
ค ว า ม เ ป ็น ม า แ ล ะ ค ว า ม ส ำ ค ิญ ข อ ง ป ั,ญ ห า

จากลภาวะการณ ์ของโรงพยาบาลป ัจจ ุบ ัน  ไม ่ว ่าจะเป ็นโรงพยาบาลสังก ัดร ัฐบาล 
และเอกซนต่างก ็ม ีการแข ่งข ันก ันในเร ื่องของค ุณภาพบริการ ที่เห็นได้ขัดคือ การรับรองคุณภาพโรง 
พ ยาบ าล  ทำให ้ผ ู้บริหารโรงพยาบาลทุกแห ่งต้องมีการตื่นตัว แข่งขันกันเพ ื่อให้โรงพยาบาลของตน 
เองได ้ร ับการร ับรองค ุณ ภาพโรงพยาบาล ซ ึ่งแสดงถ ึงค ุณ ภาพการบริการของโรงพยาบาล ทำให้ 
ผ ู้ใช ้บริการเก ิดความไว้วางใจในโรงพยาบาลน ั้นๆ ในโรงพยาบาลเอกชนในกำกับมูลน ิธ ิ กรุงเทพ 
มหานคร ก ็เซ ่นเด ียวกัน ป ัจจ ุบ ันกำล ังดำเน ินการเพ ื่อขอการร ับรองค ุณภาพโรงพยาบาล ซึ่งในการ 
ดำเน ินการเพ ื่อให ้ได ้ร ับการร ับรองค ุณภาพโรงพยาบาลนี้ ส ่งผลกระทบต่อพยาบาลวิชาช ีพโดยตรง 
กล ่าวค ือ จากล ักษณ ะการทำงานท ี่เป ็นอย ู่ในป ัจจ ุบ ันน ี้พบว ่า พยาบาลว ิชาช ีพม ีภาระงานมากไม ่ 
สมด ุลก ับจำน วน พยาบาลทำให ้ม ีปร ิมาณ ท ี่มากเก ิน กว ่ากำล ังความลามารถอย ู่แล ้ว และเม ื่อม ีการ 
เร ่งร ัด พ ัฒ น าค ุณ ภ าพ ข อ ง โ ร งพ ย าบ 0:ล แล ะบ ร ิก ารพ ยาบ าล  เพ ื่อขอร ับการร ับรองค ุณ ภาพ โรง 
พยาบาลให ้ได ้ภายในระยะเวลาอ ันส ั้นจ ึงทำให ้พยาบาลว ิชาช ีพต ้องม ีภาระงานเพ ิ่มมากข ึ้นจากเด ิม  
เพ ื่อให ้โรงพยาบาลได ้ค ุณ ภาพตามมาตรฐานการร ับรองค ุณ ภาพโรงพยาบาล

โรงพยาบาลเอกซนในกำกับมูลนิธิ กรุงเทพมหานคร เป็นโรงพยาบาลที่จัดตั้งขึ้น 
มาโดยองค์การศาสนา มีวัตถุประสงค์เพื่อให้การบริการด้านสุขภาพแก่บุคคลทุกเพศ ทุกวัย ทุกซน 
ชาติ ทุกศาสนา โดยที่การให้บริการนี้เป็นการให้บริการที่ไม่มุ่งแสวงหาผลกำไร มีการบริหารงานใน 
โรงพยาบาลโดยคณะนักบวชของศาสนาและมูลน ิธ ิ เป ็นผู้บริหารสูงส ุด  มีการทำงานเพ ื่อผล 
ประโยชน์ของลังคม ลงเคราะห์ผู้ยากไร้ มีความเป็นอย ู่และการปกครองแบบครอบครัว มีการปลูก 
ฝังค่านิยม ความคิดของพยาบาลวิชาชีพให้ยอมรับและปฏิบัติตามนโยบายของโรงพยาบาล ตั้งแต่ 
เริ่มมาปฏิบัติงานในโรงพยาบาล และมีการปฏิบัติโดยยึดถือค่านิยม บรรทัดฐานทางลังคม รวมทั้ง 
มีค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานที่ ค่อนช้างตํ่ากว่า โรงพยาบาลเอกซนอื่นทั่วๆไป ถึงแม้จะเป็นโรง 
พยาบาลเอกซนเหมือนกัน แต่มีนโยบายและลักษณะการบริหารจัดการที่แตกต่างกัน ทั้งๆที่การ 
ทำงานนั้นเหมือนกันทุกอย่างโดยมีเป้าหมายคือ ผู้รับบริการ เพื่อให้ผู้รับบริการได้รับบริการที่มี
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คุณภาพ ซึ่งสิ่งต่างๆเหล่านีอาจล่งผลต่อการเกิดความรู้ส ึกยึดมั่นผูกพัใIต่อองค์การ'ของพยาบาล 
วิชาชีพได้

