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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่ออาชีพ
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครพนม การวิจัยครั้งน้ีใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน  
97 คน คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติการพยาบาลในงานบริการคลินิกทุกหน่วยงานใน
โรงพยาบาลนครพนม ประสบการณ์ตั้งแต่ 1 ปี ขึ้นไป ซ่ึงได้จากการสุ่มแบบแบ่งชั้นตาม
สัดส่วน การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย          
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การถดถอยพหุคูณและการถดถอย
เชิงเส้นอย่างง่าย ผลการวิจัยพบว่า 1) การรับรู้ค่านิยมวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพมี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่ออาชีพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 2) ส่วนการ
สนับสนุนทางสั งคม ท่ี เป็ นตัวแปรแทรกไม่มี อิทธิพลร่วมกับ ทัศนคติต่ องาน ,                    
ความคาดหวังในงาน การรับรู้ค่านิยมวิชาชีพท่ีมีต่อความผูกพันต่ออาชีพไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 จากผลการวิจัยดังกล่าว ผู้บริหารโรงพยาบาลควรก าหนด
นโยบายและส่งเสริมกลยุทธ์ต่างๆ เพ่ือเพิ่มความผูกพันต่ออาชีพ ซ่ึงเป็นส่ิงหนึ่งท่ีจะจูงใจ
ให้พยาบาลคงอยู่ในวิชาชีพได้ยาวนาน 

ค าส าคัญ :  ทัศนคติต่องาน  ความคาดหวังในงาน  การรับรู้ค่านิยมวิชาชีพ   
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Abstract 
 The purposes of this research was to the influence factors on 
career commitment of professional nurses in Nakhon Phanom hospital. 
This research employed the quantitative research method. A 
questionnaire was used to collect data from the sample consisting of 97 
professional nurses. The sample was professional nurses who worked at 
the clinical services in the Nakhon Phanom hospital at least 1 year. The 
subjects included 97 nurses who were selected based on the sizes of the 
all clinical services division by stratified random sampling. The data were 
analyzed using descriptive statistics of frequency, percentage, mean, and 
standard deviation, and inferential statistics of multiple regression analysis 
and simple regression analysis. The results were as follows: 1) The 
perception of professional work values affected  career commitment of 
professional nurses at statistically significant level of 0.01. 2) This research  
revealed no significant moderating effect of social support on the 
relationships among attitudes toward work, career expectations, 
perception of professional work values on career commitment of 
professional at statistically significant level of 0.01. As the result of this 
research, it is recommended that hospital executives should set a policy 
and strategies to promote career commitment of professional nurses  
lead to motivation the retention of nurses. 
 
Keywords :  Attitudes toward work; Career expectations;  
 Perception of  professional work values; Social support; 
 Career commitment of  professional; Professional nurses 
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บทนํา  
ป จจุบั นหลายประ เทศทั่ ว โลกต อ งเผชิญ กับปญ หาการขาดแคลน                

พยาบาลวิชาชีพที่เกิดขึ้น ซึ่งจากการประเมินสถานการณขององคการพยาบาลทั่วโลก 
คาดวาในป ค.ศ. 2020 มีแนวโนมท่ีจะเผชิญกับการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพประมาณ 
400,000 คน (Murray, 2002) ประเทศสหรัฐอเมริกาประสบปญหาการขาดแคลน
พยาบาลวิชาชีพอยางตอเนื่อง ป  ค.ศ. 2015 จะมีแนวโนมขาดพยาบาลวิชาชีพ          
รอยละ 20 และคาดวาจะเพิ่มเปนรอยละ 29 ในป  ค.ศ. 2020 (Andrew, 2005) 
สําหรับสถานการณปจจุบันประเทศไทยพบวาอัตราการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพนั้น                 
เปนปญหาที่สะสมมานานกวา 3 ทศวรรษ ซึ่งจากขอมูลของสภาการพยาบาลที่มี
ก ารศึกษาการคาดประมาณ ความต องการพยาบาลในระยะ  10 ป ข างหน า                   
ดวยวิธี health demand method ทั้ งจากการใชบริการของประชาชนไทยและ
ตางชาติพบวา ในระหวางป พ.ศ. 2553-2562 (Srisuphan และ Sawaengdee, 2012) 
ประเทศไทยจะมีความตองการพยาบาลในอัตราสวนพยาบาล 1 คนตอประชากร 400 
คน หรือประมาณ 163,500-170,000 คน ซึ่งผลการสํารวจสํามะโนประชากรในป พ.ศ. 
2553 พบวา มีประชาชนที่อาศัยอยูในประเทศไทย 65.4 ลานคน ควรจะตองมีพยาบาล
วิชาชีพประมาณ 163,500 คน ในขณะที่มีพยาบาลวิชาชีพอายุนอยกวา 60 ป ทํางานใน          
ภาคบริการสุขภาพทั่วประเทศประมาณ 130,388 คน จากขอมูลดังกลาว ยังขาดแคลน
พยาบาลอยูประมาณ 33,112 คน มีการขาดแคลนสวนตาง ๆ ทุกสวน ไมวาจะเปน
พยาบาลที่สังกัดโรงพยาบาลภาครัฐและเอกชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยเฉพาะ
หนวยบริการสุขภาพในถิ่นทุรกันดารหรือหางไกล(Srisuphan และ Sawaengdee, 
2012)  ซึ่งสอดคลองกับการสํารวจอัตรากําลังของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครพนม
ที่มีแนวโนมสูญเสียบุคลากรจากการลาออกสูงขึ้นเรื่อย ๆ ต้ังแตป พ.ศ. 2556 ถึง 2558 
พบอัตราการลาออก ในป พ.ศ. 2556 มีอัตราการลาออก จํานวน 3 คน จากจํานวน
พยาบาลวิชาชีพ 334 คิดเปนรอยละ 0.89 ในป พ.ศ. 2557 มีอัตราการลาออก จํานวน 
27 คน จากจํานวนพยาบาลวิชาชีพ 331 คิดเปนรอยละ 8.15 และในป พ.ศ. 2558          
มีอัตราการลาออก จํานวน 17 คน จากจํานวนพยาบาลวิชาชีพ 331 คิดเปนรอยละ 
5.13 ตามลําดับ (กลุมงานทรัพยากรบุคคล, 2559) จากสภาพการขาดแคลนของ
พยาบาลวิชาชีพทําใหผูที่คงอยูในงานตองรับภาระงานเพิ่มขึ้น  สอดคลองกับการสํารวจ
ภาระงานและสภาพการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลภาครัฐทั่วประเทศ 
พบวา พยาบาลวิชาชีพท่ีประจําการในโรงพยาบาลของรัฐทํางานตอเนื่องเกิน 16 ชั่วโมง
ตอวัน หรือรอยละ 83 จากเวลาทํางานปกติซึ่งอยูที่ 35 ถึง 36 ชั่วโมงตอสัปดาห และ
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ปริมาณงานท่ีทํากวารอยละ 45 ไมใชงานเกี่ยวกับการพยาบาล ยังพบวามีปญหาในเรื่อง
ของคาตอบแทนที่นอย เปนเพราะพยาบาลวิชาชีพบางกลุมยังไมไดรับเขาบรรจุเปน
ขาราชการ ทําให โอกาสการกาวหนาในหนาที่มีนอย (ศิริพร, 2555) แรงจูงใจ                
ในการทํางานลดนอยถอยลง อีกทั้งยังทําใหบรรยากาศการทํางานเกิดความเครียด         
สงผลกระทบตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการ ตลอดจนถึงคุณภาพชีวิตและ
สวัสดิภาพของพยาบาลวิชาชีพ นอกจากนั้นสภาพการทํางานหนักของพยาบาลวิชาชีพ
ยังทําใหเกิดผลลัพธเชิงลบตอผูปวย ผูรับบริการ และประชาชนโดยตรง รวมถึงองคการ
ก็ไดรับผลกระทบจากการลาออกจากงานการโอนยายที่งานเพิ่มขึ้น และมีผลตอความ
ผูกพันในวิชาชีพพยาบาลนั้นสั้นลง (Hignett และ Lu, 2007)  

