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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความตั้งใจคงอยู่ในงาน การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กร ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพและเพ่ือทดสอบ
แบบจ าลองเชิงสาเหตุความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยมีการรับรู้การสนับสนุนองค์กรเป็นตัวแปรแฝง
ภายนอกมีความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรสื่อตัวอย่างการวิจัย  ได้แก่
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย์สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขจ านวน 1,197 คน โดย
การสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอนจากโรงพยาบาลศูนย์ตามพ้ืนที่5ภาคของประเทศไทย เก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามมาตรวัดชนิดประเมินค่า  5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และวิเคราะห์สมการโครงสร้างด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 ผลการวิจัยหลักพบว่า 
 1) พยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจคงอยู่ในงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และความ
พึงพอใจในงานในระดับปานกลางมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก  
 2) แบบจ าลองสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยู่ในงานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจั กษ์  (2= 103.899, p-value= 0 .118, Chi-Square/Degree of Freedom (CMIN/DF) = 
1.181, GFI=0.99, NFI =0.99, RFI=0.98, IFI=0.99, TLI=0.99, CFI= 0.99, AGFI = 0.97, RMSEA 
= 0.012, RMR = 0.009) 
 3) ผลการทดสอบเส้นทางอิทธิพลพบว่าปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลรวมต่อความ
ตั้งใจคงอยู่ในงานสูงสุดมีค่าเท่ากับ 0.66 ล าดับสองคือการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีค่าอิทธิพล
รวม 0.48 ส่วนความพึงพอใจในงานไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยมีค่าอิทธิพลรวม 0.12 
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรสื่อ (Mediator) 
ความสัมพันธ์ระว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
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ทั้งสามปัจจัยสามารถอธิบายความแปรปรวนความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพได้ร้อยละ 40 
(R2=.40) 
 

ABSTRACT 
 The purposes of this study were to investigating the levels of intention to 
stay, perceived organizational support and organizational commitment and 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 samples consist of 1,197 professional 
nurses from Regional Hospital Operated by Ministry of Public Health, Office of The 
Permanent Secretary. Questionnaires with 5-level rating scale was employed as the 
research instrument. Descriptive statistics, confirmatory factor analysis and structural 
equation modeling were generated using statistical package.  
 The major results indicated that: 
 1.  Professional nurses had level of intention to stay, perceived 
organizational support and job satisfaction in the moderate level and had level of 
organizational commitment in the height level.  
 2. The structural equation model of intention to stay was supported By the 
empirical data. ( 2 = 103.89, p-value = 0.118, Chi-Square/Degree of Freedom 
(CMIN/DF) = 1.18, GFI = 0.99, NFI =0.99, RFI = 0.98 IFI=0.99, TLI = 0.99, CFI = 0.99, AGFI 
= 0.97, RMSEA = 0.012, RMR = 0.009) 
 3.  The factor on organizational commitment had the highest total influence 
of 0.66 on intention to stay. The factor on Perceived organizational support had the 
second highest total influence of 0.48 on intention to stay. The factor on job 
satisfaction had total influence of 0.12 on intention to stay no significantly (p>.05). 
Job satisfaction and organizational commitment had mediating affects on the 
relationship between perceived organizational support and intention to stay. 
Altogether the 3 factors, which are the causes, were explained the 40 variance of 
intention to stay of professional nurses.  
 
