
บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เก่ียวของ 

 

 การวิจัยเร่ืองแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุความผูกพันในงานที่สงผลตอพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรและผลการดําเนินงานบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ มีวัตถุประสงค  

1) เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันในงานของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ 2) เพื่อสราง

แบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุที่สงผลตอความผูกพันในงานของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ  

3) เพื่อวิเคราะห และตรวจสอบความสอดคลองของแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุกับขอมูล

เชิงประจักษความผูกพันในงานของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพที่สงผลตอผลการดําเนินงานบุคลากร 

โดยผูวิจัยไดศึกษาคนควา แนวคิด ทฤษฎี จากบทความ ผลงานวิจัย วารสาร ตําราและเอกสารที่

เกี่ยวของ เพื่อทําการวิเคราะห สังเคราะห และเรียบเรียงโดยสรุปสารระสําคัญของเน้ือหาตามลําดับ 

ดังน้ี 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีเชิงระบบ (System Theory) และการนําไปใช 

2.2 แนวคิด ทฤษฎีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร (Organizational Citizenship 

Behavior) และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

2.3 แนวคดิ ทฤษฎีผลการดําเนินงานบุคลากร (Job Performance) และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

2.4 แนวคิด ทฤษฎีความผูกพันในงาน (Work Engagement) และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

2.5 แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และงานวิจัย

ที่เกี่ยวของ 

2.6 แนวคิด ทฤษฎีคุณลักษณะงาน (Job Characteristics) และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

2.7 แนวคิด ทฤษฎีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน (Work Environment) และงานวิจัยที่

เกี่ยวของ 

 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีเชิงระบบ (System theory) และการนําไปใช 

แนวคิดทฤษฎีเชิงระบบ (General Systems Theory) เปนแนวคิดที่นิยมนํามาใชสรางกรอบ

แนวคิด เพื่อศึกษาในเชิงวิชาการและเชิงการบริหารงาน เน่ืองจากมีขบวนการและขั้นตอนในการ

นําไปปรับใชที่ชัดเจนองคประกอบแตละสวนของระบบมีปฏิสัมพันธตอกัน โดยพิจารณาองคกร

เปนระบบหน่ึงที่ประกอบดวยสวนตางๆ (Bertalanffy, 1968, Hamersly, 2015) เชน สวนของปจจัย

นําเขาไดรับอิทธิผลจากสภาพแวดลอมภายนอกระบบ สวนของกระบวนการ สวนผลลัพธหรือ

ผลผลิตของระบบ และสวนของขอมูลยอนกลับภายในระบบ จะมีหนาที่นําปจจัยในแตละสวนที่

ศึกษาไปสูผลการดําเนินงาน เพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่วางไว การที่จะบรรลุวัตถุประสงค
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ของระบบใหญไดน้ัน ขึ้นอยูกับองคประกอบยอยของปจจัยน้ันๆ การกระทําสิ่งใดใหเกิดผลกระทบ

หรือเปลี่ยนแปลงบทบาทหนาที่ และสภาพขององคประกอบยอยจึงมีผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลง

โดยภาพรวม และเปนทฤษฎีที่ง ายตอการนําไปใชประยุกตในการศึกษาและบริหารงาน 

(Bertalanffy, 1968, 1972, White & Fortune, 2012) นักวิจัยหลายทานนิยมใชทฤษฎีเชิงระบบใน

การศึกษาดานตางๆ ทั้งดานพฤติกรรมศาสตร ดานสังคมศาสตร ดานบริหารธุรกิจ ไดแกงานของ 

Hamersly (2015) ศึกษาการกํากับดูแลธุรกิจที่ดีที่สุดของทีมในการปฏิบัติงานเปนการศึกษาแบบ

ทดลอง โดยใชแนวคิดทฤษฎีเชิงระบบของ Bertalanffy (1968) การศึกษาของ Rowland (2014)  

ไดศึกษาการบริหารจัดการผลการดําเนินงานและการใหรางวัลโดยเปรียบเทียบการใชทฤษฎี 

เชิงระบบกับการนําไปปฏิบัติ ดังน้ันการนําแนวคิดทฤษฎีเชิงระบบมาใช จึงเปนประโยชนตอ

การศึกษาเชิงวิชาการและเชิงการบริหารงานเปนอยางยิ่ง 

ทฤษฎีเชิงระบบ (System Theory) เร่ิมปรากฏขึ้นเมื่อประมาณ ค.ศ. 1920 ผูริเร่ิมคิดทฤษฎี

เชิงระบบ คือ Bertalanffy ซึ่งเปนนักชีววิทยา ชาวออสเตรีย เขาเปนคนแรกที่เขียนหนังสือ ชื่อ 

“General System Theory” โดยนําเอาแนวความคิดมาจากระบบชีววิทยา (Bertalanffy,1968, 1972) 

ซึ่งเปนระบบเปดที่มีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอม วาระบบชีววิทยาที่สมบูรณจะชวยใหทั้งคน สัตว 

และพืช สามารถปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมไดทั้งในดานการเรียนรู ปฏิกิริยาตอบสนอง และการ

แกปญหา เขามีความเชื่อวาในเมื่อองคกรเปนระบบเปด จึงยอมมีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอม และ

เปลี่ยนแปลงไดอยางเปนระบบและมีความเกี่ยวพันตอกันหลายดาน หลายระดับ และสวนตางๆ 

ขององคกรก็เปนสวนสําคัญเทาๆ กับตัวขององคกรเอง ดังน้ันทฤษฎีระบบจะรวบรวมเอาระบบยอย

ทุกชนิดทั้งทางดานชีวภาพ กายภาพ พฤติกรรม ความคิดเกี่ยวกับการควบคุมโครงสรางเปาหมาย 

และกระบวนการปฏิบัติงานไวดวยกัน (Bexley, 2012) จากการศึกษาของ Pouvreau (2013) ที่ได

ศึกษาและรวบรวมงานวิจัย ซึ่ง Pouvreau พบวา ตนกําเนิดการศึกษางานของ Bertalanffy ต้ังแต 

ป 1926-1944 ไดศึกษาเกี่ยวกับดานวิทยาศาสตร ปรัชญา และตนกําเนิดทางวัฒนธรรม ทฤษฎี 

เชิงระบบเปนการบูรณาการนําแนวคิดเชิงคุณภาพและปริมาณมาใช เน่ืองจากบางสถานการณ 

ไมสามารถทํานายหรือวัดเปนตัวเลขได Skyttner (1996) เชน การศึกษาของ Dubois et al. (2013)  

ไดนําทฤษฎีเชิงระบบมาปรับใชในวัดผลการดําเนินงานของพยาบาลวิชาชีพในการดูแลผูปวย 

ประกอบดวยปจจัยนําเขา  ดาน  1) การสรรหา พัฒนา และรักษาบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ  

2) การปรับเปลี่ยนบุคลากรพยาบาลวิชาชีพใหเปนพยาบาลที่มุงเนนงานบริการ 3) การปรับเปลี่ยน

สภาพการบริการตามสภาวะผูปวย ผลการศึกษา พบวา การนําทฤษฎีเชิงระบบมาปรับใชสะทอนให

เห็นถึงมุมมองการนํากรอบแนวคิดมาปรับใชกับการปฏิบัติงานที่สรางขึ้นไดอยางมีประสิทธิภาพ

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความหมาย หรือคําจํากัดความของคําวา ความหมายของทฤษฎี

เชิงระบบ พบวามีความหมายที่คลายคลึงกันอาจจะแตกตางกันในการนําทฤษฎีเชิงระบบมาใช 

ขึ้นอยูกับบริบทขององคกร ดังเชนความหมายที่ผู วิ จัยนํามาเสนอ ไดแก Bertalanffy (1972)  
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ใหความวา ระบบเปนองคประกอบของสวนตางๆ ที่มีความปฏิสัมพันธตอกัน Skyttner (1996)  

ใหความหมายวา เปนการควบคุมระบบการปฏิบัติงานที่เกิดจากคน เคร่ืองจักรและวัตถุสิ่งของที่

จําเปนในการบรรลุวัตถุประสงคจากการเชื่อมโยงโดยการสื่อสาร Bexley (2012) ใหความหมายวา 

ระบบกระบวกการทางความคิด Dubois et al. (2013) ใหความหมายวา เปนความสามารถของผลการ

ดําเนินงานตอระบบการพยาบาลแบบเปด ประกอบดวย ความสัมพันธของระบบยอยของปจจัย

นําเขาที่สงผลตอปจจัยการผลิตจากสภาพแวดลอม การมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงกระบวนการ

และการเพิ่มคุณคาจากผลลัพธสิ่งแวดลอม กลาวโดยสรุปแลว ทฤษฎีเชิงระบบ จึงเปนการมอง

ความสัมพันธของสิ่งตางๆ แบบองครวม โดยเชื่อวา ทุกสิ่งทุกอยางเปนสวนหน่ึงของระบบที่ใหญ

ขึ้นไป ขณะเดียวกันตัวมันเองก็เปนระบบที่สามารถแยกยอยลงไปเปนระบบเล็กๆ มากมายหลาย

ระดับได ดวยเหตุน้ีทฤษฎีเชิงระบบ จึงมีความหมายตอระบบการจัดการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและ

องคความรูมาก เมื่อนําทฤษฎีเชิงระบบ มาประยุกตใชกับการแกปญหาใดปญหาหน่ึง ผานแนวคิด

ทฤษฎีเชงิระบบเราตองวิเคราะห และนิยามปญหาน้ันกอนวาประกอบดวยปจจัย อะไรและนําขอมูล

เหลาน้ัน มาวางแผน ในขบวนการจัดการ เพื่อที่จะสงผลตอผลลัพธที่เกิดขึ้น เชน การคิดแบบเปน

ระบบ ทุกอยางบนโลกใบน้ี มเีหตุมีผลมีที่มาและที่ไป บางอยางมีความสัมพันธกัน แตความสัมพันธ

น้ัน จะเกิดเปนผลอยางไร ก็ขึ้นอยูกับขบวนการที่เราวางแผนไว และผลที่เกิดขึ้น อาจถูกปจจัยทาง

สภาวะแวดลอม ทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลงและอาจไดสมดุลใหมๆ เกิดขึ้นอีกดวย (Bertalanffy, 

1968, Bexley, 2012, Hamersly, 2015) 

องคประกอบของระบบ Bertalanffy (1968, 1972) ไดนําเสนอองคประกอบแนวคิดทฤษฎี

เชิงระบบ ดังน้ี 1) ปจจัยนําเขา (Input) หมายถึง สิ่งที่จําเปนตองใชในการดําเนินงานของระบบ  

2) กระบวนการ (Process) หมายถึง ขั้นตอนหรือวิธีการดําเนินการเปลี่ยนปจจัยนําเขาสูผลการ

ดําเนินงานหรือผลผลิต 3) ผลลัพธ (Output) หมายถึง ผลการไดรับจากกระบวนการดําเนินงานของ

ระบบ 4) ขอมูลยอนกลับ (Feedback) หมายถึง การนําผลที่ไดรับจากระบบมาเปนขอมูลยอนกลับ

ไปสูปจจัยนําเขาและกระบวนการ 

จากการทบทวนวรรณกรรมและทําการสังเคราะหวรรณกรรมที่เกี่ยวกับทฤษฎีเชิงระบบ

และการนําไปปรับใชในงานวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยจึงสรุปไดวา ทฤษฎีเชิงระบบอางอิงตามความหมาย

ของ Bertalanffy (1972) หมายถึง ระบบเปนองคประกอบของสวนตางๆ ที่มีความปฏิสัมพันธตอกัน 

ประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน (Bertalanffy, 1972, Dubois et al., 2013) ไดแก 1) ปจจัยนําเขา 

(Input) 2) กระบวนการ (Process) 3) ผลลัพธ (Output) 4) ขอมูลยอนกลับ (Feedback) สามารถนํามา

ประยุกตใชและอธิบายกรอบแนวคิดไดดังน้ี  

1) ปจจัยนําเขา (Input) หมายถึง สิ่งที่จําเปนตองใชในการสงผลตอกระบวนการของ

ระบบ ประกอบดวย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ดานการมีอิทธิพล

เชิง อุดมการณ  (Idealized Influence) ดานการสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)  
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ดานการกระตุนการใชปญญา (Intellectual Stimulation) ดานการมุงมั่นความสัมพันธเปนรายบุคคล 

(Individualized Consideration) คุณลักษณะงาน (Job Characteristics) ดานความหลากหลายทักษะ

ในงาน (Skill Variety) ดานความเปนเอกภาพของงาน (Task Identification) ดานความสําคัญของ

งาน (Task Significance) ดานความเปนอิสระในงาน (Autonomy) ดานการไดรับขอมูลยอนกลับจาก

งาน (Feedback) และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน (Work Environment) ดานความเพียงพอของ

อัตรากําลัง (Staffing and Resources Adequacy) ดานความสามารถการบริหารจัดการและภาวะผูนํา

ของหัวหนาพยาบาลวิชาชีพ (Nurse Management  ability and Leadership) ดานสัมพันธภาพระหวาง

พยาบาลวิชาชีพและแพทย (Nurse-Physician relationship) ดานการรวมมือของพยาบาลวิชาชีพ 

(Nurse participation in Hospital affairs) ดานพื้นฐานการพยาบาลวิชาชีพเพื่อคุณภาพ (Nursing 

Foundations for Quality of Care) 

2) กระบวนการ (Process) หมายถึง กระบวนการหรือวิธีการดําเนินการเปลี่ยนปจจัย

นําเขาสูผลการดําเนินงานบุคลากร โดยใชความผูกพันในงานที่มีประกอบ ดานความขยันขันแข็งใน

การปฏิบัติงาน (Vigor) ดานความเต็มใจอุทิศตนในการปฏิบัติงาน (Dedication) ดานการรูสึกวางาน

เปนสวนหน่ึงของชีวิต (Absorption)  

3) ผลลัทธ (Output) หมายถึง ผลที่ไดจากกระบวนการการดําเนินงานของระบบ 

ประกอบดวย พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร (Organizational Citizenship Behavior: OCB) 

ด า น พ ฤ ต ิก ร ร ม ก า ร ใ ห ช ว ย เ ห ล ือ  ( Altruism) ด า น พ ฤ ต ิก ร ร ม ค ว า ม สํ า น ึก ใ น ห น า ที ่ 

(Conscientiousness) ดานพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) ดานพฤติกรรมความ 

ออนนอม (Courtesy) ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) และผลการดําเนินงาน

บุคลากร ดานการดําเนินงานในบทบาทหนาที่ (In-role Performance) ดานการดําเนินงานนอก

บทบาทหนาที่(Extra-role Performance) 

4) ขอมูลยอนกลับ (Feedback) หมายถึง การนําผลที่ไดจากระบบ เปนขอมูลยอนกลับ

ไปสูปจจัยนําเขาและกระบวนการ ในลักษณะการปองกันและการควบคุมตนเอง เปนตัวกําหนด

ปจจัยนําเขาในการดําเนินการคร้ังตอไป 

จากการทบทวนวรรณกรรมแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุความผูกพันในงานของ

บุคลากรพยาบาลวิชาชีพเกิดจากหลายสาเหตุตามแนวคิดทฤษฎีเชิงระบบที่เหมาะสมกับการนํามา

ประยุกตใชในการสรางกรอบแนวคิดความผูกพันในงานตอไป 
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ภาพประกอบท่ี 2.1 ทฤษฎีเชิงระบบ และการประยุกตใช 

 

2.2 แนวคิด ทฤษฎีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร (Organizational Citizenship Behavior) 

และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร (Organizational Citizenship Behavior) เกิดจาก

แนวคิดของ Barnard (1938) ที่ไดคิดแรกเร่ิมและไดวิเคราะหลักษณะพื้นฐานขององคกร คือ องคกร

เปนระบบการใหความรวมมือ (Cooperative System) Barnard กลาววา สิ่งที่สําคัญที่สุดที่ทําใหเกิด

ความรวมมือของบุคลากรในองคกร คือ ความเต็มใจของบุคลากร โดยความเต็มใจเหลาน้ีเปนสิ่งที่

อยูนอกเหนือบทบาทหนาที่ประจําและไมไดถูกบังคับดวยกฎเกณฑใดๆ แตเปนความสามารถหรือ

คุณคาภายในของบุคคล เปนสิ่งที่ไมสามารถมองเห็นได แตสามารถชวยสนับสนุนใหองคกร

ประสบความสําเร็จและมีการพัฒนานาผลการดําเนินงานใหดีขึ้นไดอยางตอเน่ือง (Sheik & Jamal, 

2013, Narimani et al., 2014, Firmansyah et al., 2014, Abedallah, 2015) การวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรม

ขอมูลยอนกลับ 

ปจจัยนําเขา 

 

- ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง 

Transformational  

Leadership 

- คุณลักษณะงาน 

Job Characteristics 

- สภาพแวดลอมในการ

ปฏิบัติงาน 

Work Environment 

 

- พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีตอองคกร  

Organizational  

Citizenship Behavior 

- ผลการดําเนินงาน

บุคลากร  

Job Performance 

 

 

 

- ความผูกพันในงาน 

Work Engagement 

กระบวนการ ผลลัพธ 
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การเปนสมาชิกที่ดีขององคกรเกิดขึ้นคร้ังแรกจากความเชื่อวา ความพึงพอใจของบุคลากรมี

ผลกระทบตอผลผลิต Organ (1977) อธิบายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรนอกจาก

แงมมุของการผลิตเชิงปริมาณตอหนวยแลว สวนของความพึงพอใจและความสามารถของบุคลากร

ที่แสดงออกมา สามารถทําใหเกิดผลผลิตในภาพรวมของทั้งองคกร Ranjbar et al. (2014) การแสดง

พฤติกรรมดังกลาว จะชวยใหบุคลากรมีนํ้าใจชวยเหลือเพื่อรวมงานและใหความรวมมือหัวหนางาน 

โดยไมไดเรียกรองผลประโยชนเพื่อเปนรางวัลจากองคกร จากแนวคิดและการศึกษางานวิจัย

เกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร (Organizational Citizenship Behavior) หลายฉบับ

พบวา แนวคิดและคําจํากัดความของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรมีความแตกตาง และ

หล า ก หล า ย ขึ้ นกั บ บ ริบ ท ข อง ผู วิ จั ย  (Organ, 1988, 1990, Podsakoff et al., 2009, Williams & 

Anderson., 1991) เชน การศึกษาของ Tsai & Lin (2014) ไดศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอ

องคกร ดานความชัดเจนใน ดานการไมแสวงหาผลประโยชนสวนตนในองคกร ดานความโดดเดน

ของการทํางานระหวางภาครัฐกับเอกชน ดานการอุทิศตนและปฏิบัติตามกฎระเบียบองคกร 

(Dedication & law-abiding behavior) และดานความรูสึกภูมิใจในตนเอง (Self-fulfillment) ขณะที่ 

Ranjbar et al. (2014) ศึกษาถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรที่สงผลตอผลผลิตขององคกร 

ในดานความเอ้ืออารีตอกัน มารยาทในสังคม (Social Etiquette) จริยธรรมในการทํางาน (Work 

Ethics) ความผูกพันในองคกร (Organizational Commitment) การใหความชวยเหลือ (Altruism) 

Organ (1988) ไดศึกษาและจําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร ซึ่งการศึกษา

คร้ังแรกเร่ิมจากความเชื่อวา ความพึงพอใจของบุคลากรมีผลกระทบตอคุณภาพของงาน Organ  

จึงไดทําการศึกษาและอธิบายวา ความสัมพันธของปริมาณงานตอคุณภาพของงานกับลักษณะ

พฤติกรรมการสนับสนุนจากองคกรและการใหความรวมมือของบุคลากรโดย แบงออกเปน 5 ดาน 

ดังน้ี 1) พฤติกรรมการใหชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง การแสดงออกถึงผลลัพธพฤติกรรมการ

เสนอตัวในการใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่มีปญหาในการปฏิบัติงาน หรือการใหคําแนะนํา

เพื่อนรวมงานเพื่อปรับปรุงสภาพในการปฏิบั ติงาน 2) พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่

(Conscientiousness) หมายถึง การแสดงออกถึงพฤติกรรมในการเอาใจใสในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติ

หน าที่ ตามนโยบายและระเบียบขอบั งคับขององคกร 3) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 

(Sportsmanship) หมายถึง การแสดงออกถึงผลลัพธพฤติกรรมการอดทนอดกลั้นตอสิ่งที่เกิดขึ้น  

ไมวาจะมีความคับของใจ ไมสบายใจ และพยายามหลีกเหลี่ยงการมีปญหา รวมถึงการมีนํ้าใจเปน

นักกีฬาตอเพื่อนรวมงานทุกสถานการณโดยปราศจากการรองขอ 4) พฤติกรรมความออนนอม 

(Courtesy) หมายถึง การแสดงออกถึงผลลัพธพฤติกรรมการเคารพนอบนอมกับบุคคลอ่ืน  

เพื่อปองกันปญหาอาจจะเกิดปญหา และชวยลดปญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคตเปนการสราง

บรรยากาศที่ดีตอกัน 5) พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกถึง

ผลลัพธพฤติกรรมการเปนบุคลากรที่ดีแสดงออกโดยความรับผิดชอบใหความชวยเหลือและมี 
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สวนรวมในการทํ ากิจกรรมต างๆ  ขององคกร (Ajgaonkar et al., 2012, Samanvitha., 2013, 

Firmansyah et al., 2014, Narimani et al., 2014) 

นอกจากการจําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรของ Organ แลวยังพบวา  

มีผูวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรทั้งดานที่เหมือนกัน คลายคลึงกันและ

แตกตางกัน (Podsakoff et al., 2000, 2009, Saradha, 2011, Samanvitha, 2013 , Rurkkhum & Bartlett, 

2012) โดยจําแนกออกเปน 7 ดาน ไดแก 1) พฤติกรรมการชวยเหลือ (Helping Behavior) หมายถึง 

การแสดงออกถึงผลลัพธพฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืนในการปองกันและแกไขปญหาที่เกิดขึ้นใน

การปฏิบัติงาน 2) ความมีนํ้าใจเปนนักกีฬา (Sportmanship) หมายถึง การแสดงออกถึงผลลัพธ

พฤติกรรมการมีความอดทนอดกลั้นตอความกดดัน คับของใจ ไมสบายใจ ที่เกิดจากงาน โดยไม

เรียกรอง รวมไปถึงการมองโลกในแงดี มีการเสียสละประโยชนสวนตนเพื่อสวนรวม 3) การเชื่อฟง

และปฏิบัติตามองคกร (Organizational Compliance) หมายถึง การแสดงออกถึงผลลัพธพฤติกรรม

การรักษากฎระเบยีบขอบังคับขององคกรอยางเครงครัด แมวา จะเปนสถานการณที่ไมมีพยานรูเห็น 

4) ความจงรักภักดีตอองคกร (Organization Loyalty) หมายถึง การแสดงออกถึงผลลัพธพฤติกรรม

การใหการสนับสนุนองคกรดวยความจงรักภักดี สนับสนุนนโยบายขององคกร ปกปองชวยเหลือ

เสริมสรางและแกไขขอมูลความผิดพลาดที่เกิดความคลาดเคลื่อนจากบุคคลภายนอกองคกร  

5) พฤติกรรมความคิดริเร่ิมสรางสรรคสวนบุคคล (Individual Initiative) หมายถึง การแสดงออกถึง

ผลลัพธพฤติกรรมการอาสาและชักชวนเพื่อนรวมงานทําหนาที่นอกเหนือจากงานประจําที่ไดรับ

มอบหมาย และยังคิดหากระบวนการ และนวัตกรรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหกับ

องคกร 6) พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (Self-development) หมายถึง การแสดงออกถึงผลลัพธ

พฤติกรรมการพัฒนาความรูความสามารถ และทักษะของตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 7) การทําหนาที่พลเมือง (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกถึงผลลัพธพฤติกรรมการ

เต็มใจที่จะมีสวนรวมกับการดําเนินงานตางๆ ขององคกร 

Williams & Anderson (1991) ไดศึกษาและจําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร

ดังน้ี 1) พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรที่มุงปฏิบัติตอองคกร (Organizational Citizenship 

Behavior directed toward the Organization-OCBO) หมายถึง พฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคกร 

เชน การลางานเมื่อไมสามารถมาปฏิบัติงานได บุคลากรปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคกรอยาง

เครงครัด 2) พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ ดีตอองคกรที่มุงปฏิบั ติตอบุคคล (Organizational 

Citizenship Behavior directed toward the Individuals-OCBI) หมายถึง  พฤติกรรมที่ปฏิบั ติ เพื่ อ

ผลประโยชนโดยตรงแกบุคคลใดบุคคลหน่ึง และเปนประโยชนทางออมในการสนับสนุนองคกร 

เชน การปฏิบัติงานแทนเพื่อนที่ลา การชวยเหลือและใหคําแนะนําแกบุคลากรอ่ืนๆ ขณะที่งานวิจัย

ของ Purnama (2013) ไดกําหนดองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 5 ดาน 

ไดแก 1) พฤติกรรมการใหชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง การชวยเหลือเพื่อนรวมงานเมื่อเกิดปญหา 
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2) ความจริงใจ (Sincerity) หมายถึง การปฏิบัติงานนอกเวลางานเพื่อใหงานประสบความสําเร็จ 3) 

ความสนใจในสังคม (The public interest) หมายถึง การยินดีที่จะเปนตัวแทนขององคกรเพือ่เขารวม

กิจกรรมตางๆ ที่องคกรจัดขึ้น 4) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การมี

นํ้าใจกับเพื่อนรวมงานและการทํางานเปนทีม 5) ความสุภาพออนโยน (Polite) หมายถึง การเขาใจ

และเห็นอกเห็นใจเพื่อนรวมงานเมื่อมีการวิพากษวิจารณ 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความหมายหรือคําจํากัดความของคําวา พฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคกร พบวา มีความหมายคลายคลึงกันอาจแตกตางกันในบางประเด็นดัง เชน 

ความหมายที่ผูวิจัยนํามาแสดงในตารางที่ 2.1 

 

ตารางท่ี 2.1 ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร และแหลงอางอิง 
 

นักวิจัย และนักวิชาการ ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร 

Bateman & Organ 

(1983) 

เปนพฤติกรรมที่ไมไดมีการกําหนดไวอยางเปนทางการแตเปน

ประโยชนตอองคกร ชวยใหการดําเนินงานขององคกรมีความ

ราบร่ืน ซึ่งเปนพฤติกรรมบทบาทการทํางานพิเศษ ที่บุคลากรปฏิบัติ

ขึ้นมาเอง นอกเหนือจากงานประจําที่องคกรกําหนดขึ้นมาเพื่อให

ปฏิบัติงานและประเมินผลการปฏิบัติงาน 

Organ (1988) เปนพฤติกรรมสวนบุคคลที่กระทําดวยตนเองอยางเต็มใจ ไมมีการ

บังคับ และไมไดนํามาถูกพิจารณาในการใหผลตอบแทนดวยระบบ

รางวัลโดยตรง และอยางเปนทางการ  เปนพฤติกรรมที่มีสวน

สนับสนุนใหการดําเนินงานขององคกรเปนไปอยางมีประสิทธิผล 

Saradha et al. (2011) เปนพฤติกรรมที่ปฏิบัตินอกเหนือจากบทบาทหนาที่ไมไดถูก

กําหนดไวเปนลายลักษณอักษร 

Johari & Yahya (2012) เปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานภายในตัวบุคคลโดยไมได

เกี่ยวของกับงานประจําหรือการทําสัญญาจางใหปฏิบัติ 

Ajgaonkar et al. (2012) เปนการแสดงออกทางพฤติกรรมบางอยางที่โดดเดนกวาการปฏิบัติ

หนาที่ปกติ 

Purnama (2013) เปนพฤติกรรมภายในของแตละบุคคลในองคกรที่จะพยายามแสดง

พฤติกรรมชวยเหลือผูอ่ืน แสดงความใหเกียรติ มีนํ้าใจเปนนักกีฬา 

และมีความพิถีพถินัในการปฏิบัติงาน 
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ตารางท่ี 2.1 (ตอ) 
 

นักวิจัย และนักวิชาการ ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร 

Ramesh  et al.(2013) เปนพฤติกรรมเชิงบวกที่แสดงออกมาเพื่อสนับสนุนการทํางาน

ประจําที่ไดรับมอบหมายโดยไมไดถูกบังคับ 

Sheik & Jamal (2013) เปนพฤติกรรมที่บุคลากรไดปฏิบัติบทบาทการทํางานพิเศษ ที่

บุคลากรปฏิบัติขึ้นมาเอง และมคีวามพิเศษนอกเหนือจากงานประจํา

ที่ไดรับมอบหมายหรือการถูกประเมินผลการปฏิบัติงาน 

Fluegge-Woolf. (2014) พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกทั้งทางตรงและทางออมเพื่อใหเกิด

การยอมรับและเกิดประสิทธิภาพของการปฏิบัติในองคกรโดยไมได

เกี่ยวของกับระบบการใหรางวัล 

Sohrabizadeh & 

Sayfouri. (2014) 

เปนพฤติกรรมสวนบุคคลที่เปนการตัดสินใจปฏิบัติเอง โดยไมไดมี

สวนเกี่ยวของโดยตรงกับระบบการใหรางวัลขององคกร รวมไปถึง

การสนับสนุนการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพในองคกร 

Firmansyah et al. 