ทฤษฎีวาดวยการรักษาทรัพยากรที่มีคา (Conservation of resources 
theory) (Hobfoll, 2001) ที่วาความเหนื่อยหนายในการทํางานเกิดขึ้น จากการที่
บุคคลรับรูถึงอันตรายที่คุกคามมาสูทรัพยากรที่พวกเขาเห็นวามีคุณคา อันตรายนี้อาจจะ
มาจากการเรียกรองที่เกิดขึ้นจากงานและการสูญเสียทรัพยากรที่มีคาที่เกี่ยวของกับงาน
เชน การใชเวลาจํานวนมากในการชวยเหลือเพื่อนรวมงานโดยที่ไมไดมีผลตอบแทนใด ๆ 
กลับมาเลย ดังนั้น เวลาที่ใชไปนั้นถือวาเปนทรัพยากรที่มีคาของบุคคล เมื่อลงทุนดาน
เวลาลงไปแลวแตไดรับทรัพยากรอื่นกลับคืนมาไมคุมคากับทรัพยากรที่ลงทุนไป          
การชวยเหลือเพื่อนรวมงานจึงกลายเปนอันตรายที่คุกคามตอเวลาที่มีคาของบุคคล
กอใหเกิดความเหนื่อยหนาย (Hobfoll, 1988) ซึ่งนั้นมีผลตอความคาดหวังในงานและ
ความผูกพันตออาชีพที่อาจลดนอยถอยลงก็จะนําไปสูการลาออกของพยาบาลวิชาชีพได 
จากเหตุผลดังกลาวขางตนทําใหคณะผูวิจัยสนใจที่จะนําทฤษฎีวาดวยการรักษา
ทรัพยากรที่มีคามาเชื่อมโยงตัวแปรที่เกี่ยวของกับความผูกพันตออาชีพเขาดวยกันใน
ภาพรวม เพื่อศึกษาอิทธิพลของทัศนคติตองาน ความคาดหวังในงาน การรับรูคานิยม
วิชาชีพ และสนับสนุนทางสังคมที่มีตอความผูกพันตออาชีพของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลนครพนม ซึ่งผลการวิจัยอาจเปนประโยชนในการกําหนดแนวทางในการ
ปรับปรุงและพัฒนารูปแบบของการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย หรือเพื่อใชในการ
วางแผน และธํารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหมีความผูกพันตอวิชาชีพพยาบาล ทั้งนี้
ปจจัยความสําเร็จขององคกรเกิดจากหลายปจจัยดวยกัน หนึ่งในปจจัยเหลานั้นก็คือ 
“คน” หากองคกรมีทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพสูง องคกรก็จะมีผลการดําเนินงานที่มี
คุณภาพสูงตามไปดวย และบุคคลที่เหลืออยูก็สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ลดการตั้งใจลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพที่มีคุณภาพตอโรงพยาบาลกอน             
เวลาอันควร (สายบัว และคณะ, 2557) 
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ดังนั้น วัตถุประสงคของการศึกษาน้ีเพื่อตรวจสอบอิทธิพลของทัศนคติตองาน 
ความคาดหวังในงาน การรับรูคานิยมวิชาชีพ และการสนับสนุนทางสังคมที่ เปน               
ตัวแปรแทรกที่มีผลตอความผูกพันตออาชีพ และในสวนถัดไปคณะผูวิจัยไดนําเสนอ
รูปแบบของการนําเสนอที่ปรากฏในงานวิจัยนี้ ประกอบไปดวยเอกสารงานวิจัย              
ที่เกี่ยวของ และสมมติฐานวิจัย วิธีการวิจัย ผลการวิจัย สรุปผล และอภิปรายผล  
ขอเสนอแนะและงานวิจัยในอนาคต 

เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของ และสมมติฐานของการวิจัย  
 จากการศกึษาทฤษฎี ตลอดจนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวาอิทธิพล
ทั้งสามไดแก ทัศนคติตองาน ความคาดหวังในงาน การรับรูคานิยมวิชาชีพ ทั้งสาม
อิทธิพลเปนพื้นฐานในชีวิตการทํางานและมีการพิจารณาเชื่อมโยงเขากับสิ่งที่องคกร        
จัดใหหากมีความสอดคลองกัน โดยองคกรสามารถตอบสนองตอปจจัยตาง ๆ เหลานี้ได 
บุคลากรเหลานี้ก็จะมีความผูกพันตออาชีพสูง ซึ่งเสนทางความสัมพันธนี้ปรากฏ           
ตามกรอบแนวคิดการวิจัย ดังภาพท่ี 1 ซึ่งแสดงอิทธิพลของตัวแปรที่มีตอความผูกพันตอ
อาชีพ 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวความคิดการวิจัย  
 
 

