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การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 2) ตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พร้อมทั้งศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ และ 3) ศึกษา
แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล 

การวิจัยครั้งน้ีใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมวิธี แบ่งการด าเนินการวิจัยเป็น 3 ระยะ ได้แก่ ระยะที่ 1 พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล โดยศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดของความผูกพันต่อองค์การและของ
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้เช่ียวชาญ จ านวน 15 คน ระยะที ่2 
ตรวจสอบรูปแบบความสมัพันธ์เชิงสาเหตุที่ผูว้ิจัยพัฒนากับข้อมูลเชิงประจักษ์ พร้อมทั้งศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของ
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยสอบถามอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จ านวน 586 คน จาก 30 สถาบัน และระยะ
ที่ 3 ศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ด้วยการสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 8 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ได้แก่ แบบสัมภาษณ์เชิงโครงสร้าง แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความพึงพอใจในงาน ซึ่งมีค่าความเที่ยงเท่ากับ .90, .99, .96, 97 และ .97 ตามล าดับ และแนวค าถามเพื่อการ
สัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับความเป็นไปได้ในการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้างเชิงเส้นและการวิเคราะห์เน้ือหา 

ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 1) รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ใน
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ประกอบด้วย ตัวแปรแฝงภายนอก 1 ตัวแปร คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตัวแปรแฝงภายใน 
4 ตัวแปร คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ และพบตัวแปร
สังเกตได้จ านวน 20 ตัวแปร 2) รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจ ั กษ์  (    - test = 82.115, df = 64, p-value = 0.0632 (p > .05), CFI = 0.998, TLI = 0.995, RMSEA = 0.022,  SRMR = 0.027)  
3) ความผูกพันต่อองค์การได้รับอิทธิพลรวมมากที่สุดจากความพึงพอใจในงาน รองลงมา ได้แก่ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 1.414, 1.149 และ 0.528 ตามล าดับ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่อความผูกพันตอ่องคก์าร คือ ความพึงพอใจในงาน โดยมีค่าสัมประสทิธิ์อิทธิพลเท่ากับ 1.414 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 ส าหรับปัจจัยที่มี
อิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.89 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
และ 4) แนวทางการสร้างความผกูพันตอ่องค์การครอบคลมุ 4 ด้าน ได้แก่ การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในผูอ้ านวยการและผู้บริหารวิทยาลยั
พยาบาล การส่งเสริมการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การเพิ่มพูนการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และการสร้างความพึงพอใจในงานของอาจารย์
พยาบาล 
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Abstract  
The objectives of this study were to: (1) develop a causal model of factors affecting the organizational commitment of 

nursing instructors under Praboromarajchanok Institute, Ministry of Public Health; (2) examine the causal model of factors affecting the 
organizational commitment of nursing instructors with empirical data, as well as study the effects of the factors affecting the organizational 
commitment; and (3) study guidelines for building organizational commitment among nursing instructors. 

The study employed a mixed-methods approach, divided into three phases.  Phase 1 involved developing a causal 
model of factors affecting the organizational commitment of nursing instructors by examining the components and indicators of 
organizational commitment, as well as the factors affecting it, through a review of relevant literature and research, along with in-depth 
interviews with 15 experts. Phase 2 examined the causal model developed by the researcher against empirical data, as well as studied 
the direct, indirect, and total effects of the factors affecting organizational commitment. This was conducted by surveying 586 nursing 
instructors from 30 institutions under Praboromarajchanok Institute. Phase 3 explored guidelines for building organizational commitment 
among nursing instructors through a connoisseurship seminar with 8 experts. The research instruments included a structured interview, a 
questionnaire regarding organizational commitment, transformational leadership, perceived organizational justice, perceived organizational 
support, and job satisfaction, with reliability coefficients of .90, .99, .96, .97 and .97, respectively, and a form containing guidelines for 
connoisseurship seminar on feasibility of building organizational commitment among nursing instructors. Data analysis was conducted using 
Structural Equation Modeling and content analysis. 

The research results were as follows: (1) the causal model of factors affecting the organizational commitment of nursing 
instructors under Praboromarajchanok Institute, Ministry of Public Health consisted of one external latent variable, namely transformational 
leadership, and four internal latent variables, namely perceived organizational justice, perceived organizational support, job satisfaction, 
and organizational commitment, along with 20 observed variables; (2) the adjusted causal model of the factors affecting organizational 
commitment was consistent with the empirical data (     test = 82.115, df = 64, p-value = 0.0632 (p > .05), CFI = 0.998, TLI = 0.995, RMSEA 
= 0.022, SRMR = 0.027); (3) the total effect on organizational commitment were primarily influenced by job satisfaction, followed by 
perceived organizational justice and transformational leadership (1.414, 1.149 and 0.528, respectively) at the .05 significance level; the factor 
directly and positively influencing organizational commitment was job satisfaction (1.414) at the .05 significance level; and the factors 
indirectly influencing organizational commitment were transformational leadership (0.89) at the .05 significance level; and (4) the proposed 
guidelines for building organizational commitment encompass four areas: developing transformational leadership among directors and 
administrators of nursing colleges, promoting perceived organizational justice, enhancing perceived organizational support, and fostering 
job satisfaction among nursing instructors. 
 

Keywords : Causal model, Influencing factor, Organizational commitment, Nursing instructor 
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การท าดุษฎีนิพนธ์ฉบับนี ้ส  าเร ็จสมบูรณ์และลุล่วงด้วยดี เนื ่องด้วยความกรุณาเป็นอย่างยิ ่งจาก  
รองศาสตราจารย ์ดร. รัตนา ดวงแก้ว อาจารย์ที่ปรกึษาหลกั รองศาสตราจารย์ ดร. ชูชาติ พ่วงสมจิตร์ และศาสตราจารย์ ดร. 
ปกรณ์ ประจันบาน อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม ที่กรุณาให้ค าแนะน าและติดตามการท าดุษฎีนิพนธ์อย่างใกล้ชิด จนส าเร็จลุล่วง
สมบูรณ์ 

กราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร. พูลสุข หิงคานนท์ ประธานคณะกรรมการสอบดุษฎีนิพนธ์ และ
รองศาสตราจารย์ ดร. สมคิด พรมจุ้ย คณะกรรมการสอบดุษฎีนิพนธ์ ที ่กรุณาให้ข้อชี ้แนะที่เป็นประโยชน์ยิ่ง ท าให้ 
ดุษฎีนิพนธ์มีความสมบูรณ์ยิ ่งขึ ้น ผู ้ว ิจัยซาบซึ ้งและกราบขอบพระคุณในความกรุณาของท่านเป็นอย่างยิ ่ง  และ 
กราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. กมลรัตน์ เทอร์เนอร์ คณบดีคณะพยาบาลศาสตร์ สถาบันพระบรมราชชนก  
ที่อนุเคราะห์ให้เก็บข้อมูลในกลุ่มตัวอย่างอาจารย์พยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก รวมทั้งเป็นผู้เชี่ยวชาญ 
ร่วมสัมมนาอิงผู้เช่ียวชาญในการวิจัย ขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร. จินตนา อาจสันเที๊ยะ ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายพัฒนา-
และวิเทศสัมพันธ์ วิทยาลัยเซนต์หลุยส์ รองศาสตราจารย์ ดร. ศจีมาจ ณ วิเชียร รองคณบดีฝ่ายบริหารกิจการองค์การ 
วิทยาลัยเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา้พระนครเหนือ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ศุกร์ใจ เจริญสุข 
ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชลบุรี และรักษาราชการแทนผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี สถาบัน- 
พระบรมราชชนกผู ้ช ่วยศาสตราจารย์ ดร.จิราพร วรวงศ์  ผู ้อ  านวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี อุดรธานี  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ปิ่นนเรศ กาศอุดม ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี แพร่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ธานี 
กล่อมใจ ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา และดร. มาริสา สุวรรณราช ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาล-
บรมราชชนนี สงขลา ที่กรุณาเข้าร่วมสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญในการวิจัย รวมทั้งขอบพระคุณผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาล-
บรมราชชนนีและอาจารย์พยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกทุกสถาบัน ที่กรุณาอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลวิจัย 
จนส าเร็จลุล่วง และขอบพระคุณผู้ช่วยศาตราจารย์ ดร. ณัฐกานต์ ประจันบาน ที่กรุณาถ่ายทอดความรู้และทักษะ 
ด้านการวิเคราะห์สถิติ ผู้วิจัยซาบซึ้ง ในความกรุณาของท่านเป็นอย่างยิ่ง 

กราบขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ ครูบาอาจารย์ ที่หล่อหลอมให้ลูกมีปัญญาและอบรมส่งสอนให้ตั้งใจใน
การท ากิจใด ๆ  ด้วยความมานะพยายาม และขอบพระคุณผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานที่เป็นกัลยาณมิตร คอยช่วยเหลือ
และให้ก าลังใจเสมอมา ขอขอบพระคุณก าลังใจจากครอบครัวและพี่น้องที่สนับสนุนและเป็นพลังใจให้ผู้วิจัยมุ่งมั่นจนส าเร็จ 
และขอบพระคุณคณาจารย์ เจ้าหน้าที่และผูท้ี่มีส่วนเกี่ยวข้องของมหาวิทยาลยัสโุขทัยธรรมาธิราช ที่ช่วยเหลือให้ดุษฎนีิพนธ์
ส าเร็จสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

 
 
 
 

นางสุจินต์ เรืองรัมย์ 
 



 

สารบัญ 
 

หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย   ง 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ   จ 
กิตติกรรมประกาศ   ฉ 
สารบัญตาราง   ญ 
สารบัญภาพ   ฏ 
บทที่ 1 บทน า   1 
 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา   1 
 ค าถามการวิจัย   7 
 วัตถุประสงค์การวิจัย   7 
 กรอบแนวคิดการวิจัย   8 
 สมมติฐานการวิจยั   18 
 ขอบเขตการวิจัย   18 
 นิยามศัพท์เฉพาะ   19 
 ประโยชน์ที่ได้รับ   23 
บทที่ 2 วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง   25 
 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ   26 
 ปัจจัยท านายความผูกพันต่อองค์การ   37 
 ปัจจัยความพึงพอใจในงาน   56 
 ปัจจัยการรบัรู้การสนับสนนุจากองค์การ   74 
 ปัจจัยการรบัรู้ความยุตธิรรมในองค์การ   83 
 ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   93 
 การจัดการศึกษาพยาบาลของสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข   121 
 โมเดลสมการโครงสรา้ง   125 
บทที่ 3 วิธีด าเนินการวิจัย   134 
 ระยะที่ 1 การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  
กระทรวงสาธารณสุข   138 



 

ซ 

สารบัญ (ต่อ) 
 

หน้า 
 ระยะที่ 2 การตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พร้อมทั้งศึกษา 
อิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ   141 

 ระยะที่ 3 การศึกษาแนวทางการสรา้งความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล  
ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข   150 

บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล   153 
 ตอนที่ 1 ผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  
กระทรวงสาธารณสุข   153 

 ตอนที่ 2 ผลการตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัที่มีผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์การกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พร้อมทั้งศึกษาอิทธิพลของ 
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของอาจารย์พยาบาล 
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข   215 

 ตอนที่ 3 ผลการศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล 
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข   231 

บทที่ 5 สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ   258 
 สรุปการวิจัย   258 
 อภิปรายผล   271 
 ข้อเสนอแนะ   290 
บรรณานุกรม   294 
ภาคผนวก   315 
 ก ผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือวิจยั (แบบสอบถาม)   316 
 ข – เอกสารรับรองโครงการวิจยัจากคณะกรรมการจริยธรรมในมนุษย์  

- ส าเนาหนังสือขออนุเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับอาจารย์พยาบาลจากสถาบันพระบรมราชชนก 
- ส าเนาหนังสือขอทดลองเครื่องมือวิจัย 

  - ส าเนาหนังสือขอเก็บข้อมูลวิจัย 
  - ส าเนาหนังสือเชิญสัมมนาอ้างอิงผู้เชี่ยวชาญ   323 



 

ฌ 

สารบัญ (ต่อ) 
 

หน้า 
 ค - เครื่องมือวิจัย (แบบสัมภาษณ์เชิงโครงสร้าง) 
  - เครื่องมือวิจัย (แบบสอบถามโครงการ) 
  - เครื่องมือวิจัย (แนวค าถามในการสัมมนาอ้างอิงผู้เชีย่วชาญ) 
  - ผลการตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมือวิจัย (แบบสอบถาม)   340 
 ง ผลการตรวจสอบความตรงเชงิโครงสร้างของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง   408 
 จ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง   417 
ประวัติผู้วิจัย   469 
 
 
 



 

ญ 

สารบัญตาราง 
 

หน้า 
ตารางที่ 2.1 การวิเคราะห์และสังเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ   46 
ตารางที่ 2.2 การวิเคราะห์และสังเคราะห์มิติองค์ประกอบของปัจจัยความพึงพอใจในงาน   65 
ตารางที่ 2.3 แนวทางการตั้งค าถาม และเครือ่งมือที่ใช้ในการศึกษาการรับรูค้วามยุติธรรม 

ในองค์การแต่ละชนิด   87 
ตารางที่ 2.4 การวิเคราะห์และสังเคราะห์มิติองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง   114 
ตารางที่ 2.5 ค่าที่ใช้ในการพิจารณาความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลทีส่รา้งขึ้นกับ 

หลักฐานเชิงประจักษ์ (Fit Indices for Covariance Structural Models)   132 
ตารางที่ 3.1 การด าเนินการวิจัย   134 
ตารางที่ 3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเครือข่ายภูมิภาคของวทิยาลัยพยาบาล  

สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ประจ าปกีารศึกษา 2664  
(ข้อมูลเมื่อ 31 สิงหาคม 2564)   142 

ตารางที่ 3.3 ผลการวิเคราะห์ค่าความเที่ยง (Reliability) และค่าอ านาจจ าแนก  
(Discrimination power) ของเครื่องมือ   146 

ตารางที่ 4.1 สรุปองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ ของอาจารย์พยาบาล  
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก   155 

ตารางที่ 4.2 สรุปองค์ประกอบปัจจัยความพึงพอใจในงาน ของอาจารย์พยาบาล  
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก   159 

ตารางที่ 4.3 สรุปองค์ประกอบปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ของอาจารย์พยาบาล  
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก   170 

ตารางที่ 4.4 สรุปองค์ประกอบ ปัจจยัการรบัรู้ความยุติธรรมจากองค์การ ของอาจารย์พยาบาล สังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก   178 

ตารางที่ 4.5 สรุปองค์ประกอบ ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง   187 
ตารางที่ 4.6 สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการ องค์ประกอบและพฤติกรรมการวัดองค์ประกอบของ 

ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล  
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก   199 

 
 



 

ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
 
ตารางที่ 4.7 สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบและพฤติกรรมการวดัองค์ประกอบ 

ของปัจจัยความพึงพอใจในงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู ้
ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของอาจารย์พยาบาล  
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก   202 

ตารางที่ 4.8 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามข้อมูลทั่วไป   217 
ตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานของตัวแปรในโมเดลและผลการทดสอบการแจกแจง 

แบบโค้งปกติของข้อมูล (n = 586)   219 
ตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ ์(rXY) ขององค์ประกอบย่อยใน 

โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ 
องค์การของอาจารย์พยาบาล   223 

ตารางที่ 4.11 ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ ในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล   226 

ตารางที่ 4.12 ผลการตรวจสอบอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ของอาจารย์พยาบาล   229 

ตารางที่ 4.13 สรุปผลข้อพิจารณาของผู้เชีย่วชาญเกี่ยวกับแนวทางการสรา้งความผูกพันต่อ 
องค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก   238 

 
 
 
 
 
 
 



 

ฏ 

สารบัญรูปภาพ 
 

หน้า 
ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย   17 
ภาพที่ 2.1 แนวคิดความผูกพันด้านเจตคติ (Attitudinal perspectives)   31 
ภาพที่ 2.2 แนวคิดความผูกพันด้านพฤติกรรม (Behavioral perspectives   32 
ภาพที่ 2.3 แนวคิด 4 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ Cohen   35 
ภาพที่ 2.4 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล  

ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข   36 
ภาพที่ 2.5 ปัจจัยเชิงสาเหตุต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล  

ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข   56 
ภาพที่ 2.6 องค์ประกอบทั้ง 7 ด้าน ของความพึงพอใจในงาน   69 
ภาพที่ 2.7 องค์ประกอบทั้ง 3 ด้านของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ   79 
ภาพที่ 2.8 ความสัมพันธ์ของดุลภาคตามทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams   85 
ภาพที่ 2.9 องค์ประกอบทั้ง 3 ด้านของการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ   90 
ภาพที่ 2.10 กระบวนการของภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น (Transactional leadership)   96 
ภาพที่ 2.11 กระบวนการของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)   98 
ภาพที่ 2.12 รูปแบบภาวะผู้น าแบบเต็มขอบเขต (Full Range Leadership Model-FRLM)   100 
ภาพที่ 2.13 องค์ประกอบทั้ง 4 ด้าน ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   118 
ภาพที่ 2.14 สัญลักษณ์โมเดลสมการโครงสรา้ง   126 
ภาพที่ 4.1 โมเดลรูปแบบเชิงสมมติฐาน ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  
กระทรวงสาธารณสุข   214 

ภาพที่ 4.2 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตขุองปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ  
ของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข   230 

 
 
 



 

1 

 

บทที่ 1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 
 พยาบาลวิชาชีพเป็นทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญกลุ่มหนึ่งในองค์การที่ให้บริการด้านสุขภาพซึ่งมี
จ านวนมากที่สุดเมื่อเทียบกับบุคลากรวิชาชีพอื่นในทีมสุขภาพ และมีบทบาทหน้าที่ส าคัญในการให้บริการ
พยาบาลดูแลสุขภาพของประชาชนให้มีสุขภาพและสุขภาวะที่ดี โดยปฏิบัติงานอยู่ในทุกพ้ืนที่และทุกระดับ
ของการดูแลทั้งในระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิ และตติยภูมิ (International Council of Nurses, 2023) ทั้งนี้ 
การบริการการพยาบาลที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพตามมาตรฐานวิชาชีพจ าเป็นต้องใช้ทักษะเฉพาะจาก
ก าลังคนซึ่งไม่สามารถทดแทนกันได้ทั้งหมดจากเครื่องจักรหรือเทคโนโลยี แต่ในปัจจุบันนั้นพบว่า ประเทศ
ที่พัฒนาและประเทศที่ก าลังพัฒนาทั่วโลก รวมทั้งประเทศไทยก าลังประสบกับปัญหาการขาดแคลนพยา
บาลอย่างต่อเนื่อง ซึ่งองค์การอนามัยโลกถือเป็นภาวะวิกฤตต่อสุขภาพของประชาชน การขาดแคลน
พยาบาลดังกล่าวเกิดจากสาเหตุหลายประการ ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรที่มีผู้สูงอายุ 
มากขึ้น การเปลี่ยนแปลงทางระบาดวิทยา ปัญหาความเจ็บป่วยที่รุนแรงและซับซ้อน และการมีอุบัติการณ์
การเจ็บป่วยด้วยโรคเรื้อรัง โรคติดเชื้อและโรคอุบัติใหม่เพิ่มขึ้น (World Health Organization, 2023)  
จึงท าให้ประชาชนมีความต้องการการดูแลด้านสุขภาพมากขึ้น ส าหรับประเทศไทยได้ก าหนดร่างแม่บท
ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติด้านสาธารณสุข โดยก าหนดเป้าหมายให้ประชาชนมีสุขภาพดี เข้าถึงบริการสุขภาพที่
มีมาตรฐาน และมีบุคลากรทางสาธารณสุขเพียงพอซึ่งรวมทั้งพยาบาลวิชาชีพ ท าให้ความต้องการก าลังคน
ด้านวิชาชีพพยาบาลเพิ่มมากขึ้น (กฤษดา แสวงดีและคณะ, 2562) แต่ในภาวะขาดแคลนพยาบาลได้ส่งผล
กระทบต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิตแก่พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานเนื่องจากภาระงานที่มากขึ้น ก่อให้เกิด
ความเสี่ยงด้านสุขภาพ เกิดความเครียด เกิดความไม่สมดุลของชีวิตและครอบครัว ท าให้ไม่พึงพอใจในงาน 
จึงออกจากวิชาชีพ หรือย้ายงานในที่สุด (อรุณรัตน์ คันธา, 2557) ยิ่งส่งผลให้ขาดแคลนพยาบาลยิ่งขึ้นและ
จ าเป็นต้องเพิ่มการผลิตมากขึ้น จากสภาพการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว สภาการพยาบาลจึงได้ศึกษาความ
ต้องการบุคลากรด้านการพยาบาลในระยะ 10 ปีข้างหน้า ในระหว่างปี พ.ศ. 2561-2570 โดยระบุว่าประเทศ
ไทยจะมีความต้องการพยาบาลในอัตราส่วนพยาบาล 1 คน ต่อประชากร 326 คน โดยจะต้องมีพยาบาล
วิชาชีพเข้าท างานประมาณ 3,992 คนต่อปี (กฤษดา แสวงดีและคณะ, 2562) 
 จากความต้องการก าลังคนที่เพ่ิมขึ้น ท าให้สถาบันการศึกษาพยาบาลทั้งภาครัฐและเอกชนต่าง
ต้องเพิ่มการผลิตพยาบาล แต่ในทางปฏิบัติสถาบันการศึกษาไม่สามารถผลิตพยาบาลได้ตามจ านวนที่
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ต้องการได้ ทั้งนี้ เนื่องจากสถานศึกษาพยาบาลหลายแห่ง มีจ านวนอาจารย์พยาบาลจ ากัดและไม่เพียงพอ
ต่อการจัดการเรียนการสอนให้เป็นไปตามมาตรฐานและมีคุณภาพตามที่สภาการพยาบาลก าหนด คือ 
จ านวนอัตราส่วนอาจารย์ประจ าต่อจ านวนนักศึกษาเต็มเวลา เทียบเท่า ไม่เกิน 1:6 อัตราส่วนของอาจารย์
พยาบาลสอนภาคปฏิบัติต่อจ านวนนักศึกษาไม่เกิน 1:8 และสัดส่วนคุณวุฒิของอาจารย์ประจ าในระดับ
ปริญญาเอกทางการพยาบาลหรือสาขาที่เกี่ยวข้อง ต้องมีสัดส่วนไม่น้อยกว่าร้อยละ 40 ของจ านวนอาจารย์
ประจ าทั้งหมด (สภาการพยาบาล, 2563) ท าให้สถาบันการศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชนต้องพยายามเร่ง
แสวงหาอาจารย์พยาบาล จึงท าให้เกิดการแข่งขันกันสูงระหว่างสถาบัน เพื่อแย่งชิงอาจารย์พยาบาลที่มี
คุณสมบัติตามเกณฑ์ ในขณะที่การพัฒนาอาจารย์ใหม่เพื่อให้เป็นไปตามเกณฑ์ต้องใช้เวลา จึงเห็นได้ว่า 
สถานการณ์การขาดแคลนอาจารย์พยาบาลนั้นเกิดขึ้นทั่วโลก ดังเช่น ในสหรัฐอเมริกา พบว่า การขาดแคลน
อาจารย์พยาบาลมีสาเหตุมาจากอาจารย์มีอายุมากขึ้นและเกษียณอายุราชการ การได้ค่าตอบแทนน้อยกว่า 
ผู้ปฏิบัติการทางคลินิกหรือฝ่ายบริการ ท าให้พยาบาลลดความสนใจในการมาท างานด้านวิชาการ และ
คุณวุฒิผู้จบปริญญาโทและปริญญาเอกไม่เพียงพอกับความต้องการของสถาบันการศึกษา โดยจากการ
รายงานของสมาคมการศึกษาพยาบาลในประเทศอเมริกา (American Association of Colleges  
of Nursing, 2022) ได้ชี้ให้เห็นถึงการขาดแคลนบุคลากรทางการศึกษาพยาบาลของประเทศว่า ผู้ที่จบ
ปริญญาเอกนั้นเป็นที่ต้องการสูงในสถาบันอุดมศึกษา เนื่องจากการแข่งขันในด้านคุณภาพการจัดการศึกษา
ในระดับอุดมศึกษามีความรุนแรงอย่างต่อเนื่อง ประกอบกับความจ าเป็นในการเพ่ิมการผลิตพยาบาลวิชาชพี 
เพื่อตอบสนองความต้องการของประเทศ จึงท าให้มหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชนต่างแข่งขันการเปิดสอน 
และพยายามสร้างชื่อเสียงในด้านคุณภาพ เพื่อดึงดูดผู้ที ่จะเข้ามาศึกษาต่อ ด้วยเหตุนี้ จึงมีการคัดสรร
อาจารย์พยาบาลที่มีคุณภาพและมีการให้ค่าตอบแทนที่สูงกว่า อันเป็นสาเหตุท าให้เกิดภาวะสมองไหล  
 ส าหรับในประเทศไทย ปัจจุบันมีสถาบันการศึกษาพยาบาลที่จัดการศึกษาระดับปริญญาตรี 
ที่ได้รับการรับรองมาตรฐานจากสภาการพยาบาลและมีนักศึกษาส าเร็จการศึกษาแล้ว จ านวน 95 สถาบัน 
แยกเป็นสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 30 สถาบัน สังกัดกระทรวงการ
อุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 35 สถาบัน สังกัดเอกชน 25 สถาบัน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
1 สถาบัน สังกัดกระทรวงกลาโหม 3 สถาบัน และสังกัดส านักงานต ารวจแห่งชาติ จ านวน 1 สถาบัน และ 
มีสถาบันที่ได้รับการรับรองมาตรฐานจากสภาการพยาบาล แต่ยังไม่มีนักศึกษาส าเร็จการศึกษา อีกจ านวน 
11 สถาบัน (สภาการพยาบาล, 2566) ซึ่งในระหว่างปีพ.ศ. 2550 ถึง 2564 อาจารย์พยาบาลในสังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนกมีจ านวนลดลงจากจ านวน 1,769 คน เหลือ 1,658 คน (สถาบันพระบรมราชชนก, 2565) 
จากการส ารวจข้อมูลการสูญเสียอัตราก าลังอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง-
สาธารณสุข ในระหว่างปี พ.ศ. 2560 ถึง 2564 พบว่า มีอัตราการสูญเสียอาจารย์พยาบาลเป็นจ านวน  
450 คน ซึ่งในจ านวนนี้มีการขอเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด การลาออก และการโอนย้ายสังกัด 
เป็นจ านวน 98 คน โดยอาจารย์พยาบาลที่สูญเสียไปส่วนใหญ่ มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาโท และ
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ปริญญาเอก (สถาบันพระบรมราชชนก, 2565) จากข้อมูลดังกล่าวจะเห็นว่า จ านวนอาจารย์ที่ลดลงที่
องค์การสามารถคาดคะเนและสามารถวางแผนทดแทนก าลังคนได้ทันมาจากสาเหตุของการเกษียณอายุ
ราชการ แต่ในส่วนที่ไม่สามารถคาดการณ์ล่วงหน้าและไม่สามารถหาบุคลากรมาทดแทนได้ทันท่วงที คือ 
การขอเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด หรือการลาออก ซึ่งจากข้อมูลดังกล่าว ท าให้สถาบันการศึกษา
พยาบาลจ าเป็นต้องหาแนวทางในการธ ารงรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไว้ในองค์การเพื่อลด
ปัญหาการขาดแคลนบุคลากรที่เป็นอาจารย์พยาบาล 
 จากการศึกษางานวิจัยที ่ผ่านมาเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของ
บุคลากรในองค์การต่าง ๆ นักวิชาการมีความเห็นสอดคล้องกันว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลส าคัญ คือ ความผูกพัน
ต่อองค์การ (Ahmad, 2018; Chistian, 2021; Lambert & Hogan, 2009; Meyer Herscovitch, 2001; 
Rashid & Raja, 2011) ทั้งนี้ ค าว่า ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational commitment) มีนักวิชาการ
ได้ให้ความหมายไว้ โดยจัดได้เป็น 2 กลุ่ม คือ ความหมายที่เน้นด้านทัศนคติของสมาชิกในองค์การ และ
ความหมายที่เน้นด้านพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ ซึ่งความผูกพันต่อองค์การที่เน้นทัศนคติของสมาชิก
ในองค์การนั้น สมาชิกจะถือว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานที่
สอดคล้องกับองค์การ และมีความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การต่อไป  ส่วนความหมายที่เน้นพฤติกรรมของ
สมาชิกในองค์การนั้น ไม่เพียงแค่แสดงถึงความจงรักภักดีตามปกติเท่านั้น แต่ยังสะท้อนถึงความผูกพัน 
ที่ลึกซึ้ง ซึ่งผลักดันให้สมาชิกมีความเต็มใจที่จะอุทิศตนเพื่อพัฒนาองค์การให้มีสถานะที่ดีขึ้น (Meyer & 
Allen, 1991; Zangaro, 2001) ซึ่งตามทัศนะของ Meyer and Allen (1991) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อ
องค์การประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 1) ความผูกพันองค์การด้านความรู้สึก (Affective commitment) 
เป็นความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในแง่อารมณ์หรือความรู้สึกเชิงบวกถึงความส าคัญของการเป็นสมาชิกและ
การมีส่วนร่วมในองค์การ 2) ความผูกพันองค์การด้านความต่อเนื่อง (Continuance commitment) เป็น
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในแง่การคงอยู่ เนื่องจากความตระหนักถึงผลประโยชน์ที่จะเสียไปถ้าออกจาก
องค์การ จึงมีอิทธิพลต่อการเลือกที่จะอยู่กับองค์การต่อไป และ 3) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน
ทางสังคม (Normative commitment) เป็นจิตส านึกในการด ารงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ ด้วยความ
จงรักภักดีและต้องการที่จะอยู่ร่วมในองค์การอย่างต่อเนื่อง และจากการศึกษางานวิจัยที่ผ่านมาพบว่า 
ความผูกพันต่อองค์การยังส่งผลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรที่มีต่องานและองค์การ โดยบุคลากร
ที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีความพึงพอใจและเกิดแรงจูงใจในงาน (Chughtai & Zafar, 2006; 
Markovits et al., 2007) มีการทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ (Meyer et al., 
2002; Riketta, 2002) มีการแสดงออกถึงการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (วัชราภรณ์ เปาโรหิตย์, 2555;  
วัชราภรณ์ เชยสุวรรณ และคณะ, 2555; ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2556; Meyer & Allen, 1991; Meyer & 
Herscovitch, 2001; Lambert & Hogan, 2009) เกิดการแลกเปลี่ยนประสบการณ์การเรียนรู้ภายใน
องค์การ (Van den Hooff & De Ridder, 2004; Rocha et al., 2008) และส่งผลให้บุคลากรคงอยู ่ใน
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องค์การและมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานให้องค์การบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ (Schaubroeck & 
Ganster, 1991) 
 เมื่อศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร พบว่า 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์การและการคงอยู่ในองค์การของบุคลากร มีหลายปัจจัย 
ดังเช่น ความพึงใจในงาน (Job satisfaction) ซึ่งหมายถึงเจตคติ อารมณ์ ความรู้สึกของบุคลากรที่มีตอ่งาน 
และมีผลต่อพฤติกรรมในการท างาน ทั้งนี้มีความเกี่ยวข้องเชื่อมโยงกับความคาดหวังของผู้ปฏิบัติงานกับ
ผลประโยชน์ที่ได้รับ กล่าวคือ ถ้าบุคลากรมีความพึงพอใจในงานมากก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้บุคลากรมีความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน และพบว่า 
ความพึงใจพอในงานยังส่งผลทางตรง ต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยบุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานสูงจะ
มีความผูกพันต่อองค์การสูงเช่นกัน (รุจิรา พักตร์ฉวี และคณะ, 2557) ในทางตรงกันข้ามบุคลากรที่มีความ
พึงพอใจในงานต ่า จะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต ่า จะมีภาวะเบื่อหน่ายและมีแนวโน้มที่จะออกจาก
งานสูง (Nagar, 2012) นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอีกประการหนึ่งคือ  
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived organization support) (Caricati et al., 2014; Fuller et 
al., 2006; Ghosh & Swamy, 2014; Gutierrez et al., 2012; LaMasto, 1999) ซึ่งมีรากฐานมาจากทฤษฎี
แลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange theory) โดยมีบรรทัดฐานจากการต่างตอบแทนซึ่งกันและกัน โดย 
Rhoades and Eisenberger (2002) อธิบายว่า เมื่อบุคลากรรับรู้ว่าองค์การสนับสนุนตนเอง ก็จะรู้สึกว่า
เป็นบุญคุณที่จะต้องตอบแทนด้วยการมีทัศนคติและการปฏิบัติที่เป็นประโยชน์กับองค์การ จึงเห็นได้ว่า 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของบุคลากรเป็นผลมาจากประสบการณ์ท่ีได้รับจากองค์การในด้านต่าง ๆ  
และเป็นสิ่งรับรองว่า องค์การพร้อมที่จะช่วยเหลือให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพรวมทั้งช่วยแก้ไข
ปัญหาหรือสถานการณ์ที่ไม่พึงประสงค์ให้แก่พนักงาน ซึ่งการศึกษาของ Fuller et al. (2006) พบว่า  
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของบุคลากร มีความสัมพันธ์ทางตรง กับความผูกพันต่อองค์การ  
ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ LaMastro (1999) และ Arshadi (2011) นอกจากนั้นยังพบว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน (ประเวช ชุ่มเกสรกูลกิจ, 2554; 
Gutierrez et al., 2012) เนื่องจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เป็นสัญลักษณ์ของการได้รับความ
ช่วยเหลือจากองค์การ และการได้รับตอบสนองความต้องการทั้งในด้านจิตอารมณ์ท าให้บุคลากรรับรู้ว่า 
ตนเองมีคุณค่ากับองค์การ จึงท าให้มีสภาพอารมณ์ท่ีดีในการท างาน (Rhoades & Eisenberger, 2002)  
 จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่า ความพึงพอใจในงานและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การน่าจะ
เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับการศึกษาของ Al-Hussami et al. (2011)  
ที่ศึกษาปัจจัยท านายต่อความผูกพันในองค์การของอาจารย์พยาบาลในสถาบันการศึกษาพยาบาล  
ในมหาวิทยาลัยของรัฐบาลประเทศจอร์แดน และพบว่า ความพึงใจในงาน (Job satisfaction) และการรบัรู้
การสนับสนุนจากองค์การ (Perceive organization support) มีความสัมพันธ์ทางตรงกับความผูกพันต่อ
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องค์การ ซึ่งข้อมูลดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดกระบวนการสร้างผูกพันต่อองค์การ (a dual process 
model of organization commitment) ของ Yoon and Thye (2002) ที่ได้อธิบายว่า ความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากร เกิดขึ้นโดยผ่านกระบวนการ 2 กระบวนการที่สัมพันธ์กัน คือ กระบวนการด้าน
ความรู้สึกพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) และกระบวนการด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
(Perceive organization support)  
 นอกจากนี้ งานวิจัยที่ผ่านมาได้ชี้ให้เห็นว่า ยังมีปัจจัยอ่ืน ๆ ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
อาทิ ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) และปัจจัยการรับรู้ความยตุิธรรม
ในองค์การ (Organizational justice) โดยปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพล
ต่อผู้ตามในการกระตุ้นให้ผู้ตามมองสิ่งต่าง ๆ อย่างรอบด้าน และเชื่อมโยงเพื่อเปลี่ยนแปลงความคาดหวัง 
ความต้องการ ความคิดและจิตส านึกของผู้ตาม และให้ค านึงถึงผลประโยชน์และความส าเร็จขององค์การ
มากกว่าผลประโยชน์ส่วนบุคคล ซึ่งผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีการกระท าผ่านกระบวนการ 4 กระบวนการ 
ได้แก่ 1) การใช้บารมีเชิงอุดมคติ(Idealized influence) โดยผู้น าจะแสดงออกถึงความเชื่อ ค่านิยม และมี
จุดยืนอย่างชัดเจนถึงการมีมาตรฐานทางจริยธรรม และประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ตาม ตามแนวทาง
ที่ผู้น าชี้น าเพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายและเพ่ือท าให้ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่นและภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงาน 
2) การจูงใจเพื่อสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) โดยผู้น าแสดงพฤติกรรมการจูงใจผู้ตาม
เพื่อให้เกิดแรงบันดาลใจด้วยการถ่ายทอดวิสัยทัศน์และการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับสูง 
เพื่อท้าทายความสามารถของผู้ตามในการก าหนดแนวทางเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การในอนาคต  
3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) โดยผู้น าแสดงพฤติกรรมการน าด้วยการกระตุ้นผู้ตาม
ให้คิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ด้วยการตั้งค าถามท้าทายผู้ตามเพื่อเปรียบเทียบฐานคติ 
(assumption) เดิมกับมุมมองใหม่และ 4) การค านึงถึงปัจเจกบุคคล(Individualized consideration) โดย
ผู้น าจะให้ความส าคัญและสนับสนุนผู้ตามเป็นรายบุคคล ดูแลเอาใจใส่ห่วงใยในคุณภาพชีวิต ยกย่องและให้
ความส าคัญจนท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ (Bass,1997, as cited in DuBrin, 
2013) และงานวิจัยที่ผ่านมาได้ชี้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความผูกพัน
ต่อองค์การ และการส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ (Abdullah, 2015; Bohorquez, 
2016; Joo et al., 2012; Singh & Gupta, 2015; Yang et al., 2011) อีกทั้งยังแสดงให้เห็นว่า ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรง กับการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ดีขององค์การ และการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ (สิริภาพรรณ ลี้ภัยเจริญ, 2555; Asgari et al., 2008) รวมทั้งการมีอิทธิพลต่อการ
สร้างความไว้วางใจ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของบุคลากร (Gillet et al., 2013; Ngodo, 2008; 
Zehir & Yildirim, 2015)  
 ส าหรับผลการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ พบว่า มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ รวมทั้งการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (ยุวดี ศิริยทรัพย์, 



 

6 

 

2553; Bakhshi et al., 2009; Chen et al., 2015; Lee et al., 2016; Loi et al., 2006) ซึ่งการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ เป็นการรับรู้ต่อการปฏิบัติและการจัดสรรผลตอบแทนขององค์การต่อพนักงานด้วย
ความยุติธรรม โดย Greenberg (1993, as cited in Muchinsky, 2006) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบด้านความ
ยุติธรรมในองค์การไว้ 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความยุติธรรมด้านการจัดสรร (Distributive justice) เป็นความ
ยุติธรรมในการแบ่งสันปันส่วนของผลตอบแทน การสนับสนุน การมอบหมายงาน หรือแบ่งปันทรัพยากร
ต่าง ๆ อย่างเป็นธรรม โดยอยู่บนพ้ืนฐานของความเสมอภาค (equity) ในด้านสิทธิประโยชน์และโอกาส และ
มีความเท่าเทียมกัน (equality) ในแง่ของการปฏิบัติ 2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural 
justice) เป็นกระบวนการในการตัดสินใจหรือประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือให้ผลตอบแทนหรอื
ทรัพยากร ซึ่งประกอบด้วย 6 คุณลักษณะ (Leventhal, 1980, as cited in Muchinsky, 2006) ได้แก่  
มีความคงเส้นคงวา ไม่มีอคติ มีความเป็นธรรม ถูกต้อง ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความมีมาตรฐาน และยุติธรรม 
และ 3) ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (Interactional justice) ซึ่งแบ่งเป็น 2 ด้านคือ ความยุติธรรมด้าน
ความสัมพันธ์ (Interpersonal justice) เป็นการปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความเท่าเทียมกัน การปฏิบัติต่อกัน
ด้วยความสุภาพ ค านึงถึงสิทธิ และศักดิ์ศรีของบุคคล และความยุติธรรมด้านข้อมูล (Informational 
justice) เป็นการให้ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่จ าเป็นและส าคัญแก่บุคลากรด้วยความเท่าเทียม  
 จากการศึกษาเชิงสังเคราะห์อภิมานของ Meyer et al. (2002) พบว่า ความยุติธรรมใน
องค์การทั้ง 3 ด้านดังกล่าว มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การทั้งด้านความยึดมั่นผูกพัน
องค์การและด้านความรู้สึก ในท านองเดียวกัน Loi et al. (2006) และ Bakhshi et al. (2009) พบว่า ความ
ยุติธรรมด้านการจัดสรร และความยุติธรรมด้านกระบวนการ มีความสัมพันธ์ทางตรงกับความผูกพันต่อ
องค์การ และสัมพันธ์ทางอ้อมผ่านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ นอกจากนี้ Lee et al. (2016) พบว่า 
การรับรู้ความยุติธรรมต่อองค์การของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของฮ่องกงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ ส าหรับงานวิจัยของ Rai (2013) พบว่า ความยุติธรรมด้านกระบวนการ  
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ส่วนความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งแสดงว่า การที่บุคลากรเกิดการรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การน่าจะ
ส่งผลให้บุคลากรรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การ ท าให้มีความพึงพอใจในงาน และเกิดความผูกพันกับ
องค์การ 
 จากสภาพปัญหาของการขาดแคลนอาจารย์พยาบาลดังได้กล่าวมาแล้ว จะเห็นได้ว่า ความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยหนึ่งที่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การต้องให้ความส าคัญเพราะจะช่วย
ธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การ เพื่อร่วมกันขับเคลื่อนองค์การให้มีประสิทธิภาพและประสบ
ความส าเร็จ (จรัสศรี เพ็ชรคง, 2552; Cohen, 2007) ด้วยเหตุนี้ สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง-
สาธารณสุข เห็นความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องสร้างความผูกพันต่อองค์การให้เกิดขึ้น ซึ่งจากการทบทวน
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า มีปัจจัยหลายด้านที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างไรก็ตาม 
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จากการศึกษาในประเทศไทยพบว่า ส่วนใหญ่เป็นการศึกษาปัจจัยท านายความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาลในสังกัดต่าง ๆ  แต่การศึกษาถึงปัจจัยที่อาจส่งผลทางตรงหรือทางอ้อม ต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาลยังมีจ ากัด ผู้วิจัยในฐานะที่เป็นอาจารย์พยาบาลจึงเล็งเห็นความจ าเป็นใน
การศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล 
พร้อมทั้งศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล โดยเฉพาะอาจารย์พยาบาลใน
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ซึ่งเป็นสถาบันการศึกษาพยาบาลที่พบอุบัติการณ์การ
ลดจ านวนของอาจารย์พยาบาลอย่างต่อเนื่อง ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัยครั้งนี้จะช่วยให้หน่วยงานที่
เกี่ยวข้องประยุกต์ใช้ข้อมูลสารสนเทศจากผลการวิจัยเพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายเพื่อการสรา้ง
ระบบหรือกลยุทธ์ในการสร้างความผูกพันต่อองค์การให้เกิดแก่อาจารย์พยาบาลซึ ่งเป็นบุคลากรที ่มี
ความส าคัญต่อสถาบัน ทั้งนี้ เพื่อลดการสูญเสียและธ ารงรักษาอาจารย์ที่มีศักยภาพให้อยู่กับสถาบันอย่าง
ยั่งยืน 
 

2. ค าถามการวิจัย 
 
 2.1 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข มีลักษณะอย่างไร และมีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่อย่างไร  
 2.2 ลักษณะของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข เป็นอย่างไร 
 2.3 การสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
กระทรวงสาธารณสุข มีแนวทางอย่างไร 
 

3. วัตถปุระสงค์การวจิัย 
 
 3.1 เพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 3.2 เพ่ือตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของอาจารย์พยาบาลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พร้อมทั้งศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ 



 

8 

 

 3.3 เพ่ือศึกษาแนวทางการสรา้งความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข  
 

