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บทคัดย่อ 

 การศึกษามีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของความผูกพันของบุคลากรใน

โรงพยาบาลชุมชน เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรในโรงพยาบาลเดิมบางนางบวชและ

โรงพยาบาลบางปลาม้า จำนวน 444 คน ทำการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ  เก็บรวบรวมข้อมูลด้วย

แบบสอบถามที่มีความเชื่อมั่น .922 และ ตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบการวัดตัวแปรด้วยการ

วิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน การวิเคราะห์ข้อมูล/ สถิติที่ใช้ในการวิจัย ใช้โปรแกรมลิสเรล 

ผลการวิจัยพบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการวิเคราะห์พบว่า โมเดล

องค์ประกอบเชิงยืนยันความผูกพันของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ โดยองค์ประกอบที่มีน้ำหนักองค์ประกอบสูงสุดคือ ด้านอารมณ์ รองลงมาคือด้านการกระทำ 

และด้านสนับสนุน และด้านความคิด ตามลำดับ โดยทั้ง 4 องค์ประกอบมีน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 

.35 - .84, ค่าสัมประสิทธิ์พหุยกกำลังสองอยู่ระหว่าง ร้อยละ 12.0  - 70.0 , ค่าความแปรปรวนที่สกัดได้

เฉลี่ยของตัวแปร เท่ากับ .33 - .60 และค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างเท่ากับ .70 - .94  ข้อเสนอแนะจาก

ผลวิจัยควรนำข้อค้นพบที่ได้ไปสร้างโปรแกรมความผูกพัน โดยเฉพาะด้านอารมณ์ ผู้บริหารองค์กรควร

กำหนดนโยบายให้การสนับสนุนและพัฒนาความผูกพันของบุคลากรในองค์กรเพื่อความสุขและความสำเร็จ

ที่ยั่งยืนสืบไป 
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Abstract  

The objective of this study was to analyze the confirmatory factors of community hospital 

employees. This was quantitative research. The sample consisted of 444 employees who worked 

in Doem Bang Nang Buat hospital and Bang Pla Ma hospital. Stratified random sampling was 

used. Questionnaires were used to collect data, with Cronbach’s alpha confident was .922 The 

data were analyzed by Lisrel program. The result showed that the proposed model Fitted with the 

empirical data. The analysis showed that the model of confirmatory factor of employee 

engagement of community hospital's employees fitted with the empirical data, in which the 

maximum factor loading was the emotion factor. The subsequent factors were the doing factor, 

supporting factor, and thinking factor, respectively. All factor loadings were between .35 - .84, R. 

Squared (R2) was between a percentage of 12 .0 - 70.0 , the average variance extracted (AVE) 

was between .33 - .60 and the construct reliability (CR) was between .70-.94. Suggestions from 

the research should be created engagement program, especially the emotion factor. Another 

suggestion, corporate executives should set policies, support, and develop employee engagement 

for sustainable happiness and achievement. 

 

Keywords: Confirmatory factor analysis; Employee engagement; Community hospital 

 

บทนำ 

 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉับที่ 12 พ.ศ. 2560 – 2564 และมาตรการบริหาร

จัดการกำลังคนภาครัฐ พ.ศ. 2562-2565 มีเป้าหมายให้ลดอัตรากำลังข้าราชการให้ได้ร้อยละ 10 

ภายใน 5 ปี ทำให้องค์กรภาครัฐไม่สามารถเพิ่มกรอบอัตรากำลังของข้าราชการได้ จึงมุ่งเน้นการ

ทำงานให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล การให้บริการอย่างมีคุณภาพ ระบบบริการเป็นเลิศภายใต้

บุคลากรที่ เท่าเดิมหรือลดลง (Office of the National Economics and Social Development Council, 

Office of the Prime Minister, 2016) นอกจากนี้ยังเน้นเรื่องให้บุคลากรมีความสามัคคี ทำงานอย่างมี

ความสุข ซึ่งเดิมภาคราชการเป็นภาคส่วนที่บุคคลภายนอกต้องการเข้ามาทำงานเพราะคิดว่าเป็นงานที่

มั่นคง มีเกียรติ มีความก้าวหน้า มีบำเหน็จบำนาญ แต่ทิศทางของประเทศต้องการลดอัตรากำลังและ

เพิ่มประสิทธิภาพ จึงทำให้มีภาระงานที่มากขึ้น หลายคนมีอายุมากขึ้น ทำงานได้น้อยลง หลายคนมี

ประสิทธิภาพการทำงานน้อยลง เช่น วิชาชีพที่ต้องมีหัตถการ (เย็บแผล ผ่าตัด เป็นต้น) หลายคนหมด

ไฟทำงานเพราะขาดแรงจูงใจ หลายคนถูกว่าจา้งในลักษณะลูกจ้างช่ัวคราว รายเดือน รายวัน รายคาบ 

การบรรจุเป็นข้าราชการทำได้ยากขึ้น หรือรอนานขึ้นกว่าจะได้บรรจุทำให้มีผลต่อความรู้สึกท้อแท้     
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ไม่มั่นคง และส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร อัตราการลาออกที่เพิ่มขึ้น ปัญหาการต้องมาฝึ ก

บุคลากรขึ้นมาทดแทนต้องใช้เวลา ใช้ทรัพยากรเพิ่มขึ้น บางครั้งพบว่าขาดบุคลากรทำงานไปช่วง

ระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งทำให้ระบบงานมีปัญหา ไม่ราบรื่น ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลของ Murrey (2002) ได้

ประเมินสถานการณ์ว่าจะขาดแคลนพยาบาลทั่วโลกกว่า 400,000 คนในปี 2020 ซึ่งปัจจุบันประเทศ

ไทยพบปัญหาขาดแคลนพยาบาลเช่นกัน ซึ่งเป็นปัญหาสะสมมานานว่า 3 ทศวรรษ รวมไปถึงวิชาชีพอื่น 

ๆ ทั้งสายงานบริการและสายงานสนับสนุนก็เช่นเดียวกัน 

 จากการศึกษางานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับความผูกพันของบุคลากร สมหญิ ง  ลมูลพักตร์  

(Lamounpuk, 2015) ได้ทำการวิจัยศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับและผลของความยึดมั่นผูกพันใน

วิชาชีพพยาบาลที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน และความตั้งใจลาออกจากวิชาชีพพยาบาลในโรงพยาบาล

