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The purposes of this study aimed to study the effects of The purposes of this study 

aimed to study the effects of the commitment factors on the retention of nurse in private hospitals 
in Bangkok, the administered questionnaire with the reliability value of 0.902 and approved 
content validity by the experts were employed for data collection. The 150 samples were 
determined using the formula by Hair et al. (2010). Both descriptive and inferential statistics were 
applied including percentage calculation, frequency, mean, standard deviation, as well as, Pearson 
Correlation analysis. 

The research findings were revealed that the average respondents perceived that the 
commitment factors was highly important factor, while mental factor was perceived as highly 
important factor. Moreover, the respondents strongly agreed about appreciate to be an employee 
in the organization. 

According to the correlation analysis, it was found that the emotional and 
continuous commitment factors significantly influenced nurses' job retention in a private hospital 
in Bangkok at the 0.05 significance level. In contrast, the baseline factor did not have a significant 
impact on job retention in the hospital 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

ท่ีมาและความส าคัญของปัญหา 
พยาบาล เป็นผูมี้บทบาทหน้าท่ีในดา้นการพยาบาล และตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีในหลายดา้น มี

บางส่วนท่ีตอ้งปฏิบติังานท่ีมีความเฉพาะทางและยุ่งยากซับซ้อน ตอ้งใช้ เวลา  ประสบการณ์และ

องค์ความรู้จึงจะสามารถให้การพยาบาล  ท่ีมีประสิทธิภาพและมาตรฐานได้ พยาบาลมีหน้าท่ี

ปฏิบติังานด้านการพยาบาล โดยอาศยัหลักวิทยาศาสตร์และศิลปะการพยาบาลในการ  ประเมิน

สุขภาพ วินิจฉัยปัญหา วางแผนงาน ประสานงาน  ประเมินผล และบนัทึกผลการให้การพยาบาล

อย่างมีคุณภาพและอยู่ในมาตรฐาน ส่งเสริมและพฒันาความรู้ ความสามารถทางการพยาบาลให้กบั

เจา้หนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้ง กบังานการพยาบาล ช่วยแพทยใ์นการตรวจวินิจฉัยและ บ าบดัรักษา จดัเตรียม

และส่งเคร่ืองมือในการผ่าตดั ช่วยแพทยใ์นการใช้ยาระงบัความรู้สึก หรือใช้เคร่ืองมือพิเศษบาง

ประเภทเพื่อการวินิจฉัยและบ าบดัรักษา ตลอดจน ปฏิบติังานการวางแผนครอบครัวและการผดุง

ครรภ์ การส่งเสริมสุขภาพและป้องกนัโรค การฟ้ืนฟูสภาพผูป่้วย และปฏิบติัหน้าท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

(สภาการพยาบาล, 2555)  ทั้งน้ีเห็นได้ว่าบริการพยาบาลเป็นบริการท่ีมีลกัษณะพิเศษท่ีตอ้งการ

ก าลงัคนท่ีมีทกัษะเป็นหลกั (Skilled Labor Intensive) (บุญช่วย ศิลาหม่อม และคณะ, 2561) 

อย่างไรก็ตาม ปัญหาการขาดแคลนพยาบาลยงัมีความต่อเน่ืองตลอดมา ในปีพ.ศ.2557 

พบว่า มีการขาดแคลนพยาบาลอย่างรุนแรงถึงปีละประมาณ  4,000-5,000 คน (วิจิตร ศรีสุพรรณ 

และ กฤษดา แสวงดี, 2555) ในปี พ.ศ. 2562 มีการศึกษาความตอ้งการ พยาบาลของประเทศไทยดว้ย

วิธีhealth demand method โดยค านวณจากจ านวนประชากร ของไทย 65.4 ลา้นคน ชาวต่างชาติ

ประมาณ 2 ลา้นคนโดยก าหนดอตัราส่วนพยาบาลต่อประชากร เท่ากบั 1:400 คน พบว่าจะตอ้งมี

พยาบาลในการให้บริการดา้นสุขภาพ 163,500-170,000 คน แต่ในสถานการณ์จริงมีพยาบาลเพียง 

125,250 คน แสดงให้เห็นว่าระบบสุขภาพยงัขาดแคลนพยาบาลอีก  จ านวน 43,250 คน ส่งผล

กระทบต่อคุณภาพการบริการพยาบาล (คะนึงนิตย ์พงษสุ์วรรณ์ และคณะ, 2562) อีกทั้งยงัคาดการณ์

ถึงปี พ.ศ. 2569 ว่าประเทศไทยจะมีความตอ้งการพยาบาลถึง 194,205 - 237,870 คน (ชญานี จุลบล, 

2563) รวมทั้งภายในปีพ.ศ. 2578 ทัว่โลกจะเผชิญกบัสภาวะการขาดแคลนพยาบาลสูงถึง 12.9 ลา้น

คน นอกจากน้ีองค์การอนามยัโลกได้มีการคาดการณ์ ไวว้่าภายในระยะเวลา 10 ปี จะมีพยาบาล
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ลาออกจากงานสูงถึงร้อยละ 40.0 (World Health Organization , 2015) ถึงแม้ว่าในแต่ละปี

สถาบันการศึกษาทั้งภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศไทยจะสามารถผลิตพยาบาลใหม่ได้ปีละ

ประมาณ 11,000-12,000 คน แต่ยงัไม่สามารถช่วยแก้ปัญหาการขาดแคลนพยาบาลได ้เน่ืองจาก

ความต้องการด้านสุขภาพของประชาชนสูงขึ้น ท าให้เกิดการขาดความสมดุลระหว่างสัดส่วน

พยาบาลต่อผูป่้วยส่งผลใหพ้ยาบาลมีภาระงานมากขึ้น ท างานหนกัขึ้น เสียสมดุลของการท างานและ

การใช้ชีวิต เกิดความเครียด เหน่ือยหน่ายในการท างาน ความพึงพอใจในงานลดลง  อีกทั้ งใน

ตลาดแรงงานเองยงัมีความต้องการบุคลากรท่ีมีทักษะเทียบเคียงกับผูท่ี้ส าเร็จการศึกษาวิชาชีพ

พยาบาล จึงเป็นแรงจูงใจให้ผูส้ าเร็จการศึกษาใหม่และผูท่ี้ประกอบวิชาชีพมาระยะหน่ึงออกจาก

ระบบบริการสุขภาพไปสู่ตลาดแรงงานอ่ืน ๆ ท่ีมีรายไดสู้งกวา่ การคงอยูใ่นงานของวิชาชีพพยาบาล

จึงมีระยะค่อนขา้งสั้นกว่าผูป้ระกอบอาชีพอ่ืน ๆ ดงันั้นองคก์รจ าเป็นตอ้งธ ารงรักษาพยาบาลไวใ้ห้

คงอยู่ในงานดว้ยวิธีการต่าง ๆ โดยเฉพาะพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนท่ีมีปัญหาการคงอยู่ในงาน

ต ่า (กฤษดา แสวงดี, 2560) 

โรงพยาบาลเอกชนเป็นธุรกิจการบริการสุขภาพท่ีผูใ้ช้บริการมีความคาดหวงัสูง  ในด้าน

คุณภาพการรักษาพยาบาล ความสะดวกสบาย และการให้การบริการท่ีรวดเร็ว ซ่ึงจากนโยบาย  

ส่งเสริมการส่งออกบริการสุขภาพของรัฐบาลท่ีมุ่งเน้นให้ประเทศไทยเป็นศูนยก์ลางการแพทยใ์น

ภูมิภาคเอเชีย (Asia Medical Hub) ท า ให้ผูป่้วยชาวต่างชาติเขา้มาใชบ้ริการโรงพยาบาลเอกชนเพิ่ม

มากขึ้น ส่งผลให้บริการสุขภาพภาคเอกชนขยายตวัอย่างรวดเร็ว อีกทั้งโรงพยาบาลเอกชนต่างเร่ง

พฒันาการบริการทางการแพทยสู่์ความเป็นเลิศโดยการน าเทคโนโลยขีั้นสูงมาใชใ้นการรักษา และ

โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ยงัตอ้งการไดรั้บการรับรองมาตรฐานระดบัสากล (Joint Commission 

International Quality Approval: JCI) จากสหรัฐอเมริกาท่ีก าหนดให้มีการจดัอตัราก าลงัพยาบาล

เพื่อความปลอดภยัของผูป่้วยตามมาตรฐานบริการพยาบาลสากล ท าให้โรงพยาบาลเอกชนมีความ

ตอ้งการพยาบาลท่ีมีความเช่ียวชาญ เฉพาะดา้นเพิ่มมากขึ้นมากกวา่ ปีละ 1,000 คน (กฤษดา แสวงดี, 

2560) เพราะฉะนั้นอุปสรรคท่ีส าคญัในการด าเนินธุรกิจของโรงพยาบาลเอกชนในปัจจุบนั คือ การ

ขาดแคลนบุคลากรทางดา้นการแพทย ์โดยเฉพาะพยาบาลมีจ านวนน้อย ซ่ึงในปีพ.ศ. 2560 พบว่า 

ประเทศไทยมีพยาบาลท่ีปฏิบัติงานเต็มเวลาอยู่ในโรงพยาบาลเอกชนจ านวน 26,964 คน และ

โรงพยาบาลเอกชนทั่ว ประเทศยงัคงมีความต้องการพยาบาลวิชาชีพอยู่อีกประมาณ 2,067 คน 

(ส านักงานสถิติแห่งชาติ , 2560) ประกอบกับการศึกษาท่ีผ่านมายงัพบว่าพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลเอกชนส่วนใหญ่มีการคงอยู่ในงานต ่า (จนัทร์จิรา แดงน้อย และคณะ , 2559; กฤษฎา 
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แสวงดี, 2560) เพราะแมว้่าการท างานในโรงพยาบาลเอกชนจะไดรั้บ  เงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ี

สูงกว่าโรงพยาบาลของรัฐ แต่การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพก็ไม่ได้ขึ้นอยู่กับ ปัจจยัด้าน

เงินเดือนเพียงอย่างเดียว การไดรั้บเงินเดือนท่ีสูงนั้นตอ้งแลกมากบัหน้าท่ีและความรับผิดชอบใน

การดูแลสุขภาพของคนไขอ้ย่างดีเยีย่ม เน่ืองจากโรงพยาบาลเอกชนมีค่าใชจ่้ายในการรักษาพยาบาล

ค่อนขา้งสูง ดงันั้นพยาบาลวิชาชีพจึงตอ้งให้บริการแก่คนไขอ้ยา่งมีคุณภาพและตอ้งรับความกดดนั

จากความคาดหวงัของผูป่้วยและญาติต่อการรับการใหบ้ริการ  

การคงอยู่ในงานเป็นเร่ืองส าคัญท่ีสุดประการหน่ึงของทุกองค์กร ซ่ึงเป้าหมายของการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ การไดค้นดีมาสู่องคก์ร ใชค้นให้เกิดประโยชน์สูงสุด มีการพฒันาให้ดี

ยิ่งขึ้น และธ ารงรักษาไวใ้นองค์กร ดังนั้นการคงอยู่ของพยาบาลจึงเป็นเร่ืองส าคญัท่ีองค์กรตอ้ง

บริหารจดัการ เพราะเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้องคก์รประสบความส าเร็จ การท่ีพยาบาลมีการคงอยู่ใน

งานสูงจะท าให้องคก์รนั้น ๆ มีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและเพียงพอกบัภาระงาน สามารถ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพ สร้างความพึงพอใจให้กบัผูม้ารับบริการ นอกจากน้ี

การท่ีพยาบาลมีการคงอยู่ในงานสูง จะช่วยลดการสูญเสียงบประมาณ ในการสรรหาและการพฒันา

บุคลากร และยงัสร้างความเช่ือมัน่และภาพพจน์ท่ีดีให้กบัองค์กร ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งมีความเขา้ใจ

ในวิธีการบริหารจดัการใหพ้ยาบาลคงอยูใ่นงาน (จนัทร์จิรา แดงนอ้ย และคณะ, 2559) 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง พบว่าปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงาน คือ 

ความผูกพนัในงาน ดังงานวิจยัของ สิริพิมพ ์ชูปาน และคณะ (2560) ธเนศ ปทุมานนท์ และคณะ 

(2560) จุฬาพร กระเทศ และคณะ (2564) ท่ีพบว่าความผูกพนัต่อองคก์ารนั้นมีอิทธิพลต่อการคงอยู่

ในงานของพยาบาล ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์กร คือ อารมณ์ความรู้สึกผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อ

องค์กร มีความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน และเข้าไปมีส่วนร่วมกับองค์การ ตลอดจนการท่ี

บุคลากรไดรั้บผลตอบแทน แลกเปลี่ยนในดา้นต่าง ๆ ในการคงอยูก่บัองคก์าร หรือการท่ีบุคลากรมี

หน้าท่ีหรือความรับผิดชอบต่าง ๆ และความรู้สึกว่าเป็นหน้ีบุญคุณท าให้รับรู้ว่าตอ้งจงรักภกัดีและ

เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ทั้งน้ีความผูกพนัต่อองค์กรสามารถท านายแนวโน้มของการคงอยู่

หรือลาออกของพนกังานได ้ดงันั้นผูวิ้จยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัความผูกพนัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่น

งานของพยาบาลในโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร  
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดบัของความผกูพนัและระดบัของการคงอยูใ่นงานของพยาบาลใน

โรงพยาบาลแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร  

2. เพื่อศึกษาปัจจยัความผกูพนัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลในโรงพยาบาล

แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานการวิจัย 
1. ปัจจยัความผกูพนัดา้นจิตใจมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลในโรงพยาบาลแห่ง

หน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. ปัจจยัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลใน

โรงพยาบาลแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. ปัจจยัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลในโรงพยาบาล

แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
1. ฝ่ายทรัพยากรมนุษยส์ามารถน าผลการศึกษาไปใชใ้นการพฒันาแผนธ ารงรักษา

บุคลากรได ้

2. ผูบ้ริหารโรงพยาบาลสามารถน าผลการศึกษาไปใชป้รับกลยทุธ์การธ ารงรักษาบุคลากร

เพื่อเพิ่มการคงอยูใ่นงานของพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน 

ขอบเขตของการวิจัย 
1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

 การวิจยัน้ี ศึกษาถึงปัจจยัความผกูพนัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลในโรงพยาบาล

เอกชนแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาตวัแปรตน้ตามทฤษฎีความผูกพนัของ Allen 

และ Meyer (1990) ซ่ึงประกอบดว้ย ความผูกพนัดา้นจิตใจ (Affective Commitment) ความผูกพนั

ด้านความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) และ ความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน (Normative 

Commitment)  และตัวแปรตามคือ การคงอยู่ในงาน ศึกษาตามนิยามของ Mathis และ Jackson 

(2006) ท่ีไดใ้ห้ความหมายของการคงอยู่ในงานว่า หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บส่ิงท่ีตอบสนองความ

ตอ้งการของตนจากองคก์าร จะท าใหบุ้คลากรเกิดความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารต่อไป 
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2. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  

 ประชากรในการวิจยัน้ีคือ พยาบาลวิชาชีพท่ีสังกดัฝ่ายการพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน

แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ านวน 187 คน จาก 29 แผนก (ขอ้มูลจากฝ่ายบุคคล เดือนมีนาคม 

2566) ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการค านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามสูตรของ Hair et al. (2010) ท่ีไดก้ล่าวว่า

จ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมควรมีจ านวนอยา่งนอ้ย 5-10 เท่าของตวัแปรสังเกตได ้ในการวิจยัน้ี

แบบสอบถามมีจ านวนขอ้ค าถาม 15 ขอ้ค าถาม จ านวนกลุ่มตวัอย่างขั้นต ่า จึงควรมีประมาณ 150 

ตวัอยา่ง โดยใชสุ่้มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) 

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา 

 ระยะเวลาในการวิจยั เดือนเมษายน พ.ศ. 2563 - มิถุนายน พ.ศ. 2566 

 ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูล เดือนเมษายน พ.ศ.2566 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 พยาบาล หมายถึง ผูส้ าเร็จการศึกษาพยาบาลในระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่าจาก

มหาวิทยาลยัหรือวิทยาลยัพยาบาลท่ีสภาการพยาบาลรับรอง มีใบประกอบวิชาชีพท่ียงัใชป้ระโยชน์

ได ้โดยไม่ถูกพกัใชห้รือเพิกถอนหรือยงัไม่หมดอายแุละปฏิบติังานใหบ้ริการดา้นสุขภาพ 

 ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกของพนกังานท่ียดึมัน่ยอมรับต่อ

ค่านิยม เป้าหมายขององคก์าร โดยทุ่มเทต่องานท่ีตนไดรั้บมอบหมาย และเตม็ใจท่ีจะเป็นส่วนหน่ึง

ท่ีท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ ประกอบดว้ย 
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 ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดขึ้นจากความรู้สึกภายใน

ส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์าร เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้องคก์าร 

 ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิดขึ้น จากการคิด

ค านวณของบุคคลท่ีอยูบ่นพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคลใหก้บัองคก์าร และผลตอบแทนท่ีบุคคล

ไดรั้บจากองคก์าร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการท างานวา่จะท างานอยูก่บั

องคก์ารนั้นต่อไปหรือจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน  

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคม หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นจากค่านิยม

หรือบรรทดัฐานของสังคม เป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นเพื่อตอบสนองแทนส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์าร 

แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์าร 

 การคงอยู ่หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการของตนจากองคก์าร จะ

ท าใหบุ้คลากรเกิดความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารต่อไป  
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

 
งานวิจยั เร่ือง ปัจจยัความผกูพนัท่ีมีผลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

เอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครโดยผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ จาก เอกสารหนงัสือ 
วารสาร บทความ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยสรุปสาระส าคญั ดงัน้ี 

1. แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
2. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการคงอยูใ่นงาน 
3. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

ตามพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน ปี พ.ศ. 2546 ได้กล่าวถึงความหมายของ ความ
ผกูพนั ไวค้ือความรักใคร่ ความเอาใจใส่ หรือความใส่ใจต่อส่ิงท่ีกระท า อีกทั้งมีนกัวิชาการต่างชาติ
หลายท่านไดก้ล่าวถึงนิยามของความผกูพนัต่อองคก์ารไวห้ลายประการ ดงัเช่น 

Porter et al. (1974) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมี
ต่อองคก์าร ซ่ึงคนท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การสูงจะแสดงออกดงัน้ี 1) มีความเช่ือมัน่และยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 2) เต็มท่ีท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีเพื่อท างานใหอ้งคก์าร 3) 
มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงฐานะสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

Buchanan (1994 ) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกน 
(Partisan) ความผูกพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารและการปฏิบติังานตามบทบาทของ
ตนเองเพี่อให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์การประกอบดว้ย
องค์ประกอบ 3 ส่วน คือ  1) ความแนบแน่นเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกันกับองค์การ ( Identification) 
แสดงออกจากเป้าหมายและค่านิยมต่อองค์การของผูป้ฏิบัติงาน  2) ความสัมพันธ์เก่ียวโยงกับ
องคก์าร (Involvement) โดยการปฏิบติังานตามบทบาท ของแต่ละคนอยางเตม็ท่ี  3) ความจงรักภกัดี
ต่อองคก์าร (Loyalty) ความรู้สึกรัก ซ่ือสัตย ์และผกูพนัต่อองคก์าร 

Steer (1977) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็น
อันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ มีจุดร่วมท่ีเหมือนกันของสมาชิก ในการเข้าร่วมกิจกรรมของ
องค์การ ความรู้สึกน้ีจะแตกต่างจากความผูกพันต่อองค์การโดยทั่วไป อันเน่ืองมาจากการเป็น
สมาชิกขององคก์ารโดยปกติ ตรงท่ีพฤติกรรมของ ผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ารอยา่ง
แทจ้ริง จะมุ่งเน้นความเต็มใจ ท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ารดว้ย หรือกล่าวอีกนัย
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หน่ึง ความผูกพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ยลกัษณะ ส าคญัอย่างนอ้ย 3 ประการคือ  1)  ความเช่ือมัน่
อย่างแรงกล้า ท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค านิยมขององค์การ  2)  ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร  3)  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความ
เป็นสมาชิกภาพขององคก์าร จากนิยามทั้ง 3 สามารถสรุปไดด้งัตารางท่ี 1  
ตารางท่ี 1 นิยามของความผกูพนั 

นักวิชาการ นิยาม 
Porter, Steers, 
Mowday, and 
Boulian (1974) 

1. ความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร 
2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อองคก์ร 
3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกองคก์รนั้น

ต่อไป 
Buchanan (1974) 1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร (Identification) โดยการเตม็ใจ

ท่ีจะปฏิบติังาน ยอมรับในค่านิยม วตัถุประสงคข์ององคก์ารและ
เสมือนวา่เป็นของตนเองเหมือนกนั 

2. การเขา้มามีส่วนร่วมในองคก์าร (Involvement) โดยการเขา้มีส่วน
ร่วมในกิจกรรมขององคก์ารตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ท่ี 

3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) เป็นความผกูพนัต่อองคก์รและ
ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

Steers (1977) 1. มีความเช่ืออยา่งแรงกลา้และยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายของ
องคก์ร 

2. มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทพลงังานเพื่อปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ร 
3. ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 

 จากตารางท่ี 1 สรุปนิยามของความผกูพนัไดว้า่ เป็นความรู้สึกของพนกังานท่ีเช่ือมัน่ ยดึมัน่
ยอมรับต่อค่านิยม เป้าหมายขององคก์าร โดยทุ่มเทต่องานท่ีตนไดรั้บมอบหมาย และเต็มใจท่ีจะเป็น
ส่วนหน่ึงท่ีท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 
 แมจ้ะมีผูศึ้กษาความผกูพนัไวจ้ านวนมาก แต่จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ทฤษฎีความ
ผูกพันท่ีมีการศึกษาและพัฒนาอย่างต่อเน่ืองคือ โมเดลสามองค์ประกอบ (Three Component 
Model: TCM) ของ Meyer & Allen  (1991,1997) ท่ีเกิดจากการสังเกตความเหมือนและความ
แตกต่างของแนวคิดความผูกพนัในองค์การมิติเด่ียว เช่น การศึกษาของ  Becker (1960) Mowday, 
Porter, & Steers (1982) และ Wiener (1982) ซ่ึงเห็นตรงกันว่าเป็นความเช่ือท่ีผูกพนับุคคลไวก้ับ
องคก์ารและน าไปสู่การลดการลาออก โดยการศึกษาในยุคแรกนั้นมีความแตกต่างกนัท่ีความเช่ืออนั
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เป็นพื้นฐานของความผูกพัน (Meyer, Becker, & Vandenberghe, 2004) จนน ามาสู่โมเดลสาม
องคป์ระกอบท่ีอธิบายวา่ ความผูกพนัประกอบดว้ย 3 ความเช่ือ ไดแ้ก่ ความตอ้งการ (desire) หนา้ท่ี 
(obligation) และตน้ทุน (cost) ซ่ึงก็คือ บุคคลจะสามารถรักษาความสัมพนัธ์หรือยงัคงกระท าอย่าง
ใดอย่างหน่ึงเพราะเขาต้องการ หรือรู้สึกว่าควรจะท า หรือเช่ือว่าตนเองต้องกระท า อันน ามาสู่
องคป์ระกอบทั้งสามของความผกูพนั 
 
องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 

Meyer et al. (1993) ได้น าแนวคิดของ Mowday et al. (1982) มาพัฒนา โดยน าเสนอ
แนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การออกเป็น 3 แนวทาง ประกอบดว้ย แนวคิดดา้นพฤติกรรม 
แนวคิดดา้นทศันคติของ Mowday et al. (1982) และเพิ่มแนวคิดดา้นความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐาน
เขา้ไป ต่อมาได้จ าแนกความผูกพนัต่อองค์การตามปัจจยัท่ีสมาชิกยงัจะคงธ ารงอยู่กับองค์การ 3 
ลกัษณะ ซ่ึงสามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 

1) ความผูกผนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ี
เกิดขึ้ นจากความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับ
องค์การ รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ เต็มใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การ ซ่ึง
พนกังานท่ีมีความตอ้งการทางจิตใจสูงจะคงอยูก่บัองคก์ารดว้ยเหตุผลวา่ ตอ้งการท่ีจะอยู ่(Want To) 

2) ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพนัท่ีเกิดขึ้น จากการคิดค านวณของบุคคลท่ีอยู่บนพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคลให้กบัองคก์าร 
และผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์าร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการ
ท างานว่าจะท างานอยู่กับองค์การนั้นต่อไปหรือจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน ซ่ึงพนักงานท่ีมี
ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง หรือดา้นการลงทุนสูงน้ีจะอยูด่ว้ยความจ าเป็นตอ้งอยู ่(Need To)  

3) ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสังคม เป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นเพื่อตอบสนอง
แทนส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์าร แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์าร บุคคล
ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานสูงจะคงอยูก่บัองคก์ารดว้ยเหตุผลวา่ควรอยู ่(Ought To) 

แนวคิดความผูกพนัต่อองค์การทั้ง 3 ดา้น เป็นส่ิงท่ีเช่ือมโยงระหว่างบุคลากรแต่ละคนกบั
องคก์ารเขา้ดว้ยกนั อย่างไรก็ตามการเช่ือมโยงของความผกูพนัต่อองคก์ารทั้ง 3 ดา้นมีความแตกต่าง
กนั คือ บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกสูง คือ มีความตอ้งการท่ีจะอยู่กบัองคก์าร 
(want to) ส่วนบุคลากรท่ีมีผูกพันต่อเน่ืองสูง คือ มีความจาเป็นต้องอยู่ (need to)เพราะไม่อยาก
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สูญเสียค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากองคก์าร และสุดทา้ยบุคลากรท่ีมีความผูกพนัดา้น
บรรทดัฐานสูงมีความคิดวา่สมควรท่ีจะอยู ่(ought to) เพราะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

