
 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ  

 
 การศึกษาความผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเชียงใหมราม ผูศึกษา
ไดคนควาเอกสาร รายงานวิจัย รวมท้ังทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของกับแนวคิดและทฤษฎี มา
แสดงไวดังตอไปนี้ 
 
แนวคิดและทฤษฎี 
 การศึกษานี้ เปนการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเชียงใหมราม ซ่ึงมีแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของออกเปน 3 สวน ดังนี้ 

1. ความหมายของความผูกพันตอองคกร 
2. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
3. ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
1. ความหมายของความผูกพันตอองคกร 

  ความผูกพันตอองคกรนั้น มีการแสดงออกมาไดท้ังในรูปของทัศนคติและพฤติกรรม 
ซ่ึงมีนักวิชาการใหความหมายไว ดังนี้ 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน (2541) ไดใหความหมาย ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ระดับท่ี
พนักงานเขามาเกี่ยวของกับเปาหมายขององคกรและตองรักษาสภาพความปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิก
ขององคกร บุคคลใดมีความรูสึกผูกพันกับองคกรสูง คนเหลานั้นจะมีความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร 
  Mowday, Steers and Porter (1982, อางถึงใน วินัย หนูสมจิตต และภาสกร ภูศรี, 
2549: 77) กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนการแสดงออกท่ีมากกวาความจงรักภักดีท่ีเกิดข้ึนแต
เปนความสัมพันธท่ีแนนแฟนและสามารถทําใหบุคคลเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามของตน เพื่อ
องคกรอยูในสภาพท่ีดีข้ึน 
  จากความหมายของความผูกพันขางตน พอสรุปไดวา ความผูกพันตอองคกร 
หมายถึง ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคกรและความตองการของบุคคลท่ีจะมีสวนรวม
ในการทํางานใหกับหนวยงานหรือองคกรท่ีตนเองเปนสมาชิกอยูและพรอมท่ีจะทุมเทกําลังกายและ
กําลังใจอยางเต็มความสามารถท่ีมีเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จและปรารถนาท่ีจะรักษาความ
เปนสมาชิกขององคกร 
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2. แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
  2.1 Mowday, Steers and Porter (1982, อางถึงใน พงษจันทร ภูษาพานิชย, 2547) 
มีแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรโดยแบงประเภทของความผูกพันตอองคกรออกเปนสอง
ประเภท ไดแก แนวคิดประเภททัศนคติ (Attitudinal type) แนวคิดประเภทนี้ถือวาความผูกพันตอ
องคกรเปนทัศนคติท่ีสงผลกระทบตอความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคกรเปนการแสดงตน
เปนอันหนึ่งอันเดียวกันและรูสึกเกี่ยวพันกับองคกรอยางแนบแนน มีความคิดเห็นสอดคลองกับ
เปาหมายและคานิยมขององคกรและสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในองคกร ตลอดจนการเขามามีสวนรวมใน
องคกร ประกอบดวยลักษณะสําคัญอยางนอย 3 ประการ คือ  
   1) มีความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
เปนทัศนคติและความเชื่อของบุคลากรท่ีมีความเช่ือ ยอมรับ และพรอมท่ีจะปฏิบัติตามเปาหมายและ
คานิยมขององคกรอยางสมํ่าเสมอ อีกท้ังยังมีความเล่ือมใสศรัทธาตอเปาหมายท่ีองคกรกําหนด 
รวมถึงความรูสึกวาเปาหมายและคานิยมของตนเองคลายคลึงกับองคกร บุคคลซ่ึงมีความรูสึกยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกรอยางมาก จะเห็นวางานคือหนทางท่ีจะสามารถทําประโยชนแกองคกรได ดังนั้น
บุคคลกลุมนี้จึงมีแนวโนมท่ีจะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง 
   2) ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมาก เพื่อประโยชนขององคกร 