ค าส าคัญ  
 ความตั้งใจคงอยู่ในงาน พยาบาลวิชาชีพ โมเดลสมการโครงสร้าง 
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ความส าคัญของปัญหา 
 การให้ความส าคัญกับทรัพยากรบุคคลถือว่ามีความส าคัญในการบริหารงานบุคคลเนื่องจาก
เป็นทรัพยากรที่สามารถเรียนรู้และพัฒนาเพ่ือเพ่ิมขีดความรู้ความสามารถ และศักยภาพได้อย่างไม่
สิ้นสุด การลงทุนเพ่ือบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของแต่ละองค์กรจะคุ้มค่าเพียงใดก็ขึ้นอยู่กับ
ว่าองค์กรแต่ละแห่งจะสามารถธ ารงรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเหล่านี้ไว้กับองค์กรได้นาน
เพียงใดด้วยเพราะการที่พนักงานต้องการท างานในองค์กร เป็นเสมือนกระจกเงาสะท้อนให้เห็นถึง
ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร ตรงกันข้ามถ้าพนักงานมีความต้องการออกจากงานมากก็
แสดงว่าอาจมีปัจจัยที่เป็นแรงผลักจากองค์กร หรืออาจมีแรงดึงดูดจากภายนอกองค์กร นอกจากนี้การ
ที่บุคลากรส่วนหนึ่งลาออกไปท างานในองค์กรอ่ืน อาจมีผลในทางท าลายขวัญก าลังใจของบุคลากรที่
ยังท างานอยู่ในองค์กร และเริ่มคิดถึงความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงาน คิดถึงโอกาสทางเลือกที่จะ
ไปท างานในองค์กรอ่ืน การศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน หรือตั้งใจลาออกจาก
งาน ย่อมเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหาร ในการน าข้อมูลมาเป็นแนวทางในการบริหารงานบุคคล โดยการ
ส่งเสริมการคงอยู่ในงานและป้องกันการลาออกจากงาน เพราะผลจากการวิจัยที่ผ่านมาแสดงให้เห็นว่า 
ความตั้งใจคงอยู่ในงานความตั้งใจลาออกจากงาน สามารถท านายพฤติกรรมการคงอยู่ในงาน การตั้งใจ
ออกจากงานได้ดีที่สุด (Mowday, Porter, & Steer 1982; Tett & Meyer, 1993) 
 พยาบาลวิชาชีพเป็นบุคลากรที่มีก าลังคนมากที่สุดในระบบสาธารณสุข ระหว่าง พ.ศ. 
2548-2553 พยาบาลวิชาชีพที่เป็นลูกจ้างโรงพยาบาลศูนย์ และโรงพยาบาลทั่วไป 95 แห่งมีอัตราการ
ลาออกภายในปีแรกของการท างานร้อยละ 48.68 และลาออกภายในปีที่ 2 ร้อยละ 25.57 (กฤษฎา 
แสวงดี, 2551) สถานการณ์การลาออกจากงานของพยาบาลภาครัฐไปสู่เอกชนยิ่งจะมีมากขึ้น จาก
การที่ประเทศไทยมีนโยบายให้ประเทศเป็นศูนย์กลางการแพทย์ (Medical Hub) ในภูมิภาคเอเชีย 
และใน พ.ศ. 2558 ประเทศจะเข้าสู่เศรษฐกิจอาเซียนซึ่งจะมีการเปิดเสรีเกี่ยวกับอาชีพบริการใน 8
สาขาพยาบาลก็เป็น 1 ใน 8 สาขาวิชาชีพนั้น จึงคาดการณ์ได้ว่าพยาบาลวิชาชีพอาจจะมีการลาออก
จากภาครัฐไปสู่เอกชนมากข้ึน 
 ปัญหาการขาดแคลนพยาบาลจึงเป็นปัญหาเร่งด่วนที่ต้องให้ความสนใจ (วิจิตร ศรีสุพรรณ
และกฤษดา แสวงดี, 2551) เพราะการที่พยาบาลลาออกจากงานมาก นอกจากจะส่งผลกระทบต่อ
คุณภาพการบริการพยาบาลแล้ว ยังส่งผลกระทบต่อขวัญและก าลังใจของพยาบาลที่ยังคงปฏิบัติงาน
อยู่ที่ต้องรับภาระงานมากขึ้น จะเห็นได้จากพยาบาลโรงพยาบาลศูนย์มีการขึ้นปฏิบัติงานล่วงเวลามี
ค่าเฉลี่ยถึง 5.82 เวร (ประมาณ 46.5ชั่วโมง) จากวันหยุด 8 วัน ต่อเดือน (ส านักการพยาบาล 
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2557) และจากการที่ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์พยาบาลวิชาชีพที่ท างาน
ในโรงพยาบาลศูนย์บางแห่งในภาคกลาง ซึ่งได้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับภาระงานว่า เมือมีอายุมากข้ึน ถ้าต้อง
อยู่เวรบ่ายและเวรดึกจะกระทบต่อการด าเนินชีวิต โดยเฉพาะอย่างยิ่งพยาบาลที่สมรสแล้วต้องดูแล
เลี้ยงดูบุตร ดังค าให้สัมภาษณ์ว่า “เพ่ือนที่แต่งงานแล้วต่างก็วางแผนที่จะลาออกจากงาน เมื่อท างาน
ครบ 25 ปี เพ่ือรับบ านาญและหางานอ่ืนที่ไม่ต้องอยู่เวร ส่วนรุ่นน้องบางคนก็ไปเรียนปริญญาโทใน
สาขาวิชาอ่ืนเพ่ือจะได้เปลี่ยนงาน”ค าตอบที่ผู้ให้สัมภาษณ์ตอบตรงกันคือ “ไม่ใช่เฉพาะเรื่องอยู่เวร
เท่านั้นที่ท าให้พยาบาลอยากลาออกจากงาน แต่เพราะต้องรับภาระงานหนัก แต่เงินเดือนน้อยและ
ได้รับค่าท างานล่วงเวลาไม่เป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับภาระงานที่ท าเทียบกับวิชาชีพอ่ืน ๆ ใน
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โรงพยาบาล” จากสภาพปัญหาความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพที่มีการคงอยู่ในงานน้อยลง 
ย่อมส่งผลต่อมาตรฐานบริการพยาบาล การศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานจึงมี
ความส าคัญ ส าหรับกรอบแนวคิดปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพใน
การวิจัยครั้งนี้ ได้ ให้ความส าคัญกับ กระบวนทัศน์ในการศึกษาพฤติกรรมองค์กร The Meso 
Paradigm (House Rousseau & Thomas –Hunt, 1995) โดยการศึกษาปัจจัยทั้งระดับบุคคล และ
ระดบัองค์กร ปัจจัยระดับบุคคล ได้ศึกษา 2 ปัจจัยคือ  

1. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ซึ่งถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลให้บุคคลมี
ความรู้สึกดีต่องานที่ท ากระตุ้นให้บุคคลปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถและมีทัศนคติที่ดีต่องาน 
การศึกษาความพึงพอใจในงานในมุมมองต่าง จะช่วยให้ผู้บริหารทราบว่าพนักงาน พอใจหรือไม่พอใจ
ในงานในเรื่องใด ซึ่ง Spector (1997) สร้างแบบวัดความพึงพอใจในงาน (Job – Satisfaction 
Survey: jss) ในมุมมอง (Facet) ด้านต่าง ๆ 9 ด้าน งานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ์ความพึงพอใจใน
งานกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน เช่น การศึกษาของ สุรีย์ ท้าวค าลือ และพนิดา ดามาพงศ์ (2550) 
พบว่าความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ สอดคล้อง
กับการศึกษาของ ศรัณย์ พิมพ์ทอง (2557) ที่พบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อการคง
อยู่ในองค์กรของพนักงาน 

2. ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) ซ่ึง Mowday, Steers &  
Portor (1979) ให้ความหมายว่า คือความสัมพันธ์อย่างแนบแน่นของพนักงานกับ องค์กร              
ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ มีความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีการใช้
ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือปฏิบัติภารกิจขององค์กร และมีความตั้งใจที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร
งานวิจัยที่แสดงให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจอยู่ในงาน /ออกจากงาน
ของกลุ่มตัวอย่าง เช่น อาจารย์พยาบาล (รัชนี ศุจิจันทรรัตน์ และคณะ, 2555) พยาบาลที่ส าเร็จ
การศึกษาใหม่ (Dion, et al., 2011) 
 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรมีการศึกษา
ในหลายวิชาชีพผลการศึกษาส่วนใหญ่ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาในวิชาชีพพยาบาลและวิชาชีพอ่ืน      
ต่างพบว่ามีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระหว่างปั จจัยทั้งสอง (Garbee et al., 2006;        
ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2557) ส าหรับงานวิจัยที่สนับสนุนความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างความพึงพอใจใน
งาน กับความผูกพันต่อองค์กรยังเป็นที่โต้แย้งกันอยู่ เพราะผลการวิจัยที่ผ่านมาพบว่าความพึงพอใจใน
งาน มีทั้งมีความสัมพันธ์และไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร (Meyer, et al., 2002) ให้
ความเห็นว่าความความพึงพอใจในงานเป็นตัวท านายความผูกพันต่อองค์กรความแตกต่างระหว่าง
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรคือความผูกพันต่อองค์กรเป็นการตอบสนองทาง
อารมณ์ท่ีลูกจ้างมีต่อองค์กร ส่วนความพึงพอใจในงานเป็นการตอบสนองทางอารมณ์ที่ลูกจ้างมีต่องาน
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรไม่จ าเป็นต้องเกิดขึ้นพร้อมกัน(simultaneously) ส่วน 
Steers & Mowday (1981) ให้ความเห็นว่าลูกจ้างอาจมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง ทั้งๆที่อาจ
ไม่พอใจต่อด้านใดด้านหนึ่งของงาน  

