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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการท�ำงาน 

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานและความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อ

องค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งตามปัจจัยส่วนบุคคลที่

แตกต่างกัน 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท�ำงานกับความ

ผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง 4) เพื่อศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานและความผูกพันต่อ

องค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาล

วิชาชีพเพศหญิงที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง จ�ำนวน 190 คน 	

เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test, F-test, Least significant 

difference (LSD) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจัยครั้งน้ี	

พบว่า 1) ระดับแรงจูงใจในการท�ำงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน	

แห่งหนึ่งอยู่ในระดับสูง  ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานของพยาบาลวิชาชีพ

อยู่ในระดับปานกลางและความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับสูง  

2) พยาบาลวิชาชีพที่มี อายุ ประสบการณ์ด้านการท�ำงานพยาบาลวิชาชีพและความถี่

ในการขึ้นเวรต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 3) แรงจูงใจในการท�ำงาน	

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ (r = .75) และ 

4) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ

องค์กรของพยาบาลวิชาชีพ (r = .67) 

ค�ำส�ำคัญ: แรงจูงใจในการท�ำงาน ความสมดุลระหว ่างชีวิตกับการท�ำงาน 	

ความผูกพันต่อองค์กรพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง
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Abstract

	 The objectives of this study were; 1) to study the level of working 

motivation, work-life balance and organizational commitment of 

professional nurses in a private hospital, 2) to compare organizational 

commitment of professional nurses in a private hospital, 3) to study 

relationships between motivation and organizational commitment of 

professional nurses in a private hospital 4) to study relationships between 

work-life balance and organizational commitment of professional nurses 

in a private hospital. The samples of this study were 190 professional 

female nurses working in a private hospital. Data were collected by using 

the questionnaires. The statistic methods used for analysis were 

percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test, Least significant 

difference (LSD) and Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient. 

The results of this study indicated that 1) the level of working motivation 

of professional nurses in a private hospital was at the high level, work-life 

balance of  professional nurses was at the moderate level and organizational 

commitment of professional nurses was at the high level 2) professional 

nurses in a private hospital who had different in age, professional nurses 

work experience and frequency of overtime work have different 

organizational commitment, 3) working motivation for have positively 

correlated with organizational commitment of professional nurses. 	

(r = .75) and 4) work-life balance have positively correlated with organizational 

commitment of professional nurses. (r = .67) 

Keywords: working motivation, work-life balance and organizational,

commitment, professional nurses in a private hospital.

176    วารสารสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์   



ความเป็นมาและความส�ำคัญ

	 	 ปัจจุบันแนวโน้มของพยาบาลวิชาชีพมีความผูกพันต่อองค์กรลดลง 

อาจเป็นเง่ือนไขหนึ่งท่ีส่งผลท�ำให้มีอัตราการลาออกจากงานที่สูงขึ้น ซึ่งเห็นได้จาก

ปัญหาการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพได้เกิดขึ้นทั่วโลก ทั้งในประเทศที่พัฒนาแล้ว

อย่างสหรัฐอเมริกา แคนาดาและประเทศที่ก�ำลังพัฒนาในแถบเอเชีย แอฟริกา 	

รวมทั้งประเทศไทย (Sawaengdee, 2007) ข้อมูลดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า 

ประเทศไทยก�ำลังเผชิญปัญหาวิกฤติการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพ แม้ปัจจุบัน	

ได้ด�ำเนินการแก้ไขปัญหาดังกล่าวโดยการผลิตพยาบาลวิชาชีพให้มีจ�ำนวนเพิ่มขึ้น 

แต่จะเห็นได้ว่า อัตราการลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพยังคงเป็นปัญหาส�ำคัญ

ของโรงพยาบาลหลาย ๆ แห่งในปัจจบุนัทัง้ภาครัฐและภาคเอกชน ทัง้นีอ้าจเนือ่งมาจาก 

พยาบาลวิชาชีพเป็นอาชีพที่ต้องท�ำงานเป็นรอบเวร เสี่ยงต่อการติดเชื้อโรค การได้รับ

อุบัติเหตุจากการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ทางการแพทย์ขณะปฏิบัติงาน อีกทั้ง

พยาบาลวชิาชพียังมหีน้าทีต่ดิต่อประสานงานทัง้กบัแพทย์ ทมีสหวชิาชพี ผูป่้วยและญาต ิ	

เรียกได้ว่าต้องทนรับแรงกดดนัจากทกุฝ่าย ซึง่สะท้อนให้เหน็ว่า วชิาชพีพยาบาลเป็นวชิาชพี	

ทีต้่องมคีวามอดทนและเสียสละในการท�ำงานเป็นอย่างยิง่ (Battu & Chakravarthy, 

2014) จนในบางครัง้ท�ำให้ขาดแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน ขาดความสมดลุระหว่างชวีติ

กับการท�ำงานและมีความผูกพันต่อองค์กรที่ลดลง ตามล�ำดับ ความผกูพนัต่อองค์กร

จงึเป็นตวัชีว้ดัอตัราการลาออกจากงานของพยาบาลวชิาชพี การเสรมิสร้างให้พยาบาล

วชิาชพีมคีวามผกูพนัต่อองค์กรจงึมคีวามจ�ำเป็นอย่างยิง่ในปัจจบุนั

	 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกที่พยาบาลวชิาชพีอยากเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์กร มีความทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท�ำงานเพื่อให้องค์กรบรรลุผลตาม	

เป้าหมาย หากองค์กรสร้างแรงจงูใจทีด่ ีพยาบาลวชิาชพีก็จะปฏิบตังิานอย่างเตม็ก�ำลงั

ความสามารถของตน อีกทั้งยังส่งผลให้เกิดความผูกพันที่ดีต่อองค์กรตามมา 	

ความผูกพันจึงเป็นตัววัดการประสบความส�ำเร็จขององค์กรได้ ซึ่งสอดคล้องกับ	

ผลการวิจัยเรื่อง “การสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร” พบว่า การสร้าง

ความผูกพันต่อองค์กรเป็นการลดอัตราการลาออก การลางาน การโยกย้ายงาน 	
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รวมทั้งลดค่าใช้จ่ายในการสรรหาบุคลากรใหม่ ซึ่งส่งผลดีต่อสุขภาพกาย สุขภาพจิต

ของพนักงานท�ำให้พนักงานสามารถท�ำงานให้กับองค์กรได้อย่างเต็มที่ เมื่อบุคคลเกิด

ความผูกพันที่ดีต่อองค์กรจะท�ำให้งานนั้น ๆ มีประสิทธิภาพและบรรลุผลส�ำเร็จได้

ตามเป้าหมาย (กานต์พิชชา บุญทอง, 2559) 

	 แรงจูงใจในการท�ำงานเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญในการจูงใจให้พยาบาลวิชาชีพ

ท�ำงานด้วยความเตม็ใจและท�ำงานอย่างมปีระสทิธภิาพ สามารถด�ำเนนิงานไปสูเ่ป้าหมาย

ขององค์กรได้ การปฏิบัติงานให้มีคุณภาพนั้นจึงจ�ำเป็นต้องยึดหลักความพึงพอใจ	

ในการปฏิบัติงาน (สมสมัย สุธีรศานต์, 2551) หากพยาบาลวิชาชีพเกิดความไม่พึง

พอใจในงานอาจเป็นสาเหตุส�ำคัญที่ท�ำให้พยาบาลวิชาชีพขาดแรงจูงใจในการท�ำงาน

และมีความผูกพันต่อองค์กรลดลง ส่งผลให้มีการขาดงาน ขอย้ายงาน มาสายหรือ	

ลาออกจากงานขึ้น (Robbins, 2001) ท�ำให้โรงพยาบาลมีจ�ำนวนพยาบาลวิชาชีพ	

ไม่เพียงพอ เกิดปัญหาการขาดแคลนก�ำลังคนเพิ่มขึ้นซึ่งส่งผลต่อคุณภาพของการ

บริการ เพราะผู้ป่วยอาจได้รับบริการที่ไม่ได้คุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพเท่าที่ควร 

หากพยาบาลวิชาชีพมีก�ำลังใจในการท�ำงานจะท�ำให้พยาบาลวิชาชีพเกิดความรู้สึกรัก

และมีความผูกพันต่อองค์กร จึงเห็นได้ว่า แรงจูงใจในการท�ำงานมีส่วนสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์กรนั่นเอง

	 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานคือการที่พยาบาลวิชาชีพสามารถ

จดัสรรบทบาทของงาน ครอบครัวและชวิีตส่วนตวัได้อย่างสมดลุเพือ่ให้มคีณุภาพชวีติ

ทีด่ ีมคีวามพงึพอใจในชวีติและการท�ำงาน ด�ำเนนิชวีติอยูบ่นพืน้ฐานของความสมดลุ 

(Hutton, 2005) และสามารถด�ำรงชวีติประจ�ำวนัได้อย่างปกตสิขุ มเีวลาให้ครอบครวั 	

มีเวลาใช้ชีวิตส่วนตัว มีเวลาทุ่มเทท�ำงานให้กับองค์กรอย่างเต็มก�ำลังความสามารถ 

ท�ำให้ประสบผลส�ำเรจ็ทัง้เร่ืองของงานและชวิีตครอบครัว เกดิความรูส้กึทีด่แีละมคีวาม

ผกูพนัต่อองค์กร ความสมดุลระหว่างชวิีตกบัการท�ำงานนัน้ย่อมส่งผลต่อความส�ำเรจ็

ของงานและองค์กร หากองค์กรใดกต็ามผู้ปฏบิตังิานขาดความสมดลุระหว่างชวีติกบั

การท�ำงานย่อมส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานต�่ำ คุณภาพของงานลดลงและส่งผลให้

พยาบาลวชิาชพีมคีวามผกูพนัต่อองค์กรทีล่ดลงด้วยเช่นกัน จงึเหน็ได้ว่า ความสมดุล

ระหว่างชีวิตกับการท�ำงานมีส่วนสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
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	 การศกึษาวจัิยครัง้น้ีผู้วิจยัสนใจศึกษาเรือ่ง แรงจงูใจในการท�ำงาน ความสมดลุ

