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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ และ 2) 
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างคือ 
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้
ในการวิจัย ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  
 ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดับสูง (Mean = 4.33, SD = 0.67) ส่วนผลการ
วิเคราะห์ภาพรวมของปัจจัยองค์กร พบว่า บุคลากรมีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับสูง (Mean = 4.36, SD = 
0.69) โดยองค์ประกอบด้านความมั่นคงมีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด คะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงมาก (Mean = 4.66, SD = 0.50) ส าหรับ
ผลการทดสอบความสัมพันธ์ของปัจจัยองค์การและความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพ พบว่า ปัจจัยองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์
ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ค าส าคัญ: ความผูกพันต่อองค์กร พยาบาลวิชาชีพในกรุงเทพมหานคร 
 

Abstract 
 This survey research aimed to: 1) examine the level of organizational engagement among registered 
nurses, and 2) investigate the relationship between organizational factors and organizational engagement of 
professional nurses in Bangkok. The sample consisted of 400 registered nurses working in a hospital in Bangkok. 
Data were collected using a questionnaire. The statistical methods employed included percentage, mean, 
standard deviation, and Pearson’s correlation coefficient.  
 The results revealed that the overall level of Employee engagement among professional nurses was high 
(Mean = 4.33, SD = 0.67). Regarding organizational factors, the overall level was found to be high (Mean = 4.36, 
SD = 0.69). Among these factors, job security recorded the highest mean score at a very high level (Mean = 4.66, 
SD = 0.50). Moreover, the results of the correlation analysis indicated that overall organizational factors were 
positively and moderately correlated with the overall organizational engagement of registered nurses, with 
statistical significance at the 0.05 level. 
Keywords: Organizational commitment, Professional nurses in Bangkok. 
 
บทน า 
 พยาบาลวิชาชีพเป็นบุคลากรหนึ่งในระบบ
สุขภาพที่มีบทบาทหน้าที่เป็นผู้ให้การดูแลผู้ป่วยและ

                                           
1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ สาขาการบริหารและการจัดการสมัยใหม่ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยศรีปทุม 
2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ สาขาการตลาดดิจิทัล คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยศรีปทุม 

ยังเป็นผู้ประสานงานกระบวนการรักษากับสหสาขา
วิชาชีพ ซึ่งต้องอาศัยความรู้ความสามารถ ความ
อดทน และทักษะต่างๆ เพื่อให้ผลลัพธ์ทางการ



1215
Journal of Environmental Education Medical and Health

VOL.10 NO.4 October-December  2025

ความผูกพันตอ่องค์กรของพยาบาลวิชาชพีในกรุงเทพมหานคร 
Organizational Engagement of Registered Nurses in Bangkok Metropolitans. 
(Received: December 24,2025 ; Revised: December 29,2025 ;  Accepted: December 30,2025) 

 
ประเสริฐ สิทธิจิรพัฒน์1 กิ่งแกว้ พรอภิรักษสกุล2 

Prasert Sitthijirapat 1 Kingkaeo Phonaphiraksakun 2 
 

บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ และ 2) 
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างคือ 
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้
ในการวิจัย ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  
 ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดับสูง (Mean = 4.33, SD = 0.67) ส่วนผลการ
วิเคราะห์ภาพรวมของปัจจัยองค์กร พบว่า บุคลากรมีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับสูง (Mean = 4.36, SD = 
0.69) โดยองค์ประกอบด้านความมั่นคงมีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด คะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงมาก (Mean = 4.66, SD = 0.50) ส าหรับ
ผลการทดสอบความสัมพันธ์ของปัจจัยองค์การและความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพ พบว่า ปัจจัยองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์
ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ค าส าคัญ: ความผูกพันต่อองค์กร พยาบาลวิชาชีพในกรุงเทพมหานคร 
 

Abstract 
 This survey research aimed to: 1) examine the level of organizational engagement among registered 
nurses, and 2) investigate the relationship between organizational factors and organizational engagement of 
professional nurses in Bangkok. The sample consisted of 400 registered nurses working in a hospital in Bangkok. 
Data were collected using a questionnaire. The statistical methods employed included percentage, mean, 
standard deviation, and Pearson’s correlation coefficient.  
 The results revealed that the overall level of Employee engagement among professional nurses was high 
(Mean = 4.33, SD = 0.67). Regarding organizational factors, the overall level was found to be high (Mean = 4.36, 
SD = 0.69). Among these factors, job security recorded the highest mean score at a very high level (Mean = 4.66, 
SD = 0.50). Moreover, the results of the correlation analysis indicated that overall organizational factors were 
positively and moderately correlated with the overall organizational engagement of registered nurses, with 
statistical significance at the 0.05 level. 
Keywords: Organizational commitment, Professional nurses in Bangkok. 
 
