
โมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลศูนย ์สังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

 
 

   
 
 
 
 
 
 
 
 

ธเนศ ปทุมานนท ์
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดุษฎีนิพนธ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต 
สาขาวชิาพฒันาองคก์ารและการจดัการสมรรถนะของมนุษย ์

วทิยาลยัพาณิชยศ์าสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
ธนัวาคม 2559 

ลิขสิทธ์ิเป็นของมหาวทิยาลยับูรพา 



กติตกิรรมประกาศ 
 
 ดุษฎีนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ผูว้จิยัตอ้งขอกราบขอบพระคุณ คณบดีวทิยาลยั
พาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.บรรพต วรุิณราช ท่ีใหค้วามกรุณากบั
ผูว้จิยัในการใหค้  าปรึกษา และแนะน าแนวทางในการพฒันางานวจิยัท่ีมีคุณค่ายิง่ ขอกราบ
ขอบพระคุณผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุชนนี เมธิโยธิน ท่ีให้ค  าปรึกษา นบัตั้งแต่เร่ิมพฒันาโครงร่าง
การวจิยัจนงานวจิยัน้ีไดส้ าเร็จอยา่งสมบูรณ์ ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย ์ดร.ธีทตั ตรีศิริโชติ 
กรรมการควบคุมดุษฎีนิพนธ์ ท่ีไดใ้หค้  าปรึกษาและขอ้เสนอแนะท่ีมีคุณค่าต่อการพฒันางานวจิยั 
และขอกราบขอบพระคุณ อาจารย ์ดร.ปิยวรรณ สิริประเสริฐศิลป์ ท่ีกรุณารับเป็นประธานสอบดุษฎี
นิพนธ์และกรุณาซกัถามและแกไ้ขดุษฎีนิพนธ์ใหส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน และขอกราบขอบพระคุณ รอง
ศาสตราจารย ์ดร.วรรณี เดียวอิศเรศ ท่ีกรุณาเป็นกรรมการสอบโครงร่างดุษฎีนิพนธ์และเป็น
กรรมการสอบดุษฎีนิพนธ์ ไดซ้กัถามและใหค้  าแนะน า ท าใหผู้ว้จิยัไดศึ้กษาเพิ่มเติมและแกไ้ขงาน
ดุษฎีนิพนธ์ไดส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน 
 ขอกราบขอบพระคุณ Professor Paul E. Spector จาก University of South Florida, 
United States of America ท่ีเอ้ือเฟ้ืออนุญาตใหใ้ชเ้คร่ืองมือแบบสอบถามวดัความพึงพอใจในงาน 
ขอกราบขอบพระคุณ Professor Robert Eisenberger จาก University of Houston, United States of 
America ท่ีเอ้ือเฟ้ืออนุญาตใหใ้ชเ้คร่ืองมือแบบสอบถามวดัการรับรู้ความสนบัสนุนจากองคก์ร และ
ขอกราบขอบพระคุณผูอ้  านวยการโรงพยาบาลศูนย ์ท่ีไดก้รุณาอนุญาตใหเ้ก็บขอ้มูล และตอ้งขอ
กราบขอบพระคุณ พยาบาลวชิาชีพทุกท่านท่ีไดก้รุณาเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม และ
ไดใ้หข้อ้เสนอแนะท่ีมีประโยชน์ต่อการวจิยั 
 ขอกราบขอบพระคุณผูบ้ริหารมหาวิทยาลยับูรพา ท่ีสนบัสนุนกิจกรรมท่ีส่งเสริมการศึกษา 
และขอกราบขอบพระคุณครอบครัว ท่ีใหก้ าลงัใจท าใหผู้ว้ิจยัมีความอดทน มานะ บากบัน่ ตลอด
ระยะเวลาในการศึกษา 
 

ธเนศ ปทุมานนท ์
 
 





ง 

55870016: สาขาวชิา: การพฒันาองคก์ารและการจดัการสมรรถนะของมนุษย ,์ ปร.ด. 
  (การพฒันาองคก์ารและการจดัการสมรรถนะของมนุษย)์ 
ค าส าคญั:  โมเดลสมการโครงสร้าง/ ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน/ พยาบาลวชิาชีพ 
 ธเนศ ปทุมานนท:์ โมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ
โรงพยาบาลศูนย ์สังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข (A CAUSAL MODEL OF 
INTENTION TO STAY OF PROFESSIONAL NURSES IN REGIONAL HOSPITALS 
OPERATED BY MINISTRY OF PUBLIC HEALTH’S OFFICE OF PERMANENT 
SECRETARY) อาจารยผ์ูค้วบคุมดุษฎีนิพนธ์: สุชนนี เมธิโยธิน, บธ.ด. 255 หนา้. ปี พ.ศ. 2559. 
 
 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน การรับรู้ 
การสนบัสนุนจากองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพ  
2) เปรียบเทียบระดบั ปัจจยัท่ีศึกษา จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลและงาน 3) ตรวจสอบความ
กลมกลืนโมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานท่ีพฒันาข้ึนกบัขอ้มูลประจกัษ ์4) อิทธิพล
ทางตรง ทางออ้มของการรับรู้การสนบัสนุนองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อ
องคก์ารท่ีมีต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ตวัอยา่งการวิจยั ไดแ้ก่ พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลศูนย์
สังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข จ านวน 1,197 คน โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นจาก
โรงพยาบาลศูนยต์ามพื้นท่ี 5 ภาค ของประเทศไทย เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามมาตรวดั
ชนิดประเมินค่า 5 ระดบั วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSSPC และวเิคราะห์สมการ
โครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานโดยโปรแกรมส าเร็จรูป Warp PLS 
 ผลการวจิยัสรุปไดว้า่พยาบาลวชิาชีพมีความตั้งใจคงอยูใ่นงาน การรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ร และความพึงพอใจในงานในระดบัปานกลาง มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมาก  
อาย ุประเภทการจา้งงาน และระดบัเงินเดือนต่างกนัมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานต่างกนั อายตุ่างกนั มี
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ และระดบัเงินเดือนต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ โมเดลสมการโครงสร้างขององคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ของพยาบาล
วชิาชีพพฒันาข้ึน มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษท่ี์แยกวเิคราะห์เป็น 3 กลุ่มอาย ุในระดบัดี 
ทั้ง 3 กลุ่ม การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน และความ
ผกูพนัต่อองคก์รและมีอิทธิพลทางออ้มต่อความตั้งใจ คงอยูใ่นงาน โดยมีความพึงพอใจในงาน และ
ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรส่ือทั้งสามปัจจยั สามารถอธิบายความแปรปรวนความตั้งใจคง
อยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ ไดจ้ากร้อยละ 35 ถึงร้อยละ44 
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 The purpose of this study were to 1) study level of intention to stay, perceived 
organizational support, job satisfaction and organizational commitment 2) compared these level 
of the variables by personal and work characteristics 3) to develop a structural equation model of 
factors that affect intention to stay of  professional nurses 4) to examine the causal relationship 
model of intention to stay through perceived organizational support as exogenous variable job-
satisfaction and organizational commitment as mediators variables. The 1,197 professional nurses 
from Regional Hospital Operated by Ministry of Public Health’s Office of The Permanent 
Secretary were recruited to participate as the representative samples of this study. A stratified 
random sampling method was employed to obtain the participants of Regional Hospital. 
Respondents were assessed using questionnaires with rating scale to measure the hypothesized 
structural equation modeling. Data analysis using SPSSPC and Warp PLS   
 Results revealed that professional nurses had level of intention to stay, perceived 
organizational support and job satisfaction in the moderate level and had level of organizational 
support in the height level. Level of intention to stay were significant different by age, type of 
employed and salary: level of job satisfaction was significant different by age; organizational 
commitment was significant different by age and salary and perceived organizational support was 
also significant difference by age. The structural equations model of intention to stay that divided 
in to 3 age group were supported by the empirical data. Perceived organizational support had 
significant positive direct effect on job satisfaction and organizational commitment and had 
significant positive indirect effect on intention to stay. Job satisfaction and organizational 
commitment had moderation affect between perceived organizational support and intention to 
stay. Those three factors could explain variance of Intention to stay from 35 to 44 percent. (R2= 
0.35 to R2 = 0.44) 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 จากนโยบายการสร้างหลกัประกนัสุขภาพถว้นหนา้ ท่ีรัฐบาลไดมี้การขยายการสร้าง
หลกัประกนัสุขภาพแก่ประชาชนภายใตพ้ระราชบญัญติัหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ พ.ศ. 2545 
ส่งผลใหแ้บบแผนการใชบ้ริการสุขภาพของประชาชนไทยเพิ่มมากข้ึน ทั้งผูป่้วยนอก และผูป่้วยใน 
ซ่ึงการเพิ่มข้ึนของผูใ้ชบ้ริการ หากค านวณความตอ้งการก าลงัคนทางการพยาบาลภายใตม้าตรฐาน
การท างานท่ีสภาวชิาชีพท่ีก าหนด ควรตอ้งมีพยาบาลวชิาชีพประมาณ 115,000 อตัรา เตม็ก าลงั และ
จากนโยบายขยายอุตสาหกรรมบริการดา้นสุขภาพ โดยมุ่งใหป้ระเทศไทยเป็นศูนยก์ลางการแพทย์
ในภูมิภาคเอเชีย จึงจ าเป็นตอ้งมีก าลงัคนทางการพยาบาลเพิ่มข้ึนอีกประมาณ 4,750 อตัรา เตม็ก าลงั
รวมเป็น 119,771 อตัรา (กฤษดา แสวงดี, 2551)   
 ปัจจุบนั กระทรวงสาธารณสุขตอ้งการพยาบาลท่ีมีใบประกอบวชิาชีพพยาบาลและ 
ผดุงครรภ ์จ านวน 111,168 คน จ านวนพยาบาลท่ีมีใบประกอบวชิาชีพพยาบาลและผดุงครรภท่ี์มีอยู่
จริง 64,655 คน กระทรวงสาธารณสุขยงัขาดพยาบาลท่ีมีใบประกอบวชิาชีพ พยาบาลและผดุงครรภ์ 
จ  านวน 46,513 คน และเม่ือวนัท่ี 14 พฤษภาคม พ.ศ. 2556 คณะรัฐมนตรีมีมติให้โครงการผลิต
พยาบาลเพิ่มอีกจ านวน 27,960 คน ในระหวา่งปี พ.ศ. 2557-2560 และจากการส ารวจภาระงานและ
สภาพการท างานของพยาบาล โรงพยาบาลภาครัฐทัว่ประเทศ พบวา่ พยาบาลประจ าการท างาน
ต่อเน่ืองเกิน 12 ชัว่โมงต่อวนั ร้อยละ 64.81 ส่งผลใหคุ้ณภาพการบริการไม่เป็นไปตามมาตรฐาน  
ผูรั้บบริการอาจไดรั้บบริการท่ีไม่ไดคุ้ณภาพ เกิดภาวะแทรกซอ้นต่าง ๆ ซ่ึงถือเป็นผลกระทบ
โดยตรง ต่อคุณภาพการท างาน ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพประสิทธิผลขององคก์ร คุณภาพชีวติ
และสวสัดิภาพของพยาบาล นอกจากนั้น สภาพการท างานหนกัของพยาบาลยงัท าใหเ้กิดผลลพัธ์ 
เชิงลบต่อผูป่้วย ผูรั้บบริการ และประชาชนโดยตรง รวมถึงองคก์รก็ไดรั้บผลกระทบ จากการ
ลาออกจากงานการโอนยา้ยงานเพิ่มข้ึน และการคงอยูใ่นวิชาชีพพยาบาลสั้นลง  
 จากรายงานการใหบ้ริการของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข พบวา่มีการใหบ้ริการ
ผูป่้วยนอก ผูป่้วยใน และการผา่ตดัเพิ่มข้ึนร้อยละ 21.77 ร้อยละ 14.58 และร้อยละ 33.36 ตามล าดบั 
แต่พยาบาลมีอตัราการเพิ่มเพียงร้อยละ 9.01 ต่อปี เท่านั้น โรงพยาบาลศูนยซ่ึ์งเป็นโรงพยาบาลสังกดั
กระทรวงสาธารณสุขโดยเป็นโรงพยาบาลประจ าจงัหวดั ท่ีมีขีดความสามารถระดบัตติยภูมิ (Tertiary 
care) มีจ  านวนเตียงมากกวา่ 500 เตียง ซ่ึงในการใหบ้ริการรักษาพยาบาล พยาบาลเป็นกลุ่มวชิาชีพ 
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กลุ่มหน่ึงท่ีมีจ  านวนมากท่ีสุดในโรงพยาบาล มีบทบาทส าคญัอยา่งมาก ในการช่วยใหก้ารดูแล
รักษาพยาบาลผูป่้วยมีคุณภาพและประสิทธิภาพ แต่ในสถานการณ์ปัจจุบนั พบวา่พยาบาลท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลศูนย ์มีการลาออกของพยาบาลวิชาชีพท่ีเป็นลูกจา้งโรงพยาบาลศูนย ์
โรงพยาบาลทัว่ไป 95 แห่ง ระหวา่งปี พ.ศ. 2548-2553 มีอตัราการลาออก รวมร้อยละ 40.84 โดยใน
จ านวนน้ี เป็นการลาออกภายในปีแรกของการท างานร้อยละ 48.68 และลาออกภายในปีท่ี 2 ร้อยละ 
25.57 (กระทรวงสาธารณสุข, 2558)   
 ผลจากการคาดการณ์ความตอ้งการพยาบาลวชิาชีพทัว่ประเทศในช่วง 10 ปี ขา้งหนา้ 
(พ.ศ. 2553-2562) ประเทศไทยจะมีความตอ้งการพยาบาล 1 คน ต่อประชากร 400 คน หรือตอ้งการ
พยาบาลประมาณ 163,500-170,000 คน ซ่ึงจะเป็นการขาดแคลนในสาธารณสุข ประมาณ 21,000 
คน ขณะน้ีโรงพยาบาลสังกดักระทรวงสาธารณสุข มีพยาบาล 111,168 คน ยงัขาดอีก 46,513 คน 
(ส านกัสารนิเทศ กระทรวงสาธารณสุข, 2556) ดงันั้น การขาดแคลนพยาบาล จึงเป็นปัญหาส าคญั
อนัดบัตน้ท่ีพบในโรงพยาบาล โดยเฉพาะโรงพยาบาลศูนยส์ังกดักระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงเป็น
โรงพยาบาลขนาดใหญ่เป็นศูนยก์ลางใหบ้ริการสาธารณสุขในแต่ละเขต แต่ละภาค ตามระบบ
เครือข่ายบริการสุขภาพเป็นศูนยก์ลางท่ีรับส่งต่อจากโรงพยาบาลทัว่ไป และโรงพยาบาลชุมชนใน
เครือข่ายท่ีรับผดิชอบระบบประกนัสุขภาพ ท าใหโ้รงพยาบาลศูนยมี์ผูใ้ชบ้ริการจ านวนมาก ซ่ึงผูม้า
รับบริการส่วนใหญ่มีปัญหาการเจบ็ป่วยซบัซอ้นและรุนแรง ตอ้งใชเ้ทคโนโลยขีั้นสูงในการ
รักษาพยาบาล ดงันั้น พยาบาลท่ีปฏิบติังานจะตอ้งมีประสบการณ์ความรู้ในการพยาบาล  
ทั้งน้ีเพื่อใหก้ารรักษาพยาบาลมีประสิทธิภาพและลดความเส่ียง (สุวณีิ ววิฒัน์วานิช, 2554) และ 
จากขอ้มูลส านกัการพยาบาล ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข (อมัภา ศรารัชต ์และนนัทรัตน์  
ศรีนุ นวิเชียร, 2558) พบวา่ สัดส่วนของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลศูนยต่์อจ านวนเตียง
เท่ากบั 1:1 ส่วนโรงพยาบาลชุมชนมีสัดส่วนเท่ากบั 1:1.9  และจากการศึกษาพบวา่ในระยะ 10 ปี 
ขา้งหนา้ประเทศไทยเขา้สู่สังคมสูงวยั ความตอ้งการพยาบาลจะเพิ่มข้ึนโดยอาจมีความตอ้งการ
พยาบาล ถึง 190,000 คน ซ่ึงจากขอ้มูลสภาการพยาบาล ณ เดือนมกราคม พ.ศ. 2558 มีผูข้ึ้นทะเบียน 
ผูป้ระกอบวชิาชีพพยาบาลชั้นหน่ึง 183,551 คน เป็นผูท่ี้มีอายตุ  ่ากวา่ 60 ปี จ  านวน 178,699 คน 
ไม่ไดท้  างานในวชิาชีพพยาบาล 31,808 คน (ทศันา บุญทอง, 2558) 
 โรงพยาบาลศูนยมี์พยาบาลวชิาชีพเป็นลูกจา้งชัว่คราวร้อยละ 22.01 ซ่ึงสูงกวา่
โรงพยาบาลทัว่ไปและโรงพยาบาลชุมชน ซ่ึงมีร้อยละ 18.05 และร้อยละ 14.46 ตามล าดบั ส าหรับ
ภาระงานจากการท างานล่วงเวลาของพยาบาลวชิาชีพเฉล่ีย 1 คน 1 เดือน พบวา่การท างานล่วงเวลา 
ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลศูนย ์มีค่าเฉล่ีย 5.82 เวร (จากวนัหยดุ 8 วนัต่อเดือน) ซ่ึงสูงกวา่
ค่าเฉล่ียการท างานล่วงเวลาของโรงพยาบาลทัว่ไป และโรงพยาบาลชุมชนและมีอุบติัการณ์ไม่พึง
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ประสงค ์ไดแ้ก่ การบริหารยาและการใหส้ารน ้าทางหลอดเลือด การผลดัตกหกลม้/ ตกเตียงของ
ผูใ้ชบ้ริการ และการรักษาพยาบาลผดิคนผดิต าแหน่ง เฉล่ียจ านวนคร้ังต่อปีสูงกวา่โรงพยาบาล
ทัว่ไป และโรงพยาบาลชุมชน (อมัภา ศรารัชต ์และนนัทรัตน์ ศรีนุ นวเิชียร, 2558) จากภาระงาน
หนกัและลกัษณะงานท่ีท างานเป็นผลดัตลอด 24 ชัว่โมง ท าใหเ้หน่ือยลา้ เครียดในงานพยาบาล
โอนยา้ยและเปล่ียนสายงานจึงเพิ่มมากข้ึน (วรรณภา ประไพพานิช, สุปราณี เสนาดิสัย และยวุดี  
ฦาชา, 2550) นอกน้ี จากนโยบายการลดขนาดก าลงัคนภาครัฐ ยงัไดย้กเลิกการใหทุ้นการศึกษาแก่ 
ผูท่ี้เขา้เรียนพยาบาล ซ่ึงในอดีตเคยไดรั้บการบรรจุเขา้รับราชการภายหลงัจากส าเร็จการศึกษา แต่
เน่ืองจากไม่มีต าแหน่งบรรจุเขา้รับราชการ ผูส้ าเร็จใหม่เหล่าน้ีตอ้งรับการบรรจุเป็น “พนกังาน
ราชการ” หรือลูกจา้งของโรงพยาบาลของรัฐ ซ่ึงในปีงบประมาณ 2546 พบวา่ ในกลุ่มพนกังาน
ราชการของกระทรวงสาธารณสุข จ านวน 21,507 คน นั้น มีพยาบาลวชิาชีพถึง 10,927 คน ซ่ึงเป็น
สัดส่วนถึงร้อยละ 50 ท าใหล้ดทอนขวญัและลงัใจของพยาบาลใหม่ท่ีจะเป็นก าลงัส าคญัของกลไก
การจดับริการภาครัฐในอนาคต ปริมาณการลาออกจากราชการของก าลงัคนเหล่าน้ีจากภาครัฐ จึง
เพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ ระหวา่ง พ.ศ. 2548-2553 พยาบาลชาชีพท่ีเป็นลูกจา้งโรงพยาบาลศูนยแ์ละ
โรงพยาบาลทัว่ไป 95 แห่ง มีอตัราการลาออกภายในปีแรกของการท างานร้อยละ 48.68 และลาออก
ภายในปีท่ี 2 ร้อยละ 25.57 (กฤษดา แสวงดี, 2551) สถานการณ์การลาออกจากงานของพยาบาล
ภาครัฐไปสู่เอกชนยิง่จะมีมากข้ึน จากการท่ีประเทศไทยมีนโยบายใหป้ระเทศเป็นศูนยก์ลาง
การแพทย ์(Medical hub) ในภูมิภาคเอเชีย และในพ.ศ. 2558 ประเทศจะเขา้สู่เศรษฐกิจอาเซียน 
(ASEAN Economic Community: AEC) ซ่ึงการเปิดเสรีเก่ียวกบัอาชีพบริการใน 8 วชิาชีพ ซ่ึง
พยาบาลก็เป็น 1 ใน 8 อาชีพ นั้น จึงคาดการณ์ไดว้า่พยาบาลวชิาชีพอาจจะมีการลาออกจากภาครัฐ
ไปสู่เอกชนเพิ่มข้ึน ดงันั้น จึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะใชก้ลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น
การจดัการบุคลากรในองคก์รเพื่อผลกัดนัองคก์รใหไ้ปสู่เป้าหมายทีไดว้างไว ้โดยใชท้รัพยากรท่ีมี
อยูเ่พี่อให้เกิดประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) สูงสุด การใหค้วามส าคญั
ในการธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคลจึงถือวา่มีความส าคญั การลงทุนเพื่อบริหารและพฒันาทรัพยากร
บุคคลของแต่ละสถานพยาบาลจะคุม้ค่าเพียงใด ก็ข้ึนอยูก่บัวา่แต่ละสถาบนัจะสามารถธ ารงรักษา
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเหล่าน้ีไวก้บัองคก์รไดน้านเพียงใดดว้ย ซ่ึงปัญหาการไม่สามารถ
ธ ารงรักษาคงเก่งไวใ้นองคก์รและการแยง่ชิงตวัคนเก่งระหวา่งองคก์รเป็นปัญหาท่ีทา้ทาย
ความสามารถของฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลในการจดัการปัญหาการออกจากงาน 
 ความตั้งใจคงอยูใ่นงานเป็นความคิดสมคัรใจท่ีตอ้งการจะเป็นบุคลากรขององคก์รท่ี
ปฏิบติังานอยูเ่ม่ือมีโอกาส ปัจจุบนัองคก์รต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนให้ความสนใจเก่ียวกบั
ทรัพยากรบุคคลกนัมากข้ึน ทั้งในดา้นการวางแผนกาลงัคน สรรหาคดัเลือกการพฒันาบุคคล ทั้งน้ี 
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ต่างก็มีวตัถุประสงคเ์ดียวกนั คือ การไดท้รัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อใหอ้งคก์ร
ประสบความส าเร็จสูงสุด แต่ในขณะเดียวกนัองคก์รต่าง ๆ ก็ก าลงัประสบกบัปัญหาการลาออกจาก
งานของบุคลากร การลาออกนั้นก่อใหเ้กิดผลกระทบในหลาย ๆ ดา้น ทั้งต่อองคก์ร กลุ่มท างาน 
เพื่อนร่วมงาน และต่อตนเอง ปัญหาการขาดแคลนพยาบาลจึงเป็นปัญหาเร่งด่วนท่ีตอ้งใหค้วาม
สนใจ (วจิิตร ศรีสุพรรณ และกฤษดา แสวงดี, 2555) เพราะการท่ีพยาบาลลาออกจากงานมาก 
นอกจากจะส่งผลกระทบต่อคุณภาพการบริการพยาบาลแลว้ ยงัส่งผลกระทบต่อขวญัและก าลงัใจ
ของพยาบาลท่ียงัคงปฏิบติังานอยูท่ี่ตอ้งรับภาระงานมากข้ึน จะเห็นไดจ้ากพยาบาลโรงพยาบาลศูนย์
มีการข้ึนปฏิบติังานล่วงเวลามีค่าเฉล่ียถึง 5.82 เวร (จากวนัหยดุ 8 วนัต่อเดือน) (อมัภา ศรารัชต ์และ 
นนัทรัตน์ ศรีนุ นวเิชียร, 2558) และจากการท่ีผูว้จิยัไดส้ัมภาษณ์พยาบาลวชิาชีพท่ีท างานใน
โรงพยาบาลศูนยบ์างแห่งในภาคกลาง ซ่ึงไดใ้หข้อ้มูลเก่ียวกบัภาระงานวา่ตอ้งอยูเ่วรบ่ายและเวรดึก 
เม่ือมีอายมุากข้ึน ถา้ตอ้งอยูเ่วรบ่ายและเวรดึกจะกระทบต่อการด าเนินชีวติ โดยเฉพาะอยา่งยิง่
พยาบาลท่ีสมรสแลว้ตอ้งดูแลเล้ียงดูบุตร ดงัค าใหส้ัมภาษณ์วา่ “เพื่อนท่ีแต่งงานแลว้ต่างก็วางแผนท่ี
จะลาออกจากงาน เม่ือท างานครบ 25 ปี เพื่อรับบ านาญและหางานอ่ืนท่ีไม่ตอ้งอยูเ่วร ส่วนรุ่นนอ้ง
บางคนก็ไปเรียนปริญญาโทในสาขาวชิาอ่ืนเพื่อจะไดเ้ปล่ียนงาน” และค าตอบท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์ตอบ
ตรงกนั คือ “ไม่ใช่เฉพาะเร่ืองอยูเ่วรเท่านั้นท่ีท าใหพ้ยาบาลอยากลาออกจากงาน แต่เพราะตอ้ง
รับภาระงานหนกั แต่เงินเดือนนอ้ยและไดรั้บค่าท างานล่วงเวลาไม่เป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบั
ภาระงานท่ีท าเทียบกบัวชิาชีพอ่ืน ๆ ในโรงพยาบาล”  
 จากสถานการณ์ดงักล่าวผูว้จิยัจึงเห็นความส าคญัในการศึกษาความตอ้งการคงอยูใ่นงาน
ของพยาบาลเพราะการท่ีพยาบาลตอ้งการท างานในองคก์ร เป็นเสมือนกระจกเงาสะทอ้นใหเ้ห็นถึง
ความผกูพนัของพยาบาลท่ีมีต่อองคก์รตรงกนัขา้มถา้พยาบาลมีความตอ้งการออกจากงานมากก็
แสดงวา่อาจมีปัจจยัท่ีเป็นแรงผลกัจากองคก์ร หรืออาจมีแรงดึงดูดจากภายนอกองคก์ร การศึกษาถึง
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ตั้งใจลาออกจากงาน ยอ่มเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร ในการน าขอ้มูลมาเป็น
แนวทางในการบริหารงานบุคคล โดยการส่งเสริมการคงอยูใ่นงานและป้องกนัการลาออกจากงาน 
เพราะผลจากการวิจยัท่ีผา่นมาแสดงใหเ้ห็นวา่ ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน/ ตั้งใจลาออกจากงาน 
สามารถท านายการคงอยูใ่นงานหรือการออกจากงานจริงไดดี้ท่ีสุด (Tett & Meyer, 1993)  
 ผลจากการทบทวนเอกสารเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุหรือมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงาน/
ออกจากงาน มีหลายปัจจยัซ่ึงตามกรอบแนวคิด “The meso paradigm” เป็นการบูรณาการปัจจยัใน
ระดบัจุลภาคและระดบัมหภาค (House, Rousseau, & Thomas-Hunt, 1995) เพื่ออธิบายพฤติกรรม
องคก์รในงานวจิยัปัจจยัระดบัจุลภาคหมายถึงปัจจยัระดบับุคคล ซ่ึงเป็นระดบัยอ่ยสุดในองคก์ร เช่น  
การรับรู้ของพนกังาน ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนปัจจยัระดบัมหภาค
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หมายถึง ปัจจยัระดบัองคก์ร ซ่ึงในการศึกษาน้ี จากการทบทวนทฤษฎีและแบบจ าลองกระบวนการ
การออกจากงาน/ คงอยูใ่นงาน ผูว้จิยัไดใ้หค้วามส าคญักบัทฤษฎีการสนบัสนุนองคก์ร (Organization 
support theory) ท่ีมีพื้นฐานจากทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม ซ่ึงในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดเ้นน้
ศึกษาการแลกเปล่ียนระหวา่งพนกังานกบัองคก์ร โดยการวดัการสนบัสนุนท่ีองคก์รมีต่อพนกังาน
และพนกังานรับรู้วา่องคก์รไดเ้ห็นคุณค่าความส าคญัท่ีเขาท างานใหก้บัองคก์ร และดูแลความ
เป็นอยูท่ี่ดีใหก้บัพวกเขาเพียงใด (Eisenberger, Huntington, Hutchinson, & Sowa, 1986) ซ่ึงตาม
แนวคิดหลกัของทฤษฎีการสนบัสนุนทางสังคม คือ บรรทดัฐานแห่งการตอบแทนซ่ึงกนัและกนั 
(Norm reciprocity) นัน่คือ เม่ือบุคคลรับรู้วา่ไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากบุคคลอ่ืนก็จะเกิดภาวะ
ผกูพนั (Obligation) ในการตอบแทนบุคคลนั้นในส่ิงท่ีดี ดงันั้น เม่ือพนกังานในองคก์รรับรู้วา่
องคก์รสนบัสนุนตนก็จะรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณและพยายามตอบแทนดว้ยพฤติกรรมและทศันคติ 
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์รและตนเอง (Eisenberger et al., 1986) ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร  
 จากการวเิคราะห์อภิมาน (Meta-analysis) รายงานการวจิยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัความเช่ือของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์รวา่ไดใ้หคุ้ณค่าท่ีเขาท างานให้และห่วงใยสวสัดิภาพของเขาเพียงใด (การรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์ร) จากผลการวจิยัมากกวา่ 70 ฉบบั โดย Rhodes and Eisenberg (2002)  
ผลการสังเคราะห์สรุปไดว้า่มีปัจจยั 3 ประเภทใหญ่ ๆ คือ ความยติุธรรม การสนบัสนุนจากผูนิ้เทศ, 
การใหร้างวลัและสถานภาพการท างานท่ีดี ท่ีองคก์รจดัท าใหก้บัพนกังาน มีความสัมพนัธ์กบัการ
รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (POS) ของพนกังาน ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีน่าพอใจต่อพนกังาน
คือ เกิดความพอใจในงาน และมีอารมณ์ดา้นบวก และส่งผลต่อองคก์ร คือ พนกังานเกิดความผกูพนั
ต่อองคก์รและการปฏิบติังานท่ีดี มีพฤติกรรมแยกตวัออกจากงาน (เช่น ลากิจ ลาป่วย ลาออกจาก
งาน) นอ้ยลง จากแนวคิดทฤษฎีดงักล่าว และผลการวเิคราะห์อภิมานงานวจิยั ผูว้จิยัจึงเลือกตวัแปร
ท่ีคาดวา่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ คือ การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ร ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์รส าหรับแนวคิดในการวเิคราะห์ขอ้มูลนั้น 
ผูว้จิยัสนใจศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล เพราะจากการ
ทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศ พบวา่ 
มีการศึกษาปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีเคร่ืองมือวดัตวัแปรท่ีมีความตรง
และความเท่ียง ซ่ึงเอ้ือต่อการพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างเพื่ออธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
ตวัแปรต่าง ๆ ในเชิงเหตุและผลกบัความตั้งใจความคงอยูใ่นงานของพยาบาล ผลของการทดสอบ
ความสอดคลอ้งของโมเดลท่ีพฒันาข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์น่าจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์และขยายองคค์วามรู้ในการวจิยัพฤติกรรมองคก์รต่อไป 
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วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ความ 
พึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพ 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบความตั้งใจคงอยูใ่นงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ความ 
พึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามอาย ุระดบัการศึกษา ประเภทจา้งงาน 
ลกัษณะงาน และระดบัเงินเดือน 
 3.  เพื่อตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงาน
ของพยาบาลวชิาชีพท่ีพฒันาข้ึน กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 4.  เพื่อศึกษาการมีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของปัจจยัท่ีน ามา 
ซ่ึง ไดแ้ก่ การรับรู้การการสนบัสนุนจากองคก์ร ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์ร  
ท่ีมีต่อความตั้งใจ คงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ 
 

สมมติฐำนกำรวจิัย 
 จากแนวความคิดในการวิจยั ผูว้จิยัจึงก าหนดสมมติฐานการวจิยั ดงัน้ี 
 1.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา ประเภทการจา้งงาน ลกัษณะงาน และระดบั
เงินเดือน แตกต่างกนั มีความตั้งใจคงอยูใ่นงานแตกต่างกนั 
 2.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา ประเภทการจา้งงาน ลกัษณะงาน และระดบั
เงินเดือน แตกต่างกนั มีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รแตกต่างกนั  
 3.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา ประเภทการจา้งงาน ลกัษณะงาน และระดบั
เงินเดือนแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในงานแตกต่างกนั 
 4.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา ประเภทการจา้งงาน ลกัษณะงาน และระดบั
เงินเดือน แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 5.  โมเดลสมการโครงสร้าง ความตั้งใจคงอยูใ่นงานท่ีพฒันาข้ึน มีความกลมกลืนกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีสมมติฐานยอ่ย ดงัน้ี 
  5.1  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจใน
งาน  
  5.2  การรับรู้ การสนบัสนุนจากองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความความผกูพนั
ต่อองคก์ร 
  5.3  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
  5.4  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบักบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
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H1 

H2 

H3 

H4 

  5.5  ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
  5.6  การรับรู้ การสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลในทิศทางบวกกบัความตั้งใจ คงอยู่
ในงาน โดยมีความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัแปรส่ือ (Mediator) 
 

กรอบแนวคดิกำรวจิัย 
 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและผลการวจิยัท่ีผา่นมาผูว้ิจยัจึงก าหนดกรอบแนวคิด 
การวจิยั 2 กรอบคือ 
 1.  กรอบแนวคิดการวจิยัเชิงพรรณนาและเชิงอา้งอิง ซ่ึงประกอบดว้ย ตวัแปรคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และ
ความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัภาพท่ี 1-1 
 2.  กรอบแนวคิดการวจิยัโมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยก าหนด 
ตวัแปรในสมการ ประกอบดว้ย 
 ตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous variable) ซ่ึงเป็นตวัแปรในระดบัองคก์ร คือ การรับรู้
การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร 
 ตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous variables) ซ่ึงเป็นตวัแปรแฝงระดบับุคคลมี 3 ตวัแปร 
คือ ความพึงพอใจในงานความผกูพนัต่อองคก์ร และความตั้งใจคงอยูใ่นงานดงัภาพท่ี 1-2 
                  
 

อาย ุ
ระดบัการศึกษา 

ประเภทการจา้งงาน 
ลกัษณะงาน 
ระดบัเงินเดือน 

 

                   

 
ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดในการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนาและเชิงอา้งอิง 
 

ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (Intention to stay) 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร  
(Organizational support) 

ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร  
(Organizational commitment) 
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H5.1 

H5.2 

H5.6 

H5.3 

H5.4 

 
 
 

 

 

 

 

 
ภาพท่ี 1-2  กรอบแนวคิดการวจิยั ตามทฤษฎีกระบวนการออกจากงาน/ ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ 
  Mobley (H = สมมติฐานการวจิยั)  
 

ขอบเขตกำรวจิัย 
 การวจิยัคร้ังน้ีก าหนดขอบเขตการวจิยั ดงัน้ี คือ 
 1.  ประชากรเป้าหมาย คือพยาบาลวชิาชีพซ่ึงปฏิบติังานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป ท างานใน
โรงพยาบาลศูนยส์ังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงกระจายตวัอยูใ่นภาคเหนือ ภาคใต ้ 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง และภาคตะวนัออก 
 2.  ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ 
  2.1  ตวัแปรท่ีสังเกตได ้ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทการจา้งงาน ลกัษณะงาน 
และรายไดข้องพยาบาลวชิาชีพ 
  2.2  ตวัแปรแฝง (Latent variable) เป็นตวัแปรท่ีไม่สามารถสังเกตไดโ้ดยตรง แต่วดั
จากตวัแปรบ่งช้ี (Indicator) ซ่ึงในการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 
   2.2.1  ตวัแปรแฝงภายนอก มี 1 ตวัแปร คือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
   2.2.2  ตวัแปรแฝงภายใน มี 3 ตวัแปร คือ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร                 
ความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ 
 3.  การสุ่มตวัอยา่งสุ่มตวัอยา่งแบบ 2 ขั้นตอน คือ  

H5.5 

กำรรับรู้กำร
สนับสนุนจำก

องค์กร
(Organizational 

support) 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร
(Organizational  

commitment) 

ควำมตั้งใจคงอยู่ 
ในงำน  

(Intention to 
stay) 

ควำมพงึพอใจ 
ในงำน 

(Job satisfaction) 
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  3.1  สุ่มโรงพยาบาลศูนยท่ี์กระจายตวัตามภาคต่าง ๆ ทั้ง 5 ภาค ของประเทศไทยโดย
สุ่มอยา่งง่าย (Simple random sampling) ภาคละ 2-3 โรงพยาบาล รวมทั้ง 5 ภาคสุ่มมา 13  
โรงพยาบาล  
  3.2  เลือกพยาบาลวชิาชีพจากโรงพยาบาลท่ีสุ่มไดใ้นการสุ่มคร้ังท่ีหน่ึงโดยการเลือก
กลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (purposive sampling) ตามคุณลกัษณะท่ีก าหนดคือท างานในโรงพยาบาล
ไม่นอ้ยกวา่หน่ึงปี ไม่เป็นหวัหนา้พยาบาลหรือผูต้รวจการ ยนิดีใหค้วามร่วมมือตอบแบบสอบถาม  
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1.  โรงพยาบาลศูนย ์หมายถึง โรงพยาบาลขนาดใหญ่ในระดบัจงัหวดัท่ีมีจ  านวนเตียงไว้
รักษา ภายในตั้งแต่ 500 เตียงข้ึนไป กระจายอยูใ่นภาคเหนือ ภาคใต ้ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาค
ตะวนัออก และภาคกลาง จ านวนทั้งส้ิน 28 แห่ง 
 2.  พยาบาลวชิาชีพ (Professional nurse) หมายถึง ผูท่ี้ไดรั้บใบอนุญาตเป็นผูป้ระกอบการ
วชิาชีพการพยาบาลและผดุงครรภช์ั้นหน่ึงท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานโรงพยาบาลศูนย ์
ตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป และมีต าแหน่งขา้ราชการหรือพนกังานราชการหรือลูกจา้งประจ า 
 3.  ปัจจยัดา้นบุคคลและงาน หมายถึง คุณลกัษณะเฉพาะของพยาบาลวชิาชีพท่ีเป็น
ตวัอยา่งในการวจิยัแต่ละคน ประกอบดว้ย 
  3.1  อาย ุ
  3.2  ระดบัการศึกษา หมายถึง ระดบัการศึกษาทางการพยาบาล ซ่ึงแบ่งเป็น ระดบั
ปริญญาตรี ปริญญาโท   
  3.3  ประเภทการจา้งงาน คือ การจา้งงานในโรงพยาบาลศูนย ์ซ่ึงแบ่งเป็น ขา้ราชการ 
พนกังานราชการ/ พนกังานกระทรวงสาธารณสุข และลูกจา้งประจ า 
  3.4  ลกัษณะงาน หมายถึง งานในหนา้ท่ีรับผดิชอบ ซ่ึงแบ่งเป็น 4 กลุ่ม คือ การ
ปฏิบติังานท่ีหอผูป่้วยสามญั หอผูป่้วยพิเศษ หอผูป่้วยหนกั ผูป่้วยนอก/ ห้องผา่ตดัและอ่ืน ๆ 
  3.5  ระดบัเงินเดือน หมายถึง เงินเดือนท่ีไดจ้ากการท างานในโรงพยาบาลตน้สังกดั 
 4.  ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (Intention to stay) หมายถึง การท่ีพยาบาลวชิาชีพท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลศูนย ์มีความคิดท่ีจะปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลศูนยต่์อไป ไม่
วางแผนท่ีจะออกจากงานหรือเปล่ียนงาน       
 5.  ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational commitment) หมายถึง ความรู้สึกของ
พยาบาลวชิาชีพท่ีมีต่อโรงพยาบาลศูนย ์เป็นความรู้สึกท่ีแสดงออกถึงความเช่ือมโยงวา่ตนเป็น 
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ส่วนหน่ึงของโรงพยาบาลศูนยแ์ละใชค้วามสามารถในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายของ
โรงพยาบาล มีความตั้งใจอยา่งแรงกลา้ท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกท่ีโรงพยาบาลศูนย ์
 6.  ความพึงพอใจในงาน (Job-satisfaction) หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือพอใจของ
พยาบาลวชิาชีพต่องานและปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 9 ดา้น คือ ความพอใจดา้นค่าจา้ง ดา้น
ความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการนิเทศงาน ดา้นผลประโยชน์อ่ืนท่ีไดรั้บนอกจากค่าจา้ง ดา้นการให้
รางวลัเม่ือท าความดี ดา้นระบบปฏิบติังาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นธรรมชาติของงาน และดา้น 
การติดต่อส่ือสารในหน่วยงาน ซ่ึงเป็นความรู้สึกท่ีไดรั้บการตอบสนองทั้งร่างกายและจิตใจ    
 7.  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived organizational support) หมายถึง ความ
เช่ือถือหรือความรู้สึกของพยาบาลวชิาชีพท่ีมีต่อโรงพยาบาล วา่ไดเ้ห็นคุณค่าและความส าคญัต่อส่ิง
ท่ีตนไดท้  างานใหก้บัองคก์ร และองคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการตลอดจนให้ความ
ช่วยเหลือและใส่ใจในการปฏิบติังาน และการพฒันาความกา้วหนา้ของตน  
 8.  โมเดลสมการโครงสร้างการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลศูนย ์
หมายถึง รูปแบบจ าลองท่ีแสดงความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่น
งานของพยาบาลวชิาชีพโดยเขียนเป็นชุดสมการหรือเขียนเป็นแผนภาพจ าลองความสัมพนัธ์
โครงสร้างเชิงเส้น 
 9.  ตวัแปรแฝง (Latent variable) หมายถึง ตวัแปรท่ีไม่สามารถวดัไดโ้ดยตรง แต่จะ
ประมาณค่าไดจ้ากตวัแปรสังเกตได ้(Observed variable) ของแต่ละตวัแปรแฝงนั้น 
 10.  ตวัแปรสังเกตได ้(Observed variable) หมายถึงองคป์ระกอบท่ีสามารถวดัค่าไดข้อง
ตวัแปรแฝงแต่ละตวัท่ีใชใ้นการวจิยั 
 11.  ตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous latent variable) หมายถึง ตวัแปรท่ีเป็นจุดเร่ิมตน้
ของเส้นทางอิทธิพล หรือหวัลูกศรในโมเดลสมการโครงสร้าง ไม่มีตวัแปรอ่ืนท่ีมีอิทธิพลต่อ 
ตวัแปรเหล่าน้ี 
 12.  ตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous latent variable) หมายถึง ตวัแปรสมการโครงสร้าง
ทุกตวั ยกเวน้ตวัแปรแฝงภายนอกเป็นตวัแปรท่ีไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรอ่ืนหรือมีอิทธิพลต่อ 
ตวัแปรอ่ืน โดยมีเส้นทางอิทธิพลก่อนหรือหลงัตามท่ีมีทฤษฏีและงานวจิยัสนบัสนุน 
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ประโยชน์ทีไ่ด้รับจำกกำรวจิัย 
 1.  ท าใหท้ราบอตัราความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพซ่ึงจะเป็นประโยชน์ใน
การวางแผนและพฒันาก าลงัคนทางการพยาบาล 
 2.  เป็นแนวทางการในการก าหนดนโยบายและแผนในการพฒันาองคก์รท่ีเอ้ือต่อ 
การดึงดูดพยาบาลใหท้ างานในโรงพยาบาลหรือองคก์รดา้นสุขภาพและคงอยูใ่นวชิาชีพพยาบาล 
 3.  เป็นแนวทางในการท าวิจยัเพื่อพฒันาปัจจยัเชิงสาเหตุในพยาบาลกลุ่มอ่ืน ๆ 
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บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษา “ตวัแบบสมการโครงสร้างองคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลศูนยส่์วนภูมิภาค สังกดัส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุข” ผูว้จิยัไดศึ้กษาคน้ควา้แนวคิดทฤษฎี เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยัเร่ืองน้ี 
เพื่อเป็นแนวทางและเป็นพื้นฐานในการศึกษา โดยน าเสนอเน้ือหาในหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ความตั้งใจจะคงอยูใ่นงาน (Intention to stay)  
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational commitment)  
 3.  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)  
 4.  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived organizational support)  
 5.  โมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นการท่ีพฒันาจากผลการทบทวนแนวคิด
ทฤษฏี 
  

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intention to stay)  
 ในการศึกษาการลาออกจากงาน และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกจากงานของ
พนกังาน นกัวชิาการสาขาทางบริหารและนกัวจิยั ใหค้วามส าคญักบัการศึกษาความตั้งใจในการ
ลาออกจากงาน/ ความตั้งใจคงอยูใ่นงานมากกวา่ท่ีจะศึกษาการลาออกจากงานจริง เน่ืองจากหาก
พนกังานออกจากงานไปแลว้ก็ยากท่ีจะทราบไดว้า่ พนกังานออกจากงานดว้ยสาเหตุใด (Morrell,  
Loan-Clarke, & Wilkinson, 2001) เพราะการศึกษายอ้นหลงัถึงสาเหตุของการลาออกจากงานของ
พนกังานท่ีออกจากงานแลว้ ผลการวจิยัอาจจะน ามาใชใ้นการแกปั้ญหาการลาออกจากงานของ
พนกังานท่ีก าลงัปฏิบติังานในองคก์รไดไ้ม่ทนัต่อสถานการณ์และไม่สอดคลอ้งกบัปัญหาท่ีเป็น
ปัจจุบนั 
 ส าหรับงานวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัสนใจศึกษาความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ซ่ึงเป็นแง่มุมท่ีตรงกนั
ขา้มกบัการศึกษาการออกจากงานเปรียบเสมือนเป็นดา้นแต่ละดา้นของเหรียญเดียวกนั ดงันั้น
แนวคิดทฤษฏีและงานวจิยัจึงเป็นแนวคิดเดียวกนั จึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน
ความตั้งใจออกจากงาน และการออกจากงาน 
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 1.  นิยามความตั้งใจคงอยู่ในงาน/ ออกจากงาน (Intention to stay/ intention to leave)  
 Heweitt Associate (2004) ไดใ้หค้วามหมายความตั้งใจคงอยูใ่นงานวา่ หมายถึง การท่ี
พนกังานตั้งใจท่ีจะท างานกบัการจา้งงานในปัจจุบนั โดยจะคงท างานอยูก่บันายจา้งเป็นระยะ
เวลานาน ซ่ึงความหมายน้ี Johanim, Tan, Zurina, Khulida and Mohamad (2012) กล่าววา่เป็น
ความหมายทางกลบักนั (Inverse) กบัความหมายของความตั้งใจออกจากงานซ่ึง Vandenberg and 
Nelson (1999) ใหค้  าจ  ากดัความของความตั้งใจออกจากงานวา่หมายถึงการท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงได้
ประเมินความเป็นไปไดว้า่เขาจะออกจากองคก์รของตนอยา่งถาวรในอนาคตอนัใกล ้
 Mowday, Porter and Steers (1982) ใหค้วามหมายความตั้งใจลาออกจากองคก์รไวว้า่
หมายถึง ความตอ้งการหรือความตั้งใจของบุคคลท่ีไดรั้บอิทธิพลจากความรู้สึกท่ีมีต่องานและ
อิทธิพลท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานท่ีส่งผลต่อการเปล่ียนแปลง คือ ออกจากงานท่ีท าอยู ่
 Mobley (1982) ใหค้วามเห็นวา่ความตั้งใจลาออกจากงานเป็นองคป์ระกอบหน่ึงของ
กระบวนการลาออกจากงานซ่ึงจะน าไปสู่พฤติกรรมการลาออกเป็นตวักระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมและ
ท านายการลาออกไดจ้ริงซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Steers (1991) ท่ีใหค้วามหมายของความตั้งใจ
ลาออกจากงานวา่ เป็นความพร้อมท่ีจะแสดงพฤติกรรมลาออกจากงานในอนาคต 
 ส่วน Tett and Meyer (1993) ใหค้วามหมายของการตั้งใจลาออกจากงานวา่เป็นความคิด
ท่ีจะลาออกจากงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัและคิดท่ีจะหางานอ่ืนซ่ึงสอดคลอ้งกบัความหมายของ Cho,  
Johanson and Guchait (2009) ท่ีใหค้วามหมายวา่ เป็นความน่าจะเป็นท่ีจะตดัสินใจลาออกจากงาน 
ท่ีท  าอยูแ่ละตั้งใจท่ีจะหางานใหม่ 
 Steel and Lounsbury (2009) ไดใ้หค้วามหมายความตั้งใจคงอยูใ่นงานหรือออกจากงาน
วา่เป็นขั้นตอนสุดทา้ยของความคิดในกระบวนการตดัสินใจ ซ่ึงพนกังานเป็นผูต้ดัสินใจจะลาออก
จากงานไม่วา่สาเหตุใดก็ถือวา่เป็นการลาออกอยา่งสมคัรใจ 
 จากค าจ ากดัความดงักล่าวขา้งตน้ในการวจิยัคร้ังน้ี จึงใหค้่าจ  ากดัความของความตั้งใจคง
อยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพ หมายถึง ความตั้งใจของพยาบาลท่ีจะท างานในองคก์ารต่อไป ไม่คิดหา
งานใหม่ 
 2.  แนวคิดและทฤษฏีที่เกีย่วข้องกบัการตั้งใจคงอยู่ในงาน/ ออกจากงาน 
 เพื่อเป็นพื้นฐานในการวดัและก าหนดตวัช้ีวดัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน/ ออก
จากงาน ผูว้จิยัจึงทบทวนแนวคิดทฤษฏีเพื่อน ามาใชอ้า้งอิงในการอธิบายพฤติกรรมการออกจากงาน
โดยสมคัรใจ การตั้งใจคงอยูใ่นงานตลอดจนแบบจ าลองท่ีอธิบายกระบวนการออกจากงานหรือ   
คงอยูใ่นงาน ซ่ึงประกอบดว้ย 
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  2.1  ทฤษฏีท่ีใชอ้า้งอิงอธิบายพฤติกรรมการตั้งใจออกจากงาน ซ่ึงมีหลายทฤษฏีโดย
ผูว้จิยัไดท้บทวนทฤษฏีท่ีน ามาเป็นพื้นฐานในการวิจยั ดงัน้ี 
   2.1.1  ทฤษฏีแลกเปล่ียนทางสังคม (Social exchange theory)  
   ทฤษฏีการแลกเปล่ียนทางสังคมอยูบ่นพื้นฐานแนวคิดกวา่พฤติกรรมทางสังคม
เป็นผลจากการแลกเปล่ียนทางดา้นวตัถุหรือไม่ใช่วตัถุ (Non material good) ตวัอยา่งเช่น สัญลกัษณ์
ของการยอมรับและใหเ้กียรติ ทฤษฏีน้ีอธิบายวา่ปัจเจกบุคคลพิจารณาถึงรางวลัท่ีอาจจะไดแ้ละ
ความเส่ียงในการมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม นอกจากน้ี ยงัมีความหมายโดยนยัวา่ หมายถึง การสร้าง
ลกัษณะการปฏิสัมพนัธ์ของบุคคล โดยการใชว้เิคราะห์มูลค่าของรางวลัต่อคุณค่าของแต่ละบุคคล
และเปรียบเทียบกบัทางเลือกซ่ึงผูท่ี้ใหม้ากจะหวงัวา่อยา่งนอ้ยตอ้งไดรั้บส่ิงท่ีตอ้งการจากผูอ่ื้นใน
จ านวนท่ีเท่ากนัและในทางกลบักนัผูท่ี้ไดรั้บจากผูอ่ื้นมากจะอยูภ่ายใตค้วามกดดนัท่ีตอ้งให้
ผลตอบแทนกลบัไปยงัผูใ้หใ้นจ านวนมากบุคคลจะยติุหรือเลิกมีความสัมพนัธ์เม่ือค่าใชจ่้ายสูงกวา่
ผลประโยชน์ Brinkmann and Stapf (2005) ไดอ้ธิบายถึงความน่าเช่ือถือของทฤษฏีการแลกเปล่ียน
ทางสังคมวา่มีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้วา่ปัจเจกบุคคลจะรู้ในสถานการณ์ท่ีตนประสบและท าใหเ้ขา้ใจใน
ความตอ้งการของตน โดยพิจารณาจากหลกัของการใหต้อบแทนเม่ือบุคคลหน่ึงเป็นผูใ้ห้ เม่ือให้
อะไรแก่ใครไป ยอ่มไดรั้บการตอบแทนจากผูอ่ื้น ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลจะไดรั้บการสังเกต
อยา่งมีสติและจะพิจารณาโดยวธีิการท่ีไดรั้บในแบบเดียวกนั ความเตม็ใจท่ีสร้างผลการปฏิบติังานท่ี
พฒันาข้ึนจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองดว้ยการถอนทุนคืนไม่ชา้ก็เร็ว 
   2.1.2  ทฤษฏีเก่ียวกบัตน้ทุนมนุษย ์(Human capital theory)  
   ทฤษฏีตน้ทุนมนุษยพ์ฒันาโดย Gary Beckerในปี ค.ศ. 1964 เน้ือหาของทฤษฏี    
จะเก่ียวกบัการเรียนรู้หนา้ท่ีของมนุษยซ่ึ์งเปรียบไดก้บัทรัพยากรธรรมชาติท่ีเก่ียวขอ้งกบัการผลิต 
(Becker, 1991)  
   มโนทศัน์ของทฤษฏี กล่าววา่ งานทุกอยา่งไม่เท่าเทียมกนั ดงันั้น คุณภาพของ
พนกังานสามารถพฒันาได ้โดยการลงทุนการใหก้ารศึกษาและการฝึกอบรมมีความส าคญัอยา่งยิง่
ในการลงทุนดา้นตน้ทุนมนุษย ์ผูท่ี้มีความสามารถในการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กบัรายได ้ระดบั 
การเรียนรู้สามารถเพิ่มรายไดข้องบุคคลในการลงทุนดา้นตน้ทุนมนุษยมี์ 2 แบบ คือ การเรียนใน
สถานศึกษา และการฝึกอบรมระหวา่งปฏิบติังานการฝึกอบรม แบ่งไดเ้ป็น 2 แบบ คือ การฝึกอบรม
ทกัษะทัว่ไปและการฝึกอบรมทกัษะเฉพาะ การฝึกอบรมทกัษะทัว่ไปเป็นทกัษะท่ีพนกังานสามารถ
ท างานกบับริษทัหรือหน่วยงานอ่ืนได ้ส่วนการฝึกอบรมทกัษะเฉพาะนั้น ใชไ้ดเ้ฉพาะกบัหน่วยงาน
ท่ีจดัฝึกอบรม จะใชก้บัหน่วยงานอ่ืนไม่ได ้ดงันั้น พนกังานท่ีไดรั้บการฝึกอบรมทกัษะเฉพาะจะ         
ไม่สามารถหาหน่วยงานหรือบริษทัท่ีตอบสนองความคาดหวงัของเขาได ้โดยเฉพาะค่าจา้งพื้นฐาน
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ทฤษฏีน้ีจึงสันนิษฐานไดว้า่ การฝึกอบรมทกัษะเฉพาะมีความสัมพนัธ์ทางลบ กบัความตั้งใจใน  
การออกจากงาน หากมีการลงทุนเก่ียวกบัความรู้เฉพาะมากข้ึน (Eisenberger, Taylor, Gable, 
Hilmert and Lieberman, 2007)  
   2.1.3  ทฤษฏีการจบัคู่ (Matching theory)  
   ทฤษฏีน้ีอธิบายกระบวนการท่ีมนุษยมี์พฤติกรรมสัมพนัธ์กบัอตัราการเสริมแรง
จากการตอบสนองทางเลือกเป็นทฤษฏีท่ีอธิบายเก่ียวกบัการคงอยู ่หรือการเลิกท าขอ้ตกลงในการ
ท างานภายใตส้ถานการณ์ท่ีไม่แน่นอน พนกังานตอ้งการงานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถและได้
ค่าจา้งท่ีเหมาะสม ส่วนนายจา้งก็มีแนวโนม้ท่ีจะรับพนกังานใหเ้ตม็อตัราท่ีมีอยู ่อยา่งไรก็ตาม 
ผลผลิตจากพนกังานไม่สามารถทราบไดล่้วงหนา้ จะทราบไดอ้ยา่งชดัเจนก็ต่อเม่ือ เขา้มาท างานเป็น
ระยะเวลาพอสมควร มีอายงุานมากข้ึนจากความสัมพนัธ์ในการจา้งงาน แสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานท่ี
เขา้มาท างานใหม่ เม่ือท างานไประยะหน่ึงจากประสบการณ์ท างานพบวา่ งานไม่ตรงความตอ้งการ
ในสถานการณ์เช่นน้ีก็จะมีการออกจากงงาน ซ่ึงสามารถเขา้ใจไดว้า่เป็นกระบวนการท่ีแกไ้ข       
การเลือกท่ีผดิ (Alfonso & Fred, 2002)  
   2.1.4  ทฤษฏีความเท่าเทียม (Equity theory)  
   ทฤษฏีความเท่าเทียมหรือทฤษฏีความยติุธรรม พฒันาโดย John Stacey Adam ใน 
ค.ศ. 1963 (Mylene, 2008) ทฤษฏีน้ีสันนิษฐานวา่ปัจเจกบุคคลจะตดัสินใจ การกระจายทรัพยากรมี
ความเป็นธรรมกบัผูเ้ป็นหุน้ส่วนทั้ง 2 ฝ่าย ในหน่วยงานหรือไม่ (Brinkmann & Stapf, p. 26) ทฤษฏี
ความเท่าเทียมอธิบายการเสริมแรงพนกังานอยา่งเป็นธรรมระหวา่งส่ิงท่ีลูกจา้งกระท า ซ่ึงเปรียบเป็น
ปัจจยัน าเขา้ เช่น ท างานหนกั งานท่ีใชท้กัษะกบัผลลพัธ์ท่ีได ้เช่น ค่าจา้งผลประโยชน์ท่ีมีความ
เหมาะสมมีเหตุผล ความยติุธรรมเกิดข้ึนเม่ือปัจจยัน าเขา้และผลลพัธ์มีการกระจายอยา่งเป็นธรรม
ระหวา่งผูมี้ส่วนร่วม ลูกจา้งจะตดัสินวา่มีความเป็นธรรม เม่ือเขาท างานหนกัแลว้เขาไดรั้บเงินเพิ่ม
ในอตัราเดียวกบัเพื่อนร่วมงาน จุดเนน้ท่ีส าคญั คือ แต่ละบุคคลจะเป็นความสัมพนัธ์กบัหุน้ส่วน
ต่างกนั ลูกจา้งแต่ละคนประเมินหรือวดัไดไ้ม่เหมือนกนั ตามทฤษฏีน้ี ถา้ลูกจา้งประเมินวา่ตนไม่ได้
รับความเป็นธรรม การลาออกจากงานก็จะเกิดข้ึน  
  2.2  แบบจ าลองกระบวนการลาออกจากงาน (Turnover process model) แบบจ าลอง
กระบวนการลาออกจากงาน/ คงอยูใ่นงานมีหลายโมเดลท่ีผูว้จิยัทบทวนและน ามาใชใ้นการวจิยั 
คร้ังน้ี คือ 
   2.2.1  แบบจ าลองกระบวนการออกจากงานของ Mobley (Mobley‘s model) 
Mobley (1977) ไดพ้ฒันาแบบจ าลองกระบวนการออกจากงานโดยการศึกษาสาเหตุการออกจาก
งานเป็นระยะเวลามากกวา่ 10 ปี เขาเป็นนกัทฤษฏีคนแรกท่ีอธิบายกระบวนออกจากงาน              
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ทางดา้นจิตวทิยา  แบบจ าลองของเขาอยูบ่นพื้นฐานของงานอ่ืน ๆ เช่น March and Simmons             
ในแนวคิดท่ีการออกจากงานเพราะมีงานอ่ืนท่ีน่าพอใจและง่ายในการหางาน และแนวคิด “ตรงกบั
ความคาดหวงั” (Met  expectation) ท่ี Steesr and Porter อธิยายความตั้งใจออกจากงาน Mobley 
อธิบายถึงกระบวนการของการลาออก เป็นขั้นตอนเร่ิมจากความคิดในการประเมินงานท่ีท าอยู ่  
ตามดว้ยขั้นตอนของอารมณ์ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ ถา้ไม่พอใจก็เกิดความคิดลาออกจาก
งาน ขั้นตอนต่อไป คือ การประเมินผลดีผลเสียในการหางานใหม่ ถา้มีความเป็นไปไดใ้นการหา 
งานใหม่ก็จะตามมาดว้ยพฤติกรรมการหางาน ถา้มีงานใหม่ก็จะประเมินงานใหม่เปรียบเทียบกบั
งานท่ีท าอยูถ่า้งานใหม่ดีกวา่ก็จะน าไปสู่การลาออกในท่ีสุด ดงัภาพท่ี 2-1   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
 
 
ภาพท่ี 2-1  แบบจ าลองการลาออกจากงานของ Mobley (1982)  

การประเมินค่างานปัจจุบนั 

ความพอใจ-ไม่พอใจในงานจากประสบการณ์ท่ีผา่นมา 

ความคิดท่ีจะลาออกจากงาน 

การประเมินค่าของการแสวงหางานใหม่และการลาออก 

ความตั้งใจท่ีจะแสวงหาทางเลือกใหม่ 

ความตั้งใจท่ีจะแสวงหาทางเลือกใหม่ 

เปรียบเทียบทางเลือกกบังานปัจจุบนั 

ความตั้งใจท่ีจะลาออก อยูต่่อไป 

ลาออก อยูต่่อไป 



17 

   2.2.2  แบบจ าลองกระบวนการออกจากงานของ Mowday et al. (1982) ซ่ึงน า
ทฤษฎีสองปัจจยัมาเป็นตน้แบบในการสร้างแบบจ าลองความตั้งใจท่ีจะคงอยู ่หรือลาออกจาก
องคก์ร เป็นผลมาจาก 2 ปัจจยั โดยปัจจยัแรกเป็นความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่องาน สามารถน าไปสู่
พฤติกรรมความตั้งใจท่ีจะลาออกและก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการลาออกได ้เช่น ความพึงพอใจใน   
การท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ความผกูพนัต่องาน เป็นตน้ แต่ในขณะเดียวกนั ความรู้สึกเหล่าน้ี            
ก็สามารถช่วยลดความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังานไดด้ว้ยเช่นกนั ในขณะท่ีปัจจยัต่อมา คือ     
ปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน เช่น การทดลองงาน ความตอ้งการแรงงาน ความจ าเป็นในชีวติสมรส 
ความผกูพนัในครอบครัว การฝึกงาน ฯลฯ เป็นส่ิงท่ีสามารถเพิ่มหรือลดความตั้งใจท่ีจะลาออก หรือ
คงอยูต่่อในองคก์รของพนกังานได ้นอกจากน้ี Mowday ยงักล่าวอีกวา่ ความตั้งใจท่ีจะลาออก หรือ
คงอยูต่่อในองคก์รของพนกังานมีการแสดงออกของพฤติกรรม 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ (1) พฤติกรรม  
การลาออกโดยตรง พนกังานจะตดัสินใจลาออกโดยทนัที หากเกิดความรู้สึกท่ีตอ้งการจะลาออก 
แมว้า่จะยงัไม่มีทางเลือกอ่ืนรองรับก็ตาม (2) พฤติกรรมการคน้หาทางเลือก เม่ือพนกังานมีความ
ตั้งใจท่ีจะลาออก พนกังานก็จะพยายามหาทางเลือกอ่ืนมารองรับก่อนท่ีจะลาออกไปจากองคก์รเดิม 
เพื่อจะไดไ้ม่ตอ้งกลายเป็นผูว้า่งงานหลงัจากลาออกจากงานไปแลว้ แต่โอกาสท่ีจะคน้หาทางเลือก
นั้น ก็ข้ึนอยูก่บัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัออกไปของพนกังาน รวมทั้งข้ึนอยูก่บัสภาพ
เศรษฐกิจและตลาดแรงงานดว้ย (3) พฤติกรรมดา้นอ่ืน ๆ เม่ือพนกังานทราบวา่ตนเองไม่สามารถ
คน้หาทางเลือกท่ีตนปรารถนาได ้หรือมีทางเลือกนอ้ย พนกังานก็จะยงัคงไม่ลาออกจากองคก์ร แต่
จะมีพฤติกรรมอ่ืนเกิดข้ึนแทน เช่น การขาดงาน การเฉ่ือยงาน การติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอล ์ 
การใชก้ลไกป้องกนัตนเองเพื่อลดความวติกกงัวล และความคบัขอ้งใจท่ีเกิดจากการไม่สามารถ
ลาออกจากองคก์รได ้(ปกรณ์ ล้ิมโยธิน, 2555) 
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ภาพท่ี 2-2  แบบจ าลองการลาออกจากงานของ Mowday et al. (1982)

3. ขอมูลท่ีไดรั้บ

เก่ียวกบังานและองคก์ร 

6. ลกัษณะองคก์ารและ

ประสบการณ์ท่ีไดรั้บ 

10. อิทธิพลท่ีไม่เก่ียวกบังานท่ี

มีต่อการอยู ่หรือลาออก 

2. ความคาดหวงั 

ในงานและค่านิยม 

8. ความรู้สึกของ

บุคคลท่ีมีต่องาน 

11. ความปรารถนาตั้งใจ 

ท่ีจะอยูห่รือลาออก 

14. การลาออก

หรืออยูใ่นองคก์ร 

1. ลกัษณะส่วน

บุคคล 

7. ระดบัผลการ

ปฏิบติังาน 

9. ความพยายามท่ีจะ

เปล่ียนแปลงสถานการณ์ 

12. การคน้หาโอกาส

และทางเลือก 13. วธีิการ

ทางเลือกเพื่อ

ปรับตวัใหเ้ขา้กบั

สถานการณ์ 
4. โอกาส

ทางเลือกอ่ืน 

5. สภาพเศรษฐกิจ

และตลาดแรงงาน 
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   2.2.3  Spector (1996) ไดอ้ธิบายถึงความไม่พึงพอใจในงานท่ีน าไปสู่ความตั้งใจ   
ท่ีจะลาออก ส่งผลท าใหเ้กิดพฤติกรรมการคน้หางาน เช่น การสมคัรงานอ่ืน การไปสัมภาษณ์งาน     
ถา้หางานท่ีดีกวา่งานเก่าหรือมีทางเลือกท่ีดีกวา่ไดก้็น าไปสู่การลาออก ความตั้งใจน้ีเองท่ีน าไปสู่
พฤติกรรมของการลาออกดงัภาพท่ี 2-3   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2-3  กระบวนการลาออกจากงานของ Spector (1996) 
 
 จากการทบทวนเอกสารแบบจ าลองกระบวนการออกจากงานทั้ง 3 โมเดล จาก ค.ศ. 
1977-1996 แบบจ าลองท่ีพฒันาในระยะหลงัไดใ้ชแ้นวคิดจากแบบจ าลองท่ีพฒันาก่อนเป็นแนวทาง
และเพิ่มตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งเขา้ไปในแบบจ าลอง จะเห็นไดจ้ากการเพิ่มตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ออกจากงานของพนกังานเขา้ไปในแบบจ าลอง Mowday et al. ตวัแปรท่ีเพิ่มเขา้ไปในแบบจ าลอง 
คือ ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 3.  การวดัความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
 ในการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานท่ีผา่นมาลว้นแต่เป็นแบบการรายงาน
ดว้ยตนเอง (Self-report) โดยใชแ้บบสอบถามถามความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ลกัษณะค าถามเป็นขอ้
ค าถามท่ีถามถึงการคาดคะแนนการคงอยูท่  างานต่อไปในองคก์ร และการคาดคะเนการลาออกจาก
งานแบบวดัส่วนใหญ่เป็นแบบประมาณค่าลิเคิร์ท 5 ระดบั แบบวดัท่ีมีการทดสอบความเท่ียงและ
ความตรงและนกัวจิยัน ามาปรับใชคื้อแบบท่ีสร้างโดย Mobley et al. ซ่ึงมี 3 ค าถาม และแบบวดัของ 
Price and Mueller ซ่ึงมี 1 ค าถาม ซ่ึงนกัวจิยัรุ่นต่อมารวมทั้งนกัวจิยัไทยไดน้ ามาปรับปรับใชใ้น  
การวจิยั 
 

