
บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพ
อตัราจา้ง  จงัหวดัมหาสารคาม ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้จากต ารา วารสาร เอกสารวิชาการและงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อศึกษาถึงปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารและศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้ง เสนอ
ตามล าดบัดงัน้ี 

1.  บริบทโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลและโรงพยาบาลชุมชนกบับทบาทการท างาน
ของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้ง 

2.  แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงในการท างาน 
3.  แนวคิดและทฤษฎีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

1. บริบทโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลและโรงพยาบาลชุมชนกบับทบาทการท างาน
ของพยาบาลวชิาชีพอตัราจ้าง 
 
                     1.1  บริบทโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลและโรงพยาบาลชุมชน 
  โรงพยาบาลชุมชนและโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล มีบริบทดงัน้ี ในปี พ.ศ.
2455  กระทรวงมหาดไทยไดข้อพระบรมราชานุญาติตั้งกรมพยาบาลข้ึนใหม่สังกดักระทรวงมหาดไทย 
โดยแบ่งการบริหารกรมพยาบาลออกเป็น 6 แผนก  คือ  1) แผนกบญัชาการ  2) แผนกการแพทย ์ 
3) แผนกป้องกนัโรคระบาด 4) แผนกปัสสุระภาพ  5) แผนกสุขาภิบาล  และ 6) แผนกโอสถศาลา 
งานท่ีกา้วหนา้ข้ึนในยุคน้ีคือ การจดัให้มีแพทยป์ระจ าทุกจงัหวดั โดยในปี พ.ศ. 2456  มีการจดัตั้ง 
“โอสถสภา”(โอสถศาลา หรือ โอสถสถาน) ข้ึนในบางจงัหวดัใหเ้ป็นทั้งสถานบ าบดัโรคและส านกังาน
สาธารณสุขจงัหวดั ต่อมาในปี พ.ศ. 2475 ไดเ้ปล่ียนช่ือเป็น “สุขศาลา” ระหวา่งท่ีเป็นสุขศาลาอยูน่ั้น 
ในทอ้งท่ีท่ีเป็นชุมชนหนาแน่นทางราชการไดจ้ดัส่งแพทยไ์ปประจ าเพื่อใหบ้ริการประชาชน สุขศาลา
ประเภทน้ีเรียกวา่ “สุขศาลาชั้นหน่ึง” ส่วน “สุขศาลาชั้นสอง” จะไม่มีแพทยป์ระจ า 
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  เม่ือสถาปนากระทรวงสาธารณสุขในปี พ.ศ. 2485  กรมการแพทยไ์ดรั้บโอนสุข
ศาลาชั้นหน่ึงท่ีตั้งอยูใ่นจงัหวดัและอ าเภอใหญ่ๆ บางแห่งไปปรับปรุงเป็นโรงพยาบาลประจ าจงัหวดั
และโรงพยาบาลอ าเภอ บางส่วนเทศบาลรับไปด าเนินการ ส่วนสุขศาลาชั้นหน่ึงท่ีไม่ไดโ้อนไปอยูก่บั
เทศบาลและไม่ไดย้กฐานะเป็นโรงพยาบาลอยู่ภายใตก้ารดูแลของกรมอนามยั  ซ่ึงต่อมาสุขศาลา
ชั้นหน่ึงเหล่าน้ีไดพ้ฒันามาเป็น “สถานีอนามยัชั้นหน่ึง” เม่ือพ.ศ. 2497 เป็น “ศูนยก์ารแพทยแ์ละ
อนามยัชนบท” เม่ือปี พ.ศ. 2515 เป็น “ศูนยก์ารแพทยแ์ละอนามยั” เม่ือปี พ.ศ. 2517 เป็น “โรงพยาบาล
อ าเภอ” เม่ือปี พ.ศ. 2518 และเป็น “โรงพยาบาลชุมชน” เม่ือปี พ.ศ. 2525 จนถึงปัจจุบนั   
  ส าหรับสุขศาลาชั้นสองส่วนใหญ่อยูก่บักระทรวงสาธารณสุข  ซ่ึงต่อมาเปล่ียนช่ือ
เป็น “สถานีอนามยัชั้นสอง” ปี พ.ศ. 2495  และเป็น “สถานีอนามยั” เม่ือ พ.ศ. 2515  จนกระทัง่ในปี 
พ.ศ. 2552  รัฐบาลน าโดย นายอภิสิทธ์ิ  เวชชาชีวะเป็นนายกรัฐมนตรี  ไดป้ระกาศนโยบายในการ
ปรับปรุงระบบบริการสาธารณสุขให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  โดยการพฒันาระบบ
บริการสุขภาพภาครัฐทุกระดบัใหไ้ดม้าตรฐาน  โดยยกระดบัสถานีอนามยัเป็นโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล (รพ.สต.)  และส่งเสริมบทบาทของทอ้งถ่ินใหเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลใหมี้ศกัยภาพและคุณภาพยิง่ข้ึน  พร้อมทั้งเพิ่มขีดความสามารถของประชาชน
ในการดูแลสุขภาพของตนเอง  ครอบครัว  ชุมชน  จนสามารถพึ่งตนเองดา้นสุขภาพไดต้ามแนวปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง  ซ่ึงกระทรวงสาธารณสุขไดด้ าเนินการยกระดบัสถานีอนามยัเป็นโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล รวม 9,770 แห่ง โดยในปี 2553  ด าเนินการยกระดบัสถานีอนามยั จ านวน 2,000  แห่ง 
และในปี 2554  กระทรวงสาธารณสุขด าเนินการยกระดบัสถานีอนามยัท่ีเหลือจ านวน 7,770  แห่ง  
การพฒันายกระดบัสถานีอนามยัเป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลให้เป็นด่านหนา้และกลไก
ท่ีส าคญัในการใหบ้ริการดา้นสุขภาพกบัประชาชน โดยมีภารกิจทั้งหมด 5 ดา้น  ไดแ้ก่  การส่งเสริม
สุขภาพ  การรักษาพยาบาล  การควบคุมป้องกนัโรค  การฟ้ืนฟูสภาพ  การคุม้ครองผูบ้ริโภค  รวมทั้ง
การพฒันาระบบสาธารณสุข  โดยเนน้บริการเชิงรุกท่ีใหป้ระชาชนสามารถเขา้ถึงบริการไดอ้ยา่งทัว่ถึง  
เท่าเทียม  และเขา้มามีส่วนร่วมในการดูแลสุขภาพของตนเอง 
                 1.2  ลกัษณะงานของของโรงพยาบาลชุมชนและโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
  โรงพยาบาลชุมชนเป็นโรงพยาบาลขนาดเลก็มีจ านวนเตียงรับผูป่้วยไวรั้กษาภายใน 
10-150 เตียง  ตั้งอยูใ่นอ าเภอหรือชุมชน เป็นหน่วยงานบริการสาธารณสุขเทียมเท่าระดบัแผนกมีสาย
การบงัคบับญัชาข้ึนตรงต่อนายแพทยส์าธารณสุขจงัหวดั โดยเนน้การบริการสาธารณสุขแบบผสมผสาน 
ทั้งดา้นการส่งเสริมสุขภาพ ป้องกนัโรค รักษาพยาบาล  และฟ้ืนฟูตลอดจนใหบ้ริการตามรับส่งผูป่้วย
เพื่อการรักษาต่อ  โดยจดัด าเนินการส าหรับผูรั้บบริการทุกประเภทไม่จ ากดัเฉพาะเพียงผูป่้วยเท่านั้น 
ยงัมีหนา้ท่ีด าเนินงานทางดา้นวิชาการ  ไดแ้ก่ ใหฝึ้กอบรมและสนบัสนุนทางดา้นวิชาการ การแพทย์
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และสาธารณสุขแก่เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขทั้งของโรงพยาบาลและของหน่วยงานอ่ืน ตลอดจนนกัศึกษา
ทางดา้นสาธารณสุขหลกัสูตรต่างๆ รวมทั้งสาธารณสุขและประชาชนทัว่ไป นอกจากนั้นยงัด าเนินงาน
การนิเทศงานทางการแพทยแ์ละสาธารณสุขมูลฐาน หรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งด าเนินการศึกษา
คน้ควา้วิจยัและให้ค  าปรึกษาและสนบัสนุนทางดา้นวิชาการ การแพทย ์และสาธารณสุขและมีหนา้ท่ี
ด าเนินงานการสาธารณสุขมูลฐานและการพฒันาชนบท มีโครงสร้างของงานในลกัษณะโครงสร้าง
ฐาน  คือ มีการแบ่งงานเป็นฝ่ายและงานตามขอบเขตท่ีรับผิดชอบรวม 6 ฝ่าย 3 งาน  กลุ่มงานการ
พยาบาลเป็นฝ่ายหน่ึงท่ีมีจ านวนบุคคลากรมากท่ีสุด แบ่งยอ่ยออกเป็น 7 งาน  ข้ึนตรงกบัผูบ้งัคบับญัชา
สูงสุดของโรงพยาบาล เป็นก าลงัส าคญัของโรงพยาบาลในการใหบ้ริการสุขภาพแก่ประชาชนในพื้นท่ี
โดยตรง  รวมทั้งการพฒันาระบบบริการสาธารณสุข มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบในการใหบ้ริการทาง
สุขภาพท่ีครอบคลุม ทั้งดา้นการป้องกนัโรค การส่งเสริมสุขภาพ การรักษาพยาบาลและการฟ้ืนฟู
สภาพตลอด 24 ชัว่โมง  ทั้งน้ีจะมุ่งเนน้ให้ประชาชน สามารถดูแลสุขภาพตวัเองไดใ้นท่ีสุด กลุ่มงาน
การพยาบาลมีหนา้ท่ีในการวางแผน สนบัสนุนการจดับริการพยาบาล การศึกษาคน้ควา้วิเคราะห์และ
วิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพยาบาล การเผยแพร่ความรู้แก่ประชาชน สนบัสนุนการจดับริการพยาบาล 
นิเทศงาน ติดตามประเมินผลงาน พฒันางาน ฝึกอบรม ใหค้  าปรึกษาทางวิชาการแก่เจา้หนา้ท่ี สนบัสนุน
การจดับริการและการพฒันางานสาธารณสุขแกสถานบริการสาธารณสุขและหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
(ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข, 2533 อา้งใน กลัยา  แกว้มีเพียร, 2543) 
  จากลกัษณะงานของโรงพยาบาลชุมชนท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า เป็น
หน่วยบริการดา้นสาธารณสุขท่ีใหบ้ริการกบัประชาชนทั้ง 4 ดา้น คือส่งเสริมสุขภาพ รักษาพยาบาล 
ป้องกนัโรคและฟ้ืนฟูสภาพ ตลอดจนส่งต่อการรักษา ให้บริการตลอด 24 ชัว่โมง  นอกจากนั้นยงัเป็น
สถานท่ีใหค้  าปรึกษา คน้ควา้ วิจยั สนบัสนุนดา้นวิชาการแก่เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขและหน่วยงานอ่ืน 
โดยกลุ่มงานพยาบาลมีบุคลากรมากสุด  ทั้งน้ีมุ่งเนน้ใหป้ระชาชนสามารถดูแลสุขภาพตนเองไดใ้น
ท่ีสุด 
   สถานีอนามยัของกระทรวงสาธารณสุข  ไดว้ิวฒันาการทั้งดา้นโครงสร้างและการ
บริการประชาชน ตั้งแต่ พ.ศ. 2515 เป็นตน้มา  เพื่อปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพเศรษฐกิจและสงัคม  รวมทั้ง
ปัญหาสาธารณสุขท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วในปี พ.ศ. 2553  สถานีอนามยัถูกยกระดบัข้ึนเป็น
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  ตามนโยบายรัฐบาลในการปรับปรุงระบบบริการสาธารณสุขใหมี้
คุณภาพและประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  โดยการพฒันาระบบบริการสุขภาพภาครัฐทุกระดบัให้ได้
มาตรฐาน  โดยยกระดบัสถานีอนามยัเป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล (รพ.สต.) และส่งเสริม
บทบาทของทอ้งถ่ินใหเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลใหมี้ศกัยภาพ
และคุณภาพยิ่งข้ึน  พร้อมทั้งเพิ่มขีดความสามารถของประชาชนในการดูแลสุขภาพของตนเอง  
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ครอบครัว  ชุมชน  จนสามารถพึ่งตนเองดา้นสุขภาพไดต้ามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  ซ่ึง
กระทรวงสาธารณสุขไดด้ าเนินการยกระดบัสถานีอนามยัเป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล รวม 
9,770 แห่ง  โดยในปี 2553  ด าเนินการยกระดบัสถานีอนามยั จ านวน 2,000  แห่ง  และในปี 2554  
กระทรวงสาธารณสุขด าเนินการยกระดบัสถานีอนามยัท่ีเหลือจ านวน 7,770  แห่ง  การพฒันา
ยกระดบัสถานีอนามยัเป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลใหเ้ป็นด่านหนา้และกลไกท่ีส าคญัใน
การใหบ้ริการดา้นสุขภาพกบัประชาชน  โดยมีภารกิจทั้งหมด  5 ดา้น  ไดแ้ก่  การส่งเสริมสุขภาพ  การ
รักษาพยาบาล  การควบคุมป้องกนัโรค  การฟ้ืนฟสูภาพ  การคุม้ครองผูบ้ริโภค  รวมทั้งการพฒันาระบบ
สาธารณสุข  โดยเนน้บริการเชิงรุกท่ีให้ประชาชนสามารถเขา้ถึงบริการไดอ้ยา่งทัว่ถึง  เท่าเทียม  และ
เขา้มามีส่วนร่วมในการดูแลสุขภาพของตนเอง (ไพจิตร์  วราชิต, 2553: 1-2) 
  ในการยกระดบัโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลคร้ังน้ี ส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุขไดอ้นุมติัโครงสร้างหน่วยงานในราชการบริหารส่วนภูมิภาค เม่ือวนัท่ี 29 พฤศจิกายน 
2554 การบริหารอตัราก าลงัในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล มีการจดัสรรบุคลากรไปปฏิบติังาน
ใหเ้พียงพอกบัภาระงาน (นบัรวมขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ ลูกจา้งเงินบ ารุง) เพื่อให้
สอดคลอ้งกบัทิศทางการพฒันาโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ซ่ึงเป็นนโยบายเร่งด่วน โดยอาจ
แบ่งโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลตามภาระงานเป็น 3 ขนาด  คือ ขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และ
ขนาดเลก็ โดยคิดสดัส่วนเจา้หนา้ท่ีต่อประชากร 1 : 1,250 คน  หลกัเกณฑใ์นการก าหนดขนาด ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2.1 การแบ่งขนาดของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
 

ขนาดของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จ านวนประชากรที่รับผดิชอบ 
ขนาดใหญ่ 8,001 คนข้ึนไป 
ขนาดกลาง 3,001 – 8,000 คน 
ขนาดเลก็ นอ้ยกวา่ 3,000 คน 

 
  การจดัสรรอตัราก าลงัคน ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลแต่ละขนาด
ประกอบดว้ย อตัราก าลงั ดงัน้ี (ทั้งน้ีในเบ้ืองตน้แต่ละต าแหน่งอาจมีจ านวนไดม้ากกว่าท่ีก าหนด
แต่ไม่เกินจ านวนรวมท่ีควรมี) ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2.2  อตัราก าลงัในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
 

สายงาน ใหญ่ (คน) กลาง (คน) เลก็ (คน) 
- ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 1 1 1 
- เจา้พนกังานธุรการ 1 - - 
- พยาบาลเวชปฏิบติั/พยาบาลวิชาชีพ 1 1 1 
- นกัวิชาการสาธารณสุข 1 1 - 
- เจา้พนกังานสาธารณสุข 1 - 
- เจา้พนกังานทนัตสาธารณสุข 1 1 1 
- นกัวิชาการทนัตสาธารณสุข - - 
- นกัการแพทยแ์ผนไทย 1 1 - 
รวม 7 5 3 

