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บทคัดย่อ

	 การวจิยัเชงิพรรณนานี้มวีตัถปุระสงค์เพื่อศกึษา 1) ระดบับรรยากาศองค์การและความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ

ของพยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลในเครอืเอกชนแห่งหนึ่ง 2) ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบคุคล ผลการปฏบิตังิาน 

และบรรยากาศองค์การกบัความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวชิาชพี และ 3) อทิธพิลของปัจจยัส่วนบคุคล ผล

การปฏิบัติงาน และบรรยากาศองค์การต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ ประชากรเป็นพยาบาล

วิชาชีพที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอย่างน้อย 1 ปี ของโรงพยาบาลในเครือเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

จ�ำนวน 204 คน กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 143 คน ได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย เครื่องมือวิจัยเป็นแบบสอบถามที่ม ี

ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงในส่วนของบรรยากาศองค์การ และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การเท่ากับ 0.89 และ 0.92  

ตามล�ำดบั วเิคราะห์ข้อมูลด้วย ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบไคสแควร์ สหสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั 

และการวเิคราะห์การถดถอยพหคุูณแบบขั้นตอน ผลการวจิยั พบว่า 1) พยาบาลวชิาชพีมกีารรบัรู้บรรยากาศองค์การ

และความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัปานกลาง  2) บรรยากาศองค์การโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัความยดึมั่น

ผกูพนัต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัสงู อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิี่ระดบั .001 ส่วนปัจจยัส่วนบคุคล และผลการปฏบิตังิาน

ไม่มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ และ 3) บรรยากาศองค์การโดยรวม สามารถท�ำนายความยึดมั่น

ผูกพนัต่อองค์การได้ร้อยละ 58.6 อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิี่ระดบั .001 

ค�ำส�ำคัญ: บรรยากาศองค์การ, ความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ, ผลการปฏบิตังิาน, พยาบาลวชิาชพี

วทิยานพินธ์สาธารณสขุศาสตรมหาบณัฑติ วชิาเอกบรหิารโรงพยาบาล สาขาวชิาวทิยาศาสตร์สขุภาพ มหาวทิยาลยัสโุขทยัธรรมาธริาช
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ความส�ำคัญของปัญหา

	 ทรัพยากรบุคคลเป็นทุนที่ส�ำคัญขององค์การ มี

ส่วนในการพัฒนาองค์การให้เติบโต บรรลุวัตถุประสงค์ 

และเป้าหมายในการด�ำเนนิงานขององค์การ ปัญหาก�ำลงั

คนของโรงพยาบาลที่ส�ำคญั คอื การมปีรมิาณที่ไม่เพยีง

พอซึ่งก�ำลงัคนของโรงพยาบาลที่มจี�ำนวนมากและมปัีญหา

ขาดแคลนวิชาชีพหนึ่งคือพยาบาลโดยพยาบาลเป็นผู้ที่

เกี่ยวข้องในทุกขั้นตอนของการให้บริการในโรงพยาบาล   

งานการรกัษาพยาบาลจะส�ำเรจ็ได้ต้องมพียาบาลที่มคีวาม

สามารถและปริมาณที่เพียงพอกับภาระงาน ผลการวิจัย

พบว่า จ�ำนวนพยาบาลมคีวามสมัพนัธก์บัคณุภาพบรกิาร

พยาบาล ประกอบกบันโยบายการส่งเสรมิประเทศไทยให้

เป็นศนูย์บรกิารสขุภาพแห่งเอเชยี ส่งผลให้เกดิการขยายตวั

ของโรงพยาบาลเอกชน (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550) 

