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 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นประเด็นส าคญัของแนวคิดการบริหารจดัการองคก์าร
สมยัใหม่ เพราะความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวัช้ีวดัลกัษณะความสัมพนัธ์ขององคก์าร                  
และบุคลากร ดงันั้นการวิจยัเชิงบรรยายและหาความสัมพนัธ์คร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา                
และวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานและพฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า                  
กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จ านวน 
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ความตรงของเน้ือหาและมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากบั .95, .98 และ .93 ตามล าดบั 
วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติพรรณนา และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
 ผลการวจิยัพบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
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p < .01, r = .458, p < .01ตามล าดบั) 
 ผลการวจิยัน้ีเสนอแนะวา่ ผูบ้ริหารทางการพยาบาลควรส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน
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ใหค้งอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
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 Organizational commitment is the key of new organization management because 
organizational commitment is the indicator of relationship between organization and staff. The 
purposes of this descriptive correlation research were to describe quality of work life, ethical 
leadership behaviors, and organizational commitment and to examine the relationships between 
quality of work life and ethical leadership with organizational commitment among nurses in 
private hospitals, Bangkok. Study samples consisted of 142 nurses working in private hospitals, 
Bangkok. They were selected by using a simple random sampling method. Data were collected by 
using questionnaires to measure quality of work life, ethical leadership and organizational 
commitment. Content validity of questionnaires were checked by the experts and Cronbach’s 
alpha coefficients were .95, .98, and .93 respectively. Data were analyzed by descriptive statistics 
and Pearson’s product-moment correlation coefficient. 
 The results revealed that organizational commitment among professional nurses in 
private hospitals, Bangkok was at a moderate level. Quality of work life and ethical leadership 
behaviors were at high levels. There were a moderate positive correlation between quality of 
work life, ethical leadership behaviors and the organizational commitment (r = .621, p < .01,  
r = .458, p < .01 respectively). 
 These findings suggest that nurse administrators should promote nurses’ quality of 
work life and ethical leadership behaviors in order to enhance the professional nurses to engage in 
the organization. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นประเด็นส าคญัของแนวคิดการบริหารจดัการองคก์าร
สมยัใหม่ (สมหญิง ลมูลพกัตร์, 2558) เพราะความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวัช้ีวดัลกัษณะ
ความสัมพนัธ์ขององคก์ารกบับุคลากร และสามารถหาทางปรับปรุงแกไ้ขได ้ความยดึมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์ารเป็นความเตม็ใจของบุคคลท่ียนิดีจะทุ่มเทก าลงักายและความจงรักภกัดีใหแ้ก่องคก์าร             
เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งการให้เกิดข้ึนในองคก์าร (ไพวณั วฒันราษฏร์, 2553) แต่ในทางตรงกนัขา้ม 
หากบุคคลขาดความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารก็จะแสดงพฤติกรรมท่ีไม่พึงปรารถนา (Withdrawal 
behaviors) ไดแ้ก่ ความเหน่ือยหน่ายทอ้แท ้การละเลยต่อหนา้ท่ี ไม่ตรงเวลา ขาดงาน การโยกยา้ย
งาน เปล่ียนงาน (Mathieu & Zajac, 1990) ส่งผลลบต่อองคก์ารในดา้นผลผลิตตกต ่า หรือกรณีท่ีมี
การลาออกก็จะส้ินเปลืองกบัการสรรหา คดัเลือก ฝึกอบรม และพฒันาบุคลากร ตอ้งมีตน้ทุนเพิ่มข้ึน 
(ไพวณั วฒันราษฏร์, 2553)  
 ผลการศึกษาท่ีผา่นมาในส่วนของพยาบาลวชิาชีพนั้น พบวา่ การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(M = 3.36, SD = .89) (วารุณี แดบสูงเนิน, 2554) แต่ผลการศึกษาน้ี ไม่สอดคลอ้งกบัของ รศนา 
ถนอมเกียรติ (2551) พบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (M = 3.5, SD = .59) จากงานวจิยัขา้งตน้ กล่าวไดว้า่  
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา่ 
ลดลงจากเดิม 
 พยาบาลวชิาชีพถือวา่ไดเ้ป็นบุคลากรกลุ่มใหญ่ท่ีสุดในทีมสุขภาพและในสถานบริการ
ทางดา้นสุขภาพ ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีส าคญัต่อการใหบ้ริการดา้นสุขภาพ เป็นผูอ้ยูใ่กลชิ้ดผูรั้บบริการ
ตลอด 24 ชัว่โมง ถึงแมว้า่ในปัจจุบนัไดน้ าความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยดีา้นการแพทยม์าใช ้                
แต่ก็ไม่สามารถท่ีจะน ามาทดแทนพยาบาลวชิาชีพไดอ้ยา่งส้ินเชิง (กญัปวร์ีสุ ชยัพีรวสั, 2555)                    
ซ่ึงเป็นงานท่ีมีความรับผดิชอบสูง ตอ้งเผชิญกบัความเร่งรีบและความเครียดเกือบตลอดเวลา และ
พยาบาลวชิาชีพบางส่วนจ าเป็นตอ้งท างานท่ีสัมผสักบัสารเคมี หรือสารอนัตราย รวมทั้งเผชิญกบั
ปัจจยัเส่ียงมากมายท่ีก่อใหเ้กิดปัญหาสุขภาพ และการบาดเจบ็จากการท างาน ท่ีอาจกระทบต่อ
คุณภาพชีวติ ท าใหก้ารท างานลดลง และการออกจากวชิาชีพก่อนวยัอนัควร พบวา่ พยาบาลวชิาชีพ
ในประเทศไทยมีเวลาท างานในวชิาชีพเฉล่ียเพียง 22.55 ปีเท่านั้น (สภาการพยาบาล, 2560) 
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 ปัญหาการขาดแคลนบุคลากรพยาบาลวชิาชีพของโรงพยาบาลเอกชนยงัคงเป็นปัญหา
หลกั ซ่ึงโรงพยาบาลเอกชนในปัจจุบนั มีจ  านวนทั้งส้ิน 326 แห่ง เพิ่มข้ึนร้อยละ .93 เม่ือเปรียบเทียบ 
พ.ศ. 2555 กบั พ.ศ. 2556 ซ่ึงท าใหส้ถานการณ์การแข่งขนัของธุรกิจมีแนวโนม้รุนแรงมากข้ึน 
โดยเฉพาะการแข่งขนักบัโรงพยาบาลเอกชนดว้ยกนัเองแลว้ ยงัตอ้งเผชิญกบัการแข่งทางออ้ม        
กบัโรงพยาบาลภาครัฐ ซ่ึงปัจจุบนัมีจ านวนกวา่ 975 แห่งทัว่ประเทศ (ชยัวชั โซวเจริญสุข, 2556) 
ขณะเดียวกนัผูรั้บบริการมีความคาดหวงัในคุณภาพบริการสูงข้ึน (อาทิยา หม่ืนเดช, 2550)                    
ซ่ึงโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่หลายแห่ง ไม่สามารถเปิดแผนกผูป่้วยหนกั หรือใหบ้ริการหอ
ผูป่้วยในใหม่ใหเ้พียงพอได ้ทั้งท่ีมีอาคารและเคร่ืองมือและอุปกรณ์ต่าง ๆ พร้อมแลว้ และเกิดสภาพ
ผูป่้วยลน้เตียง ท าใหพ้ยาบาลวชิาชีพท่ีอยูใ่นระบบตอ้งท างานหนกัข้ึน ส่งผลต่อความปลอดภยัของ
ผูป่้วยและคุณภาพบริการพยาบาล (วจิิตร ศรีสุพรรณ และกฤษดา แสวงดี, 2555) 
 จากสถิติอตัราการลาออกของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน ในภาพรวมเฉล่ียอยู่
ระหวา่งร้อยละ 15-18 (อาทิรัตน์ จารุกิจพิพฒัน์, 2558; จิดาภา นากา, 2552) จะเห็นไดว้า่มีแนวโนม้
การลาออกท่ีเพิ่มมากข้ึน แสดงใหเ้ห็นวา่การรักษาบุคลากรพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน             
ใหอ้ยูใ่นระบบยงัไม่ประสบความส าเร็จ ท าใหพ้ยาบาลวิชาชีพท่ีท างานมาสักระยะตดัสินใจลาออก 
เม่ือมีโอกาสท่ีดีกวา่ (ทศันา บุญทอง, 2558) ดงันั้น ส่ิงส าคญัประการหน่ึงท่ีจะท าใหพ้ยาบาลวชิาชีพ
ยงัคงท างานใหก้บัองคก์ารนั้น คือการสร้างความยดึมัน่ผูกพนัในองคก์ารใหก้บัตวัพยาบาลวชิาชีพ
เองใหม้าก เพื่อไม่ใหพ้ยาบาลวชิาชีพลาออกจากองคก์าร (จิดาภา นากา, 2552) 
 ปัจจุบนัผูบ้ริหารโรงพยาบาลเอกชนหลายแห่งไดเ้สนอการจูงใจพยาบาลวชิาชีพ                 
ดว้ยการเพิ่มค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน ทั้งเงินเดือนและสวสัดิการ รวมถึงรายไดอ่ื้น ๆ อาทิ ค่าล่วงเวลา         
ค่าภาษา (ต่างประเทศ) และหากมีความเช่ียวชาญเฉพาะทางก็จะไดรั้บค่าต าแหน่งเพิ่ม รวมทั้งการให้
ทุนการศึกษาต่อเฉพาะทาง เม่ือจบหลกัสูตรแลว้ก็จะไดรั้บเงินเดือนเพิ่มข้ึน นอกจากน้ี โรงพยาบาล
เอกชนบางแห่งเร่ิมมีการพฒันาทางเลือกชัว่โมงการท างาน (Flexible hours) ไดใ้หก้บัพยาบาล
วชิาชีพท่ียงัอยูใ่นวยัท างานและมีภาระตอ้งดูแลครอบครัว เพื่อเป็นทางเลือกในการท างาน (อาทิรัตน์ 
จารุกิจพิพฒัน์, 2558) นอกจากน้ี ในสภาวการณ์ท่ีขาดแคลนบุคลากรทางการพยาบาล ผูน้ าท่ีท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรู้สึกช่ืนชม เคารพนบัถือ ส่งผลใหเ้พิ่มระดบัแรงจูงใจและความเตม็ใจทุ่ม
ทุ่มเทปฏิบติังาน ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามุ่งสู่เป้าหมายในทิศทางเดียวกนั ร่วมท างานให้ไดรั้บ
ผลส าเร็จในทุกระดบัขององคก์าร ช่วยเพิ่มผลผลิตแก่องคก์าร และท าใหบุ้คลากรมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
คงอยูใ่นองคก์าร (น ้าฝน โดมกลาง, 2550) ดงันั้นองคก์ารท่ีมีผูน้  าท่ีพฤติกรรมจริยธรรมสูงเป็นไป
ตามท่ีหวงัของบุคลากร ถือเป็นเคร่ืองมืออนัหน่ึง (Fritz, Aenett, & Conkel, 1999 cited in Starnes  
& Truhon, n.d.) ท่ีจะท าใหบุ้คลกรเกิดความไวว้างใจเป็นผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
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(พุทธชาติ เอ่ียมสอาด, 2552) แต่ในทางตรงขา้ม ถา้ผูน้ าไม่สามารถเป็นแบบอยา่งท่ีดีทางดา้น
จริยธรรมได ้จะเกิดความไม่ไวว้างใจข้ึนในองคก์าร (Daft, 2005 อา้งถึงใน ศิริวรรณ เมืองประเสริฐ, 
2553) ขาดความร่วมมือในการท างาน เกิดปัญหาการลาออก หรือการโอนยา้ย ท าใหเ้กิดการขาด
แคลนอตัราก าลงัส่งผลกระทบต่อหน่วยงาน (ศิริวรรณ เมืองประเสริฐ, 2553)  
 จากปัญหาการขาดแคลนบุคลากรพยาบาลวชิาชีพ และภาระงานท่ีเพิ่มข้ึน จากท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้ รวมถึงการทบทวนงานวจิยั พบวา่ พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร         
มีความยดึมนัผกูพนัต่อองคก์ารลดลง ดงันั้น ผูว้จิยัจึงท าการศึกษาความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ คุณภาพชีวติการ
ท างาน และพฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า เพื่อเป็นขอ้มูลปัจจุบนัและน าผลการวิจยัคร้ังน้ีไปใช้
ประโยชน์ในการปรับปรุงแกไ้ขความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร คุณภาพชีวติการท างาน และพฤติกรรม
จริยธรรมของผูน้ า ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง คุณภาพชีวติการท างาน และพฤติกรรมจริยธรรมของ
ผูน้ ากบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 

สมมติฐานการวจิัย 
 1.  คุณภาพชีวติการท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวก กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 2.  พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 กรอบแนวคิดการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชก้รอบแนวคิดรูปแบบหลายมิติของความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์ารของ Meyer and Allen (1997) ซ่ึงกล่าววา่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารมี             
3 องคป์ระกอบ คือ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร              
ดา้นการคงอยู ่และ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน จากการทบทวนปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารพบวา่ ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานและพฤติกรรมจริยธรรมของ
ผูน้ า เป็นปัจจยัท่ีมีส่วนส าคญัและมีความสัมพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร  
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 คุณภาพชีวติการท างานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
คุณภาพชีวติการท างานท่ีดี จะท าใหค้นมีความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง ต่องาน และต่อองคก์าร                      
และเพิ่มความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร (ดรุณศรี สิริยศธ ารง, 2542; ป่ินปัทมา ครุฑพนัธ์ุ, 2550; 
วารุณี แดบสูงเนิน, 2554) การวจิยัคร้ังน้ี ใชก้รอบแนวคิดคุณภาพชีวติการท างานของ                        
Walton (1974 a) ประกอบดว้ย 8 ดา้น คือ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ดา้นสุขลกัษณะ                       
และความปลอดภยัของส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างาน ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล                      
ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ดา้นการบูรณาการดา้นสังคม และการท างานร่วมกนั  
ดา้นธรรมนูญในองคก์ารหรือสิทธิส่วนบุคคล ดา้นความสมดุลของชีวติงานโดยรวม                          
และดา้นความเก่ียวขอ้งระหวา่งงานกบัสังคม  
 ผลการศึกษาท่ีผา่นมาพบวา่ คุณภาพชีวติการท างาน ของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (M = 3.42, SD = .83) และมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลางกบัความยดึมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์าร (r = .56) (วารุณี แดบสูงเนิน, 2554) สอดคลอ้งกบัการศึกษาคุณภาพชีวติการท างานของ
พยาบาลโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชัน่แนล พบวา่คุณภาพชีวติการท างานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง และ มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลางกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร  
(r = .654) (เอ้ืออารี เพช็รสุวรรณ, 2554) จากงานวจิยัขา้งตน้ กล่าวไดว้า่ คุณภาพชีวติการท างานของ
พยาบาลวชิาชีพมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์าร  
 พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ าเป็นอีกปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์าร พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า มีความส าคญัต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคคลท่ีเกิดข้ึนจากท่ีผูน้ าไดส้ร้างเสริมพลงัในการท างานใหก้บับุคลากร ท าใหบุ้คลากรเกิดการรับรู้
พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ าท่ีแสดงออกอยา่งสม ่าเสมอ ท าใหบุ้คลากรเกิดความไวว้างใจเป็นผลต่อ
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร (Zhu, May, & Avolio, 2004) การวจิยัคร้ังน้ีใชก้รอบแนวคิด
พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า ของ Ozturk (2012) มี 5 ดา้นคือ มุนษยสัมพนัธ์ท่ีดีและตระหนกัรู้ถึง
คุณค่าความเป็นบุคคล ความยดึมัน่ในความยติุธรรมและความเสมอภาค ความโปร่งใส ตรวจสอบ
ไดแ้ละความซ่ือสัตย ์ความรับผดิชอบและเคารพอ านาจทางกฎหมาย และเคารพสิทธิ                        
และความอิสระของปัจเจกบุคคล  
 ผลการศึกษาท่ีผา่นมายงัไม่พบวา่มีการศึกษาในวชิาชีพพยาบาล แต่มีการศึกษาของ
องคก์ารอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ การศึกษาการรับรู้ของพนกังานโรงแรม ประเทศตุรกี พบวา่ พฤติกรรม
จริยธรรมของผูน้ ามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญั         
ทางสถิติ (r = .79) (Celik, Dedeoglu, & Inanir, 2015) สอดคลอ้งกบัการศึกษาการรับรู้ของนกัศึกษา
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ระดบัปริญญาโทและระดบัปริญญาตรี มหาวทิยาลยัในรัฐออริกอน (Oregon) สหรัฐอเมริกา           
พบวา่ พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ ามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร          
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .621) จากการศึกษาขา้งตน้ กล่าวไดว้า่ พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ ามี
ความสัมพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงัแสดง
ในภาพท่ี 1 ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ (Correlation studies) ระหวา่งคุณภาพ
ชีวติการท างาน และพฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาล
วชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ประชากรของการศึกษาเป็นพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลกรุงเทพ 
โรงพยาบาลหวัใจกรุงเทพ และโรงพยาบาลวฒัโนสถ จ านวน 800 คน (ฝ่ายบุคคล โรงพยาบาล
กรุงเทพ, 2559) 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกผกูพนั มีส่วนร่วมและทุ่มเทท างาน 
ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ประเมินโดยใชแ้บบสอบถามความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์ารตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพของ ปริญดา เนตรหาญ (2555) ประกอบดว้ย
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 3 ดา้น ดงัน้ี 
 1.  ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ถึงความรู้สึกยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึง

คุณภาพชีวติการท างาน 
Walton (1974 a) 

พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า 
Ozturk (2012) 

ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
Meyer and Allen (1997) 
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อนัเดียวกนักบัองคก์าร ความเห็นพอ้งตอ้งกนักบัองคก์าร และการเขา้ไปมีส่วนร่วมกบัองคก์าร  
หรือมีความเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร ตอ้งการท่ีจะท างานกบัองคก์าร 
 2.  ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ถึงผลประโยชน์ท่ีเสียไปถา้ตอ้งละทิ้งไปจากองคก์าร           
ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการเลือกท่ีจะอยูใ่นองคก์ารต่อไป 
 3.  ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ถึงความรู้สึกวา่เม่ือเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ารตอ้งมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารตลอดไป เป็นภาระผกูพนัหรือหนา้ท่ีของพยาบาลวชิาชีพท่ีไดรั้บการปลูกฝัง
วา่ควรจะอยูป่ฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร เป็นความสัมพนัธ์อยา่งไม่เป็นทางการของพยาบาลวชิาชีพท่ีมี
ต่อองคก์ารหรือกลุ่มในองคก์าร 
 คุณภาพชีวติการท างาน หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร ถึงคุณภาพชีวติการท างาน ประเมินโดยใชแ้บบสอบถามคุณภาพชีวติการท างาน
ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพของ ณิชกานต ์กญัเจียก (2558) ประกอบดว้ยคุณภาพชีวติการ
ท างาน 8 ดา้น ดงัน้ี 
 1.  ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ถึงการไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบ ตลอดจนสวสัดิการต่าง ๆ
อยา่งเพียงพอและเหมาะสมตามมาตรฐานทัว่ไป และไดรั้บอยา่งยติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบหนา้ท่ี
ตนเองกบัต าแหน่งหนา้ท่ีอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยกนั 
 2.  สุขลกัษณะและความปลอดภยัของส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างาน หมายถึง การรับรู้ของ
พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ถึงสภาพการปฏิบติังานและชัว่โมงการท างาน
ท่ีเหมาะสม โดยมีสภาพแวดลอ้มทางกายภาพของสถานท่ีท างานท่ีบริการเก่ียวกบัเคร่ืองมือ 
เคร่ืองใชท่ี้จดัไวอ้  านวยความสะดวกต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี ปลอดภยัจากการเกิดอุบติัเหตุ                     
มีการป้องกนัการแพร่กระจายของเช้ือโรค และมีการก าหนดระเบียบปฏิบติัร่วมกนั มีการตรวจสอบ
สภาพเคร่ืองมือให้อยูใ่นสภาพปลอดภยั พร้อมใชง้านตลอดเวลา 
 3.  การพฒันาความสามารถของบุคคล หรือโอกาสในการพฒันาศกัยภาพของตน 
หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ถึงการมีโอกาสท่ีจะ
ไดรั้บการพฒันาความสามารถในการปฏิบติังานอยูต่ลอดเวลา โดยใหมี้อิสระในการปฏิบติัหนา้ท่ี
และสามารถใชท้กัษะความรู้ความสามารถของตน 
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 4.  ความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ถึงโอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ี
สูงข้ึน มีโอกาสประสบความส าเร็จในองคก์ารและมีความมัน่คงในงานและรายไดท่ี้รับ 
 5.  การบูรณาการทางดา้นสังคมและการท างานร่วมกนั หมายถึง การรับรู้ของพยาบาล
วชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ถึงการมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีความเปิดเผย
และจริงใจจากผูร่้วมงาน ไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงานและมีบรรยากาศการท างานท่ีเป็นมิตร          
มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัระหวา่งผูร่้วมงานอยา่งไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะ 
 6.  ธรรมนูญในองคก์ารหรือสิทธิส่วนบุคคล หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ถึงการปฏิบติัตามนโยบายและระเบียบแบบแผนในหน่วยงาน 
มีความเป็นธรรม มีการยอมรับในสิทธิและศกัด์ิศรีของผูป้ฏิบติังาน การให้รางวลัหรือเล่ือนต าแหน่ง
เป็นไปดว้ยความยติุธรรม ไดรั้บโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเสรี 
 7.  ความสมดุลของชีวติงานโดยรวม หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร ถึงการรักษาสมดุลในการด ารงชีวติ โดยการแบ่งเวลาใหมี้สัดส่วน
เหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาในการท างาน การใชเ้วลาส าหรับครอบครัว และมีเวลาเพียงพอ
ส าหรับการพกัผอ่น 
 8.  ความเก่ียวขอ้งระหวา่งงานกบัสังคม หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ถึงการท างานท่ีรับผดิชอบต่อสังคมทางดา้นสุขภาพ          
และใหค้วามร่วมมือกบัชุมชนตลอดจนหน่วยงานอ่ืนในกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ อนัน ามา                
ซ่ึงความภาคภูมิใจในคุณค่าจากการท างานในองคก์ารท่ีมีช่ือเสียงและไดรั้บการยอมรับจากสังคม 
 พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร ถึงพฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า ประเมินโดยใชแ้บบสอบถามพฤติกรรม
จริยธรรมของผูน้ า ท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนตามแนวคิดของ Ozturk (2012) ประกอบดว้ย พฤติกรรม
จริยธรรมของผูน้ า 5 ดา้น ดงัน้ี 
 1.  มุนษยสัมพนัธ์ท่ีดีและตระหนกัรู้ถึงคุณค่าความเป็นบุคคล หมายถึง การรับรู้ของ
พยาบาลวชิาชีพ ถึงพฤติกรรมของหวัหนา้ในดา้นการติดต่อเก่ียวขอ้งกนัระหวา่งบุคคล                 
ใหค้วามสนใจผูร่้วมงาน เป็นผูป้ระสานความคิด ประสานผลประโยชน์สามารถท างานร่วมกบัคน
อ่ืนได ้เป็นคู่สนทนาท่ีดี รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น แสดงการยอมรับนบัถือผูอ่ื้นตามสถานภาพ 
แสดงน ้าใจและแสดงความช่ืนชมต่อผูอ่ื้น เพื่อให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อกนั เกิดความร่วมมือ ร่วมใจ
กนัในการท ากิจกรรมใหบ้รรลุเป้าหมาย ด าเนินชีวติร่วมกนัอยา่งมีความสุข 
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 2.  ความยดึมัน่ในความยติุธรรมและความเสมอภาค หมายถึงการรับรู้ของพยาบาล
วชิาชีพ ถึงพฤติกรรมของหวัหนา้ ท่ีแสดงออกดว้ยความเหมาะสม ความสมดุล ความเท่าเทียมกนั
ของวธีิการ กลไก หรือกระบวนการต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบักฎ และบรรทดัฐานทางสังคมท่ีควบคุมใน
การจดัสรรทรัพยากร ผลตอบแทน ทั้งการให้รางวลั และการลงโทษ ความรับผิดชอบในหนา้ท่ี         
การมอบหมายงานเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีรับผิดชอบ ปราศจากความล าเอียง รวมทั้งการปฏิบติั
ต่อบุคคลอยา่งเท่าเทียมกนั ไม่เล่นพรรคเล่นพวก 
 3.  ความโปร่งใส ตรวจสอบได ้และความซ่ือสัตย ์หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ 
ถึงพฤติกรรมของหวัหนา้ในการด าเนินงาน และการตดัสินใจท่ีเปิดเผยเพื่อสร้างความไวว้างใจ       
ซ่ึงกนัและกนัของบุคลากรในองคก์าร ไม่มีเจตนาจะฉอ้ราษฎร์บงัหลวง หรือคอร์รัปชัน่                  
แสดงความเปิดเผย ตรงไปตรงมา และเขา้ใจง่าย ไม่มีพฤติกรรมอาศยัอ านาจหนา้ท่ีกระท าการใด ๆ 
ในลกัษณะซ่อนเร้น เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลประโยชน์ส่วนตน 
 4.  ความรับผดิชอบและเคารพอ านาจทางกฎหมาย หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ 
ถึงพฤติกรรมของหวัหนา้ท่ีมีความรับผดิชอบดว้ยตนเองในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งจริงจงั                         
และการปฏิบติัตามตวับทกฎหมาย ขอ้บงัคบั และค าสั่งตลอดจนจรรยาบรรณอยา่งเคร่งครัด                      
มีการเพิ่มพูนขีดความสามารถของตนเองอยา่งต่อเน่ืองและตลอดเวลา 
 5.  ดา้นเคารพสิทธิและความอิสระของปัจเจกบุคคล หมายถึง การรับรู้ของพยาบาล
วชิาชีพ ถึงพฤติกรรมของหวัหนา้ท่ีปฏิบติัต่อบุคลากรดว้ยความเคารพและใหเ้กียรติ อีกทั้ง
สนบัสนุนสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปราศจากการเลือกปฏิบติั หรือการคุกคามบุคคลท่ีมีความเช่ือ 
รวมทั้งเพศ เช้ือชาติ สีผิว และศาสนาท่ีแตกต่างกนั 
 พยาบาลวชิาชีพ หมายถึง พยาบาลประจ าการ ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีประสบการณ์ท างานอยา่งนอ้ย 1 ปี และไม่เป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาล 
 
 
 
 
 
 

 
 



 

 

บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษา เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ คุณภาพชีวติการท างาน 
พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า โดยน าเสนอเน้ือหา ตามล าดบัดงัน้ี 
 1.  ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
  1.1.  ความหมายและความส าคญัของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
  1.2  แนวคิดทฤษฎีของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของ Meyer and Allen 
  1.3  ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ 
 2.  ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
  2.1  คุณภาพชีวติการท างาน    
  2.2  พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า 
  

ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การ 
 ความหมายของความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ 
 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ผูบ้ริหาร (White collar employees) ในองคก์าร
ท างานอยา่งทุ่มเทใหก้บัองคก์าร เสมือนวา่เป็นส่วนหน่ึงหรือเจา้ขององคก์าร ท าใหอ้งคก์ารถูก
ขบัเคล่ือนไปไดแ้ละประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ซ่ึงน้ีเป็นความหมายแรกของ                 
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารท่ีถูกจ ากดัความข้ึนโดย Whyte ในปี ค.ศ. 1956 (Whyte, 1959 cited in 
Afsar, 2014) และต่อมามีอีกหลายท่านท่ีใหค้วามหมายของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงแบ่งได้
เป็น 2 ลกัษณะดงัน้ี 
 ความหมายท่ีเนน้ทางดา้นพฤติกรรม ของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง                
การแสดงออกถึงความพยายามอยา่งเตม็ท่ี เตม็ใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา มีความต่อเน่ืองใน
การปฏิบติังาน โดยไม่โยกยา้ย หรือเปล่ียนแปลงงานท่ีท า แสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบั
องคก์าร และมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในการท างาน มีความตั้งใจและพยายามอยา่ง
แน่วแน่นท่ีจะคงความเป็นสมาชิกต่อไปไม่คิดหรือมีความตอ้งการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิก
ขององคก์าร โดยจะส่งผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดีต่อองคก์าร (Buchanan, 1974; Steers, 1977) 
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 ความหมายท่ีเนน้ทางดา้นเจตคติ ของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง เจตคติท่ีมี
ต่อองคก์ารซ่ึงแตกต่างจากความพึงพอใจในการท างาน กล่าวคือ ความพึงพอใจในการท างาน
สามารถเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็วตามสภาพการท างาน แต่ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 
เจตคติท่ีมีความมัน่คงมากกวา่และคงอยูใ่นช่วงเวลาท่ีนานกวา่ (Baron, 1986 อา้งถึงใน รุ่งณภา                  
สีทะ, 2554) 
 จากความหมายขา้งตน้ กล่าวไดว้า่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง เจตคติ          
หรือความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร ยงัรวมไปถึงการแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมของบุคคล
อีกดว้ย  
 ความส าคัญของความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ 
 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมีความส าคญัต่อการไดเ้ปรียบในการแข่งขนั
ทางดา้นธุรกิจ จากการเพิ่มผลผลิต (Increased productivity) เพิ่มความพึงพอใจในงาน (Increased 
job satisfaction) รวมถึงดา้นคุณธรรมท่ีสูงข้ึนของบุคลากร (Higher morale) และอตัราการลาออก
ต ่าลง (Lower turnover) (Cohen, 2003; Meyer & Allen, 1997; Mowday, Porter, & Steers, 1982 
cited in Fornes & Rocco, 2004) ดงันั้นไม่วา่ องคก์ารขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ ผูบ้ริหาร                            
มีความปรารถนาใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความยดึมัน่ต่อองคก์าร (Vance, 2006) ซ่ึงจากการวดั   
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารใน 3 ธุรกิจไดแ้ก่ ธุรกิจใหบ้ริการดา้นสุขภาพ บริษทัใหค้  าปรึกษา 
และบริษทัเจเนอรัลอิเล็กทริก (GE) พบวา่ บริษทัสามารถประหยดัเงินไดป้ระมาณ 8.8 ลา้นดอลล่าร์
สหรัฐต่อปี (3,105 ลา้นบาทต่อปี) จากความเฉ่ือยชา การขาดงานและการท างานล่วงเวลาลดลง          
และสามารถเพิ่มผลผลิตไดร้้อยละ 70 และเพิ่มผลก าไรไดอี้ก 2 ลา้นดอลล่าร์สหรัฐต่อปี                
(70 ลา้นบาทต่อปี) รวมถึงเพิ่มความพึงพอใจของลูกคา้ไดถึ้งร้อยละ 31 นอกจากน้ี บริษทัธุรกิจผลิต
เคร่ืองด่ืมรายงานวา่ สามารถลดตน้ทุนท่ีเกิดจากอุบติัการณ์ท่ีไม่พึงประสงคด์า้นความปลอดภยัถึง 
63 ลา้นดอลล่าร์สหรัฐต่อปี (2,223 ลา้นบาทต่อปี) (Vance, 2006) จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ 
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญัเช่ือมโยงระหวา่งบุคลากรในองคก์ารและองคก์าร             
ซ่ึงท่ีผา่นมาไดมี้การศึกษาวจิยัและผลวจิยั ดงัน้ี  
 จากการศึกษาพบวา่ ผลการปฏิบติังาน (Job performance) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร (Mathieu & Zajac, 1990 cited in Starnes & Truhon, n.d.) สอดคลอ้ง
กบั Meyer, Allen, and Smith (1993) และ Baugh and Roberts (1994) ศึกษาพบวา่บุคลากรท่ีมีความ
ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารมีผลการปฏิบติังานสูงกวา่เม่ือเปรียบเทียบบุคลากรท่ีมีความยดึมัน่ผกูพนัธ์
ต่อองคก์ารในระดบัต ่า การศึกษาความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูพ่บวา่มีความสัมพนัธ์
ทางลบกบัการขาดงานของบุคลากร (Gellatlly, 1995) สอดคลอ้งกบั Blau and Boal (1987) พบวา่
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พนกังานมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง มีอตัราการลาออกและการขาดงานในระดบัต ่า 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Sow (2015) พบวา่การลาออกจากงาน มีความสัมพนัธ์ทางลบทั้งความ
ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารทั้ง 3 ดา้นคือ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ Allen and Meyer (1990) พบวา่ การลาออกมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ Zangaro (2001 cited in Starnes & Truhon, n.d.) กล่าววา่ ถา้บุคคลมี
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยหรือไม่มี อาจท าใหบุ้คคลนั้นลาออกจากงาน นอกจากน้ี พบวา่
การมีส่วนร่วมของบุคลากรในองคก์าร (Employee attendance) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั                  
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร (Steers, 1977) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Meyer et al (1993) พบวา่                 
การแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์าร และ Meyer and Allen (1997) ศึกษาพบวา่ บุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงานมี
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง Tarigan and Ariani (2015) และ Yamazakia and 
Petchdee (2015) พบวา่ความพึงพอใจในงานความสัมพนัธ์ทางบวก ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร
และมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการลาออกจากงาน 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถกล่าวไดว้า่ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญัต่อ
องคก์ารดา้นการคงอยูข่องบุคลากร (Employee retention) ท าใหร้ะยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์าร
นาน ส่งผลต่อความเช่ียวชาญในงาน หรือมีทกัษะในการท างาน ส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน               
(Job performance) มีความตั้งใจทุ่มเทในการปฏิบติังานเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้  
มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แสดงพฤติกรรมความเฉ่ือยชาในการท างาน อตัราการลาออก
อยูใ่นระดบัต ่า ท าใหล้ดตน้ทุนในการบริหารจดัการดา้นบุคลากร จากการสรรหาบุคลากร                 
และการฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ีใหม่ นอกจากน้ี การแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
(Organizational citizenship) โดยการปฏิบติัตามกฏระเบียบไม่ขาดงาน หรือมาท างานสาย และยนิดี 
เขา้ร่วมในกิจกรรมต่างๆ (attendance) น าไปสู่ความส าเร็จขององคก์าร   
 แนวคิดความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การของ Meyer and Allen 
 Meyer and Allen (1997) ไดเ้สนอแนวคิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารแบบหลายมิติ 
ไดแ้ก่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่และ
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ซ่ึงในแต่ละดา้นมีโครงสร้าง และความสัมพนัธ์ ดงัน้ี 
 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (Affective commitment) เกิดข้ึนเม่ือบุคคลเห็น
ดว้ยกบัเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร บุคคลจะเขา้มามีส่วนร่วมกบัองคก์ารดว้ยจิตใจ และดว้ย
ความรู้สึกตอบสนองเพื่อความส าเร็จขององคก์ารตามระดบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของแต่ละ
บุคคล  
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 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่(Continuance commitment) บุคคลจะรู้สึก
ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร เกิดข้ึนเม่ือเขาไดล้งทุนไปในการท างานกบัองคก์าร พบวา่ ไดรั้บ
ผลตอบแทนท่ีคุม้ค่าจากองคก์าร ในทางตรงกนัขา้มเม่ือบุคคลรู้สึกวา่ผลตอบแทนท่ีไดรั้บกลบัมา
นั้นไม่คุม้ค่ากบัส่ิงท่ีลงทุนไป ก็จะท าใหค้วามยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารลดนอ้ยลงดว้ย ซ่ึงความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่นั้นไดน้ ากรอบแนวคิด Exchange หรือท่ีเรียกวา่ Reward-Cost 
notation ของทฤษฎี Becker (1960) และ Farrell and Rusbult (1981) มาพฒันาตามพื้นฐาน
ความสัมพนัธ์เปรียบเทียบการลงทุน (Side-bet theory) และผลลพัธ์ ซ่ึงตวัอยา่งของการลงทุน           
ไดแ้ก่ ทกัษะการท างาน (Job skill) ซ่ึงบุคลากรรู้สึกถึงการไดล้งทุนทั้งระยะเวลาและแรงงาน          
ซ่ึงทกัษะการท างานน้ีสามารถน าไปใชก้บัองคก์ารอ่ืนได ้ถา้ไดรั้บผลตอบแทนท่ีไม่คุม้ค่ากบั
ระยะเวลาและแรงงานท่ีลงทุนไวก้บัองคก์าร นอกจากน้ียงัรวมถึง ค่าตอบแทน สวสัดิการ                
และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนรวมงาน โดยข้ึนอยูก่บัแต่ละบุคคลในการพิจารณาวา่ผลประโยชน์             
ท่ีไดรั้บนั้นคุม้ค่ากบัความทุ่มเทหรือไม่ 
 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment) เกิดข้ึนจาก
ความเช่ือมโยงท่ีไดรั้บการปลูกฝังมาก่อนจากครอบครัวหรือวฒันธรรมทางสังคมของแต่ละบุคคล 
ไดแ้ก่ ประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากพอ่แม่ท่ีท างานในองคก์ารหน่ึงองคก์ารใดเป็นระยะเวลานาน             
หรือให้ความส าคญัในความซ่ือสัตยต่์อองคก์ารมิไดเ้ปล่ียนงาน หรือความเช่ือมโยงท่ีเกิดข้ึน
หลงัจากการเขา้มาเป็นสมาชิกในองคก์าร เม่ือไดรั้บการอบรมตามท่ีสังคมภายในองคก์ารคาดหวงั 
ไดแ้ก่ ความเช่ือ นโยบาย ค่านิยมต่าง ๆ ในองคก์ารท่ีคาดหวงัวา่ผูท่ี้เขา้มาเป็นสมาชิกภายในองคก์าร
จะมีความภกัดีต่อองคแ์ละอยูก่บัองคก์ารตลอดไป 
 กล่าวไดว้า่แนวคิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของ Meyer and Allen (1997) ขา้งตน้           
น้ีมีความชดัเจน โดยความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ท าใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัเป็น      
อนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร มีส่วนร่วมกบัองคก์าร ตอ้งการจะทุ่มเทท างานขององคก์ารให ้            
ประสบความส าเร็จ ส่งผลให้เกิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน คือ รู้สึกวา่เป็น
ภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบหรือพนัธะ ท่ีจะตอ้งท างานในองคก์ารต่อไป และมีความยดึมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่จากการตระหนกัถึงส่ิงท่ีตอ้งสูญเสียหากออกจากองคก์าร โดยทั้งสามดา้น
จะเสริมแรงซ่ึงกนัและกนัเกิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน ท าใหแ้นวคิดความยดึมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์ารของ Meyer and Allen ไดรั้บความนิยมในการน ามาใชศึ้กษาอยา่งกวา้งขวาง                 
ผูว้จิยัเลือกใชแ้นวคิดน้ีและคาดวา่จะมีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ               
อนัจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อไป 
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 ความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวชิาชีพ 
 พยาบาลวชิาชีพถือวา่ไดเ้ป็นบุคลากรกลุ่มใหญ่ท่ีสุดในทีมสุขภาพและในสถานบริการ
ทางดา้นสุขภาพ ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีส าคญัต่อการใหบ้ริการดา้นสุขภาพ เป็นผูอ้ยูใ่กลชิ้ดผูรั้บบริการ
ตลอด 24 ชัว่โมง ถึงแมว้า่ ในปัจจุบนัไดน้ าความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยดีา้นการแพทยม์าใช ้          
แต่ก็ไม่สามารถท่ีจะน ามาทดแทนพยาบาลวชิาชีพไดอ้ยา่งส้ินเชิง ซ่ึงการปฏิบติังานของ                    
พยาบาลวชิาชีพโดยตอ้งอาศยัทั้งศาสตร์และศิลป์ในการปฏิบติัทางการพยาบาล ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบั                       
การใหบ้ริการแก่มนุษย ์และการปฏิบติัการพยาบาลถือไดว้า่เป็นองคป์ระกอบหลกัของ                        
การใหบ้ริการสุขภาพท่ีผูรั้บบริการไดรั้บ (กญัปวร์ีสุ ชยัพีรวสั, 2555) ส าหรับการวจิยัในคร้ังน้ี 
ผูว้จิยัสนใจศึกษาความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน                          
ซ่ึงท่ีผา่นมาไดมี้การศึกษาวจิยัและผลวจิยั ดงัน้ี 
 จากการศึกษาการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน เขตภาคใต ้พบวา่                   
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (M = 3.67, SD = .67) เม่ือพิจารณา                        
รายดา้นพบวา่ ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจและดา้นบรรทดัฐานอยูใ่นระดบัสูง                       
ส่วนดา้นการคงอยู ่ในระดบัปานกลาง (อรุณรัตน์ วเิศษสิงห์, 2552) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ 
อมรรัตน์ แกว้ทวี (2555) พบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาล
เอกชน เขตภาคใต ้โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (M = 3.66, SD = .46) เช่นกนั นอกจากน้ี พบวา่ การรับรู้
ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร         
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (M = 3.36, SD = .89) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ทั้ง 3 ดา้นอยูใ่น
ระดบัปานกลางเช่นกนั (วารุณี แดบสูงเนิน, 2554) แต่ผลการศึกษาน้ี ไม่สอดคลอ้งกบัของ รศนา 
ถนอมเกียรติ (2551) พบวา่ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานครโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (M = 3.5, SD = .59) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่                    
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจและดา้นการคงอยู ่อยูใ่นระดบัสูง ยกเวน้ดา้นบรรทดัฐาน 
อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 จากงานวจิยัขา้งตน้ กล่าวไดว้า่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน ในเขตภาคใต ้ยงัคงอยูใ่นระดบัสูง แตกต่างจากระดบัความยดึมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์ารของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา่ ลดลงจากเดิม ดงันั้นใน
ฐานะท่ีผูว้จิยัเป็นพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จึงสนใจท่ีจะศึกษาความยดึ
มัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั 
เพราะท่ีผา่นมาน้ี มีการเปล่ียนทั้งทางดา้นเศรษฐกิจและสังคมอยา่งมาก อาจส่งใหก้ารรับรู้ของ
พยาบาลวชิาชีพเปล่ียนไป 
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ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การ 
 มีงานวจิยัหลายเร่ืองท่ีศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้ของผูท่ี้ท  างานอยูใ่นวชิาชีพ 
รวมถึงวชิาชีพพยาบาล กบัการพฒันาความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงพบวา่การรับรู้ของพยาบาล
วชิาชีพถึงปัจจยัท่ีช่วยในการพฒันาความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ความสมดุลระหวา่งงาน  
กบัความตอ้งการของครอบครัว (Balance between work and family) ความพึงพอใจในงาน             
(Job satisfaction) โอกาสในการศึกษา (Opportunities to learn) สวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
(Monetary benefits) ความมัน่คงในงาน (Job stability) และโอกาสการพฒันาความสามารถ หรือ
สมรรถนะ (Ability to fulfill potential) (Starnes & Truhon, n.d.) ส าหรับการวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยั
สนใจศึกษาดา้นคุณภาพชีวติการท างาน และพฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า ดงัน้ี 