การสนับสนุนทางสังคม 

ความคาดหวงัในงาน 

ทัศนคติตองาน 

ความผูกพันตออาชีพ 

การรับรูคานิยม

วิชาชีพ 
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 ทัศนคติตองาน (Attitudes toward Work) ทัศนคติ (Attitude) หมายถึง        
ผลผสมผสานของความเชื่อ และอารมณที่บุคคลโนมเอียงจะตอบสนองตอบุคคล         
วัตถุ หรือสถานการณในทางบวกหรือลบ (Dennis,1992) และ George และ Jones 
(2005) ไดใหความหมายทัศนคติตองาน คือ ผลรวมของความรูสึก ความเชื่อ และ
ความคิดทั้งหมดที่จะกระทําในการทํางานในองคการ ซึ่งในการวิจัยนี้คณะผูวิจัยได          
ใหความหมายของทัศนคติตองาน ซึ่งไดแก ความรูสึก นึกคิด ความเชื่อ และความมุงมั่น
ที่มีตองาน Hackman และ Oldham (1980) กลาววาการที่บุคคลมีทัศนคติเกี่ยวกับ
ลักษณะของงานนั้นจะสงผลตอไปยังภาวะทางจิตใจ และภาวะทางจิตใจนี้จะสงผลตอ
ความพึงพอใจและแรงจูงในในการทํางาน ทําใหการปฏิบัติงานน้ันมีประสิทธิภาพสูง นั้น
จะทําใหมีความผูกพันตออาชีพ การขาดงานและการลาออกจากงานก็จะลดลง การที่
บุคลากรมีทัศนคติที่ดีแลวนั้นจะนําไปสูแนวโนมของพฤติกรรมของบุคคลนั้นในการ
ทํางานและสงผลตอประสิทธิภาพในการใหบริการขององคกร ซึ่งสอดคลองกับ Steers 
และ Porter (1991: 257) กลาววา ทัศนคติตองานประกอบดวย ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) และความรูสึกเกี่ยวของในงาน (Job Involvement) โดยทัศนคติ
ตองาน (Job Attitudes) นั้นจะส งผลให เกิดความตั้ งใจในการแสดงพฤติกรรม 
(Behavioral Intentions) และ นําไปสูพฤติกรรมที่ เกิดขึ้นจริง (Actual Behavior) 
ยกตัวอยางเชน พนักงานมีความเชื่อเกี่ยวกับงาน (Beliefs about Job) ที่ตนรับผิดชอบ
วา เปนงานท่ีนาเบื่อ เปนงานที่นารังเกียจ สังคมไมยอมรับ ทําใหเกิดความไมพึงพอใจใน
งาน และมีความรูสึกเกี่ยวของในงานต่ํา พนักงานจะมีความตั้งใจทํางานนอยลง หรือ
ตั้งใจที่จะลาออก สงผลใหเกิดพฤติกรรมการขาด ลา มาสาย การลาออก และมีผลการ
ปฏิบัติงานท่ีต่ําลงและความผูกพันตออาชีพที่ตํ่าลง  
 นอกจากนี้ นงพิมล และทินกร (2555) ไดศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ความยึดมั่นผูกพันตอวิชาชีพพยาบาลของนักศึกษาพยาบาล คณะวิทยาศาสตรสุขภาพ
และพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยคริสเตียน ผลการวิจัยพบวา นักศึกษาพยาบาล           
รอยละ 92.22 จะมีเจตคติในเชิงบวกในการตั้งใจเรียนใหสําเร็จเพื่อประกอบวิชาชีพ
ตามที่ตั้งใจไว และรอยละ 22.16 ที่รูสึกมีใจรักวิชาชีพการพยาบาลเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ           
เจตคติที่ดีเหลานี้จะเปนเครื่องมือสําคัญในการยึดโยงนักศึกษาใหดํารงคงอยูในวิชาชีพ
พยาบาลไดเปนอยางดี แตยังพบวานักศึกษาถึงรอยละ 63.86 ที่ระบุวา ถามีโอกาสการ
ทํางานอื่นที่ดีกวาจะไมทํางานในวิชาชีพพยาบาล ซึ่งแสดงวา แมนักศึกษาจะมีเจตคติ
ที่วาวิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพที่มีเกียรติมีคุณคาและไดรับการยอมรับจากสังคม แตก็
ไมไดหมายความวานักศึกษาจะดํารงคงอยูในวิชาชีพพยาบาลตลอดไป โดยอาจมีการ
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เทียบเคียงกับวิชาชีพอื่นหรือลักษณะการทํางานอื่นที่มีเกียรติและมีรายไดดีเชนกันหรือ
เหนือกวา ทําใหคิดจะเปลี่ยนอาชีพเมื่อมีโอกาส (Nelson, Godfrey และ Purdy, 
2004) 
 จะเห็นไดวาทัศนคติตองานเปนองคประกอบที่สําคัญของการปฏิบัติงาน
เพราะเปนความพึงพอใจในงาน ความรูสึกชื่นชอบและความผูกพันตองานที่ปฏิบัต ิ
สามารถสรุปไดวาหากพยาบาลวิชาชีพมีทัศนคติเชิงบวกตองานก็จะทําใหมุงมั่นและ        
เต็มใจที่ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายสูงสุดขององคกร และเปนเสริมสรางความผูกพัน
ตออาชีพและองคกร ดังนั้นคณะผูวิจัยจึงเห็นวาทัศนคติตองานจะมีอิทธิพลเชิงบวกตอ
ความผูกพันตออาชีพ ซึ่งนําไปสูสมมติฐานไดดังตอไปนี้ 
  สมมติฐานที่  1 : ทัศนคติตองาน (Attitudes toward Work) มีอิทธิพล         
เชิงบวกตอความผูกพันตออาชีพ (Career Commitment) 
 ความคาดหวังในงาน (Career Expectations) ความคาดหวัง หมายถึง 
เปนระดับผลงานที่บุคคลกําหนดหรือคาดหวังวาจะทําได และความคาดหวังนั้นเปน
ระดับที่บุคคลปรารถนาจะไปใหถึงเปาหมายที่กําหนดไวในการทํางานแตละครั้ง 
(Murray,1956) ความคาดหวังในงานเปนดังสภาพความเปนจริง เปนดังความคิดที่
สามารถเขาไปถึงสูจุดหมายเปาหมายในงานนั้นซึ่งบุคคลนั้นมีความตองการเพื่อใหไดมา 
(Armstrong และ  Crombie, 2000; Metz และคณ ะ , 2009) การศึ กษาในครั้ งนี้
คณะผูวิจัยไดใหความหมายของความคาดหวังในงานอาชีพ หมายถึง ความคาดหวังใน
ดานผลลัพธของการทํางาน เปนความคาดหวังตอการกระทําหรือสถานการณ โดยเปน
การคาดการณลวงหนาถึงอนาคตที่ดีหรือเปนความมุงหมายที่ดีงาม เปนระดับหรือ         
คาความนาจะเปนของสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่มุงหวังนาจะไดรับจากองคกร โดยที่ความคาดหวัง
เปนความเชื่อของบุคคลวาความพยายามหรือความขยันจะทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่
ปรารถนา บุคคลจะมีพฤติกรรมการแสดงใด ๆ ตามความคาดหวังของบุคคลวา
พฤติกรรมหรือการกระทํานั้นจะนํามาซ่ึงผลลัพธหรือรางวัลตอบแทนที่ตองการ และจะมี
พฤติกรรมมากนอยขึ้นกับความนาสนใจของผลลัพธนั้น (Vroom, 1964 อางถึงใน         
ราณี อิสิชัยกุล, 2550)  การศึกษาของ Tella, Ayeni และ Propoda (2007) ศึกษา
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจจากความคาดหวังในงาน ความพึงพอใจในงาน และความ
ผูกพันของพนักงานหองสมุดในประเทศไนจีเรีย 200 คน ผลการวิจัยพบวาแรงจูงใจจาก
ความคาดหวังในงานมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานในทิศทางบวกอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ แตมีอิทธิพลตอความผูกพันในทิศทางลบ นอกจากนี้การศึกษาของ Moon 
(2000) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจจากความคาดหวังในงาน วัฒนธรรม
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องคการ และความผูกพัน พบวา แรงจูงใจจากความคาดหวังในงานสามารถทํานาย
ความผูกพันไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จากเหตุผลดังกลาวขางตน ถาพยาบาลวิชาชีพ
มีความคาดหวังในงานอาชีพและไดรับการตอบสนองจากองคกรที่ทํางานอยูทั้งในดาน
การพัฒนาระบบการทํางาน และสวัสดิการในการทํางาน จะสงผลตอความพึงพอใจและ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความผูกพันตอ
อาชีพมากยิ่งขึ้น ดังนั้นคณะผูวิจัยเห็นวาความคาดหวังในงานอาชีพนาจะมีอิทธิพล        
เชิงบวกตอความผูกพันตออาชีพ ซึ่งนําไปสูสมมติฐานไดดังตอไปนี้ 
 สมมติฐานที่  2 : ความคาดหวังในงาน (Career Expectation) มีอิทธิพล     
เชิงบวกตอความผูกพันตออาชีพ (Career Commitment) 
 การ รั บ รู ค านิ ย ม วิ ช าชี พ  (Perception of Professional Values) 
คานิยม หมายถึง เปนความเชื่ออยางหนึ่งที่มีลักษณะถาวร ซึ่งเปนแนวทางของ
พฤติกรรมหรือเปาหมายในการดําเนินชีวิต เปนสิ่งที่ตนเองหรือสังคมเห็นดีดวย สมควร
ที่จะยึดถือปฏิบัติมากกวาวิธีปฏิบัติหรือเปาหมายในชีวิตอื่น ๆ (Rokeach, 1980) 
เชนเดียวกัน Schwartz (1992) ไดอธิบายความหมายของ คานิยม (Value) เปนความ
เชื่อที่มั่นคงและยาวนานซึ่งนําไปสูการกระทําและการปฏิบัติ เปนพื้นฐานที่นําไปสู
พฤติกรรมคนในสั งคม ผู บ ริห ารตองทํ าให ค านิยมบุ คคลกับองคกร (Values 
congruence) สอดคลองกันซ่ึงจะนําไปสูความสําเร็จ และอํานาจ ซ่ึงคานิยมวิชาชีพ คือ
สิ่งที่ประกอบวิชาชีพเห็นวามีคาควรแกการกระทํา นากระทํา นายกยอง หรือเห็นวา
ถูกตอง และมีอิทธิพลตอทัศนคติ การรับรู ความตองการ และแรงจูงใจในการทํางาน 
นั่นคือคานิยมในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพ เพราะคานิยมเปนองคประกอบ
หนึ่งที่มีอิทธิพลตอการแสดงออกทางพฤติกรรมของมนุษย และมีความสําคัญตอบุคคล
ในการทํางานเนื่องจากเปนเกณฑในการที่บุคคลจะพิจารณาและแสดงพฤติกรรมที่
เกี่ ยวของการทํางาน ซึ่ งเปนปจจัยที่ เกี่ ยวเนื่ องตอการปฏิบัติงานตามวิชาชีพ              
(อเนก, 2545)  
 คานิยมวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพนั้นเปนคานิยมรวมกันกับคานิยมวิชาชีพ
ของผูประกอบวิชาชีพดานสุขภาพทั้งหลายในการที่จะใหบริการแกผูปวยและผูมารับ
บริการ และการปฏิบัติตอผูรวมวิชาชีพและผูรวมงาน ซึ่งมักจะไปในแนวทางเดียวกัน
และองคกรสวนใหญซ่ึงพยาบาลวิชาชีพทํางานอยูอันไดแก โรงพยาบาลตางๆ น้ันก็มกัจะ
กําหนดนโยบายและแนวทางในการปฏิบัติเชนเดียวกัน จึงมีความสอดคลองกันและทํา
ใหสามารถรวมกันปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและกอใหเกิดคุณภาพการใหบริการ 
ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา Timothy (2000); อเนก (2545); นงพิมล และทินกร 
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(2555) พบวา เมื่อพยาบาลวิชาชีพมีการยึดถือแนวทางปฏิบัติงานตามคานิยมวิชาชีพซึ่ง
เปนแนวทางที่ชี้นําการปฏิบัติตนของพยาบาลวิชาชีพแลว จะทําใหพยาบาลวิชาชีพมี
ความซื่อตรงตองาน มีทัศนคติที่สอดคลองกับแนวปฏิบัติขององคกรและมีความ
จงรักภักดีตออาชีพมากยิ่งขึ้น  นอกจากนี้ยังมีความสอดคลองกับการศึกษาของ ปริญดา
, อารี, อารียวรรณ (2557) พบวา คานิยมในงานของพยาบาลวิชาชีพรุนเอ็กซและ          
รุนวายมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันคือมีความสัมพันธเชิงบวกกับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการในระดับสูง ดังนั้นคณะผูวิจัยเห็นวาการรับรูคานิยมวิชาชีพมี
ความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันตออาชีพ ซึ่งนําไปสูสมมติฐานไดดังตอไปนี้ 
 สมมติฐานที่  3 : การรับรูคานิยมวิชาชีพ (Perception of Professional 
Values) มีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตออาชีพ (Career Commitment) 