(2014) 

เปนพฤติกรรมและทัศนคติที่กอใหเกิดประโยชนตอองคกรและ

ไมไดกําหนดไวเปนทางการ 

Ranjbar  et al. (2014) เปนบทบาทที่เกินความคาดหวังของบุคลากรในการปฏิบัติงาน

เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย 

 

จากการใหความหมายหรือคําจํากัดความของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร  

ที่นักวิจัยและนักวิชาการไดกลาวขางตน มีความหลากหลายในแตละมิติของพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคกร ที่ไดศึกษาและจากขอมูลเชิงประจักษ พบวา มีความสอดคลองกัน การวิจัย

คร้ังน้ี ผูวิจัยจึงสรุปความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร หมายถึง เปนพฤติกรรม

สวนบุคคลที่กระทําดวยตนเองอยางเต็มใจ และไมไดนํามาถูกพิจารณาในการใหผลตอบแทนดวย

ระบบรางวัลโดยตรง และอยางเปนทางการ เปนพฤติกรรมที่มีสวนสนับสนุนใหการดําเนินงานของ

องคกรเปนไปอยางมีประสิทธิผล  

ผูวิจัยไดทําการทบทวนและสังเคราะหวรรณกรรมที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคกร ซึ่งแสดงไดดังตาราง แสดงตัวแปรองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคกรและแหลงอางอิง  
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ตารางท่ี 2.2 แสดงตัวแปรองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรและแหลงอางอิง 
 

แหลงอางอิง อางอิง 

(ชื่อผูวิจัย/ป ค.ศ.) 
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Organ (1988)           

Samanvitha (2013)           

Rurkkhum & Bartlett 

(2012) 
          

Podsakoff et al.(2009)           

Rastgar & Zarei (2012)           

Ajgaonkar et al. (2012)           

Johari & Yahya (2012)           

Purnama. (2013)           

Firmansyah et al. (2014)           

Kolade et al. (2014)           

Narimani et al. (2014)           

Ranjbar et al. (2014)           
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จากการทบทวนวรรณกรรมที่ เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ ดีตอองคกร 

(Organizational Citizenship Behavior OCB) ของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ ผู วิ จัยจึงสรุปไดวา 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร (Organizational Citizenship Behavior OCB) เปนพฤติกรรม

สวนบุคคลที่กระทําดวยตนเองอยางเต็มใจ และไมไดนํามาถูกพิจารณาในการใหผลตอบแทนดวย

ระบบรางวัลโดยตรง และอยางเปนทางการ เปนพฤติกรรมที่มีสวนสนับสนุนใหการดําเนินงานของ

องคกรเปนไปอยางมีประสิทธิผล ประกอบดวย 5 ลักษณะ ไดแก พฤติกรรมการใหชวยเหลือ 

(Altruism) พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่  (Conscientiousness) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 

(Sportsmanship) พฤติกรรมความออนนอม (Courtesy) พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic 

Virtue) (Organ, 1988, Podsakoff et al., 2000 Ajgaonkar et al., 2012) ซึ่งสามารถอธิบายได ดังน้ี 

1) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง การแสดงออกถึงพฤติกรรม

การเสนอตัวในการใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่มีปญหาในการปฏิบัติงาน หรือการให

คําแนะนําเพื่อนรวมงานเพื่อปรับปรุงสภาพในการปฏิบัติงาน (Organ, 1983, Podsakoff et al., 2009, 

Ajgaonkar et al., 2012) 

2) พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง การแสดงออกถึง

พฤติกรรมในการเอาใจใสในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติหนาที่ตามนโยบายและระเบียบขอบังคับของ

องคกร (Organ, 1983, Podsakoff et al., 2009, Ajgaonkar et al., 2012) 

3)  พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง  การแสดงออกถึง

พฤติกรรมการมีนํ้าใจนักกีฬา ตอสิ่งที่เกิดขึ้น ไมวาจะมีความคับของใจ ไมสบายใจ และพยายาม

หลีกเลี่ยงการมีปญหา รวมถึงการมีนํ้าใจเปนนักกีฬาตอเพื่อนรวมงานทุกสถานการณโดยปราศจาก

การรองขอ (Organ, 1983, Podsakoff et al., 2009, Ajgaonkar et al., 2012) 

4) พฤติกรรมความออนนอม (Courtesy) หมายถึง การแสดงออกถึงพฤติกรรมการให

เกียรติกับบุคคลอ่ืน เพื่อปองกันปญหาอาจเกิดขึ้น และชวยลดปญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคตเปนการ

สรางบรรยากาศที่ดีตอกนั (Organ, 1983, Podsakoff et al., 2009, Ajgaonkar et al., 2012) 

5) พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกถึงพฤติกรรม

การเปนบุคลากรที่ดีแสดงออกโดยความรับผิดชอบ ใหความชวยเหลือและมีสวนรวมในการทํา

กิจกรรมตางๆขององคกร (Organ, 1983, Podsakoff et al., 2009, Ajgaonkar et al., 2012) 

ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกร และผลการดําเนินงาน

บุคลากร 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับผลงานวิจัยของ Firmansyah et al. (2014) ไดศึกษา

เกี่ยวกับผลกระทบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร (OCB) การควบคุมคุณภาพทั่วทั้ง

องคกร (TQM) เปนผูนําดานเทคโนโลยี (Technology Leadership) ที่สงผลตอคุณภาพการดําเนินงาน

บริการ (Service Quality on the Performance) ของมหาวิทยาลัยเอกชน พบวา พฤติกรรมการเปน
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สมาชิกที่ดีตอองคกร สงผลทางตรงเชิงบวกตอผลการดําเนินงานบุคลากรและสงผลทางออมผาน

ร ะ บ บ ก า ร ค ว บ คุ ม คุ ณ ภ า พ ทั่ ว ทั้ ง อ ง ค ก ร แ บ บ เ ข ม ข น แ ล ะ ป ก ติ อ ย า ง มี นั ย สํ า คั ญ  

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ของ Kolade et al. (2014) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีตอองคกร ภาพลักษณองคกรและผลการดําเนินงานองคกรของโรงพยาบาล โดยใช

แบบสอบถามจากกลุมตัวอยางผูปวย จํานวน 298 คนโดยวิเคราะหผลทางสถิติดวยสมการ

โครงสราง (SME) พบวา ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรสงใหผลการดําเนินงาน

บุคลากรและผลทางตรงเชิงบวกตอภาพลักษณองคกรของโรงพยาบาลยิ่งขึ้น โดยงานวิจัยของ 

Kolade et al. ไดศึกษาผลการดําเนินงานขององคกรโรงพยาบาลในมิติดานความพึงพอใจของผูปวย 

การกลับมาใชบริการซ้ําของผูปวย ผูปวยไดบอกตอถึงการบริการที่ดีแกผูอ่ืน และประสิทธิภาพการ

ใหบริการ Ranjbar et al. (2014) ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอ

องคกรที่สงผลตอผลผลิตขององคกร โดยใชแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง 360 คน วิเคราะหผล

ทางสถิติความสัมพันธ (Correlation research method) พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอ

องคกรที่สงผลตอผลผลิตขององคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชกิ

ที่ดีตอองคกรในดานความเอ้ืออารีตอกัน มารยาทในสังคม (Social Etiquette) จริยธรรมในการ

ทํางาน (Work Ethics) ความผูกพันในองคกร (Organizational Commitment) การใหความชวยเหลือ 

(Altruism) ในขณะที่งานวิจัยของ Tsai & Lin (2014) ไดศึกษาปจจัยดานจิตวิทยาและพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีตอองคกรที่สงผลตอผลการดําเนินงานของบุคลากรในองคกรไมแสวงหาผลกําไร 

โดยใชแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางผูปวย จํานวน 573 คนในองคกรที่ไมแสวงหาผลกําไร 

วิเคราะหผลทางสถิติดวยสมการโครงสราง (SME) พบวา ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอ

องคกรสงผลทางตรงตอการดําเนินงานขององคกรประกอบดวย (ดานความชัดเจนในองคกร  

ดานการไมแสวงหาผลประโยชนสวนตนในองคกร ดานความโดดเดนของการทํางานระหวาง

ภาครัฐกับเอกชน ดานการอุทิศตนและปฏิบัติตามกฎระเบียบองคกร และดานความรูสึกภูมิใจใน

ตนเอง) และดานจิตวิทยา มีความสัมพันธทางตรงและทางออมเชิงบวกตอผลการดําเนินงานของ

องคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

Johari & Yahya (2012) ศึกษาเกี่ยวกับการหาความตรงและความเที่ยงของแบบประเมินผล

การปฏิบัติงาน โดยมีตัวแปรดานพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรและผลการดําเนินงาน 

(Task Performance) ผลงานวิจัย พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 4 ดาน ประกอบดวย 

พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความออนนอม และ

พฤติกรรมการใหความรวมมือ มีความสัมพันธกับองคประกอบผลการดําเนินงานและผลการ

ปฏิบัติงาน ขณะที่พฤติกรรมการใหชวยเหลือ และพฤติกรรมความคิดสรางสรรคสงผลตอผลการ

ดําเนินงาน สอดคลองกับการศึกษาของ Rastgar & Zarei (2012) และ Sujchaphong (2013) 
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จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร และผลการดําเนินงานบุคลากรขางตนผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานไดดังน้ี 

H3: ปจจัยดานพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรมีอิทธิผลทางตรงเชิงบวกตอผลการ

ดําเนินงานบุคลากร 

 

 

 

 

การวัดและการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกร 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการวัดและการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ตอองคกร พบวา งานวิจัยเชงิประจักษเกี่ยวกับการวัดและการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ตอองคกร ในงานวิจัยสวนใหญใชแนวคิดของ Organ (1988) ซึ่งมีองคประกอบ 5 ดาน คือ 

พฤติกรรมการใหชวยเหลือ (Altruism) พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่  (Conscientiousness )

พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) พฤติกรรมความออนนอม (Courtesy) พฤติกรรมการ

ใหความรวมมือ (Civic Virtue) เน่ืองจากเปนแนวคิดที่ไดรับการยอมรับและมีการศึกษา โดยมี

งานวิจัยเชิงประจักษที่ใชมาตรวัดดังกลาว ตีพิมพเผยแพรแลวอยางสมบูรณมากที่สุดจากการศึกษา

และทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร (Organ, 

1988, Podsakoff et al., 2000, 2009, Samanvitha, 2013, Rurkkhum & Bartlett, 2012) ขณะที่การศึกษา

งานวิจัยของ Purnama (2013) ใชมาตรวัดของ Luthans (2005) เปนมาตรวัดพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีตอองคกรที่สงผลตอการดําเนินงานองคกร ประกอบดวย 1) พฤติกรรมการใหชวยเหลือ 

(Altruism) 2) ความจริงใจ (Sincerity) 3) ความสนใจในสังคม (The public interest) 4) พฤติกรรม

การอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 5) ความสุภาพออนโยน (Polite) การศึกษางานวิจัยของ Johari 

& Yahya (2012) ศึกษาเกี่ยวกับการหาความตรงและความเที่ยงของแบบประเมินผลการ 

ปฏิบัติงาน โดยมีตัวแปรดานพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีตอองคกรและผลการดําเนินงาน 

(Task Performance) ผลงานวิจัย พบวา ผลการปฏิบัติงานสามารถวัดผลการดําเนินงานและ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรได โดยพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 4 ดาน

ประกอบดวย 1) พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ 2) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 3) พฤติกรรม

ความออนนอม และ4) พฤติกรรมการใหความรวมมือมีความสัมพันธกับองคประกอบผลการ

ดําเนินงานและผลการปฏิบัติงาน ขณะที่พฤติกรรมการใหชวยเหลือ และพฤติกรรมความคิด

สรางสรรคสงผลตอผลการดําเนินงาน ซึ่ง Johari & Yahya พบวา เคร่ืองมือที่ใชวัดผลการปฏิบัติงาน

มีความนาเชื่อถือการศึกษาของ Fluegge-Woolf. (2014) นํามาตรวัดของ ดานการวัดและการประเมิน

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร Lee & Allen (2002) มาใชวัดในการศึกษาเร่ืองความทุมเท

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร ผลการดําเนินงานบุคลากร 
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กับการเลน การปฏิบั ติงาน การสนุกสนานในการปฏิบั ติงานสงผลตอผลการดําเนินงาน  

ผลการศึกษา พบวา ความทุมเทกับการเลน การปฏิบัติงาน ความสนุกสนานในการปฏิบัติงานสงผล

ทั้งทางตรง และทางออมสงผานความผูกพันในงานตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 

ขณะที่ Kolade et al. (2014) ไดใชแนวคิดของ Organ & Bateman (1983), Organ (1988), Buenetello 

et al. (2007), Rurkkhum (2010), Yaghoubi, et al, (2011) และ Baghersalimi et al, (2011) มาสราง

แบบสอบถาม ประกอบดวย 24 คําถาม โดยกําหนดมาตรวัด 5 ระดับดวย Likert-scale  

จากงานวิจัยเชิงประจักษเกี่ยวกับการวัดและการประเมินผูวิจัยจึงใช มาตรวัดตามแนวคิด

ของ Organ (1988) Rurkkhum (2010) Podsakoff et al. (2000, 2009) และนิยามศัพทมาปรับปรุงเปน

แบบสอบถาม ซึ่งมีองคประกอบ 5 ดาน คือ 1) พฤติกรรมการใหชวยเหลือ (Altruism) 2) พฤติกรรม

ความสํานึกในหนาที่  (Conscientiousness) 3) พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship)  

4) พฤติกรรมความออนนอม (Courtesy) 5) พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue)  

 

2.3 แนวคิด ทฤษฎีผลการดําเนินงานบุคลากร (Job Performance) และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

ในสภาวะปจจุบันจะ พบวา องคกรดานการบริการสุขภาพทั้งภาครัฐ เอกชน และมูลนิธิ 

ตางตองเผชิญความปนปวน คุกคาม และแรงผลักดันจากการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอม

ภายนอก ที่สําคัญการเปลี่ยนแปลงจากหลายๆ ดาน ที่กระทบเขามาโดยเฉพาะดานนโยบายของ

ภาครัฐ เพื่อตองการปฏิรูประบบการดูแลสุขภาพในทองถิ่น Song et al. (2013) เพื่อรองรับสภาวะ

เศรษฐกิจระหวางประเทศและการตลาด ดังน้ันการเปลี่ยนแปลงดานประชากร การเปลี่ยนแปลงวิถี

ชีวิตของประชาชน รวมถึงความกาวหนาทางเทคโนโลยีในอุตสาหกรรมการดูแลสุขภาพ องคกรจึง

มีความจําเปนอยางยิง่ในการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใหมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ือง

ไดอยางไร ซึ่งเปนความทาทายขององคกร สําหรับองคกรดานการบริการสุขภาพ ตองมีการกําหนด 

และวางแผนสําหรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ซึ่งเปนเหตุผลในองคกรดานการบริการสุขภาพ และ

การดูแลสังคมเพิ่มความสนใจที่จะบริหารจัดการเกี่ยวกับการปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

และการบริการอยางตอเน่ือง Koumpouros (2013) ในขณะที่ปจจุบันน้ีการวัดผลการดําเนินงานของ

องคกรที่นาจะเปนตัวแปรที่สําคัญและใชกันอยางแพรหลายในการวิจัยขององคกร แตใน

ขณะเดียวกันก็ยังคงเปนสิ่งหน่ึงที่แตละองคกรประสบปญหาการวัดผลการดําเนินงานที่คลุมเครือ 

และโครงสรางของการวัดผลการดําเนินงานถูกกําหนดไวอยางหลวมๆ (Rogers & Wright, 1998) 

องคกรตางๆ จึงพยายามที่จะปรับตัวเองเพื่อใหทันกับสภาพการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสภาวะ

ปจจุบัน จึงนําเคร่ืองมือตางๆ มาปรับใชกับองคกรเพื่อการบริหารจัดการใหไดผลลัพธที่ประสบ

ความสําเร็จขององคกร ไดแก การวัดประสิทธิภาพของบุคลากร เชน กระบวนการวัดผลการ

ดําเนินงาน (Job Performance) (Campbell, 1990) การวัดผลการปฏิบัติงาน (Task Performance) 

Fachrunnisa & Mutamimah (2012) การวัดประสิทธิภาพองคกร เชน กระบวนการการปรับ
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โครงสรางองคกร (Business process reengineering:BPR) กระบวนการพฒันาปรับปรุงคุณภาพอยาง

ตอเน่ือง (Continuous quality improvement: CQI) (Koumpouros, 2013) กระบวนการรับรองคุณภาพ

โรงพยาบาลในประเทศไทย (Hospital Accreditation In Thailand: HA) กระบวนการการรับรอง

มาตรฐานคุณภาพแกสถานพยาบาล (Joint Commission International Accreditation: JCI) เปนตน 

ด้ังน้ันการนําเคร่ืองมือตางๆ มาใชวัดผลการดําเนินงานจึงควรเลือกใหเหมาะสมกับบริบท

ขององคกร จากการทบทวนวรรณกรรมคร้ังน้ี ผูวิจัยพบ ความผูกพันในงาน พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีตอองคกรสงผลใหเกิดผลการดําเนินงานบุคลากร (Job Performance) (Campbell, 1990) 

Campbell กลาววา ผลการดําเนินงานเกิดจากการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมของบุคลากรที่สามารถ

ชวยทํานายถึงผลการดําเนินงานขององคกรได สามารถจําแนกออกเปนสองลักษณะ ไดแก ผลการ

ดําเนินงานในบทบาทหนาที่  (In-role Performance) และผลการดําเนินงานนอกบทบาทหนาที่  

(Extra-role Performance) (Yap et al., 2009) แนวคิดของผลการดําเนินงานบุคลากร คือ ความ

แตกตางระหวางพฤติกรรมกับผลลัพธของการปฏิบัติ (Campbell, 1990, Shoss et al., 2013) ไมใช

ทุกพฤติกรรมจะอยูใตแนวคิดของผลการปฏิบัติงาน แตเปนพฤติกรรมที่ทําใหบรรลุเปาหมายของ

องคกรและการกระทําน้ัน ตองมีกระบวนการตัดสินใจและการประเมนิตามเกณฑดวย (Motowidlo 

& Van Scotter, 1994) โดย Campbell (1990) ได จําแนกพฤติกรรมการดําเนินงานบุคลากรได

ออกเปน 8 ดาน ไดแก 1) ความสามารถในการทํางานที่เฉพาะ (Job-specific task proficiency)  

เปนงานที่มีความแตกตางไปจากคนอ่ืน 2) ความสามารถในการทํางานที่ไมเฉพาะ (Non-job-

specific task proficiency) ความสามารถที่ไมแตกตางไปจากคนอ่ืน 3) ความสามารถในการสื่อสาร

ดวยลายลักษณอักษรและดวยวาจา (Written and Oral Communications) การปฏิบัติงานที่บุคลากร

สามารถใชการสื่อสารไดดี 4) ความสามารถในการแสดงถึงความพยายาม (Demonstrating Effort) 

การแสดงใหเห็นถึงความพยายามในการปฏิบัติงาน 5) ความสามารถในการใหคนอยูในระเบียบ

วินัย (Maintaining Personal Discipline) การหลีกเลี่ยงการปฏิบัติพฤติกรรมในทางลบ และพยายาม

ปฏิบัติทางบวก 6) ความสามารถในการชวยเหลือทีมและพัฒนาคน (Facilitating Team and Peer 

Performance) การสนับสนุนชวยเหลือเพื่อนรวมงานใหเกิดผลงาน 7) ความสามารถในการ

ควบคุมดูแล (Supervision) การชวยเหลือใหคําแนะนําผูอ่ืน 8) ความสามารถในการบริหารจัดการ 

(Management and Administration) การบริหารจัดการใหผลการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมาย

องคกร  

ในขณะที่ Borman & Motowidlo (1993) จําแนกผลการดําเนินงานออกเปน 2 ดาน คือ  

ผลการดําเนินงานที่ เปนเน้ืองาน (Task Performance) และผลการดําเนินงานในเชิงบริบท 

(Contextual Performance) การศึกษาของผลการดําเนินงานที่ เปนเน้ืองาน (Task Performance)  

มีความหมาย 2 ประเด็น คือ 1) การปฏิบัติงานในหนาที่ใหไดผลผลิตและบริการ 2) การใชเทคนิค

หลัก  “Technical core” มาทําใหการผลิตหรือบริการสมบูรณ เชน การมีแผนงาน การมีการ
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ประสานงาน การควบคุม ที่จะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ขณะที่เรา

ทํางานเพื่อใหไดผลลัพธที่มีประสิทธิภาพ พฤติกรรมที่มีความคาดหวังในทางบวกจะเกิดขึ้นตามมา 

ซึ่งจะเปนตัวควบคุมกํากับใหเกิดผลผลิต หรือบริการที่มีคุณคาใหแกองคกร ในขณะที่ Fachrunnisa 

et al. (2014) ไดกลาวถึงผลการดําเนินงานที่เปนเน้ืองานปฏิบัติงานดวยความทุมเท เสียสละ และทํา

ดวยจิตวิญญาณของผูปฏิบัติงานเพื่อใหสําเร็จตามเปาหมายขององคกร สอดคลองกับผลการศึกษา

ของ Richet al.(2010 )ในทางตรงขามการไดผลลัพธที่ไมมีประสิทธิภาพแสดงถึงความคาดหวังทาง

ลบ ซึ่งจะเปนผลกระทบกอใหเกิดผลผลิตหรือบริการที่ไมเกิดคุณคาแกองคกร ดังน้ันขอบเขตของ

ความรู เกี่ยวกับเร่ืองผลการปฏิบัติงาน คือ เร่ืองของพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการกระทําที่ใหผลทางบวก