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้ส ึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นหนึ่ง 
เดียวกับองค์การ ยอมรับเป้าหมายขององค์การ มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีการคงอยู่ก ับองค์ 
การเพ ื่อแลกเปลี่ยนกับค่าตอบแทนและสิ่งที่ได้รับจากองค์การ รวมทั้งมีความจงรักภักดี และตั้งใจ 
ที่จะอุทิศตนให้กับองค์การ (Allen & Meyer, 1990) ซึ่งการที่บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์ 
การสูงจะทำให้มีทัศนคติที่ดีในการทำงาน เกิดความไว้วางใจกัน ลดความขัดแย้ง เพราะทุกคนจะ 
มุงรักษาผลประโยชน์ขององค์การ คำนึงถึงการมีส่วนร่วมในความสำเร็จขององค์การ มีความเป็น 
อันหนึ่งอันเดียวกันในองค์การ นอกจากนี้ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การยังเป็นเครื่องมือทางการ 
บริหารและเป ็นดัชน ีซ ี้ว ัดประส ิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การช ่วยให ้ผ ู้บร ิหารใช้อำนาจ 
กระตุ้นให้เก ิดอิทธิพลเหนือผู้ใต้บ ังคับบัญชาในการปลูกจิตสำนึกในหน้าที่ท ี่จะทำให้ผู้ใต้บ ังคับ 
บัญชามุ่งสู1เป้าหมายในทิศทางเดียวกันร่วมกันทำงานให้ได้รับผลสำเร็จในทุกระดับขององค์การ 
ช่วยเพิ่มผลผลิต และทำให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นที่จะคงอยู่ในองค์การ นอกจากนี้ความยึดมั่นผูก 
พันต่อองค์การยังทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน (Vandenberg & Lanced 992 cited เท 
Luthans, 1995) สร้างความรู้สึกอบอุ่นและส่งเสริมบรรยากาศองค์การ (Luthans, 1995) อีกทั้งยัง 
ช่วยในการเสริมสร้างความผูกพันต่อวิชาชีพ (วิลภา ฐาน ์กาญจน์,2540) ความยึดมั่นผูกพันต่อ 
องค์การของพยาบาลเป็นสิ่งบ่งบอกถึงทัศนคติที่พยาบาลมีต่อองค์การ จึงถือได ้ว่าเป็นสิ่งทีส่ ำ ค ัญ  

ต่อความสำเร็จของการดำเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ทำให้องค์การสามารถอยู่
รอดและเจริญเติบโต ดังนันหากองค์การลามารถทำให้พยาบาลมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การได้ 
มากเท่าใดก็จะทำให้พยาบาลมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป เพราะหาก
พยาบาลมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การสูงก็ส่งผดให้พยาบาลมีความเชื่อถือ ยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ เกิดความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานแสะบริการพยาบาลอย่างเต็มคักย
ภาพ มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน ตลอดจนพยายามรักษาไว้ซึ่งความ 
เป็นสมาชิกภาพขององค์การ ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การได้ ฉะนั้นจึง 
เป ็นหน ้าท ี่ขององค ์การท ี่จะสร้างเสร ิมให ้พยาบาลท ุกคนม ีความย ึดม ันผ ูกพ ันต ่อองค ์การของ 
พยาบาลทั้งนี้เพื่อนำไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน ซึ่งถือเป็นสิ่งที่สำคัญสำหรับภาระงานที่ 
เพิ่มมากขึ้นแต่มีงบประมาณและรายจ่ายที่ลดลงในยุคเศรษฐกิจปัจจุบัน (กุลยา ตันติผลาชีวะ1
2541)
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ในทางตรงก ันข ้ามการท ี่บ ุคลากรม ีความย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การต ํ่าจะทำให ้ 
บุคลากรมีทัศนคติที่ใม่ดีในการทำงาน เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน เกิดความแตกแยกโม่เป็นหนึ่ง 
เดียวกัน นำไปลู่ความขัดแย้งและความล้มเหลวขององค์การในที่สุด (เสนาะ ติเยาว์, 2535) 
ในขณะเด ียวกันหากองค์การมีบรรยากาศของความขัดแย้งส ูงจะส่งผลให ้บ ุคลากรมีความยืดมั่น 
ผูกพันต่อองค์การ น้อยลง (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542)

จากการศ ึกษา พบว่า ป ็จจัยท ี่ส,งผลต ่อความย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การและ 
ประสิทธิผลขององค์การ คือ การจัดการความขัดแย้ง (ธงขัย สันติวงษ์, 2540; คิริวรรณ 
เลรีรัตน์,2541) และระบบรางวัลที่บุคลากรได้รับจากการทำงาน (Gibson และคณะ, 1997) รวมถึง 
ว ัฒนธรรมองค ์การท ี่เป ็นป ัจจ ัยท ี่สำคัญอีกตัวหนึ่งท ี่ม ีอ ิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพ ันต่อองค์การ 
(Charlotte & Linda, 1993; อาร ีย ์ เพ็ชรัตน์, 2541) และยังเป็นหน้าที่หลักที่ทำให้บุคลากร 
เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอีกด้วย (Smirchich, 1983)

