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   The purposes of this research were to study organizational loyalty of staff 
nurses and the relationships between personal factors, job enrichment and organizational loyalty of 
staff nurses in hospitals under the jurisdiction of the Ministry of Defense. The sample consisted of 
338 staff nurses selected by multi stage sampling. The research instruments were job enrichment 
questionnaire and organizational loyalty questionnaire. These instruments were tested for their 
validity and the reliability coefficient of  the two questionnaires were .93 and .91 respectively. The 
data were analyzed by mean, standard deviation, Pearson ’s Product Moment Correlation and the 
Contingency Coefficient. 
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2. There were no relationships between age, status, tenure, education and 
organizational loyalty of staff nurses. 

3. Job enrichment was positively related to the organizational loyalty at the 
middle level (r = .69) and significantly at the .01 level. 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 กระแสความรนุแรงของการพัฒนาสถานบริการรกัษาพยาบาลทุกแหง รวมทัง้โรงพยาบาล
ในสังกัดกระทรวงกลาโหม เพื่อการรับรองคุณภาพสถานพยาบาลมีผลใหพยาบาลในทุกองคการตอง
ปรับตนเองเพือ่ใหพรอมรับการพฒันาดงักลาว ทกุสถาบนัตองรับนโยบายในการพฒันาเพื่อการรับรอง
คุณภาพบรกิารรักษาพยาบาล นั่นหมายถึงภาระงานที่ตองเพิ่มขึ้นของพยาบาลทกุคน (ลดาวัลย  รวมเมฆ, 
2544) ในขณะเดียวกันสภาพการณในปจจบุัน ประเทศไทยกําลังประสบปญหาภาวะวิกฤติเศรษฐกจิ 
ทําใหมีอัตราการวางงานเปนจํานวนมาก ผูปวยที่เคยใชบริการในโรงพยาบาลเอกชนยายมาใชบริการ
ในโรงพยาบาลรัฐบาล ซ่ึงมคีาบริการที่ถูกกวามากขึน้ (กุลยา  ตนัติผลาชีวะ และสงศร ี กิตติรักษตระกูล, 
2541) จึงทําใหโรงพยาบาลรัฐบาลมีภาระงานที่มากขึ้น บุคลากรตองทํางานหนกัขึ้น โดยอัตรากําลัง 
ยังคงเดิม ทําใหบุคลากรเกิดความเบื่อหนายทอแท หมดกําลังที่จะทํางานตอไป ในขณะเดียวกนั ตาม
นโยบายของกระทรวงกลาโหม ซ่ึงมีนโยบายที่จะปรับปรงุการบริหารจดัการของหนวยงานทุกระดับ 
โดยเนนใหมีความทันสมัย มกีารกระจายอํานาจ ลดงานซ้าํซอนยกเลิกงานที่หมดความจําเปน โอนงาน
ที่ไมจําเปนใหหนวยงานอืน่ใหเอกชนมารบังานที่กระทรวงกลาโหมไมสมควรดําเนนิการ เพื่อใหเกิด
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ดังนัน้ พยาบาลประจาํการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  
จึงเกิดความรูสึกไมมั่นคงในตําแหนงหนาท่ีการทํางานของตนเอง ซ่ึงอาจจะสงผลตอความจงรักภกัดี
ตอองคการที่ตนเองปฏิบัติงานอยู 
 ความจงรักภกัดีตอองคการ (Organizational Loyalty) นับเปนปจจยัที่สําคัญที่สุดที่จะทาํให
การดําเนินงานขององคการประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไว เมื่อบุคคลใดรูสึกวาตนไมได
รับความสนใจ หรือไมมีความสําคัญสําหรับองคการตอไป ก็อาจจะขอโอนยายไปทํางานในตําแหนง
อ่ืน หรือทํางานในหนาที่อยางไมเต็มใจ หรือมิฉะนั้นกจ็ะลาออกจากองคการนั้นไป ในกรณีที่
ผูปฏิบัติงานไมมีความจงรักภักดีตอองคการแตไมลาออกและเลือกที่จะอยูตอไปในองคการโดยไม
ทํางาน หรือไมตั้งใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ ก็จะกอใหเกดิผลเสียตอองคการเปนอยาง
มากไมวาจะเปนดานทรัพยากรที่องคการจะตองนํามาใช หรือเงินเดือน คาจาง สวัสดิการ การสูญเสีย
เวลาที่จะตองฝกหัดบุคลากรที่เขามาใหมเพื่อทดแทน หรือทํางานในหนาที่ที่คนเกาปฏิบัติไมไดผล 
เกิดการสูญเสยีคุณคาของเปาหมายที่องคการตั้งเอาไว ซ่ึงองคการนัน้ ๆ ไมอาจจะบรรลุถึงเปาหมายได
อยางมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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  จากการศึกษาของ ยุวดี  เกตุสัมพันธ (2536) และ สมศรี  สะหรั่งบิน (2534) พบวา
สาเหตุการโอนยายและลาออกจากวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐบาล มาจากความไมพึงพอใจใน
ระบบบริหาร ลักษณะการบริหารงานของผูบริหาร บรรยากาศองคกร ลักษณะงาน และสิ่งแวดลอม
ตางๆ และสวนหนึ่งเปนสาเหตุจากการที่พยาบาลประจําการขาดความจงรักภักดีตอหนวยงานที่ตนทํา
อยู หากองคการสามารถทําใหบุคคลมีความจงรักภักดีตอองคการไดมากเทาใด ก็จะทําใหบุคคล
ปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป ทุมเทความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ และมี
ผลการปฏิบัติงานเปนที่นาพอใจ ซ่ึงจะเปนผลดีตอองคการในที่สุด ในทางกลับกัน หากเมื่อใดที่บุคคล
มีความจงรักภักดีตอองคการนอยลง ความตองการที่จะอยูในองคการก็ยอมนอยลงไปดวย บุคคล
เหลานี้หากอยูในองคการตอไปก็จะทํางานใหองคการดวยความเฉื่อยชา ขาดความกระตือรือรน ซ่ึงจะ
ไมเปนผลดีตอองคการเลย (ศุภลักษณ  เหล่ียมวรางกูร, 2537) ความจงรักภักดีเปนส่ิงที่มีอยูในตัว
บุคคลเอง และสามารถสรางใหเกิดขึ้นไดจากปจจัยภายนอกที่เขามาเกี่ยวของ เชนคาตอบแทนที่ไดรับ 
ดังเชนที่ March and Simon (1958 : 89) ไดกลาวไววา องคการและสมาชิกที่ทํางานใหองคการจะมี
ความสัมพันธในลักษณะแลกเปลี่ยนกัน แตละฝายจะเรียกรองและแสดงความตองการตออีกฝายหนึ่ง 
ในขณะเดียวกันก็จะใหบางสิ่งบางอยางเปนการตอบแทน การแลกเปลี่ยนขององคการก็คือ การมอบ
ส่ิงจูงใจตางๆ ใหแกสมาชิก สวนสมาชิกก็จะอุทิศความรูความสามารถเปนการตอบแทนแกองคการ 
จึงอาจกลาวไดวา การผสมผสานผลประโยชนระหวางองคการและบุคลากรนั้น จําเปนที่ทั้งสองฝาย
จะตองมีความจริงใจตอกัน เมื่อบุคคลเขามาอยูในองคการก็หวังจะไดพบกับสภาพแวดลอมที่ดีที่
เอื้ออํานวยใหสามารถใชความสามารถของตนเองไดอยางเต็มที่ และองคการสามารถตอบสนองความ
พึงพอใจพื้นฐานได หากองคการใดก็ตามสามารถเปนบันไดที่จะทําใหบุคคลกาวไปถึงเปาหมายตามที่
ตองการไว บุคคลนั้นยอมตองการที่จะทํางานในองคการนั้นตอไป ซ่ึงจะสงผลใหมีความจงรักภักดีตอ
องคการ ในทางตรงกันขาม หากองคการไมสามารถตอบสนองความตองการและพึงพอใจของบุคคลได 
ระดับความจงรักภักดีของบุคคลที่มีตอองคการจะลดลง จะเห็นไดวาความจงรักภักดีเปนส่ิงที่สามารถ
พัฒนาไดทั้งโดยตนเอง ผูบริหาร นโยบายขององคการและผูรวมงาน ดังนั้นความจงรักภักดีตอ
องคการจึงเปนคุณสมบัติที่พึงปรารถนาที่ตองสรางขึ้นในองคการ เพราะบุคคลที่มีความจงรักภักดีตอ
องคการจะมีความรูสึกผูกพันตอองคการสูง และเต็มใจที่จะใชความพยายามตามความสามารถของตน
อยางเต็มที่ในการทํางานใหกับองคการ (สุวรรณิน  คณานุวัฒน, 2536) แตถาหากความจงรักภักดีตอ
องคการลดลง การเพิ่มผลผลิตที่ดีก็จะลดลงดวย อัตราการลาออก โอน ยาย ก็จะเพิ่มขึ้นดวย และใน
การที่จะพัฒนาความจงรักภักดีใหเพิ่มขึ้นไดนั้นจะตองทราบถึงปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอความจงรักภักดี 
และเนื่องจากความผูกพันตอองคการเปนองคประกอบที่สําคัญที่จะชวยยึดเหนี่ยวจิตใจใหบุคคลมีความ
จงรักภักดี และทุมเทกําลังกาย กําลังใจในการทํางาน และพัฒนาองคการใหเจริญกาวหนา รวมถึงการมี
ความคิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ จึงสามารถใชเปนแนวคิดที่อธิบายถึงความจงรักภักดีตอ
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องคการไดเปนอยางดี และจากการศึกษาของ Hrebiniak and Alutto (1972) พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการไดแก อายุ และสถานภาพสมรส จากการศึกษาของ Hall and 
Schneider (1972) พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
และจากการศึกษาของ Mottaz (1984 อางถึงใน สอาด  วงศอนันตนนท, 2537) พบวา ระดับการศึกษา
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ดังนั้น ปจจัยสวนบุคคลที่นาจะมีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดีตอองคการไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับการศึกษา 
 ปจจัยที่สําคัญอีกปจจัยหนึ่งที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคการไดแก การเพิ่มคุณคาใน
งานซึ่งจากการศึกษาของ Niehoff, Moorman, Blakely and Fuller (2001) พบวา การเพิ่มคุณคาในงาน
มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีของลูกจางในขณะที่มีการลดขนาดขององคการลง ซ่ึงการเพิ่มคุณคา
ในงานนั้น เปนการขยายหนาที่ความรับผิดชอบในงานจะทาํใหผูทํางานเกิดความตองการทุมเททํางาน
อยางหนัก หรือพยายามทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (ธงชัย  สันติวงษ, 2537 : 123; 
Schermerhorn, 1996 : 163) การเพิ่มคุณคาในงานนั้นเปนการขยายงานในแนวดิ่ง ไดแก การเพิ่มบทบาท
หนาที่และความรับผิดชอบใหมากขึ้น โดยเปดโอกาสใหพนักงานไดมีการวางแผนการดําเนินการ  
การควบคุมงาน เปดโอกาสใหพนักงานไดมีอิสระในการทํางานไดรับการไววางใจและมีอํานาจความ
รับผิดชอบมากขึ้น และเมื่อมีการเพิ่มคุณคาในงานแลว ส่ิงที่จะตามมาคือผูปฏิบัติงานจะเกิดความรูสึก
ตื่นตัว มีแรงจูงใจอยากจะทํางานมากขึ้น สรางความพึงพอใจใหแกผูปฏิบัติงาน ตลอดจนการ
เอื้ออํานวยใหผลงานเพิ่มและมีคุณภาพของงานสูงขึ้น อันจะสงผลไปสูปฏิบัติการที่ดีขึ้นขององคการ 
(วุฒิชัย  จํานงค, 2519) และจะสงผลใหความจงรักภักดีตอองคการสูงขึ้นดวย 
 โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม เปนหนวยงานหนึ่งของระบบราชการ ซ่ึงเปนองคการ
ที่มีหนาที่ในการปฏิบัติงานตามนโยบายที่รัฐบาลกําหนดไว ความสําเร็จหรือความลมเหลวในการ
บริหารงานของรัฐบาล จึงขึ้นอยูกับประสิทธิภาพของระบบราชการวา จะสามารถแปลงนโยบายไปสู
การปฏิบัติไดดีเพียงใด และปจจัยที่ทําใหงานของระบบราชการมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายที่
วางไวคือ การที่ขาราชการทํางานดวยความตั้งใจ อุทิศตนในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ ซ่ึงนั่นหมายถึง     
ขาราชการตองมีความจงรักภักดีตอองคการนั่นเอง นอกจากนี้โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  
ยังเปนหนวยงานที่มี ลักษณะพิ เศษจากสังกัดอ่ืน  โดยมีภารกิจคือ  รักษาพยาบาล  ขาราชการ 
ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราวสังกัดกระทรวงกลาโหม ครอบครัวและประชาชนทั่วไป รวมทั้งเปน
โรงพยาบาล เพื่อฝกการอบรมวิจัยทางการแพทย มีนโยบายการบริหารงานบางสวนที่แตกตางจาก
โรงพยาบาลในสังกัดอ่ืนๆ คือใหการรักษาพยาบาลใหกับกําลังพล และครอบครัวของแตละองคการ
ไดแก กองทัพบก กองทัพเรือ กองทัพอากาศ ในภาวะสงคราม หรือมีเหตุการณไมสงบตองใหการ
รักษาพยาบาลกับผูที่ไดรับบาดเจ็บ นอกจากนี้โรงพยาบาลบางแหงมีปริมาณงานมาก ไมสมดุลกับ
ปริมาณบุคลากร พยาบาลวิชาชีพซ่ึงมีนอยเกินไป ความแตกตางดังกลาวถูกจํากัดดวย กรอบอัตราในการ
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บรรจุพยาบาลวิชาชีพ อีกทั้งถูกจํากัดดวยนโยบาย สายงานการบังคับบัญชาทางทหารและระเบียบวินัย 
รวมทั้งความจํากัดในดานงบประมาณ พยาบาลที่ปฏิบัติงานอยูจึงตองรับภาระงานที่มากขึ้น และไม
พอใจกับสภาพการณที่เปนอยู และเมื่อพยาบาลไมประสบกับสิ่งที่คาดหวังทําใหรูสึกทอแท สับสน 
การอุทิศตนเพื่องานและความจงรักภักดีตอองคการยอมลดลง นอกจากนั้น ระบบโครงสรางของ
องคการที่เปนแบบขาราชการมักกอใหเกิดความลาชาในการทํางาน เนื่องจากตองปฏิบัติตามขอบังคับ 
และกฎระเบียบมาก ขาดความยืดหยุน เปนผลใหเกิดอุปสรรคทางการบริหารขององคการ เปนสาเหตุ
ใหพยาบาลวิชาชีพตัดสินใจลาออก โอน ยาย จากองคการ ขาดความจงรักภักดีตอองคการ เพื่อตองการ
ทํางานใหตรงกับความถนัด และความรูความสามารถที่ตนเองมี 
  เนื่องจากงานวิจัยทางการพยาบาลที่เกี่ยวของกับการเพิ่มคุณคาในงาน และความ
จงรักภักดีตอองคการ ในประเทศไทยยังไมมีผูใดศึกษาในเรื่องนี้ มีแตผลงานวิจยัในตางประเทศ ซ่ึง
ปจจัยทัง้ 2 อยางดังกลาวขางตน เปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหบุคลากรยังคงอยากอยูในองคการ อัตราการ
ลาออก โอน  ยาย  ลดลง  รวมทั้งยังทําใหบคุลากรที่อยูในองคการพยาบาลในยุคพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลสามารถปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายขององคการได จากเหตุผลดังกลาว
ทําใหผูวจิัยสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล การเพิ่มคุณคาในงานกับความ
จงรักภกัดีตอองคการของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม เพือ่เปนแนวทาง
ใหผูบริหารโรงพยาบาลสงเสริมวิธีการเพิ่มคุณคาในงานอันจะสงผลตอความจงรักภักดีตอองคการ
ของพยาบาลประจําการ ซ่ึงจะนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

 
ปญหาการวิจัย 

1. ความจงรั กภั กดี ต อองคก ารของพยาบาลประจํ าการโรงพยาบาลสั งกั ด
กระทรวงกลาโหม อยูในระดับใด 

2. ปจจัยสวนบุคคล การเพิ่มคุณคาในงาน มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการ
ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมหรือไม ในระดับใด 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล การเพิ่มคุณคาในงานและความจงรักภักดีตอองคการของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเพิ่มคุณคาในงานกับความ
จงรักภกัดีตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
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แนวเหตุผลและสมมุติฐานการวิจัย 
 
 ความจงรักภักดีที่มีตอองคการเปนคุณสมบัติที่พึงปรารถนาที่ตองสรางขึ้นในองคการ 
เพราะบุคคลที่มีความจงรักภกัดีตอองคการจะมีความรูสึกผูกพันตอองคการสูง และเตม็ใจที่จะใชความ
พยายามตามความสามารถของตนอยางเตม็ที่ในการทํางานใหกับองคการ ซ่ึงจะทําใหการดําเนินงาน
ขององคการประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไว ซ่ึงจากการศกึษาและทบทวนเอกสาร
งานวิจยัตางๆ ที่เกี่ยวของกับความจงรักภักดีตอองคการ พบวา ปจจัยทีส่งผลตอความจงรักภกัดีตอ
องคการไดแก ปจจัยสวนบุคคล และการเพิม่คุณคาในงาน 
 
ปจจัยสวนบุคคล 
 อายุ อายุของบุคคลเปนปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ตามที่ Hrebiniak 
and Alutto (1972) ไดทําการศึกษาถึงความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลในโรงพยาบาล 3 แหง 
พบวา อายุเปนปจจัยที่ทําใหเกิดการรับรูถึงทางเลือกในระดับที่แตกตางกัน ผูที่มีอายุสูงจะมีความรูสึก
วาตนเองไมเปนที่ตองการหรือเปนที่นาสนใจสําหรับหนวยงานแหงอื่นๆ ดังนั้นจึงเลือกที่จะอยูกับ
องคการเดิมตอไปอยางกลมกลืน ความจงรักภักดีตอองคการเปนตัวช้ีที่เห็นไดชัดในการพิจารณาวา
บุคคลใดมีความผูกพันตอองคการมากนอยเพียงใด ดังนั้นอายุที่มากขึ้นจึงมีความสัมพันธกับความ
จงรักภักดีตอองคการ 
 สถานภาพสมรส  มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการ ตามที่ Hrebiniak and 
Alutto (1972) ไดทําการศึกษาไว กลาวคือ ผูที่เปนโสดมีแนวโนมเปลี่ยนงานงายกวาผูที่เปนหมายหรือ
แตงงานแลว ซ่ึงกลุมที่เปนหมายมองวาการเปลี่ยนงานจะกอใหเกิดความสูญเสียอยางมาก และจะมี
ผลกระทบตอความมั่นคงในชีวิต ดังนั้นจึงมีแนวโนมจะปฏิเสธการออกจากงานแมวาจะมีทางเลือกให
ทาํเชนนั้นก็ตาม 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการ กลาวคือ ผูที่
อยูในองคการมาเปนเวลานาน จะมีความรูสึกวาตนเองแกเกินไปที่จะเริ่มตนใหมกับนายจางคนใหม 
จึงทําใหมีความรูสึกจงรักภักดีตอองคการ หรือสถาบันที่เปนจุดเริ่มตนของการทํางาน ตามที่ Hall and 
Schneider (1972) ไดศึกษาถึงความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพนักงานปาไม พบวา อายุงานมี
ความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ซ่ึงเปนองคประกอบอันหนึ่งที่มีผลตอความจงรักภักดี
ตอองคการ 
                     ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการ ตามที่ มณีมัย  รัตนมณี 
และอนันต  เกตุวงศ (2526) ไดทําการศึกษาเรื่องการลาออกของขาราชการ ผลการศึกษาพบวา ผูที่
ลาออกจากราชการสวนใหญเปนขาราชการที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป ซ่ึงจะมีปริมาณสูง
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กวาผูที่มีระดับการศึกษาต่ํา แสดงใหเห็นไดวา ผูที่มีระดับการศึกษาสูงกวา มีทางเลือกในการหางาน
ไดมากกวา หนวยงานตางๆ มีความตองการตัวมากกวา จึงอาจทําใหมีความจงรักภักดีตอองคการ
นอยลง 
 
การเพิ่มคุณคาในงาน  
 เปนการเพิ่มหนาที่ความรับผิดชอบในงาน ซ่ึงลักษณะงานที่ผูปฏิบัติรับรูไดวางานนั้นมี
คุณคา มีความหมาย จะทําใหผูทํางานเกิดความตองการทุมเททํางานอยางหนักหรือพยายามทําใหการ
ทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (ธงชัย  สันติวงษ, 2537 ; Schermerhorn, 1996) งานที่มีความหลากหลาย
จะสรางความพึงพอใจในงานไดสูงสุด และงานที่ใหความเปนอิสระจะสรางความพึงพอใจสูง ลักษณะ
งานที่บุคคลไดใชทักษะ ความชํานาญ สามารถคิดและตัดสินใจในงานไดดวยตนเอง เห็นผลงานของ
ตนเองอยางเดนชัด และผลงานนั้นมีความสําคัญตอชีวิตความเปนอยูของคนทั้งในและนอกองคการจะ
ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานสูง อยากที่จะทํางาน แนวโนมการขาดงานและการลาออกจากงานจะ
ลดต่ําลง (Hackman and Oldham, 1980) และจากการศึกษาของ Niehoff, Moorman, Blakely and 
Fuller (2001) พบวาการเพิ่มคณุคาในงานมีผลตอความจงรักภักดีของลูกจางในขณะที่มีการลดขนาด
ขององคการลง 
จากแนวเหตุผลดังกลาว ผูวจัิยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยดังนี ้

1. อายุมีความสัมพันธกับความจงรกัภกัดีตอองคการของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม 

2. สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

3. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

4. ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

5. การเพิ่มคุณคาในงานมีความสัมพันธกับความจงรักภกัดีตอองคการของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม 
ขอบเขตการวจัิย 

1. ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ พยาบาลประจําการทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม  
 พยาบาลประจาํการ หมายถึง บุคลากรที่ประกอบวชิาชีพการพยาบาล สําเร็จการศึกษา
ระดับประกาศนียบัตร/อนุปริญญา ปริญญาตรีหรือเทียบเทา หรือสูงกวา ซ่ึงไดขึ้นทะเบียนเปนผู
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ประกอบวิชาชีพพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่ง และเปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบตัิการที่ปฏิบัติงาน
ตําแหนงพยาบาลประจําการในหอผูปวยที่ใหการพยาบาลโดยตรงแกผูปวยในโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม 
 องคการ หมายถึง โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหมที่พยาบาลประจําการ
ปฏิบัติงานอยู ซ่ึงแบงขนาดโรงพยาบาลออกเปน 3 ระดับ คือ 
 1. โรงพยาบาลขนาดใหญมีเตียงรับผูปวยตั้งแต 501 เตียงขึ้นไป 
 2. โรงพยาบาลขนาดกลางมีเตยีงรับผูปวยตั้งแต 201 – 500 เตียง 
 3. โรงพยาบาลขนาดเล็กมีเตียงรับผูปวยตั้งแต 150 – 200 เตียง 
 ในงานวิจยันี้ไดแก    รพ.ภูมพิลอดุลยเดช    รพ.สมเด็จพระปนเกลา    รพ.อานันทมหิดล   
รพ.คายสุรนารี   รพ.คายสรรพสิทธิประสงค    รพ.คายประจักษศิลปาคม   รพ.คายสมเด็จพระนเรศวร
มหาราช   รพ.คายจักรพงษ และ รพ.คายสุรศักดิ์มนตร ี

2. ตัวแปรที่ใชในการวจิัย ประกอบดวย 
2.1 ตัวแปรตน คือ 

2.1.1 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย 
2.1.1.1 อายุ 
2.1.1.2 สถานภาพสมรส 
2.1.1.3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
2.1.1.4 ระดับการศึกษา 

2.1.2 การเพิ่มคุณคาในงาน มีองคประกอบดังนี้คือ 
2.1.2.1 การมีโอกาสใชทักษะขั้นสูง 
2.1.2.2 การไดทํางานที่มีความหมาย 
2.1.2.3 การมีความรับผิดชอบ 
2.1.2.4 ความมีอิสระในการทํางาน 
2.1.2.5 ความสามารถในการควบคุมงาน 

2.2 ตัวแปรตาม คือ ความจงรักภักดีตอองคการ มีองคประกอบดังนี้ 
2.2.1 ปกปององคการจากการวิพากษวิจารณของบุคคลภายในและภายนอก

องคการ 
2.2.2 ใหขอมูลทางบวกขององคการ 
2.2.3 ไมวิพากษวิจารณองคการในที่สาธารณะ 
2.2.4 แสดงความภาคภูมิใจในองคการตอสาธารณชน 
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 
 1. ความจงรักภักดีตอองคการ หมายถึง การที่พยาบาลประจําการมีประสบการณและ
รับรูเกี่ยวกับการเชื่อถืออยางมั่นคง ซ่ือสัตย ภาคภูมิใจ มีความรับผิดชอบตอหนาที่ เปนสมาชิกที่ดีตอ
องคการ และเตม็ใจในการปฏิบัติงานในองคการ คือ โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหมที่ตนเอง
ไดปฏิบัติงานอยู ซ่ึงวัดไดโดยแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Moorman & Blakely (1995) 
ซ่ึงมีองคประกอบ 4 อยาง ดังตอไปนี้  
  1.1 ปกปององคการจากการวิพากษวิจารณของบุคคลภายในและภายนอกองคการ 
หมายถึง การทีพ่ยาบาลประจาํการมีประสบการณและรับรูวาตนมหีนาทีป่กปององคการ รวมทั้งโตแยง
ในกรณีที่มีบุคคลอื่นวิพากษวิจารณองคการของตน และใหขอมูลที่เปนจริงตอสาธารณชน 
  1.2 ใหขอมูลทางบวกขององคการ หมายถึง การที่พยาบาลประจําการกลาวถึงสิ่งที่
เปนขอดีตอองคการทั้งในดานการบริหารงาน การจัดองคการ การพัฒนาบุคลากร การใชทักษะในงาน 
คาตอบแทน สวัสดกิารทีไ่ดรับ การสงเสรมิภาพลักษณขององคการ รวมทั้งเชิญชวนเพือ่นและครอบครัว
ใหมาใชบริการขององคการ 
  1.3 ไมวิพากษวิจารณองคการในที่สาธารณะ หมายถึง การที่พยาบาลประจาํการไม
กลาวพาดพิงองคการของตนเองตอหนาบุคคลอื่นๆ ในดานลบ ไมนําขอมูลที่ไมสมบูรณ ขอรองเรียน
ตางๆ หรือการเปลี่ยนแปลงทีย่ังไมสําเร็จไปใหผูที่อยูนอกองคการไดรับรู 
  1.4 แสดงความภาคภูมิใจในองคการตอสาธารณชน หมายถึง การที่พยาบาลประจําการ
กลาวถึงองคการของตนเองอยางชื่นชมยนิดีตอหนาบุคคลอื่น แสดงตนเปนสมาชกิขององคการอยาง
ภาคภูมิใจ พอใจในการเปนตัวแทนขององคการ ส่ือสารทั้งทางวาจาและการเขียนในการชื่นชมองคการ 
 2. การเพิ่มคุณคาในงาน หมายถึง การที่พยาบาลประจําการมีประสบการณและรับรูวา
องคการของตน มกีารขยายงานตามแนวดิ่งซึ่งเปนการเพิม่ระดบัของการวางแผนดําเนนิงาน ควบคุมงาน 
ใหบุคลากรมกีารรับรูการทํางานอยางมีความหมาย ทําใหเกดิความพึงพอใจอนัเนื่องมาจากการเพิ่ม
ขอบเขตกิจกรรมการทํางาน รวมทั้งเพิ่มหนาที่ความรับผิดชอบในงาน ทําใหมีความทุมเทในงาน
เพื่อใหงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น มีอิสระและเสรีภาพในการทํางาน และการไดรับขอมูลยอนกลับทํา
ใหพยาบาลประจําการสามารถประเมินและแกไขการปฏิบัติงานของตนเองได ซ่ึงวัดไดโดย
แบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคดิของ Dwyer & Fox (2000) ซ่ึงมีองคประกอบ 5 อยางดังตอไปนี ้
  2.1 การมีโอกาสใชทักษะขั้นสูง หมายถึง พยาบาลประจําการไดใชความรูและทักษะ
ขั้นสูงในการปฏิบัติงาน  ไดทํางานที่ยุงยากซับซอน  งานที่ใชทักษะใหม ใชการตดัสินใจขั้นสูง ใช
ความรูจากศาสตรหลายสาขา 
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  2.2 การไดทํางานที่มีความหมาย หมายถึง การที่พยาบาลประจําการไดทํางานที่ตนเอง
รูสึกมีคุณคา ไดใชทกัษะหลากหลายไมจําเจ ทํางานตั้งแตเร่ิมตนจนสิน้สุดกระบวนการ สามารถมองเหน็
ผลงานของตนเอง รับรูวางานมีความสําคัญตอชีวิตของผูอ่ืน เกิดคุณคาในตนเองจากการทํางาน เกดิ
แรงจูงใจในการทํางาน และมีโอกาสกาวหนาในงาน 
  2.3 การมีความรับผิดชอบ หมายถึง การที่พยาบาลประจําการปฏิบัติหนาที่ตามที่
ไดรับมอบหมายดวยตนเอง มีความตั้งใจในการทํางานตามที่ไดกําหนดวัตถุประสงคไว ดาํเนนิตาม
ขั้นตอนการทํางาน รวมงานกบัทีมสุขภาพอยางมปีระสิทธิภาพ ไมขาดงานหรอืลางาน ทําใหคนยอมรบั
ในผลงานที่เกดิจากความพยายามของตนเอง 
  2.4 ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง พยาบาลประจําการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ
โดยใชวิจารณญาณของตนเองในการจดัระบบการทํางานดวยตนเอง จัดกจิกรรมการพยาบาลผูปวย
ตามลําดับกอนหลังตามสภาพผูปวย ปรับปรุงคุณภาพงาน กาํหนดผลลัพธในงานดวยตนเอง 
  2.5 ความสามารถในการควบคุมงาน หมายถึง พยาบาลประจาํการสามารถกําหนด
นโยบาย ขอบเขตวิธีการทํางาน เครื่องมือ ตารางการทํางาน ระยะเวลา การหยดุพัก และ ปรับปรุงงาน 
รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานดวยตนเอง 