องค์ประกอบทั้ งสามมีความสัมพันธ์เชิงลบต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกและการลาออก 
(Meyer & Allen, 1991) ซ่ึงในปัจจุบันน้ีงานวิจยัต่างๆ พบว่าความผูกพันของพนักงานสะท้อน
องคป์ระกอบทั้งสามอย่าง แต่อาจมีระดบัไม่เท่ากนัไดใ้นแต่ละองคป์ระกอบ เพราะพนกังานมีความ
ตอ้งการท าส่ิงท่ีตนเช่ือวา่ถูกตอ้งและตระหนกัว่าอาจมีความสูญเสียท่ีไม่ประสงคเ์กิดขึ้นหากกระท า
ไม่ส าเร็จแตกต่างกนัไป (Meyer, 2017) ทั้งน้ี Meyer & Allen (1997) ไดเ้สนอว่าเม่ือมีความผูกพนั
ต่อส่ิงหน่ึงแลว้ความผูกพนันั้นสามารถเช่ือมโยงไปยงัส่ิงอ่ืนได ้เช่น พนักงานท่ีมีความผูกพนัเชิง
อารมณ์ต่ออาชีพสูงอาจพัฒนาความผูกพันเชิงอารมณ์ต่อองค์การท่ีมีเป้าหมายและค่านิยมท่ี
สอดคลอ้งกนั  

อย่างไรก็ตามองค์ประกอบทั้งสามน้ีมีความสัมพนัธ์ต่อการธ ารงรักษา ผลการปฏิบติังาน 
ความเป็นสมาชิกในองคก์าร และสุขภาพความเป็นอยู่ของพนักงานแตกต่างกนั (Meyer & Maltin, 
2010) โดยผูท่ี้มีความผูกพนัด้านความรู้สึกสูงมกัจะท างานได้ดีกว่าผูท่ี้อยู่กับองค์การเพราะไม่มี
ทางเลือกอ่ืน อีกทั้งยงัพบวา่ความผูกพนัดา้นความรู้สึกนั้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกสูงสุดกบัผลการ
ปฏิบติังาน การเป็นสมาชิกขององคก์าร และการมาท างาน ตามมาดว้ยความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน  
โดยท่ีความผูกพันด้านความต่อเน่ือง อาจไม่มีความสัมพันธ์หรือมีความสัมพันธ์ เชิงลบต่อ
พฤติกรรมเหล่าน้ี (Meyer et al., 2002)  
 โดยสรุปแลว้โมเดลสามองค์ประกอบของ Meyer & Allen (1991,1997) ประกอบดว้ย 1) 
ความผูกพนัดา้นความรู้สึกท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะกระท าส่ิงต่าง ๆ ซ่ึงส่งผลต่อการคงอยู่ใน
องค์การสูงสุด ท่ีสามารถสร้างด้วยการมีส่วนร่วม ค่านิยมร่วม และการสร้างอตัลกัษณ์ 2) ความ
ผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง ท่ีเกิดจากการตระหนกัถึงความสูญเสียหากไม่กระท าต่อเน่ือง หรือการขาด
ทางเลือกต่าง ๆ ซ่ึงไม่มีหรือมีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อการคงอยู ่และ 3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน
ทางสังคม ท่ีเกิดจากความรู้สึกว่าตอ้งปฏิบัติส่ิงใดส่ิงหน่ึงเน่ืองจากเห็นว่าถูกตอ้งเหมาะสมหรือ
เพราะเก่ียวขอ้งกบับุณคุณ ท่ีสามารถพฒันาไดจ้ากการสร้างบรรทดัฐานในตวับุคคลและ/หรือเกิด
การแลกเปล่ียนบางอยา่ง ซ่ึงมีผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารรองจากความผกูพนัดา้นความรู้สึก   
 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วกบัการคงอยู่ในงาน 
ความหมายของการคงอยู่ในงาน นิตยา วนัทยานนัท ์(2556) ไดใ้ห้ความหมายของการคงอยู่

ในงาน หมายถึง ความ จงรักภักดี ความผูกพนัต่อองค์กรของแต่ละบุคคล โดยปฏิบัติงานอยู่ใน

องค์กรดว้ยความเต็มใจและ พอใจจะปฏิบติังานอยู่ในองค์กรนั้นให้นานท่ีสุด โดยไม่คิดจะลาออก 
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ในขณะท่ีบุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร (2551) กล่าวว่า การคงอยู่ในงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรท่ี

ปฏิบติังานมีความพึงพอใจในงาน เกิดแรงยดึเหน่ียวในงาน และเกิดความผูกพนัต่อองคก์ร จนท าให้

ยงัคงท างานในองค์กรจนถึงปัจจุบัน  สอดคล้องกับปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) ท่ีได้ให้

ความหมายของการคงอยูใ่นงาน หมายถึง การท่ีบุคคลเขา้มาปฏิบติังานแลว้ไม่เปล่ียนงาน ไม่ว่าดว้ย

เหตุผลใด ๆ ก็ตาม โดยเขา้มาปฏิบติังานดว้ยความเขา้ใจ และมีความตอ้งการท่ีปฏิบติังานต่อไปดว้ย

ความยินดีและเต็มใจ ในขณะท่ี Mathis & Jackson (2006) ท่ีไดใ้ห้ความหมายของการคงอยู่ในงาน

ว่า หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการของตนจากองค์การ จะท าให้บุคลากร

เกิดความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารต่อไป 

เม่ือพิจารณาความหมายของการคงอยูใ่นงานแลว้ สามารถสรุปไดว้า่ การคงอยูใ่นงาน 

หมายถึง การท่ีพนกังานพอใจจากการไดรั้บส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการของตนจากองคก์าร จะท า

ใหบุ้คลากรเกิดความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารต่อไป  

 

ความส าคัญของการคงอยู่ในงาน  

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของการคงอยู่ในงานว่า การท่ี

องคก์รสามารถเลือกคนดีมีความรู้ความสามารถเขา้มาในองค์กร ถือเป็นเพียงความส าเร็จเบ้ืองตน้ 

แต่การคงอยู่ในงานของพนกังานเป็นเร่ืองท่ีส าคญัส าหรับองคก์ร การลาออกของพนกังานแต่ละคร้ัง 

ท าให้องค์กรตอ้งเผชิญปัญหาภาระค่าใช้จ่ายเพิ่มขึ้นในการพฒันาพนักงานใหม่ เพื่อให้มีความรู้ 

ความสามารถในการปฏิบติังานทดแทนพนกังานคนเดิมท่ีลาออกไป ดงันั้นการคงอยู่ในงานจึงเป็น 

ส่ิงส าคญัอย่างยิ่งส าหรับองค์กร เน่ืองจากเป็นกระบวนการท่ีจะรักษาพนักงานผูท่ี้ผ่านการคดัเลือก

มาปฏิบติังานในหน่วยงานใหมี้ความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์รไดน้านท่ีสุด  

องคก์าร เรืองรัตนอมัพร (2556) ไดใ้ห้ความส าคญัในการการรักษาพนกังานให้คงอยู่ หรือ 
ความส าคญัของทุนมนุษยไ์วว้่า พนกังานทุกคนในองคก์ารเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการขบัเคล่ือนผลกัดนั
ใน การเดินหนา้สู่ความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีไดก้ าหนดไว ้พนักงานในองค์การสามารถเรียนรู้
ให้เกิด ทกัษะ เพิ่มผลผลิต และพฒันาคุณภาพสินคา้และบริการ สร้างผลก าไรให้กบัองค์การ เป็น
องค์การท่ีมี ความแข็งแกร่งและมัน่คง สามารถยืนหยดัได้อย่างมัน่คง การท่ีพนักงานลาออกจาก 
องคก์ารจะมีค่าใชจ่้ายหรืออาจมีตน้ทุนเพิ่ม ดงัน้ี  

1. ตน้ทุนทางตรง คือ การลงทุนในการสรรหา คดัเลือกและพฒันาบุคลากรให้มี
ความรู้ ความสามารถขึ้นมาทดแทนคนเดิมท่ีลาออกไปจากองคก์าร เป็นการลงทุนท่ีมีค่าใชจ่้ายสูง
และใช ้เวลานาน 
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2.ตน้ทุนทางออ้ม หากองค์การมีพนักงานลาออก พนักงานใหม่ขาดทกัษะในการ
ท างานไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ได ้ท าให้ลูกคา้มีความพึงพอใจลดลงไม่ใช้
บริการอีก หาก พนกังานลาออกจากสาเหตุการไม่มีความยุติธรรมในการบริหารงาน องคก์ารจะเสีย
ความภกัดีของ พนกังานไปดว้ย ท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานลดลง 

3.ต้นทุนค่าเสียโอกาส เม่ือองค์การสูญเสียพนักงาน เน่ืองจากพนักงานลาออก 
องค์การย่อม ตอ้งเสียความรู้ ทักษะการท างาน ความสามารถของพนักงาน และภูมิปัญญาของ
พนกังานท่ีจะท าให้ องคก์ารพฒันาให้ดีขึ้น การสูญเสียพนักงานให้กบัคู่แข่ง ท าให้องคก์ารสูญเสีย
เป็นอย่างมากในการท าให้ คู่แข่งสามารถรู้ถึงยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ต่าง ๆ ขององคก์ารได ้จนท า
ใหเ้กิดโอกาสในการแยง่ชิงตวั กนัระหวา่งองคก์าร 

ความส าคญัของการรักษาพนกังานใหค้งอยูน่ั้น หมายถึง การรักษาทุนมนุษยไ์วใ้หค้งอยูก่บั 
องค์การได้อย่างยาวนาน เพราะพนักงานทุกคนเป็นตวัขบัเคล่ือนองค์การท าให้องค์การประสบ 
ความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์การ ถา้หากพนักงานมีการลาออกอาจจะมีค่าใช้จ่ายและมี
ตน้ทุน เพิ่มในด้านต่าง ๆ เช่น ตน้ทุนทางตรง คือ ค่าใช้จ่ายในการสรรหา คัดเลือก และพัฒนา
บุคคลากรให้มี ความรู้ความสามารถทดแทนบุคคลากรคนเดิมท่ีลากออกไป ตน้ทุนทางออ้ม คือ 
พนกังานใหม่ขาด ทกัษะในการท างานไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ได ้ท าใหค้วาม
พึงพอใจของลูกคา้ลดนอ้ยลง และตน้ทุนค่าเสียโอกาส คือ เม่ือองคก์ารสูญเสียพนกังานท่ีมีคุณภาพ 
ท าให้องคก์ารย่อม สูญเสียความรู้ ทกัษะการท างาน ความสามารถของพนกังาน และภูมิปัญญาของ
พนกังาน นั้นหมายถึง การสูญเสียโอกาสท่ีองคก์ารจะมีการพฒันาองคก์ารใหดี้ยิง่ขึ้น 

ส าหรับการคงอยู่ในงานของพยาบาลนั้ น มีความส าคัญยิ่งต่อการให้บริการพยาบาล 

เน่ืองจากงานดา้นการพยาบาลจ าเป็นตอ้งใชพ้ยาบาลท่ีมีความรู้ความสามารถ ความช านาญ  ในการ

ปฏิบติัแก่ผูม้ารับบริการท่ีมีความตอ้งการแตกต่างกนั การรักษาให้พยาบาลปฏิบติังานไดน้านขึ้น ก็

จะส่งผลต่อคุณภาพการบริการและการบรรลุเป้าหมายตามนโยบายขององค์กร โดยสามารถสรุป

ความส าคญัของการคงอยูใ่นงานของพยาบาลได ้(บุญใจ ศรีสถิตนรากูล, 2551) ดงัน้ี  

1. ความส าคญัต่อระบบสุขภาพ การให้บริการดา้นสุขภาพตอ้งการบุคลากรท่ีมี  คุณภาพ มี

ทกัษะและประสบการณ์รวมทั้งตอ้งมีจรรยาบรรณวิชาชีพในระดบัสูง เน่ืองจากเป็นการปฏิบติักบั

ชีวิตมนุษย ์  

2. ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นสุขภาพ ท าให้ผูบ้ริหาร  งานใน

ระบบสุขภาพมีบุคลากรท่ีพึงประสงค ์คือ บุคลากรมีทกัษะในการปฏิบติังานและปฏิบติังาน อย่างมี
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ประสิทธิภาพทันต่อสถานการณ์ของโลกท่ีเปล่ียนแปลงไป รวมทั้งมีบุคลากรท่ีเพียงพอในการ