1. คุณภาพชีวติการท างาน (Quality of work life) 
 คุณภาพชีวติการท างานเป็นกระบวนการท่ีองคก์ารก าหนดข้ึนเพื่อตอบสนอง                   
ความตอ้งการของบุคลากรในองคก์ารทั้งดา้นร่างกาย และจิตใจ โดยมีวตัถุประสงคใ์ห้บุคลากร
ท างานไดอ้ยา่งมีความสุขและมีความพึงพอใจในงานสูง ซ่ึงจะน าไปสู่ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
และองคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายไดต้ามท่ีก าหนดไว ้(วารุณี แดบสูงเนิน, 2554)  
 คุณภาพชีวติการท างาน หมายถึง การรับรู้ของบุคคลในองคก์ารท่ีมีความรู้สึกท่ีดี ท่ีไดรั้บ
ความคาดหวงัจากประสบการณ์การท างาน ซ่ึงถา้บุคคลมีความเป็นอยูท่ี่ดี จะมีผลท าใหเ้กิด                
ความพึงพอใจในงาน ส่งผลต่อการด าเนินชีวติท่ีดี ไดรั้บการยอมรับของสังคม (Walton, 1974        
อา้งถึงใน วารุณี แดบสูงเนิน, 2554)  
 องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน ประกอบดว้ย 8 ดา้น (Walton, 1974) ดงัน้ี 
 1.  ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) หมายถึง  
การไดรั้บค่าตอบแทนจากการท างาน เงินเดือน และผลประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บจะตอ้ง
เพียงพอต่อการด ารงชีวติและสอดคลอ้งกบัมาตรฐานของสังคม 
 2.  สุขลกัษณะและความปลอดภยัของส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างาน (Safe and healthy 
working conditions) หมายถึง การไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างาน           
ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ ไม่เส่ียงอนัตราย มีการก าหนดกฎระเบียบท่ีตอ้งปฏิบติัร่วมกนั                         
เพื่อความปลอดภยั และมีการตรวจสอบเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้หอ้ยูใ่นสภาพพร้อมใชง้านอยู ่
 3.  การพฒันาความสามารถของบุคคล หรือโอกาสในการพฒันาศกัยภาพของตน 
(Immediate opportunity to use and development of human capacities) หมายถึง ความมากนอ้ยของ
โอกาส มีการเสริมสร้างความสามารถในการท างานใหมี้คุณภาพ การไดรั้บขอ้มูลความรู้เก่ียวกบั



15 

กระบวนการท างาน โดยการให้บุคคลมีอิสระในการปฏิบติัหนา้ท่ี สามารถควบคุมงานดว้ยตนเอง
ได ้ไดใ้ชท้กัษะความรู้และความสามารถ 
 4.  ความกา้วหนา้และมัน่คงในการท างาน (Future opportunity for continued growth and 
security) หมายถึง การไดรั้บโอกาสในการเล่ือนขั้น หรือต าแหน่งหนา้ท่ีใหสู้งข้ึน ไดรั้บการ
มอบหมายใหไ้ดรั้บผดิชอบงานมากข้ึน มีโอกาสประสบความส าเร็จในงานตามท่ีมุ่งหวงั
 5.  การบูรณาการทางดา้นสังคมและการท างานร่วมกนั (Social integration in work 
environment) หมายถึง การท างานร่วมกนัเป็นกลุ่มในองคก์ารท่ีบุคคลไดรั้บมอบหมาย                      
โดยพิจารณาความสามารถ ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองคก์าร 
 6.  ธรรมนูญในองคก์ารหรือสิทธิส่วนบุคคล (Constitutionalism or the “rule of law” in 
the organization) หมายถึง การมีความยติุธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบติัต่อบุคลากร                  
อยา่งเหมาะสม ไดรั้บการเคารพสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล บรรยากาศองคก์ารมี                       
ความเสมอภาค และยติุธรรม 
 7.  ความสมดุลของชีวติงานโดยรวม (Work and the total life space) หมายถึง                   
ความสมดุลในช่วงของชีวิตระหวา่งช่วงปฏิบติังานกบัช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีไดค้ลาย
เครียดจากภาระหนา้ท่ีรับผดิชอบ การแบ่งเวลาใหมี้สัดส่วนเหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาส าหรับ
กิจกรรมของตนเอง ครอบครัว และสังคม 
 8.  ความเก่ียวขอ้งระหวา่งงานกบัสังคม (The social relevance of work life) หมายถึง 
กิจกรรมของหน่วยงานท่ีมีความรับผดิชอบต่อสังคมดา้นพฒันาสุขภาพ ดา้นการก าจดัของเสีย           
และการกระท ากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์ ซ่ึงก่อให้เกิดคุณค่าของวชิาชีพและหน่วยงาน 
 คุณภาพชีวติการท างานกบัความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ 
 คุณภาพชีวติการท างานมีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ถา้เพิ่มคุณภาพชีวติ
การท างานใหดี้ข้ึน ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารก็จะเพิ่มข้ึนดว้ย และท าใหก้ารท างานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน (Parvar, Allameh, & Ansari, 2013) ซ่ึงท่ีผา่นมาไดมี้การศึกษาวจิยัและผลวจิยั 
ดงัน้ี 
 จากการศึกษาคุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลระดบัปฏิบติัการโรงพยาบาลเอกชน
แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(M = 3.42, SD = .83) และมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลางกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
(r = .56) (วารุณี แดบสูงเนิน, 2554) สอดคลอ้งกบัการศึกษาคุณภาพชีวติการท างานของพยาบาล
โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชัน่แนล พบวา่คุณภาพชีวติการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง และ มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลางกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร (r = .654)  
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(เอ้ืออารี เพช็รสุวรรณ, 2554) และการศึกษาคุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลสังกดัทบวงมหาวทิยาลยั พบวา่คุณภาพชีวติการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(M = 3.48, SD = .46) และมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลางกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .68, p = .05) (นิยดา ผยุเจริญ, 2545) สอดคลอ้งกบัการศึกษาคุณภาพ
ชีวติการท างานพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลขนาดใหญ่ 3 แห่งในจงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ 
คุณภาพชีวติการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (M = 2.87, SD = .37) และมีความสัมพนัธ์
ทางบวกระดบัปานกลางกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร (r = .406) (ไพวณั วฒันราษฏร์, 2553)  
 จากงานวจิยัขา้งตน้ กล่าวไดว้า่ คุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวชิาชีพมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงคุณภาพชีวติการท างานของพยาบาล
วชิาชีพโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง จึงมีโอกาสลาออกค่อนขา้งสูง ดงันั้น จะเห็นไดว้า่การรักษา
บุคลากรพยาบาลใหอ้ยูใ่นระบบยงัไม่ประสบความส าเร็จ ท าใหพ้ยาบาลวชิาชีพท่ีท างานมาสักระยะ 
ตดัสินใจลาออกเม่ือมีโอกาสท่ีดีกวา่ (ทศันา บุญทอง, 2558) พบวา่อตัราการลาออกของพยาบาล
วชิาชีพโรงพยาบาลเอกชนในภาพรวมเฉล่ียมากกวา่ร้อยละ 15 โดยส่วนใหญ่เป็นกลุ่มพยาบาล
วชิาชีพท่ีมีอายงุานเฉล่ีย 1-3 ปี ท าใหผู้บ้ริหารโรงพยาบาลเอกชนรายใหญ่หลายแห่งยอมรับวา่ได้
เสนอการจูงใจพยาบาลวชิาชีพดว้ยการเพิ่มค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน ทั้งเงินเดือนและสวสัดิการ รวมถึง
รายไดอ่ื้น ๆ อาทิ ค่าล่วงเวลา ค่าภาษา (ต่างประเทศ) และหากมีความเช่ียวชาญเฉพาะทางก็จะไดรั้บ
ค่าต าแหน่งเพิ่ม รวมทั้งการใหทุ้นการศึกษาต่อเฉพาะทาง เม่ือจบหลกัสูตรแลว้ก็จะไดรั้บเงินเดือน
เพิ่มข้ึน นอกจากน้ี โรงพยาบาลเอกชนบางแห่งเร่ิมมีการพฒันา ทางเลือกชัว่โมงการท างานไดใ้หก้บั
พยาบาลวชิาชีพท่ียงัอยูใ่นวยัท างานและมีภาระตอ้งดูแลครอบครัว เพื่อเป็นทางเลือกในการท างาน 
(อาทิรัตน์ จารุกิจพิพฒัน์, 2558) ดงันั้นผูว้จิยัจึงสนใจศึกษาคุณภาพชีวติการท างานและความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เพื่อเป็นขอ้มูลปัจจุบนัใหแ้ก่ผูก้  าหนด
นโยบายสามารถน าผลการวจิยัคร้ังน้ีไปเป็นแนวทางในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานและเพิ่ม
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารต่อไป   