บทน า 
 พยาบาลวิชาชีพเป็นบุคลากรหนึ่งในระบบ
สุขภาพที่มีบทบาทหน้าที่เป็นผู้ให้การดูแลผู้ป่วยและ

                                           
1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ สาขาการบริหารและการจัดการสมัยใหม่ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยศรีปทุม 
2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ สาขาการตลาดดิจิทัล คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยศรีปทุม 

ยังเป็นผู้ประสานงานกระบวนการรักษากับสหสาขา
วิชาชีพ ซึ่งต้องอาศัยความรู้ความสามารถ ความ
อดทน และทักษะต่างๆ เพื่อให้ผลลัพธ์ทางการ

พยาบาลเป็นไปตามมาตรฐานวิชาชีพและสามารถ
ตอบสนองความต้องการทางสุขภาพของประชาชน 
แต่เนื่องจากสภาพการท างานที่ต้องอยู่ภายใต้ความ
กดดัน ความเครียดจากการท างานหนักและเสี่ยง
อันตราย ค่าตอบแทนที่ ไม่สมดุลกับภาระงาน 
สวัสดิการที่ไม่เพียงพอ และขาดความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ เป็นสาเหตุของการลาออกจากวิชาชีพ1,2 แต่
หากบุคลากรมีความเป็นอยู่ที่ดี มีชั่วโมงการท างานที่
เ หมาะสม  ชี วิ ต ส่ วนตั วมี ค ว ามสมดุ ล  ไ ด้ รั บ
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและมีสวัสดิการต่าง ๆ ที่
เพียงพอ และมีความก้าวหน้าในวิชาชีพ ย่อมส่งผลให้
อัตราการลาออกหรือโอนย้ายลดลง เกิดความผูกพัน
ต่อองค์กร ซึ่งความผูกพันต่อองค์กร (Employee 
Engagement) จะสร้างแรงศรัทธาและความเชื่อมั่น
ในการปฏิบัติงาน ท าให้บุคลากรมีความรู้สึกที่ดีต่อ
องค์การ สร้างความจงรักภักดี เสียสละเพื่อองค์การ 
รวมถึงสร้างมาตรฐานในการท างาน สร้างบรรยากาศ
และสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน หากพยาบาลมี
ความผูกพันต่อองค์กรที่สูงย่อมน าไปสู่การท างาน
อย่างทุ่มเท ลดอัตราการลาออก และรักษาบุคลากรที่
มีคุณภาพให้อยู่กับองค์กรในระยะยาว ท าให้องค์กรมี
ศักยภาพในการแข่งขันมากขึ้น3  
ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ขอ
น าเสนอรายละเอียดดังนี้ 
 ความผูกพันของพนักงานเป็นการแสดงออก
ของบุคคลที่เต็มใจอุทิศตนเพื่อองค์การให้ประสบ
ความส าเร็จ ความผูกพันของพนักงานเป็นการความ
เชื่อมโยงทั้งหมดระหว่างบุคคลและองค์กร เป็นตัว
บ่งชี้ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป หาก
บุคคลรู้สึกอึดอัด ไม่พึงพอใจ พนักงานก็จะไม่รู้สึก
ผูกพัน ส่งผลให้ลาออกจากองค์การ4 Aon Hewitt5 
ได้ให้ความหมายของความผูกพันของพนักงานว่า 
เป็นสิ่งที่แสดงออกได้ทางพฤติกรรมที่เห็นได้จาก 1. 
การพูด (Say) จะเป็นการพูดถึงองค์กรในด้านบวก  
2. การด ารงอยู่ (Stay) จะเป็นความประสงค์ของ