การสนับสนุนทางสังคม (Social support) คําวา “การสนับสนุนทาง
สั งคม” (Social Support) และ  “เครือข ายทางสั งคม” (Social Network) เป น
แนวความคิดที่นักสังคมสงเคราะหนิยมใชประกอบการปฏิบัติงาน นับตั้งแตยุคทศวรรษ
ที่  1980 เปนตนมา ซึ่งKaplan และ Friedman (1997) ไดใหความหมายของการ
สนับสนุนทางสังคม ดังการที่บุคคลไดรับความสําเร็จเกี่ยวกับความตองการ พื้นฐานทาง
สังคม (ไดรับการยอมรับ การนับถือ ความชวยเหลือ และอื่นๆ) โดยผานส่ิงแวดลอมทาง
สังคม Bass (1998) กลาววา บุคคลที่รับรูการสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชาและ
ผูรวมงาน จะสามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ การสนับสนุนทางสังคมจะ          
ทําหนาที่ขจัดหรือปองกันความเครียดทําใหบุคคลมีความเขมแข็งสามารถเผชิญกับ          
สิ่งที่ยากได หรือจะชวยปองกันผลกระทบที่ไมพึงประสงค จากภาวะวิกฤตหรือการ
เปลี่ยนแปลงได บุคคลที่มีระดับการสนับสนุนทางสังคมสูง จะเปนผูที่สามารถทําใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ(Dutton และ Ashford, 1993) แหลงสนับสนุนทางสังคมที่
เกี่ยวของกับการทํางานไดมาจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงานที่ใหการสนับสนุนดาน
อารมณ จะชวยสรางความรูสึกมีคุณคาและมีความเชื่อมั่นในตนเองรวมท้ังสงเสริมใหเกิด
ภาวะผูนํา การศึกษา ของ Katsikea และคณะ (2011) พบวา เปนปจจัยที่ทําให
พนักงานเกิดความผูกพันและตองการจะอยูกับองคการตอไป คือการสนับสนุนทางสังคม 
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Parsons และ Stonestreet (2004) พบวา ปจจัยที่
สามารถดึงดูดใหพยาบาลคงอยู ในองคกรไดคือสัมพันธภาพที่ดีระหวางแพทยกับ
พยาบาล การไดรับการสนับสนุนและคําแนะนําจากผูบริหาร สัมพันธภาพที่ดีระหวาง
ผูรวมงาน การไดรับการชวยเหลือเมื่อเกิดปญหา 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา การสนับสนุนทางสังคมสามารถทํานาย
ความสัมพันธที่มีตอความผูกพันตอองคกร ดังนั้นเปนเหตุผลที่ทําใหคณะผูวิจัยเห็นวา 
การสนับสนุนทางสังคมสามารถเปนตัวแปรแทรก (moderator) ที่สามารถสงเสริมให
เกิดความผูกตออาชีพจากความสัมพันธระหวางทัศนคติตองาน ความคาดหวังในงาน 
และการรับรูคานิยมวิชาชีพ ตามลําดับ และยังพบวา การสนับสนุนทางสังคมที่เปนตัว
แปรแทรก(moderator) ยังมีเพียงเล็กนอยในงานวิจัยเชิงประจักษ  ดังนั้นสรุปไดวา 
ทัศนคติตองาน ความคาดหวังในงาน และการรับรูคานิยมวิชาชีพ เปนอิทธิพลเชิงบวก
ตอความผูกพันตออาชีพโดยมีอิทธิพลรวมจากการสนับสนุนทางสังคม (Social 
Support) ที่เปนตัวแปรแทรก ซึ่งนําไปสูสมมติฐานไดดังตอไปน้ี 
 สมมติฐานที่  4a: ทัศนคติตองาน (Attitudes toward Work) มีอิทธิพล         
เชิงบวกตอความผูกพันตออาชีพ (Career Commitment) โดยมีอิทธิพลรวมจากการ
สนับสนุนทางสังคม (Social Support) 
 สมมติฐานที่4b: ความคาดหวังในงาน (Career Expectation)  มีอิทธิพล        
เชิงบวกตอความผูกพันตออาชีพ (Career Commitment) โดยมีอิทธิพลรวมจากการ
สนับสนุนทางสังคม (Social Support) 
 สมมติฐานที่  4c: การรับรูคานิยมวิชาชีพ (Perception of Professional 
Work Values ) มีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตออาชีพ (Career Commitment) 
โดยมีอิทธิพลรวมจากการสนับสนุนทางสังคม (Social Support) 
 ความผูกพันตออาชีพ (Career Commitment) Meyer และคณะ (1993) 
ใหความหมายของความผูกพันในอาชีพ (Occupational Commitment) วาเปนการ
ยึดมั่น ของบุคคลทางอารมณ (Affective Attachment) ตออาชีพ ซึ่งมีความหมาย
คลายคลึงกับ ความผูกพันในดานอื่น ๆ เชน วิชาชีพ (Profession) และงาน (Career) 
ซึ่ง Meyer ไดพยายามหลีกเลี่ยงที่จะใชคําเหลานี้ เนื่องจากความผูกพันในวิชาชีพ 
(Professional Commitment) ใชไดกับบุคคลที่มีวิชาชีพเทานั้น แตบุคคลที่ ไมมี
วิชาชีพก็มีประสบการณในความผูกพัน ในงานของตนเชนกัน สวนความผูกพันในงาน 
(Career Commitment) นั้นมีความหมายวาเปนรูปแบบแผนในการทางานตั้งแตเขา
ทํ า ง าน จ น เก ษี ย ณ  ส ว น  Vandenberg แ ล ะ  Scarpello (1994) ได ให นิ ย า ม                   
เชิงปฏิบัติการของความผูกพันในอาชีพ ไววาเปนความเชื่อของบุคคลในการยอมรับ
คุณคาในอาชีพที่บุคคลนั้นเลือก และมีความเต็มใจที่จะรักษาความเปนสมาชิกภาพใน
อาชีพน้ัน และปรารถนาท่ีจะอยูในอาชีพน้ัน แมวาจะมีทางเลือกอื่นที่มีความเปนไปไดที่
จะไป สวน Carson และBedeian (1994) ไดใหคํานิยาม ความผูกพันในอาชีพ วาเปน
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แรงจูงใจของบุคคลที่จะทํางานในลักษณะอาชีพที่ตนเองเลือกและสนใจ และดํารงอยูใน
บทบาทอาชีพที่ตนเองเลือกโดยองคประกอบของความผูกพันในอาชีพนี้ประกอบไปดวย
ความรูสึกใกลชิดผูกพันกับอาชีพท่ีตนเองทํา ความตองการความกาวหนา และบรรลุตาม
เปาหมายในอาชีพนั้น และการตอตานหรือกําจัดอุปสรรคในอาชีพที่มีอยู ซึ่งมีอยูใน
การศึกษาในครั้งนี ้
 