กระจายบุคลากรตามวิชาชีพ  

3. ความส าคญัต่อผูใ้ห้บริการ ผูใ้ห้บริการหรือบุคลากรดา้นสุขภาพย่อมตอ้งการให้  ตนเอง

ได้ปฏิบัติงานตามความรู้ความสามารถ และทักษะท่ีมีอยู่ รวมทั้ งมีทีมงานท่ีดีมีระบบจูงใจท่ี 

เหมาะสม มีระบบความกา้วหน้าในอาชีพการงาน และมีส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีดี ปัจจยัต่าง ๆ 

เหล่าน้ีท าให้บุคลากรปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ ส่งผลให้ประชาชนผูใ้ช้บริการไดรั้บการดูแลท่ีมี 

คุณภาพและประสิทธิภาพ อีกทั้ งการคงอยู่ในงานจะท าให้พยาบาลได้เพิ่มพูนความรู้ทักษะ 

ประสบการณ์และความช านาญในงานมากขึ้น สามารถน ามาใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ย่างมีคุณภาพ 

และประสิทธิภาพ ส่งผลใหพ้ยาบาลประสบความส าาเร็จ มีความกา้วหนา้ในงาน  

4. ความส าคัญต่อผู ้ใช้บริการ ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านสุขภาพท่ี ดีมี  

ประสิทธิภาพ ช่วยให้ประชาชนผูใ้ชบ้ริการไดรั้บการบริการตามความคาดหวงั คือ ไดรั้บบริการจาก

บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีคุณธรรม จรรยาบรรณ และเต็มใจท่ีจะให้บริการ ดงันั้นการคง

อยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพจึงมีความส าคญั ท่ีจะช่วยให้ผูรั้บบริการ ไดรั้บบริการท่ีมีคุณภาพ ไม่

เกิดความผิดพลาด  

สรุปไดว้่า การคงอยู่ในงานโดยเฉพาะงานดา้นการพยาบาลมีความส าคญัต่อหลายฝ่ายทั้ง

ความส าคญัต่อระบบสุขภาพท่ีจะได้บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและเพียงพอกับภาระงาน 

ความส าคัญต่อผูบ้ริหารท่ีได้บุคลากรท่ีพึงประสงค์ ความส าคัญต่อผูใ้ห้บริการเองท่ีได้เพิ่มพูน 

ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์และความช านาญในงานมากขึ้น และความส าคญัต่อผูใ้ช้บริการท่ีจะ

ช่วยใหผู้ใ้ชบ้ริการไดรั้บการบริการท่ีมีคุณภาพตามความคาดหวงั 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
Mendes & Stander (2011) ไดอ้ธิบายถึงความสัมพนัธ์ระหว่างความผกูพนัในงาน และการ

คงอยู่ของพนักงาน ความผูกพันในงาน คือ แรงจูงใจและความคิดเชิงบวกท่ีมีต่องานและไม่
เปล่ียนแปลงตามเวลาหรือเกิดขึ้ นเฉพาะวตัถุ สถานการณ์ หรือตัวบุคคล หรือพฤติกรรมใด
พฤติกรรมหน่ึง เม่ือพนกังานมีอารมณ์ความรู้สึกทางบวกในองคก์ารมากขึ้นจะน าไปสู่ความผูกพนั
ของพนกังานซ่ึงหากบทบาทนั้นไม่ชดัเจนจึงเป็นไปไดท่ี้พนกังานจะออกจากงานเน่ืองจากขาดการมี
ส่วนร่วม ดงันั้นเม่ือพนกังานรู้สึกวา่การท างานมีความหมายก็จะท าใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการ
ท างานมีพลังท่ีจะท างานและแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นในการท างาน หากพนักงานสามารถ
ควบคุมสภาพแวดลอ้มการท างานของตนไดก้็จะตอบสนองดว้ยความกระตือรือร้นในการท างาน
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มากขึ้น ความผูกพนัในงานจึงเป็นเคร่ืองมือท่ีสามารถช่วยลดการออกงานของพนักงานได้ เม่ือ
พนกังานอุทิศตนในการท างานมากขึ้นก็จะลดโอกาสในการออกจากงานไดม้ากขึ้นเช่นเดียวกนั 
 ปณิตา นิรมล และนนัธิดา อนนัตชยั (2563) ศึกษาปัจจยัท่ีสามารถท านายการคงอยู่ในงาน

ของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีมหานคร พบว่า ระดับการคงอยู่ในงานของบุคลากรอยู่ใน

ระดับมาก และความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสามารถท านายการคงอยู่ในงานได้อย่างมี

นยัส าคญั 

อุษาวดี ไชยแกว้ (25XX) ไดศึ้กษาถึงความคาดหวงัต่อความส าเร็จในการท างานและความ

ผกูพนัในองคก์รท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพสังกดัโรงพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึงในเขต

กรุงเทพมหานคร พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความผูกพนัในองค์การค่อนขา้งมากในทุกดา้น อีก

ทั้งมีระดบัความคิดเห็นต่อการคงอยูใ่นองคก์ารค่อนขา้งมาก และพบว่าความผกูพนัมีอิทธิพลต่อการ

คงอยูใ่นองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

วารุณี มิลินทปัญญา (2561) ศึกษา ปัจจัยท่ีสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของบุคลากร
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร
โดยรวมในระดับมาก และเม่ือพิจารณาความผูกพนัรายด้าน บุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัมี
ความผูกพนัดา้นความรู้สึกสูงสุด รองลงมาคือ ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน และความผูกพนัดา้น
ต่อเน่ือง ตามล าดบั และมีระดบัการคงอยู่ในงานโดยรวมของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัใน
ระดับมาก ปัจจยัด้านความผูกพนัมีความสัมพนัธ์กับการคงอยู่ในงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 และความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยู่ในงานในระดบัปาน
กลาง (r = 0.567) เพื่อพิจารณารายดา้น พบวา่ ความผกูพนัดา้นความรู้สึกมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
การคงอยู่ในงานระดบัต ่า (r = 0.359) ความผูกพนัต่อเน่ืองมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยู่ใน
ระดบัต ่า (r = 0.457) ส่วนความผูกพนัในดา้นบรรทดัฐานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยู่ใน
งานในระดบัต ่า (r = 0.481)  

จุฬาพร กระเทศ, ณัฏฐญา พฒันะวาณิชนันท์, วรารัตน์ ประทานวรปัญญา, วินัย ไตรนาท
ถวลัย,์ ปราโมทย ์ถ่างกระโทก และ วีรยทุธ ศริทุมสุข (2564) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่น
งานของพยาบาลวิชาชีพสังกดักระทรวงสาธารณสุข พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์
ทางบวกต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั0.94 อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และความผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากบั 0.78 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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สิ ริพิมพ์ ชูปาน , อารีรัตน์  ข  าอยู่, ศิริว ัลห์  ว ัฒนสินธุ์ , ดวงใจ  วัฒนสินธุ์ . (2560) ได้
ท าการศึกษาความตั้งใจคงอยู่ในงานและปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลศูนยภ์าคตะวนัออก พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นปัจจยัท่ีมีนัยส าคญั
ทางสถิติจะท านายไดดี้ท่ีสุดโดยท่ีความผูกพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพมากท่ีสุด  

ธเนศ ปทุมานนท์, สุชชนนี เมธิโยธิน และบรรพต วิรุณราช (2560) ศึกษาโมเดลสมการ
โครงสร้างความตั้งใจคงอยู่ในงานพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนยส์ังกดัส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุข ไดศึ้กษาระดบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน การรับรู้การ สนับสนุนจากองค์การ ความพึง
พอใจในงานและความ ผูกพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์สังกดัส านกังาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุขจ านวน 1,197 คน พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลต่อความ ตั้งใจ
ในงานสูงสุดเท่ากับ 0.66 และความผูกพันต่อ องค์การเป็นคั่นกลาง (mediator) ความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ ดงันั้น 
การส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพมีความผูกพนักับองค์การจึงมีความส าคญักับการด าเนินงานของ
โรงพยาบาล เน่ืองจากพยาบาลวิชาชีพท่ีผูกพันและทุ่มเทให้กับโรงพยาบาลจะช่วยแต่ละ
โรงพยาบาลศูนย ์ให้บริการพยาบาลได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพราะเม่ือพยาบาล
วิชาชีพมีความผกูพนั ต่อองคก์ารต ่าอาจจะท าใหเ้กิดผลกระทบท่ีส าคญัหลาย ประการต่อพฤติกรรม
การท างาน เช่น การไม่เต็มใจท่ีจะเสียสละหรือมีส่วนร่วมรับผิดชอบใด ๆ ต่อส่วนรวม การพยายาม
หลบเล่ียงงานและการมีแนวโนม้ท่ีจะขาดงานหรือสมคัรใจลาออกจากงาน 

คนึงนิตย ์พงษสุ์วรรณ เปรมฤทยั นอ้ยหม่ืนไวย และสุจินดา จารุพฒัน์ มารุโอ (2562) ศึกษา
ปัจจยัท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมา พบว่า 
ระดับของความคิดเห็นของการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จังหวดั
นครราชสีมาโดยรวมอยู่ในระดบัมากคิดเป็นร้อยละ 28.96 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ระดบัของ
ความคิดเห็นของการคงอยู่ในงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด คือ ด้านการวางแผนท่ีจะท างานใน
โรงพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในปัจจุบันไม่น้อยกว่า 2 หรือ 3 ปีและการวางแผนท่ีจะท างานใน
โรงพยาบาล แห่งน้ีให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้คิดเป็นร้อยละ 31.77 และ 30.73 ตามล าดบั ใน
ดา้นของการท่ียงัคงจะท างานต่อไปแมพ้บวา่งานท่ีท าไม่ไดเ้ป็นไปตามท่ีคาดหวงัไวอ้ยูใ่นระดบัมาก
คิดเป็นร้อยละ 34.90ส่วนในดา้นของการท่ียงัคงจะท างานในโรงพยาบาลแห่งน้ีต่อไปจนเกษียณอาย ุ
และจะไม่ลาออกจากท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี แมว้า่โรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานอยูจ่ะตกอยูใ่นสถานการณ์
ใดอยูใ่นระดบัปานกลางคิดเป็นร้อยละ 31.77และ 32.29   
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สาวิตรี มุณีรัตน์, นวรัตน์ สุวรรณผ่อง, มธุรส ทิพยมงคลกุล และ จารุวรรณ หมัน่มี (2562) 
ศึกษาคุณลกัษณะงาน ความเครียดจากการท างาน และความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึง กระทรวงสาธารณสุข พบว่า จากการประเมินสัดส่วนความ
ตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 298 คน พบวา่ พยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่ร้อยละ 
72.8 ไม่แน่ใจ ส่วนอีกร้อยละ 14.1 ไม่มีความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ในงาน และพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความ
ตั้งใจจะคงอยูใ่นงานมีเพียงร้อยละ 13.1 

จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยสรุปแลว้ พบว่า งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคงอยู่ของพยาบาล
นั้นมีหลายงาน และพบว่าระดบัความคงอยู่ในงานของพยาบาลนั้นมีทั้งระดบัมากและนอ้ย ซ่ึงอาจ
เป็นไปได้จากทั้งหน่วยงานท่ีสังกัด และพื้นท่ีท่ีโรงพยาบาลตั้งอยู่ แต่อย่างไรก็ตามพบว่า ปัจจยั
ความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลทั้งส้ิน 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 

การศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยความผูกพัน ท่ี มีผลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ(Quantitative Research) 

โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อพิสูจน์สมมติฐานจากการรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณผ่าน เคร่ืองมือวิจยัคือ

แบบสอบถาม (Questionnaire) การทดสอบเคร่ืองมือ วิธีการด าเนินขอ้มูลและวิธีการทางสถิติ โดย 

ล าดบัหวัขอ้ในการน าเสนอดงัน้ี 

1. ประชากร 

2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

3. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

5. การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใช ้

 

กลุ่มประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใชใ้นงานวิจยั คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีสังกดัฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลเอกชน

แห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร มีจ านวน 187 คน จาก 29 แผนก (ข้อมูลจากฝ่ายบุคคล ณ เดือน

มีนาคม 2566) 

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูวิ้จยัก าหนดกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างผูว้ิจยัได้

ใช้วิธีการค านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามสูตรของ Hair et al. (2010) ท่ีไดก้ล่าวว่าจ านวนกลุ่ม

ตัวอย่างท่ี เหมาะสมควรมีจ านวนอย่างน้อย 5-10  เท่ าของตัวแปรสังเกตได้ ในการวิจัย น้ี

แบบสอบถามมีจ านวนขอ้ค าถาม 15 ขอ้ค าถาม จ านวนกลุ่มตัวอย่างขั้นต ่า จึงควรมีประมาณ 150 