จงึมคีวามต้องการพยาบาลจ�ำนวนมากขึ้น ให้มคีวามเพยีงพอ

เพื่อยกระดบัโรงพยาบาลเข้าสู่มาตรฐานระดบัสากล  ใน

อกี 5 ปีข้างหน้าโรงพยาบาลเอกชนจะมตี้องการพยาบาล

วิชาชีพถึง 20,000 คน (วิจิตร ศรีสุพรรณ และกฤษฎา  

แสวงดี, 2555) ในปีพ.ศ. 2543-2552 มีการเคลื่อนย้าย

พยาบาลระหว่างโรงพยาบาลเอกชนร้อยละ 6.84  ปัญหา

ดังกล่าวท�ำให้เกิดการปรับตัวของโรงพยาบาลหลายแห่ง

อย่างไร้ทศิทางเพื่อดงึพยาบาลวชิาชพีเข้ามาร่วมงานและ

ถูกรกัษาไว้ในระบบ เช่น การเพิ่มค่าตอบแทน การปรบั

สวสัดกิารต่างๆ เงนิพเิศษ และอื่นๆ (อรณุรตัน์ คนัธา และ 

คณะ, 2556 อ้างใน วจิติร ศรสีพุรรณ และกฤษฎา แสวงด,ี 

2555) ความท้าทายในการธ�ำรงรักษาพยาบาลวชิาชพีให้

คงอยู่ เป็นเรื่องที่ทุกองค์กรต่างให้ความส�ำคัญ ภายใต้

แนวคิดองค์การที่ประสบความส�ำเร็จจ�ำเป็นต้องอาศัย

พนกังานที่มคีณุภาพ กลุ่มพนกังานเหล่านี้จะได้รบัความ

สนใจจากองค์กรอื่นในการเสนอค่าตอบแทนที่สูงกว่า 

สวสัดกิารที่ดกีว่า เพื่อจูงใจให้เข้าไปร่วมงานด้วย ดงันั้น

Abstract

	 This descriptive research aimed to study: 1) levels of the organizational climate and commitment;  

2) relationships between personal factors, performance, organizational climate, and the organizational commitment; 

and 3) inflf luence of personal factors, performance and organizational climate on the prediction of organizational  

commitment among registered nurses in a Chain of Private Hospitals. The study was conducted among 143 registered 

nurses randomly selected out of 204 registered nurses in a  Chain of Private Hospitals, using a questionnaire with 

the reliability values of 0.89 and 0.93 for organizational climate and organizational commitment respectively. Data were 

collected and then analyzed to determine percentages, means, and standard deviations, and perform chi-square test, 

determine Pearson’s product moment correlation coeffif icient, and stepwise multiple regression analyses.  The results 

showed that: 1) the organizational climate and organizational commitment of registered nurses were at moderate 

level; 2) the organizational climate was signifif icantly correlated to organizational commitment (p <.001), while age,  

working experience, marital status, and performance had no relationship with organizational commitment; and  

3) the organizational climate could signifif icantly predict 58.6% of organizational commitment (p <.001).

Keywords:  Organizational Climate, Organizational Commitment, Performance Appraisal, Registered Nurse.
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การธ�ำรงรกัษาพยาบาลวชิาชพีที่มคีณุภาพไว้ในระบบ เป็น

วธิกีารที่ด ีในการลดต้นทนุด้านบคุลากรของโรงพยาบาล 

ท�ำให้มีจ�ำนวนพยาบาลที่เพียงพอและมีทักษะความรู้ที่ดี

ในการให้บรกิารทางการพยาบาล (วจิติร ศรสีพุรรณ และ

กฤษฎา แสวงด,ี 2555) หากโรงพยาบาลใดที่สามารถธ�ำรง

รกัษาพยาบาลวชิาชพีไว้ได้ โดยการหากลวธิใีนการท�ำให้

พยาบาลวชิาชพีมคีวามยดึมั่นผกูพนัองค์การ  องค์การนั้น

จะสามารถบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ได้ก�ำหนด

ไว้ (บญุใจ ศรสีถติย์นรากูร,  2550) 