การจ ัดการความข ัดแย ้งเป ็นท ักษะท ี่จำเป ็นในการทำให ้องค ์การม ีการทำงาน 
อย่างเก ิด ประสิทธิผลและประสบความสำเร็จ (ศรวรรณ เสรีรัตน์และคณะ, 2541) ดังนั้นทักษะ 
การจัดการความขัดแย้งจ ึงสำค ัญและจำเป็นในการทำให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฎิปัติงานได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายที่ตังไว้ขององค์การ (พรนพ พุกกะพันธ์, 2542) การจัดการความ 
ขัดแย้งที่ม ีประสิทธิภาพจะทำให้เกิดผลดีต่อองค์การและบริการพยาบาล โดยเฉพาะการปรับปรุง 
การปฏิบัติงาน การพัฒนาองค์การ เกิดความพึงพอใจในงาน เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
และเป็นการสร้างบรรยากาศที่ดีในองค์การ(เรมวล นันท์ศุภวัฒน์, 2541) ดังนั้นจะเห็นได้ว่าการจัด 
การความขัดแย้งท ี่ม ีประสิทธิภาพจะทำให้เก ิดผลดีต ่อองค์การและผลลัพธ์ท ี่สำคัญอย่างหนึ่งคือ 
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของบุคลากร นอกจากนี้ Moore & Ellen (2000) ได้กล่าวไว้ว่า การ 
จัดการความขัดแย้งที่ม ีประสิทธิภาพจะเป็นการเพิ่มความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของบุคลากรให้ 
มีมากขึ้น

ระบบรางวัลเป็นปัจจัยที่สำคัญต่อการลร้างความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ โดยทั่ว 
ไปองค์การมีการให้รางวัลแก่บุคลากรเนื่องจากองค์การต้องการลร้างแรงจูงใจให้บุคลากรได้ทุ่มเท 
ความพยายามในการปฏิบ ัต ิงานและมีความจงรักภักดี ซึ่งการได้รับรางวัลถือเป็นการแลกเปลี่ยน 
กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพวกเขา ระบบรางวัลยังล่งผลต่อองค์การในระยะยาว คือ 
เป็นเครื่องมือที่จะใช้จูงใจและรักษาบุคลากรที่มีความลามารถให้คงอยู่กับองค์การต่อไป ในเวลา
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เดียวกันยังเป็นเครื่องมือเสรมความพอใจที่ผ ู้ปฏิบัติงานจะได้รับจากหน้าที่หรืองานที่ทำอยู่ได้โดย 

ตรงอีกด้วย (ธงชัย สันติวงษ์, 2540) จากแนวคิดระบบรางวัลของ Gibson และคณะ (1997) ชี้ให้ 
เห ็นว่าผลลัพธ์ของระบบรางวัลคือ ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงานของ 
บุคลากรที่นำไปสู,ความมีประลิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ นอกจากนี้ O 'Rrien & 
Caldwell (1980) ได้กล่าวไว้ว่า การได้รับรางวัลจะช่วยเพิ่มความยึดมันผูกพันต่อองค์การของ 
บุคลากรได้ ลำหรับบุคลากรต้องการรางวัลทังรางวัลจากภายใน (Intrinsic rewards) และรางวัล 
จากภายนอก(Extrinsic rewards) โดยเฉพาะรางวัลจากภายใน (Intrinsic rewards) ซึงประกอบ 
ด้วย การให้คุณค ่าแก่ความสำเร็จในงาน การได้รับความสำเร็จจากงาน ความมีอิสระในการทำงาน 
และการพัฒนาส่วนบุคคล

วัฒนธรรมองค์การเป็นรูปแบบของความเชื่อและค่านิยมร่วมกันของสมาชิกและ 
เป็นตัวกำหนดพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การนั้นๆ ทำให้สมาชิกมีการแสดงออกในรูปของการ 
ปฏิบัติที่เหมือนกัน ดังนันวัฒนธรรมองค์การจึงอาจถือว่าเป็นเครื่องมือที่สำคัญในการบรืหารงาน 
อย่างหนึ่งที่ช่วยบ่งชี้ถึงประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององค์การ (สุนทร วงศไวศยวรรณ, 2540) 
คิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2541); อาร ืย ์ เพ็ชรรัตน์ (2541); Charlotte & Linda (1993) ได้ 
สนับสนุนแนวคิดนิโดยกล่าว'ว,า ประสิทธิผลขององค์การขืนอยู่กับอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การ 
และHellrigil และคณะ (1995) พบว่าวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพ ผลการ 
ปฏิบัติงานและผลผลิตขององค์การโดยตรง นอกจากนิวัฒนธรรมองค์การยังมีความสำคัญอย่างยิ่ง 
เน ื่องจากเป ็นค ุณค่ารวมที่ผูกสมาชิกไว้ด้วยกันและทำให้สมาชิกเกิดความเชื่อมั่นในองค์การและ 
ท ุ่มเทพลังกายพลังใจในการทำงานให ้ก ับองค์การอย่างเต ็มความสามารถ (ว ิว ัฒน ์ มานะกิจ, 
2541 ) รวมทั้งเป็นหน้าที่หลักที่ช่วยส่งเสริมความผูกพันของสมาชิกในองค์การให้มีความรู้สึกร่วม 
ภายใต ้ปรัชญาและค่านิยมที่ทุกคนยอมรับและปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมาย (Hellrigil et al, 1995) 
และที่สำคัญคือทำให้บุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอีกด้วย (Smircich, 1983)

จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้นและจากประลบการณ ์การทำงาน และสภาพการณ ์ 
จริงของโรงพยาบาลเอกชนในกำกับมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร ซึ่งส ิ่งต ่างๆเหล่าน ี้อาจล่งผลต่อ 
การปฏิบัติงานและความยืดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพได้ ผู้วิจัยจึงสนใจนำแนวคิด 
ความยึดมันผูกพันต่อองค์การของ Allen & Meyer (1990) มาศึกษาว่าพยาบาลวิชาชีพมีความยึด 
มั่นผูกพันต่อองค์การอย่างไรและศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความขัดแย้ง ระบบ 
รางวัล และวัฒนธรรมองค์การ เพื่อที่ผลการวิจัยครั้งนี้จะได้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างความยึด
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มันผูกพันต่อองค์การ โดยการแก้ไขและจัดการความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์การ การลร้างระบบ 
การให้รางวัลแก่บุคลากร รวมถึงการพัฒนาหรอขัดเกลาวัฒนธรรมองค์การ เพื่อการทำงานที่มีประ 
สิทธิภาพและเพิ่มประสิทธิผลขององค์การ รวมทั่งเพื่อเป็นข้อมูลลำหรับผู้บริหารทางการพยาบาล 
ในการนำไปพัฒนาองค์การและนำมาซึ่งการบรการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพต่อไปในอนาคต

วัตถุประสงค์ของการวิจ ัย

1. เพ ื่อศ ึกษาความย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การของพยาบาลวิชาช ีพ  โรงพยาบาล 
เอกชนในกำกับมูลนิธิ กรุงเทพมหานคร

2 . เพ ื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความขัดแย้งของหัวหน้าหอผู้ปวย 
ระบบรางวัล และวัฒนธรรมองค์การ กับความยึดมันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ โรง 
พยาบาลเอกชนในกำกับมูลนิธิ กรุงเทพมหานคร

3 . เพื่อศึกษาตัวแปรที่สามารถร่วมกันพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของ 
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนในกำกับมูลนิธิ กรุงเทพมหานคร

แ น ว เห ต ุผ ล แ ล ะ ส ม ม ุต ิฐ าน ก าร ว ิจ ัย

การจัดการความขัดแย้ง การจัดการความขัดแย้งเป็นทักษะที่สำคัญและจำเป็น 
อย่างยิ่งลำหรับผู้บริหารในการบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ และช่วยให้การบริหาร 
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ( Lawis, 1976; Robbin, 1998, Sulvivan, 1992 ) 
ซ ึ่งเป ้าหมายของการจัดการความข ัดแย้งท ี่ม ีประส ิทธ ิภาพคือการจ ัดการความขัดแย้งให ้เก ิดผล 
ทางบวกและอยู่ในระดับที่เหมาะสม (Moore & Ellen J., 2000) การจัดการความขัดแย้งที่มี 

ประสิทธิภาพจะทำให้เกิดผลดีต่อองค์การ คือ เกิดการสร้างสรรค์ เกิดบรรยากาศที่ดี,ในการปฏิบัติ 
งานเกิดส้มพันธภาพที่ดี มีการปรับปรุงงาน องค์การเกิดการพัฒนา ผู้ปฏิบัติเกิดความพึงพอใจใน 
งาน (Lyle & Joiner, 1986; Marquis & Huston, 1987; Sullivan & D ecker,1988) มีการยึดแน่น 
ของกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน มีความจงรักภักดีต่อหน่วยงาน ทำงานร่วมกันอย่างมีความสุข และเกิดความ 
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ (Collyer, 1989) ซ่ึง Robbin (1998) ได้สรุปกระบวนการจัดการความ 
ขัดแย้งไว้ว่าประกอบด้วย 2 ขั้นตอน คือ การกระตุ้นให้เกิดความขัดแย้ง เพื่อให้มีการพัฒนางานซึ่ง 
ประกอบด้วย การใช้การติดต่อลื่อลาร วางโครงสร้างองค์การใหม่ นำพนักงานเข้ากลุ่มอื่น และการ 
ชี้ให้เห็นแต่สิ่งที่ไม่ดี และการแก้ปัญหาความขัดแย้ง ซึ่งประกอบด้วย การแก้ปัญหา การวางจุดมุ่ง
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หมาย การขยายตัวของทรัพยากร การหลีกเลี่ยง การทำให้ราบรื่น การประนีประนอม ใช้คำสั่งที่มี 
อำนาจ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมต่างๆ และการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง ผลลัพธ์ของการจัดการ 
ความขัดแย้งที่มีประสิทธิภาพ คือ ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การและผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ 
และประสิทธิภาพ นอกจากนี้ย ังมีผู้ท ี่กล่าวถึงการจัดการความขัดแย้ง ที่ล่งผลต่อความยึดมันผูก 
พันต่อองค์การ กล่าวคือ การจัดการความขัดแย้งที่เหมาะลมและมีประสิทธิภาพนั้นจะส่งผลให้ 
บุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากขึ้น (เรมวล นนท์ศุภวัฒน์, 2541; พรนพ พุกกะ 
พันธ์, 2542; เสริมคักดิ้ วิศาลาภรโน, 2540; Borchers,1999; Collyer, 1989; Geller & 
Scott,2001; Johnson and Johnson, 1994; Moore & Ellen, 2000) ดังนันหากพยาบาล 
ลามารถจัดการความขัดแย้งได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก็จะทำให้บุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันต่อ 
องค์การขึ้นได้ (Geller & Scott, 2001)

จากแนวคิดเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัยจึงตั้งสมมุติฐานการวิจัย ดังนี้