 
 3. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คณุสมบัติอันเปนลักษณะเฉพาะของแตละบคุคลของ
พยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ไดแก 

3.1 อายุ หมายถึง จาํนวนปตามปฏิทินของพยาบาลประจาํการ ในขณะที่ผูวิจยัเก็บขอมูล 
3.2 สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพการแตงงานที่เปนจริงของพยาบาลประจําการ 

ไดแก โสด  คู หมาย หยา แยก 
3.3 ระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน หมายถึง ระยะเวลาที่เร่ิมทํางานในโรงพยาบาลจนถึง

ปจจุบันนับเปนป 
3.4 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาสูงสุดของพยาบาลประจําการ ในขณะที่

ผูวิจัยเก็บขอมลู 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ  

 
 1. ผลการวิจัยที่คนพบจะทําใหผูบริหารทราบถึงระดับความจงรักภกัดีตอองคการของ
พยาบาลประจาํการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม และนําไปพัฒนาใหเกิดความจงรักภกัดีตอ
องคการ 
 2. ผลการวิจัยที่คนพบจะทําใหผูบริหารการพยาบาลไดแนวทางในการเพิม่คุณคาใน
งานในองคการพยาบาล 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การวิจยัคร้ังนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเพิ่ม
คุณคาในงานกบัความจงรักภกัดีตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม ผูวิจยัไดทาํการศึกษาคนควาแนวคิดทฤษฎีจากตํารา เอกสาร หนังสือ วารสาร บทความ
และงานวิจยัตางๆ ที่เกี่ยวของ โดยสรุปสาระสําคัญที่เปนประโยชนตอการวิจัยเปนหวัขอนําเสนอ
ตามลําดับดังนี ้

 
1. ภารกิจดานสุขภาพของกระทรวงกลาโหม 
2. บทบาทของพยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหม 
3. แนวคดิทฤษฎคีวามจงรักภักดีตอองคการ 

3.1 ความหมายของความจงรักภักดีตอองคการ 
3.2 พฤติกรรมของผูจงรักภักดีตอองคการ 
3.3 การแสดงออกถึงความจงรักภักดีตอองคการ 
3.4 ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความจงรักภกัดีตอองคการ 

3.4.1 ปจจัยสวนบุคคล 
3.4.1.1 อายุ 
3.4.1.2 สถานภาพสมรส 
3.4.1.3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
3.4.1.4 ระดับการศึกษา 

3.4.2 การเพิ่มคุณคาในงาน 
3.4.2.1 แนวคดิทฤษฎทีี่เกี่ยวกับลักษณะงานและการเพิ่มคุณคาในงาน 
3.4.2.2 ความสัมพันธระหวางการเพิม่คุณคาในงานกับความจงรักภักดี

ตอองคการ 
3.4.2.3 งานวิจยัที่เกีย่วของกับการเพิม่คุณคาในงาน 

3.5 งานวิจยัที่เกีย่วของกับความจงรักภักดีตอองคการ 
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1. ภารกิจดานสขุภาพของกระทรวงกลาโหม 

 
 ภารกิจของกรมแพทยทหารบก มีหนาที ่

1.1 วางแผน อํานวยการ ประสานงาน แนะนํา กาํกับการ ดําเนนิการ วิจัย และพัฒนาเกี่ยวกบัการผลิต
จัดหา สงกําลัง ซอมบํารุง บริการ พยาธิวิทยา เวชกรรมปองกัน ทนัตกรรม และการรักษาพยาบาล 

1.2 กําหนดหลักนยิม และทําตํารา ตลอดทั้งการฝกและศึกษา ทั้งนี้เกีย่วกับกจิการและสิ่งอปุกรณของ
เหลาทหารแพทย 
 มีเจากรมแพทยทหารบก เปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
 การแบงมอบ เปนสวนราชการขึ้นตรงกองทัพบก 
 ขอบเขตความรับผิดชอบและหนาที่ท่ีสําคัญ 

1) ใหคําแนะนําปรึกษาแกผูบังคับบัญชา และกรมฝายอํานวยการเกีย่วกบักิจการแพทยทหารบก 
2) เสนอนโยบาย วางแผน อํานวยการ ประสานงาน กํากบัการ และดําเนนิการเกีย่วกบัการกาํลังพล 

การขาว ยุทธการ การฝกและศึกษา การสงกําลังบํารุงสายแพทย รวมทั้งการโครงการและงบประมาณ 
3) ศึกษา คนควา วิเคราะห วิจยั พัฒนา และกําหนดหลักนยิมเกี่ยวกับวิชาชพีทางการแพทย และ

มาตรฐานความรูความสามารถของเจาหนาที่ รวมทั้งสถานที่รักษาพยาบาล และวิธีการรักษาโรค 
ตลอดจนใหขอเสนอแนะ กํากับดูแลการปฏบิัติ และเผยแพรวิทยาการทางการแพทย 

4) ศึกษา คนควา วิเคราะหวิจัย พัฒนา อํานวยการ ควบคุมเกี่ยวกับกจิกรรมทาง เวชกรรมปองกัน 
และสงเสริมสุขภาพทางกาย และทางจิตของทหาร ครอบครัว และบุคคลอื่นๆ ในหนวยของกองทพับก 

5) จัดหา เก็บรักษา แจกจาย ซอมบํารุง และจําหนายสิ่งอุปกรณสายแพทย 
6) คนควา วจิัย วนิิจฉัย และชันสูตร เพื่อหาสมมุติฐานของโรค และความผิดปกติของรางกาย 

ผลิต จัดหา เกบ็รักษา และแจกจาย อุปกรณทางพยาธวิทิยา   วัคซีน   เซรุม  เลือด พลาสมา และ น้ํายา
พาเรนเทอรัล 

7) ดําเนินการรกัษาพยาบาลทหาร ขาราชการกลาโหมพลเรือน ลูกจาง คนงาน ตลอดจนครอบครวั 
และบุคคลพลเรือนทั่วไป 

8) ดําเนินการและสนับสนุนการสงกลับผูปวยเจ็บจากหนวยรักษาพยาบาลในสังกัดกองทพับกทั้งใน
ยามปกติ และยามสงคราม 

9) ดําเนินการฝกศึกษาใหกับกําลังพลเหลาทหารแพทย ตามนโยบายที่ไดรับมอบ รวมทั้งจดัทําตํารา 
แบบฝก และเครื่องชวยฝก 

10) ใหการศกึษาอบรม และฝกนกัเรียนแพทยทหาร รวมทั้งดําเนินการวิจัยพฒันาเกีย่วกับการศึกษา
ทางการแพทย 
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 โรงพยาบาลในสังกัดกองทัพบก มีหนาที ่
 ใหการรักษาพยาบาลทหาร ขาราชการกลาโหมพลเรือน ลูกจาง คนงาน ตลอดจนครอบครัวและบุคคล
พลเรือนทั่วไป นอกจากนี้ยังมหีนาที่เปนโรงพยาบาลเพื่อใชในการฝกศกึษาใหกับกําลังพลเหลาทหาร
แพทย 
 ภารกิจของกรมแพทยทหารเรือ มีหนาที ่
 อํานวยการ ประสานงาน แนะนํา กํากับและดาํเนินการในเรือ่ง การรักษาพยาบาล การสุขาภิบาลและ
อนามัย การสงกําลังพัสดุสายแพทย รวมทั้งการวิจยัและพฒันาการแพทย ตลอดจนการฝก และศกึษาของ
เหลาทหารแพทย มีเจากรมแพทยทหารเรือ เปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
 การแบงมอบ เปนสวนราชการขึ้นตรงกองทัพเรือ 
 ขอบเขตความรับผิดชอบและหนาที่สําคัญ 

1) อํานวยการ วางแผน ประสานงาน แนะนํา และกํากับการเกี่ยวกับกิจการที่อยูในความรบัผิดชอบ
ของกรมแพทยทหารเรือ รวมทั้งดําเนินการในเรื่อง การธุรการ การเงิน การงบประมาณ และกฎหมาย 

2) วิจยั พัฒนา ใหขอเสนอแนะ และเผยแพรวทิยาการแพทยและการพยาบาล ดาํเนนิการเกีย่วกับ
กรรมวิธีขอมูลทางการแพทยและการสถิติ  หองสมุด  พิพิธภณัฑทางการแพทยและการเวชนทิัศน 

3) ดําเนินการเกีย่วกบัการอนามยั การสุขาภบิาล การปองกันและควบคุมโรค วเิคราะหวจิยัเกีย่วกับ 
พาหะนําโรค การโภชนาการ ตลอดจนการสงเสริมสุขภาพ ทั้งกายและจิต 

4) ดําเนินการฝกและศึกษาของทหารเหลาแพทย นักเรยีนพยาบาลผดุงครรภ และอนามยันกัเรยีน
ผูชวยพยาบาล ตลอดจนจดัทําตําราคูมือและเครื่องชวยการฝกศึกษาทีเ่กีย่วกบักจิการแพทย 

5) มีหนาที่กําหนดความตองการ จัดทํา จัดหา รับจาย และเกบ็รักษาเวชภณัฑ เภสัชภณัฑ และ
อุปกรณสายแพทย ตลอดจนรับ – จาย และเก็บรักษาพัสดอืุ่นๆ ของกรมแพทยทหารเรอื รวมทั้งซอมบํารุง
อุปกรณสายแพทย 

6) วิจยั พฒันา ประเมนิคา รวบรวมขอมูลและดาํเนนิการเกีย่วกับดานเวชศาสตรใตน้าํ และการบนิ 
กําหนดมาตรฐานการตรวจ ตรวจ และควบคุมสุขภาพผูปฏิบัติการใตน้ํา และผูทําการบนอากาศยานให
การรักษาผูปวยที่เกิดจากการปฏิบัติการใตน้ํา และในอากาศ รวมทั้งโรคอื่นที่ตองใชหองปรับ
บรรยากาศ เปนเจาหนาที่สงกลับทางอากาศของกรมแพทยทหารเรือ ตลอดจนใหการศึกษาอบรม
แพทย พยาบาล และเจาหนาที่เทคนคิ ใหมคีวามรูดานเวชศาสตรใตน้ําและการบนิ 

7) รักษาพยาบาล ทหาร ขาราชการกลาโหมพลเรือน ลูกจาง คนงาน ตลอดจนครอบครัว และ
ประชาชนทั่วไป รวมทั้งเปนโรงพยาบาลเพื่อการฝก อบรม และการวิจัยทางการแพทยดวย 
 โรงพยาบาลในสังกัดกองทัพเรือ มีหนาที ่
 รักษาพยาบาลทหาร ขาราชการกลาโหมพลเรือน ลูกจาง คนงาน ตลอดจนครอบครวัและประชาชน
ทั่วไป รวมทั้งเปนโรงพยาบาลเพื่อการฝกอบรมและการวจิัยทางการแพทย 
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 ภารกิจของกรมแพทยทหารอากาศ 
 มีหนาทีด่ําเนนิการเกีย่วกบัการแพทยทหารอากาศ การแพทยทั่วไป เวชศาสตรการบนิ เวชศาสตร
ปองกัน การพสัดุสายแพทย วิจัยและพฒันากิจการแพทย กับมีหนาทีก่ําหนดแนวทาง ควบคุม 
ประเมินผล การฝกศึกษาผลิตบุคลากรสายแพทย และตรวจตรากจิการในสายวิทยาการดานการแพทย มี
เจากรมแพทยทหารอากาศเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
 การแบงมอบ เปนหนวยขึน้ตรงตอกองบัญชาการสนับสนุนทหารอากาศ 
 ขอบเขตความรับผิดชอบและหนาที่ท่ีสําคัญ 

1) ตรวจรกัษาขาราชการ   ทหารกองประจําการ   นกัเรียนทหาร  ลูกจาง  ครอบครัว และประชาชน
ทั่วไป 

2) ตรวจ คัดเลือก รักษา แนะนํา ควบคุม สงเสริมสมรรถภาพผูทําการในอากาศ และควบคุม
มาตรฐานใหแกผูทําการในอากาศ 

3) การชวยเหลือผูประสบภยัจากการบนิ การลาํเลียงผูปวยทางอากาศ การสงเสริมความปลอดภัย
ในการบิน และสอบสวนหาสาเหตุของอากาศยานอุบัตเิหตุทางการแพทย 

4) การสงกําลังบํารุงทางสายการแพทย 
5) การสงเสริมสุขภาพ ควบคมุ และปองกนัโรคใหแกกําลังพลกองทัพอากาศ และครอบครัว 
6) งานอนามัยบุคคลและอนามัยส่ิงแวดลอม 
7) การกําหนดความตองการ การจัดหา ผลผลิต เก็บรักษา ควบคุม แจกจาย วิเคราะห และซอมบํารุง

พัสดุสายการแพทย 
8) ฝกศึกษา คนควา วิจยั พัฒนา รวบรวมสถิติ และเผยแพรความรูในสายการแพทย 
9) ผลิตบุคลากรสายการแพทย 

 โรงพยาบาลในสังกัดกองทัพอากาศ มีหนาที ่
 ดําเนินการเกีย่วกับการตรวจรักษาพยาบาลขาราชการ ทหารกองประจําการ นักเรียน ทหาร ลูกจาง 
ครอบครัวและประชาชนทั่วไป กับมีหนาทีใ่หการศึกษาวิชาแพทยศาสตร การฝกอบรม และพัฒนาวิจัย
ทางการแพทย และโรงพยาบาลจันทรุเบกษา ยังมีหนาที่รับผิดชอบทางดานเวชศาสตรการบิน และเวช
ศาสตรปองกันตามที่ไดรับมอบหมาย 

 
 สรุปโดยรวมโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหม มีหนาที่ใหการรักษาพยาบาลทหาร ขาราชการ
กลาโหมพลเรือน ลูกจางและครอบครัว พลเรือนทั่วไป และมีหนาทีเ่ปนโรงพยาบาลเพื่อใชในการฝกศกึษา
ของบุคลากรสายแพทย รวมทั้งดูแลเรื่องตาง  ๆที่เกี่ยวของกับทางดานเวชศาสตรใตน้ํา และเวชศาสตรการ
บิน 
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2. บทบาทของพยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหม 

 
พยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม เปนผูที่ไดรับการบรรจุแตงตั้งใหเปน 

ขาราชการทหารชั้นสัญญาบัตร ซ่ึงจะมีทั้งพยาบาลประจาํการ ในสังกัดกองทัพบก กองทัพเรือ และ
กองทัพอากาศ โดยมีบทบาทหนาที่ที่ไมแตกตางจากพยาบาลวิชาชีพอ่ืนโดยทัว่ไป แตอาจมีความ  
แตกตางกนัในลักษณะของความเปนองคกรทหาร และบทบาทหนาที่ของความเปนทหาร โดย
พยาบาลประจาํการ สังกัดกระทรวงกลาโหมจัดอยูในกลุมนายทหารเหลาแพทย ซ่ึงโรงพยาบาลใน
สังกัดกองทัพบก    กองทัพเรือ    กองทัพอากาศ   เปนหนวยงานที่ขึ้นตรงกับกรมแพทยทหารบก  กรมแพทย
ทหารเรือ และกรมแพทยทหารอากาศ ตามลําดับ และจะมีการจัดสวนราชการตามสายงานการบังคับ
บัญชาของแตละหนวย ดังนัน้พยาบาลประจําการ ในสังกดักระทรวงกลาโหม จงึตองปฏิบัติหนาทีเ่ปนทั้ง 
2 บทบาทคือ เปนทั้งพยาบาลวิชาชีพ และทหารอาชีพ ซ่ึงจะตองปฏิบตัิตามระเบยีบแบบธรรมเนยีม
ทหาร เชนเดยีวกบัทหารทัว่ไป  ซ่ึงจะมีทั้งกฎหมาย   ขอบงัคับ   ระเบยีบ   และคาํสั่งที่กาํหนดไวเปน  
ลายลักษณอักษรที่ทหารทุกคนจะตองรับรูและปฏิบัติตามอยางเคงครัด ซ่ึงกฎ ระเบียบ ขอบังคับของ
ทหารอาจจะแตกตางจากของพลเรือนทั่วไป 
 ดังนั้น การทีพ่ยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม มีบทบาทเปนทั้งพยาบาล
วิชาชีพ และทหารอาชีพ ในการปฏิบัติงานนอกจากจะตองตระหนกัในความเปนวิชาชีพพยาบาลแลว
ยังตองตระหนกัถึงความเปนวิชาชีพทหารดวยเชนกนั ซ่ึงจะมีความแตกตางจากพยาบาลพลเรือนโดย
ทั่วๆ ไป จากความแตกตางเหลานี้จึงอาจทาํใหพยาบาลประจําการ สังกดักระทรวงกลาโหม มีลักษณะ
การทํางานที่แตกตางจากพยาบาลในสังกัดอ่ืนได (จุฑาวดี  กล่ินเฟอง, 2543) 

 
ลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
 1. ดานการปฏิบตัิการพยาบาล ใชความรูและทักษะพื้นฐานในการใหการพยาบาลโดยตรงแก  
ผูปวยและครอบครัวในหอผูปวยในรายทีไ่มยุงยาก ซับซอน หรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่งโดยใช
กระบวนการพยาบาลเพื่อการวางแผนและใหการพยาบาลแบบองครวม มีสวนรวมในการใชมาตรฐาน
การพยาบาลเพื่อควบคุมคุณภาพ ใหความรวมมือกับทมีสุขภาพที่เกีย่วของ เพื่อการดูแลผูปวยและ
ครอบครวัรวมถึงการขอคําปรึกษาและความชวยเหลือจากบุคลากรในทมีสุขภาพ ภายใตการนเิทศตดิตาม
ของผูมีใบประกอบวิชาชีพช้ัน 1 

1.1 ใหการพยาบาลแกบุคคลและสมาชิกในครอบครัวที่มีปญหาดานรางกาย จิตใจ และ
สังคมที่ไมยุงยากซับซอน โดยเนนทีก่ารตอบสนองความตองการในกจิวัตรประจําวัน ตลอดทั้งดูแล   
ผูปวยใหไดรับอาหารและน้าํอยางเพยีงพอ รวมทั้งความสุขสบายและความปลอดภยัของผูปวยตาม
แผนการพยาบาลที่กําหนด 
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1.2 ประสานความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกีย่วของ เพื่อใหกระบวนการดแูลผูปวยและ
ครอบครัวดําเนินไปอยางมปีระสิทธิภาพ จัดเตรียมผูปวยเพื่อรับการตรวจทั่วไปและตรวจพิเศษตางๆ 
ตาม Protocol ที่กําหนด และใหการพยาบาลเพื่อตอบสนองความตองการของผูปวยในสถานการณ
ตางๆ ไดอยางเหมาะสม 

1.3 เฝาสังเกตอาการและการเปลี่ยนแปลงของผูปวยที่รับผิดชอบ รายงานการเปลีย่นแปลงตอ
หัวหนาทีมหรอืพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณไดถูกตอง เพื่อใหความชวยเหลือผูปวยไดทันทวงที
กอนที่จะเขาสูภาวะวกิฤตหรอืมีปญหาซับซอนตามมา รวมทั้งเขียนบันทึกตางๆ ลงในแบบฟอรมทีจ่ัด
ไวให 

1.4 ประเมนิปญหาและใหการพยาบาลผูปวยและครอบครวั ในกรณีลักษณะปญหาทีไ่ม
ยุงยากซับซอน ตามแผนการพยาบาลและการมอบหมายของพยาบาลที่มีใบประกอบวชิาชีพพยาบาล
ชั้น 1 เชน การจัดเตรียมผูปวยกอนผาตัด จดัเตรียมเครื่องมือในการ Excision 

1.5 มสีวนรวมในการประชุมปรึกษาหารือกับบุคลากรภายในหอผูปวย หนวยงานหรอืใน
ทีมเพื่อประเมนิปญหาและรวมหาแนวทางในการแกไขเพื่อพัฒนาคุณภาพของการดแูลอยางตอเนือ่ง 

1.6 เตรียมเครื่องมือเครื่องใชที่จําเปนในการรักษาพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงานใหอยู
ในสภาพทีพ่รอมจะใชงานไดตลอดเวลา 

1.7 จัดเก็บ ดแูลรักษาเครื่องมือ อุปกรณและเครื่องใชที่จําเปนในการรักษาพยาบาลภายใน
หอผูปวยหรือหนวยงานใหอยูในสภาพทีพ่รอมจะใชงานไดตลอดเวลา 

1.8 ดูแลความสะอาดเรียบรอยของหนวยงานและสิ่งแวดลอมใหเกดิความปลอดภัยแก
ผูใชบริการ และบุคลากรในทีมสุขภาพ 

1.9 ประสานงานตดิตอกับเจาหนาที่ในทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ รวมถึงครอบครัวของผูปวย
ตามการมอบหมายของพยาบาลวิชาชีพ 
 2. ดานการบริหารจัดการ มีสวนรวมในการจดัการ การดแูลในหอผูปวยหรือหนวยงาน เพื่อ
ประกันคณุภาพของการใหบริการ 

2.1 มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มปีระสิทธิภาพในการดแูลผูปวย และครอบครัว 
2.2 มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหาและแกไขอุปสรรคที่เกิดจาก ระบบงาน บุคคลและ 

ส่ิงแวดลอม 
2.3 มีสวนรวมในโครงการตางๆ ที่เกี่ยวของกบัสุขภาพอนามัยในหนวยงานที่ปฏิบัติ 
2.4 มีสวนรวมในการใหขอมูลทีเ่ปนประโยชนในการพัฒนาการใหบริการพยาบาลหอผูปวย

หรือหนวยงานอยางตอเนื่อง 
2.5 ใหความรวมมอืในการศึกษาและดูงานของนักศึกษาหลักสูตรตางๆ รวมทั้งบุคคลหรือ

กลุมบุคคลที่มาศึกษาดูงานในหนวยงานตามที่ไดรับมอบหมาย 
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2.6 รวมประชุมปรึกษาหารือกับผูบริหารทางการพยาบาล เพือ่ประเมินคุณภาพของการ
ใหบริการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงาน 

2.7 มีสวนรวมในกิจการของหนวยงาน กลุมงานโรงพยาบาลและ/หรือองคการวิชาชีพ 
 3. ดานวชิาการ มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการใหแกเจาหนาที่ทางการพยาบาลใหความรูแก  
ผูใชบริการ รวมทั้งมีสวนรวมในการวจิัยและนําผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล 

3.1 สอนหรือเปนพี่เล้ียงใหแกพยาบาลเทคนิคและ/หรือผูชวยพยาบาล 
3.2 มีสวนรวมในการจัดทําคูมือการสอน การใหความรูแกผูปวยและครอบครัวใน

หนวยงาน 
3.3 ใหความรวมมอืหรือมีสวนรวมในการทําวจิัยทางการพยาบาลและนําผลการวิจัยมาใช

ในการปรับปรงุคุณภาพการพยาบาลในหนวยงานที่ปฏิบัติ 
 เนื่องจากพยาบาลประจําการทุกคนในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ไดรับการบรรจุ
แตงตั้งใหเปนขาราชการสัญญาบัตรสังกัดกระทรวงกลาโหม ดังนั้นจึงตองปฏิบัติหนาที่เปนทหาร
อาชีพอีกตําแหนงหนึ่งดวย ซ่ึงหลักสูตรการศึกษาในสถาบันการศึกษาแตละสังกัดไดบรรจุหมวดวชิา
ทหารเปนไปตามระเบียบขอบังคับของกระทรวงกลาโหม หลังจากจบการศึกษาแลวนอกจากจะปฏบิัติ
หนาที่เปนพยาบาลวิชาชีพแลวจะตองมีคุณลักษณะของทหารดังนี ้
 การเปนทหารอาชีพ หมายถึง การเปนผูที่มีความรูความชํานาญในวิชาชีพซ่ึงตองฝกฝนอบรม
เปนระยะเวลายาวนาน พรอมที่จะปฏิบัติหนาที่ของตนอยางเต็มที่และมีความรับผิดชอบประกอบดวย 
จรรยาบรรณของทหารอาชีพ และคุณลักษณะทหารอาชีพ (บุญเยี่ยม  สาริมาน, 2536) 

1. จรรยาบรรณของทหารอาชีพ ไดแก 
1.1 ความจงรักภักดีตอชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย ทหารจะตองปฏิบัติตนใหอยูในกฎ

ขอบังคับและแบบธรรมเนียมของทหาร เชื่อฟงและปฏิบตัิตามคําสั่งของผูบังคับบัญชายึดมั่นในวินัย 
ปฏิบัติตนตามที่ไดปฏิญาณไวตอหนาธงชยัเฉลิมพลทุกประการ 

1.2 ความซื่อสัตยตอหนวย ทหารจะตองรักหนวย รักหมูคณะ มีความสามัคคี ความ
ภาคภูมใิจตอหนวย รักษาชือ่เสียงเกยีรติคุณของหนวย 

