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บทคัดย่อ 
 การศึกษาค้นคว้าอิสระทางการจัดการ เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ
สำนักอนามัย กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาล
วิชาชีพ สำนักอนามัย กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน
สังกัดสำนักอนามัย กรุงเทพมหานคร จำนวน 280 ตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย การศึกษาค้นคว้า
อิสระนี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ
ผลการวิจัยพบว่าพยาบาลวิชาชีพ สำนักอนามัยกรุงเทพมหานครมีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน
เพื่อประโยชน์ขององค์การอยู่ในระดับมากที่สุดและ ด้านความปรารถนาที่จะคงอยู่ในองค์การอยู่ในระดับมาก  
ในส่วนของปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ จำนวน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความสำเร็จในการ
ปฏิบัติงาน ด้านนโยบายและการบริหารองค์การ ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาและเพื ่อนร่วมงาน  
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการและด้านการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน มีผลกับความผูกพันต่อองค์การ  
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 สำหรับด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานไม่มีผลกับความผูกพันต่อองค์การ
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 
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ABTRACT 

The purpose of study was to know about factors that affect the commitment to the 
organization of registered nurses in department of health Bangkok Metropolitan Administration. 
The samples used in this research were registered nurses working in department of health 
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Bangkok Metropolitan Administration 280 people used simple random sampling as a quantitative 
study, a data collection tool, a questionnaire, statistics used in analysis, including frequency, 
percentage, average, standard deviation, and multiplication equation analysis. The result of the 
study has found level of the commitment to the organization of registered nurses. 
The overall picture is high. It can be sorted in ascending order as follows the desire to remain 
in the organizationthe willingness to devote knowledge, ability to work for the benefit of the 
organization.The department of health Bangkok Metropolitan Administration found that 
respondents had an opinion motivating factors affecting organizational engagement of 
registered nurses, Bangkok Metropolitan Administration. Finally about to Operational success, 
Policy and Organization Management,  Relationships with supervisors and colleagues, 
Compensation and benefits and development of operational skills there was a statistically 
significant at 0.05 effect on organizational engagement, but the career progression had no 
statistically significant at 0.05 effect on organizational engagement. 

 

Keywords: Registered Nurse, Organizations Commitment, Department of health Bangkok 
Metropolitan Administration 

 

บทนำ 
 สำนักอนามัย กรงุเทพมหานคร มีหน้าที่ความรบัผดิชอบ เกี่ยวกับการส่งเสริม สนับสนุน และจัดบรกิาร
ด้านการส่งเสริมสุขภาพ การป้องกันและควบคุมโรค การแพทย์ระดับปฐมภูมิ การป้องกันและบำบัดการติดยาเสพติด
ซึ่งพยาบาลวิชาชีพถือเป็นบุคลากรที่มีความสำคัญในการสนับสนุนการปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำเร็จในทุกภารกิจ
งานปัจจุบันพยาบาลวิชาชีพ สังกัดสำนักอนามัย กรุงเทพมหานคร มีอัตราการลาออกและโอนไปรับ
ราชการหน่วยงานอื่นเพิ่มมากขึ้น  
 จากรายงานอัตราการสูญเสียบุคลากรของฝ่ายการเจ้าหน้าที่ สำนักงานเลขานุการ สำนักอนามัยพบว่า
พยาบาลวิชาชีพ เป็นตำแหน่งที่มีการลาออกจากงานและโอนไปรับราชการหน่วยงานอื่นมาก เป็นอันดบัหนึง่ 
สถิติการลาออกและการโอนไปรับราชการหน่วยงานอื่นตั้งแต่ ปี พ.ศ. 2558 - 2563 มีจำนวน 343 คนแบ่งเป็น 
การลาออก จำนวน 213 คน และการโอนไปรับราชการหน่วยงานอื ่นจำนวน 130 คน ซึ่งส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในการให้บริการของบุคลากรในศูนย์บริการสาธารณสุขสำนักอนามัย กรุงเทพมหานคร ทำให้มี
ปัญหาขาดแคลนอัตรากำลังในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้ภาระงานมีมากเกินกว่าจำนวนบุคลากรที่คงอยู่ในองค์การ
จะสามารถปฏิบัติได้สำเร็จตามระยะเวลาที่กำหนด นอกจากนี้ยังส่งผลกระทบต่อการพิจารณาคัดเลือก การ
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สนับสนุนทุนการศึกษา และการฝึกอบรมผู้ปฏิบตัิงานใหม่ อันเป็นการสูญเสียงบประมาณของกรุงเทพมหานคร
ในการดำเนินการข้างต้น  
 ดังนั้นจึงต้องศึกษาค้นคว้าหาวิธีหรือแนวทางในการแก้ไขปัญหาดังกล่าว โดยการศึกษา ค้นคว้าหา
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ สำนักอนามัย กรุงเทพมหานคร เพื่อเป็นแนวทาง 
การส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การเพราะว่าพยาบาลวิชาชีพถือเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีความสำคัญในการ
สนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของหน่วยงานให้สำเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