1. การจัดการความขัดแย้งของหัวหน้าหอผู้ปวย ม ีความสัมพ ันธ ์ก ับความยึดม ั่น 

ผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ

2. การจัดการความขัดแย้งของหัวหน้าหอผู้ปวย ลามารถพยากรณ์ความยึดมั่น 

ผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพได้

ระบบรางวัล ระบบรางวัลเป็นปัจจัยที่สำคัญที่ส ุดในการบริหาร โดยที่ระบบ 
รางวัลนี้จะส่งผลต่อองค์การในระยะย0ว คือ ระบบรางวัลจะช่วยรักษาบุคลากรที่มีความลามารถ 
ให้คงอยู่กับองค์การต่อไป (ธงขัย สันติวงษ์, 2540) และเป็นปัจจัยที่สำคัญต่อการลร้างความยึดมั่น 
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากร Gibson และคณะ (1997) ได้เสนอรูปแบบของระบบรางวัลโดย 
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1)รางวัลจากภายใน (Intrinsic rew ards) ซึ่งประกอบด้วย 
การให้คุณค่าแก่ความสำเร็จในงาน ก''รได้รับความสำเร็จ ความมีอิสระ และการพัฒนาส่วนบุคคล 
2)รางวัลจากภายนอก (Extrinsic rewards) ประกอบด้วย เงินเดือน ค่าจ้าง สิ่งตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน 
การได้รับการยอมรับ และการเลื่อนตำแหน่ง จากรูปแบบของรางวัลนี้ ชี้ให้เห็นถึงผลลัพธ์ของ
ระบบรางวัล คือ การทำให้เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของบุคลากร และผลการปฏิบัติงาน 
ท ี่ม ีประสิทธิภาพ จากการศ ึกษาความส ัมพ ันธ ์ของระบบรางว ัลท ี่ม ีผลต ่อความย ึดม ั่นผ ูกพ ัน  
ต่อองค์การ พบว่า ทั้งรางวัลจากภายในและรางวัลจากภายนอก เป็นตัวทำนายทีสำคัญต่อความ 
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ การได้รับรางวัลดังกล่าวนีช่วยเพิ่มความยึดมันผูกพันต่อองค์ 
การของบุคลากรได้ (O'Reilly III & Caldwell, 1980; Richards, O'Brien & Akroyd;1993 )
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นอกจากนี Gibson, Ivancevich และ DonnellyO 997) ได้กล่าวว่า การให้รางวัลเป็นปัจจัยที่ 
สำคัญต่อการลร้างความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ โดยเฉพาะหากลมาซิกองค์การได้รับรางวัลจาก 
ภายในย่อมจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การที่มั่นคงกว่า

วิชาชีพ

วิชาชีพได้

จากแนวคิดเหตุผลดังกล่าวผู้ว ิจัยจึงตังลมมุติฐานการวิจัย ดังน้ี
1. ระบบรางวัล ม ีความสัมพ ันธ์ก ับความยึดมั่นผูกพ ันต่อองค์การของพยาบาล

2. ระบบรางวัลสามารถพยากรณ ์ความยึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การของพยาบาล

ว ัฒนธรรมองค ์การ เป็นเครื่องมือทางการบรหารที่สำคัญอย่างหนึ่ง ซึงบ่งชี้ถึง 
ประสิทธิผลขององค์การ ในการบรหารงานเพื่อให้องค์การเกิดประสิทธิภาพ (สุนทร วงศ์ไวศย 
วรรณ, 2540) และ Hellrigil และคณะ(ไ995) พบว่า วัฒนธรรมองค์การมืความสัมพันธ์ต่อ 
ประสิทธิภาพและผลการปฏิบัติงานและผลผลิตขององค์การโดยตรง นอกจากนี้พบว่า วัฒนธรรม 
องค์การมืความสำคัญอย่างยิ่งเน ื่องจากเป็นคุณค่ารวมที่ผ ูกสมาซิกไว้ด ้วยกัน และทำให้สมาซิก 
เก ิดความเช ื่อม ั่นในองค ์การและท ุ่ม เทพ ล ังกายพล ังใจในการทำงานให ้ก ับองค ์การอย ่างเต ็ม  
ความสามารถ (ว ิว ัฒน ์มานะกิจ, 2541) และที่สำคัญ วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยที่สำคัญอย่าง 
หนึ่งที่มือิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของบุคลากร (Charlotte & Linda, 1993; อารีย ์ 
เพ็ซรรัตน์, 2541) รวมทั้งเป็นหน้าที่หลักที่ช่วยล่งเสรีมความผูกพันของสมาชิกในองค์การ ให้มี 
ความรู้ส ึกร่วมภายใต้ปรัชญาและค่าน ิยมที่ท ุกคนยอมรับและยินดีปฏิบ ัต ิให ้บรรลุเป ้าหมายของ 
องค์การ (Hellrigil et al, 1995) โครงการวิจัยนานาชาติ (GLOBE, 1999 อ้างใน ภาณีนุช ผุสดี 
โลภิณ, 2543) แบ่งองค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การเป็น 7 ลักษณะ คือ ลักษณะความเป็นชาย 
ล ักษณ ะความเป ็นป ัจเจกชน ล ักษณะการหลีกเล ี่ยงความไม่แน ่นอน ล ักษณะการใช ้อำนาจ 
ลักษณะเน้นความสำเร็จ ลักษณะเน้นความมีมนุษยธรรม และลักษณะเน้นอนาคต จากการที่ 
ประส ิทธ ิผลขององค ์การข ึ้นอย ู่ก ับอ ิทธ ิพลของว ัฒ นธรรมองค ์การ ซ ึ่งม ืผลกระทบต,อหน้าที่ 
การจัดการในองค์การ จะเห็นได้ว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อองค์การ และที่ 
สำคัญคือ ทำให้บุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอีกด้วย (Smircich, 1983)