4. กรอบแนวคดิการวจิัย  
 
 การศึกษาเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของอาจารย์พยาบาลในสังกัดพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ  รวมทั้งฐานข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์ ทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือ
ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยที่แสดงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ โดยมีรายละเอียดพอสังเขปดังนี้  
 4.1 ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ผู้วิจัยได้ศึกษามาจากแนวคิด
ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดสามองค์ประกอบของ
ความผูกพันต่อองค์การ (Three components of commitment) ของ Meyer and Allen (1991, 1997) 
ซึ่งเป็นทฤษฎีที่มีนักวิชาการทั้งในและต่างประเทศศึกษาวิจัยอย่างต่อเนื่อง และมีผลงานวิจัยเชิงประจักษ์
เกี่ยวกับการน าแนวคิดทฤษฎีดังกล่าว มาใช้ในการบริหารองค์การ โดยแนวคิดความผูกพันต่อองค์การ  
มีองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความรู้สึก (Affective commitment) เป็นความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ
ในแง่อารมณ์ ความรู้สึกเชิงบวกถึงความส าคัญของการเป็นสมาชิกและการมีส่วนร่วมในองค์การ 2) ด้าน
ความต่อเนื่อง (Continuance commitment) เป็นความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในแง่การคงอยู่ เนื่องจาก
ความตระหนักถึงผลประโยชน์ที่จะเสียไปถ้าออกจากองค์การ จึงมีอิทธิพลต่อการเลือกที่จะอยู่กับองค์การ
ต่อไป และ 3) ด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment) เป็นจิตส านึกในการด ารงอยู่และเปน็
สมาชิกขององค์การด้วยความจงรักภักดีและต้องการที่จะอยู่ร่วมในองค์การอย่างต่อเนื่อง (Meyer & Allen, 
1997) ซึ่งบุคลากรอาจมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การทางด้านอารมณ์ความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และ 
ด้านบรรทัดฐานทางสังคมได้ในหลายระดับ และมีความซับซ้อน หลากหลายแง่มุม (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 
2561) จึงมีความจ าเป็นที่แต่ละองค์การต้องศึกษาถึงปัจจัยที่ท านายความผูกพันต่อองค์การเพื่อพัฒนา
ความผูกพันต่อองค์การ  
 4.2 ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของอาจารย์ของสถานศึกษาใน
ระดับอุดมศึกษา สถาบันการศึกษาพยาบาล และองค์การวิชาชีพพยาบาล แล้วด าเนินการสังเคราะห์เป็น
กรอบแนวคิดในการก าหนดเป็นโมเดลการวิจัยของปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ
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ของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ซึ่งขอน าเสนอในรายละเอียดพอ
สังเขปดังนี้ 

4.2.1 ปัจจัยความพึงพอใจในงาน  
    จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การทั้งในและต่างประเทศ ที่ศึกษาในกลุ่มอาจารย์ของสถานศึกษาในระดับอุดมศึกษา 
สถาบันการศึกษาพยาบาล และองค์การวิชาชีพพยาบาล พบว่า นักวิชาการมีความเห็นสอดคล้องกันว่า 
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การ โดยผู้ที่รู้สึกพึง
พอใจในงานจะมีแนวโน้มที่จะพัฒนาความผูกพันต่อองค์การในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งสามารถช่วยให้บุคลากรคง
อยู่ในองค์การได้อย่างยาวนาน ความพึงพอใจในงานเป็นหนึ่งในปัจจัยที่มีอิทธิพลส าคัญต่อความผูกพันต่อ
องค์การ เมื่อบุคลากรรู้สึกพึงพอใจกับงานที่ท า จะมีความรู้สึกเชิงบวกต่อองค์การ ท าให้เกิดความผูกพัน 
และความตั้งใจที่จะอยู่ท างานกับองค์การในระยะยาว ทั้งนี้งานวิจัยทั้งในและต่างประเทศ พบว่า ความพึง
พอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงในระดับสูงต่อความผูกพันต่อองค์การในหลายมิติ เช่น ความผูกพันต่อองค์การ
ด้านความรู้สึกความต่อเนื่อง และบรรทัดฐานทางสังคม (รุจิรา พักตร์ฉวี และคณะ, 2557; ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 
2557; Al-Hussami, 2009; Al-Hussami et al., 2011; Ahmad, 2018; Meyer et al., 2002) โดยบุคลากร
ที่มีความพึงพอใจในงานสูง จะมีความรู้สึกเชิงบวกกับงานที่ท า (Colquitt et al., 2019; Robbin & Judge, 
2019) และพัฒนาความรู้สึกมีเยื่อใยและผูกพันกับองค์การที่ตนเองท างานอยู่ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2561) 
ทั้งนี้ การศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานในการวิจัยนี้ใช้กรอบแนวคิดพื้นฐานตามทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg (1966) ซึ่งประกอบด้วย 2 มิติ คือ มิติความพึงพอใจต่อแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Job 
Satisfaction) ประกอบด้วยสิ่งที่เกี่ยวข้องกับผลตอบแทนภายนอก เช่น ค่าตอบแทน สวัสดิการ ความมั่นคง
ในงาน สภาพแวดล้อมการท างาน ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและนโยบายองค์การ ความสมดุลของชีวิต 
งานและครอบครัว โดยปัจจัยเหล่านี้ช่วยสร้างความรู้สึกว่า องค์การให้คุณค่ากับบุคลากร และเมื่อบุคลากร
มีความพึงพอใจต่อสิ่งเหล่านี้ ก็จะมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์การสูงขึ้น และมิติความพึงพอใจต่อ
แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Job Satisfaction) เป็นความพึงพอใจจากลักษณะของงานเอง เช่น การได้รับ
โอกาสในการพัฒนาและเลื่อนต าแหน่ง การได้รับการยอมรับ ลักษณะงานที่ท้าทายและมีคุณค่า สิ่งเหล่านี้
ช่วยให้บุคลากรเกิดความรู้สึกภูมิใจในงาน มีแรงบันดาลใจ และต้องการมีส่วนร่วมกับองค์การต่อไป (ชุติมา 
ปัญญาพินิจนุกูรและคณะ, 2552; ชูชัย สมิทธิไกรและพงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์, 2560; Ahmad, 2018; 
Baron & Greenberg, 2000; Chegini et al., 2019; Christian, 2021; Herzberg, 1966; Jackson, 2016; 
Galletta et al., 2011; Levy, 2006; Luthans ,2011; Timalsina et al., 2018)   
    จากการศึกษาผลการวิจัยจึงสรุปได้ว่า ปัจจัยความพึงพอใจต่องานมีอิทธิพล
ทางตรง และมีความส าคัญต่อความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา ดังนั้น  
จึงควรศึกษาวิจัยเพิ่มเติมเพื่อยืนยันว่า ปัจจัยดังกล่าวส่งผลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การที่จัดการ
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การศึกษาทางวิชาชีพการพยาบาล เพ่ือหาแนวทางเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้บุคลากรมีความพึงพอใจใน
งานเพื่อให้ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งจะช่วยธ ารงรักษาและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของ
บุคลากรยิ่งขึ้น 
  4.2.2 ปัจจัยการรับรูก้ารสนับสนนุจากองค์การ 
    การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support)  
ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร โดยแนวคิดนี้มีรากฐานจากทฤษฎี
แลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) ซึ่งระบุว่า เมื่อบุคลากรรับรู้ถึงการสนับสนุนที่ได้รับจาก
องค์การจะรู้สึกผูกพันและต้องการตอบแทนองค์การด้วยการแสดงพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 
(Meyer & Allen, 1991; Rhoades & Eisenberger, 2002) จากการศึกษา พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การนั้นเกิดขึ้นจากประสบการณ์ท่ีบุคลากรได้รับจากองค์การ ซึ่งอาจอยู่ในลักษณะการดูแลเอาใจใส่ด้าน
ความผาสุกและการเกื้อหนุนทางจิตอารมณ์ (Abd El-Aziz et al., 2017; Sodeify & Habibpour, 2021)  
การช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน (Eisenberger et al., 1986; Shore & Shore, 1995) การมอบโอกาสพัฒนา
ด้านความก้าวหน้าทางอาชีพ (เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์, 2548; Kraimer & Wayne, 2004) จากงานวิจัยของ 
Meyer et al. (2002) ชี้ให้เห็นว่า การมีโอกาสเติบโตในหน้าที่การงานช่วยเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรได้เป็นอย่างดี ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพในองค์การ รวมทั้งการที่
องค์การให้การสนับสนุนและดูแลด้านจิตอารมณ์ ซึ่งส่งผลให้บุคลากรมีความพึงพอใจและความผูกพันต่อ
องค์การเพิ่มขึ้น (Al-Hussami, 2011; Fuller et al., 2006; LaMastro, 1999; Li, 2020) การศึกษาวิจัยที่
ผ่านมาพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ  
อย่างมีนัยส าคัญ โดยการศึกษาให้ผลสอดคล้องกันในหลายบริบท โดยเฉพาะในกลุ่มบุคลากรทางการศึกษา 
เช่น อาจารย์พยาบาล ซึ่งมีบทบาทส าคัญในระบบการศึกษาด้านการบริการทางสุขภาพ การศึกษาวิจัยที่
ส าคัญที่ชี ้ให้เห็นถึงอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่  
Rhoades and Eisenberger (2002) และ Orgambidez and Almeida (2018) พบว่า บุคลากรที่รับรู้ถึง
การสนับสนุนจากองค์การโดยเฉพาะจากผู้บังคับบัญชา ท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและได้รับการ
ยอมรับจากองค์การ ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การด้านความรู ้สึกสูงขึ ้น อีกทั ้งการศึกษาของ 
LaMastro (1999) พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ สร้างจิตส านึกแห่งความรับผิดชอบและ
ความรู้สึกเป็นบุญคุณต่อองค์การ ส่งเสริมความผูกพันในเชิงบรรทัดฐานทางสังคม และการท าหน้าที่ด้วย
ความรับผิดชอบสูง ท าให้บุคลากรต้องการตอบแทนองค์การด้วยการท างานอย่างเต็มที่และการแสดงถึง
ความจงรักภักดีต่อองค์การ งานวิจัยที่ศึกษาในกลุ่มบุคลากรทางการศึกษายังพบว่า การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การมีความส าคัญมาก โดยเฉพาะในสภาพแวดล้อมการท างานของอาจารย์พยาบาลที่ต้องท างาน
หนักและเผชิญกับความกดดัน ดังนั้น การสนับสนุนจากองค์การจึงช่วยให้บุคลากรรู้สึกว่ามีองค์การคอย
สนับสนุนจึงเกิดความผูกพันในเชิงอารมณ์ความรู้สึกและจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้
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บุคลากรมีแนวโน้มที ่จะท างานในองค์การต่อไปอย่างยาวนานและด้วยทัศนคติที ่ดี  (Arshadi, 2011; 
Battistelli et al., 2016; Gorji et al., 2014)    
    จากการศึกษายังพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ความผูกพันต่อองค์การผ่านทางปัจจัยอ่ืน ๆ เช่น ความพึงพอใจในงาน โดยพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน ซึ่งเป็นตัวแปรส่งผ่านที่เชื่อมโยงการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ กับความผูกพันต่อองค์การ ทั้งนี้ การสนับสนุนจากองค์การ เช่น การช่วยแก้ปัญหาทางการ
ท างาน การให้ค าแนะน า หรือการจัดสรรทรัพยากรอย่างเพียงพอ ท าให้บุคลากรรู้สึกพึงพอใจในงาน ส่งผล
ให้เกิดความผูกพันต่อองค์การในระยะยาว (ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2557; Fuller et al., 2006; Gutierrez et al., 
2012)  
    จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา ดังนั้น จึงควรศึกษาวิจัย
เพ่ิมเติมเพ่ือยืนยันว่า ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อความผูกพัน
ต่อองค์การที่จัดการการศึกษาทางวิชาชีพการพยาบาล เพื่อหาแนวทางให้องค์การสร้างความผูกพันต่อ
องค์การในบุคลากร ซึ่งจะส่งผลต่อการคงอยู่และเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรเพ่ิมยิ่งขึ้น 
  4.2.3 ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  
    การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ เป็นปัจจัยส าคัญด้านจิตวิทยาองค์การที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร รวมถึงทัศนคติและพฤติกรรมในการท างาน โดยแนวคิดพ้ืนฐานของ
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมาจากทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) ของ Adams (1965, as 
cited in Robbin & Judge, 2019) ซึ่งอธิบายถึงการรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยน
ระหว่างการลงทุนที่ตนเองลงไปและผลลัพธ์ที่ได้รับ ต่อมานักวิชาการหลายท่านได้อธิบายเพิ่มเติมว่า ความ
ยุติธรรมในองค์กรควรประกอบด้วย 3 ด้าน ซึ่งมีความส าคัญในการสร้างความเป็นธรรมให้กับบุคลากรใน 
ทุกมิติ ได้แก่ 1) ความยุติธรรมด้านการจัดสรร ที่เน้นการแบ่งปันผลตอบแทนและทรัพยากรอย่าง
เหมาะสม 2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการ ซึ่งมุ่งสร้างความโปร่งใสในขั้นตอนการตัดสินใจและการ
ประเมินผล โดยยึดหลักมาตรฐานและความเสมอภาค และ 3) ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ ที่เน้นการ
ปฏิบัติต่อบุคลากรด้วยความเท่าเทียมและให้ข้อมูลที่ส าคัญอย่างครบถ้วน (Cohen-Charash & Spector, 
2001; Colquitt, 2001; Greenberg, 1987, as cited in Muchinsky, 2006) ซึ่งแนวคิดนี้ได้รับความนยิม
อย่างกว้างขวางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ โดยให้บุคลากรประเมินความยุติธรรมใน
องค์การทั้ง 3 ด้านนี้ (Donglond et al., 2019; Li, 2018; Meyer et al., 2002) ส าหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้
น าแนวคิดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดังกล่าว มาประยุกต์ใช้เช่นกัน โดยแบ่งการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การออกเป็นสามมิติหลัก ดังนี้ 1) ความยุติธรรมด้านการจัดสรร เป็นการรับรู้ถึงความเป็นธรรมในการ
แบ่งปันผลตอบแทนหรือทรัพยากรในองค์การ การรับรู้ในด้านนี้เกิดจากการเปรียบเทียบผลตอบแทนที่ไดร้บั 
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เช่น เงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง กับความ พยายามและความรับผิดชอบที่แต่ละคนมี หากบุคลากรรู้สึกว่า
ได้รับผลตอบแทนอย่างยุติธรรม จะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจและลดความขัดแย้งในองค์การ 2) ความ
ยุติธรรมด้านกระบวนการ เป็นการตัดสินใจที่มีมาตรฐาน โปร่งใส และเป็นธรรม ซึ่งงานวิจัยของ Leventhal 
(1980) ระบุว่า เมื่อบุคลากรเห็นว่ากระบวนการที่ใช้ในการตัดสินใจเป็นธรรม เช่น การประเมินผลงานหรือ
การเลื่อนต าแหน่ง ก็จะมีแนวโน้มไว้วางใจในองค์การมากขึ้น และเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน และ 3) 
ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ เป็นการปฏิบัติต่อบุคลากรด้วยความสุภาพและให้เกียรติ โดยประกอบด้วย
ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์และการให้ข้อมูลอย่างโปร่งใส ซึ่งการได้รับการปฏิบัติอย่างให้เกียรติจาก
ผู้บังคับบัญชาท าให้บุคลากรมีทัศนคติเชิงบวกต่อองค์การและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ (Bies & Moag, 
1986)  
    จากการศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ จะเห็นได้ว่า มีงานวิจัยจ านวนมากที่แสดงให้เห็นว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับความผูกพันต่อองค์การ โดยเฉพาะด้านความรู้สึกผูกพันของบุคลากรจะช่วยเสริมสร้างความไว้วางใจ
และความพึงพอใจในงาน ซึ่งเป็นผลดีต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์การ (สุพรรษา มากงลาด, 2561; 
Bakhshi et al., 2009; Chen et al., 2015; Donglond et al., 2020; Meyer et al., 2002) นอกจากนี้
งานวิจัยของ Lee et al. (2016) ยังสนับสนุนผลการวิจัยดังกล่าว โดยพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การส่งผลต่อการลดความตั้งใจที่จะลาออกและเสริมสร้างความผูกพัน ต่อองค์การ และการวิจัยเชิงอภิ
มานของ Meyer et al. (2002) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การด้านความรู้สึกซึ่งส่งผลให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานเพิ่มขึ้น และมีแนวโน้มที่จะคงอยู่ใน
องค์การ ทั้งนี้การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การยังสามารถเชื่อมโยงกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ซึ่ง
เมื่อบุคลากรได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม จะท าให้รู้สึกถึงการสนับสนุนจากองค์การ ส่งผลต่อความ
ผูกพันในระดับที่ลึกซึ้งมากยิ่งขึ้น (ปิลันธนา แป้นปลื้ม และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2560; Loi et al., 2006; 
Rai, 2013) 
    นอกจากอิทธิพลทางตรงแล้ว การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การยังมีอิทธิพล
ทางอ้อมผ่านปัจจัยต่าง ๆ  เช่น ความพึงพอใจในงาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จากการศึกษา
โดย Loi et al. (2006) พบว่า ความยุติธรรมในองค์การส่งผลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การผ่านการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยบุคลากรที่รับรู้ถึงความยุติธรรมจะเชื่อว่าองค์การให้การสนับสนุน ซึ่งท า
ให้พวกเขาเกิดความผูกพันและมีแนวโน้มที่จะท างานอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ Gutierrez et al. (2012)  
ยังพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การส่งผลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกโดยความ
พึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ซึ่งอธิบายได้ว่าบุคลากรที่รู้สึกว่าได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมจะเกิด
ความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจนี้เป็นตัวแปรที่ส่งผ่านให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ อีกทั้ง
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ผลการวิจัยของ Meyer et al. (2002) และสุพรรษา มากงลาด (2561) ยังชี้ว่า ความยุติธรรมในองค์การ
เชื่อมโยงกับความผูกพันต่อองค์การผ่านความพึงพอใจในงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มพนักงานที่รู้สึกว่ามี
การแบ่งปันผลตอบแทนและการตัดสินใจที่เป็นธรรมจะมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความรู้สึก ผ่านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและเกิดความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ซึ่งสะท้อนว่า
บุคลากรที่รับรู้ว่าผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนและปฏิบัติอย่างเป็นธรรมจะเกิดความไว้วางใจและผูกพัน
ต่อองค์การมากขึ้น 
    กล่าวโดยสรุป การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การถือเป็นปัจจัยเชิงจิตวิทยาที่มี
ความส าคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์การ ซึ่งมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ทั้งนี้การรบัรู้
ความยุติธรรมในองค์การไม่เพียงแต่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ แต่ยังมีอิทธิพลทางอ้อม
ผ่านตัวแปรอ่ืน ๆ เช่น ความพึงพอใจในงานและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ดังนั้น การส่งเสริมความ
ยุติธรรมในองค์การจึงเป็นเครื่องมือส าคัญที่ช่วยสร้างความผูกพันอย่างยั่งยืน จึงควรศึกษาวิจัยเพ่ิมเติมเพ่ือ
ยืนยันว่า ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การที่
จัดการการศึกษาทางวิชาชีพการพยาบาล เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาปัจจัยดังกล่าวเพ่ือให้บุคลากรมีความ
ผูกพันต่อองค์การและส่งผลต่อการคงอยู่ ตลอดจนเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรเพ่ิมยิ่งขึ้น 
  4.2.4 ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
    ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู ้น ามีอิทธิพลต่อผู ้ตามในการ
กระตุ้นให้ผู้ตามมองสิ่งต่าง ๆ  อย่างรอบด้านและเชื่อมโยงเพื่อเปลี่ยนแปลงความคาดหวัง ความต้องการ 
ความคิดและจิตส านึกของผู ้ตาม และให้ค านึงถึงผลประโยชน์และความส าเร็จขององค์การมากกว่า
ผลประโยชน์ส่วนบุคคล ซึ่งผู ้น าการเปลี่ยนแปลงด าเนินการผ่านกระบวนการส าคัญ 4 ประการ ได้แก่  
1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยผู้น าแสดงออกถึงความเชื่อ ค่านิยม และจุดยืนอย่างชัดเจน พร้อมยึด
มั่นในมาตรฐานทางจริยธรรมและประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นและแรงบันดาลใจให้
ผู้ตามรู้สึกภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานและเดินหน้าสู่วิสัยทัศน์ขององค์การ 2) การจูงใจเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจ 
โดยผู้น าแสดงพฤติกรรมที่สร้างแรงบันดาลใจให้ผู ้ตาม ด้วยการสื่อสารวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและก าหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับสูงเพื่อท้าทายศักยภาพของผู้ตามเพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายของ
องค์การในอนาคต 3) การกระตุ้นทางปัญญา โดยผู้น าแสดงพฤติกรรมการน าด้วยการกระตุ้นผู้ตามให้คิด
อย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ ด้วยการตั ้งค าถามที่ท้าทายเพื ่อให้ผู ้ตามพิจารณามุมมองใหม่ และ
เปรียบเทียบกับความเชื่อเดิม เพื่อแก้ไขปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพ และ 4) การค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดย
ผู้น าให้ความส าคัญและสนับสนุนผู้ตามเป็นรายบุคคล ดูแลเอาใจใส่ห่วงใยในคุณภาพชีวิต สนับสนุน และ 
ยกย่องบุคลากรจนพวกเขารู้สึกมีคุณค่าและมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การอย่างแท้จริง (Bass & Avolio, 
1994; Bass, 1997, as cited in DuBrin, 2013)  
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จากการศึกษางานวิจัยที่ผ่านมาพบว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อทัศนคติของบุคลากร โดยเฉพาะใน
ด้านการสร้างแรงจูงใจและเสริมสร้างความรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์การ (Avolio et al., 2004; Choi et al. 
2016; Gillet, 2013; Othman et al., 2013; Schedlitzki & Edwards, 2014) ดังนั้น ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร โดยเฉพาะในแง่ของ
อิทธิพลทางตรง ซึ่งสะท้อนถึงผลกระทบที่เกิดขึ้นโดยตรงจากพฤติกรรมและคุณลักษณะของผู้น าที่สามารถ
สร้างแรงจูงใจและเสริมสร้างความมุ่งมั่นในการท างานให้แก่บุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยไม่ต้อง
อาศัยปัจจัยเสริมอื่น และงานวิจัยต่าง ๆ  ชี้ให้เห็นว่า ผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีอุดมการณ์
ชัดเจน สามารถสร้างแรงจูงใจและเชื่อมโยงบุคลากรให้รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งและมีความส าคัญต่อ
องค์การ ซึ่งถือเป็นจุดเริ่มต้นของการสร้างความผูกพันต่อองค์การที่ยั่งยืน จากการศึกษา พบว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลโดยตรงต่อการสร้างความผูกพันในเชิงบวกของบุคลากรต่อองค์การ โดยเฉพาะใน
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และด้านการจูงใจเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจ ซึ่งผู้น าใช้ทักษะในการสื่อสาร
วิสัยทัศน์และค่านิยมขององค์การในการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่นในการท างาน การที่ผู ้น า
แสดงออกถึงค่านิยมและความเชื่อที่ชัดเจนช่วยสร้างความเชื่อมั่นในตัวบุคลากร และส่งเสริมให้พวกเขา
ทุ ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่เพื ่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ นอกจากนี้ การแสดงออกถึงความมี
อุดมการณ์และการกระตุ้นให้บุคลากรคิดเชิงบวกยังท าให้บุคลากรรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ท างานในองค์การ และ
ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก และความจงรักภักดีในระยะยาว  (ธารวิทย์ เสวกดรุณทร 
และคณะ, 2557; Abdullah , 2015; Bohorquez, 2016; Jackson et al., 2013; Meyer et al., 2002)  ใน
ท านองเดียวกันการศึกษาของ Chen and Baron (2006) ยังได้แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
โดยเฉพาะด้านการจูงใจให้บุคลากรเห็นคุณค่าในงานของตนเองนั้น มีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์การ 
โดยระบุว่า บุคลากรที่ท างานภายใต้ผู้น าที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์และการพัฒนาตนเองจะมีความพึง
พอใจในงานมากขึ้น ซึ่งส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การได้ทางตรง และความพึงพอใจในงานยังสร้าง
ความรู้สึกเชิงบวกในการท างาน ความจงรักภักดี และท าให้บุคลากรยินดีที่จะอยู่กับองค์การต่อไปอย่าง
ยั่งยืน นอกจากนี้ การศึกษาของ Iqbal and Naveed (2020) แสดงให้เห็นว่า ผู้น าที่มีอุดมการณ์ชัดเจนและ
สนับสนุนบุคลากรในด้านปัญญาอย่างเต็มที่ สามารถเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การในระดับที่สูงขึ้น 
โดยเฉพาะเมื่อผู้น าส่งเสริมการคิดเชิงวิเคราะห์และให้ความส าคัญกับการพัฒนาตนเองของบุคลากร อีกทั้ง
ผู้น าที่เน้นการกระตุ้นทางปัญญาและการสนับสนุนบุคลากร่ให้พัฒนาความสามารถ จะช่วยให้บุคลากรรู้สึก
ว่าตนเองมีบทบาทส าคัญในองค์การ และการที่บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและได้รับการยอมรับในงาน
เป็นปัจจัยส าคัญในการเพิ่มระดับความจงรักภักดีและความผูกพันต่อองค์การอย่างลึกซึ้งยิ่งขึ้น ซึ่งมีผลต่อ
การสร้างความสัมพันธ์ที่มั่นคงและยั่งยืนระหว่างบุคลากรและองค์การ 
    นอกจากนั้นพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ โดยผ่านปัจจัยส่งผ่านหลายด้าน ดังเช่น การศึกษาของ Deschamps (2016) และ Gillet et al. 
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(2013) พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การผ่านการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ โดยผู้น าที่แสดงถึงความยุติธรรมในการปฏิบัติต่อบุคลากรและการให้โอกาสที่เท่าเทียม
กันแก่บุคลากรในการพัฒนาตนเองนั้น มีส่วนส าคัญในการสร้างความเชื่อมั่นและไว้วางใจในองค์การ 
บุคลากรที่รู้สึกว่าผู้น าให้ความส าคัญกับความเป็นธรรมจะมองว่าองค์การมีความน่าเชื่อถือ ซึ่งส่งผลให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์การในระดับที่สูงขึ้น ความยุติธรรมในองค์การจึงถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลให้บุคลากร
มีความมั่นคงทางอารมณ์และมีความรู้สึกอยากมีส่วนร่วมกับองค์การมากขึ้น และยังพบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที ่มีผลกระทบทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยมีการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านที่ช่วยเชื่อมโยงระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ และผลการศึกษาของ Chen and Baron (2006) แสดงให้เห็นว่า ผู้น า
ที่ให้การสนับสนุนบุคลากรผ่านการให้ค าแนะน า การส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง การสนับสนุนและ
ส่งเสริมการเติบโตในสายอาชีพ รวมถึงการสร้างบรรยากาศที่เอื ้อต่อการท างาน ท าให้บุคลากรรู้สึกว่า
องค์การให้ความส าคัญกับความเป็นอยู่และความส าเร็จของพวกเขา การรับรู้ถึงการสนับสนุนดังกล่าวช่วย
เพ่ิมความสุขและความพึงพอใจในงาน ส่งผลให้บุคลากรมีแนวโน้มที่จะท างานอย่างมีประสิทธิภาพและแสดง
ความจงรักภักดีต่อองค์การมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ ยังพบว่าผู้น าที่สนับสนุนให้บุคลากรคิดอย่างสร้างสรรค์
และพัฒนาทักษะใหม่ ๆ มีส่วนช่วยให้บุคลากรรู้สึกพึงพอใจในงานมากขึ้น โดยผู้น ากระตุ้นให้บุคลากรได้
แสดงความคิดเห็นและยอมรับในความสามารถของตนเอง ส่งผลให้บุคลากรเกิดความเชื่อมั่นในศักยภาพของ
ตนเองและรู้สึกว่าตนเองมีบทบาทส าคัญในองค์การ ความพึงพอใจนี้เชื่อมโยงกับความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความรู้สึกที่บุคลากรมีต่อองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่นที่จะอยู่และท างานใน
องค์การอย่างยั่งยืน (Barnett, 2018; Iqbal & Naveed, 2020) และผลการศึกษาของ Abdullah (2015) ได้
แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่เน้นการจูงใจและการสนับสนุนทางจิตใจสามารถท าให้บุคลากร
รู้สึกพึงพอใจและเห็นคุณค่าในงานของตนเอง โดยบุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานสูงจะมีแนวโน้มที่จะ
ทุ่มเทและคงอยู่กับองค์การต่อไป เนื่องจากรู้สึกว่าองค์การให้ความส าคัญและใส่ใจในสวัสดิภาพ ดังนั้น 
ความพึงพอใจในงานจึงมีบทบาทเป็นปัจจัยส่งผ่านที่เชื่อมโยงระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความ
ผูกพันต่อองค์การ โดยช่วยให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่ที่เหมาะสมส าหรับการท างานในระยะ
ยาว 
    กล่าวโดยสรุปภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ ผู้น าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจ ส่งเสริมการพัฒนาทางปัญญา และ
แสดงอุดมการณ์อย่างชัดเจน จะช่วยให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่นและความรู้สึกเชิงบวกที่ยั่งยืนต่อองค์การ 
การแสดงออกถึงภาวะผู้น าเชิงบวกและการสร้างแรงจูงใจในบุคลากรจึงเป็นหัวใจส าคัญที่ช่วยส่งเสริมให้
บุคลากรเกิดความจงรักภักดีและความผูกพันต่อองค์การอย่างต่อเนื่อง ส่วนอิทธิพลทางอ้อมของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงต่อความผูกพันต่อองค์การเกิดขึ้นผ่านหลายปัจจัย เช่น ความยุติธรรมในองค์การ ความพึง
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พอใจในงาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การที่ผู ้น าแสดงออกถึงความเป็นธรรม สนับสนุน
บุคลากรในด้านต่าง ๆ และสร้างแรงจูงใจในบุคลากรนั้นไม่เพียงแต่จะช่วยเสริมสร้างบรรยากาศการท างานที่
ดีเท่านั้น แต่ยังท าให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การอย่างลึกซึ้งและเต็มใจที่จะทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จ
ขององค์การ ดังนั้น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมความจงรักภักดีและความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ด้วยเหตุนี้ จึงควรมีการศึกษาวิจัยเพ่ิมเติมเพ่ือยืนยันว่า ปัจจัย
ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในสถาบันการศึกษาทางวิชาชีพการพยาบาล นอกจากนี้ ยังจ าเป็นต้องหาแนวทางในการพัฒนา
ปัจจัยดังกล่าวเพื ่อเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร เพื ่อส่งผลต่อการคงอยู ่และเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานให้ดียิ่งขึ้น  
  ด้วยเหตุนี้ กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้จึงน าเสนอรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข โดย
พิจารณาปัจจัยเชิงสาเหตุหลัก 4 ปัจจัย ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งคาดว่าจะมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาล และรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่น าเสนอประกอบด้วย ตัวแปรแฝง
ภายนอก 1 ตัวแปร คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และตัวแปรแฝงภายใน 4 ตัวแปร ได้แก่ การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 
ทั้งนี้ตัวแปรที่สามารถสังเกตได้มีจ านวน 20 ตัวแปร รายละเอียดดังแสดงในภาพที่ 1.1 
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ภาพที่ 1.1   
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 

5.  สมมตฐิานการวิจยั 
 
 การศึกษาเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
 5.1 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ตามเกณฑ์ท่ีก าหนด 
 5.2 ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส่งผลทางตรง ทางอ้อม และโดยรวม ต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 5.3 ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ส่งผลทางตรง ทางอ้อม และโดยรวม ต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข  
 5.4 ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ส่งผลทางตรง ทางอ้อม และโดยรวม ต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 5.5 ปัจจัยความพึงพอใจในงานส่งผลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารยพ์ยาบาล 
ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
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6.  ขอบเขตการวิจยั 
 
 6.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา  
  ผู้วิจัยมุ่งน าเสนอรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาลที่สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข โดยได้ศึกษาขอบเขต
ด้านเนื้อหาของตัวแปรส าคัญดังนี้  
  6.1.1 ความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งไทย
และต่างประเทศ โดยเฉพาะแนวคิดสามองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ (Three components of 
commitment) ของ Meyer and Allen (1991) ที่ครอบคลุม (1) ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก  
(2) ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง และ (3) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม ซึ่ง
องค์ประกอบทั้ง 3 ด้าน ผู้วิจัยได้น ามาสู่การก าหนดโครงสร้างองค์ประกอบของตัวแปรความผูกพันต่อ
องค์การ 
  6.1.2 ปัจจัยความพึงพอใจในงาน ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งไทย
และต่างประเทศ โดยเฉพาะแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1966) ที่กล่าวถึง ปัจจัยภายในหรือ
ปัจจัยจูงใจ (Intrinsic factors or motivating factors) และปัจจัยภายนอกหรือปัจจัยเกื้อหนุน (Extrinsic 
factors or hygiene factors) ซึ่งจากการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลดังกล่าวผู้วิจัยได้น ามาสู่การก าหนด
โครงสร้างองค์ประกอบของตัวแปรความพึงพอใจในการงาน 7 องค์ประกอบ ได้แก่ คุณลักษณะงาน 
ผลประโยชน์ที่ได้รับ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดล้อม ความ
ปลอดภัย ความสะดวกสบาย และความสมดุลระหว่างชีวิต งาน และครอบครัว 
  6.1.3 ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องทั้งไทยและต่างประเทศ โดยเฉพาะแนวคิดของ Eisenberger et al. (1986), Abd El-Aziz et al. 
(2017), Sodeify and Habibpour (2021) ซึ่งผู ้วิจัยได้น ามาสู่การก าหนดโครงสร้างองค์ประกอบของ 
ตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความก้าวหน้าทางอาชีพ การปฏิบัติงาน 
และจิตอารมณ์ 
  6.1.4 ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องทั้งไทยและต่างประเทศ โดยเฉพาะแนวคิดทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) ของ Adams 
(1965, as cited in Robbin & Judge, 2019; Greenberg, 1993, as cited in Muchinsky, 2006) และ 
Cohen-Charash and Spector (2001) ซึ่งผู้วิจัยได้น ามาสู่การก าหนดโครงสร้างองค์ประกอบของตัวแปร
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความยุติธรรมด้านการจัดสรร ความยุติธรรมดา้น
กระบวนการ และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์  
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  6.1.5 ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ทั้งไทยและต่างประเทศ โดยเฉพาะแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ Bass and Avolio (1994)  
ได้เสนอกระบวนการที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงกระท าผ่านกระบวนการ 4 กระบวนการ ได้แก่ การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ การจูงใจเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ซึ่ง
พฤติกรรมทั้ง 4 ด้าน ผู ้ว ิจัยได้น ามาสู ่การก าหนดโครงสร้างองค์ประกอบของตัวแปรภาวะผู ้น าการ
เปลี่ยนแปลง 
  ส าหรับแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบัน-
พระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ผู้วิจัยได้อาศัยผลการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การเป็นกรอบในการก าหนดแนวสนทนากลุ่มผู้เชี่ยวชาญ 

6.2 ขอบเขตด้านประชากร 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ อาจารย์พยาบาลที่สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 1,658 คน จาก 30 สถาบัน ในปีการศึกษา 2566 

6.3 ขอบเขตด้านตัวแปร 
  ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ประกอบด้วย 1) ตัวแปรที่เป็นสาเหตุ
หรือตัวแปรแฝงภายนอก (exogenous latent variable) คือ ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 2) ตัวแปร
ที่เป็นทั้งตัวแปรผลและตัวแปรที่เป็นสาเหตุ หรือเป็นตัวแปรแฝงภายใน (endogenous latent variable) 
ได้แก่ ตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ตัวแปรความพึง
พอใจในงาน และตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ และ 3) แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 

7.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 7.1 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 
แบบจ าลองที่แสดงถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาล ที่สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข โดยเขียนเป็นแผนภาพจ าลอง
ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นที่แสดงถึงอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมของปัจจัยเชิงสาเหตุต่อตัว
แปรความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรที่เป็นสาเหตุหรือตัวแปรแฝงภายนอก (exogenous 
latent variable) คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และตัวแปรที่เป็นทั้งตัวแปรผลและตัวแปรที่เป็นสาเหตุ 
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หรือเป็นตัวแปรแฝงภายใน (endogenous latent variable) ได้แก่ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 
 7.2 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกและพฤติกรรมการแสดงออกของอาจารย์
พยาบาล ในฐานะสมาชิกของสถาบันการศึกษา ที ่สะท้อนให้เห็นถึงการปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้
ความสามารถ เพื่อให้เป้าหมายของสถาบันการศึกษาบรรลุผลส าเร็จ และแสดงถึงความเต็มใจที่จะมีภาระ
ผูกพันในการเป็นสมาชิกของสถาบันการศึกษาต่อไป โดยมีองค์ประกอบ 3 ด้าน ดังนี้   
  7.2.1 ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก หมายถึง ความรู้สึกและพฤติกรรมการ
แสดงออกของอาจารย์พยาบาลที่สะท้อนให้เห็นว่า มีความสุขที่ได้ท างานให้กับองค์การ รู้สึกว่าตนเปน็สว่น
หนึ่งของสถาบันการศึกษา จึงเข้าไปมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานและกิจกรรมต่าง ๆ ด้วยความ เต็มใจ ทุ่มเท 
อุทิศตนให้กับสถาบันการศึกษาอย่างเต็มความสามารถ และยังคงมีความต้องการ ที่จะอยู่ปฏิบัติงานให้กับ
สถาบันการศึกษาต่อไป  
  7.2.2 ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง หมายถึง ความรู้สึกและพฤติกรรม
การแสดงออกของอาจารย์พยาบาลที่แสดงถึงความปรารถนาที่จะด ารงอยู่ในสถาบันการศึกษา แต่เนื่องจาก
มีการไตร่ตรองถึงผลกระทบเชิงลบหรือการสูญเสียผลประโยชน์ที่จะได้รับหรือเสียไปหากออกจากองค์การ 
จึงตัดสินใจในการเลือกที่จะปฏิบัติงานอยู่กับสถาบันการศึกษาต่อไป  
  7.2.3 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง จิตส านึกของ
อาจารย์พยาบาลต่อสถาบันที่ปฏิบัติงานโดยตระหนักว่า สถาบันให้คุณประโยชน์ต่อตน จึงแสดงออกถึง
ความจงรักภักดี อยู่ร่วมปฏิบัติงานและด ารงความเป็นสมาชิกของสถาบันการศึกษาอย่างยั่งยืน 
 7.3 ปัจจัยความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความคิดและความรู ้สึกเชิงบวกของอาจารย์
พยาบาลที่มีต่องานที่ท า รวมทั้งปัจจัยหรือสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับงาน ซึ่งเกิดจากการรับรู้จากการ
ปฏิบัติงาน และเป็นการตัดสินว่า ผลที่ได้จากการปฏิบัติงานเป็นไปตามความคาดหวังหรือไม่ ซึ่งในการวิจัย
ครั้งนี้ได้ก าหนดองค์ประกอบ ความพึงพอใจในงานของอาจารย์พยาบาล 7 ด้าน ดังนี้ 
  7.3.1 คุณลักษณะงาน หมายถึง ความพึงพอใจของอาจารย์พยาบาลต่องานที่รับผิดชอบ 
ซึ่งประกอบด้วย ความรักในการเป็นอาจารย์พยาบาล รู้สึกมีคุณค่า การท างานที่ท้าทายความสามารถ  
การได้ใช้ทักษะความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การก าหนดเป้าหมายหรือ
ก าหนดแนวทางการปฏิบัติงาน เกิดความภาคภูมิใจ มีความมั่นคงในอาชีพ  
  7.3.2 ผลประโยชน์ที่ได้รับ หมายถึง ความพึงพอใจของอาจารย์พยาบาลต่อ สิ่งที่ได้รับ
จากการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วย ความพึงพอใจต่อ เงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ หรือสิทธิประโยชน์
ที่ได้รับ หรือการได้รับรางวัล การยกย่องเมื่อผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูง 
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  7.3.3 ผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความพึงพอใจของอาจารย์พยาบาล ต่อผู้บังคับบัญชา 
ประกอบด้วยด้านสัมพันธภาพ การก ากับติดตาม การนิเทศงาน การชี้แนะ สอนงาน ความสามารถ และ 
การยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา 
  7.3.4 เพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความพึงพอใจของอาจารย์พยาบาลต่อเพื่อนร่วมงาน 
ประกอบด้วยสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงานในวิทยาลัยพยาบาล สัมพันธภาพกับเจ้าหน้าที่ในแหล่งฝึกปฏบิตัิ 
การช่วยเหลืองาน การท างานเป็นทีม การยอมรับนับถือความเชี่ยวชาญในงาน  
  7.3.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง ความพึงพอใจของอาจารย์พยาบาลต่อ
นโยบายของวิทยาลัยภายใต้สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ความชัดเจนในบทบาทหน้าที่ การมอบหมาย
งาน การสื่อสารภายในวิทยาลัยพยาบาล  
  7.3.6 สภาพแวดล้อม ความปลอดภัย ความสะดวกสบาย หมายถึง ความพึงพอใจของ
อาจารย์พยาบาลต่อสภาพแวดล้อม ความปลอดภัย ความสะดวกสบาย ในการท างานในวิทยาลัยพยาบาล 
ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมทางกายภาพของสถานที่ท างาน และเครือข่ายช่วยเหลือกัน  
  7.3.7 ความสมดุลระหว่างชีวิต งาน และครอบครัว หมายถึง ความพึงพอใจของ
อาจารย์พยาบาลต่อความสมดุลระหว่างชีวิต งาน และครอบครัว ประกอบด้วย ภาระงานหรือชั่วโมง
ปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับการสอน การบริการวิชาการแก่สังคม การวิจัย การเป็นที่ปรึกษา การจัดการกับภาระ
งาน และการจัดสมดุลในการมีกิจกรรมอ่ืน ๆ ในชีวิตและครอบครัว และการมีวันหยุดพักผ่อน  
 7.4 ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง การตีความของอาจารย์พยาบาลต่อ
สถาบันการศึกษาที่สังกัด ในด้านการให้ความส าคัญ และเห็นคุณค่า การดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยู่ของ
อาจารย์พยาบาล รวมทั้งการให้ความช่วยเหลือสนับสนุนให้อาจารย์พยาบาลมีความมั่นคงและก้าวหน้าใน
อาชีพ ซึ่งอาจารย์พยาบาลสามารถรับรู้ถึงการสนับสนุนจากสถาบันการศึกษาพยาบาลที่สังกัด ผ่านทาง
นโยบาย และพฤติกรรมของผู้บริหาร ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งองค์ประกอบการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 
  7.4.1 ความก้าวหน้าทางอาชีพ หมายถึง การรับรู้ของอาจารย์พยาบาลต่อนโยบาย และ
แนวปฏิบัติเกี ่ยวกับการดูแลเอาใจใส่ด้านความเจริญก้าวหน้าทางอาชีพ โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง  
การพัฒนาความรู้และทักษะที่เป็นประโยชน์ในการท างานและการเติบโตทางวิชาชีพ  
  7.4.2 การปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรู้ของอาจารย์พยาบาลต่อการสนับสนุนจาก
ผู้บริหารในสถาบันการศึกษาที่สังกัด ในการให้ค าแนะน า สอนงาน ช่วยเหลือ และช่วยแก้ปัญหาเมื่อมี
ปัญหาในการท างาน การจัดสรรทรัพยากรอย่างเพียงพอทั้งในด้านเทคโนโลยีทางการศึกษาและเทคโนโลยี
สารสนเทศ และการส่งเสริมสภาพแวดล้อมการเรียนรู ้เพื ่อเอื้ออ านวยความสะดวกในการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ 
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  7.4.3 จิตอารมณ์ หมายถึง การรับรู้ของอาจารย์พยาบาลว่า ผู้บริหารในสถาบันที่สงักัด 
ให้การยอมรับและเห็นคุณค่า ให้ความเชื่อมั่นและไว้วางใจ เคารพในศักดิ์ศรีของกันและกัน แสดงความ
ห่วงใย ช่วยเหลืองาน เข้าใจและเห็นใจเมื ่อตัดสินใจหรือท างานผิดพลาด รักษาสัมพันธภาพและ 
มีปฏิสัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพ และสร้างบรรยากาศเชิงบวกในการท างาน 
 7.5 ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของอาจารย์พยาบาลต่อการ
ปฏิบัติและการจัดสรรผลตอบแทนให้แก่อาจารย์พยาบาลของสถาบันที่สังกัด ว่าเป็นไปด้วยความชอบธรรม 
โปร่งใส เหมาะสม ถูกต้อง และตรงไปตรงมา ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
ที่มีองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่   
  7.5.1 ด้านการจัดสรร หมายถึง การรับรู ้ของอาจารย์พยาบาล ต่อการปฏิบัติของ
ผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล เกี่ยวกับการได้รับโอกาส ในด้านการจัดสรร ด้านผลตอบแทน รางวัล การเลื่อน
ขั้น การมอบหมายภาระงาน หรือทรัพยากรในการท างาน อย่างเป็นยุติธรรม 
  7.5.2 ความยุต ิธรรมด้านกระบวนการ หมายถึง การรับรู ้ของอาจารย์พยาบาล  
ต่อกระบวนการภายในวิทยาลัยพยาบาลที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาล และ 
การตัดสินให้ผลตอบแทนหรือทรัพยากร ที่ประกอบด้วยหลักความเป็นธรรม เสมอภาค ไม่มีอคติ โปร่งใส 
น่าเชื่อถือ ถูกต้อง สามารถแก้ไขเมื่อมีข้อผิดพลาด และตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความมีคุณธรรม 
  7.5.3 ด้านปฏิสัมพันธ์ หมายถึง การรับรู ้ของอาจารย์พยาบาลต่อการปฏิบัติของ
ผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลด้านปฏิสัมพันธ์ และการให้ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ  ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน แก่
อาจารย์พยาบาล ด้วยความเท่าเทียม ไม่อคติ 
 7.6 ภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมหรือกระบวนการที ่ผ ู ้บร ิหาร
สถาบันการศึกษามีอิทธิพลโน้มน้าวให้อาจารย์พยาบาลเกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่ต้องการ โดยสร้างความ
มั่นใจและพัฒนาความสามารถของอาจารย์พยาบาลไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น สร้างความ
ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์การ และจูงใจให้ตระหนักถึงประโยชน์ขององค์การ ในการวิจัย
ครั้งนี้ ผู้วิจัยศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 ด้าน ดังนี้ 
  7.6.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมหรือกระบวนการที่ผู้บริหาร
สถาบันการศึกษาสร้างความไว้วางใจ ความเคารพศรัทธาและความภาคภูมิใจ แก่อาจารย์พยาบาล เพื่อให้
เกิดการเปลี่ยนแปลง โดยผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่
ดีทั้งในด้านการด าเนินชีวิตและการท างาน มีคุณธรรมจริยธรรม มีความมุ่งมั่นและรับผิดชอบในหน้าที่ 
ประพฤติตนเพื่อประโยชน์ของส่วนรวมมีความฉลาดรอบรู้และเชี่ยวชาญทั้งในด้านวิชาการและด้านบริหาร 
สามารถแก้ไขปัญหาได้ดี มีความฉลาดทางอารมณ์ มั่นใจนับถือตนเอง บุคลิกภาพดี มีมนุษย์สัมพันธ์  
  7.6.2 การจ ูงใจเพ ื ่อสร ้างแรงบ ันดาลใจ  หมายถ ึง พฤต ิกรรมของผ ู ้บร ิหาร
สถาบันการศึกษา ในการสร้างขวัญก าลังใจในการท างานของอาจารย์พยาบาลเพื่อให้เกิดความมุ่งมั่นในการ
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ท างานให้บรรลุเป้าหมายหรือวิสัยทัศน์ของสถาบันการศึกษา โดยผู้บริหารจะใช้ทั้งแรงจูงใจภายในและ
แรงจูงใจภายนอก การพัฒนาวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ และการสร้างเครือข่ายเพ่ือ
การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ 
  7.6.3 การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู้ริหารสถาบันการศึกษาที่ท าให้
อาจารย์พยาบาลเกิดการเปลี่ยนแปลงกระบวนการคิดและการปฏิบัติงาน โดยการกระตุ้นให้มีมุมมองใหม่ 
มองปัญหาอย่างท้าทาย กล้าคิดกล้าลอง เกิดความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมที่หลากหลาย เพื่อให้งานมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น สนับสนุนให้เกิดการแลกเปลี่ยนเปลี่ยนเรียนรู้ ให้อิสระในการท างาน และมอบอ านาจใน
การตัดสินใจ  
  7.6.4 การค านึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถาบันการศึกษา 
ที่ปฏิบัติต่ออาจารย์พยาบาล โดยแสดงออกถึงการให้ความส าคัญ การให้คุณค่าและการค านึงถึงความ
แตกต่างเป็นรายบุคคล ด้วยการมอบหมายงานอย่างเหมาะสม การพัฒนาส่งเสริมโอกาสความก้าวหน้า  
การเป็นที่ปรึกษา การสอนงานโดยค านึงถึงความแตกต่างรายบุคคล การดูแลเอาใจใส่ด้านคุณภาพชีวิต และ
การมีสัมพันธภาพระหว่างกันเสมือนเป็นครอบครัว รับฟังและเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นหรือ 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ   
 7.7 แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ข้อเสนอแนะ แนวปฏิบัติในการ
สร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
ที่ได้จากการวิเคราะห์และสังเคราะห์เนื้อหาจากการสนทนากลุ่มผู้เชี ่ยวชาญที่มีคุณลักษณะตามเกณฑ์ 
ที่ก าหนด   
 7.8 อาจารย์พยาบาล หมายถึง อาจารย์พยาบาลที่ก าลังปฏิบัติงานอยู่วิทยาลัยพยาบาล  
ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 