พนักงานที่จะเป็นพนักงานต่อไป 3. ความพยายาม
เต็มความสามารถของพนักงาน (Strive) ที่ จะ
ช่วยเหลือสนับสนุนธุร กิจขององค์กรให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ ซึ่งพฤติกรรมดังกลาวจะส่งผลต่อ
ผลลัพธ์ทางธุรกิจหรือผลการด าเนินงานขององค์กร 
เช่น อัตราการคงอยู่ของบุคลากร สุขภาวะทางจิต 
หรือ อัตราการขาดงานของบุคลากรในองค์กร 
ผลลัพธ์ท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน เช่น อัตราความ
ปลอดภัย และผลิตภาพ ผลลัพธ์ที่เกิดต่อลูกค้า เช่น 
ความพึงพอใจของลูกค้า และผลลัพธ์ทางการเงิน 
เช่น รายได้ หรือ ยอดขาย เป็นต้น ความผูกพันต่อ
องค์กรจึ ง เป็นการแสดงออกที่ มากกว่ าความ
จงรักภักดีตามปกติ  เพราะคว ามผูกพัน  เป็น
ความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นและผลักดันให้บุคคลเต็ม
ใจที่จะอุทิศตัวเองเพื่อการสร้างสรรค์ให้องค์กรเจริญ 
ก้าวหน้าขึ้น 
 Aon Hewitt6 ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานประกอบด้วย 6 มิติ ได้แก่  
 1. แบรนด์ (Brand) หมายถึง ชื่อเสียงของ
องค์กร ผู้บริหาร บรรษัทภิบาลหรือความ รับผิดชอบ
ต่อสังคม 
 2. ภาวะผู้น า (Leadership) ได้แก่ ภาวะผู้น า
ระดับอาวุโส ภาวะผู้น าระดับหน่วยธุรกิจ  
 3. ผลการด าเนินงาน (Performance) ได้แก่ 
โอกาสในอาชีพ การเรียนรู  ้และพัฒนาการบริหารผล
การด าเนินงาน การบริหารคน ผลตอบแทนและการ
ให้ความส าคัญแก่พนักงาน  
 4 .  แนวปฏิ บั ติ ข อ งอ งค์ ก ร  ( Company 
Practices) ได้แก่ การสื่อสาร การให้ความส าคัญกับ
ลูกค้า โครงสร้างพื้นฐานที่ใช้ในการท างาน และการ
บริหารความสามารถและการคัดเลือก พนักงาน  
 5. ปัจจัยความต้องการพื้นฐาน (The basics) 
ได้แก่ ผลประโยชน์ ความมั่นคงในหน้าที่การงาน 
ความปลอดภัย สภาพแวดล้อมในการท างาน ความ
สมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน  
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 6. ปัจจัยเกี่ยวกับงาน (The work) ได้แก่  
ความร่วมมือ การมอบอ านาจหรืออ านาจการ
ตัดสินใจ และลักษณะงาน 
 นอกจากนี้ Aon Hewitt7 ยังได้อธิบายเสริมว่า 
ความผูกพันของพนักงานมีพัฒนาการเริ่มจากความ
พึงพอใจในการท างาน (Employee Satisfaction) 
ซึ่งน าไปสู่ความผูกพันทางจิตใจหรือพันธะสัญญาต่อ
องค์กร (Commitment) และพัฒนาเป็นความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กร (Employee Engagement) 
ในที่สุด องค์กรส่วนใหญ่มุ่งหวังให้พนักงานเกิดความ
ผูกพันดังกล่าว โดยพนักงานจะค่อย ๆ พัฒนาความ
รักและความผูกพันต่อองค์กรเมื่อองค์กรเห็นคุณค่า
ในตัวพนักงานและสามารถสร้างความพึงพอใจในการ
ท างานได้อย่างเหมาะสม 
 ปัจจัยที่ ส่ งผลต่อความผูกพัน  Herzberg8 
เสนอว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคล
ขึ้นอยู่กับระดับความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงได้รับ
อิทธิพลจากปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจและ
ความไม่พึงพอใจของพนักงาน โดยแบ่งปัจจัย
ออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ปัจจัยค้ าจุน และปัจจัยจูง
ใจ 
 1) ปัจจัยค  าจุน (Hygiene Factors) เป็น
ปัจจัยที่ช่วยป้องกันหรือบรรเทาความไม่พึงพอใจใน
การท างาน โดยเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ประกอบด้วย 
 1.1 นโยบายและการบริหาร หมายถึง การ
บริหารจัดการที่สอดคล้องกับนโยบายองค์กร มีความ
เป็นธรรม ชัดเจน และมีการสื่อสารอย่างทั่วถึง 
 1.2 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หมายถึง 
ความสัมพันธ์อันดี ความเข้าใจซึ่งกันและกัน รวมถึง
การได้รับความร่วมมือและการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา 
 1.3 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง 
ปฏิสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร การให้ความร่วมมือ 
และการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