ภาครัฐ กรุงเทพมหานคร พบว่า ความยึดมั่นผูกพันมีผลต่อการลาออกที่ลดลง และส่งผลต่อความ

มุ่งมั่นในการทำงานเพิ่มขึ้น ขณะที่ ดารณี เทียมเพ็ชร (Thiemphet, 2013) วิจัยเชิงสำรวจ ศึกษาเรื่อง

ความผูกพันของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแก้ว พบว่า บุคลากรที่มีระดับความ

ผูกพันอยู่ในระดับมากโดยจะแสดงออกในเรื่อง ร่วมมือกันแก้ไขปัญหาของโรงพยาบาลมากที่สุด ซึ่ง

สอดคล้องกับ ภัทรลดา ลิ้มกิติศุภสิน (Limkitisuphasin, 2013) วิจัยเชิงสำรวจ เรื่องความสัมพันธ์

ระหว่างความผูกพันกับการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาลมีความสัมพันธ์ใน

ทิศทางเดียวกันกับระดับความผูกพันของบุคลากรและมาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ พ.ศ. 

2562-2565  ขณะที่ ปริณทร์ฉัตร พงศ์นาคศิร ิ(Phongnaksiri, 2022) ได้ทำการวิจัย ศึกษาปัจจัย แนว

ปฏิบัติการจัดการทางทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กร/ธุรกิจ  

สตาร์ทอัพ ในเขตกรุงเทพฯ พบว่า การฝึกอบรม และสภาพการทำงานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพัน

ของพนักงาน และจากการวิจัยของ จิดาภา อาชา (Archa, 2018) ได้ทำการวิจัยศึกษาวิเคราะห์

องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย จำกัด (มหาชน) สังกัดกลุ่มเครือข่าย

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 2 พบว่า ด้านจงรักภักดีในองค์กรมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือด้านความ

เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร โดยโมเดลการวิจัยมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบระหว่าง .67 - .95 ขณะที่จุฑารัตน์ เกิดเจริญ 

(Kerdcharoen, 2018) ได้ศึกษาการพัฒนาองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์กรพยาบาลในโรงพยาบาล

ศูนย์ เขตสุขภาพที่ 6  กระทรวงสาธารณสุข พบว่าโมเดลความสัมพันธ์กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

โดยมีองค์ประกอบด้านจติใจ (เต็มใจอุทิศตนให้องค์กร) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด จากงานวิจัยข้างต้นพบว่า ส่วน

ใหญ่เป็นงานวิจัยเชิงสาเหตุ เชิงสำรวจและการวิเคราะห์องค์ประกอบ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น

พยาบาล และพนักงานเอกชน งานวิจัยที่เป็นสหวิชาชีพในโรงพยาบาลยังมีน้อย ผู้วิจัยจึงมีความสนใจ

วิจัยในกลุ่มสหวิชาชีพในโรงพยาบาล เพราะการทำงานในโรงพยาบาลนั้นต้องทำงานกันเป็นทีมสห

วิชาชีพ ซึ่งต้องทำงานประสานกัน ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน พฤติกรรมความผูกพันจึงมีความสำคัญในการ
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สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน ส่งผลให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการทำงานและส่งผลการทำงานได้

อย่างมีประสทิธิภาพ ประสิทธิผล องค์กรมีความสำเร็จอย่างยั่งยนืมากขึ้น 

 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของความผูกพัน ที่ใช้แนวคิด Cook (2008) 

ซึ่งเป็นแนวคิดที่ครอบคลุมมิติต่างๆ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความคิด ด้านอารมณ์ 

ด้านการกระทำ และด้านการสนับสนุนองค์กร พบว่ามีงานวิจัยของ ดุษฎี อินทรประเสริฐ (Intraprasert, 

2015) ซึ่งเป็นการวิจัยสำรวจความผูกพันของพนักงานของการทางพิเศษแห่งประเทศไทย และยังไม่

พบว่ามีการศึกษาองค์ประกอบเชิงยืนยันตามแนวคิด Cook (2008) ในกลุ่มสหวิชาชีพในโรงพยาบาล

ชุมชน ผู้วิจัยได้ใช้ 4 องค์ประกอบนี้ในการวิเคราะห์โมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันของความผูกพันของ

บุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน ในงานวิจัยนี้ 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย  

เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของความผกูพันของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

 แนวคดิความผูกพันของบุคลากร แนวคิดของ COOK (2008) ความผูกพันของบุคลากร 

(Employee engagement) ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 

1) ด้านความคิด (Thinking) หมายถึง การที่บุคลากรทุ่มเทความคิด มีความมุ่งมั่น มีเป้าหมาย 

ไม่วอกแวก ลุ่มลึก จริงจัง เพื่อความสำเร็จของงาน บทบาทในงานและองค์กร 

2) ด้านอารมณ์ (Emotion) หมายถึง การที่บุคลากรมีความรูส้ึกรัก มใีจจดจ่อต่องาน 

กระตอืรอืร้นในการทำงานทั้งเรื่องบทบาทในงานและองค์กร 

3) ด้านการกระทำ (Doing) หมายถึง การที่บุคลากรทำงานอย่างรับผดิชอบและทุ่มเท 

ตอบสนองอย่างทันทีต่ออุปสรรคและความท้าทาย พร้อมที่จะปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง 

พร้อมจะเปลี่ยนแปลงและส่งเสริมการเปลี่ยนแปลงที่ดี ขยายบทบาทในการทำงาน 

4) ด้านสนับสนุน (Supporting) หมายถึง การที่บุคลากรชักชวนใหค้นใกล้ชิดร่วมธุรกิจของ

องค์กร เป็นลูกค้าขององค์กร เข้าใจในอัตลักษณ์ขององค์กร 

ระดับความผูกพัน ซึ่งมี 3 ระดับ ได้แก่ 

1) ระดับไม่มีความผูกพัน (Disengagement) 

2) ระดับความผูกพันแบบต่างตอบแทน (Indebt obligation engagement)  

3) ระดับความผูกพันแบบเต็มใจ (Full affective engagement)  
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน 

 ปัจจัยที ่1 : การร่วมมอืของบุคลากรและการทำงานเป็นทีม 

 ปัจจัยที่ 2 : การออกแบบงาน งานที่ท้าทาย งานที่สร้างความสำคัญ และงานที่มีความหมาย 

 ปัจจัยที่ 3 : การให้อสิระในการทำงาน การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ ให้ทางเลือกมากกว่าการ

