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บทคัดย่อ 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัค่านิยมในงาน
และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพสอง รุ่นอายุ  ในโรงพยาบาลเอกชน
กรุงเทพมหานคร (2) เปรียบเทียบค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารระหว่างพยาบาล
วิชาชีพสองรุ่นอาย ุและ (3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมในงานกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร
ของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอาย ุ
 กลุ่มตัวอย่าง ท่ี ศึกษาเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 314 คน ไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบเกาะกลุ่มสุ่ม 3 ชั้น (Three-stage cluster 
sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามมี 3 ตอน ไดแ้ก่ 1) ขอ้มูลส่วนบุคคล 2) ค่านิยมใน
งาน และ 3) ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ผ่านการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา และความเท่ียงดว้ย
การค านวณค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค ไดค่้าความเท่ียงของแบบสอบถามตอนท่ี 2 และ ตอนท่ี 
3 เท่ากับ .90 และ .93 ตามล าดับ วิเคราะห์ขอ้มูลโดยค านวณหาค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบทีชนิด 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนั และการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
 ผลการวิจยัพบว่า (1) ค่านิยมในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( ค่าเฉล่ีย = 3.81 และ 3.73 ตามล าดบั) ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพรุ่น
เอก็ซ์และรุ่นวายโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 3.40 และ 3.24 ตามล าดบั) (2) ค่านิยมในงาน
และความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารระหว่างพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายมีุความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ (3) ค่านิยมในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ( r=0.614 และ 
0.660 ตามล าดบั) 
 
ค าส าคญั  ค่านิยมในงาน ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร สองรุ่นอาย ุพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
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Abstract 
 

  The purposes of this research were: (1) to investigate work values and organizational 
commitment of two generations of professional nurses at private hospitals in the Bangkok Metropolis,    
(2) to compare work values and organizational commitment between two generations of professional 
nurses, and (3) to study the relationships between work values and organizational commitment of two 
generations of professional nurses. 
   The samples were 314 professional nurses who worked at private hospitals in Bangkok 
Metropolis. They were selected by three-stage cluster sampling. The research instruments were 
questionnaires and consisted of three sections: (1) personal data, (2) work values, and (3)  organizational 
commitment. The instruments were tested for content validity and reliability. The reliability was 
calculated by Cronbach’s alpha reliability coefficient. The reliabilities of the second and the third tool 
were .90 and .93 respectively. Research data were analyzed by percentage, mean, standard deviation, 
independent t-test, and Pearson product moment correlation coefficient. 
   The major findings were as follows. (1) Both generation X and generation Y 
professional nurses rated their work values at the high level (M = 3.81 and 3.73 respectively), and rated 
their organizational commitment at the moderate level (M  = 3.40 and 3.24 respectively). (2) The work 
values and organizational commitment between two generations of professional nurses were significantly 
different at the level 0.05 (p < 0.05). (3) The work values and organizational commitment of the two 
generations had a significant and high positive relationship at the level 0.01 (r = 0.614 and 0.660 
respectively). 
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กติติกรรมประกาศ 
 
 วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงอย่างสมบูรณ์ไดด้ว้ยความกรุณาและความช่วยเหลือเป็นอย่าง
สูงของผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.อารี ชีวเกษมสุข อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ และผูช่้วยศาสตราจารย ์       
ดร.อารีย์วรรณ อ่วมตานี อาจารยท่ี์ปรึกษาร่วมวิทยานิพนธ์ ท่ีกรุณาเสียสละเวลาอนัมีค่าให้ค าแนะน า 
ค าปรึกษา ขอ้คิดเห็น และช้ีแนะแนวทางท่ีเป็นประโยชนใ์นการท าวิทยานิพนธ์ รวมทั้งปรับปรุงขอ้บกพร่อง
ต่างๆ ดว้ยความเอาใจใส่เป็นอย่างดี ตลอดจนคอยห่วงใยและให้ก าลงัใจแก่ผูวิ้จยัดว้ยดีเสมอมา รวมทั้ง    
รองศาสตราจารยว์ิไล กุศลวิศิษฎ์กุล ท่ีให้ค าปรึกษาในการท าวิทยานิพนธ์เพ่ิมเติม ผูวิ้จยัซาบซ้ึงในความ
กรุณาของอาจารยท่ี์มอบให ้จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณ ดร.สุภานนั จิรสินธิปก ท่ีกรุณาให้เกียรติเป็นประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์ รวมทั้งกรุณาใหค้ าแนะน า ขอ้คิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ ท าใหวิ้ทยานิพนธ์ฉบบัน้ีสมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
และขอกราบขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่านท่ีกรุณาให้ค าแนะน า และขอ้เสนอแนะในการปรับปรุง
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยส์าขาวิชาพยาบาลศาสตร์ทุกท่านท่ีประสิทธ์ิประสาทความรู้
และให้ประสบการณ์ท่ีมีคุณค่ายิ่งตลอดระยะเวลาการศึกษา และขอขอบคุณเจา้หน้าท่ีสาขาวิชาพยาบาล
ศาสตร์ทุกท่านท่ีอ านวยความสะดวกและให้ความช่วยเหลือในระหว่างการศึกษา รวมทั้ ง ขอขอบคุณ
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชท่ีใหค้วามอนุเคราะห์สนบัสนุนทุนในการท าวิทยานิพนธ์ในคร้ังน้ี 
 ขอขอบพระคุณผูอ้  านวยการโรงพยาบาล และหัวหน้าฝ่ายการพยาบาล และบุคลากรของ
โรงพยาบาลทั้ง 9 แห่ง ท่ีใหค้วามร่วมมือในงานวิจยั อ  านวยความสะดวกในการทดลองใชเ้คร่ืองมือ และเก็บ
รวบรวมขอ้มลู รวมทั้งพยาบาลกลุ่มตวัอยา่งท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
 ขอขอบคุณผูบ้ริหารโรงพยาบาลพระรามเกา้ และหวัหนา้งานท่ีใหก้ารสนบัสนุนในการศึกษา
ต่อ รวมทั้งเพ่ือนร่วมงานทุกคนท่ีใหก้ าลงัใจ ท าใหผู้วิ้จยัมีความมุ่งมัน่ในการท าวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีจนส าเร็จ 
 ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และญาติพ่ีนอ้งในครอบครัว ท่ีใหก้ารส่งเสริมสนบัสนุน 
ห่วงใยและคอยใหก้ าลงัใจท่ีดียิ่งจนท าใหวิ้ทยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงดว้ยดี  
 ทา้ยท่ีสุดน้ี คุณประโยชนท่ี์ไดจ้ากวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ผูวิ้จยัขอมอบใหทุ้กท่านท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้ 
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บทที ่ 1 

บทน า 
 

1.  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
   
  ปัจจุบนัองคก์ารต่างๆทัว่โลกเผชิญกบัสภาวการณ์ท่ีในสถานท่ีท างานมีบุคลากรหลายรุ่น
อายุท างานร่วมกนั ในองค์การดา้นสุขภาพก็เช่นเดียวกนั ท่ีมีส่วนหน่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีอายุมากและเตรียม
เกษียณอาย ุส่วนหน่ึงเป็นกลุ่มท่ีก าลงัท างานอยู ่และบางส่วนเป็นกลุ่มท่ีมีอายนุอ้ยหรือเพิ่งจบการศึกษา 
ซ่ึงแต่ละรุ่นอายเุติบโตมาในสภาวการณ์ท่ีแตกต่างกนัในแต่ละยคุแต่ละสมยัทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม
และวฒันธรรม ส่งผลต่อมุมมองหรือการมองโลกท าให้พวกเขามีค่านิยม ความเช่ือและพฤติกรรมการ
ท างานแตกต่างกนัไปในแต่ละรุ่นอายุ (Zemke et al., 2000; Wieck., 2004; Kupperschmidt, 2006) อาจ
ท าให้เกิดความขดัแยง้ทางดา้นความคิดไม่เขา้ใจในหมู่เพื่อนร่วมงานตลอดจนการส่ือสารท่ีผิดพลาด
ระหวา่งบุคลากรในองคก์าร ส่งผลใหพ้นกังานเกิดความเบ่ือหน่ายไม่มีความสุขและไม่พึงพอใจในการ
ท างานและลาออกจากงานในท่ีสุด (Kupperschmidt, 2006) นอกจากน้ีนโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์ององค์การอาจไม่ตอบสนองหรือสอดคล้องกบัค่านิยมในงานและความตอ้งการของแต่ละ    
รุ่นอายุ ดงันั้นองคก์ารจึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีความเขา้ใจและให้ความส าคญัในเร่ืองความแตกต่าง
ระหวา่งรุ่นอาย ุ(Wieck, 2004; Lavoie-Tremblay and orthers, 2010; Twenge and orthers, 2010) 
 ความแตกต่างระหวา่งรุ่นอายุ (Generation difference) จดัเป็นหน่ึงในปัญหาส าคญัในการ
ท างานในองค์การเน่ืองจากแต่ละรุ่นอายุต่างมีลักษณะเฉพาะตวัและมุมมองหลายประการต่างกัน  
หลายปีท่ีผา่นมามีการเผยแพร่งานวจิยัหลายช้ินท่ีคน้ควา้เก่ียวกบัเร่ืองความแตกต่างระหวา่งรุ่นอายซ่ึุง 
นกัทฤษฎีส่วนใหญ่จ าแนกรุ่นอายุออกเป็นส่ีรุ่นตามช่วงปีท่ีเกิดไดแ้ก่ รุ่นทหารผา่นศึก (The Veteran) 
(พ.ศ. 2568-2488) รุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ (Baby Boomer)  (พ.ศ. 2489-2507) รุ่นเอ็กซ์(Generation X) (พ.ศ. 
2508-2523) และรุ่นวาย (Generation Y) (พ.ศ. 2524-2543) แต่ละรุ่นอายุจะมีลกัษณะแตกต่างกนั โดย
รุ่นทหารผา่นศึกจะมีค่านิยมและความเช่ือในเร่ืองการท างานหนกัและจงรักภกัดีต่อองคก์าร  รุ่นเบบ้ีบูม
เมอร์สเช่ือในตนเองและยึดหลกัการ ในขณะท่ีรุ่นเอ็กซ์จะพึ่ งพาตนเองและสามารถปรับตวัเขา้กับ
เทคโนโลยีไดดี้ และรุ่นวายมองโลกในแง่ดี ชอบท างานเป็นทีม เป็นตน้ (Strauss and Howe, 1991; 
Zemke et al., 2000; Lancaster and Stillman, 2002; Martin and Tulgan, 2002;  Raines, 2003; Wieck, 
2004;  Sherman, 2006; Weston, 2006) จะเห็นว่า แต่ละรุ่นอายุมีลกัษณะต่างๆแตกต่างกนัท่ีเป็น
เอกลกัษณ์เฉพาะ 
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  จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัรุ่นอายท่ีุผา่นมาทั้งในประเทศและต่างประเทศ พบวา่ 
มีงานวิจยัในเร่ืองน้ีจ านวนหน่ึง แต่ในประเทศไทยยงัไม่มีการศึกษาอยา่งชดัเจนและผลการวิจยัท่ีผา่น
มาพอจะสรุปขอ้คน้พบส าคญัไดว้่า ลกัษณะเฉพาะและมุมมองของแต่ละรุ่นอายุส่งผลให้เกิดปัญหา
ความขดัแยง้ท่ีเพิ่มมากข้ึนระหว่างคนแต่ละรุ่นอายุท่ีท  างานอยู่ร่วมกนั ความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุ
แบ่งเป็น 3 ดา้นใหญ่ๆ ไดแ้ก่ 1) การคงอยูใ่นงาน 2) สัมพนัธภาพระหวา่งทีมงาน และ 3) ค่านิยมในงาน 
ความแตกต่างเหล่าน้ีส่งผลใหพ้ฤติกรรมการท างานของแต่ละรุ่นอายุไม่เหมือนกนั (Martin and Tulgan, 
2002; Lancaster and Stillman, 2002; Kupperschmidt, 2006; Weston, 2006) ดงันั้นความแตกต่าง
ระหว่างรุ่นอายุจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้และส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยห์ลาย
ประการ เช่น การพฒันาบุคลากร การคงบุคลากรไวใ้นองค์การ เป็นตน้ โดยแต่ละรุ่นอายุจะมีความ
แตกต่างกันอย่างน้อย 3 ด้านคือ การคงอยู่ในงาน สัมพนัธภาพระหว่างทีมงาน และค่านิยมในงาน  
ปัจจุบนัในประเทศไทยยงัไม่มีการศึกษาเก่ียวกบัค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารใน
วชิาชีพพยาบาล ในท่ีน้ีผูว้จิยัสนใจจะศึกษาค่านิยมในงานและความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร   
 ค่านิยมในงาน (Work Values)  เป็นความเช่ือหรือความคิดเห็นท่ีบุคคลให้ความส าคญักบั
งานท่ีปฏิบติั สอดคลอ้งกบัความตอ้งการหรือเป้าหมายท่ีบุคคลคาดหวงัจะไดจ้ากการท างาน ค่านิยม  
ในงานแบ่งเป็น 2 ด้านใหญ่ๆ ไดแ้ก่ ค่านิยมภายในตวังาน เป็นนามธรรมมุ่งเน้นท่ีกระบวนการของ  
การท างาน และค่านิยมภายนอกตวังาน เป็นรูปธรรมมุ่งเน้นท่ีผลหรือผลลพัธ์ของงาน (Super, 1970;  
Elizur, 4984; Zytowski, 2006) มีการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัค่านิยมในงานในรุ่นอายุว่ามีความแตกต่างกนั
อย่างไร เช่น เวสตอน (Weston, 2006) ศึกษาความแตกต่างค่านิยมในงานของนักศึกษาพยาบาลต่าง   
รุ่นอายุในประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า ค่านิยมในงานมีความแตกต่างกนัเพียงเล็กน้อย และพบว่า 
พยาบาลในรุ่นอายุนอ้ยกว่าจะให้ความส าคญัในเร่ืองค่าตอบแทนและความหลากหลายในการท างาน
มากกวา่พยาบาลท่ีมีอายุมากกวา่ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ แวคก์และคณะ (Wieck et al., 2009)               
ท่ีท าการศึกษาปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจและสร้างความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในรุ่นต่างๆ 
พบวา่ มีความแตกต่างในแต่ละรุ่นอายุ โดยพยาบาลรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายให้ความส าคญักบัค่าตอบแทน
เป็นอบัดบัแรก ส่วน ลาวอยย์- เทรมเบลยแ์ละคนอ่ืนๆ (Lavoie-Tremblay and others, 2010) ศึกษา
แรงจูงใจและความคาดหวงัของพยาบาลรุ่นวายต่อองคก์ารในประเทศแคนาดา พบวา่ พยาบาลวิชาชีพ
รุ่นวายใหค้วามส าคญักบังานท่ีทา้ทาย ความมัน่คงปลอดภยั การนิเทศงานและการยอมรับจากองคก์าร 
เป็นตน้ ดงันั้นการศึกษาความแตกต่างด้านค่านิยมในงานจะช่วยให้องค์การมีความเข้าใจ สามารถ
บริหารจดัการและดูแลพยาบาลทุกรุ่นอายุในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ ดว้ยการสร้างนโยบายและ
กลยุทธ์ท่ีสร้างสรรค์สอดคล้องกบัค่านิยมในงานท่ีเปล่ียนแปลงไปในแต่ละรุ่นอายุ เพื่อสร้างความ     
พึงพอใจในงานส่งผลใหเ้กิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารต่อไป  



 3 

 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) เป็นสภาวะทางดา้นจิตวิทยา
ท่ีมีผลต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร เป็นเคร่ืองยึดเหน่ียวให้บุคคลนั้นตดัสินใจวา่จะธ ารง
รักษาความเป็นสมาชิกขององค์การไวห้รือลาออกจากองค์การ (Allen and Meyer, 1990) ผลการ
ศึกษาวจิยัเก่ียวกบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารท่ีผา่นมาแสดงให้เห็นวา่ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร
จะสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานของพนักงาน ผลลพัธ์ของงาน พนกังานมีความสุขและคุณภาพ 
ชีวิตดี ตลอดจนลดอตัราการขาดงานและลาออกจากงาน (Gould and Fontenlia, 2006; Chang, 2001) 
อยา่งไรก็ตามปัจจุบนัประเด็นปัญหาเร่ืองความแตกต่างระหวา่งรุ่นอายุในองคก์ารเพิ่มมากข้ึนส่งผลต่อ
ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร จากการศึกษาวิจยัของ คาร์เวอร์ (Carver, 2008) เร่ืองความยึดมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์ารและความแตกต่างระหวา่งพยาบาลวิชาชีพสามรุ่นอายุ พบวา่ ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร
มีความแตกต่างกนั พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายนุอ้ยกวา่จะมีความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยกวา่พยาบาล
วิชาชีพท่ีมีอายุมากกวา่ โดยรุ่นเอ็กซ์จะมีความยึดมัน่ผูกพนันอ้ยกวา่รุ่นทหารผ่านศึกและเบบ้ีบูมเมอร์ 
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของมิลเลอร์ (Miller, 2006) ท่ีศึกษาเก่ียวกบัความยึดมัน่ผกูพนั บรรยากาศ
องคก์ารและความตั้งใจลาออกจากงานในพนกังานส่ีรุ่นอาย ุพบวา่ พนกังานรุ่นวายมีความยึดมัน่ผกูพนั
ต่อองค์การน้อยและมีแนวโน้มท่ีจะออกจากงานมากกวา่พนกังานรุ่นอ่ืนๆ เป็นตน้ โดยสรุปจะเห็นว่า 
ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของแต่ละรุ่นอายุแตกต่างกนัซ่ึงจะส่งผลให้แต่ละรุ่นอายุคงอยู่ในงาน
ต่อไปไม่เหมือนกนั  
 ประเทศไทยเร่ิมมีการกล่าวถึงความแตกต่างเก่ียวกบัรุ่นอายุของพนกังานในองค์การมาก
ข้ึน จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ ปัจจุบนัองคก์ารส่วนใหญ่มีพนกังานมากกวา่ร้อยละ 50  เป็นคน
รุ่นวายและร้อยละ 30 เป็นคนรุ่นเอ็กซ์ นอกนั้นเป็นคนรุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นผูบ้ริหาร ส่งผล
ใหเ้กิดปัญหาช่องวา่งระหวา่งรุ่นอายเุพิ่มมากข้ึน เน่ืองจากมกัออกกฎระเบียบและสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานไม่สนองต่อความสามารถของคนรุ่นเอ็กซ์และวาย ผลท่ีเกิดข้ึนตามมาคือท าให้มีความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองค์การลดลง อตัราการลาออกสูงข้ึน จากการส ารวจพบวา่ ในประเทศไทยมีองค์การเพียง
ร้อยละ 10 ท่ีมีแผนบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ก่ียวกับปัญหาความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุในองค์การ
รองรับไวแ้ลว้ ส่วนอีกร้อยละ 90 ยงัไม่มีแผนรองรับกบัปัญหาดงักล่าว (สสส. 2553) จะเห็นว่า การ
บริหารบุคลากรท่ีมีรุ่นอายุแตกต่างกนัหลายดา้นมีแนวโนม้จะเกิดปัญหาหรืออาจจะเกิดความขดัแยง้
มากข้ึนในอนาคตท่ียงัไม่มีการเตรียมการท่ีเหมาะสมทั้งในโรงพยาบาลของรัฐและเอกชน 
 โรงพยาบาลเอกชนเป็นองค์การท่ีมีการปรับตัวและขยายธุรกิจอย่างต่อเน่ือง ในปี 
พ.ศ.2551 รัฐบาลก าหนดนโยบายตอ้งการให้ประเทศไทยเป็นศูนยก์ลางสุขภาพของเอเชีย (Medical 
hub of Asia) ส่งเสริมและให้งบประมาณในการวิจยังานดา้นสุขภาพและส่งเสริมเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั
แก่โรงพยาบาลเอกชน ส่งผลให้มีชาวต่างชาติจ านวนมากเดินทางมารับบริการทางการแพทยใ์นไทย  
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ท าให้มีอตัราการขยายตวัเพิ่มข้ึนทุกปี โดยปัจจุบนัประเทศไทยมีบริการทางการแพทยท่ี์มีช่ือเสียงและ
กา้วสู่มาตรฐานสากลจนเป็นท่ีนิยมในภูมิภาคเอเชียและแปซิฟิกเป็นล าดบัตน้ๆสามารถสร้างรายไดจ้าก
การบริการสาขาสุขภาพและบริการอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งเขา้ประเทศไม่ต ่ากว่า 1 แสนลา้นบาท นบัตั้งแต่ปี 
พ.ศ.2550 เป็นตน้มา ต่อมาส านกังานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติและกระทรวง
สาธารณสุขไดมี้การก าหนดแผนยุทธศาสตร์ ฉบบัท่ี 2 (พ.ศ.2553-2557) เพื่อพฒันาประเทศไทยเป็น
ศูนยก์ลางสุขภาพนานาชาติ (กรมส่งเสริมการส่งออก: ธุรกิจบริการรักษาพยาบาล 2553) ท าให้สถาน
บริการสาธารณสุขมีการขยายตวัมากข้ึนโดยเฉพาะโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 จากขอ้มูลส านกัสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 
กระทรวงสาธารณสุข (2553) พบวา่ ปัจจุบนัมีโรงพยาบาลเอกชนท่ีอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครทั้งหมด 
74 แห่ง และจากการประมาณการณ์ขอ้มูลแรงงานพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพ 
มหานคร มีจ านวนทั้งส้ิน 6,406 คน (ส านกันโยบายและยุทธศาสตร์ 2553) อย่างไรก็ตามโรงพยาบาล
เอกชนส่วนใหญ่ยงัมีอตัราก าลงัพยาบาลวิชาชีพไม่เพียงพอ ท าให้พยาบาลวิชาชีพมีภาระงานมากตอ้ง
ท างานล่วงเวลา เวลาพกัผอ่นไม่เพียงพอและเกิดความเหน่ือยหน่าย นอกจากน้ีโรงพยาบาลส่วนใหญ่มี
พยาบาลวชิาชีพหลายรุ่นอายปุฏิบติังานในท่ีท างานเดียวกนัส่งผลใหบุ้คลากรมีค่านิยมและจริยธรรมใน
การท างานท่ีแตกต่างกนั อาจท าให้เกิดความขดัแยง้ในทีมงานและความพึงพอใจในการท างานลดลง 
ส่งผลต่อความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร อาจตอ้งการโยกยา้ยงานและลาออกจากงานในท่ีสุด (Lavoie-
Tremblay and others, 2010)  

โดยสรุป ปัจจุบันการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีรุ่นอายุแตกต่างกัน ท าให้มี
ลกัษณะต่างๆ แตกต่างกนั มีการศึกษาเก่ียวกบัพยาบาลวิชาชีพหลายรุ่นอายุในต่างประเทศบา้งแลว้ แต่
ในประเทศไทยยงัไม่มีการศึกษาอยา่งจริงจงั โดยเฉพาะการศึกษาลกัษณะความแตกต่างของพยาบาล
วิชาชีพรุ่นอายุต่างๆในเร่ืองค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากรพยาบาลวชิาชีพ และเป็นประเด็นส าคญัท่ีสุดประการหน่ึงของวิชาชีพ
พยาบาล ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของ
พยาบาลวชิาชีพสองรุ่นอาย ุไดแ้ก่ รุ่นเอก็ซ์และรุ่นวาย ในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร เพื่อน า
ผลการวิจยัมาใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยท์างการพยาบาล และส่งเสริมพยาบาล
วิชาชีพสองรุ่นอายุให้สามารถท างานร่วมกนัอย่างสมานฉันทแ์ละมีความสุขในการท างาน ส่งผลให้มี
การให้บริการพยาบาลท่ีมีคุณภาพและบรรลุเป้าหมายท่ีองค์การคาดหวงัรวมทั้งส่งผลให้พยาบาล
วชิาชีพสองรุ่นอายยุดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารและคงอยูใ่นงานยาวนานต่อไป  
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2. วตัถุประสงค์การวจิัย 
 
 2.4 เพื่อศึกษาค่านิยมในงานและความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่น
อายใุนโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 2.2 เพื่อเปรียบเทียบค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การระหว่างพยาบาล
วชิาชีพสองรุ่นอายใุนโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมในงานกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารของ
พยาบาลวชิาชีพสองรุ่นอายใุนโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 

 

3. กรอบแนวคดิการวจิัย 
  
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้การก าหนดขอบเขตรุ่นอายุของลาวอยย-์เทรมเบลยแ์ละ 
คนอ่ืนๆ (Lavoie-Tremblay and others, 2010) เน่ืองจากเป็นการศึกษาในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพเม่ือ
เทียบเคียงกบัรุ่นอายุในประเทศไทยแลว้มีความคลา้ยคลึงกนัและเป็นบริบทท่ีใกลเ้คียงกบังานวิจยัน้ี  
ซ่ึงแบ่งรุ่นอายุของพยาบาลวิชาชีพเป็นสองรุ่นอายุ ดังน้ี 1) พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์เกิดในช่วง             
ปี พ.ศ. 2508-2523 (ค.ศ. 1965-1980 ) และ 2) พยาบาลวิชาชีพรุ่นวายเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2524-2543     
(ค.ศ. 1981-2000) 
 ค่านิยมในงานเป็นการรับรู้ของบุคคลในการให้คุณค่าหรือให้ความส าคญักบังานท่ีตนปฏิบติั 
ซ่ึงจะมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของพยาบาล การศึกษาค่านิยมในงานในการวิจยัน้ีผูว้ิจยัน าแนวคิด
และเคร่ืองมือท่ีใช้วดัค่านิยมในงานของไซโตวส์กี (Zytowski, 2006) เรียกว่า “SWVI-r”  (Super’s Work 
Values Inventory-revised) ซ่ึงปรับปรุงมาจากเคร่ืองมือวดัค่านิยมในงานของซุปเปอร์ (Super’s Work 
Values Inventory, 1970a) มาสร้างเป็นเคร่ืองมือวดัค่านิยมในงานของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอาย ุ
เน่ืองจากมีการพฒันาปรับปรุงมาอย่างต่อเน่ืองและสอดคล้องกบัค่านิยมและสภาพการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพในปัจจุบนั โดยแนวคิดการวดัค่านิยมในงานของ ไซโตวส์กี แบ่งเป็น 11 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นความทา้ทาย ด้านการคิดสร้างสรรค์ ด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านความมีศกัด์ิศรี ดา้นความมีอิสระ    
ดา้นความมัน่คงปลอดภยั ดา้นค่าตอบแทน ดา้นผูร่้วมงาน ดา้นการนิเทศงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ี
ท างาน และดา้นวถีิชีวติ 
 การศึกษาความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ ผูว้ิจยัใช้แนวคิดของเมเยอร์และอลัเลน (Meyer 
and Allen, 1997) โดยน าเคร่ืองมือทฤษฎีสามองคป์ระกอบของความยึดมัน่ผกูพนั (Three-Component 
Model of commitment) มี 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 1) ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (Affective 
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commitment) 2) ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Continuance commitment) และ           
3) ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคม (Normative commitment) เน่ืองจากปัจจยัท่ี
มีความสัมพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ยปัจจยัสองส่วน คือ ปัจจยัส่วนตน้ ไดแ้ก่ 
ประสบการณ์ในงาน บทบาทในงานและสัญญาใจ และปัจจยัส่วนปลาย ไดแ้ก่ คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
คุณลกัษณะขององคก์าร ประสบการณ์ดา้นสังคม การบริหารจดัการและสภาพแวดลอ้ม  ซ่ึงในงานวิจยั
คร้ังน้ีจะศึกษาเฉพาะปัจจยัส่วนบุคคลในเร่ืองค่านิยมในงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์ารของพยาบาลสองรุ่นอายุ ดงันั้น กรอบแนวคิดของงานวิจยัน้ี ประกอบดว้ย ค่านิยมในงานและ
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ดงัแสดงในภาพท่ี 1.1 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดงานวจิยั 
 

 
 
 
 
 

 
ค่านิยมในงาน  

 
1. ดา้นความทา้ทาย 

2. ดา้นการคิดสร้างสรรค ์

3. ดา้นมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

4. ดา้นความมีศกัด์ิศรี 

5. ดา้นความมีอิสระ 

6. ดา้นความมัน่คงปลอดภยั  

7. ดา้นค่าตอบแทน 

8. ดา้นผูร่้วมงาน 

9. ดา้นการนิเทศงาน 

10. ดา้นสภาพแวดลอ้มใน 

ท่ีท างาน 

11. ดา้นวถีิชีวติ 

(Zytowski, 2006) 

 
 

ความยดึมัน่ผูกพนั 
ต่อองค์การ 

 
1. ดา้นจิตใจ 
2. ดา้นการคงอยู ่
3. ดา้นบรรทดัฐาน

ทางสงัคม 

 
(Meyer and Allen, 1997) 

 

 
รุ่นอายุ 

 
1. รุ่นเอก็ซ์ 

2. รุ่นวาย 
 

  (Lavoie-Tremblay and others,  
2000) 
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4. สมมติฐานการวจิัย  
 

4.1  พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครท่ีมีรุ่นอายตุ่างกนั        
 มีค่านิยมในงานแตกต่างกนั 

4.2  พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครท่ีมีรุ่นอายตุ่างกนั         
มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

4.3  ค่านิยมในงานของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุมีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์าร 

 

5. ขอบเขตของการวจิัย 
 
 งานวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงพรรณนา (descriptive research) มีขอบเขตการศึกษาดงัน้ี  

5.1  ขอบเขตด้านประชากร  

  5.1.1 ประชากร ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร ทั้ง 6 กลุ่มเขตการปกครอง รวมทั้งหมด 6,347 คน (ส านกันโยบายและ
ยุทธศาสตร์ ส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข 2553) โดยมีสัดส่วนประมาณการณ์ของพยาบาล
วิชาชีพในแต่ละรุ่นอายุ ดงัน้ี รุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ร้อยละ 2 รุ่นเอ็กซ์ร้อยละ 40 และรุ่นวายร้อยละ 58 แต่
การศึกษาคร้ังน้ีไม่รวมพยาบาลวิชาชีพรุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ คงเหลือประชากรท่ีใช้ศึกษาจ านวนทั้งส้ิน 
5,990 คน เป็นพยาบาลวชิาชีพรุ่นเอก็ซ์จ านวน 2,445 คน และรุ่นวายจ านวน 3,545 คน 
  5.1.2 กลุ่มตัวอย่าง ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พยาบาลวิชาชีพตวัอย่างท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลเอกชนท่ีเป็นโรงพยาบาลเวชกรรมขนาด 100 เตียงข้ึนไปจ านวน 47 แห่ง จากทั้ง 6 กลุ่ม  
เขตการปกครองในกรุงเทพมหานคร จ านวน 327 คน โดยไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบเกาะกลุ่มสุ่ม  
3 ชั้น (three-stage cluster sampling)  
 5.2 ขอบเขตด้านตัวแปร ตวัแปรท่ีศึกษาประกอบดว้ย รุ่นอายุ ค่านิยมในงานและความยึด
มัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
 5.3 ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ระหวา่งวนัท่ี  1 มีนาคม ถึง
วนัท่ี 15 เมษายน 2556 
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 6.1  ค่านิยมในงาน (Work values) หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพท่ีให้คุณค่า

หรือความส าคญักบังานท่ีปฏิบติั สามารถประเมินค่านิยมในงานโดยใชแ้บบประเมินค่านิยมในงานท่ี

ดดัแปลงจากเคร่ืองมือวดัค่านิยมในงานของไซโตวส์กี (Zytowski, 2006) จ  าแนกค่านิยมในงานเป็น 11 

ดา้น ดงัน้ี 

  6.1.1ด้านความท้าทาย (Challenge)  หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นว่า 
งานท่ีปฏิบติัช่วยให้เกิดการเรียนรู้และส่งเสริมการใช้สติปัญญาในการท างาน และต้องใช้ความรู้
ความสามารถ    
  6.1.2 ด้านการคิดสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความ
คิดเห็นวา่ งานท่ีปฏิบติัช่วยใหใ้ชค้วามคิดท่ีแตกต่างจากเดิม และสามารถน ามาปรับปรุงพฒันาคุณภาพ
งานใหดี้ข้ึน 
  6.1.3 ด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) หมายถึง การท่ีพยาบาลวชิาชีพมีความคิดเห็น
ว่า งานท่ีปฏิบติัสามารถท าให้ส าเร็จได้และประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน เกิดผลลพัธ์ท่ีดีต่อ
หน่วยงาน 
  6.1.4 ด้านความมีศักดิ์ศรี (Prestige) หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นวา่ 
งานท่ีปฏิบติัเป็นงานส าคญัท าใหต้นเองไดรั้บการยอมรับและมีเกียรติ 
  6.1.5 ด้านความมีอิสระ (Independence) หมายถึง การท่ีพยาบาลวชิาชีพมีความคิดเห็น
วา่ ตนเองสามารถปฏิบติังานไดโ้ดยอิสระและตดัสินใจตามขอบเขตความรู้ความสามารถ 
  6.1.6 ด้านความมั่นคงปลอดภัย (Security) หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความ
คิดเห็นวา่ งานท่ีปฏิบติัมีเสถียรภาพดี ไม่ถูกใหอ้อกจากงาน และโรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานมีเสถียรภาพดี 
  6.1.7 ด้านค่าตอบแทน (Compensation)   หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความ
คิดเห็นวา่ ส่ิงท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานมีความยุติธรรม เพียงพอในการด ารงชีพและตอบสนองความ
ตอ้งการส่วนบุคคลของตนเองได ้
  6.1.8 ด้านผู้ ร่วมงาน (Co-Workers)  หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นวา่ 
งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีได้ท าร่วมกบัเพื่อนร่วมงานทั้งภายในและนอกหน่วยงานท่ีไวใ้จได้  เพื่อน
ร่วมงานคอยช่วยเหลือและมีความสุขในการท างานกบัเพื่อนร่วมงานเหล่าน้ี 
  6.1.9 ด้านการนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็น
วา่ งานท่ีปฏิบติัมีการนิเทศงานอยา่งเป็นธรรม เห็นคุณค่า เอาใจใส่และยอมรับความคิดเห็นของบุคคล 



 10 

  6.1.10 ด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน (Workplace) หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพมี
ความคิดเห็นว่า ตนเองไดท้  างานในสถานท่ีท่ีปลอดภยั สะอาด และสุขสบายมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์
สนบัสนุนการท างาน 
  6.1.11 ด้านวิถีชีวิต (Lifestyle) หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นว่า       
ในการท างานวชิาชีพพยาบาลน้ี เป็นงานท่ีท าใหต้นเองมีเวลาวา่งใหก้บัครอบครัวและส าหรับตนเอง 
 6.2 ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความรู้สึกรักและมี
ความสัมพนัธ์กบัหน่วยงานอยา่งมาก รวมทั้งมีเจตคติท่ีดีต่อหน่วยงาน สามารถประเมินวดัความยึดมัน่
ผูกพนัตามเคร่ืองมือทฤษฎีสามองค์ประกอบของความยึดมัน่ผูกพนั (Three-Component Model of 
commitment) ของเมเยอร์และอลัเลน (Meyer and Allen, 1997) ดงัน้ี 
  6.2.1 ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง การท่ีพยาบาล
วิชาชีพมีความรู้สึกผูกพนัอย่างใกล้ชิดและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มการพยาบาลและโรงพยาบาล
แห่งน้ี 
  6.2.2 ความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance commitment) หมายถึง การท่ี
พยาบาลวชิาชีพมีความตระหนกัรู้ถึงผลดีผลเสียและการสูญเสียท่ีจะเกิดข้ึนหากลาออกจากองคก์ารและ
โรงพยาบาลแห่งน้ี 
  6.2.3 ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment)  
หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความรู้สึกว่า เป็นภาระหน้าท่ีและพนัธะสัญญาท่ีจะยงัคงปฏิบติังาน
ใหก้บัองคก์ารและโรงพยาบาลแห่งน้ีต่อไป 
 6.3 สองรุ่นอายุ (Two Generations) หมายถึง กลุ่มพยาบาลวชิาชีพท่ีมีปีเกิดช่วงเดียวกนั 
แบ่งเป็น 2 ช่วงปี ไดแ้ก่ ในช่วงปี พ.ศ. 2508-2523 (ค.ศ.1965-1980) และช่วงปี พ.ศ.  2 524–2543 
(ค.ศ.1981-2000) ท าใหเ้กิดความแตกต่างกนัในดา้นค่านิยม เจตคติ บุคลิกภาพและพฤติกรรมการ
ด าเนินชีวติและการท างาน  จ  าแนกรุ่นอายขุองพยาบาลวชิาชีพตามแนวคิดของ ลาวอยย์-เทรมเบลยแ์ละ
คนอ่ืนๆ (Lavoie-Tremblay and others, 2010) ซ่ึงแบ่งออ กเป็นสองรุ่นอาย ุดงัต่อไปน้ี 
 6.3.1 รุ่นเอ็กซ์  (Generation X)  หมายถึง กลุ่มพยาบาลวิชาชีพท่ีเกิดในช่วงปี             

พ.ศ. 2508–2523 (ค.ศ. 1965-1980) มีอายอุยูร่ะหวา่ง 33 ถึง 48 ปี 

  6.3 .2  รุ่นวาย  (Generation Y)  หมายถึง ก ลุ่มพยาบาลวิชาชีพท่ี เ กิดในช่วงปี              

พ.ศ. 2524–2543 (ค.ศ. 1981-2000) มีอายุอยูร่ะหวา่ง 13 ถึง 32 ปี (แต่การวิจยัน้ีพยาบาลวิชาชีพรุ่นวาย

จะมีอายตุั้งแต่ 22 ปีถึง 32 ปี) 
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 6.4 พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง ผูท่ี้ส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรีหรือสูงกว่าระดบั
ปริญญาตรีข้ึนไป จากสถาบนัการศึกษาท่ีสภาการพยาบาลรับรอง ปฏิบติังานในหน่วยงานผูป่้วยนอก 
ผูป่้วยใน หน่วยงานเฉพาะทางต่างๆ ในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ตั้งแต่ 6 เดือนข้ึนไป โดย
มีบทบาทหนา้ท่ีให้การดูแลและการช่วยเหลือแก่ผูป่้วย ครอบคลุมดา้นการฟ้ืนฟูสภาพ รักษา ป้องกนั
โรค และการส่งเสริมสุขภาพ  
 6.5 โรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร หมายถึง สถานพยาบาลหรือโรงพยาบาล
เอกชนท่ีเป็นโรงพยาบาลเวชกรรมให้การบริการรักษาพยาบาลโรคทัว่ไปอย่างน้อย 4 สาขาใหญ่ๆ 
ไดแ้ก่ อายรุศาสตร์ทัว่ไป ศลัยศาสตร์ทัว่ไป สูตินรีเวช และกุมารเวชศาสตร์ สามารถรับผูป่้วยไวค้า้งคืน 
มีขนาด 100 เตียงข้ึนไป ท่ีตั้งอยู่ในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงด าเนินการในรูปของมูลนิธิ องค์การศาสนา 
บุคคลหรือคณะบุคคลในลักษณะบริษัทจ ากัดท่ีจดทะเบียนขออนุญาตอย่างถูกต้องจากส านัก
สถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 

 
7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 7.4 เป็นขอ้มูลพื้นฐานส าหรับการบริหารจดัการพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุให้สอดคลอ้ง
กบัคุณลกัษณะของแต่ละรุ่นอาย ุ 
 7.2 ไดข้อ้มูลส าหรับการพฒันาและส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพมีค่านิยมในงานและความ
ยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการสร้างเสริมการคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวชิาชีพสองรุ่นอายตุ่อไป 

 7.3 เป็นขอ้มูลในการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผกูพนัต่อองค์การ
ของพยาบาลสองรุ่นอายตุ่อไป 
 

 

 

 

 

 

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 การวิจยัเพื่อศึกษาเร่ืองค่านิยมในงาน ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ
สองรุ่นอายุโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัได้ศึกษาค้นควา้เอกสาร ต ารา หนังสือ 
วารสาร บทความ และงานวจิยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง และจะน าเสนอสาระส าคญัดงัหวัขอ้ต่อไปน้ี 

1. รุ่นอายขุองบุคคล 
1.1 ความเป็นมาของรุ่นอาย ุ
1.2 ความหมายของรุ่นอายแุละความแตกต่างระหวา่งรุ่นอาย ุ
1.3 แนวคิดเก่ียวกบัรุ่นอายแุละความแตกต่างระหวา่งรุ่นอาย ุ
1.4 การเปล่ียนแปลงช่วงสองรุ่นอายใุนประเทศไทย 

2. ค่านิยมในงาน  
2.1 ความหมายของค่านิยมในงาน 
2.2 ความส าคญัของค่านิยมในงาน 
2.3 แนวคิดเก่ียวกบัค่านิยมในงาน 

3. ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร  
3.1 ความหมายของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
3.2 ความส าคญัของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
3.3 แนวคิดเก่ียวกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
3.4 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 

4. โรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
4.1 วสิัยทศัน์และพนัธกิจของโรงพยาบาลเอกชน 
4.2 ประเภทของโรงพยาบาลเอกชน 
4.3 องคก์ารพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน 
4.4 บทบาทหนา้ท่ีของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน 

5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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1. รุ่นอายุของบุคคล  (Generations) 
 

1.1  ความเป็นมาของการศึกษาเกีย่วกบัรุ่นอายุ 

 

  การศึกษาเก่ียวกบัรุ่นอายุเร่ิมจากเจอาร์ (Jr., 1970 cited in Strauss and Howe, 1991) 
เขียนหนงัสือเร่ือง “Four Generations:Population, Land and Family in Colonial Andover, 
Massachusetts” เป็นการศึกษาประวติัศาสตร์เก่ียวกบัเร่ืองราวการด าเนินชีวิตในศตวรรษท่ี 17-18 โดย
ท าการศึกษาสถานะและชีวิตความเป็นอยูข่องประชาชนในฟาร์มเล็กๆท่ีเมืองนิวอิงแลนด์ตั้งแต่ก่อตั้ง
เมือง มีการรวบรวมขอ้มูลและแบ่งรุ่นอายุออกเป็น 4 รุ่นอายุ โดยเจอาร์ท าการศึกษาเฉพาะรุ่นอายุใน
ครอบครัว พบว่า ในครอบครัวเดียวกันจะมีความเช่ือมโยงกัน ต่อมาได้มีนักทฤษฎีหลายคน
ท าการศึกษาลกัษณะเฉพาะของคนรุ่นต่างๆ พบวา่ แต่ละรุ่นส่วนใหญ่จะมีช่วงอายุห่างประมาณ  22 ปี 
การก าหนดลกัษณะเฉพาะและแบ่งคนแต่ละรุ่นอายุท่ีนิยมใชก้นัอยา่งแพร่หลายส่วนใหญ่ใชปี้เกิดเป็น
ตวัก าหนดขอบเขตและใชอ้ธิบายเอกลกัษณ์หรือลกัษณะเฉพาะของแต่ละรุ่นอายุ (Strauss and Howe, 
2000; Zemke, 2000; Lancaster and Stillman, 2002;  Duchscher and Cowin, 2004; Kupperschmidt, 
2006; Lavoie-Trembay and others, 2010)  
  ต่อมาแนวคิดเร่ืองความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุน้ีไดรั้บการกล่าวถึงในงานวิจยัของ
หลายๆสาขาอาชีพเพิ่มมากข้ึนในช่วงหลายปีท่ีผา่นมา (Howell, 2005; Borges, 2006; Johnston, 2006) 
วรรณกรรมส่วนใหญ่ในภาพรวมจะสอดคล้องกันคือ อธิบายถึงค าจ ากัดความพื้นฐานของรุ่นอาย ุ     
เจตคติ ค่านิยมและความตอ้งการท่ีแต่ละกลุ่มยึดถือในแต่ละยุคสมยั ความแตกต่างของบุคลิกภาพ 
(Borges,2006) ค่านิยมในงานและความคาดหวงั (Howell, 2005) บุคคลท่ีเกิดมาในรุ่นอายุท่ีต่างกนัจะมี
มุมมองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนต่างกัน ความแตกต่างดังกล่าวเกิดจากสภาพสังคม เศรษฐกิจ 
ประสบการณ์ชีวิตท่ีผ่านมาของแต่ละบุคคล นักวิชาการได้ระบุเวลาท่ีใช้ในการก าหนดปีเกิด             
และเรียก ช่ือในแต่ละ รุ่นอายุแตกต่างกัน แบ่งออกเป็นส่ี รุ่นหลักๆได้แก่  รุ่นทหารผ่านศึก 
(Veterans/Silent/Traditionalists) รุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ (Baby Boomer/Boom Generation) รุ่นเอ็กซ์ 
(Generation X/Gen-Xers /13th Generation)  และรุ่นวายหรือมิลเลนเนียลหรือเน็กซ์เตอร์ (Generation Y 
/Millennials/Nexters) ซ่ึงมีผูเ้สนอถึงทฤษฏีรุ่นอายุไวจ้  านวนมาก ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงสองรุ่นอายุ ไดแ้ก่ 
รุ่นเอก็ซ์และรุ่นวายเท่านั้นโดยครอบคลุมลกัษณะและความแตกต่างระหวา่งรุ่นอายุ  แนวคิดท่ีส าคญัดงั
จะกล่าวต่อไป 
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1.2   ความหมายของรุ่นอายุและความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุ  
(Generations and Generations differences) 
1.2.1  ความหมายของรุ่นอาย ุ
           มีผูใ้หค้วามหมายของรุ่นอาย ุ(Generations) ไวค้ลา้ยคลึงกนั ดงัน้ี 
 พจนานุกรมดา้นการแพทย ์(Medical Dictionary, 1995) ให้ความหมายของ 

รุ่นอายุ ว่า กลุ่มบุคคลท่ีเกิดและอาศยัอยู่ในเวลาเดียวกนั มีประสบการณ์ทางสังคมและวฒันธรรม
เดียวกนัท าใหมี้เจตคติความเช่ือและมุมมองการด าเนินชีวติคลา้ยคลึงกนั  

   อ๊อกฟอร์ดพจนานุกรม (Oxford Dictionary, 2012) ให้ความหมายของรุ่นอาย ุ
ว่า กลุ่มของบุคคลท่ีเกิดและเติบโตมาในช่วงเวลาเดียวกัน ซ่ึงมีลกัษณะทางสังคมและวฒันธรรม
เดียวกนั ส่งผลให้มีทศันคติและความเช่ือคลา้ยคลึงกนั ระยะเวลาเฉล่ียของรุ่นอายุโดยทัว่ไปประมาณ
สามสิบปีซ่ึงเป็นช่วงเวลาท่ีเด็กเติบโตข้ึนเป็นผูใ้หญ่ 