 1.4 สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ 
การระบายอากาศ บรรยากาศการท างาน ชั่วโมงการ
ท างาน รวมถึงอุปกรณ์และเครื่องมือที่ใช้ในการ
ท างาน 
 1.5 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึก
มั่นคงต่อการท างาน ความต่อเนื่องของอาชีพ และ
ภาพลักษณ์ของต าแหน่งงาน 
 1.6 ผลประโยชน์และค่าตอบแทน หมายถึง 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่องค์กรจัดให้แก่พนักงาน 
นอกเหนือจากเงินเดือน เช่น ประกันสุขภาพ วันหยุด
พักผ่อน บ าเหน็จบ านาญ และโบนัส 
 1.7 คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง 
ความรู้สึกที่เกิดจากการท างาน เช่น ความเป็นอยู่ 
ความสะดวกในการเดินทาง และความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว 
 2) ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) 
เป็นปัจจัยที่ส่งเสริมทัศนคติเชิงบวกและก่อให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างาน โดยเกี่ยวข้องกับ
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ 
 2.1 ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง 
ความสามารถในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
และการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาและพัฒนางาน 
 2.2 การยอมรับและการยกย่อง หมายถึง การ
ได้รับการชื่นชม ให้ก าลังใจ และการยอมรับใน
ความสามารถในการท างาน 
 2.3 ลักษณะของงาน หมายถึง งานที่มีความ
น่าสนใจ ท้าทาย ใช้ความคิดสร้างสรรค์ มีอิสระ และ
สอดคล้องกับความถนัดของผู้ปฏิบัติงาน 
 2.4 ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง การ
ได้รับความไว้วางใจ มอบหมายงานส าคัญ และมี
อ านาจในการตัดสินใจเพื่อให้งานบรรลุผล 
 2.5 ความก้าวหน้าในการท างาน หมายถึง 
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง การปรับค่าตอบแทน 
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 6. ปัจจัยเกี่ยวกับงาน (The work) ได้แก่  
ความร่วมมือ การมอบอ านาจหรืออ านาจการ
ตัดสินใจ และลักษณะงาน 
 นอกจากนี้ Aon Hewitt7 ยังได้อธิบายเสริมว่า 
ความผูกพันของพนักงานมีพัฒนาการเริ่มจากความ
พึงพอใจในการท างาน (Employee Satisfaction) 
ซึ่งน าไปสู่ความผูกพันทางจิตใจหรือพันธะสัญญาต่อ
องค์กร (Commitment) และพัฒนาเป็นความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กร (Employee Engagement) 
ในที่สุด องค์กรส่วนใหญ่มุ่งหวังให้พนักงานเกิดความ
ผูกพันดังกล่าว โดยพนักงานจะค่อย ๆ พัฒนาความ
รักและความผูกพันต่อองค์กรเมื่อองค์กรเห็นคุณค่า
ในตัวพนักงานและสามารถสร้างความพึงพอใจในการ
ท างานได้อย่างเหมาะสม 
 ปัจจัยที่ ส่ งผลต่อความผูกพัน  Herzberg8 
เสนอว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคล
ขึ้นอยู่กับระดับความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งได้รับ
อิทธิพลจากปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจและ
ความไม่พึงพอใจของพนักงาน โดยแบ่งปัจจัย
ออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ปัจจัยค้ าจุน และปัจจัยจูง
ใจ 
 1) ปัจจัยค  าจุน (Hygiene Factors) เป็น
ปัจจัยที่ช่วยป้องกันหรือบรรเทาความไม่พึงพอใจใน
การท างาน โดยเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ประกอบด้วย 
 1.1 นโยบายและการบริหาร หมายถึง การ
บริหารจัดการที่สอดคล้องกับนโยบายองค์กร มีความ
เป็นธรรม ชัดเจน และมีการสื่อสารอย่างทั่วถึง 
 1.2 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หมายถึง 
ความสัมพันธ์อันดี ความเข้าใจซึ่งกันและกัน รวมถึง
การได้รับความร่วมมือและการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา 
 1.3 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง 
ปฏิสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร การให้ความร่วมมือ 
และการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

 1.4 สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ 
การระบายอากาศ บรรยากาศการท างาน ชั่วโมงการ
ท างาน รวมถึงอุปกรณ์และเครื่องมือที่ใช้ในการ
ท างาน 
 1.5 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึก
มั่นคงต่อการท างาน ความต่อเนื่องของอาชีพ และ
ภาพลักษณ์ของต าแหน่งงาน 
 1.6 ผลประโยชน์และค่าตอบแทน หมายถึง 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่องค์กรจัดให้แก่พนักงาน 
นอกเหนือจากเงินเดือน เช่น ประกันสุขภาพ วันหยุด
พักผ่อน บ าเหน็จบ านาญ และโบนัส 
 1.7 คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง 
ความรู้สึกที่เกิดจากการท างาน เช่น ความเป็นอยู่ 
ความสะดวกในการเดินทาง และความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว 
 2) ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) 
เป็นปัจจัยที่ส่งเสริมทัศนคติเชิงบวกและก่อให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างาน โดยเกี่ยวข้องกับ
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ 
 2.1 ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง 
ความสามารถในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
และการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาและพัฒนางาน 
 2.2 การยอมรับและการยกย่อง หมายถึง การ
ได้รับการชื่นชม ให้ก าลังใจ และการยอมรับใน
ความสามารถในการท างาน 
 2.3 ลักษณะของงาน หมายถึง งานที่มีความ
น่าสนใจ ท้าทาย ใช้ความคิดสร้างสรรค์ มีอิสระ และ
สอดคล้องกับความถนัดของผู้ปฏิบัติงาน 
 2.4 ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง การ
ได้รับความไว้วางใจ มอบหมายงานส าคัญ และมี
อ านาจในการตัดสินใจเพื่อให้งานบรรลุผล 
 2.5 ความก้าวหน้าในการท างาน หมายถึง 
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง การปรับค่าตอบแทน 