บังคับ 

 ปัจจัยที่ 4 : ความยุติธรรมในองค์กร 

 ปัจจัยที่ 5 : ความไว้วางใจระหว่างบุคคลในองค์กร 

 ปัจจัยที่ 6 : ความกลมกลืนระหว่างบุคคลและองค์กร 

 ปัจจัยที่ 7 : กรสนับสนุนทรัพยากรและสนับสนุนการทำงานขององค์กร 

ปัจจัยที่ 8 : ภาวะผูน้ำ มกีารสื่อสารวิสัยทัศน์ นโยบาย ผูน้ำประพฤติเป็นตัวอย่างที่ดี และสร้าง

บรรยากาศการทำงานเป็นทีมที่ดี 

 ผูว้ิจัยได้นำทฤษฎีต่างๆ มาสนับสนุนแนวคิดของ COOK (2008) ทั้ง 4 องค์ประกอบ โดยใช้

ทฤษฎีลำดับขั้นตามความต้องการของ Maslow (1970) ทฤษฎีความตอ้งการที่แสวงหาของ Mcclelland 

(1962), ทฤษฎีของ Herzberg (1959) และ ทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตัวเอง (Self Determination Theory : 

SDT) Deci & Ryan (1985) ดังนี้ 

 

ตารางที่ 1 แสดงทฤษฎีสนับสนนุแนวคิด 

ทฤษฎ ี ด้านความคดิ ด้านอารมณ ์ ด้านการสนับสนุน ด้านการกระทำ 

1.Maslow ขั้น 4, ขั้น 5 ขั้น 3 ขั้น 4, ขั้น 5 ขั้น 1-5 

2.Mccleland nAch 

nPower 

nAff nAch nAch 

nAff 

nPower 

3.Herzberg ความตอ้งการ 

ความสำเร็จ 

ความก้าวหนา้ 

ความสำพันธ์กับ

เพื่อนร่วมงาน 

ความรับผิดชอบ 

(งานส่วนรวม) 

ความรับผิดชอบ 

(งานของตน) 

4.SDT การหลกีเล่ียง 

การถูกลงโทษ 

ความสุขในงาน ความสำใจในงาน 

(งานส่วนรวม) 

การหลกีเล่ียง 

การถูกลงโทษ 

ความสนใจในงาน 

(งานของตน) 

การหลกีเล่ียง 

การถูกลงโทษ 

 

 กล่าวคือ ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของ มาสโลว์ในขั้น 1 ถึง 5 จะแสดงออกในด้านการ

กระทำแตกต่างกันและ มีผลในด้านอารมณ์ในขั้นที่ 3 และขั้นที่ 4, 5 มีผลต่อด้านความคิดและด้านการ

สนับสนุนองค์การ ขณะที่แมคคลี แลนด์ ความต้องการทั้ง 3 ด้าน มีผลต่อความผูกพัน ด้านการกระทำ
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ที่แตกต่างกัน ซึ่งความต้องการความผูกพัน มีผลในด้านอารมณ์ ความต้องการอํานาจมีผลในด้าน

ความคิดและการสนับสนุน องค์การให้สำเร็จยิ่ง ๆ ขึ้นไป สำหรับเฮอรซ์ เบิร์ก ความต้องการ

ความสำเร็จและความก้าวหน้ามีผลต่อด้าน ความคิด ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีผลต่อด้าน

อารมณ์ และความรับผิดชอบมีผลต่อความผูกพันด้านการ สนับสนุนด้านการกระทำ ขณะที่ทฤษฎีการ

ตัดสินใจด้วยตนเองนั้น การหลีกเลี่ยงการถูกลงโทษมีผลต่อด้าน ความคิด ด้านสนับสนุนและด้านการ

กระทำ ความสุขในงานมีผลต่อด้านอารมณ์ และความสนใจในงานมีผล ต่อความผูกพันในด้านการ

สนับสนุนและด้านการกระทำ 

 ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมาพบว่ามีนักวิชาการรวมถึงองค์การธุรกิจหรือแม้แต่บริษัทที่ปรึกษา

ทาง ธุรกิจของต่างประเทศได้สร้างเครื่องมือวัดความยึดมั่นผูกพันเป็นจำนวนมากโดยเนื้อหาและข้อ

คําถามในแต่ละเครื่องมือวัดถูกสร้างขึ้นภายใต้คํานิยามขององค์ประกอบที่ต้องการศึกษา แต่โดย

ภาพรวมแล้วมีเครื่องมือวัดที่ ถูกสร้างขึน้จากนักวิชาการเพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์การเป็นจำนวน

มาก ดังนี้ 1) พัฒนาแบบวัดความยึดมันผูกพันของพนักงานต่อองค์การ โดยสร้างองค์ประกอบจาก

แนวคิดของ Kahn (1990) ประกอบด้วย ความยึดมันผูกพันด้านสติปัญญา (Intellectual engagement) 

ความยึดมั่นผูกพันด้านสังคม (Social engagement) และความยึดมันผูกพันด้านความรู้สึก (Afective 

engagement) โดยใช้มาตรา ประมาณค่า 7 ระดับ และให้ค่าน้ำหนักของคําตอบตั้งแต่ พนักงานมีความ

คิดเห็นต่อข้อคําถามน้อยที่สุด - พนักงานมีความคิดเห็นต่อข้อคําถามมากที่สุด ผลการศึกษาพบว่า

องค์ประกอบ ทั้ง 3 มีความสอดคล้อง กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีค่าไคร์สแควร์เท่ากับ 64 ; df 

เท่ากับ 24; GFI เท่ากับ .95; SRMR เท่ากับ .04; RMSEA เท่ากับ .08 และ CFI เท่ากับ .98 ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบอยู่ระหว่าง .82 – .94 มีค่าความเชื่อมั่นแบบ สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค เท่ากับ 

.91 จากนั้น นําแบบวัดที่ผ่านการวิเคราะห์คุณภาพเพื่อทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความยึดมั่นผูกพัน

ของพนักงานต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพในการทำงาน กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การและพบว่า ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การมีอิทธิพล ทางลบต่อความตั้งใจ

ลาออก 2) เครื่องมือวัดความยึดมั่นผูกพันในงานตามแนวคิดของ Rich, Lepine & Crawford (2010) 

ประกอบด้วยข้อคําถามจำนวน 18 ข้อ วัดองค์ประกอบความยึดมั่นผูกพันด้านร่างกาย (Physical 

engagement) จำนวน 6 ข้อ ความยึดมั่นผูกพันทางอารมณ์ (Emotional engagement) จำนวน 6 ข้อ 

