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บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 ปจจุบันการดําเนินการธุรกิจ มีสภาพการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและมีการแขงขัน 

ที่รุนแรงอยางตอเน่ืองทั้งภายในและภายนอกประเทศ ไมเวนแมแตธุรกิจการบริการสุขภาพ 

(Koumpouros, 2013) ธุรกิจการบริการสุขภาพเปนบริการประเภทหน่ึงที่มีความสําคัญตอประเทศ 

เน่ืองจากเปนงานบริการขั้นพื้นฐานที่ตองใหบริการแกประชาชน จนสามารถสรางรายไดใหกับ

ประเทศเปนจํานวนมากมายมหาศาล และมีแนวโนมความตองการการใชบริการที่เพิ่มมากขึ้น 

ในขณะที่ปญหาความผูกพันในงานวิชาชีพลดลง ซึ่งกอใหเกิดอุบัติการณดานการใหบริการและ

เหตุการณเหลาน้ีเกิดขึ้นในระบบสุขภาพทั่วโลก และมีแนวโนมนําไปสูวิกฤติที่รายแรงสงผล

กระทบตอระบบการบริการสาธารณสุข และความเปนอยูของประชากรดานการใหบริการสุขภาพ 

ที่มีมาตรฐาน เปนสิ่งที่ทาทายสําหรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วสําหรับผูกําหนด

นโยบายขององคกรและการวางแผนประเทศ รวมถึงประเทศที่พัฒนาแลวหรือประเทศที่กําลัง

พัฒนา (O'brien & Gostin 2011, Gallup Organization, 2013) ดังจะเห็นไดจากสถิ ติในป  2012  

มีรายงานวา ป 2025 ประเทศออสเตรเลียจะประสบปญหาการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพประมาณ 

80,000-147,000 คน และในชวงเวลาป 2010-2020 ประเทศสหรัฐอเมริกาตองมีพยาบาลวิชาชีพ

ทดแทนพยาบาลวิชาชีพถึง 1.2 ลานคน (Bishop, 2013) ในขณะที่ขอมูลสารสนเทศยุทธศาสตร

ภาครัฐ สํานักงานสถิติแหงชาติ (2013) องคการอนามยัโลกไดกําหนดมาตรฐานของพยาบาลวิชาชีพ

ตอประชากรที่เหมาะสมไว 1: 500 หรืออีกนัยหน่ึง คือ หากมีประชากร 1,000 คน ควรมีพยาบาล

วิชาชีพ 2 คน ซึ่งสัดสวนดังกลาวจะแสดงถึงความสามารถในการใหบริการและการดูแลสุขภาพ

ประชากร ในขณะที่ World Health Organization (World Health Statistic, 2012) ไดรายงานขอมูล

สัดสวนพยาบาลวิชาชีพตอประชากรของแตละประเทศในกลุมอาเซียน พบวา ประเทศฟลิปปนส  

มีสัดสวนพยาบาลวิชาชีพตอประชากรมากที่สุด คือ มีสัดสวนพยาบาลวิชาชีพ 6 คนตอประชากร

1,000 คนรองลงมา คือ ประเทศสิงคโปร มีสัดสวนพยาบาลวิชาชีพ 5.9 คนตอประชากร 1,000 คน 

ประเทศบรูไนมีสัดสวนพยาบาลวิชาชีพ 4.9 คน ตอประชากร 1,000 คนในขณะที่ประเทศไทยน้ัน  

มีสัดสวนพยาบาลวิชาชีพ 1.5 คนตอประชากร 1,000 คน สวนประเทศที่มีสัดสวนพยาบาลวิชาชีพ

ตอประชากรนอยที่สุด คือ ประเทศพมาและประเทศกัมพูชา มีสัดสวนพยาบาลวิชาชีพเพียง 0.8 คน

ตอประชากร 1,000 คน แมวาประเทศไทยจะสามารถผลิตพยาบาลวิชาชีพไดไมนอยกวา 7 พันถึง 

10,000 คนตอปแลวก็ตาม ก็ยังไมเพียงพอตอความตองการเพื่อใหบริการภาคสาธารณสุข จะเห็นได

จากขอเสนอเชิงนโยบายของสภาการพยาบาลเกี่ยวกับขอมูลความตองการพยาบาลวิชาชีพ 



2 

ป 2553-2562 ที่กลาวไววา ประเทศไทยควรจะมีสัดสวนพยาบาลวิชาชีพตอประชากรอยูที่ 1: 400 

หรือคาดวา ควรมีพยาบาลวิชาชีพประมาณ 168,500 คน เพื่อสามารถดูแลสุขภาพของประชากรไทย

ไดอยางทั่วถึง ในขณะที่ปจจุบันมีพยาบาลวิชาชีพอยู 125,250 คน ทําใหยังขาดแคลนพยาบาล

วิชาชีพอยูถึง 43,250 คน  แบงเปนขาดแคลนในกระทรวงสาธารณสุข  31,250 คน  และจาก

โรงพยาบาลอ่ืนๆ ในสังกัดภาครัฐและเอกชน อีก 14,000 คน (สํานักบริหารการสาธารณสุข 

สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2556 ขอมูลสภาการพยาบาล ณ วันที่ 30 มิถุนายน 2554)  

จากขอมูลดังกลาว แสดงใหเห็นวาประเทศไทยยังคงขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพในการดูแล 

ดานสุขภาพของประชาชนอยูอีกจํานวนไมนอย ปญหาน้ีคงยังไมลดลงหากพยาบาลวิชาชีพยังถูก 

ดึงตัวหรือมีการโยกยายไปสูงานสายอาชีพอ่ืน หรือมีการเปลี่ยนอาชีพดวยความไมผูกพันในงาน 

จากปจจัยหลายประการ โดยเฉพาะอยางยิ่งจากสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ลักษณะงานที่หนัก

อยางตอเน่ือง หัวหนางานไมสนับสนุน หรือสงเสริมดานการปฏิบัติงาน รายไดไมเหมาะสมเมื่อ

เทียบกับภาระงาน จากตัวอยางปจจัยเหลาน้ี กอใหเกิดสาเหตุพยาบาลวิชาชีพไมมีความรักผูกพัน  

ในงานวิชาชีพของตนเองและในองคกรที่ตนปฏิบัติงานอยู จนเกิดการลาออกหรือเปลี่ยนสายอาชีพ 

(Saradha, 2011, Tuttas, 2013, Taylor, 2014, Vincent-Hoper et al., 2014) ปญหาก็ยังเกิดขึ้นอยาง

ตอเน่ืองเปนวัฏจักร รวมถึงการเคลื่อนยายแรงงานที่มีฝมืออยางเสรี คือ การเตรียมความพรอมใน

การจัดการที่มีความสําคัญ การเคลื่อนยายของแรงงานใน 7 กลุมอาชีพ ไดแก แพทย ทันตแพทย 

พยาบาลวิชาชีพ วิศวกรรม สถาปตยกรรมการสํารวจ และบัญชี โดยจะเห็นไดวา อาชีพ 3 ใน 7 

อาชีพดังกลาวเปนอาชีพเกี่ยวกบัการใหบริการดานสาธารณสุขแกประชาชนและอาชีพ 1 ใน 3 เปน

พยาบาล (สํานักบริหารการสาธารณสุข สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2556) สําหรับ