และการพัฒนาความรู้ความสามารถผ่านการศึกษา
และการฝึกอบรม 
 ผู้วิจัยได้น าทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg8 
มาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา โดยเห็นว่า การ
สร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจ าเป็นต้อง
อาศัยทั้งปัจจัยค้ าจุนและปัจจัยจูงใจควบคู่กัน ทั้งนี้ 
ปัจจัยค้ าจุนมีบทบาทในการป้องกันหรือบรรเทา
ความไม่พึงพอใจในการท างานภายในองค์กร แต่ไม่
สามารถก่อให้เกิดความพึงพอใจได้โดยตรง ขณะที่
ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยสร้างความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้
ควบรวมปัจจัยที่มีความใกล้เคียงกันตามแนวคิด
คุณลักษณะของงานของ Hackman และ Oldham9 
โดยลดจ านวนปัจจัยจากเดิม 4 ปัจจัย เหลือ 2 ปัจจัย 
ได้แก่ การควบรวมปัจจัยด้านลักษณะงานกับปัจจัย
ด้านความรับผิดชอบในงาน และการควบรวมปัจจัย
ด้านความส าเร็จในการท างานกับปัจจัยด้านการยก
ย่องนับถือหรือการยอมรับ ส่งผลให้ปัจจัยที่ใช้ใน
การศึกษาครั้งนี้มีจ านวนทั้งสิ้น 10 ปัจจัย ได้แก่     1) 
นโยบายและการบริหาร 2) ความสัมพันธ์กับหัวหน้า
ง า น  3) ผ ล ป ร ะ โ ย ช น์ แ ล ะ ค่ า ต อ บ แ ท น  4) 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 5) คุณภาพชีวิตใน
การท างาน 6) ความม่ันคงในงาน 7) ความส าเร็จใน
การท างาน 8) ความก้าวหน้าในอาชีพและการพัฒนา
พนักงาน 9) ลักษณะงาน และ 10) สภาพแวดล้อมใน
การท างาน 
 ภายใต้บริบทของสภาวะการแข่ ง ขันใน
ตลาดแรงงานพยาบาลที่สูงขึ้น ยังอาจท าให้การรักษา
บุคลากร (Retention) กลายเป็นความท้าทายของ
องค์กร จากความส าคัญดังกล่าวผู้วิจัยจึงมีความ
สนใจที่ จะศึกษาถึงความผูกพันต่ อองค์กรของ
พยาบาลวิชาชีพเพื่อให้ทราบถึงข้อเท็จจริงของระดับ
ความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพที่มีต่อองค์กร อันจะ
เป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจให้พยาบาล
วิชาชีพซึ่งถือว่าเป็นบุคลากรที่มีความส าคัญต่อ

องค์กรให้มีความรัก ความต้ังใจในการปฏิบัติงาน เพื่อ
ส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ขององค์กร อันน าไปสู่ความมีเสถียรภาพขององค์กร
ต่อไป 
 
วัตถุประสงค ์
 1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พยาบาลวิชาชีพในกรุงเทพมหานคร  
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
องค์การกับความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลใน
กรุงเทพมหานคร 
 
วิธีการด าเนินวิจัย  
 1. รูปแบบการวิจัย (Research Design) การ
วิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 
Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อศึกษาความผูกพันตอ่องค์กร
ของพยาบาลวิชาชีพในกรุงเทพมหานคร 
 2. กลุ่มตัวอย่าง (Population and Sample) 
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้คือ พยาบาลวิชาชีพที่
เข้าร่วมโครงการวิจัย โดยใช้วิธีการคัดเลือกแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน 382 คน  
 3.  เครื่ องมือที่ ใช้ ในการวิจั ย  (Research 
Instruments) เ ค รื่ อ ง มื อ ที่ ใ ช้ ใ น ก า ร วิ จั ย คื อ 
แ บ บ ส อ บ ถ า ม เ ชิ ง โ ค ร ง ส ร้ า ง  ( Structured 
Questionnaire) ประกอบด้วย 3 ตอน ดังนี ้
 3.1 ข้อมูลทั่ ว ไปของพนักงาน เช่น เพศ 
สถานภาพสมรส ระดับศึกษา  
 3.2 แบบวัดปัจจัยองค์การ ได้แก่ 1) นโยบาย
และการบริหาร 2) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 3) 
ผลประโยชน์และค่าตอบแทน 4) ความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน 5) คุณภาพชีวิตในการท างาน 6) ความ
มั่นคงในงาน 7) ความส า เร็จในการท างาน 8) 
ความก้าวหน้าในอาชีพและการพัฒนาพนักงาน 9) 
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ลักษณะงาน และ 10) สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ใช้มาตราส่วนประเมินค่าแบบ Likert 5 ระดับ 
 3.3 แ บบวั ด ค ว ามผู กพั น ขอ งพนั ก ง าน 
(Employee Engagement) ได้แก่ 1) การพูด (Say) 
2. การด ารงอยู่ (Stay) และ 3) ความพยายามเต็ม
ความสามารถของพนักงาน (Strive) 
 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามมาค านวณค่าคะแนน
เฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้วยโปรแกรมส้า
เร็จรูปทางสถิติ และน าค่ามาเปรียบเทียบกับเกณฑ์
ในการแปลผล ดังนี ้ 
 ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง ระดับสูงมาก 
 ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง ระดับสูง  
 ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง ระดับปาน
กลาง  
 ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง ระดับน้อย  
 ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง ระดับน้อย
มาก 
 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ตรวจสอบ
ความตรง เชิ ง เ นื้ อหา  ( Content Validity) โ ดย
ผู้เชี่ยวชาญอย่างน้อย 3 ท่าน และค านวณดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC) ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ มีค่าเท่ากับ 0.84 
สามารถน ามาใช้ในการวิจัยได้  ทดสอบความเชื่อม่ัน 
(Reliability Test) โดยใช้  Cronbach’s Alpha ซึ่ ง
การวิจัยครั้งนี้ มีค่าเท่ากับ 0.91 ซึ่งสามารถน้ามาใช้
ในการวิจัยครั้งนี้ได้ 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล (Data Collection 
Methods) ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลโดยแจก
แบบสอบถามให้กับพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลใน
กรุงเทพมหานคร ทั้งในรูปแบบเอกสารและระบบ
ออนไลน์ เพื่อให้กลุ่มตัวอย่างตอบตามความสมัครใจ 
โดยข้อมูลที่เก็บได้ผ่านการตรวจสอบความสมบูรณ์
ก่อนน ามาวิเคราะห ์
 5 .  การวิ เคราะห์ข้ อมูล  (Data Analysis) 
ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามถูกน ามาวิเคราะห์ด้วย

สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน โดยมีขั้นตอน
ดังนี ้
 5 . 1  ส ถิ ติ เ ชิ ง พ ร ร ณ น า  ( Descriptive 
Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อ
น าเสนอระดับความผูกพันธ์ของพยาบาลวิชาชีพ 
 5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
ได้แก ่ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation 
Coefficient) เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปร ดังนี ้
 ตัวแปรต้น ได้แก่ 1) นโยบายและการบริหาร 
2) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 3) ผลประโยชน์และ
ค่าตอบแทน 4) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 5) 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 6) ความมั่นคงในงาน 7) 
ความส าเร็จในการท างาน 8) ความก้าวหน้าในอาชีพ
และการพัฒนาพนักงาน 9) ลักษณะงาน และ 10) 
สภาพแวดล้อมในการท างาน 
  ตั วแปรตาม ได้แก่  ความผูกพันของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานคร 
 
ผลการวิจัย 
 ผลการวิจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 68.75 และเพศ
ชาย คิดเป็นร้อยละ 32.25 มีสถานภาพโสด
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 69.75 รองลงมามี
สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 30.25 มี
การศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 87.25 รองลงมามีการศึกษาระดับสูง
กว่าปริญญาตร ีคิดเป็นร้อยละ 12.75 
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ลักษณะงาน และ 10) สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ใช้มาตราส่วนประเมินค่าแบบ Likert 5 ระดับ 
 3.3 แ บบวั ด ค ว ามผู กพั น ขอ งพนั ก ง าน 
(Employee Engagement) ได้แก่ 1) การพูด (Say) 
2. การด ารงอยู่ (Stay) และ 3) ความพยายามเต็ม
ความสามารถของพนักงาน (Strive) 
 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามมาค านวณค่าคะแนน
เฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้วยโปรแกรมส้า
เร็จรูปทางสถิติ และน าค่ามาเปรียบเทียบกับเกณฑ์
ในการแปลผล ดังนี ้ 
 ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง ระดับสูงมาก 
 ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง ระดับสูง  
 ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง ระดับปาน
กลาง  
 ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง ระดับน้อย  
 ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง ระดับน้อย
มาก 
 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ตรวจสอบ
ความตรง เชิ ง เ นื้ อหา  ( Content Validity) โ ดย
ผู้เชี่ยวชาญอย่างน้อย 3 ท่าน และค านวณดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC) ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ มีค่าเท่ากับ 0.84 
สามารถน ามาใช้ในการวิจัยได้  ทดสอบความเชื่อมั่น 
(Reliability Test) โดยใช้  Cronbach’s Alpha ซึ่ ง
การวิจัยครั้งนี้ มีค่าเท่ากับ 0.91 ซึ่งสามารถน้ามาใช้
ในการวิจัยครั้งนี้ได้ 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล (Data Collection 
Methods) ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลโดยแจก
แบบสอบถามให้กับพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลใน
กรุงเทพมหานคร ทั้งในรูปแบบเอกสารและระบบ
ออนไลน์ เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างตอบตามความสมัครใจ 
โดยข้อมูลที่เก็บได้ผ่านการตรวจสอบความสมบูรณ์
ก่อนน ามาวิเคราะห ์
 5 .  การวิ เคราะห์ข้ อ มูล  (Data Analysis) 
ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามถูกน ามาวิเคราะห์ด้วย

สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน โดยมีขั้นตอน
ดังนี ้
 5 . 1  ส ถิ ติ เ ชิ ง พ ร ร ณ น า  ( Descriptive 
Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อ
น าเสนอระดับความผูกพันธ์ของพยาบาลวิชาชีพ 
 5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
ได้แก ่ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation 
Coefficient) เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปร ดังนี ้
 ตัวแปรต้น ได้แก่ 1) นโยบายและการบริหาร 
2) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 3) ผลประโยชน์และ
ค่าตอบแทน 4) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 5) 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 6) ความมั่นคงในงาน 7) 
ความส าเร็จในการท างาน 8) ความก้าวหน้าในอาชีพ
และการพัฒนาพนักงาน 9) ลักษณะงาน และ 10) 
สภาพแวดล้อมในการท างาน 
  ตั วแปรตาม ได้แก่  ความผูกพันของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานคร 
 