วิธีการวิจัย  
 การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) เพื่อปจจัยที่มีผล
ตอความผูกพันวิชาชีพพยาบาล กรณีศึกษา โรงพยาบาลนครพนม โดยมีขั้นตอนการ
ดําเนินงาน ดังนี ้

ประชากรและกลุมตัวอยาง   
ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในงานบริการคลินิกในทุก

หนวยงานของโรงพยาบาลนครพนม จังหวัดนครพนม โดยมีจํานวนประชากร 334 คน 
กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติการพยาบาลในงานบริการคลินิกทุกหนวยงาน
ในโรงพยาบาลนครพนมประสบการณตั้งแต 1 ป ขึ้นไป ซึ่งไดจากการสุมแบบแบงชั้น
ตามสัดสวน (Stratified random sampling) โดยจําแนกพยาบาลวิชาชีพ แบงออกเปน 
4 กลุม ตามชวงระยะเวลาในการปฏิบัติงานตามระดับสมรรถนะของฝายการพยาบาล 
คํานวณขนาดกลุมตัวอยาง โดยการใชสูตร ทาโรยามาเน (Yamane, 1973) ไดกลุม
ตัวอยาง จํานวน 182 คน โดยการสุมแบบแบงชั้นตามสัดสวนของกลุมตัวอยางในแตละ
หอผูปวยและในแตละชวงเวลาปฏิบัติงาน สุมจับสลากชื่อพยาบาลวิชาชีพในแตละ
ชวงเวลาปฏิบัติงานเพื่อตอบแบบสอบถาม โดยทําการเก็บรวมขอมูลในชวงเดือน
กุมภาพันธ-มีนาคม 2559 ซึ่งจํานวนแบบสอบถามที่ตอบกลับจํานวน 97 ชุด คิดเปน
รอยละ 53.29 ซึ่งเปนไปตามเกณฑของจํานวนตอบกลับแบบสอบถาม จะตองไมต่ํากวา
รอยละ 20 (Aker และคณะ, 2001) และเปนไปตามเงื่อนไขการวิเคราะหการถดถอย      
เชิงพหุคูณที่จะตองมีกลุมตัวอยาง 15 ถึง 20 รายตอหนึ่งตัวแปรอิสระ (Mason และ 
Perreault, 1991)  

การเก็บรวบรวมขอมูล 
การวิจัยนี้ใชแบบสอบถามแบบมาตราสวน Likert scale เปนเครื่องมือการ