ทางเลือกท่ีสามารถหาได ้

ความพึงพอใจในงาน 
Job satisfaction 

ความตั้งใจจะลาออกจากงาน 
Turnover intention 

ลาออก 
Tumover 
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  3.1  ประเด็นการวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน/ ออกจากงาน 
  จากการศึกษารายงานการวิจยัท่ีศึกษาความตั้งใจคงอยูใ่นงานหรือความตั้งใจออกจาก
งาน พบวา่ มีการใหค้  าจ  ากดัความไม่กระชบัพอท่ีผูต้อบทุกคนจะเขา้ใจไดต้รงกนั ดงัท่ี Bester (n.d. 
cited in Bothma & Roodt, 2013) สังเกตวา่การใหค้  าจ  ากดัความไม่กระชบัเป็นการปล่อยใหผู้ต้อบ
เป็นผูใ้หค้วามหมายตามความเขา้ใจของตนเอง เช่น ในการถามความตั้งใจคงอยูใ่นงาน/ ออกจาก
งาน มีทั้งงานวจิยัท่ีระบุเวลาและไม่ระบุเวลา งานวจิยัจ  านวนมากใชค้  าถาม 1 ค  าถาม ท่ีถามมากกวา่ 
3 ค าถาม มีนอ้ย Martin (2007) ไดใ้หข้อ้สังเกตวา่การใชค้  าถามเดียว เป็นขอ้จ ากดัในการวดัทาง
ปริมาณ ท าใหมี้ขีดจ ากดัในการรายงานความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือวดั 
  3.2   ลกัษณะค าถามและมาตรวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
  การวเิคราะห์อภิมาน (Meta analysis) (Hom & Griffeth, 1995; Sager, Griffeth, & 
Horn, 1998; Griffeth, Horn, & Gaertner, 2000) แสดงใหเ้ห็นวา่ความตั้งใจจะลาออกจากงานเป็น 
ตวัแปรหลกัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานจริง และสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการวดัความตั้งใจจะ
ลาออกจากงานใน 3 ประเด็น ประกอบดว้ย การคิดเก่ียวกบัการลาออกจากงาน ความมุ่งมัน่ท่ีจะหา
งานใหม่ และความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน จากการทบทวนงานวจิยัท่ีวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน/
ออกจากงาน โดยดูจ านวนค าถามและมาตรในการวดั พบวา่ จ  านวนค าถามมีตั้งแต่ 1-6 ขอ้ค าถาม 
ดงัน้ี 
   3.2.1  ลกัษณะค าถามและจ านวนค าถาม 1 ขอ้ มีงานวจิยั ดงัน้ี 
    3.2.1.1  Letvak and Buck (2008) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่
ในงานของพยาบาลจาก 3 โรงพยาบาล ในรัฐภาคใตข้องประเทศสหรัฐอเมริกาจ านวน 323 คน ได้
วดัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลโดยถามตวามเห็นมีค าตอบให้เลือก 5 ขอ้ 1 ค าถาม ค าถาม
ถามวา่ “มีความเป็นไปไดอ้ยา่งไรท่ีท่านจะคงท างานอยูใ่นโรงพยาบาลแห่งน้ีใน 5 ปี ขา้งหนา้” ซ่ึง
แบบวดัน้ีใชใ้นงานวจิยัอ่ืน ๆ ท่ีศึกษากบัตวัอยา่งขนาดใหญ่ หลายงานเช่นงานวจิยัของ Batt, 
Hanson,Wood and Tounton (1999) และงานของ Ingersoll, Olsan, Srew-Cates, Devinney and 
Davis (2002 cited in Letvak & Buck, 2008, p. 160)  
    3.2.1.2  Zaghloul, Al-Hussaini and Al-Bassam (2008) ศึกษามิติดา้นความ    
พึงพอใจในงานกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัแห่งหน่ึงในซาอุดิอาระเบีย วดัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลโดยใชค้  าถาม 1 
ค าถาม คือ “ฉนัตั้งใจจะออกการเป็นพยาบาลโรงพยาบาลแห่งน้ี” และมีค าตอบใหเ้ลือกตอบ 3 
ค าตอบ คือ เห็นดว้ย ไม่สามารถตอบได ้และไม่เห็นดว้ย 

http://europepmc.org/search/?scope=fulltext&page=1&query=AUTH:%22Al-Hussaini%20MF%22
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    3.2.1.3  Li et al. (2013) ไดศึ้กษาส่ิงแวดลอ้มในการท างานในโรงพยาบาล 
ความเหน่ือยหน่ายในการท างานของพยาบาล ความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจออกจากงาน
ของพยาบาล ตวัอยา่งในการวจิยั 9,959 คน วดัความตั้งใจออกจากงานโดยใชค้  าถาม 1 ค าถาม “ท่าน
วางแผนท่ีจะท างานอยูใ่นโรงพยาบาลน้ีอีก 1 ปี ขา้งหนา้” มีค าตอบให้เลือกตอบคือ ใช่และไม่ใช่ 
    3.2.1.4  บงกชพร ตั้งฉตัรชยั, บุญทิพย ์สิริธรังศรี, สุพิมพ ์ศรีพนัธ์วรสกุล, และ
วไิลพร รังควตั (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ
โรงพยาบาลศูนยภ์าคตะวนัออกเฉียงเหนือไดว้ดัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 1 ค าถาม คือ “ท่านตั้งใจท่ี
จะท างานเป็นพยาบาลตลอดไป และมีค าตอบใหเ้ลือกวา่ใช่และไม่ใช่ 
    3.2.1.5  รัชนี ศุจิจนัทรรัตน์ และคณะ (2555) ปัจจยัท่ีท านายความตอ้งการออก
จากงานของอาจารยพ์ยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล ใชส้อบถามความตอ้งการ
ออกจากงาน โดยใชค้  าถามเดียว มาตววดัเป็น Visual dialog scale มีค่าคะแนนระหวา่ง 0-100 ค่า 0 
หมายถึง ไม่ตอ้งการออกจากงานเลย และ 100 หมายถึงตอ้งการออกจากงานมากท่ีสุด 
    3.2.1.6  Joyce and Choi (2013) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความสุขในการ
ท างานกบักลุ่มกบัความตั้งใจอยูใ่นงาน ไดว้ดัวามตั้งใจคงอยูใ่นงานโดยใชแ้บบวดัค าถามเดียว ถาม
วา่ “ท่านวางแผนในการท างานในปีหนา้อยา่งไร” และมีค าตอบใหเ้ลือก 6 ตวัเลือก จากตวัเลือก
ทั้งหมดน ามาแยกเป็น 2 ประเภท คือ กลุ่มท่ีตอบวา่ “จะคงอยูใ่นต าแหน่งปัจจุบนั” จะใหร้หสั 1 
ส่วนผูท่ี้เลือกตอบค าตอบอ่ืน ๆ อีก 5 ตวัเลือก จะให้รหสัเป็น 0 
   3.2.2  ลกัษณะค าถามและจ านวนค าถาม 2 ขอ้ 
    3.2.2.1  Weiss, Dawin, England and Lofquist (1964) ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดั
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยสร้างค าถาม 2 ดา้น คือ ความตั้งใจออกจากงาน และความตั้งใจอยูใ่น
งาน ตวัอยา่งค าถาม เช่น ค าถามขอ้ท่ี 1 คือ ฉนัคิดประจ าท่ีจะลาออกจากองคก์รน้ี ค  าถามขอ้ท่ี 2 คือ 
ฉนัวางแผนท่ีจะท างานในองคก์รน้ีต่อไป มาตรวดั 7 ระดบั จากไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ถึงเห็นดว้ย        
อยา่งยิง่ 
    3.2.2.2  Susskind, Borchgrevink, Kacmar and Robert (2000) ศึกษาพฤติกรรม
ของพนกังานในการใหบ้ริการลูกคา้ โดยเก็บขอ้มูลพนกังานโรงแรม หอ้งอาหาร และร้านคา้ปลีกใน
สหรัฐ จ านวน 386 ตวัอยา่ง วดัความตั้งใจจะลาออกจากงาน 2 ค าถาม คือ โดยทัว่ไปพนกังานมกั
คิดถึงเร่ืองการลาออกอยา่งไร และตวัเองคิดเก่ียวกบัเร่ืองการลาออกจากงานท่ีท าอยา่งไร ดว้ยมาตร
วดั 5 ระดบั พบวา่มีความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า ครอนบาคเท่ากบั 0.76   
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   3.2.3  ลกัษณะค าถามและจ านวนค าถาม 3 ขอ้ 
    3.2.3.1  Beatwee, Heijden, Dam and Hasselhom (2007) ไดศึ้กษาความตั้งใจ
ออกจากวชิาชีพพยาบาล โดยศึกษากบัพยาบาลวชิาชีพ 1,187 คน ปัจจยัท่ีศึกษา ส่ิงแวดลอ้มทาง
สังคมในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร กบัความตั้งใจในการออกจาก
วชิาชีพพยาบาล วดัความตั้งใจออกจากวชิาชีพพยาบาลโดยใชแ้บบสอบถาม มาตรวดัแบบ Likert 5 
ระดบั มีค าถาม 3 ขอ้ ตวัอยา่งเช่น “ในรอบปีท่ีแลว้คุณคิดจะศึกษาต่อนอกเหนือจากความรู้ทางการ
พยาบาล” ค าตอบใหเ้ลือกคือ 5 ระดบั จากไม่เคย ถึงทุก ๆ วนั แบบวดัมีค่าแอลฟ่าครอนบาค เท่ากบั
0.8 
    3.2.3.2  Alam and Mohammad (2010) ศึกษาระดบัความพึงพอใจในงานกบั
ความตั้งใจลาออกจากงานของพยาบาลในประเทศมาเลเซีย วดัความตั้งใจลาออกจากงานโดย
ประยกุตจ์ากแบบวดัของ Jenkins และ Kransz  มาตรวดัแบบ Likert scale 5 ระดบั ประกอบดว้ย ขอ้
ค าถาม 3 ขอ้ ขอ้ท่ี 1 ในระยะ 3 เดือน ท่ีผา่นมา ฉนัคิดอยา่งจริงจงัในการหางานใหม่ ขอ้ 2 ปัจจุบนัน้ี
ฉนัก าลงัจะไดง้านใหม่ ขอ้ 3 ฉนัตั้งใจลาออกจากหน่วยงานน้ีในอนาคตอนัใกลน้ี้ แบบวดัมีค่าความ
เช่ือมัน่มากกวา่ 0.7 
    3.2.3.3  Martin (2011) ท่ีศึกษาอิทธิพลของการปฏิบติัต่อทรัพยากรบุคคลกบั
ความตั้งใจออกจากงานนกัวิชาการท่ีท างานอยูศู่นยก์ารศึกษา 480 แห่ง ใน 12 รัฐ ภาคใตข้อง
ประเทศสหรัฐอเมริกา ใชแ้บบวดัความตั้งใจออกจากงาน โดยใชแ้บบวดัท่ีพฒันา Landaes and 
Hammer มาตรวดั Likert scale 7 ระดบั ประกอบดว้ย 3 ค าถาม ตวัอยา่งเช่น “ในทนัทีท่ีฉนัหางาน
ใหม่ไดฉ้นัจะลาออกจากงาน” คะแนนสูงแสดงใหเ้ห็นถึงความตั้งใจออกจากงาน 
    3.2.3.4  Lee, Huang and Zhao (2012) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ตั้งใจออกจากงานของพนกังานโรงแรม ไดว้ดัความตั้งใจออกจากงานโดยใชแ้บบวดัของ Michaels 
and Spector (1982) ประกอยดว้ย 3 ค าถาม มาตรวดัแบบ  Likert 7 ระดบั จากไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ถึงเห็นดว้ยมากท่ีสุด มีค าถาม 3 ขอ้ คือ ขอ้ 1 ฉนัคิดอยา่งจริงจงัท่ีจะออกจากงานน้ี ขอ้ 2 ฉนัตั้งใจจะ
ลาออกจากงานน้ี ขอ้ 3 ฉนัเร่ิมท่ีหางานใหม่ท่ีจะท าแลว้ ค่าความเช่ือมัน่อลัฟ่าครอนบาคมากกวา่ 0.7 
    3.2.3.5  ปกรณ์ ล้ิมโยธิน (2555) ไดศึ้กษาเพื่อพฒันาตวัแบบโครงสร้างของ
องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนกังานโรงแรมในประเทศไทย  
ตวัแปรท่ีศึกษาประกอบดว้ยคุณภาพชีวิตในการท างานและการรับรู้วฒันธรรมองคก์รเป็นตวัแปร
แฝงภายนอก และมีความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์รและความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน
เป็นตวัแปรภายใน วดัความตั้งใจจะลาออกจากงานโดยแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัดดัแปลงและพฒันา
จากแบบวดัของ Nadiri and Tanova ประกอบดว้ย 3 ขอ้ค าถาม ตวัอยา่งเช่น “ท่านคิดวา่มีโอกาส 
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มากนอ้ยเพียงใดท่ีจะไดง้านใหม่ในปีหนา้” ค าตอบมีให้เลือก 5 ระดบั คือ ไม่มีโอกาสเลย มีโอกาส
นอ้ยมาก อาจจะเป็นไปไม่ได ้เป็นไปไดพ้อสมควร ไม่มีโอกาสมาก ค่าความเช่ือมัน่แบบอลัฟา 
ครอนบาคเท่ากบั 0.74 
    3.2.3.6  Yin-Fah, Foon, Lim and Osman (2010) ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานของพนกังานในโรงงานแห่งหน่ึงในประเทศมาเลเซีย โดยไดส้ร้างเคร่ืองมือวดั
ความตั้งใจออกจากงานตามแนวคิดทฤษฎีกระบวนการออกจากงานของ Mobley, Horner and 
Hollingsworth (1978) ซ่ึงประกอบดว้ย 3 ค าถาม ค าถามขอ้ท่ี 1 ฉนัคิดเป็นประจ าท่ีจะลาออกจาก
องคก์รแห่งน้ี ค  าถามขอ้ท่ี 2 ฉนัมุ่งมัน่ท่ีจะหางานเพื่อเป็นทางเลือกใหม่ ค  าถามท่ี 3 ฉนัจะออกจาก
องคก์รแห่งน้ีทนัทีทีไดง้านใหม่ 
   3.2.4  ลกัษณะค าถามและจ านวนค าถาม 4 ขอ้ค าถาม 
    3.2.4.1  Vidal, Valle and Aragon (2007) ศึกษาสาเหตุของความตั้งใจจะลาออก
จากงาน โดยเก็บขอ้มูลจาก 122 บริษทัขา้มชาติในประเทศสเปน วดัความตั้งใจจะลาออกจากงาน
โดยพฒันามาจากงานของ Wayne, Shore and Liden (1997) ซ่ึงใชม้าตรวดั 5 ระดบั ดว้ยค าถาม 4 ขอ้ 
คือ ความตั้งใจในการมองหางานภายนอกองคก์ร ในอนาคตท่ีจะไดง้านใหม่ท่ีดีกวา่ก็พร้อมจะ
ลาออกจากงาน ความเคร่งเครียดในการคิดจะลาออกจากองคก์ร และความตั้งใจท่ีอีก 5 ปี ขา้งหนา้
จะยงัท างานอยูใ่นองคก์รน้ีต่อไป พบวา่ มีความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสัมประสิทธ์ิอลัฟา 
ครอนบาคเท่ากบั 0.88 
   3.2.5  ลกัษณะค าถามและจ านวนค าถาม 5 ขอ้ค าถาม 
    3.2.5.1  Kim, Leong and Lee (2005) ไดศึ้กษาหาสาเหตุของความตั้งใจจะ
ลาออกจากงานในธุรกิจภตัตาคาร โดยเก็บขอ้มูลจากพนกังานธุรกิจภตัตาคาร ในประเทศเกาหลีใต้
จ  านวน 350 ตวัอยา่ง วดัความตั้งใจจะลาออกโดยใชค้  าถาม 5 ค าถาม ซ่ึงพฒันามาจากงานของ 
Lahey (1984) ดว้ยมาตรวดั 5 ระดบั ไดแ้ก่ โอกาสท่ีจะหางานอ่ืนท า ความน่าเบ่ือของงานท่ีท าอยู ่
ความหวงัท่ีจะไดง้านท่ีอ่ืนในอุตสาหกรรมเดียวกนั การลาออกจากงานเป็นเร่ืองปกติขององคก์ร
แห่งน้ี และความ   น่าเบ่ือหน่ายในงานโดยไม่มีเหตุผล พบวา่ มีความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิด
สัมประสิทธ์ิอลัฟาครอนบาคเท่ากบั 0.79 
   3.2.6  ลกัษณะค าถามและจ านวนค าถาม 6 ขอ้ค าถาม 
    3.2.6.1  Dhladhla (2011) ไดศึ้กษาอิทธิพลของพฤติกรรมผูน้ า การเสริมพลงั
ดา้นจิตใจ ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์รกบัความตั้งใจออกจากงานของ
ขา้ราชการทหาร (Military personnel) 318 คน สร้างแบบวดั มาตรวดัแบบ Likert scale 4 ระดบั 
ค าถาม 6 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่ และค่าสัมประสิทธ์ิ 0.89-0.91 ถา้ตดัออก 1 ขอ้ ค่าสัมประสิทธ์ิ            
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ความเช่ือมัน่ เพิ่มข้ึนจาก 0.89 เป็น 0.9 ตวัอยา่งค าถามเช่น ขอ้ 1 ฉนัก าลงัหางานอ่ืนนอกจาก
หน่วยงานน้ี 2) ในทนัทีท่ีฉนัหางานใหม่ไดฉ้นัจะลาออกจากท่ีน่ี 
    3.2.6.2  Engenda, Birhunu and Alene (2014) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความตั้งใจ    
คงอยูใ่นวชิาชีพพยาบาลท่ีท างานในรัฐ Amhara ประเทศเอธิโอเปีย วดัความตั้งใจคงอยูใ่นวชิาชีพ
พยาบาล โดยใชค้  าถาม 6 ขอ้ มีค าตอบให้เลือก 5 ระดบั จากไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ถึงเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
  โดยสรุปการวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงานจากการทบทวนงานวจิยั งานวจิยัส่วนใหญ่มี
การวดัโดยใชค้  าถามตั้งแต่ 1-6 ค าถาม ส าหรับมาตรวดัมีทั้งมาตรวดันามบญัญติั (Nominal scale)  
และมาตรวดัแบบช่วง (Interval scale) โดยมาตรวดัแบบ Likert scale มีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่
โดยวธีิครอนบาค ตั้งแต่ 0.74 ถึง 0.9  สรุปตวัช้ีวดัหรือตวัแปรท่ีสังเกตไดจ้ากงานวจิยัท่ีทบทวน ดงั
ตารางท่ี 2-1 
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ตารางท่ี 2-1  ตวัแปรบ่งช้ีความตั้งใจคงอยูใ่นงานหรือตั้งใจออกจากงานจ าแนกตามการสร้างแบบวดัความของผูว้ิจยั 
 

องค์ประกอบ/ ตัวแปรสังเกตได้
ความตั้งใจคงอยู่ในงานหรือตั้งใจ
ออกจากงาน 
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คิดจะออกจากงาน                  10 
ก าลงัหางานใหม่                  7 
ถา้ไดง้านใหม่จะลาออก                  6 
คิดศึกษาต่อความรู้สาขาอ่ืน                  1 
จะท างานในองคต่์อไปอีกระยะหน่ึง                  7 

25 
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ตารางท่ี 2-1  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ ตัวแปรสังเกตได้
ความตั้งใจคงอยู่ในงานหรือตั้งใจ
ออกจากงาน 
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แผนการท างานในอนาคต                  5 
การลาออกจากงานเป็นเร่ืองปกติ                  1 
ความหวงัท่ีจะไดง้านท่ีอ่ืน                  3 

ความคิดลาออกของเพื่อนร่วมงาน                  1 
โอกาสท่ีจะหางานอ่ืนท า                  1 26 
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ตารางท่ี 2-1  (ต่อ) 
 

 
 

องค์ประกอบ/ ตัวแปรสังเกตได้
ความตั้งใจคงอยู่ในงานหรือตั้งใจ
ออกจากงาน 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

รว
ม 

Le
tva

k a
nd

 B
uc

k (
20

08
) 

Za
gh

lou
l e

t a
l. (

20
08
) 

Li
 et

 al
. (2

01
4) 

บง
กช

พร
 ต
ั้งฉั
ตร

ชัย
 แล

ะค
ณะ

 (2
55

4) 

รัช
นี 
ศุจิ

จัน
ทร

รัต
น์ 
แล
ะค

ณะ
 (2

55
5) 

Jo
yc

e a
nd

 C
ho

i (
20

13
) 

W
eis

s e
t a

l. (
19

64
) 

 Su
ssk

ind
 et

 al
. (2

00
0) 

 va
n d

er
 H

eij
de

n, 
va

n D
am

 an
d H

as
sel

ho
rn
 

(20
07
) 

Al
am

 an
d M

oh
am

ma
d (

20
10
) 

M
ar

tin
 (2

01
1) 

Le
e e

t a
l. (

20
12
) 

ปก
รณ์

 ลิม้
โย
ธิน

 (2
55

5) 

 Vi
da

l e
t a

l. (
20

07
) 

Ha
n, 

So
hn

 an
d K

im
 (2

00
9) 

Dh
lad

hla
 (2

01
1) 

En
ge

nd
a e

t a
l. (

20
14
) 

ความคิดลาออกของเพื่อนร่วมงาน                  1 
ความเบ่ือหน่ายในการท างาน                  1 
รวม 1 1 1 1 1 1 2 2 3 3 3 3 4 4 5 6 6  
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  จากตารางท่ี 2-1 เม่ือพิจารณาความถ่ีพบวา่ตวัแปรสังเกตท่ีมีความถ่ีสูงสุด 10 คือ  
ความคิดท่ีจะออกจากงาน รองลงมาล าดบั 2 ความถ่ี 7 คือ ก าลงัหางานใหม่ อนัดบั 3 ความถ่ี 6 คือ 
ถา้ไดง้านใหม่จะลาออก อนัดบั 4 ความถ่ี 5 คือ การวางแผนการท างานในอนาคต อนัดบั 5 ความถ่ี 4 
มี 2 ขอ้ความ คือ จะท างานในองคก์รในระยะเวลาหน่ึง และจะท างานในองคก์รต่อไปไม่ก าหนด 
เวลา อนัดบั 6 มีความถ่ี 2 คือ โอกาสท่ีจะหางานท่ีอ่ืนท า ส่วนท่ีเหลือมีความถ่ี 1 เท่ากนั เช่นความคิด
ลาออกของเพื่อนร่วมงาน 
  3.3   ผลการสังเคราะห์แบบวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
  ตวัแปรสังเกตไดท่ี้นกัวิจยัใชว้ดัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน/ ออกจากงาน เม่ือพิจารณา
จากจ านวนค าถามและมิติของการวดั จ าแนกได้ 4 ลกัษณะ คือ   
   3.3.1  การวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน/ ออกจากงานโดยใชค้  าถามเดียว แต่ใชม้าตร
วดัต่างกนั เช่น งานวิจยัของบงกชพร ตั้งฉตัรชยั และคณะ (2554) ถามวา่ “ท่านตั้งใจจะท างาน
พยาบาลท่ีโรงพยาบาลน้ีตลอดไป มีค าตอบใหผู้ต้อบเลือกตอบวา่ ใช่ หรือไม่ใช่ งานวจิยัของ Joyce 
and Choi (2013) ถามวา่ “ท่านวางแผนในการท างานในปีหนา้อยา่งไร” และมีค าตอบใหเ้ลือก 6 
ตวัเลือก จากตวัเลือกทั้งหมดน ามาแยกเป็น 2 ประเภท คือ กลุ่มท่ีตอบวา่ “จะคงอยูใ่นต าแหน่ง
ปัจจุบนั” จะให้รหสั 1 ส่วนผูท่ี้เลือกตอบค าตอบอ่ืน ๆ อีก 5 ตวัเลือก จะให้รหสัเป็น 0 งานวจิยัของ
รัชนี ศุจิจนัทรรัตน์ และคณะ (2555) สอบถามความตอ้งการออกจากงาน โดยใชค้  าถามเดียวใช้
มาตรวดั Visual dialog scale มีค่าคะแนนระหวา่ง 0-100 ค่า 0 หมายถึง ไม่ตอ้งการออกจากงานเลย 
และ 100 หมายถึงตอ้งการออกจากงานมากท่ีสุด 

   3.3.2  การวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน/ ออกจากงานโดยใช ้2 ค าถาม โดยถาม
ความเห็นสองมิติ คือ มิติออกจากงานและมิติอยูใ่นงาน ถา้วดัความตั้งใจคงอยูใ่นงานมาตรวดัเป็น
แบบ Likert scale 5 ระดบั การใหค้ะแนนจะตอ้งกลบัค่าคะแนน (Recode) ค  าถามความตั้งใจ      
ออกจากงาน ตวัอยา่ง เช่น Weiss et al. (1964) ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดย
สร้างค าถาม 2 ดา้น คือ ความตั้งใจออกจากงาน และความตั้งใจอยูใ่นงาน ตวัอยา่งค าถาม เช่น 
ค าถามขอ้ท่ี 1 คือ ฉนัคิดเป็นประจ าท่ีจะลาออกจากองคก์รน้ี ค  าถามขอ้ท่ี 2 คือ ฉนัวางแผนท่ีจะ
ท างานในองคก์รน้ีต่อไป มาตรวดั 7 ระดบั จากไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ถึงเห็นดว้ยอยา่งยิง่ ในการคิด
คะแนนจะตอ้งกลบัค่าคะแนน (Recode) ค าถามขอ้ 1 ก่อนจึงจะรวมเป็นคะแนนความตั้งใจคงอยู ่
ในงาน 
   3.3.3  การวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน/ ออกจากงานโดยใชค้  าถาม 3 ขอ้ อา้งอิงตาม
แบบจ าลองการลาออกจากงานของ Mobley (1982) ซ่ึงมี 3 ขั้นตอน คือ 1. ความคิดลาออกจากงาน 
2. ถา้มีความเป็นไปไดใ้นการหางานใหม่ ก็จะตามมาดว้ยพฤติกรรมการหางาน 3. ถา้มีงานใหม่ก็จะ
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ประเมินงานใหม่เปรียบเทียบกบังานท่ีท าอยู ่ถา้งานใหม่ดีกวา่ก็จะน าไปสู่การลาออกในท่ีสุด
ตวัอยา่งเช่นงานวิจยัของ Alam and Mohammad (2010) ท่ีวดัความตั้งใจลาออกจากงานของพยาบาล
ในประเทศมาเลเซียโดยใชข้อ้ค าถาม 3 ขอ้ ขอ้ท่ี 1 ในระยะ 3 เดือน ท่ีผา่นมา ฉนัคิดอยา่งจริงจงัใน
การหางานใหม่ ขอ้ 2 ปัจจุบนัน้ี ฉนัก าลงัจะไดง้านใหม่ ขอ้ 3 ฉนัตั้งใจลาออกจากหน่วยงานน้ีใน
อนาคตอนัใกลน้ี้ เป็นตน้ 
   3.3.4  การวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน/ ออกจากงานโดยสร้างค าถามมากกวา่ 3 ขอ้           
โดยการผสมผสานแบบจ าลองการลาออกจากงานของ Mobley (1982) และมิติออกจากงาน และ
หรือมิติการคงอยูใ่นงาน และแนวคิดดา้นเวลาหรือการวางแผนการท างาน ซ่ึงการวดัความตั้งใจคง
อยูใ่นงาน/ ออกจากงานตามแนวคิดน้ีส่วนใหญ่สร้างค าถามมากกวา่ 3 ขอ้ เช่นงานวจิยัของ 
Dhladhla (2011) สร้างค าถามวดัตั้งใจออกจากงานของขา้ราชการทหารโดยใชค้  าถาม 6 ขอ้ 
   จากการสังเคราะห์ตวัแปรสังเกตความตั้งใจคงอยูใ่นงาน/ ออกจากงานขา้งตน้
ผูว้จิยัจึงก าหนดตวัแปรสังเกตความตั้งใจคงอยูใ่นงานโดยอิงกระบวนการออกจากงานของ Mobley  
(1982) ร่วมกบัการพิจารณาจากตวัแปรท่ีมีความถ่ีสูงสุดโดยใชเ้กณฑพ์ิจารณาตวัช้ีวดัท่ีมีดวามถ่ี
ระดบัสูง (ในท่ีน้ีคือความถ่ีระดบั 3 ข้ึนไป) คือ ความคิดออกจากงาน ก าลงัหางานใหม่ถา้ไดง้าน
ใหม่จะลาออกจะท างานในองคต่์อไปอีกระยะหน่ึง และแผนการท างานในอนาคต ความหวงัท่ีจะได้
งานอ่ืนโมเดลการวดัดงัภาพท่ี 2-4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2-4  โมเดลการวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 

ความคิดออกจากงาน 

ก าลงัหางานใหม่ 

ถา้ไดง้านใหม่จะลาออก 

จะท างานในองคก์รต่อไป
ระยะหน่ึง 

แผนท างานในอนาคต 

ความหวงัท่ีจะไดง้านอ่ืน 

ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
Intention to stay 
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 4.  งานวจัิยที่ศึกษาปัจจัยทมีีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน/ ออกจากงาน 
 Gilmartin (2012) ไดเ้ขียนบทความเพื่อส่งเสริมใหมี้การพฒันาแบบจ าลองท่ีอธิบายความ
ตั้งใจออกจากงานส าหรับพยาบาล ผูเ้ขียนไดเ้ปรียบเทียบงานวจิยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัความตั้งใจออกจาก
งานของพยาบาลในรอบ 30 ปี ท่ีผา่นมา เปรียบเทียบพฒันาการในการใชท้ฤษฎีในวรรณกรรม
ทางการพยาบาล กบังานวจิยัเร่ืองการตั้งใจออกงานในสาขาวชิาอ่ืน ๆ พบวา่มีการใชแ้นวคิดทฤษฏี
ในการวจิยัไม่เท่าทนักบัแนวคิดทฤษฎีท่ีใชอ้ธิบายความตั้งใจออกจากงานท่ีใชอ้ธิบายโดยทัว่ไป 
ผูเ้ขียนจึงใหข้อ้เสนอแนะวา่แบบจ าลองการศึกษาความตั้งใจออกจากงานทางพยาบาล จะมี
ประโยชน์อยา่งยิง่ถา้ไดเ้ลือกแนวคิดทฤษฎีในการวิจยั จากแนวคิดทฤษฎีหรือแบบจ าลองท่ีใชใ้น
การวจิยัทางการบริหารเก่ียวกบัการตั้งใจลาออกจากงาน จากแนวคิดและขอ้เสนอแนะของ 
Gilmartin  ผูว้จิยัจึงไดท้บทวนงานวจิยัเก่ียวขอ้งโดยทบทวนงานวจิยัเก่ียวกบัความตั้งใจออกจาก
งาน/ ความตั้งใจอยูใ่นงานทั้งในสาขาพยาบาลและวชิาชีพอ่ืน ๆ ดงัน้ี คือ 
  4.1  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน จากการศึกษาของบงกชพร ตั้งฉตัรชยั 
และคณะ (2554) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ ตวัแปรท่ีศึกษา คือ 
ขอ้มูลทัว่ไปดา้นบุคคล ดา้นองคก์ร และการคงอยูใ่นงาน ตวัอยา่งในการวจิยั คือ พยาบาลวชิาชีพท่ี
ปฏิบติังานโรงพยาบาลศูนยเ์ขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือสังกดักระทรวงสาธารณสุข สุ่มตวัอยา่ง
แบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน ตวัอยา่ง 385คน เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม แบบวดัประกอบดว้ย 4 
ส่วน ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลดา้นบุคคล ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามดา้นองคก์าร 45 ขอ้ 
ประกอบดว้ย ดา้นคุณลกัษณะขององคก์ร ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการบริหารจดัการ ลกัษณะ
งานและการท างาน ความยดืหยุน่ของเวลาท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ การพฒันา  
การฝึกอบรม ระบบพี่เล้ียงและการวางแผนพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นการให้รางวลั 
ประกอบดว้ย การแข่งขนัเร่ืองค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ผลงานและค่าตอบแทนและดา้น 
การยอมรับส่วนท่ี 4 แบบสอบถามการคงอยูใ่นงานประกอบดว้ยค าถาม 1 ขอ้ ถามวา่ “ท่านคาดหวงั
วา่จะท างานเป็นพยาบาลตลอดไป” มีค าตอบให้เลือกตอบวา่ ใช่, ไม่ใช่ แบบสอบถามปัจจยัดา้น
องคก์รมีค่าความเท่ียงสัมประสิทธ์ิอลัฟาครอนบาค 0.75 วเิคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงพรรณนาโดยใช้
ความถ่ีร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและสถิติ การถดถอยโลจิสติก ผลการวิจยัพบวา่ พยาบาล
วชิาชีพคงอยูใ่นงานร้อยละ 62 ปัจจยัดา้นรายไดข้องพยาบาลมีผลต่อการคงอยูใ่นงานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 มีขนาดอิทธิพล 1.57 เท่า (Odds ratio = 1.57) ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะ
องคก์าร และปัจจยัดา้นลกัษณะงานและการท างาน มีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ มี
ขนาดอิทธิพล 1.08 เท่า และ 1.06 เท่า มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.001 และ 0.05 ตามล าดบัปัจจยั
ทั้งสามสามารถอธิบายความแปรปรวนของการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพไดร้้อยละ 24.8  
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  4.2  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจออกจากงาน จากการศึกษาของรัชนี ศุจิจนัทรรัตน์ 
และคณะ (2555) มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาในการท านายความตอ้งการออกจากงานของอาจารย์
พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล และสถาบนัสมทบ จากปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
บรรยากาศองคก์ร ความผกูพนักบัองคก์าร คุณภาพชีวติในการท างาน วฒันธรรม และปัจจยัส่วน
บุคคล เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม ตวัอยา่ง 390 คน แบบสอบถามประกอบดว้ย 2 ส่วน ส่วนท่ี 1 
ปัจจยัส่วนบุคคล และความตอ้งการออกจากงาน ความตอ้งการออกจากงานเป็น Visual dialog scale 
มีค่าระหวา่ง 0-100 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความตอ้งการออกจากงาน 
ค าถามเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดบั วเิคราะห์อิทธิพลของปัจจยัท่ีศึกษาต่อความตอ้งการออกจาก
งาน โดยวิเคราะห์แบบถดถอยแบ่งพหุ (Multiple regression analysis) ผลการวจิยัพบวา่ อาจารย์
พยาบาลตอ้งการออกจากงานในระดบัปานกลาง ร้อยละ 43.61 ปัจจยัท่ีร่วมกนัอธิบายความ
แปรปรวนของความตอ้งการออกจากงานในระยะ 1 ปี ไดร้้อยละ 12.2 คือ วฒันธรรมองคก์าร ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร และวุฒิปริญญาเอก และปัจจยัท่ีร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของการตอ้งการ
ออกจากงานในระยะ 3 ปี ไดร้้อยละ 14.3 มี 2 ปัจจยั คือ ความผกูพนัต่อองคก์รและวฒิุปริญญาเอก 
  4.3  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นวชิาชีพพยาบาล จากผลการวจิยัของ 
ศิริพร จิรวฒัน์กุล และคณะ (2555) ท่ีไดศึ้กษาความสุขในการท างานกบัความคิดคงอยูใ่นวชิาชีพ
พยาบาลของพยาบาลโดย วธีิการศึกษาแบบผสมระหวา่งการวจิยัเชิงคุณภาพและปริมาณ ผลการวจิยั
เชิงคุณภาพพบวา่อุดมการณ์ท่ีหล่อเล้ียงจิตวิญญาณของพยาบาลใหส้ามารถคงอยูใ่นวชิาชีพได ้แมว้า่
ส่วนใหญ่ไม่มีความสุขในการท างาน คือ ความสุขจากความรักในวชิาชีพ และการช่วยผูป่้วยและ
ประชาชน เสมือนวา่ “ไดท้  าบุญผา่นการใหก้ารพยาบาล” ส่วนผลการวจิยัทางปริมาณพบวา่พยาบาล 
ร้อยละ 65 มีค่าคะแนนความสุขในระดบัต ่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความคิดคงอยูใ่นวชิาชีพ
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ คือ ความปลอดภยั ความรุนแรง สวสัดิการ ความกา้วหนา้ อ านาจต่อรอง 
การยอมรับและบรรยากาศในการท างาน 
  4.4  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจอยูใ่นงาน จากการศึกษาของสุมาลี อยูผ่อ่ง และ 
บุญทิพย ์สิริธรังศรี (2557) ท่ีศึกษาความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลศลัยศาสตร์ ของพยาบาล
วชิาชีพในโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ตวัอยา่งในการวจิยั 266 คน เก็บขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ยค าถาม 3 ส่วน ส่วนท่ี 1 เป็นค าถาม ปัจจยัดา้นบุคคล ประกอบดว้ย 
อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการปฏิบติังาน ภูมิล าเนา รายได ้ 
ภาระครอบครัว และภาวะสุขภาพส่วนท่ี 2 ปัจจยัดา้นองคก์รประกอบดว้ย คุณลกัษณะดา้นองคก์ร
ลกัษณะงานและการท างาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ การใหร้างวลั สัมพนัธภาพของผูป้ฏิบติังาน 
แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดบั ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามการคงอยูใ่นงานและ
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ขอ้คิดเห็นอ่ืน ๆ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบค าถามเดียว เลือกตอบ ใช่หรือไม่ใช่ วเิคราะห์ปัจจยั
ท่ีร่วมกนั ท านายการคงอยูใ่นงานโดยใชส้ถิติถดถอยโลจิสติก (Multiple regression analysis) 
ผลการวจิยัพบวา่ พยาบาลวชิาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ ร้อยละ 58.1 มีความตั้งใจคงอยู ่      
ในงาน ปัจจยัท่ีร่วมกนัท านายความแปรปรวนของความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพได ้
ร้อยละ 24.3 คือ อายแุละปัจจยัดา้นองคก์ร 
  4.5  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน จากการศึกษาของสุรีย ์ทา้วคาลือ
และพนิดา ดามาพงศ ์(2549) โดยศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ความพึงพอใจ              
ในงาน และการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ
โรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจ
คงการคงอยูใ่นงาน คือ ความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายแกปั้ญหาและมี 
ส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง 
  4.6  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานงานวจิยัของ Kudo et al. (2006) ท่ีได้
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลท่ีท างาน
ในโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลางและขนาดเล็กในประเทศญ่ีปุ่น ตวัอยา่งในการวจิยั 556 คน เก็บ
ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม แบบสอบถามวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงานใชค้  าถาม 1 ค าถาม ถามวา่ 
“ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานในโรงพยาบาลแห่งน้ีระดบัใด” มีค าตอบให้เลือกตอบ คือ มากท่ีสุด 
มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด โดยใหค้ะแนนจาก 5 ถึง 1 คะแนนตามล าดบั ส าหรับแบบวดั          
ความพึงพอใจในงาน ใชแ้บบวดังานวจิยัท่ีวดัความพึงพอใจในงานของพยาบาล แบบวดัมี 30 ขอ้ 
แบ่งเป็น 7 องคป์ระกอบ มาตรวดัเป็นแบบประเมินค่ารวม (Summated rating scale) 5 ระดบั            
หาความตรงเชิงโครงสร้างโดยการวเิคราะห์องคป์ระกอบ ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง  
ตวัแปรตน้กบัตวัแปรตามท่ีศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานเหมือนผูเ้ช่ียวชาญและ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน อายแุละลกัษณะการจา้งงาน อธิบายความแปรปรวนความตั้งใจคงอยู่
ในงานไดร้้อยละ 41.7  
  4.7  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน จากการศึกษาของ Zaghloul et al.
(2008) วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษามิติดา้นความพึงพอใจงานกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล    
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลของมหาวทิยาลยัแพทยแ์ห่งหน่ึงในประเทศอียปิต ์ตวัอยา่งในการวจิยั 
276 คน วดัความพึงพอใจในงานโดยมาตรวดัแบบ Likert 5 ระดบั จากไม่พอใจมาก จนถึงพอใจมาก 
มีขอ้ค าถาม 26 ขอ้ แบ่งเป็น 9 มิติ ดา้นท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานมิติความกา้วหนา้และการพฒันาตนเอง 
มิติดา้นความทา้ทายของงาน มิติดา้นปฏิสัมพนัธ์ มิติดา้นแบบของผูน้ า มิติดา้นบรรยากาศการ
ท างาน และมิติดา้นความพึงพอใจในงานโดยทัว่ไป ส่วนค าถามเก่ียวกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานเป็น

http://europepmc.org/search/?scope=fulltext&page=1&query=AUTH:%22Zaghloul%20AA%22
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ค าถามขอ้เดียว “ฉนัตั้งใจจะออกจากการท างานท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี” โดยมีค าตอบให้เลือก 3 ขอ้ 
คือ เห็นดว้ย ไม่สามารถตอบได ้และไม่เห็นดว้ย ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติถดถอยล าดบั 
(Ordinal regression analysis) พบวา่ตวัแปรดา้นความพอใจในงานท่ีท านายการคงอยูใ่นงานของ
พยาบาลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ คือ มิติดา้นแบบของผูน้ าและงานท่ีมีความทา้ทาย 
  4.8  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจอยูใ่นงาน จากการศึกษาของ Dadgar, Barahouei,  
Mohammadi, Ebrahimi and Ganjali (2013) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์ร ความ
พึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และความตั้งใจคงอยูใ่นงานของเจา้หนา้ท่ีทางดา้นสุขภาพ 
ซ่ึงประกอบดว้ยแพทยพ์ยาบาลผดุงครรภ ์แพทยด์มยาสลบ และเจา้หนา้ท่ีอ่ืน ๆ จากโรงพยาบาลใน
มหาวทิยาลยั Zahedan ในประเทศอิหร่าน จ านวนตวัอยา่ง 385 คน เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม 
จดัวฒันธรรมองคก์รโดยปรับปรุงจากงานวิจยั Cameron และ Quinn วดัความผกูพนัต่อองคก์าร  
โดยแบบวดัของ Allen and Meyer วดัความตั้งใจคงอยูใ่นงานโดยใชแ้บบวดัของ Good, Page and 
Young (1996) แบบวดัมีค่าความเช่ือมัน่โดยวธีิครอนบาค ระหวา่ง 0.79-0.86 วเิคราะห์ขอ้มูลโดย 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ การวเิคราะห์สมการถดถอยคูณและสมการโครงสร้าง ผลการวจิยัพบวา่ 
แบบจ าลองการตั้งใจคงอยูใ่นงานของเจา้หนา้ท่ีทางดา้นสุขภาพ ท่ีก าหนดสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์การรับรู้วฒันธรรมองคก์ร มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่ง   
ตวัแปรแฝงภายนอก (วฒันธรรมองคก์ร) ตวัแปรภายใน (ความพึงพอใจในงาน) และความผกูพนัต่อ
องคก์ร สามารถท านายความตั้งใจในการคงอยูใ่นงานได ้ยกเวน้ความพึงพอใจในงานดา้นโอกาสใน
การกา้วหนา้ ค่าจา้ง และเพื่อนร่วมงาน ไม่สามารถท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานได ้
  4.9  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกงาน จากการศึกษาของ Dion (2011) ท่ีท าวจิยัมี
วตัถุประสงคก์ารวจิยัเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจงาน ความผกูพนัต่อองคก์รและ
การออกจากงานของพยาบาลท่ีส าเร็จการศึกษาใหม่ท่ีท างานในโรงพยาบาลท่ีมีโครงการดึงดูดใจ 
และไม่มีโครงการดึงดูดใจ เป็นการวจิยัเชิงพรรณนาวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเก็บในการศึกษาก่อน แลว้น า
ขอ้มูลมาวเิคราะห์ตามวตัถุประสงคก์ารวจิยัเก็บขอ้มูลระหวา่งมกราคม ค.ศ. 2007 และธนัวาคม ค.ศ.
2009 จากพยาบาลท่ีท างานในโรงพยาบาลทัว่ไปและโรงพยาบาลดูแลผูป่้วยเฉียบพลนัในประเทศ
สหรัฐอเมริกา ผลการวจิยัพบวา่ พยาบาลท่ีท างานท่ีมีส่ิงแวดลอ้มต่างกนั มีความพึงพอใจในงานและ
ความผกูพนัต่อองคก์รและอตัราการออกจากงานต่างกนั ค่าเฉล่ียการลาออกจากงานของพยาบาล  
ต ่ากวา่ค่าเฉล่ียการลาออกจากงานในระดบัชาติ 

  4.10  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจออกจากงาน จากการศึกษาของ Fillipova (2011) 
ท่ีศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศทางจริยธรรมกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รต่อการตั้งใจ        
ออกจากงานของพยาบาลวชิาชีพ โดยมีความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น          
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ตวัแปรคัน่กลาง ตวัอยา่งในการวจิยั คือ พยาบาลวชิาชีพในหน่วยงานท่ีใชพ้ยาบาลท่ีมีทกัษะเป็น
ผูป้ฏิบติังาน จ านวน 110 หน่วยงาน ในภาคกลางดา้นตะวนัตกของประเทศสหรัฐอเมริกา              
ส่งแบบสอบถามไป 3,600 ฉบบั ไดรั้บกลบัคืน 656 ฉบบั (21.4 %) วิเคราะห์ขอ้มูลโดยค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และวเิคราะห์ถดทอยพหุแบบล าดบัขั้น (Hierarchical 
regression) ผลการวจิยัพบวา่ตวัแปร 6 ตวั คือ ความผกูพนัต่อองคก์ร, ความพึงพอใจในงาน, 
ระยะเวลาในการท างาน, บรรยากาศดา้นจริยธรรม, อาย ุและส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน 
อธิบายความแปรปรวนความตั้งใจออกจากงานไดร้้อยละ 30 ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นตวัแปร   
ส่ือความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รกบัความตั้งใจออกจากงานของพยาบาล 
ผลการวจิยัเสนอแนะบรรยากาศทางจริยธรรมและการสนบัสนุนจากองคก์รน่าจะใชเ้ป็นวธีิการช่วย
ใหพ้นกังานคงอยูใ่นองคก์ร 
  4.11  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจออกจากงาน จากงานวจิยัของ Alexander, 
Lichtenstein, Oh and Ullman (1998) ซ่ึงศึกษาปัจจยัท่ีท านายความตั้งใจออกจากงานของพยาบาล  
ท่ีท างานในแผนกผูป่้วยจิตเวช ตวัอยา่งในการวจิยัระกอบดว้ย พยาบาลวชิาชีพ พยาบาลผูช่้วยท่ีมี
ใบอนุญาต และผูช่้วยพยาบาลจ านวน 106 คน ท่ีท างานท่ีโรงพยาบาลจิตเวชทัว่สหรัฐอเมริกา               
เก็บขอ้มูลโดยส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย ์วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาประสบการณ์ท างาน ทศันคติ 
ท่ีมีต่องาน การติดสินใจท่ีจะลาออกจากงาน และการออกจากงานจริง ผลวจิยัพบวา่ ความตั้งใจ  
ออกจากงาน เป็นตวัท านายทางตรงท่ีมีน ้าหนกัมากท่ีสุด ในการท านายการออกจากงาน ความไม่  
พึงพอใจกบังานท่ีเส่ียงอนัตรายและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เป็นตวัท านายทั้งทางตรงและ
ทางออ้มกบัการออกจากงาน ทศันคติต่องานมีความแตกต่างระหวา่งกลุ่มพยาบาล พยาบาลผูช่้วย 
(LPNs) และผูช่้วยพยาบาลมีความพอใจนอ้ยกวา่พยาบาลวชิาชีพในดา้นความเป็นอิสระในการ
ท างานและการท างานเส่ียงอนัตราย พยาบาลวชิาชีพมีความไม่พอใจในปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ
มากกวา่พยาบาลผูช่้วย (LPNs) และผูช่้วยพยาบาล ผูว้จิยัเสนอแนะใหมี้การส่งเสริมให้มีการคงอยู่
ในงาน ควรจดัแบ่งงานใหเ้หมาะสมกบักลุ่มพยาบาล 
  4.12  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจอยูใ่นงานจากงานวจิยัของ Jing, Ji, Yang and 
Yan (2015) ท่ีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ความตั้งใจคงอยูใ่น
งานความส าเร็จในอาชีพและความภาคภูมิใจตนเองของพยาบาลชายในประเทศจีน ตวัอยา่งในการ
วจิยั คือ พยาบาลชายจ านวน 405 คน ท่ีท างานในโรงพยาบาลระดบัหน่ึงในเมือง Tianjin เก็บขอ้มูล    
โดยใชแ้บบสอบถามประกอบดว้ย 5 ส่วน คือ (1) ขอ้มูลดา้นประชากร (2) มาตรวดัความตั้งใจคงอยู่
ในงาน (3) มาตรวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (4) มาตรวดัความส าเร็จในอาชีพ (5) มาตรวดั
ความภาคภูมิใจในตนเองวเิคราะห์ขอ้มูลโดยวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ สัมประสิทธ์ิแอล
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ฟ่าครอนบาด และสมการโครงสร้าง (SEM) ผลการวจิยัพบวา่ แบบวดัส่วนท่ี 2-5 มีค่าความเช่ือมัน่ 
แอลฟ่าครอนบาด มากกวา่ 0.7 ความภาคภูมิใจตนเองเป็นตวัแปรส่ือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์รกบัความส าเร็จในอาชีพ และความส าเร็จในอาชีพเป็นตวัแปรส่ือ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความภาคภูมิใจตนเองกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
  4.13  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจออกจากงาน จากการศึกษาของ Han, Sohn and 
Kim (2009) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจออกจากงานของพยาบาลท่ีมีประสบการณ์ใน
การท างานนอ้ยกวา่ 12 เดือน จากโรงพยาบาล 1 ใน 188 แห่ง ในประเทศเกาหลีใต ้จ  านวนตวัอยา่ง 
1,077 คน เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามการวดัตวัแปร 8 ตวั คือ ความสามารถของตนเอง ความ 
พึงพอใจในงานความผกูพนัต่อองคก์รการปฏิบติังาน ความเหน่ือยหน่ายในการท างานวฒันธรรม
องคก์ร และความตั้งใจออกจากงาน ผลการวจิยัพบวา่ คะแนนเฉล่ียความตั้งใจออกจากงาน มีค่า 
2.12 จากคะแนนเตม็ 5 ปัจจยัท่ีร่วมกนัท านายความตั้งใจออกจากงาน คือ ความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างานความเครียด ระยะเวลา ในการท างานการรับรู้ความสามารถตนเอง และการปฏิบติังาน โดย
ร่วมกนัอธิบายความตั้งใจออกจากงาน ไดร้้อยละ 51.6  
 5.  ผลการสังเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน จากงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
มีทั้งปัจจยัดา้นบุคคลและปัจจยัดา้นองคก์ร รายละเอียดดงัตารางท่ี 2-2  
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ตารางท่ี 2-2  ปัจจยัท่ีศึกษาในงานวจิยัท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน/ ออกจากงานจ าแนกตามปีท่ีศึกษาและช่ือนกัวจิยัหลกั 
 

ล าดับ
ที่ 

รายการ 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 17 18 19 20 

รวม 
บง

กช
พร

 ต
ั้งฉั
ตร

ชัย
 แล

ะค
ณะ

  (2
55

4) 

รัช
นี 
ศุจิ

จัน
ทร

รัต
น์ 
แล
ะค

ณะ
 (2

55
5) 

ศิริ
พร

  จิ
รว
ฒั
น์ก

ุล แ
ละ
คณ

ะ (
25

55
) 

สุม
าล
 ีอยู่

ผ่อ
ง แ

ละ
บุญ

ทพิ
ย์ สิ

ริธ
รัง
ศรี

 (2
55

7) 

สุรี
ย์ ท้

าว
คา
ลอื

 แล
ะพ

นิด
า ด

าม
าพ

งศ์
 (2

54
9) 

ศุภ
ริณ

 ีอ า
ภร

ณ์ 
แล
ะส

นั่น
 ป
ระ
จง
จิต

ร (
25

55
) 

Ku
do

 et
 al

. (
20

06
) 

Za
gh

lou
l, A

l-H
us

sa
ini

 an
d A

l-B
as

sa
m 
(20

08
) 

Da
dg

ar
 et
 al

. (2
01

3) 

Di
on

 (2
01

1) 

Fi
llip

ov
a (

20
11
) 

Li
u, 

Ya
ng

, Y
an

g  
an

d L
iu 
(20

15
) 

Ha
n, 

So
hn

 an
d K

im
 (2

00
9) 

Le
w 
(20

11
) 

Ga
ma

ge
 an

d H
er

ath
 (2

01
3) 

ปก
รณ์

 ลิม้
โย
ธิน

 (2
55

5) 

ศรั
ณย์

 พ
มิพ์

ทอ
ง (

25
57
) 

Su
ssk

ind
 et

 al
. (2

00
0) 

Ki
m,

 L
eo

ng
 an

d L
ee

 (2
00

5) 
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8. ความเครียดในงาน                    1 
9. วฒันธรรมองคก์ร                    3 
10. ความกา้วหนา้ความส าเร็จในงาน                    6 
11. ความภูมิใจตนเอง พอใจในชีวติ                    2 37 

http://europepmc.org/search/?scope=fulltext&page=1&query=AUTH:%22Zaghloul%20AA%22
http://europepmc.org/search/?scope=fulltext&page=1&query=AUTH:%22Zaghloul%20AA%22
http://europepmc.org/search/?scope=fulltext&page=1&query=AUTH:%22Al-Hussaini%20MF%22
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12. ค่าตอบแทน                    4 
13. พฤติกรรมผูน้ า                    2 
14. ระบบพี่เล้ียง                    2 
15. คุณภาพชีวติการท างาน                    3 
16. สัมพนัธภาพกบัผูบ้ริหาร                    1 
17. การท างานภายใตค้วามกดดนั                    1 38 
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ตารางท่ี 2-2  (ต่อ) 
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รายการ 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 17 18 19 20 

รวม 
บง

กช
พร

 ต
ั้งฉั
ตร

ชัย
 แล

ะค
ณะ

  (2
55

4) 

รัช
นี 
ศุจิ

จัน
ทร

รัต
น์ 
แล
ะค

ณะ
 (2

55
5) 

ศิริ
พร

  จิ
รว
ฒั
น์ก

ุล แ
ละ
คณ

ะ (
25

55
) 

สุม
าล
 ีอยู่

ผ่อ
ง แ

ละ
บุญ

ทพิ
ย์ สิ

ริธ
รัง
ศรี

 (2
55

7) 

สุรี
ย์ ท้

าว
คา
ลอื

 แล
ะพ

นิด
า ด

าม
าพ

งศ์
 (2

54
9) 

ศุภ
ริณ

 ีอ า
ภร

ณ์ 
แล
ะส

นั่น
 ป
ระ
จง
จิต

ร (
25

55
) 

Ku
do

 et
 al

. (2
00

6) 

Za
gh

lou
l, A

l-H
us

sa
ini

 an
d A

l-B
as

sa
m 
(20

08
) 

Da
dg

ar
 et
 al

. (2
01

3) 

Di
on

 (2
01

1) 

Fi
llip

ov
a (

20
11
) 

Li
u, 

Ya
ng

, Y
an

g  
an

d L
iu 
(20

15
) 

Ha
n, 

So
hn

 an
d K

im
 (2

00
9) 

Le
w 
(20

11
) 

Ga
ma

ge
 an

d H
er

ath
 (2

01
3) 

ปก
รณ์

 ลิม้
โย
ธิน

 (2
55

5) 

ศรั
ณย์

 พ
มิพ์

ทอ
ง (

25
57
) 

Su
ssk

ind
 et

 al
. (2

00
0) 

Ki
m,

 L
eo

ng
 an

d L
ee

 (2
00

5) 

18. ความยดืหยุน่เวลาท างาน                    1 
19. ความผกูพนัในอาชีพ                    1 
20. การบริหารแบบมีส่วนร่วม                    1 
21. ความมัน่คงในงาน                    3 

            รวม 6 3 3 7 3 5 2 2 3 4 4 5 4 5 4 3 4 5 5  
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 จากตารางท่ี 2-2 ปัจจยัท่ีนกัวจิยัเลือกก าหนดเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่น
งาน/ตั้งใจออกจากงาน มีความถ่ีล าดบัสูงสุดล าดบัหน่ึง คือ ความผกูพนัต่อองคก์รมีความถ่ี 14 
อนัดบัสอง ความพึงพอใจในงานความถ่ี 13 อนัดบั 3 มีความถ่ี 6 เท่ากนัมี 3 ปัจจยั คือ การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร ความกา้วหนา้ความส าเร็จในงาน และคุณลกัษณะบุคคล ล าดบั 6 ความถ่ี 5 
คือ การปฏิบติัดา้นทรัพยากรบุคคล ส่วนปัจจยัอ่ืน ๆ มีความถ่ี 1-3 ผลจากการสังเคราะห์งานวจิยั  
ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นบุคคลคือความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงานมีความถ่ีสูงสุด และปัจจยั
ดา้นองคก์ร คือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และการปฏิบติัดา้นทรัพยากรบุคคล ผูว้จิยัจึง
พิจารณาเลือกปัจจยัเชิงสาเหตุเพื่อพฒันาโมเดลสัมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาล
วชิาชีพ โดยใชเ้กณฑพ์ิจารณาตวัช้ีวดัท่ีมีดวามถ่ีระดบัสูง (ในท่ีน้ีคือความถ่ี 6 ข้ึนไป) ซ่ึงมี 5 ปัจจยั 
คือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองคก์รการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์รความกา้วหนา้ความส าเร็จในงาน และคุณลกัษณะส่วนบุคคล ผูว้จิยัพิจารณา
ตดัปัจจยัความกา้วหนา้ความส าเร็จในงานออกเพราะซ ้ ากบัองคป์ระกอบความพึงพอใจในงาน จึง
ก าหนดปัจจยัเชิงสาเหตุความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ 3 ปัจจยั คือ การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร (Organizational commitment)  
 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ไดมี้การศึกษามากทั้งภาครัฐและเอกชนแลในระดบั
นานาชาติ ดว้ยเหตุผลท่ีพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมของพนกังานและ
การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ (Porter, Steers, Mowday and Boulian, 1974; Porter, Cranpan, 
Smith, 1976) เช่นเดียวกบั Tella, Ayeni and Popoola (2007) ใหค้วามเห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร
เป็นส่ิงจูงใจท่ีมีอิทธิพลอยา่งมาก ซ่ึงมีผลกระทบอยา่งสูงต่อความเอาใจใส่ของบุคคล ในการท่ีท าให้
เกิดการปฏิบติังานท่ีดี มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนและการพฒันาทกัษะ ความผกูพนัต่อองคก์รมี
ความส าคญัเพราะเป็นเป็นตวัท านายท่ีดีเก่ียวกบัเป้าหมายขององคก์ร ผลิตผล การขาดงานและ 
การลาออกจากงานของพนกังาน 
 1.  ความหมายความผูกพนัต่อองค์กร 
 จากการทบทวนเอกสารมีผูใ้หค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์รไวค้ลา้ยคลึงกนัท่ี
กล่าวถึงทศันคติของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร เช่น 

 Mowday, Steers and Porter (1979) ใหค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์รวา่ เป็น
ความสัมพนัธ์อยา่งเขม้แขง็ของบุคคลท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียว และเก่ียวขอ้งกบัองคก์รซ่ึง
ประกอบดว้ยลกัษณะท่ีส าคญั 
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อยา่งนอ้ย 3 องคป์ระกอบ คือ 
 มีความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
 มีความพยายามท่ีจะใชค้วามสามารถเพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์ร 
 มีความตั้งใจอยา่งแรงกลา้ท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร 
 Northcraft and Neale (1990) ไดใ้หค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์รวา่ เป็นพลงัของ
ความสัมพนัธ์ท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความรู้สึกผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั 3 
ประการ คือ ความเช่ือมัน่ต่อค่านิยมองคก์ร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทท างานและความตอ้งการอยา่ง 
แรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร Jewell (1998) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็นตวัแปร
ท่ีสะทอ้นถึงระดบัการรับรู้ความสัมพนัธ์ของบุคคลกบัองคก์รท่ีตนท างาน หรือเป็นความรู้สึกช่ืนชม
ของสมาชิกท่ีมีต่อองคก์ร เป็นการเช่ือมโยงเอกลกัษณ์ของบุคลากรใหเ้ขา้กบัองคก์ร 
 O’Really and Chatman, (1986) ไดใ้หค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์รวา่ “เป็น
ความรู้สึกดา้นจิตใจของบุคคลท่ีมีความผกูพนักบัองคก์ารร่วมกบัความรู้สึกท่ีมีส่วนร่วมกบังาน มี
ความจงรักภกัดีและเช่ือในค่านิยมองคก์ร เช่นเดียวกบั Miller (2003) ก็ใหค้วามหมายความผกูพนั
ต่อองคก์รคลา้ยกบั O’Reilly วา่เป็นลกัษณะท่ีลูกจา้งไดแ้สดงวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รท างานเพื่อ
บรรลุเป้าหมายขององคก์รและปรารถนาท่ีจะยงัคงเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 
 2.  ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 
 ประมาณ ค.ศ. 1980 ท่ีการบริหารงานบุคคลไดม้องเห็นวา่การบริหารงานบุคคล การจูงใจ
พนกังานดว้ยการบริหารโดยชุดปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ค่าจา้ง ความตอ้งการมีส่วนร่วม 
ความส าเร็จและการท างานท่ีมีความหมายโดยมองวา่ลูกจา้งเป็นผูมี้ศกัยภาพ มีความสามารถ เป็น
หนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะเรียนรู้ส่ิงท่ีจะดึงดูดและรักษาทรัพยากรไว ้(Nehmeh, 2009) ดงัเช่น Waltan 
(1985) ไดเ้ขียนบทความเร่ือง “จากการควบคุมสู่ความผกูพนั” โดยเขามีความเห็นวา่กลวธีิความ
ผกูพนั เป็นการให้รางวลัมากกวา่การบริหารโดยการควบคุม เขาใหค้วามเห็นวา่พนกังานตอบสนอง
ดีท่ีสุด ไม่ใช่เฉพาะจดัแบ่งงานใหแ้คบ และก าหนดลกัษณะงานบอกวา่ตอ้งท าอะไร แต่ถา้มีการแบ่ง
งานมีความรับผิดชองชอบทีกวา้งข้ึน ส่งเสริมใหมี้ความร่วมมือ พนกังานก็จะตอบสนองไดดี้ 
ผลการวจิยัส่วนใหญ่พบวา่ ถา้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รมากเท่าไหร่ ก็จะมีความพยายาม
ท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร และมีความเป็นไปไดน้อ้ยท่ีจะลาออกจากองคก์ร 
 Buchanan (1974) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รถือเป็นส่ิงท่ีส าคญัอยา่งยิง่ เพราะเป็น
การแสดงหรือเป็นตวับ่งช้ีถึง ความรัก ความภาคภูมิใจ การยอมรับและยดึมัน่ในจุดมุ่งหมายและ
อุดมการณ์ขององคก์ร อนัเป็นเหตุใหบุ้คลากรมีความเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อความกา้วหนา้และ
ประโยชน์ขององคก์รตลอดจนมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกองคก์รตลอดไป 
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 Steers (1977) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลและสามารถท านายการออกจาก
งานของพนกังานในองคก์รไดดี้กวา่ความพึงพอใจในงานของพนกังาน ดว้ยเหตุผล คือ ความผกูพนั
ต่อองคก์รเป็นแนวคิดท่ีครอบคลุมความพึงพอใจท่ีสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลตอบสนองต่อ
องคก์ร ส่วนความพึงพอใจเป็นความรู้สึกต่องานเท่านั้น ความผกูพนัต่อองคก์รมีการพฒันาอยา่งชา้ 
ๆ แต่มีอยูอ่ยา่งมัน่คง จึงมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจในงานความผกูพนัต่อองคก์ร เป็น
ตวัช้ีวดัให้เห็นประสิทธิภาพขององคก์ร 
 Leiter, Harvie and Frizzell (1998) ใหค้วามส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ มีผลต่อ
การบริหารงานสมยัใหม่ เพราะน าไปสู่การบริหารท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ี
จะตอ้งเสริมสร้างใหพ้นกังานเกิดความจงรักภกัดี มีความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นการลดความสูญเสีย
บุคลากรออกจากองคก์ร 
 3.  มิติของความผูกพนัต่อองค์การ 
 ในระยะแรก ๆ ของการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร นกัวิจยัและนกัวชิาการท่ีศึกษา
พฤติกรรมองคก์รมีความเห็นวา่องคป์ระกอบขอความผกูพนัต่อองคก์รมีสององคป์ระกอบ คือ มิติ
ความผกูพนัดา้นอารมณ์ (Affective commitment) และมิติดา้นความคงอยูใ่นองคก์รต่อไป 
(Continuance commitment) แต่ปัจจุบนัมีการระบุวา่ความผกูพนัต่อองคก์รมีสามมิติ ดงัเช่น Meyer 
and Allen (1991) และ Dunham, Grube and Castaneda (1994) ไดร้ะบุความผกูพนัต่อองคก์ร วา่มี 3 
มิติ (Dimension) คือ มิติความผกูพนัดา้นอารมณ์ (Affective commitment) มิติความผกูพนัดา้นควร
จะตอ้งคงอยูใ่นองคก์รต่อไป (Continuance commitment) และมิติความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
(Normative commitment)  
 Porter, Steers, Mowday and Boulian (1974) ไดร้ะบุคุณลกัษณะความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นอารมณ์เป็น 3 องคป์ระกอบ คือ (1) มีความเช่ือและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร (2) 
มีความพยายามท่ีจะเนน้ความสามารถเพื่อช่วยองคก์รให้บรรลุเป้าหมาย และ (3) ตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็น
สมาชิกขององคก์ร 
 Shaw, Delery and Abdulla (2003) ไดร้ะบุถึงความผกูพนัขององคก์รวา่ 3 มิติ ไดแ้ก่ 
ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ความผกูพนัเน่ืองจากบรรทดัฐานทางสังคม 
Mowday et al. (1982) ใหค้วามเห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถท านายการลาออกไดแ้ม่นย  า
กวา่ความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากการลาออกเป็นรูปแบบการแสดงออกถึงการปฏิเสธต่อองคก์ร 
ไม่ใช่ปฏิเสธต่องาน และไดแ้บ่งประเภทของความผกูพนัต่อองคก์รเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ แนวคิด
ประเภททศันคติ (Attitudinal type) ซ่ึงถือวา่ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นทศันคติท่ีส่งผลกระทบต่อ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองคก์ร เป็นการแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และรู้สึก
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เก่ียวพนักบัองคก์รอยา่งแนบแน่น เน่ืองจากมีความเช่ือ ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีความ
ตั้งใจท่ีจะทุ่มเทความพยามยามเพื่อองคก์ร และมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะอยูก่บัองคก์ร นกั
ทฤษฎีท่ีเช่ือตามแนวคิดน้ีจะมองความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็นบางส่ิงท่ีอยูใ่นกล่องด า ซ่ึงถูกก าหนด
จากทั้งองคก์รและตวับุคคล เช่น ลกัษณะส่วนบุคคล บทบาทท่ีเก่ียวขอ้ง ลกัษณะโครงสร้างองคก์ร 
ซ่ึงมีผลกระทบต่อผลลพัธ์ต่าง ๆ เช่น การลาออกจากงาน การตรงต่อเวลา ความพยายามในการ
ท างาน และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ แนวคิดท่ีสอง ประเภทพฤติกรรม (Behavioral type) 
มองวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นกระบวนการท่ีบุคคลเขา้มาสู่องคก์ร โดยสร้างความผกูพนัเพื่อ
ผลประโยชน์ของตนเองมิใช่เพื่อองคก์ร มีสาระส าคญัวา่การลงทุนเป็นสาเหตุท าใหบุ้คคลเกิด
ความรู้สึกผกูพนั โดยส่ิงท่ีลงทุนไป เช่น ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ระยะเวลา เป็นตน้ ท าใหเ้ขา
ไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนจากองคก์ร เช่น ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ การเล่ือน
ต าแหน่ง การลาออกจากงานจะท าใหเ้ขาสูญเสียผลประโยชน์ Mowday, จ  าแนกความผกูพนัต่อ
องคก์ารออกเป็น 3 ดา้นไดแ้ก่ 
 1.  ความเช่ือมัน่และการยอมรับองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกภาคภูมิใจรวมถึงการ
แสดงออกท่ีดีต่อการเป็นสมาชิกขององคก์ร ยอมรับและพร้อมจะปฏิบติัตามนโยบาย กฎระเบียบ
หรือค่านิยมตามท่ีองคก์รก าหนด 
 2.  การใชค้วามพยายามเพื่อองคก์ร หมายถึง ความเตม็ใจและมุ่งมัน่ทุ่มเทความรู้ 
ความสามารถเพื่อให้องคก์รประสบผลส าเร็จ โดยมิไดค้  านึงถึงรางวลัหรือผลตอบแทนเป็นปัจจยั
หลกัในการท างาน  
 3.  ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร หมายถึง ความใส่ใจในการท างานและมีความ
ห่วงใยต่อความอยูร่อดขององคก์ร รวมถึงมีความคิดวา่ตนเองตดัสินใจถูกตอ้งท่ีเลือกท างานกบั
องคก์รในระยะยาว 
 4.  ข้ันตอนการเกดิความผูกพนัต่อองค์กร (Stages of organizational commitment)  
 O’Really and Chatman (1982) ไดอ้ธิบายขั้นตอนการเกิดความผกูพนัต่อองคก์รเป็นสาม
ระยะ คือ 
  4.1  ระยะท่ีตอ้งปฏิบติัตาม (Compliance stage) ระยะน้ีลูกจา้งตอ้งปฏิบติัตามและอยู่
ในองคก์รเพราะไดรั้บผลประโยชน์จากองคก์รหรือนายจา้ง ระยะน้ี O’Reilly อธิบายวา่ท่ีลูกจา้งอยู่
เพราะประเมินวา่จะไดรั้บผลประโยชน์ ซ่ึงเป็นมิติความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่
(Continuance organizational commitment) หรืออาจกล่าวไดว้า่อยูเ่พราะจ าเป็น (Need to stay)  
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  4.2  ระยะท่ีมีความรู้สึกความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร (Identification stage) 
ขั้นตอนน้ีลูกจา้งมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์ร ความผกูพนัต่อ
องคก์รในขั้นตอนน้ี คือ มิติดา้นบรรทดัฐานของสังคม (Normative commitment)  
  4.3  ระยะความรู้สึกทศันคติและค่านิยมตรงตามค่านิยมและเป้าหมายองคก์ร 
(Internalization stage) ระยะน้ีลูกจา้งมีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รแต่ยงัมีอารมณ์ผกูพนั
และตอ้งการอยูใ่นองคก์ร (Need to stay) ความผกูพนัต่อองคก์รในระยะน้ีคือมิติความผกูพนัดา้น
จิตใจ (Affective commitment)  
 5.  ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
 จากผลการวจิยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยนกัวจิยัพบวา่ปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร คือ 
  5.1  ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ไดแ้ก่ บทบาทท่ีคลุมเครือ (Curry, Wakefield, Price, & 
Mueller, 1986) ระดบัความรับผดิชอบ และความเป็นอิสระในการท างาน (Baron & Greenberg, 
1990)  
  5.2  โอกาสในการหางาน ลูกจา้งท่ีรับรู้วา่ตนมีโอกาสหางานใหม่มาก มีความผกูพนั
ต่อองคก์รนอ้ยกวา่คนงานท่ีมีโอกาสนอ้ยในการหางานใหม่ (Curry et al., 1986)  
  5.3  คุณลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ อาย ุเพศ ระยะเวลาในการท างานในองคก์ร ซ่ึง 
Baron and Greenberg (1990) กล่าววา่ พนกังานท่ีมีอายมุากและท างานในองคก์รเป็นเวลานานมี
ความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่คนงานท่ีมีอายนุอ้ยและมีอายงุานในองคก์รนอ้ยกวา่ 
  5.4  ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ หรือมี
ส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงวธีิปฏิบติังาน (Armstrong, 1995)  
  5.5  ในองคก์รกรมีการปฎิสัมพนัธ์ทางบวก ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งลูกจา้งกบั 
ผูนิ้เทศ เช่น จากการศึกษาของ Randal (1990) พบวา่ ถา้พนกังานพบวา่ ความสัมพนัธ์กบัผูนิ้เทศมี
ความยติุธรรมก็มีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์ร 
  5.6  โครงสร้างขององคก์ร โครงสร้างท่ีบริหารโดยระบบราชการมีขั้นตอนหลาย
ขั้นตอน มีแนวโนม้ท่ีกระทบต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
  5.7  รูปแบบของการบริหาร (Management style) การบริหารในลกัษณะท่ีกระตุน้ให้
พนกังานมีส่วนร่วม จะท าใหพ้นกังานมีแนวโนม้ในการผกูพนัต่อองคก์ร (Williams & Anderson, 
1991)  
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 6.  ผลของความผูกพนัต่อองค์การทีม่ีต่อพนักงานและองค์กร 
 ความผกูพนัต่อองคก์าร มีผลต่อทั้งพนกังานและองคก์ร Meyer and Allen (1997) ได้
สร้างแบบจ าลองความผกูพนัต่อองคก์รโดยระบุผลท่ีตามมา (Consequences) ของความผกูพนัต่อ
องคก์ารประกอบดว้ย 
  6.1  ผลต่อองคก์รดา้นการรักษาพนกังานใหท้ างานในองคก์ร (Retention) ซ่ึง
ประกอบดว้ย  การลดความรู้สึกอยากออกจากงานความตั้งใจจะออกจากงาน (Turnover intention) 
และการออกจากงาน 
  6.2  พฤติกรรมท่ีส่งผลต่อการผลิต (Productive behavior) ซ่ึงประกอบดว้ยพฤติกรรม
การเขา้ท างาน การปฏิบติังานและความเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
  6.3  ความผาสุกของพนกังาน ซ่ึงประกอบดว้ยสุขภาพทางจิตใจ สุขภาพกาย และ
ความกา้วหนา้ในงาน Baron and Greenberg (2000) ไดเ้สนอวธีิการท่ีจะเพิ่มพนูความผกูพนัของ
บุคคลท่ีมีต่อองคก์รไว ้3 ดา้น ดงัน้ี 
 7.  วธีิส่งเสริมให้เกดิความผูกพนัต่อองค์กร 
  7.1  การเพิ่มคุณค่าในงาน แนวโนม้ความผกูพนัจะสูงข้ึนหากบุคคลไดรั้บโอกาสใน 
การควบคุมงานท่ีเขาไดรั้บมอบหมาย และไดรั้บการยอมรับถึงส่ิงท่ีเขาไดช่้วยสนบัสนุนหน่วยงาน
การเพิ่มคุณค่าในงานยงัเก่ียวขอ้งกบัการใหพ้นกังานไดท้  างานท่ีสนใจไปพร้อมกบัไดรั้บผดิชอบใน
งานท่ีปฏิบติั 
  7.2  การเช่ือมโยงผลประโยชน์ขององคก์รใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคคล
จะมีความผกูพนัสูงข้ึนหากองคก์ารจดัสรรส่ิงท่ีดีใหก้บัพนกังาน เช่น ส่ิงจูงใจในรูปของตวัเงินแบบ
ต่าง ๆ ฯลฯ แผน จูงใจอาจจะมีรูปแบบแตกต่างกนัแต่สามารถอธิบายภายใตเ้หตุผลเดียวกนัวา่เม่ือ
พนกังานท าผลประโยชน์ให้กบัองคก์ร เขายอ่มมุ่งหวงัไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์ารเช่นเดียวกนั 
เม่ือทั้งสองฝ่ายสามารถประสานผลประโยชน์ร่วมกนัยอ่มก่อใหเ้กิดความผกูพนัท่ีดีต่อกนั 
  7.3  การสรรหาและคดัเลือกพนกังานซ่ึงสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ร การสรรหา
พนกังานเป็นกระบวนส าคญัท่ีองคก์รพยายามจะคน้หาบุคคลท่ีค่านิยมสอดคลอ้งกบัค่านิยมของ
องคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิง่เม่ือองคก์รลงทุนเพื่อคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานยอ่มคาดหวงัวา่บุคคลจะ
แสดงออก และตอบสนองในรูปของความผกูพนัต่อองคก์รเช่นเดียวกนั 
 8.  การวดัความผูกพนัต่อองค์การ 
 การวดัความผกูพนัต่อองคก์รสามารถวดัไดจ้ากพฤติกรรมหรือทศันคติ การวดัความ
ผกูพนัดา้นพฤติกรรมดูไดจ้ากการกระท า (Action) หรือการกระท าท่ีพนกังานท าใหก้บัองคก์รส่วน
การวดัทางดา้นทศันคติ เป็นการวดัดา้นจิตใจในระยะ (Stage) ท่ีพนกังานระบุวา่ตนเองมีเป้าหมาย