คำถามในการวิจัย 
 1. พยาบาลวิชาชีพ สำนักอนามัย กรงุเทพมหานคร มีความผูกพันต่อองค์การระดบัใด 
 2. ปัจจัยด้านแรงจงูใจมีผลกบัความผูกพันตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพ สำนักอนามัย 
กรุงเทพมหานครหรอืไม่  

วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ สำนักอนามัย กรุงเทพมหานคร 
 2. เพื่อศึกษาปจัจยัที่มผีลกบัความผกูพันตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพ สำนักอนามัย กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานของงานวิจัย 
 1. พยาบาลวิชาชีพ สำนักอนามัย กรงุเทพมหานคร มีความผูกพันต่อองค์การอย่างมาก 
 2. ปจัจัยด้านแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ สำนักอนามัย กรงุเทพมหานคร มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การอย่างมาก 

ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวข้อง 
 1. ความหมายของความผูกพันธ์ต่อองค์การ 
 International Survey Research [ISR] ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
(Employee Engagement) ไว้ว่า เป็นการที่พนักงานมีความเช่ือต่อองค์การปรารถนาที่จะปฏิบัติงานให้ดีข้ึน 
เข้าใจภาพรวมทางธุรกิจขององค์การมีความนับถือและพร้อมให้ความช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงาน มีความเต็มใจ
ที่จะทุ่มเทอย่างสุดความสามารถและพร้อมที่จะปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ขององค์การเพื่อช่วย
องค์การบรรลุเป้าหมาย 
 พิศสุภา ปัจฉิมสวัสดิ์ กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสดง
พฤติกรรมอย่างสม่ำเสมอในการแสดงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ มีการยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ มีความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและเต็มใจที่จะทุ่มเท แรงกาย แรงใจ เพื่อปฏิบัติตามภารกิจ
องค์การ 

 ดังนั้น จากการศึกษาและค้นคว้าข้อมูลเกี่ยวกับความหมายของความผูกพันต่อองค์การ พบว่าหมายถึง 
ความรู้สึกของบุคลากรต่อองค์การว่าได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การมีความมุ่งมั่น ทุ่มเท เต็มใจที่จะใช้ความรู้ 
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ความสามารถของตนอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานมีความต้องการพัฒนาตนเองเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมาย  
ขององค์การ และมีแนวโน้มที่จะคงอยู่ในองค์การเป็นเวลานาน  
 2. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 ทฤษฎีความต้องการความสำเร็จ (McClelland’s Achievement Motivation Theory)  