8.  ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
 
 8.1 ได้รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที ่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ที ่เหมาะสมกับบริบทของ
สังคมไทย ซึ่งนักวิชาการ นักวิจัย และผู้บริหารทางการศึกษาพยาบาล ตลอดจนผู้ที่สนใจอาจน าไปใช้เป็น
รูปแบบตั้งต้น เพื่อขยายขอบเขตของการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ และหาแนวทางการ
เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดอ่ืน ๆ ให้กว้างขวางและลึกซึ้งยิ่งขึ้น 
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 8.2 ได้ข้อมูลสารสนเทศเพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย เพื่อการสร้างระบบหรือ 
กลยุทธ์ในการสร้างความผูกพันต่อองค์การให้เกิดแก่อาจารย์พยาบาล เพื่อเพิ่มความพึงพอใจและลดอัตรา
การลาออกของอาจารย์พยาบาล พร้อมทั้งธ ารงรักษาอาจารย์ที่มีศักยภาพให้อยู่กับสถาบัน 
 8.3 น าผลการวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยสาเหตุไปใช้ในการพัฒนาระบบหรือกลยุทธ์การบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีความแข็งแกร่งและยั่งยืน เพื่อเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การให้เกิดแก่อาจารย์
พยาบาลในสถาบัน 
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บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 
 การวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตามล าดับดังนี้  

1. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
1.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
1.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
1.3 พัฒนาการของแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

2. ปัจจัยท านายความผูกพันต่อองค์การ 
2.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ  
2.2 การวิเคราะห์และสังเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ   

3. ปัจจัยความพึงพอใจในงาน 
3.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
3.2 องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 
3.3 ผลของความพึงพอใจในงาน 
3.4 แนวทางการเสริมสร้างความพึงพอใจในงาน 

4. ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
4.1 ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
4.2 องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
4.3 ปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
4.4 ผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

5. ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
5.1 ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
5.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
5.3 องค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
5.4 ผลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
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6. ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
6.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
6.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
6.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
6.4 ผลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

7. การจัดการศึกษาพยาบาลของสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
7.1 บทบาทหน้าที ่
7.2 การจัดการศึกษาพยาบาล  
7.3 ข้อมูลสถานการณ์ด้านบุคลากร  

8. โมเดลสมการโครงสร้าง  
8.1 การพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้าง 
8.2 ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสมการโครงสร้าง 
 

1.  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 
 1.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
  จากการทบทวนวรรณกรรมที ่เกี ่ยวข้อง พบว่า นักวิชาการได้ให้ความหมายของ 
ความผูกพันต่อองค์การไว้หลากหลาย ดังนี้ 
  Mowday et al. (1982) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความสัมพันธ์อย่าง 
เหนียวแน่นระหว่างบุคลากรและองค์การ และมีความต้องการเข้าไปเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดยบุคลากร
มีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความปรารถนาที่จะด ารงตนในฐานะ
สมาชิกขององค์การ และมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงาน  
  O’Reilly and Chatman (1986) อธิบายความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความผูกพันด้าน
จิตใจของบุคลากรที่มีความจงรักภักดีและเชื่อในถือในคุณค่า ค่านิยมขององค์การ และมีความต้องการที่จะ
เข้าไปมีส่วนร่วมกับองค์การ 
  Meyer and Allen (1991) อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง สภาวะทางจิตใจ
ที่แสดงความสัมพันธ์ของบุคลากรกับองค์การ และมีผลต่อความต้องการ หรือการตัดสินใจที่จะมีภาระ
ผูกพันกับการเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
  Jaros et al. (1993) ระบุว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความผูกพันด้านจิตใจของ
บุคลากรต่อองค์การที่ส่งผ่านมาจากความรู้สึกที่อบอุ่น มีความสุข มีความพึงพอใจ มีความรู้สึกชื่นชอบต่อ
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องค์การ โดยแสดงออกในด้านความจงรักภักดี ความรู้สึกเป็นเจ้าของ และความพึงพอใจที่จะอยู่ในองค์การ
ต่อไป 
  รุ่งโรจน์ อรรถานิทธิ์ (2554) อธิบายความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง การที่บุคลากรใน
องค์การมีความพึงพอใจ มีความสุข มีโอกาสในการพัฒนาตนเอง และมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์การให้
นานที่สุด โดยประเมินจากสัญญาณที่บุคลากรแสดงออกใน 3 ลักษณะ คือ 1) การร่วมมือ สนับสนุนกจิการ
ขององค์การ และมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นเจ้าขององค์การ แสดงความใส่ใจและให้ความร่วมมือเมื่อองค์การ
ร้องขอให้เข้าร่วมกิจกรรม 2) ความต้องการที่จะอยู่ร่วมกับองค์การจนเกษียณ โดยไม่คิดเปลี่ยนงานหรือ
ลาออก และ 3) การพูดถึงองค์การ รวมถึงการพูดถึงผู้บังคับบัญชา ผู้บริหาร ค่าตอบแทน สวัสดิการ 
บรรยากาศการท างานและแง่มุมอ่ืน ๆ ขององค์การในด้านบวก 
  อาริญา เฮงทวีทรัพย์สิริ (2558) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นลักษณะ
ความสัมพันธ์ที่บุคลากรมีต่อองค์การของตน โดยแสดงถึงความรู้สึกผูกพันทางจิตใจที่มีต่อค่านิยมและ
เป้าหมายขององค์การ มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการท างาน เพื่อความส าเร็จของ
องค์การ มีความจงรักภักดีและคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2561) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง การที่
บุคลากรอุทิศตนให้กับองค์การ มีความเต็มใจและยินดีที่จะท างานในองค์การ รวมทั้งมีแนวโน้มที่จะคงรักษา
สถานภาพความเป็นสมาชิกขององค์การ 
  สุพรรษา มากงลาด (2561) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง สภาวะทาง
จิตใจของบุคลากรที่มีต่อองค์การที่ตนอยู่ มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ มีส่วนร่วมต่อองค์การ 
และมีอิทธิพลต่อการคงไว้ในการเป็นสมาชิกขององค์การและการมีจิตส านึกที่จะด ารงอยู่เป็นสมาชิกของ
องค์การ 
  จากการนิยามความหมายของความผูกพันต่อองค์การดังกล่าว จะเห็นได้ว่า ในยุคแรก 
นักวิชาการให้ความหมาย ความผูกพันต่อองค์การ ในลักษณะมิติเดียว อาทิ อธิบายความผูกพันต่อองค์การ
ในเชิงผลประโยชน์แลกเปลี่ยน หรือสะท้อนความผูกพันต่อองค์การเชิงเจตคติหรือความผูกพันทางจิตใจต่อ
เป้าหมายและคุณค่าขององค์การ ต่อมานักวิชาการได้ขยายแนวคิดและให้นิยามความหมายของความผูกพัน
ต่อองค์การในลักษณะที่มีหลายมิติ โดยแต่ละมิติสามารถพัฒนาให้เกิดความผูกพันต่อองค์การด้านเจตคติ 
และหรือความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม และมีผลต่อการแสดงออกของบุคลากรต่อองค์การ  
  ดังนั ้น การวิจัยครั ้งนี ้ผู ้ว ิจัยได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง 
ความรู้สึกและพฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากรในฐานะสมาชิกขององค์การ ที่สะท้อนให้เห็นถึง
พฤติกรรมการปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ เพื่อให้เป้าหมายขององค์การบรรลุผลส าเร็จ และ
แสดงถึงความเต็มใจที่จะมีภาระผูกพัน และเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
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 1.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
  ปัจจุบันการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การยังเป็นที่สนใจของนักวิชาการ และ
นักบริหารองค์การ เนื่องจากกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกาภิวัตน์ การเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ สังคม 
และเทคโนโลยีต่าง ๆ  ที่ส่งผลกระทบต่อการคงอยู่ของบุคลากร และมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงในการบริหาร
องค์การที่ต้องการความร่วมมือ ร่วมใจ และรวมพลังของบุคลากรในการขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ (Luthans, 2011; Sow et al., 2016) ด้วยเหตุผลดังกล่าว ความผูกพันต่อองค์การจึงมี
ความส าคัญมากต่อการพัฒนาองค์การ และจากการทบทวนเอกสาร งานวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรมีความส าคัญพอสรุปได้ ดังนี้ 
  1. เพิ่มการคงอยู่ในงานของบุคลากร เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้เป็น 
ตัวบ่งชี้ในการลาออกของบุคลากร โดยบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การต ่ามีแนวโน้มที่จะคงอยู่ในงาน
ลดลง ในขณะที่บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงมีแนวโน้มที่จะคงอยู่ในงานอย่างยั่งยืน (Cohen, 
2003; Nagar, 2012) ซึ่งความผูกพันต่อองค์การเป็นผลมาจากกระบวนการที่พนักงานเกิดความเชื่อมั่นใน
องค์การ เมื ่อมีความเชื่อมั ่นต่อองค์การก็จะไม่ตัดสินใจเปลี่ยนงาน (Fiorito et al., 2007) นอกจากนี้ 
การศึกษาของ Meyer et al. (2002) พบว่า การตัดสินใจลาออก และความคิดที่จะลาออกของบุคลากร  
มีความสัมพันธ์เชิงลบความผูกพันต่อองค์การทั้งในด้านจิตใจ ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทาง
สังคม ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Yamazakia and  Petchdee (2015) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
การคงอยู่ในงานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในบริษัทเอกชนของไทย พบว่า ความผูกพันต่อ
องค์การมีความสัมพันธ์เชิงลบอยู่ในระดับสูงกับความตั้งใจที่จะออกจากงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 และการศึกษาของ Wagner (2007) ที่ศึกษาเชิงวิเคราะห์เกี่ยวกับปัจจัยการลาออก และคงอยู่
ในงานของพยาบาล โดยศึกษาจากงานวิจัยทั้งหมด 25 ฉบับ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยส าคัญ
ในการท านายการลาออก และการคงอยู่ในงานของพยาบาล  
  2. เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลขององค์การ โดยผู้ที่มีความผูกพัน
ต่อองค์การสูงจะมีเจตคติเชิงบวกต่อองค์การและต้องการให้องค์การเติบโตอย่างยั่งยืน จึงทุ่มเทให้กับ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลตามเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ ในขณะที่บุคลากร
ที ่มีความผูกพันต่อองค์การต ่าจะมีเจตคติเชิงลบต่องานและองค์การ ท าให้เกิดความเบื่อหน่ายและ 
มีพฤติกรรมหลีกหนีงาน (Meyer et al., 2002) จึงส่งผลให้ประสิทธิภาพของงานลดลงและประสิทธิผลของ
องค์การต ่าลง (Peng et al., 2013; Yamazakia & Petchdee, 2015; Zangaro, 2001)  
  3. ช่วยให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งหมายถึง การกระท าของ
พนักงานที่เกิดขึ้นด้วยความเต็มใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และเกินกว่าบทบาทที่ตนเองรับผิดชอบ  
ซึ่งแสดงออกในลักษณะให้ความช่วยเหลือ ค านึงถึงผู้อื่น มีความส านึกในหน้าที่ มีความอดทน และให้ความ
ร่วมมือในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ (Organ, 1988) โดยผู้ที ่มีความผูกพันต่อองค์การสูงก็จะมีความ
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พยายามในการท างาน เพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จ ในขณะที่บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การต ่า 
จะมีพฤติกรรมหลีกหนีงาน เลี่ยงการท างานที่นอกเหนือหน้าที่ และประสิทธิภาพขององค์การลดลง (วัลลพ 
ล้อมตะค,ุ 2554; Meyer et al., 2002)   
  จึงเห็นได้ว่า ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การนั้น มีความส าคัญต่อทั้งระดับองค์การ
และระดับผู้ปฏิบัติ กล่าวคือ เป็นตัวบ่งชี้ที่ช่วยสะท้อนให้เห็นว่า องค์การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้
บุคลากรอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข ซึ่งส่งผลให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผล รวมทั้งช่วยในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรให้เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ   
 1.3 พัฒนาการของแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
  จากอดีตจนถึงปัจจุบัน แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การยังเป็นเรื่องที่
ท้าทายในด้านการวิจัย การศึกษาจัดการในองค์การ และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Cohen, 2007; 
Cooper-Hakim & Viswessvaran, 2005) การศึกษาเกี ่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 
commitment) มีการพัฒนาแนวคิดมาเป็นระยะ ๆ อย่างต่อเนื่อง โดยนักวิชาการได้แบ่งออกเป็นยุคต่าง ๆ 
ได้ 3 ยุค (Cohen, 2007; Ghosh & Swamy, 2014; Weibo et al., 2010) ดังนี้  
  ในยุคแรก พบว่า เริ่มมีการศึกษามาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1960  โดย Howard Becker ซึ่งสร้าง
ทฤษฎีการลงทุน (Side-bet theory) ที่พัฒนามาจากแนวคิดเชิงพันธะสัญญากับการแลกเปลี ่ยนด้าน
เศรษฐกิจ โดยอธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเกิดขึ้นเมื่อบุคลากรได้ลงทุนต่อสิ่งนั้น (side-
bet) ดังนั้น หากไม่มีความผูกพัน ก็ท าให้สูญเสียผลประโยชน์ที่จะได้รับ โดยผลที่เกิดขึ้นจากการลงทุนจะ
ผันแปรกับกาลเวลา โดยบุคลากรที่ท างานอยู่กับองค์การเป็นเวลานาน ก็จะมีการสะสมผลจากการลงทุน 
เช่น ชื่อเสียง อ านาจหน้าที่ เงินเดือน สวัสดิการ ความรู้ ความสามารถ ทักษะการท างาน เป็นต้น จึงท าให้
บุคลากรตัดสินใจคงอยู่กับองค์การ เพราะหากออกจากองค์การเดิมก็จะท าให้ต้องสูญเสียการลงทุนที่ 
สะสมไว้ ซึ่งแนวคิดทฤษฎีการลงทุน (Side-bet  theory) ได้กลายเป็นแนวทางในการศึกษาเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การในระยะต่อมา  
  ในยุคที่สอง แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันองค์การเป็นการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพัน 
ด้านจิตวิทยา (psychology attachment approach) โดยมีนักวิชาการในยุคนี้ ได้แก่ Buchanan II (1974) 
ได้อธิบายถึงหลักการทางจิตวิทยาและสรุปองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การไว้ 3 ด้าน ได้แก่  
1) ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (identification) หมายถึง การยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การเสมือนว่าเป็นเป้าหมายและค่านิยมของตนเอง มีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานอยู่ใน
องค์การ หากองค์การมีปัญหาก็ถือว่าเป็นปัญหาของตนเองด้วย 2) การเข้าไปมีส่วนร่วมกับองค์การ 
(involvement) หมายถึง การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การตามบทบาทของตนเองอย่างเต็มที่ 
และ3) ความจงรักภักดี (loyalty) หมายถึง ความรู้สึกรักและผูกพันกับองค์การ ต่อมา Steers (1977) และ 
Mowday et al. (1982) ได้อธิบายเพิ่มเติมถึงความผูกพันต่อองค์การที่มีผลให้บุคลากรคงอยู่กับองค์การ
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และแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การนั้น ไม่ใช่มีเพียงแค่ปัจจัยด้านเศรษฐกิจเท่านั้น แต่ยังมี
ปัจจัยด้านเจตคติของบุคลากรร่วมด้วย ทั้งนี้ได้อธิบายถึงความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นการแสดงออกท่ี
มากกว่าความจงรักภักดีตามปกติ แต่เป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่น และได้อธิบายองค์ประกอบของความ
ผูกพันต่อองค์การ 3 ด้าน ได้แก่ 1) มีความเชื่อถืออย่างแรงกล้า โดยการยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงาน
เพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และสอดคล้องกับค่านิยมขององค์การ 2) มีความเต็มใจและพยายามทุ่มเท
ความสามารถ และอุทิศตนทั้งแรงกาย แรงใจ และสติปัญญาที่จะท าเพื่อตอบสนองหรือการบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ และ 3) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งแสดงถึง
ความต้องการที่จะปฏิบัติงานในฐานะบุคลากรขององค์การ โดยไม่คิดที่จะโยกย้าย เปลี่ยนแปลงงานที่ท า 
หรือลาออกจากองค์การ   
  ในยุคที่สาม นักวิชาการได้เสนอ แนวคิดด้านความผูกพันต่อองค์การที่เกี่ยวข้องกับมิติ
ต่าง ๆ อย่างหลากหลายมากขึ้น โดยนักทฤษฎีในยุคนี้ ได้แก่ O’Reilly and Chatman (1986) Meyer and 
Allen (1991) Jaros et al. (1993) และ Cohen (2003) ได้กล่าวดังนี้  
  O’Reilly and Chatman (1986) ได้อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นความผูกพัน
ด้านจิตวิทยาของบุคลากรต่อองค์การ ซึ่งประกอบด้วย กระบวนการแลกเปลี่ยนความผูกพันด้านจิตใจ โดย
การพัฒนาความผูกพันจะต้องอาศัยปัจจัย 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความผูกพันเนื่องจากการมีสิ่งจูงใจภายนอก เชน่ 
รางวัลหรือผลตอบแทน (compliance) 2) ความผูกพันเนื่องจากมีความปรารถนาที่จะมีส่วนร่วมในองค์การ 
(identification) เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีการยอมรับและเคารพต่อค่านยิม
ขององค์การ และปรารถนาให้องค์การประสบความส าเร็จ และ 3) ความผูกพันเกิดจากความสอดคล้องลงตัว
ระหว่างความเชื่อและค่านิยมของบุคลากรที่มีต่อองค์การ (internalization) 
  ต่อมา Meyer and Allen (1991, 1997) ได้ท าการศึกษา เพื่อขยายแนวคิดและทฤษฎีที่
อธิบายเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมเติม โดยกล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การ ว่าสามารถแบ่งออกได้
เป็น 2 มุมมอง คือ ความผูกพันต่อองค์การด้านเจตคติ และความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม โดยใน
ทัศนะของ Meyer and Allen พบว่า ความผูกพันต่อองค์การทั้ง 2 ด้าน มีความสัมพันธ์และพัฒนาเชื่อมโยง
กัน โดยมีเงื่อนไขหรือสภาพการณ์ต่าง ๆ เป็นปัจจัยเกี่ยวข้อง ซึ่งอธิบายได้ดังนี้  

1. ความผูกพันด้านเจตคติ (Attitudinal perspectives) เป็นแนวคิดที่อธิบายเกี่ยวกับ
พัฒนาการด้านความผูกพันต่อองค์การด้านเจตคติ ที่มีผลต่อการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การด้าน
พฤติกรรม โดยมุมมองในด้านนี้มุ ่งอธิบายกระบวนการทางชุดความคิด (mindset) ของบุคลากรในการ
พิจารณาค่านิยมและเป้าหมายของตนเองว่า สอดคล้องกับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การเพียงใด โดย
บุคลากรมีการปรับแนวคิดความสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับองค์การ และส่งผลต่อการพัฒนาความผูกพันต่อ
องค์การโดยการแสดงออกเชิงพฤติกรรมที่สะท้อนถึงความปรารถนา ความต้องการการมีภาระผูกพัน  
การเป็นสมาชิกขององค์การ และการคงอยู่ โดยท างานให้กับองค์การ ไม่คิดลาออก ทั้งนี้ ความมั่นคงหรือ
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การเปลี่ยนแปลงความผกูพันต่อองค์การด้านเจตคติ ขึ้นอยู่กับเงื่อนไขหรือสภาพการณ์ต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องที่มี
ผลต่อกระบวนการพัฒนาชุดความคิดของบุคลากร ได้แก่ คุณลักษณะส่วนบุคคล ประสบการณ์การท างาน 
ความคาดหวังที่มีต่อองค์การ เป็นต้น ซึ่งสามารถอธิบายด้วยภาพที่ 2.1  
 
ภาพที่ 2.1   
แนวคิดความผูกพันด้านเจตคติ (Attitudinal perspectives) 
 
 
 
 

Primary causal relation   
Secondary relation (complementary process)  

 
Note. Adapted from “A three component conceptualization of organization commitment,” by 
J. P. Meyer and N. J. Allen, 1991, Human Resource Management Review, 1(1), 61-63.  
 
  2. ความผูกพันด้านพฤติกรรม (Behavioral perspectives) เป็นแนวคิดที ่อธ ิบาย
เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การในเชิงปฏิกิริยาหรือการแสดงออกของพฤติกรรม ที่สะท้อนถึงความผูกพัน
ต่อองค์การ รวมทั้งเกิดการพัฒนาความผูกพันด้านเจตคติที่สอดคล้องกัน โดยบุคลากรมีการพิจารณา 
จากปัจจัยเงื่อนไขหรือสภาพการณ์ต่าง ๆ เช่น ค่าตอบแทน สถานะ โอกาสในการก้าวหน้า ลักษณะงาน 
ความท้าทายในงาน การก ากับติดตามนิเทศงาน โครงสร้างองค์การ นโยบายการบริหารงาน ผู้บังคับบัญชา 
กลุ่มเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น ทั้งนี้หากบุคลากรรับรู้ถึงเงื่อนไขหรือสภาพการณ์ต่าง ๆ เหล่านี้ภายในองค์การ
ว่า มีความสอดคล้องกับความคาดหวังหรือเป้าหมายของตนเอง บุคลากรจะเกิดการพัฒนาความผูกพันโดย
การแสดงออกเชิงพฤติกรรมที่สะท้อนถึงความปรารถนา ความต้องการ การมีภาระผูกพัน การเป็นสมาชิก
ขององค์การ และส่งผลให้บุคลากรค่อย ๆ  เพิ่มความผูกพันต่อองค์การด้านเจตคติ มีผลย้อนกลับไปพัฒนา
ความผูกพันด้านพฤติกรรม โดยการพยายามทุ่มเทการท างานให้กับองค์การ โดยไม่คิดลาออก ซึ่งสามารถ
อธิบายด้วยภาพที่ 2.2 
 
 
 
 

สภาพการณ์ต่าง 
(Conditions) 

สภาพทางจิตวิทยา 
(Psychological state) 

พฤติกรรม 
(Behaviors) 
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ภาพที่ 2.2  
แนวคิดความผูกพันด้านพฤติกรรม (Behavioral perspectives 
 
 
 
 
 
 
 
 

Primary causal relation 
Secondary relation (complementary process) 

 
Note. Adapted from “A three component conceptualization of organization commitment,” by 
J. P. Meyer and N. J. Allen, 1991, Human Resource Management Review, 1(1), 61-63.  
 
  ต่อมา ในทัศนะของ Meyer and Allen (1991, 1997) ได้พัฒนาแนวคิดความผูกพันต่อ
องค์การโดยมีองค์ประกอบ 3 ประการ หรือเรียกว่า แนวคิดสามองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
(Three components of commitment framework) ซึ่งกล่าวพอสังเขป ดังนี้  
  1. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective commitment) เป็นความผูกพันของบุคลากร
ต่อองค์การ เกิดขึ้นเมื่อบุคลากรมีการรับรู้ถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ก็ท าให้เกิดความรู้สึกผูกพัน
และเข้าไปมีส่วนร่วมกับองค์การ เพื ่อให้องค์การประสบผลส าเร็จ ซึ ่งจะแสดงพฤติกรรมที่สะท้อน
ประสิทธิภาพในการท างาน มีเจตคติที่ดีต่อองค์การ และยังคงมีความต้องการ (want to) ที่จะอยู่กับองค์การ  
  2. ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (Continuance commitment) เป็นความผูกพันที่
เกิดขึ้น เมื่อบุคลากรรับรู้ถึงผลประโยชน์ที่ตนเองจะได้รับตอบแทนเมื่อได้พยายามทุ่มเทกับองค์การ และมี
การคาดคะเนการสูญเสียผลประโยชน์ที่ได้รับหากต้องออกจากองค์การ  โดยแนวคิดนี้จะสอดคล้องกับ
ทฤษฎีการลงทุน (Side-bet theory) ของ Becker โดยบุคลากรที่ท างานอยู่กับองค์การเป็นเวลานาน ก็จะมี
การสะสมผลตอบแทนจากการลงทุนที่ผันแปรกับกาลเวลา เช่น ชื่อเสียง อ านาจหน้าที่ บ านาญ คุณวุฒิ 
ทักษะการท างาน สัมพันธภาพภายในองค์การ เป็นต้น ดังนั้น หากออกจากองค์การเดิมก็จะท าให้ต้อง
สูญเสียการลงทุนที่สะสมไว้ จึงท าให้บุคลากรจ าเป็นต้อง (need to) คงอยู่กับองค์การ  

สภาพการณ์ต่าง ๆ  
(Conditions e.g. choice, revocability) 

พฤติกรรม (Behaviors) 

พฤติกรรม 
(Behaviors) 

 สภาพทางจิตวิทยา 

(Psychological state) 
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  3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment) เป็นความผูกพัน
ที่เกิดขึ้น เมื่อบุคลากรรับรู้ว่าเป็นวัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานทางสังคม ที่ว่าบุคลากรที่อยู่ในองค์การจะต้อง
รับผิดชอบ และตระหนักถึงการตอบแทนต่อองค์การในฐานะที่องค์การได้ให้ค่าตอบแทน โดยแสดงออกถึง
ความจงรักภักดี บุคลากรจึงตัดสินว่าสมควร (ought to) ที่จะอยู่ร่วมกับองค์การ 
  ดังนั้น ตามแนวคิดของ Meyer and Allen (1991) ได้แสดงถึงส่วนประกอบของความ
ผูกพันต่อองค์การว่าที่มีหลายมิติ กล่าวคือ มีมิติด้านจิตใจและมิติด้านพฤติกรรมที่มีการพัฒนาที่เชื่อมโยง
และสอดคล้องกัน โดยมีปัจจัยเงื ่อนไขหรือสภาพการณ์ต่าง ๆ ที ่เกี ่ยวข้องกับตัวบุคลากรเอง หรือ
สภาพแวดล้อมขององค์การเป็นสิ่งเร้าต่อกระบวนการเปลี่ยนแปลงชุดความคิดที่ส่งผลต่อการหล่อหลอมให้
เกิดความรู้สึกผูกพันด้านจิตใจ หรือการมีปฏิกิริยาแสดงออกทางพฤติกรรมที่สะท้อนความผูกพันต่อองค์การ  
  ในท านองเดียวกัน Jaros et al. (1993) ได้เสนอแนวคิด ความผูกพันต่อองค์การที่
คล้ายคลึงกับแนวคิดของ Meyer and Allen โดยกล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การในลักษณะที่มีหลายมิติ 
ซึ ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบที่คล้ายคลึงกัน แต่ได้ปรับความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
เปลี่ยนเป็น ความผูกพันด้านคุณธรรม (Moral commitment) แทน ซึ่งอธิบายไว้ดังนี้ 
  1. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง ความผูกพันด้าน
จิตใจของบุคลากรต่อองค์การโดยผ่านความรู้สึก เช่น ความจงรักภักดี ความรู้สึกอบอุ่น ความรู้สึกเป็น
เจ้าของ ความรู้สึกชื่นชอบและพึงพอใจที่จะอยู่กับองค์การ เป็นต้น 
  2. ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง ความรู้สึก
ผูกพันเกิดขึ้น เมื่อบุคลากรรู้สึกตนเองถูกก าหนดให้อยู่ในองค์การเพราะมีคุณค่ามากกว่าที่ออกจากองค์การ 
เนื่องจากการออกจากองค์การท าให้ต้องสูญเสียผลประโยชน์ ค่าตอบแทนหรือคุณค่าทางสังคมที่ควรจะ
ได้รับ 
  3. ความผูกพันด้านคุณธรรม (Moral commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้น
จากความรู้สึกส านึกรับผิดชอบต่อหน้าที่ การมีภาระผูกพันและรับผิดชอบต่อเป้าหมายและภารกิจของ
องค์การ 
  ต่อมา Cohen (2007) มีความเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นเจตคติของบุคลากรต่อ
องค์การ ซึ่งมีส่วนประกอบหลายมิติเช่นกัน โดยได้ศึกษาเพ่ิมเติมแนวคิดสามองค์ประกอบของ Meyer and 
Allen และพบว่า มิติความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment)  
มีความทับซ้อนกับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก (Affective commitment) และยังขาดความ
ชัดเจนในมิติความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (Continuance commitment) ว่ามีพัฒนาการอย่างไร ทั้งนี้ 
Cohen อธิบายเพิ่มเติมว่า พัฒนาการของความผูกพันต่อองค์การจะมีความสัมพันธ์กันใน 2 มิติ คือ 1) มิติ
ด้านเวลา (Time) หมายถึง ช่วงระยะเวลาก่อนเข้าสู่องค์การ (before entry) และช่วงระยะเวลาหลังเข้าสู่
องค์การ (after entry) และ 2) มิติด้านพ้ืนฐานความผูกพัน (Bases of commitment) แบ่งเป็นความผูกพัน
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ด้านสิ่งแลกเปลี่ยน (instrumental attachment) กับความผูกพันด้านจิตใจ (psychological attachment) 
โดย Cohen ได้อธิบายพัฒนาการความผูกพันต่อองค์การที่สัมพันธ์กับมิติด้านเวลา และมิติด้านพื้นฐาน
ความผูกพัน และได้เสนอแนวคิด 4 องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ หรือ The four component 
commitment model ทั้งนี ้ ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรจะมีการพัฒนาการที ่เกี ่ยวข้องกับ
กระบวนการทางสังคม โดยมีอิทธิพลมาจากความเชื่อ คุณค่า และความคาดหวังส่วนบุคคล ซึ่งแต่ละ
องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การสรุปพอสังเขป ดังนี้ 
  1. ความผูกพันด้านความมีใจชอบต่อสิ ่งแลกเปลี ่ยน ( Instrumental attachment 
propensity) อธิบายได้ว่า เป็นความผูกพันต่อองค์การ ในช่วงระยะเวลาก่อนเข้าสู่องค์การของบุคลากร 
(before entry) ซึ่งความผูกพันที่เกิดขึ้นจะเป็นไปในลักษณะของความคาดหวัง (expectation) ในคุณภาพ
ของการแลกเปลี่ยนระหว่างตนเองกับองค์การ ได้แก่ ความคาดหวังในด้านผลตอบแทน ผลก าไร รางวัลที่จะ
ได้รับจากองค์การ โดยความผูกพันในด้านนี ้มีอิทธิพลมาจากความเชื ่อ ค่านิยม ความคาดหวังและ
ประสบการณ์จ าเพาะส่วนบุคคล  
  2. ความผูกพันด้านสิ่งแลกเปลี่ยนจากองค์การ (Instrumental attachment) อธิบายได้
ว่าเป็นความผูกพันต่อองค์การในระยะหลังเข้าสู่องค์การ (after entry) ที่พัฒนาขึ้นเมื่อบุคลากรเกิดการรับรู้ 
(perception) ถึงคุณภาพของการแลกเปลี่ยนว่า มีความเหมาะสมระหว่างการทุ่มเทการปฏิบัติงานของ
ตนเอง กับรางวัลหรือผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์การซึ่งความผูกพันต่อองค์การในด้านนี้เกี่ยวข้องกับปัจจัย
จูงใจภายในองค์การ เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นเมื่อบุคลากรรับรู้ถึงผลประโยชน์ที่ตนเองจะได้รับตอบแทน
เมื่อได้พยายามทุ่มเทกับองค์การ และมีการคาดคะเนผลประโยชน์ที่ได้รับเมื่อท างานให้กับองค์การ 
  3. ความผูกพันด้านความมีส านึกด้านบรรทัดฐานทางสังคมโดยทั่วไป (Normative 
commitment propensity) อธิบายได้ว่าเป็นความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจในช่วงระยะเวลาก่อนเข้าสู่
องค์การ (before entry) โดยเป็นจิตส านึกทางศีลธรรมของการเป็นสมาชิกของสังคมแบบทั่วไป ซึ่งมีอิทธิพล
มาจากการหล่อหลอมจากค่านิยม วัฒนธรรมและความเชื่อส่วนบุคคล เช่น การเชื่อว่าจะต้องมีความ
จงรักภักดีและรับผิดชอบในหน้าที่ ซึ่งความผูกพันต่อองค์การด้านนี้ ไม่มีความจ าเพาะว่าจะต้องเกิดขึ้น
เฉพาะกับองค์การที่ตนเองท างานอยู่เท่านั้น  
  4. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective commitment) อธิบายได้ว่าเป็นความผูกพัน
ต่อองค์การด้านจิตใจ ที่พัฒนามาจากความผูกพันต่อองค์การด้านความมีส านึกด้านบรรทัดฐานทางสังคม
โดยทั่วไปที่เกิดขึ้นในระยะหลังเข้าสู่องค์การ (after entry) เมื่อบุคลากรผ่านกระบวนการทางสังคมใน
องค์การ ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกตนเองว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความจงรักภักดี รู้สึกถึงความเป็น
เจ้าของ และจะแสดงออกโดยการเข้าไปมีส่วนร่วมอย่างมีความสุขกับการท างานในองค์การ  
  ทั้งนี้ มิติความสัมพันธ์เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ Cohen ดังกล่าว 
แสดงดังภาพที่ 2.3  
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ภาพที่ 2.3  
แนวคิด 4 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ Cohen 
 

 
ความผูกพัน 

(Commitment) 

พื้นฐานความผูกพัน 
(Bases of commitment) 

ความผูกพันด้านสิ่ง
แลกเปลี่ยน (Instrumental 

attachment) 

ความผูกพันด้านจิตใจ 
(Psychological attachment) 

เวล
า (

Tim
ing

) 

 
ก่อนเข้าองค์การ 
(Before entry) 

 

ความผูกพันด้านความมีใจชอบ
ต่อสิ่งแลกเปลี่ยน 
(Instrumental attachment 
propensity) 

 

ความผูกพันด้านความมีส านึกดา้น
บรรทัดฐานทางสังคมโดยทั่วไป 
(Normative commitment 
propensity) 

หลังเข้าองค์การ 
(After entry) 

ความผูกพันด้านสิ่งแลกเปลีย่น 
(Instrumental attachment) 

ความผูกพันด้านความรู้สึก                              
(Affective commitment) 

 
Note. Adapted from “Commitment before and after: An evaluation and reconceptualization 
of organizational commitment,” by A. Cohen, 2007, Human Resource Management Review, 
17, 336-354. 
 