หรือทางลบแกองคกร โดยสอดคลองกับการศึกษาของ Borman & Motowidlo (1993) Motowidlo et 

al. (1997) Yap et al. (2009) Johari & Yahya (2012) ในปจจุบันผลการดําเนินงานที่เปนเน้ืองาน  

มีชื่อเรียกอีกชื่อวา ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่  (In-role Performance) และผลการ

ดําเนินงานในเชิงบริบท (Contextual Performance) คือ พฤติกรรมที่ชวยใหองคกรมีประสิทธิภาพ 

โดยผานดานจิตใจ สังคมและบริบทการทํางานในองคกร แตละบุคคลสามารถสรางผานบริบทของ

งานไดหลายทางและหลายบทบาท Borman & Motowidlo (1993) ไดจําแนกผลการดําเนินงานใน

เชิงบริบท ไดออกเปน 5 ดาน ไดแก 1) การเปนอาสาสมัครปฏิบัติงาน (Volunteering to carry out 

task activities that are not formally part of the job) โดยไมเกี่ยวของกับงานในบทบาทหนาที่ตนเอง 

2) การมีความกระตือรือรนเปนพิเศษ (Persisting with extra enthusiasm when necessary) เมื่อมีความ

จําเปนตองปฏิบัติงานนอกเหนือจากบทบาทหนาที่  3) ใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานและ 

ผูมาขอความชวยเหลือ (Helping and cooperating with others) 4) ปฏิบัติตามกฎระเบียบและแนวทาง

ป ฏิ บั ติข อง อง ค ก ร  (Following organizational rules and procedures) 5) ก า รใ ห ค วา ม ร วม มื อ 

สนับสนุนและวัตถุประสงคขององคกร (Endorsing, supporting, and defending organizational 

objectives) ดังน้ันผลการดําเนินงานในเชิงบริบท สภาพจิตใจของแตละบุคคลจะสัมพันธกับ

คุณลักษณะของกลุมและคุณลักษณะขององคกรในภาพรวมวาจะเปนไปในเชิงบวกหรือเชิงลบ 

เพราะแตละคนจะสามารถนําพาองคกรสูความสําเร็จหรือไม นอกจากน้ีแตละบุคคลที่มีพรอม อาจมี

ความคาดหวังทางบวกและทางลบ จะสงผลตอการเพิ่มหรือลดผลผลิต สงผลกระทบตอ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกรในปจจุบัน ผลการปฏิบัติงานในเชิงบริบท มีชื่อเรียกอีก

ชื่อวา ผลการดําเนินงานนอกบทบาทหนาที่ (Extra-role Performance) (Neves, 2012, Shoss et al., 

2013) จะใหเห็นวา ผลการดําเนินงานตามบทบาทหนาที่ และผลการดําเนินงานนอกบทบาทหนาที่

เปนสิ่งสําคัญ และจําเปนในการทําใหองคกรประสบความเร็จตามเปาหมาย (Johari & Yahya, 2012) 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความหมายหรือคําจํากัดความของคําวาผลการ

ดําเนินงานของบุคลากร พบวา มีความหมายคลายคลึงกันอาจแตกตางกันในบางประเด็นดังเชน 

ความหมายที่ผูวิจัยนํามาแสดงในตารางที่ 2.3 
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ตารางท่ี 2.3 ความหมายของผลการดําเนินงานของบุคลากร และแหลงอางอิง 
 

นักวิจัย และนักวิชาการ ความหมายของผลการดําเนินงานของบุคลากร 

Chughtai & Buckley 

(2009) 

ผลลัพธของการดําเนินงานที่บุคลากรแสดงออกมาดานบทบาทใน

หนาที่  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ ดีตอองคกร และการเรียนรู

เปาหมายขององคกร 

Yap et al. (2009) ผลจากผลการดําเนินงานขององคกรและผลการดําเนินงานที่

แสดงออกทางพฤติกรรมในบทบาทหนาที่ และนอกบทบาทหนาที ่

Rich et al. (2010) คุณคาทางพฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบัติตอองคกรทั้งในบทบาทหนาที่ 

และนอกบทบาทหนาที่เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย  

Neves et al. (2012) การบริหารจัดการดานการสื่อสารที่ดีมีประสิทธิภาพสงผลตอผลการ

ดําเนินงานของบุคลากร 

Shoss et al. (2013) เปนพฤติกรรมการแสดงออกในบทบาทหนาที่ และนอกบทบาท

หนาที่ที่หัวหนางานกระตุน จูงใจใหปฏิบัติเพื่อสงผลตอผลการ

ดําเนินงานในบทบาทหนาที่ และนอกบทบาทหนาที ่

Tuttas (2013) การแสดงพฤติกรรมที่สงเสริมใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ

ขององคกร 

Fachrunnisa et al. 

(2014) 

ความสําเร็จของผลการดําเนินงานตามบทบาทหนาที่ที่ปฏิบัติงานดวย

ความทุมเท เสียสละ และทําดวยจิตวิญญาณของผูปฏิบัติงาน  

 

จากการใหความหมายหรือคําจํากัดความของผลการดําเนินงานบุคลากร ที่นักวิจัย และ

นักวิชาการไดกลาวขางตน มีความคลายคลึงกัน แตการนําไปใชขึ้นกับบริบทขององคกรและ 

การนําไปศึกษา การวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยจึงสรุปความหมาย ผลการดําเนินงานบุคลากร หมายถึง ผลลัพธ

ทางพฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากรในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่และนอกบทบาท

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

ผู วิ จัยไดทําการทบทวนวรรณกรรม และทําการสังเคราะหวรรณกรรมที่ เกี่ยวกับ

องคประกอบผลการดําเนินงานของบุคลากร ซึ่งแสดงไดดังตารางที่ 2.4 แสดงตัวแปรองคประกอบ

ผลการดําเนินงานของบุคลากรและแหลงอางอิง  
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ตารางท่ี 2.4 แสดงตัวแปรองคประกอบผลการดําเนินงานบุคลากร และแหลงอางอิง 
 

แหลงอางอิง อางองิ 

(ช่ือผูวิจัย/ป ค.ศ.) 

ผลการ

ดําเนินงานใน

บทบาทหนาท่ี 

(In-role 

Performance) 

ผลการ

ดําเนินงาน

นอกบทบาท

หนาท่ี 

(Extra-role 

Performance) 

ผลการ

ดําเนินงานดาน

ความคิด

สรางสรรค

(Creativity 

Performance) 

ผลการ

ดําเนินงานดาน

การเงิน 

(Financial 

Performance) 

Dyne & LePine (1998)     

Bakker & Demerouti. (2009)     

Chughtai & Buckley. (2009)     

Yap et al. (2009)     

Eisenberger et al. (2010)     

Rich et al. (2010)     

Albrecht (2012)     

Bakker et al. (2012)     

Neves et al (2012)     

Karatepe (2013)     

Tuttas (2013)     

Shoss et al. (2013)     

Sujchaphong. (2013)     

Fachrunnisa et al. (2014)     

Cohen & Abedallah (2015).     

McClamb (2015)     

Bik (2016)     

 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับผลการดําเนินงานบุคลากรพยาบาลวิชาชีพที่มีตัว

แปรดานความผูกพันในงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรกับผลการดําเนินงานตาม

ดัชนีวัดผลการดําเนินงานบุคลากร( Job Performance) (Campbell, 1990, Christian et al., 2011, 

Fluegge-Woolf, 2014, Kolade et al., 2014) ประกอบดวย 1) ผลการดําเนินงานในบทบาทหนาที่ 

( In-role Performance) 2) ผ ล ก า ร ดํ า เ นิ น ง า น น อ ก บ ท บ า ท ห น า ที่  ( Extra-role Performance)  
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ในโรงพยาบาลยังพบไมมากนัก สวนใหญจะเปนการศึกษาในมุมมองที่แตกตางกันไปในแต 

บริบทของผูวิจัยและปญหาขององคกร เชน ดานนวัตกรรม (Innovative) (Agarwal et al., 2012) 

ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ผู รั บ บ ริ ก า ร  ( Customer Satisfaction) (Purnama., 2013, Bogaert et al., 2014) 

ความสําเร็จของธุรกิจ (Business Success) (Gorgievski et al., 2014) และการลาออกของบุคลากร 

(Employee Retention) (Agarwal et al., 2012, Bogaert et al., 2014) เป นต น  จา ก ก า รท บ ท วน

วรรณกรรมอยางเปนระบบและทําการสังเคราะหวรรณกรรมที่เกี่ยวกับองคประกอบ ผูวิจัยจึงสรุป

ไดวา ผลการดําเนินงานบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ (Motowidlo & Van Scotter, 1994, Bakker & 

Demerouti.,2009, Rich et al., 2010, Tuttas, 2013, Sujchaphong, 2013) หม า ย ถึ ง  ผ ล ลั พ ธ ท า ง

พฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากรในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่และนอกบทบาทหนาที่ 

ประกอบดวย 2 ดาน คือ ผลการดําเนินงานในบทบาทหนาที่  (In-role Performance) ผลการ

ดําเนินงานนอกบทบาทหนาที่ (Extra-role Performance) ซึ่งสามารถอธิบายไดดังน้ี 

1) ผลการดําเนินงานในบทบาทหนาที่  (In-role Performance) หมายถึง พยาบาล

วิชาชีพปฏิบัติงานในหนาที่ของตนเองที่ไดถูกกําหนดไวตามบทบาทหนาที่ ดวยความรับผิดชอบ 

อยางมีประสิทธิภาพ คนหาวิธีการใหมๆ มาปรับปรุงงานอยางสม่ําเสมอ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ

องคกรตามที่องคกรกําหนดไว (Motowidlo & Van Scotter, 1994, Rich et al., 2010, Johari & Yahya, 

2012, Sujchaphong, 2013, Tuttas, 2013) 

2) ผลการดําเนินงานนอกบทบาทหนาที่ (Extra-role Performance) หมายถึง พยาบาล

วิชาชีพ เสียสละเวลาสวนตัว มีสวนรวมในการสนับสนุนภาระกิจหลักขององคกรและงาน

นอกเหนือไปจากที่ถูกระบุไวตามบทบาทหนาที่ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหกับองคกร 

(McKenzie et al., 1991, Johari & Yahya,  2012, Karatepe, 2013, Sujchaphong, 2013) 

ผลการดําเนินงานบุคลกรทั้งสองดาน คือ ผลการดําเนินงานในบทบาทหนาที่ (In-role 

Performance) ผลการดําเนินงานนอกบทบาทหนาที่ (Extra-role Performance) มีผลตอความสําเร็จ

ขององคกร เพราะผลการดําเนินงานในบทบาทหนาที่เปนพฤติกรรมที่มีความสําคัญตองานใน

บทบาทหนาที่ เพื่อใหบรรลุวัถตุประสงคขององคกรในขณะที่ผลการดําเนินงานตามบริบทเปนสิ่งที่

จําเปนตองมีในองคกร เพื่อปองกันและยกระดับขององคกรในสังคมและสภาพแวดลอมขององคกร 

(Dyne & LePine., 1998, Johari & Yahya, 2012, Karatepe, 2013, Tuttas, 2013, Sujchaphong, (2013) 

การวัดและการประเมินผลการดําเนินงานบุคลากร 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการวัดและการประเมินผลการดําเนินงานบุคลากร 

พบวา งานวิจัยเชิงประจักษเกี่ยวกับการวัดและการประเมินผลการดําเนินงานบุคลากรใชแนวคิดใน

การวัดและการประเมินที่แตกตางกันไปขึ้นกับบริบทที่ผูวิจัยศึกษา เชน Shoss et al. (2013) ศึกษา

เกี่ยวกับการกลาวโทษองคกรของผูบริหารระดับหัวหนางาน กับบทบาทการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกรและกลุมผูบริหารงานระดับหัวหนางาน โดยศึกษาในกลุมผูบริหารงานจํานวน 3 กลุม เพื่อมา
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เปรียบเทียบผลความสําเร็จของงานกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร ใชการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของผูบริหารระดับหัวหนางาน โดยวัดผลการดําเนินงานในบทบาท

หนาที่  (In-role Performance) ของ Williams & Anderson (1991) ผลการดําเนินงานนอกบทบาท

หนาที่  (Extra-role Performance) ของPodsakoff et al.(1990) ทั้ง 3 กลุมตัวอยาง สอดคลองกับ

การศึกษาของ Neves (2012) ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารจัดการการสื่อสารและผลการดําเนินงาน

บุคลากรที่มีตอการรับรูการสนับสนุนจากองคกร โดยพัฒนาขอคําถามการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของผูบริหารระดับหัวหนางาน โดยใชมาตรวัดผลการดําเนินงานใน

บทบาทหนาที่ ของ Williams & Anderson (1991) ผลการดําเนินงานนอกบทบาทหนาที่ของ Lynch 

et al.(1999) ในขณะที่ Eisenberger et al. (2010) ศึกษาเกี่ยวกับผูนําการเปลี่ยนแปลงและความผูกพัน

ยึดมั่นตอองคกรที่สงผลตอการรับรูการสนับสนุนขององคกร โดยวัดผลการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของผูบริหารระดับหัวหนางาน โดยใชมาตรวัดผลการดําเนินงานใน

บทบาทหนาที่ ของ Williams & Anderson (1991) จํานวน 5 ขอ และผลการดําเนินงานนอกบทบาท

หนาที่ของ Eisenberger et al. (2001) และ van Dyne, Graham, & Dienesch (1994) ขณะที่ Chughtai 

& Buckley (2009) วัดความผลการดําเนินงานตามบทบาทหนาที่โดยใชแนวคิดของ Podsakoff & 

MacKenzie (1989) มาปรับใชในการวัดผลการดําเนินงานบุคลากร รวมถึงการศึกษาของ Johari & 

Yahya (2012) 

เชนเดียวกับการศึกษาของ Tuttas (2013) ศึกษาปจจัยการบูรณาการ และประสบการณใน

การบูรณาการของพยาบาลวิชาชีพที่สงผลตอผลการดําเนินงานของพยาบาลวิชาชีพที่ออกหนวย 

โดยใชมาตรวัดผลการประเมินผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของผูบริหารระดับหัวหนางาน 

โดยวัดผลการดําเนินงานในบทบาทหนาที่  ของ Williams & Anderson (1991) การวัดผลการ

ดําเนินงานตามบทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพที่ออกหนวยจะเปนการสอบถาม และใหหัวหนา

งานเปนผูใหคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดย Tuttas ไดกําหนดใหเปน 5 ระดับ ไดแก  

ผลการดําเนินงานเกินมาตรฐาน ไดมาตรฐาน พอใช ตํ่ากวามาตรฐาน และตองไดรับการปรับปรุง 

ในขณะที่การศึกษาของ Karatepe (2013) ไดศึกษาเกี่ยวกับการยอมรับนโยบายองคกรและผลลัพธ

ของบุคลากรในธุรกจิโรงแรม โดยมีความผูกพันในงานเปนตัวแปรคั่นกลาง Karatepe ไดวัดผลลัพธ

ดาน ผลการดําเนินงานนอกบทบาทหนาที่โดยใชมาตรวัดของ Netemeyer & Maxham (2007) 

จํานวน 3 ขอ รวมถึงการศึกษาของ Bakker & Demerouti (2009) ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันในงาน

ตอผลการดําเนินงานระหวางเพศชายและเพศหญิง โดยพัฒนาเคร่ืองมือจากแนวคิดของ Goodman & 

Svyantek (1999) โดยกําหนดใหเปน 6 ระดับ มีการทดสอบความเที่ยง ความตรงของเคร่ืองมือ  

จากผลการตรวจสอบสมการโครงสราง พบวา ความผูกพันในงานของทั้งสองเพศที่ตองปฏิบัติงาน

ประสานกัน พบวา ในเพศหญิงมีความผูกพันในงานสูงกวาเพศชาย ขณะที่เพศชายมีผลการ
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ดําเนินงานบุคคลดานบวกตอผลการดําเนินงานตามบทบาทหนาที่และผลการดําเนินงานนอก

บทบาทหนาที่สูงกวาในเพศหญิง 

จากการทบทวนวรรกรรมอยางเปนระบบ และทําการสังเคราะหวรรณกรรมที่เกี่ยวกับ

องคประกอบการวัดผลการดําเนินงานบุคลากรขางตน ผูวิจัยไดศึกษาและปรับแบบสอบถามดัชนี

วัดผลการดําเนินงานบุคลากรจากนิยามศัพทที่ไดทบทวนวรรณกรรม มาตรวัดตามแนวคิด ทฤษฎี

ใ น  (Motowidlo & Van Scotter, 1994, Bakker & Demerouti, 2009, Rich et al., 2010, Tuttas, 2013 

Sujchaphong, 2013) มาเปนแบบสอบถามถึงผลการดําเนินงานของบุคลากรวิชาชพีพยาบาล ดานผล

การดําเนินงานในบทบาทหนาที่ (In-role Performance) ดานผลการดําเนินงานนอกบทบาทหนาที่

(Extra-role Performance) 

 

2.4 แนวคิด ทฤษฎีความผูกพันในงาน (Work Engagement) และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

บริษัทที่ปรึกษาองคกรทั้งหลายพบกับอุปสรรคจากการวัดความพึงพอใจของบุคลากร 

(Employee satisfaction) ที่ไมสามารถบอกถึงผลกระทบที่ตามมา ไดวาเมื่อบุคลากรเกิดความ 

พึงพอใจแลวจะเกิดผลดีกับองคกรอยางไร จากการศึกษาวิจัย พบวา แมบุคลากรจะมีความพึงพอใจ

ตอองคกรสูง แตยังไมมีผลพิสูจนวาบุคลากรจะปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เพื่อใหองคกรเกิดประโยชน

สูงสุด ผลการศึกษาสวนใหญเปนเพียง เพื่อใหอัตราการลาออกของบุคลากรลดลง กลาวคือ ไมวา

บุคลากรจะพึงพอใจหรือไมพึงพอใจตอองคกร อัตราการลาออกของบุคลากรและประสิทธิภาพ

ประสิทธิผลขององคกรยังคงอยูในระดับเดิม ดังน้ันจึงมีการศึกษาหาแนวทางใหมๆ เพื่อวัดทัศนคติ

และพฤติกรรมของบุคลากรเพิ่มมากขึ้นที่เรียกวา ความผูกพัน (Engagement) (Saks, 2006, Pariya & 

Krishnaveni, 2012, Bakker & Leiter, 2010, Bogaert et al., 2014) แนวคิดความผูกพันมีการศึกษามา

มากกวา 10 ป มีนักวิจัยหลายทานไดศึกษายอนกลับไปยังอดีต โดยผูศึกษา คือ Kahn (1990) พบวา 

มีการศึกษาความผูกพันคร้ังแรก โดย Goffman (1961) (อางใน Pariya & Krishnaveni, 2012) ตอมา 

Kahn ไดนําแนวคิดของ Goffman มาศึกษา และพัฒนาโดยเฉพาะการศึกษาเชิงวิชาการที่ Kahn 

(1990) ไดศึกษางานวิจัยโดยการกระตุนใหคนมีการเผชิญหนากัน และในการเผชิญหนากันก็มีการ

แสดงบทบาทที่บุคคลน้ันแสดงออกมาหลากหลายพฤติกรรมที่แตกตางกัน เปนการแสดงออกของ

บุคคลคนน้ันที่มีการแสดงออกชั่วขณะ ณ เวลาใดเวลาหน่ึง และเปนพฤติกรรมหรือการแสดงออก

ในบทบาทของตัวบคุคล เมื่อพฤติกรรมของแตละบุคคลแสดงออกถึงการแยกตัวระหวางตัวเองและ

คนอ่ืนๆ สามารถระบุไดถึงบทบาทที่บุคคลคนน้ันแสดงออก และเมื่อพฤติกรรมของแตละบุคคลที่

แสดงออกสามารถทําใหเห็นความตานทานตอลักษณะเดน ลักษณะเฉพาะของบุคคล บุคคลน้ันก็จะ

ยิ่งแสดงออกตอพฤติกรรมลักษณะเดนเฉพาะของตนเองออกมา (Schaufeli & Bakker, 2004, 

Bogaert et al., 2014) จากพื้นฐานแนวคิดน้ี Kahn ซึ่งเปนนักจิตวิทยาไดนําองคความรูความผูกพัน

จากทฤษฎีรากฐาน (Grounded Theory) มาศึกษาและมุงเนนการศึกษาเฉพาะในบทบาทการ
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ปฏิบัติงาน ที่มีระดับความแตกตางกันไปในการปฏิบัติงาน หรือระดับความแตกตางกันในการ

แสดงออกทางจิตวิทยาตอการดําเนินงานของบุคคลในบทบาทการปฏิบัติงาน จากการศึกษาของ 

Kahn ยังไดกลาวถึงตนเองตอบทบาทการปฏิบั ติงาน ในขณะที่สัมพันธภาพของคนเปน 

ตัวขับเคลื่อนใหเกิดพลังและพฤติกรรมที่มีในการแสดงออก Kahn ไดกลาวถึงสภาวะระดับทาง

จิตวิทยาที่มีความเกีย่วเน่ืองกันระหวางตัวเองและบทบาทการปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองของบุคคลที่มี

ระดับความผูกพันในงานและ ไมมีความผูกพันในงาน โดยไดใหคําจํากัดความของคําวาความผูกพัน

ของบุคลากร คือ ความผูกพันของบุคลากรเปนความพยายามของสมาชิกในองคกรที่มีตองานและ

องคกร ซึ่งความผูกพันของบุคลากรจะแสดงออกมาทางดานพฤติกรรม (Psychically) การนึกคิด 

(Cognitively) และทางความรูสึกระหวางที่ตนปฏิบัติงาน (Emotionally) และมีนักวิจัยหลายทาน 

นําแนวคิดน้ีมาใชเพื่อพัฒนาและนําไปสรางกรอบแนวคิดใหมอยางแพรหลาย ไดแก May et al. 

(1994), Saks (2006), Schaufeli et al. (2002), Rurkkhum & Bartlett (2012), Sohrabizadeh & Sayfouri 

(2014) Bogaert et al. (2014) เปนตน จากการศึกษาเชิงคุณภาพกลาวไดวา ประสบการณการ

ปฏิบัติงานมีอิทธิผลตอความผูกพันมีองคประกอบทางจิตวิทยา 3 ประการ ที่มีผลตอความผูกพัน

หรือไมมีผลตอผูกพันของบุคลากร คือ 1) รูสึกวาตนมีคุณคา (Psychological Meaningfulness)  

2) รูสึกวาตนมีความปลอดภัย (Psychological Safety) 3) รูสึกวาตนมีความสามารถในการทํางาน 

(Psychological Availability) ซึ่งปจจัยในการเพิ่มคุณคา ความผูกพันในงานมีผลตอความสําคัญ 

ของงาน เชน จากการใหรางวัล การใหการสนับสนุน การสอนงาน ความปลอดภัยในงาน และการ

จัดสรรทรัพยากรที่เพียงพอ มีผลตอความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน  

ดังน้ันบุคลากรจะมีความผูกพันในงานมากขึ้นเมื่อบุคลากรรูสึกเชิงบวกทางจิตใจวาตนเอง

มีคุณคา มีความปลอดภัย และมีความสามารถในการปฏิบัติงาน ในขณะที่  May et al. (1994)  

ไดทดสอบงานวิจัยเชิงปริมาณตามแนวคิดของ Kahn (1990) เขาพบวา ผลขององคประกอบทาง

จิตวิทยาที่มีตอการปฏิบัติงาน 3 ประการ มีความสัมพันธกันและสอดคลองกัน สงผลใหเกิดความ

ผูกพันของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญ อยางไรก็ตามความหมายของความผูกพันของ Kahn  

จะสอดคลองและเกี่ยวโยงกับความยึดมั่นผูกพันในงาน และการแสดงผลลัพธพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีตอองคกร (Robinson et al., 2004, Ranjbar et al., 2014) รวมไปถึงงานวิจัยของ May et al. 