	 โรงพยาบาลในเครอืเอกชนแห่งหนึ่ง เป็นโรงพยาบาล

เอกชนที่มีอัตราการลาออกของพยาบาลวิชาชีพร้อยละ 

4.29 ต่อปี และมีการรับพยาบาลใหม่เข้าสู่ระบบ เป็น

จ�ำนวนมาก ประมาณ 50 คนต่อปี มีการลงทุนในการ

จัดการทรัพยากรบุคคลที่สูงในทุกขั้นตอน ฝ่ายบริหารมี

ความพยายามในการค้นหาสาเหตุของการลาออก เพื่อ

ด�ำเนนิการแก้ไข เช่นเดยีวกบัโรงพยาบาลเอกชนอื่น เช่น

เพิ่มเงนิเดอืน เพิ่มสวสัดกิาร รวมถงึค่าตอบแทนพเิศษอื่นๆ 

โดยเฉพาะการเพิ่มเงินเดือนแต่ก็ยังไม่สามารถลดอัตรา

การลาออกได้  ถอืว่ามคีวามเสยีหายต่อธรุกจิเป็นอย่างยิ่ง  

การธ�ำรงรักษาพยาบาลจึงเป็นเรื่องที่ผู้บริหารให้ความ

ส�ำคญั บรรยากาศองค์การ และปัจจยัส่วนบคุคลมผีลต่อ

ความยดึมั่นผกูพนัต่อองค์การของพยาบาลวชิาชพี ซึ่งเป็น

ผลการวจิยัในภาครฐั เช่น ขนษิฐา แก้วกลัยา (2554) ได้

ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัสว่นบคุคล การสง่เสรมิ

พลงัอ�ำนาจในงาน กบัความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การของ

พยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลกองทพับกภาคตะวนัออก

เฉียงเหนือ พบว่าอายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานมี

ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมั่นผกูพนัองค์การ  และ 

ศศินันท์ หล้านามวาศ (2545) ได้ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างปัจจยัส่วนบคุคล บรรยากาศองค์การ การมส่ีวนร่วม

ในงานกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาล

วชิาชพีโรงพยาบาลรฐักรงุเทพมหานคร พบว่าปัจจยัส่วน

บคุคล ได้แก่ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา และ

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความยดึมั่นผกูพนัต่อองค์การ บรรยากาศองค์การมคีวาม

สมัพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมั่นผกูพนัองค์การโดยเฉพาะ

บรรยากาศด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยที่มี

ความสมัพนัธ์มากที่สดุกบัความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ  

	 ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาเรื่องนี้เพื่อน�ำผลการวจิยัไปใช้

ในการวางแผนเพื่อการธ�ำรงรักษาพยาบาลวิชาชีพให้คง

อยู่ในระบบบริการของโรงพยาบาลเอกชนในเครือแห่งนี้ 

ต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 1.	 ศึกษาระดับบรรยากาศองค์การ และความ

ผกูพนัต่อองค์การของพยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลในเครอื

เอกชนแห่งหนึ่ง 

	 2.	 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล 

ผลการปฏบิตังิาน และบรรยากาศองค์การกบัความผกูพนั

ต่อองค์การของพยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลในเครอืเอกชน

แห่งหนึ่ง 

	 3.	 ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล ผลการ

ปฏบิตังิาน และบรรยากาศองค์การกบัความยดึมั่นผกูพนั

ต่อองค์การของพยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลในเครอืเอกชน

แห่งหนึ่ง 

สมมติฐานการวิจัย  

	 1.	 ปัจจัยส่วนบุคคล ผลการปฏิบัติงาน และ

บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์การของพยาบาลวชิาชพี  โรงพยาบาลในเครอืเอกชน

แห่งหนึ่ง 

	 2.	 ปัจจัยส่วนบุคคล ผลการปฏิบัติงาน และ

บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์การของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลในเครือเอกชน

แห่งหนึ่ง
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วิธีด�ำเนินการวิจัย     

