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บทคัดยอ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อ (1) ศึกษาปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
และระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลกองทัพบก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  (2) 
ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
และ (3) ศึกษาปจจัยที่เปนตัวพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ  
 การศึกษานี้เปนแบบอรรถาธิบาย ประชากรที่ศึกษาคือ พยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม 
โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค  และโรงพยาบาลคายสุรนารี รวมจํานวน 226 คน เครื่องมือวิจัยเปนแบบสอบถาม  
ไดพัฒนาและปรับปรุงจากผูเช่ียวชาญแบงเปน 3 สวน ไดแก ปจจัยสวนบุคคล  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  
และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  เครื่องมือไดผานการทดสอบความเที่ยง  โดยมีคาความเที่ยงดานการเสริมสราง
พลังอํานาจในงาน และดานความยึดมั่นผูกพันตอองคการเทากับ  .93  และ  .81  ตามลําดับ ไดรับ แบบสอบถาม
กลับคืนมาทั้งสิ้น  182 ฉบับ คิดเปนรอยละ 80.5 วิเคราะหขอมูลโดยใชคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  ไคสแควร  และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  
             ผลการศึกษา (1) พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลกองทัพบก  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สวนใหญมีสถานภาพ

โสด  และเปนขาราชการประจํา  มีอายุเฉลี่ย  30.73  ป และประสบการณการทํางานเฉล่ีย  6.44 ป   ภาพรวมของการ

เสริมสรางพลังอํานาจอยูในระดับสูง  สวนระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง เชนกัน  (2) อายุและ

ประสบการณการทํางาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (r = 0.173 และ 0.154 

ตามลําดับ) สวนสถานภาพสมรส และตําแหนงไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  การเสริมสราง

พลังอํานาจในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.375)  

เมื่อวิเคราะหการเสริมสรางพลังอํานาจในงานหลายดานพบวาการไดรับอํานาจ และการไดรับโอกาส มี

ความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันธตอองคการ (r = 0.336 และ 0.367 ตามลําดับ) (3) การเสริมสรางพลังอํานาจใน
งานและอายุ สามารถพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอองคการโดยมีประสิทธิภาพการพยากรณรอยละ 23.6 (R2 = 

0.236)    
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ABSTRACT 
 
 
 

 The purposes of  this research were (1) to describe personal characteristics, job 
empowerment, and organization commitment;  (2) to study the relationships between 
personal factors, job empowerment and organization commitment; and (3) to identify 
predictors of organization commitment of  professional nurses in Northeast Army 
Hospital.   
              Study samples were two hundred and twenty six professional nurses from 
prajaksilapakom, Subprasittiprasong, and Suranaree  Army Hospitals. Study  instrument 
developed by the researcher were Personal factors, Jop empowerment (JE), and 
Organization commitment (OC) Questionaires. Those questionaires were test for the 
content validity by nursing experts and tests for reliability. The alpha of  JE and OC 
were .93 and .81, respectively. One hundred  eighty two respondents reterned the 
completed questionnaires with response rate of 80.5% .Data were analyzed by using 
percentage, mean, standard deviation, Pearson,s product moment correlation coefficient 
and Stepwise multiple regression. 
               Major findings were as follows:  (1) Most professional nurses were single and 
permanent bureaucratic. The mean of their age and working experience  were 30.73 
years old and 6.44 years respectively. The mean scores of overall job empowerment 
were at high level Also the mean scores of organizational commitment were at high 
level (2) Age and working experience were positive and significantly  related to 
Organization commitment (r=0.173 and 0.154, respecttively) while marital status and 
position level  were not retated to Organization  commitment .Job empowerment was  
significantly  and positively related to Organizational commitment (r=0.375). Acording 
to each subscal of job empowerment, power and opportunity were also correlated with 
organizational commitment (r=0.336 and 0.367, respectively). (3) Job empowerment and 
age  were predictors of Oganization commitment. Those were accounted for 23.6% of 
the variance  
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 วิทยานพินธฉบับนี้ สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณา และความชวยเหลอือยางดียิ่งจาก 
รองศาสตราจารย ดร.นิตยา เพ็ญศิรินภา และรองศาสตราจารย ดร.พาณ ี สีตกะลิน  อาจารยที่ปรึกษา
วิทยานพินธ ซ่ึงไดใหคําแนะนํา คําปรึกษา ขอคิดเห็น และแนวทางที่เปนประโยชนทกุขั้นตอนของ 
การศึกษา ผูวจิยัมีความซาบซึ้งในความกรุณา และขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง ไว ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร.อารียวรรณ  อวมตานี  ผูชวยศาสตราจารย ดร. 
สมใจ  พุทธาพิทักษผล และพันโทหญิงสายสมร  เฉลยกติติ ที่กรุณาตรวจสอบเครื่องมือวิจัย และให 
ขอเสนอแนะที่เปนประโยชนในการวิจยั 
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูอํานวยการโรงพยาบาลคายสมเด็จพระนเรศวรมหาราช  หัวหนา
พยาบาล และพยาบาลวิชาชพี ที่ใหความรวมมือในการทดลองใชเครื่องมือวิจัย ผูอํานวยการ
โรงพยาบาลคายสุรนารี ผูอํานวยการโรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค และผูอํานวยการโรงพยาบาล
คายประจกัษศลิปาคม หัวหนากองการพยาบาลทั้ง 3 โรงพยาบาล ที่อนุญาตใหเก็บรวบรวมขอมูล 
ขอบคุณพยาบาลวิชาชีพทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม  
 ขอกราบขอบพระคุณมารดาที่ใหการสนับสนุนและกําลังใจและโดยเฉพาะพันตํารวจเอก 
สุวิทย  แกวกัลยา ที่คอยเปนกําลังใจ และอยูเคียงขางผูวจิยัเสมอมา รวมทั้งชวยเพิ่มพลังกาย พลังใจ 
ใหผูวจิัยในการดําเนินการทาํวิทยานิพนธนี้จนสําเร็จลุลวงดวยด ี
 คุณคาและประโยชนทีไ่ดจากวิทยานิพนธฉบับนี้ ขอมอบแกบุพการี ครอบครัว และทุกทาน 
ที่มีสวนเกีย่วของมา ณ ที่นี้  
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บทที่ 1 

บทนํา 
 

1.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
ภาวะวกิฤติเศรษฐกิจป   2540   ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ทั้งทางเศรษฐกิจ  สังคม  

การเมือง  วัฒนธรรม  รวมถึงเทคโนโลยี  สงผลกระทบตอทั้งองคกรภาครัฐและเอกชนที่ตองมีการ
ปรับเปลี่ยนองคการใหเกิดความคลองตัว  โดยลดขั้นตอนการทํางาน   ลดขนาด  และแขงขันในเรื่อง
คุณภาพการบริการรวมถึงคุณภาพทางการพยาบาล เพื่อตอบสนองความตองการของประชาชนโดยนํา
ทรัพยากรที่มอียูอยางจํากัดมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด และทรัพยากรที่ถือวาสําคัญสุดคือ มนุษย  
ดังนั้นจึงจาํเปนตองพัฒนาศกัยภาพของบคุคลากรในองคการ ใหสามารถปฏิบัติไดอยางเต็มศักยภาพ
เหมาะสมกับความตองการ และสถานการณปจจุบนั 
  พยาบาลเปนบุคลากรที่เปนกลุมใหญหรือจํานวนมากสดุในทีมสุขภาพ  งานพยาบาลเปนงานที่
ตองใชทั้งศาสตรและศิลป  พยาบาลตองเปนผูที่มีความรู  ความสามารถ  เสียสละอดทนรับผิดชอบหลาย
ดานใหการดแูลผูปวยเพื่อสนองความตองการของผูปวยทั้งทางรางกาย จิตใจ อารมณ สังคม อีกทั้งตอง
ผลัดเปลี่ยนการทํางานตลอด  24 ชั่วโมง เปนการกอใหเกดิความเครียด และสงผลตอความเหนื่อยหนาย 
(พวงรัตน  บญุญารักษ  2536)  การที่ตองปฏิบัติงานที่มีความรับผิดชอบสูงแตขาดอํานาจตัดสินใจ  ทํา
ใหพยาบาลเกดิขาดความมั่นใจในตนเอง  ขาดกําลังใจ  รูสึกถูกลดคุณคา (ศิริอร  สินธุ  2539)  และ
มองเห็นคุณคาของตนเองต่ํา  ขาดความภูมใิจในบทบาทตนเอง  สงผลตอคุณภาพมาตรฐานการบริการ 
และความพึงพอใจที่ลดต่ําลง  เหตุการณดังกลาวสอดคลองกับที่แคนเตอร (Kanter, 1977 Cited in 
Wilson & Laschinger, 1994)  ไดกลาวไววา  ถาบุคคลอยูในสถานการณหรือตําแหนงไรอํานาจ  จน
แสดงพฤติกรรมที่ไรอํานาจ  เชื่อไดวาจะนําไปสูความไมพึงพอใจและลาออกจากงาน 
 สภาพการณปจจุบัน มีผูประกอบวิชาชีพดานสุขภาพขาดแคลนเปนจํานวนมาก และการ
กระจายบุคคลากรดังกลาวยังไมเหมาะสม ทําใหสัดสวนของ แพทย พยาบาล ทันตแพทย และเภสชักร 
ตอจํานวนประชากรที่ตองดแูล ไมเหมาะสม นอกจากนัน้แลว ภารกจิในการใหบริการตามนโนบาย
หลักประกนัสุขภาพถวนหนาเพิ่มขึ้น ประกอบกับคาตอบแทนนอย ไมสอดคลองกับภาระงานทีห่นัก 
ลักษณะงานที่เสี่ยงตอการติดโรค นอกจากนี้ยังตองปฏิบตัิงานในยามวกิาล ทําใหบุคลากรทางดาน
สุขภาพ ลาออกจากสวนราชการเปนจํานวนมาก โดยเฉพาะผูประกอบการวิชาชีพพยาบาล ในป  2546 มี
พยาบาลลาออก ถึงรอยละ 10 และจากสถานการณขาดแคลนพยาบาลในประเทศตะวนัตก ซ่ึง 
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กําลังประสบปญหาอยางมาก ทําใหประเทศตาง ๆ ทั้งยุโรป และอเมริกา กําลังรณรงคอยางหนกั เพือ่ให
พยาบาลไทยลาออกไปประกอบอาชีพยังตางประเทศ ปญหาการขาดแคลนพยาบาลจะเพิ่มมากขึ้นใน
อนาคต หากปญหาการลาออกไมไดรับการแกไข จะเกิดผลเสียตอการดาํเนินงานตามนโยบาย
หลักประกนัสุขภาพแหงชาต ิและสงผลตอคุณภาพการพยาบาล และคณุภาพชวีิต โดยรวมของ
ประชาชนอยางแนนอน (สภาพยาบาล 2546 : 7) 
  วิลสัน  และลาสชินเจอร (Wilson & Laschinger, 1994) ไดศึกษาเกี่ยวกบัทฤษฎีโครงสราง
พฤติกรรมองคการของแคนเตอร  ไดใหขอคิดเห็นวาโครงสรางของสิ่งแวดลอมในการทํางานเปนสิ่ง
สําคัญในการกาํหนดทัศนคติของบุคคลและพฤติกรรมในองคการ  การปรับปรุงโครงสรางเหลานี้จะ
ชวยเสริมสรางพลังอํานาจในงานแกบุคลากร  แคนเตอรไดตั้งสมมุติฐานวาประสิทธภิาพในการทํางาน
ของบุคลากรเปนผลมาจากสิ่งแวดลอมในการทํางาน  ซ่ึงสิ่งแวดลอมนั้นไดแก  การไดรับอํานาจและการ
ไดรับโอกาส  ผลการศึกษาพบวาการรับรูของพยาบาลเกีย่วกับอํานาจและโอกาส  มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับสูงกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  เมื่อบุคคลไดรับอํานาจและไดรับโอกาสนี้แลวจะ
ทําใหบุคคลนัน้รูสึกวา  เขาไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  ซ่ึงกอใหเกิดพฤติกรรมที่จะนําไปสูความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค  ความกระตอืรือรนในการปฏิบัติกิจกรรมขององคการและแสดงใหเห็นถึงการมีขวญั
กําลังใจสูงขึ้น  สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
แกพยาบาล  จงึมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งในการพฒันาองคการ  รวมทั้งพัฒนาวิชาชีพพยาบาล
และงานบริการพยาบาลใหเปนเลิศ ซ่ึงความสําเร็จที่เปนเลิศนั้น  ตองการผูปฏิบัติที่มีพลังอํานาจในการ
ปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพตามบทบาทของตนเอง  และการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  ยังทําใหเกิด
ความรวมมือ  ความเสียสละ  และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  ซ่ึงความยึดมั่นผูกพนัตอองคการนี้เปน
ลักษณะของการมีความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคุณคาขององคการ  การมีความเต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามอยางมากเพื่อทําประโยชนใหองคการ  และการมีความตองการที่จะรักษาการเปนสมาชิก
ภาพขององคการ (Steers, 1977) หากบุคคลไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับสูงก็จะมีความยึด
มั่นผูกพันตอองคการในระดบัสูงเชนกัน  และผูปฏิบัติงานที่มีความยดึมั่นผูกพันตอองคการสูงยอม
แสดงพฤติกรรมที่จะสงผลใหองคการบรรลุเปาหมายทีว่างไว 
 พยาบาลนอกจากจะปฏิบัติงานที่มีความรับผิดชอบสูงแลว พยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
กองทัพบก สวนใหญจะไดรับการบรรจุแตงตั้งเปนขาราชการสัญญาบัตร และตองปฏิบัติตัวเปนทหาร
อาชีพ ตองปฏิบัติตนอยูในกฎขอบังคับ และขนบธรรมเนยีมทหาร เชื่อฟงและปฏิบัตติามคําสั่งของ
ผูบังคับบัญชา ยึดมั่นในวินัย ที่อาจสงผลตอการสรางพลังอํานาจได 
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โรงพยาบาลกองทัพบก สังกดักระทรวงกลาโหม มีสายการบังคับบัญชา ตามอัตราการจัดทาง
ยุทโธปกรณ (อจย.) ซ่ึงเปนกรอบจากสวนกลางแบงเปน กอง แผนก และหนวยงาน ระบบการรายงาน 
หรือการบังคับบัญชาเนนการปฏิบัติตามสายการบังคับบัญชาตามขั้นตอน ดังนั้นการปฏิบัติงานจะไม
เปนอิสระและลาชา  เนื่องจากผูปฏิบัติงานไมมีอํานาจตัดสินใจและไมมีโอกาสใชศักยภาพของตนอยาง
เต็มที่ เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน อาจสงผลใหขาดความกระตือรือรนในการปฏบิัติงาน และผลตอคุณภาพ
งาน โดยเฉพาะโรงพยาบาลกองทัพบก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไดพบปญหาการยายและลาออก
ของพยาบาลวชิาชีพทุกป ซ่ึงกอใหเกิดความสูญเสียทรัพยากร และเวลาในการฝกอบรมบุคลากรใหม
ดังนี ้

โรงพยาบาลคายประจกัษศิลปาคม จังหวดัอุดรธานี สังกัดมณฑลทหารบกที่ 24 
กระทรวงกลาโหม เปนโรงพยาบาลขนาด 200 เตียง รับผูปวยทุกสาขา  มีบุคลากรพยาบาล 67 คน เทียบ
สัดสวนกับแพทยมี 38 คน  ยังเปนสัดสวนที่นอย  อีกทั้งโรงพยาบาลไดผานการรับรองมาตรฐาน
โรงพยาบาล  2  ระบบ  คือ  HA  และ  ISO เมื่อป 2542  ที่ตองมีการพฒันาคุณภาพอยางตอเนื่อง 
บุคลากรจึงตองพัฒนาศักยภาพของตนเอง  โดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพ  ซ่ึงตองเขารวมทํากิจกรรมพฒันา
คุณภาพกับทีมครอมสายงาน  ปริมาณงานจงึเพิ่มขึ้น  อาจทําใหเกดิความเครียด  และเหนื่อยหนาย  และ
อาจนําไปสูการลาปวย หรือลาออกจากงาน (Wolf, 1981) โรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคมไดมีการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยการจัดและสงอบรมในหลักสูตรตาง ๆ เพื่อใหมีความพรอมในการพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาลอยางตอเนื่องมาตลอด  แตจากขอมูลของแผนกธุรการโรงพยาบาลคายประจกัษ
ศิลปาคม  พบวามีพยาบาลวชิาชีพขอยายและลาออกในป 2541 จํานวน 2 คนคิดเปนรอยละ 2.73 ป 2542 
จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 2.76 ป 2543 จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 5.70  ป 2544 จํานวน 6 คนคิด
เปนรอยละ7.25 และป 2545 จํานวน 6 คนคิดเปนรอยละ6.21         
 โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค จังหวัดอุบลราชธานี สังกัดมณฑลทหารบกที่ 21 
กระทรวงกลาโหม เปนโรงพยาบาลขนาด 200 เตียง ซ่ึงไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital  
Accreditation ) เมื่อป 2546 พบอัตราการยายและลาออกของพยาบาลวชิาชีพ ในป 2544 จํานวน 7 คนคิด
เปนรอยละ 11.67  ป 2545 จํานวน 8 คนคิดเปนรอยละ 13.56 และป 2546 จํานวน 8 คนคิดเปนรอยละ 
13.56 
 โรงพยาบาลคายสุรนารี จังหวัดนครราชสีมา สังกัดกองทัพภาคที่ 2 กระทรวงกลาโหม เปน
โรงพยาบาลขนาด 400 เตียง และไดรับการรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) เมื่อป 
2545 พบอัตราการยายและลาออกของพยาบาลวิชาชีพในป 2545 จํานวน 18 คนคิดเปนรอยละ 15 ใน ป 
2546 จํานวน 18 คนคิดเปนรอยละ 14.17  
 จากเหตุผลเร่ืองภาระงานที่มาก ระบบการบริหารที่เปนหลายลําดับขัน้ตอน และระเบียบวนิัย
ทางทหาร ผูวจิัยในฐานะเปนบุคลากรพยาบาล มีความเชื่อวา หากผูบริหารจูงใจบุคลากรดวยการ
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เสริมสรางพลังอํานาจในงาน  ตามแนวคดิของแคนเตอร  โดย 1) จัดสิ่งแวดลอมในการทํางานให
พยาบาลไดรับอํานาจ  ซ่ึงไดแก  การใหไดรับขอมูลขาวสาร  การใหไดรับการสนับสนุน และการให
ไดรับทรัพยากร 2) การไดใหพยาบาลไดรับโอกาส  ซ่ึงไดแก การใหไดรับความกาวหนาในการทํางาน  
การใหไดรับการสงเสริมเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ  การไดใหรับการยกยองชมเชยและการยอมรับ  
เพื่อใหพยาบาลไดใชความรู  ความสามารถอยางเต็มศักยภาพ  จะสามารถปลูกฝงใหมีความยึดมัน่ผูกพัน
ตอองคการได  

อยางไรก็ตามการที่พยาบาลจะมีความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ นอกจากจะเกี่ยวของกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานแลวยังขึ้นกบัปจจัยดานตางๆอีกมากมาย  จากการศึกษาเอกสารและ
งานวิจยัเกีย่วกบัความสัมพันธ พบวาปจจยัอ่ืน ๆ ที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
ไดแก  อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน  สถานภาพสมรส   และตําแหนงงาน โดยพบวาผูที่มีอายุมาก มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานมานาน และมีตําแหนงงานที่สูง จะมีความสมัพันธทางบวกกับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ สวนผูที่มสีถานภาพสมรสจะมีความสมัพันธกับยดึมัน่ผูกพันตอองคการ 

ดังนั้นผูวจิัยจึงสนใจจะศึกษาถึงปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลกองทัพบก  
ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  และการเสริมสรางพลังอํานาจวาอยูในระดับใด และศึกษาความ 
สัมพันธระหวางปจจัยสวนบคุคลและการเสริมสรางพลังอํานาจกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการวามี
หรือไมอยางไร  ผลการศึกษานี้จะเปนขอมลูสําหรับผูบริหารของโรงพยาบาลกองทัพบก  ในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ใชเปนแนวทางในการจูงใจพยาบาลใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  เพื่อการ
คงอยูและปฏบิัติงานอยางมคีุณภาพตอไป 
 

2.  วัตถุประสงคการวิจัย      
2.1  เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลกองทัพบก ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
2.2  เพื่อศึกษาปจจัยดานการเสริมสรางพลังอํานาจในงานและระดับความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลกองทัพบก  ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ  
2.3  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคลและการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน กับ

ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลกองทัพบก ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 2.4  เพื่อศึกษาปจจัยที่เปนตัวทํานายความยดึมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลกองทัพบก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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3.  สมมุติฐาน 
 3.1  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความยดึม่ันผูกพันตอองคการ 

        3.1.1  อายุ  มีความสัมพันธทางบวกกับความยดึมัน่ผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลกองทัพบก ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 
         3.1.2  สถานภาพสมรส  มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล
วิชาชีพ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
         3.1.3  ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน ในองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการของพยาบาลวิชาชีพ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลกองทัพบก ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 

                      3.1.4  ตําแหนงงาน  มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพนัตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลกองทัพบก ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 
 3.2  ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความยดึม่ันผูกพันตอองคการ 

        3.2.1 การไดรับอํานาจ  มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมัน่ผูกพันตอองคการของ
พยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาลกองทัพบก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

         3.2.2 การไดรับโอกาส  มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมัน่ผูกพันตอองคการของ
พยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาลกองทัพบก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 3.3 ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน  สามารถรวมกันทํานายความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการได 
 

4.  ขอบเขตของการวิจัย 

 4.1  รูปแบบการวิจัย  การวิจยันี้ เปนการวจิยัเชิงอรรถาธิบาย  
 4.2  ประชากร  ในการวิจัยคร้ังนี้ทําการศึกษากับพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบตัิงานในโรงพยาบาล
กองทัพบก ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือขนาด 200 - 300 เตียง ที่ปฏิบัติงานมาแลวไมต่ํากวา 1 ป ทั้งหมด
จํานวน 226 คน โดยแยกเปนตามโรงพยาบาลไดดังนี ้

โรงพยาบาลคายประจกัษศิลปาคม  จํานวน       60   คน 
โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค  จํานวน          60  คน 
โรงพยาบาลคายสุรนารี    จํานวน    106   คน  

รวมทั้งสิ้น    จํานวน    226 คน 
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5.  ตัวแปรที่ศึกษา มีดังนี ้  

5.1  ตัวแปรตน  ไดแก 

       5.1.1  ปจจัยสวนบุคคล  ประกอบดวย อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาปฏิบัติงานใน
องคการ และตาํแหนงงาน 
         5.1.2  การเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน  ประกอบดวย 

                 1)  การไดรับอํานาจ  ไดแก การไดรับขอมูลขาวสาร  การไดรับการ   
สนับสนุน และการไดรับทรพัยากร 

    2)  การไดรับโอกาส  ไดแก การไดรับความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน   
การไดรับการเพิ่มพูนความรู ความสามารถและทักษะ  การไดรับการยกยอง ชมเชยและการยอมรับ 

5.2  ตัวแปรตาม  ไดแก ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ประกอบดวย 

        5.2.1  ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 

       5.2.2  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ 

       5.2.3  ความตองการจะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ 
 

6. นิยามศัพท 

 6.1  ปจจัยสวนบุคคล  หมายถึง คุณสมบัติอันเปนลักษณะเฉพาะ ของแตละบุคคลของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดแก  อายุ  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
องคการ  สถานภาพสมรส และตําแหนงงาน  

 6.2   การเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน  หมายถึง ส่ิงแวดลอมในการปฏบิัติงานที่ทําใหบุคลากร
มีความสามารถในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายองคการ ไดแก จัดส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงานที่ทาํ
ใหบุคลากรไดรับอํานาจ และไดรับโอกาส ในงานวิจยันีว้ัดโดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น โดยใช
แนวคดิของ Kanter (1977) ใน 2 ดาน ดังนี ้
          6.2.1 การไดรับอํานาจ  หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชา ไดใหพลังผลักดัน แกพยาบาล
วิชาชีพใหสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทของตนไดเต็มที ่และบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย พลังผลักดัน
ดังกลาวประกอบดวย 
             1) การไดรับการสนับสนุน หมายถึง การที่หนวยงาน  องคการหรือผูบังคับบัญชา
ใหการสนับสนุน ใหการยอมรับพยาบาลวชิาชีพ และเอื้ออํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ
ลุลวง ตลอดจนไดรับการสงเสริมในดานสมัพันธภาพระหวางบุคคล 
             2) การไดรับขอมูลขาวสาร  หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ สามารถเขาถึง
แหลงขอมูลความรูทางวิชาการดานการพยาบาล การไดรับขอมูลดานการพัฒนาวิชาการ ดานการ
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พยาบาล รวมทั้งเทคนิคทางการพยาบาลใหม ๆ  การไดรับทราบขอมูลนโยบายของหนวยงาน  ขอบเขต  
หนาที่  ความรบัผิดชอบของตน รวมถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับหนวยงานและวิชาชพีซ่ึงวัด
จากการรับรูของพยาบาล 
                 3) การไดรับทรัพยากร หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพไดรับสิ่งสนับสนุนและสิ่ง
เอื้ออํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ไดแก   เงนิ วัสดุ  อุปกรณ เวลา สถานที่  บุคลากร รวมถึง
คุณสมบัติของบคุคล อันไดแก แนวคิดเกี่ยวกับตนเองดานบวก ทักษะการรับรู ภาวะสขุภาพที่ดี 
ความสามารถในการปรับตัว ความยึดมัน่ตอกลุม และความกลาหาญอดทน  
  6.2.2  การไดรับโอกาส  หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชา ไดใหโอกาสแกพยาบาลวิชาชพี 
ในการที่เติบโต พัฒนา และมีความกาวหนาในการปฏิบัติงานในทิศทางที่ดีขึ้น ซ่ึงครอบคลุมถึง 
                 1)  การไดรับความกาวหนาในการทํางาน หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ มี
โอกาสเลื่อนตําแหนงหนาทีก่ารงานใหสูงขึ้น ไดรับผิดชอบงานที่ทาทายความสามารถ  ไดรับผิดชอบ
งานที่ยุงยากซบัซอนมากขึ้น  การไดรับการพิจารณาความดีความชอบที่ยุติธรรมเหมาะสม  และการมี
โอกาสไดเลือกปฏิบัติงานในแผนกที่ตนชอบหรือมีความถนัด   
               2)  การไดรับการสงเสริมใหเพิ่มพนูความรูความสามารถและทักษะ หมายถึง การ
ที่พยาบาลวิชาชีพ มีโอกาสไดเขารวมรับการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เขารวมประชุมวิชาการ ไดรับ
อนุญาตใหลาศึกษา ทั้งหลักสูตรระยะสั้น และระยะยาว 
               3)  การไดรับการยกยองชมเชยและการยอมรับ  หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ มี
โอกาสไดรับคํายกยองชมเชย หรือไดรับรางวัลตอบแทนจากผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา อันเนื่องจาก
สัมฤทธิ์ผลในงาน รวมถึงการพิจารณาเรื่องคาตอบแทน  และการไดรับการยอมรับในความสามารถ 

6.3  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ หมายถงึ ความรูสึกของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
กองทัพบก ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ ที่แสดงตนเปนหนึง่เดียวกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับ
สมาชิกองคการคนอื่น ๆ และเต็มใจที่จะอทุิศกําลังกายและกําลังใจ เพือ่ปฏิบัติภารกจิขององคการ ซ่ึงวัด
ไดจากแบบวดัความยึดมัน่ผูกพันตอองคการของมาวเดย สเทียส และพอรเตอร ใน 3 ดานดังนี ้
                     6.3.1  ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ หมายถงึ การที่พยาบาล
วิชาชีพ มีความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการที่เกี่ยวกับการใหบริการ และ
เกี่ยวของกับผูปฏิบัติงานมีเปาหมายและคานิยมที่กลมกลนืกับสมาชิกคนอื่นในองคการ  และมีความรูสึก
เปนเจาขององคการ 
                     6.3.2  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัตงิานเพื่อองคการ หมายถงึ 
การที่พยาบาลวิชาชีพจะอุทศิกําลังกาย และกําลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการอยางเต็มที่ ตาม
บทบาทหนาที ่ความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ เพ่ือใหบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายของ
องคการ  
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                       6.3.3  ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง การที่พยาบาล
วิชาชีพมีความปรารถนาอยางแรงกลา ที่จะคงความเปนสมาชิกภาพขององคการ เพื่อใหเปาหมายของ
องคการบรรลุความสําเร็จ  บคุคลจะไมโยกยายหรือเปลี่ยนแปลงที่ทํางานหรือลาออกจากองคการ  แมมี
โอกาสเลือกงานชนิดเดียวกนัในองคการอืน่ ๆ หรือมีผูมาชักชวนใหลาออก 

6.4  โรงพยาบาลกองทัพบกในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ หมายถึง โรงพยาบาลกองทพับกใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือทีม่ีขนาด 200-300 เตียง ไดแก โรงพยาบาลคายประจกัษศิลปาคม จังหวดั
อุดรธานี  โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค จังหวัดอบุลราชธานี   และโรงพยาบาลคายสุรนารี 
จังหวดันครราชสีมา 

6.5  พยาบาลวชิาชพี หมายถึง บุคลากรที่ประกอบวิชาชพีพยาบาลที่สําเร็จการศึกษาพยาบาล 
ระดับเทียบเทาปริญญาตรี หรือสูงกวา และไดขึ้นทะเบียนใหเปนผูประกอบวิชาชีพ สาขาการพยาบาล
และผดุงครรภชั้น 1 และปฏบิัติงานในโรงพยาบาลกองทพับก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืมาเปนเวลา
ไมนอยกวา 1 ป 

  

7.  ตัวแปรของการวิจัย 
7.1  ตัวแปรตน ไดแก 

                     7.1.1  ปจจัยสวนบุคคล  ประกอบดวย อายุ  สถานภาพสมรส  ระยะเวลาปฏิบัติงานใน
องคการ และตาํแหนงงาน 
          7.1.2  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  ประกอบดวย 

     1)  การไดรับอํานาจ  ไดแก การไดรับขอมูลขาวสาร  การไดรับการสนับสนุนและ
การไดรับทรัพยากร 
                   2)  การไดรับโอกาส  ไดแก การไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน  การไดรับ
การเพิ่มพูนความรู ความสามารถและทักษะ   และการไดรับการยกยองชมเชยและการยอมรับ 

7.2  ตัวแปรตาม ไดแก ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ประกอบดวย 

       7.2.1  ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 

       7.2.2  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ 

       7.2.3  ความตองการจะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ 
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กรอบแนวคิดในการทําวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
   
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
     - อาย ุ
     - สถานภาพสมรส 
     - ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ 
     - ตําแหนงงาน 

การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  
     1. การไดรับอํานาจ 

1.1 การไดรับขอมูลขาวสาร 
1.2 การไดรับการสนับสนุน 
1.3 การไดรับทรัพยากร 

     2. การไดรับโอกาส 
         2.1 การไดรับความกาวหนาในหนาที่      
               การงาน 
         2.2 การไดรับการเพิ่มพูนความสามารถ  
               และทักษะ 
         2.3 การไดรับการยกยองชมเชยและการ  
               ยอมรับ 

ความยึดม่ันผกูพันตอองคการ  
1. ความเชื่อมัน่และยอมรับเปาหมาย   
    และคานิยมขององคการ 

     2. ความเตม็ใจที่จะทุมเทความ  
         พยายามอยางมากที่จะปฏิบัติงาน   
         เพื่อองคการ 
     3. ความตองการจะรักษาความเปน  
         สมาชิกขององคการ 

ตัวแปรตน 

ตัวแปรตาม 



 10 

  

บทที่ 2 

 วรรณกรรมที่เกีย่วของ 
 

 การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคลและการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน กับความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ ของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลกองทัพบก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ผูวิจัย
ไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎตีาง ๆ จากเอกสาร บทความ วารสาร หนังสือ และงานวจิัยตาง ๆ ที่เกีย่วของ 
สรุปเปนสาระสําคัญดังนี้ 
 

1.  ความรูเกีย่วกับโรงพยาบาลทหารบกในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (กองทพัภาคที่ 2) 
1.1 โครงสรางและหนาที่ของโรงพยาบาล 
1.2 กองการพยาบาล 

2.  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
2.1 ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
2.2 ความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
2.3 ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
2.4 แนวคดิและทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
2.5 ปจจัยที่มีผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

 

3. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 3.1  ความหมายของความยดึมั่นผูกพันตอองคการ 
 3.2  ความเปนมาของความยดึมั่นผูกพันตอองคการ 
 3.3  ความสําคัญของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 3.4  แนวคดิและทฤษฎีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 3.5  ปจจัยที่มผีลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 3.6  แนวทางการวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 4.1  ปจจัยสวนบุคคล กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 4.2  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน กับความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ 
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1.  ความรูเกีย่วกับโรงพยาบาลทหารบก  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  (กองทัพภาคที่ 2) 
1.1  โครงสรางและหนาท่ีของโรงพยาบาลทหารบกในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (กองทัพภาคที่ 

2) 
 โรงพยาบาลทหารบก  ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ มีจํานวน 10 แหง แบงเปนโรงพยาบาล
ขนาด 30 เตียง จํานวน 4 แหง ขนาด 60 เตยีง จํานวน 2 แหง ขนาด 200 เตียง จํานวน 2 แหง และขนาด 
300 เตียง จํานวน 1 แหง  ในที่นี้จะขอกลาวถึงโรงพยาบาลขนาด 200 เตียง และ 300 เตียงซ่ึงผูวิจยันํามา
ศกึษาเทานัน้ 
                       1.1.1 โรงพยาบาลทหารบกขนาด  300  เตยีง 
                       โรงพยาบาลทหารบกขนาด 300 เตียง ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ หรือกองทัพภาค
ที่ 2 มีเพียง 1 แหงเทานั้น คอื โรงพยาบาลคายสุรนารี มีหนาที่และผังการจัดองคการดังนี้ 
 

      หนาที่ 

                    1)  วางแผนอํานวยการ และดําเนินการในการตรวจวินิจฉยัโรคทุกสาขา และใหการ
รักษาพยาบาลดวยวิธีการตาง ๆ ใหแกทหาร ขาราชการกลาโหมพลเรือน ลูกจาง ตลอดจนครอบครัว 
และบุคคลพลเรือนทั่วไป 
      2)  ดําเนนิการเกี่ยวกับเวชกรรมปองกัน และควบคุมโรคขาดอาหารแกหนวยทหาร
ในพื้นที่รับผิดชอบ 
      3)  ดําเนนิการฝกอบรมวิทยาการทางการแพทยใหกับกาํลังพลตามที่ไดรับ 
มอบหมาย 
     4)  ดําเนนิการสังคมสงเคราะหทางการแพทย ใหกับผูปวยตามนโยบายที่ไดรับ
มอบหมาย 
     5)  อํานวยการและดําเนนิการฝกทหารกองประจําการ เหลาทหารแพทย ตามที ่
ไดรับมอบหมาย 
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 ภาพที่  2.1  ผังโครงสรางองคการโรงพยาบาลคายสุรนารี  
 

1.2  โรงพยาบาลทหารบกขนาด 200 เตยีง 
                    โรงพยาบาลทหารบกขนาด 200 เตียง  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มจีํานวน 2 แหง ไดแก 
โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค และโรงพยาบาลคายประจกัษศิลปาคม มีหนาทีใ่หบริการทางการ
แพทยแกกําลังพลและครอบครัว ในพืน้ที่รับผิดชอบ และหนวยทหารในพื้นที่อ่ืนที่ขอสนับสนุน 
ตลอดจนบุคคลพลเรือนทั่วไปตามความจําเปน 

      หนาที่เฉพาะ 

        1.2.1  ดําเนินการในการตรวจวนิิจฉยัโรคทุกสาขา และใหการรักษาดวยวิธีการตาง ๆ แก 
ทหาร ขาราชการ ลูกจาง ตลอดจนครอบครัว และบุคคลพลเรือนทั่วไป ตามความจําเปน 
       1.2.2  ดําเนินการทางเวชกรรมปองกัน ใหแกหนวยทหารในพืน้ทีรั่บผิดชอบ 
       1.2.3  ดําเนินการฝกอบรมวิทยาการทางการแพทย ใหแกกําลังพล ตามที่ไดรับมอบหมาย 
       1.2.4  ดําเนินการสังคมสงเคราะหทางการแพทย ใหแกผูปวยตามความจําเปน 
       1.2.5  ดําเนินการฝกอบรมทหารกองประจําการเหลาทหารแพทย ตามที่ไดรับมอบ 
       1.2.6  สนับสนุนสิ่งอุปกรณสายแพทย หรือ จัดตั้งคลงัสิ่งอุปกรณสายแพทย สนับสนุน
หนวยปฏิบัติการในพื้นที่ ไดตามที่ไดรับมอบ เมื่อจําเปน 
       1.27  อัตราเต็มสามารถจัดเจาหนาที่ชุดศัลยกรรมสนาม สนับสนุนหนวยเสนารักษได 1-2 
ชุด ในหวงเวลาจํากัด 
       1.2.8  ซอมบํารุงยุทโธปกรณในอัตรา ขั้นหนวยได 
       1.2.9  ระวงัปองกันตนเองไดอยางจํากัด 

โรงพยาบาลคายสุรนาร ี

กองอํานายการ กองทันตกรรม กองศัลยกรรม แผนกรังสีกรรม 

กองเภสัชกรรม กองการพยาบาล กองสูตินรีเวชกรรม แผนกเวชกรรมปองกัน 

กองพยาธิวิทยา กองอายุรกรรม กองตรวจโรคผูปวย กองรอยพลเสนารักษ 
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 ภาพที่  2.2  ผังโครงสรางองคการโรงพยาบาลคายประจกัษศิลปาคม  
 

จากผังการจัดหนวยโรงพยาบาลทหารบกขนาด 200 เตียง  จัดแบงโครงสรางการบริหารงาน
เปน 10 กอง 3แผนก มีหวัหนากองและหัวหนาแผนกเปนผูบังคับบัญชา ขึ้นตรงตอรองผูอํานวยการ และ
ผูอํานวยการตามลําดับ ในระยะตอมาที่ผานการรับรองคุณภาพ (HA) ไดขออนุมัติจากกรมแพทย
ทหารบก (พ.บ.) ทดลองใช อจย.ใหม (อัตราการจัดยุทโธปกรณ) เพื่อใหเกิดความชัดเจน และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังผังการจดัตอไปนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 

โรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม 

กองบังคับการ แผนก         
พยาธิวิทยา 

กองตรวจโรค 
ผูปวยนอก 

กองทันตกรรม 
 

กองการพยาบาล 
 

กองศัลยกรรม 
 

แผนกสงกําลัง
และบริการ 

แผนกรังสีกรรม 
 

กองเภสัชกรรม 
 

กองอายุรกรรม 
 

กองศัลยกรรม
ออรโธปดิกส 

กองสูตินรีเวชกรรม 
 

กองรอยพลเสนารักษ 
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โรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม 

รอง ผอ.รพ.ฝาย รอง ผอ.รพ.ฝายการแพทย รอง ผอ.รพ.ฝายการพยาบาล 

บก. ผ.สงกําลัง ผ.การเงิน ผ.พลาธิการ รอย พล.สร. บก. กองผูปวยใน 

ฝาย
การแพทย 

ฝายการ
พยาบาล 

ผ.วิชาการ 
และ

คอมพิวเตอร 

ผ.โภชนาการ ผ.หอง
ผาตัด 

หอ
ผูปวย
อาการ
หนัก 

หอ
ผูปวย
พิเศษ 

ผ.หอง
คลอด
และ
ทารก 

    หอผูปวยสามัญ 

บก. กองสนับสนุนการ
รักษาพยาบาล 

กองเภสัชกรรม กองทันตกรรม กองผูปวยนอก 

แผนก
พยาธิ
วิทยา 

แผนก 

รังสีกรรม 

แผนก 
บริภัณฑ
กลาง 

แผนก 
เครื่องมือ
พิเศษ 

แผนก 
เวชศาสตร
ฟนฟู 

แผนก 
ผูปวย
นอก 

แผนก 
อุบัติเหตุ 

แผนก 
เวชศาสตร
ชุมชน 

ภาพที่  2.3  ผังการจัดโครงสรางใหมของโรงพยาบาลคายประจกัษศิลปาคม 
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1.2  กองการพยาบาล 
       กองการพยาบาล  มีหัวหนากองการพยาบาลเปนผูบังคับบัญชาของพยาบาลวิชาชพี

ทั้งหมด ในการจัดโครงสรางองคการแบบใหมนี้ หัวหนากองการพยาบาลปรับไปเปนตําแหนงรอง
ผูอํานวยการฝายพยาบาล แตจะยังคงทําหนาที่ผูบังคับบัญชาพยาบาลวิชาชีพทั้งหมดเชนเดิม 
และทําหนาทีป่ระสานงานดานการบริหารกับหัวหนากองหรือหัวหนาแผนกที่มีพยาบาลวิชาชีพไป
ปฏิบัติงานดวย  สวนโรงพยาบาลคายสุรนารีขณะนี้อยูในชวงทดลองใชโครงสรางการบริหาร
องคการแบบใหม  และจากการเขารวมโครงการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA) โรงพยาบาลไดมี
การจัดตั้งองคการพยาบาลขึน้ เพื่อใหเกดิความชัดเจนในการบริหารงานมากขึ้น โดยมีการจัดรูปแบบ 
องคการ วัตถุประสงค และขอบเขตหนาที่ดังนี ้

      1.2.1  การจัดรูปแบบองคการ 
                   ดําเนินการในโรงพยาบาลภายในหนวยงาน กอง และแผนกตามอัตราการจัด 
                   1.2.2  วัตถุประสงคขององคการ 

                1)  ดํารงไวซ่ึงมาตรฐานทางการพยาบาล และจริยธรรมแหงวิชาชีพ 
                 2)  เสริมสรางความเขาใจและความสํานึกอันดใีนองคกรพยาบาล 
                 3)  ประสานงานกบัองคกร หรือหนวยงานอืน่ 
                 4)  เปนที่ปรึกษากบัองคกร หรือหนวยงานอืน่ 
                 5)  ชวยเหลือ แนะนํา เผยแพรและใหการศึกษาแกประชาชนและองคกรอื่นใน
เร่ืองการบริหารพยาบาลและสาธารณสุข 
                 6)  สงเสริมการศึกษา การฝกอบรม การวิจยัและมีสวนรวมในการพัฒนา
โรงพยาบาลใหเปนโรงพยาบาลคุณภาพ 
                 7)  ผูรับบริการทุกคนไดรับการพิทักษสิทธิ์ 

      1.2.3  ขอบเขตหนาท่ี 
                 1)  กําหนดแผนงานขององคกรพยาบาล 
                 2)  จัดระบบการบริหารบุคลากรทางการพยาบาล 
                 3)  กําหนดเกณฑและวิธีการจัดระบบบริการพยาบาล 
                 4)  กําหนดกฎระเบียบเกีย่วกับการปฏิบัติการพยาบาล 
                 5)  กําหนดมาตรฐานการบริการพยาบาล 
                 6)  สรางเสริมขวัญและกําลังใจของบุคลากร 
                 7)  กําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลและสงเสริมการศึกษา   
วิจัย              
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                8)  จดัระบบบริหารอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช 
                9)  จดัระบบการจดัการดานอาคาร สถานที่ เพื่อใหเอื้ออํานวยตอการใหบริการ 
               10) จดัระบบการสือ่สาร ประสานงานทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน 
               11)  กําหนดแนวทางการสนับสนุนโครงการตาง ๆ ตามแผนพัฒนาสาธารณสุข 

  

พยาบาลทหารบก นอกจากจะรับผิดชอบ ในหนาที่ทีก่ลาวมาแลว พยาบาลที่เปนขาราชการ
ประจํา ยังไดรับแตงตั้งใหเปนขาราชการสัญญาบัตร หรือเทียบเทา ตองปฏิบัติหนาทีเ่ปนทหารอาชพี 
หมายถึง การเปนผูที่มีความรู ความชํานาญในวิชาชีพ ตองฝกฝนอบรม เปนระยะเวลายาวนาน พรอม
ที่จะปฏิบัติหนาที่ของตนอยางเต็มที่ และรับผิดชอบเกี่ยวกับ (บุญเยี่ยม  สาริมาน, 2536) 

      1.2.4  จรรยาบรรณของทหารอาชีพ ไดแก 
                 1)  ความจงรักภักดีตอชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย ทหารตองปฏิบัติตนอยูในกฎ
ขอบังคับและขนบธรรมเนียมของทหาร เชื่อฟงและปฏิบตัิตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา ยึดมั่นในวินยั 
ปฏิบัติตนตามที่ไดปฏิญาณไวตอหนาธงชยัเฉลิมพลทุกประการ 
                2)  ความซื่อสัตยตอหนวย ทหารจะตองรักหนวย รักหมูคณะ มีความสามัคคี ความ
ภาคภูมใจตอหนวย รักษาชือ่เสียงเกยีรติคุณของหนวย 
                3)  ความรับผิดชอบ ทหารทุกคนตองรับผิดชอบในหนาที่ของตน ผูนําหนวย
จะตองสรางสรรใหผูใตบังคบับัญชาทุกคนมีความสํานึก และปฏิบัติตนในหนาที่ของแตละคนดวย
ความเต็มใจ เต็มความสามารถ พัฒนาปรับปรุงตนเองอยูเสมอ และกลายอมรับผิดหรือชอบในสิง่ที่
ตนหรือผูใตบงัคับบัญชาไดกระทําหรือละเวนการกระทํา 
                4)  ความเสียสละ เปนจรรยาบรรณที่สําคัญที่สุด หมายถึง ความมีน้ําใจ เสยีสละ 
โดยไมเห็นแกประโยชนสวนตน ยอมสละชีวิตและเลือดเนื้อเปนชาติพลี เมื่อถึงความจําเปน และ
เสียสละประโยชนสุขสวนตวั เพื่อประโยชนสุขของหมูคณะดวย 

      1.2.5   คุณลักษณะของทหารอาชีพ หมายถึง คณุสมบตัิดงัตอไปนี ้
                  1)  ความสํานึกในการเปนทหาร ทหารทุกคนตองระลึกอยูตลอดเวลาวา ตนมี
หนาที่ตนชาติ ไมวาจะเปนทหารอยูในหนวยใด มีชั้นยศใด หรือตําแหนงใดกต็าม ตางก็มีหนาทีแ่ละ
ความรับผิดชอบในการปองกันประเทศรวมกัน 
                  2)  ความรูความสามารถ ทหารทุกคนตองพัฒนาตนเองใหมคีวามรูความสามารถ 
เพื่อกอใหเกดิความมั่นใจแกตนเองและหนวย สามารถปฏิบัติใหบรรลุภารกิจตามทีก่าํหนด โดยมี
ความริเร่ิมสูง มีขวัญดี มีวจิารณญาณดี ตลอดจนมีความกระตือรือรนและมุงมั่นที่จะปฏิบัติภารกิจให
บรรลุผล 
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                      3)  ความเปดเผยและจริงใจ ทหารตองเปนคนเปดเผยและจริงใจ ความเปดเผย
และจริงใจจะกอใหเกิดความไววางใจกันในหมูคณะ หลอหลอมใหทหารทั้งหนวยมีความเปน
อันหนึ่งอันเดยีวกัน อันเปนคุณลักษณะทีพ่ึงประสงคสําหรับทหารของชาติ 
                     4)  ความกลาหาญ เปนคุณลักษณะสําคัญยิ่งของทหารในสนามรบ ทหารทุกคน
ตองฝกฝนตนเองไมใหเกิดความหวาดกลวั เมื่อตองเผชิญกับอันตรายหรืออยูในภาวะคับขันในสนาม
รบ ความกลาหาญเปนคุณลักษณะอันพึงประสงคและจําเปนสําหรบัทหารทุกคน ถาทหารปราศจาก
ความกลาหาญ ทหารก็ไมควรสวมเครื่องแบบและเรียกตวัเองวาเปนทหาร 
              จากคณุลักษณะและบทบาทหนาทีค่วามรับผิดชอบ พยาบาลกองทัพบกตอง
เปนผูที่มีความรู ความสามารถ ทั้งศาสตรและศิลปในการทํางานและการบริหารงาน  นอกจากนี้ยังมี
ลักษณะการบริหารบุคคลภายในองคการทั้งสวนที่เปนวชิาชีพพยาบาล  และการเปนทหาร  ที่มี
ลักษณะแตกตางจากพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลสังกัดอื่น ๆ ซ่ึงอาจสงผลตอการสรางพลัง
อํานาจในงาน  และความยึดมั่นผูกพันธตอองคการได 

2.  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  
 การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  (Job Empowerment) มีจุดเริ่มตนจากทฤษฎีการพัฒนา
องคการ พื้นฐานความเชื่อมาจาก ทฤษฎี Y ของ Douglas Mc greger (Kinlaw, 1995 : 11) ซ่ึงกลาววา 
“มนุษยชอบกระทํากิจกรรม   ตาง ๆ และมีความสนุกสนานกับการทํางาน เชนเดยีวกบัการเลนสนุก
ทั่ว ๆ ไป โดยจะทํางานเพื่อวัตถุประสงคขององคการและวัตถุประสงคนี้เปนที่ยอมรับของตนดวย  
นอกจากนี้มนษุยยังเรียนรูทีจ่ะยอมรับและแสวงหาความรับผิดชอบในสถานการณที่เหมาะสม” ซ่ึง
บุคคลที่มคีุณสมบัติตามทฤษฎีนี้ เปนบุคคลที่มีความสามารถควบคุมตนเองและสั่งการตนเองได ถา
สถานการณเอือ้อํานวย  ดังนัน้บุคคลประเภทนี้จะมีความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มขึน้  ถาไดรูวา
สภาพแวดลอมในการทํางานของตนเปนไปในลักษณะที่สงเสริมใหมีอํานาจในการปกครองตนเอง 
ไดรับความไววางใจและไดมีสวนรวมในการตัดสินใจตาง ๆ ดังนั้นจึงกลาวไดวาการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานเปนการบริหารที่สงเสริมธรรมชาติที่มีอยูในตัวบุคคลและเปนวิธีการจงูใจในการ
ทํางาน ซ่ึงมีสวนชวยใหเกิดความยึดมัน่ผูกพันตอองคการและไมคิดลาออกจากงาน 
 ในการนําแนวคิดมาใชในการปฏิบัติ และทําใหเปนรูปธรรม ผูบริหารตองเขาใจความหมาย 
แนวคดิ และวธีิการเสริมสรางพลังอํานาจอยางทองแท และมีความเชือ่พื้นฐานดังนี้ (จินตนา ยูนพินัธ 
2539 : 90) 
 การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนการมุงเนนในการนําศักยภาพทางสติปญญา และพลังในตัว
บุคคลมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดแกตนเองและผูอ่ืน 
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 การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนแนวคิดที่เกี่ยวเนื่องกบัการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องแบบ
ครบวงจรในองคการ 
 การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนการสรางสภาพการณ และการเริ่มตนใหมที่มากกวาการ
บริหารแบบมสีวนรวม (Participative management) และการมีสวนรวมของบุคคล (Employee 
involvement) 
 การเสริมสรางพลังอํานาจ จึงมีแนวคดิที่มีหลายมิติ (Kieffer, 1984 cited in Gibson, 1991) 
ทั้งเชิงกระบวนการ และเชิงผลลัพธ ที่สะทอนใหเห็นคณุภาพการบรกิารมีลักษณะเปนพลวัตร เปน
นามธรรม ไมขึ้นกับเวลา สถานที่ (Reynolds, 1971 cited in Gebson,1991: 355) ความหมายของการ
เสริมสรางพลังอํานาจจึงแตกตางกันตามกลุมบุคคลและบริบท (Wallerstein & Bernstein, 1988 : 
379) 

2.1  ความหมายของการเสรมิสรางพลงัอํานาจ  
        การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) เปนแนวคิดที่มีความซับซอนและกวางขวาง 
มีขอบเขตครอบคลุมทั้งดานจิตสังคม (Psychosocial) การเมือง  (Political)  และจรยิธรรม (Ethical) 
อีกทั้งยังเปนพืน้ฐานแนวคดิทางสังคม และสามารถนํามาประยุกตใชไดอยางกวางขวางใน
หลากหลายสถานการณทั้งในดานการสงเสริมสุขภาพ  การพัฒนาบุคคล  การพัฒนาชุมชน การ
ปรับปรงุคุณภาพชีวิต ตลอดจนกอใหเกิดความเสมอภาคในสังคม (Wallerstein & Bernstein, 1988) 
เชน การเรียกรองสิทธิอันชอบธรรม การเคลื่อนไหวของกลุมสตรี การเคลื่อนไหวตอตานอํานาจมืด  
การเสริมสรางพลังอํานาจแกผูปวย ผูติดเชือ้เอดส นักศึกษา วยัรุน ครูและพยาบาล เปนตน (Gibson, 
1991) 
            การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคดิที่มีหลายมิติ (Kieffer,1984) ดังนั้นความหมาย
ของการเสริมสรางพลังอํานาจจึงมีความหมายแตกตางกนัไป เมื่อนําไปใชในกลุมบุคคลและบริบท 
(Context) ที่แตกตางกัน อยางไรก็ตามสามารถจําแนกความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจเปน 
5 กลุมดังนี ้

2.1.1 ความหมายในแงของการพัฒนาบุคคล พัฒนาความสามารถ  
           ซิมมอนและพารสัน ( Simmon & Parson, 1983 อางใน Gibson, 1991) กลาว
วา  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่ทําใหบุคคลมีความสามารถในการใชอํานาจกับ
ส่ิงแวดลอมรอบตัวและสามารถตัดสินใจดวยตนเอง 
            คริฟเฟอร (Kieffer,  1984  อางใน Gibson, 1991) กลาวถึง การเสริมสราง
พลังอํานาจวา เปนกระบวนการของการปรับเปลี่ยนและพัฒนาทักษะการมีสวนรวม ตลอดจน
ความสามารถของบุคคล  ในการที่จะจัดการกับสภาวะแวดลอมตาง ๆ โดยตัดสินใจดวยตนเอง  
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มุงเนนการหาทางออก  ทางแกปญหามากกวาที่ตวัปญหา  เนนที่ความแข็งแกรง  สิทธิ และ
ความสามารถของบุคคลมากกวาขอจํากัดหรือจุดออนของบุคคล 
  สไตเนอร (Steiner, 1986) กลาววา  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการชวยใหผูอ่ืนมี
ความสามารถที่จะจดัการกับชีวิตของตนเอง  เปนการยนิยอมใหผูอ่ืนไดเติบโตและพฒันา
ความสามารถ 
  นีลเซน (Neilsen, 1986)  กลาวถึง การเสริมสรางพลังอํานาจในงานวา  เปนการ
สนับสนุนหรอืใหทรัพยากรแกผูอยูใตบังคับบัญชา เพื่อเพิ่มขีดความสามารถและเพิม่ความรูสึก
เกี่ยวกับการเหน็คุณคาของตนเอง 
  เวบสเตอร (Webster,  1988) ใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจวา เปน
การเพิ่มความสามารถหรือใหอํานาจหนาที่ ซ่ึงทําใหบุคคลมีความสามารถที่จะกระทาํการใด ๆ ให
สําเร็จลุลวง โดยมีการใชทรัพยากรรวมกัน มีการแลกเปลีย่นขอมูลขาวสาร  มีปฏิสัมพันธกับคนรอบ
ขางและรวมมอืกันทํางาน 
  กิบสัน (Gibson,  1995) ไดกลาวสรุปการเสริมสรางพลังอํานาจวา เปนแนวคดิที่
อธิบายกระบวนการทางสังคม การแสดงถึงการยอมรับและชื่นชม การสงเสริม การพัฒนาและ
เสริมสรางความสามารถของบุคคลในการตอบสนอง ความตองการของตนเองและแกปญหาดวย
ตนเอง  รวมถึงความสามารถในการใชทรัพยากรที่จําเปนในการดํารงชีวิต เพื่อใหเกดิความรูสึก
เชื่อมั่นในตนเองและรูสึกวาตนเองมีอํานาจสามารถควบคุมความเปนอยูหรือวิถีชวีิตของตนเองได 
  แชลดเลอร (Chandler, 1992)  กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการชวยให
ผูอ่ืนมีความรูสึกมั่นคง มั่นใจในตนเองและในงาน  สามารถตัดสินใจ และจัดการกับงานของตนเอง
ไดจนประสบความสําเร็จดังที่ตั้งใจไว 
  เบค (Beck, 1992)  กลาวถึง การเสริมสรางพลังอํานาจวา มีลักษณะสําคัญ 3 มิติคือ 
  1) มีการพัฒนาไปในทิศทางที่ดีขึ้น และตระหนกัถึงความมีคุณคาแหงตน 
 (Self-esteem) 
  2) พัฒนาทักษะความสามารถของตนและกําหนดเปาหมายรวมกนั 
  3) สรางจิตสํานึกใหเกดิขึ้น โดยคํานึงถึงการเมือง และสภาพความเปนจริงของ
สังคม ซ่ึงเปนสภาพแวดลอมในการดําเนนิชีวิตของบุคคล                                                                  

ดังนั้นการใหความหมายในแงการพัฒนาบคุคล  พัฒนาความสามารถ  อาจสรุปได
วาการเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการพัฒนาและปรับเปลี่ยนทกัษะ  ความสามารถ ซ่ึงทําให
บุคคลมั่นใจในตนเองและงาน  สามารถกระทําการใด ๆ ใหสําเร็จลุลวงได 
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  2.1.2  ความหมายในแงของการพัฒนาคุณภาพชีวิต                                
                        วอรเลอรสไตนและเบรินสไตน (Wallerstein & Bernstein, 1988 อางใน  
Gibson, 1991)  กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการเพิ่มพูนความรูสึกสํานึกในคุณคาของ
ตนเอง และการสรางประสิทธิภาพของตนเองในการทํากจิกรรมตาง ๆ หรือเสริมสรางพฤติกรรมที่
เหมาะสมในแตละบุคคล ตลอดจนปรับเปลี่ยนส่ิงแวดลอมดวย 
            คลิฟฟอรด (Clifford, 1992)  กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวทาง
หรือกระบวนการพัฒนาชวีติของผูที่ไมมีอํานาจใหเปนผูที่มีอํานาจในตนเอง มีความรูสึกมั่นใจ เปน
ตัวของตัวเอง มีความเปนอิสระ และรูสึกชวีิตมีคุณคา 
             ดังนั้น ความหมายในแงการพัฒนาคุณภาพชวีิต อาจสรุปไดวา เปน
กระบวนการพัฒนาเพื่อเพิ่มศักยภาพของบุคคล ใหมีความรูสึกมั่นใจในการทํางาน กระทําสิ่งตาง ๆ 
เพื่อพัฒนาคณุภาพชีวติของตนเอง 
  2.1.3  ความหมายในแงของการปรับเปล่ียนสิ่งแวดลอม                                
                         เบเกอร (Baker,1992)  กลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจวา เปนการสราง
ส่ิงแวดลอมซึ่งชวยใหคนในองคการไดรับอํานาจ เพื่อสามารถสรางสรรคส่ิงใหม ๆ 
            เทบบิทท (Tebbitt, 1993)  กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจจะทําใหเกดิ
การเปลี่ยนแปลงขึ้นในองคการ โดยมีการเปลี่ยนแปลงโยกยายการปกครองในองคการ มีการควบคุม 
ดูแลองคการโดยการมีสวนรวมของบุคลากร-ผูรวมงาน บคุคลเหลานี้จะมีอิสระในการทํางาน มี
ความเปนตวัของตัวเอง และบุคลากรจะรูสึกยึดมัน่ในองคการ โดยไมมีการบังคับหรือเรียกรองให
กระทํา ซ่ึงทําใหบุคลากรทุกคนบรรลุถึงจินตภาพ (Vison) พันธกิจ (Mission) รวมกนัและใชกลยทุธ
ในการดําเนินงานขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
           การใหความหมายในการปรับเปลี่ยนส่ิงแวดลอม อาจสรุปไดวา เปนการ
ปรับปลี่ยนส่ิงแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสมและเกดิประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานโดยบรรลุ
วัตถุประสงคและเปาหมายขององคการสงผลใหเกิดความรักและความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
  2.1.4  ความหมายในแงของการพัฒนาคุณภาพงาน   
             สจ็วต (Stewart, 1994)  กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการปฏิบัติการ
ขั้นสูงที่ใชเปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพงาน พัฒนาการตัดสินใจโดยการมอบหมายงาน และใช
อํานาจใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในงาน 
            คินลอร (Kinlaw, 1995 :7)  กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปน
กระบวนการของการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานในองคการอยางตอเนื่อง โดยการพัฒนาและขยาย



 22 

ส่ิงที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคคลและทีมงาน ตลอดจนหนาที่ความรับผิดชอบซึ่ง
มีผลตอองคการโดยรวม 
             การใหความหมายในแงการพัฒนาคุณภาพงาน อาจสรุปไดวา เปน
กระบวนการพัฒนาคุณภาพของงานใหมีคณุภาพ และมปีระสิทธิภาพอยางตอเนื่อง 
  2.1.5  ความหมายในแงของการมีปฏิสัมพนัธ  
            เรพพาพอรต (Rappaport, 1984 cited in Gibson, 1991 : 355) กลาวถึง การ
เสริมสรางพลังอํานาจในเชิงของผูบริหารวาเปนกระบวนการที่ชวยใหบคุคล ชุมชน หรือองคการ มี
อํานาจในการควบคุมตนเอง  มีการสรางสัมพันธภาพและมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล เพื่อประโยชน
ในการแลกเปลี่ยน แบงปนแหลงประโยชน และเปนกําลังใจซึ่งกันและกัน 
           เคลเลอร (Keller, 1991) ไดสรุปความหมายของ การเสริมสรางพลังอํานาจ
จากงานวิจยัการเสริมสรางพลังอํานาจของพยาบาลในองคการสุขภาพวา  เปนกระบวนการที่มี
ลักษณะเปนพลวัตร (Dynamic) มีความสัมพันธกันระหวางบุคคลและสิ่งแวดลอม เปนการสรางพลัง
อํานาจที่แผขยายจากบุคคลหนึ่งไปสูอีกคนหนึ่ง  เปนการชวยใหบุคคลนั้นสามารถใชอํานาจสวน
บุคคลที่จะกระทําการใด ๆ เพื่อปรับปรุงพัฒนาตนเองและองคการใหดขีึ้น 
           โบเวนและลอรเลอร (Bowen & Lawler, 1992) อธิบายความหมายของการ
เสริมสรางพลังอํานาจวา เปนการทํางานรวมกันของผูปฏิบัติงานในองคการ โดยมีลักษณะสําคัญ 4 
ประการคือ 
           1) ไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการดําเนินงานขององคการ 
           2)  การใหผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน 
           3)  การใหความรูซ่ึงชวยใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจและปฏิบัติตามการ
ดําเนินงานขององคการ 
           4)  ใหอํานาจในการตัดสินใจ ซ่ึงมีอิทธิพลตอทิศทางการดําเนินงานของ
องคการและแนวทางการปฏบิัติงาน 
            คลัตเตอรบัค (Clutterbuck, 1995) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการ
ถายโอนอํานาจจากผูบริหารระดับสูงสูผูบริหารระดับกลาง  ระดับตนและผูปฏิบัติงานทุกคนใน
องคการ  กอใหเกิดความรูสึกทาทายในงาน  มีความคิดสรางสรรค  มีความเชื่อมั่นทีจ่ะเติบโตใน
หนาที่การงาน 
           การใหความหมายในเชิงการมีปฎิสัมพันธ อาจสรุปไดวา การเสริมสรางพลัง
อํานาจ หมายถึง การที่ผูบริหารสรางเสริมความสามารถ  เพิ่มพูนศักยภาพของบุคลากร  ทําให
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย สามารถควบคุมและจัดการกบัวิถีชีวติของ
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ตนเองได  มีอิสระในการตัดสินใจโดยการปรับโครงสรางสิ่งแวดลอมใหบุคคลากรไดรับอํานาจ  
ไดรับโอกาส และใหการสนบัสนุนในทกุ ๆ ดาน เชน ขอมูลขาวสาร ทรัพยากรที่จําเปน ส่ิงอํานวย
ความสะดวกตาง  ๆ  รวมถึงสรางแรงจูงใจในการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคคล  ทําใหบุคคล
เชื่อมั่นในตนเอง  รูสึกวาตนเองมีคุณคา รูสึกพึงพอใจและยึดมั่นกับงานพรอมที่จะสรรคสรางงาน
ใหม ๆ เพื่อพฒันาคุณภาพงานใหดียิ่งขึ้น  ฉะนั้นการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empower) จากบุคคล
หนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่งนั้น จึงไมใชการมอบอํานาจ (Delegation) และไมใชการบริหารแบบมีสวน
รวม (Participating management) เพราะการมอบอํานาจนั้นมักกระทําเปนชวง ๆ อํานาจสิทธิ์ขาดยงั
อยูที่ผูบริหาร และการยอมใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการทํางานรวมกับการตัดสนิใจ มักมาจากมติ
ของกลุม ไมใชจากบุคคลหนึ่งบุคคลใดโดยเฉพาะ อีกทั้งความรับผิดชอบตอการตัดสนิใจสวนใหญ
ยังอยูที่ผูบริหารเชนเดิม  

จากการใหความหมายในแงมุมตาง ๆ อาจพอสรุปความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
วา หมายถึง การที่ผูบริหาร สรางเสริมความสามารถ และศักยภาพของบุคลากรใหมคีวามสามารถใน
การปฏิบัติงานไดสําเร็จบรรลุลวงตามเปาหมาย โดยการใหอํานาจ และใหการสนับสนุนในทกุๆดาน 
เชน ขอมูลขาวสาร  ทรัพยากรที่จําเปน  ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ  รวมถึงสรางแรงจูงใจในการ
พัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากร ทําใหบคุลากรมีความเชื่อมั่นในตนเอง  รูสึกมีคุณคา  รูสึกพึงพอใจ
และยดึมั่นกับงาน พรอมจะสรางงาน และพัฒนาคุณภาพงานใหมีประสิทธิภาพยิ่ง ๆ ขึ้น                                                

2.2  ความสําคญัของการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 
        บราวน (Brown, 1992) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานแกบุคลากรพยาบาล 
เปนการทําใหพยาบาลมีความสามารถในการปฏิบัติวิชาชีพ ทามกลางสิ่งแวดลอมในการทํางาน 
และพวิซ (Puetz, 1988) กลาววาบุคคลจะไมสามารถเสริมสรางพลังอํานาจแกผูอ่ืนไดถาตนเองยังอยู
ในความรูสึกไรอํานาจ ฟวซใหแนวคดิเกีย่วกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาลไวสาม
ประการ ไดแก 
        ประการแรก  พยาบาลเปนผูมีความสามารถในการปฏิบัติ  มีพลังอํานาจที่จะใชในการ
ชวยเหลือตนเองและผูอ่ืน 
        ประการทีส่อง  การใชพลังอํานาจอยางมีประสิทธิภาพจะชวยเพิ่มสมรรถนะของ
พยาบาลและเปนผลสะทอนโดยตรงในความสามารถทางการพยาบาล 
        ประการทีส่าม  การใชพลังอํานาจเพื่อวัตถุประสงคในทางบวกนั้น หมายรวมถึง การ
แบงปนพลังอาํนาจนั้นแกบคุคลอื่นดวย ดงันั้นการเสริมสรางพลังอํานาจในงานจึงสามารถ
เสริมสรางใหกับตนเองเพื่อใหตนเองมีความสามารถที่จะไปถึงเปาหมาย และเสริมสรางใหกับผูอ่ืน
เพื่อใหเขามีความสามารถเชนกัน 
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 การเสริมสรางพลังอํานาจในงานแกบุคลากรพยาบาลจึงถือเปนกลยุทธการบริหารที่ผูบริหาร
ควรตระหนักถึง เพราะเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม และความสําเร็จ
ตามเปาหมายขององคการ (Wilson & Laschinger, 1994) การเสริมสรางพลังอํานาจในงานมี
ความสําคัญ คือ 

  2.2.1  เปนองคประกอบพื้นฐานทางการบริหารและประสิทธิภาพขององคการ จาก
การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําและทักษะการบริหารของนักทฤษฎีหลายทาน เชน เมคคลิลแลนด  
(McClelland, 1975) และแคนเตอร (Kanter, 1983) ไดใหขอเสนอแนะที่ตรงกันวา การเสริมสราง
พลังอาํนาจแกผูใตบังคับบัญชา เปนองคประกอบพืน้ฐานทางการบริหารและประสิทธิภาพของ
องคการ แคนเตอร  (Kanter, 1983) กลาววา ประสิทธิภาพขององคการจะเกิดขึน้ไดจากการที่
ผูบังคับบัญชา ไดแบงปนอํานาจใหผูใตบังคับบัญชา เพื่อเสริมสรางพลังอํานาจในงานแกบุคลากร
นั่นเอง มีหลายคนเขาใจวาการเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคลอื่น เปนการใหอํานาจแลวจะทําให
ตนเองหมดอํานาจไป ซ่ึงในความเปนจริงนั้น การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการแบงปนพลังอํานาจ
นั้นแกบุคคลอื่นเพื่อใหเขามคีวามสามารถที่จะไปถึงเปาหมาย (Puetz, 1988) การเสริมสรางพลัง
อํานาจจึงมิใชการรับเอาอํานาจจากคนหนึ่งไปใหอีกคนหนึ่ง  แตเปนเสมือนการอยูรวมกันของ
ส่ิงมีชีวิตที่ใหประโยชนซ่ึงกันและกัน (Symbiosis) (Mckay, Forbes & Bourner, 1990) และการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงาน มิใชการสละอํานาจที่ถูกตองที่มีอยูในตําแหนงหรือการเปนตัวแทน
ของอํานาจหนาที่ (Tebbitt, 1993) แตเปนความสามารถของบุคคลที่แสดงออกมาเมื่อไดรับโอกาส
และการสงเสริม ซ่ึงจะทําใหบุคคลกาวหนาและมีศักยภาพเพิ่มขึ้น (Rappaport, 1984) 

  2.2.2  ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของสิง่แวดลอมในการปฏิบัตงิานไปในทางที่ดีขึน้  
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีสวนเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานที่มีผลตอนโยบาย  กระบวนการและมาตรฐานการปฏิบัติงานของพยาบาล  มีการปรับ
โครงสรางการทํางาน โดยจดัวางบุคลากรใหเหมาะสมกบังานและใหสามารถทํางานไดอยาง
คลองตัว เชน มีการเปลี่ยนแปลงระบบที่ยุงยากซับซอนในองคการ  อาจจะตองกําหนดปรัชญาใหม
และจะตองถือเปนพันธกจิทีต่องกระทําอยางตอเนื่อง (McGinn, 1992) และจะตองมีการกระจาย
อํานาจในโครงสรางการทํางานดวย (Manthey, 1991) เพือ่ใหผูที่ปฏิบัติงานสามารถเขาถึงอํานาจและ
การตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน รวมทัง้การเขาถึงโอกาสในความกาวหนาจากการ
ปฏิบัติงานโดยเฉพาะอยางยิง่โครงสรางในระบบราชการที่มีการจัดระเบียบองคการตามสายการ
บังคับบัญชาและการรวมอํานาจอยูที่สวนบน ทําใหอิทธพิลของสมาชิกลดลง ผูบังคับบัญชาจะเปนผู
ควบคุมทรัพยากรเหนือสมาชิกและมกีารผูกขาดอํานาจ  ตําแหนง  สถานภาพ  รวมทั้งชองทางการ
ส่ือสารในองคการที่มีการรวมอํานาจสั่งการทุกอยางอยูทีผู่บังคับบัญชาระดับสูง และไมมีการ
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กระจายอํานาจตามลําดับขั้นบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในหนวยงานจะเต็มไป
ดวยความไมไววางใจและหวาดระแวงกัน การติดตอส่ือสารภายในกลุมจะมีนอย ขาดความยดึมั่นตอ
กันในกลุม การปกครองในหนวยงานจะมปีญหายุงยาก ผูทําตัวใกลชิดผูบังคับบัญชาเทานั้นที่จะมี
อภิสิทธิ์รับทราบขอมูลขาวสารในหนวยงาน ซ่ึงในองคการเชนนี้ขวัญและกําลังใจของบุคลากรจะต่าํ  
นําไปสูความเฉยเมย  ขาดความยึดมั่นผูกพันตอองคการและถอนตัวออกจากองคการ  ตรงกันขามกับ
หนวยงานที่ผูบังคับบัญชาปกครองดวยการกระจายอํานาจตามลําดับชั้น และส่ังการโดยการ
ปรึกษาหารือกบัผูใตบังคับบัญชา ในหนวยงานเชนนี้ ความสัมพันธระหวางผูรวมงานจะเปนไปดวย
ความราบรื่น ทุกคนรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ และมีสวนรวมในงานของกลุม  ขวัญและกําลังใจ
ของผูปฏิบัติงานจะสูงขึ้น  มคีวามพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพของงานเพิ่มขึ้น (Patchen, 1970) 

  2.2.3  ทําใหคุณภาพการพยาบาลดีขึน้ การเสริมสรางพลังอํานาจแกบคุลากร
พยาบาลถือเปนการปูพื้นฐานในความเชื่อที่วา การกระทาํนั้นจะชวยใหคุณภาพการพยาบาลดีขึ้น 
เพราะการเสรมิสรางพลังอํานาจแกพยาบาล ก็เพื่อที่จะไปเสริมสรางพลังอํานาจแกผูอ่ืนไดถาตนเอง
ยังอยูในความรูสึกไรอํานาจ  พยาบาลเปนผูมีความสามารถในการปฏิบัติ มีพลังอํานาจที่จะใชในการ
ชวยเหลือตนเองและผูอ่ืน  หากไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานจากองคการอยางมี
ประสิทธิภาพ แลวจะชวยเพิม่สมรรถนะของพยาบาลและเปนผลสะทอนโดยตรงในความสามารถ
ทางการพยาบาลที่จะนํามาซึง่คุณภาพงานบริการ 

  2.2.4  ชวยใหการทํางานในวิชาชพีดําเนนิไปดวยด ีการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งานเปนสิ่งที่ชวยใหการทํางานในวิชาชีพของระบบบริการสุขภาพ ที่มักจะมีปญหาความยากลําบาก
ในการปกครองและความขัดของในการทํางานใหดําเนินไปดวยดี  ชวยลดปญหาในระบบการ
บริหารที่มีระเบียบกฎเกณฑมาก และเพิ่มอิทธิพลในการตัดสินใจของพยาบาล (Schwartz, 1994) 
จากการกระจายอํานาจในการทํางานและการบริหารแบบมีสวนรวม 

  2.2.5  ทําใหเกิดการพัฒนาบคุคลากรและองคการ  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
เปนแนวคิดทีท่ันสมัยที่สุดในการบริหารปจจุบัน เพราะถือเปนหวัใจของงานและเปนแกนสารของ
การพัฒนา (Mendoza, 1992) และการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน จะแสดงบทบาทใหเห็นไดชัดเจน
ในกลุมที่พัฒนา (Neilsen, 1986) โดยพืน้ฐานของความเชื่อที่วา  บุคลากรทุกคนมีศักยภาพของพลัง
อํานาจ   แตมีเพียงบางคนเทานั้นที่รูวาพลังอํานาจมีอยูและมีเพยีงไมกี่คนเทานั้นทีใ่ชพลังอํานาจ
(Maraldo, 1988) การเสริมสรางพลังอํานาจในงานจึงเปนการพัฒนาบคุลากรและพฒันาองคการไป
พรอม ๆ กัน 
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 เทาที่ผานมา ผูบริหารไมไดตระหนกัถึงความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแก
บุคลากรเทาที่ควร โดยเฉพาะในเรื่องที่เกี่ยวของกับการชวยเหลือสนับสนุนขอมูลขาวสารรวมทั้ง
ทรัพยากร (Farley, 1987) และเนื่องจากบุคลากรพยาบาลเองก็เปนทรัพยากรสําคัญที่ตองใชในการ
ดูแลคนไข (Hoelzel, 1989) จึงมีความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรบคุคลเหลานี้ใหมี
ประสิทธิภาพอยูเสมอและบาํรุงรักษาไวเพือ่ใหปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ และบรรลุเปาหมายของ
องคการ   ซ่ึงความแตกตางระหวางโรงพยาบาลที่มีอัตราการคงอยูของบุคลากรสูงและต่ํา อาจ
สะทอนถึงความตั้งใจจริงของผูบริหารในการสนับสนุนการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแกบุคลากร
นั่นเอง (Trofino, 1989)    
           2.3  ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 จากการศึกษาผลของการเสริมสรางพลังอํานาจในการบริหารงานจากเอกสารงานวิจยัตางๆ 
สามารถจําแนกผลของการเสริมสรางพลังอํานาจในการบริหารงานวากอใหเกิดประโยชนตอทั้ง
บุคคล ตองาน และตอองคการ ดังนี้ 