 
  ภารกิจของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จะแบ่งเป็น 2 แบบ คือ 
             1.  ภารกิจหลกัพื้นฐาน  จะเป็นการบริการแบบผสมผสานใหแ้ก่ประชากรทุกกลุ่ม 
อาย ุในสถานพยาบาล ท่ีบา้น และชุมชน งานบริการดูแลเป็นกลุ่มประชากร ตามวยั และตามประเด็น
ปัญหาเฉพาะของพื้นท่ี  รวมทั้งการจดัการเพื่อเสริมศกัยภาพการเรียนรู้ของชุมชนและบริการท่ีตอ้ง
ด าเนินการตามกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นภารกิจท่ี รพ.สต. จะตอ้งด าเนินงานใหค้รอบคลุม โดยเนน้
ตามสภาพปัญหาสุขภาพของพื้นท่ี ซ่ึงไดจ้ากการวิเคราะห์ขอ้มูลประชากร กลุ่มเส่ียง ผูป่้วยในชุมชน 
              2.  ภารกิจเสริม  เป็นกิจกรรมท่ี รพ.สต. สามารถท าเพิ่มเน่ืองจากสภาพปัญหา 
ท่ีแตกต่างกนัในแต่ละพื้นท่ี และความตอ้งการของชุมชนท่ีสามารถพฒันาคุณภาพบริการท่ีเพิ่มมากข้ึน
จากภารกิจหลกั เช่น ดา้นส่ิงแวดลอ้ม 
       2.1  ภารกิจหลกัพื้นฐานในการให้บริการป้องกนัและส่งเสริมสุขภาพของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล มีดงัน้ี 
   2.1.1  เด็กแบ่งไดเ้ป็น 5 ช่วงอายุหลกัๆ ไดแ้ก่ ช่วงอยู่ในครรภ ์ช่วงอายุ
หลงัคลอดถึง 1 ปี ช่วง 1-3 ปี ช่วงอาย ุ3-5 ปี ช่วงอายวุยัเรียน 
     2.1.2  วยัรุ่น จดับริการป้องกนัและส่งเสริมสุขภาพดงัน้ี การป้องกนัสาร
เสพติด การตั้งครรภอ์นัไม่พงึประสงค ์การเตรียมความพร้อมเพื่อการมีครอบครัวท่ีดี 
    2.1.3  สตรี การดูแลสุขภาพสตรีวยัเจริญพนัธ์ุ สตรีหลงัวยัเจริญพนัธ์ุ (หญิง
วยัทอง) ปัญหาสุขภาพเฉพาะของเพศหญิง 
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     2.1.4  ผูพ้ิการการตรวจคดักรองผูพ้ิการตามกฎหมาย 6 ประเภท  คน้หา 
ผูพ้ิการท่ียากไร้  ถูกทอดท้ิง  ตรวจประเมินและใหก้ารดูแล (หรือส่งต่อ)  ฟ้ืนฟูสมรรถภาพร่างกาย  
การรับอุปกรณ์เคร่ืองช่วยความพิการ  ประสานกบั  พฒันาสังคมจงัหวดัและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง
ในการปรับสภาพ แวดลอ้มบา้น/บริเวณท่ีอยูอ่าศยั  บริการตรวจและรับรองความพิการเพื่อการจด
ทะเบียนคนพกิารและรับสวสัดิการตามสิทธิ 
      2.1.5  ผูสู้งอาย ุ การดูแลท่ีครอบคลุมหลากหลายมิติ ไดแ้ก่  การดูแลในมิติ 
การรักษาพยาบาล  การส่งเสริมสุขภาพ  การป้องกนัควบคุมโรคการฟ้ืนฟสูภาพการดูแลท่ีครอบคลุม
ทั้งกบัผูสู้งอาย ุ ผูดู้แล  ครอบครัว  และชุมชนการดูแลท่ีครอบคลุมลกัษณะบริการ ดูแลถึงบา้น, ดูแล
ผูป่้วยเร้ือรัง, การดูแลผูป่้วยระยะสุดทา้ย 
       2.1.6  ผูป่้วยจิตเวช งานดูแลสุขภาพกาย ซ่ึงรวมอยู่ในสุขภาพ 4 มิติ และ 
รวมทั้งมิติทางสงัคม  วฒันธรรมและส่ิงแวดลอ้มมีการคดักรอง/คน้หาผูมี้ภาวะเส่ียงตามแบบประเมิน
ของกรมสุขภาพจิตมีฐานขอ้มูลผูป่้วย/และผูมี้ภาวะเส่ียงท่ีครอบคลุม ให้ค  าปรึกษาและจดักิจกรรม
เสริมสร้างคุณภาพชีวิต และสุขภาพจิตสามารถประเมินผลขา้งเคียงจากยาและการแกไ้ขเบ้ืองตน้ได้
ติดตามดูแลใหผู้ป่้วยไดรั้บยาอยา่งต่อเน่ือง 
       2.1.7  ผูติ้ดยาเสพติดบริการในชุมชน ยดึหลกัชุมชนเป็นเจา้ของปัญหาและ
แกไ้ขปัญหาชุมชน จ าแนกกลุ่มเป้าหมายใหช้ดัเจน ติดตามและเฝ้าระวงัอยา่งต่อเน่ือง 
       2.1.8  กลุ่มผูป่้วยเร้ือรัง มีการส ารวจ ประชากร  เพื่อคดักรองความเส่ียง และ 
คน้หาผูป่้วยการจดัการระบบขอ้มูลรายบุคคลรายกลุ่มการดูแล  รักษาผูป่้วยอยา่งผสมผสาน ต่อเน่ือง 
การฝ้าระวงั คดักรอง  และคน้หาผูป่้วย  และภาวะเส่ียงจากผูม้ารับบริการการให้ค  าปรึกษา หรือจดั
กิจกรรมบริการประเภทต่างๆ เพื่อใหค้วามรู้ เสริมทกัษะในการดูแลตนเองของผูป่้วย ผูม้ารับบริการ 
มีการจดัการเพื่อสนบัสนุนการจดัการตนเองของผูป่้วยและครอบครัวการติดตาม  เยี่ยมบา้นผูป่้วย
ท่ีขาดนดั 
       2.1.9  การจดับริการสุขภาพช่องปากตามกลุ่มอาย ุหญิงตั้งครรภ ์เดก็ 0-3 ปี  
ผูสู้งอาย ุ ศูนยเ์ดก็  โรงเรียนประถมและมธัยม 
       2.1.10 การบริการเฝ้าระวงัสอบสวนโรค  มีการเฝ้าระวงัเชิงรุก  สร้างเครือข่าย
ในชุมชน 
       2.1.11 การบริการป้องกนัควบคุมโรคติดต่อท่ีส าคญัคือ การคน้หารายป่วย 
การรักษา การป้องกนั สุขศึกษา การนิเทศและการฝึกอบรม 
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       2.1.12 การป้องกนัและควบคุมโรคจากการประกอบอาชีพและส่ิงแวดลอ้ม  
โดยท าทั้งเชิงรุกและรับ ซ่ึงตอ้งมีการสนบัสนุนในระดบันโยบายอยา่งจริงจงัและอาศยัการมีส่วนร่วม
ของชุมชน 

  2.2  ภารกิจเสริมในการใหบ้ริการป้องกนัและส่งเสริมสุขภาพของโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลมีดงัน้ี 
       2.2.1  การตรวจวิเคราะห์ผลิตภณัฑสุ์ขภาพ 
       2.2.2  การป้องกนัและรักษาโดยใชก้ลไกทางดา้นการตรวจชนัสูตร 
        2.2.3  การจดับริการการแพทยแ์ผนไทย 
        2.2.4  การป้องกนัโรคท่ีเกิดจากการบริโภคผลิตภณัฑสุ์ขภาพท่ีไม่ปลอดภยั 
(การคุม้ครองผูบ้ริโภค) (ชูชยั  ศุภวงศ ์ และคณะ, 2552)  
  จากลกัษณะงานท่ีกล่าวมาขา้งตน้ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลสรุปไดว้่า 
เป็นหน่วยบริการปฐมภูมิ ให้บริการ 5 ดา้น  คือ ส่งเสริมสุขภาพ ป้องกนัโรค รักษาพยาบาล ฟ้ืนฟู
สภาพและคุม้ครองผูบ้ริโภค  โดยท างานในเชิงรุกมากกว่าเชิงรับ เนน้การบริการในชุมชนใหชุ้มชน
เขา้มามีส่วนร่วมในระบบบริหารและบริการ ใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วมดูแลสุขภาพตนเอง 
                      1.3  ลกัษณะการท างานของพยาบาลวชิาชีพอตัราจ้างในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบลและโรงพยาบาลชุมชน 

           1.3.1  ลักษณะการท างานของพยาบาลวิชาชีพอัตราจ้างในโรงพยาบาลชุมชน 
              ลกัษณะการท างานของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งในโรงพยาบาลชุมชน แบ่งเป็น 
6 งาน มีขอบเขตงาน ดงัน้ี (ส านกัพฒันาเครือข่ายระบบบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข, 2545) 

                     1)  งานผู้ ป่วยนอก  เป็นงานบริการด่านแรกในโรงพยาบาล โดยให้บริการ 
ในการตรวจรักษาแก่ผูป่้วย/ผูใ้ชบ้ริการเป็นหลกั ให้บริการประชาสัมพนัธ์และงานเวชระเบียนแก่
ผูป่้วย/ผูใ้ชบ้ริการท่ีมาใชบ้ริการดา้นการส่งเสริมสุขภาพและการ้องกนัโรค การติดต่อประสานงาน
เพื่อการส่งต่อการรักษาพยาบาลกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง งานผูป่้วยนอกมีบทบาทส าคญัในการ
สร้างศรัทธา  ความประทบัใจ  และภาพพจน์ท่ีดีแก่ผูป่้วย/ผูใ้ชบ้ริการทัว่ไป  รวมทั้งหน่วยงานและ
องคก์รอ่ืนๆ 

            2)  งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  เป็นงานท่ีตอ้งให้บริการตลอด 24 ชัว่โมง 
โดยให้บริการพยาบาลในการประเมินอาการ ตรวจรักษา และให้การช่วยเหลือเบ้ืองตน้แก่ผูป่้วยหรือ
ผูใ้ชบ้ริการท่ีมีภาวะเจบ็ป่วยฉุกเฉินและไดรั้บอุบติัเหตุ เพื่อใหผู้ป่้วย/ผูใ้ชบ้ริการเกิดความปลอดภยั 
ไม่เกิดความพิการและภาวะแทรกซอ้นท่ีเกิดจากความเจบ็ป่วย  นอกจากน้ีงานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน
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ยงัใหบ้ริการฉีดยา ท าแผล  รวมทั้งท าหนา้ท่ีติดต่อประสานงานเพื่อการส่งต่อการรักษาพยาบาลกบั
หน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
  3)  งานห้องผ่าตัดและงานวิสัญญีพยาบาล  เป็นงานใหบ้ริการแก่ผูป่้วย/ผูใ้ช ้ 
บริการท่ีไดรั้บการตรวจวินิจฉยั และ/หรือผูป่้วย/ผูใ้ชบ้ริการท่ีจ าเป็นตอ้งไดรั้บการรักษาดว้ยการผา่ตดั 
เร่ิมตั้งแต่การตรวจเยีย่มเพื่อประเมินอาการ การเตรียมการและดูแลความพร้อมของผูป่้วย/ผูใ้ชบ้ริการ
ดา้นร่างกายและจิตใจ  ทั้งในระยะก่อนผา่ตดัและหลงัผา่ตดั ให้บริการในการใชย้าระงบัความรู้สึก
เฉพาะท่ีและทัว่ไป  รวมทั้งท าหนา้ท่ีติดต่อประสานงานเพื่อการส่งต่อการพยาบาลกบัหน่วยงานอ่ืนๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้ง 

  4)  งานห้องคลอด  เป็นงานท่ีใหบ้ริการหญิงตั้งครรภท่ี์มาคลอด โดยใหก้าร 
ดูแลตั้งแต่ระยะรอคลอด  ระยะคลอด และระยะหลงัคลอด  ใหไ้ดรั้บความปลอดภยัทุกระยะของการ
คลอด  รวมทั้งการส่งเสริมการเล้ียงลูกดว้ยนมแม่  และท าหนา้ท่ีติดต่อประสานงานเพื่อการส่งต่อการ
พยาบาลกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

  5)  งานผู้ป่วยใน  เป็นงานให้บริการแก่ผูป่้วย/ผูใ้ชบ้ริการท่ีเขา้พกัรักษาตวั 
ในโรงพยาบาลอยา่งต่อเน่ืองตลอด 24 ชัว่โมง  จนกระทัง่จ  าหน่ายกลบับา้น ครอบคลุมทั้งดา้นการ
รักษาพยาบาล การฟ้ืนฟูสภาพ การส่งเสริมสุขภาพ และการป้องกนัโรค เนน้การดูแลและเอาใจใส่
ดา้นร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สงัคม และจิตวิญญาณ โดยใหบ้ริการตามแผนการรักษา ส่งตรวจส่ิงส่งตรวจ
ต่างๆ สอน ใหค้  าแนะน า ใหค้  าปรึกษาการดูแลตนเองและสุขภาพอนามยัแกผูป่้วย/ผูใ้ชบ้ริการและญาติ 
รวมทั้งท าหนา้ท่ีติดต่อการพยาบาลกบัหน่วยงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง 

  6)  งานจ่ายกลางและงานซักฟอก  เป็นงานท่ีรับผดิชอบในการจดัเตรียมชุด 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใชท้างการรักษาพยาบาล ซ่ึงผา่นกระบวนการท าลายเช้ือ การท าใหส้ะอาด และท าให้
ปลอดเช้ือ  เพื่อให้บริการแก่หน่วยงานในโรงพยาบาลไดอ้ยา่งเพียงพอกบัความตอ้งการใช ้และได้
มาตรฐาน 
                         ส าหรับขอบเขตการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้ง ในโรงพยาบาล
ชุมชนนั้นมีกวา้งขวางและหลากหลาย  เน่ืองจากโรงพยาบาลชุมชนเป็นหน่วยงานบริการสาธารณสุข 
อยูใ่กลชิ้ดกบัประชาชนในชุมชน เป็นศูนยร์วมของผูรั้บบริการทุกเพศ ทุกวยั ท่ีภาวะสุขภาพหลากหลาย 
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน จึงตอ้งมีความรู้และทกัษะทั้ง 4 มิติของการบริการ 
คือ  การส่งเสริมและคงไวเ้พื่อสุขภาพ  การป้องกนัโรค  การรักษาพยาบาล  และการฟ้ืนฟูสภาพ  ทั้งน้ี
มีเป้าหมายหลกัคือ การพฒันาสุขภาพของประชาชนใหมี้ความสมบูรณ์ 
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  นอกจากพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจะปฏิบติัหนา้ท่ีดงักล่าว ซ่ึงเป็น
ความรับผิดชอบโดยตรงแลว้  ยงัตอ้งปฏิบติังานในชุมชนดว้ย  เช่น การออกเยี่ยมบา้น  การติดต่อ
ประสานงานกบัผูน้ าชุมชนเพื่อการพฒันางานสาธารณสุข และนอกจากน้ีการอยูเ่วรของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลชุมชนนั้น  นอกจากจะใหบ้ริการดูแลผูใ้ชบ้ริการ ซ่ึงเป็นความรับผดิชอบโดยตรงแลว้ 
ในบางคร้ังพยาบาลวิชาชีพยงัตอ้งปฏิบติังานอ่ืนดว้ย เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการท่ีมี
ตลอดเวลา เช่น การตรวจรักษาแทนแพทยน์อกเวลา จดัและจ่ายยาใหผู้ป่้วย เก็บค่ารักษาพยาบาล และ
เขียนใบเสร็จรับเงินเอง จากหนา้ท่ีความรับผดิชอบดงักล่าว พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ชุมชน จ าเป็นตอ้งอาศยัความสามารถในดา้นการปฏิบติัการพยาบาลและการตดัสินใจท่ีรอบคอบ ถูกตอ้ง 
เหมาะสมในแต่ละสถานการณ์และตามบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบของพยาบาลวิชาชีพ (วนัเพญ็ 
สุขสุวรรณ, 2541 อา้งใน อณุลกัษณ์ ทองสุก, 2550) 

  จากลกัษณะการท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนท่ีกล่าว
มาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ พยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถท่ีหลากหลาย ในการใหบ้ริการ
กบัผูป่้วยและผูใ้ชบ้ริการ ซ่ึงตอ้งใหบ้ริการตลอด 24 ชัว่โมง  เพื่อใหผู้รั้บบริการเกิดความประทบัใจ
และปลอดภยัจากการรับการรักษา  นอกจากนั้นยงัตอ้งออกปฏิบติังานในชุมชนตอ้งอยูใ่กลชิ้ดกบัชุมชน 
ดงันั้นดว้ยบทบาทหนา้ท่ีการท างานของพยาบาลวชีิพอตัราจา้งจึงตอ้งมีความรู้ความสามารถและทกัษะ
ทั้ง 4 มิติของการบริการ คือการส่งเสริมและคงไวเ้พื่อสุขภาพ การป้องกนัโรค การรักษาพยาบาล และ
การฟ้ืนฟสูภาพ เพื่อการมีสุขภาพดีของประชาชน 
                          1.3.2  ลักษณะการท างานของพยาบาลวิชาชีพอัตราจ้างในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล 
                 ลกัษณะการท างานของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลนั้นใหบ้ริการประชาชนในพื้นท่ี ชุมชนดงัน้ี ปฏิบติังานส่งเสริมและพฒันาบริการการ
พยาบาลและปฏิบติังานตรวจวินิจฉยัและบ าบดัรักษาภายใตก้ารควบคุมของแพทย ์ โดยท าหนา้ท่ีเป็น
ผูใ้หบ้ริการ  วางแผนงาน  ประสานงาน  ประเมินผลและบนัทึกผลการใหก้ารพยาบาล  และควบคุม
การพยาบาลใหเ้ป็นไปอยา่งมีคุณภาพและอยูใ่นมาตรฐาน  ส่งเสริมและพฒันาความรู้ความสามารถ
ทางการพยาบาลให้กบัเจา้หนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบังานการพยาบาล จดัสถานท่ีและเตรียมอุปกรณ์ท่ีใช้
ในการรักษาพยาบาล ช่วยแพทยใ์นการตรวจวินิจฉยัและบ าบดัรักษา จดัเตรียมและส่งเคร่ืองมือในการ
ผา่ตดั  ช่วยแพทยใ์นการใชย้าระงบัความรู้สึก  หรือใชเ้คร่ืองมือพิเศษบางประเภท เพื่อการวินิจฉยัและ
บ าบดัรักษา  ตลอดจนปฏิบติังานการวางแผนครอบครัวและการผดุงครรภ์ การส่งเสริมสุขภาพและ
ป้องกนัโรค การฟ้ืนฟสูภาพผูป่้วยและปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง (ถนดัชยั ธนะสูตร, 2553) 
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  กองการพยาบาล ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข 
(2545) ไดก้ าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบของพยาบาลวิชาชีพในศูนยสุ์ขภาพชุมชน  ซ่ึงรวมทั้งสถานี
อนามยัท่ีเป็นหน่วยบริการสุขภาพระดบัปฐมภูมิดว้ย ท่ีตอ้งใชค้วามสามารถในการปฏิบติังานไว ้3 ดา้น  
คือ  (1) ดา้นการบริหารจดัการ  (2) ดา้นการปฏิบติัการพยาบาล  และ (3) ดา้นวิชาการ ดงัน้ี 

  1)  ด้านการบริหารจัดการ (Administrative Aspect) 
 (1)  ร่วมก าหนดนโยบาย เป้าหมาย พนัธกิจ และวางแผนการปฏิบติังาน

ของศนูยสุ์ขภาพชุมชนโดยสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ดา้นสุขภาพในพื้นท่ี ครอบคลุมแผนปฏิบติัการ 
แผนงบประมาณ แผนอตัราก าลงั และแผนพฒันาบุคลากร 

 (2)  กระจายอตัราก าลงัและมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถของ
ทีมสุขภาพแต่ละระดบัอยา่งเหมาะสม 

 (3)  สร้างทีมสุขภาพท่ีมีประสิทธิภาพในการใหบ้ริการสุขภาพแก่ชุมชน
และส่งเสริมการท างานร่วมกนัระหวา่งเจา้หนา้ท่ีในทีมสุขภาพและองคก์ารอ่ืนๆ 