46 

สอดคลอ้งกบัองคก์ร ปรารถนาท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร และตอ้งการเป็นสมาชิก
ขององคก์ร (Mowday et al., 1979) ส าหรับการวดัความผกูพนัต่อองคก์รส่วนใหญ่เป็นการวดัความ
ผกูพนัดา้นทศันคติ แบบวดัท่ีสร้างโดยนกัวชิาการท่ีนกัวจิยัน ามาใช ้หรือประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสม
กบับริบทในงานวจิยั มีดงัน้ี คือ 
  8.1  แบบสอบถามวดัความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment 
Questionnaire: OCQ) ท่ีพฒันาโดย (Mowday et al., 1979)  มีองคป์ระกอบ 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความ
เช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายองคก์ร 2) การใชค้วามพยายามเพื่อองคก์ร ความเตม็ใจและมุ่งมัน่
ทุ่มเทความรู้ ความสามารถเพื่อใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จ 3) ความตอ้งการเป็นสมาชิกของ
องคก์ารต่อไปประกอบดว้ยค าถาม 15 ขอ้ เป็นค าถามดา้นบวก 9 ขอ้ ค าถามดา้นลบ 6 ขอ้ แบบวดัน้ี
มีการพฒันามาเป็นระยะ โดยปรับเป็นแบบวดัท่ีมีขอ้ค าถาม 9 ขอ้ 
  8.2  มาตรวดัความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment Scale: OCS) 
พฒันาโดย Meyer and Allen (1984) มาตรวดัน้ีมีการพฒันามาเป็นระยะ ในการสร้างคร้ังแรกมาตร
วดัประกอบดว้ย 2 มิติ คือ มติดา้นจิตใจ (Affective Commitment Scale: ACS) กบัความผกูพนัดา้น
ความต่อเน่ือง (Continuance commitment scale) ต่อมาใน Allen and Meyer (1990) จึงเพิ่มมาตรวดั
ดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment Scale: NCS) มาตรวดัจึงประกอบดว้ยการวดั 3 มิติ คือ 
ACS CCS และ NCS ประกอบดว้ยค าถาม 24 ขอ้ มิติละ 8 ขอ้ เป็นมาตรวดัแบบ Likert 
 9.  งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
 เพื่อเป็นแนวทางก าหนดตวัช้ีวดั (Indicators) ในการสร้างแบบวดัตวัแปรแฝงความผกูพนั
ต่อองคก์ร ซ่ึงมีนกัวชิาการไดพ้ฒันาแนวคิดทฤษฎีตลอดจนเคร่ืองมือในการวดั ซ่ึงผูท่ี้ศึกษา
พฤติกรรมองคก์รไดน้ ามาใชห้รือประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสมกบับริบทในงานวจิยัของตน จากการ
พฒันาแบบวดัของนกัวชิาการ และนกัวจิยั ดงัน้ี 
  9.1  แบบสอบถามวดัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีสร้างโดย Yang (2010) ศึกษาเร่ืองเหตุ
และ    ผลของความพึงพอใจในงานของอุตสาหกรรมโรงแรม โดยเก็บขอ้มูลจากพนกังาน 671 คน 
ตวัอยา่ง 11 โรงแรมนานาชาติ ในประเทศไตห้วนั โดยใชแ้บบวดัท่ีพฒันามาจาก Meyer and Allen 
(1984) จ  านวน 16 ค าถาม ดว้ยมาตรวดั 7 ระดบั ในการวดัความผกูพนัดา้นจิตใจ (Affective 
commitment) และความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง (Continuance commitment) พบวา่ความเช่ือมัน่
สอดคลอ้งภายในชนิดสัมประสิทธ์ิแอลฟ่ารวมเท่ากบั 0.90 และ 0.92 ตามล าดบั   
  9.2  การสร้างแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์รจากงานวจิยัของปกรณ์ ล้ิมโยธิน (2555) 
ท่ีไดศึ้กษาตวัแบบสมการโครงสร้างขององคป์ระกอบ ท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน
ของพนกังานโรงแรมในประเทศไทย สร้างเคร่ืองมือวดัความผกูพนัต่อองคก์รโดยดดัแปลงและ
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พฒันาจากแบบวดัของ Mowday et al. (1979) ประกอบดว้ย 7 ขอ้ค าถาม เช่นค าถามขอ้ท่ี 1“ ท่าน
ทุ่มเทท างานมากเพื่อช่วยใหอ้งคก์รประสพความส าเร็จ”  มีค าตอบให้เลือกตอบ 5 ระดบัจาก  เห็น
ดว้ยอยา่งยิง่ ถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
  9.3  การพฒันาแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์รจากงานวจิยัของ Dhladhla (2011) ได้
ศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมผูน้ า การเสริมพลงัดา้นจิตใจ ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อ
องคก์รกบัความตั้งใจออกจากงานของขา้ราชการทหารสร้างแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์รโดยใช้
แบบสอบถามความผกูพนัไดต่้อองคก์ร (Organizational Commitment Scale: OCS) ท่ีพฒันาโดย 
Allen and Mayer (1990) แบบวดัประกอบดว้ย 3 มิติ คือ 1) มติดา้นจิตใจ (Affective Commitment 
Scale: ACS) 2) มิติความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง (Continuance commitment scale) 3) มิติดา้น
บรรทดัฐาน (Normative Commitment Scale: NCS) แบบวดัมี 24 ขอ้ มิติละ 8 ขอ้ เป็นมาตรวดัแบบ 
Likert scale 5 ระดบั มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient)  
AC = .87, CC = .79, NC = .79 

  9.4  แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์รจากงานวจิยัของ Martin (2011) ผูว้จิยัไดเ้ลือกใช้
แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีสร้างโดย Mowday et al. (1979) ฉบบัท่ีปรับปรุงประกอบดว้ย 9 
ค าถาม 
  9.5  การสร้างแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์รจากงานวจิยัของศรัณย ์พิมพท์อง (2557) 
ท่ีศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีต่อการคงอยูใ่นองคก์าร ของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการใน
ประเทศไทย สร้าง แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร มีองคป์ระกอบเป็นตวัแปรท่ีสังเกตได ้2 
องคป์ระกอบ คือ ความซึมซบัค่านิยมในองคก์ารและความผกูพนัดา้นจิตใจมาตรวดัแบบ Likert 
scale 5 ระดบั มีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามอลัฟาครอนบาค 0.89 
  9.6  การสร้างแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์รจากงานวจิยัศุภริณี อ าภรณ์ และสนัน่ 
ประจงจิตร (2555) ท่ีศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุดา้นการบริหารท่ีส่งผลต่อการลาออกจากงานของครู
โรงเรียนเอกชน สร้างเคร่ืองมือวดัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยดดัแปลงและพฒันาจากแบบวดัของ
ความผกูพนัต่อองคก์รของ Mowday et al. (1979), Blau (1985) และ Greenhaus (1971) 
ประกอบดว้ย ค าถามส่ีดา้น คือ 1) ความผกูพนัต่อโรงเรียน 2) ความผกูพนัต่ออาชีพครู 3) ความ
ผกูพนัต่องานสอน 4) ความผกูพนัต่อเพื่อร่วมงาน ค าถามมีทั้ง 7 ขอ้ มาตรวดัแบบ Likert scale 5 
ระดบั 
  จากการทบทวนการสร้างเคร่ืองมิดวดัความผกูพนัต่อองคก์รโดยนกัวชิาการและ
นกัวจิยั พบวา่ ส่วนใหญ่ยดึแนวคิดการวดัความผกูพนัต่อองคก์รของ Allen and Mayer (1990) ซ่ึงมี
สามองคป์ระกอบนั้น ไดแ้ก่ 1) มิติดา้นจิตใจ (Affective Commitment Scale: ACS)  2) มิติความ
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ผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง (Continuance commitment scale) 3) มิติดา้นบรรทดัฐาน (Normative 
Commitment Scale: NCS) และจากแนวคิดการวดัความผกูพนัต่อองคก์รของ Mowday and Steer 
ซ่ึงมีสามองคป์ระกอบ คือ 1) ความเช่ือมัน่และการยอมรับองคก์าร 2) การใชค้วามพยายามเพื่อ
มุ่งมัน่ทุ่มเทความรู้ ความสามารถเพื่อให้องคก์ารประสบผลส าเร็จ 3) ความตอ้งการเป็นสมาชิกของ
องคก์ารต่อไปรายละเอียดดงัตารางท่ี 2-3 
 
ตารางท่ี 2-3  องคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตามช่ือการวจิยัหลกั 
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มติดา้นจิตใจ (Affective 
Commitment) 

        4 

มิติความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 
(Continuance commitment) 

        3 

มิติดา้นบรรทดัฐาน (Normative 
Commitment) 

        3 

ความเช่ือมัน่และยอมรับค่านิยม
เป้าหมายขององคก์ร 

        5 

เตม็ใจท่ีจะอุทิศก าลงัเพื่อปฏิบติั
ภารกิจขององคก์ร 

        4 

ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกองคก์ร
ตลอดไป 

        4 

รวม 3 3 3 3 3 3 3 3  
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 จากตารางท่ี 2-3 องคป์ระกอบ ความผูกพนัต่อองค์กรที่นักวจัิยก าหนดเป็นองค์ประกอบ/ 
ตัวแปรสังเกตความผูกพนัต่อองค์กรความทีสู่งสุด คือ ความเช่ือมั่นและยอมรับค่านิยมเป้าหมาย
ขององค์กร ล าดบัสองมีความถ่ี 4 เท่ากนัมี 3 องคป์ระกอบ คือ เตม็ใจท่ีจะอุทิศก าลงัเพื่อปฏิบติั
ภารกิจขององคก์ร ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกองคก์รตลอดไป คือ และมติด้านจิตใจ (Affective 
commitment)   
 10.  ผลการสังเคราะห์แบบจัดองค์ประกอบแบบวดัความผูกพนัต่อองค์กร ผูว้ิจยัจึง
พิจารณาเลือกองคป์ระกอบเพื่อพฒันาโมเดลการวดัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยใชเ้กณฑพ์ิจารณา
องคป์ระกอบท่ีมีความถ่ีระดบัสูง และสอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบตามทฤษฎี โดยสร้างแบบวดัตาม
องคป์ระกอบการวดัความผกูพนัต่อองคก์รของ Mowday et al. (1979) โดยประยกุตค์  าถามให้
สอดคลอ้งกบับริบทองคก์รท่ีพยาบาลวชิาชีพปฏิบติังานความเช่ือมัน่และยอมรับค่านิยมเป้าหมาย
ขององคก์รเตม็ใจท่ีจะอุทิศก าลงัเพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์ร และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกองคก์ร
ตลอดไป โดยมีโมเดลการวดัดงัภาพท่ี 2-5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2-5  โมเดลการวดัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction)  
 องคก์รท่ีพนกังานมีความรู้สึกหรือทศันคติท่ีดีต่องานท่ีท า ยอ่มท าใหพ้นกังานอุทิศ
สติปัญญาและความสามารถใหแ้ก่งานอยา่งเตม็ท่ี อยา่งไรก็ตาม พนกังานแต่ละคนจะมีความพึง
พอใจในงานมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของแต่ละบุคคล และองคป์ระกอบท่ีเป็นส่ิงจูงใจ

ความเช่ือมัน่และยอมรับ
ค่านิยมเป้าหมายขององคก์ร 

เตม็ใจท่ีจะอุทิศก าลงัเพื่อปฏิบติั

ภารกิจขององคก์ร 

ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิก

องคก์รตลอดไป 

 

ความผกูพนั 

ต่อองคก์ร 
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ท่ีมีอยูใ่นงานนั้น การศึกษาความ  พึงพอใจในงานจึงเป็นขอ้มูลส าคญัท่ีจะช่วยใหผู้บ้ริหาร ไดมี้
ขอ้มูลในการสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานมีความพึงพอใจในงาน 
 1.  ความหมายความพงึพอใจในงาน 
 มโนทศัน์ความความพึงพอใจในงานมีการใหค้  าจ  ากดัความ โดยนกัวจิยัและผูป้ฏิบติัได้
หลายทางค าจ ากดัความท่ีใชใ้นการวจิยัองคก์ร คือ 
 Locke (1976) ใหค้  าจ  ากดัความความพึงพอใจในงานวา่เป็นภาวะของความรู้สึกท่ีดี หรือ
ภาวะของอารมณ์ท่ีดี ซ่ึงมีผลมาจากการท างานหรือประสบการณ์การท างาน 
 George and Jones (1999) กล่าววา่ความพึงพอใจเป็นการสะสมความรู้สึก และความเช่ือ
ของบุคคลเก่ียวกบังานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั โดยระดบัความพึงพอใจสามารถบอกไดถึ้งช่วงของความ
พึงพอใจในงานและความไม่พึงพอใจในงาน บุคคลสามารถมีเจตคติท่ีมีต่องานท่ีท าไดใ้น
หลากหลายแง่มุมในรูปของความพึงพอใจทัว่ไป (General satisfaction) ซ่ึงแยกเป็น 2 ดา้น คือ ความ
พึงพอใจภายใน (Intrinsic satisfaction) และความพึงพอใจภายนอก (Extrinsic satisfaction) โดยเช่ือ
วา่ลกัษณะความพึงพอใจของบุคคลข้ึนอยูก่บัภูมิหลงัของบุคคลส่วนหน่ึง และข้ึนอยูก่บัลกัษณะงาน
ท่ีท าอีกส่วนหน่ึง 
 Hulin and Smith (1965) ใหค้วามหมายความพึงพอใจในงานวา่เป็นการบ่งบอกระดบั
ความพึงพอใจมากนอ้ยของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่องานนั้นวา่ ตอบสนองความตอ้งการของเขาไดม้ากนอ้ย
เพียงใด และเป็นความรู้สึกของเจา้หนา้ท่ีต่องานทั้งในดา้นร่างกายจิตใจและสภาพแวดลอ้ม 
 Chiang and Birtch (2008) ใหค้วามหมายของความพึงพอใจในงานวา่เป็นทศันคติ
เก่ียวกบังานของพนกังาน ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัแวดลอ้มในงาน เช่น ค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งรูปแบบการบริหาร นโยบาย ความกา้วหนา้ หวัหนา้งาน 
ขั้นตอนการท างาน ตลอดจนเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการรับรู้ในงานของบุคคล ความพอใจ
ในงานยงัเกิดข้ึนจากปัจจยัแวดลอ้มของงาน ไดแ้ก่ รูปแบบการบริหารนโยบายและขั้นตอนการ
ท างาน กลุ่มงานท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนสภาพแวดลอ้มการท างาน 
 2.  องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 
 Hackman and Oldham (1980) ใหค้  านิยามความพึงพอใจในงานแยกเป็น 2 องคป์ระกอบ 
คือ ความพึงพอใจในงานดา้นบริบท (Context) และการนิเทศ (Supervision) ส่วนองคป์ระกอบท่ี
สอง ความพึงพอใจในดา้นจิตใจ (Affective satisfaction) ไดแ้ก่ ความพึงพอใจท่ีเป็นแรงจูงใจ
ภายในเก่ียวกบังาน (Internal work motivation) ความรู้สึกพึงพอใจเม่ือมีความกา้วหนา้ในการ
ท างาน (Growth satisfaction) และความรู้สึกพอใจเก่ียวกบังานทัว่ ๆ ไป (General satisfaction)  
 Arvey et al. (1989) ไดศึ้กษาความพึงพอใจในงาน โดยแบ่งองคป์ระกอบของความ 
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พึงพอใจในงาน ในรูปของความพึงพอใจทัว่ไป (General satisfaction) ซ่ึงแยกเป็น 2 ดา้น คือ ความ
พึงพอใจภายใน (Intrinsic satisfaction) และความพึงพอใจภายนอก (Extrinsic satisfaction)  
 Muchinsky (2000) อธิบายถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการท างาน และ 
การลาออกจากงาน วา่เม่ือพนกังานมีความรู้สึกไม่พึงพอใจในการท างาน ก็จะรู้สึกอยากท่ีจะออก
จากองคก์ร ก็หนัไปสู่การคน้หางานใหม่ แต่ถา้ตน้ทุนของการลาออกสูง พนกังานก็จะกลบัมา
ประเมินงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัของตนใหม่ หลงัจากการประเมินงานในปัจจุบนัอีกคร้ังหน่ึงแลว้ 
พนกังานอาจจะเปล่ียนกลบัมาพึงพอใจในการท างานอีกคร้ังก็ได ้ถา้งานใหม่ไดผ้ลตอบแทนนอ้ย
กวา่ ท าใหพ้นกังานไม่ลาออกจากงาน ในทางกลบักนั หากพนกังานประเมินแลว้วา่ งานใหม่ดีกวา่
งานเดิม ก็จะกระตุน้ใหพ้นกังานมีความตั้งใจท่ีจะลาออกมากยิง่ข้ึน น าไปสู่การลาออกจริงในท่ีสุด  
 3.  ทฤษฎีเกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน 
  3.1  Locke (1976) ไดพ้ฒันาทฤษฎี Affect theory เพื่ออธิบายการเกิดความพึงพอใจ
หรือไม่พึงพอใจในงาน ขอ้เสนอหลกัของทฤษฎี คือ ความความพึงพอในงานของบุคคลตดัสิน โดย
ช่องวา่งระหวา่งส่ิงท่ีตอ้งการจากการท างาน และส่ิงท่ีไดจ้ากการท างานการใหคุ้ณค่ากบัดา้นต่าง ๆ 
งาน (ตวัอยา่ง เช่น ระดบัความพอใจต่อความเป็นอิสระในการท างาน) จะเป็นตวัก าหนดวา่พอใจ
หรือไม่พอใจในงานเม่ือความคาดหวงัส่ิงท่ีจะไดจ้ากงานไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั Lock ไดจ้  าแนก
องคป์ระกอบไวท้ั้งหมด 9 ดา้น ดงัน้ี 
   3.1.1  งาน (Work) เป็นองคป์ระกอบอนัดบัแรกท่ีท าใหค้นพอใจหรือไม่พอใจ 
หมายถึง คนนั้นชอบงานหรือไม่ ถา้ชอบและการสนใจก็จะมีความพอใจในงานสูง นอกจากน้ี งาน
นั้นทา้ทายหรืองานนั้นมีโอกาสใหเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ไดห้รือไม่ หรืองานนั้นยากง่ายเหมาะสมกบัคน
ท าหรือไม่ปริมาณงานมากเวลานอ้ยหรืองานนั้นส่งเสริมใหผู้ท้  ามีโอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ไดห้รือไม่
ส่งเสริมใหผู้ท้  ามีโอกาสประสบความส าเร็จหรือไม่ เป็นตน้ 
   3.1.2  ค่าจา้ง (Pay) เป็นเงินหรืออยา่งหน่ึงอยา่งใดท่ีลูกจา้งสามารถน าไปใชเ้ป็น
เคร่ืองมือในการบ าบดัความตอ้งการของตน ถา้ไดค้่าจา้งเหมาะสมยติุธรรมและเท่าเทียมกนัจะท าให้
คนเกิดความพอใจ 
   3.1.3  โอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) ลูกจา้งหรือ
คนท างานจะไดรั้บพิจารณาเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนไป ซ่ึงส่ิงน้ี คือ ความหวงัท่ีจะไดรั้บ
จากนายจา้งหรือผูบ้ริหาร ซ่ึงในการเล่ือนขั้นหรือต าแหน่ง ตอ้งพิจารณาถึงความยติุธรรมและเป็น
เกณฑท่ี์ทุกคนยอมรับได ้
   3.1.4  การยอมรับ (Recognition) การยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารและ
เพื่อนร่วมงานเป็นส่ิงท่ีบุคคลท างาน ตอ้งการและท าใหเ้กิดความพึงพอใจได ้
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   3.1.5  ผลประโยชน์ (Benefit) ผลประโยชน์หรือส่ิงตอบแทนท่ีบุคคลรับหรือคาด
วา่จะไดรั้บจากการท างาน เช่น โบนสัวนัหยดุพกัผอ่นค่ารักษาพยาบาล เป็นตน้ 
   3.1.6  สภาพการท างาน (Working conditions) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มใน
การท างานดา้นกายภาพ เช่น อุณหภูมิ การถ่ายเทอากาศ ความช้ืน แสงเสียง สภาพหอ้งท างาน ท่ีตั้ง
องคก์ร เป็นตน้ 
   3.1.7  หวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชา หวัหนา้ลกัษณะต่าง ๆ จะมีอิทธิพลต่อผูอ้ยูใ่ต้
บงัคบับญัชา เช่น หวัหนา้ท่ีมุ่งงานมากก็จะคาดหวงัใหลู้กนอ้งมุ่งงานอยา่งเดียว จนหวัหนา้ขาด
มนุษยส์ัมพนัธ์ ซ่ึงลูกนอ้งท่ีพบหวัหนา้ประเภทน้ี จะเกิดความพึงพอใจในการท างานหรือไม่ 
พึงพอใจ ก็ตอ้งข้ึนอยูก่บัการปรับตวัของลูกนอ้งเป็นส าคญั 
   3.1.8  เพื่อนร่วมงาน (Co-workers) จะส่งเสริมหรือหยดุย ั้งความพึงพอใจในการ
ท างานของบุคคลไดอ้ยา่งมาก เช่น ถา้หากมีเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสามารถสูงเป็นมิตร พร้อม
ช่วยเหลือคนอ่ืนบุคคลนั้นก็จะเกิดความพึงพอใจในการท างานมากกวา่คนอ่ืน 
   3.1.9  องคก์รและการจดัการหรือการบริหาร (Organization and management) 
นโยบายและการจดัการหรือการบริหารภายในองคก์รท่ีส าคญัประการหน่ึง เช่น มีการวางแผน
นโยบายแน่นอนหรือไม่ เก่ียวกบัการจ่ายค่าแรงสวสัดิการลูกจา้งหรือเกณฑพ์ิจารณาความดี
ความชอบ เป็นตน้ 

  3.2  ทฤษฏีสองปัจจยั (Two-factors theory) 
  Herzberg et al. (1959) ไดอ้ธิบายความพึงพอใจในงานของพนกังานเกิดจากปัจจยั
สองปัจจยัคือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) และปัจจยัค ้าจุน  
  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้ 
คนชอบและรักงานท่ีปฏิบติั เป็นตวักระตุน้ท าใหเ้กิดความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์ร ให้
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการภายใน
บุคคลได ้ไดแ้ก่ 
  ก.  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ีคนท างานไดเ้สร็จส้ินและ
ประสบผลส าเร็จเรียบร้อยเป็นอยา่งดีจึงเกิดความพึงพอใจและปลาบปล้ืมใจในผลงาน 
  ข.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
  ค.  ลกัษณะของงาน 
  ง.  ความรับผดิชอบ 
  จ.  โอกาสท่ีจะไดท้  างานท่ีมีความหมาย 
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  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factor) หรืออาจเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ ปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง 
ปัจจยั   ท่ีจะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่
สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์รจะเกิดความไม่ชอบข้ึน และปัจจยัท่ีมาจากภายนอกตวับุคคล ไดแ้ก่ 
  ก.  ค่าจา้งรายไดป้ระจ าหรือรายไดพ้ิเศษท่ีเป็นผลตอบแทนจากการท างาน  
  ข.  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
  ค.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน 
  ง.  สถานะของอาชีพ 
  จ.  นโยบายและการบริหารงาน 
  ฉ.  สภาพการท างาน   
  ช.  ความเป็นส่วนตวั 
  ซ.  ความมัน่คงในงาน  
  ฌ.  วธีิการปกครองบงัคบับญัชาความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินการ
หรือความยติุธรรมในการบริหาร 
 4.  การวดัความพงึพอใจในงาน 
 การศึกษาเก่ียวกบัการประเมินความพึงพอใจในงาน ส่วนใหญ่ใชแ้บบวดัท่ีพฒันาโดย
นกัวจิยัท่ีศึกษาหรือพฒันาทฤษฎีความพึงพอใจอยา่งต่อเน่ือง เป็นแบบวดัท่ีมีความตรงและความ
เช่ือมัน่ เช่น 
  4.1  แบบวดัความพึงพอใจในงานท่ีพฒันาโดย Spector (1996) ใชช่ื้อแบบวดัวา่ Job 
Satisfaction Survey (JSS) เป็นมาตรวดัแบบ Likert scale 6 ระดบั จากไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึงเห็น
ดว้ยอยา่งยิง่ ค  าถามประกอบ 9 ดา้น หรือมุมมอง (Facet) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัทศันของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อ
งาน ไดแ้ก่ ความพอใจดา้นค่าจา้ง ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการนิเทศงาน ดา้นผลประโยชน์
อ่ืนท่ีไดรั้บนอกจากค่าจา้ง ดา้นการใหร้างวลัเม่ือท าความดี ดา้นสภาพการท างาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นธรรมชาติของงาน และดา้นการติดต่อส่ือสารในหน่วยงาน แต่ละดา้นมีค าถาม 4 ขอ้ ทั้งฉบบัมี 
36 ขอ้ ขอ้ค าถามมีทั้งค  าถามทางดา้นบวกและดา้นลบ  
  4.2  แบบวดัความพึงพอใจในงานของมหาวทิยาลยัมินเนสโซตา้ (Minnesota 
Satisfaction Questionnaire: MSQ) ซ่ึงพฒันาข้ึนโดย Weiss et al. (1964) เป็นมาตรวดัแบบ Likert 
scale 5 ระดบั ประเมินความพึงพอใจใน 2 ดา้น คือ ความพึงพอใจภายในลกัษณะงาน (Intrinsic) 
เป็นความรู้สึกชอบหรือพอใจของพนกังานท่ีมีต่องาน การใชศ้กัยภาพในการท างานใหส้ าเร็จ ไดแ้ก่ 
การใชค้วามสามารถ ความส าเร็จในงาน โอกาสในการท าเพื่อบุคคลอ่ืน ความอิสระ โอกาสในการ
ใชค้วามคิดสร้างสรรค ์และมโนธรรม ส่วนความพึงพอใจภายนอกงาน (Extrinsic) เป็นความรู้สึกท่ี
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มีต่อสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ไดแ้ก่ การบริหารนโยบายขององคก์ร ผูบ้งัคบับญัชา ปริมาณ
งาน เงินเดือนค่าตอบแทน และโอกาสความกา้วหนา้ในงาน เคร่ืองมือฉบบัน้ีไดถู้กน ามาใชอ้ยา่ง
แพร่หลาย เช่น บุคลากรในสถาบนัสุขภาพจิต เจา้หนา้ท่ีต ารวจ และพยาบาลวชิาชีพโดยมีความ
เช่ือมัน่ความสอดคลอ้งภายในชนิดสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าระหวา่ง 0.70 ถึง 0.92   
  นอกจากน้ีงานของ Sempane, Rieger and Roodt (2002) และ Chen (2006) ซ่ึงได้
ท าการศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานไดน้ าแบบวดัของ MSQ มาใชโ้ดยมีค่าความเช่ือมัน่
สอดคลอ้งภายในชนิดสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าเท่ากบั 0.92 และ 0.82 แบบวดั MSQ ฉบบัเดิมมี 100 ขอ้ 
ฉบบัสั้นมีค าถาม 20 ขอ้ คือ 1) การใชค้วามสามารถ 2) กิจกรรม 3) มีอ านาจหนา้ท่ี 4) ผลตอบแทน 
5) ความคิดสร้างสรรค ์6) ความปลอดภยั 7) สถานะทางสังคม 8) การไดรั้บการยอมรับ 9) ความ 
สัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 10) ความหลากหลาย 11) ความส าเร็จในงาน 12)  ความกา้วหนา้  
13) นโยบายขององคก์ร 14) เพื่อนร่วมงาน 15) ความมีอิสระท าในการท างาน 16) บริการทางสังคม 
17) คุณค่าทางสังคม 18) ความรับผดิชอบ 19) เทคนิคการควบคุมดูแล 20) สภาพการท างาน 
วเิคราะห์องคป์ระกอบได ้3 องคป์ระกอบ คือ ความพึงพอใจในตวังาน (Intrinsic job satisfaction) 
ความพอใจกบัส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน (Extrinsic job satisfaction) (Extrinsic) และความพอใจในงาน
โดยทัว่ไป 
  4.3  แบบวดัความพึงพอใจในงาน Mueller and Mcclosky Satisfaction Scale (MMSS)  
(Mueller & McCloskey, 1990) เป็นแบบวดัท่ีสร้างข้ึนในการวดัความพึงพอใจในงานของพยาบาล 
มาตรวดัเป็นแบบ Likert scale 5 ระดบั ค าถามมี 31 ขอ้ ประกอบดว้ย 8 ดา้น คือ 1) รางวลั 2) ตาราง
การท างาน 3) เพื่อนร่วมงาน 4) ปฏิสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 5) โอกาสในวชิาชีพ 6) การไดรั้บความยก
ยอ่งและเห็นคุณค่า 7) ความรับผดิชอบและการควบคุม 8) ความสมดุลระหวา่งครอบครัวและงาน 
  4.4  ดชันีบ่งช้ีงาน Job Descriptive Index (JDI) ท่ีสร้างโดย Smith, Kendall and Hulin 
(1969)  ประกอบคว้ย ค าถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 5 ดา้น คือ ค่าจา้ง การเล่ือนชั้นและ
โอกาสในการเล่ือนชั้น เพื่อนร่วมงาน ผูนิ้เทศและตวังาน จ านวนค าถาม 72 ขอ้ มาตรวดัใหผู้ต้อบ
ค าถามวา่ ใช่ ไม่ใช่ และไม่สามารถตดัสินได ้คะแนนค าตอบจะบอกใหท้ราบทิศทางความพึงพอใจ
วา่มีมากนอ้ยเพียงใด 
  4.5  แบบวดัความพึงพอใจในงานซ่ึงเป็นส่วนหน่ึง ของการศึกษาองคก์ร ช่ือแบบวดั 
คือ The Michigan Organizational Assessment Questionnaire (MOAQ-JSS) พฒันาโดย Cammann, 
Fichman,  Jenkins and Klesh (1979) ประกอบดว้ย 3 ขอ้ค าถาม คือ ในภาพรวมท่านชอบงานของ
ท่าน โดยทัว่ ๆ ไป ท่านพึงพอใจงานท่ีท า และโดยภาพรวมแลว้ท่านชอบท างานท่ีองคก์รน้ี มาตรวดั
เป็นแบบ Likert scale 7 ระดบั 
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 5.  งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
 เพื่อเป็นแนวทางก าหนดตวัช้ีวดั (Indicators) ในการสร้างแบบวดัตวัแปรแฝงความพึง
พอใจในงานท่ีมีนกัวชิาการ ไดพ้ฒันาแนวคิดทฤษฎีตลอดจนเคร่ืองมือในการวดั ซ่ึงผูท่ี้ศึกษา
พฤติกรรมองคก์รไดน้ ามาใชห้รือประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสมกบับริบทในงานวจิยัของตน จากการ
พฒันาแบบวดัของนกัวชิาการ และนกัวจิยั ดงัน้ี 
  5.1  การสร้างแบบวดัความพึงพอใจในงานจากงานจากงานวจิยัของ Kudo et al. 
(2006) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจใจงาน กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล
ท่ีท างานโรงพยาบาลเอกชนบางแห่งในประเทศญ่ีปุ่น ไดส้ร้างแบบวดัความพึงพอใจในงาน
ประกอบดว้ยค าถาม 30 ขอ้ ครอบคลุม 7 องคป์ระกอบ คือ 1) ดา้นการใหก้ารรักษาพยาบาล 2) ดา้น
ความสะดวกสบาย 3) ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 4) ดา้นการติดต่อส่ือสารกบัแพทย ์
5) ดา้นความผกูพนัต่อวชิาชีพ 6) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติัพยาบาล 7) ปัจจยัเก่ียวกบัความภาคภูมิ
ตนเอง มาตรวดัเป็นแบบ Likert scale 5 ระดับ 
  5.2  การสร้างแบบวดัความพอใจในงานจากงานวจิยัของ Kim et al. (2005) ไดศึ้กษา
หาสาเหตุของความตั้งใจจะลาออกจากงานในธุรกิจภตัตาคาร สร้างเคร่ืองมือวดัความพงึพอใจใน
งาน โดยเลือกใชค้  าถามฉบบัสั้นจ านวน 5 ขอ้ ของแบบส ารวจความพึงพอใจในงาน (Job 
satisfaction survey) มาตรวดัเป็นแบบ Likert scale 5 ระดบั มีค่าความเช่ือมัน่แบบอลัฟาดรอนบาค
เท่ากบั 0.80  
  5.3  การสร้างแบบวดัความพึงพอใจในงานจากงานวจิยัของศรัณย ์พิมพท์อง (2557)  
ท่ีศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีต่อการคงอยูใ่นองคก์รของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการในประเทศ
ไทย สร้างแบบวดัความพึงพอใจในงาน มีองคป์ระกอบเป็นตวัแปรท่ีสังเกตได ้2 ตวัองคป์ระกอบ 
คือ ความพอใจในตวัการท างาน (Intrinsic job satisfaction) และความพึงพอใจปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งาน (Extrinsic job satisfaction) เป็นแบบวดัแบบ Likert scale 7 ระดบั มีค่าความเช่ือมัน่ดว้ยวธีิ
สัมประสิทธ์ิอลัฟาครอนบาคมากกวา่ 0.7 
  5.4  การสร้างแบบวดัความพึงพอใจในงานจากงานวจิยัของปกรณ์ ล้ิมโยธิน (2555) 
ไดศึ้กษาตวัแบบสมการโครงสร้างขององคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานของ
พนกังานโรงแรมในประเทศไทย สร้างเคร่ืองมือวดัความพึงพอใจในงานโดยดดัแปลงเคร่ืองมือวดั
ความพึงพอใจในงานของมหาวทิยาลยัมิชิแกน (The Michigan organizational assessment 
questionnaire) ของ Camman et al. (1979) ซ่ึงมี 3 ขอ้ค าถาม ตวัอยา่งค าถามเช่น “ในภาพรวมท่าน
พอใจในงานของท่าน” มีค าตอบใหเ้ลือกตอบ 5 ระดบั จากพอใจมากท่ีสุด ถึงพอใจนอ้ยท่ีสุด มีค่า
ความเช่ือมัน่แบบอลัฟาดรอนบาค 0.93  
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  5.5  การสร้างแบบวดัความพึงพอใจในงานจากงานวจิยัของ Dhladhla (2011) ได้
ศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมผูน้ า การเสริมพลงัดา้นจิตใจ ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อ
องคก์รกบัความตั้งใจออกจากงานของขา้ราชการทหาร สร้างแบบวดัความพึงพอใจในงานโดยการ
ประยกุตจ์ากแบบวดั Job Descriptive Index (JDI) ท่ีตน้ฉบบัมี 72 ขอ้ ครอบคลุม 5 ดา้น ของงาน 
เลือกใช ้6 ขอ้ มาตรวดัเป็นแบบ Likert seale ค่า 6 ระดบั มีค่าความเช่ือมัน่ดว้ยวธีิสัมประสิทธ์ิ
อลัฟาครอนบาคมากกวา่ 0.7 
 6.  ผลการสังเคราะห์แบบวดัความพงึพอใจในงาน 
 จากการสังเคราะห์การวดัความพึงพอใจในงาน ถา้แบ่งตามระดบัการวดัแบ่งไดเ้ป็น 4 
ระดบั คือ 
  6.1  การวดัใหค้ลอบคลุมดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกกังาน โดยก าหนดองคป์ระกอบของ
งานเป็น 2 องคป์ระกอบ คือ ความพึงพอใจในตวังาน (Intrinsic job satisfaction) ความพอใจกบัส่ิงท่ี
เก่ียวขอ้งกบังาน (Extrinsic job satisfaction) เช่น แบบวดัความพึงพอใจในงานท่ีพฒันาโดย Weiss 
et al. (1964) ช่ือแบบวดัตามช่ือมหาวทิยาลยั คือ “Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)” 
  6.2  การสร้างเคร่ืองมือวดัให้คลอบคลุมโดยก าหนดดา้นต่าง ๆ ของงานเป็น 9 มุมมอง 
(Facet) เช่น แบบวดัความพึงพอใจในงานท่ีพฒันาโดย Spector (1996) ใชช่ื้อแบบวดัวา่ Job 
Satisfaction Survey (JSSX) เป็นมาตรวดัแบบ Likert scale 6 ระดบั จากไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึงเห็น
ดว้ยอยา่งยิง่ ค  าถามประกอบ 9 ดา้น หรือมุมมอง (Facet) จ านวนค าถามทั้งหมด 36 ขอ้ 
  6.3  การสร้างแบบวดัความพึงพอใจในงานพียงบางดา้น หรือมุมมองของงาน เช่น 
ดชันีบ่งช้ีงาน Job Descriptive Index (JDI) ท่ีสร้างโดย Smith et al. (1969) ประกอบดว้ย ค าถาม
เก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 5 ดา้น คือ ค่าจา้ง การเล่ือนชั้นและโอกาสในการเล่ือนชั้น เพื่อน
ร่วมงาน ผูนิ้เทศ และตวังาน 
  6.4  การสร้างแบบวดัความพึงพอใจงานโดยถามความพึงพอใจในงานในภาพรวม 
เช่น แบบวดัความพึงพอใจในงานซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาองคก์ร ช่ือแบบวดั คือ The 
Michigan Organizational Assessment Questionnaire (MOAQ-JSS) พฒันาโดย Cammann et al. 
(1979) ประกอบดว้ย 3 ขอ้ค าถาม คือ  ในภาพรวมท่านชอบงานของท่าน โดยทัว่ ๆ ท่านพึงพอใจ
งานท่ีท า และโดยภาพรวมแลว้ท่านชอบท างานท่ีองคก์รน้ี 
  จากงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมีความถ่ีของการใชอ้งคป์ระกอบหรือตงัช้ีวดัความพึงพอใจใน
งาน ดงัตารางท่ี 2-4 
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ตารางท่ี 2-4  องคป์ระกอบความพึงพอใจในงาน จ าแนกตามนกัวชิาการ/ นกัวจิยั 
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1. งาน (Work)             9 
2. ค่าจา้ง (Pay)             8 
3. การเล่ีอนชั้น 
(Promotion) 

            8 

4. การยอมรับ 
(Recognition) 

            3 

5. ผลประโยชน์ 
(Benefit) 

            4 

6. สภาพการท างาน 
(Working 
conditions) 

            6 

7. หวัหนา้หรือ
ผูบ้งัคบับญัชา 

            8 
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 ตารางท่ี 2-4  (ต่อ) 
 

 
องค์ประกอบความ
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8. เพื่อนร่วมงาน 
(Co-workers) 

            9 

9. องคก์ารและ 
การจดัการ 

            4 

10. การติดต่อ 
ส่ือสาร 

            3 

11. ความส าเร็จใน
การท างาน 

            4 

12. ความ
รับผดิชอบ 

            2 

13. สถานะของ
อาชีพ 

            1 

14. นโยบายและ
การบริหารงาน 

            2 

15. ความเป็น
ส่วนตวั 

            2 
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ตารางท่ี 2-4  (ต่อ) 
 

 
องค์ประกอบความ
พงึพอใจงาน 
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16. ความมัน่คงใน
งาน 

            1 

17. ความยติุธรรม
ในการบริหาร 

            1 

18. ความ 
กา้วหนา้ในอนาคต 

            1 

19. โอกาสใน 
การใชค้วามคิด
สร้างสรรค ์และ
มโนธรรม 

            1 

20. โอกาสในการ
ท าเพื่อบุคคลอ่ืน 

            1 

21. รางวลั               1 
22. ตารางการ
ท างาน 

            1 
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ตารางท่ี 2-4  (ต่อ) 
 

 
องค์ประกอบความ
พงึพอใจงาน 
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23. ไดรั้บการ
ยอมรับและยกยอ่ง 

            1 

24. ความรับผดิ 
ชอบและการ
ควบคุม 

            1 

25. ความสมดุล
ระหวา่งครอบครัว
และงาน 

      
 

 
 

  
 

 
 

 
 

  
3 

26. ในภาพรวม
ท่านชอบงานของ
ท่าน     

            1 

27. ในภาพรวม
ท่านพึงพอใจงาน
ของท่าน 

            2 
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ตารางท่ี 2-4  (ต่อ) 
 

 
องค์ประกอบความ
พงึพอใจงาน 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

รวม 

Lo
ck

e (
19

76
) 
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 et
 al
. (1

95
9) 
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tor
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6) 

W
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s, 
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ofq
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) 

M
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90
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. H
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n, 
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Je
nk
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h 
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Ku
do
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5) 

ศรั
ณย์

 พ
มิพ์
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) 

ปก
รณ์

  ล
ิม้โ
ยธิ

น 
(25

55
) 

Dh
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hla
 (2

01
1) 

28. โดยภาพรวม
แลว้ท่านชอบ
ท างานท่ีองคก์รน้ี   

            2 

29. การใหก้าร
รักษาพยาบาล 

            1 

30. ความ
สะดวกสบาย 

            1 

31. ดา้นดวาม
ผกูพนัต่อวชิาชีพ 

            2 

32. ปัจจยัเก่ียวกบั
ความภาคภูมิ
ตนเอง   

            1 

 รวม 9 14 9 10 8 5 3 8 6 9 4 6  
 
 จากตารางท่ี 2-4 ปัจจยัท่ีนกัวจิยัก าหนดเป็นองคป์ระกอบในการวดัความพึงพอใจในงาน
ความถ่ีสูงสุดมี 2 ดา้น คือ ตวังาน กบัเพื่อนร่วมงาน ล าดบั 3 ความถ่ี 8 มี 3 ดา้น คือ ค่าจา้ง การเล่ือน
ชั้น และหวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชา ล าดบั 6 มีความถ่ี 6  คือ สภาพการท างาน ล าดบั 7 มีความถ่ี 4 มี 
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3 ดา้น คือ ผลประโยชน์อ่ืน องคก์ารและจดัการ และความส าเร็จในงาน ส าหรับองคป์ระกอบของ
แบบวดั มีจ านวนมากท่ีสุด 14 องคป์ระกอบ/ ดา้น ต ่าสุด 3 ดา้น   
 จากการพิจารณาความถ่ีขององคป์ระกอบ/ ดา้นท่ีเป็นองคป์ระกอบในแบบวดัท่ี
นกัวชิาการ/ นกัวจิยัสร้างท่ีมีความถ่ีสูงสุด ร่วมกบัแบบวดัความพึงพอใจในงานท่ีนกัวชิาการสร้าง
ไว ้ผูว้จิยัจึงขออนุญาตใชแ้บบวดัท่ีพฒันาโดย Spector (1996) ใชช่ื้อแบบวดัวา่ Job Satisfaction 
Survey (JSS) ซ่ึงมีโมเดลการวดั ดงัภาพท่ี 2-6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2-6  โมเดลการวดัความพึงพอใจงาน 
 
 

ค่าจา้ง (Pay) 

การเล่ือนขั้น (Promotion) 

การนิเทศ (Supervision) 

ผลประโยชน์อยา่งอ่ืน 

(FringeBenifit) 
การใหร้างวลัตามสถานการณ์ 
(Contingent reward) 

ระบบปฏิบติั (Operating procedure) 

เพื่อนร่วมงาน (Co-worker) 

ธรรมชาติของงาน  
(Nature of work) 

การติดต่อส่ือสาร (Communication) 

ความพึงพอใจงาน 
(Job saristaction) 
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การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
 1.  ความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองค์กร 
 Eisenberger, Huntington, Hutchinson and Sowa (1986) เป็นผูบุ้กเบิกท าการศึกษาเร่ือง
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รในปี ค.ศ. 1986 องคก์รจึงเป็นจุดเร่ิมตน้ของการศึกษา การรับรู้ 
การสนบัสนุนจากองคก์รผูเ้ช่ียวชาญดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร Eisenberger et al.  
ไดใ้หค้วามหมายการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารวา่ เป็นความเช่ือของพนกังานวา่องคก์ารให้
ความส าคญักบัการท่ีเขาท างานใหก้บัองคก์รมีในการดูแลเอาใจใส่พนกังานงาน ทั้งในดา้น
สวสัดิการและการดูแลในดา้นความเป็นอยูข่องพนกังานตลอดจนรางวลัหรือค่าตอบแทนท่ีคุม้ค่า 
ต่อการทุ่มเทในการท างานของพนกังานเพียงใด 
 Hutchison and Garstka (1996) ไดใ้หค้วามหมายการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารวา่
เป็นการแสดงถึงความผกูพนัท่ีองคก์ารมีต่อพนกังาน Yoon and Thye (2000) ไดใ้หค้วามหมายวา่
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร คือ ระดบัท่ีองคก์รผูบ้ริหารองคก์รใหก้ารสนบัสนุนและดูแล 
เอาใจใส่ความเป็นอยูพ่นกังาน 
 Cropanzano and Greenberg (1997) กล่าววา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร เป็น
ผลกระทบท่ีมาจากมุมมองดา้นโครงสร้าง ซ่ึงประกอบดว้ย กฎระเบียบท่ีเป็นทางการและการ
ตดัสินใจตามนโยบายต่าง ๆ ตลอดจนการด าเนินงานโดยค านึงถึงพนกังาน ในขณะท่ีมุมมองดา้น
สังคมจะเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองการท่ีพนกังานไดรั้บการนบัถือและการไดรั้บการปฏิบติั อยา่งมีมารยาท
และการจดัหาส่ิงอ านวยความสะดวกใหพ้นกังานสามารถท างานไดต้ามเป้าหมาย 
 Rhoades and Eisenberger (2002) มีความเห็นวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
เปรียบเสมือนศูนยร์วมท่ีส าคญัของสถานการณ์ทางดา้นจิตสังคม เน่ืองจากมนัจะส่ือถึงความยดึมัน่
ท่ีองคก์รมีต่อพนกังานซ่ึงจะน าไปสู่เสถียรภาพและความผกูพนัซ่ึงเป็นความตอ้งการของพนกังาน 
 Georger and Jones (2002) ไดใ้หค้วามหมายวา่การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
หมายถึง ระดบัท่ีองคก์ารดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยูข่องสมาชิก และรับฟังขอ้ร้องเรียนของสมาชิก 
พยายามช่วยเหลือสมาชิกเม่ือสมาชิกมีปัญหาและปฏิบติัต่อสมาชิกดว้ยความเป็นธรรม 
 Muse and Stamper (2007) กล่าววา่ พนกังานท่ีเป็นวชิาชีพ (เช่น พยาบาล, นกักฎหมาย, 
แพทย)์ มีแนวโนม้มากท่ีจะตอบแทนความสนบัสนุนจากองคก์ร ดงันั้น การเช่ือมโยงระหวา่ง
เอกลกัษณ์องคก์รและลกัษณะวชิาชีพ ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการท างานและความยึดมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์ร หากพนกังานแสดงจุดยนือยา่งแรงกลา้กบัองคก์รกรรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ยอ่มมี
ผลกระทบท่ีดีต่อความยดึมัน่ของกลุ่มพนกังานวชิาชีพและผลการปฏิบติังาน 
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 จากการศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวกบัความหมายของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร จึงสรุป
ไดว้า่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รเป็นเจตคติของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร วา่องคก์รใหก้ารดูแล
เอาใจใส่ต่อเป็นอยูข่องบุคลากรเห็นถึงคุณค่าและความส าคญัของบุคลากร รวมทั้งใหก้ารฝึกอบรม
และพฒันาใหบุ้คลากรมีความเจริญกา้วหนา้ในสายอาชีพของตน และในการวจิยัคร้ังน้ีไดใ้ห้
ความหมายการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของพยาบาลไว ้ดงัน้ี 
 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived organizational support) หมายถึง ความ
เช่ือถือหรือความรู้สึกของพยาบาลวชิาชีพท่ีมีต่อโรงพยาบาลวา่ ไดเ้ห็นคุณค่าและความส าคญัต่อส่ิง
ท่ีตนไดท้ างาน ใหก้บัองคก์ร และองคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการ ตลอดจนให้ความ
ช่วยเหลือและใส่ใจใน 
การปฏิบติังานของตน   
 2.  ทฤษฎกีารสนับสนุนจากองค์กร (Organizational Support Theory: OST)  
 Eisenberger et al. (1986) ไดพ้ฒันาทฤษฎีการสนบัสนุนจากองคก์ร เพื่ออธิบาย
พฤติกรรมความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์รกบัพนกังาน หรือนายจา้งกบัลูกจา้ง เน่ืองจากผลการวจิยั
เป็นท่ียอมรับวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ส่งผลต่อการมีทศันคติท่ีดีในการท างานของ
พนกังาน สะทอ้นถึงคุณภาพความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ร กบัพนกังานสะทอ้นถึงคุณภาพ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์รและลูกจา้ง ดงันั้น POS จึงเป็นมโนทศัน์ท่ีส าคญัในการบริหารธุรกิจ
สมยัใหม่ (Mowday, 1998) เพราะเป็นทฤษฎีท่ีอธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง จาก
มุมมองของลูกจา้งท่ีมองหรือรับรู้วา่องคก์ารมีความสนใจห่วงใยสวสัดิภาพของตนเพียงใด 
นอกจากน้ีโครงสร้าง (Construct) ของ POS ยงัชดัเจน และมีความสัมพนัธ์สูงกบัความผกูพนักบั
องคก์รดา้นจิตใจ และความพึงพอใจในงานรวมทั้งทศันคติทางบวกดา้นอ่ืน ๆ  
 ทฤษฎีท่ีเป็นพื้นฐานของทฤษฎีการสนบัสนุนจากองคก์รคือทฤษฏีและเปล่ียนทางสังคม 
(Social exchange theory) ซ่ึงอธิบายวา่มีเหตุผลอะไรท าใหปั้จเจกบุคคลมีความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
อธิบายระยะเวลาท่ีเหมาะสมท่ีความสัมพนัธ์เร่ิมตน้ และความสัมพนัธ์ส้ินสุด ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลมีทั้งผลประโยชน์และค่าใชจ่้าย เช่น บุคคลไดรั้บรางวลัหรือผลตอบแทนอะไรจากการมี
ความสัมพนัธ์ เขาตอ้งจ่ายอะไรในการไดม้าซ่ึงผลตอบแทนหรือรางวลั (Blau, 1964) บุคคลท่ีรู้สึกวา่
ตนเองไดรั้บผลประโยชน์จากบุคคลอ่ืนยอ่มหาทางตอบแทน โดยพยายามใหค้วามจงรักภกัดี ความ
ซ่ือสัตย ์นอกจากน้ี ทฤษฎียงัไดอ้ธิบายการเปล่ียนผา่นจากความรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณ (Self-
obligation) เกิดความรู้สึกรับผดิชอบในการตอบแทน ส่ิงท่ีเขาไดรั้บ ซ่ึงกระตุน้ใหเ้กิดการ
ตอบสนองทางดา้นจิตวทิยา (Bunderson, 2001)  
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 Eisenberger et al. (1986) อธิบายวา่พนกังานในองคก์รจะมีความเช่ือเร่ืองการท่ีองคก์รจะ
ตอบแทนอยา่งคุม้ค่าต่อการทุ่มเทในการท างานของพนกังาน รวมทั้งการใหก้ารดูแลเอาใจใส่แก่
พนกังานมากนอ้ยเพียงใด ทั้งน้ีตอ้งอยูบ่นพื้นฐานการแลกเปล่ียนระหวา่งทั้งสองฝ่าย เช่น เม่ือ
พนกังานรู้สึกวา่ไดรั้บการสนบัสนุน และดูแลเอาใจใส่เป็นอยา่งดีจะส่งผลท าใหพ้นกังานมี
ความรู้สึกวา่จะตองตอบแทนองคก์รโดยการทุ่มเทในการท างานเพื่อให้องคก์รบรรลุตามเป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้ซ่ึงการท่ีพนกังานมีความรู้สึกส านึกในบุญคุณขององคก์รจะก่อให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร
และเป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานมีความตั้งใจและทุ่มเทในการท างานมากยิง่ข้ึน การสนบัสนุนจาก
องคก์รเป็นส่ิงท่ีองคก์รกระท าโดยผา่นนโยบายขององคก์รกฎเกณฑแ์ละกระบวนการต่าง ๆ ซ่ึง
นโยบายขององคก์รกฎเกณฑ์และกระบวนการต่าง ๆ ท่ีแสดงออกมาอาจเอ้ืออ านวยผลประโยชน์
ใหแ้ก่พนกังานหรือขดัขวางผลประโยชน์ต่อพนกังาน ซ่ึงหากเปรียบองคก์รเป็นเสมือนความใจดีมี
เมตตาหรือความโหดร้ายขององคก์รท่ีมีต่อพนกังาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีมีผลโดยตรงต่อเจตคติของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์ร การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รจะมีผลต่อกระบวนการทางจิตใจ สาม
ประการ คือ 
 ประการท่ีหน่ึง คือ จากบรรทดัฐานของการแลกเปล่ียนตอบแทนการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์รจะท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกท่ีตอ้งดูแลเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพขององคก์รรวมทั้งตอ้ง
ช่วยใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จดงัท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้
 ประการท่ีสอง คือ การดูแลใหก้ารยอมรับและการใหค้วามเคารพ โดยการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์รจะช่วยตอบสนองความตอ้งการดา้นอารมณ์สังคม ซ่ึงส่งผลใหพ้นกังาน
ประพฤติตนเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รและร่วมมือกนัท างานไปตามบทบาทหนา้ท่ีของตน 
 ประการท่ีสาม คือ การรับรู้ การสนบัสนุนจากองคก์รจะส่งเสริมความเช่ือในเร่ืองความ
คาดหวงัในรางวลัท่ีเพิ่มข้ึนเม่ือผลงานมากข้ึน 
 ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร จะมีผลท าใหพ้นกังานมีความคาดหวงัต่อองคก์ร
แตกต่างกนัไป รวมทั้งยงัส่งผลต่อการขาดงานการท าความผดิและผลงานของหวัหนา้งานพนกังาน
จะมีความคาดหวงัในรางวลัท่ีมากข้ึน ถา้องคก์รประสบความส าเร็จดงัท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้(มี
ประสิทธิภาพ-มีความคาดหวงัต่อรางวลั) การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รจะตอ้งไดรั้บการยอมรับ
และการใหค้วามร่วมมือ จากสมาชิกในองคก์ร ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะพฒันาให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร
โดยพนกังานจะมีความตั้งใจและทุ่มเทการท างานมากข้ึน จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ทั้งประสิทธิภาพ
ความคาดหวงัต่อรางวลัและการตอบแทนองคก์ารดว้ยการทุ่มเทในการท างานของพนกังานจะเป็น
ส่ิงท่ีช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานและท าใหอ้งคก์รประสพความส าเร็จมาก
ยิง่ข้ึน 
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 3.  ปัจจัยทีส่่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Antecedents of perceived 
organizational support)  
 จากแนวคิดทฤษฎีและการสังเคราะห์งานวจิยัเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
ท่ีศึกษาเป็นเวลานาน Rhoades and Eisenberger (2002) จึงสรุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ารดงัน้ี 