ระหว ่างชีวิตกับการท�ำงานและความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ	

ในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เพื่อพิจารณาแนวทางที่ท�ำให้พยาบาลวิชาชีพมีความ

ผกูพนัต่อองค์กรมากขึน้ ผู้วิจัยจงึได้น�ำแนวคดิ Two-factor theory ของ Herzberg 

(1959) มาเป็นแนวทางสร้างแรงจูงใจในการท�ำงานร่วมกับแนวคิดความสมดุล

ระหว่างชีวิตกับการท�ำงานของ Greenhaus, Collins and Shaw (2003) ในการ	

ส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน อีกทั้งยังน�ำ

แนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของ Steers (1977) มาใช้เพื่อให้พยาบาลวิชาชีพ	

เกิดความผูกพันที่ดีต่อองค์กร ท�ำให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและยังคงอยู่กับ

องค์กรได้จนถึงเกษียณอายุ

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 1.	 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการท�ำงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ

ท�ำงานและความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง

	 2.	 เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ	

ในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งตามปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน 

	 3.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท�ำงานกับความผูกพัน

ต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง

	 4.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน

และความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง

การทบทวนวรรณกรรม

	 ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเพื่อก�ำหนดกรอบแนวคิด

ในการวิจัย ดังนี้
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1. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท�ำงานของ Herzberg (Two - factor theory)

	 ทฤษฎแีรงจงูใจสองปัจจยั (Two - factor theory) ของ Herzberg ศกึษาเก่ียวกับ

แรงจูงใจในการท�ำงาน พบว่า มีสาเหตุมาจากปัจจัยสองกลุ่ม (Herzberg, 1959) ดังนี้ 

	 1.	 ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจัยที่ท�ำให้เกิดความพึงพอใจ

ในงาน ได้แก่

	 	 1.1	 ความส�ำเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท�ำงานที่ได้รับ

มอบหมายให้ประสบผลส�ำเร็จ มีความสามารถในการแก้ไขและป้องกันปัญหาที่อาจ

เกิดขึ้นจากการท�ำงานได้ 

	 	 1.2	 การได้รับความยอมรับนับถอื (Recognition) หมายถงึ การทีบ่คุคล

ได้รับการยกย่องชมเชย แสดงความชื่นชมยินดีในผลงาน เป็นรูปแบบการแสดงออก

ทางวาจาหรือการปฏิบัติ

	 	 1.3	 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง ความพึงพอใจที่

มต่ีอคณุลกัษณะของงานว่าเป็นงานทีม่คีณุค่า ท้าทายความสามารถ น่าสนใจ น่าเรยีนรู้

และน่าลงมือปฏิบัติ

	 	 1.4	 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับความไว้

วางใจให้รับผิดชอบท�ำงานได้อย่างมีอิสระให้อ�ำนาจการตัดสินใจในการท�ำงาน	

เพื่อให้งานบรรลุผลส�ำเร็จ 

	 	 1.5	 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับโอกาส	

เลื่อนเงินเดือน เลื่อนต�ำแหน่งที่สูงขึ้นหรือได้รับโอกาสในการศึกษาต่อเพื่อพัฒนา

ตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ

	 2.	 ปัจจัยค�้ำจุน (Maintenance factors) เป็นแรงจูงใจภายนอก	

ที่เมื่อบุคคลไม่ได้รับการตอบสนองย่อมก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน ได้แก่

	 	 2.1	 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง 

ความสามารถในการบริหารงานให้สอดคล้องกับนโยบายขององค์กรโดยเป็นไปตาม

กระบวนการยุติธรรม

	 	 2.2	 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนด้านต่าง ๆ ที่ได้รับจาก

การท�ำงาน
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	 	 2.3	 การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถในการ

บริหารงานของหัวหน้าในการให้ค�ำแนะน�ำ การสอนงานและการมอบหมายงาน	

ตรงตามความสามารถของบุคคล

	 	 2.4	 ความสัมพันธ์กบับคุคลอืน่ (Interpersonal relationship) หมายถงึ 

การสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่าง ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา

	 	 2.5	 ความมั่นคงปลอดภัยในการท�ำงาน (Job security) หมายถึง 

ความรู้สึกปลอดภัยที่ได้รับจากการท�ำงาน ความม่ันคงของงาน ความมั่นคงของ

องค์กร

	 	 2.6	 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง สถานภาพตามการรับรู ้	

จากบุคคลอื่น เป็นความรู้สึกภาคภูมิใจต่องานที่ท�ำ  เป็นอาชีพที่มีเกียรติและเป็นที่

ยอมรับนับถือจากสังคม

	 	 ผูว้จัิยได้น�ำแนวคดิทฤษฎนีีม้าเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั เน่ืองมาจาก

ทฤษฎีแรงจูงใจสองปัจจัย (Two - factor theory) ของ Herzberg (1959)  

เป็นแนวคิดทฤษฎีที่กล่าวถึง แรงจูงใจทั้งภายในและภายนอกที่เสนอให้องค์กร	

มีการกระตุ้นให้พนักงานเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงาน แต่ต้องไม่ละเลยการให้ความ

ส�ำคัญแก่ปัจจัยค�้ำจุนด้วย เพราะถ้าปัจจัยค�้ำจุนลดลงจะสร้างความไม่พอใจและ	

เปน็อปุสรรคในการปฏบิตังิานได้ เนือ่งจากเมือ่พนกังานมคีวามไม่พงึพอใจงานเกดิขึน้ 

อาจท�ำให้เป็นสาเหตุท�ำให้พนักงานมีการโยกย้ายงานหรือการลาออกจากงาน	

ซ่ึงปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้ำจุนจะต้องมีค่าเป็นบวกเท่านั้นจึงจะช่วยเสริมสร้าง	

แรงจูงใจในการท�ำงานและท�ำให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งผู ้วิจัย	

ได้เล็งเห็นว่า แนวความคิดของทฤษฎีนี้มีความครอบคลุมและมีองค์ประกอบ	

ในการสร้างแรงจูงใจที่มีความหลากหลายท�ำให้พยาบาลวิชาชีพเกิดความรู ้สึก	

อยากท�ำงานให้กับโรงพยาบาล ดังนั้น ผู้บริหารขององค์กรจึงควรเลือกใช้วิธีการที่

เหมาะสมในการตอบสนองความต้องการของบุคคลเพื่อให้พนักงานเกิดขวัญและ

ก�ำลังใจที่ดีในการปฏิบัติงานและเกิดความพึงพอใจในงานมากขึ้น ส่งผลให้พนักงาน

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความรู้สึกรักและผูกพันต่อ

องค์กร 
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2. แนวคิดเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานของ Greenhaus, Collins 

and Shaw

	 Greenhaus, Collins and Shaw ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความสมดุล

ระหว่างชีวิตกับการท�ำงานว่ามี 3 ลักษณะ (Greenhaus, Collins and Shaw, 2003) 

ดังนี้ 

	 1.	 ความสมดุลในด้านเวลา (Time balance) คือ การที่บุคคลสามารถ

จัดสรรเวลาให้กับการท�ำงาน ครอบครัวหรือหน้าที่อื่น ๆ  ได้อย่างเหมาะสม

	 2.	 ความสมดุลในด้านการมีส่วนร่วม (Involvement balance) คือ การที่

บุคคลสามารถจัดสรรความสัมพันธ์ระหว่างงาน ครอบครัวหรือหน้าที่อื่น ๆ ได้อย่าง

ลงตัว 

	 3.	 ความสมดุลในด้านความพึงพอใจ (Satisfaction balance) คือ การที่

บุคคลมีความรู้สึกพึงพอใจต่อหน้าที่การงาน ครอบครัวหรือหน้าที่อื่น ๆ  ของตนเองที่

จัดสรรได้อย่างสมดุล

	 ผู้วิจัยได้น�ำแนวคิดทฤษฎีนี้มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย เนื่องจากความ

สมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานเป็นสิ่งที่ช่วยให้บุคคลอยู่กับองค์กรได้อย่างยืนยาว

เพราะเมื่อบุคคลมีความสมดุลที่ดีจะท�ำให้เกิดความสุขทั้งชีวิตส่วนตัวและชีวิตการ

ท�ำงาน มีเวลาดูแลสมาชิกในครอบครัวและสามารถพัฒนาศักยภาพและสร้างสรรค์

ผลงานที่มีคุณภาพให้กับองค์กรได้อย่างเต็มที่ ถือได้ว่าเป็นกระบวนการบริหาร

จัดการระหว่างบทบาทหน้าที่และความต้องการของชีวิต รวมถึงการมีความสามารถ

ในการจัดสรรเวลาที่เหมาะสมท�ำให้ชีวิตเกิดดุลยภาพ หากองค์กรมีความยืดหยุ่น	

ในข้อก�ำหนดต่าง ๆ เช่น ให้พนกังานสามารถสลบัเวลาท�ำงานได้ตามความเหมาะสม	

เพื่อให้มีเวลาพักผ่อนกับครอบครัวหรือมีเวลาผ่อนคลายจากความเครียดในที่ท�ำงาน 

มกีารปรบัปรงุสภาพแวดล้อมและบรรยากาศทีท่�ำงานให้น่าอยู ่เช่น การปลกูต้นไม้หรอื

ตดิภาพวาดบริเวณทีท่�ำงาน การจดัให้มแีสงสว่างทีเ่หมาะสมต่อการท�ำงานเพือ่ให้เกิด

ความรู้สกึสบาย ผ่อนคลายและลดความตงึเครยีดจากการท�ำงาน เป็นต้น การวางแผน

การท�ำงานให้เป็นระบบมีการปรับค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นส่งเสริมการ

ท�ำงานเป็นทมีมากกว่าการแข่งขนัระหว่างบคุคล เน้นการสร้างสมัพนัธภาพทีด่รีะหว่าง
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สมาชิกในองค์กร รวมทั้งต้องสนับสนุนทรัพยากรให้มีเพียงพอ มีการแบ่งงาน	

