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บทคัดย่อ 
 

 งานวิจัยน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา ซ่ึงปัจจัยท่ีศึกษาประกอบด้วย 
คุณลักษณะงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป และปฏิบติังานเต็มเวลาอยู่ในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดั
สงขลา จ านวน 375 คน แบ่งออกเป็นโรงพยาบาลราษฎร์ยินดี จ านวน 91 คน โรงพยาบาลกรุงเทพ
หาดใหญ่ จ านวน 172 คน และโรงพยาบาลศิครินทร์ จ านวน 112 คน และวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ และการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ 
 ผลการวิจยั พบว่า ระดบัการรับรู้คุณลกัษณะงานและการรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์รของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วนระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้
งาน และระดบัการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดบัสูงมาก โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่
ของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ มีเพียงปัจจยัเดียว คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หวัหนา้งาน  
 จากขอ้คน้พบของงานวิจยั ผูบ้ริหารโรงพยาบาลควรให้ความส าคญักบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน โดยการส่งเสริมให้หัวหนา้งานให้ก าลงัใจและยกย่องชมเชยการ
ท างานของพยาบาลวิชาชีพมากขึ้น เม่ือพวกเขาปฏิบติังานไดส้ าเร็จ อนัจะส่งผลให้พยาบาลวิชาชีพ
เกิดความพึงพอใจ และมีการคงอยูใ่นงานสูงขึ้น  
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ABSTRACT 
 

 This research aims to study factors influencing retention of registered nurses in 
private hospitals at Hatyai District, Songkhla Province.  The factors under investigation were job 
characteristics, perceived organizational support, and transformational leadership. A questionnaire 
was used as an instrument for collecting data.  The participants consisted of 375 registered nurses 
who have worked more than 1 year and work full time in private hospitals at Hatyai District, 
Songkhla Province that divided into 91 people of Rajyindee Hospital, 172 people of Bangkok 
Hatyai Hospital, and 112 people of Sikarin Hospital.  The data were analyzed using frequency, 
percentage, mean, standard deviation, Pearson’ s correlation coefficient, and multiple regression 
analysis. 
 The research revealed that the perceived job characteristics and perceived 
organizational support of registered nurses showed at the highest level while the transformational 
leadership of supervisors and retention of registered nurses showed at a very high level. 
Transformational leadership was the only one factor that has significantly influence on the retention 
of registered nurses.   
 From the research findings, top management should pay attention to the 
transformational leadership by encouraging supervisors to support and appreciation registered 
nurses when they complete their work.  This method will make the registered nurses satisfied and 
make them have higher retention at work.  
 
 
 
 



(7) 

 

กติติกรรมประกาศ 
 
 วิทยานิพนธ์ เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ: กรณีศึกษา
โรงพยาบาลเอกชนอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา” สามารถส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี เป็นเพราะ
ความกรุณาใส่ใจดูแลและให้ค  าแนะน าปรึกษาในกระบวนการศึกษาอย่างสม ่า เสมอของ   
ดร.ดรณีกร สุปันตี อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ โดยเร่ิมตั้งแต่การเขียนโครงร่างวิทยานิพนธ์ การ
วิเคราะห์ขอ้มูล จนกระทัง่ขั้นตอนสุดทา้ย คือ การเขียนวิทยานิพนธ์อย่างถูกตอ้ง ผูเ้ขียนมีความ
ซาบซ้ึงใจเป็นอยา่งยิง่ และขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี ทั้งใคร่ขอขอบพระคุณ             
ดร.ปาริชาติ จันทร์ศรีบุตร ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และดร.ศิรินุช  ลอยกุลนันท์ 
กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ท่ีไดก้รุณาช้ีแนะส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อผูเ้ขียน ท าใหวิ้ทยานิพนธ์ฉบบัน้ี
มีความสมบูรณ์มากยิง่ขึ้น 
 นอกจากน้ี ขอขอบพระคุณคณาจารย ์ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะวิทยาการจดัการ 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ทุกท่าน ท่ีประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ต่าง ๆ จนจบหลกัสูตร รวมถึง
บุคลากรทุกท่านท่ีไดก้รุณาให้ความช่วยเหลือ อ านวยความสะดวกดา้นต่าง ๆ ตลอดจนเพื่อน ๆ ท่ี
คอยใหก้ าลงัใจและช่วยเหลือจนท าใหวิ้ทยานิพนธ์น้ีส าเร็จไดด้ว้ยดี  

               ส าหรับบุคคลท่ีส าคญัยิ่งและจะขาดเสียมิได ้ผูเ้ขียนขอขอบคุณครอบครัวท่ีคอยเป็น
ก าลงัใจส าคญัมาโดยตลอดระยะเวลาท่ีท าการศึกษา คุณค่าและประโยชน์อนัพึงมีจากงานวิจยัช้ินน้ี 
ขอมอบเป็นกตญัญูกตเวทิตาแด่ผูมี้พระคุณทุกท่าน 
 

ชญานี  จุลบล 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 



(8) 

 

สารบัญ 
 

 หน้า 
บทคดัยอ่ ......................................................................................................................................  (5) 
ABSTRACT ................................................................................................................................  (6) 
กิตติกรรมประกาศ .......................................................................................................................  (7) 
สารบญั ........................................................................................................................................  (8) 
รายการตาราง ...............................................................................................................................  (10) 
รายการภาพประกอบ ...................................................................................................................  (11) 
บทท่ี 1 บทน า ..............................................................................................................................  1 
   1.1  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา ...................................................  1 
   1.2  วตัถุประสงคข์องการวิจยั .........................................................................  5 
   1.3  สมมติฐานของการวิจยั .............................................................................  6 
   1.4  ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ .......................................................................  6 
   1.5  ขอบเขตของการวิจยั .................................................................................  6 
   1.6  นิยามศพัทเ์ฉพาะ ......................................................................................  7 
บทท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ...........................................................................  9 
   2.1  การคงอยูใ่นงาน ........................................................................................  9 
   2.2  คุณลกัษณะงาน .........................................................................................  16 
   2.3  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร .............................................................  21 
   2.4  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ........................................................................  28 
   2.5  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ....................................................................................  33 
   2.6  กรอบแนวคิดของการวิจยั .........................................................................  38 
บทท่ี 3 วิธีด าเนินการวิจยั .............................................................................................................  41 
   3.1 ประชากร ..................................................................................................  41 
   3.2 รูปแบบการวิจยั .........................................................................................  42 
   3.3 เคร่ืองมือในการวิจยั ..................................................................................  42 
    3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ..............................................................................  49 
    3.5 การวิเคราะห์ขอ้มูล ...................................................................................  49 

 



(9) 

 

สารบัญ (ต่อ) 
 

หน้า 
บทท่ี 4 ผลการวิจยั .......................................................................................................................  52 
   4.1 อกัษรยอ่และสัญลกัษณ์ทางสถิติท่ีใชใ้นการวิจยั ......................................  52 
    4.2 การน าเสนอผลการวิจยั .............................................................................  53 
   4.3 ผลการวิจยั ................................................................................................  53 
บทท่ี 5 สรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ................................................................  62 
   5.1 สรุปผลการวิจยั .........................................................................................  62 
    5.2 อภิปรายผล ...............................................................................................  63 
    5.3 ขอ้เสนอแนะ .............................................................................................  67 
บรรณานุกรม ...............................................................................................................................  70 
ภาคผนวก ....................................................................................................................................  79 
ประวติัผูเ้ขียน ..............................................................................................................................  86 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



(10) 

 

รายการตาราง 
 

ตารางท่ี หน้า 
 2.1 สรุปการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ .....................................  15 
 3.1 ขอ้ค าถามของแบบสอบถามเก่ียวกบัการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ ............................  43 
 3.2 ขอ้ค าถามของแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง .................................  44 
 3.3 ขอ้ค าถามของแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะงานและการรับรู้การสนบัสนุน 
  จากองคก์ร ...................................................................................................................  45 
 3.4 ตวัแปร ระดบัการวดัของขอ้มูล และเกณฑก์ารแบ่งกลุ่มแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูล 
  ส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ ...................................................................................  46 
 3.5 ค่าความความเช่ือมัน่ (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบสอบถาม ..................  48 
 3.6 เกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ียระดบัการรับรู้คุณลกัษณะงาน และการรับรู้การสนบัสนุน 
  จากองคก์ร ...................................................................................................................  50 
 3.7 เกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ียระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และการคงอยูข่องพยาบาล 
  วิชาชีพ .........................................................................................................................  50 
 4.1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ..................................................................  53 
 4.2 ระดบัคุณลกัษณะงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน  
  อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ....................................................................................  55 
 4.3 ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน  
  อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ....................................................................................  56 
 4.4 ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ 
  ในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ................................................  57 
 4.5 ระดบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่  
  จงัหวดัสงขลา ..............................................................................................................  58 
 4.6 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระหวา่งตวัแปรคุณลกัษณะงาน (JCH) การรับรู้ 
  การสนบัสนุนจากองคก์ร (POS) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (TLE) และการคงอยู ่
  ของพยาบาลวิชาชีพ (RET) .........................................................................................  59 
 4.7 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอ 
  หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ..............................................................................................  60 
 4.8 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจยั .................................................................  61 



(11) 

 

รายการภาพประกอบ 
 

ภาพท่ี หน้า 
  2.1 แบบจ าลองคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics Model) ............................................  18 
  2.2 กรอบแนวคิดของการวิจยั ............................................................................................  40 
  4.1 สรุปการมีอิทธิพลของตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั .............................................................  61 
 

   



1 

 

บทที่ 1 
 

บทน า 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

 พยาบาลเป็นบุคลากรทางการแพทยแ์ละการสาธารณสุขท่ีมีความส าคญัมากในการ
ดูแล ส่งเสริม ป้องกนั รักษา และฟ้ืนฟูสุขภาพประชาชน เป็นก าลงัคนท่ีมีความส าคญัและมีสัดส่วน
มากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 78 เม่ือเปรียบเทียบกับบุคลากรด้านสุขภาพในระบบบริการสุขภาพ ซ่ึง
ปฏิบติังานในทุกระดับการดูแล ทั้งระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิ และตติยภูมิ ทั้งน้ีบริการพยาบาลเป็น
บริการท่ีมีลกัษณะพิเศษท่ีตอ้งการก าลงัคนท่ีมีทกัษะเป็นหลกั (Skilled Labor Intensive) จึงเป็นเร่ือง
ท่ีมีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับผูก้  าหนดนโยบายและผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งด าเนินการให้มีพยาบาล
วิชาชีพท่ีผา่นการศึกษา ฝึกอบรมเป็นอย่างดี ในจ านวนท่ีเพียงพอต่อความตอ้งการ มีการจดัการ การ
กระจายและการใชก้ าลงัคน รวมทั้งการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้คนเหล่านั้นสามารถให้บริการสุขภาพ
ท่ีมีคุณภาพดีไดต้ลอดเวลา แต่ความเป็นจริงในปัจจุบนักลบัพบวา่ พยาบาลวิชาชีพยงัขาดแคลนและ
มีการคงอยูใ่นงานต ่า (บุญช่วย ศิลาหม่อม, 2561)  
 การคงอยู่ในงานเป็นเร่ืองส าคญัท่ีสุดประการหน่ึงของทุกองคก์ร ซ่ึงเป้าหมายของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ การไดค้นดีมาสู่องคก์ร ใชค้นให้เกิดประโยชน์สูงสุด มีการพฒันา
ให้ดียิ่งขึ้น และธ ารงรักษาไวใ้นองค์กร ดังนั้นการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพจึงเป็นเร่ืองส าคญัท่ี
องค์กรตอ้งบริหารจดัการ เพราะเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ การท่ีพยาบาล
วิชาชีพมีการคงอยู่ในงานสูง จะท าให้องคก์รนั้น ๆ มีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและเพียงพอ
กบัภาระงาน สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพ สร้างความพึงพอใจใหก้บัผูม้า
รับบริการ นอกจากน้ีการท่ีพยาบาลวิชาชีพมีการคงอยู่ในงานสูง จะช่วยลดการสูญเสียงบประมาณ
ในการสรรหาและการพฒันาบุคลากร และยงัสร้างความเช่ือมัน่และภาพพจน์ท่ีดีให้กับองค์กร 
ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งมีความเขา้ใจในวิธีการบริหารจดัการให้พยาบาลวิชาชีพคงอยู่ในงาน เพื่อเป็น
พลงัส าคญัในการพฒันาองคก์รให้แข็งแกร่งทนัสมยั และบรรลุสู่เป้าหมายในงานท่ีท า (จนัทร์จิรา 
แดงนอ้ย, 2559; บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2551) 
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 การท่ีพยาบาลวิชาชีพจะยงัคงอยู่ในงานมากหรือนอ้ยเพียงใดนั้น มีหลายปัจจยัเขา้
มาเก่ียวขอ้ง อาทิเช่นปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ตามแบบจ าลองคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics 
Model) พบว่าคุณลกัษณะงานด้านต่าง ๆ ทั้งความหลากหลายด้านทกัษะ ความต่อเน่ืองของงาน 
ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในงาน และผลสะทอ้นจากงาน จะส่งผลให้พยาบาลรับรู้ว่างาน
ของตนเป็นส่ิงท่ีมีค่าและมีความส าคญั ท าใหมี้การคงอยูใ่นงานสูง (กฤษณี    กอ้นพิงค,์ 2552; นิตยา 
วันทยานันท์ , 2556; บงกชพร ตั้ งฉัตรชัย, 2554; Hackman & Oldham, 1980; Haskins, Phakathi, 
Grant, & Horwood, 2017) นอกจากน้ีปัจจยัดา้นคุณลกัษณะขององคก์ร เช่น การรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ร โดยมีทฤษฎีการสนบัสนุนจากองคก์ร (Organizational Support Theory: OST) อธิบายว่า
การท่ีองค์กรจะสามารถรักษาพนักงานขององค์กรไวไ้ด้ ตอ้งมีการสนับสนุนในด้านต่าง ๆ แก่
พนกังาน การสนบัสนุนน้ีจะสร้างการรับรู้ให้เกิดขึ้นกบัพนกังานซ่ึงมีผลให้พนกังานเกิดความรู้สึก
ตอ้งดูแลเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพขององคก์ร โดยการตั้งใจและทุ่มเทในการท างานมากขึ้น มีการคงอยู่
ในงานสูง และตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) เม่ือพนกังานรับรู้วา่
ไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากองคก์รก็จะเกิดภาระผกูพนัในการท่ีจะพยายามตอบแทนองคก์รดว้ยส่ิงท่ี
ดี หากคุณภาพการแลกเปล่ียนสูงกับองค์กร ก็จะท าให้พนักงานรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณและพยายาม
ตอบแทนดว้ยการทุ่มเทความรู้ความสามารถในการท างานในองค์กรต่อไป โดยไม่คิดลาออกจาก
งาน (สิริพิมพ์ ชูปาน, อารีรัตน์ ข  าอยู่, ศิริวลัห์ วฒันสินธุ์, และดวงใจ วฒันสินธุ์, 2560; Mokoka, 
Ehlers, & Oosthuizen, 2011; Rhoades & Eisenberger, 2002) อีกทั้งยงัมีคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา 
เช่น ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน ตามทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของแบส 
(Bass, 1985) ผู ้น าจะท าให้ผู ้ตามเกิดความรู้สึกไว้วางใจ ช่ืนชม ภักดี และเคารพ จึงสามารถ
เปล่ียนแปลงและจูงใจให้ผูต้ามปฏิบติังาน โดยมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถ มีความส าคญั 
มีคุณค่า และแรงจูงใจให้มองเห็นวิสัยทัศน์และเป้าหมายในการท างานอย่างชัดเจน น าไปสู่
ความรู้สึกผูกพนัในงานและการคงอยู่ในงานสูง (นวลรัตน์ วรจิตติ และกญัญดา ประจุศิลป , 2560; 
AbuAlRub & Narallah, 2017; Dawson, 2014; Mokoka et al., 2011)  
 จากการศึกษาความตอ้งการก าลงัคนดา้นสุขภาพในอนาคต (พ.ศ. 2569) โดยใช้
วิธีการคาดการณ์ความตอ้งการ 2 วิธี คือ วิธีความจ าเป็นดา้นสุขภาพ (Health Need Method) และวิธี
ความตอ้งการบริการสุขภาพ (Health Demand Method) พบว่า ในสถานการณ์ปกติปี พ.ศ. 2569 
ประเทศไทยมีความตอ้งการพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 194,205-237,870 คน ในขณะท่ีปี พ.ศ. 2562 มี
พยาบาลวิชาชีพทั่วประเทศไทยประมาณ 165,541 คน จึงยงัคงขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพอยู่
ประมาณ 28,664-72,329 คน (กองบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข , 
2562) และถึงแมว้่าในแต่ละปีสถาบนัการศึกษาทั้งภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศไทยสามารถ
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ผลิตพยาบาลใหม่ไดปี้ละประมาณ 11,000-12,000 คน ก็ยงัไม่สามารถช่วยแกปั้ญหาการขาดแคลน
พยาบาลได ้เน่ืองจากความตอ้งการดา้นสุขภาพของประชาชนสูงขึ้น และเม่ือตลาดแรงงานตอ้งการ
บุคลากรท่ีมีทกัษะเทียบเคียงกับผูท่ี้ส าเร็จการศึกษาวิชาชีพพยาบาล จะเป็นแรงจูงใจให้ผูส้ าเร็จ
การศึกษาใหม่และผูท่ี้ประกอบวิชาชีพมาระยะหน่ึงออกจากระบบบริการสุขภาพไปสู่ตลาดแรงงาน
อ่ืน ๆ ท่ีมีรายไดสู้งกว่า การคงอยู่ในงานของวิชาชีพพยาบาลจึงมีระยะค่อนขา้งสั้นกว่าผูป้ระกอบ
อาชีพอ่ืน ๆ ดงันั้นองคก์รจ าเป็นตอ้งธ ารงรักษาพยาบาลวิชาชีพไวใ้ห้คงอยู่ในงานดว้ยวิธีการต่าง ๆ 
โดยเฉพาะพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนท่ีมีปัญหาการคงอยู่ในงานต ่า (กฤษฎา แสวงดี, 2560;     
สภาการพยาบาล, 2555; สุวิณี วิวฒัน์วานิช, 2557) 
 โรงพยาบาลเอกชนเป็นธุรกิจการบริการสุขภาพท่ีผูใ้ช้บริการมีความคาดหวงัสูง 
ในดา้นคุณภาพการรักษาพยาบาล ความสะดวกสบาย และการใหก้ารบริการท่ีรวดเร็ว ซ่ึงจากนโยบาย
ส่งเสริมการส่งออกบริการสุขภาพของรัฐบาลท่ีมุ่งเน้นให้ประเทศไทยเป็นศูนยก์ลางการแพทยใ์น
ภูมิภาคเอเชีย (Asia Medical Hub) ท าให้ผูป่้วยชาวต่างชาติเขา้มาใชบ้ริการโรงพยาบาลเอกชนเพิ่ม
มากขึ้น ส่งผลให้บริการสุขภาพภาคเอกชนขยายตวัอย่างรวดเร็ว ประกอบกบัการเขา้สู่ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน ท าให้โรงพยาบาลเอกชนต่างเร่งพฒันาการบริการทางการแพทยสู่์ความเป็นเลิศ 
(Excellent Center) โดยการน าเทคโนโลยขีั้นสูงมาใชใ้นการรักษา และโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่
ตอ้งการไดรั้บการรับรองมาตรฐานระดบัสากล (Joint Commission International Quality Approval: 
JCI) จากสหรัฐอเมริกา ท่ีก าหนดให้มีการจดัอตัราก าลงัพยาบาลเพื่อความปลอดภยัของผูป่้วยตาม
มาตรฐานบริการพยาบาลสากล ท าใหโ้รงพยาบาลเอกชนมีความตอ้งการพยาบาลท่ีมีความเช่ียวชาญ
เฉพาะดา้นเพิ่มมากขึ้นมากกวา่ปีละ 1,000 คน (กฤษดา แสวงดี, 2560; พรเทพ โชติชยัสุวฒัน์, 2555) 
 อุปสรรคท่ีส าคญัท่ีสุดในการด าเนินธุรกิจของโรงพยาบาลเอกชนในปัจจุบนั คือ 
การขาดแคลนบุคลากรทางด้านการแพทย ์โดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพมีจ านวนน้อย ซ่ึงจากการ
ส ารวจโรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชนปีล่าสุด (พ.ศ. 2560) พบว่า ประเทศไทยมีพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบติังานเต็มเวลาอยู่ในโรงพยาบาลเอกชน จ านวน 26,964 คน และโรงพยาบาลเอกชน
ทัว่ประเทศยงัคงมีความตอ้งการพยาบาลวิชาชีพอยู่อีกประมาณ 2,067 คน (ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 
2560) ประกอบกบัการศึกษาท่ีผ่านมาพบว่าพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนส่วนใหญ่มีการ
คงอยู่ในงานต ่า (จนัทร์จิรา แดงนอ้ย, 2559) เพราะแมว้่าการท างานในโรงพยาบาลเอกชนจะได้รับ
เงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีสูงกว่าโรงพยาบาลของรัฐ แต่การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพก็
ไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัปัจจยัดา้นเงินเดือนเพียงอย่างเดียว การไดรั้บเงินเดือนท่ีสูงนั้นตอ้งแลกมากบัหนา้ท่ี
และความรับผิดชอบในการดูแลสุขภาพของคนไขอ้ย่างดีเยี่ยม เน่ืองจากโรงพยาบาลเอกชนมี
ค่าใชจ่้ายในการรักษาพยาบาลค่อนขา้งสูง ดงันั้นพยาบาลวิชาชีพจึงตอ้งให้บริการแก่คนไขอ้ย่างมี



4 

 

คุณภาพและตอ้งรับความกดดนัจากความคาดหวงัของผูป่้วยและญาติต่อการรับการให้บริการ  ใน
ขณะเดียวกนัการท างานในโรงพยาบาลของรัฐอาจไดรั้บค่าตอบแทนนอ้ยกวา่ แต่ก็มีโอกาสกา้วหนา้
และมีความมัน่คงในงานสูงกว่า ประกอบกบัในปี พ.ศ. 2562 ท่ีประชุมคณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบ
ขอ้เสนอของกระทรวงสาธารณสุขในการบรรจุพยาบาลวิชาชีพเป็นขา้ราชการเพิ่มจ านวน 2,900 
อตัรา ให้ครบตามมติคณะรัฐมนตรีท่ีเคยอนุมติัอตัราขา้ราชการตั้งใหม่ต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ
ให้กับกระทรวงสาธารณสุข จ านวน 8,792 อตัรา เพื่อใช้บรรจุพยาบาลวิชาชีพในปีงบประมาณ 
2560-2562 โดยบรรจุในปีงบประมาณ 2560-2561 ไปแลว้ จ านวน 5,892 อตัรา (ไทยรัฐออนไลน์, 
2562) การด าเนินการดงักล่าวเป็นแรงจูงใจใหพ้ยาบาลวิชาชีพอยูใ่นระบบ ลดปัญหาการลาออกจาก
โรงพยาบาลรัฐไปสู่โรงพยาบาลเอกชน พยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลเอกชนส่วนหน่ึงสนใจเขา้สู่
ระบบ ท าใหโ้รงพยาบาลเอกชนขาดแคลนบุคลากรดา้นพยาบาลวิชาชีพมากขึ้น จึงเป็นความทา้ทาย
ของผูบ้ริหารโรงพยาบาลเอกชนในการจดัระบบการธ ารงรักษาบุคลากรพยาบาลให้คงอยู่ในงาน
โดยใชย้ทุธวิธีต่าง ๆ เพื่อดึงดูดใจใหพ้ยาบาลธ ารงคงอยูก่บังานไดเ้ป็นระยะเวลานาน  
 โรงพยาบาลเอกชนท่ีเปิดใหบ้ริการแก่ประชาชนในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
มีจ านวน 3 แห่ง ไดแ้ก่ โรงพยาบาลราษฎร์ยินดี โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ และโรงพยาบาล    
ศิครินทร์ ซ่ึงด้วยบริบทของพื้นท่ีอ าเภอหาดใหญ่ท่ีมีเส้นทางคมนาคมท่ีสะดวก รวดเร็ว ทั้งทาง
รถยนต ์รถไฟ และทางอากาศ สามารถอ านวยความสะดวกในการเดินทางไดท้ั้งภายในประเทศและ
นานาชาติ อีกทั้งยงัเป็นประตูผ่านไปยงัประเทศเพื่อนบา้น คือ มาเลเซียและสิงคโปร์ เน่ืองจากอยู่
ห่างจากด่านสะเดาเพียง 60 กิโลเมตร จึงส่งผลให้พยาบาลวิชาชีพท่ีท างานในโรงพยาบาลเอกชน
อ าเภอหาดใหญ่ออกไปท างานต่างประเทศมากขึ้น ประกอบกับในพื้นท่ีอ าเภอหาดใหญ่ยงัมี
โรงพยาบาลภาครัฐท่ีเปิดให้บริการ คือ โรงพยาบาลหาดใหญ่และโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั คือ 
โรงพยาบาลสงขลานครินทร์ ซ่ึงอาจท าให้พยาบาลวิชาชีพตดัสินใจลาออกจากโรงพยาบาลเอกชน
เพื่อเขา้ท างานในโรงพยาบาลของรัฐท่ีมีความมัน่คงมากกวา่ได ้จึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งศึกษา
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดั
สงขลา เพื่อท่ีจะสามารถพฒันาและปรับปรุงปัจจยัต่าง ๆ ใหพ้ยาบาลวิชาชีพคงอยูใ่นงานมากขึ้น 
 จากผลการวิจยัท่ีผ่านมาพบว่าปัจจยัหลาย ๆ ปัจจยั ทั้งปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน ส่งผลต่อการ    
คงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ แต่การศึกษาถึงปัจจยัดงักล่าวท่ีผ่านมายงัมีขอ้จ ากดัหลายประการท่ีท าให้
ไดรั้บค าตอบท่ีไม่สมบูรณ์ เช่น ปัจจยับางปัจจยัมีผลการวิจยัท่ีไม่สอดคลอ้งกนั กล่าวคือ การศึกษาถึง
ปัจจยัเดียวกนั ในงานวิจยัหน่ึงพบว่าส่งผลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ แต่อีกงานวิจยัหน่ึงกลบั
พบว่าไม่ได้ส่งผล เช่น การศึกษาถึงปัจจยัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรของ สริตา สังข์เฉย 
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(2558) พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รไม่สามารถพยากรณ์ความคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ
ได ้ซ่ึงขดัแยง้กบัผลการวิจยัของสิริพิมพ ์ชูปาน และคณะ (2560) พบว่าการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์กรเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ นอกจากน้ีการศึกษาส่วนใหญ่เลือก
ศึกษาเฉพาะปัจจยัดา้นใดดา้นหน่ึง โดยไม่ไดศึ้กษาครอบคลุมทุกองค์ประกอบทั้งคุณลกัษณะของ
บุคคล คุณลกัษณะของงาน คุณลกัษณะขององคก์ร และคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา จึงอาจไม่ได้
สะท้อนให้เห็นถึงปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพอย่างครอบคลุมได้ 
(AbuAlRub & Narallah, 2017; Haskins et al., 2017; Ross, 2016) อีกทั้งงานวิจยัส่วนใหญ่ศึกษาใน
บริบทของโรงพยาบาลภาครัฐ ซ่ึงบริบทของโรงพยาบาลท่ีแตกต่างกันอาจมีปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคง
อยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพท่ีแตกต่างกัน (บุญช่วย ศิลาหม่อม , 2561; รวิสรา เผือกสิงห์, 2555;     
สิริพิมพ ์ชูปาน และคณะ, 2560) 
 จากการทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง พบว่าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ
พยาบาลวิชาชีพ ประกอบดว้ยคุณลกัษณะงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์รและภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ดงันั้นผูวิ้จยัจึงสนใจศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ: กรณีศึกษา   
โรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยศึกษาปัจจยัครอบคลุมองคป์ระกอบท่ีส่งผล
ต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพทั้ งคุณลักษณะของงาน คุณลักษณะขององค์กรและ
คุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา ประกอบดว้ยคุณลกัษณะงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รและ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ทั้งน้ีเพื่อน าขอ้มูลท่ีได้ไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนการบริหาร
จดัการองคก์ร เพื่อพฒันาและปรับปรุงปัจจยัต่าง ๆ ใหเ้อ้ือต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพมากขึ้น  
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
 งานวิจยัน้ีก าหนดวตัถุประสงคข์องการวิจยั ดงัน้ี 
 1. เพื่อศึกษาระดบัคุณลกัษณะงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ 
จงัหวดัสงขลา     
 2. เพื่อศึกษาระดับการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอ
หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา       
 3. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
เอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
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1.3 สมมติฐานของการวิจัย 
 