	 ชนิดของการวิจัย เป็นการวจิยัเชงิพรรณนา

	 ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง   

		  ประชากร ได้แก่ พยาบาลวิชาชีพผู้ที่มีอายุ

งานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป ในโรงพยาบาล 3 แห่งในเครอืเอกชน

แห่งหนึ่ง     

		  กลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 143 คน เลอืกโดยการ

สุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) จากการ

จบัฉลากรายชื่อแบบไม่ใส่คนื ขนาดตวัอย่างใช้ตามเกณฑ์

ของ Yamane (1973) 

	 เครือ่งมือวจิยั เป็นแบบสอบถามที่ผูว้จิยัสร้าง ขึ้น  

ม ี 3 ส่วนได้แก่ 

	 ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบคุคล ได้แก่ อาย ุอายงุาน 

สถานภาพสมรส แผนก รายได้  และผลการปฏบิตังิานซึ่ง 

ผู้วจิยัลงข้อมูลให้จากฝ่ายทรพัยากรบคุคล 

	 ส่วนที่ 2 บรรยากาศองค์การ จ�ำนวน  20 ข้อ  

ผูว้จิยัสร้างจากแนวคดิของบรรยากาศองค์การของ Litwin 

และ Stringer (1968) ซึ่งมอีงค์ประกอบ 9 ด้าน และได้ปรบั

รวมเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้าง ด้านความอบอุ่น 

ด้านการสนบัสนนุ ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ และ

ด้านมาตรฐานการปฏบิตังิาน 

	 ส่วนที่ 3 ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ จ�ำนวน  

12 ข้อ ผู้วจิยัสร้างจากแนวคดิของความยดึมั่นผูกพนัต่อ

องค์การของ Allen และ Meyer (1990) ประกอบด้วย  

3 ด้าน ได้แก่ ด้านจติใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐาน  

	 ส่วนที่ 2 และ 3 ค�ำตอบใช้มาตรประเมินค่า 5 

ระดบั จาก  เหน็ด้วยน้อยที่สดุ น้อย ปานกลาง  มาก และ

มากที่สุด ก�ำหนดคะแนน 1-5 ตามล�ำดับ ข้อค�ำถาม 

เชิงลบ ก�ำหนดคะแนน 5-1 ตามล�ำดับ การแปลระดับ 

ใช้เกณฑ์ค่าเฉลี่ยดังนี้ 1.00-2.33 หมายถึง ระดับต�่ำ,  

2.34-3.67 หมายถึง ระดับปานกลาง และ 3.68-5.00  

หมายถงึ ระดบัสูง  

	 การหาคณุภาพของเครือ่งมอืวจิยั หาความตรง

เชงิเนื้อหาโดยผู้ทรงคณุวฒุ ิ 3 ท่าน หาค่า IOC รายข้อ  

ได้มากกว่า 5.00 น�ำไปหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ

แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ ได้เท่ากบั 0 .928 ส่วน

แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์การด้านจติใจ ด้านการ

คงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน ได้ค่าเท่ากับ 0.928, 0.833 

และ 0.877 ตามล�ำดบั

	 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ด�ำเนินการในเดือน 

เมษายน พ.ศ. 2560

เขยีนความสมัพนัธ์ของตวัแปรที่ศกึษาในกรอบแนวคดิของการวจิยัได้ดงันี้

ปัจจยัส่วนบคุคล

อายุ

อายงุาน

สถานภาพสมรส

ผลการปฏบิตังิาน

บรรยากาศองค์การ

ความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ
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	 การพิทักสิทธิ์ของกลุ่มตัวอย่าง โครงการวิจัย

ได้ผ่านการรบัรองจากคณะกรรมการจรยิธรรมการวจิยัใน

มนษุย์ ของสาขาวชิาวทิยาศาสตร์สขุภาพ  มหาวทิยาลยั 

สโุขทยัธรรมาธริาช ตามหนงัสอืเลขที่ สธ 0522.20/2539 และ

ได้รบัอนญุาตให้เกบ็ข้อมูลจากผู้อ�ำนวยการโรงพยาบาล       	

	 ผู้วิจัยประสานงานกับผู้อ�ำนวยการสายงานการ

พยาบาลของโรงพยาบาล เพื่อชี้แจงวตัถปุระสงค์ของการ

ท�ำวิจัย และขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูล โดยให้

พยาบาลที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ยินดีเข้าร่วมวิจัยตอบ