  เซมเกแ้ละคณะ (Zemke et al., 2000) ให้ความหมายหมายของรุ่นอายุ ว่า     
กลุ่มบุคคลท่ีมีปีเกิดในช่วงเวลาเดียวกนัและมีประวติัศาสตร์ ภูมิหลงั ตลอดจนประสบการณ์ท่ีไดรั้บใน
ช่วงเวลาเดียวกนั ท าใหเ้กิดความเหมือนกนัในดา้นเจตคติ มุมมอง วธีิการท างานและบุคลิกภาพ    

  สโมลาและสุททอน (Smola and Sutton, 2002) ให้ความหมายหมายของรุ่นอาย ุ
วา่ กลุ่มบุคคลท่ีมีปีเกิดในช่วงเวลาเดียวกนั ช่วงอายุใกลเ้คียงกนั สภาพสังคมเดียวกนั และมีเหตุการณ์
ในชีวติท่ีพฒันาเปล่ียนแปลงคลา้ยๆกนั ท่ีมีผลกระทบต่อทศันคติ การด าเนินชีวิตและการท างานอยา่งมี
นยัส าคญั 
 ดชัเชอร์และโควิน (Duchscher and Cowin, 2004) ให้ความหมายหมายของ   
รุ่นอายุ วา่ กลุ่มของบุคคลท่ีมีปีเกิดในช่วงเวลาเดียวกนั มีสภาพแวดลอ้มลกัษณะสังคมและเหตุการณ์
ความเป็นมาของชีวติในช่วงเวลาเดียวกนั  
 ทเวงกีและคนอ่ืนๆ (Twenge and others, 2010) ให้ความหมายของรุ่นอายุ ว่า 
กลุ่มของบุคคลท่ีมีปีเกิดในช่วงเวลาเดียวกนั เป็นคนท่ีมีลกัษณะสังคมและเหตุการณ์ความเป็นมาของ
ชีวิตในช่วงเวลาเดียวกนั ซ่ึงคนแต่ละรุ่นอายุจะไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัหลายอยา่ง เช่น การเล้ียงดูจาก
ผูป้กครอง สภาพแวดลอ้มทางสังคม เศรษฐกิจ และ วฒันธรรม ตลอดจนเหตุการณ์ส าคญัๆในช่วงเวลา
นั้นๆท่ีเป็นตัวสร้างระบบค่านิยมร่วม ท าให้พวกเขามีความแตกต่างจากคนท่ีเติบโตในช่วงเวลา            
ท่ี ต่างกัน ปัจจัยเหล่า น้ีจะแข็งแกร่งในช่วงท่ีพวกเขาเป็นเด็ก (Childhood) จนถึงว ัยหนุ่มสาว 
(Adolescence)  และค่านิยมในการท างานจะค่อนขา้งติดแน่นคงทนจากช่วงหนุ่มสาวตอนตน้จนเป็น
ผูใ้หญ่ท่ีอายไุม่มาก 



 15 

  จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปได้ว่า รุ่นอายุ หมายถึง กลุ่มบุคคลท่ีมี
ความเหมือนกนัของช่วงอาย ุค่านิยม เจตคติ บุคลิกภาพ พฤติกรรมการด ารงชีวติและการท างาน  

1.2.2  ความหมายของความแตกต่างระหว่างรุ่นอาย ุ
     จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารและและงานวิจัยท่ีเ ก่ียวข้อง พบว่า มีผู ้ให้
ความหมายของความแตกต่างระหวา่งรุ่นอายหุรือระหวา่งกลุ่มคนไวด้งัน้ี 

  พจนานุกรมด้านส านวน (Dictionary of Idioms, 1997) ให้ความหมายความ
แตกต่างระหว่างรุ่นอายุ (Generation differences) คือ ความไม่เหมือนกนัในเร่ืองค่านิยมและเจตคติ
ระหว่างรุ่นอายุหน่ึงกับรุ่นอายุหน่ึง โดยเฉพาะในครอบครัวระหว่างรุ่นพ่อแม่กบัรุ่นลูกซ่ึงมีความ      
ไม่เหมือนกันทางด้านความคิด พฤติกรรมการด ารงชีวิต เช่น การเลือกฟังเพลง การเลือกเส้ือผา้ 
ตลอดจนการเรียนรู้เก่ียวกบัเทคโนโลย ีเป็นตน้ 

  พจนานุกรมดา้นวฒันธรรม (Cultural Dictionary, 2005) ให้ความหมายความ
แตกต่างระหวา่งรุ่นอายุ (Generation differences) คือ ความไม่เหมือนกนัในเร่ืองจารีตขนบธรรมเนียม
ประเพณี เจตคติ และความเช่ือในเร่ืองต่างๆระหวา่งคนสองรุ่นอายุ โดยเฉพาะระหวา่งคนหนุ่มสาวกบั
ผูใ้หญ่ 

  พจนานุกรมภาษาองักฤษ (Dictionary of the English Language, 2009) ให้
ความหมายความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุ (Generation differences) คือ ความไม่เหมือนกนัในค่านิยม
และเจตคติระหวา่งรุ่นอายหุน่ึงกบัรุ่นอายหุน่ึง โดยเฉพาะอยา่งยิง่ระหวา่งคนหนุ่มสาวกบัพอ่แม่ของเขา 

  เซมเกแ้ละคณะ (Zemke et al., 2000) ให้ความหมายหมายความแตกต่าง
ระหว่างรุ่นอายุ (Generation differences) คือ ความแตกต่างในประวติัศาสตร์ ภูมิหลงั ตลอดจน
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บ ท าให้เกิดความไม่เหมือนกนัในด้านเจตคติ มุมมอง วิธีการท างาน บุคลิกภาพ 
การคิด การพดูจา ความพึงพอใจ การต่อตา้นอยา่งใดอยา่งหน่ึง ค่านิยมการรับรู้ข่าวสาร การท างานและ
การรู้เทคโนโลยขีองแต่ละรุ่นอาย ุ  

  สโมลาและสุททอน (Smola and Sutton, 2002) ให้ความหมายความแตกต่าง
ระหวา่งรุ่นอายุ (Generation differences) คือ ความไม่เหมือนกนัระหวา่งรุ่นอายุในองคก์าร ซ่ึงมกัพบ
ในทุกองคก์าร การแบ่งแต่ละรุ่นอายไุดใ้ชเ้หตุการณ์ประวติัศาสตร์และเร่ืองราวทางสังคมเป็นส่ิงท่ีช่วย
แบ่งแยกลกัษณะพิเศษของแต่ละรุ่นอายุออกจากกนั เช่น เจตคติ ความปรารถนาอนัแรงกล้า ความ
ทะเยอทะยาน ตลอดจนมุมมองท่ีมีต่อโลกของแต่ละรุ่นอายุท่ีแตกต่างกนั อย่างไรก็ตามพนกังานท่ีมี
อายท่ีุใกลเ้คียงกนัหรืออยูใ่นรุ่นอายเุดียวกนัจะแสดงออกท่ีคลา้ยกนัทางดา้นความคิดและความพึงพอใจ
ในท่ีท างาน  
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  จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ ความแตกต่างระหวา่งรุ่นอาย ุ
หมายถึง กลุ่มบุคคลท่ีมีความไม่เหมือนกนัของช่วงอายุ  ค่านิยม เจตคติ บุคลิกภาพ พฤติกรรมการ
ด ารงชีวติและการท างาน  

1.3 แนวคิดเกีย่วกบัรุ่นอายุและความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุ 
แนวคิดเก่ียวกบัรุ่นอายุและความแตกต่างระหวา่งรุ่นอาย ุมี 2 แนวคิด ไดแ้ก่แนวคิดเก่ียวกบั 

รุ่นอายแุละความแตกต่างระหวา่งรุ่นอายใุนบุคคลทัว่ไปและในพยาบาล รายละเอียดมีดงัน้ี   
1.3.1   แนวคิดรุ่นอายแุละความแตกต่างระหว่างรุ่นอายใุนบุคคลทัว่ไป 

    จากการทบทวนวรรณกรรมมีนกัทฤษฎีหลายท่านท่ีศึกษาเก่ียวกบัรุ่นอายุและ
ความแตกต่างระหวา่งรุ่นอายไุวห้ลากหลาย งานวจิยัศึกษาเฉพาะความแตกต่างระหวา่งรุ่นเอ็กซ์และรุ่น
วายเท่านั้น จะกล่าวถึงกรอบแนวคิดท่ีส าคญั 3 แนวคิด ดงัน้ี 

1) แนวคิดของ สเตราส์และโฮว่ี (Strauss and Howe) 
      สเตราส์และโฮวี่ (Strauss and Howe, 1991) ท าการศึกษาเก่ียวกบัดา้น
ประชากรศาสตร์และเขียนหนงัสือ “Generations: The History of America’s Futhur 1584 to 2069” 
แสดงให้เห็นถึงประวติัศาสตร์ของประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีขา้มผ่านยุคสมยัต่างๆถึง 5 ยุค ซ่ึงแต่ละ     
ยุคสมยัจะประกอบดว้ยคน 4 รุ่นอายุท่ีสัมพนัธ์กนัดงัท่ีกล่าวมาแลว้ โดยทุกหน่ึงรอบของแต่ละรุ่นอายุ
จะมีวงจรชีวิตประมาณ 22 ปี จากวยัเด็กเติบโตเป็นผูใ้หญ่เขา้สู่วยักลางคนจากวยักลางคนเขา้สู่วยั
ผูสู้งอายุเม่ือใดก็ตามท่ีช่วงอายุเพิ่มข้ึนหน่ึงรอบอายุลกัษณะพฤติกรรมและทศันคติของแต่ละช่วงชีวิต
จะเปล่ียนไปดว้ย แต่ละรุ่นอายุจะมีลกัษณะแตกต่างกนัข้ึนอยู่กบัสภาพเหตุการณ์ทางการเมืองสังคม
ประวติัศาสตร์ และประสบการณ์ท่ีผา่นมาส่งผลต่อค่านิยมดา้นจริยธรรมในการท างาน การเปล่ียน 
แปลงทางเศรษฐกิจและวิวฒันาการของประชากรรุ่นท่ีตามมาในอนาคต ความเขา้ใจเก่ียวกบัความ
แตกต่างระหวา่งรุ่นอายุเป็นส่ิงท่ีตอ้งให้ความสนใจและให้ความส าคญั ความแตกต่างระหวา่งรุ่นอายุ
นอกจากแบ่งดว้ยช่วงปีเกิดและประวติัศาสตร์ในแต่ละช่วงเวลาแลว้ ยงัมีอีก 3 คุณลกัษณะประจ าตวัท่ี
ก าหนดความแตกต่างระหว่างรุ่น ได้แก่ เจตคติ ความเช่ือเก่ียวกับศาสนา การเมือง การด ารงชีวิต
ครอบครัว และการเลือกอาชีพ ความแตกต่างเหล่าน้ีส่งผลให้พฤติกรรมต่างๆในการใช้ชีวิต มุมมอง
ความสัมพนัธ์ด้านสังคม ตลอดจนเหตุการณ์ส าคญัๆในแต่ละช่วงของชีวิตแตกต่างกนัตามไปด้วย    
สเตราส์และโฮวีอ่ธิบายความแตกต่างของรุ่นเอก็ซ์และรุ่นวาย ไวด้งัน้ี   

(1) รุ่นเอ็กซ์ (Generation X) หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างช่วงปี  
พ.ศ. 2504-2524 (ค.ศ. 1961-1981) ซ่ึงมีสภาพแวดลอ้มและสังคมเต็มไปดว้ยสีสันและส่ือโฆษณาใน 
ทางท่ีไม่ดีเก่ียวกบัเร่ืองของหนุ่มสาวเร่ิมแพร่หลายมากข้ึน คนในรุ่นน้ีเป็นเด็กรุ่นแรกท่ีแม่เร่ิมมีการ   
ใชย้าคุมก าเหนิดไม่ตอ้งการมีลูกเน่ืองจากครอบครัวยากจนและหยา่ร้าง เป็นเด็กท่ีถูกลืม ในช่วงวยัรุ่น
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ถูกครอบง าดว้ยเร่ืองเพศท าให้เป็นเด็กแก่แดดมีครอบครัวเร็วและหยา่ร้าง เป็นช่วงท่ีเต็มไปดว้ยปัญหา
สังคม การใช้ยาเสพติด โรคเอดส์  เด็กๆส่วนใหญ่ตกงานและใชชี้วิตอยูก่บับา้นหลงัจากเรียนหนงัสือ
จบแลว้ 

(2) รุ่นวาย (Generation Y) หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างช่วงปี     
พ.ศ. 2525-2543 (ค.ศ. 1982-2000) ซ่ึงเป็นช่วงท่ีเทคโนโลยีทางการแพทยเ์จริญกา้วหน้า เด็กเกิดจาก
การเล้ียงในหลอดแกว้ท าให้สามารถก าหนดหรือคดัเลือกไดอ้ยา่งชาญฉลาด เพื่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีดี
และสอดคลอ้งกบัวิวฒันาการในปัจจุบนั เด็กรุ่นน้ีไดรั้บการดูแลอย่างใกลชิ้ดตามวฒันธรรมท่ีเคยมีมา
จนดูเหมือนเป็นการบงัคบัหรือเผด็จการ ต่อมาในช่วงตน้ทศวรรษท่ี 1980 เร่ิมมีการยอมรับความ
แตกต่างของการด าเนินชีวติของคนรุ่นน้ี 

2) แนวคิดของเซมเก้ และคณะ (Zemke et al.) 
   เซมเกแ้ละคณะ (Zemke et al., 2000) กล่าววา่ ความแตกต่างระหวา่งรุ่น

อายุ นอกจากการสอดคลอ้งกนัของปีเกิด แต่ละรุ่นอายุยงัมีความสอดคลอ้งร่วมกนัในดา้นเจตคติและ
ประสบการณ์ดว้ย แต่ละรุ่นอายุนั้นถูกก าหนดและมีความแตกต่างกนัไปตามสถานการณ์ท่ีหลากหลาย 
ทั้งทางเศรษฐศาสตร์ สังคม สังคมวิทยา และเป็นช่วงเวลาท่ีบุคคลอาจมีประสบการณ์หรือเหตุการณ์
และอารมณ์ต่างๆร่วมกนั และได้พฒันากลายมาเป็นลักษณะเฉพาะท่ีเป็นเอกลักษณ์ของกลุ่มหรือ      
รุ่นอายุนั้นๆ ลกัษณะพิเศษเฉพาะหรือเอกลกัษณ์ของแต่ละรุ่นอายุนั้นเป็นการยากท่ีจะอธิบายหรือ
บรรยายให้ถูกตอ้งไดเ้หมาะสมตามแต่ละรุ่นอายุได ้เน่ืองจากความแตกต่างในดา้นความคิดของบุคคล
หลายๆอยา่งไม่สามารถอธิบายไดอ้ยา่งถูกตอ้ง โดยเฉพาะอยา่งยิ่งช่วงปลายของอายุหรือช่วงอายุท่ีเกิด
การทบัซ้อนกนัระหว่างสองรุ่นอายุ เซมเกแ้ละคณะ อธิบายความแตกต่างของรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวาย ไว้
ดงัน้ี 

(1) รุ่นเอ็กซ์ (Generation X) หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างช่วงปี    
พ.ศ. 2504-2523 (ค.ศ. 1961-1980) ซ่ึงเป็นช่วงเวลาท่ีเศรษฐกิจมีอุปสรรค อตัราการเกิดลดลง เป็นช่วงท่ี
แม่กินยาคุมก าเหนิดเพื่อป้องกนัการตั้งครรภ์ มีอตัราการหย่าร้างท่ีสูงและเป็นช่วงเวลาท่ีเด็กไม่มีใคร
ดูแลและเรียนรู้ท่ีจะอยู่ในส่ิงแวดลอ้มดว้ยตนเอง เช่น คอมพิวเตอร์ เกมส์ ทีวี เป็นตน้ คนรุ่นน้ีเป็นเด็ก
รุ่นแรกท่ีไม่ไดรั้บความสนใจมากท่ีสุดถูกละเลยเป็นเวลานานดว้ยเหตุผลท่ีพ่อแม่ตอ้งท างานหรือไม่ก็
หย่าร้าง ส่งผลให้คนรุ่นน้ีเป็นคนค้นหาความรู้สึกของความเป็นครอบครัว โดยเรียนรู้ท่ีจะสร้าง
ครอบครัวท่ีเป็นตวัแทนข้ึนมาดว้ยการรวมกลุ่มเพื่อนท่ีสนิมสนม กลุ่มคนท่ีท างานวยัเดียวกนัเพื่อคบหา
สมาคมและท ากิจกรรมต่างๆร่วมกนั ช่ืนชอบความสนุกสนาน เน่ืองจากมีประสบการณ์เห็นคนรุ่นพ่อ
แม่โดนให้ออกจากงานโดยไม่มีสาเหตุคนรุ่นน้ีจะไม่กงัวลในความมัน่คงของอาชีพดงันั้นจึงมองงาน
ทุกอยา่งเป็นงานชัว่คราวเป็นส่ิงไม่แน่นอน เม่ือเร่ิมรู้สึกเบ่ือจากงานท่ีท าอยู่จะมีความตอ้งการยา้ยงาน
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หรือยา้ยบริษทัโดยทนัที ไม่ยีดติดกับองค์การใดองค์การหน่ึงวิธีท่ีจะเพิ่มความพึงพอใจในงานคือ
รายไดจ้ากการท างานหรือเม่ือมีการเปล่ียนงาน ให้ความส าคญัในความสมดุลยท์ั้งชีวิตการท างานและ
ครอบครัว พึ่งพาตนเอง คิดแบบองคร์วม เช่ียวชาญเทคโนโลยีตลอดจนสามารถปรับตวัเขา้ไดก้บัความ
หลากหลาย ชอบความยดืหยุน่ไม่เป็นทางการ 

(2) รุ่นวาย (Generation Y) หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างช่วงปี       
พ.ศ. 2524-2543 (ค.ศ. 1981-2000) ซ่ึงเป็นยคุแห่งความรุ่งเรืองไดรั้บการดูแลจากพ่อแม่รุ่นเบบ้ีบูมเมอร์
ซ่ึงปลูกฝังใหม้องโลกในแง่ดีจึงมีความเช่ือวา่เศรษฐกิจจะเติบโตไปเร่ือยๆในอนาคต ส่งผลให้เป็นคนท่ี
มุ่งผลลัพธ์และเต็มใจท่ีจะท างานหนักเพื่อท่ีจะได้รับความส าเร็จ มองโลกในแง่ดีและมีจริยธรรม       
คนรุ่นน้ีมีความตั้ งใจจะท างานอย่างจงรักภักดีและเต็มความสามารถถ้ามีคนเห็นคุณค่าและให้
ความส าคญั  มีความเช่ือมัน่ในตนเองและทะเยอทะยานตั้งเป้าหมายในชีวิตและคาดหวงัความส าเร็จสูง 
เน่ืองจากเกิดมาในภาวะกดดนัท่ีตอ้งประสบความส าเร็จทั้งดา้นการศึกษาและหนา้ท่ีการงาน  คนรุ่นวาย
เป็นคนชอบใชจ่้ายดงันั้นค่าตอบแทนจึงเป็นส่ิงส าคญั ชอบให้ความส าคญักบัเพื่อนและสังคม  มีความ
ยดืหยุน่และยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น                      

3)   รุ่นอายุตามแนวคิดของแลนคาสเตอร์และสติลแมน (Lancaster and 

Stillman)  
   แลนคาสเตอร์และสติลแมน (Lancaster and Stillman, 2002) อธิบาย

ความแตกต่างของรุ่นเอก็ซ์และรุ่นวาย ไวด้งัน้ี 
(1) รุ่นเอ็กซ์ (Generation X) หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างช่วงปี     

พ.ศ. 2508-2523 (ค.ศ. 1965-1980) เป็นแรงงานกลุ่มท่ีมีจ านวนนอ้ยประมาณ 46  ลา้นคน คนส าคญัๆ
ในกลุ่มคนรุ่นน้ี ไดแ้ก่ ประธานาธิบดีบิล คลินตนั มาดอนนา และเดนนิส รอดแมน ซ่ึงเป็นสังคมในยุค
ของเทคโนโลยี คอมพิวเตอร์ อินเตอร์เนท  คนในรุ่นน้ีเป็นคนช่างสงสัย และยึดถือตนเองหรือพวกเขา
เองมากกวา่องคก์ารหรือสถาบนั ค่านิยมในการท างานของคนรุ่นน้ี เป็นคนมองภาพรวมและยอมรับใน
ความหลากหลาย ต้องการความสมดุลย์ระหว่างชีวิตครอบครัวและงาน ชอบความไม่มีพิธีรีตอง  
เช่ือมัน่ตนเอง ชอบงานท่ีใชเ้ทคโนโลยแีละงานท่ีสนุกสนาน 

(2) รุ่นวายหรือมิลเลเนียล (Generation Y) หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิด
ระหวา่งช่วงปี พ.ศ. 2524-2542 (ค.ศ. 1981-1999) คนรุ่นน้ีมีประมาณ 76 ลา้นคน และเพิ่งเร่ิมเขา้สู่การ
ท างาน เหตุการณ์ส าคญั ไดแ้ก่ วนัท่ี 11 กนัยายน  แลนคาสเตอร์และสติลแมน กล่าววา่ คนรุ่นน้ีเป็นคน
ชอบความเป็นจริง เช่ือมัน่ในตนเองไม่เพอ้ฝัน มองโลกในแง่ดีและเม่ือเกิดความผิดพลาดจะทุ่มเทก าลงั
เพื่อแกไ้ขใหดี้ข้ึน ให้นิยามความส าเร็จในเชิงวตัถุเป็นส่วนใหญ่ และพวกเขาให้ความสนใจกบัสถานะ
และช่ือเสียงจากอาชีพของพวกเขา คนรุ่นน้ีมองการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนบ่อยๆในแง่บวกและเป็นส่ิงท่ี 
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น่าปรารถนาท าใหพ้วกเขาไม่ชอบท่ีจะท างานเดิมๆ นานๆ ค่านิยมในงานของคนรุ่นน้ี มองโลกในแง่ดี 
เช่ือมั่นในตนเองและมุ่งมั่นท่ีจะประสบความส าเร็จ เช่ือในจริยธรรมและท าเพื่อสังคมส่วนรวม         
ช่ืนชอบและยอมรับในความหลากหลาย สอดคลอ้งกบัแนวคิดของสโมลาและสุททอน (Smola and 
Sutton, 2002)  

1.3.2  แนวคิดรุ่นอายแุละความแตกต่างระหว่างรุ่นอายขุองพยาบาลวิชาชีพ 

 ปัจจุบนัแรงงานพยาบาลวิชาชีพท่ีท างานทัว่โลกมีคนสามรุ่นอายุอยูใ่นสถานท่ี
ท างานเดียวกนั ไดแ้ก่ รุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ส รุ่นเอ็กซ์และรุ่นวาย ซ่ึงกลุ่มแรงงานพยาบาลวิชาชีพเหล่าน้ี     
มีบทบาทอยา่งมากต่อองคก์ารในปัจจุบนัและในอนาคต แต่ละรุ่นมีความแตกต่างกนัทั้งในดา้น ค่านิยม 
เจตคติ บุคลิกภาพ และพฤติกรรมการด ารงชีวติและการงาน ความแตกต่างดงักล่าวน าไปสู่ความขดัแยง้
ในการท างานและยงัส่งผลต่อการคงอยูใ่นงานและยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารได ้งานวิจยัหลายช้ินศึกษา
เก่ียวกับความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุในพยาบาลวิชาชีพ พบว่า ปัญหาในการส่ือสารเพิ่มมากข้ึน
ระหวา่งรุ่นอายุท่ีท  างานอยูร่่วมกนั (Lancaster and Stillman, 2002; Kupperschmidt, 2006;  Weston, 
2006) จากการทบทวนวรรณกรรมมีผูท้  าการศึกษาไวห้ลากหลาย ซ่ึงในท่ีน้ีขอกล่าวถึงเฉพาะกรอบ
แนวคิดของนกัวิชาการทางการพยาบาลบางท่าน และเฉพาะรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายตามวตัถุประสงคข์อง
งานวจิยั ดงัน้ี 

1) รุ่นอายตุามแนวคิดของดัชเชอร์และโควิน (Duchscher and Cowin) 
  ดชัเชอร์และโควิน (Duchscher and Cowin, 2004) อธิบายความแตกต่าง

ของรุ่นเอก็ซ์และรุ่นวาย ไวด้งัน้ี 
(1) รุ่นเอ็กซ์ (Generation X) หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างช่วงปี     

พ.ศ. 2508-2523 (ค.ศ. 1965-1980) จากการท่ีพยาบาลวิชาชีพรุ่นน้ีตอ้งอยูใ่นช่วงยากล าบากของสังคม 
ท่ีตอ้งแข่งขนัสูงทั้งดา้นการศึกษาและอาชีพการงาน ท าให้เติบโตมาพร้อมกบัเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์
และสังคมแห่งการส่ือสารท่ีเร่งด่วน ในวยัเด็กต้องประสบกับภาวะเศรษฐิจซบเซา ยากจน และ
ครอบครัวตอ้งหาเงินเพื่อการด ารงชีวิต ท าให้เรียนรู้ท่ีพึ่งพาตนเองตั้งแต่เด็ก บางคนในขณะท่ีเรียนยงั
ตอ้งท างานหาเล้ียงครอบครัวควบคู่กนัไป ส่งผลใหเ้ป็นคนพึ่งพาตนเอง ช่างสงสัย ไม่ชอบท าตามค าสั่ง
และยึดความคิดตนเองเป็นหลัก ต่อต้านองค์การ เรียกร้องสิทธิส่วนตน ขาดหลักศีลธรรมจรรยา 
ตอบสนองต่องานท่ีใหค่้าตอบแทนและสวสัดิการท่ีดี ไม่ยึดมัน่ผกูพนักบัองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง ชอบ
งานท่ีหลากหลายและเก่งดา้นเทคโนโลย ี

(2) รุ่นวาย (Generation Y) หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างช่วงปี       
พ.ศ. 2524-2543 (ค.ศ. 1981-2000) พยาบาลวิชาชีพรุ่นน้ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัรุ่นทหารผา่นศึก สภาพ
สังคมการเมืองในช่วงเวลานั้นเป็นปัจจยัส่งเสริมให้เป็นคนท่ีมีจริยธรรมในการท างานท่ีดี เป็นคนท่ี    
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ใจกวา้งยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น ชอบสังคมเขา้กบัคนง่าย การศึกษาดีและเก่งดา้นเทคโนโลยี
มากกว่ารุ่นก่อนหน้าน้ี พยาบาลวิชาชีพรุ่นน้ีคล้ายรุ่นเอ็กซ์ท่ีชอบมองไปข้างหน้าด้วยความมัน่ใจ   
ถึงแมช่้วงแรกๆเติบโตข้ึนในสังคมท่ีเต็มไปด้วยปัญหายาเสพติด การแพร่ระบาดของโรคเอดส์และ
แนวโน้มปัญหาด้านสงครามการก่อการร้ายท่ีคุกคามความอยู่รอดและการด ารงชีวิตของพวกเขา        
แต่สภาพแวดล้อมดงักล่าวไม่ท าให้คนรุ่นวายให้เป็นคนกลุ่มหัวรุนแรงซ่ึงแตกต่างจากคนรุ่นเอ็กซ์ 
เน่ืองจากในการด าเนินชีวิตของคนรุ่นน้ีจะได้รับการปกป้องดูแลจากพ่อแม่ท่ีช่วยหล่อเล้ียงและช้ีน า
แนวทางการด าเนินชีวติของพวกเขา ส่งผลให้คนรุ่นวายเป็นคนอบอุ่นมองโลกในแง่ดี มีความมัน่ใจใน
ตนเอง และก าหนดเป้าหมายเก่ียวกบัอนาคตของตนเองในแง่ดี มีวฒันธรรมท่ีหลากหลายจากการมี
ครอบครัวและแต่งงานกบัคนต่างเช้ือชาติและต่างวฒันธรรม ท าให้เขา้ใจและยอมรับดา้นลทัธิชนชาติ
และเพศ พยาบาลวิชาชีพรุ่นน้ีสนใจเก่ียวกบัประเด็นทางสังคม มีความกระตือรือร้นในส านึกความ
รับผดิชอบทางสังคม และมีความเช่ืออยา่งแรงกลา้ในการส่งเสริมสิทธิส่วนบุคคลภายใตเ้ครือข่ายสังคม
ท่ีมีความหลากหลายทั้งในดา้นแนวคิด การเมือง วฒันธรรมและสังคมเศรษฐกิจ รวมทั้งมีความรู้สึก
รับผดิชอบต่อสังคมส่วนรวม (Weston, 2006) 

2) รุ่นอายตุามแนวคิดของคุปเปอร์สชมิดท์ (Kupperschmidt)  
  คุปเปอร์สชมิดท์ (Kupperschmidt, 2006) อธิบายความแตกต่างของรุ่น

เอก็ซ์และรุ่นวาย ไวด้งัน้ี 
(1) รุ่นเอ็กซ์ (Generation X) หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างช่วงปี    

พ.ศ. 2504-2523 (ค.ศ. 1961-1980) ซ่ึงเป็นช่วงท่ีสังคมมีการหยา่ร้างสูง ถูกเล้ียงดูมาในวฒันธรรมท่ีไม่
ตอ้งการเด็ก ท าให้เด็กๆในยุคน้ีไม่ไดรั้บการใส่ใจจากสังคมเท่าท่ีควร บางครอบครัวพ่อแม่ไม่มีเวลา
ในการเล้ียงดูบุตร ส่งผลใหเ้ป็นเด็กท่ีพึ่งพาตนเอง (Howe and Strauss,1993;  Karp et al., 2002 cited in 
Sherman, 2006) ยึดตนเองเป็นหลกัและต้องการความสมดุลของชีวิตครอบครัวและการท างาน         
ไม่ยึดติดกับองค์กรเดียวและจะไม่เสียสละชีวิตส่วนตวัของพวกเขาส าหรับนายจ้างหรือองค์กร
ตลอดเวลาหรืออาจบอกไดว้่ามีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรน้อยพวกเขาไดเ้รียนรู้ว่าไม่มีส่ิงใดท่ีจะ
เป็นหลกัประกนัด้านความปลอดภยัในอาชีพการงาน ดงันั้นพยาบาลวิชาชีพรุ่นน้ีจะมีความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองคก์รในระยะยาวข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจในงานท่ีให้ค่าตอบแทนสูงและมีโอกาสกา้วหนา้
ในอาชีพท่ีมีการพิจารณาตามความสามารถ (Sherman, 2006;  Weston, 2006)  อยา่งไรก็ตาม พยาบาล
วิชาชีพรุ่นน้ีมีลกัษณะท่ีดีคือ มีความรับผิดชอบในการปรับปรุงพฒันาทกัษะตนเองเพื่อให้สามารถ
ท างานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง และพวกเขาเช่ือวา่การมีศกัยภาพและรักษาความสามารถดงักล่าวเป็นกุญแจสู่
ความส าเร็จส่วนบุคคล ซ่ึงสามารถท างานในองคก์รใดก็ได ้(Tulgan, 1995 cited in Kupperschmidt, 
2006;) จุดเด่นในการท างานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์ คือ กลุ่มอายุน้ีมีความเก่งเช่ียวชาญดา้น
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เทคโนโลยท่ีีหลากหลายและสามารถท างานคนเดียวไดดี้ (Strauss and Howe , 1991;  Kupperschmidt, 
2006 ; Weston, 2006)  

(2) รุ่นวาย (Generation Y) หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างช่วงปี       
พ.ศ. 2524-2543 (ค.ศ. 1981-2000) ซ่ึงเป็นยุคสมยัท่ีสังคมให้ความสนใจเด็กเป็นอยา่งมาก ดงันั้นในวยั
เด็กของคนรุ่นน้ีจึงได้รับการดูแลเล้ียงดูจากครอบครัวเป็นอย่างดี พยาบาลวิชาชีพรุ่นวายมีความ
เช่ียวชาญดา้นเทคโนโลยีดิจิตอลและเกมคอมพิวเตอร์ตั้งแต่เรียนชั้นอนุบาล (Howe and Strauss, 2000; 
Tapscott, 1998 cited in Kupperschmidt, 2006) เด็กในรุ่นน้ีส่วนใหญ่ร้อยละ 70 จะเกิดจากมารดาท่ีมี
อายมุาก ดงันั้นทั้งพอ่และแม่ของเด็กรุ่นน้ีจะมีการวางแผนการมีบุตรอยา่งดี แมว้า่ร้อยละ 60 ของเด็กรุ่น
น้ีจะเกิดในครอบครัวท่ีพอ่แม่ทั้งสองตอ้งท างานนอกบา้น แต่ประสบการณ์ของเด็กรุ่นน้ีจะแตกต่างจาก
ประสบการณ์ของคนรุ่นเอ็กซ์ เน่ืองจากโครงสร้างพื้นฐานต่างๆไดรั้บการวางแผนและสนบัสนุนอยา่ง
ดีจากพ่อแม่ของพวกเขาตั้งแต่การเล้ียงดูในวยัแรกเกิด วยัก่อนเรียนและโปรแกรมส่งเสริมการเรียนรู้
ด้านอ่ืนๆหลังเลิกจากโรงเรียน เช่น การเรียนเปียโน เล่นกีฬา เป็นต้น ส่งผลให้ชีวิตในวยัเด็กของ
พยาบาลวิชาชีพรุ่นน้ีมีการก าหนดเวลาและรูปแบบท่ีชดัเจน นอกจากน้ีพ่อแม่ของพวกเขาเป็นผูค้อย
สนับสนุนให้ค  าปรึกษาในทุกๆด้านเพื่อให้เติบโตข้ึนและมีความพร้อมในการด าเนินชีวิตท่ีดีต่อไป 
พยาบาลรุ่นน้ีรับรู้วา่วิชาชีพพยาบาลเป็นอาชีพท่ีในปัจจุบนัประสบปัญหาการขาดแคลนพยาบาลและ
ก าลงัจะเกิดข้ึนอย่างต่อเน่ืองในองค์การด้านสุขภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในโรงพยาบาล ปัจจุบนัน้ี
พยาบาลวชิาชีพรุ่นวายเป็นกลุ่มท่ีมีแนวโนม้จะเพิ่มจ านวนมากข้ึนเร่ือยๆในองคก์ร จุดเด่นของพยาบาล
วชิาชีพรุ่นวายในการท างาน ไดแ้ก่ ความสามารถดา้นเทคโนโลยแีละมีความสามารถท่ีหลากหลาย เป็น
คนเปิดกวา้งและคาดหวงัการท างานเป็นทีม 

3) รุ่นอายุตามแนวคิดของลาวอยย์-เทรมเบลย์และคนอ่ืนๆ  (Lavoie-
Tremblay and others) 

  ลาวอยย-์เทรมเบลยแ์ละคนอ่ืนๆ (Lavoie-Tremblay and others, 2010) 
อธิบายความแตกต่างของรุ่นเอก็ซ์และรุ่นวาย ไวด้งัน้ี 

(1) รุ่นเอ็กซ์ (Generation X) หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างช่วงปี    
พ.ศ. 2508-2523 (ค.ศ. 1965-1980) ซ่ึงเป็นช่วงท่ีสังคมเกิดภาวะถดถอย วิกฤตการแพร่ระบาดของโรค
เอดส์และการเล้ียงดูเด็กๆถูกละเลยปล่อยให้อยูบ่า้นตามล าพงัตอ้งช่วยเหลือตนเอง ขาดการดูแลเอาใจ
ใส่จากพ่อแม่ผูป้กครอง คนรุ่นน้ีถูกเรียกว่า “เด็กรุ่นถูกลืม” ซ่ึงร้อยละ 40 ถูกเล้ียงดูมาในครอบครัวท่ี
หยา่ร้าง (Strauss and Howe, 1991;  Weston, 2006) ดงันั้นในวยัหนุ่มสาวพวกเขาเรียนรู้ท่ีจะจดัการและ
ดูแลตนเอง ส่งผลให้รุ่นเอ็กซ์เป็นคนพึ่งพาตนเองและชอบความเป็นอิสระ พยาบาลวิชาชีพรุ่นน้ีให้
คุณค่ากบัความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั และจะเปล่ียนงานบ่อยเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
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ตนเอง (Stewart, 2006 cited in Lavoie-Tremblay and others, 2010) มีความเขา้ใจและเช่ียวชาญดา้น
เทคโนโลย ีคาดหวงัการตอบสนองความพึงพอใจในทนัที ไม่ชอบรอคอย ยึดมัน่ในตนเอง ตอ้งการการ
ช้ีแนะตลอดจนใหค้ าปรึกษา และมีแรงจูงใจในการพฒันาตนเองดว้ยการศึกษาฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง 

(2) รุ่นวาย (Generation Y) หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างช่วงปี       
พ.ศ. 2524-2543 (ค.ศ. 1981-2000) ซ่ึงเป็นช่วงโลกาภิวฒัน์ มีการเปล่ียนแปลงและเกิดวฒันธรรมท่ี
หลากหลายข้ึนจากการแต่งงานสร้างครอบครัวของคนท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างกนั ช่วงเวลาน้ีเป็นช่วงท่ีมี
ช่องทางการส่ือสารท่ีรวดเร็วและตลอดเวลาโดยผา่นทางอินเทอร์เน็ตซ่ึงเปรียบเสมือนประตูสู่โลกกวา้ง 
ดงันั้นพยาบาลวิชาชีพรุ่นน้ีชอบใช้การส่ือสารผ่านเทคโนโลยี เช่น โทรศพัท์มือถือ การส่งขอ้ความ
อิเลคโทรนิค ตลอดจนใชก้ารเช่ือมต่อส่ือสารทางอีเมลล์ตลอดเวลาจึงคาดหวงัวา่จะไดรั้บการตอบกลบั
ทนัทีดว้ยเช่นกนั ( Weston, 2006) พยาบาลวชิาชีพรุ่นน้ีสามารถใชเ้ทคโนโลยไีดดี้ดว้ยความมัน่ใจ ชอบ
ถูกกระตุน้ให้เกิดการใชค้วามคิดท่ีหลากหลาย ขณะเดียวกนัก็เบ่ือง่าย (Arhin and Cormier, 2007 cited 
in Lavoie-Tremblay and others, 2010) ชอบการท างานเป็นทีมท่ีเปิดโอกาสให้ใชค้วามร่วมมือในการ
ท างาน ท าให้พยาบาลรุ่นน้ีมีประสบการณ์และเรียนรู้การสร้างระบบเครือข่ายและสัมพนัธภาพ       
แบบพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั (Kupperschmidt, 2001 cited in Lavoie-Tremblay and others, 2010)                  
จากประสบการณ์ท่ีครอบครัวหรือรุ่นพ่อแม่ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นวายได้รับจากการท างาน เช่น     
การปรับลดขนาดขององค์กรส่งผลให้มีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การเพียงเล็กน้อยเท่านั้น ดังนั้น
องค์กรตอ้งเพิ่มกลยุทธ์ท่ีจะท าให้พวกเขาเกิดความมัน่คงในอาชีพ เช่น การมีแผนเส้นทางอาชีพท่ี
ชัดเจน การฝึกอบรมและพฒันาอย่างต่อเน่ือง เป็นตน้ กลยุทธ์ดงักล่าวจะสามารถจูงใจให้คงอยู่ใน
องค์กรต่อไป พยาบาลวิชาชีพรุ่นน้ีเหมือนรุ่นเอ็กซ์ท่ีแสวงหาความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต
ครอบครัว (Zemke et al.,  2000) อยา่งไรก็ดี เน่ืองจากพยาบาลวิชาชีพรุ่นน้ีเติบโตข้ึนมากบัแนวคิดท่ีมี
การบูรณาการดา้นการช่วยเหลือสังคมในการเรียนการสอนดา้นการดูแลสุขภาพ ดงันั้นในการท างาน
ผูน้ าหรือหัวหน้างานและพยาบาลพี่เล้ียงท่ีมีหน้าท่ีเป็นผูค้อยช้ีแนะสอนงานตอ้งมีความตั้งใจอย่าง
จริงจงัท่ีจะสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีสนองตอบความต้องการของพวกเขา เช่น การใช้
เทคโนโลยีในการท างาน การก ากบัดูแลการท างานและการป้อนกลบัขอ้มูลส าคญัในการท างานท่ี
รวดเร็ว (Kupperschmidt, 2001 cited in Lavoie-Tremblay and others, 2010) เป็นตน้  
    จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดเก่ียวกบัรุ่นอายุและความแตกต่างระหวา่งรุ่นอายุ
ทั้งในบุคคลทัว่ไปและในอาชีพพยาบาลท่ีผา่นมา พบวา่ มีปัจจยัมากมายท่ีบ่งบอกลกัษณะพิเศษเฉพาะ
หรือคุณลักษณะของแต่ละรุ่นอายุท่ีส่งผลให้เกิดความแตกต่างของค่านิยม ความเช่ือ บุคลิกภาพ 
พฤติกรรมการด ารงชีวิตและการงาน ทั้งในส่วนบุคคลและการท างานเป็นทีม ผูว้ิจยัสรุปลกัษณะและ
ค่านิยมในงานของคนแต่ละรุ่นอาย ุ(ดงัแสดงในตารางท่ี 2.1) การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัสนใจศึกษาพยาบาล
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วชิาชีพสองรุ่นอาย ุคือ รุ่นเอก็ซ์ และรุ่นวาย เน่ืองจากเป็นกลุ่มพยาบาลท่ียงัคงปฏิบติังานอยูใ่นองคก์าร 
และจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีกล่าวมา ผูว้ิจยัจะใช้การก าหนดขอบเขตของแต่ละรุ่นอายุตามการ
แบ่งของ ลาวอยย-์เทรมเบลยแ์ละคนอ่ืนๆ (Lavoie-Tremblay and others, 2010) เน่ืองจากมีความ
คลา้ยคลึงกนักบัการแบ่งช่วงอายขุองพยาบาลวชิาชีพในประเทศไทย ดงัน้ี 
 1. พยาบาลวชิาชีพรุ่นเอก็ซ์ (Generation X) หมายถึง กลุ่มพยาบาลวชิาชีพท่ีเกิดในช่วงปี 
 พ.ศ.   2508–2523 (ค.ศ. 1965-1980 ) ซ่ึงในปี พ.ศ. 2556 จะมีอายุตั้งแต่ 33-48 ปี พยาบาลวิชาชีพรุ่นน้ี
ปัจจุบนัมกัจะเป็นลูกน้องรุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ส และบางคนเร่ิมท่ีจะก้าวเขา้สู่ต าแหน่งบริหารบา้งแล้วมี
ลักษณะเฉพาะและค่านิยมในงาน คือ เป็นคนมีความเช่ือมัน่และพึ่ งพาตนเอง ชอบอิสระ มีความ
หลากหลายและเช่ียวชาญเทคโนโลย ีตอ้งการความสมดุลระหวา่งชีวติครอบครัวกบัการท างาน 
 2. พยาบาลรุ่นวาย (Generation Y) หมายถึง กลุ่มพยาบาลวิชาชีพท่ีเกิดในช่วงปี            
พ.ศ. 2524-2543 (ค.ศ. 1981-2000) ซ่ึงในปี พ.ศ. 2556 จะมีอายุนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 32 ปี ปัจจุบนัคน 
รุ่นน้ีส่วนหน่ึงเร่ิมท างานและเขา้สู่องคก์ารแลว้ มีลกัษณะเฉพาะและค่านิยมในงาน คือ เป็นคนมองโลก
ในแง่ดี มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มุ่งเน้นความส าเร็จ มีความหลากหลายและเช่ียวชาญเทคโนโลย ี    
ชอบท างานเป็นทีม ให้ความส าคญักบัเพื่อนและสังคม ตอ้งการความสมดุลระหวา่งชีวิตครอบครัวกบั
การท างาน 
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ตารางท่ี 2.1 ลกัษณะและค่านิยมในงานของแต่ละรุ่นอาย ุ(Generational Characteristic) 
 
 คนรุ่นเอก็ซ์ (Generation X) 

เกิดปี 2508-2523 
คนรุ่นวาย (Generation Y) 

เกิดปี 2524-2543 
เซมเกแ้ละคณะ 

(Zemke et al., 2000) 
- ยดึถือตนเอง พ่ึงพาตนเอง 
- คิดแบบองคร์วม 
- งานและครอบครัวตอ้งสมดุล 
- ไม่มีพิธีรีตอง 
- ชอบความหลากหลาย 
- เช่ียวชาญดา้นเทคโนโลย ี

- มองโลกในแง่ดี ยดืหยุน่ 
- มุ่งผลสมัฤทธ์ิ ทะเยอทะยาน 
- ใหค้วามสัมพนัธ์กบัเพ่ือนและ

สงัคม 
- ชอบความหลากหลาย 
- เช่ือมัน่ตนเอง ทะเยอทะยาน 

แลนคาสเตอร์และสติลแมน 
(Lancaster and Stillman, 2002) 

- มองภาพรวม เช่ือมัน่ตนเอง 
- ชอบความหลากหลาย 
- งานและครอบครัวตอ้งสมดุล 
- ชอบความไม่มีพิธีรีตอง 
- เช่ียวชาญดา้นเทคโนโลย ี

- มองโลกในแง่ดี 
- เช่ือมัน่ในตนเอง 
- มุ่งเนน้ความส าเร็จ 
-  ท าเพ่ือสงัคมส่วนรวม 
- ชอบความหลากหลาย 

ดชัเชอร์และโควนิ (Duchscher and 
Cowin, 2004) 

- ช่างสงสยั 
- ยดึตนเองเป็นหลกั 
- พึ่งพาตนเอง 
- งานและครอบครัวตอ้งสมดุล 
- เช่ียวชาญดา้นเทคโนโลย ี

- รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
- รับผิดต่อชอบสงัคม 
- ชอบความหลากหลาย 
- เช่ียวชาญดา้นเทคโนโลย ี
- มัน่ใจในตนเอง 
- มองโลกในแง่ดี 

คุปเปอร์ชมิดท ์
(Kupperschmidt, 2006) 

- ยดึตนเองเป็นหลกั 
- พึ่งพาตนเอง สามารถท างาน

คนเดียวไดดี้ 
- งานและครอบครัวตอ้งสมดุล 
- เช่ียวชาญดา้นเทคโนโลย ี

- เ ปิดกว้า งยอมรับฟังความ
คิดเห็นของผูอ่ื้น 

- ชอบการท างานเป็นทีม 
- ชอบความหลากหลาย 
- เช่ียวชาญดา้นเทคโนโลย ี

ลาวอยย์-เทรมเบลย ์
และคนอ่ืนๆ 

(Lavoie-Tremblay and others, 
2010) 