โดยเฉลี่ยความรับผิดชอบของพนักงานแต่ละคนอย่างเหมาะสมและมีการวางระบบ

การสอนงานโดยให้มีการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ระหว่างพนักงานเก่าและ

พนกังานใหม่ ซึง่จะช่วยให้พนกังานใหม่ลดแรงกดดนัในงาน มีการปรบัตวัและเรยีนรู้

งานได้เรว็ขึน้ การไม่ให้พนักงานท�ำงานล่วงเวลาเกินความจ�ำเป็น การจัดสวัสดิการที่

เหมาะสมกับพนักงาน รวมทั้งควรมีการจัดกิจกรรมที่ช่วยเสริมสร้างด้านสุขภาพกาย

และจิตใจของพนักงาน เช่น การแข่งขันกีฬาภายใน งานเลี้ยงปีใหม่ เป็นต้น 	

โดยสามารถให้ครอบครัวพนักงานเข้ามามีส่วนร่วมได้เพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดี

ระหว่างสมาชิกในครอบครัวและองค์กร ท�ำให้พนักงานเกิดความรัก มีความผูกพัน

ต่อองค์กรและมีความประสงค์ที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป 

	 ส�ำหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู ้วิจัยได้เลือกใช้ทฤษฎีตามแนวความคิดของ 

Greenhaus, Collins and Shaw (2003) เพื่อใช้กับความสมดุลระหว่างชีวิตกับ	

การท�ำงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง โดยแนวคิดและนิยาม

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน ได้กล่าวถึง การที่บุคคลสามารถจัดสรรเวลา

และความสมัพนัธ์ระหว่างชวีติการท�ำงาน ชวีติส่วนตวัและชวีติครอบครวัได้เหมาะสม	

กับสภาพความต้องการของตนเองจนเกิดความพึงพอใจเพ่ือให้มีความสมดุล	

พอเหมาะพอดีกัน

3. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของ Steers

	 Steers ได้กล่าวว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรสามารถแสดงให้เห็นได ้	

3 รูปแบบ Steers (1977) ดังนี้

	 1.	 ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

หมายถึง ความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและเชื่อว่าองค์กรจะน�ำตนเองไป

สู่ความส�ำเร็จได้

	 2.	 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร 

หมายถึง การอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์และความ

ก้าวหน้าขององค์กร 
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	 3.	 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด�ำรงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพของ

องค์กร หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภักดีและความซื่อสัตย์ต่อองค์กร 

มีความตั้งใจที่จะรักษาการเป็นสมาชิกภาพขององค์กรต่อไป ไม่มีความคิดในการ	

ลาออกหรือย้ายงาน 

	 ผู ้วิจัยได้น�ำแนวคิดทฤษฎีนี้มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย เนื่องจาก	

ความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 3 รูปแบบที่ได้กล่าวมาข้างต้น ไม่ไช่เพียงแค่การยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรเท่าน้ันแต่ยังเป็นการแสดงออกของพนักงานด้วย

ความเต็มใจในการอุทิศแรงกาย แรงใจและสติปัญญาอย่างเต็มที่ในการท�ำงาน	

เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามต้องการ รวมทั้งมีความตั้งใจที่จะรักษาการเป็น

สมาชิกภาพขององค์กรต่อไปอีกด้วย 

	 ส�ำหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู ้วิจัยได้เลือกใช้ทฤษฎีตามแนวความคิดของ 

Steer (1977) เพื่อใช้ในการวัดระดับความผูกพันต่อองค์กรของโรงพยาบาลเอกชน

แห่งหนึ่ง เพราะแนวความคิดของ Steer (1977) เป็นความผูกพันด้านทัศนคติและ

ด้านพฤติกรรมที่กล่าวถึงความสอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับ	

เป้าหมายขององค์กรโดยบุคคลจะต้องการรักษาสถานภาพสมาชิกในองค์กรไว้เพื่อที่

จะช่วยท�ำให้เป้าหมายขององค์กรประสบผลส�ำเร็จ ซึ่งแนวคิดและนิยามนี้ได้กล่าวถึง 

ความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความพึงพอใจของบุคคลที่ท�ำให้บุคคลมีความยึดมั่น

ต่อองค์กรทั้งทางด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความ

พยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กรและด้านความปรารถนาที่จะรักษาไว้	

ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร ความผูกพันต่อองค์กรยังเป็นตัวชี้วัดคุณภาพของ

องค์กรได้อีกด้วย

	 ด้วยเหตุผลดังกล่าวท�ำให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาวิจัยครั้งนี้เพื่อเป็นข้อมูลในการ

สร้างแรงจูงใจในการท�ำงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานและความผูกพัน

ต่อองค์กรอย่างเหมาะสมและเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยในโอกาสต่อไป
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กรอบแนวคิดการวิจัย
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ปจัจยัส่วนบุคคล 
- อายุ 
- สถานภาพสมรส 
- ประสบการณ์ดา้นการทํางานพยาบาลวิชาชีพ 
- ความถ่ีในการข้ึนเวร 
- ความสมดุลของรายได ้

แรงจูงใจในการทํางาน 
ปจัจยัจูงใจ 
- ความสาํเร็จในการทํางาน  
- การไดร้บัการยอมรับนบัถอื  
- ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
- ความรบัผิดชอบ 
- ความกา้วหนา้ 
ปจัจยัค้ําจุน 
- นโยบายและการบริหาร  
- เงนิเดือนและผลตอบแทน 
- การปกครองบังคบับญัชา 
- ความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน 
- ความมัน่คงปลอดภัยในการทํางาน  
- สถานะของอาชีพ 

(Herzberg, 1959) 

ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทํางาน 
- ดา้นเวลา 
- ดา้นการมีส่วนร่วม  
- ดา้นความพึงพอใจ 

(Greenhaus, Collins and Shaw, 2003) 

ความผูกพนัต่อองคก์ร 
- ความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ทีจ่ะยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

- ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพ่ือประโยชน์ต่อองค์กร 

- ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะดาํรงไว ้
ซึง่ความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

(Steers, 77) 
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สมมติฐานการวิจัย

	 สมมติฐานท่ี 1 พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งที่มีปัจจัย

ส่วนบุคคลต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

	 สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง

	 สมมติฐานที่ 3 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

	 1.	 ท�ำให้ทราบถึงระดับแรงจูงใจในการท�ำงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ

การท�ำงานและความผกูพนัต่อองค์กรของพยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง

	 2. ท�ำให้ทราบถึงปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีผลกับความผูกพันต่อ

องค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง

	 3. ท�ำให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท�ำงานกับความ

ผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง

	 4. ท�ำให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ

ท�ำงานและความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง

	 5. สามารถน�ำผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการเพิ่มแรงจูงใจในการ

ท�ำงาน สร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานเพื่อพัฒนาศักยภาพของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น
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วิธีด�ำเนินการวิจัย

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 1.	 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน	

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึง่ จ�ำนวน 359 คน ส�ำรวจเม่ือเดอืนพฤศจกิายน ปี พ.ศ. 2561 

	 2.	 กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพเพศหญิงที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

เอกชนแห่งหนึ่ง จ�ำนวน 190 คน ก�ำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากการค�ำนวณตาม

สูตรของ Yamane (1973 อ้างในบุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2547) ท�ำการสุ่มแบบ

แบ่งชั้นภูมิ (Proportional stratified random sampling) โดยก�ำหนดขนาดกลุ่ม

ตามแผนกที่ปฏิบัติงานเป็นชั้นภูมิ ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ แผนกผู้ป่วยนอก 

แผนกผู้ป่วยในและแผนกเฉพาะทาง เมื่อได้จ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างแล้ว ผู้วิจัยท�ำการ

คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple random sampling) 

ด้วยวิธีจับฉลากจากบัญชีรายชื่อของพยาบาลวิชาชีพแบบจับแล้วไม่ใส่คืน (Without 

replacement) แล้วแจกจ่ายแบบสอบถามตามรายชื่อที่จับได้ ให้ครบตามจ�ำนวน

กลุ่มตัวอย่าง

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นมาจาก

การศึกษาแนวคิดแทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยเครื่องมือแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 

ดังนี้

	 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล ข้อค�ำถามแบบตรวจรายการ 

(Check list) และเติมข้อมูลลงในช่องว่าง จ�ำนวน 5 ข้อ 

	 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามระดับแรงจูงใจในการท�ำงาน เป็นแบบสอบถามที	่

ผู้วิจัยสร้างขึ้นโดยสร้างขึ้นตามแนวคิดของ Herzberg (1959) แบ่งเป็น 2 ปัจจัย คือ 

ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบตั ิด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า และปัจจยัค�้ำจุน 
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ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ด้านการปกครอง

บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท�ำงาน

และด้านสถานะของอาชีพ ข้อค�ำถามแบบมาตราประเมินค่า (Rating scale) จ�ำนวน 

60 ข้อ

	 ส ่ วนที่  3  แบบสอบถามความสมดุลระหว ่ างชีวิต กับการท� ำงาน 	

เป็นแบบสอบถามที่ผู ้วิจัยสร้างขึ้น โดยสร้างขึ้นตามแนวคิดของ Greenhaus, 

Collins and Shaw (2003) แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านเวลา ด้านการมีส่วน

ร่วมและด้านความพึงพอใจ ข้อค�ำถามแบบมาตราประเมินค่า (Rating scale) 	

จ�ำนวน 20 ข้อ

	 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กร เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัย

สร้างขึ้น โดยสร้างขึ้นตามแนวคิดของ Steers (1977)  แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ 	

ได้แก่ ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

ด้านความเต็มใจที่จะทุ ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ต่อองค์กร 	

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด�ำรงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 	