ประเทศไทยแรงงานในกลุมอาชีพดังกลาวมีการเคลื่อนยายออกไปยังประเทศอ่ืน นอกเหนือจาก

กลุมประเทศอาเซียนแลว ยังรวมถึงการยายอาชีพจากงานดานบริการสาธารณสุขสูงานอาชีพ 

ดานอ่ืน ไดแก ไดงานใหมที่ไมใชงานบริการสุขภาพ ตองการศึกษาตอเพื่อความกาวหนา ตองการ

ออกไปประกอบอาชีพสวนตัว และปจจัยดานครอบครัว เชน การดูแลบิดา มารดา การติดตาม 

คูสมรส เปนตน (ปริศนา ใจบุญ, ประสิทธิ์ เชียงนางาม และปยธิดา คูหิรัญญรัตน, 2554) อาจจะ

สงผลกระทบกับการดูแลสุขภาพและสุขอนามัยของประชาชนได โดยเฉพาะในกลุมของพยาบาล

วิชาชีพที่ถือเปนบุคลากรทางดานสาธารณสุข ที่มีความสําคัญไมนอยไปกวาแพทย หรือทันตแพทย

และยังเปนวิชาชีพที่ขาดแคลนเปนจํานวนมาก (Delia et al., 2012, Farndale et al., 2014) กลาวไดวา

การสรางความผูกพันในงานพยาบาลของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ เปนปจจัยหน่ึงที่สามารถชวยลด

ปญหาความขาดแคลนบุคลากรพยาบาลวิชาชีพได และเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Delia et 

al., 2012, Farndale et al., 2014, Sohrabizadeh & Sayfouri, 2014) จากขอมูลงานวิจัย พบวา สาเหตุที่

บุคลากรวิชาชีพมีการโยกยายงาน ลาออกจากงาน ประสิทธิภาพงานดอย เกิดจากหลายประการ เชน 

ดานลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และความสัมพันธระหวางหัวหนางานและ
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ทีมงาน รายไดจากการประกอบอาชีพเปนตน (Mehta, 2013, Vincent-Hoper et al., 2014) ปจจัย

ดังกลาวสงผลในการสงเสริมและสนับสนุนใหพยาบาลวิชาชีพมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคกร และสงผลถึงผลลัพธการดําเนินงานบุคลากร และขององคกรที่ไมเปนไปตามที่องคกร

คาดหวัง (Bakker & Demerouti, 2008, Christian et al., 2011, Calderón et al., 2013) 

 แมวาจะมีการพัฒนาเทคโนโลยีที่ทันสมัยนํามาใชในองคกร ก็ไมสามารถที่จะนํามา

ทดแทนทรัพยากรมนุษยไดอยางสิ้นเชิง ปจจัยดานทรัพยากรมนุษยก็ยังเปนปจจัยที่สําคัญตอ 

ทุกองคกร การบริหารทรัพยากรมนุษยต้ังแตการนํากลยุทธ การสรรหาวาจางคนดี มีความสามารถ

เขามาสูองคกร การรูจักใชประโยชนจากบุคลากร ตลอดจนใหการพัฒนาดานตางๆ ที่เหมาะสมและ

รักษาบุคลากรใหอยูกับองคกรดวยความผูกพัน เพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคตามที่ต้ังไวได

อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Sloane et al., 2008, Simpson, 2010, Warshawsky, 2011, 

Bogaert et al., 2014) สิ่งเหลาน้ีเปนสิ่งสําคัญที่จะหลีกเลี่ยงไมไดในการบริหารคน โดยเฉพาะ

พยาบาลวิชาชีพเปนทรัพยากรบุคคลที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอระบบการใหบริการดานสุขภาพ  

การบริหารงานของโรงพยาบาลซึ่งมีพยาบาลวิชาชีพมากที่สุดในองคกร รวมถึงการบริหาร

โรงพยาบาลในประเทศไทย ใชเกณฑมาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพ ฉบับเฉลิม 

พระเกียรติฉลองสิริราชสมบัติครบ 60 ป ที่บูรณาการมาจากมาตรฐานโรงพยาบาล พ.ศ. 2540 

มาตรฐานโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพโดยกรมอนามัย และเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ  

เพื่อองคกรที่เปนเลิศ (Thailand Quality Award Criteria for Performance Excellence: TQA Criteria 

for Performance Excellence) และมาตรฐานระดับสากล (Joint Commission International Accreditation: 

JCI) เพื่อใหโรงพยาบาลสามารถนําไปปฏิบัติในลักษณะของการบูรณาการระหวางการรักษากับ 

การสรางเสริมสุขภาพ และเปนพื้นฐานสําหรับองคกรที่มุงสูการบริหารที่เปนเลิศ (สถาบันพัฒนา

และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2549, สํานักงานรางวัลคุณภาพแหงชาติ, 2554) เกณฑมาตรฐาน

โรงพยาบาลน้ียังคงใหความสําคัญดานการการมุงเนนทรัพยากรบุคคลและผลการดําเนินงาน  

โดยกําหนดการมุงเนนทรัพยากรบุคคล องคกรใหความสําคัญในการสรางความผูกพันกับบุคลากร 

การจัดสภาพแวดลอมที่เกื้อหนุนตอการทํางาน บุคลากรมีความปลอดภัย การจัดการ การพัฒนาและ

การรักษาบุคลากร รวมถึงอัตรากําลังของบุคลากรมีเพียงพอในปจจุบันและอนาคต เพื่อใหบุคลากร

และองคกรสามารถปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงและประสบความสําเร็จ และรวมถึงผลการ

ดําเนินงานขององคกร มุงเนนใหองคกรแสดงใหเห็นถึงผลการดําเนินงานที่ดีและการปรับปรุงใน

ประเด็นสําคัญ ไดแก ผลลัพธดานการดูแลผูปวย ผลลัพธดานการมุงเนนผูปวย และผูรับผลงานอ่ืนๆ 

ผลลัพธการเงิน ผลลัพธดานทรัพยากรบุคคล ผลลัพธดานประสิทธิผลของกระบวนการ ผลลัพธดาน

การนํา และผลลัพธดานการสงเสริมสุขภาพ ดังน้ันผูเกี่ยวของจะมีแนวคิดและกลยุทธในการสราง

ความสําเร็จดานทรัพยากรบุคคลใหสําเร็จ  นอกจากน้ีการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  

การใหบริการสุขภาพที่มีคุณภาพ ตองอาศัยความรักความผูกพันในงาน เพื่อความปลอดภัยและ 
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พึงพอใจผูรับบริการ จึงกลาวไดวา การสรางความผูกพันในงาน (Work Engagement) ของบุคลากร

ใหเกิดขึ้นภายในองคกร ระดับความผูกพันในงานสูง ผลการดําเนินงานขององคกรสูงดวย (Jack, 

2011, Ram et al., 2011, Christian et al., 2011, Calderón et al., 2013) จากการสํารวจความคิดเห็น

ประเด็น Employee engagement จากคนอเมริกัน 25 ลานคน จากหลายองคกร (The 2013 State of 

American Workplace Report จัดทําโดย Gallup Organization, 2013)  แบงออกเปน 3 กลุมดังน้ี   

1) บุคลากรมีความสุขและความรูสึกที่ดีใหกับองคกร พรอมที่จะเปนสวนหน่ึงในการพัฒนาองคกร 

(Engaged Employees) 20 %  2) พนักงานที่ทํางานไปวันๆ ครบตามกําหนดกก็ลับบาน (Disengaged 

Employees) 50 %  และ 3) บุคลากรที่ไรความผูกพันโดยสิ้นเชิง บุคลากรกลุมน้ีไมมีความสุขกบัการ

ปฏิบัติงานและเปนปญหาตอองคกร (Actively Disengaged Employees) 30 % นอกจากน้ันทาง 

Gallup Organization ยั งไดสํ ารวจความ คิด เ ห็น เกี่ ย วกับ  Employee engagement (2011-2012)  