และความยึดมั่นผูกพันด้านการรับรู้ (Cognitive engagement) จำนวน 6 ข้อ 3) การศึกษาโมเดลความ

ยึดมันผูกพันของพนักงานต่อองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ โดยมีพันธะสัญญาทาง จิตวิทยา 

(psychological contract) เป็นตัวแปรส่งผ่านของ Bhatnagar & Biswas (2009) ได้ใช้แนวคิดของ The 

Gallup organization ที่มีข้อคําถาม 12 ข้อ (Gallup Q12) แบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบ คือ ความ

ต้อ งการพื้ นฐาน  (Basic need) ด้ านการสนับสนุ นจากองค์ การ  (Management support) ด้ าน

สัมพันธภาพ (Relateness) และด้านความก้าวหน้าในงาน (Growth) มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.78 

พบว่าองค์ประกอบนีถู้ก นําไปศกึษาร่วมกับตัวแปรทางจติวิทยาต่างๆ เช่น ความพึงพอใจในการสื่อสาร
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ภายในองค์การ (lyer & Suryanarayan, 2012) ประสิทธิผลของการทำงาน (Anitha, 2014) แต่ผู้วิจัยได้

ใช้แนวคิดของ Cook (2008) ในงานวิจัยครั้งนี้ซึ่งมีการวัดความผูกพัน 4 ด้าน คือ ด้านความคิด ด้าน

อารมณ์ ด้านการกระทำ และด้านการ สนับสนุนองค์การ ซึ่งได้ทบทวนงานวิจัยของดุษฎี อินทร

ประเสริฐ ที่สํารวจความผูกพันของพนักงานต่อการทางพิเศษแห่งประเทศไทยประจำปี 2558 โดยใช้

แนวคิดของ Cook (2008) ในแนวคิดหลักในการวิจัย โดยมีการสร้างแบบวัดความผูกพัน 23 ข้อ โดย

เป็นการวัดด้านความคิด 4 ข้อ ด้านอารมณ์ 5 ข้อ ด้านการกระทำ 11 ข้อ และด้านการสนับสนุน

องค์การ 3 ข้อ โดยแบ่งระดับความคิดเห็นเป็น 4 ระดับ ได้แก่ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งให้ 1 คะแนน ไม่เห็น

ด้วยให้ 2 คะแนน เห็นด้วยให้ 3 คะแนน และเห็นด้วยอย่างยิ่งให้ 4 คะแนน ผู้วิจัยจะใช้แบบวัด ความ

ผูกพันของบุคลากรของดุษฎี อินทรประเสริฐ ในการวิจัยครั้งนี้ โดยทำการปรับปรุงข้อความให้ 

สอดคล้องกับบริบทของการวจิัย 

 จากการทบทวนวรรณกรรมตา่งๆข้างตน้ ผูว้ิจัยได้สรุปกรอบแนวคิดดังภาพที่ 1 
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กรอบแนวคดิการวจิัย 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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 สมมติฐานการวิจัย 

 โมเดลองค์ประกอบเชงิยืนยันของความผูกพันของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน มีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 

ระเบียบวิธวิีจัย 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยนี้ คือบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสุพรรณบุรี จำนวน 2 แห่ง 

คือ โรงพยาบาลบางปลาม้า และโรงพยาบาลเดิมบางนางบวช โดยกลุ่มตัวอย่างสุ่มจากบุคลากรใน

โรงพยาบาลคำนวณ จากกฎความเพียงพอในการวิเคราะห์ข้อมูลที่กำหนดไว้ว่า ขนาดกลุ่มตัวอย่าง ต่อ

ตัวแปรสังเกตในโมเดลที่ เพียงพอ ต่อการวิเคราะห์ข้อมูล ควรมีสัดส่วนอย่างน้อย 10 – 20: 1 

(Schumacker & Lomax, 1996) ซึ่งจากกรอบแนวคิด ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 23 ตัว ขนาดกลุ่ม

ตัวอย่างต้องมีอย่างน้อย 230 – 460 คน ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified random 

sampling) ในโรงพยาบาลบางปลาม้า (220 คน) และโรงพยาบาลเดิมบางนางบวช (224 คน) ซึ่งในงาน 

วิจัยนี้ ผูว้ิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างเป็นจำนวนทั้งสิน้ 444 คน 

การตรวจสอบความน่าเชื่อถอืของข้อมูล 

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลสำหรับการวิจัยนี้ คือ แบบวัดความผูกพันของบุคลากร 

เป็นแบบวัดที่สร้างโดย ดุษฎี อินทรประเสริฐ โดยพัฒนามาจากแนวคิดของ Cook (2008) ประกอบด้วย

ข้อคำถาม 23 ข้อ แบ่งออกเป็นด้านความคิด 4 ข้อ ด้านอารมณ์ 5 ข้อ ด้านการกระทำ 11 ข้อ และด้าน

สนับสนุนองค์กร 3 ข้อ มีลักษณะเป็นแบบมาตรวัดประเมินรวมค่า 4 ระดับ จากเห็นด้วนอย่างยิ่ง (4 

คะแนน) ถึงไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1 คะแนน) พิสัยคะแนนมีค่า 23 – 92 คะแนน โดยผูท้ี่ได้คะแนนสูงกว่า 

แสดงว่าเป็นผู้มีความผูกพันสูงกว่าผู้ตอบที่ได้คะแนนต่ำกว่า โดยได้นำแบบวัดไปตรวจสอบความ

เที่ยงตรงเชิงโครงสร้างโดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องของผู้เช่ียวชาญ (Index of consistency : IOC) 

จากผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน ผ่านเกณฑ์การคัดเลือก .50 ขึ้นไป แบบวัดนี้มีค่าอำนาจจำแนกรายข้อ 

(Corrected Item-Total Correlation) อยู่ที่ .353 - .784  และมีความความเชื่อมั่นสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาค (Cronbach’s coefficient alpha) ที่ .922 

การวเิคราะห์ข้อมูล  

 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบคุณภาพของ

เครื่องมอืวัดตัวแปรด้วยค่าดัชนีความสอดคล้องของผู้เชี่ยวชาญ (Index of consistency: IOC) ค่าอำนาจ