แบบสอบถาม และใส่ซองส่งกลบัให้ผู้วจิยัทางไปรษณยี์

	 การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้โปรแกรมส�ำเรจ็รูปหาค่า

ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน, Chi-

square test, Pearson,s Correlation  และ Multiple  Regression  

Analysis แบบขั้นตอน 

ผลการวิจัย    

	 พยาบาลวชิาชพี มอีาย ุ26-28 ปี และ 35 ปี ขึ้นไป 

มีร้อยละ 31.4 เท่ากัน มีอายุงาน 3-5 ปี ร้อยละ 33.6    

ร้อยละ 34.3 ปฏบิตังิานในแผนกผูป่้วยใน ส�ำเรจ็การศกึษา

ระดบัปรญิญาตรมีากที่สดุร้อยละ 97.2   มสีถานภาพโสด 

ร้อยละ 66.4 รองลงมาคือสมรส ร้อยละ 30.8 และม ี

รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน (รวม ค่าท�ำงานล่วงเวลา) ระหว่าง 

30,001-40,000 บาท ร้อยละ 46.2  มผีลการปฏบิตังิานอยู่

ในระดบัปานกลางร้อยละ 53.8 

	 1.	 ผลศกึษาระดบับรรยากาศองค์การ และความ

ผกูพนัต่อองค์การของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลในเครอื

เอกชนแห่งหนึ่ง  พบว่าบรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง (M= 3.50, SD = 0.46) ในรายด้าน 4  จาก 

5 ด้านอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ด้านความอบอุ่น ด้าน

การสนบัสนนุ ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ และด้าน

มาตรฐานการปฏิบัติงาน ส่วนด้านโครงสร้างองค์การอยู่

ในระดบัสูง (ตาราง 1)

	 พยาบาลวิชาชีพมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง(M = 3.46, SD = 0.56) ใน

รายด้าน อยู่ในระดบัสูง 1 ด้านได้แก่ ด้านจติใจ ส่วนอกี 

2 ด้านอยูใ่นระดบัปานกลางได้แก่ ด้านการคงอยู ่และด้าน

บรรทดัฐาน (ตาราง 2)

ตาราง 1	 จ�ำนวน (f)  และร้อยละ (%) ของพยาบาลวิชาชีพจ�ำแนกตามระดับของบรรยากาศองค์การโดยรวม และ 

		  รายด้าน ค่าเฉลี่ย (M) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบัของบรรยากาศองค์การ (n = 143)

บรรยากาศองค์การ
	 ต�่ำ	 ปานกลาง	 สูง	

M(SD)	 ระดับ
	 f (%)	 f (%)	 f (%)		

ด้านโครงสร้างองค์การ	 0(0.0)	 68(47.6)	 75(52.4)	 3.77(0.44)	 สูง

ด้านความอบอุ่น	 2(1.3)	 86(60.1)	 55(38.4)	 3.40(0.55)	 ปานกลาง

ด้านการสนบัสนนุ	 10(6.9)	 97(67.8)	 35(25.2)	 3.43(0.57)	 ปานกลาง

ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ	 10(7.0)	 94(65.7)	 39(27.2)	 3.34(0.63)	 ปานกลาง

ด้านมาตรฐานการปฏบิตังิาน	 7(4.9)	 73(51.0)	 63(44.1)	 3.56(0.83)	 ปานกลาง

            โดยรวม	 2(1.39)	 86(60.13)	 55(38.46)	 3.50(0.46)	 ปานกลาง
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	 2.	 ผลการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วน