ในประเทศไทย โดยเก็บขอมูลจากบุคลากร 300 คน จากหลายองคกร แบงเปน 3 กลุม เชนเดียวกัน 

พบวา 1) บุคลากรมีความสุขและความรูสึกที่ดีใหกับองคกร พรอมที่จะเปนสวนหน่ึงในการพัฒนา

องคกร (Engaged Employees) 14 % ±2  2) พนักงานที่ทํางานไปวันๆ  (The company zombies)  

ครบตามกําหนดก็กลับบาน (Disengaged Employees) 84 % ±4 และ 3) บุคลากรที่ไรความผูกพัน

โดยสิ้นเชิง บุคลากรกลุมน้ีไมมีความสุขกับการปฏิบัติงาน และเปนปญหาตอองคกร (Actively 

Disengaged Employees) 2 % ±4  เ ห็นไ ด ว า  ผ ล ลั พ ธ ที่ น า ส นใ จก ลุ ม  Disengaged Employees  

ของประเทศไทยสูงถึง 84 % ±4 เมื่อเทียบกับประเทศอเมริกามีเพียง 50 % เทาน้ัน ดังน้ันองคกร 

จะสรางความผูกพันและสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรมีความสุขและความรูสึกที่ดีใหกับองคกร 

พรอมที่จะเปนสวนหน่ึงในการพัฒนาองคกร Ram & Prabhakar (2011) Ala`a & Ahmad (2013) 

จากขอมูลการสํารวจ พบวา บุคลากรเปนปจจัยหน่ึงที่จะผลักดันใหผลการดําเนินงานของธุรกิจ

ประสบความสําเร็จ และปจจัยอะไรที่จะทําใหเกิดเชนน้ัน มีผูบริหารองคกรและฝายทรัพยากร

มนุษยหลายองคกรพยายามหาคําตอบ เพื่อสรางและพัฒนาใหไดมาซึ่งความผูกพันในงานของ

บุคลากร ทั้งยังสามารถแขงขันกับองคกรภายนอกไดดวย การที่บุคลากรมีความผูกพันในงาน และมี

พฤติกรรมที่ดีตอองคกรเปนตัวแปรหน่ึง ที่จะชวยสรางผลการดําเนินงานบุคลากรและความสําเร็จ

ใหองคกรได  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  Ram & Prabhakar et al.,(2011), Ala`a & Ahmad 

(2013), Robertson et al, (2012), Ala`a & Ahmad (2013) และสอดคลองกับการศึกษาของ Abdelhadi & 

Drach-Zahavy (2012) และ Bogaert et al. (2014) พบวา บุคลากรที่มีความผูกพันในงานมีความ

เชื่อมโยงกับพฤติกรรมในการดูแลผูปวย โดยยึดผูปวยเปนศูนยกลาง มีผลใหประสิทธิภาพการดูแล

รักษาผูปวยเพิ่มขึ้น อัตราการตายลดลง อุบัติการณที่กอใหเกิดความเสี่ยงจากการดูแลผูปวย  

หรือภาวะแทรกซอน ที่เกิดขึ้นกับผูปวย ลดลง เชน อัตราการติดเชื้อหลังผาตัด การไดรับความ

คลาดเคลื่อนทางยา การพลัดตกหกลมขณะพักรักษาตัวในโรงพยาบาลเปนตน  
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 จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรม พบวา ตัวแปรสําคัญที่สงผลใหองคกรตองชะงักน้ัน 

คือ ความผูกพันในงานของบุคลากรเร่ิมลดลง ทั้งน้ีเพราะเร่ืองความผูกพันเปนตัวแปรหน่ึงที่ชวย

ผสมผสานความเปนหน่ึงเดียวกันระหวางบุคลากร การปฏิบัติงาน องคกร และผูรับบริการ หากเกิด

ชองวางอาจทําใหกระบวนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพลดลง ในปจจุบันบางองคกรให

ความสําคัญเร่ืองความผูกพันของบุคลากรมากกวาขีดความสามารถ ความผูกพันในงานจึงเปน 

กลยุทธหน่ึงที่สามารถลดปญหาสําคัญ ไดแก ปญหาจากความผิดพลาดทางการแพทยในการดูแล

ผูปวยที่เกิดขึ้นจากพยาบาลวิชาชีพที่ไมมีความผูกพันในงาน ปญหาดานคาใชจายในการผลิตและ

รักษาบุคลากรใหคงอยูในสายงานพยาบาลวิชาชีพ (Fasoli, 2010, Bargagliotti, 2012, Matula & 

Yuvanont ,2014) ดังน้ัน ความผูกพันในงานของบุคลากรมีความจําเปนอยางมาก และไดรับการ

ยอมรับอยางแพรหลายในธุรกิจการบริการดานสุขภาพ เพราะความผูกพันในงานของบุคลากร 

มีผลกระทบตอผลลัพธทั้งทางดานประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของบุคลากร และองคกรอยางมี

นัยสําคัญ งานวิจัยที่ผานมา กลาวถึงบุคลากรที่มีความผูกพันในงานสูง จะมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 

เพิ่มระดับความพึงพอใจใหผูรับบริการ เพื่อนรวมงาน ผูบริหาร รวมถึงสามารถสรางผลกําไรทาง

ธุรกิจใหองคกรไดมากกวาบุคลากรที่มีความผูกพันในงานตํ่า (Abdelhadi & Drach-Zahavy, 2012, 

Peter et al., 2012, Susan, 2012, Andrew & Saudah, 2013, Rurkkhum & Bartlett, 2012, Aakanlsha 

et al., 2013, Dwayne, 2013, Bogaert et al., 2014, Jenny,2014) โดย Bakker et al., (2008) ไดเสนอวา 

องคประกอบของความผูกพันในงาน ในมิติดานความขยันขันแข็งในการปฏิบัติงาน ดานความ 

เต็มใจอุทิศตนในการปฏิบัติงาน ดานความรูสึกวางานเปนสวนหน่ึงของชีวิต เปนองคประกอบ 

ที่เรียกวา “ขยันขันแข็ง” นอกจากน้ีความผูกพันในงานยังสงผลตอผลลัพธพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีตอองคกรของบุคลากร กลาวคือ เมื่อบุคลากรทางการพยาบาลวิชาชีพมีความผูกพันในงานที่อยู

ในระดับสูงจะมีประสบการณในการปฏิบัติงาน มีอารมณทางบวก มีพฤติกรรมการใหชวยเหลือ 

แสดงออกถึงความรับผิดชอบงานในหนาที่ มีนํ้าใจนักกีฬา มีความออนนอมตอผูมารับบริการและ

เพื่อนรวมงาน ใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน (Podsakoff et al.,2000, 2009, Matamala, 2011, 

Krishnan et al., 2013) ทั้งยังสงผลถึงผลการดําเนินงานของบุคลากร (Job performance) ที่เกิดจาก

การปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมของบุคลากรเปนเคร่ืองมือชนิดหน่ึงที่สามารถชวยทํานายถึง 

ผลการดําเนินงานขององคกรได (Campbell, 1990, Christian et al.,  2011, Fluegge-Woolf, 2014) 

ประกอบดวย ผลการดําเนินงานในบทบาทหนาที่และผลการดําเนินงานนอกบทบาทหนาที่  

(Motowidlo & Van Scotter, 1994, Yap et al., 2009, Rich et al., 2010, Johari & Yahya, 2012, Sujchaphong, 

2013, Tuttas, 2013, Kolade et al., 2014) 

 การศึกษาความผูกพันในงาน สวนใหญระบุถึงพฤติกรรมภาวะผูนําที่นําใหองคกร 

มีผลกําไร ทําใหทีมงานสรางผลงานดานนวัตกรรม ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Colbert, 