ปัจจัยด้านองค์กร ได้ศึกษา 1 ปัจจัยคือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (Perceived 
Organizational Support: POS) ซึ่ง Eisenberger et al. (1986) ได้พัฒนาทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์กร
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(Organizational Support Theory) เพ่ืออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างส าหรับ
ทฤษฎีที่เป็นพ้ืนฐานที่อธิบายความสัมพันธ์ ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างคือทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง
สังคม (Social Exchange Theory) ที่อธิบายสิ่งส าคัญของการมีความสัมพันธ์กันในทางสังคมก็เพ่ือ
แลกเปลี่ยนผลประโยชน์หรือความพอใจด้านต่างๆทั้งด้านวัตถุ  ด้านจิตใจ เช่นการได้รับการยอมรับ 
การได้รับการยกย่องการแลกเปลี่ยนอยู่บนบรรทัดฐานการตอบแทน (Norm of Reciprocity) ซึ่งเป็น
กฎทางสังคม (Social Rule) ที่กล่าวว่าบุคคลต้องให้ตอบแทน (Repay) ตามชนิดที่ผู้อ่ืนได้ให้แก่เขา 
เมื่อบุคคลรับรู้ว่าได้รับการดูแลเอาใจใส่จากบุคคลอ่ืนก็จะเกิดภาวะผูกพัน (Obligation) ที่จะตอบ
แทนบุคคลนั้นในสิ่งที่ดี ดังนั้นเมื่อพนักงานในองค์กรรับรู้ว่าตนได้รับการสนับสนุนที่ดีจากองค์กร ก็จะ
รู้สึกเป็นหนี้บุญคุณ จึงพยายามตอบแทนด้วยพฤติกรรม และทัศนคติที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ตั้งใจ
ท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร (Rhoades & Eisenberger, 2002) 

แนวคิดในเรื่องของการสนับสนุนจากองค์กรจึงหมายถึงการที่พนักงานมองหรือรับรู้ว่าองค์กร
มีความสนใจ ห่วงใยสวัสดิภาพของตนมากน้อยเพียงใด ใน 3 ด้าน คือ การสนับสนุนด้านการท างาน 
การสนับสนุนโอกาสในการพัฒนา และการให้คุณค่าความส าคัญ 

จากการประมวลผลการวิจัยพบว่าการสนับสนุนจากองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
พึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร และส่งผลให้บุคคลนั้นอยู่ในองค์กรจากการสังเคราะห์งานวิจัย
โดย Rhodeและ Eisenberger (2002) พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร มีผลต่อความพึง
พอใจในงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรทั้งด้านจิตใจ และการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานมี
พฤติกรรมหลีกหนี (การลากิจ ลาป่วย ความตั้งใจออกจากงาน) น้อยลงส าหรับความตั้งใจคงอยู่ในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพในการวิจัยครั้งนี้หมายถึงการที่พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงพยาบาล
ศูนย์ มีความคิดที่จะปฏิบัติงานอยู่ในโรงพยาบาลศูนย์ต่อไปไม่วางแผนที่จะออกจากงานหรือเปลี่ยน
งาน 

 จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ใน
งาน ความตั้งใจออกจากงานจึงสร้างแบบจ าลองสมการโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรดัง
ภาพประกอบที่ 1 โดยมีสมมติฐานว่าแบบจ าลองที่สร้างขึ้นตามทฤษฎีนี้ สอดคล้องกับข้อมูลประจักษ์ 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความพึงพอใจ 
ในงาน(Job Satisfaction) 

 

การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองคก์ร 
(Organizational Support) 

ความผูกพนัตอ่องคก์ร 
(Organizational Commitment) 

 

ความต้ังใจคงอยู่ในงาน 
องค์กร(Intention to stay) 

 