 วิเชียร วิทยอุดมได้กล่าวถึงนักจิตวิทยาชื่อเดวิด ซี. แม็คเคิลแลนด์ (David C. McClelland) เสนอ
ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Learned Needs Theory) ที่เกี่ยวกับการจูงใจซึ่งมีส่วนเกี่ยวข้องกับ
แนวความคิดของการเรียนรู้อย่างใกล้ชิด ตามทฤษฎีนี้มีความเช่ือว่าโดยปกติแล้วความต้องการที่มีอยู่ในตัวคนเรา
จะมีเพียง 2 ชนิด คือความต้องการมีความสุขสบาย และความต้องการปลอดจากการเจ็บปวด แต่สำหรับความ
ต้องการอื่น ๆ  นั้นต่างก็จะเกิดขึ้นภายหลังโดยวิธีการเรียนรู้แต่อย่างไรก็ตามโดยที่มนุษย์ทุกคนต่างก็ใช้ชีวิต
ขวนขวายหาสิ่งต่างๆ มากคล้ายๆ กัน จึงต่างมีประสบการณ์ความต้องการชนิดเดียวกันได้เหมือนกันแต่จะต่างกัน
ก็แต่เฉพาะขนาดของความต้องการที่จะมีมากน้อยแตกต่างกันไป และเขายังมีความเช่ือว่าการจูงใจของคน  
มีพื้นฐานได้มาจากวัฒนธรรมของสังคม โดยเช่ือว่ามาจากความต้องการการเรียนรู้ (Learned Need) อยู่ 3 สิ่ง
คือ ความต้องการความสัมฤทธิ ์ผล (Need for achievement) ความต้องการมิตรสัมพันธ์ (Need for 
affiliation) และความต้องการอำนาจ (Need for power) 
 

 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer’s ERG Theory) 
 Claton P. Alderfer (1969) ได้นำเสนอทฤษฎีที่เน้นการทำให้เกิดความพอใจตามความต้องการของ
มนุษย์โดยไม่คำนึงถึงว่าความต้องการใดจะต้องเกิดขึ้นก่อนหรือหลัง ซึ่งเห็นว่าความต้องการหลายอย่างอาจ
เกิดข้ึนได้ในเวลาเดียวกัน Alderfer ได้แบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 3 ประการ ดังนี้ 
 1. ความต้องการในการอยู่รอด (Existence Needs (E)) เป็นความต้องการในระดับที่ต่ำสุดของมนุษย์ 
เช่น ความต้องการอาหาร ที่อยู่อาศัย เสื้อผ้า ดังนั้น ผู้บริหารควรตอบสนองความต้องการโดยการให้ค่าตอบแทน 
ที่เป็นธรรม ได้แก่ เงินโบนัส สวัสดิการรวมถึงความรู้สึกที่ปลอดภัยในการทำงาน ซึ่งหมายถึง การมีสัญญาจ้างงาน 
 2. ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness Needs (R)) เป็นความต้องการที่จะมีสัมพนัธ์ที่ดี
กับบุคคลที่อยู่แวดล้อม การมีมิตรไมตรี ซึ่งผู้บริหารควรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคลากรภายในองค์กรรวมทั้ง
บุคคลภายนอกด้วย เพื่อให้เป็นที่ยอมรับของสังคม 
 3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs (G)) เป็นความต้องการสูงสุดของบุคคล เช่น 
การได้รับการยกย่อง และความต้องการความสำเร็จในชีวิต ดังนั้น 
 
 ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) 
 Herzberg (1974) ได้เสนอทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) หรือทฤษฎีปัจจัยที่ใชจู้งใจและ
ปัจจัยที่ต้องรักษาไว้ (Motivation-Hygiene Theory) โดยศึกษาวิธีการจูงใจในการทำงานและสาเหตทุี่ทำให้
เกิดความพึงพอใจในการทำงาน ผลจากการศึกษาพบว่าบุคลากรจะได้รับอิทธิพลจากปัจจัย 2 ประเภท ได้แก่  
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 1.ปัจจัยที่ใช้จูงใจ (motivational factors) เป็นปัจจัยที่นำไปสู่การจูงใจในการทำงานและทำให้เกิด
ความพึงพอใจในการทำงาน ( job satisfaction) โดยใช้จูงใจหรือกระตุ้นบุคลากรให้ใช้ความพยายามและ
ความสามารถทุ่มเทให้กับการทำงานได้อย่างมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพมากข้ึน เช่น การบรรลุผลสำเร็จ
ในการทำงาน (achievement) การยกย่องชมเชย (recognition) ลักษณะของงาน ( job characteristics) 
ความรับผิดชอบ (responsibility) รวมทั้ง ความก้าวหน้าและการพัฒนา (growth and development) 
 2.ปัจจัยที่ต้องรักษาไว้ (hygiene factors)เป็นปัจจัยที่มีความจำเป็นต้องคงเอาไว้เพื่อที่จะสร้างความ
มั่นใจให้ได้ว่าบุคลากรที่ทำงานอยู่ในองค์การจะไม่เกิดความไม่พึงพอใจในการทำงาน ( job dissatisfaction)
ปัจจัยที่ต้องรักษาไว้จะไม่ก่อให้เกิดการจูงใจข้ึน แต่ถ้าขาดปัจจัยน้ีก็จะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจข้ึน เช่น เงิน 
(money) นโยบายและการบริหารทั่วไป (policies and administration)การติดต่อสื่อสาร(communication)การ
บังคับบัญชา (supervision) สภาพการทำงาน (working conditions) ความสัมพันธ์ระหว่างกัน(interpersonal 
relationship) และความมั่นคง (security) 
 