ตวัอยา่ง โดยใชสุ่้มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling)  
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
การศึกษาคร้ังน้ีได้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองท่ีใช้ในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงผูว้ิจยัได้น าแนวคิดต่างๆและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องมาประยุกต์ใช้ มี

ทั้งหมด 3 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ ซ่ึงไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ level การปฏิบติังาน เป็นการวดัค าถามโดยใชค้  าถามปลายปิด (Closed 

ended) ซ่ึงมีลกัษณะของค าถามจะเป็นค าตอบแบบ Multiple choice 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามขอ้มูล แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์การท่ีมีต่อความผูกพนัต่อ

องคก์าร 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐาน โดยจะเป็นแบบสอบถามท่ี

มีลกัษณะแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามขอ้มูล แบบสอบถามการคงอยู ่โดยจะเป็นแบบสอบถามท่ีมีลกัษณะ

แบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 

 ในส่วนท่ี 2 และ 3 ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามประเภทประมาณค่าแบบลิเคิร์ท (Likert Rating 

Scales) เพื่อวดัระดบัความคิดเห็นพยาบาลวิชาชีพท่ีสังกดัฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลเอกชนแห่ง

หน่ึง ในกรุงเทพมหานครโดยจะก าหนดคะแนนไว ้5 ระดบัดงัน้ี 

   5 หมายถึง มากท่ีสุด 

   4 หมายถึง มาก 

   3 หมายถึง ปานกลาง 

   2 หมายถึง นอ้ย 

   1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
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โดยการแปรผลระดับคะแนน ผู ้วิจัยได้ท าการแบ่งช่วงระดับความคิดเห็น ใช้สูตร

ค านวณหา 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 

อนัตรภาคชั้น  =   พิสัย   =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 

                                                  จ านวนชั้น                     จ านวนชั้น 

แทนค่าตวัเลขในสูตร  =   5-1 

          8 

อนัตรภาคชั้น  =   0.8 

ท าใหไ้ดเ้กณฑก์ารแปลความหมายของระดบัคะแนนเฉล่ีย โดยยดึหลกัเกณฑด์งัต่อไปน้ี 

   ช่วงชั้นของคะแนน    แปลผล 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 4.21 – 5.00   มากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.41 – 4.20   มาก 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.61 – 3.40   ปานกลาง 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.81 – 2.60   นอ้ย 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00 – 1.80   นอ้ยท่ีสุด 

 

การทดสอบเคร่ืองมือ 
1. ศึกษาคน้ควา้จากหนงัสือ เอกสาร วารสาร และงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ทฤษฎี แนวคิด 

และผลงานเก่ียวกบัความผกูพนัขององคก์าร 

2. ศึกษารายละเอียดของตวัแปรท่ีตอ้งการจะวดัตามวตัถุประสงค ์ก าหนดประเด็นหลกั 

และแจกแจงประเด็นยอ่ย ๆ น ามาก าหนดเป็นขอ้ความให้เหมาะสมกบัเน้ือหา และขอบข่ายของ

ประเด็นท่ีศึกษา 

3. ร่างแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ และค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่าให้

ครอบคลุมตวัแปรและวตัถุประสงคท่ี์จะศึกษา 

4. น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นใหก้รรมการคุมงานนิพนธ์พิจารณา พร้อมทั้งปรึกษาขอ

ค าแนะน า และน ามาปรับปรุงแกไ้ขใหค้รอบคลุมเน้ือหา 
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5. น าแบบสอบถามท่ีคณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ไดต้รวจปรับปรุงและน าให้

ผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา โดยขอ้ค าถามจะตอ้งมีค่า IOC ไม่นอ้ยกวา่ 0.05 

โดยมีผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน 

โดยการใหค้ะแนน 1 เม่ือเห็นวา่ ขอ้ค าถามนั้นสามารถวดัปัจจยัท่ีตอ้งการศึกษาได ้ให ้0 

เม่ือไม่ทราบ/ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นสามารถวดัปัจจยัท่ีตอ้งการศึกษาได ้และ -1 เม่ือเห็นวา่ขอ้

ค าถามนั้นไม่สามารถวดัปัจจยัท่ีตอ้งการศึกษาได ้เม่ือไดรั้บพิจารณาและตรวจสอบแลง้ผูศึ้กษาจึงหา

ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามโดยหาค่าดชันี ความสอดคลอ้งของขอ้ค าถาม(ศิริชยั 

พงษว์ิชยั, 2556) ใชสู้ตรดงัน้ี 

สูตรในการหาค่า IOC 

  IOC =  

  ICO = ความเท่ียงตรงของเน้ือหา 

    R   = ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

    N   = จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 

เกณฑใ์นการเลือกค าถามพิจารณาจากค่า IOC ถา้มีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั 0.05 ขึ้นไป 

แสดงวา่ขอ้ค าถามนั้นสามารถวดัปัจจยัท่ีตอ้งการศึกษาได ้ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามท่ีใชไ้ดแ้ละหากต ่ากวา่ 

0.05 แสดงวา่ ขอ้ค าถามนั้นไม่สามารถวดัปัจจยัท่ีตอ้งการศึกษาได ้ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตดัทิ้ง 

ซ่ึงไดข้อ้มูลตามตาราง ดา้นล่าง 
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ตารางท่ี 2 ตารางแสดงค่า IOC จากผูท้รงคุณวุฒิในการวิจยัเร่ืองปัจจยัความผกูพนัท่ีมีผลต่อการคง
อยูข่องพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 

สว่นที่ 1ขอ้ค ำถ ำม / ประเด็นค ำถ ำม 
คะแนน 

สรุปผล 
IOC 

ปัจจยัดำ้นจิตใจ 

1.ท่ำนรูส้กึดีที่ไดเ้ป็นพนกังำนขององคก์ำรนี ้ 1 ผ่ำน 

2. ท่ำนรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัองคก์ำร 1 ผ่ำน 

3. เปำ้หมำยกำรท ำงำนของท่ำนสอดคลอ้งกบัเปำ้หมำยองคก์ำร 1 ผ่ำน 

4. ท่ำนตอ้งกำรที่จะเป็นสมำชิกขององคก์ำรต่อไป 1 ผ่ำน 

ปัจจยัดำ้นควำมต่อเนื่อง 

1. ท่ำนพอใจในผลประโยชนจ์ำกกำรท ำงำนกบัองคก์ำร 1 ผ่ำน 

2. งำนที่ท่ำนท ำสรำ้งควำมรูส้กึดีต่อจิตใจ 1 ผ่ำน 
ปัจจยัดำ้นควำมต่อเนื่อง(ต่อ)   

3. ผลประโยชนท์ี่องคก์ำรให ้สำมำรถแข่งขนักบัองคก์ำรอ่ืนได ้ 0.3 ไม่ผ่ำน 

4. ผลตอบแทนในกำรท ำหนำ้ที่ ท ำใหท้่ำนคงอยู่กบัองคก์ำร 1 ผ่ำน 

ปัจจยัดำ้นบรรทดัฐำน   

1. ท่ำนรูส้กึผูกพนักบัเพื่อนร่วมงำนของท่ำน 1 ผ่ำน 

2. ท่ำนไดม้ีสว่นรว่มในกำรบรหิำรงำน 0.7 

ผ่ำนแต่ให้
ปรบัปรุง
แกไ้ข

ขอ้ควำม 

3. ท่ำนรูส้กึไม่ดีหำกท่ำนตอ้งหยดุปฏิบติังำนกบัองคก์ำร 1 

ผ่ำนแต่ให้
ปรบัปรุง
แกไ้ข

ขอ้ควำม 

4. ท่ำนรูส้กึว่ำกำรท ำงำนในองคก์ำรเป็นควำมรบัผิดชอบของท่ำน 1 ผ่ำน 
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กำรคงอยู่   

1. ท่ำนไดร้บักำรตอบสนองควำมตอ้งกำรจำกกำรท ำงำน 1 ผ่ำน 

2. กำรตอบสนองควำมตอ้งกำรของท่ำนท ำใหท้่ำนยินดีที่จะ
ท ำงำนต่อไป 

1 ผ่ำน 

3. ท่ำนพงึพอใจที่ไดท้ ำงำนกบัองคก์ำรนี ้ 1 ผ่ำน 

4. ท่ำนท ำงำนอย่ำงมีควำมสขุ 0.7 ผ่ำน 

 

6. ภายหลงัจากการน าแบบสอบถามปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิและ

น าเสนออาจารยผ์ูค้วบคุมงานนิพนธ์ เพื่อตรวจพิจารณาก่อนน าไปใช ้ 

7. น าไปทดลองใช้ (Tryout) กับกลุ่มประชากรท่ีมีคุณสมบัติใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน 30 คน เพื่อน ามาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยพิจารณา

จากค่า สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบคั (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยก าหนดเกณฑ์ค่า 

Alpha ให้แสดงถึงระดบัความคงท่ี  มากกว่าหรือเท่ากับ 0.7 ในการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิความ

เช่ือมัน่ของแบบสอบถามพบว่าไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.950 ซ่ึงผลท่ีไดมี้ค่ามากกว่า 0.70 แสดง

วา่มีความเช่ือถือเพียงพอท่ีจะใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยั มีขั้นตอนการด าเนินการ ดงัน้ี 

1. ผูว้ิจยัติดต่อไปยงัฝ่ายทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาลท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง เพื่อขอความ

ร่วมมือในการวิจยั 

2. ผู ้วิจัยขอหนังสือจากมหาวิทยาลัยบูรพา ไปถึงโรงพยาบาล เอกชนแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร เพื่อขออนุญาตเก็บขอ้มูลจากพยาบาลวิชาชีพท่ีมีคุณสมบติัตรงตามท่ีก าหนดไปยงั

ผูจ้ ัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครท่ีเป็นกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีใหค้วามร่วมมือ 

3. เม่ือไดรั้บอนุญาตให้เก็บขอ้มูล ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ท่ีผ่านการแกไ้ข

และผ่านความเห็นชอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษามาด าเนินการจดัท าแบบสอบถามออนไลน์ เพื่อท าการ

เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีก าหนด จ านวน 150 คนโดยการสุ่มตัวอย่างแบบอย่างง่าย (Simple 

Random Sampling)   
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4. เม่ือไดรั้บขอ้มูลจากลุ่มตวัอย่าง ครบ 150 คน จึงรวบรวมขอ้มูล และน าขอ้มูลท่ีไดจ้าก

การเก็บรวบรวมขอ้มูลไปประมวลผลและวิเคราะห์ผลทางสถิติ 

 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ 
ขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดน้ ามาวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมค านวณส าเร็จรูปทางสถิติ โดยสถิติท่ี

รับในการวิเคราะห์และสถิติเชิงพรรณนา เพื่ออธิบายขอ้มูลหลงัการวิเคราะห์ โดยมีรายละเอียดสถิติ 

ดงัน้ี 

สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นสถิติท่ีใชอ้ธิบายคุณลกัษณะหรือรายละเอียด

ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาหรือค่าสถิติพื้นฐานไดแ้ก่ 

1. การหาค่าร้อยละ (Percentage) ส าหรับขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

2. ค่าเฉล่ีย (Mean) ใชเ้พื่อแปลความหมายของขอ้มูลต่างๆ 

3. ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) ใชเ้พื่อแสดงการกระจายของขอ้มูล 

สถิติอา้งอิง(Inferential Statistic) เพื่อศึกษาอิทธิพลความสัมพนัธ์ของความผูกพนัและต่อ

การคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยผูว้ิจยัใชส้ถิติ

การวิเคราะห์การถดถอย (Multiple Regression Analysis) 
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บทที่ 4  
การวิเคราะห์ผล 

 

การศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัความผกูพนัท่ีมีผลต่อการคงอยูข่องพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน
แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับของความผูกพนั ระดบัของ
การคงอยู่ และปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลในโรงพยาบาลแห่ง
หน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร โดยน าเสนอผลการศึกษาท่ีไดจ้ากการเก็บขอ้มูลตามระเบียบวิธีของ 
เทคนิคการวิจยัเชิงปริมาณ ซ่ึงใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัมามีจ านวน
ทั้งส้ิน 150 ชุด จากจ านวนทั้งหมด 150 ชุด คิดเป็นร้อยละ100 ผลการศึกษาท่ีน าเสนอได้ถูกแบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วนตามประเภทของค าถามแต่ละส่วนท่ีจดัไวใ้นแบบสอบถาม ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 เป็นรายงานผลการศึกษาขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์  

ส่วนท่ี 2 เป็นผลการศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ารใน
เร่ืองต่อไปน้ี 

2.1 ปัจจยัดา้นดา้นจิตใจ 
2.2 ปัจจยัความต่อเน่ือง 
2.3 ปัจจยัดา้นบรรทดัฐาน 

ส่วนท่ี 3 เป็นผลการศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ารใน
ภาพรวม 

สัญลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
�̅�   แทน  ค่าเฉล่ีย 
S.D.   แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
n    แทน จ านวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
t   แทน ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบใน t-distribution 
F   แทน ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบใน F-distribution 
P   แทน ความน่าจะเป็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน 
R   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
Adjust R Square  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย 
R Square  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย 
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ผลการศึกษาส่วนท่ี 1 : ผลรายงานผลการศึกษาข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 
จ านวนและค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกจ านวนอายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายได้

เฉล่ียต่อเดือนและรดบัชั้นงาน ดงัตารางท่ี 3 ดงัน้ี 

ตารางท่ี 3 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง (n=150 คน) 
  จ านวน                               �̅� 

1. อายุ     
ต ่ากวา่ 25 ปี 5 3.33 
25-40 ปี 138 92.00 
40 ปีขึ้นไป 7 4.67 

รวม 150 100.00 

2. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน     
1-3 ปี 40 26.67 
4-6 ปี 42 28.00 
7-9 ปี 34 22.67 
9 ปีขึ้นไป 34 22.67 

รวม 150 100.00 

3. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน     
18,000-20,000 บาท 12 8.00 
20,001-25,000 บาท 27 18.00 
25,001-30,000 บาท 23 15.33 
30,001-40,000 บาท 65 43.33 
40,001 ขึ้นไป 23 15.33 

รวม 150 100.00 
 
 

 

 

 
. 
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ตาราง 3 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง (n=150 คน)(ต่อ) 

  จ านวน                  �̅� 
4. ระดับช้ันงาน     
Level 1 57 38.00 
Level 2 37 24.67 
Level 3 30 20.00 
Level 4 10 6.67 
Level 5 12 8.00 
Level 6 4 2.67 

รวม 150 100.00 
จากตารางท่ี 3 แสดงให้เห็นถึงลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 150 คน เม่ือจ าแนกตามอาย ุ

พบวา่ มีอายตุ ่ากวา่ 25 ปี มีจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33  อาย ุ25-40 ปี มีจ านวน 138 คน คิดเป็น
ร้อยละ 92.00 และอาย ุ40 ปีขึ้นไป มีจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 4.67  

 เม่ือจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  1-3 ปี มี
จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 26.67 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 4-6 ปี มีจ านวน 42 คน คิดเป็นร้อย
ละ 28.00 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 7-9 ปี มีจ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 22.67 และระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน 9 ปีขึ้นไป มีจ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 22.67 

เม่ือจ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน  พบว่า รายได้เฉล่ียต่อเดือน 18,000-20,000 บาท มี
จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 8.00 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-25,000 บาท มีจ านวน 27 คน คิด
เป็นร้อยละ 18.00 รายได้เฉล่ียต่อเดือน 25,001-30,000 บาท มีจ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 15.33 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001-40,000 บาท มีจ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 43.33 และรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 40,001 บาทขึ้นไป มีจ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 15.33 

จากตารางท่ี 4 เม่ือจ าแนกตามระดบัชั้นงาน พบว่า Level 1 มีจ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 
38.00 Level 2 มีจ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 24.67 Level 3 มีจ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 
Level 4 มีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 Level 5 มีจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 8.00 และ 
Level 6 มีจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.67 
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ผลการศึกษาส่วนท่ี 2 : ระดับความผูกพนัต่อองค์การท่ีมีต่อความผูกพนัต่อองค์การ 3 ด้าน ได้แก่ 
ด้านจิตใจ ด้านความต่อเน่ือง และด้านบรรทัดฐาน 
 ผลการศึกษาในส่วนน้ีเก่ียวข้องกับปัจจยัด้านความผูกพนัต่อองค์การ สถิติท่ีใช้ในการ

วิเคราะห์คือค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงค่าเฉล่ียท่ีน าเสนอเป็นค่าเฉล่ียของระดบัความ

คิดเห็นของความผูกพนัต่อองคก์าร ซ่ึงตวัแปรท่ีถามความคิดเห็นเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์าร ผูว้ิจยั

ไดต้ั้งค  าถามในแบบสอบถามโดยมีดา้นจิตใจ ดา้นความต่อเน่ือง ดา้นบรรทดัฐาน และการคงอยู่ ดงั

แสดงในตรางท่ี 5 

ตารางท่ี 4 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเร่ืองความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นจิตใจ 

ปัจจัยความผูกพนั จ านวน �̅� S.D. 
การแปลผลระดับ 
ความคิดเห็น 

ดา้นจิตใจ 150 4.54 0.57 มากท่ีสุด  

ดา้นความต่อเน่ือง 150 4.07 0.61 มาก 

ดา้นบรรทดัฐาน 150 3.98 0.69  มาก 

การคงอยู่ 150 4.47 0.53 มาก 

รวม 150 4.26 0.60 มาก 

 จากผลการศึกษาตามตารางท่ี 4 พบวา่ โดยภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เห็นดว้ยกบัดา้นจิตใจระดบัมากท่ีสุด ( x ̅ = 4.54, S.D. = 0.57) ตามดว้ยดา้นการคงอยู ่ระดบัมาก( x ̅ = 
4.47, S.D. = 0.53) ตามดว้ยดา้นตวามต่อเน่ือง ระดบัมาก( x ̅ = 4.07, S.D. = 0.61) และสุดทา้ยดา้น
บรรทดัฐาน ระดบัมาก( x ̅ = 3.98, S.D. = 0.69)  
 

 2.1 ระดับความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ 

ผลการศึกษาในส่วนน้ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ สถิติท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์คือค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงค่าเฉล่ียท่ีน าเสนอเป็นค่าเฉล่ียของระดับ
ความคิดเห็นของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ซ่ึงตวัแปรท่ีถามความคิดเห็นเร่ืองความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ผูวิ้จยัไดต้ั้งค  าถามในแบบสอบถามโดยมีประเด็นย่อยหลกัเป็นเร่ืองต่างๆ ดงั
แสดงในตรางท่ี 6 
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ตารางท่ี 5 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเร่ืองความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นจิตใจ 

ด้านจิตใจ จ านวน �̅� S.D. 
การแปลผลระดับ
ความคิดเห็น 

ท่านรู้สึกดีท่ีไดเ้ป็นพนกังานขององคก์ารน้ี  150 4.65 0.60 มากท่ีสุด 

ท่านรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร  150 4.38 0.86 มาก 

เป้าหมายการท างานของท่านสอดคลอ้งกบั
เป้าหมายองคก์าร 

150 4.50 0.66 มากท่ีสุด 

ท่านตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป  150 4.61 0.78 มากท่ีสุด 

รวม 150 4.54 0.57 มากท่ีสุด  

จากผลการศึกษาตามตารางท่ี 5 พบวา่ โดยภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นดว้ย
กบัรู้สึกดีท่ีไดเ้ป็นพนกังานขององคก์ารน้ีในระดบัมากท่ีสุด ( x ̅ = 4.65, S.D. = 0.60) เม่ือเรียงล าดบั
ความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ แต่ละด้าน พบว่าด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ  รู้สึกดีท่ีได้เป็น
พนกังานขององคก์ารน้ี( x ̅ = 4.65, S.D. = 0.60) ตามดว้ยตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
( x ̅ = 4.61, S.D. = 0.78) ตามดว้ยเป้าหมายการท างานของท่านสอดคลอ้งกบัเป้าหมายองคก์าร    ( x ̅ 
= 4.50, S.D. = 0.66) และสุดทา้ยรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร( x ̅ = 4.38, S.D. = 0.857) 

 
2.2 ระดับความผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเน่ือง 
ผลการศึกษาในส่วนน้ีเก่ียวขอ้งกับปัจจยัด้านความผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเน่ือง 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์คือค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงค่าเฉล่ียท่ีน าเสนอเป็นค่าเฉล่ีย
ของระดบัความคิดเห็นของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง ซ่ึงตวัแปรท่ีถามความคิดเห็น
เร่ืองความผูกพนัต่อองค์การดา้นความต่อเน่ือง  ผูวิ้จยัไดต้ั้งค  าถามในแบบสอบถามโดยมีประเด็น
ยอ่ยหลกัเป็นเร่ืองต่างๆ ดงัแสดงในตารางท่ี 6 
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ตารางท่ี 6 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเร่ืองความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นความต่อเน่ือง 

ด้านความต่อเน่ือง จ านวน �̅� S.D. 
การแปลผลระดับ
ความคิดเห็น 

ท่านพอใจในผลประโยชน์จากการท างานกบั
องคก์าร  

150 4.18 0.79 มาก 

งานท่ีท่านท าสร้างความรู้สึกดีต่อจิตใจ  150 4.17 0.80 มาก 

ผลตอบแทนในการท าหนา้ท่ี ท าใหท้่านคงอยูก่บั
องคก์าร  

150 3.87 1.05 มาก 

รวม 150 4.07 0.61  มาก 

จากผลการศึกษาตามตารางท่ี 6 พบวา่ โดยภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นดว้ย
กบัพอใจในผลประโยชน์จากการท างานกบัองคก์ารในระดบัมากท่ีสุด ( x ̅ = 4.18, S.D. = 0.79) ตาม
ดว้ยงานท่ีท่านท าสร้างความรู้สึกดีต่อจิตใจ   ( x ̅ = 4.17, S.D. = 0.80)  และสุดทา้ยผลตอบแทนใน
การท าหนา้ท่ี ท าใหท้่านคงอยูก่บัองคก์าร ( x ̅ = 3.87, S.D. = 1.05) 

 
2.3 ระดับความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 
ผลการศึกษาในส่วนน้ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน สถิติ

ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์คือค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงค่าเฉล่ียท่ีน าเสนอเป็นค่าเฉล่ียของ
ระดบัความคิดเห็นของความผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดัฐาน ซ่ึงตวัแปรท่ีถามความคิดเห็นเร่ือง
ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ผูวิ้จยัไดต้ั้งค  าถามในแบบสอบถามโดยมีประเด็นยอ่ยหลกั
เป็นเร่ืองต่างๆ ดงัแสดงในตรางท่ี 7 
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ตารางท่ี 7 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเร่ืองความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นบรรทดัฐาน 

ด้านบรรทัดฐาน จ านวน �̅� S.D. 
การแปลผลระดับ
ความคิดเห็น 

ท่านรู้สึกผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานของท่าน  150 4.37 0.79 มาก 

ท่านไดมี้ส่วนร่วมในการบริหารงาน 150 3.76 0.75 มาก 

ท่านรู้สึกไม่ดีหากท่านตอ้งหยดุปฏิบติังาน
กบัองคก์าร 

150 3.48 1.06 ปานกลาง 

ท่านรู้สึกวา่การท างานในองคก์ารเป็น
ความรับผิดชอบของท่าน  

150 4.29 0.92 มาก 

รวม 150 3.98 0.69 มาก  

จากผลการศึกษาตามตารางท่ี 7 พบว่า ไดว้า่โดยภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็น
ดว้ยกบัรู้สึกผูกพนักบัเพื่อนร่วมงานในระดบัมากท่ีสุด ( x ̅ = 4.37, S.D. = 0.79) ตามดว้ยรู้สึกวา่การ
ท างานในองค์การเป็นความรับผิดชอบในระดับมากท่ีสุด ( x ̅ = 4.29, S.D. = 0.92) ตามดว้ยการมี
ส่วนร่วมในการบริหารงาน  ( x ̅ = 3.76, S.D. = 0.75) และสุดท้ายรู้สึกไม่ดีหากท่านต้องหยุด
ปฏิบติังานกบัองคก์าร ( x ̅ = 3.48, S.D. = 1.06) 
 

2.4 ระดับการคงอยู่ในงาน 
ผลการศึกษาในส่วนน้ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยู่ในงาน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์คือค่าเฉล่ีย

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงค่าเฉล่ียท่ีน าเสนอเป็นค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นของการคงอยู่
ในงาน ซ่ึงตวัแปรท่ีถามความคิดเห็นเร่ืองการคงอยูใ่นงาน ผูวิ้จยัไดต้ั้งค  าถามในแบบสอบถามโดยมี
ประเด็นยอ่ยหลกัเป็นเร่ืองต่างๆ ดงัแสดงในตารางท่ี 8 
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ตารางท่ี 8 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเร่ืองการคงอยู่ในงาน 

การคงอยู่ จ านวน �̅� S.D. 
การแปลผลระดับ
ความคิดเห็น 

ท่านไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ
จากการท างาน 

150 4.12 0.83 มาก 

การตอบสนองความตอ้งการของท่านท า
ใหท้่านยนิดีท่ีจะท างานต่อไป  

150 4.48 0.87 มาก 

ท่านพึงพอใจท่ีไดท้ างานกบัองคก์ารน้ี  150 4.73 0.55 มากท่ีสุด 

ท่านท างานอยา่งมีความสุข  150 4.54 0.67 มากท่ีสุด 

รวม 150 4.47 0.53  มาก 

จากผลการศึกษาตามตารางท่ี 8 พบวา่ ไดว้า่โดยภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่รู้สึก
พึงพอใจท่ีไดท้ างานกบัองคก์ารน้ีในระดบัมากท่ีสุด ( x ̅ = 4.73, S.D. = 0.55) ตามดว้ยรู้สึกวา่ท างาน
อย่างมีความสุข ในระดับมากท่ีสุด ( x ̅ = 4.54, S.D. = 0.67) ตามด้วยการการตอบสนองความ
ตอ้งการของท่านท าให้ท่านยนิดีท่ีจะท างานต่อไปในระดบัมาก( x ̅ = 4.48, S.D. = 0.87) และสุดทา้ย
รู้สึกไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการจากการท างาน ( x ̅ = 4.12, S.D. = 0.83) 
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ผลการศึกษาส่วนท่ี 3 ความผูกพนัต่อองค์การท่ีมีต่อการคงอยู่ต่อองค์การ 
ผลการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรในท่ีน้ีเป็นผลการศึกษาท่ีน าไปสู่ผลสรุป

การทดสอบสมมุติฐานการวิจยัท่ีได้น าเสนอไวส้ถิติท่ีใช้วิเคราะห์คือ สัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์แบบ 
Multiple Regression Analysis 
ตารางท่ี 9 ตารางแสดงตวัแปรอิสระท่ีน ามาวิเคราะห์ปัจจยัความพึงพอใจท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่อง
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งนึงในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตวัแปร Method 

ดา้นจิตใจ Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= .050, Probability-of-F-to-remove >= .100). 
ดา้นความ
ต่อเน่ือง 

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= .050, Probability-of-F-to-remove >= .100). 