เก็บรวบรวมขอมูล เนื่องจากเปนตัวสรางตัววัดเชิงปริมาณที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน
สามารถใหผูตอบบอกความรูสึกและความคิดอยางมีทิศทาง สามารถชี้ใหเห็นถึงความ
คิดเห็นของกลุมตัวอยางวาเห็นดวยหรือไมในระดับใดอยางชัดเจน (Neuman, 2006) 
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ซึ่งแบบสอบถาม(questionnaire) แบงเปน 6 ตอนรวมทั้งหมด 52 ขอ ไดแก ตอนที่ 1 
เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพทั่ วไป จํานวนทั้ งสิ้น 6 ขอ ตอนที่  2 เปน
แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติตองาน จํานวนทั้งสิ้น 8 ขอ ขอคําถาม
ปรับปรุงและพัฒนามาจากมาตรวัดของ Hackman และ Oldham (1976) ตอนที่ 3 
เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความคาดหวังในงานอาชีพ จํานวนทั้งสิ้น 8 ขอ 
ข อคํ าถามปรับปรุ งและพัฒ นามาจากมาตรวัดของ เอนก (2545) ตอนที่  4                  
เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติตามการรับรูคานิยมวิชาชีพ จํานวน     
ทั้งสิ้น 12 ขอ ขอคําถามปรับปรุงและพัฒนามาจากมาตรวัดของ อเนก (2545) ตอนที่ 5 
เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคม จํานวนทั้งสิ้น  5 ขอ      
ขอคําถามปรับปรุงและพัฒนามาจากมาตรวัดของ Thoits (1986) และตอนที่ 6 เปน
แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตออาชีพ จํานวนทั้ งสิ้น 12 ขอ              
ขอคําถามปรับปรุงและพัฒนามาจากมาตรวัดของ Meyer และคณะ (1993) คําตอบใน
แตละขอเปนแบบมาตรวัดแบบลิเคิรท (Likert scale) ประเมินคา 5 ระดับ (1=เห็นดวย
นอยที่สุด ถึง 5=เห็นดวยมากที่สุด) โดยไดทําการ ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
(Content validity) โดยสงแบบสอบถามใหผูทรงคุณวุฒิ 3 คน ท่ีมีความเชี่ยวชาญดาน
วิชาการและดานบริหารการพยาบาลในสถาบันการศึกษา 2 ทาน และผูทรงคุณวุฒิที่มี
ความเชี่ยวชาญทางดานวิชาการสาขาการบริหารทรัพยากรมนุษย 1 ทาน พิจารณา
ความถูกตองเชิงเนื้อหาแลวนํามาแกไขปรับปรุงตามความคิดเห็นที่สอดคลองกันของ
ผูทรงคุณวุฒ ิ

นอกจากนั้นไดทําการตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 
และความเที่ยง (Validity) ในครั้งนี้ไดทดสอบ 5 ตัวแปร ไดแก ทัศนคติตองาน ความ
คาดหวังในงาน การรับรูคานิยมวิชาชีพ การสนับสนุนทางสังคม และความผูกพันตอ
อาชีพ พบวาแบบสอบถามมีคาความเชื่อมั่นและความเที่ยงในระดับที่ยอมรับได โดย      
คาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคมีคาไมต่ํากวา 0.6 (Hair และคณะ, 2006) และ 
Factor loading มีคาไมต่ํากวา 0.4 (Nunnally และ Bernstein, 1994) ดังตารางที่ 1 
จากนั้นทําการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร ดวยวิธี Pearson product-
moment correlation และใช t-test ทดสอบคาสัมประสิทธิ์ Pearson’s (Haslam 
และ Mcgarty, 2003) พบวาตัวแปรทั้ง 5 ตัวมีความสัมพันธที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
และ 0.01 ดังตารางที่ 2  
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ตารางท่ี 1 คา Factor loading และคาความเชื่อมั่นของเครื่องมือวัด 
ตัวแปร คาความเที่ยง คาความเชื่อมั่น 

ทัศนคติตองาน  0.61-0.85 0.85 
ความคาดหวังในงาน 0.76-0.84 0.79 
การรับรูคานิยมวิชาชีพ 0.73-0.84 0.95 
การสนับสนุนทางสังคม 0.82-0.88 0.90 
ความผูกพันตออาชีพ 0.61-0.79 0.80 
 

 สถิติที่ใชในการวิจัย 
 สําหรับการวิจัยครั้งนี้ คณะผูวิจัยไดใชการวิเคราะหแบบพหุถดถอยแบบ         
เชิงชั้น (Hierarchical regression analyses) เพื่อศึกษาอิทธิพลของทัศนคติตองาน 
ความคาดหวังในงาน การรับรูคานิยมวิชาชีพ และการสนับสนุนทางสังคมดังตัวแปร
กํากับที่มีผลตอความผูกพันตออาชีพ ซึ่งเขียนเปนสมการไดดังนี ้
 

สมการที่ 1 ความผูกพันตออาชีพ = 01+1ทัศนคติตองาน + 2ความคาดหวังในงาน 

+ 3การรับรูคานิยมวิชาชีพ + 1 
 

สมการที่ 2 ความผูกพันตออาชีพ = 02+4ทัศนคติตองาน + 5ความคาดหวังในงาน 

+ 6การรับรูคานิยมวิชาชีพ +7การสนับสนุนทางสังคม+8(ทัศนคติตองาน*การ

สนับสนุนทางสังคม)+ 9(ความคาดหวังในงาน*การสนับสนุนทางสังคม)+ 10(การรับรู

คานิยมวิชาชีพ*การสนับสนุนทางสังคม)+2     
 
ผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะหขอมูลจําแนกออกเปน 2 ตอน ดังรายละเอียดตอไปน้ี 

1) การวิ เคราะห ขอมูลส วนบุ คคล จากการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
แบบสอบถาม จํานวน 97 ชุด ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 85.6 
โดยมีอายุเฉลี่ย 30-40 ป รอยละ 52.6 สถานภาพสมรส รอยละ 64.9 สวนใหญม ี         
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 84.5 มีประสบการณการทํางาน 11-15 ป        
รอยละ 38.1 มีรายไดจากวิชาชีพพยาบาลตอเดือน 20,001-30,000 บาทรอยละ 48.5  
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2) การทดสอบสมมติฐาน จากการวิเคราะหขอมูลตารางที่ 2 พบวา การรับรู
คานิยมวิชาชีพมีคาเฉลี่ยสูงสุด (x =3.95 ,S.D.=0.53) รองลงมาไดแก ความผูกพัน         
ตออาชีพ (x =3.70 ,S.D.=0.50) ทัศนคติตองาน (x = 3.67 ,S.D.=0.50) การสนับสนุน
ทางสังคม (x =3.37 ,S.D.= 0.50) และความคาดหวังในงาน (x =3.29 ,S.D.=0.55) 
ตามลําดับและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูในระดับที่ยอมรับไดมีคาไมเกินที่ระดับ 0.80 
(Steven, 1996) 

ตารางท่ี 2 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
ตัวแปร Mean S.D. ทัศนคติ

ตองาน 
ความ

คาดหวัง 
ในงาน 

การรับรู
คานิยม
วิชาชีพ 

การ
สนับสนุน
ทางสังคม 

ความ
ผูกพัน

ตออาชีพ 
ทัศนคติตองาน 3.67 0.50 -     
ความคาดหวังในงาน 3.29 0.55 0.76** -    
การรับรูคานิยมวิชาชีพ 3.95 0.53 0.80** 0.69** -   
การสนับสนุนทางสังคม 3.37 0.55 0.62** 0.53** 0.60** -  
ความผูกพันตออาชีพ 3.70 0.50 0.40** 0.38** 0.55** 0.34** - 