(2004) และ Schaufeli et al. (2002) แมวา  จะมีผูสนใจและมีการวิจัยมาแลวถึงสองทศวรรษ 

ความหมายของความผูกพัน (Engagement) ก็ยังคงมีการตีความหมายที่ไมชัดเจนและไมสอดคลอง

กัน ขึ้นอยูกับแนวคิดในการศึกษาและการวัดความผูกพันของแตละงานวิจัย จากผลการศึกษา พบวา 

แนวคิดความผูกพันในงานมีหลายทัศนคติที่ เขามาเกี่ยวของ เชน ความพึงพอใจในงาน  

ความพึงพอใจของผูรับบริการ ประสิทธิภาพของความยึดมั่นผูกพันในงาน ความยึดมั่นผูกพัน 

ในองคกร ความผูกพนัของบคุลากร ผลลัพธพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร รวมถึงผลลัพธ

การดูแลรักษาผูปวย ไมใชเพียงแคเปนสิ่งที่ถูกสรางขึ้นมาเทาน้ัน รวมถึงแนวโนมที่มีผูศึกษาความ
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ผูกพันในงานสูงขึ้นเน่ืองจากความผูกพันในงานเปนลักษณะเฉพาะตัวบุคคลที่มีความคิดริเร่ิม 

สรางสรรค การจูงใจตัวเองในการเรียนรูที่สูงขึ้นและการใชความรูความสามารถของตนเองในการ

ทํางานอยางเต็มที่ สงผลใหผลการดําเนินงานบุคลากรและองคกรประสบความสําเร็จ (Christian et 

al., 2011, Rurkkhum & Bartlett, 2012, Aharon & Miri, 2013, Bamford et al., 2013 Baumgardner, 

2014, Bogaert et al., 2014) ถึงแมวา ในชวงการศึกษาแรกๆ ความหมายของการมีสวนรวมในงาน 

ยังไมชัดเจนน้ัน แตในชวงของปจจุบันน้ีความผูกพันในงานมีความชัดเจนมากขึ้น เน่ืองจากมี 

ผูศึกษาเชิงประจักษ จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา ยังมคีวามคลุมเครือของแนวคิด เชนเดียวกับ

แนวคิดอ่ืนๆ อีกมากมาย แตความผูกพันในงานแงจิตวิทยาเปนเร่ืองงายที่จะยอมรับในทางปฏิบัติ 

แตเปนเร่ืองยากที่จะกําหนดใหเกิดความชัดเจนขึ้นได เพราะขึ้นอยูกับการนําไปใชในแตละ

สถานการณและบริบทขององคกรรวมถึงการนําไปใชกําหนดความหมายของความผูกพันในงาน 

(Bakker & Bal, 2010, Bamford et al., 2013, Schaufeli, 2013, Bogaert et al., 2014) จากการศึกษา

ความผูกพันในงานของบุคลากร แสดงใหเห็นวา ความสัมพันธระหวางความผูกพันในงานของ

บุคลากร เปนแนวคิดที่นาสนใจศึกษา โดยเฉพาะความผูกพันในงานที่สงผลตอการเปนสมาชิกที่ดี

ตอองคกร และผลการดําเนินงานบุคลากร จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา ผูใหแนวคิด ทฤษฎี 

และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันในงาน ดังน้ี 

Schaufeli et al. (2002) ใหคําจํากัดความและความหมายของความผูกพันในงาน โดยใช  

The Utrecht Work Engagement Scale (UWES) เปนเคร่ืองมือในการวัดและศึกษาความผูกพันใน

งานของบุคลากร ความหมายของความผูกพันในงาน เปนความรูสึกของความผูกพันในงานดาน

บวกที่สัมพันธกับการปฏิบัติงานของบุคลากรที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคล ความผูกพันในงานเปนสิ่ง

สําคัญที่ตองรับรูถึงอารมณ ความผูกพันในงานที่สงผลถึงการกระตุนใหเกิดการสรางแรงบันดาลใจ

ในการปฏิบัติงานมากขึน้ ไมไดมุงเนนไปที่วัตถุ เหตุการณเฉพาะบุคคลหรือพฤติกรรมที่แสดงออก

อยางใดอยางหน่ึง ประกอบดวย 3 ดาน คือ ดานความกระตือรือรน (Vigor) หมายถึง บุคลากรที่

แสดงออกถึงการมีจิตใจที่เขมแข็งในการปฏิบัติงาน มีความเต็มใจและมีความพยายามในการ

ปฏิบัติงาน ดานความเต็มใจอุทิศตนในการปฏิบัติงาน (Dedication) หมายถึง บุคลากรที่แสดงออก

ถึงความรูสึกวา งานน้ันมีความสําคัญ มีแรงบันดาลใจในงาน มีความภาคภูมิใจในงาน และรูสึกวา 

งานมีความสําคัญ ดานการรูสึกวางานเปนสวนหน่ึงของชีวิต (Absorption) หมายถึง การที่บุคลากร

แสดงออกถึงความต้ังใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ และมีความต้ังใจจดจอกับการ

ปฏิบัติงานงานอยางมีความสุข โดยไมคํานึงถึงเวลา และรูสึกต่ืนเตนที่จะปฏิบัติงานใหประสบ

ความสําเร็จตามเปาหมาย บุคลากรที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานจะเปนผูที่มีสภาวะทางอารมณใน

เชิงบวก มีความสนุกสนาน กระตือรือรนในการทํางาน สงผลใหมีพฤติกรรมการแสดงออกที่ดีตอ

องคกร ตอเพื่อนรวมงาน ตอผูรับบริการสอดคลองกับการศึกษาของ Bakker & Leiter (2010), 

Bamford et al. (2013), Taylor (2014), หทัยกร กิตติมานนท (2557) 
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จากการศึกษาของ Abdelhadi & Drach-Zahavy (2012) พบวา พยาบาลวิชาชีพที่มีลักษณะ

โดดเดนของความกระตือรือรน (Vigor) ความเต็มใจอุทิศตนในการปฏิบัติงาน (Dedication) การ

รูสึกวางานเปนสวนหน่ึงของชีวิต (Absorption) จะใหการดูแลผูปวยแบบองครวม Patient-centered 

care (PCC) สูงกวาพยาบาลวิชาชีพที่มีความผูกพันในงานนอย ดังน้ันความผูกพันในงานสามารถ

ทํ า นา ย ผ ล ก า รดูแล ผู ป วยไ ด  นอก จา ก น้ียั ง มี ก า รศึ ก ษา  Macey & Schneider (2008) ศึ ก ษ า

ความสัมพันธของความผูกพันในงาน ในบริบทที่เกี่ยวของกับความหมายดานวิชาการ และ

ความหมายดานการบริหารจัดการ พบวา ที่มีความเกี่ยวของกันหลายมิติ สรุปเปน 3 ดานไดแก ดาน

ลักษณะของงาน ดานสภาพจิตใจ และดานพฤติกรรม ดังน้ี 

1) ดานลักษณะงาน หมายถึง การรับรูและการยอมรับเชิงบวกวางานเปนสวนหน่ึงของ

ชีวิต และจะทํางานแบบเชิงรุก และทํางานโดยอัตโนมัติ (บุคคลเหลาน้ีมักจะทํางานไดทุกอยาง

ตามที่อยากทํา โดยไมสนใจรางวัลจากภายนอก) เปนกลุมที่มีลักษณะเชิงบวก มีสติและอารมณที่

มั่นคง 

2) ดานสภาพจิตใจ หมายถึง การรับรูอารมณที่ เกิดจากพลังเชิงบวกที่มีตอความ 

พึงพอใจ การมีสวนรวมกับงานดวยตัวเอง มีความยึดมั่นผูกพันในงาน และมีพลังทางดานความคิด 

3) ดานพฤติกรรม หมายถึง นอกเหนือจากการแสดงหนาที่พฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีตอองคกร มีสวนชวยในการคิดริเร่ิมสรางสรรค มีความรับผิดชอบในงานของตน สามารถ

ปรับตัวเองใหเขากับสถานการณภายนอกและมีผลการดําเนินงานทีดี่ 

ขณะที่ Schaufele (2013) ใหความหมายของความผูกพัน หมายถึง การมีสวนรวม มีความ

มุนมั่น มีความรัก มีความกระตือรือรน มีความรูสึกงานเปนสวนหน่ึงของชีวิต มีความพยายาม  

มีความมุงเนน มีความกระตือรือรนทุมเท และมีพลังในทํานองเดียวกันพจนานุกรม Merriam-

Webster อธิบายสถานะของความผูกพัน หมายถึง อารมณของการมีสวนรวมหรือความมุงมั่น 

เปรียบเสมือนเกียรของรถยนต ความหมายของคําวา Engagement จากพจนานุกรรม Oxford 

dictionary ไดใหความหมายใน 4 ลักษณะ คือ 1) ขอตกลงที่จะแตงงานกัน 2) การจัดหา หรือทําสิ่ง

ใดสิ่งหน่ึงในระยะเวลาใดเวลาหน่ึง ที่ตองเปนทางการหรือมีความผูกพันกับเวลา 3) การกระทําที่มี

ความยึดมั่น 4) การตอสู หรือการสูรบระหวางที่มีสงคราม สอดคลองกับการศึกษาของ Gray (2012) 

ไดใหความหมายของความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพวา หมายถึง ลักษณะของอารมณ

เฉพาะตัวบุคคลที่มีตอองคกรในการรับรูคุณคาขององคกร ซึ่งสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันใน

งานและทุมเททําในสิ่งที่ดีที่สุดใหกับองคกร 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับความหมาย หรือคําจํากัดความของความผูกพัน

ในงาน (Work Engagement) เห็นไดวา มีความชัดเจนมีการใหความหมายไปในทิศทางเดียวกัน  

แตยังพบความแตกตางกันในการใหความหมายจากการนําไปใช เน่ืองจากความผกูพันของบุคลากร

เปนเร่ืองของทัศนคติ อารมณ พฤติกรรมที่สงผลตอผลลัพธขององคกร ผูรับบริการ และตัวบุคลากร
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เอง แตจะมีแนวทาง แนวความคิด ของผูวิจัยที่ใกลเคียงกัน โดยนักวิจัยและนักวิชาการไดให

ความหมายหรือคําจัดกัดความของคําวา ความผูกพันในงานดังตารางที่ 2.5 

 

ตารางท่ี 2.5 ความหมายของความผูกพันในงานและแหลงอางอิง 
 

นักวิจัย และนักวิชาการ ความหมายของความผูกพันในงาน 

Kahn (1990) ความผูกพันในงานเปนการประสานงานของอารมณ ความคิด และ

ความรูสึกถึงความคาดหวังในงานและปฏิบติังานใหบรรลุผลสําเร็จ 

Schaufeli et al. (2002) เปนความรูสึกของความผูกพันในงานดานบวกที่สัมพันธกับการ

ปฏิบัติงานของบคุลากรที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคล ความผูกพันในงาน

เปนสิ่งสําคัญที่ตองรับรูถึงอารมณ ความผูกพันในงานที่สงผลถึงการ

กระตุนใหเกิดการสรางแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

ไมไดมุงเนนไปที่วัตถุประกอบดวย ความกระตือรือรน และมีสวน

รวมในกิจกรรม โดยอุทิศตนเพื่องานและมุงมั่นในการปฏิบัติงาน 

Schaufeli & Bakker 

(2004) 

ความผูกพันในงานเปนความรูสึกทางจิตใจตองานในดานบวก ซึ่ง

แสดงออกมาในลักษณะของความกระตือรือรน การมีสวนรวมใน

กิจกรรม อุทิศตนเพื่องาน และมุงมัน่ในการปฏิบัติงาน 

Saks (2006) ความผูกพันของบุคลากรเปนลักษณะของความคิด อารมณ และ

องคประกอบของพฤติกรรมที่แสดงออกในการปฏิบัติงานตาม

บทบาทของแตละบคุคล 

Macey & Schneider 

(2008) 

ความผูกพันในงานจะเกิดขึ้นไดเมื่อบุคลากรมีความรูสึกถึงอารมณ

ทางบวกที่มีตองานของตนเอง รูสึกวางานของตนเองมีความหมาย

ตอตัวเอง รวมถึงการรูสึกวาสามารถบริหารจัดการงานที่มีอยูใน

ความรับผิดชอบได และมีความหวังเกี่ยวกบัความกาวหนาในอนาคต 

Tourangeau (2007) เปนความรูสึกที่เปยมลนภายในใจเชิงบวกที่มีตองานโดยมีลักษณะ

ความกระตือรือรน (Vigor) ความเต็มใจอุทิศตนในการปฏิบัติงาน 

(Dedication) การรูสึกวางานเปนสวนหน่ึงของชีวิต (Absorption) 

Bakker & Leiter (2010) เปนสภาวะทางอารมณและแรงจูงใจทางบวกที่ไดรับการเติมเต็มทั้ง

สวนที่เกี่ยวของกับงาน ชีวิต ความเปนอยู  ซึ่งตรงขามกับความ

เหน่ือยหนายในงาน ประกอบดวย ความกระตือรือรน (Vigor) ความ

เต็มใจอุทิศตนในการปฏิบัติงาน (Dedication) การรูสึกวางานเปน

สวนหน่ึงของชีวิต (Absorption) 
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ตารางท่ี 2.5 (ตอ) 
 

นักวิจัย และนักวิชาการ ความหมายของความผูกพันในงาน 

Rich et al. (2010) เปนความรูสึกทางอารมณที่มีพลังในการปฏิบัติงานตามบทบาท

หนาที่ของตน และชวยเสริมพลังใหกับทีมเพื่อใหงานบรรลุตาม

บทบาทหนาที่ในองคกร 

Abdelhadi & Drach-

Zahavy (2012) 

พยาบาลที่มีลักษณะโดดเดนของความกระตือรือรน (Vigor) ความเต็ม

ใจอุทิศตนในการปฏิบัติงาน (Dedication) การรูสึกวางานเปนสวน

หน่ึงของชีวิต (Absorption) จะใหการดูแลผูปวยแบบองครวม ที่

สูงขึ้น 

Bargagliotti (2012) การปฏิบัติงานของบุคลากรทางการพยาบาล ดวยการแสดงลักษณะ

ความกระตือรือรน ความเต็มใจอุทิศตนในการปฏิบติังาน การรูสึกวา

งานเปนสวนหน่ึงของชีวิต ในการวางแผนงานดวยความเปนอิสระ 

ในการปฏิบัติงาน การไดรับความไววางใจ ผลลัพธผูปวยปลอดภัย 

ตนทุนของผลการดําเนินงานมปีระสิทธิภาพ  

Peter et al. (2012) ความผูกพันในงานเปนแรงจูงใจที่มีสถานะทางอารมณเชิงบวก ที่

แสดงถึง ลักษณะ ความกระตือรือรน ความเต็มใจอุทิศตนในการ

ปฏิบัติงาน การรูสึกวางานเปนสวนหน่ึงของชีวิต  

Bamford et al.(2013) ความรูสึกผูกพันดานบวกที่สัมพันธกับการปฏิบัติงานของบุคลากร

ภายในตัวบุคคลน้ัน ซึ่งมีลักษณะความกระตือรือรน ความเต็มใจ

อุทิศตนในการปฏิบัติงาน การรูสึกวางานเปนสวนหน่ึงของชีวิต 

Barnes & Collier 

(2013) 

เปนความผูกพันในงานที่ประกอบดวย 1) ความรูสึกเชิงบวกของ

จิตใจในการปฏิบัติงาน 2) ความผูกพันในงานของผูปฏิบัติงานจะ

ยังคงอยูตลอดไปไมไดหมดไปอยางงายดาย 3) ความรูสึกผูกพันใน

งานของแตผูปฏิบัติงานแตละคนแตกตางกนัไป 

Bishop (2013) การมีสวนรวมในงานทั้งทางดานรางกาย ความคิด อารมณ โดย

แสดงออกมาดวยลักษณะความกระตือรือรน(Vigor) ความเต็มใจ

อุทิศตนในการปฏิบัติงาน (Dedication) 

Fiabane et al. (2013) ความรูสึกเชิงบวกในการปฏิบัติงานในสภาพความเปนอยูที่ดีใน

องคกรโดยแสดงพลังในการทํางาน (Energy) การมีสวนรวมในงาน 

(Involvement) ประสิทธิภาพการเปนวิชาชีพ (Professional efficacy) 
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ตารางท่ี 2.5 (ตอ) 
 

นักวิจัย และนักวิชาการ ความหมายของความผูกพันในงาน 

Schaufeli (2013) ลักษณะทางทัศนคติดานความรูสึกในทางบวกที่มีความสัมพันธกับ

งาน ซึ่งแสดงออกมาในลักษณะของความกระตือรือรน (Vigor) และ

เขาไปมีสวนรวมในการปฏิบัติกิจกรรมในงานโดยอุทิศตนเพื่องาน

(Dedication) และมุงมั่นในการปฏิบัติงาน(Absorption) 

Fluegge-Woolf (2014) มีการปฏิบั ติงานดวยความสนุกสนานมีความสุขในชวงเวลา

ปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มผลผลิตการดําเนินงานและความผูกพันในงาน 

Taylor (2014) เปนความพึงพอใจภายในจิตใจของบุคลากร มีความผูกพันในงานเมื่อ

อยูที่ทํางาน บุคลากรรูสึกเชิงบวกตอความพึงพอใจในงาน มีความ

กระตือรือรน มีความเต็มใจอุทิศตนในการปฏิบัติงาน และมีความยึด

มั่นผูกพันในงาน 

 

จากการใหความหมายหรือคําจํากัดความของความผูกพันในงาน ที่นักวิจัย และนักวิชาการ

ไดกลาวขางตน มีความหลากหลายในแตละมิติของความผูกพันในงานที่ไดศึกษาและจากขอมูล 

เชิงประจักษ พบวา มีความสอดคลองกัน การวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยจึง สรุปความหมายของความผูกพัน

ในงาน หมายถึง ความรูสึกเชิงบวก ภายในจิตใจ ของพยาบาลวิชาชพี ที่มีตองานที่ไดรับผิดชอบดวย

ความกระตือรือรน (Vigor) ความเต็มใจอุทิศตนในการปฏิบัติงาน (Dedication) และรูสึกวางานเปน

สวนหน่ึงของชีวิต (Absorption)  

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความผูกพันในงาน พบวา มีการศึกษาในบริบท  

ที่แตกตางกัน เชน Saks (2006) ศึกษาถึงปจจัยและผลลัพธของความผูกพันของบุคลากร โดยศึกษา

ตัวแปรสาเหตุที่กอใหเกิด ความผูกพันในงาน ความผูกพันตอองคกร โดยมีตัวแปรตาม คือ ความ 

พึงพอใจในงาน ความผูกพันยึดมั่นในองคกร พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรที่มุงสูองคกร 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรที่มุงสูบุคคล และความต้ังใจลาออกจากงาน จากผลการวิจัย

ของ Saks สามารถสรุปใหเห็นไดวา 1) ลักษณะงานที่สอดคลองกับความตองการของบุคลากร

ประกอบกับการที่องคกรใหการสนับสนุนบุคลากรในการปฏิบัติงานและความอยูดีมีสุขของ

บุคลากร จะชวยใหบุคลากรเกิดความรูสึกผูกพันในงาน และใหผลลัพธที่ตามมา คือ บุคลากรมี

ความรูสึกพึงพอใจในงาน เกิดความผูกพันยึดมั่นตอองคกร มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอ

องคกรที่มุงสูองคกร และมีความต้ังใจอยูกับองคกร 2) การที่องคกรใหการสนับสนุนบุคลากรใน

การปฏิบัติงานและความอยูดีมีสุขของบุคลากร ประกอบกับองคกรแสดงใหบุคลากรเห็นถึงความ
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ยุติธรรมเทาเทียมกัน ไมเลือกปฏิบัติหรือจงใจเอาเปรียบบุคลากร สงผลใหบุคลากรเกิดความผูกพัน

ในงานตอองคกร ซึ่งใหผลลัพธที่ตามมา คือ บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน เกิดความผูกพันตอ

องคกร มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรที่มุงสูบุคคล และมุงสูองคกร และมีความต้ังใจอยู

กับองคกร 

Bamford et al.(2013) ศึกษาเกี่ยวกับอิทธิผลของผูนําและคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพ จากผลการศึกษา พบวา การยอมรับการบริหารงานของผูนําแทจริง มีความคาบ

เกี่ยวกันกับความเหมาะสมของงานและชีวิตการปฏิบัติงานจากการศึกษาหนวยงาน 6 แผนก และ

ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ Bamford et al. ไดคน พบวา เมื่อพยาบาลวิชาชีพไดทํางาน

เปนผูนําแทจริงแลว จะทําใหเขามีการรายงานทุกอยางที่เกิดขึ้น และมีการมอบหมายงานที่เหมาะสม 

มีสวนรวมในการปฏิบัติงาน มีการปฏิบัติงานเปนทีมมากขึน้ มีความผูกพันในงานมากขึ้นดวย  

Andrew & Saudah (2013) ทบทวนวรรณกรรมและศึกษาเกี่ยวกับบุคลากร และองคกร 

ดานความผูกพนับุคลากรที่มีตอองคกรโดยวัดผลลัพธจากการดําเนินงานบุคลากร โดยองคประกอบ

ของการขับเคลื่อนปจจัยที่สงผลกระทบตอความผูกพันในงานของบุคลากรมี 2 องคประกอบ ไดแก

องคประกอบดานสวนบุคคล (การสื่อสารของบุคลากร การพัฒนาบุคลากร และการใหความ

ชวยเหลือ สนับสนุนของเพื่อนรวมงาน) องคประกอบดานองคกร (ภาพลักษณองคกร รางวัล และ

ผูนํา) ผลลัพธดานการทํางานของบุคลกร คือ ความผูกพันในงานของบุคลกรที่เกี่ยวของกับทัศนคติ

ของบุคลกรที่มีตอการปฏิบัติงาน จากการศึกษางานวิจัยและทบทวนวรรณกรรมเนน องคประกอบ

ไดแก ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในองคกร ความต้ังใจ/ มีความใสใจเปนอยางดี และ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร หลังจากศึกษาองคประกอบที่ทําใหมีการขับเคลื่อนการ

สนับสนุนจากองคกร 4 ปจจัยที่กลาวขางตนจะลงสูการปฏิบัติ  

Anitha (2014) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของบุคลากรและผลกระทบตอ

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร การศึกษาคร้ังน้ีของ Anitha เนนความสําคัญของความผูกพันของ

บุคลากรและยังระบุดานตางๆ ที่มีผลกระทบอยางมีนัยสําคัญกับความผูกพันของบุคลากร 

นอกจากน้ีเขายงัศึกษาถึงความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญที่แข็งแกรงระหวางความผูกพันของบุคลากร

และประสิทธิภาพของบุคลากร โดยไดใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยทํานายปจจัยตางๆ ที่มี

ผลกระทบโดยรวมกับความผูกพันของบุคลากร จากการศึกษาของเขา พบวา สภาพแวดลอมการ

ปฏิบัติงานและความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับความผูกพันของ

บุคลากร จากงานวิจัยฉบับน้ีไดแนะนําวา องคประกอบที่ตองพัฒนาใหกับบุคลากรที่ทํางาน คือ 

สภาพแวดลอมการทํางาน และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ซึ่งเปนผลกระทบสําคัญที่เกี่ยวของ

กับผลการพัฒนาประสิทธิภาพของทีม ภายใตผลกระทบทางเศรษฐกิจที่สําคัญตอองคกร สวนหน่ึง

ของงานวิจัยน้ี พบวา ความผูกพันของบุคลากรแสดงถึงปจจัยที่มีตอภาวะสุขภาพการทํางานของ

บุคลากรดวย สะทอนใหเห็นถึงผลกระทบทางดานสิ่งแวดลอมที่องคกรสามารถสรางใหดีขึ้นได 
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บุคลากรจะมีความผาสุขมากกับการทํางานเปนทีมในสิ่งแวดลอมที่ดี มีภาวะสุขภาพที่ดี สถานที่

ทํางานที่ดี โมเดลที่ Anitha ไดศึกษาสามารถที่จะนําไปใชในองคกรเพื่อการสรางความผูกพันของ

บุคลากร 

ผูวิจัยไดศึกษา ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความผูกพันในงาน มีองคประกอบของตัวแปร

ในหลายมิติ ซึ่งแสดงไดดังตารางที่ 2.6 

 

ตารางท่ี 2.6 แสดงตัวแปรองคประกอบความผูกพันในงาน และแหลงอางอิง 
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Schaufeli et al. (2002, 2004)          

Saks (2006)          

Jenaro et al.(2010)          

Cristina et al. (2011)          

Rich et al. (2010)          

Welch (2011)          

Christian et al. (2011)          

Salanova et al. (2011)          

Peter et al. (2012)          

Remo. (2012)          

Bamford et al.(2013)          

Bakker et al. (2012)          

Mary (2013)          
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ตารางท่ี 2.6 (ตอ) 
 

แหลงอางอิง อางอิง 
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Sylvie et al. (2012)          

Aharon & Miri ( 2013)          

Barnes & Collier (2013)          

Calderón et al. (2013)          

Fiabane et al. (2013)          

Karatepe (2013)          

Park et al. (2013)          

Fluegge-Woolf (2014)          

Elaine (2014)          

Bogaert et al. (2014)          

Lauring & Selmer (2015)          

McClamb (2015)          

Bik (2016)          

 

จากการทบทวนวรรณกรรมความผูกพันในงานที่เกี่ยวของอยางเปนระบบ ผูวิจัยจึงสรุปได

วา ความผูกพันในงานของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ และองคประกอบ ดังน้ี (Schaufeil & Bakker’s, 

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) 



47 

ความหมายของความผูกพันในงาน หมายถึง ความรูสึกเชิงบวก ภายในจิตใจ ที่มีตองานที่ได

รับผิดชอบ มีความกระตือรือรน (Vigor) ความเต็มใจอุทิศตนในการปฏิบัติงาน (Dedication) รูสึกวา

งานเปนสวนหน่ึงของชีวิต (Absorption) สามารถอธิบายไดดังน้ี  

1) ดานความขยันขันแข็งในการปฏิบัติงาน (Vigor) หมายถึง พยาบาลวิชาชีพมีระดับ

ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานดวยความกระฉับกระเฉง มีความปรารถนาที่จะ

ทุมเทแรงกายในการปฏิบัติงาน ไมยอทอตอปญหาอุปสรรคแมวางานจะมีความยุงยาก ซับซอน  

2) ดานความเต็มใจอุทิศตนในการปฏิบัติงาน (Dedication) หมายถึง พยาบาลวิชาชีพมี

ความเต็มใจอุทิศตนในการปฏิบัติงานโดยรับรูวางานน้ันมีความสําคัญ มีแรงบันดาลใจในการ

ปฏิบัติงาน มคีวามภาคภูมใิจและมีความศรัทธาในงาน  

3) ดานการรูสึกวางานเปนสวนหน่ึงของชีวิต (Absorption) หมายถึง พยาบาลวิชาชีพ 

มีความมุงมั่นกับงาน ขณะปฏิบัติงานจะรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว มีความสุขกับงาน และ 

ไมตองการละทิ้งการปฏบิัติงานเมื่องานไมสําเร็จ 

ความสัมพันธระหวางความผูกพันในงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร และ 

ผลการเนินงานบุคลากร 

งานวิจัยเชิงประจักษจํานวนมากไดแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธในเชิงบวกระหวาง  

ความผูกพันในงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร ผลการเนินงานบุคลากร เชน การศึกษา