 Allen and Mayer ได้อธิบายว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นสภาวะที่อธิบายความสัมพันธ์ของพนักงาน 
ที่มีต่อองค์การ เป็นความผูกพันทางด้านความรู้สกึ ความผูกพันด้านการทำงานต่อไปอย่างต่อเนื่อง และความผูกพนั
ด้านบรรทัดฐานของสังคม ซึ่งปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การในแต่ละด้านคือ 
 1. ความผูกพันทางด้านจิตใจ (Affective commitment) คือ การรับรู้ลักษณะงาน ได้แก่ ความเป็น
อิสระในการทำงาน ลักษณะเฉพาะของงานความสำคัญของงาน และทักษะในการทำงานที่หลากหลาย การรู้สึกว่า
องค์การสามารถไว้วางใจได้ การรับรู้ถึงการมีสว่นร่วมในการบรหิาร ปฏิกิริยาของผู้บังคับบัญชาที่แสดงต่อพนักงาน
ตลอดจนแสดงออกเป็นความรู้สึกผูกพันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ รู้สึกว่าตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การ 
 2. ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance commitment) เป็นการรับรู้ของพนักงาน
ในด้านมูลค่าที่พนักงานจะต้องสูญเสียไปหากลาออกจากงาน ทำให้พนักงานเกิดความจำเป็นที่จะต้องมีความ
ผูกพันต่อองค์การ และจะต้องคงอยู่กับองค์การเนื่องจากพนักงานไม่มีความมั่นใจว่าหากลาออกจากองค์การ
แล้ว ที่ทำงานใหม่จะมีสภาพแวดล้อมการทำงานเป็นอย่างไร มีเงินเดือนและสวัสดิการตามที่ต้องการหรือไม่  
มีเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานเป็นอย่างไร จะมีเป้าหมายในการทำงานเป็นไปในทิศทางเดียวกันหรือไม่ 
 3. ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานของสังคม (Normative Commitment) ได้แก่ ความผูกพัน
ต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองค์การ การมีส่วนร่วมในการบริหารและสิ่งที่ได้รับจากการทำงาน เช่น อำนาจ  
การตัดสินใจ เป็นต้น ความผูกพันที่เกิดข้ึนเพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การแสดงออกมาในรูปความ
จงรักภักดีของบุคคลต่อองค์การ 
 แนวคิดของ Hewitt Associates เป็นบริษัทที่ปรึกษามีมุมมองในเรื่องความผูกพันต่อองค์การว่า 
ความผูกพันของพนักงานเป็นสิ่งที่แสดงออกได้ทางพฤติกรรม กล่าวคือ สามารถดูได้จากการพูด (Say) โดยจะ
พูดถึงองค์การเฉพาะในแง่บวก และพิจารณาได้จากการดำรงอยู่ (Stay) นั่นคือพนักงานปรารถนาที่จะเป็น
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สมาชิกขององค์การต่อไป และประเด็นสุดท้ายจะดูว่าพนักงานใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ 
(Strive) เพื่อช่วยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององค์การ 
 สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ได้ให้ความหมายของ องค์ประกอบที่มีผลกระทบต่อ
ความผูกพันของบุคลากรว่าหมายถึง สิ่งที่ขับเคลื่อนความมุ่งมั่นทั้งทางอารมณ์และสติปัญญาเพื่อให้งานสำเร็จ 
บรรลุพันธกิจ และวิสัยทัศน์ของส่วนราชการสำหรับองค์ประกอบอื่น ๆ ที่ใช้ในการประเมินและปรับปรุงความ
ผูกพันอาจรวมถึงการรักษาบุคลากรการหยุดงาน ความไม่พอใจ ความปลอดภัย และผลผลิตการทำงานความ
เข้าใจลักษณะของสภาพแวดล้อมที่ทำให้เกิดการทำงานที่ให้ผลการดำเนินการที่ดี ซึ่งทำให้บุคลากรทำงาน  
อย่างดีที่สุดเพื่อผลประโยชน์ของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและความสำเร็จของส่วนราชการเป็นสิ่งสำคัญ 
ในการเข้าใจและสร้างความผูกพันของบุคลากร 
 ภคพล เส้นขาว (2557) ได้ให้อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์การทำให้บุคลากรเกิดความรู้สึก ความนึกคิด
ของบุคลากรทางการศึกษาที่มีความผูกพันเช่ือมโยงต่อองค์การ เสมือนเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต พร้อมที่จะทุ่มเท
ความรู้ความสามารถอย่างเต็มกำลัง เพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ แบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่  
 1. ด้านจิตใจ หมายถึง ความผูกพันที่บุคลากรมีต่อลักษณะของงานที่มีความน่าสนใจและท้าทาย
ความสามารถ การให้โอกาสพนักงานมีส่วนร่วมหรือมีอิสระในการคิด ตัดสินใจและลงมือทำงานในหน้าที่ของ
ตนเอง ตลอดจนโครงสร้างขององค์การมีความชัดเจน ทำให้บุคลากรรู้สึกว่าพวกเขาปรารถนาที่จะอยู่ (want) 
ในองค์การ และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
 2. ด้านการคงอยู่ หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัว
เงิน รวมถึงสวัสดิการต่างๆ ที่เหมาะสม เพื่อแลกเปลี่ยนกับการที่บุคลากรอยู่กับองค์การหรือการที่บุคลากร
ลงทุนลงแรงไป ทำให้บุคลากรรู้สึกว่าพวกเขาจำเป็นที่จะอยู่ (need) ในองค์การ 
 3. ด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความผูกพันที่ได้รับอิทธิพลมาจากประสบการณ์ของแต่ละบุคคล โดยเริ่ม
จากครอบครัว วัฒนธรรมทางสังคม และการหล่อหลอมขัดเกลาขององค์การตอนเริ่มเข้าสู่องค์การ ปลูกฝังให้
บุคลากรรู้สึกว่าพวกเขาควรจะอยู่ในองค์การ เนื่องจากสำนึกในบุญคุณและเกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ  
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กรอบแนวคิดในงานวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาจากตำรา ทฤษฎีการจูงใจ ERG ทฤษฎีความต้องการความสำเร็จของ McClelland 
ทฤษฎีสองปัจจัย แนวคิดความผูกพันต่อองค์การของ Allen and Mayer แนวคิดของ Hewitt Associates 
และผลงานที่เกี่ยวข้อง นำมาประมวลเป็นกรอบแนวคิด ดังต่อไปนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
วิธีดำเนินการวิจัย 