**p<0.01, *p<0.05  

  
 ขอมูลที่นํามาวิเคราะหเปนไปตามเงื่อนไขการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ         
ไมพบปญหาเกี่ยวกับการมีความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระหรือตัวแปรทํานายดวยกัน 
ในการวิ เคราะหสมการถดถอยเชิ งพหุ  ตัวแปรอิสระมีความเปนอิสระตอกัน                    
โดยพิจารณาจากคา VIF พบวา มีคาอยูระหวาง 1.71- 4.47 ซึ่งคาไมเกิน 10 (Neter 
และคณะ, 1985) การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยนี้เปนแบบพหุถดถอยแบบเชิงชั้น 
(Hierarchical regression analyses) จากตารางที่ 3 ตัวแปรนําที่นําเขาประกอบดวย 
ทัศนคติตองาน ความคาดหวังในงาน การรับรูคานิยมวิชาชีพ พบวาการรับรูคานิยม
วิชาชีพมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตออาชีพ ( =-0.17, P>0.05, ( =0.06, 
P>0.05,  =0.63, P<0.01, ตามลํ าดับและ 	�� =0.29) ซึ่ ง เขี ยนสมการได ดั งนี้           

ความผูกพันตออาชีพ = 01+3การรับรูคานิยมวิชาชีพ + 1 โดยพยาบาลวิชาชีพที่มี
การรับรูคานิยมวิชาชีพที่มากจะมีความผูกพันตออาชีพมากขึ้นดวย จากนั้นทดสอบ
ทัศนคติตองาน ความคาดหวังในงาน การรับรูคานิยมวิชาชีพที่มีอิทธิพลรวมจากการ
สนับสนุนทางสังคมกับความผูกพันตออาชีพพยาบาล พบวา ทัศนคติตองาน ความ
คาดหวังในงาน การรับรูคานิยมวิชาชีพที่มีอิทธิพลรวมจากการสนับสนุนทางสังคมกับ
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ความผูกพันตออาชีพไมมีความสัมพันธอยางไมมีนัยสําคัญ ( =0.27, P>0.05,                
 =-0.20, P>0.05,  =-0.14, P>0.05, ตามลําดับและ	�� =0.33)  

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะหความผูกพันตออาชีพ ทัศนคติตองาน ความคาดหวังในงาน 
การรับรูคานิยมวิชาชีพและการสนับสนุนทางสังคม 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
 ความผูกพนัตออาชีพ 

สัมประสทิธิ์การถดถอย 
( ) 

ความผูกพนัตออาชีพ 
สัมประสทิธิ์การ
ถดถอย ( ) 

ทัศนคติตองาน -0.17 -0.11 

ความคาดหวังในงาน 0.06 0.07 
การรับรูคานิยมวิชาชีพ   0.63**   0.67** 
การสนับสนุนทางสังคม  -0.12 
ทัศนคติตองาน x การสนับสนุนทางสังคม    0.27 
ความคาดหวังในงาน x การสนับสนุนทางสังคม  -0.20 
การรับรูคานิยมวิชาชีพ X การสนับสนุนทางสังคม  -0.14 
�� 0.29 0.33 