 (4)  สนับสนุนการท างานเป็นทีมร่วมกบัทีมสหสาขาวิชาชีพและทีม
แกนน าสุขภาพในชุมชน 

 (5)  ก าหนดระบบงานท่ีชดัเจนสะดวดในการปฏิบติั เช่น ระบบบริหารงาน  
การมอบหมายงาน การประสานความร่วมมือทั้งในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงาน การระดมทรัพยากร
และแหล่งประโยชน์ ระบบการติดตามและประเมินผลงาน และรูปแบบการรายงานผลการปฏิบติังาน
ดา้นการจดัการ ดา้นงบประมาณ เป็นตน้ 

 (6)  วิเคราะห์ปัญหาแกไ้ขอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนแก่ระบบงาน บุคคล และ
ส่ิงแวดลอ้ม รวมทั้งตดัสินใจท่ีจะปรับเปล่ียนระบบงาน 

 (7)  ร่วมก าหนดมาตรฐานวิธีการปฏิบติัส าหรับงานท่ียุง่ยากซบัซอ้นหรือ
ปัญหาท่ีพบบ่อยของหน่วยงาน เพื่อใหส้ามารถปฏิบติัไดถู้กตอ้งตรงกนั เป็นการช่วยป้องกนั/ลด/ขจดั
ความเส่ียงต่อการเกิดความผดิพลาดในการใหบ้ริการโดยตรงแก่บุคคล ครอบครัว ชุมชน 

 (8)  จดัการดา้นอาคารสถานท่ีส่ิงแวดลอ้มและอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้
ใหมี้เพยีงพอ มีคุณภาพดีพร้อมใชง้านไดต้ลอดเวลา ถูกสุขลกัษณะตามเกณฑม์าตรฐานของศูนยสุ์ขภาพ
ชุมชนและหลกัการควบคุมป้องกนัการติดเช้ือ 

 (9)  จดัการดา้นระบบบนัทึกและพฒันาระบบสารสนเทศให้เอ้ือต่อการ 
จดัการ เช่น การใชแ้บบประเมินภาวะสุขภาพของบุคคล ครอบครัว แลชุมชน การใชแ้ฟ้มดูแลสุขภาพ
ครอบครัว (Family Folder) เป็นแหล่งรวบรวมบนัทึกขอ้มูล รวบรวมบนัทึกขอ้มูลเพื่อสนบัสนุนการ
ดูแลสุขภาพอยา่งต่อเน่ือง 
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(10) จดัระบบนิเทศ  ติดตามก ากบัและประเมินผลการปฏิบติังานของ 
เจา้หน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายและงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาสุขภาพของชุมชน รวมทั้งผลการ
ด าเนินงานในภาพรวมของศนูย ์  สุขภาพชุมชนอยา่งต่อเน่ือง 

(11) วิเคราะห์ปัญหาของระบบ ทบทวนผลการประเมิน และน าผลการ
ทบทวนมาปรับปรุงใหเ้หมาะสมตามสถานการณ์ 

(12) ด าเนินการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลระดบัปฐมภูมิและพฒันา
คุณภาพบริการอยา่งต่อเน่ือง 

(13) จดัท ารายงานประจ าเดือน/ปีท่ีสะทอ้นถึงผลส าเร็จของงานและปัญหา
อุปสรรคในการด าเนินงาน  เพื่อน าไปสู่แนวทางการปรับปรุงแกไ้ขต่อไป 
            2)  ด้านการปฏิบัติการพยาบาล (Nursing Practice Aspect)  

 (1)  ด าเนินการส ารวจ วินิจฉัยปัญหา วางแผนด าเนินการแกไ้ขปัญหา
อนามยัชุมชนและประเมินผลการด าเนินงาน รวมทั้งเฝ้าระวงัปัญหาสุขภาพของชุมชนโดยใชค้วามรู้
ในศาสตร์ทางการพยาบาลศาสตร์ท่ีเก่ียวขอ้งและผลการวิจยัร่วมกบัประสบการณ์ 

 (2)  เยีย่มบา้นเพื่อใหบ้ริการเป็นรายบุคคลและครอบครัว ทั้งกลุ่มท่ีอยูใ่น
ภาวะปกติและกลุ่มท่ีมีความเส่ียงต่อการเจ็บป่วยทั้งทางร่างกายและจิตใจ รวมทั้งผูป่้วยท่ีมีปัญหา
สุขภาพท่ีตอ้ดูแลหรือใชท้กัษะในการใหบ้ริการพยาบาล 

 (3)  วางแผนการพยาบาลและปฏิบติัการพยาบาลตามปัญหา/ความตอ้งการ 
ของผูป่้วยความรุนแรงของโรคและปัญหาชุมชน ประเมินผลการพยาบาลท่ีบา้นและปรับแผนการ
พยาบาลอยา่งต่อเน่ืองทนัต่อการเปล่ียนแปลง  โดยน าเอาแนวคิดทฤษฏีทางการพยาบาลและทฤษฎี
ท่ีเก่ียวขอ้ง  รวมทั้งผลการวิจยัมาใชใ้นการวางแผนและใหก้ารพยาบาลในชุมชนเพื่อรักษาไวซ่ึ้งคุณภาพ
ของการบริการ 

 (4)  ท างานร่วมกบัทีมสุขภาพท่ีเก่ียวขอ้ง องคก์รชุมชนทั้งภาครัฐและ
เอกชน  รวมทั้งแหล่งประโยชน์บุคคลในชุมชนอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 (5)  ประสานงานร่วมกบัทีมสุขภาพ รายงานปัญหาของชุมชนหรือปัญหา 
สุขภาพท่ีเป็นปัญหาส าคญั  จะตอ้งไดรั้บการแกไ้ขปัญหาอยา่งเร่งด่วน ผลของการใหบ้ริการและขอ้มลู
ส าคญัอ่ืนๆ เพื่อร่วมวางแผนในการป้องกนัโรคและส่งเสริมสุภาพของชุมชนท่ีรับผดิชอบ 

 (6)  ร่วมมือกบัทีสุขภาพ สมาชิกในครอบครัว และแหล่งประโยชน์
ในชุมชนเพื่อพฒันาศกัยภาพของสมาชิกในครอบครัวในการดูแลผูป่้วยเร้ือรังท่ีบา้น และส่งเสริม
คุณภาพชีวิตของชุมชน ส่งเสริมสนบัสนุนใหชุ้มชนมีส่วนร่วมในการดูแลรักษาผูป่้วยในชุมชน 
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 (7)  ประเมิน วิเคราะห์ คน้หาสาเหตุความเจบ็ป่วยหรือปัญหาสุขภาพของ
ประชาชนในชมชน  รวมทั้งผูป่้วยหรือผูท่ี้มีปัญหาสุขภาพท่ีตอ้งการดูแลทั้งในระดบับุคคล ครอบครัว 
กลุ่มคนและชุมชน 

 (8)  มีส่วนร่วมในการด าเนินงานเพื่อควบคุมการระบาดของโรคท่ีเกิดข้ึน 
ในชุมชน 

 (9)  คดักรองผูป่้วยและผูท่ี้มีปัญหาสุขภาพตามอาการและความรุนแรง
ของโรค ตรวจวินิจฉยั ท าการรักษาพยาบาลเบ้ืองตน้ภายใตข้อ้ก าหนดตามระเบียบการทรวงสาธารณสุข
เพื่อการรักษาและส่งต่อ 

(10)  เป็นผูน้ าในการสร้างและใชเ้กณฑม์าตรฐานในการประเมินคุณภาพ
บริการสุขภาพของบริการสุขภาพ 

(11)  ใหค้  าแนะน าและใหค้วามช่วยเหลือทีมสุขภาพในการประเมินคุณภาพ
ในการแกปั้ญหาเพื่อรักษาคุณภาพของบริการสุขภาพ 

(12)  ร่วมกบัหน่วยงาน/องคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งในการจดักิจกรรมการพฒันา
สุขภาพแก่ชุมชน 
  3)  ด้านวิชาการ(Technological Aspect)  
                          (1)  พฒันาศกัยภาพทีมงานในความรับผดิชอบต่อความตอ้งการท่ีจ าเป็น
ของบุคคล หน่วยงานและประชาชนผูใ้ชบ้ริการอยา่งต่อเน่ืองดว้ยเทคนิคและวิธีการท่ีเหมาะสม 
          (2)  มีส่วนร่วมในการสร้างและส่งเสริมการพฒันาวิชาการใหแ้ก่นกัเรียน 
เยาวชน อาสาสมคัรสาธารณสุข และ ผูน้ าชุมชน 

            (3)  ใหค้วามรู้แก่บุคลากร ทีมสุขภาพ  รวมทั้งปฐมนิเทศเจา้หนา้ท่ีท่ีมา
ปฏิบติังานใหม่และผูท่ี้มารับการอบรมในศูนยสุ์ขภาพชุมชน 

            (4)  เป็นผูน้ าในการจดัท าคู่มือใหค้วามรู้แก่บุคคลและครอบครัว รวมทั้ง
คู่มือปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขและทีมสุขภาพอ่ืนๆตามความจ าเป็น 
     ก.  มีส่วนร่วมและเป็นวิทยากรในการจดับรมและฝึกทกัษะการ
พยาบาลเฉพาะทางแก่เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานใหม่ในศูนยสุ์ขภาพชุมชนและอาสาสมคัร
สาธารณสุขรวมทั้งทีมแกนน าต่างๆ ในชุมชน 

            ข.  ส่งเสริมและให้วิชาการแก่บุคคล องคก์ร และ หน่วยงาน 
ท่ีเก่ียวขอ้ง 
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                           ค.  เสนอประเด็นท่ีควรท าวิจยัในชุมชน มีส่วนร่วมและให้ความ
ร่วมมือในการวิจยัเพื่อคน้หาองคค์วามรู้และนวตักรรม  รวมทั้งการน าผลการวิจยัมาใชใ้นการปรับปรุง
ใหบ้ริการสุขภาพใหเ้กิดประโยชนแ์ก่ชุมชน 
  จากลกัษณะการท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบลท่ีกล่าวขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า ลกัษณะการท างานของพยาบาลวิชาชีพตอ้งใชค้วามรู้ความ 
สามารถท่ีหลากหลายในการท างาน โดยส่วนใหญ่จะตอ้งท างานในเชิงรุกกบัชุมชน ทั้งการเยีย่มบา้น
เป็นรายบุคคลและครอบครัว รวมถึงการดูแลสุขภาพของผูป่้วยเร้ือรัง ผูสู้งอายุ ตอ้งมีความรู้ความ 
สามารถในการบริหารจดัการ  ดา้นการปฏิบติัการพยาบาล และ ดา้นวิชาการ โดยบริบทของโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลมีจ านวนบุคลากรนอ้ย ตอ้งท างานหลายบทบาทหนา้ท่ีในการใหบ้ริการประชาชน
ให้ครบทั้งการส่งเสริมสุขภาพ การป้องกนัโรค การรักษาพยาบาลและการฟ้ืนฟูสภาพ ตอ้งท างาน
เชิงรุกเป็นทีมสหสาขาวิชาชีพ  โดยมุ่งหวงัให้ชุมชนเขา้มามีส่วนร่วมในการดูแลสุขภาพของผูป่้วย 
ครอบครัวและสามารถดูแลสุขภาพของคนในชุมชนไดเ้อง  
                           สถานการณ์การกระจายบุคลากรของกระทรวงสาธารณสุขพบว่า  ก าลงัคน
ดา้นสุขภาพยงัเป็นปัญหาท่ีเด่นชดั  โดยเฉพาะการขาดแคลนบุคลากรเม่ือเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนด
และการกระจายไปยงัพื้นท่ีต่างๆ ไม่ทัว่ถึง  โดยพบว่าในช่วงปี 2549-2553  ภาพรวมของบุคลากร
พยาบาลวิชาชีพดีข้ึนแต่สัดส่วนพยาบาลวิชาชีพต่อประชากรในพื้นท่ียงัมีสัดส่วนท่ีสูง ซ่ึงจากระบบ
ขอ้มูลเพื่อการบริหารติดตามผลการด าเนินงาน กระทรวงสาธารณสุข พบขอ้มูลพยาบาลวิชาชีพ 
ทั้งประเทศ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2.3  จ านวนพยาบาลวิชาชีพในประเทศไทยภาพรวมและรายภาค ปี 2553  
 

ล าดบั 
ที ่

ภาค 2549 สัดส่วน
พยาบาล
วชิาชีพ 

 ต่อประชากร 

2550 สัดส่วน
พยาบาล
วชิาชีพ 

 ต่อประชากร 

2551 สัดส่วน
พยาบาล
วชิาชีพ 

ต่อประชากร 

2552 สัดส่วน
พยาบาล
วชิาชีพ 

ต่อประชากร 

2553 สัดส่วน
พยาบาล
วชิาชีพ 

ต่อประชากร 
1 กรุงเทพฯ 20,778 1:273 23,757 1:240 17,234 1:332 13,250 1:431 20,200 1:282 
2 ภาคกลาง 26,920 1:563 27,689 1:554 29,887 1:519 28,425 1:552 32,255 1:491 
3 ภาค

ตะวนัออก 
เฉียงเหนือ 

21,154 1:1,009 21,394 1:999 26,146 1:819 26,014 1:825 28,099 1:766 

4 ภาคเหนือ 18,342 1:648 18,625 1:638 20,940 1:567 18,764 1:630 22,390 1:526 
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ตารางท่ี 2.3  (ต่อ)  
 

ล าดบั 
ที ่

ภาค 2549 สัดส่วน
พยาบาล
วชิาชีพ 

 ต่อประชากร 

2550 สัดส่วน
พยาบาล
วชิาชีพ 

 ต่อประชากร 

2551 สัดส่วน
พยาบาล
วชิาชีพ 

ต่อประชากร 

2552 สัดส่วน
พยาบาล
วชิาชีพ 

ต่อประชากร 

2553 สัดส่วน
พยาบาล
วชิาชีพ 

ต่อประชากร 
5 ภาคใต ้ 13,949  1:614 13,933 1:619 15,590 1:558 15,307 1:573 17,068 1:519 

รวม 101,143 1:619 105,398 1:597 109,797 1:576 101,760 1:624 120,012 1:531 
  

ท่ีมา: ส านกังานนโยบายและยทุธศาสตร์ (2553) ฐานขอ้มูลก าลงัคนดา้นสุขภาพ คน้เม่ือ 1 มีนาคม 2556   
         จาก http://moc.moph.go.th/Resource/index.php 
 
   จากขอ้มูลเพื่อการบริหารติดตามผลการด าเนินงาน กระทรวงสาธารณสุข
ขา้งตน้จะพบว่าสัดส่วนประชากรต่อพยาบาลวิชาชีพในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีสัดส่วนสูงท่ีสุด
ในประเทศแสดงใหเ้ห็นถึงการกระจายบุคลากรท่ีแตกต่างกนัภายในประเทศโดยกรุงเทพมหานครมี
สัดส่วนต่อประชากรเพียง 1:228  ขณะท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีสัดส่วนต่อประชากรสูงถึง 1:766 
ในปี 2553  แสดงใหเ้ห็นถึงความไม่สมดุลระหว่างภาระงานท่ีแตกต่างกนัของพยาบาลวิชาชีพในการ
ดูแลประชากร  ทั้งน้ีสภาวะการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพเฉพาะสังกดักระทรวงสาธารณสุข จากขอ้มูล
การจดัสรรบุคลากรทางการแพทยด์ว้ยภูมิศาสตร์สารสนเทศ(Geographic Information System)  ณ.
วนัท่ี 1 มีนาคม 2556 พบวา่พยาบาลวิชาชีพขาดแคลนแคลนถึง 42,862 คน โดยมีขอ้มูลการขาดแคลน
แต่ละภาคดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2.4  จ านวนพยาบาลวิชาชีพ สงักดักระทรวงสาธารณสุขท่ีขาดแคลนรายภาค 2553  
 

ก าลงัคน ภาค 

เหนือ กลาง ตะวนัออก ตะวนัตก ตะวนัออกเฉียงเหนือ ใต้ 
ควรมี 11,234 24,921 12,533 6,115 36,797 19,568 
มีจริง 8,585 17,130 5,728 4,924 19,299 12,622 
ขาดแคลน 2,649 8,997 6,805 1,173 17,344 5,894 

         