โดยท่ีบุคลากรพรอมท่ีจะใชสติปญญา และพลังความสามารถท้ังหมด เพ่ือแกไขปญหาและพัฒนา
งาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายองคกร แมวาจะไมไดรับผลตอบแทนก็ตาม รวมถึงการเสียสละความสุข
สวนตัวเพื่อประโยชนขององคกร 
   3) มีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะดํารงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ
องคกร โดยที่บุคลากรมีความจงรักภักดีตอองคกร ยังคงอยูกับองคกรไมปรารถนาจะไปจากองคกร 
ถึงแมวาองคกรอ่ืนจะใหผลประโยชนตอบแทนมากกวา มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกของ
องคกรและพรอมท่ีจะบอกคนอ่ืนวาตนเองเปนสมาชิกขององคกร รวมท้ังมีความคิดวาตนเองเปน
สวนหนึ่งขององคกร 
  นักทฤษฎีท่ีเช่ือตามแนวความคิดนี้จะมองความผูกพันตอองคกรวาเปนบางส่ิงท่ีอยู
ในกลองดํา (Black box) ซ่ึงถูกกําหนดจากท้ังองคกรและตัวบุคคล เชน คุณลักษณะสวนบุคคล 
บทบาทท่ีเกี่ยวของ ลักษณะโครงสรางขององคกรและประสบการณในการทํางาน ปจจัยเหลานี้ตาง
เปนตัวกําหนดระดับของความผูกพันตอองคกรซ่ึงมีผลกระทบตอผลลัพธตาง ๆ เชน การลาออกจาก
งาน การตรงตอเวลา ความพยายามในการทํางานและพฤติกรรมใหความรวมมือ ในขณะท่ีแนวคิดท่ี
สอง  คือ  แนวคิดประเภทพฤติกรรม  (Behavioral type) มองวาความผูกพันตอองคกรเปน
กระบวนการที่บุคคลเขามาสูองคกร โดยสรางความผูกพันข้ึน เพื่อผลประโยชนของตัวเองไมใชเพื่อ
องคกร แนวคิดนี้มีพื้นฐานมาจากแนวคิดของ Becker (1964) ซ่ึงไดเสนอทฤษฏี Side-bet โดยมี
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สาระสําคัญวาการลงทุนเปนสาเหตุทําใหบุคคลเกิดความรูสึกผูกพัน โดยส่ิงท่ีลงทุนไป เชน ความรู
ความสามารถ ทักษะ ระยะเวลา เปนตน ทําใหเขาไดรับผลประโยชนตอบแทนจากองคกร อาทิ 
คาตอบแทนและสิทธิประโยชนตาง ๆ การเล่ือนตําแหนง เปนตน ทฤษฎีนี้ไดอธิบายวาบางคน
สามารถทนอยูกับองคกรไดท้ังท่ีไมสนุกกับงาน ก็เพราะการลาออกจะทําใหเขาสูญเสียผลประโยชน
อยางนั้นเอง 
  2.2 Meyer, Allen and Smith (1993 อางถึงใน พงษจันทร ภูษาพานิชย, 2547) ได
ใหทัศนะวาความผูกพันตอองคกรเปนภาวะทางจิตใจท่ีทําใหบุคคลมีความยึดม่ันตอองคกรและอาจ
จําแนกแกนความคิด (Theme) ของการวิจัยออกเปนสามแนวทาง คือ  
   1) แนวทางท่ีเนนความผูกพันทางอารมณ (Affective attachment) เปนแนวคิดท่ี
ไดรับความนิยมมากท่ีสุดในการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร เปนการแสดงถึงความยึดติด
ทางดานจิตใจของบุคคลตอองคกร การเขาไปเกี่ยวของและเต็มใจท่ีจะเปนสมาชิกขององคกรซ่ึง
บุคคลอยูในองคกรนั้นเพราะวา เขาตองการจะอยู เนื่องจากไดรับประสบการณในการทํางานท่ีนาพึง
พอใจจากองคกร ตลอดจนไดรับความพึงพอใจในการไดรับการตอบสนองการคาดหวังความ
ตองการพื้นฐานของบุคคล ซ่ึงจะทําใหการพัฒนาการผูกติดทางสังคมตอองคกรนั้น อยางไรก็ตาม
องคประกอบดานนี้ก็ยังข้ึนอยูกับการบริหารขององคกรดวย คือ เปนองคกรท่ีมีการบริหารแบบการ
กระจายอํานาจในการตัดสินใจ หรือคุณลักษณะภายในตัวบุคคลบางอยางรวมดวย เชน ความเชื่อ
อํานาจภายในตน จะมีสวนชวยในการพัฒนาความผูกพันดานนี้ และการจัดสภาพงานท่ีพึงพอใจและ
โอกาสในการไดพัฒนาทักษะในงาน การไดเขาไปเกี่ยวของกับงาน การสนับสนุนทางสังคม เชน 
จากคูสมรส พอแม และเพื่อนภายนอกองคกร  
   2) แนวทางท่ีเนนความผูกพันอันเนื่องมาจาก การลงทุน (Perceived Costs) 
แสดงถึงการท่ีบุคคลผูกพันกับองคกรของตนเอง เนื่องจากการรับรูวา ถาออกจากองคกรไปแลวจะ
เสียผลประโยชนท่ีตนไดลงทุนไวกับองคกร ขณะเดียวกันก็รับรูถึงการขาดทางเลือกของตนเอง หรือ
รับรูทางเลือกท่ีมีจํากัด ทําใหบุคคลอยูกับองคกรเพราะความจําเปนตองอยู  
   3) แนวทางท่ีเนนความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาท่ี (Obligation) แสดงถึงการ