2. พฤติกรรมจริยธรรมของผู้น า (Ethical leadership behaviours) 
 นอกจากปัจจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้แลว้ พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ าเป็นส่ิงท่ีสังคมให้
ความส าคญัมากกวา่ดา้นอ่ืนๆ ถา้พฤติกรรมของผูน้ าเพิ่มความเครียดในการท างานของบุคลากร ก็จะ
ท าใหค้วามยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารลดต ่าลง (Luthans, 1998 cited in Fornes & Rocco, 2004) ทั้งน้ี
เพราะการกระท าในทางท่ีดีและเลวของผูน้ าส่งผลโดยตรงต่อความผาสุก และความทุกขข์อง
บุคลากรในองคก์าร (วรางคณา ตาเตียว, 2552)  
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 พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกถึงบรรทดัฐานทาง
จริยธรรมอยา่งเหมาะสม ไดแ้ก่ การเคารพในปัจเจกบุคคล มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี และส่งเสริมให้
บุคลากรในองคก์ารมีจริยธรรม (Brown, Trenino, & Harrison, 2005) 
 พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกในพฤติกรรม                 
ท่ีเป็นท่ียอมรับและเหมาะสมภายในองคก์าร ซ่ึงพฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ านั้นบุคลากรภายใน
องคก์ารสามารถรับรู้ได ้และแสดงออกอยา่งสม ่าเสมอ ไดแ้ก่ ความซ่ือสัตย ์(Honesty)                           
และความเห็นอกเห็นใจ (Integrity) เป็นตน้ (Brown & Trenino, 2006) 
 พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ าทางการพยาบาล หมายถึง พฤติกรรมท่ีปฏิบติั                          
ตามแนวทางกฎทัว่ไปของการอยูร่วมกนัในสังคม ค่านิยมส่วนบุคคลของผูน้ า ค่านิยมของวชิาชีพ 
และจรรยาบรรณส าหรับพยาบาลวชิาชีพท่ีตอ้งยดึถือปฏิบติั (มญัชุภา วอ่งวรีะ และคณะ, 2547) 
 จากขา้งตน้ กล่าวไดว้า่ พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า หมายถึง การท่ีผูน้ าแสดงพฤติกรรม
อยา่งสม ่าเสมอท่ีสังคมยอมรับยกยอ่ง ชมเชย หรืองดเวน้การแสดงพฤติกรรมท่ีฝ่าฝืนค่านิยมใน
สังคมนั้น 
 พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ าประกอบดว้ย 5 ดา้น (Ozturk, 2012) ดงัน้ี 
 1.  ดา้นมุนษยสัมพนัธ์ท่ีดีและตระหนกัรู้ถึงคุณค่าความเป็นบุคคล (Good human 
relationship and humanism) หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าในดา้นการติดต่อเก่ียวขอ้งกนัระหวา่ง
บุคคล ใหค้วามสนใจผูร่้วมงาน เป็นผูป้ระสานความคิด ประสานผลประโยชน์สามารถท างาน
ร่วมกบัคนอ่ืนได ้เป็นคู่สนทนาท่ีดี รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น แสดงการยอมรับนบัถือผูอ่ื้นตาม
สถานภาพ แสดงน ้าใจและแสดงความช่ืนชมต่อผูอ่ื้น เพื่อใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อกนั เกิดความ
ร่วมมือ ร่วมใจกนัในการท ากิจกรรมใหบ้รรลุเป้าหมาย ด าเนินชีวติร่วมกนัอยา่งมีความสุข 
 2.  ดา้นความยดึมัน่ในความยติุธรรมและความเสมอภาค (Justice and equality) หมายถึง
พฤติกรรมของผูน้ า ท่ีแสดงออกดว้ยความเหมาะสม ความสมดุล ความเท่าเทียมกนัของวธีิการ 
กลไก หรือกระบวนการต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบักฎ และบรรทดัฐานทางสังคมท่ีควบคุมในการจดัสรร
ทรัพยากร ผลตอบแทน ทั้งการใหร้างวลั และการลงโทษ ความรับผดิชอบในหนา้ท่ี การมอบหมาย
งานเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีรับผดิชอบ ปราศจากความล าเอียง รวมทั้งการปฏิบติัต่อบุคคลอยา่ง
เท่าเทียมกนั ไม่เล่นพรรคเล่นพวก 
 3.  ดา้นความโปร่งใส ตรวจสอบไดแ้ละความซ่ือสัตย ์(Truthfulness and honesty) 
หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าในการด าเนินงานและการตดัสินใจท่ีเปิดเผยเพื่อสร้างความไวว้างใจ 
ซ่ึงกนัและกนัของบุคลากรในองคก์าร ไม่มีเจตนาจะฉอ้ราษฎร์บงัหลวง หรือคอร์รัปชัน่                   
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แสดงความเปิดเผย ตรงไปตรงมา และเขา้ใจง่าย ไม่มีพฤติกรรมอาศยัอ านาจหนา้ท่ีกระท าการใด ๆ 
ในลกัษณะซ่อนเร้น เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลประโยชน์ส่วนตน 
 4.  ดา้นความรับผดิชอบและเคารพอ านาจทางกฎหมาย (Liabilities and supremacy) 
หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีความรับผดิชอบดว้ยตนเองในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งจริงจงั                 
และการปฏิบติัตามตวับทกฎหมาย ขอ้บงัคบั และค าสั่งตลอดจนจรรยาบรรณอยา่งเคร่งครัด มีการ
เพิ่มพูนขีดความสามารถของตนเองอยา่งต่อเน่ืองและตลอดเวลา 
 5.  ดา้นเคารพสิทธิและความอิสระของปัจเจกบุคคล (Rights and freedom) หมายถึง 
พฤติกรรมของผูน้ าท่ีปฏิบติัต่อบุคลากรดว้ยความเคารพและใหเ้กียรติ อีกทั้งสนบัสนุน
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปราศจากการเลือกปฏิบติั หรือการคุกคามบุคคลท่ีมีความเช่ือ                  
รวมทั้งเพศ เช้ือชาติ สีผิว และศาสนาท่ีแตกต่างกนั  
 พฤติกรรมจริยธรรมของผู้น ากบัความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ 
 พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า มีส าคญัต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ท่ีเกิดข้ึนจากท่ี
ผูน้ าไดส้ร้างเสริมพลงัในการท างานใหก้บับุคลากร ท าใหบุ้คลากรเกิดการรับรู้พฤติกรรมจริยธรรม
ของผูน้ าท่ีแสดงออกอยา่งสม ่าเสมอ ท าใหบุ้คลากรเกิดความไวว้างใจเป็นผลต่อความยดึมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์าร (Zhu et al., 2004) แต่ในทางตรงขา้ม ถา้ผูน้ าไม่สามารถเป็นแบบอยา่งท่ีดีทางดา้น
จริยธรรมได ้จะเกิดความไม่ไวว้างใจข้ึนในองคก์าร (Daft, 2005 อา้งถึงใน ศิริวรรณ เมืองประเสริฐ, 
2553) ไดแ้ก่ พฤติกรรมท่ีท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเส่ือมเสียช่ือเสียงโดยไม่มีเหตุอนัควร หรืออนัตราย
มาสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งดา้นร่างกายและจิตใจไม่วา่จะโดยทางตรงหรือทางออ้ม หรือการลงโทษ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกินกวา่กฎเกณฑก์ าหนด หรือหากผูน้ าน าขอ้มูลส่วนตวั หรือความลบับางอยา่ง
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเปิดเผยข้ึน อาจมีผลทางลบต่อช่ือเสียง เกียรติยศ ความเช่ือถือ สถานภาพใน
สังคม และหนา้ท่ีการงาน เพราะการเปิดเผยความลบั ท าใหส้ัมพนัธภาพ ความเช่ือมัน่ ศรัทธา             
ความไวว้างใจท่ีมีต่อผูน้ านอ้ยลง ขาดความร่วมมือในการท างานเกิดปัญหาการลาออก                      
หรือการโอนยา้ย ท าใหเ้กิดการขาดแคลนอตัราก าลงัส่งผลกระทบต่อหน่วยงาน (ศิริวรรณ                 
เมืองประเสริฐ, 2553) ซ่ึงท่ีผา่นมาไดมี้การศึกษาวจิยัและผลวจิยั ดงัน้ี 
 จากการศึกษาการรับรู้ของพนกังานโรงแรม ประเทศตุรกี พบวา่ พฤติกรรมจริยธรรม 
ของผูน้ ามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร และความพึงพอใจในงาน             
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .79, r = .24 ตามล าดบั) อธิบายไดว้า่ ผูน้  าท่ีมีจริยธรรมจะช่วยปกป้อง
สิทธิส่วนบุคคลของพนกังานอยา่งยติุธรรม มีความโปร่งใส และมีความรับผดิชอบ การรับฟัง           
ความคิดเห็นของพนกังาน และมีการติดต่อส่ือสาร 2 ทาง ท าใหมี้ผลต่อความพึงพอใจในงาน           
ส่งผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร (Celik et al., 2015) สอดคลอ้งกบัการศึกษาการรับรู้ของ
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นกัศึกษาระดบัปริญญาโทและระดบัปริญญาตรี มหาวทิยาลยัในรัฐออริกอน (Oregon) 
สหรัฐอเมริกา พบวา่ พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ ามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์าร ความพึงพอใจในงาน และการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ (r = .621, r = .592, r = .178 ตามล าดบั) เพราะวา่พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ ามี
ผลต่อเจตคติและพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Yates, 2014)  
 จากการศึกษาขา้งตน้ กล่าวไดว้า่ พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ าก่อใหเ้กิดผลตามมา หรือ
ผลลพัธ์ท่ีก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร (Yates, 2014) และพบวา่ พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ ามี
ความสัมพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงจากการศึกษาท่ีผา่นมายงัไม่พบวา่ มีการศึกษา 
ในวชิาชีพพยาบาล แต่พบจากการศึกษาขององคก์ารอ่ืน ๆ ดงันั้น การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัสนใจศึกษา
การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพต่อพฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า และศึกษาความสัมพนัธ์กบัความยดึ
มัน่ผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็นอยา่งไร 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
(Organizational commitment) เป็นความรู้สึกผกูพนั มีส่วนร่วม ทุ่มเทท างาน และสามารถวดัระดบั
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองค ์จากพฤติกรรมท่ีแสดงออกของบุคลคล ตั้งแต่ระดบัต ่าสุด จนถึงระดบั
สูงสุด ตามแนวคิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของ Meyer and Allen (1997) ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ 
ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน ซ่ึงมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งภายนอกและภายในของบุคคล แต่
อยา่งไรก็ตาม ปัจจยัภายในเป็นปัจจยัท่ีไม่สามารถแกไ้ขได ้ดงันั้น การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัสนใจศึกษา
ปัจจยัภายนอกไดแ้ก่ คุณภาพชีวติการท างานและพฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า ซ่ึงสามารถน าผลของ
การวจิยัมาใชเ้ป็นแนวทางในการส่งเสริมความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร และธ ารงรักษาพยาบาล
วชิาชีพใหค้งอยูก่บัองคก์ารต่อไป 
 

 
 
 



 

 

บทที ่3 
วธีิด าเนินงานวจิยั 

 
 การวจิยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงบรรยายหาความสัมพนัธ์ (Descriptive correlational research) 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา คุณภาพชีวติการท างาน พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า และความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์าร และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานและพฤติกรรมจริยธรรม
ของผูน้ า กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารตามการรับรู้ของพยาบาลวชีิพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร โดยมีขั้นตอนด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร (Population) 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พยาบาลวชิาชีพระดบัปฏิบติัการในโรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ โรงพยาบาลกรุงเทพ โรงพยาบาลหวัใจกรุงเทพ  
และโรงพยาบาลวฒัโนสถ ซ่ึงผูว้จิยัไดท้  าการส ารวจขอ้มูลประชากรจากฝ่ายบุคคลของแต่ละ
โรงพยาบาลในปี พ.ศ. 2559 มีประชากรรวมทั้งหมดจ านวน 800 คน (ฝ่ายบุคคลโรงพยาบาล
กรุงเทพ, 2559) 
 กลุ่มตัวอย่าง (Sample) 
 กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ีเป็นพยาบาลวชิาชีพระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีคุณสมบติั ไดแ้ก่ มีประสบการณ์ท างานอยา่งนอ้ย           
1 ปีเตม็ และไม่ไดด้ ารงต าแหน่งผูบ้ริหารทางการพยาบาล 
 ผูว้จิยัเลือกกลุ่มตวัอยา่งโดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ส ารวจจ านวนพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานทั้งในหน่วยงานผูป่้วย
นอกและผูป่้วยใน จากฝ่ายบุคคลโรงพยาบาลกรุงเทพ ส านกังานใหญ่ ในปี พ.ศ. 2559 มีจ านวน
ทั้งส้ิน 800 คน โดยแยกจ านวนและรายช่ือตามหน่วยงาน ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจากตาราง
ขนาดตวัอยา่งประมาณจากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ โดยก าหนด Power = .80 ประมาณค่า
อิทธิพล (Estimated effect) = .25 ระดบันยัส าคญั = .05 จ  านวนขนาดตวัอยา่ง = 126 คน                    
(Polit & Hungler, 1987 อา้งถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2553) แต่จากการทบทวนงานวจิยั
ประเภทเดียวกนัหรือท่ีมีการสูญหาย ร้อยละ 20-30 ดงันั้น ผูว้จิยัจึงเพิ่มจากจ านวนท่ีค านวณไดอี้ก 
ร้อยละ 30 เท่ากบั 38 คน รวมเป็น 164 คน เพื่อใหไ้ดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งตามจ านวนท่ีตอ้งการ 
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  2.  วธีิการไดม้าซ่ึงกลุ่มตวัอยา่ง ใชว้ธีิสุ่มแบบง่าย (Simple random sampling) มีขั้นตอน
ดงัน้ี 
  2.1  ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งของแต่ละโรงพยาบาล โดยการค านวณตามสัดส่วน
ประชากร ไดด้งัตารางท่ี 1 
 
ตารางท่ี 1  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตามสัดส่วนโรงพยาบาล 
 

โรงพยาบาล จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
โรงพยาบาลกรุงเทพ 580 118 
โรงพยาบาลหวัใจกรุงเทพ 145 30 
โรงพยาบาลวฒัโนสถ 75 16 

รวม 800 164 
 
  2.2  น ารายช่ือของประชากรของแต่ละโรงพยาบาลท่ีมีประสบการณ์อยา่งนอ้ย 1 ปี  
มาจดัเรียงล าดบัเป็นตวัเลขตั้งแต่ล าดบัท่ี 1 จนถึงล าดบัสุดทา้ย ท าการสุ่มอยา่งง่าย (Simple random 
sampling) โดยการจบัฉลากเลขแบบไม่ใส่คืน จนไดต้ามจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีค านวณไว ้
ดงัตารางท่ี 1 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ในการวจิยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม 
ประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน 7 ขอ้ ไดแ้ก่ อาย ุเพศ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานโรงพยาบาลปัจจุบนั รายได้ และสถานท่ีการปฏิบติังาน          
ซ่ึงลกัษณะของแบบสอบถามเป็นปลายปิดและปลายเปิด 
 ส่วนที ่2 แบบสอบถามคุณภาพชีวติการท างาน ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามคุณภาพชีวติ             
การท างานของ ณิชกานต ์กญัเจียก (2558) ซ่ึงสร้างข้ึนตามแนวคิดของ Walton (1974 a)                    
และมีค่าความเท่ียง เท่ากบั .95 โดยมีองคป์ระกอบ 8 ดา้น มีขอ้ค าถามทั้งหมด 30 ขอ้ ดงัน้ี 
 ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ   จ านวน 4 ขอ้ 
 ดา้นสุขลกัษณะและความปลอดภยัของส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างาน จ านวน 4 ขอ้ 
 ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล   จ านวน 4 ขอ้ 
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 ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน   จ านวน 4 ขอ้ 
 ดา้นการบูรณาการดา้นสังคมและการท างานร่วมกนั  จ านวน 4 ขอ้ 
 ดา้นธรรมนูญในองคก์ารหรือสิทธิส่วนบุคคล  จ านวน 4 ขอ้ 
 ดา้นความสมดุลของชีวิตงานโดยรวม   จ านวน 3 ขอ้ 
 ดา้นความเก่ียวขอ้งระหวา่งงานกบัสังคม   จ านวน 3 ขอ้ 
 ขอ้ค าถามทุกขอ้เป็นค าถามเชิงบวก ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 5    หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพมากท่ีสุด 
 4    หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพมาก 
 3    หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพปานกลาง 
 2    หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพนอ้ย 
 1    หมายถึง ขอ้ความนั้นไม่ตรงกบัการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ 
 เกณฑก์ารแปลค่าคะแนนเฉล่ีย คุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวชิาชีพ ผูว้จิยัแปล
ความหมายของคะแนนเฉล่ียเป็น 5 ระดบัตามเกณฑข์อง ณิชกานต ์กญัเจียก (2558) ดงัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย การแปลผลคะแนน 
 4.50-5.00  คุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวชิาชีพในระดบัสูงมาก 
 3.50-4.49  คุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวชิาชีพในระดบัสูง  
 2.50-3.49  คุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวชิาชีพในระดบัปานกลาง 
 1.50-2.49  คุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวชิาชีพในระดบัต ่า 
 1.00-1.49  คุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวชิาชีพในระดบัต ่ามาก 
 ส่วนที ่3 แบบสอบถามพฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า ผูว้ิจยัพฒันาข้ึนโดยใชภ้ายใต้
แนวคิดของ Ozturk (2012) เพื่อใหเ้ขา้กบับริบทของโรงพยาบาลเอกชนและสังคมไทย  
และมีค่าความเท่ียง เท่ากบั .98 โดยมีองคป์ระกอบ 5 ดา้น มีขอ้ค าถามทั้งหมด 41 ขอ้ ดงัน้ี 
 ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีและรู้คุณค่าของมนุษย ์  จ านวน 11 ขอ้ 
 ดา้นความยดึมัน่ในความยติุธรรมและความเสมอภาค  จ านวน 9 ขอ้ 
 ดา้นความโปร่งใส ตรวจสอบได ้และความซ่ือสัตย ์  จ านวน 9 ขอ้ 
 ดา้นความรับผดิชอบ และเคารพอ านาจทางกฏหมาย  จ านวน 6 ขอ้ 
 ดา้นเคารพสิทธิ และความอิสระของปัจเจกบุคคล  จ านวน 6 ขอ้ 
 ขอ้ค าถามทุกขอ้เป็นค าถามเชิงบวก ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
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 5    หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพมากท่ีสุด 
 4    หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพมาก 
 3    หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพปานกลาง 
 2    หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพนอ้ย 
 1    หมายถึง ขอ้ความนั้นไม่ตรงกบัการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ 
 เกณฑก์ารแปลค่าคะแนนเฉล่ีย พฤติกรรมเชิงจริยธรรมของผูน้ า ผูว้จิยัแปลความหมาย
ของคะแนนเฉล่ียเป็น 5 ระดบั (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2553)  
 ส่วนที ่4 แบบสอบถามความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์ารของ ปริญดา เนตรหาญ (2555) ซ่ึงสร้างตามแนวคิดของ Meyer and Allen (1997) 
และมีค่าความเท่ียง เท่ากบั .93 โดยมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น มีขอ้ค าถามทั้งหมด 18 ขอ้ ดงัน้ี 
 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ  จ านวน 6 ขอ้ 
 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่ จ านวน 6 ขอ้ 
 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน จ านวน 6 ขอ้ 
 ขอ้ค าถามทุกขอ้เป็นค าถามเชิงบวก ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 5    หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพมากท่ีสุด 
 4    หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพมาก 
 3    หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพปานกลาง 
 2    หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพนอ้ย 
 1    หมายถึง ขอ้ความนั้นไม่ตรงกบัการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ 
 เกณฑก์ารแปลค่าคะแนนเฉล่ีย ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ผูว้จิยัแปลความหมายของ
คะแนนเฉล่ียเป็น 5 ระดบั (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2553)  
  

