
วรรณกรรมและงานวิจ้ยทีเก่ียวข้อง

จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลความไว้วางใจหัวหน้าหอผู้ปวย 
ความพึงพอใจในงาน กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ตามการรับรู้ของพยาบาลประจำการและ 
ตัวแปรพยากรณ์ที่สามารถร่วมกันทำนาย ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลประจำการ 
โรงพยาบาลศูนย์ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผู้ว ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิดทฤษฎีจากตำรา 
เอกสาร หนังสือ วารสาร บทความและงานวิจัยต่างๆที่เก ี่ยวข้อง โดยสรุปลาระสำคัญที่เป็น 
ประโยชน์ต่อการวิจัย เป็นหัวข้อนำเสนอตามสำตับตังนี้

1. โรงพยาบาลศูนย์และองค์การพยาบาล
1.1 ลักษณะและโครงสร้างของโรงพยาบาลศูนย์
1.2 ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบของโรงพยาบาลศูนย์
1.3 องค์การพยาบาล

1.3.1 ความหมายขององค์การพยาบาล
1.3.2 โครงสร้างขององค์การพยาบาล
1.3.3 การบรหารงานของกลุ่มงานการพยาบาล
1.3.4 บทบาทและลักษณะงานของพยาบาลประจำการ

2. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
2.1 ความหมายของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
2.2 ความสำคัญของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
2.3 องค์ประกอบของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
2.4 ปัจจัยที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

3. ความไว้วางใจหัวหน้าหอผู้ปวย
3.1 ความหมายของความไว้วางใจ
3.2 การพัฒนาความไว้วางใจ
3.3 ความสำคัญของความไว้วางใจ
3.4 องค์ประกอบของความไว้วางใจ
3.5 ความไว้วางใจหัวหน้าหอผู้ป่วยกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

บ ท ท ี  2
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4. ความพึงพอใจในงาน

4.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน

4.2 ความสำคัญของความพึงพอใจในงาน

4.3 องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน

4.4 ความพึงพอใจในงานกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

5.1 งานวิจัยในประเทศ

5.2 งานวิจัยต่างประเทศ

1. โรงพยาบาลศูนย์ และองค์การพยาบาลโรงพยาบาลศูนย์

1.1 ลักษณะและโครงสรางของโรงพยาบาลศูนย์
ระบบบริการสาธารณสุข โรงพยาบาลในสังก ัดกระทรวงสาธารณสุขจำแนกตาม 

ประเภทโรงพยาบาลออกเป็น 3 ประเภท คือ โรงพยาบาลศูนย์ โรงพยาบาลทั่วไปและโรงพยาบาล 

ชุมชน โดยโรงพยาบาลศูนย์(Regional hospital and Medical centers หริอ รพศ.) เป็นโรงพยาบาล 

สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข จัดเป ็นสถานบริการสุขภาพระดับตติยภูม ิท ี่ 

ให้บริการสุขภาพแก่ประซาซนในการรักษาโรคได้ครบทุกสาขาการรักษาพยาบาล โรงพยาบาล 

ศูนย์มีอยู่ทั้งในเขตศูนย์กลางและส่วนภูมิภาค โรงพยาบาลศูนย์ในส่วนภูมิภาค ได้แก่ โรงพยาบาล 

มหาราชหรือโรงพยาบาลศูนย์ประจำภาคตั้งอยู่ในที่มีประชากรอาคัยอยู่มาก และเป็นจุดศูนย์กลาง 

ของการคมนาคม การศึกษา และเศรษฐกิจของประเทศ ม ีจำนวนเต ียงระหว่าง 500-1,000 เตียง 

ปัจจุบันมีโรงพยาบาลศูนย์จำนวนทั้งลิ้น 25 โรงพยาบาล แบ่งโรงพยาบาลตามส่วนราชการออกเป็น 

12 เขตดังนี้ 1) โรงพยาบาลพระนครศริอยุธยา2) โรงพยาบาลสระบุริ โรงพยาบาลเจ้าพระยายมราช 

สุพรรณบุรี 3) โรงพยาบาลพระปกเกล้าจันทบุรี โรงพยาบาลชลบุรี โรงพยาบาลเจ้าพระยาอภัย 

ภูเบศร์ปราจีนบุรี โรงพยาบาลระยอง4) โรงพยาบาลนครปฐม โรงพยาบาลราชบุรี 5 )โรงพยาบาล 

บ ุร ีร ัมย ์ โรงพยาบาลสุร ินทร์ โรงพยาบาลนครราชสีมา 6) โรงพยาบาลขอนแก่น โรงพยาบาล 

อ ุดรธานี 7) โรงพยาบาลสรรพสิทธ ิประสงค ์อ ุบลราชธาน ี 8) โรงพยาบาลสวรรค ์ประชารักษ ์ 

นครสวรรค์ 9 )โรงพยาบาลพุทธชินราชพิษณุโลก โรง,พยาบาลอ ุตรด ิตถ ์10) โรงพยาบาลลำปาง 

โรงพยาบาลเชียงรายประซานุเคราะห์11)โรงพยาบาลสุราษฎร์ธานี โรงพยาบาลนครศรีธรรมราช 

12) โรงพยาบาลยะลา โรงพยาบาลหาดใหญ่ โรงพยาบาลตรังซึ่งจำแนกตามภาคได้ดังนี้ 1 )ภาค 

กลางประกอบด้วยโรงพยาบาลที่อยู่ในเขต 11 2 และ 4 (รวม 5 โรงพยาบาล) 2) ภาคตะวันออก
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ประกอบด ้วย โรงพยาบาลที่อย ู่ในเขต 3 (รวม 4 โรงพยาบาล) 3)ภาคตะ'ว ันออกเฉ ียงเหน ือ 

ประกอบด้วยโรงพยาบาลที่อยู่ในเขต 5,6 และ 7 (รวม 6 โรงพยาบาล) 4) ภาคเหนือ ประกอบด้วย 

โรงพยาบาลที่อยู่ในเขต 8,9 และ10 (รวม 5 โรงพยาบาล) 5) ภาคใต้ ประกอบด ้วย โรงพยาบาลที่ 

อยู่ในเขต 11 และ 12 (รวม 5 โรงพยาบาล) (กระทรวงสาธารณสุข,2544) จากการสำรวจข้อมูล 

กล ุ่มการพยาบาลโรงพยาบาลศ ูนย ์ท ั้ง 25 โรงพยาบาล พบว่าม ีพยาบาลว ิชาช ีพท ั้งส ิ้นจำนวน 

8,763 คน (สถ ิต ิลาธารณ ส ุข , 2544) ซ ึ่งจำนวนน ี้รวมถ ึงพ ยาบาลระด ับผ ู้บร ิหารและระด ับ  

ปฏ ิบ ัต ิการ ม ีการแบ ่งส ่วน ราช การเป ็น ฝ ่ายและกล ุ่มงาน ต ่างๆ คือ กล ุ่มงานการพ ยาบาล 

กล ุ่มเทคน ิคบร ิการทางการแพทย์ กล ุ่มงานเวชกรรมสังคม ฝ่ายธุรการ ฝ่ายการเงินและบัญชี 

ฝ่ายพัสดุและบำรุงรักษา โดยมีกรอบอัตรากำลังเจ ้าหน ้าท ี่ท ั้งส ิ้นประมาณ 818-1,863 ตำแหน่ง 

ห ัวหน ้ากล ุ่มงานการพยาบาลเป ็นพยาบาลระด ับ 8 ส ่วนพยาบาลวิชาชีพในงานหอผู้ปวยต่างๆ 

เป็นได้ถึงระดับ 7 (กองโรงพยาบาลภูมิภาค, 2542)

สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2542) ได ้กำหนดเก ี่ยวก ับล ักษณะงานและ 

ความสามารถของโรงพยาบาลศูนย์ ดังนี้

1. งานส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรค ดำเน ินการร่วมกับสำน ักงานสาธารณสุข 

จังหวัด (ลสจ.) สำนักงานสาธารณสุขอำเภอ (สสอ.) เทศบาลในงานสาธารณสุขพื้นฐานและ 

สำนักงานสาธารณสุขมูลฐาน (สสม.) ในเขตอำเภอที่ตั้งของโรงพยาบาลที่ไม่มีสถานบริการอื่นใด 

รับผิดชอบ การส่งเสริมและสนับสนุนงานสาธารณสุขพื้นฐาน'ของระดับตำบลและ'หมู่บ ้าน ซึ่งมี 

ปริมาณงานประมาณ 25% ของงานทั้งหมด

2. งานด้านรักษาพยาบาล บริการในลักษณะเฉพาะโรคทุกสาขา

3. งานศึกษนเกอบรม'ให ้แก่เจ ้าหน้าท ี่สาธารณสุขประเภทต่าง ๆ ได้แก่ นักศึกษา 

เภสัช น ักศ ึกษาแพทย ์ (โครงการร่วมมือระหว่างกระทรวงลาธารณสุขและทบวงมหาวิทยาลัย) 

แพทย์ฝืกหัด แพทย์ประจำบ้าน นักศึกษาวิทยาลัยพยาบาล นักศึกษาวิทยาลัยสาธารณสุข และ 

เจ้าหน้าที่สาธารณสุขระดับต่าง ๆ

4. งานด้านวิจัย ได้แก่ Clinical research, Biomedical research ความลามารถ 

ของแพทย์ประจำโรงพยาบาล มีความรู้ ความสามารถ ในทุกสาขาวิชาในระดับผู้ชำนาญเฉพาะโรค 

และเวชศาสตร์ชุมชน
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1.2 ขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของโรงพยาบาลศูนย์
ข อบ เข ต ห น ้าท ี่ค วาม ร ับ ผ ิด ช อบ ข องโรงพ ย าบ าลศ ูน ย ์ ม ีด ังน ี้ค ือ  (กระทรวง 

สาธารณสุข, 2544: 11-12)

โรงพยาบาลศูนย์ เป็นศูนย์กลางการให้บริการสุขภาพตามระบบเครัอข่ายการพัฒนา 

ระบบบร ิการสาธารณ ส ุข  (พบส.) ที่,ให ้บร ิการส ุขภาพ อนาม ัยแก ่ผ ู้ป วยท ี่ต ้องการความร ู้ 

ความชำนาญเฉพาะทางหริอการใช้เทคโนโลยีท ี่ท ันสมัยให้แก่ผ ู้ปวยที่ส ่งต ่อมาจากโรงพยาบาล 

ชุมชน และโรงพ ยาบาลท ั่วไปตามข ั้นตอนของการส ่งต ่อ  บร ิการเฉพาะโรคครบท ุกสาขา 

เป็นสถานที่ให้การผิกอบรมในเรื่องสุขภาพอนามัยหลายหลักสูตรแก่นักคืกษา บ ุคลากรและบุคคล 

ทั่วไป ซึ่งหน้าที่ความรับผิดชอบของโรงพยาบาลศูนย์มีดังนี้

1. การให ้บร ิการตรวจว ิน ิจฉ ัยโรคร ักษาพยาบาลท ุกสาขาว ิชาทางการแพทย ์ 

และพ ื้เนฟ ูสภาพทั่งประเภทผู้ปวยนอกและผู้ปวยในที่มารับการรักษาท ั่งทางกายและจิตร่วมม ือ 

ในการรักษาพยาบาลแบบหน่วยสาธารณสุขเคลื่อนที่ และรักษาพยาบาลในท้องที่ห่างไกล

2. ให้บริการส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งคิดเป็น 25% ของงานทั่งหมด ได้แก่ การอนามัย 

แม่และเด ็ก การวางแผนครอบครัว การอนามัยผ ู้ส ูงอายุ การสุขศึกษา รวมทั่งให้บริการควบคุม 

ป้องกันโรคติดต่อต่างๆ สร้างเสริมภูมิคุ้มกันโรคและการสุขาภิบาล ตามแผนงานและนโยบายของ 

กระทรวงลาธารณสุขและจังหวัด

3. ให้บริการชันสูตรลาธารณสุข ทั่งในโรงพยาบาล และแก่หน่วยบริการลาธารณสุข 

ทุกแห่งภายในจังหวัดและจังหวัดอื่น ๆ ในเขตรับผิดชอบ

4. จัดดำเนินการตามระบบรับ-ส่งผู้ปวย เพื่อตรวจหริอรักษาต่อให้มีประสิทธิภาพ 

ระหว่างโรงพยาบาลศูนย์โรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลชุมชน สถานีอนามัย รวมทั่งสถาบันทาง 

การแพทย์และสถานบริการสาธารณสุขอื่นๆในเขตจังหวัดที่รับผิดชอบ

5. ให้การสนับสนุนด้านวัสดุ ครุก ัณฑ์ เวชกัณฑ์ แก่โรงพยาบาล และสถานบริการ 

สาธารณสุขอื่น ๆ ในเขตรับผิดชอบ ตามที่ระเบียบของทางราชการจะเอื้ออำนวย

6. ให้การสนับสนุนด้านการช่อมแซมเครื่องมือ เครื่องใช้ครุภัณฑ์ทางการแพทย์แก่ 

โรงพยาบาลและสถานบริการสาธารณสุขอื่นๆ ในเขตรับผิดชอบ

7. ศึกษาค้นคว้าวิจัย เพื่อให้มีพัฒนาการทางวิชาการในด้านการแพทย์ และเทคนิค 

ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการรักษาพยาบาล
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8. ดำเน ินการด ้านการศ ึกษาและผ ึเกอบรมแก ่แพ ทย ์พ ยาบาล และเจ ้าหน ้าท ี่ 

สาธารณสุขทุกระดับ รวมทั้งการจัดห้องสมุดให้มีตำราและเอกสารทางวิชาการให้เพียงพอแก่การ 

สนับสนุนโรงพยาบาลต่างๆ ด้วย

9. รวบรวมสถ ิต ิข ้อม ูลต ่างๆ และจ ัดทำเป ็นรายงาน เสนอศ ูนย ์ข ้อม ูลข ่าวสาร 

สาธารณสุขจังหวัด และศูนย์ข้อมูลข่าวสารสาธารณสุขกลาง

10. สนับสนุนและนิเทศงานโรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลชุมชน และสถานบริการ 

สาธารณสุขในจังหวัดที่รับผิดชอบทางวิชาการด้านการรักษาพยาบาล และอื่นๆ รวมทั้งสนับลนุนงาน 

สาธารณสุขมูลฐาน

จากที่กระทรวงสาธารณสุขมีนโยบายสร้างหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า โดยมีการ 

บร ิห ารงบประมาณ ในร ูปแบบการเห มาจ ่ายงบประมาณ  (Capitation) การวิน ิจฉ ัยโรคร่วม 

(Diagnosis related group) จ ึงทำให้โรงพยาบาลศูนย์ต ้องปรับบทบาทหน้าที่การให้บริการให้ 

สอดคล้องกับนโยบายดังนี้ (กระทรวงสาธารณสุข, 2544)

1. จ ัดกระบวนการบร ิการปฐมภ ูม ิ เพ ื่อให้บริการและรับผิดชอบดูแลสุขภาพของ 

ผู้ใช ้บริการท ี่อย ู่ในพ ื้นท ี่รอบโรงพยาบาลที่สามารถเด ินทางไปใช้บริการได้สะดวกภายในเวลา 

30 นาที ล ักษณะสำคัญของกระบวนการบริการปฐมภูมิท ี่ด ีม ีล ักษณะดังนี้

1.1 เป็นบริการด่านแรกที่ผู้ใช้บริการเข้าถึงบริการได้สะดวก (Front line care) 

ด ูแลสุขภาพประซาซนทุกกลุ่มอายุและท ุกกลุ่มโรคตามมาตรฐาน ให้คำปรึกษาด้านสุขภาพแก่ 

ประชาชนก่อนที่จะไปรับบริการเฉพาะทางอื่น ๆ

1.2 เป ็น บร ิการท ี่ร ับผ ิดช อบด ูแลส ุข ภ าพ ข องผ ู้ใช ้บร ิการอย ่างต ่อ เน ื่อ ง  

(Ongoing/Longitudinal care) ตั้งแต่ก ่อนปวยจนถึงขณะปวย และการพีนฟ ูสภาพตั้งแต่เถ ิดจน 

สิ้นชีวิต

1.3 เป ็นบริการที่ด ูแลผู้ใช ้บริการอย่างผสมผสาน คำนึงถ ึงป ัจจัยท ั้งทางด ้าน 

ร่างกาย จิตใจ ลังคม และเศรษฐกิจที่เกี่ยวข้อง (Comprehensive care) ให้บริการผสมผสานตรง 

ตามความจำเป ็นของผ ู้ใซ ้บริการท ั้งทางด ้านการรักษาพยาบาล การส ่งเสริมส ุขภาพ และการ 

ป้องกันโรค

1.4 เป ็นหน ่วยท ี่ทำหน ้าท ี่ส ่งต ่อและประลานเช ื่อมต ่อการบร ิการอ ื่น  ๆ ทั้ง 

ทางด้านการแพทย์ด้านลังคม เมื่อจำเป็นรวมทั้งการเชื่อมต่อข้อมูลเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับ 

ผู้ใช้บริการ (Coordinated care)
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2. จ ัดกระบวนการระด ับท ุต ิยภ ูม ิและตต ิยภ ูม ิ เพ ื่อให้บริการผ ู้ปวยในที่ต ้องการ 

การดูแลรักษาที่เป็นบริการเฉพาะทาง และต้องใช้เทคโนโลยีในการรักษาพยาบาลที่ส ่งต่อมาจาก 

สถานพยาบาลระด ับปฐมภ ูม ิและระด ับท ุต ิยภ ูม ิ ล ักษณะสำค ัญของกระบวนการบร ิการระด ับ 

ท ุต ิยภ ูม ิและตติยภ ูม ิท ี่ด ีม ีล ักษณะดังน ี้

2.1 ให ้บร ิการทางการแพทย์ท ี่ม ีความซ ับช ้อนได้อย ่างม ีค ุณภาพตามเกณฑ์

มาตรฐาน

2.2 มีบุคลากรให้บริการ อุปกรณ์ เครองมือในการให้บริการได้ตามมาตรฐานที่ 

คณะกรรมการกลางกำหนด

2.3 ม ีระบบรองร ับการให ้บร ิการฉ ุกเฉ ิน และผ ู้ประสบเหต ุได ้อย ่างรวดเร ็ว

มีประสิทธิภาพ

2.4 มีระบบการรับส่งต่อผู้ปวย และข ้อมูลจากหน่วยบริการปฐมภูม ิท ี่สะดวก 

ไม ่ม ีช ่องว่าง และม ีการส ่งต ่อผ ู้ปวยไปร ับบร ิการต ่อ เน ื่องท ี่หน ่วยบร ิการปฐมภ ูม ิ เม ื่อเห ็นว ่า 

เหมาะสม พร้อมข้อมูลแผนการดูแล

2.5 มีระบบการกำกับและพัฒนาคุณภาพที่ซ ัดเจนและสมํ่าเสมอ

จากการปรับบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบโรงพยาบาลศูนย์ให ้สอดคล้องกับ 

นโยบายสร้างหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้าของกระทรวงสาธารณสุข ส ่งผลให้พยาบาลซึ่งเป ็น 

บุคลากรที่สำคัญและมีจำนวนมากที่ส ุดในทีมสุขภาพต้องปฎิบ้ติงานหนักขึ้น เนื่องจากรัฐต้องปรับ 

ลดงบประมาณ ลดการบรรจุข้าราชการลงทำให้อัตรากำลังของพยาบาลวิชาชีพซึ่งเดิมไม่เพียงพอ 

อย ู่แล ้วถ ูกจำก ัดลงกว่าเด ิม (สุมาลี จักรไพศาล, 2541) เก ิดความไม่พ ึงพอใจกับสภาพการณ์ท ี่ 

เป็นอยู่ องค์การทางด้านสุขภาพจึงจำเป็นต้องหาแนวทางในการปรับเปลี่ยนเสริมสร้างให้พยาบาล 

ประจำการซึ่งเป็นบุคลากรที่สำคัญในการให้บริการด้านสุขภาพให้เกิดความเต็มใจ ม ีความม ุ่งม ั่น 

ในการปฎิบ้ติงาน เพื่อให้สามารถตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการอย่างมีประสิทธิภาพ

1.3 องค์การพยาบาล
องค์การพยาบาลเป ็นหน่วยงานหนึ่งของโรงพยาบาล และเป ็นองค ์การทางด ้าน 

ส ุขภาพท ี่ม ีขนาด1ใหญ่ ประกอบด ้วยบ ุคลากรทางการพยาบาลต ั้งแต ่พยาบาลระด ับผ ู้บร ิหาร 

กลุ่มการพยาบาล ได้แก่ หัวหน้าการพยาบาลหริอหัวหน้ากลุ่มการพยาบาล ผู้ตรวจการพยาบาล 

และหัวหน้าหอผู้ป ่วย พยาบาลระด ับปฏ ิบ ัต ิการ และบุคลากรอื่นท ี่เก ี่ยวข ้องร่วมกันดำเนินงาน 

เพื่อให้บรรลุตาม เป้าหมายขององค์การ
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1.3.1 ความหมายขององค์การพยาบาล
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ให้ความหมายขององค์การว่า 

หมายถึง ศูนย์รวมของกิจการที่ประกอบขึ้นเป็นหน่วยงานเดียวกัน

Chester Barnard (1972 อ้างถึงใน สร้อยตระกูล (ติวานนท์) อรรถมานะ, 

2541: 383) ให้ความหมายขององค์การว่าหมายถึงระบบหนึ่งของกิจกรรมหรือพลังที่มีการร่วมมือกัน 