ท่ีมา: ส านกังานนโยบายและยทุธศาสตร์ (2553) ฐานขอ้มูลก าลงัคนดา้นสุขภาพ คน้เม่ือ 1 มีนาคม 2556   
         จาก http://moc.moph.go.th/Resource/index.php 
 

http://moc.moph.go.th/Resource/index.php
http://moc.moph.go.th/Resource/index.php
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   ขอ้มูลขา้งตน้ช้ีใหเ้ห็นว่าภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีการขาดแคลนพยาบาล
วิชาชีพสูงท่ีสุดในประเทศไทยโดยมีการขาดแคลน 17,344 คน ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงปัญหาดา้น
บุคลากร  จากการศึกษาพบว่า การขาดแคลนบุคลากรมีสาเหตุหลกัมาจากการลาออกจากงาน ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ารของบุคลากร โดยความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลทั้งทางตรงและ
ทางออ้มกบัการลาออกจากงานของบุคลากร โดยการท างานภาครัฐมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่ากว่า
บุคลากรท่ีท างานในภาคเอกชน โดยปัญหาท่ีเกิดข้ึนอาจมาจากปัจจยัจูงใจภายในต่างๆ ท่ีส่งผลต่อ
ระดบัความผกูพนัองคก์าร (ตระการ  ด่านกลุ, 2554: 12-13) 
  เน่ืองจากในวนัท่ี 19 มิถุนายน 2555 มีตวัแทนกลุ่มพยาบาลวิชาชีพ ท่ีเป็น
ลูกจา้งชัว่คราวของกระทรวงสาธารณสุข จ านวน 25 คน ไดเ้ขา้ยืน่หนงัสือกบัรัฐมนตรีวา่การกระทรวง
สาธารณสุข และรองปลดักระทรวงสาธารณสุข เป็นตวัแทนนายกรัฐมนตรีท่ีโรงแรมรอยลัคลิป บีช 
พทัยา ในการประชุม ครม.สัญจร ในขณะท่ีพยาบาลวิชาชีพอีก 2,000 คน รวมตวักนัท่ีท าเนียบรัฐบาล
เพื่อยืน่หนงัสือต่อส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน  เพื่อเรียกร้องการบรรจุลูกจา้งชัว่คราว
ข้ึนมาเป็นขา้ราชการประจ า ท าใหเ้กิดแนวทางแกปั้ญหาดงักล่าว โดยกระทรวงสาธารณสุขจะไดน้ า 
เสนอท่ีประชุมคณะรัฐมนตรี  เพื่ออนุมติัการแกปั้ญหาขาดแคลนก าลงัคนของกระทรวงสาธารณสุข 
2 เร่ือง  ไดแ้ก่  1. การขอกรอบอตัราขา้ราชการใหม่ และ 2. การขอปรับเพิ่มค่าครองชีพใหแ้ก่ลูกจา้ง
ชัว่คราวจากฐานค่าจา้งเดิมทุกต าแหน่ง ส าหรับการขอกรอบอตัราขา้ราชการใหม่จะเนน้ทั้งระบบ
ทั้งในระยะเร่งด่วนและระยะยาว  โดยระยะเร่งด่วนขอให้เพิ่มต าแหน่งขา้ราชการให้กระทรวง
สาธารณสุข  เพื่อบรรจุลูกจา้งชัว่คราวท่ีจา้งปฏิบติังานในกระทรวงสาธารณสุขตั้งแต่ปี 2549-2555 
และขอก าหนดกรอบอตัราก าลงัคนเป็นรายปี รวมในอีก 5 ปี  ตั้งแต่พ.ศ. 2556-2560  ทั้งน้ี ในการ
บรรจุพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงเป็นสายงานท่ีจ าเป็นต่อบริการสุขภาพ และคา้งบรรจุมากท่ีสุด จะใช ้3 
หลกัเกณฑ ์ โดยจะพิจารณาจากปีท่ีเร่ิมจา้ง จากพื้นท่ีทุรกนัดาร และจากผลการปฏิบติังาน จากนโยบาย
ของรัฐบาลดงักล่าวส่งผลใหลู้กจา้งชัว่คราวท่ีจบการศึกษาตั้งแต่ปี 2549-2552 ในปีงบประมาณ 2556 
ถูกเสนอช่ือเพื่อขอบรรจุเป็นขา้ราชการ จึงท าใหใ้นเดือนเมษายน พ.ศ. 2556 มีพยาบาลวิชาชีพท่ีเป็น
ลูกจา้งชัว่คราวในจงัหวดัมหาสารคามท่ีส าเร็จการศึกษาตั้งแต่ปี 2549-2551 ไดรั้บการบรรจุเป็น
ขา้ราชการตามนโยบายดงักล่าว 
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2. แนวคดิและทฤษฎแีรงจูงใจ 
 
              2.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
                จริยา  เพง็มีศรี (2543)  ไดส้รุปไวว้่า แรงจูงใจในการท างาน  หมายถึง การน าปัจจยั
ต่างๆ ท่ีเป็นแรงจูงใจมากระตุน้ใหบุ้คคลปฏิบติังานไปในทิศทางตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

  พรชยั  ลิขิตธรรมโรจน์ (2545) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจว่า  เป็นความพยายาม
ในการท างานอยา่งเตม็ใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

  นิตยา  เพญ็ศิรินภา (2546)  ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ เป็นแรงผลกัดนัภายใน
ท่ีท าใหบุ้คคลท างานดว้ยความเตม็ใจ และมีพฤติกรรมท่ีน าไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 

  ตุลา  มหาพสุธานนท ์(2547)  สรุปไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง พลงัหรือแรงผลกัดนั
ทั้งภายนอกและภายในตวับุคคลหรืออินทรีย ์ ซ่ึงกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมในแนวทางท่ีสนองตอบ
ต่อความตอ้งการของตน 
  ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2547)  อธิบายว่า แรงจูงใจ  หมายถึง สภาวะของบุคคล
ท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการแรงจูงใจในการท างานจึงเป็น
ความพยายามของบุคคลในการท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ 
  ณฤมล  ศรีทอง (2547)  สรุปไวว้า่ แรงจูงใจ  หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่างๆ ท่ีมากระตุน้
หรือชกัน าบุคคล แสดงพฤติกรรม  เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค ์หรือเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ี
ตนตอ้งการ  แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในจะมี
ความสุขในการกระท าส่ิงต่างๆ  เพราะมีความพอใจในตวัของเขาเอง ไม่ไดห้วงัรางวลัหรือค าชม  ส่วน
บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอก จะท าอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น หวงัรางวลัหรือผลตอบแทน 

  สุวิทย ์ อุดมพาณิชย ์(2548)  ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจเป็นความตั้งใจท่ีจะน าความพยายาม
ของบุคคลไปสู่เป้าหมายขององคก์าร  โดยการจดับรรยากาศทา้ทายการปฏิบติังานผูบ้ริหารจะจูงใจให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัส่ิงต่างๆ  ตามความคาดหวงัท่ีสามารถจะสนองความพึงพอใจ แรงขบัความอยาก
ซ่ึงจะเป็นแนวทางท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตนไปในทิศทางท่ีเป็นพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา 

  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ (2541)  ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจว่าการท่ีบุคคลไดรั้บการ
กระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรม ในการกระท ากิจกรรมต่างๆ อยา่งมีพลงั มีคุณค่า มีทิศทางท่ีชดัเจน ท่ีแสดง 
ออกถึงความตั้งใจ เตม็ใจ ความพยายาม หรือพลงัภายในตนเอง รวมทั้งการเพิ่มพนูความสามารถท่ีจะ
ทุ่มเทในการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจสูงสุด 
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  แมคคลีแลนด์ (McClelland, 1985: 590)  ไดใ้ห้ค  านิยามของแรงจูงใจว่าเป็นส่ิงท่ี
เกิดข้ึนบ่อยคร้ัง  ส าหรับจุดมุ่งหมายขั้นพื้นฐานตามแรงกระตุน้ตามธรรมชาติซ่ึงจะเก่ียวกบัพลงังาน
การเปล่ียนแปลงและการเลือกแสดงพฤติกรรม 

  Steer & Porter (1979)  ใหค้วามหมายของแรงจูงใจว่า เป็นกระบวนการท่ีชกัน า 
โนม้นา้วใหบุ้คคลเกิดความมานะพยายามท่ีจะสนองตอบความตอ้งการบางประการใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

  สมยศ  นาวีการ (2540)  ไดใ้ห้ความหมายของปัจจยัค ้าจุนว่าหมายถึง ปัจจยัท่ีค  ้าจุน
ใหแ้รงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลาถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคล
ในองคก์าร บุคคลในองคก์ารจะเกิดการไม่ชอบงานข้ึน 

  ทองทิพภา  วิริยะพนัธ์ (2551)  ไดใ้หค้วามหมายปัจจยัค ้าจุนวา่  ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ 
เงินเดือนหรือค่าตอบแทน  โอกาสกา้วหนา้  ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคคลในองคก์าร  ตลอดจน
สถานภาพและสภาพชีวิตความเป็นอยูท่ี่มีความมัน่คง  ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีจะท าใหบุ้คคลมีเจตคติท่ีดีต่อ
งานของตน พร้อมท่ีจะด าเนินงานต่างๆ อยา่งเตม็ความสามารถ  เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของงานและ
องคก์ารต่อไป 

  กล่าวโดยสรุปไดว้า่ แรงในการท างาน  หมายถึง กระบวนการท่ีมีปัจจยัส่ิงต่างๆ เป็น
แรงผลกัดนัหรือตวักระตุน้ชกัน าบุคคลให้เกิดการทุ่มเท แรงกาย แรงใจและแสดงความสามารถอยา่ง
เตม็ความสามารถในการท างาน สนองตอบความตอ้งการบางประการใหไ้ดม้า  ซ่ึงการประสบความส าเร็จ 
      2.2  ความส าคญัของแรงจูงใจ 

  แรงจูงใจ  เป็นส่วนหน่ึงของการสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน พฤติกรรม
ต่างๆ ของมนุษย ์เกิดจากแรงจูงใจ  โดยปกติบุคคลมีความสามารถในการท าส่ิงต่างๆ ไดห้ลายอยา่ง
โดยมีพฤติกรรมแตกต่างกนั แต่พฤติกรรมเหล่าน้ีจะแสดงออกเพียงบางโอกาสเท่านั้น ส่ิงท่ีจะผลกัดนั
ความสามารถของคนออกมาได ้คือ  แรงจูงใจนัน่เอง  แรงจูงใจจึงเป็นความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัความ 
สามารถ  เพื่อให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย และแรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีมีความจ าเป็นต่อการ
ปฏิบติังานของบุคคล กล่าวคือ ในการบริหารองคก์ารใดๆ กต็าม ผูบ้ริหารยอ่มตอ้งการใหผู้ใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาท างานดว้ยความขยนัขนัแขง็ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีการ 
ศึกษาพบว่า โดยปกติคนจะใชค้วามสามารถในการท างานเพียง 20-30%  แต่เม่ือไดรั้บการจูงใจเป็น
ตวัแปรท่ีส าคญัประการหน่ึง ท่ีจะท าใหป้ระสิทธิภาพของการท างานเพิ่มมากข้ึน หากไดรั้บการจูงใจ
ท่ีเหมาะสมตรงกบัความตอ้งการของบุคคล (ไพฑูรย ์ เจริญพนัธ์วงศ์  2540 อา้งใน นฤปวรรต์  
พรหมมาวยั) 
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  2.2.1  ความส าคญัต่อองค์การ  เน่ืองจากองคก์ารจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
ท่ีตั้งไว ้จ าเป็นตอ้งอาศยัผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีเป็นไปอยา่งมีประสิทธิผล  ทั้งน้ีผลของการ
ปฏิบติังานของบุคลากรจะข้ึนอยูก่บัปัจจยัส าคญั 3 ประการ  ไดแ้ก่ ความสามารถสภาพแวดลอ้มและ
การจูงใจ  ดงันั้นการจูงใจจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัท่ีส่งผลใหบุ้คลากรปฏิบติังานเตม็ความสามารถท่ีมี
อยู ่ มีการริเร่ิมและสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ๆ ใหก้บัองคก์าร ส่งผลใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จและ
สามารถแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนๆ ได ้ นอกจากน้ีการจูงใจยงัช่วยดึงดูดใหบุ้คลากรท างานอยูก่บัองคก์าร
และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารอีกดว้ย 

  2.2.2  ความส าคัญต่อผู้บริหาร  การจูงใจเป็นเคร่ืองมือสนบัสนุนให้การน าหรือ  
อ านวยการของผูบ้ริหารท่ีจะท าใหบุ้คลากรท างานตามวตัถุประสงค ์ขององคก์ารดว้ยความเตม็ใจและ
ดว้ยความพยายาม  นอกจากน้ี การจูงใจยงัช่วยควบคุมพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรใหเ้ป็นไป
ตามท่ีผูบ้ริหารคาดหวงั  เพราะบุคลากรท่ีไดรั้บการจูงใจจะมีแรงผลกัดนัภายในตนใหมี้พฤติกรรม
ไปในทิศทางท่ีส่งผลให้องคก์ารประสบความส าเร็จ โดยผูบ้ริหารไม่ตอ้งคอยตรวจตราก ากบัอย่าง
ใกลชิ้ด 

  2.2.3  ความส าคญัต่อบุคลากร  การจูงใจช่วยใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจในการ 
ท างาน  สามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถของตน  ซ่ึงนอกจากท าใหอ้งคก์ารประสบความ 
ส าเร็จแลว้  ยงัช่วยใหแ้ต่ละบุคคลประสบความส าเร็จในเป้าหมายท่ีตนตอ้งการไปพร้อมกนัดว้ย เช่น 
ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง ไดรั้บการยกยอ่ง 
   พรรณราย  ทรัพยะประภา (2529 อา้งใน รังสรรค ์ มณีโชติ)  กล่าวว่า พฤติกรรม
ทุกอย่างของมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนมาจากสาเหตุประการใดประการหน่ึงท่ีกระตุน้ให้คนเราแสดง
พฤติกรรมนั้นๆ ออกมา  การปฏิบติังานนั้นกน็บัไดว้า่เป็นพฤติกรรมอยา่งหน่ึงของมนุษย ์ บุคคลแต่ละ
คนจะแสดงพฤติกรรมในการปฏิบติังานแตกต่างกนัออกไปอยา่งไรบา้งนั้น  ส่วนหน่ึงเป็นผลเน่ืองมา 
จากแรงจูงใจของบุคคลผูน้ั้นดว้ย โดยปกตินั้นเร่ืองของแรงจูงใจนั้นเป็นหนา้ท่ีโดยตรงของผูบ้ริหาร
ทุกระดบั ผูบ้งัคบับญัชา หวัหนา้งาน หรือผูบ้ริหารมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งท าหนา้ท่ีชกัจูงใจใหผู้อ้ยูใ่ต้
บงัคบับญัชา  พนกังานหรือคนงานของตนใหท้ างานอยา่งกระตือรือร้นมากข้ึน ทุ่มเทความสามารถ
และความคิดจิตใจใหแ้ก่สถานประกอบการของตนมากข้ึน การจูงใจนั้นเกิดจากสมมุติฐานท่ีว่า โดย 
ทัว่ไปแลว้มนุษยมิ์ไดท้  างานไดเ้ตม็ความสามารถดา้นต่างๆ ท่ีเขามีอยูเ่สมอไป นกัจิตวิทยาเช่ือว่า การ
ท่ีมนุษยจ์ะท างานไดเ้ตม็ความสามรถของเขาหรือไม่นั้น มกัจะข้ึนอยูก่บัว่าเขาจะเตม็ใจแค่ไหน ถา้มี
ส่ิงจูงใจท่ีตรงกบัความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจนั้นกจ็ะเป็นแรงกระตุน้ใหเ้ขาเอาใจใส่งานท่ีท ามากข้ึน 
ดงันั้นการจูงใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสมก็จะเป็นเคร่ืองดึงดูดความรู้สึก และจิตใจของมนุษยใ์หเ้ป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกบัสถานประกอบการของเขามากข้ึน และเน่ืองจากการจูงใจเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึก
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นึกคิดของมนุษย ์ ดงันั้น การท่ีจะจูงใจมนุษยใ์หต้รงกบัความประสงคข์องสถนประกอบการได ้จึง
จ าตอ้งศึกษาทั้งเหตุและผลของพฤติกรรมตลอดเวลา องคป์ระกอบต่างๆ ท่ีจะเป็นตวัก าหนดพฤติกรรม
ทางใดทางหน่ึงของมนุษยด์ว้ย  เม่ือมนุษยมี์ความไม่พอใจอะไรบางอยา่งเขาก็อาจแสดงพฤติกรรม
บางอยา่งออกมา  เช่น  ความเบ่ือหน่าย  เฉ่ือยชา  ผลผลิตลดลง  เกิดความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงานหรือ
หวัหนา้  การขาดงาน  นดัหยดุงาน  หรือลาออก เป็นตน้  แต่ถา้มนุษยมี์ความพอใจสถานประกอบการ 
ของตนแลว้  เขากอ็าจจะทุ่มเทก าลงัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หแ้ก่สถานประกอบการของเขาข้ึน ระดม
ก าลงัผลิตอนัเป็นผลใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงข้ึน ในการท างานและการสร้างสรรคง์าน  ซ่ึงนอกเหนือ 
ไปจากการปฏิบติังานตามปกติไปดว้ย 
    โดยสรุปแลว้ แรงจูงใจมีความส าคญัต่อองคก์าร ผูบ้ริหารและบุคลากร  เน่ืองจาก
ในการท่ีผูบ้ริหารงานทุกระดบัจะตอ้งสร้างแรงจูงใจเป็นตวักระตุน้ให้กบับุคลากรในองคก์ารเกิด
ความกระตือรือร้นในการท างาน  มีความพึงพอใจในการท างานแสดงศกัยภาพอยา่งเตม็ก าลงัในการ
ท างาน  เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จในเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

        2.3  ประเภทของแรงจูงใจ 
   ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2541)  ไดจ้  าแนกแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท  ดงัน้ี 

  1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation)  หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความ 
ตอ้งการท่ีจะเรียนรู้หรือแสวงหาบางส่ิงบางอยา่งดว้ยตนเอง โดยมิตอ้งใหมี้บุคคลอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้ง 
ไดแ้ก่  ความตอ้งการ (Need)  ทศันคติ (Attitude)  ความสนใจพิเศษ (Special Interest) 

  2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation)  หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บ 
แรงกระตุน้มาจากภายนอกใหม้องเห็นจุดหมายปลายทาง  และน าไปสู่การเปล่ียนแปลง หรือการแสดง
พฤติกรรมของบุคคล ไดแ้ก่ เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล (Goals) ความรู้เก่ียวกบัความ 
กา้วหนา้ (Knowledge of Progress)  เคร่ืองล่อ (Incentives)  บุคลิกภาพ (Personality) 
   เอกชยั  ก่ีสุขพนัธ์ (2538)  กล่าวว่า การจูงใจ ไม่ว่าจะใชส่ิ้งจูงใจท่ีเป็นวตัถุ เป็นเงิน 
หรือต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน สามารถแบ่งประเภทของการจูงใจออกไดเ้ป็น 2 ประเภท  ดงัน้ี 