1.3 ความรับผิดชอบ ทหารทุกคนตองรับผิดชอบในหนาที่ของตน ผูนําหนวยจะตอง
สรางสรรใหผูใตบังคับบัญชาทุกคนมีความสํานึกและปฏิบัติตนในหนาที่ของแตละคนดวยความเตม็ใจ 
เต็มความสามารถ พัฒนาปรับปรุงตนเองอยูเสมอ และกลายอมรับผิดหรือชอบในสิง่ที่ตนหรือ
ผูใตบังคับบัญชาไดกระทําหรือละเวนการกระทํา 

1.4 ความเสียสละ เปนจรรยาบรรณที่มีความสาํคัญที่สุด หมายถึง ความมีน้าํใจ เสียสละ 
โดยไมเห็นแกประโยชนสวนตน ยอมสละชวีิตและเลือดเนือ้เปนชาติพลีเมื่อถึงความจําเปน นอกจาก
เสียสละเพื่อชาติแลวทหารยังจะตองเสียสละประโยชนสุขสวนตัวเพื่อประโยชนสุขของหมูคณะดวย 
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2. คุณลักษณะของทหารอาชีพ หมายถึง คุณสมบัติดังตอไปนี้ 
2.1 ความสํานึกในการเปนทหาร ทหารทุกคนตองระลึกอยูตลอดเวลาวา ตนมีหนาที่ตอ

ชาติ ไมวาจะเปนทหารอยูในหนวยใดกต็าม มีชั้นยศใดหรือตําแหนงใดก็ตาม ตางกม็ีหนาที่และความ
รับผิดชอบในการปองกันประเทศรวมกัน 

2.2 ความรูความสามารถ ทหารทุกคนจะตองพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถ 
เพื่อจะกอใหเกิดความมัน่ใจแกตนเองและหนวย สามารถปฏิบัตใิหบรรลุภารกิจตามที่กําหนด โดยมี
ความริเร่ิมสูง มีขวัญดี มีวจิารณญาณดี ตลอดจนมีความกระตือรือรนและมุงมั่นที่จะปฏิบัติภารกิจให
บรรลุผล 

2.3 ความเปดเผยและจริงใจ ทหารตองเปนคนเปดเผยและจริงใจ ความเปดเผยและจริงใจ
จะกอใหเกิดความไววางใจกันในหมูคณะ หลอหลอมใหทหารทั้งหนวยมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
อันเปนคุณลักษณะที่พึงประสงคสําหรับทหารของชาติเปนสวนรวม 

2.4 ความกลาหาญ เปนคุณลักษณะที่สําคัญยิ่งของทหารในสนามรบ ทหารทุกคนตอง
พยายามฝกฝนตนเองไมใหเกิดความหวาดกลัว เมื่อตองเผชิญกับอันตราย หรืออยูในภาวะคับขันใน
สนามรบ ความกลาหาญจึงเปนคุณลักษณะอันพึงประสงคอยางสําคัญยิ่งและจําเปนสําหรับตัวทหาร
ทุกคน ถาทหารปราศจากซึ่งความกลาหาญแลว ทหารกไ็มควรสวมเครื่องแบบและเรยีกตวัเองวาเปน
ทหาร 
3. แนวคิดทฤษฎคีวามจงรักภักดีตอองคการ 
 ในสวนนีจ้ะครอบคลุมถึง ความหมายของความจงรักภกัดตีอองคการ พฤติกรรมของผูจงรักภกัดีตอ
องคการ และการแสดงออกถึงความจงรักภกัดีตอองคการ 

3.1 ความหมายของความจงรักภกัดีตอองคการ  
นักวิชาการที่ทาํการศึกษาเกี่ยวกับเรื่ององคการไดใหความหมายของ “ความจงรักภักดีตอ

องคการ” ไวดงันี้ 
       Royce (1908 cited in John, 1957) ใหคําจํากัดความของความจงรักภักดีวา คือความเต็มใจ การ
ปฏิบัติที่เปนประโยชนและการทุมเทการอทุิศตนของบุคคล เพื่อบุคคลหรือส่ิงที่เปนเปาหมาย นกัเขียน
บางคนไดเพิ่มปจจัยบางตวัในแนวคิดของ Royce เพื่อใหชัดเจนมากขึ้น มนุษยในสังคมจะคนพบความ
จงรกัภกัดีดวยตัวของเขาเองมากมาย แตละคนจะแสดงลักษณะที่เปนธรรมชาติของเขา และจะ
แสวงหาทางออกซึ่งมีความสัมพันธกับความสนใจของคนอื่นๆ ที่เหมือนๆ กัน ความจงรักภักดีจะ
เกิดขึ้นเมื่อมีความสนใจในสิง่เดียวกันของกลุม และมีความเกีย่วของกับความจําเปนของจุดประสงคที่
ยิ่งใหญกวา ซ่ึงกลุมใหการสนับสนุนและเปนจุดมุงหมายเดยีวกันของกลุม จากคําจํากัดความทีก่ลาวมา
ขางตนจะเหน็ถึงความสัมพนัธของปญหาที่สําคัญในทางจิตวทิยาของความจงรักภักดซ่ึีงยืนยันไดวา 

อยางนอยที่สุด ความจงรักภกัดีจะมี 2  มิติ คือ มิติภายในหรือตวับุคคล และมิติภายนอกหรือสังคม 
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  มุมมองในคําจาํกัดความทั้ง 2 อยางของความจงรักภกัดีเปรียบเหมือนกระบวนการ ซ่ึง
นักจิตวิทยาเรียกวาเปนเอกลักษณเฉพาะ Royce ไดมุงความสนใจไปที่ส่ิงที่ทําใหเกิดความรูสึก
จงรักภักดีในขณะที่ Bloch (1934 cited in John, 1957) ไดอธิบายถึงมนุษยในสังคมที่มีมุมมองของ
ความจงรักภักดีหลากหลายและชี้ใหเห็นวาความจงรักภักดีของแตละคนจะชวยเสริมลักษณะเฉพาะที่
เปนธรรมชาติของแตละบุคคล และความจงรักภกัดีมีมติิของศีลธรรมเขามาเกี่ยวของดวย 
  Ladd (1967) กลาววา ความจงรักภกัดีในทางปรัชญา หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่
สมบูรณแบบ ไดแก ความมีเมตตา ความกลาหาญ ความมีไมตรีจิต ความซื่อสัตย 
  ความจงรักภักดี เปนสิ่งที่ครอบคลุมพื้นฐานระหวางความรักชาติ และภาระหนาที่ เปนสิ่งที่มี
ความหมายมากกวาหนาที่ปกติซ่ึงปฏิบัติเพียงการเชื่อฟงกฎหมายเทานั้น 
  Lee (1967) กลาววา ความจงรักภักดี หมายถึง การเชื่อฟง การแสดงความรัก ความภกัดีดวย
ความเคารพ การซื่อสัตย การทําตามหนาที่ และการใหการสนับสนุน โดยเชื่อกนัวา พนักงานที่มีความ
จงรักภกัดีจะเปนผูที่ใหความรวมมือในการดําเนินการผลิต และอุทิศตนเพื่อเปาหมายองคการ มีความ
เต็มใจ และยนิดีที่จะกระทําตามความตองการขององคการมากกวาผลประโยชนสวนตน ยอมรับการ
ตัดสินใจในการบริหารจดัการแมวาจะเปนเพียงคาํพดูก็ตาม และจะละทิ้งหรือหยดุงานเมื่อเหตุการณคับ
ขันเกิดขึน้ ส่ิงที่คนจะใหความจงรักภกัดีไดนั้นเปนไดเกือบหมดทุกสิ่ง ไมวาจะเปนบคุคล กลุมบุคคล 
สถาบัน ความคิด หรืออะไรก็ตามที่สามารถกอใหเกิดผลได ความจงรกัภักดีของพนกังานมองไดวา
เปนทศันคติทีก่ลุมพนักงานเฉพาะกลุมใดกลุมหนึ่งมีตอองคการ ซ่ึงระดบัความจงรกัภกัดีของพนกังานมี
สวนที่เกีย่วของกับระดับความผูกพันและความเต็มใจในการอุทิศความตองการของตน หรือความ
ตองการของกลุมเพื่อความตองการขององคการ อยางไรก็ดี ระดับความจงรักภกัดีของแตละบุคคล
แปรเปลี่ยนไดตามสถานการณและคณุคาทีเ่ขายดึถืออยูตอส่ิงนั้นๆ  
  ความจงรักภักดี อธิบายถึง ความมั่นคงทีแ่นวแนในความจงรักภกัดีตอบานเกิดเมืองนอนตอ
รัฐบาลหรือผูปกครองประเทศ หรือความซื่อสัตย เชื่อถือตอบุคคล ความคิด หรือประเพณี 
  Hirschman (1970) กลาววา ความจงรักภกัดตีอองคการ คอื ความตองการที่จะอยูกับองคการนั้น
ตอไป ถึงแมวาผูนั้นจะมีความขัดแยงกับสมาชิกภายในองคการ 
  Gordon et al. (1980) กลาววา ความจงรักภกัดีเปนสวนหนึ่งในโครงสรางของความยดึมั่น
ผูกพันตอองคการ ซ่ึงความยดึมั่นผูกพนัตอองคการจะมอีงคประกอบทีสํ่าคัญ 3 ประการคือ ความเชือ่
อยางแรงกลา การยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ ความปรารถนาทีจ่ะรักษาความสมาชิกของ
องคการไว และความเตม็ใจทีจ่ะทุมเทความพยายามเพื่อทาํงานใหองคการ 
  Fullagar & Barling (1989) ไดนิยามวา ความจงรักภักดีตอสหภาพ หมายถึง บุคคลซึ่งภูมิใจใน
การเปนสมาชิกของสหภาพนั้นๆ มีเจตคตใินทางบวกตอสหภาพและบคุคลผูซ่ึงจะทําใหเกดิผล
ประโยชนตอสหภาพที่ตนเองอยู 
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  Graham (1990) กลาววา  ความจงรักภกัดีคือ  เจตคติโดยปราศจากองคประกอบทาง       
พฤติกรรมใดๆ  
  ในบางครั้งเราจะมองวาความจงรักภกัดีเปนเจตคติแตในบางเวลาความจงรักภกัดีก็
เปรียบเสมือนพฤติกรรมอยางหนึ่ง ซ่ึงภายในพฤติกรรมของความจงรักภักดนีี้จะมีองคประกอบ 2 
อยางคือ แบบกระตือรือรน (Active) เชน การกระทําในสิง่ที่สนับสนุนบุคคลบางคนหรือเหตุการณ
บางอยาง และแบบนิ่งเฉย (Passive) ไดแก การนิ่งเงียบ หรือการอดกลั้นตอการแสดงออกตอ
สาธารณชน 
  ในทางคําศัพท ความจงรักภกัดีเปนจุดเริ่มตนที่เกีย่วกับชวีิตทางการเมือง หรือการดํารงชีวิต
โดยการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น ซ่ึงกลายมาเปนจดุเบือ้งตนของการแกปญหา 
  ความจงรักภักดีมีคุณลักษณะใหญๆ 5 ประการคือ 

1. ความจงรักภักดีบอกถึงความสัมพันธระหวางสาเหตุและจุดมุงหมาย และบทบาทของ
ความจงรักภักดีจะเปลีย่นแปลงไดหลากหลายแลวแตลักษณะของความสัมพันธนั้นๆ ตัวอยางเชน 
นิกายโปรแตสแตนท และคาทอลิกจะสักการะพระเจาองคเดียวกัน แตการแสดงในการสักการะของ
พวกเขาจะแตกตางกันเนื่องจากหลักปฏิบตัิทางศาสนาถูกกําหนดไวตางกัน 

2. ความจงรักภักดีมีการเปลี่ยนแปลงตามความรุนแรงของอารมณ ในความจงรักภักดทีี่มี
ความเต็มเปยมจะแสดงใหเหน็ถึงความกระตือรือรน การอุทิศตนของบุคคลในการใชความพยายาม
อยางเต็มที่ที่จะทําใหบรรลุจดุมุงหมายของโครงการ หรือบางทีอาจแสดงใหเห็นถึงการปฏิบัติที่เปน
นิสัย หรือการมีจิตสํานึกทีน่อยลง ซ่ึงในลักษณะนี้ลักษณะของความจงรักภกัดีจะเปลี่ยนแปลงไป 

3. ความจงรักภักดีมีความแตกตางในรายละเอียดและความเกี่ยวของกับบคุคลหรือส่ิงของ
บางกลุม ความจงรักภกัดีพฒันามาจากประสบการณและความคิด จากเหตุผลอันนี้ขอบเขตและความ
แตกตางของสิง่กระตุนจะทําใหความจงรักภักดีมีความสมัพันธกับความหลากหลายของสถานการณ 
หรือชนิดของสถานการณตางๆ ที่เขามาเกี่ยวของ 

4. ความจงรักภกัดีมีความแตกตางกนัในเรื่องของความชดัเจน และความทนทาน ผูจงรกัภกัดี
บางคนมีโครงสรางที่มั่นคง แสดงความคิดเห็นอยางเปนระบบ พูดหรือใชภาษาที่ชัดเจน แตบางคน
อาจจะไมมีรูปแบบที่ชัดเจน ไมแนวแน บางคนอาจจะมีความจงรักภกัดอียูในระยะสั้น ในขณะที่บางคน
อาจจะมีอยูในระยะยาว ความจงรักภกัดีเปนรากฐานที่อยูลึกที่สุดของความรูสึกและความตองการ 
มนุษยซ่ึงมีความภาคภูมใิจในตัวเอง จะชืน่ชมในสติปญญาของตนเองวาเปรียบเสมือนเครื่องยนตที่มี
พลัง แตเขาตองตระหนกัวา ความคิดและนิสัยในการดํารงชีวิตไมสามารถสั่นคลอนขอผูกมัดระหวาง
ความจงรักภักดีกับทัศนคติออกไปได 
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5. ความจงรักภกัดีมีการเปลีย่นแปลงในเรือ่งของความสําคัญได ในจดุนีจ้ะเห็นไดชดัจาก
จุดยืนของผลกระทบของเขาทั้งหลาย เชน พฤติกรรมตามนโยบายทางการเมือง ความจงรักภักดีจะมี
ความสําคัญไมเทาเทียมกนั 
  จากความหมายตางๆ ดังที่ไดนิยามไวขางตนสรุปไดวา ความจงรักภักดี หมายถึง การยึดถือ 
ซ่ือสัตย ภาคภมูิใจอยางมัน่คงตอองคการ และมีเจตคติในทางบวกตอองคการนั้นๆ  

3.2 พฤติกรรมของผูจงรักภักดตีอองคการ (Loyalist Behavior) 
  ความจงรักภกัดีตอองคการมอิีทธิพลในการทําใหการออกจากงานลาชาออกไป ความมัน่คง
ขององคการ และขอเรียกรองตางๆ ของสมาชิก จะทําใหองคการรอดพนจากการออกจากงานของ
สมาชิกกอนเวลาอันควรได และเมื่อสมาชกิจะออกจากงาน หากองคการสามารถเพิ่มคาจางใหแก
สมาชิก ก็อาจจะทําใหสมาชิกคงอยูกับองคการตอไปอีก ซ่ึงจะมีผลทําใหพฤติกรรมของผูจงรักภักดตีอ
องคการ ถูกบิดเบือนไปได ดังนั้น พฤติกรรมของผูจงรักภักดีตอองคการอาจจะแตกตางกนัไป ก็ตอเมื่อ
องคการสามารถที่จะเพิ่มคาจางใหแกสมาชิกในองคการเพื่อทดแทนการออกจากงาน (Hirschman, 
1970)  
  Loyal Boosterism เปนเครื่องมือที่ใชวัดพฤติกรรมของความจงรักภักด ีซ่ึงเปนพฤติกรรมที่
เห็นไดไมใชเปนเพียงเจตคติ ซ่ึงลูกจางที่มีความจงรักภกัดีตอองคการจะมีการตอบสนองโดยแสดงใน
ส่ิงที่สนับสนุนความจงรักภกัดี  
  บุคคลที่มีความจงรักภกัดีจะสนับสนุนและปกปององคการของตนเอง และเต็มใจทีจ่ะทําใน
ส่ิงดีๆ ใหกับองคการ จากแนวคิดของ Moorman and Blakely (1995) ไดใช Loyal Boosterism เปน
เครื่องมือวัดพฤติกรรมของความจงรักภักด ีโดยอธิบายถึงความพยายามของลูกจางในสวนที่สนับสนุน
องคการและแสดงความจงรกัภักดีตอหนาสาธารณชน โดยมีองคประกอบดังตอไปนี้ 

1. ปกปององคการเมื่อถูกวิพากษวิจารณจากลูกจางคนอื่นๆ (Defends the organizations 
when other employees criticize it) ไดแก การที่ลูกจางที่มีความจงรกัภักดีมีประสบการณและรับรูวา
ตนมีหนาที่ปกปององคการ รวมทั้งโตแยงในกรณีที่มลูีกจางคนอื่นๆ วิพากษวจิารณองคการของตน 

2. ใหความสําคญัตอบุคคลภายนอกองคการในทางบวกของการทํางานสําหรับองคการ 
(Emphasizes to people outside the organizations the positive aspects of working for the 
organization) ไดแก การที่ลูกจางกลาวถึงสิ่งที่เปนขอดีตอองคการทั้งในดานการบริหารงาน การจดั
องคการ การพฒันาบุคลากร การใชทักษะในงาน คาตอบแทน สวัสดกิารที่ไดรับ การสงเสริม
ภาพลักษณขององคการตอบุคคลภายนอกองคการ รวมทั้งเชิญชวนเพือ่นและครอบครัวใหมาใช
บริการขององคการ 
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3. ปกปององคการเมื่อบุคคลภายนอกวิพากษวิจารณ (Defends the organizations when 
outsiders criticize it) ไดแก การที่ลูกจางที่มีความจงรักภักดีมีประสบการณและรับรูวา ตนมีหนาที่  
ปกปององคการเมื่อถูกวิพากษวิจารณจากบคุคลภายนอกองคการและใหขอมูลที่เปนจริงตอสาธารณชน 

4. ไมบนถึงการเปลี่ยนแปลงภายในองคการในที่สาธารณชน (Never publicly complains 
about changes in the organization) ไดแก การที่ลูกจางไมกลาวพาดพิงองคการในดานลบ ไมนําขอมูล
ที่ไมสมบูรณ ขอรองเรียนตางๆหรือพูดถึงการเปลีย่นแปลงที่ยังไมสําเรจ็ภายในองคการของตนเองไปให
ผูที่อยูนอกองคการไดรับรู 

5. แสดงความภาคภูมิใจเมื่อพูดถึงองคการตอหนาสาธารณชน (Show pride when 
representing the organizations in public) ไดแก การที่ลูกจางกลาวถึงองคการของตนเองอยางชื่นชม ยินดี
ตอหนาบุคคลอื่น แสดงตนเปนสมาชกิขององคการอยางภาคภูมใิจ พอใจในการเปนตวัแทนขององคการ 
ใหการชื่นชมองคการโดยการสื่อสารทั้งทางวาจาและการเขียน 
  Barbara (1998) ไดทําการศกึษาและพบวา ในปจจุบนัความจงรักภกัดีของลูกจาง มีคานิยมที่
แตกตางจากในอดีตที่ผานมา ลูกจางใหมๆ มีคานิยมที่สูงมาก ในเรื่องของความสําเร็จสวนบคุคล
มากกวาเปาหมายของหมูคณะ ลูกจางจํานวนมากเหลานี ้ ไมเตม็ใจทีจ่ะมีขอผูกมัดหรือภักดีตอนายจาง 
  เนื่องจากการลดขนาดลงขององคการและการเพิ่มการแขงขันในธุรกิจมากขึ้น การจัดการกับ
องคการจึงขึ้นอยูกับการปฏบิัติงานของลูกจางดวย ในโรงพยาบาลก็เหมือนกับองคการอื่นๆ ที่มี
ทรัพยากรทางการเงินจํานวนไมมากพอทีจ่ะดึงดูดใหลูกจางยังคงอยูในองคการเพื่อทําใหเกดิผลผลิตที่
ดีในระดับสูงได อยางไรก็ตามองคการจะตองคนหาวิธีการที่จะเพิ่มผลิตผลของลูกจางใหได การสราง
ใหลูกจางเกิดความจงรักภักดีตอองคการเปนเรื่องที่มีการวิเคราะหกันมาก เพราะเมื่อความจงรักภักดี
ลดลงการเพิ่มผลผลิตที่ดีก็จะลดลงดวย และอัตราการลาออก   โอน  ยาย  ก็จะเพิ่มขึน้ดวย 
  วิธีการสนับสนุนความจงรักภักด ี

• การมีสวนรวมในการตัดสินใจ จะเปนสิ่งที่ทําใหลูกจางเกดิความรูสึกยดึมั่นผูกพันตอ
องคการ 

• การเพิ่มประสทิธิผลโดยเปดโอกาสในการติดตอส่ือสาร ซ่ึงสิ่งเหลานี้เปนองคประกอบ
ของกระบวนการจัดการ ถามีการจัดการเกี่ยวกับการสื่อสาร เชน  การแจงถึงวิสัยทัศน พนัธกิจ และ
เปาหมายขององคการอยางชัดเจนและบอยขึ้น ลูกจางจะเขาใจในทิศทางที่องคการกําลังดําเนินไป และ
พวกเขาจะมีการวางแผนที่จะทํางานเพื่อใหองคการบรรลุวัตถุประสงคได 

• พัฒนาความไววางใจ ซ่ึงเปนสิ่งที่จะเกิดขึน้กอนความจงรกัภกัด ีซ่ึงมันไมงายนักทีจ่ะทาํ
ใหลูกจางเกดิความไววางใจในการจดัการ ถาเขาพบวา เพื่อนและผูรวมงานของเขาถูกไลออก และลด
ขั้น ดงันัน้ การทําใหลูกจางเกดิความไววางใจจึงเปนขั้นตอนแรกทีจ่ะทําใหมีการพัฒนาความจงรักภักดี
ใหเจริญเติบโตและสมบูรณ 
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• การพฒันางานเพื่อใหเกดิความรูสึกมั่นคงปลอดภัย ซ่ึงจะชวยสนบัสนนุความยดึมัน่ผูกพัน
ตอองคการ 

• เพิ่มรายไดใหกับผลิตผลที่สูงขึ้น และผลประโยชนมีการยืดหยุนได ดังเชนที่ Rhodes (1989) 
กลาววา เมื่อรายไดไมสัมพนัธกับการปฏิบัติงาน จะเปนสิ่งที่ทําใหเกดิความไมพึงพอใจและสามารถ
ทําลายความยดึมั่นผูกพันตอองคการของลูกจางลงได 

3.3 การแสดงออกถึงความจงรักภักดีตอองคการ  
ประกอบดวยหลัก 2 ประการคือ 
1. การที่สมาชิกในองคการเต็มใจที่จะอยูในองคการรวมกัน และตอตานการออกจากงาน ใน

กรณีที่องคการมีผลผลิตลดลง 
2. สมาชิกในองคการรูสึกวา ตนมีความสําคัญตอองคการ ( H i r s c h m a n ,  1 9 7 0 ) 

  Hirschman (1970) กลาววา ความจงรักภกัดตีอองคการ ยังเปนเงื่อนไขทีจ่ะนาํไปสู
แนวความคดิทีข่ัดแยงกัน ระหวางการออกจากงานกับขอเรียกรองในการทํางานของสมาชิก ทั้งนี้
เนื่องจากสมาชิกในองคการอาจจะอยูกับองคการไดนานอีกเพียงเล็กนอย และพรอมที่จะใชขอ
เรียกรองในการทํางานใหเปนเงื่อนไขในการกําหนดนโยบาย และวิธีการในการดําเนนิการตาม
นโยบายมากกวาที่จะลาออกจากงาน และรูปแบบของการแขงขันกันระหวางองคการแตละแหงก็จะ
ไดรับผลกระทบจากปจจยัของความจงรักภักดีตอองคการเชนเดียวกนั กลาวคือ เมื่อสมาชิกในองคการมี
ความจงรักภักดีตอองคการสูง ก็ยอมทําใหสมาชิกนั้นคงอยูกับองคการนั้นตอไป โดยไมลาออกจาก
งานเพื่อไปอยูกับองคการอืน่ ซ่ึงความจงรกัภักดีตอองคการจะมีผลตอการแขงขนักนัระหวางองคการ
เปนอยางมาก ดังนัน้ หากผลผลิตขององคการลดลง สมาชิกขององคการก็จะมุงใหความสําคัญกับ
นโยบายขององคการในอันทีจ่ะทําใหเกดิความสมดุลของผลผลิตขององคการ 
  Barry (1974) กลาววาความจงรักภกัดี คือ การจัดการใหเกิดการยอมรับมากกวาการ
วิพากษวจิารณ 
  Buchanan (1974) กลาววา ความจงรักภกัดตีอองคการ เปนองคประกอบหนึง่ของความผูกพนั
ตอองคการ และปรารถนาที่จะเปนสมาชกิขององคการตอไป 
  Marsh and Mannari (1977) กลาววา ความจงรักภกัดีตอองคการ ยังมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ ซ่ึงความผกูพนัตอองคการเปนระดับความมากนอยของความรูสึกเปนเจาของ หรือมี
ความจงรักภักดีที่มีตอหนวยงานที่ตนทํางานอยู เปนการยอมรับเปาหมายหลักขององคการ รวมทั้ง
จะตองมีการประเมินผลในทางบวกตอองคการ 
  Simeon (1979) กลาววา เปาหมายหลกัของผูที่มีความจงรักภักดีตอองคการคือ ความมี
โอกาสในการทํางาน การมสิีทธิโตแยง หรือคัดคาน ความกาวหนาในการทํางาน ความมั่นคงในการ
ทํางานที่ขึ้นอยูกับความสามารถที่จะปฏิบัติงานไดอยางหลากหลาย อยางไรก็ตาม องคการจะไดรับ
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ความจงรักภกัดีจากสมาชกิกต็อเมื่อสมาชกิคิดวา องคการควรจะไดรับความจงรักภกัดจีากพวกเขา ดงันั้น 
องคการจึงเปรียบเสมือนกับเปนปจเจกชนโดยทั่วๆไปทีถู่กตัดสินโดยความตองการของสมาชิกภายใน
องคการนั้นเอง 
  การแสดงออกของความจงรักภักดีจะมีลักษณะที่แตกตางกันออกไป R u s b u l t ,  F a r r e l l , 
Rogers, and Mainous’s (1988) กลาววา คุณลักษณะของความจงรักภกัดีคอืพฤติกรรมที่สรางสรรคแบบอยู
นิ่งเฉย (Pa s s ive  –  cons t ruc t i ve  behav io r )  เชน การสนับสนุนอยางเงยีบๆ และการอดกลั้น 
  Graham and Keeley (1992) กลาววา ในสถานการณที่เกดิความไมพึงพอใจขึ้น ลูกจางจะมี
การตอบสนองตอปญหาในการทํางานดังนี้คือ นิ่งเฉยโดยปราศจากการตระหนักในความตองการการ
ตอบสนองโดยวิธีอ่ืน (Unconscious Loyalty) หรือยงัคงตัง้ใจอยูเงยีบๆ เพือ่ที่จะดวูาอะไรจะเกิดขึน้ 
(Passive Loyalty) หรือการปกปององคการอยางเต็มที ่โดยการเตรยีมหาทางเลือกหรือหาหนทาง
แกปญหา (Reformist Loyalty) 
  Withey and Cooper (1992) กลาวถึง ความจงรักภักดใีนการทํางานวา มี 2 ชนดิคือ แบบ
กระตือรือรน (Active) ซ่ึงเปนแบบแนวคิดของความจงรักภกัดใีนทางบวก เปนพฤตกิรรมที่สรางสรรค 
และมีความสมัพันธในทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของลูกจาง ในขณะที่แบบไมกระตือรือรนนิ่งเฉย 
(Passive) เปนพฤติกรรมทีไ่มสรางสรรค และมีความสัมพันธในทางลบกับความยดึมัน่ผูกพนัของลกูจาง 
  Mc Carthy (1998) กลาววา ความเชื่อมโยงดานความจงรักภักดีเปนสวนเชื่อมระหวางบริษัท
และลูกคา และระหวางบริษทัและพนกังาน ความเชื่อมโยงดังกลาวเหน็ชัดวามีอยูในทันทีที่เร่ิม
เปรียบเทียบเกีย่วกับประเภทความพึงพอใจที่แตกตางกนั 2 ประเภท ไดแก ความพึงพอใจของลูกคา 
และความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน อาจกลาวไดวาคณุสมบัติสวนบคุคลเปนสวนหนึ่งที่กอใหเกดิความ
ผูกพันตอองคการ และนํามาซึ่งความจงรักภักดีตอองคการ 
  จากแนวคิดตางๆ ดังกลาวขางตน ผูวิจยัจึงเลือกเครื่องมือที่ใชวัดพฤติกรรมของความ
จงรักภกัดีซ่ึงเปนรูปแบบของการสนับสนนุองคการและแสดงความภาคภูมใิจในองคการตอหนา
สาธารณชนตามแนวคดิของ Moorman and Blakely (1995) ดังมีรายละเอียดดังตอไปนี้คือ 