อย่างรู้สติของคนสองคนหรือมากกว่า เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

Hodge, Antony and Gales (1996 อ้างถึงในนิยม สี่สุวรรณ, 2544: 16) 

ให ้ความหมายองค์การหมายถึงการท ี่บ ุคคลตั้งแต ่ 2 ขึ้นไป มาร่วมกันทำงาน ร่วมมือกันภายใต้ 

ขอบเขตที่พิสู'จน์ได้ เพื่อที่จะบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายหลัก

โดยสรุป องค ์การหมายถึงการที่บ ุคคลตั้งแต ่ 2 ขึ้นไป ร่วมกันทำกิจกรรม 

อย่างเป็นระบบ ม ืแบบแผน มืการประลานกิจกรรมกัน เพื่อให้สามารถดำเนินกิจกรรมให้บรรลุ 

ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่กำหนดไว้ร่วมกัน

องค์การพยาบาล (Nursing organization) เป็นองค์การทางสุขภาพซึ่งเป็น 

หน่วยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่มืระบบค่อนข้างสลับซับช้อน และมีขนาดใหญ่ องค์การพยาบาล 

ม ืช ื่อเร ียกแตกต ่างก ันออกไปตามประเภทของโรงพยาบาลและสถาบ ัน  ซึ่งโดยทั่วไปองค์การ 

พยาบาลที่ต ั้งอยู่ในโรงพยาบาลทั่วไป และโรงพยาบาลศูนย ์ จะเร ียกว่ากล ุ่มงานการพยาบาล 

ส่วนองค์การพยาบาลที่ตั้งอยู่ในชุมชนจะเรียกว่า ฝ่ายการพยาบาล (กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2539) 

ซึ่งได้มืนักวิชาการได้ให้ความหมายขององค์การพยาบาลไว้ ตังนี้

บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร (2550) ระบุความหมายไว้ว ่าองค์การพยาบาลเป็น 

ระบบล ังคมเป ิดซ ึ่งประกอบด ้วยบ ุคคลท ี่ม ืความร ู้ความลามารถ ม ีประลบการณ ์ และทักษะการ 

ปฏ ิบ ัต ิก ารพ ยาบ าลมารวม กล ุ่ม ก ัน  เพ ื่อดำเน ินงานในก ิจกรรมต ่างๆ ขององค ์การให ้บรรล ุ 

ว ัตถ ุประสงค ์องค ์การจะต ้องม ีการกำหนดนโยบาย ว ัตถ ุประสงค ์ กฎระเบ ียบและโครงสร้าง 

องค์การไว้อย่างซัดเจน

สุล ักษณ ์ม ีช ูทรัพย ์ (2539) ระบุความหมายไว้ว ่าการรวมกลุ่มของพยาบาล 

ระดับต่างๆ เพื่อให้บริการพยาบาล (Nursing service) ให้สำเร็จตามวัตถุประสงค์ซ ึ่งหมายถึงการ 

ปฏิปติต ่อผู้ปวย และผู้ท ี่ไม ่สามารถช่วยเหลือตัวเองได้ท ั้งทางร่างกาย จิตใจ อารมณ ์ และลังคม 

โดยย ึดหล ักการให ้ความปลอดภ ัย การส ่งเสริมส ุขภาพ การป้องก ันโรค และคงไว้ซ ึ่งสุขภาพ 

อนามัยอันดีของประชาชน ทั้งนี้ต้องอาตัยทรัพยากรบริหารอื่นๆ ที่จำเป็นด้วย
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กระทรวงสาธารณสุข (2542) ระบ ุความหมายไว้ว ่าองค ์การพยาบาลเป ็น 

หน ่วยงานท ี่ร ับผ ิดชอบในการบรหารงานบรการพยาบาล โดยม ีหน ้าท ี่จ ัดทำแผนงานและ 

ดำเนินงานตามแผน นโยบายของโรงพยาบาลและส่วนกลาง สนับสน ุนและจัดบริการพยาบาล 

ศ ึกษาค ้นคว ้า ว ิเคราะห ์และงานว ิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้องก ับการพ ยาบาล ผ ึเกอบรมความร ู้ด ้านการ 

ลาธารณสุขแก่ประชาซนทั่วไป นิเทศงาน ต ิดตามประเม ินผลงาน ให้คำปรึกษาทางวิชาการแก่ 

เจ ้าหน้าที่พ ัฒนางานด้านสาธารณสุขแก่สถานบริการสาธารณสุขและหน่วยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง 

และงานที่ได ้รับมอบหมาย โดยงานการพยาลประกอบด้วยงานผู้ปวยนอก ผ ู้ป ่วยอุบ ัต ิเหต ุและ 

ฉุกเฉินงานหอผู้ป ่วย งานห้องผ่าตัด งานห้องคลอดงานหอผู้ปวยหนักและงานหน่วยจ่ายกลาง 

สรุปได้ว่า องค์การพยาบาล หมายถึง การรวมกลุ่มของพยาบาลที่ม ีความรู้ 

ความสามารถ และท ักษะการปฏ ิบ ัต ิการพยาบาลในระด ับต ่างๆ เพ ื่อปฏิบ ัต ิงานกิจกรรมบริการ 

พยาบาลต ่อผ ู้ร ับบร ิการให ้บรรล ุว ัตถ ุประสงค ์ตามเป ้าหมายขององค ์การท ี่กำหนดไว ้ร ่วมก ัน  

โดยยึดหลักสุขภาพอนามัยที่ดีทั่งทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์และลังคม

1.3.2 โครงสร้างขององค์การพยาบาล
องค์การพยาบาลมีระบบการทำงานที่ค ่อนข้างซับช้อน ลักษณะการทำงาน 

เป็นกลุ่ม ต ้องอาคัยการติดต่อประสานงานระหว่างบุคคล การจัดองค์การหรึอหน่วยงานต้องจัด 

อย ่างเหมาะสม อาจแตกต่างกันในแต่ละองค์การ เพราะการจัดรูปแบบการบริหารจำเป ็นต ้อง 

พ ิจารณ าให ้เหมาะสมก ับล ักษณ ะงาน และขอบเขตการดำเน ินงาน (บุญใจ ศรึสถิตย์นรากูร, 

2533) ซึ่งสมาคมพยาบาลแห่งประเทศไทย (2536) ได้แบ่งโครงสร้างขององค์การไว้ 2 รูปแบบ คือ 

รูปแบบที่เป ็นโครงสร้างแบบราชการ (Bureaucratic structure) และโครงสร้างแบบปรับเปลี่ยน 

(Adaptive structure) โดยโครงสร้างขององค์การพยาบาลประกอบด้วย 4 องค ์ประกอบ ได้แก่ 

หน ่วยงานที่แบ ่งเป ็นหน่วยงานหลักและหน่วยงานปรึกษา ล ักษณะที่มอบอำนาจจะใช ้การรวบ 

อำนาจสายการบังคับบัญชา และช่วงการบังคับบัญชาหรึอขอบเขตการควบคุม

บ ุญใจ ศร ีสถ ิตย ์นราก ูร (2550) ได ้กล ่าวถ ึง การกำหนดโครงสร้างของ 

องค์การพยาบาล ควรมีลักษณะตังนี้

1. สายการบ ังค ับบ ัญชา (Hierarchy or line authority) จะแสดงให้เห ็น 

ความล ัมพ ันธ ์ระหว ่างผ ู้บ ังค ับบ ัญชาก ับผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชา ซ ึ่งจะทำให้ทราบถึงตำแหน่งหน้าท ี่ 

รับผิดชอบ และอำนาจในการลังการลดหลั่นกันมา สายการบังคับบัญชาขององค์การ พยาบาลจะ
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มีลักษณะสูงชัน (Tall structure) หรอแบนราบ (Flat structure) ก็ได้ขึ้นอยู่ก ับขนาดขององค์การ 

และองค์การนั้นใช้ระบบบริหารในลักษณะกระจายอำนาจ หรือรวมอำนาจ

2. ขอบเขตของการควบค ุมงาน หร ือช ่วงการบ ังค ับบ ัญ ชา (Span of 

control) แสดงถึงขอบเขตการควบคุมงานของผู้บ ังค ับบัญชา ทำให้ทราบถึงจำนวนหน่วยงาน 

และจำนวนผู้ใต้บังคับบัญชา

3. ตำแหน่งหลักและตำแหน่งช ่วย (Line and staff position) องค์การ 

พยาบาลทั่วไปมักจัดโครงสร้างองค์การ โดยแบ่งหน้าที่ใหญ่ๆ ออกเป็น 2 ด้าน คือ

ตำแหน่งหลัก หมายถึง ตำแหน่งที่เป็นแกนกลางของหน่วยงานมีอำนาจ 

ลังการ และมีหน้าที่รับผิดชอบโดยตรงต่อบุคลากรพยาบาลในหน่วยงานและ

ตำแหน่งช่วย หมายถ ึง ตำแหน ่งท ี่ม ีหน ้าท ี่1ให ้คำปริกษา แนะนำแก่ 

บุคลากรในหน่วยงานหลัก แต่ไม่มีอำนาจลังการโดยตรงต่อบุคลากรพยาบาลในหน่วยงานหลัก

4. เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unit of command) หมายถึงอำนาจในการ 

ลังการตามขอบเขตความรับผิดชอบของผู้บ ังคับบัญชาต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ควรกำหนดและระบุให้ 

ชัดเจน อย่าให้ซํ้าช้อนก้าวก่ายกัน

5. การกำหนดช ่องทางการต ิดต ่อส ือสาร (Channel communication) 

ควรต้องกำหนดให้ช ัดเจนเหมาะสม เพ ื่อให้ระบบการส่งข้อมูลข่าวสารระหว่างหน่วยงาน และ 

องค์การดำเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ

1.3.3 การบริหารงานของกลุ่มงานการพยาบาล
ลักษณะงานขององค์การพยาบาลสามารถจำแนกงานออกเป ็น 4 ด้าน คือ 

ด ้านบริหารการพยาบาล ด ้านบริการพยาบาล ด ้านวิชาการพยาบาลและการประสานงานกับ 

หน่วยงานอื่นที่เกี่ยวช้อง (กองการพยาบาล, 2539) ดังนี้

1. ด้านบริหารการพยาบาล เพื่อการดำเนินงานขององค์การเป็นไปอย่างมี 

ระบบ มีประสิทธิภาพ และสามารถให้การสนับสนุนการจัดบริการ รักษาพยาบาลให้เป็นระเบียบ 

มีขั้นตอน โดยให้มีปัญหาและอุปสรรคในการทำงานน้อยที่สุด

2. ด้านการบริการพยาบาล เป็นการจัดบริการอย่างมีประสิทธิภาพ โดยยึด 

การพยาบาลที่รวดเร็ว ปลอดภัย ประหยัด ให้ผู้ปวยบรรเทาหรือทุเลาจากความเจ็บปวย ปราศจาก 

อาการทุพพลภาพ หรืภาวะแทรกช้อนต่างๆ และสามารถกลับเข ้าดำรงชีว ิตในลังคมได้อย่างมี
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ความสุขรวมทั้งช่วยให้ดูแลตนเองได้ถูกต้องภายหลังเจ็บปวย และครอบครัวผู้ปวยมีความรู้ในการ 

ป้องกันโรค ส่งเสริมสุขภาพสงเคราะห์ฟืนฟูสภาพได้อย่างถูกต้องเหมาะสม

3. ด้านวิชาการพยาบาลเป็นการลัดระบบงาน เพ ื่อสนับสนุนการพยาบาล 

ให้มีประสิทธิภาพ และพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ม ีท ักษะ ตลอดจนมีค ุณธรรม 

จริยธรรมในการปฎิบ้ติงาน สามารถสอน นิเทศงาน และควบคุมกำกับงานที่ร ับผิดชอบได้อย่างมี 

คุณภาพ

4. ด ้านการประสานงานกับหน ่วยงานท ี่เก ี่ยวข ้อง เป ็นการล ัดระบบงาน 

เพ ื่อให้การดำเนินงานกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานสอดคล้องกัน การบรรลุจ ุดมุ่งหมายของการ 

ล ัดบร ิการพยาบาล ตลอดจนลดป ัญ หา อ ุปสรรคและข ้อข ัดแย ้ง ทำให ้การทำงานคล่องต ัว 

มีแนวทางในการดำเนินงาน ติดต่อกับหน่วยงานต่างๆ

ล ักษณะการบริหารงานของกล ุ่มการพยาบาลในทางปฏ ิบ ัต ิประกอบด ้วย 

3 งานคือ งานบริหารทั่วไป การบริหารงานการพยาบาลและการบริหารงานวิชาการ(นิยมสี่สุวรรณ, 

2544:20-21)ตังนี้

1. การบริหารงานทั่วไป เป ็นการบริหารที่ต ้องดำเน ินงานเพ ื่อให ้งานของ 

กลุ่มงานพยาบาลมีระบบ โดยให้การสนับสนุนการบริหารลัดการด้านต่างๆ เพื่อลดปัญหาอุปสรรค 

ในการดำเนินงาน และช่วยให้งานดำเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลักษณะงานการบริหารทั่วไป 

ได้แก่ การลัดทำแผนงาน การลัดองค์การ การลัดการด้านบุคลากร และการควบคุมกำกับงาน

2. การบร ิห ารงาน บร ิการพ ยาบาล  เป ็น การบร ิห ารล ัดการท ี่ม ีผ ลต ่อ  

ผ ู้ใช ้บร ิการตามวัตถ ุประสงค ์ของหน ่วยงาน สถาบ ันหรือความต ้องการและป ัญ หาของผ ู้ปวย 

ครอบครัวและช ุมชน ล ักษณะของงานบริการพยาบาลจะให ้บร ิการท ี่ครอบคลุมการพยาบาล 

ทั้ง 4 มิติ ค ือการป้องกัน การรักษา การส่งเสริมสุขภาพ และการฟืนฟูสมรรถภาพ รวมทั้งการ 

ดูแลบุคคลทั้งคน (Holistic c a r e )  การบริหารงานการบริการพยาบาลมีกิจกรรมที่หลากหลาย เช่น 

การล ัดบร ิการพยาบาลตามความต ้องการ หรือตามป ัญหาและความคาดหวังของผ ู้ใช ้บร ิการ 

การลัดบริการพยาบาลให้มีผู้ร ับผิดชอบดูแลผู้ปวยตลอด 24 ชั่วโมง และการลัดทีมเพ ื่อให้บริการ 

พยาบาล

3. การบริหารงานวิชาการ เป ็นงานสน ับสน ุนการบร ิการพยาบาลให ้ม ี 

คุณภาพ ดำเนินงานด้านวิชาการ เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ม ีท ักษะ คุณธรรม จริยธรรม 

ในการปฏิบัติ-งาน และช่วยให้บุคลากรมีความลามารถ เก ิดความมั่นใจท ี่จะปฏ ิบ ัต ิงานได้อย ่างม ี 

ประส ิทธ ิภาพ ล ักษณ ะงานบร ิหารงานว ิชาการประกอบด ้วย 2 ส่วน คือ งานปฏ ิบ ัต ิการทาง
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วิชาการ ซึ่งดำเน ินงานเกี่ยวข ้องกับการพ ัฒนาบุคลากร การบริการด้านเอกสาร ตำราวิชาการ 

ส ่งเสร ิมและเผยแพร่ผลงานว ิชาการ ให ้คำปริกษา แนะนำตลอดจนการค ้นคว ้าว ิจ ัยทางการ 

พยาบาล และงานบริการการศึกษา ซึ่งมีกิจกรรมในการดำเนินการในเรื่อง การประสานงานกับ 

สถาบันการศึกษา จ ัดประสบการณ ์ศ ึกษาภาคปฏ ิบ ัต ิ การควบคุมน ิเทศน ักศ ึกษา การอำนวย 

ความสะดวก และการประเมินผลภาคปฏิบัติของนักศึกษาการบริหารงานของกลุ่มการพยาบาลมี 

ล ักษณะเป็นกระบวนการ ซ ึ่งเป ็นแนวทางสำหรับผู้บริหารองค์การพยาบาลให้บุคลากรทางการ 

พ ยาบาลสามารถปฏ ิบ ัต ิงาน อย ่างเป ็น ระบบ  สามารถพ ัฒ นาการปฏ ิบ ัต ิงานของตนให ้เก ิด  

ความก้าวหน ้า ม ีความม ุ่งม ั่นและปฏ ิบ ้ตงานได ้อย ่างเต ็มความสามารถ ส ่งผลต่อความรู้ส ึก 

ผูกพันต่องานและองค์การ

1.3.4 บทบาทและลักษณะงานของพยาบาลประจำการ
ล ักษณ ะงานการพยาบาลเป ็นการผสมผสานการปฏ ิบ ัต ิท ี่เก ี่ยวก ับล ังเกต 

การดูแล การสอน การให้คำแนะนำปรึกษาเพื่อตอบสนองความต้องการของผู้ปวย ครอบครัวและ 

ชุมชน'ในบริบทของการปฏิบัติ (ฟาริดา อิบรารม, 2542) เป ็นกระบวนการที่ม ีความต่อเน ื่องตลอด 

24 ชั่วโมง โดยผล ัดเปล ี่ยนหม ุนเว ียนปฏ ิบ ัต ิงานเป ็นเวร 3 เวร คือ เวรเช้า เวรบ ่ายและเวรด ึก 

โดยใช ้ความร ู้จากหล ักการว ิธ ีการทางทฤษฎ ีรวมท ั้งผลการวิจ ัยอย ่างม ีเหต ุผล ม ีการว ิเคราะห ์ 

ข ้อม ูลวางแผนดำเน ินการพยาบาลและตัดส ินป ัญหาการพยาบาล โดยใช้สติป ัญญาบนรากฐาน 

ทางวิทยาศาสตร์ และความเป็นศึลปะแห่งการช่วยเหลือและให้การดูแล (พวงรัตน์ บุญญานุรักษ์, 

2546) เป็นผู้ให้การดูแลอย่างต่อเนื่อง 24 ช่ัวโมง ซึ่งหมายถึงผู้ท ี่ได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 

พยาบาล โดยเป็นผู้สำเร็จการศึกษาหลักสูตรการพยาบาลระดับวิชาช ีพมีหน้าท ี่ในการให้การ 

บริการสุขภาพขั้นพื้นฐาน และแก้ปัญหาซับช้อนในการพยาบาลสาขาใดสาขาหนึ่ง ตลอดจนนิเทศ 

การปฏิบ้ติการพยาบาลในทีมการพยาบาลในการปฏิบ้ติงานของพยาบาลประจำการ

แนวทางที่ควรปฏิบ ัต ิในการให้บริการพยาบาล ม ีต ังน ี้ (ฟาริดา อ ิบราฮิม,

2525)

1. เคารพผู้ป่วยในฐานะบุคคล

2. เป้าหมายของการพยาบาล คือ การช่วยเหลือ “บ ุคคลทั้งคน”

3. การยอมร ับในพ ฤต ิกรรมการแสดงออกของผ ู้ป ่วย  พฤต ิกรรมการ 

แสดงออกของมนุษย์มีความหมายต่อความต้องการภายในของบุคคล

4. การใช้กระบวนการพยาบาลเป็นกระบวนการแก้ปัญหา
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5. การพยาบาลต้องเคารพในสิทธิเสรีภาพของผู้ปวย

6. การปฏิบัต ิการพยาบาลเน้นที่ความเป็นปัจเจกบุคคล

7. เคารพ ตระหนักในตนเองของพยาบาล

8. ความส ัมพ ัน ธ ์ระห ว ่างพ ยาบาลก ับผ ู้ป วย เป ็น ส ิ'มพ ัน ธภาพ ท างการ

บำบัดรักษา

กองการพยาบาล (2539) ไต ้อธ ิบายบทบาทตามลักษณะงานของพยาบาล 

วิชาชีพ'ในระดับปฏิบัติการ ดังนี้

1. ต้านการปฏิบํติการพยาบาล พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัต ิการ ใช้ความรู้ 

และท ักษะขั้นพ ื้นฐานในการให้การพยาบาลโดยตรงแก่ผ ู้ปวย และครอบครัว ในหอผู้ปวยหรือ 

หน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่ง โดยใช้กระบวนการพยาบาล เพื่อการวางแผนและให้การพยาบาล 

แบบองค์รวม โดยการใช ้มาตรฐานการพยาบาล เพ ื่อควบค ุมค ุณ ภาพให ้ความร ่วมม ือก ับท ีม 

สุขภาพที่เกี่ยวช้อง เพ ื่อการดูแลผู้ปวยและครอบครัว รวมถึงการขอคำปรึกษาและความร่วมมือ 

จากบุคลากรในทีมสุขภาพตามความจำเป็นได้อย่างเหมาะสม และเป็นแบบแผนที่ด ีในการปฏิบัติ 

เซิงวิชาชีพ

1.1 ใช ้ความรู้ทางศาสตร์การพยาบาลและศาสตร์ท ี่เก ี่ยวข ้องในการ 

ประเมินปัญหา ให้การวินิจฉัย วางแผน และให้การพยาบาลผู้ปวยและครอบครัว รวมทั้งผู้ปวยที่ 