  3.1  การสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน (Supervisor support) การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์รจะเกิดจากการท่ีพนกังานพิจารณาวา่องคก์รเห็นคุณค่าต่อการท างานของพวกเขามากนอ้ย
เพียงใด ซ่ึงการพิจารณาดงักล่าวจะเก่ียวเน่ืองมาถึงการพิจารณาหวัหนา้งานวา่เห็นคุณค่าต่อการ
ท างานการท างานของพวกเขามากนอ้ยเพียงใดดว้ยเช่นกนั การกระท าต่าง ๆ ของหวัหนา้งานนั้น
เปรียบเสมือนตวัแทนขององคก์รเพราะหวัหนา้งานงานจะมีความรับผดิชอบโดยตรงต่อพนกังาน 
และมีหนา้ท่ีในการประเมินผลงานของพนกังาน ดงันั้น การกระท าต่าง ๆ ของหวัหนา้งานอาจส่งผล
ใหเ้กิดทั้งความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจของพนกังาน 
  3.2  ความยติุธรรมในองคก์าร (Fairness) กระบวนการยติุธรรมเป็นส่ิงท่ีแสดงถึง
หนทางท่ีน าไปสู่ความยติุธรรมท่ีใชใ้นการพิจารณาผลตอบแทน ใหก้บัพนกังาน Moorman, Blakely 
and Niehoff (1998) ไดศึ้กษากบัหวัหนา้งานและลูกนอ้งท่ีท างานในโรงพยาบาลทหารจ านวน 157 คู่ 
พบวา่ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นกระบวนการมีความสัมพนัธ์ทางบวกทางบวกกบัการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร 
  3.3  รางวลัและสภาพการท างาน (Organization rewards and job conditions) เป็นการ
ปฏิบติังานเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รจะเป็นการแสดงใหเ้ห็นการรับรู้ขององคก์รท่ีมีต่อ
การทุ่มเทในการท างานของพนกังาน ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ร นอกจากน้ีจากการศึกษา พบวา่ รางวลัและสภาพการท างานท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์ต่อ
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รซ่ึงรางวลัและสภาพการท างานดงักล่าวสามารถจ าแนกได้
ดงัต่อไปน้ี 
   3.3.1  การยอมรับเห็นคุณค่าค่าตอบแทนและการเล่ือนต าแหน่งงาน (Recognition, 
pay and promotion) จากทฤษฎีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของ Eisenberger et al. (1986) ได้
ศึกษาพบวา่รางวลัและผลตอบแทนสามารถท าใหพ้นกังานมีเจตคติในทางบวกต่อองคก์ร และท าให้
พนกังานมีความพยายามและทุ่มเทในการท างานมากยิง่ข้ึน เน่ืองจากพนกังานรับรู้วา่องคก์รใหก้าร
สนบัสนุนต่อพนกังานเป็นอยา่งดีส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกตอ้งตอบแทนบุญคุณขององคก์ร จึงท าให้
พนกังานทุ่มเทในการท างาน เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้
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   3.3.2  ความมัน่คงในการท างาน (Job security) การสร้างความเช่ือมัน่วา่องคก์รจะ
ยงัคงจา้งพนกังานใหท้ างานในแก่องคก์รนั้นเป็นส่ิงท่ีแสดงใหพ้นกังานรู้สึกวา่องคก์รใหก้าร
สนบัสนุนต่อพนกังานในระดบัสูง 
   3.3.3  ความเป็นอิสระในการตดัสินใจ (Autonomy) คือ การท่ีพนกังานสามารถ
ควบคุมการท างานของตนเอง เช่น การวางตารางเวลาในการท างาน กระบวนการท างาน และความ
หลากหลายของงาน ความเป็นอิสระในการตดัสินใจ ทั้งหมดน้ีเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงความเช่ือใจของ
องคก์รท่ีมีต่อพนกังานวา่จะสามารถตดัสินใจในการท างานและสามารถวางระบบการท างานไดด้ว้ย
ตนเอง ซ่ึงจะท าใหง้านประสบความส าเร็จไดต้ามท่ีองคก์ร 
   3.3.4  ความเครียด (Role stressors) หมายถึง การท่ีพนกังานไม่สามารถจดัการกบั
สภาพการท างานของตนเองไดใ้นปัจจุบนัธุรกิจทั้งภาครัฐและเอกชนต่างตอ้งมีการแข่งขนักนัสูงใน
ทุก ๆ ดา้น ส่งผลใหเ้กิดแรงกดดนัภายในองคก์ารในการท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพใหแ้ก่องคก์ร ดงันั้น 
พนกังานจึงเกิดภาวะความเครียดข้ึน ความเครียดจะส่งผลใหก้ารรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร
ลดลงและแหล่งก าเนิดของความเครียดเกิดจากภาวะดงัต่อไปน้ี เช่น ภาระงานท่ีมากเกินไปและตอ้ง
ท าใหส้ าเร็จตามเวลาท่ีก าหนดและความไม่ชดัเจนในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ เป็นตน้ 
   3.3.5  การฝึกอบรม (Training) การฝึกอบรมเป็นการกระท าท่ีส่ือใหเ้ห็นถึงการ
ลงทุนขององคก์ารท่ีมีต่อพนกังาน ซ่ึงจะมีผลน าไปสู่การเพิ่มระดบัการรับรูการสนบัสนุนจาก
องคก์ร ดงัเช่นการศึกษาของ Wayne et al. (1997) ซ่ึงศึกษากบัหวัหนา้งานและลูกนอ้งจากบริษทั
ต่าง ๆ พบวา่ จ านวนของการฝึกอบรมและพฒันาจ านวนของการฝึกอบรมและพฒันามี
ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
   3.3.6  ขนาดองคก์ร (Organization) พนกังานจะมีความรู้สึกวา่มีคุณค่านอ้ยลงใน
องคก์รท่ีมีขนาดใหญ่ เน่ืองจากองคก์รท่ีมีขนาดใหญ่มกัมีนโยบายท่ีเป็นทางการสูงและมี
กระบวนการท างานท่ีไม่ยดืหยุน่ท าใหไ้ม่สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังาน ซ่ึง
ส่งผลใหร้ะดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของพนกังานลดลงจากปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีกล่าวในขา้งตน้ 
  3.4  ปัจจัยด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
  คุณลกัษณะส่วนบุคคล เช่น อาย ุการศึกษาเพศและอายงุานเป็นคุณลกัษณะท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร เช่น พนกังานท่ีมีอายงุานนอ้ยจะมีความรู้สึกไม่
พอใจต่อองคก์าร และมีแนวโนม้ลาออกจากงานสูง ส่วนพนกังานท่ีมีอายงุานมากจะมีการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์รในระดบัสูงมีความพอใจต่อการกระท าและส่ิงต่าง ๆ ท่ีไดรั้บจากองคก์ร ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ Rhodes and Eisenberger (2002) พบวา่ พนกังานท่ีมีอายงุานมากจะมี
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ความรู้สึกท่ีดีต่อการกระท าต่าง ๆ ท่ีตนเองไดรั้บจากองคก์รโดยจะมีการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์รสูงจากทฤษฏีการสนบัสนุนจากองคก์ร Eisenberger et al. (1986) ไดเ้สนอวา่ การกระท าของ
องคก์ร โดยผา่นนโยบายขององคก์รกฎเกณฑแ์ละกระบวนการต่าง ๆ จะท าใหพ้นกังานเกิดเจตคติ
ในทางท่ีดีและไม่ดีต่อองคก์ร โดยการมีทศันะท่ีดีและไม่ดีนั้นจะข้ึนอยูมุ่มมองของแต่ละบุคคล ซ่ึง
ทศันะท่ีดีต่อองคก์รจะท าใหพ้นกังานมองการกระท าขององคก์รวา่มีความใจดีมีเมตตาต่อพนกังาน 
แต่ถา้พนกังานมีเจตคติท่ีไม่ดีต่อองคก์รก็จะท าใหพ้นกังาน มองการกระท าขององคก์ารวา่เป็นแบบ
โหดร้าย และไม่เอ้ืออ านวยต่อพนกังาน จากเจตคติท่ีกล่าวในขา้งตน้นั้น จะมีผลต่อการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์รและในท่ีสุดจะส่งผลต่อพฤติกรรมของพนกังาน เช่น หากพนกังานมีเจตคติ
ในทางท่ีดีต่อองคก์ารก็จะน าไปสู่พฤติกรรมท่ีเป็นมิตร ซ่ึงก็จะท าใหเ้กิดความประทบัใจต่อเพื่อน
ร่วมงาน และเกิดสัมพนัธ์อนัดีต่อเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน แต่ถา้พนกังานมีทศันคติท่ีไม่ดีต่อ
องคก์รจะส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมกา้วร้าวหรือพฤติกรรมการขาดงาน ซ่ึงจะส่งผลในทางลบต่อ
สัมพนัธภาพท่ีมีต่อเพื่อร่วมงานและการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
 4.  ผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (Consequence of perceive organizational 
support) 
 Eisenberger et al. (1986) ไดส้รุปผลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รไวด้งัน้ี คือ 
  4.1  ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organization commitment) จากแนวคิดเร่ืองบรรทดัฐาน
เก่ียวกบัการตอบแทนการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รจะช่วยสร้างความรู้สึกส านึกในบุญคุณของ
องคก์ร ท่ีใหก้ารดูแลเอาใจใส่ชีวติความเป็นอยูข่องพนกังาน ซ่ึงท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกตอ้งตอบ
แทนความมีบุญคุณขององคก์รดว้ยการดูแลเอาใจใส่และห่วงใยสวสัดิภาพขององคก์รดว้ย
เช่นเดียวกนั และจากการศึกษาในพนกังานไปรษณียจ์  านวน 413 คน พบวา่การรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัทางความรู้สึกโดยมีสภาพอารมณ์ท่ีดี (Positive mood) 
เป็นส่ือกลาง (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch, & Rhoxles, 2001, p. 49) และ (Armeli, 
Eisenberger, Fasolo, & Lynch, 1998) กล่าววา่ความรู้สึกส านึกในบุญคุณขององคก์รจากท่ีกล่าวใน
ขา้งตน้จะส่งเสริมให้เกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รและจากการศึกษาของ Eisenberger et al. (1986) 
พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รจะช่วยเพิ่มระดบัความผกูพนัดา้นจิตใจเน่ืองจากพนกังาน
ไดรั้บการตอบสนองทางดา้นอารมณ์สังคมและส่งเสริมให้เกิดผลประโยชน์ในหลายดา้น เช่น 
ส่งเสริมใหเ้กิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ส่งเสริมใหเ้กิดความร่วมมือกนัระหวา่งสมาชิก
ภายในองคก์รและด าเนินงานไปตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รจะ
ช่วยใหพ้นกังานมีจุดมุ่งหมายในการท างานและท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกมีคุณค่าต่อองคก์ร  
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อีกทั้งยงัลดความรู้สึกท่ีตอ้งติดอยูก่บัองคก์ร (ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคงอยู)่ เพราะตอ้ง
สูญเสียค่าใชจ่้ายสูงหากตอ้งออกจากองคก์รไป  
  4.2  สภาพจิตใจและอารมณ์ในการท างาน (Job-related affect) การรับรู้การสนบัสนุน
มีอิทธิพลต่อการท างานของพนกังานความพึงพอใจในงานและสภาพอารมณ์ท่ีดี (Positive mood) 
ของพนกังาน (สภาพอารมณ์ท่ีดีจะแตกต่างจากความพึงพอใจในงานเพราะสภาพอารมณ์ท่ีดีจะ
รวมถึงสภาวะทางอารมณ์ทัว่ไปท่ีไม่เฉพาะเจาะจงต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์รจะท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานเพราะพนกังานไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ
ทางดา้นอารมณ์สังคม และยงัส่งผลใหพ้นกังานมีระดบัความคาดหวงัต่อรางวลัและผลตอบแทน
เพิ่มมากข้ึนเม่ือมีผลงานท่ีดีข้ึน รวมทั้ง การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รจะเป็นสัญญาณท่ีบ่งบอก
ถึงความช่วยเหลือจากองคก์รท่ีมีต่อพนกังานท่ีเดือดร้อนและตอ้งการความช่วยเหลือการไดรั้บการ
สนบัสนุนจากองคก์ร จะท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าต่อองคก์รและยงัส่งเสริมให้
เกิดสภาพอารมณ์ท่ีดีดว้ย 
  4.3   การมีส่วนร่วมในงาน (Job involvement) การมีส่วนร่วม หมายถึง การท่ีพนกังาน
แสดงตนเองและใหค้วามสนใจต่อการเขา้ร่วมท างานใดงานหน่ึง การท่ีองคก์รรับรู้ถึงความสามารถ
ของพนกังานจะมีความสัมพนัธ์ต่อการมีส่วนร่วมในงานของพนกังาน จึงเป็นผลใหก้ารรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์รจะสามารถเพิ่มระดบัความสนใจต่อการมีส่วนร่วมในงานของพนกังาน 
  4.4   กาปฏิบติังาน (Performance) การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รจะสามารถ เพิ่ม
ผลการปฏิบติังานทั้งงานตามบทบาทหนา้ท่ีและงานนอกบทบาทหนา้ท่ี ส าหรับงานนอกบทบาท
หนา้ท่ี เช่น การใหค้วามช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน, การกระท าท่ีช่วยปกป้ององคก์รจากภยัอนัตราย
ต่าง ๆ การใหค้  าเสนอแนะในการท างานใหแ้ก่เพื่อนร่วมงานและการแสวงหาความรู้และทกัษะมา
ประยกุตใ์ชเ้พื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ร 
  4.5   ความเครียด (Strains) การรับรู้สนบัสนุนจากองคก์รจะช่วยลดการแสดงอาการ
ทางดา้นลบทางจิตใจและร่างกายเช่นความเครียดความเหน่ือยลา้ทางดา้นร่างกายความเหน่ือยหน่าย
ทางอารมณ์ความวติกกงัวลและอาการปวดศีรษะ 
  4.6   ความตอ้งการคงอยูใ่นองคก์ร (Desire to remain) การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์รมีความสัมพนัธ์ต่อความตอ้งการคงอยูใ่นองคก์รโดยความตอ้งการคงอยูใ่นองคก์รนั้นจะ
แตกต่างจากความรู้สึกท่ีตอ้งติดอยูก่บัองคก์ารอนัเน่ืองมาจากหากพนกังานลาออกจากองคก์รจะตอ้ง
มีค่าใชจ่้ายสูง และจากผลการวจิยัยงัพบวา่พนกังานจะลาออกจากองคก์รเดิมหากไดรั้บขอ้เสนอท่ี
ดีกวา่เช่นค่าตอบแทนหรือต าแหน่งท่ีสูงกวา่เดิม 
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  4.7   พฤติกรรมการผละงาน (Withdrawal behavior) การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร
จะช่วยลดพฤติกรรมการผละงาน เช่น ท างานเฉ่ือยชาการขาดงานและการสมคัรใจลาออก การรับรู้ 
การสนบัจากองคก์รจะช่วยเพิ่มความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร และเม่ือพนกังานรับรู้ถึงการสนบัสนุน
จากองคก์ร จะแสดงพฤติกรรม ดงัเช่น การรักษาสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์รและการมาท างาน
อยา่งสม ่าเสมอ 
 5.  การวดัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
 ในการวจิยัการวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (Percieve Organizational Support: 
POS) ส่วนใหญ่ใชแ้บบวดัท่ีพฒันาอยา่งเป็นระบบโดย Eisenberger et al. (1986) ซ่ึงพฒันาเป็น
ระยะ ๆ เร่ิมแรกเป็นแบบวดัท่ีประกอบดว้ย 32 ค าถาม ซ่ึงในระยะต่อมาพบวา่การใชเ้พียง 8 ค าถาม 
หรือ 3 ค าถาม ก็ไดเ้พราะมีคุณสมบติัเพียงพอในการวดัทางดา้นจิตวทิยาแบบวดัเป็นแบบ Likert 
scale มีมาตรวดั 7 ระดบั จากไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึงเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 ตวัอยา่งค าถามเช่น 

  5.1  องคก์รของฉนัใหค้วามสนใจฉนันอ้ยมาก 
  5.2  องคก์รของฉนัมีความห่วงใย ดูแลความผาสุกของฉนั 
  5.3  เม่ือฉนัมีปัญหา องคก์รใหค้วามช่วยเหลือฉนั 
  5.4  องคก์รของฉนัพิจารณาเป้าหมาย และค่านิยมของฉนัอยา่งจริงจงั 
 แบบวดัน้ีใชช่ื้อวา่ Survey of Perceive Organizational Support (SPOS) ผูว้จิยัท่ีเป็น
นกัศึกษาสามารถขออนุญาตใชแ้บบวดัไดโ้ดยไม่ตอ้งเสียค่าใชจ่้าย 
 6.  งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
 เพื่อเป็นแนวทางก าหนดตวัช้ีวดั (Indicators) ในการสร้างแบบวดัตวัแปรแฝงการรับรู้               
การสนบัสนุนองคก์ร ซ่ึงมีนกัวชิาการไดพ้ฒันาแนวคิดทฤษฎีตลอดจนเคร่ืองมือในการวดั ซ่ึงผูท่ี้
ศึกษาพฤติกรรมองคก์รไดน้ ามาใชห้รือประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสมกบับริบทในงานวจิยัของตน จาก
การพฒันา แบบวดัของนกัวชิาการ และนกัวจิยั ดงัน้ี  
   6.1  Rhoades and Eisenberger (2002) ไดส้ังเคราะห์ผลการวจิยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัการ
รับรู้ การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร (POS) โดยทบทวนงานวจิยัมากกวา่ 70 รายงาน ผลการ
สังเคราะห์อภิมาณพบวา่ วธีิการปฏิบติัขององคก์ารซ่ึงจ าแนกได ้3 กลุ่ม คือ ความยติุธรรม การ
ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูนิ้เทศ และการใหร้างวลักบัสภาพการท างานท่ีพึงพอใจ มีความสัมพนัธ์
กบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของพนกังาน และผลท่ีตามมาเป็นท่ีน่าพอใจส าหรับพนกังาน 
คือ ความพึงพอใจในงาน มีอารมณ์ทางบวก และผลต่อองคก์ร คือ พนกังานมีความผกูพนักบัองคก์ร
ดา้นจิตใจ (Affective commitment)  
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การปฏิบติังาน มีพฤติกรรมหลีกหนีงานนอ้ยลง เช่น (การลาป่วย ลากิจ ความตั้งใจลาออก จากงาน) 
ซ่ึงความสัมพนัธ์เหล่าน้ีเช่ือวา่ข้ึนอยูก่บักระบวนการท่ีอธิบายไดโ้ดยทฤษฎีการสนบัสนุนจาก
องคก์ร (OST) โดยลูกจา้งเช่ือวา่องคก์ารกระท าโดยความรอบคอบและระมดัระวงั จึงรู้สึกเป็นหน้ี
บุญคุณ จึงตอบแทนโดยการช่วยเหลือองคก์รใหบ้รรลุตามความตอ้งการดา้นเศรษฐกิจ และตามท่ี
ไดรั้บรางวลัตามความคาดหวงั 
  6.2  Kurtessis, Eisenberger, Ford, Buffardi, Stewart and Adis (2015) ไดส้ังเคราะห์
อภิมาณงานวิจยัวตัถุประสงคเ์พื่อประเมินทฤษฎีการสนบัสนุนจากองคก์าร (OST) วา่สามารถ
ท านายความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตามกระบวนการทฤษฎี และผลของตวัแปรส่ือ (Mediation 
effect) ผูว้จิยัไดค้ดัเลือกงานวิจยัตามเกณฑท่ี์ก าหนดเพื่อเป็นตวัอยา่งในการสังเคราะห์ จากรายงาน
การวจิยัในวารสารฐานขอ้มูลวทิยานิพนธ์และแหล่งอ่ืน ๆ ไดง้านวจิยัผา่นเกณฑจ์ านวน 558 
รายงาน วตัถุประสงคเ์พื่อทดสอบสมมติฐานปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
และปัจจยัท่ีเป็นผลจากการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และปัจจยัท่ีเป็นผลจากการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร (Outcome of perceived organizational support) ผลการสังเคราะห์ ตั้ง
วตัถุประสงคท์ั้งหมด 30 ขอ้ เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรต่าง ๆ กบัการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร รวมทั้งตวัแปรท่ีเป็นตวัแปรส่ือ (Mediator variable) และตวัแปรปรับเปล่ียน 
(Moderator variable) ผลการสังเคราะห์งานวิจยัสรุปไดว้า่ ปัจจยัมาก่อนท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ยติุธรรม การปฏิบติัเก่ียวกบัทรัพยากรบุคคล และสภาพการท างาน ความสอดคลอ้งของค่านิยม
ระหวา่งองคก์รและพนกังาน การปฏิบติัโดยสมาชิกองคก์ร คุณภาพความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ร
และลูกจา้งมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และปัจจยัท่ีเป็นผลจากการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร ประกอบดว้ย มีการก าหนดเป้าหมายองคก์รและงาน มีความผาสุกจากการ
ประเมินตนเอง (Subjective well-being) และผลลพัธ์ดา้นพฤติกรรม และมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้
การสนบัสนุนองคก์รกบัความผกูพนัต่อองคก์ร มีความเป็นอนัอนัเดียวกนักบัองคก์รเป็นตวัแปรส่ือ
บางส่วน (Partially mediate) และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรผล
ของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นพฤติกรรมทุกตวั โดยมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวต่อ
องคก์รเป็นตวัแปรส่ือบางส่วน (Partially mediate)  
  6.3  การสร้างเคร่ืองมือวดัการรับรู้ การสนบัสนุนองคก์ร จากงานวจิยัของ 
Thirapatsakun, Kuntonbutr and Machida (2014) ท่ีศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติังานท่ี
ตอ้งกระท า ความมุ่งมัน่ในงานของพนกังานและเจตนารมณ์ของการลาออก ในบริบทของระดบั
ความแตกต่างของการรับรู้การสนบัสนุนจากโรงพยาบาล ประชากรท่ีศึกษา คือ พยาบาลวชิาชีพท่ี
ท างานโรงพยาบาลเอกชน ในส่วนใหบ้ริการทางการแพทยแ์ก่นกัท่องเท่ียว ไดใ้ชเ้คร่ืองมือส ารวจ
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การรับรู้การสนบัสนุนองคก์ร (Survey of percieve organizational support) ท่ีพฒันาโดย 
Eisenberger et al. (1986) วดัการรับรู้การสนบัสนุนองคก์ร ประกอบดว้ยแบบวดั 9 ขอ้ (แบบวดั
ฉบบัสั้น) มาตรวดัเป็นแบบ Likert scale 7 ระดบั จากไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึงเห็นดว้ยอยา่งยิง่มีค่า
ความเช่ือมัน่ดว้ยวธีิสัมประสิทธ์ิอลัฟาครอนบาค 0.74 
  6.4  การสร้างเคร่ืองมือวดั การรับรู้การสนบัสนุนองคก์ร จากงานวจิยัของ Liu, Yang, 
Yang  and Liu (2015) ท่ีศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งการการรับรู้การสนบัสนุนองคก์ร ความตั้งใจ
คงอยูใ่นงาน ความส าเร็จในอาชีพ ความเช่ือในความสามารถตนเองของพยาบาลชายในประเทศจีน 
สร้างเคร่ืองมือวดัการรับรู้การสนบัสนุนองคก์ร ประกอบดว้ยการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 3 
ดา้น สนบัสนุนดา้นงาน 5 ขอ้ สนบัสนุนดา้นผลประโยชน์ 5 ขอ้ สนบัสนุนดา้นการเห็นคุณค่า 4 ขอ้ 
มาตรวดัเป็นแบบ Likert scale 5 ระดบั จากไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึงเห็นดว้ยอยา่งยิง่มีค่าความเช่ือมัน่
ดว้ยวธีิสัมประสิทธ์ิอลัฟาครอนบาค 0.787 
  6.5  การสร้างเคร่ืองมือวดัการรับรู้ การสนบัสนุนองคก์ร จากงานวจิยัของศรัณย ์พิมพ์
ทอง (2557) ไดศึ้กษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีต่อการคงอยูใ่นองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยัสาย
วชิาการ สร้างเคร่ืองมือวดัการรับรู้การสนบัสนุนองคก์ร ประกอบดว้ยการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ร 3 ดา้น คือ การสนบัสนุนดา้นงาน การสนบัสนุนดา้นโอกาสในการพฒันา และดา้นการเห็น
คุณค่าของพนกังาน มาตรวดัเป็นแบบ Likert scale 6 ระดบั มีค่าความเช่ือมัน่ดว้ยวธีิสัมประสิทธ์ิ
อลัฟาครอนบาคมากกวา่ .07 
  6.6  การสร้างเคร่ืองมือวดัการรับรู้ การสนบัสนุนองคก์ร จากงานวจิยัของ Kim et al. 
(2005) ไดศึ้กษาหาสาเหตุของความตั้งใจจะลาออกจากงานในธุรกิจภตัตาคารสร้างเคร่ืองมือวดัการ
รับรู้การสนบัสนุนองคก์ร ประกอบดว้ยค าถาม 4 ขอ้ ตวัอยา่งค าถาม เช่น องคก์ร พยายามท าดีท่ีสุด
เพื่อดูแล   ดา้นต่าง  ๆ ของเพื่อนร่วมงานของท่าน มาตรวดัเป็นแบบ Likert scale 5 ระดบั มีค่าความ
เช่ือมัน่ดว้ยวธีิสัมประสิทธ์ิอลัฟาครอนบาคเท่ากบั 0.89 
  6.7  การสร้างเคร่ืองมือวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร จากงานวจิยัของ Lobburi 
(2012) สร้างเคร่ืองมือวดัการรับรู้การสนบัสนุนองคก์ร ประกอบดว้ยค าถาม 15 ขอ้ มาตรวดัเป็น
แบบ Likert scale สร้างค าถามโดยประยกุตจ์ากแบบวดัของงานวจิยัท่ีผา่นมา ประกอบดว้ยค าถาม 3 
ดา้น คือ ดา้นความยติุธรรม ดา้นโอกาสในการพฒันา และดา้นการเห็นคุณค่าความส าค ญ 
  6.8  การสร้างเคร่ืองมือวดัการรับรู้การสนบัสนุนองคก์ร จากงานวจิยัของ Boyd and 
Smith (2011) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนองคก์รกบัการคงอยูใ่นงานของ
ครู โดยการใชแ้บบวดัท่ีพฒันาโดย Eisenberger et al. (1986) โดยเลือกใชฉ้บบัสั้นจ านวน 8 ขอ้ 
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ตวัอยา่งค าถาม คือ องคก์รให้สนใจห่วงใยความเป็นอยูท่ี่ดีของฉนั องคก์รใหค้วามช่วยเหลือเม่ือฉนั
ตอ้งการ 
  6.9  การสร้างเคร่ืองมือวดัการรับรู้การสนบัสนุนองคก์ร จากงานวจิยัของ Ahmadi, 
Tavakoli and Heidary (2014) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ การสนบัสนุนจากองคก์รกบั
ความผกูพนัของพนกังาน ไดว้ดัการรับรู้การสนบัสนุนองคก์ร โดยใชแ้บบวดัท่ีพฒันาโดย 
Eisenberger et al. (1986) โดยเลือกใชค้  าถาม 9 ขอ้ 
 7.  ผลการสังเคราะห์เคร่ืองมือวดัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
 จากการทบทวนงานวจิยัเก่ียวกบัการสร้างเคร่ืองมือวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
นกัวจิยัส่วนใหญ่สร้างเคร่ืองมือวดัตามแนวคิดทฤษฎีการสนบัสนุนจากองคก์ร (Organizational 
Support Theory: OST) และใชแ้บบส ารวจการรับรู้การสนบัสนบัสนุนจากองคก์ร (SPOS) ท่ีสร้าง
โดย Eisenberger et al. (1986) องคป์ระกอบหรือตวัแปรสังเกตท่ีวดัจ าแนกตามนกัวจิยัดงัตารางท่ี  
2-5 
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ตารางท่ี 2-5 องคป์ระอบการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร จ าแนกตามนกัวชิาการ/ นกัวจิยั 
 

 
องค์ประกอบการรับรู้ 

การสนับสนุนจากองค์กร 
 

1 2 3 4 5 6 7 8 

รวม 
Ei

sen
be

rg
er

, H
un

tin
gto

n, 
Hu

tch
ins

on
 an

d S
ow

a 

(19
86
) 

Th
ira

pa
tsa

ku
n, 

Ku
nt

on
bu

tr 
an

d M
ec

hin
da
 (2

01
4) 

Li
u, 

Ya
ng

, Y
an

g a
nd

 L
iu 

(20
15

) 

ศรั
ณย์

 พ
มิพ์

ทอ
ง (
25
57
) 

Ki
m,

 L
eo

ng
 an

d L
ee

 (2
00

5) 

Lo
bb

ur
i (

20
12
) 

Bo
yd

 an
d S

mi
th

 (2
01

1) 

Ah
ma

di,
 T

av
ak

oli
 an

d H
eid

ar
y (

20
14
) 

การสนบัสนุนดา้นงาน              7 
การสนบัสนุนดา้นโอกาสใน
การพฒันา   

        8 

ดา้นการเห็นคุณค่า          7 
สนบัสนุนดา้นผลประโยชน์         1 
ดา้นความยติุธรรม         1 
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ         1 
รวม 3 3 3 3 3 4 3 3  

 
 จากตารางท่ี 2-5 พบวา่องคป์ระกอบท่ีนกัวชิาการ/ นกัวิจยัใชใ้นการวดัการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร (Percieve Organizational Support: POS) ส่วนใหญ่ใชแ้บบวดัท่ีพฒันาอยา่ง
เป็นระบบโดย Eisenberger et al. (1986) ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ การสนบัสนุนดา้นงานการ
สนบัสนุนดา้นโอกาสในการพฒันา และดา้นการเห็นคุณค่าความส าคญัผูว้จิยัจึงขออนุญาตใชแ้บบ
วดั Percieve Organizational Support (POS) ท่ีพฒันาโดย Eisenberger et al. (1986) โดยประยกุต์
ปรับค าถามใหเ้หมาะสมกบับริบทงานวจิยั โมเดลการวดัดงัภาพท่ี 2-7 
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ภาพท่ี 2-7  โมเดลการวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
 

โมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยู่ในงานทีพ่ฒันาจากการทบทวนแนวคดิทฤษฎ ี
 ผลการวจิยัเก่ียวกบัอิทธิพลของความพึงพอใจในงาน ท่ีมีต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน/ 
ออกจากงานพบวา่ส่วนใหญ่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจออกจากงาน/ ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ดงัเช่น 
Dadgar et al. (2013) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์ร ความพึงพอใจในงาน ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร และความตั้งใจคงอยูใ่นงานของเจา้หนา้ท่ีทางดา้นสุขภาพ ซ่ึงประกอบดว้ย 
แพทย ์พยาบาลผดุงครรภ ์แพทยด์มยาสลบ และเจา้หนา้ท่ีอ่ืน ๆ จากโรงพยาบาลในมหาวทิยาลยั 
Zahedan ในประเทศอิหร่าน จ านวนตวัอยา่ง 385 คน วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้มการถดถอยพหุคูณ 
และสมการโครงสร้าง ผลการวจิยัพบวา่ แบบจ าลองการตั้งใจคงอยูใ่นงานของเจา้หนา้ท่ีทางดา้น
สุขภาพ ท่ีก าหนดสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์การรับรู้วฒันธรรมองคก์ร มีอิทธิพลต่อความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงภายนอก (วฒันธรรมองคก์ร) ตวัแปรภายใน 
(ความพึงพอใจในงาน) และความผกูพนัต่อองคก์ร สามารถท านายความตั้งใจในการคงอยูใ่นงานได้
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Gamage and Herath (2013) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพนกังาน เทคโนโลยกีารส่ือสาร (IT) ปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบังาน ประกอบดว้ย การพฒันาวชิาชีพ ความเครียดในงาน และความพึงพอใจต่อค่าจา้ง 
ตวัอยา่งในงานวจิยั คือ พนกังานจากบริษทั IT ในประเทศศรีลงักา วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ
ถดถอยพหุคูณ ผลการวจิยัพบวา่ การพฒันาวชิาชีพและความพึงพอใจในค่าจา้ง มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 

การรับรู้การ

สนับสนุนจาก

องค์กร 

การสนับสนุนด้านงาน      

สนับสนุนด้านโอกาส
ในการพฒันา   

ด้านการเห็นคุณค่า
ความส าคัญ 
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 จากการทบทวนงานวจิยัท่ีพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นปัจจยัท่ีนกัวจิยัเลือกศึกษา
อิทธิพลท่ีมีต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน/ ออกจากงานโดยศึกษาร่วมกบัตวัแปรอ่ืน ๆ เช่น ความ 
พึงพอใจในงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และวฒันธรรมองคก์ร เช่น การศึกษาของรัชนี 
ศุจิจนัทรรัตน์ และคณะ (2555) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความตอ้งการออกจากงานของอาจารย์
พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล และสถาบนัสมทบ จากปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
บรรยากาศองคก์ร ความผกูพนักบัองคก์ร คุณภาพชีวติในการท างาน วฒันธรรมองคก์ร และปัจจยั
ส่วนบุคคล ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความตอ้งการออกจากงาน
ในระยะ 1 ปี ไดร้้อยละ 12.2 คือ วฒันธรรมองคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์ร และวฒิุปริญญาเอก และ
ปัจจยัท่ีร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของการตอ้งการออกจากงานในระยะ 3 ปี ไดร้้อยละ 14.3 มี 
2 ปัจจยั คือ ความผกูพนัต่อองคก์ารและวฒิุปริญญาเอกและจากการศึกษาของ Dion (2011) มี
วตัถุประสงคก์ารวจิยัเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจงาน ความผกูพนัต่อองคก์รและ
การออกจากงานของพยาบาลท่ีส าเร็จการศึกษาใหม่ ท่ีท างานในโรงพยาบาลท่ีมีโครงการดึงดูดใจ 
และไม่มีโครงการดึงดูดใจ ผลการวจิยัพบวา่ พยาบาลท่ีท างานท่ีมีส่ิงแวดลอ้มต่างกนั มีความพึง
พอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์รและอตัราการออกจากงานต่างกนั ค่าเฉล่ียการลาออกจาก
งานของพยาบาลต ่ากวา่ค่าเฉล่ียการลาออกจากงานในระดบัชาติ 
 ส าหรับปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ผลการทบทวนงานวจิยัพบวา่ มี
นกัวจิยัก าหนดเป็นตวัแปรในกรอบแนวคิด การวจิยัท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่น
งาน/ ออกจากงาน เช่น การศึกษาของ Fillipova (2011) ท่ีศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศทางจริยธรรม
กบัการรับรู้ การสนบัสนุนจากองคก์ารต่อความตั้งใจออกจากงานของพยาบาลวชิาชีพ โดยมีความ
พึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นตวัแปรคัน่กลาง ผลการวจิยัพบวา่ตวัแปร 6 ตวั คือ 
ความผกูพนัต่อองคก์ร, ความพึงพอใจในงาน, ระยะเวลาในการท างาน, บรรยากาศดา้นจริยธรรม, 
อาย ุและส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน ผลการวิจยัอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจ
ออกจากงานไดร้้อยละ 3 ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นตวัแปลส่ือความ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ 
การสนบัสนุนจากองคก์ร กบัความตั้งใจออกจากงานของพยาบาล และในปีเดียวกนั Lew (2011) 
ศึกษาความตั้งใจจะลาออกจากงานของอาจารยม์หาวทิยาลยัเอกชนในประเทศมาเลเซีย วตัถุประสงค์
เพื่อตรวจสอบโมเดลโครงสร้างท่ีอธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งโอกาสในการพฒันาอาชีพ การรับรู้
การสนบัสนุนองคก์ร ความรู้สึกตอ้งตอบแทน (Obligation) มีความผกูพนัองคก์รดา้นอารมณ์และ
ความตั้งใจออกจากงาน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยสมการโครงสร้าง (SEM)  ผลการวจิยัพบวา่ โมเดล
สมการโครงสร้างท่ีก าหนดข้ึนจากทฤษฎีพื้นฐาน 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีการสนบัสนุนทางสังคมและ
ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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 นอกจากน้ี ยงัมีผลงานวิจยัท่ีพบวา่ อายมีุความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน คือ 
จากการศึกษาของ Wang, Toa, Ellenbecker and Liu (2012) ท่ีศึกษาความพึงพอใจในงาน ความ 
พึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อวิชาชีพ กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวิชาชีพ พบวา่อายแุละ
ต าแหน่งงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน และการศึกษาของ Engenda et al. 
(2014) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจ คงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ พบวา่ 
พยาบาลวชิาชีพอาย ุ40-49 ปี เป็นปัจจยัท่ีท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ ส่วน
การศึกษาของ Al-Hussami (2008) พบวา่ ปัจจยัดา้นประชากรของพยาบาลวชิาชีพ ซ่ึงไดแ้ก่ อาย ุ
รายได ้แลระยะเวลาท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจออกจากงาน และการศึกษาของ Letvak and 
Buck (2008) พบวา่ อาย ุและระยะเวลาท างานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วชิาชีพท่ีท างานท่ีโรงพยาบาล ท่ีใหบ้ริการระดบัตติยภูมิแห่งหน่ึงในรัฐทางภาคใตข้องประเทศ
สหรัฐอเมริกา 
 จากการสังเคราะห์งานวจิยัในการพฒันาโมเดลการวดัตวัแปรแฝงในการวจิยัคร้ังน้ี จึง
ก าหนดโมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพดงัภาพท่ี 2-8 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร
ความผกูพนัต่อองคก์ารความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยูใ่นงานงาน ผูว้จิยัจึงตั้งสมมติฐาน
เพื่อทดสอบความตรงของโมเดลความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลตามสมมติฐานเชิงทฤษฎี ดงัภาพท่ี 2-8  
 H5.1  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจใน
งาน  
 H5.2  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบักบัความความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
 H5.3  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 H5.4  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบักบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
 H5.5 ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบักบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
 H5.6 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รอิทธิพลในทิศทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
โดยมีความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัแปรส่ือ (Mediator)  
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ภาพท่ี 2-8  โมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพ 
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บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 

รูปแบบกำรวจิัย 
 การวจิยัคร้ังน้ีใชว้ธีิวทิยาการวจิยัเชิงปริมาณ มุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเหตุ
และตวัแปรผล (Cause-effect relationship) เพื่อสร้างโมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจในงานของ
พยาบาลวชิาชีพ 
  

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 1.  ประชำกรเป้ำหมำย 
 ประชากรเป้าหมาย คือ พยาบาลวชิาชีพระดบัปฏิบติังานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป ในโรงพยาบาล
ศูนยส์ังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงกระจายตวัอยูใ่นภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ภาคเหนือ ภาคใต ้ภาคกลาง และภาคตะวนัออกซ่ึงมีทั้งหมด 28 แห่ง จ านวน 18,905 คน ส่วนใหญ่
เป็นขา้ราชการ 
 2.  กำรก ำหนดขนำดตัวอย่ำง 
 การวจิยัน้ีจะวิเคราะห์ขอ้มูลโดยตวัแบบสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling: SEM) ดงันั้น ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจึงมีความส าคญัยิง่ หากขนาดของกลุ่มตวัอยา่งเล็ก
จะส่งผลใหก้ารประมาณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีความคลาดเคล่ือนสูง ดงันั้น จึงตอ้งก าหนด
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งใหใ้หญ่พอ (Tabachnick & Fidell, 1996) เพื่อท าใหค้่าความคลาดเคล่ือน
มาตรฐานมีขนาดเล็กลง (Snijders & Bosker, 1999) และการประมาณค่าพารามิเตอร์ของประชากร 
มีความคงเส้นคงวาจึงจ าเป็นตอ้งก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งใหส้อดคลอ้งกบัการใชส้ถิติแต่ละ
ประเภท ตามเหตุผลดงัต่อไปน้ี 
  2.1  การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ตอ้งใชก้ลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่
เช่นเดียวกบัการวเิคราะห์การถดถอยเกณฑส์ าหรับการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งระบุขนาด 
กลุ่มตวัอยา่งเป็นฟังกช์ัน่ของจ านวนพารามิเตอร์ท่ีตอ้งการประมาณค่า คือ ตอ้งมีขนาดกลุ่มตวัอยา่ง
ประมาณ 20 คน ต่อ 1 พารามิเตอร์ (นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542)  
  2.2  การก าหนดขนาดตวัอยา่งในการวเิคราะห์สมการโครงสร้าง โดยใชโ้ปรแกรม 
PLS ซ่ึงเป็น Variance base model จ านวนตวัอยา่งอยา่งนอ้ยตอ้งเป็น 10 เท่า ของจ านวนตวัแปร
สังเกตุได ้(MV) ในตวัแปรแฝงท่ีมี MV มากท่ีสุด (มนตรี พิริยะกุล, 2553) นอกจากน้ี Bollen (1989 
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อา้งถึงใน นงลกัษณ์วรัิชชยั, 2542) ไดเ้สนอแนะใหพ้ิจารณาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งควบคู่ไปกบั
จ านวนพารามิเตอร์อิสระท่ีตอ้งการประมาณค่า ถา้พารามิเตอร์มีจ านวนมาก ควรจะตอ้งมีขนาดของ
กลุ่มตวัอยา่งเพิ่มมากข้ึนดว้ย โดยใชอ้ตัราส่วนระหวา่งหน่วยตวัอยา่ง และจ านวนพารามิเตอร์หรือ 
ตวัแปรควรจะเป็น 20 ต่อ 1 
 ดว้ยเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ผูว้ิจยัจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชอ้ตัราส่วนระหวา่ง
จ านวนพารามิเตอร์หรือตวัแปรกบัหน่วยตวัอยา่งเป็น 20 ต่อ 1 หน่วย ซ่ึงจากการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์จากโมเดลสมมติฐานคาดวา่จะมีจ านวนพารามิเตอร์ทั้งส้ินประมาณ 50 พารามิเตอร์
หากใชอ้ตัราส่วน 20: 1 จะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 1,000 คน 
 3.  กำรเลอืกตัวอย่ำง 
 เพื่อใหไ้ดต้วัอยา่งท่ีเป็นตวัแทนประชากรเป้าหมาย จะใชก้ารเลือกตวัอยา่ง โดยจะสุ่ม
เป็นสองขั้นตอน ดงัน้ี  
 ขั้นตอนที ่1 เลือกโรงพยาบาลศูนย ์ท่ีกระจายตามภาคต่าง ๆ ทั้ง 5 ภาค ของประเทศไทย 
โดยวธีิสุ่มอยา่งง่ายภาคละ 2-3 แห่ง (สุ่มแบบ Stratified random sampling) เป็นสัดส่วนตามจ านวน
โรงพยาบาลศูนยใ์นแต่ละภาค ซ่ึงไดโ้รงพยาบาลท่ีเป็นตวัอยา่งทั้งหมด 13 โรงพยาบาล  
 ขั้นตอนที ่2 เลือกกลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพแบบเจาะจง (Purposive sampling) ใน
โรงพยาบาลท่ีถูกเลือกในการสุ่มคร้ังท่ี 1 โดยการก าหนดเกณฑ ์คือ ตอ้งปฏิบติังานในโรงพยาบาล 
ไม่ต ่ากวา่หน่ึงปี ไม่มีต าแหน่งบริหารไม่เป็นหวัหนา้พยาบาลหรือผูนิ้เทศ ยนิดีตอบแบบสอบถาม  
ในการส่งแบบสอบถามผูป้ระสานงานจากโรงพยาบาลเป็นผูส่้งแบบสอบถามใหพ้ยาบาลวชิาชีพท่ี
ท างานกระจายตามท่ีหอผูป่้วยต่าง ๆ หอ้งผา่ตดั และแผนกผูป่้วยนอก แห่งละ10 ฉบบั โรงพยาบาล
ละ100 ฉบบั ส่งแบบสอบถามไปทั้งหมด 1,300 ฉบบั ไดรั้บกลบัคืน 1,221 ฉบบั เป็นแบบสอบถาม
ท่ีสมบูรณ์น ามาวเิคราะห์ได ้1,197 ฉบบั
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ตารางท่ี 3-1 จ  านวนและร้อยละของแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนจ าแนกตามภาคของประเทศไทย 
 

ภำค 
จ ำนวน

โรงพยำบำล 
จ ำนวนตัวอย่ำง 

จ ำนวน
แบบสอบถำม 
ทีไ่ด้รับคืน 

ร้อยละ
แบบสอบถำม 
ทีไ่ด้รับคืน 

ภาคตะวนัออก 2 200 185 92.5 
ภาคกลาง                 2 200 182 91.0 
ภาคเหนือ 3 300 283 94.3 
ภาคอีสาน 3 300 286 95.3 
ภาคใต ้ 3 300 245 81.6 
รวม 13 1,300 1,221 93.9 

 

ตัวแปรในกำรวจิัย 
 ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ 
 1.  ตวัแปรท่ีสังเกตได ้ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา สภาวะการจา้งงาน ลกัษณะงาน และ
รายไดข้องพยาบาลวชิาชีพ 
 2.  ตวัแปรแฝง (Latent variable) เป็นตวัแปรท่ีไม่สามารถสังเกตไดโ้ดยตรงแต่วดัจาก 
ตวัแปรบ่งช้ี (Indicator) ซ่ึงในการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 
  2.1  ตวัแปรแฝงภายนอก มี 1 ตวัแปร คือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
  2.2  ตวัแปรแฝงภายใน มี 3 ตวัแปร คือ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารความพึงพอใจใน
งาน และความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ 
 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูลในกำรวจิัย 
 1.  ชนิดของเคร่ืองมือ 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามสถานภาพของผูต้อบ ลกัษณะเคร่ืองมือเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check list และเติมขอ้ความ) ประกอบดว้ย ค าถามเก่ียวกบัอาย ุวฒิุการศึกษา ประเภทการจา้งงาน 
ลกัษณะงานและรายได ้
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเพื่อวดัตวัแปรท่ีศึกษาตวัแปรแฝงภายนอก ไดแ้ก่ การรับรู้ 
การสนบัสนุนจากองคก์ร  
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 ตอนที่ 3 แบบวดัตวัแปรแฝงภายในความพึงพอใจในงาน  
 ตอนที ่4 แบบวดัตวัแปรแฝงภายในความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ตอนที ่5 แบบวดัความตอ้งการคงอยูใ่นงาน 
 ลกัษณะค าถามตอนท่ี 2-5 เป็นค าถามปลายปิด แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)          
5 ระดบั จากไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่-เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 2.  กำรสร้ำงเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย  
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามแบบประมาณค่า (Rating scale) มีขั้นตอน
การสร้างเคร่ืองมือและการหาคุณภาพ ดงัน้ี  
 1.  ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
และปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ  
 2.  ก าหนดโครงสร้างและนิยามเชิงปฏิบติัการของตวัแปรแต่ละตวั  
 3.  สร้างขอ้ค าถามเพื่อวดัตวัแปรแฝงในแบบสอบถามโดย ขออนุญาตใชเ้คร่ืองมือท่ีพฒันา
โดยนกัทฤษฎีรวมทั้งดดัแปลงจากงานวจิยัในอดีตและจากการแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี คือ 
  3.1  แบบสอบถามการรับรู้กานสนบัสนุนจากองคก์าร ผูว้จิยัไดรั้บอนุญาตใหใ้ชแ้บบวดั  
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีพฒันาโดย Eisenberger et al. (1986) โดยแปลและดดัแปลง     
ขอ้ค าถามบางขอ้จากแบบวดัฉบบั 36 ขอ้ค าถาม ใหส้อดคลอ้งกบับริบทขององคก์ารในประเทศไทย
และจากงานวจิยัของศรัณย ์พิมพท์อง (2557) แบบวดัประกอบดว้ย 15 ขอ้ค าถาม เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั ของลิคเคิร์ท   
  3.2  แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน ผูว้ิจยัไดรั้บอนุญาตจาก Spector (1997) ใหใ้ช้
แบบวดัท่ีเขาพฒันาเพื่อวดัความพึงพอใจในงานช่ือวา่ Job Satisfaction Survey (JSS) เป็นมาตรวดั
แบบ Likert scale ประกอบดว้ยค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 9 มุมมอง (Facet) แต่ละดา้นมีค าถาม 
4 ขอ้ ทั้งฉบบัมี 36 ขอ้ ผูว้จิยัไดเ้ลือกขอ้ค าถามท่ีสอดคลอ้งกบับริบทการท างานของพยาบาลวชิาชีพ
ในประเทศไทยจ านวน 28 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ของลิคเคิร์ท   
  3.3  แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร ผูว้จิยัไดส้ร้างแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร
ตามแนวคิดของ Mowday et al. (1979) ท่ีใหค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ เป็นความสัมพนัธ์
อยา่งเขม้แขง็ของบุคคลท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวและเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ยลกัษณะท่ี
ส าคญัอยา่งนอ้ย 3 องคป์ระกอบ คือ (1) มีความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 
(2) มีความพยายามท่ีจะใชค้วามสามารถเพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์ร (3) มีความตั้งใจอยา่งแรงกลา้ 
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จะอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร ลกัษณะค าถามเลือกและประยกุตจ์ากงานวจิยัท่ีท่ีผา่นมา ประกอบดว้ย
ค าถาม 14 ขอ้ เป็นมาตรวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ของลิคเคิร์ท   
  3.4  แบบสอบถามความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ผูว้จิยัไดส้ร้างแบบวดัความตั้งใจคงอยูใ่น
งาน ตามแนวคิดกระบวนการตั้งใจออกจากงานของ Mobley (Mobley’s turnover intention process) 
ลกัษณะค าถามเลือกและปรับปรุงจากงานวิจยัท่ีท่ีผา่นมา ประกอบดว้ยค าถาม 6 ขอ้ เป็นมาตรวดัแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ของลิคเคิร์ท   
 4.  น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอใหผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน ซ่ึงเป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้น
การวจิยัและการวดัผล 2 ท่าน ดา้นการพยาบาล 2 ท่าน และดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์1 ท่าน 
พิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้งดา้นโครงสร้างเน้ือหา (Content validity) และภาษาท่ีใชเ้พื่อใหแ้บบ
วดัมีความสมบูรณ์และสามารถวดัในส่ิงท่ีตอ้งการวดัได ้การวเิคราะห์คุณภาพขอ้ค าถามใชค้่าดชันี
ความสอดคลอ้ง (Index of Item-Objective Congruence: IOC) เกณฑใ์นการคดัเลือกขอ้ค าถามท่ีดชันี
ความสอดคลอ้งมีค่าตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป ผลการวเิคราะห์ค าถามแต่ละขอ้พบวา่มีค่าดชันีความสอดคลอ้ง
อยูร่ะหวา่ง 0.6-1 (ภาคผนวก ข) 
 5.  ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะจากผูเ้ช่ียวชาญ ไปใหค้ณะกรรมการ
ควบคุมวทิยานิพนธ์ตรวจสอบอีกคร้ังแบบสอบถามท่ีผา่นการประเมินของผูเ้ช่ียวชาญและ
คณะกรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์ ประกอบดว้ยค าถาม 5 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนที ่1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา โรงพยาบาลท่ีปฏิบติังาน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ลกัษณะการจา้งงาน 
ระดบัเงินเดือน การท างานล่วงเวลา และลกัษณะงาน เป็นค าถามแบบเลือกตอบและเติมค าในช่องวา่ง
จ านวน 10 ขอ้ค าถาม 
 ตอนที ่2 เป็นแบบสอบถามการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร แบบวดัประกอบดว้ย 15 
ขอ้ค าถาม มาตรวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ของลิคเคิร์ท ค าถามเป็นขอ้ความทางบวก 
ทั้ง 14 ขอ้ ดงัตวัอยา่งค าถาม  
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ตารางท่ี 3-2  ตวัอยา่งขอ้ค าถามท่ีใชว้ดัการรับรู้ การสนบัสนุนจากองคก์ร 
 

ข้อ ข้อค ำถำม 

ระดับควำมคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่ำงยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่ำงยิง่ 

5 4 3 2 1 
1.  เม่ือท่านประสบปัญหาใน

การท างานท่านไดรั้บความ 
     

2. โรงพยาบาลใส่ใจต่อภาระ
งานท่ีมากของท่าน 

     

 
 ตอนที ่3 เป็นแบบสอบถามความพึงพอใจในงานเป็นมาตรวดัแบบ Likert scale ประกอบดว้ย 
ค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 9 มุมมอง (Facet) เก่ียวกบับริบทการท างานของพยาบาลวชิาชีพ
จ านวน 28 ขอ้ ดงัตวัอยา่งค าถาม 

 
ตารางท่ี 3-3  ตวัอยา่งขอ้ค าถามท่ีใชว้ดัความพึงพอใจในงาน 
 

ข้อ ข้อค ำถำม 

ระดับควำมคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่ำงยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่ำงยิง่ 

5 4 3 2 1 
1. ท่านมีความรู้สึกวา่

ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความ
ยติุธรรม 

     

2. ท่านรู้สึกวา่ค่าตอบแทน
การอยูเ่วรมีความเหมาะสม
ดีแลว้ 

     

 
 ตอนที ่4 เป็นแบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นมาตรวดัแบบ Likert scale 
ประกอบดว้ยค าถาม 14 ขอ้ เป็นขอ้ความทางบวกทั้ง 15 ขอ้ 
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ตารางท่ี 3-4  ตวัอยา่งขอ้ค าถามท่ีใชว้ดัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ข้อ ข้อค ำถำม 

ระดับควำมคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่ำงยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่ำงยิง่ 

5 4 3 2 1 
1. โรงพยาบาลน้ีสร้างแรง

บนัดาลใจใหท้่านตั้งใจ
ปฏิบติังาน 

     

2. ท่าน ยอมรับธรรมเนียม
ประเพณีและส่ิงยดึถือ
ปฏิบติัในโรงพยาบาล 

     

 
 ตอนที ่5 เป็นแบบสอบถามความตั้งใจอยูใ่นงาน เป็นมาตรวดัแบบ Likert scale 
ประกอบดว้ยค าถาม 6 ขอ้ เป็นขอ้ความทางบวก (ความตั้งใจอยูใ่นงาน) 3 ขอ้ และขอ้ความทางลบ 
(ความตั้งใจจะออกจากงาน) 3 ขอ้ ตวัอยา่งขอ้ค าถาม คือ 
 
ตารางท่ี 3-5  ตวัอยา่งขอ้ค าถามท่ีใชว้ดัความตั้งใจคงอยูง่าน 
 

ข้อ ข้อค ำถำม 

ระดับควำมคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่ำงยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่ำงยิง่ 

5 4 3 2 1 
1R* ท่านก าลงัมองหางานใหม่

ในโรงพยาบาลอ่ืน 
     

2 ท่านตั้งใจท่ีจะท างานท่ี
โรงพยาบาลศูนยแ์ห่งน้ีจน
เกษียณ 
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 ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีไดรั้บการตรวจสอบ จากอาจารยท่ี์ปรึกษาไปทดสอบกบัพยาบาล
วชิาชีพท่ีไม่ไดถู้กเลือกเป็นตวัอยา่ง ใหช่้วยตอบแบบสอบถามจ านวน 30 คน และสัมภาษณ์พยาบาล 
ท่ีตอบแบบสอบถามแลว้เก่ียวกบัความเขา้ใจขอ้ค าถามจ านวน 3 คน แลว้น าแบบสอบถามทั้ง 30 ชุด 
มาวเิคราะห์คุณภาพของแบบสอบถาม ผลการวเิคราะห์ไดผ้ลดงัน้ี คือ  
  5.1  การวเิคราะห์ขอ้ค าถามรายขอ้ (Item analysis) โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันระหวา่งคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมของแบบสอบถามนั้น ๆ (Item-total 
correlation) ขอ้ค าถามท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์กบัคะแนนรวมเป็นบวกและมีค่านอ้ยกวา่ 0.30 
(Aiken, 2003, pp. 66-67) ถูกตดัออก 
  5.2  การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามโดยการวิเคราะห์หาค่า
สัมประสิทธ์ิของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของแบบสอบถาม
แต่ละดา้นตอ้งมีค่าอยา่งนอ้ย 0.7 ข้ึนไป (Pallant, 2007) ถา้ α < 0.7 จะตดัขอ้ท่ีตดัแลว้ท าให ้α 
เพิ่มข้ึนแต่ในการตดัจะพิจารณาถึงเน้ือความของค าถามดว้ยวา่สมควรตดัหรือไม่ 
 ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยการวเิคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิของ       
ครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ดงัตารางท่ี 3-2 
 
ตารางท่ี 3-6  สรุปค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยการวเิคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิของ 
                     ครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) 
 
ค ำถำมตอนที/่
ช่ือตัวแปรแฝง 

ตัวแปรสังเกตได้ 
จ ำนวน 
ข้อค ำถำม 

Cronbach’s 
alpha coefficient 

ตอนท่ี 2  
การรับรู้ 
การสนบัสนุน
จากองคก์าร 

1. ดา้นการสนบัสนุนดา้นการปฏิบติังาน 5 0.829 
2. ดา้นโอกาสในการพฒันา 4 0.749 
3. ดา้นการเห็นคุณค่าการปฏิบติังาน 5 0.940 
รวมทั้ง 3 ด้ำน 14 0.916 

ตอนท่ี 3  
ความพึงพอใจ
ในงาน 

1. ดา้นค่าจา้ง/ ค่าตอบแทน (Pay) 3 0.907 
2. ดา้นความกา้วหนา้/ การเล่ือนขั้น
(Promotion) 

3 0.830 

3. ดา้นหวัหนา้งาน/ การบงัคบับญัชา
(Supervision) 

3 0.740 
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ตารางท่ี 3-6  (ต่อ) 
 
ค ำถำมตอนที/่
ช่ือตัวแปรแฝง 

ตัวแปรสังเกตได้ 
จ ำนวน 
ข้อค ำถำม 

Cronbach’s 
alpha coefficient 

ตอนท่ี 3 (ต่อ) 
 

4. ดา้นผลประโยชน์อ่ืนท่ีไดรั้บ (Fringe 
benefits) 

3 0.770 

 5. ดา้นการให้รางวลัการท าความดี
(Contingent rewards) 

3 0.844 

 6. ดา้นสภาพการปฏิบติังาน  (Operating 
conditions) 

3 0.701 

 7. ดา้นเพื่อนร่วมงาน (Coworkers) 3 0.791 
 8. ลกัษณะงาน (Nature of work) 3 0.699 
 9. ดา้นการติดต่อส่ือสารในองคก์าร 

(Communication) 
3 0.728 

 รวมทั้ง 9 ด้ำน 27 0.955 
ตอนท่ี 4 
ความผกูพนัต่อ
องคก์าร 

1. ดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมาย
องคก์าร 

5 
 

0.833 
 

2. ความมุ่งมัน่ท างานเพื่อองคก์าร 4 0.755 
3. ความปรารถนาเป็นสมาชิกของ
องคก์าร 

4 0.923 

รวมทั้ง 3 ด้ำน 13 0.927 
ตอนท่ี 5                                            
ความตั้งใจคงอยู่
ในงาน 

ความคิด/ ความตั้งใจจะอยูใ่นองคก์าร/
ความตั้งใจจะออกจากงาน 

6 0.872 
 

รวมจ ำนวนค ำถำมทั้งฉบับ 61 0.973 
 
 จากตารางท่ี 3-6 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยการวเิคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิ
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ตอนท่ี 2 ถึงตอนท่ี 5 มีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
มากกวา่ 0.7 ทั้ง 4 ตอน แบบสอบถามตอนท่ีมีค่าความเช่ือมัน่สูงสุด คือ ตอนท่ี 3 ความพึงพอใจใน
งานค่าเท่ากบั 0.955 แบบสอบถามตอนท่ีมีค่าความเช่ือมัน่ต ่าสุด คือ ตอนท่ี 5 ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน
มีค่า 0.872 ค่าความเช่ือมัน่รวมจ านวนค าถามทั้ง 4 ตอน มีค่า 0.973 
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กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัด าเนินตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
 1.  ผูว้จิยัขอหนงัสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากวทิยาลยัพาณิชยศ์าสตร์ 
มหาวทิยาลยับูรพา ไปยงัผูอ้  านวยการโรงพยาบาลท่ีไดรั้บการสุ่มเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  ผูว้จิยัส่งโครงการวจิยัฉบบัยอ่ แบบสอถาม และกรอกแบบฟอร์มการพิจารณาจริยธรรม
การวจิยัของโรงพยาบาล ส่งใหค้ณะกรรมการจริยธรรมการวจิยัของโรงพยาบาล พิจารณาใน 
การพิทกัษสิ์ทธ์ิของตวัอยา่ง  
 3.  เม่ือผา่นการพิจารณาจริยธรรมในการวจิยัจากคณะกรรมการวจิยัของโรงพยาบาลแลว้ 
ผูว้จิยัติดต่อกบัผูป้ระสานงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูอ้  านวยการโรงพยาบาล อธิบายเกณฑใ์น 
การแจกแบบสอบถาม  
 4.  จดัพิมพใ์บยนิยอมตอบแบบสอบถาม (Informed consent form) โดยระบุวา่ถา้ถูกละเมิด
สิทธ์ิใหแ้จง้ท่ีคณะกรรมการจริยธรรมการวจิยัในมนุษย ์ของแต่ละโรงพยาบาลท่ีเป็นตวัอยา่ง 
 5.  จดัส่งแบบสอบถามพร้อมใบยนิยอมตอบแบบสอบถาม และค าแนะน าในการแจก
แบบสอบถามใหผู้ป้ระสานงานแจกแบบสอบถามแก่ตวัอยา่งตามเกณฑท่ี์ผูว้จิยัก าหนด 
 6.  ผูต้อบแบบสอบถามส่งแบบสอบถามกลบัคืนมา ใหผู้ว้จิยัทางไปรษณียห์รือส่งกบั 
ผูป้ระสานงาน 
 7.  หลงัจากส่งแบบสอบถามประมาณ 2-3 สัปดาห์ ผูว้จิยัโทรศพัทส์อบถามติดตาม
แบบสอบถามท่ียงัไม่ไดรั้บคืนผา่นผูป้ระสานงาน 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลใชเ้วลาประมาณ 4 เดือน (ตอ้งรอผลการพิจารณาจริยธรรมในการ
วจิยัจากโรงพยาบาลท่ีเป็นตวัอยา่ง ซ่ึงใชเ้วลาประมาณ 1-2 เดือน) เม่ือไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืน
ผูว้จิยัไดต้รวจสอบความครบถว้นในการตอบค าถาม รวมทั้งพิจารณาวา่ตวัอยา่งผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด
หรือไม่ เช่น ระยะเวลาในการท างานไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี แบบสอบถามท่ีตอบไม่ครบถว้นและผูต้อบ    
ไม่ผา่นคุณสมบติัท่ีก าหนดถูกคดัออกไม่น ามาวิเคราะห์ 
  

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอนดงัน้ี คือ 
 1.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถว้นของแบบสอบถามในแต่ละตอน โดยคดัเลือก
แบบสอบถามฉบบัท่ีมีความสมบูรณ์มาใชใ้นการวเิคราะห์  
 2.  การใหร้หสัขอ้มูล การให้คะแนนแบบวดัตวัแปรแฝง และการแปลความหมายของ
คะแนน 
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  2.1  เกณฑใ์นการใหค้ะแนนแบบวดัตวัแปรแฝง 
  ขอ้ความท่ีเป็นทางบวกใหค้ะแนนตามเกณฑ ์ดงัน้ี 
  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ให ้ 5 คะแนน 
  เห็นดว้ย  ให ้ 4 คะแนน  
  ไม่แน่ใจ  ให ้ 3 คะแนน  
  ไม่เห็นดว้ย ให ้ 2 คะแนน  
  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ให ้ 1 คะแนน  
  ส่วนขอ้ความทางดา้นลบใหค้ะแนนกลบักนักบัขอ้ความทางบวก คือ 
  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ให ้ 1 คะแนน 
  เห็นดว้ย  ให ้ 2 คะแนน  
  ไม่แน่ใจ  ให ้ 3 คะแนน  
  ไม่เห็นดว้ย ให ้ 4 คะแนน  
  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ให ้ 5 คะแนน  
  2.2  การแปลความหมายคะแนน ดงัน้ี 
  ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 4.50-5.00 หมายถึง มากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 3.50-4.49 หมายถึง มาก 
  ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 2.50-3.49 หมายถึง ปานกลาง 
  ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 1.50-2.49 หมายถึง นอ้ย 
  ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 1.00-1.49 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
 3.  วเิคราะห์ขอ้มูลค่าสถิติพื้นฐานของกลุ่มตวัอยา่ง ดว้ยสถิติเชิงบรรยาย ไดแ้ก่ ความถ่ี 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าความโด่ง และค่าความเบ ้
 4.  วเิคราะห์ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ความพึงพอใจใน
งาน และความผกพนัต่อองคก์าร จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระยะเวลาใน
การท างาน ลกัษณะการจา้งงาน และลกัษณะงาน โดยใชค้่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ
สมมติฐานโดยใชส้ถิติอา้งอิง โดยการการทดสอบทีแบบกลุ่มอิสระ และการวเิคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว 
 5.  วเิคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural model หรือ Inner model) ตรวจสอบนยัส าคญั            
รายเส้นทาง ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงกบัตวับ่งช้ีหรือตวัแปรมาตรวดั (MV) แบบ Reflective 
วเิคราะห์ ทดสอบวา่ตวัแปรใดบา้งท่ีส่งผลโดยตรงและโดยออ้มต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ
พยาบาลวชิาชีพโดยวเิคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างท่ีประกอบดว้ย ตวัแปรสังเกตและตวัแปรแฝง 
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โดยใชโ้ปรแกรม Warp PLS ซ่ึงวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ใน Inner model (Structure model) และ
วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ใน Outer model (Measurement model) ไปในคราวเดียวกนั ซ่ึงในการวจิยั 
คร้ังน้ีความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงกบัตวัแปรมาตรวดั (Manifest variable: MV หรือ Indicator) 
เป็นแบบ Reflective 
 6.  การตรวจสอบความสอดคลอ้งของตวัแบบ (Goodness of fit measure) เพื่อพิจารณาวา่ 
ตวัแบบสอดคลอ้งกบัขอมูลเชิงประจกัษด์ว้ยค่าสถิติหรือไม่ โดยใชด้ชันีโปรแกรมทางสถิติ Warp 
PLS วเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง การทดสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มูล
โดยพิจารณาจากตวับ่งช้ีต่าง ๆ ท่ีโปรแกรมทางสถิติ แนะน าซ่ึง ไดแ้ก่ 
  6.1  ค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Average Path Coefficient: APC) 
  6.2  ค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิ R2 (Average R-squared: ARS) 
  6.3  ค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิ R2 ท่ีปรับ (Average Adjusted R2: AARS) ทั้ง 3 ค่า น้ีตอ้งมีค่า 
P < .05 นอกจากน้ี ยงัใชเ้ปรียบเทียบความสอดคลอ้งโมเดลท่ีแตกต่างกนั  
  6.4  ค่าเฉล่ีย Block VIF (Average block VIF AVIF) สามารถยอมรับได ้ถา้มีค่าไม่เกิน 
5 (≤ 5) ค่าท่ีพึงประสงคต์ามทฤษฎี (Ideally) ≤ 3.3 (Kock & Lynn, 2012) 
  6.5  ค่าเฉล่ีย Full collinearity VIF (Average full collinearity VIF: AFVIF) สามารถ
ยอมรับได ้ถา้มีค่าไม่เกิน 5 (มีค่า ≤ 5) 
  6.6  ค่าโมเดล Fit (Tenenhaus GoF GoF) ≥ 0.1 ระดบัเล็ก ≥ 0.25 ระดบัปานกลาง ≥ 0.36 
ระดบัมาก (Tenenhaus, Vinzi, Chatelin, & Lauro, 2005) 
  6.7  Sympson’s Paradox Ratio (SPR) ยอมรับไดถ้า้มีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั 0.7 ค่าท่ีดี
ท่ีสุด คือ 1 
  6.8  R-squared Contribution Ratio (RSCR) สามารถยอมรับได ้ถา้มีค่าไม่ต ่ากวา่ 0.9 
ค่าท่ีดีท่ีสุด คือ 1 (Pearl, 2009; Wagner, 1982) 
  6.9  Statistical Suppression Ratio (SSR) สามารถยอมรับได ้ถา้มีค่าไม่ต ่ากวา่ 0.7 ≥ 0.7 
ค่าท่ีดีท่ีสุด คือ 1 (MacKinnon, Krull, & Lockwood, 2000) 
  6.10  Nonlinear Bivariate Causality Direction Ratio (NLBCDR) สามารถยอมรับได ้ 
ถา้มีค่าไม่ต ่ากวา่ 0.7 ค่าท่ีดีท่ีสุด คือ 1   
  ส าหรับค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเฉล่ีย (Average Path Coefficient: APC) ค่า Average  
R-squared (ARS) และค่า Average Adjusted R2 (AARS) จะถูกน ามาค านวณเพื่อเปรียบเทียบความ
สอดคลอ้งของขอ้มูลในโมเดลท่ีแตกต่างกนั   
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การพฒันาและทดสอบตวัแบบสมการโครงสร้างขององคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลศูนยส์ังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข
ผูว้จิยัจะไดก้ล่าวถึงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคก์ารวจิยัท่ีก าหนดไวใ้นบทท่ี 1 และ
น าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.  สัญลกัษณ์และอกัษรยอ่ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 2.  ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานและผลการเปรียบเทียบความแตกต่างในตวัแปรแฝงท่ี
ศึกษากบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลและงานของพยาบาลวชิาชีพ 
 3.  ผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ 1-4 
 4. ผลการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพ 
 5.  ผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ 5.1-5.6 
 

สัญลกัษณ์และอกัษรย่อทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  

 1.  สัญลกัษณ์และอกัษรย่อทีใ่ช้แทนค่าสถิติ 
 N   แทน จ านวนตวัอยา่ง 
 X    แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 SD  แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 SKEW แทน ค่าความเบ ้(Skewness) 
 KUR  แทน ค่าความโด่ง (Kurtosis) 
 r   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน 
      (Pearson’s product moment correlation coefficient) 
 SE   แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard error) 
 t   แทน ค่าสถิติทดสอบที (t-distribution) 
 F   แทน ค่าสถิติทดสอบเอฟ (F-distribution) 
 MD  แทน ค่าความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย (Mean difference) 
 R2   แทน ค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณยกก าลงัสอง   
 X2   แทน ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square statistics) 
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 df   แทน องศาอิสระ (Degree of freedom) 
 p-value แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ    
 DE  แทน อิทธิพลทางตรง (Direct effects) 
 IE   แทน อิทธิพลทางออ้ม (Indirect effects) 
 TE   แทน อิทธิพลรวม (Total effects) 
 2.  อกัษรย่อทีใ่ช้แทนตัวแปร 
  2.1  ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous latent variable) ได้แก่ 
  SUPPORT แทน  การรับรู้การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารวดัไดจ้าก 
       ตวัแปรท่ีสังเกตได ้3 ดา้น 14  ตวัช้ีวดั หรือ MV 
  Sup1-sup14 แทน   ตวัช้ีวดัหรือ MV ขอ้ท่ี 1  ถึงขอ้ 14 
  2.2  ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous latent variable) มี 3 ตัวแปร คือ 
  JOBSAT     แทน  ความพึงพอใจในงานวดัไดจ้ากตวัแปรตวัช้ีวดัหรือ MV 27 ขอ้ 
  Job1-job27   แทน   ตวัช้ีวดัหรือ MV ขอ้ท่ี 1 ถึงขอ้ 27 
  COMMIT แทน ความผกูพนัต่อองคก์รวดัไดจ้ากตวัแปรตวัช้ีวดัหรือ MV 13 ขอ้ 
  Oc1-oc13   แทน ตวัช้ีวดัหรือ MV ขอ้ท่ี 1 ถึงขอ้ 13 

  HSTAY  แทน ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน วดัไดจ้ากตวัช้ีวดัหรือ MV 6 ค  าถาม  
       ไดแ้ก่ 

       INT 1 แทน ท่านก าลงัหางานใหม่ท่ีโรงพยาบาลอ่ืน 
       INT 2 แทน ตั้งใจจะท างานท่ีโรงพยาบาลศูนยแ์ห่งน้ีจน 
          เกษียณ 
       INT 3 แทน ถึงแมโ้รงพยาบาลอ่ืนรับท่านเขา้ท างาน ท่าน 
          ก็จะไม่ลาออก 
       INT 4 แทน ไม่วา่สถานการณ์จะเป็นอยา่งไรก็จะลาออก 
          จากโรงพยาบาลน้ีก่อนเกษียณ 
       INT 5  แทน ถา้ท่านตอ้งลาออกจากงานไม่วา่เหตุผลใด 
          ถา้มีโอกาสจะกลบัมาท างานท่ีโรงพยาบาลน้ีอีก 
       INT 6 แทน ทนัทีท่ีท่านหางานใหม่ได ้ท่านจะลาออกจาก 
          โรงพยาบาลน้ี 
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ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐานและผลการเปรียบเทยีบความแตกต่างในตัวแปรแฝง 
ทีศึ่กษากบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลและงานของพยาบาลวชิาชีพ 
 1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคลและงาน และผลการวเิคราะห์ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน การรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์ร ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพและ
เปรียบเทียบ จ าแนกตามอาย ุระดบัการศึกษา สถานะจา้งงาน ระดบัเงินเดือน ลกัษณะงาน และ
ระดบัเงินเดือน  
 จากแบบสอบถามท่ีส่งไป จ านวน 1,300 ฉบบั ไดรั้บกลบัคืนมาจ านวน 1,221 ฉบบั คิด
เป็นร้อยละ 93.9 คดัแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก 24 ฉบบั (ร้อยละ 1.9 ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บ
คืน) คงเหลือแบบสอบถามท่ีน ามาวเิคราะห์ จ านวน 1,197 ฉบบั ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลไดผ้ล ดงัน้ี 
 2.  ผลการวเิคราะห์ความถ่ีและค่าร้อยละ คุณลกัษณะส่วนบุคคลและงานของกลุ่ม
ตวัอยา่งแสดงในตารางท่ี 4-1 
 
ตารางท่ี 4-1  ความถ่ีและค่าร้อยละของขอ้มูลแสดงสถานภาพส่วนบุคคลและงานของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 
                     ตอบแบบสอบถาม (n = 1,197 คน) 
 

คุณลกัษณะของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ร้อยละ 
เพศ   
 ชาย 47 3.9 
 หญิง 1,150 96.1 
 รวม 1,197 100.0 
อาย ุ   
 ต ่ากวา่ 26 ปี 125 10.4 
 26-35 ปี 383 32.0 
 36-45 ปี 
 46-50 ปี 

404 
132 

33.8 
11.0 

 มากกวา่ 50 ปี 153 12.8 
 รวม 1,197 100.0 
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ตารางท่ี 4-1  (ต่อ) 
 

คุณลกัษณะของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ร้อยละ 
สถานภาพ   
 โสด 479 40.0 
 สมรส 641 53.9 
 หยา่/ หมา้ย/ แยกกนัอยู ่ 77 6.4 
          รวม 1,197 100.0 
ระดบัการศึกษา   
ไม่ตอบ 639* * 
 ปริญญาตรี 514 92.1 
 ปริญญาโท 44 7.9 
 รวม 1,197 100.0 
ระดบัเงินเดือน   
 20,000 บาท และต ่ากวา่ 413 34.6 
 20,001-30,000 บาท 398 33.2 
 30,001-40,000 บาท 203 17.0 
 มากกวา่ 40,000 บาท 183 15.3 
                 รวม 1,197 100.0 
ประเภทการจา้งงาน   
 ขา้ราชการ 900 80.2 
 พนกังานราชการ/ พนกังานกระทรวง
 สาธารณสุข 

213 17.8 

 ลูกจา้งประจ า 24 2.0 
     รวม 1,197 100.0 
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ตารางท่ี 4-1  (ต่อ) 
 

คุณลกัษณะของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ร้อยละ 
หอผูป่้วยท่ีปฏิบติังาน   
 หอผูป่้วยหนกั 193 16.1 
 หอผูป่้วยสามญั 556 46.4 
 หอผูป่้วยพิเศษ 114 9.5 

 ผูป่้วยนอก ห้องผา่ตดัและหน่วยงานอ่ืน ๆ 334 27.9 
                 รวม                                                                                                            1,197 100.0 
หมายเหตุ * ไม่ค  านวณค่าร้อยละ 
 
 จากตารางท่ี 4-1 กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 1,197 คน เป็นเพศชายร้อยละ 3.9 เพศหญิงร้อยละ 
96.1 โดยมีอายุระหวา่ง 36-45 ปี ร้อยละ 33.8 รองลงมามีอายรุะหวา่ง 26-35 ปี ร้อยละ 32.0 มี
สถานภาพสมรส ร้อยละ 53.9 โสดร้อยละ 40.0 มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 92.1 และ
ระดบัปริญญาโท ร้อยละ 7.9 มีอตัราเงินเดือน 20,000 บาท ลงไป ร้อยละ 34.6 รองลงมาร้อยละ 33.2 
มีเงินเดือน 20,001-30,000 บาท ร้อยละ15.3 มีเงินเดือนมากกวา่เดือนละ 40,000 บาท มากกวา่คร่ึงมี
ระยะมีระยะเวลาในการท างานมากกวา่ 10 ปี ส่วนใหญ่ (ร้อยละ 80.2) เป็นขา้ราชการร้อยละ 17.8 
เป็นพนกังานราชการและพนกังานกระทรวงสาธารณสุขท างานท่ีหอผูป่้วยสามญัร้อยละ 46.4 หอ
ผูป่้วยหนกัร้อยละ 16.1 หอผูป่้วยพิเศษร้อยละ 9.5 แผนกผูป่้วยนอก หอ้งผา่ตดัและงานอ่ืน ๆ ท่ี
ข้ึนกบัฝ่ายการพยาบาลร้อยละ 27.9 
 3.  ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าความโด่ง ค่าความเบแ้ละระดบั
คะแนนของตวัแปรแฝงและตวัแปรช้ีวดัแสดงในตารางท่ี 4-2 ถึงตารางท่ี 4-5 
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ตารางท่ี 4-2  ความถ่ีค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าความโด่ง ค่าความเบแ้ละระดบัคะแนนความตั้งใจคงอยูใ่นงาน จ าแนกตามขอ้ค าถาม 
 

ตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝง 

ความถี่และค่าร้อยละ 
ทีเ่ห็นด้วย 

และเห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 SD SKEW KUR แปลผล อนัดับ  

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน        
1. ก าลงัหางานท่ีโรงพยาบาลอ่ืน 626(52.3) 3.54 1.01 0.28 0.47 มาก 1 
2. ตั้งใจท างานท่ีโรงพยาบาลจนเกษียณ 140(12.5) 3.34 0.97 0.29 0.22 ปานกลาง 4 
3. ถึงแมโ้รงพยาบาลอ่ืนรับท างานก็จะไม่ลาออก 135(11.3) 3.35 0.90 0.20 0.36 ปานกลาง 2 
4. ไม่วา่สถานการณ์จะเป็นอยา่งไรก็จะลาออกจาก
โรงพยาบาลน้ีก่อนเกษียณ 

333(25.1) 
3.08 0.96 0.13 0.08 ปานกลาง 6 

5. ถา้ท่านตอ้งลาออกจากงานไม่วา่เหตุผลใดถา้มี 
โอกาสจะกลบัมาท างานท่ีโรงพยาบาลน้ีอีก 

209(17.5) 
3.10 0.915 -0.35 0.45 

 
ปานกลาง 

5 

6. ทนัทีท่ีหางานใหม่ไดจ้ะลาออกจากโรงพยาบาลน้ี 469(39.2) 3.35 0.992 -0.12 -.084 ปานกลาง 2 
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน  3.29 0.68 .085 .573 ปานกลาง  

96 
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 จากตารางท่ี 4-2 พบวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานโดยมีคะแนนรวมมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.29) และเม่ือพิจารณาคะแนนเฉล่ียรายขอ้พบวา่มีค่าคะแนน
เฉล่ียในระดบัมาก 1 ขอ้ คือ ก าลงัหางานท าท่ีโรงพยาบาลอ่ืน ส่วนขอ้ค าถามอ่ืน ๆ อีก 5 ขอ้ มี
คะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาอนัดบัของค่าเฉล่ียคะแนน ขอ้ค าถามท่ีมีค่าคะแนน
เฉล่ียสูงดบัท่ีหน่ึง คือ ก าลงัหางานท่ีโรงพยาบาลอ่ืน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 ขอ้ค าถามท่ีมีค่าคะแนน
เฉล่ียอนัดบัท่ีสองมี 2 ขอ้ คือ ถึงแมโ้รงพยาบาลอ่ืนรับท างานก็จะไม่ลาออกและทนัทีท่ีหางานใหม่
ไดจ้ะลาออกจากโรงพยาบาลน้ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35 ส่วนขอ้ค าถามท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด
อนัดบัหก คือ ไม่วา่สถานการณ์จะเป็นอยา่งไร ก็จะลาออกจากโรงพยาบาลน้ีก่อนเกษียณ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.08 เม่ือพิจารณาค าถามขอ้ 1 ร้อยละ 52.3 (626 คน) ท่ีตอบวา่เห็นดว้ยและเห็นดว้ยอยา่งยิง่ท่ี
ก าลงัหางานท่ีโรงพยาบาลอ่ืน และร้อยละ 39.2 (469 คน) ท่ีตอบวา่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ท่ีทนัทีท่ีหางาน
ใหม่ไดจ้ะลาออกจากโรงพยาบาลน้ี 
 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพบวา่อยูใ่นเกณฑท่ี์เหมาะสม คือ 
ไม่แตกต่างกนัมากเกินไป ท าใหไ้ม่เกิดปัญหาในการวเิคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง ค่า
ความเบ ้(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) ไม่มาก โดยค่าความเบข้องตวัแปรมีค่าอยูร่ะหวา่ง 
-0.12 ถึง 0.29 และค่าความโด่งมีค่าอยูร่ะหวา่ง -0.841 ถึง 0.573 ซ่ึงอยูใ่นเกณฑย์อมรับได ้West, 
Finch and Curran (1995) ใหข้อ้แนะน าเก่ียวกบัการพิจารณาความเบแ้ละความโด่งของตวัแปรวา่  
ค่าความเบท่ี้มากกวา่ 3.00 และค่าความโด่งท่ีมากกวา่ 7.00 จะมีผลท าใหก้ารประมาณค่าดว้ย 
Maximum likelihood มีอคติ แต่ในการวิจยัน้ีไม่เกิดลกัษณะดงักล่าว 
 
ตารางท่ี 4-3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าความโด่ง ค่าความเบแ้ละระดบัคะแนนการรับรู้ 
                     การสนบัสนุนจากองคก์ร 
 

ตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝง  
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  SD SKEW KUR แปลผล อนัดับ  

1. การสนบัสนุนดา้น 

การปฏิบติังาน 
3.46 0.56 -.734 1.009 ปานกลาง 2 

2. การสนบัสนุนโอกาสใน 
การพฒันา 

3.68 0.58 -.944 1.839 มาก 1 

3. การเห็นคุณค่าความส าคญั 3.31 0.68 -.667 .671 ปานกลาง 3 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 3.41 0.49 -.697 .914 ปานกลาง  
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 จากตารางท่ี 4-3 พบวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีคะแนนรวมการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.41) และเม่ือพิจารณาคะแนนเฉล่ียรายดา้นพบวา่ มีค่า
คะแนนเฉล่ียในระดบัมาก 1 ดา้น คือ การสนบัสนุนโอกาสในการพฒันาส่วนอีก 2 ดา้น มีค่าเฉล่ีย
คะนนอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาอนัดบัของค่าเฉล่ียรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ีย
สูงอนัดบัท่ีหน่ึง คือ การสนบัสนุนโอกาสในการพฒันามีค่าเท่ากบั 3.68 ดา้นท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ีย
อนัดบัท่ีสอง คือ การสนบัสนุนดา้นการปฏิบติังานมีค่าเท่ากบั 3.46 ดา้นท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอนัดบัท่ี
สาม คือ การเห็นคุณค่าความส าคญั มีค่าเท่ากบั 3.31 
 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพบวา่อยูใ่นเกณฑท่ี์เหมาะสม คือ 
ไม่แตกต่างกนัมากเกินไป ท าใหไ้ม่เกิดปัญหาในการวเิคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง ตวัแปร 
โดยส่วนใหญ่ มีค่าความเบ ้(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) ไม่มาก โดยค่าความเบข้อง 
ตวัแปรมีค่าอยูร่ะหวา่ง -0.944 ถึง -0.667 และค่าความโด่งมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.671 ถึง 1.839 ซ่ึงอยูใ่น
เกณฑย์อมรับได ้ 
 
ตารางท่ี 4-4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าความโด่ง ค่าความเบแ้ละระดบัคะแนนความพึงพอใจ 
                          ในงาน 
 
ตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝง  SD SKEW KUR แปลผล อนัดับ  

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน       
1. ความพอใจดา้นค่าจา้ง 
 

2.79 0.85 -.216 -.601 ปาน
กลาง 

9 

2. ความพอใจดา้นความกา้วหนา้ 
 

3.32 0.67 -.837 .948 ปาน
กลาง 

7 

3. ความพอใจดา้นผูนิ้เทศ 
 

3.51 0.69 -.917 1.187 มาก 4 

4. ความพอใจดา้นผลประโยชน์อ่ืน
นอกจากเงินเดือน 

3.11 0.83 -.568 -.267 ปาน
กลาง 

8 

5. ความพอใจดา้นการให้รางวลั
เม่ือท าความดี 

3.44 0.62 -.775 1.135 ปาน
กลาง 

5 

6. ความพอใจดา้นธรรมชาติของ
งาน 

3.41 0.62 -.777 .973 ปาน
กลาง 

6 
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ตารางท่ี 4-4  (ต่อ) 
 

ตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝง  SD SKEW KUR แปลผล อนัดับ  
7. ความพอใจดา้นเพื่อนร่วมงาน 3.73 0.51 -.923 1.887 มาก 2 
8. ความพอใจดา้นลกัษณะงาน
พยาบาล 

3.85 0.51 -.718 2.155 มาก 1 

9. ความพอใจดา้นการติดต่อส่ือสาร 3.57 0.58 -.811 1.098 มาก 3 
ความพงึพอใจในงาน 3.41 0.49 -.697 .914 ปาน

กลาง 
 

 
 จากตารางท่ี 4-4 พบวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีต่อความพึงพอใจในงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั                
ปานกลาง ( X  = 3.41) และเม่ือพิจารณาคะแนนเฉล่ียรายดา้น พบวา่ มีค่าคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก 
4 ดา้น คือ ความพอใจดา้นผูนิ้เทศ ความพอใจดา้นเพื่อนร่วมงาน ความพอใจดา้นลกัษณะงาน
พยาบาล และความพอใจดา้นการติดต่อส่ือสารส่วนดา้นอ่ืน ๆ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือ
พิจารณาอนัดบัของค่าเฉล่ียคะแนน ดา้นท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสามอนัดบัแรก ท่ีหน่ึง คือ ความ
พอใจดา้นลกัษณะงานพยาบาลมีค่าเท่ากบั 3.85 อนัดบัท่ีสอง คือ ความพอใจดา้นเพื่อนร่วมงานมีค่า
เท่ากบั 3.73 และอนัดบัท่ีสาม คือ ความพอใจดา้นการติดต่อส่ือสารมีค่าเท่ากบั 3.57 ดา้นท่ีมีค่า
คะแนนเฉล่ียอนัดบันอ้ยท่ีสุดสองอนัดบัสุดทา้ย อนัดบัท่ีแปด คือ ความพอใจดา้นผลประโยชน์อ่ืน
นอกจากเงินเดือน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11 อนัดบัเกา้ คือ ความพอใจดา้นค่าจา้ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.79   
 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพบวา่อยูใ่นเกณฑท่ี์เหมาะสม คือ 
ไม่แตกต่างกนัมากเกินไป ส่วนค่าความเบ ้(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) ไม่มาก โดยค่า
ความเบข้องตวัแปรมีค่าอยูร่ะหวา่ง -0.923ถึง -0.216และค่าความโด่งมีค่าอยูร่ะหวา่ง -0.601 ถึง 2.11 
ซ่ึงอยูใ่นเกณฑย์อมรับได ้ 
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ตารางท่ี 4-5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าความโด่ง ค่าความเบแ้ละระดบัคะแนนความผกูพนัต่อ 
                           องคก์ร 
 
ตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝง  SD SKEW KUR แปลผล อนัดับ  

ความผูกพนัต่อองค์กร       
1. ดา้นเป้าหมายค่านิยมองคก์ร 3.66 0.54 -.921 2.107 มาก 3 
2. ดา้นตั้งใจท างานเพื่อองคก์ร 3.77 0.52 -.619 2.046 มาก 2 

3. ดา้นความภูมิใจท่ีเป็นสมาชิก
ขององคก์ร 

3.78 .58499 -.317 .995 มาก 1 

ความผูกพนัต่อองค์กร 3.74 0.49 -.539 1.405 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-5 พยาบาลวชิาชีพมีค่าคะแนนเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบั
มาก ( X  = 3.74) และเม่ือพิจารณาคะแนนเฉล่ียรายดา้น พบวา่ มีค่าคะแนนเฉล่ียในระดบัมากทั้ง  3 
ดา้น คือ ดา้นเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร ดา้นความตั้งใจท างานเพื่อองคก์ร และดา้นความภูมิใจท่ี
เป็นสมาชิกขององคก์ร เม่ือพิจารณาอนัดบัของค่าเฉล่ียคะแนน ขอ้ค าถามท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอนัดบั
ท่ีหน่ึง คือ ดา้นความภูมิใจท่ีเป็นสมาชิกขององคก์ารมีค่าเท่ากบั 3.78 ขอ้ค าถามท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ีย
อนัดบัท่ีสอง คือ ดา้นตั้งใจท างานเพื่อองคก์าร มีค่าเท่ากบั 3.77 ขอ้ค าถามท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอนัดบั
ท่ีสาม คือ ดา้นเป้าหมายค่านิยมองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66  
 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พบวา่ อยูใ่นเกณฑท่ี์เหมาะสม คือ 
ไม่แตกต่างกนัมากเกินไป ท าใหไ้ม่เกิดปัญหาในการวเิคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง ตวัแปร 
โดยส่วนค่าความเบ ้(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) ไม่มาก โดยค่าความเบข้องตวัแปรมีค่า
อยูร่ะหวา่ง -0.921 ถึง -0.317 และค่าความโด่งมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.995 ถึง 2.107 ซ่ึงอยูใ่นเกณฑ์
ยอมรับได ้West, Finch and Curran (1995) ใหข้อ้แนะน าเก่ียวกบัการพิจารณาความเบแ้ละความโด่ง
ของตวัแปรวา่ ค่าความเบท่ี้มากกวา่ 3.00 และค่าความโด่งท่ีมากกวา่ 7.00 จะมีผลท าใหก้ารประมาณ
ค่าดว้ย Maximum likelihood มีอคติ แต่ในการวจิยัน้ีไม่เกิดลกัษณะดงักล่าว 
 4.  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์รความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์ร ของพยาบาลวชิาชีพจ าแนกตามอายรุะดบั
การศึกษาประเภทการจา้งงานลกัษณะงาน และรายได ้
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 5.  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ของพยาบาลวชิาชีพ                
จ  าแนกตามอาย ุ
 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ของพยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายุ
แตกต่างกนั จ าแนกเป็น 3 ช่วงอาย ุคือ 35 ปี และต ่ากวา่ 36-45 ปี และมากกวา่ 45 ปี โดยใชว้ธีิการ
ทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการ
วเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4-6 
 
ตารางท่ี 4-6  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพจ าแนก 
                     ตามกลุ่มอาย ุ 
 

กลุ่มอายุ 
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

n Mean SD sig 
35 ปี และต ่ากวา่ 508 3.06 .62  
36-45 ปี 404 3.24 .72 F = 39.00 
มากกวา่ 45 ปี 285 3.53 .85 P = .000 
รวม 1,197 3.23 .74  

  
 จากตารางท่ี 4-6 พบวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายตุ่างกนั มีระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน
ต่างกนัอยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .000 จึงท าการทดสอบค่าเฉล่ียรายคู่ โดยวธีิการของเชฟเฟ่ 
(Scheffe) ปรากฏผลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4-7 
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ตารางท่ี 4-7  ผลการทดสอบค่าเฉล่ียความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพเป็นรายคู่จ  าแนก 
                     ตามกลุ่มอายโุดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
 

กลุ่มอายุ 

ความแตกต่างค่าเฉลีย่ระหว่างกลุ่ม 

 
35 ปี และต ่ากว่า 

( = 3.06) 

36-45 ปี 
( = 3.24) 

มากกว่า 45 ปี 
( = 3.53) 

35 ปี และต ่ากวา่ 3.06 - -0.18* -0.47* 
36-45 ปี 3.24 - - -0.29* 

มากกวา่ 45 ปี 3.53 - - - 
รวม - - - - 

 
 จากตารางท่ี 4-7 ผลการทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วชิาชีพเป็นรายคู่จ  าแนกตามกลุ่มอาย ุ35 ปี และต ่ากวา่ 36-45 ปี และมากกวา่ 45 ปี พบวา่ พยาบาล
วชิาชีพท่ีมีอายมุากกวา่ 45 ปี มีค่าเฉล่ียความตั้งใจคงอยูใ่นงานมากกวา่ พยาบาลวชิาชีพกลุ่มอาย ุ35
ปี และต ่ากวา่กลุ่มอาย ุ36-45 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และพยาบาลวชิาชีพกลุ่มอาย ุ
36-45 ปี มีค่าเฉล่ียความตั้งใจคงอยูใ่นมากกวา่ พยาบาลวชิาชีพกลุ่มอาย ุ35 ปี และต ่ากวา่อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 6.  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ของพยาบาลวชิาชีพจ าแนก
ตามระดบัการศึกษา 
 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ของพยาบาลวชิาชีพจ าแนก
ตามระดบัการศึกษา โดยใชว้ิธีการทดสอบค่าที (t-test) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4-8 
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ตารางท่ี 4-8  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความตั้งใจคงอยูใ่นงานจ าแนกตามการศึกษาโดยใชว้ธีิการ 
                     ทดสอบค่าที (t-test)   
 

ระดับการศึกษา 
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

n  SD sig 

ปริญญาตรี 
 

514 3.26 0.71 t = .324 
p = .378 

ปริญญาโท 44 3.22 0.91  
 
 จากตารางท่ี 4-8 พบวา่ ระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพท่ีมีการศึกษา
ปริญญาตรีและปริญญาโท มีคะแนนเฉล่ียไม่แตกต่างกนั 

 7.  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ของพยาบาลวชิาชีพจ าแนก
ตามต าแหน่ง 
 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ของพยาบาลวชิาชีพท่ีมี
ต าแหน่งต่างกนัจ าแนกเป็น 3 ลกัษณะการจา้งงาน คือ ขา้ราชการพนกังานราชการ/ พนกังาน
กระทรวงสาธารณสุข และลูกจา้งประจ าโดยใชว้ธีิการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวเิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4-9 
 
ตารางท่ี 4-9  เปรียบเทียบระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพจ าแนกตามประเภท 
                     การจา้งงาน 

 

ประเภทการจ้างงาน 
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

n  SD sig 
ขา้ราชการ 960 3.28 0.76 F = 12.860 
พนกังานราชการ/ พนกังาน
กระทรวงสาธารณสุข 

213 3.02 0.62 P = 0.000 

ลูกจา้งประจ า 24 2.95 0.46  
รวม 1197 3.23 0.74  
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 จากตารางท่ี 4-9 พบวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีประเภทการจา้งงานต่างกนั มีระดบัความตั้งใจ
คงอยูใ่นงานต่างกนัอยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .000 จึงท าการทดสอบค่าเฉล่ียรายคู่ โดยวธีิการ
ของเชฟเฟ่ (Scheffe) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4-10 
 
ตารางท่ี 4-10  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพจ าแนก 
                       ตามประเภทการจา้งงาน 
 

กลุ่มอายุ 

ความแตกต่างค่าเฉลีย่ระหว่างกลุ่ม 

 

ข้าราชการ 
(  = 3.28) 

พนักงานราชการ/
พนักงาน พกส. 

(  = 3.02) 

ลูกจ้างประจ า 
(  = 2.95) 

ขา้ราชการ 3.28 - 0.24* 0.45* 
พนกังานราชการ/ พนกังาน
กระทรวงสาธารณสุข 

3.02 - - 0.21 

ลูกจา้งประจ า 2.95 - - - 
*p-value < .05 

  
 จากตารางท่ี 4-10 ผลการทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วชิาชีพ จ าแนกตามประเภทการจา้งงานขา้ราชการพนกังานราชการ/ พนกังานกระทรวงสาธารณสุข 
และลูกจา้งประจ าพยาบาลวชิาชีพท่ีเป็นขา้ราชการ มีค่าเฉล่ียความตั้งใจคงอยูใ่นงานมากกวา่
พยาบาลวชิาชีพทีเ่ป็นพนักงานราชการ/ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข และลูกจา้งประจ าอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 8.  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ของพยาบาลวชิาชีพ 
จ าแนกตามลกัษณะงาน (หอผูป่้วย) 
 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ของพยาบาลวชิาชีพ ท่ีมี
ลกัษณะงานต่างกนัจ าแนกเป็น 4 ลกัษณะงาน คือ หออภิบาลผูป่้วยหนกั หอผูป่้วยสามญั หอผูป่้วย
พิเศษผูป่้วยนอก/ หอ้งผา้ตดัและอ่ืน ๆ โดยใชว้ธีิการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวเิคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4-11 
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ตารางท่ี 4-11  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพจ าแนก 
                       ตามลกัษณะงาน   

 
 

ลกัษณะงาน 
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

n  SD sig 

หออภิบาลผูป่้วยหนกั 193 3.19 0.72  
หอผูป่้วยสามญั 556 3.20 0.72 F = 2.24 
หอผูป่้วยพิเศษ 114 3.34 0.77 P = 0.08 
ผูป่้วยนอก/ หอ้งผา่ตดั 
และอ่ืน ๆ 

334 3.26 0.77 
 

รวม 1,197 3.23 0.74  
 
 จากตารางท่ี 4-11 พบวา่แพยาบาลวชิาชีพทีป่ฏิบัติงานในหอผู้ป่วยแตกต่างกนั มีความ
ตั้งใจคงอยู่ในงานไม่แตกต่างกนั 

 9.  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ของพยาบาลวชิาชีพจ าแนก
ตามระดบัเงินเดือน 
 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ของพยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบั
เงินเดือนต่างกนัจ าแนกเป็น 4 ระดบั คือ 20,000 บาท และต ่ากวา่ 20,001-30,000 บาท 30,001-
40,000 บาท และมากกวา่ 40,000 บาท โดยใชว้ธีิการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวเิคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4-12 
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ตารางท่ี 4-12  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพจ าแนก 
                       ตามระดบัเงินเดือน 
 

ระดับเงินเดือน 
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

n  SD sig 

20,000 บาท และต ่ากวา่ 413 3.12 0.59  
20,001-30,000 บาท 398 3.26 0.66 F = 26.26 
30,001-40,000 บาท 203 3.38 0.75  
มากกวา่ 40,000 บาท 183 3.64 0.73 P = 0.00 
                 รวม 1,197 3.29 0.68  

 
 จากตารางท่ี 4-12 พบวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัเงินเดือนต่างกนัมีระดบัความตั้งใจ 
คงอยูใ่นงานต่างกนัอยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั < .01 จึงท าการทดสอบค่าเฉล่ียรายคู่โดยวธีิการ
ของเชฟเฟ่ (Scheffe) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4-13 
 
ตารางท่ี 4-13  ผลการทดสอบค่าเฉล่ียความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพเป็นรายคู่จ  าแนก 
                       ตามระดบัเงินเดือนโดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
 

 
เงินเดือน 

 
 

ความแตกต่างค่าเฉลีย่ระหว่างกลุ่ม 

20,000 บาท 
และต ่ากว่า 
( = 3.12) 

20,001-
30,000 บาท 

( = 3.26) 

30,001-
40,000 บาท 

( = 3.38) 

มากกว่า
40,000 บาท 

( = 3.64) 
20,000 บาท และต ่ากวา่ 3.12 - -0.14* -0.25* -0.51* 
20,001-30,000 บาท 3.26 - - -0.11 -0.37* 
30,001-40,000 บาท 3.38 - - - -0.25* 
มากกวา่ 40,000 บาท 3.64    - 
*p-value < .05 
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 จากตารางท่ี 4-13 ผลการทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วชิาชีพ เป็นรายคู่จ  าแนกตามระดบัเงินเดือน 20,000 บาท และต ่ากวา่ 20,001-30,000 บาท 30,001-
40,000 บาท และมากกวา่ 40,000 บาท พบวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัเงินเดือนมากกวา่ 40,000 
บาท มีค่าเฉล่ียความตั้งใจคงอยูใ่นงานมากกวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัเงินเดือนต ่ากวา่ทุกระดบั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และพยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัเงินเดือน 30,001-40,000 บาท มี
ค่าเฉล่ียความตั้งใจคงอยูใ่นงานมากกวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัเงินเดือน 20,000 บาท และต ่ากวา่
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั 
 10.  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของพยาบาลวชิาชีพ
จ าแนกตามอาย ุ
 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ของพยาบาลวชิาชีพท่ีมี
อายแุตกต่างกนัจ าแนกเป็น 3 ช่วงอาย ุคือ 35 ปี และต ่ากวา่ 36-45 ปี และมากกวา่ 45 ปี โดยใช้
วธีิการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
 ผลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4-14 
 
ตารางท่ี 4-14  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของพยาบาล 
                       วชิาชีพจ าแนกตามกลุ่มอาย ุ
 

อายุ 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

n  SD sig 
 35 ปี และต ่ากวา่ 508 3.46 0.64  
 36-45 ปี 404 3.41 0.65 F = 1.885 
 มากกวา่ 45 ปี 285 3.50 0.62 P = 0.02 
 รวม 1,197 3.45 0.64  
 
 จากตารางท่ี 4-14 พบวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายตุ่างกนั มีการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์รต่างกนัอยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .000 จึงท าการทดสอบค่าเฉล่ียรายคู่ โดยวธีิการของ
เชฟเฟ่ (Scheffe) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4-15 
 
 
 



108 

ตารางท่ี 4-15  ผลการทดสอบค่าเฉล่ียการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของพยาบาลวิชาชีพเป็น 
                       รายคู่จ  าแนกตามกลุ่มอายโุดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe) 

 
 

กลุ่มอายุ 
 

 
 

ความแตกต่างค่าเฉลีย่ระหว่างกลุ่ม 

35ปีและต ่ากว่า 
(  = 3.46) 

36-45 ปี 
(  = 3.43) 

มากกว่า 45 ปี 
(  = 3.55) 

35 ปี และต ่ากวา่ 3.46 - 0.03 -0.08 
36-45 ปี 3.43 - - 0.12* 
มากกวา่ 45 ปี 3.55 - - - 
*p-value < .05 

 
 จากตารางท่ี 4-15 ผลการทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรของ
พยาบาลวชิาชีพจ าแนกตามกลุ่มอาย ุ35 ปี และต ่ากวา่อาย ุ36-45 ปี และอายมุากกวา่ 45 ปี พบวา่
พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายมุากกวา่ 45 ปี มีค่าเฉล่ียการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมากกวา่พยาบาล
วชิาชีพกลุ่มอายกุลุ่มอา 36-45 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 11.  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ของพยาบาล
วชิาชีพจ าแนกตามระดบัการศึกษา  
 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ของพยาบาลวชิาชีพ
จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยใชว้ธีิการทดสอบค่าที (t-test) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4-16 
 
ตารางท่ี 4-16  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ียการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของพยาบาล 
                       วชิาชีพจ าแนกตามระดบัการศึกษาโดยใชว้ิธีการทดสอบค่าที (t-test) 
 

ระดับการศึกษา 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

n  SD sig 
ปริญญาตรี 514 3.46 0.55 t = 0.38 
ปริญญาโท 44 3.50 0.54 P = 0.35 

 
 จากตารางท่ี 4-16 พบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีการศึกษาปริญญาตรีและปริญญาโทมี 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
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 12.  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของพยาบาล
วชิาชีพจ าแนกตามต าแหน่ง 
 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของพยาบาลวชิาชีพ          
ท่ีมีต าแหน่งต่างกนัจ าแนกเป็น 3 ลกัษณะ การจา้งงาน คือ ขา้ราชการพนกังานราชการ/ พนกังาน/
พนกังานกระทรวงสาธารณสุข และลูกจา้งประจ าโดยใชว้ิธีการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จาก 
การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4-17 
 
ตารางท่ี 4-17  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของพยาบาล 
                       วชิาชีพ จ าแนกตามประเภทการจา้งงาน 
 

ประเภทการจ้างงาน 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

n  SD sig 
 ขา้ราชการ 960 3.47 0.53 F = .873 
 พนกังานราชการ/ พนกังาน พกส. 213 3.50 0.55 P = .418 
 ลูกจา้งประจ า 24 3.35 0.76  
 รวม 1,197 3.47 0.54  
 
 จากตารางท่ี 14-17 พบวา่พยาบาลวชิาชีพทีม่ีประเภทการจ้างงานต่างกนัมีการรับรู้ 
การสนับสนุนจากองค์กรไม่แตกต่างกนั 
 13.  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ของพยาบาล
วชิาชีพจ าแนกตามลกัษณะงาน (หอผูป่้วย) 
 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ของพยาบาล
วชิาชีพ ท่ีมีลกัษณะงานต่างกนัจ าแนกเป็น 4 ลกัษณะงาน คือ หออภิบาลผูป่้วยหนกั หอผูป่้วยสามญั 
หอผูป่้วยพิเศษผูป่้วยนอก/ หอ้งผา้ตดัและอ่ืน ๆ โดยใชว้ธีิการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จาก 
การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4-18 
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ตารางท่ี 4-18  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของพยาบาล 
                       ชาชีพจ าแนกตามลกัษณะงาน 
 

หน่วยทีป่ฏิบัติงาน 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

n  SD sig 
  หออภิบาลผูป่้วยหนกั 193 3.45 0.67  
  หอผูป่้วยสามญั 556 3.42 0.67 F = .902 
  หอผูป่้วยพิเศษ 114 3.52 0.55 P = .440 
  ผูป่้วยนอก/ หอ้งผา่ตดัและอ่ืน ๆ   334 3.47 0.59  
   รวม 1197 3.45 0.64  
 
 จากตารางท่ี 4-18 พบวา่แพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วยแตกต่างกนั มีการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 14.  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของพยาบาล
วชิาชีพจ าแนกตามระดบัเงินเดือน 
 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของพยาบาล
วชิาชีพท่ีมีระดบัเงินเดือนต่างกนัจ าแนกเป็น 4 ระดบั คือ 20,000 บาท และต ่ากวา่ 20,001-30,000 
บาท 30,001-40,000 บาท และมากกวา่ 40,000 บาท โดยใชว้ธีิการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จาก 
การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4-19 
 
ตารางท่ี 4-19  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของพยาบาล 
                       วชิาชีพจ าแนกตามระดบัเงินเดือน 
 

ระดับเงินเดือน 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

N  SD Sig 
 20,000 บาท และต ่ากวา่ 413 3.46 0.63  
 20,001-30,000 บาท 398 3.44 0.65 F = .155 
 30,001-40,000 บาท 203 3.43 0.68 P = .927 
 มากกวา่ 40,000 บาท 183 3.46 0.59  
               รวม 1,197 3.45 0.64  



111 

 จากตารางท่ี 4-19 พบวา่แพยาบาลวชิาชีพทีร่ะดับเงินเดือนต่างกนั มีการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กร ไม่แตกต่างกนั 

 15.  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ จ าแนกตาม
อาย ุ
 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายแุตกต่างกนั
จ าแนกเป็น 3 ช่วงอาย ุคือ 35 ปี และต ่ากวา่ 36-45 ปี และมากกวา่ 45 ปี โดยใชว้ธีิการทดสอบค่าเอฟ 
(F-test) จากการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี
4-20 

 
ตารางท่ี 4-20  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ 
                       จ  าแนกตามระดบัอายุ 
 

กลุ่มอายุ 
ความพงึพอใจในงาน 

n  SD sig 
 35 ปี และต ่ากวา่ 508 3.49 0.58  
 36-45 ปี 404 3.35 0.62 F = 8.516 
 มากกวา่ 45 ปี 285 3.51 0.54 P = .000 
 รวม 1,197 3.45 0.59  
 
 จากตารางท่ี 4-20 พบวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายตุ่างกนัมีความพึงพอใจในงานต่างกนั
อยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .000 จึงท าการทดสอบค่าเฉล่ียรายคู่โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
ผลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4-21 
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ตารางท่ี 4-21  ผลการทดสอบค่าเฉล่ียปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพเป็นรายคู่ 
                       จ  าแนกตามกลุ่มอายโุดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe) 

 

กลุ่มอายุ  

ความแตกต่างค่าเฉลีย่ระหว่างกลุ่ม 

35 ปี และต ่ากว่า 
(  = 3.49) 

36-45 ปี 
(  = 3.35) 

มากกว่า 45 ปี 
(  = 3.51) 

35 ปี และต ่ากวา่ 3.49 - 0.14* -0.03 
36-45 ปี 3.35 - - -0.17* 
มากกวา่ 45 ปี 3.51 - - - 
*p-value < .05 
 
 จากตารางท่ี 4-21 ผลการทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ความความพอใจในงานของพยาบาล
วชิาชีพเป็นรายคู่จ  าแนกตามกลุ่มอา 35 ปี และต ่ากวา่ 36-45 ปี และมากกวา่ 45 ปี พบวา่พยาบาล
วชิาชีพท่ีมีอาย ุ36-45 ปี มีค่าเฉล่ียความความพงึพอใจในงานนอ้ยกวา่พยาบาลวชิาชีพกลุ่มอาย ุ35 ปี
และต ่ากวา่และอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และพยาบาลวชิาชีพกลุ่มอา 36-45 ปี มีค่าเฉล่ีย
ความตั้งใจคงอยูใ่นนอ้ยกวา่พยาบาลวชิาชีพกลุ่มอายมุากกวา่ 45 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั 
 16.  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลวชิาชีพจ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา 
 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ จ าแนกตามระดับ
การศึกษา โดยใชว้ธีิการทดสอบค่าที (t-test) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4-22 
 
ตารางท่ี 4-22  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพจ าแนก 
                       ตามระดบัการศึกษาโดยใชว้ธีิการทดสอบค่าที (t-test)  
 

ระดับการศึกษา 
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

N  SD sig การแปลผล 
การศึกษา 
 ปริญญาตรี 

514 3.45 0.57 t = 1.268 
 

ปานกลาง 
 ปริญญาโท 44 3.34 0.64 P = .205 ปานกลาง 
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         จากตารางท่ี 4-22 พบวา่ระค่าเฉล่ียความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลวชิาชีพท่ีมี
การศึกษาปริญญาตรีและปริญญาโทไม่แตกต่างกนั 
 17.  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลวชิาชีพ 
จ าแนกตามประเภทการจา้งงาน 
 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลวชิาชีพท่ีมีต าแหน่ง
ต่างกนัจ าแนกเป็น 3 ลกัษณะการจา้งงานคือขา้ราชการพนกังานราชการ/ พนกังานกระทรวง
สาธารณสุข และลูกจา้งประจ า โดยใชว้ธีิการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวเิคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4-23 
 
ตารางท่ี 4-23  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพจ าแนก 
                       ตามประเภทการจา้งงาน 
 

ประเภทการจ้างงาน 
ความพงึพอใจในงาน 

n  SD sig 

ขา้ราชการ 960 3.43 0.59  
พนกังานราชการ/ พนกังาน
กระทรวงสาธารณสุข          

213 3.50 0.58 F = 2.168 

ลูกจา้งประจ า 24 3.62 0.64 P = .115 
รวม 1,197 3.45 0.59  

 
 จากตารางท่ี 4-23 พบวา่พยาบาลวชิาชีพท่ี มีการจา้งงานต่างกนัมีความพึงพอใจในงานไม่
แตกต่างกนั 

 18.  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ 
จ าแนกตามลกัษณะงาน (หอผูป่้วย) 
 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพท่ีมีลกัษณะ
งานต่างกนัจ าแนกเป็น 4 ลกัษณะงาน คือ หออภิบาลผูป่้วยหนกั หอผูป่้วยสามญั หอผูป่้วยพิเศษ
ผูป่้วยนอก/ หอ้งผา่ตดัและอ่ืน ๆ โดยใชว้ธีิการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวเิคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4-24 
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ตารางท่ี 4-24  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพจ าแนก 
                       ตามลกัษณะงาน 
 

ลกัษณะงาน 
ความพงึพอใจในงาน 

n  SD sig 
หออภิบาลผูป่้วยหนกั 193 3.43 0.60  
หอผูป่้วยสามญั 556 3.44 0.60 F = .122 
หอผูป่้วยพิเศษ 114 3.47 0.56 P = .947 
ผูป่้วยนอก/ หอ้งผา่ตดัและอ่ืน ๆ 334 3.45 0.57  
รวม 1197 3.45 0.59  

 
 จากตารางท่ี 4-24 พบวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานท่ีหอผูป่้วยต่างกนั มีความพึงพอใจใน
งานไม่แตกต่างกนั 

 19.  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลวชิาชีพจ าแนก
ตามระดบัเงินเดือน 
 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบั
เงินเดือนต่างกนัจ าแนกเป็น 4 ระดบั คือ 20,000 บาท และต ่ากวา่ 20,001-30,000 บาท 30,001-
40,000 บาท และมากกวา่ 40,000 บาท โดยใชว้ธีิการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวเิคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4-25 
 
ตารางท่ี 4-25  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพจ าแนกตาม 
                          ระดบัเงินเดือน 
 

ระดับเงินเดือน 
ความพงึพอใจในงาน 

n  SD sig 
20,000 บาท และต ่ากวา่ 413 3.48 0.58  
20,001-30,000 บาท 398 3.42 0.60 F = .925 
30,001-40,000 บาท 203 3.41 0.62 P = .428 
มากกวา่ 40,000 บาท 183 3.46 0.54  
รวม 1,197 3.45 0.59  
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 จากตารางท่ี 4-25 พบวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัเงินเดือนต่างกนั มีความพึงพอใจใน
งาน ไม่แตกต่างกนั 
 20.  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ 
จ าแนกตามอาย ุ
 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายแุตกต่าง
กนั จ าแนกเป็น 3 ช่วงอาย ุคือ 35 ปี และต ่ากวา่ 36-45 ปี และมากกวา่ 45 ปี โดยใชว้ธีิการทดสอบค่า
เอฟ (F-test) จากการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวเิคราะห์ ดงั
ตารางท่ี 4-26 
 
ตารางท่ี 4-26  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพจ าแนก 
                       กลุ่มอาย ุ
 

กลุ่มอายุ 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

n  SD Sig 
35 ปี และต ่ากวา่ 508 3.69 0.46  
36-45 ปี 404 3.69 0.52 F = 21.91 
มากกวา่ 45 ปี 285 3.91 0.45  
รวม 1197 3.74 0.49 P = 0.000 

 
 จากตารางท่ี 4-26 พบวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายตุ่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั
อยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .000 จึงท าการทดสอบค่าเฉล่ียรายคู่โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe)  
ผลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4-27 
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ตารางท่ี 4-27  ผลการทดสอบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพเป็นรายคู่จ  าแนก 
                       ตามกลุ่มอายโุดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe) 

 

กลุ่มอายุ  

ความแตกต่างค่าเฉลีย่ระหว่างกลุ่ม 

35 ปี และต ่ากว่า 
(  = 3.69) 

36-45 ปี 
(  = 3.69) 

มากกว่า 45 ปี 
(  = 3.91) 

35 ปี และต ่ากวา่ 3.69 - 0.00 -0.22* 
36-45 ปี 3.69 - - -0.22* 
มากกวา่ 45 ปี 3.91 - - - 
*p-value < .05 
 
 จากตารางท่ี 4-27 ผลการทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาล
วชิาชีพจ าแนกตามกลุ่มอาย ุ35 ปี และต ่ากวา่กลุ่มอาย ุ36-45 ปี และมากกวา่ 45 ปี พบวา่ พยาบาล
วชิาชีพท่ีมีอายมุากกวา่ 45 ปี มีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พยาบาลวชิาชีพกลุ่มอาย ุ35 
ปี และต ่ากวา่และกลุ่มอาย ุ36-45 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกนั 
 21.  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ของพยาบาลวชิาชีพ
จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์าร ของพยาบาลวชิาชีพจ าแนกตาม
ระดบัการศึกษาโดยใชว้ธีิการทดสอบค่าที (t-test) ผลการวิเคราะห์ดงัตารางท่ี 4-28 
 
ตารางท่ี 4-28  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพ         
                       จ  าแนกตามระดบัการศึกษาโดยใชว้ธีิการทดสอบค่าที (t-test)  
 

กลุ่มอายุ 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

n  SD sig 

   ปริญญาตรี 514 3.45 0.57 t = 1.268 
   ปริญญาโท 44 3.34 0.64 P = .205 
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 จากตารางท่ี 4-28 พบวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีการศึกษาปริญญาตรีและปริญญาโทมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 22.  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลวชิาชีพจ าแนก
ตามต าแหน่ง 
 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ของพยาบาลวชิาชีพท่ีมี
ประเภทการจา้งงานต่างกนัจ าแนกเป็น 3 ประเภท การจา้งงาน คือ ขา้ราชการพนกังานราชการ/
พนกังานกระทรวงสาธารณสุขและลูกจา้งประจ า โดยใชว้ิธีการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จาก         
การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4-29  
 
ตารางท่ี 4-29  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพจ าแนก 
                       ตามประเภทการจา้งงาน 

 

ประเภทการจ้างงาน 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

n  SD sig 
ขา้ราชการ 960 3.79 0.55  
พนกังานราชการ/ พนกังานกระทรวง   
สาธารณสุข (พกส.) 

213 3.76 0.55 F = .303 

ลูกจา้งประจ า 24 3.75 0.60 P = .738 
รวม 1197 3.78 0.55  
                 
 จากตารางท่ี 4-29 พบวา่พยาบาลวชิาชีพทีม่ีประเภทการจ้างงานต่างกนัมีความความ
ผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 
 23.  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ของพยาบาลวชิาชีพจ าแนก
ตามลกัษณะงาน (หอผูป่้วย) 
 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ของพยาบาลวชิาชีพท่ีมีลกัษณะ
งานต่างกนัจ าแนกเป็น 4 ลกัษณะงาน คือ หออภิบาลผูป่้วยหนกั หอผูป่้วยสามญั หอผูป่้วยพิเศษ
ผูป่้วยนอก/ หอ้งผา้ตดัและอ่ืน ๆ โดยใชว้ธีิการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวเิคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4-30 
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ตารางท่ี 4-30  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพจ าแนก 
                       ตามลกัษณะงาน 
 

หน่วยทีป่ฏิบัติงาน 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

n  SD sig 

หออภิบาลผูป่้วยหนกั 193 3.74 0.52 F = 1.041 
หอผูป่้วยสามญั 556 3.79 0.57 P = .373 
หอผูป่้วยพิเศษ 114 3.85 0.53  
ผูป่้วยนอก/ หอ้งผา้ตดั และอ่ืน ๆ 334 3.77 0.54  
รวม 1197 3.78 0.55  

 
 จากตารางท่ี 4-30 พบวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีลกัษณะงานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร
ไม่แตกต่างกนั 

 24.  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รงาน ของพยาบาลวชิาชีพ
จ าแนกตามระดบัเงินเดือน 

 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบั
เงินเดือนต่างกนัจ าแนกเป็น 4 ระดบั คือ 20,000 บาท และต ่ากวา่ 20,001-30,000 บาท 30,001-
40,000 บาท และมากกวา่ 40,000 บาท โดยใชว้ธีิการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวเิคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4-31 
 
ตารางท่ี 4-31  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพจ าแนก 
                       ตามระดบัเงินเดือน  
 

ระดับเงินเดือน 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

n  SD sig 
20,000 บาท และต ่ากวา่ 412 3.68 .48  
20,001-30,000 บาท 398 3.73 .49 F = 7.416 
30,001-40,000 บาท 203 3.76 .52 P = .000 
มากกวา่ 40,000 บาท 183 3.88 .44  
รวม 1196 3.74 .49  
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 จากตารางท่ี 4-31 พบวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัเงินเดือนต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์รต่างกนัอยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .008 จึงท าการทดสอบค่าเฉล่ียรายคู่ โดยวธีิการของ
เชฟเฟ่ (Scheffe) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4-32 
 
ตารางท่ี 4-32  ผลการทดสอบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพเป็นรายคู่จ  าแนก 
                       ตามระดบัเงินเดือนโดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
 

ระดับเงินเดือน  

ความแตกต่างค่าเฉลีย่ระหว่างกลุ่ม 

20,000 บาท 
และต ่ากว่า 

(  = 3.74) 

20,001- 
30,000 บาท 

(  = 3.77) 

30,001- 
40,000 บาท 

(  = 3.78 ) 

มากกว่า
40,000 บาท 

(  = 3.91) 

20,000 บาท และต ่ากวา่ 3.74 - -0.03 -0.04 -0.20* 
20,001-30,000 บาท 3.77 - - -0.01 -0.15* 
30,001-40,000 บาท 3.78 - - - 0.12 
มากกวา่ 40,000 บาท 3.91    - 
*p-value < .05 
 
 จากตารางท่ี 4-32 ผลการทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ความผกูพนัต่อองคก์ร ของพยาบาล
วชิาชีพ จ าแนกตามระดบัเงินเดือน 20,000 บาท และต ่ากวา่ 20,001-30,000 บาท 30,001-40,000 
บาท และมากกวา่ 40,000 บาท พบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัเงินเดือนมากกวา่ 40,000 บาท มี
ค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัเงินเดือน 20,000 บาท และต ่ากวา่  
และระดบัเงินเดือน 20,001-30,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่
แตกต่างกนั 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานข้อ 1-4 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ท่ีระบุวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา ประเภทการจา้งงาน            
ลกัษณะงาน และรายไดแ้ตกต่างกนั มีความตั้งใจคงอยูใ่นงานแตกต่างกนั ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจาก
ตารางท่ี 4-6 ถึงตารางท่ี 4-13 สนบัสนุนสมมติฐานเพียงบางส่วน คือ พยาบาลท่ีมีอาย ุประเภทการ
จา้งงาน และมีระดบัเงินเดือนต่างกนั มีความตั้งใจคงอยูใ่นงานแตกต่างต่างกนั ส่วนพยาบาลวชิาชีพ           
ท่ีมีระดบัการศึกษาและลกัษณะงานแตกต่างต่างกนัมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานขอ้ท่ี 2 ท่ีระบุวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษาประเภทการจา้งงาน            
ลกัษณะงาน และระดบัเงินเดือนต่างกนั มีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รแตกต่างกนั ผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลจากตารางท่ี 4-11 ถึงตารางท่ี 4-19 สนบัสนุนสมมติฐานเพียงบางส่วน คือ พยาบาล 
ท่ีมีอายตุ่างกนั มีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รแตกต่างกนั ส่วนพยาบาลวชิาชีพท่ีมี ระดบั
การศึกษาประเภทการจา้งงาน ลกัษณะงาน และระดบัเงินเดือนต่างกนั มีการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์รไม่แตกต่างกนั     
 สมมติฐานขอ้ท่ี 3 ท่ีระบุวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษาประเภทการจา้งงาน 
ลกัษณะงาน และระดบัเงินเดือนต่างกนัมีความพึงพอใจในงานแตกต่างกนัต่างกนั ผลการวเิคราะห์
ขอ้มูลจากตารางท่ี 4-20 ถึงตารางท่ี 4-25 สนบัสนุนสมมติฐานเพียงบางส่วน คือ พยาบาลท่ีมีอายุ
ต่างกนั มีความพึงพอใจในงานแตกต่างกนั ส่วนพยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัการศึกษาประเภทการ 
จา้งงาน ลกัษณะงาน และระดบัเงินเดือนต่างกนั มีความพึงพอใจในงานไม่แตกต่างกนั    
 สมมติฐานขอ้ท่ี 4 ท่ีระบุวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษาประเภทการจา้งงาน 
ลกัษณะงาน และระดบัเงินเดือนต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัผลการวเิคราะห์ขอ้มูล
จากตารางท่ี 4-28 ถึงตารางท่ี 4-32 สนบัสนุนสมมติฐานเพียงบางส่วน คือ พยาบาลท่ีมีอาย ุและ
ระดบัเงินเดือนต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ส่วนพยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัการศึกษา
ประเภทการจา้งงาน ลกัษณะงานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั    
 สรุปผลการเปรียบเทียบความแตกต่างตวัแปรแฝงท่ีศึกษากบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของ
พยาบาลวชิาชีพ ดงัตารางท่ี 4-33 
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ตารางท่ี 4-33  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ 1-4 จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคลและลกัษณะ 
                       งานของพยาบาลวชิาชีพ กบัผลการเปรียบเทียบความแตกต่างคะแนนตวัแปรแฝง 
 

คุณลกัษณะ 
ส่วนบุคคลและ

งาน 

ผลการเปรียบเทยีบความแตกต่างของคะแนนตัวแปรแฝง 

ความตั้งใจ 
คงอยู่ในงาน 

รับรู้การ
สนับสนุน 
จากองค์กร 

ความ 
พงึพอใจ 
ในงาน 

ความผูกพนั
ต่อองค์กร 

รวมจ านวน 
ตัวแปรแฝง 

ทีผ่ล 
การวเิคราะห์
แตกต่าง 

อาย ุ แตกต่าง แตกต่าง แตกต่าง แตกต่าง 4 
ระดบัการศึกษา ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง 0 
ประเภทการจา้งาน แตกต่าง ไมแตกต่าง ไม่แตกต่าง ไมแตกต่าง 1 
ลกัษณะงาน ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง 0 
ระดบัเงินเดือน แตกต่าง ไม่แตกต่าง ไม่แตกต่าง แตกต่าง 2 
รวมจ านวนผล 
การวเิคราะห์
แตกต่าง 

3 1 1 2 7 

            
 จากตารางท่ี 4-33 สรุปไดว้า่คะแนนตวัแปรแฝงความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ของพยาบาล
วชิาชีพ มีความแตกต่างกนั ตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลและงานจ านวน 3 ลกัษณะ คือ อาย ุประเภท
การจา้งงาน และระดบัเงินเดือน ตวัแปรแฝงการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของพยาบาลวชิาชีพ
และความพึงพอใจในงาน มีความแตกต่างกนั ตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลและงานจ านวน 1 ลกัษณะ
คือ อาย ุส่วนตวัแปรแฝง ความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพมีความแตกต่างกนั ตาม
คุณลกัษณะส่วนบุคคลและงานจ านวน 2 ลกัษณะ คือ อาย ุและระดบัเงินเดือน ถา้พิจารณาคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลและงานของพยาบาลวชิาชีพ สรุปไดว้า่คุณลกัษณะท่ีมีผลต่อตวัแปรแฝง มี 3 ลกัษณะ คือ 
อาย ุมีผลต่อคะแนนตวัแปรแฝงท่ีศึกษาทั้ง 4 ตวั ระดบัเงินเดือนมีผลต่อคะแนนตวัแปรแฝง 2 ตวั คือ 
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานและความผกูพนัต่อองคก์ร ประเภทการจา้งงานมีผลต่อคะแนนตวัแปรแฝง 
1 ตวั คือ ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ส่วนระดบัระดบัการศึกษา และลกัษณะงานไม่มีผลต่อคะแนน 
ตวัแปรแฝงตวัใด 
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ผลการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยู่ในงานพยาบาลวชิาชีพ 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ 1-4 ท่ีพบวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีกลุ่มอายแุตกต่างกนั มี
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร มีความพึงพอใจในงาน มีความผกูพนัต่อองคก์ร และมีความตั้งใจ
คงอยูใ่นงานแตกต่างกนั ผูว้ิจยัจึงวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานจ าแนก
ตามกลุ่มอาย ุ4 สมการ คือ  
 สมการท่ี 1 โมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพทุกกลุ่มอาย ุ
 สมการท่ี 2 โมเดล สมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพอายตุ  ่ากวา่ 
36 ปี 
 สมการท่ี 3 โมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพอาย ุ36-45 ปี 
 สมการท่ี 4 โมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพอายมุากกวา่ 
45 ปี  
 เม่ือใชซ้อฟทแ์วร์ Warp PLS วเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง การทดสอบความ
สอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มูลโดยพิจารณาจากตวับ่งช้ีต่าง ๆ ท่ีซอฟทแ์วร์แนะน า 
ซ่ึงไดแ้ก่ 
 -  ค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Average Path Coefficient: APC) 
 -  ค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิ R2 (Average R-squared: ARS),  
 -  ค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิ R2 ท่ีปรับ (Average Adjusted R2: AARS) ทั้ง 3 ค่าน้ีใช้
เปรียบเทียบความสอดคลอ้งโมเดลท่ีแตกต่างกนั  
 -  ค่าเฉล่ีย Block VIF (Average Block VIF  AVIF) สามารถยอมรับได ้ถา้มีค่าไม่เกิน 5 
(≤ 5) ค่าท่ีพึงประสงค ์(Ideally) ≤ 3.3 (Kock & Lynn, 2012) 
 -  ค่าเฉล่ีย Full Collinearity VIF (Average Full Collinearity VIF: AFVIF) สามารถ
ยอมรับได ้ถา้มีค่าไม่เกิน 5 (มีค่า ≤ 5) 
 -  ค่าโมเดล Fit (Tenenhaus GoF GoF) ≥ 0.1 ระดบัเล็ก ≥ 0.25 ระดบัปานกลาง  ≥ 0.36 
ระดบัมาก 
 -  Sympson’s Paradox Ratio (SPR) ยอมรับไดถ้า้มีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั 0.7 ค่าท่ีดีท่ีสุด 
คือ 1 
 -  R-squared contribution ratio (RSCR) สามารถยอมรับได ้ถา้มีค่าไม่ต ่ากวา่ 0.9 ค่าท่ีดี
ท่ีสุด คือ 1 (Pearl, 2009; Wagner, 1982) 
 -  Statistical Suppression Ratio (SSR) สามารถยอมรับได ้ถา้มีค่าไม่ต ่ากวา่ 0.7  ≥ 0.7 
ค่าท่ีดีท่ีสุดคือ 1 (MacKinnon, Yoon, Lockwood, & Taylor, 2006) Nonlinear Bivariate Causality 
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Direction Ratio (NLBCDR) สามารถยอมรับได ้ถา้มีค่าไม่ต ่ากวา่ 0.7 ค่าท่ีดีท่ีสุด คือ 1   
 ส าหรับค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเฉล่ีย (Average Path Coefficient: APC) ค่า Average  
R-squared (ARS) และค่า Average adjusted R2 (AARS) จะถูกน ามาค านวณเพื่อเปรียบเทียบความ
สอดคลอ้งของขอ้มูลในโมเดลท่ีแตกต่างกนั  
 1.  ผลการทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงาน
กบัเกณฑบ์่งช้ีคุณภาพ (Model fit and quality indices)  
  1.1  ผลการวเิคราะห์สมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพทุกกลุ่ม
อาย ุN = 1,197 ดงัตารางท่ี 4-34 ภาพท่ี 4-1 และภาพท่ี 4-2 
 
ตารางท่ี 4-34  ผลการทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
                       พยาบาลวชิาชีพทุกกลุ่มอาย ุ (n = 1197) 
 

Model fit and quality indices เกณฑ์พจิารณา ผลการวเิคราะห์ 
Average Path Coefficient (APC) ไม่ก าหนด 0.374, P < 0.001 
Average R-squared (ARS) ไม่ก าหนด 0.502, P < 0.001 
Average Adjusted R-squared (AARS) ไม่ก าหนด 0.502, P < 0.001 
Average Block VIF (AVIF) Acceptable If ≤ 5, Ideally ≤ 3.3 2.459 
Average Full Collinearity VIF (AFVIF) Acceptable If ≤ 5, Ideally ≤ 3.3 2.416 
Tenenhaus GoF (GoF) 
 

Small ≥ 0.1, Medium ≥ 0.25, 
Large ≥ 0.36 

0.499 

Sympson’s Paradox Ratio (SPR) Acceptable If ≥ 0.7, Ideally = 1 1.000 
R-squared Contribution Ratio (RSCR) Acceptable If ≥ 0.9, Ideally = 1 1.000 
Statistical Suppression Ratio (SSR) Acceptable If ≥ 0.7 1.000 
Nonlinear Bivariate Causality Direction  
Ratio (NLBCDR) 

 
Acceptable If ≥ 0.7 

1.000 

       
  จากตารางท่ี 4-34 ผลการวเิคราะห์โมเดลทั้ง Inner และ Outer โมเดล เม่ือเปรียบเทียบ
กบัเกณฑพ์บวา่มีความสอดคลอ้งในระดบัดี โดยมีค่า AVIF, AFVIF, SPR, RSCR, SSR และ 
NLVCDR มีค่าความสอดคลอ้งของโมเดลถึงระดบัดี (Reached the ideally level of model fit)  
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คะแนนของ GoF มีค่ามากกวา่ 0.36 ซ่ึงแสดงวา่โมเดลมีความสามารถในการอธิบายในระดบั
เขม้แขง็ทียอมรับได ้  
  จากภาพท่ี 4-1 ค่าน ้าหนกัอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรแฝงภายนอก การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์รไปยงัตวัแปรแฝงภายใน ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และ
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน มีนยัส าคญัทางสถิติทุกเส้น ตวัแปรแฝงการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร  
ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ตวั สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวน
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพทุกกลุ่มอายไุดร้้อยละ 41 (R2 = 41)  
 

 
 
ภาพท่ี 4-1  โมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพทุกกลุ่มอาย ุ
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ภาพท่ี 4-2  ค่าอิทธิพลเส้นทางระหวา่งตวัแปรแฝงและค่า Loading ตวัช้ีวดั (Indicators) 
 
  จากภาพท่ี 4-2 ค่า Loading ตวัช้ีวดั (Indicators) ของตวัแปรแฝงการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์รมีค่าสูงสุด 0.84 มีค่าต ่าสุดอยูท่ี่ 0.58 ตวัแปรแฝงความพึงพอใจในงานตวัช้ีวดั มีค่า
Loading สูงสุด 0.78 มีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.41 นัน่คือ ตวัช้ีวดัขอ้ค าถามท่ี 22 ซ่ึงเป็นเพียงตวัช้ีวดัเดียว 
ท่ีมีค่าต ่ากวา่ 0.5 โดยเป็นค าถามท่ีถามวา่ “ท่านรู้สึกภูมิใจในงานของท่าน” ส าหรับค่า Loading ของ
ตวัช้ีวดัในส่วนของตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่าสูงสุดอยูท่ี่ 0.94 และค่าต ่าสุดอยูท่ี่ 0.60 
และตวัแปรแฝงความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีตวัช้ีวดัท่ีมีค่า Loading สูงสุด อยูท่ี่ 0.81 และมีค่าต ่าสุด 
อยูท่ี่ 0.48 ซ่ึงเป็นเพียงตวัช้ีวดัเดียวท่ีมีค่า Loading ต ่ากวา่ 0.5 คือ ค าถามท่ีวดัความตั้งใจคงอยูใ่น
งานขอ้ท่ี 5 ท่ีถามวา่ “ไม่วา่สถานการณ์จะเป็นอยา่งไร ท่านจะลาออกจากโรงพยาบาลแห่งน้ีก่อน
เกษียณอาย”ุ 
  1.2  ผลการวเิคราะห์น ้าหนกัตวับ่งช้ี (Indicator weights) ดงัตารางท่ี 4-35 
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ตารางท่ี 4-35  น ้าหนกัตวับ่งช้ี (Indicator  weights) ตวัแปรแฝงในสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพทุกกลุ่มอาย ุ
 

ตัวบ่งช้ี ตัวแปรแฝง Indicators 
weights 

Type (a) SE P value VIF WLS ES 
 

pos1 การรับรู้ 0.092 Reflect 0.029 < 0.001 1.851 1 0.062 
pos2 การรับรู้ 0.098 Reflect 0.029 < 0.001 2.170 1 0.070 
pos3 การรับรู้ 0.080 Reflect 0.029 0.003 1.439 1 0.046 
pos4 การรับรู้ 0.097 Reflect 0.029 < 0.001 1.799 1 0.068 
pos5 การรับรู้ 0.088 Reflect 0.029 0.001 1.570 1 0.057 
pos6 การรับรู้ 0.101 Reflect 0.029 < 0.001 1.968 1 0.074 
pos7 การรับรู้ 0.090 Reflect 0.029 < 0.001 1.862 1 0.059 
pos8 การรับรู้ 0.095 Reflect 0.029 < 0.001 1.994 1 0.065 
pos9 การรับรู้ 0.083 Reflect 0.029 0.002 1.699 1 0.051 
pos10 การรับรู้ 0.110 Reflect 0.029 < 0.001 2.588 1 0.089 
pos11 การรับรู้ 0.111 Reflect 0.029 < 0.001 2.887 1 0.089 
pos12 การรับรู้ 0.115 Reflect 0.029 < 0.001 3.570 1 0.096 
pos13 การรับรู้ 0.112 Reflect 0.029 < 0.001 3.552 1 0.092 
pos14 การรับรู้ 0.105 Reflect 0.029 < 0.001 2.399 1 0.081 126 
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ตารางท่ี 4-35  (ต่อ) 
 

ตัวบ่งช้ี ตัวแปรแฝง Indicators 
weights 

Type (a) SE P value VIF WLS ES 
 

job1 ความพึงพอใจ 0.053 Reflect 0.029 0.032 3.019 1 0.032 
job2 
 

ความพึงพอใจ 0.052 Reflect 0.029 0.035 3.005 1 0.030 

job3 
 

ความพึงพอใจ 0.062 Reflect 0.029 0.015 2.300 1 0.043 

job4 
 

ความพึงพอใจ 0.065 Reflect 0.029 0.012 2.434 1 0.047 

job5 ความพึงพอใจ 0.067 Reflect 0.029 0.010 2.775 1 0.050 
job6 ความพึงพอใจ 0.064 Reflect 0.029 0.013 2.309 1 0.046 
job7 ความพึงพอใจ 0.065 Reflect 0.029 0.011 2.825 1 0.048 
job8 ความพึงพอใจ 0.064 Reflect 0.029 0.014 2.868 1 0.045 
job9 ความพึงพอใจ 0.059 Reflect 0.029 0.020 2.104 1 0.039 
job10 ความพึงพอใจ 0.053 Reflect 0.029 0.032 1.883 1 0.032 
job11 ความพึงพอใจ 0.053 Reflect 0.029 0.032 2.268 1 0.032 
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ตารางท่ี 4-35  (ต่อ) 
 

ตัวบ่งช้ี ตัวแปรแฝง Indicators 
weights 

Type (a) SE P value VIF WLS ES 
 

job12 ความพึงพอใจ 0.060 Reflect 0.029 0.018 2.951 1 0.040 
job13 ความพึงพอใจ 0.059 Reflect 0.029 0.020 1.875 1 0.038 
job14 ความพึงพอใจ 0.063 Reflect 0.029 0.014 2.192 1 0.044 
job15 ความพึงพอใจ 0.071 Reflect 0.029 0.007 2.839 1 0.055 
job16 ความพึงพอใจ 0.064 Reflect 0.029 0.013 2.143 1 0.045 
job17 ความพึงพอใจ 0.059 Reflect 0.029 0.021 1.974 1 0.038 
job18 ความพึงพอใจ 0.061 Reflect 0.029 0.017 2.030 1 0.041 
job19 ความพึงพอใจ 0.045 Reflect 0.029 0.060 1.724 1 0.022 
job20 ความพึงพอใจ 0.049 Reflect 0.029 0.045 1.925 1 0.027 
job21 ความพึงพอใจ 0.052 Reflect 0.029 0.035 1.615 1 0.030 
job22 ความพึงพอใจ 0.037 Reflect 0.029 0.102 1.552 1 0.015 
job23 ความพึงพอใจ 0.049 Reflect 0.029 0.043 1.714 1 0.027 
job24 ความพึงพอใจ 0.056 Reflect 0.029 0.027 2.132 1 0.034 
job25 ความพึงพอใจ 0.056 Reflect 0.029 0.027 2.199 1 0.034 128 
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ตารางท่ี 4-35  (ต่อ) 
 

ตัวบ่งช้ี ตัวแปรแฝง Indicators 
weights 

Type (a) SE P value VIF WLS ES 
 

job26 ความพึงพอใจ 0.059 Reflect 0.029 0.019 1.946 1 0.039 
job27 ความพึงพอใจ 0.049 Reflect 0.029 0.046 1.580 1 0.026 
oc1 ความผกูพนั 0.096 Reflect 0.029 < 0.001 1.719 1 0.064 
oc2 ความผกูพนั 0.099 Reflect 0.029 < 0.001 2.131 1 0.068 
oc3 ความผกูพนั 0.103 Reflect 0.029 < 0.001 2.192 1 0.073 
oc4 ความผกูพนั 0.104 Reflect 0.029 < 0.001 1.934 1 0.075 
oc5 ความผกูพนั 0.116 Reflect 0.029 < 0.001 2.414 1 0.093 
oc6 ความผกูพนั 0.105 Reflect 0.029 < 0.001 1.930 1 0.076 
oc7 ความผกูพนั 0.106 Reflect 0.029 < 0.001 2.063 1 0.078 
oc8 ความผกูพนั 0.087 Reflect 0.029 0.001 1.551 1 0.052 
oc9 ความผกูพนั 0.114 Reflect 0.029 < 0.001 2.433 1 0.089 
oc10 ความผกูพนั 0.111 Reflect 0.029 < 0.001 2.176 1 0.084 
oc11 ความผกูพนั 0.112 Reflect 0.029 < 0.001 2.990 1 0.087 
oc12 ความผกูพนั 0.105 Reflect 0.029 < 0.001 2.568 1 0.076 129 
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ตารางท่ี 4-35  (ต่อ) 
 

ตัวบ่งช้ี ตัวแปรแฝง Indicators 
weights 

Type (a) SE P value VIF WLS ES 
 

oc13 ความผกูพนั 0.111 Reflect 0.029 < 0.001 2.856 1 0.085 
iinten1 ความตั้งใจ 0.235 Reflect 0.028 < 0.001 1.757 1 0.172 
inten2 ความตั้งใจ 0.259 Reflect 0.028 < 0.001 2.052 1 0.209 
inten3 ความตั้งใจ 0.245 Reflect 0.028 < 0.001 1.829 1 0.188 
inten4 ความตั้งใจ 0.227 Reflect 0.028 < 0.001 1.530 1 0.161 
inten5 ความตั้งใจ 0.155 Reflect 0.029 < 0.001 1.230 1 0.075 
inten6 ความตั้งใจ 0.250 Reflect 0.028 < 0.001 1.912 1 0.195 
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  จากตารางท่ี 4-35 จากการพิจารณาน ้าหนกัตวัช้ีวดั (Indicator weights) P value VIF  
WLS และ ES พบวา่ ตวัช้ีวดัตวัแปร การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีน ้าหนกัตวัช้ีวดัสูงสุด 0.115  
ต ่าสุด 0.080 มี P-value นอ้ยกวา่ 0.05 ทุกตวั ตวัช้ีวดัมีค่า VIF มากกวา่ 0.25 4 ตวั คือ pos10-p0s13    
ความพึงพอใจในงานมีน ้าหนกัตวัช้ีวดัต ่ากวา่ 0.05 5 ขอ้ คือ job19, job20, job22, job23 และ job27 
มีค่า P > 0.05 3 ขอ้ คือ job19, job22 และ job27 0.080 มีค่า VIF มากกวา่ 0.25 6 ขอ้ คือ job5, job7, 
job8, job12, job15 และ job27 ตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์รมีน ้าหนกัตวัช้ีวดัสูงสุด 0.112  
ต ่าสุด 0.087 มี P-value นอ้ยกวา่ 0.05 ทุกขอ้ ตวัชีวดัมีค่า VIF มากกวา่ 0.25 3 ขอ้ คือ oc11, oc12, 
oc13 ส่วนตวัแปรแฝงความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีน ้าหนกัตวัช้ีวดัสูงสุด 0.259 ต ่าสุด 0.155 ทุกตวัช้ีวดั
มีค่า P นอ้ยกกวา่ .05 และมีค่า Variance inflation factor นอ้ยกวา่ 2.25 ส่วน Indicator effect size 
ตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงทุกตวัมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.022 ถึง 0.195 ส าหรับ WLS ตวัช้ีวดัทุกตวัมี
เคร่ืองหมายบวก 
  1.3  ผลการวเิคราะห์ ค่าสัมประสิทธ์ิ ความเช่ือมัน่รวม (Composite reliability 
coefficient) ค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s alpha ค่าสัมประสิทธ์ิ Q-squared จากการวเิคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่น 3.3 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ ความเช่ือมัน่รวม 
(Composite reliability coefficient) ค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s alpha ค่าสัมประสิทธ์ิ Q-squared 
จากการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ของพยาบาลวชิาชีพทุกกลุ่มอายุ
ดงัตารางท่ี 4-36 
 
