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บทคัดย่อ 
บทนำ: กลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร 

ให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดีและเสริมสร้างศักยภาพและความยั่งยืนขององค์กร  
วัตถุประสงค์:  เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ระดับความผูกพันต่อองค์กร และพัฒนา     

กลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล โรงพยาบาลลำพูน 
วิธีการศึกษา:   เป็นการวิจัยผสมทั้งเชิงคุณภาพ และเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล

ลำพูน จำนวนทั้งสิ้น 355 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามและ
การสนทนากลุ่ม วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันและการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา       

ผลการศึกษา:   ปัจจัยท่ีสร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงาน (X̅=3.87) และปัจจัยท่ีสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅= 3.75) ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลในภาพรวมอยู่
ในระดับมาก (X̅=3.96)  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร พบว่าปัจจัยท่ี
สร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง (r=0.60) ต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มี
ความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง (r=0.60) ต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที ่ระดับ 0.01 จากผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร สามารถนำมา
กำหนดเป็นแผนการเสร ิมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล โรงพยาบาลลำพูน 
ประกอบด้วย 2 ยุทธศาสตร์ คือ ยุทธศาสตร์ท่ี 1 การสร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 
และยุทธศาสตร์ท่ี 2 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

สรุป:  การนำแผนเสริมสร้างความผูกพันของพยาบาลไปสู่การปฏิบัติในโรงพยาบาล ผู้บริหาร
ทางการพยาบาลมีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนกิจกรรมต่าง ๆ ที่เอื้อต่อการเสริมสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กร และธำรงรักษาพยาบาลวิชาชีพให้อยู่กับองค์กรต่อไป  

คำสำคัญ:  การพัฒนากลยุทธ์, การจัดทำแผน, ความผูกพันต่อองค์กร 
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Abstract 
Background:  The nurse's engagement strategy is a way to develop the workforce to have a 

good quality of life, enhancing the potential and sustainability of the organization 
Objective:  To study the factors affecting the engagement with the organization. Level of 

engagement to the organization and developing strategies to strengthen 
engagement with nurses' organizations, Lamphun Hospital 

Study design:   It is a mixed research qualitative and quantitative. A sample is a registered nurse. 
Lamphun Hospital totaled 355 people. The tools used to collect data are questionnaires     
and group conversations. Analyze quantitative data with descriptive statistics: 
frequency, percentage, means, standard deviations. Inferential statistics include 
Pearson correlation. And qualitative data analysis with content analytics. 

Results:  Factors that create an operational atmosphere (X̅=3.87) and factors that motivate 
performance. Overall, at the high level. (X̅= 3.75).  The level of engagement with 
the nurse's organization at the high level. ( X̅=3 .96 )The results of the analysis of 
factors affecting the engagement of the organization. It was found that the factors 
that created the atmosphere in the operation. There is a relatively high level of 
correlation to corporate affiliation ( r=0 .60 )  significant at the level of 0 .01 .  The 
motivating factors in performance are associated with a relatively high level of 
engagement with the organization (r=0.60) significant at the level of 0.01. Based 
on the results of the analysis of factors affecting the engagement with the 
organization. It can be defined as a plan to strengthen the bond with the nurse's 
act. Lamphun Hospital consists of 2  strategies: Strategy 1: Creating a good 
working environment and Strategy 2: Enhancing operational motivation. 

Conclusions:  Implementing a nurse engagement plan into practice in the hospital. Nursing 
executives play an important role in driving activities that facilitate bonding with the 
organization and maintaining professional medical care to stay with the organization. 

Keywords:  Strategy Development, Preparation of plans, Corporate Engagement 
* Special Treatment Nursing Group,  Lamphun Hospital 
** Obstetric Nursing Group,  Lamphun Hospital 
*** Pediatric Nursing Group,  Lamphun Hospital
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บทนำ 
ประเทศไทยประสบปัญหาการขาดแคลน

พยาบาลมายาวนาน สภาการพยาบาลได้คาดการณ์
ความต้องการพยาบาลว ิชาชีพท่ัวประเทศใน     
ช่วงระยะ 10 ปีข้างหน้า ระหว่างปี พ.ศ. 2554-2563 
ประเทศไทยจะมีความต้องการพยาบาลในอัตราส่วน
พยาบาล 1 คนต่อ 400 ประชากร หรือประมาณ 
163,500-170,000 คน(1) จากรายงานข้อมูลทรัพยากร
สาธารณสุขประจำปี 2563 กระทรวงสาธารณสุข 
มีจำนวนพยาบาลวิชาชีพสังกัดกระทรวงสาธารณสุข
จำนวน 117,942 คน(2) ซึ่งไม่เพียงพอต่อความต้องการ
บริการสุขภาพของประชาชน  

สาเหตุของการขาดแคลนพยาบาลใน
ประเทศไทยมีข้อจำกัดในการผลิตพยาบาล ซึ่งเป็น
ผลจากปัจจัยสำคัญ คือ การเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
ประชากรที ่มีการเพิ ่มขึ ้นทั ้งขนาดและการเพิ่ม
สัดส่วนประชากรสูงวัย รวมทั้งการเปลี่ยนแปลง
แบบแผนความเจ็บป่วยของประชาชนซึ่งเป็นไป
ในทางที่มีความเจ็บป่วยรุนแรง ซับซ้อน และเป็น
ความเจ็บป่วยเร ื ้อร ังเพิ่มขึ้น อีกทั ้งการสร ้าง
หลักประกันสุขภาพตามนโยบายหลักประกัน
สุขภาพถ้วนหน้า ที่ส่งผลให้ความต้องการและการ
ใช้บริการสุขภาพของประชาชนเพิ่มขึ้นอย่างมาก 
จึงก่อให้เกิดความไม่สมดุลระหว่างภาระงานกับ