จ า ก ก า ร ศ ึก ษ า ท ี่ผ ่า น ม า พ บ ว ่า  ว ัฒ น ธ ร ร ม อ ง ค ์ก า ร ช ่ว ย เ ส ร ีม ล ร ้า ง ค ว า ม ย ึด ม ัน ผ ูก

พ ัน ใ น ห ม ู่ส ม า ช ิก  แ ล ะ ก ร ะ ต ุ้น ใ ห ้เก ิด ค ว า ม ย ืด ม ั่น ผ ูก พ ัน ต ่อ อ ง ค ์ก า ร  ไ ม ่ท ำ ใ ห ้ส ม า ซ ิก ย ึด ม ัน แ ต ่ต น เอ ง
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ซึ่งวัฒนธรรมที่ด ีจะล่งเสรมความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยผ่านความเชื่อและค่าน ิยมต่างๆที่ 
บุคคลมีร่วมกับผู้อื่นในองค์การ (Sathe, 1985 อ้างใน นิธิ สุทธิบุหงา, 2541) และยังพบอีกว่า 
ว ัฒนธรรมองค์การมีความล้มพันธ์ในระดับสูง ก ับความยึดม ั่นผูกพ ันต่อองค ์การของบ ุคลากร 
(Nystrom, 1993)

จากแนวคิดเหตุผลดังกล่าวผู้ว ิจัยจึงตังสมมุติฐานการวิจัย ตังน้ี 
1 .ว ัฒนธรรมองค์การ ม ีความล ้มพ ันธ ์ก ับความยึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การของ

พยาบาลวิชาชีพ
2 .ว ัฒนธรรมองค ์การ ลามารถพ ยากรณ ์ความย ึดม ั่น ผ ูกพ ัน ต ่อองค ์การของ 

พยาบาลวิชาชีพได้

ข'อบเขตของการวิจ ัย

1. ป ระช าก รล ำห รบ ก ารว ิจ ัยค ร ั้งน ี้ คือ พ ย าบ าล ว ิช าช ีพ ท ี่ป ฏ ิบ ัต ิง าน  
ในโรงพยาบาลเอกซนในกำกับม ูลน ิธ ิ กรุงเทพมหานคร ซ ึ่งม ีจำนวนโรงพยาบาลทั้งส ิ้น 5 
โรงพยาบาล และมีจำนวนพยาบาลวิชาชีพทั้งหมด 841 คน

2. ตัวแปรที่ศึกษา คือ
2.1 การจัดการความขัดแย้งของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวย ประกอบด้วย 

กระบวนการ2 กระบวนการคือการกระตุ้นความขัดแย้งและการแก้ปัญหาความขัดแย้ง
2.2 ระบบรางวัลขององค์การ ประกอบด้วย รางวัลจากภายในและรางวัล

จากภายนอก
2.3 วัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย ลักษณะความเป็นเพศชาย ลักษณะ 

ความเป็นปัจเจกชน ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ลักษณะการใช้อำนาจ ลักษณะเน้น 
ความสำเร็จ ลักษณะเน้นความมีมนุษยธรรม และลักษณะเน้นอนาคต

2.4 ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ 
ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน



คำจำวัดความที่ใช ้ในการ'ว ิจ ัย

ป

การจ ัดการความข ้ดแย ้งของฟ ้วหน ่าหอผ ู้ป ่วย หมายถึง เทคนิคหรือวิธีการที่ 
ห ัวหน้าหอผู้ปวยเลือกใช้โนการจัดการความขัดแย้ง เพื่อควบคุมให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานในหอผู้ 
ปวยมีความขัดแย้งในระดับที่เหมาะลม ประกอบด้วย การกระตุ้นความขัดแย้งและการแก้ปัญหา 
ความขัดแย้ง สามารถวัดได้จากแบบสอบถามการจัดการความขัดแย้งที่ผ ู้ว ิจ ัยสร้างขึ้นจากแนว 
ความคิดของ Robbins (1998) โดยมีรายละเอียดของวิธีการ การจัดการความขัดแย้งทั้งลองแบบ 
ดังนี้

1. การกระตุ้นความขัดแย้ง (Conflict stimulation technique) หมายถึง วิธีการ 
ที่หัวหน้าหอผู้ปวย น้ามาใช้ในการจัดการความขัดแย้ง ในกรณีที่หอผู้ป่วยไม่มีความขัดแย้งเกิดขึ้น 
เลยหรือเกิดขึ้นแต่น้อยมาก เพื่อกระตุ้นให้เกิดความขัดแย้งขึ้นในระดับที่เหมาะลม โดยหัวหน้า 
หอผู้ปวยจะต้องควบคุมระดับของความขัดแย้งท ี่จะยอมรับข้อสรุปร่วมกันในสิ่งทีข่ัดแย้ง เพื่อให้ 
เก ิดความพอใจทั้งลองฝ่าย ประกอบด้วยเทคนิคในเรอง การติดต่อสื่อสาร การน้าพนักงานเข้ากลุ่ม 
อื่น การวางโครงสร้างองค์การใหม่ และการชี้ให้เห็นแต่สิ่งที่ไม่ดี