 H1: คุณลักษณะงานมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
เอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
 H2: การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
 H3: ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 
1.4 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 
 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บจากงานวิจยัน้ี มีดงัน้ี  
 1. โรงพยาบาลเอกชนในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ทราบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ เพื่อน าขอ้มูลท่ีได้ไปใชเ้ป็นแนวทางในการพิจารณาวางแผน แกไ้ข 
และปรับปรุงการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร โดยการพฒันาและปรับปรุงปัจจยัดา้น
ต่าง ๆ ใหเ้อ้ือต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพมากขึ้น เพื่อแกไ้ขปัญหาการลาออก การโอนยา้ย และ
การเปล่ียนอาชีพของพยาบาลวิชาชีพในองคก์ร 
 2. โรงพยาบาลเอกชนอ่ืน ๆ หรือโรงพยาบาลของรัฐ สามารถน าผลการวิจยัไป
ประยุกต์ใช้ในการพิจารณาวางแผน แกไ้ข และปรับปรุงการบริหารจดัการองค์กร เพื่อธ ารงรักษา
บุคลากรขององคก์รใหส้ามารถปฏิบติังานในองคก์รไดน้านท่ีสุด 
 3. นักศึกษา นักวิจยั และนักวิชาการสามารถเพิ่มเติมองค์ความรู้ดา้นวิชาการ คือ 
การขยายองค์ความรู้เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพหรือบุคลากรทาง
การแพทยด์า้นอ่ืน ๆ เพื่อเป็นพื้นฐานการวิจยัในอนาคต 
  
1.5 ขอบเขตของการวิจัย 

 
 1.5.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา  
 งานวิจัย น้ีมุ่ ง ศึกษาปัจจัย ท่ีมี อิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยตวัแปรท่ีเลือกน ามาศึกษานั้นครอบคลุมทั้ง 
3 องค์ประกอบของการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ (Cowden & Cummings, 2012) ประกอบด้วย 
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คุณลกัษณะของงาน (Job Characteristics) คุณลกัษณะขององคก์ร (Organization Characteristics) คือ 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา (Manager Characteristics) คือ 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งาน 
 1.5.2 ขอบเขตด้านพื้นท่ี  
 ท าการเก็บข้อมูลจากพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานเต็มเวลาอยู่ในโรงพยาบาล
เอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ประกอบดว้ย โรงพยาบาลราษฎร์ยินดี โรงพยาบาลกรุงเทพ
หาดใหญ่ และโรงพยาบาลศิครินทร์    
 1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา  
 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลทั้งหมด จ านวน 2 เดือน คือ เดือนมีนาคม ถึง 
เดือนเมษายน พ.ศ. 2563 
 
1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 งานวิจยัน้ีไดก้  าหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะไว ้ดงัน้ี  
 1. พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง ผูส้ าเร็จการศึกษาพยาบาลในระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า จากมหาวิทยาลยัหรือวิทยาลยัพยาบาลท่ีสภาการพยาบาลรับรอง ท่ีมีใบประกอบวิชาชีพท่ี
ยงัใชป้ระโยชน์ไดโ้ดยไม่ถูกพกัใชห้รือเพิกถอนหรือยงัไม่หมดอายุ และเป็นผูท่ี้ปฏิบติังานเต็มเวลา
อยูใ่นโรงพยาบาลเอกชนของอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา (กระทรวงสาธารณสุข, 2561) 
 2. การคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพไดเ้ขา้มาปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลเอกชนระยะหน่ึงดว้ยความเต็มใจ และพอใจจะปฏิบติังานอยู่ในโรงพยาบาลนั้นให้
นานท่ีสุด โดยไม่คิดจะเปล่ียนงานไม่ว่าดว้ยเหตุผลใด ๆ ก็ตาม (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2553)
 3. คุณลกัษณะงาน หมายถึง ลกัษณะต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีพยาบาลวิชาชีพได้
ปฏิบติั ทั้งความหลากหลายดา้นทกัษะ ความต่อเน่ืองของงาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระใน
งาน และผลสะทอ้นจากงาน ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อสภาวะทางจิตใจของพยาบาลวิชาชีพ และส่งผล
ต่อไปยงัผลลพัธ์คือการคงอยูใ่นงาน (นรุตม ์พรประสิทธ์ิ, 2554) 
 4. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร หมายถึง ระดบัของความเช่ือหรือความรู้สึกท่ี
พยาบาลวิชาชีพมีต่อองคก์ร ว่าองคก์รไดใ้ห้คุณค่าและความส าคญัต่อส่ิงท่ีตนเองไดท้ าให้กบัองคก์ร 
โดยมีนโยบายในการสนับสนุนและช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ เพื่อให้ตนเองมีความเป็นอยู่ท่ีดี 
(ศศินนัท ์ทิพยโ์อสถ, 2556) 
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 5. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ีหวัหนา้งานมีการแสดงออกถึง
ความน่าเช่ือถือและเป็นท่ีเคารพนบัถือของพยาบาลวิชาชีพ ท าใหพ้ยาบาลวิชาชีพมีการเปลี่ยนแปลง
ทศันคติและพฤติกรรมตามหวัหนา้งาน เพื่อพฒันาศกัยภาพท่ีสูงขึ้น (สุรินทร์ ชุมแกว้, 2556)
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     บทที่ 2 
   

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยก าหนด
ประเด็นการน าเสนอ ดงัน้ี         
 2.1 การคงอยูใ่นงาน      
 2.2 คุณลกัษณะงาน   
 2.3 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร   
 2.4 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง    
 2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง        
 2.6 กรอบแนวคิดของการวิจยั 

 
2.1 การคงอยู่ในงาน 
 
 2.1.1 ความหมายของการคงอยู่ในงาน    
   นิตยา วนัทยานนัท ์(2556) ไดใ้ห้ความหมายของการคงอยู่ในงาน หมายถึง ความ
จงรักภกัดี ความผูกพนัต่อองคก์รของแต่ละบุคคล โดยปฏิบติังานอยู่ในองคก์รดว้ยความเต็มใจและ
พอใจจะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รนั้นนานท่ีสุด โดยไม่คิดจะลาออก 
 บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร (2551) กล่าววา่ การคงอยูใ่นงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานมีความพึงพอใจในงาน เกิดแรงยดึเหน่ียวในงาน และเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร จนท าให้
ยงัคงท างานในองคก์รนั้น ๆ จนถึงปัจจุบนั  
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) ไดใ้ห้ความหมายของการคงอยู่ในงาน หมายถึง 
การท่ีบุคคลเขา้มาปฏิบติังานแลว้ไม่เปล่ียนงาน ไม่ว่าดว้ยเหตุผลใด ๆ ก็ตาม โดยเขา้มาปฏิบติังาน
ดว้ยความเขา้ใจ และมีความตอ้งการท่ีปฏิบติังานต่อไปดว้ยความยนิดีและเตม็ใจ 
 รวิสรา เผือกสิงห์ (2555) ไดใ้ห้ความหมายของการคงอยู่ในงาน หมายถึง การท่ี
พนกังานเขา้มาปฏิบติังานในองคก์รในระยะหน่ึงดว้ยความตั้งใจ มีความยึดมัน่ผูกพนั และมีความ
ตั้งใจวางแผนท่ีจะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รนั้นต่อไปเป็นระยะเวลานาน 



10 

 

 Owen (2013) กล่าวว่า การคงอยู่ในงานเป็นวิธีการหน่ึงในการจดัการเพื่อส่งเสริม
บุคลากรใหย้งัคงปฏิบติังานภายในองคก์รต่อไป 
 Werner (2012) ไดใ้ห้ความหมายของการคงอยู่ในงาน หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ท่ี
นายจา้งควรส่งเสริมเพื่อให้เกิดส่ิงท่ีส่งผลต่อลูกจา้งให้ท างานต่อไปเพื่อองคก์รนั้น ๆ และลดความ
ตอ้งการท่ีจะลาออกของพนกังาน 
 สรุปไดว้่า การคงอยู่ในงาน หมายถึง การท่ีบุคคลไดเ้ขา้มาปฏิบติังานในองค์กร
ระยะหน่ึงด้วยความเต็มใจ และพอใจจะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนั้นให้นานท่ีสุด โดยไม่คิดจะ
เปล่ียนงานไม่วา่ดว้ยเหตุผลใด ๆ ก็ตาม  
 2.1.2 ความส าคัญของการคงอยู่ในงาน      
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) กล่าวถึง ความส าคญัของการคงอยู่ในงานว่าการ
ท่ีองคก์รสามารถเลือกคนดีมีความรู้ความสามารถเขา้มาในองคก์รถือเป็นเพียงความส าเร็จเบ้ืองตน้ 
แต่การคงอยูใ่นงานของพนกังานเป็นเร่ืองท่ีส าคญัส าหรับองคก์ร การลาออกของพนกังานแต่ละคร้ัง
ท าให้องค์กรตอ้งรับปัญหาภาระค่าใช้จ่ายเพิ่มขึ้นส าหรับการพฒันาพนักงานใหม่ เพื่อให้มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังานทดแทนพนกังานคนเดิมท่ีลาออกไป ดงันั้นการคงอยู่ในงานจึงเป็น
ส่ิงส าคญัยิ่งส าหรับองค์กร เน่ืองจากเป็นกระบวนการท่ีจะรักษาพนักงานผูท่ี้ผ่านการคดัเลือกมา
ปฏิบติังานในหน่วยงานใหมี้ความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์รไดน้านท่ีสุด  
 ส าหรับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพนั้น มีความส าคญัยิ่งต่อการให้บริการ
พยาบาล เน่ืองจากงานดา้นการพยาบาลจ าเป็นตอ้งใชพ้ยาบาลท่ีมีความรู้ความสามารถ ความช านาญ
ในการปฏิบติัแก่ผูม้ารับบริการท่ีมีความตอ้งการแตกต่างกนั การรักษาใหพ้ยาบาลปฏิบติังานไดน้าน
ขึ้น ก็จะส่งผลต่อคุณภาพการบริการและการบรรลุเป้าหมายตามนโยบายขององค์กร โดยสามารถ
สรุปความส าคญัของการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพได ้(บุญใจ ศรีสถิตนรากูล, 2551) ดงัน้ี 
 1. ความส าคญัต่อระบบสุขภาพ การให้บริการด้านสุขภาพตอ้งการบุคลากรท่ีมี
คุณภาพ มีทกัษะและประสบการณ์ รวมทั้งตอ้งมีจรรยาบรรณวิชาชีพในระดบัท่ีสูง เน่ืองจากเป็น
การปฏิบติักบัชีวิตมนุษย ์ซ่ึงการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ จะท าใหส้ถานบริการสาธารณสุข
มีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และความช านาญ และยงัมีบุคลากรจ านวนเพียงพอกบั
ภาระงาน สามารถให้บริการพยาบาลท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ท าให้สถานบริการสาธารณสุข
ประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน 
 2. ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นสุขภาพ ท าให้ผูบ้ริหาร
งานในระบบสุขภาพมีบุคลากรท่ีพึงประสงค ์คือ บุคลากรมีทกัษะในการปฏิบติังานและปฏิบติังาน
อย่างมีประสิทธิภาพ ทนัต่อสถานการณ์ของโลกท่ีเปล่ียนแปลงไป รวมทั้งมีบุคลากรท่ีเพียงพอใน



11 

 

การกระจายบุคลากรตามวิชาชีพ ครอบคลุมสถานบริการสุขภาพทัว่ประเทศ และประชาชนทุกกลุ่ม 
ตามสิทธิขั้นพื้นฐานท่ีประชาชนพึงไดรั้บตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย 
 3. ความส าคญัต่อผูใ้หบ้ริการ ผูใ้หบ้ริการหรือบุคลากรดา้นสุขภาพยอ่มตอ้งการให้ 
ตนเองไดป้ฏิบติังานตามความรู้ ความสามารถ และทกัษะท่ีมีอยู ่รวมทั้งมีทีมงานท่ีดี มีระบบจูงใจท่ี
เหมาะสม มีระบบความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน และมีส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีดี ปัจจยัต่าง ๆ
เหล่าน้ี ท าให้บุคลากรปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ ส่งผลให้ประชาชนผูใ้ชบ้ริการไดรั้บการดูแลท่ีมี
คุณภาพและประสิทธิภาพ การคงอยู่ในงานจะท าให้พยาบาลวิชาชีพได้เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ 
ประสบการณ์และความช านาญในงานมากขึ้น สามารถน ามาใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ
และประสิทธิภาพ ส่งผลใหพ้ยาบาลวิชาชีพประสบความส าเร็จ มีความกา้วหนา้ในงาน  
 4. ความส าคญัต่อผูใ้ช้บริการ ระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นสุขภาพท่ีดีมี
ประสิทธิภาพ ช่วยใหป้ระชาชนผูใ้ชบ้ริการไดรั้บการบริการตามความคาดหวงั คือ ไดรั้บบริการจาก
สถานพยาบาลใกลบ้า้น โดยบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีคุณธรรม จรรยาบรรณ และเตม็ใจท่ี
จะให้บริการ ดงันั้นการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพจึงมีความส าคญัท่ีจะช่วยให้ผูรั้บบริการ
ไดรั้บบริการท่ีมีคุณภาพ ไม่เกิดความผิดพลาด หากจ านวนพยาบาลไม่ไดส้ัดส่วนกบัจ านวนผูป่้วย 
อาจท าให้พยาบาลให้ความส าคญักบังานมากกว่าจนละเลยการดูแล เพื่อตอบสนองความตอ้งการท่ี
แทจ้ริงของคนไข ้หรือมุ่งการรักษาพยาบาลเชิงรับ คือ ใหค้วามส าคญักบัการรักษาพยาบาลโดยขาด
การเอาใจใส่ในการป้องกนัและส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึงอาจก่อใหเ้กิดปัญหาตามมา  
 สรุปไดว้่า การคงอยู่ในงานโดยเฉพาะงานดา้นการพยาบาลมีความส าคญัต่อหลาย
ฝ่ายทั้งความส าคญัต่อระบบสุขภาพท่ีจะไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและเพียงพอกบัภาระ
งาน ความส าคญัต่อผูบ้ริหารท่ีไดบุ้คลากรท่ีพึงประสงค ์ความส าคญัต่อผูใ้ห้บริการเองท่ีไดเ้พิ่มพูน
ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์และความช านาญในงานมากขึ้น และความส าคญัต่อผูใ้ช้บริการท่ีจะ
ช่วยใหผู้ใ้ชบ้ริการไดรั้บการบริการท่ีมีคุณภาพตามความคาดหวงั 
 2.1.3 การวัดการคงอยู่ในงาน  
 การวดัการคงอยู่ในงานโดยเฉพาะงานดา้นการพยาบาล มีวิธีการวดัท่ีหลากหลาย
ไม่มีแบบแผนตายตวั จากการรวบรวมงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยูใ่นงาน พบมาตรวดัท่ีสามารถ
น ามาประยกุตใ์ชใ้นการวดัการคงอยูใ่นงานของของพยาบาลวิชาชีพไดด้งัน้ี เช่น งานวิจยัของ Liang, 
Foon, Jia, Yin, และ Ling (2015) วดัการคงอยู่ในงานพยาบาลโดยใช้แบบวัดแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ระดบัไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ไปจนถึงเห็นดว้ยอย่างยิ่ง จากค าถามจ านวน 5 
ขอ้ ไดแ้ก่ (1) การทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อช่วยใหง้านของโรงพยาบาลประสบความส าเร็จ 
(2) การวางแผนท่ีจะท างานในโรงพยาบาลอยา่งต่อเน่ืองจนเป็นอาชีพของตนเอง (3) ความรู้สึกภกัดี
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อยา่งมากต่องานของโรงพยาบาลท่ีท างานอยู ่(4) ความรู้สึกวา่งานท่ีท าอยูใ่นโรงพยาบาลเป็นงานท่ีดี
ท่ีสุดส าหรับตนเอง และ (5) การแนะน าบุคคลอ่ืนท่ีก าลงัหางานอยู่ให้มาท างานท่ีเดียวกบัตนเอง 
แบบวดัน้ีมีค่าความเช่ือมัน่ (Cronbach’s Alpha) เท่ากับ 0.758 ส่วนงานวิจยัของ McCloskey และ 
McCain (1987) ไดว้ดัการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพโดยใช้แบบวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดบั ตั้งแต่ระดบัไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ไปจนถึงเห็นดว้ยอย่างยิ่ง จากค าถามจ านวน 5 ขอ้ ไดแ้ก่ (1) 
การวางแผนท่ีจะท างานกบัโรงพยาบาลนานเท่าท่ีจะสามารถท าได ้(2) การใชเ้วลาท่ีเหลือในอาชีพ
กับโรงพยาบาล (3) การจะไม่ลาออก ถึงแมว้่างานจะไม่ได้เป็นไปตามความคาดหวงั  (4) การจะ
ท างานพยาบาลท่ีโรงพยาบาล ไม่ว่าสถานการณ์ใด ๆ และ (5) การวางแผนท่ีจะท างานกับ
โรงพยาบาลต่อไปอีกมากกว่า 2-3 ปี แบบวดัน้ีมีค่าความเช่ือมัน่ (Cronbach’s Alpha) เท่ากบั 0.90 
และ Radford (2013) ได้ว ัดการคงอยู่ของพนักงานในองค์กรโดยใช้แบบวัดแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ระดับไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งไปจนถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง จากค าถาม 4 ขอ้ 
ไดแ้ก่ (1) การวางแผนท่ีจะลาออกจากองค์กรให้เร็วท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้(2) การสมคัรใจท่ีจะ
ลาออกจากองค์กร (3) ความลงัเลท่ีจะลาออกจากองคก์ร และ (4) การวางแผนท่ีจะอยู่ในองค์กรให้
นานท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้ 
 นอกจากน้ีงานวิจยัของ AbuAlRub, El-Jardali, Jamal, และ Al-Rub (2016) ไดว้ดั
การคงอยู่ในงานของพยาบาลในถ่ินทุรกนัดารของประเทศจอร์แดนโดยใชค้  าถาม 1 ขอ้ ใชม้าตรวดั
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบั ตั้งแต่ระดบัไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่งจนไปถึงระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
โดยใชค้  าถามวา่ “ท่านมีแนวโนม้ท่ีจะยงัคงอยู่ในงานปัจจุบนัของท่านในอนาคตอนัใกลน้ี้ (1-3 ปี)” 
ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ Ross (2016) ท่ีได้วดัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพจาก
แนวโน้มท่ีพยาบาลจะยงัคงอยู่ในงานปัจจุบนัในปีถดัไป และงานวิจัยของ Basit และ Duygulu 
(2018) ได้ศึกษาการคงอยู่ของพยาบาลในโรงพยาบาลของประเทศตุรกี โดยวดัการคงอยู่ของ
พยาบาลจาก (1) ความพอใจในการท างานกบัโรงพยาบาล (2) การแนะน าบุคคลอ่ืนให้มาท างานกบั
โรงพยาบาล และ (3) ความตั้งใจท่ีจะท างานในโรงพยาบาลต่อไปอีก 3 ปี ขา้งหน้า อย่างไรก็ตาม  
การวดัการคงอยูใ่นงานของพยาบาล นอกจากการวดัโดยใชแ้บบวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่าแลว้ 
ยงัสามารถวดัไดจ้ากอตัราการคงอยู่ โดยจากงานวิจยัของ Nassar, Abdou, และ Mohmoud (2011) 
ไดว้ดัการคงอยูข่องพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน โดยค านวณออกมาในรูปร้อยละจากสูตร ดงัน้ี 

 ร้อยละของการคงอยู ่= 100
ลทั้งหมดจ านวนพยาบา

ลท่ีลาออกจ านวนพยาบา -ลทั้งหมดจ านวนพยาบา
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 ส าหรับงานวิจยัน้ีผูวิ้จยัไดว้ดัการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน 
อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยแปลขอ้ค าถามจากแบบวดัของ McCloskey และ McCain (1987) 
เน่ืองจากเป็นการวดัการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพโดยตรง และครอบคลุมทุกองคป์ระกอบของการ
คงอยู่ โดยมาตรวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า ซ่ึงสามารถน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติเพื่อ
คน้หาค าตอบตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัได ้โดยวดัการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพจาก (1) การ
วางแผนท่ีจะท างานกบัโรงพยาบาลนานเท่าท่ีจะสามารถท าได ้(2) การใชเ้วลาท่ีเหลือในอาชีพกบั
โรงพยาบาล (3) การจะไม่ลาออก ถึงแมว้่างานจะไม่ไดเ้ป็นไปตามความคาดหวงั (4) การไม่ลาออก 
ถึงแมว้่างานจะไม่ได้เป็นไปตามความคาดหวงั และ (5) การวางแผนท่ีจะท างานกับโรงพยาบาล
ต่อไปอีกมากกวา่ 2-3 ปี 
 2.1.4 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน  
 จากการรวบรวมงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ มีดงัน้ี บุญช่วย ศิลาหม่อม (2561) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ของโรงพยาบาลแห่งหน่ึง ประกอบด้วย 
สัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน คุณลกัษณะงาน เงินเดือนและค่าตอบแทน โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง 
และสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบว่า มีเพียงปัจจยัเดียว คือ โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งท่ีมี
อิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ ส่วนงานวิจยัของรวิสรา เผือกสิงห์ (2555) ศึกษา
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนตามแนวชายแดน
ภาคเหนือประเทศไทย ปัจจยัดงักล่าวประกอบดว้ย สัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน คุณลกัษณะงาน ภาวะ
ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร พบวา่ มีเพียงปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน
ท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของการคง
อยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพได้ร้อยละ 50.0 นอกจากน้ี สริตา สังข์เฉย (2558) ศึกษาปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานพยาบาลวิชาชีพไทยในรัฐแคลิฟอร์เนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา ปัจจยัท่ี
ศึกษา ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร คุณภาพชีวิตใน
การท างาน และโครงสร้างขององคก์ร พบว่า มีเพียงปัจจยัโครงสร้างขององค์กรเพียงปัจจยัเดียวท่ีมี
อิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ และสิริพิมพ์ ชูปาน และคณะ (2560) ศึกษาปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ ประกอบดว้ย การรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ร ความพึงพอใจในการท างาน ความสุขในการท างาน และความผูกพนัต่อองคก์ร พบว่า ทุก
ปัจจยัท่ีศึกษามีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ  
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 ส าหรับงานวิจยัต่างประเทศท่ีศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องพยาบาล
วิชาชีพ มีดังน้ี AbuAlRub และ Narallah (2017) พบว่า ปัจจยัด้านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ
วฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพยาบาลในประเทศจอร์แดน พบว่า ทั้งสองปัจจยัส่งผล
ทางบวกการคงอยูใ่นงานของพยาบาล ส่วน Basit และ Duygulu (2018) ศึกษาปัจจยัดา้นองคก์รและ
ปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลในประเทศตุรกี ประกอบด้วย 
เงินเดือน โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้งาน ปริมาณงาน การ
มีอิสระในการท างาน และมาตรฐานในการท างาน พบว่า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หัวหน้างานเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาล นอกจากน้ี Haskins et al. 
(2017) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชนบทของเมือง 
ควาซูลา นาทาล ประเทศแอฟริกาใต ้ประกอบด้วย คุณลกัษณะงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความพึงพอใจในการท างาน และโอกาสในการอบรมและการพฒันา  พบว่า มีเพียงปัจจัยด้าน
คุณลกัษณะงานและคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ ส าหรับ
งานวิจยัของ Honda และ Takamizawa (2017) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
พยาบาลหน่วยการแพทย์ฉุกเฉินของโรงพยาบาลระดับตติยภูมิในประเทศญ่ีปุ่ น ประกอบด้วย 
สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน คุณลกัษณะงาน ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพนัต่อ
องคก์ร พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาล คือ คุณลกัษณะงานและความ
ผูกพนัต่อองค์กร ส่วน Ross (2016) ไดศึ้กษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและปริมาณงานท่ี
ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลในหน่วยการผ่าตดัโดยใชย้าสลบ พบว่า ทั้งสองปัจจยั
ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาล และ Tourangeau, Cummings, Cranley, Ferron, และ 
Harvey (2009) ศึกษาการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลขนาดใหญ่ของประเทศแคนนาดา 
ประกอบดว้ย คุณลกัษณะงาน เงินเดือนและผลตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการท างาน การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร การสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน และความรับผิดชอบในงาน พบว่า ทุกปัจจยั
ส่งผลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ โดยสามารถสรุปการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของ
พยาบาลวิชาชีพ ดงัตารางท่ี 2.1   
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 ตารางท่ี 2.1 สรุปการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ 

นักวิชาการ 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ 

สัม
พนั

ธภ
าพ

กบั
ผู้ร่

วม
งา
น 

คุณ
ลัก

ษณ
ะง
าน
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เดื
อน
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าต
อบ

แท
น 

โอ
กา
สใ
นก
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เลื่อ

นต
 าแ
หน่
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สภ
าพ

แว
ดล้

อม
ใน
กา
รท

 าง
าน

 