ตารางท่ี 4-36  ค่าสัมประสิทธ์ิบ่งช้ีคุณภาพการวดัตวัแปรแฝง จากการวิเคราะห์โมเดลสมการ 
                       โครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพทุกกลุ่มอาย ุ(n = 1,197) 
 

ตัวแปรแฝง Adjust  
R-square 
coefficient 

Composite 
reliability 
coefficient 

Cronbach’s 
alpha 

coefficient 

Q-squared 
coefficients 

 
การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ร 

 0.938 0.928  

ความพึงพอใจในงาน 0.608 0.949 0.943 0.609 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 0.487 0.936 0.925 0.488 
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 0.409 0.864 0.809 0.369 
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  จากตารางท่ี 4-36 ค่า R2 ท่ีปรับของตวัแฝงความพึงพอใจในงานความผกูพนัต่อ
องคก์รและความตั้งใจคงอยูใ่นงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าสัมประสิทธ์ิ ความเช่ือมัน่รวมและค่า
สัมประสิทธ์ิ Cronbach’s alpha มีค่ามากกวา่ 0.7 ทุกตวัแปร ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิ Q-squared ตวัแปร
แฝงทุกตวัมีค่ามากกวา่ 0.1 ซ่ึงแสดงวา่มีความตรงเชิงท านาย (Predictive validity)ในระดบัดี 
  1.4  ผลการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์สัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงเปรียบเทียบกบัค่ารากท่ี 
2 ของ AVEs เพื่อประเมินความท่ียงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant validity) โดยถา้ค่ารากท่ี 2 ของ  
AVEs มีค่าสูงกวา่ค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปรแฝงในแถวสดมภเ์ดียวกนัทุกตวั แสดงวา่มาตรวดันั้นมี
ความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก (มนตรี พิริยะกุล, 2553) ดงัตารางท่ี 4-37 
 
ตารางท่ี 4-37  ผลการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์สัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงเปรียบเทียบกบัค่ารากท่ี 2  
                       ของ AVEs ในโมเดลโครงสร้างทุกกลุ่มอาย ุ
 

 การรับรู้ 
การสนับสนุน
จากองค์กร 

ความพงึพอใจ
ในงาน 

ความผูกพนั 
ต่อองค์กร 

ความตั้งใจ 
คงอยู่ในงาน 

การรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ร 

0.721a 0.777*** 0.626*** 0.412*** 

ความพึงพอใจในงาน 0.777*** 0.641a 0.678*** 0.406*** 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 0.626*** 0.678*** 0.728a 0.598*** 
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 0.412*** 0.406*** 0.598*** 0.721a 

***P value < 0.001   aP value = 1.000 
 
  จากตารางท่ี 4-37 ในสดมภก์ารรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร พบวา่ค่าสหสัมพนัธ์
สัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รกบัความพึงพอใจในงานมีค่า 0.777 ซ่ึงสูงกวา่ค่า  
รากท่ี 2 ของ AVEs การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และในสดมภค์วามพึงพอใจในงาน พบวา่ ค่า
สหสัมพนัธ์สัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบั การรับรู้การการสนบัสนุนจากองคก์ร มีค่าสูง
กวา่ค่ารากท่ี 2 ของ AVEs ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และในสดมภ์
ความพึงพอใจในงาน มีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก ไม่เป็นไปตามเกณฑ ์ส่วนในสดมภค์วามผกูพนั
ต่อองคก์รและความตั้งใจคงอยูใ่นงาน พบวา่ มีค่ารากท่ี 2 ของ AVEs สูงกวา่ค่าสหสัมพนัธ์สัมพนัธ์
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ระหวา่งตนเองกบัตวัแปรอ่ืน ๆ ในสดมภ ์ซ่ึงแสดงวา่ความผกูพนัต่อองคก์รและความตั้งใจคงอยูใ่น
งานมีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกตามเกณฑ์     
  1.5  ผลการวเิคราะห์สัมประสิทธ์เส้นทางสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงาน
พยาบาลวชิาชีพและการทดสอบสมมติฐาน ดงัตารางท่ี 4-38 และตารางท่ี 4-39 
 
ตารางท่ี 4-38  อิทธิพลทางตรงระหวา่งตวัแปรแฝง ท่ีก าหนดในสมมติฐานและขนาดอิทธิพล 
                       (Effect size) ในโมเดลสมการ สมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
                       พยาบาลวชิาชีพ ทุกกลุ่มอาย ุ(n = 1,197) 
 

สมมติฐาน อทิธิพล 
ทางตรง 

P value Effect 
size 

ผล 

สมมติฐานขอ้ H 5.1 การรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ 
พึงพอใจใจงาน 

0.78 < .001 0.609 สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ H 5.2 การรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

0.256 < .001 0.161 สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ H 5.3 ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพนัธ์ 
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

0.482 < .001 0.327 สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ H 5.4 ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยู ่
ในงาน 

0.051 0.039 0.021 สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ H 5.5 ความผกูพนัต่อองคก์รมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยู ่
ในงาน 

0.579 < .001 0.35 สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ H 5.6 การรับรู้กาสนบัสนุนจาก
องคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจ
คงอยูใ่นงาน 

0.095 < .001 0.04 สนบัสนุน 
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  จากตารางท่ี 4-38 เม่ือพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรสาเหตุไปตวัแปร
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีขนาดอิทธิพลทางตรง มากท่ีสุดมีขนาด 0.35 
ล าดบัท่ี 2 คือ การรับรู้กาสนบัสนุนจากองคก์รมีขนาดอิทธิพล 0.04 ล าดบัท่ี 3 คือ ความพึงพอใจใน
งานมีขนาดอิทธิพล 0.021 
 
ตารางท่ี 4-39  สัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรง (DE) ทางออ้ม (IE) และอิทธิพลรวม (TE)                           
                       สมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพทุกกลุ่มอาย ุ(n = 1197) 
 

ตัวแปรอสิระ อทิธิพล ความพงึพอใจ
ในงาน 

ความผูกพนั
ต่อองค์กร 

ความตั้งใจคง
อยู่ในงาน 

การรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ร 

ทางตรง 0.780*** 0.256*** 0.095** 
ทางออ้ม - 0.376*** 0.406*** 
รวม 0.780*** 0.632*** 0.501*** 

ความพึงพอใจในงาน ทางตรง  0.482*** 0.051* 
ทางออ้ม  - 0.279*** 
รวม  0.482*** 0.330** 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ทางตรง   0.579*** 
ทางออ้ม   - 
รวม   0.579*** 

           R2  0.61 0.49 0.41 
***P < .001      **P < .01      *P < .05 
        
  จากตารางท่ี 4-39 ผลการวเิคราะห์อิทธิพลทางตรง ทางออ้ม และอิทธิพลรวมระหวา่ง
ตวัแปรแฝงภายนอกและตวัแปรแฝงภายใน ตามสมมุติฐานการวจิยัขอ้ 5.1-5.5 ไดด้งัน้ี 
  สมมุติฐานขอ้ 5.1 ระบุวา่ “การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบักบัความพึงพอใจในงาน” ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน ท่ีพบวา่การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน มีค่าเท่ากบั 0.780 มี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P < .01  
  สมมุติฐานขอ้ 5.2 ระบุวา่ “การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความความผกูพนัต่อองคก์ร” ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน ท่ีพบวา่การรับรู้
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การสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกกบัความความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่า
เท่ากบั 0.256 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P < .01 มีอิทธิพลทางออ้มผา่นความพึงพอใจในงาน มีค่า
เท่ากบั 0.376 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัP < .01 และมีอิทธิพลรวมต่อความความผกูพนัต่อองคก์ร
มีค่าเท่ากบั 0.632 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P < .01    
  สมมุติฐานขอ้ 5.3 ระบุวา่ “ความพึงพอใจในงานมีมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร” ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน ท่ีพบวา่ความพึงพอใจ
ในงานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกกบัความความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่าเท่ากบั 0.39 มีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั P < .01  
  สมมุติฐานขอ้ 5.4 ระบุวา่ “ความพึงพอใจในงานมีมีอิทธิพลในทิศทางบวกกบัความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงาน” ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน ท่ีพบวา่ความพึงพอใจมีอิทธิพล
ทางบวกต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยมีอิทธิพลทางตรงกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีค่าเท่ากบั 
0.05 มีนยัส าคญัทางสถิติ P < .05 มีอิทธิผลทางออ้มในทิศทางบวกผา่นความผกูพนัต่อองคก์รมีค่า 
0.279 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P < .01 มีอิทธิพลรวมในทิศทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
มีค่าเท่ากบั 0.330 มีนยัส าคญัทางสถิติ P < .01 
  สมมุติฐานขอ้ 5.5 ท่ีระบุวา่ “ความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวก
กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน” ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน ท่ีพบวา่ความผกูพนัต่อ
องคก์รมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน มีค่าเท่ากบั 0.58 มีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั P < .01  
  สมมุติฐานขอ้ 5.6 ท่ีระบุวา่ “การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร มีอิทธิพลในทิศทาง 
บวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานโดยมีความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์รเป็น 

ตวัแปรส่ือ (Mediator)” ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน ท่ีพบวา่การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลรวมในทิศทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีค่าเท่ากบั 0.501 มี
นยัส าคญัทางสถิติ P < .01 โดยมีอิทธิพลทางตรงเท่ากบั 0.10 มีนยัส าคญัทางสถิติ P < .01 มีอิทธิพล
ทางออ้มผา่นความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์รเท่ากบั 0.406 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั P < .01 
  ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ไดรั้บอิทธิพลรวมจากปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงสุด มี
ค่าอิทธิพลรวมในทิศทางบวกเท่ากบั 0.58 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P < .01 ซ่ึงเป็นอิทธิพล
ทางตรงไม่มีอิทธิพลทางออ้ม รองลงมาคือ ปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร มีอิทธิพลรวม
ในทิศทางบวกต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน เท่ากบั 0.501 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P < .01 และ
อิทธิพลทางตรงในทิศทางบวก เท่ากบั 0.10 มีนยัส าคญัทางสถิติ  P < .01 และมีอิทธิพลทางออ้ม
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ผา่นความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์าร เท่ากบั 0.38 มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 
และปัจจยัความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลรวมต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานเท่ากบั 0.12 (ไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ) และอิทธิพลทางตรงในทิศทางลบ เท่ากบั -0.13 (ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ) และมี
อิทธิพลทางออ้มผา่นความผกูพนัต่อองคก์ารเท่ากบั 0.406 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P < .01 โดย
สัดส่วนของความเช่ือถือไดใ้นตวัแปรความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ท่ีอธิบายไดด้ว้ยปัจจยั การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์าร ปัจจยัความพึงพอใจในงานและปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดร้้อยละ 41 
(R2 = 0.41) 
  ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่ ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดแ้ก่ตวัแปรการ
รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร โดยมีตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ารและความพึงพอใจในงานเป็น
ตวัแปรส่ือ (Mediator) ซ่ึงผลกรวเิคราะห์ขอ้มูลตวัแปรทั้ง 3 ตวั สามารถอธิบายความแปรปรวน
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดร้้อยละ 41 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ี 5.6 โดยได้
โมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานสอดคลอ้งโมเดลทางทฤษฎีท่ีผูว้จิยัก าหนด  
 2.  ผลการวเิคราะห์ความสอดคลอ้งสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาล
วชิาชีพจ าแนกตามกลุ่มอาย ุ3 กลุ่ม คือ 
 กลุ่มอาย ุต ่ากวา่ 36 ปี (n = 508) 
 กลุ่มอาย ุ36-45 ปี (n = 404) 
 กลุ่มอายมุากวา่ 45 ปี (n = 285) 
  2.1  ผลการวเิคราะห์สมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพกลุ่ม
อาย ุต ่ากวา่ 36 ปี N = 508 ดงัตารางท่ี 4-40 ภาพท่ี 4-3 และภาพท่ี 4-4 
 
ตารางท่ี 4-40  ผลการทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
                       พยาบาลวชิาชีกลุ่มอายตุ  ่ากวา่ 36 ปี (n = 508) 
 

Model fit and quality indies เกณฑ์ในการพจิารณา ผลการวเิคราะห์ 

Average Path Coefficient (APC) ไม่ก าหนด 0.366, P < 0.001 
Average R-squared (ARS) ไม่ก าหนด 0.501, P < 0.001 
Average Adjusted R-squared 
(AARS) 

ไม่ก าหนด 0.499, P < 0.001 

Average Block VIF (AVIF) acceptable if ≤ 5, ideally ≤ 3.3 2.565 
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ตารางท่ี 4-40  (ต่อ) 
 

Model fit and quality indies เกณฑ์ในการพจิารณา ผลการวเิคราะห์ 

Average Full Collinearity VIF 
(AFVIF) 

acceptable if ≤ 5, ideally ≤ 3.3 2.431 
 

Model fit and quality indies  เกณฑใ์นการพิจารณา ผลการวเิคราะห์ 

Tenenhaus GoF (GoF) 
 

small ≥ 0.1, medium ≥ 0.25, 
large ≥ 0.36 

0.489 

Sympson’s Paradox Ratio (SPR) acceptable if ≥ 0.7, ideally = 1 1 
R-squared Contribution Ratio 
(RSCR) 

acceptable if ≥ 0.9, ideally = 1 1 

Statistical Suppression Ratio (SSR) acceptable if ≥ 0.7 1 
Nonlinear Bivariate Causality 
 Direction Ratio (NLBCDR) 

 
acceptable if ≥ 0.7 

1 

 
  จากตารางท่ี 4-35 ผลการวเิคราะห์โมเดลทั้ง Inner  และ Outer โมเดล เม่ือเปรียบเทียบ
กบัเกณฑพ์บวา่มีความสอดคลอ้งในระดบัดี โดยมีค่า AVIF, AFVIF, SPR, RSCR, SSR และ 
NLVCDR มีค่าความสอดคลอ้งของโมเดลถึงระดบัดี  (Reached the ideally level of model fit)  
คะแนนของ GoF มีค่ามากกวา่ 0.36 ซ่ึงแสดงวา่โมเดลมีความสามารถในการอธิบายในระดบั
เขม้แขง็ทียอมรับได ้  
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ภาพท่ี 4-3  โมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพกลุ่มอายตุ  ่ากวา่ 36 ปี 

  จากภาพท่ี 4-3 ค่าน ้าหนกัอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรแฝงภายนอก การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์รไปยงัตวัแปรแฝงภายใน ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และ
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน มีนยัส าคญัทางสถิติทุกเส้นทาง แต่อิทธิพลทางตรงจากความพึงพอใจใน
งานไปความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ตวัแปรแฝงการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ร ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ตวั สามารถร่วมกนัอธิบายความ
แปรปรวนความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพ กลุ่มอายตุ  ่ากวา่ 36 ปี ไดร้้อยละ 35 (R2 = 35)  
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ภาพท่ี 4-4  ค่าอิทธิพลเส้นทางระหวา่งตวัแปรแฝงและค่า Loading ตวัช้ีวดั (Indicators) พยาบาล 
                  วชิาชีพกลุ่มอายตุ  ่ากวา่ 36 ปี 
 
  จากภาพท่ี 4-4 ค่า Loading ตวัช้ีวดั (Iindicators) ของตวัแปรแฝงการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์รมีค่าสูงสุด อยูท่ี่ 0.80 ต ่าสุด อยูท่ี่ 0.60 ตวัแปรแฝงความพึงพอใจในงานตวัช้ีวดั มีค่า 
Loading สูงสุดอยูท่ี่ 0.76 มีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.34 นัน่คือ ตวัช้ีวดัขอ้ค าถามท่ี 22 ซ่ึงเป็นเพียงตวัช้ีวดั
เดียวท่ีมีค่าต ่ากวา่ 0.5 โดยเป็นค าถามท่ีถามวา่ “ท่านรู้สึกภูมิใจในงานของท่าน”  ค่า Loading 
ตวัช้ีวดั (Indicators) ของตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์รตวัช้ีวดั มีค่า Loading  สูงสุด อยูท่ี่ 0.78 
มีค่าต ่าสุดอยูท่ี่ 0.60 และตวัแปรแฝงความตั้งใจคงอยูใ่นงาน มีตวัช้ีวดัท่ีมีค่า Loading สูงสุด อยูท่ี่ 
0.79 และมีค่าต ่าสุดอยูท่ี่ 0.49 ซ่ึงเป็นเพียงตวัช้ีวดัเดียวท่ีมีค่า Loading ต ่ากวา่ 0.5 คือค าถามท่ีวดั
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานขอ้ท่ี 5 ท่ีถามวา่ “ไม่วา่สถานการณ์จะเป็นอยา่งไร ท่านจะลาออกจาก
โรงพยาบาลแห่งน้ีก่อนเกษียณอาย”ุ 
  2.2  ผลการวเิคราะห์สมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพกลุ่ม
อาย ุ36-45 ปี (n = 404) ดงัตารางท่ี 4-41 ภาพท่ี 4-5 และภาพท่ี 4-6 
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ตารางท่ี 4-41  ผลการทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่น 
                       งานพยาบาลวชิาชีกลุ่มอาย ุ36-45 ปี (n = 404) 
 

Model fit and quality indices เกณฑ์พจิารณา ผลการวเิคราะห์ 
Average Path Coefficient (APC) ไม่ก าหนด 0.380 P < 0.001 
Average R-squared (ARS) ไม่ก าหนด 0.533P < 0.001 
Average Adjusted R-squared (AARS) ไม่ก าหนด 0.530P < 0.001 
Average Block VIF (AVIF) acceptable if ≤ 5 ideally ≤ 3.3 2.539 
Average Full Collinearity VIF (AFVIF) acceptable if ≤ 5 ideally ≤ 3.3         2.588 
Tenenhaus GoF (GoF) small ≥ 0.1 medium ≥ 0.25 0.519 
Sympson's Paradox Ratio (SPR) acceptable if  ≥ 0.7 ideally = 1 

large ≥ 0.36 
1 

R-squared Contribution Ratio (RSCR) acceptable if ≥ 0.9 ideally = 1 1 
Statistical Suppression Ratio (SSR) acceptable if ≥ 0.7 1 
Nonlinear Bivariate Causality Direction 
Ratio (NLBCDR) 

acceptable if ≥ 0.7 1 

 
  จากตารางท่ี 4-41 ผลการวเิคราะห์โมเดลทั้ง Inner และ Outer โมเดล เม่ือเปรียบเทียบ
กบัเกณฑพ์บวา่มีความสอดคลอ้งในระดบัดี โดยมีค่า AVIF, AFVIF, SPR, RSCR, SSR และ 
NLVCDR มีค่าความสอดคลอ้งของโมเดลถึงระดบัดี (Reached the ideally level of model fit)  
คะแนนของ GoF มีค่ามากกวา่ 0.36 ซ่ึงแสดงวา่โมเดลมีความสามารถในการอธิบายในระดบั
เขม้แขง็ทียอมรับได ้          
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ภาพท่ี 4-5  โมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพกลุ่มอาย ุ36-45 ปี 

       
  จากภาพท่ี 4-5 ค่าน ้าหนกัอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรแฝงภายนอกการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร ไปยงัตวัแปรแฝงภายใน ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และ
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน มีนยัส าคญัทางสถิติทุกเส้นทาง แต่อิทธิพลทางตรงจากความพึงพอใจใน
งานไปความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ตวัแปรแฝงการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ร ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ตวั สามารถร่วมกนัอธิบายความ
แปรปรวนความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพกลุ่มอาย ุ36-45 ปี ไดร้้อยละ 44 (R2 = 44) 
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ภาพท่ี 4-6  ค่าอิทธิพลเส้นทางระหวา่งตวัแปรแฝงและค่า Loading ตวัช้ีวดั (Indicators) 
                  พยาบาลวชิาชีพกลุ่มอาย ุ36-45 ปี         
 
  จากภาพท่ี 4-6 ค่า Loading ตวัช้ีวดั (Indicators) ของตวัแปรแฝงการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์รมีค่าสูงสุดอยูท่ี่ 0.84 มีค่าต ่าสุดอยูท่ี่ 0.59 ตวัแปรแฝงความพึงพอใจในงานตวัช้ีวดั มีค่า 
Loading สูงสุด 0.80 มีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.49 นัน่คือ ตวัช้ีวดัขอ้ค าถามท่ี 22 ซ่ึงเป็นเพียงตวัช้ีวดัเดียว 
ท่ีมีค่าต ่ากวา่ 0.5 โดยเป็นค าถามท่ีถามวา่ “ท่านรู้สึกภูมิใจในงานของท่าน” ส าหรับค่า Loading ของ
ตวัช้ีวดัในส่วนของตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่าสูงสุด อยูท่ี่ 0.94 และค่าต ่าสุดอยูท่ี่ 0.59 
และตวัแปรแฝงความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีตวัช้ีวดัท่ีมีค่า Loading สูงสุด อยูท่ี่ 0.71 และมีค่าต ่าสุด 
อยูท่ี่ 0.59 
  2.3  ผลการวเิคราะห์สมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพกลุ่ม
อายมุากกวา่ 45 ปี N = 285 ดงัตารางท่ี 4-42 ภาพท่ี 4-7 และภาพท่ี 4-8 
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ตารางท่ี 4-42  ผลการทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่น 
                       งานพยาบาลวชิาชีกลุ่มอายมุากกวา่ 45 ปี (n = 285) 
 

Model fit and quality indices เกณฑ์ในการพจิารณา ผลการวเิคราะห์ 
Average Path Coefficient (APC) ไม่ก าหนด 0.349, P < 0.001 
Average R-squared (ARS) ไม่ก าหนด 0.438, P < 0.001 
Average Adjusted R-squared 
(AARS) 

ไม่ก าหนด 0.434, P < 0.001 

Average Block VIF (AVIF) acceptable if ≤ 5, ideally ≤ 3.3 2.106 
Average Full Collinearity VIF 
(AFVIF) 

acceptable if ≤ 5, ideally ≤ 3.3 2.120 

Tenenhaus GoF (GoF) small ≥ 0.1 medium ≥ 0.25 
large ≥ 0.36 

0.463 
 

Sympson’s Paradox Ratio (SPR) acceptable if ≥ 0.7, ideally = 1 1.000 
R-squared Contribution Ratio 
(RSCR) 

acceptable if ≥ 0.9, ideally = 1 1.000 

  
  จากตารางท่ี 4-42 ผลการวเิคราะห์โมเดลทั้ง Inner และ Outer โมเดล เม่ือเปรียบเทียบ
กบัเกณฑพ์บวา่มีความสอดคลอ้งในระดบัดี โดยมีค่า AVIF, AFVIF, SPR, RSCR, SSR และ 
NLVCDR มีค่าความสอดคลอ้งของโมเดลถึงระดบัดี (Reached the ideally level of model fit)  
คะแนนของ GoF มีค่ามากกวา่ 0.36 ซ่ึงแสดงวา่โมเดลมีความสามารถในการอธิบายในระดบั
เขม้แขง็ทียอมรับได ้  
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ภาพท่ี 4-7  โมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพกลุ่มอายมุากกวา่ 46 ปี 

 
  จากภาพท่ี 4-7 ค่าน ้าหนกัอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรแฝงภายนอกการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร ไปยงัตวัแปรแฝงภายใน ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และ
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน มีนยัส าคญัทางสถิติทุกเส้นทาง แต่อิทธิพลทางตรงจากความพึงพอใจใน
งานไปความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ตวัแปรแฝงการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ร ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร ทั้ง 3 ตวัสามารถร่วมกนัอธิบายความ
แปรปรวนความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพ กลุ่มอาย ุมากกวา่ 45 ปี ไดร้้อยละ 41 (R2 = 41)  
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ภาพท่ี 4-8  ค่าอิทธิพลเส้นทางระหวา่งตวัแปรแฝง และค่า Loading ตวัช้ีวดั (Indicators)  
                  พยาบาลวชิาชีพกลุ่มอายมุากกวา่ 45 ปี 
 
  จากภาพท่ี 4-8 ค่า Loading ตวัช้ีวดั (Indicators) ของตวัแปรแฝงการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์รมีค่าสูงสุด อยูท่ี่ 0.82 ต  ่าสุดอยูท่ี่ 0.51 ตวัแปรแฝงความพึงพอใจในงานตวัช้ีวดั มีค่า 
Loading สูงสุดอยูท่ี่ 0.79 มีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.39 นัน่คือ ตวัช้ีวดัขอ้ค าถามท่ี 22 ซ่ึงเป็นเพียงตวัช้ีวดั
เดียวท่ีมีค่าต ่ากวา่ 0.5 โดยเป็นค าถามท่ีถามวา่ “ท่านรู้สึกภูมิใจในงานของท่าน” ค่า Loading ตวัช้ีวดั 
(Indicators) ของตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์รตวัช้ีวดั มีค่า Loading สูงสุด อยูท่ี่ 0.83 มีค่าต ่าสุด
อยูท่ี่ 0.58 และตวัแปรแฝงความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีตวัช้ีวดัท่ีมีค่า Loading สูงสุด อยูท่ี่ 0.81 และมี
ค่าต ่าสุดอยูท่ี่ 0.45 ซ่ึงเป็นเพียงตวัช้ีวดัเดียวท่ีมีค่า Loading ต ่ากวา่ 0.5 คือ ค าถามท่ีวดัความตั้งใจ 
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คงอยูใ่นงานขอ้ท่ี 5 ท่ีถามวา่ “ไม่วา่สถานการณ์จะเป็นอยา่งไร ท่านจะลาออกจากโรงพยาบาล 
แห่งน้ีก่อนเกษียณอาย”ุ   
 3.  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Average Path Coefficient: APC)ค่าเฉล่ีย 
R-square (Average R-squared: ARS) และค่าเฉล่ีย R-squared ท่ีปรับแลว้ (Average Adjusted  
R-squared: AARS) ระหวา่งโมเดลสมการโครงสร้างพยาบาลวชิาชีพกลุ่มอายตุ่าง ๆ ดงัตารางท่ี 4-43 
 
ตารางท่ี 4-43  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Average Path Coefficient: APC) ค่าเฉล่ีย   
                       R-squared (Average R-squared: ARS) และค่าเฉล่ีย R-squared ท่ีปรับแลว้ (Average  
                       Adjusted R-squared: AARS) ระหวา่งโมเดลสมการโครงสร้างพยาบาลวิชาชีพ 
                       กลุ่มอายตุ่าง ๆ 
 

Model fit and quality 
indices 

ทุกกลุ่มอายุ อายุต ่ากว่า 
36 ปี 

กลุ่มอายุ 
36-45 ปี 

อายุมากกว่า 
45 ปี 

ค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิเส้นทาง 
(APC) 

0.374,  
P < 0.001 

0.366,  
P < 0.001 

0.380,  
P < 0.001 

0.349,  
P < 0.001 

ค่าเฉล่ีย R-squared (ARS) 
 

0.502,  
P < 0.001 

0.501,  
P < 0.001 

0.533,  
P < 0.001 

0.438,  
P < 0.001 

ค่าเฉล่ีย R-squared ท่ีปรับ 
(AARS) 

0.502,  
P < 0.001 

0.499,  
P < 0.001 

0.533, 
P < 0.001 

0.434,  
P < 0.001 

 
 จากตารางท่ี 4-43  พบวา่ค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิเส้นทางโมเดลสมการโครงสร้างพยาบาล
วชิาชีพกลุ่มอาย ุ36-45 ปี มีค่าสูงสุด คือ 0.380 รองลงมาคือ ทุกกลุ่มอายมีุค่า 0.374 และกลุ่มอาย ุ
ต ่ากวา่ 36 ปี มีค่า 0.366 ส่วนกลุ่มอายมุากกวา่ 45 ปี มีค่าต ่าสุดคือ 0.349 ส าหรับค่าเฉล่ีย  
R-squared (ARS) และค่าเฉล่ีย R-squared ท่ีปรับ (AARS) พบวา่กลุ่มอาย ุ36-45 ปี มีค่าสูงสุด  
รองลงมาคือทุกกลุ่มอาย ุกลุ่มอายตุ  ่ากวา่ 36 ปี โดยกลุ่มอายมุากกวา่ 45 ปี มีค่าต ่าสุด 
  3.1  ผลการวเิคราะห์น ้าหนกัตวับ่งช้ี (Indicator weights) ดงัตารางท่ี 4-44 ถึง 4-46 
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ตารางท่ี 4-44  น ้าหนกัตวับ่งช้ี (Indicator weights) ตวัแปรแฝงในสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพกลุ่มอายตุ  ่ากวา่ 36 ปี 
 

Indicator ตัวแปรแฝง Indicator 
weights 

Type (a) SE P value VIF WLS ES 

pos1 การรับรู้ 0.092 Reflect 0.044 0.019 1.764 1 0.059 
pos2 การรับรู้ 0.103 Reflect 0.044 0.010 2.186 1 0.075 
pos3 การรับรู้ 0.085 Reflect 0.044 0.026 1.553 1 0.051 
pos4 การรับรู้ 0.091 Reflect 0.044 0.020 1.578 1 0.058 
pos5 การรับรู้ 0.090 Reflect 0.044 0.021 1.571 1 0.057 
pos6 การรับรู้ 0.102 Reflect 0.044 0.010 1.925 1 0.074 
pos7 การรับรู้ 0.090 Reflect 0.044 0.020 1.835 1 0.058 
pos8 การรับรู้ 0.100 Reflect 0.044 0.011 2.181 1 0.071 
pos9 การรับรู้ 0.080 Reflect 0.044 0.034 1.640 1 0.046 
pos10 การรับรู้ 0.113 Reflect 0.044 0.005 2.517 1 0.091 
pos11 การรับรู้ 0.112 Reflect 0.044 0.006 2.843 1 0.088 
pos12 การรับรู้ 0.118 Reflect 0.044 0.004 3.662 1 0.099 
pos13 การรับรู้ 0.115 Reflect 0.044 0.005 3.612 1 0.093 
pos14 การรับรู้ 0.105 Reflect 0.044 0.008 2.243 1 0.079 

 

147 



148 

ตารางท่ี 4-44  (ต่อ) 
 

Indicator ตัวแปรแฝง Indicator 
weights 

Type (a) SE P value VIF WLS ES 

job1 ความพึงพอใจ 0.053 Reflect 0.044 0.116 2.809 1 0.030 
job2 ความพึงพอใจ 0.055 Reflect 0.044 0.105 2.755 1 0.033 
job3 ความพึงพอใจ 0.063 Reflect 0.044 0.077 2.445 1 0.042 
job4 ความพึงพอใจ 0.066 Reflect 0.044 0.068 2.414 1 0.046 
job5 ความพึงพอใจ 0.068 Reflect 0.044 0.061 2.872 1 0.050 
job6 ความพึงพอใจ 0.065 Reflect 0.044 0.070 2.345 1 0.045 
job7 ความพึงพอใจ 0.066 Reflect 0.044 0.068 2.641 1 0.046 
job8 ความพึงพอใจ 0.063 Reflect 0.044 0.075 2.575 1 0.043 
job9 ความพึงพอใจ 0.058 Reflect 0.044 0.095 1.899 1 0.036 
job10 ความพึงพอใจ 0.056 Reflect 0.044 0.100 2.027 1 0.034 
job11 ความพึงพอใจ 0.057 Reflect 0.044 0.097 2.477 1 0.035 
job12 ความพึงพอใจ 0.064 Reflect 0.044 0.075 3.012 1 0.043 
job13 ความพึงพอใจ 0.060 Reflect 0.044 0.088 1.934 1 0.038 
job14 ความพึงพอใจ 0.062 Reflect 0.044 0.080 2.079 1 0.041 148 
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ตารางท่ี 4-44  (ต่อ) 
 

Indicator ตัวแปรแฝง Indicator 
weights 

Type (a) SE P value VIF WLS ES 

job15 ความพึงพอใจ 0.071 Reflect 0.044 0.054 2.871 1 0.054 
job16 ความพึงพอใจ 0.065 Reflect 0.044 0.069 2.165 1 0.046 
job17 ความพึงพอใจ 0.060 Reflect 0.044 0.086 2.109 1 0.039 
job18 ความพึงพอใจ 0.063 Reflect 0.044 0.078 2.039 1 0.042 
job19 ความพึงพอใจ 0.044 Reflect 0.044 0.160 1.759 1 0.021 
job20 ความพึงพอใจ 0.048 Reflect 0.044 0.141 1.970 1 0.024 
job21 ความพึงพอใจ 0.054 Reflect 0.044 0.112 1.801 1 0.031 
job22 ความพึงพอใจ 0.031 Reflect 0.044 0.244 1.502 1 0.010 
job23 ความพึงพอใจ 0.051 Reflect 0.044 0.126 1.769 1 0.027 
job24 ความพึงพอใจ 0.058 Reflect 0.044 0.093 2.430 1 0.036 
job25 ความพึงพอใจ 0.057 Reflect 0.044 0.098 2.296 1 0.035 
job26 ความพึงพอใจ 0.064 Reflect 0.044 0.074 2.107 1 0.043 
job27 ความพึงพอใจ 0.051 Reflect 0.044 0.125 1.667 1 0.028 
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ตารางท่ี 4-44  (ต่อ) 

 
Indicator ตัวแปรแฝง Indicator 

weights 
Type (a) SE P value VIF WLS ES 

oc1 ความผกูพนั 0.099 Reflect 0.044 0.012 1.708 1 0.066 
oc2 ความผกูพนั 0.104 Reflect 0.044 0.009 2.221 1 0.072 
oc3 ความผกูพนั 0.107 Reflect 0.044 0.008 2.306 1 0.076 
oc4 ความผกูพนั 0.107 Reflect 0.044 0.008 1.951 1 0.076 
oc5 ความผกูพนั 0.116 Reflect 0.044 0.004 2.259 1 0.091 
oc6 ความผกูพนั 0.107 Reflect 0.044 0.007 1.938 1 0.077 
oc7 ความผกูพนั 0.111 Reflect 0.044 0.006 2.178 1 0.082 
oc8 ความผกูพนั 0.092 Reflect 0.044 0.019 1.555 1 0.056 
oc9 ความผกูพนั 0.113 Reflect 0.044 0.005 2.336 1 0.085 
oc10 ความผกูพนั 0.105 Reflect 0.044 0.008 1.883 1 0.074 
oc11 ความผกูพนั 0.110 Reflect 0.044 0.006 2.421 1 0.082 
oc12 ความผกูพนั 0.105 Reflect 0.044 0.008 2.250 1 0.075 
oc13 ความผกูพนั 0.114 Reflect 0.044 0.005 2.521 1 0.087 
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ตารางท่ี 4-44  (ต่อ) 
 

Indicator ตัวแปรแฝง Indicator 
weights 

Type (a) SE P value VIF WLS ES 

inten1 ความตั้งใจ 0.228 Reflect 0.043 < 0.001 1.562 1 0.153 
inten2 ความตั้งใจ 0.269 Reflect 0.043 < 0.001 1.978 1 0.211 
inten3 ความตั้งใจ 0.232 Reflect 0.043 < 0.001 1.595 1 0.158 
inten4 ความตั้งใจ 0.234 Reflect 0.043 < 0.001 1.479 1 0.160 
inten5 ความตั้งใจ 0.201 Reflect 0.043 < 0.001 1.328 1 0.118 
inten6 ความตั้งใจ 0.261 Reflect 0.043 < 0.001 1.819 1 0.200 
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  จากตารางท่ี 4-44 จากการพิจารณาน ้าหนกัตวัช้ีวดั (Indicator weights) P value VIF  
WLS และ ES พบวา่ตวัช้ีวนัตวัแปร การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีน ้าหนกัตวัช้ีวดัสูงสุด 0.118  
ต ่าสุด 0.080 มี P-value นอ้ยกวา่ 0.05 ทุกขอ้ ตวัชีวดัมีค่า VIF มากกวา่ 0.25 4 ตวั คือ pos10-p0s13    
ความพึงพอใจในงานมีน ้าหนกัตวัช้ีวดัต ่ากวา่ 0.05 3 ขอ้ คือ job19, job20 และ job23 มีค่า P > 0.05  
ทุกขอ้ (job1-job27) มีค่า VIF มากกวา่ 0.25 7 ขอ้ คือ job1, job2, job5, job7, job8, job12 และ job15  
ตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์รมีน ้าหนกัตวัช้ีวดัสูงสุด 0.114 ต ่าสุด 0.92 มี P-value นอ้ยกวา่ 0.05 
ทุกขอ้ ตวัชีวดัมีค่า VIF มากกวา่ 0.25 1 ขอ้ คือ oc13 ส่วนตวัแปรแฝงความตั้งใจคงอยูใ่นงานมี
น ้าหนกัตวัช้ีวดัสูงสุด 0.269 ต ่าสุด 0.201 ทุกตวัช้ีวดัมีค่า P นอ้ยกกวา่ .05 และมีค่า Variance 
inflation factor นอ้ยกวา่ 2.25 ส่วน Indicator effect size ตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงทุกตวัมีค่าอยู่
ระหวา่ง 0.020 ถึง 0.200 ส าหรับ WLS ตวัช้ีวดัทุกขอ้มีเคร่ืองหมายบวก 
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ตารางท่ี 4-45  ตวับ่งช้ี (Indicator weights) ตวัแปรแฝงในสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพกลุ่มอาย ุ36-45 ปี 
 

Indicator ตัวแปรแฝง Indicator 
weights 

Type (a) SE P value VIF WLS ES 

pos1 การรับรู้ 0.091 Reflect 0.049 0.033 2.123 1 0.063 
pos2 การรับรู้ 0.091 Reflect 0.049 0.032 2.270 1 0.063 
pos3 การรับรู้ 0.077 Reflect 0.049 0.060 1.532 1 0.045 
pos4 การรับรู้ 0.104 Reflect 0.049 0.018 2.341 1 0.082 
pos5 การรับรู้ 0.086 Reflect 0.049 0.041 1.676 1 0.056 
pos6 การรับรู้ 0.099 Reflect 0.049 0.022 2.113 1 0.075 
pos7 การรับรู้ 0.086 Reflect 0.049 0.040 2.002 1 0.057 
pos8 การรับรู้ 0.092 Reflect 0.049 0.030 2.186 1 0.065 
pos9 การรับรู้ 0.079 Reflect 0.049 0.054 1.772 1 0.048 
pos10 การรับรู้ 0.106 Reflect 0.049 0.015 2.871 1 0.086 
pos11 การรับรู้ 0.107 Reflect 0.049 0.015 3.004 1 0.088 
pos12 การรับรู้ 0.113 Reflect 0.049 0.011 4.173 1 0.097 
pos13 การรับรู้ 0.110 Reflect 0.049 0.012 4.126 1 0.093 
pos14 การรับรู้ 0.104 Reflect 0.049 0.017 2.823 1 0.082 153 
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ตารางท่ี 4-45  (ต่อ) 
 

Indicator ตัวแปรแฝง Indicator 
weights 

Type (a) SE P value VIF WLS ES 

job1 ความพึงพอใจ 0.050 Reflect 0.049 0.154 3.424 1 0.030 
job2 ความพึงพอใจ 0.049 Reflect 0.049 0.163 3.554 1 0.028 
job3 ความพึงพอใจ 0.060 Reflect 0.049 0.112 2.677 1 0.043 
job4 ความพึงพอใจ 0.062 Reflect 0.049 0.104 2.754 1 0.046 
job5 ความพึงพอใจ 0.063 Reflect 0.049 0.102 2.797 1 0.047 
job6 ความพึงพอใจ 0.062 Reflect 0.049 0.106 2.740 1 0.046 
job7 ความพึงพอใจ 0.064 Reflect 0.049 0.098 3.807 1 0.049 
job8 ความพึงพอใจ 0.062 Reflect 0.049 0.104 3.579 1 0.046 
job9 ความพึงพอใจ 0.058 Reflect 0.049 0.119 2.438 1 0.041 
job10 ความพึงพอใจ 0.048 Reflect 0.049 0.164 2.050 1 0.028 
job11 ความพึงพอใจ 0.051 Reflect 0.049 0.151 2.537 1 0.031 
job12 ความพึงพอใจ 0.056 Reflect 0.049 0.131 3.443 1 0.037 
job13 ความพึงพอใจ 0.055 Reflect 0.049 0.134 2.114 1 0.036 
job14 ความพึงพอใจ 0.061 Reflect 0.049 0.108 2.436 1 0.045 154 
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ตารางท่ี 4-45  (ต่อ) 
 

Indicator ตัวแปรแฝง Indicator 
weights 

Type (a) SE P value VIF WLS ES 

job15 ความพึงพอใจ 0.067 Reflect 0.049 0.087 3.262 1 0.054 
job16 ความพึงพอใจ 0.063 Reflect 0.049 0.100 2.633 1 0.048 
job17 ความพึงพอใจ 0.056 Reflect 0.049 0.129 2.154 1 0.037 
job18 ความพึงพอใจ 0.059 Reflect 0.049 0.116 2.388 1 0.042 
job19 ความพึงพอใจ 0.044 Reflect 0.049 0.186 1.856 1 0.023 
job20 ความพึงพอใจ 0.049 Reflect 0.049 0.160 2.035 1 0.029 
job21 ความพึงพอใจ 0.052 Reflect 0.049 0.147 1.706 1 0.032 
job22 ความพึงพอใจ 0.041 Reflect 0.049 0.205 1.918 1 0.020 
job23 ความพึงพอใจ 0.050 Reflect 0.049 0.158 2.274 1 0.029 
job24 ความพึงพอใจ 0.053 Reflect 0.049 0.141 2.264 1 0.034 
job25 ความพึงพอใจ 0.053 Reflect 0.049 0.140 2.328 1 0.034 
job26 ความพึงพอใจ 0.055 Reflect 0.049 0.133 2.019 1 0.036 
job27 ความพึงพอใจ 0.048 Reflect 0.049 0.165 1.877 1 0.028 
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ตารางท่ี 4-45  (ต่อ) 
 

Indicator ตัวแปรแฝง Indicator 
weights 

Type (a) SE P value VIF WLS ES 

oc1 ความผกูพนั 0.099 Reflect 0.049 0.023 1.818 1 0.068 
oc2 ความผกูพนั 0.099 Reflect 0.049 0.022 2.375 1 0.069 
oc3 ความผกูพนั 0.100 Reflect 0.049 0.021 2.445 1 0.070 
oc4 ความผกูพนั 0.104 Reflect 0.049 0.017 2.085 1 0.076 
oc5 ความผกูพนั 0.119 Reflect 0.049 0.008 2.944 1 0.099 
oc6 ความผกูพนั 0.106 Reflect 0.049 0.015 2.170 1 0.079 
oc7 ความผกูพนั 0.103 Reflect 0.049 0.018 2.186 1 0.075 
oc8 ความผกูพนั 0.084 Reflect 0.049 0.044 1.637 1 0.050 
oc9 ความผกูพนั 0.115 Reflect 0.049 0.009 2.671 1 0.093 

oc10 ความผกูพนั 0.115 Reflect 0.049 0.010 2.537 1 0.092 

oc11 ความผกูพนั 0.107 Reflect 0.049 0.015 3.233 1 0.081 

oc12 ความผกูพนั 0.100 Reflect 0.049 0.021 3.043 1 0.070 
oc13 ความผกูพนั 0.106 Reflect 0.049 0.015 3.515 1 0.079 
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ตารางท่ี 4-45  (ต่อ) 
 

Indicator ตัวแปรแฝง Indicator 
weights 

Type (a) SE P value VIF WLS ES 

inten1 ความตั้งใจ 0.242 Reflect 0.048 < 0.001 1.635 1 0.174 
inten2 ความตั้งใจ 0.269 Reflect 0.048 < 0.001 1.949 1 0.214 
inten3 ความตั้งใจ 0.256 Reflect 0.048 < 0.001 1.834 1 0.195 
inten4 ความตั้งใจ 0.215 Reflect 0.048 < 0.001 1.408 1 0.138 
inten5 ความตั้งใจ 0.199 Reflect 0.048 < 0.001 1.385 1 0.117 
inten6 ความตั้งใจ 0.234 Reflect 0.048 < 0.001 1.548 1 0.162 
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  จากตารางท่ี 4-45 จากการพิจารณาน ้าหนกัตวัช้ีวดั (Indicator weights) P value VIF  
WLS และ ES พบวา่ตวัช้ีวนัตวัแปร การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีน ้าหนกัตวัช้ีวดัสูงสุด 0.113  
ต ่าสุด 0.079 มี P-value มากกวา่ 0.05 1 ขอ้ คือ pos9 ทุกขอ้ ตวัช้ีวดัมีค่า VIF มากกวา่ 0.25 4 ตวั คือ  
pos10-p0s13 ความพึงพอใจในงานมีน ้าหนกัตวัช้ีวดัต ่ากวา่ 0.05 3 ขอ้ คือ job19, job20 และ job27  
มีค่า P > 0.05 ทุกขอ้ (job1-job27)  มีค่า VIF มากกวา่ 0.25 11 ขอ้ คือ job1-job8, jo11, job15 และ 
job16 ตวัแปรแฝง ความผกูพนัต่อองคก์รมีน ้าหนกัตวัช้ีวดัสูงสุด 0.119 ต ่าสุด 0.84 มี P-value  
นอ้ยกวา่ 0.05 ทุกขอ้ ตวัช้ีวดัมีค่า VIF มากกวา่ 0.25 5 ขอ้ คือ oc9-oc13 ส่วนตวัแปรแฝงความตั้งใจ
คงอยูใ่นงานมีมีน ้าหนกัตวัช้ีวดัสูงสุด 0.269 ต ่าสุด 0.199 ทุกขอ้ ตวัช้ีวดัมีค่า P นอ้ยกวา่ .05 และมี
ค่า Variance inflation factor นอ้ยกวา่ 2.25 ส่วน Indicator effect size ตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงทุกตวั
มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.020 ถึง 0.200 ส าหรับ WLS ตวัช้ีวดัทุกตวัมีเคร่ืองหมายบวก 
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ตารางท่ี 4-46  ตวับ่งช้ี (Indicator weights) ตวัแปรแฝงในสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพกลุ่มอาย ุ46 ปี และมากกวา่ 
 

Indicator ตัวแปรแฝง Indicator 
weights 

Type (a) SE P value VIF WLS ES 

pos1 การรับรู้ 0.097 Reflect 0.058 0.049 1.919 1 0.067 
pos2 การรับรู้ 0.102 Reflect 0.058 0.040 2.207 1 0.074 
pos3 การรับรู้ 0.071 Reflect 0.059 0.112 1.315 1 0.036 
pos4 การรับรู้ 0.094 Reflect 0.058 0.054 1.756 1 0.063 
pos5 การรับรู้ 0.086 Reflect 0.058 0.070 1.528 1 0.053 
pos6 การรับรู้ 0.103 Reflect 0.058 0.039 1.990 1 0.075 
pos7 การรับรู้ 0.095 Reflect 0.058 0.051 1.925 1 0.065 
pos8 การรับรู้ 0.087 Reflect 0.058 0.068 1.717 1 0.054 
pos9 การรับรู้ 0.097 Reflect 0.058 0.049 1.954 1 0.067 
pos10 การรับรู้ 0.113 Reflect 0.058 0.027 2.561 1 0.091 
pos11 การรับรู้ 0.115 Reflect 0.058 0.024 3.191 1 0.095 
pos12 การรับรู้ 0.112 Reflect 0.058 0.028 2.834 1 0.089 
pos13 การรับรู้ 0.111 Reflect 0.058 0.029 2.858 1 0.087 
pos14 การรับรู้ 0.108 Reflect 0.058 0.032 2.382 1 0.083 159 
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ตารางท่ี 4-46  (ต่อ) 
 

Indicator ตัวแปรแฝง Indicator 
weights 

Type (a) SE P value VIF WLS ES 

job1 ความพึงพอใจ 0.061 Reflect 0.059 0.150 3.524 1 0.038 
job2 ความพึงพอใจ 0.055 Reflect 0.059 0.177 3.311 1 0.031 
job3 ความพึงพอใจ 0.067 Reflect 0.059 0.128 2.170 1 0.046 
job4 ความพึงพอใจ 0.069 Reflect 0.059 0.121 2.502 1 0.049 
job5 ความพึงพอใจ 0.073 Reflect 0.059 0.105 3.271 1 0.056 
job6 ความพึงพอใจ 0.068 Reflect 0.059 0.122 2.322 1 0.049 
job7 ความพึงพอใจ 0.067 Reflect 0.059 0.125 2.543 1 0.047 
job8 ความพึงพอใจ 0.068 Reflect 0.059 0.125 3.201 1 0.047 
job9 ความพึงพอใจ 0.065 Reflect 0.059 0.135 2.573 1 0.043 
job10 ความพึงพอใจ 0.056 Reflect 0.059 0.169 1.914 1 0.033 
job11 ความพึงพอใจ 0.050 Reflect 0.059 0.198 2.037 1 0.026 
job12 ความพึงพอใจ 0.063 Reflect 0.059 0.142 2.829 1 0.041 
job13 ความพึงพอใจ 0.065 Reflect 0.059 0.133 2.066 1 0.044 
job14 ความพึงพอใจ 0.070 Reflect 0.059 0.117 2.533 1 0.050 160 
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ตารางท่ี 4-46  (ต่อ) 
 

Indicator ตัวแปรแฝง Indicator 
weights 

Type (a) SE P value VIF WLS ES 

job15 ความพึงพอใจ 0.076 Reflect 0.059 0.098 2.814 1 0.060 
job16 ความพึงพอใจ 0.059 Reflect 0.059 0.156 1.915 1 0.037 
job17 ความพึงพอใจ 0.062 Reflect 0.059 0.148 2.055 1 0.039 
job18 ความพึงพอใจ 0.061 Reflect 0.059 0.151 1.972 1 0.038 
job19 ความพึงพอใจ 0.047 Reflect 0.059 0.215 1.887 1 0.022 
job20 ความพึงพอใจ 0.049 Reflect 0.059 0.202 2.207 1 0.025 
job21 ความพึงพอใจ 0.047 Reflect 0.059 0.212 1.524 1 0.023 
job22 ความพึงพอใจ 0.038 Reflect 0.059 0.261 1.599 1 0.015 
job23 ความพึงพอใจ 0.047 Reflect 0.059 0.211 1.526 1 0.023 
job24 ความพึงพอใจ 0.052 Reflect 0.059 0.187 1.984 1 0.028 
job25 ความพึงพอใจ 0.057 Reflect 0.059 0.168 2.374 1 0.033 
job26 ความพึงพอใจ 0.058 Reflect 0.059 0.161 1.817 1 0.035 
job27 ความพึงพอใจ 0.043 Reflect 0.059 0.232 1.423 1 0.019 
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ตารางท่ี 4-46  (ต่อ) 
 

Indicator ตัวแปรแฝง Indicator 
weights 

Type (a) SE P value VIF WLS ES 

oc1 ความผกูพนั 0.091 Reflect 0.058 0.060 1.746 1 0.055 
oc2 ความผกูพนั 0.093 Reflect 0.058 0.057 1.816 1 0.057 
oc3 ความผกูพนั 0.102 Reflect 0.058 0.040 1.809 1 0.069 
oc4 ความผกูพนั 0.105 Reflect 0.058 0.037 1.747 1 0.073 
oc5 ความผกูพนั 0.114 Reflect 0.058 0.026 2.038 1 0.086 
oc6 ความผกูพนั 0.105 Reflect 0.058 0.037 1.787 1 0.073 
oc7 ความผกูพนั 0.105 Reflect 0.058 0.037 1.813 1 0.072 
oc8 ความผกูพนั 0.087 Reflect 0.058 0.069 1.549 1 0.050 
oc9 ความผกูพนั 0.116 Reflect 0.058 0.023 2.421 1 0.090 
oc10 ความผกูพนั 0.115 Reflect 0.058 0.024 2.431 1 0.088 
oc11 ความผกูพนั 0.126 Reflect 0.058 0.015 4.068 1 0.105 
oc12 ความผกูพนั 0.116 Reflect 0.058 0.023 2.742 1 0.090 
oc13 ความผกูพนั 0.118 Reflect 0.058 0.021 2.807 1 0.093 
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ตารางท่ี 4-46  (ต่อ) 
 

Indicator ตัวแปรแฝง Indicator 
weights 

Type (a) SE P value VIF WLS ES 

inten1 ความตั้งใจ 0.227 Reflect 0.057 < 0.001 1.996 1 0.173 
inten2 ความตั้งใจ 0.242 Reflect 0.057 < 0.001 2.122 1 0.196 
inten3 ความตั้งใจ 0.244 Reflect 0.057 < 0.001 2.057 1 0.199 
inten4 ความตั้งใจ 0.226 Reflect 0.057 < 0.001 1.743 1 0.172 
inten5 ความตั้งใจ 0.134 Reflect 0.058 0.011 1.164 1 0.060 
inten6 ความตั้งใจ 0.244 Reflect 0.057 < 0.001 2.237 1 0.199 
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  จากตารางท่ี 4-46 จากการพิจารณาน ้าหนกัตวัช้ีวดั (Indicator weights) P value VIF  
WLS และ ES พบวา่ตวัช้ีวนัตวัแปร การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีน ้าหนกัตวัช้ีวดัสูงสุด 0.115  
ต ่าสุด 0.071 มี P-value มากกวา่ 0.05 5 ขอ้ คือ pos3-pos5 pos6  และ pos7 ทุกขอ้ ตวัช้ีวดัมีค่า VIF  
มากกวา่ 0.25 4 ตวั คือ pos10-p0s13 ความพึงพอใจในงานมีน ้าหนกัตวัช้ีวดัต ่ากวา่ 0.05 5 ขอ้ คือ 
job19-job23 มีค่า P > 0.05 ทุกขอ้ (job1-job27) มีค่า VIF มากกวา่ 0.25 10 ขอ้ คือ job1, job2, job4, 
job5, job7, job8, job9, jo12, job14 และ job15 ตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์รมีน ้าหนกัตวัช้ีวดั
สูงสุด 0.115 ต ่าสุด 0.91 มี P-value มากกวา่ 0.05 3 ขอ้ คือ oc1, oc2 และ oc8 ตวัช้ีวดัมีค่า VIF  
มากกวา่ 0.25 3 ขอ้ คือ o11-oc13 ส่วนตวัแปรแฝงความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีมีน ้าหนกัตวัช้ีวดัสูงสุด 
0.244 ต ่าสุด 0.134 ทุกตวัช้ีวดัมีค่า P นอ้ยกกวา่ .05 และมีค่า Variance inflation factor นอ้ยกวา่ 2.25  
ส่วน Indicator effect size ตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงมีค่าต ่ากวา่ 0.02 1 ขอ้ (จากทั้งหมด 60 ขอ้) คือ  
job22 มีค่า 0.015 ส าหรับ WLS ตวัช้ีวดัทุกตวัมีเคร่ืองหมายบวก 
  3.2  ผลการวเิคราะห์ ค่าสัมประสิทธ์ิ ความเช่ือมัน่รวม (Composite reliability 
coefficient) ค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s alpha ค่าสัมประสิทธ์ิ Q-squared จากการวเิคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพทั้ง 4 กลุ่ม ดงัตารางท่ี 4-47 ถึงตารางท่ี 
4-50 
 
ตารางท่ี 4-47  ค่าสัมประสิทธ์ิบ่งช้ีคุณภาพการวดัตวัแปรแฝง จากการวิเคราะห์โมเดลสมการ 
                       โครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ และอายตุ  ่ากวา่ 36 ปี  
                        (n = 508) 
 

ตัวแปรแฝง Adjust 
R-square 
coefficient 

Composite 
reliability 
coefficient 

Cronbach’s 
alpha 

coefficient 

Q-squared 
coefficients 

 
การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ร 

 0.934 0.923  

ความพึงพอใจในงาน 0.611 0.946 0.940 0.612 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 0.544 0.933 0.921 0.546 
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 0.342 0.850 0.850 0.346 
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  จากตารางท่ี 4-47 ค่า R2 ท่ีปรับของตวัแฝงความพึงพอใจในงานความผกูพนัต่อ
องคก์รและความตั้งใจคงอยูใ่นงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าสัมประสิทธ์ิ ความเช่ือมัน่รวมและค่า
สัมประสิทธ์ิ Cronbach’s alpha มีค่ามากกวา่ 0.7 ทุกตวัแปร ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิ Q-squared  
ตวัแปรแฝงทุกตวัมีค่ามากกวา่ 0.1 ซ่ึงแสดงวา่มีความตรงเชิงท านาย (Predictive validity) ในระดบัดี 
 
ตารางท่ี 4-48  ค่าสัมประสิทธ์ิบ่งช้ีคุณภาพการวดัตวัแปรแฝง จากการวิเคราะห์โมเดลสมการ 
                       โครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ อาย ุ36-45 ปี (N = 404) 
 

ตัวแปรแฝง Adjust 
R-square 
coefficient 

Composite 
reliability 
coefficient 

Cronbach’s 
alpha 

coefficient 

Q-squared 
coefficients 

 
การรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ร 

 0.943 0.934  

ความพึงพอใจในงาน 0.635 0.955 0.950 0.636 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 0.526 0.938 0.928 0.528 
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 0.431 0.853 0.793 0.409 

 
  จากตารางท่ี 4-48 ค่า R2 ท่ีปรับของตวัแฝงความพึงพอใจในงานความผกูพนัต่อ
องคก์รและความตั้งใจคงอยูใ่นงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าสัมประสิทธ์ิ ความเช่ือมัน่รวมและค่า
สัมประสิทธ์ิ Cronbach’s alpha มีค่ามากกวา่ 0.7 ทุกตวัแปร ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิ Q-squared  
ตวัแปรแฝงทุกตวัมีค่ามากกวา่ 0.1 ซ่ึงแสดงวา่มีความตรงเชิงท านาย (Predictive validity) ในระดบัดี 
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ตารางท่ี 4-49  ค่าสัมประสิทธ์ิบ่งช้ีคุณภาพการวดัตวัแปรแฝง จากการวิเคราะห์โมเดลสมการ 
                       โครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ อายมุากกวา่ 45 ปี (N = 285) 
 

ตัวแปรแฝง Adjust 
R-square 
coefficient 

Composite 
reliability 
coefficient 

Cronbach’s 
alpha 

coefficient 

Q-squared 
coefficients 

 
การรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ร 

 0.935 0.924  

ความพึงพอใจในงาน 0.562 0.935 0.936 0.562 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 0.338 0.930 0.918 0.342 
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 0.401 0.880 0.834 0.380 
   
  จากตารางท่ี 4-49 ค่า R2 ท่ีปรับของตวัแฝงความพึงพอใจในงานความผกูพนัต่อ
องคก์รและความตั้งใจคงอยูใ่นงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าสัมประสิทธ์ิ ความเช่ือมัน่รวมและค่า
สัมประสิทธ์ิ Cronbach’s alpha มีค่ามากกวา่ 0.7 ทุกตวัแปร ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิ Q-squared  
ตวัแปรแฝงทุกตวัมีค่ามากกวา่ 0.1 ซ่ึงแสดงวา่มีความตรงเชิงท านาย (Predictive validity)ในระดบัดี 
 
ตารางท่ี 4-50  ค่าสัมประสิทธ์ิ Adjust R-square สัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่รวม (Composite  
                       reliability coefficient) สัมประสิทธ์ิ Cronbach’s alpha สัมประสิทธ์ิ Q-squared ของ 
                       ตวัแปรแฝงในโมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงาน จ าแนกตามกลุ่มอาย ุ
                       ของพยาบาลวชิาชีพ  
 

 
ตัวแปรแฝง 

Adjust 
R-square 
efficient 

Composite 
reliability 
coefficient 

Cronbach’s 
alpha 

coefficient 

Q-squared 
coefficients 

 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
     ทุกกลุ่มอาย ุ  0.938 0.928  
     อายตุ  ่ากวา่ 36 ปี  0.934 0.923  
     อาย ุ36-45 ปี  0.943 0.934  
     อายมุากกวา่ 45 ปี  0.935 0.924  
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ตารางท่ี 4-50  (ต่อ) 
 

 
ตัวแปรแฝง 

Adjust 
R-square 
efficient 

Composite 
reliability 
coefficient 

Cronbach’s 
alpha 

coefficient 

Q-squared 
coefficients 

 
ความพึงพอใจในงาน 
     ทุกกลุ่มอาย ุ 0.608 0.949 0.943 0.609 
     อายตุ  ่ากวา่ 36 ปี 0.611 0.946 0.940 0.612 
     อาย ุ36-45 ปี 0.635 0.955 0.950 0.636 
     อายมุากกวา่ 45 ปี 0.562 0.935 0.936 0.562 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
     ทุกกลุ่มอาย ุ 0.487 0.936 0.925 0.488 
     อายตุ  ่ากวา่ 36 ปี 0.544 0.933 0.921 0.546 
     อาย ุ36-45 ปี 0.526 0.938 0.928 0.528 
     อายมุากกวา่ 45 ปี 0.338 0.930 0.918 0.342 
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
     ทุกกลุ่มอาย ุ 0.409 0.864 0.809 0.369 
     อายตุ  ่ากวา่ 36 ปี 0.342 0.850 0.850 0.346 

     อาย ุ36-45 ปี 0.431 0.853 0.793 0.409 
     อายมุากกวา่ 45 ปี 0.401 0.880 0.834 0.380 

  
  จากตารางท่ี 4-50 เม่ือพิจารณาคา่สัมประสิทธ์ิ Adjust R-square ของตวัแปรแฝงความ
พึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์รและความตั้งใจคงอยูใ่นงาน พบวา่โมเดลสมการโครงสร้าง
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานกลุ่มอาย ุ36-45 ปี มีค่าสูงสุด ทั้ง 3 ตวัแปร เช่นเดียวกบัค่าสัมประสิทธ์ิความ
เช่ือมัน่รวม (Composite reliability coefficient) ตวัแปรแฝง การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร  
ตวัแปรแฝงความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร โมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยู่
ในงานกลุ่มอาย ุ36-45 ปี มีค่าสูงสุดทั้ง 3 ตวัแปร ส่วนตวัแปรแฝงความตั้งใจคงอยูใ่นงานโมเดล
สมการโครงสร้างฯกลุ่มอาย ุมากกวา่ 45 ปี มีค่าสูงสุดล าดบั 2 คือ โมเดลฯกลุ่มอาย ุ36-45 ปี ส่วน 
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สัมประสิทธ์ิ Cronbach’s alpha และสัมประสิทธ์ิ Q-squared ของตวัแปรแฝงความพึงพอใจในงาน  
ความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่โมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานกลุ่มอาย ุ36-45 ปี  
มีค่าสูงสุด ล าดบั 2 คือ โมเดลฯทุกกลุ่มอาย ุส่วนตวัแปรแฝงความตั้งใจคงอยูใ่นงานเปรียบเทียบ
ระหวา่งผลการวิเคราะห์จากโมเดลสมการโครงสร้างทั้ง 4 โมเดลพบวา่ โมเดลฯกลตวัแปรแฝง 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์รของโมเดล
สมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงาน กลุ่มอาย ุ36-45 มีค่าสัมประสิทธ์ิ Adjust R-square 
สัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่รวม (Composite reliability coefficient) สัมประสิทธ์ิ Cronbach’s alpha 
และสัมประสิทธ์ิ Q-squared สูงเป็นล าดบั 1 ส่วนตวัแฝงความตั้งใจคงอยูใ่นงานกลุ่มอาย ุ36-45 มีค่า
สัมประสิทธ์ิ Adjust R-square สูงมากกวา่กลุ่มอายอ่ืุน 
  3.3  ผลการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์สัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงเปรียบเทียบกบัค่ารากท่ี 
2 ของ AVEs เพื่อประเมินความท่ียงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant validity) โดยถา้ค่ารากท่ี 2 ของ  
AVEs มีค่าสูงกวา่ค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปรแฝงในแถวสดมภเ์ดียวกนัทุกตวัแสดงวา่มาตรวดันั้นมี
ความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก (มนตรี พิริยะกุล, 2553) ดงัตารางท่ี 4-51 ถึงตารางท่ี 4-54 
 
ตารางท่ี 4-51  ผลการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์สัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงเปรียบเทียบกบัค่ารากท่ี 2  
                       ของ AVEs ในโมเดลโครงสร้าง อาย ุ35 ปี และต ่ากวา่ (n = 508)  
 

ตัวแปรแฝง การรับรู้การ
สนับสนุนจาก

องค์กร 

ความพงึพอใจ
ในงาน 

ความผูกพนัต่อ
องค์กร 

ความตั้งใจคง
อยู่ในงาน 

การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ร 

0.711a 0.772*** 0.663*** 0.464*** 

ความพึงพอใจในงาน 0.772*** 0.630a 0.716*** 0.467*** 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 0.663*** 0.716*** 0.719a 0.572*** 
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 0.464*** 0.467*** 0.572*** 0.699a 
***P value < 0.001     aP value = 1.000  และค่ารากท่ี 2 ของ AVEs 
 
  จากตารางท่ี 4-51 ในสดมภก์ารรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร พบวา่ค่าสหสัมพนัธ์
สัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รกบัความพึงพอใจในงานมีค่า 0.772 ซ่ึงสูงกวา่ 
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ค่ารากท่ี 2 ของ AVEs การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และในสดมภค์วามพึงพอใจในงาน พบวา่ 
ค่าสหสัมพนัธ์สัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบั การรับรู้การการสนบัสนุนจากองคก์ร มีค่า
สูงกวา่ค่ารากท่ี 2 ของ AVEs ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และในสดมภ์
ความพึงพอใจในงาน มีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก ไม่เป็นไปตามเกณฑ ์ส่วนในสดมภค์วามผกูพนั
ต่อองคก์รและความตั้งใจคงอยูใ่นงาน พบวา่มีค่ารากท่ี 2 ของ AVEs สูงกวา่ค่าสหสัมพนัธ์สัมพนัธ์
ระหวา่งตนเองกบัตวัแปรอ่ืน ๆ ในสดมภ ์ซ่ึงแสดงวา่ความผกูพนัต่อองคก์รและความตั้งใจคงอยูใ่น
งานมีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก ตามเกณฑ์ 
     
ตารางท่ี 4-52  ผลการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์สัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงเปรียบเทียบกบัค่ารากท่ี 2  
                       ของ AVEs ในโมเดลโครงสร้าง อาย ุ36-45 ปี (n = 404)   
 

ตัวแปรแฝง การรับรู้การ
สนับสนุนจาก

องค์กร 

ความพงึพอใจ
ในงาน 

ความผูกพนัต่อ
องค์กร 

ความตั้งใจคง
อยู่ ในงาน 

การรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ร 

0.738a 0.795*** 0.651*** 0.440*** 

ความพึงพอใจในงาน 0.795*** 0.665a 0.708*** 0.436*** 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 0.651*** 0.708*** 0.734a 0.606*** 
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 0.440*** 0.436*** 0.606*** 0.704a 
***P value < 0.001   aP value = 1.000 และค่ารากท่ี 2 ของ AVEs 
 
  จากตารางท่ี 4-52 ในสดมภก์ารรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร พบวา่ค่าสหสัมพนัธ์
สัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รกบัความพึงพอใจในงานมีค่า 0.795 ซ่ึงสูงกวา่ค่า  
รากท่ี 2 ของ AVEs การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และในสดมภค์วามพึงพอใจในงาน พบวา่ ค่า
สหสัมพนัธ์สัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัการรับรู้การการสนบัสนุนจากองคก์ร มีค่า 
สูงกวา่ค่ารากท่ี 2 ของ AVEs ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และในสดมภ์
ความพึงพอใจในงาน มีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก ไม่เป็นไปตามเกณฑ ์ส่วนในสดมภค์วามผกูพนั
ต่อองคก์รและความตั้งใจคงอยูใ่นงาน พบวา่ มีค่ารากท่ี 2 ของ AVEs สูงกวา่ค่าสหสัมพนัธ์สัมพนัธ์
ระหวา่งตนเองกบัตวัแปรอ่ืน ๆ ในสดมภ ์ซ่ึงแสดงวา่ความผกูพนัต่อองคก์รและความตั้งใจคงอยูใ่น
งานมีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกตามเกณฑ์      
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ตารางท่ี 4-53  ผลการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์สัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงเปรียบเทียบกบัค่ารากท่ี 2  
                       ของ AVEs ในโมเดลโครงสร้างกลุ่มอายมุากกวา่ 45 ปี (n = 285) 
  