กำลังคนพยาบาลวิชาช ีพท ี ่ม ีอยู่ ในปัจจุบัน (3) 
นอกจากนี้สาเหตุของการขาดแคลนส่วนหนึ่งเกิด
จากการลาออกของพยาบาลอันเนื่องมาจากปัจจัย
ด้านองค์กร คือ ไม่พึงพอใจในระบบบริหาร หรือ
ผู้นำองค์กร ปัจจัยด้านงาน คือ โอกาสในการเลือก
งานเป็นปัจจัยนำให้พยาบาลลาออก ส่งผลให้
พยาบาลที่ยังคงอยู่ในวิชาชีพต้องทำงานหนัก ซึ่ง
เป็นสาเหตุให้มีการโอนย้ายและลาออกมากขึ้น (4) 
รวมทั้งการขาดสมดุลของชีวิตครอบครัวและงาน 
ก่อให้เกิดความเครียด ไม่พึงพอใจในการทำงาน 
และลาออกจากวิชาชีพไปในท่ีสุด(5,6) 

โรงพยาบาลลำพูน เป็นโรงพยาบาลทั่วไป
ระดับจังหวัด ท่ีให้บริการครอบคลุมพื้นท่ี 8 อำเภอ 
มีประชากรทั้งหมด จำนวน 404,693 คน รวมถึง
จังหวัดลำพูน เป็นเขตพื้นที่พัฒนาอุตสาหกรรม
ภาคเหนือตอนบนท่ีใหญ่ท่ีสุด จึงมีประชากรแรงงาน
เข้ามาใช้แรงงาน และใช้บร ิการโรงพยาบาลลำพูน 
จำนวนมากเช่นกัน จากสถิติจำนวนผู้ป่วยทั้งหมด
ที่มาใช้บริการ ในปี 2561 มีจำนวน 484,141 คน 
เพิ่มขึ้นในปี 2562 เป็นจำนวน 543,621 คน และ 
ปี 2563 จำนวน 476,299 คน ซึ่งเมื ่อพิจารณา
พยาบาล 1 คน ต่อการดูแลผู้ป่วยในรอบ 1 ปี พบว่า 
พยาบาลต้องมีภาระงานท่ีหนัก โดยในปี 2561 อยู่ท่ี 
1:1,189 ปี 2562 เท่ากับ 1:1,369 และปี 2563 
เท่ากับ 1:1,184(7-9) (ตารางท่ี 1) 

 

 
ตารางที่ 1 สัดส่วนบุคลากรพยาบาลต่อผู้ป่วยท่ีมาใช้บริการโรงพยาบาลำพูนต่อปี ระหว่างปี 2561 – 2563 

ปี 2561 2562 2563 
จำนวนผู้ป่วยท่ีมาใช้บริการท้ังหมด (คน) 484,141 543,621 476,299 
จำนวนบุคลากรพยาบาล (คน) 407 397 402 
อัตราส่วนพยาบาล 1 คน ต่อการดูแลผู้ป่วยในรอบ 1 ปี 1:1,189 1:1,369 1:1,184 



Journal of the Phrae Hospital                                         Volume 31 No.1 January-June 2023 

-4- 
 

จะเห็นได้ว่า พยาบาลมีภาระงานในการ
ดูแลสุขภาพประชาชนจำนวนมากต่อปี ขณะท่ี
อัตรากำลังในสายงานพยาบาลวิชาชีพมีจำนวน
จำกัด ทำให้อัตราส่วนพยาบาลต่อจำนวนประชากร
ไม่เพียงพอต่อความต้องการของประชาชน อีกท้ัง
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานอยู่เกิดความเหนื่อยล้า
กับภาระงานที่มากขึ้น มีความผูกพันต่อองค์กรใน
ระดับปานกลาง จากรายงานความผูกพันต่อองค์กร
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลลำพูน ซึ่งได้ประเมิน
ในภาพรวมของระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พยาบาล ในระหว่างปี 2561-2564 พบว่า ถึงแม้ว่า

ทุกปี พยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่ มีระดับความผูกพัน
ต่อองค์กรในระดับดีก็ตาม แต่พบประเด็นปัญหา  
ที่สำคัญ คือ มีจำนวนพยาบาลบางส่วนที่ยังคงมี
ระดับความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง-ต่ำ      
คิดเป็นร้อยละ 37.0, 37.85, 32.13 และ 34.51 
ตามลำดับ จากปัญหาความผูกพันต่อองค์กรนี้ ยังมี
ผลสืบเนื่องต่อปัญหาการลาออกตามมา การโอนย้าย 
และเกษียณอีกต่อเนื่องทุกปี ซึ่งระหว่างปี 2561-
2564 มีจำนวนบุคลากรพยาบาลที่ลาออก จำนวน
ท้ังส้ิน 21 คน หรือจำนวน 7, 4, 5 และ 5 คน ตามลำดับ
(10) (ตารางท่ี 2)

ตารางที่ 2 ร้อยละของจำนวนพยาบาล โรงพยาบาลลำพูน จำแนกตามระดับความผูกพันต่อองค์กร ระหว่างปี 
2561-2564 

ปี 2561 2562 2563 2564 
ระดับความผูกพันต่อองค์กรดี 63.0 62.15 67.88 65.49 
ระดับความผูกพันต่อองค์กรปานกลาง-ต่ำ 37.0 37.85 32.12 34.51 
จำนวนบุคลากรพยาบาลวิชาชีพท่ีลาออก 7 4 5 5 

 

 