ภา
วะ
ผู้น

 าก
าร
เป
ลี่ย

นแ
ปล

ง 

กา
รรั
บรู้

กา
รส

นบั
สนุ

นจ
าก
อง
ค์ก

ร 

คุณ
ภา
พชี

วิต
ใน
กา
รท

 าง
าน

 

โค
รง
สร้

าง
ขอ

งอ
งค์
กร

 

คว
าม
พงึ

พอ
ใน
กา
รท

 าง
าน

 

คว
าม
สุข

ใน
กา
รท

 าง
าน

 

คว
าม
ผูก

พนั
ต่อ

อง
ค์ก

ร 

วัฒ
นธ

รร
มข

อง
อง
ค์ก

ร 

ปริ
มา
ณง

าน
 

กา
รม

ีอิส
ระ
ใน
กา
รท

 าง
าน

 

มา
ตร

ฐา
นใ
นก

าร
ท า
งา
น 

โอ
กา
สใ
นก

าร
อบ

รม
แล
ะก
าร
พฒั

นา
 

กา
รส

นับ
สนุ

นจ
าก
หัว

หน้
าง
าน

 

คว
าม
รับ

ผิด
ชอ

บใ
นง

าน
 

บุญช่วย ศิลาหม่อม (2561) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓               
รวิสรา เผือกสิงห์ (2555) ✓ ✓    ✓ ✓             
สริตา สังขเ์ฉย (2558)      ✓ ✓ ✓ ✓           
สิริพิมพ ์ชูปาน และคณะ (2560)       ✓   ✓ ✓ ✓        
AbuAlRub และ Narallah (2017)      ✓       ✓       
Basit และ Duygulu (2018)   ✓ ✓  ✓        ✓ ✓ ✓    
Haskins et al. (2017)  ✓      ✓  ✓       ✓   
Honda และ Takamizawa (2017) ✓ ✓        ✓  ✓        
Ross (2016)       ✓       ✓      
Tourangeau et al. (2009)  ✓ ✓  ✓  ✓           ✓ ✓ 
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 จากตารางท่ี 2.1 พบว่า การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพมี
หลายปัจจยั แต่งานวิจยัส่วนใหญ่จะเลือกศึกษาเฉพาะเจาะจงลงไปในแต่ละตวัแปร ซ่ึงไม่ครอบคลุม
ทุกองคป์ระกอบตามทฤษฎีการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ (Cowden & Cummings, 2012) ท่ี
เช่ือว่าการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพเป็นผลมาจากรูปแบบการตอบสนองในการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีความซับซ้อนและมาจากความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีหลากหลาย 
ไดแ้ก่ คุณลกัษณะของบุคคล (Employee Characteristics) คุณลกัษณะของงาน (Job Characteristics) 
คุณลกัษณะขององคก์ร (Organization Characteristics) และคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา (Manager 
Characteristics) ปัจจยัเหล่าน้ีลว้นส่งผลใหพ้ยาบาลวิชาชีพมีการคงอยูใ่นงานสูง และไม่ปรารถนาท่ี
จะลาออกจากงาน จากทฤษฎีการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพและการรวบรวมงานวิจัยท่ี
เก่ียวขอ้งจากในประเทศและต่างประเทศ ผูว้ิจยัจึงเลือกศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพยาบาล
วิชาชีพครอบคลุมทั้ง 3 องค์ประกอบ ได้แก่ คุณลักษณะของงาน คุณลักษณะขององค์กร และ
คุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา โดยตวัแปรท่ีเลือกน ามาศึกษาทั้ง 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ คุณลกัษณะ
งาน (บุญช่วย ศิลาหม่อม, 2561; รวิสรา เผือกสิงห์, 2555; Haskins et al., 2017; Honda & Takamizawa, 
2017; Tourangeau et al., 2009) คุณลักษณะขององค์กร คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
(รวิสรา เผือกสิงห์ , 2555; สริตา สังข์เฉย , 2558; สิริพิมพ์ ชูปาน และคณะ , 2560; Ross, 2016; 
Tourangeau et al., 2009) และคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (รวิสรา 
เผือกสิงห์ , 2555; สริตา สังข์ เฉย , 2558; AbuAlRub & Narallah, 2017; Basit & Duygulu, 2018) 
ผูวิ้จยัไดร้วบรวมแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัตวัแปรดงักล่าวขา้งตน้ มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 
2.2 คุณลกัษณะงาน 
  
 2.2.1 ความหมายของคุณลกัษณะงาน 
 นรุตม์ พรประสิทธ์ิ (2554) ได้ให้ความหมายของคุณลักษณะงาน หมายถึง 
คุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับงานท่ีพนักงานได้ปฏิบติั ทั้งความหลากหลายดา้นทกัษะ ความ
ต่อเน่ืองของงาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในงาน และผลสะทอ้นจากงาน  
 ปกภณ จันทศาสตร์ (2557) สรุปความหมายของคุณลกัษณะงาน หมายถึง การ 
สร้างความรับรู้ การระบุคุณค่าในงานท่ีท าให้สามารถสนองความตอ้งการ บรรลุผลการปฏิบติังาน
เป็นการตอบสนองความตอ้งการระดบัหน่ึงของบุคคลอนัจะก่อให้เกิดประสิทธิผลในการท างาน 
และคุณประโยชน์ต่อองคก์ร 
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 ประทุมทิพย ์เกตุแกว้ (2551) สรุปความหมายของคุณลกัษณะงาน หมายถึง การ
รับรู้ถึงคุณลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่ว่าเป็นงานท่ีมีทักษะท่ีหลากหลายเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ เป็นงานท่ีมีความส าคญัมีคุณค่า มีการร่วมแรงร่วมใจช่วยกนัปฏิบติังานให้ส าเร็จ มี
อิสระในการตดัสินใจ และไดรั้บทราบผลท่ีเกิดจากการกระท า  
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) อธิบายว่าคุณลกัษณะงาน ประกอบดว้ย การท่ี
ผูป้ฏิบติังานรับทราบว่างานท่ีท ามีความทา้ทาย มีลกัษณะสร้างสรรค ์มีความน่าสนใจ มีโอกาสท่ีจะ
ไดเ้รียนรู้การไดรั้บผิดชอบ งานท่ีท าสามารถควบคุมการท างาน และงานนั้นมีโอกาสท่ีจะท างานให้
เสร็จ จะท าให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน คุณลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
และทัศนคติในการท างาน โดยคุณลักษณะงานท่ีเป็นส่ิงจูงใจจะท าให้พนักงานมีอารมณ์และ
ความรู้สึกไปในทางบวก ท าให้ปฏิบัติงานได้ดี ในทางกลับกันถ้าหากคุณลักษณะงานไม่เป็น
ส่ิงจูงใจ พนกังานจะรู้สึกไม่ชอบงาน ไม่พอใจในงาน ถา้ตอ้งทนท างานในลกัษณะน้ีเป็นเวลานาน 
พนกังานจะรู้สึกเบ่ือหน่าย 
 สุพานี สฤษฏว์านิช (2552) กล่าววา่ คุณลกัษณะงาน เป็นลกัษณะต่าง ๆ ของงานซ่ึง
จะมีผลกระทบต่อสภาวะของจิตใจของบุคคล และส่งผลต่อไปยงัผลลพัธ์ในเร่ืองผลงานและความ
พึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 
 สรุปไดว้่า คุณลกัษณะงาน หมายถึง ลกัษณะต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีพนักงาน
ไดป้ฏิบติั ทั้งความหลากหลายดา้นทกัษะ ความต่อเน่ืองของงาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระ
ในงาน และผลสะทอ้นจากงาน ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อสภาวะทางจิตใจของบุคคล และส่งผลต่อไปยงั
ผลลพัธ์ในเร่ืองผลงานและความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 
 2.2.2 ทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัคุณลกัษณะงาน 
 การศึกษาคุณลกัษณะงานสามารถอธิบายได้โดยใช้แบบจ าลองคุณลกัษณะงาน 
(Job Characteristics Model) ตามแนวคิดของ Hackman และ Oldham (1980) โดยได้อธิบายถึง
คุณลกัษณะงานมีองคป์ระกอบ 5 ดา้น ดงัน้ี 
 1. ความหลากหลายด้านทักษะ (Skill Variety) หมายถึง ลักษณะงานท่ีต้องใช้ 
ความรู้ความสามารถหลาย ๆ ดา้น เป็นงานท่ีทา้ทาย ซ่ึงเป็นแรงกระตุน้และส่งเสริมภาพพจน์ของ
ผูป้ฏิบติังานได ้ลกัษณะงานท่ีหลากหลายเป็นส่ิงจูงใจท าใหไ้ม่รู้สึกเบ่ือหน่ายและตอ้งการปฏิบติังาน
ใหส้ าเร็จตามความคาดหวงั และมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงาน  
 2. ความต่อเน่ืองของงาน (Task Identity) หมายถึง งานท่ีระบุถึงขอบเขตของงาน มี
ความชดัเจนของบทบาทหน้าท่ีของตนเองในการปฏิบัติงาน เป็นระดบัความยากง่ายของงานท่ีผู ้
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ปฏิบติัสามารถท างานนั้นไดต้ั้งแต่ตน้จนสมบูรณ์ ท าให้บุคคลเกิดความสบายใจท่ีจะปฏิบติังานตาม
บทบาทหนา้ท่ีท่ีถูกตอ้ง และมีผลงานท่ีสามารถพิจารณาไดช้ดัเจน  
 3. ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง งานท่ีมีความส าคญั มีคุณค่า 
ซ่ึงตวังานจะท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น ช่วยใหพ้นกังานเห็นความส าคญัของตนเอง 
 4. ความมีอิสระในงาน (Autonomy) หมายถึง งานท่ีบุคคลสามารถปฏิบติัไดอ้ย่าง
มีอิสรภาพตามบทบาทหนา้ท่ีของตน สามารถใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจไดด้ว้ยตนเองโดยไม่มี
การควบคุมจากภายนอก  
 5. ผลสะทอ้นจากงาน (Feedback) หมายถึง ขอ้มูลผลการปฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังาน
สามารถรับรู้และเขา้ใจผลการปฏิบติังานของตนโดยตรงว่ามีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด เม่ือ
ไดรั้บขอ้มูลผลการปฏิบติังานแลว้ ผลการประเมินจะช่วยกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน 
 เม่ือใดท่ีบุคคลมีการรับรู้คุณลกัษณะงานทั้ง 5 แบบ จะก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ คือ 
  1. แรงจูงใจในการท างานสูง 
 2. ประสิทธิภาพในการท างานสูง  
 3. ความพึงพอใจในงานสูง  
 4. การลาออกจากงานต ่า ดงัภาพท่ี 2.1  
 
 
 
 
 
 
 

  
 

 
 
 

ภาพท่ี 2.1  แบบจ าลองคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics Model) 
ท่ีมา: Hackman และ Oldham (1980) 

  

ผลลพัธ์ 

➢แรงจูงใจในการท างานสูง 
➢ประสิทธิภาพในการท างานสูง 
➢ความพึงพอใจในงานสูง 
➢การลาออกจากงานต ่า 

 
 

ระดับความต้องการเจริญก้าวหน้า 

การรับรู้คุณลกัษณะงาน 

➢ความหลากหลายดา้นทกัษะ 
➢ความต่อเน่ืองของงาน 
➢ความส าคญัของงาน 
➢ความมีอิสระในงาน 
➢ผลสะทอ้นจากงาน 
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 สรุปไดว้า่ คุณลกัษณะงานจะส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานรับรู้วา่งานของตนเป็นส่ิงท่ีมีค่า
และมีความส าคญั ก่อให้เกิดผลลพัธ์ต่อการท างานท่ีส าคญั คือ การมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ประสิทธิภาพในการท างาน และความพึงพอใจในการท างานสูง และมีการลาออกจากงานต ่า 
 ส าหรับงานวิจยัน้ี ได้ประยุกต์ใช้แบบจ าลองคุณลกัษณะงานมาใช้ในการศึกษา 
คุณลักษณะงานทั้ง 5 ด้าน กล่าวคือ เป็นการสอบถามพยาบาลว่ามีการรับรู้คุณลักษณะงาน ณ 
ปัจจุบนัเป็นอย่างไร ซ่ึงหากพยาบาลมีการรับรู้คุณลกัษณะงานทั้ง 5 ด้านอยู่ในระดับสูง ก็จะส่ง
ผลลพัธ์ คือ การคงอยูใ่นงานสูงนัน่เอง  
 2.2.3 การวัดคุณลกัษณะของงาน 
 Ali (2015) ได้ศึกษาผลของคุณลกัษณะงานท่ีมีต่อความตั้งใจลาออกจากองค์กร
ของหัวหน้างาน โดยวดัคุณลกัษณะงานดว้ยขอ้ค าถาม จ านวน 10 ขอ้ โดยใช้มาตรวดัแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ระดับไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งไปจนถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง แบบวดัจาก
งานวิจยัน้ีมีค่าความเช่ือมัน่ (Cronbach’s Alpha) เท่ากบั 0.941  
 Boonzaier, Ficker, และ Rust (2001)  ได้พัฒนามาตรวัดแบบสั้ น เพื่ อ ใช้ว ัด
คุณลักษณะงาน โดยดัดแปลงจากแบบวดัของ Hackman และ Oldham (1980) เพื่อใช้ในการวดั
คุณลกัษณะงานตามแบบจ าลองคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics Model) โดยวดัคุณลกัษณะงาน
ครอบคลุมองค์ประกอบ 5 ด้าน ได้แก่ ความหลากหลายด้านทักษะ ความต่อเน่ืองของงาน 
ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในงาน และผลสะทอ้นจากงาน มีขอ้ค าถามจ านวน 10 ขอ้ โดย
ดดัแปลงแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั ตั้งแต่ระดบัไม่ตรงกบัความเป็นจริงมาก
ท่ีสุดไปจนถึงตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด แบบวดัดงักล่าวมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.936 
 Hackman และ Oldham (1980) ได้น าแนวคิดเร่ืองคุณลกัษณะงานไปสร้างแบบ
ส ารวจเรียกว่า แบบส ารวจเพื่อการวินิจฉัยงาน (Job Diagnostic Survey: JDS) แบบส ารวจน้ีใช้วดั
ระดบัความมากน้อย (Degree) ของคุณลกัษณะงานในแต่ละด้านตามแบบจ าลองคุณลกัษณะงาน 
ประกอบดว้ย ความหลากหลายดา้นทกัษะ ความต่อเน่ืองของงาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระ
ในงาน และผลสะทอ้นจากงาน และค่าท่ีวดัไดจ้ะน าไปค านวณเป็นค่าคะแนนศกัยภาพของแรงจูงใจ 
(Motivating Potential Score: MPS) ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสูตรได ้ดงัน้ี 

   MPS =  FA
3

TSTISV


++
  

 เม่ือ MPS  แทน  คะแนนศกัยภาพของแรงจูงใจ (Motivating Potential Score) 
   SV แทน  ความหลากหลายดา้นทกัษะ (Skill Variety)  
   TI แทน  ความต่อเน่ืองของงาน (Task Identity)  
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   TS แทน  ความส าคญัของงาน (Task Significance)  
   A แทน  ความมีอิสระในงาน (Autonomy)  
   F แทน  ผลสะทอ้นจากงาน (Feedback)  
 ค่าคะแนนศกัยภาพของแรงจูงใจท่ีค านวณได ้จะแสดงถึงระดบัความมากนอ้ยของ
คุณลกัษณะงานโดยรวมท่ีจะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานของบุคคล และยงัสามารถใช้วดั
ประสิทธิภาพในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน และการลาออกจากงานไดอี้กดว้ย  
  Morgeson และ Hymphrey (2006) ไดพ้ฒันาแบบสอบถามเพื่อใชว้ดัคุณลกัษณะงาน 
เรียกว่า แบบสอบถามการออกแบบงาน (Work Design Questionnaire: WDQ) โดยรวบรวมข้อ
ค าถามท่ีเคยใชใ้นการออกแบบงานในอดีตมาปรับปรุงและจดัหมวดหมู่ โดยใชก้ารวดัแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตั้ งแต่ระดับไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งไปจนถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยวัด
คุณลกัษณะงานในองคป์ระกอบดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ ความหลากหลายของงาน ความซับซ้อนของงาน 
กระบวนการดา้นขอ้มูล การแกปั้ญหาในงาน และลกัษณะเฉพาะดา้นของงาน แบบสอบถามชุดน้ีจะ
ไม่มีข้อค าถามเชิงลบ เพราะจากการศึกษาท่ีผ่านมาพบว่าข้อค าถามเชิงลบส่งผลให้ผู ้ตอบ
แบบสอบถามเกิดความสับสน แบบสอบถามชุดน้ีมีค่าความน่าเช่ือถือเฉล่ีย (Average Reliability) 
เท่ากบั 0.87 และมีความน่าเช่ือถือแต่ละดา้นอยู่ระหว่าง 0.70-0.92 อย่างไรก็ตามพบว่าคุณลกัษณะ
งานบางดา้นจากแบบวดัน้ีจะส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกวา่มีปริมาณงานมากเกินไป (Job Overload) และ
บางดา้นส่งผลให้องคก์รตอ้งเสียค่าใชจ่้ายในการเพิ่มผลตอบแทน และการฝึกอบรมให้กบัพนกังาน 
ท าใหบ้างองคก์รเลือกท่ีจะไม่ใชแ้บบวดัน้ีในการวดัและการออกแบบคุณลกัษณะงาน 
 ส าหรับงานวิจยัน้ี ผูวิ้จยัไดว้ดัคุณลกัษณะงานโดยแปลขอ้ค าถามจากแบบวดัของ
Boonzaier et al. (2001) เน่ืองจากเป็นแบบวดัท่ีมีจ านวนขอ้นอ้ย มีความกะทดัรัด และเขา้ใจง่าย โดย
วดัคุณลกัษณะของงานครอบคลุมองคป์ระกอบ 5 ดา้น ตามแบบจ าลองคุณลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความ
หลากหลายด้านทกัษะ ความต่อเน่ืองของงาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในงาน และผล
สะทอ้นจากงาน  
 2.2.4 คุณลกัษณะงานกบัการคงอยู่ในงาน 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะงานกบัการคงอยู่ในงานสามารถอธิบายได้โดย
ใชแ้บบจ าลองคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics Model) ตามแนวคิดของ Hackman และ Oldham 
(1980) โดยคุณลกัษณะงานทั้งความหลากหลายดา้นทกัษะ ความต่อเน่ืองของงาน ความส าคญัของ
งาน ความมีอิสระในงาน และผลสะทอ้นจากงาน คุณลกัษณะเหล่าน้ีท าให้บุคคลรับรู้ว่างานของตน
เป็นส่ิงท่ีมีค่าและมีความส าคญั ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีส าคญั คือ การลาออกจากงานต ่าหรือมีการ
คงอยูใ่นงานสูงนัน่เอง 
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 ส าหรับงานวิจยัท่ีศึกษาถึงคุณลกัษณะงานกบัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
ผลการวิจยัส่วนใหญ่ยืนยนัว่าคุณลกัษณะงานเป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพ ดังงานวิจัยของ กฤษณี ก้อนพิงค์ (2552) ท่ีได้ท าการศึกษาในกลุ่มพยาบาลห้องผ่าตัด 
โรงพยาบาลศิริราช พบวา่ พยาบาลมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานระดบัสูง เน่ืองจากลกัษณะงานท่ีปฏิบติั
มีความเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะทาง ทา้ทายความสามารถ ผูป้ฏิบติัตอ้งมีความรู้และทกัษะเฉพาะ ไม่
สามารถให้ผูอ่ื้นมาท าแทนได้ คุณลกัษณะงานจึงเป็นปัจจยัส าคัญท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของ
พยาบาล และจากงานวิจยัของ นิตยา วนัทยานนัท ์(2556) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจ
คงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มลูกจ้างชั่วคราว โรงพยาบาลในเขตจงัหวดัสกลนคร พบว่า 
คุณลกัษณะงานและการท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความตั้งใจคงอยู่ใน
งาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกับงานวิจัยของ บงกชพร ตั้ งฉัตรชัย (2554) พบว่า 
คุณลักษณะงานเป็นตัวแปรร่วมท่ีสามารถท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพร่วมกับ        
ตวัแปรรายได ้และคุณลกัษณะขององคก์รไดร้้อยละ  24.8 โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 1.08 เท่า และ
งานวิจยัต่างประเทศจากการศึกษาของ Haskins et al. (2017) พบว่า คุณลกัษณะงานเป็นปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชนบทของเมืองควาซูลานาทาล ประเทศ
แอฟริกาใต ้
 สรุปไดว้่าคุณลกัษณะงานจะมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน โดยคุณลกัษณะงานจะ
ส่งผลให้บุคคลรับรู้ว่างานของตนเป็นส่ิงท่ีมีค่าและมีความส าคญั ซ่ึงจะก่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีส าคญั 
คือ การคงอยูใ่นงานสูงนัน่เอง 
 