จำแนกรายข้อ (Corrected Item-Total Correlation) และความเชื่อมั่นสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s coefficient alpha) 2) การวิเคราะห์หาค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 3) การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้น ได้แก่ การทดสอบการแจกแจงแบบโค้งปกติ
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หลายตัวแปร (multivariable normal test) ด้วยการทดสอบ Chi-square test ค่าความเบ้ (skewness) 

ความโด่ง (kurtosis) และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต โดยใช้ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product moment correlation Coefficient) 4) การตรวจสอบ

คุณภาพของโมเดล โดยใช้ความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้า (Convergent validity) ด้วยค่าความแปรปรวนที่สกัด

ได้เฉลี่ยของตัวแปร (Average Variance Extracted: AVE) และความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง (Construct 

Reliability: CR) 5) การตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบการวัดตัวแปรด้วยการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) โดยใช้โปรแกรมลิสเรล (lisrel program) 

 

ผลการวจิัย 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 444 คน พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 

79.73 สมรส รอ้ยละ 53.15 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 56.08 มีตำแหน่งงานเป็นข้าราชการ 

ร้อยละ 45.72 มีประสบการณ์ในการทำงานมากกว่า 20 ปีขึ้นไป ร้อยละ 35.14 อายุโดยเฉลี่ย 41 ปี 

และรายได้/เงนิเดือน เฉลี่ย 22,664.45 บาท 

ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐาน 

ผลการวิเคราะห์หาค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปร ได้แก่ คะแนนเฉลี่ย (mean) ของตัวแปรสังเกต 

พบว่า มีค่าระหว่าง 2.86 ถึง 3.36 การกระจายของข้อมูลด้วยการพิจารณาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 

พบว่า มีค่าระหว่าง 0.43 ถึง 0.76 การตรวจสอบค่าความเบ้ (skewness) ของตัวแปรสังเกต พบว่า มี

ค่าอยู่ระหว่าง -0.017 ถึง 1.121 การตรวจสอบค่าความโด่ง (kurtosis) ของตัวแปรสังเกต พบว่ามีค่าอยู่

ระหว่าง -1.387 ถึง 3.119 การทดสอบการแจกแจงแบบโค้งปกติหลายตัวแปร (multivariable normal 

test) ของตัวแปรสังเกตโดยการทดสอบ Chi-square test พบว่าไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p-

value เท่ากับ .00) แสดงว่าไม่มีการแจกแจงแบบโค้งปกติ หลายตัวแปร (multivariable normal) 

อย่างไรก็ตาม หากใช้เกณฑ์การตรวจสอบการแจกแจงปกติของตัวแปรแต่ละตัว ด้วยความเบ้ 

(skewness) และความโด่ง (kurtosis) ที่ Curan, West & Finch (1996 Cited in Vanichbuncha, 2014) ที่

ได้เสนอไว้ว่าความเบ้ น้อยกว่า 3 หรือมากกว่า 3 หมายถึง ข้อมูลไม่สมมาตรหรอืเบ้มาก ความโด่งน้อย

กว่า 10 หรือมากกว่า 10 หมายถึง ข้อมูลไม่มีการแจกแจงแบบปกติ และความโด่งน้อยกว่า - 20 หรือ

มากกว่า 20 หมายถึง เกิดปัญหารุนแรง จากผลการวิเคราะห์ความเบ้ และความโด่ง จึงอนุโลมได้ว่า

ข้อมูล มีการแจกแจงเป็นแบบปกติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .11 ถึง .63 ไม่มีคู่ใด มี

ความสัมพันธ์เกิน .85 ที่จะทำให้เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรง (multicolinearity) (Kline, 2005) จึง

เหมาะสม ที่จะนําข้อมูลมาวิเคราะห์สมการโครงสรา้งเชิงเส้นต่อไป 
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ผลการวิเคราะห์โมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยัน 

ผลการวิเคราะห์โมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันของความผูกพันของบุคลากรในโรงพยาบาล

ชุมชนหลังการปรับโมเดล พบว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า Chi-Square = 

393.71  df = 201 และ CMIN/df. = 1.958 < 2 มีความสอดคล้อง และค่าสถิติโดยมีค่าดัชนีวัดความ

สอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ .99 > .95, ดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .92 > 

.90 (Kline, 1998), ดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้ไขแล้ว (AGFI) เท่ากับ .90 (Kline, 1998) ดัชนีรากที่

สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกำลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ .048 < .05, ดัชนี

วัดความสอดคล้องกลมกลืนในรูปความคลาดเคลื่อน หรือรากที่สองของค่าเฉลี่ยกำลังสองของส่วน

เหลือมาตรฐาน (RMR) เท่ากับ .011 < .05, ดัชนีความกลมกลืนประเภทเปรียบเทียบกับรูปแบบอิสระ 

(NFI) เท่ากับ .98 > .95 และดัชนีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบกับรูปแบบฐาน (IFI) เท่ากับ .99 > .95 

ซึ่งทั้งหมดมคี่าดัชนีความสอดคล้องที่ยอมรับได้ (Kline,1998) 

 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่หนึ่ง โมเดลความผูกพันของบุคลากรใน

โรงพยาบาลชุมชน ของทั้ง 4 องค์ประกอบพบว่ามีน้ำหนักค่าสัมประสิทธิ์อยู่ที่ .35-.84 มากกว่า .30 

และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชิงพหุยกกำลังสอง (R2) ระหว่าง 12.0%-70.0%  เมื่อพิจารณา

คุณภาพของโมเดล พบว่าความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้า (Convergent validity) จากค่าความแปรปรวนที่สกัด

ได้เฉลี่ยของตัวแปร (Average Variance Extracted: AVE) เท่ากับ .33 - .60 ความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง 

(Construct Reliability: CR) เท่ากับ .70 - .94 แสดงว่ามีความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างสูง ส่วนผลการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง โมเดลความผูกพันของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน  

พบว่ามีน้ำหนักค่าสัมประสิทธิ์ระหว่าง .79 – 1.0 และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชิงพหุยกกำลังสอง 

(R2) ระหว่าง .79 – 1.0 เมื่อพิจารณาคุณภาพของโมเดล พบว่าความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้า (Convergent 

validity) จากค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ยของตัวแปร (Average Variance Extracted: AVE) เท่ากับ 

น้อยกว่า  และความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง (Construct Reliability: CR) เท่ากับ .94  มากกว่า .70 แสดง

ว่ามีความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างสูง โดยที่ค่า AVE .42 < .50 นั้น Fornell & Larcker (1981) อธิบายว่า ถ้า 