�� Change 0.26 0.27 

**p<0.01, *p<0.05  

 
สรุปผลและอภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาอิทธิพลของทัศนคติตองาน ความคาดหวังในงาน การรับรู
คานิยมวิชาชีพ ที่มีตอความผูกพันตออาชีพ และจากการทดสอบหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร โดยวิธีการนําเขาหรือตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมที่เปนตัวแปรแทรก 
เพื่อรวมทดสอบยืนยันความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ซึ่งการ
อภิปรายผลการศึกษาดังตอไปนี ้
 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบวา ทัศนคติตองานไมมีนัยสําคัญทางสถิติตอ
ความผูกพันตออาชีพ ทั้งนี้อาจเปนเพราะพยาบาลวิชาชีพมีทัศนคติตองานไมดีตอความ
ผูกพันตออาชีพ  ซึ่งทัศนคติตองาน เปนตัวแปรสําคัญที่สามารถพยากรณพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานได กลาวคือ ถาพนักงานมีทัศนคติตองานสูง ก็จะสงผลใหพฤติกรรม
การทํางานดีขึ้นตามไปดวยนั้นสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคกรและอาชีพดวย 
สอดคลองกับผลการศึกษา นงพิมล และทินกร (2555)  พบวา นักศึกษาพยาบาลม ี        
เจตคติที่วาวิชาชีพพยาบาลนั้นเปนวิชาชีพที่มีเกียรติมีคุณคาและไดรับการยอมรับจาก
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สังคม แตถามีโอกาสการทํางานอื่นที่ดีกวาจะไมทํางานในวิชาชีพพยาบาล นั้น
หมายความวา นักศึกษาอาจจะไมดํารงคงอยูในวิชาชีพพยาบาลตลอดไป โดยอาจจะมี
การเปลี่ยนอาชีพเมื่อมีโอกาส (Nelson, Godfrey, และ Purdy, 2004)  
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบวา ความคาดหวังในงานไมมีนัยสําคัญ         
ทางสถิติตอความผูกพันตออาชีพ ทั้งนี้ความคาดหวังเปนความเชื่อของบุคคลวาความ
พยายามหรือความขยันจะทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ปรารถนา บุคคลจะมีพฤติกรรม
การแสดงใด ๆ ตามความคาดหวังของบุคคลวาพฤติกรรมหรือการกระทํานั้นจะนํามาซึ่ง
ผลลัพธหรือรางวัลตอบแทนที่ตองการ และจะมีพฤติกรรมมากนอยขึ้นกับความนาสนใจ
ของผลลัพธนั้น (Vroom, 1964 อางถึงใน ราณี อิสิชัยกุล, 2550)  ความคาดหวังในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครพนมอยูในระดับต่ํา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
Tella, Ayeni และ Propoda (2007) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจจากความ
คาดหวังในงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันของพนักงานหองสมุดในประเทศ
ไนจีเรีย 200 คน ผลการวิจัยพบวาแรงจูงใจจากความคาดหวังในงานไมมีอิทธิพลตอ
ความผูกพัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 พบวา การรับรูคานิยมวิชาชีพมีนัยสําคัญทาง
สถิติตอความผูกพันตออาชีพ ทั้งนี้พยาบาลวิชาชีพมีการยึดถือแนวทางปฏิบัติงานตาม
คานิยมวิชาชีพซึ่งเปนแนวทางที่ชี้นําการปฏิบัติตนของพยาบาลวิชาชีพแลว จะทําให
พยาบาลวิชาชีพมีความซื่อตรงตองาน มีทัศนคติที่สอดคลองกับแนวปฏิบัติขององคกร
และมีความจงรักภักดีตออาชีพมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ (Timothy, 
2000; อเนก, 2545; นงพิมล และทินกร, 2555) และ Duckett และคณะ (1997) 
พบวานักศึกษาพยาบาลที่มีความเชื่อถือยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร            
วาคานิยมของวิชาชีพพยาบาลสอดคลองกับคานิยมในการดํารงชีวิตของนักศึกษา
พยาบาล นักศึกษาจะมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับใคร ๆ วา “เปนพยาบาล” จึงมักเลา
ใหคนในครอบครัวและเพื่อน ๆ ฟงเสมอวา “พยาบาลเปนวิชาชีพที่มีคุณคาตอสังคม” 
รูสึกพอใจกับคําปฏิญาณของวิชาชีพการพยาบาลที่ประกาศแกสังคม อีกทั้งยังสนใจ
ติดตามขาวสารที่เกี่ยวกับวิชาชีพอยูเสมอ ทําใหนักศึกษามีความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพ
พยาบาลในระดับมากทั้งสามดาน ไดแก ความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานและความตองการที่จะ
รักษาความเปนสมาชิกขององคกรวิชาชีพการพยาบาลตอไป 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 พบวา การสนับสนุนทางสังคมที่เปนตัวแปร
แทรก(moderator) ไมสามารถทํานายการมีอิทธิพลรวมกับความสัมพันธระหวาง 
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ทัศนคติตองาน ความคาดหวังในงาน และการรับรูคานิยมวิชาชีพ ที่มีตอความผูกพันตอ
อาชีพ เพราะการรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครพนม ที่มีตอความชวยเหลือ 
หรือการค้ําจุนจากผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงาน และครอบครัว ความรูสึก ความ
ปลอดภัย การไดรับความเอาใจใส และการชวยเหลือในการปฏิบัติงานอยูในระดับต่ํา       
ทําใหการสนับสนุนทางสังคมไมมีนัยสําคัญกับความสัมพันธระหวาง ทัศนคติตองาน 
ความคาดหวังในงาน และการรับรูคานิยมวิชาชีพ ที่มีตอความผูกพันตออาชีพ ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของ Parsons และ Stonestreet (2004) พบวา ปจจัยที่สามารถ
ดึงดูดใหพยาบาลคงอยู ในองคกรไดคือสัมพันธภาพที่ดีระหวางแพทยกับพยาบาล           
การไดรับการสนับสนุนและคําแนะนําจากผูบริหาร สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน 
การไดรับการชวยเหลือเมื่อเกิดปญหา และยังพบวา หากพยาบาลประจําการไดรับการ
สนับสนุนดานอารมณสังคม ดานขอมูลขาวสาร และดานทรัพยากรในการทํางานจาก
ผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงาน และครอบครัวมากขึ้นพยาบาลจะมีความสุขในการ
ทํางานเพิ่มมากขึ้นดวย เนื่องจากการไดรับการสนับสนุนทางสังคมเปนความตองการ
พื้นฐานของบุคคลที่อยูรวมกัน ซึ่งในการทํางานบริการพยาบาลจะตองเกี่ยวของกับ
บุคคลหลายฝาย หากบุคคลไดรับการดูแลเอาใจใสในการทํางาน จะทําใหรูสึกมั่นคง
ปลอดภัย มีคุณคา และรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคม จะชวยใหการปฏิบัติงาน
เปนไปดวยความราบรื่น เกิดความสุขในการทํางานได (ลักษมี และยุพิน, 2555)  
 ผลการศึกษาดังกลาวแสดงใหเห็นวา การรับรูคานิยมวิชาชีพมีความสัมพันธ
เชิงบวกกับความผูกพันตออาชีพ และทัศนคติตองาน ความคาดหวังในงานไมมี
ความสัมพันธกับกับความผูกพันตออาชีพ และพบวาการสนับสนุนทางสังคมที่เปน           
ตัวแปรแทรกไมสงผลอิทธิพลรวมกับความสัมพันธระหวาง ทัศนคติตองาน ความ
คาดหวังในงาน และการรับรูคานิยมวิชาชีพ ที่มีตอความผูกพันตออาชีพ ซึ่งการวิจัยใน
ครั้งนี้ปจจัยที่สําคัญคือ การรับรูคานิยมวิชาชีพนั้นกอใหเกิดประโยชนในการนําไป
วางแผนพัฒนางานของวิชาชีพพยาบาล ที่ผูบริหารตองตระหนักในการสรางกิจกรรม
ความผูกพันตอวิชาชีพมากยิ่งขึ้น ซ่ึงจะเปนอีกหนึ่งแนวทางหนึ่งที่ทําใหมีความผูกพันตอ
อาชีพมากยิ่งขึ้น งานวิจัยนี้เปนการเติมเต็มขอมูลสําหรับพัฒนากลยุทธการบริหาร
จัดการวิชาชีพพยาบาลใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นในการผูกพันอยูในวิชาชีพพยาบาล
ตอไป 
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ขอเสนอแนะและงานวิจัยในอนาคต  
 ขอเสนอแนะเชิงบริหารจัดการ ผูบริหารควรกําหนดนโยบายและกลยุทธ         
ในการสงเสริม ดังนี้ 1) ควรสรางและปลูกฝงทัศนคติที่ดีตอวิชาชีพพยาบาล โดยมีการ
โครงการจัดอบรมในเรื่องทัศนคติที่ดีและความภาคภูมิใจในวิชาชีพพยาบาล เพื่อจะได
รูสึกมีความภาคภูมิใจและรักในวิชาชีพ และความผูกพันตออาชีพ 2) สงเสริมนโยบาย
การบริหารจัดการองคการ ใหองคการมีวัฒนธรรมที่สงเสริมใหมีความรวมมือกันระหวาง
บุคลากร มีความสามัคคีในหนวยงาน มีการดูแลกันแบบพี่นองทั้งเพื่อนรวมงานและ
เพื่อนรวมอาชีพ เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับตนเอง และเพื่อน
รวมงาน 3) สงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง โดยการใหทุนหรือ
สนับสนุนปจจัยทางดานการเงินในการเขาฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ การเขารวมประชุม
วิชาการตาง ๆ ตลอดจนในการศึกษาตอในระดับปริญญาโท ปริญญาเอก ทําใหพยาบาล
วิชาชีพมีขวัญกําลังใจ มีความกาวหนาในวิชาชีพ ซึ่งเปนสิ่งหนึ่งที่จะจูงใจใหพยาบาล
ทํางานอยูในวิชาชีพไดยาวนาน 
 ขอเสนอแนะตอการทําวิจัยครั้งตอไป ควรศึกษาตัวแปรหรือปจจัยตาง ๆ ที่มี
ผลตอความผูกพันตออาชีพ เชน วัฒนธรรมองคกร บรรยากาศในองคกร ความสมดุล
ของชีวิตและงาน รวมถึงศึกษาตัวแปรกํากับที่เปนอิทธิพลรวมท่ีสงผลใหเกิดความผูกพัน
ตออาชีพ เชน การรับรูความเปนอิสระในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และ
การสนับสนุนองคกร นอกเหนือจากนั้นการเก็บรวบรวมขอมูลดวยการรายงานดวย
ตนเองของผูตอบแบบสอบถามควรมีการเก็บจากองคกรประเภทที่แตกตางกัน เชน 
เปรียบเทียบจากองคกรในภาครัฐกับภาคเอกชน และในอนาคตควรมีการศึกษาวิจัยแบบ
ผสมผสาน โดยมีการรวบรวมขอมูลดวยวิธีการสัมภาษณเชิงลึกเพื่อใหเขาใจบริบท        
มากยิ่งขึ้น ซึ่งจะทําใหขอมูลเพิ่มคุณภาพมากยิ่งขึ้นเพื่อใหเกิดการอธิบายที่เปนขอสรุป
อางอิงและยืนยันเชิงเหตุผลตอไป  
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