2.3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
 
 2.3.1 ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
 ประเวช ชุ่มเกษรกูลกิจ (2554) กล่าววา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร หมายถึง 
ความคิด ความเช่ือ หรือความรู้สึกของพนกังานซ่ึงเกิดจากประสบการณ์ในการท างานว่าองคก์รได้
ให้ความส าคญัและเห็นคุณค่าในการท างานของพนักงาน มีนโยบายท่ีสนับสนุนการท างานและ
พร้อมท่ีจะช่วยเหลือดว้ยวิธีการต่าง ๆ เม่ือพนกังานตอ้งการ 
 มุทิกา สุกรณ์ (2558) สรุปความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ว่า
เปรียบเสมือนการแลกเปล่ียนซ่ึงกันและกันระหว่างองค์กรกับบุคลากรในองค์กร กล่าวคือ เม่ือ
องคก์รตอ้งการใหบุ้คลากรท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตั้งไว ้องคก์รจึงใหก้ารสนบัสนุนและ
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ช่วยเหลือบุคลากรในดา้นต่าง ๆ เม่ือบุคลากรไดรั้บรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์กรท่ีเป็นไปในทิศ
ทางบวก บุคลากรก็จะตอบแทนกลบัคืนใหแ้ก่องคก์รในทางบวกเช่นเดียวกนั 
 มุทิตา คงกระพนัธ์ (2554) ไดใ้หค้วามหมายของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
หมายถึง ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมาจากประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากองคก์รผ่านทางกฎ ระเบียบ 
และบรรทดัฐานต่าง ๆ ขององคก์ร  
 ศรัณย ์พิมพท์อง (2557) ไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
หมายถึง ระดับของความเช่ือหรือความรู้สึกท่ีพนักงานมีต่อองค์กร ว่าองค์กรได้ให้คุณค่าและ
ความส าคญัต่อส่ิงท่ีพนกังานไดท้ าให้กบัองคก์ร และองคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการของ
พนกังาน ตลอดจนใหค้วามช่วยเหลือและใส่ใจการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ศศินันท์ ทิพยโ์อสถ (2556) กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร หมายถึง 
ความเช่ือของพนกังานวา่องคก์รเห็นคุณค่าและให้ความส าคญักบัพนกังานโดยมีนโยบายสนับสนุน
การท างานของพนกังานในดา้นต่าง ๆ เพื่อใหพ้นกังานมีความเป็นอยูท่ี่ดี 
 Patriota (2009) ไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร หมายถึง 
การแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์ระหว่างลูกจา้งและนายจา้งทั้งทางดา้นทรัพยากร เช่น เงิน ขอ้มูล และ
การบริการ รวมไปถึงการแลกเปล่ียนทางสังคม เช่น ความเคารพ การนบัถือ และการสนบัสนุน 
 Rhoades และ Eisenberger (2002) ไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ร หมายถึง ความเช่ือของพนกังานในเร่ืองการดูแลเอาใจใส่ขององคก์รต่อพนกังาน ทั้งในดา้น
สวสัดิการและการดูแลความเป็นอยู ่ตลอดจนค่าตอบแทนท่ีคุม้ค่าต่อการทุ่มเทในการท างาน 
  สรุปไดว้่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร หมายถึง ระดบัของความเช่ือหรือ
ความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อองคก์ร วา่องคก์รไดใ้ห้คุณค่าและความส าคญัต่อส่ิงท่ีพนกังานไดท้ าให้กบั
องค์กร โดยมีนโยบายในการสนับสนุนและช่วยเหลือพนักงานในด้านต่าง ๆ เพื่อให้พนักงานมี
ความเป็นอยูท่ี่ดี 
 2.3.2 ทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
   2.3.2.1 ทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์กร (Organizational Support Theory)  
   ทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์กรมีความเช่ือว่าองค์กรจะสามารถรักษา
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความส าคญัอย่างยิง่ต่อองคก์รไวไ้ด ้จ าเป็นตอ้งอาศยัความรู้สึกนึกคิด ความเช่ือ
ต่าง ๆ ในส่ิงท่ีดีต่อองค์กร ท าให้พนักงานในองค์กรมีความผูกพันต่อองค์กร และการแสดง
พฤติกรรมส าคญัท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร ดงันั้นตอ้งเกิดจากการท่ีองคก์รตอ้งใหก้ารสนบัสนุนใน
ดา้นต่าง ๆ แก่พนักงาน ไม่ว่าจะเป็นรางวลัท่ีเป็นตวัเงิน การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การยกระดบั
สภาพชีวิตความเป็นอยู่ให้ดีขึ้น การยอมรับความคิดเห็น การมีส่วนร่วม และการพฒันายกระดับ
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ความรู้ความสามารถของพนกังานในองคก์ร เป็นตน้ เม่ือองคก์รมีการสนบัสนุนในดา้นต่าง ๆ แลว้ 
ก็จะสร้างการรับรู้ให้เกิดขึ้นกับพนักงาน เรียกว่า “การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (Perceived 
Organizational Support: POS)” การรับรู้ดังกล่าวจะมีผลต่อพนักงาน 3 ประการ ได้แก่ (1) จาก
บรรทดัฐานของการแลกเปล่ียนตอบแทน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรท าให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกตอ้งดูแลเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพขององคก์ร รวมทั้งตอ้งช่วยให้องคก์รประสบความส าเร็จ
ตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้(2) การดูแล การให้การยอมรับ และการให้ความเคารพ จะช่วยตอบสนอง
ความตอ้งการด้านอารมณ์ สังคม ส่งผลให้พนักงานประพฤติตนเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร และ
ร่วมมือกันท างานไปตามบทบาทหน้าท่ีของตน และ (3) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรจะ
ส่งเสริมความเช่ือในเร่ืองความคาดหวงัในรางวัลท่ีเพิ่มขึ้นเม่ือผลงานมากขึ้น พนักงานจะมีความ
คาดหวงัในรางวลัท่ีมากขึ้น ถา้องคก์รประสบความส าเร็จดงัท่ีตั้งเป้าหมายไว ้การแผ่ขยายการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์กรจะตอ้งไดรั้บการยอมรับและการให้ความร่วมมือจากสมาชิกในองค์กร   
ส่ิงเหล่าน้ีจะพฒันาให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร โดยพนักงานจะมีความตั้งใจและทุ่มเทในการ
ท างานมากขึ้น (วิวรรธณี วงศาชโย, 2558; Rhoades & Eisenberger, 2002) 
   2.3.2.2 ทฤษฎีการแลกเปลีย่นทางสังคม (Social Exchange Theory)   
   การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปล่ียนทาง
สังคม โดยมีปัจจยัส าคญั คือ บรรทดัฐานแห่งการตอบแทนซ่ึงกันและกนั (Norm of Reciprocity) 
นั่นคือเม่ือบุคคลรับรู้ว่าไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากบุคคลอ่ืนก็จะเกิดภาระผูกพนั (Obligation) ใน
การท่ีจะพยายามตอบแทนบุคคลเหล่านั้นดว้ยส่ิงท่ีดี ดงันั้นเม่ือผูต้ามหรือพนกังานในองคก์รรับรู้วา่
องค์กรสนับสนุนตนเอง หรือมีคุณภาพการแลกเปล่ียนสูงกบัผูน้ า (High-Quality Exchange) ก็จะ
รู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณและพยายามตอบแทนดว้ยพฤติกรรมและทศันคติท่ีเป็นประโยชน์กบัทั้งองคก์ร
และผูน้ า และด้วยคู่ท่ีต้องตอบแทนต่างกัน จึงท าให้พฤติกรรมและทศันคติแตกต่างกันไปด้วย 
แนวคิดในเร่ืองของการสนับสนุนจากองค์กรจึงมีความเช่ือมโยงกับการแลกเปล่ียนทางสังคม 
หมายถึง เม่ือพนกังานรับรู้ว่าองค์กรห่วงใยและเขา้ใจความตอ้งการของพนกังาน เกิดการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์รในทางบวก การแลกเปล่ียนทางสังคมก็จะเพิ่มขึ้น ดงันั้นพนกังานจะตอบแทน
องคก์รโดยทุ่มเทความรู้ความสามารถ และความพยายามในการท างานของตนเพื่อตอบแทนองคก์ร 
(วิวรรธณี วงศาชโย, 2558; Rhoades & Eisenberger, 2002) 
   สรุปไดว้า่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีพื้นฐานมาจาก 2 ทฤษฎี คือ (1) 
ทฤษฎีการสนบัสนุนจากองคก์ร โดยเช่ือว่าการท่ีองคก์รจะสามารถรักษาพนกังานขององคก์รไวไ้ด ้
ต้องมีการสนับสนุนในด้านต่าง ๆ แก่พนักงาน การสนับสนุนน้ีจะสร้างการรับรู้ให้เกิดขึ้นกับ
พนกังานซ่ึงมีผลให้พนกังานเกิดความรู้สึกตอ้งดูแลเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพขององคก์ร ประพฤติตน
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เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร และร่วมมือกนัท างานไปตามบทบาทหนา้ท่ีของตน องคก์รท าใหพ้นกังาน
มีความตั้งใจและทุ่มเทในการท างานมากขึ้น จึงมีการคงอยูใ่นงานสูง และ (2) ทฤษฎีการแลกเปล่ียน
ทางสังคม โดยอยู่บนบรรทดัฐานแห่งการตอบแทนซ่ึงกันและกนั กล่าวคือ  เม่ือพนักงานรับรู้ว่า
ไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากองคก์รก็จะเกิดภาระผกูพนัในการท่ีจะพยายามตอบแทนองคก์รดว้ยส่ิงท่ี
ดี หากคุณภาพการแลกเปล่ียนกบัองค์กรสูง ก็จะท าให้พนักงานรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณและพยายาม
ตอบแทนองคก์รดว้ยการทุ่มเทความรู้ความสามารถในการท างานในองคก์รต่อไป โดยไม่คิดลาออก
จากงาน จึงมีการคงอยูใ่นงานสูง  
 2.3.3 การวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
 Eisenberger, Huntington, Hutchison, และ Sowa (1986) เป็นผูริ้เร่ิมศึกษาแนวคิด
และทฤษฎีเก่ียวกบัการสนบัสนุนจากองคก์ร (Organizational Support Theory) และไดส้ร้างแบบวดั
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (Survey of Perceived Organizational Support: SPOS) ขึ้น พร้อม 
กบัการศึกษาแนวคิดดงักล่าว แบบวดัท่ีสร้างขึ้น มีจ านวน 32 ขอ้ แบ่งออกเป็น 2 คุณลกัษณะ ดงัน้ี 
 1. การประเมินของพนกังานต่อการสนบัสนุนจากองคก์ร ประกอบดว้ย 
  1.1 ความพอใจกบัพนกังานเสมือนเป็นสมาชิกขององคก์าร จ านวน 2 ขอ้ 
  1.2 ความพอใจกบัการปฏิบติังานของพนกังาน   จ านวน 3 ขอ้  
  1.3 การคาดหมายต่อคุณค่าในอนาคตของพนกังาน   จ านวน 1 ขอ้ 
  1.4 การขอบคุณในการใชค้วามพยายามสูงของพนกังาน   จ านวน 1 ขอ้ 
  1.5 การใส่ใจกบัเป้าหมายและความคิดเห็นของพนกังาน   จ านวน 2 ขอ้ 
  1.6 ความใส่ใจขององคก์รเก่ียวกบัความยติุธรรม   จ านวน 1 ขอ้ 
  1.7 การเพิ่มคุณค่าในงาน      จ านวน 1 ขอ้ 
  1.8 ใชค้วามสามารถของพนกังานอยา่งเตม็ท่ี    จ านวน 1 ขอ้ 
  1.9 ความพอใจของพนกังานท่ีมีต่องาน    จ านวน 1 ขอ้ 
  1.10 ความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน     จ านวน 5 ขอ้ 
 2. ขอ้ความเก่ียวกบัการกระท าขององคก์ารท่ีมีผลกระทบต่อพนกังาน ประกอบดว้ย 
  2.1 องคก์รเตม็ใจท่ีจะช่วยในการแกปั้ญหาเก่ียวกบังาน   จ านวน 1 ขอ้ 
  2.2 ใหค้่าจา้งท่ีต ่ากวา่กบัพนกังานใหม่    จ านวน 1 ขอ้ 
  2.3 ตอบสนองโดยใหข้อ้วิจารณ์ท่ีเป็นไปไดก้บัพนกังาน   จ านวน 1 ขอ้ 
  2.4 ความผิดพลาด       จ านวน 1 ขอ้ 
  2.5 ผลการปฏิบติังานท่ีแย ่     จ านวน 1 ขอ้ 
  2.6 ผลการปฏิบติังานท่ีมีการปรับปรุง     จ านวน 1 ขอ้ 
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  2.7 การเปล่ียนแปลงท่ีตอ้งการเก่ียวกบัสภาพการท างาน  จ านวน 1 ขอ้ 
  2.8 ความตอ้งการช่ือเสียง      จ านวน 1 ขอ้ 
  2.9 การตดัสินใจออก       จ านวน 1 ขอ้ 
  2.10 ความลม้เหลวในการท าใหง้านสมบูรณ์ทนัเวลา   จ านวน 1 ขอ้ 
  2.11 การรักษาพนกังานท่ีท างานมานาน     จ านวน 2 ขอ้ 
  2.12 การจา้งใหม่ส าหรับพนกังานท่ีเลิกจา้ง    จ านวน 1 ขอ้ 
  2.13 โอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง    จ านวน 1 ขอ้ 
 Rhoades, Eisenberger, และ Armeli (2001) ได้เลือกเอาข้อค าถามในแบบวดัการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์กรของ  Eisenberger et al. (1986) มาพัฒนาเป็นแบบวดัการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรฉบับสั้ น (Short Form) โดยมีข้อค าถาม 8 ข้อ ประกอบด้วย (1) การให้
ความส าคญักบัความเป็นอยูข่องพนกังาน (2) การพิจารณาเป้าหมายและคุณค่าของพนกังาน (3) การ
แสดงความห่วงใยแก่พนกังาน (4) การรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน (5) การยินดีท่ีจะช่วยเหลือ
พนกังานหากพนกังานตอ้งการความช่วยเหลือเป็นพิเศษ (6) การช่วยเหลือพนกังานเม่ือพนกังานมี
ปัญหา (7) การใหอ้ภยักบัความผิดพลาดท่ีเกิดจากความไม่ตั้งใจของพนกังาน และ (8) การไม่เอารัด
เอาเปรียบพนักงาน ลกัษณะของมาตรวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั ตั้งแต่ระดบัไม่
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ไปจนถึงเห็นดว้ยอยา่งยิง่   
 Nordli และ Blom (2012) ได้ศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร โดยน าขอ้
ค าถามจ านวน 8 ขอ้ จากงานวิจยัของ Rhoades et al. (2001) แต่ได้ปรับสเกลการวดัการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์รจาก 7 ระดบั ลดลงเหลือ 5 ระดบั คือ ตั้งแต่ระดบัไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่งไปจนถึง
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เน่ืองจากแบบวดัเดิมมีสเกลท่ีกวา้งเกินไป อาจท าใหผู้ป้ระเมินสับสนและเขา้ใจยาก 
แบบวดัจากงานวิจยัน้ีมีค่าความเช่ือมัน่ (Cronbach’s Alpha) เท่ากบั 0.89    
 ส าหรับการศึกษาการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รในประเทศไทย พบว่างานวิจยั
ส่วนใหญ่ได้ศึกษาตามแนวคิดของ Eisenberger et al. (1986) แต่มกัจะสร้างแบบวดัการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การเป็นหลายมิติ โดยแบ่งแบบวดัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรออกเป็น      
5 ดา้น (มุทิกา สุกรณ์, 2558; รวิสรา เผือกสิงห์, 2555; สิริพิมพ ์ชูปาน และคณะ, 2560) ดงัน้ี  
 1. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง การ 
รับรู้เก่ียวกบัค่าตอบแทน เงินเดือน นโยบายและสวสัดิการในดา้นต่าง ๆ ท่ีไดรั้บจากองคก์าร เพื่อ
คุณภาพชีวิตท่ีดีของพนกังานและครอบครัว 
 2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า 
หมายถึง การรับรู้วา่องคก์รให้โอกาสแก่พนกังานในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ความกา้วหนา้ตาม
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สายงาน การจดัให้มีการศึกษาอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู้ทกัษะ ความสามารถต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและ
เป็นประโยชน์แก่การท างาน และความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
 3. การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์รดา้นความมัน่คงในการท างาน หมายถึง การ
รับรู้วา่องคก์รใหโ้อกาสและจะยงัคงจา้งพนกังานใหท้ างานต่อไป ไม่ปลดออกหรือเลิกจา้ง 
 4. การสนับสนุนจากองค์กรด้านจิตอารมณ์ หมายถึง การรับรู้ว่าองค์กรให้การ
ยอมรับ มองเห็นคุณค่าความส าคญัในตวัพนกังาน ยกย่องให้เกียรติเม่ือพนกังานสามารถปฏิบติังาน
ไดส้ าเร็จ ตลอดจนเขา้ใจ เห็นใจ เม่ือพนกังานตดัสินใจหรือท างานผิดพลาด  
 5. การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์รดา้นการปฏิบติังาน หมายถึง การรับรู้ว่าฝ่าย
บริหารและผูบ้ังคับบัญชาให้การส่งเสริมสนับสนุน สอนงาน ให้ความไวว้างใจ และให้ความ
ช่วยเหลือแก่พนกังานเม่ือมีปัญหา เพื่อให้พนกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และ
จดัใหมี้ส่ิงอานวยความสะดวกในองคก์ร เพื่อใหพ้นกังานสามารถท างานไดอ้ยา่งสะดวกสบาย  
 ส าหรับงานวิจยัน้ี ผูวิ้จยัเลือกวดัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรโดยแปลข้อ
ค าถามจากแบบวดัของ Rhoades et al. (2001) ซ่ึงเป็นแบบวดัการรับรู้การสนับสนุนองคก์รฉบบัสั้น 
(Short Form) จ านวน 8 ขอ้ โดยใชม้าตรวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั ตั้งแต่ระดบัไม่เห็น
ดว้ยอย่างยิ่งไปจนถึงเห็นดว้ยอย่างยิ่ง เน่ืองจากเป็นแบบวดัท่ีมีจ านวนขอ้ค าถามน้อย มีความสั้น 
กะทดัรัด และเขา้ใจง่าย  
  2.3.4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรกบัการคงอยู่ในงาน 
 ธรรมรัตน์ อยู่พรต (2556) อธิบายถึงความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์รกบัการคงอยูใ่นงานวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รเป็นการให้คุณค่าต่อการท างาน 
ความห่วงใยสุขภาพและสุขภาวะของพนกังาน โดยมีพื้นฐานจากการแลกเปล่ียนระหว่างพนักงาน
และองคก์ร เพราะหากพนกังานรู้สึกวา่ไดรั้บการสนบัสนุนและดูแลจากองคก์ร ก็จะท าใหพ้นกังาน
รู้สึกว่าตอ้งท างานอยา่งทุ่มเทเพื่อตอบแทนองคก์ร เกิดความผูกพนัต่อองคก์ร และน าไปสู่การคงอยู่
ในงานโดยไม่คิดลาออกจากงาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Rhoades & Eisenberger (2002) กล่าวถึง 
ผลลพัธ์ท่ีเกิดขึ้นจากการท่ีพนกังานมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร หน่ึงในผลลพัธ์ท่ีส าคญั คือ 
ความตอ้งการคงอยู่ในองค์กร (Desire to Remain with Organization) การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรมีความสัมพนัธ์ต่อความตอ้งการคงอยู่ในองค์กร โดยความตอ้งการคงอยู่ในองค์กรนั้นมี
ความแตกต่างตามความรู้สึกของพนกังานท่ีตอ้งติดอยู่กบัองคก์ร เน่ืองจากหากพนกังานลาออกจาก
องคก์รจะตอ้งมีค่าใชจ่้ายสูงขึ้น และจากผลการศึกษายงัพบว่าพนกังานจะลาออกจากองคก์รเดิมถา้
ไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีกวา่จากองคก์รใหม่ เช่น ค่าตอบแทน หรือต าแหน่งงานท่ีสูงกวา่เดิม  
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 จากการรวบรวมงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งงานวิจยัในประเทศและต่างประเทศ พบว่า
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน ดงังานวิจยัของ วิวรรธณี  
วงศาชโย (2558) พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการลาออกของ
พนกังานจา้งเทศบาลนครปฐม กล่าวคือเม่ือพนกังานมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รในระดบัสูง 
จะท าให้พนักงานมีการลาออกจากงานน้อยลงหรือมีความคงอยู่ในงานสูงขึ้นนั่นเอง และงานวิจยั
ของ ศรัณย ์พิมพท์อง (2557) ศึกษาปัจจยัเชิงเหตุท่ีเก่ียวขอ้งกับการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลยัสายวิชาการ มีขอ้คน้พบท่ีส าคญั คือ พนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการท่ีมีการรับรู้ถึง
การสนับสนุนจากองค์กรในระดบัสูงจะมีความพึงพอใจในงานและมีความผูกพนัต่อองค์การมาก
ดว้ย ซ่ึงส่งผลให้มีแนวโนม้ท่ีจะคงอยู่ต่อในองคก์รสูง และงานวิจยัต่างประเทศ จากการศึกษาของ 
Gilleta, Gagnéb, Sauvagèrea, และ Fouquereaua (2013) ศึกษาบทบาทของการสนบัสนุนจากองค์กร 
เพื่อท านายความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานของพนักงาน พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมี
ความสัมพนัธ์ทางลบต่อความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Tumwesigye (2010) 
ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รและความตั้งใจจะท่ีคงอยูใ่นองคก์ร
ในประเทศก าลงัพฒันา ผ่านกลุ่มตวัอย่างพนักงานทั้งในภาครัฐ ภาคเอกชน พบว่า การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นองคก์รของพนกังาน  
 ส าหรับงานวิจยัท่ีศึกษาถึงการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรกบัการคงอยู่ในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ ผลการวิจยัส่วนใหญ่พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเป็นตวัแปรท่ี
ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ ดังงานวิจยัของสิริพิมพ์ ชูปาน และคณะ (2560) 
พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และงานวิจยัต่างประเทศจากการศึกษาของ 
Mokoka et al. (2011) พบว่า การสนับสนุนจากองค์กรเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพยาบาล
วิชาชีพในประเทศแอฟริกาใตถึ้งร้อยละ 92.6 
 สรุปไดว้่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รจะมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของ
พนกังาน เน่ืองจากการท่ีองคก์รใหก้ารสนบัสนุนดา้นต่าง ๆ จะสร้างการรับรู้ให้เกิดขึ้นกบัพนักงาน 
ท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกตอ้งดูแลเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพขององค์กร รวมทั้งตอ้งช่วยให้องค์กร
ประสบความส าเร็จตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้จึงมีความคงอยู่ในงานสูงขึ้น นอกจากน้ีการสนบัสนุนจาก
องค์กรเกิดจากบรรทดัฐานแห่งการตอบแทนซ่ึงกันและกัน นั่นคือเม่ือพนักงานรับรู้ว่าได้รับการ
ดูแลเอาใจใส่จากองคก์รก็จะเกิดภาระผูกพนัในการท่ีจะพยายามตอบแทนองคก์รดว้ยส่ิงท่ีดี ดงันั้น
เม่ือพนกังานรับรู้ว่าองคก์รสนับสนุนตนเอง หรือมีคุณภาพการแลกเปล่ียนสูงกบัองคก์ร ก็จะรู้สึก



28 

 

เป็นหน้ีบุญคุณและพยายามตอบแทนด้วยการทุ่มเทความรู้ความสามารถในการท างานในองค์กร
ต่อไป โดยไม่คิดจะลาออกจากงาน 
 