- ยดึมัน่ตนเอง พ่ึงพาตนเอง  
- งานและครอบครัวตอ้งสมดุล 
- เช่ียวชาญดา้นเทคโนโลย ี
- ชอบความอิสระ 

-  งานและครอบครัวตอ้งสมดุล 
- ชอบการท างานเป็นทีม 
- ชอบความหลากหลาย 
-  เช่ียวชาญดา้นเทคโนโลย ี
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 จากตารางท่ี 2.1 จะเห็นว่าทั้งสองรุ่นอายุมีความแตกต่างกนัหลายด้าน โดยสรุปความ
แตกต่างท่ีส าคญั มี 3 ประการ ไดแ้ก่ ค่านิยมในงาน ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ และสัมพนัธภาพ
ระหว่างทีมงาน ส าหรับในท่ีน้ีตอ้งการศึกษาเก่ียวกบัค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
เน่ืองจากความแตกต่างสองดา้นน้ีเป็นส่ิงท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ หาก
พยาบาลคงอยู่ในงานดีก็จะป้องกนัปัญหาการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพในองค์การได้เป็นอย่างดี 
ดงันั้นผูบ้ริหารการพยาบาลจึงจ าเป็นตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจเป็นอย่างดีและมีแนวทางในการสร้าง
เสริมค่านิยมในงานและความยดึมัน่ผกูพนัต่อไป เพื่อช่วยให้การบริหารบุคลากรด าเนินไปอยา่งราบร่ืน 
และส่งเสริมให้พยาบาลทั้งสองรุ่นอายุท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์ารโดยรวมในระยะยาวตามล าดบั 

1.4  การเปลีย่นแปลงช่วงสองรุ่นอายุในประเทศไทย 

 ในช่วงสองรุ่นอายุระหว่าง พ.ศ. 2500-2547 มีการเปล่ียนแปลงส าคญั แบ่งเป็น 2 ช่วง 
ดงัน้ี 

1.4.1 การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม เศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยีในช่วงคน 
รุ่นเอ็กซ์ (พ.ศ. 2500- 2520) เป็นช่วงส าคญัในประวติัศาสตร์เศรษฐกิจไทยสมยัใหม่ โดยในช่วงรัฐบาล
จอมพลสฤษด์ิ ธนะรัชต ์ตั้งแต่ พ.ศ. 2500 เป็นตน้มา หลงัสงครามโลกคร้ังท่ีสองรัฐบาลสหรัฐอเมริกา 
มีอิทธิพลและเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงทางการเมืองของโลก ท าให้ความสัมพนัธ์ระหว่างไทยกับ
สหรัฐอเมริกามีความใกลชิ้ดกนัมากข้ึน สหรัฐอเมริกาจึงตอ้งการเขา้มาปรับเปล่ียนโครงสร้างเศรษฐกิจ
ของไทยโดยผ่านความช่วยเหลือจากธนาคารโลกซ่ึงสหรัฐอเมริกาให้ความช่วยเหลือประเทศไทยใน
หลายดา้น อาทิ การเงิน การทหาร การคมนาคม และการศึกษา เป็นตน้ ท าให้สังคมไทยในช่วงน้ีไดรั้บ
การเปล่ียนแปลงภายในประเทศ คือ นโยบายของรัฐบาลท่ีมุ่งเนน้การพฒันาเศรษฐกิจ โดยเร่ิมมีการ
วางแผนพฒันาเศรษฐกิจฉบับท่ี 1 (พ.ศ.2504) ท าให้ประเทศไทยเร่ิมมีการเปล่ียนแปลงจากภาค
เกษตรกรรมเขา้สู่ภาคอุตสาหกรรมอยา่งชา้ๆ  

เศรษฐกิจไทยในทศวรรษท่ี 2500 และ 2510 เกิดจากการส่งออกสินคา้เกษตร
และการไหลเขา้ของเงินทุนและเงินช่วยเหลือจากต่างประเทศ โดยภาคอุตสาหกรรมในช่วงแรกยงัเนน้
การผลิตเพื่อทดแทนการน าเขา้เป็นหลกั ช่วงหลงัของทศวรรษท่ี 2510 หลงัแผนพฒันาเศรษฐกิจและ
สังคม ฉบบัท่ี 3 พ.ศ. 2514 เป็นตน้มา จึงเร่ิมเปล่ียนทิศทางมาเป็นการผลิตเพื่อส่งออก  แต่ต่อมาเม่ือการ
ผลิตเพื่อทดแทนสินคา้น าเขา้เร่ิมอ่ิมตวัผนวกกบัภาวะเศรษฐกิจโลกตกต ่าในช่วงปลายทศวรรษท่ี  2510 
มีการเพิ่มราคาน ้ ามนัของกลุ่มโอเปค ประเทศสหรัฐอเมริกาถอนตวัออกจากอินโดจีน เม่ือ พ.ศ. 2518 
และความวุน่วายทางการเมืองของไทยเองระหว่าง พ.ศ. 2516-2519 ท าให้เศรษฐกิจท่ีเน้นการส่งออก
ดา้นเกษตรกรรมเร่ิมหยดุชะงกั และไทยตอ้งปรับเปล่ียนตวัเองมาอิงกบัการส่งออกสินคา้อุตสาหกรรม
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มากข้ึนในทศวรรษท่ี 2520  ส่วนภายนอกประเทศก็มีการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มของประเทศ
อ่ืนๆ ทั้ งทางด้านเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง รวมทั้ งการแพร่ขยายของเทคโนโลยีสมัยใหม่ 
เทคโนโลยดีา้นข่าวสารท าใหก้ารติดต่อส่ือสารท าไดส้ะดวกข้ึน เศรษฐกิจของประเทศไทยภายหลงัจาก
การวางแผนพฒันาเศรษฐกิจกลายเป็นเศรษฐกิจแบบเปิดมีการติดต่อคา้ขายกบัต่างประเทศมากข้ึน 
พึ่งพาเศรษฐกิจโลก ด้านสภาพสังคมด้านต่างๆก็ต้องมีการปรับตวัหรือเรียกว่าสังคมโลกาภิวฒัน์
รวมทั้งวฒันธรรมไทยก็เกิดการเปล่ียนแปลงดว้ย (ธรรมรัตน์ อยูพ่รต 2556) 

1.4.2 การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม เศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยีในช่วงคน    

รุ่นวาย ( พ.ศ. 2520- 2547) เป็นช่วงท่ีประเทศไทยมีความเจริญทางเศรษฐกิจแและสังคมไทยเร่ิมเขา้สู่
ยคุประชาธิปไตยและประเทศยงัคงพฒันาสู่อุตสาหกรรมอย่างต่อเน่ือง เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั รวมทั้ง
เปิดรับอารยธรรมต่างชาติทั้งตะวนัตกและเอเชีย (ธรรมรัตน์ อยู่พรต 2556) รัฐบาลเน้นการพฒันา
ประเทศตามแบบตะวนัตก เช่น ในช่วงตน้ปี พ.ศ. 2520 รัฐบาลไดต้ราพระราชบญัญติัส่งเสริมการ
ลงทุน พ.ศ. 2520 ซ่ึงเอ้ือต่อการลงทุนของต่างชาติ ประเทศไทยมีอตัราการเติบโตโดยเฉล่ีย ร้อยละ 10 
ในระหวา่งปี พ.ศ. 2528-2538 จนไดส้มญาวา่ “เสือเศรษฐกิจ” หรือประเทศอุตสาหกรรมใหม่ แต่การ
พฒันาเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมดงักล่าวส่งผลกระทบต่อสภาพสังคมเกิดปัญหาต่างๆ เช่น โรคเอดส์ 
อาชญากรรม โสเภณีและส่ิงแวดลอ้ม เป็นตน้ รัฐบาลจึงมีการมุ่งเนน้พฒันาดา้นการศึกษา เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการแกปั้ญหาดา้นคน ผลของการพฒันาประเทศให้ทนัสมยัดว้ยการพฒันาระบบการ ศึกษา
แบบตะวนัตก ส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงโลกทศัน์ ท าให้มีการมุ่งเน้นการศึกษาทางวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีเพื่อการประกอบอาชีพ เช่น เศรษฐศาสตร์ รัฐศาสตร์ การแพทย ์และวิศวกรรมศาสตร์    
เป็นตน้ โลกทศัน์เหล่าน้ีท าใหค้นมุ่งเนน้ความเจริญดา้นวตัถุมากกวา่คุณค่าทางจิตใจ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบั
ค่านิยมหรือแนววิถีชีวิตของสังคมไทยเดิม ความเจริญทางเศรษฐกิจดงักล่าวส่งผลต่อการเปล่ียนแปลง
ของสังคมวฒันธรรมโดยกลุ่มคนชนชั้นกลางเร่ิมมีฐานะทางเศรษฐกิจดีข้ึน ท างานในธุรกิจองค์กร
เอกชน จึงมุ่งเน้นความส าเร็จ วตัถุนิยมใช้จ่ายฟุ่มเฟือย  (ก าจร หลุยยะพงศ์ 2550)  เม่ือมีครอบครัวจึง
ส่งเสริมใหลู้กไดรั้บการศึกษาท่ีหลากหลายในทุกๆดา้น ส่งผลให้เด็กท่ีเกิดในช่วงน้ีเป็นคนท่ีมีความรู้ดี
การศึกษาสูงและเช่ียวชาญเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั  

ต่อมาในปี พ.ศ. 2540 เกิดภาวะวกิฤตการณ์การเงิน หรือเรียกทัว่ไปในประเทศไทย
วา่ วกิฤตตม้ย  ากุง้ ส่งผลกระทบถึงหลายประเทศในทวีปเอเชียจนเรียกวา่วิกฤติการณ์การเงินของเอเชีย 
(Asian Financial Crisis) ก่อให้เกิดความกลวัว่าจะเกิดการล่มสลายทางเศรษฐกิจทัว่โลกซ่ึงมีความ
รุนแรงท่ีสุดในประวติัศาสตร์การเงินระหว่างประเทศ และส่งผลกระทบต่อประเทศต่างๆทัว่โลก 
ผลกระทบของวกิฤตเศรษฐกิจต่อคนและสังคมไดเ้ป็นไปอยา่งกวา้งขวาง โดยก่อให้เกิดปัญหาคุณภาพ
ของชีวิตของคนไทยมากยิ่งข้ึน ภาวะวิกฤตเศรษฐกิจมีผลต่อการซ ้ าเติมปัญหาความยากจนและความ
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เหล่ือมล ้ าในการกระจายรายได้  มีจ  านวนคนว่างงานมากข้ึนจากการถูกปลดออกเน่ืองจากการ
ลม้ละลายของธุรกิจก็เพิ่มข้ึนมากกวา่ช่วงก่อนเกิดวิกฤตเศรษฐกิจเกือบ 1 ลา้นคน รายไดข้องครัวเรือน
ลดลงเป็นอนัมาก กลุ่มท่ีได้รับผลกระทบทางด้านรายได้ลดน้อยลงน้อยท่ีสุดคือผูป้ฏิบติังานวิชาชีพ 
วิชาการ และบริการ นอกจากน้ีการท่ีรายไดท่ี้แทจ้ริงลดลงไดมี้ผลต่อปัญหาความมัน่คงปลอดภยัใน
ชีวิตและทรัพย์สิน เพราะปัญหาอาชญากรรมรุนแรงข้ึน ซ่ึงเป็นผลเสียเน่ืองมาจากการว่างงานทั้ง
แรงงานไทยและแรงงานต่างชาติทัว่ประเทศเกือบ 1 ลา้นคน ถูกยกเลิกสวสัดิการและการคุม้ครองดา้น
สุขภาพส่งผลใหเ้ผชิญกบัปัญหาสุขภาพจิตสูงข้ึน (รังสรรค ์ธนะพรพนัธ์ุ 2545) 
 

2. ค่านิยมในงาน 

 
 ค่านิยมเป็นหลกัการหรือมาตรฐานท่ีบุคคลยดึถือ และมีความสัมพนัธ์กบับุคคล ทั้งในเร่ือง

ส่วนตวัและการท างาน บุคคลมีการพฒันาค่านิยมเพื่อให้สามารถตอบสนองความตอ้งการการเป็น       
ท่ียอมรับในสังคม (Rokeach,1973) ยิ่งบุคคลเขา้ใจค่านิยมท่ีตวัเองยึดถือมากเท่าใด ท าให้สามารถ
ตดัสินใจไดว้า่สภาพแวดลอ้มในการท างานแบบใดท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการดา้นวิชาชีพของตนเอง 
จากงานวิจยัช้ีให้เห็นว่า ค่านิยมเป็นส่ิงท่ีคงตวั ไม่เปล่ียนแปลงและสามารถคาดการณ์พฤติกรรมใน   
แต่ละช่วงเวลาได ้(Meglino et al., 1989; Rokeach, 1973) ดงันั้น ค่านิยมจึงมีบทบาทส าคญัต่อแรงจูงใจ
และการมุ่งเนน้ความส าเร็จของมนุษย ์ 

2.1   ความหมายของค่านิยมในงาน  
 ความหมายของค่านิยมในงาน มีนกัวิชาการหล่ายท่านให้ความหมายค่านิยมในงาน 

ไวด้งัน้ี 
 ซุปเปอร์ (Super, 1957; 1970) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ค่านิยมในงานเป็นความเช่ือ 

หรือส่ิงท่ีบุคคลเห็นว่ามีค่า และมีความส าคญัต่อการท างานของเขา ส่ิงต่างๆเหล่าน้ีเป็นความรู้สึก      
พึงพอใจท่ีบุคคลมกัจะแสวงหาจากงานท่ีท าและเป็นความพอใจท่ีบุคคลไดรั้บจากผลลพัธ์ของงานท่ีท า 
ซ่ึงบุคคลจะยดึถือใหค้วามส าคญัในแต่ละอยา่งไม่เท่าเทียมกนั บางอยา่งอาจจะมีความส าคญัอยา่งใหญ่
หลวงต่อบางคน แต่ขณะเดียวกนัส่ิงน้ีก็อาจจะมีความส าคญันอ้ยส าหรับคนอ่ืน ๆ 

โวลแลคและคณะ (Wollack et al., 1971) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ค่านิยมในงานเป็น
ทศันคติ ความเช่ือ หรือความพึงพอใจท่ีแต่ละบุคคลยึดถือเป็นส่ิงท่ีส าคญัและมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการ
ท างานของตน โดยค่านิยมในงานของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกนัออกไป เป็นกระบวนการท่ีผา่นการขดั
เกลาทางสังคมและมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคคล 
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ไซโตวส์กี (Zytowski, 1973) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ค่านิยมในงานเป็นทศันคติและ
ความคิดเห็นของบุคคลท่ีใช้ประเมินค่าและส่ิงแวดล้อมในงานท่ีตนท า ตลอดจนการรับรู้และ            
ให้ความส าคญัต่องานและเห็นวา่งานเป็นส่ิงท่ีมีความหมายและให้ประโยชน์คุม้ค่าต่อการปฏิบติั ซ่ึงมี
ผลต่อสภาวะจิตใจท่ีส าคญัส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจ เกิดความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบติังาน 

ไพรเออร์ (Pryor, 1979) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ค่านิยมในงาน เป็นความเช่ือท่ีมี
อิทธิพลต่อการเลือกอาชีพของบุคคล เป็นความเช่ือท่ีช้ีให้เห็นถึงความรู้สึกของบุคคลว่าอะไรคือส่ิง
ส าคญัและคงอยู่กบัตนตลอดไป ค่านิยมในงานเป็นปัจจยัพื้นฐานของความตอ้งการในการท างาน      
เป็นความตอ้งการในผลตอบแทนท่ีบุคคลตอ้งการจากงานของตน บุคคลจะเกิดความพึงพอใจถา้ไดรั้บ 

อีลิเซอร์ (Elizur, 1984) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ค่านิยมในงาน หมายถึง ความคิดเห็น
ของแต่ละบุคคลในการให้ความส าคญักบังานท่ีตนปฏิบติั โดยการประเมินงานและส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างานของตนจากปัจจยัพื้นฐานของความตอ้งการในงาน ซ่ึงเป็นความตอ้งการผลตอบแทนท่ีบุคคล
ตอ้งการจากงานของตน โดยมีการประเมินและให้ความส าคญัในเป้าหมายและความตอ้งการในงาน
จากมากไปหานอ้ย 

ว ู(Wu, 1996 cited in Patricia, 2007) ใหค้วามหมายไวว้า่ ค่านิยมในงาน เป็นความเช่ือ
ท่ีบุคคลยึดถือและเป็นมาตรฐานซ่ึงตดัสินคุณค่าของส่ิงท่ีท าเก่ียวกบังาน ส่งผลต่อประสบการณ์การ
ท างานและพฤติกรรมการท างานของแต่ละบุคคลตลอดจนการตั้งเป้าหมายของบุคคล  

สรุปได้ว่า ค่านิยมในงาน หมายถึง ความคิดเห็นของบุคคลเก่ียวกับคุณค่าหรือ
ความส าคญัของงานท่ีตนปฏิบติั รวมทั้งประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากงาน  

2.2 ความส าคัญของค่านิยมในงาน 
มีการศึกษามาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1950 นกัทฤษฎีหลายคนส่วนใหญ่ ไดใ้ห้ขอ้คิดเห็นตรงกนั

วา่ ค่านิยมในงานเป็นปัจจยัหน่ึงในกระบวนการตดัสินใจเลือกประกอบอาชีพ (Ginzberg et. al, 1951 
cited in Cohen, 1999) ค่านิยมในงานเป็นความเช่ือหรือความนึกคิดของบุคคลท่ีจะเลือกแสดง
พฤติกรรมหรือการกระท าของแต่ละบุคคลผลกัดนัให้บุคคลคน้หาและเลือกงานรวมถึงส่ิงแวดล้อม   
ในการท างาน ตลอดจนมีอิทธิพลต่อการพฒันาอาชีพการงานของแต่ละบุคคล เป็นส่ิงท่ีบุคคลยึดถือ
และเป็นความปรารถนาสูงสุดในการท างาน ดงันั้นค่านิยมในงานจะเป็นส่ิงก าหนดเป้าหมายและ
เส้นทางอาชีพ (Brown and Associates, 2002 cited in Patricia, 2007) เม่ือใดท่ีบุคคลเขา้ไปท างานใน
องคก์รหรือหน่วยงานแลว้ ค่านิยมในงานจะเป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าให้เขาตดัสินใจวา่ ควรจะท าอยา่งไร 
และมีผลต่อความตอ้งการเป้าหมาย รวมถึงความพยายามและประสิทธิผลของบุคคลนั้นๆท่ีเกิดข้ึน    
ในงานดว้ย (Locke and Henne, 1986 cited in Patricia, 2007) 
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2.3  แนวคิดเกีย่วกบัค่านิยมในงาน 
 จากการศึกษาวรรณกรรมเก่ียวกบัค่านิยมในงาน พบว่า นกัวิชาการดา้นจิตวิทยา

สังคม (Psychosocialtist) มีแนวคิดเก่ียวกบัค่านิยมในงานท่ีหลากหลาย ดงัน้ี 
  2.3.1 แนวคิดของซุปเปอร์ (Super)  

 ซุปเปอร์ (Super, 1970) ไดน้ าแนวคิดเก่ียวกบัค่านิยมในงานจากหลายๆทฤษฎี มา
พฒันาเคร่ืองมือเพื่อใชว้ดัค่านิยมในงานของบุคคล (Work Values Inventory)(Spranger’s theory, 1928; 
Fryer, 1931; Hoppock, 1935; Ginzberg et al., 1951 cited in Super, 1957) และแบ่งค่านิยมในงาน
ออกเป็น 2 ดา้น ดงัน้ี 

1) ค่านิยมภายในตัวงาน หมายถึง ส่ิงท่ีอยู่คู่กบัการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ผลส าเร็จ
ของงาน ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน การกระตุน้ให้เกิดปัญญา การบริหารจดัการ การเห็นแก่
ประโยชน์ส่วนรวม และความมีสุนทรียภาพ  

2) ค่านิยมภายนอกตัวงาน  หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน ได้แก่  
เงินเดือน ความปลอดภยั ช่ือเสียงเกียรติยศ ตลอดจนสังคมและส่ิงแวดลอ้ม  

 ต่อมาซุปเปอร์เสนอทฤษฎีช่วงชีวิต (Life-Span, Life-Space Theory, 1985)โดย 
ให้ความเห็นว่า บุคคลมองหาอาชีพและสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมและทศันคติ
ของตนเอง ซ่ึงซุปเปอร์ไดช้ี้ให้เห็นถึงผลลพัธ์ของค่านิยมในงานของแต่ละคนสามารถน ามาก าหนด
ทางเลือกหรือคน้หาเป้าหมายในการท างานและโปรแกรมการฝึกอบรมท่ีมีความแตกต่างหลากหลาย 
เพื่อท่ีจะทดสอบผลของทฤษฎีน้ี ซุปเปอร์ใช้เคร่ืองมือวดัค่านิยมในงานของบุคคล (Work Values 
Inventory) ในเด็กนกัเรียนเกรด 10 จ านวน 200 คน เพื่อวดัเชิงปริมาณและประเมินการคิดอย่างเป็น
ระบบเชิงจิตวทิยาของบุคคลในท่ีท างาน และจ าแนกค่านิยมในงานออกเป็น 15 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นบริการ
สังคม (Altruism) ดา้นสุนทรีย ์(Esthetics) ดา้นความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ดา้นการกระตุน้ให้ใช้
ปัญญา (Intellectual Stimulation) ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) ดา้นความมีอิสระ (Independence) 
ด้านความมีศัก ด์ิศรี(Prestige) ด้านการจัดการ (Management) ด้านผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ 
(Economic Returns) ด้านความมัน่คงปลอดภยั (Security) ด้านสภาพแวดล้อม (Surrounding)           
ดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน (Supervisory Relations) ดา้นผูร่้วมงาน (Associates) ดา้นวิถีชีวิต 
(Way of Life) และดา้นความหลากหลายของงาน (Variety) 
  2.3.1 แนวคิดของโรคีช (Rokeach) 

  โรคีช (Rokeach, 1973) กล่าวว่า ค่านิยมในงาน คือ ความเช่ืออย่างหน่ึงซ่ึงมี
ลกัษณะถาวร เช่ือว่า เป็นวิถีปฏิบติับางอยา่งหรือเป้าหมายของชีวิตบางอยา่งนั้น เป็นส่ิงท่ีตวัเองหรือ
สังคมเห็นดีเห็นชอบ สมควรท่ีจะยึดถือหรือปฏิบติัมากกว่าวิธีปฏิบติัหรือเป้าหมายชีวิตอย่างอ่ืน 
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สอดคลอ้งกบัวแูละคณะ (Wu et al.,1996) ซ่ึงท าการศึกษาและพฒันาเคร่ืองมือเก่ียวกบัการวดัค่านิยม
ในงาน แบ่งค่านิยมในงานออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 

1) ค่านิยมจุดหมายปลายทางชีวิต (Terminal values) เป็นเป้าหมายท่ี            
พึงปรารถนาหรือส่ิงท่ีตอ้งการของบุคคล ตวัอยา่งเช่น เสรีภาพ ความสงบสุข เป็นตน้ ค่านิยมประเภทน้ี
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่  

(1)  ค่านิยมส่วนบุคคล เช่น ความภูมิใจในตนเอง การประสบความส าเร็จ
ในดา้นต่างๆ เป็นตน้ 

(2)  ค่านิยมส่วนสังคม มีศูนยร์วมท่ีสังคม เช่น ความมัน่คงในชาติ การได ้
รับการยกยอ่ง ไดรั้บเกียรติยศในสังคม เป็นตน้ 

2) ค่านิยมวิธีปฏิบัติ (Instrumental values) มีลกัษณะเป็นวิถีทางหรือเคร่ืองมือ
ท่ีจะน าไปสู่จุดหมายปลายทางของชีวิต เช่น ความรัก ความซ่ือสัตย ์ความรับผิดชอบ  เป็นตน้ ค่านิยม
แบบน้ีแบ่งออกเป็น 2 แบบ ไดแ้ก่  

(1)  ค่านิยมจริยธรรม มีศูนย์รวมอยู่ท่ีความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล คือ 
ค่านิยมท่ีก าหนดให้บุคคลไม่ประพฤติปฏิบติัในส่ิงท่ีก่อให้เกิดความปวดร้าวใจ หรือเกิดความรู้สึกผิด 
ไดแ้ก่ ความซ่ือสัตย ์ความรับผดิชอบต่อผูอ่ื้น  

(2)  ค่านิยมความสามารถส่วนตัวของบุคคล คือ ค่านิยมท่ีก าหนดให้บุคคล
ปฏิบติัตามเหตุผลและความเฉลียวฉลาดของเขามากกว่าท่ีจะรู้สึกปวดร้าวใจ กงัวลใจ ได้แก่ การมี
ความสามารถสูง ความกลา้หาญ ความคิดสร้างสรรค ์เป็นตน้ 
 2.3.3 แนวคิดของวูและคณะ (Wu et al.) 

 วูและคณะ (Wu et al., 1996) ไดศึ้กษาและพฒันาเคร่ืองมือในการวดัค่านิยม      
ในงานโดยท าการศึกษากบัในนักศึกษาท่ีเพิ่งจบมหาวิทยาลยั โดยแบ่งออกเป็นองค์ประกอบใหญ่         
2 องค์ประกอบ คือ ค่านิยมจุดหมายปลายทางชีวิต (Terminal values) และ ค่านิยมวิธีปฏิบัติ 
(Instrumental values) สอดคลอ้งกบัโรคีช (Rokeach, 1973) แต่มีองคป์ระกอบยอ่ย 7 ดา้น ดงัน้ี 

1) ค่านิยมจุดหมายปลายทางชีวิต (Terminal values) เป็น ค่านิยมท่ีบุคคลให้
ความส าคญัและตอ้งการไดรั้บจากการท างาน โดยตอ้งการเติบโตก้าวหน้าและได้พฒันาและทกัษะ
ใหม่ๆในการท างาน งานท่ีท าประสบความส าเร็จ ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน  แบ่งออก 
เป็น 3 องคป์ระกอบยอ่ย ไดแ้ก่  

(1)  ค่านิยมในการเติบโตก้าวหน้าส่วนบุคคล  (Self-growth) เป็นค่านิยม      
ท่ีบุคคลให้ความส าคญัเก่ียวกบัการท างานท่ีได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ได้รับโอกาสให้สร้างสรรค์ผลงาน        
ท่ีส่งเสริมใหบุ้คคลพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง มีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
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(2)  ค่านิยมในเป้าหมายส่วนบุคคล (Self-realisation) เป็นค่านิยมท่ีบุคคลให้
ความส าคญัเก่ียวกบัการตอ้งการสมหวงัในเป้าหมายของชีวิตท่ีตั้งใว ้ตอ้งการเป็นคนท่ีมีความสามารถ 
งานท่ีท ามีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสังคม 

(3)  ค่านิยมในด้านการยอมรับส่วนบุคคล (Self-esteem) เป็นค่านิยมท่ีบุคคล
ให้ความส าคญัในการท างานท่ีมุ่งเน้นผลส าเร็จของงานท่ีท า และได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อน
ร่วมงาน 

2)  ค่านิยมวิธีปฏิบัติ (Instrumental values) เป็นค่านิยมท่ีบุคคลให้ความส าคญั
เก่ียวกบัสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างาน และมีอิสระเสรีในการท างาน ประสบความส าเร็จทั้งในชีวิต
ส่วนตวัและงาน รู้สึกมัน่คงปลอดภยัในการท างาน  แบ่งออกเป็น  4 องคป์ระกอบยอ่ย ไดแ้ก่  

(1)  ค่านิยมในด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล  (Social interaction  
consideration) เป็นค่านิยมท่ีบุคคลให้ความส าคญัเก่ียวกบัสัมพนัธภาพท่ีดีในหมู่เพื่อนร่วมงาน ท่ีคอย
ช่วยเหลือแบ่งปัน เห็นอกเห็นใจ เอ้ืออาทร บรรยากาศในการท างานท่ีอบอุ่น 

(2)  ค่านิยมในด้านสถานะทางเศรษฐกิท่ีมีความมั่นคงปลอดภัย (Security and 
economic consideration) เป็นค่านิยมท่ีบุคคลให้ความส าคญัเก่ียวกบัการท างานท่ีไดรั้บค่าตอบแทน    
ท่ีเหมาะสม และรู้สึกมัน่คงปลอดภยัในอาชีพ  

(3)  ค่านิยมในด้านความมีอิสระเสรี (Stability and freedom from anxiety 
consideration) เป็นค่านิยมท่ีบุคคลให้ความส าคญัเก่ียวกบัการท างานท่ีมีสเถียรภาพและงานมีอิสระ
ปราศจากความเครียด  

(4)   ค่านิยมในด้านการจัดสรรเวลาเพ่ือคุณภาพชีวิตของบุคคล  (Recreation, 
health and transport consideration) เป็นค่านิยมท่ีบุคคลให้ความส าคญัเก่ียวกบัการท างานท่ีท าให้
ส าเร็จดว้ยศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ีและสามารถจดัสรรเวลาในการท างานไดส้ะดวกและเหมาะสม  
 2.3.4  แนวคิดของไซโตว์สก ี(Zytowski) 

  ไซโตว์สกี (Zytowski, 2006) ได้น าเคร่ืองมือวดัค่านิยมในงานของซุปเปอร์ 
(Work Values Inventory)(Super, 1970a) ซ่ึงมีค่านิยมทั้งหมด 15 ดา้นมาท าการศึกษา พบวา่ ค่านิยม     
2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นบริการสังคม (Altruism) ดา้นสุนทรีย ์(Esthetics)  มีความสัมพนัธ์กนั 0.67 และ 0.48 
ตามล าดับ และได้น าเคร่ืองมือวดัความต้องการในงานของดาวิสและลอฟควิสท์ (WIP; Work 
Importance Profilert)(Dawis and Lofquist, 1984 cited in Super, 1970) ซ่ึงมีทั้งหมด 21 ดา้น มาท า 
การศึกษาเปรียบเทียบกัน ในกลุ่มพนักงานขายและผูบ้ริหาร พบว่า ค่านิยมด้านการบริหารจดัการ 
(Management) และความหลากหลายของงาน (Varity) มีความหมายและความสัมพนัธ์ซ ้ าซ้อนด้วย
เช่นกัน จึงพฒันาปรับเปล่ียนค่านิยมในงานลดลงเหลือ 11 ด้าน โดยเรียกเคร่ืองมือน้ีว่า SWVI-r 
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(Super’s Work Values Inventory-revised) ปัจจุบนัมีการน าเคร่ืองมือดงักล่าวใชว้ดัค่านิยมในงานเพื่อ
คน้หาปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการท างาน จ าแนกค่านิยมในงานออกเป็น 11 ดา้น ดงัน้ี 

1) ด้านความท้าทาย (Challenge) หมายถึง ค่านิยมในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ี 
ทา้ทายท าใหบุ้คคลเกิดการเรียนรู้ ตลอดจนส่งเสริมใหบุ้คคลมีการใชค้วามคิดเฉียบคมในการแกปั้ญหา   

2) ด้านการคิดสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถึง ค่านิยมในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การท่ีบุคคลมีโอกาสไดเ้สนอความคิดสร้างสรรคใ์หม่ๆในการท างาน 

3) ด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement)  หมายถึง ค่านิยมในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน
ท่ีบุคคลตระหนกัรู้ตอ้งการท างานใหส้ าเร็จ และมีความรู้สึกวา่ประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน 

4) ด้านความมีศักด์ิศรี (Prestige) หมายถึง ค่านิยมในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีท า
ใหบุ้คคลรู้สึกมีเกียรติท่ีไดท้  างานน้ี ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากสังคมและบุคคลอ่ืน   

5) ด้านความมีอิสระ (Independence) หมายถึง ค่านิยมในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ท่ีบุคคลตอ้งการอิสระในการท างานโดยสามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตนเองในงานท่ีท า  

6) ด้านความมั่นคงปลอดภัย (Security) หมายถึง ค่านิยมในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานท่ีบุคคลรู้สึกมีความมัน่คงปลอดภยัและมัน่ใจว่าจะมีงานท าตลอดไป สถานท่ีท างานมีเสถียรภาพ
มัน่คงไม่ถูกใหอ้อกจากองคก์าร   

7) ด้านค่าตอบแทน( Compensation) หมายถึง ค่านิยมในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ท่ีบุคคลต้องการได้รับค่าตอบแทนดีหรือสูงเพียงพอในการด ารงชีพและสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการส่วนบุคคลได ้

8) ด้านผู้ ร่วมงาน (Co-Workers) หมายถึง ค่านิยมในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท่ี
บุคคลมีความสุขในการท างานกบัเพื่อนร่วมงานท่ีเช่ือถือไดแ้ละให้ความช่วยเหลือ ตลอดจนสามารถ
เป็นเพื่อนไดน้อกเหนือจากการท างาน 

9) ด้านการนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง ค่านิยมในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท่ี
บุคคลตอ้งการท างานกบัหวัหน้างานท่ีมีความเป็นธรรม เขา้ถึงง่ายไม่มีพิธีรีตอง เอาใจใส่ลูกนอ้งและ
ตระหนกัในคุณค่าของบุคคลตลอดจนยอมรับและเคารพในความคิดเห็นของบุคคล 

10)  ด้านสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน (Workplace) หมายถึง ค่านิยมในงานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท่ีบุคคลตอ้งการสถานท่ีท างานท่ีสะอาด สะดวกสบายและมีสภาพแวดลอ้ม ท่ีปลอดภยั
ในการท างาน    

11)  ด้านวิถีชีวิต (Lifestyle) หมายถึง ค่านิยมในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท่ีบุคคล
สามารถมีเวลาใหแ้ก่ครอบครัวหรือเพื่อนส าหรับการท ากิจกรรมสันทนาการ ตลอดจนเป็นงานท่ีเขา้กบั
ตนเอง 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมดงักล่าวข้างตน้ เห็นได้ว่าเคร่ืองมือวดัค่านิยมในงานของ      
ไซโตวส์กี “SWVI-r” (Super’s Work Values Inventory-revised)( Zytowski, 2006) ซ่ึงพฒันาจาก
แนวคิดค่านิยมในงานของซุปเปอร์ (WVI; Super, 1970a) มีผูน้  าไปใช้ในงานวิจยัอย่างแพร่หลาย 
เน่ืองจากมีการแบ่งค่านิยมรายดา้นท่ีละเอียดชดัเจนและสอดคลอ้งกบับริบทในปัจจุบนั การศึกษาคร้ังน้ี
ผูว้จิยัจึงน าแนวคิดของไซโตวส์กีมาสร้างเป็นแบบสอบถามเพื่อตอ้งการศึกษาวา่ ค่านิยมในงานตามการ
รับรู้ของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครเป็นอยา่งไร และค่านิยม
ในงานดา้นใดท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร  
 

3. ความผูกพนัยดึมัน่ต่อองค์การ (Organizational commitment) 
 

 การศึกษาเก่ียวกบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร เร่ิมตั้งแต่ปี ค.ศ. 1960 และยงัมีการศึกษา
อย่างต่อเน่ืองโดยนกัวิชาการมากมายหลายท่าน โดยสรุปนกัวิชาการ กล่าวว่า ความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องค์การเป็นความรู้สึกผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การและรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
ตอ้งการมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การจึงท าให้บุคลากรทุ่มเทความพยายาม และเต็มใจช่วยเหลือ
กิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ และให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นในองค์การซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ี
นอกเหนือจากบทบาทหน้าท่ีท่ีองค์การก าหนดไว ้เม่ือบุคคลเกิดความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การก็จะ
ท างานได้อย่างเต็มท่ีและมีประสิทธิภาพ ต่อไปน้ีจะกล่าวถึงความหมาย ความส าคญั และแนวคิด
เก่ียวกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารตามล าดบั 

3.1 ความหมายของความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ  
 มีนกัวิชาการหลายท่านไดศึ้กษา คน้ควา้ วิจยั และไดใ้ห้ความหมายของความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองคก์ารไวม้ากมาย ดงัน้ี 
  คานเตอร์ (Kanter, 1968 cited in Meyer and Allen,1977) ให้ความหมายวา่ ความยึด
มัน่ผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกดา้นจิตใจและอารมณ์ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารและบุคคลเต็ม
ใจท่ีสละเวลาทุ่มเทเพื่อองคก์าร และตระหนกัรู้ถึงส่ิงท่ีลงทุนและผลประโยชน์ท่ีจะไดจ้ากองคก์ารเม่ือ
ตอ้งออกจากองคก์าร 

บูชานนั (Buchanan, 1974 ) ให้ความหมายวา่ ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง 
การท่ีพนกังานรู้สึกเสมือนเป็นพรรคพวกเดียวกบัองค์การ มีความรู้สึกผูกพนัด้านอารมณ์อย่างแนบ
แน่น ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และสามารถปฏิบติัตนให้เขา้กบัค่านิยมและเป้าหมาย
ขององคก์ารไดอ้ยา่งเตม็ใจ  
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มาวเ์ดย ์สเตียร์ส และพอร์เตอร์ (Mowday, Steers  and Porter, 1979) ให้ความหมายวา่ 
ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นสภาวะความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของแต่ละบุคลท่ีมีต่อองคก์ารใน
การแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ารและมีส่วนร่วมกบัองคก์าร  

เมเยอร์และอลัเลน (Meyer and Allen, 1991 cited in Meyer and Allen, 1997) ให้
ความหมายวา่ ความยดึมัน่ต่อองคก์ารเป็นสภาวะทางดา้นจิตใจของบุคคลท่ีแสดงถึงความสัมพนัธภาพ
ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ท าใหบุ้คคลตดัสินใจรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารไว ้

บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร (2550) ให้ความหมายว่า ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การเป็น
สภาวะดา้นจิตใจหรือเจตคติของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงบุคคลไดเ้ขา้ไปปฏิบติังานหรือร่วมกิจกรรม 
โดยยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมและระเบียบปฏบัติั ท าให้บุคคลรู้สึกมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัองค์การ รู้สึก
ผูกพนัและภกัดีต่อองค์การ ตอ้งการเป็นสมาชิกและคงอยู่ในองค์การ รวมทั้งเต็มใจท่ีจะอุทิศตนเพื่อ
ความส าเร็จขององคก์าร 

โดยสรุป ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรู้สึกผกูพนัและมี
ความสัมพนัธ์กบัองคก์ารอยา่งมาก รวมทั้งมีเจตคติท่ีดีต่อองคก์าร 

3.2  ความส าคัญของความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ 

 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารในทศันะทางการบริหารร่วมสมยั ถือวา่เป็นปัจจยัสร้าง
แรงจูงใจในการท างานให้กับบุคลากรไม่ว่าจะเป็นการท างานในหน้าท่ีบริหารหรือปฏิบัติการ 
ครอบคลุมถึงองค์การทุกประเภท เม่ือบุคลากรมีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การจะก่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ี
เป็นประโยชน์แก่องคก์ารในเร่ืองต่างๆ ดงัน้ี 

3.2.1 การคงอยู่ในงานของบุคลากร (Employee retention) ความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องค์การมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ในงาน บุคคลท่ีมีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การสูงมกัมีความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะอยู่กบัองค์การต่อไป และความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การสามารถท านาย
อตัราการคงอยู่ในงานและอตัราการออกเขา้-ออกจากงานของสมาชิกองค์การไดเ้ป็นอย่างดี มีขอ้มูล
สนบัสนุนจากผลการศึกษา พบว่า มีความสัมพนัธ์ในแง่ลบระหว่างความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารกบั
ความตั้งใจลาออกจากงานของสมาชิกในองค์การและอัตราการเข้า-ออกจากงาน(O’Reilly and 
Chatman, 1986; Meyer and Allen, 1991 cited in Meyer and Allen, 1997)  

3.2.2 ผลการปฏิบัติงาน (Job performance) ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแรง 
ผลกัดนัให้บุคลากรขององค์การท างานไดดี้กวา่ผูท่ี้ไม่มีความผกูพนัต่อองค์การ (Martin and Hafer, 
1995 อา้งถึงใน รวิวรรณ ลีมาสวสัด์ิกุล, 2551) บุคลากรมีแนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
องค์การและมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงอยู่ในองค์การต่อไปและท างานให้องค์การอย่าง
ทุ่มเทเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเล่ือมใสศรัทธาจะมีความผกูพนัต่องานอยา่งมาก เพราะเห็นวา่งานคือ
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หนทางซ่ึงตนสามารถท าใหบ้รรลุถึงเป้าหมายได ้มีขอ้มูลสนบัสนุนจากผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ี
มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงจะมีพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดี ทุ่มเทเพื่อให้ผลงานท่ีดี
เพื่อองคก์ารไดดี้กวา่ผูท่ี้มีความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า (Kim and Mauborgne, 1993 cited 
in Meyer and Allen,1997)  

3.2.3 การต้ังใจปฏิบัติงาน (Attendance at Work) ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การมี
ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจปฏิบติังาน บุคลากรท่ีมีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การสูงจะมาปฏิบติังาน
อยา่งสม ่าเสมอ แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคลากรมีความตั้งใจในการท างาน การขาดงานอาจมีสาเหตุจากปัญหา
ท่ีเกิดข้ึนจริง ไดแ้ก่ การเจ็บป่วย การเสียชีวิตของคนในครอบครัว มีขอ้มูลสนบัสนุนจากผลการศึกษา 
พบว่า อตัราการขาดงานมีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ พนกังานท่ีมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารสูงมีแรงจูงใจตั้งใจท่ีจะมาท างานและมาท างานตรงต่อเวลามากกวา่พนกังานท่ีมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารต ่า ซ่ึงมกัมีแนวโนม้ท่ีจะขาดงานสูง (Steers and Porter, 1983 อา้งถึงใน รวิวรรณ ลีมา
สวสัด์ิกุล, 2551)   

3.2.4 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Citizenship Behavior at Work) 
บุคคลท่ีมีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การสูง จะแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีมีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
องค์การทุกด้านแมไ้ม่ใช่บทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ มีความมุ่งหวงัให้องค์การประสบความส าเร็จ
พฤติกรรมการแสดงออกถึงการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยจะมีส่วนร่วมและให้ความช่วยเหลือใน
ทุกๆดา้น เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน อาสาสมคัรท่ีจะท างานพิเศษท่ีไดรั้บมอบหมาย รวมถึงการ
แสดงความคิดเห็นเพื่อช่วยแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างาน เป็นตน้ มีขอ้มูลสนบัสนุนจากผลการศึกษา 
พบว่า มีความสัมพนัธ์กนัระหว่างความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การด้านอารมณ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยมีการแสดงออกในการช่วยเหลือองค์การ (r=0.226) และปฏิบติังานตาม
บทบาทหนา้ท่ีอยา่งดี (r=0.296) (Organ and Ryan, 1995 cited in Meyer and Allen, 1997)  

จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งต้นช้ีให้เห็นว่า ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การนั้น
ส่งผลดีต่อองค์การหลายประการ เช่น ท าให้อตัราการขาดงานและการลาออกลดน้อยลง องค์การ
สามารถรักษาพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพไวไ้ด้ นอกจากนั้นยงัส่งผลให้การปฏิบติังานของบุคลากรมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึนเน่ืองจากมีความตั้งใจและความพยายามท่ีจะท างานเพื่อองคก์าร ดงันั้นการส่งเสริม
ให้บุคลากรในองค์การมีความผูกพนัต่อองค์การจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งท่ีผูบ้ริหารต้องค านึงถึง    
เพื่อให้การปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล พฒันาองคก์ารให้เจริญกา้วหนา้ มีเสถียรภาพ    
สร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
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3.3   แนวคิดเกีย่วกบัความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ 
   จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า มีการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์ารมาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1960 และในปัจจุบนัยงัคงมีการศึกษาอยา่งต่อเน่ือง ส าหรับแนวคิดเร่ืองความ    
ยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การมีผูศึ้กษาไวอ้ย่างน้อย 25 แนวคิดและมีการประเมินท่ีแตกต่างกนัเน่ืองจาก
ความยึดมัน่ผกูพนัมีโครงสร้างหลากหลายมิติ (Kanter, 1968; Meyer and Allen, 1993) สามารถจ าแนก
แนวคิดเก่ียวกบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองค์การไดเ้ป็น 2 ดา้นใหญ่ๆ คือ ความยึดมัน่ผกูพนัดา้นทศันคติ 
(Attitudinal commitment) และความยึดมัน่ผกูพนัดา้นพฤติกรรม (Behavioral commitment) (Mowday, 
Porter and Steers, 1982) ในระยะแรกมกัใชแ้นวคิดดา้นทศันคติหรือดา้นพฤติกรรมด้านใดดา้นหน่ึง 
ต่อมามีการรวมแนวคิดทั้ง 2 ดา้นเขา้ดว้ยกนั เพื่อใชใ้นการประเมินความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารให้มี
ความสมบูรณ์มากข้ึน ต่อไปจะกล่าวถึงแนวคิดเร่ืองความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคข์องการนกัวิชาการบาง
ท่าน ดงัน้ี 
  3.3.1 แนวคิดของคานเตอร์ (Kanter) 

คานเตอร์ (Kanter, 1968) เสนอว่า ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การประเมินไดจ้าก
ความจงรักภกัดีและความทุ่มเทท างาน การลงทุนและเสียสละท่ีบุคคลให้ต่อองคก์าร หากบุคคลคิดว่า
การออกจากองคก์ารท่ีท าอยูจ่ะตอ้งมีการสูญเสียอะไรบางอยา่ง บุคคลก็จะรู้สึกไม่อยากลาออก แนวคิด
ของคานเตอร์แบ่งความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 2 รูปแบบ คือ  

1) ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การแบบเหนียวแน่น (Cohesion commitment) 
หมายถึง บุคคลรักใคร่อยา่งแนบแน่นผกูพนัยดึติดกบัองคก์าร ไม่อยากลาออกจากองคก์าร 

2) ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การแบบคงอยู่ ต่อเน่ือง   (Cognitive continuance 
commitment) หมายถึง บุคคลระลึกและนึกคิดไดว้่าการออกจากองค์การท่ีท าอยู่จะตอ้งมีการสูญเสีย
อะไรบางอยา่งท่ีไดทุ้่มเทลงทุนและเสียสละท่ีบุคคลมีใหต่้อองคก์าร 
  3.3.2  แนวคิดของสตีเวนและคณะ (Steven et al.) 