1 

6 

3 

5 

2 

 4 

ภาพที่ 1 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
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โจทย์วิจัย/ปัญหาวิจัย 
 ผู้วิจัยเห็นความส าคัญของข้อมูลความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ และได้เล็งเห็น
ตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (POS) ที่เป็นมโนทัศน์ที่ส าคัญในการบริหารธุรกิจแนวใหม่
การน ามาศึกษาเป็นตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous variable) ในการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุความ
ตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยมี ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัว
แปรแฝงภายใน (Endogenous variables) ผลของการศึกษาจะท าให้เห็นอิทธิพลทางตรงและ
ทางอ้อมและอิทธิพลรวมการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่มีต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพ 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาระดับความตั้งใจคงอยู่ในงานการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรความพึงพอใจ
ในงาน และความผูกพันต่อองค์กร ของพยาบาลวิชาชีพ 
 2.  เพ่ือทดสอบแบบจ าลองเชิงสาเหตุการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและความตั้งใจคง
อยู่ในงานโดยมีความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรสื่อ 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 กลุ่มตัวอย่างทีใช้ในการวิจัย คือพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย์สังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งกระจายตัวอยู่ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคเหนือ ภาคใต้ 
ภาคกลาง และภาคตะวันออกของประเทศไทยขนาดกลุ่มตัวอย่าง Bollen (1989 อ้างถึงใน นงลักษณ์
วิรัชชัย, 2538) ได้เสนอแนะให้พิจารณาขนาดของกลุ่มตัวอย่างควบคู่ไปกับจ านวนพารามิเตอร์อิสระที่
ต้องการประมาณค่าถ้าพารามิเตอร์มีจ านวนมากควรจะต้องมีขนาดของกลุ่มตัวอย่างเพ่ิมมากขึ้นด้วย
โดยใช้อัตราส่วนระหว่างหน่วยตัวอย่างและจ านวนพารามิเตอร์หรือตัวแปรควรจะเป็น 20 ต่อ 1ด้วย
เหตุผลดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้อัตราส่วนระหว่างจ านวนพารามิเตอร์
หรือตัวแปรกับหน่วยตัวอย่างเป็น 20 ต่อ 1 หน่วย ซึ่งจากการประมาณค่าพารามิเตอร์จากโมเดล
สมมติฐานคาดว่าจะมีจ านวนพารามิเตอร์ทั้งสิ้นประมาณ 50 พารามิเตอร์หากใช้อัตราส่วน 20: 1ได้
ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน1,000 คนสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอนดังนี้ 1) แบ่งโรงพยาบาลศูนย์สังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขตามภาคต่างๆของประเทศไทยซึ่งมีอยู่  5 ภาค 2) เลือก
โรงพยาบาลกลุ่มตัวอย่างโดยสุ่มมาภาคละ 2-3 โรงพยาบาลได้ 13 โรงพยาบาล 3) ในแต่ละ
โรงพยาบาลเลือกพยาบาลวิชาชีตามคุณสมบัติที่ก าหนดคือ เป็นพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติง านที่
โรงพยาบาลศูนย์ ไม่ต่ ากว่า 1 ปี เป็นข้าราชการ พนักงานราชการพนักงานกระทรวงสาธารณสุข และ
ลูกจ้างประจ า ท างานอยู่แผนกต่าง ๆ 4 กลุ่ม คือ หออภิบาลผู้ป่วยหนัก หอผู้ป่วยสามัญ หอผู้ป่วย
พิเศษผู้ป่วยนอกและห้องผ่าตัดอ่ืนๆ เป็นผู้ที่ยินดีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบ ถาม 
โรงพยาบาลละ 100 คน รวม 13 โรงพยาบาล ได้ตัวอย่าง 1, 300 คน 
 เครื่องมือในการวิจัย เป็นแบบสอบถามประกอบด้วยค าถาม 5 ส่วน เป็นแบบวัดชนิด
ประเมินรวมค่า ประกอบด้วย ข้อความต่างๆ แต่ละข้อความมีมาตรวัด5หน่วย ตั้งแต่ “เห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง” ถึง “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง”ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ แบบสอบถามส่วนที่ 1) เป็นค าถามเกี่ยวกับ
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คุณสมบัติส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นค าถามแบบเลือกตอบและเติมค าในช่องว่างจ านวน 
10 ข้อค าถามส่วนที่ 2) เป็นแบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรผู้วิจัยได้รับอนุญาตให้ใช้
แบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่พัฒนาโดย Eisenberger และคณะ (Eisenberger et al. 
1986) ผู้วิจัยเลือกปรับใช้ค าถามจ านวน 14 ข้อมีค่าความเชื่อมั่นสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) เท่ากับ .916 ส่วนที่ 3) เป็นแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 
ผู้วิจัยได้รับอนุญาตให้ใช้แบบวัดความพึงพอใจในงานที่พัฒนาโดย Spector (1985)ซึ่งเป็นแบบวัดที่
เขาพัฒนาเพ่ือวัดความพึงพอใจในงานชื่อว่า Job Satisfaction Survey: JSS ต้นฉบับมี 36 ข้อความ
ประกอบด้วยข้อความท่ีเกี่ยวข้องกับการท างาน 9 มุมมอง (facet) ผู้วิจัยน ามาปรับใช้จ านวน 27 ข้อมี
ค่าความเชื่อมั่นสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาคเท่ากับ .955 ส่วนที ่4) เป็นแบบสอบถามความผูกพัน
ต่อองค์กร ที่ผู้วิจัยสร้างตามแนวคิดของ Mowday, Steers และ Porter (1979) ประกอบด้วยค าถาม
13ข้อ มีความเชื่อมั่นโดยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาคเท่ากับ .927ส่วนที่5)เป็น
แบบสอบถามความตั้งใจคงอยู่ในงาน ประกอบด้วยค าถาม 4ข้อ เป็นข้อความที่สร้างขึ้นตามแนวคิด
ของ (Mobley et al., 1979) เป็นข้อความทางบวก (ความตั้งใจอยู่ในงาน) 2 ข้อ และข้อความทางลบ
(ความตั้งใจจะออกจากงาน) 2 ข้อ ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์
อัลฟ่าของครอนบาคเท่ากับ .827 แบบสอบถามรวมทั้งฉบับมีค่าความเชื่อมั่นสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของ 
ครอนบาคเท่ากับ .973 
 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยส่ง E-mail ถึงผู้อ านวยการโรงพยาบาลศูนย์และหรือ
โทรศัพท์ติดต่อเพ่ือขอความร่วมมือในการวิจัยและท าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลและ
กรอกแบบฟอร์มการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยของโรงพยาบาลส่งให้คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย
ของโรงพยาบาลพิจารณา ในการพิทักษ์สิทธิ์ของตัวอย่างเมื่อผ่านการพิจารณาจริยธรรมในการวิจัย
จากคณะกรรมการวิจัยของโรงพยาบาลแล้วผู้วิจัยติดต่อกับผู้ประสานงานที่ได้รับมอบหมายจาก
ผู้อ านวยการโรงพยาบาล เพ่ือส่งแบบสอบถามให้ผู้ประสานงานแจกแบบสอบถามแก่ตัวอย่างตาม
เกณฑ์ที่ผู้วิจัยก าหนดผู้ตอบแบบสอบถามส่งแบบสอบถามกลับคืนมาให้ผู้วิจัยทางไปรษณีย์หรือส่งกับ
ผู้ประสานงานส่งแบบสอบถาม 1,300 ฉบับได้รับกลับคืน 1,221 ฉบับ (ร้อยละ 93.9) ผ่านการ
ตรวจสอบและน ามาวิเคราะห์ 1,197 ฉบับ 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานค่า
ความโด่ง และค่าความเบ้ และการหาค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดโดยการวิเคราะห์ สัมประสิทธิ์อัลฟ่า
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) วิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct 
Validity) ของตัวแปรแฝงโดยการวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิ งยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis) การทดสอบแบบจ าลองอิทธิพลเชิงสาเหตุความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยมีการรับรู้การ
สนับสนุนองค์กรเป็นตัวแปรแฝงภายนอกมีความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัว
แปรสื่อ (Moderator) โดยการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) โดยใช้
โปรแกรม ส าเร็จรูปทางสถิต ิ
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ผลการวิจัย  
พยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจคงอยู่ในงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางมีค่าเฉลี่ย 3.29