2.4 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
  
 2.4.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
  กิตติรานีย ์ขวงพร (2558) สรุปความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน โดยผูน้ าจะมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานในการสร้างแรงจูงใจ
ใหผู้ร่้วมงานเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีพฒันาศกัยภาพท่ีสูงขึ้น ท าใหผู้ร่้วมงานเห็นคุณค่าของตนเอง 
 บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร (2551) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นการโนม้นา้ว
ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายินดีปฏิบติัตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการ โดยการพฒันาศกัยภาพการท างานของ
ผูใ้ต้บังคับบัญชา พฒันาความรู้ความสามารถ เสริมสร้างแรงบันดาลใจ และกระตุ้นความคิด
สร้างสรรค ์รวมทั้งการแสดงพฤติกรรมท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับและไวว้างใจ 
 สุกฤษฎ์ิ ขวญัเมือง (2559) สรุปความหมายภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงให้เห็นไดใ้นการบริหารงาน เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผู ้ร่วมงาน 
โดยผูน้ าเป็นท่ีเคารพนับถือของผูต้าม มีความน่าเช่ือถือ สามารถกระตุ้นให้ผูต้ามเปล่ียนแปลง
ความสามารถ รวมถึงแรงจูงใจในการท างานใหสู้งขึ้นกวา่ระดบัปกติท่ีคาดหวงัไว ้ 
 สุรินทร์ ชุมแกว้ (2556) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ี
ผูน้ ามีการแสดงออกถึงความน่าเช่ือถือและเป็นท่ีเคารพนับถือของผูต้าม ส่งผลให้ผูต้ามประพฤติ
ตามผูน้ า โดยผูน้ าจะจูงใจให้ผูต้ามมีความหวงัและมุ่งมัน่พยายามท างานให้บรรลุเป้าหมายอยา่งเตม็
ความสามารถ คอยกระตุน้ให้ผูต้ามพยายามแกไ้ขปัญหาและเรียนรู้พฒันาตนเองอยู่เสมอ รวมทั้งมี
ความใส่ใจต่อความตอ้งการและความเป็นอยูข่องผูต้าม 
 Daft (2011) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง ความสามารถของผูน้ าท่ี
จะเปล่ียนแปลงทั้งผูต้ามและองคก์รทั้งในดา้นวิสัยทศัน์ กลยุทธ์ รวมถึงวฒันธรรมองคก์ร อีกทั้งยงั
สร้างนวตักรรมใหม่ ๆ สินคา้ และเทคโนโลย ี 
 Muchinsky (2006) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงว่า หมายถึง
กระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติและสมมติฐานของสมาชิกในองค์กร  รวมถึง
สร้างความผกูพนัในการเปลี่ยนแปลงวตัถุประสงคแ์ละกลยทุธ์ขององคก์ร 
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 สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ ามีการแสดงออกถึง
ความน่าเช่ือถือและเป็นท่ีเคารพนับถือของผูต้าม ท าให้ผูต้ามมีการเปล่ียนแปลงทัศนคติและ
พฤติกรรมตามผูน้ า เพื่อพฒันาศกัยภาพท่ีสูงขึ้น 
 2.4.2 ทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
  2.4.2.1 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของเบิร์น (Burns, 1978) 
  แนวคิดเร่ืองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในระยะเร่ิมแรกถูกคิดคน้โดยเบิร์น 
จากงานวิจยัเชิงพรรณนาในเร่ืองภาวะผูน้ าทางการเมือง โดยอธิบายว่าภาวะผูน้ าการเปล่ี ยนแปลง
เป็นกระบวนการซ่ึงยกระดบัคุณธรรมและแรงจูงใจของทั้งผูน้ าและผูต้ามให้เพิ่มสูงขึ้น ผูน้ าจะตอ้ง
มีคุณธรรม จริยธรรม และยกระดับจิตส านึกของผูต้ามผ่านการแสดงอุดมคติและค่านิยมทาง
คุณธรรมและจริยธรรม เช่น เสรีภาพ ความยุติธรรม และความเท่าเทียมกนั ค่านิยมเหล่าน้ีไม่ไดอ้ยู่
บนพื้นฐานของอารมณ์ เช่น ความกลวั ความโลภ หรือความเกลียดชัง นอกจากน้ีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงยงักระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความตอ้งการท่ีสูงขึ้นตามล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
(Maslow’s Need Hierarchy) ผูต้ามจะถูกยกระดบัจาก “ตวัตนท่ีเป็นอยูใ่นทุก ๆ วนั” ให้เป็น “ตวัตน
ท่ีดีกว่า” โดยเบิร์นได้เสนอแนวคิดท่ีใช้ในการพิจารณาว่าบุคคลหน่ึงนั้ นมีภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงหรือไม่ 3 ประการ ไดแ้ก่ การแสดงค่านิยมอนัเป็นแบบอย่างท่ีดีงามให้แก่ผูต้ามและ
เป็นมาตรฐานแก่สังคม การมุ่งเนน้ท่ีค่านิยมผลลพัธ์ท่ีเกิดแก่ผูน้ าและผูต้าม และผูน้ ามีอิทธิพลท าให้
เกิดผลบวกต่อผูต้าม (กุสุมา มณีนพ, 2558; Burns, 1978)   
  2.4.2.2 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของแบส (Bass, 1985) 
  แบสได้เสนอทฤษฎีภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนโดยมีพื้นฐานมาจากแนวคิด
ทฤษฎีภาวะผูก้ารแลกเปล่ียนของเบิร์น โดยได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใน
มุมมองท่ีผูน้ ามีผลกระทบต่อผูต้าม กล่าวคือ ผูน้ าจะท าให้ผูต้ามเกิดความรู้สึกไวว้างใจ ช่ืนชม ภกัดี 
และเคารพยกย่องในตวัผูน้ า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ีจะเปล่ียนแปลงและจูงใจผูต้าม โดย (1) 
ผูน้ ากระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความตระหนักถึงความส าคญัของผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการท างาน (2) ผูน้ า
กระตุน้ให้ผูต้ามค านึงถึงผลประโยชนส่วนรวมขององค์กรหรือทีม มากกว่าค านึงถึงผลประโยชน์
ของตนเอง และ (3) ผูน้ ากระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความตอ้งการในระดบัท่ีสูงขึ้นหรือขยายขอบเขตความ
ตอ้งการของผูต้ามให้เพิ่มมากขึ้น โดยผูน้ าจะมอบหมายงานท่ีทา้ทายเพื่อเป็นการพฒันาศกัยภาพ
ของผูต้าม ท าใหมี้ผลการปฏิบติังานในระดบัสูง แบสไดเ้สนอขอ้แตกต่างระหวา่งแนวคิดของเขากบั
แนวคิดของเบิร์น คือ ไดเ้พิ่มมุมมองดา้นผลกระทบในตวัผูน้ าท่ีมีต่อผูต้าม คือ ขยายขอบเขตความ
ตอ้งการของผูต้ามให้เพิ่มมากขึ้น และแนวคิดของแบสจะมองท่ีคุณค่าของการกระท าของผูน้ าและ
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มองในแง่ของระยะเวลา แต่แนวคิดของเบิร์นมุ่งเนน้ท่ีผูน้ าตอ้งมีคุณธรรม จริยธรรม อีกทั้งยงัมอง
ในแง่ท่ีสังคมไดรั้บผลประโยชน์จากการกระท าของผูน้ า (กุสุมา มณีนพ, 2558; Bass, 1985)    
  สรุปไดว้่า ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของเบิร์นและแบส 
เป็นทฤษฎีท่ีใช้อธิบายคุณลกัษณะของผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยทฤษฎีของเบิร์นจะมุ่งเน้นท่ีผูน้ า
ตอ้งมีคุณธรรม จริยธรรม และมองในแง่ท่ีสังคมไดรั้บผลประโยชน์จากการกระท าของผูน้ า กล่าวคือ 
ผูน้ าตอ้งมีการแสดงค่านิยมอนัเป็นแบบอย่างท่ีดีงามให้แก่ผูต้ามและเป็นมาตรฐานแก่สังคม ส่วน
ทฤษฎีของแบสจะมุ่งเน้นจะมองท่ีคุณค่าของการกระท าของผูน้ าและมองในแง่ของระยะเวลา 
กล่าวคือ ผูน้ าจะท าใหผู้ต้ามเกิดความรู้สึกไวว้างใจ ช่ืนชม ภกัดี และเคารพยกยอ่งในตวัผูน้ า 
 2.4.3 การวัดภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 การศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง พบว่า
เคร่ืองมือท่ีใชว้ดัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงส่วนใหญ่เป็นมาตรวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีสร้าง
และพฒันาโดยการแปลหรือดดัแปลงมาจากแบบวดัผูน้ าพหุองคป์ระกอบ (Multifactor Leadership 
Questionnaire: MLQ) ท่ีสร้างและพฒันาโดย Bass (1985) เพื่อใช้วดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
โดยเฉพาะ แบบวดัน้ีเร่ิมจากการสร้างขอ้ค าถาม 142 ขอ้ ท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรม ดว้ยการ
สอบถามผูบ้ริหารระดับสูง 70 คน เพื่อให้อธิบายคุณลกัษณะภายใน (Attributes) แลว้ใช้วิธีการ
วิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) สกดัองค์ประกอบได ้73 องค์ประกอบ สามารถจ าแนก
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงออกเป็น 4 มิติ หรือเรียกสั้นๆวา่ “4 I’s” (กิตติรานีย ์ขวงพร, 2558) ดงัน้ี 
 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: II) หมายถึง การท่ีผูน้ า
ประพฤติปฏิบัติตัวเป็นแบบอย่างส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะได้รับการยกย่องเคารพนับถือ ศรัทธา 
ไวว้างใจ และท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงานกับผูน้ า ผูต้ามจะพยายามประพฤติ
ปฏิบติัตนเหมือนกบัผูน้ า และตอ้งการเลียนแบบผูน้ าของเขา 
 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation: IM) หมายถึง การท่ีผูน้ าจะ
ประพฤติปฏิบติัตวัในทางท าให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้
ความหมายและความทา้ทายในเร่ืองงานกบัผูต้าม ผูน้ าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีมใหมี้ชีวิตชีวา มี
การแสดงออกถึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดแง่บวก ผูน้ าจะท าให้ผูต้าม
สัมผสัถึงภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูน้ าจะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผูน้ าตอ้งการอย่างชดัเจน ผูน้ าจะ
แสดงการอุทิศตวัหรือความผูกพนัต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้ าจะแสดงความเช่ือมัน่และ
แสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้ามมองขา้ม
ผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทศัน์และภารกิจขององค์กร ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้ามพฒันาความผูกพนั
ของตนต่อเป้าหมายระยะยาวได ้
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 3. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การท่ีผูน้ ามีการ
กระตุน้ผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผูต้ามมีความตอ้งการหา
แนวทางใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อหาแนวทางหรือกระบวนการในการท างานใหม่ท่ีดีกวา่ 
เดิม เพื่อท าใหเ้กิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์
 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) หมายถึง 
พฤติกรรมของผูน้ าท่ีเขา้ใจความแตกต่างของผูต้ามทั้งในเร่ืองของความตอ้งการและความสามารถท่ี
แตกต่างกนัของแต่ละคน โดยผูน้ าจะมีพฤติกรรมท่ีเป็นห่วงในสวสัดิภาพและการพฒันาของผูต้าม 
ส่งเสริมบรรยากาศในการท างานท่ีดี ผูน้ าจะมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคล ให้การดูแลเอาใจใส่
ผูต้ามเป็นรายบุคคล และท าใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่า มีความส าคญั ผูน้ าจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ี
ปรึกษา (Advisor) ของผูต้ามแต่ละคน โดยมุ่งหวงัวา่ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามใหสู้งขึ้น ผูน้ า
จะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการแต่ละบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิผลและเติบโตของแต่ละคน 
 Bass และ Avolio (1999) ไดร่้วมกนัพฒันาแบบวดัผูน้ าพหุองค์ประกอบแบบสั้น 
(MLQ Short Form) เพื่อให้มีความสั้นกะทดัรัดและมีประสิทธิผลมากขึ้น มีขอ้ค าถาม 45 ขอ้ และ
การออกแบบวดัเป็นลกัษณะ 360 องศา สร้างและส ารวจความเขา้ใจส าหรับรูปแบบของผูน้ าตาม
ภาวะผูน้ าเต็มรูปแบบ โดยให้สามารถใช้เวลาประมาณ 15 นาทีในการตอบค าถาม แบบวดัน้ีมีค่า
ความเช่ือมัน่อยูร่ะหวา่ง 0.74 ถึง 0.94 
 Carless, Wearing, และ Mann (2000) ได้พฒันามาตรวดัแบบสั้นเพื่อใช้วดัภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง (A Short Measure Transformational Leadership) ซ่ึงรวบรวมจากหลาย ๆ 
งานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยมาตรวดัน้ีมีจ านวน 7 ขอ้ ส าหรับ
ใชว้ดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงครอบคลุมใน 7 มิติ ไดแ้ก่ วิสัยทศัน์ (Vision) การพฒันาพนกังาน 
(Staff Development)  ภาวะผู ้น าการสนับสนุน (Supportive Leadership)  การให้พลังอ านาจ 
(Empower) การเปล่ียนแปลงใหม่หรือการคิดนอกกรอบ (Innovative or Lateral Thinking) การท า
ใหดู้เป็นแบบอยา่ง (Lead by Sampling) และภาวะผูน้ าแบบบารมี (Charismatics Leadership) ค  าถาม 
7 ขอ้ท่ีสร้างขึ้นใหม่น้ีมีช่ือเรียกเฉพาะว่า “มาตรวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงระดบัสากล (Global 
Transformational Leadership Scale: GTL)” กล่าวคือ เป็นมาตรวดัท่ีออกแบบมาเพื่อใช้ในการวดั
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดใ้นระดบัสากลนัน่เอง มาตรวดัดงักล่าวมีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั โดยวดัการแสดงพฤติกรรมภาวะผูน้ า ตั้งแต่ระดบัไม่เคยมีการแสดงออกเลย 
ไปจนถึงมีการแสดงออกเป็นประจ า มีค่าความเช่ือมัน่ (Cronbach’s Alpha) เท่ากบั 0.90 
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 Kouzes และ Posner (2002) ไดพ้ฒันามาตรวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เรียกว่า 
แบบประเมินการปฏิบติัภาวะผูน้ า (Leadership Practices Inventory: LPI) มีขอ้ค าถามจ านวน 30 ขอ้ 
วดัภาวะผูน้ า 5 มิติ มิติละ 6 ขอ้ ไดแ้ก่ การทา้ทายกระบวนการท างาน การเป็นแรงบนัดาลใจในการ
มีวิสัยทศัน์ร่วมกนั การท าใหผู้อ่ื้นลงมือท า การเป็นแบบอยา่งในการท างาน และการเป็นก าลงัใจใน
การท างาน มาตรวดัความเป็นผูน้ าน้ีมี 2 ลกัษณะ คือ การประเมินตนเองของผูบ้งัคบับญัชาและการ
ประเมินโดยผูใ้ตบ้งัคบับัญชาเก่ียวกบัความเป็นผูน้ า ขอ้ค าถามของสองส่วนน้ีจะคลา้ยกนั ส่วนท่ี
ผูบ้ ังคับบัญชาประเมินตนเองจะขึ้นต้นด้วยค าว่า “ฉัน” เช่น “ฉันแสวงหาโอกาสท่ีท้าทายเพื่อ
ทดสอบความสามารถของตนเอง” ส่วนท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาประเมินผูบ้งัคบับญัชาจะขึ้นตน้ดว้ยค าว่า 
“หัวหน้างานของท่าน” เช่น “หัวหน้างานของท่านแสวงหาโอกาสท่ีท้าทายเพื่อทดสอบความ 
สามารถของตนเอง” ลกัษณะของมาตรวดัน้ีเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ประกอบดว้ย 
บ่อยท่ีสุด ค่อนขา้งนอ้ย ทั้งสองขา้งพอ ๆ กนั แทบจะไม่เลย และไม่เคยเลย ก าหนดค่าคะแนนการ
ประเมินเป็น 5, 4, 3, 2 และ 1 ตามล าดบั โดยงานวิจยัท่ีน ามาตรวดัน้ีมาใช ้เช่น งานวิจยัของ นริศรา    
ใคร้ศรี (2557) ท่ีน ามาวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้งานพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ชุมชน เขตภาคเหนือ  
 ส าหรับงานวิจยัน้ีผูวิ้จยัได้วดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยแปลข้อค าถามจาก
แบบวดัของ Carless et al. (2000) หรือเรียกว่า มาตรวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงระดับสากล 
(Global Transformational Leadership Scale: GTL) ใช้ขอ้ค าถามจ านวน 7 ขอ้ ในการวดัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงใน 7 มิติ ไดแ้ก่ วิสัยทศัน์ การพฒันาพนกังาน ภาวะผูน้ าการสนบัสนุน การใหพ้ลงั
อ านาจ การเปล่ียนแปลงใหม่หรือการคิดนอกกรอบ การท าให้ดูเป็นแบบอย่าง และภาวะผูน้ าแบบ
บารมี เน่ืองจากเป็นมาตรวดัท่ีมีจ านวนข้อค าถามน้อย มีความสั้น กะทดัรัด และเขา้ใจง่าย โดย   
มาตรวดัมีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ระดบัไม่เคยมีการแสดงพฤติกรรม
เลย ไปจนถึงมีการแสดงพฤติกรรมเป็นประจ า 
 2.4.4 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงกบัการคงอยู่ในงาน 
 จากการรวบรวมงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งงานวิจยัในประเทศและต่างประเทศยืนยนั
ว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน ดงังานวิจยัของ Albert และ 
Olivia (2015) ไดศึ้กษาความเช่ือมโยงของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการลาออกของพนักงาน
พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการตั้งใจลาออกจากงาน กล่าวคือเม่ือ
พนกังานรับรู้ถึงภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงของหัวหนา้งานมากขึ้น จะท าให้พนกังานตั้งใจลาออกจาก
งานนอ้ยลง หรือมีความคงอยูใ่นงานเพิ่มขึ้นนัน่เอง   
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 ส าหรับงานวิจัยท่ีศึกษาถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกับการคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ ผลการวิจยัส่วนใหญ่ยืนยนัวา่ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อการ
คงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ ดงังานวิจยัของกิตติยา ชชัวาลชาญชนกิจ , จิดาภา ถิรศิริกุล, และ
พรเทพ ศิริวนารังสรรค์ (2560) ท่ีศึกษาปัจจยัการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพท่ีขาดแคลน
ของโรงพยาบาล พบว่า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีองคป์ระกอบ คือ เป็นผูมี้อุดมการณ์ 
การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ปัญญา และค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล เป็นหน่ึงในปัจจยัใน
การคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ งานวิจยัของ นวลรัตน์ วรจิตติ และกัญญดา ประจุศิลป 
(2560) พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งาน มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจอยูใ่นองคก์ร
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ และงานวิจยั
ต่างประเทศ การศึกษาของ AbuAlRub และ Narallah (2017) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หัวหน้างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพในประเทศจอร์แดน 
โดยปัจจยัดงักล่าวสามารถท านายการคงอยู่ในงานร่วมกับปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กรได้ร้อยละ 
43.0 และงานวิจยัของ Dawson (2014) พบวา่ ผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท าใหพ้ยาบาลมี
ความพึงพอใจในงาน ส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Mokoka et al. (2011) 
พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพใน
ประเทศแอฟริกาใต ้ร้อยละ 90.7  
 สรุปได้ว่า ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงจะส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน โดยจะ
เปล่ียนแปลงและจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงาน ด้วยการมอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถ มี
ความส าคญั มีคุณค่า และแรงจูงใจให้พนกังานมองเห็นวิสัยทศัน์และเป้าหมายในการท างานอย่าง
ชดัเจน ท าใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนัในงาน เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังานท่ีท า จึงมีการคงอยูใ่นงานสูง 
 
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 2.5.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกบัปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของอาชีพอ่ืน 
 คมสรร พรมโนภาศ (2557) ไดศึ้กษาการสนบัสนุนจากองคก์รและความผูกพนัใน
องค์กรท่ีพยากรณ์การคงอยู่ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอาหารสัตว ์ผลการศึกษา พบว่า 
การสนับสนุนจากองคก์ร ความผูกพนัในองคก์ร และการคงอยู่ของพนักงานอยู่ในระดบัมาก การ
สนบัสนุนจากองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ในองคก์รของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.01 ความผูกพนัในองค์กรมีความสัมพนัธ์กับการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ตวัแปรท่ีมีอ านาจในการท านายการคงอยู่ของพนักงานมีทั้งหมด      
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5 ตวั คือ การสนับสนุนจากองค์กรดา้นอารมณ์ ความผูกพนัขององค์กรดา้นงาน ความผูกพนัของ
องค์กรด้านภาวะผูน้ า การสนับสนุนจากองค์กรด้านข้อมูล และการสนับสนุนจากองค์การด้าน
ทรัพยากรมนุษย ์โดยสามารถร่วมกนัท านายการคงอยูข่องพนกังานไดร้้อยละ 40.7  
 แคทรียา  มณีรัตน์ (2552) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กร และความตั้งใจคงอยู่ในงาน กรณีศึกษา: บริษทัส ารวจและผลิตปิโตรเลียมชั้นน าแห่ง
หน่ึง ผลการศึกษา พบว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจ
คงอยูใ่นงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 พิเชษฐ อมรรัตนวงศ์, ไว จามรมาน, และอจัฉรา คา้ขา้ว (2551) ได้ศึกษาปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อการรักษาคนเก่งให้คงอยู่ในองค์กร: กรณีศึกษาผูน้ าทีมบริการ บริษทั ABC จ ากัด ผล
การศึกษา พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรักษาคนเก่งใหค้งอยู ่ไดแ้ก่ คุณลกัษณะงาน ความกา้วหนา้ทาง
อาชีพ ค่าตอบแทน และสัมพนัธภาพของบุคลากร    
 ศรัณย ์พิมพท์อง (2557) ไดศึ้กษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นองคก์ร
ของพนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการในประเทศไทย ผลการศึกษา พบวา่ ตวัแปรความพึงพอใจใน
งาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองค์กร และทั้งตวัแปรความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพนัต่อองค์กร มีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ 
นอกจากน้ีโมเดลโครงสร้างความสัมพนัธ์ยงัแสดงให้เห็นดว้ยว่า พนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ
ท่ีมีการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองคก์รและแนวทางปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยจ์ากมหาวิทยาลยั
อย่างเหมาะสมมาก จะมีความพึงพอใจในงานและมีความผูกพนัต่อองค์กรมากดว้ย ซ่ึงส่งผลให้มี
แนวโนม้ท่ีจะคงอยูต่่อในองคก์รในท่ีสุด 
 Iqbal และ Hashmi (2015) ได้ศึกษาผลกระทบของการรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์รต่อการคงอยู่ของพนกังาน โดยมีการสร้างพลงัอ านาจเชิงจิตวิทยาเป็นตวัแปรกลาง โดย เก็บ
ขอ้มูลจากกลุ่มพนักงานท่ีท างานในสถาบนัการศึกษาระดบัหลงัมธัยมปลาย (Higher Educational 
Institutions) ของประเทศปากีสถาน ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมี
ผลกระทบต่อการคงอยู่ของพนักงาน การสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยาเป็นตัวแปรกลางของ
ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รและการคงอยู่ของพนกังาน จากการศึกษา
คร้ังน้ีท าให้เห็นว่าองค์กรสามารถรักษาพนักงานท่ีมีค่าโดยการรับรู้ความเขา้ใจและมุมมองของ
พนกังานเก่ียวกบัองคก์ร และพิจารณาถึงความส าคญัของการเสริมสร้างศกัยภาพขององคก์ร  
 Patriota (2009) ไดศึ้กษาการคงอยูข่องพนกังาน: กรณีศึกษามุมมองแบบบูรณาการ
ของแนวทางการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร โดยเก็บขอ้มูลจาก
หัวหนา้ฝ่ายการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัแห่งหน่ึงในประเทศสวีเดน ผลการศึกษา พบว่า 
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แนวทางการจดัการทรัพยากรมนุษยส่์งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนขององค์กร และการรับรู้การ
สนบัสนุนขององคก์รยงัส่งผลต่อความพึงพอใจในอาชีพ รวมถึงส่งผลในทางบวกต่อการคงอยู่ใน
องคก์รของพนกังานอีกดว้ย  
 Sucharski และ Rhoades (2002) ไดศึ้กษาการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน: 
กรณีศึกษา ผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์รและการคงอยู่ของพนกังาน โดยเก็บขอ้มูลจาก
ศิษยเ์ก่าของมหาวิทยาลยัเบลเยีย่มท่ีส าเร็จการศึกษาในช่วงปี ค.ศ. 1997-1998 ซ่ึงท างานอยูใ่นบริษทั
หลากหลายแห่งในประเทศเบลเยี่ยม ผลการศึกษา พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหนา้งานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร แสดงให้เห็นว่าการรับรู้การสนับสนุน
จากหัวหนา้งานน าไปสู่การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ความสัมพนัธ์ของการรับรู้การสนบัสนุน
จากหัวหน้างานและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเพิ่มขึ้นด้วยสถานะของผูบ้งัคบับัญชาใน
องค์กร และการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีความ สัมพันธ์เชิงบวกกับการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์รและการคงอยูใ่นองคก์ร    
 Zin, Othman, และ Faizuniah Pangil (2012) ไดศึ้กษาการจ่ายค่าตอบแทนและภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นองคก์ร: บทบาทการส่งอิทธิพลผา่นการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์กร โดยเก็บขอ้มูลจากพนักงานท่ีท างานอยู่ภายใตใ้นบริษทัดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศของประเทศมาเลเซีย ผลการศึกษา พบว่า มีสองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กร 
ไดแ้ก่ การจ่ายค่าตอบแทนและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จากการศึกษาคร้ังน้ียงัมีขอ้คน้พบท่ีส าคญั
ว่าการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รเป็นตวัแปรกลางท่ีมีความสัมพนัธ์ระหว่างการจ่ายค่าตอบแทน
และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กร โดยการจ่ายค่าตอบแทนและภาวะ
ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัต่อการคงอยูใ่นองคก์ร  
 2.5.2 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ  
 กฤตยา ใจขาน, ยุวนุช สัตยสมบูรณ์, จุฑาธิป ศีลบุตร, และภูษิตา อินทรประสงค์ 
(2561) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างความสุขและการรับรู้การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน กบั
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั ผลการศึกษา พบว่า ความ
ตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัอยู่ในระดับสูง โดยปัจจยัด้าน
ความสุขและการรับรู้การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่ากบัความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
 นิตยา วนัทยานนัท ์(2556) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่น
งานของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มลูกจ้างชั่วคราว โรงพยาบาลในเขตจังหวดัสกลนคร ผลการศึกษา 
พบว่า ปัจจยัด้านองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับปานกลางกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน



36 

 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือวิเคราะห์เป็นรายด้านพบว่า คุณลักษณะขององค์กร 
คุณลกัษณะงาน การให้รางวลั โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ และสัมพนัธภาพของบุคลากรในองค์กร มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 บงกชพร ตั้งฉัตรชยั (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลศูนย ์เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สังกดักระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษา
พบว่า พยาบาลวิชาชีพมีการคงอยู่ในงานระดบัสูง รายไดข้องพยาบาลวิชาชีพมีผลต่อการคงอยู่ใน
งานของพยาบาลวิชาชีพ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ คือ ดา้นคุณลกัษณะ
ขององคก์ร และดา้นคุณลกัษณะงาน โดยตวัแปรร่วมท่ีสามารถท านายการคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วิชาชีพ ไดแ้ก่ รายไดข้องพยาบาลวิชาชีพ คุณลกัษณะขององค์การ และคุณลกัษณะงาน สามารถ
ร่วมกนัท านายการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพไดร้้อยละ 24.8 
 ปิยรัตน์ วฒันา (2551) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของหัวหน้าหอผูป่้วย การเรียนรู้ตลอดชีวิต กับการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วยตาม
การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพอยูใ่นระดบัสูง โดยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงท่ีหัวหนา้หอผูป่้วยมีการ
แสดงออกบ่อยท่ีสุด คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) กล่าวคือ หัวหน้าหอ
ผูป่้วยจะประพฤติปฏิบติัตวัในทางท่ีท าให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน 
การใหค้วามหมาย และความทา้ทายในเร่ืองงานกบัผูต้าม  
 พิมณพฒัน์ แฉลม้เกตต์ (2559) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีท าให้เกิดการคงอยู่ของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ จงัหวดัปทุมธานี ผลการศึกษา พบว่า พยาบาล
วิชาชีพมีการรับรู้คุณลกัษณะงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยประเด็นท่ีมีการรับรู้สูงสุด คือ ความ
ต่อเน่ืองของงาน (Task Identity) กล่าวคือ งานท่ีท าเป็นงานท่ีตนเองสามารถท างานนั้นไดต้ั้งแต่ตน้
จนเสร็จสมบูรณ์ และมีการคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีการคงอยูใ่นงานในประเด็นการ
จะยงัคงท างานอยู่ในโรงพยาบาลต่อไปไม่ว่าอะไรจะเกิดขึ้นสูงกว่าประเด็นอ่ืน ๆ และพบว่าการ
รับรู้คุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการคงอยูใ่นงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
 เพียงใจ เวชชวงศ ์(2555) ไดศึ้กษาการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในหอ
ผูป่้วยวิกฤต โรงพยาบาลร้อยเอ็ด ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัส าคญัในการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ  
คือ คุณลกัษณะงานท่ีมีคุณค่าและท าให้รู้สึกภาคภูมิใจ และคุณลกัษณะงานท่ีมีความเฉพาะ ซ่ึงผล
จากการศึกษาทางโรงพยาบาลควรมุ่งเนน้กระบวนการสร้างคุณค่าในงานการพยาบาลผูป่้วยวิกฤต 
และมีวิธีการบริหารจัดการเพื่อสร้างแรงจูงใจท่ีเกิดจากคุณลักษณะงานพยาบาลท่ีมีความเป็น
เอกลกัษณ์ ซ่ึงจะสนบัสนุนอตัราการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพมากขึ้น 
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 วรางคณา แกว้มณี (2554) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ ความผูกพันในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ: กรณีศึกษา
โรงพยาบาลรัฐบาลแห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ ผลการศึกษา พบว่า พยาบาลวิชาชีพ มีการ
รับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรอยู่ในระดบัมาก โดยมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รในดา้นการ
ค านึงถึงความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังานและครอบครัวสูงท่ีสุด 
 สุมาลี อยู่ผ่อง (2557) ไดศึ้กษาปัจจยัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ งานการ
พยาบาลศลัยศาสตร์ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า 
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานการพยาบาลศลัยศาสตร์คงอยู่ในงานร้อยละ  58.1 โดยปัจจยัดา้นอายุ 
คุณลกัษณะงาน และคุณลกัษณะขององค์กร มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และสามารถร่วมท านายความแปรปรวนของการคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ ไดร้้อยละ 24.30 
 Bogaert, Heusden, Timmermans และ  Franck (2014) ศึกษาความผูกพันในงาน
พยาบาลท่ีมีอิทธิพลต่อผลลพัธ์ของงานและคุณภาพการดูแลของพยาบาล: ทดสอบโมเดลโดยใช้
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และคุณลกัษณะงานเป็นตัวพยากรณ์ โดยเก็บข้อมูลจากพยาบาล
วิชาชีพท่ีท างานในแผนกฉุกเฉินของโรงพยาบาลจ านวน 8 แห่ง ในประเทศเบลเยี่ยม ผลการศึกษา 
พบว่า คุณลกัษณะงานเป็นตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์ผลลพัธ์ของงานไดร้้อยละ 60 ซ่ึงการศึกษาน้ี
ไดว้ดัผลลพัธ์ของงานจากความพึงพอใจในการท างาน การคงอยู่ในโรงพยาบาล และการคงอยู่ใน
วิชาชีพพยาบาล จากผลการศึกษาดังกล่าวจึงแสดงให้เห็นว่าคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อการคงอยู่
ในองคก์รและการคงอยูใ่นวิชาชีพพยาบาล  
 Kleinman (2004) ไดศึ้กษารูปแบบภาวะผูน้ าของหัวหนา้งานกบัความคงอยูใ่นงาน
ของพยาบาลในโรงพยาบาลทางภาคเหนือของประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษา พบว่า เม่ือ
เปรียบเทียบรูปแบบภาวะผูน้ าของหัวหนา้งานระหว่างภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนกบัภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถท าให้พยาบาลมีการคงอยู่ในงานสูงขึ้น แต่ภาวะ
ผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนจะเป็นอุปสรรคต่อการคงอยูข่องพยาบาล แต่จะมีผลกบัพยาบาลท่ีท างานกะค ่า
หรือกะกลางคืนท่ีไดรั้บผลตอบแทนเพิ่มขึ้น การศึกษาน้ียงัให้ขอ้มูลเพิ่มเติมว่าหากองคก์รตอ้งการ
ให้พยาบาลคงอยู่ในงานสูง หัวหนา้ควรควรแสดงพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงให้มากขึ้น 
และลดการแสดงพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนใหน้อ้ยลง 
 Liu, Yang, Yang, และ  Liu (2014)  ได้ศึกษาความสัมพันธ์ ของการรับ รู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร ความตั้งใจคงอยู ่ความส าเร็จในอาชีพ และการเคารพตนเอง ในบุรุษพยาบาล
ของประเทศจีน โดยเก็บข้อมูลจากบุรุษพยาบาลท่ีปฏิบัติงานเต็มเวลาในจังหวดัเทียนจิน ของ
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ประเทศจีน ผลการศึกษา พบวา่ การเคารพตนเองเป็นตวัแปรกลางท่ีมีความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์กรและความส าเร็จในอาชีพ ส่วนความส าเร็จในอาชีพเป็นตวัแปรกลางท่ีมี
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการเคารพตนเองและการคงอยูใ่นองคก์ร  
 Naseer, Perveen, Afzal, Waqas, และ  Gillani (2017)  ได้ศึกษาผลกระทบของ
รูปแบบภาวะผูน้ าของหัวหนา้งานท่ีมีต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนแห่ง
หน่ึงของประเทศปากีสถาน ผลการศึกษา พบว่า ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์ทางบวก
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับความตั้ งใจลาออกของพยาบาล ในทางกลับกันภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงกลับมีความสัมพนัธ์ทางลบกับความตั้ งใจลาออกของพยาบาล ดังนั้นหัวหน้างาน
พยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนควรแสดงพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพื่อสามารถลดการ
ลาออกของพยาบาลได ้ 
 Tourangeau et al. (2012) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีท าให้คณาจารยพ์ยาบาลมีความตั้งใจท่ี
จะยงัคงอยู่ในองคก์ร โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างคณาจารยพ์ยาบาลในรัฐออนแทรีโอ ประเทศ
แคนาดา ผลการศึกษา พบว่า มีอย่างนอ้ย 4 ปัจจยัหลกัท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในองคก์รไดแ้ก่ ลกัษณะ
นิสัยส่วนบุคคล สภาพแวดลอ้มในการท างานและการสนับสนุนจากองค์กร คุณลกัษณะงาน และ
ปัจจยัภายนอกท่ีมีผลต่อการท างาน  
 Weberg (2010) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการคงอยู่ของพยาบาล โดย
เก็บข้อมูลจากพยาบาลในโรงพยาบาลแห่งหน่ึงของรัฐแอริโซนา ประเทศสหรัฐอเมริกา ผล
การศึกษา พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้งานมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญักบัการ
เพิ่มความพึงพอใจในการท างาน ความเป็นอยู่ท่ีดี และการคงอยู่ในงานของพยาบาล และลดความ
เบ่ือหน่ายในการท างานและความเครียดในการท างานของพยาบาล 
 