ด้วยสถานการณ์ปัญหาดังที่กล่าวมา คณะ 
ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นความสำคัญของการพัฒนากลยุทธ์
การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล 
โรงพยาบาลลำพูน โดยการนำทฤษฎีองค์ประกอบ  
คู่ของเฮอร ์ เบิ ร ์ก  (Herzberg, 1965)(11) ได ้แก่        
1) ปัจจัยท่ีสร้างบรรยากาศในการทำงาน (Hygiene 
factors) ประกอบด้วย นโยบายและการบริหารงาน
ขององค์กร การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
ความสัมพันธ์กับเพื ่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อม    
ในการทำงาน เงินเดือนและสวัสดิการ ความมั่นคง
ในการทำงาน ชีวิตส่วนตัว และ 2) ปัจจัยที่สร้าง
แรงจูงใจ (Motivator factors) ประกอบด้วย ความสำเร็จ
ในการทำงาน การได้รับการยอมรับ ลักษณะงาน   
ที่ทำ ความรับผิดชอบในงาน ความก้าวหน้าในการ
ทำงาน รวมถึงแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของ 

สเตียร์ และพอร์ตเตอร์ (Steers and Porter, 1999)(12) 
มี 3 ลักษณะ คือ ด้านความเชื่อมั ่นอย่างแรงกล้า
และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ
ประโยชน์ขององค์กร และความปรารถยาอย่างแรง
กล้าที่จะคงไว้ซึ ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
โดยนำทั้ง 2 ทฤษฎีมาบูรณาการสร้างรูปแบบความ
ผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล โรงพยาบาลลำพูน ว่า
มีปัจจัยใดบ้างที่จะบ่งบอกถึงความผูกพันต่อองค์กร
ของพยาบาล เพื่อนำมาจัดทำแผนการเสริมสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล โรงพยาบาล
ลำพูน ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรพยาบาลท่ี
จะสามารถนำไปสร้างความเชื่อมั่นและแรงผลักดัน
ให้บุคลากรพยาบาลมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร 
รักษาความผูกพันของบุคลากรพยาบาลในโรงพยาบาล 
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อันส่งผลไปถึงการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กร 
ตลอดจนเป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เพื่อส่งเสร ิมและสนับสนุนให้บ ุคลากรพยาบาล
โรงพยาบาลลำพูน มีความมุ่งมั ่นและต้ังใจ ในการ
ปฏิบัติงานตามภารกิจของโรงพยาบาลลำพูน อันจะ
เกิดผลประโยชน์ต่อประชาชนผู้รับบริการ สังคม และ
ประเทศชาติต่อไป 

การดำเนินงานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อ
ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พยาบาล ความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล และ
พัฒนากลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร
ของพยาบาล โรงพยาบาลลำพูน 

วัสดุและวิธีการศึกษา 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยผสมทั้งเชิงคุณภาพ

และเชิงปริมาณ ดำเนินการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) กับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ลำพูน ท่ีปฏิบัติงานในช่วงเดือนพฤษภาคม-มิถุนายน 
พ.ศ. 2565 และสมัครใจเข้าร่วมโครงการวิจัย จำนวน
ท้ังส้ิน 355 คน  

เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ 
แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล 
ประกอบด้วย ส่วนท่ี 1 ข้อมูลคุณลักษณะส่วน
บุคคล ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร ได้แก่ 1) ปัจจัยที่สร้างบรรยากาศในการ
ทำงาน ประกอบด้วย นโยบายและการบริหารงาน
ขององค์กร การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมใน
การทำงาน เงินเดือนและสวัสดิการ ความมั่นคงใน
การทำงาน ชีว ิตส่วนตัว และ 2) ปัจจัยที ่สร ้าง
แรงจูงใจ ประกอบด้วย ความสำเร็จในการทำงาน 
การได้ร ับการยอมรับ ลักษณะงานที ่ทำ ความ
รับผิดชอบในงาน ความก้าวหน้าในการทำงาน และ 

ส่วนท่ี 3 ความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย ด้าน
ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร และ
ความปรารถยาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกภาพขององค์กร และการสนทนากลุ่มหัวหน้า
กลุ่มงานการพยาบาล เพื่อสรุปผลการศึกษา พัฒนา
กลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร และ
ร่วมกันจัดทำแผนการเสริมสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรของพยาบาล โรงพยาบาลลำพูน  

 การตรวจสอบคุณภาพของเครื ่องมือได้
ดำเนินการตรวจสอบความเที ่ยงตรงเชิงเนื ้อหา 
(Content validity) ของแบบสอบถามกับผู ้ เชี ่ยวชาญ    
3 ท่าน และดำเนินการตรวจสอบความน่าเชื ่อถือ
ของแบบสอบถาม ด้วยค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟาของ    
ครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ได้ค่า 
ความน่าเช่ือถือเท่ากับ 0.94 

 การดำเนิ นการ เก็ บรวบรวมข้ อมู ล 
ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ดังนี ้

 1. กระบวนการวางแผนและเตรียมการ 
คณะผู้วิจัยดำเนินการทบทวนนโยบาย แผนงาน
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาล
ลำพูน ประเมินสถานภาพการดำเนินงานเสริมสร้าง
ความผูกพันที่ผ่านมา สรุปประเด็นปัญหาที่ค้นพบ 
สรุปแนวทางการประเมินความผูกพันต่อองค์กร
ของพยาบาล  

 2. กระบวนการปฏิบัติเป็นการดำเนิน 
การในด้านการประเมินความผูกพันต่อองค์กรของ
พยาบาล โรงพยาบาลลำพูน 

 3. กระบวนการวิเคราะห์ผลการปฏิบัติ 
คณะผู ้ว ิจัยดำเนินการวิเคราะห์ผลการประเมิน
ความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล กำหนดปัจจัยท่ี
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร พร้อมจัดลำดับ
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ความสำคัญ เลือกปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร เพื ่อพัฒนากลยุทธ์การเสริมสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล ต่อมาคณะผู ้ว ิจัย
นำเสนอผลการศึกษากลยุทธ์การเสริมสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลที่พัฒนาโดยคณะผู้วิจัย
ต่อหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลผ่านเวทีการสนทนา
กลุ่มย่อย เพื่อรับฟังข้อคิดเห็น และร่วมกันพิจารณา
คัดเลือกตัวแปร หรือประเด็นผลการศึกษาที่ค้นพบ 
พิจารณา ตรวจสอบ และให้ข้อคิดเห็นต่อกลยุทธ์
การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร หลังจากนั้น
สรุปข้อคิดเห็นจากเวทีการสนทนากลุ่ม เพื่อจัดทำ
แผนการเสร ิมสร ้างความผูกพันต่อองค์กรของ
พยาบาล โรงพยาบาลลำพูน 