การวิจัยนี ้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ทำการศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร 
(Documentary Research) แนวคิดทฤษฎี และศึกษาผลงานของงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส ่งผลต่อ  
ความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชีพ สำนักอนามัยกรุงเทพมหานคร ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  
คือ พยาบาลวิชาชีพ สังกัดสำนักอนามัย กรุงเทพมหานคร จำนวน 881 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษา และการคัดเลือกของกลุ่มตัวอย่างประชากรสำหรับการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยคำนวณขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้สูตรการหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างแบบทราบจำนวนประชากร โดยกำหนดความเช่ือมั่นที่ 95% 
ดังสูตรสำเร็จของ Taro Yamaneจะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้จำนวน 276 ตัวอย่าง การสุ่มตัวอย่าง
สำหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling)  
ด้วยการสุ่มตัวอย่างตามแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) โดยเลือกเก็บตัวอย่างเฉพาะผู้ที่ให้ความร่วมมือ
ในการตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ทั้งสิ้น 280 ตัวอย่าง ถือได้ว่าผ่านเกณฑ์และเป็นการเพิ่มความเช่ือมัน่
ให้แก่ข้อมูล สำหรับการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบไปด้วย การแจงแจงความถ่ี และค่าร้อยละ ใช้วิเคราะห์ข้อมูล
ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม สถิติเชิงพรรณนา ประกอบไปด้วย ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานในการ
วิเคราะห์ปัจจยัที่มผีลต่อความผกูพันต่อองค์การ และใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) สำหรับหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
(1) ความสำเรจ็ในการปฏิบัตงิาน 
(2) การพฒันาทักษะในการปฏิบัตงิาน 
(3) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
(4) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
(5) ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงาน 
(6) นโยบายและการบรหิารองค์การ 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 

(1) ความปรารถนาทีจ่ะคงอยู ่
ในองค์การ 
(2) ความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อ
ประโยชน์ขององค์การ 
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สรุปผลการวิจัย 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามการวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมส่งเสริมสหกรณ์ สามารถสรุปผลการวิจัย ได้ดังนี้ 
 ส่วนท่ี 1ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยสว่นบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม สรุปได้ว่า กลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 97.14 มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี ร้อยละ 63.92 มีสถานภาพโสด ร้อยละ 71.07 
ระดับการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 66.42 มีระยะเวลาปฏิบัติงานระหว่าง 6 - 10 ปี ร้อยละ 37.85 อยู่ในตำแหน่ง
ระดับชำนาญการ ร้อยละ 65.00 อัตราเงินเดือนอยู่ระหว่าง 25,001 – 35,000 บาท ร้อยละ 58.92 
 ส่วนที่ 2ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพ สำนักอนามัย กรุงเทพมหานคร พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปจัจัยแรงจูงใจ  

ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.18,S.D. = 0.44) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า

สามารถเรียงลำดับจากมากไปน้อยดังนี้ ด้านการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน ( X = 4.25, S.D. = 0.54) ด้าน

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ( X = 4.23, S.D. = 0.52) ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน ( X = 4.22, S.D. = 0.48) 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ( X = 4.21, S.D. = 0.53) ด้านนโยบายและการบริหาร

องค์การ( X = 4.10, S.D. = 0.47) และด้านความก้าวหน้าในการทำงาน ( X = 4.09, S.D. = 0.47) ตามลำดับ 
 ส่วนที่ 3ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ 

สำนักอนามัย กรุงเทพมหานครโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.18, S.D. = 0.69) เมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่า สามารถเรียงลำดับจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน

เพื่อประโยชน์ขององค์การ ( X = 4.18, S.D. = 0.48) และด้านความปรารถนาที่จะคงอยู่ในองค์การ ( X = 4.09, 
S.D. = 0.69) 
 การวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 
ค่าสัมประสิทธิ ์
ที่ไม่ได้ปรบัแก ้

ค่าสัมประสิทธิ ์
มาตรฐาน 

t Sig. 