ท่ีบุคคลรับรูถึงพันธะของตนตอองคกร ซ่ึงเปนผลมาจาก 2 ตัวแปร ไดแก 
    3.1) การหลอหลอมทางสังคม (Socialization) ซ่ึงแบงไดเปนการหลอหลอม
ทางครอบครัวและการหลอหลอมในองคกร เชน จากวัฒนธรรมขององคกร เพื่อสรางคุณคาและ
ความจงรักภักดี 
    3.2) การแลกเปล่ียน (Exchange) เชน การไดรับรางวัลไมวาจะเปนรางวัล
ทางสังคมและรางวัลจากองคกร หรือการลงทุนขององคกรในตัวบุคคล เชน การพัฒนาพนักงาน
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ดวยการฝกอบรม การใหทุน ทําใหบุคคลรูสึกผูกพัน เพื่อตอบแทนองคกรเปนความรูสึกวาควรจะ
อยู 
  แนวคิดนี้ไดอธิบายธรรมชาติและท่ีมาของความผูกพันตอองคกรท้ัง 3 องคประกอบ 
ซ่ึงแตละองคประกอบมีท่ีมาแตกตางกันไป ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณเกิดข้ึนมาจาก
สภาพแวดลอมของงานและการไดรับส่ิงท่ีคาดหวัง นั่นคือ งานที่พนักงานทํา พนักงานไดรางวัล
หรือผลตอบแทนตามท่ีคาดหวังไวหรือไม ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนเกิดข้ึนโดยการ
ไดรับผลประโยชนจากองคกรและไมสามารถหาไดแลวหากมีการเปล่ียนงาน ความผูกพันอัน
เนื่องมาจากหนาท่ีมาจากคานิยมสวนบุคคลของพนักงานและเปนพันธะหนาท่ีท่ีตนมีตอนายจาง 
พันธะหนาท่ีมาจากความกรุณาท่ีองคกรมีให เชน การจายเงินคาเลาเรียนบุตร เปนตน นอกจากนี้การ
ท่ีบุคคลไดรับการปลูกฝงใหมีความจงรักภักดีตอองคกรหรือมีบรรพบุรุษทํางานในองคกรหนึ่ง ๆ 
เปนเวลานาน ยอมจะไดรับการหลอหลอมใหมีความภักดีตอองคกรนั้น หรือเกิดความรูสึกวาเปน
หนาท่ีท่ีตนจะตองทํางานตอไป 
  2.3 The Gallup Organization (2002, อางถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549) ซ่ึงเปน
สถาบันและองคกรท่ีปรึกษาท่ีไดทําการศึกษาถึงลักษณะของมนุษยท่ีจะเปนตัวขับเคล่ือนผลลัพธ
ทางธุรกิจขององคกร ไดมีการแบงประเภทของพนักงานไว 3 ประเภท คือ  
   1) พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคกร (Engaged Employee) คือ พนักงานท่ี
ทํางานดวยความเต็มใจ ตั้งใจ และคํานึงถึงองคกร กลาวคือ ทํางานดวยความเต็มใจ มีใจรัก และ
ทุมเทในงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
องคกรอยางแทจริง และพยายามหาแนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดีข้ึนอยูเสมอ เพื่อทําให
องคกรกาวไปสูความสําเร็จ 
   2) พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคกร (Not-engaged Employee) คือ 
พนักงานไมมีความกระตือรือรนในการทํางาน ไมตั้งใจทํางาน กลาวคือ ทํางานเพ่ือใหงานเสร็จตาม
ความตองการเบ้ืองตน ไมมีใจรักและทุมเทในงาน ไมมีการคิดคนนวัตกรรม ไมใหคําม่ันสัญญากับ
องคกร รวมท้ังยังมีการตอตานวัตถุประสงคขององคกรอีกดวย 
   3) พนักงานท่ีไมยึดติดผูกพันกับองคกร (Actively Disengaged Employee) คือ 
พนักงานท่ีไมมีความสุขในการทํางาน กลาวคือ เปนพวกท่ีสรางปญหาใหกับองคกร มีทัศนคติในแง
ลบในการทํางาน ไมมีความสุขในงานท่ีทํา และยังสงตอความรูสึกท่ีไมดีนี้ไปยังพนักงานท่ีอยูรอบ 
ๆ บาง คอยทําลายความสําเร็จของผูอ่ืน ทําใหทํางานไมประสบความสําเร็จ ตลอดจนขัดขวางการ
ทํางานของพนักงานคนอ่ืน ๆ ดวย 
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 3. ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
  Steers (1982, อางถึงใน วินัย หนูสมจิตต และภาสกร ภูศรี, 2549) กลาววา ปจจัยท่ี
เกี่ยวของกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ไดแก 
  3.1 ลักษณะของงาน (job characteristic) ลักษณะของงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพล
ตอระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรแตกตางกัน ลักษณะงานท่ีมีอิทธิพลตอความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกรไดแก 