         2.3.1  ผลการเสริมสรางพลังอํานาจตอบุคคล 
                1)  เพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (Increase effectiveness) การเสริมสราง

พลังอํานาจจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูความสามารถมากขึ้น มีความเชี่ยวชาญและปฏิบัติงานได
เต็มศักยภาพ 

                2)  มีความสามารถในการขจัดอุปสรรคที่ขัดขวางการปฏิบัติงาน (Enables 
removal of barriers to practice) พยาบาลสามารถที่จะระบุช้ีชัดถึงปญหาและขจัดอุปสรรคที่จะมีผล
ตอการปฏิบัติงานดวยการแกไขปญหา มีวจิารณญาณในการคิด (Critical thinking) และมีความรู
เกี่ยวกับองคการรวมถึงคานิยม ปรัชญาขององคการ 

                   3)  การขยายสัมพันธภาพในบทบาท (Expands role relationships) 
                   4)  เปนการสงเสริมขวัญของผูใตบังคับบัญชาและเปนการสรางแรงจูงใจให

พยาบาลคงอยูในวิชาชพีมากขึ้น 
           2.3.2  ผลการเสริมสรางพลงัอํานาจตองาน 

                1)  มีความสามารถในการปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมในการปฏิบตัิงาน 
(Enables modifying of environment) เมื่อพยาบาลมีทักษะในการเปนผูนาํการเปลี่ยนแปลง เชน  
เขาใจถึงความเปนไปไดในการที่จะทําการเปลี่ยนแปลง  ปฏิบัติตามกระบวนการเปลีย่นแปลง  
รวมถึงการไดมาซึ่งทรัพยากรหรือแหลงประโยชนที่จําเปน เปนตน 
                    2)  เพิ่มความชัดเจนในเนื้องาน (Increase visibility) พยาบาลมีสวนรวมในการ
เปนคณะกรรมการ มีสวนรวมในโครงการตาง ๆ ตลอดจนมีการติดตอกับวิชาชีพอ่ืน ๆ  



 27 

                       3)  สงเสริมความรวมมือและรวมแรงรวมใจกันปฏิบัติงาน (Promotes 
collaboration and cooperation) พยาบาลสามารถใชสัมพันธภาพระหวางบุคคลใหเกิดประโยชนใน
การปฏิบัติงาน ในการจดับริการ หรือเปนแมแบบ 

2.3.3  ผลการเสริมสรางพลงัอํานาจตอองคการ 
                    1)  ทําใหบทบาทของวิชาชีพพยาบาลมีความชัดเจน โดดเดนยิ่งขึ้น (Helps to 

clarify role) เมื่อพยาบาลมีอํานาจเชิงวิชาชีพ  ยอมทําใหมีอํานาจในการตอรองมากขึ้น   มีความ
รับผิดชอบมากขึ้น  มีจุดยืนเปนของตนเอง  ตลอดจนมีแบบพรรณนางานในการอธิบายถึงขอบเขต
ในการปฏิบัติงานตามบทบาทของผูชํานาญการ  บทบาทการเปนที่ปรึกษา  บทบาทการเปนนกั
การศึกษา ตลอดจนนกัวจิัย 
                     2)  ขยายเครือขายของวิชาชีพ (Expand professional networks) พยาบาลมี
ความกลาเสี่ยงมากขึ้น และมองหาขอมูลขาวสารและแหลงประโยชนในการสนับสนุนการขยาย
เครือขายวิชาชพี โดยอาจจัดในรูปของการเปนที่ปรึกษา 
                     3)  ทําใหไดมาซึ่งทรพัยากรหรือแหลงประโยชนและขอมูลตาง ๆ มากขึ้น 
(Increase access to resources and information) ดวยการพัฒนาเครือขายวิชาชีพและสัมพันธภาพ
ของการเปนพีเ่ล้ียง 

1.4  แนวคิดและทฤษฎีการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 
        การเสริมสรางพลังอํานาจนั้นพจิารณาไดวา เปนทั้งกระบวนการ (Process) และ/หรือ
ผลลัพธ (Outcome) ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงความมีคุณภาพและเอกลักษณของบุคคล อีกทั้งยังเปน
แนวคดิในการดําเนินการ ทั้งนี้เนื่องจากเปนกระบวนการที่ครอบคลุมถึงความสัมพันธระหวางบุคคล 
(Gibson, 1991) เปนการเพิ่มความมีคุณคาแหงตน (Self-esteem) และความสามารถของตน (Self-
efficacy) หรือเปนการสงเสริมพฤติกรรมสุขภาพของบุคคลในทางบวก (Wallerstein & Barnstein, 
1988) นอกจากนี้ยังเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอม แนวคดิในการเสริมสรางพลังอํานาจจึง
มีหลากหลาย อาทิเชน 
          2.4.1  แนวคิดการเสรมิสรางพลงัอํานาจของ Kieffer 
        คลิฟเฟอร (Kieffer, 1984) ไดใหแนวคดิของการเสริมสรางพลังอํานาจวาเปน
การพัฒนากระบวนการบรหิารจัดการและพัฒนาทกัษะการมีสวนรวมและความเขาใจระบบการเมอืง   
การปกครอง โดยเปรียบเทียบไดกับพัฒนาการของมนุษย 4 ระยะ ดังนี้  
        1)  ระยะการเริ่มตน (Era of entry) เปนระยะที่บุคคลเริ่มมีสวนรวมในการ
สํารวจคนหาปญหา เกิดความไมแนใจ และไมมีความรูในอํานาจหนาที่ และโครงสรางของพลัง
อํานาจ 
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         2)  ระยะของความกาวหนา  (Era of advancement) เปนระยะที่เปนโอกาสดี
สําหรับความรวมมือรวมใจและชวยเหลือแกปญหาซึ่งกันและกัน ในระยะนี้บุคคลมีการพัฒนาและ
ยอมรับทางเลือก มีความรับผิดชอบในทางเลือก ไดรับการพัฒนาทักษะการดําเนินงาน และอาจไดรับ
ความชวยเหลือจากบุคคลภายนอกในลักษณะของการเปนพี่เล้ียงผูรวมงาน    
                                  3)  ระยะของความเปนจริง (Era of incorporation) ระยะนี้เปนระยะที่มุงเนน
การเผชิญหนาและตอสูอุปสรรคยุงยากที่ขดัขวางการตัดสินใจของตนเอง ในระยะนีเ้ปนระยะที่
บคุคลไดรับการพัฒนาภาวะผูนํา พัฒนาทกัษะ และพัฒนาองคการ และธํารงรักษาสิ่งตาง ๆ เหลานี้
ใหคงอยู 
         4)  ระยะการมีขอยึดมั่นผูกพัน (Era of Commitment) เปนระยะที่มกีารบูรณา
การความรูใหม ๆ และทักษะในการเผชิญหนากับความเปนจริง 
          การเสริมสรางพลังอํานาจของ Kieffer นี้เปนการมองตามกระบวนการ Labor-
intensive ซ่ึงเปนการถายทอดกระบวนการชวยเหลือพัฒนาบุคคลใหตระหนกัถึงตนเหตุของปญหา
และเตรียมพรอมที่จะเผชิญปญหา ตลอดจนหาวิธีการแกปญหา  
 

  2.4.2   แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจของ เทบบิทท (Tebbitt) 
             เทบบิทท (Tebbitt, 1993) ไดใหแนวคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจวา 
ประกอบดวยแนวคดิสําคัญ 5 ประการคือ 
             1)  การเสริมสรางพลังอํานาจเกีย่วของกับการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมใน
องคการโดยกาํหนดวิธีการใหมขึ้นมา  หรือปรับปรุงแกไขสิ่งที่มีอยูเดมิ    และการคงไวซ่ึงคานิยมที่
สําคัญตอการบรรลุพันธกิจของ  องคการ ตลอดจนวเิคราะหหรือพิจารณาสิ่งที่มีเปนประโยชนตอ
ความสําเร็จของงานที่ไดรับมอบหมายในองคการ 
            2)  การปรับปรุงและกําหนดรูปแบบขององคการจะตองมาจากผูบริหาร
ระดับสูง มีการแตงตั้งคณะกรรมการเปนทีมงานบริหารโดยสะทอนใหเห็นถึงความเปนเลิศและ
ความเชี่ยวชาญในการดําเนนิงาน ซ่ึงเปนสิ่งจําเปนพื้นฐานในความสําเร็จของงานที่ไดรับมอบหมาย
และบรรลุพันธกิจ จินตภาพขององคการ และกลวิธีอํานวยการในองคการ 
           3)  การรวบรวมรูปแบบการเปลี่ยนแปลงในองคการดวยการเชื่อใน
ความสามารถขององคการ แนวคิด และพฤติกรรมขององคการ โดยการเปลี่ยนอํานาจจากการ
ควบคุมขององคการมาเปนการมีสวนรวมของบุคลากรและผูรวมงาน 
           4)  การเปลี่ยนแปลงในเรื่องความเชือ่ ความคิด หรือการกระทํา อันเปนผลให
ผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกผูกพัน ซ่ึงสามารถเห็นไดชัดจากลูกคาขององคการ ในบางครั้งอาจไม
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ยอมรับในแผนงานหรือผลิตภัณฑขององคการ แตจะภมูิใจในงานบรกิาร ซ่ึงความรูสึกนี้เกิดขึน้
ภายหลังจากการเชื่อมโยงและผสมผสานระหวางองคการและคุณคาของบุคลากร ถือเปนการเริ่มตน
ของการเสริมสรางพลังอํานาจ คือ ผูปฏิบัติงานมีอิสระในการเลือกทํางานมีความรูสึกวาเปนเจาของ 
และมีความผูกพันในฐานะเปนสวนหนึ่งขององคการโดยปราศจากการขอรองหรือการถูกกําหนดให
กระทํา 
           5)  เนื่องจากการสนับสนุนการยึดมัน่ผูกพันตอองคการของผูปฏิบตัิงานเปน
ผลใหองคการสามารถทบทวนหรือวางแผนงานในการกาํหนดจดุมุงหมาย  บทบาท  กฎระเบยีบ  
ระบบงาน ตลอดจนการบรหิารจัดการและการดําเนินงานเพื่อใหไดประสิทธิภาพสูงสุด 
  2.4.3  ทฤษฎีโครงสรางอํานาจของแคนเตอร 

           แคนเตอร (Kanter, 1977 Cited in Wilson, Laschinger, 1994) ไดกลาวถึง
โครงสรางของสิ่งแวดลอมในการทํางานและมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรทีปฏิบัติงาน
ในองคการ วาในแตละองคการ จะมีโครงสรางองคการเปนตัวกําหนดบทบาท หนาที่ และความ
รับผิดชอบ อํานาจและโอกาสจะเชื่อมโยงกับตําแหนงในโครงสรางองคการดังกลาว 
             เนื่องจากโครงสรางเปนตัวกําหนดรูปแบบของอํานาจและโอกาส ตาม
ตําแหนงหนาที่รับผิดชอบ อํานาจในทีน่ีห้มายถึง  การไดรับการสนบัสนุน  การไดรับขอมูลขาวสาร 
และการไดรับทรัพยากร  รวมถึงความสามารถในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
และโอกาสในที่นี้หมายถึง  การไดรับความกาวหนาในการทํางาน  การไดรับการสงเสริมใหเพิ่มพนู 
ความรู ความสามารถ และทักษะ  การไดรับการยกยองชมเชยและการยอมรับ  สวนสิ่งแวดลอมใน
การทํางานที่กลาวถึง แคนเตอรไดรวมเอาสิ่งที่เปนอุปสรรคตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ
ไวดวย ไดแก กฎระเบยีบที่เขมงวดขาดการยืดหยุน ลักษณะงานที่ซํ้าซากเปนงานประจํามาก ไมมี
สวนรวมในการตัดสินใจและการแกไขปญหาที่เกีย่วของกับการปฏิบัติงาน  งานที่มีการควบคุมสูง 
ไมมีการกระจายอํานาจ และรางวัลสําหรับการปฏิบัติงานไมเหมาะสม 

             งานวิจยัของแคนเตอร (Kanter, 1977 cited in Wilson & Laschinger, 1994) 
ช้ีใหเห็นวา ประสิทธิภาพการทํางานของบุคคลเปนผลมาจากสิ่งแวดลอมในการทํางานซึ่งขึ้นอยูกับ
การปฏบิัติหนาที่ตามตําแหนง โดยตําแหนงนั้นจะตองถูกจัดวางใหสามารถเขาถึงอํานาจและโอกาส 
จึงจะเสริมสรางใหเกดิพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงอํานาจและโอกาสเชื่อมโยงอยูกับ
ตําแหนง หากโครงสรางในองคการไมเชือ่มโยงบุคคลกับตําแหนง กไ็มสามารถเขาถึงอํานาจและ
โอกาสนั้นได และบุคคลที่อยูในตําแหนงที่มีโอกาสสูง จะมีแรงจูงใจในการทํางานมากกวา ซ่ึงจะ
แสดงความสามารถในการใชความรู  และทักษะ ทํางานใหเกดิผลผลิตสูงสุดเมื่อบุคคลรูวาตนเองมี
โอกาสเติบโตและพัฒนา เขาก็จะชวยใหองคการบรรลุวัตถุประสงค ซ่ึงแสดงวา  เขาไดลงทุนกับ



 30 

องคการ   การลงทุนของบุคลากรเปนการแสดงพฤติกรรมของความยดึมั่นผูกพันตอองคการ 
ปรารถนาความกาวหนาและเห็นคุณคาของตนเองสูง  สวนบุคคลที่อยูในตําแหนงที่มโีอกาสต่ํา ก็จะ
ไมสนใจองคการ และมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการต่ํา ขาดการริเร่ิมสรางสรรคและไมเห็นคุณคา
ของตนเอง 
  โครงสรางอํานาจตามแนวคดิของแคนเตอร ประกอบดวย การไดรับอํานาจและการ
ไดรับโอกาส ดังนี ้
   1)  การไดรับอํานาจ ไดแก การไดรับขอมูลขาวสาร การไดรับการสนบัสนุน  และ
การไดรับทรัพยากร ดังนี ้

 (1)  การไดรับขอมูลขาวสาร หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ สามารถเขาถึง
แหลงขอมูล ความรูทางวิชาการดานการพยาบาล การไดรับขอมูลดานการพัฒนาวิชาการดานการ
พยาบาล รวมทั้งเทคนิคทางการพยาบาลใหม ๆ การไดรับทราบขอมูลนโยบายของหนวยงาน 
ขอบเขตหนาที่ ความรับผิดชอบของตน รวมถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับหนวยงานและ
วิชาชีพ ซ่ึงวดัจากการรบัรูของพยาบาล นอกจากนี้ การไดรับขอมูลขาวสารจะตองคํานึงถึงกลยุทธ
การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพซ่ึงอาจกระทําไดโดยวิธีเปดการประชุมพบปะโดยผูบริหาร  การออก
จดหมายขาว  การใชส่ือทางวีดีโอหรือการกระจายเสียง  รวมถึงความถี่ของการสงขอมูลขาวสารดวย  
และขอมูลขาวสารควรเดินเปนสองทางเพื่อใหการสื่อสารบรรลุผล โดยออกจากผูบริหารไปสูสมาชิก
และจากสมาชกิไปสูผูบริหาร   การสื่อสารที่ดีจะสรางความเขาใจที่ดี   ทํางานไดสอดคลอง  มี
ความสุขและพึงพอใจ (Bluedorn, 1962) ขอมูลขาวสารจึงเปนสิ่งสําคัญและจําเปนในการปฏิบัติงาน 
งานจะไมสําเร็จหากปราศจากขอมูลขาวสารที่มีความหมายและเพียงพอ ขอมูลจึงเปนศูนยรวมของ
ความสําเร็จในบทบาทของทุกคนที่ปฏิบัติงานในองคการ ขอมูลขาวสารจะชวยสนับสนุนการ
ตัดสินใจ  หากขาดขอมูลขาวสารที่เหมาะสมแลว คุณภาพและประสิทธิผลของกระบวนการตดัสินใจ
ก็จะไมเกดิขึ้นและถาขอมูลขาวสารที่ใหแกผูปฏิบัติงานมีความคลาดเคลื่อนแมเพียงเล็กนอย  กจ็ะ
เปนอันตรายตอกระบวนการตดัสินใจ  เพราะผูปฏิบัติงานจะตัดสินใจโดยใชการหยั่งรู สมมติฐาน
และการคาดคะแนนตามเหตกุารณ  ผลลัพธที่ไดสวนใหญ  จึงเปนผลสะทอนของความบกพรองใน
การตัดสินใจ (Porter-O’Grady, 1986) การไดรับขอมูลขาวสารจะทําใหบุคลากรมีพลังอํานาจที่จะ
ตัดสินใจไดอยางถูกตองเหมาะสมในสิ่งที่เปนประโยชนและดีที่สุดสาํหรับองคการ  ในทางตรงขาม
บุคลากรจะรูสึกผิดหวังเมื่อเขารูวาเขาไมไดรับขอมูลขาวสารที่ถูกตองเพียงพอ และไมทราบวามี
อะไรเกดิขึ้นบางในองคการ (Gunden & Crissmsn, 1992) ขอมูลขาวสารจึงเปนแหลงของอํานาจ  
บุคคลผูมีขอมูลขาวสารมากจึงเปนผูมีอํานาจมาก (Ivancevich & Matteson, 1990) ดังนั้นผูบริหาร
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ควรแบงบันขอมูลขาวสารแกผูใตบังคับบญัชาและควรมีเวลาอธิบายเกี่ยวกับสิ่งที่ผูบริหารทํารวมทั้ง
ส่ิงที่ใหผูใตบงัคับบัญชากระทําดวย 

                  (2)  การไดรับการสนับสนุน หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาใหการรับรองในสิ่งที่
ผูใตบังคับบัญชาทําอยู (endorsement) การใหการสนับสนนุอยูเบื้องหลัง (backing) การใหการ
ยอมรับ (approval) และการใหความเห็นชอบตามกฎหมาย (legitimacy) (Kanter, 1983 cited in 
Chally, 1992) นอกจากนี้การชวยเหลือสนับสนุนยังรวมไปถึงการที่ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรมี
พฤติกรรมที่กอใหเกดิการทาํงานที่มีประสิทธิภาพ (Porter-O’Grady, 1986)ไดแกการสงเสริม
สนับสนุนใหแสดงความคิดริเร่ิมสรางสรรค  การใหโอกาสตัดสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบตอการ
ปฏิบัติงาน  การใหความรับผิดชอบในการแกปญหา  การใหพัฒนางาน หรือปรับปรุงแนวทางในการ
ปฏิบัติงานใหดีขึ้น  การใหขอมูลยอนกลับ (feedback) หรือการไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน  การให
การยืดหยุนในการปฏิบัติงาน  การยอมรับในความผิดพลาด  การแสดงความพึงพอใจในงานที่ทาํ
สําเร็จ  การแสดงความหวงใย รับฟง และเขาใจในปญหาทุกดานของบคุลากร การแสดงไมตรีจิต ยิม้
แยม และใหความเปนกันเอง  การสนับสนุนใหสรางเครือขาย และใหความเปนกนัเอง 
      การไดรับความชวยเหลือสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา จะทําใหบุคลากรรูสึกสุข
ใจ และมีคณุคา มีการรับรูถึงการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนแรงจูงใจใหเกิดความพึง
พอใจในการทาํงาน เม่ือบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางานแลว ยอมมีขวัญและกําลังใจที่จะปฏบิัติ
หนาที่อยางเตม็กําลังความสามารถ มีความกระตือรือรน ขยันหมัน่เพยีรและยึดมัน่ผูกพันตอองคการ 

                  (3)  การไดรับทรัพยากร ทรัพยากร หมายถึง ปจจัยทีจ่ะสนบัสนุนใหการทํางาน
บรรลุเปาหมาย ซ่ึงมีทั้งปจจยัภายนอก และปจจยัภายใน    

          ก.  ปจจยัภายนอก ประกอบดวย เงินทุน (funds) วัสดุอุปกรณ (material)  
และเวลา (time) (Kanter, 1983 cited in Chally, 1992)  
      เงินทุน  ไดแก  งบประมาณที่องคการจดัสรรใหเพื่อใชในกิจกรรมของ
แตละแผนก 
      วัสดุอุปกรณ  ไดแก  อาคารสถานที่ที่ใหความสะดวกสบายตอการ
ปฏิบัติงานรวมถึงเครื่องมือเครื่องใชที่มีประสิทธิภาพ  ซ่ึงจะสงเสริมใหการปฏิบัติงานบรรลุ
เปาหมาย 
        เวลา  เปนทรัพยากรที่มคีามากซึ่งพยาบาลตองใชในการดูแลผูปวย  
หากพยาบาลตองใชเวลาไปในการทํากิจกรรมอื่นที่มิใชงานพยาบาล หรือใชเวลาจดัการกับเอกสาร
ตาง ๆ ที่มีจํานวนมากเกินความจําเปน จะทาํใหมีเวลาดูแลผูปวยไดนอยลง 
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              ข.  ปจจัยภายใน ประกอบดวยคุณสมบัติของบุคคล ซ่ึงเปนทรัพยากรสวน
บุคคลที่มีความสําคัญ เชนกัน (Hirayama & Cetingok, 1988) ไดแก แนวคิดเกี่ยวกับตนเองในดาน
บวก (Positive self concept) ทักษะการรับรู (Cognitive skill) ภาวะสุขภาพที่ดี ความสามารถในการ
ปรับตัว ความกลาหาญอดทน ความรูสึกเปนอันหนึ่งอนัเดียว หรือความยึดมั่นตอกันในกลุม ปจจัย
ภายในเหลานี้ เปนสิ่งที่ผูบริหารองคการควรสนับสนุนและสรางสรรใหเกิดแกบุคลากรพยาบาล 
เพื่อใหมีความสามารถระดมทรัพยากรภายนอก ใหเกดิการเปลี่ยนแปลงไปสูความสําเร็จ ตาม
เปาหมายขององคการทรัพยากรภายในและภายนอกจึงเปนสิ่งมีคาที่จําเปนในการทาํงานและมี
ความสําคัญเปนอยางยิ่ง ซ่ึงผูบริหารองคการควรตระหนกัถึง และใหการสนับสนุนทรัพยากรที่
จําเปนแกผูปฏิบัติงาน เพราะถาหากปราศจากสิ่งเหลานี้แลว บุคลากรจะเกิดความรูสึกกลัว ไมมัน่ใจ 
และมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการนอยลง ไมมีผูปฏิบัติงานคนไหนจะรูสึกสุขสบายในสิ่งแวดลอม
การทํางานถาเขาไมไดรับการสนับสนุนทรัพยากร ทั้งในบทบาทการทํางาน และในสวนบุคคล 
(Porter-O’Grady, 1986) ระบบการสนับสนุนทรัพยากร จึงเปนสิ่งสําคัญในการอํานวยความสะดวก
ตอการปฏิบัติงานในหนาที่ ถาผูปฏิบัติงานไดรับการสนับสนุนทรัพยากรที่ชวยใหพบกับความสาํเร็จ
ก็จะทําใหเกิดความรูสึกเกีย่วของ  ผูกพันกับงานและยนิดีเปนสวนหนึ่งขององคการ ความรูสึกนัน้ยัง
ผูกมัดเขากับผูนําขององคการอีกดวย  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานจึงเปนการเชื่อมโยงบุคคลเขา
กับทรัพยากร  ที่ไหนขาดแคลนทรัพยากรการเสริมสรางพลังอํานาจก็จะคอนขางลําบาก  องคการจึง
ตองพยายามสรรสรางทรัพยากรที่จําเปนแกบุคลากร เพือ่ใหบุคลากรไดเขาถึงทรัพยากรเหลานั้น          
           2)  การไดรับโอกาส  ตามแนวคิดของแคนเตอร (Kanter, 1977 cited in Chandler, 
1990) ไดแก 
             (1) การไดรับความกาวหนาในการทํางาน (Advancement) หมายถึง การที่
ผูบังคับบัญชา สงเสริมหรือใหโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่เทาที่จะเปนไปไดตามขอบเขตของ
งาน  รวมถึงการพิจารณาความดีความชอบที่ยุติธรรมเหมาะสม  และการมีโอกาสไดเลือกปฏิบัติงาน
ในแผนกที่ตนชอบหรือมีความถนัด  ซ่ึงการไดรับโอกาสดังกลาว ยอมสงผลใหเกิดกาํลังใจและความ
ทุมเทพยายาม  ความรักในองคการ และเปนการลดปญหาการลาออกจากงาน 
             (2)  การไดรับการสงเสริมใหเพิ่มพนูความรูความสามารถและทักษะ 
(Competence and skill)  หมายถึง การมีโอกาสไดเขารวมประชุมวิชาการ  อบรม   ศึกษาดูงานหรือ
การไดรับอนญุาตใหลาศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น เพื่อเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ  พยาบาล
ประจาํการมักมีโอกาสนอยที่จะไดเขารับการอบรม  ดูงานหรือลาศึกษาตอ เนื่องจากขอจํากัดในดาน
งบประมาณและการขาดแคลนบุคลากรผูปฏิบัติงานแทน   ทําใหขาดโอกาสที่จะไดเพิ่มพูนความรู  
ความสามารถ   และทักษะในการทํางานอนัจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน 
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           (3)  การไดรับการยกยองชมเชยและการยอมรับ (Rewards and recognition) 
หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาใหความสําคญักับบุคลาการพยาบาลที่มีความประพฤตดิี หรือ
ปฏิบัติงานดีเดน  โดยการยกยองชมเชย  ประกาศเกยีรติคณุ หรือใหรางวัล เพื่อเปนขวญักําลังใจและ
เปนตัวอยางทีด่ี  โดยทําอยางสม่ําเสมอ รวมถึงการพิจารณาเรื่องคาตอบแทน และการที่ผูปฏิบัติงาน 
ไดรับการยอมรับหรือปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ  จึงเปนเรื่องสําคัญที่ผูบังคับบัญชาจะชวย
เสริมสรางพยาบาลใหมีโอกาสเติบโตและกาวหนาในวิชาชีพ เพราะสาเหตุสําคัญประการหนึ่งที่ทํา
ใหพยาบาลลาออกจากงาน ไดแก การขาดโอกาสกาวหนาและการไมไดรับการชวยเหลือสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชา (Simms, Price and Davin, 1994) 

  สรุปไดวาตามแนวคดิของแคนเตอร  อํานาจที่กลาวถึงนีม้ีความหมายเปน
ความสามารถในการดําเนินการ  และส่ิงทีไ่ดรับจากองคการคือ   การไดรับขอมูลขาวสาร การไดรับ
การสนับสนุน และการไดรับทรัพยากร  เพื่อปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย  ในการศึกษาครั้งนี้ 
ผูวิจัยไดรวมเอาการไดรับอาํนาจ และการไดรับโอกาสมาเปนปจจยัในการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งาน   โดยศึกษาเฉพาะสิ่งทีไ่ดรับจากองคการ และตัดสวนที่เปนความสามารถในการดําเนินการกบั
ปจจัยเหลานั้น (หมายถึง การไดรับอํานาจ และการไดรับโอกาส) เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ
ออกไป ทั้งนี้ผูวิจัยเชื่อวาบุคลากรพยาบาลเปนผูมีความสามารถที่จะดําเนินการได ดังคํากลาว
ของพิวซ (Puetz, 1988) ที่วาพยาบาลเปนผูมีความสามารถในการปฏิบัติ และมีพลังอาํนาจในการทีจ่ะ
ชวยเหลือตนเองและผูอ่ืน  ดงันั้นเมื่อบุคลากรพยาบาลไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจากองคการก็
ยอมมีศักยภาพ ที่จะดําเนินการกับปจจยัเหลานั้นเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการได  ผูวิจยัจึงได
สรุปความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานวา หมายถึง  การทําใหบุคลากรมีความสามารถ
ในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการโดยการจัดสิ่งแวดลอมในการปฏิบตัิงานใหบุคลากร
ไดรับอํานาจและการไดรับโอกาส ซ่ึงการไดรับอํานาจ ไดแก  การไดรับขอมูลขาวสาร  การไดรับ
การสนับสนุน และการไดรับทรัพยากร สวนการไดรับโอกาส ซ่ึงไดแก การไดรับความกาวหนาใน
การทํางาน การไดรับการสงเสริมใหเพิ่มพนูความรู  ความสามารถและทักษะ  การไดรับการยกยอ
ชมเชยและการยอมรับ 

2.5  ปจจัยท่ีมีผลตอการเสรมิสรางพลงัอํานาจในงาน  เทบบิทท และ ชาลลี ไดกลาวถงึปจจัย
ท่ีมีผลตอความสามารถขององคการในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน ดังนี ้
         เทบบิทท (Tebbitt, 1993) ไดกลาวถึงองคประกอบที่มีผลตอความสามารถขององคการ
ในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแกบุคลากรซ่ึงไดแก 
         1)  ความเชื่อเกี่ยวกับอํานาจและสถานภาพขององคการ องคการที่มีการบริหารแบบ
รวมอํานาจหรือใชอํานาจหนาที่เปนแรงจูงใจมาก การเสรมิสรางพลังอํานาจก็จะเกิดไดนอย 
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         2)  การรับรูถึงการควบคุม ความตองการและทัศนคติ องคการที่ใชนโยบายการบริหาร
ดวยกฎระเบยีบ คําสั่ง ทั้งในกระบวนการและการปฏิบัติ  จะทําใหความรวมมือและการเสริมสราง
พลังอํานาจเกดิขึ้นไดยาก 
        3)  องคการที่เฉื่อย หรือไมมีการเคลื่อนไหว จะไมสามารถกระตุนใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงวฒันธรรมในองคการ บุคลากรจะไมเขาใจหลักการของการเสริมสรางอํานาจและคดิวา
พลังอํานาจจะเกิดขึ้นไดเองโดยธรรมชาติและไมมีการสงเสริมการเรียนรูเกี่ยวกับแนวคิดของการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานแกบุคลากร 
        4)  บุคคล และส่ิงกีดขวางการพึ่งพากนัและกนั เปนอุปสรรคตอการสรางพลังอํานาจ ซ่ึง
อุปสรรคนี้มักจะเกดิในรูปแบบของการแสดงความเปนเจาของแผนก มีการตอสูแขงขันภายในเพื่อ
ทรัพยากรหรือผลประโยชน ซ่ึงถามีการตอสูกันมากเทาใดก็ยิ่งเปนอุปสรรคตอการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานมากเทานั้น 
        5)  บุคลากรที่มีความหลากหลายในแงของ วัฒนธรรม คานิยม พืน้ฐานการศกึษาและ
ระดับความเชีย่วชาญ ยิ่งในองคการใหญกย็ิ่งจะเปนอุปสรรคตอการพัฒนา ซ่ึงตองใชกลยุทธการ
ยืดหยุนในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
         6)  ความสามารถและความเต็มใจของบุคลากรในการตอบสนองความตองการทีจ่ะ
ปรับปรุงพฤติกรรมอยางตอเนื่อง 
         7)  ความสามารถของผูบริหารในการวางแผนและการตั้งวัตถุประสงค การแยกแยะ
และตระหนักถึงปญหา การตัดสินใจ การสื่อสาร การสนับสนุนแรงจงูใจ การสรางมติมหาชน การ
แกปญหาความขัดแยง ส่ิงเหลานี้เปนทักษะพื้นฐานในการบริหารและพฤติกรรมที่ตองการในการ
ริเร่ิมเสริมสรางพลังอํานาจในระดับที่ผูบริหารมีอยูและสามารถกระทําไดในองคการ 
          ชาลลี (Chally, 1992) ไดกลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานจะประสบผลสําเร็จ
มากนอยแคไหน ยังขึน้อยูกบัองคประกอบที่มีผลตอความสามารถของบุคคลในการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน ซ่ึงไดแก 
           1)  การมีแนวคดิเกีย่วกับตนเองในดานดี (positive self concept) เปนสิ่งสําคัญสําหรับ
ความสําเร็จในการกระทําภารกิจใด ๆ โดยเฉพาะการเปนผูมีการเสริมสรางพลังอํานาจเพื่อไปใหถึง
เปาหมาย โดยบุคคลจะตองเชื่อวาตนเองเปนผูมีความสามารถและมีคุณคา 
          2)  การมคีวามคิดสรางสรรค หมายถึง ความเขาใจอยางถองแทในแนวคิดซึ่งประสาน
ความรูจากการเรียนรูในอดตีกับสาระใหมความคิดสรางสรรคจะคอย ๆ ปรากฏขึ้นจากจินตนาการ
และจากความนึกคิดของบุคคล 
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          3)  การมทีรัพยากร หมายถึง ส่ิงมีคาที่จําเปนในสถานการณใด ๆ ซ่ึงมีอยูอยางเพียง
พอที่จะทําใหการทํางานบรรลุเปาหมาย หากที่ใดขาดแคลนทรัพยากร การเสริมสรางพลังอํานาจใน
งานก็จะเกดิไดยาก 
           4)  การมีขอมูลขาวสาร หมายถึง การเปนผูรูและสนใจในขอมูลขาวสารชนิดตาง ๆ  

3. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ (Commitment) เปนตวัแปรที่ไดรับความสนใจจากกลุม
นักวจิัยมาก เพราะความยดึมัน่ผูกพันตอองคการ มีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางานของสมาชิก 
และตอประสทิธิผลขององคการ หากบุคคลมีความยึดมัน่ผูกพันตอองคการก็ยอมจะมีพฤติกรรมที่
สงผลใหองคการประสบผลสําเร็จในเปาหมาย ที่กําหนดไว 
 ผูวิจัยไดรวบรวมเอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วของกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ สามารถ
แบงเปนหัวขอไดดังนี ้
 3.1  ความหมายของความยดึมั่นผูกพันตอองคการ 
 3.2  ความเปนมาของความยดึมั่นผูกพันตอองคการ 
  3.3  ความสําคัญของความยดึมั่นผูกพันตอองคการ 
  3.4  แนวคดิและทฤษฎีของความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ 
  3.5  ปจจัยที่มผีลตอของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 

3.1 ความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 นักวิชาการไดใหความหมาย และคํานิยามของความยึดมัน่ผูกพันตอองคการไวหลากหลาย
ตามพื้นฐานและทัศนะของนักวิชาการแตละทาน ดังตอไปนี ้
 เบคเกอร (Becker, 1960 : 32-33) ใหความหมายวา  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนสภาพ
ปจเจกบุคคลทีน่ําตนเองเขาไปเกี่ยวของสัมพันธกับการกระทําหรือพฤติกรรมบางอยางอัน
เนื่องมาจากไดลงทุนกับสิ่งนั้นไว โดยเรียกการลงทุนนี้วา “Side bet” และการไมผูกพนักับสิ่งนั้น จะ
ทําใหเกดิการสูญเสียมากกวาความยึดมัน่ผูกพันไว  ดังนัน้ระดับความยดึมั่นผูกพัน จะขึ้นอยูกับความ
เขมขนและคณุภาพของสิ่งที่ลงทุนไป ไดแก  การศกึษา  อายุการทํางาน ประสบการณ  และ
สถานภาพ เปนตน 
 เมยรอฟฟ (Mayeroff, 1971 : 1980) ใหความหมายวา ความยึดมั่นผูกพนัตอองคการ คือ
ความนับถือในจุดเดียวกัน และความยึดมัน่เปนเครื่องมอืที่มีคุณภาพของบุคคลในการทํางาน รวมทั้ง
ทางเลือกวิชาชีพ ซ่ึงเปนคานิยมและขอบเขตของการทํางาน 
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 เชลดอน (Sheldon, 1971) ใหความหมาย ความยึดมั่นผูกพันตอองคการวาเปนทัศนคติหรือ
ความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคการ   เปนการมององคการในดานบวก  ซ่ึงกอใหเกิดความรูสึกผูกพัน
ระหวางบุคคลกับองคการและมีความตั้งใจที่จะทํางานใหองคการบรรลุเปาหมาย 
 เฮอรบิเนค และอลัตโต (Herbiniak and Alutto, 1972 : 555) ใหความหมายความยึดมัน่
ผูกพันตอองคการ หมายถึง  ความไมเต็มใจที่จะละทิ้งองคการไมวาจะเพื่อรายได  สถานภาพ  ความ
เปนอิสระของอาชีพ หรือการมีเพื่อนรวมงานเพิ่มขึ้น 
 บูชชาแนน (Buchanan, 1974) กลาววา  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนความรูสึกที่เปน
พวกเดียวกนั (partisan) ในเปาหมายและคณุคาขององคการ และตามแนวคิดบูชชาแนน ให
ความหมายของความผูกพันตอองคการวา ควรมีองคประกอบ 3 อยาง 
 1)  ความเปนอนัหนึ่งอันเดยีวกันขององคการ (Identification) คือการปรับเปาหมายหรอื
คานิยมของบคุคลใหเขากับขององคการ 
 2)  ความเกีย่วของ (Involvement) คือการเสนอตัว หรือมสีวนรวมในกจิกรรมตามบทบาท
หนาที่ของบุคคล 
 3)  ความจงรักภักดี (Loyal ty) คือความรูสึกรักหรือผูกพันในองคการ 
 เอทซิโอนี่ (Atzioni, 1975 Cited in Tumlty, Jernigan and Kohut, 1995) กลาววา เมื่อบุคคล
เขาไปอยูในองคการจะเกิดความรูสึกไดทั้งในทางบวกและลบ ความรูสึกในทางบวก เรียกวา 
ความรูสึกแปลกแยก หรือแยกตวัออกหาง (Alienation) สําหรับความยดึมั่นผูกพันตอองคการ เปน
การแสดงความรูสึกอยางแรงกลาของบุคคล เมื่อเขาไปอยูในองคการ และรับเอาบรรทัดฐานของ
องคการเขาไวอยางซึมซาบ และแสดงตนเปนฝายขององคการอยางเดนชัด 
 มารช และแมนนาริ (Mash and Mannari, 1977 อางใน วรัญญา วงศประสิทธิ์ 2540) กลาววา 
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ คือระดับความมากนอยของความรูสึกเปนเจาของ  หรือความ
จงรักภกัดีที่มตีอองคการ  การยอมรับเปาหมายขององคการและการประเมินองคการในทางที่ด ี
 สไตคอล (Styskal, 1980 อางใน สอาด วงศอนันตนนท  2538)  กลาววาความยึดมัน่ผูกพัน
ตอองคการ เปนความภกัดี และการมีทัศนคติที่ดีของสมาชิกตอองคการและเปนทีย่อมรับเปาหมาย 
พรอมทั้งคานิยมขององคการ 
 โคเซอร (Kozier, 1988 อางใน รุจิพร พงษสวัสดิ์  2537 : 12) ความยดึมัน่ผูกพัน หมายถึง 
การตกลงใหคาํมั่นสัญญา หรือขอผูกพันที่จะทําบางสิ่งหรือเปนเหตุผลของการกระทาํในแตละการ
กระทํา ขึ้นอยูกับความเข็มแข็งและคุณภาพที่ลงทุนไป ไดแก  การศึกษา  อายุทํางาน  ประสบการณ
และสถานภาพการทํางาน ความตอเนื่องในการทํางาน โดยไมมีการโยกยายเปลี่ยนแปลงการทํางาน  
มีความเต็มใจ  ตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ   การที่คนผกูพันตอองคการ 
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และพยายามทีจ่ะรักษาสมาชิกภาพไว โดยไมโยกยายไปไหน กเ็นื่องจากไดเปรยีบเทยีบผลไดและ
ผลเสียที่จะเกดิขึ้น หากละทิง้สภาพของสมาชิก หรือลาออกจากองคการ ซ่ึงผลเสียนี้จะพิจารณาใน
ลักษณะของตนทุนที่จะเกดิขึ้น หรือผลประโยชนทีจ่ะสญูเสียไป นักวชิาการในกลุมนี้ ไดแก Becker, 
Kanter Hrebiniak and Alutto Allen และ Meyer, 1986 อางจาก อนันตชัย  คงจันทร  2529) 