  B Std. Error Beta 
  

(ค่าคงท่ี) 0.010 0.104   0.094 0.000* 
ด้านความสำเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 

0.433 0.038 0.431 11.335 0.000* 

ด้านการพัฒนาทักษะ
ในการปฏิบัติงาน 

-0.163 0.035 -0.183 -4.617 0.000* 

ด้านความก้าวหน้าใน
หน้าท่ีการงาน 

0.031 0.043 0.030 0.718 0.474 

ด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 

0.129 0.049 0.140 2.612 0.010* 
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ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงาน 

0.285 0.048 0.314 5.905 0.000* 

ด้านนโยบายและการ
บริหารองค์การ  

0.286 0.043 0.279 6.589 0.000* 

R = 0.934a      R² = 0.871    Std. Error = 0.17320 Durbin-Watson = 2.034 
a. Dependent Variable: ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    

 

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจ กับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ สำนักอนามัย 

กรุงเทพมหานครได้ค่าความผูกพันต่อองค์การของการทำนาย R2เท่ากับ 0.871 แสดงว่า ตัวแปรอสิระสามารถ

พยากรณ์ความผูกพันได้ร้อยละ 87.1 และในบรรดาตัวแปรรายด้านทั้งหมด มีตัวแปรอิสระที่มีผลต่อตัวแปร

ตาม คือความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ สำนักอนามัย กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่

ระดับ 0.05 จำนวน 5 ด้าน คือ ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานด้าน

ค่าตอบแทนและสวัสดิการด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานด้านนโยบายและการบริหาร

องค์การ 

ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย  
 1. พยาบาลวิชาชีพ สำนักอนามัย กรุงเทพมหานคร มีความผูกพันต่อองค์การอย่างมาก จากการทดสอบ
สมมติฐาน โดยใช้การหาค่าเฉลี่ยของระดับคะแนนของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การ

ของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับมาก มีค่า ( X = 4.18, S.D. = 0.69) นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน 
 2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ สำนักอนามัย กรุงเทพมหานคร มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การอย่างมาก สามารถแยกเป็นสมมติฐานย่อยในการวิเคราะห์ข้อมูลได้ดังนี้ 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
2.1 ปัจจัยด้านความสำเรจ็ในการปฏิบัติงานมีผลต่อความผกูพัน
ต่อองค์การอย่างมาก 

ยอมรบัสมมติฐาน 
(Sig. เท่ากับ 0.000) 

2.2 ปัจจัยด้านการพัฒนาทักษะในการปฏิบัตงิานมีผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์การอย่างมาก 

ยอมรบัสมมติฐาน 
(Sig. เท่ากับ 0.000) 

2.3 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมผีลตอ่ความผูกพัน
ต่อองค์การอย่างมาก 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
(Sig. เท่ากับ 0.474) 

2.4 ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการมผีลต่อความผูกพนั 
ต่อองค์การอย่างมาก 

ยอมรบัสมมติฐาน 
(Sig. เท่ากับ 0.010) 

2.5 ปัจจัยด้านความสมัพันธ์กับผู้บงัคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมาก 

ยอมรบัสมมติฐาน 
(Sig. เท่ากับ 0.000) 
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2.6 ปัจจัยด้านนโยบายและการบรหิารองค์การมีผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์การอย่างมาก 

ยอมรบัสมมติฐาน 
(Sig. เท่ากับ 0.000) 