  จากภาพที่ 2.3 จะเห็นได้ว่า Cohen มีทัศนะเพ่ิมเติมจากแนวคิดของ Meyer and Allen 
ว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านต่าง ๆ จะมีการพัฒนาเป็นความผูกพันที่มีความลึกซึ้งยิ่งขึ้น เมื่อบุคลากรได้
เข้ามามีส่วนร่วมกับองค์การแล้ว ดังเช่น ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคมโดยทั่วไป  
ซึ ่งเกิดขึ ้นก่อนที ่จะเข้ามาในองค์การและมีการพัฒนาเป็นความผูกพันด้านความรู ้ส ึก (Affective 
commitment)  เมื่อบุคลากรเข้าอยู่ในองค์การ โดยบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทาง
สังคมโดยทั่วไปสูง จะพัฒนาเป็นเป็นความผูกพันด้านความรู้สึกสูงด้วยเช่นกัน ส่วนความผูกพันต่อองค์การ
ด้านสิ่งแลกเปลี่ยน (Instrumental attachment) ตามทัศนะของ Cohen จัดเป็นความผูกพันต่อองค์การที่
เกี่ยวข้องกับสิ่งแลกเปลี่ยนที่เป็นสินทรัพย์ เช่น รายได้ ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Meyer and Allen ในด้านความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (Continuance commitment) แต่
ความผูกพันต่อองค์การในด้านนี้ มีจุดเน้นส าคัญที่ตรงกันข้ามกับทัศนะของ Cohen โดย Cohen อธิบายว่า 
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บุคลากรจะมีการคาดคะเนผลประโยชน์ที่ได้รับเมื่อยังท างานให้กับองค์การ ในขณะที่ Meyer and Allen 
อธิบายว่า บุคลากรจะมีการคาดคะเนถึงการสูญเสียผลประโยชน์ เมื่อต้องออกจากองค์การ 
  อย่างไรก็ตาม จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศ 
พบว่า การน าแนวคิด 4 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การของ Cohen ที่ได้อธิบายการเปลี่ยนแปลง
ของระดับความผูกพันต่อองค์การ โดยมีมิติของเวลามาเกี่ยวข้องนั้น ยังไม่ค่อยนิยมในการน ามาใช้เป็นกรอบ
แนวคิดในการศึกษาวิจัยมากนัก ด้วยเหตุนี้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงได้ใช้แนวคิดสามองค์ประกอบของ
ความผูกพันต่อองค์การ (Three components of commitment framework) ของ Meyer and Allen 
(1991) เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย เนื่องจากแนวคิดดังกล่าวสะท้อนทัศนะทั้งด้านเจตคติ และด้าน
พฤติกรรม อันเป็นความผูกพันต่อองค์การที่ครอบคลุมมิติทั้งความผูกพันทางจิตใจ ความผูกพันที่เกิดจาก
ความพึงพอใจในการได้รับสิ่งตอบแทนที่ตรงกับความคาดหวัง และความผูกพันที่เกิดจากจิตส านึกแห่งความ
ภักดีต่อองค์การ ซึ่งสามารถสะท้อนพฤติกรรมของบุคลากรที่มีความผูกพันกับองค์การได้อย่างชัดเจน 
ครอบคลุม และสามารถสะท้อนความรู้สึกความผูกพันต่อองค์การที่เป็นปัจจุบันของบุคคลนั้นๆ ประกอบกับ
การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาเฉพาะในช่วงระยะเวลาที่บุคลากรก าลังปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ โดยไม่ได้มุ่ง
ท าการศึกษาย้อนหลังถึงพัฒนาการของความผูกพันต่อองค์การในระยะก่อนเข้าสู่องค์การ และไม่ได้ติดตาม
พัฒนาการของการเปลี่ยนแปลงความผูกพันต่อองค์การหลังเข้าสู่องค์การของบุคลากร ตามทัศนะของ 
Cohen ในมิติด้านเวลา ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้ ผู ้วิจัยจึงได้ก าหนดกรอบแนวคิดของความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ว่าประกอบด้วย
องค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม ดังภาพที่ 2.4 
 
ภาพที่ 2.4  
องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุข  
 
 
 
 
 
 
 
  จากภาพที่ 2.4 ผู้วิจัยได้ให้นิยามเชิงปฏิบัติการของความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง 
ความรู ้สึกและ พฤติกรรมการแสดงออกของอาจารย์พยาบาล ในฐานะสมาชิกของสถาบันการศึกษา  

ด้านความรู้สึก 

ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

ด้านความต่อเนื่อง ความผูกพันต่อ
องค์การ 
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ที่สะท้อนให้เห็นถึงการปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ เพื่อให้เป้าหมายของสถาบันการศึกษา
บรรลุผลส าเร็จ และแสดงถึงความเต็มใจที่จะมีภาระผูกพัน ในการเป็นสมาชิกของสถาบันการศึกษาต่อไป 
โดยมีองค์ประกอบ 3 ประการ ดังนี้   

1. ด้านความรู้สึก หมายถึง ความรู้สึกและพฤติกรรมการแสดงออกของอาจารย์พยาบาล
ที่สะท้อนให้เห็นว่า มีความสุขที่ได้ท างานให้กับองค์การ รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของสถาบันการศึกษา  
จึงเข้าไปมีส่วนร่วมในการปฏิบัต ิงานและกิจกรรมต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจ ทุ ่มเท อุทิศตนให้กับ
สถาบันการศึกษาอย่างเต ็มความสามารถ และยังคงมีความต้องการ ที ่จะอยู ่ปฏ ิบ ัต ิงานให้กับ
สถาบันการศึกษาต่อไป  

2. ด้านความต่อเนื่อง หมายถึง ความรู้สึกและพฤติกรรมการแสดงออกของอาจารย์
พยาบาลที่แสดงถึงความปรารถนาที่จะด ารงอยู่ในสถาบันการศึกษา เนื่องจากมีการไตร่ตรองถึงผลกระทบ
เชิงลบหรือการสูญเสียผลประโยชน์ที่จะได้รับหรือเสียไปหากออกจากองค์การ จึงมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจ
ในการเลือกที่จะปฏิบัติงานอยู่กับสถาบันการศึกษาต่อไป  

3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง จิตส านึกของอาจารย์พยาบาลต่อองค์การที่
ปฏิบัติงานโดยตระหนักว่า องค์การให้คุณประโยชน์ต่อตน จึงแสดงออกถึงความจงรักภักดี อยู ่ร่วม
ปฏิบัติงานและด ารงความเป็นสมาชิกของสถาบันการศึกษาอย่างยั่งยืน 
 

2.  ปัจจัยท านายความผูกพันต่อองค์การ 
 
 2.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ  

  จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องเพื่อระบุปัจจัยท านายความผูกพันต่อ
องค์การ ซึ่งจะเป็นตัวแปรที่เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุ ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การแต่ละองค์ประกอบ 
และความผูกพันต่อองค์การโดยรวม เพื ่อน าไปสู ่การก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual 
framework) ที่ชัดเจน พบว่า นักวิชาการส่วนใหญ่ได้ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่มาจากประชากรที่หลากหลาย 
อาทิ มาจากองค์การทางธุรกิจ และองค์การทางวิชาชีพ ซึ่งมีบริบทที่แตกต่างกัน อย่างไรก็ตาม เพื่อให้เกิด
ความชัดเจนยิ่งขึ้นในการค้นหาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การในกลุ่มอาจารย์พยาบาล ซึ่ง
เป็นกลุ่มประชากรในงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยพบว่า การศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การในกลุ่มอาจารย์
พยาบาลยังมีน้อย ดังนั้น เพ่ือให้ใกล้เคียงกับบริบทการศึกษาในกลุ่มประชากรที่เป็นอาจารย์พยาบาล ผู้วิจัย
จึงเน้นการศึกษางานวิจ ัยทั ้งในและต่างประเทศ ที ่เก ี ่ยวข้องกับสถาบันการศึกษาพยาบาลหรือ
สถาบันการศึกษาทางด้านสุขภาพ อาจารย์ในระดับอุดมศึกษา และบุคลากรในองค์การทางสุขภาพและ
วิชาชีพพยาบาล โดยพบว่า มีผู้ศึกษา วิจัย เกี่ยวกับปัจจัยท านายความผูกพันต่อองค์การ ไว้ดังต่อไปนี้  
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  Meyer et al. (2002) ศึกษาเกี ่ยวกับปัจจัยท านายความผูกพันต่อองค์การ โดยการ
วิเคราะห์เชิงอภิมานงานวิจัยที่ใช้กรอบแนวคิดของ Meyer and Allen ในระหว่างปี ค.ศ. 1985 - 2000  
จ านวน 155 ฉบับ พบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก เรียงจาก
มากไปน้อย ดังนี้ ปัจจัยความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) การสนับสนุนจากองค์การ (organizational 
support) การม ีส ่วนร ่วมในงาน ( job involvement) ความย ุต ิธรรมในองค ์การด ้านปฏ ิส ัมพันธ์  
(interactional justice) ภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลง (transformation leadership) ความยุติธรรมใน
องค์การด้านการจัดสรร (distributive justice) และความยุติธรรมด้านกระบวนการ (procedure justice)  
(r= 0.65, 0.63, 0.53, 0.50, 0.46, 0.40, 0.38 ตามล าดับ)  
  Rhoades and Eisenberger (2002) ท าการศึกษาวิเคราะห์เชิงอภิมานเกี่ยวกับปัจจัย
ท านายความผูกพันต่อองค์การ โดยศึกษาจากงานวิจัยที่ตีพิมพ์และผลงานวิจัยระดับบัณฑิตศึกษา ระหว่าง
ปี ค.ศ. 1990 - 2001 จ านวน 70 ฉบับ พบว่า ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีความสัมพันธ์
ทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ (r= 0.60) และยังพบว่า มีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก (r= 0.65) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001   
  Avolio et al. (2004) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยศึกษาใน
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพยาบาลวิชาชีพจ านวน 502 ราย ในประเทศสิงคโปร์ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
และในขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลโดยอ้อมเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมี
ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ (psychological empowerment) และปัจจัยระยะห่างเชิง
โครงสร้างระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา (structural distance) เป็นตัวแปรส่งผ่าน  
  Al-Hussami (2009) ได้ศึกษาวิจัยเชิงพรรณนาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลในสหรัฐอเมริกา โดยพบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในงาน(job 
satisfaction) ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ(perceived organizational support) และปัจจัย
ภาวะผู ้น าการเปลี่ยนแปลง (transformation leadership) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญ (r= 0.93, p<.01, r= 0.92, p<.01และ r= 0.71, p<.01 ตามล าดับ) และปัจจัย
ความพึงพอใจในงานและปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ สามารถท านายความผูกพันต่อองค์การ

อย่างมีนัยส าคัญ (𝛽 = .517, p<0.001) (𝛽 = .379, p<0.01 ตามล าดับ และต่อมา Al-Hussami et al. 
(2011) ยังได้ศึกษาต่อเนื่องในกลุ่มอาจารย์พยาบาลที่จบปริญญาโทและปริญญาเอกที่ท างานมามากกว่า  
2 ปี ในมหาวิทยาลัยของรัฐของประเทศจอร์แดน จ านวน 122 คน ผลการศึกษามีความสอดคล้องกัน คือ 
พบว่า ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และปัจจัยความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์ในระดับสูง
กับความผูกพันในองค์การ (r = 0.69, r = 0.62) ในขณะที่ปัจจัยด้านค่าตอบแทน (pay) และภาระงาน (work 
load) และมีความสัมพันธ์ในระดับต ่ากับความผูกพันในองค์การ (r = 0.42, r = 0.39) และปัจจัยที่สามารถ
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ท านายความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญ คือ ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (𝛽= .54, 

p<0.01) และปัจจัยความพึงพอใจในงาน (𝛽 = .301, p<0.01) 
  Chen and Indartona (2011) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในององค์การ ของ
พยาบาลในโรงพยาบาลของไต้หวัน จ านวน 276 คน พบว่า ปัจจัยการรับรู้ความเสมอภาคในองค์การ 
(perception of equity) ม ีอ ิทธ ิพลทางตรงเช ิงบวกต ่อความผ ูกพ ันต ่อองค ์การ  (organizational 
commitment) สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 16 (R2=.160) แต่การรับรู้นโยบายของ
องค์การ (perception of organizational policy) มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความผูกพันต่อองค์การ และ
สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 23 (R2=.230) และพบว่า ปัจจัยการรับรู้ความเสมอภาค
ในองค์การ และปัจจัยการรับรู้นโยบายขององค์การ มีอิทธิพลโดยอ้อมเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ 
โดยส่งผ่านตัวแปรความศรัทธาในองค์การ(organizational trust) สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองคก์าร
ได้ร้อยละ 53 (R2=.530) 
  Gutierrez et al. (2012) ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความรู ้สึก (affective organizational commitment) และความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง 
(normative organizational commitment) ในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นอาจารย์พยาบาลในสหรัฐอเมริกาที่มี
ประสบการณ์การท างานมากกว่า 6 ปี จ านวน 1,453 ราย ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การมีอิทธิพลโดยตรงเชิงบวก กับความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง อย่างมีนัยส าคัญ  

𝛽 =0.50, p<0.005) แต่มีอิทธิพลโดยอ้อมเชิงบวก กับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก อย่างมี

น ัยส  าค ัญ (𝛽=0.80, p<0.005) โดยมีป ัจจ ัยความสอดคล้องระหว ่างบุคคลกับองค์การ  (person-
organizational fit) ปัจจัยการพัฒนาประสบการณ์ (developmental experiences) และปัจจัยความพึง
พอใจในงาน (global job satisfaction) เป็นตัวแปรส่งผ่าน  
  Rai (2013) ศึกษาอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การ โดยแบ่งความยุติธรรมในองค์การ 
(organizational justice) ออกเป็น 4 ด้าน คือ ด้านการจัดสรรความยุต ิธรรม (distributive justice)  
ด้านกระบวนการความยุติธรรม (procedure justice) ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ (interpersonal 
justice) และด้านความยุติธรรมด้านข้อมูล (informational justice) ต่อปัจจัยความพึงพอใจในงาน และ
ความผูกพันต่อองค์การและความตั้งใจที่จะออกจากงาน โดยศึกษาในกลุ่มพยาบาลและบุคลากรที่ให้บริการ
ด้านสุขภาพในองค์การของรัฐทางตอนใต้ของสหรัฐอเมริกาจ านวน 511 ราย ผลการศึกษา พบว่า ความ
ยุติธรรมในองค์การทั้ง 4 ด้าน มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญ (p<0.01) กับความผูกพันต่อองค์การโดย
เรียงล าดับจากความสัมพันธ์จากมากไปน้อย คือ ด้านการจัดสรรความยุติธรรม ด้านกระบวนการความ
ยุติธรรม ความยุติธรรมด้านข้อมูล และด้านความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ โดยมีค่าสหสัมพันธ์ตามล าดับ 
ดังนี ้ (r = 0.513, 0.479, 0.268, 0.183) และพบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์อย่างมี
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นัยส าคัญ (p<0.01) กับความผูกพันต่อองค์การโดยมีค่าสหสัมพันธ์ (r = 0.477) ผลการวิเคราะห์การถดถอย
เชิงชั้น (Hierarchical regression analysis) พบว่า ปัจจัยความยุติธรรมในองค์การเพียง 2 ด้าน คือ ด้าน
การจัดสรรความยุติธรรม และด้านกระบวนการความยุติธรรม ที่สามารถท านายความความผูกพันต่อ

องค์การอย่างมีนัยส าคัญ ได้ร้อยละ 34 และ ร้อยละ 24 ตามล าดับ (𝛽= 0.34, 0.24, p<0.01)  
  Chully and Sandhya (2016) ศึกษาความสัมพันธ์และอิทธิพลของภาวะผู้น าต่อความ
ผูกพันต่อองค์การด้านความรู ้ส ึก (affective organizational commitment) โดยศึกษาในอาจารย์
สถาบันการศึกษาอุดมศึกษาของรัฐบังคาลอร์ ประเทศอินเดีย จ านวน 300 ราย ผลการศึกษาพบว่า ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความรู้สึก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=0.30, p<0.01) และยังพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถ

ท านายความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (𝛽=0.478, p<0.001) ในขณะที่ 
ภาวะผ ู ้น  าแบบแลกเปลี ่ยน (transactional leadership) และ ภาวะผู ้น  าแบบวางเฉย(laissez-faire 
leadership) ไม่สามารถท านายความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก 
  Lee et al. (2016) ศึกษาอิทธิพลของการรับรู ้ความยุติธรรมในองค์การ(perceived 
organizational justice) ต่อความผูกพันต่อองค์การ (organizational commitment) และความตั้งใจที่จะ
ออกจากงาน (turnover intention) ในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพยาบาลในโรงพยาบาลในเกาหลี ผลการศึกษา
พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์การ และมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยมีตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
เป็นตัวแปรส่งผ่าน และสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 53 (R2=.53) และ พบว่า การ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความตั้งใจที่จะออกจากงาน และมีอิทธิพลทางอ้อม
เชิงลบต่อความตั้งใจที่จะออกจากงาน โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่าน และสามารถ
พยากรณ์ความตั้งใจที่จะออกจากงานได้ร้อยละ 40.7 (R2=.407) 
  Ahmad (2018) ศึกษาอิทธิพลของตัวแปรความพึงพอใจในงานต่อความผูกพันต่อ
องค์การ และการคงอยู่ในองค์การ ในพยาบาลวิชาชีพจ านวน 640 คนในอินเดีย โดยแบ่งความพึงพอใจใน
งาน เป็น 2 องค์ประกอบคือ 1) ความพึงพอใจต่อแรงจูงใจภายนอก (extrinsic factors) ซึ่งประกอบด้วย 
ค่าตอบแทน (salary) เพื่อนร่วมงาน (co-worker) การดูแล ก ากับ ติดตามงาน (supervisory) สภาพการ
ท  างาน (working condition) ภาระงาน(task requirement) นโยบายขององค ์การ(organizational 
policies) และความปลอดภัยในการท างาน (job security) 2) ความพึงพอใจต่อแรงจูงใจภายใน (intrinsic 
factors) ประกอบด้วย การได้รับการสนับสนุน (promotion) การได้รับการยอมรับถึงความมีคุณค่าใน
องค์การ (recognition) ลักษณะงาน (nature of work) ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันธ์ต่อองค์การทั้ง 3 องค์ประกอบ โดยมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับความ
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ผูกพันธ์ต่อองค์การด้านความรู้สึก (affective commitment) สูงที่สุด รองลงมาคือ ด้านบรรทัดฐานทาง

สังคม (normative commitment) และด้านความต่อเนื่อง(continuous commitment) ) (𝛽=0.73, 0.72, 
0.55  p<0.005) และพบว่า ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลโดยอ้อมกับการคงอยู่ในองค์การ โดยมีตัวแปร
ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
  Li (2020) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การแต่ละด้านคือ ด้านการ
จัดสรร ด้านกระบวนการและด้านปฏิสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู ้ส ึก (affective 
organizational commitment) โดยศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นอาจารย์ในมหาวิทยาลัยของรัฐในจังหวัด 
เหอหนานของจีน ผลการศึกษาพบว่า ความยุติธรรมในองค์การ (organizational justice) ทั้ง 3 ด้าน  
มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (perceived supervisor support)  
โดยเรียงล าดับจากความสัมพันธ์จากมากไปน้อย คือ ด้านความปฏิสัมพันธ์ (interactional justice) ด้าน
กระบวนการความยุติธรรม (procedure justice) และด้านการจัดสรรความยุติธรรม (distributive justice) 
(r= 0.38, p<0.001; r= 0.22, p<0.01; r= 0.17, p<0.05) ตามล าดับ การสนับสนุนจากผู ้บังคับบัญชามี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก (r= 0.32, p< 0.001) และได้
วิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลกับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก พบว่า ความยุติธรรมในองค์การทั้ง  
3 ด้าน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญกับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก โดยเรียงล าดับ
จากมากไปน้อย คือ ด้านกระบวนการความยุติธรรม ด้านความปฏิสัมพันธ์ และด้านการจัดสรรความ

ยุติธรรม) (𝛽= 0.25, p<0.001; 𝛽= 0.20, p<0.001; 𝛽 = 0.16, p<0.01) และปัจจัยการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญ กับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก   

(𝛽= 0.22, p<0.001) ในขณะเดียวกันพบว่า ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลโดยอ้อมเชิงบวกอย่างมี
นัยส าคัญ กับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก โดยมีการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน 
  Orgambidez and Almeida (2018) ศึกษาอิทธิพลของตัวแปรด้านความผูกพันในงาน
(work engagement) การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา (social support: supervisor) และการ
สนับสนุนทางสังคมจากผู้ร่วมงาน (social support: coworker) ต่อความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก 
(affective organizational commitment) ในพยาบาลวิชาชีพในประเทศโปรตุเกส จ านวน 215 คน พบว่า 
ความผูกพันในงาน ด้านความกระตือรือร้น (vigor) ด้านความทุ่มเท (dedication) และด้านการจดจ่อในงาน 
(absorption) สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 (r= 0.48, 
0.49, 0.48 ตามล าดับ) ปัจจัยการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชาและปัจจัยการสนับสนุนทางสังคม
จากผู้ร่วมงาน สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 (r= 0.45, 
0.24 ตามล าดับ) และยังพบว่า ปัจจัยการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลท านายความ
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ผูกพันต่อองค์การด้านความรู ้สึกได้ (𝛽 = 0 .41, p<0.01) ส่วนปัจจัยความผูกพันในงาน ด้านความ
กระตือรือร้น และด้านการจดจ่อในงาน มีอิทธิพลท านายความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกอย่างมี

นัยส าคัญในระดับต ่า (𝛽 = 0.26, p<0.01; 𝛽= 0.19, p<0.05) ตามล าดับ 
  Timalsina et al. (2018) ศึกษาปัจจัยท านายความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
พยาบาลในมหาวิทยลัยของรัฐกาตมันดุ ประเทศเนปาล จ านวน 197 คน พบว่า ลักษณะการจ้างงานแบบ
ถาวร สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 45 ระดับการศึกษาในระดับปริญญาโท สามารถ
พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 37 ปัจจัยความพึงพอใจในงานสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อ
องค์การ ได้ร้อยละ 26 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมากกว่า 5 ปี สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ  
ได้ร้อยละ 3.9 แต่พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ และสถานภาพสมรส รวมทั้งปัจจัยการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การไม่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การได้ 
  Chegini (2019) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลของ
โรงพยาบาลของร ัฐ ในอิหร ่านจ านวน 401 คน พบว่า ปัจจ ัยการร ับรู ้ความยุต ิธรรมในองค์การ 
(organizational justice) ม ีอ ิทธ ิพลทางตรงเช ิงบวก ต ่อความพ ึงพอใจในงาน  (job satisfaction)  

(𝛽 = 0.893, p<0.001)  และมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ (organizational 

commitment) (𝛽 = 0.294, p<0.001) รวมถึงมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
(organizational commitment) อย่างมีน ัยส าคัญ โดยมีความพึงพอใจในงาน  เป็นตัวแปรส่งผ ่าน   

(𝛽 = 0.649, p<0.001) และสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 29  ปัจจัยการรับรู้
ความสามารถแห่งตน (self - efficacy) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกในระดับต ่า กับ ความผูกพันต่อองค์การ 

อย่างมีนัยส าคัญ ) (𝛽 = 0.28, p<0.001)  
  Donglong et al. (2020) ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความรู้สึก (affective organizational commitment) ในอาจารย์ของมหาวิทยาลัยในประเทศจีน จ านวน 
257 ราย พบว่า ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการจัดสรร (distributive organizational 
justice) ด้านกระบวนการความยุติธรรม (procedural organizational justice) และความยุติธรรมด้าน
ปฏิสัมพันธ์ (interactional organizational justice) มีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การด้านความรู้สึก โดยมีค่าตามล าดับดังนี้ (r= 0.364, p<0.01, r= 0.181, p<0.05, r= 0.303, p< 0.01)  
  Iqbal et al. (2020) ได้ทดสอบความสัมพันธ์และศึกษาโมเดลสมการโครงสร้าง สมการ
โครงสร้าง โดยมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นตัวแปรเชิงสาเหตุต่อความผูกพันต่อองค์การ และมีตัวแปร
ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ และสุขภาวะทางจิต เป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยศึกษาในกลุ่มพยาบาล
วิชาชีพ ในโรงพยาบาลของรัฐและเอกชนในเมือง Sargodha ประเทศปากีสถาน จ านวน 299 ราย  
ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (transformation leadership) มีความสัมพันธ์ทางตรง 
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เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r= 0.529, p<0.01) และมีอิทธิพลทางตรงเชิง

บวกกับความผูกพันต่อองค์การ (𝛽= 0.2686, p<0.001) ในขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลโดยอ้อมเชิงบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การ โดยมีตัวแปรส่งผ่าน คือปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ (psychological 
empowerment)  
  Hussain and Khayat (2021) ศึกษาโดยการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ จาก
งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับผลของผู้น าการเปลี่ยนแปลง ต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ 
ในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพยาบาลวิชาชีพและบุคลากรในทีมสุขภาพ ที่ตีพิมพ์ในช่วงปี ค.ศ. 1985 - 2016 
จ านวน 26 งาน ผลการศึกษาพบว่า มีงานวิจัยจ านวน 19 งานที ่ค้นพบว่า ผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลงมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยในจ านวนนี้พบงานวิจัยที่ศึกษา
ในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพยาบาลจ านวน 13 ฉบับ พบว่า ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   
  ชุติมา ปัญญาพินิจนุกูร และคณะ (2552) ศึกษาปัจจัยที่ความสัมพันธ์กับความยึดมั่น
ผูกพันในองค์การของอาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข จ านวน  
301 คน ผลวิจัยพบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
โดยลักษณะงานที่ปฏิบัติ และประสบการณ์จากการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับ
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ โดยลักษณะงานด้านคุณค่าของงาน ประสบการณ์จากการท างานด้าน
สัมพันธภาพ และประสบการณ์จากการท างานด้านองค์การของวิทยาลัย ร่วมกันท านายความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลได้ร้อยละ 31 
  ศรัณย์ พิมพ์ทอง (2557) ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ
และการคงอยู่ในองค์การของพนักงานสายวิชาการในมหาวิทยาลัยของรัฐจ านวน 596 คน ผลการศึกษา 
พบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ โดยมีค่าอิทธิพลเชิงบวกเท่ากับ 0.818 ส่วนปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและนโยบายด้าน
ทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยมีปัจจัยความพึงพอใจในงานเป็น
ตัวแปรส่งผ่าน โดยมีค่าอิทธิพลโดยอ้อมเชิงบวกเท่ากับ 0.501 และ 0.308 ตามล าดับ 
  รุจิรา พักตร์ฉวีและคณะ (2557) ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์และปัจจัยท านายความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรด้านสาธารณสุข จ านวน 271 คน พบว่า ปัจจัยที่สามารถท านายความผูกพัน

ต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ คือ ปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน  (𝛽= .545, p<0.01) 

วัฒนธรรมองค์การ (𝛽 = .166, p<0.01) และแรงจูงใจในการท างาน (𝛽 .162, p<0.01) โดยพบว่า ปัจจัย
ทั้ง 3 ด้าน ร่วมท านายความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 50.70 
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  ชูชัย สมิทธิไกร และพงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์ (2560) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่องานและความผูกพันต่อองค์การ ของข้าราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ จ านวน 
2,337 คน ผลการศึกษาพบว่า มี 6 ปัจจัย ได้แก่ ด้านลักษณะงาน สิ่งที่ได้รับจากองค์การ การบริหารจัดการ
ขององค์การ  ความโน้มเอียงทางบวก การบังคับบัญชาของหัวหน้า ความผูกพันต่องาน และความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.01 โดยมี 
ค่าสัมประสิทฺธิ์สหสัมพันธ์จากระดับสูงไประดับต ่าตามล าดับ (r= 0.69, 0.66, 0.65, 0.62, 0.59, 0.58, 0.50) 
และพบว่า มีปัจจัยที่มีอิทธิพลทางบวกที่ต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ โดยเรียงล าดับ 

ค่าสัมประสิทธิ์การท านาย จากสูงไปต ่าดังนี้ คือ ลักษณะงาน (𝛽= 0.283) การบริหารจัดการขององค์การ 

(𝛽= 0.227) ด้านความโน้มเอียงทางบวก (𝛽 = 0.148) การบังคับบัญชาของหัวหน้า (𝛽= 0.144) สิ่งที่

ได้รับจากองค์การ) (𝛽= 0.084) และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (𝛽= 0.037) ตัวแปรทั้ง 6 ตัวแปร
สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ ได้ร้อยละ 60.8 (Adjusted R2 = 0.608, p < .01) 
  สุพรรษา มากงลาด (2561) ศึกษาความสัมพันธ์และอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การ 
ต่อความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย จ านวน 360 คน พบว่า ปัจจัย
การร ับร ู ้ความยุต ิธรรมในองค์การโดยรวมและรายด้าน ได ้แก่ ความยุต ิธรรมด้านการจ ัดสรร  
ด้านกระบวนการความยุติธรรม และด้านปฏิสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  
(r= .301, r= .277, r= .317, r= 202 ตามล าดับ) อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 และพบว่า ความยุติธรรมใน
องค์การด้านการจัดสรร มีอิทธิพลโดยอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยมีปัจจัยความพึงพอใจในงานเป็น
ตัวแปรส่งผ่าน (Z= 3.087) และปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ มีอิทธิพลโดยอ้อม
ต่อความผูกพันต่อองค์การโดยมีปัจจัยความพึงพอใจในงาน เป็นตัวแปรส่งผ่าน (Z=4.164)  
  จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวความผูกพันต่อองค์การที่นักวิชาการทั้งในต่างประเทศ อาทิ
สหรัฐอเมริกา ประเทศในแถบยุโรป และเอเชีย รวมทั้งการศึกษาในประเทศไทยดังข้างต้น ซึ่งกลุ่มประชากร
เป็นอาจารย์หรือเป็นบุคลากรที่เป็นวิชาชีพพยาบาล จากสถาบันระดับอุดมศึกษา สถาบันการศึกษา
พยาบาล และสถาบันการศึกษาทางด้านสุขภาพ พบว่า งานวิจัยส่วนใหญ่ มีการศึกษาตัวแปรด้านความ
ผูกพันต่อองค์การโดยประยุกต์ใช้แนวคิดสามองค์ประกอบของ Meyer and Allen ทั้งในภาพรวมและแต่ละ
องค์ประกอบ และมีงานวิจัยบางส่วนมีการศึกษาวิเคราะห์แยกแยะเฉพาะองค์ประกอบรายด้าน เช่น ศึกษา
เฉพาะองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก หรือความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง 
ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจะศึกษาตัวแปรด้านความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ Meyer and 
Allen ทั้งในภาพรวม และรายองค์ประกอบ  
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 2.2 การวิเคราะห์และสังเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ   
  จากการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การในกลุ่มตัวอย่างที่
เป็นอาจารย์พยาบาล และกลุ่มตัวอย่างที่มีบริบทใกล้เคียงกับกลุ่มอาจารย์พยาบาล ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัย
ได้น ามาจัดกลุ่มวิเคราะห์และสังเคราะห์เพื่อก าหนดเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ ซึ่ง
น าเสนอดังตารางที่ 2.1 
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4. Al-Hussami (2009) 

5. Al-Hussami et al.  (2011) 

6. Chen, & Indartono, (2011) 

7. Gutierrez et al. (2012) 

8. Rai (2013) 

9. Lee et al. (2016) 

10. Chully & Sandhya (2016) 

11. Ahmad (2018) 

12. Orgambi & Almeida. (2018) 

13 Timalsina (2018) 

14. Chegini (2019) 

15 Donglond, et al. (2020) 

16. Iqbal et al. (2020) 

17. Li (2020) 

18. Hussain & Khayat (2021) 

19. ชุติมา ปัญญาพินิจนุกูรและคณะ (2552) 

20 ศรัณย์  พิมพ์ทอง (2556) 

21. รุจิรา พักตร์ฉวีและคณะ (2557) 

22. ชูชัย สมิทธิไกร และพงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์ (2560) 
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4. Al-Hussami (2009) 

5. Al-Hussami et al.  (2011) 

6. Chen, & Indartono, (2011) 

7. Gutierrez et al. (2012) 

8. Rai (2013) 

9. Lee et al. (2016) 

10. Chully & Sandhya (2016) 

11. Ahmad (2018) 

12. Orgambi & Almeida. (2018) 

13 Timalsina (2018) 

14. Chegini (2019) 

15 Donglond, et al. (2020) 

16. Iqbal et al. (2020) 

17. Li (2020) 

18. Hussain & Khayat (2021) 

19. ชุติมา ปัญญาพินิจนุกูรและคณะ (2552) 

20 ศรัณย์  พิมพ์ทอง (2556) 

21. รุจิรา พักตร์ฉวีและคณะ (2557) 

22. ชูชัย สมิทธิไกร และพงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์ (2560) 

23. สุพรรษา มากงลาด (2561) 

ความถี่ 

การสังเคราะหป์ัจจัยเชิงสาเหตขุองผู้วิจัย 
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1. Rhoades & Eisenberger (2002) 

2. Meyer et al. (2002). 

3. Avolio et al. (2004) 

4. Al-Hussami (2009) 

5. Al-Hussami et al.  (2011) 

6. Chen, & Indartono, (2011) 

7. Gutierrez et al. (2012) 

8. Rai (2013) 

9. Lee et al. (2016) 

10. Chully & Sandhya (2016) 

11. Ahmad (2018) 

12. Orgambi & Almeida. (2018) 

13 Timalsina (2018) 

14. Chegini (2019) 

15 Donglond, et al. (2020) 

16. Iqbal et al. (2020) 

17. Li (2020) 

18. Hussain & Khayat (2021) 

19. ชุติมา ปัญญาพินิจนุกูรและคณะ (2552) 

20 ศรัณย์  พิมพ์ทอง (2556) 

21. รุจิรา พักตร์ฉวีและคณะ (2557) 

22. ชูชัย สมิทธิไกร และพงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์ (2560) 

23. สุพรรษา มากงลาด (2561) 
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ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
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1. Rhoades & Eisenberger (2002) 

2. Meyer et al. (2002). 

3. Avolio et al. (2004) 

4. Al-Hussami (2009) 

5. Al-Hussami et al.  (2011) 

6. Chen, & Indartono, (2011) 

7. Gutierrez et al. (2012) 

8. Rai (2013) 

9. Lee et al. (2016) 

10. Chully & Sandhya (2016) 

11. Ahmad (2018) 

12. Orgambi & Almeida. (2018) 

13 Timalsina (2018) 

14. Chegini (2019) 

15 Donglond, et al. (2020) 

16. Iqbal et al. (2020) 

17. Li (2020) 

18. Hussain & Khayat (2021) 

19. ชุติมา ปัญญาพินิจนุกูรและคณะ (2552) 

20 ศรัณย์  พิมพ์ทอง (2556) 

21. รุจิรา พักตร์ฉวีและคณะ (2557) 

22. ชูชัย สมิทธิไกร และพงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์ (2560) 

23. สุพรรษา มากงลาด (2561) 
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1. Rhoades & Eisenberger (2002) 

2. Meyer et al. (2002). 

3. Avolio et al. (2004) 

4. Al-Hussami (2009) 

5. Al-Hussami et al.  (2011) 

6. Chen, & Indartono, (2011) 

7. Gutierrez et al. (2012) 

8. Rai (2013) 

9. Lee et al. (2016) 

10. Chully & Sandhya (2016) 

11. Ahmad (2018) 

12. Orgambi & Almeida. (2018) 

13 Timalsina (2018) 

14. Chegini (2019) 

15 Donglond, et al. (2020) 

16. Iqbal et al. (2020) 

17. Li (2020) 

18. Hussain & Khayat (2021) 

19. ชุติมา ปัญญาพินิจนุกูรและคณะ (2552) 

20 ศรัณย์  พิมพ์ทอง (2556) 

21. รุจิรา พักตร์ฉวีและคณะ (2557) 

22. ชูชัย สมิทธิไกร และพงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์ (2560) 

23. สุพรรษา มากงลาด (2561) 
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1. Rhoades & Eisenberger (2002) 

2. Meyer et al. (2002). 

3. Avolio et al. (2004) 

4. Al-Hussami (2009) 

5. Al-Hussami et al.  (2011) 

6. Chen, & Indartono, (2011) 

7. Gutierrez et al. (2012) 

8. Rai (2013) 

9. Lee et al. (2016) 

10. Chully & Sandhya (2016) 

11. Ahmad (2018) 

12. Orgambi & Almeida. (2018) 

13 Timalsina (2018) 

14. Chegini (2019) 

15 Donglond, et al. (2020) 

16. Iqbal et al. (2020) 

17. Li (2020) 

18. Hussain & Khayat (2021) 

19. ชุติมา ปัญญาพินิจนุกูรและคณะ (2552) 

20 ศรัณย์  พิมพ์ทอง (2556) 

21. รุจิรา พักตร์ฉวีและคณะ (2557) 

22. ชูชัย สมิทธิไกร และพงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์ (2560) 

23. สุพรรษา มากงลาด (2561) 
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  จากตารางที่ 2.1 ผู้วิจัยได้สังเคราะห์และคัดสรรปัจจัยเชิงสาเหตุต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข โดยพิจารณาจาก
ความถี่ของปัจจัยต่าง ๆ ที่นักวิชาการมีความเห็นสอดคล้องกันเป็นส่วนใหญ่ ซึ่งมีความถี่อยู่ระหว่าง 11-35 
พบว่ามี 4 ปัจจัย ดังนี้ 1) ปัจจัยความพึงพอใจในงาน 2) ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 3) ปัจจัย
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และ 4) ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังภาพที่ 2.5 ซึ่งในแต่ละปัจจัย
จะกล่าวรายละเอียดต่อไป  
 
ภาพที่ 2.5   
ปัจจัยเชิงสาเหตุต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
กระทรวงสาธารณสุข   
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

3.  ปัจจัยความพึงพอใจในงาน  
 
 3.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
  จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) พบว่า 
นักจิตวิทยาและนักวิชาการต่างได้ให้ความหมายเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ได้สอดคล้องกัน ดังเช่น  
  Hulin and Judge (2003) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นปฏิกิริยาด้านจิตใจของ
บุคลากรที่มีต่องาน โดยอยู่บนพ้ืนฐานของการเปรียบเทียบผลลัพธ์ที่ได้รับจากงานกับความคาดหวัง  
  Levy (2006) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า เป็นความรู ้สึก อารมณ์  
เชิงบวก ซึ่งเป็นผลมาจากการใช้สติปัญญาในการประเมินงานหรือประสบการณ์ในงาน  

ปัจจัยเชิงสาเหตุต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาลฯ 

ความพึงพอใจในงาน 

การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ 

การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ   

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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  Greenberg and Baron (2010) ระบุว่า ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกและการ
ประเมินเจตคติที่มีต่องานของบุคลากร 
  Schultz and Schultz (2010) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู ้สึกท้ัง
ทางบวกและทางลบ และเป็นเจตคติที่เกี่ยวข้องกับงาน 
  Luthans (2011) ได้ให้ความหมายความพึงพอใจในงานว่า เป็นความพอใจ หรือสภาวะ
อารมณ์เชิงบวก ซึ ่งเป็นผลมาจากการประเมินงาน หรือประสบการณ์ของตนเอง ทั ้งนี ้ความพึงพอใจ
ประกอบด้วย 3 มิติ ได้แก่ 1) ความพึงพอใจในงานเป็นการตอบสนองด้านอารมณ์ต่อสถานการณ์ในงาน  
2) ความพึงพอใจในงานเป็นการตัดสินว่าผลตอบแทนที่ได้จากงานเป็นไปตามความคาดหวังหรือไม่ และ  
3) ความพึงพอใจในงานแสดงถึงการมีเจตคติที่หลากหลายมาเกี่ยวข้อง 
  Colquitt et al. (2019) ให้ความหมายความพึงพอใจในงาน หมายถึง ภาวะอารมณ์แห่ง
ความประทับใจที่มีผลมาจากการประเมินงานที่ท า หรือการประเมินเกี่ยวกับประสบการณ์ในงาน ซึ่งการ
ประเมินความพึงพอใจในงานของบุคลากรขึ้นอยู่กับการรับรู้คุณค่าและการให้ความส าคัญกับคุณค่า (value) 
โดยอธิบายในรูปสมการดังนี้ 
 
 ความไม่พึงพอใจ  =  (คุณค่าที่ต้องการ: Vwant – คุณค่าที่ได้รับ: Vhave) × (ความส าคัญของคุณค่า) 
 (Dissatisfaction)  
 
  จากสมการข้างต้น อธิบายได้ว่า ถ้าผลต่างระหว่างคุณค่าที่ต้องการกับคุณค่าที่ได้รับมีค่า
แตกต่างกันสูง และบุคคลให้ความส าคัญในระดับสูง แสดงว่าสิ่งที่ได้รับมีค่าน้อยกว่าความคาดหวัง ก็จะ
ส่งผลให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานสูง แต่ถ้าผลต่างระหว่างคุณค่าที่ต้องการและคุณค่าที่ได้รับ มีค่า
แตกต่างกันน้อย แสดงว่าสิ่งที่ได้รับเป็นไปตามที่คาดหวัง ก็จะเกิดความพึงพอใจในงาน หรือถ้าผลต่าง
ระหว่างคุณค่าที่ต้องการกับคุณค่าที่ได้รับมีค่าแตกต่างในเชิงลบ แสดงว่า สิ่งที่ได้รับมีค่ามากกว่าความ
คาดหวัง ก็จะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
  Robbin and Judge (2019) มีความเห็นว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกเชิง
บวกต่องานที่ท า โดยการประเมินจากคุณลักษณะของงาน โดยบุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานสูงก็มี
ความรู้สึกในเชิงบวกต่องาน 
  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า เป็นเจตคติ
เกี่ยวกับงานของพนักงานที่เกี่ยวกับปัจจัยแวดล้อมในงาน ได้แก่ ค่าตอบแทน โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง 
ความก้าวหน้า หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน รวมทั้งปัจจัยแวดล้อมของงาน ได้แก่ รูปแบบการบริหาร นโยบาย 
และขั้นตอนการท างาน เช่นเดียวกับ ปิยะฉัตร ฉ ่าชื่น (2547) และรัตติกรณ์ จงวิศาล (2561) มีความเห็นว่า 
ความพึงพอใจในงานเป็นความรู ้สึกทางอารมณ์ หรือเจตคติทางบวกของบุคลากรที ่มีต่องาน อาทิ 
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คุณลักษณะของงาน หรือสถานการณ์ในการท างานของตนเอง รวมทั้งปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน อันได้มาจาก
การรับรู้และปฏิกิริยาสนองตอบต่องานที่ปฏิบัติ หรือได้จากประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  
  กล่าวโดยสรุป ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความคิดและรู้สึกเชิงบวกของบุคลากรที่มี
ต่อการท างาน รวมทั้งปัจจัยหรือสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับงานที่เกิดจากการรับรู้จากการปฏิบัติงาน และ
เป็นการตัดสินว่า ผลตอบแทนที่ได้จากงานเป็นไปตามความคาดหวังหรือไม่   
 3.2 องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 
  จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า มีนักวิชาการที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับ
องค์ประกอบของความพึงพอใจต่องานของบุคลากร ดังเช่น 
  Herzberg (1966) ได้เสนอแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ ที่เรียกว่า ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-
factor theory) ซึ่งกล่าวถึงสิ่งที่จ าเป็นต่อการพัฒนาความพึงพอใจในงาน โดยเสนอมิติที่เกี่ยวกับความพึง
พอใจในงานไว้ 2 กลุ่ม คือ 
  1. ปัจจัยภายในหรือปัจจัยจูงใจ (intrinsic factors or motivating factors) เป็นปัจจัยที่
อยู่ภายในจิตใจของตัวบุคคลที่จะกระตุ้นให้บุคลากรมีความรู้สึกในด้านดี มีแรงจูงใจในการท างาน และเกิด
ความพึงพอใจในงาน ปัจจัยนี้มีองค์ประกอบ ดังนี้ 
   1.1 ความส าเร็จ (achievement) หมายถึง บุคคลรู้สึกประสบความส าเร็จในการ
ท างานที่ยาก การแก้ปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงานหรือการเห็นผลในเชิงบวกจากงานของตนจะมีความพึงพอใจ
ในงาน ส่วนการเห็นผลในเชิงลบจากงานของตน รวมถึงความล้มเหลวในความก้าวหน้าในที่ท างาน หรือการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ไม่ดี จะมีความไม่พึงพอใจต่องาน 
   1.2 การยอมรับ (recognition) หมายถึง การได้รับค าชม หรือรางวัลจากการบรรลุ
เป้าหมายในงานหรือการผลิตงานคุณภาพสูง จากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา เป็น
การแสดงว่าพวกเขาได้รับการยอมรับ และท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน  
   1.3 ตัวงาน (work itself) หมายถึง เนื้อหาของงาน ความยาก ง่าย และระดับการมี
ส่วนร่วมในงาน ประเด็นเหล่านี้สามารถกระทบต่อความพึงพอใจหรือความไม่พอใจในงาน  
   1.4 ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง ความรับผิดชอบของบุคลากรที่
ครอบคลุมทั้งความรับผิดชอบในตนเอง และความรับผิดชอบที่ได้รับมอบอ านาจตามบทบาทหน้าที่ โดย
บุคลากรมีความพึงพอใจจากการได้รับความรับผิดชอบและมีอ านาจในการตัดสินใจ แต่ในทางกลับกัน ความ
รับผิดชอบและระดับอ านาจที่ไม่สอดคล้องกันก็จะส่งผลเสียต่อความพึงพอใจในงาน 
   1.5 ความก้าวหน้า (advancement) หมายถึง ความก้าวหน้าในสถานะ หรือการ
เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น  
   1.6 การเติบโตทางอาชีพ (growth) หมายถึง การเพิ่มโอกาสในการพัฒนาความรู้ 
ทักษะและเทคนิคใหม่ๆ และได้รับความรู้ทางวิชาชีพ  
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  2. ปัจจัยภายนอกหรือปัจจัยเกื้อหนุน (Extrinsic factors or hygiene factors) ซึ่งเป็น
ปัจจัยมาจากภายนอกของงานและเป็นเพียงสิ่งที่สกัดกั้นไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจ แต่ไม่สามารถสร้าง
แรงจูงใจให้เกิดขึ้นได้ โดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่จ าเป็นที่ต้องได้รับการสนองตอบ เพราะถ้าไม่มีให้
หรือให้ไม่เพียงพอ จะท าให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ปัจจัยนี้มีองค์ประกอบดังนี้  

2.1 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชา (relationship with supervisor) 
เป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ส่วนตัว และเป็นความสัมพันธ์ในการท างาน
ระหว่างพนักงานกับหัวหน้างาน  

2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับเพื่อนร่วมงาน (relationship with peers) เป็น
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเกี ่ยวข้องกับความสัมพันธ์ส่วนตัว และเป็นความสัมพันธ์ในการท างาน
ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน  

2.3 เงินเดือน (salary) รวมถึงค่าจ้างหรือการเพิ่มเงินเดือน ความคาดหวังของค่าจ้าง 
หรือการขึ้นเงินเดือน  

2.4 นโยบายและการบริหารขององค์การ (policy and administration) หมายถึง 
นโยบายและการบริหารขององค์การ รวมถึงปัจจัยต่าง ๆ  เช่น ขอบเขต นโยบาย และแนวทางการจัดการ
องค์การ การขาดการมอบอ านาจ การมอบหมายงานที่เหมาะสม รวมถึงความชัดเจนหรือไม่ชัดเจนของการ
จัดการองค์การ เช่น การขาดการมอบอ านาจ นโยบายและขั้นตอนที่คลุมเครือ และการสื่อสารที่ไม่ชัดเจน
อาจน าไปสู่ความไม่พอใจในงาน (Trowler, 2000) 

2.5 การก ากับดูแล (supervision) เป็นการก ากับดูแลที ่เกี ่ยวข้องกับการตัดสิน
พนักงานเกี่ยวกับความสามารถ ความเป็นธรรมหรือความไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชาในการก ากับดูแล 
รวมถึงความเต็มใจหรือไม่ของผู้บังคับบัญชาที่จะมอบหมายความรับผิดชอบหรือมอบหมายงาน ตลอดจน
ความรู้เกี่ยวกับงานที่ท าอยู่  

2.6 สภาพการท างาน (work conditions) เป็นสภาพการท างานที่เกี ่ยวข้องกับ
สภาพแวดล้อมทางกายภาพของงาน อาทิ พ้ืนที่ แสง เสียง การระบายอากาศ เครื่องมือ อุณหภูมิ และความ
ปลอดภัยในงาน  
  Baron and Greenberg (2000) ได้เสนอองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน ว่ามี  
3 องค์ประกอบ ดังนี้ 
  1. นโยบายองค์การ (organizational factors) ได้แก่ ระบบการให้ค่าตอบแทน การเลื่อน
ต าแหน่ง การให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การกระจายความรับผิดชอบ และการบริหารด้วยความ
เป็นธรรม  
  2. ลักษณะงาน (aspects of jobs) ได้แก่ เนื้องาน ปริมาณ ความหลากหลายของงาน 
การมีโอกาสในการปฏิสัมพันธ์ ความท้าทาย คุณค่าของงาน และสภาพแวดล้อมทางภูมิศาสตร์ในการท างาน  
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  3. คุณสมบัติของบุคคล (personal characteristics) ได้แก่ การยอมรับนับถือตนเอง 
ความเชื่อมั่นในความสามารถ ความอดทน สถานภาพ และความอาวุโส  
  Levy (2006) ได้เสนอองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานว่า มี 4 องค์ประกอบ ดังนี้  
  1. ลักษณะงาน (job characteristic) ได้แก่ ทักษะความเชี ่ยวชาญที ่ต้องใช้ในงาน 
คุณลักษณะงาน ความส าคัญและคุณค่าของงาน ความอิสระในงาน ความเครียด และภาระงาน 
  2. ค ุณสมบ ัต ิของบ ุคคล (personal characteristics) ได ้แก่  เจตคต ิต ่องาน และ 
ความรู้สึกถึงความมีคุณค่าของตนเองที่มีต่อองค์การ  
  3. ปัจจัยทางสังคม (social factors) ได้แก่ สัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชา และ
เพ่ือนร่วมงาน ความชัดเจนในบทบาทหน้าที่ของบุคลากรในองค์การ และความยุติธรรมในองค์การ 
  4. โอกาสในการเจริญก้าวหน้า ได้แก่ การได้รับการสนับสนุนช่วยเหลือให้มีความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพ การจ่ายค่าตอบแทนที่มีคุณธรรม ผลก าไรจากการลงทุนท างาน และความสมดุล
ระหว่างงานและครอบครัว 
  Gui (2009) ได้ศึกษาวิเคราะห์เชิงอภิมานงานวิจัยเกี ่ยวกับองค์ประกอบของความ 
พึงพอใจในกลุ่มอาจารย์พยาบาล ซึ่งสามารถสรุปองค์ประกอบความพึงพอใจในงานของอาจารย์พยาบาล  
ได้ 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 