ผลการวิจัย 
 ผลการวิจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 68.75 และเพศ
ชาย คิดเป็นร้อยละ 32.25 มีสถานภาพโสด
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 69.75 รองลงมามี
สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 30.25 มี
การศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 87.25 รองลงมามีการศึกษาระดับสูง
กว่าปริญญาตร ีคิดเป็นร้อยละ 12.75 

 ผลการวิเคระหค์วามผูกพันของพยาบาล
วิชาชีพรวม พบว่า บุคลากรมีระดับความผูกพันต่อ
องค์กรโดยรวมอยู่ในระดับสงู (Mean = 4.33, SD = 
0.67) เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า Say (การพูดถึง
องค์กรในแง่ดี) มีคะแนนเฉลี่ยสูง (Mean = 4.47, SD 
= 0.60) แสดงถึงความภาคภูมิใจในองค์กรสูง Strive 

(ความมุ่งมั่นทุ่มเท) มีคะแนนเฉลี่ยระดับสูงเช่นกัน 
(Mean = 4.33, SD = 0.65) แสดงถึงการที่พนักงาน
พร้อมจะท างานเกินความคาดหวัง และ Stay (ความ
ตั้งใจที่จะอยู่) เป็นพฤติกรรมที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ าที่สุด 
(M e a n  =  4.1 8 ,  S D  =  0.77)  

ผลการวิเคราะห์ภาพรวมของปัจจัยองค์กร พบว่า 
บุคลากรมีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง (Mean = 4.36, SD = 0.69) โดย ปัจจัย
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และปัจจัยความ
มั่นคงในงาน มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ ในระดับสูงมาก 
(Mean = 4.52, SD = 0.56 และ Mean = 4.66, SD 

= 0.50 ตามล าดับ) นอกจากนี้ ปัจจัยอื่น เช่นปัจจัย
ด้านนโยบายและการบริหาร ความสัมพันธ์กับ
หัวหน้างาน ลักษณะงาน ความก้าวหน้าในอาชีพและ
การพัฒนาพนักงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน ฯลฯ  
ล้วนมีบทบาทส าคัญในการเสริมสร้างความผูกพัน
ของพยาบาลวิชาชีพ 

  
ตารางที่ 1  ความสัมพันธ์ของปัจจัยองค์การและความผูกพันของพยาบาลวิชาชพี 

ปัจจัย 
ความผูกพันของพยาบาลวิชาชพี 

สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ ์ Sig ผลการวิเคราะห ์

ปัจจัยองค์การ 0.667 0.000* มีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกัน
ในระดับปานกลาง 

 *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 1 พบว่าปัจจัยองค์การโดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับ
ความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพในภาพรวม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ
สหสัมพันธ์ 0.667 
 
สรุปและอภิปรายผล 
 การศึกษความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพใน
กรุงเทพมหานครครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดย
เก็บข้อมูลจากพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลแห่ง
หนึ่ง จ านวน 400 คน ผลการศึกษาพบว่า 
 1. ความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพโดยรวม
อยู่ในระดัลสูง (Mean = 4.33 , SD = 0.67) เมื่อ
จ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า Say (การพูดถึงองค์กรใน

แง่ดี) มีคะแนนเฉลี่ยระดับสูง (Mean = 4.47, SD = 
0.60) Strive (ความมุ่งมั่นทุ่มเท) มีคะแนนเฉลี่ย
ระดับสูงเช่นกัน (Mean = 4.33, SD = 0.65) และ 
Stay (ความตั้งใจที่จะอยู่) เป็นพฤติกรรมที่มีคะแนน
เฉลี่ยต่ าที่สุด (Mean = 4.18, SD = 0.77) สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Preecha, Kaenin4 ที่ศึกษาเรื่อง
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรโรงพยาบาล
มหาราชนครศรีธรรมราช 
 2. ผลการวิเคราะห์ภาพรวมของปัจจัยองค์กร 
พบว่า บุคลากรมีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดย
รวมอยู่ในระดับสูง (Mean = 4.36, SD = 0.69) โดย
องค์ประกอบด้านความมั่นคงมีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด 
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงมาก (Mean = 4.66, SD = 
0.50) ส่วนองค์ประกอบที่มี่ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้าน
ผลประโยชน์และค่าตอบแทน (Mean = 3.86, SD = 
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0 .93)  สอดคล้ อ งกั บ ง านวิ จั ย ขอ ง  Kangwan, 
Yodsitsak, & Rattinya, Yooyen10 ที่ ศึ กษา เ รื่ อ ง 
การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชันซีที่ปฏิบัติงานในภูมิภาคของ
ประเทศไทย    
 3. ผลการทดสอบความสัมพันธ์ของปัจจัย
องค์การและความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพ พบว่า 
ปัจจัยองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกัน
ในระดับปานกลางกับความผูกพันของพยาบาล
วิชาชีพในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0 .05 โดยมีค่ า สัมประสิทธิสหสัมพันธ์  0 .667 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ  Darunee, Chomsri, 
Phonchai, Junmet, & Narin, Krajai-klang11 ที่
ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
อ งค์ ก า รของบุ คลากรคณะพยาบาลศาสต ร์  
มหาวิทยาลัยบูรพา 
 ข้อจ ากัดของการวิจัย 
 1. ใ ช้ วิ ธี เ ก็ บ ข้ อ มู ล แ บ บ ร า ย ค รั้ ง จ า ก
โรงพยาบาลแห่งหนึ่ง ท าให้ผลการศึกษาอาจไม่
สามารถน าไปใช้ได้กับทุกบริบท  
 2. อ า ศั ย ก า ร ป ร ะ เ มิ น ด้ ว ย ก า ร ต อ บ
แบบสอบถาม ซ่ึงขึ้นอยู่กับการรับรู้และอารมณ์ของ
ผู้ตอบ  