AVE< .5 แต่ CR > .6 ถือว่ายอมรับได้ ถือว่ามีความเที่ยงตรงเชิงลู่ เข้าที่ยอมรับได้และมีค่า CR มีค่า

ความเช่ือม่ันโครงสรา้งแสดงรายละเอียดดังตาราง 2 และภาพที่ 2 
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ภาพที่ 2  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชงิยนืยันโมเดลความผูกพันของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน 
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ตาราง 2 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยันโมเดลความผูกพันของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกต B (SE) β t R2 AVE CR 

การวิเคราะห์องค์ประกอบอนัดับทีห่นึง่ 

ด้านความคิด 

(et) 

(emp1) .28 .66 - .43 

.37 .70 (emp2) .28(.03) .60 10.18** .36 

(emp3) .34(.03) .64 10.83** .42 

(emp4) .37(.05) .49 8.06** .24   

ด้านอารมณ์ 

(ee) 

(emp5) .32 .52 - .27 

.33 .74 
(emp6) .16(.02) .35 6.87** .12 

(emp7) 

(emp8) 

.29(.03) 

.26(.03) 

.64 

.51 

9.49** 

8.27** 

.40 

.26 

(emp9) .32(.03) .64 9.53** .41   

ด้านการ

กระทำ(ed) 

(emp10) .41 .68 - .46 

.46     .91 

(emp11) .28(.03) .61 11.32** .37 

(emp12) .36(.03) .62 11.50** .38 

(emp13) .35(.03) .71 11.95** .50 

(emp14) .26(.02) .61 11.34** .37 

(emp15) .32(.03) .64 11.89** .41 

(emp16) .33(.03) .64 11.89** .41 

(emp17) .34(.03) .70 12.85** .49 

(emp18) .38(.03) .72 14.70** .52 

(emp19) .35(.03) .75 12.44** .56 

(emp20) .32(.02) .70 12.85** .49 

ด้านการ

สนับสนุน (es) 

(emp21) .45 .84 - .70   

(emp22) .36(.02) .75 16.92** .56 .60 .82 

(emp23) .36(.02) .73 16.28** .53   

การวิเคราะห์องค์ประกอบอนัดับทีส่อง 

ความผูกพัน

(emp) 

 ด้านความคิด (et) .89 (.07) .89 12.82** .79 

.42 .94 
 ด้านอารมณ์ (ee) 1.0 (.09) 1.0 10.95** 1.0 

 ด้านการกระทำ(ed)  .95 (.07) .95 14.39** .90 

 ด้านการสนับสนุน (es) .95 (.05) .95 18.96** .91 

หมายเหต:ุ **p<.01  

                - ไม่รายงานค่า SE และ t เนื่องจากเป็นพารามเิตอร์บังคับ (Constrained Parameters) 
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 จากตาราง 2 สรุปว่าโมเดลการวัด (Measurement model)  ของตัวแปรความผูกพันด้านความ 

คิด (et) พบว่าสามารถวัดได้ด้วยตัวแปรสังเกตทั้ง 4 ตัว โดยมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor loading) 

อยู่ที่ .49 - .66 โดยมีตัวแปร 3 ตัว มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่าตัวแปรสังเกตทั้ง 3 ตัว

สามารถใช้เป็นตัวบ่งชี้ที่ดีของตัวแปรแฝงด้านความคิด (et) โดยตัวแปรสังเกตที่มีค่าน้ำหนักองค์ 

ประกอบสูงสุดคือ ฉันใช้ความคิดเพื่อการปรับปรุงพัฒนางานอยู่เสมอ  (emp1) มีค่าน้ำหนักองค์ 

ประกอบ .66 รองลงมาคือฉันคิดเสมอว่างานของฉันคือต้องสนับสนุนและให้บริการผู้รับบริการให้ดี

ที่สุด (emp3) ฉันยึดมั่นกับเป้าหมายขององค์การมากกว่าเป้าหมายส่วนตัว (emp2) และฉันไม่เคยคิดจะ

เปลี่ยนไปทำงานที่อื่น (emp4) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ .64, .60 และ .49 ตามลำดับ  

 โมเดลการวัด (Measurement model) ของตัวแปรความผูกพันด้านอารมณ์ (ee) พบว่าสามารถ

วัดได้ด้วยตัวแปรสังเกตทั้ง 5 ตัว โดยมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor loading) .35 - .64 โดยมีตัว

แปร 4 ตัว มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่าตัวแปรสังเกตทั้ง 4 ตัว สามารถใช้เป็นตัวบ่งชี้ที่ดี

ของตัวแปรแฝงด้านอารมณ์ (ee) โดยตัวแปรสังเกตที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบสูงสุดคือ ผลงานที่ฉันทำ

ทุกชิ้น สรา้งความภาคภูมิในแก่ฉัน (emp7) และฉันเต็มใจทำทุกอย่าง เพื่อให้เพื่อนร่วมงานเกิดความรู้สึกที่ดี

ต่อกัน (emp9) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ .64 รองลงมา คือฉันรูส้ึกเหมือนโรงพยาบาลเป็นเหมือนบ้านของ

ฉัน (emp5) ฉันอดทนเสมอ แม้บางครั้งจะมีอุปสรรคในการทำงาน  (emp8) และฉันชอบเพื่อนร่วมงานที่

โรงพยาบาล (emp6) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ .52, .51 และ .35 ตามลำดับ  

 โมเดลการวัด  ของตัวแปรความผูกพันด้านการกระทำ (ed) พบว่าสามารถวัดได้ด้วยตัวแปร

สังเกตทั้ง 11 ตัว โดยมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ทุกตัวมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

แสดงว่าตัวแปรสังเกตทั้ง 11 ตัวสามารถใช้เป็นตัวบ่งชี้ที่ดีของตัวแปรแฝงด้านการกระทำ (ed) โดยตัว

แปรสังเกตที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบสูงสุดคือ ฉันให้เกียรติเพื่อนร่วมงานในการทำงานร่วมกันเสมอ 

(emp19) รองลงมาคือฉันร่วมมือในการทำกิจกรรมขององค์การ แม้ว่าต้องใช้เวลานอกเวลางาน (emp18)  

ฉันทำงานโดยคำนึงถึงความปลอดภัยต่อผู้เกี่ยวข้องรอบด้าน (emp13) ฉันไม่ขัดขวางการเปลี่ยนแปลงที่ดีของ