 1. เพ่ือนร่วมงาน (co-worker) เป็นความพึงพอใจในสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน 
  2. ตัวงาน (work itself) เป็นลักษณะความเป็นวิชาชีพพยาบาล ภาระงาน การมีบทบาท
ในวิชาชีพครูพยาบาล ได้แก่ การสอน การดูแลติดต่อให้ค าปรึกษานักศึกษา กิจกรรมทางวิชาการ การวิจัย 
การบริหาร การดูแลผู้ป่วย และสัมพันธภาพกับเจ้าหน้าที่ในแหล่งฝึกปฏิบัติ  
  3. สภาพการท างานและชั่วโมงการท างาน (working condition and working hour) 
กล่าวถึงความเป็นสัดส่วนของสถานที่ท างาน สิ่งอ านวยความสะดวก สถานที่ตั้งที่ท างาน สภาพแวดล้อม 
ชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย ความมั่นคงในการท างาน และเวลาในการท าวิจัย 
  4. ค่าตอบแทน (remuneration) กล่าวถึงเงินเดือน ค่าตอบแทน ผลประโยชน์ตอบแทน 
รางวัล และจ านวนวันหยุดพักผ่อน 
  5. ความก้าวหน้าในวิชาชีพและการสนับสนุน (professional growth and promotion) 
เป็นโอกาสในการได้รับการส่งเสริมสนับสนุน ความส าเร็จ การได้ร ับการยอมรับ การยกย่อง  และ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
  6. การก ากับติดตาม (supervision) เป็นการกล่าวถึงรูปแบบของผู้น า นโยบายองค์การ 
ความมีเสรีภาพทางวิชาการ ความมีอิสระในงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ การได้รับการสนับสนุน ชี้แนะ 
สอนงาน การได้รับการเสนอแนะ การมีเครือข่ายช่วยเหลือกัน และสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา 
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  Luthans (2011) ได้เสนอองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 5 ด้าน ดังนี้   
  1. ลักษณะงาน (work itself) เป็นความรับผิดชอบ ความยากง่าย ความมีคุณค่า การท้า
ทายความสามารถ และการเปิดโอกาสให้ตัดสินใจเกี่ยวกับงาน และความภาคภูมิใจในงานที่ท า ทั้งนี้  
มีการศึกษาพบว่า ลักษณะงานที่ให้อิสระบุคลากรในการตัดสินใจ เป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างแรงจูงใจ 
และส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงาน  
  2. ผลตอบแทน (pay) เป็นผลตอบแทนที่อาจเป็นเงิน หรือสวัสดิการ โดยบุคลากรจะ
เปรียบเทียบระหว่างค่าตอบแทนกับความพยายามในงาน หรือเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น เช่น ถ้าบุคลากร
รู้สึกว่าตนเองท างานหนักกว่าคนอื่นในองค์การ แต่ได้รับผลตอบแทนน้อยกว่า ก็จะมีผลให้เกิดความรู้สึก 
ไม่พึงพอใจต่องาน แต่ในทางกลับกัน หากบุคลากรรู้สึกว่าได้รับการดูแลที่ดี ได้รับการตอบแทนที่มี  
ความเที่ยงธรรม ก็จะมีเจตคติที่ดีต่องานและมีความพึงพอใจในงาน 
  3. การได้รับการสนับสนุน หรือได้รับโอกาส (promotion opportunity) เป็นการได้รับ
โอกาส หรือความก้าวหน้าในงานโดยพิจารณาจากความสามารถ        
  4. การนิเทศ (supervision) เป็นการได้รับการสอนงาน และการช่วยเหลือให้ค าปรึกษา
ตามความเหมาะสม  
  5. เพื่อนร่วมงาน (co-worker) เป็นบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกันเป็นทีม มีการ
ยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน มีความช านาญในงาน มีการกระตุ้นและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
  Faye et al. (2013) สรุปมิติองค์ประกอบความพึงพอใจในงาน ในกลุ่มผู้ประกอบวิชาชีพ
ด้านสุขภาพ ได้ 8 องค์ประกอบ ดังนี้  

1. งาน (task) กล่าวถึงลักษณะงาน ประสิทธิภาพของงาน และระดับความรับผิดชอบใน
งาน 

2. การศึกษาต่อเนื่อง (continuing education) กล่าวถึงการได้รับโอกาสในการรับการ
พัฒนาในด้านการฝึกทักษะ และการศึกษาต่อเนื่อง  

3. ผลตอบแทนและผลประโยชน์ (salary and benefits) กล่าวถึงระดับของค่าตอบแทน
เมื่อเทียบกับภาระงานและการได้รับค่าตอบแทนตามที่ต้องการ  

4. ภาระงาน (workload) กล่าวถึงภาระงานที่ได้รับมอบหมาย ตารางเวลาการปฏิบัติงาน 
และความสมดุลระหว่างกิจกรรมที่ท ากับการดูแลที่ได้รับ  

5. รูปแบบการบริหาร (management style) กล่าวถึงการได้รับข่าวสารของหน่วยงาน 
และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

6. ความมั่นคงในงาน (job stability) กล่าวถึงการตระหนักถึงการลาออกจากงานของ
บุคลากร การได้รับค่าตอบแทนหรือเงินเดือนตรงเวลา ต าแหน่งในสายงาน และสัญญาการ จ้างงาน 
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7. สภาพแวดล้อมในงาน (work environment) กล่าวถึงสิ่งเอื้อประโยชน์ และความ
ปลอดภัยในการท างาน  

8. ความพึงพอใจในศีลธรรม (moral satisfaction) กล่าวถึงคุณภาพขององค์การ การ
ค านึงถึงการปฏิบัติกิจกรรมที่เกี่ยวกับศีลธรรม และศาสนา 
  Jackson (2016) ได้พัฒนาตัวชี้วัดความพึงพอใจในงานของอาจารย์พยาบาล โดยแบ่งมติิ
องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 5 มิติ ดังนี้ 

1. ด้านงานและภาระงาน (work and workload) หมายถึง งานที่สอดคล้องบทบาท
อาจารย์พยาบาล รวมทั้งความรับผิดชอบที่นอกเหนือการสอน เช่น งานด้านบริหาร งานด้านบริการของ
สถาบัน ซึ่งการปฏิบัติงานต่าง ๆ เกี่ยวข้องกับชั่วโมงการปฏิบัติงานที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน 

2. รางวัล (reward) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือเงินเดือน หรือรางวัลที่ได้รับจากผลส าเร็จ
ของงาน รวมทั ้งการยอมรับจากองค์การทีเป็นสิ ่งตอบแทนที่สะท้อนถึงแรงจูงใจภายใน  (Intrinsic 
motivation)  

3. โอกาส (opportunity) หมายถึง การได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะความเชี่ยวชาญ
ในศาสตร์ที่จ าเพาะของแต่ละบุคคล รวมทั้งได้รับการสนับสนุนให้เจริญก้าวหน้าทางวิชาการที่สูงขึ้น 

4. สัมพันธภาพ (relationship) หมายถึง สัมพันธภาพที่เกิดขึ้นระหว่างบุคลากรกับ
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และนักศึกษา 

5. สิ่งแวดล้อมในองค์การ (environmental condition) หมายถึง การบริหารองค์การ 
บรรยากาศภายในองค์การ และวัฒนธรรมขององค์การ 
  Colquitt et al. (2019) ได ้ อธ ิบายองค ์ประกอบด ้ านความพ ึ งพอใจในงานไว้   
5 องค์ประกอบ ดังนี้ 
  1. ด้านค่าตอบแทน (pay) ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนขึ ้นอยู ่ก ับการ
เปรียบเทียบ ค่าตอบแทนที่ต้องการกับค่าตอบแทนที่ได้รับ โดยค านึงถึงความพยายามในงานที่ท า เมื่อ
เปรียบกับบุคคลอื่นในองค์การ หากค่าตอบแทนที่ได้รับสูงกว่าค่าตอบแทนที่คาดหวัง ส่งผลต่อความพึง
พอใจในงาน อย่างไรก็ตามพนักงานจะพึงพอใจในงานมากขึ้น เมื่อได้ค่าตอบแทนที่สูงและมีความมั่นคงใน
ผลตอบแทนนั้นๆ  
  2. การได้รับการสนับสนุน (promotion) เป็นความรู้สึกพึงพอใจของพนักงานต่อการ
สนับสนุนจากองค์การทั้งในด้านนโยบาย และผู้บังคับบัญชา โดยยึดหลักความต่อเนื่อง เป็นธรรม และตั้งอยู่
บนพื้นฐานของความสามารถ เช่น การให้โอกาสแก่พนักงานให้มีความเจริญก้าวหน้า การได้ค่าตอบแทนที่
สูงขึ้น และการได้รับการฝึกอบรม เป็นต้น 
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  3. การนิเทศ (supervision) เป็นความรู้สึกพึงพอใจของพนักงานต่อผู้บังคับ- บัญชาที่มี
ความสามารถ และนิเทศงานด้วยความสุภาพ มีการสื่อสารที่ดี และมีการช่วยเหลือพนักงานตามความ
เหมาะสม  
  4. ผู ้ร ่วมงาน (coworker) เป็นความพึงพอใจของพนักงานต่อผู ้ร่วมงานทั ้งในด้าน
คุณลักษณะ ความรับผิดชอบ การมีน ้าใจช่วยเหลืองาน ความสนุกสนาน โดยองค์การที่พนักงานมีความ
ประทับใจต่อกันร่วมงานกันเสมือนคนในครอบครัว และท าให้พนักงานมีความสุขในการท างาน   
  5. ลักษณะงาน (work itself) เป็นความพึงพอใจของพนักงานต่องานที่ท าในด้านการท้า
ทายความสามารถ ความน่าสนใจ และความมีคุณค่า 
  Robbin and Judge (2019) อธ ิบายองค ์ประกอบของความพึงพอใจในงาน ว ่ามี   
4 องค์ประกอบ ดังนี้  
  1. ลักษณะงาน (job condition) โดยงานที ่ท  าให ้บ ุคคลได ้ร ับการฝ ึกหัดมีความ
หลากหลาย ท้าทายความสามารถ มีการแลกเปลี่ยนปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันกับผู้น าหรือเพ่ือนร่วมงานท าใหม้ี
ความพึงพอใจในงาน  
  2. ปัจจัยส่วนบุคคล (personality) เกี่ยวกับการประเมินตนเองเชิงบวก ในด้านการเห็น
คุณค่าในตนเอง (self-esteem) การรับรู้ความสามารถทั่วไปของตน (generalized self-efficacy) ที่สามารถ
จัดการปฏิบัติ และท าให้องค์การส าเร็จ มีความเชื่อในอ านาจในตน (internal locus of control) ว่าสามารถ
ควบคุมเหตุการณ์ในชีวิต และมีความมั่นคงทางอารมณ์ (emotional stability) ซึ่งบุคคลที่มีการประเมิน
ตนเองในเชิงบวกจะมีความพึงพอใจในงานสูง 
  3. ค่าตอบแทน (pay) ค่าตอบแทนที่ได้จากปฏิบัติงานถือเป็นปัจจัยที่ใช้ในการตอบสนอง
ความสะดวกสบายในการด าเนินชีวิต และความพึงพอใจในค่าตอบแทนส่งผลให้บุคคลพึงพอใจต่องาน  
  4. การมีส ่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อสังคมและสิ ่งแวดล้อม (corporate social 
responsibility) หากบุคคลที่มีค่านิยมเหมือนกับองค์การด้านการมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบ และค านึง
ประโยชน์ หรือ แบ่งปันต่อสังคมและสิ่งแวดล้อมจะท าให้เกิดความรู้สึกมีคุณค่าและพัฒนาความพึงพอใจใน
งานที่ปฏิบัติ 
  Christian (2021) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในกลุ่มอาจารย์พยาบาล โดย
สรุปองค์ประกอบความพึงพอใจในงานของอาจารย์พยาบาล ได้ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. บทบาทและความคาดหวัง (role transition and expectation) เป็นความเข้าใจ
ยอมรับในบทบาท และความคาดหวังในบทบาท  

2. สภาพแวดล้อมในงาน (work environment) เป็นสัมพันธภาพที่เกิดขึ้นระหว่าง
บุคลากรกับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และนักศึกษา การชี้แนะสอนงาน การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 
การบริหารองค์การ การสื่อสารภายในองค์การ และบรรยากาศภายในองค์การ  
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3. ภาระงานและความสมดุลในงานและชีวิต (workload and work-life balance) 
หมายถึงจ านวนชั่วโมงการปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับการสอน การบริการสังคม การวิจัย การเป็นที่ปรึกษา การ
จัดการกับภาระงาน และการจัดสมดุลในการมีกิจกรรมอ่ืนๆ ในชีวิตและครอบครัว   

4. ค่าตอบแทนและต าแหน่งในงาน (financial compensation and position 
structure) เป็นเงินเดือน ค่าจ้าง สวัสดิการ และค่าตอบแทนตามต าแหน่ง 

5. ความผูกพันต่อวิชาชีพ (professional commitment) หมายถึง แรงจูงใจภายใน
บุคคล เป็นความรู้สึก ความสุข พึงพอใจในบทบาท ภาคภูมิใจและรู้สึกมีคุณค่าในอาชีพ 
  ปิยะฉัตร ฉ ่าชื่น (2547) ได้ศึกษาวิเคราะห์เชิงอภิมานงานวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจใน
งานของพยาบาล และสรุปองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานของพยาบาลได้ 9 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. ลักษณะงาน เป็นความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่องานที่รับผิดชอบ ได้แก่ ประเภท
ของงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ปริมาณงาน ความน่าสนใจของงาน รวมถึงความยากง่ายของงาน การใช้
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และความมีคุณค่า ซึ่งท้าทายความสามารถในการปฏิบัติงาน  

2. เงินเดือนและผลตอบแทน เป็นความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อเงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทนต่าง ๆ ได้แก่ บ าเหน็จ บ านาญ สวัสดิการ ค่ารักษาพยาบาลต่าง ๆ และการได้รับสิทธิประโยชน์
จากการปฏิบัติงาน 

3. ผู้ร่วมงานและสัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงาน เป็นความพึงพอใจของบุคลากรในการได้
ร ่วมงานกับกลุ ่มผู ้ร ่วมงานที ่มีความรู ้ ความสามารถ มีการช่วยเหลือให้ค าแนะน าซึ ่งกันและกัน  
มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน ทั้งระหว่างผู้บังคับบัญชา และระหว่างผู้ร่วมงานในระดับเดียวกัน 

4. โอกาสความก้าวหน้าและความส าเร็จในงาน เป็นความพึงพอใจของบุคลากรที่เกิดจาก
ได้รับโอกาสก้าวหน้า และประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ได้แก่ การได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง 
ได้รับการส่งเสริมสนับสนุนให้ใช้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และมีโอกาสประสบ
ความส าเร็จในงาน 

5. อ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ และความอิสระในงาน เป็นความพึงพอใจของบุคลากร 
ที่เกิดจากการได้รับมอบหมายอ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบในงานตามความรู้ความสามารถ และมีอิสระใน
การคิด ตัดสินใจในงานที่ปฏิบัติ รวมทั้งการได้มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย แนวทางการท างาน และ
ปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงานในองค์การ 

6. การได้รับการยอมรับนับถือ เป็นความพึงพอใจของบุคลากรจากการได้รับการยอมรับ
และยกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา ที่ประสบความส าเร็จจากการ
ปฏิบัติงาน 
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7. สภาพแวดล้อมและความปลอดภัยในงาน เป็นความพึงพอใจของบุคลากรที ่มีต่อ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ได้แก่ สถานที ่ต ั ้งของหน่วยงาน สิ ่งแวดล้อม ความสะดวกสบาย  
ความปลอดภัยในการท างาน รวมถึงชั่วโมงตารางเวลาการปฏิบัติงาน 

8. นโยบายและผู้บริหาร เป็นความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อนโยบาย ผู้บริหารงาน 
รูปแบบการบริหารงาน ทักษะ ความรู้ความสามารถในการบริหารงาน ความมีมนุษย์สัมพันธ์ และการให้
ค าแนะน าช่วยเหลือเกี่ยวกับเทคนิคการท างาน 

9. ชีวิตส่วนตัว ครอบครัว และสถานภาพ เป็นความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อความ
สมดุลระหว่างชีวิต ครอบครัว และการปฏิบัติงาน รวมถึงการได้รับความสะดวกสบายที่เหมาะสมกับ
ต าแหน่งและฐานะของตน 
  จากเอกสารและงานวิจัยของนักวิชาการ ทั้งต่างประเทศและในประเทศดังกล่าวข้างต้น
เกี่ยวกับองค์ประกอบด้านความพึงพอใจในงาน ผู้วิจัยได้น ามาวิเคราะห์เพ่ือดูความเหมือนและความต่างของ
องค์ประกอบ โดยน ามาจัดกลุ่มมิติขององค์ประกอบเพื่อสังเคราะห์เป็นมิติองค์ประกอบของความพึงพอใจ
ในงาน และใช้ชื ่อมิติองค์ประกอบใหม่เพื ่อใช้ในการศึกษาในครั ้งนี ้ ซึ ่งสามารถน ามาเสนอเป็นมิติ
องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน ตามตารางที่ 2.2  
 
ตารางที่ 2.2   
การวิเคราะห์และสังเคราะห์มิติองค์ประกอบของปัจจัยความพึงพอใจในงาน 
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- ความรับผิดชอบ √ √  √ √ √ √    √  
47 

1.
 ด

้าน
คุณ

ลัก
ษณ

ะง
าน

 - ความยากง่าย/ทกัษะความ
เช่ียวชาญที่ต้องใช ้

√ √ √  √      √ 

- การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ/
การกำหนดเป้าหมาย/กำหนด
แนวทางการปฏิบัติงาน 

√ √  √ √ √     √ 
 
 

- ความมอีิสระในงาน √  √ √       √ 
- ความทา้ทายความสามารถ √ √   √   √ √  √ 
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ตารางที่ 2.2  (ต่อ) 
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- คุณค่าของงานที่ทำ/ความ
ภาคภูมิใจในงานที่ทำ 

√ √ √ √ √   √ √ √ √   

- การรับรู้ว่ามีส่วนรว่มในการ
รับผิดชอบในงาน 

√        √     

- ความผกูพันต่อวิชาชีพ/อาชีพ          √  
- ความมั่นคง    √  √      
- ชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย 
- ความสำเร็จ/ประสิทธภิาพงาน 

 
√ 

  √   
√ 

     

- ลักษณะความเป็นวิชาชีพ √   √         
- เงินเดือน/ผลตอบแทน √   √ √ √ √ √ √ √ √  

25 

1.
 

ผล
ปร

ะโ
ยช

น์ท
ี่ได

้รบั
 

- การเลื่อนเงินเดือน √       √   √ 
- สวัสดิการที่นอกเหนอืเงินเดือน/
สิทธิประโยชน ์

   √ √     √ √ 

- รางวัล/ผลตอบแทนหรือการ
ได้รับการชมเชยยกย่องเมื่อ
ผลิตผลงานที่คุณภาพสูงหรือตาม
ผลสำเร็จของงาน 

√   √ √  √    √ 

- สัญญาการจา้งงาน      √      
- ตำแหน่งในสายงาน √    √ √      
- ผู้บังคับบัญชา √  √ √ √  √ √ √ √ √  

30 

2. 
ผู้บ

ังค
ับบ

ัญ
ชา

 - การกำกับติดตาม ดูแลการนิเทศ
งาน ชี้แนะสอนงาน 

√   √ √ √ √ √  √ √ 

- สัมพันธภาพ √ √ √ √   √  √ √ √ 
- ความสามารถ/ความเชี่ยวชาญ
ในงาน 

       √ √  √ 

- การยอมรับนับถือจากผู้บริหาร √          √  
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ตารางที่ 2.2  (ต่อ) 
 

 
 
 

มิติองค์ประกอบ 
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- ผู้ร่วมงาน √ √ √ √ √  √ √ √ √ √ 

30 

4. 
เพ

ื่อน
ร่ว

มง
าน

 
 

- สัมพันธภาพ/ความประทับใจ
เพื่อนร่วมงาน 

√ √ √ √    √ √ √ √ 

- มีน้ำใจชว่ยเหลืองาน/ทำงาน
เป็นทีม 

    √   √   √ 

- การยอมรับนับถือจากเพื่อน
ร่วมงาน 

√   √ √  √     

- มีความเชีย่วชาญในงาน     √      √ 
- สัมพันธภาพกับเจา้หน้าที่ใน
แหล่งฝึกปฏิบัต ิ

   √        

- สัมพันธภาพกับนกัศึกษา       √   √    
- นโยบายการบรหิารงาน √ √  √  √ √ √  √ √  

19 
5. 

นโ
ยบ

าย
แล

ะก
าร

บร
ิหา

รง
าน

 
- ระบบการให้ค่าตอบแทนที่เป็น
ธรรมตั้งอยู่บนพื้นฐาน
ความสามารถ 

 √ √  √   √    

- คุณธรรม ศีลธรรมในองค์การ      √      
- ความชัดเจนในบทบาทหนา้ที ่   √         
- การสื่อสาร/ข่าวสารในองค์การ      √  √  √  
- บรรยากาศที่ดีในองค์การ       √   √  
- สภาพแวดล้อม/ความปลอดภยั
ในการทำงาน/ความ
สะดวกสบาย 

√ √  √  √ √   √ √  
12 

6. 
 ส

ภา
พแ

วด
ล้อ

ม/
 

คว
าม

ปล
อด

ภัย
/ 

คว
าม

สะ
ดว

กส
บา

ย 

- สภาพทางกายภาพสถานที่
ทำงาน ที่ตั้ง 

√ √  √       √ 

- มีเครือข่ายชว่ยเหลอื    √        
- ความสมดุลระหว่างงาน ชวีิต
ส่วนตัวและครอบครัว 

  √ √   √   √ √  
13 

7.ค
วา

มส
มด

ุลร
ะห

ว่า
ง 

ชีว
ิตง

าน
 ล

ะค
รอ

บค
รัว

 

- ความเครียด   √         
- ภาระงาน/ชั่วโมงปฏิบัติงาน   √ √  √ √   √ √ 
- วันหยุดพกัผ่อน    √        
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  จากตารางที ่ 2.2 ผู ้วิจัยได้สังเคราะห์มิติองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานของ
อาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข โดยพบว่า นักวิชาการมีความเห็น
สอดคล้องกัน ซึ่งมีความถี่อยู่ระหว่าง 12-47 และสามารถสรุปองค์ประกอบด้านความพึงพอใจในงาน และ
ความหมาย เพ่ือน ามาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ ได้ 7 องค์ประกอบ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. คุณลักษณะงาน หมายถึง ความพึงพอใจของบุคลากรต่องานที ่ร ับผ ิดชอบ 
ประกอบด้วย ความยากง่าย การใช้ทักษะความเชี่ยวชาญ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การก าหนด
เป้าหมายหรือก าหนดแนวทางการปฏิบัติงาน ความมีอิสระในงาน ความท้าทายความสามารถ งานที่ท ามี
ลักษณะของความเป็นวิชาชีพ ท าให้รู้สึกมีคุณค่าให้เกิดความภาคภูมิใจ มีความมั่นคง และก่อให้เกิดความ
ผูกพันต่ออาชีพ  

2. ผลประโยชน์ที่ได้รับ หมายถึง ความพึงพอใจของบุคลากรต่อ เงินเดือน ค่าตอบแทน 
และสวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์ที่ได้รับ รางวัลหรือการได้รับการยกย่องเมื่อผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูง  

3. ผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความพึงพอใจของบุคลากรต่อผู้บังคับบัญชา ประกอบด้วย 
สัมพันธภาพ การก ากับติดตาม การนิเทศงาน การชี้แนะสอนงาน ส่งเสริมความก้าวหน้า ความสามารถของ
ผู้บังคับบัญชา และการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 

4. เพื ่อนร่วมงาน หมายถึง ความพึงพอใจของบุคลากรต่อผู ้ร่วมงาน ประกอบด้วย
สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานในองค์การ สัมพันธภาพกับเจ้าหน้าที่ในแหล่งฝึกปฏิบัติ สัมพันธภาพกับ
นักศึกษา การช่วยเหลืองาน การท างานเป็นทีม การได้รับการยอมรับนับถือ และความเชี่ยวชาญในงาน  

5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง ความพึงพอใจของบุคลากรต่อนโยบายของ
องค์การ ความชัดเจนในบทบาทหน้าที่ คุณธรรมในองค์การ การสื่อสาร และบรรยากาศองค์การ 

6. สภาพแวดล้อม ความปลอดภัย ความสะดวกสบาย หมายถึง ความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อสภาพแวดล้อม ความปลอดภัย ความสะดวกสบาย ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
ของสถานที่ท างาน ที่ตั้งของสถานที่ท างาน เครือข่ายช่วยเหลือกัน 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิต งาน และครอบครัว หมายถึง ความพึงพอใจของบุคลากรต่อ
ความสมดุลระหว่าง ชีวิต งาน และครอบครัว ประกอบด้วย ภาระงานหรือชั่วโมงปฏิบัติงาน วันหยุดพักผ่อน  
  ทั้งนี้องค์ประกอบทั้ง 7 ด้าน ของความพึงพอใจในงาน แสดงดังภาพที่ 2.6 
 
 
 
 
 
 



 

69 

 

ภาพที่ 2.6  
องค์ประกอบทั้ง 7 ด้าน ของความพึงพอใจในงาน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 3.3 ผลของความพึงพอใจในงาน 
  ความพึงพอใจในงานจัดเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่ใช้อธิบายพฤติกรรมขององค์การ และ
การบริหารองค์การ รวมถึงการปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Luthans, 2011) ซึ่งจากการ
ทบทวนเอกสารงานวิจัย พบว่า ความพึงพอใจในงานมีผลต่อบุคลากรและองค์การในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 
  1. เพ่ิมความผูกพันต่อองค์การ (organizational commitment) จากการศึกษาเอกสาร
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยท านายความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ  
(Lambert & Hogan, 2009; Meyer et al., 2002; Nagar, 2012) กล่าวคือ บุคลากรที่มีความพึงพอใจสูง  
ก็จะมีความผูกพันต่อองค์การสูง ทั้งนี้เนื่องจากบุคลากรที่พึงพอใจในงาน จะมีความสุขและมีเจตคติที่ดีต่อ
บทบาทและงานที่ท า ท าให้มีพฤติกรรมที่ทุ่มเทในการท างาน นอกจากนั้นการที่บุคลากรเกิดความพึงพอใจ
ในผลตอบแทนที่รับ ก็ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจและมีความคิดที่จะคงอยู่ในองค์การ (Byrd 
et al., 2000; Gui et al., 2009; Mitchell et al., 2000; Robinson et al., 1997)  
  2. เพิ ่มผลการปฏิบัติงาน (performance) จากการทบทวนเอกสารงานวิจัย พบว่า 
งานวิจัยส่วนใหญ่แสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจในงานมีผลต่อประสิทธิภาพของงาน (Judge et al., 2001; 
Meyer et al., 2002; Colquitt et al., 2019) อย่างไรก็ตาม ยังพบว่า การศึกษาของ Thoresen et al. 

ความพึงพอใจในงาน 

คุณลักษณะงาน 

ผลประโยชน์ที่ได้รับ 

ผู้บังคับบัญชา 

เพื่อนร่วมงาน 

สภาพแวดล้อม  

ความปลอดภัย ความ
สะดวกสบาย 

นโยบาย และการบริหารงาน 

ความสมดุลระหว่างชีวิต งาน 
และครอบครัว   
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(2003) แสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน (performance) ในระดับ
ต ่า (r = .17) ซึ ่งอธิบายว่า ความพึงพอใจในงาน ยังมีผลต่อการปฏิบัติงานบ้าง แต่อาจจะยังมีปัจจัย 
ด้านอ่ืน ๆ อีกหลายปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  3. มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (organizational citizenship behavior) 
ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่ให้ความช่วยเหลืองานที่นอกเหนือหน้าที่ความรับผิดชอบ โดยแสดงออกในลักษณะชอง
การค านึงถึงผู้อื่น และการสนับสนุนการท างานเพ่ือให้องค์การได้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งจากการทบทวนเอกสาร
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า งานวิจัยจ านวนไม่มากนักที่แสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์
โดยตรงกับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ แต่การศึกษาของ Barusman (2014) และวัลลพ ล้อมตะคุ 
(2554) ได้แสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
โดยการส่งผ่านทางความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ บุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานมากจะมีความผูกพัน
ต่อองค์การสูง และจะมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การตามมา  
  4. ลดพฤติกรรมการถอนตัวออกจากงาน (withdrawal behavior) โดยพฤติกรรมของ
บุคลากรที่ขาดความกระตือรือร้นในการมีส่วนร่วมในองค์การ มักแสดงออกในลักษณะของการขาดงาน  
การท างานเฉื่อยชา หลีกหนีงาน และมีความสมัครใจที่จะออกจากงาน และจากการศึกษางานวิจัยทั้ง
ต่างประเทศและในประเทศ พบว่า ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการถอนตัวออก
จากงาน เช่น การศึกษาของ Lambert and Hogan (2009) ที่วิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุของการตั้งใจลาออก
ของบุคลากร พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์โดยตรงเชิงลบกับการตั ้งใจลาออก และ 
มีความสัมพันธ์โดยอ้อมเชิงลบผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับการศึกษาของปกรณ์  
ลิ้มโยธิน (2555) ที่พบว่า ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์โดยตรงเชิงลบกับการตั้งใจลาออกของ
พนักงาน และการศึกษาของ Christian (2021) ที่ศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในงานต่อความตั้งใจที่จะอยู่ใน
องค์การต่อของอาจารย์พยาบาลในสหรัฐอเมริกาจ านวน 385 ราย ผลการศึกษาชี้ว่า ความพึงพอใจในงาน
ของอาจารย์พยาบาล มีความสัมพันธ์กันสูงกับความตั ้งใจที ่จะอยู ่ต่อ ดังนั ้น อาจารย์พยาบาลที ่มี
ประสบการณ์ความพึงพอใจในงานจึงมีแนวโน้มที่จะท างานและอยู่ในต าแหน่งทางวิชาการ การค้นพบนี้
ได้รับการสนับสนุนเพิ่มเติมเมื่อส ารวจตัวแปรท านายในแบบจ าลองการถดถอยพหุเชิงเส้นเพิ่มเติม ผลลัพธ์
ในโมเดลระบุว่า ความพึงพอใจในงานส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อความตั้งใจที่จะอยู่ต่อ (p <.001) โดย
พบว่า ปัจจัยที่ท านายทั้งความพึงพอใจในงานและความตั้งใจที่จะอยู่ต่อ ได้แก่ การเป็นที่ยอมรับ ความ
สมดุลทางวิชาชีพ (การสอน) และค่าตอบแทน  
  จึงเห็นได้ว่า ความพึงพอใจในงานของบุคลากรนั้น มีผลดีต่อทั้งระดับองค์การและระดับ 
ผู้ปฏิบัติกล่าวคือ เป็นปัจจัยที่เพ่ิมความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ซึ่งส่งผลให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน 
และส่งผลต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อองค์การ รวมทั้งมีแนวโน้มช่วยในการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรให้เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
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 3.4 แนวทางการสร้างความพึงพอใจในงาน 
  จากที่ได้กล่าวถึงผลของความพึงพอใจในงานมาแล้ว สะท้อนได้ว่าความพึงพอใจในงาน
เป็นประโยชน์ต่อองค์การและผู้ปฏิบัติงาน จึงท าให้มีนักวิชาการหลายท่านเสนอแนวทางการสร้างความ 
พึงพอใจในงาน ดังเช่น 
  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) เสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างความพึงพอใจในงานไว้
ดังนี้ 

1. การจ่ายค่าตอบแทนทุกคนอย่างเป็นธรรม เพราะเชื่อว่าถ้าระบบการจ่ายค่าตอบแทน
ที่ขาดความยุติธรรมจะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจต่องาน  

2. การปรับปรุงคุณภาพการบังคับบัญชา โดยพบว่า พนักงานที่มีความเชื่อถือศรัทธาต่อ
ความสามารถของผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน มีแนวโน้มที่จะมีความพึงพอใจในงานสูง โดยเฉพาะเมื่อ
หัวหน้าปฏิบัติต่อพนักงานอย่างให้เกียรติและคอยดูแลปกป้องผลประโยชน์ของพนักงาน รวมทั้งสามารถ
เขา้ถึงผู้บังคับบัญชาได้โดยตรง  

3. การกระจายอ านาจการควบคุมในองค์การ โดยการกระจายอ านาจและความ
รับผิดชอบในการตัดสินใจในการท างานให้แก่พนักงานแทนที่การรวมศูนย์ จะส่งผลให้พนักงานเกิดความ 
พึงพอใจในงาน 

4. การมอบหมายงานให้สอดคล้องกับความสนใจของพนักงาน ทั้งนี้ความสนใจของ
พนักงานที่มีความแตกต่างกัน การมอบหมายงานให้ตรงกับความสนใจของพนักงานจะท าให้พนักงานมีความ
พึงพอใจสูง 

5. การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการบริหารงานขององค์การจะท าให้พนักงานมีความ 
พึงพอใจสูง 

6. การสร้างความไว้วางใจ ทั้งทางฝ่ายบริหารและพนักงาน จะก่อให้เกิดความไว้วางใจ
และความรู้สึกดีต่อผู้บริหารและองค์การ 

7. การสร ้างความมั ่นคงในหน้าที ่การงานและสร ้างโอกาสให้พนักงานมีความ
เจริญก้าวหน้า เนื่องจากงานที่มั ่นคงท าให้พนักงานมีความจงรักภักดีที่จะคงอยู่ในองค์การ และการที่
พนักงานรับรู้ถึงโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในสายงานหรือในองค์การ ท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจในงาน 
  มาลีวัล เลิศสาครศิริ และคณะ (2563) ได้เสนอแนวทางการเสริมสร้างความพึงพอใจใน
งาน และการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ ไว้ดังนี้ 

1. พัฒนาให้มีความรู ้ความสามารถ เช่น การให้เข้าอบรมทั้งภายในและภายนออก
องค์การเพ่ือการพัฒนาทักษะปฏิบัติและด้านวิชาการ เพ่ือให้รู้สึกมีคุณค่าต่อองค์การ 

2. มีนโยบายสร้างสถานภาพทางวิชาชีพให้เข้มแข็งอย่างชัดเจน เพ่ือสร้างความภาคภูมิใจ
ในวิชาชีพ 
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3. สร้างแรงจูงใจด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน รางวัล โบนัส ผลประโยชน์ สวัสดิการ  
ค ายกย่องชมเชยที่เหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจและยุติธรรม รวมทั้งปรับปรุงสวัสดิการส าหรับบุคลากรและ
ครอบครัว ซึ่งจะช่วยให้เกิดความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้น 

4. ส่งเสริมความก้าวหน้า เช่น การสนับสนุนเรื่องการศึกษา การอบรมเพ่ิมพูนความรู้และ
มีแนวทางการพัฒนาอาชีพที่ชัดเจน เพ่ือสร้างความพึงพอใจในงานและการคงอยู่ในองค์การ 

5. ปรับลักษณะการท างานที่สอดคล้องกับลักษณะเจนเนอเรชั่น เช่น การสร้างนวัตกรรม
การท างานใหม่ สร้างระบบการประสานงานระหว่างบุคลากรที่แตกต่างกันทางเจนเนอเรชั่นเพื่อสร้าง
ประสิทธิภาพในการท างานร่วมกัน 

6. อนุญาตให้สามารถก าหนดตารางการปฏิบัติงาน หรือปรับตารางเวลาการท างานใน
ลักษณะงานที่ยืดหยุ่นได้ อนุญาตให้ตัดสินใจในงาน ให้การยอมรับ 

7. เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมายและมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา หรือการด าเนินงานต่าง ๆ เพื่อส่งเสริมความรู้สึกมีคุณค่า ได้รับ
การยอมรับนับถือ  

8. จัดสภาพแวดล้อมให้มีความปลอดภัยในการท างาน เนื่องจากสภาพแวดล้อมในการ
ท างานเป็นองค์ประกอบส่วนหนึ่งของคุณภาพชีวิต เป็นส่วนที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงานและการคงอยู่
ในองค์การ 

9. ส่งเสริมสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพื ่อนร่วมงาน ทั ้งภายในวิชาชีพเดียวกัน หรือ
บุคลากรอื่นที่เกี่ยวข้อง เนื่องจากการมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งเสริม
บรรยากาศในการท างาน ท าให้มีความสุขในการท างาน ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 
  Thomas, et al. (2019) ได้เสนอแนวทางสร้างความพึงพอใจในงานของอาจารย์พยาบาล 
โดยการป้องกันภาวะหมดไฟ (burnout) ซ่ึงเกิดจากความเครยีดเรื้อรังจากปจัจัยด้านองค์การ ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล และปัจจัยสว่นบุคคล ที่ท าให้อาจารย์ไม่มีความสุขในการท างาน และส่งผลตอ่ความไม่พึง
พอใจในงาน โดยเสนอแนวทางป้องกันไว้ดังนี้ 

1. การช่วยเหลือในการจัดการกับแหล่งที ่มาของความเครียดของบุคลากร เช่น  
การเกลี่ยะภาระหน้าที่และความรับผิดชอบ 

2. การส่งเสริมการพัฒนาความสัมพันธ์ในงาน การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในการท างาน
กับเพื่อนร่วมงาน เช่น การสนับสนุนการท างานร่วมกันทั้งในการสอน การบริการวิชาการ การวิจัยและ 
การเขียนบทความวิจัย เป็นต้น 

3. การจัดให้มีที่ปรึกษาหรือโค้ช เพ่ือช่วยเหลือให้ค าปรึกษาทั้งในด้านก าหนดทิศทางการ
ท างาน การวิจัย การสอน และการบริหารจัดการภาระงาน หรือวิธีการสร้างสมดุลในชีวิตการท างานแก่
อาจารย์พยาบาล 
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4. การส่งเสริมการจัดตารางเวลาให้สมดุล อนุญาตให้อาจารย์จัดตารางการท างานที่
สอดคล้องกับภาระงานที่แท้จริง เช่น การเตรียมการสอน การประเมินนักศึกษา และงานวิจัย สนับสนุนการ
ท างานและเลิกงานตามเวลาที่ก าหนด จะช่วยให้อาจารย์สามารถจัดการเวลาส่วนตัวได้ดีขึ้น 

5. การดูแลส่งเสริมด้านสุขภาพส่วนบุคคล และสนับสนุนให้อาจารย์สามารถจัดเวลา
ส าหรับครอบครัวและเวลาส่วนตัว เช่น การออกก าลังกาย หรือท ากิจกรรมสร้างสรรค์เพ่ือการคลายเครียด 

6. การชื่นชมในความส าเร็จและการยอมรับจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานในสิ่งที่ท า
จะช่วยลดความรู้สึกหมดไฟและเพ่ิมความรู้สึกมีคุณค่า 
  Christian (2021) เสนอแนวทางส่งเสริมความพึงพอใจในงาน ส าหรับอาจารย์พยาบาลไว้ 
3 แนวทางดังนี้ 

1. การส่งเสริมสภาพแวดล้อมหรือวัฒนธรรมเชิงบวกในการท างาน โดยมีแนวทางดังนี้ 
1.1 การแสดงความชื่นชม การได้รับการยอมรับในผลงาน เพิ่มความรู้สึกมีคุณค่า  

เพ่ือเพ่ิมการรับรู้ถึงความมีคุณค่า เป็นการเพ่ิมแรงจูงใจและน าไปสู่ความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้น  
1.2 การสื่อสารอย่างเปิดกว้าง รวมถึงความสม ่าเสมอในการสื่อสารแบบสองทาง

ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อเปิดโอกาสในการรับรู้และการมีส่วนร่วมในการสนับสนุน
พันธกิจขององค์การ 

1.3 การส่งเสริมให้อาจารย์พยาบาลได้มีโอกาสในการได้รับการพัฒนาด้านความ
เชี่ยวชาญในวิชาชีพทั้งจากภายในและภายนอกสถาบัน การมีที่ปรึกษาสอนงานโดยผู้ที ่มีประสบการณ์  
การพัฒนาภาวะผู้น า การมอบหมายงานที่ต้องรับผิดชอบมากขึ้น เพ่ือเพ่ิมการรับรู้ถึงความมีคุณค่าและสร้าง
ความมุ่งมั่นในงาน 

1.4 การส่งเสริม สนับสนุนบรรยากาศเชิงบวกและการสนับสนุนกันในการท างาน
ร่วมกัน ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

2. การจัดสรรภาระงานที่สมดุล ควรมีมาตรฐานก ากับการจัดสรรภาระงาน ทั้งในงานด้าน
การสอน การพัฒนานักศึกษา การพัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ เป็นต้น เพื่อช่วยให้อาจารย์สามารถแยกงาน
ออกจากเวลาส่วนตัวได้ชัดเจน และสามารถจัดสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานได้ น าไปสู่ความพึงพอใจใน
งาน 

3. การให้ค่าตอบแทน เงินเดือนที่เหมาะสมและเป็นธรรม ควรมีการวิเคราะห์ตลาด
ส าหรับการก าหนดค่าตอบแทนที่เหมาะสม รวมทั้งสนับสนุนด้านแหล่งทุนในการศึกษาหรือพัฒนาทาง
วิชาชีพ เพ่ือสร้างแรงจูงใจภายนอก   
  สรุปได้ว่า แนวทางการสร้างความพึงพอใจในงานดังกลา่วสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัย 
(Two-factor theory) ของ Herzberg ที่แสดงใหเ้ห็นวา่ ความพึงพอใจในงานไม่ได้มาจากปัจจยัเกื้อหนุน
หรือปัจจัยภายนอกเพียงอย่างเดียว แต่ต้องใช้ปจัจัยภายในชว่ยเสริมสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรในองค์การมี
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ความรู้สึกถึงการเติบโตและการมีบทบาทส าคัญในองค์การซึ่งเป็นปัจจัยที่ท าให้บุคลากรมีความสุขและพึง
พอใจในงานมากขึ้นในระยะยาว  
 

4.  ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
    
 4.1 ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
  จากการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองค์การ 
พบว่า นักวิชาการได้เสนอความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไว้ ดังเช่น 
  Eisenberger et al. (1986) ได้ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่า
หมายถึง ความเชื่อของบุคลากรที่มีนโยบายและการปฏิบัติขององค์การในด้านการสนับสนุน และการดูแล
ช่วยเหลือ รวมทั้งการให้คุณค่า การให้ค่าตอบแทน และการสนับสนุน เพื่อให้บุคลากรบรรลุเป้าหมาย  
มีความผาสุกและคุ้มค่ากับการทุ่มเทในการท างาน 
  LaMastro (1999) กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง การที่บุคลากร
รับรู้ว่าตนเองมีคุณค่ากับองค์การ และองค์การได้ให้ความดูแลช่วยเหลือให้มีความผาสุก โดยการรับรู้
ดังกล่าวเกิดจากพฤติกรรมของผู้บริหารองค์การที่ให้การสนับสนุนและการเอื้อให้เกิดบรรยากาศภายใน
องค์การ  
  ยุวดี ศิริยทรัพย์ (2553) ได้ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่า  
หมายถึง เจตคติของบุคลากรที่มีต่อองค์การเกี่ยวกับการดูแลเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ การเห็นคุณค่า และ
ความส าคัญ รวมทั้งการพัฒนาให้บุคลากรมีความเจริญก้าวหน้าในสายอาชีพของตน 
  เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548) อธิบายว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง 
ความคิดเห็นของบุคลากรจากประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างานในองค์การว่า องค์การให้คุณค่า ให้การ
ยอมรับและเห็นความส าคัญในการทุ่มเทท างาน มีความห่วงใยและมีความผูกพันต่อบุคลากร โดยการให้การ
สนับสนุนการท างานในด้านต่าง ๆ ผ่านนโยบายและตัวแทนขององค์การเพ่ือให้บุคลกรมีความเป็นอยู่ในการ
ท างานดีขึ้น 
  ปานชนก โชติวิวัฒน์กุล (2560) ให้ความหมายชองการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่า 
หมายถึง ความเข้าใจและการรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับระดับที่องค์การให้การดูแลความเป็นอยู่ และ
ความสุข รวมทั้งการให้ความช่วยเหลือ ซึ่งเป็นความเชื่อของพนักงานเกี่ยวกับการได้รับความช่วยเหลือจาก
องค์การเมื่อพนักงานต้องการ เพ่ือก่อให้เกิดการท างานอย่างมีประสิทธิผล และการจัดการกับสิ่งที่ก่อให้เกิด
ความเครียด 