ข้อค�ำถามแบบมาตราประเมินค่า (Rating scale) จ�ำนวน 20 ข้อ

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย

	 ผูว้จิยัน�ำแบบสอบถามทีส่ร้างขึน้ไปทดสอบความเทีย่งตรงและความเชือ่มัน่ 

ดังนี้

	 1.	 การตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (Validity) โดยน�ำ

แบบสอบถามที่ผู ้วิจัยสร้างขึ้นให้ผู ้ทรงคุณวุฒิที่ เชี่ยวชาญ 3 ท่านตรวจสอบ	

ความถูกต้องและความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา หลังจากนั้นน�ำแบบสอบถามมาแก้ไข

ปรับปรุงเพิ่มเติมตามข้อเสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญ 

	 2.	 การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยน�ำแบบสอบถาม	

มาทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มที่มีลักษณะใกล้เคียงกันกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ

วิจัยคร้ังนี้ จ�ำนวน 30 คน เพื่อทดสอบแบบสอบถามในแต่ละข้อโดยการวิเคราะห	์
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หาค่าความเชื่อมั่นด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช (Cronbach’s alpha 

coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ดังนี้

	 2.1	แบบสอบถามแรงจูงใจในการท�ำงาน มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 

.985 และเมื่อวิเคราะห์ในแต่ละด้านได้ค่าความเชื่อมั่น ดังนี้ 

	 	 2.1.1	ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .963

	 	 2.1.2	ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .961

	 	 2.1.3	ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .921

	 	 2.1.4	ด้านความรับผิดชอบ ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .900

	 	 2.1.5	ด้านความก้าวหน้า ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .885

	 	 2.1.6	ด้านนโยบายและการบริหาร ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .955

	 	 2.1.7	ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .881

	 	 2.1.8	ด้านการปกครองบังคับบัญชา ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .967

	 	 2.1.9	ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .905

	 	 2.1.10 ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท�ำงาน ค่าความเชือ่ม่ันเท่ากับ .962

	 	 2.1.11 ด้านสถานะของอาชีพ ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .965

	 2.2	แบบสอบถามความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน มีค่าความเชื่อม่ัน

ทั้งฉบับเท่ากับ .917 และเมื่อวิเคราะห์ในแต่ละด้านได้ค่าความเชื่อมั่น ดังนี้ 

	 	 2.2.1	ด้านเวลา ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .828 

	 	 2.2.2	ด้านการมีส่วนร่วม ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .846

	 	 2.2.3	ด้านความพึงพอใจ ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .910

	 2.3	แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กรมีค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับเท่ากับ 

.977 และเมื่อวิเคราะห์ในแต่ละด้านได้ค่าความเชื่อมั่น ดังนี้

	 	 2.3.1	ดา้นความเชือ่มัน่อย่างแรงกล้าทีจ่ะยอมรบัเป้าหมายและค่านยิม

ขององค์กร ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .948

	 	 2.3.2	ด้านความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอย่างมากเพือ่ประโยชน์

ต่อองค์กร ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .951
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	 	 2.3.3	ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด�ำรงไว้ซ่ึงความเป็น

สมาชิกภาพขององค์กร ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .932

การเก็บรวบรวมข้อมูล

	 1.	 ท�ำแบบเสนอโครงการวิจัยเพ่ือขอรับการพิจารณารับรองจริยธรรม	

การวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์และได้ออกหนังสือรับรอง COE 	

No. COE62/001 ณ วันที่ 15 มกราคม 2562 

	 2.	 ผู ้วิจัยขอหนังสือจากโครงการวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา

จิตวิทยาชุมชน ภาคพิเศษ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 	

ถึงผู้อ�ำนวยการโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งเพื่อสอบถามข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากร

บุคคลและท�ำการเก็บรวบรวมข้อมูลในโรงพยาบาล  

	 3.	 ด�ำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยผู้วิจัยท�ำการแจกแบบสอบถามชี้แจง

รายละเอียด วัตถุประสงค์และวิธีการตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง มีระยะเวลา	

การเกบ็ข้อมลู 1 เดอืน ตัง้แต่เดือนมกราคม พ.ศ. 2562 ถงึ เดอืนกมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2562 

	 4.	 ผู ้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามกลับคืน ตรวจสอบความถูกต้องและ	

ความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทั้งหมด น�ำข้อมูลที่ได้มาตรวจให้คะแนนแล้วน�ำไป

วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ

การวิเคราะห์ข้อมูล

	 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปทางสถิติ โดยสถิติที่ใช้ใน

การวเิคราะห์ข้อมลู ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่า t-test  ค่า F-test 

ค่า Least significant difference (LSD) และค่าสัมประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั
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ผลการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้ สามารถสรุปผลได้ดังนี้

	 1. ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบคุคลของพยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลเอกชน

แห่งหนึ่งที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุ อยู่ระหว่าง 	

31 – 40 ปี จ�ำนวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 46.84 มีสถานภาพสมรสแบบโสด 	

จ�ำนวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 70.00 มีประสบการณ์ด้านการท�ำงานพยาบาลวิชาชีพ 

11 ปีขึ้นไป จ�ำนวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 41.58 มีขึ้นเวรบ่ายหรือเวรดึก 	

11 เวรต่อเดือนขึ้นไป จ�ำนวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 35.79 มีความสมดุลของรายได้ 

พอใช้เหลือเก็บ จ�ำนวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 52.11

	 2. ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการท�ำงาน ความสมดุลระหว่างชีวิต	

กับการท�ำงานและความผูกพันต่อองค์กร ดังแสดงในตารางต่อไปนี้

ตารางที่ 1	 ค่าเฉลีย่ (X) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับแรงจงูใจในการท�ำงาน

ระดบัความสมดลุระหว่างชวิีตกบัการท�ำงานและระดบัความผกูพนัต่อองค์กร

ของพยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึง่ โดยรวมและรายด้าน 

          (n=190)

ตัวแปร X S.D. ระดับ

แรงจูงใจในการท�ำงานโดยรวม 3.08 .35 สูง

ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน 3.26 .38 สูง

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.14 .36 สูง

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3.23 .44 สูง

ด้านความรับผิดชอบ 3.29 .39 สูง

ด้านความก้าวหน้า 2.75 .62 ปานกลาง

ด้านนโยบายและการบริหาร 3.06 .51 สูง

ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 2.61 .61 ปานกลาง
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ตัวแปร X S.D. ระดับ

ด้านการปกครองบังคับบัญชา 2.91 .68 ปานกลาง

ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 3.09 .63 สูง

ด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท�ำงาน 3.14 .44 สูง

ด้านสถานะของอาชีพ 3.56 .47 สูง

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงานโดยรวม 2.95 4.2 ปานกลาง

ด้านเวลา 2.79 .55 ปานกลาง

ด้านการมีส่วนร่วม 3.07 .48 สูง

ด้านความพึงพอใจ 3.05 .47 สูง

ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม 3.15 .42 สูง

ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์กร

3.22 .42 สูง

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก

เพื่อประโยชน์ต่อองค์กร

3.23 .41 สูง

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด�ำรงไว้	

ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร

3.04 .54 สูง

	 จากตารางที่ 1 พบว่า พยาบาลวิชาชีพที่เป็นกลุ ่มตัวอย่าง มีแรงจูงใจ	

ในการท�ำงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง (X = 3.08) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 	

ด้านสถานะของอาชพี ด้านความรับผิดชอบ ด้านความส�ำเรจ็ในการท�ำงาน ด้านลกัษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความมั่นคงปลอดภัยในการ

ตารางที่ 1	 ค่าเฉลีย่ (X) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับแรงจงูใจในการท�ำงาน

ระดบัความสมดลุระหว่างชวิีตกบัการท�ำงานและระดบัความผกูพนัต่อองค์กร

ของพยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึง่ โดยรวมและรายด้าน 

(ต่อ) 

          (n=190)
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ท�ำงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหาร อยู่ในระดับสูง 

ส่วนด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความก้าวหน้า ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 

อยู่ในระดับปานกลาง

	 พยาบาลวิชาชีพที่เป็นกลุ ่มตัวอย่าง มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ

ท�ำงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X = 2.95) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการ

มีส่วนร่วมและความพึงพอใจ อยู่ในระดับสูง ส่วนด้านเวลา อยู่ในระดับปานกลาง

	 พยาบาลวิชาชีพที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง มีความผูกพันต่อองค์กรต่อองค์กร	

โดยรวมอยู่ในระดับสูง (X = 3.15) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ดา้นความเต็มใจที่จะ

ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร ด้านความเชื่อม่ันอย่างแรง

กล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและด้านความปรารถนาอย่างแรง

กล้าที่จะด�ำรงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร อยู่ในระดับสูง

ตารางที่ 2	 เปรียบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย (t) และวเิคราะห์ความแปรปรวน 

(F) ของความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ จ�ำแนกตามปัจจัย

ส่วนบุคคล

(n=190)

ปัจจัยส่วนบุคคล
ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม

t F p-value สรุปผล

อายุ 3.836* .023 แตกต่าง

สถานภาพสมรส -.195 .845 ไม่แตกต่าง

ประสบการณ์ด้านการท�ำงานพยาบาลวิชาชีพ 4.960** .008 แตกต่าง

ความถี่ในการขึ้นเวร 3.319* .038 แตกต่าง

ความสมดุลของรายได้ 1.600 .205 ไม่แตกต่าง
* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

** มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01
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	 จากตารางที่ 2 พบว่า พยาบาลวิชาชีพที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุและ	

ด้านความถีใ่นการขึน้เวรต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญั

ทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนพยาบาลวิชาชีพที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์	

ด้านการท�ำงานพยาบาลวิชาชีพต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมี

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แต่พยาบาลวิชาชีพที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพ

สมรสและด้านความสมดุลรายได้ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน

ตารางที่ 3	 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ (X ) ความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวชิาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง จ�ำแนกตามอายุ เป็นรายคู่ด้วยวิธ ี	

Least significant difference (LSD)

(n = 190)

ความผูกพันต่อองค์กรจ�ำแนกตามอายุ X 
อายุ

(1) (2) (3)

ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม

(1) อายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 30 ปี 3.05 - - -

(2) อายุระหว่าง 31 – 40 ปี 3.22 * - -

(3) อายุมากกว่าหรือเท่ากับ 41 ปี ขึ้นไป 3.20 ns ns -
ns ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

	 จากตารางที ่3 พบว่า พยาบาลวิชาชพีทีมี่อายตุ่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองค์กร

โดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพยาบาลวิชาชีพที่

มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จะมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมสูงที่สุด รองลงมามีอายุ

มากกว่าหรือเท่ากับ 41 ปี ขึ้นไปและมีอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 30 ปี ตามล�ำดับ
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ตารางที่ 4	 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ (X) ความผกูพนัต่อองค์กรของพยาบาลวชิาชพี

ในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง จ�ำแนกตามประสบการณ์ด้านการท�ำงาน

พยาบาลวชิาชพี เป็นรายคูด้่วยวิธ ีLeast significant difference (LSD)

(n = 190)

ความผูกพันต่อองค์กรจ�ำแนก

ตามประสบการณ ์

ด้านการท�ำงานพยาบาลวิชาชีพ

X 

ประสบการณ์ด้านการท�ำงาน

พยาบาลวิชาชีพ

(1) (2) (3)

ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม

(1) 1 - 5 ปี 3.01 - - -

(2) 6 - 10 ปี 3.12 ns - -

(3) 11 ปีขึ้นไป 3.25 * * -
ns ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

	 จากตารางที่ 4 พบว่า พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณ์ด้านการท�ำงาน

พยาบาลวชิาชพีต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยพยาบาลวิชาชพีทีม่ปีระสบการณ์ 11 ปีขึน้ไป จะมคีวามผกูพัน

ต่อองค์กรโดยรวมสูงที่สุด รองลงมา มีประสบการณ์ 6 - 10 ปี และมีประสบการณ์ 	

1 - 5 ปี ตามล�ำดับ
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ตารางที่ 5	 การเปรียบเทยีบค่าเฉลีย่ (X) ความผกูพนัต่อองค์กรของพยาบาลวชิาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง จ�ำแนกตามความถ่ีในการขึ้นเวร 	

เป็นรายคู่ด้วยวิธี Least significant difference (LSD)

(n = 190)

ความผูกพันต่อองค์กร

จ�ำแนกตามความถี่ในการขึ้นเวร
X 

ความถี่ในการขึ้นเวร

(1) (2) (3)

ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม

(1) ไม่ขึ้นเวรบ่ายหรือเวรดึก 3.26 - - -

(2) ขึ้นเวรบ่ายหรือเวรดึก 1 - 10 เวรต่อเดือน 3.14 ns - -

(3) ขึ้นเวรบ่ายหรือเวรดึก 11 เวรต่อเดือนขึ้นไป 3.07 * ns -
ns ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

	 จากตารางที ่5 พบว่า พยาบาลวิชาชพีทีมี่ความถีใ่นการขึน้เวรต่างกนัมคีวาม

ผูกพันต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 	

โดยพยาบาลวิชาชีพที่ไม่ขึ้นเวรบ่ายหรือเวรดึก จะมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม	

สงูทีส่ดุ รองลงมา พยาบาลวิชาชพีทีข่ึน้เวรบ่ายหรือเวรดกึ 1 - 10 เวรต่อเดอืน และ

พยาบาลวชิาชพีทีข่ึน้เวรบ่ายหรอืเวรดกึ 11 เวรต่อเดือนขึ้นไป ตามล�ำดับ
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ตารางที่ 6	 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท�ำงานกับความ

ผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ

(n = 190)

แรงจูงใจในการท�ำงาน

ความผูกพันต่อองค์กร

ด้านความเชื่อมั่น

อย่างแรงกล้า

ที่จะยอมรับ 

เป้าหมาย

และค่านิยม

ขององค์กร

ด้านความเต็มใจ

ที่จะทุ่มเทความ

พยายาม 

อย่างมาก 

เพื่อประโยชน์

ต่อองค์กร

ด้านความ

ปรารถนา 

อย่างแรงกล้า 

ที่จะด�ำรงไว ้

ซึง่ความเป็นสมาชิก

ภาพขององค์กร

โดยรวม

ปัจจัยจูงใจ

1. ความส�ำเร็จในการท�ำงาน .50** .55** .48** .56**

2. การได้รับการยอมรับนับถือ .51** .51** .47** .54**

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ .53** .55** .42** .54**

4. ความรับผิดชอบ .57** .61** .49** .60**

5. ความก้าวหน้า .40** .37** .38** .42**

ปัจจัยค�้ำจุน

1. นโยบายและการบริหาร .59** .52** .48** .57**

2. เงินเดือนและผลตอบแทน .43** .43** .42** .48**

3. การปกครองบังคับบัญชา .50** .45** .52** .55**

4. ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน .47** .45** .39** .47**

5. ความมั่นคงปลอดภัย	

ในการท�ำงาน

.64** .57** .59** .66**

6. สถานะของอาชีพ .46** .48** .42** .49**

แรงจงูใจในการท�ำงานโดยรวม .73** .69** .65** .75**

** นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01
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	 จากตารางที่ 6 พบว่า แรงจูงใจในการท�ำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพโดยรวม (r=.75) อย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์เป็นรายด้านพบว่า มีความสัมพันธ์ทาง

บวกกับความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพทุกด้าน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01

ตารางที่ 7	 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ

ท�ำงานและความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ

(n = 190)

ความสมดุลระหว่างชีวิต

กับการท�ำงาน

ความผูกพันต่อองค์กร

ด้านความเชื่อมั่น

อย่างแรงกล้า

ที่จะยอมรับ 

เป้าหมาย

และค่านิยม

ขององค์กร

ด้านความเต็มใจ

ที่จะทุ่มเทความ

พยายามอย่างมาก

เพื่อประโยชน์

ต่อองค์กร

ด้านความ

ปรารถนาอย่างแรง

กล้าที่จะด�ำรงไว ้

ซึ่งความเป็น

สมาชิกภาพของ

องค์กร

โดยรวม

1 ด้านเวลา .47** .47** .43** .50**

2. ด้านการมีส่วนร่วม .57** .55** .48** .58**

3. ด้านความพึงพอใจ .63** .60** .51** .63**

ความสมดุลระหว่างชีวิต

กับการท�ำงานโดยรวม
.65** .63** .56** .67**

** นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

	 จากตารางที่ 7 พบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผกูพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชพีโดยรวม (r=.67) อย่างมนียัส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์เป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพทุกด้าน อย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01
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สรุปผลการศึกษา

สมมติฐานที่ 1 พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งที่มีปัจจัยส่วนบุคคล

ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

	 สมมติฐานย่อยที่ 1.1 พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง	

ที่มีอายุต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน

	 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่ง

หนึ่งที่มีอายุต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ จากการศึกษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพที่

เป็นกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่ มีอายุ อยู่ระหว่าง 31 – 40 ปี จ�ำนวน 89 คน คิดเป็น	

ร้อยละ 46.84 รองลงมามีอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 30 ปี จ�ำนวน 74 คน คิดเป็น	

ร้อยละ 38.95 และมีอายุมากกว่าหรือเท่ากับ 41 ปีขึ้นไป จ�ำนวน 27 คน คิดเป็น	

ร้อยละ 14.21 โดยพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จะมีความผูกพันต่อ

องค์กรโดยรวมสูงที่สุด รองลงมา มีอายุมากกว่าหรือเท่ากับ 41 ปีขึ้นไปและ	

มีอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 30 ปี ตามล�ำดับ ซึ่งจะเห็นได้ว่า พยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่

อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 31 – 40 ปีเป็นช่วงอายุที่มีความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด 	

ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พัฒนาการในวัยผู้ใหญ่ (เติมศักด์ิ คทวณิช, 2546) กล่าวว่า 	

ช่วงอายุระหว่าง 31 – 40 ปี เป็นช่วงชีวิตของวัยท�ำงาน เป็นวัยที่ต้องการสร้างฐานะ

ความมั่นคงในหน้าที่การท�ำงาน มีความสามารถทางสติปัญญาสมบูรณ์ที่สุด รู้จัก

จดจ�ำและสามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดี ท�ำให้เกิดความมุ่งมั่น	

ในการท�ำงาน มีแรงจูงใจในการท�ำงานและมีความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ	

งานวิจัยของ อรวรรณ เครือแป้น และคณะ (2556) ที่ศึกษาความผูกพันองค์กร	

ของพยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึง่ ผลการวจิยัพบว่า อายุ มีความสมัพันธ์

กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ
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	 สมมติฐานย่อยที่ 1.2 พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งที่มี

สถานภาพสมรสต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน

	 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน	

แห่งหนึ่งที่มีสถานภาพสมรสต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 	

ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ จากการศึกษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพที่เป็นกลุ่ม

ตัวอย่าง ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสแบบโสด จ�ำนวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 70.00 

รองลงมามีสถานภาพสมรสแบบสมรส จ�ำนวน 54 คนคิดเป็นร้อยละ 28.42 	

และมีสถานภาพสมรสแบบหม้าย หย่าร้าง แยกทาง จ�ำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.58 

ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ลักษณะการท�ำงานของพยาบาลวิชาชีพไม่ได้จ�ำกัดด้วย

สถานภาพสมรส พยาบาลวิชาชีพที่โสด สมรส หม้าย หย่า แยกทาง สามารถท�ำงาน

ด้วยความทุ่มเทแรงกาย แรงใจและสติปัญญาในการท�ำงานให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ 

มีความรักในองค์กรและไม่คิดที่จะลาออกจากงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 	

ปภาวดี เหล่าพาณิชย์ และคณะ (2553) ที่ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลรามาธิบดี ผลการวิจัยพบว่า พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรส

ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

	 สมมติฐานย่อยที่ 1.3 พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งที่มี

ประสบการณ์ด้านการท�ำงานพยาบาลวิชาชีพต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตก

ต่างกัน

	 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่ง

หนึ่งที่มีประสบการณ์ด้านการท�ำงานพยาบาลวิชาชีพต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร

แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ จากการศึกษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพ

ที่มีประสบการณ์มากจะมีความผูกพันต่อองค์กรมาก ส่วนพยาบาลวิชาชีพที่มี

ประสบการณ์น้อยมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยที่สุด โดยผลการศึกษาพบว่า 

พยาบาลวชิาชพีทีม่ปีระสบการณ์ 10 ปีขึน้ไปมคีวามผกูพนัต่อองค์กรมากทีส่ดุ (X = 3.25) 	

รองลงมาคอื พยาบาลวชิาชพีทีมี่ประสบการณ์ 6 - 10 ปี (X = 3.12) และพยาบาลวชิาชพี	

ที่มีประสบการณ์ 1 - 5 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรน้อยที่สุด (X = 3.01) ทั้งนี้อาจเนื่อง

มาจาก พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุงานมากเป็นผู้ที่คงอยู่ในวิชาชีพมาเป็นระยะเวลานาน
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ที่สุดจึงมีความทุ่มเทในการท�ำงานและมีความผูกพันต่อองค์กร อยากเป็นส่วนหน่ึง

ขององค์กรและมีความประสงค์ที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ จิราพรรณ เวศานนทเวชและคณะ (2551) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจยัส่วนบคุคล ความพึงพอใจในงาน ลกัษณะงานและการปฏบิตังิานกบัความยดึมัน่

ผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ สถาบันมะเร็ง ผลการวิจัยพบว่า ประสบการณ์

ด้านการท�ำงานวิชาชีพพยาบาลที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

	 สมมติฐานย่อยที่ 1.4 พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งที่มี

ความถี่ในการขึ้นเวรต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน

	 ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า พยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึง่

ที่มีความถี่ในการขึ้นเวรต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ

สมมติฐานที่ตั้งไว้ จากการศึกษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพที่ไม่ขึ้นเวรบ่ายหรือเวรดึกเลย

จะมีความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด ส่วนพยาบาลวิชาชีพที่ขึ้นเวรบ่ายหรือเวรดึก

มากท่ีสดุจะมคีวามผกูพนัต่อองค์กรน้อยทีสุ่ด ผลการศึกษาพบว่า พยาบาลวชิาชพีทีไ่ม่ขึน้

เวรบ่ายหรือเวรดึก มคีวามผูกพันต่อองค์กรสูง (X = 3.26) รองลงมาขึ้นเวรบ่ายหรือ

เวรดึก 1 - 10 เวรต่อเดือน (X = 3.14) และต�่ำที่สุดคือขึ้นเวรบ่ายหรือเวรดึก 11 เวร

ต่อเดือนขึ้นไป (X = 3.07) ซึ่งแสดงให้เห็นว่า จ�ำนวนชั่วโมงการท�ำงานมีผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กร ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจาก พยาบาลวิชาชีพที่ไม่ได้ขึ้นเวรจะมีเวลา	

ในการจัดสรรความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานได้อย่างเหมาะสม ท�ำให้มีความ

ตั้งใจท�ำงานและมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพยาบาลวิชาชีพที่ขึ้นเวรบ่ายหรือ

เวรดึกมากที่สุด เพราะการขึ้นเวรมากท�ำให้เกิดความเหนื่อยล้าจากการท�ำงาน 	

ขาดการพักผ่อน ขาดเวลาดูแลตนเองและครอบครัว ท�ำให้ความตั้งใจในการท�ำงาน

ลดลงส่งผลให้ความผกูพนัต่อองค์กรลดลงด้วยเช่นกนั ซึง่สอดคล้องกบังานวจิยัของ 

จุฑาภรณ์ หนูบุตร (2554) ได้ท�ำการศึกษา ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานของ

โรงพยาบาลวิภาวดี  ผลการวิจัยพบว่า จ�ำนวนชั่วโมงในการท�ำงานเฉลี่ยต่อสัปดาห ์	

มีความสัมพันธ์กับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน ซึ่งส่งผลต่อความผูกพัน

ขององค์กร
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	 สมมติฐานย่อยที่ 1.5 พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งที่มี

ความสมดุลของรายได้ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน

	 ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า พยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง

ที่มีความสมดุลของรายได้ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไป

ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ จากการศึกษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 	

ส่วนใหญ่มคีวามสมดลุของรายได้พอใช้เหลือเกบ็ จ�ำนวน 99 คน คดิเป็นร้อยละ 52.11 

รองลงมา มีความสมดุลของรายได้พอใช้ไม่เหลือเก็บ จ�ำนวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 

34.21 และน้อยที่สุดมีความสมดุลของรายได้ไม่พอใช้มีหนี้สิน จ�ำนวน 26 คน คิดเป็น

ร้อยละ 13.68 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ลักษณะการท�ำงานของพยาบาลวิชาชีพไม่ได้

จ�ำกัดด้วยความสมดุลของรายได้เพราะทุกคนต่างท�ำงานให้กับองค์กร ต้องเคารพ

และปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับขององค์กรเหมือนกัน ดังนั้น แม้พยาบาล

วิชาชีพจะมีความสมดุลของรายได้ที่ต่างกันก็ไม่ได้ท�ำให้ความตั้งใจทุ่มเทท�ำงาน	

ให้กับองค์กรต่างกัน จึงส่งผลท�ำให้มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกันด้วย 	

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑามาศ วิเวโก (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลนายายอาม จังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า 	

รายได้ต่อเดอืนไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัระดับความผูกพันต่อองค์กร บคุลากรทีม่รีายได้

ต่อเดือนแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน

สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง

	 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการท�ำงานโดยรวมมีความ

สัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน

แห่งหนึ่งโดยรวม (r = .75) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก 

องค์กรมีการสร้างแรงจูงใจในการท�ำงานที่ดีจะเป็นตัวกระตุ้นให้พยาบาลวิชาชีพ

กระท�ำหรือแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ที่พึงประสงค์ เช่น มีความตั้งใจต่อการท�ำงาน 

พร้อมที่จะทุ่มเทแรงกาย แรงใจที่จะท�ำงานให้กับองค์กร แรงจูงใจในการท�ำงาน	

ยังเป็นสิ่งส�ำคัญที่ท�ำให้การท�ำงานมีความสุขและส่งผลท�ำให้พยาบาลวิชาชีพ	

202    วารสารสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์   



มีการปฏิบัติงานที่ดีมีความผูกพันต่อองค์กรและอยากเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 	

ซึง่สอดคล้องกบัการศกึษาทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg (สขุกมล ทรัพย์มงคล, 2553) 

ที่กล่าวว่า ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการ

ท�ำงาน ส่วนปัจจัยค�้ำจุนเป็นปัจจัยที่องค์กรน�ำมาใช้เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งานเมื่อปัจจัยค�้ำจุนไม่มีความเหมาะสมย่อมส่งผลให้พนักงานเกิดความไม่พอใจ	

ในงานได้และเป็นองค์ประกอบส�ำคัญที่สุดที่ท�ำให้พยาบาลวิชาชีพตัดสินใจลาออก

จากงานได้มากที่สุด องค์กรจึงมีการสร้างแรงจูงใจที่ครอบคลุมกับความต้องการของ

พยาบาลวิชาชีพเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท�ำงาน ซ่ึงสอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 

โดยแรงจูงใจในการท�ำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของ

พยาบาลวิชาชีพ นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาความสัมพันธ์แรงจูงใจในการท�ำงานเป็น	

รายด้านพบว่า มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองค์กรของพยาบาลวชิาชพี

ในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งทุกด้านเช่นกัน งานวิจัยนี้มีความสอดคล้องกับงาน

วิจัยของ รัฐพล นิธินันท์กุลภัทร และ ภูษิต วงศ์หล่อสายชล (2561) ได้ศึกษาเรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลเกษมราษฎร์ ศรีบุรินทร์ ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจ	

ในการท�ำงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร

สมมติฐานที่ 3 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง

	 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน	

โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งโดยรวม (r = .67) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก องค์กรมีการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานของ

พยาบาลวิชาชีพได้อย่างเหมาะสมท�ำให้พยาบาลวิชาชีพสามารถบริหารจัดการเวลาได้

อย่างสมดุลเพ่ือให้มีสัดส่วนของเรื่องงาน ครอบครัว สังคมและตนเองที่เหมาะสม 	

ซึ่งด้านเวลานับเป็นปัญหาส�ำคัญของพยาบาลวิชาชีพมากที่สุด เพราะวิชาชีพพยาบาล

เป็นวิชาชีพที่ท�ำงานไม่เป็นเวลาเหมือนกับอาชีพอื่น ๆ หากองค์กรมีการสร้างความ
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สมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานที่ดีย่อมส่งผลให้พยาบาลวิชาชีพมีคุณภาพชีวิต	

การท�ำงานที่ดี สามารถท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถสร้างสรรค์ผลงาน

ได้ตามที่องค์กรตั้งเป ้าหมายไว้ ส ่งผลให้เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 	

ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Woodland (2003) พบว่า องค์กรที่มีนโยบายด้าน

สมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานที่ดีจะเป็นการส่งเสริมให้กระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรมีประสิทธิภาพสูงขึ้น อัตราการขาดงานและลาออกจาก

งานของพนักงานลดลงและเกิดความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น ซึ่งสอดคล้อง

กับสมมตติฐานที่ตั้งไว้ โดยความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานมีความสัมพันธ์	

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ นอกจากนี้เมื่อพิจารณาความ

สัมพันธ์เป็นรายด้านพบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของ

พยาบาลวิชาชีพทุกด้านเช่นกัน ดังนั้น ถ้ามีการส่งเสริมมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับ

การท�ำงานที่สูงขึ้นก็จะท�ำให้พยาบาลวิชาชีพมีความผูกพันต่อองค์กรที่สูงขึ้นไปด้วย 

ซึ่งงานวิจัยนี้มีความสอดคล้องกับผลการวิจัยของ อมรรัตน์ แก้วทวี และ อารีย์วรรณ 

อ่วมตานี (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความสมดุลระหว่างชีวิต	

กับการท�ำงาน บรรยากาศความปลอดภัยในการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์กร	

ของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลเอกชนภาคใต้ ผลการวจิยัพบว่า ความสมดุลระหว่างชวีติ

กับการท�ำงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ 

อภิปรายผลการศึกษา

ส่วนที่หนึ่ง แรงจูงใจในการท�ำงาน

	 จากการศึกษา พบว่า พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง	

มีแรงจูงใจในการท�ำงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง (X = 3.08) ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก 	

โรงพยาบาลแห่งนี้เป็นโรงพยาบาลเอกชนชั้นน�ำที่มีชื่อเสียงทั้งในและต่างประเทศ 	

เป็นองค์กรขนาดใหญ่ท�ำให้พยาบาลวิชาชีพมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์กรและเป็นโรงพยาบาลที่สามารถสร้างความม่ันคงในการท�ำงานได ้	

อีกทั้งยังมีนโยบายและการบริหารงานที่เป็นระบบและชัดเจน มคีวามมั่นคงปลอดภัย
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จากการท�ำงาน มีเครื่องมือ อุปกรณ์ที่ทันสมัยและปลอดภัย ด้านเงินเดือนและ	

ผลตอบแทนมีการปรับเงินเดือนขึ้นทุกปีตามผลงานของพยาบาลวิชาชีพหรือตาม	

ผลประกอบการของโรงพยาบาล ด้านสุขภาพอนามัยมีสวัสดิการรักษาฟรีส�ำหรับ

พยาบาลวิชาชีพและมีส่วนลดค่ารักษาพยาบาลส�ำหรับสมาชิกในครอบครัว ด้านการ

ออมเงินมีกองทุนส�ำรองเลี้ยงชีพและสหกรณ์ออมทรัพย์ ด้านสวัสดิการอื่น ๆ 	

มสีวสัดกิารหอพกัให้กบัพนกังาน มสีวสัดกิารค่าตดัชดุพนักงาน คนละ 2,000 บาท/ปี 

อีกทั้งยังมีการจัดกิจกรรมผ่อนคลายความเครียดจากการท�ำงาน เช่น กิจกรรมวิ่ง 

กิจกรรมสานฝันปันน้องและมีกิจกรรมที่ครอบครัวพนักงานสามารถมีส่วนร่วมได้ 

เช่น งานเลี้ยงปีใหม่ เป็นต้น จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่า องค์กรที่มีนโยบายแสดงออก

ถึงการใส่ใจพนักงานย่อมส่งผลให้พยาบาลวิชาชีพมีก�ำลังใจและมีแรงจูงใจ	

ในการท�ำงานเพ่ือองค์กร ซ่ึงผลการศึกษามีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ 	

ปภณวิชษ์ พานุรัตน์และบุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจของ

ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน ผลการวิจัยพบว่า 	

แรงจูงใจในการท�ำงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อศึกษาพยาบาลวิชาชีพที่ท�ำงาน	

ในภาครฐับาลพบว่า งานวจิยันีม้คีวามสอดคล้องกบังานวจิยัของ พิมณพัฒน์ แฉล้มเขตต์ 

(2559) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่ท�ำให้เกิดการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

ธรรมศาสตร์เฉลมิพระเกยีรต ิจงัหวัดปทมุธานี ผลการวิจัยพบว่า แรงจงูใจในการท�ำงาน

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

ส่วนที่สอง ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน

	 จากการศึกษา พบว่า พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งมีความ

สมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X = 2.95) ทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจาก พยาบาลวิชาชีพเป็นอาชีพที่ต้องมีการผลัดเปลี่ยนรอบเวรท�ำงาน ท�ำให้

เวลาการท�ำงานหรือการพักผ่อนแตกต่างกับอาชีพอื่น ๆ การจัดการกับบทบาทหน้าที่

และความต้องการด้านต่าง ๆ ของชีวิตจึงขาดความสมดุล อีกทั้งยังเป็นวิชาชีพที่ต้อง

มีความรับผิดชอบต่องานสูง เนื่องจากลักษณะของการท�ำงานมีความเกี่ยวข้องกับ

ชีวิตของผู้อื่น ท�ำให้พยาบาลวิชาชีพไม่สามารถละบทบาทหน้าที่ของตนไปท�ำกิจกรรม
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ส่วนตัวอยู่กับครอบครัวหรือสังคมได้มากเท่ากับอาชีพอื่น การลางาน การหยุดงาน	

จึงท�ำได้ค่อนข้างจ�ำกัดเน่ืองมาจากปัญหาอัตราก�ำลังคนไม่เพียงพอ ผลการศึกษา	

มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑาภรณ์ หนูบุตร (2554) ได้ท�ำการศึกษาเรื่อง 

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานของโรงพยาบาลวิภาวดี ผลการวิจัยพบว่า 

บุคลากรของโรงพยาบาลวิภาวดีมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานอยู ่ใน	

ระดับปานกลางและเมื่อศึกษาพยาบาลวิชาชีพที่ท�ำงานในภาครัฐบาล พบว่า 	

งานวิจัยนี้มีสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐพันธุ์ ตติยาภรณ์ ธนายุ ภู่วิทยาธร และ

นิตย์ หทัยวสีวงศ์ สุขศรี (2559) ได้ท�ำการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างความสมดุล

ระหว่างชีวิตกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสุราษฎร์ธาน ี

ผลการวิจัยพบว่า ระดับความสมดุลระหว่างชีวิตของบุคลากรโรงพยาบาล

สุราษฎร์ธานีในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ความสมดุล

ระหว่างชีวิตกับการท�ำงานของพยาบาลวิชาชีพในเรื่องการใช้ชีวิตส่วนตัว ครอบครัว 

งานและสังคมของพยาบาลวิชาชีพทั้งภาคเอกชนหรือภาครัฐยังมีความไม่สมดุลกัน 

หากโรงพยาบาลมีการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานที่ดีจะท�ำให้

พยาบาลวิชาชีพเกิดแรงจูงใจในการท�ำงาน มีความผูกพันต่อองค์กรและพนักงาน	

มีความคงอยู่กับองค์กรต่อไป หากพนักงานมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน

จะท�ำให้พนักงานมีพฤติกรรมการท�ำงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับ 	

จ�ำเนียร จวงตระกูล (2553) ที่กล่าวว่า องค์กรมีส่วนที่ส�ำคัญในการปรับปรุง	

รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ตอบสนองต่อความพึงพอใจของพนักงาน 	

เมื่อพนักงานเกิดความพึงพอใจ ท�ำให้สามารถท�ำหน้าที่และบทบาทต่าง ๆ  ของตนเอง

ได้อย่างสมบูรณ์ อีกทั้งยังสามารถลดอัตราการขาดงาน การลาออกจากงานและ

สามารถลดต้นทุนในการฝึกอบรมพนักงานใหม่เข้าท�ำงานได้อีกด้วย 

ส่วนที่สาม ความผูกพันต่อองค์กร

	 จากการศึกษา พบว่า พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งมีความ

ผูกพันต่อองค์กร โดยรวมอยู ่ในระดับสูง (X = 3.15) ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก 	

องค์กรมีการสร้างขวัญและก�ำลังใจในการปฏิบัติงานให้กับพนักงาน เช่น การให้เงิน
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โบนัสแก่พนักงาน สวัสดิการดูแลครอบครัวของพนักงาน เป็นต้น จึงท�ำให้พยาบาล

วิชาชีพมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรและมีความคิดว่าว่าองค์กรแห่งนี้เปรียบเสมือน

บ้านหลังที่สองของตน ผลการศึกษาพบว่า มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ 	

อรวรรณ เครือแป้น ปิยธิดา ตรีเดช และวงเดือน ปั้นดี (2556) ได้ท�ำการศึกษาเรื่อง 

ความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ผลการ

วิจัยพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดับสูง 

เมื่อศึกษาพยาบาลวิชาชีพที่ท�ำงานในภาครัฐบาล พบว่า งานวิจัยน้ีมีความสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ อนันต์ สังเกตุใจ (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของ

พยาบาลโรงพยาบาลธัญญารักษ์แม่ฮ่องสอน ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความ

ผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับสูงเช่นกัน  และสอดคล้องกับ Somers (1995) ที่ท�ำการ

ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กร การลาออกและการขาดงาน มีวัตถุประสงค์	

เพื่อศึกษาความรู้สึกเบื่อหน่ายในงาน การลาออก และการขาดงาน พบว่า ความผูกพัน

ด้านความรู้สึกเป็นตัวพยากรณ์ที่สอดคล้องกับการลาออกและการขาดงาน พยาบาล

วิชาชีพที่มีความรู้สึกผูกพันและรักองค์กร เวลาท�ำงานจึงมีความทุ่มเทแรงกาย แรงใจ

และสติปัญญาในการท�ำงานให้กับโรงพยาบาลอย่างเต็มความสามารถและท�ำงาน	

โดยค�ำนงึถงึผลประโยชน์และความก้าวหน้าของโรงพยาบาลเป็นส�ำคญัเพราะเชือ่ว่าตน

เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  พยาบาลวิชาชีพจึงประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี

เพื่อรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ที่ดีของโรงพยาบาล มีความรับผิดชอบต่อการ

ท�ำงาน มีความตั้งใจและตรงต่อเวลาเมื่อมาท�ำงาน มีความทุ่มเทที่จะปฏิบัติงาน	

ด้านการพยาบาลอย่างเต็มที่เพื่อดูแลช่วยเหลือผู้ป่วยและประพฤติปฏิบัติตามกฎ 

ระเบียบขององค์กรด้วยความเต็มใจ มีความรู้สึกต่อโรงพยาบาลในทางที่ดี รู้สึกยินดี

และภาคภูมิใจกับการเป็นส่วนหนึ่งของโรงพยาบาลเพราะมีความเชื่อม่ันต่อองค์กร

และเชือ่ว่าองค์กรมรีะบบการท�ำงานทีม่คีณุภาพ เมือ่พยาบาลวชิาชพีอยากเป็นส่วนหนึ่ง

ของโรงพยาบาล ท�ำให้มีการแสดงออกถึงความรู้สึกผูกพันและพร้อมที่จะท�ำงาน

อย่างเต็มความสามารถและมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานกับโรงพยาบาลแห่งนี้	

จนกว่าจะเกษียณอายุ ซึ่งแสดงออกถึงความจงรักภักดีและซื่อสัตย์ต่อโรงพยาบาล 

หากโรงพยาบาลอื่นเสนอผลตอบแทนที่สูงกว ่าก็ไม ่คิดจะย ้ายโรงพยาบาล 	
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เพราะองค์กรแห่งนีส้ามารถสร้างความมัน่คงในชวีติได้ มผีลตอบแทนทีดี่ มีความก้าวหน้า

และสามารถเติบโตในสายอาชีพของตนเองได้

ข้อเสนอแนะ

ข้อเสนอแนะจากงานวิจัยครั้งนี้

	 1. ผลการศึกษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพกลุ ่มที่มีอายุน้อยหรือกลุ ่มที่มี

ประสบการณ์พยาบาลวชิาชพีน้อยจะมคีวามผกูพนัต่อองค์กรน้อย ดงันัน้ ควรมกีารสร้าง

แรงจงูใจในการท�ำงานในกลุม่เหล่าน้ีให้มีความผูกพนัต่อองค์กร เนือ่งจากเป็นกลุม่เสีย่ง	

ที่จะลาออกมากที่สุด ดังนี้

	 	 1.1	 เปิดโอกาสให้พยาบาลวิชาชีพมีส่วนร่วมท�ำกิจกรรมต่าง ๆ เช่น 	

การฝึกอบรม การเข้าร่วมโครงการต่าง ๆ เพื่อให้รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและ

เกิดความผูกพันต่อองค์กร

	 	 1.2	 สร้างสมัพนัธภาพภายในองค์กร โดยจดัให้มกีจิกรรมร่วมกนัภายใน

หน่วยงานหรือระหว่างหน่วยงานเพื่อส่งเสริมด้านความสามัคคีในองค์กรและสร้าง

บรรยากาศที่ดีในการท�ำงาน

	 	 1.3	 สร้างแรงจงูใจในการท�ำงาน โดยการจดัสวสัดกิารให้มคีวามสอดคล้อง

กับความต้องการของพยาบาลวิชาชีพเพื่อสร้างก�ำลังใจในการท�ำงานและการคงอยู่

กับองค์กรต่อไป

	 	 1.4	 ควรให้การสนับสนุนด้านการศึกษาต่อมากขึ้น ทั้งด้านวิชาชีพ	

การพยาบาลหรือด้านอื่น ๆ  ที่มีความเกี่ยวข้องกับงานเพื่อความก้าวหน้าในการท�ำงาน

	 2. จากผลการศึกษาพบว่า จ�ำนวนชั่วโมงการท�ำงานมีผลต่อความผูกพัน

ขององค์กร พยาบาลวิชาชีพที่มีจ�ำนวนเวรมากจะมีความผูกพันต่อองค์กรน้อย 	

ดังนั้น การจัดเวรหัวหน้าควรมีการบริหารชั่วโมงการท�ำงานในปริมาณที่เหมาะสม 	

ไม่ให้มีการท�ำงานล่วงเวลาที่มากเกินไปเพื่อให้พยาบาลวิชาชีพได้มีเวลาพักผ่อน 	

มีเวลาส่วนตัว อยู่กับครอบครัวและมีเวลาท�ำประโยชน์เพื่อสังคมได้อย่างเหมาะสม

เป็นการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานที่ดีนั่นเอง 
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	 3. จากผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท�ำงานด้านเงินเดือนและ	

ผลตอบแทน ด้านความก้าวหน้าและด้านการปกครองบงัคบับญัชา อยู่ในระดับปานกลาง 

จึงควรมีการสร้างแรงจูงใจในการท�ำงาน เพื่อกระตุ้นให้พยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจ

ท�ำงานให้องค์กรมากขึ้น ดังนี้

	 	 3.1 ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน องค์กรควรมีการบริหารเรื่องของ

เงินเดือนและผลตอบแทนอื่น ๆ  เช่น โบนัสประจ�ำปีให้มีความเท่ากับหรือใกล้เคียงกับ

โรงพยาบาลเอกชนอื่น ๆ และให้มีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 	

เพื่อให้พยาบาลวิชาชีพมีขวัญและก�ำลังใจที่ดีในการท�ำงานและเป็นการส่งเสริม	

ความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นของพยาบาลวิชาชีพอีกด้วย

	 	 3.2 ด้านความก้าวหน้า องค์กรควรมีการสนับสนุนให้พยาบาลวิชาชีพได้

รบัโอกาสในการไปศกึษาดงูานในสถานทีต่่าง ๆ เพือ่เพิม่เตมิความรูป้ระสบการณ์และ	

น�ำกลับมาถ่ายทอดให้เพื่อนร่วมวิชาชีพฟัง ท�ำให้พยาบาลวิชาชีพรู้สึกถึงการมีส่วน

ร่วมในการคิดและตัดสินใจร่วมกันกับองค์กรมากขึ้น เป็นการช่วยโน้มน้าวใจให้

พยาบาลวิชาชีพมีแรงกระตุ้นในการท�ำงานมากขึ้น

	 	 3.3 ด้านการปกครองบังคับบัญชา ควรมีการจัดกิจกรรมที่สร้างเสริม

สัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้เกิดความเข้าใจอันดี

ต่อกันและมีความร่วมมือร่วมใจกันในการท�ำงาน ขณะเดียวกันผู้บังคับบัญชาควร	

ให้โอกาสและไว้วางใจในการมอบหมายงานที่ยากและท้าทายความสามารถให้กับ

พยาบาลวิชาชีพเพื่อให้พยาบาลวิชาชีพได้มีโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ

ของตนเอง มีความภาคภูมิใจในตนเองและเห็นคุณค่าในตนเอง 

	 4. จากผลการวิจัยพบว่า ความสมดุลด้านเวลาอยู ่ในระดับปานกลาง 	

จึงควรมีการพัฒนารูปแบบนโยบายที่ก่อให้เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ

ท�ำงานด้านเวลา ดังนี้ 

	 	 4.1 จัดให้มีความยืดหยุ่นต่อการท�ำงาน เช่น การไม่จัดเวรที่ยาวติดกัน

เกินไปหรือให้แลกเปลี่ยนเวรกันได้เพื่อลดชั่วโมงการท�ำงานที่ยาวเกินไปและ	

ให้พยาบาลวิชาชีพได้มีวันหยุดพักผ่อน
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	 	 4.2 จัดให้มีวันลางานได้ตามความเหมาะสมและความจ�ำเป็น เช่น 	

การลากิจ การลาพักร้อน การลาป่วย การลาคลอดหรือลาหยุดงานได้ในกรณีที่มี

ความจ�ำเป็น เป็นต้น 

	 	 4.3 จัดให้มีสิ่งอ�ำนวยความสะดวกที่จ�ำเป ็นแก่พยาบาลวิชาชีพ	

เพื่อประหยัดเวลาในการเดินทางเพ่ือไปท�ำกิจกรรมต่าง ๆ เช่น มีธนาคารภายใน	

โรงพยาบาลส�ำหรับการท�ำธุรกรรมทางการเงิน มีสถานที่ผ่อนคลายความเครียด เช่น 

สถานที่ออกก�ำลังกาย เป็นต้น

	 5. จากผลการวิจัยที่พบว่า พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง	

มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับสูง ดังนั้น จึงควรสร้างความผูกพันต่อองค์กร	

ให้อยู่ในระดับที่สูงยิ่งขึ้นไป ดังนี้

	 	 5.1 ควรมีการจัดฝึกอบรมสัมมนาเชิงปฏิบัติการอย่างต่อเน่ือง	

เพื่อพัฒนาทักษะการท�ำงานและให้พยาบาลวิชาชีพมีส่วนร่วมในการคิด การตัดสินใจ

และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

	 	 5.2 มีการยกย่องชมเชยหรือมอบรางวัลให้แก่พยาบาลวิชาชีพที่กระท�ำ

ความดี เพื่อให้พยาบาลวิชาชีพมีความกระตือรือร้นต่อการท�ำงาน มีความภาคภูมิใจ

ในตนเอง ท�ำให้เกิดความทุ่มเทต่อการท�ำงานเพื่อให้ตนเองและองค์กรประสบผล

ส�ำเร็จและมคีวามปรารถนาที่จะคงอยู่กับองค์กรต่อไป 

ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป

	 1.	 ควรมีการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรกับทีมสหวิชาชีพอื่น ๆ ภายใน

โรงพยาบาล เพื่อจะได้น�ำข้อมูลและผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ต่อองค์กรได้มากที่สุด

	 2.	 ควรมีการศึกษาปัจจัยหรือตัวแปรอื่น ๆ  ที่มีความสัมพันธ์หรือมีอิทธิพล

ต่อความผูกพันต่อองค์กร อาทิ คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ความผาสุกในชีวิตและ

ความสัมพันธ์ระหว่างพยาบาลและผู ้ป่วย เป็นต้น ซึ่งจะเป็นประโยชน์ส�ำหรับ	

การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรต่อไป
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	 3.	 ควรท�ำการศึกษาชั่วโมงการท�ำงานหรือปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย

ของพยาบาลวิชาชีพในต่างประเทศเปรียบเทียบกับประเทศไทยว่ามีความเหมือน

หรือแตกต่างกันหรือไม่ อย่างไรเพ่ือท�ำให้ทราบแนวทางในการสร้างความสมดุล

ระหว่างชีวิตกับการท�ำงานของพยาบาลวิชาชีพ
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