2.6 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 
 การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ: กรณีศึกษาโรงพยาบาล  
เอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ไดอ้าศยัแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง มาเช่ือมโยง
กบัส่ิงท่ีตอ้งการศึกษา ดงัน้ี 
 1. คุณลกัษณะงาน คุณลกัษณะงานในดา้นต่าง ๆ ทั้งความหลากหลายดา้นทกัษะ 
ความต่อเน่ืองของงาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในงาน และผลสะทอ้นจากงานคุณลกัษณะ
เหล่าน้ีจะส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานรับรู้ว่างานของตนเป็นส่ิงท่ีมีค่าและมีความส าคญั ก่อให้เกิดผลลพัธ์
ท่ีส าคญั คือ การคงอยู่ในงานนั่นเอง (Hackman & Oldham, 1980) โดยจากงานวิจยัท่ีผ่านมายืนยนั
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ว่าคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ (กฤษณี ก้อนพิงค์, 2552; บงกชพร    
ตั้ งฉัตรชัย, 2554; นิตยา วนัทยานันท์, 2556; Basit & Duygulu, 2018; Tourangeau et al., 2009) จึง
น ามาตั้งสมมติฐานของการวิจยั ดงัน้ี 
 H1: คุณลักษณะงานมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
เอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
 
 2. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร การท่ีองคก์รให้การสนบัสนุนดา้นต่าง ๆ จะ
สร้างการรับรู้ให้เกิดขึ้นกบัพนักงาน ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกตอ้งดูแลเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพ
ขององค์กร รวมทั้งตอ้งช่วยให้องคก์รประสบความส าเร็จตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้จึงมีความคงอยู่ใน
งานมากขึ้น นอกจากน้ีการสนบัสนุนจากองคก์รเกิดจากบรรทดัฐานแห่งการตอบแทนซ่ึงกนัและกนั 
นั่นคือเม่ือพนักงานรับรู้ว่าได้รับการดูแลเอาใจใส่จากองค์กรก็จะเกิดภาระผูกพันในการท่ีจะ
พยายามตอบแทนองค์กรด้วยส่ิงท่ีดี ดังนั้นเม่ือพนักงานรับรู้ว่าองค์กรสนับสนุนตนเอง หรือมี
คุณภาพการแลกเปล่ียนสูงกบัองคก์ร ก็จะรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณและพยายามตอบแทนดว้ยการทุ่มเท
ความรู้ความสามารถในการท างานในองคก์รต่อไป โดยไม่คิดลาออกจากงาน (วิวรรธณี วงศาชโย, 
2558; Rhoades & Eisenberger, 2002) จากงานวิจัยท่ีผ่านมายืนยนัว่าการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ (สิริพิมพ ์ชูปาน และคณะ, 2560; Mokoka et al., 
2011) จึงน ามาตั้งสมมติฐานของการวิจยั ดงัน้ี 
 H2: การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
  
 3. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผูน้ าจะท าให้ผูต้ามเกิดความรู้สึกไวว้างใจ ช่ืนชม 
ภกัดี และเคารพยกย่องในตวัผูน้ า ซ่ึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ีจะเปล่ียนแปลงและจูงใจให้ผูต้าม
ปฏิบติังาน โดยมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถ มีความส าคญั มีคุณค่า และแรงจูงใจให้ผูต้าม
มองเห็นวิสัยทศัน์และเป้าหมายในการท างานอย่างชดัเจน น าไปสู่ความรู้สึกผกูพนัในงานของผูต้าม 
ท าใหผู้ต้ามเกิดความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังานท่ีท า และมองวา่งานท่ีตนเองท าอยู่นั้นเป็นงาน
ท่ีมีคุณค่าและมีความหมาย ประกอบกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้นจะคอยกระตุน้ใหผู้ต้ามทุ่มเท
ความพยายามในการท างานอย่างเต็มความสามารถ และท างานไดบ้รรลุผลส าเร็จเกินกว่าท่ีคาดหวงั
ไว ้ส่ิงเหล่าน้ีสามารถท าใหผู้ต้ามเกิดความผกูพนัในงานและมีการคงอยูใ่นงานสูง (Bass, 1985) จาก
งานวิจยัท่ีผ่านมายืนยนัว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ  
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(นวลรัตน์ วรจิตติ, 2558; กิตติยา ชชัวาลชาญชนกิจ และคณะ, 2560; AbuAlRub & Narallah, 2017; 
Dawson, 2014; Mokoka et al., 2011) จึงน ามาตั้งสมมติฐานของการวิจยั ดงัน้ี 
 H3: ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สามารถน ามาวางเป็นกรอบแนวคิดของการวิจยัได ้ดงัน้ี 
 

                     ตวัแปรอิสระ            ตวัแปรตาม 

 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.2  กรอบแนวคิดของการวิจยั

คุณลกัษณะงาน 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 
 

การคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ 
ในโรงพยาบาลเอกชน 

อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

H1 

H2 

H3 
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บทที่ 3 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 

 การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ: กรณีศึกษาโรงพยาบาล  
เอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ผูวิ้จยัก าหนดระเบียบวิธีวิจยั ดงัน้ี   
 3.1 ประชากร     
 3.2 รูปแบบการวิจยั         
 3.3 เคร่ืองมือในการวิจยั        
 3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล       
 3.5 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 
3.1 ประชากร  
 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน  
อ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา ซ่ึงมีจ านวนทั้งหมด 375 คน โดยเก็บข้อมูลทั้งหมด ซ่ึงก าหนด
คุณลกัษณะของกลุ่มประชากร คือ เป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานเต็มเวลา (Full Time) อยู่ใน
โรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา เพื่อให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
(ส านักงานสถิติแห่งชาติ , 2555) พื้นท่ีดังกล่าวมีโรงพยาบาลของภาครัฐและโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัท่ีเปิดใหบ้ริการ ซ่ึงอาจส่งผลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนได ้
และรูปแบบการปฏิบติังานแบบเต็มเวลา ถือเป็นรูปแบบการท างานท่ีสามารถสะทอ้นการคงอยู่ใน
งานพยาบาลได้อย่างเหมาะสม (วรรณี วิริยะกังสานนท์, 2556) และเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
ประสบการณ์การท างานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป ซ่ึงเป็นระยะเวลามากพอท่ีจะสามารถประเมินการคงอยู่
ในงานได ้(วรรณี วิริยะกงัสานนท,์ 2556) 
 อ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา มีโรงพยาบาลเอกชน 3 แห่ง โดยจ าแนกขนาด
โรงพยาบาลตามจ านวนเตียง ดังน้ี โรงพยาบาลขนาดกลาง เป็นโรงพยาบาลท่ีมีจ านวนเตียงอยู่
ระหว่าง 31-200 เตียง ไดแ้ก่ โรงพยาบาลราษฎร์ยินดี (200 เตียง) และโรงพยาบาลศิครินทร์ (120 
เตียง) และโรงพยาบาลขนาดใหญ่ เป็นโรงพยาบาลท่ีมีจ านวนเตียงมากกว่า 200 เตียงขึ้นไป ไดแ้ก่ 
โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ (400 เตียง) (ปิยะนุช สถาพงศภ์กัดี, 2559) โดยในการวิจยัคร้ังน้ีจะเก็บ 
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ขอ้มูลจากประชากรทั้งหมดจากโรงพยาบาลขนาดกลางและขนาดใหญ่ทั้ง 3 แห่ง รวมทั้งหมด 
จ านวน 375 คน (ขอ้มูลส้ินสุด ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม พ.ศ. 2562) ดงัน้ี  
 โรงพยาบาลราษฎร์ยนิดี  จ านวน 91 คน   
 โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ จ านวน 172 คน  
 โรงพยาบาลศิครินทร์  จ านวน 112 คน 
 
3.2 รูปแบบการวิจัย 
 
  การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ: กรณีศึกษาโรงพยาบาล  
เอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) รูปแบบวิจยั
เชิงส ารวจ (Survey) โดยใช้แบบสอบถามท่ีสามารถน ามาตีค่าการวดัเป็นตวัเลขได้ เก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งในช่วงเวลาหน่ึง แลว้น าขอ้มูลมาวิเคราะห์ตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
 
3.3 เคร่ืองมือในการวิจัย 
 
 3.3.1 รายละเอยีดของเคร่ืองมือในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม มีองคป์ระกอบแต่ละส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ ผูว้ิจยัแปลขอ้ค าถาม
จากแบบวดัของ McCloskey และ McCain (1987) เน่ืองจากเป็นการวดัการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ
โดยตรงและครอบคลุมทุกองคป์ระกอบของการคงอยู ่โดยมาตรวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
ซ่ึงสามารถน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติเพื่อคน้หาค าตอบตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัได ้แบบ
วดัน้ีมีขอ้ค าถามจ านวน 5 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่ (Cronbach’s Alpha) เท่ากบั 0.90 (รายละเอียดของ
ขอ้ค าถาม ดงัตารางท่ี 3.1) ลกัษณะของแบบสอบถามตน้ฉบบัของแบบวดัน้ีเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ก าหนดค่าน ้าหนกัของการประเมินตามระดบัความคิดเห็น ดงัน้ี   
 ระดบัความคิดเห็น   ระดบัคะแนน 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่   1  
 ไม่เห็นดว้ย    2  
 ไม่แน่ใจ    3  
 เห็นดว้ย    4  
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่   5  
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ตารางท่ี 3.1 ขอ้ค าถามของแบบสอบถามเก่ียวกบัการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ 
ข้อค าถาม อ้างองิ 

1. ท่านวางแผนท่ีจะท างานกบัโรงพยาบาลน้ีนานเท่าท่ีจะสามารถท าได ้ McCloskey  
และ McCain 
(1987) 

 

2. ท่านใชเ้วลาท่ีเหลือในอาชีพของท่านกบัโรงพยาบาลน้ี 
3. ท่านจะไม่ลาออก ถึงแมว้า่งานจะไม่ไดเ้ป็นไปตามความคาดหวงั  
4. ท่านจะท างานพยาบาลท่ีโรงพยาบาลน้ี ไม่วา่สถานการณ์ใด ๆ  
5. ท่านวางแผนท่ีจะท างานกบัโรงพยาบาลแห่งน้ีต่อไปอีก 2-3 ปี 

 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ผูว้ิจยัแปลขอ้ค าถามจาก
แบบวดัของ Carless et al. (2000) เรียกช่ือเฉพาะว่า มาตรวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงระดบัสากล 
(Global Transformational Leadership Scale: GTL) เน่ืองจากเป็นมาตรวดัท่ีมีจ านวนขอ้ค าถามน้อย 
มีความสั้ น กะทัดรัด และเข้าใจง่าย โดยวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงครอบคลุม 7 มิติ ได้แก่ 
วิสัยทศัน์ การพฒันาพนักงาน ภาวะผูน้ าการสนับสนุน การให้พลงัอ านาจ การเปล่ียนแปลงใหม่
หรือการคิดนอกกรอบ การท าใหดู้เป็นแบบอยา่ง และภาวะผูน้ าแบบบารมี มีขอ้ค าถามจ านวน 7 ขอ้ 
มีค่าความเช่ือมั่น (Cronbach’s Alpha) เท่ากับ 0.90 (รายละเอียดของข้อค าถาม ดังตารางท่ี 3.2) 
ลกัษณะของแบบสอบถามตน้ฉบบัของแบบวดัน้ีเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)    
5 ระดบั ก าหนดค่าน ้าหนกัการประเมินตามระดบัการแสดงพฤติกรรมภาวะผูน้ าของหวัหนา้งาน ดงัน้ี   
 ระดบัการแสดงพฤติกรรม ระดบัคะแนน 

 นาน ๆ คร้ัง    1  
 นอ้ยคร้ัง    2  
 บางคร้ัง    3  
 บ่อยคร้ัง    4 
 เป็นประจ า    5  
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ตารางท่ี 3.2 ขอ้ค าถามของแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  
ข้อค าถาม อ้างองิ 

1. หวัหนา้งานของท่านมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนและมีมุมมองกวา้งไกล Carless et al. 
(2000) 2. หวัหนา้งานของท่านใหค้วามช่วยเหลือพนกังานแต่ละคน คอยสนบัสนุนและ

 ส่งเสริมการพฒันาของพนกังาน 
3. หวัหนา้งานของท่านใหก้ าลงัใจและยกยอ่งชมเชยการท างานของพนกังาน 
4. หวัหนา้ของท่านสร้างความไวว้างใจ การมีส่วนร่วม และการใหค้วามร่วมมือ 
 ในการท างานเป็นทีม 
5. หวัหนา้งานของท่านคอยกระตุน้ใหพ้นกังานคอยตั้งค  าถามและมองปัญหา 
 ในมุมมองใหม่ ๆ   
6. หวัหนา้ของท่านมีความชดัเจนในค่านิยมและการกระท าท่ีไดก้ล่าวไว ้
7. หวัหนา้งานของท่านปลูกฝังใหพ้นกังานรู้สึกภาคภูมิใจและเคารพบุคคลอ่ืน  
 และเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลอยา่งสูงในการสร้างแรงบนัดาลใจให้กบัท่าน 

 
  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณลกัษณะงานและการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กร โดยตวัแปรคุณลกัษณะงานผูว้ิจยัแปลข้อค าถามจากแบบวดัของ Boonzaier et al. (2001) 
เน่ืองจากเป็นมาตรวดัท่ีมีจ านวนขอ้น้อย มีความกะทดัรัด และเขา้ใจง่าย โดยวดัคุณลกัษณะงาน
ครอบคลุมองค์ประกอบ 5 ดา้น ตามแบบจ าลองคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics Model) ไดแ้ก่ 
ความหลากหลายดา้นทกัษะ ความต่อเน่ืองของงาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในงาน และ
ผลสะทอ้นจากงาน มีขอ้ค าถามจ านวน 10 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่ (Cronbach’s Alpha) เท่ากบั 0.936 
(รายละเอียดของขอ้ค าถาม ดงัตารางท่ี 3.3) ส าหรับตวัแปรการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ผูว้ิจยั
แปลขอ้ค าถามจากแบบวดัของ Rhoades et al. (2001) เน่ืองจากเป็นแบบวดัท่ีมีจ านวนขอ้ค าถามน้อย 
มีความสั้น กะทดัรัด และเขา้ใจง่าย เป็นแบบวดัการรับรู้การสนบัสนุนองคก์รฉบบัสั้น (Short Form) 
จ านวน 8 ขอ้ มีค่าความเช่ือมั่น (Cronbach’s Alpha) เท่ากับ 0.84 (รายละเอียดของข้อค าถาม ดัง
ตารางท่ี 3.3) ลักษณะของแบบสอบถามต้นฉบบัของแบบวดัทั้ง 2 ส่วนน้ี เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 7 ระดบั ก าหนดค่าน ้าหนกัของการประเมินตามระดบัความคิดเห็น ดงัน้ี 
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 ระดบัความคิดเห็น  ระดบัคะแนน 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่   1  
 ไม่เห็นดว้ย    2  
 ไม่เห็นดว้ยเลก็นอ้ย   3  
 ไม่แน่ใจ    4  
 เห็นดว้ยเลก็นอ้ย   5  
 เห็นดว้ย    6 
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่   7 
 
ตารางท่ี 3.3  ขอ้ค าถามของแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะงานและการรับรู้การสนับสนุนจาก

องคก์ร 
ข้อค าถาม อ้างองิ 

คุณลกัษณะงาน  
Boonzaier  
et al. 
(2001)  
 
 

1. งานพยาบาลท่ีท่านท าอยูจ่  าเป็นตอ้งใชท้กัษะท่ีซบัซอ้นและมีความช านาญสูง 
2. ท่านสามารถปฏิบติังานพยาบาลท่ีท่านท าอยูไ่ดต้ั้งแต่ตน้จนเสร็จสมบูรณ์ 
3. งานน้ีเป็นงานท่ีเปิดโอกาสมากมายใหท้่านไดค้ิดวา่ผลการท างานพยาบาล 
 ของท่านดีในระดบัใด 
4. งานพยาบาลท่ีท่านท าอยูเ่ปิดโอกาสใหท้่านไดใ้ชท้กัษะท่ีหลากหลายในการท างาน 
5. งานพยาบาลท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีผูค้นจ านวนมากสามารถไดรั้บผลกระทบ
 จากการท างานท่ีดี 
6. งานพยาบาลท่ีท่านท าอยูเ่ปิดโอกาสใหท้่านไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมส่วนบุคคล  
 และการตดัสินใจในการท างาน 
7. งานพยาบาลท่ีท่านท าอยูเ่ปิดโอกาสใหท้่านไดท้ างานตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จ  
 สมบูรณ์ 
8. หลงัจากท างานเสร็จแลว้ ท่านสามารถบอกไดว้า่ตนเองท างานพยาบาลน้ี 
 ไดดี้หรือไม่ 
9. งานพยาบาลท่ีท่านท าอยู ่เปิดโอกาสใหท้่านมีอิสระและเสรีภาพในการ
 ตดัสินใจวา่จะมีกระบวนการท างานอยา่งไร  
10. ลกัษณะงานพยาบาลท่ีท่านท าอยู ่มีความหมายและมีความส าคญัต่องาน 
 ของ ส่วนรวม 
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ตารางท่ี 3.3 (ต่อ) 
ข้อค าถาม อ้างองิ 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  
Rhoades et al. 
(2001) 

 

1. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัความเป็นอยูข่องท่านเป็นอยา่งมาก 
2. องคก์รของท่านค านึงถึงเป้าหมายและคุณค่าของตวัท่านเป็นอยา่งมาก 
3. องคก์รของท่านแสดงความห่วงใยต่อพนกังานอยูเ่สมอ 
4. องคก์รของท่านรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 
5. องคก์รของท่านยนิดีจะช่วยเหลือพนกังาน หากพนกังานตอ้งการความ  
 ช่วยเหลือเป็นพิเศษ 
6. เม่ือท่านมีปัญหา ท่านมกัจะไดรั้บความช่วยเหลือจากองคก์รของท่าน 
7. องคก์รของท่านยอมรับในความผิดพลาดท่ีเกิดจากความไม่รู้ของท่าน 
8. องคก์รของท่านมกัจะค านึงถึงผลประโยชน์ของพนกังานก่อนเสมอ 

 

 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ ผูว้ิจยัใช้ขอ้
ค าถามจากแบบวดัของวรรณี วิริยะกงัสานนท ์(2556) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูข่องพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ
เลือกตอบเพียงขอ้เดียว และแบบเติมค าในช่องว่าง ประกอบด้วย ขอ้ค าถามจ านวน 7 ขอ้ โดยมี      
ตวัแปร ระดบัการวดัของขอ้มูล และเกณฑก์ารแบ่งกลุ่มของแบบสอบถามแต่ละขอ้ ดงัตารางท่ี 3.4  
 
ตารางท่ี 3.4 ตวัแปร ระดบัการวดัของขอ้มูล และเกณฑ์การแบ่งกลุ่มแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูล

ส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ  
ตัวแปร ระดับการวัดของข้อมูล เกณฑ์การแบ่งกลุ่ม 

1. เพศ Nominal Scale ชาย 
หญิง 

2. อาย ุ Ratio Scale ………………. ปี 
3. สถานภาพ Nominal Scale โสด 

สมรส 
หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 
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ตารางท่ี 3.4 (ต่อ) 
ตัวแปร ระดับการวัดของข้อมูล เกณฑ์การแบ่งกลุ่ม 

4. ระดบัการศึกษา Ordinal Scale ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
อ่ืน ๆ โปรดระบุ...................... 

5. หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน Nominal Scale ผูป่้วยนอก 
หอผูป่้วยใน 
หอ้งคลอด 
แผนกฉุกเฉิน 
แผนกเด็กแรกเกิด 
ไอซีย ู
อ่ืน ๆ โปรดระบุ...................... 

6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน Ordinal Scale นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 
15,001-20,000 บาท 
20,001-25,000 บาท 
25,001-30,000 บาท 
30,001-35,000 บาท 
35,001-40,000 บาท 
มากกวา่ 40,000 บาท 

7. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน Ratio Scale จ านวน .......................... ปี  
 
  3.3.2 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 ผูวิ้จยัด าเนินการสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. ศึกษา คน้ควา้ และรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม  
 2. สร้างกรอบแนวคิดและวตัถุประสงคข์องการวิจยัเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  
 3. สร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดและวตัถุประสงคข์องการวิจยั ภายใตก้าร
แนะน าของอาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ โดยอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์จะท าหน้าท่ีในการ
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ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม โดยพิจารณาความถูกต้อง
ดา้นโครงสร้าง เน้ือหา และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้
 4. ท าการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยน าแบบสอบถามท่ีผ่านการ
ตรวจสอบความเท่ียงตรง (Content Validity) จากอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์แลว้ ไปทดลองใช้ 
(Try-Out) กบักลุ่มท่ีมีลกัษณะคลา้ยกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 ชุด ในการน้ีจะท าการเก็บขอ้มูลจาก
กลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะคลา้ยกบักลุ่มตวัอยา่ง ผูว้ิจยัจึงทดลองใชแ้บบสอบถามกบัพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีมีประสบการณ์การท างานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป และปฏิบติังานเต็มเวลาอยู่ในโรงพยาบาลกรุงเทพ
ภูเก็ต ซ่ึงเป็นโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง ถึงแมจ้ากงานวิจยัของนิตยา วนัทยานันท์ (2556) จะ
พบว่า ขนาดและพื้นท่ีของโรงพยาบาลไม่ไดส่้งผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล แต่เน่ืองจาก
โรงพยาบาลกรุงเทพภูเก็ต เป็นหน่ึงในโรงพยาบาลท่ีมีเครือข่ายเดียวกับโรงพยาบาลท่ีใช้ใน
การศึกษาของงานวิจยัน้ี ดงันั้นจึงเป็นกลุ่มท่ีเหมาะสมส าหรับใช้ในการตรวจสอบแบบสอบถาม 
โดยหลังจากเก็บข้อมูลจากกลุ่มดังกล่าวแล้วจะน าข้อมูลมาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถาม โดยใช้สูตรการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ก าหนดค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามตอ้งไม่ต ่ากว่า 0.70 จึงจะมีความน่าเช่ือถือ
พอจะน าไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลได ้(ไพศาล วรค า, 2554) 
 ผลการตรวจสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม พบว่า แบบสอบถามมีค่าความ
เช่ือมัน่ (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของตวัแปรคุณลักษณะงาน การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กร ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ เท่ากบั 0.933, 0.899, 0.830 
และ 0.903 ตามล าดบั ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.70 แสดงวา่แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือ สามารถน าไปใช้
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลได ้ดงัตารางท่ี 3.5 
 
ตารางที่ 3.5 ค่าความความเช่ือมัน่ (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบสอบถาม 

ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าความเช่ือมั่น 
คุณลกัษณะงาน 10 0.933 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 8 0.899 
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 7 0.830 
การคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ 5 0.903 
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3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ผูวิ้จยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 
 1. ท าหนงัสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากหลกัสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ถึงผูอ้  านวยการโรงพยาบาลเอกชน
ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ประกอบด้วย โรงพยาบาลราษฎร์ยินดี โรงพยาบาลกรุงเทพ
หาดใหญ่ และโรงพยาบาลศิครินทร์ โดยน าส่งผ่านผูจ้ัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงพยาบาล เพื่อช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการวิจยั และขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เม่ือได้รับการอนุญาตให้เก็บรวบรวมขอ้มูลแลว้ ผูว้ิจยัได้ติดต่อประสานงาน
ผ่านฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลจาก
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานเต็มเวลา พร้อมทั้งช้ีแจงรายละเอียดและขั้นตอนในการเก็บขอ้มูล โดย
ใหอิ้สระแก่กลุ่มตวัอยา่งในการตอบแบบสอบถาม โดยสามารถตอบแบบสอบถามในช่วงเวลาท่ีว่าง
และพร้อมท่ีจะตอบแบบสอบถาม 
 3. ภายหลงัจากกลุ่มตวัอย่างท าแบบสอบถามเสร็จเรียบร้อยแลว้ ขอความร่วมมือ
จากกลุ่มตวัอย่างน าแบบสอบถามใส่ซองท่ีผูว้ิจยัเตรียมไวใ้ห้ โดยปิดผนึกและส่งคืนผู ้ประสานงาน
หรือถึงผูวิ้จยัเพื่อใหข้อ้มูลทั้งหมดเป็นความลบั โดยผูวิ้จยัไดติ้ดตามแบบสอบถามผา่นผูป้ระสานงาน
ทุก ๆ 1 สัปดาห์ และใชร้ะยะเวลาในการเก็บแบบสอบถามแลว้เสร็จในระยะเวลา 2 เดือน คือ เดือน
มีนาคม-เมษายน พ.ศ. 2563 
 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 3.5.1 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผูวิ้จยัด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสถิติส าเร็จรูป ดงัน้ี 
 1. การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ โดยหาค่าความถ่ีและร้อยละ  
 2. การวิเคราะห์ระดบัการรับรู้คุณลกัษณะงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ร 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ โดยการหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ส าหรับการแปลผลจากค่าเฉล่ียผูว้ิจยัใชสู้ตรการค านวณหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น 
(ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2553) ดงัน้ี 
 ความกวา้งอันตรภาคชั้นของระดับการรับรู้คุณลักษณะงาน และการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร ซ่ึงใชม้าตรวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั ก าหนดดงัน้ี 
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 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = (คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด)/จ านวนชั้น 
    = (7-1)/5 
    =  1.20 
 ความกวา้งอนัตรภาคชั้นของระดับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และการคงอยู่ของ
พยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงใชม้าตรวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ก าหนดดงัน้ี 
 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = (คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด)/จ านวนชั้น 
    = (5-1)/5 
    =  0.80 
 
ตารางท่ี 3.6 เกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ียระดบัการรับรู้คุณลกัษณะงาน และการรับรู้การสนบัสนุนจาก

องคก์ร  
ค่าเฉลีย่ การรับรู้คุณลกัษณะงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

1.00-2.20 นอ้ยท่ีสุด นอ้ยท่ีสุด 
2.21-3.40 นอ้ย นอ้ย 
3.41-4.60 ปานกลาง ปานกลาง 
4.61-5.80 มาก มาก 
5.81-7.00 มากท่ีสุด มากท่ีสุด 

 
ตารางท่ี 3.7 เกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ียระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และการคงอยู่ของพยาบาล

วิชาชีพ 
ค่าเฉลีย่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง การคงอยู่ในงาน 