   1) งานท่ีมีลักษณะทาทาย เปนงานท่ีตองใชความสามารถ ใชสติปญญา ใช
ความคิดสรางสรรค เม่ือบุคลากรรูสึกวาความทาทายของงานสูงก็จะแสดงความสนใจทํางาน เพื่อ
พิสูจนความสามารถของตนเองตลอดเวลา ความทาทายของงานเปนแรงกระตุนใหเกิดการทํางาน
และเม่ืองานประสบความสําเร็จทําใหเกิดความพึงพอใจ 
   2) งานท่ีมีความชัดเจน เชน ความขัดแยงของกฎระเบียบขอบังคับ เปนส่ิง
สําคัญท่ีมีอิทธิพลตอความยึดม่ันผูกพันของบุคลากร เพราะบุคคลจะรูสึกสบายใจท่ีปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ ทําใหรับรูขอบเขตของงานและบทบาทหนาท่ีของตนเอง 
   3) งานท่ีมีความเปนอิสระ  งานท่ีบุคลากรสามารถปฏิบัติโดยใชความรู
ความสามารถและทักษะไดอยางอิสระตามบทบาทหนาท่ีของตนเอง โดยไมมีการควบคุมจาก
ภายนอกจะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเต็มความรูความสามารถและรูสึกวาตองการที่จะทุมเท
กําลังความสามารถ ท้ังหมดของตนเอง เพื่อทําประโยชนใหแกองคกร 
   4) งานท่ีมีความหลากหลาย  ลักษณะงานท่ีไมจํ า เจมีลักษณะท่ีตองใช
ความสามารถหลายดานจะกระตุนใหบุคลากรมีความสนใจงาน ลักษณะงานท่ีมีความหลากหลาย
เปนส่ิงจูงใจท่ีดี ทําใหไมรูสึกเบ่ือหนายและตองการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามความคาดหวัง 
   5) งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน การท่ีบุคลากรมีโอกาสติดตอ
สัมพันธกับบุคคลอื่น การไดเขาสังคม ทําใหไดมีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับคนอ่ืน 
กอใหเกิดความหลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน เม่ือมีสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนก็จะ
กระตุนใหเกิดความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร เปนเจาขององคกรและจะรูสึกผูกพันกับ
องคกร 
   6) งาน ท่ี มีการใหข อ มูลยอนกลับ  เ ม่ือ บุคลากรลงทุนด านกํ า ลังกาย 
กําลังสติปญญาในการปฏิบัติงานใหแกองคกรก็ตองการไดรับขอมูลยอนกลับ เพื่อเปนการ
ประเมินผลงาน ประเมินตนเอง ดังนั้นงานท่ีใหขอมูลยอนกลับท่ีชัดเจนมีผลทําใหบุคลากรรูสึกยึด
ม่ันตอองคกรมากกวางานท่ีไมมีการใหขอมูลยอนกลับ 
  3.2 ประสบการณท่ีไดรับระหวางการปฏิบัติงาน (job experience) ลักษณะของ
ประสบการณท่ีมีอิทธิพลตอความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ไดแก 
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   1) ทัศนคติของกลุมในองคกร ทัศนคติของกลุมภายในองคกรนั้นทําให
บรรยากาศในองคกรแตกตางกัน บรรยากาศขององคกรท่ีดีทําใหบุคลากรรูสึกวาทัศนคติของกลุมก็
ดีสงผลใหเกิดความรูสึกท่ีจะอยูกับองคกรตอไปเพราะทัศนคติของกลุมมีอิทธิพลตอทัศนคติของ
บุคคล 
   2) ความนาเช่ือถือและพ่ึงพาไดขององคกร ความนาเช่ือถือขององคกรเปนส่ิงท่ี
ทําใหบุคลากรมีความม่ันใจวาจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เม่ือเขารูสึกวาองคกรเปนท่ี
พึ่งพาของเขาได ก็จะรูสึกยึดม่ันผูกกันมากข้ึน ถาองคกรไมสามารถสรางความรูสึกม่ันคงในการ
ทํางานก็จะเปนสาเหตุทําใหบุคลากรไมอยากทํางาน อาจจะลาออกและโอนยายไปจากองคกรเดิม 
   3) ความสําคัญของตนเองในองคกร เม่ือบุคคลเขาไปปฏิบัติงานในองคกร
ตองการเปนสวนหนึ่งขององคกร ถาผูบริหารใหความสําคัญแกบุคลากรโดยการใหเกียรติ ใหความ
ไววางใจใหมีสวนรวมในการบริหาร มอบหมายอํานาจหนาท่ีใหตรงกับความสามารถ บุคลากรท่ี
รูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรจะเกิดความรูสึกจงรักภักดีและคิดวาตนเองเปนสวนหน่ึงของ
องคกรทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกร 
   4) ผลประโยชนตอบแทนท่ีไดรับ ผลตอบแทน หรือรางวัลท่ีไดรับจากการ
ทํางานเปนส่ิงจูงใจทําใหบุคลากรมีพลังในการทํางาน เม่ือบุคลากรลงทุนกับองคกรแลวเขาก็