องค์การ แม้ว่าจะต้องปรับตัวมากมาย (emp17) ฉันสอนงานให้ผู้ที่เกี่ยวข้องอย่างเต็มกำลังความรู้ ความ 

สามารถ (emp20) ฉันทุ่มเททำงานให้กับโรงพยาบาลโดยไม่คำนึงถึงผลตอบแทนที่ได้รับ (emp10) ฉันปฏิบัติ

ตามกฎระเบียบข้อบังคับอย่างเคร่งครัด (emp15) ฉันอาสาทำงานที่ท้าทายหรืองานเพื่อแก้ปัญหาอุปสรรค

ของหน่วยงาน (emp16) ฉันใช้เวลาในการทำงานทั้งในและนอกเวลางาน (emp12) ฉันทำงานในหน้าที่อย่าง

รอบคอบ แม้จะได้รับมอบหมายอย่างเร่งด่วน (emp11) และฉันปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับคนในองค์การ 

(emp14) มี ค่ าน้ ำหนั กอ งค์ ป ระกอบ  .72 , .71 , .70 , .70 , .68 , .64 , .64 , .62 , .61 และ .61 

ตามลำดับ  

  โมเดลการวัดของตัวแปรความผูกพันด้านการสนับสนุน (ed) พบว่า สามารถวัดได้ด้วยตัวแปร

สังเกตทั้ง 3 ตัว โดยมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ทุกตัวมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

แสดงว่าตัวแปรสังเกตทั้ง 3 ตัวสามารถใช้เป็นตัวบ่งชี้ที่ดีของตัวแปรแฝงด้านการสนับสนุน (ed) โดย   
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ตัวแปรสังเกตที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบสูงสุด คือ ฉันบอกผู้อื่นว่าโรงพยาบาลเป็นหน่วยงานที่มีคุณค่า

ควรมาร่วมงาน (emp21) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ .84 รองลงมา คือ ฉันปกป้องโรงพยาบาลด้วยการให้

ข้อมูลที่ถูกต้องและชัดเจนเมื่อมีผู้กล่าวหา (emp22) และฉันบอกผู้อื่นว่าทำงานที่โรงพยาบาลอย่างภูมิใจ 

(emp23)   มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ .75 และ .73 ตามลำดับ  

 โมเดลการวัดของตัวแปรความผูกพัน พบว่าสามารถวัดได้ด้วยทั้ง 4 องค์ประกอบ โดยมีค่า

น้ำหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ทุกตัวมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยองค์ประกอบที่มีค่า

น้ำหนักองค์ประกอบสูงสุดคือ ด้านอารมณ์ (ee) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ 1.00 รองลงมาคือด้านการ

กระทำ (ed) และด้านการสนับสนุน (es) และด้านความคิด (et) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ .95, .95 และ 

.89 ตามลำดับ 

 

อภิปรายผลการวจิัย  

  ผลการวิเคราะห์โมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันของความผูกพันของบุคลากรในโรงพยาบาล 

ชุมชนพบว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย ที่ ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบคือ ด้านความคิด ด้านอารมณ์ ด้านการกระทำ และด้านการสนับสนุน ตามแนวคิดของ 

Cook (2008) ทั้งนี้เพราะความเข้มงวดในการทบทวนวรรณกรรม เพื่อใช้แนวคิดที่เหมาะสมกับบริบท

ของงานวิจัยนี้ และความเข้มงวดในการดำเนินการวิจัย ดังการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผู้วิจัย

ทำการการตรวจสอบข้อมูล (Data Screening) ก่อน ได้แก่ ตัดข้อมูลที่เป็น Outlier Data, ไม่มี Missing 

Data ตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นทั้งการแจกแจงแบบปกติ และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ที่จะทำให้

เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรง (multicolinearity) ตรวจสอบคุณภาพของโมเดล ด้วยค่าความเที่ยงตรงเชิง

ลู่ เข้า (Convergent Validity) จากค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ยของตัวแปร (Average Variance 

Extracted: AVE) และความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง (Construct Reliability: CR) เมื่อข้อมูลมีความเหมาะสม 

จงึจะนําข้อมูลมาวิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิงเส้นด้วยการวิเคราะห์ องค์ประกอบเชงิยืนยันต่อไป 

 โมเดลการวัดของตัวแปรความผูกพัน พบว่า สามารถวัดได้ด้วยทั้ง 4 องค์ประกอบ โดยมีค่า

น้ำหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยองค์ประกอบที่มีค่า

น้ำหนักองค์ประกอบสูงสุดคือ ด้านอารมณ์ (ee) มีค่าน้ำหนัก องค์ประกอบ 1.00 รองลงมาคือด้านการ

กระทำ(ed) และดา้นการสนับสนุน (es) และด้าน ความคิด (et) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ .95, .95 และ 

.89 ตามลำดับ 

 จากองค์ประกอบด้านอารมณ์มีค่าน้ำหนักมากที่สุด โดยเฉพาะความรู้สึกภูมิใจ และความเต็ม

ใจมีค่าน้ำหนักมากที่สุดในด้านอารมณ์ที่ .64 ทั้งคู่ ผู้วิจัยมีความเห็นว่าอารมณ์เป็นสิ่งซึ่งมนุษย์ทุกคน

แสดงออกได้เร็วที่สุด เร็วมากกว่าความคิด และการกระทำอารมณ์เป็นสิ่งที่เกิดขึน้จากจติใจแล้วนำไปสู่

ความคิด และการกระทำต่อไป เมื่อ บุคลากรมีความรู้สึกรัก มีจิตใจจดจ่อ มีความภูมิใจและเต็มใจ 



Journal of Arts Management Vol. 6 No. 2 April – June 2022 
  

 

     | 911  วารสารศลิปการจัดการ ปีที่ 6 ฉบับที่ 2 เมษายน - มถินุายน 2565 

แล้วย่อมคิดและวางเป้าหมาย เพื่อให้งานสำเร็จ แล้วลงมือทำและสนับสนุนงานต่าง ๆ ในองค์กร ด้วย

ความมุ่งมั่น ทุ่มเทอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับ Kahn (1990) ซึ่งเป็นคนแรกที่อธิบายแนวคิดความ

ผูกพันของบุคลากร Employee engagement) ว่าความผูกพันของบุคลากรจะแสดงออกเป็น 3 ส่วน ทาง

กาย (physical), ทางการรู้คิด (Cognitive) และทางอารมณ์ (Emotion) ในระหว่างการทำบทบาทในการ