 
การอภิปรายผล 
 จากการศึกษาเรื ่อง ปัจจัยที ่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ สำนักอนามัย 
กรุงเทพมหานคร มีประเด็นที่สำคัญ ที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ ระดับความผกูพัน  
ต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ สำนักอนามัย กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับกองเพชร อิม่ใจ 
(2561) ทำการศึกษา เรื่อง “คุณภาพชีวิตการทำงานกับความผกูพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสมุทรปราการ” ผลการศึกษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพมีคุณภาพชีวิตการทำงาน
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก ในส่วนของปัจจัยแรงจูงใจกับความ
ผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ สำนักอนามัย กรุงเทพมหานคร คือ เมื่อพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) มีค่าไปทางบวกแสดงว่า ถ้าสำนักอนามัย กรุงเทพมหานคร ให้ความสำคัญในเรื่องปัจจัย
แรงจูงใจจะยิ่งมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ สำนักอนามัย กรุงเทพมหานครและเมื่อ
พิจารณาจากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แสดงให้เห็นว่าปัจจัยแรงจงูใจ 
ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีทั้งหมด 5 ด้าน 
ได้แก่ ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาและเพื ่อนร่วมงานด้านนโยบายและการบริหารองค์การ ส ่วนด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สอดคล้องกับ ลลิตา จันทร์งาม (2559) ทำการศึกษา เรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานธนาคารออมสินสำนักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล” ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ด้าน
ทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน ด้านการพัฒนาการทำงาน และด้านค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์ทางบวกใน
ระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยด้านความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับ
ต่ำ   
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการวิจัย 
จากการศึกษาครั้งนี้ได้พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ สำนักอนามัย 

กรุงเทพมหานคร คือปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากการศึกษาระดับความคิดเห็นซึ่งได้ให้ความสำคัญกับ 
ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานด้านนโยบายและการบริหารองค์การ ดังนั ้นผู้วิจัยจึงมี
ข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานซึ ่งมีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด และเป็นปัจจัยที่ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การในด้านปจัจยัจงูใจ เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพไมม่ีการเลือ่นตำแหน่งงานในระดับที่สงูข้ึนภายในองค์การ ทั้งนี้
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เกิดจากภารกิจงานด้านการพยาบาลสาธารณสุขยังไม่ได้ปรับเป็นภารกิจหลักของหน่วยงาน ทำให้ไม่มีตำแหน่งใน
ระดับสูงสำหรับพยาบาลวิชาชีพภายในองค์การ ผู ้บริหารอาจส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพภายในองค์การมี
ความก้าวหน้าในหน้าที ่การงานด้วยการจัดทำแนวทางการปรับปรุงโครงสร้างและ กรอบอัตรากำลัง โดย
สามารถปรับปรุงให้ภารกิจงานด้านการพยาบาลสาธารณสุขเป็นหนึ่งในภารกิจหลัก ปรับโครงสร้างหน่วยงาน
และกำหนดตำแหน่งทางการบริหารสำหรบัพยาบาลวิชาชีพในระดับที่สูงข้ึนเพื่อให้มีเสน้ทางความก้าวหน้าทาง
สายอาชีพสำหรับพยาบาลวิชาชีพภายในองค์การ จึงจะเป็นการเสริมสร้างให้พยาบาลวิชาชีพมีความผูกพันต่อ
องค์การเพิ่มมากข้ึน และปารถนาที่จะคงอยู่ในองค์การไปตลอดจนเกษียณอายุราชการ 

 
 ข้อเสนอแนะสำหรับผู้ท่ีจะทำวิจัยครั้งต่อไป 
 1. สำหรับงานวิจัยในครั้งต่อไป ผู้วิจัยอาจเพิ่มการศึกษาปัจจัยอื่นๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
เช่น ความพึงพอใจต่อบรรยากาศองค์การ การสื่อสารภายในองค์การ ความยุติธรรมในองค์การและความ
เพียงพอของทรัพยากรที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
          2.ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบกับองค์การเอกชนเพื่อให้ทราบข้อมูลลักษณะของงานประสบการณ์ใน
การทำงาน และความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในองค์การอื่นๆ 
 3. งานวิจัยในครั้งนี้เป็นการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามเท่านั้น ในการศึกษาครั้งต่อไปอาจมีการ  
เก็บข้อมูลเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์ เพื่อให้ได้มาเพื่อข้อมูลในข้อมูลเชิงลึกมากข้ึน 
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