        1.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation)  เป็นการจูงใจโดยใชส่ิ้งเร้าจากภายนอก  
ไม่วา่จะเป็นการใหผ้ลตอบแทน รางวลั หรือการลงโทษเม่ือกระท าผดิ การจูงใจภายนอกน้ีเนน้ท่ีการ
ก าหนดระเบียบ กฎเกณฑ ์วิธีปฏิบติังานต่างๆใหลู้กนอ้ง หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตาม ไม่วา่จะเป็น 
เงินเดือน ต าแหน่งหนา้ท่ี หรือความมัน่คงในการท างาน เป็นตน้ การจูงใจภายนอกน้ีเปรียบเสมือน 
Hygiene  หรือ Maintainers ตามทฤษฎีของ Herzberg นัน่เอง 
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                        2.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation)  แมว้า่เงินเดือนหรือความมัน่คงในการ 
ท างานจะเป็นส่ิงจูงใจภายนอกท่ีมีความส าคญั  แต่คงไม่เสมอไป  เพราะบางคร้ังคนอาจจะเบ่ืองาน 
เกิดความคบัขอ้งใจ  หรือไม่อยากปฏิบติังานใหเ้ตม็ความสามารถท่ีมีอยู ่ ดงันั้นการจูงใจภายในจึงมี
บทบาทส าคญัในการท่ีจะสร้างใหลู้กนอ้งหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานดว้ยความสุข  มีความรู้สึก
รับผดิชอบในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัใหเ้ตม็ความสามารถ การจูงใจภายในจึงเนน้ท่ีวา่ ท าอยา่งไรจึงจะใหลู้กนอ้ง
หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถใชท้กัษะ ความสามารถในการท างานไดม้ากท่ีสุด เช่น สมัฤทธิผลของงาน 
การยอมรับ ความรับผิดชอบในการท างาน เป็นตน้  การจูงใจภายในน้ีเปรียบเสมือนกบั Motivators 
ตามทฤษฎีของ Herzberg นัน่เอง 
   กล่าวโดยสรุปวา่แรงจูงใจมี 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน 
แรงจูงใจภายในเกิดจากความตอ้งการ ทศันคติ และความสนใจพิเศษ  ซ่ึงแรงจูงใจภายในจะท าให้เกิด
พฤติกรรมต่างๆ ข้ึน  ส่วนแรงจูงใจภายนอกเกิดจากการท่ีบุคคลไดรั้บแรงกระตุน้จากภายนอกใหเ้ห็น
จุดหมายปลายทางแลว้เกิดพฤติกรรมต่อแรงจูงใจนั้นเช่น ความคาดหวงั ความกา้วหนา้ บุคลิกภาพ 

 2.4  ทฤษฎแีรงจูงใจในการท างาน 
          แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานมีผูก้ล่าวไวม้ากมายในท่ีน้ี

จะกล่าวโดยสงัเขป เพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นการพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้ง ดงัน้ี 
                   2.4.1  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 

 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory of Human M otivation) เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์ ซ่ึงก าหนด
โดยนกัจิตวิทยาช่ือAbraham H. Maslow (1970) เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีมีการกล่าวขวญักนัอยา่งแพร่หลาย 
มาสโลวม์องความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นล าดบัขั้น จากระดบัต ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด และสรุปว่าเม่ือ
ความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้  มนุษยก์็จะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึน
ต่อไป 

 1)  ความต้องการของร่างกาย (Physiological Needs)  เป็นความตอ้งการขั้น 
มูลฐานของมนุษย ์และเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีสุดส าหรับการด ารงชีวิต ร่างกายจะตอ้งไดรั้บการตอบสนอง
ภายในช่วงระยะเวลาสม ่าเสมอ  ถา้ร่างกายไม่ไดรั้บการตอบสนองแลว้ชีวิตก็ด ารงอยูไ่ม่ได ้ ความ
ตอ้งการเหล่าน้ี  ไดแ้ก่  อาหาร  น ้า  ความอบอุ่น  ท่ีอยูอ่าศยั  ความปลอดภยัจากโรคภยัไขเ้จบ็  การนอน
และการพกัผอ่นและความตอ้งการทางเพศ ฯลฯ มาสโลวไ์ดก้ าหนดต าแหน่ง  ซ่ึงความตอ้งการเหล่าน้ี
ไดรั้บการตอบสนองไปยงัระดบัท่ีมีคามจ าเป็นเพื่อให้ชีวิตอยู่รอดและความตอ้งการอ่ืนจะกระตุน้
บุคคลต่อไป 
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  2)  ความต้องการความมัน่คงหรือความปลอดภัย (Security or Safety Needs)   
เม่ือความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้  ความตอ้งการความปลอดภยัก็จะมีบทบาท
ในพฤติกรรมของมนุษยมี์ความปรารถนาท่ีจะไดรั้บความคุม้ครองภยนัตรายต่างๆ ท่ีจะมีต่อร่างกาย  เช่น 
อุบติัเหตุ อาชญากรรม ความตอ้งการเหล่าน้ี เป็นความตอ้งการท่ีจะเป็นอิสระจากอนัตรายทางกาย และ
ความกลวัต่อการสูญเสียงาน ทรัพยสิ์น อาหาร หรือท่ีอยูอ่าศยั ตอ้งการอาชีพท่ีมีองคก์รมัน่คง เป็นท่ี
ยอมรับกนัในสังคมในองคก์าร ความปลอดภยัหรือความมัน่คงในการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีส าคญั ท่ีมี
ผลต่อขวญัและก าลงัใจในการท างานของลูกจา้งทุกคน 

  3)  ความต้องการการยอมรับหรือความผูกพัน (Affiliation or Acceptance  
Needs) หรือความต้องการด้านสังคมและความรัก (Social and love needs)  เม่ือความตอ้งการ 2 ประการ
แรกไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการท่ีอยูใ่นระดบัสูงกว่ากจ็ะเขา้มาครอบง า เน่ืองจากบุคคล
อยู่ในสังคมจึงตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการความรักจากบุคคลรอบขา้ง ตอ้งการเป็น
ส่วนหน่ึงของสมาชิกของกลุ่ม ของครอบครัว ตอ้งการไดรั้บความใส่ใจและเป็นท่ีรักของเพื่อน  ตอ้งการ
ถูกยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการใหค้นอ่ืนแสดงความรัก  และแสดงออกในการใหค้วามรักความห่วงใย
ต่อบุคคลอ่ืน ทั้งน้ีเพราะความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะหรือสังคม การท่ีพนกังานรู้สึกว่าตน
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ไดรั้บความรัก ความอบอุ่น จากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน มีความ
ห่วงใย ดูแล ช่วยเหลือ เอ้ืออาทรซ่ึงกนัและกนั  

  4)  ความต้องการการยกย่องและเป็นท่ียอมรับ (Esteem Needs)  ตามทฤษฎี 
มาสโลว ์ เม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการการยอมรับแลว้ จะตอ้งการยกยอ่งจากตวัเอง
และจากผูอ่ื้น ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะมีคุณค่าในสายตาของคนอ่ืน ความตอ้งการอยากเด่นในสังคม 
รวมถึงความเช่ือมัน่ในตวัเอง บุคคลจึงพยายามท าส่ิงต่างๆ ใหป้ระสบความส าเร็จ จนเป็นท่ียอมรับของ
ผูอ่ื้น ท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่วา่ตนมีความสามารถท าได ้ในประเดน็ท่ีเก่ียวกบัความรู้สึกวา่ประสบความ 
ส าเร็จนั้น  นอกจากจะหมายถึง ความรู้สึกของบุคคลว่างานของเขาเป็นท่ียอมรับโดยทัว่ไปแลว้ ยงั
หมายความรวมถึงวา่เขานั้นก าลงักา้วหนา้และเขาประสบความส าเร็จในส่ิงท่ีเขาปรารถนา โดยตระหนกั
ในศกัยภาพ ทกัษะและความสมารถของตน  อนัเป็นเหตุท าใหเ้กิดความพึงพอใจทางอารมณ์ แต่ความ
พึงพอใจน้ีจะถูกกระทบไม่เฉพาะแต่เพียงว่าเขาท าอะไรส าเร็จ แต่ยงัข้ึนอยูก่บัว่าเพื่อนร่วมงานของเขา
ตอบโตก้บัความส าเร็จของเขาอยา่งไรดว้ย 

  5)  ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Need for Self-Actualization)  ความ 
ตอ้งการในระดบัสูงสุดน้ี เป็นความตอ้งการพิเศษ  ซ่ึงคนธรรมดาเป็นส่วนมากนึกอยากจะเป็นนึกอยาก 
จะไดแ้ต่ไม่สามารถเสาะแสวงหาได ้การท่ีบุคคลใดบรรลุถึงความตอ้งการน้ีก็ไดรั้บการยกยอ่งเป็น
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บุคคลพิเศษไป  เช่น ความนึกคิดท่ีอยากจะเป็นนายกรัฐมนตรี หรือนกักีฬาท่ีมีความสามารถไดรั้บการ
ยกยอ่งจากบุคคลทัว่ไป แต่ละคนยอ่มมีความรู้สึกนึกคิดแตกต่างกนัไป  
    2.4.2  ทฤษฎจีงูใจของอีอาร์จี 

  ทฤษฎีจูงใจ ERG ของ Alderfer (1980 อา้งถึงใน ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 
2541)  เป็นทฤษฎีความตอ้งการซ่ึงก าหนดล าดบัขั้นความตอ้งการ Alderfer ไดช้ี้ความแตกต่างระหว่าง
ความตอ้งการในระดบัต ่าและความตอ้งการในระดบัสูง  ซ่ึงเนน้การท าใหเ้กิดความพอใจตามความ
ตอ้งการของมนุษย ์แต่ไม่ค านึงถึงขั้นความตอ้งการใดจะเกิดข้ึนก่อนหลงั  และความตอ้งการหลายๆ
อยา่งอาจเกิดข้ึนพร้อมกนักไ็ด ้ ซ่ึงตามทฤษฎี ERG มีนอ้ยกว่าความตอ้งการของมาสโลว  ์5 ประเภท 
เหลือเพียง 3 ประเภท ดงัน้ี 

  1)  ความต้องการมีชีวิตอยู่ ([Existence Needs (E))  เป็นความตอ้งการของ 
บุคคลท่ีตอ้งการตอบสนองเพื่อใหมี้ชีวิต  เป็นความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองทางกาย  กล่าวคือ 
ตอ้งการอาหาร เส้ือผา้ ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองใชต่้างๆ ยารักษาโรค  เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุดและมี
ลกัษณะเป็นรูปธรรมประกอบดว้ยความตอ้งการตามทฤษฎีมาสโลว ์  คือ ความตอ้งการของร่างกาย
และความตอ้งการความปลอดภยั 

  2)  ความต้องการมีสัมพันธภาพ (Related Needs (R))  เป็นความตอ้งการของ 
บุคคลท่ีจะมีมิตรไมตรี  มีความสมัพนัธ์กบับุคคลท่ีอยูแ่วดลอ้มมีลกัษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลง ประกอบ 
ดว้ย  ความตอ้งการดา้นสังคม ตามทฤษฎีของมาสโลวบ์วกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยั และความ
ตอ้งการการยกยอ่ง 

  3)  ความต้องการความก้าวหน้า (Growth Needs (G))  เป็นความตอ้งการ 
ในระดบัสูงสุดของบุคคล  ไดแ้ก่ ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง และความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต 
ในระดบัขั้นตอนของ Alderfer  และมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุดประกอบดว้ยส่วนท่ีเป็นความตอ้งการ 
การยกยอ่งบวกดว้ยความตอ้งการประสบความส าเร็จตามทฤษฎีของมาสโลว ์
                   2.4.3  ทฤษฎแีรงจงูใจของเฮอร์ซเบิร์ก 

              เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg F. et al., 1990)  ไดส้รุปถึงความตอ้งการของคน 
ในองคก์ารหรือแรงจูงใจจากการท างานวา่ ความพอใจในงานท่ีท าและความไม่พอใจในงานท่ีท า ไม่ได ้
มาจากปัจจยักลุ่มเดียวกนั แต่มีสาเหตุมาจากปัจจยั 2 กลุ่ม  คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) กบัปัจจยั
ค ้าจุน (Hygiene Factors) มีรายละเอียด ดงัน้ี 
        1)  ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors)  เป็นส่ิงสร้างความพึงพอใจในงาน 
ให้เกิดข้ึน  ซ่ึงจะช่วยให้บุคคลรักและชอบงานท่ีปฏิบติัอยู่ และท าให้บุคคลในองคก์ารปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 
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              (1)  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement)  หมายถึง ความส าเร็จ
สมบูรณ์ของงาน ความสามารถในการแกปั้ญหา การมองเห็นผลงาน ความชดัเจนของงานเป็นความ 
ส าเร็จท่ีวดัไดจ้ากการปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย ตามก าหนดเวลา ความสามารถในการแกปั้ญหา
ในการปฏิบติังาน และความพอใจในผลการปฏิบติังาน 
              (2)  การยอมรับนบัถือ (Recognition)  หมายถึง การยอมรับหรือเห็นดว้ย
กบัความส าเร็จ การไดรั้บการชมเชย ยกยอ่ง ช่ืนชม เช่ือถือ ไวว้างใจในผลงานหรือการด าเนินงาน
จากผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืนๆ ซ่ึงหากไม่ไดรั้บการยอมรับนบัถือก็จะ
ท าใหเ้กิดการไม่ยอมรับ การไดรั้บค าต าหนิติเตียน หรือการกล่าวโทษ 
              (3)  ลกัษณะงาน (Work Itself)  หมายถึง การลงมือกระท าหรือการท างาน
เป็นช้ินเป็นอนั ซ่ึงมีก าหนดเวลาหรือเป็นกิจวตัร หรือยดืหยุน่ได ้อาจมีการสร้างสรรคง์าน ไม่วา่เป็น
งานง่ายหรืองานยาก เป็นงานท่ีชวนใหป้ฏิบติั ไม่น่าเบ่ือ เป็นงานท่ีส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
เป็นงานท่ีมีคุณค่า รวมทั้งสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสมบูรณ์หรือท างานใหเ้สร็จในเวลาอนัสั้น 
              (4)  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  หมายถึง การจดัล าดบัของการ
ท างานไดเ้อง ความตั้งใจ ความส านึกในอ านาจหนา้ท่ี และความรับผิดชอบตลอดจนอิสระในการ
ปฏิบติังาน 
              (5)  ความกา้วหน้าในต าแหน่ง (Advancement)  หมายถึง ผลหรือการ
มองเห็นการเปล่ียนแปลงในสภาพของบุคคล หรือต าแหน่ง ในสถานท่ีท างาน โอกาสในการเล่ือน
ต าแหน่งหรือระดบัท่ีสูงข้ึน และมีโอกาสไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะท่ีเพิ่มข้ึน
ในวิชาชีพจากการปฏิบติังาน ตลอดจนโอกาสการศึกษาต่อ อบรม ดูงาน 
        2)  ปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยสุขอนามยั (Hygiene Factors)  เฮอร์ซเบิร์ก  กล่าวถึง 
ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยัวา่ เป็นปัจจยัท่ีบ่งช้ีถึงความไม่พอใจในการท างานและเป็นปัจจยัท่ีช่วย
ใหบุ้คคลยงัคงปฏิบติังานไดต้ลอดเวลา ประกอบดว้ย 
            (1)  เงินเดือน/ค่าตอบแทน (Salary)  หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน  
เช่น  ค่าจา้ง  เงินเดือน  ค่าตอบแทน  รวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกลูอ่ืนๆ ตามความเหมาะสมของ
เงินเดือนและขั้นเงินเดือน  ตามความเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 
           (2)  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relationship)  หมายถึง 
สภาพความสัมพนัธ ์ การมีปฏิสมัพนัธ์ของบุคคลกบัคนอ่ืนๆ ไดแ้ก่  ผูบ้งัคบับญัชา  เพือ่นร่วมงานและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ต่างๆ การร่วมมือปฏิบติังาน การช่วยเหลือ การสนบัสนุน และการ
ปรึกษาหารือ 
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           (3)  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision Technical)  หมายถึง สภาพ
การปกครองบงัคบับญัชางานของผูบ้ริหารระดบัสูง  ในเร่ืองการวิเคราะห์ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 
การกระจายงาน  การมอบหมายอ านาจ  ความยติุธรรม 
           (4)  นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration)  หมายถึง 
ความสามารถในการจดัล าดบัเหตุการณ์ต่างๆ ของการท างาน ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงนโยบายของ
หน่วยงาน  การบริหารงาน  การจดัระบบงานของผูบ้งัคบับญัชา  การเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบาย 
            (5)  สภาพการปฏิบติังาน (Working Condition)  หมายถึง สภาพเหมาะสม
ในการท างาน สภาพการท างานท่ีเป็นกายภาพ ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้ม สถานท่ีท างาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้
วสัดุอุปกรณ์ ความสะดวกสบายในการท างาน  ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานต่างๆ  ตลอดจน
ครอบคลุมไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกบัจ านวนบุคลากร 
            (6)  สถานภาพของวิชาชีพ (Status)  หมายถึง สถานภาพของบุคคล 
ในสังคมท่ีมีวิชาชีพเดียวกนั หรือสถานภาพของวิชาชีพในสายตาของสงัคมท่ีมีวิชาชีพต่างกนั หรือ
เป็นการรับรู้จากบุคคลวิชาชีพอ่ืน ท่ีเป็นองคป์ระกอบท าใหบุ้คคลรู้สึกต่องาน ใหคุ้ณค่าแก่งานท่ีปฏิบติั 
            (7)  ความมัน่คงในการท างาน (Job Security)  หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อ
การปฏิบติังานในดา้นความมัน่คงในต าแหน่งและความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
            (8)  ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั (Factors in Personal Life)  หรือสภาพ
ความเป็นอยู ่ หมายถึง สถานการณ์ท่ีท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกดี หรือไม่ดีในช่วงเวลาท่ีไดท้  างาน สภาพ
ความเป็นอยูท่างครอบครัว และส่วนตวัอนัเน่ืองมาจากการปฏิบติังาน 
   2.4.4  ทฤษฎีความคาดหวังหรือทฤษฎีวี (VIE) ของวรูม (2541  อา้งถึงใน สร้อย
ตระกลู  ถรรถมานะ) 
  ทฤษฎีความคาดหวงัหรือทฤษฎีวี ของวิคเตอร์ วรูม น้ีมีรากเหงา้มาจาก
แนวคิดเก่ียวกบัประชาชน  ซ่ึงเป็นเร่ืองของความคิดความเช่ือซ่ึงนกัจิตวิทยา เคอร์ท เลวิน และฮาร์ด 
โทลแมน ไดเ้สนอไวแ้ละมีความคิดพื้นฐานท่ีวา่มนุษยน์ั้นยดึเหตุผลทางเศรษฐกิจ ทฤษฎีน้ีจะมีแนว 
ความคิดส าคญั 3 ประการ  คือ จ านวนท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นความชอบ, ความเป็นเคร่ืองมือ, ความ
คาดหวงั  ไดมี้การน าพยญัชนะแรกของศพัทภ์าษาองักฤษมาเรียงต่อกนั รวมเรียกว่าทฤษฎีวี (VIE) 
สมมุติฐานพื้นฐานท่ีมีในทฤษฎีน้ีกคื็อการเลือกของบุคคลใดบุคคลหน่ึง  จะสมัพนัธ์อยา่งมีกฎเกณฑ์
กบัสภาพทางจิตวิทยา ซ่ึงจะเกิดข้ึนในระยะเวลาเดียวกนักบัพฤติกรรม อาจอธิบายไดด้งัน้ี 
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     จ านวนท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นความชอบ (Valence)  หมายถึง ระดบัความชอบ
ของเอกบุคคลในผลลพัธ์โดยเฉพาะอยา่งใดอยา่งหน่ึง  นัน่คือระดบัความมากนอ้ยของความชอบหรือ
การเห็นในคุณค่าของผลลพัธ์หรือรางวลัท่ีไดจ้ากการกระท านัน่เอง  ดงันั้นประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
Valence น้ีกคื็อ ค่านิยม  ส่ิงจูงใจ  ทศันคติ  และอรรถประโยชน์ท่ีคาดหวงั Valence จะมีค่าเป็นศูนย์
เม่ือบุคคลไม่รู้สึกสนใจใยดีต่อผลลพัธ์ท่ีจะไดแ้ละจะมีค่าติดลบเม่ือบุคคลนั้นไม่อยากรับผลนั้นเลย 
    ความเป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality)  หมายถึง ความเป็นไปไดห้รือโอกาส
ของผลการปฏิบติังานหรือผลลพัธ์ในระดบัแรกจะท าให้ไดรั้บผลตอบแทนผลลพัธ์ในระดบัต่อไป 
ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างผลปฏิบตัิงานกบัผลตอบแทนที่ไดรั้บ  เช่น สมมุติว่าบุคคลๆหน่ึง 
ปรารถนาท่ีจะไดรั้บการเล่ือนชั้นเล่ือนต าแหน่ง และเขาเห็นว่าการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นเกณฑท่ี์ดี จะเป็น
ปัจจยัส าคญัท าใหเ้ป้าหมายของเขาเป็นผลได ้ ดงันั้นผลลพัธ์ในระดบัแรกของเขาจึงเป็นการปฏิบติังาน
ท่ีอยูใ่นเกณฑท่ี์ดีและผลลพัธ์ระดบัแรกจะมี Valence ในทางบวก  เพราะผลลพัธ์ระดบัแรกน้ีจะมี
สัมพนัธภาพกบัผลลพัธ์ในระดบัท่ี 2 ท่ีคาดหวงั นัน่ก็คือการเล่ือนชั้นต าแหน่ง อาจกล่าวไดว้่าผลลพัธ์
ระดบัแรกจะเป็นเคร่ืองมือเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลลพัธ์ในระดบัท่ี 2 นัน่เอง 
     ความคาดหวงั (Expectancy)  หมายถึง ความเป็นไปไดท่ี้การกระท า หรือความ
พยายามโดยเฉพาะอยา่งใดอยา่งหน่ึงจะน าไปสู่ผลลพัธ์ระดบัท่ี 1 โดยเฉพาะความคาดหวงัน้ีต่างจาก
ความเป็นเคร่ืองมือ  โดยท่ีความคาดหวงัจะเก่ียวขอ้งกบัความพยายามท่ีจะไดม้าซ่ึงผลลพัธ์ในระดบั
ท่ี 1 ในขณะท่ีความเป็นเคร่ืองมือนั้นจะเก่ียวขอ้งกบัสมัพนัธภาพขงผลลพัธ์ในระดบัท่ี 1 และท่ี 2 