สตีเวนและคณะ (Steven et al.,1978) เสนอวา่ ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร
แบ่งเป็น 2 รูปแบบ คือ 

1) ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การด้านทัศนตคิ (Normative commitment) เป็น
ทนัศคติภายในของบุคคลต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ท าให้บุคคลตั้งใจท่ีจะอยู่ในองค์การ
พร้อมกบัทุ่มเทใหก้บัการท างาน  

2) ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การด้านผลตอบแทน (Exchange commitment) จะ
เน้นไปท่ีประโยชน์สูงสุดหรือผลตอบแทนท่ีจะเกิดข้ึน ถา้หากจะตอ้งลงทุนลงแรงอะไรลงไป แลว้
ประเมินว่าความยึดมัน่ผกูพนัต่อองค์การนั้นจะผลตอบแทนท่ีจะกลบัมาและเกิดประโยชน์กบัตวัเอง
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หรือเปล่า สอดคลอ้งกบัโคเฮน (Cohen, 1999) กล่าววา่ บุคคลไม่เต็มใจท่ีจะสูญเสียผลประโยชน์นั้น 
จึงยงัคงอยูใ่นองคก์ารต่อไป ซ่ึงหากวเิคราะห์จะเห็นวา่แนวคิดน้ีเนน้ความส าคญัดา้นทศันคติ คือความ
ปรารถนาของบุคคลท่ีจะอยูก่บัองคก์าร 

  3.3.3 แนวคิดของบูชานัน (Buchanan) 
 บูชานนั (Buchanan, 1974) กล่าวว่า ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ เป็นความ 
รู้สึกว่าเป็นพวกเดียวกนั มีความรู้สึกผูกพนัดา้นอารมณ์อย่างแนบแน่น ยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การและปฏิบติังานตามบทบาทของตนเองเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
ซ่ึงความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร มีองคป์ระกอบ 3 ส่วน ไดแ้ก่  

1) ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) โดยการเต็มใจท่ี
จะปฏิบติังาน และยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงค ์โดยถือเสมือนหน่ึงวา่เป็นของตนเช่นเดียวกนั 

2) การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์การ (Involvement) โดยการเขา้มามีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององคก์รตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ที   

3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) เป็นความรู้สึกรักและผกูพนัยดึมัน่ต่อ
องคก์าร 
  3.3.4  แนวคิดของบริเวอร์และล็อค (Brewer and Lok)  

  บริเวอร์และล็อค (Brewer and  Lok, 1995) กล่าววา่ บุคคลท่ีมีความยึดมัน่ผกู 
พนัต่อองคก์าร มี 7 ลกัษณะดงัน้ี 

1)  การมีความเห็นพ้องกับองค์การ (Identify with their Organization) เป็น
ลกัษณะของบุคคล ท่ีรู้สึกวา่ค่านิยมขององค์การเป็นส่ิงท่ีดี และมีประโยชน์ต่อการท างาน ดงันั้นเม่ือ
บุคคลเขา้ใจและยอมรับค่านิยมขององคก์ารแลว้ จะก่อใหเ้กิดทศันคติในเชิงบวก และมีการปฏิบติังานท่ี
ดียิง่ข้ึน 

2)  ความเช่ือมั่นในองค์การ (Trust Management) เป็นลกัษณะท่ีบุคคลท่ีมี
ความรู้สึกเช่ือมั่นในการจัดการขององค์การว่ามีความยุติธรรม มีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพื่อ
สร้างสรรคง์านใหก้บัองคก์าร ไดรั้บโอกาสในการพฒันางานและพฒันาตนเองให้ดียิง่ข้ึน 

3)  การแสดงความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างาน (Show a 
Willingness to Invest Effort) เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทพลงัความสามารถในการท างาน
และปกป้ององคก์ารไม่ใหถู้กคุกคามจากแหล่งอ่ืน 

4)  การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Participate in Decision Making) เป็น
ลกัษณะของบุคคลท่ีไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างานหรือการแกปั้ญหาในงาน 



 38 

5)  ความรู้สึกเชิงบวกต่องาน (Feel Positive About Work) เป็นการรับรู้ของ
บุคคลท่ีไดรั้บการสนบัสนุนในงาน และมีความสุขในการท างาน 

6)  การแสดงความคิดเห็นท่ีห่วงใยต่อองค์การ (Voice Concern) เป็นลกัษณะ
ของบุคคลท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และไดรั้บการยอมรับใน
การแสดงความคิดเห็นนั้นๆ จากองคก์าร 

7)  ความรู้สึกว่าองค์การนีเ้ป็นองค์การท่ียุติธรรม (Feel their Place of Work is 
an Equitable One) เป็นการรับรู้ของบุคคลในองคก์ารเก่ียวกบัการจดัการในการให้รางวลัหรือส่ิงตอบ
แทนในการท างานใหก้บับุคลากรดว้ยความยติุธรรม 
 3.3.5  แนวคิดของมาว์เดย์และคณะ (Mowday et al.) 

 มาวเ์ดย ์และคณะ (Mowday et al., 1979; 1982)  เสนอวา่ ความยึดมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์ารแบ่งออกเป็น 2 ดา้น คือ ดา้นทศันคติและดา้นพฤติกรรม โดยอธิบายวา่ ความยึดมัน่ผกูพนัต่อ 
องค์การดา้นทศันคติจะเน้นไปท่ีความสอดคลอ้งต่อเป้าหมายท่ีบุคคลยึดถือและกลมกลืนกบัความคิด
ความเช่ือของบุคคล ส่วนความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรมเป็นการแสดงออกภายนอกของ
บุคคลต่อองค์การ โดยตั้งอยู่บนพื้นฐานของประโยชน์ท่ีบุคคลประเมินโดยผ่านการไตร่ตรองและให้
เหตุผลกบัตวัเองวา่ท าไมถึงตอ้งมีความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งไรก็ตาม ความยึดมัน่ต่อองคก์าร
ดา้นทศันคติจะน าไปสู่การเกิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรม ในทางกลบักนัความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองค์การดา้นพฤติกรรมเองก็จะยอ้นกลบัไปท าให้ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นทศันคติ
เหนียวแน่นข้ึนเป็นวงจรไปเร่ือยๆ สรุปแล้วความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การเป็นลักษณะของ
ความสัมพนัธ์อยา่งแน่นแฟ้นระหวา่งบุคคลของแต่ละบุคคลต่อองคก์ารท่ีจะแสดงความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนัและการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ ดงัน้ี  

1) มีความเช่ือถือยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (Strong belief in 
and acceptance of the organization’s goals and values) ซ่ึงเป็นทศันคติทางบวกท่ีบุคคลมีต่อองคก์าร 
มีความเช่ือวา่องค์การน้ีดีท่ีสุดท่ีจะท างานดว้ยมีความรู้สึกเป็นเจา้ของ และเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัต่อ
องคก์าร มีค่านิยมกลืนกนักบัสมาชิกคนอ่ืนๆ ขององคก์าร 

2) มีความเต็มใจทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบั ติงานเ พ่ือ
ผลประโยชน์ขององค์การ (Willingness to exert considerable effort on behalf of the organization)  
โดยบุคคลจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจในการท างานเพื่อองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของ
องคก์าร รวมทั้งมีความเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนเพื่อความผาสุกในการอยูร่่วมกนัของคนในองคก์าร 

3) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะพยายามรักษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิก
ขององค์การ (Strong desire to maintain membership in the organization) คือ บุคคลมีความจงรักภกัดี
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ต่อองคก์าร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์าร ไม่ปรารถนาท่ีจะโยกยา้ยหรือลาออกจาก
องคก์าร แมว้า่จะมีงานท่ีคลา้ยคลึงกนัหรือไดผ้ลตอบแทนมากกวา่ 
  3.3.6 แนวคิดของเมเยอร์และอัลเลน (Meyer and Allen) 

เมเยอร์และอลัเลน (Meyer and Allen, 1984) น าแนวคิดทฤษฎี “ Side-bet theory” 
ของเบเกอร์ และมาตรวดัความยึดมัน่พูกพนัต่อองค์การของมาวเ์ดยแ์ละคณะรวมถึงนกัวิชาการอ่ืนๆ  
และเสนอว่า ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การเป็นภาวะทางจิตใจท่ีท าให้บุคคลมีความผูกพนัยึดมัน่ต่อ
องค์การและอาจจ าแนกออกเป็น 3 ลกัษณะ คือ 1) ความผูกพนัยึดมัน่ท่ีเน้นความผูกพนัทางอารมณ์ 
(Affective attachment) 2) ความผกูพนัยึดมัน่ท่ีเนน้ตน้ทุน (Perceived costs) และ 3) ความผกูพนัยึดมัน่
ท่ีเนน้พนัธะ (Obligation)  

ต่อมาในปี ค.ศ. 1990 อลัเลนและเมเยอร์ อธิบายความหมายของความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองค์การ ว่า เป็นความรู้สึกหรือสภาวะทางจิต (Psychological status) ของบุคคลท่ีบ่งบอก
คุณลกัษณะความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรกบัองค์การ และเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจท่ีจะคงอยู่เป็น
สมาชิกในองค์การต่อไป อลัเลนและเมเยอร์ จึงจ าแนกค านิยามของ ความยึดมัน่ผูกพนัแบ่งออกเป็น     
3 กลุ่ม คือ ดา้นอารมณ์ความรู้สึก (Affective orientation) ดา้นตน้ทุน (Cost-based) และดา้นความ
รับผดิชอบท่ีเป็นภาระหนา้ท่ีหรือศีลธรรม (Obligation or moral responibility)  และสรุปวา่ความยึดมัน่
ผกูพนัมี 3 องคป์ระกอบ (Three-Components Model of Commitment) ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจหรือเจตคติ 
ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน (Meyer and Allen, 1991 cited in Meyer and Allen, 1997)  

ต่อมาในปี ค.ศ. 1997 ท าการศึกษาและรายงานเก่ียวกบัรูปแบบหลายมิติของความ
ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร (Multidimensional Model of Organizational Commitment)  ช้ีให้เห็นวา่ ความ
ยึดมัน่ผกูพนัจะเกิดข้ึนไดต่้อเม่ือมีส่ิงท่ีเป็นตวักระตุน้ (Antecedents) ผา่นเขา้สู่กระบวนการ (Process) 
ส่งผลให้ เ กิดความยึดมั่นผูกพันและผลตามมา (Consequences)  เ รียกทฤษฎีว่า”ทฤษฎีสาม
องคป์ระกอบ” (Three-Component Model of Commitment) ท่ีมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น ดงัน้ี  

1) ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจหรือเจตคติ (Affective Commitment)  เป็นความ 
รู้สึกผกูพนัทางอารมณ์ของบุคคลต่อองค์การ ความเห็นพอ้งตอ้งกนักบัองคก์าร รู้สึกมีความเก่ียวขอ้ง
หรือมีส่วนร่วมกบัองค์การ บุคคลท่ีมีความยึดมัน่ผูกพนัดา้นจิตใจอย่างเหนียวแน่น จะคงท างานกบั
องคก์ารตลอดไปเพราะบุคคลมีความตอ้งการท่ีจะท าอยา่งนั้น 

2) ความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่  (Continuance commitment) เป็นความรู้สึก
ท่ีบุคคลตระหนกัรู้ถึงตน้ทุนท่ีเก่ียวขอ้งหากออกจากองคก์าร บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการ
คงอยูจ่ะไม่ลาออกจากองคก์ารเพราะบุคคลจ าเป็นตอ้งท าเช่นนั้น 



 40 

3) ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) เป็นความรู้สึก
ท่ีบุคคลรู้สึกวา่เป็นภาระหนา้ท่ีรับผิดชอบ ขอ้ผกูมดัหรือพนัธะท่ีจะตอ้งอุทิศตนและท างานในองคก์าร
ต่อไป บุคคลท่ีมีความยดึมัน่ผกูพนัดา้นบรรทดัฐานในระดบัสูงจะรู้สึกวา่ตอ้งอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

3.4 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลกบัความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ 

จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพนัต่อ
องค์การ พบว่า มี 3 ปัจจยัใหญ่ๆ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Person characteristics)  
ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะโครงสร้างองคก์าร (Organizational characteristics) และปัจจยัดา้นประสบการณ์
ในการท างาน (Work experiences) (Mathiu & Zajac, 1990 ; Mowday et al.,1982 cited in Mayer and 
Allen, 1997) ส่วนเมเยอร์และอลัเลน (Meyer and Allen, 1991 cited in Meyer and Allen, 1997) 
โดยเฉพาะปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ค่านิยม และความคาดหวงัจากงานของบุคคล 
ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร และก่อใหเ้กิดผลท่ีตามมา (Consequences) ในดา้นการ
คงอยู่ในองค์การ พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ และคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส าหรับ
งานวจิยัน้ี ไดศึ้กษาพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุในเร่ืองค่านิยมในงานกบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
ดงันั้นจะศึกษาปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Person characteristics) เฉพาะ อายุ และค่านิยม เท่านั้น 
ดงัน้ี 
  3.4.1 อายุ ( Age) โดยมีหลายงานวิจยัช้ีให้เห็นวา่ อายุมีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่
ผกูพนัทางดา้นจิตใจอยา่งมีนยัส าคญั(Mathieu & Zajac,1990 cited in Meyer and Allen ,1997) ยิ่งไป
กวา่นั้นความสัมพนัธ์น้ียงัคงอยูแ่มใ้นขณะท่ีปัจจยัดา้นอ่ืนๆจะเปล่ียนแปลงไป เน่ืองจากปัจจยัดา้นอายุ
จะเป็นตวัควบคุมไว ้(Meyer and Allen,1993) โดยท าการศึกษาในกลุ่มพนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนั 
พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุมากกว่าและมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่าจะมีความยึดมัน่ผกูพนัมาก
ข้ึนกว่าพนักงานท่ีมีอายุน้อยกว่า ยงัมีผลงานวิจยัอ่ืนท่ีสนับสนุนโดยพบว่ามีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ระหวา่งการคงอยู่ในองค์การกบัความยึดมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจเช่นเดียวกบัอายุการท างานของพนกังาน 
โดยพบว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานกบัองค์การระยะหน่ึงจะเกิดการพฒันาความยึดมัน่
ผกูพนัดา้นจิตใจต่อองคก์ารมากข้ึนดว้ย (Cohen,1993; Mathieu & Zajac, 1990 cited in Meyer and 
Allen, 1997) พนักงานท่ีไม่มีความยึดมัน่ผูกพนัด้านจิตใจอย่างแนบแน่บกบัองค์การจะลาออกไป 
ในทางตรงกันข้ามพนักงานท่ีมีความยึดมัน่ผูกพนัด้านจิตใจสูงส่วนใหญ่เป็นกลุ่มท่ีท างานอยู่ใน
องค์การมาเป็นเวลานาน จากการศึกษาดังกล่าวสรุปได้ว่าอายุและอายุการท างานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกเฉพาะกบัความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจและดา้นการคงอยู ่
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  3.4.2 ค่านิยม (Values)  เป็นหลกัการหรือมาตรฐานท่ีบุคคลยึดถือเป็นแบบเฉพาะของ
แนวทางปฏิบัติหรือจุดหมายปลายทางของการด าเนินชีวิตของบุคคลและสัมพันธ์กับทุกแง่มุม         
ของบุคคลนั้นๆทั้งในเร่ืองส่วนตวัและเร่ืองการท างาน (Rokeach, 1973) มีอิทธิพลต่อทศันคติและ
พฤติกรรม ท าใหเ้กิดพฤติกรรมและการตดัสินใจในสถานการณ์ต่างๆ แต่ละบุคคลมีค่านิยมท่ีถูกสะสม
มาตั้งแต่ช่วงแรกของชีวิต และจะถูกปรุงแต่งตามเหตุการณ์ต่างๆท่ีผา่นเขา้มาในแต่ละช่วงชีวิต ท าให้
รูปแบบพฤติกรรมแตกต่างกันไป สรุปได้ว่า ค่านิยมเป็นความเช่ือพื้นฐานของบุคคลท่ียึดถือเป็น
แนวทางปฏิบติัส่งผลต่อพฤติกรรมในการตอบสนองต่อส่ิงต่างๆและต่อค่านิยมขององค์การซ่ึงอาจ
เหมือนหรือแตกต่างกนัไป ดงันั้นค่านิยมของแต่บุคคลอาจแตกต่างจากค่านิยมขององค์การได ้ท าให้
บุคคลนั้นตอ้งมีการปรับตวัให้สอดคลอ้งหรือเขา้ไดก้บัค่านิยมขององค์การจนกลายเป็นค่านิยมร่วม 
ค่านิยมในงานท่ีพนกังานใช้เป็นแนวทางปฏิบติัร่วมกนัโดยยึดโยงกบัเป้าหมายขององค์การ เป็นพลงั
แฝงท่ีช่วยผูบ้ริหารในการก ากบัดูแลโดยไม่ตอ้งเขียนเป็นกฏระเบียบหรือขอ้บงัคบัและลดการควบคุม
แบบเขม้งวด หากบุคคลมีอิสระในการท างานหรือไม่ถูกควบคุมแบบเขม้งวด ยอ่มส่งผลให้เกิดความพึง
พอใจในงาน ผลการปฏิบติังานดีมีประสิทธิภาพ ไม่ลาออกจากองคก์าร จะเห็นไดว้า่บุคคลท่ีมีค่านิยม
สอดคลอ้งกบัองคก์ารจะมีผลใหเ้กิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดว้ย (Luthans, 2002)  
  การศึกษาของบูชานัน (Buchanan,1974) กล่าวว่า พนักงานท่ีมีค่านิยมในงานท่ี
ตอ้งการมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิจะมีความยึดมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจต่อองคก์ารในระดบัสูง โดยพบวา่พนกังาน
จะมีลกัษณะส่วนบุคคลท่ีชอบการเขา้ไปมีส่วนร่วมกบัองคก์าร ยอมรับและเห็นดว้ยกบัเป้าหมายของ
องคก์าร ตอ้งการใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ สอดคลอ้งกบัโอลิเวอร์ (Oliver,1990) ท่ีศึกษาเก่ียวกบั
ค่านิยมในงานและรางวลัท่ีไดรั้บจากการท างาน พบวา่ รางวลัท่ีไดจ้ากการท างานและค่านิยมในงานมี
ความสัมพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั โดยพนกังานท่ีมีค่านิยมในงานดา้นการ
มีส่วนร่วมจะมีความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารสูง แต่พนกังานท่ีมีค่านิยมในงานดา้นผล ประโยชน์จะมี
ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารต ่า นอกจากน้ีการศึกษาของพุตตีและคณะ(Putti et al., 1989 cited in 
Elizur, 1996) ศึกษาในพนกังานประเทศสิงคโ์ปร์พบวา่ ค่านิยมภายในตวังาน (Intrinsic work values)  
มีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การมากกว่าค่านิยมภายนอกตวังาน (Extrinsic work 
values) และการศึกษาของแมททิวและซาแจ็ค (Mathieu and Zajac, 1990 cited in Meyer and Allen, 
1997) พบว่า มีความสัมพนัธ์กันระหว่างค่านิยมในงานกบัความยึดมัน่ผูกพนัด้านจิตใจต่อองค์การ 
ตวัอยา่งเช่น พนกังานท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูงกวา่จะประสบความ ส าเร็จในงานไดแ้ละมีความยึด
มัน่ผกูพนัดา้นจิตใจต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองนอ้ยกวา่  
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จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลกับความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การของนักวิชาการดงัท่ีไดก้ล่าวไว ้จะเห็นว่าปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุและ
ค่านิยมในงานมีความสัมพนัธ์กับความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ เน่ืองจาก ค่านิยมในงาน (Work 
Values) เป็นความคิดเห็นของบุคคลต่อคุณค่าของงานซ่ึงมีผลต่อการกระท าเก่ียวกบังานของบุคคล 
เป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีจะผลกัดนัให้บุคคลคน้หาและเลือกงานรวมถึงส่ิงแวดลอ้มในการท างาน 
และมีอิทธิพลต่อการพฒันาอาชีพการงานของแต่ละบุคคล เป็นส่ิงท่ีบุคคลยึดถือและเป็นความ
ปรารถนาสูงสุดในการท างาน เม่ือใดท่ีบุคคลเขา้ไปท างานในองค์กรแลว้ ค่านิยมในงานจะเป็นส่วน
ส าคญัท่ีจะท าให้เขาตดัสินใจวา่ ควรจะท าอยา่งไร มีผลต่อความตอ้งการ เป้าหมาย ความพยายามและ
ประสิทธิผลในงานของบุคคลดว้ย (Locke and Henne, 1986 cited in Patricia, 2007)  

   โดยสรุป การศึกษาเก่ียวกับพยาบาลสองรุ่นอายุท่ีมีความแตกต่างในหลายด้าน 
โดยเฉพาะดา้นค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร มีการศึกษามากมายอย่างต่อเน่ืองใน
ต่างประเทศ ส าหรับประเทศไทยยงัไม่มีการศึกษาเร่ืองน้ีมาก่อนทั้ งในโรงพยาบาลภาครัฐและ
ภาคเอกชน การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารของพยาบาล
วชิาชีพสองรุ่นอายใุนโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 

4. โรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

4.1 วสัิยทศัน์ พนัธกจิของโรงพยาบาลเอกชน 
  โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยก่อตั้งข้ึนในสมยัรัชกาลท่ี 5 เร่ิมตน้ด าเนินการโดย
มูลนิธิอ านวยการโดยหมอสอนศาสนา เช่น โรงพยาบาลแมคคอมิก โรงพยาบาลเซนตห์ลุยส์ การก่อตั้ง
ในระยะแรกๆ มีเป้าหมายท่ีส าคญัเพื่อช่วยเหลือผูป่้วยท่ีโรงพยาบาลของรัฐไม่สามารถให้บริการดูแล
รักษาไดอ้ยา่งทัว่ถึงระยะแรกส่วนใหญ่อยูใ่นรูปแบบมูลนิธิและไม่แสวงหาก าไร ต่อมาเม่ือประชากรมี
จ านวนเพิ่มมากข้ึน ส่งผลให้มีผูป่้วยต้องการใช้บริการโรงพยาบาลเอกชนเพิ่มมากข้ึนตามไปด้วย 
โรงพยาบาลเอกชนมีการเจริญเติบโตอยา่งรวดเร็ว โดยในปี พ.ศ. 2549 มีโรงพยาบาลเอกชนทัว่ประเทศ
จ านวน 344 แห่ง  

ในปี พ.ศ. 2551 รัฐบาลก าหนดนโยบายตอ้งการให้ประเทศไทยเป็นศูนยก์ลางสุขภาพ
ของเอเชีย (Medical hub of Asia) ส่งเสริมและให้งบประมาณในการวิจยังานด้านสุขภาพและ
เทคโนโลยท่ีีทนัสมยัแก่โรงพยาบาลเอกชน ส่งผลใหมี้ชาวต่างชาติจ านวนมากเดินทางมารับบริการทาง
การแพทยใ์นไทยท าให้มีอตัราการขยายตวัเพิ่มข้ึนทุกปี โดยปัจจุบนั ประเทศไทยมีบริการทางการ 
แพทยท่ี์มีช่ือเสียง และกา้วหนา้สู่มาตรฐานสากลจนเป็นท่ีนิยมในภูมิภาคเอเชียและแปซิฟิกเป็นล าดบั
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ตน้ๆ สามารถสร้างรายไดจ้ากบริการสาขาสุขภาพและบริการอ่ืนๆ  ท่ีเก่ียวขอ้งเขา้ประเทศไม่ต ่ากว่า      
1 แสนลา้นบาท นบัตั้งแต่ปี พ.ศ. 2550 เป็นตน้มา ต่อมาส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติและกระทรวงสาธารณสุข ไดมี้การก าหนดแผนยุทธศาสตร์ ฉบบัท่ี  2   เพื่อพฒันา
ให้ประเทศไทยเป็นศูนยก์ลางสุขภาพนานาชาติ (พ.ศ. 2553 – 2557) (กรมส่งเสริมการส่งออก : ธุรกิจ
บริการรักษาพยาบาล, 2553) คาดการณ์วา่ จะมีนกัท่องเท่ียวทัว่โลกเขา้มารับบริการสุขภาพเพิ่มมากข้ึน
จาก 121 ลา้นคนในปี พ.ศ. 2553 เป็น 328 ลา้นคนในปี พ.ศ. 2563 โดยมีอตัราเพิ่มข้ึน เฉล่ียต่อปีร้อยละ 
17.1 (แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 10,  2550-2554)  
  ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนในปัจจุบนัมีการเติบโตอย่างรวดเร็ว แต่ละโรงพยาบาล
พยายามท่ีจะแข่งขนัดว้ยกลยุทธ์การบริการท่ีเฉพาะทางมากข้ึนเพื่อความอยู่รอดของธุรกิจ และตอบ 
สนองนโยบายดา้นสาธารณสุขของรัฐบาลท่ีจะพฒันาให้ประเทศไทยเป็นศูนยก์ลางสุขภาพของเอเชีย  
ซ่ึงตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถ ความเช่ียวชาญของบุคลากรมากข้ึน โรงพยาบาลส่วนใหญ่มีการ
สร้างศูนยต์รวจเฉพาะทางต่างๆ เช่น ศูนยห์วัใจ  ศูนยม์ะเร็ง  ศูนยม์ะเร็ง ศูนยไ์ต เป็นตน้  และมีการเพิ่ม
เทคโนโลยท่ีีทนัสมยักา้วหนา้ เช่นเคร่ืองตรวจวเิคราะห์ต่างๆ เพื่อดึงดูดใหมี้ผูใ้ชบ้ริการมากข้ึน ปัจจุบนั
พบว่า จ  านวนสถานพยาบาลและโรงพยาบาลเอกชนทัว่ประเทศมีทั้ งหมด 316 แห่ง แบ่งเป็น
สถานพยาบาล  66 แห่ง โรงพยาบาล 250 แห่ง เป็นโรงพยาบาลเอกชนท่ีอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร
จ านวน 74 แห่ง ซ่ึงมีขนาดเตียงตั้งแต่ 31 เตียงจนถึง 538 เตียง (ส านกัสถานพยาบาลและการประกอบ
โรคศิลปะ กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ, 2553) 

4.2 ประเภทของโรงพยาบาลเอกชน 

โรงพยาบาลเอกชน สามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
4.2.1 การจ าแนกลักษณะการให้บริการตามพระราชบัญญัติสถานพยาบาล 

(ส านกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา 2545) แบ่งเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี  
1) โรงพยาบาลท่ัวไป (General Hospital) โรงพยาบาลประเภทน้ี จะให้การ

รักษาโรคทัว่ไปอย่างน้อย 4 สาขาใหญ่ๆ ได้แก่ อายุรศาสตร์ทัว่ไป ศลัยศาสตร์ทัว่ไป สูตินรีเวชและ
กุมารเวชศาสตร์ อาจมีการให้บริการรักษาพยาบาลเฉพาะโรคเพิ่มข้ึน เช่น โรคทางตา หู คอ จมูก 
ผวิหนงัและกระดูก เป็นตน้ โดยอาจอยูใ่นรูปบริษทัจ ากดัหรือห้างหุ้นส่วนจ ากดั โดยมีผูถื้อหุ้นเป็นการ
ลงทุนแบบธุรกิจ และมกัจะลงทุนใหมี้จ านวนเตียงอยูท่ี่ประมาณ 100-400 เตียง  

2) โรงพยาบาลรักษาโรคเฉพาะทาง (Specialized Hospital) เป็นโรงพยาบาลท่ี
เนน้การรักษาเฉพาะทางสาขาใดสาขาหน่ึง เช่น โรงพยาบาลโรคตา หู คอ จมูก โรงพยาบาลโรคผิวหนงั 

โรงพยาบาลจิตเวช โรงพยาบาลแม่และเด็ก เป็นตน้ 
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4.2.2 จ ำแนกตำมขนำดโครงสร้ำง ขอบเขต และปริมำณงำนของโรงพยำบำลเอกชน 
(สมาคมโรงพยาบาลเอกชน, 2551) แบ่งเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 

1) โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก จ  านวนเตียงน้อยกว่า 100 เตียง มีฝ่ายบริหารท่ี
ด าเนินงานดา้นต่างๆ ทุกประเภท งานฝ่ายบริหารมีการแบ่งงานหรือขอบเขตงานเป็นทางการ แต่ท างานใน
ลกัษณะครอบครัวช่วยเหลือกนั งานดา้นบริหารงานบุคคลไม่มีหน่วยงานรับผิดชอบโดยตรง ไม่มีฝ่ายการ
พยาบาล พยาบาลวิชาชีพข้ึนตรงต่อหัวหน้าฝ่ายบริหารหรือผูอ้  านวยการในการบริหารงานด้านบุคคล 
พยาบาลวชิาชีพท่ีประจ าการมีนอ้ย ส่วนใหญ่เป็นพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลรัฐบาลท่ีมาท างานพิเศษ  

2) โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง มีจ  านวนเตียงผูป่้วยระหว่าง100- 199 เตียง    
มีปริมาณงานดา้นบริการมากกว่าโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก มีการจดัรูปแบบองค์การและการแบ่ง
ขอบเขตของงาน แบ่งการท างานเป็นแผนกตามลกัษณะงานมากข้ึนมากกวา่โรงพยาบาลเอกชนขนาด
เล็ก และมีฝ่ายพยาบาลก ากบัดูแลบริหารงานพยาบาล 

3) โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่  มีจ  านวนเตียงผู ้ป่วย 200 เตียงข้ึนไป มีการ
จดัรูปแบบองค์การและแบ่งขอบเขตงานชัดเจน มีโครงสร้างการบริหารงาน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาล คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล และหน่วยปฏิบติังานท่ีมีหวัหนา้หน่วยงานเป็น
ผูดู้แลก ากบัการปฏิบติังาน ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลเป็นผูท้  าหน้าท่ีดูแลบริหารงานทั้งหมดตามนโยบายท่ี
ได้รับจากผูบ้ริหาร หรือคณะกรรมการ ซ่ึงคณะกรรมการบอร์ดจะประกอบด้วยผูล้งทุนในโรงพยาบาล
เอกชน คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลท่ีมีผูอ้  านวยการเป็นประธาน ท าหน้าท่ีบริหารงานประจ า
โรงพยาบาลตามแนวทางนโยบายท่ีก าหนด  

 สรุปไดว้า่ โรงพยาบาลเอกชนสามารถจ าแนกเป็น  2  ประเภทตามลกัษณะการให้บริการ
และตามขนาดโครงสร้าง ขอบเขตและปริมาณงาน โดยเป้าหมายหลกัของโรงพยาบาลเอกชน คือการ
ให้บริการดูแลรักษาพยาบาลท่ีมีคุณภาพและองค์การมีความเจริญรุ่งเรืองมัน่คง มีการพฒันาองค์การ
มุ่งเนน้ในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ ดา้นประสิทธิภาพในการดูแลรักษาของแพทยแ์ละพยาบาล ดา้นการบริการท่ี
สะดวกสบายและรวดเร็ว ดว้ยค่าบริการท่ีเหมาะสมคุม้ค่า เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ
ใหเ้กิดความพึงพอใจมากท่ีสุด 

4.3    องค์การพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน 
      องคก์ารพยาบาลมีบทบาทและความส าคญัยิ่งในการให้บริการแก่ผูป่้วย ครอบครัว
และชุมชน เน่ืองจากเป็นหน่วยงานท่ีก่อตั้งข้ึนอย่างเป็นทางการเพื่อก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจด้าน
บริการพยาบาลให้สอดคล้องกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจขององค์การนั้นๆ องค์การพยาบาลประกอบดว้ย
กลุ่มของพยาบาลทั้งระดบัผูบ้ริหาร ระดบัปฏิบติัการ และบุคลากรอ่ืนร่วมกนัด าเนินการในกิจกรรม
ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพยาบาล โดยมีเป้าหมายเพื่อให้บริการพยาบาลท่ีมีคุณภาพแก่ผูรั้บบริการ และ
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บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การท่ีก าหนดไว ้ รายละเอียดเก่ียวกบัโครงสร้างองค์การพยาบาลและ
นโยบายบริหารทรัพยากรมนุษยท์างการพยาบาล มีดงัน้ี  

4.3.1 โครงสร้างองค์การพยาบาล โรงพยาบาลเอกชนส่วนใหญ่มีลกัษณะการจดั
องคก์ารในภาพรวมเป็นแบบทางการซ่ึงแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งงาน อ านาจการบงัคบับญัชาตาม
ต าแหน่งงาน ขอบเขตการควบคุม และช่องทางการติดต่อส่ือสาร (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2550) 
โครงสร้างองคก์ารพยาบาลแบ่งได ้3 รูปแบบ ดงัน้ี 

1) โครงสร้างองค์การแบบต าแหน่งหลัก และต าแหน่งช่วย (Line and staff 

 structure) เป็นโครงสร้างองคก์ารท่ีมีผูบ้ริหารต าแหน่งหลกั (Line position) และมีผูบ้ริหารต าแหน่ง
ช่วย (Staff position) 

2) โครงสร้างองค์การแบบเมตริกซ์ (Matrix structure) เป็นโครงสร้างองคก์าร
ซ่ึงผูบ้ริหารหน่วยงานต าแหน่งแนวตั้ง (Vertical) และผูบ้ริหารหน่วยงานต าแหน่งแนวราบ(Horizontal) 
ต่างมีอ านาจบงัคบับญัชาบุคลากรพยาบาลภายใตส้ายการบงัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนัหรือกล่าวอีกนยั
หน่ึงคือ บุคลากรพยาบาลมีผูบ้งัคบับญัชา 2 คน 

3) โครงสร้างองค์การแบบหน้าท่ี (Functional structure) เป็นโครงสร้างองคก์าร
ท่ีก าหนดตามขอบเขตหน้าท่ีการท างาน ผูบ้ริหารแต่ละระดบัชั้นสายการบงัคบับญัชาจะมีอ านาจใน
ต าแหน่งงานท่ีเท่าเทียมกนั 

4.3.2    นโยบายบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการพยาบาล องคก์ารพยาบาลมีหน้าท่ี
บริหารจัดการให้ระบบบริการพยาบาลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้ นฝ่ายการพยาบาลใน
โรงพยาบาลเอกชนส่วนใหญ่ ให้ความส าคญักับการพฒันาระบบบริหารสร้างเสริมแรงจูงใจ เพื่อ
ตอ้งการธ ารรักษาพยาบาลวิชาชีพให้คงอยู่ในงานต่อไป โดยระบบบริหารจดัการดงักล่าวจะมีการ
ปรึกษาวางแผนและร่วมมือกบัฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาล มีรายละเอียด ดงัน้ี 

1) การบริหารอัตราก าลังพยาบาลวิชาชีพ  โดยมีการวางแผนอัตราก าลังให้
สอดคลอ้งกบัการเติบโตขององคก์าร เพื่อให้การบริการไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพ ตั้งแต่การ
ก าหนดแผนอตัราก าลงั สรรหา คดัเลือก ติดตามบริหารระบบการจดัอตัราก าลงัให้เหมาะสมเพียงต่อ
การบริการพยาบาล บริหารความเส่ียงดา้นการพยาบาลและเพื่อใหก้ารดูแลไดต้ามมาตรฐานวชิาชีพ 

2) การบริหารค่าตอบแทน โดยมีการก าหนดระดบัเงินเดือนของพยาบาลวิชาชีพ
อย่างเหมาะสม มีการส ารวจค่าตอบแทนและน ามาปรับปรุงให้สอดคล้องกับค่าครองชีพและ
สภาพการณ์ในปัจจุบนัอย่างต่อเน่ือง รวมทั้งมีการจดัระบบการดูแลสวสัดิการดา้นอ่ืนๆ เช่น วนัหยุด
พกัผ่อนประจ าปี สวสัดิการการรักษาพยาบาลทั้งของพยาบาลวิชาชีพและครอบครัว สวสัดิการอ่ืนๆ 
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เช่น ท่ีพกั รถรับส่ง เป็นตน้ โรงพยาบาลเอกชนบางแห่งมีแผนการดูแหลงัเกษียณอายุ เช่น เงินกองทุน
ส ารองเล้ียงชีพ เป็นตน้ 

3) การพัฒนาความรู้และประสบการณ์ของพยาบาลวิชาชีพ   มีการสนบัสนุนให้
มีการเพิ่มเติมความรู้ทกัษะอยา่งต่อเน่ือง เช่น มีแผนฝึกอบรมประจ าปีอยา่งต่อเน่ือง ทั้งภายในองคก์าร
และภายนอกองคก์าร 

4) การก าหนดบันไดวิชาชีพ  มีการส่งเสริมการเติบโตทางอาชีพให้แก่พยาบาล
วิชาชีพทั้งในด้านการบริหารทางการพยาบาลและด้านปฏิบติัการพยาบาล เพื่อเป็นแรงจูงใจในการ
ท างาน ส่งผลใหพ้ยาบาลเกิดความมัน่คงปลอดภยัในอาชีพและคงอยูใ่นงานต่อไป 

4.4  บทบาทหน้าทีข่องพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชน 
   บทบาทหน้าท่ีพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลเอกชนคลา้ยกบัของโรงพยาบาลรัฐ 
แต่อาจมีจุดเนน้ท่ีแตกต่างกนัในบางส่วน เช่น การอ านวยความสะดวกรวดเร็วในการเขา้ถึงบริการของ
ผูรั้บบริการ ในการแสดงบทบาทหน้าท่ีของพยาบาลวิชาชีพแต่ละคนจะแตกต่างกนัไปตามระดบั
บริการทางสุขภาพท่ีจดัข้ึนในโรงพยาบาลแต่ละแห่ง ข้ึนกบันโยบายของโรงพยาบาล ประเภทและ
ลกัษณะความเจ็บป่วยของผูรั้บบริการ และจ านวนบุคลากรพยาบาลเทียบกบัจ านวนผูป่้วย นอกจากน้ี
บทบาทหนา้ท่ีของพยาบาลวิชาชีพยงัมีความรับผิดชอบต่อบทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายจากสังคม
ดว้ย โดยตอ้งให้บริการพยาบาลบนพื้นฐานความรู้ ความช านาญและจรรยาวิชาชีพ เพื่อให้บริการท่ีมี
คุณภาพและมาตรฐานทางวิชาชีพเป็นท่ียอมรับของสังคมและมัน่ใจในการบริการสอดคล้องกับ
เป้าหมายและความส าเร็จขององค์การ อย่างไรก็ดี พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนตอ้งมีบทบาท
หนา้ท่ีดงักล่าวเหมือนกบัพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานทัว่ไปตามมาตรฐานท่ีก าหนด (พระราชบญัญติั
วิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ ฉบบัท่ี 2  2540) ซ่ึงมีรายละเอียดส าคญัเก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ี 
ดงัน้ี 

4.4.1 ด้านการปฏิบัติการพยาบาล  ต้องใช้ความรู้และทักษะขั้นพื้นฐานในการ
พยาบาลโดยตรงแก่ผูป่้วยและครอบครัวโดยมีหนา้ท่ี ประเมินปัญหา วินิจฉัยวางแผนให้การพยาบาล
ผูป่้วยและครอบครัว รวมทั้งผูป่้วยท่ีเกิดปัญหาฉุกเฉินได้อย่างปลอดภยั เฝ้าสังเกตวิเคราะห์อาการ
เปล่ียนแปลงของผูป่้วย วางแผนการจ าหน่าย สอนและให้ค  าปรึกษาแก่ผูป่้วยและครอบครัว ตลอดจน
ประสานการร่วมมือกบัทีมสุขภาพท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้กระบวนการดูแลผูป่้วยและครอบครัวเป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพ  

4.4.2 ด้านการบริหารจัดการ  มี ส่วนร่วมในการบริหารจัดการดูแลภายใน
หน่วยงาน ดงัน้ี โดยมีส่วนร่วมในการสร้างทีมการพยาบาลดูแลผูป่้วยและครอบครัว วิเคราะห์ปัญหา 
แกไ้ขอุปสรรคท่ีเกิดจากระบบงานมีส่วนร่วมในโครงการต่างๆ เก่ียวกบัสุขภาพอนามยัในหน่วยงานท่ี
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ปฏิบติังาน ประเมินผลการใหบ้ริการพยาบาลและเสนอขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ในการพฒันา ตลอดจนมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมของกลุ่มงานการพยาบาลหรือองคก์ารวชิาชีพ 

4.4.3 ด้านวิชาการ  มีส่วนร่วมในการพฒันาความรู้ให้แก่เจา้หนา้ท่ีและผูใ้ชบ้ริการ  
โดยมีส่วนร่วมในการปฐมนิเทศเจา้หนา้ท่ีท่ีเขา้ปฏิบติังานใหม่ สอนหรือเป็นพี่เล้ียงให้แก่พยาบาลและ
ทีม จดัท าคู่มือการสอนการใหค้วามรู้แก่ผูป่้วยและครอบครัว ให้ความร่วมมือหรือมีส่วนร่วมในการท า
วจิยัทางการพยาบาลและน าผลวจิยัมาใชใ้นการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล   
  สรุปได้ว่า  พยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนมีบทบาทหน้าท่ี  ตามท่ีกระทรวง
สาธารณสุขและสภาการพยาบาลก าหนดไว ้โดยมีบทบาทครอบคลุมทั้งในด้านการดูแลและการ
ช่วยเหลือแก่ผูป่้วย ครอบคลุมดา้นการฟ้ืนฟูสภาพ รักษา ป้องกนัโรค และการส่งเสริมสุขภาพ รวมถึง
การท างานร่วมกบัหน่วยงานต่างๆ ในโรงพยาบาลทั้งในดา้นการประสานงาน การน า การนิเทศ และ
การประเมินผล เพื่อให้สามารถให้การบริการทางสุขภาพแก่ผูรั้บบริการไดอ้ยา่งเป็นองคร์วม (Holistic 
care) ภาระงานเหล่าน้ีตอ้งมีการปฏิสัมพนัธ์กบัผูรั้บบริการ อยา่งไรก็ตามพบวา่ ปัจจุบนัในโรงพยาบาล
เอกชนส่วนใหญ่มีพยาบาลวชิาชีพหลายรุ่นอายอุยูใ่นสถานท่ีท างานเดียวกนั ซ่ึงมีค่านิยมและจริยธรรม
ในการท างานท่ีแตกต่างกัน ส่งผลให้เกิดความขดัแยง้ในทีมงาน ประกอบกับอตัราก าลงัพยาบาล
วชิาชีพยงัไม่เพียงพอ ภาระงานมากตอ้งท างานล่วงเวลา เวลาพกัผอ่นไม่เพียงพอ ท าให้เกิดความเหน่ือย
หน่าย ความพึงพอใจในการท างานลดลง ส่งผลต่อความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ ตอ้งการเปล่ียนหรือ
โยกยา้ยงานและลาออกจากงานในท่ีสุด ดังนั้ นผูบ้ริหารทางการพยาบาลควรให้ความส าคัญและ
เสริมสร้างใหพ้ยาบาลวชิาชีพมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารพยาบาลต่อไป 
 

5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 ในช่วงหลายปีท่ีผา่นมามีงานวจิยัของหลายๆสาขาอาชีพท่ีศึกษาเก่ียวกบัค่านิยมในงานกบั
รุ่นอาย ุและค่านิยมในงานกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร รายละเอียดดงัน้ี 

5.1  งานวจัิยเกีย่วกบัค่านิยมในงานและรุ่นอายุ 
 แมคกวินเนส (Mc Guinnes, 1999)  ศึกษาผลกระทบของลกัษณะคนในแต่ละรุ่นอายุ

ต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รในคนรุ่นเบบ้ีบูมเมอร์และคนรุ่นเอ็กซ์ ท่ีท างานในบริษทัรับดูแลเด็กใน
นิวยอร์กและคอนเนกติคทั ผลการศึกษา พบว่า ไม่มีความแตกต่างส าคญัเท่าไหร่นักในสองกลุ่มน้ี     
ในภาพรวมคะแนนความยึดมัน่ผูกพนัทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับต ่า ขอบเขตของการศึกษาเป็น
การศึกษาในกลุ่มตวัอย่างประมาณ 150 คน ในกลุ่มบริษทัท่ีไม่หวงัผลก าไร และได้เสนอแนะให้
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ท าการศึกษาในคนรุ่นวายเก่ียวกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รและความแตกต่างระหวา่งรุ่นในอนาคต
ต่อไป 

เหลา (Liau, 2001) ศึกษาเร่ืองค่านิยมในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์ในประเทศ
ใตห้วนั โดยท าการศึกษากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพยาบาลวิชาชีพจ านวน 320 คน ซ่ึงเกิดตั้งแต่ปี 1965 ถึง    
ปี 1980 พบวา่ ค่านิยมของพยาบาลวิชาชีพไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัเม่ืออายุมากข้ึน ดา้น แมคนีส 
สมิทและครูก (McNeese-Smith and Crook, 2003) ไดศึ้กษาพยาบาลวิชาชีพ 412 คนจาก 3 โรงพยาบาล
ในเขตลอสแองเจลิส รัฐแคลิฟอร์เนีย สหรัฐอเมริกา พบวา่ค่านิยมของพยาบาลวิชาชีพจากหลายรุ่นอายุ
มีความแตกต่างกนัเพียงเล็กนอ้ย แมว้า่พยาบาลวิชาชีพอายุนอ้ยจะให้ความส าคญัในเร่ืองค่าตอบแทน
และความหลากหลายในการท างานมากกวา่ 

ไลออนส์ และคณะ (Lyons et al., 2005) ศึกษาความแตกต่างเร่ืองค่านิยมในงาน
ระหว่างรุ่นอายุในพนักงานบริษัทภาคเอกชนและภาครัฐในประเทศแคนาดา จ านวน 500 คน             
ผลการศึกษา พบวา่ รุ่นเอ็กซ์ให้ความส าคญักบัค่านิยมภายในตวังาน (Intrinsic work values ) ค่านิยม
ภายนอกตวังาน (Extrinsic work values) ค่านิยมดา้นคุณค่าทางจิตใจ (Altruism work values) มากกวา่
รุ่นวาย  ในขณะท่ีรุ่นวาย ให้ความส าคญักบั ค่านิยมดา้นความมีศกัด์ิศรี (Prestige work values) ค่านิยม
ดา้นความสัมพนัธ์กบัสังคม (Social work values) มากกวา่รุ่นเอก็ซ์ 

  เกอซอยและคณะ (Gursoy et al., 2008) ศึกษาเปรียบเทียบค่านิยมในงานระหว่าง
รุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ รุ่นเอ็กซ์และรุ่นวาย โดยท าการศึกษาแรงงานในกลุ่มธุรกิจโรงแรมในอเมริกาเหนือ
ของประเทศสหรัฐอเมริกา ประมาณ 50 แห่ง ใช้วิธีการสัมภาษณ์เป็นกลุ่ม พบวา่ คนรุ่นเบบ้ีบูมเมอร์    
มีค่านิยมในการท างานโดยเห็นว่า ชีวิตคือการท างานและสามารถอดทนรอรางวลัตอบแทนจากการ
ทุ่มเทท างานอยา่งหนกั และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ในขณะท่ีคนรุ่นเอ็กซ์มีค่านิยมในการท างาน
แตกต่างกบัรุ่นเบบ้ีบูมเมอร์โดยเห็นวา่ การท างานเพื่อการด ารงชีวิตและตอ้งการการยอมรับตลอดจน
รางวลัตอบแทนในทนัที และไม่ค่อยเสียสละเพื่อองคก์าร ส่วนรุ่นวายเป็นคนท่ีมองโลกในแง่ดี ชอบ
การท างานเป็นทีม  