พอรเตอร และคณะ (Porter, et al.1974 : 603 - 609) ใหความหมายวา ความยึดมั่นผูกพนัตอ
องคการ หมายถึงความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่แสดงตนเปนหนึ่งเดียวกบัองคการมีคานิยมที่กลมกลนื
กับสมาชิกองคการคนอื่น ๆ และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการ 
ความรูสึกนี้จะตางจากความยดึมั่นผูกพันตอองคการอันเนือ่งมาจากการเปนสมาชิกขององคการโดย
ปกติ ตรงที่พฤติกรรมของผูปฏิบัติงานมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยางแทจริง จึงมุงเนนความ
เต็มใจที่จะปฏบิัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการดวย ซ่ึงประกอบดวย ความเชื่ออยางแรงกลา
และการยอมรบัเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพือ่
องคการ ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการ 

จากการพจิารณา คํานิยาม และความหมายของความผูกพนัดังกลาว แนวความคิดทางดาน
ทัศนคติจะมีความหมายที่ครอบคลุมประเด็นสําคัญ ที่นักวิชาการตาง ๆ กลาวไว    คือ การมีเปาหมาย
สอดคลองกับองคการ  ความตองการที่จะอยูปฏิบัติงานกับองคการ  และความเต็มใจที่จะทุมเท
ความรู ความสามารถ เพื่อใหงานขององคการบรรลุเปาหมาย   ดังนั้นผูวิจัย จึงเลือกใชแนวความคดิ
ของพอรเตอร และคณะมาเปนกรอบในการศึกษานี้ (Porter & Smith, 1970 cited in Steer & Porter, 
1983) 
   

3.2  ความเปนมาของการศึกษาเกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพนัตอองคการ 
      การศึกษาเรื่องความยึดมัน่ผูกพันตอองคการนั้นในระยะเริ่มตน คือกอนป ค.ศ.1970 ไดมี

ผลงานประปรายอยูในแวดวงของพวกวิชาชีพ (Becker และ Carper, 1956 ;Becker, 1960 อางจาก 
Sheldon, 1971) องคกรทางการเมือง (Kornhauser, 1962 อางจาก Sheldon, 1971) และการศึกษา
เกี่ยวกับชุมชนแบบอุดมคติ (Kanter, 1968) และในระยะตอมา คือป ค.ศ.1970 จนถึงปจจุบัน ความ
สนใจในแนวคิด ความยดึมัน่ผูกพันตอองคการ และการศึกษาเกีย่วกับสาเหตุ และผลของความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการมีมากขึ้น สามารถแบงกลุมที่ไดรับการศึกษาเปน 3 กลุม 
 กลุมที่ 1 พวกวิชาชีพ เชน นกัวิทยาศาสตร วิศวกร พยาบาล และครู 
 กลุมที่ 2 ภาคธุรกิจ-อุตสาหกรรม ซึ่งมีตั้งแตระดับคนงาน พนักงาน เสมียน ไปจนถึง
ผูจัดการในบรษิัท ธนาคาร องคการโทรศัพท 
 กลุมที่ 3 ภาครัฐบาล เชน ผูบริหารภาครัฐบาล พนักงานปาไม 
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 เหตุที่ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ไดรับความสนใจเพิ่มมากขึ้นตั้งแต ค.ศ.1970 เปนตนมา
ในหมูนักบริหารและนักวิเคราะหองคการ เนื่องดวยเหตผุลดังตอไปนี้ (อนันตชยั คงจันทร 2529 : 
34-41)  
 1)  ทฤษฎีตาง ๆ ซ่ึงเปนพื้นฐานของความยดึมั่นผูกพันตอองคการ ตลอดจนผลการวจิยัตาง 
ๆ ชี้ใหเหน็วา ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการอาจเปนเครือ่งพยากรณพฤติกรรมของสมาชิกของ
องคการได โดยเฉพาะอัตราการเปลี่ยนงาน (Employee turnover ) สมาชิกที่มีความยดึมั่นผูกพันตอ
องคการ มีแนวโนมที่จะอยูกับองคการนานกวาและเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถ เพื่อให
องคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
 2)  ความยดึมัน่ผูกพันตอองคการ เปนผลการศึกษาที่ตอเนื่องหรือพัฒนาขึ้นมาจากการศึกษา
เร่ืองความจงรกัภักดี (Loyalty) ของสมาชิกที่มีตอองคการ  ซ่ึงนักวิชาการทั้งทางพฤติศาสตรและดาน
บริหาร  ตลอดจนผูบริหารในองคการไดใหความสนใจมานาน   เพราะตางเหน็พองตองกันวาความ
จงรักภกัดีของพนักงานที่มีตอองคการนั้น เปนคุณสมบัตทิี่ผูบริหารปรารถนาจะใหเกดิขึ้นในองคการ 
 3)  การทําความเขาใจในเรื่องความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ  ชวยใหเขาใจธรรมชาติของคน
ทั่วไปมากขึน้ถึงกระบวนการหรือข้ันตอนที่คนสรางความผูกพัน  หรือเกิดความรูสึกวาตนเปนสวน
หนึ่งของสังคม ยอย ๆ ขึ้นมา   ความเขาใจนี้จะชวยใหเขาใจพฤติกรรมของคนไดมากขึ้น 
 

3.3  ความสาํคญัของความยดึม่ันผูกพันตอองคการ 
       ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการมีความสําคัญยิ่งตอการบริหารองคการในปจจุบนัทีมุ่ง

บริหารองคการใหเล็กลงและมีประสิทธิภาพ (Luthans, 1995) เพราะการที่บุคลากรมีความยึดมัน่
ผูกพันตอองคการมีความเชือ่ถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการจะมีความเต็มใจ ทุมเท
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ เพื่อความสําเรจ็และความผาสุกในการอยูรวมกันของคน
ในองคการ และคงอยูในองคการ (Mowday, Steers & Porter, 1979; Steers, Mowday & Boulian, 
1974 ; Steers, 1977 ; Steers, 1984; Steers & Porter, 1983; Steers & Porter, 1991) ดังนั้นความยึดมัน่
ผูกพันตอองคการ จึงมีสวนชวยธํารงรักษาบุคลากร และรักษาผลประโยชนขององคการ   ความยดึ
มั่นผูกพันตอองคการยังเปนดัชนีชี้วดัประสิทธิภาพขององคการดวย (Steers, 1975 cited in steers, 
1977) ผูบริหารควรจะหาทางเพิ่มระดับความยึดมั่นผูกพนัตอองคการ  เนื่องจากพบวาคนที่มีความยดึ
มั่นผูกพันตอองคการสูง  จะมีการทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน  ชวยเพิ่มผลผลิต
ใหแกองคการสูง จะมกีารทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน ชวยเพิ่มผลผลิตใหแก
องคการ และมีแนวโนมวาจะคงอยูในองคการเปนระยะเวลานาน ไมคดิจะออกไปจากองคการ  จาก
การศึกษาพบวา ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาในการ
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ปฏิบัติงาน (Steers & Porter, 1983; Steers & Porter, 1991) นอกจากนีค้วามยึดมัน่ผูกพันตอองคการ
ยังทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน (Vandenberg & Lance, 1992 cited in Luthans, 1995) ลดความ
ขัดแยง (เสนาะ  ติเยาว, 2536:; Reichers, 1986) สรางความรูสึกอบอุน และสงเสริมบรรยากาศ
องคการ (Luthans, 1995) สงเสริมคุณภาพชวีิตในการทํางาน (Chelte, 1983) และเสรมิสรางความ
ผูกพันตอวิชาชีพ (วัลภา  ฐานกาญจน, 2540) ความยดึมั่นผูกพันตอองคการจะพัฒนาขึ้นอยางชา ๆ 
ใชระยะเวลานานแตจะมั่นคงตามระยะเวลาที่ผานไป (Steers, 1984) ดังนั้น ผูบริหารจงึควรเริ่มตน
สรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการตั้งแตรับบุคลากรใหมอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ                        
              3.4  แนวคิดของความยึดม่ันผูกพนัตอองคการ 
        แนวคดิเกีย่วกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เร่ิมตนจากแนวคิดในเชิงการแลกเปลี่ยน
หรือ Reware-Cost Notation (Homan, 1985; Goulder, 1960 อางใน Herbiniak and Alutto, 1972 : 
555-573) ซ่ึงปรากฎใหเห็นในรูปของการแลกเปลี่ยนทั้งในเชิงรูปธรรมและนามธรรม ความชัดเจน 
อยูตรงที่การตอรองหรือการแลกเปลี่ยนระหวางปจเจกบคุคลกับองคการ  ยิ่งพอใจกับการแลกเปลี่ยน
ก็จะยิ่งมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยโฮเวิรด เอส เบคเกอร (Howard S. Becker) ไดพัฒนา
กรอบการศึกษาของแนวความคิดเชิงแลกเปลี่ยน หรือ Reware – Cost Notation และไดใชพืน้ฐาน
เกี่ยวกับ Simple Exchange Paradigm ในการสราง Side-Bets Theory ซ่ึงสาระสําคัญของทฤษฎีนี้คือ
การพิจารณาความยึดมั่นผูกพันตอองคการวา  เปนผลมาจากการที่คนเราเปรียบเทียบและชั่งน้ําหนกั
วา ถาหากเขาลาออกจากองคการไป เขาจะสูญเสียอะไรเนื่องจากการที่คนเราเขาไปเปนสมาชิกของ
องคการ หรือหนวยงานในชวงระยะเวลาหนึ่ง จะกอใหเกิดการลงทุน (Investment) โดย Becker 
เรียกวา “Side-Bets” ซ่ึงอาจปรากฎในรูปของเวลา  กําลังกาย  กําลังสติปญญาที่เสียไป  ตลอดจนการ
ยอมเสียโอกาสบางอยางไป  เชน โอกาสในการจะไปทํางานหรือเปนสมาชิกขององคการอื่น เมื่อเปน
เชนนี้บุคคลผูนั้นยอมหวังผลประโยชนทีจ่ะไดรับตอบแทนจากองคการในระยะยาว เชน บําเหน็จ
บํานาญ ซ่ึงนอกเหนือไปจากคาตอบแทนรายเดือน  แตถาเขาลาออกไปกอนจะครบกําหนดเวลา ก็
เทากับเขาลงทุนแรงกายแรงใจและสติปญญาไปโดยไดผลประโยชนไมคุมคา  เพราะฉะนัน้การที่
คนเราเขามาทํางานหรือเปนสมาชิกขององคการยิ่งนานเทาไร ก็เทากับวาการลงทุนของเขาไดสะสม
เพิ่มขึ้น  เปนสาเหตุของความยากลําบากทีจ่ะตัดสินใจออกจากองคการ  เพราะหากตดัสินใจออกยอม
หมายถึงการสญูเสียมากกวาประโยชนที่จะรับ (Becker, 1960  อางใน สําราญ บุญรักษา, 2539 : 13) 
      อยางไรก็ตาม แนวความคิดของ Becker ก็มีขอจํากดัในการนําไปอธบิายปรากฎการณ
บางประการ เชนเดียวกับแนวความคิดอืน่ ๆ โดยระบบของสังคมแตละแหง ยอมมกีารกําหนดระบบ
การใหคณุคาของตนเอง  ซ่ึงอาจจะแตกตางจากชุมชนอืน่ ๆ ดังนั้น  บคุคลที่เติบโตมาจากสังคมที่มี
ระบบคุณคาทีต่างกัน ยอมจะประเมินคณุคาของสิ่งเดียวกันในระดับมากนอยตางกันไป  ดังนั้นตวั
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แปรเดียวกนัยอมจะมีอิทธิพลตอระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการในแตละบุคคลไมเทากัน ดวย
เหตุนี้งานในระยะตอมา จึงถือวาตัวแปรเกีย่วกับ “Side-bets”  เปนเพยีงมิติหนึ่งของการศึกษาเทานัน้  
นอกจากนี้ยังมกีารขยายขอบเขตของการศึกษาออกไปอีก กลาวคือ นอกจากจะมีการศกึษาตัวแปรทีม่ี
ความสัมพันธ หรือสงผลตอการมีความยดึมั่นผูกพัน แลวยังมกีารศึกษาถึงผลตามมา (Outcomes) 
ของการมีความยึดมั่นผูกพันอีกดวย ผลงานที่มีช่ือเสียงชิน้หนึ่งดานนีก้ค็ือผลงานของ พอรตเตอร 
และคณะ (Porter et al, 1974 : 603-609)  สเตียร (Steers, 1977 : 46-56) เมาวเดย สเตียรและพอรต
เตอร (Mowday, Steers and Porter, 1982 : 224-247) โดยเห็นวา ความยดึมั่นผูกพันตอองคการ
ประกอบดวยลักษณะ 3 ประการคือ 
 1)  ความเชื่ออยางแรงกลา และการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  เนื่องจาก
บุคคลมีความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกบัสมาชิกองคการคนอื่น ๆ  มี
ความรูสึกเปนเจาขององคการ 
 2)  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคการ โดยบุคคลจะอุทิศกําลังกาย
และกําลังใจเพือ่ปฏิบัติภารกจิขององคการอยางเต็มที่ โดยความรูสึกนีจ้ะตางจากความผูกพันตอ
องคการอันเนือ่งมากจากการเปนสมาชิกขององคการโดยปกติ   ตรงทีพ่ฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน ที่มี
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการอยางแทจริงจะมุงเนนความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายขององคการดวย 
 3)  ความปรารถนาอยางแรงกลา ที่จะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการ เพื่อให
เปาหมายขององคการบรรลุความสําเร็จโดยจะไมโยกยายหรือเปล่ียนแปลงที่ทํางานหรือลาออกจาก
องคการเพราะรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความรูสึกมั่นคงที่จะอยูกับองคการนั้น 
                  แนวความคิดของ พอรตเตอร และคณะนี้ ไดรับความนิยมอยางกวางขวาง และ
ถูกนําไปใชในการศึกษาในระยะตอมา เชนการศึกษาของ เมาวเดย และคณะ (Mowday, at al, 1982 : 
244-247) โมทแทซ (Mottaz, 1981 : 214 - 228) มาเทอุส  และเซจาค (Mathieu and Zajac, 1990 :171-
194) เนื่องจากแสดงถึงความสัมพันธกบัองคการที่มีพลัง ซ่ึงแตละคนเตม็ใจที่จะอุทิศบางสิ่งบางอยาง
ในตัวเองเพื่อชวยใหองคการเจริญกาวหนา ความผูกพันไมเพียงแตจะทราบไดจากการแสดงออกทาง
ความเชื่อถือและความเหน็ของแตละบุคคลเทานั้น  แตยงัไดทราบจากการกระทําของบุคคลนั้นดวย  
ดังนั้น ผูวจิัยจงึใชแนวความคิดของ พอรตเตอร และคณะคือ ความเชื่ออยางแรงกลา และการยอมรบั
เปาหมาย คานยิมขององคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคการ และความ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการมาเปนการศึกษาครั้งนี้ 
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3.5  ปจจัยท่ีมีผลตอความยดึม่ันผูกพันตอองคการ 

        จากการศกึษาของ สเทียร (Steers, 1984) และนกัวิชาการทานอื่น ๆ ไดพบปจจัยหลาย
ประการที่มีผลตอความยึดมัน่ตอองคการ ไดแก ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองคการ 
และประสบการณจากการทํางาน ดังนี ้
        3.5.1  ลักษณะสวนบุคคล (Personal factors) ไดแก อายุ  ระยะเวลาปฏิบัติงาน  เพศ  
และการศึกษา 
                1)  อาย ุ  บุคคลที่อายุมากจะมีความยึดมั่นผูกพนัตอองคการมากกวาคนที่มีอายุ
นอย  เมเยอร และอัลเลน (Meyer & Allen, 1984 cited in Maticu & Zajac, 1990) กลาววาคนที่อายุ
มากจะอยูในองคการดวยเหตุผลหลายอยาง เชน ความพงึพอใจในงาน  การไดรับตําแหนงที่ดีขึ้น 
                2)  ระยะเวลาปฏิบตัิงาน  บุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานนานจะมีความยดึมั่น
ผูกพันตอองคการมากเนื่องจากไดสะสมการลงทุนไวในองคการมาก ซ่ึงทําใหเพิ่มความดึงดูงใจให
ปฏิบัติงานตอไปเพราะมีความหวังวาจะไดรับประโยชนตอบแทนจากองคการตามเวลาที่เพิ่มขึ้นใน
ขณะที่โอกาสทางเลือกในงานลดลง (Sheldon, 1971; Herbiniak & Alutto, 1972) เฮฮรบิเนคและอลตั
โต (Herbiniak & Alutto, 1972) พบวา บุคลากรที่ทํางานมานานจะเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคาตอ
องคการ ดังนัน้บุคลากรเหลานี้จึงไมสนใจและไมคิดเปลีย่นใจไปอยูองคการอื่น 
              3)  เพศ   ผูหญิงจะมคีวามยึดมัน่ผูกพันตอองคการมากกวาผูชาย เนื่องจากผูหญิงมี
ความผูกพันตอกลุมมากกวาผูชาย กรัสกี ( Grusky, 1966 cited in Mathicu & Zajac, 1990) อธิบายวา
ผูหญิงตองฝาฟนอุปสรรคในการเขามาเปนสมาชิกองคการมากกวาผูชาย จึงพยายามรักษาสมาชิก
ภาพไวและมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูชาย เฮอรบิเนค และอลตัโต (Herbiniak & Alutto, 
1972) พบวาผูหญิงมีความตัง้ใจที่จะเปลี่ยนสถานที่ทํางานนอยกวาผูชาย 
              4)  การศึกษา  บุคลากรที่มีการศึกษาสูงจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการต่ํา 
(Steers, 1977; Angle & Perry, 1981) พบวาผูที่มีการศึกษาสูงจะใชเหตผุลขอมูลตาง ๆ เปนขอตอรอง
ในการออกไปจากองคการ เพราะมีความเชื่อมั่นในตนเองวามีโอกาสเลือกหางานใหมไดงาย 
(Glisson & Druick, 1988) 
     3.5.2  ลักษณะงาน (Job characteristics) ไดแก ความหลากหลายของงาน ความชัดเจน
ของงาน ความสําคัญของงาน ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน และการใหขอมูลยอนกลับลักษณะ
ตาง ๆ ของงานนี้ ลวนเปนสิง่ที่เพิ่มคุณคางาน เปนแรงจูงใจใหบุคลากรรูสึกอยากทํางานสรางผลงาน
ที่ดีเปนรางวัลใหกับตนเอง (Hackman and Oldham, 1978 cited in Steers, 1984) 
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          1)  ความหลากหลายของงาน (Skill variety) หมายถึง งานที่ตองใชทักษะความชํานาญ
และความสามารถในการปฏิบัติงานหลายดานจึงเปนงานที่ทาทาย ซ่ึงจะเปนแรงกระตุนและสงเสริม
ภาพพจนของผูปฏิบัติงาน สามารถตอบสนองความตองการความสําเร็จของแตลุบุคคลมีผลใหเกิด
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ (Hall & Schneider, 1972)                                                                                         

         2)  ความชัดเจนของงาน (Task identity) หมายถึง งานที่ระบุขอบเขตของงานใน
ภาพรวมและสามารถแยกเปนชิ้นงาน ทําใหบุคลากรสามารถทํางานเหลานั้นไดตั้งแตเร่ิมตนจนจบ
โดยมีผลงานเห็นไดชัดเจน 
         3) ความสําคัญของงาน (Task significant) หมายถึง งานนั้นจะมีผลกระทบตอชีวิตหรือ
การทํางานของคนอื่น ๆ ในองคการ หรือตอสภาพแวดลอมภายนอก เครเมอร และชมาเลนเบอรก 
(Keamer & Schmalenberg, 1988 อางในศิริพร  ตันติพูลวนิัย 2538) ไดศกึษาสิ่งสําคัญที่ทําให
โรงพยาบาลที่ดึงดูดใจ (Magnet hospital) มีความเปนเลิศและประสบความสําเร็จในการบริหารงาน
พยาบาลในสภาวะการขาดแคลนพยาบาล เนื่องจาก มกีารเห็นความสําคัญของงานนั่นคือเหน็คุณคา
ของการทํางานอยางมีคุณภาพ  จึงสามารถสรางรูปแบบการบริหารจดัการที่เอื้ออํานวยใหพยาบาลมี
ความภาคภูมิใจในการทํางานที่มีคุณภาพอยางมีความสุข เต็มความสามารถและคงอยูในองคการสูง 
        4)  ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน (Autonomy) หมายถึง งานนัน้ ๆ เปดโอกาสให
ผูปฏิบัติงานมีอิสระเสรีภาพ สามารถที่จะตัดสินใจดวยตนเองในการกําหนดเวลาทํางานและกําหนด
วิธีปฏิบัติงาน มอริส และเชอรแมน (Morris & Sherman, 1981 อางในสอาด วงศอนนัตนนท  2538) 
อธิบายวา ความเปนอิสระในการปฏิบัติงานมีความจําเปนมากในการทํางาน เพราะนอกจากจะทําให
งานคลองตัวแลวยังเปดโอกาสใหสมาชิกไดใชความคิดรเิร่ิมสรางสรรคผลงานภายในขอบเขตและ
หนาที่ของตนเอง ทําใหองคการเจริญกาวหนา องคการที่สงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรคจะเพิ่ม
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ จากการศึกษาของดีคอตีสและซัมเมอร และสเทียร (Decotiis & 
Summers, 1987;  Steers, 1977) พบวาความเปนอิสระในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ 
         5)  การใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) หมายถึง งานที่เสร็จแลวหรือกาํลังดําเนินอยูนั้น
มีการแสดงใหผูปฏิบัติงานรับทราบขอมูลโดยตรง และชัดเจนเกี่ยวกบัประสิทธิภาพ และผลการ
ปฏิบัติงาน  การใหขอมูลยอนกลับเกีย่วกับผลการปฏิบัติงานเปนการเตอืนใหผูปฏิบัตงิานตระหนัก
ถึงคุณงานอยางตอเนื่อง จากการศึกษาของโสภา  ทรัพยมาอุดม (2533) พบวาการใหขอมูลยอนกลับ
มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ 
 3.5.3  ลักษณะองคการ (Organizational characteristics) ไดแก  การกระจายอํานาจใน
องคการ  การมีสวนรวมเปนเจาขององคการ 
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          1)  การกระจายอํานาจในองคการ (Decentralization) หมายถึง   การขยายอํานาจจาก
ผูบริหารลงมาสูผูปฏิบัติ ทําใหผูปฏิบัติมีความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน และมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ  เปนการใชทรัพยากรบุคคลในองคการอยางมปีระสิทธิภาพ ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความยึดมัน่
ผูกพันตอองคการ (Decotiis & Summers, 1987; Steers, 1984) 
        2)  การมสีวนรวมเปนเจาขององคการ (Worker-owned cooperatives) จะทําใหเกิดความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ อธิบายไดวา  ผูปฏิบัติงานที่มีการลงทุน หรือมีสวนรวมเปนเจาขององคการ 
จะทําใหเกดิความผูกพันและตั้งใจทํางานอยางเต็มที่ เพราะผลกําไรขององคการก็คือ ผลประโยชน
ของพนักงานทุกคน ดังนัน้บุคลากรที่มีสวนรวมเปนเจาขององคการจะมีความความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการมากกวาคนธรรมดา (อนันตชัย  คงจันทร, 2529)  
            นอกจากนี้ แมทธวิ และซาแจค (Mathieu & Zajac, 1990) ยังพบวา ขนาดขององคการ
มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการดวย โดยพบวาองคการที่มีขนาดใหญจะมีผลใหเกดิความยดึมั่น
ผูกพันตอองคการในระดับสูง โดยใหเหตุผลวา ในองคการขนาดใหญบคุลากรจะมีโอกาสกาวหนา
ในงาน และไดรับผลประโยชนตอบแทนสงู (Steven et al., 1978 cited in Mathieu & Zajzc, 1990) 
 3.5.4  ประสบการณจากการทํางาน (Work experiences) ไดแก ความรูสึกวาองคการเปนที่
พึ่งพาได ความรูสึกวาตนมคีวามสําคัญตอองคการ ความคาดหวังทีจ่ะไดรับการตอบสนองจาก
องคการ การเขาสังคมไดกับเพื่อนรวมงาน 
            1)  ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพาได  เปนความรูสึกเชื่อถือไววางใจ ที่บุคคลมีตอ
องคการวาองคการจะไมทอดทิ้ง และใหความชวยเหลือเมื่อเขาเกิดปญหา สมาชิกที่มคีวามไววางใจ
องคการสูง มีความรูสึกวาองคการเปนที่พึง่พาไดจะมีความยึดมั่นผูกพนัตอองคการสูง (อนันตชัย   
คงจันทร  2529; Steers, 1977)  
            2)  ความรูสึกวาตนมคีวามสําคัญตอองคการ คือ ความรูสึกวาตนไดรับการยอมรับ
จากองคการ รูสึกวาการปฏิบตัิงานของตนมีคุณคา องคการสามารถตอบสนองความตองการที่จะให
ผูอ่ืนยกยองสรรเสริญตน (Katz & Kahn, 1966 อางใน นภาเพ็ญ  โหมาศวิน  2533) ความรูสึกวาตนมี
ความสําคัญตอองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Sheldon, 1971; 
Buchanan ll, 1974) 
             3)  ความคาดหวังทีจ่ะไดรับการตอบสนองจากองคการ  ทําใหเกดิความยดึมั่นผูกพัน
ตอองคการ เนือ่งจาก เมื่อบุคลากกรลงทุนกบัองคการแลวเขากค็าดหวังวาจะไดรับผลตอบแทนอยาง
เพียงพอและยตุิธรรม เชน คาตอบแทน ระบบการพิจารณาความดีความชอบ โอกาสกาวหนา  และ
ประสบความสําเร็จในการทาํงาน  ผลตอบแทน หรือรางวัลที่ไดรับจากการทํางานนี้จะเปนสิ่งจูงใจ
ใหบุคลากรมพีลังในการทํางาน  และเมื่อองคการตอบสนองความคาดหวังของบุคลากรได จะทําให
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เกิดความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ สเตียร (Steers, 1977) และจารุณี  วงศคําแนน (2537) พบวา ความ
คาดหวังทีจ่ะไดรับการตอบสนองจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความยดึมัน่ผูกพันตอ
องคการ 
       4)  การเขาสังคมไดกับเพือ่นรวมงาน ทําใหเกดิความยดึมั่นผูกพันตอองคการ เนื่องจาก 
การที่บุคคลมองเห็นวาสภาพแวดลอมทางสังคมในองคการมีลักษณะของความเปนมิตร  จะทําให
ผูปฏิบัติงานมีความยึดมัน่ผูกพันตอองคการสูง (Herbiniak & Alutto, 1972) การเขาสังคมไดกับเพื่อน
รวมงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Buchanan, 1974; Sheldon, 
1971) และจากการศึกษาของแมทธิว และซาแจค (Mathieu & Zajac, 1990) พบวาบุคลากรที่มีความ
พึงพอใจจากการนิเทศดวยวธีิการที่มีปฏิสัมพันธที่ดีตอกนัจะมีความยดึมั่นผูกพันตอองคการสูง 
        จะเห็นไดวา ปจจยัที่มีผลตอความยึดมัน่ผูกพันตอองคการนั้นประกอบดวย  ปจจยั
เกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน  ลักษณะองคการ  และประสบการณจากการทํางาน 
นอกจากนี้ยังพบวา การเสรมิสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับ  ความยึดมั่นผูกพนั
ตอองคการ  สุพิศ  กิตติรัชดา  2538 McDermott, Laschinger, & Sharmian, 1996 ; Wilson & 
Laschinger, 1994) และบรรยากาศขององคการมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (จิ
รจิตต  ราคา  2525) โดยพบองคประกอบของบรรยากาศขององคการ ที่เปนตัวกําหนดไดแก ระบบ
จูงใจ ระบบพฒันาบุคลากร ความมั่นคงในการทํางาน ความรูสึกวาไดรับการยอมรับใน
ความสามารถและความยืดหยุนขององคการ 
  อนึ่งปจจยัลักษณะงาน  ลักษณะองคการ  ประสบการณจากการทํางาน และภาวะผูนํานั้นก็
เปนการเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหกบับุคลากร เชนกัน 
  

3.6  แนวทางการวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
        แนวทางการวัดความผูกพันตอองคการแตเดิมนัน้ มอียูหลายลักษณะตามคําจํากดัความ
สวนใหญประกอบดวยมาตรวัด (Scales) ที่มีคําถาม 2-4 ขอใหญ เชน เคร่ืองมือวัดของ Grusky (1966  
อางจาก Mowday, Steers และ Porter, 1979) ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ ไดแก ความเปนผูมีความ
อาวุโสในหนวยงาน ความเปนผูมีความสําคัญในหนวยงาน  ทัศนคตติอผูบริหารรขององคการ และ
ทัศนติทั่ว ๆ ไปตองคการ โดยพบความสัมพันธระหวางขอความ R = .15 
 ตอมา เชลดอน (Sheldon, 1971) วัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยใชกลุมตัวอยางเปน
เทคนิคการแพทยในโรงพยาบาล โดยมีขอคําถาม 3 ขอ คือ 
  1) ในอนาคตอันใกลนี้ ทานจะ 
  ก. สรางสรรคงานในโครงการใหม ๆ ของหองปฏิบัติการ (มีความผูกพัน) 
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   ข. จะพยายามลงผลงานของตนเองในวารสาร แมวาหวัขอนั้นจะไดรับความสนใจ
เล็กนอย ในหองปฏิบัติการของทานก็ตาม (ไมมีความผูกพัน) 
 2)  แผนการในการทํางานในอนาคตของทาน 
  ก. วางแผนจะอยูหนวยงานนี้ตลอดไป ถาเปนไปได (มีความผูกพัน) 
  ข. ตั้งใจจะอยูชั่วคราวและยายออกถามีทางทีดีกวา (ไมมีความผูกพัน) 
 3)  ใหทานระบุทัศนคติตองาน ในตําแหนงปจจุบันของทาน (วงกลมเพียง 1 ตัวเลข) 
 1 2 3 4 5 6 7  ( 1 และ 2 ถือวามีความผูกพนั) 
             ดีที่สุด                             ปานกลาง                        เลวที่สุด 
  
 และถาบุคคลเลือกขอความที่แสดงวามีความผูกพัน 2 ใน 3 ขอ ถือไดวามีความยึดมัน่ผูกพัน
ตอองคการ แตถาเลือกเพียง 1 ขอ หรือไมเลือกเลยถือไดวาบุคคลนั้น ไมมีความยึดมัน่ผูกพันตอ 
องคการ 
 ตอมา เฮอรบิเนคและอลัตโต (Herbiniak and Alutto , 1972) วัดความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการของกลุมตัวอยางจากครู และพยาบาล มีขอคําถาม 4 ขอใหญ แตกออกเปน 12 ขอยอย ซ่ึง
ถามเกี่ยวกับปจจัยที่ทําใหบคุลากรลาออกจากองคการ มขีอคําถามวัดใน 3 ระดับ ไดแก ลาออก
แนนอน, ไมแนใจ ไมลาออก โดยถามวา  ทานจะออกจากองคการนี้ในสถานการณตอไปนี้อะไรบาง 
 1. ไมมีการเพิม่คาจาง 
 2. เพิ่มคาจางเล็กนอย 
 3. เพิ่มคาจางจาํนวนมาก 
 4. ขาดความเปนอิสระในวิชาชีพ 
 5. มีความเปนอิสระเพิ่มขึ้นเล็กนอยในการออกความคิดรเิร่ิมใหม ๆ  
 6. มีความเปนอิสระเพิ่มขึ้นกวาเดิมมากในการแสดงความคิดริเร่ิมใหม ๆ  
 7. ไมมีความมัน่คงในงาน 
 8. มีความมั่นคงในงานเพิ่มขึ้นเล็กนอย 
 9. มีความมั่นคงในงานเพิ่มขึ้นมาก 
 10. ทํางานกับบุคคลที่ไมเปนมิตร 
 11. ทํางานกับบุคคลที่มีความเปนมิตรเพิ่มขึ้นเล็กนอย 
 12. ทํางานกับบุคคลที่มีความเปนมิตรเพิ่มขึ้นมาก 
 โดยไดรายงานความเชื่อมั่นดวยวิธี Spearman-Brown ได .79 แตมิไดระบุถึงความตรงของ
เนื้อหาแตอยางใด 
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 และวิธีการที่คลายคลึงกันถูกสรางโดยลี ( Lee, 1971)  บราวน (Brown, 1969) กัวเนอร  
(Gouldner, 1960) ฮอลล ( Hall, 1970 ) และบูชาแนน ( Buchanan, 1974  อางจาก Mowday,steers 
และ Porter, 1979) สวนแคนเตอร (Kanter, 1968, 1977) ไดใชขอคําถาม 36 คําถาม แตไมไดรายงาน
ความตรงและความเที่ยงของแบบสอบถาม และทายสุด ไวเนอร และเกซแมน (Wiener and  
Gechman ,1977) ไดสอบถามถึงการมาทํางานตรงตามเวลาของพนักงาน และใชขอมลูดังกลาวมา
ระบุถึงความยดึมั่นผูกพัน ซ่ึงจะเห็นไดวาเครื่องมือมีความตรง (Validity) และความเที่ยง 
(Reliability) เล็กนอย หรือไมมเีลย ดังนั้นจึงจําเปนจะตองมีเครื่องมือซ่ึงแสดงใหเหน็ถึงคุณสมบัติ
ของการวัดทางดานจิตวิทยา ซ่ึงเปนที่ยอมรับกันได (Acceptable Psychometric Properties) ภายใน
กฏเกณฑของการวัดทัศนคติ ที่เปนระบบและครอบคลุม เพื่อที่จะกําหนดอํานาจการทํานายที่มี
เสถียรภาพ (Stability) และความสอดคลอง (Consistency) 
 สําหรับเครื่องมือที่ใชวัดความผูกพันตอองคการ ในการศกึษาครั้งนี้ เรียกวา Organizational 
Commitment Questionnaire ยอวา OCQ ซ่ึงพัฒนาโดย Porter และคณะ (1974) เครื่องมือทั้งหมดมี 
15 คําถาม และ 15 คําถามนี้ อยูในขอบขายของนิยามความผูกพันตอองคการ ซ่ึงมีลักษณะ 3 ประการ 
โดยมีขอคําถามดังตอไปนี ้
 1.  ความเชื่อถือและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ มีอยู 6 ขอ ไดแก 
  1.1  ทานมักพดูใหเพื่อนๆหรือผูอ่ืนฟงเสมอวา หนวยงานของทานนั้นดี เหมาะสม  
ที่จะเขาทํางานดวย 
  1.2  ทานพบวาคานิยมของทานและคานยิมขององคการคลายคลึงกัน 
  1.3  ทานภูมิใจที่จะบอกกับใคร ๆ วา ทานเปนสมาชิกในองคการแหงนี ้
  1.4  องคการแหงนี้สรางแรงบันดาลใจทีแ่ทจริงใหทานไดดีที่สุดในวิถีทางการ  
ปฏิบัติงาน 
  1.5  ทานรูสึกวาทานคิดถูกที่เลือกทํางานในองคการแหงนี้ 
  1.6  บอยครั้งที่ทานไมเหน็ดวยกับนโยบายขององคการในสาระสําคัญที่เกี่ยวกับ
บุคลากร 
 2.  ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชกิขององคการมีอยู 6 ขอ ไดแก 
  2.1 ทานมีความรูสึกจงรักภักดีตอองคการนีน้อยมาก 
  2.2  ทานสามารถทํางานกับองคการอื่นไดดเีชนเดยีวกันหากชนิดของงาน 
คลายคลึงกัน 
  2.3  การเปลี่ยนแปลงเพยีงเล็กนอยในสภาพแวดลอมปจจุบันของทาน ก็เพยีง
พอที่จะเปนเหตุใหทานออกจากองคการนี ้
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  2.4  ทานคิดวาทานคงไมไดรับอะไรมากนกัในการคงอยูในองคการนี้ตอไป 
  2.5  สําหรับตัวทานแลวองคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุดทีจ่ะทํางานดวย 
  2.6  การตัดสินใจทํางานในองคการแหงนีเ้ปนการตัดสินใจที่ผิดพลาด 
 3. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากที่จะปฏบิัติงานเพื่อองคการ มีอยู 3 ขอ คือ 
  3.1 ทานเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเตม็ที่ เพื่อจะชวยใหองคการนีป้ระสบ
ความสําเร็จ 
  3.2  ทานจะยอมรับงานเกือบทุกชนิดที่ไดรับมอบหมาย เพื่อคงความเปนสมาชิก
ขององคการนี้ 
  3.3  ทานทํางานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงขององคการเสมอ 
 โดยขอความแตละขอ จะมีคาํตอบใหเลือกในลักษณะประเมินคา เปน 7 ระดับตามแนวของ 
Likert Scale คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เหน็ดวยปานกลาง เห็นดวยเล็กนอย ไมแนใจ ไมเห็นดวยเล็กนอย 
ไมเห็นดวยปานกลาง ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง ทั้งนี้ไดแบงลักษณะของขอความเปน 2 ประเภท คือ 
ขอความในเชงิรับ (Positive) และขอความในเชิงปฏิเสธ (Negative) 
 มาวเดยและคณะ (Mowday ed. al, 1979) ไดนําเครื่องมือวัดความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ 
(OCQ) ไปศึกษากับ 9 องคการ จํานวนผูศกึษา 2,563 คน  ซ่ึงมาจากสาขาวิชาชีพตาง ๆ กัน เชน 
ขาราชการ พยาบาล นักบริหาร เลขานุการ นักวิทยาศาสตร วิศวกร ชางโทรทัศน นักบัญชี เสมียน 
ฯลฯ และไดรายงานระดับความคงเสนคงวาภายใน (Internal Consistency) ของมาตรวัดไว คือ คา
สัมประสิทธิ์อัลฟา จาก .82 - .93 โดยมีคามธัยฐาน = .90 สําหรับความเชื่อมั่นแบบทดสอบซ้ํา (Test – 
retest Reliability)  มีคาจาก r =  .53 ถึง .75 
 ในระยะตอมา ไดมีผูสรางแบบสอบถามวัดความยึดมัน่ผูกพันตอองคการหลายทาน เชน เดอ
โคติดิส และซัมเมอร (Decotilis and Summers, 1987)  อไวร และอเมค (Alvi and Ahmed ,1987) 
และ ไรท (Wright, 1990)  
 จากการศึกษาพบวา เครื่องมอืที่ใชวัดความผูกพันตอองคการของ พอรตเตอร และคณะ
ไดรับความนยิมสูงสุดในการนําไปใชจากนกัวิจยัตาง ๆ มากมาย และเปนที่ยอมรับกันวา คําจํากดั
ความของเครื่องมือนี้สอดคลองกับแนวความคิดความยดึมั่นผูกพันตอองคการทางดานการบริหาร
มากที่สุด เชน การศึกษาของ แองเกิล และเพอรรี (Angle and Perry, 1981) มอตตาซ ( Mottaz, 1986, 
1988) จามอล ( Jamal, 1990) จอรนสตัน และสไนเซค ( Johnston and Snizek, 1991) เปนตน 
 ดังนั้นในการศกึษาครั้งนี้ ผูวจิัยจึงนําแบบวดัของพอรตเตอร และคณะ มาเปนเครื่องมือใน
การวัดความยดึมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลกองทัพบก ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
 4.1 ปจจัยสวนบุคคลกับความยึดม่ันผูกพนัตอองคการ 