 4. กระบวนการปรับปรุงงาน นำเสนอ
แผนการเสร ิมสร ้างความผูกพันต่อองค์กรของ
พยาบาล โรงพยาบาลลำพูน ให้ผู้บริหารโรงพยาบาล
ลำพูน และผลักดัน สื่อสารให้เกิดการนำไปใช้ใน
หน่วยงานต่อไป 

 วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ด้วยสถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ ค่า
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson correlation) 

และการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการวิเคราะห์
เชิงเนื้อหา       

การวิจัยครั้งนี้ ผ่านการพิจารณารับรองและ
อนุมั ติ จากคณะกรรมการจริ ยธรรมการวิ จัย 
โรงพยาบาลลำพูน เลขที่โครงการวิจัย Ethic LPN 
006/2565 รับรองวันท่ี 24 มีนาคม 2565 

 

ผลการศึกษา 
ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่ม

ตัวอย่าง 
ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลลำพูน จำนวนทั้งส้ิน 
355 คน พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
(ร้อยละ 96.9) มีอายุ 41–50 ปี (ร้อยละ 35.5) มี
สถานภาพคู่/สมรส (ร้อยละ 53.8) จบการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรี (ร ้อยละ 93.5) เป็นข้าราชการ 
(ร้อยละ 93.8) ปฏิบัติงานในระดับผู้ปฏิบัติงาน (ร้อยละ 
95.5) มีรายได้ระหว่าง 20,001-30,000 บาท (ร้อยละ 
31.8) ปฏิบัติงานในแผนกงานการพยาบาลผู้ป่วยหนัก 
(ร้อยละ 18.6) ทำงานในวิชาชีพการพยาบาล 16 ปี
ขึน้ไป (ร้อยละ 47.0 และมีประสบการณ์การทำงานใน
โรงพยาบาลลำพูนมาเป็นระยะเวลา 16 ปีขึ ้นไป 
(ร้อยละ 44.8) (ตารางท่ี 3)

 

ตารางที่ 3 ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล 
ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวน ร้อยละ 
เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
11 
344 

 
3.1 
96.9 

อาย ุ
ไม่เกิน 30 ปี 
31–40 ปี 
41–50 ปี  
51–60 ปี 
ต่ำสุดเท่ากับ 22 ปี สูงสุดเท่ากับ 59 ปี เฉลี่ยเท่ากับ 39.2 ปี 

 
79 
101 
126 
49 

 
22.3 
28.5 
35.5 
13.8 
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ตารางที่ 3 ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล (ต่อ) 
ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวน ร้อยละ 

สถานภาพสมรส 
โสด 
คู่/สมรส 
หม้าย/หย่า/แยกกันอยู่ 

 
135 
191 
29 

 
38.0 
53.8 
8.2 

ระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

 
332 
23 

 
93.5 
6.5 

สถานภาพการจ้างงาน 
ข้าราชการ 
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
ลูกจ้างประจำ 

 
333 
19 
3 

 
93.8 
5.4 
0.8 

หน้าที่รับผิดชอบในงานปัจจุบัน 
หัวหน้ากลุ่ม/ฝ่าย/หัวหน้างาน   
ผู้ปฏิบัติงาน 

 
16 
339 

 
4.5 
95.5 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน/บาท 
15,000-20,000 บาท  
20,001-30,000 บาท 
30,001-40,000 บาท  
40,001-50,000 บาท 
50,001 บาท ข้ึนไป 

 
50 
113 
93 
52 
47 

 
14.1 
31.8 
26.2 
14.6 
13.2 

แผนกที่ปฏิบัติงาน 
งานการพยาบาลผู้ป่วยนอก  
งานการพยาบาลวิสัญญี 
งานการพยาบาลผู้ป่วยศัลยกรรม 
งานการพยาบาลผู้ป่วยหนัก 
งานการพยาบาลผู้ป่วยห้องคลอด 
งานการพยาบาลผู้ป่วยห้องผ่าตัด 
งานการพยาบาลตรวจรักษาพิเศษ 
งานการพยาบาลผู้ป่วยอายุรกรรม 
งานการพยาบาลผู้ป่วยกุมารเวชกรรม 
งานการพยาบาลผู้ป่วยออร์โธปิติกส์ 
งานการพยาบาลผู้ป่วยสูตินรีเวชกรรม 
งานการพยาบาลผู้ป่วยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 

 
34 
17 
62 
66 
11 
27 
10 
60 
15 
7 
10 
23 

 
9.6 
4.8 
17.5 
18.6 
3.1 
7.6 
2.8 
16.9 
4.2 
1.9 
2.8 
6.5 

งานการพยาบาลผู้ป่วยโสต คอ นาสิก จักษุ 
งานการพยาบาลด้านการควบคุมและป้องกันการติดเชื้อ 
พิเศษสงฆ ์

5 
2 
6 

1.4 
0.6 
1.7 
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ตารางที่ 3 ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล (ต่อ) 
ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวน ร้อยละ 

ประสบการณ์ในการทำงานในวิชาชีพการพยาบาล 
ไม่เกิน 5 ปี 
6 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
16 ปีข้ึนไป 
ต่ำสุดเท่ากับ 3 เดือน สูงสุดเท่ากับ 37 ปี เฉลี่ยเท่ากับ 16.1 ปี 