เกิดปัญหาฉุกเฉินได้อย่างปลอดกัย

1.2 ประสานความร่วมมือก ับท ีมส ุขภาพที่เก ี่ยวช ้องเพ ื่อกระบวนการ 

ดูแลผู้ปวยและครอบครัวให้ดำเนินไปอย่างมืประสิทธิภาพ

1.3 ม ืส ่วนร่วมในการประชุมปรึกษาหารือ ตรวจเยี่ยมผู้ปวยหรือใช้ 

บริการในหน่วยงานที่ปฏิบ้ติ

1.4 ฟ ้าสังเกตวิเคราะห์อาการและการเปลี่ยนแปลงของผู้ปวย เพื่อให้ 

การช่วยเหลือผู้ปวยได้ทันท่วงที ก่อนที่จะเช้าลู่ภาวะวิกฤตหรือมีปัญหาชับช้อนตามมา

1.5 ควบคุมดูแลสิ่งแวดล้อมให้เอ ื้อต ่อการดูแล ตามหลักการป้องก ัน 

การแพร ่กระจายเช ื้อโรค หร ือความเส ี่ยงอ ันตรายต ่อช ีว ิตผ ู้ปวย ตามหล ักการป ้องก ันการ 

แพร่กระจายเชื้อโรคในโรงพยาบาลที่คณะกรรมการควบคุมการติดเชื้อกำหนด

1.6 ร ่วมประช ุมปรึกษาหารือก ับบ ุคลากรภายในหอผู้ปวยหรือในทีม 

เพื่อประเมินปัญหา และร่วมหาแนวทางในการแก้ไขเพื่อพัฒนาคุณภาพการดูแลอย่างต่อเนื่อง



24

1.7 จัดเตรียมอุปกรณ์เครื่องมือละเครองใช้ที่จำเป็นในการรักษาพยาบาล

ให้อยู่ในสภาพที่พร้อมใช้ได้ตลอดเวลา

1.8 สอนและให ้คำปรึกษาแก่ผ ู้ป ่วยและครอบครัว เพ ื่อพ ัฒนาความ 

สามารถในการดูแลตัวเองและการมีคุณภาพชีวิตที่ดี

1.9 มีส่วนร่วมในกระบวนการที่จะช่วยให้ผู้ป ่วยกลับไปมีชีวิตปกติกับ 

ครอบครัวได้เร็วที่สุด เช่น กระบวนการวางแผนจำหน่ายผู้ป่วย โดยการปฏิบัติตามแผนที่กำหนดไว้ 

หรีอปฏิบัติตามกิจกรรมที่หัวหน้าทีมมอบหมาย

1.10 มีส่วนร่วมในการควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผู้ป่วย

1.11 ให ้คำแนะนำและช ่วยเหล ือบ ุคลากรด ้านการพยาบาลท ี่อย ู่ใน  

ความรับผิดชอบในการแก้ปัญหา เพื่อควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผู้ป่วยหรือหน่วยงาน 

ที่ปฏิบัต ิ

1.12 เป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล

2. ด้านปริหารจัดการ

2.1 ม ีส ่วนร่วมในการบริหารจ ัดการ การด ูแลภายในหอผู้ป ่วยหรือ

หน่วยงาน เพื่อประกันคุณภาพของการบริการ

2.2 มีส่วนร่วมในการสร้างทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในการดูแล 

ผู้ป่วยและครอบครัว มีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ปัญหา แก้ไขอุปสรรคที่เก ิดจากระบบงาน บุคคล 

และสิ่งแวดล้อม

2.3 ม ีส ่วนร่วมในโครงการต ่าง ๆ ท ี่เก ี่ยวช ้องก ับส ุขภาพอนาม ัยใน

หน่วยงานที่ปฏิบัติ

2.4 ประเม ินการให ้บริการพยาบาลในหอผู้ป ่วย และให้ข ้อม ูลท ี่เป ็น

ประโยซ,นํในการพัฒนาหอผู้ป่วยอย่างต่อเนื่อง

2.5 ร่วมประชุมปรึกษาหารือกับผู้บริหารทางการพยาบาลเพื่อประเมิน 

คุณภาพบริการพยาบาลในหอผู้ป่วย

2.6 มีส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงพยาบาล

3. ด้านวิชาการ

3.1 พ ัฒนาว ิชาการให ้แก ่เจ ้าหน ้าท ี่ทางการพยาบาล ให้ความรู้แก่ 

ผู้!ช้บริการ รวมทั้งม ีส ่วนร่วมในการวิจ ัยและนำผลการวิจ ัยมาใช้ในการปรับปรุงคุณภาพบริการ

พยาบาล
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3.2 ปฐมนิเทศเจ้าหน้าที่ท ี่เข้าปฏิบัติงานใหม่

3.3 สอนหรือเป ็นพ ี่เล ี้ยงแก ่พยาบาลในระด ับปร ิญ ญ าตร ี พยาบาล 

เทคนิคหรือผู้ช่วยพยาบาล

3.4 มีส่วนร่วมในการจัดทำคู่มือการสอน การ'ให้ความรู้แก่ผู้ปวยและ

ครอบครัวในหน่วยงาน

3.5 ให้ความร่วมมือหรือมีส่วนร่วมในการทำวิจัยทางการพยาบาลและ 

นำผลการวิจัยมาใช้ปรับปรุงคุณภาพบริการพยาบาลในหน่วยงาน

ด ังน ั้นการท ี่จะพ ัฒ นาค ุณ ภาพบร ิการพยาบาลได ้น ั้น  ผ ู้บร ิหารทางการ 

พยาบาลควรม ีแนวทางในการส ่งเสริมให ้พยาบาลประจำการ ม ีความยึดม ั่นผ ูกพ ันในองค ์การ 

การที่พยาบาลประจำการ มีความยึดมั่นผูกพันในองค์การสูงจะปฎิบ้ติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ม ีความกระต ือร ือร ้น และเต ็มใจท ี่จะท ุ่มเทความพยายามท ี่จะปฏ ิบ ัต ิงานเพ ี่อผลประโยชน ์ของ 

องค์การ ส่งผลให้การปฏิบัติการพยาบาลมีคุณภาพ เน ื่องจากการตัดสินคุณภาพของการบริการ 

สุขภาพ ส่วนใหญ่มาจากคุณภาพของการพยาบาลที่ได้รับ (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542)

2 . ค ว า ม ย ึด ม ั่น ผ ูก พ ้น ต ่อ อ ง ค ์ก า ร  (O r g a n iz a t io n a l c o m m itm e n t)

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ เป็นแนวคิดที่ได้รับความลนใจ จากนักพฤติกรรมองค์การ 

และผู้บริหาร นักวิชาการ โดยผู้บริหารจะเน้นประเด็นเกี่ยวกับการปรับปรุง และให้ความสำคัญกับ 

พฤติกรรมของบุคคลในองค์การ และเพ ิ่มพ ูนระดับความยึดมั่นผูกพ ันต่อองค์การเพ ื่อเพิ่มผลผลิต 

ความเจร ิญ ก ้าวหน ้าขององค ์การ และลดการโอนย ้ายงาน เปล ี่ยนงาน ลาออกจากงานของ 

พยาบาลประจำการ หากองค์การใด การลาออกจากงานของบุคลากรในองค์การมีปริมาณที่ส ูง 

มาก ย ่อมส ่งผลกระทบต ่อองค ์การ กล่าวคือ ทำให ้องค ์การต ้องเล ียค ่าใช ้จ ่ายในการค ัดเล ือก 

ผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงานท ี่ลาออก รวมท ั้งส ูญ เล ียค ่าใช ้จ ่ายในการผ ึเกอบรมและพ ัฒนาผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงานใหม ่ 

นอกจากนี้ยังทำให้ผู้ปฏิบัติงานที่คงอยู่ในองค์การรู้สึกสูญเลียขวัญ (Morale) และสูญเลียกำลังใจ 

(Lack of motivation) (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550: 280)

2.1 ความหมายของความยึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การ

ค ว า ม ย ึด ม ั ่น ผ ูก พ ัน ต ่อ อ ง ค ์ก า ร  ( O r g a n iz a t i o n a l  c o m m i t m e n t )  ห ม า ย ถ ึง ส ภ า ว ะ

ท า ง จ ิต ใ จ  ห ร ือ เ จ ต ค ต ิข อ ง บ ุค ค ล ท ี ่ม ีต ่อ อ ง ค ์ก า ร ซ ึ ่ง บ ุค ค ล ไ ด ้เ ข ้า ไ ป ร ่ว ม ใ น ก ิจ ก ร ร ม  ห ร ือ เ ข ้า ไป
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ปฎิบ้ต ิงาน โดยยอมรับเป้าหมาย ค ่าน ิยมและระเบ ียบปฏ ิบ ัต ิ ทำให้บ ุคคลรู้ส ึกม ีส ัมพ ันธภาพที่ด ี 

ต่อองค์การ และต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ รวมทั้งเต ็มใจที่จะอุท ิศตนเพ ื่อความสำเร็จของ 

องค์การ (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550: 279)

Becker (1960) March and Simon (1958 อ้างถึงใน ศศ ิน ิน ่ท ์ หล้านามวงค์, 

2545: 16) ได้ให้ความหมายของความยึดมั่นผูกพันในเชิงแลกเปลี่ยน กล่าวคือ ความผูกพันเป็น 

การแสดงออกของบุคคลท ี่เก ี่ยวข ้องส ัมพ ันธ ์ก ับพฤติกรรมบางอย่างส ืบเน ื่องจากการท ี่ได ้ลงท ุน 

เสียเวลา และพลังงานไปเพื่อลี่งทั้นซึ่งความผูกพันนี้ใช้วิเคราะห์พฤติกรรมของบุคคลในองค์การ 

ทำให้ทราบถึงบุคลิกภาพเฉพาะของแต่ละบุคคล และตลอดจนปรากฏการณ์ทางสังคม

Buchanan (1974: 533 อ้างถึงใน อรวรรณ แย้มสรวลสกุล, 2544) ให้คำจำกัด 

ความของความยึดมั่นต่อองค์การว่าเป ็นความรู้ส ึกว่าเป็นพวกเดียวกัน ม ีความรู้ส ึกผ ูกพ ันอยู่ก ับ 

เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ม ีความผูกพ ันก ับบทบาทของตนที่เก ี่ยวข ้องก ับเป ้าหมายและ 

ค่านิยมนั้นและมีความผูกพันกับผลประโยชน์ขององค์การ

Robbins (1998: 142) กล่าวว่าความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ระดับของ 

ความต้องการที่จะม ีส่วนร่วมในการทำงาน ให้ก ับหน่วยงานหรือองค์การที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่ 

อย่างเต็มกำลังความลามารถและศักยภาพที่ม ีอยู่

Skeldon (1971) ให้ความเห็นว่าความยึดมั่นผูกพันในองค์การ เป็นทัศนคติของ 

บุคคลที่เชื่อมโยงระหว่างเอกลักษณ์ของตนกับองค์การ บ ุคคลที่ม ีความยึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การ 

จะมีการประเมินผลองค์การในทางบวก และตั้งใจปฏิบ ัต ิงานเพ ื่อให ้บรรลุเป ้าหมายขององค์การ 

เช่นเดียวกับ Buchanan (1974) กล ่าวว่าความยึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การเป ็นความรู้ส ึกว่าเป ็น 

พวกเด ียวก ัน ม ีความร ู้ส ึกผ ูกพ ันอย ู่ก ับเป ้าหมายและค ่าน ิยมขององค ์การ ม ีความผ ูกพ ันอยู่ก ับ 

บทบาทของตนท ี่เก ี่ยวข ้องก ับเป ้าหมายและค ่าน ิยมน ั้น และมีความผูกพันต่อผลประโยชน์ของ 

องค์การ ซึ่งเขาได้กล่าวว่าความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่

1. การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ (Identification) คือ การยอมรับเป ้าหมายและ 

ค่านิยมขององค์การมาเป็นเป้าหมายของตน

2. การมีส่วนร่วม (Involvement) คือ ความรู้สึกผูกพันทางจิตใจในภาระหน้าที่

ต่อองค์การ

3. ความจงร ักภ ักด ี (Loyalty) คือ ค วามร ู้ส ึก ร ักและผ ูก พ ัน ท ี่ม ีต ่อองค ์การ 

Porter étal. (1974: 608) กล่าวว่าความยึดมั่นต่อองค์การ หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์อย่าง 

แน่นแฟ้นของบุคคลต่อองค์การ ม ีความจงรักภ ักดีต ่อองค ์การ และต้องการธำรงรักษาความเป็น
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สมาชิกขององค์การไว้ เต ็มใจที่จะอ ุท ิศกำลังกายและกำลังใจ ในการปฏิบ ัต ิภารกิจขององค์การที่ 

แสดงถึงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ

Allen and Meyer (1990) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป ็นความรู้ส ึกท ี่ 

บุคลากรมีต่อองค์การโดยเป็นสิ่งเหนี่ยวรั้ง (Golden handcuff) ให้คนคงอยู่ในองค์การ

Meyer, Allen, and Smith (1993) กล่าวว่า ความยึดมั่นผูกพ ันในองค์การเป ็น 

สภาวะทางจิตวิทยาด้านความสัมพันธ์ของบุคคลที่ม ีต ่อองค์การ เป ็นสิ่งท ี่ย ึดเหนี่ยวให้บ ุคคลนัน 

ต ัดส ินใจว่าจะร ักษาความเป ็นสมาช ิกขององค ์การต ่อไป ประกอบด ้วย 3 ด้าน คือ ด้านจิตใจ 

ด้านการคงอยู่และด้านบรรทัดฐาน

สรุปได้ว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ (Organizational commitment) หมายถึง 

ความรู้ส ึกและพฤติกรรมที่แสดงต่อองค์การ ความเต็มใจของบุคคลในการรักษาสมาชิกภาพอยู่ใน 

องค ์การ การเป ็น บ ุค ค ลม ีเจต ค ต ิท ี่ห น ักแน ่น  และเป ็นไปในทางบวก (Positive attitude) 

ต ่อองค ์การ ตลอดจนม ีความเต ็มใจท ี่จะยอมร ับ  สละความส ุขบางส ่วนของตนเองเพ ื่อบรรล ุ 

เป้าหมายขององค์การ มีความยึดมั่นผูกพันและความชื่อสัตย์ต่อองค์การ ตลอดจนความแน่วแน่ที่ 

จะคงความเป็นสมาชิกภายในองค์การไว้ ม ีความจงรักภักดีต ่อองค์การ ลัมพันธภาพที่ด ี เต็มใจที่ 

จะปฏิบ ัต ิงานเพ ื่อองค์การให้บรรลุผลสำเร ็จตามเป้าหมาย และต้องการรักษาความเป็นสมาชิก 

ขององค์การต่อไป

2 .2  ค ว า ม ส ำ ค ัญ ข อ ง ค ว า ม ย ึด ม ั่น ผ ูก พ ัน ต ่อ อ ง ค ์ก า ร

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของบุคคลในองค์การมีความสำคัญในการรวมของ 

องค์การ และการบรหารงานขององค์การให้ประลบความสำเร็จตามเป้าหมายที่ต ั้งไว้ ซึ่งถ้ามีการ 

ลาออกจากงานของบุคคลมีปรมาณที่ส ูงมาก ย่อมล่งผลกระทบต่อองค์การ กล่าวคือ การลาออก 

จากองค์การจะต้องเสียค่าใช้จ่ายในการคัดเลือก ผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงานที่ลาออก รวมทั้งสูญเสียค่าใช้จ่าย 

ในการ'ฝึกอบรม และพัฒนาผู้ปฏิบัติงานใหม่ (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากรู, 2550) การที่บ ุคคลมีความ 

ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ล่งผลให้บุคคลมีความมุ่งมั่นตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ การยอมร้ป 

เป้าหมายขององค์การ มีความรัก ความสามัคคี เต็มใจที่จะรักษาผลประโยชน์
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2 .3  อ ง ค ์ป ร ะ ก อ บ ข อ ง ค ว า ม ย ึด ม ั่น ผ ูก พ ัน
Kanter (1972) แบ่งความยึดมั่นผูกพันในองค์การเป็น 3 ด้าน คือ

1. ค ว า ม ย ึด ม ั่น ผ ูก พ ัน ต ่อ อ ง ค ์ก า ร ท ี่เป ็น ล ัก ษ ณ ะต ่อ เน ื่อ ง  (Continuance 

commitment) เป็นลักษณะที่บุคคลในองค์การอุทิศตนปฏิบัติงานให้แก่องค์การ และเส ียสละเพ ื่อ 

องค์การอย่างต่อเนื่องต่อไป

2. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การที่เป็นลักษณะรวมกลุ่ม (Cohesion commitment) 

เป็นความผูกพันทางลังคมในองค์การจึงเกิดการกระตุ้นให้เกิดการรวมกลุ่มจนทำให้ความยึดมั่นใน 

ลักษณะนี้เพื่มขึ้นได้

3. ความย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การในล ักษณ ะควบค ุม (Control commitment) 

เป็นลักษณะที่สมาชิกมีความผูกพัน ยอมรับและปฏิบัต ิตามบรรทัดฐาน และค่านิยมขององค์การ

Porter et al. (1974) กล่าวถึง ความยึดมั่นต่อองค์การว่ามีล ักษณะ 3 ประการ

1. มีความเชื่ออย่างแรงกล้า ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ เป็นเจตคติ 

ทางบวกท ี่บ ุคคลม ีต ่อองค ์การค ือ ม ีความเช ื่อว ่าองค ์การน ี้เป ็นองค ์การท ี่ด ีท ี่ล ุดท ี่จะทำงานด้วย 

ม ีความร ู้ส ึก เป ็นอ ันหน ึ่งอ ัน เด ียวก ันก ับองค ์การ ม ีค ่าน ิยมท ี่กลมกล ืนก ับสมาช ิกคนอ ื่นๆ ของ 

องค์การ และมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ

2. มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อผลประโยชน์ขององค์การ 

โดยบ ุคคลจะอ ุท ิศกำล ังกาย กำลังใจ เพ ื่อปฏ ิบ ัต ิภารก ิจขององค ์การอย ่างเต ็มท ี่ เพ ื่อบรรลุให้ 

เป้าหมายขององค์การ รวมทั้งมีความเต็มใจที่จะอุทิศตนเองเพื่อความผาสุกในการอยู่ร ่วมกันของ 

คนในองค์การ

3. ม ีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท ี่จะร ักษาไว้ซ ึ่งความเป ็นสมาชิกขององค์การ 

คือ บ ุคค ลม ีความ จงร ักภ ักด ีต ่อองค ์การ ม ีความภาคภ ูม ิใจในการเป ็นสมาช ิกขององค ์การ 

ไม่ปรารถนาที่จะโยกย้าย เปลี่ยนแปลงหรือลาออกจากองค์การ แม ้ว ่าจะม ีงานท ี่คล ้ายคลึง หรือ 

ได้รับผลตอบแทนมากกว่า

Staw (1977 อ้างถึงใน Steers and Poter,1983) กล่าวว่าความยึดมั่นผ ูกพ ันต่อ 

องค์การมี 2 ล ักษณะ คือ

1. ค วามย ึด ม ั่น ผ ูก พ ัน ใน องค ์ก ารด ้าน ท ัศน คต ิ (Attitudinal commitment) 

หมายถึง ความเห็นพ้องต้องกันของบุคคลกับองค์การ ความปรารถนาที่เป ็นสมาชิกขององค์การมี 

ท ัศนคติต่อองค์การและมีความมุ่งหวังที่จะปฏิบัต ิงานเพื่อ ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ
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2. ย ึดมั่นผูกพ้นต่อองค์การด้านพฤติกรรม (Behavioral commitment) หมายถึง 

การม ีส ่วนร่วมกับองค ์การ เห ็นด ้วยกับเป ้าหมายขององค์การ และเต ็มใจท ี่จะปฎ ิพ ้ตงานเพ ื่อให ้ 

บรรลุถึงเป้าหมายขององค์การ

Allen and Meyer (1986) ได้เสนอแนวคิดเก ี่ยวกับความยึดมั่นผูกพ ันต่อองค์การ 

โดยแบ่งเป็น 3 ด้านใหญ่ๆ คือ

1. ด ้านพฤต ิกรรม (Behavior) เม ื่อค น ม ีค วาม ผ ูก พ ัน ต ่อองค ์ก ารก ็จ ะแ สด ง 

พฤติกรรมต่อเนื่อง คงเด้นคงวาในการทำงาน เพื่อองค์การมีความต่อเนื่องในการทำงานโดยไม่ 

โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ทำงาน เนื่องจากบุคคลจะเปรียบเทียบผลได้ผลเสียที่เก ิดขึ้นหากต้องออก 

จากองค์การ ซ ึ่งผลเส ียท ี่เก ิดข ึ้นจะพ ิจารณาในลักษณะต ้นท ุนท ี่เก ิดข ึ้น หรีอผลประโยชน์ท ี่จะ 

สูญเสียไป

2. ด้านทัศนคติ (Attitude) เป็นความรู้ส ึกของบุคคลที่ร ู้ส ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง 

ขององค์การ ม ีความปรารถนาหรีอความต ้องการท ี่จะดำรงความเป ็นสมาช ิกภาพขององค ์การ 

ต่อไป เพื่อช่วยให้เป้าหมายที่ตั้งไว้ประสบความสำเร็จ

3. ด้านความถูกต้อง หรีอบรรทัดฐานของลังคม (Norm) แนวความคิดนี้มองความ 

ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความจงรักภักดี และเต ็มใจที่จะอ ุท ิศตนให้ก ับองค์การ ซึ่งเป็นผล 

จากบรรทัดฐานขององค์การและลังคม โดยบุคคลรู้สึกว่าเมื่อเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์การจะต้อง 

มีความผูกพันต่อองค์การ เพราะมั่นคือความถูกต้องและเหมาะลมที่จะทำความผูกพันต่อองค์การ 

มั่นเป็นหน้าที่ หรีอพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีในการปฏิปติหน้าที่ในองค์การ