1.00-1.80 ต ่ามาก ต ่ามาก 
1.81-2.60 ต ่า ต ่า 
2.61-3.40 ปานกลาง ปานกลาง 
3.41-4.20 สูง สูง 
4.21-5.00 สูงมาก สูงมาก 
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 3. การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ ใชก้ารวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยมีวิธีการ (ทรงศกัด์ิ ภูสีอ่อน, 2554) ดงัน้ี 
  3.1 ตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ เน่ืองจากขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ คือ ตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามตอ้งมีความสัมพนัธ์กนัเชิงเส้นตรง (Linearity) และ
ตวัแปรอิสระตอ้งไม่มีความสัมพนัธ์กันสูงเกินไป (Multicollinearity) ขอ้ตกลงดังกล่าวสามารถ
ตรวจสอบไดจ้ากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product-moment Correlation 
Coefficient: r) กล่าวคือ ถ้าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เป็น 0 แสดงว่าตัวแปรท่ีศึกษาไม่มีความ 
สัมพนัธ์กนั ถา้ไม่เป็น 0 แสดงว่ามีความสัมพนัธ์กันเชิงเส้นตรง และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรตอ้งมีค่าไม่เกิน 0.80 ถึงจะถือวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรนั้นไม่สูงเกินไป 
  3.2 ทดสอบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ ดว้ยการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ โดยเลือกตัวแปรด้วยวิธีน าตัวแปรเข้าทั้ งหมด (Enter Regression) วิธีน้ีเป็นการ
คัดเลือกตัวแปรอิสระทั้งหมดท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงกับตัวแปรตามเข้าสมการด้วยการ
วิเคราะห์เพียงขั้นตอนเดียว ถึงแมว้า่ตวัแปรอิสระบางตวัจะพยากรณ์ตวัแปรตามไดห้รือไม่ก็ตาม 

3.5.2 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลในงานวิจยัน้ี มีดงัน้ี  
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นสถิติพื้นฐานท่ีใชอ้ธิบายขอ้มูลท่ีมี
อยูข่องกลุ่มประชากร ประกอบดว้ย ค่าความถี่และค่าร้อยละ ส าหรับใชอ้ธิบายขอ้มูลส่วนบุคคลของ
พยาบาลวิชาชีพ ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส าหรับใชอ้ธิบายระดบัการรับรู้คุณลกัษณะ
งาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ 
และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ส าหรับใชอ้ธิบายความสัมพนัธ์ของตวัแปร 
 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เป็นสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ส าหรับใช้ทดสอบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
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บทที ่4 
 

ผลการวิจัย 
 
 การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ: กรณีศึกษาโรงพยาบาล  

เอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ผูวิ้จยัน าเสนอผลการวิจยัตามล าดบั ดงัน้ี 
 
4.1 อกัษรย่อและสัญลกัษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในการวิจัย 

 

อกัษรยอ่และสัญลกัษณ์ทางสถิติท่ีใชใ้นการวิจยั มีดงัน้ี 
n แทน จ านวนกลุ่มประชากร 
 แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มประชากร (Mean) 
S.D. แทน ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
r แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation Coefficient)   

 b  แทน สัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
   แทน สัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 R2  แทน สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
 S.E  แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์ 
 t  แทน ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความมีนยัส าคญัจากการแจกแจงแบบ t 
 F  แทน ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความมีนยัส าคญัจากการแจกแจงแบบ F 

  Sig.  แทน ค่านยัส าคญัทางสถิติจากการทดสอบ 
 ** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั 
 JCH แทน คุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) 
 POS แทน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived Organizational Support) 
 TLE แทน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
 RET แทน การคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ (Retention) 
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4.2 การน าเสนอผลการวิจัย 
 

 น าเสนอผลการวิจยัตามวตัถุประสงคแ์ละสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 
 1. ระดับคุณลกัษณะงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ 
 2. ระดบัการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ 
 3. การทดสอบสมมติฐานการวิจยั 

 
4.3 ผลการวิจัย 
 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีมีประสบการณ์การท างานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป และปฏิบติังานเตม็เวลา (Full Time) อยูใ่นโรงพยาบาล
เอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา จ านวน 375 คน ประกอบด้วยโรงพยาบาลราษฎร์ยินดี 
จ านวน 91 คน โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ จ านวน 172 คน และโรงพยาบาลศิครินทร์ จ านวน 
112 คน ดงัตารางท่ี 4.1  
 
ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (n = 375) ร้อยละ 
เพศ 

 หญิง 358 95.47 
 ชาย 17 4.53 

อาย ุ   
 25-30 ปี 96 25.60 
 31-35 ปี 68 18.13 
 36-40 ปี 102 27.20 
 41-45 ปี 90 24.00 
 46-50 ปี 19 5.07 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (n = 375) ร้อยละ 

สถานภาพ   
 สมรส 212 56.53 
 โสด 116 30.93 
 หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 47 12.54 

ระดบัการศึกษา   
 ปริญญาตรี 308 82.13 
 ปริญญาโท 67 17.87 

หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน   
 หอผูป่้วยใน 202 53.87 
 ผูป่้วยนอก 96 25.60 
 แผนกฉุกเฉิน 45 12.00 
 ไอซีย ู 16 4.26 
 หอ้งคลอด 9 2.40 
 แผนกเด็กแรกเกิด 7 1.87 

รายไดต้่อเดือน   
 15,001-20,000 บาท 34 9.07 
 20,001-25,000 บาท 101 26.93 
 25,001-30,000 บาท 86 22.93 
 30,001-35,000 บาท 78 20.80 
 35,001-40,000 บาท 61 16.27 
 มากกวา่ 40,000 บาท 15 4.00 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน   
 1-5 ปี 138 36.80 
 6-10 ปี 160 42.67 
 11-15 ปี 77 20.53 
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 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 
95.47 มีอายุระหว่าง 36-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.20 มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 56.53 ส าเร็จ
การศึกษาในระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 82.13 ปฏิบติังานประจ าหอผูป่้วยใน คิดเป็นร้อยละ 
53.87 มีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 20,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 26.93 และปฏิบติังานเป็น
พยาบาลวิชาชีพมาเป็นระยะเวลา 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.67  
 4.3.1 ระดับคุณลักษณะงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ  
  4.3.1.1 ระดับคุณลกัษณะงาน 
  ผลการวิเคราะห์ระดบัคุณลกัษณะงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โดย
หาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัตารางท่ี 4.2 
 

ตารางท่ี 4.2 ระดบัคุณลกัษณะงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอ
หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  

คุณลกัษณะงาน  S.D. ระดับ 
1. ความสามารถปฏิบติังานไดต้ั้งแต่ตน้จนเสร็จสมบูรณ์ 6.90 0.33 มากท่ีสุด 
2. งานท่ีท าอยูจ่  าเป็นตอ้งใชท้กัษะท่ีซบัซอ้นและมีความช านาญสูง 6.69 0.49 มากท่ีสุด 
3. งานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีผูค้นจ านวนมากสามารถไดรั้บผลกระทบ
 จากการท างานท่ีดี 

6.65 0.56 มากท่ีสุด 

4. งานท่ีท าอยูเ่ปิดโอกาสใหไ้ดท้ างานตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จสมบูรณ์ 6.63 0.66 มากท่ีสุด 
5.  ลกัษณะงานท่ีท าอยู ่มีความหมายและมีความส าคญัต่องานของ 
 ส่วนรวม 

6.62 0.57 มากท่ีสุด 

6. งานท่ีท าเปิดโอกาสมากมายใหไ้ดค้ิดวา่ผลการท างานดีในระดบัใด 6.55 0.55 มากท่ีสุด 
7. หลงัจากท างานเสร็จแลว้ สามารถบอกไดว้า่ตนเองท างานน้ีไดดี้
 หรือไม่ 

6.53 0.56 มากท่ีสุด 

8.  งานท่ีท าอยูเ่ปิดโอกาสใหไ้ดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมส่วนบุคคลและ 
  การตดัสินใจในการท างาน 

6.41 0.74 มากท่ีสุด 

9. งานท่ีท าอยูเ่ปิดโอกาสให้มีอิสระและเสรีภาพในการตดัสินใจ 
 วา่จะมีกระบวนการท างานอยา่งไร  

6.40 0.75 มากท่ีสุด 

10. งานท่ีท าอยูเ่ปิดโอกาสใหไ้ดใ้ชท้กัษะท่ีหลากหลายในการท างาน 6.06 0.87 มากท่ีสุด 
รวม 6.54 0.44 มากท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ระดบัคุณลกัษณะงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 6.54) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การรับรู้คุณลกัษณะงานอยู่
ในระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัการรับรู้สูงสุด คือ ความสามารถปฏิบติังานได้
ตั้งแต่ตน้จนเสร็จสมบูรณ์ ( = 6.90) รองลงมา คือ งานท่ีท าอยูจ่  าเป็นตอ้งใชท้กัษะท่ีซบัซ้อนและมี
ความช านาญสูง ( = 6.69) และงานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีผูค้นจ านวนมากสามารถไดรั้บผลกระทบจาก
การท างานท่ีดี ( = 6.65) ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัการรับรู้ต ่าสุด คือ งานท่ีท าอยู่
เปิดโอกาสใหไ้ดใ้ชท้กัษะท่ีหลากหลายในการท างาน ( = 6.06)  
  4.3.1.2 ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
  ผลการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของพยาบาลวิชาชีพ 
โดยหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัตารางท่ี 4.3 
 
ตารางท่ี 4.3 ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน 

อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  S.D. ระดับ 

1. องคก์รใหค้วามส าคญักบัความเป็นอยูข่องพนกังานเป็นอยา่งมาก 6.41 0.61 มากท่ีสุด 
2. องคก์รมกัจะค านึงถึงผลประโยชน์ของพนกังานก่อนเสมอ 6.39 0.70 มากท่ีสุด 
3. องคก์รแสดงความห่วงใยต่อพนกังานอยูเ่สมอ 6.37 0.80 มากท่ีสุด 
4. องคก์รยนิดีจะช่วยเหลือพนกังาน หากพนกังานตอ้งการความ 
    ช่วยเหลือเป็นพิเศษ 

6.16 0.79 มากท่ีสุด 

5. เม่ือพนกังานมีปัญหา มกัจะไดรั้บความช่วยเหลือจากองคก์ร 6.15 0.81 มากท่ีสุด 
6. องคก์รยอมรับในความผิดพลาดท่ีเกิดจากความไม่รู้ของพนกังาน 6.14 0.80 มากท่ีสุด 
7. องคก์รรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 6.13 0.80 มากท่ีสุด 
8. องคก์รค านึงถึงเป้าหมายและคุณค่าของพนกังานเป็นอยา่งมาก 6.12 0.78 มากท่ีสุด 

รวม 6.23 0.49 มากท่ีสุด 
 
  จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของพยาบาล
วิชาชีพโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( = 6.23) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรอยู่ในระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัการรับรู้สูงสุด คือ 
องคก์รให้ความส าคญักบัความเป็นอยู่ของพนกังานเป็นอย่างมาก ( = 6.41) รองลงมา คือ องคก์ร
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มกัจะค านึงถึงผลประโยชน์ของพนักงานก่อนเสมอ ( = 6.39) และองค์กรแสดงความห่วงใยต่อ
พนักงานอยู่เสมอ ( = 6.37) ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดับการรับรู้ต ่าสุด คือ องค์กร
ค านึงถึงเป้าหมายและคุณค่าของพนกังานเป็นอยา่งมาก ( = 6.12)  
  4.3.1.3 ระดับภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
  ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน ตามการ
รับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โดยหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัตารางท่ี 4.4 
 
ตารางท่ี 4.4 ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้งานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  S.D. ระดับ 

1. หวัหนา้งานปลูกฝังใหพ้นกังานรู้สึกภาคภูมิใจและเคารพ
 บุคคลอ่ืน และเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลอยา่งสูงในการสร้างแรง
 บนัดาลใจใหก้บัพนกังาน 

4.45 0.68 สูงมาก 

2. หวัหนา้งานมีความชดัเจนในค่านิยมและการกระท าท่ีได้ 
 กล่าวไว ้

4.44 0.69 สูงมาก 

3. หวัหนา้งานมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนและมีมุมมองกวา้งไกล 4.44 0.70 สูงมาก 
4. หวัหนา้งานให้ความช่วยเหลือพนกังานแต่ละคน  
 คอยสนบัสนุนและส่งเสริมการพฒันาของพนกังาน 

4.33 0.75 สูงมาก 

5. หวัหนา้งานสร้างความไวว้างใจ การมีส่วนร่วม และการให้
 ความร่วมมือในการท างานเป็นทีม 

4.32 0.77 สูงมาก 

6. หวัหนา้งานคอยกระตุน้ใหพ้นกังานคอยตั้งค  าถามและมอง
 ปัญหาในมุมมองใหม่ ๆ   

4.20 0.70 สูง 

7. หวัหนา้งานใหก้ าลงัใจและยกยอ่งชมเชยการท างานของ
 พนกังาน 

4.19 0.69 สูง 

รวม 4.34 0.54 สูงมาก 
 
  จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้งานตาม
การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูงมาก ( = 4.34) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหวัหนา้งานขอ้ท่ีอยูใ่นระดบัสูงมาก คือ หวัหนา้งานปลูกฝังให้
พนกังานรู้สึกภาคภูมิใจและเคารพ บุคคลอ่ืน และเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลอย่างสูงในการสร้างแรงบนัดาล
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ใจให้กับพนักงาน ( = 4.45) หัวหน้างานมีความชัดเจนในค่านิยมและการกระท าท่ีได้กล่าวไว้     
( = 4.44) หวัหนา้งานมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนและมีมุมมองกวา้งไกล ( = 4.44) หวัหนา้งานให้ความ
ช่วยเหลือพนักงานแต่ละคน คอยสนับสนุนและส่งเสริมการพฒันาของพนักงาน ( = 4.33) และ
หวัหนา้งานสร้างความไวว้างใจ การมีส่วนร่วม และการใหค้วามร่วมมือในการท างานเป็นทีม ( = 
4.32) ตามล าดบั ส่วนภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหวัหนา้งานขอ้ท่ีอยูใ่นระดบัสูง คือ หวัหนา้งาน
คอยกระตุน้ใหพ้นกังานคอยตั้งค  าถามและมองปัญหาในมุมมองใหม่ ๆ ( = 4.20) และหวัหนา้งาน
ใหก้ าลงัใจและยกยอ่งชมเชยการท างานของพนกังาน ( = 4.19) ตามล าดบั     
 4.3.2 ระดับการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ  
 ผลการวิเคราะห์ระดับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยหาค่าเฉล่ียและ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัตารางท่ี 4.5  
 
ตารางท่ี 4.5 ระดับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ 

จงัหวดัสงขลา  
การคงอยู่ในงาน  S.D. ระดับ 

1. ท่านจะท างานพยาบาลท่ีโรงพยาบาล ไม่วา่สถานการณ์ใด ๆ  4.58 0.58 สูงมาก 
2. ท่านใชเ้วลาท่ีเหลือในอาชีพของท่านกบัโรงพยาบาลน้ี 4.41 0.72 สูงมาก 
3. ท่านวางแผนท่ีจะท างานกบัโรงพยาบาลต่อไปอีก 2-3 ปี 4.40 0.73 สูงมาก 
4. ท่านจะไม่ลาออก ถึงแมว้า่งานจะไม่ไดเ้ป็นไปตามความคาดหวงั  4.39 0.72 สูงมาก 
5. ท่านวางแผนจะท างานกบัโรงพยาบาลนานเท่าท่ีจะสามารถท าได ้ 4.38 0.73 สูงมาก 

รวม 4.43 0.61 สูงมาก 
 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ระดับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโดยภาพรวม    
อยู่ในระดบัสูงมาก ( = 4.43) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ
อยู่ในระดบัสูงมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัการคงอยู่ในงานสูงสุด คือ ท่านจะท างาน
พยาบาลท่ีโรงพยาบาล ไม่วา่สถานการณ์ใด ๆ ( = 4.58) รองลงมา คือ ท่านใชเ้วลาท่ีเหลือในอาชีพ
ของท่านกบัโรงพยาบาลน้ี ( = 4.41) ท่านวางแผนท่ีจะท างานกบัโรงพยาบาลต่อไปอีกมากกว่า    
2-3 ปี ( = 4.40) ท่านจะไม่ลาออก ถึงแมว้า่งานจะไม่ไดเ้ป็นไปตามความคาดหวงั ( = 4.39) และ
ท่านวางแผนจะท างานกบัโรงพยาบาลนานเท่าท่ีจะสามารถท าได ้( = 4.38) ตามล าดบั  
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 4.3.3 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย  
 การทดสอบสมมติฐานการวิจยั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่จงัหวดัสงขลา โดยใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) มีตวัแปรอิสระ คือ คุณลกัษณะงาน (JCH) การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร
(POS) และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (TLE) และมีตวัแปรตาม คือ การคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ 
(RET) ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั แสดงรายละเอียดดงัน้ี 

 1. การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (ทรงศกัด์ิ ภูสีอ่อน, 2554) 

ก าหนดว่า (1)  ตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามต้องมีความสัมพันธ์กันเชิง เส้นตรง และ (2) 
ความสัมพันธ์ระหว่างกันของตัวแปรอิสระต้องต้องไม่สูงจนเกินไป (Multicollinearity) โดย
ขอ้ตกลงดังกล่าวสามารถตรวจสอบได้จากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 
Product-moment Correlation Coefficient: r) ดงัตารางท่ี 4.6 
 
ตารางท่ี 4.6 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระหว่างตวัแปรคุณลกัษณะงาน (JCH) การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์กร (POS) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (TLE) และการคงอยู่ของ
พยาบาลวิชาชีพ (RET) 

ตัวแปร 1 2 3 4 
1. คุณลกัษณะงาน (JCH) -    
2. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร (POS)  0.186** -   
3. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (TLE)  0.202** 0.184** -  
4. การคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ (RET) 0.167** 0.158** 0.597** - 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
  จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตัวแปรมีค่าอยู่ระหว่าง 
0.158-0.597 ซ่ึงมีค่าไม่เกิน 0.80 แสดงว่าตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กันสูงเกินไป จึงไม่เกิด
ปัญหา Multicollinearity โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระกับการคงอยู่ของ
พยาบาลวิชาชีพ (RET) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (TLE) และการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ (RET) อยู่ในระดบัสูง 
รองลงมา คือ คุณลกัษณะงาน (JCH) และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (POS) ตามล าดบั  
 



60 

 

 2. การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
จากการตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า

ความสัมพนัธ์ระหว่างกนัของตวัแปรอิสระไม่สูงจนเกินไป (Multicollinearity) ดงันั้นตวัแปรอิสระ
ทุกตวัจึงสามารถใช้พยากรณ์ตัวแปรตามได้ เพื่อหาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ดงัตารางท่ี 4.7 

   
ตารางท่ี 4.7 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน อ าเ ภอ

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  
 ตัวพยากรณ์ b S.E.  t Sig. 

ค่าคงท่ี (Constant) 0.89 0.46  1.94 0.053 
คุณลกัษณะงาน (JCH)  0.06 0.06 0.04 0.97 0.332 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (POS) 0.05 0.05 0.04 1.02 0.309 
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (TLE) 0.65 0.05 0.58 13.53 0.000** 
R2 = 0.360, F = 69.640, Sig. = 0.000** 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (TLE) คุณลกัษณะงาน (JCH) 
และการรับรู้การสนับสนับสนุนจากองค์กร (POS) สามารถท านายความแปรปรวนของการคงอยู่
ของพยาบาลวิชาชีพไดร้้อยละ 36 (R2 = 0.36) ซ่ึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ 
(RET) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีเพียงปัจจยัเดียว คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(TLE) (t = 13.53, Sig. = 0.000) ส่วนปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน (JCH) (t = 0.97, Sig. = 0.332) และ
การรับรู้การสนบัสนบัสนุนจากองคก์ร (POS) (t = 1.02, Sig. = 0.309) พบวา่ ไม่มีอิทธิพลต่อการคง
อยู่ของพยาบาลวิชาชีพ จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ
พยาบาลวิชาชีพ: กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา สามารถสรุปผลการ
ทดสอบสมมติฐานการวิจยั ดงัตารางท่ี 4.8 
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ตาราท่ี 4.8 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจยั 

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

H1 คุณลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ  
ในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

ปฏิเสธ 

H2 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

ปฏิเสธ 

H3 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ 
ในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

ยอมรับ 

 
 สามารถสรุปการมีอิทธิพลของแต่ละตวัแปร ดงัภาพท่ี 4.1 
 
 

 
 

 
 
 

 

ภาพท่ี 4.1 สรุปการมีอิทธิพลของตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั

คุณลกัษณะงาน 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 
การคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ 

ในโรงพยาบาลเอกชน 
อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

0.04 

0.04 

0.58** 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 
  การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ: กรณีศึกษาโรงพยาบาล
เอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา มีวตัถุประสงคด์งัน้ี (1) เพื่อศึกษาระดบัคุณลกัษณะงาน การ
รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา (2) เพื่อศึกษาระดับการคงอยู่ของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา และ (3) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่จงัหวดัสงขลา โดยมีกลุ่ม
ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณ์การท างานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป และปฏิบติังานเต็มเวลา
อยูใ่นโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จ านวน 375 คน แบ่งออกเป็นโรงพยาบาล
ราษฎร์ยินดี จ านวน 91 คน โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ จ านวน 172 คน และโรงพยาบาลศิครินทร์ 
จ านวน 112 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
ไดแ้ก่ ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะงานและการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กร โดยแบบสอบถามทั้งสามส่วนมีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) และส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ มีลกัษณะ
เป็นแบบส ารวจรายการ (Check List) ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่า
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ และการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ โดยสามารถสรุปผลการวิจยัได ้ดงัน้ี  
  5.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ 
 พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 36-40 ปี มีสถานภาพสมรส ส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
ปฏิบติังานประจ าหอผูป่้วยใน มีรายไดต้่อเดือนอยู่ระหว่าง 20,001-25,000 บาท และปฏิบติังานเป็น
พยาบาลวิชาชีพมาเป็นระยะเวลา 6-10 ปี 
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 5.1.2 ระดับคุณลักษณะงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 
 ระดบัคุณลกัษณะงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดย
คุณลกัษณะงานท่ีมีระดบัการรับรู้สูงสุด คือ ความสามารถปฏิบติังานไดต้ั้งแต่ตน้จนเสร็จสมบูรณ์ 
และต ่าสุด คือ งานท่ีท าอยูเ่ปิดโอกาสใหไ้ดใ้ชท้กัษะท่ีหลากหลายในการท างาน  
 ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
โดยประเด็นท่ีมีระดบัการรับรู้สูงสุด คือ องค์กรให้ความส าคญักบัความเป็นอยู่ของพนักงานเป็น
อยา่งมาก และต ่าสุด คือ องคก์รค านึงถึงเป้าหมายและคุณค่าของพนกังานเป็นอยา่งมาก  
 ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้งานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ
อยู่ในระดบัสูงมาก โดยประเด็นท่ีมีระดบัการรับรู้สูงสุด คือ หัวหน้างานปลูกฝังให้พนักงานรู้สึก
ภาคภูมิใจและเคารพบุคคลอ่ืน และเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลอย่างสูงในการสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
พนกังาน และต ่าสุด คือ หวัหนา้งานใหก้ าลงัใจและยกยอ่งชมเชยการท างานของพนกังาน  
 5.1.3 ระดับการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่
จังหวัดสงขลา    

 ระดบัการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดบัสูงมาก โดยการคงอยู่ในงานท่ีอยู่
ในระดบัสูงสุด คือ การจะท างานพยาบาลท่ีโรงพยาบาล ไม่ว่าสถานการณ์ใด ๆ และต ่าสุด คือ การ
วางแผนจะท างานกบัโรงพยาบาลนานเท่าท่ีจะสามารถท าได ้

5.1.4 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน 
อ าเภอหาดใหญ่จังหวัดสงขลา  

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 มีเพียงปัจจยัเดียว คือ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ส่วนปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานและการ
รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร พบวา่ ไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ   
 