 
67 
71 
50 
167 

 
18.9 
20.0 
14.1 
47.0 

ประสบการณ์การทำงานในโรงพยาบาลลำพูน   
ไม่เกิน 5 ปี 
6 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
16 ปีข้ึนไป 
ต่ำสุดเท่ากับ 3 เดือน สูงสุดเท่ากับ 37 ปี เฉลี่ยเท่ากับ 15.0 ปี 

 
81 
63 
52 
159 

 
22.8 
17.8 
14.6 
44.8 

 
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พยาบาล โรงพยาบาลลำพูน 
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พยาบาล โรงพยาบาลลำพูน ประกอบด้วย 2 ปัจจัย 
ได้แก่ ปัจจัยที่สร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 
และปัจจัยท่ีสร้างแรงจูงใจ ผลการศึกษาพบดังนี้ 

1. ปัจจัยที่สร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 
พบว่าภาพรวมของปัจจัยที่สร้างบรรยากาศในการ
ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 

3.87 เมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่า ทุกด้านอยู ่ใน
ระดับมาก โดยลำดับแรกคือ ด้านความมั่นคงในการ
ทำงาน รองลงมาคือ ด้านนโยบายและการบริหารงาน
ขององค์กร ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการ ด้านชีวิตส่วนตัว ด้านการ
บังคับบัญชาและการควบคุมดูแล และด้านสภาพ 
แวดล้อมในการทำงาน (มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.13, 3.91, 
3.91, 3.85, 3.84, 3.81, และ 3.65 ตามลำดับ) 
(ตารางท่ี 4)

 

ตารางที่ 4 ปัจจัยที่สร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 
ปัจจัยที่สร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงาน  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลผล 

1) ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร  

2) ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล  

3) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  

4) ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน  

5) ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  

6) ด้านความมั่นคงในการทำงาน  

7) ด้านชีวิตส่วนตัว 

3.91 
3.81 
3.91 
3.65 
3.85 
4.13 
3.84 

0.45 
0.56 
0.43 
0.61 
0.67 
0.45 
0.39 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.87 0.42 มาก 
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2. ปัจจัยที ่สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัต ิงาน 
พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.75 เมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่า กลุ่มตัวอย่าง
พยาบาลวิชาชีพ เห็นว่าปัจจัยที ่สร้างแรงจูงใจ     
ในการปฏิบัติงานได้ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความ 
สำเร็จในการทำงาน ด้านลักษณะงานที ่ทำ ด้าน

ความรับผิดชอบในงาน และด้านการได้ร ับการ
ยอมรับ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95, 3.86, 3.82, และ 
3.77 ตามลำดับ) ขณะเดียวกันเห็นว่าด้านความ 
ก้าวหน้าในการทำงาน สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับปานกลางเท่านั้น (มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.37)  
(ตารางท่ี 5)

 

ตารางที่ 5 ปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลผล 

1) ด้านความสำเร็จในการทำงาน  

2) ด้านการได้รับการยอมรับ  

3) ด้านลักษณะงานที่ทำ  

4) ด้านความรับผิดชอบในงาน  

5) ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน 

3.95 
3.77 
3.86 
3.82 
3.37 

0.50 
0.69 
0.44 
0.36 
0.79 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.75 0.44 มาก 

ความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล โรงพยาบาล
ลำพูน 

ภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล 
พบว่าในภาพรวมกลุ ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพ    
ได้ประเมินความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 
โดยบุคลากรส่วนใหญ่มีความเต ็มใจท่ีจะทุ่มเท      

ความพยายามอย่างมาก เพื่อประโยชน์ขององค์กร 
รองลงมาคือ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้
ซึ ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร และมีความ
เชื่อมั ่นอย่างแรงกล้า และการยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์กร ตามลำดับ (มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.99, 3.98 และ 3.90 ตามลำดับ) (ตารางท่ี 6) 

 

ตารางที่ 6 ความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล โรงพยาบาลลำพูน 
ความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล โรงพยาบาลลำพูน ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลผล 

1) ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  

2) ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก
เพ่ือประโยชน์ขององค์กร  

3) ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความ
เป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

3.90 
 

3.99 
 

3.98 

0.42 
 

0.35 
 

0.36 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.96 0.33 มาก 
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ปัจจัยที่ส ่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพยาบาล โรงพยาบาลลำพูน 

1. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีสร้างบรรยากาศ
ในการปฏิบัต ิงาน (Hygiene factors) ก ับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล ในภาพรวมปัจจัยท่ี
สร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์
ในระดับค่อนข้างสูง (ค่า r=0.60) ต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพยาบาล อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 เมื ่อพิจารณาระดับความสัมพันธ์แต่ละ
ปัจจัยพบว่า ปัจจัยด้านชีวิตส่วนตัว (ค่า r=0.62) 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล ในระดับ

ค่อนข้างสูง นอกจากนี ้ปัจจัยด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ (ค่า r = 0.53) ถือเป็นปัจจัยที ่สำคัญ
รองลงมา ซึ่งส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พยาบาล ในระดับปานกลาง ต่อมาคือ ปัจจัยด้าน
นโยบายและการบริหารงานขององค์กร (ค่า r=0.52) 
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (ค่า r=0.49) 
ปัจจัยด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
(ค่า r=0.49) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
(ค่า r=0.44) และปัจจัยด้านความมั่นคงในการทำงาน 
(ค่า r=0.41) ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พยาบาลในระดับปานกลาง ตามลำดับ (ตารางท่ี 7) 

 
ตารางที่ 7 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่สร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร 

ปัจจัยที่สร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 
ค่าสหสัมพันธ์ 

(r) 
p-value 

แปลผล 
ระดับความสัมพันธ์ 

นโยบายและการบริหารงานขององค์กร  0.52 .000 ระดับปานกลาง 

การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล  0.49 .000 ระดับปานกลาง 

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  0.49 .000 ระดับปานกลาง 

สภาพแวดล้อมในการทำงาน  0.44 .000 ระดับปานกลาง 

เงินเดือนและสวัสดิการ  0.53 .000 ระดับปานกลาง 
ความมั่นคงในการทำงาน 0.41 .000 ระดับปานกลาง 