ของ Bogaert et al. (2014) ศึกษาเร่ืองผลกระทบของความผูกพันในงานตอผลลัพธการปฏิบัติงาน

และคุณภาพการประเมินการดูแลรักษา มีตัวแปรตน ประกอบดวย สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน

และลักษณะการงานของพยาบาลวิชาชีพ โดย Bogaert et al. ไดศึกษากับบุคลากรซึ่งเปนพยาบาล

วิชาชีพจํานวน 1,201 คน จํานวน 8 โรงพยาบาลในประเทศเบลเยียม วิเคราะหผลทางสถิติดวย

สมการโครงสราง (SME) พบวา สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและลักษณะงานสงผลตอความ

ผูกพันในงาน และความผูกพันในงานมีอิทธิผลตอผลการปฏิบัติงานและคุณภาพการประเมินการ

ดูแลรักษาผูปวยสอดคลองกับการศึกษาของ Bogaert et al. (2012) และสอดคลองกับการศึกษาของ 

Calderón et al. (2013) ในขณะที่การศึกษาของ Gorgievski et al. (2014) ศึกษาถึงความสัมพันธของ

ความผูกพันในงานที่สงผลทางตรงตอผลการดําเนินงาน ดานพฤติกรรมความคิดสรางสรรค 

(Innovative behavior) การเติบโตของธุรกิจ (Business growth) และผลดําเนินงานทางธุรกิจ 

(Business performance) ศึกษาเชิงปริมาณวิเคราะหผลทางสถิติดวยสมการโครงสราง (SME) พบวา 

ขอมูลจากผลการดําเนินงานเกิดจากความสัมพันธของความผูกพันในงานที่สงผลทางบวกตอผลการ

ดําเนินงานและ พบวา ความบาคลั่งในการปฏิบัติงานสงผลทางลบตอผลการดําเนินงาน  

ดานความกาวหนาของธุรกิจและความสําเร็จของธุรกิจ แตสงผลทางบวกตอพฤติกรรมความ 

คิดสรางสรรค การศึกษาของ Christian et al. (2011) ศึกษาเร่ืองความผูกพันในงานที่มีความสัมพันธ

ตอผลการดําเนินงานและผลการดําเนินงานตามบริบท ศึกษาเชิงปริมาณวิเคราะหผลทางสถิติดวย
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สมการโครงสราง (SME) ผลการศึกษา พบวา ความผูกพันในงานมีความสัมพันธทางตรงตอผล 

การดําเนินงานในดานผลการดําเนินงาน (Task Performance) และผลการดําเนินงานตามบริบท 

(Contextual Performance) สอดคลองกับการศึกษาของ Fluegge-Woolf (2014) ศึกษาเร่ืองการต้ังใจ

เลน การต้ังใจปฏิบัติงาน และมีความสนุกในการปฏิบัติงาน สงผลตอผลการดําเนินงาน โดยศึกษา

ในบุคลากร จํานวน 245 คน ที่มีความหลากหลายในลักษณะการปฏิบัติงานในหลายองคกรดวย

แบบสอบถามเชิงปริมาณ วิเคราะหผลทางสถิติดวยสมการโครงสราง (SME) ผลการศึกษา พบวา 

การปฏิบัติงานแบบสนุกสนานจะสงผลทางตรงเชิงบวก และสงผลทางออมผานความผูกพันในงาน 

และประสิทธิภาพการคิดเชิงบวกตอผลการดําเนินงาน พฤติกรรมองคกรและผลการดําเนินงานแบบ

สรางสรรค จากสมมติฐานของ Fluegge-Woolf ดานความผูกพันในงาน ซึ่งเปนตัวแปรคั่นกลางยัง

พบวา มีความสัมพันธระหวางความสนุกในการปฏิบัติงานและผลการดําเนินงาน พฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีตอองคกรและผลการดําเนินงานแบบคิดสรางสรรค จากการทบทวนวรรณกรรมของ 

Bakker & Demerouti (2008) พบวา ความผูกพันในงานความรูสึกเชิงบวก ภายในจิตใจ ของพยาบาล

ที่มีตองานที่ไดรับผิดชอบ มีความกระตือรือรน ความเต็มใจอุทิศตนในการปฏิบัติงาน รูสึกวางาน

เปนสวนหน่ึงของชีวิต รูสึกวาตนมีความเหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมายสามารถทํานายไดวา

บุคลากรจะมีความคดิสรางสรรค มีผลผลิต และมีความรูสึกอยากจะปฏิบัติงานเกินหนาที่ของตนเอง

มากขึ้นสอดคลองกับการศึกษางานวิจัยของ Bakker & Bal (2010) ไดศึกษาความผูกพันในงานที่

สงผลตอผลการดําเนินงานระหวางวันปฏิบัติงาน (จันทร-ศุกร) โดยศึกษาในบุคลากรวิชาชีพครู 

จํานวน 115 คน พบวา ความผูกพันเปนตัวแปรทาํนายผลการดําเนินงานของครูอยางมีนัยสําคัญ ดังน้ี 

1) บุคลากรที่มีความผูกพันในงานสูงจะมีแรงกระตุนสูงในการเราอารมณ ความรูสึกใหสนใจ

ปฏิบัติงาน ทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในการสรางองคความรูสูงขึ้น 2) บุคลากรที่มี

ความรูสึกผูกพันในงานเชิงบวกจะรูวิธีการแกปญหาอยางเปนระบบเพื่อใหไดผลการดําเนินงาน  

ซึ่งเปนสิ่งจําเปนสําหรับองคกร สอดคลองกับ Sohrabizadeh & Sayfouri (2014) ศึกษาปจจัยเหตุ

และผลของความผูกพันในพยาบาลวิชาชีพ ศึกษากับกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 279 คน 

โดยใชแบบสอบถามและวิเคราะหผลทางสถิติดวยสมการโครงสราง (SME) พบวา ความผูกพันใน

งานของพยาบาลวิชาชีพสงผลทางตรงตอคุณภาพการดําเนินงานของพยาบาลวิชาชีพและคุณภาพ

การดูแลผูปวย สอดคลองกับการศึกษาของ Christian et al. (2011) ไดศึกษาความผูกพันในงานของ

บุคลากร 77 คน จาก 91 บริษัท โดยใชแบบสอบถามและวิเคราะหผลทางสถิติดวยสมการโครงสราง 

(SME) พบวา ความผูกพันในงานของบุคลากรมีความสัมพันธเชิงบวกทางตรงกับผลการปฏิบัติงาน

และทัศนคติตอการปฏิบัติงานที่สงผลตอผลการดําเนินงานอยางมีนัยสําคัญ  

การศึกษาของ Karatepe (2013) ศึกษาเกี่ยวกับการยอมรับนโยบายองคกรและผลลัพธของ

บุคลากรในธุรกิจโรงแรม โดยมีความผูกพันในงานเปนตัวแปรคั่นกลาง ศึกษากับกลุมตัวอยาง

บุคลากรประจําระดับหัวหนางานที่ใหบริการดานหนาของธุรกิจโรงแรม จํานวน 231 คน โดยใช
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แบบสอบถามและวิเคราะหผลทางสถิติดวยการวิเคราะหองคประกอบ (CFA) และสมการ

โครงสราง (SME) พบวา การยอมรับนโยบายการสนับสนุนจากองคกรสงผลกระทบตอความผูกพัน

ในงาน และความผูกพันในงานสงผลตอความผูกพันยึดมั่นตอองคกร ดานผลการดําเนินงานนอก

บทบาทหนาที่ และอัตราการคงอยู ขณะที่ Chughtai & Buckley (2009) ไดศึกษาความเชื่อมโยง

ความไววางใจในหลักการสอนตอความผูกพันในงาน และความเปนเอกลักษณขององคกรตอ

ผลลพัธการดําเนินงานดานผลการดําเนินงานตามบทบาทในหนาที่ ผลการดําเนินงานตามพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร และผลการดําเนินงานตามการเรียนรูเปาหมายขององคกรของอาจารย 

โดยศึกษาในกลุมโรงเรียน จํานวน 130 โรงเรียน ใชแบบสอบถามกับอาจารย จํานวน 130 คน 

จํานวน 238 ขอคําถาม และวิเคราะหผลทางสถิติดวยการวิเคราะหองคประกอบ (CFA) และสมการ

โครงสราง (SME) พบวา ความเชื่อมโยงความไววางใจในหลักการสอนสงผลใหอาจารยเกิดความ

ผูกพันในงาน และรูสึกถึงความเปนเอกลักษณขององคกร เปนเหตุใหตัวแปรทั้งสองสงผลทางตรง

ตอผลลัพธการปฏิบัติงานดานผลการดําเนินงานตามบทบาทในหนาที่ ผลการดําเนินงานตาม

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร และผลการดําเนินงานตามการเรียนรูเปาหมายขององคกร 

Rich et al. (2010) ไดศึกษาความผูกพันในงานตอองคประกอบและผลกระทบตอการ

ดําเนินงานบุคลากร โดยศึกษาในกลุมนักดับเพลิงระดับปฏิบัติการและหัวหนาหนวยงาน จํานวน 

245 คน ใชแบบสอบถามและวิเคราะหผลทางสถิติดวยการวิเคราะหองคประกอบ (CFA) และ

สมการโครงสราง (SME) พบวา จากสมมติฐานความผูกพันในงานกับองคประกอบดาน

ความสัมพันธระหวางคุณคาตนเอง การรับรูการสนับสนุนจากองคกร และการประเมินผลการ

ดําเนินงานตนเองสงผลตอผลการดําเนินงานตามบทบาทหนาที่และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ตอองคกร ในขณะที่องคประกอบดานการมีสวนรวมในงาน ความพึงพอใจในงาน และแรงจูงใจ

จากภายในไมมีความสัมพันธกับผลลัพธการดําเนินงานดานบทบาทหนาที่และพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ ดีตอองคกร ขณะที่  Baumgardner (2014) ศึกษากับพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน

หนวยงานวิกฤตและองคประกอบสถานที่ปฏิบัติตอความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ  

ผลการศึกษา พบวา องคประกอบที่สงผลตอความผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญประกอบดวย  

การไดรับการสนับสนุนดานงาน และดานบุคลากร โดยมีปจจัยขั้นกลาง คือ ความตองการในการ

ปฏิบัติงาน และความผูกพันในงานสงผลทางตรงเชิงบวกตอผลการดําเนินงานตามบทบาทหนาที่ 

ผลการดําเนินงานนอกบทบาทหนาที่ ผลการดําเนินงานดานความคิดสรางสรรค และผลการ

ดําเนินงานดานการเงินอยางมีนัยสําคัญ จากการทบทวน แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ

ความสัมพันธระหวางความผูกพันในงานตอผลการดําเนินงานบุคลากร และความผูกพันในงานตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรขางตนผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานไดดังน้ี 
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 H1: ปจจัยดานความผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอผลการดําเนินงานบุคลากร 

 

 

 

 

 H2: ปจจัยดานความผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอ

องคกร 

 

 

 

 

การวัดและการประเมินความผูกพันในงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการวัดและการประเมินความผูกพันในงาน พบวา 

งานวิจัยเชิงประจักษเกี่ยวกับการวัดและการประเมินความผูกพันในงานสวนใหญ ใชแนวคิดของ 

Schaufeli et al. (2004) โดยมีงานวิจัยเชิงประจักษที่ใชมาตรวัดดังกลาว Vincent-Hoper. (2014)  

ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันในงาน และความสําเร็จในอาชีพ ดวยแบบสอบถาม

ถามถึงพฤติกรรมของผูนําที่สามารถนําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความผูกพันในงาน ใชแบบประเมิน 

Utrecht Work Engagement Scale (UWES) ข อ ง  Schaufeli & Bakker (2003), (2004), (2006)  

มีงานวิจัยที่นําแบบการประเมินมาปรับใชเปนมาตรวัดในงานวิจัยหลายคน รวมถึง Macey & 

Schneider (2008), Cristina et al.(2010), Salanova et al. (2011), Peter et al. (2012), Sylvie et al. 

(2012), Aharon & Miri (2013), Bamford et al.(2013), Mary (2013), Mohammed et al. (2013), 

Barnes & Collier (2013), Barnes & Collier (2013), Karatepe (2013), Bogaert et al. (2014), Elaine 

(2014), Fluegge-Woolf. (2014), Gorgievski et al. (2014) Shimazu et al. (2014) แล ะ Taylor (2014) 

ศึกษาสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานที่สงผลตอความผูกพันในงาน โดยไดปรับแบบสอบถามมาตร

วัดของ The Utrecht Work Engagement Scale (UWES) ของ Schaufeli & Bakker. (2004)  

มาตรวัดความผูกพันในงานของ Schaufeli et al. (2004) ไดสรางและพัฒนาแบบการ

ประเมินความผูกพันในงาน โดยใช The Utrecht Work Engagement Scale (UWES) เปนเคร่ืองมือ

ในการวัดและศึกษาความผูกพันในงานของบุคลากร ประกอบดวย 3 ดาน ดังน้ี มีความกระตือรือรน 

(Vigor) ความเต็มใจอุทิศตนในการปฏิบัติงาน (Dedication) รูสึกวางานเปนสวนหน่ึงของชีวิต 

(Absorption)  ประกอบดวยขอคําถาม 24 ขอ คือ ดานความกระตือรือรน 9 ขอ ดานความเต็มใจอุทิศ

ตนในการปฏิบัติงาน 8 ขอ ดานการรูสึกวางานเปนสวนหน่ึงของชีวิต 7 ขอ ตอไดมีทําการศึกษา 

Schaufeli et al. (2004) และทําการปรับขอคําถามเหลือเพียง 17 ขอ คือ ดานความกระตือรือรน 6 ขอ 

ความผูกพันในงาน ผลการดําเนินงานบุคลากร 

ความผูกพันในงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร 
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ดานความเต็มใจอุทิศตนในการปฏิบัติงาน 5 ขอ ดานการรูสึกวางานเปนสวนหน่ึงของชีวิต 6 ขอ 

จากการทบทวนวรรณกรรมอยางเปนระบบและทําการสังเคราะหวรรณกรรมจากขอมูลเชิงประจักษ

ขางตนเกี่ยวกับมาตรวัดความผูกพันในงานสําหรับการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดใชมาตรวัดความ

ผูกพันในงาน โดยการสรางแบบสอบถามตามนิยามศัพทและอางอิงแนวคิดของ Schaufeil & 

Bakker, 2004 , Schaufeli et al.,2006 เน่ืองจากเปนมาตรวัดที่นิยมใช เพื่อใหสามารถเขากับบริบท

ของประเทศไทยในกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 12 ขอ ประกอบดวย ดานความ

กระตือรือรน 4 ขอ ดานความเต็มใจอุทิศตนในการปฏิบัติงาน 4 ขอ ดานการรูสึกวางานเปนสวน

หน่ึงของชีวิต 4 ขอ 

 

2.5 แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และงานวิจัยท่ี

เกี่ยวของ 

ในสถานการณ เศรษฐกิจที่ ผันผวนอยางมากในปจจุบันน้ี ผู นําถือวา เปนหน่ึงใน

องคประกอบที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดและสําคัญที่สุดขององคกรเพื่อเอาชนะขอจํากัดทาง

เศรษฐกิจและสังคม ปญหาที่มีอยูในองคกรในปจจุบันเกี่ยวเน่ืองกับแนวโนมการเปลี่ยนแปลงทาง

ธุรกิจ โดยเฉพาะธุรกิจทางดานการบริการดูแลรักษาผูปวย (Song et al., 2012, Hayati et al., 2014)  

มีการศึกษาและวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมและภาวะผูนําอยางตอเน่ืองเร่ิมต้ังแตป 1940 ในชวงแรก

การศึกษามุงเนนไปที่การปฏิบัติงานหรือมุงเนนความสัมพันธขอผูนํา ตอมามีผูศึกษาเพิ่มเติม

ระหวางป 1950-1970 ผลการศึกษาสวนใหญระบุถึงพฤติกรรมภาวะผูนําที่นําใหองคกรมีผลกําไร 

นําใหทีมงานสรางผลงานดานนวัตกรรม ทีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Colbert, 2012, Paulsen 

et al., 2013, Hayati et al., 2014, Taylor, 2014) โดยเฉพาะการศึกษาภาวะผูนําแนวทางใหม คือ ภาวะ

ผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) แตที่ไดรับความนิยมอยางแพรหลายและอยางกวางขวางในปจจุบัน คือ ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ซึ่ง Burn & Bass (1979) (อางอิงใน Ghadi et al., 2013) 

ในงานวิจัยเชิงพรรณนาของทั้งสอง ไดกลาวถึงภาวะผูนํา 2 แบบ คือ 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) หมายถึง ผูนําที่มีความตระหนักถึงความตองการของบุคลากร คนหา

สรางแรงจูงใจใหบุคลากร กระตุนใหบุคลากรเกิดความสํานึกของความตองการ พยายามใหบุคลากร

ตระหนักถึงความสําคัญของผลลัพธของการปฏิบัติงาน จูงใจใหผูตามไดเปลี่ยนความคิดจากการยึด

ผลประโยชนสวนตนเปนการยึดผลประโยชนสวนรวมของเพื่อนรวมงาน และองคกร และกระตุน

ใหบุคลากรไดรับการตอบสนองที่สูงขึ้นตามความตองการ พยายามหาแนวทางการพัฒนาบุคลากร

ใหมีความสามารถเพิ่มมากขึ้น และใชศักยภาพที่มีอยางเต็มที่ (Bass, 1990, Henkel, 2012, Taylor, 

2014) 2) ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) หมายถึง ผูนําที่มีรูปแบบภาวะผูนํา 

ซึ่งเปนความสัมพันธระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา บนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนทรัพยากร
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บางอยางที่มีคาแกผูใตบังคับบัญชา เชน การใชรางวัลตอบแทนเปนเคร่ืองมือในการแลกเปลี่ยน 

ดั ง น้ั น เ ป า ห ม า ย ข อ ง ผู นํ า แ ล ะ ผู ใ ต บั ง คั บ บั ง ช า ไ ม ไ ด เ ป น เ ป า ห ม า ย เ ดี ย ว กั น แ ล ะ 

ไมกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (Colbert, 2012) ความสําคัญของผูนําภายในองคกรมีความสําคัญกวา

เอกสารที่ดีที่สุดในองคกร โดยเฉพาะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพจะเปนตัวชี้วัด 

บงบอกถึงความสามารถสรางการแปรเปลี่ยนภายในองคกรใหบุคลากรมีความผูกพันในงาน คงอยู

ในองคกร รวมถึงการจัดการใหองคกรมีผลงานที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล Abbott (2012)  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเกี่ยวของกับแนวความคิดทางดานจิตวิทยาที่มีความสัมพันธกับความ

เปนอยูที่ดีของผูปฏิบัติงานและการปฏิบัติงานอยางมีคุณคา (Arnold  et al., 2007, Song et al., 2012) 

Bass & Avolio (1990) ไดศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง พบวา มีองคประกอบ

ที่เคยไดศึกษาเพิ่มเติมจากเดิมที่ศึกษาไวในป 1985 ประกอบดวย ดานการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ 

(Idealized Influence) ดานการสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ดานการกระตุนการใช

ปญญา (Intellectual Stimulation) ดานการมุงมั่นความสัมพันธ เปนรายบุคคล (Individualized 

Consideration) (Henkel, 2012, Ghadi et al., 2013, Davood et al., 2014, Taylor, 2014) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีผูใตบังคับบัญชาจะมีลักษณะการเขาไปมีบทบาทในการ

ประสานงานกับบุคลากรมากที่สุด ซึ่งพวกเคาจะมีความสําคัญที่สุดในการเปลี่ยนแปลง เพราะ

ความสามารถในอิทธิผลของผูนําการเปลี่ยนแปลงตอการสรางแรงจูงใจ และความผูกพันในงาน

ของบุคลากรใหปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ รวมถึงการสนับสนุนใหทีมงานมีผลงานที่สรางสรรค 

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

นอกจากน้ีการศึกษางานวิจัยของ Colbert (2012) พบวา ลักษณะภาวะผูนําในแตละสถานการณจะ

แตกตางกันไป ไมสามารถใชลักษณะภาวะผูนําแบบใดแบบหน่ึงได และไมสามารถทํานายวาภาวะ

ผูนําลักษณะใดลักษณะหน่ึงสามารถสรางความผูกพันในงานของบุคลากรได อยางไรก็ตาม

พฤติกรรมภาวะผูนําก็เปนสิ่งจําเปนและมีผลกระทบที่สําคัญและจําเปนในการสรางความผูกพัน

ของบุคลากร (Song et al., 2012) ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass ไดรับการยอมรับจาก

นักวิชาการตางๆ และเปนแนวทางหน่ึงที่องคกรสามารถกระตุนใหบุคลากรภายในองคกรมีลักษณะ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง นอกจากน้ีลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสรางความสัมพันธ 

โดยจะทําให ผูบังคับบัญชารูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงของความสําเ ร็จ และสงเสริมให

ผูบังคับบัญชามีความผูกพันในงาน การพฤติกรรมที่เหมาะสมและพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน

อยางตอเน่ือง (Agarwal et al., 2012) 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความหมายหรือคําจํากัดความของคําวาภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง พบวา มีความหมายคลายคลึงกัน ดังเชน ความหมายที่ผูวิจัยนํามาแสดงในตารางที่ 2.7 
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ตารางท่ี 2.7 ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และแหลงอางอิง 
 

นักวิจัย และนักวิชาการ ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

Bass (2003) เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีองคประกอบ ดานการมีอิทธิพลเชิง

อุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนการใช

ปญญา ดานการมุงมั่นความสัมพันธเปนรายบุคคล 

Salanova et al. (2011) เปนผูนําที่มีความสามารถโนมนาว ชักชวน ใหพยาบาลวิชาชีพเพิ่ม

สมรรถนะของตนเองใหสูงขึน้ผานแรงบันดาลใจที่เกิดจากแรงจูงใจ  

Figueroa  (2011) การประสานงานกับผูอ่ืนหรือการมีอิทธิผลตอผูอ่ืน เพื่อใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงคุณคาบางสิ่งบางอยางเพื่อใหงานเสร็จสมบูรณ โดยทั้ง

ผูนําและบุคลากรจะยกระดับแรงจูงใจ และจิตสํานึกใหสูงขึ้น 

Colbert (2012) เปนผู นํ าที่มีพฤติกรรมในการปรับเปลี่ ยนวิธีการปฏิบั ติงาน 

วัฒนธรรมองคกร และความเปนตัวตนของบุคลากรในองคกร 

Henkel (2012) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนรูปแบบของผูนําที่เกี่ยวของกับการ

ดึงดูดความสนใจของคานิยมทางศีลธรรมของบุคลากร ในความ

พยายามที่จะยกระดับจิตสํานึกของผูปฏิบัติงานใหปฏิบัติงานภายใต

ทรัพยากรที่จํากัด และพยายามชวยกันปฏิรูปองคกร 

McMurray (2012) ลักษณะผูนําที่สรางใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจ คุณคาในตัวเองโดยมี

เปาหมายความพึงพอใจตอตนเองและกลุม 

Moody (2012) การพึ่งพาอํานาจโดยไมใชวิธีการควบคุมแตใชแนวทางการสราง

แรงบันดาลใจ การเพิ่มขีดความสามารถและสรางแรงจูงใจใหกับ

บุคลากร 

Song et al. (2012) ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง คือ รูปแบบของความเปนผูนําที่ใชในการ

บริหารจัดการเชิงบวกและมีประสิทธิภาพตอการบริหารจัดการ

องคกร และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของแตละบุคคลในแตละ

ระดับในการปรับปรุงมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

Simmelink (2012) เปนกระบวนการที่ผูนําทําใหเกิดความผูกพัน และสามารถเชื่อมโยง

ใหเกิดแรงจูงใจ และศีลธรรมของผูนําและบุคลากร 

Cavazotte & Bernardo 

(2013) 

ผูนําใชกลยุกตในการเปลี่ยนแปลงความคิดของบุคลากรมีการเปลี่ยน

ความเชื่อเกี่ยวกับ ทัศนคติ และแรงจูงใจ เพื่อใหเปาหมายขององคกร

บรรลุผลสําเร็จ 
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ตารางท่ี 2.7 (ตอ) 
 

นักวิจัย และนักวิชาการ ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

Ghadi et al. (2013) เปนกระบวนการที่ผูนําและบุคลากรชวยกันสรางคุณธรรมและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น 

Taylor (2014) ลักษณะการเปนผูนําที่มีความเชื่อเกี่ยวกับ คุณคา การกระตุนใหเกิด

ความคิดสรางสรรค การปองกันความเสี่ยง และการสรางระดับความ

เชื่อมั่นในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

Thomas (2014) เปนรูปแบบหน่ึงของผูนําที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีความเชื่อ 

คานิยม ที่กระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค สงเสริมการปองกัน

ความเสี่ยง กระตุนและสรางความเชื่อมั่นใหบุคลากรมีความมั่นใจ

ในตัวเองมากขึน้ 

 

จากการใหความหมายหรือคําจํากัดความของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่นักวิจัย และ

นักวิชาการไดกลาวขางตนมีความหลากหลายในแตละมิติของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่ไดศึกษา

และจากขอมูลเชิงประจักษ พบวา มีความสอดคลองกัน การวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยจึงสรุปความหมาย

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง พฤติกรรมเชิงบวกของผูนําที่

สามารถกระตุน จูงใจ ใหบุคลากรปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่สูงกวาความคาดหวัง มีความผูกพัน 

ทุมเทการปฏิบัติงาน โดยการเปลี่ยนแปลงตามเจตคติ ความเชื่อ คานิยม เพื่อสรางความมั่นใจให