1. ปกปององคการจากการวิพากษวจิารณของบคุคลภายในและภายนอกองคการ หมายถึง การ
ที่พยาบาลประจําการมีประสบการณและรับรูวาตนมีหนาที่ปกปององคการ รวมทั้งโตแยงในกรณทีี่มี
บุคคลอื่นวิพากษวจิารณองคการของตน และใหขอมูลที่เปนจริงตอสาธารณชน 

2. ใหขอมูลทางบวกขององคการ หมายถึง การที่พยาบาลประจําการกลาวถึงส่ิงที่เปนขอดีตอ
องคการทั้งในดานการบริหารงาน   การจัดองคการ   การพัฒนาบุคลากร   การใชทักษะในงาน คาตอบแทน 
สวัสดิการที่ไดรับ การสงเสริมภาพลักษณขององคการ รวมทั้งเชิญชวนเพื่อนและครอบครัวใหมาใช
บริการขององคการ 
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3. ไมวพิากษวจิารณองคการในที่สาธารณะ หมายถึง การทีพ่ยาบาลประจําการไมกลาวพาดพิง
องคการของตนเองตอหนาบคุคลอื่นๆ ในดานลบ ไมนําขอมูลที่ไมสมบูรณ ขอรองเรียนตางๆหรือการ
เปล่ียนแปลงทีย่ังไมสําเร็จไปใหผูที่อยูนอกองคการไดรับรู 

4. แสดงความภาคภูมใิจในองคการตอสาธารณชน หมายถึง การทีพ่ยาบาลประจําการกลาวถึง
องคการของตนเองอยางชืน่ชมยนิดีตอหนาบุคคลอื่น แสดงตนเปนสมาชกิขององคการอยางภาคภูมิใจ 
พอใจในความเปนตัวแทนขององคการ ส่ือสารทั้งทางวาจาและการเขยีนในการชืน่ชมองคการ 

3.4 ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการ 
3.4.1 ปจจัยสวนบุคคล 

 เนื่องจากความผูกพันตอองคการเปนองคประกอบที่สําคัญที่จะชวยยดึเหนี่ยวจิตใจใหบุคคลมี
ความจงรักภกัดีและทุมเทกําลังกายกาํลังใจในการทํางาน และพัฒนาองคการใหมคีวามกาวหนา รวมถึง
การมีความคิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการจึงสามารถใชเปนแนวคิดที่อธิบายถึงความจงรกัภกัดี
ตอองคการไดเปนอยางดี ดงันั้นผูวจิยัจึงนําปจจยัสวนบุคคลที่มีความสมัพันธกบัความผูกพนัตอองคการ
มาศึกษาดังนี้คือ 
   3.4.1.1 อายุ  อายุของบุคคลเปนปจจัยที่มีความสมัพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการตามที่ Hrebiniak and Alutto (1972) ศึกษาถึงความยึดมั่นผูกพนัตอองคการของครูในโรงเรียน
ระดับประถม และมัธยม จํานวน 2 แหง และพยาบาลในโรงพยาบาล 3 แหง ทางตะวนัตกของ New York 
โดยใชตวัแปรในการศึกษา 2 กลุมคือ ตัวแปรลักษณะสวนบุคคล และตวัแปรเกีย่วกับบทบาท ผล
การศึกษาพบวา อายุมีผลตอความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ เนื่องจากอายุเปนปจจัยทีท่ําใหเกดิการรบัรู
ถึงทางเลือกในระดับที่แตกตางกัน ผูที่สูงอายุจะมีความรูสึกวาตนเองไมเปนที่ตองการ หรือเปนที่
นาสนใจสําหรับหนวยงานแหงอื่นๆ ดังนัน้ จึงเลือกที่จะอยูกับองคการเดิมตอไปอยางกลมกลืน ความ
จงรักภกัดีตอองคการเปนตวัช้ีที่เหน็ไดชัดในการพจิารณาวาบุคคลใดมีความผูกพนัตอองคการมากนอย
เพยีงใด ดังนั้นอายุที่มากขึ้นจงึมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการ 

3.4.1.2 สถานภาพสมรส  มีความสัมพันธกับความจงรักภกัดีตอองคการตามที่ 
Hrebiniak and Alutto (1972) ไดทําการศึกษาไวกลาวคือ ผูที่เปนโสดมีแนวโนมเปลี่ยนงานงายกวา ผูที่
เปนหมายหรือแตงงานแลว ซ่ึงกลุมทีเ่ปนหมายจะมองวาการเปลีย่นงานจะกอใหเกิดความสูญเสียอยาง
มาก และจะมผีลกระทบตอความมั่นคงในชีวิต ดังนัน้จึงมีแนวโนมจะปฏิเสธการออกจากงานแมวาจะ
มีทางเลือกใหทําเชนนั้นก็ตาม 

3.4.1.3 ระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน  มคีวามสัมพนัธกับความจงรักภักดีตอองคการ 
กลาวคือ ผูที่อยูในองคการมาเปนเวลานานจะมีความรูสึกวาตนเองแกเกนิไปที่จะเริ่มตนใหมกับ     
นายจางคนใหม จึงทําใหมีความรูสึกจงรักภักดีตอองคการ หรือสถาบันที่เปนจุดเริ่มตนของการทํางาน
ตามที่ Hall and Schneider (1972) ไดศึกษาถึงความยึดมัน่ผูกพันตอองคการของพระนิกาย
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โรมันคาทอลิก และพนักงานปาไมของอเมริกา ซ่ึงเปนกลุมบุคคลที่ใชเวลาทั้งหมด หรือโดยสวนใหญ
ในการประกอบอาชพีอยูในองคการที่มีลักษณะงานแบบเดยีวกนัทั้งองคการ พบวา อายงุาน (Tenure) จะ
มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เพราะหนวยงานที่มลัีกษณะงานเปนวิชาชีพแบบ
เดียวกันหมด การปฏิบัติงานมาเปนระยะเวลานาน จะทําใหบุคคลเกดิความเขาใจในการทํางาน ซ่ึงถือวา
เปนองคประกอบอันหนึ่งที่ทาํใหเกดิความยดึมั่นผูกพันในงาน ในขณะเดียวกัน Hall, Schneider and 
Nygren (1970) ศึกษาเรื่องระดับความเขาใจตอองคการ และความสําคัญของความเขาใจตอองคการของ
พนักงานปาไมในสหรัฐอเมริกา พบวา อายุการทํางาน (Tenure) มีความสัมพันธกับความเขาใจในทาง
ที่ดีตอองคการ กลาวคือ ผูที่ทํางานมานานจะมีระดับความเขาใจในทางที่ดีตอองคการสูงขึ้น Buchanan 
(1974) ศึกษาเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพนัตอองคการของผูบริหารในภาคเอกชน และภาครัฐบาล 
และชี้ใหเหน็วาตัวแปรลักษณะบุคคลที่มีผลตอระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการก็คือความมีอาวุโส 
(Seniority) หรือระยะเวลาในการทํางานใหกับองคการ 

3.4.1.4 ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการ ตามที่     มณี
มัย รัตนมณี และอนันต  เกตุวงศ (2526) ไดทําการศึกษาเรื่องการลาออกของขาราชการ ผลการศึกษา
พบวา ผูที่มรีะดับการศึกษาขั้นปริญญาตรีขึ้นไป มีอัตราการลาออกในปริมาณทีสู่งกวาผูที่มีระดับ
การศึกษาต่ํา  นอกจากนี้  Lucas Alwood and Hayman (1993  อางถึงใน นองนุช ภมูิสนธ, 2539) ยัง
พบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับการลาออกจากงาน จากผลการวิจยัพบวา พยาบาลที่
มีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับต่ํากวาปรญิญาตรีจะมีแนวโนมการลาออกต่ํากวาผูทีจ่บปริญญาตรีขึ้น
ไป และ Mottaz (1984 อางถึงใน สอาด วงศอนันตนนท, 2537) พบวา ผูที่มีการศึกษาสูงมีความเชื่อมั่น
ในตนเองวาโอกาสทีจ่ะหางานใหมนั้น ไมลําบากมากนัก จงึทําใหความผกูพนัตอองคการนอยลง 
  จากการทบทวนเอกสารดังกลาวขางตน จึงสรุปไดวาปจจยัสวนบุคคลทีม่ีความสัมพันธกับ
ความจงรักภักดีตอองคการไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับ
การศึกษา 
  3.4.2 การเพิ่มคุณคาในงาน 
   3.4.2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะงาน และการเพิ่มคุณคาในงาน 
  การออกแบบงานเปนกระบวนการสรางสรรคงานและมีความสําคัญมากตอองคการ
ตั้งแตป 1900 ตอนตน Frederick Taylor พบวาผลประโยชนทั้งตอองคการและตวับุคคล สามารถเกดิ
ไดมากขึ้นจากการออกแบบงานที่เพิ่มความทาทาย ความรับผิดชอบ การใชทักษะขั้นสูง ผลยอนกลับ และ
การควบคุมงาน 
  ในระยะแรกของการศึกษาเกีย่วกับการออกแบบงาน เปนการออกแบบงานที่เรียกวา 
การขยายงาน (Job enlargement) ซ่ึงเปนความพยายามในการเพิ่มปริมาณของงาน และความรับผิดชอบ
แกผูปฏิบัติงานเพื่อทําใหงานนาสนใจขึน้ Herzberg (1968) ไดเรียกความพยายามดังกลาวนี้วา เปนการ
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เพิ่มจํานวนงานในแนวนอน  (Horizontal job loading)  แตการขยายงานไมสามารถทําใหความรูสึก   
ทาทายในงานเพิ่มขึ้น เนือ่งจากเปนเพยีงการขยายสิ่งที่มคีวามหมายนอยของงานใหมากขึ้นเทานั้น ดังนั้น 
Herzberg จึงใหความสําคัญกับการพัฒนางาน (Job enrichment) ซ่ึงหมายถึงการเพิ่มความหลากหลายเขา
ไปในการทํางานเพือ่ใหพนกังานไดทํางานทีไ่มซํ้าซาก จาํเจจนเกนิไป เปนการเพิ่มจํานวนงานในแนวตัง้ 
(Vertical job loading) โดยการเพิ่มสิ่งที่นาทาทายในงานหรอืเพิ่มความรับผิดชอบลงไป โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อเพิ่มแรงจูงใจและความพงึพอใจในงาน 
  การพัฒนางานที่มีสวนเกีย่วของกับการออกแบบงานนัน้ มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีสอง
ปจจยั (Two – Factor Theory) ซ่ึงเปนทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ และความพงึพอใจในงานที่พัฒนาขึ้นมา
โดย Herzberg โดยปจจยัจูงใจจะเกี่ยวของกบัเนื้อหาของงานโดยตรง สวนปจจัยสุขลักษณะเปนสวนที่
ไมเกี่ยวของกบัเนื้อหาของงานโดยตรง แตถึงแมวาทฤษฎีของ Herzberg จะมีคุณคาตอการสรางความ
สนใจในลักษณะงานที่กอใหเกิดแรงจูงใจและความพึงพอใจในงานก็ตาม แตรายละเอียดในทฤษฎนีี้ก็
ยังไมสามารถนําไปปรับใชกับการแกปญหาการออกแบบงานในองคการไดดีเทาที่ควร ดวยเหตุผลทีว่า
ทฤษฎีนีไ้มไดใหความสําคัญในเรื่องความแตกตางของแตละบุคคลโดยคิดวาการพัฒนางานเกดิ
ประโยชนกับพนักงานทกุคน 
  การปรับปรุงสวนประกอบของงานตางๆ และวิธีการเพิ่มคุณคาของงานที่นิยมใชกัน
มากคือ รูปแบบการจัดคุณลักษณะของงาน (Job characteristic model) ของ Hackman and Oldham 
(1980) โดยอาศัยแนวคิดของ Herzberg เปนพื้นฐาน ซ่ึงมีกรอบแนวคิดพื้นฐานกลาวถึงความสัมพันธ
ระหวางลักษณะงานที่สําคัญ 5 ประการ (Core job characteristic) สภาวะทางจิตวิทยา 3 ประการ 
(Critical psychological states) และผลลัพธที่เกิดกับบุคคลและงาน (Personal and work outcomes) 
  Hackman and Oldham (1980) ไดเสนอแนวคิดสภาวะจิตวทิยาที่สําคัญและจําเปนใน
การที่จะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจที่จะทํางานมีอยู 3 สภาวะคือ 

1. ประสบการณที่ทําใหรูสึกวางานมีความหมาย เปนสิ่งมีคาและมีความสําคัญ 
(Experienced meaningfulness of the work) 

2. ประสบการณความรูสึกรับผิดชอบตองาน เปนความรูสึกที่แสดงถึงการเปนเจาของ
ผลงานโดยมีการรับรูวาตนมีสวนรับผิดชอบในการกอใหเกิดผลลัพธของงาน (Experienced 
responsibility) 

3. ความสามารถรับรูถึงผลของการกระทํา เปนการที่บุคคลมีความรู ความเขาใจใน
ประสิทธิผลจากการปฏิบัติงานของเขา ซ่ึงมีผลปอนกลับโดยตรงจากบคุคลที่รับผลงานของเขา 
(Knowledge of results) 
  เมื่อใดที่สภาวะทางจิตวิทยา (Psychological states) ทั้ง 3 นี้เกิดขึ้นกับบคุคลจะ
กอใหเกิดผลดงันี้คือ 
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- แรงจูงใจภายในการทํางานสงู ( H i g h  i n t e r n a l  w o r k  m o t i v a t i o n ) 
- การปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูง ( H i g h  q u a l i t y  w o r k  p e r f o r m a n c e ) 
- ความพึงพอใจในการทํางานสูง ( H i g h  s a t i s f a c t i o n  w i t h  t h e  w o r k ) 
- การขาดงานและการออกจากงานต่ําลง (Low absen tee i sm and  tu rnove r ) 

  การที่สภาวะทางจิตวิทยาทั้ง 3 จะเกดิขึ้นได ตองอาศยัคุณลักษณะที่สําคัญของงาน 
(Core job dimension) ในลักษณะดังตอไปนี้ 

1. ลักษณะของงานที่กอใหเกดิความรูสึกวางานนั้นมีความหมายมีคุณคา ไดแก 
1.1 ความหลากหลายของงาน (Skill variety) หมายถึง ระดับความมากนอยของงาน

ซ่ึงผูปฏิบัติงานจะตองใชทกัษะ ความชํานาญงานและความสามารถหลายๆ อยางในการปฏิบัติงาน
หรือกิจกรรมในหนวยงานใหสําเร็จผล 

1.2 ความมีเอกลักษณของงาน (Task identity) หมายถึง ระดบัความมากนอยของ
งานที่ผูปฏิบัติงานแตละคนสามารถทํางานนั้นๆ ได นับตั้งแตเร่ิมตนจนกระทั่งเสร็จสิ้นกระบวนการ
และบังเกิดผลงาน โดยงานนั้นเปนงานที่มีการกําหนดรูปแบบ กระบวนการ และวิธีการปฏิบัติที่ชัดเจน 

1.3 ความสําคัญของงาน (Task significance) หมายถึง ระดับความมากนอยของงาน
ที่มีผลสําคัญตอชีวิตความเปนอยูของคนทัง้ในและนอกองคการ ทัง้ในดานรางกายและจติใจ 

2. ลักษณะของงานจะตองมีลักษณะที่เพิ่มความรูสึกในความรับผิดชอบของบุคคล 
โดยลักษณะงานเชนนี้ ก็คือ ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) โดยหมายถึงระดับความมากนอย
ที่งานนั้นเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีความเปนอิสระในการใชวิจารณญาณของตนเองสามารถที่จะ
ตัดสินใจไดดวยตนเองในการดําเนินงาน และการกําหนดเวลาในการทํางาน บุคคลจะเพิ่มความรูสึก
ของความรับผิดชอบตอผลของงานที่เกิดขึน้  

3. ลักษณะของงานจะตองมีลักษณะที่ทําใหผูปฏิบัติงาน ไดรูวางานที่ตนไดปฏิบัตินั้น
ไดผลเปนอยางไร โดยลักษณะงานเชนนี้ ก็คือ การมีโอกาสรับรูผลการปฏิบัติงาน (Feedback from 
job) โดยหมายถึง ระดับความมากนอยที่งานนั้น แสดงใหผูปฏิบัติงานไดทราบถึงขอมูลโดยตรง และ
ชัดเจนของผลลัพธที่ไดปฏิบัติไปแลววามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม รวมทั้งความรูสึกของ
เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือหนวยงานที่มีตอการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานนั้น 
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  แนวคดิตางๆ ดังกลาวขางตน สามารถสรุปถึงความสัมพันธระหวางคณุลักษณะของ
งาน สภาวะทางจิตวิทยา และผลลัพธของงานไดดังรูปภาพที่ 1. 

 
รูปภาพที่ 1 .  แสดงความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของงาน สภาวะทางจิตวิทยา และผลลัพธของงาน  
(ที่มา : Hackman, J.R. and Oldham, G.R. (1980) Work redesign. MA : Addison Wesley) 

 
 การเพิ่มคุณคาในงาน (Job enrichment)  หรือการเพิ่มหนาทีค่วามรับผิดชอบในงานเปนรูปแบบหนึ่ง
ของการออกแบบงานใหม (Work redesign) หมายถึง การขยายหนาที่ความรับผิดชอบในงานนั้น โดยเปน
การขยายงานตามแนวดิ่ง ซ่ึงเปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดวางแผนดําเนนิงาน ควบคุมงาน คนหา
วิธีการทํางานและประเมนิผลการทํางานของตนเอง เปนการเปดโอกาสใหพนกังานไดมีอิสระในการ
ทํางาน ไดรับการไววางใจ มีการรับรูการทํางานอยางมคีวามหมายและมีอํานาจและความรับผิดชอบ
มากขึ้น 

ปจจัยของงานหลกั 
(Core job dimensions) 

ความรูสึกของพนกังาน 
(Critical psychological states) 

ผลการทํางานของพนักงาน 
(Personal and work outcomes) 

ความตองการความเจริญกาวหนาของ
พนักงาน 

(Employee growth need strength) 

ความหลากหลายของ 
ความชํานาญ (Skill 
variety) 
ลักษณะของงาน 
(Task identity) 
ความสําคัญของงาน 
(Task significance) 
 
การมีอิสระ (Autonomy) 

การปอนกลับ 
(Feedback) 

พนักงานเขาใจความหมาย 
ของงาน (Experienced 
meaningfulness of 
the work) 
พนักงานรับผิดชอบตอ 
ผลลัพธจากการทํางาน 
(Experienced 
responsibility for 
outcomes of the work) 
 
พนักงานเขาใจถึง 
ผลลัพธของงานทีท่าํ 
(Knowledge of the 
actual results of 
the work activities) 

มีความรูสึกที่ดีเกิดแรงจูงใจ 
ในการทํางาน (High internal 
work motivation) 
 
ผลการทํางานมีคุณภาพสูง 
(High quality work 
performance) 
 
ความพอใจในการทํางานมีสูง 
(High satisfaction with 
the work) 
 
การขาดงานและการลาออก 
มีนอย (Low absenteeism 
and turnover) 
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 การเพิ่มคณุคาในงาน (Job enrichment) จะทาํใหเกดิแรงจูงใจและความพงึพอใจในงานมากขึน้ และมี
ความจําเปนตอองคการตางๆ ซ่ึงกําลังปรบัเปลี่ยนโครงสรางในการลดขนาดองคการลง รวมทั้งการใช
เทคโนโลยีขั้นสูง 
 Dwyer and Fox (2000) ไดทําการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการเพิ่มคณุคาในงานกับภาวะสุขภาพ
ของพยาบาลประจําการ โดยใชรูปแบบคุณลักษณะของงานเปนสวนหนึ่งของการเพิ่มคุณคาในงาน 
ดังนี้คือ 

1. การมีโอกาสใชทักษะขัน้สูง (Skill utilization) หมายถึง การที่พนักงานไดใชความรูและทักษะ
ขั้นสูงในการปฏิบัติงาน ไดทาํงานที่ยุงยากซับซอน งานที่ใชทักษะใหม ใชการตดัสินใจขั้นสูงใชความรู
จากศาสตรหลายสาขา 

2. การไดทํางานที่มีความหมาย (Task meaningfulness) หมายถึง การที่พนักงานไดทํางานที่ตนเอง
รูสึกมีคุณคา ไดใชทักษะหลากหลายไมจําเจ ทํางานตั้งแตเร่ิมตนจนสิ้นสุดกระบวนการ สามารถ
มองเห็นผลงานของตนเอง รับรูวางานมีความสําคัญตอชีวิตของผูอ่ืน เกดิคุณคาในตนเองจากการ
ทํางาน เกิดแรงจูงใจในการทํางานและมีโอกาสกาวหนาในงาน 

3. การมีความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การที่พนักงานปฏิบัตหินาที่ตามที่ตนไดรับ
มอบหมายดวยตนเอง มีความตั้งใจในการทํางานตามที่ไดกําหนดวัตถุประสงคไว ดาํเนินตามขั้นตอน
การทํางาน รวมงานกับทีมสุขภาพอยางมีประสิทธิภาพ ไมขาดงานหรือลางาน ทําใหคนยอมรับในผลงาน
ที่เกิดจากความพยายามของตนเอง 

4. ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง พนักงานปฏบิัติงานที่รับผิดชอบโดยใช
วิจารณญาณของตนเองในการจัดระบบการทํางานดวยตนเอง จัดกิจกรรมการพยาบาลผูปวยตามลําดับ
กอนหลังตามสภาพผูปวย ปรับปรุงคุณภาพงาน กําหนดผลลัพธในงานดวยตนเอง 

5. ความสามารถในการควบคุมงาน (Control experienced at work) หมายถึง พนักงานสามารถ
กําหนดนโยบาย ขอบเขตวิธีการทํางาน เครื่องมือ ตารางการทํางาน ระยะเวลาการหยดุพกัและปรับปรุง
งาน รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานดวยตนเอง 

 
 Robbins (1996) ไดกลาวถึงการเพิ่มอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ ซ่ึงสามารถทําไดหลายวิธี  
ดังตอไปนี้คือ 

1. การรวมงานเขาดวยกัน (Combine task) ฝายบริหารจะเพิ่มความหลากหลายในการทํางาน
และมอบหมายงานที่มีความสําคัญมากขึ้น 

2. การมอบหมายงานใหท้ังหมด (Forming natural work units)  ลักษณะการเพิ่มความรับผิดชอบ
ในแบบนี้ก็คือการที่พนักงานมีความรูสึกเปนเจาของงานที่ตนเองไดทําลงไป ไดมโีอกาสรับผิดชอบ
งานทั้งกระบวนการ ซ่ึงจะทาํใหพนกังานมีความรูสึกวางานของตนเองนั้นเปนงานทีม่ีความสําคัญ 
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3. การสรางความสัมพันธกับลูกคา (Establish client relationships)  ฝายบริหารควรสนับสนุน
ใหพนกังานในองคการของตนไดมีโอกาสสรางความสัมพันธที่ดีกับลูกคา เพราะจะเปนการเพิ่มความ
หลากหลายในการทํางาน การใหอิสระในการทํางาน และการใหขอมูลยอนกลับกับพนักงาน 

4. การขยายงานตามแนวดิ่ง (Expand job vertically) ในการขยายงานตามแนวดิ่งนีค้ือ การเปด
โอกาสใหพนกังานไดทํางานที่ตนเองทําอยู และไดควบคุมงานนั้นๆ ดวยตนเอง เปนวิธีการที่จะให
อิสระในการทํางานกับพนกังานมากยิ่งขึน้ 

5. การเปดรับขอมูลยอนกลับ (Open feedback channels)  การใหขอมูลยอนกลับในการทํางาน
ไมเพียงแตจะทําใหพนักงานไดทราบวาตนเองทํางานไดดีมากนอยเพยีงใดเทานั้น แตยังทําให
พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นอีกดวย 

 
รูปท่ี 2. แสดงถึงวิธีการขยายหนาที่ความรบัผิดชอบใหพนักงาน จะมีผลกระทบตอปจจัยหลักที่มี
ความสําคัญในการทํางาน (Guidelines for enriching a job) (Robbins. 1996:604) 
 การกําหนดตารางเวลาการทํางานที่สามารถเลือกได (Alternative work schedule option) ตาราง
การทํางานของพนักงานสวนใหญจะทํางาน 5 วัน วันละ 8 ชั่วโมง โดยจะเขาที่ทํางานและออกจากที่

การเปดรับขอมูลยอนกลับ 
(Open feedback channels) 

การขยายงานตามแนวดิ่ง 
(vertical loading) 

การสรางความสมัพันธกับ
ลูกคา 

(Establish client relationships) 

การมอบหมายงานใหทั้งหมด 
(Forming natural work units) 

การรวมงานเขาดวยกัน 
(Combine tasks) 

การใหขอมูลยอนกลับ 
(Feedback) 

การใหอิสระในการทํางาน 
(Autonomy) 

ความสําคัญของงาน 
(Task significance) 

ลักษณะของงาน 
(Task identity) 

ความหลากหลายในความชํานาญ 
(Skill variety) 

วิธีทีใ่ชในการขยายหนาที่และความรับผิดชอบ 
(Suggested action) 

ปจจัยที่เกี่ยวของกับงานหลัก 
(Core job dimensions) 
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ทํางานในเวลาที่กําหนดไวตายตวั แตมหีลายวิธีทีจ่ะเปนทางเลือกในการกําหนดตารางเวลาการ
ปฏิบัติงานเพื่อเปนการเพิ่มแรงจูงใจผลงานและความพอใจกับพนกังานดังนี ้