2012, Paulsen et al., 2013, Hayati et al., 2014, Taylor, 2014) โดยเฉพาะการศึกษาภาวะผูนําแนวทาง
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ใหม คือ ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ที่มีประสิทธิภาพ จะเปนตัวชี้วัด 

บงบอกถึงความสามารถ สรางการแปรเปลี่ยนภายในองคกรใหบุคลากรมีความผูกพันในงาน คงอยู

ในองคกร รวมถึงการจัดการใหองคกรมีผลงานที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล Abbott (2012) ผูนํา

การเปลี่ยนแปลงจะเกี่ยวของกับแนวคิดทางดานจิตวิทยา ที่มีความสัมพันธกับความเปนอยูที่ดีของ

ผูปฏิบัติงานและการปฏิบัติงานอยางมีคณุคา (Arnold et al., 2007, Song et al., 2012) โดยเฉพาะผูนํา

สามารถสงเสริมและสรางความผูกพันในงานของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ Hayati et al. (2014) 

รวมถึงการสนับสนุนใหทีมงานมีผลงานที่สรางสรรค สรางนวัตกรรมใหมๆ ในการปฏิบัติงาน 

(Bass et al., 2003, Paulsen et al., 2013, Hayati et al., 2014) 

 คุณลักษณะงานสามารถสรางแรงจูงใจภายในของบุคลากรที่เปนเหตุใหบุคลากรรูสึก 

อยากปฏิบัติงาน จึงสงผลใหเกิดความผูกพันในงานและมีผลการดําเนินงานงานที่ดีขึ้น ในขณะที่ 

ผลการปฏิบัติงานไมดี บุคลากรก็จะพยายามปฏิบัติงานใหดีมากขึ้นเพื่อหลีกเลี่ยงผลงานที่ 

ไมพึงพอใจ เพื่อเพิ่มรางวัลใหกับตนเองจากการปฏิบัติที่ดีมีคุณภาพ (Hackman & Oldham, 1980, 

Bakker & Leiter, 2010, Ram & Prabhakar, 2011, Remo, 2012, Tziner & Tanami, 2013, Matula & 

Yuvanont, 2014) ซึ่งสอดคลองกับ Kahn (1990) ที่กลาวถึงความผูกพันในงาน คือ การรับรูภายใน

จิตใจถึงการมีความหมายความสําคัญจากงานที่ปฏิบัติ และความคาดหวังของความผูกพันในงาน 

จะมีความสัมพันธเชิงบวกกับการที่บุคลากรไดมีความหลากหลายของทักษะในงาน มีความเปน

เอกภาพของงาน มีความสําคัญของงาน มีความเปนอิสระในงาน การไดรับขอมูลยอนกลับจากงาน 

การไดรับการชวยเหลือแกไขปญหา งานมคีวามซับซอนและเปนงานทาทาย (Hackman & Oldham, 

1980, Christian et al., 2011, Sohrabizadeh & Sayfouri, 2014) 

 ขณะที่พยาบาลวิชาชีพตองปฏิบัติงานในการประเมินการรักษาพยาบาลวิชาชีพเบื้องตน 

รับคําสั่งแพทยและใหการดูแลผูปวยอยางมีคุณภาพ เพื่อใหผูปวยปลอดภัยจากโรคและความ

เจ็บปวย องคกรจําเปนตองประเมินและทราบวิธีการปฏิบัติงาน จึงจะสามารถจัดสรรและเอ้ืออํานวย

สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน เพื่อใหการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพราบร่ืน สงผลตอความ

ผูกพันในงานและผลการดําเนินงานบุคลากรตอองคกร ทั้งดานการเติบโตธุรกิจขององคกรและ

คุณภาพการดูแลผูปวย (McCusker et al., 2004, Lake, 2002, Aiken, 2007, Li et al., 2007, Aiken et 

al., 2008, Simpson, 2010, Parker et al., 2010, Bogaert et al., 2014, Barnes, 2013, Kieft et al., 2014) 

จากขอมูลงานวิจัย Mehta (2013) พบวา สาเหตุที่บุคลากรวิชาชีพมีการโยกยายงาน ลาออกจากงาน

พยาบาลวิชาชีพ เพื่อไปประกอบงานอ่ืน รวมถึงประสิทธิภาพงานดอยเกิดจากหลายประการ เชน 

ดานลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน การไดรับการสนับสนุนจากองคกร ภาระงานที่

มากเกินไป เวลาการปฏิบัติงานไมปกติ และความสัมพันธระหวางหัวหนางานและทีมงานเปน 

สิ่งสําคัญยิ่ง Bogaert et al. (2014) ดังน้ัน ปจจัยที่จะสามารถชวยใหพยาบาลวิชาชีพยังคงอยูในอาชีพ
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ตอไปไดและมีความผูกพันในงานองคกร ตองสนับสนุนสงเสริมและดานสิ่งแวดลอมการปฏิบัติ

ของบุคลากรเหลาน้ัน 

 จากความเปนมาที่กลาวขางตน ผูวิจัยจึงใชทฤษฎีฐานระบบ (System theory) Bertalanffy 

(1968), Hamersly (2015) เพื่อมุงเนนศึกษาแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุ ความผูกพันในงาน

ที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร และผลการดําเนินงานบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลเอกชนที่ไมแสวงหาผลกําไร โรงพยาบาลเอกชนเชิงธุรกิจและโรงพยาบาลรัฐบาล  

ในเขตกรุงเทพมหานคร ทําใหสามารถเขาใจถึงความสัมพันธเชิงสาเหตุ ประกอบดวย ภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง คุณลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ความผูกพันในงาน พฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร และผลการดําเนินงานบุคลากร เน่ืองจากองคกรใดที่สามารถสงเสริม

ความผูกพันในงานของบุคลากรได โดยเฉพาะองคกรที่เปนโรงพยาบาลแลวน้ัน ก็มีแนวโนมที่จะมี

บุคลากรที่มีความขยันขันแข็งในการปฏิบัติงาน เต็มใจอุทิศตนในการปฏิบัติงาน รูสึกวางานเปน

สวนหน่ึงของชีวิต และปฏิบัติงานใหกับองคกรอยางเต็มที่ รวมทั้งมีแนวโนมที่จะใหความชวยเหลือ 

มีรับผิดชอบงาน ในหนาที่ มีพฤติกรรมการมีนํ้าใจนักกีฬา มีพฤติกรรมความออนนอม มีพฤติกรรม

การใหความรวมมือในการปฏิบัติงานตามนโยบายขององคกร ดังน้ันพฤติกรรมทั้งหมดดังกลาว 

สงผลลัพธตอองคกร ทําใหองคกรมีผลการดําเนินงานที่ดี ผูปวยปลอดภัย งานมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล  

 การวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษาที่เกิดขึ้นจากการนําทฤษฎีรวมสมัยดานความผูกพันในงาน 

(Work engagement) มาพัฒนา และศึกษาตัวแปรเชิงประจักษที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน 

ผูวิจัยจึงเห็นวา ผลการวิจัยคร้ังน้ีมีความสําคัญตอองคกรพยาบาลวิชาชีพ ทั้งดานการบริหารจัดการ

ของผูที่เกี่ยวของ ไดแก ผูบริหารองคกร ผูบริหารทางการพยาบาล ผูบริหารงานทรัพยากรบุคคล  

จากความผูกพันในงานของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพที่สงผลใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 