คาดหวังวาจะไดรับผลตอบแทนอยางเพียงพอและยุติธรรม เชน คาตอบแทน ระบบการพิจารณา
ความดีความชอบ เม่ือองคกรตอบสนองความคาดหวังของบุคลากรได จะทําใหเกิดความรูสึกยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกร 
  3.3 ลักษณะสวนบุคคล (personal characteristics) ประกอบดวย 
   1) อายุ อายุมีผลตอความยึดม่ันผูกพันตอองคกร เพราะวา อายุเปนส่ิงท่ีแสดงถึง
การรับรู วุฒิภาวะของบุคคล อายุทําใหคนตระหนักวา ทางเลือกในการทํางานของตนเองลดลง 
บุคคลท่ีมีอายุมากจะมีความคิด มีความรอบคอบในการตัดสินใจมากกวาบุคคลท่ีมีอายุนอยและคนท่ี
มีอายุมากมักจะมีตําแหนงหนาท่ีการงานสูง ดังนั้น ส่ิงท่ีมาจูงใจ เพื่อท่ีจะทําใหเขาออกไปทํางานใน
องคกรอ่ืนตองสูงเพียงพอท่ีจะทําใหเขายายออกไปและส่ิงเหลานี้เองทําใหแรงดึงดูดใจของบุคคลท่ี
มีตอหนวยงานลดลง ดังนั้นการเคล่ือนไหวระหวางองคกรจะลดลงเม่ือคนมีอายุมากข้ึน คนจึงอยูกับ
องคกรมากข้ึน นอกจากนี้บุคคลที่มีอายุมากมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรมากกวาบุคคลท่ีมีอายุ
นอย 
   2) สถานภาพสมรส คนท่ีแตงงานแลวหรือมีครอบครัวแลวจะมีความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกรสูงกวาคนท่ีไมไดแตงงาน หรือเปนโสด เพราะวามีความตองการความมั่นใจใน
อาชีพมากกวา จึงมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรไมอยากใหองคกรตองสลายลง เพราะจะมี
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ผลกระทบตอตนเองและครอบครัวทําใหขาดรายได จึงมีแนวโนมสูงท่ีจะปฏิเสธการเปล่ียนงานใหม
มากกวาคนท่ีโสด แมจะมีส่ิงจูงใจใหทําเชนนั้นก็ตาม 
   3) ระดับการศึกษาหรือวุฒิการศึกษา บุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกรตํ่า เนื่องจากบุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังตอส่ิงท่ีไดรับจากองคกรสูง 
ซ่ึงบางคร้ังองคกรไมสามารถใหได ก็จะเกิดความผิดหวังและมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรนอยลง 
   4) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคกร จากการศึกษาของเชลดอน (Shedon, 1971) 
พบวา ยิ่งบุคคลปฏิบัติงานในองคกรนานเทาใด ก็จะมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรสูงมากข้ึน 
เนื่องจากระยะเวลาที่บุคคลทํางานในองคกรเปนเสมือนการลงทุนอยางหนึ่ง เพราะบุคคลตอง
เสียสละกําลังกาย กําลังสติปญญา สะสมประสบการณ สะสมทักษะ ความรูความชํานาญในงานน้ัน 
ๆ ตามระยะเวลาที่เพิ่มข้ึน จะทําใหเกิดส่ิงจูงใจในการทํางานและหวังท่ีจะไดรับผลประโยชนตอบ
แทน เชน การไดเล่ือนตําแหนง เงินเดือน บํานาญ ดังนั้นบุคคลท่ีจะปฏิบัติงานนานเทาใด ก็จะมี
ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรมากข้ึนเทานั้น 
  3.4 โครงสรางองคกร (Structural Characteristic) จะตองมีลักษณะเปนระบบท่ีมี
แบบแผน มีหนาท่ีท่ีเดนชัด มีการรวมอํานาจ การกระจายอํานาจ การใหผูรวมงานมีการตัดสินใจ 
การมีสวนเปนเจาของความเปนทางการ ไดแก การถายทอดนโยบาย กลยุทธใหกับทุกหนวยงาน
อยางชัดเจน การจัดใหมีชองทางเพื่อส่ือสารกับพนักงานไดอยางสะดวกและเขาถึงทุกระดับ การเปด
โอกาสและรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน การจัดระบบวิธีการทํางานอยางเปนมาตรฐาน และมี
เกณฑโดยรวมอยูในระดับดี การสรางสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมและปลอดภัย การกําหนดกฎ 
ระเบียบ ขอบังคับท่ีใชเปนกรอบการทํางานอยางชัดเจนและเปนธรรมแกพนักงานและการสงเสริม
ใหพนักงานไดเรียนรูและสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ในองคกร 
  สําหรับการศึกษาการคนควาอิสระในคร้ังนี้ ผูศึกษาไดเลือกแนวคิดของ Mowday, 
Steers and Porter และของ The Gallup Organization เปนแนวทางในการศึกษา 
 