ชีวิตส่วนตัว 0.62 .000 ระดับค่อนข้างสูง 
ภาพรวม 0.60 .000 ระดับค่อนข้างสูง 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน (Motivator factors) กับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล ในภาพรวมปัจจัยท่ี
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ใน
ระดับค่อนข้างสูง (ค่า r=0.60) ต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพยาบาล อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาระดับความสัมพันธ์แต่ละ
ปัจจัยพบว่า ปัจจัยด้านความรับผิดชอบในงาน    

(ค่า r=0.53) ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการทำงาน 
(ค่า r=0.52) ปัจจัยด้านความสำเร็จในการทำงาน 
(ค ่า r=0.49) และป ัจจ ัยด้านล ักษณะงานท่ีทำ       
(ค่า r=0.48) ตามลำดับ ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพยาบาล ในระดับปานกลาง ขณะท่ีปัจจัย
ด้านการได้รับการยอมรับส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพยาบาลในระดับค่อนข้างต่ำ (ค่า r=0.39) 
(ตารางท่ี 8)
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ตารางที่ 8 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล 

ปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจ 
ค่าสหสัมพันธ์ 

(r) 
p-value 

แปลผล 
ระดับความสัมพันธ์ 

ความสำเร็จในการทำงาน  0.49 .000 ระดับปานกลาง 
การได้รับการยอมรับ   0.39 .000 ระดับค่อนข้างต่ำ 
ลักษณะงานที่ทำ  0.48 .000 ระดับปานกลาง 
ความรับผิดชอบในงาน  0.53 .000 ระดับปานกลาง 
ความก้าวหน้าในการทำงาน 0.52 .000 ระดับปานกลาง 
ภาพรวม 0.60 .000 ระดับค่อนข้างสูง 

แผนการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร
ของพยาบาล โรงพยาบาลลำพูน 

แผนการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร
ของพยาบาล โรงพยาบาลลำพูน ประกอบด้วย 2 
ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 การสร้างบรรยากาศที่ดีใน
การปฏิบัติงาน มีเป้าประสงค์ ดังนี้ 

1.1 บุคลากรพยาบาล โรงพยาบาลลำพูน
สามารถพัฒนางานในตำแหน่งหน้าท่ีและตนเองสู่
เป้าหมายขององค์กร และทำงานอย่างมีความสุข
โดยปรับสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (Work-
life Balance) ได้อย่างเหมาะสม  

1.2 บุคลากรพยาบาล โรงพยาบาลลำพูน
ได้รับสวัสดิการท่ีเป็นธรรม เพียงพอ และเหมาะสม
กับสถานการณ์ปัจจุบัน 

1.3 โรงพยาบาลลำพูน มีการส่ือสารให้ข้อมูล
แก่บุคลากรพยาบาล รับรู ้และเข้าใจถึงวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ ยุทธศาสตร์ และนโยบายในการให้บริการ
ทางการพยาบาลผ่านช่องทางการสื่อสารภายใน
หน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

1.4 บุคลากรพยาบาล โรงพยาบาลลำพูน 
มีความสัมพันธ์ที ่ดีก ับผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน  

1.5 มีการมอบหมายงานตามตำแหน่งและ
หน้าท่ีท่ีชัดเจน พร้อมทั้งมีการกำหนดตัวชี้วัด KPI 
และเป้าหมายการทำงานอย่างเหมาะสมและชัดเจน 

1.6 มกีารพัฒนาและปรับปรุงสภาพ แวดล้อม
ท่ีเอื้ออำนวยต่อการปฏิบัติงาน พร้อมท้ังมีอุปกรณ์/
เครื่องมือสำหรับการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพเหมาะสม 
และเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน  

1.7 บุคลากรพยาบาล โรงพยาบาลลำพูน 
ตระหนักและรักในวิชาชีพพยาบาล  

ยุทธศาสตร์ท่ี 2 การเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน มีเป้าประสงค์ ดังนี้ 

2.1 บุคลากรพยาบาล โรงพยาบาลลำพูน 
ได้ร ับการมอบหมายงานที ่สำคัญ สอดคล้องกับ
หน้าท่ีความรับผิดชอบ 

2.2 บุคลากรพยาบาล โรงพยาบาลลำพูน ได้รับ
การพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถให้เหมาะสม
กับตำแหน่ง และความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่การ
งาน 

2.3 บุคลากรพยาบาล โรงพยาบาลลำพูน ท่ี
ม ีผลงานโดดเด่นได้ร ับการยกย่องชมเชยจาก
หน่วยงานและผู้บังคับบัญชา 

2.4 บุคลากรพยาบาล โรงพยาบาลลำพูน มี
อิสระ ในการปฏิบัติงาน ตามขอบเขตท่ีได้รับมอบหมาย
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และได้รับโอกาสในการปฏิบัติงานท่ีท้าทายความรู้
ความสามารถอยู่เสมอ 

2.5 บุคลากรพยาบาล โรงพยาบาลลำพูน 
ได้รับการเสริมสร้างทัศนคติด้านความเสมอในการ
ปฏิบัติงาน 
 