ตอองคกร และผลการดําเนินงานบุคลากร จากผลลัพธดังกลาว สามารถสงผลทางตรงและทางออม

ในการดูแลรักษาผูปวยใหเกิดความปลอดภัย ความพึงพอใจ จากการดูแลรักษาของบุคลากรพยาบาล

วิชาชีพที่มีลักษณะความขยันขันแข็งในการปฏิบัติงาน (Vigor) ความเต็มใจอุทิศตนในการ

ปฏิบัติงาน (Dedication) การรูสึกวางานเปนสวนหน่ึงของชีวิต (Absorption) สงผลการดําเนินงาน

บุคลากรใหมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล รวมถึงดานวิชาการ ไดแก นักวิชาการ นักวิจัย 

นักศึกษา สามารถนําผลจากการศึกษาเชิงประจักษไปพัฒนาและบูรณาการ เพื่อสรางคุณประโยชน

ทางวิชาการตอไป 

 

1.2 คําถามในการวิจัย 

 ปจจัยเชิงสาเหตุที่นําไปสูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรและผลการดําเนินงาน

บุคลากรพยาบาลวิชาชีพ มีอะไรบางและเปนอยางไร 
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1.3 วัตถุประสงคของการวิจัย 

 การวิจัยเร่ืองแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุความผูกพันในงานที่สงผลตอพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรและผลการดําเนินงานบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ ผูวิจัยมีวัตถุประสงค

ของการวิจัย ดังน้ี 

 1.3.1 เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันในงานของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ 

 1.3.2 เพื่อสรางแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุที่สงผลตอความผูกพันในงานของ

บุคลากรพยาบาลวิชาชีพ 

 1.3.3 เพื่อวิเคราะหและตรวจสอบความสอดคลองของแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุ

กับขอมูลเชิงประจักษความผูกพันในงาน ของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ ที่สงผลตอผลการดําเนินงาน

บุคลากร 

 

1.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 กรอบแนวคิดในการวิจัยน้ี พัฒนามาจากแนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมตางๆ 

(Documentary Research) โดยทําการคนควาจาก หนังสือ ตํารา วารสาร เอกสาร ไดดังตอไปน้ี 

     

 

                                      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี 1.1 กรอบแนวคิดแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุความผูกพันในงานทีส่งผลตอ 

 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรและผลการดําเนินงานบุคลากรพยาบาล 

 วิชาชีพ  

H 1 

H 4 

H 6 

H 2 

H 3 

H 5 

พฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีตอองคกร    

Organizational  

Citizenship Behavior 

 

ผูนําการเปลี่ยนแปลง 

Transformational  

Leadership 

คุณลักษณะงาน                      

Job Characteristics 

สภาพแวดลอม ในการ

ปฏิบัติงาน                                

Work Environment 

ความผูกพันในงาน     

Work Engagement 

ผลการดําเนินงาน

บุคลากร                       

(Job Performance) 
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1.5 สมมติฐานของการวิจัย 

 การวิจัยเกี่ยวกับแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุความผูกพันในงาน ที่สงผลตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร และผลการดําเนินงานบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ คร้ังน้ีผูวิจัย

ไดกําหนดขอสมมติฐานการวิจัยใหสอดคลองกับวัตถุประสงคและกรอบแนวคิด ดังน้ี   

 สมมติฐานขอที่ 1: ปจจัยดานความผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงตอผลการดําเนินงาน

บุคลากร 

 สมมติฐานขอที่ 2: ปจจัยดานความผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีตอองคกร 

 สมมติฐานขอที่ 3: ปจจัยดานพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรมีอิทธิพลทางตรง 

ตอผลการดําเนินงานบุคลากร 

 สมมติฐานขอที่  4: ปจจัยดานผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน 

 สมมติฐานขอที ่ 5: ปจจัยดานคุณลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน 

 สมมติฐานขอที่  6: ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลทางตรงตอความ

ผูกพันในงาน 

 สมมติฐานขอที ่7: แบบจําลองความสมัพันธเชิงสาเหตุความผูกพันในงานตามสมมติฐานมี

อิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงานสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

 

1.6 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 1.6.1 ดานขยายองคความรู 

 1)  สรางองคความรูจากการคนพบขอมูลเชิงประจักษ เกี่ ยวกับแบบจําลอง

ความสัมพันธเชิงสาเหตุความผูกพันในงาน ที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรและ

ผลการดําเนินงานบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานในการศึกษาพัฒนาเร่ืองความ

ผูกพันในงานตอไป 

 2) ขยายงานวิจัยจากการวิเคราะห หาชองวางของปจจัยที่สงผลตอความผูกพันในงาน 

สนับสนุนกรอบแนวคิด และทฤษฎีความผูกพันในงานของบุคลากร พยาบาลวิชาชีพที่ผูวิจัยได

ศึกษา  

 1.6.2 ดานการบริหารจัดการโรงพยาบาล 

 1) เพื่อเปนแนวทางใหผูบริหารทางการพยาบาล และผูบริหารทางดานทรัพยากร

บุคคลไดรับขอมูลเกี่ยวกับแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุความผูกพันในงาน ที่สงผลตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร และผลการดําเนินงานบุคลากรพยาบาลวิชาชีพนําไป

วางแผน กําหนดนโยบาย และพัฒนากลยุทธขององคกร รวมทั้งเปนแนวทางในการสราง 
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ความผูกพันในงานของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ ที่สงผลใหเกิดผลการดําเนินงานบุคลากรและ

องคกรใหสูงขึ้น 

 2) เพื่อใหผูบริหารสามารถพยากรณผลการดําเนินงานบุคลากรจากแบบจําลอง

ความสัมพันธเชิงสาเหตุความผูกพันในงาน ที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรและ

ผลการดําเนินงานบคุลากรพยาบาลวิชาชีพ 

 

1.7 ขอบเขตของการวิจัย 

 1.7.1 ขอบเขตดานเน้ือหา  

 การวิจัยคร้ังน้ี เปนการวิจัยเชิงผสม (Mixed Methods Research) โดยนําวิธีการวิจัย 

เชิงปริมาณ (Quantitative Research) และเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึ่งทําการสํารวจความ

คิดเห็นของกลุมผูใหขอมูลสําคัญที่เปนพยาบาลวิชาชีพ และผูเกี่ยวของกับการสรางความผูกพันใน

งานของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ จากการทบทวนวรรณกรรมสามารถอธิบายขอบเขตของเน้ือหา

การวิจัย ดังน้ี  

1) ปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความผูกพันในงานของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ 

ประกอบดวย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ (Idealized Influence) 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ดานการกระตุนการใชปญญา (Intellectual 

Stimulation) ดานการมุงมั่นความสัมพนัธเปนรายบุคคล (Individualized Consideration) 

2) ปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความผูกพันในงานของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ 

ประกอบดวย คุณลักษณะงาน ดานความหลากหลายของทักษะในงาน (Skill Variety) ดานความเปน

เอกภาพของงาน (Task Identification) ดานความสําคัญของงาน (Task Significance) ดานความเปน

อิสระในงาน (Autonomy) ดานการไดรับขอมูลยอนกลับจากงาน (Feedback) 

3) ปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความผูกพันในงานของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ 

ประกอบดวย สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถการบริหารจัดการและภาวะผูนํา 

(Nurse management ability & Leadership) ดานการรวมมือของพยาบาลวิชาชีพ (Nurse participation 

in hospital affairs) ดานพื้นฐานการพยาบาลวิชาชีพเพื่อคณุภาพ (Nursing foundations for quality of 

care) ดานความเพียงพอของอัตรากําลัง (Staffing & resources adequacy) ดานสัมพันธภาพระหวาง

พยาบาลวิชาชีพและแพทย (Nurse-Physician relationship) 

4) ผลลัพธของความผูกพันในงานของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ ประกอบดวย  

ความผูกพันในงาน ดานความขยันขันแข็งในการปฏิบัติงาน (Vigor) ดานความเต็มใจอุทิศตนในการ

ปฏิบัติงาน (Dedication) ดานการรูสึกวางานเปนสวนหน่ึงของชีวิต (Absorption) 

5) ผลลัพธของปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผานความผูกพันในงานของบุคลากรพยาบาล

วิชาชีพ ประกอบดวย พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร ดานพฤติกรรมการใหชวยเหลือ 
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(Altruism) ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) ดานพฤติกรรมการมีนํ้าใจ

นักกีฬา (Sportsmanship) ดานพฤติกรรมความออนนอม (Courtesy) ดานพฤติกรรมการใหความ

รวมมือ (Civic virtue) 

6) ผลลัพธของปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผานความผูกพันในงาน และพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีตอองคกรของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ ประกอบดวย ผลการดําเนินงานของบุคลากร 

ดานผลการดําเนินงานในบทบาทหนาที่ (In-role performance) ดานผลการดําเนินงานนอกบทบาท

หนาที่ (Extra-role performance) 

 1.7.2 ขอบเขตดานพื้นท่ี  

 ผู วิ จัยไดกําหนดขอบเขตดานพื้นที่ในการวิจัยคร้ังน้ี  เปนโรงพยาบาลเอกชน 

ที่ไมแสวงหาผลกําไร โรงพยาบาลเอกชนเชิงธุรกิจและโรงพยาบาลรัฐบาล ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 1.7.3 ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง  

 ประชากรกลุมเปาหมายที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี คือ 1) เชิงคุณภาพ โดยใชกลุมผูให

ขอมูลสําคัญแบบเจาะจงผูบริหารและนักวิชาการที่เกี่ยวของกับความผูกพันในงานของวิชาชีพ

พยาบาลวิชาชีพ ประกอบดวย ดานการบริหารจัดการ และดานวิชาการ จํานวน 7 ทาน 2) เชิงปริมาณ

ใชการสุมกลุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ในพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุงาน

มากกวา 1 ป จํานวน 1,584 ตัวอยาง โดยแบงออกเปนโรงพยาบาลเอกชนที่ไมแสวงหาผลกําไร 

จํานวน 4 แหง พยาบาลวิชาชีพ 528 คน โรงพยาบาลเอกชนเชิงธุรกิจ จํานวน 4 แหง พยาบาลวิชาชีพ 

528 คน และโรงพยาบาลรัฐบาล จํานวน 4 แหง พยาบาลวิชาชีพ 528 คน ทีอ่ยูในเขตกรุงเทพมหานคร 

ซึ่งมีจํานวนเพียงพอและมากกวาขนาดกลุมตัวอยางขั้นตํ่า ที่สามารถนํามาใชในการวิเคราะหขอมูล

ดวยเคร่ืองมือทางเทคนิคสถิติ (Structural Equation Modeling (SEM)) 

 1.7.4 ขอบเขตดานเวลา  

 การวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยดําเนินการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับ

แบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุความผูกพันในงาน ที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอ

องคกรและผลการดําเนินงานบุคลากรของพยาบาลวิชาชีพ ต้ังแต พ.ศ. 2557-2559 

 

1.8 นิยามศัพทเฉพาะในการศึกษา 

 ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติเฉพาะบุคคลพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุงาน 1 ปขึ้นไป

ที่เปนกลุมตัวอยางในโรงพยาบาลเอกชนที่ไมแสวงหาผลกําไร โรงพยาบาลเอกชนเชิงธุรกิจและ

โรงพยาบาลรัฐบาล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณ ระดับการศึกษา พื้นที่ปฏิบัติงาน 

รายได  

 อายุ  หมายถึง อายุ เ ต็มปบริบูรณ  นับจากวันคลายวันเกิดค ร้ังสุดทายกอนการทํา

แบบสอบถาม กรณีเกิน 6 เดือนปดขึ้นเปน 1 ป 
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 ประสบการณ หมายถึง ประสบการณในการปฏิบัติงานในพยาบาลวิชีพ ในงานวิจัย

กําหนดใหผูตอบแบบสอบถาม ตองมีอายุงานมากกวา 1 ปขึ้นไป 

 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดของบุคลากรคร้ังสุดทายนับถึงวันกอนทํา

แบบสอบถาม ไมรวมวิชาชพีหลักสูตรระยะสัน้ 

 แผนก หมายถึง พื้นที่หรือหนวยงานที่ปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาล 

 รายได หมายถึง คาตอบแทนที่มีเงินเดือนรวมกับรายไดพิเศษอ่ืนๆ เฉลี่ยตอเดือน 

 พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานเปนพนักงานประจําในโรงพยาบาล

เอกชนที่ไมแสวงหาผลกําไร โรงพยาบาลเอกชนเชิงธุรกิจ และโรงพยาบาลรัฐบาล ที่สําเร็จ

การศึกษาระดับอนุปริญญา/ ประกาศนียบัตร ปริญญาตรีประกาศนียบัตร หรือสูงกวาระดับ 

ปริญญาตรี และขึ้นทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลวิชาชีพชั้นหน่ึง ที่ปฏิบัติงานใน

ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพมาแลวมากกวา 1 ป เกณฑการเลือกประสบการณการปฏิบัติงานพยาบาล

วิชาชีพ ที่มีอายุงานมากกวา 1 ป เปนประสบการณในการทํางาน เปนปจจัยระดับบุคคลเน่ืองจาก

พยาบาลไดผานการทดลองงานและปฏิบัติงาน เรียนรู มีความรูเกี่ยวกับงานในวิชาชีพพยาบาล  

และสามารถรับรูถึงความผูกพันในงานพยาบาลวิชาชีพ สอดคลองกับการศึกษาของ สิกานต  

เอ่ียวเล็ก (2012) 

 ผูบังคับบัญชา หมายถึง ผูมีอํานาจปกครองควบคุมดูแลและสั่งการใหเปนไปตามอํานาจ

หนาที่เหนือขึ้นไป 1 ชั้น เชน หัวหนางาน หัวหนาแผนก 

 กลุมประชากรเป าหมา ย  หมายถึง  พยาบาลวิชาชีพที่ ได รับการสุม ตัวอย า ง ใ ห 

ตอบแบบสอบถาม เพื่อนํามาวิเคราะหขอมูลคร้ังน้ี 

 โรงพยาบาล หมายถึง สถานที่สําหรับการบริการทางดานสุขภาพ มุงเนนทางดานการ

สงเสริม ปองกัน รักษา และฟนฟูภาวะความเจ็บปวย หรือโรคตางๆ ทั้งทางรางกายและจิตใจ  

ในประเทศไทยมีการใหบริการทั้งโรงพยาบาลรัฐบาล โรงพยาบาลเอกชน โรงพยาบาลเอกชนที่ไม

แสวงหาผลกําไร 

 โรงพยาบาลเอกชนท่ีไมแสวงหาผลกําไร (Non-profit Private Hospital) หมายถึง 

โรงพยาบาลที่มีการจัดต้ังขึ้นโดยมูลนิธิ ไมนําผลกําไรไปแบงประโยชนใหหุนสวน หรือผูถือหุน 