ในดานปจจยัสวนบุคคลที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ไดแก อายุ  สถานภาพ
สมรส  ตําแหนง และระยะเวลาในการปฏบิัติงาน  ซ่ึงมีผลงานวิจยัที่เกีย่วของ ดังนี ้
 อายุ  จากการศึกษา พบวา  บคุคลที่มีอายุมากจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาคนทีม่ีอายุ
นอย ทั้งนี้ เนื่องจาก อายุ ทําใหคนตระหนักวาทางเลือกในการทํางานของตนลดลงและคนที่มีอายุ
มากมักจะมีตําแหนงหนาทีก่ารงานสูง และสิ่งจูงใจที่จะทาํใหเขาออกไปทํางานในองคการอื่นก็ตอง
สูงเพียงพอที่จะทําใหเขายายออกไปและสิง่นี้เองทําใหแรงดึงดูดใจของบุคคลที่มีตอหนวยงานอืน่
ลดลง  ดังนั้น การเคลื่อนไหวระหวางองคการจะลดลงเมือ่คนมีอายุมากขึ้น คนจึงอยูกบัองคการมาก
ขึ้น และทําใหเขามีความผูกพนัตอองคการมาขึ้นตามไปดวย (Meyer and Allen, 1993 : 538-551) 
เชนการศึกษาของเฮอรบิเนคและอลัตโต (Herbiniak and Alutto, 1972 : 555-573) พบวา บุคคลที่มี
อายุมากจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงเนื่องจากผูที่มีอายุมากจะสั่งสมประสบการณเกีย่วกบั
ระบบของคุณคาการจางงานภายในองคการไวมาก  สอดคลองกับการศึกษา ของ มอรริส และ เชอร
แมน (Morris and Sherman, 1981 : 521-526) พบวา บุคคลที่มีอายุมาก จะมีความยึดมัน่ผูกพันตอ
องคการมากกวาคนที่มีอายนุอย  เนื่องจากพึงพอใจในงานและไดรับตาํแหนงทีพ่ึงพอใจ  และผล
การศึกษาของนักวิชาการหลายทานที่เห็นพองกันวา ยิ่งสมาชิกองคการมีอายุมากขึ้นเทาไรก็จะยิ่งมี
ความผูกพันตอองคการมากขึ้น เชน สเตียร  (Steers, 1977) แองเกิล และเพอรรี (Angle and Perry, 
1981)  มาทิอุส และ ซาแจค (Mathieu and Zajac, 1990) และสอดคลองกัน การศึกษาในประเทศไทย
ของ นภาเพ็ญ  โหมาศวิน (2533 : บทคัดยอ); มณี  ถาวรทวีวงษ (2536 : 55-56); และสํารวย  บุญ
รักษา (2539 : 72) และวรรณดี ชูกาล (2540 : 121) พบวาอายุมีความสัมพนัธทางบวกกบัความยึดมัน่
ผูกพนัตอองคการและแตกตางจากการศึกษาของ นองนชุ  ภูมิสนธ  (2539 : 95) พบวา อายุมี
ความสัมพันธทางลบกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และ เชิดชัย  คงวัฒนกุล (2530 : 123) พบวา 
อายุไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพนัตอองคการ  สรุปไดวา อายนุาจะเปนตัวแปรหนึ่งที่มีผล
ตอความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ 
 สถานภาพสมรส คนที่แตงงานหรือมีครอบครัวแลว มักจะมีความผกูพันตอองคการมากกวา
คนที่ยังไมแตงงานหรือเปนโสด  เนื่องจากมีความตองการความมั่นคงในอาชีพมากกวาจึงมี
ความรูสึกผูกพันตอองคการ ไมอยากใหองคการตองสลายลง ซ่ึงจะมีผลทําใหตนเองและครอบครัว
ตองขาดรายไดมาจุนเจือ  จึงมีแนวโนมที่จะปฏิเสธการเปลี่ยนงานใหม มากกวาคนโสด แมจะมี
ส่ิงจูงใจใหทําเชนนั้นกต็าม เฮอรบิเนค และอลัตโต (Herbiniak and Alutto, 1972) และนิโคลส
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(Nichols, 1971 : 252) ไดศึกษาสถานภาพสมรสของพยาบาล พบวากลุมพยาบาลที่เปนโสด มีความ
ตั้งใจที่จะออกจากองคการมากกวาผูทีแ่ตงงานแลว  สอดคลองกับการศึกษาของ แมคโคสกี้ (Mc 
Closkey, 1974 : 147) ที่พบวา พยาบาลโสดจะอยูทํางานไมนานเทาพยาบาลที่แตงงานแลว  และ
การศึกษาของนองนุช  ภูมิสนธ (2539 : 95) พบวา พยาบาลวิชาชีพที่เปนโสดมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความตั้งใจทีจ่ะออกจากงานแตคนที่แตงงานแลว ไมมีความสัมพันธกับความตั้งใจทีจ่ะ
ออกจากงาน  และการศึกษาของ  
วรรณดี  ชกูาล (2540 : 121) พบวา สถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ เชนเดยีวกับการศึกษาของ สําราญ  บุญรักษา (2539 : 65) พบวา พยาบาลที่มี
สถานภาพสมรสคูและโสด ไมมีความแตกตางกับความยดึมั่นผูกพันตอองคการ  สรุปไดวา
สถานภาพสมรส เปนตัวแปรหนึ่งที่นาจะมีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 ตําแหนงของงาน (ผูบริหาร/ผูปฏิบัติ)  พยาบาลวิชาชีพทีม่ีการปฏิบัติงานดานบริหารและ
ดานบริการ ซ่ึงตําแหนงงานที่แตกตางกนันาจะมีผลทําให ระดับของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ทํางานการมีความแตกตางกนั   การไดรับตําแหนงที่สูงขึ้น  ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ และเปน
แรงจูงใจใหอยูในองคการไดนาน มาวเดย และคณะ (Mowday et al, 1982 : 241) ศึกษา พบวา
ระยะเวลาที่ทํางานในองคการนานและไดรับตําแหนงทีพ่อใจ  มีความพอใจที่จะอยูในองคการ
มากกวาคนที่ไมมีตําแหนงในการทํางานทีพ่อใจและการศึกษาของฟลบิโป (Flippo,1966อางใน เพ็ช
รา อินอิ่ม 2540 : 24) พบวาการไดรับตําแหนงที่สูงขึ้นทําใหเกดิความภาคภูมิใจทําใหเกิดความคงอยู
ในองคการนานขึ้น สอดคลองกับการศึกษาของ ไกเทอร และเมสัน (Gaither and Mason, 1992 อาง
ใน เพ็ชรา อินอิ่ม 2540 : 24) พบวา ตําแหนงหนาทีแ่ละรายได  มีผลกระทบโดยตรงตอความยึดมัน่
ผูกพันตอองคการ และการศกึษาของ สําราญ  บุญรักษา (2539 : 65) พบวา ผูบริหารทางการพยาบาล 
มีความยึดมัน่ผูกพันตอองคการสูงกวาพยาบาลประจําการ แตกตางจากการศึกษา ของเชิดชัย คงวฒั
นกุล (2530 : 123) และโสภา  ทรัพยมาอุดม (2533 : 65) พบวา ตําแหนงไมมีความสัมพันธกับความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ สรุปไดวาตําแหนงเปนตัวแปรหนึ่งที่นาจะมีผลตอความยึดมัน่ผูกพันตอ
องคการ 
 ระยะเวลาที่ปฏิบัตงิานในองคการ ผูที่มีระยะเวลาการทํางานนานจะมีโอกาสในการเลื่อนชั้น
ดํารงตําแหนงในระดับสูงขึน้ การไดรับตาํแหนงสูงขึ้น ทําใหเกดิความภาคภูมใิจและเปนแรงจูงใจ
ใหอยูในองคการไดนาน (Flippo, 1966 อางใน เพ็ชรา  อินอิ่ม 2540 : 24) และจากการศกึษาของ เช
ลดอน (Sheldon, 1971: 147) พบวา ยิ่งคนปฏิบัติงานในองคการนานเทาใดก็จะมีความผูกพันตอ
องคการสูงมากขึ้นเนื่องจากระยะเวลาที่ทํางานในองคการเปนปจจยัที่มคีาในตัวของมนัเองและเปน
เหมือนการลงทุนอยางหนึ่ง ยิ่งสมาชิกมีระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการมากขึ้น ก็จะเปนการสั่งสม
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ส่ิงจูงใจในการทํางานซึ่งจะทําใหบุคคลไดรับรางวัลจากองคการ เชน เบี้ยหวัด บํานาญ และผล
การศึกษาของ มาช และ แมนนาริ (Marsh and Mannari, 1977 : 57) พบวา ระยะเวลาการทํางานมี
ความสัมพันธสูงสุดกับการทํางานในองคการเดียวตลอดชีพ สอดคลองกับการศึกษาของ เมาวเดย 
และ คณะ (Mowday et al, 1982 : 241) ศึกษาพบวา ระยะเวลาที่ทํางานใหองคการนานจะมีผลตอการ
ไดรับตําแหนงที่พอใจ ไดรับรางวัลจากงานสูงและมีเพื่อนสนิทมาก จึงมีความตองการลาออกจาก
งานนอยกวาคนที่เพิ่งมาอยูและมีความพึงพอใจที่จะอยูในองคการมากกวา  และพบความสัมพันธ 
ของระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการในการศึกษาของเกรทเนอร 
และโนแลน (Gaertner and Nollen, 1989) มาทิอุส และ ซาแจค (Mathieu and Zajac, 1990) ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของ สําราญ  บุญรักษา (2539 :73) วรรณดี  ชูกาล (2540 : 122) พบวา
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ แตกตางจาก
การศึกษาของ นองนุช  ภูมิสนธ (2539 : 95) พบวา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีความสัมพนัธทางลบกับ
ความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากองคการ และการศึกษาของเชดิชัย  คงวัฒนกุล (2530  : 123) โสภา  ทรัพย
มากอุดม (2533 : 65); มณี  ถาวรทววีงษ (2536 : 55-56) พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมี
ความสัมพันธกับความยดึมัน่ผูกพันตอองคการ สรุปไดวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนตวัแปร
หนึ่งที่นาจะมผีลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 ธีระ  วีรธรรมสาธิต (2532) ศึกษาวจิัยเร่ือง ความผูกพันตอองคการของผูบริหารระดับ
หัวหนาแผนก เทียบเทาของเครือซีเมนตไทย จํานวน 210 คน ผลการวิจยัพบวา หวัหนาแผนกสวน
ใหญมีความผกูพันตอองคการในระดับปานกลาง และปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ ไดแก  อายุ  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ และระดับการศกึษา  ปจจัยดาน
ลักษณะงาน ไดแก ลักษณะงานที่ทาทาย ความสําคัญของงาน โอกาสกาวหนาในงาน  สวนปจจยั
ดานประสบการณในการทํางาน ไดแก ทัศนคติของกลุมตอองคการ  ความนาเชื่อถือขององคการ  
การเขากันไดกับเพื่อนรวมงาน  และการไดรับการพัฒนาฝกอบรม 
 เกริกเกยีรติ  ศรีเสริมโภค (2533 : บทคัดยอ) ศึกษาวิจยัเร่ืองปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจจะ
ลาออกจากองคการของพนกังานฝายจดัการของสหกรณการเกษตร จาํนวน 231 คน จาก 4 ภาคของ
เทศไทย กําหนดตัวแปรอสิระไว 8 ตัวแปรคือ 1) โอกาสกาวหนาในงาน 2) ความเปนอิสระในการ
ทํางาน 3) การสื่อสารในองคการ 4) การรวมอํานาจ 5) รายได 6) สวัสดิการในการทํางาน 7) ความยดึ
มั่นผูกพันในองคการ 8) ความพึงพอใจในการทํางานและไดกําหนดตวัแปรตาม คือความตั้งใจทีจ่ะ
ลาออกจากองคการ ผลการวิจัยพบวา ความยึดมั่นผูกพันในองคการเปนตัวแปรที่มีผลกระทบ
โดยตรงและมากที่สุดตอความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการ (อางถึงใน มณี ถาวรทววีงษ  2537) 
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 นภาเพ็ญ  โหมาศวิน (2533) ศึกษาวจิัยเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของขาราชการ
ในสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี จาํนวน 151 คน  ผลการวิจัยพบวา ขาราชการสวนใหญมี
ความผูกพันตอองคการในระดับสูง ปจจยัที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการ คือ ลักษณะสวน
บุคคล ดานอายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัตงิานในองคการ ลักษณะงานไดแก ลักษณะ
งานที่ทาทาย โอกาสกาวหนา ลักษณะงานทีต่ิดตอสัมพันธกับผูอ่ืน ประสบการณในการทํางาน 
ไดแก ทศันคตขิองกลุมผูรวมงานตอองคการ ความนาเชื่อถือและพึ่งพาไดขององคการ ความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
 มณี  ถาวรทววีงษ (2537 : บทคัดยอ) ศึกษาวิจัยเร่ืองความผูกพันตองคการของเจาหนาที่
รับผิดชอบงานบริการสาธารณสุขในศูนยบริการสาธารณสุข ของกรุงเทพมหานครจาํนวน 280 คน 
จากการศึกษาปจจัยที่สัมพนัธกับความผูกพันตอองคการ ผลการวิจัยพบวาปจจยัดานลักษณะ
ประชากร ไดแก อายุ อายุราชการ ระดับตําแหนง ปจจยัดานลักษณะงานไดแก ความมีเอกลักษณของ
งาน  ความมีอิสระของงาน  ความทาทายของงาน  ผลปอนกลับของงาน  โอกาสกาวหนาในงาน 
ปจจัยดานประสบการณในการทํางาน ไดแก ทัศนคติของกลุมตอองคการ  ความรูสึกวาตนมี
ความสําคัญตอองคการ  ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพงิได  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และ
การไดรับการพัฒนา  ตางมคีวามสัมพันธในทิศทางบวกกับความผูกพันตองคการอยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติ การศึกษาวจิัยคร้ังนี้ยังพบวา เมื่อพิจารณารวมกนัใน 3 ปจจัยคอื ลักษณะทางประชากร 
ลักษณะงาน และประสบการณในการทํางาน โดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคณู มีตวัแปรอิสระ 6 
ตัวแปรที่สามารถรวมกนัทํานายความผันแปรของความผูกพันตอองคการไดรอยละ 65.28 ซ่ึง
เรียงลําดับความมีอิทธิพลของตัวแปรดังนี้ คือ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความทาทายของงาน 
ความรูสึกวาองคการเปนที่พึง่พิงได ทัศนคติของกลุมตอองคการ อายุ และความรูสึกวาตนมี
ความสําคัญตอองคการ 
 ประทุม  ฤกษกลาง (2538) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการและผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชน โดยศึกษาอทิธิพลของตัวแปรตนที่ประกอบดวยปจจยั
ตาง ๆ คือ องคการ บุคคล ลักษณะงาน การสื่อสารและสัมพันธภาพ พฤติกรรมการบริหาร และการ
รับรูในบทบาทที่สงผลตอตัวแปรตาม ซ่ึงไดแก ความผกูพันตอองคการและผลการปฏิบัติงาน กับ
กลุมตัวอยางอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน จํานวน 11 สถาบัน รวมทั้งสิ้น 472 คน โดยการใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย และไดวเิคราะหสรุปผลการวิจัยโดยใช
เทคนิคการวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงตอ
ความผูกพันตอองคการของอาจารยมหาวทิยาลัยเอกชนอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ เรียงลําดับจากมาก
ไปหานอยคือ  1) ปจจยัส่ือสารและสัมพันธภาพ 2) ความขัดแยงในบทบาท ซ่ึงมีอิทธิพลในเชิงผกผัน 
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3) อายุของอาจารย สวนตวัแปรที่มีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันตอองคการไดแก ศักยภาพการจูง
ใจจากงาน ขนาดขององคการ เพศ ตําแหนง และพฤติกรรมการบริหาร ในดานการปฏิบัติงานพบวา 
ปจจัยที่มีอิทธพิลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติเรียงลําดับจากมากไปหานอย
คือ 1) ความผูกพันตอองคการ 2) ความชัดเจนในบทบาท 3) ความขัดแยงในบทบาท ซ่ึงมีอิทธิพลใน
เชิงผกผัน 4) ลักษณะงาน สวนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออมตอผลการปฏิบัติงานไดแก ขนาดของ
องคการ เพศ อายุ ตําแหนง การสื่อสารและสัมพันธภาพ และพฤติกรรมการบริหาร 
 สะอาด  วงศอนันตนนท (2538) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล ลักษณะงาน 
ประสบการณในการทํางาน และบทบาททางวิชาชีพกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 380 คน ผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพมี
คะแนนเฉลี่ยของความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ  46.7  (คะแนนเต็ม 75) และปจจยัที่มคีวามสัมพันธ
กับความยดึมัน่ผูกพันตอองคการประกอบดวยปจจยัสวนบุคคล ไดแก อายุ และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก  ความมีอิสระในการทํางานความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน และผลปอนกลับของงาน   
ปจจัยดานประสบการณในการทํางาน ไดแก ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึก
วาองคการเปนที่พึ่งพิงได ความคาดหวังไดรับตอบสนองจากองคการ ทัศนคติตอเพือ่นรวมงานและ
องคการ สวนปจจัยดานบทบาทวิชาชีพ ไดแก ความขัดแยงในบทบาท และความคลุมเครือใน
บทบาท 
 สําราญ  บุญรักษา (2539) ศึกษาวจิัยเร่ือง ความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพนัตอ
องคการของพยาบาลวิชาชีพ สังกัดกรมสุขภาพจิตจํานวน 246 คน  ผลการวิจัยพบวา อายุ ระยะเวลา
การปฏิบัติงาน และระดับตําแหนงมีความสัมพันธทางบวกกับความยดึมั่นผูกพันตอองคการ  สวน
สถานภาพสมรส โสดและคูไมมีความแตกตางกันในความยึดมั่นผูกพันตอองคการและความพึง
พอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 นองนุช  ภูมิสนธิ์ (2539) ไดศึกษาวจิัยเร่ืองความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล ทัศนคติ
ตอวิชาชีพการพยาบาล ความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความตั้งใจทีจ่ะ
ออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 933 คน ผลการวิจัยพบวา
พยาบาลวิชาชพีมีความตั้งใจที่จะออกจากงานในระดับปานกลาง ปจจยัสวนบุคคล ไดแก อายุ 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล แผนกงานที่ปฏิบตัิบางหนวยงาน คือ หนวยงานบริการผูปวย
นอก และหนวยงานหัตถการ ทัศนคติตอวิชาชีพการพยาบาลทางบวก มคีวามสัมพันธทางลบระดับ
ต่ํากับความตั้งใจที่จะออกจากงาน  ความพงึพอใจในงานโดยรวมและความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
มีความสัมพันธทางลบระดับปานกลางกับความตั้งใจทีจ่ะออกจากงาน สถานภาพโสด มี
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ความสัมพันธทางบวกระดับต่ํากับความตั้งใจที่จะออกจากงาน  ตัวแปรอิสระที่สามารถรวมกัน
ทํานายความตัง้ใจที่จะออกจากงาน ไดแกความมั่นคงในหนาที่การงาน ความยึดมัน่ผูกพันตอ
องคการ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ความพึงพอใจในงานโดยรวม ชีวิตสวนตวั เงินเดือน
และคาตอบแทน และนโยบายและการบริหาร 
  พอรตเตอรและคณะ (Porter et al.,1974 : 603-609) ไดศึกษาเพื่อเปรยีบเทียบผลของความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความพึงพอใจในงานที่มีตอการลาออกจากงานของเจาหนาที่เทคนิคดาน
จิตเวช (Organizational Commitment, Job Satisfaction, and Turnover among Psychiatric 
Technicians) โรงพยาบาลแหงหนึ่งซึ่งอยูชายฝงตะวันตกของสหรัฐอเมริกา โดยเปนการศึกษาวิจยั
ระยะยาว ใชเวลา 10 เดือน เพื่อติดตามวดัทัศนคติของกลุมตัวอยาง 84 คน ซ่ึงเปนเจาหนาที่เทคนิค
ดานจิตเวชซึ่งอยูในระหวางฝกงาน 1 ป โดยไดรับเงินเดอืนจากโรงพยาบาล และจากขอมูลของ
โรงพยาบาลแหงนี้ มีประวัตกิารลาออกของเจาหนาทีเ่ทคนิคดานจิตเวชคือในชวง 1 ปแรกของการ
ทํางานหลังจากฝกงานเสร็จแลวอยูในอัตรา 30-50 % และหลังจาก 1 ปไปแลวมีอัตราการลาออกโดย
เฉลี่ยประมาณ 25% การเก็บขอมูลของพอรตเตอรและคณะ ไดแบงเกบ็เปน 4 ชวง ภายในเวลาที่
กําหนดไว กลุมตัวอยางทใีชศึกษามี 2 กลุม เปรียบเทียบกนัคือ ผูที่ปฏิบัติงานอยู (stayers) กับผูที่
ลาออกไป (leavers) ซ่ึงไดจากขอมูลการลาออกของโรงพยาบาล การดําเนินการศึกษาครั้งนี้ วัดระดบั
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการกับความพึงพอใจในงานจากทั้ง 2 กลุม เปนชวง ๆ ไปจนครบ 4 ชวง 
ผลการวิจัยพบวา ความสัมพนัธของทัศนคติกับการลาออกใน 2 ชวงเวลาสุดทายของการวิจัย ทั้ง
พอรตเตอรและคณะไดสรุปวาความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนตัวแปรที่แยกความแตกตางระหวาง
ผูที่ปฏิบัติงานกับผูที่ลาออกไดชัดเจนกวาตัวแปรดานความพึงพอใจในงาน 

 การวิจยัคร้ังนีพ้อรตเตอรและคณะ ไดใหคาํนิยามความยดึมันผูกพันตอองคการวาเปน
ความรูสึกของบุคคลที่แสดงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการดวยคุณลักษณะ 3 ประการคือ 
1)ความเชื่ออยางแรงกลา การยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ 2) ความเต็มใจที่จะใชความ
พยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดประโยชนตอองคการ 3) ความปรารถนาอยางแรงกลา
ที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชกิขององคการ 
 สําหรับเครื่องมือที่พอรตเตอรและคณะใชในการวดัความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปน
แบบสอบถามจํานวน 15 ขอ ตามคํานิยามที่ไดตั้งไว 3 ประการดังกลาว และการวัดทัศนคติใชแบบ
ประเมินคาของลิเคริต (Likert Type Scale) กําหนดใหมกีารวัดถึง 7 ระดับ และทดสอบความ
นาเชื่อถือของเครื่องมือ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์  แอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ไดคาอยูระหวาง 0.82-0.92 ครอบคลุมการวัดใน 4 ชวงเวลาที่กําหนดไวตลอดการวิจยั 
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 บูชชาแนน (Buchanan, 1974 : 533-546) ไดศึกษาวิจยัเร่ืองที่สรางความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ (Building Organizational Commitment : the Socialization of Managers Work 
Organizations) ไดศึกษาปจจยัดานประสบการณในการทาํงานที่คาดวาจะมีผลตอการเกิดความยึดมัน่
ผูกพันตอองคการโดยตวัอยางในการวิจัย เปนผูบริหารระดับผูจัดการ 2 กลุม กลุมหนึ่งทํางานอยูใน
องคการของรัฐบาล และอีกกลุมหนึ่งทํางานอยูในองคการธุรกิจ มีตัวอยางทั้งสิ้น 279 คน กําหนดตวั
แปรขึ้นมาทั้งหมาด 13 ตัวแปร ไดแก  1) ความชัดเจนในบทบาท  2) ความสามัคคีของหมูคณะ  3) 
ทัศนคติของกลุมตอองคการ  4) ความคาดหวังที่ไดรับจากองคการ  5) ความคลาดเคลื่อนของสิ่งที่
ไดรับกาบความเปนจริงในองคการ  6) ความทาทายของงานในชวงปแรก  7) ความขัดแยงใน
เปาหมายขององคการกับบุคลากร  8) ความรูสึกวาตนมคีวามสําคัญตอองคการ  9) การไดรับการ
ยอมรับจากเพือ่นรวมงาน  10) ความกลวัความลมเหลว  11) ปทัสถานของความผูกพนัตองาน  12) 
ปทัสถานของความผูกพันตอองคการ  13) ความพึงพอใจตอองคการ โดยแบงตวัอยางออกเปน 3 
กลุม ตามระยะเวลาการทํางานคือ 1 ปแรก 2 – 4 ป และ 5 ปขึ้นไป ผลการวิจยัพบวา ปจจัยที่มีผลตอ
การเกิดความยดึมั่นผูกพันตอองคการ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ทัศนคติของ
กลุมตอองคการ ความพึ่งพาไดขององคการ ปทัสถานของความผูกพันตอองคการ ความทาทายของ
งานในชวงปแรก และความสามัคคีของหมูคณะ 
 งานวิจยัดังกลาว ไดศกึษาเปรียบเทียบระดบัความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ และปจจัยตาง ๆ 
ที่เปนประสบการณในองคการของตัวอยางทั้ง 2 กลุม พบวา ระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
ผูจัดการในภาครัฐบาล  กับของผูจัดการในภาคธุรกิจมีความแตกตางกนัอยางมีนัยสําคญัที่ระดับ P < 
0.001 โดยคาเฉลี่ยของระดับความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ ของผูจัดการในภาครัฐบาลจะต่ํากวาของ
ผูจัดการในภาคธุรกิจ  นอกจากนี้ระดับทัศนคติดานประสบการณในการทํางานของผูจัดการใน
ภาครัฐบาลก็ต่าํกวาของผูจัดการในภาคธุรกิจในทกุตวัแปรที่ไดกลาวถึงมาแลวขางตน  โดยมีความ
แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ P < 0.001 
 สเตียส (Steers, 1977 : 46-56) ไดศึกษาเรื่องที่มาของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และผลที่
เกิดจากความยดึมั่นผูกพันตอองคการ (Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment) 
ไดรวบรวมตัวแปรอิสระที่พบวามีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  จากผลงานวิจยั
ของนกัวจิัยหลาย ๆ ทาน แลวนําตัวแปรอสิระเหลานั้นมาจัดกลุมแบงออกเปน 3 กลุมปจจัย ดังนี้  
ปจจัยดานลักษณะทางประชากรไดแก ความตองการ ความสําเร็จ ระดับการศึกษา และอายุ   ดาน
ลักษณะงาน ไดแก ความมีเอกลักษณของงาน  ผลยอนกลับของงาน และการมีปฏิสัมพันธกับบุคคล
อ่ืน   และดานประสบการณในการทํางาน ไดแก ทศันคตขิองกลุมตอองคการ ความรูสึกวาองคการ
เปนที่พึ่งพิงได และความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ โดย สเตียสไดศึกษาในกลุมเจาหนาที่
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โรงพยาบาล จํานวน 382 คน กับกลุมนักวทิยาศาสตรและวิศวกร จํานวน 119 คน ผลการวิจยัพบวา 
ความตองการความสําเร็จ ระดับการศกึษา ความมีเอกลักษณของงาน ทศันคติของกลุมตอองคการ 
ความรูสึกวาองคการเปนที่พึง่พิงได และความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ มีความสัมพันธกับ
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการของตัวอยางที่ศึกษาทั้ง 2 กลุม 
 วิลสัน  และลาสซินเจอร (Wilson and Laschinger, 1994 : 39-47) ศึกษาวิจัยเร่ืองการรับรูการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล (staff Nurse Perception 
of Job Empowerment and Organizational Commitment) ในพยาบาลประจําการซึ่งไมใชระดับ
หัวหนางาน จาํนวน 92 คน ในโรงพยาบาลขนาดใหญแหงหนึ่งที่มกีารดูแลผูปวยฉุกเฉิน การรับรู
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานในครั้งนี้ ใชแนวคดิของแคนเตอร (Kanter) ศึกษาการรับรูการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงาน ในรูปของการไดรับอํานาจและโอกาสโดยใชแบบวดัเงื่อนไขสําหรับ
ประสิทธิผลของงาน (Conditions for Work Effectiveness Questionnaire) เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอ
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ   ผลการวิจัยพบวา ปจจยัที่มีความสัมพันธกับความยดึมั่นผูกพันตอ
องคการ ไดแก   ปจจัยสวนบคุคลดานอายุ และประสบการณในการทํางาน รวมทั้งการเสริมสราง
พลังอํานาจในงาน  
 มณี  ถาวรทววีงษ (2536 : บทคัดยอ) ศึกษาความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ที่
รับผิดชอบงานบริการสาธารสุข ในศูนยบริการสาธารณสุข ของกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง
จํานวน 280 คน ผลการวิจัยพบวา ความผกูพันตอองคการของเจาหนาที่ อยูในระดับปานกลางและ
พบวา  อายุ  อายุราชการ  ระดับตําแหนง  ปจจัยดานลักษณะงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ 
 แจมจันทร  คลายวงษ (2540 : บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความ
พึงพอใจในงาน ลักษณะงานและความยึดมัน่ผูกพันตอองคการกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชพี 
โรงพยาบาลในเครือสมิติเวช จํานวน 193 คน พบวา อาย ุประสบการณในการทํางานวิชาชีพ  
พยาบาลไมมีความสัมพันธกบัการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ความพึงพอในในการทํางาน 
ลักษณะงาน  และความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชพี อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 วรรณดี  ชูกาล (2540 : บทคัดยอ) ศึกษา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูอํานวยการ ความพึงพอใจในงาน ปจจัยสวนบุคคล กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
อาจารยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางเปนอาจารยพยาบาล 382 คน  ผลการวิจยั
พบวา คาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และคาเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการของอาจารยพยาบาลโดยรวมอยูในระดับมาก  สวนอายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัย 
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พยาบาล และความพึงพอใจในงานมกีับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และพบวา ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความยดึมั่นผูกพันตอ
องคการ 
 
 4.2  การเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน กับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
        การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  เปนกลยุทธในการบริหารองคการ ที่ผูบริหารจะตอง
นําไปดําเนินการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของสมาชิก  และการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
ยังเปนการลงทุนที่คุมคา  เพราะจะชวยเพิม่ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการของบุคคลใหสูงขึ้น 
(Tebbitt, 1993) 
 วิลสัน และลาสซินเจอร (Wilson & Laschinger, 1994 อางใน สุพิศ กิตติรัชดา, 2538) ได
ทดสอบทฤษฎีของโครงสรางอํานาจในองคการของ แคนเตอร (Kanter) โดยทดสอบกับพยาบาล 
161 คน ในโรงพยาบาลที่มีการฝกสอนแหงหนึ่ง เกีย่วกับการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
กับความยดึมัน่ผูกพันตอองคการผลการศึกษาพบวา  พยาบาลไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
ในระดับปานกลาง  มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง  การเสริมสรางพลังอํานาจใน
งานตามทฤษฎีของแคนเตอร  มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกบัความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ  
ผลการศึกษานีเ้สนอแนะวาผูบริหาร สามารถจะเสริมสรางพลังอํานาจในงาน แกบุคลากรเพื่อเพิ่ม
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ โดยการจัดโครงสรางสิ่งแวดลอมการทาํงาน ใหบุคคลไดรับอํานาจ 
และโอกาส ซ่ึงแคนเตอร กลาววา มีความสําคัญตอประสิทธิภาพโดยรวม 
 สุพิศ กิตติรัชดา (2538) ศึกษาการเสริมพลังอํานาจในงาน กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ของ โรงพยาบาลนครพิงค  กลุมตัวอยางคือ  พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน โรงพยาบาลนครพิงค  
123  คน พบวา 
 1) ระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาล โรงพยาบาลนครพิงค อยูในระดับ 
ปานกลาง 
 2) ระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล โรงพยาบาลนครพิงคอยูในระดบัสูง 
 3)  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 นอกจากนี้ยังมงีานวิจยัตาง ๆ ที่คลายกับปจจัยเสริมสรางพลังอํานาจในงานของ แคนเตอร
เพียงบางปจจยัวามีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการหรือไมและการศกึษาสถานการณ
ที่บุคคล จะเกดิความยดึมั่นผูกพันตอองคการ ไดแก 
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 บราวน (Brown, 1969) ศึกษาความยึดมัน่ผูกพันตอองคการของบุคลากร 834 ราย พบวา 
บุคลากรจะแสดงความยดึมั่นผูกพันตอองคการในสามสถานการณ คือเมื่อเขาเห็นวาองคการไดให
โอกาสเพื่อพบกับความสําเรจ็ในการทํางานเมื่อไมมีสถาบันอื่นมาแยงตัวเขาไปจากองคการ  และ 
เมื่อเขามีพลังอํานาจภายในองคการ จะเห็นวาการมีพลังอาํนาจในองคการจะทําใหบุคลากรมีความยดึ
มั่นผูกพันตอองคการ   และถาพลังอํานาจนัน้ไดรับการเสริมสรางเพิ่มขึ้น ความยดึมั่นผูกพันตอ
องคการก็ยอมสูงขึ้นเชนกัน 
 พอรเตอร สเทียส มาวเดยและบูเลียน (Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1947) ไดศกึษา
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ ที่ทํางานในโรงพยาบาลโรคจิตจํานวน 60 คน ผล
การศึกษาพบวาความยึดมัน่ผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับการลาออกจากองคการ 
 ชานดเลอร (Chandler, 1986 Cited in Wilson & Wilson & Laschinger, 1994) ไดศึกษา
ความสัมพันธของสภาพแวดลอมทางการพยาบาลที่เสริมสรางพลังอํานาจ และทําใหเกิดความรูสึกไร
อํานาจ โดยใชลักษณะคําถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางาน เพื่อวดัการับรูของพยาบาลประจําการ
จํานวน 268 คน เกี่ยวกับอํานาจและโอกาส ในสภาพแวดลอมของงานในโรงพยาบาลสองแหงที่ตาง
ขนาดกัน ผลการศึกษาพบวา พยาบาลประจําการรับรูวา ปจจัยการชวยเหลือสนับสนุน  ขอมูล
ขาวสาร  และโอกาส มีความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  
 กอดดารด (Goddard, 1993 cited in Wilson & Laschinger, 1994) ศึกษาการรับรูอํานาจและ
โอกาสของผูบริหาร โดยศึกษาผูบริหารระดับตน 75 คน ผูบริหารระดับกลาง 16 คน เกี่ยวกับการ
ไดรับอํานาจและไดรับโอกาสกับประสิทธิภาพการทํางาน ตามแบบวัดของชานดเลอร (Chandler) 
พบวาผูบริหารระดับตนไดรับอํานาจและไดรับโอกาส ต่ํากวาผูบริหารระดับกลางอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ การศึกษานี้สนับสนุนคํากลาวของแคนเตอรที่วาการไดรับอํานาจและการไดรับโอกาสจะ
เพิ่มขึ้นตามลําดับชั้นของตําแหนง 
 จะเห็นไดวางานวิจยัที่ปรากฏอยู มักจะกลาวถึงอํานาจในแนวคิดของการมีอิทธิพลหรือการ
ควบคุมคนอื่น โดยอํานาจในที่นี้จะตรงกันขามกับแนวคดิของแคนเตอร ซ่ึงใหความหมายของอํานาจ
วาเปนความสามารถที่จะใหขอมูลขาวสาร  ใหการสนับสนุน  และใหทรัพยากร  เพือ่กระทําสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งใหสําเร็จลุลวง ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาวา องคการไดใหอํานาจและโอกาสแกบุคลากร
พยาบาลในระดับใด  โดยไมตองคํานึงถึงความสามารถของบุคคลในการดําเนินการกบัสิ่งที่ไดมา  
ซ่ึงไดเลือกศึกษาในดานโครงสรางอํานาจและโอกาส ตามแนวคดิของแคนเตอรซ่ึงมีความสําคัญ 
โดดเดนและชดัเจนมองเปนเปนรูปธรรมครอบคลุมอยูในสภาพแวดลอมของการปฏิบัติงานใน
วิชาชีพการพยาบาล และมีโอกาสเปนไปไดสูงที่ผูบริหารองคการจะสามารถดําเนินการเสริมสราง
ใหแกพยาบาลเพื่อใหเกิดความพึงพอใจในงาน  ปฏิบัติงานใหองคการอยางเต็มศักยภาพ  และคงอยู
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ในงาน  สวนความยึดมั่นผูกพันตอองคการนั้น ผูวิจยัสนใจที่จะศึกษาวา พยาบาลมีความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการในระดับใด โดยไดศึกษาตามแนวคิดของ สเทียส ซ่ึงมองความยึดมั่นผูกพันของบุคคลที่มี
ตอองคการ และจะแสดงออกโดยการเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  ความเต็ม
ใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากทีจะปฏิบัติงานเพื่อองคการ  และความตองการทีจ่ะรักษาความ
เปนสมาชิกขององคการ  ผูวิจัยเห็นวาแนวคิดของ สเทียส มีความชัดเจนแสดงใหเหน็มิติตาง ๆ ของ
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการทั้งในเชิงทศันคติและพฤติกรรม  ซ่ึงแตกตางจากความยึดมั่นผูกพัน
ตามแนวคิดของแคนเตอร เพราะแคนเตอรมองความยึดมั่นผูกพันในแงของกลุมบุคคลที่อยูรวมกนั
และมีความยึดมั่นผูกพันตอกนั  ซ่ึงถาหากบคุคลขาดความยึดมั่นผูกพันตอกลุม ก็จะไมปฏิบัติตาม
กฎระเบยีบของกลุม  หรืออาจจะออกจากกลุมไป  และผูวจิัยไดศกึษาความสัมพันธระหวางปจจัย
สวนบุคคล และการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล วามี
ความสัมพันธกันอยางไร 
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 บทที่ 3 