วิจารณ์ 

ว ิชาชีพพยาบาล เป็นกลุ ่มบุคลากรด้าน
สุขภาพที่มีจำนวนมาก ถือเป็นกระดูกสันหลังของ
ระบบสุขภาพของทุกประเทศทั ่วโลก เป็นกลุ่ม
บุคลากรที่จะก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในระบบ
สุขภาพ ตอบสนองความต้องการของประชาชนใน
ศตวรรษท่ี 21 และเป็นผู้ที่จะทำให้เป้าหมายในการ
พัฒนามนุษย์ 10 ปีข้างหน้าประสบความสำเร็จ(13) 
ด้วยเหตุนี ้การพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ครอบคลุมถึง
ปัจจัยด้านต่าง ๆ เพื ่อเสริมสร้างความผูกพันต่อ
องค์กร ของกลุ่มบุคลากรพยาบาล จึงเป็นสิ่งสำคัญ 
เพื่อให้เอ ื ้อต่อการพัฒนาระบบสุขภาพโดยรวม    
ของประเทศให้ดียิ ่งขึ ้น ตอบสนองต่อกระแสการ
เปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมืองได้
อย่างสมดุล ด้วยความสำคัญของบทบาทวิชาชีพ
พยาบาล ท่ีมีต่อการพัฒนาระบบสุขภาพโดยรวมของ
ประชาชนนั้น การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร
ของพยาบาลวิชาชีพ จึงเป็นเรื่องที่จำเป็นต้องมีการ
พิจารณา ปรับปรุง และพัฒนาให้เหมาะสมด้วย
เช่นกัน  

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้  ได้นำปัจจัยที่สร้าง
บรรยากาศในการปฏิบัติงาน (Hygiene factors) 
และปัจจัยที ่สร้างแรงจูงใจ (Motivator factors) 
เป็นตัวบ่งชี้สำคัญ มาพิจารณาและเป็นแนวทางใน
การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งค้นพบว่า 
ปัจจัยที ่สร ้างบรรยากาศในการปฏิบัต ิงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลลำพูน ในภาพรวมอยู่

ในระดับมาก โดยลำดับแรกเห็นว่า มีความมั่นคงใน
การทำงาน รองลงมาคือ โรงพยาบาลลำพูนมีการ
กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ นโยบายที่มี
ความชัดเจน มีโครงสร้างองค์กร การแบ่งหน้าท่ี สาย
การบังคับบัญชาและการมอบอำนาจที ่เหมาะสม 
เห็นว่าตนเองสามารถทำงานกับเพื่อนร่วมงานได้
อย่างราบรื่น มีความความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน หน่วยงานมีการดูแลเรื ่องสุขภาพอย่าง
สม่ำเสมอ สามารถเดินทางมาทำงานได้อย่างสะดวก 
สามารถแบ่งเวลาในการทำงาน เวลาส่วนตัว และ
สังคมได้อย่างเหมาะสม ได้ร ับมอบหมายงานท่ี
ชัดเจน หน่วยงานมีมาตรการป้องกันและรักษาความ
ปลอดภัยในท่ีทำงาน เป็นต้น รวมถึงค้นพบว่า ปัจจัย
ที่สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมของ
ปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยกลุ่ม
ตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลลำพูนเห็นว่า มี
ส่วนร่วมในการทำงานให้สำเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย
ของหน่วยงาน มีความรู้และประสบการณ์ที่ได้รับ
การพัฒนาเพิ่มขึ ้นจากการทำงาน มีอิสระในการ
ปฏิบัติงาน ตามขอบเขตที่ได้รับมอบหมาย งานท่ี
รับผิดชอบ เป็นงานที ่มีความสำคัญ หน่วยงานมี
มาตรฐานในการให้รางวัลและยกย่องบุคลากรอย่าง
เหมาะสม เป็นต้น แต่ขณะเดียวกันพบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพเห็นว่ามีความก้าวหน้าใน
ตำแหน่งหน้าที่การงาน ได้รับโอกาสในการพัฒนา
ความรู้ ความสามารถ และทักษะที ่จำเป็นในการ
ปฏิบัติงาน เป็นต้น ในระดับปานกลางเท่านั้น ซึ่งใน
ประเด็นน ี ้  จำเป็นอย่างย ิ ่งท่ี ผ ู ้บร ิหาร ควรให้
ความสำคัญในการพัฒนา ปรับปรุงแผนก้าวหน้าใน
วิชาชีพพยาบาลอย่างเหมาะสม เป็นธรรม สอดคล้อง
กับสถานการณ์ รวมท้ังการกำหนดให้มีแผนงาน หรือ
ก ิจกรรมด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
พยาบาลอย่างต่อเนื่อง เช่น การจัดหลักสูตรอบรม 
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ให้ความรู ้ การพัฒนา ทักษะ และความชำนาญ
เฉพาะด้าน อันเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาวิชาชีพ
พยาบาล และการนำมาใช้ประโยชน์ในการงานได้
อย่างเหมาะสม เป็นต้น 

ด้านผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของ
พยาบาล โรงพยาบาลลำพูน พบว่า ในภาพรวมกลุ่ม
ตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพได้ประเมินความผูกพัน   
ต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก โดยบุคลากรส่วนใหญ่มี
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อ
ประโยชน์ขององค์กร โดยคิดว่าอนาคตของหน่วยงาน 
คืออนาคตของตนเอง มีความมุ่งมั่นและทุ่มเททำงาน
อย่างเต็มท่ี เพื่อให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมาย ยอม
สละเวลา เพื่อทำงานให้เต็มที่โดยไม่หวังค่าล่วงเวลา 
เป็นต้น ต่อมาคือ มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ี
จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร โดยมี
ความรู้สึกภาคภูมิใจที่เป็นบุคลากรของโรงพยาบาล
ลำพูน จะพูดปกป้องหน่วยงานเสมอ เมื ่อมีข่าว
ทางด้านลบกับหน่วยงาน อยากทำงาน เพื่อพัฒนา
หน่วยงานให้มีความเจริญก้าวหน้ายิ ่งขึ ้น เป็นต้น 
รวมถึงมีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดยมีความรู้สกึว่า
หน่วยงาน เป็นหน่วยงานที่ดีที ่สุดแห่งหนึ่งในการ
ทำงาน พร้อมสนับสนุน หรือยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
ท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงาน มีความรู้สึกว่าความสำเร็จของ
หน่วยงาน คือ ความสำเร็จของตนเอง และมีความ
เชื่อมั่นว่าวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ นโยบายท่ี
หน่วยงานกำหนด จะนำพาไปสู่ความสำเร็จ เป็นต้น 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของอรวรรณ เครือแป้น, 
ปิยธิดา ตรีเดช, วงเดือน ปั้นดี (2558)(14) ผลการวิจัย
พบว่า ระดับความคิดเห็นของระดับความผูกพันต่อ
องค์กรของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดับสูง 
และรายด ้าน ค ือ ด ้านความเต ็มใจท ุ่มเทเพื่ อ
ประโยชน์ขององค์กร ด้านยอมรับค่านิยม และ