 เลียเตอร์และคณะ (Leiter et al., 2009)  ศึกษาเปรียบเทียบเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ   
ความเหน่ือยหน่ายในงาน ความตั้งใจจะโยกยา้ยงานและค่านิยมในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์
และรุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ พบว่า พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์มีความอดทนต่อสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานน้อย
กวา่พยาบาลวชิาชีพรุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ โดยมีแนวโนม้ท่ีจะเกิดความเหน่ือยหน่ายในงานสูงและมีส่วนร่วม
ในเร่ืองการแบ่งปันองคค์วามรู้นอ้ยกวา่พยาบาลวชิาชีพรุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ 
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 โครวเทอร์และเคมพ ์(Crowther and Kemp, 2009) ท าการศึกษาเก่ียวกบัทศันคติใน
การท างานของพยาบาลวชิาชีพส่ีรุนอาย ุโดยท าการส ารวจในโรงพยาบาลดา้นสุขภาพจิตในรัฐนิวเซาท์
เวลส์ ประเทศออสเตรเลีย ไดรั้บความร่วมมือในการตอบแบบส ารวจ 78  คน พบวา่ ประเด็นมุมมอง
เร่ืองความสมดุลระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวัพยาบาลวิชาชีพรุ่นทหารผา่นศึกและรุ่นเบบ้ีบูมเมอร์จะ
ให้ความส าคญันอ้ยกวา่พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และวาย ในขณะท่ีประเด็นเร่ืองงานท่ีทา้ทายและตอ้ง
ใชท้กัษะท่ีหลากหลาย พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และวายจะให้ความส าคญัมากกวา่พยาบาลวิชาชีพรุ่น
ทหารผา่นศึกและเบบ้ีบูมเมอร์ 

ฟารัคและคณะ (Farag et al., 2009) ศึกษาความแตกต่างระหวา่งพยาบาลวิชาชีพรุ่น  
เบบ้ีบูมเมอร์และรุ่นเอ็กซ์ เก่ียวกบัมุมมองดา้นการบริหารของหวัหนา้งานและบรรยากาศองคก์าร โดย
ท าการศึกษาในพยาบาลวิชาชีพทั้งหมด 475 คนในรัฐโอไฮโอ ประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า ความ
คิดเห็นในดา้นการบริหารงานของหวัหนา้งานไม่แตกต่างกนัทั้งพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุ  แต่ในดา้น
บรรยากาศองค์การมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดยพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์ให้
ความส าคญัในการท างานท่ีมีบรรยากาศองคก์ารท่ีอบอุ่นและการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 

แวคก์และคณะ (Wieck et al., 2009) ศึกษาเปรียบเทียบความตอ้งการดา้นส่ิงตอบ
แทนท่ีจูงใจในการท างานของพยาบาลวิชาชีพในแต่ละรุ่นอายุ  ส ารวจจากพยาบาลวิชาชีพทั้งหมด 
5,176 คน จากโรงพยาบาล  22 แห่ง ในรัฐเขตตะวนัออกและใตข้องประเทศสหรัฐอเมริกา เพื่อหาปัจจยั
ท่ีเป็นแรงจูงใจและสร้างความพึงพอใจในงานให้กบัพยาบาลวิชาชีพ โดยใช้แบบสอบถามดา้นสิทธิ
ประโยชน์ท่ีพยาบาลวชิาชีพตอ้งการ จ านวน 33 ขอ้ (Nurse Incentives Index) พบวา่ มีความแตกต่างกนั
ในพยาบาลวิชาชีพแต่ละรุ่นอายุ ตวัอย่างเช่น ความตอ้งการอนัดบัแรกในรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายคือเร่ือง
การจ่ายค่าตอบแทนในการท าโอเวอร์ไทม์ ในขณะท่ีรุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ คือเร่ืองค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์เม่ือเกษียณอายเุป็นอบัดบัแรก ดา้นการคงอยูใ่นงาน พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์ยงัคงอยูใ่นงาน
มากกวา่รุ่นเบบ้ีบูมเมอร์และรุ่นวาย ดา้นการวางแผนท่ีจะเกษียณอายุภายใน 10-15 ปีขา้งหน้า พบว่า 
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุมากกว่ามีแผนการคงอยู่ในงานยาวกว่าพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุน้อยกว่า โดย      
รุ่นวายตั้งใจจะคงอยูใ่นงานประมาณ 7 ปี ขณะท่ีรุ่นเอก็ซ์ 10 ปี และรุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ 10.3 ปี  

ลาวอยย-์เทรมเบลยแ์ละคนอ่ืนๆ (Lavoie-Tremblay and others, 2010) ศึกษาความ
ต้องการแรงจูงใจและความคาดหวงัของพยาบาลวิชาชีพรุ่นวายต่อองค์การ โดยท าการส ารวจใน
พยาบาลวิชาชีพรุ่นวาย 35 คนจากโรงพยาบาลการดูแลเฉพาะทาง 6 แห่งในควิเบคประเทศแคนาดา 
พบว่าพยาบาลวิชาชีพรุ่นวาย ชอบงานท่ีทา้ทาย มัน่คง ตารางงานท่ียืดหยุ่น และมีระบบการสอนงาน
และพฒันาวชิาชีพ ดา้นแรงจูงใจพบวา่ ส่วนใหญ่ตอ้งการการยอมรับจากองคก์าร 
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ทเวงกี และคณะ ( Twenge et al., 2010) ศึกษาทศันคติในการตดัสินเลือกท างานโดย
ส ารวจความคิดเห็นของนกัเรียนไฮสคูลเปรียบเทียบสามรุ่นอายุ พบว่า รุ่นเอ็กซ์จะให้ความส าคญัใน
ดา้นค่านิยมภายนอก  เช่น ค่าตอบแทน สวสัดิการต่างๆและการเคารพศกัด์ิศรี เป็นตน้ มากกว่ารุ่นวาย
และ รุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ส ส่วนค่านิยมในงานดา้นสัมพนัธภาพและดา้นสังคมไม่แตกต่างกนัระหวา่งรุ่น  
เบบ้ีบูมเมอร์กบัรุ่นเอก็ซ์ แต่มีความแตกต่างกนัเล็กนอ้ยในรุ่นวาย 

พรรณวดี สถิตถาวร และประจวบ เพิ่มสุวรรณ (2551) ศึกษาทศันคติของคนรุ่นวายต่อ
การท างานในระบบราชการ โดยท าการส ารวจในนักศึกษาระดับปริญญาตรีและปริญญาโท 
มหาวทิยาลยักรุงเทพ วทิยาเขตกลว้ยน ้ าไท ท่ีมีอายุระหวา่ง 18-32  ปี จ  านวน 395 คน พบวา่ คนรุ่นวาย
มีทศันคติต่อการท างานในระดบัปานกลาง เน่ืองจากกวา่คนรุ่นวายเป็นคนรุ่นใหม่มีความตอ้งการท่ีจะ
สร้างฐานะของตนเองและตอ้งการความส าเร็จในหน้าท่ีการงานมากกวา่ความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน 
ดงันั้นคนรุ่นวายส่วนใหญ่จึงตอ้งการท างานในภาคเอกชนหรือธุรกิจมากกวา่ราชการ 

สุรพงษ์ มีทุน (2551) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมในการท างานและความ
ผกูพนักบัองค์การ โดยท าการส ารวจในพนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ านวน 450 คน 
พบว่า ค่านิยมหลกัในการท างานของพนกังานรุ่นเอ็กซ์ ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน ดา้น
ผูร่้วมงาน ด้านการพึ่งพาตนเอง ดา้นคิดแบบองค์รวม และด้านสัมฤทธ์ิผล ส่วนค่านิยมหลกัในการ
ท างานของพนกังานรุ่นวาย ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ดา้นกระตุน้ให้ใชปั้ญญา ดา้นการ
มองโลกในแง่ดี ดา้นการยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น และดา้นการให้ความส าคญักบัเพื่อนและสังคม  
ในดา้นค่านิยมการท างานท่ีมีอิทธิพลในการท านายความผูกพนักบัองค์การ พบว่า พนกังานรุ่นเอ็กซ์ 
ค่านิยมการท างานท่ีมีอิทธิพลในการท านายความผกูพนักบัองคก์าร ไดแ้ก่ การพึ่งพาตนเอง (β =.336) 
การยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น (β =.289) ความมีศกัด์ิศรี (β =.245) งานและครอบครัวตอ้งสมดุลกนั 
(β =.219) และการมองโลกในแง่ดี (β =.193) โดยร่วมกนัท านายไดร้้อยละ 64.60 สามารถท านายความ
ผกูพนักบัองคก์ารไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (F=66.704, p<.001 )ในขณะท่ีพนกังานรุ่นวาย ค่านิยม
การท างานท่ีมีอิทธิพลในการท านายความผูกพนักับองค์การ ได้แก่ ความมีศกัด์ิศรี (β =.426) การ
ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น (β =.309) การพึ่งพาตนเอง (β =.259) และการจดัการ(β =.175) โดย
ร่วมกนัท านายได้ร้อยละ 60.90 สามารถท านายความผูกพนักบัองค์การได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(F=75.240, p<.001 ) 

ดาวใจ ศรลมัพ ์(2554) ศึกษาทศันคติส่วนบุคคลดา้นส่ิงจูงใจและคุณค่าในการท างาน
ของบุคลากรใน 3 รุ่นอายุ ไดแ้ก่ รุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ รุ่นเอ็กซ์ และรุ่นวาย ของบริษทัปูนซีเมนตไ์ทย (แก่ง
คอย) จ านวน 150 คน พบวา่ บุคลากรท่ีมีความแตกต่างของรุ่นอายุ มีทศันคติต่อปัจจยัดา้นส่ิงจูงใจและ
การให้คุณค่าในการท างานแตกต่างกนั พบว่า ปัจจยัด้านการให้คุณค่าและความหมายของงานท่ีท า        
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(r=0.471) ความเป็นอิสระในการท างาน ( r=0.552) การเป็นท่ียอมรับในองค์กร ( r=0.608) และ
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ( r=0.551) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.001  

ธรรมรัตน์ อยู่พรต (2556) ศึกษาค่านิยมในการท างานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรของเจนเนอเรชั่นต่างๆ ได้แก่ รุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ รุ่นเอ็กซ์ และรุ่นวาย ใน
บริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน พบวา่ ทั้ง 3 รุ่นอายุ มีค่านิยมดา้นการเขา้ใจผูอ่ื้นมาก
ท่ีสุด และค่านิยมด้านการเขา้ใจผูอ่ื้นมีความแตกต่างกนัระหว่างรุ่นเบบ้ีบูมเมอร์กบัรุ่นวาย (p<0.05) 
ค่านิยมในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ไดแ้ก่ ค่านิยมดา้น
การเขา้ใจผูอ่ื้น การปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงและการพฒันาตนเองมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r=0.448, 0.225 และ 0.168 ตามล าดบั) 

5.2 งานวจัิยเกีย่วกบัค่านิยมในงานและความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ 
 ค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารในรุ่นอายุ ยงัไม่พบการศึกษา แต่จะ

มีการศึกษาเร่ืองค่านิยมในงานและความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารทัว่ไป ดงัน้ี 
มาร์ตินและฮาฟเฟอร์ (Martin and Hafer, 1995) ไดศึ้กษาถึงการเช่ือมโยงระหวา่งการ

เปล่ียนแปลงงานและการมีส่วนร่วมในงานและความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ การมีส่วนร่วมในงาน
และความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลง โดยพบวา่ ความตอ้งการภายใน  เช่น งาน
ท่ีทา้ทายก่อให้เกิดทศันคติท่ีดีต่อการมีส่วนร่วมในงาน ความตอ้งการภายนอก เช่น ค่าจา้ง สวสัดิการ 
และโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง มีผลต่อทศันคติต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และยงัพบอีกวา่การออก 
แบบงานใหม่ใหพ้นกังานมีส่วนในการตดัสินใจดว้ยตนเองมากข้ึน จะช่วยเพิ่มการมีส่วนร่วมในงานให้
มากข้ึนอีกดว้ย  

 นูป (Knoop, 2001)ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง ความเก่ียวขอ้งใน
งาน ความพึงพอใจในงาน และความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การไดส้ ารวจพยาบาลวิชาชีพและพยาบาล
วิชาการ ทั้งมด 171 คน ในออนตาริโอ ประเทศแคนาดา โดยใช้แบบสอบถามความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์ารของมาวเ์ดย ์สเตียร์และพอรตเ์ตอร์ (Mowday, Steers and Porter, 1979) นูป พบว่าความพึง
พอใจในงานกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์กนัอยู่ในระดบัสูง ส่วนความสัมพนัธ์
ระหวา่งความพึงพอใจกบัการมีส่วนร่วมในงานอยู่ในระดบัปานกลาง โดยนูปสรุปวา่ พยาบาลวิชาชีพ
อาจจะรู้สึกผูกพนักับองค์การเพราะได้เลือกงานพยาบาลเป็นอาชีพแล้วจึงมีความยึดมัน่ผูกพนัใน
วชิาชีพมากกวา่ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
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ซาวาวิ (Zawawi, 2003) ศึกษาหาความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมในงานกบัความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองคก์ารและผลการปฏิบติังาน ในพนกังานระดบัผูจ้ดัการในประเทศมาเลเซียจ านวน 213 คน 
จาก 48 บริษทั โดยใชเ้คร่ืองมือวดัค่านิยมในงาน (Elizer, 1996) และเคร่ืองมือวดัความยึดมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์าร (Meyer and Allen, 1990) และเคร่ืองมือวดัผลการปฏิบติังาน พบวา่มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ระหวา่งค่านิยมในงานกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร และค่านิยมในงานกบัผลการปฏิบติังาน 

เวอพลานเกน (Verplanken, 2004) ศึกษาค่านิยมในมุมมองส่วนบุคคล  สังคม  และ
วิชาชีพ ซ่ึงท าการศึกษาเก่ียวกบัค่านิยมท่ีสอดคลอ้งกนัและความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
ผลการศึกษาช้ีให้เห็นว่าค่านิยมท่ีสอดคล้องกนัระหว่างพนักงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน
สามารถเพิ่มความพึงพอใจในงานได้ ดังนั้นองค์การควรให้ความส าคญัและลงทุนเพื่อสร้างสภาพ 
แวดลอ้มในการท างานใหส้อดคลอ้งกบัส่ิงท่ีพนกังานคาดหวงั งานวิจยัน้ีสอดคลอ้งตรงกบัแนวคิดเร่ือง
ความเขา้กนัไดร้ะหวา่งบุคคลกบัองคก์าร สอดคลอ้งกบัฮอฟฟ์แมนและโวร์ห  (Hoffman and Woehr, 
2006) ท่ีช้ีให้เห็นวา่ความรู้สึกเขา้กนัไดร้ะหวา่งบุคคลกบัองค์การเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสามารถพยากรณ์ 
ถึงอตัราการลาออกของพนกังาน  และเป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์ในการตรวจสอบเป้าหมายของพนกังาน
ก่อนจะจา้งงาน หากพนักงานรู้สึกว่างานท่ีท าในองค์การเหมาะกบัตนก็มีแนวโน้มท่ีพวกเขาจะพา
องคก์ารไปสู่เป้าหมายและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารมากข้ึน 

โฮ (Ho, 2006) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมในงาน ความเก่ียวขอ้งกบังานและ
ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพในประเทศไตห้วนั จ านวน 1,047คน ผลการวิจยั 
พบวา่ ค่านิยมในงานกบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01  

คาร์เวอร์ (Carver, 2008) ศึกษาค่านิยมในงานกับความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ
ระหว่างรุ่นอายุในวิทยาลยัพยาบาล จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 1,492 คน ในประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า 
ระหวา่งพยาบาลวชิาชีพท่ีมีรุ่นอายตุ่างกนัมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ในค่านิยมดา้นต่างๆ 
ดงัน้ี ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (F=4.18, df=2, p=0.02) ด้านความกา้วหน้าในอาชีพ 
(F=4.93, df=2, p=0.0l) ดา้นการพฒันาประสบการณ์ในการท างาน (F=6.18, df=2, p=0.00) และดา้น
ความพึงพอใจในงาน (F=8.29, df=2, p=0.00)  

รศนา ถนอมเกียรติ (2551) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้คุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลดา้นค่านิยมในงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิและความคาดหวงัอยูใ่นระดบัสูง การรับรู้คุณลกัษณะ
ขององคก์ารดา้นโครงสร้างองค์การดา้นความเป็นทางการ และบรรยากาศองคก์ารดา้นการให้รางวลั
และการลงโทษอยูใ่นระดบัสูง การรับรู้ประสบการณ์ในการท างานโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัสูง 
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ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การโดยรวมและรายดา้น ดา้นจิตใจและดา้นการคงอยู่อยู่ในระดบัสูง ส่วน
ดา้นบรรทดัฐานอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การพบว่า 
ประสบการณ์ในการท างานดา้นการมีส่วนร่วมและการสนบัสนุน คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นค่านิยม
แบบมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ และคุณลกัษณะขององคก์ารดา้นบรรยากาศองคก์ารดา้นการให้รางวลัและการ
ลงโทษ มีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารโดยร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนไดร้้อยละ 41.2 
  รววิรรณ ลีมาสวสัด์ิกุล (2551) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์รกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชัน่แนล โดยศึกษาปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น คือ ลกัษณะส่วนบุคคล และวฒันธรรมองคก์รดา้นต่างๆ กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั คือ พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ จ านวน 277 คน พบว่า
พยาบาลวิชาชีพมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมในระดบัดี พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุ สถานภาพ
สมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05  
  โดยสรุป จากการทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวกับรุ่นอายุท่ีกล่าวไวเ้บ้ืองต้น ยงัไม่พบ
งานวิจยัของพยาบาลวิชาชีพในประเทศไทยท่ีศึกษาเก่ียวกบัความแตกต่างระหวา่งรุ่นอายุดา้นค่านิยม
ในงานและความยดึมัน่ผกูพนัธ์ต่อองคก์าร ซ่ึงค่านิยมเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อความยึดมัน่ผกูพนัธ์
ต่อองคก์าร ดงันั้นการวิจยัคร้ังน้ีเพื่อศึกษาเก่ียวกบัค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารใน
แง่มุมของความแตกต่างระหว่างพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายในโรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร ช่วยให้องค์การเขา้ใจว่าปัจจยัหรือสภาพแวดลอ้มในการท างานใดท่ีจะเสริมสร้าง
ความพึงพอใจแก่พยาบาลวิชาชีพท่ีก าลงัมองหาอยู่ ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดความยึดมัน่ผกูพนัธ์ต่อองค์การ
ในท่ีสุด 
 
 

 
 
 
 
 

 



บทที่ 3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงพรรณนา (descriptive research) เพื่อศึกษาระดบัค่านิยมใน
งานและความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ เปรียบเทียบค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ 
และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมในงานกบัความยึดมัน่ผกูพนัธ์ต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพ
สองรุ่นอาย ุในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยการด าเนินการวจิยัมีรายละเอียดดงัน้ี 
 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 
1.1 ประชากร ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานใน

โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ทั้ง 6 กลุ่มเขตการปกครอง ทั้งหมด 6,347 คน ( ส านกันโยบาย
และยุทธศาสตร์ ส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข 2553) การศึกษาคร้ังน้ีไม่รวมพยาบาลวิชาชีพ
ของโรงพยาบาลท่ีใช้ทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ จ านวน  235 คน คงเหลือ 6,112 คน ซ่ึงมีสัดส่วน
ประมาณการณ์ของพยาบาลวิชาชีพในแต่ละรุ่นอายุ ดงัน้ี รุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ร้อยละ 2 รุ่นเอ็กซ์ร้อยละ 40  
และรุ่นวายร้อยละ 58  (จากสถิติของโรงพยาบาล 2556)  จากขอ้มูลสัดส่วนของรุ่นอายุดงักล่าว ในท่ีน้ี
พยาบาลวิชาชีพทั้งหมด 6,112 คน ท่ีเป็นประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี แบ่งเป็นพยาบาลวิชาชีพรุ่น      
เบบ้ีบูมเมอร์ประมาณ 122 คน รุ่นเอ็กซ์ประมาณ 2,445 คน และรุ่นวายประมาณ 3,545 คน (คิดเป็น
สัดส่วนรุ่นอายุเบบ้ีบูมเมอร์ รุ่นเอ็กซ์และรุ่นวาย ร้อยละ 2: 40 : 58 ตามล าดบั) แต่การศึกษาคร้ังน้ี
ท าการศึกษาในพยาบาลวิชาชีพเพียงสองรุ่นอายุ ไดแ้ก่ รุ่นเอ็กซ์และรุ่นวาย ดงันั้นประชากรท่ีใช้ใน
การศึกษาคร้ังน้ีจึงเป็นจ านวนทั้งส้ิน 5,990 คน  

1.2 กลุ่มตัวอย่าง  กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พยาบาลวิชาชีพตวัอยา่งท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลเอกชนท่ีเป็นโรงพยาบาลเวชกรรม ขนาดตั้งแต่ 100  เตียงข้ึนไปในกรุงเทพมหานคร 
ทั้ง 6 กลุ่มเขตการปกครอง จ านวน 47 แห่ง (ส านกัสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ กรม
สนับสนุนบริการสุขภาพ 2553) โดยการสุ่มตวัอย่างแบบเกาะกลุ่มสุ่ม 3 ชั้น (three-stage cluster 
sampling) โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี  

1.2.1 ค ำนวณหำขนำดตัวอย่ำง โดยเร่ิมจากการก าหนดความคลาดเคล่ือนสัมพนัธ์
และค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (วไิล กุศลวศิิษฎก์ุล 2549: 5-47) ดงัน้ี 
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โดยท่ี     N      =  จ านวนพยาบาลวชิาชีพท่ีศึกษา = 5,990 คน 
   n      =  จ านวนพยาบาลวชิาชีพตวัอยา่ง 

   α     =  ความน่าจะเป็นท่ีค่าประมาณผิดไปจากค่าจริงก าหนดให้เท่ากับ 
    0.05 ดงันั้น   

2

Z   เท่ากบั 1.96  

CV  = สัมประสิทธ์ิความแปรปรวน (coefficient of variation) เท่ากับ      
s 10.66

0.1895
x 56.24
    

   s      = ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคะแนนความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ
    ของพยาบาลวชิาชีพจากการทดสอบเคร่ืองมือวจิยั (Try out ) 
      เท่ากบั 10.66 

x    = ค่าเฉล่ียคะแนนความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาล 
 วชิาชีพจากการทดสอบเคร่ืองมือวจิยั เท่ากบั  56.24 

   r     = ค่าความคลาดเคล่ือนสัมพทัธ์  ก าหนดใหเ้ท่ากบั 0.02 
    

แทนค่า 
2 2
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0
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ดงันั้น จ านวนพยาบาลวชิาชีพตวัอยา่งเท่ากบั  327 คน 
1.2.2 กำรสุ่มตัวอย่ำง   

1) ขั้นท่ี 1 สุ่มเขตการปกครองตวัอย่างจาก 6 กลุ่มเขตการปกครอง ได้แก่ 
กรุงเทพตอนเหนือ กรุงเทพตอนกลาง กรุงเทพตะวนัออก กรุงเทพตอนใต ้กรุงธนเหนือ และกรุงธนใต ้
โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบสุ่มเชิงเดียว (simple random sampling) ดว้ยวิธีการจบัฉลาก สุ่มมา 4 กลุ่มเขต
การปกครอง ไดเ้ขตการปกครองตวัอย่าง คือ กรุงเทพตอนเหนือ กรุงเทพตอนกลาง กรุงเทพตอนใต้
และกรุงเทพตะวนัออก 
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2) ขั้นท่ี 2 สุ่มโรงพยาบาลตวัอยา่งจาก 4 กลุ่มเขตการปกครองตวัอยา่ง ท่ีได้
จากการสุ่มขั้นท่ี 1 มากลุ่มเขตละ 2 แห่ง โดยการสุ่มตวัอย่างแบบสุ่มเชิงเดียว (simple random 
sampling) ด้วยวิธีการจับฉลากโรงพยาบาลตวัอย่างรวม 8 แห่ง จาก 4 กลุ่มเขตการปกครอง  
โรงพยาบาลตวัอยา่งท่ีสุ่มได ้คือ โรงพยาบาลเกษมราษฎร์ประชาช่ืน โรงพยาบาลวิภาวดี โรงพยาบาล
มิชชัน่ โรงพยาบาลปิยะเวท โรงพยาบาลวิภาราม โรงพยาบาลไทยนครินทร์ โรงพยาบาลเวชธานี และ
โรงพยาบาลเกษมราษฎร์สุขาภิบาล 3 

3) ขัน้ท่ี 3 สุ่มพยาบาลวชิาชีพตวัอยา่งจากโรงพยาบาลตวัอยา่งทั้ง 8 แห่ง   ท่ีได้
จากการสุ่มขั้นท่ี 2 โดยในแต่ละโรงพยาบาลตวัอย่าง จ  านวนกลุ่มตวัอย่างพยาบาลวิชาชีพจากการ
ค านวณเท่ากบั 327 คน เม่ือน ามาแบ่งกระจายเท่าๆกนัให้โรงพยาบาลทั้ง 8 แห่ง จะแบ่งไดโ้รงพยาบาล
ละ 41 คน รวมเป็น 328 คน ดงันั้นสุ่มพยาบาลวิชาชีพตวัอยา่ง 41 คน ในโรงพยาบาล 7 แห่ง และสุ่ม
พยาบาลวิชาชีพตวัอย่างจ านวน 40 คนในโรงพยาบาล 1 แห่ง และมีการกระจายให้ครอบคลุมทั้ง
พยาบาลวชิาชีพรุ่นเอก็ซ์และรุ่นวาย 
   โรงพยาบาลตวัอยา่งและจ านวนพยาบาลวิชาชีพตวัอยา่งรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวาย
ท่ีสุ่มได ้ดงัตารางท่ี 3.1  
 
ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากรและพยาบาลวชิาชีพตวัอยา่งโรงพยาบาลเอกชนตวัอยา่ง 
 ในกรุงเทพมหานคร  
 

กลุ่มเขต 
การปกครอง 

โรงพยาบาลตวัอยา่ง 
รุ่นเอก็ซ์ (คน)  รุ่นวาย (คน) รวม 

(คน) ประชากร ตวัอยา่ง  ประชากร ตวัอยา่ง 
กรุงเทพ 
ตอนเหนือ 

1. โรงพยาบาลเกษมราษฏร์ 
 ประชาช่ืน 

80 17  118 24 41 

2. โรงพยาบาลวภิาวดี 73 14  144 27 41 
กรุงเทพ
ตอนกลาง 

3. โรงพยาบาลมิชชัน่ 86 29  42 12 41 
4. โรงพยาบาลปิยะเวท 29 12  72 29 41 

กรุงเทพ 
ตอนใต ้

5. โรงพยาบาลวภิาราม 41 10  133 31 41 
6. โรงพยาบาลไทยนครินทร์ 84 19  99 22 41 

กรุงเทพ
ตะวนัออก 

7. โรงพยาบาลเวชธานี 73 16  110 25 41 
8. โรงพยาบาลเกษมราษฎร์ 

สุขาภิบาล 3 
22 18  28 22 40 

รวม 450 135  766 192 327 
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1.3 การพทิกัษ์สิทธ์ิกลุ่มตัวอย่างในการวจัิยคร้ังนี ้ 
ผูว้ิจยัจดัท าเอกสารขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามการวิจยั และเอกสาร

แสดงการยินยอมของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั เพื่อเป็นการพิทกัษ์สิทธ์ิกลุ่มตวัอยา่ง ส่งแบบสอบถามโดยแยกใส่
ซองให้พยาบาลวิชาชีพเป็นรายบุคคล ผูว้ิจยัช้ีแจงวตัถุประสงค์ของการวิจยั วิธีการวิจยั วิธีการตอบ
แบบสอบถาม การส่งแบบสอบถามคืนโดยใส่ซองปิดผนึก ไม่ระบุช่ือผูต้อบแบบสอบถามหรืออา้งอิง
ถึงตวับุคคลใดๆเพื่อใหข้อ้มูลเป็นความลบั การมีสิทธ์ิจะปฏิเสธการตอบแบบสอบถามหรือหยุดตอบได้
เม่ือไม่พอใจ โดยไม่ก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม การน าเสนอผล
การศึกษาในภาพรวม และการแสดงความยินยอมในการตอบแบบสอบถามด้วยความเต็มใจ               
(ดงัรายละเอียดในภาคผนวก ง) 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนเอง โดยการทบทวน
วรรณกรรมเก่ียวกบัค่านิยมในการท างาน และความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ เพื่อก าหนดตวัแปรท่ี
ตอ้งการศึกษา และนิยามศพัทเ์ฉพาะ ร่างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิด และน าไปตรวจสอบคุณภาพ 

2.1 รายละเอยีดของเคร่ืองมือวจัิย 
 เคร่ืองมือการวจิยัเป็นแบบสอบถามชนิดมีโครงสร้าง ซ่ึงผูว้จิยัสร้างข้ึนเองประกอบ 

ดว้ยแบบสอบถาม 3 ตอน ดงัน้ี  
    ตอนที่ 1 ข้อมูลประชากร เป็นค าถามปลายเปิดและเลือกตอบ จ านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ 
พ.ศ. ท่ีเกิด สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล ต าแหน่งหน้าท่ี 
และรายได ้(เงินตอบแทนทุกประเภทท่ีไดรั้บจากโรงพยาบาลโดยรวมในแต่ละเดือน) 
    ตอนที่ 2 ค่านิยมในงาน ผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากแนวคิดของไซโตวส์กี ( Zytowski, 2006) 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 11 ดา้น จ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 44 ขอ้ ไดแ้ก่ 

1. ดา้นความทา้ทาย       จ านวน 3 ขอ้ 
2. ดา้นความคิดสร้างสรรค ์   จ านวน 4 ขอ้ 
3. ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ    จ านวน 4 ขอ้ 
4. ดา้นความมีศกัด์ิศรี    จ านวน 4 ขอ้ 
5. ดา้นความมีอิสระ    จ านวน 4 ขอ้ 
6. ดา้นความมัน่คงปลอดภยั   จ านวน  4 ขอ้ 
7. ดา้นค่าตอบแทน    จ านวน 4 ขอ้ 
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8. ดา้นผูร่้วมงาน    จ านวน 5 ขอ้ 
9. ดา้นการนิเทศงาน    จ านวน  4 ขอ้ 
10. ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน  จ านวน 5 ขอ้ 
11. ดา้นวถีิชีวติ     จ านวน 3 ขอ้ 

 ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั คือ การให้
คะแนนตามระดบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม ขอ้ค าถามมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด 
มีขอ้ความเชิงบวกทั้งหมด โดยมีการให้ความหมายและเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละขอ้ (สุพกัตร์ 
พิบูลย,์ 2552) มีดงัน้ี 
 การก าหนดคะแนนส าหรับการตอบแบบสอบถาม 
  คะแนน 5 ส าหรับการตอบตรงกบัความคิดเห็นมากท่ีสุด    (ร้อยละ 81-100) 
  คะแนน 4 ส าหรับการตอบตรงกบัความคิดเห็นมาก (ร้อยละ 61-80) 
  คะแนน 3 ส าหรับการตอบตรงกบัความคิดเห็นปานกลาง (ร้อยละ 41-60) 
  คะแนน 2 ส าหรับการตอบตรงกบัความคิดเห็นนอ้ย  (ร้อยละ 21-40) 
  คะแนน 1 ส าหรับการตอบตรงกบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด   (ร้อยละ1-20) 
  ดอนที ่3 แบบสอบถามความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ ซ่ึงผูว้จิยัใชเ้คร่ืองมือวดัความยึด
มัน่ผูกพนัตามทฤษฎีสามองค์ประกอบของเมเยอร์และอัลเลน (Three-Component Model of 
Commitment ; Meyer and Allen, 1997) มีองคป์ระกอบ 3 ดา้น จ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 18 ขอ้ ไดแ้ก่ 

1. ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจ จ านวน  6 ขอ้ 
2. ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นการคงอยู ่ จ านวน  6 ขอ้    
3. ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม  จ  านวน 6 ขอ้   

 ลกัษณะแบบสอบถามเก่ียวกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Rating scale) 5 ระดับ คือ การให้คะแนนตามระดับความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม            
ขอ้ค าถามมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด มีขอ้ความเชิงบวกทั้งหมด โดยมีการให้ความหมายและ
เกณฑก์ารใหค้ะแนนในแต่ละขอ้ (สุพกัตร์ พิบูลย,์ 2552) มีดงัน้ี 

การก าหนดคะแนนส าหรับการตอบแบบสอบถาม 
  คะแนน 5 ส าหรับการตอบตรงกบัความคิดเห็นมากท่ีสุด    (ร้อยละ 81-100) 
  คะแนน 4 ส าหรับการตอบตรงกบัความคิดเห็นมาก (ร้อยละ 61-80) 
  คะแนน 3 ส าหรับการตอบตรงกบัความคิดเห็นปานกลาง (ร้อยละ 41-60) 
  คะแนน 2 ส าหรับการตอบตรงกบัความคิดเห็นนอ้ย  (ร้อยละ 21-40) 
  คะแนน 1 ส าหรับการตอบตรงกบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด   (ร้อยละ1-20) 
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2.2 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ประกอบด้วยการ

ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา และความเท่ียงของเคร่ืองมือ โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
2.2.1 กำรตรวจสอบควำมตรงเชิงเน้ือหำ (content validity) โดยการน าแบบสอบถาม

ท่ีสร้างข้ึน เสนอใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของขอ้ค าถามและความ

ครอบคลุมของเน้ือหา การใช้ภาษา ความชัดเจน และความถูกต้อง พร้อมทั้ งปรับปรุงแก้ไข

แบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ จดัท าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์

พร้อมโครงร่างวิทยานิพนธ์น าไปให้ผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ ดา้นการบริหารการ

พยาบาลในสถาบนัการศึกษาและสถานพยาบาลของเอกชน จ านวน 5 คน ประกอบดว้ยนกัวิชาการดา้น

การบริหารการพยาบาล 3 คน และผูบ้ริหารทางการพยาบาล 2 คน (ดงัรายนามในภาคผนวก ก) ความ

ตรงเชิงเน้ือหาพิจารณาจากความสอดคลอ้งระหวา่งค าถามกบัตวัแปร ประเด็นและมิติของตวัแปรการ

วจิยั โดยพิจารณาความสอดคลอ้งระหวา่งสาระค าถามกบันิยามเชิงปฏิบติัการและกรอบทฤษฎีของมิติ 

ถือเกณฑค์วามสอดคลอ้ง โดยใชด้ชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัตวัแปรประเด็นและมิติของ

ตวัแปรการวิจยั (The index of item-objective congruence: IOC) ให้ผูท้รงคุณวุฒิประเมินพิจารณาลง

ความเห็นและใหค้ะแนนรายขอ้ค าถามหรือประเด็นท่ีใชถ้าม (นิรัตน์ อิมามี 2549) ดงัน้ี 

        + 1      เม่ือขอ้ค าถามนั้น ตรงและสอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีศึกษา 
0  เม่ือไม่แน่ใจหรือไม่สามารถตดัสินใจได ้

       - 1     เม่ือขอ้ค าถามนั้น ไม่ตรง ไม่สอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีศึกษา 

ค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้งความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญจากสูตร   

       IC  = 
N

R   

  เม่ือ  IC     หรือ IOC  หมายถึง   ดชันีความสอดคลอ้ง 
                                                   ∑R    หมายถึง   ผลรวมของคะแนนทั้งหมดของผูเ้ช่ียวชาญ 
                                                    N       หมายถึง   จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
  
 ถา้ดชันีความสอดคลอ้งมีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั 0.5 แสดงวา่ ขอ้ค าถามหรือประเด็นท่ี
จะรวบรวมมีความตรง ขอ้ค าถามท่ีต ่ากวา่ 0.5 ควรพิจารณาตดัทิ้ง 
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 ความคิดเห็นท่ีไดจ้ากผูท้รงคุณวฒิุทั้ง 5 ท่านมาค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่ง
ขอ้ค าถามกบัตวัแปร (IOC) โดยพิจารณาขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5-1.00 คดัเลือกใช้ไดแ้ละ
บางส่วนมีการปรับปรุง แกไ้ข และเพิ่มเติมแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิจากเดิมมี
จ านวน 61 ขอ้ เป็นจ านวน 65 ขอ้ ดงัน้ี  
     ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล   จ านวน 6 ขอ้  

    ปรับปรุงขอ้ค าถามดา้นรายไดเ้ป็นค าถามปลายเปิด 
 ตอนท่ี 2 ค่านิยมในงาน    จ านวน 37 ขอ้ 
    ปรับปรุงความชดัเจนของการใชภ้าษา จ านวน 21 ขอ้ 
    เพิ่มขอ้ค าถาม    จ านวน 4 ขอ้ 
    รวมมีขอ้ค าถาม    จ านวน 41 ขอ้ 
 ตอนท่ี 3 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร  จ านวน 18 ขอ้ 
    ปรับปรุงความชดัเจนของการใชภ้าษา จ านวน 10 ขอ้ 
    รวมมีขอ้ค าถาม    จ านวน 18 ขอ้ 
 ส่วนเกณฑก์ารใหค้ะแนนของผูท้รงคุณวฒิุทั้ง 5 ท่าน มีความเห็นตรงกบัเกณฑ์ท่ีตั้งไว ้

หลงัจากได้ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิทั้ง 5 คน และผ่านการ
เห็นชอบของอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ แลว้น าไปทดลองใชห้าความเท่ียงต่อไป 

2.2.2 กำรตรวจสอบควำมเที่ยงของเคร่ืองมือ ( reliability) น าแบบสอบถามท่ีผ่าน
การปรับปรุงแก้ไขหลังการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาโดยผูท้รงคุณวุฒิแล้ว ไปทดลองใช้กับ    
กลุ่มตวัอย่างท่ีจะศึกษา คือพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระรามเกา้จ านวน  38 คน     
ในระหว่างวนัท่ี 14 ถึงวนัท่ี 20 มกราคม 2556 หลงัจากนั้น น าขอ้มูลมาวิเคราะห์หาความเท่ียงของ
เคร่ืองมือ โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient)  
ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป ไดค้่าความเท่ียงของแบบสอบถามดงัน้ี ตวัแปรค่านิยมในงาน ไดค้่าความเท่ียง
โดยรวมเท่ากบั 0.904 และตวัแปรความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมเท่ากบั 0.924  หมายความว่า 
แบบสอบถามค่านิยมในงานและความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การมีความเท่ียงเช่ือถือได้สูง แต่เม่ือ
พิจารณาค่าความเท่ียงรายด้านของตวัแปรค่านิยมในงาน พบว่า ด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิและด้านอิสระ         
มีค่าความเท่ียงนอ้ยกวา่ 0.70 เม่ือน ามาวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของเคร่ืองมือวิจยัดว้ยวิธีการ
สกดัปัจจยัโดยวิธีหาองคป์ระกอบหลกั (Factor analysis) เพื่อวิเคราะห์ค่า Factor loading ของตวัแปร 
พบวา่ ในตวัแปรค่านิยมบางดา้นมีค่า Factor loading ต ่ากวา่ .5 จึงมีการปรับปรุงขอ้ค าถามและเพิ่มขอ้
ค าถามอีก 3 ขอ้ จากเดิม 41 ขอ้ รวมเป็น 44 ขอ้ หลงัจากนั้นจดัท าเคร่ืองมือฉบบัสมบูรณ์เพื่อน าไปเก็บ
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รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง และค านวณหาความเท่ียงของแบบสอบถามอีกคร้ังหลงัเก็บรวบรวม
ขอ้มูล ไดค้่าความเท่ียงของแบบสอบถามรายดา้น ดงัตารางท่ี 3.2 
 
ตารางท่ี  3.2  ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามค่านิยมในงานและความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
 
  

แบบสอบถาม 
ค่าความเท่ียงของ
แบบสอบถามท่ี 
ทดลองใช ้
(n=38) 

ค่าความเท่ียงของ
แบบสอบถามท่ี 
เก็บขอ้มูลจริง 

(n=314) 
1 ค่านิยมในงาน 0.904 0.943 
 ดา้นความทา้ทาย 0.717 0.894 
 ดา้นการคิดสร้างสรรค ์ 0.820 0.891 
 ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 0.674 0.889 
 ดา้นความมีศกัด์ิศรี 0.716 0.890 
 ดา้นความมีอิสระ 0.674 0.888 
 ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 0.763 0.882 
 ดา้นค่าตอบแทน 0.862 0.885 
 ดา้นผูร่้วมงาน 0.864 0.892 
 ดา้นการนิเทศงาน 0.819 0.887 
 ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 0.716 0.886 
 ดา้นวถีิชีวติ 0.819 0.891 
2 ความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ 0.924 0.929 
 ดา้นอารมณ์ 0.892 0.880 
 ดา้นการคงอยู ่ 0.803 0.897 
 ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 0.863 0.881 
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3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 
  การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งโดยมีขั้นตอนการเก็บรวบรวมดงัต่อไปน้ี 

3.1 ท าเอกสารรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ และหนังสือขอความอนุเคราะห์ให้
นักศึกษาเก็บข้อมูลเพื่อการวิจยัจากสาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ถึง
โรงพยาบาลท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 8 แห่ง เพื่อขออนุมติัเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.2 ส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ให้นักศึกษาเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย เอกสารรับรองโดย
คณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์และตวัอย่างเคร่ืองมือการวิจยั ถึงผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
เอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีเป็นโรงพยาบาลกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 8 แห่ง เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาล 

3.3 ติดต่อประสานงานเมื่อได้รับอนุญาตให้เก็บข้อมูลแล้ว กับผูอ้  านวยการฝ่ายการ
พยาบาล/หัวหน้าฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน และมอบแบบสอบถามท่ีบรรจุในซองให้แก่
โรงพยาบาลกลุ่มตวัอย่างด้วยตนเอง เพื่อช้ีแจงรายละเอียดเก่ียวกับวตัถุประสงค์การวิจยั  การสุ่ม
ตวัอยา่งและการแจกแบบสอบถามกระจายตามสัดส่วนให้ครอบคลุมพยาบาลวิชาชีพทั้งรุ่นเอ็กซ์และ
รุ่นวายตามสัดส่วนของแต่ละโรงพยาบาล ก าหนดวนัขอรับแบบสอบถามคืน และการส่งแบบสอบถาม
คืนโดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามใส่ซองปิดผนึก ส่งกลบัมาท่ีฝ่ายการพยาบาลภายใน 1 สัปดาห์หลงัจากท่ี
ไดแ้บบสอบถาม  

3.4 ติดตามทวงถามขอรับแบบสอบถามคืนจากฝ่ายการพยาบาล  โดยขอโทรศัพท์
สอบถามดว้ยตนเอง เม่ือผา่นก าหนดการส่งแบบสอบถามคืนใน 1 สัปดาห์ ใช้เวลาเก็บรวบรวมขอ้มูล
ระหวา่งวนัท่ี 1 มีนาคม ถึงวนัท่ี 15 เมษายน 2556 รวมระยะเวลา 45 วนั จ านวนแบบสอบถามท่ีส่ง    
ไปทั้งหมด 327 ฉบบั น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืน จ านวน 314 ฉบบัคิดเป็นร้อยละ 96.02 มา
ตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูล พบว่า แบบสอบถามสมบูรณ์ตอบครบถ้วนทุกข้อ เม่ือน ามา
ค านวณหาค่าความคลาดเคล่ือนสัมพทัธ์ได ้r = 0.02043 พบว่า ค่าความคลาดเคล่ือนสัมพทัธ์มากข้ึน
เพียงเล็กนอ้ย ซ่ึงเดิมก าหนดค่า r = 0.02   

3.5 น าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูลก่อนท่ีจะน าขอ้มูล
ไปวเิคราะห์ตามวธีิการทางสถิติดงัจะกล่าวต่อไป 
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมได้มาวิเคราะห์ตามระเบียบวิธีทางสถิติ โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ โดยมีรายละเอียดในการวเิคราะห์ ดงัน้ี 

4.1  วเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล โดยใชส้ถิติพรรณนา (descriptive statistics) ไดแ้ก่ ความถ่ี 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

4.2  วิเคราะห์ข้อมูลหาระดับค่านิยมในงานและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การงานของ
พยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุ โดยใช้สถิติพรรณนา (descriptive statistics) ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน จ าแนกเป็นรายดา้นและโดยรวม  
  การแปลผลค่านิยมในงานและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ โดยการก าหนด
ความหมายตามขอบเขตการใชค้่าแนวโนม้เขา้สู่ส่วนกลางของค่าเฉล่ีย (ประคอง กรรณสูต 2535) ดงัน้ี 

 ช่วงค่าน ้าหนกั (ทศนิยม 2 ต าแหน่ง)           การแปลความหมาย  
   คะแนนเฉล่ีย 4.50-5.00  หมายถึง          ระดบัมากท่ีสุด 
   คะแนนเฉล่ีย 3.50-4.49  หมายถึง          ระดบัมาก  
  คะแนนเฉล่ีย 2.50-3.49  หมายถึง  ระดบัปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ีย 1.50-2.49  หมายถึง         ระดบันอ้ย 

 คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.49  หมายถึง         ระดบันอ้ยท่ีสุด 
4.3  วิเคราะห์ความแตกต่างของระดับค่านิยมในงานและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 

ของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุ โดยใชส้ถิติทดสอบที ชนิด 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนั (Independent t-
test) ในการวเิคราะห์ความแตกต่างของค่านิยมในงานและความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 

4.4 วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมในงานกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
ของพยาบาลวชิาชีพสองรุ่นอายุ โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product-
Moment Correlation Coefficient)  โดยแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)ใชเ้กณฑ์พิจารณา
ของบารท ์(Bartz 1999:184 อา้งถึงใน มุกดา ตนัชยั 2549) ดงัน้ี 