แตใชสําหรับบริหารและพัฒนาบุคลากร รวมทั้งการจัดหาทรัพยากรเพื่อพัฒนาบริการ มีการ

กําหนดคารักษาพยาบาลเหมาะสม อยูในระดับที่ผูรับบริการพึงจายไดและพอเพียงสําหรับความ 

อยูรอดของโรงพยาบาล ใหการดูแลรักษาผูปวยตามความจําเปนทางการแพทยอยางเหมาะสม 

และพอเพียง โดยไมนําปจจัยดานคาใชจายมาเปนขอจํากัดในการใหบริการ และเปนโรงพยาบาลที่

ไดจดทะเบียนอยูในกลุมโรงพยาบาลเอกชนไมแสวงหาผลกําไร ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเปน

โรงพยาบาลที่มีขนาดเตียงต้ังแต 100 เตียงขึ้นไป ที่ไดรับการรับรองดานคุณภาพและบริการโดย

มาตรฐาน HA หรือ มาตรสากล JCI 
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 โรงพยาบาลเอกชนเชิงธุรกิจ (Private Hospital) หมายถึง โรงพยาบาลที่จัดต้ังขึ้นโดย

บุคคลหรือองคกรเอกชนที่เปดใหบริการรักษาโรคทั่วไป โดยใหบริการที่มีคาตอบแทนทางการเงิน

คอนขางสูง และดําเนินงานเพื่อหวังผลกําไรหรือเพื่อการอยูรอดขององคกร หากจะมีการลดหยอนก็

เปนเพียงรายหรือบุคคลบางกลุม ที่โรงพยาบาลน้ันๆ ไดต้ังกฎเกณฑใหยกเวนเทาน้ัน ซึ่งเปน

โรงพยาบาลที่มีขนาดเตียงต้ังแต 100 เตียงขึ้นไป ที่ไดรับการรับรองดานคุณภาพและบริการโดย

มาตรฐาน HA หรือ มาตรสากล JCI 

 โรงพยาบาลรัฐบาล (Government Hospital) หมายถึง โรงพยาบาลที่ต้ังขึ้นดวยเงินทุน

รัฐบาล ใหบริการรักษาพยาบาลโรคทั่วไป โดยไมมีขอบเขตกําจัดวาจะใหบริการแกบุคคลใด

โดยเฉพาะ แตเปนการเปดใหบริการแกบุคคลทั่วๆ ไปทุกคน โดยคิดคาบริการตามความเหมาะสม

ไมไดหวังผลกําไรทางธุรกิจ ซึ่งเปนโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนโรงพยาบาลที่มี

ขนาดเตียงต้ังแต 100 เตียงขึ้นไป ไดรับการรับรองดานคุณภาพและบริการโดยมาตรฐาน HA หรือ 

มาตรสากล JCI 

 ความผูกพันในงาน (Work Engagement) หมายถึง ความรูสึกเชิงบวก ภายในจิตใจ ที่มีตอ

งานที่ได รับผิดชอบ มีความกระตือรือรน (Vigor) ความเต็มใจอุทิศตนในการปฏิบั ติงาน 

(Dedication) รูสึกวางานเปนสวนหน่ึงของชีวิต (Absorption) Schaufeil & Bakker, 2004, Schaufeli 

et al., 2006 , Rurkkhum, 2010, Rurkkhum & Bartlett, 2012 , Sylvie et al., 2012, Aakanlsha et al., 

2013, Aharon & Miri, 2013, Schaufeil, 2013, Fiabane et al., 2013, Elaine, 2014) ประกอบดวย  

3 ดานดังน้ี 

1) ดานความขยันขันแข็งในการปฏิบัติงาน (Vigor) หมายถึง พยาบาลวิชาชีพมีระดับ

ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานดวยความกระฉับกระเฉง มีความปรารถนาที่จะ

ทุมเทแรงกายในการปฏิบัติงาน ไมยอทอตอปญหาอุปสรรคแมวางานจะมีความยุงยาก ซับซอน  

2) ดานความเต็มใจอุทิศตนในการปฏิบัติงาน (Dedication) หมายถึง พยาบาลวิชาชีพ 

มีความเต็มใจอุทิศตนในการปฏิบัติงาน โดยรับรูวางานน้ันมีความสําคัญ มีแรงบันดาลใจในการ

ปฏิบัติงาน มคีวามภาคภูมใิจและมีความศรัทธาในงาน  

3) ดานการรูสึกวางานเปนสวนหน่ึงของชีวิต (Absorption) หมายถึง พยาบาลวิชาชีพ 

มีความมุงมั่นกับงาน ขณะปฏิบัติงานจะรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว มีความสุขกับงาน และไม

ตองการละทิ้งการปฏิบัติงานเมื่องานยังไมสําเร็จ 

 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกร (Organizational Citizenship Behavior) หมายถึง 

เปนพฤติกรรมสวนบุคคลที่กระทําดวยตนเองอยางเต็มใจ และไมไดนํามาถูกพิจารณาในการให

ผลตอบแทนดวยระบบรางวัลโดยตรง และอยางเปนทางการ เปนพฤติกรรมที่มีสวนสนับสนุน 

ใหการดําเนินงานขององคกรเปนไปอยางมปีระสิทธผิล (Organ, 1988, Podsakoff et al., 2000, 2009, 

Samanvitha, 2013, Rurkkhum & Bartlett, 2012) ประกอบดวย 5 ลักษณะ ซึ่งสามารถอธิบายได ดังน้ี  
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1) ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง การแสดงออกถึง

พฤติกรรมการเสนอตัวในการใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่มีปญหาในการปฏิบัติงาน หรือการ

ใหคําแนะนําเพื่อนรวมงานเพื่อปรับปรุงคุณภาพในการปฏิบัติงาน 

2) ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง การแสดงออก

ถึงพฤติกรรมในการเอาใจใสในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติหนาที่ตามนโยบายและระเบียบขอบังคับของ

องคกร 

3) ดานพฤติกรรมการมีนํ้าใจนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง การแสดงออกถึง

พฤติกรรมการมีนํ้าใจนักกีฬา ตอสิ่งที่เกิดขึ้น ไมวาจะมีความคับของใจ ความไมสบายใจ และ

พยายามหลีกเลี่ยงปญหา รวมถึงการมี นํ้าใจเปนนักกีฬาตอเพื่อนรวมงานทุกสถานการณ 

โดยปราศจากการรองขอ  

4) ดานพฤติกรรมความออนนอม (Courtesy) หมายถึง การแสดงออกถึงพฤติกรรม

การใหเกียรติกับบุคคลอ่ืน เพื่อปองกันปญหาอาจเกิดขึ้น และชวยลดปญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต

เปนการสรางบรรยากาศทีดี่ตอกัน 

5) ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกถึง

พฤติกรรมการเปนบุคลากรที่ดีแสดงออกโดยความรับผิดชอบ ใหความชวยเหลือและมีสวนรวมใน

การทํากจิกรรมตางๆ ขององคกร  

 ดําเนินงานบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ (Job Performance) หมายถึง ผลลัพธทางพฤติกรรม

การแสดงออกของบุคลากรในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่และนอกบทบาทหนาที ่(Motowidlo & 

Van Scotter, 1994, Bakker & Demerouti.,2009, Rich et al., 2010, Tuttas, 2013 Sujchaphong, 2013) 

ประกอบดวย 2 ดาน คือ ผลการดําเนินงานในบทบาทหนาที่ (In-role performance) ผลการดําเนินงาน

นอกบทบาทหนาที่ (Extra-role performance) ซึ่งสามารถอธิบายไดดังน้ี 

1) ดานผลการดําเนินงานในบทบาทหนาที่ (In-role performance) หมายถึง พยาบาล

วิชาชีพปฏิบัติงานในหนาที่ของตนเองที่ไดถูกกําหนดไวตามบทบาทหนาที่ ดวยความรับผิดชอบ 

อยางมีประสิทธิภาพและคนหาวิธีการใหมๆ มาปรับปรุงงานอยางสม่ําเสมอ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย

ขององคกรตามทีอ่งคกรกําหนดไว  

2) ดานผลการดําเนินงานนอกบทบาทหนาที่  (Extra-role performance) หมายถึง 

พยาบาลวิชาชีพ ที่เสียสละเวลาสวนตัว มีสวนรวมในการสนับสนุนภารกิจหลักขององคกรและงาน

ที่ไดรับมอบหมายนอกเหนือจากที่กําหนดไวตามบทบาทหนาที่ประจํา เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานใหกับองคกร 

 ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง พฤติกรรมเชิงบวกของ

ผูนําที่สามารถกระตุน จูงใจ ใหบุคลากรปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่สูงกวาความคาดหวัง มีความ

ผูกพัน ทุมเทการปฏิบัติงาน โดยการเปลี่ยนแปลงตามเจตคติ ความเชื่อ คานิยม เพือ่สรางความมั่นใจ
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ใหบุคลากรและยินยอมปฏิบัติตาม ประกอบดวย 4 ลักษณะ (Avolio et al., 1999, Moody, 2012, 

Henkel, 2012, Hayati et al., 2014, Taylor, 2014) ดังน้ี 

1) ดานการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ (Idealized Influence) หมายถึง ผูนําที่ไดรับความ

นาเชื่อถือศรัทธา ไดรับความเคารพ อิทธิพลในตัวผูนํา มีจริยธรรม มีหลักการ มีคานิยมและ

พฤติกรรมที่นาเปนแบบอยาง 

2) ดานการสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง ผูนําที่มีบทบาท

สําคัญในการสรางแรงบันดาลใจในการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง สรางแรงจูงใจ สรางวิสัยทัศน นําพา

ผูใตบังคับบัญชาและองคกรไปสูความสําเร็จตามเปาหมายทีก่ําหนดไว  

3) ดานการกระตุนการใชปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง ผูนําที่ เขาถึง

บุคลากรเปนรายบุคคล การคํานึงถึงความรู ความสามารถและความแตกตางของผูใตบังคับบัญชา 

รวมถงึใหความชวยเหลอื และพัฒนาศักยภาพรายบุคคล 

4)  ดานการมุ งมั่นความสัมพันธ เปนรายบุคคล  ( Individualized Consideration) 

หมายถึง ไดรับมอบหมายงานที่ตองใชความรู ทักษะที่หลากหลาย จนเกิดความชํานาญและ 

นําความสามารถที่มีอยูมาใชในการปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มทักษะและชวยใหงานในวิชาชีพมีความ 

ทาทายและทันสมัยมากขึ้น 

 คุณลักษณะงาน (Job Characteristics) หมายถึง คุณลักษณะงานที่มีผลตอดานจิตใจ

สามารถเกิดขึ้นไดจากความหลากหลายทักษะในงาน ความเปนเอกภาพของงาน ความสําคัญ 

ของงาน ความเปนอิสระในงาน การไดรับขอมูลยอนกลับจากงาน เพื่อสรางความผูกพันในงาน 

มากขึ้น (Hackman & Oldham.,1976., Ram & Prabhakar., 2011., Sohrabizadeh & Sayfouri., 2014) 

ประกอบดวย 5 ลักษณะ ดังน้ี 

1) ดานความหลากหลายทักษะในงาน (Skill Variety) หมายถึง ไดรับมอบหมายงานที่

ตองใชความรู ทักษะที่หลากหลาย จนเกิดความชํานาญและนําความสามารถที่มีอยูมาใชในการ

ปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มทักษะและชวยใหงานในวิชาชีพมีความทาทายและทันสมยั  

2) ดานความเปนเอกภาพของงาน (Task Identification) หมายถึง บุคลากรสามารถ

ปฏิบัติงานในวิชาชีพของตนต้ังแตเร่ิมจนสิ้นสุดการปฏิบัติงานดวยตนเอง สามารถสังเกตและ

ประเมินผลงานออกมาไดทันที ทําใหเกิดความภูมิใจในผลงานที่สําเร็จเสร็จสมบูรณ  

3) ดานความสําคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง การกระตุนใหบุคลากร 

เห็นวา งานในวิชาชีพมีความสําคัญ มีคุณคาตอตนเอง และสังคม เมื่อไดปฏิบัติงานที่มีคุณคา

บุคลากรเกิดความภูมิใจและผูกพนัในงาน  

4) ดานความเปนอิสระในงาน (Autonomy) หมายถึง การไดรับอิสระในการปฏิบัติงาน 

โดยบุคลากรสามารถเลือก และตัดสินใจวิธีการปฏบิัติงานไดภายใตมาตรฐานวิชาชีพ 
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5) ดานการไดรับขอมูลยอนกลับจากงาน (Feedback) หมายถึง บุคลากรไดรับการ

ประเมินผลและรับรูผลการปฏิบัติงานของตนเองโดยตรงวา มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

มากนอยเพียงใด เพื่อนําผลการประเมินไปปรับปรุงในงานของตนเองอยางเปนระบบ  

 สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน (Work Environment) หมายถึง สภาพแวดลอมในการ

ปฏิบัติงานที่ไดรับการสนับสนุน และอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 

(Lake, 2002,2007, Aiken, 2007, Parker et al, 2010) ประกอบดวย องคประกอบ 5 ดาน คือ  

1) ดานความเพียงพอของอัตรากําลัง (Staffing and Resources Adequacy) หมายถึง 

จํานวนอัตรากําลังที่เพียงพอและใหการสนับสนุนดานทรัพยากรเพื่อดูแลผูปวย โดยสัดสวน

อัตรากําลังพยาบาลวิชาชีพตอการดูแลผูปวยตามมาตรฐานที่กําหนดไว  

2) ดานความสามารถการบริหารจัดการและ ภาวะผูนําของหัวหนาพยาบาลวิชาชีพ 

(Nurse Management Ability and Leadership) หมายถึง ความสามารถและการเปนผูนําของผูจัดการ

พยาบาลวิชาชีพและผูบริหารทางการพยาบาลวิชาชีพ ในการใหคําปรึกษา แนะนํา การชวยเหลือ

และรวมแกไขปญหา รวมถึงการสนับสนุนความกาวหนาในอาชีพดานงานและสนับสนุน 

ความรู ทักษะ 

3) ดานสัมพันธภาพระหวางพยาบาลวิชาชีพและแพทย (Nurse-Physician Relationship) 

หมายถึง ความสัมพันธเชิงบวกของการทํางานเปนทีม การใหความรวมมือชวยเหลือในการ

ปฏิบัติงานรวมกันระหวางแพทยและพยาบาลวิชาชีพ  

4) ดานการรวมมือของพยาบาลวิชาชีพ (Nurse Participation in Hospital Affairs) 

หมายถึง การมีสวนรวมในการปฏิบัติตามนโยบายองคกรรวมถึงกิจกรรมขององคกร ไดแก  

เขารวมเปนคณะกรรมการตางๆ เขาอบรมตามหลักสูตรขององคกร และเขารับการพัฒนา

ความกาวหนาในงาน 

5) ดานพื้นฐานการพยาบาลวิชาชีพเพื่อคุณภาพ (Nursing Foundations for Quality of 

Care) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติตามมาตรฐานการพยาบาลวิชาชีพในการดูแลผูปวย

เบื้องตน ไดรับการสงเสริมใหสามารถดูแลผูปวยในรูปแบบตางๆ ทั้งทางดานรางกาย จิตใจและ

สิ่งแวดลอม มีอุดมการณและจรรยาบรรณในการปฏิบัติงาน 
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