  สูตร ทฤษฎีการจูงใจของวรูม M = VEI 

  แรงจูงใจ ( M ) = คุณค่าของผลลพัธ์ ( V ) X ความคาดหวงั ( E ) X การ
เช่ือมโยง ( I ) 
      ในทศันะของวรูม ระดบัการจูงใจของบุคคลจึงข้ึนอยูก่บัผลคูณของ Valence 
กบัความเป็นเคร่ืองมือ และคามคาดหวงั  และหากบุคคลกระท าการหลายอยา่งก็เอาระดบัการจูงใจ
ท่ีหาไดร้วมกนักจ็ะไดพ้ลงัในการจูงใจ 
   2.4.5  ทฤษฎแีรงจงูใจของพอร์ทเตอร์และลอร์เลอร์ (Portor and Lawler) (2541 อา้ง
ถึงใน สร้อยตระกลู ถรรถมานะ) 
          ตวัแบบแรงจูงใจของพอร์ทเตอร์และลอร์เลอร์น้ีเป็นตวัแบบเก่ียวกบัความ 
สมัพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติังานกบัความพึงพอใจแต่เดิมในอดีต กลุ่มทฤษฎีท่ีเนน้เน้ือหาเช่ือว่าความ
พึงพอใจจะน าไปสู่การปฏิบติัท่ีดีข้ึนอาทิ  ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก  ซ่ึงเนน้เร่ืองความพึงพอใจในงาน 
แต่กระนั้นกมิ็ไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงสมัพนัธภาพระหวา่งความพึงพอใจและการปฏิบติังาน 
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           ตวัแบบของพอร์ทเตอร์และลอร์เลอร์น้ีมีฐานคติท่ีว่า  การจูงใจ มิใช่ความ
พึงพอใจในงานและการจูงใจเองก็มิใช่การปฏิบติังาน  ตรงกนัขา้ม  การจูงใจ  ความพึงพอใจและการ
ปฏิบติังานนั้นต่างเป็นอิสระจากกนั  แต่กส็มัพนัธ์กนัในบางลกัษณะ  ซ่ึงเป็นแนวความคิดท่ีวรูม แต่
พอร์ทเตอร์และลอร์เลอร์ไดน้ ามาเป็นพื้นฐานและไดพ้ฒันาต่อไปอีกโดยช้ีวา่ ความพยายามหรือการ
จูงใจนั้นจะข้ึนอยูก่บัความสามารถ ลกัษณะส่วนตวั และการรับรู้ของบุคคลดว้ยซ่ึงผสมผสานออกมา
เป็นการปฏิบติังาน  จากนั้นรางวลัท่ีไดไ้ม่ว่าจะเป็นรางวลัภายในหรือรางวลัภายนอกและการรับรู้ใน
คุณค่าของรางวลัจะเป็นตวัช่วยก าหนดความพึงพอใจ  นัน่คือ ตวัแบบของพอร์ทเตอร์และลอร์เลอร์
ได้ช้ีให้ว่าการปฏิบติังานนั้ นจะน าไปสู่ความพึงพอใจในงาน  จะเห็นได้ว่าแบบของพอร์ทเตอร์
และลอร์เลอร์เป็นตวัแบบท่ีมีความสลบัซับซ้อนกว่าทฤษฎีของวรูมมาก  พอร์ทเตอร์และลอร์เลอร์
พยายามน าตวัแบบท่ีเสนอไปใชใ้นทางปฏิบติัโดยแนะใหมี้การวดัทศันคติและตวัแปรอ่ืนๆ อาทิ คุณค่า
ของรางวลัท่ีได ้ การรับรู้บทบาทและฝ่ายบริหารควรพยายามวดัค่าระดบัความพึงพอใจ 

      2.4.6  ทฤษฎแีรงจงูใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s Achicvement 
Motivation Theory) (2541  อา้งถึงใน สร้อยตระกลู  ถรรถมานะ) 
           เดวิด ซี เเมคเคิลแลนด ์ เป็นนกัจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ดไดท้ าการ
วิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจของมนุษยใ์นการท างานใหเ้กิดผลส าเร็จทั้งในระดบับุคคลและระดบัสังคม  ผลของ
การศึกษาสรุปไดว้่า มนุษยมี์มีความตอ้งการอยู ่3 ประการ  คือ  1) ความตอ้งการท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ
หรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (need for achievement : nAch) เป็นแรงขบัเพื่อจะท าใหง้านท่ีกระท าประสบ
ผลส าเร็จดีท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกบัมาราฐาน 2) ความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นหรือแรง 
จูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (need for afflition : nAff)  เป็นความปรารถนาท่ีจะส่งเสริมและรักษาสัมพนัธภาพ
อนัอบอุ่นเพื่อความเป็นมิตรกบัผูอ่ื้น  คลา้ยกบัความตอ้งการทางสังคมของมาสโลว ์ 3) ความตอ้งการ
มีอ านาจหรือแรงจูงใจใฝ่อ านาจ (need for power : nPow)  เป็นความตอ้งการท่ีจะท าใหค้นอ่ืนมีความ
ประพฤติหรือมีพฤติกรรมตามท่ีตอ้งการ หรือตอ้งการท่ีมีอ านาจในการบงัคบับญัชาและมีอิทธิพล
เหนือผูอ่ื้นจากการศึกษาของแมคเคลแลนดพ์บวา่ ผูท่ี้มีแรงจูงใจทางดา้นความส าเร็จโดยตวัของเขาเอง
จะมีคุณลกัษณะท่ีส าคญัสามประการ คือ  1) พวกเขาตอ้งการก าหนดเป้าหมายของเขาเองไม่ตอ้งการ
ความเล่ือนลอย ไร้เป้าหมาย  2) พวกเขาจะไม่ก าหนดเป้าหมายท่ียากหรือง่ายต่อความส าเร็จมาก
จนเกินไป  และ 3) พวกเขาตอ้งการส่ิงยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของพวกเขา  ซ่ึงเขา
ตอ้งการรู้วา่เขาท างานไดดี้แค่ไหน  ส าหรับผูบ้ริหารแลว้ความตอ้งการอ านาจบารมีเป็นความตอ้งการ
ท่ีสูงกว่าความตอ้งการความสัมฤทธ์ิผลและความตอ้งการผกูพนั(David 1962: 99-122)  แมคเคลแลนด์
ไดเ้นน้สาระส าคญัดา้นแรงจูงใจไวว้่า ผูท่ี้จะท างานไดป้ระสบความส าเร็จตอ้งมีแรงจูงใจดา้นความ
ตอ้งการสมัฤทธิผลอยูใ่นระดบัสูง  ความส าเร็จของงานจะท าไดโ้ดยการกระตุน้ความตอ้งการดา้น nAch 
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เป็นส าคญั  บุคคลแต่ละคนเม่ือมี nAch สูงก็จะสามารถท างานไดส้ าเร็จและช่วยใหง้านของหน่วยงาน
ส าเร็จไปดว้ย 
   2.4.7  ทฤษฎี X  และทฤษฎ ีY  ของแม็คเกรเกอร์ (Douglas McGregor’s Theory X  
and Theory Y)  พิบูลย ์ ทีปะปาล (2550: 136-137)  ไดก้ล่าวถึงทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของดกักลาส 
แมค็เกรเกอร์ (Douglas McGregor)  ท่ีไดเ้สนอแนวความคิดไว ้โดยมองคนแตกต่างกนัเป็น 2 ดา้น 
กล่าวคือมองทางดา้นลบ ตั้งช่ือวา่ ทฤษฎี X และมองทางดา้นบวก ตั้งช่ือวา่ทฤษฎี Y กล่าวคือ  
        1)  ทฤษฎี X  มีสมมติฐาน 4 ประการในทางลบ  ดงัน้ี  
        (1)  โดยทัว่ไปแลว้พนกังานทุกคนไม่ชอบท างานและจะพยายามหลีกเล่ียง
งานถา้มีโอกาส  
          (2) เน่ืองจากไม่ชอบท างาน จึงจ าเป็นตอ้งใชว้ิธีบงัคบั ควบคุมและข่มขู่
ดว้ยการลงโทษเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย  
         (3)  พนกังานจะหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ และจะท างานเฉพาะมีค าสัง่
อยา่งเป็นทางการเท่านั้น  
           (4)  คนท างานส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญัดา้นความปลอดภยัเหนือปัจจยั
อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวกบัการท างาน และจะแสดงความทะเยอทะยานนอ้ยมาก  
    2)  ทฤษฎี Y  มีสมมติฐาน 4 ประการในทางบวก ดงัน้ี  
        (1)  พนกังานมองการท างานเป็นเร่ืองปกติธรรมดาเหมือนอยา่งการพกัผอ่น
หรือการเล่น 
        (2)  คนจะสามารถสั่งการหรือคุมตวัเองได้ หากเขามีความผูกพนักบั
วตัถุประสงคข์ององคก์าร  
        (3)  คนโดยทัว่ไปสามารถท่ีจะยอมรับ รวมทั้งยงัแสวงหาความรับผดิชอบ
อีกดว้ย  
        (4)  ความสามารถในการตดัสินใจใหม่ ๆ ท่ีสร้างสรรค ์กระจายอยู่
ทัว่ไปในหมู่บุคคลทัว่ทั้งองคก์ร และไม่จ าเป็นตอ้งเป็นกลุ่มบุคคลในต าแหน่งบริหารเท่านั้น 
                         ในการวิจยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัเลือกใชแ้นวคิดทฤษฏีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก เน่ืองจาก
ทฤษฏีน้ีเหมาะกบัการน ามาใชก้บักลุ่มวิชาชีพ คนท่ีมีความรู้  เพราะถือว่าบุคคลกลุ่มน้ีไดรั้บการตอบ 
สนองความตอ้งการพื้นฐานมาบา้งแลว้ตามสมควร ท่ีใหมี้ศกัยภาพท่ีจูงใจได ้(เทพนม  เมืองแมน และ
สวิง สุวรรณ, 2529)  นอกจากน้ียงัเหมาะกบัการน ามาประยกุตใ์ชก้บัองคก์ารทางราชการท่ีมีทรัพยากร
ท่ีใชใ้นการบริหารจดัการจ ากดั และเหมาะกบักบัองคก์ารท่ีมีลกัษณะเป็นองคก์ารท่ีให้บริการทาง
สังคม  เพราะแรงจูงใจตามทางทฤษฏี  หัวหน้างานหรือผูบ้ริหารสามาระสร้างข้ึนไดอ้ย่างเต็มท่ี
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ในขอบเตและอ านาจหนา้ท่ีของตนเองโดยไม่ตอ้งส้ินเปลืองงบประมาณมากนกั (อรุณ  รักธรรม, 
2527) 
 
 

3. แนวคดิและทฤษฎคีวามยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ 
   
                3.1  ความหมายของความผูกพนัองค์การ 

   ตริษา  แซ่จึง (2552)  สรุปไวว้่า ความผกูพนัต่อองคก์าร  หมายถึง  ความคิด  ความ 
รู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองคก์ารในทางบวกความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร 
บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร จะมีแรงบลัดาลใจท่ีจะท างานอ่ืนๆ ใหป้ระสบความส าเร็จ  ความ 
รู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองคก์าร  ไดแ้ก่  ความคิด  ความรู้สึกท่ีดีของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร และตอ้งการ
คงความเป็นสมาชิกขององคก์าร  รวมทั้งมีการแสดงออกของพฤติกรรม และทุ่มเทความรู้ความสามารถ
ท่ีมีอยูใ่นการท างาน 

   ภรณี  มหานนท ์(2529)  กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึงความเตม็ใจของ
บุคคลในการรักษาสมาชิกภาพอยูใ่นองคก์ารต่อไป  โดยรวมถึงการท่ีบุคคลมีเจตคติท่ีหนกัแน่นและ
เป็นไปในทางบวก (positive attitude) ต่อองคก์าร  ตลอดจนมีความเตม็ใจท่ีจะยอมสละความสุขบางส่วน
ของตนเองเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

   บุญใจ  ศรีสถิตนรากรู (2550)  กล่าวว่าความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึงเป็นสภาวะ
ด้านจิตใจหรือเจตคติของบุคคลท่ีมีต่อองค์การ ซ่ึงบุคคลได้เขา้ไปร่วมกิจกรรมหรือได้เขา้ไป
ปฏิบติังาน  โดยยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมและระเบียบปฏิบติั ท าใหบุ้คคลรู้สึกมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ
องคก์าร รู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร ภกัดีต่อองคก์าร ตอ้งการคงอยูใ่นองคก์าร และตอ้งการเป็นสมาชิกของ
องคก์าร  รวมทั้งเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององคก์าร 

   รศนา  ถนอมเกียรติ (2551)  สรุปว่า ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร เป็นความรู้สึก
ดา้นจิตใจหรือทศันคติที่ดีของสมาชิกในองคก์ารที่มีต่อองคก์าร หรือพฤติกรรมที่ดีของสมาชิก     
ในองคก์าร คือ มีความจงรักภกัดี ซ่ือสตัย ์เช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร เตม็ใจท่ีจะ
ทุ่มเทท างานใหอ้งคก์าร  มีความปรารถนาท่ีจะผกูติดเป็นหน่ึงเดียวหรือธ ารงรักษาความเป็นสมาชิก
ภาพขององคก์ารไวต่้อไป และจะรู้สึกสูญเสียเม่ือลาออกจากองคก์าร  

         จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์าร  หมายถึง ความ 
รู้สึกท่ีดีของสมาชิกในองคก์ารท่ีมีต่อองคก์าร  มีความพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจ  จงรักภกัดี 
ความภูมิใจ  แสดงออกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความเช่ือยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
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องคก์าร เตม็ใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์ารและมีความตอ้งการท่ีจะ
ด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป  

 3.2  แนวคดิและทฤษฎคีวามยดึม่ันผูกพนัต่อองค์การ 
  มีนกัวิชาการดา้นการบริหารองคก์าร  ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัความยดึมัน่ผกูพนั

ต่อองคก์ารไวห้ลายแนวคิด  เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถเลือกน าไปใชเ้ป็นแนวทางใหบุ้คลากรในองคก์าร
ไดป้ฏิบติั ดงัน้ี 