 

75 

 

  สรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง การตีความของบุคลากรต่อ
องค์การ ในด้านการให้ความส าคัญและเห็นคุณค่า การดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยู่ของบุคลากร รวมทั้งการให้
ความช่วยเหลือสนับสนุนให้มีความมั่นคงและก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งบุคลากรสามารถรับรู้ถึงการสนับสนุน
ขององค์การผ่านทางนโยบาย และพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา 
 4.2 องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
  ทฤษฎีเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองค์การ (Organizational support theory) มีรากฐาน
มาจากทฤษฎีแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange theory) ซึ่งมีบรรทัดฐานมาจากต่างตอบแทนกัน
และกัน Eisenberger et al.(1986) เป็นผู้ริเริ่มแนวคิดทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์การ โดยมีความเชื่อว่า 
ประโยชน์ต่าง ๆ ที่บุคคลได้รับจากผู้อื่นโดยมีพื้นฐานมาจากความจริงใจ บุคคลจะถือว่าสิ่งนั้นมากด้วย
คุณค่า ก็จะรู้สึกว่าเป็นบุญคุณที่จะต้องตอบแทนด้วยการมีเจตคติและการปฏิบัติที ่เป็นประโยชน์กับ
องค์การ ต่อมา Rhoades and Eisenberger (2002) อธิบายเพิ่มเติมเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองค์การ  
ว่าเป็นกระบวนการทางจิตวิทยา ซึ่งสะท้อนหลักการส าคัญ 3 ประการ ดังนี้ 1) การสนับสนุนจากองค์การ
เป็นบรรทัดฐานแห่งการตอบแทนกันและกัน (the reciprocity norm) ซึ่งบุคลากรจะสร้างความรู้สึกผูกพัน
เมื่อรับรู้ว่าองค์การได้ดูแล เอาใจใส่ สนับสนุน และบุคลากรจะตอบแทนโดยการช่วยให้องค์การบรรลุ
เป้าหมาย 2) การสนับสนุนจากองค์การในด้านการดูแลเอาใจใส่ การยอมรับนับถือ เป็นการตอบสนองความ
ต้องการด้านจิตสังคมของบุคลากร และท าให้บุคลากรเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์การและมีบทบาททางสังคม 
และ 3) การสนับสนุนจากองค์การ มีอิทธิพลต่อความเชื่อถือของบุคลากรต่อองค์การ และบุคลากรจะตอบ
แทนด้วยการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานอย่างเต็มความสามารถ ซึ่ง Eisenberger et al. ได้สร้างแบบวัด
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Survey of Perceived Organizational Support: SPOS) โดยมีเนื้อหา
เกี่ยวกับการประเมินของพนักงานต่อการสนับสนุนจากองค์การและการกระท าขององค์การที่มีผลกระทบ 
ต่อพนักงาน จากนั้นจึงน าไปส ารวจและเก็บข้อมูลกับพนักงาน จ านวน 361 คน ในองค์การที่มีความ
แตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์ทางสถิติเพ่ือศึกษาองค์ประกอบ พบว่า แบบวัดรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
มีค่าความเที่ยงสูง เมื่อไม่ได้แบ่งมติในการวัด ดังนั้น Eisenberger et al. จึงสรุปว่า การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การว่ามีองค์ประกอบเพียงมิติเดียว  
  Kraimer and Wayne (2004) แบ่งองค์ประกอบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็น 
3 องค์ประกอบดังนี้ 
  1. ด้านการใส่ใจการปรับตัวของบุคลากร (adjustment perceived organizational 
support) เป็นการรับรู้ของบุคลากรต่อนโยบายและแนวปฏิบัติขององค์การ ในด้านการดูแลเอาใจใส่ หรือ
ช่วยอ านวยความสะดวกในการปรับตัวของบุคลากรและครอบครัวต่อการเปลี่ยนแปลงการท างาน  
  2. ด้านอาชีพ (career perceived organizational support) เป็นการรับรู้ของบุคลากร
ต่อนโยบายและแนวปฏิบัติขององค์การในด้านการดูแลเอาใจใส่ ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้าทาง
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อาชีพ เช่น การวางแผนพัฒนาบุคลากรในระยะยาว การเป็นพี ่เลี ้ยง ที ่ปรึกษาสอนงาน การประเมิน
ประสิทธิภาพการท างานที่มุ่งเน้นงานในอาชีพ เป็นต้น 
  3. ด้านเศรษฐกิจ (financial perceived organizational support) เป็นการรับรู ้ของ
บุคลากรต่อนโยบายและแนวปฏิบัติขององค์การ ในด้านการดูแลเอาใจใส่ต่อบุคลากรด้านความต้องการ
ค่าตอบแทน รางวัลหรือผลประโยชน์ที่ได้จากการท างาน 
  Abd El-Aziz et al. (2017) และ Sodeify and Habibpour (2021) ได้สรุปผลการศึกษา
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพยาบาล โดยแบ่งได้เป็น 2 มิติ คือ การรับรู้การสนับสนุนจาก 
หัวหน้างาน (supervisor support) และการรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (co-worker support) 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  1. การรับรู ้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (supervisor support) เป็นการรับรู ้ของ
บุคลากรต่อผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับการเห็นคุณค่าและการดูแลเอาใจใส่ต่อความผาสุกของบุคลากร ซึ่งมี
ส่วนประกอบดังนี้ 

1.1 การสนับสนุนทางอารมณ์ (emotional supports) เป็นการที่ผู้บังคับบัญชาแสดง
ความห่วงใยต่อผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ความรู้สึกและรับฟัง รวมทั้งการท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่าสามารถ
คุยเรื่องครอบครัวได้อย่างสบายใจ แสดงความห่วงใยต่อวิธีการท างาน ความรับผิดชอบในงาน ที่ส่งผลต่อ
ครอบครัว และการให้ข้อเสนอแนะในเชิงบวก 

1.2 การสนับสนุนด้านเครื ่องมือ (instrumental support) เป็นการแสดงว่า 
ผู้บังคับบัญชาสามารถบริหารจัดการ และจัดหาทรัพยากรในการท างานประจ าวัน หรือบริการช่วยเหลือให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาประสบความส าเร็จในการจัดการด้านต่าง ๆ ทั้งในด้านความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน 
และบทบาทในครอบครัว  

1.3 พฤติกรรมต้นแบบของผู ้บ ังค ับบัญชา (role modeling behavior of 
supervisors) เป็นการแสดงว่า ผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่าง และเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้สังเกต
และเรียนรู้เกี่ยวกับวิธีการจัดการปัญหาครอบครัวและที่ท างาน 

1.4 การสร้างสรรค์เกี่ยวกับการจัดการในการท างานและครอบครัว (creative work-
family management) เป็นการแสดงถึงความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติ และการก าหนดแนว
ทางการปฏิบัติงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเน้นเป็นรายบุคคล ในการแสดงบทบาทในการท างานและบทบาท
ในครอบครัว และเพื่ออ านวยความสะดวกในการท างานให้มีประสิทธิภาพ สามารถจัดการอย่างสร้างสรรค์
ทั้งในงานและครอบครัว เพ่ือรองรับผลประโยชน์ของทั้งฝ่ายองค์การและฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชา  
  2. การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (co-worker support) เป็นการรับรู้ของ
บุคลากรต่อเพ่ือนร่วมงานเกี่ยวกับการเห็นคุณค่าและการดูแลเอาใจใส่ต่อความผาสุก ซึ่งมีส่วนประกอบดังนี้ 
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2.1 การสนับสนุนด้านอารมณ์ (emotional supports) เป็นการที่บุคลากรแสดง
ความห่วงใย รับรู้ความรู้สึก และรับฟังปัญหาจากเพื่อนร่วมงานอย่างกระตือรือร้น มีความรู้สึกยอมรับกัน 
สร้างบรรยากาศเชิงบวกหรือมีอารมณ์ขันในที่ท างาน และรู้สึกมีความสุขที่ได้ร่วมงานกัน มีความเห็นอกเห็น
ใจและเข้าใจกันและกัน   

2.2 ปฏิสัมพันธ์ในการท างานที่มีประสิทธิภาพ และการประสานความร่วมมือ 
(effective working relationship and collaboration) เป็นการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานในด้านความ
ร่วมมือ และความช่วยเหลือกันแม้ว่าจะแบ่งงานกันแล้วก็ตาม  

2.3 ความสัมพันธ์ทางสังคมที่เหมาะสม (suitable social relationships) เป็นการ
เคารพในศักดิ์ศรีของเพื่อนร่วมงาน การรักษาสัมพันธภาพและมีปฏิสัมพันธ์กันอย่างต่อเนื่องไม่เฉพาะในที่
ท างาน 

2.4 การแนะน าและการสอน (guidance and teaching) เป ็นการแบ่งปัน
ประสบการณ์และการเรียนรู้ร่วมกัน การชี้แนะ การให้ข้อเสนอแนะในเชิงบวก และการสอนทักษะที่จ าเป็น
หรือสอนงานให้กับเพ่ือนร่วมงานมือใหม่   
  เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548) ได้แบ่งองค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ไว้ 5 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ เป็นการรับรู้เกี่ยวกับเงินดือน สวัสดิการ ที่ได้รับจาก
องค์การ เพ่ือความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากรและครอบครัว 

2. ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า เป็นการรับรู้ว่า องค์การให้โอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่ง และความก้าวหน้าทางสายอาชีพ จัดให้การศึกษาอบรมเพิ่มเติม เพื่อให้มีความรู้ทักษะที่เป็น
ประโยชน์ต่อการท างานและการเติบโตในสายอาชีพ 

3. ด้านความมั่นคงในการท างาน เป็นการรับรู้ว่าองค์การให้โอกาสและยังคงจ้างให้
ท างานต่อไป 

4. ด้านจิตอารมณ์ เป็นการรับรู้ว่า องค์การให้การยอมรับ เห็นคุณค่า และให้ความส าคญั 
ยกย่องหรือให้เกียรติ เมื่อท างานได้ส าเร็จและให้มีส่วนร่วมในการท างานในองค์การ ตลอดจน เข้าใจ เห็นใจ
เมื่อตัดสินใจหรือท างานผิดพลาด  

5. ด้านการปฏิบัติงาน เป็นการรับรู้ว่า ผู้บริหารหรือหัวหน้าให้การสนับสนุน ให้ความ
เชื่อใจ ให้ค าแนะน าข้อเสนอแนะ ให้ความช่วยเหลือและแก้ปัญหาในการท างาน เพื่อให้สามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ และจัดเตรียมสิ่งอ านวยความสะดวกทางกายภาพ เพ่ือให้สามารถท างาน
ได้อย่างสะดวกและสัมฤทธิ์ผลและสร้างบรรยากาศการท างานที่น่าพึงพอใจและปลอดภัย 
  ปานชนก โชติวิวัฒน์กุล (2560) ได้แบ่งองค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การไว้ 3 ด้าน ดังนี้ 
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1. ด้านหัวหน้างาน เป็นการรับรู้ของบุคลากรต่อการสนับสนุนจากองค์การจากหัวหน้า
งาน ด้านการเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ การมองเห็น คุณค่า ความทุ่มเทในงานของพนักงาน และความ
ช่วยเหลือเมื่อพนักงานมีความต้องการให้ช่วยเหลือ 

2. ด้านผลตอบแทนองค์การและสภาพการท างาน เป็นการรับรู้ของบุคลากรต่อการ
สนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนจากองค์การด้านอื่น ๆ ที่นอกเหนือเงินเดือน ได้เหมาะสม เช่น 
สวัสดิการ ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่าล่วงเวลา การจัดการภาระงาน การมอบหมายงาน การก าหนดความรับผิดชอบ
สอดคล้องกับความช านาญ โดยมีการระบุหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากรอย่างชัดเจน และสามารถ
ยืดหยุ่นได้ เป็นต้น 

3. ด้านความมั่นคงในการท างาน เป็นการรับรู้ของบุคลากรต่อการสนับสนุนจากองค์การ
ด้านความมั่นคงในการท างาน เช่น การมีแผนพัฒนาบุคลากรในระยะยาว นโยบายการจ้างงานที่มั่นคง การ
ให้ผลตอบแทนเมื่อบุคลากรมีอายุงานเพ่ิมขึ้น เป็นต้น 
  จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
พบว่า งานวิจัยส่วนใหญ่ได้ศึกษาตามแนวคิดของ Eisenberger et al. (1986) โดยงานวิจัยต่างประเทศส่วน
ใหญ่ได้ศึกษาปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยใช้แบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
(Survey of Perceived Organizational Support: SPOS) เพียงมิติเดียว แต่งานวิจัยในประเทศไทยมักจะ
สร้างแบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในหลายมิติ แตกต่างกันไปตามตัวแปรในกลุ่มตัวอย่างที่
ท าการศึกษา ส าหรับการวิจัยครั้งนี้เพ่ือให้เกิดความเหมาะสมตามบริบทของการศึกษา ผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้
แนวคิดของ Eisenberger et al. (1986) ร่วมกับการผสานกับแนวคิดของเปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548), Abd 
El-Aziz et al. (2017) และSodeify and Habibpour (2021) โดยแบ่งองค์ประกอบการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 
  1. ความก้าวหน้าทางอาชีพ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรต่อนโยบาย และแนวปฏิบัติ
เกี่ยวกับการดูแลเอาใจใส่ ด้านความเจริญก้าวหน้าทางอาชีพ โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง การพัฒนาความรู้
และทักษะที่เป็นประโยชน์ในการท างานและการเติบโตทางอาชีพ  
  2. การปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรต่อการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา
หรือหัวหน้างาน ในการให้ค าแนะน า สอนงาน ช่วยเหลือและช่วยแก้ปัญหาเมื่อมีปัญหาในการท างาน การ
จัดสรรทรัพยากรอย่างเพียงพอทั้งในด้านเทคโนโลยีทางการศึกษาและเทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่งเสรมิ
สิ่งแวดล้อม เพ่ือเอ้ืออ านวยความสะดวกในการท างานให้มีประสิทธิภาพ 
  3. จิตอารมณ์ หมายถึง การรับรู้ว่าผู้บังคับบัญชา ให้การยอมรับและเห็นคุณค่า ให้ความ
เชื่อมั่นและไว้วางใจ เคารพในศักดิ์ศรีของกันและกัน แสดงความห่วงใย ช่วยเหลืองาน เข้าใจและเห็นใจเมื่อ
ตัดสินใจหรือท างานผิดพลาด รักษาสัมพันธภาพและมีปฏิสัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพ และสร้างบรรยากาศเชิง
บวกในการท างาน 
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  ทั้งนี้องค์ประกอบทั้ง 3 ด้านของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ แสดงดังภาพที่ 2.7 
 
ภาพที่ 2.7  
องค์ประกอบทั้ง 3 ด้านของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ  
 
 
 
 
 
 
 
 

4.3 ปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
  การศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Antecedents of 
perceived organizational support) ตามแนวคิดของ Rhoades and Eisenberger (2002) ที ่ได้ศึกษา
วิเคราะห์เชิงอภิมาน และได้สรุปปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไว้ 3 ปัจจัย ดังนี้  

1. ความยุติธรรม (fairness) ปัจจัยความยุติธรรม เป็นสิ่งที่สะท้อนความเป็นธรรมใน
องค์การ ท าให้บุคลากรได้รับการจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ อย่างยุติธรรม ได้รับการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร
อย่างทั่วถึง และผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับนโยบายซึ่งมีผล
ให้บุคลากรเชื่อว่า องค์การได้ค านึงถึงความเป็นอยู่ของบุคลากร  

2. การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (supervisor support) โดยทั่วไปบุคลากรจะรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การผ่านการปฏิบัติของผู้บังคับบัญชา หรือจากพฤติกรรมการช่วยเหลือและสนับสนุน
ของผู้บังคับบัญชาซึ่งเป็นการสร้างการรับรู้ของบุคลากรในด้านการให้คุณค่า และการดูแลเอาใจใส่ด้านความ
ผาสุก (LaMastro, 1999) จากผู้บังคับบัญชา ทั้งนี้ บุคลากรรับรู้ว่า ผู้บังคับบัญชาเปรียบเสมือนตัวแทนของ
องค์การ เนื่องจากผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบโดยตรงต่อบุคลากรและมีบทบาทโดยตรงในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งบุคลากรจะพิจารณาการปฏิบัติของผู้บังคับบัญชาทั้งที่น่าพอใจและไม่น่า
พอใจ ซึ ่งเป็นการสะท้อนถึงตัวบ่งช ี ้การสนับสนุนจากองค์การ  (Eisenberger et al., 1986) และใน
ขณะเดียวกันการประเมินผลงานโดยผู้บังคับบัญชาระดับกลาง จะถูกส่งต่อให้กับผู้บริหารระดับสูงขึ้นไป  
ท าให้บุคลากรเชื่อมโยงว่า การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา คือ การได้รับการสนับสนุนจากองค์การ  

3. รางวัลและสภาพการท างาน (rewards and job conditions) เป็นปัจจัยที่กล่าวถึง
การปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่องค์การได้แสดงถึงการยอมรับและเห็นคุณค่าความส าคัญ

การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ 

ความก้าวหน้าทางอาชีพ 

การปฏิบัติงาน 

จิตอารมณ์ 
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ในการเป็นสมาชิกขององค์การ โดยมีการให้ผลตอบแทนและส่งเสริมสนับสนุนให้ได้รับโอกาส รางวัลหรือ
การเลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงานตามกระบวนการอย่างเหมาะสม และสร้างความเชื่อมั่นในด้านความมั่นคง
หรือความปลอดภัยในการท างานแก่บุคลากร อันจะส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ซึ่ง 
Rhoades and Eisenberger (2002) ได้จ าแนกปัจจัยด้านรางวัลและสภาพการท างานออกเป็นปัจจัยย่อย 6 
ด้าน ดังนี้ 

3.1 การยอมร ับและเห ็นค ุณค ่า การตอบแทนและการส ่งเสร ิมสน ับสนุน 
(recognition, pay, and promotion) การที่บุคลากรประเมินว่าการได้รับโอกาส หรือรางวัล ค่าตอบแทน
จากองค์การที่เหมาะสมกับความทุ่มเทการท างานของตน เป็นการสื่อให้เห็นถึงการยอมรับในคุณค่าของ
บุคลากรจากองค์การ และส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกต้องตอบ
แทนบุญคุณ จึงพยายามทุ่มเทการท างาน เพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จยิ่งขึ้น 

3.2 ความมั่นคงปลอดภัยในงาน (job security) เป็นหลักประกันความเชื่อมั่นว่า 
องค์การยังคงต้องการให้บุคลากรเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าองค์การยังคงให้การ
สนับสนุนบุคลากร 

3.3 ความอิสระในการตัดสินใจ (autonomy) เป็นการรับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับความ
มีอิสระในการควบคุมงานด้วยตนเอง เช่น การก าหนดตารางการท างาน วิธีการท างาน การเลือกท างานด้วย
วิธีการหลากหลาย และการมีอ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน (Morgeson & Humphrey, 2006)  
การรับรู้ของบุคลากรในประเด็นดังกล่าวสามารถช่วยให้เพ่ิมประสิทธิภาพในงาน (Kuvass et al., 2016) ซึ่ง
เป็นสิ่งสะท้อนถึงความไว้วางใจต่อบุคลากรขององค์การในการให้อิสระในการท างานเพื่อให้งานประสบ
ความส าเร็จ นับเป็นการเพิ ่มการรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การ (Rhoades & Eisenberger, 2002) 
นอกจากนี้การที่บุคลากรมีอิสระในการตัดสินใจ สามารถก าหนดตารางการท างาน และมีความยืดหยุ่นใน
การท างาน ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกไม่ถูกควบคุมก ากับ ซึ่งจะเพิ่มความสุขในการท างานของบุคลากร 
จึงเป็นการเพ่ิมการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Thompson & Prottas, 2005) อีกด้วย 

3.4 ความกดดันในบทบาท (role stressors) ซึ่งอาจเป็นความกดดันในการท างานที่
เป็นปัจจัยภายในองค์การ หรือความกดดันจากภายนอกองค์การ ที่มีผลให้บุคลากรไม่สามารถจัดการได้ และ
ส่งผลต่อการท างาน ท าให้บุคลากรเกิดความเครียดและส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การลดลง  
ซึ่ง Rhoades and Eisenberger (2002) ได้กล่าวถึงความกดดันในบทบาทของบุคลากร เกิดจากภาระงานที่
มากเกินไป (work overload) การขาดข้อมูลหรือความไม่ชัดเจนในข้อมูลเกี่ยวกับความรับผิดชอบในงาน 
ท าให้เกิดความคลุมเครือในบทบาท (role ambiguity) หรือเกิดจากบทบาทที่ได้รับไม่ตรงกับหน้าที่ความ
รับผิดชอบ จนเกิดความรู้สึกความขัดแย้งในบทบาท (role conflict)  
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3.5 การฝึกอบรม (training) เป็นการปฏิบัติที ่แสดงถึงการลงทุนขององค์การต่อ
บุคลากรเพื่อให้มีความรู้ความสามารถและทักษะที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงซึ่งจะส่งผลให้การท างานของ
บุคลากรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะน าไปสู่การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเพ่ิมขึ้น   

3.6 ขนาดขององค์การ (organizational size) เกี่ยวข้องกับจ านวนบุคลากรที่ท างาน
ให้กับองค์การ โดยการศึกษาของ Hodson and Sullivan (1985) พบว่า บุคลากรที่ท างานอยู่ในองค์การ
ขนาดเล็ก จะมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสูง ทั้งนี้เนื่องจากมีการธ ารงรักษาสัมพันธภาพระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานได้ชัดเจน จึงท าให้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสูงด้วย ในขณะที่องค์การ
ที่มีขนาดใหญ่ มักจะมีนโยบายการจัดการที่เป็นทางการสูง และเน้นให้ความส าคัญกับกระบวนการท างาน
มากกว่าความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน จึงท าให้สัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานไม่ชัดเจน 
จึงส่งผลให้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต ่า  
  กล่าวโดยสรุป การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเกิดจากหลายปัจจัย ได้แก่ ความ
ยุติธรรมที่บุคลากรได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การแสดงความเอาใจใส่
และการให้คุณค่าบุคลากร การให้รางวัลและความมั่นคงในงาน รวมถึงการให้ความอิสระในการตัดสินใจและ
การลดความกดดันในบทบาท ซึ่งทั้งหมดนี้ช่วยเสริมสร้างความผูกพันและการรับรู้ถึงการสนับสนุนจาก
องค์การ 
 4.4 ผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
  จากการศึกษาผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในทัศนะของนักวิชาการต่าง ๆ  
พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีผลต่อบุคลากรและองค์การ ซึ่งสรุปพอสังเขปได้ดังนี้  
  1. เพิ่มความผูกพันต่อองค์การ (organizational commitment) จากพื้นฐานแนวคิด
เกี่ยวกับบรรทัดฐานการตอบแทน (the reciprocity of norm) จะเห็นได้ว่า การสนับสนุนจากองค์การที่เอา
ใจใส่ต่อความผาสุกของบุคลากร จะท าให้บุคลากรรู้สึกส านึกต่อองค์การ ด้วยการดูแลเอาใจใส่และดูแล
องค์การเป็นการตอบแทนเช่นเดียวกัน (Arshadi, 2011; Kurtessis et al., 2015) ซึ่งสอดคล้องกับข้อค้นพบ
ของ Fuller et al. (2006) ที่ศึกษาในพนักงานของมหาวิทยาลัยในอเมริกา จ านวน 325 ราย พบว่า การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ อย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ 0.01 และสอดคล้องกับการศึกษา Gutierrez et al. (2012) ที่ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยศึกษาในกลุ่มอาจารย์พยาบาลในสหรัฐอเมริกา จ านวน 1453 ราย และ
พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน
ทางสังคม  แต่มีความสัมพันธ์โดยอ้อมกับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ  ซึ่งอธิบายได้ว่า การที่บุคลากร
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จะสร้างความรู้สึกผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ เนื่องจากบุคลากรได้รับ
การตอบสนองทางด้านอารมณ์ สังคม และส่งเสริมให้เกิดประโยชน์ในหลายด้าน อาทิ ส่งเสริมให้เกิด
ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ ส่งเสริมให้เกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมระหว่างสมาชิกขององค์การและท าให้การ
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ด าเนินงานเป็นไปตามบทบาทของตนเอง ส่งเสริมให้บุคลากรมีจุดมุ่งหมายในการท างาน และรู้สึกมีคุณค่า 
(Eisenberger et al., 1986) 
  2. ส่งผลดีต่อสภาพจิตใจและอารมณ์เนื่องจากการท างาน (job-related Affect) อธิบาย
ได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อปฏิกิริยาด้านจิตใจของบุคลากรที่มีต่องานที่ตนปฏิบัติ 
ได้แก่ ความรู้สึกพึงพอใจในงาน และสภาพอารมณ์เชิงบวก  ซึ่งจากการศึกษางานวิจัยทั้งในประเทศ และ
ต่างประเทศ เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความพึงพอใจในงานหรือ
ความสุขในงาน พบว่า มีความสัมพันธ์กัน (ประเวช ชุ่มเกสรกูลกิจ, 2554; Gutierrez et al., 2012) ซึ่งการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน เพราะท าให้ตนเองได้รับการ
ตอบสนองความต้องการทั้งในด้านอารมณ์และสังคม นอกจากนี้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การยังเป็น
สัญลักษณ์ของการได้รับความช่วยเหลือจากองค์การ รวมทั้งท าให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่ากับ
องค์การ จึงท าให้มีสภาพอารมณ์ที่ดีในการท างาน (Kurtessis et al., 2015; Rhoades & Eisenberger, 
2002)  
  3. เพิ่มระดับการมีส่วนร่วมในงาน (job involvement) ของบุคลากร การมีส่วนร่วมใน
งานเป็นการรับรู้ทางจิตวิทยาของบุคลากรในการให้ความสนใจ และเห็นความส าคัญต่อการเข้าร่วมและ
ทุ่มเทกับงาน และตั้งใจให้งานที่รับผิดชอบประสบผลส าเร็จ (Muchinsky, 2006) โดยบุคลากรที่มีความ
ทุ่มเทในงานสูงจะท าให้องค์การประสบผลส าเร็จ และการศึกษาของ Gorji et al. (2014) พบว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการมีส่วนร่วมในงาน ซึ่งอธิบายได้ว่า การที่องค์การดูแล 
ช่วยเหลือ และสนับสนุนให้บุคลากรได้รับสิ่งตอบแทน ก็จะเป็นการเพิ่มระดับการมีส่วนร่วมในงานของ
บุคลากรมากขึ้น 
  4. เพิ ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (performance) การรับรู ้การสนับสนุนจาก
องค์การจะช่วยเพิ่มผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ทั้งในงานที่เป็นไปตามบทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบ และ
งานที่นอกเหนือบทบาทหน้าที่ อาทิ การให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การปฏิบัติงานที่ปกป้ององค์การ
ในด้านความเสี่ยง การให้ข้อเสนอแนะการท างาน การแสวงหาความรู้และทักษะเพื่อเพิ่มพูนผลประโยชน์
ให้กับองค์การและให้องค์การมีความเจริญยิ่งขึ้น และเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การบรรลุ
เป้าหมาย (Battistelli et al., 2014; Rhoades & Eisenberger, 2002) 
  5. ลดความตึงเครียด (strains) เมื ่อบุคลากรต้องเผชิญกับการท างานที ่เร ้าให้เกิด
ความเครียด การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทั้งในด้านวัสดุอุปกรณ์ และการสนับสนุนด้านอารมณ์  
จะช่วยลดความตึงเครียดทั้งด้านร่างกายและจิตใจเพราะได้รับแรงจูงใจในการท างาน (Herzberg, 1966; 
Kurtessis et al., 2015)  
  6. เพ่ิมความต้องการคงอยู่ในองค์การ (desire to remain) จากการศึกษาของ Hrebiniak 
and Alutto (1972) พบว่า บุคลากรมีความคิดที่จะออกจากองค์การ หากได้รับการสนับสนุนจากองค์การ
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อื่น ในด้านต่าง ๆ  อาทิ การได้รับผลตอบแทนที่เพิ่มขึ้น มีความอิสระในงานที่ท า การมีเพื่อนร่วมงานที่เป็น
กัลยาณมิตร แต่หากบุคลากรมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ปฏิบัติงานอยู่เดิม ก็จะท าให้มีความ
ต้องการที ่คงอยู ่ในองค์การ ซึ ่งสอดคล้องกับแนวคิดความผูกพันต่อองค์ การด้านความต่อเนื ่อง 
(continuance commitment) ของ Meyer and Allen (1997) ที่กล่าวว่าบุคลากรจะคงอยู่กับองค์การเดิม 
มากกว่าที่จะออกจากองค์การ เมื่อรับรู้ถึงผลประโยชน์ที่จะได้รับ 
  7. เพิ่มพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และลดพฤติกรรมการถอนตัวออกจาก
งาน (withdrawal behaviors) พฤติกรรมการถอนตัวออกจากงานเป็นพฤติกรรมของบุคลากรที่ขาดความ
กระตือรือร้นในการมีส่วนร่วมในองค์การ ซึ่งแสดงออกในลักษณะการขาดงาน การท างานเฉื่อยชา และมี
ความสมัครใจที่จะออกจากงาน ซึ่งจากงานวิจัยที่ผ่านมาทั้งในประเทศ และต่างประเทศได้แสดงให้เห็นว่า 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะเป็นปัจจัยท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และเมื่อ
บุคลากรรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การ ก็จะเพิ่มความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ และจะแสดงออกถึงความ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีความกระตือรือร้น และเข้าไปมีส่วนร่วมกับองค์การ (มาริสสา อินทรเกิด และ
วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2559; Battistelli et al., 2014; Kurtessis et al., 2015) นอกจากนี้ การศึกษาของ
ยุวดี ศิริยทรัพย์ (2553) ศึกษาในกลุ่มบุคลากรหาวิทยาลัยมหิดล  พบว่า ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการ
ท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ คือการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการปฏิบัตงิาน
และด้านผลตอบแทน โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 18  
  สรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีผลเชิงบวกต่อบุคลากรและองค์การ โดย
ช่วยเพ่ิมความผูกพันต่อองค์การ ท าให้มีความรู้สึกส านึกในการตอบแทนและดูแลองค์การ ส่งผลดีต่อสภาพ
จิตใจและอารมณ์ เพิ่มความพึงพอใจและความสุขในการท างาน รวมถึงส่งเสริมการมีส่วนร่วมในงานและ
ประสิทธิภาพการท างาน ช่วยลดความตึงเครียดเมื่อต้องเผชิญกับปัญหาในงาน สร้างความตั้งใจที่จะอยู่ใน
องค์การ ลดพฤติกรรมการถอนตัว และส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิก  ที่ดีขององค์การ 
 

5.  ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
 
 5.1 ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความหมายของการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การ พบว่า นักวิชาการได้ให้ความหมายไว้สอดคล้องกันดังนี้ 
  Greenberg et al. (1993, as cited in Muchinsky, 2006) ได้ให้ความหมายว่า การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การ เป็นการรับรู้ถึงความยุติธรรมของผลตอบแทนที่องค์การได้จัดสรรให้กับบุคลากร 
รวมทั้งการให้ความยุติธรรมในกระบวนการที่ใช้ในการก าหนดสิ่งตอบแทน 
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  Beugré (2007) ให้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การว่า เป็นการรับรู้ถึง
ความเที่ยงตรง และความเสมอภาค ในการแลกเปลี่ยนกันทางสังคมหรือเศรษฐกิจ ระหว่างบุคลากรกับ
องค์การ ซึ่งเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และองค์การ 
  Colquitt et al. (2019) กล่าวว่า การรับรู ้ความยุติธรรมในองค์การเป็นการรับรู ้ถึง
ความชอบธรรม ความเหมาะสม ถูกต้อง และตรงไปตรงมา 
  Muchinsky (2006) ระบุว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเป็นความตระหนักถึงความ
ยุติธรรมในการปฏิบัติต่อบุคลากรในองค์การ 
  Chen et al. (2015) กล่าวว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเป็นการรับรู้ของบุคลากร
ถึงความยุติธรรม หรือความไม่ยุติธรรมในองค์การเกี่ยวกับกระบวนการจัดสรรทรัพยากร การตัดสินใจ และ
การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน  
  ยุวดี ศิริยทรัพย์ (2553) อธิบายว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเป็นการรับรู้ถึงความ
ยุติธรรมที่บุคลากรได้รับจากองค์การ ทั้งในด้านผลตอบแทน กระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทน  
การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ตาม รวมทั้งระบบต่าง ๆ ภายในองค์การ 
  ธิดา เขื่อนแก้ว (2554) มีความเห็นว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเป็นการรับรู้ของ
บุคลากรเกี ่ยวกับความยุติธรรมด้านการจัดสรรผลตอบแทน โดยที ่บุคลากรมีการเปรียบเทียบจาก
ผลตอบแทนที่ตนได้รับกับสิ่งลงทุนที่ตนให้กับการท างาน ด้านกระบวนการผลตอบแทนจะต้องเปิดโอกาสให้
มีส่วนร่วม สามารถตรวจสอบได้ ปราศจากอคติ ไม่ถูกครอบง าโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง และด้านปฏิสัมพันธ์
ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง โดยหัวหน้างานต้องสามารถอธิบายการตัดสินใจในงานอย่างถูกต้องบนพื้น
ฐานข้อมูลที่เชื่อถือได้ และปฏิบัติต่อลูกน้องด้วยความสุภาพ จริงใจและให้เกียรติ 
  สรุปได้ว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรต่อการปฏิบัติ
และการจัดสรรผลตอบแทนขององค์การต่อบุคลากรด้วยความชอบธรรม โปร่งใส เหมาะสม ถูกต้อง และ
ตรงไปตรงมา 
 5.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
  ทฤษฎีที่นิยมน ามาใช้ในการอธิบายความยุติธรรมในองค์การ คือ ทฤษฎีความเสมอภาค 
(Equity theory) ของ Adams (1965, as cited in Robbin & Judge, 2019) เป็นทฤษฎีที ่อธิบายถึงการ
รับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยนระหว่างการลงทุนที่ตนเองลงไปและผลลัพธ์ที่ได้รับ 
โดยบุคลากรจะเปรียบเทียบการลงทุนของตนเอง (Individual’s input: IA) ซึ่งหมายถึง ทรัพยากรหรือความ
พยายามที่บุคลากรลงไปในการท างาน อาทิ ความพยายาม การศึกษา ทักษะ ความสามารถ ความอาวุโส 
เวลาและอื ่น ๆ เปรียบเทียบผลลัพธ์หรือผลตอบแทนที่ได้รับจากการลงทุนของตนเอง ( Individual’s 
output: OA) อาทิ ค่าจ้าง ค่าตอบแทน การได้รับการสนับสนุน เลื่อนต าแหน่ง รางวัล และการยอมรับนับ
ถือจากผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน ซึ่งในการรับรู้ความยุติธรรมหรือไม่ยุติธรรม เกิดจากการที่บุคคล
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เปรียบเทียบสัดส่วนระหว่างการลงทุน หรือตัวป้อนของตนเองกับบุคคลอื่น (Input of Others: IB) แล้ว
เปรียบเทียบผลลัพธ์หรือตอบแทนที่ได้รับกับผลลัพธ์ที่ผู้อื่นได้รับ (Outcome of Others: OB) เช่น ถ้าเห็น
ว่าบุคคลอ่ืนได้รับเงินเดือนหรือสวัสดิการสูงกว่า แม้ว่าจะลงทุนในระดับที่ใกล้เคียงกัน บุคคลนั้นอาจรู้สึกว่า
ตนเองได้รับการปฏิบัติที่ไม่ยุติธรรม สามารถแสดงความสัมพันธ์ของดุลภาค ซึ่งเป็นการวิเคราะห์การรับรู้
ความยุติธรรมของบุคลากร โดยการเปรียบเทียบอัตราส่วน (Ratio Comparisons) ระหว่างอัตราส่วนของ
ผลตอบแทนที่ตนเองได้รับ (OA) ต่อการลงทุนที่ตนเองลงไป (IA) กับอัตราส่วนของผลตอบแทนที่บุคคลอ่ืน
ได้รับ (OB) ต่อการลงทุนของบุคคลอื่น (IB) ซึ่งการรับรู้ความยุติธรรมนั้นสามารถจ าแนกได้ลักษณะตาม 
ภาพที่ 2.8  
 
ภาพที่ 2.8  
ความสัมพันธ์ของดุลภาคตามทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams 
 IA  หมายถึง   การลงทุนของตนเอง 

 OA หมายถึง   ผลลัพธ์ที่ได้จากการลงทุนของตนเอง 
 IB หมายถึง   การลงทุนของบุคคลอ่ืน 
 OB หมายถึง   ผลลัพธ์ที่ได้ของบุคคลอ่ืน 
 

อัตราส่วนการเปรียบเทียบ (Ratio Comparisons) การรับรู้ (Perception) 
(OA/IA) < (OB/IB )       หมายถึง  ความไม่เสมอภาค เนื่องจากผลตอบแทนต ่า 
(OA/IA) = (OB/IB )       หมายถึง  ความเสมอภาค  
(OA/IA) > (OB/IB )      หมายถึง ความไม่เสมอภาค เนื่องจากผลตอบแทนสูง 

 
Note. Adapted from Organizational Behavior (18th ed.), by S. P. Robbins & T. A. Judge, 2019, 
pp. 266-267, Pearson Education Limited. 
 
  จากภาพที่ 2.8 อธิบายได้ว่าบุคลากรรับรู้ความยุติธรรม เมื่อมีการเปรียบเทียบสัดส่วน
ระหว่างผลลัพธ์ที่ได้กับการลงทุนของตนเองเท่ากับสัดส่วนระหว่างผลลัพธ์ที่ได้ กับการลงทุนของบุคคลอ่ืน 
และบุคลากรรับรู้ความไม่ยุติธรรม เมื่อการเปรียบเทียบสัดส่วนระหว่างผลลัพธ์ที่ได้ กับการลงทุนของตนเอง
น้อยกว่า หรือมากกว่าสัดส่วนระหว่างผลลัพธ์ที ่ได้ กับการลงทุนของบุคคลอื ่น กล่าวคือ อัตราส่วน  
(OA/IA) < (OB/IB) หมายถึง ความไม่เสมอภาคเนื่องจากผลตอบแทนต ่า เนื่องจากบุคลากรรู้สึกว่าตนเองได้รับ
ผลตอบแทนต ่ากว่าเมื่อเทียบกับการลงทุนที่ท าไป กับบุคคลอ่ืน โดยรู้สึกว่าความพยายามหรือการลงทุนของ
ตนเองไม่ได้รับการตอบแทนที่คุ้มค่าเท่ากับที่บุคคลอ่ืนได้รับในระดับการลงทุนที่ใกล้เคียงกัน ท าให้บุคลากร
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รู้สึกว่าไม่ได้รับความเป็นธรรม อัตราส่วน (OA/IA) = (OB/IB) หมายถึง ความเสมอภาค โดยบุคลากรรู้สึกว่า
อัตราส่วนของผลตอบแทนที่ได้รับและการลงทุนที่ท าไปนั้นเท่ากันหรือสมดุลกับบุคคลอ่ืน นั่นคือ การลงทุน
และผลตอบแทนมีความสมดุล ท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจและได้รับความยุติธรรมในการท างาน เป็น
สภาวะที่น าไปสู่ความผูกพันในงานและองค์กร และ (OA/IA) > (OB/IB)  หมายถึง ความไม่เสมอภาคเนื่องจาก
ผลตอบแทนสูง โดยบุคลากรรู้สึกว่าตนเองได้รับผลตอบแทนสูงเกินกว่าการลงทุนที่ท าไปเมื่อเทียบกับบุคคล
อ่ืน ท าให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองได้รับการปฏิบัติที่พิเศษหรือมีผลตอบแทนที่คุ้มค่ากว่าบุคคลอ่ืนที่ลงทุนใน
ระดับใกล้เคียงกัน ความไม่สมดุลนี้อาจส่งผลให้บุคลากรรู้สึกอึดอัด หรือมีความรู้สึกว่าความส าเร็จไม่ไดม้า
จากความสามารถของตนเอง   
  นอกจากนี้ Sheppard et al. (1992) ได้อธิบายหลักการรับรู้ความยุติธรรมว่ามีพื้นฐานที่
ส าคัญ 2 ประการ ดังนี้ 
  1. หลักความสมดุล (balance) เป็นการเปรียบเทียบคุณค่าของสิ่งที่ตนลงทุนกับผลที่
ได้รับกับบุคคลอ่ืนที่ท างานเหมือนกับตนเอง ซึ่งถ้าบุคลากรให้คุณค่ากับสิ่งที่ลงทุนมาก แต่รับรู้ว่าสิ่งที่ตอบ
แทนมีคุณค่าน้อย จะท าให้บุคลากรรับรู้ถึงความไม่ยุติธรรม แต่ถ้าบุคลากรให้คุณค่ากับสิ่งที่ลงทุนมาก แต่
รับรู้ว่าสิ่งที่ตอบแทนมีคุณค่ามากเช่นเดียวกับสิ่งที่ลงทุน จะท าให้บุคลากรรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การ  
  2. ความถูกต้อง (correctness) เป็นการประเมินค่าของกระบวนการ การกระท าและการ
ตัดสินใจขององค์การ ซึ่งประกอบด้วยความคงที่แน่นอน (consistency) ความแม่นย า (accuracy) ความ
ชัดเจน (clarity) ความโปร่งใสในกระบวนการ (procedure thoroughness) และความสอดคล้องกับ
คุณธรรมและค่านิยม (compatibility with the moral and value) 
  ส่วน Greenberg (1987) ได้จัดหมวดหมู่เกี ่ยวกับหลักการในการศึกษาเกี่ยวกับความ
ยุติธรรมในองค์การได้ 2 มิติ ดังนี้ 
  1. มิติเชิงรับและมิติเชิงรุก (reactive - proactive dimension) ประกอบด้วย 

1.1 มิติเชิงรับ (reactive theory of justice) การศึกษาหลักการแนวคิด ทฤษฎีที่
เกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์การในมิติเชิงรับ จะเป็นการอธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคลากรที่พยายาม
หลีกหนี หรือหลีกเลี่ยงสภาพที่ท าให้รู้สึกว่าไม่ได้รับความยุติธรรม 

1.2 มิติเชิงรุก (proactive theory of justice) การศึกษาหลักการแนวคิด ทฤษฎีที่
เกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์การในมิติเชิงรุก จะเป็นการอธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคลากรที่พยายาม
กระท าเพ่ือส่งเสริมให้เกิดความยุติธรรม 
  2. มิติด้านกระบวนการและด้านเนือ้หา (process - content dimension) ประกอบด้วย 

2.1 มิติด้านกระบวนการ (process dimension) การศึกษาหลักการแนวคิด ทฤษฎีที่
เกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์การในมิติด้านกระบวนการ จะเกี่ยวข้องกับความยุติธรรมของกระบวนการที่ใช้
ในการตัดสินใจในองค์การและน าผลการตัดสินใจไปปฏิบัติ 
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2.2 มิติด้านเนื้อหา (content dimension) การศึกษาหลักการแนวคิด ทฤษฎีที่
เกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์การในมิติด้านเนื้อหา จะกล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรม และ
ผลตอบแทนที่ได้รับ 
  ทั้งนี้ ความสัมพันธ์เกี่ยวกับการศึกษาความยุติธรรมในองค์การทั้ง 2 มิติตามแนวคิดของ 
Greenberg สามารถสรุปดังตารางที่ 2.3 ดังนี้ 

 
ตารางที่ 2.3   
แนวทางการตั้งค าถาม และเครือ่งมือที่ใช้ในการศึกษาการรับรูค้วามยุติธรรมในองค์การแตล่ะชนิด 

 
ชนิดของแนวคิดทฤษฎ ี แนวทางการตั้งค าถามในการศกึษา เครื่องมือที่ใช ้

มิติเนื้อหาเชิงรับ 
(reactive content) 
มิติเนื้อหาเชิงรุก  
(proactive content) 
มิติด้านกระบวนการเชิงรบั 
(reactive process) 
มิติด้านกระบวนการเชิงรุก 
(proactive process) 
 

- พนักงานมีปฏิกิริยาอย่างไร ตอ่
ความไม่เป็นธรรมในการให้
ค่าตอบแทน 
- พนักงานจะมีความพยายามในการ
สร้างความเป็นธรรมในการให้
ค่าตอบแทน 
- พนักงานมีปฏิกิริยาอย่างไรตอ่
กระบวนการ หรือนโยบายที่ไม่เป็น
ธรรม 
- พนักงานจะมีความพยายามในการ
สร้างกระบวนการหรือนโยบาย เพ่ือให้
เกิดความเป็นธรรมได้อย่างไร 

- ปฏิกิริยาต่อการให้
ค่าตอบแทนที่มากกว่า หรือ
น้อยกว่า 
- แนวทางในการเสริมสร้าง
บรรทัดฐานด้านความยุตธิรรม 
- ปฏิกิริยาต่อกระบวนการ 
หรือนโยบายที่ไม่เป็นธรรม 
- การรับรู้เกี่ยวกับ
กระบวนการความยุตธิรรม 

 
Note. Adapted from “A taxonomy of organizational justice theories,” by J. Greenberg, 1987, 
Academy of Management Review, 12(1), pp. 9-22. 