ตัวแปรแฝง การรับรู้การ
สนับสนุนจาก

องค์กร 

ความพงึพอใจ
ในงาน 

ความผูกพนัต่อ
องค์กร 

ความตั้งใจคง
อยู่ในงาน 

การรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ร 

0.713a 0.746*** 0.504*** 0.337*** 

ความพึงพอใจในงาน 0.746*** 0.620a 0.561*** 0.334*** 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 0.504*** 0.561*** 0.714a 0.603*** 

ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 0.337*** 0.334*** 0.603*** 0.747a 
***P value < 0.001   aP value = 1.000 และค่ารากท่ี 2 ของ AVEs 
 
  จากตารางท่ี 4-53 ในสดมภก์ารรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร พบวา่ ค่าสหสัมพนัธ์
สัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร กบัความพึงพอใจในงานมีค่า 0.746 ซ่ึงสูงกวา่ 
ค่ารากท่ี 2 ของ AVEs การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และในสดมภค์วามพึงพอใจในงาน พบวา่  
ค่าสหสัมพนัธ์สัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัการรับรู้การการสนบัสนุนจากองคก์ร มีค่า
สูงกวา่ค่ารากท่ี 2 ของ AVEs ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และในสดมภ์
ความพึงพอใจในงาน มีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก ไม่เป็นไปตามเกณฑ ์ส่วนในสดมภค์วามผกูพนั
ต่อองคก์รและความตั้งใจคงอยูใ่นงาน พบวา่ มีค่ารากท่ี 2 ของ AVEs สูงกวา่ค่าสหสัมพนัธ์สัมพนัธ์
ระหวา่งตนเองกบัตวัแปรอ่ืน ๆ ในสดมภ ์ซ่ึงแสดงวา่ความผกูพนัต่อองคก์รและความตั้งใจคงอยูใ่น
งานมีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกตามเกณฑ์   
  
 
 
 
 
 
 
 



171 

ตารางท่ี 4-54  ผลการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์สัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงเปรียบเทียบกบัค่ารากท่ี 2  
                       ของ AVEs ในโมเดลโครงสร้าง เพื่อประเมินความท่ียงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant  
                       validity) ของตวัแปรแฝงการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ความพึงพอใจในงาน  
                       ความผกูพนัต่อองคก์ร และความตั้งใจคงอยูใ่นงาน จ าแนกตามโมเดลทั้ง 4 กลุ่มอาย ุ
 

 
ตัวแปรแฝง และกลุ่มอายุ 

การรับรู้การ
สนับสนุน
จากองค์กร 

ความพงึ
พอใจในงาน 

ความ
ผูกพนัต่อ
องค์กร 

ความตั้งใจ 
คงอยู่ 
ในงาน 

จ านวน
ตัวแปร 
ทีผ่่าน
เกณฑ์ 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
     ทุกกลุ่มอาย ุ ไม่ผา่นเกณฑ์ ไม่ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ 2 
     อายตุ  ่ากวา่ 36 ปี ไม่ผา่นเกณฑ์ ไม่ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ 2 
     อาย ุ36-45 ปี ไม่ผา่นเกณฑ์ ไม่ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ 2 
     อายมุากกวา่ 45 ปี ไม่ผา่นเกณฑ์ ไม่ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ 2 
ความพึงพอใจในงาน 
     ทุกกลุ่มอาย ุ ไม่ผา่นเกณฑ์ ไม่ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ 2 
     อายตุ  ่ากวา่ 36 ปี ไม่ผา่นเกณฑ์ ไม่ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ 2 
     อาย ุ36-45 ปี ไม่ผา่นเกณฑ์ ไม่ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ 2 
     อายมุากกวา่ 45 ปี ไม่ผา่นเกณฑ์ ไม่ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ 2 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
     ทุกกลุ่มอาย ุ ไม่ผา่นเกณฑ์ ไม่ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ 2 
     อายตุ  ่ากวา่ 36 ปี ไม่ผา่นเกณฑ์ ไม่ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ 2 
     อาย ุ36-45 ปี ไม่ผา่นเกณฑ์ ไม่ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ 2 
     อายมุากกวา่ 45 ปี ไม่ผา่นเกณฑ์ ไม่ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ 2 
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
     ทุกกลุ่มอาย ุ ไม่ผา่นเกณฑ์ ไม่ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ 2 
     อายตุ  ่ากวา่ 36 ปี ไม่ผา่นเกณฑ์ ไม่ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ 2 
     อาย ุ36-45 ปี ไม่ผา่นเกณฑ์ ไม่ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ 2 
     อายมุากกวา่ 45 ปี ไม่ผา่นเกณฑ์ ไม่ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ ผา่นเกณฑ์ 2 
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  จากตารางท่ี 4-54 สรุปผลการประเมินค่าตวัแปรแฝง การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์รความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และความตั้งใจคงอยูใ่นงานพบวา่ตวัแปรแฝง
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และความพึงพอใจในงานทั้ง 4 โมเดล มีความท่ียงตรงเชิง
จ าแนก) ไม่เป็นไปตามเกณฑ์ ส่วนตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์รและความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
ทั้ง 4 โมเดล มีความท่ียงตรงเชิงจ าแนกผา่นเกณฑ ์
  3.4  ผลการวเิคราะห์สัมประสิทธ์เส้นทางสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงาน
พยาบาลวชิาชีพ และการทดสอบสมมติฐาน ดงัตารางท่ี 4-55 ถึงตารางท่ี 4-58 
 
ตารางท่ี 4-55  อิทธิพลทางตรง ทางออ้ม และอิทธิพลรวม สมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงาน   
                       พยาบาลวชิาชีพ อาย ุ35 ปี และต ่ากวา่ (n = 508) 
                         
ตัวแปรอสิระ อทิธิพล ความพงึพอใจ 

ในงาน 
ความผูกพนัต่อ

องค์กร 
ความตั้งใจคงอยู่ 

ในงาน 
การรับรู้การ
สนบัสนุนจาก
องคก์ร 

ทางตรง 0.782*** 0.276*** 0.150*** 
ทางออ้ม  0.395*** 0.327*** 
รวม 0.782*** 0.671*** 0.477*** 

ตวัแปรอิสระ อิทธิพล ความพึงพอใจใน
งาน 

ความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

ความตั้งใจคงอยูใ่น
งาน 

ความพึงพอใจ
ในงาน 

ทางตรง  0.505*** 0.024a 
 

ทางออ้ม   0.232*** 
รวม  0.505*** 0.256*** 

 
ความผกูพนั
ต่อองคก์ร 

ทางตรง   0.459*** 

ทางออ้ม    

รวม   0.459*** 

ค่า R2  0.61 0.55 0.35 

***P < .001         aP = 0.29 
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  จากตารางท่ี 4-55 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร มีอิทธิพลทางตรงต่อความ 
พึงพอใจในงานต่อความผกูพนัต่อองคก์ร และต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน มีค่า 0.782 P < .01 0.276  
P < .01 และ 0.150 P < .01 9 ตามล าดบั มีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์รมีค่า 0.395  
P < .01 และมีอิทธิพลรวมมีค่า 0.671 P < .01 มีอิทธิพลทางออ้มต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีค่า 
0.327 P < .01 และอิทธิพลรวมมีค่า 0.477 P < .01 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รมีค่า 0.505 P < .01 อิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีค่า 0.024 P = 0.29 
มีอิทธิพลทางออ้มมีค่า 0.232 P < .01 และมีอิทธิพลรวม 0.256 P < .01 ความผกูพนัต่อองคก์รมี
อิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีค่า 0.459  P < .01 ตวัแปรแฝงการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์รร่วมกนัอธิบาย ความแปรปรวนความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานไดร้้อยละ 35 (R2 = 0.35) 
 
ตารางท่ี 4-56  อิทธิพลทางตรง ทางออ้ม และอิทธิพลรวม สมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่น 
                       งานพยาบาลวชิาชีพ กลุ่มอาย ุ36-45 ปี 
 

ตัวแปรอสิระ อทิธิพล ความพงึพอใจ
ในงาน 

ความผูกพนัต่อ
องค์กร 

ความตั้งใจคง
อยู่ในงาน 

การรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ร 

ทางตรง 0.797*** 0.258*** 0.103* 
ทางออ้ม  0.404*** 0.412*** 
รวม 0.797*** 0.661*** 0.515*** 

ความพึงพอใจในงาน ทางตรง  0.506*** 0.029a 
ทางออ้ม   0.298*** 
รวม  0.506*** 0.327*** 

 
ตวัแปรอิสระ อิทธิพล ความพึงพอใจ

ในงาน 
ความผกูพนั 
ต่อองคก์ร 

ความตั้งใจ 
คงอยูใ่นงาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ทางตรง   0.588*** 
ทางออ้ม    
รวม   0.588*** 

ค่า R2  0.64 0.53 0.44 
***P < .001     *P < .05   aP = 0.28 
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  จากตารางท่ี 4-56 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร มีอิทธิพลทางตรงต่อความ 
พึงพอใจในงานต่อความผกูพนัต่อองคก์ร และต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน มีค่า 0.797 P < .01 0.258  
P < .01 และ 0.103 P < .05 ตามล าดบั มีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์รมีค่า 0.404  
P < .01 และมีอิทธิพลรวมมีค่า 0.661 P < .01 มีอิทธิพลทางออ้ม ต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีค่า 
0.412 P < .01 และอิทธิพลรวมมีค่า 0.515 P < .01 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รมีค่า 0.506 P < .01 อิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีค่า 0.029 P = 0.28 
มีอิทธิพลทางออ้มมีค่า 0.298 P < .01 และมีอิทธิพลรวม 0.327 P < .01 ความผกูพนัต่อองคก์รมี
อิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีค่า 0.588 P < .01 ตวัแปรแฝงการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์รร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานไดร้้อยละ 44 (R2 = 0.44) 
 
ตารางท่ี 4-57  อิทธิพลทางตรง ทางออ้ม และอิทธิพลรวม สมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงาน   
                       พยาบาลวชิาชีพ กลุ่มอายมุากกวา่ 45 ปี (n = 285) 
 

ตัวแปรอสิระ อทิธิพล ความพงึพอใจ
ในงาน 

ความผูกพนั 
ต่อองค์กร 

ความตั้งใจ 
คงอยู่ในงาน 

การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร 

ทางตรง 0.751*** 0.212*** 0.074a 
ทางออ้ม  0.309*** 0.348*** 
รวม 0.751*** 0.521*** 0.422*** 

ความพึงพอใจในงาน ทางตรง  0.412*** 0.047a 
ทางออ้ม   0.247*** 
รวม  0.412*** 0.294*** 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ทางตรง   0.600*** 
ทางออ้ม    
รวม   0.600*** 

ค่า R2  0.56 0.34 0.41 
***P < .001     aP = 0.21 
 
  จากตารางท่ี 4-57 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร มีอิทธิพลทางตรงต่อความ 
พึงพอใจในงานต่อความผกูพนัต่อองคก์ร และต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน มีค่า 0.751 P < .01 0.212  
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P < .01 และ 0.074 P > .05 ตามล าดบั มีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์รมีค่า 0.309  
P < .01 และมีอิทธิพลรวมมีค่า 0.521 P < .01 มีอิทธิพลทางออ้ม ต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีค่า 
0.348 P < .01 และอิทธิพลรวมมีค่า 0.442 P < .01 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รมีค่า 0.412 P < .01 มีอิทธิพลทางตรงต่อ ความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีค่า 0.047  
P = 0.21 มีอิทธิพลทางออ้มมีค่า 0.247 P < .01 และมีอิทธิพลรวม 0.294 P < .01 ความผกูพนัต่อ
องคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีค่า 0.600 P < .01 ตวัแปรแฝงการรับรู้ 
การสนบัสนุนจากองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์รร่วมกนัอธิบายความ
แปรปรวนความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดร้้อยละ 41 (R2 = 0.41) 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานข้อ 5.1-5.6  
 ดงัตารางท่ี 4-58 ถึง 4-61 
 
ตารางท่ี 4-58  อิทธิพลทางตรงระหวา่งตวัแปรแฝง ท่ีก าหนดในสมมติฐานและขนาดอิทธิพล 
                       (Effect size) ในโมเดลสมการ สมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาล 
                       วชิาชีพ กลุ่มอายตุ  ่ากวา่ 36 ปี 
 

สมมติฐาน อทิธิพล 
ทางตรง 

P value Effect 
size 

ผล 

สมมติฐานขอ้ H 5.1 การรับรู้กาสนบัสนุนจาก
องคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ 
พึงพอใจใจงาน 

0.782 < .001 0.611 สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ H 5.2 การรับรู้กาสนบัสนุนจาก
องคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร 

0.276 < .001 0.183 สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ H 5.3 ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

0.505 < .001 0.362 สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ H 5.4 ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยู ่
ในงาน 

0.024 0.291 0.011 ไม่
สนบัสนุน 
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ตารางท่ี 4-58  (ต่อ) 
 

สมมติฐาน อทิธิพล 
ทางตรง 

P value Effect 
size 

ผล 

สมมติฐานขอ้ H 5.5 ความผกูพนัต่อองคก์รมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่น
งาน 

0.459 < .001 0.264 สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ H 5.6 การรับรู้กาสนบัสนุนจาก
องคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจ
คงอยูใ่นงาน 

0.150 < .001 0.070 สนบัสนุน 

 
  จากตารางท่ี 4-58 เม่ือพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรสาเหตุไปตวัแปร
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีขนาดอิทธิพลทางตรงมากท่ีสุดมีขนาด 
0.264 ล าดบัท่ี 2 คือ การรับรู้กาสนบัสนุนจากองคก์รมีขนาดอิทธิพล 0.07 ล าดบัท่ี ส่วนความ 
พึงพอใจในงานมีขนาดอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจ 0.011 ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (P = 0.291) 
 
ตารางท่ี 4-59  อิทธิพลทางตรงระหวา่งตวัแปรแฝง ท่ีก าหนดในสมมติฐานและขนาดอิทธิพล 
                       (Effect size) ในโมเดลสมการ สมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาล 
                       วชิาชีพ กลุ่มอาย ุ36-45 ปี (n = 404) 
 

สมมติฐาน 
 

อทิธิพล 
ทางตรง 

P value Effect 
size 

ผลการ
วเิคราะห์ 

สมมติฐานขอ้ H 5.1 การรับรู้กาสนบัสนุน
จากองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
พึงพอใจใจงาน 

0.797 < .001 0.636 สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ H 5.2 การรับรู้กาสนบัสนุน
จากองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

0.258 < .001 0.169 สนบัสนุน 
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ตารางท่ี 4-59  (ต่อ) 
 

สมมติฐาน 
 

อทิธิพล 
ทางตรง 

P value Effect 
size 

ผลการ
วเิคราะห์ 

สมมติฐานขอ้ H 5.3 ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

0.506 < .001 0.359 สนบัสนุน 
 

สมมติฐานขอ้ H 5.4 ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยู่
ในงาน 

0.029 0.279 0.013 ไม่
สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ H 5.5 ความผกูพนัต่อองคก์รมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยู่
ในงาน 

0.588 < .001 0.374 สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ H 5.6 การรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงาน 

0.103 0.018 0.048 สนบัสนุน 

   
  จากตารางท่ี 4-59 เม่ือพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรสาเหตุไปตวัแปร
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีขนาดอิทธิพลทางตรงมากท่ีสุดมีขนาด 
0.374 ล าดบัท่ี 2 คือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีขนาดอิทธิพล 0.048 P = 0.18 ส่วนความ 
พึงพอใจในงานมีขนาดอิทธิพล 0.013 ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (P = .279) 
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ตารางท่ี 4-60  อิทธิพลทางตรงระหวา่งตวัแปรแฝง ท่ีก าหนดในสมมติฐานและขนาดอิทธิพล  
                       (Effect size) ในโมเดลสมการ สมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพ  
                            กลุ่มอายมุากกวา่ 45 ปี 
 

สมมติฐาน อทิธิพล 
ทางตรง 

P value Effect 
Size 

ผล 

สมมติฐานขอ้ H 5.1 การรับรู้กาสนบัสนุนจากองคก์ร
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจใจงาน 

0.751 < .001 0.564 สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ H 5.2 การรับรู้กาสนบัสนุนจากองคก์ร
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

0.212 < .001 0.109 สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ H 5.3 ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

0.412 < .001 0.233 สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ H 5.4 ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 

0.047 0.211 0.016 ไม่
สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ H 5.5 ความผกูพนัต่อองคก์รมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 

0.600 < .001 0.366 สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ H 5.6 การรับรู้กาสนบัสนุนจากองคก์ร
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 

0.074 0.104 0.025 ไม่
สนบัสนุน 

 
  จากตารางท่ี 4-60 เม่ือพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรสาเหตุไปตวัแปร
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีขนาดอิทธิพลทางตรงมากท่ีสุดมีขนาด 
0.366 P < .001 ส่วนการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีขนาดอิทธิพล 0.025 ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ
(P = .104) และความพึงพอใจในงานมีขนาดอิทธิพล 0.025 ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (P = .104)   
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ตารางท่ี 4-61  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานจ าแนกตามโมเดลสมกาโครงสร้างพยาบาลวชิาชีพกลุ่มอาย ุ
                           ต่าง ๆ  
 

สมมติฐาน 
 
 

ทุกกลุ่ม
อายุ 

(N = 1197) 

อายุต ่ากว่า
36 ปี 

(N = 508) 

อายุ                
36-45 ปี 

(N = 404) 

อายุ
มากกว่า          

45 ปี 
(N = 285) 

รวมกลุ่ม
อายุที่

สนับสนุน 

สมมติฐานขอ้ H 5.1 การ
รับรู้กาสนบัสนุนจากองคก์ร
มีความสัมพนัธ์  ทางบวกกบั
ความพึงพอใจใจงาน 

สนบัสนุน สนบัสนุน สนบัสนุน สนบัสนุน 4 

สมมติฐานขอ้ H 5.2 การ
รับรู้กาสนบัสนุนจากองคก์ร
มีความสัมพนัธ์  ทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

สนบัสนุน สนบัสนุน สนบัสนุน สนบัสนุน 4 

สมมติฐานขอ้ H 5.3 ความ
พึงพอใจในงานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

สนบัสนุน สนบัสนุน สนบัสนุน สนบัสนุน 4 

สมมติฐานขอ้ H 5.4 ความ
พึงพอใจในงานมีความ 
สัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงาน 

สนบัสนุน ไม่
สนบัสนุน 

ไม่
สนบัสนุน 

ไม่
สนบัสนุน 

1 

สมมติฐานขอ้ H 5.5 ความ
ผกูพนัต่อองคก์รมีความ 
สัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงาน 

สนบัสนุน สนบัสนุน สนบัสนุน สนบัสนุน 4 
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ตารางท่ี 4-61  (ต่อ) 
 

สมมติฐาน 
 
 

ทุกกลุ่ม
อายุ 

(N = 1197) 

อายุต ่ากว่า
36 ปี 

(N = 508) 

อายุ                
36-45 ปี 

(N = 404) 

อายุ
มากกว่า          

45 ปี 
(N = 285) 

รวมกลุ่ม
อายุที่

สนับสนุน 

สมมติฐานขอ้ H 5.6 การ
รับรู้กาสนบัสนุนจากองคก์ร
มีความสัมพนัธ์ ทางบวกกบั
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 

สนบัสนุน สนบัสนุน สนบัสนุน ไม่
สนบัสนุน 

3 

รวมจ านวนสมมติฐานท่ี
ผลการวจิยัสนบัสนุน 

6 5 5 4 20 

 
  จากตารางท่ี 4-61 ผลการทดสอบสมมติฐานในการวเิคราะห์ความสอดคลอ้งโมเดล
สมการโครงสร้างกบัขอ้มูลประจกัษพ์ยาบาลวชิาชีพกลุ่มอายตุ่าง ๆ ผลการทดสอบกบัขอ้มูล
ประจกัษ ์พบวา่ พยาบาลวชิาชีพรวมทุกกลุ่มอาย ุ(N = 1197) สนบัสนุนสมมติฐานทั้ง 6 ขอ้ ส่วน
พยาบาลวชิาชีพอายตุ  ่ากวา่ 36 ปี และกลุ่มอาย ุ36-45 ปี สนบัสนุนสมมติฐาน 5 ขอ้โดยไม่สนบัสนุน
สมมติฐานขอ้ 5.4 ท่ีระบุวา่ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่น
งาน ส่วนกลุ่มอายมุากกวา่ 45 ปี สนบัสนุนสมมติฐาน 3 ขอ้ และไม่สนบัสนุนสมมติฐาน 2 ขอ้ คือ
ขอ้ 5.1 การรับรู้กาสนบัสนุนจากองคก์รมีความสัมพนัธ์ ทางบวกกบัความพึงพอใจใจงาน และขอ้ 
5.4 ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

สรุปผลการวจิัย 
 การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงปริมาณใชร้ะเบียบวธีิวจิยัส ารวจเชิงอธิบาย (Explanatory  
survey research) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1. เพื่อศึกษาระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานการรับรู้ 
การสนบัสนุนจากองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร ของพยาบาลวชิาชีพ  
2. เพื่อเปรียบเทียบความตั้งใจคงอยูใ่นงานการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ความพึงพอใจในงาน 
และความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามอาย ุระดบัการศึกษา สถานะจา้งงาน ลกัษณะงาน และระดบั
เงินเดือน 3. เพื่อตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ
พยาบาลวชิาชีพท่ีพฒันาข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์4. เพื่อศึกษามีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม 
และอิทธิพลรวมของปัจจยัท่ีน ามา ซ่ึงไดแ้ก่ การรับรู้การการสนบัสนุนจากองคก์ร ความพึงพอใจใน
งานและความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีมีต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ 
 ประชากรในการวิจยั คือ พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาลศูนยส์ังกดัส านกังาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุข ทั้งท่ีเป็นขา้ราชการพนกังานของรัฐและพยาบาลอตัราจา้งท่ีไดรั้บ
ใบอนุญาตเป็นผูป้ระกอบวชิาชีพการพยาบาลและผดุงครรภช์ั้น 1 ปฏิบติังานในโรงพยาบาลศูนย ์
ท่ีเป็นตน้สังกดัอยา่งนอ้ย 1 ปี ในโรงพยาบาลศูนยส์ังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ซ่ึง
กระจายตวัอยูใ่นภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคเหนือ ภาคใต ้ภาคกลาง และภาคตะวนัออก ผูว้ิจยัใช้
การสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage method) ตวัอยา่งประกอบดว้ยพยาบาลวชิาชีพท่ีให้
ความร่วมมือในการวิจยัท างานท่ีโรงพยาบาลศูนยท่ี์ผูว้จิยัเลือกโดยการการสุ่มจากทั้ง 5 ภาค ของ
ประเทศไทย จ านวน 13 โรงพยาบาล ส่งแบบสอบถามไป 1,300 ฉบบั ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืน 
1,221 ฉบบั เป็นแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ ท าการวเิคราะห์ 1,197 ฉบบั 
 เก็บขอ้มูลโดยส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย ์เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั เป็นแบบสอบถาม
ประกอบดว้ยค าถาม 5 หมวด คือ 1. สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามลกัษณะเคร่ืองมือเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check list) และเติมขอ้ความ ประกอบดว้ย ค าถามเก่ียวกบัอาย ุวฒิุการศึกษา 
ประเภทการจา้งงาน ลกัษณะงานและรายได ้2. แบบสอบถามวดั ตวัแปรแฝงภายนอก ไดแ้ก่  
การรับรู้การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร 3. แบบสอบถามวดัตวัแปรแฝงภายใน ความพึงพอใจ
ในงาน 4. แบบสอบถามวดัตวัแปรแฝงภายใน ความผกูพนัต่อองคก์ร 5. แบบสอบถามวดัตวัแปรแฝง
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ภายใน ความตั้งใจคงอยูใ่นงานลกัษณะค าถามตอนท่ี 2-5 เป็นค าถามปลายปิด แบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั จากเห็นดว้ยอยา่งยิง่-ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา โดยเร่ิมจาก
วเิคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน ใชส้ถิติบรรยาย ไดแ้ก่ การหาความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ค่าความโด่ง ค่าความเบ ้การวเิคราะห์เปรียบเทียบระหวา่งกลุ่มยอ่ย 2 กลุ่ม โดยใชก้าร
ทดสอบทีแบบกลุ่มอิสระ (Independent t-test) ถา้ 3 กลุ่ม ข้ึนไป ใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One way ANOVA) และเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยวธีิ Sheffe’s (The Sheffe’s 
post hoc comparison) โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS/PC for windows ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
หลงัจากนั้น จึงวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างขององคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่
ในงานของพยาบาลวชิาชีพ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป Warp PLS 
 ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 
 1.  ตามวตัถุประสงคก์ารวิจยัขอ้ 1 ท่ีตอ้งการศึกษาระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน การรับรู้                      
การสนบัสนุนจากองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร ของพยาบาลวชิาชีพ                
ผลการศึกษาพบวา่พยาบาลวชิาชีพร้อยละ 52.3 (626 คน) เห็นดว้ยอยา่งยิง่และเห็นดว้ยกบัค าถาม                
“ท่านก าลงัหางานใหม่ในโรงพยาบาลอ่ืน” และร้อยละ 39.2 (392 คน) เห็นดว้ยอยา่งยิง่และเห็นดว้ย
กบัค าถาม “ทนัทีท่ีท่านหางานใหม่ไดท้่านจะลาออกจากโรงพยาบาลน้ี” ส่วนระดบัความตั้งใจคงอยู่
ในงานจากค าถามทั้ง 6 ขอ้ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ีย 3.29 จากคะแนนเต็ม 5 ขอ้
ค าถามท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงดบัท่ีหน่ึง คือ ก าลงัหางานท่ีโรงพยาบาลอ่ืน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 ขอ้
ค าถามท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอนัดบัท่ีสองมี 2 ขอ้ คือ ถึงแมโ้รงพยาบาลอ่ืนรับท างานก็จะไม่ลาออก
ส่วนตวัแปรแฝงท่ีเป็นปัจจยัสาเหตุคือการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และความพึงพอใจในงาน 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั มีค่าเฉล่ีย 3.47 และ 3.41 ตามล าดบั ตวัแปรแฝงท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดในระดบัมาก คือ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีค่าเฉล่ีย 3.74 เม่ือพิจารณาคะแนนเฉล่ีย
องคป์ระกอบท่ีเป็นตวัช้ีวดัท่ีสังเกตไดแ้ต่ละตวัแปรแฝงทั้ง 4 ตวั พบวา่ ตวัช้ีวดัท่ีเป็นองคป์ระกอบ
ของตวัแปรแฝง ส่วนใหญ่มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ขอ้ค าถามความตั้งใจคงอยูใ่นงาน
ทั้ง 6 ขอ้ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ขอ้ค าถามท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงดบัท่ีหน่ึง คือ ก าลงัหางาน
ท่ีโรงพยาบาลอ่ืน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 ขอ้ค าถามท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียอนัดบัท่ีสองมี 2 ขอ้ คือ ถึงแม้
โรงพยาบาลอ่ืนรับท างานก็จะไม่ลาออก และทนัทีท่ีหางานใหม่ไดจ้ะลาออกจากโรงพยาบาลน้ีมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35 องคป์ระกอบตวัแปรแฝงการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 2 องคป์ระกอบ คือ การสนบัสนุนดา้นการปฏิบติังานมีค่าเท่ากบั 3.46 ดา้นท่ีมีค่า
คะแนนเฉล่ียอนัดบัท่ีสาม คือ การเห็นคุณค่าความส าคญั มีค่าเท่ากบั 3.31 มีค่าคะแนนเฉล่ียในระดบั
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มาก 1 ดา้น คือ การสนบัสนุนโอกาสในการพฒันาเม่ือพิจารณาอนัดบัของค่าเฉล่ียรายดา้นพบวา่
ดา้นท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงอนัดบัท่ีหน่ึง คือ การสนบัสนุนโอกาสในการพฒันา มีค่าเท่ากบั 3.68 
ส่วนตวัแปรแฝงความพึงพอใจในงานซ่ึงมี 9 องคป์ระกอบ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง 4 องคป์ระกอบ
คือ ความพอใจดา้นผูนิ้เทศมีค่าเฉล่ีย 3.51 ความพอใจดา้นเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ีย 3.73 ความพอใจ
ดา้นลกัษณะงานพยาบาลมีค่าเฉล่ีย 3.85 ความพอใจดา้นการติดต่อส่ือสารมีค่าเฉล่ีย 3.57 และ
องคป์ระกอบตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์าร ทั้ง 3 ดา้น มีค่าคะแนนเฉล่ีอยูใ่นระดบัสูงโดยมี
ค่าเฉล่ีย 3.66, 3.77 และ 3.78 ตามล าดบั 
 2.  ตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั ขอ้ 2 ท่ีตอ้งการเปรียบเทียบความตั้งใจคงอยูใ่นงานการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามอาย ุระดบั
การศึกษา ประเภทการจา้งงาน ลกัษณะงาน และระดบัเงินเดือน ผลการศึกษาพบวา่ 
  2.1  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายปุระเภทการจา้งงาน และระดบัเงินเดือนต่างกนัมีความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนพยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัการศึกษา
และลกัษณะงานต่างกนัมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานไม่แตกต่างกนั ผลการวจิยัจึงสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ท่ีระบุ “วา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา สะถานะการจา้งงาน ลกัษณะ
งาน และรายไดต่้างกนั มีความตั้งใจคงอยูใ่นงานต่างกนั” เพียงบางส่วน คือ พยาบาลท่ีมีอายมุากกวา่ 
45 ปี มีความตั้งใจคงอยูใ่นงานมากกวา่พยาบาลท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 36 ปี พยาบาลวชิาชีพท่ีเป็นขา้ราชการ
มีความตั้งใจคงอยูใ่นงานมากกวา่ พยาบาลท่ีเป็นพนกังานราชการ/ พนกังานกระทรวงสาธารณสุข  
และลูกจา้งประจ า และพยาบาลท่ีมีระดบัเงินเดือนมาก มีความตั้งใจคงอยูใ่นงานมากกวา่ พยาบาล 
ท่ีมีระดบัเงินเดือนนอ้ยกวา่ ส่วนพยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัการศึกษาลกัษณะงานแตกต่างกนั มีความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานไม่แตกต่างกนั 
  2.2  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายตุ่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนพยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัการศึกษา ประเภทการจา้งงาน ลกัษณะงาน
และระดบัเงินเดือนต่างกนั มีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารไม่แตกต่างกนั ผลการวิจยัจึง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานขอ้ท่ี 2 ท่ีระบุ “วา่พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา สถานะการจา้งงาน 
ลกัษณะงาน และรายไดต่้างกนั การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รแตกต่างกนั” เพียงบางส่วน คือ 
พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายมุากกวา่ 45 ปี มีค่าเฉล่ียการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมากกวา่พยาบาล
วชิาชีพกลุ่มอายกุลุ่มอา 36-45 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนพยาบาลวชิาชีพท่ีมี
ประเภทการจา้งงาน และระดบัเงินเดือนแตกต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รไม่แตกต่าง
กนั 
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  2.3  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายตุ่างกนัความพึงพอใจในงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ ส่วนพยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัการศึกษา ประเภทการจา้งงาน ลกัษณะงานและระดบั
เงินเดือนต่างกนัมีความพึงพอใจในงานไม่แตกต่างกนั ผลการวจิยัจึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานขอ้ท่ี 3 
ท่ีระบุ “วา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา สถานะการจา้งงาน ลกัษณะงาน และรายได้
ต่างกนัมีความพึงพอใจในงานแตกต่างกนั” เพียงบางส่วน คือ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายตุ่างกนัมี 
ความพึงพอใจในงานต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยพบวา่พยาบาลท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 36 ปี และ
พยาบาลท่ีมีอายมุากกวา่ 45 ปี มีความพึงพอใจในงานมากกวา่พยาบาลอาย ุ36-45 ปี ส่วนการ
เปรียบเทียบตามคุณลกัษณะอ่ืน ๆ คือ ระดบัการศึกษา สถานะการจา้งงาน ลกัษณะงาน และระดบั
เงินเดือนต่างกนั มีความพึงพอใจในงานไม่แตกต่างกนั  
  2.4  พยาบาลวชิาชีพ ท่ีมีอายตุ่างกนัและระดบัเงินเดือนต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์รต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนพยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัการศึกษาประเภทการจา้งงาน 
และลกัษณะงานต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ผลการวจิยัจึงสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานขอ้ท่ี 4 ท่ีระบุ “วา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา สะถานะการจา้งงาน ลกัษณะ
งาน และรายไดต่้างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั” เพียงบางส่วนโดยพบวา่พยาบาลท่ีมี
อายมุากกวา่ 45 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พยาบาลท่ีมีอาย ุ45 ต ่ากวา่ 45 ปี และพยาบาล 
ท่ีมีระดบัเงินเดือนมากกวา่ 40,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างมากกวา่พยาบาลท่ีมีระดบั
เงินเดือน 40,000 บาท และต ่ากวา่ 40.000 บาท ส่วนการเปรียบเทียบตามคุณลกัษณะดา้นระดบั
การศึกษา สถานะการจา้งงาน และลกัษณะงาน มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 3.  ตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั ขอ้ 3 ท่ีตอ้งการทดสอบความกลมกลืนของโมเดลสมการ
โครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ของพยาบาลวชิาชีพท่ีพฒันาข้ึน กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผล 
การทดสอบพบวา่  
  3.1  โมเดลสมการโครงสร้างทางทฤษฎีความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ของพยาบาลวชิาชีพ 
ท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึน สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีค่า โมเดล Fit (Tenenhaus GoF) มากกวา่  
0.36 และมีค่าอ่ืน ๆ ผา่นเกณฑ ์ซ่ึงแสดงวา่โมเดลมีความสามารถในการอธิบายในระดบัดีท่ียอมรับ
ได ้ ผลการวเิคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ
สอดคลอ้งสนบัสนุนสมมติฐานทั้ง 6 ขอ้ (ขอ้ 5.1-5.6) 
  3.2  ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืน ของโมเดลสมการโครงสร้างความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ท่ีจ  าแนกตามกลุ่มอายเุป็นสามกลุ่มตาม
ผลการวจิยั ท่ีพบวา่พยาบาลวชิาชีพกลุ่มอายตุ  ่ากวา่ 36 ปี กลุ่มอาย ุ36-45 ปี และกลุ่มอายมุากกวา่ 45 
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ปี มีความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์รแตกต่างกนัผลการวจิยัสรุปได ้ดงัน้ี 
   3.2.1  โมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ของพยาบาลวชิาชีพทั้ง  
3 กลุ่ม อายสุอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยผา่นเกณฑทุ์กขอ้ มีค่าโมเดล Fit (Tenenhaus GoF) 
มากกวา่ 0.36 ทั้ง 3 กลุ่ม 
   3.2.2  ตวัแปรแฝงในโมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วชิาชีพทั้ง 3 กลุ่ม สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนความตั้งใจคงอยูใ่นงานได ้อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ โดยกลุ่มอาย ุ36-45 ปี อธิบายความแปรปรวนความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดม้ากกวา่
กลุ่มอ่ืน โดยอธิบายความแปรปรวนไดร้้อยละ 44 กลุ่มอายมุากวา่ 45 ปี อธิบายความแปรปรวน
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดเ้ท่ากบักลุ่มรวมทุกกลุ่มอาย ุ(N = 1197) โดยอธิบาไดร้้อยละ 41 ส่วนกลุ่ม
อายนุอ้ยกวา่ 36 ปี ตวัแปรแฝงในโมเดลสมการโครงสร้างอธิบายความแปรปรวนความตั้งใจคงอยู่
ในงานไดน้อ้ยกวา่กลุ่มอ่ืนคืออธิบายไดร้้อยละ 35  
   3.2.3  คุณภาพของการวดัตวัแปรแฝงท่ีค านวณจากผลการวดักบัตวัอยา่งแต่ละกลุ่ม
ยอ่ยทั้งสามกลุ่มไดผ้ลเคียงกบัการค านวณจากกลุ่มใหญ่ (N = 1,197) ตวัแปรแฝงในสมการทั้ง 4   
ตวั มีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่รวม (Composite reliability coefficient) และค่า Cronbach’s alpha  
coefficient มากกวา่ 0.07 ทุกกลุ่ม และมีค่าสัมประสิทธ์ิความสามารถในการท านาย (Q-squared 
coefficients) มากกวา่ 0.4 ส่วนความท่ียงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant validity) ตวัแปรแฝงการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์รและความพึงพอใจในงาน มีอ านาจจ าแนกไม่สอดคลอ้งกบัเกณฑ ์ส่วน 
ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์รและตวัแปรแฝงความตั้งใจคงอยูใ่นงาน มีความท่ียงตรงเชิงจ าแนก
(Discriminant validity) ผา่นเกณฑทุ์กกลุ่ม 
   3.2.4  ผลการทดสอบสมมติฐานจากการทดสอบสมการโครงสร้างจ าแนกตามกลุ่ม
อาย ุพบวา่แตกต่างกนั คือ สมการโครงสร้างรวมทุกกลุ่มอายผุลการวเิคราะห์สนบัสนุนสมมติฐาน
ทั้ง 6 ขอ้ กลุ่มอายตุ  ่ากวา่ 36 ปี และกลุ่มอาย ุ36-45 ปี สนบัสนุนสมมติฐาน 5 ขอ้ ไม่สนบัสนุน
สมมติฐานขอ้ 5.4 ท่ีระบุวา่ 4 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่น
งาน ส่วนกลุ่มอายมุากกวา่ 45 ปี ผลการวเิคราะห์สนบัสนุนสมมติฐานทั้ง 4 ขอ้ ไม่สนบัสนุน 2 ขอ้
คือ ขอ้ 4-4 ท่ีระบุวา่ ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน และ
ขอ้ 5.6 ท่ีระบุวา่การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่น
งาน 
 4.  ตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั ขอ้ 4 ท่ีตอ้งการศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม 
และอิทธิพลรวมของปัจจยัท่ีน ามาศึกษา ซ่ึงไดแ้ก่ การรับรู้การการสนบัสนุนจากองคก์ร ความ 



186 

 

พึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีมีต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ
ผลการวจิยัพบวา่ 
  4.1  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกกบัความ 
พึงพอใจในงาน มีค่าเท่ากบั 0.78 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P < .01 โดยปัจจยัเชิงสาเหตุการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์ารสามารถอธิบายความแปรปรวน ความพึงพอใจในงานไดร้้อยละ 60.8  
(R2 = 0.608) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล สอดคลอ้งกบัสมมติฐานสมมุติฐานขอ้ 5.1 ท่ีระบุวา่ “การรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบักบัความพึงพอใจในงาน”  
  4.2  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร มีค่าเท่ากบั 0.26 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P < .01 มีอิทธิพลทางออ้มผา่นความ
พึงพอใจในงาน มีค่าเท่ากบั 0.376 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P < .01 และมีอิทธิพลรวมต่อความ
ความผกูพนัต่อองคก์รมีค่าเท่ากบั 0.632 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P < .01 ปัจจยัเชิงสาเหตุการ
รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และความพึงพอใจในสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนความ
ผกูพนัต่อองคก์รไดร้้อยละ 49 (R2 = 0.49) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสอดคลอ้งกบัสมมติฐานขอ้ 5.2 ท่ี
ระบุวา่ “การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความความผกูพนัต่อองคก์ร” 
  4.3  ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกกบัความความผกูพนัต่อ
องคก์ร มีค่าเท่ากบั 0.48 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P < .01 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานสมมุติฐานขอ้ 5.3 ท่ีระบุวา่ “ความพึงพอใจในงานมีมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร” 
  4.4  สมมุติฐานขอ้ 5.4 ระบุวา่ “ความพึงพอใจในงานมีมีอิทธิพลในทิศทางบวกกบั
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน”ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน ท่ีพบวา่ความพึงพอใจมี
อิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
มีค่าเท่ากบั 0.05 มีนยัส าคญัทางสถิติ P = .04 มีอิทธิผลทางออ้มในทิศทางบวกผา่นความผกูพนัต่อ
องคก์รมีค่า 0.279 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P < .01 มีอิทธิพลรวมในทิศทางบวกกบัความตั้งใจ
คงอยูใ่นงาน มีค่าเท่ากบั 0.330 มีนยัส าคญัทางสถิติ P < .01 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานขอ้ 5.4 ท่ีระบุวา่ “ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลในทิศทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่น
งาน” 
  4.5  ความผกูพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่น
งาน มีค่าเท่ากบั 0.58 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P < .01 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานขอ้ 5.5 ท่ีระบุวา่ “ความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกกบัความตั้งใจ
คงอยูใ่นงาน”      
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  4.6  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลรวมในทิศทางบวกกบัความตั้งใจคง
อยูใ่นงาน มีค่าเท่ากบั 0.501 มีนยัส าคญัทางสถิติ P < .01โดยมีอิทธิพลทางตรงเท่ากบั 0.10 มี
นยัส าคญัทางสถิติ P < .01 มีอิทธิพลทางออ้มผา่นความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์ร
เท่ากบั 0.406 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P < .01 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

ขอ้  5.6 ท่ีระบุวา่ “การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร มีอิทธิพลในทิศทางบวกกบัความตั้งใจคงอยู่
ในงานโดยมีความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัแปรส่ือ (Mediator)”     
 จากการพิจารณาผลการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานท่ี
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์บวา่ ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ ไดรั้บอิทธิพล
รวมจากปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงสุด มีค่าอิทธิพลรวมในทิศทางบวกเท่ากบั 0.58 อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P < .01 ซ่ึงเป็นอิทธิพลทางตรงไม่มีอิทธิพลทางออ้ม รองลงมาคือ ปัจจยั
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร มีอิทธิพลรวมในทิศทางบวกต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานเท่ากบั 
0.501 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P < .01 และอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวก เท่ากบั 0.10 มี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P < .01 และมีอิทธิพลทางออ้มผา่นความพึงพอใจในงานและความผกูพนั
ต่อองคก์าร เท่ากบั 0.406 มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั P < .01 และปัจจยัความพึงพอใจในงาน มี
อิทธิพลรวมต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานเท่ากบั 0.279 มีนยัส าคญัทางสถิติ P < .01 และอิทธิพล
ทางตรงในทิศทางบวก 0.051 มีนยัส าคญัทางสถิติ p = 0.04 และมีอิทธิพลทางออ้มผา่นความผกูพนั
ต่อองคก์ารเท่ากบั 0.279 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P < .01 โดยสัดส่วนของความเช่ือถือไดใ้น 
ตวัแปรความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ท่ีอธิบายไดด้ว้ยปัจจยั การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ปัจจยั
ความพึงพอใจในงานและปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดร้้อยละ 41 (R2 = 0.41) 
 จึงสรุปไดว้า่ ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดแ้ก่ตวัแปรการรับรู้ 
การสนบัสนุนจากองคก์าร โดยมีตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ารและความพึงพอใจในงานเป็น 
ตวัแปรส่ือ (Mediator) ซ่ึงผลกรวเิคราะห์ขอ้มูล ตวัแปรทั้ง 3 ตวั สามารถอธิบายความแปรปรวน
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดร้้อยละ 41 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ี 5.6 
 

 อภิปรายผลการวจิัย 
 1.  จากผลการวจิยัท่ีพบวา่ ระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบั
ปานกลาง จึงแปลความไดว้า่โดยภาพรวมพยาบาลวชิาชีพ ยงัมีแนวโนม้ท่ีจะท างานในโรงพยาบาล
ต่อไปในระดบัปานกลาง ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Fisher, Hinson and Deets 
(1994), Boyle, Bott, Hansen, Woods and Taunton (1999) และ Sourdif (2004) ท่ีพบวา่ความตั้งใจ
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คงอยูใ่นงานของพยาบาลอยูใ่นระดบัปานกลาง และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของจาริณี ศรีประเสริฐ 
อวยพร ตณัมุขยกุล และยภุาพร ล้ิมโฆษิต (2551) ท่ีพบวา่พยาบาลร้อยละ 62.25 มีความตั้งใจคงอยู่
ในงานในระดบัปานกลาง การท่ีผลการวจิยัคร้ังน้ีพบวา่ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลอยูใ่น
ระดบัปานกลาง อาจเน่ืองจากลกัษณะค าถามท่ีถามความเห็นของบุคคลท่ีตอ้งตอบหรือแสดง
ความรู้สึกในขณะท่ีตอบค าถาม ผูต้อบแบบสอบถามอาจมีเวลาคิดไตร่ตรองวางแผนหรือตดัสินใจ
ในกาตอบค าถามไม่มาก ส่วนใหญ่จึงตอบค าถามระดบัคะแนนปานกลาง (คะแนน 3 จากคะแนน
เตม็ 5 ในมาตรวดั ยกเวน้ผูท่ี้วางแผนหรือตดัสินใจท่ีจะลาออกจากงานหรือยา้ยงานไปโรงพยาบาล
อ่ืน จึงตอบค าถามตามท่ีไดว้างแผนหรือตดัสินใจแลว้ แต่เม่ือพิจารณาค าถามขอ้ท่ี 1 “ท่านก าลงัมอง
หางานใหม่ในโรงพยาบาลอ่ืน จะเห็นไดว้า่พยาบาลวชิาชีพประมาณ 1 ใน 2 (ร้อยละ 52.3) ตอบวา่
เห็นดว้ยและเห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัค าถามขอ้น้ี และร้อยละ 39.2 ตอบวา่เห็นดว้ยและเห็นดว้ยอยา่งยิง่
กบัค าถามขอ้ 6 “ทนัทีท่ีท่านหางานใหม่ไดท้่านจะลาออกจากโรงพยาบาลน้ี” ส่วนผลการวจิยัท่ี
พบวา่ พยาบาลท่ีมีอายมุากมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานมากกวา่พยาบาลท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 36 ปี พยาบาล
วชิาชีพท่ีเป็นขา้ราชการมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานมากกวา่พยาบาลท่ีเป็นพนกังานราชการ/ พนกังาน
กระทรวงสาธารณสุข และลูกจา้งประจ า และพยาบาลทีเป็นพนกังานราชการ/ พนกังานกระทรวง
สาธารณสุข มีความตั้งใจคงอยูใ่นงานมากกวา่ลูกจา้งประจ า และพยาบาลท่ีมีเงินเดือนมากมีความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานมากกวา่ ผูท่ี้มีเงินเดือนในระดบัต ่ากวา่นั้น อาจเน่ืองจากผูท่ี้มีอายมุาก และเป็น
ขา้ราชการมีความมัน่คงในงาน เม่ือท างานมานานจึงมีเงินเดือนมาก มีความช านาญและเช่ียวชาญ จึง
ไม่คิดออกจากงานหรือเปล่ียนงาน   
 2.  นอกจากน้ี พยาบาลท่ีมีอายมุากโอกาสของการหางานเลือกงานก็จะลดลง (Mayer & 
Allen, 1984) การตดัสินใจลาออกหรือเปล่ียนงานยอ่มตอ้งพิจารณาผลไดผ้ลเสียและผลประโยชน์
อ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บ (Mobley, 1982) จากเหตุผลดงักล่าว ท าใหมี้ความตั้งใจคงอยูใ่นงานมากกวา่พยาบาล
ท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ โดยเฉพาะพยาบาลท่ีเป็นลูกจา้งประจ าหรือพนกังานราชการท่ีท างานใหม่ ซ่ึง
อธิบายไดจ้ากทฤษฏีความเท่าเทียม (Equity theory) พยาบาลวชิาชีพท่ีเป็นลูกจา้งอาจคิดวา่ตนเอง
ไม่ไดรั้บความเป็นธรรม เน่ืองจากตนตอ้งท างานหนกัตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ เช่นเดียวกบั
พยาบาลวชิาชีพท่ีเป็นขา้ราชการ แต่ไดรั้บการเสริมแรงคือ เงินเดือนและต าแหน่งไม่เป็นธรรม เม่ือ
เปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมงานท่ีเป็นขา้ราชการ มีเงินเดือนนอ้ยท าใหรู้้สึกไม่ภูมิใจในการท างาน
เท่ากบัขา้ราชการ จึงคิดเปล่ียนงานหรือหางานใหม่ เม่ือไดง้านท่ีมีเงินเดือนมากกวา่หรือต าแหน่ง
ขา้ราชการจึงจะลาออกจากงานท่ีท าอยู ่ผลการวจิยัน้ีสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ Kudo et al. 
(2006) 
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 3.  จากผลการวจิยัท่ีพบวา่ พยาบาลวชิาชิพมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารในระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบของแบบวดัพบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้น 

การสนบัสนุนในการพฒันามีคะแนนอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการสนบัสนุนดา้นการท างาน และดา้น
การเห็นคุณค่าความส าคญัมีค่าคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลาง และพบวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายุ
ต่างกนัมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารแตกต่างกน้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พยาบาลวชิาชีพ 
ท่ีมีอายมุากกวา่ 45 ปี มีค่าเฉล่ียการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมากกวา่พยาบาลวชิาชีพกลุ่มอาย ุ
36-45 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ Rhoades and 
Eisenberger (2002) พบวา่ พนกังานท่ีมีอายงุานมากจะมีความรู้สึกท่ีดีต่อการกระท าต่าง ๆ ท่ีตนเอง
ไดรั้บจากองคก์ร โดยจะมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รสูงส่วนระดบัการศึกษา สถานะการจา้ง
งาน ลกัษณะงาน และระดบัเงินเดือนต่างกนั มีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
ทั้งน้ีอาจเป็นไปไดว้า่ ตวัอยา่งในงานวจิยัคร้ังน้ี ถึงแมจ้ะมีคุณลกัษณะส่วนบุคลและลกัษณะงาน
ต่างกนัแต่มีต าแหน่งเป็นพยาบาลประจ าการทั้งหมด ไม่มีพยาบาลท่ีมีต าแหน่งหวัหนา้หรือผูนิ้เทศ 
ซ่ึงในสภาพท่ีเป็นจริงอาจไดรั้บการสนบัสนุนจากโรงพยาบาลศูนยใ์นระดบัใกลเ้คียงกนั จึงมี  
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 4.  จากผลการวจิยัท่ีพบวา่พยาบาลวชิาชิพมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลางโดยมีค่าคะแนนเฉล่ียรายดา้นในระดบัสูง 4 ดา้น คือ ความพอใจดา้นผูนิ้เทศ ความพอใจ
ดา้นเพื่อนร่วมงาน ความพอใจดา้นลกัษณะงานพยาบาล และความพอใจดา้นการติต่อส่ือสารใน
หน่วยงาน เม่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานระหวา่งพยาบาลท่ีมีระดบัการศึกษา สถานะการจา้ง
งาน ลกัษณะงานท่ีรับผดิละระดบัเงินเดือนต่างกนั มีความพึงพอใจในงานไม่แตกต่างกนั จึงแสดงวา่
พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลศูนยมี์ความพึงพอใจในงานท่ีรับผดิชอบ มีการนิเทศงานโดยผูนิ้เทศ
และมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี และมีการติดต่อส่ือสารท่ีดี จึงมีความพอใจในงานระดบัไม่แตกต่างกนัตาม
คุณลกัษณะส่วนบุคลและลกัษณะงาน ยกเวน้กลุ่มอายพุบวา่ ผูท่ี้มีอายตุ  ่ากวา่ 36 ปี และมีอายุ
มากกวา่ 45 ปี มีความพึงพอใจในงานมากกวา่พยาบาลอาย ุ36-45 ปี ส่วนความพึงพอใจในงานดา้น
ท่ีมีความพึงพอใจต ่าสุด คือ ความพอใจดา้นค่าจา้งหรือเงินเดือนมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.79 รองลงมาคือ
ความพอใจดา้นผลประโยชน์อ่ืนนอกจากเงินเดือน และความพอใจดา้นความกา้วหนา้ในงานมี
ค่าเฉล่ีย 3.11 และ 3.22 ตามล าดบั ผลการวจิยัน้ีสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ Dion (2011) 
 5.  จากผลการวจิยัทีพบวา่พยาบาลวชิาชิพมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมากทั้ง
คะแนนรวมและรายดา้น และท่ีพบวา่พยาบาลวชิาชิพท่ีมีอายมุากมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่
พยาบาลท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ Fillipova (2011) ท่ีพบวา่พยาบาลท่ีมี
ระดบัเงินเดือนมาก มีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่พยาบาลท่ีมีระดบัเงินเดือนนอ้ยกวา่ ผลการวจิยั
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ขอ้น้ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Baron and Greenberg (1990) ท่ีกล่าววา พนกังานท่ีมีอายุมากและ
ท างานในองคก์ารเป็นเวลานาน มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่คนงานท่ีมีอายนุอ้ยและมีอายงุาน
ในองคก์ารนอ้ยกวา่ และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ Siew, Chitpakdee and Chontawan (2011) 
 6.  ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงาน
ของพยาบาลวชิาชีพท่ีพฒันาข้ึน กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ท่ีพบวา่   
  6.1  ผลการวเิคราะห์ Indicator weights combined loadings and cross-loadings  
ตวัแปรแฝงการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และ
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานท่ีพบวา่ ตวัแปรแฝงความพึงพอใจในงาน มีน ้าหนกัตวัช้ีวดับางขอ้ มีค่า
น ้าหนกัไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แต่เม่ือพิจารณาค่ากลาง ค่าสัมประสิทธ์ิ ความเช่ือมัน่รวม ค่า
สัมประสิทธ์ิ  Cronbach’s alpha และค่าสัมประสิทธ์ิ Q-squared มีค่าผา่นเกณฑใ์นระดบัท่ียอมรับได ้
ส่วนความผกูพนัต่อองคก์ร และความตั้งใจคงอยูใ่นงานแบบวดัมีความผา่นเกณฑ ์ทั้งค่า
สัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่รวม ค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s alpha และค่าสัมประสิทธ์ิ Q-squared 
และค่าความท่ียงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant validity)   
  6.2  ผลการวเิคราะห์สมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพรวม 
ทุกกลุ่มอาย ุ(N = 1,197) มีค่าความสอดคลอ้งของโมเดลถึงระดบัดี (Reached the ideally level of 
model fit) คะแนนของ GoF มีค่ามากกวา่ 0.36 ซ่ึงแสดงวา่โมเดลมีความสามารถในการอธิบายใน
ระดบัเขม้แขง็ทียอมรับได ้นอกจากน้ี ตวัช้ีวดัอ่ืน ๆ ผา่นเกณฑทุ์กขอ้ จึงสรุปไดว้า่โมเดลสมการ
โครงสร้างเชิงทฤษฎีความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ ท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึน สอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลประจกัษ ์ผลจากการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงเส้นของปัจจยัระดบัองคก์ารพบวา่ ปัจจยัดา้น
องคก์าร คือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางทางบวกต่อความตั้งใจ
คงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพในระดบัต ่าและมีนยัส าคญัทางสถิติ P < .01 และมีอิทธิพลต่อความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานในทางออ้ม โดยมีตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ารและความพึงพอใจในงานเป็น 
ตวัแปรส่ือ (Mediater) ในส่วนของปัจจยัเชิงสาเหตุระดบับุคคล พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมี
อิทธิทางตรงในทิศทางทางบวกต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน ส่วนความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน
ของพยาบาลวชิาชีพในระดบัต ่า P = .04  และสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน ขอ้ 5.4 
  6.3  ผลการวเิคราะห์สมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ของพยาบาลวชิาชีพ
จ าแนกตามกลุ่มอาย ุ3 กลุ่มอาย ุคือ ต ่ากวา่ 36 ปี (N = 508) กลุ่มอาย ุ36-45 ปี และกลุ่มอายมุากกวา่  
45 ปี ซ่ึงผลการผลการวจิยั พบวา่  
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   6.3.1  สมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวิชาชีพทั้งสามกลุ่มมี
ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลประจกัษ ์มีค่าความสอดคลอ้งของโมเดลระดบัดี คะแนนของ GoF มีค่า
มากกวา่ 0.36 ซ่ึงแสดงวา่โมเดลมีความสามารถในการอธิบายในระดบัเขม้แขง็ทียอมรับได ้
นอกจากน้ีตวัช้ีวดัอ่ืน ๆ ผา่นเกณฑทุ์กขอ้ แต่เม่ือพิจารณาความสามารถในการอธิบายความ
แปรปรวนความตั้งใจคงอยูใ่นงานจากตวัแปรแฝงทั้ง 3 ตวั ในสมการของแต่ละกลุ่มอาย ุพบวา่  
มีความสามารถในการอธิบายแตกต่างกนั โดยพบวา่ กลุ่มอาย ุ36-45 ปี ตวัแปรแฝงทั้ง 3 ตวั 
ความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดมากกวา่กลุ่มอ่ืน ๆ โดย
อธิบายไดร้้อยละ 44 (R2 = 0.44) กลุ่มอายนุอ้ยกวา่ 36 ปี อธิบายไดร้้อยละ 35 (R2 = 0.35) และ 
กลุ่มอาย ุมากกวา่ 45 ปี อธิบายไดร้้อยละ 41 (R2 = 0.41) อธิบายไดเ้ท่ากบักลุ่มรวมทุกกลุ่มอาย ุ
ผลการวจิยัน้ีช้ีใหเ้ห็นวา่อายเุป็นตวัแปรก ากบั (Moderater) ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ 
การสนบัสนุนจากองคก์รความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์รกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
   6.3.2  ผลการทดสอบสมมติฐานจากการวเิคราะห์สมการโครงสร้างความตั้งใจคง
อยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพทั้งสามกลุ่ม พบวา่ ผลการวเิคราะห์ทั้งสามกลุ่มไม่สนบัสนุนสมมติฐาน
ขอ้ 5.4 ท่ีระบุวา่ ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน เพราะ
ผลการวจิยัพบวา่ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานในระดบั
ต ่าและไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ผลการวจิยัน้ีอธิบายไดจ้ากแนวคิดของ Mowday, Steers and Porter 
(1979) ท่ีใหค้วามเห็นวา่ ความพึงพอใจเป็นตวัแปรท่ีไม่คงท่ี มีความมีโอกาสเปล่ียนแปลงตามปัจจยั
ส่วนบุคคลมากกวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รและจากการท่ีเปล่ียนแปลงง่ายและไม่แน่นอน จึงเป็น 
ตวัแปรมาก่อน (Antecedent) ของความผกูพนัต่อองคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัแปร 
ชั้นกลาง (Intermediate) ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ระดบัความ 

พึงพอใจในงาน จึงส่งผลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานผา่นความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
Tett and Meyer (1993) ท่ีพบวา่ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจลาออกจากงาน นอกจากน้ี 
ผลการวจิยัยงัสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ Sadangharn (2010) และศรัณย ์พิมพท์อง (2557) ท่ีพบวา่
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยูใ่นองคก์ารของพนกังาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการ และพบวา่การความผกูพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางทางบวก
ต่อการคงอยูใ่นองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยั และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Rhoades and 
Eisenberger (2002), Fillipova (2011), Kurtessis, Eisenberger, Ford, Buffardi, Stewart and Adis 
(2015) และผลงานวจิยัของ Liu et al. (2015) และสอดคลอ้งกบัแนวคิด The Meso  Paradigm 
(House et al., 1995) ดว้ยการบูรณาการปัจจยัในระดบัจุลภาค (Micro) และมหภาค (Macro) เพื่อ
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อธิบายพฤติกรรมองคก์ารท่ีสนใจ (ในงานวจิยัน้ี คือ ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ) 
นั้นเกิดจากสาเหตุดา้นต่าง ๆ คือ 1) ปัจจยัระดบับุคคล (Individual) ซ่ึงในงานวจิยัน้ี ไดแ้ก่ ความ 
พึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์ร 2) ปัจจยัระดบัองคก์าร ซ่ึงในงานวิจยัน้ี ไดแ้ก่ การรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์าร โดยในโมเดลไดแ้สดงใหเ้ห็นวา่ ปัจจยัระดบับุคคลมีอิทธิพลทางตรงไป
ยงัตวัแปรความตั้งใจคงอยูใ่นงาน และปัจจยัระดบัองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อความตั้งใจคงอยูใ่น
งานผา่นปัจจยัระดบับุคคล ดงันั้น ผลการวจิยัน้ีจึงสนบัสนุนแนวคิดดงักล่าวและสอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีการสนบัสนุนจากองคก์าร (Organizational Support Theory: OST) ท่ี Eisenberger et al. 
(1986) ไดพ้ฒันาเพื่ออธิบายพฤติกรรมความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารกบัพนกังาน หรือนายจา้งกบั
ลูกจา้ง เน่ืองจากผลการวจิยัเป็นท่ียอมรับวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารส่งผลต่อการมี
ทศันคติท่ีดีในการท างานของพนกังาน สะทอ้นถึงคุณภาพความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์าร กบั
พนกังาน ดงันั้น ทฤษฎีการสนบัสนุนจากองคก์าร (OST ) จึงเป็นมโนทศัน์ท่ีส าคญัในการบริหาร 
ธุรกิจสมยัใหม่ (Mowday, 1998) เพราะเป็นทฤษฎีท่ีอธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้งและ
ลูกจา้ง จากมุมมองของลูกจา้งท่ีมองหรือรับรู้วา่องคก์ารมีความสนใจ ห่วงใย สวสัดิภาพของตน
เพียงใด นอกจากน้ีโครงสร้าง (Construct) ของทฤษฎีการสนบัสนุนจากองคก์าร (OST) ยงัชดัเจน 
และมีความสัมพนัธ์สูงกบัความผกูพนักบัองคก์รดา้นจิตใจ และความพึงพอใจในงานรวมทั้ง
ทศันคติทางบวกดา้นอ่ืน ๆ  
 

ข้อเสนอแนะ 
 1.  ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช้ 
 ผลการวจิยัคร้ังน้ีประกอบดว้ยขอ้มูลเชิงพรรณนาสถานการณ์ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
ของพยาบาลวชิาชีพท่ีท างานอยูใ่นโรงพยาบาลศูนยส์ังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 13 
โรงพยาบาล จากทั้งทั้ง 5 ภาค ของประเทศไทย และผลการวจิยัท่ีวเิคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผล
ทางตรงและทางออ้มต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ ผลการวจิยัท่ีไดส้อดคลอ้งกบั
แนวคิดทฤษฎีท่ีเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั เพื่อใหมี้การใชป้ระโยชน์จากผลการวิจยั ผูว้จิยัจึง
เสนอแนะในประเด็นต่อไปน้ี 
  1.1  จากผลการวจิยัคร้ังน้ีพบวา่พยาบาลวชิาชีพประมาณ 1 ใน 2 (ร้อยละ 52.3) ตอบ
วา่ก าลงัมองหางานใหม่ในโรงพยาบาลอ่ืนและร้อยละ 39.2 ตอบวา่ทนัทีท่ีท่านหางานใหม่ได ้ท่าน
จะลาออกจากโรงพยาบาลน้ี ในการวางแผนและพฒันาก าลงัคนทางการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย์
ควรค านึงถึงอตัราความตั้งใจออกจากงานหรือยา้ยงานในแต่ละปี รวมถึงการเก็บรวบรวมสถิติ    
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การยา้ยงานหรือออกจากงาน ทั้งน้ี เพื่อก าหนดและตั้งงบประมาณใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์จริง
มากท่ีสุด 

  1.2  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารซ่ึงเป็นปัจจยัระดบัองคก์รมีอิทธิพลทางตรง
ต่อปัจจยัระดบับุคคลคือความพึงพอใจในงานในระดบัสูงคือ 0.87 และเม่ือพิจารณาค่าคะแนนเฉล่ีย
รายดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร พบวา่ มีดา้นท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลางมี 2 
ดา้น คือ ดา้นการเห็นคุณค่าความส าคญั และดา้นการสนบัสนุนดา้นกาปฏิบติังาน ดงันั้น ทาง
โรงพยาบาลศูนยจึ์งควรจดัใหมี้การสนบัสนุนในประเด็นทั้งสองเอยา่งเป็นรูปธรรม ก าหนดวธีิ
ปฏิบติัในการบริหารงานบุคคล โดยใหคุ้ณค่าการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ โดยใหก้ารยอมรับ
นบัถือวา่เป็นบุคลากรท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์ร ใหค้่าตอบแทนท่ีเหมาะสมมีความ
มัน่คงในการจา้งงาน  
  1.3  จากผลการวจิยัท่ีพบวา่ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความความ
ผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลางและความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจคงอยู่
ในงานของพยาบาลวชิาชีพมีค่า 0.58 จึงควรใหค้วามส าคญักบัความพึงพอใจในงาน เพราะเป็น
ปัจจยัหน่ึงท่ีเป็นสาเหตุใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร โดยพิจารณาจากค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจ
ในงานดา้นต่าง ๆ ซ่ึงจากผลการวจิยัท่ีพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียต ่าสุด 3 ล าดบัสุดทา้ย คือ ความ
พอใจดา้นค่าจา้ง ดา้นผลประโยชน์อ่ืนนอกจากเงินเดือน และดา้นความกา้วหนา้ในงาน (จาก
คะแนนเตม็ 5 มีค่าเฉล่ีย 2.79, 3.11 และ 3.32 ตามล าดบั) การก าหนดวธีิปฏิบติัในการบริหารงาน
บุคคลจึงควรพิจารณาดา้นสิทธิประโยชน์ ค่าตอบแทนปฏิบติังาน การก าหนดต าแหน่งหรืออตัรา
ขา้ราชการเพื่อใหพ้ยาบาลท่ีเป็นลูกจา้งประจ า ไดรั้บการบรรจุเป็นขา้ราชการ รวมถึงการลด
ความรู้สึกแตกต่างดา้นสถานะของพยาบาลวชิาชีพกบัผูป้ระกอบวชิาชีพอ่ืน ๆ ในโรงพยาบาล  
โดยเฉพาะค่าตอบแทนการอยูเ่วรและค่าล่วงเวลา 
  1.4  ระดบัหน่วยงาน (โรงพยาบาลศูนย)์ ควรน าทฤษฎีการสนบัสนุนองคก์าร (OST) 
มาใชใ้นการบริหารงานบุคคล เพราะเป็นทฤษฎีท่ีอธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง 
จากมุมมองของลูกจา้งท่ีมองหรือรับรู้วา่องคก์รมีความสนใจ ห่วงใยสวสัดิภาพของตนเพียงใด 
นอกจากน้ี โครงสร้าง (Construct) ของทฤษฎีการสนบัสนุนองคก์าร (OST) ยงัชดัเจน และมี
ความสัมพนัธ์สูงกบัความผกูพนักบัองคก์รดา้นจิตใจ และความพึงพอใจในงานรวมทั้งทศันคติ
ทางบวกดา้นอ่ืน ๆ ซ่ึง Mowday (1998) กล่าววา่ ทฤษฎีการสนบัสนุนองคก์ารเป็นมโนทศัน์ ท่ี
ส าคญัในการบริหารธุรกิจสมยัใหม่ และจากผลการวจิยัคร้ังน้ี ก็สนบัสนุนทฤษฎีน้ีท่ีผลการวิเคราะห์ 
อิทธิพลเชิงเส้น พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจใน
งานในทิศทางบวกไดใ้นระดบัสูง โดยการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีความเช่ือถือท่ีอธิบาย
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ความพึงพอใจในงานไดร้้อยละ 61( R2 = 0.75) นอกจากน้ี การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมี
อิทธิพลต่อความผกูพนักบัองคก์ารทั้งทางตรงและทางออ้มผา่นความพึงพอใจในงานโดยมี
ความสามารถในการท่ีอธิบายความผกูพนักบัองคก์ารไดร้้อยละ 49 (R2 = 0.49) การเพิ่มกลยทุธ์การ
บริหารจดัการเพื่อใหพ้ยาบาลเกิดการรับรู้วา่องคก์รสนใจ ห่วงใย ดา้นความมัน่คงในงานสนบัสนุน
ใหพ้ยาบาลวชิาชีพมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี สนบัสนุนนโยบายการบรรจุแต่งตั้งพยาบาล
วชิาชีพเป็นขา้ราชการ เพื่อเป็นเกียรติศกัด์ิศรีและมีความมัน่คงในงาน และไม่ควรมีขอ้จ ากดัหรือมี
ความแตกต่างของค่าตอบแทนและรายไดเ้งินเดือน ระหวา่งพยาบาลวชิาชีพผูท่ี้ไดรั้บการบรรจุเป็น
ขา้ราชการ กบัพยาบาลวชิาชีพพนกังานอตัราจา้ง หรือพนกังานของรัฐ สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีและ
ความปลอดภยัในการท างาน มีเคร่ืองมืออุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกเพียงพอ มีความสะดวก
ในการท างาน มีความสุขและความพึงพอใจในการท างาน มีความผกูพนัต่อองคก์รและตอ้งการ
ท างานในองคก์รต่อไป 
  1.5  ระดบักระทรวง กระทรวงสาธารณสุขควรวางแผนขยายต าแหน่งขา้ราชการ
ส าหรับพยาบาลวชิาชีพเพื่อบรรจุแต่งตั้งพยาบาลวชิาชีพท่ีเป็นลูกจา้งประจ า ใหเ้ป็นขา้ราชการ 
เพราะจากผลการวิจยัพบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีเป็นลูกจา้งประจ าและพนกังานราชการมีความตั้งใจ
คงอยูใ่นงานนอ้ยกวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีเป็นขา้ราชการ และควรมีนโยบายในกาพฒันาบุคลากร
ทางการพยาบาล โดยใชแ้นวคิดทฤษฏีตน้ทุนมนุษยพ์ฒันาโดย Gary Becker ในปี ค.ศ. 1964 ซ่ึง
เน้ือหาของทฤษฏีเก่ียวกบัการเรียนรู้ หนา้ท่ีของมนุษย ์โดยถือวา่การเรียนรู้หนา้ท่ีของมนุษยเ์ปรียบ
ไดก้บัทรัพยากรธรรมชาติท่ีเก่ียวขอ้งกบัการผลิต (Becker, 1991) มโนทศัน์ของทฤษฏี กล่าววา่  
งานทุกอยา่งไม่เท่าเทียมกนั ดงันั้น คุณภาพของพนกังานสามารถพฒันาไดโ้ดยการลงทุนการให้
การศึกษาและการฝึกอบรมมีความส าคญัอยา่งยิง่ในการลงทุนดา้นตน้ทุนมนุษย ์ผูท่ี้มีความสามารถ
ในการเรียนรู้ มีความสัมพนัธ์กบัรายได ้ระดบัการเรียนรู้สามารถเพิ่มรายไดข้องบุคคล ดงันั้น  
การพฒันาบนัไดวชิาชีพทางการพยาบาล จึงมีความส าคญัท่ีจะดึงดูดใหพ้ยาบาลท่ีมีประสบการณ์
และความสามารถอยูใ่นองคก์ร โดยมีการก าต าแหน่งและรายไดใ้หเ้หมาะสมการปรับเปล่ียน
โครงสร้างค่าตอบแทน เพื่อดึงดูดพยาบาลใหค้งอยูใ่นระบบ สนบัสนุนงบประมาณในการผลิต
พยาบาลเพิ่มโดยการวางแผนท่ีรัดกุมยดึหลกัการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย โดยการวเิคราะห์อตัราก าลงั
และการวางแผนการผลิตท่ีเพียงพอและเหมาะสมทั้งปริมาณและคุณภาพ รวมทั้งก าหนดก าหนด
โครงสร้างอตัราก าลงัและต าแหน่งงานใหส้อดคลอ้งกบัการขยายตวัของภาระงานบริการพยาบาลท่ี
เพิ่มข้ึน   การใหค้วามมัน่คงในการท างานโดยการก าหนดต าแหน่งท่ีชดัเจน รวมทั้งก าหนดบนัได
วชิาชีพใหท้ดัเทียมวชิาชีพอ่ืน 
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 2.  ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยั 
 จากผลการวจิยัท่ีพบวา่ปัจจยัเชิงสาเหตุอธิบายความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล 
วชิาชีพไดใ้นระดบัปานกลาง คือ ร้อยละ 41 (R2 = 0.41) จึงควรท าวจิยัซ ้ าหรือท าวิจยัใหม่โดย
ออกแบบการวจิยัดงัต่อไปน้ี 
  2.1  พฒันาโมเดลสมการโครงสร้างโดยเพิ่มตวัแฝงภายนอกท่ีส่งผลต่อตวัแปรแฝง
ภายในตามแนวคิดทฤษฎีท่ีแบบจ าลองกระบวนการออกจากงานของ Mowday et al. (1982) ซ่ึงน า
ทฤษฎีสองปัจจยัมาเป็นตน้แบบในการสร้างแบบจ าลองความตั้งใจท่ีจะคงอยู ่หรือลาออกจาก
องคก์าร เป็นผลมาจาก 2 ปัจจยั โดยปัจจยัแรกเป็นความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่องานสามารถ
น าไปสู่พฤติกรรมความตั้งใจท่ีจะลาออกและก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการลาออกได ้เช่น ความพึงพอใจ
ในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ความผกูพนัต่องาน ปัจจยัต่อมา คือ ปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบั
งาน เช่น การทดลองงาน ความตอ้งการแรงงาน ความจ าเป็นในชีวติสมรส ความผกูพนัใน
ครอบครัว การฝึกงาน ฯลฯ เป็นส่ิงท่ีสามารถเพิ่ม หรือลดความตั้งใจท่ีจะลาออก หรือคงอยูต่่อใน
องคก์รของพนกังานได ้ดงันั้น การวจิยัคร้ังต่อไปควรจะเพิ่มปัจจยัดา้นภูมิล าเนาครอบครัวของ
พยาบาลวชิาชีพวา่อยูใ่นเขตจงัหวดัท่ีปฏิบติังานหรือไม่ หรือเพิ่มปัจจยัท่ีอ่ืน ๆ เช่น ภาระครอบครัว    
นโยบายดา้นทรัพยากรมนุษย ์และเพื่อเขา้ใจกรอบแนวคิดอา้งอิงในการตอบค าถามตามแบบวดัใน
การเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณ ควรเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพโดยการออกแบบการวิจยัแบบผสานวธีิ (Mixed 
method) ระหวา่งการวจิยัเชิงปริมาณและการวจิยัเชิงคุณภาพ 
  2.2  ควรท าการวจิยัเชิงปฏิบติัการ (Action research) ในการน าทฤษฎีการสนบัสนุน
องคก์ารซ่ึงเป็นมโนทศัน์ท่ีส าคญัในการบริหารธุรกิจสมยัใหม่ มาเป็นกรอบแนวคิดในการออกแบบ
วจิยัเพื่อพฒันาใหผู้ป้ฏิบติังานมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ความพึงพอใจในงานความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง หรืออาจท าการวจิยัเชิงทดลองในลกัษณะของการประเมินประสิทธิผล
ของกิจกรรมการสอดแทรก (Intervention) ท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์ารหรือตวัแปรดงักล่าวขา้งตน้
หรือตวัแปรอ่ืน ๆ 
 

ข้อจ ากดัของการวจิัย 
 การวจิยัคร้ังน้ีเก็บขอ้มูล โดยใชแ้บบสอบถามถามการรับรู้และความเห็นของผูต้อบใน
ช่วงเวลาแบบตดัขวาง (Cross sectional) แต่การวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นการวเิคราะห์เชิงเหตุและผลซ่ึง
เหตุตอ้งเกิดก่อนผล แต่เน่ืองจากตวัอยา่งในการวจิยัอยูใ่นองคก์าร ในช่วงระยะเวลาต่างกนัจาก 1 ปี
ถึง 36 ปี จึงท าใหข้อ้จ ากดัน้ีลดลงหรือมีผลต่อการแปลผลการวจิยันอ้ย ส่วนแบบวดัการรับรู้ 
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การสนบัสนุนจากองคก์รและความพึงพอใจในงาน ถึงแมผ้ลการวจิยัพบวา่มีค่าสัมประสิทธ์ิ ความ
เช่ือมัน่รวม (Composite reliability coefficient) และค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s alpha มีค่ามากกวา่ 
0.7 และมีค่า Q-squared (สัมประสิทธ์ิความตรงเชิงท านาย Predictive validity) มีค่ามากกวา่ 0.1 ซ่ึง
แสดงวา่มีความตรงเชิงท านาย (Predictive validity) ในระดบัดี แต่มีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก
(Discriminant validity) ไม่สอดคลอ้งกบัเกณฑ ์  
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E-mail: pspector@usf.edu 
 My name is Tanaid Padumanonda. I am a doctoral student in Ph.D. Organization 
Development and Human Capabilities Management program, Graduate School of Commerce, 
Burapha University, Thailand. 
 My dissertation topic involves Relationships between perceived organizational support, 
Job satisfaction, Organizational Commitment and Intention to stay. I plan to use job satisfaction 
survey: JSS to measure the job satisfaction of professional nurses that they had worked at 
provincial hospitals in Thailand. The current study initially targeted a sample 900 of professional 
nurses. 
  I am currently writing the methodology section of my dissertation (Proposal). At this 
time, I am considering using structural equation model analysis to test moderation. I have been to 
your site and download the information about assessing job satisfaction. 
 I would like to confirm that my study is a non-commercial educational research 
purposes. Would you please permit me use the JSS for my dissertation. I agree to share my 
results.  
 Thank you so much for all the research you’ve done on job satisfaction. 
 