5.2 อภิปรายผล 
    
 5.2.1 ระดับคุณลักษณะงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 
 ระดบัคุณลกัษณะงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดย
คุณลกัษณะงานท่ีมีระดบัการรับรู้สูงสุด คือ ความสามารถปฏิบติังานไดต้ั้งแต่ตน้จนเสร็จสมบูรณ์ 
ซ่ึงผลการวิจยัดังกล่าวสอดคลอ้งกับงานวิจยัของพิมณพฒัน์ แฉลม้เกตต์ (2559) พบว่า พยาบาล
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วิชาชีพในโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ จงัหวดัปทุมธานี มีการรับรู้คุณลกัษณะงานอยู่
ในระดับมากท่ีสุด โดยประเด็นท่ีมีการรับรู้สูงสุด คือ ความต่อเน่ืองของงาน (Task Identity) 
กล่าวคือ งานท่ีท าเป็นงานท่ีตนเองสามารถท างานนั้นได้ตั้ งแต่ต้นจนเสร็จสมบูรณ์ ทั้ งน้ีอาจ
เน่ืองมาจากพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลานั้น ส่วนใหญ่
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลมาเป็นระยะเวลา 6-10 ปี ซ่ึงเป็นระยะเวลาท่ีนานพอจะท าให้สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งช านาญ สามารถวิเคราะห์และแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีวิจารณญาณ ส่งผลให้
พยาบาลวิชาชีพรับรู้ไดว้่างานท่ีท านั้น พยาบาลสามารถปฏิบติังานไดต้ั้งแต่ตน้จนเสร็จสมบูรณ์ ท า
ใหเ้กิดความสบายใจท่ีจะปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีถูกตอ้ง และมีผลงานท่ีสามารถพิจารณาได้
ชดัเจน  
 ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
โดยประเด็นท่ีมีระดบัการรับรู้สูงสุด คือ องค์กรให้ความส าคญักบัความเป็นอยู่ของพนักงานเป็น
อยา่งมาก ซ่ึงผลการวิจยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวรางคณา แกว้มณี (2554) พบวา่ พยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐบาลแห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ มีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร
อยู่ในระดบัมาก โดยมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรในดา้นการค านึงถึงความเป็นอยู่ท่ีดีของ
พนกังานและครอบครัวสูงท่ีสุด ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากหลงัการเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนท าให้
โรงพยาบาลเอกชนในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ต่างเร่งพฒันาการบริการทางการแพทยสู่์ความ
เป็นเลิศเพื่อตอ้งการไดรั้บการรับรองมาตรฐานระดบัสากล ท าใหโ้รงพยาบาลเอกชนมีความตอ้งการ
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นเพิ่มมากขึ้น จึงไดส้ร้างแรงจูงใจต่าง ๆ เพื่อดึงพยาบาล
วิชาชีพจากโรงพยาบาลของรัฐเขา้มาท างาน และพยายามรักษาบุคลากรของตนเองไวไ้ม่ให้ออกไป
ท างานในองคก์รอ่ืนดว้ยการสนบัสนุนปัจจยัดา้นต่าง ๆ แก่พยาบาลวิชาชีพ เช่น การใหค้่าตอบแทน
และสวสัดิการท่ีดีกว่าโรงพยาบาลของรัฐ ซ่ึงการสนับสนุนดังกล่าว ท าให้พยาบาลวิชาชีพ มี
ความรู้สึกว่าโรงพยาบาลไดใ้ห้การดูแลและค านึงถึงความเป็นอยู่ของตนเองเป็นอย่างดี ส่งผลให้มี
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ
อยู่ในระดบัสูงมาก โดยประเด็นท่ีมีระดบัการรับรู้สูงสุด คือ หัวหน้างานปลูกฝังให้พนักงานรู้สึก
ภาคภูมิใจและเคารพบุคคลอ่ืน และเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลอย่างสูงในการสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
พนกังาน ซ่ึงผลการวิจยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวิจยัของปิยรัตน์ วฒันา (2551) พบว่า ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู ้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดบัสูง โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีหวัหนา้หอผูป่้วยมีการแสดงออก
บ่อยท่ีสุด คือ การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) กล่าวคือ หัวหน้าหอผูป่้วยจะ
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ประพฤติปฏิบติัตวัในทางท่ีท าให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้
ความหมาย และความท้าทายในเร่ืองงานกับผูต้าม ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากบริบทโดยทั่วไปของ
โรงพยาบาลเอกชนในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลานั้นจะมีบุคลากรพยาบาลวิชาชีพไม่มากนกัเม่ือ
เปรียบเทียบกบัโรงพยาบาลของรัฐ ท าให้หน้าหัวหน้างานไดอ้ยู่ใกลชิ้ดกบัพยาบาลวิชาชีพ และมี
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั คอยช่วยเหลือ ช้ีแนะ และปลูกฝังส่ิงท่ีดีต่าง ๆ ใหก้บัพยาบาลวิชาชีพ หรือท า
ตวัเป็นแบบอย่างให้กบัพยาบาลวิชาชีพไดป้ฏิบติัตาม ท าให้พยาบาลวิชาชีพเกิดความไวว้างใจและ
ยอมรับศรัทธาในตวัหวัหนา้งาน  
 5.2.2 ระดับการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่
จังหวัดสงขลา    
 ระดบัการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดบัสูงมาก โดยการคงอยู่ในงานท่ีอยู่
ในระดบัสูงสุด คือ การจะท างานพยาบาลท่ีโรงพยาบาล ไม่ว่าสถานการณ์ใด ๆ ผลการวิจยัดงักล่าว
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกฤตยา ใจขาน, ยุวนุช สัตยสมบูรณ์, จุฑาธิป ศีลบุตร, และภูษิตา อินทร
ประสงค ์(2561) พบว่า ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัอยูใ่น
ระดบัสูง งานวิจยัของบงกชพร ตั้งฉัตรชยั (2555) พบว่า พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย์ เขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีการคงอยู่ในงานระดับสูง และงานวิจัย
ของพิมณพฒัน์ แฉลม้เกตต์ (2559) พบว่า พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระ
เกียรติ จงัหวดัปทุมธานี มีการคงอยูใ่นงานในประเด็นการจะยงัคงท างานอยูใ่นโรงพยาบาลต่อไปไม่
วา่อะไรจะเกิดขึ้นสูงกวา่ประเด็นอ่ืน ๆ ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากแมว้า่การท างานเป็นพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลเอกชนในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลานั้นตอ้งมีภาระหนา้ท่ีและความรับผิดชอบใน
การดูแลสุขภาพของคนไขอ้ย่างดีเยี่ยม เน่ืองจากโรงพยาบาลเอกชนในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดั
สงขลา มีค่าใชจ่้ายในการรักษาพยาบาลค่อนขา้งสูง ท าให้พยาบาลวิชาชีพตอ้งให้บริการแก่คนไข้
อย่างมีคุณภาพและตอ้งรับความกดดนัจากความคาดหวงัของผูป่้วยและญาติต่อการรับบริการ แต่
อย่างไรก็ตามการท าหน้าท่ีดังกล่าวก็แลกมากับการได้รับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีสูงกว่า
โรงพยาบาลของรัฐ ซ่ึงในสภาวการณ์ปัจจุบันท่ีประเทศไทยและประเทศอ่ืนทั่วโลกได้รับ
ผลกระทบทางด้านเศรษฐกิจ ค่าตอบแทนท่ีพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนได้รับนั้น 
สามารถท าให้พยาบาลวิชาชีพด ารงชีวิตอยู่ไดต้ามมาตรฐานการครองชีพในสังคม จึงท าให้ยงัมีการ
คงอยูใ่นงานสูงมาก และจะท างานพยาบาลท่ีโรงพยาบาลต่อไปไม่วา่สถานการณ์ใด ๆ 
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5.2.3 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน 
อ าเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 

ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงเป็นเพียงปัจจัยเดียวท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ
พยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีผ่านมา พบว่าภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ (นวลรัตน์ วรจิตติ, 2558; กิตติยา 
ชัชวาลชาญชนกิจ และคณะ , 2560; AbuAlRub & Narallah, 2017; Dawson, 2014; Mokoka et al., 
2011) โดยมีงานวิจยัของ Mokoka et al. (2011) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเป็น
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในประเทศแอฟริกาใต ้ นอกจากน้ีผลการวิจัยยงั
สอดคลอ้งกบัการศึกษาในบริบทของประเทศไทยจากงานวิจยัของกิตติยา ชชัวาลชาญชนกิจ และ
คณะ (2560) พบว่า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในองคก์ร
ของพยาบาลวิชาชีพ ทั้งน้ีสามารถอธิบายถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน
ได้โดยใช้ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของเบิร์นและแบส โดยทฤษฎีของเบิร์น 
กล่าวถึงผูน้ าตอ้งมีคุณธรรม จริยธรรม และมองในแง่ท่ีสังคมไดรั้บผลประโยชน์จากการกระท าของ
ผูน้ า กล่าวคือ ผูน้ าตอ้งมีการแสดงค่านิยมอนัเป็นแบบอยา่งท่ีดีงามให้แก่ผูต้ามและเป็นมาตรฐานแก่
สังคม และจูงใจใหผู้ต้ามมองเห็นวิสัยทศัน์และเป้าหมายในการท างานอย่างชดัเจน ท าให้ผูต้ามรู้สึก
ผูกพนัในงาน เป็นอนัหน่ึงอันเดียวกบังานท่ีท า จึงมีการคงอยู่ในงานสูง (Burns, 1978) ส่วนทฤษฎี
ของแบสจะมุ่งเนน้ท่ีคุณค่าของการกระท าของผูน้ าและมองในแง่ของระยะเวลา กล่าวคือ ผูน้ าจะท า
ให้ผูต้ามเกิดความรู้สึกไวว้างใจ ช่ืนชม ภักดี และเคารพยกย่องในตัวผูน้ า เม่ือผูต้ามเกิดความ
ไวว้างใจและยอมรับศรัทธาผูน้ า ท าให้อยากท างานในองคก์รร่วมกบัผูน้ า จึงมีการคงอยู่ในงานสูง 
(Bass, 1985)   
 นอกจากน้ีพบว่าคุณลักษณะงานและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรไม่ มี
อิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ ในขณะท่ีงานวิจยัท่ีผา่นมาพบวา่คุณลกัษณะงานมีอิทธิพล
ต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ (กฤษณี ก้อนพิงค์, 2552; บงกชพร ตั้งฉัตรชัย, 2554; นิตยา วนั
ทยานันท์, 2556; Basit & Duygulu, 2018; Tourangeau et al., 2009) และการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ (สิริพิมพ ์ชูปาน และคณะ, 2560; Mokoka et al., 
2011) ผลการวิจยัในการศึกษาคร้ังน้ีท่ีไม่สอดคลอ้งกับงานวิจยัท่ีผ่านมา สามารถอธิบายได้จาก
บริบทดา้นพื้นท่ีของโรงพยาบาลมีความแตกต่างกนั โดยงานวิจยัน้ีผูวิ้จยัไดศึ้กษาในโรงพยาบาล
เอกชนในพื้นท่ีอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา มีบริบทพื้นท่ีเป็นในเขตตวัเมือง ในขณะท่ีงานวิจยั
ของ Ross (2016) และ Haskins et al. (2017) ได้ศึกษาในบริบทของโรงพยาบาลรัฐบาล การรับรู้
คุณลกัษณะงานของพยาบาลวิชาชีพท่ีแตกต่างซ่ึงจะส่งผลให้มีการคงอยู่ในงานท่ีแตกต่างกนัได ้ซ่ึง
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โรงพยาบาลของรัฐบาลและโรงพยาบาลของเอกชนยอ่มมีคุณลกัษณะงานและไดรั้บการสนบัสนุน
จากองค์กรท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงส่งผลให้พยาบาลวิชาชีพมีการคงอยู่ในงานท่ีแตกต่างกนัได้ โดยการ
สนับสนุนจากองค์กรของโรงพยาบาลรัฐบาลจะมีขอ้จ ากดัมากกว่า เพราะการสนับสนุนบางอย่าง 
เช่น ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ ตอ้งอยู่ภายใต้พระราชบญัญติัว่าดว้ยการ
เบิกจ่ายเงินเดือนข้าราชการ ซ่ึงแตกต่างจากโรงพยาบาลเอกชนท่ีมีการด าเนินงานอย่างอิสระ 
ผูบ้ริหารของโรงพยาบาลสามารถสนับสนุนค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ให้กับพยาบาล
วิชาชีพไดต้ามความเหมาะสม (ปกครอง มณีโรจน์, 2562) ส าหรับปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน แมว้่า
งานด้านพยาบาลจะมีลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกันทั้งโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน แต่
คุณลกัษณะงานบางอย่าง เช่น ความมีอิสระในงาน มีความแตกต่างกัน โดยโรงพยาบาลเอกชน
พยาบาลวิชาชีพสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีอิสรภาพตามบทบาทหน้าท่ีของตน สามารถใช้         
ดุลยพินิจและการตดัสินใจไดด้ว้ยตนเองโดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก แต่ส าหรับโรงพยาบาล
รัฐบาลพยาบาลวิชาชีพจะตอ้งปฏิบติังานภายใตร้ะเบียบของขา้ราชการอย่างเคร่งครัด (ปกครอง   
มณีโรจน์, 2562) ดว้ยเหตุผลดงักล่าวจึงส่งผลให้พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานภายใต้โรงพยาบาล
ของรัฐบาลและโรงพยาบาลของเอกชนมีการรับรู้คุณลกัษณะงานและได้รับการสนับสนุนจาก
องคก์รท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงส่งผลใหมี้การคงอยูใ่นงานท่ีแตกต่างกนัได ้
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะที่ได้จากงานวิจัย 
 จากข้อค้นพบของการศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ: 
กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 1. คุณลกัษณะงาน พยาบาลวิชาชีพมีการรับรู้คุณลกัษณะงานในประเด็นงานท่ีท า
อยู่เปิดโอกาสให้ไดใ้ชท้กัษะท่ีหลากหลายในการท างานต ่าสุด ดงันั้นทางโรงพยาบาลควรส่งเสริม
ให้พยาบาลวิชาชีพไดป้รับปรุง เรียนรู้ และพฒันาทกัษะวิชาชีพเดิมของตนเอง เช่น การส่งพยาบาล
วิชาชีพไปศึกษาดูงาน อบรม หรือสนับสนุนเร่ืองการศึกษาต่อ เพื่อพฒันาทกัษะการท างานของ
ตนเอง เป็นตน้ ตลอดจนควรส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ ท่ีไม่ใช่ทกัษะเดิมท่ี
ท างานอยู ่เพื่อท าใหพ้ยาบาลวิชาชีพมีทกัษะท่ีหลากหลายขึ้น สามารถท างานใหม่ ๆ ในสายงานเพิ่ม
มากขึ้น เช่น การพฒันาทกัษะเพิ่มใหก้บัพยาบาลวิชาชีพในเร่ืองของเทคโนโลยต่ีาง ๆ ท่ีสามารถเป็น
ประโยชน์ต่อการท างาน เพื่อให้พยาบาลวิชาชีพได้ปรับตวัใช้เทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์ และ
สามารถประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยใีนการท างานใหมี้ประสิทธิภาพในหลากหลายรูปแบบ เป็นตน้  
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 2. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร พยาบาลวิชาชีพมีการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์รในประเด็นองคก์รค านึงถึงเป้าหมายและคุณค่าของพนกังานเป็นอย่างมากต ่าสุด ดงันั้นทาง
โรงพยาบาลควรใส่ใจในความสามารถของพยาบาลวิชาชีพและท าให้พวกเขารู้สึกมีค่าและคุม้ค่าท่ี
ได้ท างานให้กับโรงพยาบาล เช่น การให้ก าลงัใจและช่ืนชมในผลงานของพยาบาลวิชาชีพ การ
ประกาศหรือให้รางวลัพนักงานดีเด่นประจ าเดือนกับพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความรับผิดชอบหรือ
ท างานส าเร็จลุล่วงไดอ้ย่างดี หรือเป็นท่ีรักของพยาบาลคนอ่ืน ๆ ในโรงพยาบาล ตลอดจนการให้
เกียรติ และเคารพพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลทุกคน เพื่อให้พยาบาลวิชาชีพรู้สึกว่าองค์กร
มองเห็นคุณค่าของตนเอง และไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร  
 3. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ 
ดงันั้นทางโรงพยาบาลควรใหค้วามส าคญักบัปัจจยัน้ีมากเป็นพิเศษ โดยจากผลการวิจยั พบวา่ ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานท่ีอยู่ในระดับต ่าสุด คือ หัวหน้างานให้ก าลงัใจและยกย่อง
ชมเชยการท างานของพนกังาน ดงันั้นทางหัวหนา้งานควรยกย่องชมเชยพยาบาลวิชาชีพให้มากขึ้น 
เม่ือพวกเขาปฏิบติังานไดส้ าเร็จ โดยอาจให้ก าลงัใจหรือยกย่องพยาบาลวิชาชีพผ่านกิจกรรมหรือ
ช่องทางต่าง ๆ ของโรงพยาบาล เช่น การให้การชมเชยหรือการสรรเสริญต่อหนา้สาธารณชน การ
ประกาศเป็นพนักงานดีเด่น ติดรูปถ่ายผูมี้ผลงานดีเด่น ลงประวติัการท างานไวใ้นท่ีท่ีเห็นไดช้ดั 
มอบรางวลั โล่เกียรติยศ จัดงานเล้ียงแสดงความยินดีในโอกาสท่ีได้รับการยอมรับ หรือการ
ประชาสัมพนัธ์ในวารสารหรือส่ิงพิมพข์องโรงพยาบาล เป็นตน้ 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
 ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะในการท าวิจยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 

 1. ควรมีการศึกษาในเชิงลึกหรือท าการศึกษาเชิงคุณภาพเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยการ
สัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีละเอียดขึ้น เน่ืองจากการเก็บขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์จะท า
ใหก้ลุ่มตวัอยา่งใหข้อ้มูลในเชิงความคิดเห็นท่ีนอกเหนือจากท่ีก าหนดค าตอบไวใ้นแบบสอบถาม 

2. ควรเพิ่มปัจจยัในการศึกษาเพื่อให้ได้ขอ้มูลการศึกษามากขึ้น เช่น ปัจจยัด้าน
ภาระงาน ความเครียดในการท างาน และคุณภาพชีวิตการท างาน เป็นตน้ ซ่ึงจะท าใหไ้ดท้ราบปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพในมิติอ่ืน ๆ ไดม้ากขึ้น และเป็นประโยชน์ต่อการพฒันา
และปรับปรุงปัจจยัดา้นต่าง ๆ ให้เอ้ือต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ เพื่อแกไ้ขปัญหาการลาออก 
การโอนยา้ย และการเปล่ียนอาชีพของพยาบาลวิชาชีพในองคก์ร 
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3. ควรศึกษาถึงความแตกต่างของการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในแต่ละกลุ่ม เช่น 
เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน เป็นตน้ เพื่อให้ไดข้อ้มูลส าหรับน าไปใช้ในการปรับปรุงการบริหารจดัการองค์กร ให้
สอดคลอ้งกบัความแตกต่างของพยาบาลวิชาชีพแต่ละกลุ่ม 
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แบบสอบถามเพ่ืองานวิจัย 
 

 แบบสอบถามวิจยัฉบบัน้ีจดัท าขึ้นเพื่อเก็บขอ้มูลส าหรับใชใ้นงานวิจยั เร่ือง “ปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ: กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดั
สงขลา” (Factors Influencing Retention of Registered Nurses: A Case Study of Private Hospitals 
at Hatyai District, Songkhla Province) ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการศึกษาวิจยัในวิทยานิพนธ์
ระดบัมหาบณัฑิตศึกษา หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ คณะวิทยาการ
จดัการ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 

 ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  
 ส่วนท่ี 1 การคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 5 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 2 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  จ านวน 7 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 3 คุณลกัษณะงานและการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร     จ านวน 18 ขอ้ 

 ส่วนท่ี 4 ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน 7 ขอ้ 
 2. แบบสอบถามในแต่ละส่วนจะไม่มีส่วนเก่ียวขอ้งกนั ดงันั้นเพื่อให้ไดข้อ้มูลตาม

ความเป็นจริงท่ีสุด ผู้วิจัยจึงขอความร่วมมือให้ท่านตอบแบบสอบถามทันทีหลังจากท่ีอ่านค าถามข้อ
นั้นจบ และไม่ย้อนกลบัไปแก้ไขค าตอบก่อนหน้านี้ 

 การตอบแบบสอบถามของท่านถือเป็นส่ิงส าคญัส าหรับงานวิจยัในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัจึง
ใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง และขอรับรองว่าการตอบ
แบบสอบถามของท่านคร้ังน้ี จะไม่ส่งผลกระทบต่อท่านแต่อยา่งใดทั้งส้ิน  

 หากท่านมีขอ้สงสัยเก่ียวกับข้อค าถามในแบบสอบถามเพื่อการวิจยัฉบบัน้ี ท่าน
สามารถติดต่อผูว้ิจยัไดโ้ดยตรงท่ีเบอร์โทร 089-8768862 หรือ chayanee_julbol@hotmail.co.th 

 
ขอบพระคุณท่ีท่านใหค้วามร่วมมือ 

ผูว้ิจยั 
 

ชุดท่ี  
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ส่วนท่ี 1 การคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ  
ค าช้ีแจง: โปรดพิจารณาว่าท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อการคงอยู่ในงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนั แลว้ท า
เคร่ืองหมาย X ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  
ก าหนดค่าคะแนนดงัน้ี 1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 2 = ไม่เห็นดว้ย 3 = ไม่แน่ใจ 4 = เห็นด้วย
   5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

การคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. ท่านวางแผนท่ีจะท างานกบัโรงพยาบาลน้ีนานเท่าท่ีจะสามารถท าได ้ 1 2 3 4 5 
2. ท่านใชเ้วลาท่ีเหลือในอาชีพของท่านกบัโรงพยาบาลน้ี 1 2 3 4 5 
3. ท่านจะไม่ลาออก ถึงแมว้า่งานจะไม่ไดเ้ป็นไปตามความคาดหวงั  1 2 3 4 5 
4. ท่านจะท างานพยาบาลท่ีโรงพยาบาลน้ี ไม่วา่สถานการณ์ใด ๆ  1 2 3 4 5 
5. ท่านวางแผนท่ีจะท างานกบัโรงพยาบาลแห่งน้ีต่อไปอีก 2-3 ปี 1 2 3 4 5 
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ส่วนท่ี 2 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  
ค าช้ีแจง: โปรดพิจารณาว่าหัวหนา้งานของท่านมีการแสดงพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใน
ระดบัใด แลว้ท าเคร่ืองหมาย  X ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัระดบัการแสดงพฤติกรรมของหวัหนา้งาน  
ก าหนดค่าคะแนนดงัน้ี 1 = นาน ๆ คร้ัง  2 =  นอ้ยคร้ัง  3 = บางคร้ัง   
   4 = บ่อยคร้ัง  5 = เป็นประจ า  

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ระดับการแสดง
พฤติกรรม 

1 2 3 4 5 
1. หวัหนา้งานของท่านมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนและมีมุมมองกวา้งไกล 1 2 3 4 5 
2. หวัหนา้งานของท่านใหค้วามช่วยเหลือพนกังานแต่ละคน  
 คอยสนบัสนุนและส่งเสริมการพฒันาของพนกังาน 

1 2 3 4 5 

3. หวัหนา้งานของท่านใหก้ าลงัใจและยกยอ่งชมเชยการท างาน 
 ของพนกังาน 

1 2 3 4 5 

4. หวัหนา้ของท่านสร้างความไวว้างใจ การมีส่วนร่วม และการให้ 
 ความร่วมมือในการท างานเป็นทีม 

1 2 3 4 5 

5. หวัหนา้งานของท่านคอยกระตุน้ใหพ้นกังานคอยตั้งค  าถามและ 
 มองปัญหาในมุมมองใหม่ ๆ   

1 2 3 4 5 

6. หวัหนา้ของท่านมีความชดัเจนในค่านิยมและการกระท าท่ีไดก้ล่าวไว ้ 1 2 3 4 5 
7. หวัหนา้งานของท่านปลูกฝังใหพ้นกังานรู้สึกภาคภูมิใจและเคารพ
 บุคคลอ่ืน และเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลอยา่งสูงในการสร้างแรงบนัดาลใจ
 ใหก้บัท่าน 

1 2 3 4 5 
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ส่วนท่ี 3 คุณลกัษณะงานและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
ค าช้ีแจง: โปรดพิจารณาว่าท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อคุณลกัษณะของงานท่ีท่านท าอยู่ในปัจจุบนั
และการสนับสนุนขององค์กรในแต่ละขอ้ต่อไปน้ี แลว้ท าเคร่ืองหมาย X ลงในช่องว่างท่ีตรงกบั
ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด ก าหนดค่าคะแนนดงัน้ี  

1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  2 = ไม่เห็นดว้ย  3 = ไม่เห็นดว้ยเลก็นอ้ย  
4 = ไม่แน่ใจ   5 = เห็นดว้ยเลก็นอ้ย 6 = เห็นดว้ย 
7 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่  

คุณลกัษณะงานและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 6 7 
1. งานพยาบาลท่ีท่านท าอยูจ่  าเป็นตอ้งใชท้กัษะท่ีซบัซอ้นและ 
 มีความช านาญสูง 

1 2 3 4 5 6 7 

2. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัความเป็นอยูข่องท่าน 
 เป็นอยา่งมาก 

1 2 3 4 5 6 7 

3. ท่านสามารถปฏิบติังานพยาบาลท่ีท่านท าอยูไ่ดต้ั้งแต่ตน้จน
 เสร็จสมบูรณ์ 

1 2 3 4 5 6 7 

4. องคก์รของท่านค านึงถึงเป้าหมายและคุณค่าของตวัท่าน 
 เป็นอยา่งมาก 

1 2 3 4 5 6 7 

5. งานน้ีเป็นงานท่ีเปิดโอกาสมากมายใหท้่านไดค้ิดวา่ผลการ
 ท างานพยาบาลของท่านดีในระดบัใด 

1 2 3 4 5 6 7 

6. องคก์รของท่านแสดงความห่วงใยต่อพนกังานอยูเ่สมอ 1 2 3 4 5 6 7 
7. งานพยาบาลท่ีท่านท าอยูเ่ปิดโอกาสใหท้่านไดใ้ชท้กัษะท่ี
 หลากหลายในการท างาน 

1 2 3 4 5 6 7 

8. องคก์รของท่านรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 1 2 3 4 5 6 7 
9. งานพยาบาลท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีผูค้นจ านวนมากสามารถ
 ไดรั้บผลกระทบจากการท างานท่ีดี 

1 2 3 4 5 6 7 

10. องคก์รของท่านยนิดีจะช่วยเหลือพนกังาน หากพนกังาน  
  ตอ้งการความช่วยเหลือเป็นพิเศษ 

1 2 3 4 5 6 7 

11. งานพยาบาลท่ีท่านท าอยูเ่ปิดโอกาสใหท้่านไดใ้ช้ 
  ความคิดริเร่ิมส่วนบุคคลและการตดัสินใจในการท างาน 

1 2 3 4 5 6 7 
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คุณลกัษณะงานและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 6 7 
12. เม่ือท่านมีปัญหา ท่านมกัจะไดรั้บความช่วยเหลือจาก
 องคก์รของท่าน 

1 2 3 4 5 6 7 

13. งานพยาบาลท่ีท่านท าอยูเ่ปิดโอกาสใหท้่านไดท้ างาน
 ตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จสมบูรณ์ 

1 2 3 4 5 6 7 

14. องคก์รของท่านยอมรับในความผิดพลาดท่ีเกิดจาก 
 ความไม่รู้ของท่าน 

1 2 3 4 5 6 7 

15. หลงัจากท างานเสร็จแลว้ ท่านสามารถบอกไดว้า่ตนเอง
 ท างานพยาบาลน้ีไดดี้หรือไม่ 

1 2 3 4 5 6 7 

16. องคก์รของท่านมกัจะค านึงถึงผลประโยชน์ของพนกังาน 
 ก่อนเสมอ 

1 2 3 4 5 6 7 

17. งานพยาบาลท่ีท่านท าอยูเ่ปิดโอกาสใหท้่านมีอิสระและ
 เสรีภาพในการตดัสินใจวา่จะมีกระบวนการท างาน
 อยา่งไร  

1 2 3 4 5 6 7 

18. ลกัษณะงานพยาบาลท่ีท่านท าอยู ่มีความหมายและมี   
      ความส าคญัต่องานของส่วนรวม 

1 2 3 4 5 6 7 
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ส่วนท่ี 4 ข้อมูลส่วนบุคคล  
ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย  ✓ ลงใน  หรือเติมค าในช่องวา่ง ท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบั
ตวัท่านมากท่ีสุด  

1. เพศ    ชาย     หญิง  

2. อาย ุ  ......................... ปี  

3. สถานภาพ    
  โสด     สมรส           
  หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 

4. ระดบัการศึกษา   
  ปริญญาตรี     ปริญญาโท  
  อ่ืน ๆ โปรดระบุ........................................................... 

5. หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน   
  ผูป่้วยนอก     หอผูป่้วยใน 

    หอ้งคลอด     แผนกฉุกเฉิน 
    แผนกเด็กแรกเกิด    ไอซีย ู
    อ่ืน ๆ โปรดระบุ........................................................... 

6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   
  นอ้ยกวา่ 15,000 บาท   15,001-20,000 บาท  
  20,001-25,000 บาท    25,001-30,000 บาท  
  30,001-35,000 บาท    35,001-40,000 บาท  
  มากกวา่ 40,000 บาท 

7. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ณ โรงพยาบาลเอกชนแห่งน้ี (กรุณาระบุ) จ านวน…………………..ปี 
 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิม่เติม 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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