Meyer, Allen and Smith (1993: 539-541) ได ้จำแนกลักษณะความยึดมั่นผ ูกพ ัน 

ต่อองค์การออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้

1. ความยึดมั่นผ ูกพ ันด้านจิตใจ (Affective commitment) หมายถึงความรู้ส ึก 

พ ึงพอใจเกี่ยวข ้องทางอารมณ ์ของที่ม ีต ่อบ ุคคล ค ุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ร ่วมงาน ล ักษณะ 

โครงสร้างองค์การ ลักษณะงาน และประลบการณ์การทำงาน มีลัมพันธภาพที่ด ีระหว่างผู้ร ่วมงาน 

การได ้ร ับการสน ับสน ุนจากผ ู้บ ังด ับบ ัญชาและได ้ร ับการตอบสนองความต ้องการจากองค ์การ 

(บุญใจ ศร ีสถ ิตย ์นราถูร, 2550: 281) ซ ึ่งเป ็นไปตามความคาดหวังท ี่บ ุคคลได้ต ั้งไว ้ จะม ีผลต ่อ 

ความผูกพันที่มีต ่อองค์การมีความเต็มใจ ที่จะช่วยเหลือองค์การให้บรรลุเป้าหมาย ทำให้ทุกคนมี 

ความรู้สึกที่ดี เมื่ออยู่ในองค์การซึ่งเป็นมุมมองทางด้านทัศนคติ

2. ความยึดม ั่นผ ูกพ ันด ้านการคงอยู่ (Continuance commitment) หมายถึง 

ความรู้ส ึกของบุคคลที่ม ีต ่อองค์การในการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การไว้ เน้นความ
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เป ็นเฉพาะบุคคล โดยคำนึงถึงการลงทุน การละสมการทุ่มเทที่ได ้อ ุท ิศให้แก่องค์การ การละทิ้ง 

องค์การไป อาจทำให้เกิดการสูญเสียผลประโยชน์ได้แก่ เงินบำเหน็จ เงินบำนาญ และสวัสดิการ 

เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร บ้านพักเป็นต้น จากผลการศึกษาวิจัย พบว่าการเสรีมสร้าง 

พล ังอำนาจแก ่ผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงานไม ่ม ีความส ัมพ ันธ ์ก ับความ (Meyer, Bobocel, and Allen,1991 

อ้างถึงใน บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550: 282) ย ึดท ี่ควรจะได้ร ับจากองค์การเป ็นม ุมมองด้าน 

พฤติกรรม อีกทั้งมีทางเสือกอื่นๆ จำกัดสำหรับตนเอง

3. ความยึดมั่นผ ูกพ ันด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถึงการ 

รับรู้ของพยาบาลวิชาชีพที่มีต่อองค์การพยาบาล ซ ึ่งเก ิดจากประลบการณ ์ทางลังคมที่เถ ิดขึ้นใน 

องค์การที่เน้นการจงรักภักดีต่อองค์การของตนเอง เนื่องจากได้รับประโยชน์ในการนึกอบรมทักษะ 

เฉพาะ ได้รับการสนับสนุนจากการศึกษาต่อ (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550: 282) ในระหว่างการ 

ทำงานและเกิดความรับผ ิดชอบและสำนึกในการที่ตอบแทนองค์การ รู้ส ึกว ่าม ีพ ันธะส ัญญาและ 

ข้อผูกพันมีจิตสำนึกที่ดีต่อองค์การ

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ เป็นแนวคิดที่ 

ให้ความสำคัญทางด้านทัศนคติ ด้านพฤติกรรม และด้านสังคม ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยเสือกใช้ 

แนวคิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของ Meyer, Allen and Smith (1993) ประกอบด้วยความ 

ยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ ความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่ และความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

อธิบายความยึดม ั่นผ ูกพ ันในองค์การได้ช ัดเจน ครอบคล ุมท ุกม ิต ิเหมาะสมก ับสถานการณ ์ใน 

ป ัจจ ุบ ันของพยาบาลประจำการ และแนวค ิดน ี้สามารถอธ ิบายล ักษณ ะความย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อ 

องค ์การ เป ็นแนวค ิดท ี่ไม ่ล ้าสม ัย เหมาะสมก ับพยาบาลประจำการท ี่ม ีความย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อ  

องค์การ และเมื่ออยู่ในวิชาชีพมานานจะมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ

2.4 ปัจจัยท่ีมึความสัมพันธ์กับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ
Mowday, Steers and Porter (1982: 28-43) ได ้เสนอปัจจ ัยท ี่ม ีอ ิทธ ิพลต่อความ 

ยึดมั่นผูกพันในองค์การของบุคลากรในระยะแรกที่ทำงาน ซึ่งแบ่งปัจจัยออกเป็น 3 กลุ่ม คือ

1. ป ัจจ ัยด ้านบ ุคคล (Personal characteristics) ได้แก่ ความคาดหว ัง (Job 

expectations) ความผูกพันทางจิตใจ (Psychological contract) ป ัจจัยทางเส ือกในงาน (Job 

choice factor) แ ล ะล ัก ษ ณ ะส ่วน บ ุค ล  (Personal characteristics) ล ัก ษ ณ ะงาน  (Job 

characteristics)
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2. ป ัจจ ัยด ้านองค ์การ (Organizational characteristics) ได้แก่ ประสบการณ ์ 

เม ื่อแรกเข้าทำงาน (Initial work experiences) ขอบเขตการทำงาน (Job scope) การนิเทศงาน 

(Supervisor) ความสอดคล้องของเป ้าหมาย (Goal consistency) และลักษณะขององค์การ 

(Organization characteristics) ล ักษณะงานท ี่แตกต ่างก ันจะม ีอ ิทธ ิพลต ่อระด ับความย ึดม ั่น 

ผ ูกพ ันต ่อองค ์การแตกต ่างก ัน ล ักษณ ะงานท ี่ด ีจะเป ็นแรงจ ูงใจให ้บ ุคลากรร ู้ส ึกอยากทำงาน 

เพ ื่อสร้างผลงานให้ม ีค ุณค่าและเป ็นรางวัลให้ก ับตนเอง แม้ว ่าผลงานจะไม่ด ีก ็ย ังจะท ุ่มเทความ 

พยายามให้มากขึ้นต่อไปเพื่อเพื่มรางวัลให้กับตนเอง (Hackman and Oldham, 1978 cited in 

Steers,1984)

3. ปัจจัยภายนอกองค์การ (Non-organization factor) คือการมีทางเลือกในงานอื่น 

โดยความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การจะสูงในกรณีที่บุคคลได้รับผลตอบแทนที่มากเมื่อเปรยบเทียบกับ 

องค์การอื่น (O'Reil and Caldwell,1980 อ้างถึงใน นิยม สี่ส ุวรรณ,2544:41)

Steers (1977: 49) ได ้ค ืกษาป ัจจ ัยท ี่ม ีผลต ่อความย ึดม ั่นผ ูกผ ันในองค ์การ 

แบ่งออกเป็น 3 ปัจจัย

1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) ประกอบด้วย อายุ การศึกษา 

ประสบการณ์การทำงาน ความต้องการ ความสำเร็จ ความเป็นอิสระ

2. ล ักษณะงาน (Job characteristics) ประกอบด้วย 5 ล ักษณะคือ ความเป ็น 

อิสระในงาน (Autonomy) ความหลากหลายในงาน (Variety) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของ 

งาน (Job identification) ผลสะท้อนกลับของงาน (Feedback) และโอกาสการมีปฎิส ัมพ ันธ์ก ับ 

บุคคลอืนในการทำงาน (Opportunity for optional)

3. ประลบการณ ์จากการทำงาน (Work experience) ประกอบด ้วย 4 ล ักษณะ 

คือ ท ัศนคติของกลุ่มต ่อองค ์การ (Group attitude) ความคาดหวังท ี่จะได้ร ับการตอบสนองจาก 

องค์การ (Met expectation) ความรู้ส ึกว ่าม ีความสำค ัญต่อองค ์การ (Personal importance) 

และความรู้สึกว่าองค์การเป็นที พึงได้ (Organization dependability)

จากการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันในองค์การ จะเห็นได้ว่า 

ความยึดมั่นผูกพันในองค์การเกิดจากลักษณะบุคคล ลักษณะของงานและองค์การ (Steers, 1977; 

Mowday, Porter and Steers, 1982) และจากแนวคิดของ Mowday, Porter, and Steers 

(1982: 56) ซ ึ่งศ ึกษาปัจจ ัยท ี่ส ่งผลต่อความยึดมั่นผ ูกพ ันในองค์การ ประกอบด ้วย ป ัจจ ัยด ้าน 

บุคคล ป ัจจัยด้านองค์การ และปัจจ ัยภายนอกองค์การ ซ ึ่งครอบคลุมป ัจจ ัยท ี่ม ีความส ัมพ ันธ ์ก ับ 

ความยึดมั่นผูกพันในองค์การ ผ ู้ว ิจ ัยจ ึงได ้ศ ึกษาปัจจ ัยด ้านบุคคล และป ัจจ ัยด ้านองค์การตาม
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แนวคิดดังกล่าว เน่ืองจากเป็นปัจจัยท่ีสำคัญในการล่งเสริมความยึดม่ันผูกพันในองค์การของ 
พยาบาลประจำการ และความยึดม่ันผูกพันในองค์การประกอบด้วย 3 ด้านคือ ด้านจิตใจ 
ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน Meyer, Allen and Smith (1993) ซ่ึงเป็นปัจจัยท่ีก่อให้เกิด 
ความสุขท่ีจะอยู่ในองค์การ ความเต็มใจในการปฎิป้ติงาน ทำให้งานมีคุณภาพและประสิทธิภาพ

3. ความไว้วางใจหัวหน้าหอผู้ป่วย (Trust)

3.1 ความหมายของความไว้วางใจ
ความไว้วางใจเป็นความเช่ือถือและความม่ันใจท่ีบุคคลมีต่อบุคคลอ่ืนๆ  ส่ิงของหรือ 

สภาพแวดล้อม ความไว้วางใจระหว่างบุคคลเป็นปัจจัยสำคัญท่ีก่อให้เกิดจัมพันธภาพระหว่างผู้นำ 
และผู้ตามมีแรงจูงใจในการทำงาน และเป็นสัมพันธภาพระหว่างบุคคลย่อมไม่เกิดข้ึน 
หากปราศจากความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน (Renolds,1997 อ้างถึงใน บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 

2550:368)
Mishra (1996) ให้ความหมายความไว้วางใจว่าเป็นความเต็มใจของบุคคลท่ีมี 

ความม่ันคงต่อบุคคลอ่ืน โดยมีความเช่ือว่า บุคคลน้ันเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถ มีความเปิดเผย 
ให้ความสนใจห่วงใย และให้ความน่าเช่ือถือ

Whitney (1996: 216) ให้ความหมายความไว้วางใจว่าหมายถึงความเช่ือ 
ความม่ันใจในความซ่ือสัตย์ ความน่าเช่ือถือ และความยุติธรรมในบุคคลหรือส่ิงใดๆ

Marshall (2000) ให้ความหมายความไว้วางใจว่าความไว้วางใจเป็นผลสะท้อนท่ี 
เกิดจากความเช่ือม่ัน ความช่ือสัตย์ของบุคคลท่ีมีต่อคุณลักษณะและความสามารถของบุคคลอื่น 

Robbins (2000: 147) ให้ความหมายความไว้วางใจว่าความไว้วางใจเป็นความ 
คาดหวังในทางบวก ต่อบุคคลอ่ืนไม่ว่าจะเป็นคำพูด การกระทำ หรือการตัดสินใจท่ีจะกระทำตาม 
สมควรแล้วแต่โอกาส

จากความหมายของความไว้วางใจข้างต้นผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า ความไว้วางใจ 
หัวหน้าหอผู้ปวยว่าเป็นการรับรู้ของพยาบาลประจำการท่ีมีต่อการแสดงออกของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
ว่าเป็นผู้มีความสามารถ ความคาดหวัง ความเช่ือ ความม่ันใจในความช่ือสัตย์ ความน่าเช่ือถือ 
ความเปิดเผยและความยุติธรรม ซ่ึงปฏิบัติตามคำพูดท่ีได้ให้สัญญาไว้กับพยาบาลประจำการท่ี 
ปฏิบัติงานร่วมกัน อาจแสดงออกมาทางวาจาหรือการกระทำ
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3.2 การพัฒนาความไว้วางใจ
ความไว้วางใจเป็นวิถีทางหน่ึงของการสะท้อนล้มพันธภาพระหว่างบุคคลใน 

องค์การและเป็นล้มพันธภาพระหว่างบุคคลท่ีสำคัญซ่ึงแสดงถึงความแตกต่างระหว่างความสำเร็จ 
และความล้มเหลวในล้มพันธภาพความไว้วางใจ การตอบสนองต่อความไว้วางใจมี 3 ประการดังน้ี 
(Reynolds, 1997)

3.2.1 ความไว้วางใจต้องใช้เวลาในการพัฒนา การคงไว้ซ่ึงความไว้วางใจจะต้อง 
ทำให้มีอยู่อย่างสม่ําเสมอ แต่ก็ไม่อาจพูดไต้ว่าการสร้างความไว้วางใจจะใช้เวลานานแต่อาจจะใช้ 
เวลาท่ีล้นกว่าน้ีไต้ โดยต้องมีเป้าหมายร่วมกันท่ีชัดเจนและไม่มีการลงโทษจะทำให้ความไว้วางใจ 
พัฒนาไต้เร็วข้ึนซ่ึงเป็นความท้าทายของผู้นำ

3.2.2 ความต้องการความไว้วางใจต้องมีความอดทน ความไว้วางใจในองค์การ 
ต่ําก็จะทำให้ผลการปฏิบ้ตงานต่ํา ถ้าความไว้วางใจในองค์การสูงจะทำให้บุคลากรทุกคนมี 
มาตรฐานในการทำงานท่ีสูง

3.2.3 ความไว้วางใจต้องใช้ทักษะและการปิกปฏิบัติซ่ึงการพัฒนาทักษะและจิตใจ 
เป็นส่ิงท่ีจำเป็นต่อล้มพันธภาพความไว้วางใจในการปฏิบ้ติงาน

การพัฒนาล้มพันธภาพความไว้วางใจมีหลักการท่ีสำคัญดังน้ี (Hunsaker and 
Allesandra, 1991: 8)โดยผู้บริหารควรสํงเสรมให้บุคลากรแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง คอยให้ความ 
ช่วยเหลือ ช้ีแนะ และให้คำปรึกษาแก่บุคลากร ด้วยความเปิดเผยและความช่ือล้ตย์ต่อกันระหว่าง 
หัวหน้าหอผู้ป่วยและพยาบาลประจำการ จะทำให้พยาบาลประจำการปฏิบัติงานตามคำลัง 
หัวหน้าหอผู้ป่วย เน่ืองจากมีความรู้สึกว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยเข้าใจในตัวพยาบาลประจำการ และ 
เข้าใจในปัญหาด้วยและต้องการมีอิสระในการตัดสินใจด้วยตนเองและไม่ต้องการการควบคุมหริอ 
ถูกคัดการชักจูงให้ตัดสินใจ

3.3 ความสำคัญของความไว้วางใจ
Marshall (2000) ได้กล่าวถึงความสำคัญของความไว้วางใจโดยมองความเป็น 

ธรรมชาติของมนุษย์และกฎแห่งธรรมชาติของมนุษย์ ซ่ึงหมายถึงการดำรงชีวิตด้วยความจริง 
ความไว้วางใจเป็นส่ิงท่ีจำเป็น มนุษย์ต้องการการมีปฏิล้มพันธ์ระหว่างกัน ความสำคัญของความ 
ไว้วางใจ ประกอบด้วยความต้องการ ดังน้ี

3.3.1 ความต้องการทางด้านชีววิทยา (A biological need) เม่ือกำเนิดข้ึนมาใน 
โลก ความไว้วางใจก็เป็นส่ิงท่ีจำเป็นทางด้านร่างกายเน่ืองจากเม่ือเกิดข้ึนมาก็จะพบกับความ
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ไม่ม่ันคง ไม่มีส่ิงปกคลุมร่างกายและได้รับความเส่ียงซ่ึงไม่ได้มีการคำนึงถึงความเปราะบางน้ี 
แต่ความไว้วางใจในระหว่างบุคคลจะต้องมีความซ่ือสัตย์และให้การดูแล ถ้าส่ิงเหล่าน้ีไม่เกิดข้ึน 
ความไว้วางใจก็จะถูกทำลาย เม่ือเจรืญเติบโตข้ึนความไว้วางใจไม่ได้สูญหายไป แต่ระดับของ 
ความไว้วางใจจะอยู่ในรูปของประสบการณ์และเป็นเหตุการณ์ท่ีดำเนินต่อมา

3.3.2 ความต้องการทางด้านจ ิตใจ (A psychological requirement) บุคคลมี 
ความต้องการการคาดคะเน ความมั่นคง การคงอยู่และมีความรู้สึกปลอดภัย ต้องการที่จะรู้ว่า 
สถานที่ทำงานร่วมภับผู้อื่นจะสามารถทำงานได้ดี สถานที่ทำงานที่มีความไว้วางใจสูงจะต้องมีการ 
ติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผย ได้รับความยุติธรรมและมีการปฏิบัติในการยอมรับให้มีการคงอยู่ 
ในงาน ซึ่งจะต้องมีการล่งเสรมทางด้านสุขภาวะทางอารมณ์

3.3.3 ความมีสุขภาวะทางอารมณ์ (Emotional well-being) บุคคลส่วนมาก 
ทำงานเพ่ือท่ีจะให้ได้รับความเป็นอยู่ท่ีดีในชีวิต สุขภาวะทางอารมณ์ท่ีอยู่ในระดับสูง แสดงให้เห็น 
ถึงความรู้สึกท่ี “สมดุล'' ถ้ามีสุขภาวะทางอารมณ์ในระดับต่ําแสดงให้เห็นว่ามีความรู้สึกถูกกดดัน 
ได้รับการควบคุมในสถานท่ีทำงานท่ีมีความไม่แน่นอน ความกลัว หรือความไม่เคารพกันจะทำให้ 
สุขภาวะทางอารมณ์ตํ่าได้เช่นกัน ระดับของความขัดแย้งและความคับข้องใจที่สูง ความ 
ไม่ไว้วางใจหรือความแตกหักในสัมพันธภาพท่ีจะพยายามประนึประนอมไว้วางใจซ่ึงกันและกันจะ 
ทำให้ผลผลิตต่ํา เม่ือบุคลากรมีความม่ันคงและปลอดภัย เคารพซ่ึงกันและกัน มีความเป็นอยู่,ท่ีดี 
จะมีผลต่อความไว้วางใจซ่ึงกันและกันในระดับสูง ผลผลิตก็จะเพ่ิมข้ึนและสามารถท่ีจะปฏิบัติงาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพภายใต้สภาวะท่ีกดดันและการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว

3.3.4 การเคารพตนเอง (A Cornerstone of Self-Respect) การเคารพตนเอง 
เป็นพ้ืนฐานท่ีบุคคลจะต้องปฏิบัติในแต่ละวันบุคคลจะมีความรู้สึกท่ีดีถ้าบุคคลให้ความไว้วางใจ 

และสามารถไว้วางใจผู้อ่ืน บุคคลท่ีมีความเคารพตนเองต่ําข้ึนอยู่กับทิศทางความกลัวและอาจจะ 
มีความต้องการท่ียินยอมผู้อ่ืนมาก ระดับของการเคารพตนเองจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลของ 

ลัมฟันธภาพการทำงาน
3.3.5 พืนฐานของลัมฟันธภาพ (The foundation for relationship) การทำงาน 

ร่วมกันต้องมีลัมฟันธภาพซ่ึงกันและกัน ถ้าความไว้วางใจในการทำงานลดน้อยลงจะทำลาย 
ลัมฟันธภาพ เช่น เกิดความขัดแย้งท่ีสูงข้ึน ผลผลิตต่ําลง และการท่ีสถานท่ีทำงานมีความไว้วางใจ 

โดยมีระดับความซ่ือสัตย์การยอมรับและการเคารพซ่ึงกันและกันจะทำให้เพ่ิมประสิทธิผลของงาน 
ความมีคุณค่าแห่งตนและมีการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ  เกิดข้ึน
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การสร้างความไว้วางใจเป็นพฤติกรรมของหัวหน้าหอผู้ปวยท่ีมีลัมพันธภาพท่ีดีกับ 
พยาบาลประจำการ มีการใช้คำพูดในการติดต่อส่ือสารอย่างตรงไปตรงมาและมีความชัดเจนกับ 
พยาบาลประจำการ ยอมรับการประเมินจากพยาบาลประจำการ รวมทังการรับฟังความคิดเห็น 
ความเส่ียงท่ีเกิดในหน่วยงานและนำไปเป็นโอกาลในการปรับปรุงงาน เป็นผู้ท่ีมีการเรียนรู้ในงาน 
พัฒนาสร้างสรรค์ทีมงานให้บรรลุเป้าหมาย

3.4 องค์ประกอบของความไว้วางใจ
องค์ประกอบของความไว้วางใจตามแนวคิดของ Reynolds (1997) ประกอบด้วย
3.4.1 ความเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถ (Competence) หมายถึงความลามารถ 