  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์            ระดบัความสัมพนัธ์ 
   0.81 หรือสูงกวา่    มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
   0.61 ถึง 0.80     มีความสัมพนัธ์กนัสูง 
   0.41 ถึง 0.60     มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
   0.21 ถึง 0.40     มีความสัมพนัธ์กนัต ่า 
   0.20 หรือต ่ากวา่    มีความสัมพนัธ์กนัต ่ามาก 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 การวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัและเปรียบเทียบค่านิยมในงานและความยึด
มัน่ผกูพนัต่อองคก์าร  ตลอดจนศึกษาหาความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมในงานกบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์ารของพยาบาลวชิาชีพสองรุ่นอาย ุในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร   
โดยผูว้จิยัขอน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นล าดบั ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุในโรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร แสดงเป็นค่าความถ่ีและร้อยละ (ตารางท่ี 4.1) 
 ตอนท่ี 2   ค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่น
อายใุนโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายดา้นและโดยรวม(ตารางท่ี 4.2-4.5) 
 ตอนท่ี 3  การเปรียบเทียบระดบัค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารระหวา่ง
พยาบาลวชิาชีพสองรุ่นอายใุนโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร (ตารางท่ี 4.6) 
 ตอนท่ี 4  ความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมในงานกับความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของ
พยาบาลวชิาชีพสองรุ่นอายใุนโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร (ตารางท่ี 4.7-4.8) 
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ตอนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพสองรุ่นอายุในโรงพยาบาล  
   เอกชนกรุงเทพมหานคร 

 
ตารางท่ี 4.1  จ  านวนและร้อยละของพยาบาลวชิาชีพสองรุ่นอาย ุในโรงพยาบาลเอกชน  
   กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส  
   ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล ต าแหน่งหนา้ท่ี และรายได ้ (n = 314 คน) 
 
 รุ่นเอก็ซ์ (n=132)  รุ่นวาย (n=182) 
ขอ้มูลประชากร จ านวน (คน) ร้อยละ  จ านวน (คน) ร้อยละ 
อาย ุ      

22-27 ปี - -  95 52.20 
28-32 ปี - -  87 47.80 
33-37 ปี 69 52.27  - - 
38-42 ปี 32 24.24  - - 
  > 42 ปี 31 23.49  - - 

ระดบัการศึกษา      
ปริญญาตรี 120 90.91  178 97.80 
ปริญญาโท 12 9.09  4 2.20 

สถานภาพสมรส      
             โสด 53 40.15  144 79.12 

สมรส 70 53.03  36 19.78 
หมา้ย/หยา่/แยก 9 6.82  2 1.10 

ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล*      
< 1 ปี 4 3.08  49 27.22 
 1- 3  ปี 19 14.62  62 34.45 
 4- 6  ปี 23 17.69  45 25.00 
 7- 9  ปี 27 20.76  22 12.22 
 >10  ปี 57 43.85  2 1.11 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 
 รุ่นเอก็ซ์ (n=132)  รุ่นวาย (n=182) 
ขอ้มูลประชากร จ านวน (คน) ร้อยละ  จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต าแหน่งหนา้ท่ี      

พยาบาลปฏิบติัการ 80 60.61  170 93.41 
หวัหนา้หอผูป่้วย 42 31.82  8 4.40 
ผูต้รวจการพยาบาล 10 7.57  4 2.19 
หวัหนา้กลุ่มงาน 0 0.00  0 0.00 

รายได*้*      
<20,000 บาท 3 2.63  12 7.14 
20,001 - 30,000 บาท 38 33.33  105 62.50 
30,001 - 40,000 บาท 50 43.86  43 25.60 
40,001 - 50,000 บาท 19 16.67  5 2.98 

              >50,000 บาท 4 3.51  3 1.78 
* ประเด็นระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล มีรุ่นเอก็ซ์และรุ่นวายไม่ตอบแบบสอบถาม  
  (จ านวน 2, 2 ราย ตามล าดบั)  ดงันั้นการค านวณร้อยละจึงคิดเทียบจากจ านวนผูต้อบทั้งหมด 
  (130,180  ราย ตามล าดบั) 
** ประเด็นรายได ้ 1) มีรุ่นเอก็ซ์และรุ่นวายไม่ตอบแบบสอบถาม (จ านวน 18 ,14 ราย ตามล าดบั)   
           ดงันั้นการค านวณร้อยละจึงคิดเทียบจากจ านวนผูต้อบทั้งหมด (114,168  ราย  
                                 ตามล าดบั) 
                            2) มีความคิดเห็นเก่ียวกบัรายไดพ้อใช ้ร้อยละ 80.25 (252 ราย)  และเหลือเก็บ 
                                 ร้อยละ 19.75 (62 ราย)      

  
  จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์มากกวา่คร่ึงหน่ึงมีอายุระหวา่ง 33-37 ปี 
(ร้อยละ 52.27) แต่พยาบาลวิชาชีพรุ่นวายมากกว่าคร่ึงหน่ึงของกลุ่มตวัอยา่งมีอายุระหว่าง 22- 27 ปี 
(ร้อยละ 52.20) พยาบาลวิชาชีพทั้งรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายเกือบทั้งหมดส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
(ร้อยละ 90.91, 97.80 ตามล าดบั) พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์มากกวา่คร่ึงหน่ึงสมรสแลว้ (ร้อยละ 53.03) 
ในขณะท่ีพยาบาลวิชาชีพรุ่นวายส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 79.12)  พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์
เกือบคร่ึงหน่ึงปฏิบติังานมากกวา่หรือเท่ากบั 10 ปี (ร้อยละ 43.85) แต่พยาบาลวิชาชีพรุ่นวายส่วนใหญ่
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ปฏิบติังานไม่เกิน 3 ปี (ร้อยละ 61.67) พยาบาลวิชาชีพทั้งรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายส่วนใหญ่เป็นพยาบาล
ระดบัปฏิบติัการ (ร้อยละ 60.61 และ 93.41 ตามล าดบั) เกือบคร่ึงหน่ึงของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์ มี
รายไดร้ะหวา่ง 30,001 – 40,000 บาท (ร้อยละ 43.86) ในขณะท่ีพยาบาลวิชาชีพรุ่นวายส่วนใหญ่มี
รายไดน้อ้ยกวา่ 30,000 บาท (ร้อยละ 69.64)   
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ตอนที ่2   ค่านิยมในงานและความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวชิาชีพ 
   สองรุ่นอายุในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร  

  
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัค่านิยมในงานของพยาบาลวชิาชีพ 

สองรุ่นอายุในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จ าแนกเป็นรายด้านและโดยรวม 
(n=314 คน) 

 

ค่านิยมในงาน รุ่นเอก็ซ์ (n=132)  รุ่นวาย (n=182) 

x  SD ระดับ  x  SD ระดับ 
1. ดา้นความมีศกัด์ิศรี 4.28 0.53 มาก  4.15 0.59 มาก 
2. ดา้นความทา้ทาย 4.23 0.54 มาก  4.14 0.52 มาก 
3. ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 4.06 0.50 มาก  3.98 0.54 มาก 
4. ดา้นความมีอิสระ 3.98 0.61 มาก  3.87 0.58 มาก 
5. ดา้นผูร่้วมงาน 3.86 0.98 มาก  3.84 0.67 มาก 
6. ดา้นการคิดสร้างสรรค ์ 3.79 0.56 มาก  3.61 0.66 มาก 
7. ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 3.76 0.62 มาก  3.71 0.66 มาก 
8. ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 3.67 0.75 มาก  3.47 0.69 ปานกลาง 
9. ดา้นการนิเทศงาน 3.66 0.77 มาก  3.74 0.72 มาก 
10. ดา้นวถีิชีวติ 3.50 0.93 มาก  3.34 0.89 ปานกลาง 
11. ดา้นค่าตอบแทน 3.18 0.80 ปานกลาง  3.16 0.79 ปานกลาง 

รวม 3.81 0.46 มาก  3.73 0.46 มาก 

 
  จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ค่าเฉล่ียของค่านิยมในงานโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุ
ในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์มีค่านิยม
ในงานมากกว่ารุ่นวาย ( x = 3.81 และ 3.73 ตามล าดบั) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ในพยาบาล
วชิาชีพรุ่นเอก็ซ์มีค่านิยมในงานเกือบทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ดา้นค่าตอบแทน อยูใ่นระดบัปาน
กลางและมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( x = 3.18) ส่วนพยาบาลวิชาชีพรุ่นวายมีค่านิยมในงานส่วนใหญ่อยู่ใน
ระดบัมาก ยกเวน้ ดา้นความมัน่คงปลอดภยั  ดา้นวิถีชีวิต และดา้นค่าตอบแทนอยู่ในระดบัปานกลาง    
( x = 3.47 , 3.34, และ 3.16 ตามล าดบั) โดยดา้นค่าตอบแทนมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของค่านิยมในงานของพยาบาลวชิาชีพ 
   สองรุ่นอายใุนโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จ าแนกเป็นรายดา้นและรายขอ้  
   (n = 314 คน)) 
 

ค่านิยมในงาน รุ่นเอก็ซ์ (n=132) รุ่นวาย (n=182) 

x  SD ระดบั x  SD ระดบั 

1. ด้านความท้าทาย 4.23 0.54 มาก 4.14 0.52 มาก 
1.1 งานท่ีท าส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้ 4.14 0.59 มาก 4.07 0.58 มาก 
1.2 งานท่ีท าส่งเสริมการใชส้ติปัญญา 4.26 0.60 มาก 4.19 0.60 มาก 
1.3 งานท่ีท าเป็นงานส่งเสริมการใช ้

ความรู้ความสามารถ 
4.30 0.58 มาก 4.16 0.61 มาก 

2. ด้านการคดิสร้างสรรค์ 3.79 0.56 มาก 3.61 0.66 มาก 
2.1 ไดใ้ชค้วามคิดใหม่ๆในการปฏิบติัและหรือ

การแกไ้ขปัญหา 
4.01 0.61 มาก 3.94 0.71 มาก 

2.2 มีโอกาสคิดคน้หรือประดิษฐส่ิ์งใหม่ๆ 3.68 0.72 มาก 3.43 0.80 ปานกลาง 
2.3 มีโอกาสน าความรู้ใหม่ๆมาประยกุตใ์ชใ้น

การท างาน 
3.92 0.64 มาก 3.68 0.80 มาก 

2.4 มีโอกาสสร้างผลงานท่ีมีความโดดเด่นและ
แตกต่างจากงานทัว่ๆไป 

3.55 0.73 มาก 3.38 0.82 ปานกลาง 

3. ด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 4.06 0.50 มาก 3.98 0.54 มาก 
3.1 ด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหแ้ลว้เสร็จ

ตามเวลาท่ีก าหนด 
4.12 0.67 มาก 4.07 0.60 มาก 

3.2 ช่วยใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายมีผลลพัธ์ตาม
เป้าหมาย 

4.08 0.62 มาก 3.93 0.62 มาก 

3.3 มุ่งมัน่ท างานใหส้ าเร็จโดยไม่ยอ่ทอ้แมมี้
อุปสรรคในการท างาน 

4.16 0.66 มาก 4.03 0.71 มาก 

3.4 ประสบความส าเร็จในงานดี 3.89 0.63 มาก 3.88 0.70 มาก 
4. ด้านความมศัีกดิ์ศรี 4.28 0.53 มาก 4.15 0.59 มาก 

4.1 งานท่ีท ามีความส าคญัต่อหน่วยงานและ
สงัคม 

4.29 0.64 มาก 4.21 0.67 มาก 

4.2 งานท่ีท าไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูป่้วย
และสงัคม 

4.27 0.63 มาก 4.13 0.65 มาก 

       
       



 70 

ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 
 

ค่านิยมในงาน รุ่นเอก็ซ์ (n=132) รุ่นวาย (n=182) 

x  SD ระดบั x  SD ระดบั 
4.3 งานท่ีท าเป็นงานท่ีมีเกียรติในสายตาของ

สงัคม 
4.28 0.61 มาก 4.14 0.70 มาก 

4.4 งานท่ีท าไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อน
ร่วมงาน 

4.29 0.61 มาก 4.10 0.88 มาก 

5. ด้านความมอีสิระ 3.98 0.61 มาก 3.87 0.58 มาก 
5.1 ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเองได้

อยา่งอิสระ 
3.95 0.69 มาก 3.84 0.73 มาก 

5.2 ตดัสินใจในการแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองตาม
ขอบเขตความรู้ความสามารถของท่าน 

4.09 0.61 มาก 3.95 0.65 มาก 

5.3 ไดรั้บโอกาสปฏิบติังานใหม่ๆตาม
ความสามารถของตนเองอยา่งเตม็ท่ีจาก
หวัหนา้งาน 

3.98 0.79 มาก 3.81 0.69 มาก 

5.4 แสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบังานได้
อยา่งอิสระ 

3.89 0.78 มาก 3.89 0.70 มาก 

6. ด้านความมัน่คงปลอดภัย 3.67 0.75 มาก 3.47 0.69 ปานกลาง 
6.1 งานมีความมัน่คงดี 4.16 0.70 มาก 4.10 0.77 มาก 
6.2 มัน่ใจท่ีจะไดท้ างานในโรงพยาบาลแห่งน้ี

ตลอดไป 
2.73 0.93 ปานกลาง 3.51 0.89 มาก 

6.3 ท างานในโรงพยาบาลท่ีมีเสถียรภาพทาง
การเงินท่ีดี   

3.72 0.92 มาก 3.42 0.86 ปานกลาง 

6.4 มีหลกัประกนัตอบแทนหลงัเกษียณอาย ุ 3.08 1.18 ปานกลาง 2.85 1.10 ปานกลาง 
7. ด้านค่าตอบแทน 3.18 0.80 ปานกลาง 3.16 0.79 ปานกลาง 

7.1 ไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรม เม่ือเทียบเคียง
กบัวชิาชีพอ่ืน เช่น เงินเดือน ค่าครองชีพ ค่า
ล่วงเวลา   

3.23 0.90 ปานกลาง 3.18 0.90 ปานกลาง 

7.2 ไดรั้บค่าตอบแทนเพ่ิมเติม เม่ือท่านมี
ผลงานและหรือภาระงานเพ่ิมข้ึน 

3.04 1.02 ปานกลาง 3.10 1.04 ปานกลาง 

7.3 ไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอส าหรับการด ารง
ชีพในปัจจุบนั 

3.28 0.84 ปานกลาง 3.19 0.87 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 
 

ค่านิยมในงาน รุ่นเอก็ซ์ (n=132) รุ่นวาย (n=182) 

x  SD ระดบั x  SD ระดบั 
7.4 ไดรั้บสวสัดิการต่างๆ เช่น การ

รักษาพยาบาลใหแ้ก่ครอบครัว การตรวจ
สุขภาพประจ าปี เป็นตน้ 

3.17 0.95 ปานกลาง 3.19 0.98 ปานกลาง 

8. ด้านผู้ร่วมงาน 3.86 0.98 มาก 3.84 0.67 มาก 
8.1 มีเพ่ือนร่วมงานภายในหน่วยงานคอย

ช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 
4.30 3.64 มาก 4.05 0.75 มาก 

8.2 มีเพ่ือนร่วมงานภายนอกหน่วยงานคอย
ช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 

3.69 0.75 มาก 3.66 0.86 มาก 

8.3 มีเพ่ือนร่วมงานภายในหน่วยงานสามารถ
ไวว้างใจ 

3.90 0.73 มาก 3.93 0.74 มาก 

8.4 มีเพ่ือนร่วมงานภายนอกหน่วยงานสามารถ
ไวว้างใจ 

3.48 0.82 ปานกลาง 3.61 0.83 มาก 

8.5 มีความสุขในการท างานร่วมกบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

3.94 0.73 มาก 3.96 0.78 มาก 

9. ด้านการนิเทศงาน 3.66 0.77 มาก 3.74 0.72 มาก 
9.1 ไดรั้บการนิเทศงานจากผูนิ้เทศอยา่งเป็น

ธรรม 
3.65 0.77 มาก 3.77 0.77 มาก 

9.2 ไดรั้บการนิเทศงานจากผูนิ้เทศดว้ยความเอา
ใจใส่เป็นอยา่งดี 

3.64 0.80 มาก 3.76 0.75 มาก 

9.3 ผูนิ้เทศยอมรับความคิดเห็นของท่าน 3.65 0.82 มาก 3.70 0.80 มาก 
9.4 ผูนิ้เทศเห็นคุณค่าในตวัท่าน 3.67 0.82 มาก 3.72 0.76 มาก 

10. ด้านสภาพแวดล้อมในทีท่ างาน 3.76 0.62 มาก 3.71 0.66 มาก 
10.1  ท างานในสถานท่ี ท่ีปลอดภยั 3.94 0.70 มาก 3.85 0.78 มาก 
10.2  ท างานในสถานท่ี ท่ีสะอาด 3.97 0.67 มาก 3.88 0.74 มาก 
10.3 ท างานในสถานท่ี ท่ีสุขสบาย 3.90 070 มาก 3.81 078 มาก 
10.4 ท างานในสถานท่ี ท่ีมีหอ้งรับประทาน

อาหารและพกัผอ่นได ้ 
3.38 1.02 ปานกลาง 3.41 1.04 ปานกลาง 

10.5  ท างานในสถานท่ี ท่ีมีเคร่ืองมือทาง 
 การแพทยท่ี์ทนัสมยัพร้อมใช ้

3.63 0.86 มาก 3.58 0.89 มาก 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 
 

ค่านิยมในงาน รุ่นเอก็ซ์ (n=132) รุ่นวาย (n=182) 

x  SD ระดบั x  SD ระดบั 

11. ด้านวถิีชีวติ 3.50 0.93 มาก 3.34 0.89 ปานกลาง 
11.1 มีเวลาส าหรับการท ากิจกรรมกบั 

ครอบครัว 
3.45 0.97 ปานกลาง 3.27 1.00 ปานกลาง 

11.2 มีเวลาส าหรับการพกัผอ่น 
หยอ่นใจ 

3.48 0.94 ปานกลาง 3.36 0.92 ปานกลาง 

11.3 มีวนัหยดุพกัผอ่นเพียงพอ 3.48 1.00 ปานกลาง 3.37 0.91 ปานกลาง 
รวม 3.81 0.46 มาก 3.73 0.46 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3   พบวา่ พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์มีค่าเฉล่ียรายขอ้ของค่านิยมในงานเกือบ
ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ดา้นค่าตอบแทนและดา้นวิถีชีวิตท่ีมีค่าเฉล่ียรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง
ทุกขอ้ รายขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ งานท่ีท าเป็นงานส่งเสริมการใชค้วามรู้ความสามารถ (ดา้นความทา้
ทาย) ( x  = 4.30) และมีเพื่อนร่วมงานภายในหน่วยงานคอยช่วยเหลือ (ด้านผูร่้วมงาน) ( x  = 4.30)     
แต่มีรายขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ มัน่ใจท่ีจะไดท้  างานในโรงพยาบาลแห่งน้ีตลอดไป ( x  = 2.73) 
ส่วนพยาบาลวชิาชีพรุ่นวาย พบวา่ มีค่าเฉล่ียรายขอ้ของค่านิยมในงานส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้
ดา้นความมัน่คงปลอดภยั ดา้นวิถีชีวิต และค่าตอบแทนท่ีมีค่าเฉล่ียรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลางทุกขอ้ 
รายขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ งานมีความมัน่คงดี (ดา้นความมัน่คงปลอดภยั) ( x  = 4.10) และรายขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่ าท่ีสุดคือ ได้รับค่าตอบแทนเพิ่มเติมเม่ือมีท่านมีผลงานและหรือภาระงานเพิ่มข้ึน            
(ดา้นค่าตอบแทน)( x  = 3.10) 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
  ของ พยาบาลวชิาชีพสองรุ่นอายใุนโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
  จ าแนกเป็นรายดา้นและโดยรวม ( n =314 คน) 
 

ความยดึมั่นผูกพนั 
ต่อองค์การ 

รุ่นเอก็ซ์ (n=132)  รุ่นวาย (n=182) 

x  SD ระดับ  x  SD ระดับ 
1. ดา้นจิตใจ 3.63 0.70 มาก  3.40 0.67 ปานกลาง 
2. ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 3.40 0.78 ปานกลาง  3.28 0.70 ปานกลาง 
3. ดา้นการคงอยู ่ 3.16 0.71 ปานกลาง  3.03 0.69 ปานกลาง 

รวม 3.40 0.63 ปานกลาง  3.24 0.60 ปานกลาง 

 
  จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ค่าเฉล่ียของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ของพยาบาลวิชาชีพสอง
รุ่นอายุโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัปานกลาง โดยความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของพยาบาล
วิชาชีพรุ่นเอ็กซ์มากกว่ารุ่นวาย ( x  = 3.40 และ 3.24 ตามล าดบั) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์มีค่าเฉล่ียของความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจอยู่ในระดับมาก              
( x  = 3.63) ส่วนดา้นบรรทดัฐานทางสังคมและดา้นการคงอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x  = 3.40 และ 3.16 
ตามล าดับ)  ส่วนพยาบาลวิชาชีพรุ่นวายมีค่าเฉล่ียของความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ           
ดา้นบรรทดัฐานทางสังคมและด้านการคงอยู่ในระดบัปานกลางทั้งหมด ( x = 3.40 , 3.28 และ 3.03 
ตามล าดบั) 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
  ของ พยาบาลวชิาชีพสองรุ่นอายใุนโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร  
  จ าแนกเป็นรายดา้นและรายขอ้ (n = 314 คน) 
 

ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การ รุ่นเอก็ซ์ (n=132) รุ่นวาย (n=182) 

x  SD ระดบั x  SD ระดบั 

1. ด้านจติใจ 3.63 0.70 มาก 3.40 0.67 ปานกลาง 
1.1 มีความสุขท่ีจะท างานใน โรงพยาบาล

แห่งน้ีจนเกษียณอาย ุ
3.37 0.86 ปานกลาง 3.16 0.88 ปานกลาง 

1.2 รู้สึกวา่ปัญหาของโรงพยาบาลคือปัญหา
ของท่านดว้ย 

3.65 0.77 มาก 3.40 0.76 ปานกลาง 

1.3 มีความรู้สึกวา่ โรงพยาบาลแห่งน้ีเป็น
ของท่าน 

3.56 085 มาก 3.28 078 ปานกลาง 

1.4 รู้สึกผกูพนักบัโรงพยาบาลแห่งน้ี 3.70 0.86 มาก 3.49 0.83 ปานกลาง 
1.5 รู้สึกวา่เป็น “ส่วนหน่ึง” ของโรงพยาบาล

แห่งน้ี 
3.79 0.75 มาก 3.53 0.76 มาก 

1.6 รู้สึกวา่ โรงพยาบาลแห่งน้ีมีความหมาย
หรือมีความส าคญัต่อท่านมาก 

3.72 0.83 มาก 3.51 0.78 มาก 

2. ด้านการคงอยู่ 3.16 0.71 ปานกลาง 3.03 0.69 ปานกลาง 
2.1 ยงัท างานอยูใ่นโรงพยาบาลแห่งน้ี 

เน่ืองจากมีความจ าเป็นท่ีตอ้งอยู ่
3.39 0.98 ปานกลาง 3.32 0.97 ปานกลาง 

2.2 เห็นวา่เป็นเร่ืองท่ียากมากท่ีจะลาออก 
จากโรงพยาบาลในตอนน้ี แมว้า่อยาก 
จะลาออกก็ตาม 

3.30 1.05 ปานกลาง 3.04 1.03 ปานกลาง 

2.3 ถา้ตดัสินใจออกจากโรงพยาบาล
ในตอนน้ี ชีวติจะเดือดร้อนมาก 

2.79 1.25 ปานกลาง 2.64 1.07 ปานกลาง 

2.4 รู้สึกวา่ ไม่มีเหตุผลใดท่ีจะตดัสินใจ
ลาออกจากโรงพยาบาลแห่งน้ี 

3.33 0.91 ปานกลาง 3.24 0.95 ปานกลาง 

2.5 ทุ่มเทในการปฏิบติังานอยา่งมาก  
จนไม่คิดจะลาออกไปท างานกบั
โรงพยาบาลอ่ืน 

3.30 0.98 ปานกลาง 3.10 0.91 ปานกลาง 

2.6 คิดวา่ถา้ลาออกจากโรงพยาบาลแห่งน้ี 
ไปจะเสียผลประโยชนบ์างอยา่ง ซ่ึงท่ีอ่ืน
อาจจะไม่สามารถใหไ้ด ้

2.85 1.00 ปานกลาง 2.84 1.01 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.5  (ต่อ) 
 

ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การ รุ่นเอก็ซ์ (n=132) รุ่นวาย (n=182) 

x  SD ระดบั x  SD ระดบั 

3. ด้านบรรทดัฐานทางสังคม 3.40 0.78 ปานกลาง 3.28 0.70 ปานกลาง 
1.1 คิดวา่จ าเป็นท่ีจะตอ้งอุทิศตนทุ่มเท

ท างานใหโ้รงพยาบาลแห่งน้ีต่อไป 
3.49 0.84 ปานกลาง 3.36 0.76 ปานกลาง 

1.2 ไม่เคยคิดจะลาออกจากโรงพยาบาล 
แห่งน้ี แมว้า่จะมีโรงพยาบาลอ่ืนให้
ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ 

3.16 1.04 ปานกลาง 3.09 0.88 ปานกลาง 

1.3 รู้สึกผิดหากลาออกจากโรงพยาบาล 
แห่งน้ี 

3.04 1.10 ปานกลาง 2.96 0.91 ปานกลาง 

1.4 คิดวา่ควรจงรักภกัดีต่อโรงพยาบาล 
แห่งน้ี 

3.54 0.98 มาก 3.44 0.89 ปานกลาง 

1.5 ไม่ลาออกไปท างานท่ีอ่ืนเน่ืองจากรู้สึก
ผกูพนักบัเพ่ือนร่วมงาน 

3.58 0.84 มาก 3.47 0.91 ปานกลาง 

1.6 โรงพยาบาลแห่งน้ีมีบุญคุณต่อท่านมาก 3.59 0.94 มาก 3.37 0.89 ปานกลาง 
รวม 3.40 0.63 ปานกลาง 3.24 0.60 ปานกลาง 

   
 จากตารางท่ี 4.5  พบวา่ พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์มีค่าเฉล่ียรายขอ้ของความยึดมัน่ผกูพนัต่อ
องค์การด้านจิตใจเกือบทุกข้ออยู่ในระดับมาก ยกเวน้รายข้อท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลางคือ          
มีความสุขท่ีจะท างานในโรงพยาบาลแห่งน้ีจนเกษียณอายุ ( x  = 3.37) ดา้นการคงอยูมี่ค่าเฉล่ียรายดา้น
และรายข้ออยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านบรรทัดฐานทางสังคมรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง       
และค่าเฉล่ียรายขอ้อยู่ในระดบัปานกลางและระดบัมากเท่ากนั รายขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ รู้สึก   
เป็นส่วนหน่ึงของโรงพยาบาลแห่งน้ี (ดา้นจิตใจ) ( x  = 3.79) และต ่าท่ีสุดคือ ถา้ตดัสินใจลาออกจาก
โรงพยาบาลแห่งน้ีชีวิตจะเดือดร้อนมาก (ดา้นการคงอยู่) ( x  = 2.79) ส าหรับพยาบาลวิชาชีพรุ่นวาย    
มีค่าเฉล่ียรายดา้นของความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐานทาง
สังคมอยู่ในระดบัปานกลาง และค่าเฉล่ียรายขอ้ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปานกลาง รายขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุดและต ่าท่ีสุดเหมือนกบัพยาบาลรุ่นเอก็ซ์ 
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ตอนที ่3  เปรียบเทยีบระดับค่านิยมในงานและความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การ ของ 
               พยาบาลวชิาชีพสองรุ่นอายุในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร     

  
ตารางท่ี 4.6   เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัค่านิยมในงานและ 
     ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ของพยาบาลวชิาชีพสองรุ่นอายใุนโรงพยาบาล 
     เอกชน กรุงเทพมหานคร จ าแนกเป็นรายดา้นและโดยรวม (n =314 คน) 
 

ตัวแปร รุ่นเอก็ซ์ (n=132)  รุ่นวาย (n=182)    

 x  SD  x  SD  t p 

ค่านิยมในงาน         
1. ดา้นความมีศกัด์ิศรี 4.28 0.53  4.15 0.59  2.01 0.04 
2. ดา้นความทา้ทาย 4.23 0.54  4.14 0.52  1.54 0.13 
3. ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 4.06 0.50  3.98 0.54  1.42 0.16 
4. ดา้นความมีอิสระ 3.98 0.61  3.87 0.58  1.56 0.12 
5. ดา้นผูร่้วมงาน 3.86 0.98  3.84 0.67  0.19 0.85 
6. ดา้นการคิดสร้างสรรค ์ 3.79 0.56  3.61 0.66  2.55 0.01 

7. ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 3.76 0.62  3.71 0.66  0.79 0.43 
8. ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 3.67 0.75  3.47 0.69  2.46 0.01 
9. ดา้นการนิเทศงาน 3.66 0.77  3.74 0.72  -0.97 0.34 
10. ดา้นวถีิชีวติ 3.50 0.93  3.34 0.89  1.30 0.20 
11. ดา้นค่าตอบแทน 3.18 0.80  3.16 0.79  0.17 0.87 

รวม 3.81 0.46  3.73 0.46  1.55 0.12 

ความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ         
1. ดา้นจิตใจ 3.63 0.70  3.40 0.67  3.01 0.00 
2. ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 3.40 0.78  3.28 0.70  1.35 0.09 
3. ดา้นการคงอยู ่ 3.16 0.71  3.03 0.69  1.58 0.06 

รวม 3.40 0.63  3.24 0.60  2.28 0.02 
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 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ค่าเฉล่ียของค่านิยมในงานโดยรวมระหวา่งพยาบาลวิชาชีพสองรุ่น
อายุ มีความแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p=0.12) แต่เม่ือพิจารณาค่านิยมใน
งานเป็นรายดา้น พบว่า มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p<0.05) สามดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นความมีศกัด์ิศรี ดา้นการคิดสร้างสรรค์ และดา้นความมัน่คงปลอดภยั ค่าเฉล่ียของความยึด
มัน่ผกูพนัต่อองค์การโดยรวมระหวา่งพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p <0.05)  โดยพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์มีมากกวา่รุ่นวาย ( x  = 3.40 และ 3.24 
ตามล าดบั) เม่ือเปรียบเทียบความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นรายดา้นระหวา่งพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์
และรุ่นวาย พบว่า ด้านจิตใจ มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p=0.00)       
โดยพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์มากกวา่รุ่นวาย ( x  = 3.63 และ 3.40 ตามล าดบั)   ส่วนดา้นการคงอยูแ่ละ    
ดา้นบรรทดัฐานทางสังคมไม่มีความแตกต่างกนั  
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ตอนที ่4   ความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมในงานกบัความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การ 
   ของพยาบาลวชิาชีพสองรุ่นอายุ ในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร  
  
ตารางท่ี 4.7  ความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมในงานกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาล  
   วชิาชีพสองรุ่นอาย ุในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร (n=314 คน) 
 

ค่านิยมในงาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
กบัความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ 

ระดับ 
ความสัมพนัธ์ 

1. ความมัน่คงปลอดภยั 0.656** สูง 
2. ค่าตอบแทน 0.614** สูง 
3. สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 0.486** ปานกลาง 
4. วถีิชีวติ 0.470** ปานกลาง 
5. การนิเทศงาน 0.411** ปานกลาง 
6. ผูร่้วมงาน 0.390** ต ่า 
7. มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 0.390** ต ่า 
8. ความมีอิสระ 0.336** ต ่า 
9. ความมีศกัด์ิศรี 0.343** ต ่า 
10. การคิดสร้างสรรค ์ 0.328** ต ่า 
11. ความทา้ทาย 0.273** ต ่า 

รวม 0.644** สูง 

** p<0.01 
  จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมในงานกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์ารของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุโดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r =0.644) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ค่านิยมในงานรายดา้นกบัความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงปลอดภยัและดา้นค่าตอบแทน 
รายดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กนัระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ดา้นวิถีชีวิต และ
ดา้นการนิเทศงาน  นอกนั้นมีความสัมพนัธ์กนัระดบัต ่า  
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ตารางท่ี 4.8  ความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมในงานกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาล  
  วชิาชีพรุ่นเอก็ซ์และรุ่นวาย ในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร (n=314 คน) 
 

 รุ่นเอก็ซ์ (n=132)  รุ่นวาย (n=182) 

ค่านิยมในงาน ค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ 

ระดบัความ 
สัมพนัธ์ 

 ค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ 

ระดบัความ 
สัมพนัธ์ 

1. ความมัน่คงปลอดภยั 0.658** สูง  0.643** สูง 
2. ค่าตอบแทน 0.602** สูง  0.631** สูง 
3. สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 0.506** ปานกลาง  0.471** ปานกลาง 
4. วถีิชีวติ 0.502** ปานกลาง  0.437** ปานกลาง 
5. การนิเทศงาน 0.383** ต ่า  0.454** ปานกลาง 
6. ผูร่้วมงาน 0.387** ต ่า  0.408** ปานกลาง 
7. มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 0.380** ต ่า  0.390** ต ่า 
8. ความมีอิสระ 0.267** ต ่า  0.378** ต ่า 
9. ความมีศกัด์ิศรี 0.226** ต ่า  0.410** ปานกลาง 
10. การคิดสร้างสรรค ์ 0.185* ต ่ามาก  0.404** ปานกลาง 
11. ความทา้ทาย 0.170 ต ่ามาก  0.340** ต ่า 

รวม 0.614** สูง  0.660** สูง 

** p<0.01 
  จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายโดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกระดบัสูงอย่าง      
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r =0.614 และ 0.660 ตามล าดบั) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ค่านิยมในงานกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การด้านความมั่นคงปลอดภัยและด้านค่าตอบแทน             
มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกระดบัสูง ส่วนค่านิยมในงานของทั้งสองรุ่นอายุกบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อ       
องค์การดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ดา้นวิถีชีวิตมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกระดบัปานกลาง ส่วน
ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นความมีอิสระ และดา้นความทา้ทายมีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์ารทางบวกระดบัต ่า   
      

  

 



บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงพรรณา (descriptive research) เพื่อศึกษาระดบัค่านิยม      
ในงานกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ เปรียบเทียบค่านิยมในงานกบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองค์การ 
และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมในงานกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ
สองรุ่นอายุ ในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และ
ขอ้เสนอแนะไดด้งัน้ี 

 
1. สรุปการวจิัย 
 

1.1 วตัถุประสงค์การวจัิย 
1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัค่านิยมในงาน และความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาล

วชิาชีพสองรุ่นอายใุนโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบระดบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การระหว่างพยาบาลวิชาชีพ

สองรุ่นอายใุนโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
1.1.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมในงานกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร

ของพยาบาลวชิาชีพสองรุ่นอายใุนโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
1.2 วธีิด าเนินการวจัิย 

  1.2.1  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย  เป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร ทั้ง 6 กลุ่มเขตการปกครอง รวมทั้งหมด 6,347 คน (ส านกันโยบายและ
ยุทธศาสตร์ ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 2553) ซ่ึงมีสัดส่วนประมาณการณ์ของพยาบาล
วิชาชีพในแต่ละรุ่นอายุ ดงัน้ี รุ่นเบบ้ีบูมเมอร์สร้อยละ 2 รุ่นเอ็กซ์ร้อยละ 40 และรุ่นวายร้อยละ 58 
การศึกษาคร้ังน้ีจะท าการศึกษาในพยาบาลวิชาชีพเพียงสองรุ่นอายุ ไดแ้ก่ รุ่นเอ็กซ์และรุ่นวาย ดงันั้น
ประชากรท่ีใช้ศึกษาคร้ังน้ีจึงเป็นจ านวนทั้งส้ิน 5,990 คน  เป็นพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์ประมาณ    
2,445 คน และรุ่นวายประมาณ 3,545 คน 
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  1.2.2  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย เป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
เอกชนท่ีเป็นโรงพยาบาลเวชกรรม ขนาด 100  เตียงข้ึนไปในกรุงเทพมหานคร ทั้ง 6 กลุ่มเขตการ
ปกครอง จ านวน 47 แห่ง โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบเกาะกลุ่มสุ่ม 3 ชั้น (three-stage cluster sampling) 
จ  านวน 327 คน 

1.2.3  ตัวแปรทีศึ่กษา  ไดแ้ก่ รุ่นอาย ุค่านิยมในงาน และความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร  
   1.2.4  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัค่านิยมในงาน และความยึด
มัน่ผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุ ในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร โดย 
ลกัษณะของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี  
   ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบ 
สอบถามจ านวน 6 ขอ้ ประกอบดว้ย อายุ ช่วงปีท่ีเกิด สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน ต าแหน่งงานท่ีปฏิบติัและรายได้ ลกัษณะค าถามเป็นการให้ตรวจสอบรายการและ    
เติมค าในช่องวา่ง 
   ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัค่านิยมในงาน ท่ีผูว้ิจยัสร้าง
ข้ึนตามแนวคิดของไซโตวส์กี (Zytowski, 2006) มี 11 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความทา้ทาย  ดา้นความคิด
สร้างสรรค ์ ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นความมีศกัด์ิศรี ดา้นความมีอิสระ ดา้นความมัน่คงปลอดภยั ดา้น
ค่าตอบแทน ดา้นผูร่้วมงาน ดา้นการนิเทศงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานและดา้นวิถีชีวิต เป็น
แบบสอบถามปลายปิด ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จ านวน 44 ขอ้ 
     ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร
ตามแนวคิดทฤษฎีสามองค์ประกอบของเมเยอร์และอัลเลน (Three-Component Model of 
Commitment; Meyer and Allen,1997) มี 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความยึดมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจ ความยึดมัน่ผกูพนั
ด้านการคงอยู่ และความยึดมัน่ผูกพนัด้านบรรทดัฐานทางสังคม เป็นแบบสอบถามปลายปิด ชนิด
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จ านวน 18 ขอ้  
    การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ  โดยการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา 
(content validity) โดยการน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน เสนอให้อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อ
ตรวจสอบความเหมาะสมของขอ้ค าถามและความครอบคลุมของเน้ือหา การใชภ้าษา ความชดัเจน และ
ความถูกตอ้ง พร้อมทั้งปรับปรุงแกไ้ขเบ้ืองตน้ จากนั้นน าไปให้ผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 5 คนตรวจสอบ
ความสอดคล้องระหว่างสาระค าถามกับสาระมิติท่ีวดั โดยพิจารณาความสอดคล้องระหว่างสาระ
ค าถามกบันิยามเชิงปฏิบติัการและกรอบทฤษฎีของมิติ ถือเกณฑ์ความสอดคลอ้ง โดยใช้ดชันีความ
สอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกบัตวัแปรประเด็นและมิติของตวัแปรการวิจยั (The index of item-
objective congruence: IOC) หลงัจากนั้นไปทดลองใชก้บัพยาบาลวิชาชีพท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่ม
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ตวัอย่างของโรงพยาบาลพระรามเกา้จ านวน 38 คน จากนั้น น าขอ้มูลมาวิเคราะห์หาความเท่ียงของ
เคร่ืองมือ โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient)    
ได้ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ เท่ากับ 0.904    
และ 0.924  ตามล าดบั  
   1.2.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยด านินการส่ง
หนงัสือขออนุญาตท าการวิจยัต่อผูอ้  านวยการโรงพยาบาลทั้ง 8 แห่ง หลงัจากนั้นเขา้พบผูอ้  านวยการ
ฝ่ายหรือหัวหน้าฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลกลุ่มตวัอย่างเพื่อช้ีแจงรายละเอียดเก่ียวกบัวตัถุประสงค์
การวิจยั การพิทกัษสิ์ทธ์ิกลุ่มตวัอยา่ง การสุ่มตวัอยา่ง การแจกแบบสอบถาม การส่งแบบสอบถามคืน
ก าหนดวนัขอรับแบบสอบถามคืน หลงัจากแจกแบบสอบถาม โทรศพัทติ์ดตามขอรับแบบสอบถามคืน
จากฝ่ายการพยาบาล เม่ือพน้ก าหนดการส่งแบบสอบถามคืน 1 สัปดาห์ ใช้เวลาเก็บรวบรวมขอ้มูล
ระหวา่งวนัท่ี 1 มีนาคม ถึงวนัท่ี 15 เมษายน 2556 รวมระยะเวลา 45 วนั จ านวนแบบสอบถามท่ีส่งไป
ทั้งหมด 327 ฉบบั ไดรั้บกลบัคืน จ านวน 314 ฉบบัคิดเป็นร้อยละ 96.02 มีความสมบูรณ์ครบถว้นทุก
ขอ้ เม่ือน ามาค านวณหาค่าความคลาดเคล่ือนสัมพทัธ์ได ้r = 0.02043  พบวา่ ค่าความคลาดเคล่ือน
สัมพทัธ์มากข้ึนเพียงเล็กนอ้ย ซ่ึงเดิมก าหนดค่า r = 0.02   
   1.2.6 การวิเคราะห์ข้อมูล  โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สถิติส าเร็จรูป โดยมี
รายละเอียดในการวเิคราะห์ ดงัน้ี 

1)  วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลโดยใช้สถิติพรรณนา (descriptive statistics) 
ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

2)  วิเคราะห์ข้อมูลหาระดับค่านิยมในงานและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
งานของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุ โดยใช้สถิติพรรณนา(descriptive statistics) ไดแ้ก่ การแจกแจง
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน จ าแนกเป็นรายดา้นและโดยรวม  

3) วิเคราะห์ความแตกต่างของระดับค่านิยมในงานและความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การระหว่างพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุ  ใช้สถิติทดสอบที ชนิด 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกัน 
(Independent t-test)  

4) วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมในงานกับความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การ ของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุ โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
product moment correlation coefficient)  
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1.3 ผลการวจัิย  
 จากการศึกษาวจิยัสามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

  1.3.1 ข้อมูลประชากรของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุ ในโรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร 
     พยาบาลวชิาชีพรุ่นเอก็ซ์มากกวา่คร่ึงหน่ึงมีอายรุะหวา่ง 33-37 ปี (ร้อยละ52.27) 
แต่พยาบาลวิชาชีพรุ่นวายมากกว่าคร่ึงหน่ึงของกลุ่มตวัอย่างมีอายุระหว่าง 22- 27 ปี (ร้อยละ 52.20) 
พยาบาลวิชาชีพทั้งรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายเกือบทั้งหมดส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 90.91, 
97.80 ตามล าดบั) พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์มากกว่าคร่ึงหน่ึงสมรสแล้ว (ร้อยละ 53.03) ในขณะท่ี
พยาบาลวิชาชีพรุ่นวายส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 79.12) พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์เกือบ
คร่ึงหน่ึงปฏิบติังานมากกว่าหรือเท่ากบั 10 ปี (ร้อยละ 43.85) แต่พยาบาลวิชาชีพรุ่นวายส่วนใหญ่
ปฏิบติังานไม่เกิน 3 ปี (ร้อยละ 61.67) พยาบาลวิชาชีพทั้งรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายส่วนใหญ่เป็นพยาบาล
ระดบัปฏิบติัการ (ร้อยละ 60.61 และ 93.41 ตามล าดบั) เกือบคร่ึงหน่ึงของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์ มี
รายไดร้ะหวา่ง 30,001 – 40,000 บาท (ร้อยละ 43.86) ในขณะท่ีพยาบาลวิชาชีพรุ่นวายส่วนใหญ่มี
รายไดน้อ้ยกวา่ 30,000 บาท (ร้อยละ 69.64) (ตารางท่ี 4.1)  
  1.3.2 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ของค่านิยมในงานและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
ของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอาย ุในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา่ 

1) ค่าเฉล่ียของค่านิยมในงานโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุใน
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์มีค่านิยมใน
งานมากกวา่รุ่นวาย ( x = 3.81 และ 3.73 ตามล าดบั) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ในพยาบาลวิชาชีพ
รุ่นเอ็กซ์มีค่านิยมในงานเกือบทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก ยกเวน้ดา้นค่าตอบแทน อยู่ในระดบัปานกลาง     
( x = 3.18) ส่วนพยาบาลวิชาชีพรุ่นวายมีค่านิยมในงานส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมาก ยกเวน้ ดา้นความ
มัน่คงปลอดภยั  ดา้นวิถีชีวิต และดา้นค่าตอบแทนอยู่ในระดบัปานกลาง ( x = 3.47 , 3.34, และ 3.16 
ตามล าดบั)(ตารางท่ี 4.2)   
      เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์มีค่าเฉล่ียรายขอ้ของ
ค่านิยมในงานเกือบทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ดา้นค่าตอบแทนและดา้นวิถีชีวิตท่ีมีค่าเฉล่ียรายขอ้ 
อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ รายข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ งานท่ีท าเป็นงานส่งเสริมการใช้ความรู้
ความสามารถ (ด้านความทา้ทาย) ( x  = 4.30) และมีเพื่อนร่วมงานภายในหน่วยงานคอยช่วยเหลือ  
(ดา้นผูร่้วมงาน) ( x  = 4.30) แต่มีรายขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ มัน่ใจท่ีจะไดท้  างานในโรงพยาบาล
แห่งน้ีตลอดไป ( x  = 2.73) ส่วนพยาบาลวชิาชีพรุ่นวาย พบวา่ มีค่าเฉล่ียรายขอ้ของค่านิยมในงานส่วน
ใหญ่อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ดา้นความมัน่คงปลอดภยั ดา้นวิถีชีวิต และค่าตอบแทนท่ีมีค่าเฉล่ียรายขอ้
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อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ รายขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ งานมีความมัน่คงดี (ด้านความมัน่คง
ปลอดภยั) ( x  = 4.10) และรายขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มเติมเม่ือมีท่านมีผลงาน
และหรือภาระงานเพิ่มข้ึน (ดา้นค่าตอบแทน)( x  = 3.10) (ตารางท่ี 4.3) 