วิธีดําเนนิการวิจัย 
   
 การวิจยัคร้ังนี้ เปนการศึกษาเชิงอรรถาธิบาย โดยมวีัตถุประสงค เพื่อศึกษาหาความสัมพันธ
ระหวางปจจยัสวนบุคคลและการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
พยาบาลโรงพยาบาลกองทัพบก ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ ซ่ึงมีวิธีดาํเนินการวิจยั ดังนี ้
 

1.  ประชากร 
 ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ คอื พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลกองทัพบก ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ที่ปฏิบตัิงานมาไมนอยกวา 1 ป จํานวนทั้งสิ้น 226 คน โดยแยกเปนตาม
โรงพยาบาล ไดดังนี ้
 1) โรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม จํานวน    60 คน 
 2) โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค จํานวน    60 คน 
 3) โรงพยาบาลคายสุรนารี  จํานวน  106 คน 
  รวมทั้งสิ้น   จํานวน  226 คน 
 

2.  เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามสําหรับพยาบาลวิชาชีพ แบงเปน 3 ตอน 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ขอคําถามมีลักษณะเปนแบบเลือกตอบ 
ประกอบดวยอายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ และตําแหนงงาน 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามการเสริมสรางพลงัอํานาจในงานของพยาบาลวชิาชพี ใชแนวคิดของ
แคนเตอร (Kanter, 1997) เปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามครั้งนี้ ประกอบดวยขอคําถาม 29 
ขอ แบงเปน 2 ดาน คือ  
                   1) การไดรับอํานาจ จํานวน 18 ขอ ประกอบดวย 

การไดรับขอมูลขาวสาร    จํานวน  7 ขอ 
การไดรับการสนับสนุน    จํานวน  6 ขอ 
การไดรับทรัพยากร    จํานวน  5 ขอ 

     2) การไดรับโอกาส จํานวน 12 ขอ ประกอบดวย 
ความกาวหนาในหนาที่การงาน   จํานวน  3 ขอ 



 60 

การเพิ่มพูนความรู ความสามารถและทักษะ จํานวน  4 ขอ 
การยกยอง ชมเชย และการยอมรับ   จํานวน  4 ขอ 

 ตอนที่ 3 แบบสอบถาม ความยึดม่ันผูกพนัตอองคการ ซ่ึงผูวิจัยใชแบบวัดความยึดมัน่ผูกพัน
ตอองคการของ มาวเดย สเทยีส และพอรเตอร (Mowday, Steers & Porter, 1979 cited in Wilsow & 
Laschinger, 1994) ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ การมีความเชื่อมั่นและการยอมรับเปาหมายและ
คุณคาขององคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทความเพยีรพยายามอยางมากทีจ่ะปฏิบัติงานเพื่อองคการ 
และความตองการที่จะธํารงรักษาความเปนสมาชิกขององคการ 
 ลักษณะแบบสอบถามตอนที่ 2 และ 3 เปนลักษณะคําถามปดใหเลือกที่เปนทั้งเชิงบวกและ
เชิงลบใหเลือกตอบ ในลักษณะเปนมาตรสวนประมาณคา (Rating scale) ชนิด 5 ระดับ โดยมีเกณฑ
การเลือกตอบ และใหคะแนนดังนี ้
   เห็นดวยอยางยิ่ง    หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความในประโยคที่ใหมาทั้งหมด 
   เห็นดวย      หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความในประโยคที่ใหมาเปนสวนใหญ 
   ไมแนใจ      หมายถึง  ทานไมสามารถตัดสินใจไดหรือไมแนใจกบัขอความที่ใหมา 
   ไมเห็นดวย      หมายถึง  ทานไมเหน็ดวยกับขอความในประโยคที่ใหมาเปนสวนใหญ 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่งหมายถึง  ทานไมเหน็ดวยกับขอความในประโยคทีใ่หมาทั้งหมด 
 การใหคะแนน  กําหนดคาการใหคะแนนดังนี ้  
       คําตอบ   คะแนนขอความเชิงบวก             คะแนนขอความเชิงลบ 

  เห็นดวยอยางยิ่ง      มีคาเทากับ  5  คะแนน   มีคาเทากับ  1  คะแนน 
   เห็นดวย       มีคาเทากับ  4  คะแนน    มีคาเทากับ  2  คะแนน 
   ไมแนใจ       มีคาเทากับ  3  คะแนน    มีคาเทากับ  3  คะแนน 
   ไมเห็นดวย       มีคาเทากับ  2  คะแนน    มีคาเทากับ  4  คะแนน 
    ไมเห็นดวยอยางยิ่ง      มีคาเทากับ  1  คะแนน    มีคาเทากบั  5  คะแนน 
 การแปลผลคะแนน  จากแบบสอบถามการสรางเสริมพลังอํานาจในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
และความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ พิจารณาในรูปคะแนนคาเฉลี่ย ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการ
ใหความหมายคะแนนเฉลี่ยการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดย
ใชเกณฑของ ประคอง กรรณสูต (2542) ดังนี ้
  คะแนนเฉลี่ย   การเสริมสรางพลังอํานาจในงานและความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
  4.50 – 5.00    สูงมาก 
  3.50 – 4.49    สูง 
  2.50 – 3.49    ปานกลาง 



 61 

  1.50 – 2.49    ต่ํา 
  1.00 – 1.49    ต่ําที่สุด 
 

3.  การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
 ในการหาคณุภาพของแบบสอบถามในการวิจัยในครั้งนี ้ผูวิจัยหาความตรงตามเนื้อหา และ
ความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอน ดังนี ้
 3.1 การหาความตรงตามเนื้อหา (Content validity) นําแบบสอบถามที่สรางขึ้น ซ่ึงผานการ
แกไขในขั้นตนจากอาจารยที่ปรึกษา ใหผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารการพยาบาล และจาก
สถาบันการศึกษา จํานวน 3 ทานตรวจสอบความตรงของเนื้อหา ความถูกตอง เหมาะสมของภาษา 
ความครอบคลุมทาง เนื้อหา เกณฑการใหคะแนน การแปลผล และความถูกตองของการวัด  และนํา
ขอเสนอแนะตางๆ ที่ไดรับมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา กอนนําไป
ทดลองใช 
 3.2 การหาความเที่ยง (Reliability) นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแกไขแลวไป
ทดลองใช (Tryout) กับพยาบาลวิชาชีพทีม่ีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางทีจ่ะศกึษา ไดแก 
พยาบาลวิชาชพีที่โรงพยาบาลคายสมเด็จพระนเรศวรมหาราช จังหวดัพษิณุโลก จํานวน 33 คน นํา
ขอมูลที่ไดวิเคราะหหาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์ แอลฟาของ ครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) (ประคอง กรรณสูต 2538) ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 

 โดยใชสูตร α = n 1-∑si2 
    n1                         st2  
   

โดย n  = จํานวนขอคําถาม 
 si2 =          ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 
 St2 = ความแปรปรวนของคะแนนรวมในแบบสอบถามทั้งฉบับ 
ไดคาความเชือ่มั่นการเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวมเทากับ .9328  และความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการเทากับ .8112     
 

4.  การเก็บรวบรวมขอมลู 
 ผูวิจัยดําเนินการตามลําดับ ดังนี้ 
 4.1  ผูวิจัยขอหนังสือจากบณัฑิตศึกษา  สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ ถึง ผูอํานวยการ         
โรงพยาบาลคายประจกัษศิลปาคม ผูอํานวยการโรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค และ
ผูอํานวยการโรงพยาบาลคายสุรนารี เพื่อขออนุญาต เก็บรวบรวมขอมลู 
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 4.2  สงหนังสอืขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากบัณฑิตศึกษา ไปยังผูอํานวยการ
โรงพยาบาลคายประจกัษศิลปาคม ผูอํานวยการโรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค  และ
ผูอํานวยการโรงพยาบาลคายสุรนารี   
 4.3  เม่ือไดรับอนุญาตแลว  ผูวิจัยเขาพบหวัหนาฝายการพยาบาลโรงพยาบาลคายประจักษ –  
ศิลปาคม เพื่อช้ีแจงวตัถุประสงค และขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใหแจงพยาบาล
วิชาชีพ เพื่อใหเกิดความเขาใจในการตอบแบบสอบถาม สวนโรงพยาบาลคายสุรนารี  และ
โรงพยาบาล คายสรรพสิทธิประสงค ไดโทรศัพทประสานหัวหนากองการพยาบาล และจัดสง
แบบสอบถามไปใหโดยช้ีแจงจํานวนและกลุมประชากรที่ตองการ โดยใหเวลาในการตอบ
แบบสอบถาม 2 สัปดาห  ตั้งแต 14 มิถุนายน 2547   ถึง 25 มิถุนายน 2547 
 4.4  รับแบบสอบถามคืน ทางไปรษณยี ปองกันการเกิดอคติ (bias) ของการเก็บขอมูล
หลังจากพยาบาลวิชาชีพทําแบบสอบถามเสร็จโดยใหสงขอมูลไปที่ฝายวิชาการหรือฝายธุรการของ
แตละแหง เพือ่รวบรวมสงกลับคืนถึงผูวิจัยทางไปรษณยีโดยตรง โดยไมผานหวัหนาพยาบาลหรือ
หัวหนาหนวยงาน  
 4.5  นําแบบสอบถามและแบบวัดท้ังหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ ของคําตอบแตละขอ
ในแบบสอบถามกอนนําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 
 จํานวนแบบสอบถามที่สงไป 226 ฉบับ ไดรับกลับ 182 ฉบับ คิดเปนรอยละ 80.53 
 

5.  การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะห ตามระเบียบวิธีทางสถิติ โดย
ใชโปรแกรมสําเร็จรูป ดังรายละเอียดดังตอไปนี ้
 5.1 วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชพี ไดแก อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
องคการ สถานภาพสมรส ระดับขั้นหรือตําแหนง และระดับการศกึษา โดยใชการแจกแจงความถี่
และรอยละ 
 5.2  วิเคราะหการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการดวยการหา
คาเฉลี่ย (X)  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (SD) การแจกแจงความถี่และคารอยละ 
 5.3 วิเคราะหความสัมพันธ ระหวางปจจยัสวนบุคคล และการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
กับความยดึมัน่ผูกพันตอองคการ ของพยาบาลวิชาชีพ ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ แบบ
เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และไคสแควร (Chi-square) 
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 5.4  หาตัวแปรพยากรณความยึดม่ันผูกพนัตอองคการ ดวยการวเิคราะหความถดถอยพหุ
คุณแบบเพิ่มตวัแปรเปนขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ซ่ึงตัวแปรพยากรณ คือ 
ขอมูลสวนบุคคล และการเสริมสรางพลังอํานาจ 

5.5 ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ   ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยกําหนดระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ใช
ในการทดสอบที่ระดับ 0.05 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 

 การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคลและการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับ
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกองทพับกภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางจํานวนทัง้สิ้น 226 คน 
โดยสงแบบสอบถามทางไปรษณีย และเกบ็รวบรวมขอมูลในเดือน มถุินายน 2547 มีแบบสอบถามที่
มีความถูกตอง ครบถวนและสมบูรณจํานวน 182 ชุด ดังนี้ 
 แบบสอบถามที่ไดรับจากโรงพยาบาลคายสุรนารี จํานวน 76 ฉบับ จากจํานวน 106 ฉบับ  
คิดเปนรอยละ 71.70 
 แบบสอบถามที่ไดรับจากโรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค จํานวน 52 ฉบับ จากจาํนวน 
60 ฉบับ คิดเปนรอยละ 86.67 
 แบบสอบถามที่ไดรับจากโรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม  จํานวน 54 ฉบับ จากจาํนวน   
60 ฉบับ คิดเปนรอย 90.00 
 เฉลี่ยรวมไดแบบสอบถามคืน รอยละ 80.50 
 ซ่ึงผลการศึกษาสรุปไดดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 65 

1  ปจจัยสวนบุคคลของของกลุมประชากร 
 ปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ ที่ศึกษาประกอบดวย อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
สถานภาพสมรส และตําแหนงงาน ดังตารางที่ 4.1 
ตารางที่ 4.1 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตาม  
                    ลักษณะขอมูลสวนบุคคล n = 182 
 

ลักษณะขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

1. อาย ุ
    21-30 ป 
    31-40 ป 
    41-50 ป 
    Mean = 30.73    SD = 6.92    Max = 50 ป   Min = 23 ป 

 
111 
46 
23 

 
61.7 
25.6 
12.7 

2. ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน 
   1-5   ป 
   6-10 ป 
   11-15 ป 
   16-20 ป 
   > 20 ป ข้ึนไป 
 Mean = 6.44    SD = 6.09    Max = 27 ป    Min = 1 ป 

 
96 
43 
11 

7 
26 

 

 
52.5 
23.5 

6.0 
3.8 

14.2 

3. สถานภาพสมรส   
    โสด 117 64.3 
    สมรส 61 33.5 
    หมาย/หยา/แยก 4 2.2 
4. ตําแหนงงาน   
    พยาบาลประจําการที่เปนขาราชการประจํา 99 54.4 
    พยาบาลประจําการที่เปนลูกจางชั่วคราว 40 22.0 
    หัวหนาหอผูปวย/หัวหนาแผนก 39 21.4 
    ผูตรวจการพยาบาล 4 2.2 
5. ระดับการศึกษา : วุฒิการศึกษาสูงสุด   
    ปริญญาตรี 173 94.5 
    ปริญญาโท 9 4.1 
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จากตารางที่ 4.1  แสดงใหเหน็วาพยาบาลวชิาชีพ มีอายุเฉล่ีย 30.73 อายทุี่มากที่สุดคือ 50 ป 
และต่ําสุดคือ 23 ป  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเฉลี่ย 6.44 ป ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานต่ําสุด 
1 ป ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานสูงสุด 27 ป สวนสถานภาพสมรสพบวา สวนใหญพยาบาลวิชาชีพ มี
สถานภาพสมรสโสดรอยละ 64.3 รองลงมาคือ สมรสแลวรอยละ 33.5 และหมาย  หยา แยก         
รอยละ 2.2 ตําแหนงงานในปจจุบันสวนใหญเปนพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการประจํารอยละ 
54.4 รองลงมาคือพยาบาลประจําการที่เปนลูกจางชั่วคราวรอยละ 21.4 ผูตรวจการพยาบาลมีสัดสวน
นอยที่สุดรอยละ 2.2 และเมือ่พิจารณาระดบัการศึกษา พบวากลุมตัวอยางสวนใหญจบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี   รอยละ 95.1 รองลงมาคือปริญญาโทรอยละ 4.9 
 

2  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาลวิชาชีพ ที่ผูวิจัยศกึษา ประกอบดวย (1) การให

พยาบาลวิชาชพีไดรับอํานาจ ซ่ึงไดแก การใหไดรับขอมลูขาวสาร การใหไดรับการสนับสนุน การ
ใหไดรับทรัพยากร และ (2) การใหพยาบาลวิชาชีพไดรับโอกาส ซ่ึงไดแก ความกาวหนาในการ
ทํางาน การสงเสริมใหเพิ่มพนูความรู ความสามารถและทักษะ การยกยองชมเชยและการยอมรับ ดัง
ตารางที่ 4.2 
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ตารางที่ 4.2  รอยละของพยาบาลวิชาชีพจําแนกตามระดบัของการเสริมสรางพลังอํานาจ และคาเฉลี่ย 
                     ของคะแนนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 

ระดับการเสรมิสรางพลังอํานาจ 
การเสริมสรางพลังอํานาจ มากที่สุด 

(รอยละ) 
มาก 

(รอยละ) 
ปานกลาง 
(รอยละ) 

นอย 
(รอยละ) 

Mean SD 

การเสริมสรางพลังอํานาจภาพรวม 12.6 81.4 6.0 0.0 4.07 0.43 
การเสริมสรางพลังอํานาจแยกรายดาน       
   1. การไดรับอํานาจ 
       1.1  การไดรับขอมูลขาวสาร 
       1.2  การไดรับการสนับสนุน 
       1.3  การไดรับทรัพยากร       

 
15.4 
25.1 
19.0 

 
79.1 
68.2 
69.8 

 
5.5 
6.7 

11.2 

 
0.0 
0.0 
0.0 

 
4.10 
4.18 
4.08 

 
0.45 
0.53 
0.55 

   2. การไดรับโอกาส 
2.1 ความกาวหนาในการทํางาน 
2.2 การสงเสริมใหเพิ่มพนูความรู

ความสามารถและทักษะ 
2.3 การยกยองชมเชยและยอมรับ 

 
2.2 

30.8 
 

12.6 

 
29.6 
58.8 

 
70.4 

 
53.4 
10.4 

 
17.0 

 
12.8 
0.0 

 
0.0 

 
3.79 
4.20 

 
3.96 

 
0.69 
0.61 

 
0.54 

 
ปจจัยดานการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน พบวาพยาบาลวิชาชีพไดรับการเสริมสรางพลัง

อํานาจในงานอยูในระดับมากรอยละ 81.4 ระดับมากที่สุดรอยละ 12.6 มีคาเฉลี่ยเทากบั 4.07 ซ่ึง
หมายถึง มีคาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานอยูในระดบัสูง เมื่อแยกวเิคราะหรายดานพบวาระดับ
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจใน 3 ประเด็นมีผลดังนี้ ประเดน็การไดรับ
ขอมูลขาวสารอยูในระดับมากรอยละ 79.1 รองลงมาเปนระดับมากสุดรอยละ 15.4 โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.10 ซ่ึงหมายถึง มีการไดรับขอมูลขาวสารอยูในระดับสูง ประเด็นการไดรับการสนับสนุน
อยูในระดับมากรอยละ 68.2 รองลงมาระดับมากสุดรอยละ 25.1 โดยมคีาเฉลี่ยเทากับ 4.18 ซ่ึง
หมายถึงการไดรับการสนับสนุนอยูในระดับสูง ประเดน็การไดรับทรพัยากรอยูในระดับมากรอยละ  
69.8 รองลงมาเปนระดับมากที่สุดรอยละ 19 โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 ซ่ึงหมายถึงมีการไดรับ
ทรัพยากรอยูในระดับสูง  และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาส 
ประเด็นความกาวหนาในการทํางานอยูในระดับปานกลางรอยละ 53.4 อยูในระดับมากรอยละ 29.6 
มีคาเฉลี่ย 3.79 ซ่ึงหมายถึงการรับรูถึงการไดรับความกาวหนาในการทํางานอยูในระดบัสูง  ประเด็น
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การไดรับการสงเสริมใหเพิม่พูนความรูความสามารถและทักษะอยูในระดับมากรอยละ 58.8 ระดับ
มากที่สุดรอยละ 30.8 มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 ซ่ึงหมายถึง การไดรับการสงเสริมใหเพิม่พูนความรู
ความสามารถและทักษะอยูในระดับสูง  ประเด็นการไดรับการยกยอง ชมเชยและยอมรับอยูในระดบั
มากรอยละ 70.4 ระดับปานกลางรอยละ 17 มีคาเฉลี่ย 3.96 ซ่ึงหมายถึง การไดรับการยกยอง ชมเชย
และยอมรับอยูในระดับสูง      

      

3  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ ที่ผูวจิัยศึกษา ประกอบดวย ความเชื่อมั่น

และยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อองคการ และความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ ดัง
ตารางที่ 4.3 
ตารางที่ 4.3  รอยละของพยาบาลวิชาชีพจําแนกตามระดบัของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และ 

        คาเฉลี่ยของคะแนนความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 

ระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ มากที่สุด 

รอยละ 
มาก 
รอยละ 

ปานกลาง 
รอยละ 

นอย 
รอยละ 

Mean SD 

ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการภาพรวม 12.1 75.8 12.1 0.0 4.0 0.49 
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการแยกรายดาน       
   1. ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย   
       และคานิยมขององคการ 

14.8 69.2 15.5 0.5 3.9 0.49 

   2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม 
       อยางมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ 

30.8 65.9 3.3 0.0 4.3 0.48 

   3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ  
       รักษาความเปนสมาชิกขององคการ 

18.7 60.4 19.8 1.1 3.9 0.56 

 
เมื่อพิจารณาภาพรวมของความยึดมั่นผูกพนัตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ พบวา มคีาเฉลี่ย

เทากับ 4.00 ซ่ึงเปนระดับสูงและมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.49 สวนระดับของความยึดมัน่
ผูกพันตอองคการ พบวา สวนใหญอยูในระดับมาก คดิเปนรอยละ 75.8 รองลงมาคือ ความยึดมัน่
ผูกพันในระดบัมากที่สุด และปานกลาง ซ่ึงมีคาเทากัน คอื รอยละ 12.1 แตเมื่อวเิคราะหแยกรายดาน
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พบวา คาเฉลี่ยรายดานอยูในระดับสูง โดยที่คาเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ดานความเต็มใจที่
จะทุมเทความพยายามอยางมาก ที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.3 และรองลงมาคือ 
ดานความเชื่ออยางแรงกลา และยอมรับเปาหมาย คานยิมขององคการ และความปรารถนาอยางแรง
กลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ มีคาเฉลี่ยเทากัน คือ 3.9 ซ่ึงคาเฉลี่ยรายดานทุกดาน
นับวาอยูในระดับสูง 

4. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความยึด 

มั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ 

 

         4.1  ความสัมพันธระหวาง อายุ และประสบการณการทํางาน กับความยึดม่ันผูกพนัตอ
องคการ 

 
ตารางที่ 4.4  แสดงความสัมพันธหวางอาย ุประสบการณทํางาน กับความยึดมั่นผูกพนัตอองคการ  
                    ของพยาบาลวิชาชีพ 
 
ปจจัยสวนบุคคล คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (r) P-value 
อายุ 0.173 0.02 
ประสบการณการทํางาน 0.154 0.04 

 
จากการศึกษา พบวา ปจจัยสวนบุคคลดาน อายุ และประสบการณในการทํางานมี

ความสัมพันธในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล
วิชาชีพ (r = 0.173 และ 0.154 ตามลําดับ)  
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 4.2   ความสัมพันธระหวางสถานภาพสมรส กับระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของ
พยาบาลวชิาชพี 

 
ตารางที่ 4.5 แสดงความสัมพันธระหวางสถานภาพสมรส กับความยดึมั่นผูกพันตอองคการของ  
                   พยาบาลวิชาชีพ 
 

ระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ  
สถานภาพสมรส ต่ํา-กลาง 

จํานวน 
(รอยละ) 

สูง 
จํานวน 

(รอยละ) 

รวม 
จํานวน 

(รอยละ) 
โสด 8 

(6.9) 
108 

(93.1) 
116 

(100) 
คู หมาย หยา แยก 2 

(3.1) 
63 

(96.9) 
65 

(100) 

 X2  = .548  df 1   p-value .459 
 

จากการศึกษาความสัมพันธระหวางสถานภาพสมรส กับความยึดมัน่ผูกพันตอองคการของ
พยาบาลวิชาชพี ไดนําเอาคะแนนความยดึมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ มาแบงเปน 3 
ระดับ ไดแก สูง กลาง ต่ํา จากคะแนนที่เปนไปไดตั้งแต 1 ถึง 75 ไดอันตรภาคชั้นของแตละระดับ
เทากับ 25 ดังนี้ 
  คะแนน   1  -  25 เปนระดับต่ํา 
  คะแนน   26 - 50 เปนระดับกลาง 
  คะแนน   51 - 75 เปนระดับสูง 
 เมื่อนําคะแนนมาจัดกลุมความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ 3 ระดับกบั
สถานภาพสมรส 2 กลุม คือ โสด กับ คู หมาย หยา แยก มาจัดทําตารางไขว  พบวา จํานวนความถี่ไม
เปนไปตาม Assumption เนื่องจากมีจํานวน cell ที่มีความถี่นอยกวา 5% เกินเกณฑ โดยพบวา 
พยาบาลสวนใหญ จะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยูในระดับกลาง และระดับสูง จึงไดยบุกลุม
ระดับต่ําเขากบัระดับกลาง  ทําใหมี 2 กลุม  คือระดับต่ํา – กลาง และระดับสูง  เพื่อใหสามารถ
วิเคราะหผลไดดวยตาราง  2 ×2 ดังตารางที่ 4.5 
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 ผลการศึกษา จากตารางที่ 4.5 พบวา ระดับคะแนนความยึดมั่นผูกพันตอองคการในกลุมโสด 
อยูในระดับสูงรอยละ 93.1 และในกลุมคู หมาย หยา แยกอยูในระดับสูงรอยละ 96.9 เมื่อวิเคราะหหา
ความสัมพันธ ปจจัยดานสถานภาพสมรส ไมพบวามีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 4.3  ความสัมพันธระหวางตําแหนงงาน กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล
วิชาชีพ 
ตารางที่ 4.6  แสดงความสัมพันธระหวางตาํแหนงงาน กบัความยึดมัน่ผูกพันตอองคการของพยาบาล 
                    วชิาชีพ 
 

ระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ  
ตําแหนงงาน ต่ํา-กลาง 

จํานวน 
(รอยละ) 

สูง 
จํานวน 

(รอยละ) 

รวม 
จํานวน 

(รอยละ) 
พยาบาลประจาํการ 9 

(6.5) 
129 

(93.5) 
138 

(100) 
ผูตรวจการ/หัวหนาหอผูปวย/ 
หัวหนาแผนก 

1 
(2.6) 

38 
(97.4) 

39 
(100) 

 X2  = .305  df    1     p-value .581 
 
 จากการศึกษาความสัมพันธระหวางตําแหนงงาน กับความยึดมั่นผูกพนัตอองคการของ
พยาบาลวิชาชพี ไดนําเอาคะแนนความยดึมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ มาแบงเปน 3 
ระดับ ไดแก สูง กลาง และต่าํ จากคะแนนที่เปนไปไดตั้งแต 1 ถึง 75 ไดอันตรภาคชัน้ของแตละ
ระดับเทากับ 25 ดังนี ้
 คะแนน   1  -  25 เปนระดับต่ํา 
 คะแนน   26 - 50 เปนระดับกลาง 
 คะแนน   51 - 75 เปนระดับสูง 
 เมื่อนําคะแนนมาจัดกลุมความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ 3 ระดับกบั
ตําแหนงงาน 2 กลุม คือ พยาบาลประจําการ กับผูตรวจการและหวัหนาแผนก มาจดัทําตารางไขว  
พบวา จํานวนความถี่ไมเปนไปตาม Assumption เนื่องจากมีจํานวน cell ที่มีความถี่นอยกวา 5% เกิน
เกณฑ โดยพบวา พยาบาลสวนใหญ จะมีความยึดมั่นผูกพนัตอองคการอยูในระดับต่ํา - กลาง และ
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ระดับสูง จึงไดยุบกลุมระดบัต่ําเขากับระดับกลาง ทําใหมี 2 กลุมคือ ระดับต่ํา – กลาง และระดับสูง  
เพื่อใหสามารถวิเคราะหผลไดดวยตาราง 2 ×2 ดังตารางที่ 4.6 
 ผลการศึกษา จากตารางที่ 4.6 พบวา ระดับความยึดมัน่ผูกพันตอองคการในกลุมผูตรวจการ 
หัวหนาหอผูปวย และหวัหนาแผนก อยูในระดับสูงรอยละ 97.4 รองลงมาคือ พยาบาลประจําการ อยู
ในเกณฑสูงรอยละ 93.5 เมื่อวิเคราะหหาความสัมพันธของปจจัยดานตําแหนงงาน ไมพบวามี
ความสัมพันธกับความยดึมัน่ผูกพันตอองคการ 
 4.4  ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน กับความยึดม่ันผูกพันตอองค 
การของพยาบาลวิชาชพี 
 
ตารางที่ 4.7  แสดงความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงานรายดานและในภาพรวม  
                    กับความยึดมัน่ผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ  
 

การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
คาสัมประสิทธิ์ 

สหสัมพันธของเพียรสัน 
P-value 

 การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ดานการไดรับ
อํานาจ 
 การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ดานการไดรับ
โอกาส 

0.336 
 

0.367 

0.001 
 

0.001 

การเสริมสรางพลังอํานาจในงานภาพรวม 0.375 0.001 
 

จากการวิเคราะห พบวา ปจจัยดานการเสริมสรางพลังอํานาจในภาพรวม มีความสัมพันธกับ
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.375) และเมื่อแยก
เปนรายดานของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจดานการไดรับ
โอกาส มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ สูงกวาดานการไดรับอํานาจ r = 0.367 และ 
0.336 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.8 แสดงความสัมพันธระหวาง การเสริมสรางพลังอํานาจในงานในองคประกอบยอยกับ 
                   ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ  
 

การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน คาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธของเพียรสัน 

P-value 

1. การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ดานการไดรับ
อํานาจ 
     - การไดรับขอมูลขาวสาร 
     - การไดรับการสนับสนุน 
     - การไดรับทรัพยากร 
                รวม 

 
 

0.290 
0.398 
0.327 
0.336 

 
 

0.001 
0.001 
0.001 
0.001 

2. การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ดานการไดรับ
โอกาส 
     - การไดรับความกาวหนาในการทํางาน 
     - การไดรับการสงเสริมใหเพิ่มพนูความรู ความ   
       สามารถ และทักษะ 
     - การไดรับการยกยอง ชมเชย และการยอมรับ 
              รวม 

 
 

0.176 
0.404 

 
0.333 
0.367 

 
 

0.001 
0.001 

 
0.001 
0.001 

 

จากการวิเคราะห พบวา ปจจัยดานการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ในองคประกอบยอยมี
ความสัมพันธกับความยดึมัน่ผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ เมือ่แยกจากรายดานเปน
องคประกอบยอย พบวา ดานการไดรับอํานาจในองคประกอบยอย การไดรับการสนับสนุน มี
ความสัมพันธสูงสุด r = 0.398 รองลงมาไดแกดานการไดรับทรัพยากร และการไดรับขอมูลขาวสาร 
โดย   r = 0.327  และ 0.290 ตามลําดับ ดานการไดรับโอกาส ในองคประกอบยอย การไดรับการ
สงเสริมใหเพิม่พูนความรู ความสามารถ และทักษะ มีความสัมพันธกับความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ
วิชาชีพพยาบาลสูงสุด r = 0.404 รองลงมาคือ การไดรับการยกยองชมเชย และการยอมรับ และการ
ไดรับความกาวหนาในการทํางาน โดย r = .333 และ .176 ตามลําดับ 
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5. การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยสวนบุคคลและการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน ตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ 

 
5.1  การวิเคราะหตัวแปรพยากรณ ที่สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการ  
 

ตารางที่ 4.9  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปร 

 

ตัวแปร 
การเสริมสราง
พลังอํานาจ 
ในงาน 

สถานภาพ 
สมรส 

พยาบาลประจําการ 
กับผูตรวจการ/
หัวหนาหอผูปวย 

อายุ ประสบ
การณ 

ความยึด
มั่นผูกพัน 

การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
สถานภาพสมรส 
พยาบาลประจําการกับผูตรวจการ/ 
       หัวหนาหอผูปวย 
อายุ 
ประสบการณ 
ความยึดมั่นผูกพัน             

1.000 
.078 

 
-.193** 
.183** 
.202** 
.413*** 

 
1.000 

 
-.264*** 
.464*** 
.348*** 

-.026 

 
 
 

1.000 
-.456*** 
-.396*** 

-.002 

 
 
 
 

1.000 
.844*** 

-.091 

 
 
 
 
 

1.000 
.005 

 
 
 
 
 
 

1.000 

**p – value  < .01   *** p – value  < .001 
 

จากตารางที่ 4.9 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร เพื่อนําไปสูการวิเคราะห
ถดถอยพหุแบบขั้นตอน ผูวิจยันําตวัแปรอสิระทั้งหมด 6 ตัว มาวเิคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
การพิจารณาความสัมพันธของตัวแปร ที่อาจทําใหเกิดผลตอคาพยากรณซ่ึง Downie and Health 
(183: 103) กลาววา ตวัแปรทีจ่ะนําเขาสูสมการวิเคราะหถดถอยพหุ มีความสัมพันธแตละคูไมควร

เกิน 0.8 (r <0.8) เนื่องจากจะทําใหคาพยากรณเกิดความคลาดเคลื่อนได การวิเคราะหถดถอยพหใุน
การศึกษาครั้งนี้ พบวา มีตวัแปร 1 คู ที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงกวาเกณฑที่กําหนด กลาวคือ 
ความสัมพันธซ่ึงกันและกันอยูในระดับสูง ไดแก อายุ และประสบการณทํางานมีคา 0.844 (r = 
0.844) ซ่ึงสูงเกินเกณฑเล็กนอย อาจทําใหเกิดความคลาดเคลื่อน เมื่อนําตัวแปรดังกลาวเขาสูการ
วิเคราะหถดถอยพหุ จึงไดตดัตัวแปรประสบการณออกไป เพื่อปองกนัการเกดิความคลาดเคลื่อน 
แลวนํามาวิเคราะหใหม ไดผลดังนี้ 
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ตารางที่ 4.10  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปร 
 

ตัวแปร 
การเสริมสราง
พลังอํานาจใน

งาน 

สถานภาพ 
สมรส 

พยาบาลประจําการ 
กับผูตรวจการ/
หัวหนาหอผูปวย 

อายุ ประสบ
การณ 

ความยึด
มั่นผูกพัน 

การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
สถานภาพสมรส 
พยาบาลประจําการกับผูตรวจการ/ 
       หัวหนาหอผูปวย 
อายุ 
ความยึดมั่นผูกพัน             

1.000 
.117 
 
.187** 
.253** 
.414*** 

 
1.000 
 
.309*** 
.510*** 
.019 

 
 
 
1.000 
  .612*** 
  .038 

 
 
 
 
1.000 
  .000 

 
 
 
 
 
  .005 

 
 
 
 
 
  1.000 

** p – value  < .01   *** p – value  < .001 

 
ตารางที่ 4.11 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) คาสัมประสิทธิ์การคาดทํานาย (R2) และผลการ  
                     ทดสอบความมีนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่เพิ่มขึ้น (R2 Change) ในการคาด  
                     ทํานายความยดึมั่นผูกพันตอองคการ 
 
ลําดับขั้นตัวพยากรณ R R2 R2 change F 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 0.414 0.171 0.171 36.398*** 
อายุ 0.485 0.236 0.064 14.685*** 

*** P-value < 0.001 
 จากตารางที่ 11 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูแบบขั้นตอน พบวา การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนของความยดึมั่นผูกพันธตองคการอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 มีคาสัมประสิทธิ์พยากรณเทากับ 0.171 (R2 = 0.171) แสดงวา การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน สามารถพยากรณความยดึมัน่ผูกพันตอองคการไดรอยละ 17.1 
 ขั้นที่ 2 เมื่อเพิม่ตัวพยากรณ อายุเขาไป สัมประสิทธิ์พยากรณเพิ่มขึน้เปน 0.236 (R2 = 0.236) 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ 0.05 แสดงวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และอายุ สามารถรวมกัน
อธิบายความแปรปรวนของความยึดมัน่ผูกพันตอองคการไดรอยละ 23.6 โดยอายุสามารถรวมกัน
อธิบายความแปรปรวนของความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ เพิ่มขึ้น 6.4 (R2 Change = 0.064) 
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6. สมการการถดถอยพหุคูณที่ใชทํานายความยึดมั่นผกูพันตอองคการของพยาบาล
วิชาชีพ 

      จากอายุ และคะแนนการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  

 

ตารางที่ 4.11 แสดงคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณในรูปของคะแนนดิบ (b) และ  
        คะแนนมาตรฐาน (Beta) การทดสอบความมีนัยสําคญัของ b ของการ  
        วิเคราะหถดถอยพหุคูณที่ใชคาดทํานายความยึดมันผูกพันตอองคการ 

ตัวพยากรณ b SE. B Beta t Sig 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน .192 .31 .414 6.262 <.001 
อายุ .224 0.058 .253 3.832 <.001 
R = 0.485      
R2 = 0.236      
Adjust R2 = 0.227 คาคงที่ = 29.933      