โรงพยาบาลเชียงใหมราม 
 โรงพยาบาลเชียงใหมราม เปนโรงพยาบาลเอกชนขนาด 350 เตียง เร่ิมเปดดําเนินการ
เม่ือวันท่ี 9 สิงหาคม 2536 เปนบริษัทจดทะเบียนรวมทุนกับโรงพยาบาลรามคําแหงกรุงเทพฯ  
วิสัยทัศน  โรงพยาบาลเชียงใหม ราม มุงสูการเปนโรงพยาบาลช้ันนําระดับชาติ 
พันธกิจ การยกระดับการรักษาพยาบาลของจังหวัดเชียงใหมและของประเทศไทยเปนหัวใจใน

การทํางานของเรา เราจะทําใหดีท่ีสุดและอยางตอเนื่องโดยตลอด 
คานิยมหลักขององคกร 

1. ความเอาใจใสและดูแลอยางอบอุน (Care and Warm) 
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2. ความรวมมือและทํางานเปนทีม (Cooperation) 
3. มีทักษะการตดิตอส่ือสาร (Communication) 
4. มีความเชี่ยวชาญในงาน (Expertise) 
5. ความมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล (Efficiency and Effectivenes 

องคกรพยาบาล 
 องคกรพยาบาลมีหนาท่ีดูแลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยมีบทบาทเปน
ผูบริหารของสายการพยาบาลและประสานความรวมมือระหวางสาขาวิชาชีพ รวมทั้งหนวยงานท่ี
เกี่ยวของ เพื่อเอ้ืออํานวยใหการบริการพยาบาลเปนไปตามเปาหมาย/วิสัยทัศน หรือพันธกิจของ
องคกร โดยมีกรรมการบริหารฝายบริการดานคลินิกเปนท่ีปรึกษา 
 บทบาทและหนาท่ีขององคกรพยาบาล 
 1. กําหนดทิศทางการบริหารการพยาบาล กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมาย 
 2. การจัดองคกรการบริหารงานเพ่ือใหสามารถจัดบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ มีการ
กําหนดเกณฑคัดเลือกบุคลากรทุกระดับ มีโครงสรางการบริหาร สายการบังคับบัญชา และกําหนด
ลักษณะงาน ขอบเขตงาน 
 3. การบริหารจัดทรัพยากรบุคคล มีบทบาทในการกําหนดเกณฑจําแนกผูปวยในแตละ
แผนก กําหนดภาระงานและการจัดอัตรากําลัง 
 4. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีการกําหนดแผนการปฐมนิเทศพนักงานใหม และ
กําหนดแผนอบรมตอเนื่อง สําหรับพนักงานท่ีประจําการแลว 
 5. การจัดระบบและวิธีปฏิบัติงาน การจัดใหมีคูมือในการปฏิบัติงาน 
 6. กระบวนการใหบริการ ควบคุมใหทุกแผนกใชกระบวนการพยาบาล 
 7. การพัฒนาคุณภาพการพยาบาล มีการบริหารจัดการความเส่ียง การประกันคุณภาพ 
และการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 
 ลักษณะงานของพยาบาล 
 โรงพยาบาลเชียงใหมไดจดัระบบบริการผูปวย 2 ลักษณะ ไดแก  

1. การใหบริการผูปวยนอก สําหรับผูปวยท่ีมาตรวจรักษาใหบริการตั้งแต 8.00-20.30 
น. 