2. การแก้ป ัญหาความขัดแย้ง (Conflict resolution technique) หมายถึง 
วิธีการที่หัวหน้าหอผู้ป่วย น้ามาใช้เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นในองค์การ เพื่อให้ปัญหาความขัดแย้งที่ 
เกิดขึ้นนั้นหมดไป ประกอบด้วย การแก้ปัญหา การวางจุดมุ่งหมายร่วม การขยายตัวของทรัพยากร 
การหลีกเลี่ยง การประนีประนอม การใช้คำสั่งที่มีลิทธิ้อำนาจ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมต่างๆ 
และการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง

ระบบรางวัล หมายถึง การตอบแทนในรูปแบบต่างๆ ทั้งที่เป็นรูปธรรมและ
นามธรรม ซึ่งองค์การให้กับพยาบาลวิชาชีพในการปฏิบัติงาน เพื่อสร้างให้พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูง 
ใจที่ดี'ในการทำงาน และมีการคงอยู่ในองค์การ ด้วยการตอบแทนในรูปแบบของรางวัล 2 ประเภท 
คือ รางวัลจากภายในและรางวัลจากภายนอก วัดได้จากแบบลอบถามที่ผูวิจัยสร้างขึ้นตามแนวคิด 
ของ G ibsons และคณะ (1997)

1. รางวัลจากภายใน (Intrinsic rewards) หมายถึง สิ่งที่พยาบาลวิชาชีพได้รับ 
ตอบแทนจากการปฏิบัติงานในฐานะพยาบาล สิ่งตอบแทนนีมีลักษณะเป็นนามธรรมที่ล่งผลด้าน 
จิตใจ เนื่องจากมีความเกี่ยวข้องกับตัวเนื้องานที่ปฏิบัติโดยตรง ประกอบด้วย การให้คุณค่าแก่ 
ความสำเร็จในงาน การได้รับความสำเร็จจากงาน ความมีอิสระในการทำงาน และการพัฒนาส่วน
บุคคล
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2. รางวัลจากภาย'นอก (Extrinsic rewards) หมายกึง ลิงตอบแทนผลการ 
ปฏิบัติงานในรูปแบบต่างๆ ที่พยาบ'''ล'วิชาชีพ1ใด้รับ1จากองค์การ ในรูปของเงินเดือนและค่าจ้าง 
ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่เงินหรือสวัสดิการต่างๆ การได้ร ับการยอมรับจากองค์การ และการเลื่อน 
ตำแหน่ง

ว ัฒ นธรรมองค ์การ หมายกึง แบบแผนการประพฤติปฏิบัติ และการแสดงออก 
ร่วมกันของพยาบาลวิชาชีพ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกซนในกำกับมูลนิธิ กรุงเทพมหานคร 
ซ ึ่งเก ิดจากค่าน ิยม ความคิด ความเชื่อ ความเข้าใจ และลามารถถ่ายทอดมายังสมาชิกรุ่นใหม่ 
เพื่อนำไปเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติต่อไป โดยใช้แนวคิดของโครงการวิจัยนานาชาติ
( GLOBE, 1999 อ้างใน ภาโน'นุช ผุสดีโสภิณ, 2543) ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์การ 7 ลักษณะ 
คือ ลักษณะความเป็นเพศชาย ลักษณะความเป็นปัจเจกชน ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน 
ลักษณะการใช้อำนาจ ลักษณะเน้นความสำเร็จ ลักษณะเน้นความมีมนุษยธรรม และ ลักษณะ 
เน้นอนาคต

1. ลักษณะความเป็นเพศชาย (Masculinity) หมายกึง การที่พยาบาลวิชาชีพมี 
ความกระตือรือร้น มีการแข่งขัน มีการแสวงหาหนทางที่จะนำไปลู่ความสำเร็จ ควบคุมดูแลอย่าง 
ใกล้ชิด เน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน

2. ลักษณะความเป็นปัจเจกชน (Individualism) หมายกึง การที่พยาบาลวิชา 
ช ีพนิยมการดำเนินชีว ิต หรือการทำงานเฉพาะตนเองอย่างเป็นอิสระ มีการแข่งขันกันระหว่าง 
พนักงาน มีการชิงดีชิงเด่นระหว่างบุคคล และไม่มีการลังสรรค์สมาคมระหว่างบุคคลหรือพนักงาน

3. ลักษณะการหลีกเลียงความไม่แน่นอน (บกcertainty Avoidance) หมายกึง 
การที่พยาบาลวิชาชีพลดความเลี่ยงในการเกิดข้อผิดพลาดในการดำเนินชีวิต หรือการทำงาน โดย 
นำประสบการณ์ที่ได้เรืยนรู้และประสบความสำเร็จในอดีตมาดัดแปลงให้เหมาะลมกับตนเอง เช่น 
คำสั่งสอน คำแนะนำจากผู้อาวุโส นโยบายหรือกฎเกณฑ์ต่างๆ