  เบคเกอร์ (Becker 1960 cited in Meyer and Allen 1984: 372-373; Allen and Meyer 
1990: 4  อา้งใน รศนา  ถนอมเกียรติ)  ไดส้ร้างทฤษฎีท่ีเรียกว่า “Side-bet theory” ซ่ึงมีสาระส าคญัคือ 
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นผลมาจากการท่ีคนเราเปรียบเทียบชัง่น ้ าหนกัว่า  ถา้หากลาออกจาก
องคก์ารแลว้จะตอ้งสูญเสียอะไรบา้ง  เน่ืองจากการเขา้ไปเป็นสมาชิกขององคก์ารในช่วงระยะเวลาหน่ึง 
จะก่อใหเ้กิดการลงทุน เรียกว่า Side bet  ซ่ึงจะปรากฏในรูปของเวลา ก าลงักาย ก าลงัสติปัญญา ทกัษะ
ต่างๆ  ตลอดจนโอกาสบางอยา่ง  ซ่ึงไม่สามารถโอนยา้ยไปยงัองคก์ารอ่ืนไดถ้า้บุคลการลาออกจาก
องคก์าร  เม่ือเป็นเช่นน้ีบุคคลผลนั้นยอ่มหวงัผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากองคก์ารในระยะยาว  เช่น 
บ าเหน็จ  บ านาญ  นอกเหนือจากค่าตอบแทนรายเดือน  แต่หากบุคคลลาออกไปก่อนครบเวลาก าหนด 
ก็เท่ากบัการลงทุนดา้นแรงกาย แรงใจ  และสติปัญญานั้นไดป้ระโยชน์ไม่คุม้ค่า  เพราะฉะนั้น
การท่ีบุคคลเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์ารนอนเท่าไหร่กเ็ท่ากบัการลงทุนนั้นไดส้ะสมเพิ่มข้ึน น ามา
ซ่ึงความยากล าบากท่ีจะตดัสินใจลาออกจากองค์การ  เพราะหากตดัสินใจลาออกก็จะสูญเสีย
ผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ  

  Kanter (1972)  มีความเห็นว่าความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความจงรักภกัดี 
ซ่ือสัตยต่์อองคก์าร เตม็ใจท่ีจะอุทิศใจให้กบัองคก์าร  โดยการผกูพนัตนเองเขา้กบัสัมพนัธภาพทาง
สังคมขององคก์าร  และเม่ือสังคมในองคก์ารตอบสนองความตอ้งการของบุคคลท าให้บุคคลรู้สึก
ผกูพนักบัองคก์าร  โดยแต่ละบุคคลมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารในลกัษณะท่ีแตกต่างกนั  ซ่ึงเป็น
ผลมาจากการปฏิบติัขององคก์ารต่อบุคคลในองคก์าร  โดยแบ่งความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 ดา้น 
คือ 

  1.  ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารท่ีเป็นลกัษณะต่อเน่ือง (Continuance commitment)   
เป็นลกัษณะของบุคคลในองคก์ารท่ีอุทิศตนเพื่อปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์าร และเสียสละเพื่อองคก์าร
อยา่งต่อเน่ืองต่อไป 

  2.  ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นลกัษณะการรวมกลุ่ม (Cohesion commitment)  
เป็นความผกูพนัทางสงัคมในองคก์าร ซ่ึงเกิดการกระตุน้ใหร้วมกลุ่มจนท าใหเ้กิดความยดึมัน่ผกูพนั
ในองคก์าร 
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  3.  ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารเป็นลกัษณะควบคุม (Control commitment)  
เป็นลกัษณะท่ีสมาชิกมีการผกูพนัยอมรับ และปฏิบติัตามบรรทดัฐานและค่านิยมขององคก์าร 

  พอร์เตอร์ และคนอ่ืนๆ (Porter and others 1974: 604)  มาวเ์ดย ์สเตียร์ส และพอร์เตอร์ 
(Mowday  steers and Porter 1979:226) มาวเ์ดย ์พอร์เตอร์ และสเตียร์ส (Mowday Porter and Steers 
1982: 27)  กล่าวว่าความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารเป็นลกัษณะของความสันพนัธ์ระหว่างสมาชิก          
ต่อองคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ  ดงัน้ี 

  1.  สมาชิกมีความเช่ืออยา่งแรงกลา้และยอมรับ เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  
เน่ืองจากมีความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร  มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกขององคก์ารคนอ่ืนๆ 
มีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์าร 

  2.  สมาชิกมีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร โดยบุคคล 
จะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์ารอยา่งเตม็ท่ี  โดยความรู้สึกจะต่างจากความ
ผกูพนัต่อองคก์ารอนัเน่ืองจากการเป็นสมาชิกขององคก์าร โดยปกติตรงท่ีพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน 
ท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การอย่างแทจ้ริง  จะมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร 

  3.  สมาชิกมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกของ 
องคก์าร  เพื่อให้เป้าหมายขององคก์ารบรรลุความส าเร็จโดยบุคคลจะไม่ยา้ยหรือเปล่ียนแปลงท่ีท างาน
หรือลาออกจากองคก์าร  เพราะรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความรู้สึกมัน่คงท่ีจะยูก่บั
องคก์ารนั้น 

  เมเยอร์และอลัเลน (Meyer and Allen 1984: 327-378)  ไดศึ้กษาทฤษฏี “Side-bet 
theory” ของเบคเกอร์ (Becker) และเสนอความเห็นเก่ียวกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารว่าสามารถ
จ าแนกออกเป็น 2 ลกัษณะ  คือ ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจหรือเจตคติ  และความยดึมัน่ผกูพนัดา้น
การคงอยู ่ และไดพ้ฒันาแบบวดัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารมาจากแบบวดัของพอร์ตเตอร์และคน
อ่ืนๆ ต่อมาในปี ค.ศ.1990 อลัเลน และเมเยอร์ (Allen and Meyer 1990) ไดพ้ฒันาแบบวดัความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์ารใหมี้ความเหมาะสมมากข้ึน ประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจหรือ
เจตคติ ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นการคงอยู ่และความยดึมัน่ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

  นอกจากนั้นยงัไดใ้หค้วามหมายของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารว่า เป็นสภาวะ
ทางจิตวิทยาท่ีบ่งบอกคุณลกัษณะของความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรในองคก์าร และเก่ียวขอ้งกบัการ
ตดัสินใจท่ีจะคงสมาชิกภาพในองคก์ารต่อไป  ดงันั้นบุคคลท่ีมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารจะคงอยู่
กบัองคก์ารต่อไปมากกวา่บุคลท่ีไม่มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร  รวมทั้งไดศึ้กษาแนวคิดเก่ียวกบั
ความยดึมัน่ผกูพนัของนกัวิชาการต่างๆ ในอดีต  และพบว่าสามารถจ าแนกความยดึมัน่ผกูพนัตามค า
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นิยามออกเป็น 3 กลุ่ม  คือ ดา้นทศันคติ (affective orientation)  ดา้นการลงทุน(cost-based)  และดา้น
พนัธะหรือความรับผดิชอบดา้นศีลธรรม (obligation or moral responsibility) และสรุปว่าความยดึมัน่
ผกูพนัมี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจหรือเจตคติ ดา้นการคงอยูแ่ละดา้นบรรทดัฐาน (Meyer and 
Allen 1991 cited in Meyer and Allen 1997: 11-12)  ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

  1.  ความยึดมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจหรือเจตคติ เป็นความรู้สึกผกูพนัทางอารมณ์ของ 
บุคคล (emotionalattachment to organization) ความเห็นพอ้งตอ้งกนักบัองคก์าร (identification with 
organization) รู้สึกมีส่วนร่วมหรือมีความเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร (involvement in organization) บุคคล
ท่ีมีความยึดมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจต่อองคก์ารสูง  จะท างานกบัองคก์ารเพราะเขาตอ้งการท่ีจะท าดงันั้น
(want to do so) 

  2.  ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นการคงอยู ่เป็นการตระหนกัรู้ถึงตน้ทุน (costs)  ท่ีเก่ียวขอ้ง 
หากออกจากองคก์าร บุคคลท่ีมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่จะคงอยูใ่นองคก์ารเพราะ
เขาจ าเป็นท่ีจะตอ้งท าเช่นนั้น (need to do so) 

  3.  ความยึดมัน่ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  เป็นความรู้สึกว่าเป็นภาระหนา้ท่ี  ความ 
รับผดิชอบ ขอ้ผกูมดัหรือพนัธะท่ีจะตอ้งท างานในองคก์ารต่อไป (feeling of obligation to continue 
employment)  บุคคลท่ีมีความยึดมัน่ผูกพนัดา้นบรรทดัฐานสูงจะรู้สึกว่าตอ้งอยู่กบัองคก์ารต่อไป
(ought to remain with the organization) 

  จะเห็นไดว้่าแนวคิดความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์รมีหลากหลาย  ในการวิจยัคร้ังน้ี
ผูว้ิจยัเลือกแนวคิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของเมเยอร์และอลัเลน (Meyer and Allen 1997) ซ่ึง
ประกอบไปดว้ย 3 ดา้น  คือ  1. ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจหรือเจตคติ  2. ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นการ
คงอยู ่ และ 3. ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีมีการปรับปรุงพฒันาอยา่งต่อเน่ือง
มีความเป็นปัจจุบนัมากกว่าแนวคิดอ่ืน  โดยทั้งสามดา้นมีการเสริมแรงซ่ึงกนัและกนัในการท าใหเ้กิด
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารโดยความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจหรือเจตคติเป็นความรู้สึกพึงพอใจของ
บุคคลต่อผูร่้วมงาน โครงสร้างองคก์ร ลกัษณะงาน  ซ่ึงจะมีผลต่อความผกูพนัยดึมัน่ต่อองคก์ร ความ
ยดึมัน่ผกูพนัดา้นการคงอยูก่ารรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รท่ีจะตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกของ
องคก์ร มีความตระหนกัถึงส่ิงท่ีจะตอ้งสูญเสียหากออกจากองคก์ร  ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความยดึมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์รมากข้ึน ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นบรรทดัฐานการรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รจากการจงรัก 
ภกัดีต่อองคก์รอนัเกิดจากการไดร้ะโยชน์จากการไดรั้บค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรม ทกัษะต่างๆ ในระหว่าง
การปฏิบติังานเกิดความรับผิดชอบและส านึกในการท่ีจะตอบแทนองคก์ร  ซ่ึงทั้งสามดา้นเป็นตวั 
กระตุน้ให้เกิดความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์รส่งผลให้องคก์รมีประสิทธิภาพมากข้ึนโดยแนวคิดน้ี
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อธิบายถึงความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งไดค้รอบคลุม  เป็นแนวคิดท่ีเหมาะกบั
บริบทของพยาบาลวิชาชีพอตัราจา้งท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์รในปัจจุบนั 

 
 
4. งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ปัจจยัส่วนบุคคลกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
 4.1  ด้านอายุ 
   อญัชลี  สินธุวรรณะ (2550)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล บรรยากาศ
จริยธรรมในงานกบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกดักระทรวง 
กลาโหม  โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั
ส่วนบุคคล  บรรยากาศจริยธรรมในงานกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารและตวัแปรท่ีสามารถร่วม
พยากรณ์ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม 
กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 356 คน ท่ีไดรั้บการสุ่มแบบหลายขั้นตอนจากประชากรท่ีเป็น
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม  ไดแ้ก่  ขอ้มูล
ส่วนตวั  บรรยากาศจริยธรรมในงาน  และความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร  ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยั
ส่วนบุคคล  อายมีุความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพ  
     ดารัตน์  ทิพยอ์าสน์ (2251)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  ผลการศึกษาพบว่าคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลดา้นอายมีุความสมัพนัธ์ทางบวกการความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร (r = 0.34) 
    ธนญัญา  อุดมทรัพย ์(2554)  ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาล
ลา้นนา  จงัหวดัเชียงใหม่  จากการศึกษาพบวา่  ความสมัพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์าร พบว่าอายขุองพนกังานมีอิทธิพลต่อระดบัความคิดเห็นในปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลลานนา 
    จิดาภา  นากา (2552)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลบ ารุงราษฎ์อินเตอร์เนชั่นแนล  จากการศึกษาพบว่า อายุมีความ 
สัมพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่ากบัความยึดมัน่ผกูพนัในองคก์าร (r=0.20)  สรุปไดว้่าเม่ือบุคคลมีอาย ุ    
มากข้ึนจะมีความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์ารมากข้ึน 
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    ปภาวดี  เหล่าพานิชยเ์จริญ (2553)  ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรามาธิบดี  พบว่าอายมุีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรามาธิบดี 
    อมรรัตน์  พลูเกตุ (2551)  ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพ การศึกษา
พบวา่อายขุองขา้ราชการและพนกังานมหาวิทยาลยัเงินอุดหนุน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร 
    จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ส่วนใหญ่  อายมีุความสัมพนัธ์กบัความยดึมัน่
ผกูพนักบัองคก์าร  ยิง่อายมุากข้ึนยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน  ผูว้ิจยัจึงน าตวัแปรอายมุาเป็น
ตวัแปรหน่ึงในการวิจยั 
 4.2  ด้านสถานภาพสมรส 
   จิดาภา  นากา (2552)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบ ารุงราษฎอิ์นเตอร์เนชัน่แนล  จากการศึกษาพบว่า สถานภาพสมรสมีความ 
สมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ต่อองคก์าร   

         อมรรัตน์  พูลเกตุ (2551)  ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ การ 
ศึกษาพบว่าสถานภาพสมรสของขา้ราชการและพนกังานมหาวิทยาลยัเงินอุดหนุน พบว่าไม่มีความ 
สัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร   

        จากการทบทวนวรรณกรรมจึงยงัไม่สามารถสรุปไดว้่า  ดา้นสถานภาพมีความ 
สมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพอยา่งชดัเจน  การศึกษาคร้ังน้ีจึงใชปั้จจยั
ดา้นสถานภาพสมรสเป็นตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพ
อตัราจา้ง 

     4.3  ระยะเวลาการท างาน 
   จิดาภา  นากา (2552)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบ ารุงราษฎอิ์นเตอร์เนชัน่แนล  จากการศึกษาพบว่าระยะเวลาการปฏิบติังาน
มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่ากบัความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์าร 

         ปภาวดี  เหล่าพานิชยเ์จริญ (2553)  ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรามาธิบดีพบว่าระยะเวลาท่ีท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลรามาธิบดี  

         ศิริวนัต ์ ยิม้เล้ียง  และคณะ (2552)  ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความยึดมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์รของโรงพยาบาลพิจิตร  ท่ีพบวา่ระยะเวลาในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่
ผกูพนัองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ   
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          อนญัญา  ไชยวุฒิ (2544)  ไดศึ้กษาปัจจยัคดัสรรท่ีเก่ียวขอ้งกบัความยึดมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพ ภาควิสญัญีวิทยา โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่  พบว่าปัจจยัดา้น
ประสบการณ์จากการท างานมีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง 

          อมรรัตน์  พลูเกตุ (2551)  ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพ การศึกษา
พบว่าระยะเวลาในการปฏิบติังานของขา้ราชการและพนกังานมหาวิทยาลยัเงินอุดหนุน  ไม่มีความ 
สมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

            จากการทบทวนวรรณกรรมจึงยงัไม่สามารถสรุปไดว้่า  ดา้นระยะเวลาการท างาน
มีความสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพอยา่งชดัเจน  การศึกษาคร้ังน้ีจึงใช้
ปัจจยัด้านระยะเวลาการท างานเป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กับความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพอตัราจา้ง 
 4.4  ด้านรายได้ต่อเดือน 
   รัชดาภรณ์  ทุมมาสุทธ์ิ (2552)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยั
ลกัษณะงานและแรงจูงใจในการท างานกบัการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ : กรณีศึกษาโรงพยาบาล
เอกชน  อ าเภอคลองหลวง  จงัหวดัปทุมธานี  การศึกษาพบว่าดา้นรายไดป้ระจ ามีความสัมพนัธ์กบัการ
ปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ 

         ศิริวนัต ์ ยิ้มเล้ียง และคณะ (2552)  ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความยึดมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์รของโรงพยาบาลพิจิตร  ท่ีพบว่าเงินเดือนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัองคก์ร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ   

        อมรรัตน์  พูลเกตุ (2551)  ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ 
การศึกษาพบว่าระดบัเงินเดือนของขา้ราชการและพนักงานมหาวิทยาลยัเงินอุดหนุน ไม่มีความ 
สมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร      

          จากการทบทวนวรรณกรรมจึงยงัไม่สามารถสรุปไดว้่า  ดา้นรายไดต้่อเดือน 
มีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพอยา่งชดัเจน  การศึกษาคร้ังน้ี
จึงใช้ปัจจัยด้านรายได้ต่อเดือนเป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กับความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของ
พยาบาลวิชาชีพอตัราจา้ง 

4.5  ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุน 
  ลกัษมี  สุขดี (2550)  ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน การ

สนบัสนุนทางสังคม ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร กบัความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการ 
โรงพยาบาลทัว่ไป เขตภาคกลาง  พบวา่แรงจูงใจของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลทัว่ไปเขตภาคกลาง 
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 
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  อนนัต ์ ไชยกุลพฒันา  และจุรีรัตน์  จนัทะมุด (2555)  การศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ  แผนกอายุรกรรม  โรงพยาบาลสรรพสิทธ์ิประสงค ์ จงัหวดั
อุบลราชธานี  ผลการศึกษาพบวา่มีระดบัแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

  ธญัญนิตย ์ นาคศิลป์ (2549)  ศึกษาถึงปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของพยาบาลวิชาชีพ : กรณีศึกษาโรงพยาบาลตราด  ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีปัจจยัจูงใจ
ในการปฏิบติังานในภาพรวมระดบัมาก 

  อดุลย ์ ทองแกว้ (2551)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์รและแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราวโรงพยาบาลจิตเวช ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือผลการศึกษาพบว่า
ระดบัแรงจูงใจดา้นสภาพการท างานอยูใ่นระดบัสูง 

  จิดาภา  นากา (2552)  ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบ ารุงราษฎอิ์นเตอร์เนชัน่แนล  จากการศึกษาพบว่าปัจจยัจูงใจดา้น
ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังาน  การควบคุมบงัคบับญัชา  ความมัน่คงในงาน  สภาพแวดลอ้มในงาน 
ค่าจา้งและสวสัดิการพบวา่มีความสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์ร 