2. การใหบริการผูปวยใน ใหบริการพักรักษาตลอด 24 ช่ัวโมง การทํางานของพยาบาล
สายงานผูปวยใน (IPD) และ ward พิเศษจึงมีการออกแบบการทํางานแบบกะเวลา แบงเปนเวรเชา 
8.00-16.00 น. เวรบาย 16.00-24.00 น. และเวรดึก 24.00-08.00 น. 
นโยบายการปฏิบัติงานของพยาบาล 
 1. วันทํางาน เวลาทํางานปกติและเวลาพัก 
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  1.1 วันทํางาน วันจันทรถึงวันอาทิตยเวลาทํางานปกติ การทํางานแบงเปนกะโดย
แบงเปนวันละ 8 ช่ัวโมง หรือ 12 ช่ัวโมง (รวมเวลาพัก) และไมเกิน 48 ช่ัวโมงตอสัปดาห 
  1.2 เวลาพัก แบงเวลากันไปพักข้ึนกับการบริหารจัดการของแผนก หลังจากทํางาน
มาแลวไมเกิน 5 ช่ัวโมงติดตอกันโดยหมุนเวียนกนัพัก ซ่ึงมีกําหนดเวลาไมแนนอน 
  1.3 วันหยุดประจําสัปดาห หยุด 1.5 วันตอสัปดาห โดยไมกําหนดวันแนนอน
สามารถนําวันหยุดท้ังหมดใน 1 เดือน มาเฉล่ียหยุดในแตละสัปดาหได และจะตองแจงใหทราบ
ลวงหนาเปนลายลักษณอักษรในรูปของตารางเวร 
  1.4 วันหยุดตามประเพณี หยุดปหนึ่งไมนอยกวา 13 วัน  
 2. วันหยุดพักผอนประจําป  
  2.1 พนักงานที่ทํางานครบ 1 ป โดยนับตามปปฏิทิน มีสิทธิหยุดพักผอนประจําปได
ปละ 6 วันทํางาน โดยไดรับคาจางเทากับวันทํางานปกติ 
  2.2 พนักงานที่ทํางานครบ 3 ป โดยนับตามปปฏิทิน มีสิทธิหยุดพักผอนประจําปได
ปละ 10 วันทํางาน โดยไดรับคาจางเทากับวันทํางานปกติ 
 3. การทํางานลวงเวลาและการทํางานในวันหยุด 
  3.1 ทํางานเกินเวลาทํางานปกติในวันทํางาน ไดรับคาลวงเวลา 1.5 เทาของอัตรา
คาจางตอช่ัวโมง สําหรับเวลาท่ีทํางานเกิน 
  3.2 ทําเกินในวันหยุดเกิดเวลาทํางานปกติของวันทํางาน ไดรับคาลวงเวลา 3 เทา 
ของอัตราคาจางตอช่ัวโมง สําหรับเวลาท่ีทํางานเกิน 
  3.3 ทํางานในวันหยุด ไดรับคาทํางานในวันหยุดไมนอยกวา 2 เทา ของคาจางในวัน
ทํางานตามจํานวนช่ัวโมงทํางานในวันหยุด 
 4. วันลาและหลักเกณฑการลาของพนักงาน 

4.1 การลาปวย มีสิทธิลาปวยโดยไดรับคาจาง ปหนึ่งไมเกิน 30 วันทํางาน 
4.2 การลากิจ มีสิทธิลากิจไดในกรณีฉุกเฉินเทานั้น ปหนึ่งไมเกิน 5 วันโดยไดรับ

คาจาง 
4.3 การลาคลอด พนักงานสตรีมีสิทธิลาคลอดกอนและหลังคลอดครรภหนึ่งไมเกิน 

90 วัน 
4.4 การลาเพื่อทําหมัน มีสิทธิลาตามระยะเวลาที่แพทยแผนปจจุบันช้ัน 1 กําหนด

และออกใบรับรองให 
คาตอบแทน 

1. เงินเดือน 
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2. คาตําแหนงงาน สําหรับหัวหนาแผนก ผูชวยหัวหนาแผนก หัวหนาเวร(เฉพาะแผนก
หองผาตัดและแผนกผูปวยหนัก) 

3. คาครองชีพ ข้ึนอยูกับนโยบายประจําป 
4. คาตอบแทนสําหรับหนวยงานพิเศษ 
5. คาเบ้ียเล้ียงเวรบายและเวรดึก 
6. คาใบประกอบวิชาชีพ 