 
5.3 องค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

  จากการทบทวนวรรณกรรมเกี ่ยวกับการรับรู ้ความยุติธรรมในองค์การ พบว่า ได้มี
นักวิชาการศึกษาไว้และมีการพัฒนาขยายเพิ่มเติม ดังเช่น Greenberg (1993, as cited in Muchinsky, 
2006) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบด้านความยุติธรรมในองค์การไว้ 2 ด้าน ดังนี้ 
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  1. ความยุติธรรมด้านการจัดสรร (distributive justice) เป็นการรับรู้ความยุติธรรมใน
การแบ่งสันปันส่วนของผลตอบแทน การสนับสนุน การมอบหมายงาน หรือการแบ่งปันทรัพยากรต่าง ๆ  
อย่างเป็นธรรม โดยอยู่บนพ้ืนฐานของความเสมอภาค (equity) ในด้านสิทธิประโยชน์ และโอกาสและมีความ
เท่าเทียมกัน (equality) ของการปฏิบัติ             
  2. ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (procedural justice) เป็นกระบวนการในการ
ตัดสินใจหรือประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้ผลตอบแทนหรือทรัพยากรแก่บุคลากรอย่างเป็นธรรม 
  ในเวลาต่อมาการศึกษาเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ขยายเพิ่มขึ้นเนื่องจาก
มีความเห็นว่า ความยุติธรรมในองค์การด้านการจัดสรร และความยุติธรรมด้านกระบวนยังไม่สามารถ
อธิบายปฏิกิริยาของบุคลากรต่อการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การได้อย่างสมบูรณ์ ดังเช่น การศึกษาของ 
Colquitt (2001) ซึ่งได้ศึกษาเพิ่มเติมโดยใช้แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบความยุติธรรมในองค์การของ 
Greenberg เป็นพื้นฐานในการศึกษา รวมทั้งการศึกษางานวิจัยโดยวิธีสังเคราะห์อภิมานงานวิจัยของ 
Cohen-Charash and Spector (2001) จึงได้แบ่งองค์ประกอบด้านความยุติธรรมในองค์การไว้ 3 ด้าน ดังนี้  
  1. ด ้านการจ ัดสรร (distributive justice) เป ็นการร ับร ู ้ ความย ุต ิธรรมในการ
แบ่งสันปันส่วนของผลตอบแทน การสนับสนุน การมอบหมายงาน หรือแบ่งปันทรัพยากรต่าง ๆ  อย่างเป็น
ธรรม ซึ่ง Sheppard et al. (1992) ได้ก าหนดหลักการความยุติธรรมด้านการจัดสรร จะต้องอยู่บนพื้นฐาน 
3 ประการ คือ 

1.1 ความดุลภาคในด้านสิทธิประโยชน์ (equity) ซึ่งเกี่ยวข้องกับผลตอบแทนที่ไดร้ับ
ต้องสอดคล้องกับปริมาณและคุณภาพของการลงทุนของบุคลากรที่ให้กับองค์การ 

1.2 ความเสมอภาคของการปฏิบัติ (equality) ซึ่งเกี่ยวข้องกับการมีโอกาสเท่าเทียม
กันของบุคลากรหรือกลุ่มในการได้รับผลตอบแทน  

1.3 ความต้องการ (need) เกี ่ยวข้องกับการที ่บุคลากร หรือกลุ ่ม จะต้องได้รับ
ผลตอบแทนตามที่ต้องการและจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต และคงไว้ซึ่งความมีศักดิ์ศรีของมนุษย์   
  2. ความยุต ิธรรมด้านกระบวนการ (procedural justice) เป็นกระบวนการในการ
ตัดสินใจหรือประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อให้ผลตอบแทนหรือทรัพยากรแก่บุคลากร ซึ่ง Leventhal 
(1980,as cited in Muchinsky, 2006) ได้เสนอองค์ประกอบย่อยของความยุติธรรมด้านกระบวนการไว้  
6 องค์ประกอบ ได้แก่  

2.1 มีความคงเส้นคงวา (consistent) กระบวนการต้องมีความคงเส้นคงวา ในทุกเวลา 
และทุกคน ไม่มีบุคคลใดได้เปรียบหรือมีโอกาสพิเศษเหนือผู้อื่น 

2.2 ไม่มีอคติ (bias free) กระบวนการต้องปราศจากความล าเอียง หรือการถูก
ควบคุมโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือไม่ได้รับอิทธิพลจากผลประโยชน์ส่วนบุคคลหรือความสัมพันธ์ส่วน
บุคคลใดๆ 
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2.3 ถูกต้อง (accurate) กระบวนการความยุติธรรมต้องมีข้อมูลที่ใช้ในการพิจารณา
เชื่อถือได้ และมีข้อผิดพลาดน้อยที่สุด 

2.4 สามารถแก้ไขเมื่อมีข้อผิดพลาด (correctable in case of an error) กระบวนการ
ความยุติธรรมอาจถูกแก้ไขได้เพ่ือน าไปสู่ความถูกต้อง 

2.5 สามารถใช้เป็นตัวแทนได้ (representative of all concern) กระบวนการต้อง
เป็นตัวแทนที่แสดงถึงความต้องการพ้ืนฐาน คุณค่า และความคาดหวังของกลุ่มคนทั้งหมดในองค์การที่ได้รับ
ผลจากการก าหนดผลประโยชน์ 

2.6 ตั้งอยู่บนพื้นฐานของความมีมาตรฐานทางจริยธรรมและมีคุณธรรม (base on 
prevailing ethical standard and moral) กระบวนการต้องตั้งอยู่บนศีลธรรมพื้นฐาน และจรรยาบรรณ 
ของผู้ที่มีความเกี่ยวข้อง เช่น หลีกเลี่ยงการหลอกหลวง ไม่ละเมิดสิทธิหรือความเป็นส่วนตัว ไม่มีการติด
สินบน 
  3. ด ้านปฏ ิส ัมพ ันธ ์  ( interactional justice) เป ็นการร ับร ู ้ของบ ุคลากรท ี ่ม ีต่อ
ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน ซึ่งแบ่งเป็น 2 ด้าน คือ  

3.1 ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ (interpersonal justice) เป็นการปฏิบัติของ
ผู้บังคับบัญชาต่อพนักงานด้วยความเท่าเทียมกัน การปฏิบัติต่อกันด้วยความสุภาพ ห่วงใย ค านึงถึงสิทธิ 
และศักดิ์ศรีของบุคคล 

3.2 ความยุติธรรมด้านข้อมูล (informational justice) เป็นการให้ข้อมูลข่าวสาร 
ต่าง ๆ ที่จ าเป็นและส าคัญแก่บุคลากรด้วยความเท่าเทียม 
  ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้แนวคิดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่
ศึกษาโดย Colquitt et al. (2001, 2013) เพ่ือเป็นกรอบในการศึกษาปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
ซึ่งมีองค์ประกอบ 3 ด้าน ดังนี้  
  1. ด้านการจัดสรร (distributive justice) หมายถึง ความยุติธรรมในการแบ่งสันปันส่วน
ของผลตอบแทน การสนับสนุน การมอบหมายงาน หรือแบ่งปันทรัพยากรต่าง ๆ อย่างเป็นธรรม โดยอยู่บน
พื้นฐานของความมีดุลภาคในด้านสิทธิประโยชน์ (equity) และมีความ เท่าเทียมในแง่ของโอกาสการปฏบิตัิ 
(equality)   
  2. ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (procedural justice) หมายถึง กระบวนการที่ใช้ใน
การตัดสินใจ หรือกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อให้ผลตอบแทนหรือทรัพยากร 
โดยภายใต้กระบวนการจะต้องประกอบด้วยหลักการความคงเส้นคงวาในทุกเวลา และทุกคน โดยไม่มีบุคคล
ใดได้เปรียบหรือมีโอกาสพิเศษเหนือผู้อื่น ต้องปราศจากความล าเอียง หรือไม่ได้รับอิทธิพลจากผลประโยชน์
ส่วนบุคคลหรือความสัมพันธ์ส่วนบุคคลใดๆ มีข้อมูลที่ใช้ในการพิจารณาที่เชื่อถือได้และมีข้อผิดพลาดนอ้ย
ที่สุด  สามารถแก้ไขเมื่อมีข้อผิดพลาดเพื่อน าไปสู่ความถูกต้อง กระบวนการต้องเป็นตัวแทนของที่ความ
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ต้องการพื้นฐาน คุณค่า และความคาดหวัง ของกลุ่มคนทั้งหมดในองค์การ ตั้งอยู่บนพื้นฐานของความมี
มาตรฐานทางจริยธรรม และมีคุณธรรม และจรรยาบรรณของผู ้ที ่มีความเกี ่ยวข้องกับกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  
  3. ด้านปฏิส ัมพันธ ์ ( interactional justice) ของผ ู ้บ ังค ับบัญชากับพนักงาน ซึ่ง
ประกอบด้วย 2 ส่วนคือ 1) ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal justice) หมายถึง 
การที่พนักงานรับรู้ว่าผู้บังคับบัญชาเข้าใจความรู้สึกของพนักงาน มีความห่วงใย สุภาพ ให้เกียรติ และ
ค านึงถึงศักดิ ์ศรีความเป็นมนุษย์ และ 2) ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสาร (Informational justice) 
หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ว่าผู้บังคับบัญชาให้ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่มีผลกระทบต่อพนักงานอย่าง
ถูกต้องเหมาะสม และมีความเท่าเทียมกัน ไม่บิดเบือนหรือปิดบังข้อมูล เพื่อให้พนักงานเข้าใจ คลายกังวล 
และยอมรับผลของการตัดสินใจ รวมไปถึงสาเหตุและผลลัพธ์ของการตัดสินใจที่เกิดขึ้นจากกระบวนการนั้น ๆ  
  ทั้งนี้ องค์ประกอบทั้ง 3 ด้าน ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ แสดงดังภาพที่ 2.9 
 
ภาพที่ 2.9  
องค์ประกอบทั้ง 3 ด้านของการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ  

 
 
 
 
 
 
 

 
 5.4 ผลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
  โดยทั่วไป บุคลากรจะพอใจในการท างานและมีแรงจูงใจในการท างานสูงตราบเท่าที่ยัง
รับรู้ว่ามีความเสมอภาคเมื่อเปรียบเทียบกับคนอื่น แต่ถ้าบุคลากรพบว่า ผู้ที่ท างานในระนาบเดียวกันได้รับ
ผลตอบแทนสูงกว่า หรือได้รับผลตอบแทนเท่ากันแต่ท างานน้อยกว่า ความพอใจและแรงจูงใจในการท างาน
จะน้อยลง เมื่อใดที่บุคลากรเกิดการรับรู้ความไม่เสมอภาค จะพยายามท าให้เกิดความเสมอภาคด้วยวิธีการ
ต่าง ๆ 6 วิธี (Adams, 1965, as cited in Robbin & Judge, 2019) ดังนี้ 
  1. เปลี่ยนปัจจัยน าเข้า (change inputs) โดยบุคลากรยังคงอยู่ในองค์การเดิม แต่มีการ
เปลี่ยนแปลงการลงทุนของตนเอง อาทิ ท างานลดลง หรือมีความสนใจในงานลดลง 

การรับรู้ความ
ยุติธรรม 

ในองค์การ 

ความยุติธรรมด้านการ
จัดสรร 

ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการ

ความยุติธรรมด้าน
ปฏิสัมพันธ์ 
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  2. เปลี่ยนผลลัพธ์ (change outcome) โดยบุคลากรยังคงอยู่ในองค์การเดิม แต่มีการ
เปลี ่ยนแปลงผลลัพธ์ที ่ได้จากการลงทุน อาจเป็นไปในทางที ่ลดลง หรือเพิ ่มขึ ้นเพื ่อให้เหมาะสมกับ
ผลตอบแทนที่ได้รับ อาทิ ท างานเพิ่มขึ้นแต่คุณภาพงานต ่าลง หรือมีการเจรจาต่อรองขอผลตอบแทนเพ่ิม 
หรือหาประโยชน์จากองค์การเพ่ิมขึ้น 
  3. บิดเบือนการรับรู้ต่อตนเอง (distort perception of self) โดยการคิดว่าตนเองเคย
ท างานในระดับปานกลาง แต่ตอนนี้กลับคิดว่าตนเองท างานหนักกว่าทุกคน  
  4. บิดเบือนการรับรู้ต่อผู้อื่น (distort perception of others) โดยคิดว่างานของเพื่อน
ร่วมงานไม่ได้ดีหรือเป็นที่น่าพอใจ  
  5. เลือกคนที่มาเปรียบเทียบหรือเลือกเปรียบเทียบความแตกต่าง (choose a different 
referent) โดยการเปลี ่ยนแปลงในการใช้แหล่งเปรียบเทียบ เพื ่อให้ตนเองสบายใจ อาทิ เปลี ่ยนไป
เปรียบเทียบกับคนที่ได้รับผลตอบแทนในระดับเดียวกัน หรือคนที่ได้รับน้อยกว่า เพื่อให้เกิดความรู้สึกว่า
ได้รับความยุติธรรม 
  6. ออกจากวงการ (leave the field) หลีกหนีออกจากสถานการณ์ที่ท าให้ตนเองรับรู้
ความไม่ยุติธรรม ซึ่งอาจเป็นการหนีชั่วคราว เช่น การลาหยุด หรืออาจหนีออกจากสถานการณ์อย่างถาวร 
โดยการขอย้ายงาน หรือการลาออก เป็นต้น 
  จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า เมื่อบุคลากรรับรู้ความยุติธรรม
ต่อองค์การ ผลที่เกิดขึ้นต่อบุคลากรและองค์การจะปรากฏใน 5 ประการ ดังนี้ 
  1. เพิ่มความผูกพันต่อองค์การ (organizational commitment) การรับรู้ความยตุธิรรม
ในองค์การ มีผลต่อเจตคติและพฤติกรรมของบุคลากร ซึ่งจากการศึกษาเชิงสังเคราะห์อภิมานของ Meyer 
et al. (2002) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ
ด้านความรู้สึก (affective commitment) ในท านองเดียวกัน พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
โดยเฉพาะด้านการกระจายความยุติธรรม(distributive justice) และความยุติธรรมด้านกระบวนการ 
(procedural justice) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพันต่อองค์การ และสัมพันธ์โดยอ้อมผ่านการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ (Chen & Indartono, 2011; Dursun , 2015;  Lee et al., 2016; Loi et al., 
2006) และการศึกษาของ Rai (2013) พบว่า การรับรู้ความเสมอภาคและความเป็นธรรมในองค์การของ
บุคลากร ความยุติธรรมด้านจัดสรรและความยุติธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน สามารถ
ท านายความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งอธิบายว่า การรับรู้ของบุคลากรต่อกระบวนการต่าง ๆ  ขององค์การว่ามี
ความยุติธรรม ส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ และพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร เนื่องจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
จะมีผลต่อการสร้างความไว้วางใจของบุคลากรที่มีต่อองค์การ ท าให้เพ่ิมความรู้สึกผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้น 
(Bakhshi et al., 2009; Demir, 2016; Dursun ,2015;  Lee et al., 2016)  
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  2. เพิ่มความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) ความพึงพอใจในงานเป็นเจตคติเชิงบวก
ต่องานที่มีพื้นฐานมาจากการเปรียบเทียบผลที่ได้รับกับความคาดหวัง (Hulin & Judge, 2003) การศึกษา
ของ Rai (2013) พบว่า การร ับร ู ้ความยุต ิธรรมด้านปฏิส ัมพันธ ์ และความยุต ิธรรมด้านข ้อมูล 
(informational justice) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน ทั้งนี้ การให้ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ  
ที่จ าเป็นและส าคัญแก่บุคลากรด้วยความเท่าเทียม ส่งผลให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น ส่วน
การศึกษาของ Bakhshi et al และ Rani (2009) พบว่า การรับรู ้ความยุติธรรมด้านการจัดสรร และ
กระบวนการความยุติธรรม มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งแสดงว่าการที่บุคลากรรับรู้วา่
องค์การมีความยุติธรรมในการแบ่งสันปันส่วนของผลตอบแทน มีการสนับสนุน การมอบหมายงาน หรือ
แบ่งปันทรัพยากรต่าง ๆ อย่างเป็นธรรม โดยอยู่บนพื้นฐานของความเสมอภาคในด้านสิทธิประโยชน์และ
โอกาส และมีความเท่าเทียมกันในแง่ของการปฏิบัติ และรับรู้ว่าองค์การมีกระบวนการในการตัดสินใจ หรือ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือให้ผลตอบแทนหรือทรัพยากรด้วยความเป็นธรรม มีความคงเส้น
คงวา ไม่มีอคติ และยุติธรรม ส่งผลให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้น(Demir, 2016)   
  3. เพ่ิมประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (job performance) บุคลากรจะพอใจใน
การท างานและมีแรงจูงใจในการท างานสูงเมื่อรับรู้ว่า มีความเสมอภาคเมื่อเปรียบเทียบกับคนอื่น แต่ถ้า
บุคลากรพบว่า ผู้ที่ท างานในระนาบเดียวกันได้รับผลตอบแทนสูงกว่า หรือได้รับผลตอบแทนเท่ากันแต่
ท างานน้อยกว่า ความพอใจและแรงจูงใจในการท างานจะน้อยลง เมื่อใดที่บุคลากรเกิดการรับรู้ความไม่เสมอ
ภาค ก็จะพยายามท าให้เกิดความเสมอภาคด้วยวิธีการการเปลี่ยนแปลงการลงทุนของตนเอง อาจเป็นไป
ในทางที่ลดลง หรือเพิ่มขึ้นเพื่อให้เหมาะสมและเกิดสมดุลระหว่างการลงทุนกับผลตอบแทนที่ได้รับ เช่น 
สนใจในงานลดลง คุณภาพงานต ่าลง หรือการเปลี่ยนแปลงเป็นไปในทางตรงกันข้าม คือ สนใจในงานเพ่ิมขึ้น 
หรือตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มคุณภาพงาน (Adams, 1965, as cited in Beugré, 2007; Liao & Rupp, 
2005) นอกจากนี้ การศึกษายังพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านสัมพันธภาพระหว่างหัวหน้าและลูกน้องก็
มีผลต่อการเพิ่มคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส่งผลให้งานที่ปฏิบัติงานมีคุณภาพยิ่งขึ้น (Gillet et al., 2013) 
และยังพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่านของผู้น าองค์การที่มีคุณลักษณะแบบผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร (Colquitt et al., 2013; Ngodo, 
2008) ซึ่งอธิบายว่า การที่หัวหน้าปฏิบัติต่อผู้ตามด้วยความยุติธรรม มีเหตุผลที่ถูกต้อง  และผู้น าที่มี
คุณลักษณะแบบผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีการบริหารงานที่กระตุ้นให้ก าลังใจ และให้ผู้ตามมีส่วนร่วมใน
กระบวนการตัดสินใจ ซึ่งท าให้บุคลากรรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเพิ่มขึ้น และเกิดความรู้สึกต่างตอบ
แทนที่องค์การได้ให้ความยุติธรรม จึงส่งผลให้บุคลากรทุ่มเทการท างาน และเพิ่มผลการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (Moon, 2017)  
  4. สนับสนุนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (organizational citizenship 
behavior) จากการศึกษาของ Ngodo (2008) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ เป็นตัวแปร
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ส่งผ่านของผู้น าองค์การที่มีคุณลักษณะแบบผู้น าการเปลี่ยนแปลง และส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การ ซึ่งอธิบายได้ว่า เมื่อบุคลากรรับรู้ว่าองค์การปฏิบัติต่อคนในองค์การด้วยความยุติธรรม 
บุคลากรก็จะเพิ่มการช่วยเหลือองค์การ โดยการแสดงพฤติกรรมที่นอกเหนือหน้าที่ความรับผิดชอบ และ
สนับสนุนการท างานเพื่อให้องค์การได้บรรลุเป้าหมาย เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การแสดงความ
คิดเห็นในการปรับปรุงงาน เป็นต้น เพื่อเป็นการตอบแทนที่องค์การได้ให้ความยุติธรรม (Liao & Rupp, 
2005)  
  5. เพิ่มการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (perceived organizational support) เมื่อ
บุคลากรประเมินว่า องค์การมีการจ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม รวมทั้งมีกระบวนการในการ
ก าหนดค่าตอบแทนที่ไม่มีความอคติ ท าให้บุคลากรเกิดความไว้วางใจในองค์การ (Dursun, 2015) และการมี
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ตามส่งผลให้บุคลากรรับรู้วา่องค์การได้ให้การสนับสนุน มีความ
เอาใจใส่ และห่วงใยความผาสุกของบุคลากร จึงรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมากขึ้น (Loi et al., 2006) 
  สรุปได้ว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีผลเชิงบวกต่อบุคลากรและองค์การ โดย
ช่วยเพ่ิมความผูกพันและสร้างความไว้วางใจ ส่งเสริมความพึงพอใจในงานจากผลตอบแทนและการปฏิบัติที่
เป็นธรรม กระตุ้นประสิทธิภาพการท างานและแรงจูงใจภายใน เนื่องจากบุคคลรับรู้ว่าองค์การให้ความ
สมดุลระหว่างการลงทุนและผลตอบแทน และส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ นอกจากนี้ 
ยังเพ่ิมการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ซึ่งท าให้บุคลากรรู้สึกว่าองค์การใส่ใจดูแลความเป็นอยู่และความ
ผาสุกของบุคลากร 
 

6.  ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

6.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
  จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า นักวิชาการ 
ได้นิยามความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไว้สอดคล้องกันดังนี้ 
  Bass (1985) ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น า
ที่มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามในลักษณะที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง โดยการกระตุ้นให้ผู้ตามให้เกิดจิตส านึกใน
คุณค่าและอุดมการณ์ จูงใจให้ผู้ตามเห็นแก่องค์การมากกว่าความสนใจของตนเอง มีการสร้างแรงบันดาลใจ
ให้ผู้ตามท าในสิ่งที่ยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความคาดหวังทั่วไป 
  Bass and Avolio (1994, as cited in Northouse, 2016) กล่าวว่า ภาวะผู ้น าการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าที่จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามท ามากกว่าที่ตั้งใจไว้แต่แรก และสร้าง
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แรงบันดาลว่าสามารถท าได้ จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามเห็นแก่องค์การ มากกว่าความสนใจของตนเอง และ
กระตุ้นให้ตั้งความคาดหวังที่ท้าทายมากขึ้น เพ่ือบรรลุประสิทธิภาพที่สูงขึ้น 
  Avolio and Yammarino (2013) อธิบายว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นพฤติกรรมที่
ผู้น าแสดงออกถึงความมีคุณธรรมและพิจารณาถึงความเป็นปจัเจกบุคคลของผู้ตาม มีการกระตุ้นทางปัญญา 
มีการจูงใจโดยการสร้างแรงบันดาลใจ มีวิสัยทัศน์และมาตรฐานทางจริยธรรมสูง 
  Northouse (2016) มีความเห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้น า
ตระหนักถึงการพัฒนาผู้ตามให้มีศักยภาพสูงสุด โดยการกระตุ้นให้ผู ้ตามเกิดจิตส านึกในคุณค่าและ
อุดมการณ์ของตนเอง และจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานโดยเห็นแก่องค์การ มากกว่าความสนใจของตนเอง 
  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่
ผู ้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยการเปลี่ยนแปลความพยายามของผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความ
พยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการ
ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มและขององค์การ จูงใจผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มองให้ไกลกว่า
ความสนใจของพวกเขา เพ่ือน าไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม ขององค์การและสังคม 
  สุพัตรา วัชรเกตุ (2557) อธิบายว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึงกระบวนการที่
ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม ด้วยการโน้มน้าวให้ยินดีปฏิบัติตามโดยไม่ใช้กลวิธีแลกเปลี่ยนในสิ่งที่
ต้องการ แต่ใช้วิธีพัฒนาศักยภาพการท างานของผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยผู้น าจะมีความพยายามที่จะ
เปลี่ยนแปลงความคาดหวังของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่ตั้งใจไว้ โดยมีการพัฒนา
ความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้ก้าวไปสู่ระดับที่สูงขึ ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการ
ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ โดยผู้น าจะจูงใจให้ผู้ร่วมงาน ผู้ตามมองให้ไกล
เกินกว่าความสนใจของพวกเขา ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม ขององค์การ หรือของสังคม 
  ในการวิจัยครั ้งนี ้ ผู ้ว ิจัยสรุปความหมายของภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง หมายถึง 
พฤติกรรมหรือกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตามด้วยการโน้มน้าวให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสิง่ที่ต้องการ 
โดยสร้างความมั่นใจและพัฒนาความสามารถของผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น สร้างความ
ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์การ และจูงใจผู้ตามให้ตระหนักถึงประโยชน์ขององค์การ  
 6.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  ผู้บริหารเป็นบุคคลมีส่วนส าคัญที่ท าให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้า ภาวะผู้น าที่มี
คุณภาพของผู้บริหารขึ้นอยู่กับความสามารถที่จะจัดการคุณลักษณะภายในบุคคล ทักษะในการบริหาร
จัดการ และความเฉลียวฉลาดทั้งด้านสติปัญญา อารมณ์ และคุณธรรม (Schedlitzki & Edwards, 2014) 
โดยภาวะผู้น าเป็นกระบวนการใช้ความสัมพันธ์เชิงอิทธิพลระหว่าง ผู้น ากับผู้ตาม โดยการกระตุ้นจูงใจผู้ตาม
ให้เกิดความผูกพันต่อองค์การและปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพื่อสร้างความเปลี่ยนแปลงและบรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ (Jackson et al., 2013) แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าจึงเป็นแนวคิดที่มีความหลากหลายที่สุด
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แนวคิดหนึ่งในแวดวงวิชาการ ซึ่งมีทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเป็นจ านวนมาก ซึ่งปัจจุบันได้ขยายออก
ไปสู่การศึกษาวิจัยที่เน้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) นักวิชาการหลาย
ท่านให้ความเห็นว่า ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพและเหมาะสมส าหรับผู้บริหารองค์การในปัจจุบัน คือ ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (สุพัตรา วัชรเกตุ, 2557; Yukl, 2002) เนื่องจากภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงสามารถท า
ให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้บรรลุผลส าเร็จเกินกว่าที่คาดหวังไว้ เพราะมีแรงจูงใจจากความต้องการภายในของตน 
ในการที่จะท าสิ่งที่ดีให้กับส่วนรวม  ซึ่งเป็นการใช้ภาวะผู้น าเพื่อเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ในการปฏิบัตงิาน
ขององค์การให้เอ้ืออ านวยต่อการบรรลุประสิทธิผลยิ่งขึ้น เพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ภายในสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ซึ่งการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เกิดขึ้นในปี ค.ศ. 1978 โดย James McGregor Burns เป็นบุคคลแรกที่เสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่ท า
ให้การด าเนินงานส าเร็จว่ามี 2 แบบ คือ ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) และภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) โดยภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มีพ้ืนฐานแนวคิดมา
จากกระบวนการแลกเปลี่ยน (exchange process) ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อผู้น าเริ่มมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตาม โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อแลกเปลี่ยนประโยชน์ซึ่งกันและกัน โดยการก าหนดงานอย่างชัดเจน และจูงใจโดยการให้
รางวัลแลกเปลี่ยนเมื่อผู้ตามได้พยายามจนบรรลุเป้าหมายตามที่ผู้น าก าหนด โดยการแลกเปลี่ยนท าให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างานร่วมกัน แต่การเป็นผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะมีประสิทธิภาพสามารถบรรลุ
เป้าหมายได้ในระยะเวลารวดเร็ว แต่เมื่อสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไป การแลกเปลี่ยนอาจไม่ได้ผล หรือ
บางกรณีพบว่าผู้ที่ร่วมงานกัน ไม่ได้เน้นความส าคัญเฉพาะรางวัลเป็นการตอบแทน Burn (1978, as cited 
in Bass, 1985)  จึงเสนอวิธีการของผู้น าที่สามารถจูงใจให้ผู ้ตามปฏิบัติงานได้มากกว่าที่คาดหวัง จึงได้
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยผู้น าจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม และยกระดับแรงจูงใจ
และค่านิยมของเชิงจริยธรรมทั้งในผู้น าและผู้ตาม ซึ่งตามแนวคิดของ Burn ได้เสนอลักษณะผู้น าได้ 3 แบบ
ดังนี้ 
  1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) อธิบายได้ว่า ผู้น ากับผู้ตาม
มีปฏิสัมพันธ์กัน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือแลกเปลี่ยนประโยชน์กันและกัน ผู้น าจูงใจผู้ตามด้วยรางวัลเป็นการ
ตอบแทนเมื่องานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด  
  2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) อธิบายได้ว่า ผู้น ากับผู้
ตามมีปฏิสัมพันธ์กัน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อยกระดับความต้องการของกันและกัน โดยผู้น าค านึงและ 
ตอบสนองความต้องการของผู้ตามที่สูงขึ้นตามล าดับขั้นของ Maslow โดยการกระตุ้นผู้ตามให้เกิดความ
ส านึกของอุดมการณ์และค่านิยมเชิงจริยธรรม  
  3. ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม (Moral leadership) อธิบายได้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะ
เปลี่ยนเป็นผู้น าเชิงจริยธรรมอย่างแท้จริง และยกระดับความปรารถนาเชิงจริยธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้นด้วย 
ท าให้มีการเปลี่ยนแปลงทั้งผู้น าและผู้ตาม  
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  ต่อมา Bass (1985) ได้ขยายแนวคิดของ Burn เพื่ออธิบายการเปลี่ยนแปลงในองค์การ 
และการตอบสนองความต้องการของผู้ตามในขั้นความส าเร็จสูงสุดของชีวิต (self - actualization) ซึ่ง Bass 
ได้เสนอพฤติกรรมผู้น ามี 2 องค์ประกอบคือ ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่ง
ได้อธิบายดังนี้  

1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน เป็นลักษณะของผู้น าที่จูงใจผู้ตามด้วยรางวัลเป็นการตอบ
แทนเมื่องานบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนด รวมทั้งผู้น ายังตระหนักถึงความต้องการและคาดหวังของผู้ตาม
เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานซึ่งแสดงความสัมพันธ์ดังภาพที่ 2.10 ดังนี้  
 
ภาพที่ 2.10  
กระบวนการของภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น (Transactional leadership) 
 

 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Note. Adapted from Leadership and performance beyond expectation, by B. M. Bass, p. 12, 
1985. The Free Press.  

 

ผู้น า: ตระหนักถึงความ
ต้องการของ ผู้ตาม 

ผู้น า:ก าหนดเป้าหมายให้
ผู้ตามในสิ่งที่ต้องปฏิบัติ 

ผู้น า: ก าหนดบทบาท
ของผู้ตาม 

ผู้น า: ท าความเขา้ใจ      
ผู้ตามถึงการปฏิบัติตามผลลัพธ์
ที่ก าหนด จะได้รับการ
แลกเปลี่ยนตามความต้องการ 

ผู้ตาม: มั่นใจในการ
ปฏิบัติตามบทบาทที่
ก าหนด ได้ประสบ
ความส าเร็จ 

ผู้ตาม: คุณค่าของผลลัพธ์ที่
มุ่งหวัง 

ผู้ตาม: แรงจูงใจในความ
พยายามปฏิบัติเพื่อให้
ประสบกับผลลัพธ์มุ่งหวัง 
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  2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นคุณลักษณะของผู้น าที่ใช้การจูงใจผู้ตามให้ท างานที่มี
ประสิทธิภาพมากกว่าความคาดหวงัเดิมโดยผูน้ าจะแสดงพฤติกรรมใน 3 ลักษณะ (Bass, 1985) ดังนี้ 1) การ
ท าให้ผู ้ตามยกระดับของความตระหนักและการให้ความส าคัญในคุณค่าของผลงานที่จะเกิดขึ้นและหา
วิธีการที่จะไปสู่จุดหมาย 2) จูงใจผู้ตามให้ค านึงผลประโยชน์ของทีมหรือองค์การหรือนโยบายต่อส่วนรวม
มากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน และ 3) เปลี่ยนแปลงผู้ตามให้ยกระดับความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ 
(Maslow’s Hierarchy) ให้สูงขึ้นจากเดิม  
   ตามแนวคิดของ Bass นิยามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทางที่กว้างกว่าแนวคิดของ 
Burn โดยไม่ใช่เพียงแต่การใช้สิ่งจูงใจ (incentive) ผู้ตามเพ่ือให้มีความพยายามมากขึ้น แต่ยังรวมถึงการท า
ให้งานมีความชัดเจนขึ้นเพื่อการให้รางวัลตอบแทน และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความแตกต่างจาก
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน แต่ไม่ใช่กระบวนการที่แยกจากกัน ซึ่ง Bass ค้นพบว่าผู้น าอาจใช้ภาวะผู้น าทั้ง
สองแบบในสถานการณ์หรือเวลาที่แตกต่างกัน ซึ่งเขาได้เสนอแนวคิด ภาวะผู้น า-การเปลี่ยนแปลงไว้ดัง 
ภาพที่ 2.11 ดังนี้  
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ภาพที่ 2.11  
กระบวนการของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Note. Adapted from Leadership and performance beyond expectation, by B. M. Bass, 1985, 
p. 23. The Free Press.  
 
  ต ่อมา Bass and Avolio (1994) ได ้พ ัฒนาแนวค ิดของ Burn โดยการว ิ เคราะห์
องค์ประกอบภาวะผู้น าตามรูปแบบเดิมที่เสนอไว้ และปรับให้สอดคล้องกับภาวะผู้น าที่เป็นจริงทางสังคม 
โดยพิจารณาว่า พฤติกรรมของผู้น าจะมีลักษณะเป็นช่วงของพฤติกรรมมากกว่าการมีพฤติกรรมที่คงที่ โดย
ภาวะผู้น าจะมีการแปรผันไปอย่างต่อเนื่องจากภาวะขาดภาวะผู้น าไปยังภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน Bass 
and Avolio จึงเสนอรูปแบบภาวะผู้น าแบบเต็มขอบเขต (Full Range Leadership Model-FRLM) โดย
จ าแนกผู้น าเป็น 3 ประเภท (ดังภาพที่ 2.12) ดังนี้  

ผู้น า:ขยายความต้องการ
ของผู้ตาม 

ผู้น า:ยกระดับคุณค่า
ของผลลัพธ ์

ผู้น า:ยกระดับความ
ต้องการของผู้ตาม 
ตามทฤษฎีระดับขั้น
ของมาสโลว ์

ผู้น า:ค้นหาความ
สนใจของผู้ตาม 

ผู้น า:สร้างความมั่นใจใน   
ผู้ตาม 

ผู้ตาม:ปฏิบัติงานได้
มากกว่าความคาดหวัง 

ผู้ตาม:มีความพยายาม
เพื่อให้ถึงตามที่คาดหวัง 

ผู้ตาม:มีแรงจูงใจสูง
เพื่อท าให้ได้ตาม
ผลลัพธ์ที่วางแผนไว ้
(ใช้ความพยายาม) 
 

ขั้นตอนของกระบวนการ 
ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
(ภาพที่2.10) 

ผู้น า:เปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมองค์การ 

ผู้น า:ยกระดับการรับรู้ของ
ผู้ตามต่อความเป็นไปได้
ของความส าเร็จ 

ผู้ตาม:ปฏิบัติได้ตามที่
คาดหวัง 
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  1. ภาวะผู ้น าแบบปล่อยเสรี (Laissez-faire leadership: LF) ซึ ่งเป็นภาวะผู ้น าที ่มี
ประสิทธิภาพต ่าสุด หรือผู้น าที่ไม่มีภาวะของการน า 
  2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) โดยล าดับขั้นของผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน มี 2 ระดับ คือ  
   2.1 การบร ิหารแบบวางเฉย (management by exception) ซ ึ ่ งม ี  2 ล ักษณะ  
1) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management By Exception: MBE-P) ภาวะผู้น าแบบวางเฉย
เชิงรับ จะแสดงพฤติกรรมการเข้าแทรกแซงเพื่อแก้ปัญหาเมื่อปัญหานั้นรุนแรงและมีผลกระทบต่อตนเอง 
และ 2) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management By Exception: MBE-A) โดยผู ้น าจะเป็น 
ผู้คอยก ากับติดตามไม่ให้เกิดข้อผิดพลาด และไม่ให้งานต ่ากว่ามาตรฐาน ถ้าผลงานต ่ากว่ามาตรฐาน 
ลักษณะการเสริมแรงจะเป็นไปในทางลบ หรือการต าหนิ         
   2.2 การบริหารแบบการให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward: CR) ซึ่ง
เกี่ยวข้องกับการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม ซึ่งเน้นการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน
ระหว่างผู้น าและผู้ตาม โดยท าข้อตกลงระหว่างกัน โดยผู้น าจะพยายามส่งเสริม หรืออ านวยความสะดวก
ให้แก่ผู้ตามเพื่อให้สามารถท าได้ตามข้อตกลง เมื่อสามารถปฏิบัติตามข้อตกลงผู้น าจะให้รางวัลแลกเปลี่ยน 
โดยอาจเป็นการเลื่อนต าแหน่ง ขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เป็นต้น   
  3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership: 4 I’s) เป็นภาวะผู้น าที่
มีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งมุ่งเน้นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อบุคลากร เพื่อให้ผู้ตามให้ความไว้วางใจ 
เลื่อมใสและจงรักภักดี มีความชื่นชมและเคารพนับถือ โดยใช้ทฤษฎีแรงจูงใจมาใช้ เพื่อเปลี่ยนแปลงความ
คาดหวัง ความต้องการ ความคิดและจิตส านึกของผู้ตาม มีการกระตุ้นให้มองสิ่งต่าง ๆ อย่างรอบด้านและ
เชื่อมโยง และให้ค านึงถึงผลประโยชน์และความส าเร็จขององค์การมากกว่าผลประโยชน์ส่วนบุคคล  
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ภาพที่ 2.12  
รูปแบบภาวะผู้น าแบบเต็มขอบเขต (Full Range Leadership Model-FRLM) 
 

 
 
Note. From “Full range leadership model-FRLM,” by B. M. Bass and B. J. Avolio, 1994, In P. G. 
Northouse (Ed.), Leadership theory & practice (7th ed.), 2016, p.168. SAGE edge.  
 