4. ลักษณะการใช้อำนาจ (Power Distance) หมายกึง การที่พยาบาลวิชาชีพ 
มีความแตกต่างกันของอำนาจหน้าที่ การตัดสินใจ การได้รับการยกย่อง ความมั่งคั่งเนื่องมาจากมี 
การแบ่งกลุ่มคนเป็นระดับชั้น เช่น ลูกน้องกับหัวหน้า

5. ลักษณะเน้นความสำเร็จ (Achievement Orientation) หมายกึง การที 
พยาบาลวิชาชีพได้รับการส่งเลรืม การให้รางวัล หรือการให้การสนับสนุนเมื่อได้มีการปฏิบัติตนที่ 
แสดงให้เห็นว่าเป็นผู้ที่มีการทำงานเป็นเลิศ โดยเน้นผลงานและการกระทำ
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6. ลักษณะเน้นความมีมนุษยธรรม (Humane Orientation) หมายถึง การท่ี 
พยาบาลวิชาชีพได้รับการส่งเลรมให้รางวัลหรือให้การลนับลนุนเมื่อได้มีการปฏิบัติตนที่แลดงให้ 
เห็นว่าเป็นผู้มีความยุติธรรม สุภาพอ่อนโยน มีเมตตากรุณา มีมนุษยลัมพันธ์ต่อผู้อื่น

7. ลักษณะเน้นอนาคต (Future Orientation) หมายถึง การที่พยาบาลวิซาชีพ 
ได้รับการส่งเลรืมสนับลนุนและให้รางวัลเมื่อได้มีการปฏิบัติตนที,แลดงให้เห็นว่าเป็นผู้ที่มุ่งอนาคต 
มองการณไกล หรือมีการวางแผนลำหรับอนาคต และต้องการบรรลุความสำเร็จในอนาคต

ความย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การ หมายถึง ความรู้สึกของพยาบาลวิชาชีพ และ 
พฤติกรรมท ี่พยาบาลวิชาช ีพแลดงออกต่อองค ์การท ี่ปฏ ิบ ัต ิงานอยู่ โดยยอมรับเป ้าหมายของ 
องค์การ เต ็มใจที่จะปฏิบ ัต ิงานเพ ื่อความสำเร ็จขององค์การ และต้องการอยู่กับองค์การต่อไป 
โดยใช้แนวคิดของ Allen & Mayer (1990) มีองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ ความผูกพันด้านจิตใจ 
ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน

1. ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณ ์ ความรู้ 
ส ึกผูกพันของพยาบาลวิชาชีพ หรือความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และมีส่วนร่วมของพนักงานใน 
องค์การ

2. ความผ ูกพ ันด ้านการคงอย ู่ (C on tinuance  C om m itm ent) หมายถ ึง 
ความผูกพันที่เก ิดขึ้นจากการจ่ายค่าตอบแทน แลกเปลี่ยนกับการคงอยู่ในองค์การ ของพยาบาล 
วิชาชีพ

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึก 
ผูกพันของพยาบาล'วิชาชีพ ที่เก ิดขืนจากค่านิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของลังคม ซึ่งเป็น 
ความผูกพันที่เกิดขืนเพื่อตอบแทนในลี่งที่บุคคลได้รับจากองค์การ แลดงออกในรูปของความจงรัก 
ภักดี และตั้งใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์การ

พยาบาลว ิชาช ีพ โรงพ ยาบาลเอกชนในกำก ับม ูลน ิธ ิ กร ุงเทพมหานคร

หมายถึง บุคลากรที่ประกอบวิชาชีพการพยาบาล สำเร็จการศึกษาระดับบรืญญาตรืหรือสูงกว่า
และ'ได้ขึ้นทะเบียนเป็นผู้ประกอบวิซ''ชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ชั้นหนึ่ง ซึ่งปฏิบัติงาน 
ประจำในตำแหน่งพยาบาลประจำการ ในโรงพยาบาลเอกชนในกำกับมูลนิธิ กรุงเทพมหานคร เป็น 
ระยะเวลา 1 ปีข้ึนไป
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โรงพยาบาลเอกชนในกำก้บมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร หมายถึง โรงพยาบาล 

ที่ไม่ใต้อยู่ภายใต้การกำกับของรัฐ และให้บริการในรูปขององค์กรศาลนา ที่อยู่ในกรุงเทพมหานคร 

มีจำนวน 5 โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน โรงพยาบาลคามีลเลี่ยน โรงพยาบาล 

เซนต์'หลุยส์โรงพยาบาลมิชซั่'น และโรงพยาบาลหัวเฉียว

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย

1. เป็นข้อมูลสำหรับผู้บริหารโรงพยาบาล และผู้บริหารทางการพยาบาลของโรง 

พยาบาลเอกซนในกำกับมูลนิธิ ในการนำผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในการเสริมสร้างความยึดมัน 

ผูกพันต่อองค์การ ของพยาบาลวิชาชีพ

2. เป็นแนวทางที่ช่วยให้ผู้บริหารโรงพยาบาลและผู้บริหารทางการพยาบาล ได้เห็น 

ความสำคัญและมีการบริหารจัดการที่จะเอือให้องค์การมีการจัดการความขัดแย้ง ระบบการให้ 

รางวัล และวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสม
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