1. การลดวันทํางาน (Compressed workweek)  เปนการลดวันทํางานแตเพิ่มชั่วโมงการทํางาน
ในแตละวัน วธีิที่นิยมทํากันนั้น คือ การทํางาน 4 วัน วันละ 10 ชั่วโมง หรือจะเปนที่เขาใจกันใน
ลักษณะ “โปรแกรม 4 – 40” ซ่ึงวิธีการนี้จะทําใหพนักงานมีเวลาวางสําหรับการพักผอนไดมีเวลาใน
การซื้อของและยังเปนการหลีกเลี่ยงชั่วโมงเรงดวนอกีดวย การใชวิธีการนี้จะทําใหพนักงานมีความ
กระตือรือรน และมีความปรารถนาทีจ่ะทํางานใหกับองคการ อีกทัง้ยังเปนการเพิ่มผลผลิต การลดตนทุน 
การลดการสูญเสียของเครื่องจักรจากการผลิต  การลดคาลวงเวลา ตลอดจนลดการขาดงานและการ
ลาออกจากงาน อีกทั้งยังเปนการงายสําหรับองคการในการที่จะคัดเลือกคนเขามาทาํงานอีกดวย 
 โดยทั่วไปแลว โปรแกรม 4 – 40 เปนโปรแกรมที่ไดรับการยอมรับเปนสวนมาก ถึงแมวาคนงาน
จะมีความรูสึกเหนื่อยลาหลังจากที่ทํางานมาเปนเวลานานตดิตอกนัและในกรณีของคนที่มีครอบครวั ก็
จะเกดิความขดัแยงระหวางชีวิตการทํางานและชวีิตครอบครัว แตจากการวจิัยช้ินหนึ่งพบวา 78% มี
ความตองการที่จะใชโปรแกรม 4 – 40 ซ่ึงจะทําใหพนักงานมาทํางานนอยวันในหนึ่งสัปดาห 

2. การลดเวลาทํางาน (Shorter workweek)  ในการลดเวลาการทํางานนั้น คนงานจะทํางาน 4 วัน 
วันละ 8 ช่ัวโมง รวมทํางานในหนึ่งสัปดาหทั้งสิ้น 32 ชั่วโมง วิธีการนี้มกัจะใชกนัมากประเทศแถบยโุรป
ตะวนัตก แตยงัไมไดมีการกาํหนดเปนมาตรฐานที่แนนอน คําถามอยูที่วาในการลดเวลาการทํางานนี้ 
มักจะมกีารกลาวถึงการลดเงนิเดือนลง 20% ดวย ถามีการลดเวลาการทาํงาน แตไมมกีารลดเงินเดือน
ของพนักงาน พนักงานมแีนวโนมที่จะมีความพอใจในการทํางานสูง แตจะเปนผลเสียกับผลผลิต แต
ถามีการลดเวลาการทํางานและมีการลดเงนิเดือนลงดวยความพอใจในการทํางานจะลดลงทันที 

3. เวลาท่ียดืหยุน (Flextime) ในการกําหนดเวลาในรูปแบบนี้ เปนการกาํหนดเวลาทีส่ามารถยืดหยุน
ไดในชวงเวลาสั้นๆ ระหวางชวงแรกทีย่ืดหยุนนั้น พนักงานสามารถเปนผูกําหนดเวลาที่จะไปและกลับ
จากที่ทํางาน โดยจะมเีวลาที่กาํหนดวาจะตองอยูที่ทํางาน ยกตวัอยาง ดังรูปที่ 3. ชวงระยะเวลาที่
พนักงานตองอยูในที่ทาํงานคือ 9 โมงเชาถึงเทีย่ง และบายโมงตรงถึง 3 โมงเยน็ สําหรับชวงเวลาเทีย่งถึง
บายโมง จะเปนเวลาของอาหารกลางวัน สําหรับอีก 2 ช่ัวโมงที่คนงานจะตองทํางานนั้น สามารถเลือก
ที่จะมา หรือออกจากที่ทํางานในชวงเวลาใดก็ไดที่อยูในชวงเวลาที่ ยืดหยุนได เชน อาจจะมา 7 โมง
เชา กลับ 3 โมงเย็น หรือมา 9 โมงเชา กลับ 5โมงเย็น เปนตน ในบางองคการคนงานสามารถสะสม
ชั่วโมงที่อยูเกนิกวาทีก่ําหนดเพื่อใชเปนวนัหยดุของตนได 
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รูปท่ี 3. แสดงถึงการทํางานในรูปแบบของเวลาที่ยืดหยุน (Example of a flextime schedule) (Robbins. 
1996:607) 

 
 ขอดีในวิธีการนี้มีหลายประการ เชน  สามารถลดการขาดงาน  เพิ่มผลผลิต  ลดคาลวงเวลา 
ลดปญหาการจราจร หรือเกดิความคับคั่งในการเขาหรือออกจากงาน ขจัดความเฉื่อยชา ใหอิสระใน
การทํางานแกพนักงาน และเปนการสรางความพึงพอใจในการทํางานอีกดวย พนกังานสามารถ
กําหนดเวลาการทํางานตามที่ตนเองตองการได 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เวลาที่ยืดหยุนได 
(Flexible hours) 

เวลาที่ตองอยูทํางาน 
(Common core) 

อาหารกลางวัน 
(Lunch) 

เวลาที่ตองอยูทํางาน 
(Common core) 

เวลาที่ยืดหยุนได 
(Flexible hours) 

6 A.M. 9A.M. 12 noon 1 P.M. 3P.M. 6P.M. 
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จากการรวบรวมขอมูลดังกลาว สามารถสรุปเปนแผนภาพไดดังนี ้

 

 
 เนื่องจากการออกแบบงานดงักลาวมีการพฒันามาอยางตอเนื่อง ดังนั้นผูวิจัยจึงเลือกแนวคดิการ
เพิ่มคุณคาในงาน (Job enrichment) ของ Dwyer and Fox (2000) ซ่ึงเปนแนวคดิที่ครอบคลุมลักษณะ
งานของพยาบาลประจําการมาใชในการศึกษาวจิัยคร้ังนี ้ดังมีรายละเอยีดตอไปนี้คือ 

การออกแบบงาน 

Frederick Taylor (1900) 

Herzberg (1968) 

Hackman and Oldham (1980) 
 

Robbins (1996) 
 

Dwyer and Fox (2000) 
 

- งานที่เพิ่มความทาทาย 
- งานที่เพิ่มความรับผิดชอบ 
- การใชทักษะขั้นสูง 
- ผลยอนกลับ 
- การควบคุมงาน 

- การเพิ่มปริมาณของงาน 
- การเพิ่มความรับผิดชอบ 

- ความหลากหลายของงาน 
- ความมีเอกลักษณของงาน 
- ความสําคัญของงาน 
- ความมีอิสระในการทํางาน 
- การมีโอกาสรับรูผลการปฏิบัติงาน 

- การรวมงานเขาดวยกัน 
- การมอบหมายงานใหทั้งหมด 
- การสรางความสัมพันธกับลูกคา 
- การขยายงานตามแนวดิ่ง 
- การเปดรับขอมูลยอนกลับ 

- การมีโอกาสใชทักษะขั้นสูง 
- การไดทํางานที่มีความหมาย 
- การมีความรับผิดชอบ 
- ความมีอิสระในการทํางาน 
- ความสามารถในการควบคุมงาน 
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1) การมีโอกาสใชทักษะขัน้สูง หมายถึง พยาบาลประจําการไดใชความรูและทักษะขั้นสูงในการ
ปฏิบัติงาน ไดทํางานที่ยุงยากซับซอน งานที่ใชทักษะใหม ใชการตัดสนิใจขั้นสูง ใชความรูจากศาสตร
หลายสาขา 

2) การไดทาํงานที่มีความหมาย หมายถึง การที่พยาบาลประจําการไดทํางานที่ตนเองรูสึกมีคุณคา 
ไดใชทักษะหลากหลายไมจาํเจ ทํางานตั้งแตเร่ิมตนจนสิ้นสุดกระบวนการ สามารถมองเห็นผลงาน
ของตนเอง รับรูวางานมีความสําคัญตอชีวิตของผูอ่ืน เกดิคุณคาในตนเองจากการทํางาน เกิดแรงจูงใจ
ในการทํางาน และมีโอกาสกาวหนาในงาน 

3) การมีความรับผิดชอบ หมายถึง การที่พยาบาลประจําการปฏิบัติหนาทีต่ามที่ไดรับมอบหมาย
ดวยตนเอง มีความตั้งใจในการทํางานตามที่ไดกําหนดวตัถุประสงคไว ดําเนินตามขัน้ตอนการทํางาน 
รวมงานกับทมีสุขภาพอยางมปีระสิทธิภาพ ไมขาดงานหรอืลางาน ทาํใหคนยอมรบัในผลงานทีเ่กดิจาก
ความพยายามของตนเอง 

4) ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง พยาบาลประจําการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบโดยใชวิจารณญาณ
ของตนเองในการจัดระบบการทํางานดวยตนเอง จัดกิจกรรมการพยาบาลผูปวยตามลําดับกอนหลัง
ตามสภาพผูปวย ปรับปรุงคณุภาพงาน กําหนดผลลัพธในงานดวยตนเอง 

5) ความสามารถในการควบคุมงาน หมายถึง พยาบาลประจาํการสามารถกําหนดนโยบาย
ขอบเขตวิธีการทํางาน เครื่องมือ ตารางการทํางาน ระยะเวลา การหยุดพัก และปรับปรุงงานรวมทัง้
การจัดสภาพแวดลอมในการทํางานดวยตนเอง 

 
   3.4.2.2 ความสัมพันธระหวางการเพิ่มคุณคาในงานกับความจงรักภักดีตอองคการ 

 ดังที่ไดกลาวมาแลวขางตนวา การเพิม่คณุคาในงาน (Job enrichment) เปนสิ่งที่ทําใหเกดิ
แรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางานมากขึ้น ซ่ึงจะทําใหลดอัตราการขาดงาน การลาออกจากงาน 
และส่ิงที่ตามมาคือ ผลของการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง และจากการศึกษาของ Niehoff, 
Moorman, Blakely and Fuller (2001) ซ่ึงไดศึกษาถึงอิทธิพลของการเสริมสรางพลังอํานาจและการ
เพิ่มคณุคาในงานกบัความจงรักภกัดีตอองคการของลูกจางในบริษัทแหงหนึ่ง ในขณะทีม่ีการลดขนาด
ขององคการลงจํานวน 203 คน พบวา การเพิ่มคุณคาในงานมีความสัมพันธในทางบวกกับความ
จงรักภักดีตอองคการ 

   3.4.2.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการเพิ่มคุณคาในงาน 
 Dwyer and Fox (2000) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการเพิ่มคุณคาในงานกบั
ภาวะสุขภาพของพยาบาลประจาํการในโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่ จาํนวน 198 คน ผลการวิจยัพบวา 
การเพิ่มการใชทักษะขัน้สูงและความรับผิดชอบในงานมผีลตอภาวะสุขภาพในระบบหลอดเลือดหวัใจ
ของพยาบาลในทางลบ 
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 เนื่องจากงานวจิัยที่เกีย่วของกับการเพิ่มคณุคาในงานยังมีไมมากนัก ผูวิจัยจึงไดศกึษา
งานวิจยัที่เกีย่วของกับลักษณะงานซึ่งเปนองคประกอบสวนหนึ่งของการเพิ่มคุณคาในงานดังนี้คือ 
 เนตรนภา  ขมุทอง (2524) ไดทําการศกึษาเรื่องปญหาการสูญเสียแพทยจากโรงพยาบาล
ของรัฐสูโรงพยาบาลเอกชน ผลการศึกษาพบวา มีปจจยัสําคัญ 2 ประการที่เปนสาเหต ุประการแรกคอื 
ปจจยัผลักดันทางโรงพยาบาลของรัฐ ทางดานรายไดต่าํ ไมเพยีงพอกบัฐานะทางสังคมของแพทย และ
ระบบราชการไมมีความคลองตัวในการปฏิบัติงาน และประการที่สองคือ ปจจัยดึงดูดทางโรงพยาบาล
เอกชนทางดานรายไดสูงกวาการทํางานในโรงพยาบาลของรัฐ และระบบการทํางานที่มีความอิสระไม
ตองอยูในระเบียบวินยัของขาราชการ 
 แจมจันทร  คลายวงษ (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจ
ในงาน ลักษณะงานและความยดึมั่นผูกพนัตอองคการกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาล
ในเครือสมิติเวชพบวา  ปจจยัสวนบุคคลไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ   
โรงพยาบาลสมิติเวช ความพงึพอใจในงาน ลักษณะงาน และความยดึมั่นผูกพันตอองคการ มี
ความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลในเครือสมิติเวช อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 วันทนา  ลีพิทกัษวัฒนา (2542)  ศึกษาประเมินการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ    
โรงพยาบาลศนูยเจาพระยายมราช จังหวัดสุพรรณบุรี ผลการวิจยัพบวา บรรยากาศองคการดาน
โครงสรางองคการ พฤติกรรมผูนํา พฤติกรรมผูรวมงาน ลักษณะงานดานความหลากหลาย ความมี
เอกลักษณ ความสําคัญของงาน ความมีอิสระ และผลยอนกลับของงาน ความยดึมั่นผูกพันตอองคการ 
ดานการยอมรบัเปาหมาย ความเต็มใจ มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 รุงนภา  พูนนารถ (2542) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับ
คุณลักษณะของงาน กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 
จํานวน 230 คน ผลการวิจัยพบวา กลุมตวัอยางมีลักษณะงาน ความพึงพอใจในงานรายดาน และความ
พึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ปจจยัสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกบัความพึงพอใจใน
งานโดยรวมไดแก ระยะเวลาในการทํางาน สวนอายุ สถานภาพการสมรส รายไดของครอบครัว 
จํานวนผูอยูในความอุปการะไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
 Anderson (1968) ไดทําการศึกษาพบวา กฎ ระเบียบตางๆ ภายในองคการที่เปน
ตัวกําหนดหนาที่ของแตละบคุคลในองคการ หากมีความเครงครัด และเขมงวดมากเกนิไป อาจ
กอใหเกิดผลเสียกับหนวยงาน 2 ประการ กลาวคือ ประการแรก จะกลายเปนตวับิดเบือนเปาหมายของ
หนวยงานได เพราะกลายเปนวาพฤติกรรมทีเ่หมาะสมคือ พฤติกรรมทีย่ดึติดกับกฎ ระเบยีบ ที่วางไว
เทานั้น โดยมิไดคํานึงถึงสถานการณและเปาหมายขององคการในขณะนัน้วาเปนอยางไร ประการที่สอง 
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ทําใหสมาชกิขาดความผูกพันกับงาน สืบเนื่องจากขาดแรงจูงใจในการทํางาน เพราะการรับรูวาขอบเขต
หนาที่ความรบัผิดชอบถูกกาํหนดไววาตองทํามากนอยเพียงไร และดวยวิธีการแบบใดจึงจะถูกตอง 
และรอดพนจากการถูกลงโทษ ฉะนัน้ผูปฏิบัติงานจะรูสึกวาตนไมมีอิสระในการทํางาน ความทุมเท 
หรือการอยากสรางสรรคส่ิงใหมๆในงานก็จะไมเกดิขึ้นเพราะเกรงวาจะไปขัดแยงกบัสิ่งที่กฎ ระเบยีบ
กําหนดไว ทาํใหผูปฏิบัติไมเกิดความรูสึกผูกพนั หรือเกีย่วของเปนสวนหนึ่งของงานทีป่ฏิบัติ 
(Involvement and Commitment) 
 Hackman and Lawler (1971) เปนผูที่ทําการศึกษาในเรื่องความสัมพันธระหวางความ
จงรักภกัดีของพนักงานในองคการกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ ทั้งสองไดสราง และทดลองเครื่องมอืที่
เกีย่วกับลักษณะงานทีป่ฏิบัติขึ้นมา 4 ลักษณะคือ ความหลากหลายในงาน (Variety) ความเปนอิสระใน
งาน (Autonomy) ความมีเอกลักษณของงาน (Task identity) และผลยอนกลับของงาน (Feedback) โดย
ศึกษาจากพนกังานโทรศัพท  จํานวน  208  คน  และหวัหนาผูควบคุม อีกจํานวน 62 คน จากบริษัท
โทรศัพทแหงหนึ่งของสหรฐัอเมริกา และพบวา ลักษณะงานที่ปฏิบัตดิังกลาวมานี้ มีความสัมพันธกับ
การมีแรงจูงใจในการทํางาน และความพอใจในงานของพนักงาน กลาวคือ พนักงานทีพ่อใจในงานที่
ปฏิบัติจะมีการขาดงานนอยลง และขณะเดียวกันก็ทํางานไดอยางมีคณุภาพมากขึ้น 
 Porter and Steers (1973 อางถึงใน ภัทริกา ศิริเพชร,2541:21) ไดทําการศึกษาเรื่อง
ความพึงพอใจของพนักงานในกลุมอาชีพตางๆ ตอการปฏิบัติงานพบวา พนักงานในกลุมอาชีพตางๆ 
ประกอบดวย พนักงานปาไม  พนักงานเหมืองแร  พนักงานประกอบรถยนต  และพนักงานขายของ 
ผลการศึกษาพบวา ความไมพอใจตอระบบการใหบําเหน็จบํานาญ การบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 
ลักษณะงานทีซํ้่าซาก การขาดอิสระในการปฏิบัติงาน และการขาดความมั่นคงในงาน รวมทั้ง
ความกาวหนาในอาชีพ จะมคีวามสัมพันธตอการลาออก และการเปลี่ยนงาน 
 Campbell, Dunnette, Lawler and Weick (1980) มีความเห็นสอดคลองกับ Anderson 
วา ความเปนอสิระในการทํางาน เปนตวักาํหนดบรรยากาศทํางานที่พงึปรารถนาขององคการ ซ่ึงเปน
ปจจัยที่สัมพนัธกับความพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการ 
 Walker and Guest (1980) ไดทําการศึกษาเกีย่วกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ ผลการศึกษา 
พบวา คนงานในโรงงานประกอบชิ้นสวนรถยนต จํานวน 1,000 คัน ซ่ึงมีหนาที่ปฏิบตัิงานที่มีลักษณะ
ซํ้าซาก และเหมือนกนัทุกๆ วัน คลายกับเครื่องจักรชิ้นหนึ่งที่ไมตองมีโอกาสคิด หรือใชการตัดสินใจ
ในการทํางาน ผลการวิจัยพบวา อัตราการลาออกและโอนยายของกลุมคนงานเหลานี้อยูในระดับสูงมาก 
 Hall (1982) ไดทําการศึกษาพบวา โครงสรางของงานที่ขาดความยดืหยุนเนนกฎ ระเบยีบ
มากเกินไป (Formalization) ก็จะมีผลตอการลาออก โอน ยาย ของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงระบบนี้ Hall หมายถึง
สมาชิกในองคการไมสามารถตัดสินใจไดเอง ตองอาศัยกฎ ระเบยีบมากมาย เพื่อควบคุมการทํางาน 
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 Lippitt (1982) ศึกษาเกีย่วกับเรื่องผลกระทบของลักษณะงานพบวา หากพนักงาน
ไดรับงานที่มลัีกษณะทาทายความสามารถในการดําเนนิงานใหเขามคีวามรับผิดชอบมากขึ้น จะทําให
เขาเต็มใจยอมรับสวนของผูนําที่บริหารงานและยอมรับการตัดสินใจ ก็จะทําใหการดําเนินงานเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพ และราบรื่น 
 Tonges, Rothstein, and Carter (1998) ไดทาํการศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบจากการ
ปฏิรูประบบสขุภาพที่มีผลตองานการพยาบาลและความพึงพอใจในงานของพยาบาล โดยใชแนวทาง
ศึกษาผลกระทบของการออกแบบงาน กลุมตัวอยางเปนพยาบาลจากแผนกอายุรกรรม ศัลยกรรม และ
แผนก  CCU  จํานวน  146  คน ซ่ึงพบวา ในดานของงานการพยาบาลนัน้สิ่งที่มีความสําคัญตอความ
พึงพอใจนัน้คอื สัมพนัธภาพระหวางพยาบาลและผูปวย ความมีอิสระในการกระทํากิจกรรมการพยาบาล 
ความรับผิดชอบตอผลลัพธในการปฏิบัติงาน และการไดรับรูผลการปฏิบัติงานจากผูบงัคับบัญชา 
 จากการทบทวนตํารา  เอกสาร  และงานวจิยัตางๆ  ที่เกี่ยวของดังที่ไดกลาวมาแลวขางตน 
ผูวิจัยคาดวา ปจจัยสวนบุคคลและการเพิ่มคุณคาในงานจะมีความสัมพนัธกับความจงรักภักดีตอ    
องคการ ซ่ึงเมื่อบุคลากรมีความจงรักภกัดีตอองคการแลว ก็จะใชความสามารถที่มีอยูทํางานใหกับ
องคการอยางเต็มที่ อันจะเปนแนวทางหนึง่ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคล และ
นําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการได 
 3.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความจงรักภักดีตอองคการ 
  ศุภลักษณ  เหล่ียมวรางกูร ( 2 5 3 7 )  ไดทําการศึกษาความจงรักภักดีตอองคการโดยศึกษา
เฉพาะกรณีขาราชการตํารวจกลุมรองสารวัตรหรือเทียบเทา สังกัดโรงพยาบาลตํารวจ จํานวน 178 คน
พบวา ลักษณะสวนบุคคลอันไดแก เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระยะเวลาในการทํางาน ระดับ
การศึกษา และอัตราเงินเดือนของขาราชการตํารวจกลุมรองสารวัตรหรือเทียบเทา สังกัดโรงพยาบาล
ตํารวจไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการ แตความคิดเห็นเกีย่วกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
อันไดแก ความคดิเห็นเกี่ยวกับความเปนอสิระในการทํางาน ความกาวหนาในการทํางาน คาตอบแทน
ในการทํางาน และการไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานมีความสมัพนัธกับความจงรักภกัดีตอองคการ 
  ชัยอนนัท  คุมภยั ( 2 5 4 4 )  ไดทําการศึกษาความจงรักภกัดีตอองคการ ศกึษาเฉพาะกรณี
ขาราชการตํารวจระดับรองสารวัตรหรือเทยีบเทาในสังกดัโรงพยาบาลตํารวจ จํานวน 210 คน พบวา 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมคีวามสัมพันธเชิงบวกกับความจงรักภกัดีตอองคการของขาราชการตํารวจ 
ไดแก ดานลักษณะงานทีท่าทาย ดานงานที่มีโอกาสใหปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ดานความเขาใจใน
กระบวนการปฏิบัติงาน ดานการมีสวนรวมในการบริหารงาน และดานความคาดหวังในโอกาส
กาวหนาในการทํางาน สวนลักษณะของงานที่ปฏิบัติที่ไมมีความสัมพันธเชิงบวกกบัความจงรักภกัดี
ตอองคการของขาราชการตํารวจ ไดแก ดานความมีอิสระในการปฏบิัติงาน สวนปจจัยสวนบุคคล
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ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา ไมพบความ

แตกตางระหวางขอมูลภูมิหลังกับความจงรักภักดีตอองคการของขาราชการตํารวจ 
  Bass (1985) ไดทําการศึกษาถึงความจงรักภักดีตอองคการของผูใตบังคับบัญชาในหนวยงาน
ตางๆ โดยสอบถามความคิดเห็นของผูใตบงัคับบัญชาของทางดานการทหาร อุตสาหกรรม และ
การศึกษา พบวา ภาวะผูนําทีส่รางบารมีตามการรับรูของผูใตับังคับบญัชาคือผูที่กอใหเกิดความ
จงรักภกัดีตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 
  Adler and Adler (1988) ไดทาํการศึกษาถึงความจงรักภักดีในองคการโดยศึกษาในองคการ
ของนกักฬีาซึ่งเปนนักกฬีาในมหาวิทยาลัยเอกชน จํานวน 6,000 คน โดยใชเวลาในการสงัเกต 5 ป พบวา 
ทีมนักกฬีาที่มผูีนําบารมี ทําใหนกักฬีามีความจงรักภักดใีนองคการมากขึ้น 
  Rusbult et al.(1988) ไดทําการศึกษาถึงความจงรักภกัดีและพบวา ความจงรักภกัดีจะเกิดขึ้น
ภายใตสภาพทีม่ีความพึงพอใจสูงอยูกอนแลว ซ่ึงในมุมมองนี้ ความจงรักภักดียงัคงเปน  รูปแบบที่นิง่เฉย
แตสรางสรรค (Passive – constructive) 
  Withey and Cooper (1989) ไดทําการศึกษาถึงความจงรักภักดีและพบผลที่แตกตางจากของ 
Rusbult คือ ความจงรักภักดมีีความเกีย่วของกับความพึงพอใจต่ํา การลงทุนต่ํา และการยึดมั่นผูกพนั
ตอองคการต่ํา 
  Niehoff, Moorman, Blakely and Fuller (2001) ไดทําการศึกษาถึงอิทธิพลของการเสริมสราง
แรงจูงใจ และการเพิ่มคุณคาในงานกับความจงรักภกัดีตอลูกจางในบริษทัแหงหนึ่ง ในขณะที่มีการลด
ขนาดขององคการลง จํานวน 203 คน พบวา การเสริมสรางแรงจูงใจและการเพิ่มคณุคาในงานมี
ความสัมพันธในทางบวกตอความจงรักภักดีของลูกจาง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 39
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดเลือกศึกษาความจงรักภกัดีตอองคการของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม โดยเลือกศึกษาตามแนวคดิของ Moorman and Blakely (1995) 
ซ่ึงเปนการวัดพฤติกรรมของความจงรักภกัดีในลักษณะการสนับสนุนองคการและแสดงความ
จงรักภกัดีตอหนาสาธารณชน ซ่ึงมีองคประกอบดังนี้คอื ปกปององคการจากการวพิากษวิจารณของ
บุคคลภายในและภายนอกองคการ ใหขอมลูทางบวกขององคการ ไมวพิากษวิจารณองคการในที่
สาธารณะ และแสดงความภาคภูมิใจในองคการตอสาธารณชน และไดศึกษาปจจัยสวนบุคคล ที่อาจ
สงผลตอความจงรักภักดีตอองคการไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับ
การศึกษา 
 ใชแนวคิดการเพิ่มคุณคาในงานของ Dwyer and Fox (2000) เปนกรอบแนวคิดในการศกึษา
คร้ังนี้ ซ่ึงมีองคประกอบ 5 ดาน ไดแก การมีโอกาสใชทักษะขั้นสูง การไดทํางานที่มีความหมาย การมี
ความรับผิดชอบ ความมีอิสระในการทํางาน และความสามารถในการควบคุมงาน 
 จากการที่ผูวจิยัไดศกึษาแนวคิด และงานวจิัยที่เกีย่วกับปจจัยดังที่ไดกลาวมาแลว ผูวิจยั
คาดวา ปจจัยสวนบุคคล และการเพิ่มคุณคาในงาน นาจะมคีวามสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการ
ของพยาบาลประจําการ และไดสรุปปจจัยตางๆ นําเสนอเปนกรอบแนวคดิในการวิจยัดังนี้ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

1. อายุ 
2. สถานภาพสมรส 
3. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
4. ระดับการศกึษา 

ปจจัยสวนบคุคล 

การเพิม่คุณคาในงาน  
 

1. การมโีอกาสใชทักษะขั้นสูง 
2. การไดทาํงานที่มีความหมาย 
3. การมีความรับผิดชอบ 
4. ความมีอิสระในการทํางาน 
5. ความสามารถในการควบคุมงาน 

(Dwyer & Fox, 2000) 

ความจงรักภกัดีตอองคการ  
 

1. ปกปององคการจากการวิพากษวิจารณ 
    ของบุคคลภายในและภายนอกองคการ 
 
2. ใหขอมูลทางบวกขององคการ 
 
3. ไมวพิากษวจิารณองคการในที่สาธารณะ 
 
4. แสดงความภูมิใจในองคการตอสาธารณชน 

(Moorman & Blakely, 1995) 
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บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ประเภทการศึกษา
ความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเพิ่ม
คุณค าในงานกับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

1. ประชากร 
ประชากรสําหรับการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการซึ่งเปนพยาบาลวิชาชีพระดับ

ปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จํานวน 16 โรงพยาบาล มี
จํานวนพยาบาลประจําการ รวมทั้งส้ิน 2,252 คน (ขอมูลท้ังหมดจากการสอบถามกองการพยาบาล
ในชวงวันที่ 9 – 20 กันยายน 2545) 

2. กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (multi 
stage sampling) โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการดังนี้ 
  2.1 สํารวจจํานวนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม ทั้ง 16 โรงพยาบาล พบวา มีจํานวนพยาบาลประจําการทั้งสิ้น 2,252 คน 
  2.2 กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยคํานวณจากสูตรของ Taro Yamane (1970 
อางถึงในประคอง  กรรณสูต, 2538 : 10 – 11) โดยใชคาความคลาดเคลื่อนในการสุม .05 ที่ระดับความ
เชื่อมั่น .95 ไดจํานวนกลุมตัวอยางดังนี้ 
 
 สูตร n =  
 
  n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  N = ขนาดของประชากร 
 
  e = ความคลาดเคลื่อนในการสุมกลุมตัวอยาง 
 
 แทนคา n = 

1 + Ne2 
N 

2,252 
1 + 2,252 (0.05)2 
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   = 
 
   = 340 
ผลการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยาง 340 คน 

2.3 โรงพยาบาลที่เปนตัวอยาง จําแนกตามขนาดของโรงพยาบาลเปน 3 ประเภท 
คือ โรงพยาบาลขนาดใหญ (501 เตียงขึ้นไป) โรงพยาบาลขนาดกลาง (201 – 500 เตียง) และ
โรงพยาบาลขนาดเล็ก (150 – 200 เตียง) จากนั้นจึงสุมโรงพยาบาลในแตละขนาด โดยการสุมอยางงาย  
(Simple random sampling) ดวยวิธีการจับสลาก โดยใชอัตราสวน  1:2  ในกรณีที่มีโรงพยาบาล 2 แหง 
ใชอัตราสวน 3:5 ในกรณีที่มีโรงพยาบาล 5 แหง และใชอัตราสวน 5:9 ในกรณีที่มีโรงพยาบาล 9 แหง 
ดังนี้คือ 
   โรงพยาบาลขนาดใหญ มีจํานวน 2 โรงพยาบาล สุมไดโรงพยาบาลตัวอยาง 
1 โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
   โรงพยาบาลขนาดกลาง มีจํานวน 5 โรงพยาบาล สุมไดโรงพยาบาลตัวอยาง 
3 โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา โรงพยาบาลอานันทมหิดล และโรงพยาบาลคาย
สุรนารี 
   โรงพยาบาลขนาดเล็ก มีจํานวน 9 โรงพยาบาล สุมไดโรงพยาบาลตัวอยาง 5 
โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค โรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม โรงพยาบาล
คายสมเด็จพระนเรศวรมหาราช โรงพยาบาลคายจักรพงษ และโรงพยาบาลคายสุรศักดิ์มนตรี 
 รวมโรงพยาบาลตัวอยางทั้งหมด 9 โรงพยาบาล 

2.4 หาจํานวนกลุมตัวอยางแตละโรงพยาบาลที่สุมไดโดยวิธีคํานวณตามสัดสวน
ประชากรในแตละโรงพยาบาล ในกรณีที่คํานวณแลวไดกลุมตัวอยางในโรงพยาบาลนอยกวา 30 คน 
ไดปรับเพิ่มกลุมตัวอยางใหเปน 30 คน เพื่อใหสามารถเปนตัวแทนของประชากรได 

2.5 หาจํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล โดยการนําจํานวนของประชากร
ในทุกแผนก ไดแก แผนกศัลยกรรม แผนกอายุรกรรม แผนกสูตินรีเวชกรรม แผนกกุมารเวชกรรม 
และแผนกออรโธปดิกส มาทําการแบงชั้น โดยใชสัดสวนที่เทากัน (Proportion stratified sampling) 
(เพชรนอย  สิงหชางชัย, ศิริพร  ขัมภลิขิต และ ทัศนีย  นะแส, 2539) นํากลุมตัวอยางที่คํานวณไดใน
แตละขั้นมารวมกัน จะไดกลุมตัวอยางตามสัดสวนที่ตองการ ดังรายละเอียดที่แสดงไวในตารางที่ 1 
 
 
 

2,252 
6.63 
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ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ 
 

กลุมตัวอยาง  
โรงพยาบาล 

 
ประชากร กลุมตัวอยางที่

จัดสงแบบสอบถาม 
กลุมตัวอยางทีต่อบ
แบบสอบถามครบ

สมบูรณ 
1. โรงพยาบาลขนาดใหญ    
    1.1 โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 650 110 110 
    1.2 โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 565 - - 
    
2. โรงพยาบาลขนาดกลาง    
    2.1 โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา 270 45 45 
    2.2 โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิติ์ 260 - - 
    2.3 โรงพยาบาลจันทรุเบกษา 124 - - 
    2.4 โรงพยาบาลอานันทมหิดล 84 30 30 
    2.5 โรงพยาบาลคายสุรนารี 64 30 30 
    
3. โรงพยาบาลขนาดเล็ก    
    3.1 โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค 41 30 30 
    3.2 โรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม 47 30 30 
    3.3 โรงพยาบาลคายสมเด็จพระนเรศวร 
           มหาราช 

19 19 19 

    3.4 โรงพยาบาลคายวชิราวุธ 16 - - 
    3.5 โรงพยาบาลคายธนะรัชต 18 - - 
    3.6 โรงพยาบาลคายจักรพงษ 20 20 20 
    3.7 โรงพยาบาลคายจิรประวัติ 23 - - 
    3.8 โรงพยาบาลคายสุรศักดิ์มนตรี 26 26 24 
    3.9 โรงพยาบาลคายสุรสีห 25 - - 

รวม 2,252 340 338 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล การเพิ่มคุณคาในงาน และ
ความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม เปน
แบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดวย 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามการเพิ่มคุณคาในงาน 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามความจงรักภักดีตอองคการ 
 
การสรางและลักษณะเครื่องมือ 
 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยเปนคําถามแบบเติมคําและแบบให
เลือกตอบ มีจํานวน 4 ขอ 
 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามการเพิ่มคุณคาในงาน มีขั้นตอนการสรางดังนี้ 

1. ศึกษาคนควาเอกสาร ตํารา วารสาร และงานวิจัยตางๆ แนวคิดเกี่ยวกับการเพิ่ม
คุณคาในงานของ Dwyer and Fox (2000) 

2. ผูวิจัยยึดหลักการแนวคิดเกี่ยวกับการเพิ่มคุณคาในงานของ Dwyer and Fox (2000) 
ซ่ึงมีองคประกอบ 5 ดาน ไดแก การมีโอกาสใชทักษะขั้นสูง การไดทํางานที่มีความหมาย การมีความ
รับผิดชอบ ความมีอิสระในการทํางาน และความสามารถในการควบคุมงาน โดยนําโครงสรางตัวแปร
ดังกลาวมาวิเคราะหและสรางขอคําถามใหสอดคลองกับลักษณะตัวแปร ไดขอคําถามทั้งหมด 32 ขอ 
นําไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ทาน ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือ โดยถือเกณฑการ
ยอมรับ 4 ใน 5 ทาน นํามาปรับปรุงแกไขไดขอคําถามเพ่ิมเปน 33 ขอ และนํามาทดลองใชกับพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลตํารวจ จํานวน 30 คน นํามาหาความเที่ยงของเครื่องมือ และนํามาแกไขปรับปรุง
อีกครั้ง ไดขอคําถามทั้งหมด 33 ขอ ประกอบดวย 
 การมีโอกาสใชทักษะขั้นสูง จํานวน 6 ขอ (1 – 6) 
 การไดทํางานที่มีความหมาย จํานวน 8 ขอ (7 – 14) 
 การมีความรับผิดชอบ จํานวน 6 ขอ (15 – 20) 
 ความมีอิสระในการทํางาน จํานวน 5 ขอ (21 – 25) 
 ความสามารถในการควบคุมงาน จํานวน 8 ขอ (26 – 33) 
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 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือ 
เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย ไมเห็นดวยเลย โดยมีเกณฑ
ใหเลือกตอบและใหคะแนนดังนี้ 

 เห็นดวยมากที่สุด หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด หรือเห็น
ดวยกับขอความนั้นมากที่สุด มีคะแนนเทากับ 5 

 เห็นดวยมาก หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมาก หรือเห็นดวย
กับขอความนั้นมาก มีคะแนนเทากับ 4 

 เห็นดวยปานกลาง หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงปานกลาง หรือเห็น
ดวยกับขอความนั้นปานกลาง มีคะแนนเทากับ 3 

 เห็นดวยนอย หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอย หรือเห็นดวย
กับขอความนั้นนอย มีคะแนนเทากับ 2 

 ไมเห็นดวยเลย หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นไมเปนจริงเลย หรือไมเห็น
ดวยกับขอความนั้นเลย มีคะแนนเทากับ 1 

 การแปลคะแนน มีเกณฑการคิดคะแนนการเพิ่มคุณคาในงาน โดยการนําคะแนนของ  
ผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ย
การเพิ่มคุณคาในงานดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2538: 117) 
 คะแนนเฉลี่ย  การแปลคะแนน 
 4.50 – 5.00 การรับรูการเพิ่มคุณคาในงานอยูในระดับสูงที่สุด 
 3.50 – 4.49 การรับรูการเพิ่มคุณคาในงานอยูในระดับสูง 
 2.50 – 3.49 การรับรูการเพิ่มคุณคาในงานอยูในระดับปานกลาง 
 1.50 – 2.49 การรับรูการเพิ่มคุณคาในงานอยูในระดับต่ํา 
 1.00 – 1.49 การรับรูการเพิ่มคุณคาในงานอยูในระดับต่ําที่สุด 
 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามความจงรักภักดตีอองคการ มีขั้นตอนการสรางดังนี้ 

1. ศึกษา คนควาเอกสาร ตํารา วารสาร และงานวิจัยตางๆ แนวคิดเกี่ยวกับความ
จงรักภักดีตอองคการของ Moorman and Blakely (1995) 

2. ผูวิจัยยึดหลักการแนวคิดเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคการของ Moorman and 
Blakely (1995) ซ่ึงมีองคประกอบ 4 ดาน ไดแก ปกปององคการจากการวิพากษวิจารณของบุคคล
ภายในและภายนอกองคการ ใหขอมูลทางบวกขององคการ ไมวิพากษวิจารณองคการในที่สาธารณะ 
และแสดงความภาคภูมิใจในองคการตอสาธารณชน โดยนําโครงสรางตัวแปรดังกลาวมาวิเคราะหและ
สรางขอคําถามใหสอดคลองกับลักษณะตัวแปร ไดขอคําถามทั้งหมด 23 ขอ นําไปใหผูทรงคุณวุฒิ
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จํานวน 5 ทาน ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือ โดยถือเกณฑการยอมรับ 4 ใน 5 ทาน นํามา
ปรับปรุงแกไขไดขอคําถาม 23 ขอ และนํามาทดลองใชกับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตํารวจ 
จํานวน 30 คน นํามาหาคาความเที่ยงของเครื่องมือไดขอคําถามทั้งหมด 23 ขอ ประกอบดวย 
 
 ปกปององคการจากการวิพากษวิจารณ จํานวน 6 ขอ (1 – 6) 
  ของบุคคลภายในและภายนอกองคการ 
 ใหขอมูลทางบวกขององคการ จํานวน 8 ขอ (7 – 14) 
 ไมวิพากษวิจารณองคการในที่สาธารณะ จํานวน 4 ขอ (15 – 18) 
 แสดงความภาคภูมิใจในองคการตอสาธารณชน จํานวน 6 ขอ (18 – 23) 
 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือ 
เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย ไมเห็นดวยเลย โดยมีเกณฑ
ใหเลือกตอบและใหคะแนนดังนี้ 
 เห็นดวยมากที่สุด หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด หรือเห็น

ดวยกับขอความนั้นมากที่สุด มีคะแนนเทากับ 5 
 เห็นดวยมาก หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมาก หรือเห็นดวย

กับขอความนั้นมาก มีคะแนนเทากับ 4 
 เห็นดวยปานกลาง หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงปานกลาง หรือเห็น

ดวยกับขอความนั้นปานกลาง มีคะแนนเทากับ 3 
 เห็นดวยนอย หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอย หรือเห็นดวย

กับขอความนั้นนอย มีคะแนนเทากับ 2 
 ไมเห็นดวยเลย หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นไมเปนจริงเลย หรือไมเห็น

ดวยกับขอความนั้นเลย มีคะแนนเทากับ 1 
 การแปลคะแนน มีเกณฑการคิดคะแนนความจงรักภักดีตอองคการ โดยการนําคะแนน
ของผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนน
เฉลี่ยความจงรักภักดีตอองคการดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2538: 117) 
 คะแนนเฉลี่ย  การแปลคะแนน 
 4.50 – 5.00 ความจงรักภักดีตอองคการอยูในระดับสูงที่สุด 
 3.50 – 4.49 ความจงรักภักดีตอองคการอยูในระดับสูง 
 2.50 – 3.49 ความจงรักภักดีตอองคการอยูในระดับปานกลาง 
 1.50 – 2.49 ความจงรักภักดีตอองคการอยูในระดับต่ํา 
 1.00 – 1.49 ความจงรักภักดีตอองคการอยูในระดับต่ําที่สุด 
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 

1. การหาความตรงของเนื้อหาและโครงสราง  (Content Validity)  ผูวิจัยนํา
แบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของขอคําถาม ความ
ครอบคลุมของเนื้อหา และการใชภาษา พรอมทั้งปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา 
หลังจากนั้นนําไปใหผูทรงคุณวุฒิที่มีประสบการณในดานวิชาการ ดานการบริหาร และ/หรือ ดาน
ปฏิบัติการพยาบาล จํานวน 5 ทาน (ดังรายนามในภาคผนวก ก) ตรวจสอบและพิจารณาความถูกตองของ
เนื้อหา ความรัดกุมในการใชภาษา การตีความของขอคําถาม รวมทั้งคําแนะนําและขอเสนอแนะในการ
ปรับปรุงแกไข และนําขอเสนอแนะมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา โดยถือ
เกณฑความเห็นสอดคลองและการยอมรับของผูทรงคุณวุฒิรอยละ 80 ซ่ึงมีจํานวนขอคําถามที่ตอง
ปรับปรุงดังนี้ 
 แบบสอบถามการเพิ่มคุณคาในงาน 
  ปรับปรุงการใชภาษา จํานวน 7 ขอ 
  ปรับความชัดเจนของภาษา จํานวน 4 ขอ 
  ตัดขอคําถามออก จํานวน 3 ขอ 
  เพิ่มขอคําถามใหม จํานวน 4 ขอ 
 แบบสอบถามความจงรักภักดีตอองคการ 
  ปรับปรุงการใชภาษา จํานวน 5 ขอ 
  ปรับความชัดเจนของภาษา จํานวน 3 ขอ 
  ตัดขอคําถามออก จํานวน 1 ขอ 
  เพิ่มขอคําถามใหม จํานวน 1 ขอ 
 สวนเกณฑการใหคะแนนและการแปลคะแนน ผูทรงคุณวุฒิสวนใหญเห็นดวยกับ
เกณฑที่กําหนดไว หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ และผาน
การเห็นชอบของอาจารยที่ปรึกษาแลว ไดแบบสอบถามการเพิ่มคุณคาในงาน จํานวน 33 ขอ (เดิม 32 ขอ) 
และแบบสอบถามความจงรักภักดีตอองคการ จํานวน 23 ขอ (เดิม 23 ขอ) 

2. การหาความเที่ยง (Reliability) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความ
ตรงตามเนื้อหาและโครงสราง และไดรับการปรับปรุงแกไขแลวนําไปทดลองใช (Try out) กับ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลตํารวจ ซ่ึงมีลักษณะตรงตามเกณฑของประชากรที่ศึกษา จํานวน 30 คน 
จากนั้นนําขอมูลที่ไดมาหาคาความเที่ยงโดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach  
Alpha Coefficient) จากนั้นนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลจริง แลวนํามาหาคาความเที่ยงของ
แบบสอบถามอีกครั้ง ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามดังแสดงในตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 คาความเที่ยงของแบบสอบถามการเพิ่มคุณคาในงาน และความจงรักภักดีตอองคการของ

พยาบาลประจําการ 
คาความเที่ยง  

แบบสอบถาม ทดลองใชเครื่องมือ 
(N = 30) 

หลังเก็บรวบรวมขอมูล 
(N = 338) 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามการเพิ่มคุณคาในงาน .93 .94 
 การมีโอกาสใชทักษะขั้นสูง .81 .82 
 การไดทํางานที่มีความหมาย .85 .78 
 การมีความรับผิดชอบ .80 .83 
 ความมีอิสระในการทํางาน .78 .83 
 ความสามารถในการควบคุมงาน .88 .86 
    
ตอนที่ 3 แบบสอบถามความจงรักภักดีตอองคการ .91 .94 
 ปกปององคการจากการวิพากษวิจารณ .74 .85 
     ของบุคคลภายในและภายนอกองคการ   
 ใหขอมูลทางบวกขององคการ .88 .92 
 ไมวิพากษวิจารณองคการในที่สาธารณะ .92 .92 
 แสดงความภาคภูมิใจในองคการ .82 .85 
      ตอสาธารณชน   
การเก็บรวบรวมขอมูล 

1. ผูวิจัยขอหนังสือแนะนําตัวจากคณบดีคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
สงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลทั้ง 9 แหง เพื่อขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูลวิจัย 

2. ผูวิจัยเดินทางไปสงแบบสอบถามไปยังโรงพยาบาล 2 แหง ในเขตกรุงเทพมหานคร 
คือ โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา และโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โดยติดตอผานหัวหนากองการ
พยาบาล และผูอํานวยการกองการพยาบาล ผูวิจัยช้ีแจงวัตถุประสงคและขอความรวมมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูล พรอมชี้แจงลักษณะกลุมตัวอยางที่ตองการ และกําหนดวิธีการสุมตัวอยางใหครอบคลุม
พยาบาลประจําการทุกหนวย โดยแนบแบบสอบถามที่จัดเตรียมไวแยกใสซองเปนชุดๆ สําหรับกลุม
ตัวอยาง และขอความรวมมือใหชวยรวบรวมแบบสอบถามคืนแกผูวิจัยภายใน 4 สัปดาห เริ่มตั้งแตวันที่ 
20 ธันวาคม 2545 ถึงวันที่ 17 มกราคม 2546 โดยขอความรวมมือใหผูตอบแบบสอบถามชวยปดผนึก
ซองบรรจุแบบสอบถามที่ตอบแลวกอนสงกลับคืนหัวหนากองการพยาบาล 
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3. สงแบบสอบถามทางไปรษณียไปยังโรงพยาบาล 7 แหงที่เหลือในตางจังหวัด โดย
สงผานผูอํานวยการกองการพยาบาล และหัวหนากองการพยาบาล โดยช้ีแจงวัตถุประสงคของการวิจัย 
และขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล พรอมชี้แจงลักษณะกลุมตัวอยางที่ตองการ และกําหนด
วิธีการสุมตัวอยางใหครอบคลุมพยาบาลประจําการทุกหนวย โดยแนบแบบสอบถามที่จัดเตรียมไว
แยกใสซองเปนชุดๆ สําหรับกลุมตัวอยาง พรอมซองเปลาติดแสตมปจาหนาซอง ช่ือ และที่อยูของ
ผูวิจัยเพื่อสงกลับทางไปรษณีย และขอความรวมมือใหชวยรวบรวมแบบสอบถามสงคืนแกผูวิจัย
ภายใน 4 สัปดาห เร่ิมตั้งแตวันที่ 20 ธันวาคม 2545 ถึงวันที่ 17 มกราคม 2546 โดยขอความรวมมือให
ผูตอบแบบสอบถามชวยปดผนึกซองบรรจุแบบสอบถามที่ตอบแลวกอนสงกลับคืนหัวหนากองการ
พยาบาล 

4. ไดรับแบบสอบถามกลับคืน จํานวน 338 ชุด จากแบบสอบถามที่สงไปจํานวน 340 ชุด 
นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล ไดแบบสอบถามที่สมบูรณ จํานวน 
338 ชุด คิดเปนรอยละ 99.4 ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS+ (Statistical Package for the Social Science / 
Personal Computer) โดยแยกวิเคราะหดังรายละเอียดตอไปนี้ 

1. วิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ดวยสถิติ ความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percent) 
2. วิเคราะหการเพิ่มคุณคาในงาน และความจงรักภักดีตอองคการ ดวยการหาคาเฉลี่ย (Mean) 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และประเมินระดับจากคาเฉลี่ย จําแนกตามรายดานและโดยรวม 
3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรส และระดับการศึกษากับ

ความจงรักภักดีตอองคการ ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์การจรณ (Contingency Coefficient) แลวทดสอบความมี
นัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์การจรณ โดยสถิติทดสอบไคสแควร (Chi – square test statistic) ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05 

4. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และการ
เพิ่มคุณคาในงานกับความจงรักภักดีตอองคการ ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson ’s 
Product Moment Correlation Coefficient) และทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธโดยสถิติ
ทดสอบที (t – test statistic) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยแปลความหมายของคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน ดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2538) 
 คาระหวาง ± 0.70 – 1.00 มีความสัมพันธสูง 
 คาระหวาง ± .30 – 0.69 มีความสัมพันธปานกลาง 
 คาระหวาง ± .29  และต่ํากวา มีความสัมพันธตํ่า 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 ในการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบคุคล การเพิ่มคุณคาใน
งานกับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จาก
กลุมตัวอยาง จาํนวน 338 คน ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหเปนลําดับดังนี้ 
                        ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหปจจยัสวนบคุคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด 
กระทรวงกลาโหม 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลความจงรักภักดีตอองคการ และการเพิ่มคุณคาในงาน
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
           ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล การเพิม่คุณคาในงาน
กับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ ดังแสดงในตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3 จํานวนรอยละของพยาบาลประจําการ จําแนกตามอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
อายุ 
      20 – 30 ป 
      31 – 40 ป 
      41 – 50 ป 
      51 ปขึ้นไป 
 
สถานภาพสมรส 
      โสด 
       คู 
       หมาย   หยา    แยก 
 
ระดับการศึกษา 
      อนุปริญญา หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ 
      ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
      ปริญญาโทขึ้นไป 
 
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
        1 – 10 ป 
      11 – 20 ป 
      21 – 30 ป 
      31 ปขึ้นไป 

 
188 
105 
41 
4 
 
 

201 
133 
4 
 
 

3 
318 
17 
 
 

220 
87 
30 
1 

 
55.6 
31.1 
12.1 
1.2 

 
 

59.5 
39.3 
1.2 

 
 

0.9 
94.1 

5 
 
 

65.1 
25.7 
8.9 
0.3 

 จากตารางที่ 3 พบวา กลุมตวัอยางพยาบาลประจําการ อายุระหวาง 20 – 30 ป มีจํานวนมาก
ที่สุด คิดเปนรอยละ 55.6 สถานภาพโสด มจีํานวนมากทีสุ่ด คิดเปนรอยละ 59.5 ระดับการศึกษา
ปริญญาตรหีรือเทยีบเทา มจีํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 94.1 และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 – 10 ป 
มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 65.1 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลความจงรักภักดีตอองคการ และการเพิ่มคุณคาในงานของพยาบาล 

 ประจําการ โรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม 
 

1. ผลการวิเคราะหขอมูลความจงรักภักดีตอองคการ ดังแสดงในตารางที่ 4 – 8 
 
ตารางที่ 4  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาล 
  ประจําการ จําแนกเปนรายดาน 
 
ความจงรักภักดีตอองคการ X S.D. ระดับ 
ไมวิพากษวิจารณองคการในที่สาธารณะ 
ปกปององคการจากการวิพากษวิจารณของบุคคล 
    ภายในและภายนอกองคการ 
แสดงความภาคภูมิใจในองคการตอสาธารณชน 
ใหขอมูลทางบวกขององคการ 

4.25 
4.23 

 
3.98 
3.84 

.69 

.55 
 

.68 

.66 

สูง 
สูง 

 
สูง 
สูง 

รวม 4.04 .54 สูง 
 
 จากตารางที่ 4 พบวา ความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ โดยรวมอยูใน
ระดับสูง (X = 4.04) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานตางก็อยูในระดับสูง โดยท่ีดานไม
วิพากษวิจารณองคการในที่สาธารณะมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X =  4.25)   รองลงมาไดแก  ดานการ
ปกปององคการจากการวิพากษวิจารณของบุคคลภายในและภายนอกองคการ (X =  4.23) สวนดานการ
ใหขอมูลทางบวกขององคการมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.84) 
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ตารางที่ 5  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ 

ดานการปกปององคการจากการวิพากษวิจารณของบุคคลภายในและภายนอกองคการ 
จําแนกเปนรายขอ 

 
ปกปององคการจากการวิพากษวิจารณของบุคคล
ภายในและภายนอกองคการ 

X S.D. ระดับ 

การใหขอมูลที่ถูกตองเมื่อบุคคลภายนอกไดรับ 
    ขอมูลผิดๆ เกี่ยวกับองคการของตนเองจากผูอ่ืน 
การใหขอมูลท่ีถูกตองเปนจรงิตอสาธารณชน เก่ียวกับ 
    องคการของตนเอง 
การปกปององคการของตนเองทุกครั้งที่มีโอกาส 
การโตแยงดวยวิธีการที่เหมาะสมเมื่อมีคนกลาวราย 
    ตอองคการ 
การแกแทนองคการโดยชี้แจงและใหขอมูลท่ีถูกตอง 

ไมสนับสนุนและจะหามปรามเมื่อมีคนภายใน 
    พูดถึงองคการในทางที่ไมถูกตองและเสยีหาย 

4.41 
 

4.34 
 

4.29 
4.25 

 
4.16 
3.92 

.69 
 

.63 
 

.67 

.73 
 

.73 

.89 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
สูง 

 
สูง 
สูง 

รวม 4.23 .55 สูง 
 
  จากตารางที่ 5 พบวา ความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ ดานการปกปอง
องคการจากการวิพากษวิจารณของบุคคลภายในและภายนอกองคการ โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.23) 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  ทุกขอตางก็อยูในระดับสูง  โดยขอที่การใหขอมูลที่ถูกตอง เมื่อ
บุคคลภายนอกไดรับขอมูลผิดๆ เกี่ยวกับองคการของตนเองจากผูอ่ืนมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.41) 
รองลงมาไดแก การใหขอมูลที่ถูกตองเปนจริงตอสาธารณชนเกี่ยวกับองคการของตนเอง (X = 4.34) 
สวนขอที่ไมสนับสนุนและจะหามปรามเมื่อมีคนภายในพูดถึงองคการในทางที่ไมถูกตองและเสียหาย
มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.92) 
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ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความจงรักภักดีตอองคการของ 
  พยาบาลประจําการ ดานการใหขอมูลทางบวกขององคการ จําแนกเปนรายขอ 
 
ใหขอมูลทางบวกขององคการ X S.D. ระดับ 
การบอกผูอ่ืนถึงระบบการบริหารงานที่ดีขององคการ 
    ของตนเอง 
การบอกผูอ่ืนถึงการจัดองคการที่ดีขององคการ 
   ของตนเอง 
การกลาวชื่นชมทักษะในการทํางานของบุคลากรใน 
    องคการของตนเอง 
การประชาสัมพันธจุดเดนและภาพลักษณที่ดีของ 
    องคการเมื่อมีโอกาส 
การเชิญชวนเพื่อนและครอบครัวใหมาใชบริการ 
    ขององคการของตนเอง 
การบอกผูอ่ืนถึงความเหมาะสมของสวัสดิการที่ไดรับ 
    จากองคการของตนเอง 
การพูดถึงความยุติธรรมของการพิจารณาความดี  
    ความชอบในองคการของตนเอง 
การบอกผูอ่ืนถึงความเหมาะสมของคาตอบแทนที่ได 
    รับจากองคการของตนเอง 