เป้าหมายขององค์กรและด้านความปรารถนาที่จะ
ธำรงรักษาเป็นสมาชิกขององค์กรอยู ่ในระดับสูง
เช่นกัน การศึกษาของสายหยุด อมรลักษณ์ปรีชา 
(2560)(15) พบว่าระดับความผูกพันในองค์กรของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การ
มหาชน) โดยรวมอยู่ในระดับมาก และการศึกษา
ของปิยะมาศ เกิดแสง (2562)(16) พบว่าระดับความ
ผูกพันในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
นครปฐม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.83 เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าความผูกพัน
ด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์การมี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความพยายาม
ทุ่มเทปฏิบัติงาน และด้านการดำรงสมาชิกภาพและ
เป็นส่วนหนึ่งของโรงพยาบาลนครปฐม ตามลำดับ 

ถึงแม้ว ่าในภาพรวมของความผูกพันต่อ
องค์กรของพยาบาลวิชาชีพ จะอยู่ในระดับสูงหรือใน
ระดับมากก็ตาม แต่ก็มีความจำเป็นที่จะต้องมีการ
พัฒนา ปรับปรุงระบบงานต่าง ๆ ให้เอื ้อต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจากการทบทวน
งานวิจัยที ่เกี ่ยวข้อง มีหลายงานที ่ได้เสนอแนว
ทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรไว้อย่าง
หลากหลาย อาทิเช่น จากการศึกษาของอรวรรณ 
เครือแป้น และคณะ (2558 (14) เสนอแนะใหผู้้บริหาร
ทางการพยาบาลควรปรับปรุงการจ่ายค่าตอบแทน
ทั้งที่เป็นตัวเงิน สวัสดิการต่างๆส่งเสริมให้กำลังใจ  
ในการทำงานและบรรยากาศที ่ด ีในการทำงาน 
การศึกษาของปิยะมาศ เกิดแสง (2562)(16) เสนอ
แนวทางการส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กร โดยเน้น
แรงจูงใจด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการเป็นหลัก
และเพิ ่มการมีส่วนร่วมของพยาบาลในกิจกรรม   
ต่าง ๆ มากขึ้นเพื่อเป็นสิ่งจูงใจนำพาองค์กรไปสู่
ความสำเร็จและก่อให้เกิดประโยชน์กับการบริการ 
ขณะท่ีด้านการศึกษาของ ดุษณีย์ ยศทอง (2562)(17) 
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ได้เสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อ
องค์กร โดยมุ่งเน้นการส่งเสริมการมองเห็นคุณค่าใน
ตนเองและการมองเห็นคุณค่าในงานอย่างจริงจังและ
เป็นระบบจะเป็นพลังหนุนให้บุคลากรปฏิบัติงาน
ด้วยความรักในงานที่ทำ มีความสุข สนุกกับการ
ทำงานนำไปสู่ผลงานที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
มีความภาคภูมิใจกับความสำเร็จที่เกิดขึ้น ทำให้มี
ความรัก ความผูกพันในองค์กร และจะยังคงอยู่ใน
องค์กรได้ยาวนาน ตลอดจนการศึกษาของ นพวรรณ 
ใจคง และคณะ (2563)(18) ได้เสนอแนวทางไว้ว่า ควร
มีการจัดตั ้งคณะกรรมการพัฒนาบุคลากรด้าน
พยาบาลวิชาชีพ มีการกำหนดนโยบายและแนว
ปฏิบัติในการบริหารจัดการ โดยเฉพาะในส่วนท่ี
เกี ่ยวข้องกับมาตรฐานภาระงานที่ชัดเจนและเป็น
ธรรม ทบทวนนโยบายด้านสวัสดิการของพยาบาลท่ี
เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน เป็นต้น 

 

สรุป 
การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของ

พยาบาลวิชาชีพ เป็นเร ื ่องที ่จำเป็นต้องมีการ
พิจารณา ปรับปรุง และพัฒนาให้สอดคล้องกับ
สภาพการณ์ทางสังคมและเศรษฐกิจในปัจจุบัน
ผู้บริหารโรงพยาบาลและผู้บริหารทางการพยาบาล 
ควรให้ความสำคัญในการนำแผนเสริมสร้างความ
ผูกพันของพยาบาลไปสู่การปฏิบัติ เผยแพร่และ
ประชาสัมพันธ์แผนเสริมสร้างความผูกพันของ
พยาบาลผ่านช่องทางการสื่อสารต่างๆ เช่น การ
จ ัดพ ิมพ ์ เป ็นร ูปเล ่ม  จ ัดประช ุมเพ ื ่ อช ี ้ แจง
รายละเอียดและแนวทางการดำเนินงานสำหรับ
หน่วยงาน เผยแพร่ผ่านเว็บไซต์ เป็นต้น ตลอดจน
ติดตามการปฏ ิบ ัต ิตามแผน  ผ่านการต ิดตาม 
ประเม ินผล และรายงานผลจากหน ่วยงานท่ี
รับผิดชอบ หากการดำเนินการเสริมสร้างความผูกพัน

ไม่เป็นไปตามแผน ควรหาแนวทางท่ีเหมาะสม เพื่อ
ขับเคลื่อนการส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล เพื่อธำรงรักษาพยาบาลวิชาชีพให้อยู่
กับองค์กรต่อไป 
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