 
            จากตารางที่ 4.11 สามารถสรางสมการคาดทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดดังนี ้
  Y   = a  +  b1x1 + b2x2 
 โดยที ่ Y   = ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพแตละคน 
  a    = คาคงที่ 
  b1   = คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
  b2   = คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของอาย ุ
  x1   = คะแนนของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานที่วัดไดของแตละคน 
  x2   = อายุเปนปของพยาบาลวิชาชพีแตละคน 
 สรุปสมการในรูปของคะแนนดิบ ไดดังนี้ 
  Y   = 29.93 + 0.192 x1 + 0.224 x2 
  จากสมการอธิบายไดวา ตัวแปรที่ไดรับคัดเลือก 2 ตัวแปร มีอิทธิพลตอความยึดมัน่
ผูกพันตอองคการ โดยมีความสัมพันธเชิงบวกทั้ง 2 ตัว กลาวคือ การเสริมสรางพลังอํานาจในงานที่
เพิ่มขึ้น 1 คะแนน ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการจะเพิ่มขึน้  0.192 คะแนน (เมื่อควบคุมตัวแปรอื่น) 
 อายุ มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ  0.224  หมายความวา ถาอายุมากขึ้น 1 ป ความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการจะเพิ่มขึ้น  0.224  คะแนน (เมื่อควบคมุตัวแปรอื่น) 
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จากตารางที่ 4.11 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) 
พบวา ตวัพยากรณที่สามารถทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคกรไดมากที่สุดคือ การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน (Beta = 0.414) สวนอายุสามารถคาดทํานายไดนอยกวา (Beta = 0.253) ตามลําดับ 
สรุปสมการในรูปของคะแนนมาตรฐาน ไดดังนี ้
  Y   = a + B1x1+ B2x2 

  x1   = คามาตรฐานของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
  x2    = คามาตรฐานของอายุเปนป ของพยาบาลวิชาชีพ 
  B1 = คาสัมประสิทธิ์ถดถอยที่เปนคะแนนมาตรฐาน 
  B2 = คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของอาย ุ  

  สมการคะแนนมาตรฐาน สามารถเขียนในรูปสมการไดดังนี ้
  Y   = 29.93 + 0.414 x1 + 0.253 x2 
 จากสมการอธิบายไดวา หากปรับคาทุกตัวแปรในสมการใหเปนคะแนนมาตรฐานที่ระดับ
ความมีนัยสําคญัทางสถิติ 0.05 เมื่อควบคุมตัวแปรอื่น ๆ ใหมีคาคงที่ แลวเพิ่มการเสรมิสรางพลัง
อํานาจในงาน 1 คะแนน ความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะเพิ่มขึ้น 0.414 หนวย มาตรฐาน 
 ถาอายุสูงขึ้น 1 หนวยมาตรฐาน ความยดึมัน่ผูกพันตอองคการ จะเพิ่มขึน้ 0.253 หนวย
มาตรฐาน (เมื่อควบคุมตัวแปรอื่น) 
 ตัวแปรทั้งสอง ไดแก การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และอายุ ใชเปนตัวพยากรณความยึด
มั่นผูกพันตอองคการได โดยมีประสิทธิภาพการพยากรณ  R2 = .236  นั้นคือ ตัวพยากรณทั้ง 2 ตัว
รวมกันอธิบายความแปรปรวนของความยดึมั่นผูกพันตอองคการไดรอยละ 23.6 
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บทที่ 5 

สรุปการวจิัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 
 การวิจยัคร้ังนี้ เปนการศึกษาเชิงอรรถาธิบาย ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล
และการเสริมสรางพลังอํานาจกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  
 

1.  สรุปผลการวิจัย 
 1.1  วัตถุประสงคของการวจัิย 
        1.1.1  เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลกองทัพบกภาค
ตะวนัออก เฉยีงเหนือ 
                     1.1.2  เพื่อศึกษาปจจัยดานการเสริมสรางพลังอํานาจในงานและระดับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล  กองทัพบก  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

                     1.1.3  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคลและการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงาน กับความยึดมั่นผูกพนัตอองคการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลกองทัพบก  ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

        1.1.4  เพื่อศึกษาปจจัยที่เปนตัวทํานายความยึดมัน่ผูกพันตอองคการของพยาบาล 
วิชาชีพ โรงพยาบาลกองทัพบก ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

1.2  วิธีดําเนินการวิจัย 

          1.2.1 ประชากรที่ใชในการศึกษาในการวิจัยคร้ังนี ้คือ พยาบาลวชิาชีพที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลกองทัพบก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ที่ปฏิบตัิงานมาไมนอยกวา 1 ป จํานวนทั้งสิ้น 226 
คน โดยแบงเปน โรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม จํานวน 60 คน โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิ
ประสงค จํานวน 60 คน และโรงพยาบาลคายสุรนารี จํานวน 106  คนไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณ
กลับมาคิดเปนรอยละ 80.5 ของประชากร 

      1.2.2  เคร่ืองมอืการวิจัย เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  ซ่ึงแบงสาระสําคัญ
ออกเปน 3 ตอนคือ คําถามเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชพี  คําถามเกี่ยวกับความยดึมัน่
ผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพและคําถามเกี่ยวกบัการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
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          1.2.3 การวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป คํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิสหสัมพันธของเพียรสัน ไคสแควร และการวิเคราะหการ
ถดถอยพหุคุณ แบบเพิ่มตวัแปร เปนขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  
 

1.3  ผลการวิจัย 
 สรุปผลการวิจัย ไดดงันี ้
         1.3.1  ประชากรในการวจัิย เปนพยาบาลวิชาชพี มีอายุเฉลี่ย 30.73 ป (SD=6.92) มาก
ที่สุด 50 ป และต่ําสุด 23 ป ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเฉลี่ย 6.44 ป (SD=6.09) สถานภาพ
โสด มากที่สุด คิดเปนรอยละ 64.3 รองลงมาคือสมรสแลวคิดเปนรอยละ 33.5 ตําแหนงงาน สวน
ใหญเปนพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการประจํา คิดเปนรอยละ 54.4 รองลงมา คือ พยาบาล
ประจําการที่เปนลูกจางชั่วคราว  รอยละ 21.9 ผูตรวจการพยาบาลมีสัดสวนต่ําสุดรอยละ 2.2 และเมื่อ
พิจารณาจากระดับการศกึษาพบ วา กลุมตวัอยางสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 95.1 
รองลงมาคือ ปริญญาโท รอยละ 4.9 

         1.3.2  ปจจัยดานการเสริมสรางพลงัอํานาจในงานและระดับความยึดม่ันผูกพนัตอ 

องคการ                                                                            
                 1)  ตัวแปร  ดานการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ไดแก การไดรับอํานาจ และ

การไดรับโอกาส ตางอยูในระดับสูงโดยมคีะแนนเฉลี่ยแยกไดดังนี้ การไดรับอํานาจ ไดแก การ
ไดรับขอมูลขาวสาร การไดรับการสนับสนุน และการไดรับทรัพยากร มีคาเฉลี่ย 4.1, 4.18 และ 4.08 
ตามลําดับ สวนการไดรับโอกาส ไดแก ความกาวหนาในหนาที่การงาน การเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถ และทักษะ การยกยอง ชมเชยและการยอมรับ มีคะแนนเฉลี่ย 3.79, 4.30 และ 3.96 
ตามลําดับ 

  2)  ความยดึมัน่ผูกพันตอองคการ ไดแก การมีความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย
ขององคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทความเพียรพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ และ
ความตองการที่จะธํารงรักษาความเปนสมาชิกขององคการตางอยูในระดับสูงโดยมีคะแนนเฉลี่ย 
3.90, 4.30 และ 3.90 ตามลําดับ 
      1.3.3  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับ

ความยึดม่ันผกูพันตอองคการ ไดขอคนพบตามสมมุติฐาน ดังนี ้
          1)  ปจจยัสวนบุคคล พบวา 
   ก. อาย ุมีความสัมพันธทางบวกกับความยดึมั่นผูกพันตอองคการ 
(r =  0.173 ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 1 
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   ข. สถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ 
จึงไมเปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 1 

ค.  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ มีความสัมพันธ ทางบวกกับความ 
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ (r = 0.154) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐาน
ขอที่ 1 
   ง.  ตําแหนงงาน ไมมีความสมัพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการจึงไม
เปนไปตามสมมุตฐิานขอที่ 1 
            2)  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
   ก.  การไดรับอํานาจ มีความสัมพันธทางบวก กับความยดึมั่นผูกพันตอ
องคการ ( r = 0.336) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.001 เปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 2 
   ข. การไดรับโอกาส มีความสัมพันธทางบวก กับความยดึมั่นผูกพันตอ
องคการ ( r = 0.367) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 เปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 2 
          1.3.4  การวิเคราะหการถดถอยพหุคณุ แบบขั้นตอน กลุมตัวแปรคาดทํานาย ไดแก 
อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และระดับขั้นหรือตําแหนง พบวา การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน และอายุ สามารถทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดรอยละ 23.6 (R2 = 0.236) 
โดยตัวแปรอสิระทั้งสองตัว สามารถรวมกันอธิบายความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ไดอยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติ (p-value < .001) และเมื่อพิจารณาดูคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวคาดทํานาย ในรูปคะแนน
มาตรฐาน (Beta) ปรากฏวาตวัแปรคาดทํานายที่สามารถทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดมาก
สุดคือ การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน (Beta = 0.414)  สวนอายุสามารถคาดทํานายไดนอยกวา 
(Beta = 0.253)  
 ดังนั้นสามารถสรางสมการคาดทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ไดดังนี ้
  Y = a+b1x1+b2x2 
 โดย  Y = ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ 
  a = คาคงที่ 
  b1 = คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
  b2 = คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของอาย ุ
  x1 = คะแนนของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
  x2 = คะแนนของอาย ุ
 สรุปสมการ ในรูปคะแนน ไดดังนี ้
  Y = 29.93 +0.192 x1+ 0.224 x2 
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 สรุปสมการ ในรูปคะแนนมาตรฐาน ไดดังนี้ 
  Y = 29.93 +0.414 x1+ 0.253 x2 

 

2.  อภิปรายผลการวิจัย 
 การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล และการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับ 
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ    

2.1  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความยดึม่ันผูกพันตอองคการ 

         2.1.1  อายุ : จากผลการวิจัยพบวา อายมุีความสัมพันธทางบวก ระดับต่ํากับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ (r = 173) 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 เปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 3.1.1 ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
ของ สเตียร (steer 1977) เฮอรบิเนค และอลัตโต (Herbiniak and Alutto , 1972) ธีระ วรีธรรมสาธิต 
(2532) นภาเพญ็ โหมาศวิน (2533)  มณี ถาวรทววีงษ (2537)  สะอาด วงศอนันตนนท (2538)  
สําราญ บุญรักษา (2539) และวัลภา ศรีบุญพิมพสวย (2543) ซ่ึงสามารถอธิบายไดวา บุคคลที่อายุมาก
จะมีความยึดมัน่ผูกพันตอองคการมากกวาคนที่มีอายุนอย อาจเนื่องมาจาก อายุทําใหคนตระหนกัวา 
ทางเลือกในการไปทํางานในหนวยงานอืน่ๆ ของตนลดลง และคนที่มอีายุมาก มักจะมีหนาที่
ตําแหนงการงานที่สูง ซ่ึงเปนสิ่งจูงใจที่จะทําใหเขาไมตองการออกไปทํางานในองคกรอื่น และส่ิงนี้
เองทําใหลดแรงดึงดูดใจของบุคคลที่มีตอหนวยงานอืน่ ดังนั้น เมื่อคนมีอายุมากขึ้น คนจึงอยูกับ
องคการมากขึ้น และทําใหมคีวามยึดมัน่ผูกพันตอองคการมากขึ้น ตามไปดวย ฉะนัน้จึงสรุปไดวา 
อายุของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
        2.1.2  สถานภาพสมรส : จากผลการวจิัยพบวา สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับ
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกองทพับก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ซ่ึงไมเปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 3.1.2  อาจเนื่องมาจากความยึดมั่นผูกพันตอองคการไมไดเปนผล
จากสถานภาพโสดหรือสมรส การรับราชการทหารโดยเฉพาะในพยาบาลวิชาชีพที่เปนสัญญาบัตร
นั้นจะไดรับพระราชทานยศ ซ่ึงจะไดรับการเลื่อนยศและตําแหนง รวมถึงสวัสดิการตางๆ เพิ่มขึ้น
ตามอายุการปฏิบัตงานเชน บานพัก คาน้ํา คาไฟฟา  อาจเปนแรงจูงใจใหเกิดความยดึมั่นผูกพันตอ
องคการ  สถานภาพสมรสจงึไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ สอดคลองกับ
การศึกษาของวรรณดี ชูกาล (2540: 121)ที่วาสถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธทางบวกกับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการและการศึกษาของสําราญ บูญรักษา (2539: 65) ที่วาพยาบาลที่มสีถานภาพ
สมรสและโสด ไมมีความแตกตางในความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
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          2.1.3 ระยะเวลาปฏิบัตงิาน : จากผลการวิจัยพบวา มคีวามสัมพันธทางบวก ระดบัต่ํา
กับความยดึมัน่ผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกองทัพบก ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ (r = 0.154) อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 
3.1.3  สอดคลองกับการศึกษาของ เชลดอน (Sheldon, 1971) ที่พบวา ยิง่คนปฏิบัติงานในองคการ
นานเทาใด ก็จะมีความยึดมัน่ผูกพันตอองคการสูงมากขึ้น ทั้งนี้เนื่องจาก ระยะเวลาที่ทํางานใน
องคการเปนเสมือนการลงทุน ยิ่งมีระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการมากขึ้น ก็จะเปนการสั่งสม
ส่ิงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงทําใหบุคคลไดรับรางวัลจากองคการ เชน เบีย้หวัด เงนิเดือน และ
สอดคลองกับการศึกษาของ กรูสกรี (Grusky 1960) บูชาแนล (Buchanan 1974)  เมาวเดย และคณะ 
(Mowday 1973)  ธีระ วีรธรรมรักษา (2539) สะอาด วงศอนันตนนท (2538) และวัลภา ศรีบุญพิมพ
สวย (2543) ซ่ึงสามารถอธิบายไดวาผูที่มีระยะเวลาทํางานนาน ทําใหเกิดความภาคภมูิใจ และเปน
แรงจูงใจใหอยูในองคการไดนาน และการมีระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในองคการนาน ทําให
ผูปฏิบัติงานมีแนวโนมที่จะยอมรับเปาหมาย คุณคา และผูกพันตอองคการมากขึ้น เปนเสมือนการ
ลงทุนในรูปคาใชจาย และจติใจกับองคการมากขึ้น ดังนัน้จึงระบุไดวา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
องคการ มีความสัมพันธทางบวก กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
        2.1.4  ตําแหนงงาน : จากผลการวิจยัพบวา ตําแหนงงาน ไมมีความสัมพันธกับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกองทัพบก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือซ่ึงไม
เปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 3.1.4  และไมสอดคลองกับการศึกษาของ สําราญ บุญรักษา (2538) 
และวัลภา ศรีบุญพิมพสวย (2543) อาจกลาวไดวา ภาวะเศรษฐกิจของสังคมในปจจบัุนทําใหพยาบาล
คํานึงถึงรายไดและผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่สูงกวา เปนเกณฑในการตดัสินใจ ไมใช
ตําแหนงงาน ดังเชน จากขอมูลแผนกการเงินโรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม พบวาพยาบาล
วิชาชีพระดับประจําการไดรับเงินตอบแทนคาเวรบาย ดกึ หรือเวรผิดธรรมชาติ เฉลี่ย   2,500 บาทตอ
คนตอเดือน ในขณะทีพ่ยาบาลที่เปนตําแหนงหัวหนาหอผูปวย นอกจากไมไดรับเงนิคาตอบแทนเวร
บาย ดกึแลว ความรับผิดชอบตองานยังตองเพิ่มมากขึ้นอกีดวย ทําใหพยาบาลบางคนปฏิเสธการเขา
รับตําแหนงหวัหนาหอผูปวย ตําแหนงงานจึงไมใชส่ิงจงูใจใหเกดิความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  
  

         2.2  ความสัมพันธระหวางปจจัยการเสริมสรางพลงัอํานาจในงานกับความยึดม่ันผกูพันตอ 
องคการ 

         2.2.1 การเสริมสรางพลงัอํานาจในงานของพยาบาลวิชาชพี : เมื่อพิจารณาจากภาพรวม 
ผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาลวิชาชีพ อยูในระดับมาก – มากที่สุด 
คิดเปนรอยละ 81.4 (X = 4.07, SD = 0.43) และมีความสมัพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันธตอ
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องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = .375  p-value <.001) ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พยาบาลวิชาชีพ 
สวนใหญมกีารศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 94.5 และรอยละ 4.1 จบการศึกษาในระดับ
ปริญญาโท มีประสบการณการทํางานระหวาง 1 –5 ป รอยละ 52.5 สามารถอธิบายไดวา พยาบาล
วิชาชีพสามารถรับรูถึงการเสริมสรางพลังอํานาจของผูบริหารทั้ง 2 ดานได คือ ดานการไดรับอํานาจ 
ประกอบดวย การไดรับขอมูลขาวสาร การไดรับการสนบัสนุน และการไดรับทรัพยากร และการ
ไดรับโอกาส ประกอบดวย ความกาวหนาในหนาที่การงาน การเพิ่มพนูความรู ความสามารถ ทักษะ 
และการยกยองชมเชย และการยอมรับ ตามแนวคดิของแคนเตอร (Kanter 1977) องคการไดให
ความสําคัญกับการเสริมสรางพลังอํานาจ ในงานแกบุคลากรพยาบาล โดยจัดสิ่งแวดลอมในการ
ทํางานใหพยาบาลไดรับอํานาจและโอกาส การเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหแก พยาบาล เปนการ
ทําใหพยาบาลมีความสามารถในการปฏิบัติงานทามกลางสิ่งแวดลอมในการทํางาน โรงพยาบาลคาย
สุรนารี โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค และโรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม ไดนําระบบ 
Hospital accreditation (HA) มาเปนแนวทางในการปรับปรุงมาตรฐาน การบริการภายใน
โรงพยาบาล โดยมีการประเมินตนเอง และพัฒนาคณุภาพอยางตอเนื่อง โดยยดึผูปวยเปนศูนยกลาง 
ใหความสําคญัในการเรียนรูรวมกัน มีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามมาตรฐาน จึงถือวาเปนการ
พัฒนาบุคลากรพยาบาลใหมพีลังอํานาจเพิม่ขึ้น ซ่ึงสามารถพิจารณาเปนรายดาน ดังนี้ 
                  1)  ดานการไดรับอํานาจ : ผลการวิจัยพบวา การไดรับขอมูลขาวสาร อยูในระดับ
มากเนื่องจากโรงพยาบาลทั้ง3แหงไดนําแนวคิดของ HA มาใชเปนกรอบในการพัฒนาคุณภาพ
มาตรฐานของโรงพยาบาล ซ่ึงในHAไดกลาวถึง การกระจายขัอมูล ขาวสารใหทุกคนในหนวยงาน
ไดรับทราบอยางทั่วถึง ซ่ึงจากการวจิัยพบวาพยาบาลวิชาชีพไดรับขอมลูขาวสารอยูในระดับมากรอย
ละ 79.1 (X=0.45, SD=0.45) อธิบายไดวา ผูบังคับบัญชาไดมีการแจงใหทุกคนทราบถึงนโยบายตางๆ 
ของหนวยงานและทราบถึงขอบเขตการปฏิบัตงานของตนเปนอยางดี  เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงขอมูล
ขาวสารในโรงพยาบาลผูบังคับบัญชาก็มีการแจงใหทราบทันที นอกจากนี้ขอมูลเกี่ยวกับ
วิชาการ เชน ความกาวหนาทางวิชาชีพ พยาบาลวิชาชีพก็ไดรับทราบเชนกัน และรวมถงึการมี
แหลงขอมูลสนับสนุนการพฒันาวิชาการดวย จะเห็นไดวาพยาบาลวิชาชีพไดรับขอมลูขาวสารอยาง
ครบถวนและรวดเร็ว 
                   การไดรับการสงเสริมสนับสนุน จากการวิจยัพบวา การไดรับการสนับสนุนอยูในระดับ
มากรอยละ 68.2 (X=68.2, SD=0.53) สามารถอธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพรับรูถึงการสงเสริม 
สนับสนุนจากผูบริหาร และนํามาชวยใหงานประสบผลสําเร็จ เปดโอกาสใหมีการนาํเสนอกิจกรรม
พัฒนาคุณภาพและขอเสนอแนะอื่น ๆ ตามกรอบมาตรฐานของ HA นอกจากนีย้ังมีการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรทางการพยาบาล และแจงผลการประเมินใหทราบ เพื่อปรับปรุงตนเอง 
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ชวยใหพยาบาลวิชาชีพ มีความสามารถในการตัดสินใจ มีขวัญ กําลังใจในการทํางานสูง สอดคลอง
กับ แคนเตอร (Kanter,1979) ที่กลาววาการที่ผูบริหารเขาถึงแหลงชวยเหลือสนับสนุน เปนสิ่งที่จะ
ชวยใหผูบริหารมีทางเลือก ที่จะตัดสินใจและนํามาใชใหเกิดประโยชนตอการทํางานใหดยีิ่งขึ้น 
กอใหเกิดแรงจูงใจและเต็มใจปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ไดอยางมีประสิทธิภาพทีสุ่ด 
 การไดรับทรัพยากร จากผลการวิจัยพบวา การไดรับทรัพยากรอยูในระดบัมาก รอยละ 69.85 
(X=4.08,SD=0.55) อธิบายไดวาพยาบาลไดรับการสนับสนุนทรัพยากรที่ชวยใหกาบริหารจัดการ 
และการปฏิบตัิการพยาบาล เปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ เชน เครื่องมือ อุปกรณในการบริการผูปวย 
บุคลากร คาเวร อยางเหมาะสม เนื่องจากการทําระบบรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital 
Accreditation) มาใชจะมแีนวทางการวเิคราะหการขอสนบัสนุนทรัพยากร เพื่อใหมีความเหมาะสม
กับงาน จึงทาํใหเกิดความสะดวกในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จ ดังที่ Porter-
O’Grady (1986) กลาววา ทรัพยากรเปนสิ่งจําเปน และสําคัญตอพยาบาล ทรัพยากรจะชวยใหอํานวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงาน และชวยใหผูปฏิบัติประสบผลสําเร็จ กอใหเกดิความพงึพอใจใหเวลา
กับงานเต็มที ่
                 2)  การไดรับโอกาส : ผลการวิจยัพบวา การยกยอง ชมเชยและยอมรับ พยาบาล
วิชาชีพมีการรบั การไดรับโอกาสดานการยกยอง ชมเชย อยูในระดับมากคิดเปนรอยละ 70.4  (X= 
3.96, SD = 0.54)  รองลงมาเปนการเพิ่มพนูความรู ความสามารถอยูในระดับมาก รอยละ 58.8(X = 
4.20, SD = 0.04)  และมีความสัมพันธในทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันธ (r = .881 P – value < .001)  
 อธิบายไดวา โรงพยาบาลคายสุรนารี โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค และโรงพยาบาล
คายประจกัษศลิปาคม มีการรับรูในเรื่องการไดรับโอกาส ดานการยกยอง ชมเชย การเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถ อยูในระดับดี เนื่องจากระบบรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) ได
กําหนดมาตรฐานในการพัฒนาทรัพยากรบคุคลท่ีตองเนนการพัฒนาศกัยภาพของบคุลากร โดยจัดทํา
แผนการสงอบรม ดูงาน ศึกษาตอ แกพยาบาลวิชาชีพทกุคนตลอดป และมีระบบการยกยอง ชมเชย
ผูปฏิบัติงานดีเดน เพื่อเปนขวัญและกําลังใจแกบุคลากร จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพมีการรับรูดานการ
ไดรับโอกาสอยูในระดับมาก 
 

2.4  ตัวแปรดานปจจัยสวนบคุคลและการเสริมสรางพลงัอํานาจในงานที่มีอํานาจทํานาย
ความยึดม่ันผกูพันตอองคการพยาบาลวิชาชีพ 
          จากผลการวิเคราะหการถดถอยพหคููณพบวา  กลุมตัวพยากรณที่สามารถรวมกันพยากรณ
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ ไดแก การเสริมสรางพลังอํานาจในงานและอายุ  โดยมีความสามารถ
ในการพยากรณไดรอยละ 23.6 (R2=0.236) และเมื่อพจิารณาคาสัมประสิทธถดถอยของตัวพยากรณ
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ในรูปคะแนนมาตรฐานปรากฏวาตัวพยากรณที่สามารถพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอองคการได
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ไดแก การเสริมสรางพลังอํานาจในงานและอาย ุ
            เมื่อใชเทคนิค stepwise มีขอคนพบที่คลายกันคือ มีตัวพยากรณที่สามารถพยากรณความยึด
มั่นผูกพันตอองคการอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 2 ตัวเชนกัน และมีคาสมัประสิทธิ์พยากรณรอยละ 
23.6 (R2=0.236) และเมื่อพจิารณาน้ําหนักและทิศทางของความสัมพันธของตัวพยากรณที่มี
ความสัมพันธในการพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอองคการพบวา ตวัพยากรณทุกตวัมีความสัมพนัธ
ทางบวก และตัวพยากรณทีม่ีความสําคัญหรือมีน้ําหนกัมากที่สุดคือ  การเสริมสรางพลังอํานาจใน
งาน รองลงมาคืออายุ   
                 จากขอคนพบวาการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน สามารถอธิบายความยดึมั่นผูกพันตอ
องคการไดเปนอันดับแรก ช่ึงอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 17.1 (R2 =0.171) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ .001 และมีความสัมพันธทางบวก  เนื่องจาก การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการ
กระจายอํานาจ (อวยพร ตณัมุขยกุล  2540) การไดรับอํานาจทําใหพยาบาลวิชาชีพสามารถปฏิบัติงาน
ไดสําเร็จ โดยอํานาจที่ไดรับมาจากองคการทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ ไดแก การไดรับ
ทรัพยากร การไดรับการสนบัสนุนและการไดรับขอมูลขาวสาร ซ่ึงผูนําองคการสามารถเสริมสราง
ใหเกดิขึ้นไดโดยการจดัสิ่งแวดลอมในองคการและวิธีการจัดการ เพื่อใหบุคลากรสามารถเขาถึง
ขาวสารขอมูล แหลงสนับสนุน และทรัพยากร (Kanter, 1983 อางถึงใน อวยพร ตัณมุขยกุล  2540) 
เมื่อไดรับการสนับสนุนสิ่งเหลานี้จากผูบริหารการพยาบาล ทําใหพยาบาลวิชาชีพสามารถเขาถึง
ขอมูลขาวสาร การสนับสนุนและแหลงทรัพยากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมืออาชีพ สามารถ
แกปญหาในงานดวยตนเอง มีอิสระในการตัดสินใจ สามารถควบคุมวิถีชีวิตของตนเอง (Gibson, 
1991) การไดรับขอมูลขาวสารที่ครบถวนและทันตอเหตกุารณ จะชวยใหพยาบาลวิชาชีพสามารถ
ตัดสินใจแกปญหาไดอยางมปีระสิทธิภาพ การสนับสนุนจากผูบริหารการพยาบาลจะเปนแรงจูงใจ
ใหพยาบาลปฏิบัติงานอยางมีความสุข มีความกระตือรือรนในการปฏบิัติงาน รวมทัง้การไดรับ
ทรัพยากรที่เพยีงพอ จะชวยใหพยาบาลประจําการปฏิบัตงิานไดอยางเตม็ที่ เกิดความรูสึกเชื่อมั่นใน
ตนเอง เกดิความรูสึกวาตนเองมีคุณคา และมีอํานาจ ส่ิงเหลานี้สงผลใหพยาบาลวิชาชีพมีความพึง
พอใจและภาคภูมิใจในการทํางาน มีความยดึมั่นผูกพันในองคการมากขึ้น ความเหนื่อยหนายลดลง 
มุงมั่นทํางานใหสําเร็จบรรลุเปาหมายขององคการ (Kanter, 1977; 1979; 1993 อางใน Sabiston & 
Laschinger, 1995)  
 การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาส เชน ไดรับการอบรม เพิ่มพูนความรู 
ความสามารถและทักษะใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถแกปญหาดวยตนเอง 
มีอิสระในการตัดสินใจเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง เกดิความรูสึกวาตนเองไดเติบโตในวิถีชีวิตการ
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ทํางาน  มีความกาวหนาทั้งในลักษณะของการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง และการเพิ่มพนูทักษะในการ
ปฏิบัติงาน  โดยส่ิงเหลานี้เปนสิ่งที่ชี้ชัดถึงความกาวหนาในการทํางาน และประสบความสําเร็จใน
การทํางาน พยาบาลวิชาชีพทกุคนตองการและปรารถนา เมื่อพยาบาลไดรับการดูแลเอาใจใส และ
ไดรับการสงเสริมจากผูบริหารการพยาบาล ใหสามารถใชความรู ความสามารถที่มีอยูอยางเต็ม
ศักยภาพ จนเปนที่ยอมรับและรูสึกถึงความสําเร็จก็จะเปนสิ่งจูงใจใหบคุลากรพยาบาลมองเห็นคุณคา
ของตน เกิดความภาคภูมิใจในงาน และสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน เพิ่มความเปนอิสระในการ
ปกครอง เพิ่มการมีสวนรวมในการบริหารงาน จะเปนผลใหงานประสบผลสําเร็จ ไดรับการยอมรับ
นับถือ ผูรับบริการเกิดความพึงพอใจสงผลตอประสิทธิภาพของงาน  ผลการศึกษาครั้งนี้สอดคลอง
กับโครงสรางอํานาจของ แคนเตอร (Kanter , 1977)  กลาวถึงสิ่งแวดลอมในการทํางาน และ
พฤติกรรมของบุคลากร โดยถือวาสิ่งแวดลอมในการทํางานมีสวนสําคญัในการกําหนดเจตคตแิละ
พฤติกรรมของบุคลากรในองคการ และส่ิงแวดลอมที่มีผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจจะตองมี
ความยืดหยุนในการบริหาร การยอมรับใหบุคลากรในองคการมีสวนรวมในการแกปญหา ลักษณะ
งานไมซํ้าซากและมีความทาทาย มีการใหรางวัลในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะเหน็ไดวาสภาพแวดลอม
ของการเสริมสรางพลังอํานาจที่เหมาะสมจะทําใหบุคลากรไดรับขอมูลขาวสารไดรับการสนับสนุน 
ไดรับทรัพยากรตลอดจนไดรับโอกาสทั้งในเรื่องของความกาวหนาในงานและการเพิ่มพูนความรู
ความสามารถ เมื่อบุคลากรไดรับอํานาจและโอกาสในการปฏิบัติงาน จะทําใหมีความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการมีความเปนอิสระ และมีความพึงพอใจในงาน      
               และเมื่อเพิ่มตัวพยากรณดานอายุเขาไป สามารถเพิ่มอํานาจในการอธิบายความผันแปรของ
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 เพิ่มขึ้นอีกรอยละ 6.4   (R2 
Chang=0.064) และพบวามีความสัมพันธทางบวก แสดงวา พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุมาก มีแนวโนมที่
จะมีความยึดมัน่ผูกพันตอองคการมากขึ้นเนื่องจาก บุคคลเมื่อมีอายุมากขึ้น จะมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้นดวย (Harrell,1972; Werther and Davis, 1986 ; Cherris,1991) ช่ึงอธิบายไดวา เมือ่
บุคคลมีอายุมากขึ้น ระดับวฒุิภาวะจะเจรญิสูงขึ้นตามวัย มีประสบการณมากขึ้น ความคิดอานและ
การมองปญหาจะชัดเจนถูกตองตามความเปนจริงมากขึน้ มีความสุขุม รอบคอบ (ทัศนา บุญทอง 
2533) ยอมจะความเขาใจลักษณะของวิชาชีพ เขาใจสภาพแวดลอมตาง ๆ ในการปฏิบัติงานไดดี และ
ปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมไดดี อีกทัง้ผูที่มีอายุมากยอมมีโอกาสไดรับการสงเสริม
ความกาวหนาในการเลื่อนขัน้เงินเดือน เล่ือนตําแหนงหรือพิจารณาความดีความชอบนั้น ๆ มากกวา
ผูมี่มีอายุนอย สงผลใหยังคงมีความพึงพอใจในงาน และมีความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ ไมคิด
ลาออกจากงานซึ่งเปนไปตามขอคิดเห็นของ Savary (1989) ที่กลาวไววา พยาบาลในกลุมอายุสูงจะมี
ความพึงพอใจในงานพยาบาลโดยรวมสูงกวาพยาบาลในกลุมอายุต่ํา ทําใหความเชื่อถือที่มีตองาน
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พยาบาลแตกตางกันดวย หรือถาทํางานในลักษณะเดยีวกนั พยาบาลที่มอีายุมากกวากจ็ะมีความพึง
พอใจในงานสงูกวาพยาบาลที่มีอายุนอยกวาเชนกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ Hulin และ Smith 
(1965) Lee และ Wilbus (1985) เยาวลักษณ เลาหะจินดา (2519) ธีรา  เหมินทร (2524) สมควร  
ทรัพยบํารุง (2534) 
วงเดือน ศิริลักษณ และคณะ (2536)  อัญชรี  จิตตภกัดี (2536) จิตรลดา  ชัยรัตน (2538) 
 สรุปวา จากผลการวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) แบบขั้นตอน          
(Stepwise) มีตัวแปรที่มีอํานาจทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 2 ตัว
แปร ตามลําดับความสําคัญดังนี้ คือ การเสริมสรางพลังอํานาจ และอายุ ทั้งสองตัวจะรวมกนัอธิบาย
ความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ไดรอยละ 23.6  สวนตัวแปรอื่นๆ ไดแก สถานภาพ
สมรส ตําแหนงงาน ไมถูกนาํเขาสมการทํานายความยึดมัน่ผูกพันธตอองคการ ยกเวนประสบการณ
ในการทํางานนั้นมีความสัมพันธกับอายุสูง จึงเลือกอายมุาวิเคราะหแทนโดยตัดประสบการณออก
จากการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคุณ 
 

3. ขอจํากัดของการทําวิจัย 
 3.1  การเก็บขอมูล ไดจัดสงทางไปรษณยีถึงหัวหนาพยาบาลและโทรศัพทประสานวธีิการ
เก็บขอมูลอาจทําใหไดขอมลูที่ไมชัดเจน อีกทั้งพยาบาลวิชาชีพที่ทําแบบสอบถาม มีความ
หลากหลายอาจมีความเขาใจในเนื้อหาแตกตางกัน อาจมผีลตอการตอบขอมูลไมครบถวน ไมตรงกับ
ความเปนจริง 
 3.2  การเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน ในแตละโรงพยาบาลมีความแตกตางกันใน
กระบวนการดาํเนินการและวัฒนธรรมองคการ อาจทําใหมีผลตอผลการวิเคราะหขอมูลในภาพรวม
ของทั้ง 3 โรงพยาบาล 
 

4. ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช  
             ผลสรุปที่ไดจากการทําวจิัยครั้งนี้ ผูวิจัยมขีอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชดังนี้ 

4.1  ขอเสนอแนะทั่วไป 
       จากผลการวิจัยทีพ่บวา ตัวแปรที่สามารถทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ

พยาบาลวิชาชพีโรงพยาบาลกองทัพบก ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือไดมากที่สุดคือการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน รองลงมาคือ อายุ  ดังนัน้ผูบริหารทางการพยาบาลควรไดมีการจัดดําเนนิการเพื่อ
สงเสริมและสรางความยึดมัน่ผูกพันตอองคการในโรงพยาบาลของตนเอง โดยพจิารณา 
          4.1.1 ควรจัดดําเนินการใหพยาบาลวชิาชพีไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
ตอไปอยางตอเนื่อง เพื่อจะไดเกิดความยดึมั่นผูกพันตอองคการ โดยปรบัเปลี่ยนพฤตกิรรมจากการ
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ควบคุมเปนการอํานวยความสะดวก การกํากับงานเปนการประสานงาน การตัดสินใจเปนการ
สนับสนุน  รวมถึงการสนับสนุนสิ่งแวดลอมในการทํางาน เปดโอกาสใหพยาบาลแสดง
ความสามารถ ยอมรับในความเปนบุคคลและเคารพในการตัดสินใจ ซ่ึงจะชวยเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานนอกจากนี้ควรดําเนินการพัฒนาความรูและทักษะของพยาบาลอยางตอเนื่อง เพื่อสรางพลัง
อํานาจใหเกิดกับตัวพยาบาล ทําใหเกดิความมั่นใจในการทํางานและทําไดอยางมีประสิทธิภาพ สงผล
ตอคุณภาพงานขององคการและเกดิความยึดมั่นผูกพันตอองคการ   ฉะนั้นผูบริหารทางการพยาบาล
จึงเปนผูที่มีบทบาทสําคัญอยางยิ่งที่จะมีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแกพยาบาลวิชาชีพ ผลักดัน
ในการจดัสิ่งแวดลอมตางๆ เพื่อใหพยาบาลสามารถเขาถึงโอกาส ขอมูลขาวสาร แหลงสนับสนุน
และทรัพยากร ทั้งนี้เพื่อเปาหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานคอื พยาบาลวิชาชีพที่ไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานรูสึกวาตนเองมีพลังอํานาจ มีความเห็นอกเห็นใจและเคารพผูอ่ืน  มี
การเคารพในกฎกติกาขององคการที่ตนสัมผัสอยู  มีทรัพยากรเพียงพอ รวมทั้งในดานการเงิน 
สามารถแสดงตนวามีคณุคาตามบทบาทที่ไดรับมอบหมาย  (อวยพร ตณัมุขยกุล 2540) 
                          4.1.2 จากผลการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ดานการไดรับโอกาส ประเด็นการ
ไดรับความกาวหนาในงาน เปนที่สังเกตวาพยาบาลวิชาชพีสวนใหญ ไดรับรูความกาวหนาในงานอยู
ในระดับกลาง  และสูงถึงรอยละ 53.4 ดังนัน้องคการควรมีการสงเสริมใหโอกาสกาวหนาใน
ตําแหนงงาน พิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม เหมาะสม และใหโอกาสในการเลอืก
ปฏิบัติงานในหนวยที่ชอบหรือถนัด เพื่อสงผลใหเกิดกําลังใจและทุมเทความพยายาม เกิดความรกัใน
องคการและลดปญหาการลาออกจากงาน 
                            4.1.3 พิจารณานโยบายการบริหารองคการ ในอันที่จะปองกันพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุ
นอยที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการนอยกวาพยาบาลวชิาชีพที่มีอายมุากกวา โดยมแีนวทางการ
สอบถามเปาหมายการทํางานของพยาบาลหรือปจจัยที่สงเสริมใหคงอยูในงานเพื่อจะไดดําเนินการ
ใหสอดคลองกับความตองการของพยาบาลวิชาชีพ อันจะสงผลดีตอความรูสึก ทัศนคติ 
ประสิทธิภาพการทํางาน และเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
                          4.1.4.จัดทําแนวทางการเสรมิสรางพลงัอํานาจในงานที่มีประสิทธิภาพแกพยาบาล 