4.06 
 

4.01 
 

3.99 
 

3.97 
 

3.95 
 

3.63 
 

3.58 
 

3.55 

.75 
 

.78 
 

.75 
 

.74 
 

.86 
 

.89 
 

.89 
 

.96 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 

รวม 3.84 .66 สูง 
 
  จากตารางที่ 6 พบวา ความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ ดานการใหขอมูล
ทางบวกขององคการโดยรวมอยูในระดับสูง (X = 3.84) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอตางก็อยูใน
ระดับสูง โดยขอที่การบอกผูอ่ืนถึงระบบการบริหารงานที่ดีขององคการของตนเองมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
(X = 4.06) รองลงมาไดแก การบอกผูอ่ืนถึงการจัดองคการที่ดีขององคการของตนเอง (X = 4.01) สวน
ขอที่บอกผูอ่ืนถึงความเหมาะสมของคาตอบแทนที่ไดรับจากองคการของตนเอง มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด   
(X = 3.55) 
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ตารางที่ 7  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาล 
  ประจําการ ดานการไมวิพากษวิจารณองคการในที่สาธารณะ จําแนกเปนรายขอ 
 
ไมวิพากษวิจารณองคการในที่สาธารณะ X S.D. ระดับ 
ไมนาํขอรองเรยีนตางๆ ท่ีมีตอองคการไป เปดเผย 

ไมนําขอมูลทางลบขององคการไปเผยแพร 
    หรือแจงบุคคลภายนอก 
ไมนําเรื่องที่เปนสถานการณปญหาที่กําลังอยูใน 
    ระหวางการบริหารจัดการภายในองคการไปบอก 
    ใหบุคคลภายนอกรับรู 
ไมนําเรื่องที่องคการเปลี่ยนแปลงไมสําเร็จไป 
    เลาใหผูอ่ืนฟง 

4.28 
4.27 

 
4.26 

 
 

4.19 

.76 

.78 
 

.77 
 
 

.76 

สูง 
สูง 

 
สูง 

 
 

สูง 

รวม 4.25 .69 สูง 
 
  จากตารางที่ 7 พบวา ความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ ดานการไม
วิพากษวิจารณองคการในที่สาธารณะ โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.25) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
ทุกขอตางก็อยูในระดับสูง โดยขอที่ ไมนําขอรองเรียนตางๆ ที่มีตอองคการไปเปดเผยมีคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด (X = 4.28) รองลงมาไดแก ไมนําขอมูลทางลบขององคการไปเผยแพรหรือแจงบุคคลภายนอก 
(X = 4.27) สวนขอที่ไมนําเรื่องที่องคการเปลี่ยนแปลงไมสําเร็จไปเลาใหผูอ่ืนฟงมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด 
(X = 4.19) 
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ตารางที่ 8  คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาล 
  ประจําการ ดานการแสดงความภาคภูมิใจในองคการตอสาธารณชน จําแนกเปนรายขอ 
 
แสดงความภาคภูมิใจในองคการตอสาธารณชน X S.D. ระดับ 
มีความภูมิใจที่จะแนะนําตัวใหผูอ่ืนรูวามาจากองคการ 
    ของตนเอง 
การกลาวถึงองคการของตนเองอยางชื่นชมยินดี 
    ตอหนาบุคคลอื่น 
การประชาสัมพันธกิจการหรือบริการที่ดีขององคการ 
    ใหบุคคลอื่นทราบ 
มีความภูมิใจและยินดีที่ไดเปนตัวแทนในการเสนอ 
    ผลงานขององคการ 
การประชาสัมพันธความสําเร็จขององคการโดยการ 
    เขียนลงในสื่อส่ิงพิมพและส่ืออ่ืนๆ 

4.22 
 

4.16 
 

4.14 
 

4.09 
 

3.28 

.74 
 

.77 
 

.72 
 

.79 
 

1.21 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

ปานกลาง 

รวม 3.98 .68 สูง 
 
  จากตารางที่ 8 พบวา ความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ ดานการ
แสดงความภาคภูมิใจในองคการตอสาธารชน โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 3.98) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา การประชาสัมพันธความสําเร็จขององคการโดยการเขียนลงในสื่อส่ิงพิมพและสื่ออ่ืนๆ อยูใน
ระดับปานกลาง นอกนั้นอยูในระดับสูง โดยขอที่มีความภูมิใจที่จะแนะนําตัวใหผูอ่ืนรูวามาจากองคการ
ของตนเองมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.22) รองลงมาไดแก การกลาวถึงองคการของตนเองอยางชื่นชม
ยินดีตอหนาบุคคลอื่น (X = 4.16) สวนการประชาสัมพันธความสําเร็จขององคการโดยการเขียนลงใน
ส่ือส่ิงพิมพและส่ืออ่ืนๆ มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.28) 
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 2. ผลการวิเคราะหขอมูลการเพิ่มคุณคาในงาน ดังแสดงในตารางที่ 9 – 14 
 
ตารางที่ 9  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเพิ่มคุณคาในงาน จําแนกเปนรายดาน 
 
การเพิ่มคุณคาในงาน X S.D. ระดับ 
การมีความรับผิดชอบ 
การไดทํางานที่มีความหมาย 
ความมีอิสระในการทํางาน 
การมีโอกาสใชทักษะขั้นสูง 
ความสามารถในการควบคุมงาน 

4.29 
3.98 
3.98 
3.89 
3.85 

.45 

.48 

.52 

.55 

.56 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 3.99 .42 สูง 
 
 จากตารางที่ 9 พบวา การรับรูการเพิ่มคุณคาในงานของพยาบาลประจําการ โดยรวมอยูใน
ระดับสูง (X = 3.99) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ทกุดานตางก็อยูในระดับสูง โดยที่ดานการมีความ
รับผิดชอบมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.29) รองลงมาไดแก ดานการไดทํางานที่มีความหมายและ
ความมีอิสระในการทํางาน (X = 3.98) สวนดานความสามารถในการควบคุมงานมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด 
(X = 3.85) 
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ตารางที่ 10  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการเพิ่มคุณคาในงาน ดานการมีโอกาสใช

ทักษะขัน้สูง จาํแนกเปนรายขอ 
 

การมีโอกาสใชทักษะขั้นสูง X S.D. ระดับ 
การใชทักษะพิเศษหรือความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง 
     ทางการพยาบาลในการปฏิบัติงาน 
การใชศาสตรที่เปนความรูขั้นสูงในการปฏิบัติงาน 
งานที่ปฏิบัติมีการประยุกตศาสตรหลายสาขา 
การใชทักษะใหมๆ ในการปฏิบัติงาน 
การไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานที่ยาก ซ่ึงตองใช 
    ความสามารถสูง 
การใชการตัดสินใจที่ซับซอนในการแกปญหาในงาน 

4.13 
 

4.10 
4.04 
3.85 
3.65 

 
3.63 

.71 
 

.68 

.76 

.69 

.82 
 

.83 

สูง 
 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 

รวม 3.89 .55 สูง 
 

 จากตารางที่ 10 พบวา การรบัรูการเพิ่มคุณคาในงานของพยาบาลประจาํการ ดานการมีโอกาส
ใชทักษะขั้นสงู โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 3.89) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอตางก็อยูใน
ระดับสูง โดยขอที่การใชทักษะพิเศษหรือความเชี่ยวชาญเฉพาะทางทางการพยาบาลในการปฏิบตัิงาน
มีคะแนนเฉลีย่สูงสุด (X = 4.13) รองลงมาไดแก การใชศาสตรที่เปนความรูขั้นสูงในการปฏิบัติงาน (X = 
4.10) สวนขอที่ใชการตัดสนิใจที่ซับซอนในการแกปญหาในงานมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.63) 
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ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการเพิ่มคุณคาในงาน ดานการไดทํางานที่มี

ความหมาย จําแนกเปนรายขอ 
 

การไดทํางานที่มีความหมาย X S.D. ระดับ 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีความสําคัญตอชีวิตของผูอ่ืน 
เกิดความภูมิใจในผลสําเร็จของงานที่ปฏิบัติ 
งานที่ปฏิบัติทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา 
งานที่ทําตองใชความชํานาญหลายดาน 
การไดรับทราบผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่สามารถดําเนินการดวย 
    ตนเอง 
การมีโอกาสกาวหนาในงานที่ปฏิบัติ 
การไมรูสึกเบื่อหนายงานของตนเอง 

4.66 
4.48 
4.39 
4.19 
3.80 
3.52 

 
3.50 
3.33 

.54 

.60 

.65 

.70 

.75 

.88 
 

.97 

.95 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 

ปานกลาง 
รวม 3.98 .48 สูง 

 
 จากตารางที่ 1 1 พบวา การรับรูการเพิม่คุณคาในงานของพยาบาลประจําการ ดานการได
ทํางานที่มีความหมาย โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 3.98) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่ไมรูสึก
เบื่อหนายงานของตนเองอยูในระดับปานกลาง นอกนัน้อยูในระดับสูง โดยงานที่ปฏิบัติเปนงานที่มี
ความสําคัญตอชีวิตของผูอ่ืนมคีะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.66) รองลงมาไดแก เกิดความภมูิใจในผลสําเร็จ
ของงานที่ปฏิบัติ (X = 4.48) สวนขอที่ไมรูสึกเบื่อหนายงานของตนเองมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.33) 
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ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเพิ่มคุณคาในงาน ดานการมีความ

รับผิดชอบ จําแนกเปนรายขอ 
 

การมีความรับผิดชอบ X S.D. ระดับ 
การไมขาดงานหรือลางานโดยไมจําเปน 
การตัง้ใจปฏิบตัิงานใหบรรลวุัตถปุระสงคท่ีกําหนดไว 
การไดรับผิดชอบในการดูแลผูปวยอยางเต็มที่ตามที่ 
    ไดรับมอบหมาย 
งานที่ปฏิบัติเปนไปตามขั้นตอนการทํางานที่ 
    กําหนดไว 
การปฏิบัติงานรวมกับทีมสุขภาพและบุคลากรอื่น 
     อยางมีประสิทธิภาพ 
ผลงานของตนเองทําใหเปนที่ยอมรับจาก 
    บุคคลอื่น 

4.62 
4.46 
4.44 

 
4.14 

 
4.10 

 
4.02 

.62 

.58 

.57 
 

.62 
 

.61 
 

.66 

สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 

รวม 4.29 .45 สูง 
 

 จากตารางที่ 12 พบวา การรบัรูการเพิ่มคุณคาในงานของพยาบาลประจาํการ ดานการมีความ
รับผิดชอบ โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.29) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ทุกขอตางก็อยูใน
ระดับสูง โดยขอที่การไมขาดงานหรือลางานโดยไมจําเปนมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.62) รองลงมาไดแก 
การตั้งใจปฏิบตัิงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว (X = 4.46) สวนขอที่ผลงานของตนเองทําให
เปนที่ยอมรับจากบุคคลอื่นมีคะแนนเฉลี่ยต่าํสุด (X = 4.02) 
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ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการเพิ่มคุณคาในงาน ดานความมีอิสระใน

การทํางาน จําแนกเปนรายขอ 
ความมีอิสระในการทํางาน X S.D. ระดับ 
การใชความรูมาปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
การมีอํานาจในการตัดสินใจงานที่ตนเองรับผิดชอบ 
สามารถจัดกิจกรรมการพยาบาลตามความ 
    ตองการของผูปวย 
มีอํานาจอยางเพียงพอในการจัดระบบการ 
    ทํางานดวยตนเอง 
สามารถกําหนดผลลัพธในการทํางานดวยตัวเอง 

4.18 
4.04 
3.98 

 
3.87 

 
3.84 

.62 

.71 

.64 
 

.74 
 

.68 

สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 

รวม 3.98 .52 สูง 
 

 จากตารางที่ 13 พบวา การรบัรูการเพิ่มคุณคาในงานของพยาบาลประจาํการ ดานความมี
อิสระในการทาํงาน โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 3.98) เมือ่พิจารณาเปนรายขอพบวา ทุกขอตางก็อยู
ในระดับสูง โดยขอที่การใชความรูมาปรับปรุงการปฏิบัติงานมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.18) 
รองลงมาไดแก การมีอํานาจในการตัดสินใจงานที่ตนเองรับผิดชอบ (X = 4.04) สวนขอที่สามารถ
กําหนดผลลัพธในการทํางานดวยตนเองมคีะแนนเฉลี่ยต่าํสุด (X = 3.84) 
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ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการเพิ่มคุณคาในงาน ดานความสามารถใน

การควบคุมงาน จําแนกเปนรายขอ 
 

ความสามารถในการควบคุมงาน X S.D. ระดับ 
สามารถบริหารเวลาในการปฏิบัติงาน 
    ของตนเองได 
สามารถเลือกใชอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตาง  ๆ 
    เพื่อความสะดวกและเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
สามารถปรับปรุงงานของตนเองใหเกิดประสทิธิภาพ 

    สูงขึ้น 
สามารถกําหนดตารางการทํางานของตนเองได 
การมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายในการทํางาน 
สามารถกําหนดขอบเขตวิธีการทํางานไดดวย 
    ตนเอง 
สามารถปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมการทํางาน 
    ในหอผูปวยได 
สามารถกําหนดเวลาในการหยุดพักงานของ 
    ตนเองได 

4.11 
 

4.04 
 

4.00 
 

3.90 
3.80 
3.74 

 
3.62 

 
3.56 

.66 
 

.65 
 

.62 
 

.84 

.79 

.76 
 

.90 
 

1.00 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 

รวม 3.85 .56 สูง 
 

 จากตารางที ่ 14 พบวา การรับรูการเพิ่มคุณคาในงานของพยาบาลประจําการ ดาน
ความสามารถในการควบคุมงาน โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 3.85) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ทุก
ขอตางก็อยูในระดับสูง โดยขอที่สามารถบริหารเวลาในการปฏิบัติงานของตนเองไดมีคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด (X = 4.11) รองลงมาไดแก สามารถเลือกใชอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตางๆ เพื่อความสะดวก
และเหมาะสมในการปฏิบัติงาน (X = 4.04) สวนขอที่สามารถกําหนดเวลาในการหยุดพกังานของ
ตนเองไดมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.56) 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเพิ่มคุณคาในงานกับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ 

1. ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรส และระดับการศึกษากบัความจงรักภกัดีตอองคการของพยาบาล 
  ประจําการ ดังแสดงในตารางที่ 15 
ตารางที่ 15 คาสัมประสิทธิ์การจรณระหวางปจจยัสวนบุคคลดานสถานภาพสมรส และระดับการศึกษากบัความจงรักภกัดีตอองคการของพยาบาลประจําการ 

 
ความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ 

ปานกลาง  สูง  สูงที่สุด 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
จํานวน รอยละ  จํานวน รอยละ  จํานวน รอยละ 

 
χ2 

 
C 

 
p-value 

สถานภาพสมรส            
    โสด 41 12.1  123 36.4  37 10.9    

    คู 15 4.4  84 24.9  34 10.1    
    หมาย   หยา   แยก 1 .3  2 .6  1 .3    

    รวม 57 16.9  209 61.8  72 21.3 6.198 .134 .185 
ระดับการศึกษา            

    อนุปริญญา/ประกาศนยีบตัรวิชาชีพ 1 .3  1 .3  1 .3    
    ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 53 15.7  197 58.3  68 20.1    

    ปริญญาโทขึ้นไป 3 .9  11 3.3  3 .9    
    รวม 57 16.9  209 61.8  72 21.3 1.225 .060 .874 
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จากตารางที่ 15  เมื่อพิจารณาปจจัยสวนบคุคล ดานสถานภาพสมรส พบวา พยาบาล
ประจําการที่มสีถานภาพโสด มีความจงรกัภักดีตอองคการอยูในระดบัสูง รอยละ 36.4 และสถานภาพ
สมรสคู มีความจงรักภกัดีตอองคการอยูในระดับสูงรอยละ 24.9 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การจรณ
ระหวางปจจยัสวนบุคคลดานสถานภาพสมรสกับความจงรักภกัดีตอองคการของพยาบาลประจําการ 
พบวา สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับความจงรกัภักดตีอองคการของพยาบาลประจําการ 

 
 และเมื่อพิจารณาปจจยัสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา พบวา พยาบาลประจําการทีม่ีระดับ
การศึกษาปรญิญาตรีหรือเทียบเทา มีความจงรักภกัดีตอองคการอยูในระดับสูง รอยละ 58.3 และระดับ
ปริญญาโทขึ้นไป มีความจงรักภักดีตอองคการอยูในระดับสูงรอยละ 3.3 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์
การจรณระหวางปจจัยสวนบคุคลดานระดบัการศึกษากับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาล
ประจําการ พบวา ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดตีอองคการของพยาบาล
ประจําการ 
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2. ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน และการเพิ่มคุณคาในงานกับความจงรักภักดตีอองคการของพยาบาล
ประจําการ ดังแสดงในตารางที่ 16 – 17 

 
ตารางที่ 16 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคลดานอายุ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และการเพิ่มคณุคาในงานกับความจงรักภกัดีตอองคการของพยาบาลประจาํการ 

 
ตัวแปร สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

(r) 
p-value 

อายุ .091 .096 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน .083 .123 

การเพิ่มคุณคาในงาน .691 .000 
 

  จากตารางที่ 16 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคลดาน
อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และการเพิม่คุณคาในงานกับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาล
ประจําการ พบวา ปจจยัสวนบุคคลดานอายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกบั
ความจงรักภักดีตอองคการ (r = .091, .083 ตามลําดับ) สวนการเพิ่มคณุคาในงานมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกบัความจงรักภกัดีตอองคการของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (r = .691) 
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ตารางที่ 17 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการเพิม่คุณคาในงานกับความจงรักภักดีตอ
องคการของพยาบาลประจําการ จําแนกเปนรายดาน 

 
การเพิ่มคุณคาในงาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

(r) 
p-value 

การมีโอกาสใชทักษะขัน้สูง .460 .000 
การไดทํางานที่มีความหมาย .586 .000 

การมีความรับผิดชอบ .540 .000 
ความมีอิสระในการทํางาน .610 .000 

ความสามารถในการควบคมุงาน .622 .000 
รวม .691 .000 

 
  จากตารางที่ 17  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการเพิ่มคุณคาใน
งานกับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ พบวา การเพิ่มคุณคาในงานมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกบัความจงรักภกัดีตอองคการของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (r = .691) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานตางก็มีความสัมพนัธทางบวกใน
ระดับปานกลางกับความจงรกัภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .01 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิบรรยาย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยั
สวนบคุคล การเพิ่มคณุคาในงานกับความจงรักภกัดีตอองคการของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม  กลุมตัวอยางในการวิจัยมีทั้งหมด  338  คน  ซ่ึงไดจากการสุมตัวอยางแบบ
หลายขั้นตอนจากประชากรคือ พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จํานวน 
2,252 คน 
 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด แบงเปน 3 ตอน 
ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ จํานวน 4 ขอ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามการเพิ่มคุณคาในงานของพยาบาลประจําการ จํานวน 33 ขอ มี
ลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ จํานวน 23 
ขอ มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
 
 ตรวจสอบความตรงของเนื้อหาของเครื่องมือ โดยผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน หาความเที่ยง
ของแบบสอบถามโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) ไดคา
ความเที่ยงของแบบสอบถามแตละสวนดังนี้คือ การเพิ่มคุณคาในงาน และความจงรักภักดีตอองคการ
ของพยาบาลประจําการ เทากับ .93 และ .91 ตามลําดับ 
 
 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยเดินทางไปสงแบบสอบถาม และเก็บแบบสอบถามคืน
ดวยตนเองในโรงพยาบาลเขตกรุงเทพมหานคร และใชวิธีการสงแบบสอบถามทางไปรษณียไปยัง 
โรงพยาบาลในตางจังหวัดและขอความรวมมือในการสงแบบสอบถามกลับคืนทางไปรษณีย จํานวน
แบบสอบถามที่สงไปทั้งสิ้น 340 ฉบับ ไดรับตอบกลับมาภายในระยะเวลาที่กําหนด 338 ฉบับ เปน
แบบสอบถามที่สมบูรณนํามาวิเคราะหขอมูล 338 ฉบับ คิดเปนรอยละ 99.4 ของแบบสอบถามที่สงไป 
 
 การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC+ คํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์การจรณ และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
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 สมมุติฐานการวิจัยมี 5 ขอดังนี้ 
1. อายุมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ 

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
2. สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาล

ประจําการ โรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม 
3. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการของ

พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
4. ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ 

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
5. การเพิ่มคุณคาในงานมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาล

ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
 
สรุปผลการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล การเพิ่มคุณคาในงาน และความจงรักภกัดี
ตอองคการของพยาบาลประจําการ 

1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ 
   กลุมตัวอยางทีศ่ึกษาในครั้งนีเ้ปนพยาบาลประจําการ สวนใหญมีอายุ
ระหวาง 20 – 30 ป (รอยละ 55.6)  รองลงมามีอายุระหวาง 31 – 40 ป (รอยละ 31.1) มีสถานภาพโสด 
เปนจํานวนมากที่สุด (รอยละ 59.5) รองลงมามีสถานภาพสมรสคู (รอยละ 39.3) กลุมตัวอยางสวนใหญ
มีการศกึษาอยูในระดับปริญญาตรหีรือเทยีบเทา (รอยละ 9 4 . 1 )  และสวนใหญมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 1 – 10 ป (รอยละ 65.1) รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 11 – 20 ป (รอยละ 25.7) 

1.2 ผลการวิเคราะหขอมูลการเพิม่คุณคาในงานของพยาบาลประจําการ 
  พบวา การรับรูการเพิ่มคุณคาในงานของพยาบาลประจําการ โดยรวมอยูใน
ระดับสูง (X = 3.99, S.D. = .42) โดยมีคะแนนเฉลี่ยในทุกดาน คือ การมีความรับผิดชอบ การไดทํางาน
ที่มีความหมาย  ความมีอิสระในการทํางาน  การมีโอกาสใชทักษะขั้นสูง  และความสามารถในการ
ควบคุมงาน อยูในระดับสูง ( X  =  4 . 2 9 ,   3 . 9 8 ,   3 . 9 8 ,   3 . 8 9  และ 3 . 8 5 ตามลําดับ) 

1.3 ผลการวิเคราะหขอมูลความจงรักภกัดีตอองคการของพยาบาลประจําการ 
  พบวา ความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ โดยรวมอยูใน
ระดับสูง (X = 4.04, S.D. = .54) โดยมีคะแนนเฉลี่ยในทกุดานคือ ไมวพิากษวิจารณองคการในที่
สาธารณะ ปกปององคการจากการวพิากษวิจารณของบุคคลภายในและภายนอกองคการ แสดงความ
ภาคภูมใิจในองคการตอสาธารณชน และใหขอมูลทางบวกขององคการอยูในระดับสูง (X = 4.25,  
4.23,  3.98 และ 3.84 ตามลําดับ) 
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2. ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเพิ่มคุณคาในงานกับ
ความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ 

2.1 ปจจัยสวนบุคคล 
2.1.1 อายุ ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาล

ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  (r = .091,  p = .096) ซ่ึงไมเปนไปตามสมมุติฐานขอ 1 
2.1.2 สถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการของ

พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม (χ2 = 6.198,  p = .185) ซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมุติฐานขอ 2 

2.1.3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอ
องคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม (r = .083,  p = .123) ซ่ึงไมเปนไป
ตามสมมุติฐานขอ 3 

2.1.4 ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม (χ2 = 1.225,  p = .874) ซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมุติฐานขอ 4 

2.2 การเพิ่มคุณคาในงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความ
จงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .691) ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานขอ 5 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเพิ่มคุณคาในงานกับความ
จงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

1. ศึกษาปจจัยสวนบุคคล ความจงรักภักดีตอองคการ และการเพิ่มคุณคาในงานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

1.1 ปจจัยสวนบุคคล 
   จากผลการวิจยัพบวา พยาบาลประจําการสวนใหญอยูในชวงอายุ 20 – 30 ป 
(รอยละ 55.6) มีสถานภาพโสดเปนจํานวนมากที่สุด (รอยละ 59.5) มีระดับการศกึษาปริญญาตรีหรือ
เทียบเทาเปนสวนใหญ (รอยละ 94.1) และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยูในชวง 1 – 10 ป เปนสวน
ใหญ (รอยละ 65.1) 

1.2 ความจงรักภักดีตอองคการ 
   จากผลการวิจัยพบวา ความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ 
โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.04) หมายถึง พยาบาลประจําการมีความยึดถือ  ซ่ือสัตย ภาคภูมิใจอยาง
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มั่นคงตอองคการ และมีเจตคติในทางบวกตอองคการอยูในระดับสูง  ทั้งนี้ เนื่องจากพยาบาล
ประจําการทุกคนเปนพยาบาลทหาร ซ่ึงตางก็ถูกปลูกฝงความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีเปาหมายการ
ทํางานรวมกัน ภารกิจในดานการพยาบาล และภารกิจทางดานการทหารจึงเปนที่รับรูของพยาบาล
ประจําการทุกคน ในการปฏิบัติงานจะตองมีการเสียสละประโยชนสวนตน เพื่อประโยชนสวนรวมของ
องคการ (จุฑาวดี  กล่ินเฟอง, 2543) อีกทั้งพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ซ่ึง
ไดรับการศึกษาจากสถาบันการศึกษาของทหาร หลังจากที่สําเร็จการศึกษาแลวจะไดรับการบรรจุให
เปนขาราชการชั้นสัญญาบัตรซึ่งเปนหลักประกันในการทํางานเมื่อจบการศึกษา ทําใหเกิดความ
จงรักภักดีตอองคการได รวมทั้งจรรยาบรรณของทหารอาชีพซ่ึงไดแก ความจงรักภักดีตอชาติ ศาสนา 
พระมหากษัตริย ทหารจะตองปฏิบัติตนใหอยูในกฎ ขอบังคับ และแบบธรรมเนียมของทหาร เช่ือฟง
และปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา มีความซื่อสัตยตอหนวย ทหารจะตองรักหนวย รักหมูคณะ มี
ความสามัคคี มีการทํางานเปนหมูเหลา ความภาคภูมิใจตอหนวย รักษาชื่อเสียงเกียรติคุณของหนวย 
(บุญเยี่ยม  สาริมาน, 2536) นอกจากนี้ในปจจุบันยังมีการเปดโอกาสใหมีการพฒันาบคุลากรอยางตอเนือ่ง 
บุคลากรมีโอกาสไดรับความกาวหนาในงาน มีความมั่นคงทางหนาที่การงานอีกทั้งสวัสดิการตางๆ ที่
ไดรับ เชน สิทธิในการเบิกคารักษาพยาบาลเปนไปดวยความสะดวกรวดเร็ว และมีขอจํากัดนอยกวา
องคการอื่นๆ บางแหง ดังนั้น ระดับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม โดยรวมจึงอยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ ศุภลักษณ  
เหล่ียมวรางกูร (2537) ที่ทําการศึกษาความจงรักภักดีตอองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีขาราชการตํารวจกลุม
รองสารวัตรหรือเทียบเทา สังกัดโรงพยาบาลตํารวจ จํานวน 178 คน พบวา ขาราชการตํารวจในสังกัด
โรงพยาบาลตํารวจมีความจงรักภักดีตอองคการอยูในระดับสูง 
 เมื่อพิจารณาความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหมเปนรายดานนั้น ในดานการไมวิพากษวิจารณองคการในที่สาธารณะพบวา อยูใน
ระดับสูง (X = 4.25) อาจเปนเพราะวาพยาบาลประจําการ ซ่ึงเปนพยาบาลทหารไดถูกปลูกฝงใหมี
ความรักในหนวยงาน และตองปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา การวิพากษวิจารณองคการของตนเอง
ในที่สาธารณะเปนส่ิงที่ไมพึงกระทํา ดังนั้นจึงทําใหการไมวิพากษวิจารณองคการในที่สาธารณะ อยูใน
ระดับสูง 
 เมื่อพิจารณาดานการปกปององคการจากการวิพากษวิจารณของบุคคลภายในและ
ภายนอกองคการพบวา อยูในระดับสูง (X = 4.23) ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา พยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมตางก็สําเร็จการศึกษาจากจากสถาบันการศึกษาของทหารเชนกัน 
เมื่อปฏิบัติงาน รวมกันก็จะเปนกลุมบุคคลในองคการเดียวกัน มีความรักใครผูกพันกันฉันทพี่นอง มี
ความรักในองคการของตนเอง ดังนั้นจึงทําใหการปกปององคการจากการวิพากษวิจารณของบุคคล
ภายในและภายนอกองคการ อยูในระดับสูงได 
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 เมื่อพิจารณาดานการแสดงความภาคภูมิใจในองคการตอสาธารณชนพบวา อยูใน
ระดับสูง (X = 3.98) ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา ในสถานการณปจจุบัน โรงพยาบาลในสังกัด
กระทรวงกลาโหมตางมีนโยบายในการพัฒนาดานคุณภาพ และมีการนําระบบประกันคุณภาพมาใชใน
โรงพยาบาล เพื่อใหไดมาซึ่งการรับรองคุณภาพ ซ่ึงโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหมบางแหงไดรับ
การรับรองคุณภาพแลว ดังนั้นพยาบาลประจําการซึ่งเปนบุคลากรในองคการ จึงเกิดความภาคภูมิใจใน
หนวยงานของตนเอง จึงอาจทําใหการแสดงความภาคภูมิใจในองคการตอสาธารณชน อยูในระดับสูง
ได 
 เมื่อพิจารณาดานการใหขอมูลทางบวกขององคการพบวา อยูในระดับสูง (X = 3.84) 
ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา ในปจจุบันหลังจากที่เกิดภาวะวิกฤติเศรษฐกิจของประเทศ หนวยงานเอกชน
หลายแหงมีความจําเปนตองปลดลูกจางออกจากงาน ในขณะที่หนวยงานของราชการดูจะมีความ
มั่นคงมากที่สุด เพราะการพิจารณาปลดขาราชการออกจากงานนั้น จะมีขั้นตอนที่เปนไปตาม
กฎระเบียบของทหาร อีกทั้งระบบในการบริหารงานของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ซ่ึงเปน
รูปแบบทางราชการจะมีความชัดเจนในเรื่องของนโยบาย เปาหมาย และกฎระเบียบปฏิบัติขาราชการ
ทหารที่มีความสอดคลองกับนโยบายที่ตองนํามาปฏิบัติ ดังนั้นจึงทําใหพยาบาลประจําการมีความรูสึก
ที่ดีตอองคการของตนเอง จึงทําใหการใหขอมูลทางบวกขององคการ อยูในระดับสูง 