2) ค่าเฉล่ียของความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอาย ุ  
ในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา่ ค่าเฉล่ียของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ของพยาบาล
วิชาชีพสองรุ่นอายุโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง โดยความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารของ
พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์มากกว่ารุ่นวาย ( x = 3.40 และ 3.24 ตามล าดบั) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบวา่ พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์มีค่าเฉล่ียของความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจอยูใ่นระดบัมาก    
( x  = 3.63) ส่วนดา้นบรรทดัฐานทางสังคมและดา้นการคงอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x  = 3.40 และ 3.16 
ตามล าดับ) ส่วนพยาบาลวิชาชีพรุ่นวายมีค่าเฉล่ียของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ           
ดา้นบรรทดัฐานทางสังคมและด้านการคงอยู่ในระดบัปานกลางทั้งหมด ( x = 3.40 , 3.28 และ 3.03 
ตามล าดบั) )(ตารางท่ี 4.4)   
     เม่ือพิจารณารายขอ้ยอ่ย พบวา่ พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์มีค่าเฉล่ียรายขอ้ของ
ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจเกือบทุกข้ออยู่ในระดับมาก ยกเวน้รายข้อท่ีมีค่าเฉล่ียอยู ่       
ในระดบัปานกลางคือ มีความสุขท่ีจะท างานในโรงพยาบาลแห่งน้ีจนเกษียณอายุ ( x  = 3.37) ดา้นการ
คงอยู่มีค่าเฉล่ียรายด้านและรายขอ้อยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนด้านบรรทดัฐานทางสังคมรายด้านอยู ่  
ในระดบัปานกลางและค่าเฉล่ียรายขอ้อยู่ในระดบัปานกลางและระดบัมากเท่ากนั รายขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุดคือ รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของโรงพยาบาลแห่งน้ี (ด้านจิตใจ) ( x  = 3.79) และต ่าท่ีสุดคือถ้า            
ตดัสินใจลาออกจากโรงพยาบาลแห่งน้ีชีวิตจะเดือดร้อนมาก (ด้านการคงอยู่) ( x  = 2.79) ส าหรับ
พยาบาลวิชาชีพรุ่นวายมีค่าเฉล่ียรายดา้นของความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่
และดา้นบรรทดัฐานทางสังคมอยู่ในระดบัปานกลาง และค่าเฉล่ียรายขอ้ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปาน
กลาง รายขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดและต ่าท่ีสุดเหมือนกบัพยาบาลรุ่นเอก็ซ์  (ตารางท่ี 4.5) 
  1.3.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับค่านิยมในงานและความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์การของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอาย ุในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร พบว่า   
1) ค่าเฉล่ียของค่านิยมในงานโดยรวมระหว่างพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุ     

มีความแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p=0.12) แต่เม่ือพิจารณาค่านิยมในงาน
เป็นรายดา้น พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p<0.05) สามดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นความมีศกัด์ิศรี ดา้นการคิดสร้างสรรค ์และดา้นความมัน่คงปลอดภยั (ตารางท่ี 4.6)  

2) ค่าเฉล่ียของความยึดมัน่ผูกพันต่อองค์การโดยรวมระหว่างพยาบาลวิชาชีพ
สองรุ่นอายุ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p <0.05)  โดยพยาบาลวิชาชีพ
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รุ่นเอ็กซ์มีมากกว่ารุ่นวาย ( x = 3.40 และ 3.24 ตามล าดับ) เม่ือเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพนัต่อ
องคก์ารเป็นรายดา้นระหว่างพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวาย พบว่า ดา้นจิตใจ มีความแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p=0.00) โดยพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์มากกวา่รุ่นวาย ( x  = 3.63 
และ 3.40 ตามล าดบั)  ส่วนดา้นการคงอยูแ่ละดา้นบรรทดัฐานทางสังคมไม่มีความแตกต่างกนั (ตารางท่ี 
4.6)   
  1.3.4  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมในงานและความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอาย ุในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา่ 
    1) ความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมในงานกับความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุโดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัระดบัสูงทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 (r =0.644) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ค่านิยมในงานรายดา้นกบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงปลอดภยัและดา้นค่าตอบแทน รายดา้นท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนัระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ดา้นวิถีชีวิต และดา้นการนิเทศ
งาน  นอกนั้นมีความสัมพนัธ์กนัระดบัต ่า(ตารางท่ี 4.7) 
    2) ความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายโดยรวมมีความสัมพนัธ์กันทางบวกระดับสูงอย่างมีนัยส าคญั     
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r =0.614 และ 0.660 ตามล าดบั) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ค่านิยมในงาน
กับความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การด้านความมัน่คงปลอดภัยและด้านค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์        
กนัทางบวกระดบัสูง ส่วนค่านิยมในงานของทั้งสองรุ่นอายุกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การด้าน
สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน ด้านวิถีชีวิตมีความสัมพนัธ์กันทางบวกระดับปานกลาง ส่วนด้านมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ ดา้นความมีอิสระ และดา้นความทา้ทายมีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ
ทางบวกระดบัต ่า (ตารางท่ี 4.8) 
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1. อภิปรายผลการวจิัย 

 
  2.1 ผลการศึกษาค่านิยมในงานและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ของพยาบาลวิชาชีพ
สองรุ่นอายุ ในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร  

2.1.1 ค่านิยมในงาน 
1) ผลจากการศึกษาวิจัย พบว่า พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์ มีค่านิยมในงาน

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.81)(ตารางท่ี 4.2) อธิบายไดว้า่ พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์มีความคิดเห็น
และใหคุ้ณค่าความส าคญักบังานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ เกือบทุกดา้น
อยู่ในระดับมาก ยกเวน้ด้านค่าตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง ( x = 3.18)(ตารางท่ี 4.2) เน่ืองจาก 
พยาบาลวชิาชีพรุ่นเอก็ซ์ใหค้วามส าคญัต่อค่าตอบแทนสูงแต่เม่ือมีภาระงานมากและไดรั้บค่าตอบแทน
หรือไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มเติมกรณีมีภาระงานเพิ่มข้ึนเม่ือเทียบเคียงกบัวิชาชีพอ่ืนในระดบัพอใช ้จึงมี
ความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัการศึกษาของเชอร์แมน เวสตอน 
และแวคก์และคณะ (Sherman, 2006;  Weston,  2006: Wieck et al., 2009) ท่ีพบวา่ พยาบาลวิชาชีพใน
รุ่นเอก็ซ์ ใหค้วามส าคญัหรือพึงพอใจในการท างานท่ีใหค้่าตอบแทนสูง   

2) ผลจากการศึกษาวิจัย พบว่า พยาบาลวิชาชีพรุ่นวาย   มีค่านิยมในงาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.73) (ตารางท่ี 4.2) อธิบายไดว้า่ พยาบาลวิชาชีพรุ่นวายมีความคิดเห็น
และใหคุ้ณค่าความส าคญักบังานท่ีปฏิบติัอยา่งมากเช่นเดียวกบัรุ่นเอก็ซ์ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมาก ยกเวน้ ดา้นความมัน่คงปลอดภยั ดา้นวิถีชีวิต และด้านค่าตอบแทนอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ( x = 3.47, 3.34 และ 3.16 ตามล าดบั) (ตารางท่ี 4.2) เน่ืองจาก 1)พยาบาลวชิาชีพรุ่นวาย
ให้ความส าคญัต่อค่าตอบแทนสูงในขณะท่ีมีภาระงานมากและรับรู้วา่ไดรั้บค่าตอบแทนเทียบเคียงกบั
วิชาชีพอ่ืนในระดบัพอใชเ้หมือนรุ่นเอ็กซ์ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ แวคก์และคณะ (Wieck et al., 
2009) ท่ีพบว่า พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายพึงพอใจในงานท่ีให้ค่าตอบแทนสูงและส่ิงตอบ
แทนท่ีจูงใจในการท างานอนัดบัแรกคือค่าตอบแทน  2) พยาบาลวิชาชีพรุ่นวายให้ความส าคญัต่อ   
ความมัน่คงปลอดภยัและดา้นวิถีชีวิตสูงดว้ยเพราะเคยมีประสบการณ์จากการท่ีรุ่นบิดามารดาประสบ
ปัญหาการท างานท่ีมีการปรับลดขนาดขององคก์รและถูกออกจากงาน (Duchscher  and Cowin, 2004) 
ท าใหรั้บรู้วา่ ความมัน่คงปลอดภยัและมีวถีิชีวติท่ีดีเป็นเร่ืองส าคญัต่อตนเอง สอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของลาวอยย-์เทรมเบลยแ์ละคนอ่ืนๆ (Lavoie-Tremblay and others, 2010) ท่ีพบวา่ พยาบาลวิชาชีพ   
รุ่นวายตอ้งการชอบท างานกบัองค์การท่ีมีแผนเส้นทางอาชีพท่ีชดัเจนและมีการฝึกอบรมพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง และแสวงหาความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติครอบครัว 
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2.1.2   ความยดึมั่นผกูพนัต่อองค์การ 
1) ผลจากการศึกษาวิจัย พบว่า พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์  มีความยึดมัน่ผูกพนั

ต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x =3.40)(ตารางท่ี 4.4)  เม่ือพิจารณาความยึดมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์ารรายดา้นพบว่า ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจอยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นบรรทดัฐาน
ทางสังคมและด้านการคงอยู่ในระดบัปานกลาง ( x =3.63, 3.40 และ 3.16 ตามล าดบั)(ตารางท่ี 4.4) 
อธิบายไดว้า่ พยาบาลวชิาชีพรุ่นเอก็ซ์อยูใ่นองคก์ารมานานปรับตวัเขา้กบัองคก์ารไดแ้ละมีต าแหน่งงาน
ชดัเจน พยาบาลบางรายเป็นหัวหน้างานแล้วจึงมีความรู้สึกท่ีดี รักใคร่และมีความผูกพนักบัองค์การ 
รู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและเห็นวา่ปัญหาขององคก์ารเป็นปัญหาของตนดว้ย รวมถึงตระหนกั
ถึงการสูญเสียท่ีจะเกิดข้ึนหากลาออกพอสมควร เน่ืองจาก 1) ค่าเฉล่ียของความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร     
ดา้นการคงอยู่และดา้นบรรทดัฐานทางสังคมรายขอ้อยู่ในระดบัปานกลางทุกขอ้ (ตารางท่ี 4.5) และ    
2) พยาบาลวชิาชีพรุ่นเอ็กซ์ไม่ยึดมัน่ผกูพนักบัองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง (Duchscher  and  Cowin, 2004; 
Kupperschmidt, 2006) โดยพึงพอใจในงานท่ีให้ค่าตอบแทนสูงแต่จะไม่เสียสละชีวิตส่วนตวัของ
ตนเองเพื่อองคก์าร (Sherman, 2006) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ แวคก์และคณะ (Wieck et al.,2009) 
พบวา่ พยาบาลวชิาชีพรุ่นเอก็ซ์มีการวางแผนท่ีจะเกษียณอายุภายใน 10-15 ปีขา้งหนา้ โดยมีความตั้งใจ
จะคงอยูใ่นงานอีกประมาณ 10 ปี  

2) ผลจากการศึกษาวิจัย พบว่า พยาบาลวิชาชีพรุ่นวาย มีระดับความยึดมั่น
ผูกพนัต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( x =3.24)(ตารางท่ี 4.4) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x =3.40, 3.28 และ 3.03 ตามล าดบั)
(ตารางท่ี 4.4) อธิบายไดว้า่ พยาบาลวิชาชีพรุ่นวายอยูใ่นองคก์ารไม่นานบางส่วนยงัไม่สามารถปรับตวั
เขา้กับองค์การได้และเป็นพยาบาลในระดบัปฏิบติัการเกือบทั้งหมด (ร้อยละ 93.41) (ตารางท่ี 4.1)      
จึงท าให้มีความรู้สึกรักใคร่ผกูพนักบัองคก์าร และรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารพอสมควร 
รวมทั้งตระหนกัถึงการสูญเสียท่ีจะเกิดข้ึนหากลาออกพอสมควร และมีความรู้สึกว่าเป็นภาระหน้าท่ี    
ท่ีตอ้งท างานอยู่ในองค์การพอใช้ เน่ืองจาก 1) ค่าเฉล่ียของความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ   
รายข้อเกือบทุกข้ออยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านการคงอยู่และด้านบรรทดัฐานทางสังคมอยู่ใน   
ระดบัปานกลางทุกขอ้ (ตารางท่ี 4.5) และ 2) พยาบาลวิชาชีพรุ่นวายมีประสบการณ์การท างานท่ีรุ่น 
บิดามารดาไดรั้บจากการปรับลดขนาดขององคก์ร ส่งผลใหพ้ยาบาลวชิาชีพรุ่นน้ีจึงมีความยึดมัน่ผกูพนั   
ต่อองคก์ารเพียงเล็กนอ้ย และให้ความส าคญัในการท างานท่ีให้ค่าตอบแทนสูง พร้อมท่ีจะลาออกจาก
องคก์ารถา้มีองคก์รอ่ืนให้ค่าตอบแทนท่ีสูงกว่า ( x =3.09 ) (ตารางท่ี 4.5) สอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของลาวอยย-์เทรมเบลย์และคนอ่ืนๆ (Lavoie-Tremblay and others, 2010) และผลการวิจยัของ       
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แวคก์และคณะ (Wieck et al.,2009) ท่ีพบว่า พยาบาลวิชาชีพรุ่นวายมีการวางแผนท่ีจะเกษียณอายุ
ภายใน 10-15 ปี ขา้งหนา้ โดยมีความตั้งใจจะคงอยูใ่นงาน 7 ปี   
 2.2  ผลจากการเปรียบเทยีบค่านิยมในงานและความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การของพยาบาล
วชิาชีพสองรุ่นอายุในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
   2.2.1 ผลจากการเปรียบเทียบค่านิยมในงานของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุใน

โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา่ ค่านิยมในงานของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุโดยรวมมี
ความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p=0.12) แต่เม่ือปรียบเทียบค่านิยมในงาน
เป็นรายด้านระหว่างพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวาย พบว่า ด้านความมีศักด์ิศรี ด้านการคิด
สร้างสรรค์และด้านความมัน่คงปลอดภยัมีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
(p<0.05) โดยรุ่นเอ็กซ์มากกว่ารุ่นวาย ( x = 4.28 และ 4.15 ตามล าดบั)(ตารางท่ี 4.6) อธิบายไดว้่า 
พยาบาลวิชาชีพทั้งสองรุ่นอายุให้คุณค่าต่องานพอๆกนั แต่พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์จะรับรู้ค่านิยมใน
งาน 3 ดา้นน้ีมากกว่ารุ่นวายว่า 1) งานท าให้ตนเองไดรั้บการยอมรับและมีเกียรติ 2) เป็นงานท่ีไดใ้ช้
ความคิดท่ีแตกต่างจากเดิมเพื่อพฒันาคุณภาพงานให้ดีข้ึน และ 3) งานมีความมัน่คงดี (ตารางท่ี 4.6) 
อภิปรายได ้ดงัน้ี 

1) ด้านความมีศักด์ิศรีและด้านการคิดสร้างสรรค์ พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์อยู่
ในองค์การนานกว่า ได้รับการอบรมเพื่อพฒันางานและมีส่วนร่วมในการพฒันางานมากกว่ารุ่นวาย 
นอกจากน้ีพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์มีความเช่ือมัน่ในตนเองและพึ่งพาตนเองสูงจึงสามารถท างานให้
ส าเร็จไดด้ว้ยตวัเอง (Zemke et al., 2000) รวมทั้งมีความเช่ียวชาญดา้นเทคโนโลยีและปรับตวัเขา้กบั
งานท่ีหลากหลายได ้ดงันั้นมกัจะมีความคิดสร้างสรรค์เก่ียวกบังานไดด้ว้ยตนเอง ในขณะท่ีพยาบาล
วิชาชีพรุ่นวายแม้จะมีความเช่ือมั่นในตนเองและทะเยอทยาน ตั้ งเป้าหมายในชีวิตและคาดหวงั
ความส าเร็จในงานสูง มองโลกในแง่ดี คาดหวงัการท างานเป็นทีม เช่ียวชาญด้านเทคโนโลยีและ
ปรับตวัเขา้กบังานท่ีหลากหลายได ้(Zemke et al., 2000, Duchscher and Cowin, 2004) แต่เน่ืองจาก
พยาบาลวิชาชีพรุ่นวายเพิ่งเข้ามาท างานในองค์การส่วนใหญ่มีระยะเวลาท างาน ระหว่าง 1-3 ปี     
(ตารางท่ี 4.1) จึงท าใหมี้ส่วนร่วมในการคิดสร้างสรรคแ์ละพฒันางานนอ้ยกวา่ พยาบาลวชิาชีพรุ่นเอก็ซ์  

2) ด้านความมั่นคงปลอดภัย พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์มีการรับรู้ต่อองค์การ 
ดา้นความมัน่คงปลอดภยัมากกว่ารุ่นวาย เพราะมีประสบการณ์ท่ีผ่านมาเก่ียวกบับิดามารดาว่า แมจ้ะ
เสียสละและอุทิศตนทุ่มเทกบังานแต่ก็ยงัถูกให้ออกจากงานเม่ือองค์การประสบกับภาวะเศรษฐกิจ    
ซบเซา สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของเชอร์แมน และเวสตอน (Sherman, 2006; Weston, 2006) ส่งผลให้
พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์ให้ความส าคญัต่อการท างานในองค์การท่ีมีความมัน่คงและมีเสถียรภาพท่ีดี 
(Kaminski, 2010-2011) มากกวา่รุ่นวาย  
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1.1.2  ผลจากการเปรียบเทยีบความยดึมั่นผกูพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพสอง
รุ่นอายุในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร พบว่า ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของพยาบาล
วิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายโดยรวมมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p<0.05) 
โดยพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์มากกว่ารุ่นวาย ( x =3.40 และ 3.24 ตามล าดบั) (ตารางท่ี 4.6) เน่ืองจาก    
1) ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (p=0.00) 
โดยความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์อยู่ในระดบัมาก ในขณะท่ี   
รุ่นวายอยู่ในระดบัปานกลาง ( x =3.63  และ 3.40 ตามล าดบั)(ตารางท่ี 4.6) และ 2) พยาบาลวิชาชีพ   
รุ่นเอ็กซ์มีอายุและระยะเวลาในการท างานกบัองค์การมากกว่าจึงรับรู้ถึงเป้าหมายและนโยบายของ
องคก์าร มีความเก่ียวขอ้งหรือมีส่วนร่วมกบัองคก์ารมากกวา่ ปรับตวัเขา้กบัองคก์ารไดม้ากกวา่ บางราย
เป็นหัวหน้าหอผูป่้วยและผูต้รวจการพยาบาล (ตารางท่ี 4.1)ส่งผลให้มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ขององค์การและปรารถนา ท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การ (Meyer     
and Allen, 1997) มากกวา่พยาบาลวชิาชีพรุ่นวาย ในขณะท่ีรุ่นวายมีอายุนอ้ยกวา่และเพิ่งเร่ิมท างานเป็น
พยาบาลระดบัปฏิบติัการและอยูใ่นองคก์ารไม่นาน ความรู้สึกรักใคร่ผกูพนักบัองคก์ารและรู้สึกวา่เป็น
ส่วนหน่ึงของกลุ่มการพยาบาลยงัไม่มาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ รววิรรณ ลีมาสวสัด์ิกุล (2551) 
ซ่ึงพบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีช่วงอาย ุ31-35 ปี และมากกวา่ 35 ปีข้ึนไป มีความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
( x =3.91 และ 4.25 ตามล าดบั) สูงกว่าพยาบาลวิชาชีพท่ีมีช่วงอายุ 21-25 ปี และช่วงอายุ 26-30 ปี          
( x =3.85 และ 3.87 ตามล าดบั) 
  ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานทางสังคมของพยาบาลวิชาชีพ
รุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายอยูใ่นระดบัปานกลางไม่แตกต่างกนั ( x =3.40 และ 3.28 ตามล าดบั)(ตารางท่ี 4.6) 
อธิบายไดว้า่ พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายต่างรับรู้วา่เป็นภาระหนา้ท่ีและพนัธะสัญญาท่ีจะตอ้ง
ปฏิบติังานในองค์การต่อไปในระดบัปานกลางเหมือนกนั และความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการ 
คงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายอยูใ่นระดบัปานกลางไม่แตกต่างกนั ( x =3.16 และ 3.03 
ตามล าดบั)(ตารางท่ี 4.6) เน่ืองจาก พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายตระหนกัรู้ถึงผลประโยชน์ท่ีจะ
สูญเสียท่ีจะเกิดข้ึนหากลาออกอยูใ่นระดบัปานกลางเหมือนกนั 
 2.3  การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมในงานกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ของ
พยาบาลวชิาชีพสองรุ่นอายุ ในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร  

 2.3.1  ค่านิยมในงานกบัความยดึมั่นผกูพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุ
โดยรวม จากผลการวิจยัพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมในงานกบัความ  ยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร
ของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุโดยรวม และของแต่ละรุ่นอายุโดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัทางบวก
ระดับสูงอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r =0.644) )(ตารางท่ี 4.7) (r =0.614 และ 0.660 
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ตามล าดบั) (ตารางท่ี 4.8) เน่ืองจาก ค่านิยมในงานเป็นความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพทั้งรุ่นเอ็กซ์และ
รุ่นวายท่ีให้คุณค่าหรือความส าคญัต่องานท่ีปฏิบติั ซ่ึงค่านิยมในงานเป็นส่วนหน่ึงของค่านิยมส่วน
บุคคลท่ีเป็นปัจจยัส าคญัหน่ึงในสามปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ (Meyer and 
Allen, 1997)   
 2.3.2 ค่านิยมในงานกบัความยดึมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุ
จ าแนกเป็นรายด้าน จากผลการวจิยัพบวา่ 

1) ค่านิยมในงานทีม่ีความสัมพนัธ์กบัความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

มี 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงปลอดภยัและดา้นค่าตอบแทน อภิปรายไดด้งัน้ี 

(1)  ค่านิยมในงานดา้นความมัน่คงปลอดภยัของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และ
รุ่นวาย มีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารทางบวกระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 (r =0.658 และ 0.643 ตามล าดบั)(ตารางท่ี 4.8) เน่ืองจาก 1) พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และ  
รุ่นวายต่างให้ความส าคญัต่อความมัน่คงปลอดภยัในการท างานในระดบัมากและปานกลางตามล าดบั 
(ตารางท่ี 4.2) จึงส่งผลให้พยาบาลวิชาชีพทั้งสองรุ่นอายุมีความสัมพนัธ์กับความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์ารสูง สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของคาร์เวอร์ และคามินสก้ี(Carver, 2008; Kaminski, 2010-2011) 
ท่ีพบวา่ พยาบาลวิชาชีพทั้งสองรุ่นอายุตอ้งการความ กา้วหนา้ในอาชีพและชอบท างานในองคก์ารท่ีมี
ความมัน่คงและมีเสถียรภาพ และ 2) ทั้งสองรุ่นอายุมีประสบการณ์เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงและความ
เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศไทยอย่างต่อเน่ืองโดยเฉพาะช่วงท่ีมีการถดถอยทางเศรษฐกิจ  
ในปี พ.ศ.2540 เกิดภาวะวิกฤติตม้ย  ากุง้ท่ีมีวิกฤติการณ์เงินในประเทศไทยและลุกลามไปยงัประเทศ   
ในทวีปเอเชียและทัว่โลก (รังสรรค ์ 2545) ผลท่ีตามมาคือ อตัราการว่างงานเพิ่มมากข้ึนและเศรษฐกิจ
ชะลอตวั ท าให้พยาบาลวิชาชีพทั้งสองรุ่นอายุรับรู้ปัญหาเหล่าน้ีในช่วงเวลาดงักล่าวเป็นอย่างดี ส่งผล
ให้รับรู้ด้านความมัน่คงปลอดภยัว่า มีความส าคญัต่อการด ารงชีวิตและต่อตนเองอย่างชัดเจน ทั้งน้ี
ค่านิยมในงานด้านความมัน่คงปลอดภัยจะส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การตามมา โดยมี
ข้อสนับสนุนจากผลงานวิจัยท่ีพบว่า พยาบาลทั้ งสองรุ่นอายุรู้สึกไม่มั่นใจต่องานท่ีท าจากการมี
ประสบการณ์ของรุ่นบิดามารดาทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์ารอย่างหนกั แต่ก็ยงัถูกให้ออกจากงาน
เม่ือองคก์ารเกิดภาวะวิกฤติ (Zemke et al., 2000: Sherman, 2006;  Weston, 2006; Lavoie-Tremblay 
and others, 2010 )  

(2) ค่านิยมในงานดา้นค่าตอบแทนของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายมี
ความสัมพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารทางบวกระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
(r =0.602 และ 0.631 ตามล าดับ) (ตารางท่ี 4.8) เช่นเดียวกับด้านความมัน่คงปลอดภยัเน่ืองจาก             
1) แมพ้ยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายต่างให้ความส าคญักบัการท างานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนสูงใน
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ระดบัปานกลางเหมือนกนั (ตารางท่ี 4.2) แต่สภาพความเป็นจริงจากผลการวิจยัพบวา่ พยาบาลวิชาชีพ
ทั้งสองรุ่นอายแุตกต่างกนัไม่มาก โดยพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์ส่วนใหญ่ (ร้อยละ 77.19) มีรายไดเ้ฉล่ีย 
33,128 บาทต่อเดือน และรุ่นวายส่วนใหญ่ (ร้อยละ 98.10 ) มีรายไดเ้ฉล่ีย 29,352 บาทต่อเดือน โดย
พยาบาลวชิาชีพสองรุ่นอายเุห็นวา่ ค่าตอบแทนเพียงพอใชจ่้ายในการด ารงชีวิตเท่านั้นแต่ไม่มีเงินเหลือ
เก็บไวใ้ชจ่้ายในอนาคต จึงส่งผลใหค้่านิยมในงานดา้นค่าตอบแทนของพยาบาลวิชาชีพทั้งสองรุ่นอายุมี
ความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารสูงเช่นกนั สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยั ท่ีพบว่า พยาบาล
วิชาชีพทั้งสองรุ่นอายุให้ความส าคญัต่องานท่ีให้ค่าตอบแทนและส่ิงจูงใจในการท างานอนัดบัแรกคือ
ค่าตอบแทน (Sherman, 2006; Wieck et al., 2009; Lavoie-Tremblay and others, 2010)  

2) ค่านิยมในงานกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การท่ีมีความ สัมพันธ์ในระดับ
ปานกลาง มี 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานและดา้นค่าตอบแทน อภิปรายไดด้งัน้ี ดา้น
สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานและดา้นวถีิชีวติของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายมีความ สัมพนัธ์กบั
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารทางบวกระดบัปานกลาง (r =0.506,  0.471, 0.502 และ 0.437 ตามล าดบั)
(ตารางท่ี 4.8) เน่ืองจาก  

(1) ด้านสภาพแวดล้อมในท่ีท างานของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอาย ุ
ผลการวจิยัพบวา่ ทั้งพยาบาลวชิาชีพรุ่นเอก็ซ์และรุ่นวายส่วนใหญ่รับรู้ต่อสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานวา่
อยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีดี เช่น ความสะอาดและสุขสบาย เป็นตน้ แต่มีสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน   1 ขอ้ 
พยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุยงัประเมินวา่มีสภาพพอใช ้ไดแ้ก่ การจดัให้มีท่ีพกัผอ่นวา่งจากการท างาน
และท่ีรับประทานอาหารในสถานท่ีท างาน (ตารางท่ี 4.3)  สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของเวอพลานเกน 
(Verplanken, 2004) พบว่า สภาพแวดล้อมในท่ีท างานสามารถเพิ่มความพึงพอใจในงานได้ซ่ึงเม่ือ
บุคคลมีความพึงพอใจในงานจะส่งผลให้เกิดความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร และผลงานวิจยัของ ละออ 
อริยกุลนิมิต (2546) พบวา่ การมีสภาพแวดลอ้มท่ีท างานท่ีดีเป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีท าให้เกิดการคงอยู่
ในงาน จะเห็นไดว้า่ผลการวจิยัท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัยงัไม่มีบอกขนาดความสัมพนัธ์ของค่านิยมในงานดา้น
สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ จึงอภิปรายได้เพียงว่าสองเร่ืองมีความ 
สัมพนัธ์กนัเท่านั้น 

(2) ดา้นวิถีชีวิตของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุ อยู่ในระดบัปานกลาง
ทุกขอ้ เน่ืองจาก ทั้งพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายรับรู้วา่การท างานมีวนัหยุดพกัผอ่นและ มีเวลา
วา่งส าหรับท ากิจกรรมกบัครอบครัวพอสมควร (ตารางท่ี 4.3) เน่ืองจากทั้งสองรุ่นอายุจะมีลกัษณะท่ีให้
ความส าคญักบัความสมดุลระหว่างงานและครอบครัวคล้ายคลึงกนั แต่ไม่มากเท่ากบัค่านิยมในงาน
ดา้นความมัน่คงปลอดภยัและดา้นค่าตอบแทน (Zemke et al., 2000) สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ    
คุปเปอร์สชมิดท์ (Kupperschmidt, 2006)  ท่ีพบว่า พยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์ยึดตนเองเป็นหลกัและ
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ตอ้งการความสมดุลของชีวติครอบครัวและการท างาน คุณลกัษณะของคนรุ่นเอ็กซ์เหล่าน้ีมีผลงานวิจยั
ท่ีสนบัสนุนคุณลกัษณะของรุ่นเอ็กซ์คือ สุรพงษ์ มีทุน (2551) พบว่า พนักงานรุ่นเอ็กซ์จะมีลกัษณะ
ค่านิยมในงานท่ีให้ความส าคญักบัความสมดุลระหว่างงานและชีวิตครอบครัว โดยมีอิทธิพลสามารถ
ท านายความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การได ้ (β =.219) จะเห็นไดว้่า ผลการวิจยัท่ีผ่านมายงัไม่มีการระบุ
ขนาดของความสัมพนัธ์ของค่านิยมในงานดา้นวิถีชีวิตกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์าร เข่นเดียวกบั
ความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 

3) ค่านิยมในงานกบัความยดึมั่นผกูพนัต่อองค์การที่มีความ สัมพันธ์ทางบวกใน
ระดับต ่า มี 3 ด้าน ได้แก่ ด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านความมีอิสระ และด้านความท้าทาย อภิปรายได้ดังนี ้ 
ค่านิยมในงานด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านความมีอิสระ และด้านความท้าทายของพยาบาลวิชาชีพทั้ง       
รุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกระดบัต ่า (r=0.380 และ 0.390, r=0..267 และ 0.378  
r=0.170 และ 0.340)(ตารางท่ี 4.8) เน่ืองจาก ค่านิยมในงาน 3 ด้านน้ีเป็นค่านิยมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังานของพยาบาลทั้งสองรุ่นอายุ ซ่ึงตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถตามบทบาทหนา้ท่ีทั้งส้ิน ความรู้
ความสามารถเหล่าน้ีไดรั้บการพฒันาและส่งเสริมอยา่งต่อเน่ืองจากองคก์ารและจากตนเอง โดยไม่ได้
มาจากความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การโดยตรง แต่หากพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุได้รับการส่งเสริม
ค่านิยมในงาน 3 ดา้นน้ีให้มากข้ึนก็จะส่งผลให้มีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารในอนาคตได ้จึงท าให้
ค่านิยมในงานด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านความมีอิสระ และด้านความทา้ทายกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องค์การมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า อย่างไรก็ตามยงัไม่มีผลการวิจยัเก่ียวกบัขนาดของความสัมพนัธ์
ระหว่างค่านิยมในงาน 3 ด้านน้ีกับความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ มีเพียงผลการ วิจัยท่ีสนับสนุน
ความสัมพนัธ์เท่านั้น เช่น ผลงานวิจยัของพุตตีและคณะ (Putti et al., cited in Elizur, 1996) ท่ีพบวา่ 
ค่านิยมภายในตวังาน (intrinsic work values) มีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองค์การ และ
ผลงานวิจยัของโครวเทอร์และเคมพ ์(Crowther and Kemp, 2009) ท่ีพบวา่ พยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุ
ใหค้วามส าคญักบังานท่ีทา้ทายและใชท้กัษะท่ีหลากหลาย ส่วนผลการ วิจยัของดาวใจ ศรลมัพ ์(2554) 
พบว่า ค่านิยมในงานดา้นการท างานดว้ยความอิสระมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความรักความมุ่งมัน่
และปรารถนาท่ีจะท างานอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อองคก์ารของพนกังานทั้งสามรุ่นอาย ุ
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3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะของการน าผลการวจัิยไปใช้  
 3.1.1 จากผลการวจิยัพบวา่ ค่านิยมในงานโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพทั้งสองรุ่นอายุ
อยู่ในระดบัมาก (ตารางท่ี 4.2) เม่ือพิจารณารายดา้นส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมาก ยกเวน้พยาบาลวิชาชีพ
รุ่นเอก็ซ์ท่ีมีค่านิยมในงานดา้นค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลาง และพยาบาลวิชาชีพรุ่นวาย มีค่านิยม
ในงานด้านความมัน่คงปลอดภัย ด้านวิถีชีวิต และด้านค่าตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้ น
ผูบ้ริหารการพยาบาลและผูเ้ก่ียวขอ้งในองคก์ารควรมีการบริหารจดัการ ดงัน้ี  
  1) ด้านค่าตอบแทน เช่น ตอ้งเป็นธรรมเม่ือเทียบเคียงกบัวิชาชีพอ่ืนและเหมาะสม
กบัสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั การพิจารณาค่าตอบแทนให้สอดคลอ้งกบัภาระงานท่ีปฏิบติั รวมทั้งจดั
ใหมี้สวสัดิการดา้นอ่ืนๆอยา่งเหมาะสมใหก้บัพยาบาลวชิาชีพทั้งรุ่นเอก็ซ์และรุ่นวาย เป็นตน้ 
  2) ด้านความมัน่คงในอาชีพ เช่น มีนโยบายหลกัประกนัตอบแทนหลงัเกษียณอาย ุ
ส่งเสริมการคงอยู่ในงาน และสร้างองคก์ารให้มีความมัน่คงทางการเงินให้กบัพยาบาลวิชาชีพรุ่นวาย 
เป็นตน้ 
  3) ด้านวิถีชีวิต เช่น มีการบริหารจดัการอตัราก าลงัและภาระงานท่ีเพียงพอและ
เหมาะสม ให้มีวนัหยุดเพียงพอเพื่อพกัผ่อนและมีเวลากบัครอบครัวให้กบัพยาบาลวิชาชีพรุ่นวาย เป็น
ตน้ 
 3.1.2 จากผลการวิจยัพบว่า ค่านิยมในงานโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอาย ุ 
ไม่ต่างกนั ยกเวน้ด้านความมีศกัด์ิศรี ด้านการคิดสร้างสรรค์ และด้านความมัน่คงปลอดภยัมีความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยพยาบาลวชิาชีพรุ่นเอก็ซ์มากกวา่รุ่นวาย (ตารางท่ี 4.6)  ดงันั้น
ผูบ้ริหารการพยาบาลควรส่งเสริมใหพ้ยาบาลวชิาชีพรุ่นวายมีค่านิยมในงานมากข้ึนในดา้นต่อไปน้ี 
   1) ด้านความมีศักด์ิศรี เช่น ให้เกียรติและเคารพในการเป็นตวัตนของแต่ละ
บุคคล ยอมรับและยกยอ่งช่ืนชมในผลงานท่ีปฏิบติั เป็นตน้ 
  2) ด้านการคิดสร้างสรรค์ เช่น ดึงศกัยภาพและจุดเด่นมาใช้ให้เป็นประโยชน์ 
โดยใหโ้อกาสไดแ้สดงความคิดเห็นและสร้างนวตักรรมใหม่ๆในการท างาน เป็นตน้ 
  3) ด้านความมั่นคงปลอดภัย เช่น สร้างความมัน่ใจให้พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่า 
อยูใ่นองคก์ารท่ีมีเสถียรภาพและมีความมัน่คง เป็นตน้ 
 3.1.3 จากผลการวจิยัพบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพ
ทั้งสองรุ่นอายุอยู่ในระดบัปานกลาง (ตารางท่ี 4.4) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า พยาบาลวิชาชีพ    
รุ่นเอ็กซ์มีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจอยู่ในระดบัมาก แต่ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ
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ดา้นบรรทดัฐานทางสังคมและดา้นการคงอยู่อยู่ในระดบัปานกลาง ในขณะท่ีพยาบาลวิชาชีพรุ่นวาย    
มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ดา้นบรรทดัฐานทางสังคมและดา้นการคงอยูอ่ยูใ่นระดบัปาน
กลาง และพบว่า ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพทั้งสองรุ่นอายุ  มีความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยพยาบาลวชิาชีพรุ่นเอ็กซ์มากกวา่รุ่นวาย และเม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบวา่ ดา้นจิตใจมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (ตารางท่ี 4.6) ดงันั้นผูบ้ริหารการ
พยาบาลควรมีนโยบายในการบริหารจดัการ ดงัน้ี 
  1) ผูบ้ริหารควรส่งเสริมความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจในพยาบาล
วิชาชีพรุ่นวาย เพื่อให้มีความรู้สึกผูกพนัอย่างใกลชิ้ดและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การเพิ่มมากข้ึน 
เช่น เปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาของหน่วยงาน เสริมสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานท่ี
ดีเพื่อใหมี้ความสุขในการท างาน เป็นตน้ 
   2) ผูบ้ริหารควรส่งเสริมพยาบาลวิชาชีพทั้งสองรุ่นอายุให้มีความยึดมัน่ผกูพนัต่อ
องค์การด้านการคงอยู่และบรรทดัฐานทางสังคม เช่น ด้านการคงอยู่ โดยการให้ผลประโยชน์แก่
พยาบาลวชิาชีพเพื่อตอบแทนการปฏิบติังานในองคก์ารเป็นเวลานาน ยิ่งอยูน่านยิ่งให้ผลประโยชน์มาก
เป็นเงาตามตวั เป็นตน้ ส่วนดา้นบรรทดัฐานทางสังคม เช่น ส่งเสริมความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูร่้วมงาน 
และใหก้ารช่วยเหลือพยาบาลวชิาชีพเม่ือประสบปัญหาในงานและครอบครัวอยา่งจริงใจ เป็นตน้ 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
 3.2.1 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเก่ียวกับค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องค์การในพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุ ในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครเท่านั้น จึงควรท าการ
วจิยัเร่ืองน้ีในบริบทของโรงพยาบาลเอกชนในภูมิภาคอ่ืนๆหรือของรัฐบาลต่อไปเพื่อให้ไดค้วามรู้อยา่ง
กวา้งขวางมากข้ึน 
 3.2.2 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมในงานกบัความยึดมัน่
ผูกพนัต่อองค์การในพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุว่ามีความสัมพนัธ์กนัอย่างไรเท่านั้น ยงัมีปัจจยัดา้น
อ่ืนๆท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารท่ียงัไม่ไดท้  าการศึกษา เช่น การสนบัสนุนจาก
องคก์าร การท างานเป็นทีม เป็นตน้ 
 3.2.3 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณา โดยเก็บขอ้มูลดว้ยการแจกแบบสอบ ถาม 
ดงันั้น ควรมีการศึกษาค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การด้วยวิธีการอ่ืนๆ เพื่อให้ได้
ขอ้มูลลุ่มลึกและกวา้งขวางมากข้ึน เช่น การวิจยัเชิงคุณภาพ การวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed method) 
การวเิคราะห์องคป์ระกอบค่านิยมในบริบท ความเช่ือ ประเพณีและวฒันธรรมของพยาบาลวิชาชีพสอง
รุ่นอาย ุเป็นตน้  
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บรรณานุกรม  
 
กรมส่งเสริมการส่งออก  (2553)  “รายงานสถานะความพร้อมธุรกิจบริการสาขาสุขภาพและวิชาชีพ

ท่ีเก่ียวเน่ือง : ส านกัส่งเสริมธุรกิจบริการรักษาพยาบาล” คน้คืนวนัท่ี 15 มีนาคม 2556  
จาก http://www.thaifta.com/ThaiFTA/Portals/0/% 

“กฏกระทรวงว่าด้วยลกัษณะของสถานพยาบาลและลักษณะการให้บริการของสถานพยาบาล
ประเภทท่ีรับผูป่้วยไวค้า้งคืน พ.ศ. 2545”  ส านกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา คน้คืน
วนัท่ี 15 มีนาคม 2556   http://law.longdo.com/law/620/sub43599 

ก าจร หลุยยะพงศ์  (2550)  “สังคมไทยในพุทธศักราช 2520-2547” วารสารวิชาการคณะ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  3, 1  (มกราคม-มิถุนายน): 73-95 

ธรรมรัตน์ อยู่พรต  (2556)  “ค่านิยมในการท างานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรของเจนเนอเรชัน่ต่างๆ”  วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขา
การบริหารทรัพยากรมนุษย์และองค์การ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ วารสารบริหารธุรกิจ 36, 138  (เมษายน-มิถุนายน): 40-62  

ดาวใจ ศรลมัพ ์ (2554)  “การศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความรัก ความมุ่งมัน่ และความ
ปรารถนาท่ีจะท างานเพื่อองคก์รอยา่งเต็มความสามารถ: กรณีศึกษา บริษทัปูนซิเมนต์
ไทย (แก่งคอย) จ ากดั”  วิทยานิพนธ์ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ คณะพฒันาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิต      
พฒันบริหารศาสตร์ 

นิรัตน์ อิมามี  (2549)  “เคร่ืองมือวจิยัทางการพยาบาล”  ใน ประมวลสาระชุดวิชาการวิจัยทางการ  
                    พยาบาล สารสนเทศและสถิติ  หน่วยท่ี  4 หน้า  4-55 นนทบุรี     
               มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์  
บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร  (2550)  ภาวะผู้น าและกลยุทธ์การจัดการองค์การพยาบาลในศตวรรษท่ี 21  

กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
ประคอง กรรณสูตร  (2535)  สถิติเพ่ือการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์  กรุงเทพมหานคร ส านกัพิมพ ์

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
“แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 10 (2550-2554)” คน้คืนวนัท่ี 15 มีนาคม 2556  

จาก http://www.ldd.go.th/Thai-html/05022007/PDF/PDF01/005.pdf 
 
 

http://www.thaifta.com/ThaiFTA/Portals/0/%25
http://www.ldd.go.th/Thai-html/05022007/PDF/PDF01/005.pdf
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พนัทิพย ์จอมศรี และคนอ่ืนๆ  (2553)  “ การรับรู้เก่ียวกบัหลกัการพยาบาลของพยาบาลในประเทศ 
                   ไทย”  วารสารสภาการพยาบาล 2553; 25(1) 27-37 
“พระราชบญัญติัวชิาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ ( ฉบบัท่ี ๒ ) (2540, 23 ธนัวาคม) 

ราชกิจจานุเบกษา ฉบบักฤษฎีกา เล่ม 114 ตอนท่ี 75 ก  หนา้ 1” 
พรรณวดี สถิตถาวร และประจวบ เพิ่มสุวรรณ  (2551)  “ทศันคติของคนรุ่น Gen Y ต่อการท างาน

ในระบบราชการ”  วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอ่ม มหาวทิยาลยักรุงเทพ  

ฟาริดา อิบราฮิม  (2536)  นิเทศวิชาชีพและจริยศาสตร์ทางการพยาบาล  กรุงเทพมหานคร            
สามเจริญพานิชย ์

_________.  (2545)  สาระการบริหารการพยาบาล  พิมพค์ร้ังท่ี 2  กรุงเทพมหานคร โรงพิมพส์าม
เจริญพานิชย ์(กรุงเทพ) จ ากดั 

มณีวรรณ ฉัตรอุทยั  (2551)  The People Champion แนวคิดและหลักการบริหารคนเพ่ือผลงาน  
กรุงเทพมหานคร  ว.ีเจ.พร้ินต้ิง 

มุกดา ตนัชยั  (2549)  “สถิติท่ีใชศึ้กษาความสัมพนัธ์ของขอ้มูล”  ใน ประมวลสาระชุดวิชาการวิจัย
ทางการพยาบาล สารสนเทศและสถิติ  หน่วยท่ี 9  หนา้ 9-1 - 9-88  นนทบุรี  
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 

“มาตรฐานบริการการพยาบาลและการผดุงครรภ์ระดับทุติยภูมิและระดับตติยภูมิ ”  (2548,               
3 พฤศจิกายน)  ราชกิจจานุเบกษา  เล่ม 122 ตอน 94 ง.  หนา้ 42-45    

รังสรรค ์ธนะพรพนัธ์ุ  (2545)  งานศึกษาเก่ียวขอ้งกบัสาเหตุและผลกระทบของวกิฤตเศรษฐกิจ 
                     ปี 2540  สืบคน้วนัท่ี 15 มิถุนายน 2556 
                     http://www.stou.ac.th/stouonline/LOM/data/sec/Lom6/03-01-02.html 
รัชฎา อสิสนธิสกุล  (2553)  เตรียมรับ Generation Y คล่ืนลูกใหม่ขององค์การ คน้คืนวนัท่ี 10 

มกราคม 2556 จาก http://www.thaihealth.or.th/healthcontent/news_thaihealth/16299) 
รศนา ถนอมเกียรติ  (2551)  “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร” วิทยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหา
บณัฑิต แขนงวิชาการบริหารการพยาบาล  สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์  มหาวิทยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช  

รววิรรณ ลีมาสวสัด์ิกุล  (2551)  “ความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันะรรมองคก์รกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชัน่แนล”  สารนิพนธ์ปริญญา
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการ  มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ 

http://www.thaihealth.or.th/healthcontent/news_thaihealth/16299
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ลดาวลัย ์ค  าภา  (2555)  “ยุทธศาสตร์การพฒันาเศรษฐกิจไทยภายใตแ้ผนการพฒันาเศรษฐกิจและ

สังคมแห่งชาติ”  วารสารเศรษฐศาสตร์สุโขทัยธรรมาธิราช 6, 2 (มีนาคม): 1-27 
วไิล กุศลวศิิษฎก์ุล  (2549)  “การสุ่มตวัอยา่งและการหาขนาดตวัอยา่ง”  ใน ประมวลสาระชุดวิชา 

การวิจัยทางการพยาบาล สารสนเทศและสถิติ  หน่วยท่ี 5  หนา้ 5-1 -5-102 นนทบุรี  
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 

สุพกัตร์ พิบูลย ์ (2552)  “การพฒันาเคร่ืองมือประเภทมาตรประมาณค่างานวิจยั”  ใน เอกสารชุดวิชา 
24703  นนทบุรี  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  สาขาพยาบาลศาสตร์ 

สุพัตรา มะปรางหวาน  (2546)  “อนาคตภาพองค์การพยาบาล โรงพยาบาลเอกชน ในช่วง
พุทธศกัราช 2550-2554”  วิทยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการ
บริหารการพยาบาล บณัฑิตวทิยาลยั  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  

สุรพงษ์ มีทุน  (2551)  “ความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมในการท างานและความผูกพนักบัองค์การ”  
สารนิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 
คณะจิตวทิยา  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.)  (2553)  “มหกรรม Happy Workplace 
Forum 2010”  สาระสังเขปออนไลน์ คน้คืนวนัท่ี 12 ธนัวาคม 2555 จาก  

 http://www.thaihealth.or.th/healthcontent/news_thaihealth/16299      
ส านกันโยบายและยทุธศาสตร์ ส านกัปลดักระทรวง กระทรวงสาธารณสุข  (2553)                     
                    “ขอ้มูลทรัพยากร บุคลากรทางการแพทย ์ปี 2553”  คน้คืนวนัท่ี 12 ธนัวาคม 2555   
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Dear Dr. Meyer 
 I am a Master Student at the Sukhothai Thammatirat Open University of Thailand, 
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of discount on items when doing dissertation research? I do not have an outside funding source 
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dissertation. The purpose of the study is to find out and compare organizational commitment and 
work values among generations of professional nurses. 
 I have reviewed the price list for using a tool from the Academy of Management Journal 
and there is limit of 45 placed on the request. My sample will be much larger than this and I need 
to know how to proceed. Any assistance you can offer will be much appreciated. I am hoping that 
you can direct me in how to purchase the surveys for use in my study or give me permission to 
use them at no cost. 
I look forward to hearing from you. 
 