จากคะแนนเต็ม 5 ข้อค าถามที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยสูงดับที่หนึ่ง คือ ก าลังหางานที่โรงพยาบาลอ่ืนมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 ข้อค าถามที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยอันดับที่สอง คือ ถึงแม้โรงพยาบาลอ่ืนรับท างาน 
ก็จะไม่ลาออกส่วนตัวแปรแฝงที่เป็นปัจจัยสาเหตุคือการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และความพึง
พอใจในงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางเช่นเดียวกันมีค่าเฉลี่ย  3.47 และ 3.41 ตามล าดับ ตัว
แปรแฝงที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดในระดับมากคือความผูกพันต่อองค์กรมีค่าเฉลี่ย 3.74 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่างตัวแปรสังเกตของปัจจัยเชิง
สาเหตุและตัวแปรสังเกตของความตั้งใจคงอยู่ในงานผู้วิจัยได้ค านวณค่าตัวแปรบ่งชี้องค์ประกอบของ
ตัวแปรแฝงโดยใช้ค่าเฉลี่ยจากการรวมคะแนนค าถามแต่ละด้าน หารด้วยจ านวนข้อค าถาม ส าหรับ
ข้อความทางลบจะปรับเป็นคะแนนข้อความทางบวก (Recode) ดังนั้นทุกองค์ประกอบของตัวแปร
แฝงจึงมีระดับคะแนนระหว่าง 1-5 คะแนน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงดังตารางที่ 1 
 

ตารางท่ี 1   สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบตัวชี้วัดตัวแปรแฝงการรับรู้การสนับสนุนต่อ
องค์การ (A) ความพึงพอใจในงาน (B) ความผูกพันต่อองค์กร (C) และความตั้งใจคอยู่ใน
งาน (D) 

 

 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.01 A, B, C, D = ตัวแปรแฝง 

ตัวแปรแฝง
และตัวช้ีวัด 

A msup1 msup2 msup3 B msat1 msat2 msat3 msat4 msat5 msat6 msat7 msat8 msat9 c 
mcom

1 
mcom

2 
mcom

3 
D 

A การรับรู้การ 
สนับสนุนจาก
องค์กร 

1 .884** .860** .913** .771** .557** .671** .631** .537** .629** .594** .507** .474** .607** .630** .610** .529** .545** .414** 

msup1 .884** 1 .638** .731** .684** .521** .571** .550** .488** .528** .542** .456** .414** .540** .575** .560** .477** .500** .389** 
msup2 .860** .638** 1 .664** .633** .396** .574** .535** .407** .530** .489** .433** .424** .530** .510** .498** .440** .427** .309** 
msup3 .913** .731** .664** 1 .727** .556** .634** .589** .525** .608** .547** .459** .424** .545** .587** .563** .488** .518** .401** 

B ความพึง
พอใจในงาน 

.771** .684** .633** .727** 1 .736** .822** .772** .746** .817** .820** .671** .628** .729** .683** .698** .561** .570** .416** 

msat1 .557** .521** .396** .556** .736** 1 .608** .453** .597** .507** .564** .315** .292** .386** .417** .441** .335** .341** .319** 
msat2 .671** .571** .574** .634** .822** .608** 1 .662** .551** .674** .640** .451** .393** .512** .514** .530** .429** .418** .314** 
msat3 .631** .550** .535** .589** .772** .453** .662** 1 .439** .629** .558** .501** .437** .551** .515** .509** .444** .426** .269** 
msat4 .537** .488** .407** .525** .746** .597** .551** .439** 1 .534** .558** .376** .352** .428** .470** .477** .372** .406** .308** 
msat5 .629** .528** .530** .608** .817** .507** .674** .629** .534** 1 .669** .519** .462** .556** .562** .573** .460** .472** .330** 
msat6 .594** .542** .489** .547** .820** .564** .640** .558** .558** .669** 1 .556** .449** .567** .561** .607** .457** .440** .316** 
msat7 .507** .456** .433** .459** .671** .315** .451** .501** .376** .519** .556** 1 .537** .500** .514** .544** .401** .430** .287** 
msat8 .474** .414** .424** .424** .628** .292** .393** .437** .352** .462** .449** .537** 1 .561** .583** .551** .490** .517** .385** 
msat9 .607** .540** .530** .545** .729** .386** .512** .551** .428** .556** .567** .500** .561** 1 .560** .560** .471** .470** .306** 

C ความผูกพัน
ต่อองค์กร 

.630** .575** .510** .587** .683** .417** .514** .515** .470** .562** .561** .514** .583** .560** 1 .871** .899** .903** .594** 

mcom1 
 

.610** .560** .498** .563** .698** .441** .530** .509** .477** .573** .607** .544** .551** .560** .871** 1 .677** .659** .471** 

mcom2 
 

.529** .477** .440** .488** .561** .335** .429** .444** .372** .460** .457** .401** .490** .471** .899** .677** 1 .738** .438** 

mcom3 
 

.545** .500** .427** .518** .570** .341** .418** .426** .406** .472** .440** .430** .517** .470** .903** .659** 738** 1** .626** 

Dความตั้งใจคง
อยู่ในงาน 

.414** .389** .309** .401** .416** .319** .314** .269** .308** .330** .316** .287** .385** .306** .594** .471** .483* .626** 1 



วารสารบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
ปีท่ี 11 ฉบับท่ี 3 กันยายน – ธันวาคม 2560 

  