ในการทำงานให้ได้ดี โดยให้บุคคลมีความเช่ือว่าเป็นคนท่ีมีความสามารถในการตัดสินใจ 
ความสามารถเป็นบทบาทหน่ึงของหัวหน้าหอผู้ปวยท่ีจะต้องสร้างให้เกิดข้ึน ในด้านของการแสดง 
ความสามารถในการทำงาน ความคาดหวังท่ีพยาบาลประจำการ ได้รับในสิงท่ีหัวหน้าหอผู้ปวย 
กระทำ (Kouzes and Posner, 1995) เช่น หัวหน้าหอผู้ป่วยได้รับความคาดหวังจากพยาบาล 
ประจำการ มีความสามารถในการวางแผนกลยุทธ์และนโยบายการบรีหาร หัวหน้าหอผู้ปวย 
จะต้องมีความรู้ ความชำนาญ ความสามารถ บุคลิกลักษณะ ช่ืงมีอิทธิพลภายในขอบเขตเฉพาะ 

และมีความเช่ียวชาญทางเทคนิคโดยเฉพาะ (Hosmer,1995) จะทำให้พยาบาลประจำการให้ 
ความไว้วางใจในตัวหัวหน้าหอผู้ป่วย ซ่ึงความไว้วางใจสูงจะต้องใช้เวลามากและหัวหน้าหอผู้ป่วย 
ต้องมีความสามารถในด้านต่อไปน้ี

3.4.1.1 การเลือกบุคคลท่ีถูกต้อง (Choose the right people) การเลือก 
บุคลากรท่ีถูกต้องไม่ใช่เรองง่าย หัวหน้าหอผู้ป่วยต้องมีความสามารถในการเลือกบุคลากรในการ 
ปฏิบัติงานด้วยความม่ันใจว่าบุคลากรจะปฏิบัติงานได้ดี ต้องสามารถท่ีจะรู้ว่าอะไรท่ีหัวหน้า 
หอผู้ปวยต้องการจากพยาบาลประจำการอย่างชัดเจน รูปแบบของกระบวนการการคัดเลือกท่ีมี 
ประสิทธิผลเป็นการแสดงต่อผู้แข่งชันว่าหัวหน้าหอผู้ปวย ต้องการอะไรและมีความสามารถในการ 
ฟังอย่างเช้าใจ ส่ืงท่ีหัวหน้าหอผู้ป่วย ต้องการรู้คือ ทักษะทางเทคนิคของบุคลากรท่ีเก่ียวกับ 
ประสบการณ์ เทคโนโลยี ซ่ึงสามารถลอนให้มีความรู้ได้รวดเร็ว และคัดเลือกได้จากความรู้ท่ีได้มา 
ได้ทันที นอกจากน้ีความรู้ทางด้านบุคคลก็เป็นส่ืงท่ีสำคัญย่ิงเป็นทักษะท่ีเก่ียวกับความลามารถใน 
การทำงาน ซ่ึงหัวหน้าหอผู้ป่วยจะต้องมีการตัดสินใจท่ีดี ความคิดสร้างสรรค์และความยืดหยุ่นใน 
การปฏิบัติงาน ทักษะบุคคลน้ีเป็นส่ิงท่ีเรียนรู้นาน ความสามารถท้ังทางด้านเทคนิคและบุคคล 
ดังน้ันความสามารถของหัวหน้าหอผู้ป่วย เป็นส่ิงสำคัญ ซ่ึงจะต้องมีความลามารถและทักษะใน
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การปฎิปัติงาน (Schermerhorn étal., 2001: 97)จึงจำเป็นท่ีมีความต้องการหัวหน้าหอผู้ปวยท่ีมี 
ความสามารถ การเปิดเผย ความเช่ือม่ัน และความเสมอภาค

3.4.1.2 การส่งเสรมการเรียนรู้ (Promote learning) การสร้างความ 
ไว้วางใจหัวหน้าหอผู้ปวย ต้องการที่จะให้บุคลากรมีความสามารถในการปฎิปัติงาน แต่การเลือก 
บุคลากรจากความสามารถไม่เพ ียงพอ ต้องมีทักษะ ความรู้ที่รวดเร็วต่อการเผชิญกับโลกที่ 
เปลี่ยนแปลง บ ุคลากรต้องม ีความมุ่งม ั่นท ี่จะเร ียนรู้ เพ ื่อท ี่จะพ ัฒนาท ักษะในการทำงาน  
การปราศจากการเรียนรู้ก็จะไม่มีความสามารถและถ้าปราศจากความลามารถความไว้วางใจก็จะ 
ไม่เกิดข้ึน

3.4.2 ความเป็นบุคคลที่เปิดเผย (Openness) หมายถึงการให้พยาบาล 
ประจำการมีความม่ันใจในตัวหัวหน้าหอผู้ปวยโดยการเปิดเผย มีความช่ือสัตย์และความจริงใจกับ 
ผู้อ่ืน ซ่ึงหมายถึงการกระทำด้วยความช่ือสัตย์ (Integrity) ระหว่างหัวหน้าหอผู้ปวยและพยาบาล 
ประจำการ เป็นมิติหน่ึงของความไว้วางใจของผู้ตามในผู้นำ ได้สนับสนุนการเปิดเผยเป็นเง่ือนไข 
หรือในหลาย  ๆ เง่ือนไขและเป็นการวัดเชิงประจักษ์ของความไว้วางใจ นอกจากน้ีการเปิดเผยเป็น 
ความเต็มใจท่ีจะให้ผู้อ่ืนได้รู้ความรู้สึกท่ีแท้จริง พูดความรู้สึกของตนเองท่ีมาจากความคิดภายใน 
จิตใจ (Schütz, 1984: 29) หัวหน้าหอผู้ปวยจะต้องปฎิบ้ติในด้านต่อไปน้ี

3.4.2.1 บอกถึงการได้รับความสำเร็จ (Tell them score) สัมพันธภาพ 
และความช่ือสัตย์เป็นล่ีงท่ีสำคัญต่อบุคคลท่ีจะให้เกิดความไว้วางใจ ความไว้วางใจในระดับสูง 

ไม่ใช่มุ่งหวังเพียงแต่เงินอย่างเดียวแต่จะทำให้มีคุณค่าท่ีเป็นจริง เป็นการบอกถึงความก้าวหน้า 
ขององค์การท่ีได้รับความสำเร็จตามเป้าหมายองค์การท่ีได้รับความสำเร็จได้น้ันจำเป็นต้องมีการ 
บอกถึงการได้รับความสำเร็จแก่กันภายในองค์การ ซ่ึงหมายถึงการติดต่อส่ือสารกับทุก  ๆคน 
ในองค์การ เป็นหัวใจของความมีคุณค่าและวัตถุประสงค์ต่อความก้าวหน้าขององค์การท่ีสามารถ 
วัด1ได้ดังน้ี 1) คุณค่าเป็นหัวใจการดำรงชีวิตต่อการอยู่รอดขององค์การไม่ใช่มุ่งหวังเงินเพียง 

อย่างเดียว กลุ่มคนจะต้องอยู่ร่วมกันและดำรงชีวิตอยู่รอดเช่นเดียวกับองค์การ การทำงานให้ 
สำเร็จไม่สามารถทำไดํโดยลำพังต้องมีการทำงานร่วมกัน เน่ืองจากบุคคลต้องอยู่ร่วมกันเป็นสังคม
2) วัตถุประสงค์ เพ่ือการอยู่รอดขององค์การ

3.4.2.2 การประเมินผลย้อนกลับ (Give feed back) หัวหน้าหอผู้ปวยท่ี 
ต้องการให้พยาบาลประจำการ เช่ือ1ว่าเป็นผู้ท่ีมีความเปิดเผย และช่ือสัตย์อย่างจริงใจ โดยการ 
แบ่งปันข้อมูล ข่าวสาร รวมถึงความคิดและความรู้สึก มีการรับความคิดท่ีรวดเร็วและเต็มใจท่ีจะ 
แลกเปล่ียนข้อมูลอย่างอิสระซ่ึงกันและกัน เพ่ือให้บุคลากรได้รับผลสำเร็จตามเป้าหมาย
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(Hosmer, 1995) การแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารอย่างเดียวไฝเพียงพอ ผู้นำจะต้องบอกถึงล่ีงท่ีคิด 
ให้กับบุคลากรทราบ หรือบอกให้รู้ว่าคิดอะไรเก่ียวกับพฤติกรรมของผู้อ่ืน การพูดตรงๆ  เป็นส่ิงท่ี 
ยากในองค์การซ่ึงเป็นการไม่คุ้นเคย หรือไม่ยอมรับกันในสังคม บุคคลต้องการการเปิดเผย แต่ก็มี 
ความกลัวว่าการเปิดเผยมากเกินไปจะเป็นการทำลายสัมพันธภาพ การท่ีจะมีความไว้วางใจสูง 
ต้องเข้าใจถึงส่ิงต่างๆ  เหล่าน้ี ต้องให้ความช่ือสัตย์ในการประเมินผลย้อนกลับ คำนึงถึงคุณภาพ 
ของสัมพํโนธภาพ ความไว้วางใจ การประเมินผลย้อนกลับนับว่าเป็นการกระทำในส่ิงท่ีดี

3.4.3 ความเป็นบุคคลท่ีน่าเช่ือถือ (Reliability) หมายถึงผู้นำต้องทำในส่ิงท่ีพูด 
และกระทำต่อไป บุคคลจะไว้วางใจผู้นำถ้าผู้นำมีความน่าเช่ือถือและมีความม่ันคง ความเช่ือม่ัน 
เป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญอย่างย่ิงของความสำเร็จในการปฎิบ้ติงานและความไว้วางใจก็เป็นระดับ 
ความรู้สึกเช่ือม่ัน1ของบุคลากร'ในการสร้างลัมพันธภาพ (Schermerhorn et al., 2001: 443) 
ความไว้วางใจในระดับสูงต้องเข้าใจถึงความน่าเช่ือถือ ซ่ึงเป็นส่วนประกอบท่ีจำเป็นท่ีผู้นำต้อง 
รักษาสัญญาและทำให้บุคลากรยอมรับและมีความเช่ือว่าเป็นส่ิงท่ีถูกต้องโดยปราศจากความกลัว 
(Schmidt, 1993) ผู้นำท่ีจะทำให้บุคคลน่าเช่ือถือได้ดังน้ี

3.4.3.1 การได้รับความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (Makethem 
accountable) หมายถึงหัวหน้าหอผู้ปวยต้องการให้พยาบาลประจำการมีความเช่ือม่ันและความ 
เช่ือถือว่าหัวหน้าหอผู้ปวยทำให้บุคลากรแน่ใจว่าจะได้รับทรัพยากรในการปฏิบัติงาน และ 
บุคลากรก็จะยอมรับสำหรับผลลัพธ์น้ัน ก็คือผลลัพธ์จะเกิดข้ึนกับองค์การ การท่ีจะให้บุคลากรมี 
ความรับผิดชอบสำหรับการปฏิบัติงาน หัวหน้าหอผู้ปวยจะเป็นผู้ให้การสนับสนุนทรัพยากรและให้ 
ข้อเสนอแนะในการทำงานท่ีพยาบาลประจำการต้องการใช้ในการปฏิบัติ เพ่ือท่ีจะทำให้บุคลากร 
ยอมรับว่าเป็นงานท่ีบุคลากรแสดงออกมาอย่างชัดเจน หัวหน้าหอผู้ปวยจะต้องใช้เวลาในการ 
ตรวจสอบงานโดยการนิเทศและตรวจตรา ซ่ึงจำเป็นต้องกระทำให้ชัดเจนว่าบุคลากรจะปฏิบ้ติงาน 
อย่างไร และท่ีไหน โดยต้องบอกให้พยาบาลประจำการยอมรับในผลลัพธ์ของกระบวนการ

3.4.3.2 การปฏิบัติด้วยความช่ือสัตย์ (Act with integrity) หมายถึง 
บุคลากรต้องมีความเช่ือ1ว่าหัวหน้าหอผู้ปวยปฏิบัติต่อบุคลากรด้วยความช่ือสัตย์ โดยการรักษา 
สัญญา กระทำในส่ิงท่ีพูด การกระทำน้ีจะต้องม่ันคงและรวดเร็วและปฏิบัติด้วยความมีจริยธรรม 
สูง ความสำเร็จของการมีสัมพันธภาพระหว่างผู้นำและบุคลากรต้องมีรากฐานของความนำเช่ือถือ 
ความช่ือสัตย์และความเป็นมิตร ปัจจัยเหล่าน้ีมีความสำคัญต่อหัวหน้าหอผู้ป่วยท่ีจะต้องมี 
จริยธรรม คุณค่า จริยธรรมในการติดต่อส่ือสารและสนับสนุนการดำเนินงานด้วยความรับผิดขอบ
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ซ่ึงจะทำให้บุคลากรรู้สึกช่ืนซมต่อหัวหน้าหอผู้ปวยและเป็นส่ิงจำเป็นต่อภาวะผู้นำ (Robbins, 
2001:148)

3.4.4 ความเป็นบุคคลท่ีมีความเสมอภาค (Equity) หมายถึง หัวหน้าหอผู้ปวย,ให้ 
ความสนใจและห่วงใยพยาบาลประจำการด้วยความเสมอภาคและยุติธรรม การสร้างบรรยากาศ 
ในสถานท่ีทำงานต้องทำให้แน่ใจว่าการตัดสินใจท่ีปฏิบัติจะได้รับความเสมอภาคและยุติธรรม 
ความเสมอภาคเป็นการกระทำท่ีสมดุล การให้ความยุติธรรมกับบุคคลหน่ึงอาจจะไม่ปรากฏกับอีก 
บุคคลหน่ึง ตังน้ันต้องให้ความสนใจและห่วงใยในการตัดสินใจของบุคลากร หัวหน้าหอผู้ปวย 
จะต้องรับฟัง พบปะและพูดคุยให้ความห่วงใยพยาบาลประจำการซ่ึงปฏิบัติได้ตังน้ี

3.4.4.1 ให้ความสนใจและห่วงใยผู้ปฏิบัติงานแต่ละบุคคลอย่างเท่าเทียม 
กัน (Identify their concerns) การบรหารจัดการต้องมีความน่าเช่ือถือ (Credibility) มีระตับความ 
เคารพและไว้วางใจซ่ึงกันและกัน ถ้าผู้น่าให้ความสนใจในงานและจัดสรรทรัพยากรท่ีดีท่ีสุดให้แก่ 
บุคลากรเพียงบางคนก็จะทำให้เกินความไม่ยุติธรรม ความห่วงใย สนใจในบุคลากรเป็นส่ิงท่ี 
จำเป็นส่วนหน่ึงของความไว้วางใจและหัวหน้าหอผู้ปวยจะสามารถทำให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามได้ 
เม่ือบุคลากรมีความเช่ือว่าได้รับความสนใจห่วงใยท้ังคำพูดและความสนใจด้วยหัวใจอย่างแท้จรง 
ช่ืงผู้น่าต้องมีทักษะในการรับฟังปัญหาและเข้าใจปัญหาได้อย่างรวดเร็ว นอกจากน้ีสามารถท่ีจะ 
เข้าถึงบุคลากรได้อย่างสม่ําเสมอ

3.4.4.2 การให้อำนาจในการปฏิบัติงานแต่ละบุคคลอย่างเท่าเทียมกัน 
(Lead decisively) การน่ามาสู่ความยุติธรรมและเสมอภาค หัวหน้าหอผู้ปวยจะต้องพิจารณาถึง 
คำพูดและการกระทำ การฟังอย่างเดียวไม่เพียงพอต้องมีการปฏิบัติโดยให้อำนาจในการตัดสินใจท่ี 
มีความเสมอภาคกับบุคลากรทุกคนโดยต้องมีการรับฟังบุคลากรด้วยความสนใจและห่วงใยและ 
เป็นทักษะท่ีจำเป็นสำหรับการสร้างจัมพันธภาพความไว้วางใจ

นอกจากน้ียังมีนักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาความไว้วางใจระหว่างบุคคลซ่ึงมี 
ความคล้ายและแตกต่างกัน ข้ึนอยู่กับแนวคิดหรอมุมมองความไว้วางใจในรูปแบบน้ันๆ 
ความไว้วางใจในหน่วยงานท่ีผู้บรหารจำเป็นต้องสร้างให้กับบุคลากรมีองค์ประกอบท่ีสำคัญ ตังน้ี 
(Mishra,1996; Shaw, 1997; Robbins, 2001: 147)

1. ความซ่ือสัตย์ (Integrity) และความจริงใจ (Truthfulness) บุคลากรจะมี 
ความรู้สึกม่ันคง และเช่ือถือไว้วางใจผู้น่า เม่ือบุคลากรมีความเช่ือว่าผู้น่ามีความช่ือสัตย์มีความ 
น่าเช่ือถือ
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2. ความสามารถ (Competence) เป็นทักษะความรู้ และเทคนิคของบุคคล บุคคล 
จะรู้ว่าเขาจะพูดอะไรและมีความต้องการท่ีจะเช่ือว่าผู้นำมีทักษะ และความลามารถในการดูแล 
รักษาคำพูดและปฎิบ้ตตามท่ีสัญญาไว้ ผู้นำพัฒนาสัมพันธภาพกับผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่บนพ้ืนฐาน 
ของความไว้วางใจ ความลามารถของผู้นำเป็นส่วนหน่ึงของความไว้วางใจและบุคลิกลักษณะของ 
ผู้นำก็เป็นส่ิงท่ีทำให้ผู้ตามไว้วางใจ ซ่ึงความสามารถเป็นมิติหน่ึงในความไว้วางใจของบุคลากร 
และองค์การ

3. ความม่ันคง (Consistency) เป็นความน่าเช่ือถือของบุคคล (Reliability) 
ความสามารถคาดคะเนได้ (Predictability) และความสามารถในการใช้วิจารณญาณท่ีดีใน 
สถานการณ์ต่าง  ๆ(Good judgment) ความไม่ม่ันคงในคำพูดและการกระทำจะทำให้ความ 
ไว้วางใจลดลง

4. ความจงรักภักดี (Loyalty) เป็นความเต็มใจท่ีจะปกป้องและช่วยเหลือบุคคลใด
บุคคลหน่ึง

5. ความเป็นคนเปิดเผย (Openness) เป็นความเต็มใจท่ีจะแลกเปล่ียนความ 
คิดเห็นและข้อมูลข่าวสารอย่างเต็มท่ี

6. ความห่วงใย (The concern dimension of trust) เป็นความสนใจตนเองพอ  ๆ
กับการสนใจผู้อ่ืนในองค์การสุขภาพบุคลากรไว้วางใจในผู้นำเพราะมีความเช่ือว่าผู้นำสามารถท่ีจะ 
ดูแลเก่ียวกับความปลอดภัยในงานของบุคลากรได้ ซ่ึง Mishra (1996) กล่าวว่าปัจจัยความ 
ไว้วางใจเป็นส่ิงท่ีผู้นำจะต้องให้ความสนใจบุคลากรด้วยหัวใจและบุคลากรจะเช่ือในล่ีงท่ีผู้นำ 
พยายามจะทำถ้าเข้ารู้สึกว่า ผู้นำให้การดูแลเอาใจใส่ห่วงใยเขาอย่างจรงจัง

ความไว้วางใจมุ่งเน้นท่ีลักษณะของหัวหน้าหอผู้ปวย ประกอบไปด้วยลักษณะ 
4 ประการ (Bennis and Goldsmith, 1994: 119-121) ดังน้ี 1) วิสัยทัศน์ผู้นำต้องมีวิลัยทัศน์ท่ี 
ชัดเจน มีส่วนร่วมในเร่ืองของความเช่ือและมีจุดมุ่งหมายร่วมกันกับบุคลากรโดยการเสริมสร้าง 
พลังอำนาจและการติดต่อลือสารเพ่ือบรรลุเป้าหมายองค์การ 2) ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) 
ผู้นำต้องให้ความสนใจและเข้าใจในความรู้สึกของบุคลากร 3) ความม่ันคง (Consistent) 
บุคลากรมีความเข้าใจและรับรู้ว่าผู้นำมีความเต็มใจท่ีจะเผชิญหน้าต่ออุบัติการณ์ใหม่  ๆท่ีลัมพันธ์ 
กับส่ิงแวดล้อม 4) ความช่ือสัตย์ (Integrity) ผู้นำต้องมีความม่ันคงในด้านคุณธรรม จริยธรรม 
สะท้อนความไว้วางใจระหว่างผู้นำและบุคลากร
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แนวคิดของความไว้วางใจของ Ennis and Towsend (1995) ได้คิกษาความ 
ไว้วางใจระหว่างผู้นำและบุคลากรซ่ึงองค์ประกอบเหล่าน้ีจะทำให้เกิดสัมพันธภาพระหว่างกันมี 
ด้งน้ี

1. การรักษาคำพูดโดยกระทำตามท่ีพูดไว้ (Congruent) เป็นการดูแลรักษาคำพูด 
และปฏิบ้ติตามท่ีสัญญาไว้

2. ความสม่ําเสมอ (Consistency) เป็นความน่าเช่ือถือของบุคคล ความสามารถ 
ในการให้วิจารณญาณท่ีดีในสถานการณ์ต่างๆ  ความม่ันคงในคำพูดและการกระทำ

3. การดูแล (Caring) เป็นความสนใจเอาใจใส่บุคลากรในองค์การ บุคลากร 
ไว้วางใจในผู้นำเพราะมีความเช่ือว่าผู้นำสามารถท่ีจะดูแลเก่ียวกับความปลอดภัยในงานของ 
บุคลากรได้

4. ความสามารถ (Competence) เป็นทักษะ ความรู้และเทคนิคของผู้นำ 
จากแนวคิดของนักวิชากากรหลายท่านได้มองความไว้วางใจไว้อย่างหลากหลาย ในแนวคิดของ 
ความไว้วางใจของวิชาชีพทางองค์การสุขภาพได้มีการมองถึงสัมพันธภาพระหว่างวิชาชีพ '