บุคลากรและยินยอมปฏิบัติตาม ประกอบดวย 4 ลักษณะ (Avolio et al., 1999, Moody, 2012, 

Henkel, 2012, Hayati et al., 2014, Taylor, 2014) 1) ดานการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ (Idealized 

Influence) 2) ดานการสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 3) ดานการกระตุนการใช

ปญญา (Intellectual Stimulation) 4) ดานการมุงมั่นความสัมพันธเปนรายบุคคล (Individualized 

Consideration) จากการศึกษาวิจัยเชิงประจักษ พบวา แนวคิด ทฤษฎี ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

มีความคลายคลึงกันขึ้นอยูกับแตละบริบทขององคกรน้ันๆ และผูวิจัยจะนําไปใช ซึ่งมีผูเชี่ยวชาญ

นํามาศึกษาในหลายมิติ เชน Colbert (2012), Henkel (2012), Moody (2012),  Song et al. (2012), 

Taylor (2014), Thomas (2014) จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ พบวา ผูวิจัยสวนใหญนิยม

นําแนวคิด Avolio et al. (1999) มาเปนตนแบบในการศึกษาผูวิจัยไดทําการทบทวนวรรณกรรม  

และทําการสังเคราะหวรรณกรรมที่เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซึ่งแสดงไดดังตารางที่ 2.8 

แสดงตัวแปรองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและแหลงอางอิง  
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ตารางท่ี 2.8 แสดงตัวแปรองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และแหลงอางอิง 
 

แหลงอางอิง อางอิง 
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Bass (2003)           

Salanova et al. (2011)           

Henkel (2012)           

Moody (2012)           

McMurray et al. (2012)           

Song et al. (2012)           

Ghadi et al. (2013)           

Cavazotte & Bernardo 

(2013) 
          

Vincent-Hoper (2014)           

Hayati et al. (2014)           

Taylor (2014)           
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จากการทบทวนและการสังเคราะหวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) หมายถึง พฤติกรรมเชิงบวกของผู นําที่สามารถกระตุน จูงใจ  

ใหบุคลากรปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่สูงกวาความคาดหวัง มีความผูกพัน ทุมเทการปฏิบัติงาน 

โดยการเปลี่ยนแปลงตามเจตคติ ความเชื่อ คานิยม เพื่อสรางความมั่นใจใหบุคลากรและยินยอม

ปฏิบัติตาม ประกอบดวย 4 ลักษณะ (Avolio et al., 1999, Bass et al, 2003, Moody, 2012, Henkel, 

2012, Hayati et al., 2014, Taylor, 2014) ประกอบดวย 

1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ (Idealized Influence) หมายถึง ผูนําที่ไดรับความ

นาเชื่อถือศรัทธา ไดรับความเคารพ อิทธิพลในตัวผูนํา มีจริยธรรม มีหลักการ มีคานิยมและ

พฤติกรรมที่นาเปนแบบอยาง (Avolio et al., 1999, Bass et al, 2003, Moody, 2012, Henkel, 2012, 

Hayati et al., 2014, Taylor, 2014) 

2) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง ผูนําที่มีบทบาทสําคัญ

ในการสรางแรงบันดาลใจในการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง สรางแรงจูงใจ สรางวิสัยทัศน นําพา

ผูใตบังคับบัญชาและองคกรไปสูความสําเร็จตามเปาหมายทีก่ําหนดไว (Avolio et al., 1999, Bass et 

al, 2003, Moody, 2012, Henkel, 2012, Hayati et al., 2014, Taylor, 2014) 

3) การกระตุนการใชปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง ผูนําที่เขาถึงบุคลากร

เปนรายบุคคล การคาํนึงถงึความรู ความสามารถ และความแตกตางของผูใตบังคับบัญชา รวมถึงให

ความชวยเหลือ พัฒนาศักยภาพรายบุคคล (Avolio et al., Moody, 2012, Henkel, 2012, Hayati et al., 

2014, Taylor, 2014) 

4) การมุงมั่นความสัมพันธเปนรายบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง 

ไดรับมอบหมายงานที่ตองใชความรู ทักษะที่หลากหลาย จนเกิดความชํานาญและนําความสามารถ

ที่มีอยูมาใชในการปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มทักษะและชวยใหงานในวิชาชีพมีความทาทายและทันสมัย 

(Avolio et al., 1999, Moody, 2012,  Henkel, 2012, Hayati et al., 2014, Taylor, 2014) 

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และความผูกพันในงาน 

การศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Hayati et al. (2014) ไดศึกษาความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและความผูกพันในงานของโรงพยาบาลรัฐบาล โดยศึกษา

ผลกระทบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและองคประกอบของความผกูพันในงาน ใชวิธีการสํารวจ

ความคิดเห็นพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ จํานวน 240 คน วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ (Multiple Correlation Coefficients) พบวา ประเภทภาวะผูนํามีผลตอความผูกพันใน

งาน ซึ่งภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ นอกจากน้ีแลวงานวิจัยของ Hayati et al. (2014) แสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ยังมีผลตอพลังในตัวผูนํา ความกระตือรือรนในการเปนแบบอยางใหกับทีมงานในระดับที่สูงดวย 

นอกจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถสรางความรูสึกผูกพันในงานใหกับทีมงานแลวยังสราง
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ใหทีมงานมีความเชื่อ มีแรงบันดาลใจ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อใหองคกรบรรลุวิสัยทัศน 

และสามารถปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรน ใหมีคุณภาพ ประสิทธิภาพสูง ในขณะที่ Bass et al. 

(2003) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอความสัมพันธเชิงบวกกับการยกระดับการ

บริหารจัดการผลการดําเนินงาน การเสริมสรางความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงานใหมๆ และการ

เพิ่มอัตราการเติบโตทางดานการเงินขององคกร  

สอดคลองกับการศึกษาของ Song et al. (2012) ไดศึกษาบทบาทของภาวะผู นําการ

เปลี่ยนแปลงที่สงผลตอประสิทธิภาพความคิดสรางสรรคในองคกร ที่สงผลทั้งทางตรงและทางออม

ผานความผูกพันในงานของบุคลากร ในขณะที่ Cavazotte & Bernardo (2013)ไดศึกษาภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอผลการดําเนินงานตามการรับรูความสามารถตนเอง ไดใชแบบสอบถาม

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงปรับจาก Pearce & Sims (2002) สวนSong et al. (2012) ไดศึกษากับ

บุคลากรในบริษัทที่หวังผลกําไรจํานวน 432 คน โดยวิเคราะหผลทางสถิติดวยสมการโครงสราง 

(SEM) พบวา บทบาทภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิผลทางตรงตอความผูกพันในงานและมี

ความสัมพันธตอความคิดสรางสรรค นวัตกรรมในการปฏิบัติงานทั้งทางตรงและทางออม  

ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Vincent-Hoper (2014) ไดศึกษาภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลง  

ความผูกพันในงานและความสําเร็จในอาชีพ ดวยแบบสอบถามถามถึงพฤติกรรมของผูนําที่สามารถ

นําใหบุคลากรเกิดความผูกพันในงาน และความสําเร็จในอาชีพ โดยศึกษาในกลุมผูทํางานตางเพศ 

จํานวน 1,132 คน แยกเปนเพศหญิง จํานวน 530 คน เพศชาย จํานวน 602 คน ผลการศึกษา พบวา 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันในงาน และความสําเร็จในอาชีพ

อยางมีนัยสําคัญทั้งเพศชายและเพศหญิง ความผูกพันในงาน พบวา ยังมีความสัมพันธระหวางภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงและความสําเร็จในงานอีกดวย ผลการวิจัยคร้ังน้ีของ Vincent-Hoper แสดงให

เห็นวาทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความเชื่อมโยงกันในการปฏิบัติงาน และตองการผูนําแบบผูนําการ

เปลี่ยนแปลง เพื่อชวยใหเกิดความผูกพันในงานและความสําเร็จในอาชีพ ในขณะที่ Salanova et al. 

(2011) ไดศึกษาการเชื่อมโยงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับผลการดําเนินงานการพยาบาลที่มี

ประสิทธิภาพนอกเหนือจากบทบาทหนาที่งานพยาบาลและความผูกพันในงาน ดวยแบบสอบถาม

กับพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 364 คน โดยใชระยะเวลาในการเก็บแบบสอบถามจํานวน 280 วัน 

วิเคราะหผลทางสถิติดวยสมการโครงสราง (SEM) ผลการศึกษา พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี

ผลตอบทบาทหนาที่นอกเหนือจากงานประจํา โดยสงผลทางออมผานผลการดําเนินงานที่มี

ประสิทธิภาพและความผูกพันในงาน และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางตรงตอ

ความผูกพันในงานดานความกระตือรือรน (Vigor) และความทุมเท (Dedication) Salanova et al.  

ยังสรุปเพิ่มเติมวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงยังไมสามารถยกระดับของความผูกพันในงานให

สูงขึ้นไดเพียงอยางเดียวในสถานที่ทํางาน ตองมีปจจัยอ่ืนเปนองคประกอบเพื่อยกระดับความผูกพัน

ในงานใหมีระดับสูงขึ้น 
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การศึกษาของ Taylor (2014) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ

ความผูพันในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย ดวยแบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X) แ ล ะ ค ว า ม ผู ก พั น ใ น ง า น  Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES-17) ผูตอบแบบสอบถามเปนบุคลากรมหาวิทยาลัยสงไป จํานวน 338 

คน และไดรับกลับมา 129 ฉบับ วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 

ผลการศึกษา พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 5 ดาน มีความสัมพันธกันทางสถิติอยางมีนัยสําคัญ

กับความผูกพันในงานของบุคลากร ในมหาวิทยาลัย สอดคลองกับการศึกษาของ Henkel (2012)  

ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและความผูกพันในงานของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัย เมื่อเปรียบผลการศึกษาของ Henkel (2012) และ Taylor (2014) ไมแตกตางกัน คือ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับความผูกพันในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 

อยางมีนัยสําคัญ Ghadi et al. (2013) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ

ความผูกพันในงานของบุคลากร โดยมีประสิทธิภาพของงานเปนตัวแปรคันกลาง Ghadi et al.  

ไดศึกษาบุคลากรในประเทศออสเตรเลีย จํานวน 530 คน โดยวิเคราะหผลทางสถิติดวยสมการ

โครงสราง (SEM) พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิผลทางตรงตอความผูกพันในงาน และยัง

พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิผลทางออมสงผานประสิทธิภาพของงานไปสูความผูกพัน

ในงาน จากที่กลาวขางตนแสดงใหเห็นวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบตอองคประกอบของ

ความผูกพันในงานและความพึงใจใจของบุคลากร นอกจากน้ีผลงานวิจัยของ Gray (2012) ยังสรุป

ไดวา ผูนําทางการพยาบาลมีผลทั้งทางตรงและทางออมตอความผูกพันของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ

เชิงประจักษ เชน อัตราการขาดบุคลากรพยาบาลวิชาชีพลดลงเน่ืองจากอัตราการลาออก 

ลดลงเปนตน  

จากการศึกษาของ Breevaart et al. (2014) สนับสนุนแนวคิดของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

สงผลใหเกิดความผูกพันในงาน ซึ่ง Breevaart et al. ไดศึกษาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงและการบริหารจัดการโดยมีขอยกเวน (Active management-by-exception 

(MBE active) ที่ส งผลตอความผูกพันของบุคลากรในการปฏิบั ติงานประจําวัน ศึกษากับ 

กลุมตัวอยาง จํานวน 46 คน ชายจํานวน 75.4 % และ 7 คน หญิงจํานวน 11.5 %โดยใช แบบสอบถาม 

ถามทุกวันในชวงเวลา 17.00 น เปนเวลา 40 วัน ยกเวนวันหยุด โดยใชแบบสอบถาม ภาวะผูนํา 

Leadership questionnaire-form 5X (Bass & Avolio, 1995) ใชสถิติวิเคราะหพหุระดับ (Multilevel 

regression analyses) จากผลการศึกษา พบวา ผูนําที่ลักษณะภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงมาใชในการบริหารประจําวันสงผลตอความผูกพันในงานของบุคลากร  

โดยสงผานตัวแปรดานการใหอิสระในการปฏิบัติงานประจําวัน และการสนับสนุนจากองคกรใน

การปฏิบัติงานประจําวัน ในขณะที่ Christian et al. (2011) พบวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และ

ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันในงาน 
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จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงและความผูกพันในงานขางตนผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานไดดังน้ี 

H4: ปจจัยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิผลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันในงาน 

 

 

 

 

การวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผานมา พบวา การใชมาตรวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยาง

แพรหลาย ไดแก การศึกษาของ McMurray et al. (2012) ศึกษาผลกระทบของผูนําตอบรรยากาศ

องคกร และผลการดําเนินงานในองคกรไมแสวงหาผลกําไร โดยใชมาตรวัดภาวะผูนําการ

เป ลี่ ย นแป ล ง  Transformational Leadership scale (TLS) ที่ พั ฒนา โดย  Podsakoff et al. (1990) 

ประกอบดวย 6 องคประกอบ ไดแก มีวิสัยทัศน เปนแบบอยาง สงเสริมการยอมรับเปาหมาย มีความ

คาดหวังที่มีประสิทธิภาพสูง ใหการสนับสนุนบุคคล สรางแรงบันดาลใจในขณะที่ Vincent-Hoper 

(2014) ไดศึกษาภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันในงานและความสําเ ร็จในอาชีพ  

ดวยแบบสอบถามที่วัดถึงพฤติกรรมของผูนําที่สามารถนําใหบุคลากรเกิดความผูกพันในงาน และ

ความสําเร็จในอาชีพ โดยใชแบบสอบถาม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง Multifactor Leadership 

Questionnaire (MLQ) วัด 5 ดาน ไดแก ดานการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ ดานการมีอิทธิพลเชิง

อุดมการณเชิงพฤติกรรม ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนการใชปญญา ดานการมุงมั่น

ความสัมพันธเปนรายบุคคล Henkel (2012) และTaylor (2014) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงและความผูกพันในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย ดวยแบบสอบถามภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X) และความผูกพันในงาน 

Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17) รวมถึงการศึกษาของ Hayati et al. (2014) ไดใชมาตร

วัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ปรับปรุงและพัฒนามาจาก (MLQ) ของ Bass & Avolio (1997) 

ประกอบดวย 3 ดาน ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนการใชปญญา ดานการมุงมั่น

ความสัมพันธ เปนรายคน ในขณะที่  Song et al. (2012) ไดศึกษาบทบาทของภาวะผู นําการ

เปลี่ยนแปลงที่มีผลตอความผูกพันในงาน โดยมีความคิดสรางสรรคเปนตัวแปรคั่นกลาง ไดนํา

แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ ของ Bass & 

Avolio, 1992a) มาเปนมาตรวัด ประกอบดวย 4 ดาน ไดแก ดานการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ  

ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนการใชปญญา ดานการมุงมั่นความสัมพันธเปนรายคน 

(Salanova et al., 2011, Ghadi et al., 2013, Cavazotte & Bernardo., 2013, Vincent-Hoper., 2014, 

Breevaart et al., 2014)  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันในงาน 
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จากงานวิจัยเชิงประจักษเกี่ยวกับการวัดและการประเมินนิยมใช มาตรวัดภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ผูวิจัยจึงใชมาตรวัดของ Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X) (Avolio & 

Bass,1999, Henkel, 2012) และนิยามศัพทมาปรับปรุงเปนแบบสอบถาม ไดแกดาน 1) ดานการมี

อิทธิพลเชิง อุดมการณ  (Idealized Influence) 2) ดานการสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational 

Motivation) 3) ด า นก า รก ระ ตุ นก า รใ ช ป ญญา  ( Intellectual Stimulation) 4) ด า นก า รมุ ง มั่ น

ความสัมพันธเปนรายบุคคล (Individualized Consideration) 

 

2.6 แนวคิด ทฤษฎี คุณลักษณะงาน (Job Characteristics) และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะงาน (Job Characteristics) มีพื้นฐานมาจากการศึกษาของ 

Herzberg (1968) เปนทฤษฎีสองปจจัยซึ่งเปนทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ และความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน ประกอบดวย ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานเพื่อปองกันไมใหเกิดความ 

ไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน เปนองคประกอบที่ทําใหบุคลากร 

มีความพึงพอใจและเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ ตอมาไดมีผูนําแนวคิดน้ีมา

ศึกษาตอโดย Hackman & Lawler (1971) ไดศึกษาและออกแบบคุณลักษณะงาน ทั้งยังเร่ิมเปนที่รูจัก

ในสหรัฐอเมริกาในชวงป 1971 Hackman & Lawler มีงานวิจัยหลายงานที่ศึกษาถึงปจจัยที่สงผลถึง

คุณลักษณะงาน หรือความสัมพันธของคุณลักษณะงานและปฏิกิริยาของบุคลากรที่มีตองานที่

ปฏิบัติ ซึ่งแบบจําลองคุณลักษณะงานหน่ึงที่ เปนที่ รู จักกันอยางกวางขวาง คือ แบบจําลอง

คุณลักษณะงาน (Job Characteristic Model) ที่พัฒนาขึ้น โดย Hackman & Oldham (1974) 
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ภาพประกอบท่ี 2.2 แบบจําลองคุณลักษณะงานของ Haclman & Oldham 

ท่ีมา: The Job Diagnostic Survey: An Instrument for the Diagnosis of Jobs & the Evaluation of Job  

 Redesign Projects. (Hackman & Oldmam, 1974) 

 

จากภาพแบบจําลองคุณลักษณะงานของ Hackman & Oldham พบวา สิ่งสําคัญ 5 ดานของ

คุณลักษณะงาน ความหลากหลายทักษะในงาน ความเปนเอกภาพของงาน ความสําคัญของงาน 

ความเปนอิสระในงาน การไดรับขอมูลยอนกลับจากงาน (Ram & Prabhakar, 2011, Aharon et al., 

2013, Christian et al., 2011) สงผลตอสภาวะดานจิตใจที่มีประสบการณดานการปฏิบัติงานเชิงบวก

จะสงผลใหเกิดผลลัพธดานงานและบุคลากรที่มีแรงจูงในในการปฏิบัติงาน เพื่อใหมีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจในงานสูงขึ้น ในขณะที่มีอัตราการขาดงานและการลาออกตํ่าลง 

ผลกระทบของคุณลักษณะงานในแตละดานจะรวมเปนคะแนนของระดับความสามารถในการจูงใน 

Motivating Potential Scoer (MPS) ของแตละบุคคล (Haclman & Oldham, 1980, Christian et al., 

ความสําคัญดานงาน

คุณลักษณะงาน 

สภาวะที่สําคัญทางจิตใจ ผลลัพธของบคุลากร

กรและงาน 

ความหลากหลายของทักษะ 

มีความเปนเอกภาพของงาน  

มีความสําคัญของงาน  

มีความเปนอิสระในงาน  

การไดรับขอมูลยอนกลับ 

จากงาน 

ประสบการณการรับรูวา

งานนั้นมีความหมาย 

ประสบการณการได

รับผิดชอบผลลัพธจากการ

ปฏิบตัิงาน 

การรับรูผลการปฏบิัติงาน 

- แรงจูงใจภายในการ

ปฏิบตัิงานสูง 

- ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบตัิงานสูง 

- ความพึงพอใจใน 

งานสูง 

- การขาดงานและการ

ออกจากงานต่ํา 

ความตองการความเจริญกาวหนา 
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2011, Ajgaonkar et al., 2012) Kahn (1990) ไดสนับสนุนงานวิจัยของ แนวคิดของ Hackman & 

Oldham (1975) ความผูกพันในงานเปนความผูกพันที่เกี่ยวของกับลักษณะงานที่เปนรายบุคคล และ

เปนองคประกอบที่เกี่ยวของกับประสบการณการปฏิบัติงานดานจิตวิทยา รวมถึงเปนตัวขับเคลื่อน

ใหเกิดพฤติกรรมที่ดีตอองคกร ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Macey & Schneider (2008) และ 

Sohrabizadeh & Sayfouri (2014) พบวา ความสําคัญของงาน ความเปนอิสระในงาน มีผลทางตรง

ตอความผูกพันในงาน  

คุณลักษณะงาน (Job Characteristic Model) หมายถึง ลักษณะตางๆ ที่มีอยูในงาน ซึ่งบุคคล

ไดปฏิบัติงานน้ันอยางมีความหมายและเพิ่มคุณคาของงานที่ปฏิบัติ คุณลักษณะงานที่ดีจะสงผลตอ

ทัศนคติของบุคลากรและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน งานวิจัยแสดงใหเห็นวา บุคลากรมีแนวโนม

ที่จะมีประสบการณในงานเชิงบวก จะมีทัศนคติที่ดีตองานที่โดดเดนดวยคะแนนสูงจากการวัด 

ดวยมาตรวัด MPS Fried & Ferris (1987) อางอิงใน Aharon et al., 2013 โดยมีสวนเกี่ยวของกับความ

พึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน กลาวคือ บุคคลจะแสดงออกอยางเต็มใจและต้ังใจที่จะ

ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายน้ันตามความรู ความสามารถ ทักษะ และความชํานาญที่มีอยูอยางเต็ม

ความสามารถ จากแบบจําลองน้ีไดแสดงใหเห็นวา บุคคลเกิดแรงจูงใจและเกิดความพอใจในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งสงผลใหบุคคลน้ันสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ การขาดงานและการ

ออกจากงานอยูในระดับที่ตํ่า ประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ 1) ความหมายความสําคัญจากงาน 

ที่ทํา (Meaningfullness) คือ ขนาดของความสําคัญ ความมีคุณคา คุมคาที่จะไดมาจากการลงแรง

ปฏิบัติงาน 2) ความรับผิดชอบในหนาที่ที่ทํา (Responsibility) ความรูสึกตนไดมีโอกาสรับผิดชอบ

งาน และเปนหัวหนาโครงการดูแลรับผิดชอบในงานน้ันๆ หากบุคคลน้ันไดรับดูแลรับผิดชอบดวย

ตัวเองหรือเปนเจาของโครงการจะรูสึกถึงความพึงพอใจในงานน้ัน 3) ไดรับรูผลงานที่ตนปฏิบัติไป 

(Knowledge of results) การที่บุคคลน้ันๆ จะสามารถเขาใจหรือรับรูถึงกระบวนการที่มีอยู รวมถึง

ไดรับรูวางานที่ปฏิบัติไปมีประสิทธิภาพ หรือเปนที่นาพอใจเพียงใด ซึ่งสอดคลองกับ Kahn (1990) 

ที่กลาวถึงความผูกพันในงาน คือ การรับรูภายในจิตใจถึงการมีความหมายความสําคัญจากงานที่

ปฏิบัติ และความคาดหวังของความผูกพันในงานจะมีความสัมพันธเชิงบวกกับการที่บุคลากรไดมี

ความหลากหลายของทักษะในงาน มีความเปนเอกภาพของงาน มีความสําคัญของงาน มีความเปน

อิสระในงาน การไดรับขอมูลยอนกลับจากงาน การไดรับความชวยเหลือแกไขปญหา งานมีความ

ซับซอนและเปนงานทาทาย (Hackman & Oldham, 1980, Christian et al., 2011, Sohrabizadeh & 

Sayfouri, 2014) หนังสือที่คลาสสิกที่สุดของ Hackman & Oldham (1980) “การออกแบบการ

ปฏิบัติงาน” เกิดขึ้นในชวงที่องคกรตางๆ ในประเทศสหรัฐอเมริกาเกิดการแขงขันการผลิตเพื่อ

ตอบสนองการแขงขันในตลาดโลก ในชวงน้ันจึงเกิดสภาวะความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

อยางกวางขวางในยุคอุตสาหกรรมแบบด่ังเดิม Hackman & Oldham จึงไดคิดรูปแบบคุณลักษณะ

งานขึ้น Job Characteristics Model (JDM, 1975, 1980) เพื่อแกปญหาการปฏิบั ติงานที่ เกิดกับ
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บุคลากรในแตละกลุมและความแตกตางกันในแตละองคกร คุณลักษณะงานดีสามารถสราง

แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนเหตุใหบุคลากรรูสึกอยากปฏิบัติงานสงผลใหเกิด

ความผูกพันในงาน มีผลการดําเนินงานงานที่ดีขึ้น ในขณะที่ผลการปฏิบัติงานไมดีบุคลากรก็จะ

พยายามปฏิบัติงานใหดีมากขึ้นเพื่อหลีกเลี่ยงผลงานที่ไมพึงพอใจ เพื่อเพิ่มรางวัลใหกับตนเองจาก

การปฏิบัติที่ ดีมีคุณภาพ (Hackman &Oldham, 1980, Bakker & Leiter, 2010, Ram & Prabhakar, 

2011, Remo, 2012, Tziner & Tanami, 2013 )ในขณะที่ประเทศไทยกองการพยาบาล (2539) แหง

ประเทศไทย ไดใหคําบรรยายคุณลักษณะงานพยาบาลประจําการไวดังน้ี 1) ดานการปฏิบัติงาน

ทางการพยาบาล ใชความรูและทักษะขั้นพื้นฐานการใหพยาบาลแกผูใชบริการ ครอบครัวของ

ผูรับบริการในหนวยงานหรือหอผูปวย โดยใชกระบวนการทางการพยาบาลมีการพยาบาลแบบองค

รวม โดยมีมาตรฐานในการพยาบาลในการควบคุมคุณภาพการพยาบาล รวมทั้งมีการติดตอ

ประสานงานกับทีมสุขภาพในโรงพยาบาลในการวางแผนการดูแลผูรับบริการ 2) ดานการจัดการ

บริหารจัดการมีสวนรวมในการสรางทีมพยาบาลในการดูแลผูรับบริการใหมีประสิทธิภาพ มีสวน

รวมในการวิเคราะหปญหา แกไขปญหาและอุปสรรคที่เกิดจากระบบงานบุคคล และสิ่งแวดลอม 

รวมทั้งการประเมินการใหบริการพยาบาลในหอผูปวยหรือในหนวยงาน มีสวนรวมในกิจกรรมของ

กลุมงานโรงพยาบาล และองคกรวิชาชีพ 3. ดานวิชาการ มีสวนรวมในการปฐมนิเทศบุคลากรที่เขา