89 

 จากตารางที่  1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบตัวชี้วัดตัวแปรซึ่ ง
ประกอบด้วยตัวแปรแฝงการรับรู้การสนับสนุนต่อองค์การ (A) ตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงาน (B)     
ตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์กร (C) และตัวแปรแฝงความตั้งใจคอยู่ในงาน (D) เมื่อพิจารณาค่า
ประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรชี้วัดแต่ละคู่ มีค่าความสัมพันธ์ทางบวกและมีนัยส าคัญทางสถิติ
ระดับ .01 ทุกคู่โดยที่ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรชี้วัดของตัวแฝงที่เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุทั้งสามตัว
คือตัวแปรชี้วัดการรับรู้การสนับสนุนต่อองค์การตัวแปรชี้วัดความพึงพอใจในงานตัวแปรชี้วัดความ
ผูกพันต่อองค์กรมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ต่ าสุดเท่ากับ .292 สูงสุดเท่ากับ .634 ส่วนตัวแปรแฝง
การรับรู้การสนับสนุนต่อองค์กรมีความทางบวกกับตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงาน ตัวแปรแฝงความ
ผูกพันต่อองค์กรและตัวแปรแฝงความตั้งใจคงอยู่ ในงาน มีค่า r = 0.771, 0.630 และ 0.414 
ตามล าดับ 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝงในกรอบการวิจัย  (Full 
Measurement Model) ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าสถิติผ่านเกณฑ์
ทุ กข้อ  (Chi-Square = 107.12 p-value = 0.053 ค่ า อัตราส่ วนของ Chi-Square/Degree of 
Freedom (CMIN/DF) = 1.26 GFI = 0.99 NFI = 0.99 RFI = 0.98 IFI = 0.99 TLI = 0.99 CFI = 
0.99 AGFI = 0.97 RMSEA = 0.015 RMR = 0.009) และค่าน้ าหนักองค์ประกอบตัวชี้วัดตัวแปรแฝง
ทุกตัวในโมเดลการวัดมีค่ามากกว่า 0.5 ซึ่งผ่านเกณฑ์ ตัวแปรแฝงทั้ง 3 ตัวคือการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กร ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรมีค่าเฉลี่ย Variance Extracted (ซึ่ง
ค านวณโดยสูตรค่าเฉลี่ย Variance Extracted = ผลบวกยกก าลังสองของ Factors Loading/n) 
ผ่านเกณฑ์ โดยมีค่า 68.10, 51.26 และ 66.731 ตามล าดับส่วนตัวแปรแฝงความตั้งใจคงอยู่ในงาน มี
ค่ามีค่าเฉลี่ย Variance Extracted 49.02 ซึ่งค่าต่ ากว่าเกณฑ์เพียงเล็กน้อยส่วนค่าความเที่ยงเชิง
โครงสร้าง (Construct Reliability) ที่ค านวณโดยใช้สูตร ความเที่ยงเชิงโครงสร้าง = ผลบวกขอ
น้ าหนักองค์ประกบมาตรฐานยกก าลังสอง/(ผลบวกขอน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานยกก าลังสอง + 
ผลบวกของค่าความคลาดเคลื่อนความแปรปรวนของตัวแปร) ตัวแปรแฝงทั้ง 4 ตัว มีค่าผ่านเกณฑ์
โดยค่าต่ าสุดเท่ากับ 0.794 ค่าสูงสุดมีค่าเท่ากับ 0.954 
 ผลการตรวจสอบความสอดคล้อง/กลมกลืนของตัวแบบ (Goodness of Fit) ตาม
สมมติฐานการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่าโมเดลสมการโครงสร้างทางทฤษฎีความตั้งใจคงอยู่ใน
งานของพยาบาลวิชาชีพที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีค่าสถิติผ่านเกณฑ์ผ่าน
เ ก ณ ฑ์ ทุ ก ค่ า  ( Chi-Square=103.89 p-value =0 .118Chi-Square/ Degree of Freedom 
(CMIN/DF) =1.181GFI = 0.99 NFI = 0.99RFI = 0.98 IFI = 0.99 TLI = 0.99CFI = 0.99 RFI = 
0.99AGFI = 0.97 RMSEA = 0.012 RMR = 0.009) และมี ค่ าสั มประสิ ทธิ์ อิท ธิพลมาตรฐาน
แบบจ าลองเชิงสาเหตุความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรความพึงพอใจใน
งานและความผูกพันต่อองค์กร รายละเอียดดังภาพที 2 และตารางท่ี 2 
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ภาพที่ 2  ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานแบบจ าลองเชิงสาตุความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยมีการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์กร ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร เป็นตัวแปรเชิงสาเหตุ 
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ตารางท่ี 2 ค่าน้ าหนักอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมระหว่างแต่ละตัวแปรแฝง 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรความพึงพอใจในงานความผูกพันต่อองค์กรความตั้งใจคง
อยู่ในงาน 

 
 

ปัจจัยที่มี
อิทธิพล 

ตัวแปรแฝงภายใน 
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
การรับรู้การ
สนับสนุน
จากองค์กร 

0.10a 0.38* 0.48* 0.87* - 0.87* 0.43* 0.34* 0.77* 

ความพึง
พอใจในงาน 

-.14a 0.26* 0.12a - - - 0.40* - 0.40* 

ความผูกพัน
ต่อองค์กร 

0.66* - 0.66* - - - - - - 

R2 0.40 0.75 0.63 

 
a =ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ*=มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
DE=อิทธิพลทางตรง IE=อิทธิพลทางอ้อม TE=อิทธิพลรวม 
 
 จากตารางที่ 2 ผลการพิจารณาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรซึ่งเป็นตัวแปร
แฝงภายนอกที่มีต่อตัวแปรแฝงภายใน ความพึงพอใจในงานความผูกพันต่อองค์กร และความตั้งใจคง
อยู่ในงานโดยพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงาน มีค่าเท่ากับ 0.87 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยปัจจัยเชิงสาเหตุการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กรสามารถอธิบายความแปรปรวน ความพึงพอใจในงานได้ร้อยละ 75 (R2 = 0.75) 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกกับความความผูกพันต่อ
องค์กร มีค่าเท่ากับ 0.43 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงาน 
มีค่าเท่ากับ 0.34มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีอิทธิพลรวมต่อความความผูกพันต่อองค์กรมี
ค่าเท่ากับ 0.77 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ปัจจัยเชิงสาเหตุการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
และ ความพึงพอใจในสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรได้ ร้อยละ 63 (R2 
= 0.63) 
 ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ ได้รับอิทธิพลรวมจากปัจจัยความผูกพันต่อ
องค์กรสูงสุด มีค่าอิทธิพลรวมในทิศทางบวกเท่ากับ 0.66 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01ซึ่งเป็น
อิทธิพลทางตรงไม่มีอิทธิพลทางอ้อม รองลงมาคือ ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพล
รวมในทิศทางบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน เท่ากับ 0.48 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ
อิทธิพลทางตรงในทิศทางบวก เท่ากับ 0.10 (ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ) และมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความ
พึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับ 0.38 มีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 และปัจจัย
ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลรวมต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานเท่ากับ 0.12 (ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ) 
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และอิทธิพลทางตรงในทิศทางลบ เท่ากับ -0.14 (ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ) และมีอิทธิพลทางอ้อมผ่าน
ความผูกพันต่อองค์กรเท่ากับ 0.26 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสัดส่วนของความเชื่อถือได้ใน
ตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ในงาน ที่อธิบายได้ด้วยปัจจัย การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรปัจจัยความพึง
พอใจในงานและปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ได้ร้อยละ 40(R2 = 0.40) จึงสรุปได้ว่า ตัวแปรที่มี
อิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานได้แก่ตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร โดยมีตัวแปรความ
ผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อ (Mediator)  
 