สวัสดิการ 
1. การรักษาพยาบาล 

1.1 ตนเอง ไมตองเสียคาใชจายคิดเปนเงินรวมไมเกิน 20,000 บาทตอป กรณี
พนักงานทํางานครบ 2 ปข้ึนไป ปรับเปนวงเงิน 40,000 บาทตอป และหากกรณีวงเงินคาสวัสดิการ
เต็ม สามารถใชสิทธิของประกันสังคมตอไป 
  1.2 ครอบครัว สําหรับคูสมรส บุตร (ตั้งแตแรกเกิด ถึงบรรลุนิติภาวะ) ใชสวัสดิการ
ฟรีรวมกับตัวพนักงาน ตามวงเงินท่ีสามารถใชสิทธิได สําหรับบิดา มารดา ลด 20%  
 2. การตรวจสุขภาพประจําปสําหรับพนักงาน 
 3. สนับสนุนดานการศึกษา ในระดับปริญญาโทและการฝกอบรมระยะส้ันทางการ
พยาบาล 
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ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 
 ศุกลรัตน ตะวิชัย (2544) ไดศึกษาปจจัยคัดสรรท่ีเกี่ยวของกับความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลลําปาง จํานวน 184 คน พบวา ความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลลําปาง อยูในระดับมาก ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดาน
ลักษณะงาน และปจจัยดานประสบการณการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 สนทยา เรือนปญโญ (2548) ไดศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกร 
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม จํานวน 200 คน พบวา พยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหมมีความพึงพอใจในงานโดยรวม อยูในระดับปานกลาง โดยมี
ความพึงพอใจมากท่ีสุดในระดับสูงกับงานดานคุณคาของงาน รองลงมาดานสัมพันธภาพในงาน 
สวนดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและดานผลประโยชนตอบแทน มีความพึงพอใจในระดับ
ปานกลาง และมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเม่ือเปรียบเทียบระดับ
ความพึงพอใจในงานกับแผนกท่ีปฏิบัติงาน อายุการทํางาน และสถานภาพสมรส พบวา ระดับความ
พึงพอใจในงานไมแตกตางกัน สวนความผูกพันตอองคกรกับแผนกท่ีปฏิบัติงาน อายุการทํางาน 
และสถานภาพสมรส พบวา พยาบาลวิชาชีพท่ีอยูในแผนกปฏิบัติงานตางกันมีความผูกพันตอองคกร
โดยรวมไมแตกตางกัน ขณะท่ีพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุการทํางานตางกันและสถานภาพสมรสตางกัน 
มีความผูกพันตอองคกรโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 
 สานิตตา วงคสุรเศรษฐ (2551) ไดศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ธนาคาร
กสิกรไทย (มหาชน) จํากัด เขต 32 จํานวน 125 คน พบวา พนักงานท่ีมีอายุงาน 1-10 ป ที่มีเงินเดือน
ต่ํากวา 20,000 บาท และมีมีระดับตําแหนงเปนพนักงานช้ันตน มีระดับความผูกพันโดยเฉล่ียของ
กลุมอยูในระดับผูกพัน โดยมีความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคกร ไดแก ดาน
องคกร ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนําอยูในระดับมากทุกดาน โดย
ปจจัยท่ีทําใหเกิดความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ไดแก ดานภาวะผูนํา ซ่ึงมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานดานภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนอยกวา 0.05 
สําหรับปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน เงินเดือนท่ี
ไดรับ ไมมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับระดับความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพัน
ตอองคกร ยกเวนปจจัยดานตําแหนงงานมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับระดับความคิดเห็น
ตอองคประกอบของความผูกพันตอองคกร 
 ณัฐวุฒิ วิทิตปริวรรต (2553) ไดศึกษาความผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพ ศูนย
ศรีพัฒน คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม จํานวน 122 คน พบวา พยาบาลวิชาชีพ ศูนย
ศรีพัฒน มีความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลาง ปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกร
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก ปจจัยดานความม่ันใจในการทํางาน ปจจัยดานบรรยากาศของ
องคกรในการใหบริการลูกคา ปจจัยดานทัศนคติของพนักงานตอการใหความสําคัญแกลูกคา 
สถานภาพการสมรสของพนักงาน อายุการทํางานของพนักงาน และอายุของพนักงาน ในขณะท่ี
ระดับการศึกษาและระดับรายไดไมมีอิทธิพลตอองคประกอบความผูกพันตอองคกร 
 รุง มาสิก (2553) ไดทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตองานของเจาหนาท่ี 
โรงพยาบาลนภาลัย อําเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม จํานวน 200 คน พบวาปจจัยดานการ
บริการท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตองานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก ดานความม่ันใจใน
การทํางาน ดานการบริการที่มุงเนนลูกคา และดานบรรยากาศในการใหบริการ โดยในสวนของ
ความผูกพันตองาน พบวา เจาหนาท่ีโรงพยาบาลนภาลัย อําเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม มี
ความผูกพันตองาน และพบวา ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตองานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ไดแก อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ท่ีไดรับจากองคกร และประเภทสาย
งาน นอกจากนี้พบวา ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอปจจัยดานความม่ันใจในการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประเภทสายงาน ปจจัยสวนบุคคลท่ีมี
อิทธิพลตอปจจัยดานการบริการที่มุงเนนลูกคาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา รายไดตอเดือนที่ไดรับจากองคกร และปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอปจจัยดาน
บรรยากาศในการบริการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก ระดับการศึกษา รายไดตอเดือนท่ีไดรับจาก
องคกร ประเภทสายงาน 