มาปฏิบัติงานใหมและผูเขามาอบรมในหนวยงาน สอนหรือแนะนําเปนพี่เลี้ยงแกนักศึกษาพยาบาล 

ผูชวยพยาบาล มีสวนรวมในการจัดทําคูมือการสอนแกผูรับบริการและครอบครัว การปฏิบัติงานใน

หนวยงานของตน การมีสวนรวมในการทํางานวิจัยและนําผลงานวิจัยไปใชในหนวยงานเพื่อ

คุณภาพทางการพยาบาล 

จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรม และทําการสังเคราะหวรรณกรรมอยางเปนระบบ พบวา 

มีศึกษานักวิจัยหลายทานนําแนวคิด Job Characteristics Model (JDM) มาพัฒนาและนําไปปรับใช 

รวมถงึการใหความหมายที่ไมสามารถสรุปใหมีความหมายเดียวไดอยางชัดเจน ขึ้นอยูกับบริบทของ

แตละองคกรที่นําไปใช แมจะมีการใชแนวคิด Job Characteristics Model (JDM) อยางแพรหลาย 

( Hackman & Oldham, 1980, Bakker & Bal. 2010, Tziner & Tanami, 2013, Sohrabizadeh & 

Sayfouri, 2014) แตความหมายโดยภาพรวมก็ไมแตกตางกันมากนัก ซึ่งสวนใหญกลาวถึงความ 

พึงพอใจภายในจิตสํานึกที่มีตอคุณลักษณะงาน โดยนักวิจัยและนักวิชาการไดใหความหมายหรือคํา

จํากัดความของคําวา คุณลักษณะงานและแหลงอางอิง ดังตารางที่ 2.9 
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ตารางท่ี 2.9 ความหมายของคุณลักษณะงาน และแหลงอางอิง 
 

นักวิจัย และนักวิชาการ ความหมายของคุณลักษณะงาน 

Haclman & Oldham 

(1976, 1980)  

ลักษณะของงานที่มีความหมายและเพิ่มคุณคาของงานที่ทํา โดยมี

สวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน กลาวคือ 

บุคคลจะแสดงออกอยางเ ต็มใจและต้ังใจปฏิบั ติงานที่ ได รับ

มอบหมายน้ันตามความรู ความสามารถดวย ทักษะ และความ

ชํานาญที่มีอยูอยางเต็มศักยภาพ 

Bakker & Bal (2010) ไดรับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดแรงบันดาลใจ

ภายในใหแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานออกมา โดยการไดรับ

ความหลากหลายทักษะในงาน ความเปนอิสระในงาน การไดรับ

ขอมูลยอนกลับจากงาน ไดรับการสนับสนุนจากสังคม และการ

แนะนําสอนงานอยางใกลชิด 

Krishnan  et al. (2010)  ไดรับการจูงใจในการปฏิบัติงานดวยความเปนเอกภาพของงาน มี

ความสําคัญของงาน มีความเปนอิสระในงาน 

Ajgaonkar et al. (2012) งานที่มีความหลากหลายทักษะในงาน มีความเปนเอกภาพของงาน 

มีความสําคัญของงาน มีความเปนอิสระในงาน และการไดรับขอมูล

ยอนกลับจากงาน เพื่อใหเกิดความพึงพอใจและความผูกพันในงาน 

Remo (2012) เปนคุณลักษณะที่ทําใหบุคลากรกรเกิดความพึงพอใจ เพิ่มแรงจูงใจ 

สรางผลการดําเนินงานที่ดี และลดการลา การขาดงาน 

Tziner & Tanami 

(2013) 

เปนระดับสภาพทางจิตใจที่มีตอความความพึงพอใจ ความผูกพันใน

งานและผลการดําเนินงาน ประกอบดวย ความหลากหลายทักษะใน

งาน ความเปนเอกภาพของงาน ความสําคัญของงาน ความเปนอิสระ

ในงาน และการไดรับขอมูลยอนกลับจากงาน 

Sohrabizadeh & 

Sayfouri (2014) 

คุณลักษณะงาน มีความหลากหลายของทักษะ มีความเปนเอกภาพ

ของงาน มีความสําคัญของงาน มีความเปนอิสระในงาน การไดรับ

ขอมูลยอนกลับจากงาน รวมถึงรางวัลและการไดรับการยอมรับ ทํา

ใหเกิดความผูกพันในงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่

สูงขึ้น 
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จากการใหความหมายหรือคําจํากัดความของคุณลักษณะงานที่นักวิจัยและนักวิชาการได

กลาวขางตน มีความหลากหลายในแตละดานของคุณลักษณะงาน ที่ไดศึกษาและจากขอมูล 

เชิงประจักษ พบวา มีความสอดคลองกันหลายดาน การวิจัยคร้ังน้ี ผู วิจัยจึง สรุปความหมาย 

คุณลักษณะงาน (Job Characteristics) หมายถึง คุณลักษณะงานที่มีผลตอดานจิตใจสามารถเกิดขึ้น

ไดจากความหลากหลายทักษะในงาน ความเปนเอกภาพของงาน ความสําคัญของงาน ความเปน

อิสระในงาน การไดรับขอมูลยอนกลับจากงาน เพื่อสรางความผูกพันในงานมากขึ้น (Hackman & 

Oldham,1976,1980, Ram & Prabhakar, 2011, Sohrabizadeh & Sayfouri, 2014)  

ผูวิจัยไดทําการทบทวนวรรณกรรม และทําการสังเคราะหวรรณกรรมที่เกี่ยวกับคุณลักษณะ

งานซึ่งแสดงไดดังตารางที่ 2.10 

 

ตารางท่ี 2.10 แสดงตัวแปรองคประกอบของคุณลักษณะงาน และแหลงอางอิง 
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Saks (2006)          

Bakker & Leiter (2010)          

Krishnan et al. (2010)          

Bakker & Bal (2010)          

Ram & Prabhakar (2011)          

Christian et al. (2011)          

Paulsen et al. (2013)          
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ตารางท่ี 2.10 (ตอ) 
 

แหลงอางอิง อางอิง 
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Slatten & Mehmetoglu (2011)          

Ajgaonkar et al. (2012)          

Remo (2012)          

Krishnan et al. (2013)          

Tziner & Tanami (2013)          

Krasman (2013)          

Sohrabizadeh & Sayfouri (2014)          

Uruthirapathy & Grant (2015)          

 

จากการทบทวนวรรณกรรมและทําการสังเคราะหวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับคุณลักษณะ

งานจะเห็นไดวา มีลักษณะของงานในหลายๆ ดาน เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 

จึงตองมีทกัษะการทํางานที่หลากหลาย ตองมีอิสระในการตัดสินใจในงาน เน่ืองจากงานบริการของ

พยาบาลวิชาชีพเปนงานที่มีความสําคัญตอชีวิตของผูรับบริการ คุณลักษณะงานเปนปจจัยที่สําคัญ

ประการหน่ึงที่อาจสงผลตอความผูกพันในงานและการแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาล

วิชาชีพ ที่สงผลตอผลการดําเนินงานของพยาบาลวิชาชีพ (Sohrabizadeh & Sayfouri, 2014) ดังน้ัน

ผูวิจัยจึงสนใจที่จะประยุกตปจจัยดานงาน คือ คุณลักษณะงาน ที่จะชวยในการอธิบายปจจัยดานงาน

ที่อาจมีผลกระทบตอความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพไดชัดเจนขึ้น ผูวิจัยจึงสรุปไดวา 
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คุณลักษณะงานของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ คือ คุณลักษณะงานที่มีผลตอดานจิตใจสามารถเกิดขึ้น

ไดจากความหลากหลายทักษะในงาน ความเปนเอกภาพของงาน ความสําคัญของงาน ความเปน

อิสระในงาน การไดรับขอมูลยอนกลับจากงาน เพื่อสรางความผูกพันในงานมากขึ้น ประกอบดวย  

5 ดาน (Hackman & Oldham, 1976, Kahn, 1990, Ram & Prabhakar, 2011, Ajgaonkar et al., 2012) 

ดังน้ี 

1) ความหลากหลายทักษะในงาน (Skill Variety) หมายถึง ไดรับมอบหมายงานที่ตอง

ใชความรู ทักษะที่หลากหลาย จนเกิดความชํานาญและนําความสามารถที่มีอยูมาใชในการ

ปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มทักษะและชวยใหงานในวิชาชีพมีความทาทายและทันสมัย (Hackman & 

Oldham, 1976, Kahn, 1990, Ram & Prabhakar, 2011, Ajgaonkar et al., 2012) 

2) ความเปนเอกภาพของงาน (Task Identification) หมายถึง บุคลากรสามารถ

ปฏิบัติงานในวิชาชีพของตนต้ังแตเร่ิมจนสิ้นสุดการปฏิบัติงานดวยตนเอง สามารถสังเกตและ

ประเมินผลงานออกมาไดทันที ทําใหเกิดความภูมิใจในผลงานที่สําเร็จเสร็จสมบูรณ (Hackman & 

Oldham, 1976, Kahn, 1990, Ram & Prabhakar, 2011, Ajgaonkar et al, 2012) 

3) ความสําคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง  การได รับอิสระในการ

ปฏิบัติงาน โดยบุคลากรสามารถเลือก และตัดสินใจวิธีการปฏิบัติงานไดภายใตมาตรฐานวิชาชีพ 

(Hackman & Oldham, 1976, Kahn, 1990, Ram & Prabhakar, 2011, Ajgaonkar et al., 2012) 

4) ความเปนอิสระในงาน (Autonomy) หมายถึง การไดรับอิสระในการปฏิบัติงาน 

โดยบุคลากรสามารถเลือก และตัดสินใจวิธีการปฏิบัติงานไดภายใตมาตรฐานวิชาชีพ (Hackman & 

Oldham, 1976, Kahn, 1990, Ram & Prabhakar, 2011, Ajgaonkar et al., 2012) 

5) การไดรับขอมูลยอนกลับจากงาน (Feedback) หมายถึง บุคลากรไดรับการ

ประเมินผลและรับรูผลการปฏิบัติงานของตนเองโดยตรงวามีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมาก

นอยเพียงใด เพื่อนําผลการประเมินไปปรับปรุงในงานของตนเองอยางเปนระบบ (Hackman & 

Oldham, 1976, Kahn, 1990, Ram & Prabhakar, 2011, Ajgaonkar et al., 2012)  

ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะงาน และความผูกพันในงาน 

จากการศึกษาของ Sohrabizadeh & Sayfour (2014) ศึกษาปจจัยเหตุและผลของความผูกพัน

ในพยาบาลวิชาชีพ ศึกษากับกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 279 คน ใชกรอบแนวคิดของ 

Saks (2006) โดยใชแบบสอบถาม และวิเคราะหผลทางสถิติดวยสมการโครงสราง (SEM) พบวา 

ความผูกพันในงานสามารถเพิ่มคุณคา คุณภาพของการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ นอกจากน้ี 

ตัวแปรดานผลตอบแทนและสิทธิประโยชน การไดรับการสนับสนุนจากองคกร และคุณลักษณะ

งานสงผลทางตรงตอความผูกพันในงานและคุณภาพการดูแลรักษาผูปวย สอดคลองกับการศึกษา

ของ Christian et al. (2011) ไดศึกษาความผูกพันในงานของบุคลากร 91 คน จาก 77 บริษัท โดยใช

แบบสอบถามและวิเคราะหผลทางสถติิดวยสมการโครงสราง (SEM) พบวา ความผูกพันในงานของ
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บุคลากรมีความสัมพันธเชิงบวกทางตรงกับผลการปฏิบัติงานและทัศนคติตอการปฏิบติังานที่สงผล

ตอผลการดําเนินงานอยางมีนัยสําคัญ โดย Christian et al.ศึกษาองคประกอบของคุณลักษณะงานที่

สงผลตอความผูกพันในงานงาน ประกอบดวย 4 องคประกอบ ที่สงผลตอความผูกพันในงาน ไดแก 

ความเปนเอกภาพของงาน ความสําคัญของงาน ความเปนอิสระในงาน การไดรับขอมูลยอนกลับ

จากงาน สอดคลองกับการศึกษาของ Moussa (2013)ไดศึกษาปจจัยเหตุและผลของความผูกพันของ

บุคลากรและความต้ังใจลาออกของบุคลากรทางการแพทยในประเทศซาอุดิอาระเบีย ศึกษาในกลุม

ตัวอยางบุคลากรที่ทํางานในการดูแลสุขภาพและขอมูลอุตสาหกรรมเทคโนโลยีในซาอุดิอาระเบีย 

จํานวน 104 คน โดยใชแบบสอบถามดานคุณลักษณะงาน Hackman & Oldham (1980) และดานการ

ใหรางวัลของ Saks (2006) ในการสอบถาม พบวา ตัวแปรดานคุณลักษณะงาน และการใหรางวัลมี

ความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญ และการศึกษาคร้ังน้ียังพบวา

คุณลักษณะงานเปนตัวแปรที่สงผลใหบุคลากรมีความผูกพันในงาน ในขณะที่การใหรางวัลหรือ

สวัสดิการเปนตัวแปรที่สงผลใหบุคลากรมีความผูกพันกับองคกร Dikkers et al. (2010) ไดศึกษา

การปฏิบัติงานเชิงรุก คุณลักษณะงานและความผูกพันในงานโดยศึกษากับบุคลากรที่เปนเจาหนาที่

รัฐบาล จํานวน 794 คน พบวา คุณลักษณะงานดานความตองการในงานและการไดรับการ

สนับสนุนทรัพยากร (ดานความตองการปริมาณงาน อิทธผิลของงาน และการสนับสนุนทางสังคม) 

มีความสัมพนัธกับความผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญหลังการปฏิบัติงานมาแลวอยางนอย 18 เดือน 

ซึ่งสอดคลองกับ Kahn (1990) ที่กลาวถึงความผูกพันในงาน คือ การรับรูภายในจิตใจถึงการมี

ความหมายความสําคัญจากงานที่ปฏิบั ติ  และความคาดหวังของความผูกพันในงานจะมี

ความสัมพันธเชิงบวกกับการที่บุคลากรไดมีความหลากหลายของทักษะในงาน มีความเปนเอกภาพ

ของงาน มีความสําคัญของงาน มีความเปนอิสระในงาน การไดรับขอมูลยอนกลับจากงาน การ

ไดรับความชวยเหลือแกไขปญหา งานมีความซับซอนและเปนงานที่มีความทาทาย (Hackman & 

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

(2012) เร่ืองเปรียบเทียบรูปแบบความผูกพันในงานดวยการตรวจสอบตัวแปรดานปจจัยและผลลัพธ

การดําเนินงาน โดยศึกษากับกลุมบุคลากร 2 กลุม จํานวนผูตอบแบบสอบถามแบงออกเปนสองกลุม 

กลุม A และกลุม B รวมจํานวนผูตอบแบบสอบถาม 276 คน พบวา รูปแบบความผูกพันในงาน 

(ดานความขยันขันแข็งในการปฏิบัติงาน Vigor) มีผลตอคุณลักษณะงาน 3 ดาน คือ 1) ความ

หลากหลายทักษะในงาน 2) ความเปนอิสระในงาน 3) การไดรับขอมูลยอนกลับจากงาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติตอความผูกพันในงาน 

การศึกษาของ Slatten & Mehmetoglu (2011) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอความผูกพัน

ของบุคลาการธุรกิจโรงแรมที่ใหบริการดานหนา โดยศึกษาตัวแปรดานการใหผลตอบแทน  

ความสนใจเชิงกลยุทธและคุณลักษณะงาน โดยศึกษาคุณลักษณะงานในดานความเปนอิสระในงาน 

(Autonomy) ใชแนวคิดของ Hackman & Oldham (1980) ศึกษาในกลุมบุคลากรธุรกิจโรงแรมที่
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ใหบริการดานหนา จํานวน 279 คน โดยใชแบบสอบถามและวิเคราะหผลทางสถิติดวยสมการ

โครงสราง (SEM) พบวา ความเปนอิสระในงานเปนเสมือนการทํางานแบบเสรีภาพเปนอิสระ โดยมี

การวัดที่ผลการดําเนินงาน บุคลากรที่รูบทบาทตนเองและไดรับความเปนอิสระในการปฏิบติังานจะ

สงผลใหเกิดความผูกพันในงานและมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการสรางสรรคผลงานดานการ

สรางนวัตกรรมใหมๆ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร และการศึกษาของ Krishnan et 

al. (2013) ศึกษาบทบาทการของความผูกพันในงานที่เปนสื่อกลางของความสัมพันธระหวางความ

เปนอิสระในงาน และผลลัพธพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรศึกษาในกลุมพยาบาลวิชาชีพ 

จํานวน 710 คน โดยใชสถิติ เพียรสันสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson product moment correlation 

coefficient) วิเคราะหผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ความเปนอิสระในงานมีความสัมพันธเชิงบวก

ทางตรงตอความผูกพันในงาน และสงผลทางตรงและทางออมผานความผกูพันในงานตอพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีไดสนับสนุนการศึกษาของ Schaufeli & Bakker 

(2004) Schaufeli et al. (2008) Bakker & Bal (2010) ที่ไดศึกษาในองคกรตางๆ ถึงความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะงานในดานความเปนอิสระในงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความ

ผูกพันของบุคลากร สอดคลองกับการศึกษาของ Christian et al. (2011) ไดศึกษาความผูกพันในงาน

ที่สงผลตอผลการดําเนินงาน โดยมีองคประกอบดานคุณลักษณะงาน ภาวะผูนํา ลักษณะของ

ตําแหนง ศึกษาในกลุม ประชากรที่ เปนตัวแทน 91 คน มีขนาดอิทธิพล 770 คน ดวยสถิติ 

การวิเคราะหอภิมาน (Meta-Analytic Path Model) พบวา คุณลักษณะงานสงผลทางตอความผูกพัน

ในงาน 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสัมพันธคุณลักษณะงาน

และความผูกพันในงานขางตน ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานไดดังน้ี  

H5: ปจจัยดานคุณลกัษณะงานมีอิทธิผลทางตรงเชิงบวกตอความผกูพันในงาน 

 

 

 

 

การวัดและการประเมินคุณลักษณะงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการวัดและการประเมินคุณลักษณะงาน พบวา งานวิจัย

เชิงประจักษเกี่ยวกับการวัดและการประเมินคุณลักษณะงานสวนใหญ ใชแนวคิดของ Hackman & 

Oldham, 1980 จากมาตรวัดคุณลักษณะงานมีนักวิจัยไดนํามาพัฒนาและปรับใชกันอยางแพรหลาย 

เชน Sohrabizadeh & Sayfouri (2014) ใชมาตรวัดของ Hackman & Oldham (1976, 1980) วัดปจจัย

เหตุและผลที่สงผลตอความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ ดานคุณลักษณะงาน 6 ดาน ไดแก 

ความหลากหลายของทักษะในงาน ความเปนเอกภาพของงาน ความสําคัญของงาน ความเปนอิสระ

คุณลักษณะงาน ความผูกพันในงาน 
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ในงาน การไดรับขอมูลยอนกลับจากงาน และการไดรับขอมูลยอนกลับจากอ่ืนๆ ในขณะที่ 

Christian et al. (2011) ไดวัดคุณลักษณะงานที่สงผลตอความผูกพันในงาน 4 ดาน ไดแก ความเปน

เอกภาพของงาน ความสําคญัของงาน ความเปนอิสระในงาน และการไดรับขอมูลยอนกลับจากงาน 

และมีงานวิจัยเชิงประจักษที่นํามาตรวัดของ Hackman & Oldham มาปรับใช เชน Cristina et al. 

(2010) Peter et al. (2012) Ajgaonkar et al. (2012) Remo. (2012) Sylvie et al. (2012), Krasman 

(2013) Megan et al. (2013) Bishop (2013) Mohammed et al. (2013) Tziner & Tanami (2013) 

Farndale (2014) Taylor (2014) Sohrabizadeh & Sayfouri (2014) เปนตน  

มาตรวัดคุณลักษณะงานของ Hackman & Oldham (1980) เปนเคร่ืองมือใชในการวัดและ

ศึกษาคุณลักษณะงาน จํานวน 31 ขอ ประกอบดวย 5 ดาน จากการทบทวนวรรณกรรมขางตน

เกี่ยวกับมาตรวัดคุณลักษณะในงานสําหรับการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดใชมาตรวัดคุณลักษณะ  

โดยอางอิงแนวคิดของ Hackman & Oldham (1980) Reeves (2010) Remo (2012) Job Diagnostic 

Survey (JDS) และนิยามศัพทมาปรับปรุงเปนแบบสอบถามดานปจจัยคุณลักษณะ เพื่อให 

สามารถเขากับบริบทของประเทศไทยในกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ ประกอบดวย 5 ดาน คือ  

1) ความหลากหลายทักษะในงาน (Skill Variety) 2) ความเปนเอกภาพของงาน (Task Identification) 

3) ความสําคัญของงาน (Task Significance) 4) ความเปนอิสระในงาน (Autonomy) 5) การไดรับ

ขอมูลยอนกลับจากงาน (Feedback) 

 

2.7 สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน (Work Environment) และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

มีการศึกษา พบวา คุณภาพชีวิต ความสะดวกสบายของสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

และสภาวะสุขภาพที่ดีโดยเฉพาะในกลุมของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ เปนสิ่งที่ทาทายและมีสวน

สําคัญยิ่ง ทั้งยังเปนตัวแปรหน่ึงที่มีสวนเกี่ยวของกับการสรรหา วาจาง ธํารงรักษาพยาบาลวิชาชีพ

ใหคงอยู และผลลัพธ ดานคุณภาพการดูแลผูปวยรวมถึงผลลัพธ ดานการดําเนินงานขององคกรและ

ผลลัพธของธุรกิจ (Aiken et al., 2008, Simpson, 2010, Warshawsky, 2011, Bogaert et al., 2014) 

จากการศึกษางานวิจัยหลายฉบับเห็นตรงกันวา สถานการณทั่วโลกในป 2020 โลกจะขาดแคลน

แรงงานพยาบาลวิชาชีพ จากสถิติในป 2012 รายงานวา ประเทศออสเตรเลีย ประมาณการป 2025  

จะขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพประมาณ ระหวาง 80, 000-147,000 คน สวนของสหรัฐอเมริกาสํานัก

แรงงานสถิติ ประมาณการการจางงาน 2010-2020 จะมีตองมีพยาบาลวิชาชีพทดแทนการขาดแคลน

พยาบาลวิชาชีพถึง 1.2 ลาน Bishop (2013) เน่ืองจากปญหาหลายปจจัย เชน จากขอมูลงานวิจัย 

Mehta (2013) พบวา สาเหตุที่บุคลากรวิชาชีพมีการโยกยายงาน ลาออกจากงาน ประสิทธิภาพงาน

ดอยเกิดจากหลายประการ เชน ดานลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน การไดรับการ

สนับสนุนจากองคกร ภาระงานที่มากเกินไป เวลาการปฏิบัติงานไมปกติ และความสัมพันธระหวาง

หัวหนางานและทีมงานเปนสิ่งสําคัญยิ่ง (Bogaert et al., 2014) ดังน้ันปจจัยที่จะสามารถชวยให
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พยาบาลวิชาชพียังคงอยูในอาชีพตอไปได คือ ความผูกพันในงานหากพยาบาลวิชาชีพมีความผูกพัน

ในงานจะมีความต้ังใจปฏิบัติงาน อัตราการลาออก ลาปวย ขาดงานลดลง รวมถึงสงผลการปฏิบัติ

ใหผลการดําเนินงานขององคกรในการดูแลผูปวยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล คือ การสราง

คุณภาพสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน (Lake, 2002, McCusker et al., 2004, Aiken et al., 2008, 

Simpson, 2010, Parker et al., 2010, Bogaert et al., 2014) หากองคกรและผูบริหารมีการประเมิน

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติเปนระยะๆ และมีการปรับปรุงสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานใหกับ

พยาบาลวิชาชีพ เพื่อตอบสนองความตองการและชวยแกไขปญหาที่เกิดขึ้นได จะเพิ่มระดับความ

ความผูกพันในงาน การเปนสมาชิกที่ ดีตอองคกรและผลลัพธการดําเนินงานที่ดีได ดังน้ัน

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานเปนตัวแปรที่ผลักดันใหเกิดความผูกพันในงานรวมถึงผลลัพธใน

การดูแลผูปวย (Frazier, 2003, McCusker et al., 2004, Hinshaw, 2002, Aiken et al., 2008, Simpson, 

2010, Anitha, 2014) ซึ่งสอดคลองกับ Laschinger et al. (2009) และ Bogaert et al. (2014) มาตรฐาน

การดูแลผูปวยสูง ขึ้นอยูกับมาตรฐานการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ จาการทบทวนวรรณกรรม 

Bogaert et al., 2014 พบวา สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพเปนปจจัยหน่ึงที่

สงเสริมใหมาตรฐานการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพสูงขึ้น ในปจจุบันน้ี พบวา มีการศึกษาวา