อภิปรายผล 

1. จากผลการวิจัยที่พบว่าระดับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับ
ปานกลางจึงแปลความได้ว่าโดยภาพรวมพยาบาลวิชาชีพยังมีแนวโน้มที่จะท างานในโรงพยาบาลต่อไป
ในระดับปานกลางผลการวิจัยสอดคล้องกับผลการศึกษาความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลของ
นักวิจัยหลายคน (Boyle, et al, 1999; Fisher, et al., 1994) ที่พบว่าความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
พยาบาลอยู่ในระดับปานกลาง และสอดคล้องกับผลการวิจัยของจาริณี ศรีประเสริฐ และคณะ (2551) 
ที่พบว่าพยาบาลร้อยละ 62.25 มีความตั้งใจคงอยู่ในงานในระดับปานกลาง การที่ผลการวิจัยครั้งนี้
เป็นพบว่าความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลอยู่ในระดับปานกลาง อาจเนื่องจากลักษณะค าถามที่
ถามความเห็นของบุคคลที่ต้องตอบหรือแสดงความรู้สึกในขณะที่ตอบค าถาม ผู้ตอบแบบสอบถามอาจ
มีเวลาคิดไตร่ตรองวางแผนหรือตัดสินใจในกาตอบค าถามไม่มาก ส่วนใหญ่จึงตอบค าถามระดับ
คะแนนปานกลาง (คะแนน 3 จากคะแนนเต็ม 5 ในมาตรวัด)ยกเว้นผู้ที่วางแผนหรือตัดสินใจที่จะ
ลาออกจากงานหรือย้ายงานไปโรงพยาบาลอ่ืนจึงตอบค าถามตามท่ีได้วางแผนหรือตัดสินใจแล้ว 
 2. ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยู่ในงานหลังปรับโมเดลตามดัชนีการ
ปรับโมเดล พบว่าในส่วนของปัจจัยเชิงสาเหตุระดับบุคคลความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพบทางบวกต่อ
การคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาจากงานวิจัยที่ผ่านมา
(Garbee et al., 2006; ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2557) ดังนั้น การส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพมีความผูกพัน
กับองค์กรจึงมีความส าคัญกับการด าเนินงานของโรงพยาบาลศูนย์ เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพที่ผูกพัน
และทุ่มเทให้กับโรงพยาบาลจะช่วยให้แต่ละโรงพยาบาลศูนย์  ให้บริการพยาบาลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิ์ผลเพราะเมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรต่ า อาจจะท าให้เกิดผล
กระทบที่ส าคัญหลายประการต่อพฤติกรรมการท างานเช่นการไม่เต็มใจที่จะเสียสละหรือมีส่วนร่วม
รับผิดชอบใดๆต่อส่วนรวมการพยายามหลบเลี่ยงงานและการมีแนวโน้มที่จะขาดงานหรือสมัครใจ
ลาออกจากงาน 
 การวิเคราะห์อิทธิพลเชิงเส้นในงานวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานไม่มีอิทธิพลต่อความ
ต้ังใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ ซึ่งไม่สอดคล้องกับการวิจัยที่ผ่านมา อย่างไรก็ตามความพึง
พอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กรแสดงให้เห็นว่าความพึงพอใจในงานยังมีส่วน
ในการเพ่ิมความผูกพันต่อองค์กรของบุคคลที่ส่งผลให้บุคคลนั้นคงอยู่ต่อในองค์กรในที่สุดความพึง
พอใจในงานจึงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการคงอยู่ในงานผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรซึ่งหมายความ
ว่าการที่พยาบาลวิชาชิพมีความพึงพอใจต่องานที่ปฏิบัติจะท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรตามมาซึ่ง
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ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้วัดที่ดีในการโยกย้ายงานความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานของแต่ละบุคคล 
และส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กรในที่สุด 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลรวมต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยมีอิทธิพล
ทางตรงผ่านปัจจัยระดับบุคคลคือความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้อง          
กับผลการวิจัยที่ ผ่านมา (Fillipova, 2011; Lui, et al 2015; Rhoade & Eisenberger, 2002) 
ผลการวิจัยนี้จึงสอดคล้องกับทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์กร(Organizational Support Theory )  
ที่ Eisenberger, et al. (1986) ได้พัฒนาเพ่ืออธิบายพฤติกรรมความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับ
พนักงาน จากมุมมองของพนักงานที่มองหรือรับรู้ว่าองค์กรมีความสนใจห่วงใยสวัสดิภาพของตน ถ้ามี
การรับรู้ว่าได้รับการสนับสนุนที่ดีก็จะมีความรู้สึกต้องตอบแทนบุญคุณขององค์กร เกิดความพึงพอใจ
ในงาน และความผูกพันต่อองค์กรและส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน  
 จากผลการวิจัยที่พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจ
คงอยู่ในงาน แสดงให้เห็นว่าความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรท าหน้าที่เป็นตัวแปรสื่อ 