ปฏิบัติงาน และอธิบายต่อไปว่า ความผูกพันของบุคคลากรเกิดจากอิทธิพลของเงื่อนไขในเชิงจิตวิทยา 

ในเรื่องความพร้อมทางด้านร่างกาย อารมณ์ และทรัพยากร เช่นเดียวกัน Saks (2006) กล่าวว่า ความ

ผูกพันของบุคลากรได้พัฒนาผ่านทฤษฎีแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange theory) โดยมี

องค์ประกอบ 3 ด้าน คือ ด้านการรู้คิด (Cognitive), ด้านอารมณ์ความรู้สึก (Emotion) และด้าน

พฤติกรรม (Behavior) ในการแสดงออกในบทบาทในการทำงานของแต่ละบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัย ดุษฎี อินทรประเสริฐ (Intraprasert, 2015) เป็นงานวิจัยสำรวจความผูกพันของพนักงานการ

ทางพิเศษแห่งประเทศไทย ประจำปี 2558 ในกลุ่มผู้บริหารระดับกลาง มีประเด็นความผูกพันที่ได้

ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านอารมณ์ ซึ่งอยู่ในระดับความผูกพันมากที่สุด (ค่าเฉลี่ยความผูกพันเท่ากับ 4.00 

คิดเป็นร้อยละ 100) ซึ่งก็สอดคล้องกับงานวิจัยของ จันทรา อภบิาลศรี (Apibansri, 2018) ได้ศึกษาการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันความผูกพันต่อองค์กรของครูสังกัด สพป. ในภาคตะวันออก พบว่า

องค์ประกอบที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบสูงสุด คือ ด้านจิตใจ มีค่าน้ำหนัก .98 รองลงมา คือ ด้าน

บรรทัดฐาน และด้านการคงอยู่กับองค์กรมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ .626 และ .758 ตามลำดับ และ

สอดคล้องกับ จุฑารัตน์ เกิดเจริญ (Kerdcharoen, 2018) ความผูกพันด้านจิตใจ ในส่วนความเต็มใจ

อุทิศตนให้องค์กร ได้ค่าเฉลี่ยสูงสุด 

 

องค์ความรู้ใหม่จากการวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ องค์ประกอบที่สำคัญที่สุดของความผูกพันของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน 

คือ ด้านอารมณ์ รองลงมาเท่ากันคือ ด้านการกระทำ และด้านสนับสนุน และลำดับสุดท้ายคือ ด้าน

ความคิด ซึ่งสามารถเขียนเป็นแผนภาพดังนี ้(ภาพที่ 3)  
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ภาพท่ี 3 : H3 Model 

 

 H1 (Head) คือ ด้านความคิด เป็นความผูกพันในระดับความคิด เป็นจุดเริ่มต้นของความผูกพัน

เป็นระดับที่พบได้ทั่วไป ซึ่งอาจจะยังไม่ได้รู้สึกผูกพันมากนัก หรอืยังไม่ได้กระทำสิ่งใดในการสร้างความ

ผูกพันอย่างต่อเนื่อง 

 H2 (Hand) คือด้านการกระทำและด้านการสนับสนุน เป็นความผูกพันในระดับปฏิบัติ ลงมือ

กระทำ ลงมอืสนับสนุนกิจกรรม การงานต่างๆจนเกิดความผูกพัน เป็นระดับที่มีความพยายาม มีความ

อุตสาหะ อาจทำด้วยใจหรอืทำตามหนา้ที่จนเกิดความผูกพัน 

 H3 (Heart) คือด้านอารมณ์ เป็นความผูกพันในระดับจิตใจ มีความรู้สึกร่วมในการกระทำ หรือ

การสนับสนุนสิ่งใดก็จะทำด้วยความตั้งใจมีความรู้สึกยึดโยง กับสิ่งที่ทำด้วยความรู้สึกพิเศษเป็นระดับ

ความผูกพันที่ลึกซึง้และยั่งยนืกว่า H1 และ H2  

 ในการสร้างความผูกพันของบุคลากรต้องใช้ทั้ง H1 , H2 และ H3 ส่งเสริมซึ่งกันและกัน จึงจะ

นำไปสู่ความผูกพันของบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรมและยั่งยืนสบืไป 

 

สรุป 

สรุปในภาพรวมของบทความนี้ พบว่า โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของความ

ผูกพันของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน ซึ่งทำในกลุ่มตัวอย่างที่ เป็นสหวิชาชีพในโรงพยาบาล 

องค์ประกอบทั้ง 4 องค์ประกอบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยองค์ประกอบที่มีน้ำหนัก

H1 

Head 

H3 

Heart 
H2 

Hand 

H3 
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สูงสุดคือด้านอารมณ์ ซึ่งสามารถจัดระดับน้ำหนักองค์ประกอบได้ตาม H3 Model คือ H1 (Head) ด้าน

ความคิด H2 (Hand) ด้านการกระทำ ด้านการสนับสนุน และ H3 (Heart) ด้านอารมณ์ ซึ่งมีผลต่อความ

ผูกพันของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชนมากที่สุด 

 

ข้อเสนอแนะ  

          ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 

 ผลของการวิจัย พบว่า องค์ประกอบทั้ง 4 ด้าน มคี่าน้ำหนักองค์ประกอบที่มีนัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 ควรนำข้อค้นพบที่ได้ไปประยุกต์ใช้เพื่อเป็นแนวทางการพัฒนา ความผูกพันทั้ง 4 ด้าน 

โดยเฉพาะด้านอารมณ์ต่อไป ผู้บริหารหน่วยงาน และองค์กรในระดับต่างๆควรให้การสนับสนุนและ

พัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร ทำให้บุคลากรมีความผูกพันกัน จนสารมารถแสดงออกผ่าน 

ความคิด อารมณ์ การกระทำ และการสนับสนุนองค์กร นำพาบุคลากรในองค์กรทำงานอย่างมี

ความสุขและมีความสำเร็จอยา่งยั่งยืนสบืไป 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิเคราะห์โมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันของความผูกพันของบุคลากร ซึ่ง

พบว่าที่ 4 ด้านมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบที่มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้น งานวิจัยครั้งต่อไป

ควรศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันและนำไปสร้างโปรแกรมความผูกพัน แล้วนำไป

ทดลองเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ความผูกพันให้ครบทั้ง 4 ด้านต่อไป 
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