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการวจิัย 
 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ใชก้ารตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา 
และความเท่ียงของแบบสอบถามคุณภาพชีวติการท างาน แบบสอบถามพฤติกรรมจริยธรรมของ
ผูน้ า และแบบสอบถามความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 
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 1.  การหาความตรงตามเน้ือหา (Content validity)  
 ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามคุณภาพชีวติการท างานของ ณิชกานต ์กญัเจียก (2558) และ
แบบสอบถามความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ของ ปริญดา เนตรหาญ (2555) ซ่ึงผา่นการตรวจสอบ
ความตรงตามเน้ือหาโดยผูท้รงคุณวฒิุจ านวน 5 ท่านแลว้จึงไม่ไดน้ ามาหาความตรงตามเน้ือหาอีก 
 ผูว้จิยัน าแบบสอบถามพฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า ใหผู้ท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 5 ท่าน 
(ภาคผนวก ก) เพื่อพิจารณาตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา ความครอบคลุมในเน้ือหา                 
ความเหมาะสมของการวดั และความชดัเจนของภาษา โดยก าหนดระดบัการแสดงความคิดเห็นเป็น 
4 ระดบั โดยแต่ละระดบัมีความหมาย ดงัน้ี 
 ไม่สอดคลอ้ง (1)    หมายถึง ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัค านิยามศพัทท่ี์ใชใ้นการวจิยั 
 สอดคลอ้งนอ้ย (2)    หมายถึง ค าถามบางส่วนสอดคลอ้งกบัค านิยามศพัทท่ี์ใช ้
               ในการวจิยั (ตอ้งการการปรับปรุง) 
 ค่อนขา้งสอดคลอ้ง (3)    หมายถึง ค าถามค่อนขา้งสอดคลอ้งกบัค านิยามศพัทท่ี์ใช ้
                 ในการวจิยั 
 สอดคลอ้งมาก (4)    หมายถึง ค าถามสอดคลอ้งกบัค านิยามศพัทท่ี์ใชใ้นการวจิยั 
 ผูว้จิยัน าผลการพิจารณาของผูท้รงคุณวุฒิ และขอ้เสนอแนะท่ีไดรั้บมาปรับปรุง 
แบบสอบถาม และค าถามหาค่าดชันีความตรงตามเน้ือหา (Content validity index หรือ CVI)                 
ซ่ึงค่าดชันีความเท่ียงตรงตามเน้ือหาท่ีมีคุณภาพอยูใ่นเกณฑท่ี์ยอมรับได ้คือ .80 ข้ึนไป  
(Davis, 1992 อา้งถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2553)  
 CVI = จ านวนค าถามท่ีผูท้รงคุณวฒิุทุกท่านใหค้วามเห็นในระดบั 3 และ 4 
             จ านวนค าถามทั้งหมด 
 ผลการค านวณค่าดชันีความตรงตามเน้ือหาพบวา่ แบบสอบถามพฤติกรรมจริยธรรม           
ของผูน้ า มีค่าความตรงตามเน้ือหา (CVI) เท่ากบั .84 จากนั้นผูว้จิยัน าแบบสอบถามมาปรับปรุง
แกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิและเสนอให้อาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์พิจารณา                   
ใหค้วามคิดเห็นอีกคร้ัง เพื่อความสมบูรณ์ โดยแบบสอบถามพฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ ามีขอ้
ค าถามทั้งหมด 45 ขอ้ ผูว้ิจยัปรับปรุงความชดัเจนของภาษาและตดัขอ้ค าถามท่ีซ ้ าซอ้นออก 8 ขอ้ 
เพิ่มขอ้ค าถามใหม่ 4 ขอ้ คงเหลือขอ้ค าถามจ านวน 41 ขอ้ 
 2.  การหาความเท่ียงของเคร่ืองมือการวจิยั (Reliability)  
 ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาจากผูท้รงคุณวุฒิ          
และไดป้รับปรุงแกไ้ข โดยผา่นการตรวจสอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษาแลว้ไปทดลองใช ้(Try out)        
กบัพยาบาลวชิาชีพท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีจะศึกษา ไดแ้ก่ พยาบาลวชิาชีพท่ีไม่ใช่
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กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน น าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์หาความเท่ียงของแบบสอบถามโดยใชสู้ตร
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) และใชเ้กณฑค์วามเท่ียงสัมประ
สิทธ์แอลฟาของครอนบาคท่ี .70 ข้ึนไป (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2553) พบวา่ แบบสอบถาม
คุณภาพชีวติการท างาน พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า และความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร มีผลความ
เท่ียงสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคท่ี .95, .98 และ .93 ตามล าดบั จากนั้นผูว้จิยัน าแบบสอบถาม
ขอความคิดเห็นจากอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ ก่อนน าแบบสอบถามไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลจริง 
 

การพทิกัษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่าง 
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการพิทกัษสิ์ทธิของกลุ่มตวัอยา่ง โดยน าเสนอโครงร่างวจิยัให้
คณะกรรมการจริยธรรมการวจิยัของคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพาและคณะกรรมการวจิยั
และจริยธรรมการวจิยัในมนุษย ์โรงพยาบาลกรุงเทพ ส านกังานใหญ่ พิจารณาอนุมติัก่อนท่ีผูว้จิยั          
จะด าเนินการเก็บขอ้มูล นอกจากน้ีผูว้จิยัไดใ้ห้รายละเอียดเก่ียวกบัการศึกษาแก่กลุ่มตวัอยา่ง                    
ตามแนวทางจริยธรรมสากลโดยมีหลกัการ ดงัน้ี 
 1.  การเคารพสิทธิของกลุ่มตวัอยา่ง คือ กลุ่มตวัอยา่งเป็นผูต้อบแบบสอบถาม                         
ดว้ยความสมคัรใจ โดยไดรั้บทราบขอ้มูลเก่ียวกบัการท าวิจยัเป็นอยา่งดีแลว้และผูต้อบ
แบบสอบถามสามารถปฏิเสธเขา้ร่วมวจิยัในคร้ังน้ีได ้ถา้มีความรู้สึกล าบากใจหรือขดัขอ้งใจ                    
ในการตอบแบบสอบถาม และการปฏิเสธนั้นจะไม่มีผลต่อการปฏิบติังานหรือไม่มีผลใด ๆ                   
ต่อผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ินไม่วา่ทางตรงและทางออ้ม 
 2.  การรักษาความลบั ในการวจิยัคร้ังน้ีไม่มีการเปิดเผยช่ือผูต้อบแบบสอบถาม ขอ้มูล              
ท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามถือเป็นความลบัและจะน าเสนอผลการวจิยัเป็นภาพรวมจะไม่มี          
การเปิดเผยหรือพิจารณาค าตอบเป็นรายบุคคล 
 3.  ความยติุธรรมและความซ่ือสัตย ์ผูว้จิยัจะเก็บขอ้มูลตามความเป็นจริงทุกประการทั้งน้ี
ผูว้จิยัไดมี้ขอ้มูลรายละเอียดดงักล่าวในใบค าช้ีแจงการตอบแบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอยา่งอ่านก่อน
ตอบแบบสอบถามทุกฉบบัและหากส่งแบบสอบถามกลบัคืนถือวา่เป็นการยนิยอมในการเป็นผูต้อบ
แบบสอบถาม 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูลการวจิัย 
 ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
 1.  ผูว้จิยัท  าหนงัสือขออนุมติัท าวจิยัจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยั                        
และผา่นกระบวนการกลัน่กรองของคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัของคณะพยาบาลศาสตร์             
มหาวทิยาลยับูรพา 
 2.  ผูว้จิยัน าหนงัสือจากคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา ซ่ึงหลงัไดรั้บการอนุมติั
ในการท าวทิยานิพนธ์ เพื่อแสดงความจ านงต่อคณะกรรมการวจิยัและจริยธรรมการวจิยัในมนุษย ์
โรงพยาบาลกรุงเทพ ส านกังานใหญ่ เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก               
พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานทั้งผูป่้วยนอกและผูป่้วยใน 
 3.  ผูว้จิยัเขา้พบหวัหนา้ฝ่ายการพยาบาลและติดต่อประสานงานดา้นการวจิยัของ
โรงพยาบาลกรุงเทพ ส านกังานใหญ่ พร้อมทั้งน าโครงร่างวจิยัและแบบสอบถาม เพื่อช้ีแจง
วตัถุประสงคข์องการท าวจิยั และขอความร่วมมือในการเก็บขอ้มูลตามจ านวนขนาดกลุ่มตวัอยา่ง
ตามความตอ้งการ 
 4.  ผูว้จิยัเขา้พบหวัหนา้หน่วยงานและช้ีแจงดว้ยตนเองถึงสิทธิของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเขา้ร่วม
การวจิยั ในแต่ละหน่วยงานท่ีมีรายช่ือผูร่้วมการวิจยั โดยหนงัสือยนิยอมเขา้ร่วมการท าวิจยั มีขอ้มูล
เก่ียวกบัการน าเสนอผลการศึกษาในภาพรวม วา่ไม่มีผลกระทบใดๆต่อกลุ่มตวัอยา่งหรือหน่วยงาน
ท่ีกลุ่มตวัอยา่งปฏิบติังาน หากมีขอ้สงสัยเก่ียวกบัการตอบแบบสอบถามหรือการท าวจิยั ผูเ้ขา้ร่วม
การวจิยัสามารถสอบถามโดยตรงกบัผูว้จิยัไดต้ลอดเวลา ตามช่ือ ท่ีอยูแ่ละหมายเลขโทรศพัท ์                 
ท่ีใหไ้ว ้
 5.  ผูว้จิยัเก็บรักษาความลบัของผูร่้วมวจิยั โดยการแจกแบบสอบถามในซองเปล่าท่ี
สามารถปิดผนึก มีหมายเลขอยูท่ี่หนา้ซอง พร้อมช่ือผูว้จิยั เพื่อท่ีผูต้อบแบบสอบถามสามารถ
ส่งกลบัแบบสอบถามไดโ้ดยตรง จะมีเพียงหมายเลขแบบสอบถามเพื่อรวบรวมน าส่งกลบัยงัผูว้จิยั 
โดยรายช่ือผูต้อบแบบสอบถามตรวจสอบโดยผูว้จิยัเท่านั้น เพื่อการติดตามในกรณีแบบสอบถาม
ล่าชา้ สูญหาย ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามจะถือเป็นความลบั ทั้งน้ีเพื่อเป็นการพิทกัษสิ์ทธ์ิใน
การตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด                    
และก าหนดวนัรับแบบสอบถามคืนภายในระยะเวลา 1 สัปดาห์ ซ่ึงค าตอบในแบบสอบถามทั้งหมด
ถือเป็นความลบัอยูใ่นท่ีปลอดภยัและถูกท าลายทิ้งเม่ือส้ินสุดการวจิยั 
 6.  ผูว้จิยัส่งแบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 164 คน ไดรั้บแบบสอบถามท่ีมีความ
สมบูรณ์กลบัคืนมา 142 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 86.59 ผูว้จิยัเก็บรวบรวมขอ้มูลตั้งแต่วนัท่ี 27 มีนาคม 
พ.ศ. 2560 ถึงวนัท่ี 7 เมษายน พ.ศ. 2560 ใชเ้วลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลทั้งหมด 12 วนั 
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 7.  ผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีไดม้าตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์อีกคร้ัง ก่อนน าไปวเิคราะห์ดว้ย
วธีิทางสถิติ 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัจะด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับการวเิคราะห์ขอ้มูล
มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 1.  วเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุเพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานโรงพยาบาลปัจจุบนั รายได้ และสถานท่ีการปฏิบติังาน วิเคราะห์โดยสถิติ
การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 2.  ขอ้มูลเก่ียวกบั คุณภาพชีวิตการท างาน พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า และความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์าร ใชส้ถิติค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)                      
และประเมินระดบัค่าเฉล่ียตามเกณฑท่ี์ตั้งไว ้
 3.  วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานและพฤติกรรมจริยธรรมของ
ผูน้ า กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน โดยค านวณหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient)                
และทดสอบนยัส าคญัทางสถิติของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ทดสอบนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 และใชเ้กณฑเ์ปรียบเทียบระดบัความสัมพนัธ์ โดยแปลความหมายดงัน้ี (บุญใจ             
ศรีสถิตยน์รากูร, 2553) 
 ค่า  r = + 1.00   หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งสมบูรณ์ 
 ค่า  r > 0.70   หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
 ค่า  r ระหวา่ง + 0.30-0.70  หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
 ค่า  r < 0.30   หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
 ค่า  r = 0   หมายถึง ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
 

 
 



 

 

บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานและพฤติกรรม
จริยธรรมของผูน้ า กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร จากกลุ่มตวัอยา่ง 142 คน ผูว้จิยัน าเสนอผลการวจิยัตามล าดบัดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์คุณภาพชีวติการท างาน พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า                    
และความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร 
 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง คุณภาพชีวติการท างาน และพฤติกรรม
จริยธรรมของผูน้ ากบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ                 
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
ไดแ้สดงจ านวนและค่าร้อยละของเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน รายได ้และสถานท่ีปฏิบติังาน ดงัแสดงในตารางท่ี 2 
 
ตารางท่ี 2  จ  านวนและร้อยละของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร (n = 142) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 
เพศ 
   ชาย 
   หญิง 

 
6 

136 

 
4.2 

95.8 
อาย ุ(M = 32.7, SD = 6.18, Min = 23, Max = 52) 
   21-30 ปี 
   31-40 ปี 
   41-50 ปี 
   มากกวา่ 50 ปี 

65 
61 
15 
1 

45.8 
43.0 
10.5 
0.7 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 
สถานภาพสมรส 
   โสด 
   คู่ 
   หมา้ย/ หยา่/ แยก 

 
97 
43 
2 

 
68.3 
30.3 
1.4 

ระดบัการศึกษาสูงสุด 
   ปริญญาตรี 
   ปริญญาโท สาขาพยาบาล 
   ปริญญาโท สาขาอ่ืน 

 
127 

5 
10 

 
89.4 
3.6 
7.0 

ระยะเวลาการท างานในโรงพยาบาลปัจจุบนั 
 (M = 7.04, SD = 5.45, Min = 1, Max = 27) 
   1-5 ปี 
   6-10 ปี 
   11-15 ปี 
   16-20 ปี 
   มากกวา่ 20 ปี    

 
 

79 
30 
23 
7 
3 

 
 

55.6 
21.1 
16.2 
4.9 
2.2 

รายได ้(M = 32,900, SD = 1.09) 
   10,000-20,000 บาท 
   20,001-30,000 บาท 
   30,001-40,000 บาท 
   40,001-50,000 บาท 
   50,001-60,000 บาท 
   มากกวา่ 60,000 บาท    

 
2 

31 
60 
28 
15 
6 

 
1.4 

21.8 
42.3 
19.7 
10.6 
4.2 

สถานท่ีปฏิบติังาน 
   โรงพยาบาลกรุงเทพ 
   โรงพยาบาลหวัใจกรุงเทพ 
   โรงพยาบาลวฒัโนสถ 

 
110 
30 
2 

 
77.5 
21.1 
1.4 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 
หน่วยงาน 
   ผูป่้วยนอก 
   ผูป่้วยใน 

 
57 
85 

 
40.1 
59.9 

 
 จากตารางท่ี 2 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร
จ านวน 142 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 95.8 มีอายเุฉล่ีย 32.7 ปี ส่วนใหญ่อายุ
ระหวา่ง 21-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.8 และรองลงมาอายุระหวา่ง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.0 
สถานภาพสมรสคู่ คิดเป็นร้อยละ 30.3 และสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 68.3 ส่วนใหญ่จบ
การศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 89.4 ระยะเวลาการท างานในโรงพยาบาลปัจจุบนั            
เฉล่ีย 7.04 ปี ส่วนใหญ่มีระยะเวลาท างานในโรงพยาบาล 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 55.6 รายไดเ้ฉล่ีย 
32,900 บาท ส่วนใหญ่รายไดร้ะหวา่ง 30,001-40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 42.3 ปฏิบติังานใน
หน่วยงานผูป่้วยใน จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 59.9 ปฏิบติังานในหน่วยงานผูป่้วยนอก               
จ  านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 40.1 
 

ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์คุณภาพชีวติการท างาน พฤติกรรมจริยธรรมของผู้น า และ 
ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การ ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลคุณภาพชีวติการท างาน พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า และความยดึ
มัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ราย
ดา้นและโดยรวม แสดงดว้ยสถิติ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัตารางท่ี 3, 4 และ 5 
 
ตารางท่ี 3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของคุณภาพชีวติการท างาน ตามการรับรู้ 
 ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร (n = 142) 
 