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นอยางตอเน่ือง เชน การศึกษาสภาพแวดลอมในการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในประเทศออสเตรีย เน่ืองจากประเทศออสเตรียพบปญหาการขาด

แคลนบุคลากรวิชาชีพโดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณและปญหาดานการสรรหา ธํารง

รักษาพยาบาลไมได ซึ่งเปนปญหาคลายกับประสหรัฐอเมริกา Parker et al. (2011) จึงไดนําแนวคิด

ของ Lake (2002, 2007) มาใชในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี โดยใชตัวแปรดานความเพียงพอของ

อัตรากําลัง ดานความสามารถการบริหารจัดการและภาวะผูนําของพยาบาล ดานการรวมมือของ

พยาบาล ดานพื้นฐานการพยาบาลเพื่อคุณภาพ ดานสัมพันธภาพระหวางพยาบาลและแพทย โดย

ศึกษาในพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 3,000 คน เพื่อหาความตรงและความเที่ยงของเคร่ืองมือ ไดรับ

แบบสอบถามกลับมา 1,192 ฉบับ คิดเปน 40 % จากผลการศึกษา พบวา มีความเที่ยงตรง 

ของเคร่ืองมือที่นํามาใชเพื่อแกปญหาของพยาบาลวิชาชีพในประเทศออสเตรีย ซึ่งสอดคลอง 

กับการศึกษาของ (Tourangeau et al., 2007, DeSEMdtb et al., 2012, Quang et al., 2014) รวมถึง

การศึกษาของ Bogaert et al.,(2014) พบวา ประสิทธิภาพในการดูแลผูปวยและคุณภาพการ 

ทํางานสูงขึ้นจากอิทธิพลของสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 7 ดาน ไดแก   

1) ดานความสามารถบริหารจัดการและภาวะผูนําของพยาบาล 2) สัมพันธภาพระหวางพยาบาลและ

แพทย 3) การสนับสนุนขององคกร 4) ดานการจัดการและลักษณะการปฏิบัติงานของพยาบาล  

5) ดานภาระงาน 6) ดานทัศนคติในการตัดสินใจ 7) ดานทุนสังคม ที่สงผลตอความผูกพันในงานที่มี

ผลกระทบตอผลลัพธการดูแลผูปวยและการประเมินคุณภาพการดูแลผูปวย 
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จากการศึกษาของ Megan et al., (2013) ไดศึกษาอิทธิพลของผูนํากับสภาพแวดลอมของ

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานที่สงผลตอความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพโดยศึกษาในกลุม

พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 280 คน Megan ใชแนวคิดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของ Maslach 

and Leiter (1997) อางถึงใน Megan et al., (2013) Areas of Worklife  Scale (AWS) ประกอบดวย 

ภาระงานของพยาบาลวิชาชีพ (Workload) การควบคุมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ (Control) 

รางวัลจากองคกร (Rewards) สังคมหรือชุมชนในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ (Community) 

ความยุติธรรมที่ไดรับจากองคกร (Fairness) และคุณคาของพยาบาลวิชาชีพ (Values) จากผล

การศึกษา พบวา สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ สงผลเชิงบวกตอคุณภาพชีวิตในการ

ปฏิบัติงาน และสงผลเชิงบวกตอความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ ซึ่งสอดคลองกับศึกษาของ 

Fiabane et al. (2013) และ Peter et al. (2012) ที่ไดศึกษาความผูกพันในงานและสภาวะความ 

ตึงเครียดในงานพยาบาลและสุขภาพของพยาบาลวิชาชีพ โดยมีปจจัยดานบทบาทขององคกรและ

องคประกอบสวนบุคคล ศึกษาในพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 198 คน โดยใชแนวคิดเดียวกัน จากผล

การศึกษา พบวา สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานสงผลทางตรง

อยางมีนัยสําคัญตอความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในขณะที่ Aiken et al., (2011) ไดศึกษา

บุคลากรพยาบาลวิชาชีพ 9 ประเทศระหวางป 1999-2009 จํานวน 1,406 คน พบวา โรงพยาบาลที่มี

สภาพแวดลอมการทํางานที่ไมดีเพียงพอ จะสงผลใหเกิดผลลัพธ ดานบุคลากรและคุณภาพการดูแล

รักษาระดับตํ่า ในขณะที่โรงพยาบาลที่มีสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานที่ดีเพยีงพอจะสงผลทางบวก

ตอบุคลากรและคุณภาพการดูแลผูปวยที่สูงขี้น สอดคลองกับการศึกษาของ Ayamolowa et al., 2013 

ไดศึกษากับพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 161 คน ในประเทศไนจีเรียในมิติ ดานความเปนมืออาชีพ การ

บริหารจัดการในการปฏิบัติงาน ได รับการสนับสนุนจากองคกร ได รับการพัฒนาความรู

ความสามารถและความกาวหนาในอาชพี และความปลอดภัยดานอาชีวอนามัยพบวาสภาพแวดลอม

การปฏิบัติงานมีความสําคัญอยางยิ่งตอความพึงพอใจ และความต้ังใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ 

จากการศึกษาวิจัยเชิงประจักษ พบวา แนวคิดทฤษฎีของสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน

ของพยาบาลวิชาชีพมีความหลากหลายในแตละบริบทขององคกรน้ันๆ ซึ่งมีผูเชียวชาญนํามาศึกษา

ในหลายมิติไมวาจะเปนสวนของ Areas of  Worklife  Scale (AWS )โดย Maslach and Leiter (1997) 

Megan et al., (2013), Aiken & Patrician (2000), Nursing Home Working Conditions (NHWC)  

โดย Simpson (2010) Bogaert et al. (2014) สวนการวัดดวย Organization and Management Survey 

(OMS) Simpson (2010) Word Health Professions Alliance (WHPA) Ayamolowa et al., 2013 ลวน

แลวแตเปนการศึกษาถึงสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ จากการทบทวน

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ พบวา ผูวิจัยสวนใหญนิยมนําแนวคิดของ Nursing Work Index (NWI-R) 

โดย Aiken & Patrician (2000) และ Nursing Work Index-Revised (NWI) โดย Lake (2002, 2007) 

เน่ืองจากสอดคลองและตรงกับบริบทของพยาบาลมากที่สุดและยังมีผลงานการวิจัยจํานวนมาก
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ยืนยัน เชน ผลการศึกษาของพยาบาล Begate et al., 2014 ในประเทศญ่ีปุนและนอรเวยไดสํารวจ

พยาบาล จากประเทศญ่ีปุน จํานวน 138 คน และจากประเทศนอรเวย จํานวน 71 คน พบวา สาเหตุ

ของความเครียดในการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพเกิดความเหน่ือยหนายในงานและ

เกิดความไมผูกพันในงานจากสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ซึ่งสงผลในการดูแลผูปวยและการ

ปฏิบั ติงานในองคกรรวมถึงการศึกษาของ Laschinger & Leiter (2006), Aiken et al. (2011), 

Gasparino & Aiken (2011), Tuttas (2013), Bogaert et al. (2014), Kieft  et al. (2014)  

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความหมายหรือคําจํากัดความของคําวาความหมายของ

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน พบวา มีความหมายหลากหลายและแตกตางแตงกันไป แตยังคง

ความหมายใกลเคียงกันในประเด็นความตองการการสนับสนุนสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

ดังเชนความหมายที่ผูวิจัยนํามาแสดงในตารางที่ 2.11 

 

ตารางท่ี 2.11 ความหมายของสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและแหลงอางอิง 
 

นักวิจัย และนักวิชาการ ความหมายของสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

Lake (2002) ลักษณะองคกรที่อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ประกอบดวย 5 ดาน ความเพียงพอของอัตรากําลัง ความสามารถการ

บริหารจัดการและภาวะผูนําของพยาบาล การรวมมือของพยาบาล 

พื้นฐานการพยาบาลเพื่อคุณภาพ สัมพันธภาพระหวางพยาบาลและ

แพทย 

Lake (2007) สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่องคกร

สนับสนุนใหพยาบาลมีผลการดํา เนินงานที่ ดีมีประสิทธิภาพ

ประกอบดวย 5 ดาน ความเพียงพอของอัตรากําลัง ความสามารถการ

บริหารจัดการและ ภาวะผูนําของพยาบาล การรวมมือของพยาบาล 

พื้นฐานการพยาบาลเพื่อคุณภาพ สัมพันธภาพระหวางพยาบาลและ

แพทย 

Simpson (2010) เปนความตองการความจําเปนขั้นพื้นฐานในการปฏิบั ติงานที่

ผูปฏิบัติงานไดรับทั้งทาง ทรัพยากรทางดานบุคคล ดานทางกายภาพ 

ดานจิตใจและทรัพยากรทางดานสังคม 

DeSEMdt et al. (2012) การสนับสนุนความตองการดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของ

พยาบาลเพื่อให เกิดคุณภาพการดูแลรักษาผูปวย ไดแก  สภาพ

สิ่งแวดลอม การเพิ่มพูน ความรู ทักษะประสบการณ การสนับสนุน

จากองคกร 
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ตารางท่ี 2.11 (ตอ) 
 

นักวิจัย และนักวิชาการ ความหมายของสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

Peter (2013) การเพิ่มโอกาสดานสภาพแวดลอมที่ดีขึ้นเพื่อใหมีสภาพจิตใจในการ

ปฏิบั ติงานให ดี  เพื่อลดการลาออก และมีสัมพันธภาพที่ ดีกับ

ผูรับบริการ  

Tuttas (2013) องคกรที่มีลักษณะการจัดการเอ้ืออํานวยความสะดวก สนับสนุน  

สงเสริมสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานใหกับพยาบาลวิชาชีพ 

Bogaert et al. (2014) เปนลักษณะสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน 

Kieft et al. (2014) สภาพแวดลอมการปฏิบัติที่มีคุณภาพที่ดีตอสุขภาพทําใหเกิดความพึง

พอใจของผูปฏิบัติงานและเปนประโยชนตอการบริการผูปวยและ

กอใหเกิดการบรรลุเปาหมายของขององคกร 

 

จากการใหความหมายหรือคําจํากัดความของสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ที่นักวิจัย 

และนักวิชาการไดกลาวขางตน มีความหลากหลายในแตละมิติของสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน

และบริบทขององคกร ที่ไดศึกษาและจากขอมูลเชิงประจักษ พบวา มีความสอดคลองกัน การวิจัย

คร้ังน้ี ผูวิจัยจึงสรุปความหมาย สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพแวดลอมในการ

ปฏิบัติงานที่ไดรับการสนับสนุน และอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 

ผู วิ จัยไดทําการทบทวนวรรณกรรมและทําการสังเคราะหวรรณกรรมที่ เกี่ ยวกับ

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ซึ่งแสดงไดดังตารางแสดงตัวแปรองคประกอบสภาพแวดลอมใน

การปฏิบัติงานและแหลงอางอิง  
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ตารางท่ี 2.12 แสดงตัวแปรองคประกอบสภาพแวดลอมในการทํางาน และแหลงอางอิง 
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Hinshaw (2002)          

Tourangeau et al., (2006)          

Laschinger et al., (2006 )          

Simpson (2010)          

Aiken et al, (2011)          

Peter et al., (2012)          

Mario et,al.,(2012)          

Quang et al., (2013)          
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ตารางท่ี 2.12 (ตอ) 
 

แหลงอางอิง อางอิง 

(ชื่อผูวิจัย/ ป ค.ศ.) 
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Tuttas (2013)          

Quang et al., (2014)          

Bogaert et al., (2014)          

 

จากการทบทวนวรรณกรรมและทําการสังเคราะหวรรณกรรมที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอมใน

การปฏิบัติงาน ผูวิจัยจึงสรุปไดวา สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ หมายถึง 

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่ไดรับการสนับสนุน และอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน

ของพยาบาลวิชาชีพประกอบดวยองคประกอบ 5 ดาน 1) ความเพียงพอของอัตรากําลัง (Staffing 
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and Resources Adequacy) 2) ความสามารถการบริหารจัดการและภาวะผูนําของพยาบาล (Nurse 

Management ability and Leadership) 3) สัมพันธภาพระหวางพยาบาลและแพทย (Nurse-Physician 

relationship) 4) การรวมมือของพยาบาล (Nurse participation in Hospital affairs) 5) พื้นฐานการ

พยาบาลเพื่อคุณภาพ (Nursing foundations for quality of care) (Hinsha, 2002, Tourangeau et al., 

2006, Laschinger & Leiter, 2006, Simpson, 2010, Aiken et al., 2011, Peter et al., 2012, Desemdt et 

al., 2012, Quang et al., 2013, Dinh et al., 2014, Bogaert et al., 2014) ซึ่ ง ทํ า ใ ห บุ ค ล า ก ร วิช า ชี พ

ทางการพยาบาลมีความผูกพันในงานซึ่งอธิบายไดดังน้ี 

1) ความเพียงพอของอัตรากาํลัง (Staffing and Resources Adequacy) หมายถึง จํานวน

อัตรากําลังที่เพียงพอและใหการสนับสนุนดานทรัพยากร เพื่อดูแลผูปวยโดยสัดสวนอัตรากําลัง

พยาบาลวิชาชีพตอการดูแลผูปวยตามมาตรฐานที่กําหนดไว (Lake, 2002,2007, Parker et al, 2010, 

Aiken, 2007) 

2) ความสามารถการบริหารจัดการและ ภาวะผูนําของหัวหนาพยาบาล (Nurse 

Management ability and Leadership) ความสามารถและการเปนผูนําของผูจัดการพยาบาลวิชาชีพ

และผูบริหารทางการพยาบาลวิชาชีพในการใหคําปรึกษา แนะนํา การชวยเหลือและรวมแกไข

ปญหา รวมถึงการสนับสนุนความกาวหนาในอาชีพดานงานและสนับสนุนความรูทักษะ (Lake, 

2002, 2007, Parker et al, 2010, Aiken, 2007, Quang et al., 2013) 

3) สัมพันธภาพระหวางพยาบาลและแพทย (Nurse-Physician relationship) หมายถึง 

ความสัมพันธเชิงบวกของการทํางานเปนทีม การใหความรวมมือชวยเหลือในการปฏิบัติงาน

รวมกันระหวางแพทยและพยาบาลวิชาชีพ (Lake, 2002, 2007, Parker et al, 2010, Aiken, 2007, 

Quang et al., 2013) 

4) การรวมมือของพยาบาลวิชาชีพ (Nurse participation in Hospital affairs) หมายถึง 

การมีสวนรวมในการปฏิบัติตามนโยบายองคกรรวมถึงกิจกรรมขององคกร ไดแกเขารวมเปน

คณะกรรมการตางๆ เขาอบรมตามหลักสูตรขององคกร และเขารับการพัฒนาความกาวหนาในงาน 

(Lake, 2002, 2007, Parker et al, 2010, Aiken, 2007, Quang et al., 2013) 

5) พื้นฐานการพยาบาลเพื่อคุณภาพ (Nursing foundations for quality of care) หมายถงึ 

ความสามารถในการปฏิบัติตามมาตรฐานการพยาบาลวิชาชีพในการดูแลผูปวยเบื้องตน ไดรับการ

สงเสริมใหสามารถดูแลผูปวยในรูปแบบตางๆ ทั้งทางดานรางกาย จิตใจและสิ่งแวดลอม  

มีอุดมการณและจรรยาบรรณในการปฏิบัติงาน (Lake, 2002, 2007, Parker et al, 2010, Aiken, 2007, 

Quang et al., 2013) 

ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและความผูกพันในงาน  

จากการศึกษาของ Bogaert et al.(2012) พบวา สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานมีอิทธิพล 

เชิงบวกตอความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพดานความกระตือรือรน เต็มใจอุทิศตนและสงผล



78 

ทางตรงตอผลลัพธ การดําเนินงานขององคกรสอดคลองกับการศึกษาของ Fiabane et al. (2013) 

การศึกษาของ Bogaert et al. (2014) ศึกษาเร่ืองผลกระทบของความผูกพันในงานตอผลลัพธ 

การปฏิบัติงานและคุณภาพการประเมินการดูแลรักษา มีตัวแปรตน ประกอบดวย สภาพแวดลอมใน

การปฏิบัติงานและลักษณะการงานของพยาบาลวิชาชีพ โดย Bogaert et al.ไดศึกษากับบุคลากร

พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 1,201 คน จํานวน 8 โรงพยาบาลในประเทศเบลเยียม โดยวิเคราะหผลทาง

สถิติดวยสมการโครงสราง (SEM) พบวา สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและลักษณงานสงผลตอ

ความผูกพันในงาน และความผูกพันในงาน ในขณะที่ DeSEMd et al. (2012) พบวา สภาพแวดลอม

ในการปฏิบัติงานดีจะสงผลตอความผูกพันในงานและคุณภาพการดูแลผูปวยดีขึ้นดวย ในขณะ 

Simpson (2010) กลาววา องคประกอบของสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานสงผลกระทบตอความ

ผูกพันในงานเชิงบวกในการดูแลภาวะสุขภาพของผูปวย เชน ผูปวยในโรงพยาบาลหรือการดูแล

ผูปวยที่อยูบาน สอดคลองกับการศึกษาของ Aiken et al. (2011) และ Dinh et al. (2014) การศึกษา

ของ Mercado (2014) ศึกษาความสัมพันธของพยาบาลวิชาชีพตอการรับรูปจจัยสิ่งแวดลอมการ

ปฏิบัติงานตอความผูกพันในงานกับบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ ศึกษาโดยใชแบบสอบถามกับ

พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 402 คน ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ผลการวิจัย พบวา ปจจัยสิ่งแวดลอม

การปฏิบัติงานสงผลตอความผูกพันในงาน 

Peter (2012) ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากรที่มีตอสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน

ในโรงพยาบาลจิตเวช เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ภาระ

งาน ความผูกพันในงาน ผลลัพธการปฏิบัติงานและคุณภาพการใหบริการของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลจิตเวช โดยใชเคร่ืองมือในการวัด The Maslach Burnout Inventory Human Service 

Survey (MBI-HS) (Maslach &Leiter, 1997) & Schaufeli & Bakker (2003) จากการศึกษางานวิจัย

คร้ังน้ี ไดใหคําจํากัดความของความผูกพันในงาน หมายถึง ความรูสึกผูกพันดานบวกที่สมัพันธกบั

การปฏิบัติงานภายในตัวบุคคลที่มีลักษณะการมีพลงั มีความทุมเท และมีการซมึซับ Peter ยังคนพบ

จากการศึกษาคร้ังน้ีวา มีการสนับสนุนโมเดลที่มีความเหมาะสมและมีความสัมพันธระหวางการ

สนับสนุนสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ความผูกพันของบุคลากร และผลลัพธของงานในเชิงบวก 

ซึ่งงานวิจัยน้ีไดรับการยอมรับจากกลุมพยาบาลวิชาชีพ และไมใชเฉพาะพยาบาลวิชาชีพเทาน้ันที่มี

คุณภาพดีขึ้น หากแตการใหบริการผูปวยดีขึ้น จากผลการศึกษาและผลการสํารวจ พบวา ภาระงานมี

ผลตอความผูกพันในงานนอยที่สุด นอกจากน้ียัง พบวา ความเหน่ือยหนายและการมีสวนรวมใน

การปฏิบัติงาน ถูกแยกออกมาศึกษาและวัดความเหน่ือยหนาย และการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน

ที่ แตกต างกัน  การซึมซับหรือการ ต้ังใจปฏิบั ติงานมีบทบาทสํ าคัญในแตละมิ ติ  ไดแก   

ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน และตัวแปรดานผลลัพธ จากงานวิจัยของ Peter แสดงใหเห็นถึง

ความชัดเจนทั้งจากการวิจัย และการปฏิบัติงานวาสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานมีผลทางตรงตอ

ความผูกพันในงาน  
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จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสัมพันธสภาพแวดลอมใน

การปฏิบัติงานและความผูกพันในงานขางตนผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานไดดังน้ี  

H6: ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพัน

ในงาน 

 

 

 

การวัดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติ 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผานมา พบวา การใชมาตรวัดสภาพแวดลอมในการ

ปฏิบัติงานของ Nursing Work Index-Revised (NWI-R) (Aiken & Patrician, 2000) กับ Essentials of 

Magnetism-II (EOM-II) อางถึงใน Simpson (2010) มีความทับซอนกันอยู 2 ประเด็น คือ 1) พื้นฐาน

ของแนวคิดในการวัดสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ซึ่งทั้งสองมาตรวัดน้ีจะมีองคประกอบที่

คลายกันขึ้น อยางกับองคกรนําไปวัดเพื่อศึกษาความสําเร็จของโรงพยาบาลดึงดูดหรือ การรักษา

บุคลากรทางการพยาบาลที่ขาดแคลน Bogaert et al. (2014) จากการศึกของ Schmalenberg & 

Kramer ( 2008) ไดนํามาพัฒนาและปรับปรุงใชในกลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพดูแลผูปวยหนัก 

โดยดึงมาศึกษาเฉพาะสวนของความสัมพันธระหวางพยาบาลและแพทย 2) มีการนําองคประกอบ

ของตัวแปรมาผสมผสานกัน เชน ระดับองคกร รวมถึงการใชองคประกอบยอยของตัวแปรของ

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน วัดเฉพาะที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานระดับ

หนวยงานจากการทบทวนมาตรวัดสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของ พบวา งานวิจัยเชิง

ประจักษเกี่ยวกับการวัดและการประเมินนิยมใช มาตรวัดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของ 

Lake (2002, 2007) การศึกษาของ Parker et al. (2011) ศึกษาโดยใชตัวแปรดานความเพียงพอของ

อัตรากําลัง ดานความสามารถการบริหารจัดการ และภาวะผูนําของดานการรวมมือของพยาบาล 

ดานพื้นฐานการพยาบาลเพื่อคุณภาพ ดานสัมพันธภาพระหวางพยาบาลและแพทย โดยศึกษาใน

พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 3,000 คน เพื่อหาความตรง และความเที่ยงของเคร่ืองมือ ได รับ

แบบสอบถามกลับมา 1,192 ฉบับ คิดเปน 40 % จากผลการศึกษา พบวา มีความเที่ยงตรงของ

เคร่ืองมือที่นํามาใชเพื่อแกปญหาของพยาบาลวิชาชีพในประเทศออสเตรีย ซึ่งสอดคลองกับ

การศึกษาของ (Tourangeau et al., 2006 , DeSEMdtb et al., 2012, Quang et al., 2014) ผูวิจัยจึงใช

มาตรวัดของ Nursing Work Index-Revised (NWI) (Lake, 2002,2007, Tuttas, 2013) และนิยามศัพท

มาปรับปรุงเปนแบบสอบถามดานปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานที่สงผลตอความผูกพันใน

งาน เพื่อใหสามารถเขากับบริบทของประเทศไทยในกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ ประกอบดวย  

5 ดาน คือ 1) ความเพียงพอของอัตรากําลัง (Staffing and Resources Adequacy) 2) ความสามารถ

การบริหารจัดการและภาวะผู นําของพยาบาล (Nurse Management ability and Leadership)  

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ความผูกพันในงาน 
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3) สัมพันธภาพระหวางพยาบาลและแพทย (Nurse-Physician relationship) 4) การรวมมือของ

พยาบาล (Nurse participation in Hospital affairs) 5) พื้นฐานการพยาบาลเพื่อคุณภาพ (Nursing 

foundations for quality of care) 
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ภาพประกอบท่ี 2.3 กรอบแนวคิดการวิจัย แสดงตัวแปรแฝง และตัวแปรสังเกตได 

ความผูกพันในงาน 

Work Engagement 

 

พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีตอองคกร 

Organizational  

Citizenship Behavior 

ผลการดําเนินงาน

บุคลากร 

(Job Performance) 

ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง 

Transformational  

Leadership 

คุณลักษณะงาน                      

Job Eharacteristics 

 

สภาพแวดลอม ในการ

ปฏิบัติงาน                                

Work Environment 

 

การกระตุนการใชปญญา  

(Intellectual Stimulation) 

 

การมุงมั่นความสัมพันธ  

(Individualized Consideration) 

 

ความหลากหลายทกัษะในงาน    

(Skill Variety) 

 

การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ 

(Idealized Influence) 

       

การสรางแรงบนัดาลใจ  

(Inspirational Motivation) 

ความสําคัญของงาน                    

(Task Significance) 

 

ความเปนเอกภาพของงาน                         

(Task Identification) 

 

พื้นฐานการพยาบาลและการดูแล 

(Foundations for quality of care) 

 

ความเพยีงพอดานอัตรากําลงั     

(Staffing & resources adequacy) 

ความรวมมอืของบุคลากร  

(nurse participation in hospital affairs) 

 

การรับสงขอมลูยอนกลับ        

(Feedback) 

 

ความเปนอิสระในงาน       

(Autonomy) 

 

ความสามารถในการจัดการ 

(Nurse management  ability) 

ความสัมพนัธของพยาบาลกับแพทย        

 (Nurse-Physician relationship) 

 

ความชวยเหลือ                                  

(Altruism) 

       
ความสํานึกในหนาที่  

(Conscientiousness) 

       

มีน้ําใจนักกีฬา               

(Sportsmanship) 

       

ความออนนอม                          

 (Courtesy) 

       

การใหความรวมมือ                         

(Civic Virtue) 

       

ผลการดําเนินงานในบทบาทหนาที ่  

 (In-role Performance) 

ความขยนัขันแขง็    

(Vigor) 

       

เต็มใจอุทิศตน

(Dedication) 

การรูสึกวางานเปนสวนหนึ่งของชีวิต  

(Absorption) 

ผลการดําเนินงานนอกบทบาทหนาที่  

(Extra-role Performance) 

สัญลักษณ             ตัวแปรแฝง  

สัญลักษณ             ตัวแปรสังเกตได 