บคุคล ผลการปฏบิตังิาน บรรยากาศองค์การกบัความยดึ

มั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลใน

เครือเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ อาย ุ

อายุงาน สถานภาพสมรส และผลการปฏิบัติงาน ของ

พยาบาลวิชาชีพไม่มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพัน

ต่อองค์การ ณ นยัส�ำคญัทางสถติทิี่ระดบั .05  (ตาราง 3)   

ส่วนบรรยากาศองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงเส้น

ระดับสูง (r = 0.765) กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิี่ระดบั.001 (ตาราง 4)   

ตาราง 2	 จ�ำนวน (f) และร้อยละ (%) ของพยาบาลวชิาชพี จ�ำแนกตามระดบัของความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การโดยรวม  

		  และรายด้าน และค่าเฉลี่ย (M) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบัของความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ  

		  (n = 143)

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
	     ต�่ำ	 ปานกลาง	      สูง	   

M(SD)	 ระดับ
	   f (%)	     f (%)	    f (%)		

ด้านจติใจ	 1(0.70)	   9(6.30)	 133(93.00)	 3.85(0.64)	 สูง

ด้านการคงอยู่	 1(0.70)	 48(33.60)	   94(65.70)	 3.03(0.62)	 ปานกลาง

ด้านบรรทดัฐาน	 2(1.40)	 16(11.20)	 125(87.40)	 3.49(0.70)	 ปานกลาง

             โดยรวม	 9(6.30)	 9(6.30)	 125(87.40)	 3.46(0.56)	 ปานกลาง

ตาราง 3	 ความความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล  ผลการปฏิบัติงานกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การโดยใช้   

	 Chi-square  test (n = 143)

		  ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ	

	 ตัวแปร	 ต�่ำ-ปานกลาง	 สูง	 χ2	 p-value	

		  f (%)	 f (%)		

อาย	ุ น้อยกว่า 35 ปี	 15 (15.3)	 83 (84.7)	 2.09	 .148

	 35 ปีขึ้นไป	  4 (8.8)	 41 (91.1)		

อายุงาน	 น้อยกว่า 5 ปี	      9 (12.9)	  61 (87.1)	 0.01	 .924

	 5 ปีขึ้นไป	 9 (12.9)	  64 (87.7)		

สถานภาพสมรส  	 โสด/หม้าย/หย่า/แยก	 12 (12.1)	 87 (87.9)	 0.06	 .801

	 สมรส	  6 (13.6)	 38 (86.4)		

ผลการปฏิบัติงาน	 สูง	  5 (10.9)	 41 (89.1)	 0.18	 .670

	 ต�่ำ     	 13 (13.4)	 84 (86.6)	



31

วารสารพยาบาล, 67(4), 25-33, 2561	 Thai Journal of Nursing, 67(4), 25-33, 2018

	 3.	 ผลการศกึษาอทิธพิลของปัจจยัส่วนบคุคล ผล

การปฏบิตังิาน  บรรยากาศองค์การกบัความยดึมั่นผกูพนั

ต่อองค์การของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลในเครอืเอกชน

แห่งหนึ่ง พบว่าบรรยากาศองค์การสามารถพยากรณ์ความ

ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพได้ ร้อยละ 

58.6 (R2 = 0.586) อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิี่ .001 ส่วน 

อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส และผลการปฏิบัติงาน 

ไม่สามารถพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การได้  

(ตาราง 5)

ตาราง 4	 ค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพนัธ์ (r) ระหว่างคู่ของตวัแปรที่ศกึษา  (n = 143)