แนวคิดของความไว้วางใจของ Mishra (1996) ได้ศึกษาองค์ประกอบความ 
ไว้วางใจ ท่ีผู้'นำมีต่อบุคลากรมี 4 มิติ ด้งน้ี

1. มิติความสามารถของความไว้วางใจ (Competence dimension trust) ผู้นำ 
พัฒนาสัมพันธภาพกับผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่บนพ้ืนฐานของความไว้วางใจ ความสามารถของผู้นำ 
เป็นส่วนหน่ึงของความไว้วางใจ และบุคลิกของผู้นำเป็นส่ิงท่ีทำให้ผู้ตามไว้วางใจ ซ่ึงความสามารถ 
เป็นมิติหน่ึงของความไว้วางใจบุคลากรและองค์การ

2. มิติการเปิดเผย (Openness dimension of trust) ความไว้วางใจอยู่ในรูปของ 
การรับรู้การเปิดเผยและความช่ือสัตย์ระหว่างกัน

3. มิติความห่วงใย (Concern dimension of trust) หมายความว่า มีความสนใจ 
ในตนเองพอๆ  กับการสนใจผู้อ่ืนในองค์การสุขภาพ บุคลากรไว้วางใจในผู้นำเพราะมีความเช่ือว่า 
ผู้นำสามารถท่ีจะดูแลเก่ียวกับความปลอดภัยในงานของบุคลากรได้ซ่ึง Mishra (1996) กล่าวว่า 
ปัจจัยความไว้วางใจเป็นส่ิงท่ีผู้นำจะต้องให้ความสนใจบุคลากรด้วยหัวใจ และบุคลากรจะเช่ือใน 
ส่ิงท่ีผู้นำพยายามจะทำได้ ถ้าเขารู้สึกว่าผู้นำให้การดูแล เอาใจใส่ห่วงใยเขาอย่างจรงจัง

4. มิติความน่าเชือถือ (Reliability dimension of trust) บุคลากรจะมีความรู้สึก 
ม่ันคงและเช่ือถือไว้วางใจผู้นำ เม่ือบุคลากรมีความเช่ือว่าผู้นำมีความช่ือสัตย์ มีความน่าเช่ือถือ
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3.5 ความไว้วางใจหัวหนาหอผู้ป่วยกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ
การสร้างความไว้วางใจให้เกิดข้ึนน้ันเป็นลักษณะของหัวหน้าหอท่ีมีความจำเป็นใน 

การสร้างความรู้ ควานซ่ือสัตย์ความสามัคคี สามารถบอกเรองราวท้ังหมดท่ีจะช่วยในการพัฒนา 
องค์การให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ eynolds (1997)ประกอบด้วย 
การเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถ บุคคลท่ีเปิดเผย และเป็นบุคคลท่ีมีความน่าเช่ือถือ ให้ความเสมอ 
ภาคกับพยาบาลประจำการและผู้ร่วมงานอ่ืน ซ่ึงจะส่งผลให้พยาบาลประจำการมีความยึดม่ัน 
ผูกพันต่อองค์การและพร้อมจะร่วมปฎิป่ติงานส่งผลต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การตามแนวค ิด  

ของ Meyer, Allen and Smith (1993) ประกอบด้วย 3 ด้านคือ ความยึดม่ันผูกพันด้านจิตใจ 
ด้านการคงอยู่กับองค์การ และด้านบรรทัดฐาน ซ่ึงเป็นองค์ประกอบท ี่สำคัญต่อความยึดม่ัน 
ผูกพันต่อองค์การของพยาบาลประจำการ

ความไว้วางใจหัวหน้าหอผู้ปวย หัวหน้าหอผู้ป่วยเป็นผู้บังคับบัญชาหรีอผู้บริหาร 
ระดับต้นของพยาบาลประจำการมีระบบบริหารทางการพยาบาลตามความรับผิดชอบของหัวหน้า 
หอผู้ป่วย เป็นศาสตร์และศิลปะในการบริหารจัดการท้ังด้านทรัพยากร วัสดุอุปกรณ์ทางการ 
พยาบาล เผ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมาย การบริหารท่ีมีคุณภาพ พฤติกรรมการบริหารงาน 
(Managerial behavior) มีอิทธิพลสำคัญในการพัฒนาลัมพันธภาพของความไว้วางใจระหว่าง 
หัวหน้าหอผู้ปวยแลบุคลากรทางการพยาบาลระดับปฏิบัติการ พฤติกรรมท่ีน่าไว้วางใจเป็นการ 
แสดงออก และการปฏิบัติต่อกันและกัน ซ่ึงการปฏิบัติน้ีเป็นส่ิง'จำเป็น ท่ีจะทำให้บุคลากรทางการ 
พยาบาลไว้วางใจหัวหน้าหอผู้ปวย (Whiteneret al.,1998: 513-530) หัวหน้าหอผู้ป่วยจะสร้างให้ 
พยาบาลประจำการมีความไว้วางใจตนได้น้ันจะต้องมีเป้าหมายร่วมกัน ซัดเจและไม่มีการลงโทษ 
จึงจะทำให้ความ ไว้วางใจพัฒนาได้เร็วข้ึน (Reynolds,1997) นอกจากน้ีหัวหน้าหอผู้ป่วยท่ี 
ปฏิบัติงานด้วยบรรยากาศท่ีอบอุ่นจะสร้างความไว้วางใจในตนเองและผู้อ่ืนจะทำให้เกิดการเรียนรู้ 
รู้สึกเป็นเจ้าของและยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ

สรุป ความไว้วางใจหัวหน้าหอผู้ป่วย เป็นส่ิงท่ีต้องการสร้างความไว้วางใจเป็นการ 
ใช้เวลาท่ียาวนาน การใช้กระบวนการน้ีจะทำให้เกิดความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน การสร้าง 
ความไว้วางใจจะต้องมีวัฒนธรรมของการติดต่อส่ือสารเพ่ือท่ีจะส่งเสริมการแก้ปัญหาและการ 
บริหารท่ีดี
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4. ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)

4.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)
ความพึงพอใจในงาน หมายถึง เจคติหรือความรู้สึกท่ีเกิดภายในจิตใจของบุคคลท่ี 

ปฏิบัติงาน มีความรู้สึกช่ืนชอบและมีความสุขกับการปฏิบัติงาน มีความกระตือรือร้นในการ 
ปฏิบัติงานอุทิศตนให้กับงานเพ่ือให้งานท่ีรับผิดชอบบรรลุผลตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง เจตคติหรือความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของ 
บุคคลท่ีมีต่องานท่ีปฏิบัติในทางบวก มีความรู้สึกช่ืนชอบและมีความสุขกับงานท่ีปฏิบัติ ช่ืงมีผล 
ทำให้บุคคลมีพฤติกรรมการทำงานท่ีดี ได้แก่ มีความกระตือรือร้นในการทำงานอยู่ มีความมุ่งม่ันท่ี 
จะทำงานอุทิศตนให้กับงาน เพ่ือให้งานท่ีรับผิดชอบบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายอย่างมี 

ประสิทธิภาพ (บุญใจ ศรืสถิตย์นรากูร, 2550)
ความพึงพอใจในงานของพยาบาล (Nurses' job satisfaction) หมายถึง เจตคติ 

หรือความรู้สึกของพยาบาลท่ีมีต่องานวิชาชีพพยาบาลในทางบวก โดยรู้สึกช่ืนชอบและมีความสุข 

กับการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ ช่ืงมีผลทำให้พยาบาลมีพฤติกรรมการทำงานท่ีดี ได้แก่ มีความ 
กระตือรือร้นในการทำงาน มีความมุ่งม่ันในการทำงาน อุทิศตนให้กับงาน เพ่ือให้งานบรรลุผล 
สำเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ รวมท้ังผู้ใช้บรืการพยาบาลท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐาน 
ลนองความคาดหวัง (บุญใจ ศรืลถิตย์นรากูร, 2550)

Locke (1976) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นภาวะทางอารมณ์ซ่ึงเป็นผลจาก 
การรับในผลงานของบุคคลบุคคลหน่ึงหรือประลบการณ์ในงานของบุคคลหน่ึง ภาวะทางอารมณ์ท่ี 
ช่ืนชอบหรือภาวะทางอารมณ์ทางบวกน้ี จะช่วยล่งเสริมให้การทำงานบรรลุผลและสอดคล้องกับ 
ความต้องการ จากบุคคลท่ีมีความพึงพอใจในงานจะเกิดความต้ังใจและเต็มใจท่ีจะอุทิศเวลา 
แรงกายและความคิดของตน ในการปฏิบัติงานเพ่ือสนองความต้องการของหน่วยงานจะมีขวัญ 
และกำลังใจในการทำงาน นำไปล่ผลการปฏิบัติงานท่ีดี

Milton (1981) กล่าวว่าความพึงพอใจในงาน หมายถึงทัศนคติทางบวกของบุคคล 
ท่ีมีต่องานท่ีตนเองปฏิบัติอยู่จะเป็นส่ิงกระตุ้นให้บุคคลอยากทำงาน

Powel (1983) กล่าวว่าความพึงพอใจ หมายถึง ความลามารถของบุคคลท่ีจะ 
ดำเนินชีวิตอย่างมีความสุข สนุกสนาน ปราศจากความทุกข์ สวนความพึงพอใจใจงานเป็น 
ความสุขท่ีได้รับจากการทำงาน

Stamp and Piedmont (1986) กล่าวว่าความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกหรือ 
ทัศนคติในทางบวกของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีทำอยู่ โดยพิจารณาจากปัจจัย ค่าตอบแทน ความเป็น
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อิสระ เง่ือนไขของงาน นโยบายขององค์การ การมีปฏิสัมพันธ์และสถานภาพของ'วิชาชีพ และ 
สามารถตอบสนองความต้องการด้านร่างกาย จิตใจของบุคคลได้อย่างเหมาะสม

Misener (1996) ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานเกิดจากการมีเจตคติท่ีดี 
ต่อการทำงานในทางบวก มีความมุ่งม่ัน กระดือรอร้น ในการทำงาน อุทิศตนให้กับงาน มีอิสระ 
ในการปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานและได้รับการสนับลนุนช่วยเหลือซ่ึงกันและกันของ 
พยาบาลประจำการในหน่วยงาน

4.2 ความสำคัญของความพึงพอใจในงานของการพยาบาล
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจำการเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ี 

มีต่อวิชาชีพในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานและได้รับผลตอบแทนท่ี 
เป็นความพึงพอใจ ทำให้เกิดความรู้สึกมุ่งม่ันท่ีจะทำงานมีขวัญและกำลังใจ รวมท้ังการทำงานยัง 
ส่งผลต่อความสำเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ (ป'รียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2535) 
ความพึงพอใจในการทำงานของบุคคลในองค์การ จึงมีผลต่อความสำเร็จของงานและองค์การ 
รวมท้ังความสุขของผู้ทำงานด้วย องค์การใดก็ตามหากบุคคลในองค์การ ไม่มีความพึงพอใจใน 
การทำงานจะทำให้ผลการปฏิบัติงานตกต่ํา คุณภาพงานลดลง ในทางตรงกันข้ามหากองค์การมี 

บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในการทำงานสูงย่อมมีผลทางบวกต่อการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจเป็น 
ความรู้สึกของบุคคลท่ีแสดงออกในด้านบวกมีความลัมพันธ์กับการตอบสนองต่อส่ิงท่ีต้องการ ซ่ึง 
รวบรวมโดย บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร (2550) ความพึงพอใจในงานจะทำให้มีแรงจูงใจในการ 
ทำงานปฏิบัติงานด้วยความต้ังใจและปฏิบัติงานอย่างเต็มกำลังความสามารถ รวมท้ังคงอยู่ใน 
วิชาชีพและมีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ ตลอดจนทำให้บริการพยาบาลมีคุณภาพตาม 
มาตรฐานและสนองความพึงพอใจของผู้ใซ้บริการ (Greeneich, 1993; Kaldenberg, 1999 cited 
in Strachota et al., Manojlovich & Laschinger, 2002 อ้างถึงใน บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550)

4.3 องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน
ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

คนเป็นองค์ประกอบสำคัญเพราะเป็นผู้ปฏิบัติงานทุกข้ันตอน ถ้าหากมีความขยัน มีความ 
รับผิดชอบในหน้าท่ีทำงานด้วยความเต็มใจก็จะส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพสูงมีผู้ศึกษา 
องค์ประกอบของความพึงพอใจในการทำงาน

วิภาดา คุณาวิกติถุล และคณะ (2543) กล่าวถึงองค์ประกอบท่ีส่งผลให้เกิดความ 
พึงพอใจในงานดังน้ี
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1. ด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อสื่อสาร การมี 
ปฎิสัมพันธ์กันระหว่างทีมการพยาบาล หัวหน้างาน บุคลากรในทีมสุขภาพและการได้รับการ 
ยอมรับจากผู้ร่วมงาน ช่ึงสัมพันธภาพท่ีดีทำให้เกิดความร่วมมือในการทำงาน การมีสัมพันธภาพท่ี 
ดีกับเพ่ือนร่วมงานมีความกลมเกลียวกันดีก็จะส่งผลให้การทำงานดีข้ึน จากการศึกษาพบว่าการมี 
สัมพันธภาพท่ีดีระหว่างบุคคลในองค์การจะช่วยส่งเสริมบรรยากาศในการทำงานและผู้ปฎิบ้ติงาน 
จะเกิดความพึงพอใจในการทำงาน

2. ด้านความก้าวหน้าในวิชาชีพ หมายถึง การเจริญเติบโตในหน้าท่ีการงาน 
การมีโอกาสได้รับการพัฒนาทักษะ ได้แก่ การเล่ือนตำแหน่ง การมีโอกาสอบรมดูงานระยะสัน 
การเข้าร่วมประชุมวิชาการ การมีโอกาสศึกษาต่อการได้รับการสนับสนุนของหัวหน้างานให้มี 
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ ซ่ึงจะเป็นการกระตุ้นให้คนทำงานอย่างเต็มความสามารถหรือเพ่ิม 
สมรรถภาพของตัวเองเพื่อความสำเร็จใจงาน เป็นการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพของ 
ผู้ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่างเต็มท่ี เพ่ือเกิดประโยชน์ต่อองค์การและเพ่ือสนองความ 
ต้องการของผู้ปฏิบัติงานท่ีปรารถนาจะได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบ้ติงาน จากการศึกษาของ 
Donovan (1980) พบว่าปัจจัยสำคัญท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพ 
คือ การมีโอกาสทางการศึกษา

3. ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานหมายถึง ความม่ันคงปลอดภัยของสถานท่ี 
ปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมในการทำงาน ตารางเวลาปฏิบัติงาน วัสดุอุปกรณ์ เช่น มีการจัด 
มาตรการเรองความปลอดภัย อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใข้ในการปฏิบัติงานโดยจัดเตรียมให้มีอย่าง 
เพียงพอและพร้อมใข้งานตลอด 24 ช่ัวโมง จากการปฏิบ้ติงานของพยาบาลวิชาชีพต้องปฏิบ้ติงาน 
ในเวรเช้า บ่าย ดึก อาจส่งผลต่อร่างกายทำให้เกิดความเครียดได้ ซ่ึงความเครียดจะทำให้ 
พยาบาลเกิดความวิตกกังวลและก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในวิชาชีพร่วมกับสภาพแวดล้อมใน 
การทำงานท่ีดีเอ้ือต่อการปฏิบัติงานจะส่งผลให้พยาบาลเกิดความสุขและความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงาน

4. ด้านประโยชน์ตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีให้แก่พยาบาลในด้านต่าง  ๆ
ท้ังท่ีเป็นเงินและผลประโยช,น์อ่ืนท่ีได้รับจากการทำงาน จะเป็นส่ืงท่ีช่วยกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานมี 
กำลังใจ และปฏิบัติงานด้วยความต้ังใจให้เกิดผลดีท่ีสุด ได้แก่ ค่าตอบแทนท่ีให้แก่การปฏิบัติงาน 
โดยตรงเป็นการจ่ายเพ่ือให้แก่งานท่ีได้ทำลงไปโดยเป็นเงินเดือน ค่าตอบแทนจากการทำงานเป็น 
พิเศษ เป็นค่าตอบแทนการทำงานล่วงเวลา ค่าเบ้ียเล้ียงต่างๆการตอบแทนท่ีไม่เป็นตัวเงินเช่น 
การลากิจ ลาปวย ลาพักผ่อนอย่างเหมาะสม สวัสดิการด้านที่พักอาคัยค่ารักษาพยาบาล
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จากการศึกษาของ ฉวีวรรณ โพธ้ิศรีและปรางทิพย์ อุจะรัตน์(1998) พบว่าพยาบาลท่ีได้รับ 
ค่าตอบแทนต่ํามีผลทำให้ไม่มีความสุขในการทำงาน ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
ลอดคล้องกับเสตียร์และพอร์ตเตอร์ (Steer and Porter,1991) ท่ีกล่าวว่า ค่าตอบแทนเป็น 
องค์ประกอบสำคัญท่ีจะสร้างความพึงพอใจในงานให้กับพยาบาล

5. ด้านคุณภาพของงาน หมายถึง การท่ีบุคคลลามารถปฏิบัติงาน'ได้สำเร็จตาม 
เป้าหมายท่ีกำหนดไว้ การท่ีได้ทำงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถและสามารถแก้ไขปัญหา 
จากการทำงานจนประสบผลสำเร็จ ผลงานได้รับการยอมรับและยกย่องจากผู้บังคับบัญชา 
ผู้ร่วมงานการยกย่องชมเชยของผู้มารับบรีการ จากการศึกษาของ โดโนแวน (Donovan,1980) 
พบว่าปัจจัยสำคัญท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพ คือ การได้รับ 
ความสำเร็จในงานท่ีทำ

6. ด้านการมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมท้ังในด้านการกำหนด 
เป้าหมายในการปฎิปัติงาน การ'วางแผนปฎิบ้ติ-งาน การตัดสินใจในการปฏิบัติงาน การประเมินผล 
การปฏิบัติงาน และจากการศึกษาของรีโอร์แดน (Riordan,1991) พบว่านโยบายการบรีหารงานท่ี 
ทำให้ผู้ปฏิป้ติเกิดความพึงพอใจในงาน คือ การบรีหารงานแบบกระจายอำนาจท่ีผู้บังคับบัญชา 
เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการกำหนดแผนงานและแก้ปัญหาองค์การ

ศจี อนันต์นพคุณ (2543) องค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกับวามพึงพอใจในการทำงาน
ด้งร้

1. องค์ประกอบทางด้านบุคคลประกอบด้วย
1.1 ลักษณะท่าทีและบทบาทผู้บรีหารท่ีมีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงาน 

ผู้บรีหารท่ีมีสัมพันธภาพท่ีดี มีท่าทีเป็นกันเองย่อมทำให้บรรยากาศในการทำงานดี
1.2 สถานภาพและการยอมรับนับถือ เป็นการท่ีคนได้รับการยอมรับนับถือ 

จากคนอ่ืนไม่ว่าจะเป็นผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานหรือจากบุคคลภายนอกหน่วยงานโดยการ 
ยอมรับอาจเป็นการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี

1.3 ความร่วมมือของเพ่ือนร่วมงาน การมีความรู้สึก1ว่า'ได้รับการสนับสนุนและ 
ความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานในการทำงาน จะเป็นผลให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลเต็มใจท่ีจะร่วม 
แรงร่วมใจทำงานและเต็มใจท่ีจะใช้ความรู้ความลามารถในการให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกันให้
งานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ
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1.4 สุขภาพของผู้,ปฎิบ้ติงาน หมายถึง สุขภาพทางกายและสุขภาพทางจิต 
รวมท้ังอารมณ์ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนซ่ึงอาจเปล่ียนแปลงได้เสมอ หากสภาพกายไม่แข็งแรง 
หรอสภาพจิตไม่ปกติย่อมไม่สามารถอุทิศเวลาในการทำงานให้เกิดผลดีได้

2. องค์ประกอบด้านวัตถุ ประกอบด้วย
2.1 ผลประโยชน์เก้ือกูล การให้บำเหน็จรางวัล การเล่ือนข้ัน เล่ือนตำแหน่งแก่ 

ผู้'ปฏิบัติงาน'ท่ีดี ค่าตอบแทนล่วงหน้า การได้รับเงินเดือนท่ีเป็นธรรมรวมท้ังค่ารักษาพยาบาลและ 
เงินบำเหน็จบำนาญเม่ือเกษียณอายุและอ่ืนๆ

2.2 โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การมีโอกาสเล่ือนตำแหน่งการงานให้ 
สูงข้ึน และมีโอกาสก้าวหน้าจากความสามารถในการทำงาน

2.3 สภาพการปฏิบัติงาน ควรจัดสภาพการทำงานให้ถูกต้องตามสุขลักษณะ 
เช่น สถานท่ีสะอาด มีแลงสว่างเพียงพอ อากาศถ่ายเทได้สะดวก ไร้เสียงรบกวน มีเคร่ืองมือ 
เคร่ืองใช้และอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานเพียงพอ

2.4 ความพึงพอใจต่อวัตถุประสงค์หลักและนโยบายการดำเนินงานของ 
องค์การ ของเจ้าหน้าท่ีผู้ร่วมงาน กฎระเบียบวินัยตลอดจนการจัดองค์การและระบบงานท่ีมี 
ประสิทธิภาพขององค์การ