คุณภาพชีวติการท างาน M SD ระดับ 

ความเก่ียวขอ้งระหวา่งงานกบัสังคม 3.71 .65 สูง 
สุขลกัษณะและความปลอดภยัของส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างาน 3.69 .62 สูง 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวติการท างาน M SD ระดับ 

การพฒันาความสามารถของบุคคล 3.67 .60 สูง 
ความกา้วหนา้และมัน่คงในการงาน 3.64 .69 สูง 
การบูรณาการทางดา้นสังคมและการท างานร่วมกนั 3.64 .80 สูง 
ธรรมนูญในองคก์ารหรือสิทธ์ิส่วนบุคคล 3.51 .63 สูง 
ความสมดุลของชีวติงานโดยรวม 3.24 .77 ปานกลาง 
ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 3.22 .71 ปานกลาง 

รวม 3.56 .52 สูง 
 
 จากตารางท่ี 3 พบวา่ คุณภาพชีวติการท างาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร มีคะแนนเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (M = 3.56, SD = .52) 
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ พยาบาลวชิาชีพมีคุณภาพชีวติการท างานอยูใ่นระดบัสูง 6 ดา้น และอยู่
ในระดบัปานกลาง 2 ดา้น ไดแ้ก่ ความสมดุลของชีวติงานโดยรวม (M = 3.24, SD = .77) และ 
ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (M = 3.22, SD = .71)  
 
ตารางท่ี 4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัพฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า ตามการรับรู้ 
 ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร (n = 142) 
 

พฤติกรรมจริยธรรมของผู้น า M SD ระดับ 

ความโปร่งใส ตรวจสอบได ้และความซ่ือสัตย ์ 3.99 .66 สูง 
เคารพสิทธิ และความอิสระของปัจเจกบุคคล 3.97 .71 สูง 
ความรับผดิชอบ และเคารพอ านาจทางกฎหมาย 3.96 .75 สูง 
มนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีและรู้คุณค่าของมนุษย ์ 3.76 .76 สูง 
ความยดึมัน่ในความยติุธรรมและความเสมอภาค 3.63 .80 สูง 

รวม 3.84 .68 สูง 
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 จากตารางท่ี 4 พบวา่ พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (M = 3.84, SD = .68) 
และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ทุกดา้นมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงเช่นกนั 
 
ตารางท่ี 5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ตามการรับรู้ 
 ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร (n = 142) 
 

ความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ M SD ระดับ 

ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ 3.60 .70 สูง 
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่ 3.41 .68 ปานกลาง 
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน 3.38 .79 ปานกลาง 

รวม 3.46 .67 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 5 พบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร มีคะแนนเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
(M = 3.46, SD = .67) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ พยาบาลวชิาชีพมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นจิตใจอยูใ่นระดบัสูง (M = 3.60, SD = .70) และมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่
และดา้นบรรทดัฐาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (M = 3.41, SD = .68 และ M = 3.38, SD = .79 
ตามล าดบั) 
 

ตอนที ่3  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง คุณภาพชีวติการท างาน และพฤติกรรม
จริยธรรมของผู้น า กบัความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน และพฤติกรรมจริยธรรมของ
ผูน้ า กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร วิเคราะห์ดว้ยสถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product 
moment correlation coefficient) โดยมีการทดสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ทางสถิติ ไดแ้ก่ ระดบัของ         
ตวัแปรเป็นระดบัช่วงมาตรา หรือมาตราอตัราส่วน กลุ่มตวัอยา่งไดม้าจากการสุ่ม ขอ้มูลมี            
การกระจายตวัแบบปกติ จากการดู Histogram ไดก้ราฟรูประฆงัคว  ่า มีจุดยอดโคง้อยูต่รงกลาง         
และมีความสมมาตรระหวา่งซีกซา้ย และซีกขวาลกัษณะความสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีตอ้งการดู
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ความสัมพนัธ์ เม่ือท าการ Scatter plot เป็นกราฟแสดงความสัมพนัธ์ท่ีเป็นเส้นตรงทางบวกและเป็น 
Homoscedasticity ซ่ึงหมายถึงการกระจายของ Y ในทุก ๆ ค่าของ X มีค่าเท่ากนั หรือมีค่าคงท่ี  
(จุฬาลกัษณ์ บารมี, 2551) ไดค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ดงัแสดงในตารางท่ี 6 
 
ตารางท่ี 6  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน และพฤติกรรมจริยธรรม 
 ของผูน้ ากบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ  
 โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร (n = 142) 
 

ปัจจัย 
ความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ 

r p-value 
คุณภาพชีวติการท างาน .621  .01 
พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า .458  .01 

 
 จากตารางท่ี 6 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน และ
พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา่ คุณภาพชีวติการท างาน และพฤติกรรมจริยธรรมของ
ผูน้ ามีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ (r = .621, p = .01, r = .458, p = .01 ตามล าดบั) 
 
 
   
 
 



 

 

บทที ่5 
สรุปและอภปิรายผล 

  
 การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงบรรยายหาความสัมพนัธ์ (Descriptive correlation 
research) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาคุณภาพชีวติการท างาน พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า           
และความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน              
และพฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ตามการรับรู้ของ                     
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จ านวนประชากร 800 คน กลุ่มตวัอยา่งเป็น
พยาบาลวชิาชีพซ่ึงไดจ้ากการสุ่มอยา่งง่าย (Simple random sampling) จ  านวน 142 คน 
 เคร่ืองมือในการวจิยัเป็นแบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งเป็น 4 ส่วน ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูล
ส่วนบุคคล ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามคุณภาพชีวติการท างาน ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามพฤติกรรม
จริยธรรมของผูน้ า ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ตรวจสอบความตรงตาม
เน้ือหาโดยผูท้รงคุณวุฒิ 5 ท่านและค่าความตรงตามเน้ือหา (CVI) ของแบบสอบถามพฤติกรรม
จริยธรรมของผูน้ า เท่ากบั .84 วเิคราะห์ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค เท่ากบั .95, .98 และ.93 ตามล าดบั วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติการแจกแจงความถ่ี 
ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson 
product moment correlation) ทดสอบความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

สรุปผลการวจิัย  
 1.  ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร จ านวน 142 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 95.8) มีอายเุฉล่ีย 32.7 ปี 
ส่วนใหญ่อายุระหวา่ง 21-30 ปี (ร้อยละ 45.8) รองลงมาอายรุะหวา่ง 31-40 ปี (ร้อยละ 43.0)             
ส่วนใหญ่สถานภาพโสด (ร้อยละ 68.3) รองลงมาสถานภาพสมรสคู่ (ร้อยละ 30.3) จบการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี มากท่ีสุด (ร้อยละ 89.4) ระยะเวลาการท างานในโรงพยาบาลปัจจุบนัเฉล่ีย 7.04 ปี 
ส่วนใหญ่มีระยะเวลาท างานในโรงพยาบาลปัจจุบนั 1-5 ปี (ร้อยละ 55.6) รองลงมาระยะเวลาท างาน
ในโรงพยาบาลปัจจุบนัอยูใ่นช่วง 6-10 ปี (ร้อยละ 21.1) รายไดเ้ฉล่ีย 32,900 บาท ส่วนใหญ่รายได้
ระหวา่ง 30,001-40,000 บาท (ร้อยละ 42.3) ส่วนใหญ่ปฏิบติังานในหน่วยงานผูป่้วยใน จ านวน        
85 คน (ร้อยละ 59.9) และรองลงมาปฏิบติังานในหน่วยงานผูป่้วยนอก จ านวน 57 คน (ร้อยละ 40.1) 
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 2.  ระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร มีคะแนนเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (M = 3.56, SD = .52) เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบวา่ พยาบาลวชิาชีพมีคุณภาพชีวติการท างานอยูใ่นระดบัสูง 6 ดา้น และอยูใ่นระดบัปานกลาง         
2 ดา้น ไดแ้ก่ ความสมดุลของชีวติงานโดยรวม (M = 3.24, SD = .77) และ ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม
และเพียงพอ (M = 3.22, SD = .71)  
 3.  ระดบัพฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร ค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (M = 3.84, SD = .68)                       
และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ทุกดา้นมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงเช่นกนั 
 4.  ระดบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร มีคะแนนเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (M = 3.46, SD = .67)           
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ พยาบาลวชิาชีพมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจอยูใ่นระดบัสูง  
(M = 3.60, SD = .70) และมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน              
อยูใ่นระดบัปานกลาง (M = 3.41, SD = .68 และ M = 3.38, SD = .79 ตามล าดบั) 
 5.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน และพฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า              
กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร พบวา่ คุณภาพชีวติการท างาน และพฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ ามีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัปานกลาง กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .621,           
p < .01, r = .458, p < .01 ตามล าดบั)  
 

อภิปรายผลการวจิัย 
 การอภิปรายผลการวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัจะอภิปรายตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั           
ซ่ึงตอ้งการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า และความยดึมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์าร และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน และพฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า 
กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 1.  คุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
ผลการวจิยัพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง อภิปรายไดว้า่ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร          
ในปัจจุบนัตอ้งมีการปรับเปล่ียนและเปล่ียนแปลงตนเองหลายดา้น มีการปรับปรุงการบริหารเพื่อ
ส่งเสริมความร่วมมือของบุคลากรหลายระดบั โดยมีเป้าหมายเป็นการสร้างความพึงพอใจใหก้บั
ผูรั้บบริการ (เทวญั ทะวงษศ์รี, 2559) ซ่ึงแต่เดิมเนน้ท่ีผูรั้บบริการเพียงอยา่งเดียว ส่งผลใหบุ้คลากร
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พยาบาลวชิาชีพมีความเครียด ท าใหค้วามพึงพอใจในงานลดลง ตอ้งการแรงจูงใจในการท างาน  
(พชัรี ศรีศิริสิทธิกุล, 2546) ดงันั้นผูบ้ริหารโรงพยาบาลเอกชนส่วนใหญ่ในปัจจุบนัมีแนวทาง              
เพื่อกระตุน้ใหบุ้คลากรตั้งใจท างานเผือ่ผลประโยชน์ขององคก์ารและน ามาสู่คุณภาพชีวติ                    
การท างานในดา้นต่าง ๆ (อาทิรัตน์ จารุกิจพิพฒัน์, 2558) จากการรับรู้คุณภาพชีวิตการท างานของ
พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน รายดา้นส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัสูง 6 ดา้น มีผลท าใหก้ารรับรู้
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูงดว้ย มีเพียง 2 ดา้นเท่านั้นท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ี
เป็นธรรมและเพียงพอ และ ดา้นความสมดุลของชีวิตงานโดยรวม อาจเป็นผลมาจาก โรงพยาบาล
เอกชนตอ้งระวงัตน้ทุนท่ีมีแนวโนม้สูงข้ึนต่อการใหบ้ริการไดแ้ก่ ค่าจา้งพยาบาลวชิาชีพ ประกอบ
กบัโรงพยาบาลเอกชนมีการขยายตวัอยา่งต่อเน่ือง (เทวญั ทะวงษศ์รี, 2559) ท าใหก้ารขาดแคลน
บุคลากรพยาบาลวชิาชีพ (อญัธิกา ปัทมาลยั, 2553) นอกจากน้ี การท างานเป็นเวรกะ เชา้บ่ายดึก          
ท  าใหก้ารนอนไม่เป็นเวลา (ณิชกานต ์กญัเจียก, 2558) จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ท าใหพ้ยาบาล
วชิาชีพรับรู้คุณภาพชีวติการท างานทั้งสองดา้นน้ีอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการศึกษาคร้ังน้ี
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ อญัธิกา ปัทมาลยั (2553) พบวา่ พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาล
กรุงเทพพทัยามีคุณภาพชีวติการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (M = 3.80, SD = .31) แต่ไม่
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ณิชกานต ์กญัเจียก (2558) พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานของ
พยาบาลวชิาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชน เครือกรุงเทพดุสิตเวชการ ภาคตะวนัออก โดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (M = 3.36, SD = .45) อาจมีผลมาจากกลุ่มตวัอยา่งของการศึกษาคร้ังน้ีอยูภ่ายใต ้  
การบริหารของกลุ่มผูบ้ริหารทางการพยาบาลเดียวกนั มีทิศทางเป็นไปในทางเดียวกนัทั้งสาม
โรงพยาบาล ท าใหก้ารรับรู้มีลกัษณะคลา้ยกนั ซ่ึงแตกต่างจากของ ณิชกานต ์กญัเจียก (2558)            
ซ่ึงมีกลุ่มตวัอยา่งกระจายในหลายจงัหวดั ท าใหก้ารรับรู้ของพยาบาลแต่ละท่ีมีความแตกต่างกนั  
จากแนวทางบริหารท่ีแตกต่างกนั 
 2.  พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า ตามการรับรู้พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร พบวา่ ทั้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัสูง อภิปรายไดว้า่ ผูน้ าองคก์ารมี             
การบริหารงานภายใตห้ลกัจริยธรรม ในการปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการเป็นผูมี้คุณธรรม
จริยธรรมแห่งวชิาชีพ ปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตย ์โปร่งใสสามารถตรวจสอบได ้มีน ้าใจ                 
มีความเอ้ืออาทรและเอาใจใส่ต่อความรู้สึกของผูร่้วมงาน ใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรมในการตดัสินใจ
แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน มีการประเมินผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่ง
ยติุธรรม (น ้าฝน โดมกลาง, 2550; วรางคณา ตาเตียว 2552; ศิริวรรณ เมืองประเสริฐ, 2553)               
จากเหตุผลดงักล่าวท าใหพ้ยาบาลวชิาชีพรับรู้พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ าอยูใ่นระดบัสูง 
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สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ศิริวรรณ เมืองประเสริฐ (2553) โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (M = 4.03, 
SD = .61) เช่นกนั 
 3.  ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง อภิปรายไดว้า่ การรับรู้ของ
พยาบาลวชิาชีพต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร มีหลายมิติร่วมกนั ซ่ึงส่วนใหญ่อยูใ่นระดบั             
ปานกลาง ไดแ้ก่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูแ่ละดา้นบรรทดัฐาน มีเพียงดา้นจิตใจ 
เท่านั้นท่ีอยูใ่นระดบัสูง จึงส่งผลใหโ้ดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางดว้ย แสดงใหเ้ห็นวา่                    
พยาบาลวชิาชีพมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่มาก อาจเน่ืองมาจาก สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนัท่ีมี            
การชะลอตวั ส่งผลต่อธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน ซ่ึงไม่สามารถเพิ่มค่าตอบแทนให้เหมาะสมกบั
ภาระงานท่ีเพิ่มข้ึนของพยาบาลวชิาชีพ (อรุณรัตน์ วเิศษสิงห์, 2552) ท าใหก้ารรับรู้ความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่อยูใ่นระดบัปานกลาง นอกจากน้ี การด าเนินงานของโรงพยาบาล
เอกชนเป็นแบบธุรกิจมีการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนัในลกัษณะค่าตอบแทน (รศนา 
ถนอมเกียรติ, 2551) เม่ือเปรียบเทียบค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ กนัแลว้แต่ละแห่งแลว้ไม่
แตกต่างกนัมากนกั (วารุณี แดบสูงเนิน, 2554) ประกอบกบัไม่ไดมี้การท าสัญญาผกูพนักนัระหวา่ง
พยาบาลวชิาชีพ และโรงพยาบาล (อรุณรัตน์ วเิศษสิงห์, 2552) ท าใหพ้ยาบาลวชิาชีพไม่รู้สึกวา่เป็น
ภาระหนา้ท่ีหรือขอ้ผกูมดัท่ีจะตอ้งท างานในโรงพยาบาลแห่งน้ีตลอดไป เป็นผลใหก้ารรับรู้ความยึด
มัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่อยา่งไรก็ตาม พบวา่ พยาบาลวชิาชีพ
รับรู้ถึงความสุขท่ีไดท้  างานในโรงพยาบาลเอกชนแห่งน้ี ส่งผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
ดา้นจิตใจ อยูใ่นระดบัสูง ผลการวจิยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัของ จิดาภา นากา (2552) และ วารุณี            
แดบสูงเนิน (2554) พบวา่ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ โดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (M = 3.33, SD = .54 และ M = 3.36, SD = .89 9 ตามล าดบั) แต่ไม่สอดคลอ้งกบัผล
การศึกษาของ รศนา ถนอมเกียรติ (2551) พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (M = 3.5, SD = .59)               
อาจมาจากปัจจุบนัโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครอ่ืน ๆ มีความสามารถในการพฒันาองคก์าร
ใหมี้ศกัยภาพใกลเ้คียง ท าใหพ้ยาบาลวชิาชีพมีทางเลือกมากข้ึนจากเดิม ดงันั้น พยาบาลวชิาชีพจึง
สามารถลาออกจากโรงพยาบาลไดต้ลอดเวลา (วารุณี แดบสูงเนิน, 2554) 
 4.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน และพฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า       
กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
  4.1  ผลการวจิยัคร้ังน้ี พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบั
ปานกลางกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ อภิปรายไดว้า่ การท่ีคุณภาพ
ชีวติการท างานมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร อาจเป็นผลมา
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จากคุณภาพชีวติการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ กบัดา้นความสมดุลของชีวติ
งานโดยรวมท่ีคะแนนต ่ากวา่รายขอ้อ่ืน ๆ แสดงใหเ้ห็นวา่ พยาบาลวชิาชีพรู้สึกสูญเสียสมดุลชีวติ 
อนัเน่ืองมาจากอตัราก าลงัท่ีไม่เพียงพอ ท าใหมี้ภาระงานมาก จนกระทั้งไม่มีเวลาเป็นส่วนตวั             
หรือเวลาใหก้บัครอบครัว และพบวา่ สมดุลชีวติการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์าร (r = .47) (อมรรัตน์ แกว้ทว,ี 2555) ในขณะท่ีค่าตอบแทนท่ีพยาบาลวชิาชีพไดรั้บ
นั้นต ่ากวา่ กลุ่มวชิาชีพทางดา้นสุขภาพอ่ืน ๆ แต่มีความเส่ียงในการปฏิบติังานสูงกวา่ (ณิชกานต ์
กญัเจียก, 2558) หรือถึงแมว้า่ จะไดรั้บเงินเดือนท่ีเท่าเทียมกบับุคลากรดา้นอ่ืน ๆ ก็ตาม แต่ลกัษณะ
งานท่ีท าตอ้งสัมผสักบัผูป่้วย เช้ือโรค และความเส่ียงต่าง ๆ โดยตรง อยูต่ลอด 24 ชัว่โมงท่ี
ปฏิบติังาน (สภาการพยาบาล, ม.ป.ป.) ท าใหพ้ยาบาลวชิาชีพคิดวา่เงินเดือนท่ีไดรั้บไม่เหมาะสม          
กบัภาระงานท่ีตอ้งท า (อญัธิกา ปัทมาลยั, 2553) ซ่ึงการใหร้างวลัหรือค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์
กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร(r = .077) (ไพวณั วฒันราษฎร์, 2553) จากท่ีกล่าวมาน้ีจะกระตุน้
ใหพ้ยาบาลวชิาชีพตอ้งการลาออกจากโรงพยาบาลมากข้ึน (อมรรัตน์ แกว้ทวี, 2555; ไพวณั                  
วฒันราษฎร์, 2553) ดงันั้นจึงเป็นไปไดท่ี้ท าใหคุ้ณภาพชีวติการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวก             
ในระดบัปานกลางกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ เอ้ืออารี               
เพช็รสุวรรณ (2554) และวารุณี แดบสูงเนิน (2554) (r = .654, p = .001; r = .56, p = .01 ตามล าดบั)  
  4.2  ผลการวจิยัคร้ังน้ี พบวา่ พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ ามีความสัมพนัธ์ทางบวก
ระดบัปานกลางกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ อภิปรายไดว้า่ 
พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ าท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลาง อาจเน่ืองมาจาก การรับรู้
ของพยาบาลวชิาชีพดา้นความยติุธรรมและความเสมอภาคของผูน้ า ท่ีมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัท่ี
สูงไม่มากนกัเม่ือเทียบกบัคะแนนเฉล่ียของพฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ าดา้นอ่ืน ๆ แสดงถึงการรับรู้
ความยติุธรรมต่อกนัระหวา่งหวัหนา้และพยาบาลวชิาชีพ ท าใหเ้กิดผลดา้นลบต่อความไวว้างใจใน
ผูน้ า (Konovsky & Cropanzano, 1991; Kim & Mauborgne, 1993; Rhodes and Steers, 1981 cited 
in Fornes & Rocco, 2004) ซ่ึงทั้งความยติุธรรมและความไวว้างใจมีความสัมพนัธ์ทางบวก                   
กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร (r = .285, r = .358 ตามล าดบั) (อจัฉรา เนียมหอม, 2551; พุทธชาติ 
เอ่ียมสอาด, 2552) ถา้ผูน้ ามีความยติุธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งเหมาะสม 
และใหค้วามเสมอภาค จะท าใหพ้ยาบาลวชิาชีพมีความรู้สึกยดึมัน่เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบั
องคก์ารและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคสู์งข้ึน (วารุณี แดบสูงเนิน, 2554) ผูน้ าในอนาคตจ าเป็นตอ้ง
มีความรับผดิชอบในการเป็นผูเ้ปล่ียนแปลงท่ีมีวสิัยทศัน์ สามารถจูงใจใหบุ้คลากรคงอยูใ่นงาน 
ตลอดจนรู้จกัพฒันาตนเอง รวมถึงดา้นจริยธรรม เพื่อเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบติังาน ส่งผลต่อ
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในองคก์าร (น ้ าฝน โดมกลาง, 2550) ดงันั้นจึงเป็นไปได้
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ท่ีท าใหพ้ฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ ามีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์าร 
 