ตัวแปร
	 ความยึดมั่นผูกพัน	

อายุ	 อายุงาน
	 สถานภาพ	 ผลการ	 บรรยากาศ

      	 ต่อองค์การ			   สมรส	 ปฏิบัติงาน	 องค์การ

ความยดึมั่นผูกพนั	 1.000

    ต่อองค์การ					   

อาย	ุ    0.206**	    1.000				  

อายงุาน	 0.085	  0.562***	   1.000			 

สถานภาพสมรส	 0.024	 -0.311***	 -0.319***	 1.000		

ผลการปฏบิตังิาน	 0.109	    0.125	   0.135	 0.070	 1.000	

บรรยากาศองค์การ	      0.765***	 0.258***	   0.188*	    -0.034	   0.160*	 1.000

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

ตาราง 5	 ค่าสมัประสทิธิ์ถดถอยของตวัแปรพยากรณ์ความยดึมั่นผกูพนัต่อองค์การโดยการวเิคราะห์การถดถอยพหคุณู 

		  แบบขั้นตอน (n = 143)

ตัวแปรพยากรณ์	 B	   SEB	 Beta	 t	 p-value

ค่าคงที่	 4.441	 2.655	 -	 1.673	 .097

บรรยากาศองค์การโดยรวม	 0.374	 0.027	 0.765	 14.117	 .000

F = 199.301, p <.001, R = 0.765, R2 = 0.586, Adjust R2 = 0.583
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การอภิปรายผลการวิจัย

	 1.	 ผลการวจิยัพบว่า บรรยากาศองค์การโดยรวม

อยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจากในโรงพยาบาลเอกชนมี

การเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อม เช่น เปลี่ยนแปลงนโยบาย 

แนวปฏบิตั ิ และผูบ้รหิาร บ่อยครั้งและรวดเรว็ ซึ่งมอีทิธพิล

ต่อพฤติกรรมหรือทัศนคติของบุคคล(Gibson, Ivancevich, 

& Donnelly, 2000) โรงพยาบาลเอกชนมเีป้าหมายในเชงิ

ธรุกจิ พยาบาลวชิาชพีมกัต้องเข้าไปเกี่ยวข้องกบันโยบาย

ดังกล่าวท�ำให้หลายครั้งที่เป้าหมายของพยาบาลวิชาชีพ

อาจไม่ใช่เป้าหมายทางธรุกจิขององค์การ ท�ำให้ทุม่เทและ

ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน ส่วนความยึดมั่นผูกพัน

องค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน แต่ในด้าน

จติใจอยูใ่นระดบัสงูแสดงให้เหน็ถงึ พยาบาลวชิาชพีมกีาร

แสดงออกที่ชดัเจนด้านพฤตกิรรม ทุม่เทท�ำงานแก่องค์การ

อย่างเตม็ที่ เพราะเชื่อว่าเป้าหมายในการท�ำงานขององค์การ

คือเป้าหมายของตนเอง มีการยอมรับเป้าหมายองค์การ

อย่างเต็มเปี่ยม และมีความต้องการเป็นสมาชิกองค์การ

ตลอดไป (Allen, & Meyer, 1990) อกีทั้งเชื่อว่าองค์การนี้

ดทีี่สดุส�ำหรบัตนเอง จงึรู้สกึเป็นเจ้าของ และยนิดที�ำงาน

เพื่อองค์การ (Mowday, Porter, & Steers, (2013) ส่วนความ

ผูกยดึมั่นผูกพนัองค์การอกี 2  ด้านอยู่ในระดบัปานกลาง 

เพราะพยาบาลสว่นหนึ่งยงัมคีวามคดิจะย้ายงานไปอยูใ่น

องค์การที่มขี้อเสนอที่ดกีว่า

	 2.	 บรรยากาศองค์การสามารถท�ำนายความยึด

มั่นผูกพันต่อองค์การโดยสามารถอธิบายความแปรปรวน

ของความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การได้ร้อยละ 58.6 อย่างมี