 3. การเก็บรวมรวมข้อมูลเป็นลักษณะตัดขวาง 
(Cross-sectional) จึงไม่สามารถอธิบายเหตุและผล
เชิงเวลา 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ผลการวิ เคราะห์ความผูกพันของ
พยาบาลวิชาชีพ พบว่า ความตั้งใจที่จะอยู่ 
(Stay) เป็นพฤติกรรมที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ าที่สุด 
(Mean = 4.18, SD = 0.77) ซึ่งถือเป็นจุดอ่อน
ที่ต้องเฝ้าระวัง เนื่องจากบ่งชี้ถึงบุคลากรอาจมี
การคิดถึงการลาออก ฝ่ายบริหารควรพัฒนา
เส้นทางสายอาชีพ (Career Path) โดยสื่อสาร
เส้นทางความก้าวหน้า และสร้างระบบระบบ 
Talent Pool 
 2. ผลการศึกษา พบว่า ผลตอบแทนและ
สวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าปัจจัยอื่น ๆ ชี้ให้เห็นถึง
ประเด็นที่องค์กรควรพิจารณาทบทวนโครงสร้าง
เงินเดือนและค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับค่าครอง
ชีพในปัจจุบัน โดยอาจพิจารณาเพิ่มสวัสดิการที่ลด
ภาระค่าครองชีพ เช่น ค่าอาหาร หรือค่าเดินทาง
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0 .93)  สอดคล้ อ งกั บ ง านวิ จั ย ขอ ง  Kangwan, 
Yodsitsak, & Rattinya, Yooyen10 ที่ ศึ กษา เ รื่ อ ง 
การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชันซีที่ปฏิบัติงานในภูมิภาคของ
ประเทศไทย    
 3. ผลการทดสอบความสัมพันธ์ของปัจจัย
องค์การและความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพ พบว่า 
ปัจจัยองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกัน
ในระดับปานกลางกับความผูกพันของพยาบาล
วิชาชีพในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0 .05 โดยมี ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์  0 .667 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ  Darunee, Chomsri, 
Phonchai, Junmet, & Narin, Krajai-klang11 ที่
ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
อ ง ค์ ก ารของ บุคลากรคณะพยาบาลศาสต ร์  
มหาวิทยาลัยบูรพา 
 ข้อจ ากัดของการวิจัย 
 1. ใ ช้ วิ ธี เ ก็ บ ข้ อ มู ล แ บ บ ร า ย ค รั้ ง จ า ก
โรงพยาบาลแห่งหนึ่ง ท าให้ผลการศึกษาอาจไม่
สามารถน าไปใช้ได้กับทุกบริบท  
 2. อ า ศั ย ก า ร ป ร ะ เ มิ น ด้ ว ย ก า ร ต อ บ
แบบสอบถาม ซึ่งขึ้นอยู่กับการรับรู้และอารมณ์ของ
ผู้ตอบ  

 3. การเก็บรวมรวมข้อมูลเป็นลักษณะตัดขวาง 
(Cross-sectional) จึงไม่สามารถอธิบายเหตุและผล
เชิงเวลา 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ผลการวิ เคราะห์ความผูกพันของ
พยาบาลวิชาชีพ พบว่า ความตั้งใจที่จะอยู่ 
(Stay) เป็นพฤติกรรมที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ าที่สุด 
(Mean = 4.18, SD = 0.77) ซึ่งถือเป็นจุดอ่อน
ที่ต้องเฝ้าระวัง เนื่องจากบ่งชี้ถึงบุคลากรอาจมี
การคิดถึงการลาออก ฝ่ายบริหารควรพัฒนา
เส้นทางสายอาชีพ (Career Path) โดยสื่อสาร
เส้นทางความก้าวหน้า และสร้างระบบระบบ 
Talent Pool 
 2. ผลการศึกษา พบว่า ผลตอบแทนและ
สวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าปัจจัยอื่น ๆ ชี้ให้เห็นถึง
ประเด็นที่องค์กรควรพิจารณาทบทวนโครงสร้าง
เงินเดือนและค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับค่าครอง
ชีพในปัจจุบัน โดยอาจพิจารณาเพิ่มสวัสดิการที่ลด
ภาระค่าครองชีพ เช่น ค่าอาหาร หรือค่าเดินทาง
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