 จากตารางท่ี 9 พบวา่ ตวัแปรอิสระท่ีสามารถน ามาใชไ้ด ้คือ ตวัแปรดา้นจิตใจและตวัแปร
ดา้นความต่อเน่ือง 
 
ตารางท่ี 10 ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัความพึงพอใจท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งนึงในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปัจจยัความพึงพอใจ 
การคงอยูข่องพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน

แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร t Sig. 

B Std. Error β 
ค่าคงท่ี 1.362 0.240  5.685 0.000 

ดา้นจิตใจ 0.470 0.076 0.508 6.173 0.000 

ดา้นความต่อเน่ือง 0.239 0.071 0.276 3.352 0.001 

Adjusted R Square = 0.534 R Square = 0.540 R=0.735 Durbin-Watson = 2.007 
 จากตารางท่ี 10 ผูวิ้จยัไดน้ าตวัแปรอิสระหรือตวัแปรท านายเขา้ทั้งหมดเพื่อดูวา่ตวัแปร
เหล่าน้ีมีตวัแปรท่ีสามารถร่วมท านายตวัแปรตามได ้โดยใชส้ถิติถดถอยเชิงพหุคูณแบบ ( Multiple 
Regression Analysis) ซ่ึงจากผลวิเคราะห์พบวา่ ดา้นจิตใจ (ß=0.47,t=6.17,Sig.=.00) และดา้นความ
ต่อเน่ือง(ß=0.24,t=3.35,Sig.=.00) มีผต่อการคงอยูข่องพยาบาล อยา่งมีนยัสถิติท่ี 0.05  และสามารถ
ร่วมกนัพยากรณ์การคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในเขต
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กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีอ านาจท านายการคงอยูข่องพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครประมาณ ร้อยละ 54 
 เม่ือทดสอบเง่ือนไขขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ชุดขอ้มูลเป็นไปตามเง่ือนไขท่ีก าหนด จึงวิเคราะห์
ปัจจยัความพึงพอใจท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งนึงในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 
ผลการศึกษาข้างต้นมีความสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
ตารางท่ี 11 ตารางแสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจยั ผลการวิจยั 

ปัจจยัความผกูพนัดา้นจิตใจมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลในโรงพยาบาล
แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

ปัจจยัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลใน
โรงพยาบาลแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

ปัจจยัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลใน
โรงพยาบาลแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 

ไม่ยอมรับสมมติฐาน 
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บทที่ 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 

งานวิจยัเร่ืองปัจจยัความผกูพนัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลในโรงพยาบาลแห่ง
หน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัการคงอยู่
เก่ียวกบัปัจจยัความผกูพนั ดา้นจิตใจ ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐาน โดยใชแ้บบสอบถาม
ท่ีผา่นการตรวจสอบเน้ือหาโดยใชค้วามเห็นชอบและขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงจากผูท้รงคุณวุฒฺ 
ผูเ้ช่ียวชาญ และอาจารยท่ี์ปรึกษา เก็บรวบรวมเพื่อน ามาวิเคราะห์ไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 150 
คน ในท่ีน้ีกลุ่มตวัอยา่งคือ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร สถิติท่ี
น ามาใชเ้พื่อการวิเคราะห์ประกอบดว้ยสถิติเชิงพรรณา ไดแ้ก่ ค่าร้อยละและความถ่ี ใชอ้ธิบายขอ้มูล
ดา้นประชากรศาสตร์ อีกทั้ง ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัดา้นความผกูพนัธ์ดา้นต่างๆ 
และสถิติเชิงอนุมาณคือ สถิติการ วิเคราะห์ถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) ในการ
ทดสอบสมมติฐานจากนั้นไดน้ าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป
ทางสถิติ และน าเสนอสรุปผลการศึกษา การอภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ  
 
สรุปผลการศึกษา 

สรุปผลการศึกษาท่ีเป็นข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 25-40 ปี คิดเป็น

ร้อยละ  92.00  โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติงานส่วนใหญ่ 3-6 ปี  คิดเป็นร้อยละ 28.00  ผู ้ตอบ
แบบสอบถามมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนส่วนใหญ่ท่ี 30,001-40,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 43.33 และ 
Level การปฏิบติังานส่วนใหญ่ Level 1 คิดเป็นร้อยละ 38.00 

 
สรุปผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา 

ส าหรับผลการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิดเห็นทัว่ไป อนัไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นจิตใจ 
ปัจจยัดา้นบรรทดัฐาน ดา้นความต่อเน่ือง และปัจจยัดา้นการคงอยู ่ สรุปไดว้า่ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัปัจจยัดา้นจิตใจ ระดบัมากท่ีสุด โดยภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ความรู้สึกดีท่ีไดเ้ป็นพนกังานขององคก์ารน้ีในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิก
ขององคก์ารต่อไป ผูต้อบแบบสอบถามยงัเห็นดว้ยกบัปัจจยัดา้นการคงอยูใ่นระดบัมาก โดย
ภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่รู้สึกพึงพอใจท่ีไดท้ างานกบัองคก์ารน้ีในระดบัมากท่ีสุด 
รองลงมาคือรู้สึกวา่ท างานอยา่งมีความสุข ในระดบัมากท่ีสุด และผูต้อบแบบสอบถามยงัเห็นดว้ย
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กบัความต่อเน่ืองในระดบัมาก โดยภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัพอใจใน
ผลประโยชน์จากการท างานกบัองคก์ารในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคืองานท่ีท่านท าสร้างความรู้สึก
ดีต่อจิตใจ และสุดทา้ยผูต้อบแบบสอบถามยงัเห็นปัจจยัดา้นบรรทดัฐานในระดบัมาก โดยภาพรวม
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัรู้สึกผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานในระดบัมากท่ีสุด รองลงมา
คือรู้สึกวา่การท างานในองคก์ารเป็นความรับผิดชอบของท่าน 

 
สรุปผลการศึกษาตามสมมุติฐานท่ีสอดคล้องกบัวัตถุประสงค์ 

ผลสรุปการศึกษาท่ีตอ้งการวิเคราะห์ว่า ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารส่งผลต่อการ
คงอยูใ่นงาน จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัความผกูพนั ดา้นจิตใจ และดา้นความต่อเน่ืองมีต่อผลการคง
อยูข่องพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาดงักล่าวยงัเป็น
การสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานท่ีเสนอไวจ้ านวน 2 สมมติฐานดว้ย ทั้งน้ีปัจจยัความผูกพนั ดา้นบรรทดั
ฐาน ไม่มีผลต่อการคงอยู่ของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึง
เป็นการปฎิเสธสมมุติฐานในขอ้ท่ี 3 คือ ปัจจยัความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานมีผลต่อการคงอยู่ในงาน
ของพยาบาลในโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
การอภิปรายผล 

ผลการวิจยัเร่ือง ปัจจยัความผูกพนัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลในโรงพยาบาล
แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลการศึกษาเพื่อเปรียบเทียบกบัแนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยอภิปรายเป็นล าดบัต่อไปน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยความผูกพันด้านจิตใจมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลใน
โรงพยาบาลแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัความผูกพนัดา้นจิตใจมีผลต่อการคงอยู่ในงานของ
พยาบาลในโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของง นิศาชล 
ภูมิพื้นผล (2559) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั เดลแมกซ์ แม
ชินเนอร่ี จ ากดั พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์รใน ดา้นจิตใจ มีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยู่ในงานของ
พนกังาน และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของดนยั ฮนัตระกูล(2557) ซ่ึงศึกษา Staff Retention การักษา
บุคลลากร กล่าวถึงความผูกพนัต่อองค์การ เม่ือพนักงานมีความผูกพนัดา้นจิตใจหรือดา้นทศันคติ 
ท าให้พนักงานมีความรู้สึกและปรารถนาท่ีจะอยู่ในองค์การ ความผูกพนัด้านการคงอยู่ การจ่าย
ค่าตอบแทนทั้งในรูปตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน ท าให้พนักงานรู้สึกว่าจ าเป็นตอ้งอยู่องค์การ และยงั
สอดคลอ้งกบังานวิจยัสอดคลอ้งกบังานวิจยั กนกพร และวิโรจน์ (2561) ระบุว่า ความผูกพนัดา้น
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จิตใจ ก่อให้เกิดการยดึเหน่ียวทางดา้นจิตใจ และองคก์ารมีการแสดงความห่วงใยต่อความส าเร็จและ
ความกา้วหนา้ของบุคลากรยอ่มส่งผล ให้องคก์ารสามารถรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์าร อีกทัง่ยงั
สอดคลอ้งกบังานวิจยั วารุณี มิลินทปัญญา(2561) ระบุวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบั
การคงอยู่ในงานของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั ทางบวกในระดบั ปานกลาง (r=513) อยา่งมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เพื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความผูกพันด้านความรู้สึกมี
ความสัมพนัธ์ ทางบวกกบัการคงอยู่ในงานระดบัต ่า (r=0.359) ประกอบด้วย บุคลากรมีความยิน
ร่วมกิจกรรมต่างๆ และให้ความร่วมมือช่วยเหลือ เม่ือองคก์ารมีปัญหา ความรู้สึกช่ืนชมและยอมรับ
ในค่านิยม วฒันธรรมองคก์าร และชอบท่ีจะบอกใหผู้อ่ื้นทราบว่าท างานใน องคก์ารแห่งน้ี องคก์าร
แห่งน้ีมีความส าคญักบับุคลากร แสดงให้เห็นว่า บุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัมีความผูกพนั
ดา้นความจิตใจมากท่ีสุด 

 
สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยความผูกพันด้านความต่อเน่ืองมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล

ในโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัความผูกพนัความต่อเน่ืองมีผลต่อการคงอยู่ในงาน

ของพยาบาลในโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงสอดคล้องกับคนึงนิตย ์พงษ์
สุวรรณ เปรมฤทยั นอ้ยหม่ืนไวย และสุจินดา จารุพฒัน์ มารุโอ (2562) ศึกษาปัจจยัท านายการคงอยู่
ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมา พบว่า ระดบัของความคิดเห็น
ของการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมาโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมากคิดเป็นร้อยละ 28.96 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าระดบัของความคิดเห็นของการคงอยู่
ในงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้นการวางแผนท่ีจะท างานในโรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนั
ไม่น้อยกว่า 2 หรือ 3 ปีและการวางแผนท่ีจะท างานในโรงพยาบาล แห่งน้ีให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะ
เป็นไปได้ คิดเป็นร้อยละ 31.77 และ 30.73 ตามล าดบั ในด้านของการท่ียงัคงจะท างานต่อไปแม้
พบว่างานท่ีท าไม่ไดเ้ป็นไปตามท่ีคาดหวงัไวอ้ยู่ในระดบัมากคิดเป็นร้อยละ 34.90ส่วนในดา้นของ
การท่ียงัคงจะท างานในโรงพยาบาลแห่งน้ีต่อไปจนเกษียณอาย ุและจะไม่ลาออกจากท่ีโรงพยาบาล
แห่งน้ี แมว้่าโรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานอยูจ่ะตกอยูใ่นสถานการณ์ใดอยูใ่นระดบัปานกลางคิดเป็นร้อย
ละ 31.77และ 32.29 และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยั กนกพร และวิโรจน์ (2561) ระบุว่าความผูกพนั
ต่อเน่ืองมี ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยู่ในระดบัต ่า(r=0.457) หมายความว่า การลาออกจาก
องคก์ารแห่งน้ีจะส่งผลกระทบต่อชีวิตของ บุคลากร มีความเป็นไปไดย้ากท่ีจะลาออกจากองคก์ารน้ี 
การลาออกจากองค์การแห่งน้ีจะส่งผลกระทบดา้นการเงิน แสดงให้เห็นว่า บุคลากรโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัมีความผูกพนัด้านความต่อเน่ือง อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ คนึงนิตย ์พงษ์
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สุวรรณ เปรมฤทยั นอ้ยหม่ืนไวย และสุจินดา จารุพฒัน์ มารุโอ (2562) ท่ีศึกษาปัจจยัท านายการคง
อยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมา พบวา่ ระดบัของความคิดเห็น
ของการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมาโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมากคิดเป็นร้อยละ 28.96 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าระดบัของความคิดเห็นของการคงอยู่
ในงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้นการวางแผนท่ีจะท างานในโรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนั
ไม่น้อยกว่า 2 หรือ 3 ปีและการวางแผนท่ีจะท างานในโรงพยาบาล แห่งน้ีให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะ
เป็นไปได้ คิดเป็นร้อยละ 31.77 และ 30.73 ตามล าดบั ในด้านของการท่ียงัคงจะท างานต่อไปแม้
พบว่างานท่ีท าไม่ไดเ้ป็นไปตามท่ีคาดหวงัไวอ้ยู่ในระดบัมากคิดเป็นร้อยละ 34.90ส่วนในดา้นของ
การท่ียงัคงจะท างานในโรงพยาบาลแห่งน้ีต่อไปจนเกษียณอาย ุและจะไม่ลาออกจากท่ีโรงพยาบาล
แห่งน้ี แมว้่าโรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานอยูจ่ะตกอยูใ่นสถานการณ์ใดอยูใ่นระดบัปานกลางคิดเป็นร้อย
ละ 31.77และ 32.29  แสดงให้เห็นว่า พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมา ความ
ผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

 
สมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยความผูกพันด้านบรรทัดฐานไม่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล

ในโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานไม่มีผลต่อการคงอยูใ่น

งานของพยาบาลในโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัหทยัภทัร สีใส
(2563) การพิจารณาด้านความผกู พน ัต่อองค์การ พบว่าความผูกพนัองคก์ารอยู่ในระดบัปานกลาง
ดา้นท่ีมากท่ีสุดคือ ความผูกพันด้านความรู้สึก แสดงให้เห็นถึงว่า บริษัทพนักงานขององค์การมี
ความรู้สึกได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความภาคภูมิใจ และพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี
รองลงมาคือความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัพนกังานขององคก์ารมีความตั้งใจและยนืหยดัท่ีจะท างาน
ในองคก์รต่อไปจนกว่าจะถึงอายุเกษียณหรือเลิกจ้าง และสุดทา้ยยคือ ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 
พนักงานในองค์การมีความยินดีท่ีจะปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี เพื่อช่ือเสียงขององค์การและแมจ้ะเป็น
งานท่ีนอกเหนือจากความรับผิดชอบก็ตาม 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ดา้นจิตใจ จากการวิจยัแสดงใหเ้ห็นวา่ ปัจจยัความผกูพนัดา้นจิตใจ  มีผลต่อการคงอยูข่อง

พยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนแห่งในเขตกรุงเทพมหาครมากท่ีสุด ดงันั้นองคก์ารควรให้

ความส าคญัในการจดักิจกรรมอบรม สัมมนาในกบัพนกังานในองคก์ร ซ่ึงการจดักิจกรรมยงั

สามารถลดช่องวา่งระหวา่งผูป้ฏิบติังานและผูบ้ริหารโดยก าหนดเป็นนโยบาย เพื่อสนบัสนุนการ
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ท างานเป็นทีม เพื่อใหเ้กิดความสามคัคีและสร้างขวญัก า ลงัใจในการปฏิบติังาน และยงัท าให้

บุคลากรรู้สึกภูมิใจเม่ือไดเ้ขา้มาท างานท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี มีความรู้สึกยดึมัน่ในค่านิยม วฒันธรรม

ขององคก์ร และเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร มีความเตม็ใจท่ีจะมีส่วนร่วมและตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิก

ขององคก์ารต่อไป และมีความตั้งใจท่ีจะท างานให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย อีกทั้งผูบ้ริหาร

โรงพยาบาล ควรตระหนกัถึงความส าคญัในการเสริมสร้างใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์าร 

โดยการท าใหบุ้คลากรมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวและมีส่วนร่วมกบัองคก์าร เช่น การเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร ยิง่บุคลากรมีส่วนร่วมตดัสินใจ

ในเร่ืองท่ีมีความส าคญัมากเท่าใดยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากขึ้นตามไปดว้ย 

ดา้นความต่อเน่ือง จากการวิจยัแสดงใหเ้ห็นวา่ ปัจจยัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง มีผล

ต่อการคงอยูข่องพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนแห่งในเขตกรุงเทพมหาครในระดบัมาก ดงันั้น 

องคก์ารควรใหค้วามส าคญัดา้นความต่อเน่ือง ควรท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกดีต่อจิตใจ พอใจใน

ผลประโยชน์และพอใจในผลตอบแทนในการท าหนา้ท่ีจนไม่คิดลาออกจากองคก์าร เกิดความ

จงรักภกัดีต่อองคก์าร ภาคภูมิใจในความเป็นสมาชิก และถึงแมจ้ะมีงานลกัษณะเดียวกนัท่ีเสนอให้

ผลตอบแทนท่ีสูงกวา่ บุคคลก็ไม่ตอ้งการท่ีจะโยกยา้ยออกจากองคก์ารเพื่อไปท างานท่ีใหม่ และ

ส่งเสริมใหบุ้คลาพยาบาลเลง็เห็นความส าคญัและคุณค่าของงานท่ีท าจดัสวสัดิการต่าง ๆ และ

ผลประโยชน์ท่ีเหมาะสมใหก้บัพยาบาลอยา่งยติุธรรม ไม่มีการแบ่งกลุ่ม จะส่งผลใหบุ้คลากรรู้สึก

มัน่คงในชีวิตการท างาน และมีความผกูพนัต่อองคก์รมากขึ้น ซ่ึงจะช่วยใหโ้รงพยาบาลเอกชน 

รักษาบุคลากรท่ีดีใหค้งอยูก่บัโรงพยาบาลเอกชนต่อไป 

ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยในคร้ังต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาปัจจยัอ่ืนๆท่ีคาดวา่จะส่งผลต่อการคงอยูข่องพยาบาลในโรงพยาบาล

เอกชนแห่งในเขตกรุงเทพมหาคร เช่น ปัจจยัดา้นความพึงพอใจ หรือปัจจยัดา้นการรับรู้ เป็นตน้ 

เน่ืองจากปัจจยัดงักล่าวอาจจะส่งผลต่อการคงอยูข่องพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนแห่งในเขต

กรุงเทพมหาคร 

 2. ควรมีการศึกษารูปแบบของงานวิจยัเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อใหเ้กิดความน่าเช่ือถือใน

การวิเคราะห์ผลของปัจจยัความผกูพนัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลในโรงพยาบาลแห่ง

หน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 
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 3. ควรศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพนัต่อองคก์ารในทศันคติของบุคลากร เพื่อให้

ทราบความตอ้งการของบุคลากรไดอ้ยา่งลึกซ้ึงจะส่งผลใหเ้สริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารท่ี

เหมาะสมกบคัวามตอ้งการของพยาบาล 
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แบบสอบถามความคิดเหน็ 

เร่ือง ปัจจยัความผกูพนัท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย / ลงใหช่้อง □ ค าตอบท่ีท่านตอ้งการ 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 

1. อาย ุ     □ 1) อายุต ่ากวา่ 25 ปี   □ 2) อาย ุ25-40 ปี
  

□ 3) อาย ุ40-55 ปี   □ 3) อาย ุ55 ปีขึ้นไป 

2. ระยะเวลในการปฏิบติังาน □ 1) 1 – 3 ปี    □ 2) 3-6 ปี 

□ 3) 6-9 ปี    □ 4) มากกวา่ 9 ปี 
3. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  □ 1) 18,000 – 20,000 บาท  □ 2) 20,001 – 
25,000 บาท    □ 3) 25,001 – 30,000 บาท  □ 
4)  30,001 – 35,000 บาท    □ 5) 35,001 – 40,000 บาท  □ 
6) 40,001 บาทขึ้นไป 

 4. level การปฏิบติังาน   □ 1) level 1    □ 2) level 2  
□ 3) level 3    □ 4)  level 4 

  □ 5) level 5  
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ตอนท่ี 2 ความผูกพนัองค์กร  

ค าชี้แจง ท าเคร่ืองหมายลงใหช่้องท่ีตรงท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านท่ีมีผลต่อปัจจยัความผกูพนั
องคก์รมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

1. ปัจจัยด้านจิตใจ 

1.1 ท่านรู้สึกภูมิใจ เม่ือท่านไดเ้ขา้มาท างานท่ีองคก์ารแห่งน้ี           

1.2 ท่านรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร           

1.3 เป้าหมายการท างานของท่านสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
องคก์าร 

          

1.4 ท่านตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป           

2. ปัจจัยการคงอยู่ 

2.1. ท่านพอใจในผลประโยชนจ์ากการท างานกบัองคก์าร 
     

2.2. งานท่ีท่านท าสร้างความรู้สึกดีต่อจิตใจ 
     

2.3 ผลตอบแทนในการท าหนา้ท่ี ท าใหท้่านคงอยูก่บัองคก์าร 
     

3. ปัจจัยด้านบรรทัดฐาน 

3.1 ท่านรู้สึกผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานของท่าน 
     

3.2 ท่านไดมี้ส่วนร่วมในการบริหารงาน  
     

3.3 ท่านรู้สึกไม่ดีหากท่านตอ้งหยดุปฏิบติังานกบัองคก์าร 
     

3.4 ท่านรู้สึกว่าการท างานในองคก์ารเป็นความรับผิดชอบของ
ท่าน 

     

4. การคงอยู่ 

4.1 ท่านไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการจากการท างาน 
     

4.2 การตอบสนองความตอ้งการของท่านท าให้ท่านยินดีท่ีจะ
ท างานต่อไป 

     

4.3 ท่านพึงพอใจท่ีไดท้  างานกบัองคก์ารน้ี 
     

4.4 ท่านท างานอยา่งมีความสุข 
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ผลการทดสอบความเช่ือม่ัน เร่ือง ปัจจัยความผูกพนัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพยาบาลใน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.950 15 

 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

Q2.1 4.2000 .76112 30 

Q2.3 4.0667 .78492 30 

Q2.2 3.8667 .81931 30 

Q2.4 4.1667 1.01992 30 

Q3.1 3.9000 .92289 30 

Q3.2 3.8000 1.12648 30 

Q3.3 3.6667 1.26854 30 

Q4.1 4.0333 .88992 30 

Q4.2 3.5667 1.00630 30 

Q4.3 3.2333 1.27802 30 

Q4.4 3.8667 1.04166 30 

Q5.1 3.8000 .84690 30 

Q5.2 3.9333 1.08066 30 

Q5.3 4.2667 .94443 30 

Q5.4 3.9000 .95953 30 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

Q2.1 54.0667 116.616 .837 .945 

Q2.3 54.2000 116.441 .821 .945 

Q2.2 54.4000 119.697 .591 .949 

Q2.4 54.1000 114.231 .720 .947 

Q3.1 54.3667 113.482 .846 .944 

Q3.2 54.4667 109.499 .857 .943 

Q3.3 54.6000 113.903 .571 .952 

Q4.1 54.2333 118.323 .612 .949 

Q4.2 54.7000 113.045 .790 .945 

Q4.3 55.0333 114.723 .533 .953 

Q4.4 54.4000 112.248 .799 .945 

Q5.1 54.4667 113.913 .903 .943 

Q5.2 54.3333 113.195 .722 .947 

Q5.3 54.0000 113.241 .837 .944 

Q5.4 54.3667 114.792 .742 .946 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

58.2667 130.961 11.44382 15 
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ประวัติย่อของผู้วิจัย 
 

ช่ือ-สกุล นางสาวสายทิพย ์โพธ์ิทอง 
วัน เดือน ปี เกดิ 30 กรกฎาคม 2536 
สถานท่ีเกดิ กรุงเทพมหานคร 
สถานท่ีอยู่ปัจจุบัน 13/2 ม.2 ต.วงัจนัทร์ อ.วงัจนัทร์ จ.ระยอง 21210 
ต าแหน่งและประวัติการ
ท างาน 

ต าแหน่ง HR officer   
บริษทั บีเอ็นเอช เมดิเคิลเซ็นเตอร์ จ ากดั 

ประวัติการศึกษา ปริญญาตรี คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา   
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