(Mediators) ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพอย่างสมบูรณ์ (Full Mediation) 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเพ่ือการปฏิบัติ 
 จากผลการวิจัยพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจ
ในงานในระดับสูงคือ 0.87 และมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลางและ
ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพในระดับสูงคือ 
0.66 การก าหนดวิธีปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลจึงต้องครอบคลุมและส่งผลต่อแรงจูงให้พยาบาล
วิชาชีพเกิดความผูกพันต่อหน่วยงานโดยการสนับสนุนในด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนา รวมถึงการเห็น
คุณค่าการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพความมั่นคงในการจ้างงาน การจัดสวัสดิการที่อยู่อาศัยและ
การเดินทางเพราะพยาบาลวิชาชีพมากกว่าร้อยละ 90 เป็นสตรีการจัดเครื่องใช้และเวชภัณฑ์ให้
เพียงพอ จะช่วยให้มีความสะดวกในการปฏิบัติงานการก าหนดต าแหน่งหรืออัตราข้าราชการเพ่ือให้
พยาบาลที่เป็นลูกจ้างประจ าได้รับการบรรจุเป็นข้าราชการ รวมถึงการลดความรู้สึกแตกต่างด้าน
สถานะของพยาบาลวิชาชีพกับผู้ประกอบวิชาชีพอ่ืน ๆ ในโรงพยาบาลโดยเฉพาะค่าตอบแทนการอยู่
เวรและค่าล่วงเวลา ซึ่งการจะบรรลุข้อเสนอดังกล่าวได้ 
 ระดับกระทรวง กระทรวงสาธารณสุขควรวางแผนขยายต าแหน่งข้าราชการส าหรับ
พยาบาลวิชาชีพเพ่ือบรรจุแต่งตั้งพยาบาลวิชาชีพที่เป็นลูกจ้างประจ าให้เป็นข้าราชการ เพราะจาก
ผลการวิจัยพบว่าพยาบาลวิชาชีพที่เป็นลูกจ้างประจ าและพนักงานราชการมีความตั้งใจคงอยู่ในงาน
น้อยกว่าพยาบาลวิชาชีพที่เป็นข้าราชการและควรมีนโยบายในกาพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลโดย
การให้การศึกษาและการฝึกอบรมผู้ที่มีความสามารถในการเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับรายได้ระดับการ
เรียนรู้สามารถเพ่ิมรายได้ของบุคคลดังนั้นการพัฒนาบันไดวิชาชีพทางการพยาบาลจึงมีความส าคัญที่
จะดึงดูดให้พยาบาลที่มีประสบการณ์และความสามารถอยู่ในองค์กรโดยมีการก าต าแหน่งและรายได้
ให้เหมาะสม 
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 โรงพยาบาลศูนย์ควรน าทฤษฎีการสนับสนุนองค์กร (POS) มาเป็นกรอบแนวคิดใน 
การก าหนดนโยบายและวิธีปฏิบัติเพ่ือให้พยาบาลวิชาชีพเกิดการรับรู้ว่าองค์กร มีความสนใจห่วงใย
สวัสดิภาพของตนโดยเฉพาะอย่างยิ่งการสนับสนุนด้านการท างาน และด้านการเห็นคุณค่าความส าคัญ
เพราะจากผลการวิจัยมีค่าคะแนนเฉลี่ยในระดับปานกลาง ซึ่งถ้าโรงพยาบาลศูนย์มีการสนับสนุนที่ดี
สอดคล้องกับความต้องการของพยาบาลวิชาชีพท าให้มีการรับรู้ที่ดีก็จะส่งผลต่อแรงจูงใจให้พยาบาล
วิชาชีพ เกิดความพึงพอใจในงานเกิดความผูกพันต่อหน่วยงานและต้องการท างานในองค์กรไม่คิด
ลาออกจากงาน 
 ข้อเสนอแนะเพื่อการท าวิจัย 
 1. พัฒนาโมเดลสมการโครงสร้างความตั้งใจคงอยู่ในงานโดยเพ่ิมตัวแฝงภายนอกที่ส่งผล
ต่อตัวแปรแฝงภายในตามแนวคิดทฤษฎีที่แบบจ าลองกระบวนการออกจากงานของ Mowday, et al. 
(1982) ซึ่งน าทฤษฎีสองปัจจัยมาเป็นต้นแบบในการสร้างแบบจ าลองความตั้งใจที่จะคงอยู่ หรือ
ลาออกจากองค์กร เป็นผลมาจาก สองปัจจัย โดยปัจจัยแรกเป็นความรู้สึกของพนักงานที่มีต่องาน
สามารถน าไปสู่พฤติกรรมความตั้งใจที่จะลาออกและก่อให้เกิดพฤติกรรมการลาออกได้ เช่น ความพึง
พอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพันต่องาน ปัจจัยต่อมาคือปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับ
งาน เช่น การทดลองงาน ความต้องการแรงงาน ความจ าเป็นในชีวิตสมรส ความผูกพันในครอบครัว 
การฝึกงาน ฯลฯ เป็นสิ่งที่สามารถเพ่ิม หรือลดความตั้งใจที่จะลาออกหรือคงอยู่ต่อ ในองค์กรของ
พนักงานได้ ดังนั้นการวิจัยครั้งต่อไปควรจะเพ่ิมปัจจัยด้านภูมิล าเนาครอบครัวของพยาบาลวิชาชีพว่า
อยู่ในเขตจังหวัดที่ปฏิบัติงานหรือไม่หรือเพ่ิมปัจจัยที่อ่ืนๆเช่นภาระครอบครัว นโยบายด้านทรัพยากร
มนุษย์ และเพ่ือให้เข้าใจกรอบแนวคิดอ้างอิงในความตั้งใจคงอยู่ในงานหรือออกจากงานของพยาบาล
วิชาชีพควรมีการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยออกแบบการวิจัยแบบผสานวิธี 
 2. ท าวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) ในการน าทฤษฎีการสนับสนุนองค์กรซึ่งเป็น
มโนทัศน์ที่ส าคัญในการบริหารธุรกิจสมัยใหม่ มาเป็นกรอบแนวคิดในการออกแบบวิจัยเพ่ือพัฒนาให้
ผู้ปฏิบัติงานมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ความพึงพอใจในงานความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง 
หรืออาจท าการวิจัยเชิงทดลองในลักษณะของการประเมินประสิทธิ์ ผลของกิจกรรมการสอดแทรก 
(Intervention) ทีม่ีผลต่อการพัฒนาองค์กร 
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