1.3 การเพิ่มคุณคาในงาน 
   จากผลการวิจัยพบวา การรับรูการเพิ่มคุณคาในงานของพยาบาลประจําการ
โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 3.99) หมายถึง พยาบาลประจําการมีการรับรูตองานที่ปฏิบัตวิาเปนงานที่
มีความหมาย มีคุณคาอยูในระดับสูง ทั้งนี้เนื่องจากในปจจุบันสถานพยาบาลตางๆ รวมทั้งโรงพยาบาล
ในสังกัดกระทรวงกลาโหม ไดมีระบบตรวจสอบคุณภาพสถานพยาบาล เชน ISO และ HA เขามาเกี่ยวของ 
จึงทําใหบุคลากรทุกคนตองดําเนินการในการพัฒนาคุณภาพการบริการ ซ่ึงในการพัฒนาคุณภาพเหลานี้
เปนวิธีการเพิ่มคุณคาในงานอยางหนึ่ง อีกทั้งการท่ีตองทํางานรวมกับทีมสหสาขาวิชาชีพ จําเปนที่
จะตองใชทักษะขั้นสูงและทักษะที่หลากหลายเพื่อใหสามารถทํางานรวมกับทีมอื่นไดอยางมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้การจัดตั้งหนวย Primary Care Unit ขึ้นในระบบประกันสุขภาพถวนหนา ยัง
ทําใหพยาบาลประจําการรับรูไดวางานนั้นเปนงานที่มีความหมาย พยาบาลจะตองใชวิจารณญาณของ
ตนเองในการจัดระบบการทํางาน สามารถตัดสินใจไดดวยตนเองอยางอิสระ รวมทั้งสามารถกําหนด
นโยบาย ขอบเขตวิธีการทํางาน ระยะเวลาหยุดพักไดภายใตขอบเขตความรับผิดชอบ และใน
ขณะเดียวกันลักษณะงานของพยาบาลเปนงานที่ตองมีความรับผิดชอบอยางสูง พยาบาลตองปฏิบัติตอ
หนาที่ตามที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายที่ตั้งไว อีกทั้งงานที่ปฏิบัติยังเปนงานที่มี
ความสําคัญตอชีวิตของผู อ่ืน ดังนั้นจึงทําใหการรับรูการเพิ่มคุณคาในงานในดานการมีความ
รับผิดชอบ การไดทํางานที่มีความหมาย ความมีอิสระในการทํางาน  การมีโอกาสใชทักษะขั้นสูง และ
ความสามารถในการ ควบคุมงาน จึงอยูในระดับสูง (X = 4.29, 3.98, 3.98, 3.89, 3.85 ตามลําดับ) ซ่ึง
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สอดคลองกับผลการวิจัยของ แจมจันทร  คลายวงษ (2540) ที่ศึกษาพบวา ลักษณะงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลในเครือสมิติเวช โดยรวมอยูในระดับสูง และสอดคลองกับผลการศึกษาของ จุฑา
วดี  กล่ินเฟอง (2543) ที่ศึกษาพบวา การรับรูคุณคางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม โดยรวมอยูในระดับสูง 
 

2. ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเพิ่มคุณคาในงานกับความ
จงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

2.1 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความจงรักภักดีตอองคการของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

2.1.1 อายุ 
    ผลการวิจัยพบวา อายุ ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการ
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม (r = .091, p = .096) ซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมุติฐานขอ 1  ทั้งนี้อาจเปนเพราะพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม เปน
นักเรียนทหารซึ่งถูกปลูกฝงในเรื่องของจรรยาบรรณของทหารตั้งแตตน ไดแก ความซื่อสัตยตอหนวย 
ทหารตองรักหนวย รักหมูคณะ มีความสามัคคี ความภาคภูมิใจตอหนวย ดังนั้นถึงแมอายุจะเพิ่มขึ้น แต
ส่ิงที่ถูกปลูกฝงไวก็ยังคงมีอยูภายในจิตสํานึก ดังนั้น อายุ จึงไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอ
องคการ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ ศุภลักษณ  เหล่ียมวรางกูร (2537) และชัยอนันท  คุมภัย 
(2544) ที่ศึกษาพบวา อายุไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการ 

2.1.2 สถานภาพสมรส 
    ผลการวิจัยพบวา สถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความจงรกัภกัดี
ตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม (χ2  = 6.193,  p = .185) ซ่ึง
ไมเปนไปตามสมมุติฐานขอ 2 ทั้งนี้อาจเนื่องจาก การที่พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม ถูกปลูกฝงจิตสํานึกในเรื่องความซื่อสัตยตอหนวย ความรักตอหนวย รักหมูคณะ มี
ความสามัคคี และความภาคภูมิใจตอหนวย ตั้งแตขณะที่ยังเปนนักเรียนพยาบาลอยู ถึงแมสถานภาพ
สมรสจะเปลี่ยนไป แตก็ไมทําใหมีผลตอความจงรักภักดีตอองคการ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ         
ศุภลักษณ  เหล่ียมวรางกูร (2537) และชัยอนันท  คุมภัย (2544) ที่ศึกษาพบวา สถานภาพสมรสไมมี
ความสัมพันธกับความจงรักภักดตีอองคการ 

2.1.3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
    ผลการวิจัยพบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพนัธกบัความ
จงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม (r = .083, p = .123) 
ซ่ึงไมเปนไปตามสมมุติฐานขอ 3  ทั้งนี้อาจเนื่องจากกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ สวนใหญมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยูในชวง 1 – 10 ป ซ่ึงมีจํานวนมากที่สุดคิดเปนรอยละ 65.1 ซ่ึงเปน
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ขอจํากัดของกลุมตัวอยางในแตละชวงระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่นํามาศึกษา ทําใหกลุมตัวอยางที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยูในชวง 1 – 10 ป มีอิทธิพลเหนือกลุมอื่นๆ จึงสงผลใหระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานในการวิจัยคร้ังนี้ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ
ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ ศุภลักษณ  เหล่ียมวรางกูร (2537) และ ชัยอนันท  คุมภัย (2544) ที่
ศึกษาพบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการ 

2.1.4 ระดับการศึกษา 
    ผลการวิจัยพบวา ระดับการศกึษาไมมีความสัมพันธกับความ
จงรักภกัดีตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม (χ2  = 1.225,  p = 
.874) ซ่ึงไมเปนไปตามสมมตุิฐานขอ 4 ทั้งนี้อาจเนื่องจากกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ สวนใหญมี
การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา ซ่ึงมีจํานวนมากที่สุดคดิเปนรอยละ 94.1 ซ่ึงเปน
ขอจํากัดของกลุมตัวอยางในแตละระดับการศึกษาที่นํามาศึกษา ทําใหกลุมตัวอยางที่มรีะดับการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีอิทธิพลเหนือกลุมระดับการศกึษาอื่นๆ จึงสงผลใหระดับการศึกษาในการ
วิจัยคร้ังนี้ไมมคีวามสัมพันธกับความจงรกัภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ ศุภลักษณ  เหล่ียมวรางกูร (2537) และ ชัยอนันท  คุมภยั ที่ศึกษาพบวา ระดับ
การศึกษาไมมคีวามสัมพันธกับความจงรกัภักดีตอองคการ 

2.2 ความสัมพันธระหวางการเพิ่มคุณคาในงานกับความจงรักภักดีตอองคการ
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
   ผลการวิจัยพบวา การเพิ่มคุณคาในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับ  
ปานกลางกับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .691) ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานขอ 5 ทั้งนี้เปนเพราะการเพิ่ม
คุณคาในงานจะทําใหผูปฏิบัติรับรูไดวางานนั้นเปนงานที่มีคุณคาและมีความหมาย ซ่ึงจะทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความตองการทุมเทในการทํางาน หรือพยายามทําใหงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
(ธงชัย  สันติวงษ, 2537 : 123; Schermerhorn, 1996 : 163) ดังนั้น เมื่อองคการเปดโอกาสใหบุคลากรมี
โอกาสใชทักษะใหมๆ ใชความรูและทักษะขั้นสูงในการปฏิบัติงาน เปดโอกาสใหบุคลากรมีอิสระใน
การทํางาน ไดรับการไววางใจและมอบหมายใหมีอํานาจและความรับผิดชอบมากขึ้น บุคลากร
สามารถกําหนดขอบเขตการทํางานของตนเองได รวมทั้งสามารถควบคุมการทํางานไดดวยตนเอง จะ
ทําใหสามารถรับรูไดวางานนั้นมีคุณคาก็จะเกิดความรูสึกตื่นตัว มีแรงจูงใจอยากจะทํางานมากขึ้น ไม
อยากลาออกจากองคการ หรือเปล่ียนงาน ซ่ึงจะสงผลตอความจงรักภักดีตอองคการใหสูงขึ้นดวย ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ Niehoff, Moorman, Blakely and Fuller (2001) ที่ไดทําการศึกษาถึงอิทธิพล
ของการเสริมสรางพลังอํานาจและการเพิ่มคุณคาในงานกับความจงรักภักดีตอองคการของลูกจางใน
บริษัทแหงหนึ่ง จํานวน 203 คน ในขณะที่มีการลดขนาดขององคการลง และพบวาการเพิ่มคุณคาใน
งานมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอองคการ 
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ขอเสนอแนะในการวิจัย 
 
ขอเสนอแนะทั่วไป 
 จากผลการวิจัยพบวา การเพิ่มคุณคาในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
กับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ ซ่ึงเปนสิ่งที่สําคัญทางดานการบริหารองคการ 

1. การเพิ่มคุณคาในงานเปนสิ่งที่สามารถเพิ่มไดจากตัวพยาบาลผูปฏิบัติงานเอง 
ผูบริหาร นโยบายขององคการ และเมื่อสรางการเพิ่มคุณคาในงานใหเกิดขึ้นก็จะพัฒนาความ
จงรักภักดีใหเพิ่มมากขึ้นดวย 

2. พัฒนาความจงรักภักดีใหเกิดขึ้นในองคการอยางตอเนื่อง เนื่องจากความจงรักภักดี
พัฒนาไดและลดต่ําลงได 
 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

1. เนื่องจากผลการวิจัยคร้ังนี้พบวา การเพิ่มคุณคาในงานมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับปานกลางกับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ ดังนั้นอาจจะมีตัวแปรอื่นที่มีผล
ตอความจงรักภักดีตอองคการ จึงทําใหการเพิ่มคุณคาในงานมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง ซ่ึง
นาจะหาตัวแปรดังกลาวมาศึกษาตอไป 

2. ในการเก็บขอมูลควรมีการปดผนึกซองแบบสอบถามที่ตอบแลวของแตละบุคคล
ใหมิดชิด เพื่อใหเกิดความมั่นใจในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ก. 
 

รายนามผูทรงคุณวุฒิ 
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รายนามผูทรงคุณวุฒ ิ
 
1. พล.ร.ต.หญิง ดร.สุภัทรา เอื้อวงศ ผูชวยอธิการบดี มหาวิทยาลัยสยาม 
2. นาง เรียบ เรืองพานิช ผูชวยผูอํานวยการโรงพยาบาลกรุงเทพ 
   คริสเตียน สวนการพยาบาล 
3. พ.อ.สมศักดิ ์ เถกิงเกียรต ิ ผูอํานวยการกองอุบัติเหตุ โรงพยาบาล 
   พระมงกุฎเกลา 
4. น.อ.หญิง อุไรวรรณ ตอประดิษฐ ประจํา พร.ชวยราชการโรงพยาบาล 
   สมเด็จพระปนเกลา 
5. น.อ.หญิง สายชล กองออน รองผูอํานวยการกองการพยาบาล   
              โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิติ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



 84

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข. 
 

หนังสือขอความรวมมือในการวิจัย 
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ที่ ทม 0342/                                                                 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย     
                                                                                     อาคารวิทยกิตติ์  ช้ัน 12  ซอย จุฬาฯ 64   
                                                                                      ถนนพญาไท กรุงเทพ ฯ 10330 
 
                                                                      ตุลาคม  2545 
 
เร่ือง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒ ิ
เรียน   อธิการบดีมหาวทิยาลัยสยาม 
 
 เนื่องดวย นาวาตรีหญิง พัชรินทร   รอดพยนัตร นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาล
ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพือ่เสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธ
ระหวางปจจยัสวนบุคคล การเพิ่มคุณคาในงานกับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม” โดยมี รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพญ็  ชุณหปราณ  
เปนอาจารยทีป่รึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้ จึงขอเรียนเชิญบุคลากรหนวยงานของทานคือ พล.ร.ต.หญิง 
สุภัทรา  เอื้อวงศ ผูชวยอธิการบดี เปนผูทรงคุณวุฒใินการตรวจสอบความตรงตามเนือ้หาของเครื่องมือ
การวิจยัที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 

 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตน เปนผูทรงคุณวุฒใินการตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ 
โอกาสนี้ 

 
  ขอแสดงความนับถือ 

 
  (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ประนอม  รอดคําด)ี 

  รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
  ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

 
สําเนาเรียน พล.ร.ต.หญิง ดร.สุภัทรา  เอื้อวงศ  
ฝายกิจการนิสติ โทร. 0-2218-9825 โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยท่ีปรึกษา รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพญ็  ชุณหปราณ โทร.0-2218-9815 
นิสิต  นาวาตรีหญิง พัชรินทร  รอดพยันตร โทร.  0-2475-2697,  0-2475-2537 
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ที่ ทม 0342/                                                             คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย                                   
                                                                                 อาคารวิทยกิตติ์  ช้ัน 12  ซอย จุฬาฯ 64  
                                                                                 ถนนพญาไท กรุงเทพ ฯ 10330 
 
                                                                    พฤศจิกายน  2545 
 
เร่ือง ขอความรวมมอืในการทดลองใชเครื่องมือการวิจยั 
เรียน   ผูบังคับการโรงพยาบาลตํารวจ 
 
 เนื่องดวย นาวาตรีหญิง พัชรินทร   รอดพยนัตร นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาล
ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพือ่เสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธ
ระหวางปจจยัสวนบุคคล การเพิ่มคุณคาในงานกับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม” โดยมี รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพญ็  ชุณหปราณ  
เปนอาจารยทีป่รึกษาวิทยานพินธ ในการนี ้จึงขอความรวมมือใหนิสิตดาํเนินการทดลองใชเครื่องมือ
การวิจยัโดยใชแบบสอบถามการเพิ่มคุณคาในงาน และแบบสอบถามความจงรักภักดตีอองคการของ
พยาบาลประจาํการ กับพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยของโรงพยาบาลตํารวจ เพื่อนาํมา
หาคาความเทีย่งของเครื่องมือการวิจยัที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 

 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมอืให นาวาตรหีญิง พัชรินทร  รอดพยันตร ไดดําเนินการทดลอง
ใชเครื่องมือการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะ
ไดรับความอนเุคราะหจากทานและขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 
  ขอแสดงความนับถือ 

 
  (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ประนอม  รอดคําด)ี 

  รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
  ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

 
สําเนาเรียน หัวหนาฝายการพยาบาล  
ฝายกิจการนิสติ โทร. 0-2218-9825 โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยท่ีปรึกษา รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพญ็  ชุณหปราณ โทร.0-2218-9815 
นสิิต นาวาตรีหญิง พัชรินทร  รอดพยันตร โทร.  0-2475-2697,  0-2475-2537 
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ที่ ทม 0342/                                                                     คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                                        อาคารวิทยกิตติ์  ช้ัน 12  ซอย จฬุาฯ 64  
                                                                                        ถนนพญาไท กรุงเทพ ฯ 10330 
 
                                                                         พฤศจิกายน  2545 
 
เร่ือง ขอความรวมมอืในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจยั 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช 
 
         เนื่องดวย นาวาตรีหญิง พัชรินทร   รอดพยันตร นสิิตขั้นปริญญามหาบัณฑติ คณะพยาบาล
ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพือ่เสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธ
ระหวางปจจยัสวนบุคคล การเพิ่มคุณคาในงานกับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม โดยมี รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ  
เปนอาจารยทีป่รึกษาวิทยานพินธ ในการนี ้จึงขอความรวมมือใหนิสิตดาํเนินการเก็บรวบรวมขอมูล
การวิจยัโดยใชแบบสอบถามการเพิ่มคณุคาในงาน และแบบสอบถามความจงรักภักดตีอองคการของ
พยาบาลประจําการ กับพยาบาลประจําการทีป่ฏิบัติงานในหอผูปวยของโรงพยาบาลภมูิพลอดุลยเดช 
ทั้งนี้นิสิตจะประสานเรื่อง วนั เวลา ในการเก็บรวบรวมขอมูลอีกครั้งหนึ่ง 

 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมอืให นาวาตรหีญิง พัชรินทร  รอดพยันตร ไดดําเนินการเก็บ
รวบรวมขอมลูการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะ
ไดรับความอนุเคราะหจากทานและขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 
  ขอแสดงความนับถือ 

 
  (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ประนอม  รอดคําด)ี 

  รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
   ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

 
สําเนาเรียน ผูอํานวยการกองการพยาบาล โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
ฝายกิจการนิสติ โทร. 0-2218-9825 โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยท่ีปรึกษา รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพญ็  ชุณหปราณ โทร.0-2218-9815 
นิสิต นาวาตรีหญิง พัชรินทร  รอดพยันตร โทร.  0 - 2 4 7 5 - 2 6 9 7 ,  0 - 2 4 7 5 - 2 5 3 7 
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ภาคผนวก ค. 
 

ตัวอยางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
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ตัวอยาง 
แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล 

 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงใน � หรือเติมขอความลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริง 
 เกี่ยวกับตัวทาน 
 
 1. อายุของขาพเจา  ป 

2. สถานภาพสมรส 
� โสด 
� คู 
� หมาย  หยา  แยก 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
� อนุปริญญา / ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 
� ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
� ปริญญาโทขึ้นไป 

4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ป 
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ตัวอยาง 

แบบสอบถามการเพิ่มคุณคาในงาน 
 

คําชี้แจง ขอคําถามตอไปนี้ เปนขอความบรรยายเกี่ยวกับการเพิ่มคุณคาในงานที่
ปฏิบตัิ ในการตอบแบบสอบถาม 
 ขอใหทานโปรดทําเครื่องหมาย   √   ลงในชองหลังขอความแตละขอท่ี
ตรงกับความเปนจริงเพียง 
 คําตอบเดียว กรุณาทําทุกขอโดยพิจารณาตามเกณฑดังนี ้
 
 5 หมายถึง ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด หรือเห็นดวยมากที่สุด 
 4 หมายถึง ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมาก หรือเหน็ดวยมาก 
 3 หมายถึง ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงปานกลาง หรือเห็นดวยปานกลาง 
 2 หมายถึง ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอย หรือเห็นดวยนอย 
 1 หมายถึง ทานเห็นวาขอความนั้นไมเปนจริงเลย หรือไมเห็นดวยเลย 
 
ขอที่ การเพิ่มคุณคาในงาน ระดับความคดิเห็น 

  5 4 3 2 1 
 การมีโอกาสใชทักษะขั้นสูง      
1 ทานไดใชศาสตรที่เปนความรูขั้นสูงในการปฏิบัติงาน      
2 ทานไดใชทกัษะพิเศษหรือความเชีย่วชาญเฉพาะทาง ทางการพยาบาล

ในการปฏิบัติงาน 
     

 การไดทํางานที่มีความหมาย      
7 งานที่ทานปฏบิัติทําใหทานรูสึกวาตนเองมคีุณคา      
8 งานที่ทานทาํตองใชความชาํนาญหลายดาน      
.       
.       
.       
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ตัวอยาง 
แบบสอบถามความจงรักภักดีตอองคการ 

 
คําชี้แจง ขอคําถามตอไปนี้เปนขอความบรรยายเกีย่วกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความจงรักภกัดีตอ
องคการในลักษณะที่สนับสนุนและปกปององคการ ในการตอบแบบสอบถามขอใหทานโปรดทํา
เครื่องหมาย√ ลงในชองหลังขอความแตละขอที่ตรงกับความเปนจริงเพยีงคําตอบเดียว กรุณาทําทุกขอ
โดยพิจารณา 
 ตามเกณฑดังนี้ 
 5 หมายถึง ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด หรือเห็นดวยมากที่สุด 
 4 หมายถึง ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมาก หรือเหน็ดวยมาก 
 3 หมายถึง ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงปานกลาง หรือเห็นดวยปานกลาง 
 2 หมายถึง ทานเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอย หรือเห็นดวยนอย 
 1 หมายถึง ทานเห็นวาขอความนั้นไมเปนจริงเลย หรือไมเห็นดวยเลย 
 
ขอที่ ความจงรักภักดีตอองคการ ระดับความเปนจริง 

  5 4 3 2 1 
 ปกปององคการจากการวิพากษวิจารณของบุคคลภายในและภายนอก

องคการ 
     

1 ทานจะแกแทนองคการโดยการชี้แจงและใหขอมูลที่ถูกตอง      
2 ทานไมสนับสนุนและจะหามปรามเมื่อมีคนภายในพดูถึงองคการ

ในทางที่ไมถูกตองและเสยีหาย 
     

 ใหขอมูลทางบวกขององคการ      
7 ทานบอกผูอ่ืนถึงระบบการบริหารงานที่ดขีององคการของทาน      
8 ทานบอกผูอ่ืนถึงการจัดองคการที่ดขีององคการของทาน      
.       
.       
.       
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ภาคผนวก ง. 
 

สถิติท่ีใชในการวิจัย 
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สถิติท่ีใชในการวิจัย 
 
1. การคํานวณคาสัมประสิทธิ์ความสอดคลองภายใน (Coefficient of Internal Consistency) โดยวิธี

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) มีสูตรดังนี้ 

 
 เมื่อ α คือ สัมประสิทธิ์ครอนบาค 
  k คือ จํานวนขอคําถามทั้งหมดในแบบสอบถาม 
  ΣSi

2 คือ ผลรวมของคาความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 
  St

2 คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
 
2. คํานวณหาคารอยละ (Percentage) โดยใชสูตร 

  
  เมื่อ P คือ คารอยละ 
   f คือ แทนความถี่ที่ตองการแปลงใหเปนรอยละ 
   n คือ จํานวนรวมทั้งหมด 
 
3. คํานวณหาคาเฉลี่ยใชสูตร (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2537) 
 
  X = ΣX 
    N 
 
  เมื่อ X คือ ตัวกลางเลขคณิต 
   ΣX คือ ผลรวมทั้งหมดของคะแนน 
   N คือ จํานวนขอมูล 
 
 

   k 1 - ΣSi
2  

 k – 1        St
2 α =

f 
n P = X 100 
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4. คํานวณหาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชสูตร 

 เมื่อ S.D. คือ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  ΣX คือ ผลรวมของคะแนนแตละตัว 
  ΣX2 คือ ผลรวมของคะแนนทั้งหมดแตละตัว ยกกําลังสอง 
  N คือ จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยาง 
5. คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation) ระหวาง

ตัวแปรพยากรณกับตัวแปรตาม มีสูตรดังนี้ (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2537) 
 
   rxy = N ΣXY – (ΣX) (ΣY) 
     √[NΣX2 – (ΣX2) ] [NΣY2 (ΣY2) ] 
 
  เมื่อ rxy คือ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร X กับตัวแปร Y 
   ΣX คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปรพยากรณ 
   ΣY คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปรตาม 
   ΣXY คือ ผลรวมของผลคูณระหวางคาตัวแปรพยากรณและตัวแปรตาม 
   ΣX2 คือ ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปรพยากรณ 
   ΣY2 คือ ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปรตาม 
   N คือ จํานวนตัวอยาง 
 
6. การทดสอบคาไคสแควร (χ2) มีสูตรดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2538) 
 
   χ2

df = Σ⏐(O – E)2⏐ 
     E 
  เมื่อ χ2 คือ ไคสแควร 
   df คือ ชั้นแหงความเปนอิสระ (degree of freedom) 
   Σ คือ ผลรวมตั้งแตชวงแรกถึงชวงสุดทาย 
   O คือ ความถี่ที่ไดจากการสังเกต 
   E คือ ความถี่ที่คาดหวังวาจะเปนจริง 
 

√ 
NΣX2  - (ΣX)2 

 N(N – 1) S.D.   = 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

 นาวาตรีหญิง พัชรินทร  รอดพยันตร เกิดวันที่ 13 มกราคม 2511 ที่กรุงเทพมหานคร 
สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี จากวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ เมื่อ พ.ศ.2533 และเขาศึกษาตอ
หลักสูตรปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2543 ปจจุบันรับราชการในตําแหนงพยาบาลประจําการ แผนก
หองผาตัด กองสูตินรีเวชกรรม โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา 
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