Your sincerely, 
Parinda Netharn, M.N.S.,RN 
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99 Rama9. Road 
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parindan@praram9.com. , parindan08@gmail.com  
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John Meyer 
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เรียนพยาบาลวชิาชีพ 
 เน่ืองดว้ย ดิฉนั ร้อยต ารวจเอกหญิงปริญดา  เนตรหาญ  นกัศึกษามหาบณัฑิต แขนงวิชาการ
บริหารการพยาบาล สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ไดด้ าเนินการท าวิจยัเพ่ือ
เสนอเป็นวิทยานิพนธ์ เร่ืองค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผกูพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่น
อายใุนโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงค ์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบค่านิยมในงาน
และความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลแต่ละรุ่นอายุว่าเป็นอย่างไร และค่านิยมในงานใดมี
ความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การในแต่ละรุ่นอายุ ซ่ึงสามารถน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการ
พฒันาการบริหารจดัการบุคลากรทางการพยาบาล เพ่ือพฒันาและปรับปรุงปัจจยัต่างๆในองค์การให้
เหมาะสมสอดคลอ้งต่อการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั และเพ่ือส่งเสริมให้พยาบาลมีความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์ารมากยิ่งข้ึน ดงันั้นขอ้มลูท่ีไดรั้บจากท่านจึงมีความส าคญัยิ่ง 
 ผูวิ้จยัจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงและขอ้มูล
ท่ีรวบรวมไดจ้ะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาค่านิยมในงานและพฒันาความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพ เพ่ือส่งเสริมใหพ้ยาบาลมีความสุขในการท างานและคงอยู่ในองคก์ารต่อไป โดยผูวิ้จยัจะ
เก็บขอ้มูลไวเ้ป็นความลบัและไม่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานของท่าน อย่างไรก็ตามท่านมีสิทธ์ิจะ
ปฏิเสธการตอบแบบสอบถามและหยุดตอบไดเ้ม่ือท่านไม่พอใจ  หากท่านตอ้งการขอ้มูลเก่ียวกบัการวิจยั
เพ่ิมเติม ผูว้ิจยัยินดีท่ีจะใหค้ าตอบทุกประการ และขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี  
 

ขอแสดงความนบัถือ 
ร้อยต ารวจเอกหญิงปริญดา  เนตรหาญ 

ผูว้ิจยั 
  
 

แบบสอบถาม 
เร่ือง 

ค่านิยมในงานและความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
ของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุ ในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 

 
“Work Values and Organizational Commitment of Two Generations 
Of Professional Nurses in Private Hospitals, Bangkok Metropolis” 
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       เลขท่ีแบบสอบถาม 
    

 
แบบสอบถาม 

ค่านิยมในงานและความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ  
ของพยาบาลวชิาชีพสองรุ่นอายุ ในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 

 
ค าช้ีแจงในการกรอกแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามน้ีประกอบดว้ยเน้ือหา 3 ตอน คือ 
ตอนท่ี 1     แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ    จ  านวน 6  ขอ้ 
ตอนท่ี 2     แบบสอบถามเก่ียวกบัค่านิยมในงาน      จ  านวน 44  ขอ้ 

        ตอนท่ี 3      แบบสอบถามเก่ียวกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร    จ  านวน 18  ขอ้ 
2. กรุณาอ่านค าช้ีแจงของการตอบแบบสอบถามแต่ละตอนก่อนตอบแบบสอบถาม 
3. โปรดตอบแบบสอบถามทุกตอนตามความเป็นจริงค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์

ในการน าไปพฒันาและรักษาบุคลากรพยาบาลใหอ้ยูก่บัองคก์ารต่อไป 
4. ขอ้มูลทั้งหมด จะถูกน ามาใชใ้นการวจิยัเท่านั้น และจะเก็บเป็นความลบัอยา่งเคร่งครัด 
5. ท่านสามารถปฏิเสธการตอบแบบสอบถามไดห้ากไม่ประสงคจ์ะใหข้อ้มูล 
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ตอนที ่1    แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง   โปรดเติมค าลงในช่องวา่งหรือท าเคร่ืองหมาย   ในช่อง □ ของแต่ละขอ้เพียงช่องเดียว 
                ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
1.  พ.ศ. ท่ีเกิด 
       □  พ.ศ. 2508-2523      □  พ.ศ. 2524-2543      
                      อาย…ุ………. ปี 
2.  สถานภาพสมรส 
          □ โสด           □  สมรส                          □  หมา้ย / หยา่ / แยก 
3.  ระดบัการศึกษาสูงสูด 
          □  ปริญญาตรี                 □  ปริญญาโท    
          □  อ่ืนๆ ระบุ………………………………………..………………….………... 
4.  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลแห่งน้ี  .....................ปี...............เดือน 
5.  ปัจจุบนัท่านปฏิบติังานในแผนก 
            □  พยาบาลปฏิบติัการ ระบุหน่วยงาน ……………………………..………………. 
             □  พยาบาลหวัหนา้หอผูป่้วย 
             □  พยาบาลหวัหนา้กลุ่มงาน    
             □  ผูต้รวจการพยาบาล 
             □  ผูช่้วย / รองหวัหนา้ฝ่ายการพยาบาล 
             □  อ่ืนๆ ระบุ……………………………………………………….……………….. 
6.  รายไดต่้อเดือน (เงินตอบแทนทุกประเภทท่ีไดรั้บจากโรงพยาบาลโดยรวมในแต่ละเดือน) 
              □  …………………  บาท ระบุเพิ่มเติม     □  พอใช ้               □  เหลือเก็บ 
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ตอนที ่2    แบบสอบถามค่านิยมในงาน 

ค าช้ีแจง     โปรดพิจารณาขอ้ความต่อไปน้ีและท าเคร่ืองหมาย   ในช่องท่ีตรงกบัระดบัความ
คิดเห็น  
                ของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว โดยแต่ละช่องมีความหมาย ดงัน้ี 
   5  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
   4  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก 
   3  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง 
   2  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ย 
   1  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อค าถาม ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ค่านิยมในงานด้านความท้าทาย 
1 งานท่ีท่านท าส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้ในการปฏิบติังาน      
2       
3       

ค่านิยมในงานด้านความคดิสร้างสรรค์ 
4 ท่านได้ใช้ความคิดใหม่ๆในการปฏิบัติและหรือการแก้ไขปัญหาในการ

ปฏิบติังาน 
     

5 ท่านมีโอกาสคิดคน้หรือประดิษฐส่ิ์งใหม่ๆจากการปฏิบติังาน      
6       
7       

ค่านิยมในงานด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
8 ท่านสามารถด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหแ้ลว้เสร็จตามเวลาท่ีก าหนด      
9 ท่านมีส่วนช่วยใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายมีผลลพัธ์ตามเป้าหมาย 

ของโรงพยาบาล 
     

10       
11       

 
 
 
 



127 
 

ข้อค าถาม ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ค่านิยมในงานด้านความมศัีกดิ์ศรี 
12 งานท่ีท่านท ามีความส าคญัต่อหน่วยงานและสงัคม      
13 งานท่ีท่านท าไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูป่้วยและสงัคม      
14       
15       
ค่านิยมในงานด้านความมอีสิระ 

16 ท่านสามารถปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเองไดอ้ยา่งอิสระ      
17 ท่านสามารถตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาด้วยตนเองตามขอบเขตความรู้

ความสามารถของท่าน 
     

18       
19       
ค่านิยมในงานด้านความมัน่คง 

20 งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีมีความมัน่คงดี      
21 ท่านมัน่ใจท่ีจะไดท้ างานในโรงพยาบาลแห่งน้ีตลอดไป      
22         
23       
ค่านิยมในงานด้านค่าตอบแทน 

24 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บยติุธรรม เม่ือเทียบเคียงกบัวชิาชีพอ่ืน เช่น เงินเดือน ค่าครอง
ชีพ ค่าล่วงเวลา  เป็นตน้ 

     

25 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเพ่ิมเติม เม่ือท่านมีผลงานและหรือภาระงานเพ่ิมข้ึน      
26       
27       
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ข้อค าถาม ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ค่านิยมในงานด้านผู้ร่วมงาน 
28 เพ่ือนร่วมงานภายในหน่วยงานคอยช่วยเหลือท่านเป็นอยา่งดี      
29 เพ่ือนร่วมงานภายนอกหน่วยงานคอยช่วยเหลือท่านเป็นอยา่งดี      
30       
31       
32       

ค่านิยมในงานด้านการนิเทศงาน 
33 ท่านไดรั้บการนิเทศงานจากผูนิ้เทศอยา่งเป็นธรรม      
34 ท่านไดรั้บการนิเทศงานจากผูนิ้เทศดว้ยความเอาใจใส่เป็นอยา่งดี      
35       
36       

ค่านิยมในงานด้านสภาพแวดล้อมในทีท่ างาน 
37 ท่านท างานในสถานท่ี ท่ีปลอดภยั      
38 ท่านท างานในสถานท่ี ท่ีสะอาด      
39       
40       
41       

ค่านิยมในงานด้านวถิีชีวติ 
42 ท่านมีเวลาส าหรับการท ากิจกรรมกบัครอบครัว      
43       
44       
  

ขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติม……………………………………………………………………….…………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
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ตอนที ่3    แบบสอบถามความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การ 

ค าช้ีแจง     โปรดพิจารณาขอ้ความต่อไปน้ีและท าเคร่ืองหมาย   ในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็น  
                ของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว โดยแต่ละช่องมีความหมาย ดงัน้ี 
   5  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
   4  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก 
   3  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง 
   2  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ย 

1  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยท่ีสุด 
       
       

ข้อค าถาม ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การด้านจติใจ  
1 ท่านมีความสุขท่ีจะท างานในโรงพยาบาลแห่งน้ี จนเกษียณอาย ุ      
2 ท่านรู้สึกวา่ปัญหาของโรงพยาบาลคือปัญหาของท่านดว้ย      
3 ท่านมีความรู้สึกวา่ โรงพยาบาลแห่งน้ีเป็นของท่าน      
4       
5       
6       

ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ 
7 ท่านยงัท างานอยูใ่นโรงพยาบาลแห่งน้ี เน่ืองจากท่านมีความจ าเป็นท่ีตอ้งอยู ่      
8 ท่านเห็นวา่ เป็นเร่ืองท่ียากมากท่ีจะลาออกจากโรงพยาบาลในตอนน้ี แมว้่า

ท่านอยากจะลาออกก็ตาม 
     

9 ถา้ท่านตดัสินใจออกจากโรงพยาบาลในตอนน้ี ชีวติท่านจะเดือดร้อนมาก      
10       
11       
12       
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ข้อค าถาม ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานทางสังคม 
13 ท่านคิดว่า จ าเป็นท่ีจะตอ้งอุทิศตนทุ่มเทท างานให้แก่โรงพยาบาลแห่งน้ี

ต่อไป 
     

14 ท่านไม่คิดจะลาออกจากโรงพยาบาลแห่งน้ี แมว้า่จะมีโรงพยาบาลอ่ืน 
ใหค้่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ 

     

15 ในสถานการณ์ปัจจุบนั ท่านจะรู้สึกผิด หากลาออกจากโรงพยาบาล 
แห่งน้ี 

     

16       
17       
18       

 
ขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติม…………………………………………………………………….……………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………… 
                                                                        ขอขอบคุณในความร่วมมือตอบแบบสอบถามครบทุกขอ้ 
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ภาคผนวก จ 
 

ตารางแสดง จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามระดบัความคิดเห็น 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของค่านิยมในงานและความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของ

พยาบาลวชิาชีพสองรุ่นอายุ 
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ตารางที ่2 ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวชิาชีพรุ่นวายในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร  
                  จ าแนกตามระดับ   เป็นรายด้านและรายข้อ (n =182 คน) 
 

ค่านิยมในงาน ระดับ )ร้อยละ(  

สูงมาก สูง ปานกลาง ต ่า ต ่ามาก X S.D. ระดับ 

1. ด้านความท้าทาย      4.23 0.54 สูง 

1.1 งานท่ีท าส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ 25.00 63.60 11.40 0.00 0.00 4.14 0.59 สูง 
1.2 งานท่ีท าส่งเสริมการใชส้ติปัญญา 34.10 57.60 8.30 0.00 0.00 4.26 0.60 สูง 
1.3 งานท่ีท าเป็นงานท่ีส่งเสริมการใชค้วามรู้

ความสามารถ 
36.30 57.60 6.10 0.00 0.00 4.30 0.58 สูง 

2. ด้านการคิดสร้างสรรค์      3.79 0.56 สูง 
2.1 ไดใ้ชค้วามคิดใหม่ๆในการปฏิบติัและหรือการแกไ้ข

ปัญหา 
18.90 62.90 18.20 0.00 0.00 4.01 0.61 สูง 

2.2 มีโอกาสคิดคน้หรือประดิษฐส่ิ์งใหม่ๆ 11.40 49.20 35.60 3.80 0.00 3.68 0.72 สูง 
2.3 มีโอกาสน าความรู้ใหม่ๆมาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน 15.90 60.60 22.70 0.80 0.00 3.92 0.64 สูง 
2.4 มีโอกาสสร้างผลงานท่ีมีความโดดเด่นและแตกต่าง

จากงานทัว่ๆไป 
9.80 40.20 45.50 4.50 0.00 3.55 0.73 สูง 

3. ด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ      4.06 0.50 สูง 
3.1 ด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้แลว้เสร็จตามเวลาท่ี

ก าหนด 
28.00 56.80 14.40 0.80 0.00 4.12 0.67 สูง 

3.2 ช่วยให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีผลลพัธ์ตามเป้าหมาย 22.70 63.60 12.90 0.80 0.00 4.08 0.62 สูง 
3.3 มุ่งมัน่ท างานให้ส าเร็จโดยไม่ยอ่ทอ้แมมี้อุปสรรคใน

การท างาน 
30.30 56.00 12.90 0.80 0.00 4.16 0.66 สูง 

3.4 ประสบความส าเร็จในงานดี 13.60 63.70 21.20 1.50 0.00 3.89 0.63 สูง 
4. ด้านความมีศักดิ์ศรี      4.28 0.53 สูง 

4.1 งานท่ีท ามีความส าคญัต่อหน่วยงานและสังคม 37.80 53.80 7.60 0.80 0.00 4.29 0.64 สูง 
4.2 งานท่ีท าไดรั้บการยอมรับนับถือจากผูป่้วยและสังคม 36.40 53.80 9.80 0.00 0.00 4.27 0.63 สูง 
4.3 งานท่ีท าเป็นงานท่ีมีเกียรติในสายตาของสังคม 36.40 55.30 8.30 0.00 0.00 4.28 0.61 สูง 
4.4 งานท่ีท าไดรั้บการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน 37.10 54.60 8.30 0.00 0.00 4.29 0.61 สูง 

5. ด้านความมีอิสระ      3.98 0.61 สูง 
5.1 ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเองไดอ้ยา่ง

อิสระ 
20.40 55.30 23.50 0.80 0.00 3.95 0.69 สูง 

5.2 ตดัสินใจในการแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองตาม
ขอบเขตความรู้ความสามารถของท่าน 

23.50 62.10 14.40 0.00 0.00 4.09 0.61 สูง 

5.3 ไดรั้บโอกาสปฏิบติังานใหม่ๆตามความสามารถ
ของตนเองอยา่งเตม็ท่ีจากหัวหนา้งาน 

25.00 51.50 20.40 2.30 0.80 3.98 0.79 สูง 

5.4 แสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบังานไดอ้ยา่งอิสระ 18.90 56.80 18.20 6.10 0.00 3.89 0.78 สูง 
6. ด้านความมั่นคงปลอดภัย      3.67 0.75 สูง 

6.1 งานมีความมัน่คงดี 33.40 49.20 17.40 0.00 0.00 4.16 0.70 สูง 
6.2 มัน่ใจท่ีจะไดท้ างานในโรงพยาบาลแห่งน้ีตลอดไป 22.00 37.80 33.40 4.50 2.30 2.73 0.93 ปานกลาง 
6.3 ท างานอยูใ่นโรงพยาบาลท่ีมีเสถียรภาพทาง    

การเงินท่ีดี   
19.70 42.30 30.40 5.30 2.30 3.72 0.92 สูง 

6.4 มีหลกัประกนัตอบแทนหลงัเกษียณอาย ุ 10.60 27.20 36.40 11.40 14.40 3.08 1.18 ปานกลาง 
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ตารางที ่2  (ต่อ) 
  
          

ค่านิยมในงาน ระดับ )ร้อยละ(  

สูงมาก สูง ปานกลาง ต ่า ต ่ามาก X S.D. ระดับ 

7. ด้านค่าตอบแทน      3.18 0.80 ปานกลาง 
7.1 ไดรั้บค่าตอบแทนยติุธรรม เม่ือเทียบเคียงกบัวิชาชีพ

อ่ืน เช่น เงินเดือน ค่าครองชีพ ค่าล่วงเวลา  
6.80 28.80 42.30 10.60 4.50 3.23 0.90 ปานกลาง 

7.2 ไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มเติม เม่ือท่านมีผลงานและหรือ
ภาระงานเพิ่มขึ้น 

3.80 34.10 32.60 21.20 8.30 3.04 1.02 ปานกลาง 

7.3 ไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอส าหรับการด ารงชีพใน
ปัจจุบนั 

5.30 33.40 49.30 8.20 3.80 3.28 0.84 ปานกลาง 

7.4 ไดรั้บสวสัดิการต่างๆ เช่น การรักษาพยาบาลให้แก่
ครอบครัว การตรวจสุขภาพประจ าปี เป็นตน้ 

6.80 29.50 43.20 15.20 5.30 3.17 0.95 ปานกลาง 

8. ด้านผู้ร่วมงาน      3.86 0.98 สูง 
8.1 มีเพื่อนร่วมงานภายในหน่วยงานคอยช่วยเหลือท่าน

เป็นอยา่งดี 
0.80 21.20 56.30 19.70 1.50 4.30 3.64 สูง 

8.2 มีเพื่อนร่วมงานภายนอกหน่วยงานคอยช่วยเหลือท่าน
เป็นอยา่งดี 

11.30 51.50 32.60 3.60 0.80 3.69 0.75 สูง 

8.3 มีเพื่อนร่วมงานภายในหน่วยงานสามารถไวว้างใจ 18.90 55.30 22.70 3.10 0.00 3.90 0.73 สูง 
8.4 มีเพื่อนร่วมงานภายนอกหน่วยงานสามารถไวว้างใจ 8.30 41.70 41.70 6.10 2.20 3.48 0.82 ปานกลาง 
8.5 มีความสุขในการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน 21.20 53.00 25.00 0.00 0.80 3.94 0.73 สูง 

9. ด้านการนิเทศงาน      3.66 0.77 สูง 
9.1 ไดรั้บการนิเทศงานจากผูนิ้เทศอยา่งเป็นธรรม 9.00 54.60 30.40 4.50 1.50 3.65 0.77 สูง 
9.2 ไดรั้บการนิเทศงานจากผูนิ้เทศดว้ยความเอาใจใส่เป็น

อยา่งดี 
9.80 53.10 29.50 6.10 1.50 3.64 0.80 สูง 

9.3 ผูนิ้เทศยอมรับความคิดเห็นของท่าน 11.40 51.50 29.50 6.10 1.50 3.65 0.82 สูง 
9.4 ผูนิ้เทศเห็นคุณค่าในตวัท่าน 11.40 54.50 25.80 6.80 1.50 3.67 0.82 สูง 

10. ด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน      3.76 0.62 สูง 
10.1 ท างานในสถานท่ี ท่ีปลอดภยั 18.90 58.50 20.40 2.20 0.00 3.94 0.70 สูง 
10.2 ท างานในสถานท่ี ท่ีสะอาด 17.40 65.10 14.40 3.10 0.00 3.97 0.67 สูง 
10.3 ท างานในสถานท่ี ท่ีสุขสบาย 17.40 57.60 22.70 2.30 0.00 3.90 070 สูง 
10.4 ท างานในสถานท่ี ท่ีมีห้องส าหรับรับประทาน

อาหารและพกัผอ่นได ้ 
9.00 44.80 26.50 14.40 5.30 3.38 1.02 ปานกลาง 

10.5 ท างานในสถานท่ี ท่ีมีเคร่ืองมือทางการแพทยท่ี์
ทนัสมยัพร้อมใช ้

14.40 44.70 30.30 10.60 0.00 3.63 0.86 สูง 

11. ด้านวิถีชีวิต      3.50 0.93 สูง 
11.1 มีเวลาส าหรับการท ากิจกรรมกบัครอบครัว 10.60 43.20 31.10 10.60 4.50 3.45 0.97 ปานกลาง 
11.2 มีเวลาส าหรับการพกัผอ่นหยอ่นใจ 10.60 43.80 31.10 11.40 3.10 3.48 0.94 ปานกลาง 
11.3 มีวนัหยดุพกัผอ่นเพียงพอ 11.40 43.80 31.90 7.60 5.30 3.48 1.00 ปานกลาง 

รวม      3.81 0.46 สูง 
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ตารางที ่2 ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวชิาชีพรุ่นวายในโรงพยาบาลเอกชน     
                  กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดับ  เป็นรายด้านและรายข้อ (n =182 คน) 

 
          

ค่านิยมในงาน ระดับ )ร้อยละ(  
สูงมาก สูง ปาน

กลาง 
ต ่า ต ่ามาก X S.D. ระดับ 

1.   ด้านความท้าทาย      4.14 0.52 สูง 
1.1 งานท่ีท าส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ 25.00 63.60 11.40 0.00 0.00 4.07 0.58 สูง 
1.2 งานท่ีท าส่งเสริมการใชส้ติปัญญา 34.10 57.60 8.30 0.00 0.00 4.19 0.60 สูง 
1.3 งานท่ีท าเป็นงานท่ีส่งเสริมการใชค้วามรู้วามสามารถ 36.30 57.60 6.10 0.00 0.00 4.16 0.61 สูง 

2.  ด้านการคิดสร้างสรรค์      3.61 0.66 สูง 
2.1 ไดใ้ชค้วามคิดใหม่ๆในการปฏิบติัและหรือการแกไ้ข         

ปัญหา 
18.90 62.90 18.20 0.00 0.00 3.94 0.71 สูง 

2.2 มีโอกาสคิดคน้หรือประดิษฐส่ิ์งใหม่ๆ 11.40 49.20 35.60 3.80 0.00 3.43 0.80 ปานกลาง 
2.3 มีโอกาสน าความรู้ใหม่ๆมาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน 15.90 60.60 22.70 0.80 0.00 3.68 0.80 สูง 
2.4 มีโอกาสสร้างผลงานท่ีมีความโดดเด่นและแตกต่าง 
  จากงานทัว่ๆไป 

9.80 40.20 45.50 4.50 0.00 3.38 0.82 ปานกลาง 

3.  ด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ      3.98 0.54 สูง 
3.1 ด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้แลว้เสร็จตามเวลาท่ี 
       ก าหนด 

28.00 56.80 14.40 0.80 0.00 4.07 0.60 สูง 

3.2 ช่วยให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีผลลพัธ์ตามเป้าหมาย 22.70 63.60 12.90 0.80 0.00 3.93 0.62 สูง 
3.3 มุ่งมัน่ท างานให้ส าเร็จโดยไม่ยอ่ทอ้แมมี้อุปสรรคใน 
       การท างาน 

30.30 56.00 12.90 0.80 0.00 4.03 0.71 สูง 

3.4  ประสบความส าเร็จในงานดี 13.60 63.70 21.20 1.50 0.00 3.88 0.70 สูง 
4.  ด้านความมีศักดิ์ศรี      4.15 0.59 สูง 
      4.1 งานท่ีท ามีความส าคญัต่อหน่วยงานและสังคม 37.80 53.80 7.60 0.80 0.00 4.21 0.67 สูง 
      4.2 งานท่ีท าไดรั้บการยอมรับนับถือจากผูป่้วยและสังคม 36.40 53.80 9.80 0.00 0.00 4.13 0.65 สูง 
      4.3 งานท่ีท าเป็นงานท่ีมีเกียรติในสายตาของสังคม 36.40 55.30 8.30 0.00 0.00 4.14 0.70 สูง 
      4.4  งานท่ีท าไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน 37.10 54.60 8.30 0.00 0.00 4.10 0.88 สูง 
5. ด้านความมีอิสระ      3.87 0.58 สูง 
      5.1  ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเองไดอ้ยา่งอิสระ 20.40 55.30 23.50 0.80 0.00 3.84 0.73 สูง 
      5.2 ตดัสินใจในการแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองตามขอบเขต 
            ความรู้ความสามารถของท่าน 

23.50 62.10 14.40 0.00 0.00 3.95 0.65 สูง 

      5.3 ไดรั้บโอกาสปฏิบติังานใหม่ๆตามความสามารถของ 
             ตนเองอยา่งเตม็ท่ีจากหัวหนา้งาน 

25.00 51.50 20.40 2.30 0.80 3.81 0.69 สูง 

      5.4 แสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบังานไดอ้ยา่งอิสระ 18.90 56.80 18.20 6.10 0.00 3.89 0.70 สูง 
6. ด้านความมั่นคงปลอดภัย      3.47 0.69 ปานกลาง 
      6.1 งานมีความมัน่คงดี 33.40 49.20 17.40 0.00 0.00 4.10 0.77 สูง 
      6.2 มัน่ใจท่ีจะไดท้ างานในโรงพยาบาลแห่งน้ีตลอดไป 22.00 37.80 33.40 4.50 2.30 3.51 0.89 สูง 
      6.3 ท างานอยูใ่นโรงพยาบาลท่ีมีเสถียรภาพทางการเงิน 
             ท่ีดี   

19.70 42.30 30.40 5.30 2.30 3.42 0.86 ปานกลาง 

      6.4 มีหลกัประกนัตอบแทนหลงัเกษียณอาย ุ 10.60 27.20 36.40 11.40 14.40 2.85 1.10 ปานกลาง 
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ตารางที ่2  (ต่อ) 
         
 
ค่านิยมในงาน 

ระดบั )ร้อยละ(     

สูงมาก สูง ปาน
กลาง 

ต ่า ต ่ามาก X S.D. ระดับ 

1. ด้านค่าตอบแทน      3.16 0.79 ปานกลาง 
1.1 ไดรั้บค่าตอบแทนยติุธรรม เม่ือเทียบเคียงกบัวิชาชีพ

อ่ืน เช่น เงินเดือน ค่าครองชีพ ค่าล่วงเวลา  
6.80 28.80 42.30 10.60 4.50 3.18 0.90 ปานกลาง 

1.2 ไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มเติม เม่ือท่านมีผลงานและ
หรือภาระงานเพิ่มขึ้น 

3.80 34.10 32.60 21.20 8.30 3.10 1.04 ปานกลาง 

1.3 ไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอส าหรับการด ารงชีพใน
ปัจจุบนั 

5.30 33.40 49.30 8.20 3.80 3.19 0.87 ปานกลาง 

1.4 ไดรั้บสวสัดิการต่างๆ เช่น การรักษาพยาบาลให้แก่
ครอบครัว การตรวจสุขภาพประจ าปี เป็นตน้ 

6.80 29.50 43.20 15.20 5.30 3.19 0.98 ปานกลาง 

2. ด้านผู้ร่วมงาน      3.84 0.67 สูง 
2.1 มีเพื่อนร่วมงานภายในหน่วยงานคอยช่วยเหลือท่าน

เป็นอยา่งดี 
0.80 21.20 56.30 19.70 1.50 4.05 0.75 สูง 

2.2 มีเพื่อนร่วมงานภายนอกหน่วยงานคอยช่วยเหลือท่าน
เป็นอยา่งดี 

11.30 51.50 32.60 3.60 0.80 3.66 0.86 สูง 

2.3 มีเพื่อนร่วมงานภายในหน่วยงานสามารถไวว้างใจ 18.90 55.30 22.70 3.10 0.00 3.93 0.74 สูง 
2.4 มีเพื่อนร่วมงานภายนอกหน่วยงานสามารถไวว้างใจ 8.30 41.70 41.70 6.10 2.20 3.61 0.83 ปานกลาง 
2.5 มีความสุขในการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน 21.20 53.00 25.00 0.00 0.80 3.96 0.78 สูง 

3. ด้านการนิเทศงาน      3.74 0.72 สูง 
3.1 ไดรั้บการนิเทศงานจากผูนิ้เทศอยา่งเป็นธรรม 9.00 54.60 30.40 4.50 1.50 3.77 0.77 สูง 
3.2 ไดรั้บการนิเทศงานจากผูนิ้เทศดว้ยความเอาใจใส่

เป็นอยา่งดี 
9.80 53.10 29.50 6.10 1.50 3.76 0.75 สูง 

3.3 ผูนิ้เทศยอมรับความคิดเห็นของท่าน 11.40 51.50 29.50 6.10 1.50 3.70 0.80 สูง 
3.4 ผูนิ้เทศเห็นคุณค่าในตวัท่าน 11.40 54.50 25.80 6.80 1.50 3.72 0.76 สูง 

4. ด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน      3.71 0.66 สูง 
4.1 ท างานในสถานท่ี ท่ีปลอดภยั 18.90 58.50 20.40 2.20 0.00 3.85 0.78 สูง 
4.2 ท างานในสถานท่ี ท่ีสะอาด 17.40 65.10 14.40 3.10 0.00 3.88 0.74 สูง 
4.3 ท างานในสถานท่ี ท่ีสุขสบาย 17.40 57.60 22.70 2.30 0.00 3.81 078 สูง 
4.4 ท างานในสถานท่ี ท่ีมีห้องส าหรับรับประทานอาหาร 

และพกัผอ่นได ้ 
9.00 44.80 26.50 14.40 5.30 3.41 1.04 ปานกลาง 

4.5 ท างานในสถานท่ี ท่ีมีเคร่ืองมือทางการแพทยท่ี์
ทนัสมยัพร้อมใช ้

14.40 44.70 30.30 10.60 0.00 3.58 0.89 สูง 

5. ด้านวิถีชีวิต      3.34 0.89 ปานกลาง 
5.1 มีเวลาส าหรับการท ากิจกรรมกบัครอบครัว 10.60 43.20 31.10 10.60 4.50 3.27 1.00 ปานกลาง 
5.2 มีเวลาส าหรับการพกัผอ่นหยอ่นใจ 10.60 43.80 31.10 11.40 3.10 3.36 0.92 ปานกลาง 
5.3 มีวนัหยดุพกัผอ่นเพียงพอ 11.40 43.80 31.90 7.60 5.30 3.37 0.91 ปานกลาง 

รวม  3.73 0.46 สูง 
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ตารางที่ 3 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การของพยาบาล 
                        วชิาชีพรุ่นเอก็ซ์ ในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จ าแนกเป็นรายด้านและ 
                        รายข้อ  (n =132 คน ) 

          
          

 
ค่านิยมในงาน 

ระดับ )ร้อยละ(  

สูงมาก สูง ปาน 
กลาง 

ต ่า ต ่า
มาก 

     X S.D. ระดับ 

1. ด้านจิตใจ      3.63 0.70 สูง 
1.1 มีความสุขท่ีจะท างานในโรงพยาบาล 
แห่งน้ี จนเกษียณอาย ุ

7.60 36.40 44.70 8.30 3.00 3.37 0.86 ปานกลาง 

1.2 รู้สึกวา่ปัญหาของโรงพยาบาลคือปัญหาของท่านดว้ย 10.60 50.00 34.80 3.10 1.50 3.65 0.77 สูง 
1.3 มีความรู้สึกวา่ โรงพยาบาลแห่งน้ีเป็นของท่าน 11.30 43.20 37.90 5.30 2.30 3.56 085 สูง 
1.4 รู้สึกผกูพนักบัโรงพยาบาลแห่งน้ี 14.40 50.00 28.80 4.50 2.30 3.70 0.86 สูง 
1.5 รู้สึกวา่ ท่านเป็น “ส่วนหน่ึง” ของโรงพยาบาลแห่งน้ี 14.40 55.30 25.00 5.30 0.00 3.79 0.75 สูง 
1.6 รู้สึกวา่ โรงพยาบาลแห่งน้ีมีความหมายหรือมี

ความส าคญัต่อท่านมาก 
15.20 50.00 27.20 6.80 0.80 3.72 0.83 สูง 

2. ด้านการคงอยู่      3.16 0.71 ปานกลาง 
2.1 ยงัท างานอยูใ่นโรงพยาบาลแห่งน้ี เน่ืองจากท่านมี

ความจ าเป็นท่ีตอ้งอยู ่
10.60 36.40 40.10 6.80 6.10 3.39 0.98 ปานกลาง 

2.2 เห็นวา่ เป็นเร่ืองท่ียากมากท่ีจะลาออกจากโรงพยาบาล
ในตอนน้ี แมว้า่ท่านอยากจะลาออกก็ตาม 

13.60 27.30 39.40 14.40 5.30 3.30 1.05 ปานกลาง 

2.3 ถา้ตดัสินใจออกจากโรงพยาบาลในตอนน้ี ชีวิตท่านจะ
เดือดร้อนมาก 

9.80 19.70 29.60 21.20 19.70 2.79 1.25 ปานกลาง 

2.4 รู้สึกวา่ ไม่มีเหตุผลใดท่ีจะตดัสินใจลาออกจาก
โรงพยาบาลแห่งน้ี 

8.30 34.10 43.90 9.90 3.80 3.33 0.91 ปานกลาง 

2.5 ทุ่มเทในการปฏิบติังานอยา่งมาก จนไม่คิดจะลาออก
ไปท างานกบัโรงพยาบาลอ่ืน 

6.80 35.60 43.20 9.90 4.50 3.30 0.98 ปานกลาง 

2.6 คิดวา่ ถา้ท่านลาออกจากโรงพยาบาลแห่งน้ีไป ท่านจะ
เสียผลประโยชน์บางอยา่ง ซ่ึงท่ีอ่ืนอาจจะไม่สามารถ
ให้ได ้

4.50 18.20 47.00 18.20 12.10 2.85 1.00 ปานกลาง 

3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม      3.40 0.78 ปานกลาง 
3.1 คิดวา่จ าเป็นท่ีจะตอ้งอุทิศตนทุ่มเทท างานให้แก่

โรงพยาบาลแห่งน้ีต่อไป 
10.60 38.60 41.70 7.60 1.50 3.49 0.84 ปานกลาง 

3.2 ไม่คิดจะลาออกจากโรงพยาบาลแห่งน้ี แมว้า่จะมี
โรงพยาบาลอ่ืนให้ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ 

8.30 29.60 40.20 13.60 8.30 3.16 1.04 ปานกลาง 

3.3 รู้สึกผดิหากลาออกจากโรงพยาบาลแห่งน้ี 7.60 26.50 40.90 12.10 12.90 3.04 1.10 ปานกลาง 
3.4 คิดวา่ท่านควรจงรักภกัดีต่อโรงพยาบาลแห่งน้ี 14.40 41.10 33.20 6.80 4.50 3.54 0.98 สูง 
3.5 ไม่ลาออกไปท างานท่ีอ่ืน เน่ืองจากรู้สึกผกูพนักบัเพื่อน

ร่วมงาน 
9.00 50.00 33.40 4.50 3.10 3.58 0.84 สูง 

3.6 โรงพยาบาลแห่งน้ีมีบุญคุณต่อท่านมาก 15.90 41.10 31.70 9.00 2.30 3.59 0.94 สูง 
รวม  3.40 0.63 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4  ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การของ 
          พยาบาลวชิาชีพรุ่นวายในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จ าแนกเป็นรายด้าน 
          และรายข้อ (n =182 คน) 

 
 

ค่านิยมในงาน 
ระดับ )ร้อยละ(     

สูง 
มาก 

สูง ปาน 
กลาง 

ต ่า ต ่า 
มาก 

     X S.D. ระดับ 

1. ด้านจิตใจ      3.40 0.67 ปานกลาง 
1.1 มีความสุขท่ีจะท างานในโรงพยาบาลแห่งน้ี  

จนเกษียณอาย ุ
6.60 24.20 52.20 13.20 3.80 3.16 0.88 ปานกลาง 

1.2 รู้สึกวา่ปัญหาของโรงพยาบาลคือปัญหาของท่านดว้ย 6.00 36.90 49.50 6.00 1.60 3.40 0.76 ปานกลาง 
1.3 มีความรู้สึกวา่ โรงพยาบาลแห่งน้ีเป็นของท่าน 4.40 33.50 49.50 11.00 1.60 3.28 078 ปานกลาง 
1.4 รู้สึกผกูพนักบัโรงพยาบาลแห่งน้ี 10.40 37.90 42.90 7.70 1.10 3.49 0.83 ปานกลาง 
1.5 รู้สึกวา่ ท่านเป็น “ส่วนหน่ึง” ของโรงพยาบาลแห่งน้ี 7.70 44.50 41.80 4.90 1.10 3.53 0.76 สูง 
1.6 รู้สึกวา่ โรงพยาบาลแห่งน้ีมีความหมายหรือ 

มีความส าคญัต่อท่านมาก 
8.80 41.20 43.40 5.50 1.10 3.51 0.78 สูง 

2. ด้านการคงอยู่      3.03 0.69 ปานกลาง 
2.1 ยงัท างานอยูใ่นโรงพยาบาลแห่งน้ี เน่ืองจากท่านมี 

ความจ าเป็นท่ีตอ้งอยู ่
11.00 30.80 42.90 10.40 4.90 3.32 0.97 ปานกลาง 

2.2 เห็นวา่ เป็นเร่ืองท่ียากมากท่ีจะลาออกจาก
โรงพยาบาลในตอนน้ี แมว้า่ท่านอยากจะลาออก              
ก็ตาม 

8.20 22.00 44.50 16.50 8.80 3.04 1.03 ปานกลาง 

2.3 ถา้ตดัสินใจออกจากโรงพยาบาลในตอนน้ี ชีวิตจะ 
เดือดร้อนมาก 

5.50 13.20 37.40 28.00 15.90 2.64 1.07 ปานกลาง 

2.4 รู้สึกวา่ ไม่มีเหตุผลใดท่ีจะตดัสินใจลาออกจาก 
โรงพยาบาลแห่งน้ี 

11.00 21.40 52.70 9.90 4.90 3.24 0.95 ปานกลาง 

2.5 ทุ่มเทในการปฏิบติังานอยา่งมาก จนไม่คิดจะลาออก
ไปท างานกบัโรงพยาบาลอ่ืน 

6.60 22.00 52.20 13.70 5.50 3.10 0.91 ปานกลาง 

2.6 คิดวา่ ถา้ท่านลาออกจากโรงพยาบาลแห่งน้ีไป  
ท่านจะเสียผลประโยชน์บางอยา่ง ซ่ึงท่ีอ่ืนอาจจะไม่
สามารถให้ได ้

4.90 17.60 45.60 20.30 11.60 2.84 1.01 ปานกลาง 

3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม      3.28 0.70 ปานกลาง 
3.1 คิดวา่จ าเป็นท่ีจะตอ้งอุทิศตนทุ่มเทท างานให้แก่

โรงพยาบาลแห่งน้ีต่อไป 
3.30 41.80 44.50 8.80 1.60 3.36 0.76 ปานกลาง 

3.2 ไม่คิดจะลาออกจากโรงพยาบาลแห่งน้ี แมว้า่จะมี
โรงพยาบาลอ่ืนให้ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ 

4.90 24.20 50.60 15.90 4.40 3.09 0.88 ปานกลาง 

3.3 รู้สึกผดิหากลาออกจากโรงพยาบาลแห่งน้ี 4.40 19.80 50.00 19.20 6.60 2.96 0.91 ปานกลาง 
3.4 คิดวา่ท่านควรจงรักภกัดีต่อโรงพยาบาลแห่งน้ี 9.90 37.90 41.80 7.10 3.30 3.44 0.89 ปานกลาง 
3.5 ไม่ลาออกไปท างานท่ีอ่ืน เน่ืองจากรู้สึกผกูพนั 

กบัเพื่อนร่วมงาน 
12.60 53.20 41.80 7.70 2.70 3.47 0.91 ปานกลาง 

3.6 โรงพยาบาลแห่งน้ีมีบุญคุณต่อท่านมาก 9.90 31.90 47.20 7.70 3.30 3.37 0.89 ปานกลาง 
รวม  3.24 0.60 ปานกลาง 
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การทดสอบสมมุติฐาน 
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การทดสอบข้อสมมุติของการวเิคราะห์การทดสอบกรณกีลุ่มตัวอย่างอสิระ 2 กลุ่ม 
 การทดสอบข้อสมมุติของการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างมี
ขั้นตอนดังนี ้

1. ทดสอบการแจกแจงขอ้มูล ตวัแปรค่านิยมในงานความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์าร ของ

กลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวาย โดยวิธีการทดสอบโดยใช ้

Kolmogorov-Smirnov Goodness-Fit Test  กฏการตดัสินใจ ปฏิเสธ  H0 เม่ือ P-values <  

α  โดยข้อมูลมีการแจกแจงปรกติเม่ือรับ H0  และขอ้มูลมีการแจกแจงไม่ปรกติเม่ือ

ปฏิเสธ H0   ผลการทดสอบ พบว่า ข้อมูลค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผูกพนัต่อ

องค์การรายดา้น ของกลุ่มตวัอย่างพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวาย มีการแจกแจง

ไม่ปรกติ รายละเอียด ดงัน้ี 

1.1 ตวัแปรค่านิยมในงาน 
1. ค่านิยมในงานดา้นความทา้ทาย 

  
2. ค่านิยมในงานดา้นการคิดสร้างสรรค ์  

  
3. ค่านิยมในงานดา้นมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  
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4. ค่านิยมในงานดา้นความมีศกัด์ิศรี  

  
5. ค่านิยมในงานดา้นความมีอิสระ  

  
6. ค่านิยมในงานดา้นค่าความมัน่คงปลอดภยั  

  
7. ค่านิยมในงานดา้นค่าค่าตอบแทน  

  
8. ค่านิยมในงานดา้นผูร่้วมงาน  
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9. ค่านิยมในงานดา้นการนิเทศงาน  

  
10. ค่านิยมในงานดา้นส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างาน  

  
11. ค่านิยมในงานดา้นวถีิชีวติ  

  
ค่านิยมในงานโดยรวม  

  
 
 

 จากการทดสอบการแจกแจงดว้ย Normal Probability  ดว้ย Normal Q-Q Plot 
พบวา่ ตวัแปรค่านิยมในงานเกือบทุกดา้นแจกแจงปกติ เม่ือเทียบกบั  α  พบวา่ P-values 
< 0.05  จึงยอมรับ H0   แสดงวา่ขอ้มูลมีการแจกแจงปรกติ  
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1.2 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
1. ความยดึมัน่ต่อองคก์ารดา้นอารมณ์ 

  
2. ความยดึมัน่ต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่  

  
 

3. ความยดึมัน่ต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

  
4. ความยดึมัน่ต่อองคก์ารโดยรวม  

  
  

 จากการทดสอบการแจกแจงดว้ย Normal Probability  ดว้ย Normal Q-Q Plot พบว่า ตวัแปร
ค่านิยมในงานเกือบทุกดา้นแจกแจงปกติ เม่ือเทียบกบั  α  พบว่า P-values < 0.05  จึงยอมรับ H0   แสดงว่า
ขอ้มลูมีการแจกแจงปรกติ ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ี จึงใชส้ถิติทดสอบที ชนิดสองกลุ่มเป็นอิสระต่อกนั  
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 การทดสอบข้อสมมุติของการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ 
 

 การค านวณสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ มีขั้นตอนดังนี้ 
1. ทดสอบการแจกแจงขอ้มูล ตวัแปรค่านิยมในงานความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การโดยรวม

ของกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวาย โดยวิธีการทดสอบโดยใช ้

Kolmogorov-Smirnov Goodness-Fit Test  กฏการตดัสินใจ ปฏิเสธ  H0 เม่ือ P-values <  α  

โดยขอ้มูลมีการแจกแจงปรกติเม่ือรับ H0  และขอ้มูลมีการแจกแจงไม่ปรกติเม่ือปฏิเสธ H0   

ผลการทดสอบ พบวา่ ขอ้มูลค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารรายดา้น ของ

กลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพรุ่นเอก็ซ์และรุ่นวาย มีการแจกแจงปรกติ รายละเอียด ดงัน้ี 

1.1 ตวัแปรค่านิยมในงาน 
1.  ค่านิยมในงานดา้นความทา้ทาย 2. ค่านิยมในงานดา้นการคิดสร้างสรรค ์

  
3. ค่านิยมในงานดา้นมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 4. ค่านิยมในงานดา้นความมีศกัด์ิศรี 
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5. ค่านิยมในงานดา้นความมีอิสระ 6. ค่านิยมในงานดา้นความมัน่คงปลอดภยั 

  
  

7. ค่านิยมในงานดา้นค่าตอบแทน 8. ค่านิยมในงานดา้นความผูร่้วมงาน 

  
9. ค่านิยมในงานดา้นการนิเทศงาน 10. ค่านิยมในงานดา้นส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างาน 

  
11. ค่านิยมในงานดา้นวถีิชีวติ 12. ค่านิยมในงานโดยรวม 
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1.2 ความยดึมัน่ผกูพต่ัอองคก์าร  
  

1. ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การด้าน
อารมณ์ 

2. ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
ดา้นการคงอยู ่

  
3. ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การด้าน

บรรทดัฐานทางสงัคม 
4. ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 

โดยรวม 

  
 
   

  จากการทดสอบพบว่า ตวัแปรความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การเกือบทุกตวั    
P-values = 0.00  เม่ือเทียบกบั  α  พบวา่ P-values < 0.05  จึงยอมรับ H0   แสดงวา่ขอ้มูล
มีการแจกแจงปรกติ  
  ดงันั้นจากการทดสอบการแจกแจงขอ้มูลของตวัแปรค่านิยมในงานและ
ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวาย พบว่ามีการแจก
แจงปรกติ ของสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ดงันั้น ในการวิจยัคร้ังน้ีจึงใชส้ถิติสหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน   
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