2.5 ความพึงพอใจในหน้าท่ีการงานท่ีมีอยู่ ในการทำงานน้ันถ้าบุคคลได้รับ 
มอบหมายงานหรอรับผิดชอบงานท่ีตรงกับความรู้ความลามารถ ความถนัดของตนเกิดความสุข 
ในการทำงาน ทำให้งานบรรลุผลสำเร็จสูง

2.6 ความม่ันคงปลอดภัย เป็นบัจจัยหน่ึงของมนุษย์ท่ีต้องการจะได้รับความ 
คุ้มครองจากภัยอันตรายต่าง  ๆซ่ึงจะเกิดข้ึนได้จากการปฏิบัติงาน

2.7 การติดต่อล่ือสาร การติดต่อล่ือสารภายในองค์การเป็นล่ืงท่ีสำคัญ เช่น 
ข่าวสารการพัฒนาและความก้าวหน้าขององค์การ

ชาญชัย อาจินลมาจาร (1998) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบท่ีล่งผลให้เกิดความ 
พึงพอใจในงาน ดังน้ี

1. ค่าจ้าง มีบทบาทสำคัญในการกำหนดความพึงพอใจในงานไม่ว่าจะเป็น 
บุคลากรระดับต่ําหรอระดับสูง เน่ืองจากค่าจ้างหรอเงินเป็นเคร่ืองมือในการสนองความต้องการ 
ต่างๆและค่าจ้างยังเป็นลัญลักษณ์ของความสำเร็จและท่ีมาของการยอมรับ บุคลากรมักยึดถือ 
ค่าจ้างเป็นผลสะท้อนของความรู้สึกของผู้บรหารทิมีต่อผลงานของเขาซ่ึงทำให้กับองค์การ
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2. ลักษณะงาน เป็นองค์ประกอบสำคัญท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ 
ทำงาน บุคลากรต้องการทำงานที่ท้าทาย ลักษณะสำคัญ 2 ประการของงาน คือ มีความ 
หลากหลายและให้อิสระในการทำงาน

3. การเล่ือนตำแหน่ง โอกาสการเล่ือนตำแหน่งมีผลกระทบต่อความพึงพอใจใน 
งานมาก การเล่ือนตำแหน่งส่ระดับท่ีสูงข้ึนในองค์การจะเก่ียวข้องกับการเปล่ียนแปลงในทางบวก 
ในเร่ืองการนิเทศงาน เน้ือหาของงานและค่าจ้าง

4. การนิเทศงาน รูปแบบของการนิเทศ 2 มิติ ท่ีมีผลกระทบต่อความพอใจในงาน 
มิติแรก คือ การนิเทศโดยยึดบุคลากรเป็นหลัก โดยท่ีหัวหน้างานจะสร้างความลัมพันธ์ส่วนตัว 
กับบุคลากรให้ความลนใจเป็นการส่วนตัวซ่ึงจะก่อให้เกิดความพอใจในตัวบุคลากร มิติท่ี 2 คือ 
การใช้อิทธิพลหรอความร่วมมือในการตัดสินใจ บุคลากรท่ีมีส่วนร่วมในการตัดสินใจทีมีผลกระทบ 
ต่องานของเขาจะมีความพอใจในระดับสูง

5. กลุ่มทำงาน ถือได้ว่าเป็นระบบการสนับสนุนทางลังคมซ่ึงคนมักใช้เพ่ือนเป็น 
แหล่งระบายความรู้สึกเม่ือมีปัญหาหรอแหล่งสำหรับการพ่ึงพา ให้ความร่วมมือกันในการทำงาน

6. สภาพการทำงาน บุคลากรชอบทำงานในทีมีสิ่งแวดล้อมสะดวกสบาย 
มีอุณหภูมิและแสงสว่างพอเหมาะ ท่ีทำงานไม่อับหรอมีเสียงรบกวน มีตารางการทำงานท่ีดี 
สถานท่ีทำงานสะอาด มีเครองมือเพียงพอ

4 .4  ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ง า น ก ับ ค ว า ม ย ึด ม ั่น ผ ูก พ ัน ต ่อ อ ง ค ์ก า ร
จากงานวิจัยซ่ึงนำแนวคิด ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของ Allen and Meyer 

(1990) ประกอบด้วยความยึดม่ันผูกพันด้านจิตใจ ความยึดม่ันผูกพันด้านการคงอยู่ ความยึดม่ัน 
ผูกพันด้านบรรทัดฐาน ซ่ึงผลวิจัยพบว่าบุคคลพึงพอใจในการทำงานจะปฏิบ้ติงานด้วยความเต็มใจ 
และพร้อมช่วยองค์การต่อไป อัตราการลาออกจากงาน ย้ายหน่วยงานลดลง ส่งผลให้ความยึดม่ัน 
ต่อองค์การสูงข้ึน (บุญใจ ศรีสถิตย์นราภูร, 2550) ความรู้สึกยึดม่ันผูกพันต่อองค์การท่ีเกิดข้ึน 
ภายในจิตใจของบุคคลจะไม่เกิดข้ึนรวดเร็ว เช่นเดียวกับการความพึงพอใจในงานโดยความรู้สึก 
ท่ีเกิดข้ึนจะเป็นไปอย่างช้า  ๆ เม่ือบุคคลมีความรู้สึกยึดม่ันผูกพันต่อองค์การแล้ว ความรู้สึกยึดม่ัน 
ผูกพันท่ีเกิดข้ึนจะเปล่ียนแปลงยากกว่าความรู้สึกพึงพอใจในงาน นอกจากน้ืความยึดม่ันผูกพัน 
ต่อองค์การจะเกิดข้ึนภายหลังจากบุคคลมีความพึงพอใจในงานการยอมรับค่านิยมและเป้าหมาย 
ขององค์การ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพ่ือองค์การ และความต้องการท่ีจะรักษาความ 
เป็นสมาซิกขององค์กร จากงานวิจัยซ่ึงนำแนวคิดความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของ Allen and
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Meyer (1990) ประกอบด้วย ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment) ความผูกพันด้าน 
ผลประโยชน์ (Continuance commitment) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative 
commitment) ผลการวิจัยพบว่าหากผู้ปฏิปติงานมีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ จะทำให้อัตรา 
การลาออกจากงานลดลง รวมท้ังผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพมากกว่าผู้ปฏิปติงาน ไม่มีความ 
ยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ (Porter et al.,1974อ้างถึงใน บุญใจ ศรสถิตย์นรากูร,2550)

5 . ง า น ว ิ จ ั ย ท ี ่ เ ก ี ่ ย ว ข ้อ ง

5 .1  ง า น ว ิ จ ั ย ใ น ป ร ะ เ ท ศ

เขมารดี มาสิงบุญ (2534) ดีกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะการส่ือข้อมูล 
ความสามารถในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานตามการรับรู้ของพยาบาลประจำการ 
โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลประจำการ จำนวน 370 คน 
ผลการวิจัย พบว่า

1. ลักษณะการส่ือข้อมูลตามการรับรู้ของพยาบาลประจำการมีความสัมพันธ์ 
ทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงาน

2. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจำการ ตามการรับรู้ต่อลักษณะการ 
ส่ือข้อมูลมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระตับ .05

3. ประสบการณ์การทำงานแผนกท่ีปฏิบัติงาน ประเภทหอผู้ปวย การได้รับการ 
อบรมไม่มีความแตกต่างกัน พยาบาลประจำการท่ีมีลังกัด

4. ประสบการณ์การทำงาน แผนกท่ีปฏิบัติงาน ประเภทหอผู้ปวยแตกต่างกับ 
ความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

ละอาด วงศ์อนันต์นนท์ (2538) ดีกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล 
ลักษณะงาน ประสบการณ์ในการทำงานและบทบาททางวิชาชีพ กับความยึดม่ันผูกพันต่อ 
องค์การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 380 คน พบว่า

1. อายุ ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ความเป็นอิสระในการทำงาน 
ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน ผลย้อนกลับของงาน ความรู้สึกว่าตนมี 
ความสำคัญต่อองค์การ ความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพ่ึงพิงได้ ความคาดหวังการได้รับการ 
ตอบสนองจากองค์การ ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
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ยึดม่ันผูกพันต่อองค์การความขัดแย้งในบทบาทละความคลุมเครือในบทบาท มีความสัมพันธ์ทาง 
ลบกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ

2. กลุ่มตัวแปรท่ีลามารถร่วมกันทำนายความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การได้อย่างมี 
นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 คือ ความคาดหวังได้รับการตอบสนององค์การ ความรู้สึกว่า 
องค์การเป็นท่ีพ่ึงพิงได้ ความคลุมเครือในบทบาท อายุ ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การ 
ความมีอิสระในการทำงานสามารถอธิบายความผันแปรของความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ

สำราญ บุญรักษา (2539) ศึกษาความพึงพอใจในงาน และความยึดม่ันผูกพันต่อ 
องค์การของพยาบาลวิชาชีพ สังกัดกรมสุขภาพจิตจำนวน246 คนพบว่า

1. พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงานด้านความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน 
ด้านคุณค่าของงาน ด้านสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ ด้านบทบาทเชิงวิชาชีพอยู่ในระตับสูง

2. พยาบาลวิชาชีพมีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง ผู้บรืหาร 
ทางการพยาบาลมีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การสูงกว่าพยาบาลประจำการ

3. อายุ ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน ความเป็นอิสระใน 
การปฏิบัติงาน คุณค่าของงาน และด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ 
ยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ

4. พยาบาลวิชาชีพท่ีมีสถานภาพสมรสคู่ มีความพึงพอใจในงานสูงกว่าพยาบาล 
วิชาชีพท่ีมีสถานภาพสมรสโสด และพยาบาลวิชาชีพท่ีมีสถานภาพสมรสโสด และสถานภาพ 
สมรสคู่ มีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน

5. ความพึงพอใจในงานทุกด้านของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ

วรรณดี ชูกาล (2540) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 
ของผู้อำนวยการ ความพึงพอใจในงาน และปัจจัยส่วนบุคคลกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
ของอาจารย์พยาบาลวิทยาสัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตัวอย่างคือ อาจารย์ 
พยาบาลจำนวน382 คนพบว่า

1. ค่าเฉลี่ยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้อำนวยการโดยรวม อยู่ในระดับ 
ปานกลาง และค่าเฉล่ียความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลโดยรวมอยู่ในระดับมาก
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2. อายุ ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานอยู่ในวิทยาลัยพยาบาล ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 
ของผู้อำนวยการ และความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันต่อ 
องค์การของอาจารย์พยาบาลอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

3. ระดับการศึกษาและสถานภาพสมรสไม่มีความสัมพันธ์กับความยึดม่ันผูกพัน 
ต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล

วรัญญา วงศ์ประสิทธ้ิ (2540) ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาล 
วิชาชีพจำนวน 378 คน พบว่า

1. พยาบาลวิชาชีพมีระดับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ การเสรมสร้างพลัง 
อำนาจในงาน และความเครียดในบทบาทอยู่ในระดับปานกลาง

2. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ตำแหน่ง สถานภาพสมรส และระยะเวลาท่ี 
ปฎิปัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ

3. การเสรีมสร้างพลังอำนาจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ 
ยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ

4. ความเครียดในบทบาทโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดม่ันผูกพัน
ต่อองค์การ

5. การเสรีมสร้างพลังอำนาจในงาน สถานภาพสมรสและความเครียดในบทบาท 
สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ43.75

วัลภาฐาน์กาญจน์ (2540) ศึกษาความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ 
และความผูกพันต่อวิชาชีพของพยาบาล ในโรงพยาบาลสงขลานครินทร์ กลุ่มตัวอย่างคือ 
พยาบาลท่ีปฏิบัติงาน ในโรงพยาบาลสงขลานครินทร์ จำนวน 388 คน พบว่า

1. พยาบาลมีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับปานกลาง โดยให้ความสำคัญใน 
ด้านความเป็นอิสระเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ สถานภาพในวิชาชีพ ค่าตอบแทน ความต้องการ 
งาน การมีปฏิสัมพันธ์และนโยบายตามลำดับ

2. พยาบาลมีความผูกพันต่อองค์การและความผูกพันต่อวิชาชีพอยู่ในระดับ
ปานกลาง
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3. ความพ ึงพอใจในงาน ความผ ูกพ ันต ่อองค ์การและความผ ูกพ ันต ่อว ิชาช ีพ 

มีความสัมพันธ์ก ันทางบวกอย่างมีน ัยสำคัญทางสถิติท ี่ระดับ .001

ส ุกานดา ศุภคติสันติ*' (2540) ศ ึกษ าล ักษ ณ ะส ่วน บ ุคคลและสภ าพ แวดล ้อม  

องค์การที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเงินทุน พบว่า

1. พนักงานที่มีอายุมากกว่า 35 ปี มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานที่ม ี

อายุน้อยกว่า

2. พนักงานที่ม ีระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตริมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 

มากกว่าพนักงานที่จบปริญญาตริหริอสูงกว่า

3. สภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านลักษณะงาน ลักษณะองค์การ ประสบการณ ์ 

ใ น ก า ร ท ำ ง า น ก ับ อ ง ค ์ก า ร ม ีค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ท า ง บ ว ก ต ่อ ค ว า ม ย ึด ม ั่น ผ ูก พ ัน ต ่อ อ ง ค ์ก า ร  

โดยประสบการณ์ในการทำงานกับองค์การเป็นตัวพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การได้ดีที่สุด

จุร ิย ์ อุสาหะ (2542) ศึกษาความสัมพ ันธ์ระหว่างปัจจ ัยส ่วนบุคคล ความพึงพอใจ 

ในงานกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลประจำการในโรงพยาบาลสังกัดกรมควบคุม 

โรคติดต่อ กระทรวงสาธารณสุข จำนวน 245 คน พบว่า

1. พ ยาบาลประจำการม ีระด ับความย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การโดยรวมอย ู่ใน  

ระดับสูง ความพึงพอใจในงาน อยู่ในระดับปานกลาง

2. ป ัจ จ ัย ท ี่ม ีค วาม ส ัม พ ัน ธ ์ท างบ วก ก ับ ค วาม ย ึด ม ั่น ผ ูก พ ัน ต ่อ อ งค ์ก าร  คือ 

ความพึงพอใจในงานและอายุ ส่วนระยะเวลาที่ปฏิบ ัต ิงาน เพศ ตำแหน่ง ระดับศึกษา สถานภาพ 

สมรส ไม่มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

3. ความม ั่นคงในงาน ล ักษณ ะงานท ี่ปฏ ิบ ัต ิ เง ิน เด ือนและค ่าตอบแทน อายุ 

นโยบายการบริหารสามารถรวมกันทำนายความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การได้ร ้อยละ 56.8 อย่างมี 

นัยสำคัญทางสถิติท ี่ระดับ .05

กัลยา เพียรแก้ว (2543) ศึกษาปัจจัยที่ม ีผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การตาม 

การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลส่วนภูมิภาค สังกัดกระทรวงลาธารณสุข กลุ่มตัวอย่าง 

คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัต ิงานในโรงพยาบาลชุมชน โรงพยาบาลทั่วไป และโรงพยาบาลศูนย์ 

จำนวน 380 คน พบว่า
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1. ความลามารถในการบร ิหารงานแบบม ีส ่วนร ่วมของห ัวหน ้าหอผ ู้ปวยความ 

พ ึงพอใจในงาน และค วามย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การข องพ ยาบาลว ิช าช ีพ อย ู่ใน ระด ับ ส ูง  

โดยพยาบาลวิชาช ีพท ี่ปฏ ิบ ัต ิงานในโรงพยาบาลชุมชนมีความยึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การต ํ่ากว ่า 

วิชาชีพที่ปฏิปติงานในโรงพยาบาลทั่วไป และโรงพยาบาลศูนย์อย ่างมีน ัยสำคัญทางสถิต ิท ี่ระดับ 

.05 ส ่วนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏ ิบ ัต ิงานในโรงพยาบาลทั่วไปและโรงพยาบาลศูนย์ ม ีความย ึดม ั่น 

ผูกพันต่อองค์การไม่ แตกต่างกัน

2. ค วามสามารถ ใน ก ารบ ร ิห ารงาน แบ บ ม ีส ่วน ร ่วมข องห ัวห น ้าห อผ ู้ป วย  

ความพ ึงพอใจในงานของพยาบาลว ิชาช ีพม ีความส ัมพ ันธ ์ทางบวกก ับความย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อ 

องค์การของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

3. ตัวแปรที่สามารถร่วมกันพยากรณ์ ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาล 

ว ิชาช ีพอย่างม ีน ัยสำค ัญทางสถิต ิท ี่ระด ับ .05 คือ ความพึงพอใจในงาน ความสามารถในการ 

บริหารงานแบบมีส ่วนร่วมของหัวหน้าหอผู้ปวย และประเภทโรงพยาบาล (โรงพยาบาลชุมชน) 

โดยมีสัมประสิทธิ้พยากรณ์ร้อยละ 27

ชุติมา สุวรรณประทีป (2543) ศ ึกษาความสัมพ ันธ์ระหว่างปัจจ ัยส ่วนบุคคล และ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของฝ่ายการพยาบาลกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาล 

วิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร จำนวน 400 คน พบว่า

1. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลของรัฐ 

กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับปานกลาง

2. ป ัจจ ัยส ่วนบุคคล ด้านอายุ และสถานภาพสมรส ม ีความส ัมพ ันธ ์ทางบวกก ับ 

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การพยาบาลอย่างมีน ัยสำคัญทางสถิติท ี่ระดับ.05 ระดับการศึกษาและ 

ระยะเวลาที่ปฏิบ ัต ิงานไม่มีความสัมพันธ์ก ับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การพยาบาล

3. การจ ัดการทรัพยากรมนุษย์ของฝ่ายการพยาบาลมีความสัมพ ันธ์ทางบวกกับ 

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การพยาบาลอย่างมีน ัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

นาฏยา อ่วมผึ้ง (2544) ศ ึกษาปัจจ ัยค ัดสรรที่เก ี่ยวข ้องก ับความยึดมั่นผ ูกพ ันต่อ 

องค์การของบุคลากรพยาบาลในงานพยาบาลอายุรกรรมโรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห์ 

จำนวน107คนพบว่า

1. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของบุคลากรพยาบาลโดยรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับสูง
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2. ป ัจจ ัยด ้านล ักษณ ะส ่วนบ ุคคล อายุ เพศ ระด ับการศ ึกษา สถานภาพสมรส 

และระยะเวลาในการปฎิบ้ติงานไม่มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

3. ป ัจ จ ัย ด ้าน ล ัก ษ ณ ะงาน แ ล ะป ัจ จ ัย ด ้าน ป ระล บ ก ารณ ์จ าก ก ารท ำงาน ม ี 

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอย่างมีน ัยสำคัญทางสถิติท ี่ระดับ .01

ศกลรัตน์ ติ'ะวิ'ชัย (2544) ศึกษาปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความยึดมั่นผูกพันต่อ 

องค์การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลลำปาง จำนวน 184 คน พบว่า

1. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับสูง

2. อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏ ิบ ัต ิงาน ของพยาบาลวิชาชีพ 

มีความสัมพ ันธ์ก ับความยึดมั่นผ ูกพ ันต่อองค์การอย่างมีน ัยสำคัญทางสถิต ิท ี่ระดับ .01 ส่วนเพศ 

และระดับการศึกษาไม่มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

3. ป ัจ จ ัย ด ้าน ล ัก ษ ณ ะงาน  แ ล ะป ัจจ ัย ด ้าน ป ระส บ ก ารณ ์จาก ก ารท ำงาน ม ี 

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

อนัญญา ไชยวุฒิ (2544) ศึกษาปัจจัยคัดสรรที่เก ี่ยวข้องกับความยึดมั่นผูกพันต่อ 

องค์การ ของพยาบาลวิชาชีพ ภาควิสัญญีวิทยาโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ จำนวน51 คน 

พบว่า

1. ความยึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การของพยาบาลวิชาช ีพโดยรวมและรายด ้านอย ู่

ระดับสูง

2. ป ัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล อายุ เพศ ระดับการศ ึกษา สถานภาพสมรส 

และระยะเวลาในการปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

3. ป ัจ จ ัย ด ้าน ล ัก ษ ณ ะงาน  แ ล ะป ัจจ ัย ด ้าน ป ระส บ ก ารณ ์จาก ก ารท ำงาน ม ี 

ความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลาง ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ อย ่างม ีน ัยสำค ัญทางสถิต ิ 

ที่ระดับ .01

จาร ุวรรณ  ประด า (2545) ศ ึก ษ าค วาม ส ัม พ ัน ธ ์ระห ว ่างป ัจจ ัย ส ่วน บ ุค ค ล  

วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ ความพร้อมขององค์การ กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 

ตามการร ับร ู้ของพยาบาลว ิชาช ีพ  โรงพยาบาลจ ิตเวช กล ุ่มต ัวอย ่างค ือ  พยาบาลว ิชาช ีพท ี่ 

ปฏิบัติงานในกลุ่มงานการพยาบาลตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป จำนวน 347 คน ผลการวิจัยพบว่า
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1. วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์อยู่ในระดับสูง ความพร้อมขององค์การ 

และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง

2. ปัจจัยฝวนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาท ี่ปฏ ิบ ัต ิงานไม ่ม ี 

ความลัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

3. ว ัฒ น ธ ร ร ม อ ง ค ์ก าร ล ัก ษ ณ ะส ร ้า งส รรค ์ แ ล ะค ว าม พ ร ้อ ม ข อ งอ งค ์ก าร  