Best regards, 
 
Mr. Tanaid Padumanonda  
Ph.D Candicate, Ph.D. Organization Development and Human Capabilities Management Program  
Graduate School of Commerce  
Burapha University, Thailand  
Tanaidpa@yahoo.com Call 0896698965 
 

mailto:tanaidpa@yahoo.com
mailto:Tanaidpa@yahoo.com
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RE: Doctoral Dissertation research-JSS 
Monday, August 24, 2015 4:17 AM 
From:  “Spector Paul” <pspector@usf.edu> 
To:  “Tanaid Padumanonda” <tanaidpa@yahoo.com> 
Dear Tanaid: 
 You have my permission to use the JSS in your research. You can find copies of the 
scale in the original English and several other languages, as well as details about the scale’s 
development and norms in the Scales section of my website http://shell.cas.usf.edu/~spector. I 
allow free use for noncommercial research and teaching purposes in return for sharing of results. 
This includes student theses and dissertations, as well as other student research projects. Copies of 
the scale can be reproduced in a thesis or dissertation as long as the copyright notice is included, 
“Copyright Paul E. Spector 1994, All rights reserved.” Results can be shared by providing an  
e-copy of a published or unpublished research report (e.g., a dissertation). You also have 
permission to translate the JSS into another language under the same conditions in addition to 
sharing a copy of the translation with me. Be sure to include the copyright statement, as well as 
credit the person who did the translation with the year. 
 Thank you for your interest in the JSS, and good luck with your research. 
Best, 
 
Paul Spector, Distinguished Professor 
Department of Psychology 
PCD 4118 
University of South Florida 
Tampa, FL 33620 
813-974-0357 
pspector@usf.edu 
http://shell.cas.usf.edu/~spector 

 
 
 

http://shell.cas.usf.edu/~spector
http://shell.cas.usf.edu/~spector
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แบบสอบถาม 
 
โมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยู่ในงานพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย์ สังกัดส านักงาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุข  
ค าช้ีแจง ลกัษณะของขอ้ค าถามแบ่งออกเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
 ตอนท่ี 3 ความพึงพอใจในงาน 
 ตอนท่ี 4 การผกูพนัต่อองคก์ร              
 ตอนท่ี 5 ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 

 
ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

ประเด็นค าถาม 
คณาจารย์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม เฉลีย่ ผล 
1 2 3 4 5 

1.1 เพศ    
 ชาย                      หญิง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

1.2 อาย ุ  
 ต ่ากวา่ 25 ปี         26-35 ปี                  
 36-45 ปี               46-50 ปี   
 มากกวา่ 50 ปี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

1.3 สถานภาพสมรส 
 โสด                      สมรส 
 หยา่ แยกกนัอยูห่รือหมา้ย 

+1 0 +1 +1 +1 4 0.8 สอดคลอ้ง* 

1.4 ระยะเวลาท่ีท างานท่ีโรงพยาบาล
แห่งน้ี 
.................ปี   ..........................เดือน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

1.5 ต าแหน่ง 
 ขา้ราชการ            พนกังาน 
 ลูกจา้ง/ ลูกจา้งประจ า 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 
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ประเด็นค าถาม 
คณาจารย์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม เฉลีย่ ผล 
1 2 3 4 5 

1.6 ระดบัเงินเดือน 
 ต  ่ากวา่ 15,000 บาท 
 15,000-20,000 บาท 
 20,001-30,000 บาท 
 30,001-40,000 บาท 
 มากกวา่ 40,000 บาท 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

1.7 เงินค่าล่วงเวลาหรือค่าอยูเ่วร 
(นอกเหนือจากเงินเดือน)  
เฉล่ียเดือนละ..............บาท 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

1.8 ท่านปฏิบติังานอยูห่อผูป่้วยใด 
 หออภิบาลผูป่้วยหนกั 
 หอผูป่้วยสามญั 
 หอผูป่้วยพิเศษ 
 แผนกผูป่้วยนอก 
 หอ้งผา่ตดั 
 อ่ืน ๆ ระบุ........................ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

เฉล่ีย ค่า IOC ทั้งตอน        7.8/8 = 0.974 
 

 
ตอนที ่2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
คณาจารย์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม เฉลีย่ ผล 
1 2 3 4 5 

1 เม่ือท่านประสบปัญหาในการ
ท างานท่านไดรั้บความช่วยเหลือ
อยา่งสม ่าเสมอจากโรงพยาบาล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

2 โรงพยาบาลใส่ใจต่อการท างาน
หนกัของท่าน 

0 0 +1 +1 +1 3 0.6 สอดคลอ้ง* 
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ข้อ ข้อค าถาม 
คณาจารย์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม เฉลีย่ ผล 
1 2 3 4 5 

3 โรงพยาบาลมอบหมายงานท่ี
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

4 โรงพยาบาลจดัใหมี้การประชุม
หรือช้ีแจงและแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน
ในการปฏิบติัพยาบาล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

5 โรงพยาบาลจดัใหมี้เวชภณัฑ์ 
เคร่ืองใชใ้นการพยาบาลตามท่ี
ท่านตอ้งการ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

6 โรงพยาบาลสนบัสนุนใหท้่านมี
วามกา้วหนา้ในวชิาชีพ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

7 ท่านมีโอกาสไดศึ้กษาดูงานเพื่อ
น ามาใชใ้นการปฏิบติัการ
พยาบาล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

8 โรงพยาบาลเห็นคุณค่าและให้
ความส าคญัต่อเป้าหมายและ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
ของท่านนอ้ยไป  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

9 โรงพยาบาลมีแผนการฝึกอบรม
และพฒันาบุคลากรทางการ
พยาบาลอยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

10 โรงพยาบาลใหโ้อกาสท่าน 
เขา้ร่วมประชุมวชิาการ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

11 โรงพยาบาลใหคุ้ณค่าความส าคญั
กบัการท างานอยา่งทุ่มเทของท่าน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

12 โรงพยาบาลใหค้วามใส่ใจ
เก่ียวกบัความเป็นอยูท่ี่ดีของท่าน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ข้อค าถาม 
คณาจารย์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม เฉลีย่ ผล 
1 2 3 4 5 

13 โรงพยาบาลแสดงความใส่ใจ
พยาบาลท่านนอ้ยเกินไป 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 สอดคลอ้ง* 

14 โรงพยาบาลเอาใจใส่ความรู้สึก
หรือทศันคติของท่านท่ีมีต่อ 
การปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

15 โรงพยาบาลมีนโยบายและวิธี
ปฏิบติัท าใหท้่านรู้สึกวา่ตนเอง 
มีคุณค่าต่อองคก์ร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

 เฉล่ีย ค่า IOC ทั้งตอน        14.4/15 = 
0.940 

 
ตอนที ่3 ความพงึพอใจในงาน  
 

ข้อ ข้อค าถาม 
คณาจารย์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม เฉลีย่ ผล 
1 2 3 4 5 

1 ท่านมีความรู้สึกวา่ค่าตอบแทน 
ท่ีไดรั้บยติุธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

2 ท่านรู้สึกวา่ค่าตอบแทนการอยูเ่วร
เหมะสมมากนอ้ยระดบัใด 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 สอดคลอ้ง* 

3 ท่านรู้สึกวา่เกณฑก์ารพิจารณา
เงินเดือนของโรงพยาบาลมีความ
เหมาะสมมากนอ้ยระดบัใด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

4 
 

โรงพยาบาลมีการวางแผน
เก่ียวกบัการสร้างความกา้วหนา้
ในงานใหก้บัท่าน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

5 โรงพยาบาลมีเกณฑก์ารประเมิน
ท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดความกา้วหนา้
ในงานอยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ข้อค าถาม 
คณาจารย์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม เฉลีย่ ผล 
1 2 3 4 5 

6 โรงพยาบาลเปิดโอกาสการ 
เล่ือนขั้นใหก้บับุคคลท่ีมี
ความสามารถ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

7 
 

ผูนิ้เทศงานไม่ใหค้วามเป็นธรรม
กบัท่าน 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 สอดคลอ้ง* 

8 ผูนิ้เทศของท่านแสดงความสนใจ
ต่อความรู้สึกของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชานอ้ย 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 สอดคลอ้ง* 

9 ผูนิ้เทศช่วยแนะน าใหพ้ฒันา
ทกัษะทางการพยาบาล 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 สอดคลอ้ง* 

10 ท่านพอใจสวสัดิการดา้นท่ีพกั
มากนอ้ยระดบัใด 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 สอดคลอ้ง* 

11 ท่านพอใจสวสัดิการดา้นการ
รักษาพยาบาลมากนอ้ยระดบั 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 สอดคลอ้ง* 

12 ท่านรู้สึกพอใจกบัระบบ
สวสัดิการของ โรงพยาบาลใน
ภาพรวมมากนอ้ยระดบัใด 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 สอดคลอ้ง* 

13 เม่ือท่านท างานดี ท่านจะไดรั้บ
การชมเชย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

14 ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ท่ีระบบการ
ประเมินความดีจะถูกน าไปเป็น
เกณฑก์ารพิจารณาการข้ึน
เงินเดือน 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 สอดคลอ้ง* 

15 
 

ท่านพอใจกบัระบบการพิจารณา
ความดีความชอบของ
โรงพยาบาลน้ี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

16 กฎระเบียบต่าง ๆ ในโรงพยาบาล
มีความเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ข้อค าถาม 
คณาจารย์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม เฉลีย่ ผล 
1 2 3 4 5 

17 สัญญาจา้งมีความยุติธรรมมาก
นอ้ยระดบัใด 

0 0 +1 +1 +1 3 0.6 สอดคลอ้ง* 

18 โรงพยาบาลมีความเคร่งครัดเร่ือง
จรรยาบรรณมากนอ้ยระดบัใด 

0 0 +1 +1 +1 3 0.6 สอดคลอ้ง* 

19 ท่านพอใจมากนอ้ยระดบัใดใน
การใหค้วามช่วยเหลือของ 
เพื่อนร่วมงาน 

0 0 +1 +1 +1 3 0.6 สอดคลอ้ง* 

20 ท่านมีความสุขท่ีท างานกบั
ผูร่้วมงานปัจจุบนัมากนอ้ยระดบั
ใด 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 สอดคลอ้ง* 

21 ท่านพอใจกบัการร่วมมือของ
แพทยใ์นการรักษาพยาบาลผูป่้วย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

22 ท่านท างานของท่านดว้ยความ
เพลิดเพลิน 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 สอดคลอ้ง* 

23 ท่านมีความรู้สึกภูมิใจในงาน 
ของท่าน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

24 งานท่ีท่านรับผิดชอบมีความ 
ทา้ทายและมีอิสระใน 
การตดัสินใจ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

25 ท่านไดรั้บข่าวสารสม ่าเสมอจาก
ทางโรงพยาบาลเก่ียวกบันโยบาย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

26 ขอ้มูลข่าวสารท่ีท่านไดรั้บตรงกบั
เพื่อนร่วมงานเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

27 ท่านพอใจกบัระบบการ
ประสานงานระหวา่งฝ่าย 
การพยาบาลกบัฝ่ายต่าง ๆ ใน
โรงพยาบาลมากนอ้ยระดบัใด 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 สอดคลอ้ง* 
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ข้อ ข้อค าถาม 
คณาจารย์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม เฉลีย่ ผล 
1 2 3 4 5 

 เฉล่ียค่า IOC ทั้งตอน        23.8/27 =  
0.881 

 
ตอนที ่4 ความผูกพนัต่อองค์กร 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
คณาจารย์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม เฉลีย่ ผล 
1 2 3 4 5 

1 โรงพยาบาลน้ีสร้างแรงบนัดาลใจ
ใหท้่านตั้งใจปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

2 ท่านยอมรับในงานทุกอยา่งท่ี
โรงพยาบาลศูนยม์อบหมาย 
ยอมรับธรรมเนียมและประเพณี
และส่ิงยดึถือปฏิบติัใน
โรงพยาบาล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

3 ท่านคิดวา่ค่านิยมในการ
ใหบ้ริการพยาบาลของท่าน
สอดคลอ้งกบัค่านิยมของ
โรงพยาบาล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

4 ท่านมกัจะช่ืนชมโรงพยาบาลกบั
ผูรั้บบริการและบุคคลทัว่ไป 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

5 ท่านมีความรู้สึกจงรักภกัดีตอ้ง
โรงพยาบาลแห่งน้ีนอ้ยมาก 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

6 ท่านยนิดีรับงานทุกอยา่งท่ี
โรงพยาบาลมอบหมายเพื่อท่ีจะ
ด ารงอยูใ่นโรงพยาบาลแห่งน้ี
ต่อไป 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ข้อค าถาม 
คณาจารย์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม เฉลีย่ ผล 
1 2 3 4 5 

7 ท่านรู้สึกวา่ปัญหาของ
โรงพยาบาลก็เป็นเหมือนปัญหา
ของท่าน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

8 ท่านมีความรู้สึกสนใจและใส่ใจ
เก่ียวกบัความอยูร่อดของ
โรงพยาบาล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

9 ท่านใชค้วามพยายามอยา่ง
มากกวา่ปกติเพื่อช่วยให้
โรงพยาบาลประสบผลส าเร็จ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

10 ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกผูอ่ื้นวา่
ท่านเป็นส่วนหน่ึงของ
โรงพยาบาล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

11 ถา้โรงพยาบาลอ่ืนมีลกัษณะงาน
เหมือนกบังานโรงพยาบาลน้ีท่าน
จะเลือกท างานโรงพยาบาลน้ี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

12 ท่านรู้สึกดีใจท่ีเลือกท างานใน
โรงพยาบาลแห่งน้ี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

13 โรงพยาบาลแห่งน้ีเป็นสถานท่ีท่ีดี
ท่ีสุดท่ีท่านจะท างานดว้ย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

14 การท่ีไดท้  างานในโรงพยาบาล
แห่งถือวา่เป็นส่ิงท่ีมีความหมาย
ต่อตวัท่าน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

 เฉล่ียค่า IOC ทั้งตอน        14/14 = 1.00 
 
 
 
 
 



231 

ตอนที ่5  ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
คณาจารย์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม เฉลีย่ ผล 
1 2 3 4 5 

1 ท่านก าลงัมองหางานใหม่ใน
โรงพยาบาลอ่ืน 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 สอดคลอ้ง* 

2 ท่านตั้งใจท่ีจะท างานท่ี
โรงพยาบาลศูนยแ์ห่งน้ีจนเกษียณ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

3 ถึงแมโ้รงพยาบาลอ่ืนรับท่าน 
เขา้ท างานท่านก็จะไม่ลาออก
โรงพยาบาลศูนยแ์ห่งน้ี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

4 ไม่วา่สถานการณ์จะเป็นอยา่งไร 
ท่านจะลาออกจากโรงพยาบาลน้ี
ก่อนเกษียณอายุ 

0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 สอดคลอ้ง* 

5 ถา้ท่านตอ้งลาออกจาก
โรงพยาบาลน้ีไม่วา่ดว้ยเหตุผล  
ถา้มีโอกาสท่านจะกลบัมาท างาน
ท่ีโรงพยาบาลน้ีอีก 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 สอดคลอ้ง 

 เฉล่ียค่า IOC ทั้งตอน        4.6/5 = 0.920 
หมายเหตุ* หมายถึงปรับปรุงค าถามตามขอ้เสนอแนะคณาจารยผ์ูท้รงคุณวฒิุ 
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                                    เลขท่ี_____   

  แบบสอบถามงานดุษฎนิีพนธ์ 
 

เรียน ท่านพยาบาลวชิาชีพ 
 ดว้ยกระผมนายธเนศ ปทุมานนท ์นกัศึกษาหลกัสูตรดุษฎีบณัฑิตสาขาวชิาการพฒันา
องคก์ารและการจดัการสมรรถนะของมนุษย ์ภาคพิเศษ วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา  
และปัจจุบนัรับราชการท่ีสถาบนัพระบรมราชชนก ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ท า 
ดุษฎีนิพนธ์ เร่ือง “โมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงาน พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาล
ศูนย ์สังกดัส านกังาน ปลดักระทรวงสาธารณสุข” ท่านเป็นผูห้น่ึงทีคดัสรรคเ์ป็นผูใ้หข้อ้มูลใน 
การวจิยั  ค าตอบของท่านจึงมีคุณค่าอยา่งยิง่ต่องานวจิยั ขอ้มูลทั้งหมดจะเก็บเป็นความลบั และไม่มี
การน าเสนอเป็นรายบุคคลแบบสอบถามไม่ท าใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีผดิหรือถูก โปรดตอบค าถามตาม 
ความความคิดเห็นและความจริงเก่ียวกบัตวัท่านและโปรดตอบทุกขอ้ 
 ขอขอบพระคุณท่านท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่ผลงานวจิยั
จะเป็นประโยชน์ต่อการประกอบวชิาชีพของพวกท่านในภายหนา้                  
                                               

                   นายธเนศ ปทุมานนท ์ 
 089-6698965  tanaidpa@yahoo.com      

 
ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง  หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน หรือเติม
ขอ้ความลง ในช่องวา่ง 
1.  เพศ 1    ชาย                               2    หญิง 
 
2.  อาย ุ
 1    ต ่ากวา่ 26 ปี                 2    26-35 ปี                 
 3    36-45 ปี                          4    46-50 ปี     
 5    มากกวา่ 50 ปี 
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3.  สถานภาพสมรส 

 1    โสด                      2    สมรส 
 3    หมา้ย                          4    หยา่                 
 5    แยกกนัอยู ่       
4.  โรงพยาบาลศูนยท่ี์ท่านปฏิบติังานอยูใ่นภาค 
 1    ภาค กลาง                   2    ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 2    ภาคตะวนัออก         4    ภาคเหนือ           5   ภาคใต ้
5.  ระยะเวลาท่ีท างานท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี 
 .................ปี   ..........................เดือน 
6.  ต  าแหน่ง 
 1    ขา้ราชการ 2    พนกังานราชการ 
 3    ลูกจา้งประจ า                   4    ลูกจา้งชัว่คราว                    
 5    อ่ืน ๆ ระบุ.................................................... 
7.  ท่านส าเร็จการศึกษาระดบัใด 
 1    ปริญญาตรี                 2    ปริญญาโท             
 3    อ่ืน ๆระบุ……………………………………… 
8.  ระดบัเงินเดือน 
 1    ต ่ากวา่ 15,000 บาท          2    15,000-20,000 บาท 
 3    20,001-30,000 บาท         4    30,001-40,000 บาท 
 5    มากกวา่ 40,000 บาท 
9.   เงินค่าล่วงเวลาหรือค่าอยูเ่วร (นอกเหนือ จากเงินเดือน) เฉพาะท่ีไดจ้ากโรงพยาบาลน้ีเฉล่ีย 
เดือนละ......................บาท 
10.  ท่านปฏิบติังานอยูห่อผูป่้วยใด 
 1    หออภิบาลผูป่้วยหนกั 
 2    หอผูป่้วยสามญั 
 3    หอผูป่้วยพิเศษ 
 4    แผนกผูป่้วยนอก 
 5    หอ้งผา่ตดั 
 6    อ่ืน ๆ โปรด ระบุ.................................................................................................... 
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ตอนที ่2  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  √ เพื่อเลือกระดบัความเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
หลงัจากอ่านขอ้ความแต่ละขอ้แลว้ โดยแต่ละขอ้มีเพียงค าตอบเดียว โปรดอ่านและท าใหค้รบทุกขอ้ 
 

ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

เห็น 
ด้วย 

ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 

1 เม่ือท่านประสบปัญหาในการท างานท่าน
ไดรั้บความช่วยเหลืออยา่งสม ่าเสมอจาก
โรงพยาบาล 

     

2 โรงพยาบาลใส่ใจต่อภาระงานท่ีมาก 
ของท่าน 

     

3 โรงพยาบาลมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถของท่าน 

     

4 โรงพยาบาลจดัใหมี้การประชุมหรือช้ีแจง
และแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติัพยาบาล 

     

5 โรงพยาบาลจดัใหมี้เวชภณัฑ์ 
เคร่ืองใชใ้นการพยาบาลตามท่ีท่านตอ้งการ 

     

6 โรงพยาบาลสนบัสนุนใหท้่านมี
ความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ 

     

7 
 

ท่านมีโอกาสไดศึ้กษาดูงานเพื่อน ามาใชใ้น
การปฏิบติัการพยาบาล 

     

8 
 

โรงพยาบาลมีแผนการฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากรทางการพยาบาลอยา่งชดัเจน 

     

9 
 

โรงพยาบาลใหโ้อกาสท่านเขา้ร่วมประชุม
วชิาการ 
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ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

เห็น 
ด้วย 

ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 

10 
 

โรงพยาบาลใหคุ้ณค่าความส าคญักบั 
การท างานอยา่งทุ่มเทของท่าน 

     

11 
 

โรงพยาบาลใหค้วามใส่ใจและห่วงใย
เก่ียวกบัความเป็นอยูข่องท่าน 

     

12 
 

โรงพยาบาลแสดงความใส่ใจในการ
ปฏิบติังานพยาบาลของท่าน 

     

13 โรงพยาบาลเอาใจใส่ความรู้สึกหรือทศันคติ
ของท่านท่ีมีต่อการปฏิบติังาน 

     

14 
 

โรงพยาบาลมีนโยบายและวิธีปฏิบติัท าให้
ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าต่อองคก์าร 

     

 
ตอนที ่3  ความพงึพอใจในงาน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  √ เพื่อเลือกระดบัความเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
หลงัจากอ่านขอ้ความแต่ละขอ้แลว้ โดยแต่ละขอ้มีเพียงค าตอบเดียว โปรดอ่านและท าใหค้รบทุกขอ้ 
 

ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

เห็น 
ด้วย 

ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 

1 
 

ท่านมีความรู้สึกวา่ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ มี
ความยติุธรรม 
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ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

เห็น 
ด้วย 

ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 

2 
 

ท่านรู้สึกวา่ค่าตอบแทนการอยูเ่วรมีความ
เหมาะสมดีแลว้ 

     

3 
 

ท่านรู้สึกวา่เกณฑก์ารพิจารณาเงินเดือนของ
โรงพยาบาลมีความเหมาะสมและเป็นธรรม 

     

4 
 

โรงพยาบาลมีการวางแผนเก่ียวกบัการสร้าง
ความกา้วหนา้ในงานใหก้บัท่าน 

     

5 
 
 

โรงพยาบาลมีเกณฑก์ารประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดความกา้วหนา้
ในงานอยา่งชดัเจน 

     

6 
 

โรงพยาบาลเปิดโอกาสการเล่ือนขั้นใหก้บั
บุคคลท่ีมีความสามารถ 

     

7 
 

ผูต้รวจการและหวัหนา้พยาบาลให้ 
ความเป็นธรรมกบัท่าน 

     

8 
 

ผูต้รวจการพยาบาลหรือหวัหนา้พยาบาล 
ของท่านแสดงความสนใจต่อความรู้สึกของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

9 หวัหนา้พยาบาลช่วยสอนและแนะน าใหท้่าน
พฒันาทกัษะทางการพยาบาล 

     

10 ท่านพอใจสวสัดิการดา้นท่ีพกัท่ีโรงพยาบาล
จดัให้ 

     

11 ท่านพอใจสวสัดิการดา้นการรักษาพยาบาล 
ท่ีไดรั้บจากโรงพยาบาล 
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ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

เห็น 
ด้วย 

ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 

12 โดยภาพรวมท่านรู้สึกพอใจกบัระบบ
สวสัดิการของโรงพยาบาล 

     

13 เม่ือท่านท างานดี ท่านจะไดรั้บการชมเชย      

14 โรงพยาบาลมีระบบการประเมินผลท่ีการท า
ความดีเป็นส่วนหน่ึงของเกณฑก์ารพิจารณา
การข้ึนเงินเดือน 

     

15 ท่านพอใจกบัระบบการพิจารณาความดี
ความชอบของโรงพยาบาลน้ี 

     

16 กฎระเบียบต่าง ๆ ในโรงพยาบาลมีความ
เหมาะสม 

     

17 สัญญาจา้งและ/ หรือระบบใหค้่าตอบแทน 
มีความยติุธรรม 

     

18 ท่านพอใจกบัระบบการควบคุมท่ี
โรงพยาบาลด าเนินการดา้นจรรยาบรรณ 
การปฏิบติัวชิาชีพยาบาล 

     

19 ท่านพอใจในการให้ความช่วยเหลือ ของ
เพื่อนร่วมงาน 

     

20 ท่านมีความสบายใจท่ีไดท้  างานร่วมกบั
ผูร่้วมงานในโรงพยาบาลน้ี 

     

21 ท่านพอใจกบัการร่วมมือของแพทยใ์น 
การรักษาพยาบาลผูป่้วย 

     

22 ท่านมีความรู้สึกภูมิใจในงานของท่าน      
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ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

เห็น 
ด้วย 

ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 

23 งานท่ีท่านรับผิดชอบมีความทา้ทายและมี
อิสระในการตดัสินใจ  

     

24 ท่านไดรั้บข่าวสารเก่ียวกบันโยบายต่าง ๆ 
จากทางโรงพยาบาลอยา่งสม ่าเสมอ 

     

25 ขอ้มูลข่าวสารท่ีท่านไดรั้บตรงกบัเพื่อ
ร่วมงานเสมอ 

     

26 
 

ท่านพอใจกบัระบบการประสานงานระหวา่ง
ฝ่ายการพยาบาลกบัฝ่ายต่าง ๆ ใน
โรงพยาบาล 

     

27 ท่านชอบลกัษณะงานในการปฏิบติัหนา้ท่ี
พยาบาลวชิาชีพ 
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ตอนที ่4 ความผูกพนัต่อองค์กร 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  √ เพื่อเลือกระดบัความเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
หลงัจากอ่านขอ้ความแต่ละขอ้แลว้ โดยแต่ละขอ้มีเพียงค าตอบเดียว โปรดอ่านและท าใหค้รบทุกขอ้ 
 

ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

เห็น 
ด้วย 

ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 

1 โรงพยาบาลน้ีสร้างแรงบนัดาลใจใหท้่าน
ตั้งใจปฏิบติังาน 

     

2 ท่าน ยอมรับธรรมเนียมประเพณีและ 
ส่ิงยดึถือปฏิบติัในโรงพยาบาล 

     

3 ท่านคิดวา่ค่านิยมในการใหบ้ริการพยาบาล
ของท่านสอดคลอ้งกบัค่านิยมของ
โรงพยาบาล 

     

4 ท่านมกัจะช่ืนชมโรงพยาบาลกบัผูรั้บบริการ
และบุคคลทัว่ไป 

     

5 ท่านมีความรู้สึกจงรักภกัดีตอ้งโรงพยาบาล
แห่งน้ี 

     

6 ท่านยนิดีรับงานทุกอยา่งท่ีโรงพยาบาล
มอบหมายเพื่อท่ีจะท่ีด ารงอยูใ่นโรงพยาบาล
แห่งน้ีต่อไป 

     

7 ท่านมีความรู้สึกสนใจและใส่ใจเก่ียวกบั
ความอยูร่อดของโรงพยาบาล 

     

8 ท่านใชค้วามพยายามอยา่งมากกวา่ปกติเพื่อ
ช่วยใหโ้รงพยาบาลประสบผลส าเร็จ 
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ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

เห็น 
ด้วย 

ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 

9 ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกผูอ่ื้นวา่ท่านเป็น 
ส่วนหน่ึงของโรงพยาบาล 

     

10 ถา้โรงพยาบาลอ่ืนมีลกัษณะงานเหมือนกบั
งานโรงพยาบาลน้ีท่านจะเลือกท างาน
โรงพยาบาลน้ี 

     

11 
 

ท่านรู้สึกดีใจท่ีเลือกท างานในโรงพยาบาล
แห่งน้ี 

     

12 โรงพยาบาลแห่งน้ีเป็นสถานท่ีท่ีดีท่ีสุด 
ท่ีท่านจะท างานดว้ย 

     

13 การท่ีไดท้  างานในโรงพยาบาลแห่งน้ีถือวา่
เป็นส่ิงท่ีมีความหมายต่อตวัท่าน 
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ตอนที ่5 ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ เพื่อเลือกระดบัความเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
หลงัจากอ่านขอ้ความแต่ละขอ้แลว้ โดยแต่ละขอ้มีเพียงค าตอบเดียว โปรดอ่านและท าใหค้รบทุกขอ้ 
 

ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

เห็น 
ด้วย 

ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 

1 
R* 

ท่านก าลงัมองหางานใหม่ในโรงพยาบาลอ่ืน 
 

     

2 ท่านตั้งใจท่ีจะท างานท่ีโรงพยาบาลศูนยแ์ห่ง
น้ีจนเกษียณ 

     

3 ถึงแมโ้รงพยาบาลอ่ืนรับท่านเขา้ท างานท่าน
ก็จะไม่ลาออกโรงพยาบาลศูนยแ์ห่งน้ี 

     

4 
R* 

ไม่วา่สถานการณ์จะเป็นอยา่งไร ท่านจะ
ลาออกจากโรงพยาบาลน้ีก่อนเกษียณอายุ 

     

5 ถา้ท่านตอ้งลาออกจากโรงพยาบาลน้ีไม่วา่
ดว้ยเหตุผล ถา้มีโอกาสท่านจะกลบัมาท างาน
ท่ีโรงพยาบาลน้ีอีก 

     

6 
R* 

ทนัทีท่ีท่านหางานใหม่ไดท้่านจะลาออกจาก
โรงพยาบาลน้ี 

     

 
                                                                                       ขอขอบพระคุณท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม  
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ภาคผนวก ข 
ตารางวิเคราะห์ Combined loadings and cross-loadings  

สมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยูใ่นงานพยาบาลวชิาชีพจ าแนกกลุ่มอาย ุ
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ตารางภาคผนวก ข-1  Combined loadings and cross-loadings สมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยู ่
                                   ในงานพยาบาลวชิาชีพทุกกลุ่มอาย ุ(n = 1197) 
 

 
ตัวช้ีวดั 

การรับรู้ 
การสนับสนุน 
จากองค์กร 

ความ 
พงึพอใจ 
ในงาน 

ความ
ผูกพนั 

ต่อองค์กร 

ความตั้งใจ 
คงอยู่ 
ในงาน 

Type 
(a) 

SE P 
value 

 
pos1 0.674 0.047 -0.030 0.059 Reflect 0.027 <0.001 
pos2 0.717 0.014 -0.059 0.094 Reflect 0.027 <0.001 
pos3 0.579 0.065 0.086 0.005 Reflect 0.028 <0.001 
pos4 0.706 -0.041 0.115 -0.101 Reflect 0.027 <0.001 
pos5 0.642 -0.129 -0.013 0.030 Reflect 0.027 <0.001 
pos6 0.735 0.026 -0.066 -0.007 Reflect 0.027 <0.001 
pos7 0.654 -0.106 0.021 -0.038 Reflect 0.027 <0.001 
pos8 0.691 0.010 0.087 -0.145 Reflect 0.027 <0.001 
pos9 0.607 -0.045 0.150 -0.136 Reflect 0.028 <0.001 

pos10 0.804 -0.035 -0.079 0.038 Reflect 0.027 <0.001 

pos11 0.806 0.031 -0.111 0.103 Reflect 0.027 <0.001 
pos12 0.838 -0.013 -0.030 0.016 Reflect 0.027 <0.001 
pos13 0.818 0.081 -0.023 0.008 Reflect 0.027 <0.001 
pos14 0.768 0.065 0.028 0.028 Reflect 0.027 <0.001 
job1 0.119 0.592 -0.344 0.245 Reflect 0.028 <0.001 
job2 0.087 0.580 -0.365 0.210 Reflect 0.028 <0.001 
job3 0.052 0.690 -0.339 0.166 Reflect 0.027 <0.001 
job4 0.211 0.719 -0.109 0.005 Reflect 0.027 <0.001 
job5 0.101 0.742 -0.171 0.020 Reflect 0.027 <0.001 
job6 0.067 0.714 -0.217 0.008 Reflect 0.027 <0.001 

job7 0.080 0.726 -0.044 -0.101 Reflect 0.027 <0.001 
job8 0.152 0.706 0.011 -0.091 Reflect 0.027 <0.001 
job9 0.099 0.657 0.087 -0.140 Reflect 0.027 <0.001 
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ตารางภาคผนวก ข-1  (ต่อ) 
 

 
ตัวช้ีวดั 

การรับรู้ 
การสนับสนุน 
จากองค์กร 

ความ 
พงึพอใจ 
ในงาน 

ความ
ผูกพนั 

ต่อองค์กร 

ความตั้งใจ 
คงอยู่ 
ในงาน 

Type 
(a) 

SE P 
value 

 
job10 0.009 0.592 -0.190 0.084 Reflect 0.028 <0.001 
job11 -0.126 0.592 -0.094 0.128 Reflect 0.028 <0.001 
job12 -0.010 0.668 -0.165 0.147 Reflect 0.027 <0.001 
job13 0.005 0.653 0.072 -0.038 Reflect 0.027 <0.001 
job14 -0.048 0.700 0.040 -0.037 Reflect 0.027 <0.001 
job15 -0.062 0.783 -0.095 0.008 Reflect 0.027 <0.001 
job16 -0.090 0.709 0.067 -0.029 Reflect 0.027 <0.001 
job17 -0.170 0.651 -0.209 0.074 Reflect 0.027 <0.001 
job18 -0.112 0.678 0.207 -0.131 Reflect 0.027 <0.001 
job19 -0.182 0.498 0.168 -0.122 Reflect 0.028 <0.001 
job20 -0.095 0.543 0.221 -0.011 Reflect 0.028 <0.001 
job21 -0.044 0.577 0.191 -0.085 Reflect 0.028 <0.001 
job22 -0.140 0.407 0.446 0.029 Reflect 0.028 <0.001 
job23 -0.079 0.548 0.293 -0.071 Reflect 0.028 <0.001 
job24 0.037 0.617 0.232 -0.097 Reflect 0.028 <0.001 
job25 0.003 0.618 0.177 -0.114 Reflect 0.028 <0.001 
job26 0.146 0.659 0.186 -0.099 Reflect 0.027 <0.001 
job27 -0.203 0.538 0.320 0.082 Reflect 0.028 <0.001 
oc1 0.136 0.254 0.662 0.030 Reflect 0.027 <0.001 
oc2 -0.044 0.238 0.683 -0.060 Reflect 0.027 <0.001 
oc3 -0.135 0.302 0.708 -0.129 Reflect 0.027 <0.001 
oc4 -0.095 0.140 0.720 -0.154 Reflect 0.027 <0.001 
oc5 -0.010 -0.095 0.801 -0.028 Reflect 0.027 <0.001 
oc6 -0.036 0.025 0.725 -0.029 Reflect 0.027 <0.001 
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ตารางภาคผนวก ข-1  (ต่อ) 
 

 
ตัวช้ีวดั 

การรับรู้ 
การสนับสนุน 
จากองค์กร 

ความ 
พงึพอใจ 
ในงาน 

ความ
ผูกพนั 

ต่อองค์กร 

ความตั้งใจ 
คงอยู่ 
ในงาน 

Type 
(a) 

SE P 
value 

 
oc7 0.037 -0.132 0.732 -0.132 Reflect 0.027 <0.001 
oc8 0.072 -0.151 0.600 -0.222 Reflect 0.028 <0.001 
oc9 0.000 -0.116 0.783 -0.109 Reflect 0.027 <0.001 

oc10 -0.028 -0.094 0.763 0.040 Reflect 0.027 <0.001 
oc11 0.013 -0.098 0.773 0.233 Reflect 0.027 <0.001 
oc12 0.055 -0.089 0.726 0.278 Reflect 0.027 <0.001 
oc13 0.051 -0.126 0.767 0.221 Reflect 0.027 <0.001 

inten1 -0.118 -0.004 -0.004 0.733 Reflect 0.027 <0.001 
inten2 0.062 -0.049 0.092 0.807 Reflect 0.027 <0.001 
inten3 -0.012 0.050 0.059 0.765 Reflect 0.027 <0.001 
inten4 0.091 -0.110 -0.168 0.709 Reflect 0.027 <0.001 
inten5 0.065 0.132 0.064 0.484 Reflect 0.028 <0.001 
inten6 -0.065 0.024 -0.036 0.780 Reflect 0.027 <0.001 

 
 จากตารางภาคผนวก ข-1 เม่ือพิจารณาตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงแต่ละตวัมีค่า P > .001 ซ่ึง
แสดงวา่ตวัช้ีวดัดงักล่าว บ่งช้ีค่าตวัแปรแฝง ตวัแปรแฝงการรับรู้การสนบัจากองคก์ร ตวัช้ีวดัมีค่า 
Loadings สูงสุด 0.808 ต ่าสุด 0.607 ตวัแปรแฝงความพึงพอใจในงานตวัช้ีวดัมีค่า Loadings นอ้ยกวา่ 
0.5 2 ขอ้ คือ job19 และ job22 ส่วนตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์รตวัช้ีวดัมีค่า Loadings 0.801 
ต ่าสุด 0.600 และตวัแปรแฝงความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีค่าน ้ าหนกัตวัช้ีวดัต ่ากวา่ 0.7 1 ขอ้ คือ inten5 
มีค่า 0.484 เม่ือพิจารณาค่า Cross-loadings ตวัช้ีวดัทุกขอ้ไม่พบวา่มีค่า Loading ไปตวัแฝงตวัอ่ืน 
สูงกวา่ตวัแปรท่ีก าหนด 
 
 
 
 



246 

ตารางภาคผนวก ข-2  Combined loadings and cross-loadings กลุ่มอายตุ  ่ากวา่ 36 ปี (n = 508) 
 

 
ตัวช้ีวดั 

การรับรู้ 
การสนับสนุน 
จากองค์กร 

ความ 
พงึพอใจ 
ในงาน 

ความ
ผูกพนั 

ต่อองค์กร 

ความตั้งใจ 
คงอยู่ 
ในงาน 

Type 
(a) 

SE P 
value 

 
pos1 0.649 0.143 -0.070 0.074 Reflect 0.041 <0.001 
pos2 0.728 0.073 -0.070 0.127 Reflect 0.041 <0.001 
pos3 0.604 0.191 0.092 -0.059 Reflect 0.041 <0.001 
pos4 0.642 -0.065 -0.007 -0.022 Reflect 0.041 <0.001 
pos5 0.637 -0.204 -0.109 0.120 Reflect 0.041 <0.001 
pos6 0.724 0.003 -0.038 -0.044 Reflect 0.041 <0.001 
pos7 0.640 -0.148 0.060 -0.082 Reflect 0.041 <0.001 
pos8 0.711 -0.022 0.050 -0.167 Reflect 0.041 <0.001 
pos9 0.570 -0.142 0.232 -0.231 Reflect 0.041 <0.001 

pos10 0.801 -0.062 -0.028 0.045 Reflect 0.040 <0.001 
pos11 0.791 0.116 -0.049 0.118 Reflect 0.040 <0.001 
pos12 0.836 -0.092 0.045 -0.009 Reflect 0.040 <0.001 
pos13 0.813 0.077 -0.044 0.011 Reflect 0.040 <0.001 
pos14 0.747 0.097 -0.008 0.047 Reflect 0.041 <0.001 
job1 0.225 0.565 -0.367 0.208 Reflect 0.041 <0.001 
job2 0.167 0.593 -0.350 0.145 Reflect 0.041 <0.001 
job3 0.122 0.673 -0.429 0.111 Reflect 0.041 <0.001 
job4 0.228 0.705 -0.068 -0.056 Reflect 0.041 <0.001 
job5 0.166 0.729 -0.211 0.001 Reflect 0.041 <0.001 
job6 0.122 0.698 -0.288 -0.002 Reflect 0.041 <0.001 
job7 0.134 0.705 -0.075 0.025 Reflect 0.041 <0.001 
job8 0.101 0.679 0.072 0.059 Reflect 0.041 <0.001 
job9 -0.015 0.619 0.187 -0.101 Reflect 0.041 <0.001 

job10 -0.054 0.605 -0.245 0.134 Reflect 0.041 <0.001 
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ตารางภาคผนวก ข-2  (ต่อ) 
 

 
ตัวช้ีวดั 

การรับรู้ 
การสนับสนุน 
จากองค์กร 

ความ 
พงึพอใจ 
ในงาน 

ความ
ผูกพนั 

ต่อองค์กร 

ความตั้งใจ 
คงอยู่ 
ในงาน 

Type 
(a) 

SE P 
value 

 
job11 -0.070 0.614 -0.220 0.192 Reflect 0.041 <0.001 
job12 0.012 0.682 -0.291 0.203 Reflect 0.041 <0.001 
job13 -0.173 0.639 0.122 -0.003 Reflect 0.041 <0.001 
job14 -0.166 0.664 0.143 -0.075 Reflect 0.041 <0.001 
job15 -0.089 0.760 -0.106 0.032 Reflect 0.040 <0.001 
job16 -0.133 0.701 0.030 -0.002 Reflect 0.041 <0.001 
job17 -0.169 0.644 -0.183 0.003 Reflect 0.041 <0.001 
job18 -0.155 0.672 0.232 -0.173 Reflect 0.041 <0.001 
job19 -0.138 0.471 0.193 -0.223 Reflect 0.042 <0.001 
job20 -0.027 0.509 0.213 -0.049 Reflect 0.042 <0.001 
job21 -0.043 0.576 0.186 0.002 Reflect 0.041 <0.001 
job22 -0.075 0.328 0.431 0.005 Reflect 0.043 <0.001 
job23 -0.079 0.542 0.356 -0.091 Reflect 0.042 <0.001 
job24 -0.046 0.625 0.289 -0.155 Reflect 0.041 <0.001 
job25 -0.059 0.612 0.195 -0.153 Reflect 0.041 <0.001 
job26 0.171 0.682 0.229 -0.091 Reflect 0.041 <0.001 
job27 -0.089 0.544 0.418 0.002 Reflect 0.042 <0.001 
oc1 0.067 0.175 0.665 0.022 Reflect 0.041 <0.001 
oc2 -0.087 0.135 0.697 -0.112 Reflect 0.041 <0.001 
oc3 -0.093 0.219 0.716 -0.159 Reflect 0.041 <0.001 
oc4 -0.063 0.096 0.716 -0.145 Reflect 0.041 <0.001 
oc5 0.025 -0.114 0.781 0.016 Reflect 0.040 <0.001 
oc6 -0.028 -0.008 0.720 -0.001 Reflect 0.041 <0.001 
oc7 0.060 -0.070 0.744 -0.101 Reflect 0.041 <0.001 
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ตารางภาคผนวก ข-2  (ต่อ) 
 

 
ตัวช้ีวดั 

การรับรู้ 
การสนับสนุน 
จากองค์กร 

ความ 
พงึพอใจ 
ในงาน 

ความ
ผูกพนั 

ต่อองค์กร 

ความตั้งใจ 
คงอยู่ 
ในงาน 

Type 
(a) 

SE P 
value 

 
oc8 0.045 -0.122 0.615 -0.143 Reflect 0.041 <0.001 
oc9 -0.021 -0.058 0.756 -0.077 Reflect 0.041 <0.001 

oc10 0.001 -0.088 0.705 0.067 Reflect 0.041 <0.001 
oc11 -0.038 -0.037 0.741 0.218 Reflect 0.041 <0.001 
oc12 0.092 -0.034 0.708 0.226 Reflect 0.041 <0.001 
oc13 0.045 -0.074 0.764 0.160 Reflect 0.040 <0.001 

inten1 -0.124 0.095 -0.137 0.669 Reflect 0.041 <0.001 
inten2 0.034 -0.113 0.152 0.786 Reflect 0.040 <0.001 
inten3 0.026 -0.014 0.110 0.680 Reflect 0.041 <0.001 
inten4 0.028 0.036 -0.209 0.685 Reflect 0.041 <0.001 
inten5 0.068 -0.012 0.204 0.587 Reflect 0.041 <0.001 
inten6 -0.026 0.023 -0.105 0.765 Reflect 0.040 <0.001 

 
 จากตารางท่ีผนวก ข-2 เม่ือพิจารณาตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงแต่ละตวัมีค่า P > .001 ซ่ึง
แสดงวา่ตวัช้ีวดัดงักล่าว บ่งช้ีค่าตวัแปรแฝง ตวัแปรแฝงการรับรู้การสนบัจากองคก์ร ตวัช้ีวดัมีค่า 
Loadings สูงสุด 0.801 ต ่าสุด 0.570 ตวัแปรแฝงความพึงพอใจในงานตวัช้ีวดัมีค่า Loadings นอ้ยกวา่ 
0.5 1 ขอ้ คือ Job22 ส่วนตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์รตวัช้ีวดัมีค่า Loadings สูงสุด 0.781  
ต ่าสุด 0.615 และตวัแปรแฝงความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีค่าน ้ าหนกัตวัช้ีวดัสูงสุด 0.786 มีค่าต ่าสุด 
0.587 เม่ือพิจารณาค่า Cross-loadings ตวัช้ีวดัทุกขอ้ ไม่พบวา่มีค่า Loading ไปตวัแฝงตวัอ่ืนสูงกวา่
ตวัแปรท่ีก าหนด 
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ตารางภาคผนวก ข-3  Combined loadings and cross-loadings ระหวา่งตวัช้ีวดัและตวัแปรแฝงกลุ่ม 
                                   อายุ 36-45 ปี 
 

 
ตัวช้ีวดั 

การรับรู้ 
การสนับสนุน 
จากองค์กร 

ความ 
พงึพอใจ 
ในงาน 

ความ
ผูกพนั 

ต่อองค์กร 

ความตั้งใจ 
คงอยู่ 
ในงาน 

Type 
(a) 

SE P 
value 

 
pos1 0.692 -0.128 0.037 0.053 Reflect 0.045 <0.001 
pos2 0.695 -0.050 -0.018 0.013 Reflect 0.045 <0.001 
pos3 0.585 0.118 0.054 -0.036 Reflect 0.046 <0.001 
pos4 0.789 -0.049 0.198 -0.118 Reflect 0.045 <0.001 
pos5 0.655 -0.083 0.075 -0.098 Reflect 0.046 <0.001 
pos6 0.754 0.059 -0.100 0.052 Reflect 0.045 <0.001 
pos7 0.658 -0.022 -0.033 -0.061 Reflect 0.046 <0.001 
pos8 0.704 0.055 0.045 -0.068 Reflect 0.045 <0.001 
pos9 0.604 0.030 0.121 -0.028 Reflect 0.046 <0.001 

pos10 0.810 -0.097 -0.079 0.035 Reflect 0.045 <0.001 
pos11 0.817 -0.042 -0.142 0.101 Reflect 0.045 <0.001 
pos12 0.861 -0.008 -0.072 0.073 Reflect 0.044 <0.001 
pos13 0.840 0.097 -0.039 0.023 Reflect 0.044 <0.001 
pos14 0.792 0.124 0.022 0.006 Reflect 0.045 <0.001 
job1 0.180 0.603 -0.300 0.149 Reflect 0.046 <0.001 
job2 0.200 0.580 -0.334 0.107 Reflect 0.046 <0.001 
job3 0.088 0.718 -0.416 0.126 Reflect 0.045 <0.001 
job4 0.283 0.743 -0.221 0.070 Reflect 0.045 <0.001 
job5 0.101 0.750 -0.251 0.087 Reflect 0.045 <0.001 
job6 0.063 0.738 -0.211 0.009 Reflect 0.045 <0.001 
job7 0.112 0.764 -0.121 -0.090 Reflect 0.045 <0.001 
job8 0.188 0.744 0.018 -0.125 Reflect 0.045 <0.001 
job9 0.201 0.698 0.029 -0.010 Reflect 0.045 <0.001 
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ตารางภาคผนวก ข-3  (ต่อ) 
 

 
ตัวช้ีวดั 

การรับรู้ 
การสนับสนุน 
จากองค์กร 

ความ 
พงึพอใจ 
ในงาน 

ความ
ผูกพนั 

ต่อองค์กร 

ความตั้งใจ 
คงอยู่ 
ในงาน 

Type 
(a) 

SE P 
value 

 
job10 -0.023 0.579 -0.025 0.024 Reflect 0.046 <0.001 
job11 -0.153 0.611 0.002 -0.173 Reflect 0.046 <0.001 
job12 -0.107 0.664 -0.029 0.003 Reflect 0.045 <0.001 
job13 0.056 0.655 0.092 -0.026 Reflect 0.046 <0.001 
job14 0.027 0.732 -0.011 0.052 Reflect 0.045 <0.001 
job15 0.034 0.803 -0.185 0.068 Reflect 0.045 <0.001 
job16 0.049 0.757 0.031 -0.037 Reflect 0.045 <0.001 
job17 -0.089 0.669 -0.149 0.032 Reflect 0.045 <0.001 
job18 -0.105 0.705 0.226 -0.126 Reflect 0.045 <0.001 
job19 -0.405 0.529 0.159 -0.071 Reflect 0.046 <0.001 
job20 -0.330 0.588 0.195 0.044 Reflect 0.046 <0.001 
job21 -0.158 0.619 0.186 -0.067 Reflect 0.046 <0.001 
job22 -0.277 0.488 0.469 0.014 Reflect 0.047 <0.001 
job23 -0.352 0.593 0.437 -0.111 Reflect 0.046 <0.001 
job24 0.129 0.637 0.192 -0.041 Reflect 0.046 <0.001 
job25 0.071 0.639 0.110 0.032 Reflect 0.046 <0.001 
job26 0.182 0.657 0.208 -0.094 Reflect 0.046 <0.001 
job27 -0.336 0.576 0.270 0.159 Reflect 0.046 <0.001 
oc1 0.140 0.301 0.691 0.083 Reflect 0.045 <0.001 
oc2 -0.094 0.368 0.695 -0.010 Reflect 0.045 <0.001 
oc3 -0.269 0.494 0.698 -0.133 Reflect 0.045 <0.001 
oc4 -0.151 0.194 0.728 -0.165 Reflect 0.045 <0.001 
oc5 0.041 -0.105 0.833 -0.083 Reflect 0.044 <0.001 
oc6 -0.045 0.042 0.745 -0.049 Reflect 0.045 <0.001 
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ตารางภาคผนวก ข-3  (ต่อ) 
 

 
ตัวช้ีวดั 

การรับรู้ 
การสนับสนุน 
จากองค์กร 

ความ 
พงึพอใจ 
ในงาน 

ความ
ผูกพนั 

ต่อองค์กร 

ความตั้งใจ 
คงอยู่ 
ในงาน 

Type 
(a) 

SE P 
value 

 
oc7 0.050 -0.210 0.724 -0.133 Reflect 0.045 <0.001 
oc8 0.172 -0.222 0.589 -0.274 Reflect 0.046 <0.001 
oc9 -0.006 -0.149 0.809 -0.109 Reflect 0.045 <0.001 

oc10 -0.086 -0.006 0.804 -0.024 Reflect 0.045 <0.001 
oc11 0.088 -0.209 0.752 0.277 Reflect 0.045 <0.001 
oc12 0.072 -0.217 0.698 0.356 Reflect 0.045 <0.001 
oc13 0.116 -0.238 0.744 0.237 Reflect 0.045 <0.001 

inten1 -0.245 0.077 0.033 0.719 Reflect 0.045 <0.001 
inten2 0.200 -0.113 0.010 0.798 Reflect 0.045 <0.001 
inten3 -0.004 0.071 0.077 0.762 Reflect 0.045 <0.001 
inten4 0.038 -0.152 -0.154 0.639 Reflect 0.046 <0.001 
inten5 0.127 0.025 0.068 0.590 Reflect 0.046 <0.001 
inten6 -0.115 0.091 -0.046 0.694 Reflect 0.045 <0.001 

 
 จากตารางภาคผนวก ข-3 เม่ือพิจารณาตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงแต่ละตวัมีค่า P > .001 ซ่ึง
แสดงวา่ตวัช้ีวดัดงักล่าว บ่งช้ีค่าตวัแปลแฝง ตวัแปรแฝงการรับรู้การสนบัจากองคก์ร ตวัช้ีวดัมีค่า 
Loadings สูงสุด 0.861 ต ่าสุด 0.584 ตวัแปรแฝงความพึงพอใจในงานตวัช้ีวดัมีค่า Loadings นอ้ยกวา่ 
0.5 1 ขอ้ คือ job22 ส่วนตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์รตวัช้ีวดัมีค่า Loadings 0.833 ต ่าสุด 0.691 
และตวัแปรแฝงความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีค่าน ้าหนกัตวัช้ีวดัสูงสุด 0.798 มีค่าต ่าสุด 0.590 เม่ือ
พิจารณาค่า Cross-loadings ตวัช้ีวดัทุกขอ้ไม่พบวา่มีค่า Loading ไปตวัแฝงตวัอ่ืนสูงกวา่ตวัแปรท่ี
ก าหนด 
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ตารางภาคผนวก ข-4  Combined loadings และ Cross-loadings กลุ่มอาย ุ46 ปี และมากกวา่  
                   (n = 285) 
 

 
ตัวช้ีวดั 

การรับรู้ 
การสนับสนุน 
จากองค์กร 

ความ 
พงึพอใจ 
ในงาน 

ความ
ผูกพนั 

ต่อองค์กร 

ความตั้งใจ 
คงอยู่ 
ในงาน 

Type 
(a) 

SE P 
value 

 
pos1 0.690 0.082 0.012 0.056 Reflect 0.053 <0.001 
pos2 0.727 -0.032 -0.046 0.113 Reflect 0.053 <0.001 
pos3 0.508 -0.239 0.076 0.044 Reflect 0.055 <0.001 
pos4 0.669 0.005 0.140 -0.197 Reflect 0.053 <0.001 
pos5 0.615 -0.069 -0.024 0.004 Reflect 0.054 <0.001 
pos6 0.732 0.052 -0.031 -0.039 Reflect 0.053 <0.001 
pos7 0.679 -0.117 0.019 0.001 Reflect 0.053 <0.001 
pos8 0.622 0.131 0.195 -0.289 Reflect 0.054 <0.001 
pos9 0.690 0.017 0.075 -0.071 Reflect 0.053 <0.001 

pos10 0.804 0.102 -0.125 0.047 Reflect 0.052 <0.001 
pos11 0.821 -0.044 -0.151 0.121 Reflect 0.052 <0.001 
pos12 0.797 0.110 -0.111 0.047 Reflect 0.052 <0.001 
pos13 0.789 0.017 -0.009 0.045 Reflect 0.052 <0.001 
pos14 0.768 -0.091 0.084 0.044 Reflect 0.052 <0.001 
job1 -0.126 0.631 -0.317 0.194 Reflect 0.054 <0.001 
job2 -0.209 0.567 -0.394 0.196 Reflect 0.054 <0.001 
job3 -0.064 0.692 -0.081 0.066 Reflect 0.053 <0.001 
job4 0.079 0.714 -0.006 -0.006 Reflect 0.053 <0.001 
job5 -0.024 0.762 0.009 -0.041 Reflect 0.052 <0.001 
job6 0.011 0.710 -0.119 0.026 Reflect 0.053 <0.001 
job7 -0.041 0.699 0.122 -0.186 Reflect 0.053 <0.001 
job8 0.107 0.701 -0.035 -0.083 Reflect 0.053 <0.001 
job9 0.124 0.671 0.030 -0.134 Reflect 0.053 <0.001 
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ตารางภาคผนวก ข-4  (ต่อ) 
 

 
ตัวช้ีวดั 

การรับรู้ 
การสนับสนุน 
จากองค์กร 

ความ 
พงึพอใจ 
ในงาน 

ความ
ผูกพนั 

ต่อองค์กร 

ความตั้งใจ 
คงอยู่ 
ในงาน 

Type 
(a) 

SE P 
value 

 
job10 0.130 0.585 -0.245 0.006 Reflect 0.054 <0.001 
job11 -0.199 0.518 0.005 0.107 Reflect 0.054 <0.001 
job12 0.074 0.654 -0.080 -0.001 Reflect 0.053 <0.001 
job13 0.209 0.677 -0.026 -0.015 Reflect 0.053 <0.001 
job14 0.042 0.724 -0.035 -0.036 Reflect 0.053 <0.001 
job15 -0.169 0.787 0.050 -0.147 Reflect 0.052 <0.001 
job16 -0.201 0.617 0.149 -0.046 Reflect 0.054 <0.001 
job17 -0.310 0.638 -0.299 0.162 Reflect 0.053 <0.001 
job18 -0.031 0.630 0.100 -0.027 Reflect 0.054 <0.001 
job19 0.148 0.483 0.084 0.058 Reflect 0.055 <0.001 
job20 0.186 0.511 0.235 0.075 Reflect 0.055 <0.001 
job21 0.172 0.489 0.205 -0.143 Reflect 0.055 <0.001 
job22 -0.015 0.391 0.396 0.117 Reflect 0.056 <0.001 
job23 0.274 0.490 0.011 0.069 Reflect 0.055 <0.001 
job24 0.035 0.543 0.132 -0.057 Reflect 0.054 <0.001 
job25 0.022 0.587 0.190 -0.111 Reflect 0.054 <0.001 
job26 0.049 0.604 0.030 0.028 Reflect 0.054 <0.001 
job27 -0.206 0.447 0.201 0.122 Reflect 0.055 <0.001 
oc1 0.187 0.290 0.605 0.039 Reflect 0.054 <0.001 
oc2 0.088 0.214 0.614 -0.023 Reflect 0.054 <0.001 
oc3 -0.011 0.205 0.677 -0.126 Reflect 0.053 <0.001 
oc4 -0.047 0.103 0.694 -0.136 Reflect 0.053 <0.001 
oc5 -0.173 -0.030 0.753 0.012 Reflect 0.052 <0.001 
oc6 -0.060 0.045 0.694 0.016 Reflect 0.053 <0.001 
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ตารางภาคผนวก ข-4  (ต่อ) 
 

 
ตัวช้ีวดั 

การรับรู้ 
การสนับสนุน 
จากองค์กร 

ความ 
พงึพอใจ 
ในงาน 

ความ
ผูกพนั 

ต่อองค์กร 

ความตั้งใจ 
คงอยู่ 
ในงาน 

Type 
(a) 

SE P 
value 

 
oc7 -0.022 -0.100 0.693 -0.187 Reflect 0.053 <0.001 
oc8 0.015 -0.102 0.575 -0.251 Reflect 0.054 <0.001 
oc9 0.061 -0.155 0.772 -0.115 Reflect 0.052 <0.001 

oc10 0.034 -0.216 0.764 0.073 Reflect 0.052 <0.001 
oc11 -0.001 -0.077 0.836 0.150 Reflect 0.052 <0.001 
oc12 0.014 -0.017 0.770 0.176 Reflect 0.052 <0.001 
oc13 -0.040 -0.045 0.783 0.249 Reflect 0.052 <0.001 

inten1 -0.013 -0.138 0.068 0.761 Reflect 0.052 <0.001 
inten2 -0.050 0.077 0.112 0.811 Reflect 0.052 <0.001 
inten3 -0.038 0.116 -0.056 0.816 Reflect 0.052 <0.001 
inten4 0.230 -0.239 -0.144 0.759 Reflect 0.052 <0.001 
inten5 -0.041 0.265 -0.056 0.450 Reflect 0.055 <0.001 
inten6 -0.092 0.012 0.047 0.818 Reflect 0.052 <0.001 

 
 จากตารางภาคผนวก ข-4 เม่ือพิจารณาตวัช้ีวดัของตวัแปรแฝงแต่ละตวัมีค่า P > .001 ซ่ึง
แสดงวา่ตวัช้ีวดัดงักล่าว บ่งช้ีค่าตวัแปรแฝง ตวัแปรแฝงการรับรู้การสนบัจากองคก์ร ตวัช้ีวดัมีค่า 
Loadings สูงสุด 0.768 ต ่าสุด 0.508 ตวัแปรแฝงความพึงพอใจในงานตวัช้ีวดัมีค่า Loadings นอ้ยกวา่ 
0.5 1 ขอ้ คือ job22 ส่วนตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์รตวัช้ีวดัมีค่า Loadings 0.836 ต ่าสุด 0.575 
และตวัแปรแฝงความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีค่าน ้าหนกัตวัช้ีวดัสูงสุด 0.798 มีค่าต ่าสุด 0.590 เม่ือ
พิจารณาค่า Cross-loadings พบวา่ตวัช้ีวดัมีค่า Loading ไปตวัแฝงตวัอ่ืนสูงกวา่ตวัแปรท่ีก าหนด 1 
ขอ้ คือ job22 ท่ีมีค่าloading กบัตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่ตวัแปรแฝงความตั้งใจ 
คงอยูใ่นงาน 