วิชาชพี เพื่อหลอหลอมปลูกฝงพยาบาลวิชาชีพตั้งแตอายยุังนอยใหพัฒนาอยางเปนระบบตอไป
เร่ือยๆ  ใหเกิดความรักและมคีวามยึดมัน่ผูกพันตอองคการ 
  

4.2  ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
         4.2.1 จากขอคนพบในการวิจยัคร้ังนี้ พบวา มีตวัแปรที่สามารถคาดทํานาย เพียง 2 ตัว
แปรเทานั้น คอื การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และอายุ ทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการได
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อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p-value < 0.05 ) โดยทั้ง 2 ตัวแปร สามารถอธิบายความผันแปรของตัว
แปรตาม คือ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดรอยละ 23.6 อีกรอยละ 78 สามารถทํานายความยึดมัน่
ผูกพันตอองคการดวยตัวแปรอื่นๆ  ดังนั้นผูที่จะทําวจิัยในเรื่องเดียวกนัตอไป ควรที่จะไดหาตัวแปร
อิสระอ่ืน ๆ ที่คาดวาจะมีความสัมพันธกับความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ เชน ตัวแปรดานโครงสราง
องคกร และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 4.2.2 ควรขยายผลการศึกษาออกไปสูพยาบาลทหารบกในภาคอื่นๆ  เพื่อจะไดทราบถงึ
ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพนัตอองคการพยาบาลกองทพับก ในแตละภาคและขยาย
ไปถึงระดับประเทศ 
 4.2.3 ควรขยายผลการศึกษาออกไปถึง พฤติกรรม อันเปนผลมาจากความยึดมั่นผูกพนัตอ
องคการ เชน อัตราการขาดงาน อัตราการลาออกจากงาน ผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงการศึกษานี้ จะทําให
ทราบวาความยึดมั่นผูกพันตอองคการนั้น สอดคลองกับพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ 
อยางไรบาง 
             4.2.4 การวิจยันี้บอกไดเฉพาะตัวแปรที่ศึกษาวาสงผลหรือคาดการณ แตรายละเอียดของการ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานนอกเหนือจากขอคําถามหรือจากแนวคิดของแคนเตอรและ
พอตเตอร(Kanter and Porter) ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเชงิลึก เพื่อใหไดขอมูลมาประกอบการ
พัฒนาการเสรมิสรางพลังอํานาจในงานใหสอดคลองกับความตองการของบุคคลากรตอไป 
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ภาคผนวก  ก 
 

ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ 
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ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ 

 
 วิทยานพินธฉบับนี้ผูวิจยัไดรับการอนุเคราะหจากผูทรงคุณวุฒิรวมพิจารณาเครื่องมือวิจัย 
จํานวน 3 ทาน ดังนี ้

1. รองศาสตราจารย ดร.อารีวรรณ  อวมตานี คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 
2. ผศ.ดร.สมใจ  พุทธาพิทักษผล คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
3. พันตรีหญิงสายสมร  เฉลยกิตติ วิทยาลยัพยาบาลกองทัพบก 
ผูวิจัยขอกราบขอบพระคณุมา ณ ที่นี้ดวย 
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ภาคผนวก ข 
 

แบบสอบถาม 
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         แผนกประกันสุขภาพ 
                                                                                                       โรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม 

                                                                                            อ. เมือง จ. อุดรธานี 41000 

                                           มกราคม  2548  

เร่ือง   ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

เรียน   ทานผูตอบแบบสอบถาม 

ส่ิงที่สงมาดวย   แบบสอบถามจํานวน  1  ชุด 

                           ดิฉัน พ.ต.หญิงขนิษฐา  แกวกัลยา  นักศึกษาหลักสูตรบริหารโรงพยาบาล สาขา
วิทยาศาสตรสุขภาพ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  กําลังทําวิทยานิพนธ  เร่ือง ความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล และการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
ของพยาบาลวิชาชีพ   โรงพยาบาลกองทัพบก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยผลการวิจัยคร้ังนี้ จะเปน
ประโยชนตอผูบริหารโรงพยาบาลและผูบริหารการพยาบาลในการเสริมสรางพลังอํานาจแกพยาบาล
วิชาชีพ เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคคล อันนําไปสูการพัฒนาวิชาชีพการพยาบาลและกระตุนใหมีการ
เสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง อันนําไปสูการบริการที่มีคุณภาพและการยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ของพยาบาลวิชาชีพ ตอไป 
                           ดิฉันใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามของวิทยานิพนธเร่ืองนี้ 
โดยคําตอบทั้งหมดในแบบสอบถาม จะไมมีการเปดเผยใหเกดิผลเสียหาย ตอทานทั้งในหนาที่การ
งานและเรื่องสวนตัว  ผูวิจยัจะเก็บเปนความลับและนําเสนอผลการวิจยัในภาพรวม เทานั้น 
                           ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทาน เปนอยางดี ขอขอบพระคุณ
มา ณ โอกาสนี้ดวย 
 

                                                  ขอแสดงความนับถือ 

พ.ต.หญิง 

                                                (ขนิษฐา  แกวกัลยา) 
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แบบฟอรมยินยอมใหทําวิจัย 
 

 ขาพเจา…………………………………นามสกุล……………………………….อายุ
…………..ป อยูบานเลขที…่………หมู…………..ถนน…………………………..ตําบล
………………………………………อําเภอ………………………..จังหวดั
…………………………. ไดอานและเขาใจคําอธิบายเกี่ยวกับการเขารวมโครงการวิจัย เร่ือง 
ความสัมพันธระหวาง ปจจยัสวนบุคคลและการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกองทัพบก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดงักลาวแลว 
ขาพเจายนิดีจะเขารวมโครงการวิจยัคร้ังนี้ พรอมทั้งไดลงนามไวเปนหลักฐาน 
 ขาพเจาขอรับรองวา ขาพเจาเขารวมโครงการวิจัยคร้ังนี้ ดวยความสมัครใจ และสามารถ
ถอนตัวจากการเขารวมโครงการวิจยันี้ไดทกุเมื่อ โดยไมเสียสิทธิ์ใด ๆ ทั้งสิ้น 
 
               
                                                                                           ลงชื่อ…………………………………….. 
                 (………………………………..)                            
                   ผูเขารวมโครงการ 
                   ……./……../…… 
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ลําดับที่ของแบบสอบถาม…………วันที่………./…………/……….โรงพยาบาล………………… 
 

สวนท่ี 1 
แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง  โปรดเติมคําลงในชองวางหรือทาํเครื่องหมาย  ในชอง   ตามความเปนจริง 
 

1. ปจจุบันทานมีอาย…ุ………………..ป (นับจํานวนเต็มปบริบูรณ)   Age     

2. ระยะเวลาทีท่านปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้รวม………..ป (บริบูรณ)  Exp     

3. สถานภาพ         Status  

   1. โสด 
 2.  สมรส 
  3. หมาย / หยา / แยก 

4. ตําแหนงของทานปจจุบัน       Posit  

    1. พยาบาลประจําการ ทีเ่ปนขาราชการประจํา 

    2. พยาบาลประจําการ ทีเ่ปนลูกจางชัว่คราว 
 3. หัวหนาหอผูปวย / หัวหนาแผนก 
 4. ผูตรวจการพยาบาล 

5. วุฒิการศึกษาสูงสุด          Edu  
 ประกาศนยีบตัร 
 ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท  
 อ่ืน ๆ (ระบ…ุ…………………) 
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สวนท่ี 2  แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ของพยาบาลวชิาชีพ 
คําชี้แจง 
1. แบบสอบถามในตอนนี้มทีั้งหมด 29 ขอประกอบดวยเนื้อหา 2 ดาน คือ 

1.1 การไดรับอํานาจ ประกอบดวย การไดรับขอมูลขาวสาร การไดรับการสนับสนุนและ
การไดรับทรัพยากร 

1.2 การไดรับโอกาส ประกอบดวย การไดรับความกาวหนา การไดรับการเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถ และการไดรับการยกยอง และการยอมรับ 

2. โปรดอานขอความแตละขออยางรอบครอบ แลวทําเครือ่งหมาย  ลงในชองทายขอความแตละ
ขอซ่ึงตรงกับความคิดเหน็ของทานมากทีสุ่ด เพียงคําตอบเดียว โดยใชเกณฑดังนี ้

เห็นดวยอยางยิ่ง    หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความในประโยคที่ใหมาทัง้หมด 
 เห็นดวย         ”      ทานเห็นดวยกับขอความในประโยคทีใ่หมาเปนสวนใหญ
 ไมแนใจ        ”      ทานไมสามารถตัดสินใจไดหรือไมแนใจกับขอความที่ใหมา 
 ไมเห็นดวย        ”      ทานไมเหน็ดวยกับขอความในประโยคที่ใหมาเปนสวนใหญ
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง    ”      ทานไมเหน็ดวยกับขอความในประโยคที่ใหมาทั้งหมด 
 
ขอที ่

 
ขอความ 

 
 
เห็นดวย
อยางย่ิง 

 
เห็นดวย 

 
ไมแนใจ 

 
 
ไมเห็น
ดวย 

 
 
ไมเห็นดวย 
อยางย่ิง 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

 1. การไดรับอํานาจ       

 1.1 การไดรับขอมูลขาวสาร       
1. ผูบังคับบัญชาของทานไดชี้แจงใหทราบถึงนโยบายตาง 

ๆ เชน เปาหมายดําเนินงาน ระเบียบของโรงพยาบาล 
     Inf 1  

 
2. ทานทราบขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานและบทบาทของตนเปนอยางดี 
     Inf 2  

 
3. ผูบังคับบัญชาของทานแจงขอมูลการเปลี่ยนแปลงที่

เกิดขึ้นในโรงพยาบาลใหทราบอยางรวดเร็ว 
     Inf 3  

4. ทานไดรับแจงขอมูลเกี่ยวกับกิจกรรมการพัฒนา
วิชาการทางการพยาบาลจากหนวยงานวิชาการใน 
โรงพยาบาลอยูเสมอ 

     Inf 4  
 

5.  ผูบังคับบัญชาของทาน มีการนําเสนอขอมูลเกี่ยวกับ
เทคนิคทางการพยาบาลใหมๆ ใหพยาบาลใน
โรงพยาบาลไดรับทราบถึงความกาวหนาของ
กระบวนการพยาบาล 

     Inf 5  

6. โรงพยาบาลมีแหลงบริการความรูทางวิชาการดานการ
พยาบาลที่ทันสมัย เอื้อตอการศึกษา คนควา เชน ตํารา  
วารสาร 

     Inf 6  
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ขอที ่

 
ขอความ 

 
 
เห็นดวย
อยางย่ิง 

 
เห็นดวย 

 
ไมแนใจ 

 
 
ไมเห็น
ดวย 

 
 
ไมเห็นดวย 
อยางย่ิง 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

7. ทานไดรับทราบขอมูลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงของ
วิชาชีพ พยาบาลจากองคกรวิชาชีพอยูเสมอ 

     Inf 7  
 

 1.2 การไดรับการสงเสริมสนับสนุน       
8. ผูบังคับบัญชาของทานมีการสงเสริมใหทานมี

ความสามารถตัดสินใจ แกปญหาในการปฏิบัติงานดวย
ตัวของทานเอง 

     Supp1  

9. ผูบังคับบัญชาของทานใหความชวยเหลือใหทาน
ตัดสินใจแกปญหาในการปฏิบัติงานดวยตัวของทาน
เอง 

     Supp2  

10. ผูบังคับบัญชาของทานแจงผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานของทานทราบทุกคร้ัง 

     Supp3  
 

11. ผูบังคับบัญชาของทาน หรือโรงพยาบาลสนับสนุนให
มีการจัดกิจกรรมเสริมสรางสัมพันธภาพ ระหวาง
ผูรวมงานในรูปแบบตาง ๆ 

     Supp4  
 

12. ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหบุคลากรแสดง
ความคิดเห็นริเร่ิมสรางสรรค 

     Supp5  
 

13. ผูบังคับบัญชาของทานแสดงออกถึงความพอใจ หาก
บุคลากรพยาบาลปฏิบัติงานไดดี 

     Supp6  
 

 1.3 การไดรับทรัพยากร       
14. ผูบังคับบัญชาของทานจัดวัสดุ อุปกรณไวเพยีงพอตอ

การ    ปฏิบัติงาน 
     Reso 1  

15. ผูบังคับบัญชาของทานจัดงบประมาณไวเพียงพอตอ
การจัดซื้อ 
วัสดุ อุปกรณ 

     Reso 2  

16. ผูบังคับบัญชาของทานจัดสรรบุคลากรที่มีความ
เหมาะสมกับงาน 

     Reso 3  

17. ผูบังคับบัญชาของทาน จัดเวลาในการปฏิบัติงานของ
ทานไดอยางเหมาะสม 

     Reso 4  

18. ผูบังคับบัญชาของทานจัดสถานที่ ใหมีความสะดวกตอ
การ ปฏิบัติงาน 

     Reso 5  

 2. การไดรับโอกาส       

    2.1 การกาวหนาในหนาที่การงาน       
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ขอที ่

 
ขอความ 

 
 
เห็นดวย
อยางย่ิง 

 
เห็นดวย 

 
ไมแนใจ 

 
 
ไมเห็นดวย 

 
 
ไมเห็นดวย 
อยางย่ิง 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

19. ผูบังคับบัญชาของทานพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อน
ตําแหนงใหทานตามระยะเวลาที่กําหนด 

     Eadv 1  

20. ผูบังคับบัญชาของทานพิจารณาความดี ความชอบ 
ตามผลการปฏิบัติงานอยางยุติธรรม 

     Eadv 2  

21. ผูบังคับบัญชาของทานใหโอกาสทานเลือก
ปฏิบัติงานในแผนกที่ทานชอบ 

     Eadv 3  

 2.2 การเพิ่มพูนความรู ความสามารถและทักษะ       
22. ผูบังคับบัญชาของทานใหโอกาสทานในการเขา

ประชุมวิชาการที่จัดโดยหนวยงานภายนอก 
     Comp 1  

23. ผูบังคับบัญชาของทานไดจัดใหมีการเพิ่มพูน
ความรู และประสบการณแกพยาบาลวิชาชีพทุก
คน อยางสม่ําเสมอ 

     Comp 2  

24. ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหทานไดเรียนรู
ประสบการณการปฏิบัติงานใหม ๆ ในหนวยงาน
ตาง ๆ ของโรงพยาบาล 

     Comp 3  

25. ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหทุกคนได
ศึกษาในระดับ       ที่สูงขึ้น 

     
 

Comp 4  

 2.3 การยกยองชมเชยและการยอมรับ       
29. ผูบังคับบัญชาของทานมีการยกยอง ชมเชย

พยาบาลที่ปฏิบัติงาน   ดีเดน 
     Rew 1  

30. ผูบังคับบัญชาของทาน ใหสิ่งตอบแทนแกทาน
อยางคุมคากับ  ความพยายาม 

     Rew 2  

31. ผูบังคับบัญชาของทาน และผูรวมงานยอมรับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของทาน 

     Rew 3  

32. ผูบังคับบัญชาของทาน มีระบบการประกาศเกียรติ
คุณผูมีความประพฤติ และผลงานดีเดน อยาง
สม่ําเสมอ 

     Rew 4  
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามความยึดม่ันผูกพนัตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามความยึดมัน่ผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ มีทัง้หมด 15 ขอ  
แบงเปน 

     1.1 ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ มีอยู 6 ขอ 
     1.2 ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติงานเพือ่องคการ มีอยู 3 ขอ 
     1.3 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการมีอยู 6 ขอ 
2. โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองขอความที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดโดย 

ใชเกณฑดังนี ้
 เห็นดวยอยางยิ่ง    หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความในประโยคที่ใหมาทัง้หมด 
 เห็นดวย         ”      ทานเห็นดวยกับขอความในประโยคทีใ่หมาเปนสวนใหญ
 ไมแนใจ        ”      ทานไมสามารถตัดสินใจไดหรือไมแนใจกับขอความที่ใหมา 
 ไมเห็นดวย        ”      ทานไมเหน็ดวยกับขอความในประโยคที่ใหมาเปนสวนใหญ
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง    ”      ทานไมเหน็ดวยกับขอความในประโยคที่ใหมาทั้งหมด  

 
ขอท่ี 

 
ขอความ 

 
 
เห็นดวย
อยางย่ิง 

 
เห็นดวย 

 
ไมแนใจ 

 
 
ไมเห็นดวย 

 
 
ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

 ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ  

       

1. ทานมักพูดใหเพื่อน ๆ หรือผูอื่นฟงเสมอวา
โรงพยาบาลของทานนั้นดี เหมาะสมที่จะเขาทํางาน
ดวย 

      

2. ทานพบวาคานิยมของทาน และคานิยมของ
โรงพยาบาลนั้นคลายคลึงกัน 

      

3. ทานภูมิใจที่จะบอกใคร ๆ วาเปนพยาบาลใน
โรงพยาบาลนี้ 

      

4. โรงพยาบาลแหงนี้สรางแรงบันดาลใจที่แทจริงให
ทานไดดีที่สุดในวิถีทางการปฏิบัติงาน 

      

5. ทานรูสึกวาทานคิดถูกที่เลือกทํางานในโรงพยาบาล
แหงนี้ 

      

6. บอยคร้ังที่ทานไมเห็นดวยกับนโยบายของ
โรงพยาบาลในสาระสําคัญที่เกี่ยวกับบคุลากร 

      

 ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อองคการ 

      

7. ทานเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเตม็ที่เพื่อจะ
ชวยใหโรงพยาบาลนี้ประสบความสําเร็จ 
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ขอท่ี 

 
ขอความ 

 
 
เห็นดวยอยางย่ิง 

 
เห็นดวย 

 
ไมแนใจ 

 
 
ไมเห็นดวย 

 
 
ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

8. ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเกือบทุกชนิดที่ไดรับ
มอบหมาย เพื่อคงความเปนสมาชิก 

      

9. ทานทํางานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงของโรงพยาบาล
เสมอ 

      

 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกของ
องคการ 

      

10. ทานมีความรูสึกจงรักภักดี ตอโรงพยาบาลนี้
นอยมาก 

      

11. ทานสามารถทํางานกับองคการอื่นไดดี
เชนเดียวกัน หากชนิดของงานคลายคลึงกัน 

      

12. การเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอยในสภาพแวดลอม
ปจจุบันที่มีผลกระทบตอทาน ก็เพียงพอที่จะเปน
เหตุใหทานออกจากโรงพยาบาลแหงนี้ 

      

13. ทานคิดวาทานคงไมไดรับอะไรมากนักในการ
คงอยูในโรงพยาบาลนี้ตอไป 

      

14. สําหรับตัวทานแลว โรงพยาบาลนี้เปน
โรงพยาบาลที่ดีที่สุดที่จะทํางานดวย 

      

15. การตัดสินใจทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้เปน
การตัดสินใจที่      ผิดพลาด 
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ภาคผนวก  ค 
 

ตารางแสดงรอยละ  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
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ตารางแสดง รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  
                    จําแนกรายขอ 

ขอความ สูง
มาก 

สูง ปาน
กลาง 

ตํ่า ตํ่า
ท่ีสุด 

Mean SD 

หมวดที่ 1 การไดรับอํานาจ        

             ดานการไดรับขอมูลขาวสาร        
1. ผูบังคับบัญชาของทานไดช้ีแจงใหทราบถึง 
    นโยบายตางๆ เชน เปาหมายดําเนินงาน 
   ระเบียบของโรงพยาบาล 

44.0 54.4 1.6 0.00 0. 4.42 0.53 

2. ทานทราบขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ 
   ในการปฏิบัติงานและบทบาทของตนเปน 
   อยางดี 

47.3 51.1 1.6 0.00 0.00 4.46 0.53 

3. ผูบังคับบัญชาของทานแจงขอมูลการเปลี่ยน 
   แปลงที่เกิดขึ้นในโรงพยาบาลใหทราบอยาง 
   รวดเร็ว 

26.4 63.7 9.9 0.00 0.0 4.16 0.58 

4. ทานไดรับแจงขอมูลการพัฒนาวิชาการทาง 
    การพยาบาลจากหนวยงานวิชาการใน 
    โรงพยาบาลอยูเสมอ 

23.3 64.6 9.9 2.2 0.0 4.09 0.64 

5. ผูบังคับบัญชาของทานมีการนําเสนอขอมูล 
   เกี่ยงวกับเทคนิคทางการพยาบาลใหมๆ ให 
   พยาบาลในโรงพยาบาลไดรับทราบถึงความ 
   กาวหนาของกระบวนการพยาบาล 

12.6 67.6 16.5 2.7 0.5 3.89 0.66 

6. โรงพยาบาลมีแหลงบริการความรูทาง 
   วิชาการดานการพยาบาลที่ทันสมัย เอื้อตอ 
   การศึกษา คนควา เชน ตํารา วารสาร 

8.2 65.9 17.6 6.6 1.1 3.75 0.75 

7. ทานไดรับทราบขอมูลเกี่ยวกับการเปลี่ยน 
   แปลงของวิชาชีพพยาบาลจากองคกรวิชาชีพ 
   อยูเสมอ 

12.1 63.2 22.5 2.2 0.0 
 

3.85 0.64 
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ตารางแสดง รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  
                    จําแนกรายขอ (ตอ) 

ขอความ สูง
มาก 

สูง ปาน
กลาง 

ตํ่า ตํ่า
ท่ีสุด 

Mean SD 

             ดานการไดรับการสงเสริมสนับสนุน        
8. ผูบังคับบัญชาของทานมีการสงเสริมให 
   ทานมีความสามารถตัดสินใจแกปญหาใน 
   การปฏิบัติงานดวยตัวของทานเอง 

27.9 62.6 7.2 1.7 0.0 4.17 0.63 

9. ผูบังคับบัญชาของทานใหความชวยเหลือ 
   ใหทานตัดสินใจแกปญหาในการปฏิบัติงาน 
   ดวยตัวของทานเอง 

24.0 64.2 11.2 0.6 0.0 4.12 0.60 

10. ผูบังคับบัญชาของทานแจงผลการประเมิน 
     การปฏิบัติงานของทานทราบทุกครั้ง 

30.2 54.2 12.8 2.2 0.6 4.11 0.75 

11 . ผูบังคับบัญชาของทาน หรือ โรงพยาบาล 
      สนับสนุนใหมีการจัดกิจกรรมเสริมสราง 
      สัมพันธภาพระหวางผูรวมงานในรูปแบบ 
      ตางๆ 

19.0 62.6 15.1 3.4 0.0 3.97 0.69 

12. ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสให 
     บุคลากรแสดงความคิดเห็นริเริ่มสรางสรรค 

30.7 59.2 9.5 0.6 0.0 4.20 0.62 

13. ผูบังคับบัญชาของทานแสดงออกถึง 
      ความพอใจ หากบุคลากรพยาบาลปฏิบัติ 
      งานไดดี 

26.8 62.0 10.1 0.6 0.6 4.14 0.65 

             ดานการไดรับทรัพยากร        
14. ผูบังคับบัญชาของทานจัดวัสดุ อุปกรณ 
      ไวเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

24.6 62.6 12.3 0.6 0.0 4.11 0.62 

15. ผูบังคับบัญชาของทานจัดงบประมาณไว 
     เพียงพอตอการจัดซื้อวัสดุ อุปกรณ 

26.2 55.9 17.9 0.00 0.0 4.08 0.66 

16. ผูบังคับบัญชาของทานจัดสรรบุคลากรที่มี 
     ความเหมาะสมกับงาน 

13.5 56.2 27.5 2.2 0.6 3.80 0.72 

17. ผูบังคับบัญชาของทานจัดเวลาในการ 
     ปฏิบัติงานของทานไดอยางเหมาะสม 

18.4 65.9 15.1 0.6 0.0 4.02 0.60 

18. ผูบังคับบัญชาของทานจัดสถานที่ใหมี 
      ความสะดวกตอการปฏิบัติงาน 

25.7 66.5 6.1 1.7 0.0 4.16 0.60 
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ตารางแสดง รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  
                    จําแนกรายขอ (ตอ) 

ขอความ สูง
มาก 

สูง ปาน
กลาง 

ตํ่า ตํ่า
ท่ีสุด 

Mean SD 

หมวดที่ 2 การไดรับโอกาส        

             ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน        
19. ผูบังคับบัญชาของทานพิจารณาเลื่อนขั้น 
     เลื่อนตําแหนงใหทานตามระยะเวลาที่ 
     กําหนด 

12.9 53.9 28.1 4.5 0.6 3.74 0.76 

20. ผูบังคับบัญชาของทานพิจารณาความดี 
      ความชอบ ตามผลการปฏิบัติงานอยาง 
      ยุติธรรม 

14.5 54.2 28.5 2.8 0.0 3.80 0.71 

21. ผูบังคับบัญชาของทานใหโอกาสทานเลือก 
      ปฏิบัติงานในแผนกที่ทานชอบ 

14.5 53.3 24.6 5.0 0.6 3.78 0.77 

ดานการเพิ่มพูนความรู ความสามารถและ
ทักษะ 

       

22. ผูบังคับบัญชาของทานใหโอกาสทานใน 
      การเขาประชุมวิชาการที่จัดโดยหนวยงาน 
      ภายนอก 

44.7 48.9 9.3 0.5 0.5 4.29 0.70 

23. ผูบังคับบัญชาของทานไดจัดใหมีการเพิ่ม 
      พูนความรู และประสบการณแกพยาบาล 
      วิชาชีพทุกคน อยางสม่ําเสมอ 

30.2 58.2 11.0 0.5 0.0 4.18 0.64 

24. ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหทาน 
     ไดเรียนรูประสบการณการปฏิบัติงาน 
     ใหมๆ ในหนวยงานตางๆ ของโรงพยาบาล 

23.1 53.8 20.9 1.6 0.5 3.97 0.75 

25. ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหทุก 
      คนไดศึกษาในระดับที่สูงขึ้น 

23.1 51.6 20.3 4.4 0.5 3.92 0.81 
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ตารางแสดง รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  
                    จําแนกรายขอ (ตอ) 

ขอความ สูง
มาก 

สูง ปาน
กลาง 

ตํ่า ตํ่า
ท่ีสุด 

Mean SD 

ดานการยกยองชมเชยและการยอมรับ        
26. ผูบังคับบัญชาของทานมีการยกยอง ชมเชย 
      พยาบาลที่ปฏิบัติงานดีเดน 

19.2 63.2 15.9 1.6 0.0 4.00 0.65 

27. ผูบังคับบัญชาของทานใหสิ่งตอบแทนแก 
      ทานอยางคุมคากับความพยายาม 

9.9 54.4 31.9 3.8 0.0 3.70 0.70 

28. ผูบังคับบัญชาของทานและผูรวมงานยอม 
     รับความสามารถในการปฏิบัติงานของทาน 

14.3 72.0 12.6 1.1 0.0 3.99 0.56 

29. ผูบังคับบัญชาของทานมีระบบการ 
     ประกาศเกียรติคุณผูมีความประพฤติ และ 
      ผลงานดีเดน อยางสม่ําเสมอ 

11.0 63.3 32.4 2.7 0.5 3.71 0.72 
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ตารางแสดง รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความยึดมั่นผูกพันธตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพ          
                    จําแนกรายขอ 

ขอความ สูง
มาก 

สูง ปาน
กลาง 

ตํ่า ตํ่า
ท่ีสุด 

Mean SD 

ดานที่ 1 ความเชื่อม่ันและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกร 

       

1. ทานมักพูดใหเพื่อนๆ หรือผูอื่นฟงเสมอวา 
   โรงพยาบาลของทานนั้นดี เหมาะสมที่จะเขา 
   ทํางานดวย 

20.9 61.0 16.5 1.1 0.5 4.01 0.69 

2. ทานพบวาคานิยมของทาน และคานิยมของ 
    โรงพยาบาลนั้นคลายคลึงกัน 

15.9 56.6 23.6 3.3 0.5 3.84 0.74 

3. ทานภูมิใจที่จะบอกใครๆ วาเปนพยาบาล 
    ในโรงพยาบาลแหงนี้ 

37.9 56.6 5.5 0.0 0.0 4.32 0.58 

4. โรงพยาบาลแหงนี้สรางแรงบันดาลใจที่ 
    แทจริงใหทานไดดีที่สุดในวิถีทางการ 
    ปฏิบัติงาน 

19.2 58.8 19.8 2.2 0.0 3.95 0.69 

5. ทานรูสึกวาทานคิดถูกที่เลือกทํางานใน 
    โรงพยาบาลแหงนี้ 

24.7 54.4 19.2 1.1 0.0 4.03 0.70 

6. ทานมักไมเห็นดวยกับนโยบายของโรง 
    พยาบาลในสาระสําคัญที่เกี่ยวกับบุคลากร 

5.5 27.5 30.2 30.2 6.6 2.95 1.03 

ดานที่ 2 ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร 

       

7. ทานเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ 
    เพื่อจะชวยใหโรงพยาบาลนี้ประสบความ 
    สําเร็จ 

31.3 64.3 3.8 0.5 0.0 4.26 0.55 

8. ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเกือบทุกชนิดที่ 
   ไดรับมอบหมาย เพื่อคงความเปนสมาชิก 
   ขององคกร 

26.9 62.1 9.9 1.1 0.0 4.15 0.63 

9. ทานทํางานโดยคํานึงช่ือเสียงของ 
    โรงพยาบาลเสมอ 

39.6 57.1 2.2 0.5 0.5 4.35 0.61 
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ตารางแสดง รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความยึดมั่นผูกพันธตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพ 
จําแนกรายขอ (ตอ) 

ขอความ สูง
มาก 

สูง ปาน
กลาง 

ตํ่า ตํ่า
ท่ีสุด 

Mean SD 

ดานที่ 3 ความตองการที่จะรักษาความเปน
สมาชิกขององคกร 

       

10. ทานมีความรูสึกจงรักภักดีตอโรงพยาบาล 
      นี้นอยมาก 

41.8 39.6 7.7 8.2 2.7 4.09 1.03 

11. ทานสามารถทํางานกับองคกรอื่นไดดีเชน 
      เดียวกับโรงพยาบาลแหงนี้ หากชนิดของ 
      งานเปนเชนเดียวกับโรงพยาบาลแหงนี้ 

12.6 58.2 21.4 6.0 1.6 3.74 0.82 

12. การเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอยในสภาพ 
      แวดลอมปจจุบันที่มีผลกระทบตอทาน 
      ก็เพียงพอที่จะเปนเหตุใหทานออกจาก 
      โรงพยาบาลแหงนี้ 

21.0 43.6 21.5 12.7 1.1 3.71 0.98 

13. ทานคิดวาทานคงไมไดรับอะไรมากนักใน 
      การคงอยูในโรงพยาบาลนี้ตอไป 

15.9 47.3 22.0 13.2 1.6 3.63 0.96 

14. สําหรับตัวทานแลว โรงพยาบาลแหงนี้เปน 
     โรงพยาบาลที่ดีที่สุดที่จะทํางานดวย 

15.4 52.2 27.5 4.9 0.0 3.78 0.76 

15. การตัดสินใจทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้ 
     เปนการตัดสินใจที่ผิดพลาด 

38.5 46.7 10.4 3.3 1.1 4.18 0.83 
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 91 

 
 

บรรณานุกรม 
 

จันทรเพ็ญ  สิทธิวงศ  (2545)  “ความสัมพนัธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความพึง
พอใจในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศรีนครินทร” วิทยานพินธปริญญา
พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยขอนแกน  

จินตนา  ยูนิพนัธ  (2539)   “การเสริมสรางพลังอํานาจวิชาชีพ” เอกสารการประชุมวิชาการ เร่ือง 
ภาวะผูนําเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจวิชาชพี. กรุงเทพฯ  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย 

แจมจันทร  คลายวงษ  (2540)   “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงาน 
ลักษณะงาน และความยดึมั่นผูกพันตอองคการ กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี 
โรงพยาบาลในเครือสมิติเวช” วิทยานพินธปริญญาพยาบาลศาสตร มหาบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการพยาบาลบัณฑิตวิทยาลัย จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย 

เชิดชาย  คงวฒันากุล  (2530)  “ปจจัยพยากรณความผูกพันตอองคการของปลัดอําเภอ” วิทยานิพนธ 
ปริญญารัฐศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตรบัณฑิตวทิยาลัย จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย 

ชัชวาลย  เรืองประพันธ  (2544)  การวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS for windows  ขอนแกน 
โครงการผลิตตํารา คณะวิทยาศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน                                            

เทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ  พฤตกิรรมองคการ  พิมพคร้ังที่ 2 กรุงเทพมหานคร โรงพิมพ
ไทยวัฒนาพานิช 

ธีระ  วีรธรรมสาธิต  (2532)  “ความผูกพันตอองคการ” :  ศึกษาเฉพาะกรณีผูบริหารระดับหวัหนา
แผนก/เทียบเทาของเครือซีเมนตไทย  สารนิพนธ ปริญญารัฐศาสตรมหาบัณฑิต สาขา
บริหารรัฐกิจ คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร 

นภาเพ็ญ  โหมาศวิน  (2533)  ”ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของสมาชิกในองคการ” : ศึกษา
เฉพาะกรณี สํานักงานปลัด สํานักนายกรัฐมนตรี. สารนิพนธปริญญารัฐศาสตรมหาบัณฑิต 
คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร  

นองนุช  ภูมิสนธิ์  (2539)  “ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล ทัศนคตติอวิชาชีพการพยาบาล 
ความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร” วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาสตร 
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มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบรหิารการพยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ประทุม  ฤกษกลาง  (2539)  “ยุทธศาสตรการสรางความผูกพันตอองคการ” วารสารนักบริหาร 16(1) 

: 21-27 
ประคอง  กรรณสูตร  (2542)  สถิติเพื่อการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร  พิมพคร้ังที่ 3 (ฉบับปรับปรุง

แกไข) กรุงเ ทพมหานคร  จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย 
พวงรัตน  บุญญานุรักษ  (2536)   “50 ป ชีวิตและงาน” ม.ป.ท 
ยุวดี  ฤาชา และคณะ  (2534)  วิจัยทางการพยาบาล  พิมพคร้ังที่ 4 กรุงเทพมหานคร  สยาม          

ศิลปการพิมพ 
มณี  ถาวรทววีงษ  (2437)  “ความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ที่รับผิดชอบงานบริการสาธารณสุข

ในศูนยบริการสาธารณสุข ของกรุงเทพมหานคร”  วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตร 
มหาบัณฑิต สาขาเอกบริหารสาธารณสุข บัณฑิตวิทยา มหาวิทยาลัยมหดิล 

รัตนา  ลือวานชิ  (2539)  “ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบคุคล และเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
เขตภาคใต” : วิทยานพินธปริญญาพยาบาลมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 
บัณฑิตวิทยาลยั จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย 

วรรณวดี  ชูกาล   (254)  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการ ความพึง  
              พอใจในงาน ปจจัยสวนบุคคล กับความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ ของอาจารยพยาบาล    
              วิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข” วิทยานพินธปริญญาพยาบาลศาสตร 
              มหาบัณฑิต สาขาวชิาการบริหารการพยาบาล บัณฑิตวิทยาลยั จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย  
วรัญญา  วงศประสิทธิ์  (2540)  “การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ความเครียดในบทบาท กับความ  
              ยึดมัน่ผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื”  
             วิทยานิพนธ ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาเอกพยาบาลสาธารณสุขบัณฑิต 
วัลภา  ศรีบุญพิมพสวย(2543)   “ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกบัความยึดมัน่ผูกพันตอองค  
              การของอาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชนก กระทรวงสาธารณ  
              สุข’ วิทยานพินธปริญญาศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยขอนแกน                                          
ศิริพร  พูนชัย  (2542)  “ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหวัหนาหอผูปวย ตอความเปนอิสระ  
              แหงตน และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ”  วิทยานิพนธปริญญาพยาบาล 
             ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาลบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั  
ศิริอร  สินธุ   (2539)   “การสรางพลังใจ : กลยุทธเพื่อพัฒนาวิชาชีพ. วารสารพยาบาลศาสตร 14(2) 

93-96 
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ศิริชัย  พงษวิชยั (2545)  การวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยคอมพิวเตอร พิมพคร้ังที่ 11 
กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพจุฬาลงกรมหาวทิยาลัย  

สอาด  วงศอนนันนท  (2538)   “ความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน ประสบการณ
ในการทํางาน บทบาททางวชิาชีพกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร”  วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการพยาบาลบัณฑิตวทิยาลัย จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย 

สําราญ  บุญรักษา  (2539)   “ความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ของพยาบาล
วิชาชีพ สังกัดกรมสุขภาพจติ” วิทยานพินธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการพยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชยีงใหม 

สุพิศ  กิตติรัชดา  (2538)   “การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
พยาบาล โรงพยาบาลนครพิงค” วิทยานพินธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชา
การบริหารการพยาบาล  

เสนาะ  ติเยาว, สุปราณี  ศรีฉัตราภิมุข และนิยะดา  ชุณหวงศ   (2522)   การบริหารงานบุคคล 
กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  

โสภา  ทรัพยมากอุดม  (2528)   “ความยดึมัน่ผูกพันตอองคการ”  ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย สารนิพนธปริญญารัฐมหาบัณฑิต สาขาบริหารรัฐกิจ คณะรัฐศาสตร 
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