  รัชดาภรณ์  ทุมมาสุทธ์ิ (2552)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยั
ลกัษณะงานและแรงจูงใจในการท างานกบัการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ : กรณีศึกษาโรงพยาบาล
เอกชน อ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี  โดยมีวตัถุประสงค ์ เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยั
ลกัษณะงาน  ระดบัแรงจูงใจในการท างาน  ระดบัการปฏิบติังาน  ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล  
ปัจจยัลกัษณะงานและแรงจูงใจในการท างานกบัการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ ประชากร  ไดแ้ก่ 
พยาบาลวิชาชีพทุกคนจ านวน 61 คน  เคร่ืองมือเป็นแบบสอบถาม  ผลการวิจยัพบว่า ส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง  สถานภาพสมรสคู่มากท่ีสุด มีระยะเวลาปฏิบติังานในโรงพยาบาลมากท่ีสุด 1-3 ปี มีอายุ
การท างานมากท่ีสุด 1-5 ปี  ส่วนใหญ่เคยไดรั้บการอบรมเพิ่มเติมเก่ียวกบัวิชาชีพ มีรายไดป้ระจ า
ระหวา่ง 10000-15000 บาทมากท่ีสุด มีรายไดพ้ิเศษตั้งแต่ 6000 บาทข้ึนไปมากท่ีสุด ปฏิบติังานท่ีหอ
ผูป่้วยในมากท่ีสุด  พยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่มีต าแหน่งระดบัปฏิบติัการ แรงจูงใจในการท างานและ
การปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล  ไดแ้ก่  รายไดป้ระจ า และแรง     
จูงใจในการท างานทุกปัจจยั ยกเวน้ดา้นลกัษณะการท างาน ความกา้วหนา้ในงาน กบัการปฏิบติังานของ
พยาบาลวิชาชีพ มีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  มาลา  โงว้อมราภรณ์ (2551)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความยึดมัน่ผูกพนักบั
องคก์ารของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลรัฐท่ีผา่นการรับรองคุณภาพแห่งแรกของกรุงเทพมหานคร 
โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัลกัษณะบุคคล ลกัษณะงาน ประสบการณ์การท างานของพยาบาล
ประจ าการ  ความยึดมัน่ผูกพนักบัองค์การของพยาบาลประจ าการ  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความยึดมัน่
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ผกูพนักบัองคก์ารของพยาบาลประจ าการ  โรงพยาบาลรัฐท่ีผ่านการรับรองคุณภาพแห่งแรกของ
กรุงเทพมหานคร  กลุ่มตวัอยา่ง เป็นพยาบาลประจ าการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลรัฐท่ีผา่นการรับรอง
คุณภาพแห่งแรกของกรุงเทพมหานครท่ีมีประสบการณ์ท างาน 6 เดือนข้ึนไป  โดยใชก้ารสุ่มตวัอยา่ง
แบบหลายขั้นตอน จ านวน 264 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม  ผลวิจยัพบว่า พยาบาลท่ีเป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี ส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 21-30 ปี การศึกษาระดบัปริญญาตรี ระยะเวลา
ปฏิบติังาน 1-10 ปี  พยาบาลประจ าการมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความเหมาะสมของปัจจยัลกัษณะงาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัประสบการณ์การท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีความยึดมัน่ผกูพนั
กบัองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารคือ ปัจจยัลกัษณะงาน
ดา้นบทบาทหนา้ท่ี  ปัจจยัลกัษณะบุคคลดา้นระยะเวลาการปฏิบติังาน  ปัจจยัลกัษณะงานดา้นการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน  ประสบการณ์การท างานดา้นความรู้สึกตนเองมีความส าคญักบัองคก์าร 
ซ่ึงสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนความยดึมัน่ผกูพนัองคก์ารไดร้้อยละ 32 

  วราภรณ์  สีหอม (2549)  ศึกษาภาวะผูน้ าท่ีน่าเอาอยา่งของหัวหนา้หอผูป่้วยท่ีมีผล
ต่อความพึงพอใจในงานและความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลทัว่ไป
ในภาคเหนือ  มีวตัถุประสงคเ์พื่อเปรียบเทียบภาวะผูน้ าท่ีน่าเอาอยา่งของหัวหนา้หอผูป่้วยดว้ยการ
ให้คะแนนตนเองและโดยพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังาน  พร้อมทั้งตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง
ภาวะผูน้ าท่ีน่าเอาอยา่ง ความพึงพอใจในงานและความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลประจ าการ 
โรงพยาบาลทัว่ไปในภาคเหนือ  การวิจยัคร้ังน้ีประกอบดว้ยทฤษฏีภาวะผูน้ าท่ีน่าเอาอยา่งทฤษฏีการ
จูงใจและอนามยั  และความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร  ผลการวิจยัพบว่าพยาบาลประจ าการมีความ
พึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัปานกลางทั้งดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร
ในระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั  ภาวะผูน้ าท่ีน่าเอาอยา่งของหวัหนา้หอผูป่้วยจากการประเมินตนเอง
อยู่ในระดบัสูง  ประเมินโดยพยาบาลประจ าการอยู่ในระดบัปานกลางเม่ือเปรียบเทียบกนั พบว่า
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  และเม่ือวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์  พบว่าภาวะผูน้ าท่ีน่า
เอาอยา่งของหวัหนา้หอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ  มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบั
ปานกลาง กบัความพึงพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติและมีความสมัพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่า
กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  อมรรัตน์  พูลเกตุ (2551)  ศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพ 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารระหว่างขา้ราชการกบัพนกังานมหาวิทยาลยั
เงินอุดหนุนของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศิริราช  รวมทั้งอธิบายความสัมพนัธ์ว่าปัจจยัใดบา้ง
ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลศิริราชในต าแหน่ง ขา้ราชการ  โดยมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานไม่เกิน 11 ปี จ านวน 
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105 คน  และพนกังานมหาวิทยาลยัเงินอุดหนุนจ านวน 151 คน  รวมทั้งหมด 256 คน รวบรวมขอ้มูล
โดยใชแ้บบสอบถาม  ผลการวิจยัพบว่าส่วนใหญ่ขา้ราชการมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่น
ระดบัสูง  ส่วนพนกังานมหาวิทยาลยัเงินอุดหนุนมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัต ่า  เม่ือพิจารณา
ความผกูพนัต่อองคก์ารแต่ละองคป์ระกอบ  พบวา่ ขา้ราชการและพนกังานมหาวิทยาลยัเงินอุดหนุน
มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารอยูใ่นระดบัต ่า  ส่วนดา้น
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ารพบวา่อยูใ่นระดบัสูง และพบว่าขา้ราชการ
ส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความปารถนาท่ีจะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร
อยูใ่นระดบัสูง  ส่วนพนกังานมหาวิทยาลยัเงินอุดหนุนอยูใ่นระดบัต ่า  เม่ือเปรียบเทียบความผกูพนั
ต่อองคก์ารระหวา่งขา้ราชการและพนกังานมหาวิทยาลยัเงินอุดหนุนพบว่าขา้ราชการมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นความปรารถนาท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกสูงกว่าพนกังานมหาวิทยาลยัเงินอุดหนุน 
นอกจากน้ีจากการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตามพบวา่  ปัจจยัส่วนบุคคล
ของขา้ราชการและพนกังานมหาวิทยาลยัเงินอุดหนุนไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ปัจจยัลกัษณะงานองคก์ารและประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานของขา้ราชการและพนกังาน
มหาวิทยาลยัเงินอุดหนุนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยพบว่าองคป์ระกอบ
ปัจจยัลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในงานของขา้ราชการและพนกังานมหาวิทยาลยัเงินอุดหนุนไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารและยงัพบวา่ภาระงานท่ีไดรั้บของขา้ราชการไม่มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  ส่วนองคป์ระกอบดา้นองคก์ารและประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน
พบว่ามีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารทั้งของขา้ราชการ และพนักงานมหาวิทยาลยั 
เงินอุดหนุนในทุกองคป์ระกอบ 

  ปภาวดี  เหล่าพาณิชยเ์จริญ (2553)  ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรามาธิบดี  มีวตัถุประสงคเ์พื่อประเมินความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรามาธิบดีและปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรามาธิบดี  กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นหอผูป่้วยในโรพยาบาล
รามาธิบดี จ านวน 302 ราย  เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม  ผลการวิจยัพบว่ากลุ่มตวัอยา่งมี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัสูง ร้อยละ 61.9  ระดบัปานกลางร้อยละ 37.1 และพบว่า
ส่วนใหญ่มีอาย ุ20-29 ปี ร้อยละ 59.3  สถานภาพโสดร้อยละ 82.8  เป็นพนกังานมหาวิทยาลยัเงินรายได้
คณะนอกงบประมาณร้อยละ 53.3 มีระยะเวลาในการท างาน 1-5 ปี ร้อยละ 46.0  นอกจากน้ียงัพบว่า
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรามาธิบดี  มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานอยูใ่นระดบัสูง
ร้อยละ 83.4  มีความคิดเห็นปัจจยัดา้นบทบาททางวิชาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง ร้อยละ 71.9 และรับรู้
บรรยากาศองคก์รมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง  ร้อยละ 68.0 ปัจจยัท่ีร่วมท านายความผกูพนั
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ต่อองคก์รของพยาบาลวิชาชีพอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ปัจจยั
ดา้นลกัษณะงานและการรับรู้บรรยากาศองคก์รโดยร่วมอธิบายความผกูพนัต่อองคก์รไดร้้อยละ 41.2 

  ตระการ  ด่านกุล (2554)  ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์าร
ของบุคลากรสาธารณสุข : ศึกษาเปรียบเทียบโรงพยาบาลชุมชนขนาดใหญ่ กลาง และเลก็ จงัหวดั
นครราชสีมา  มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัจูงใจภายในของยุคลากรสาธารณสุข เปรียบเทียบ
ระดบัปัจจยัจูงใจภายในของบุคลากรสาธารณสุขตามขนาดโรงพยาบาล  ระดบัความผกูพนัองคก์าร
ของบุคลากรสาธารณสุข  เปรียบเทียบความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรสาธารณสุข  ตามขนาด
โรงพยาบาล  ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรสาธารณสุขและเปรียบเทียบ
ระดบัปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรสาธารณสุขตามขนาดโรงพยาบาล 
รวบรวมขอ้มูล  โดยใชแ้บบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรสาธารณสุข จ านวน 792 คน 
จากโรงพยาบาลชุมชน 11 แห่ง  ภายในจงัหวดันครราชสีมา  ผลการวิจยัพบว่า ระดบัปัจจยัภายใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางและขนาดของโรงพยาบาลชุมชนท่ีแตกต่างกนั  มีผลให้ระดบัปัจจยั
จูงใจภายในแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม
มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง  และขนาดของโรงพยาบาลชุมชนท่ีแตกต่างกนัมีผลให้ระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัจูงใจภายในทั้ง 11 ดา้น 
มีความสัมพนัธ์ชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสาธารณสุขอย่างมีนัยส าคญั 0.01 
ระดบัปัจจยัภายในท่ีแตกต่างกนัมีผลใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสาธารณสุขแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และสอดคลอ้งกนัในทุกขนาดของโรงพยาบาลชุมชน มีเพียง
ปัจจยัจูงใจภายในดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน ลกัษณะงาน ปฏิสัมพนัธ์ในการท างาน และภาวะผูน้ า
เท่านั้นที่สามารถท านายระดบัความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรสาธารณสุขโรงพยาบาลชุมชน               
ในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติได ้

  วรรณดี  อ่อนแยม้ (2552)  ศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานโรงพยาบาล  
ศรีวิชยั 3 ออ้มนอ้ย  ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 196 คน  เก็บรวบรวมจากแบบสอบถามปลายปิด 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนกังานฝ่ายแพทยแ์ละพยาบาล มีอายรุะหว่าง 20-30 ปี สถานะภาพ
โสด มีอายงุานอยูใ่นช่วง 1-5 ปี ผลการศึกษาพบวา่พนกังานส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อองคก์รสูงปัจจยั
ลกัษณะส่วนบุคคล  ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ สถานะภาพ  ระยะเวลาในการท างาน  ระดบัเงินเดือน  ต าแหน่ง
และฝ่ายงานไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดา้นแรงจูงใจในการ
ท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมพบว่าแรงจูงใจดา้นนโยบายขอองคก์าร ดา้นความกา้วหนา้ 
ดา้นสภาพการท างาน  ดา้นลกัษณะการบงัคบับญัชา  ดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือนขั้นพื้นฐาน  ดา้นการ
ยกยอ่งมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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  ณฏัฐญา  พฒันะวาณิชนนัท ์ และคณะ (2554)  ศึกษาชุดสิทธิประโยชน์การจา้งงาน
เพื่อจูงใจและธ ารงพยาบาลวิชาชีพลูกจา้งชัว่คราวในระบบบริการสุขภาพกระทรวงสาธารณสุข  ท่ีพบว่า
สิทธิประโยชน์การจา้งงานเพื่อจูงใจและธ ารงพยาบาลวิชาชีพลูกจา้งชัว่คราวในระบบบริการสุขภาพ
กระทรวงสาธารณสุข  ไดแ้ก่  การเพิ่มเงินเดือนร้อยละ 40, 30 และ 20 มีการเล่ือนต าแหน่ง  มีโอกาส
การศึกษาต่อ  มีกองทุนส ารองเล้ียงชีพ  มีโบนสัใหเ้ป็นทางเลือกในต าแหน่งท่ีไม่ใช่ขา้ราชการจึงควร
มีชุดสิทธิประโยชน์ท่ีมิติของแรงจูงใจทั้งดา้นการเงินและดา้นอ่ืนๆ ท่ีไม่ใช่ตวัเงินไปพร้อมๆ กนั 

  สวรรยา  นาดอน (2553)  ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชัน่แนล และเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์อินเตอร์เนชัน่แนล  จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  ประชากรคือ พยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์อินเตอร์เนชัน่แนล จ านวน 262 คน  เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม  
ผลการศึกษาพบวา่  (1) ความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์อินเตอร์
เนชัน่แนลในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง  โดยสูงท่ีสุดอยูใ่นระดบัสูงคือ ความผกูพนัดา้นจิตใจ  รองลงมา
อยูใ่นระดบัสูงคือ  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน และนอ้ยท่ีสุด  อยูใ่นระดบัปานกลางคือ ความผกูพนั
ดา้นการคงอยู ่ (2) พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชัน่แนลท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล
อนัไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และแผนกท่ีสังกดั แตกต่างกนั
มีความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั  ส่วนพยาบาลวิชาชีพ ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน   
ท่ีโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์อินเตอร์เนชัน่แนล  และต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  คาริน  นิวแมน และคณะ (Karin Newman et al.2002 อา้งใน มาลา  โงว้อมราภรณ์, 
2551)  ศึกษาความสัมพนัธ์  ความพึงพอใจของพยาบาลกบัการคงอยูพ่บว่า ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ 
รูปแบบการท างาน ทีมงานท่ีมีความเป็นกนัเอง มีเป้าหมายของความส าเร็จ และเง่ือนไขขององคก์าร 
ได้แก่  การเล่ือนขั้น  ต  าแหน่ง  โอกาสของความก้าวหน้า  มีเส้นทางการเล่ือนต าแหน่งท่ีชัดเจน 
เงินเดือน  สวสัดิการ  มีความอิสละในการท างาน  และความผกูพนัของผูร่้วมงาน  เป็นผลใหเ้กิดความ
พึงพอใจมากและมีความสมัพนัธ์เชิงบวกในการคงอยูข่องพยาบาล 

  บาร์บาร่า (Barbara 2005)  ไดศึ้กษาตวัช้ีวดัความพึงพอใจในงานของพยาบาลในรัฐ 
ดา้นตะวนัตกของประเทศสหรัฐอเมริกาโดยใชท้ฤษฎีของเฮอซ์เบอร์กในการท าให้เกิดความพึงพอใจ
พบวา่ส่วนใหญ่ปัจจยัภายในเป็นตวัท่ีท าใหพ้ยาบาลเกิดความพึงพอใจในงานโดยองคป์ระกอบท่ีท าให้
เกิดความพึงพอใจ คือ ความรู้สึกประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน งานท่ีทา้ทายความสามารถ ระดบั
การใหอ้ านาจในการตดัสินใจ ความสามารถในการจดับริการใหผู้ป่้วยไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 
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  แอนดรู(Andrews & Dziegielewski, 2005)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างพยาบาล
กบัความพึงพอใจงาน การขาดแคลนพยาบาลและการคงอยูข่องพยาบาลในรัฐฟลอริดาตอนกลาง ประเทศ
สหรัฐอเมริกา  พบว่าการขาดแคลนพยาบาลในอเมริกาจะยิ่งขาดแคลนเพิ่มข้ึนถึง 30%ในปี ค.ศ. 2020 
ตอ้งเตรียมพยาบาลระดบัผูจ้ดัการใหพ้ฒันาตนเองในการดูแลพยาบาล แกไ้ขไดดี้ข้ึนทั้งการรับพยาบาล
และท าให้พยาบาลคงอยูน่านข้ึน  โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อเร่ืองน้ีคือความพึงพอใจในงานของพยาบาล   
มีความสมัพนัธ์กบัการลาออกของพยาบาลและการคงอยูข่องพยาบาล 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าปัจจยัส่วนบุคคล  ทั้งอาย ุสถานภาพสมรส ระยะเวลา
การท างาน รายไดต่้อเดือน ปัจจยัจูงใจความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ของงาน ปัจจยัค ้าจุนเงินเดือน ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา นโยบายและการบริหารงาน สภาพการท างาน สถานภาพของอาชีพ 
ความมัน่คงในการท างาน ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั ลว้นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร
เพราะลว้นเป็นส่ิงพื้นฐานท่ีเม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนองแลว้จะเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีสูงจะอยูก่บัองคก์ารนานกว่าผูมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า
ซ่ึงจะเกิดการยา้ยหรือลาออกจากงาน การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงใชแ้นวความคิดของเฮอร์เบิร์กประกอบ
ไปดว้ย 2 ปัจจยั  คือ ปัจจยัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน เพื่อดูถึงตวักระตุน้ท่ีจะท าใหพ้ยาบาลวิชาชีพอตัรา
จา้งทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานว่ามีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รใชแ้นวคิดของเมเยอร์
และอลัเลน  ซ่ึงไดแ้บ่งความผกูพนัไว ้3 ลกัษณะ  คือ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานเป็นแนวทางในการศึกษา 
 