ข้อเสนอแนะจากการน าผลการวจิัยไปใช้ 
 1.  ผูบ้ริหารทางการพยาบาลสามารถน าผลการวจิยัคร้ังน้ีมาเพิ่มความยดึมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน โดยการปรับปรุงคุณภาพชีวติการท างานใหดี้ข้ึน 
และพฒันาพฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ าใหสู้งข้ึน เพราะเป็นกลยทุธ์หน่ึงท่ีจะน าองคก์ารไปสู่
ความส าเร็จ  
 2.  พยาบาลวชิาชีพสามารถน าผลการวจิยัคร้ังน้ีมาใชใ้นการสร้างความยดึมัน่ผกูพนัให้
เกิดข้ึนในตวัพยาบาลวชิาชีพเองกบัองคก์าร เพราะส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการก็คือบุคลากรท่ีมีความยดึ
มัน่ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ซ่ึงความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารน้ีเองจะสามารถช่วยใหท้ั้ง
บุคลากรในองคก์ารและองคก์ารอยูร่อดได ้
 

ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 
 1.  การศึกษาเปรียบเทียบความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพกบับุคลากร
สุขภาพอ่ืนในองคก์ารเดียวกนั 
 2.  การศึกษาปัจจยัอ่ืนท่ีมีผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
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เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
คุณภาพชีวติการท างาน พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า และความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของ

พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 

 
ค าช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 
 1.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี มีลกัษณะเป็นแบบสอบถาม มีวตัถุประสงคเ์พื่อหา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน พฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า และความยดึมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
 2.  แบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน 7 ขอ้ 
  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามคุณภาพชีวติการท างาน จ านวน 30 ขอ้ 
  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามพฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า จ  านวน 41 ขอ้ 
  ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร จ านวน 16 ขอ้ 
 3.  โปรดอ่านค าช้ีแจงส าหรับกลุ่มตวัอยา่งก่อนตอบค าถาม 
 4.  ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้และทุกส่วน 
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ส่วนที ่1 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในช่อง (   ) และเติมค าลงในช่องวา่งตามความเป็นจริง 
 

         ส าหรับผูว้จิยั 
1.  ท่านอายุ……………….. ปี (มากกวา่ 6 เดือน นบัเป็น 1 ปี)   (   ) 1 
2.  เพศ           (   ) 2 
 2.1 (   ) ชาย 
 2.2 (   ) หญิง 
3.  ท่านส าเร็จการศึกษาระดบัใด      (   ) 3 
 3.1 (   ) ปริญญาตรี 
 3.2 (   ) ปริญญาโท สาขา………………. 
4.  สถานภาพสมรส        (   ) 4 
 4.1 (   ) โสด 
 4.2 (   ) คู่ 
 4.3 (   ) หมา้ย หยา่ แยก 
5.  ระยะเวลาการท างานในโรงพยาบาลกรุงเทพ ณ ส านกังานใหญ่………. ปี (   ) 5 
(มากกวา่ 6 เดือน นบัเป็น 1 ปี)        
6.  รายไดท้ั้งหมดต่อเดือน      (   ) 6 
 6.1 (   ) 10,000-20,000 บาท 
 6.2 (   ) 20,001-30,000 บาท 
 6.3 (   ) 30,001-40,000 บาท 
 6.4 (   ) 40,001-50,000 บาท 
 6.5 (   ) 50,001-60,000 บาท 
 6.6 (   ) 60,001 บาทข้ึนไป 
7.  สถานท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนัของโรงพยาบาล    (   ) 7 
 7.1 (   ) โรงพยาบาลกรุงเทพ            แผนก (   ) ผูป่้วยนอก   (   ) ผูป่้วยใน 
 7.2 (   ) โรงพยาบาลหวัใจกรุงเทพ   แผนก (   ) ผูป่้วยนอก   (   ) ผูป่้วยใน 
 7.3 (   ) โรงพยาบาลวฒัโนสถ          แผนก (   ) ผูป่้วยนอก   (   ) ผูป่้วยใน 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามคุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลวชิาชีพ 
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความต่อไปน้ี และท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องกบัการรับรู้ของท่านมาก
ท่ีสุดเพียงขอ้เดียว โดยแต่ละช่องมีความหมาย ดงัน้ี 
 5  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านมาก 
 3  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านปานกลาง 
 2  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านนอ้ย 
 1  หมายถึง ขอ้ความนั้นไม่ตรงกบัการรับรู้ของท่าน 
ตวัอยา่งเช่น 

ข้อ
ที่ 

ข้อความ 

การรับรู้   
ส าหรับ
ผู้วจัิย 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

น้อย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

 

1 ท่านมีโอกาสประสบความส าเร็จในงาน        
 
หมายถึง ท่านมีความเห็นวา่ท่านมีโอกาสประสบความส าเร็จในงานในระดบัมาก 
 

ข้อ
ที่ 

ข้อความ 

การรับรู้   
ส าหรับ
ผู้วจัิย 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

น้อย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

 

 ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและ
เพยีงพอ 

       

1 ไดรั้บความยติุธรรมจากการประเมิน
เล่ือนขั้นเงินเดือน 

       

2 ไดรั้บเงินเดือนและรายไดอ่ื้น ๆ
เหมาะสมกบัลกัษณะความรับผดิชอบ
ของงาน 

       

3 ...        
4 ...        
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ข้อ
ที่ 

ข้อความ 

การรับรู้   
ส าหรับ
ผู้วจัิย 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

น้อย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

 

 ด้านสุขลกัษณะและความปลอดภัยของ
ส่ิงแวดล้อมในทีท่ างาน 

       

5 ปฏิบติังานในหน่วยงานท่ีมีแนวทาง
ป้องกนัความเส่ียงเพื่อความปลอดภยั
ในการท างานของเจา้หนา้ท่ี 

       

6 ปฏิบติังานในหน่วยงานท่ีมีกิจกรรม
สร้างสุขลกัษณะและความปลอดภยั
ของส่ิงแวดลอ้มในการท างาน 

       

7 ...        
8 ...        
 ด้านการพฒันาความสามารถของ

บุคคล 

       

9 ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา
ในการเขา้รับการอบรมหลกัสูตรต่าง ๆ
เพื่อเพิ่มความรู้ ทกัษะความสามารถใน
การท างาน 

       

10 ไดรั้บมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีจาก
ผูบ้งัคบับญัชาใหท้ างานดว้ยตนเอง         
ทุกขั้นตอน 

       

11 ...        
12 ...        

 ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงใน 
การงาน 

       

13 รู้สึกวา่งานท่ีท ามีความมัน่คง        
14 ไดรั้บโอกาสในการท างานท่ีทา้ทาย

ความสามารถเพิ่มข้ึนเสมอ 
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ข้อ
ที่ 

ข้อความ 

การรับรู้   
ส าหรับ
ผู้วจัิย 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

น้อย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

 

15 ...        
16 ...        

 ด้านการบูรณาการทางด้านสังคมและ
การท างานร่วมกนั 

       

17 สามารถแสดงความคิดเห็นในขณะ
ประชุมหรือท างานร่วมกนักบั
ผูร่้วมงานอ่ืน ๆ อยา่งเปิดเผย 

       

18 ไดแ้สดงความคิดเห็นและท างาน
ร่วมกบัผูร่้วมงานอ่ืน ๆ อยา่งฉนัทมิ์ตร 

       

19 ...        
20 ...        

 ด้านธรรมนูญในองค์การ หรือสิทธ์ิ
ส่วนบุคคล 

       

21 ไดรั้บการสนบัสนุนในการปฏิบติังาน 
โดยท่ีผูบ้งัคบับญัชาไม่กา้วก่ายเร่ือง
ส่วนตวัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน 

       

22 ไดรั้บการปฏิบติัจากผูร่้วมงานคนอ่ืน ๆ 
อยา่งเสมอภาค 

       

23 ...        
24 ...        

 ด้านความสมดุลของชีวติงานโดยรวม        
25 การปฏิบติังานไม่เป็นอุปสรรคต่อการ

ด าเนินชีวติ 
       

26 ...        
27 ...        
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ข้อ
ที่ 

ข้อความ 

การรับรู้   
ส าหรับ
ผู้วจัิย 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

น้อย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

 

 ด้านความเกีย่วข้องระหว่างงานกบั
สังคม 

       

28 มีความภาคภูมิใจวา่หน่วยงานของท่าน
ท าประโยชน์แก่ส่วนรวม ประเทศชาติ
ประชาชน 

       

29 …        
30 …        
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามพฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า 
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความต่อไปน้ี และท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัการรับรู้ของ
ท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว โดยแต่ละช่องมีความหมาย ดงัน้ี 
 5  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านมาก 
 3  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านปานกลาง 
 2  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านนอ้ย 
 1  หมายถึง ขอ้ความนั้นไม่ตรงกบัการรับรู้ของท่าน  

 

ข้อ
ที่ 

ข้อความ 

การรับรู้   

น้อย
ทีสุ่ด 

(1) 

น้อย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

 ส าหรับ
ผู้วจัิย 

 ด้านมนุษยสัมพนัธ์ทีด่ีและรู้คุณค่า
ของมนุษย์ 

       

1 หวัหนา้รับฟังขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานและน ามาพิจารณาแกไ้ข 

       

2 หวัหนา้แสดงความเป็นมิตร สามารถ
เขา้หาไดส้ะดวก 

       

3 ...        
4 ...        
5 ...        
6 หวัหนา้สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้น/

บุคคลอ่ืนได ้
       

7 หวัหนา้ใชค้  าพูดและการกระท าท่ีให้
ก าลงัใจ ปลอบใจบุคลากรในการ
ปฏิบติังาน 

       

8 ...        
9 ...        

10 …        



67 

ข้อ
ที่ 

ข้อความ 

การรับรู้   

น้อย
ทีสุ่ด 

(1) 

น้อย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

 ส าหรับ
ผู้วจัิย 

11 …        
 
 

12 

ความยดึมั่นในความยุติธรรมและ
ความเสมอภาค 
หวัหนา้ให้รางวลัแก่ผูท่ี้มีผลงานดีเด่น  

       

13 หวัหนา้ปฏิบติัต่อทุกคนดว้ยความ
เสมอภาคและเท่าเทียม 

       

14 …        
15 …        
16 หวัหนา้มอบหมายงานอยา่งเหมาะสม

ตามความสามารถ ต าแหน่งหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบของแต่ละบุคคล 

       

17 หวัหนา้ตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ โดยไม่
เห็นแก่ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง  

       

18 …        
19 …        
20 …        
 ความโปร่งใส ตรวจสอบได้ และ

ความซ่ือสัตย์ 

       

21 หวัหนา้ไม่น าทรัพยสิ์นขององคก์าร
ไปใชส่้วนตวั 

       

22 หวัหนา้ปฏิเสธหรือมีส่วนร่วมในการ
ปลอมแปลงลายมือ เอกสาร หรือ
ฉอ้โกงใด ๆ ในการปฏิบติังาน 

       

23 …        
24 …        
25 …        
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ข้อ
ที่ 

ข้อความ 

การรับรู้   

น้อย
ทีสุ่ด 

(1) 

น้อย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

 ส าหรับ
ผู้วจัิย 

26 หวัหนา้ใหป้ฏิบติัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง        
27 หวัหนา้ปฏิบตัามหลกัการกฏระเบียบ

และมาตรฐานของหน่วยงาน 
       

28 …        
29 …        

 
 

30 

ความรับผดิชอบ และเคารพอ านาจ
ทางกฏหมาย 
หวัหนา้มีความรับผดิชอบต่องาน
อยา่งมาก 

       

31 หวัหนา้มีการน าความรู้ใหม่ ๆ            
หรือผลงานวจิยัมาปรับใชใ้น               
การปฏิบติังาน 

       

32 …        
33 …        
34 …        
35 …        

 
 

36 

เคารพสิทธิ และความอสิระของ
ปัจเจกบุคคล 
หวัหนา้เคารพในสิทธิของผูอ่ื้น 

       

37 หวัหนา้ปกป้องสิทธิของบุคลากร
เพื่อใหไ้ดรั้บสิทธ์ิและความมีอิสระ
ตามท่ีองคก์ารก าหนด 

       

38 …        
39 …        
40 …        
41         
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ส่วนที ่4  แบบสอบถามความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคข์องพยาบาลวชิาชีพ 
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความต่อไปน้ี และท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัการรับรู้
หรือความรู้สึกของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว โดยแต่ละช่วงมีความหมาย ดงัน้ี 
 5  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านมาก 
 3  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านปานกลาง 
 2  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านนอ้ย 
 1  หมายถึง ขอ้ความนั้นไม่ตรงกบัการรับรู้ของท่าน 

 

ข้อ
ที่ 

ข้อความ 

การรับรู้   

น้อย
ทีสุ่ด 

(1) 

น้อย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

 ส าหรับ
ผู้วจัิย 

 ความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การด้าน
จิตใจ 

       

1 มีความสุขท่ีจะท างานในโรงพยาบาล
แห่งน้ีจนเกษียณอายุ 

       

2 รู้สึกวา่ปัญหาของโรงพยาบาลคือ
ปัญหาของท่านดว้ย 

       

3 ...        
4 ...        
5 ...        
6 ...        
 ความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การด้านการ

คงอยู่ 
       

7 ยงัท างานอยูใ่นโรงพยาบาลแห่งน้ี 
เน่ืองจากมีความจ าเป็นท่ีตอ้งอยู ่

       

8 เห็นวา่เป็นเร่ืองท่ียากมากท่ีจะลาออก
จากโรงพยาบาลในตอนน้ี แมว้า่
อยากจะลาออกก็ตาม 
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ข้อ
ที่ 

ข้อความ 

การรับรู้   

น้อย
ทีสุ่ด 

(1) 

น้อย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

 ส าหรับ
ผู้วจัิย 

9 ...        
10 ...        
11 ...        
12 ...        

 ความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การด้าน
บรรทดัฐาน 

       

13 คิดวา่จ าเป็นท่ีจะตอ้งอุทิศตนทุ่มเท
ท างานใหโ้รงพยาบาลแห่งน้ีต่อไป 

       

14 ไม่เคยคิดจะลาออกจากโรงพยาบาล
แห่งน้ี แมว้า่จะมีโรงพยาบาลอ่ืนให้
ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ 

       

15 ...        
16 ...        
17 ...        
18 ...        

 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
การวเิคราะห์ขอ้มูลจ าแนกเป็นรายขอ้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

ตารางท่ี 7  คะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของคุณภาพชีวิตการท างาน ตามการรับรู้ 
 ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร (n = 142) 
 

คุณภาพชีวติการท างาน M SD ระดับ 

ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพยีงพอ 3.22 .71 ปานกลาง 
1.  ไดรั้บความยติุธรรมจากการประเมินเล่ือนขั้นเงินเดือน 3.45 .73 ปานกลาง 
2.  ไดรั้บเงินเดือนและรายไดอ่ื้น ๆ เหมาะสมกบัลกัษณะ
ความ รับผดิชอบ 

3.25 .82 ปานกลาง 

3.  ไดรั้บค่าตอบแทนอ่ืน ๆ นอกเหนือจากเงินเดือนท่ีมี
ความชอบธรรมและความเสมอภาคตามมาตรฐานวชิาชีพ 

3.16 .88 ปานกลาง 

4.  ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบัความ
เส่ียงในการปฏิบติังาน 

3.02 .89 ปานกลาง 

ด้านสุขลกัษณะและความปลอดภัยของ 
ส่ิงแวดล้อมในทีท่ างาน 

3.69 .62 สูง 

5.  ปฏิบติังานในหน่วยงานท่ีมีแนวทางป้องกนัความเส่ียง
เพื่อความปลอดภยัในการท างานของเจา้หนา้ท่ี 

3.68 .72 สูง 

6.  ปฏิบติังานในหน่วยงานท่ีมีกิจกรรมสร้างสุขลกัษณะและ
ความปลอดภยัของส่ิงแวดลอ้มในการท างาน 

3.70 .75 สูง 

7.  ปฏิบติังานในส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสม มีเคร่ืองมือ 
เคร่ืองใชท่ี้ใหค้วามสะดวกและพร้อมใช้ 

3.80 .69 สูง 

8.  หน่วยงานมีสภาพการปฏิบติังานและชัว่โมงการท างาน
เหมาะสมตามเกณฑม์าตราฐานท่ีมีการก าหนดร่วมกนัไว้
อยา่งชดัเจน 

3.58 .81 สูง 

ด้านการพฒันาความสามารถของบุคคล 3.67 .60 สูง 
9.  ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการเขา้รับการ
อบรมหลกัสูตรต่าง ๆ เพื่อเพิ่มความรู้ ทกัษะ ความสามารถ
ในการท างาน 

3.83 .78 สูง 

 
 
 



73 

ตารางท่ี 7 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวติการท างาน M SD ระดับ 

10.  ไดรั้บมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีจากผูบ้งัคบับญัชาให้
ท างานดว้ยตนเองทุกขั้นตอน 

3.82 .66 สูง 

11.  มีอิสระในการท างานดา้นการวางแผน ควบคุมงานและ
ปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบดว้ยตนเองใหบ้รรลุเป้าหมายของ
หน่วยงาน 

3.65 .72 สูง 

12.  มีโอกาสในการศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 3.38 .94 ปานกลาง 
ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน 3.64 .69 สูง 
13.  รู้สึกวา่งานท่ีท ามีความมัน่คง 3.69 .83 สูง 
14.  ไดรั้บโอกาสในการท างานท่ีทา้ทายความสามารถ
เพิ่มข้ึนเสมอ 

3.72 .72 สูง 

15.  มีโอกาสประสบความส าเร็จในงาน 3.67 .72 สูง 
16.  มีโอกาสกา้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนตามเกณฑท่ี์หน่วยงาน
ก าหนด 

3.47 .84 ปานกลาง 

ด้านการบูรณาการทางด้านสังคมและการท างานร่วมกัน 3.64 .80 สูง 
17.  สามารถแสดงความคิดเห็นในขณะประชุมหรือท างาน
ร่วมกนักบัผูร่้วมงานอ่ืน ๆ อยา่งเปิดเผย 

3.71 .70 สูง 

18.  ไดแ้สดงความคิดเห็นและท างานร่วมกบัผูร่้วมงาน       
อ่ืน ๆ อยา่งฉนัทมิ์ตร 

3.74 .75 สูง 

19.  สามารถขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเพื่อแบ่ง
เบาภาระงานได ้

3.78 .70 สูง 

20.  ผูร่้วมงานมีความสามคัคี ร่วมมือร่วมแรงร่วมใจในการ
ท างาน 

3.73 .72 สูง 

ด้านธรรมนูญในองค์การ หรือสิทธ์ิส่วนบุคคล 3.51 .63 สูง 
21.  ไดรั้บการสนบัสนุนในการปฏิบติังาน โดยท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาไม่กา้วก่ายเร่ืองส่วนตวัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน 

3.83 .81 สูง 

22.  ไดรั้บการปฏิบติัจากผูร่้วมงานคนอ่ืนๆอยา่งเสมอภาค 3.72 .67 สูง 
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ตารางท่ี 7 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวติการท างาน M SD ระดับ 

23.  มีสิทธ์ิปฏิเสธงานท่ีไม่ตรงกบัความสามารถ และ/ หรือ
อยูน่อกเหนือความรับผดิชอบ 

3.29 .92 ปานกลาง 

24.  สามารถแสดงความเห็นต่อผูบ้ริหารทุกระดบั 3.20 .84 ปานกลาง 
ด้านความสมดุลของชีวติงานโดยรวม 3.24 .77 ปานกลาง 
25.  การปฏิบติังานไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวติ 3.33 .79 ปานกลาง 
26.  สามารถแบ่งเวลาในการท างาน เวลาส่วนตวั                  
เวลาส าหรับครอบครัว และสังคมอยา่งเหมาะสม 

3.30 .87 ปานกลาง 

27.  มีเวลาพกัผอ่นและออกก าลงักายอยา่งเพียงพอ 3.09 .92 ปานกลาง 
ด้านความเกีย่วข้องระหว่างงานกบัสังคม 3.71 .65 สูง 
28.  มีความภาคภูมิใจวา่หน่วยงานของท่านท าประโยชน์  
แก่ส่วนรวม ประเทศชาติประชาชน 

3.73 .79 สูง 

29.  มีส่วนร่วมรับผดิชอบงานท่ีก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อ      
ส่วนร่วมและสังคม 

3.70 .69 สูง 

30.  ใหค้วามร่วมมือกบัหน่วยงานเม่ือมีกิจกรรมบริการ
สุขภาพแก่ชุมชนและ/หรือสาธารณประโยชน์ 

3.71 .73 สูง 
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ตารางท่ี 8  คะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของพฤติกรรมจริยธรรมของผูน้ า ตาม 
 การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร (n = 142) 
 

พฤติกรรมจริยธรรมของผู้น า M SD ระดับ 

ด้านมนุษยสัมพนัธ์ทีด่ีและรู้คุณค่าของมนุษย์ 3.76 .76 สูง 
1.  หวัหนา้รับฟังขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานและน ามา
พิจารณาแกไ้ข 

3.70 .80 สูง 

2.  หวัหนา้แสดงความเป็นมิตร สามารถเขา้หาไดส้ะดวก 3.88 .76 สูง 
3.  หวัหนา้แสดงความเขา้ใจความรู้สึกของผูอ่ื้น และไม่
ตดัสินผูอ่ื้นล่วงหนา้ 

3.67 .90 สูง 

4.  หวัหนา้เป็นผูฟั้งท่ีดี และมีการส่ือสารโตต้อบแบบสองทาง 3.74 .86 สูง 
5.  หวัหนา้ไม่ใชค้  าพูด หรือกริยาท่าทางท่ีท าใหบุ้คลากร
สะเทือนใจหรือรู้สึกดอ้ยคุณค่าและศกัด์ิศรี 

3.63 .97 สูง 

6.  หวัหนา้สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้น/ บุคคลอ่ืนได ้ 3.92 .83 สูง 
7.  หวัหนา้ใชค้  าพูดและการกระท าท่ีใหก้ าลงัใจ ปลอบใจ
บุคลากรในการปฏิบติังาน 

3.69 .89 สูง 

8.  หวัหนา้สามารถส่งเสริมการท างานเป็นทีมใหง้านบรรลุ
เป้าหมายร่วมกนัอยา่งมีความสุข 

3.73 .88 สูง 

9.  หวัหนา้แสดงความช่ืนชมบุคลากรเม่ือปฏิบติังานไดผ้ลดี 3.82 .84 สูง 
10.  หวัหนา้ยอมรับนบัถือผูอ่ื้นในฐานะปัจเจกบุคคล 3.80 .83 สูง 
11.  หวัหนา้สามารถประสานความคิดเห็นและประโยชน์
ของหน่วยงานได ้

3.83 .86 สูง 

ด้านความยดึมั่นในความยุติธรรมและความเสมอาค 3.63 .80 สูง 
12.  หวัหนา้ให้รางวลัแก่ผูท่ี้มีผลงานดีเด่น 3.61 .90 สูง 
13.  หวัหนา้ปฏิบติัต่อทุกคนดว้ยความเสมอภาคและเท่าเทียม 3.56 .97 สูง 
14.  หวัหนา้ปฏิบติัอยา่งยติุธรรมตามหลกัการลงโทษ
ผูก้ระท าผดิ 

3.59 .92 สูง 

15.  หวัหนา้ท าการประเมินผลการปฏิบติังานบุคคลตาม
เกณฑท่ี์ก าหนดไวอ้ยา่งเป็นรูปธรรมและวดัไดง่้าย 

3.66 .88 สูง 
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16.  หวัหนา้มอบหมายงานอยา่งเหมาะสมตามความสามารถ 
ต าแหน่งหนา้ท่ี ความรับผดิชอบของแต่ละบุคคล 

3.70 .86 สูง 

17.  หวัหนา้ตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ โดยไม่เห็นแก่ฝ่ายใด             
ฝ่ายหน่ึง 

3.55 1.00 สูง 

18.  หวัหนา้จดัสรรอุปกรณ์ในแต่ละเวรใหส้มดุลกบัจ านวน
ผูป่้วย 

3.72 .81 สูง 

19.  หวัหนา้จดัสรรอตัราก าลงัในแต่ละเวรใหส้มดุลกบั
จ านวนผูป่้วย 

3.71 .84 สูง 

20.  หวัหนา้แกไ้ขความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลอยา่งเป็นธรรม 3.59 .90 สูง 
ด้านความโปร่งใส ตรวจสอบได้ และซ่ือสัตย์ 3.99 .66 สูง 
21.  หวัหนา้ไม่น าทรัพยสิ์นขององคก์ารไปใชส่้วนตวั 4.17 .80 สูง 
22.  หวัหนา้ปฏิเสธหรือมีส่วนร่วมในการปลอมแปลงลายมือ 
เอกสาร หรือฉอ้โกงใด ๆ ในการปฏิบติังาน 

3.86 1.0 สูง 

23.  หวัหนา้มีระบบการท างานท่ีโปร่งใสและตรวจสอบได ้ 4.00 .72 สูง 
24.  หวัหนา้ปฏิบติัตามค าพูดของตนอยา่งเปิดเผย ช่วยสร้าง
ความไวว้างใจระหวา่งบุคลากรได ้

3.88 .80 สูง 

25.  หวัหนา้พูดความจริงอยา่งตรงไปตรงมา 3.85 .84 สูง 
26.  หวัหนา้ใหป้ฏิบติัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 4.02 .74 สูง 
27.  หวัหนา้ปฏิบติัตามหลกัการกฏระเบียบและมาตรฐาน
ของหน่วยงาน 

4.08 .73 สูง 

28.  หวัหนา้ไม่น างานส่วนตวัมาท าในระหวา่งอยูใ่นหนา้ท่ี 4.06 .82 สูง 
29.  หวัหนา้บริหารทรัพยากรหรืองบประมาณขององคก์าร
ไปใชอ้ยา่งคุม้ค่า 

3.96 .76 สูง 

ด้านความรับผดิชอบและเคารพอ านาจทางกฏหมาย 3.96 .75 สุง 
30.  หวัหนา้มีความรับผดิชอบต่องานอยา่งมาก 4.09 .79 สูง 
31.  หวัหนา้มีการน าความรู้ใหม่ ๆ หรือผลงานวจิยัมาปรับใช้
ในการปฏิบติังาน 

3.83 .85 สูง 
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32.  หวัหนา้ปฏิบติังานอยา่งมีจรรยาบรรณและเป็นไปตาม
กฏหมาย 

4.00 .76 สูง 

33.  หวัหนา้เป็นผูใ้ฝ่รู้ และมุ่งมัน่ พฒันาทกัษะความ
เช่ียวชาญของตนเอง 

3.98 .85 สูง 

34.  หวัหนา้เป็นตวัอยา่งท่ีดีดา้นการปฏิบติัการพยาบาล 3.92 .84 สุง 
35.  หวัหนา้รับผดิชอบแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน 3.92 .88 สูง 
ด้านความเคารพสิทธิ และความอสิระของปัจเจกบุคคล 3.97 .71 สูง 
36.  หวัหนา้เคารพในสิทธิของผูอ่ื้น 3.97 .78 สูง 
37.  หวัหนา้ปกป้องสิทธิของบุคลากรเพื่อใหไ้ดรั้บสิทธ์ิและ
ความมีอิสระตามท่ีองคก์ารก าหนด 

3.95 .80 สูง 

38.  หวัหนา้ไม่กีดกนัหรือขดัขวางความเช่ือหรือการปฏิบติั
ทางดา้นศาสนาของบุคลากร 

4.13 .71 สูง 

39.  หวัหนา้ดูแลความเป็นอยูข่องบุคลากรอยา่งเท่าเทียมกนั 
โดยไม่ค  านึงถึงเพศ ศาสนา ภาษา วฒันธรรม ความเช่ือ และ
วถีิชีวติท่ีแตกต่างกนั 

4.01 .80 สูง 

40.  หวัหนา้ส่งเสริมบรรยากาศการท างานท่ีเป็นธรรมกบั
บุคลากรทุกคน 

3.87 .86 สูง 

41.  หวัหนา้ให้อิสระในการเลือกงานท่ีสอดคลอ้งกบัความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์ของบุคลากร 

3.88 .85 สูง 
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ความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ 3.60 .70 สูง 
1.  มีความสุขท่ีจะท างานในโรงพยาบาลแห่งน้ีจนเกษียณอาย ุ 3.45 .81 ปานกลาง 
2.  รู้สึกวา่ปัญหาของโรงพยาบาลคือปัญหาของท่านดว้ย 3.62 .76 สูง 
3.  มีความรู้สึกวา่โรงพยาบาลแห่งน้ีเป็นของท่าน 3.42 .86 ปานกลาง 
4.  รู้สึกผกูพนักบัโรงพยาบาลแห่งน้ี 3.71 .80 สูง 
5.  รู้สึกวา่เป็น “ส่วนหน่ึง” ของโรงพยาบาลแห่งน้ี 3.69 .79 สูง 
6.  รู้สึกวา่โรงพยาบาลแห่งน้ีมีความหมายหรือมีความส าคญั
ต่อท่านมาก 

3.69 .75 สูง 

ความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ 3.41 .68 ปานกลาง 
7.  ยงัท างานอยูใ่นโรงพยาบาลแห่งน้ี เน่ืองจากมีความจ าเป็น
ท่ีตอ้งอยู ่

3.60 .78 สูง 

8.  เห็นวา่เป็นเร่ืองยากมากท่ีจะลาออกจากโรงพยาบาล
ในตอนน้ี แมว้า่อยากจะลาออกก็ตาม 

3.38 .92 ปานกลาง 

9.  ถา้ตดัสินใจออกจากโรงพยาบาลในตอนน้ี ชีวิตจะ
เดือดร้อนมาก 

3.15 .93 ปานกลาง 

10.  รู้สึกวา่ไม่มีเหตุผลใดท่ีจะตดัสินใจลาออกจาก
โรงพยาบาลแห่งน้ี 

3.49 .90 ปานกลาง 

11.  ทุ่มเทในการปฏิบติังานอยา่งมากจนไม่คิดจะลาออกไป
ท างานกบัโรงพยาบาลอ่ืน 

3.45 .87 ปานกลาง 

12.  คิดวา่ถา้ออกจากโรงพยาบาลแห่งน้ีไปเสียผลประโยชน์
บางอยา่งซ่ึงท่ีอ่ืนอาจจะไม่สามารถใหไ้ด ้

3.40 .86 ปานกลาง 

ความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน 3.38 .79 ปานกลาง 
13.  คิดวา่จ าเป็นท่ีจะตอ้งอุทิศตนทุ่มเทท างานให้
โรงพยาบาลแห่งน้ีต่อไป 

3.45 .86 ปานกลาง 

14.  ไม่เคยคิดจะลาออกจากโรงพยาบาลแห่งน้ี แมว้า่จะมี
โรงพยาบาลอ่ืนให้ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ 

3.24 .93 ปานกลาง 

 



79 

ตารางท่ี 9  (ต่อ) 
 

ความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ M SD ระดับ 

15.  รู้สึกผดิหากลาออกจากโรงพยาบาลแห่งน้ี 3.14 .94 ปานกลาง 
16.  คิดวา่ควรจงรักภกัดีต่อโรงพยาบาลแห่งน้ี 3.50 .81 สูง 
17.  ไม่ลาออกไปท างานท่ีอ่ืนเน่ืองจากรู้สึกผกูพนักบัเพื่อน
ร่วมงาน 

3.40 .95 ปานกลาง 

18.  โรงพยาบาลแห่งน้ีมีบุญคุณต่อท่านมาก 3.58 .93 สูง 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