มีความลัมพ ันธ์ทางบวกในระดับสูงก ับความยึดม ั่นผ ูกพ ันต่อองค ์การอย่างมีน ัยสำคัญทางสถิต ิท ี่ 

ระดับ .05

4. ต ัวแปรท ี่สามารถร ่วมก ันพ ยากรณ ์ความย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การอย ่างม ี 

น ัยสำค ัญ ทางสถ ิต ิท ี่ระด ับ  .05 คือ ความพร้อมขององค์การ และว ัฒนธรรมองค ์การล ักษณ ะ 

สร้างสรรค์

ศศ ึน ันท ์ ห ล ้าน ามวงศ ์ (2545) ส ืกษาเก ี่ยวก ับความล ัมพ ันธ ์ระหว ่างป ัจจ ัย

ส่วนบุคคล บรรยากาศองค์การ และการมีส ่วนร่วมในงาน กับความยึดมั่นผูกพันในองค์การของ 

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาช ีพที่ปฏ ิบ ัต ิงาน 

ในโรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร จำนวน335 คน ผลการศึกษาพบว่า

1. ระดับความยึดมั่นผูกพันในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ อยู่ในระดับปานกลาง

2. อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัต ิงานมีความ 

ลัมพันธ์กับการยึดมั่นผูกพันในองค์การ

3. บรรยากาศองค์การและการมีส ่วนร่วมในงานมีความลัมพันธ์ทางบวกกับความ 

ยึดมั่นผูกพันในองค์การอยู่ระดับปานกลาง

5.2 งานวิจัยต่างประเทศ
Hrebiniak and Alutto (1972) ศึกษาปัจจัยที่ม ีความลัมพันธ์ก ับความยึดมั่นผูกพัน 

ต่อองค์การ ของกลุ่มตัวอย่างเป็นครูโรงเรียนประถมศึกษาและมัธยมศึกษา จำนวน318คนและ 

พยาบาลวิชาชีพจำนวน 395 คน พบว่า ปัจจัยที่ม ีความลัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ คือ 

ป ัจจ ัยส ่วนบ ุคคล ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพสมรส อาชีพของหัวหน้าครอบครัว ระยะเวลาท ี่ 

ปฏ ิบ ัต ิงาน และความต ั้งใจท ี่จะศ ึกษาต ่อ ป ัจจ ัยด ้านงาน ได้แก่ ความต ึงเคร ียดในบทบาท 

ความไม่พ ึงพอใจ ความไว้วางใจระหว่างบุคคล และการม ีปฏ ิล ัมพ ันธ ์ พบว่าต ัวแปรท ี่ลามารถ 

ทำนายความยึดมั่นผ ูกพ ันต่อองค์การได้ค ือ ความตึงเครียดในบทบาท ระยะเวลาท ี่ปฏ ิบ ัต ิงาน 

เพศ อาชีพของหัวหน้าครอบครัวและความไม่พึงพอใจ
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Glisson ลกช Durick (1988) ศึกษาตัวแปรพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 

ของพนักงานจากองค์การที่เก ี่ยวข ้องกับการให้บริการสุขภาพชุมชน 22 แ ห ่งจ ำน ว น 319 คน 

ที่ประสบปัญหาพนักงานมีขวัญปละกำลังใจตํ่า เบื่อหน่ายท้อแท้ต่องาน อัตราการขาดงานสูงและ 

คุณภาพงานตํ่ากว่ามาตรฐาน โดยการศึกษาด้านลักษณะงาน ลักษณะขององค์การและลักษณะ 

ส ่วนบ ุคคลของพน ักงาน  พ บ ว ่าล ักษ ณ ะงาน ใน ด ้าน งาน ท ี่ม ีความห ลากห ลายและงาน ท ี่ม ี 

ความสำค ัญ  ด ้านล ักษณ ะองค ์การในด ้านการปกครองบ ังค ับบ ัญ ชา และอาย ุขององค ์การ 

ล ักษณ ะส ่วนบ ุคคลเรองเพศ อายุ และระด ับการศ ึกษาของพน ักงานม ีความส ัมพ ันธ ์ก ับความ 

ย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การ ส ่วนรายได ้และอาย ุงานไม ่ม ีความล ัมพ ันธ ์ก ับความย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อ 

องค์การ นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานยังมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

Elloy and Everett (1991) พบว่าลักษณะงานและผลจากงาน เซ่น ความพึงพอใจ 

ในงานและความยึดมั่นผูกพ ันต่อองค์การ สามารถทำนายการมีส ่วนร่วมในงานได้ด ีกว่าตัวแปร 

ทางด ้านป ัจจ ัยส ่วนบ ุคคล Knoop (1995) ศ ึกษาถ ึงความส ัมพ ันธ ์ของการม ีส ่วนร ่วมในงาน 

ความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผ ูกพ ันต่อองค์การ ของพยาบาลประจำการ และอาจารย์ 

พยาบาลในอเมร ิกา ความย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การ ม ีความส ัมพ ันธ ์ก ับการม ีส ่วนร ่วมในงาน 

แต่ไม ่ม ีความสัมพ ันธ์ก ับความพึงพอใจในงาน Udo éta l. (1997) ได้ศ ึกษาถึงสาเหตุของการ 

ตั้งใจลาออกจากงานโดยทำการวิเคราะห์อิทธิพลความเครืยดในบทบาท ล ักษณะงานและการม ี 

ส่วนร่วมในงาน กับความพึงพอใจในงาน ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ และความตั้งใจที่จะอย ู่ 

ในงาน การมีส่วนร่วมในงานส่งผลทางบวกต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ และความตั้งใจที่จะ 

อยู่ในงาน

Mathieu and Farr (1991) ศ ึกษาปัจจ ัยท ี่ส ่งผลต่อความยึดมั่นผ ูกพ ันต่อองค์การ 

ของพนักงานขับรถประจำทาง 194 คนและวิศวกร 331 คนโดยศ ึกษาถ ึงป ัจจ ัยส ่วนบ ุคคล ได้แก่ 

อายุ เพศ ระด ับการศ ึกษา อายุงาน ลถานภาพสมรส จำนวนบุตร ความตึงเครืยดทางบทบาท 

ได้แก่ ความข ัดแย ้งและความคล ุมเคร ือในบทบาท ล ักษณ ะงาน งานท ี่ม ีเน ื้อหาเป ็นอ ันหน ึ่ง 

อันเดียวกัน งานที่ม ีความหลากหลาย งานที่ผ ู้ปฏ ิบ ัต ิม ีอ ิสระในการดำเนินการ มีโอกาสทราบผล 

ตอบกลับ และมีปฏิส ัมพันธ์ก ับผู้อ ื่น ความรู้ใจในองค์การที่ทำงานอยู่ ความเครืยด'ในงาน'วัด'จาก 

ลักษณะงานที่เสี่ยงต่อสุขภาพ ขีดระดับที่งานมีผลกระทบต่อความผาสุกและสุขภาพของพนักงาน 

และการบริหารงาน ได้แก่ การให้พน ักงานมีโอกาสร่วมตัดส ินใจ การแบ่งสรรข้อม ูลจากฝ่าย 

บริหารสู่พนักงาน และการปฏิบ้ติต่อพนักงานด้วยความยุติธรรม ผลการศึกษาพบว่าสำหรับกลุ่ม
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พนักงานข ับรถประจำทาง ป ัจจ ัยท ี่ม ีความส ัมพ ันธ ์ทางบวกก ับความย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การ 

ได้แก่ ส ักษณ ะงาน ความภ ูม ิใจในองค ์การ อาย ุงาน และล ักษณ ะการบร ิหาร ส ่วนป ัจจ ัยท ี่ม ี 

ความส ัมพ ันธ ์ทางลบก ับความย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การ ได้แก่ ความเคร ียดทางบทบาทและ 

ความเครียดในงาน นอกจากนี้เพศและสถานภาพสมรสไม่มีความสัมพันธ์ กับความยึดมั่นผูกพัน 

ต่อองค์การ สำหรับวิศวกรปัจจ ัยท ี่ม ีความสัมพ ันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผ ูกพ ันต่อองค ์การ คือ 

ล ักษณ ะงานและการประเม ินผลอย ่างเป ็นธรรมของผ ู้บ ังค ับบ ัญ ชา ส ่วนอาย ุงานและระด ับ  

การศึกษาไม่มีความสัมพันธ์ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

Gorrell (1993) ศึกษาการวิเคราะห์ระด ับการลาออกจากงานของพยาบาลพบว่า 

การเปล ี่ยนงานของพยาบาลก ่อให ้เก ิดผลเส ียมาก และก่อให้เก ิดค ่าใช ้จ ่ายขององค์การสูงข ึ้น 

และประส ิทธ ิภาพงานลดลง เหตุผลหลักในการเปลี่ยนงาน คือ ความรับผ ิดชอบในครอบครัว 

ความไม่พึงพอใจในงาน จำนวนบุคลากรไม่เพ ียงพอกับงาน ความรู้ส ึกไม่ปลอดภัย ความขัดแย้ง 

กับผู้บริหารและแพทย์ และโอกาสในความก้าวหน้า

McAllister (1993) ศ ึกษาความส ัมพ ันธ ์ระหว ่างความไว ้วางใจระหว ่างบ ุคคล 

พฤติกรรมความเป็นสมาชิกในองค์การและการปฏิบ ้ตงานกับการวิเคราะห์เหตุผลความไว้วางใจ 

กล ุ่มต ัวอย ่างเป ็นผ ู้บร ิหารระค ับกลางและพยาบาลว ิชาช ีพจำนวน 194 คนพบว ่าบทบาทของ 

สัมพันธภาพบุคคลในการจัดองค์การให้สำเร็จมีความสัมพันธ์กับสัมพันธภาพความไว้วางใจ และ 

พฤติกรรมของบุคคลในองค์การมีความสัมพันธ์กับความไว้วางใจและการปฏิบัติงาน

Shore and Wayne (1993) ศ ึกษาเปรียบเท ียบความสัมพ ันธ์ระหว่างความยึดมั่น 

ผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์การ และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับ 

พฤติกรรมการสร้างความประทับใจและพฤติกรรมการเป ็นสมาชิกขององค์การ กลุ่มต ัวอย่างคือ 

ผู้บ ังคับบัญชาโดยตรงกับพนักงานจำนวน 276 คู่ ในบริษัทขนาดใหญ่แห่งหนึ่งของสหรัฐอเมริกา 

พ บ ว ่าค วามย ึด ม ั่น ผ ูก พ ัน ต ่อองค ์ก ารด ้าน จ ิต ใจ  และก ารร ับ ร ู้ก ารสน ับ สน ุน จาก องค ์ก าร 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ ความยึดมั่นผ ูกพ ันต่อองค์การ 

ด ้านการคงอย ู่ก ับองค ์การม ีความส ัมพ ันธ ์ทางลบก ับพฤต ิกรรมการเป ็นสมาช ิกขององค ์การ 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทำนายพฤติกรรมการเป ็นสมาชิกขององค์การได้ด ีกว่าความ 

ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ



57

McNeese Smith (1996) ศ ึกษาพฤติกรรมของผู้นำทางการพยาบาลที่ม ืผลต่อ 

การบรการของบุคลากร ความพ ึงพอใจในงานและความยึดม ั่นผ ูกพ ันต่อองค์การของบุคลากร 

โดยใช้กรอบแนวคิดภาวะผู้นำของ Koozes และ Posnes คือ 1) การใช้กระบวนการท้าทาย เช่น 

กล ้าเส ี่ยง การค ิดค ้นส ี่งใหม ่และการปร ับปร ุงเปล ี่ยนแปลง 2) การกระต ุ้นด ้านว ิส ัยท ัศน ์ร ่วม

3) การให้โอกาสในการปฎิบ้ติ 4) การเป็นแบบอย่าง 5) การให้กำลังใจ โดยศึกษาในโรงพยาบาล 

เม ืองช ีแอต เติ้ล จ ำน วน 2 โรงพยาบาล ขนาด 200 -2 5 0  เตียง กล ุ่มต ัวอย ่างค ือ ผู้จ ัดการ 

41 คน (เป ็นพยาบาลร้อยละ 50) และบ ุคลากรพยาบาลระด ับปฏ ิบ ัต ิ 610 คน โดยให้ผู้จัดการ 

ประเมินตนเองและบุคลากรประเมินผู้จ ัดการแผนก ผลการศึกษาพบว่า ผ ู้จ ัดการแผนกประเม ิน 

ภาวะผ ู้นำของตนเองส ูงกว ่าบ ุคลากรประเม ินและพบว ่า ภาวะผ ู้นำของผ ู้จ ัดการด ้านการเป ิด 

โอกาสม ืค ะแน น ส ูงส ุดและการกระต ุ้น ด ้วยว ิส ัยท ัศน ์ร ่วมม ืค ะแน น ต ํ่าส ุดและผ ลการศ ึกษ า 

ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมของผู้นำทั้ง 5 กับผลที่ได้รับ 3 ด้าน (ความพึงพอใจงาน การผลิต 

และบริการและความยึดมั่นผ ูกพ ันต่อองค์การ พบว่าม ืความสัมพ ันธ ์ทางบวก (p = 0.72 - 0.86) 

อย่างมืน ์ยสำคัญทางสถิติท ี่ระดับ .001 และความสัมพันธ์ระหว่าง การผลิตและความพึงพอใจใน 

งาน โ =.25 (p.001) การผลิตและความยึดมั่นผ ูกพ ันต่อองค์การ r =.31 (p.001) ความพึงพอใจ 

ในงานและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กา ร r =.39 (p .001)

Acorn, Ratner, and Crawford (1997) ศึกษาเพ ื่อทดสอบทฤษฏีของตัวแปรการ 

บร ิหารงานแบบกระจายอำนาจ ความเป ็นอิสระทางวิชาช ีพ ความพึงพอใจในงาน และความ 

ย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การ กล ุ่มต ัวอย ่างค ือ  ผ ู้บ ร ิห ารพ ยาบาลระด ับด ้น  จำนวน 200 คน 

ท ี่ปฏ ิบ ัต ิงานในโรงพยาบาลท ี่ม ืจำนวนเต ียงมากกว ่า 100 เตียงขึ้นไป ในเขตบริต ิชโคลัมเบ ีย 

ประเทศแคนนาดา พบว่าความพึงพอใจในงานเป็นตัวทำนายที่สำคัญของความยึดมั่นผ ูกพ ันต่อ 

องค์การ ส่วนการบริหารงานแบบกระจายอำนาจส่งผลโดยตรงต่อความยึดมั่นผูกพ ันต่อองค์การ 

ขณะเดียวกันก็ส่งผลทางอ้อมต่อความเป็นอิสระทางวิชาชีพ และความพึงพอใจในงาน ส่วนปิจจัย 

ส่วนบุคคล ด้านอายุ สถานภาพสมรส เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ด้านการบริหารงานไม่มื 

ความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

Nyhan (1999) ศ ึกษาความส ัมพ ันธ ์ความไว ้วางใจก ับความย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อ 

องค ์การด ้าน จ ิตใจ ของว ิศวกรท ี่ปฏ ิบ ัต ิงานใน หน ่วยราชการ 3 หน ่วย จำนวน 327 คน 

ในการศึกษาแบ่งความไว้วางใจออกเป็น 2 องค ์ประกอบ คือความไว้วางใจในผู้น ิเทศและความ
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ไว้วางใจในองค์การ พบว่าความไว้วางใจโดยรวม ม ีความส ัมพ ันธ ์ทางบวกระด ับส ูง ก ับความ 

ยึดมั่นด้านจิตใจ ( r = .689) เมื่อแยกเป็นรายด้านพบว่า ความไว้วางใจในผู้น ิเทศมีความสัมพ ันธ์ 

ก ับสูงกว่าความไว้วางใจในองค์การ ( r = .433) และ ( โ =.340) ตามลำด ับ ยึดมั่นผูกพันต่อ 

องค์การด้านจิตใจ

Meyer, Stanley, Herscovith, and Topolnytsky (2002) ศ ึกษาการวิเคราะห ์ 

การอภิมานเกี่ยวกับผลลัพธ์และความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นของความยึดมั่นผูกพันในองค์การด้านจิตใจ 

ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรในองค์การต่าง ๆ ทางตอนเหนือ 

ของประเทศสหรัฐอเมรีกาจำนวน 50,146 คน พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของความ 

ย ึดมั่นผ ูกพ ันในองค์การที่ศ ึกษาด้วยแบบวัดความยึดมั่นผ ูกพ ันในองค์การของ Mawday et al. 

(1979) พบว่าความยึดม ั่นผ ูกพ ันในองค ์การด ้านจิตใจมีความสัมพ ันธ์ก ับความยึดม ั่นผ ูกพ ันใน 

องค์การด้านบรรทัดฐาน (โ =.63) และความยึดมั่นผูกพันในองค์การด้านการคงอยู่ม ีความสัมพันธ์ 

ก ับความย ึดม ั่นผ ูกพ ันในองค ์การด ้านจ ิตใจ และด ้านบรรท ัดฐาน (r =.05) ตัวแปรที่ได้จาก 

การศึกษา พบว่าแบ่งออกเป็น 4 กลุ่มคือ ต ัวแปรที่เก ี่ยวข้องกับประชากรศาสตร์ ความแตกต่าง 

ระหว่างบุคคล ประสบการณ์การทำงาน และทางเลือก/สิ่งที่ได้ลงทุนไป ตัวแปร,ที'มีค'วามสัมพันธ์ 

ก ับความย ึดม ั่นผ ูกพ ันในองค ์การค ือ ส ิ่งท ี่เก ี่ยวข ้องก ับงาน อ ัตราการลาออกหรอการขาดงาน 

บุคลากรที่ลาออกไป ผลการปฏิบ้ติงาน พโ]ติกรรมของบุคลากรในองค์การ และความเครียดหรือ 

ข้อขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว

Vandenberghe, Bentein, and Stinglhamber (2004) ศ ึกษาความยึดม ั่นผ ูกพ ัน 

ในองค์การด้านจิตใจ การนิเทศงาน กับกลุ่มงานที่ปฏิบ้ติใ'นพยาบาล'วิชาชีพ โดยประเม ินจาก 

การรับรู้การสนับสนุนขององค์การจากแบบวัดของ Eisenberger, Cumming, Armeli, and Lynch

(1997) การแลกเปลี่ยนหน้าที่ระหว่างผู้นำกับสมาชิกในกลุ่มจากแบบวัดของ Liden and Maslyn

(1998) และความยึดม ั่นผ ูกพ ันในองค์การจากแบบวัดของ Meyer, Allen, and Smith (1993) 

กล ุ่มต ัวอย ่างเป ็นศ ิษย ์เก ่าของมหาว ิทยาล ัยเย ี่ยมระหว ่างป ี ค.ศ. 1990-1999 โดยการศึกษา 

แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดังนี้

ระยะที่ 1 ศึกษาการพัฒนาการประเมินและความสัมพันธ์ท ี่เก ิดขึ้นของความ 

ยึดมั่นผูกพันในองค์การ จากกลุ่มต ัวอย่างจำนวน 199 คน พบว่าความยึดมั่นผ ูกพ ันในองค์การ 

ด้านจิตใจมีความแตกต่างกัน
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ระยะที่ 2 ศ ึกษาความสัมพ ันธ์ระหว่างการคงอยู่ การลาออกจาองค์การกับ 

ความย ึดม ั่นผ ูกพ ันด ้านจ ิตใจจากกล ุ่มต ัวอย ่างจำนวน 316 คน พบว่าความย ึดม ั่นผ ูกพ ันใน 

องค์การด้านจิตใจมีผลโดยตรงกับอัตราการลาออก และการตั้งใจที่จะลาออก ความผูกพันกับการ 

นิเทศและการทำงานกลุ่มมีผลต่ออัตราการลาออก และการตั้งใจที่จะลาออก

ระยะท ี่ 3 ศ ึกษาความส ัมพ ันธ ์ระหว ่างผลการปฏ ิบ ัต ิงานก ับความย ึดม ั่น  

ผูกพันในองค์การ จากกลุ่มต ัวอย ่างท ี่เป ็นพยาบาลและผู้ตรวจการพยาบาล จำนวน 194 คน 

พบว่าความผ ูกพ ันต ่อการน ิเทศงานม ีความส ัมพ ันธ ์ก ับการปฏ ิบ ัต ิงาน และผลการปฏ ิบ ัต ิงานม ี 

ความ สัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันในองค์การเนื่องมาจากการผูกพันในการนิเทศงาน

จากผลการวิจ ัยท ั้งของในประเทศและต่างประเทศ สรุปได้ว ่ามีผ ู้ทำการศึกษาถึง 

ความย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การอย ่างหลากหลายและผลการวิจ ัยของต ัวแปรเป ็นผลการว ิจ ัยท ี่ม ี 

ความสอดคล ้องก ัน ผ ู้ว ิจ ัยจ ึงได ้ศ ึกษาแนวค ิดท ี่ม ีความเหมาะสมสำหร ับนำมาให ้ในประเด ็น 

ปัญหาที่ผ ู้ว ิจ ัยสนใจศึกษาวิจัย โดยรวบรวมข้อมูล แนวคิดและสาระที่รวบรวมได้จากการทบทวน 

วรรณกรรม วารสารหนังสือ ตำรามาประมวลหรอบูรณการเป ็นกรอบแนวคิด โดยแสดงให้เห็น 

ถึงความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ผู้วิจัยสนใจศึกษาไว้ในกรอบแนวคิด
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กรอบแนวคิดในการวิจัย
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