นยัส�ำคญัทางสถติทิี่ระดบั .001 ซึ่งสนบัสนนุสมตฐิานข้อ

ที่ 2 เพยีงบางส่วน สอดคล้องกบั ณศันา วทิยานภุากร 

(2548) พบว่าพยาบาลวิชาชีพในหอผู้ป่วยโรงพยาบาล

สงขลานครนิทร์มคีวามยดึมั่นผกูพนัต่อองค์การอยู่ในระดบั

สูง ปัจจยัโครงสร้าง และระบบบรหิารงานทั้งในส่วนของ

โรงพยาบาลและผู้บรหิาร มรีะบบกระบวนการท�ำงานที่ด ี

มสีิ่งแวดลอ้มที่ด ีจะน�ำไปสูค่วามยดึมั่นผกูพนัต่อองค์การ    

ส่วนปัจจยัส่วนบคุคล ได้แก่ อาย ุอายงุาน สถานะภาพ

สมรส และผลการปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์ และ 

ไม่สามารถพยากรณ์ความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การได้ ซึ่ง

ไม่สนบัสนนุสมมตฐิานที่ 1 และ 2 อธบิายได้ว่าพยาบาล

วชิาชพีกลุ่มนี้มอีาย ุ26-28 ปี และ 35 ปี ขึ้นไป แต่ละกลุ่ม

มรี้อยละ 31.4  เป็นกลุ่มที่มาเริ่มงานเมื่อส�ำเรจ็การศกึษา

มาไม่นาน การที่มอีายมุากขึ้นท�ำให้มกีารปรบัตวัยอมรบั

นโยบาย มค่ีาตอบแทน และสวสัดกิารที่มากขึ้นตามล�ำดบั 

คุ้นเคยกบัระบบงานและมาตรฐานต่างๆ ท�ำให้เกดิความ

ยดึมั่นผูกพนัองค์การเกดิขึ้น (Allen & Meyer, 1990) ส่วน

อายงุานจากทฤษฏ ีอายงุานมคีวามสมัพนัธ์กบัความยดึมั่น

ผูกพันต่อองค์การโดยเฉพาะด้านการคงอยู่ ที่ว่าเมื่ออายุ

งานมาก เงนิเดอืนสงูสวสัดกิารด ีปัจจบุนัการขึ้นเงนิเดอืน

ของโรงพยาบาลในเครอืเอกชนแห่งนี้มคีา่เฉลี่ยที่ร้อยละ 5 

ต่อปี เท่านั้น พยาบาลที่มอีายงุานมากจงึมกัลาออกเพื่อ

ไปรบัเงนิเดอืนที่สงูกว่าในโรงพยาบาลเอกชนอื่น ซึ่งดงึดดู

โดยให้ค่าตอบแทนเริ่มต้นที่สงูส�ำหรบัพยาบาลที่มปีระสบการณ์   

ส่วนสถานภาพสมรสอธบิายได้ว่า พยาบาลที่ประจ�ำการ

ที่โรงพยาบาลในเครือแห่งนี้ส่วนใหญ่มีภูมิล�ำเนาอยู่ 

ต่างจงัหวดั มคีรอบครวัอยู่ที่ต่างจงัหวดั การหารายได้จงึ

เป็นเรื่องหลกัเพื่อส่งให้ครอบครวั และสามารถลาออกได้

เสมอเมื่อมีข้อเสนอที่ดีจากโรงพยาบาลอื่น ส่วนผลการ

ปฏิบัติงาน พยาบาลส่วนใหญ่ของโรงพยาบาลในเครือ 

แห่งนี้อยูใ่นวยัท�ำงานหารายได้ แต่ผลการปฏบิตังิานไม่ได้

เพิ่มรายได้แก่กลุม่พยาบาลวชิาชพี จงึท�ำให้เกดิการลาออก

เมื่อไม่ได้รายได้ตามที่คาดหวงั

ข้อเสนอแนะ

	 ผู้บริหารควรส่งเสริมให้มีบรรยากาศองค์การที่ดี 

ให้ครบทั้ง 5 ด้านได้แก่ด้านโครงสร้าง ด้านความอบอุ่น 

ด้านการสนบัสนนุ ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ และ

ด้านมาตรฐานการปฏบิตังิาน
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