 6.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่านักวิชาการ
ได้ท าการศึกษาและให้ความหมายเกี่ยวกับองค์ประกอบซึ่งเป็นคุณลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ไว้ดังนี้ 
  Bass and Avolio ในปีค.ศ. 1994 ได้เสนอรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังภาพที่ 
2.12 โดยอธิบายถึงกระบวนการที่ผู้น ากระท าผ่านกระบวนการ 4 กระบวนการ หรือ 4I’S ซึ่งเป็นที่นิยม
น าไปประยุกต์ใช้ในการศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกันอย่างกว้างขวาง (Bass, 1985; 
Bass & Avolio, 1994) ดังนี้ 
  1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma: II or CI) หรือ
การสร้างบารมี หมายถึง ผู้น าที่มีคุณลักษณะมั่นใจในตนเอง พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกโดยการ
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีส าหรับผู้ตาม มีความแน่วแน่ในคุณค่าและคุณธรรม ค านึงถึงความต้องการ
ของผู้อื่น ประพฤติตนที่เป็นประโยชน์ต่อผู้อื่น ไม่ใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์แห่งตน มีความมุ่งมั่นรับผิดชอบ
ในหน้าที่ จึงเป็นที่เคารพนับถือ แล้วมีผลต่อผู้ตามยกย่องและศรัทธา ท าให้ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่นและ
ภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงาน และเป็นแรงจูงใจให้ผู้ตามประพฤติตนและปฏิบัติงานตามแนวทางที่ผู้น าได้ชี้น า 
เพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ  
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  2. การจูงใจเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation: IM) หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้น าที่แสดงออกถึงการมองโลกในแง่ดี อุทิศตนในการท างาน กระตุ้นและจูงใจผู้ตามในการท างานให้
บรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความเชื่อมั่น และแสดงถึงความตั้งใจในการบรรลุเป้าหมาย
โดยใช้วิธีการจูงใจโดยใช้แรงหนุนทางอารมณ์ ทั้งการพูดและการกระท า เพื่อให้เกิดแรงบันดาลใจในการท้า
ทายความสามารถของผู้ตาม สร้างความเชื่อมั่นแก่ผู้ตามในการจัดการกับปัญหา และสร้างความคาดหวังว่า
จะสามารถท าได้ส าเร็จ 
  3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่
แสดงออกให้เห็นถึงการสนับสนุน และให้อิสระในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ใช้วิธีการ
กระตุ้นให้ผู้ตามมองปัญหาที่เกิดขึ้นว่าเป็นสิ่งท้าทาย กระตุ้นให้ผู ้ตามแสดงความคิดเห็น ส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ผู้ตามมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันเพื่อหาแนวทางแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ และมีมุมมอง
ใหม่ในการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อให้กระตุ้นให้ผู้ตามใช้ความสามารถ
อย่างเต็มที่ โดยการกระตุ้นทางปัญญาได้เสนอไว้ 4 แนวทางดังนี้ 

3.1 การใช้เหตุผล (rationally) โดยผู้น าจะเน้นโครงสร้างงานที่เป็นทางการ มีระบบ
อย่างเป็นขั้นตอน เน้นความส าเร็จ ความรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ โดยใช้ข้อมูลในการตัดสินใจ 

3.2 การให้ความส าคัญกับการอยู่รอด (existentially) โดยผู้น ามีการค านึงถึงความ
ปลอดภัย มีการสร้างทีมในองค์การเพื่อความมั่นคงและน่าเชื่อถือ มีการแก้ปัญหาโดยวิธีการหลากหลาย  
ใช้ข้อมูลจ านวนมากในการตัดสินใจ เน้นกระบวนการที่ไม่เป็นทางการ 

3.3 การใช้ประสบการณ์และการทดลอง (empirically) โดยผู้น าจะเน้นการแก้ปัญหา
แบบหลากหลายขั้นตอน โดยอาศัยการสังเกตจากประสบการณ์ เพ่ือให้ได้ค าตอบที่ดีที่สุดที่จะท าให้องค์การ
มีความมั่นคงปลอดภัย 

3.4 การมุ ่งเน้นอุดมการณ์ (idealistically) โดยผู ้น าจะให้ความส าคัญกับความ
เจริญก้าวหน้า กล้าเสี่ยง และมีความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ในองค์การ 
  4. การค านึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้น าที่แสดงออกถึงการให้ความส าคัญ การให้คุณค่าและการสนับสนุนผู้ตามทุกคนให้พัฒนาตนเองอย่าง
เต็มศักยภาพ ดูแลเอาใจใส่ห่วงใยในคุณภาพชีวิตของผู้ตาม และมอบหมายงานอย่างเหมาะสมโดยค านึงถึง
ความแตกต่างเป็นรายบุคคลทั้งในด้านความจ าเป็นและความต้องการ ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 
มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว มีมุมมองต่อผู้ตามในแง่ของการเป็นปัจเจกบุคคล ผู้น าจะติดตามว่า 
ผู ้ตามมีความต้องการค าแนะน าหรือการสนับสนุน ผู ้น  าจะมีร ูปแบบการจัดการด้วยการลงพื ้นที่ 
(management by walking around) เพื่อมีปฏิสัมพันธ์โดยตรงกับผู้ตามเป็นการให้ความส าคัญและความ
สนใจแก่พนักงานในองค์การ โดยผู้น าจะแสดงบทบาทตนเองในลักษณะ 3 ลักษณะ ดังนี้ 
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4.1 การค านึงถึงการพัฒนา (developmental orientation) โดยผู้น าจะต้องประเมนิ
ผู้ตามทั้งในงานปัจจุบันและต าแหน่งความรับผิดชอบที่มากขึ้นในอนาคต โดยผู้น ามีการปฏิบัติในลักษณะ
ดังนี้  

 4.1.1 การพัฒนาพฤติกรรมความเป็นผู้น า โดยผู้น าจะเป็นที่ปรึกษา มีการสังเกต
หรือบันทึกพัฒนาการของผู้ตาม การส่งเสริมให้ได้รับการฝึกอบรมในหลักสูตรต่าง ๆเพ่ิมเติม 

 4.1.2 การมอบหมายงาน โดยการเพิ่มความรับผิดชอบและมอบหมายงานที่
ส าคัญ เพ่ือพัฒนาและเพ่ิมประสบการณ์การเป็นผู้น า 

4.2 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (individualized orientation) โดยผู้น าสร้าง
สัมพันธภาพระหว่างกันกับผู้ใต้บังคับบัญชา ด้วยวิธีการดังนี้ 

 4.2.1 การส่งเสริมการพบปะกันอย่างเป็นกันเองเสมือนเป็นครอบครัวระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ตาม มีการใช้เวลาที่นอกเหนือเวลางานร่วมกัน เป็นการเพิ่มแรงจูงใจ และท าให้เกิดการ
สื่อสารกันทางตรง เพ่ือลดบรรยากาศแห่งความตึงเครียด  

 4.2.2 การสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการมากกว่าการสื่อสารกันแบบเป็นทางการ 
โดยผู้น ามีการลงพ้ืนที่ (walk-around management) ซึ่งการที่ผู้น าและผู้ตามได้มีการสื่อสารกันโดยแต่ละ
คนได้รับข้อมูลทางตรงท าให้เกิดความชัดเจนในข้อมูล เนื่องจากมีการซักถามข้อมูลกันและกันในทันที และ
เป็นการแสดงถึงความใส่ใจของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม ท าให้เกิดความผูกพันและความจงรักภักดี 

 4.2.3 การให้ความสนใจในความแตกต่างของผู้ตามแต่ละคน โดยผู้น าจะต้อง
ค้นหาแรงจูงใจในแต่ละคน เป็นการเคารพและการปฏิบัติต่อผู้ตามที่แตกต่างกัน ท าให้ผู้ตามเกิดความรู้สึกมี
คุณค่าและเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 4.2.4 การให้ค าปรึกษารายบุคคล เพื่อการช่วยเหลือในการแก้ไขหรือเผชิญ
ปัญหาของผู้ตามทั้งในด้านชีวิตส่วนตัวหรือเรื่องงาน โดยผู้น าจะต้องมีทักษะในการฟัง และทักษะในการ
วิเคราะห์ปัญหา 

4.3 การเป็นพี่เลี้ยง (mentoring) เป็นการให้ผู้อาวุโสหรือผู้เชี่ยวชาญในวิชาชีพ ได้
เป็นที่ปรึกษาหรือสอนงานแก่ผู ้ที ่อาวุโสน้อยกว่าหรือมีประสบการณ์น้อยกว่า โดยพี่เลี้ยงจะใช้ความรู้ 
ประสบการณ์และสถานะที่มากกว่าในการพัฒนา โดยการแสดงการช่วยเหลือ สอนงาน หรือแสดงบทบาท
เป็นตัวอย่างแก่ผู้ตาม ส่วนประโยชน์ที่เกิดกับผู้น าในการเป็นพี่เลี้ยง คือ การเพิ่มพูนความเชี่ยวชาญใน
วิชาชีพ 
  Bennis and Nanus (1985, as cited in Northouse, 2016) ได้ศึกษาเกี่ยวกับผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในผู้น าองค์การที่มีชื ่อเสียงทั้งของรัฐและเอกชน จ านวน 90 ราย ซึ่งผลการศึกษาได้สรุป
คุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ 4 ลักษณะ ดังนี้ 
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  1. ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพัฒนาวิสัยทัศน์ โดยผู้น าต้องสังเคราะห์วิสัยทัศน์ต่อองค์การใน
อนาคต ที่มีความชัดเจน น่าสนใจและมีความเชื่อมั่นต่อความเป็นไปได้ในอนาคต ซึ่งผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ที่
ชัดเจนและใช้วิสัยทัศน์ในการดึงดูดใจผู้ตาม เพราะวิสัยทัศน์จะท าหน้าที่ในการดลใจผู้ตาม โดยลักษณะ
วิสัยทัศน์จะเป็นภาษาที่เข้าใจง่าย มีความชัดเจน ท าให้ผู้ตามมีความชัดเจนว่าตนจะท างานอย่างไร เพื่อให้
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การและการที่วิสัยทัศน์มีความน่าสนใจ จะดึงดูดใจให้ผู้ตามมีพลังในการ
สร้างสรรค์ผลงาน ดังนั้น ผู้น าที่ชาญฉลาดจึงใช้วิสัยทัศน์ที่ได้มาจากการร่วมกันสังเคราะห์ระหว่างผู้น าและ
ผู้ตามในการก าหนดเป้าหมายขององค์การ 
  2. ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้ออกแบบโครงสร้างหรือรูปแบบส าหรับการอยู่ร่วมกันใน
องค์การ โดยผู้น ามีการสื่อสารกับคนในองค์การถึงการเปลี่ยนแปลงคุณค่าและค่านิยมขององค์การ รวมทั้ง
ท าให้คนในองค์การยอมรับในคุณลักษณะและปรัชญาใหม่ขององค์การ 
  3. ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีการพัฒนาความไว้วางใจ โดยผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้องรู้จักใช้
เทคนิควิธีการจูงใจให้ผู้ตามยอมรับวิสัยทัศน์ถูกน าไปใช้ในการตัดสินใจและการปฏิบัติงานของผู้น า โดย
จะต้องเปลี่ยนแปลงปรับปรุงโครงสร้างและกระบวนการบริหารจัดการภายในองค์การให้สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ใหม่ และวิสัยทัศน์ถูกน าไปใช้ในกิจกรรมที่ปรากฏอยู่ในนโยบายขององค์การและแผนงานของ
องค์การ ซึ่งผู้น าจะต้องสร้างความไว้วางใจแก่ผู้ตาม โดยนอกเหนือจากการยอมรับในความเชี่ยวชาญของ
ผู้น าแล้วนั้น ผู้น ายังจะต้องมีการแสดงออกที่คงเส้นคงวาทั้งการกระท าและค าพูด ผู้น าที่ไม่สร้างความ
ไว้วางใจแก่ผู้ตามและมีค่านิยมที่ขัดแย้งกับค่านิยมขององค์การ จะท าลายความไว้วางใจและความเชื่อมั่น
ของผู้ตามที่มีต่อผู้น า ท าให้ลดความเชื่อมั่นต่อวิสัยทัศน์ของผู้น าลงด้วย 
  4. ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมองตนเองในแง่บวก โดยยึดหลักการวิเคราะห์ศักยภาพของ
ตนเองเพื่อค้นหาจุดแข็งและจุดอ่อน ซึ่งผู ้น าที่มีประสิทธิภาพจะมีความภาคภูมิใจที่สามารถประสบ
ความส าเร็จด้วยศักยภาพของตนเอง ซึ่งจากการศึกษาของ Bennis and Nanus พบว่า ผู้น าที่มีความรู้สึก
ต่อตนเองในเชิงบวก จะมีผลต่อผู้ตามให้เกิดความเชื่อมั่น และมีความคาดหวังสูง ในขณะเดียวกันผู้น าก็จะ
เกิดการเรียนรู้จากการทบทวนความผิดพลาด โดยถือความผิดพลาดเป็นความปกติในการท างานเพื่อการ
เรียนรู้และพัฒนาต่อไป 
  Podsakoff et al. (1990) ได้ท าการศึกษาวิเคราะห์งานวิจัยของนักวิชาการในด้านผู้น า
การเปลี ่ยนแปลง และพบว่าผ ู ้น  าการเปลี ่ยนแปลงมีล ักษณะตามธรรมชาติในหลากหลายม ิติ  
(multidimensional in nature) จึงได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่ามีพฤติกรรม 6 ลักษณะ
ดังนี้  

1. การระบุและถ่ายทอดวิสัยทัศน์ (identifying and articulating a vision) เป็น
พฤติกรรมของผู้น าที่มีเป้าหมายในการก าหนดโอกาสใหม่ในอนาคตแก่องค์การ โดยการพัฒนาวิสัยทัศน์ที่มี
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ความชัดเจน มีความเป็นไปได้ และในขณะเดียวกันผู้น าก็สร้างแรงบันดาลใจแก่สมาชิกในองค์การด้วย
วิสัยทัศน์ในอนาคต 

2. การแสดงแบบอย่างพฤติกรรมที่เหมาะสม (providing an appropriate model) เป็น
พฤติกรรมของผู้น าที่เป็นแบบอย่างที่มีคุณค่าอย่างเหมาะสม เพ่ือเป็นตัวอย่างให้ผู้ตามปฏิบัติตาม 

3. การกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม (fostering the acceptance of 
group goals) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่สนับสนุนความร่วมมือกันของสมาชิกในองค์การเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายร่วมกัน 

4. การตั ้งความคาดหวังสูงต่อผลงาน (high performance expectations) เป็น
พฤติกรรมของผู้น าที่ตั้งความคาดหวังต่อผลงานของผู้ตามในด้านความเป็นเลิศ ความมีคุณภาพหรือความมี
ประสิทธิภาพสูง 

5. การให้การสนับสนุนผู้ตามรายบุคคล (providing individual support) เป็นพฤติกรรม
ของผู้น าที่แสดงถึงการตระหนักและเคารพในความต้องการ และความรู้สึกของผู้ตามเป็นรายบุคคล 

6. การกระตุ้นทางปัญญา (intellectual stimulation) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่สร้าง
ความท้าทายในงานแก่ผู้ตาม โดยการให้ผู้ตามทบทวนเกี่ยวกับงานที่ท า หรือค้นหาวิธีการใหม่เพื่อให้งานมี
ประสิทธิภาพกว่าเดิม 
  Kouzes and Posner (2002, as cited in Northouse, 2016)  ได ้ ศ ึ กษาเก ี ่ ยวกับ
คุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารระดับกลางและระดับ
อาวุโสของหน่วยงานของรัฐและเอกชน จ านวนกว่า 1,300 ราย และพัฒนารูปแบบของผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ซึ่งประกอบด้วย 5 องค์ประกอบดังนี ้

1. การแสดงเป็นแบบอย่าง (model the way) เป็นลักษณะผู้น าที่ได้ปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างที่ดีแก่ผู้ตามทั้งในด้านการก าหนดค่านิยม ความเชื่อทั้งส่วนตัวและส่วนรวม มีการแสดงพฤติกรรม
ให้เห็นเป็นตัวอย่างตามที่พูดไว้ ทั้งในด้านการด าเนินชีวิตและการอยู่ร่วมกับผู้ตาม สามารถโน้มน้าวให้ผู้ตาม
มีแนวคิดหรือค่านิยมตามแบบอย่างผู้น า มีการตรวจสอบพฤติกรรมของตนเองและผู้ร่วมงานอย่างสม ่าเสมอ
ว่าเป็นไปตามค่านิยมที่ก าหนดหรือไม่ และน าข้อมูลสะท้อนกลับมาปรับปรุงแก้ไข  

2. การสร้างแรงบันดาลใจในวิสัยทัศน์ร่วมกัน (inspiring a share vision) เป็นลักษณะ
ผู้น าที่สร้างวิสัยทัศน์ที่สื่อถึงมาตรฐานที่เป็นเลิศ มีการจินตนาการภาพในอุดมคติขององค์การ ใช้ความรู้จาก
ประสบการณ์มาแก้ไขสถานการณ์และวางแผนอนาคต โดยสามารถสื่อสารกับผู้ตามเพ่ือท าให้เกิดการยอมรับ
และมีส่วนร่วมในการมุ่งให้วิสัยทัศน์เป็นจริง 

3. การแสวงหากระบวนการที่ท้าทาย (challenging the process) เป็นลักษณะของผู้น า
ที่จะมองหาโอกาสที่จะเปลี่ยนแปลงไปสู่สถานะที่ดีกว่า โดยใช้การปลุกเร้าแรงจูงใจภายในของผู้ร่วมงาน  
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ให้เกิดความรู้สึกท้าทาย กล้าที่จะทดลองและยอมรับความเสี่ยง และมีการเรียนรู้จากความผิดพลาดเพ่ือ
น าไปสู่ความส าเร็จในงาน 

4. การเปิดโอกาสและส่งเสริมให้ผู้อื่นแสดงความสามารถ (enabling others to act) 
เป็นลักษณะผู้น าที่มีการสร้างความเข้มแข็งให้ผู้อื่น มีการแบ่งปันอ านาจและข้อมูลเพื่อท าให้ผู้ตามมีภาวะ
ผู้น าในตนเอง มีการพัฒนาสมรรถนะหรือความสามารถของผู้ตามและมีการสนับสนุนช่วยเหลือด้านต่าง ๆ
อย่างเป็นรูปธรรม 

5. การเสริมสร้างก าลังใจ  (encouraging the heart) เป็นลักษณะผู้น าที่ท าให้ผู้ตามรับรู้
และเห็นคุณค่าของผลงาน เพื่อให้เกิดความมั่นใจในผลตอบแทนเมื่อผลงานส าเร็จตามเป้าหมาย โดยการ
เสริมสร้างก าลังใจ มีการเชื่อมโยงผลการปฏิบัติงานเข้ากับรางวัล ทั้งรางวัลภายนอก ได้แก่ ผลตอบแทนใน
รูปของเงิน วัตถุสิ่งของ หรือการเลื่อนต าแหน่ง และรางวัลทางด้านจิตใจหรือรางวัลภายใน ซึ่งเป็นรางวลัที่
เกิดจากตัวงานที่ท าให้ผู้ตามเกิดความรู้สึกสนุก ภาคภูมิใจและรู้สึกประสบความส าเร็จในงานที่ท า ซึ่งผู้น าที่
มีการเสริมสร้างก าลังใจหรือให้รางวัลทางด้านจิตใจ โดยวิธีการชื่นชม ยอมรับในผลงาน รับฟังความคิดเห็น 
รับฟังปัญหา แสดงความเอาใจใส่ แสดงการยกย่องหรือยินดี ซึ่งจะส่งผลให้เกิดขวัญก าลังใจ เต็มใจในการ
ท างานและสร้างจิตวิญญาณของคนในองค์การในการสร้างผลงานที่ยอดเยี่ยมต่อไป 
  DuBrine (2013) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า มีคุณสมบัติดังต่อไปนี้  

1. การสร้างความตระหนัก (raises people’s awareness) โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลง
จะต้องสร้างให้สมาชิกในองค์การมีความตระหนักในเป้าหมายและคุณค่าที่จะท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 
ท าให้พนักงานมองเห็นภาพอนาคตขององค์การ (look beyond self-interest) ท าให้พนักงานเกิดความ
ต้องการในล าดับที่สูงขึ้น และมองเห็นภาพกว้างของทีมและองค์การ และชี้ให้เห็นว่า หากมีผลกระทบ
เกิดขึ้น ไม่เพียงแต่จะมีผลต่อตัวบุคคลแต่ยังกระทบกับองค์การทั้งระบบ  

2. การท าให้พนักงานค้นหาความส าเร็จสูงสุด (helping people search for self-
fulfillment) โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลงการท าให้พนักงานเข้าใจถึงความจ าเป็นของการเปลี่ยนแปลง 
(helping people understand the need of change) โดยท าให้พนักงานเกิดการยอมรับด้วยความเต็มใจ 
ซึ่งผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ประสบความส าเร็จจะต้องชี้ให้ผู้ตามเห็นความส าคัญของการเปลี่ยนแปลง แม้ว่า
จะต้องเผชิญกับการต่อต้านหรือความคับข้องใจของพนักงาน ผู้น าก็จะต้องเปิดใจให้ผู ้ตามแสดงความ
คิดเห็นและแสดงความรู้สึก 

3. การกระตุ้นผู้บริหารระดับรองให้ท างานด้วยความตื่นตัว (investing managers with 
a sense of urgency) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะกระตุ้นผู้บริหารระดับรองให้เกิดการท างาน โดยการค้นหา
โอกาสในความวิกฤต และเรียนรู้เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีข้ึน 

4. การมุ่งมั่นสู่ความยิ่งใหญ่ (committing to greatness) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะ
กระตุ้นผู้ตามให้ยกระดับความเป็นผู้น าในตัวเอง เพื่อสร้างผู้น าการเปลี่ยนแปลงในองค์การให้มีจ านวนมาก 
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และสร้างความยิ่งใหญ่ทั้งตัวเองและองค์การ แต่อย่างไรก็ตามก็ยังคงค านึงถึงความมีคุณธรรมและความรู้สึก
เป็นเจ้าขององค์การ 

5. การพัฒนาสมาชิกในองค์การให ้มองในมุมกว ้าง (adopting a long-range 
perspective and at the same time observing organizational issues from a broad rather than a 
narrow perspective) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะส่งเสริมสมาชิกในทีมให้มีมุมมองที่กว้าง และมององค์การ
ของตนเองในฐานะเสมือนคนนอกองค์การ 

6. การสร้างความศรัทธา (building trust) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะสร้างความไว้วางใจ
และความศรัทธาในผู้น าแก่ผู ้ตาม ซึ่งถือเป็นองค์ประกอบส าคัญในผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งส่งผลดีต่อ
องค์การในด้านความพึงพอใจ ความผูกพันและการท างานอย่างมีประสิทธิภาพของพนักงาน  ทั้งนี้ความ
ศรัทธาในผู้น าเกิดจากความชื่นชมในความสามารถและประสิทธิภาพในการท างาน (Connell et al., 2003) 
รวมทั้งผู้น าที่มีพฤติกรรมความโปร่งใส (transparency) ซึ่งประกอบด้วยการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยและ
จริงใจระหว่างผู้น าและผู้ตาม มีการตัดสินใจอย่างมีหลักการและเหตุผลโดยการแลกเปลี่ยนข้อมูลกันและกัน
อย่างเปิดเผย ผู้น ายึดหลักความมีคุณธรรมและการกระท าพฤติกรรมตามที่พูด (Walumbwa et al., 2008) 
จากการศึกษาของ Turner et al. (2002) ที่ศึกษาคุณลักษณะความมีเหตุผลเชิงคุณธรรม (moral 
reasoning) ของผู้น ากับการรับรู้พฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผลการศึกษาพบว่า การที่ผู้บริหารมี
ลักษณะของการเป็นผู ้มีเหตุผลเชิงคุณธรรม จะมีผลต่อการรับรู ้คุณลักษณะของความเป็นผู ้น าการ
เปลี่ยนแปลงสูง 

7. การให้ความส าคัญกับการสนับสนุนทรัพยากรส าหรับจุดที่ต้องการการเปลี่ยนแปลง
มากที่สุด (concentrating resources on areas that need the most change) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่
สามารถแก้ไขปัญหาขององค์การได้ทุกปัญหาในเวลาเดียวกัน แต่ผู้น าจะต้องสามารถวิเคราะห์ได้ว่า ปัญหา
ใดที่จ าเป็นต้องได้รับการปรับเปลี่ยนแก้ไขมากที่สุด จึงให้ความส าคัญต่อการจัดสรรทรัพยากร ทั้งที่เป็น
งบประมาณ ทีมงาน หรือวัสดุอุปกรณ์ เพ่ือแก้ไขปัญหาหรือท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
  Gidden (2018) ต าแหน่งศาสตราจารย์ และเป็นคณบดีคณะพยาบาลของมหาวิทยาลัย 
Virginia Commonwealth ในสหรัฐอเมริกา ได้ศึกษาแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass and 
Avolio และสรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่คณบดีคณะพยาบาลศาสตร์ จ าเป็นต้องมี 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบและมีพฤติกรรมบ่งชี้ ดังนี้  
  1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (idealized influence) โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มี
บารมี และใช้การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เพื่อสร้างความไว้วางใจ ความชื่นชม ความเคารพ ความ
ภาคภูมิใจ และการมองโลกในแง่ดี ต่อผู้ตาม โดยผู้น าจะสร้างความคาดหวังต่อองค์การ ความผูกพัน และ
การถ่ายทอดวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู ้น าจะแสดงตนเป็นแบบอย่างในด้านความมีมาตรฐานทางจริยธรรม 
คุณธรรมและศีลธรรม ความผูกพัน ความมุ่งมั่น เพ่ือมีอิทธิพลให้ผู้ตามเปลี่ยนแปลง  
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  2. การจ ูงใจเพ ื ่อสร ้างแรงบ ันดาลใจ (inspirational motivation) โดยผ ู ้น  าการ
เปลี่ยนแปลงใช้แรงจูงใจที่สร้างแรงบันดาลใจ สร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและจริงใจ รวมทั้งมีความมุ่งมั่นต่อ
วิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์การ โดยการสื่อสารอย่างชัดเจน เพื่อท าให้ผู ้ตามสามารถเข้าใจและ
สนับสนุน และเกิดความมุ่งมั่นในการท างานเพ่ืออนาคตที่ดีขององค์การ 
  3. การกระตุ ้นทางปัญญา (intellectual stimulation) โดยผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงจะ
สนับสนุนให้คนในองค์การตั้งค าถาม และท้าทาย ให้ผู้ตามมองปัญหาเก่าในรูปแบบใหม่ ละทิ้งระบบเก่าที่
ปฏิบัติมายาวนานแต่ไร้ประสิทธิภาพ ส่งเสริมและกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม กระตุ้นให้ผู้ตาม
วิเคราะห์ปัญหาอย่างลึกซึ้ง และสนับสนุนให้ผู้ตามเสนอแนวคิดใหม่เพื่อให้งานส าเร็จ โดยหลีกเลี่ยงการ
วิพากษ์วิจารณ์ท่ีไม่สร้างสรรค์ 
  4. การค านึงถึงปัจเจกบุคคล (individualized consideration) โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลง
พิจารณาความแตกต่างและความต้องการของผู้ตามเป็นรายบุคคล ยอมรับในความหลากหลายในทักษะของ
ผู้ตาม เน้นการเติบโตและส่งเสริมความส าเร็จเป็นรายบุคคล ต้องสร้างสภาพแวดล้อมในองค์การ โดยผู้น า
การเปลี่ยนแปลงใช้ทักษะต่าง ๆ  เช่น การเป็นที่ปรึกษา การรับฟัง การเป็นพี่เลี้ยง การสนับสนุน การให้
ข้อเสนอแนะ รวมทั้งส่งเสริมวัฒนธรรมการท างานร่วมกันของบุคลากร เพื่อสนับสนุนให้ผู้ตามเกิดการรับรู้
ความสามารถและเกิดความนับถือในตนเอง และสามารถบรรลุความส าเร็จและมุ่งมั่นเพื่อเป้าหมายของ
องค์การ  
  Ion et al. (2021) ศึกษาประสบการณ์ของผู้น าทางการศึกษาพยาบาล ที่รับมือกับการ
เปลี ่ยนแปลงทางด้านการศึกษาพยาบาล เนื ่องจากสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื ้อไวรัสโคโรน่า โดย
การศึกษาเชิงคุณภาพ จากการสัมภาษณ์ผู ้น  าทางการศึกษาพยาบาลจ านวน 32 คน ของประเทศ 
ออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ อังกฤษและสิงคโปร์ ผลการศึกษาสรุปคุณลักษณะของผู้น าทางการพยาบาลเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลง ได้ 4 ด้าน ดังนี้ 
  1. การปร ับต ัวและความย ืดหย ุ ่นท ี ่ข ับเคล ื ่อนด ้วยภาวะว ิกฤต (Crisis driven 
adaptability and flexibility) เนื่องจากสถานการณ์ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 ท าให้องค์การ
ทางการศึกษาไม่สามารถวางแผนหรือคาดการณ์ล่วงหน้าได้ สถานการณ์การศึกษาต้องหยุดชะงัก มีความท้า
ทายให้เกิดการพัฒนาและมีการขับเคลื่อนด้านนวัตกรรมอย่ารวดเร็ว  ท าให้ต้องมีการเปลี่ยนแปลงปรับปรุง
หลักสูตร ภาวะวิกฤตท าให้ผู ้น าทางการศึกษาพยาบาลต้องปรับตัว แต่ต้องมีความยืดหยุ่นในด้านการ
ปฏิบัติงาน มีความไว้วางใจกันและกัน มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญโดยเฉพาะด้าน
เทคโนโลยีทางการศึกษา เพ่ือประโยชน์สูงสุดของนักศึกษา 
  2. การตอบสนองและการเปลี ่ยนแปลงด้านการสื ่อสารในองค์การ  (Responsive, 
complex and changing communication) ผู้น าต้องมีการสื่อสารที่สร้างความเชื่อมั่น ทั้งกับนักศึกษา



 

108 

 

และบุคลากร โดยจะต้องมีการรวบรวม วิเคราะห์และเผยแพร่ข้อมูลให้ทันเหตุการณ์การเปลี่ยนแปลงอยา่ง
รวดเร็ว แต่ถูกต้องและมีประสิทธิภาพ โดยใช้ช่องทางการสื่อสารหลายช่องทาง 
  3. การตัดสินใจเพื่อความปลอดภัยของนักศึกษาและบุคลากร (Making decisions for 
student and staff safety) สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ตัวอย่างเช่น สถานการณ์
ระบาดท าให้มีการหยุดชะงักการฝึกปฏิบัติของนักศึกษา ในขณะเดียวกันผู้น าสถาบันยังต้องค านึงมาตรฐาน 
และการบรรลุตามวัตถุประสงค์หลักสูตร การตัดสินใจของผู้น าที่ต้องชั่งน ้าหนัก ระหว่างความต้องการกับ
ความเสี่ยงที่จะเกิดอันตรายกับนักศึกษาและบุคลากร  
  4. การมองสู่อนาคตและการมีพันธมิตรที่เข้มแข็ง (Looking to the future, stronger 
partnerships) ในการวางแผนเพ่ืออนาคต รวมทั้งวิสัยทัศน์ขององค์การ ผู้น าจะต้องให้ความส าคัญกับความ
คิดเห็นและการมีส่วนร่วมในการวางแผนหรือการตัดสินใจ จากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกภาคส่วน ทั้งนักศึกษา 
บุคลากร หัวหน้าพยาบาล พันธมิตรทางคลินิกต่าง ๆ หน่วยงานภาครัฐ รวมทั้งหน่วยงานที่ก ากับดูแล
สถาบันการศึกษา 
  Songaiad and  Julsuwan (2021) ได้ศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารด้านการศึกษาพยาบาลในศตวรรษที่ 21 โดยใช้ระเบียบวีธีวิจัย 2 ขั้นตอน คือ ขั้นวิเคราะห์และ
สังเคราะห์จากเอกสารจากแนวคิดทฤษฎีของนักวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจ านวน 20 ฉบับ และ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน หลังจากนั้นยืนยันองค์ประกอบโดยใช้เทคนิคการสัมภาษณ์เชิงลึกจากกลุ่ม
ตัวอย่างที ่เป็นผู ้บริหารต าแหน่งศาสตราจารย์ ที ่มีประสบการณ์การสอนมามากกว่า 10 ปี และมี
ประสบการณ์การบริหารการศึกษาพยาบาลในระดับอุดมศึกษา ผลการศึกษาได้สรุปองค์ประกอบของภาวะ
ผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถาบันการศึกษาพยาบาล ได้ 4 องค์ประกอบหลัก และแต่ละ
องค์ประกอบหลักจะมีองค์ประกอบย่อย ดังนี้ 
  1. การม ีอ ิทธ ิพลอย ่ างม ีอ ุ ดมการณ ์  ( Idealized Influence: II) ประกอบด ้ วย  
8 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ มีวิสัยทัศน์ สร้างความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลงองค์การ ส่งเสริมและสนับสนุน
การเปลี่ยนแปลงขององค์การ สร้างความน่าเชื่อถือ มีความนับถือตนเอง เป็นแบบอย่างที่ดีในสุขภาพ 
คุณธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ และมีความฉลาดทางอารมณ์ 
  2. แรงจ ูงใจเพื ่อสร ้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) ประกอบด้วย  
3 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ แรงจูงใจในการท างาน วิสัยทัศน์ถูกสื่อสารไปยังทุกคนในองค์การ และการสร้าง
เจตคติเชิงบวกต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การ  
  3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ
ย่อย ได้แก่ การมอบอ านาจในการตัดสินใจ การสร้างนวัตกรรมและการวิจัย ความคิดสร้างสรรค์ และการคิด
เชิงบูรณาการ  
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  4. การค  าน ึงถ ึงป ัจเจกบ ุคคล ( Individualized Consideration: IC) ประกอบด้วย  
5 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การมอบหมายงานและการสอนงาน การสร้างทีมงาน การให้ค าปรึกษา โอกาสใน
ความก้าวหน้า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
  นอกจากนี้ ในบริบทของไทยได้มีการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าขององค์การการศึกษา
พยาบาล ดังนี้ สุภาวดี นพรุจจินดา (2553) ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าของผู้บริหารวิทยาลัย
พยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข และเก็บข้อมูลความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นอาจารย์พยาบาลที่มีประสบการณ์ จ านวน 313 ราย แล้ว
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญที่เกี ่ยวข้องกับการจัดการศึกษาพยาบาล จ านวน 19 คนเพื่อยืนยันองค์ประกอบ  
ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบผู้น าของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีทั้ง  
7 องค์ประกอบโดยเรียงล าดับ ดังนี้ 
  1. ผู้น าวิสัยทัศน์ ซึ่งประกอบด้วย 6 ตัวบ่งชี้ ดังนี้  

1.1 สามารถคาดการณ์เหตุการณ์ที่มีผลกระทบต่อการจัดการศึกษา และวางแผน
เชิงกลยุทธ์ได้ดี 

1.2 มีความผูกพันต่องานและองค์การ 
1.3 มีก าหนดทิศทางและให้ความชัดเจนด้านวิสัยทัศน์ขององค์การ 
1.4 สามารถสร้างความไว้วางใจต่อองค์การและผู้ร่วมงาน 
1.5 มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลเพ่ือน าองค์การให้อยู่ในชั้นแนวหน้า 
1.6 เป็นผู้น าในการพัฒนาวิสัยทัศน์องค์การให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 

  2. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบด้วย 18 ตัวบ่งชี้ ดังนี้ 
2.1 ส่งเสริมการสื่อสารที่หลากหลาย 
2.2 สามารถจูงใจคนเพ่ือสร้างความส าเร็จ 
2.3 สามารถโน้มน้าวจิตใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม 
2.4 มีวิธีการติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพกับบุคลากรหลายระดับ 
2.5 มีความฉับไว ทันสมัย คล่องตัวและพร้อมที่จะรับการเปลี่ยนแปลง 
2.6 มีความสามารถและทักษะในการประเมินองค์การของตนตามสภาพจริง  
2.7 สามารถคาดการณ์ล่วงหน้าถึงความจ าเป็นที่ต้องมีการเปลี่ยนแปลง 
2.8 สามารถปรับตัวต่อภาวะวิกฤต และการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ในองค์การ 
2.9 กล้าเสี่ยงและคิดค้นสิ่งใหม่ 
2.10 สามารถชี้แจงความจ าเป็นของการเปลี่ยนแปลงได้ชัดเจน 
2.11 สามารถสร้างเครือข่ายเพ่ือการบริหารงาน 
2.12 สามารถสื่อความหมายเพ่ือการเปลี่ยนแปลงที่ดี 
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2.13 สามารถกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม 
2.14 สนับสนุนให้เกิดการเปลี ่ยนแปลงและช่วยให้เกิดความส าเร ็จของการ

เปลี่ยนแปลง 
2.15 สนับสนุนให้เกิดวัฒนธรรมการท างานเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 
2.16 จุดประกายเพ่ือให้ทีมบุคลากรกล้าที่จะเสี่ยงเพ่ือการเปลี่ยนแปลงที่ดีกว่า  
2.17 สามารถสร้างวัฒนธรรมคุณภาพให้เกิดในองค์การ 
2.18 สามารถคิดวิเคราะห์เชิงระบบแบบบูรณาการ 

  3. ผู้น าทางวิชาชีพ ซึ่งประกอบด้วย 16 ตัวบ่งชี้ ดังนี้ 
3.1 ได้รับการยอมรับจากสมาชิกทั้งในและนอกองค์การในด้านการเรียนการสอน 
3.2 เป็นผู้น าในการถ่ายทอดเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ 
3.3 มีความเชี่ยวชาญในวิชาชีพของตนเองอย่างแท้จริง 
3.4 เป็นผู้น าในการผลิตผลงานทางวิชาการที่เป็นประโยชน์ต่อวิชาชีพ 
3.5 เป็นผู้น าในการผลิตผลงานวิจัยเพ่ือสร้างองค์ความรู้หรือแนวคิดใหม่ 
3.6 มีความรอบรู้ที่ทันสมัยในศาสตร์ของวิชาชีพและศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง 
3.7 สามารถให้ค าปรึกษาแนะน าเกี ่ยวกับเร ื ่องที ่เก ี ่ยวข้องกับวิชาชีพให้กับ

ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้เกี่ยวข้อง 
3.8 สามารถท าความเข้าใจกับปัญหา วินิจฉัยปัญหา และแก้ปัญหาได้ดี 
3.9 เป็นแบบอย่างในการหาความรู้สม ่าเสมอ ทั้งในศาสตร์ทางการพยาบาลและ

ศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง 
3.10 สามารถนิเทศเพ่ือการพัฒนาการเรียนการสอนอย่างเป็นระบบ 
3.11 เป็นผู้น าการปฏิรูปการเรียนรู้ 
3.12 มีความอิสระในตัวเองในการบริหารงานตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง 
3.13 สามารถวางแผนการด าเนินงานตามพันธกิจที่ตอบสนองความต้องการของสังคม

ในอนาคต 
3.14 ให้ความส าคัญกับการพัฒนาทางวิชาชีพของผู้ใต้บังคับบัญชา 
3.15 เป็นผู้น าในการส่งเสริมจรรยาบรรณวิชาชีพ 
3.16 เป็นผู้น าองค์การให้เป็นองค์การชั้นน าด้านวิชาชีพ 

  4. ผู้น าจริยธรรม ซึ่งประกอบด้วย 13 ตัวบ่งชี้ ดังนี้ 
4.1 มีคุณธรรม จริยธรรม 
4.2 มีความยุติธรรม มีเหตุผล ให้ความเสมอภาคกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
4.3 ยึดถือและเชื่อมั่นในความถูกต้องดีงาม 
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4.4 มีความซื่อสัตย์ สุจริต 
4.5 เป็นผู้น าในการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใสและตรวจสอบได้ 
4.6 ไม่ใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน 
4.7 มีความยึดมั่นต่อจรรยาบรรณวิชาชีพ 
4.8 มีจิตใจเข้มแข็ง มั่นคงในอารมณ์และสุภาพเป็นกันเอง 
4.9 มีความเมตตา เข้าใจความรู้สึก และเอ้ืออาทรต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
4.10 มีความเฉลียวฉลาด ไหวพริบดีในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
4.11 มีความรักภักดีในองค์การวิชาชีพ 
4.12 มีจิตส านึกในความรับผิดชอบสูง ทั้งต่อหน้าที่ การคิดและการตัดสินใจ 
4.13 บริหารงานโดยค านึงถึงประโยชน์ขององค์การและประเทศชาติมากกว่า

ประโยชน์ของบุคคล 
  5. ผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ ซึ่งประกอบด้วย 8 ตัวบ่งชี้ ดังนี้   

5.1 สามารถท้าทายและดึงดูดใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานส าเร็จ  
5.2 ให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาได้ท างานที่ท้าทาย 
5.3 มีความเป็นเอกภาพ ด้านความคิด หลักการและอุดมการณ์ 
5.4 ให้การสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาในการพัฒนาตนเอง 
5.5 ให้ค าแนะน าเพ่ือค้นหาทางเลือกที่ดีกว่าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
5.6 เป็นผู้ประสานงานที่ดี สามารถสร้างความร่วมมือทั้งภายในและภายนอก 
5.7 สามารถสร้างขวัญและก าลังใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
5.8 เป็นผู้ที่พร้อมรับผิดชอบต่อการกระท าตามหน้าที่ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

  6. ผู้ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซึ่งประกอบด้วย 6 ตัวบ่งชี้ ดังนี้  
6.1 ให้ความใส่ใจความส าเร็จ และให้โอกาสก้าวหน้าของผู ้ใต้บังคับบัญชาเป็น

รายบุคคลในความก้าวหน้าทางวิชาชีพ 
6.2 ให้ความช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา และรับฟังปัญหาในเรื่องการปฏิบัติงาน 
6.3 ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
6.4 มีความเชื่อมั่น กระตือรือร้น ตระหนักในศักดิ์ศรีแต่ละบุคคล 
6.5 มอบหมายงานตามความรู้ความสามารถและศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา 
6.6 พัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะให้เหมาะกับศักยภาพของแต่ละบุคคล 

  7. ผู้น าด้านเทคโนโลยี ซึ่งประกอบด้วย 6 ตัวบ่งชี้ ดังนี้ 
7.1 สามารถบริหารจัดการระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารและการตัดสินใจ  
7.2 สามารถน าข้อมูลสารสนเทศเป็นฐานในการปฏัติงานและพัฒนาองค์การ 
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7.3 ตระหนักและเห็นความส าคัญของการพัฒนางานด้วยระบบสารสนเทศ 
7.4 พัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะด้านเทคโนโลยี 
7.5 สามารถน าระบบสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในทุกพันธกิจ 
7.6 ให้ความส าคัญและส่งเสริมการติดต่อสื่อสารทั้งภายใน และภายนอกองค์การด้วย

เทคโนโลยี 
  เนติยา แจ่มทิมและคณะ (2563) ได้ศึกษาคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้น าวิทยาลัย
พยาบาลในสังกัดคณะพยาบาลศาสตร์ สถาบันพระบรมราชชนก โดยวิธีการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพจาก
อาจารย์พยาบาลที ่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 5 ปี จ านวน 40 คน ซึ ่งได้ให้ความหมาย 
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู ้น าว่า เป็นสิ่งที่ชี ้ให้เห็นความดี หรือลักษณะประจ าตัวของผู้บริหาร
สถานศึกษา ผลการศึกษาได้สรุปว่า ผู้น าวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดคณะพยาบาลศาสตร์ สถาบันพระบรม
ราชชนก ต้องมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ได้ 17 คุณลักษณะดังนี ้

1. คุณลักษณะทางกาย ได้แก่ ลักษณะภูมิฐาน สง่างาม รูปร่างสมส่วน น่าเกรงขาม ดูแล
ตนเองอย่างดี  

2. คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ ได้แก่ บุคลิกดี น่าเคารพยกย่อง แต่งตัวเรียบร้อยดูดี  
มีสุนทรียสนทนา อบอุ่น มีเหตุผล ท่าทางเป็นมิตร สุขภาพจิตดี 

3. คุณลักษณะทางสังคม ได้แก่ เป็นผู้กว้างขวาง เป็นแบบอย่างที่ดี สามารถเข้าสังคม 
ได้ดี น าชื่อเสียงที่ดีให้สถาบัน สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี ไม่เห็นแก่ตัว ท างานเพ่ือส่วนรวม 

4. คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ใจกว้าง เอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ มีความฉลาดทางอารมณ์  
มีความรับผิดชอบสูง เฉลียวฉลาด ไม่เคร่งครัด มีปฏิภาณไหวพริบ พูดอย่างที่ท า อดทนสูง 

5. คุณลักษณะด้านความรู้ ได้แก่ มีความรู้ในด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ พัฒนา
ตนเองอยู่ตลอดเวลา มีความรู้ทันสมัย ทันเหตุการณ์ มีสติปัญญา มีความรู้ทั ้งในด้านการศึกษาและ 
ด้านวิชาชีพ เป็นผ็น าทางวิชาการ มีความรู้ทางกฎหมาย และรักความก้าวหน้า 

6. คุณลักษณะด้านความสามารถในการปฏิบัติงาน ได้แก่ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  
มีความคิดใหม่ๆและเข้าใจในการท างาน 

7. คุณลักษณะด้านวิชาชีพ ได้แก่ มีความรู้ทางวิชาชีพ มีความเชี่ยวชาญในสาขาพยาบาล
และบริหาร มีประสบการณ์การท างาน 

8. คุณลักษณะด้านการจูงใจ ได้แก่ สร้างแรงจูงใจ มีการสนับสนุนการท างาน สร้างและ
ส่งเสริมความสามัคคี สนับสนุนและกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือกันท างาน  

9. คุณลักษณะทางทักษะ ได้แก่ มีมนุษสัมพันธ์ดี สามารถเข้ากับผู้อื่นได้ดี แก้ไขปัญหา
ได้ดี ตัดสินใจเก่ง มีทักษะการสื่อสาร มีทักษะให้ค าแนะน า ติดตามประเมินผลและมีกระบวนการคิดอย่าง
เป็นระบบ 
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10. คุณลักษณะด้านการบริหาร ได้แก่ สามารถน าพาองค์การให้ก้าวหน้า สามารถ
แข่งขันกับที่อื่นได้ มีความสามารถในการบริหารจัดการ มีการก าหนดนโยบาย มีการวางแผนในการท างาน
บริหารงานเก่งทั้งงบประมาณและบุคคล มอบภาระไม่หนักเกินไป มีการสั่งงานผ่านหัวหน้างาน ไม่แบ่งพรรค
พวก และจัดสรรสวัสดิการที่ดี 

11. คุณลักษณะด้านคุณธรรม จริธรรมได้แก่ มีคุณธรรม จริยธรรม ไม่คดโกง มีความ
ซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส ตรวจสอบได้ มีเมตตา มีทศพิศราชธรรม เสียสละ มีความยุติธรรม มีความเป็นกลาง  

12. คุณลักษะด้านภาวะผู้น า ได้แก่ เป็นผู้น าในการท างาน เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
มีวิสัยทัศน์ที่ดี เปิดโอกาสและสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ท างานอย่างอิสระ ช่วยเหลือเมื่อมีปัญหา 
ทักษะการบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ ไม่กล่าวโทษผู้อื่น 

13. คุณลักษะด้านความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อื่น ได้แก่ เปิดรับความคิดใหม่ๆ 
มีมนุษสัมพันธ์ที่ดีกับทุกหน่วยงาน ท างานร่วมกับหน่วยงานอ่ืนได้ดี มีเครือข่าย มีการตกลงท าความร่วมมือ
กับกับหน่วยงานอ่ืน  

14. คุณลักษะด้านความสามารถในการวางแผนงาน ได้แก่ สนับสนุนงบประมาณ มีการ
วางแผนระยะสั้น ระยะยาว  

15. คุณลักษะด้านความสามารถในการท างานกับชุมชน ได้แก่ ต้องท างานร่วมกับชุมชน
และท้องถิ่นได้ 

16. คุณลักษะด้านความสามารถในฐานะผู้น าด้านศาสนา วัฒนธรรม และจริยธรรม เป็น
แบบอย่างที่ดีในการด าเนินชีวิต และมีความพอเพียง 

17. คุณลักษะด้านเจตคติที่ดีและมีประชาธิปไตย 
   จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยดังกล่าว จะเห็นได้ว่า นักวิชาการทั้งในบริบทของ
ต่างประเทศและประเทศไทยได้กล่าวถึงคุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผู้น าที่สอดคล้องกับองค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1994) ซึ่งใช้ในการอ้างอิงในงานวิจัยจ านวน
มาก ส าหรับการวิจัยครั ้งนี้ ผู ้วิจัยได้วิเคราะห์ความเหมือนและความแตกต่างของมิติองค์ประกอบ 
โดยเฉพาะพิจารณามิติองค์ประกอบที่กล่าวถึงหรือศึกษาจ าเพาะในกลุ่มผู้น าทางการศึกษาพยาบาล และ
เพื ่อให้สอดคล้องกับการวิจัยครั ้งนี ้ ผู ้ว ิจัยจึงได้วิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงโดยแบ่งเป็น 4 องค์ประกอบตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1994) ได้แก่ 1) การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Idealized Influence or Charisma) 2) การกระตุ ้นทางปัญญา 
(Intellectual  Stimulation) 3) การจูงใจเพื่อสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) และ 4) การ
ค านึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ซึ่งสามารถสรุปและเสนอดังตารางที่ 2. 4 
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ตารางที่ 2.4  
การวิเคราะห์และสังเคราะห์มิติองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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1. มั่นใจ/นับถือตนเอง √ √      √  √ 57 

กา
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ีอิท
ธิพ

ลอ
ย่า

งม
ีอุด

มก
าร

ณ
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2. ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งใน
ด้านการด าเนินชีวิตและการท างาน 

√   √  √ √ √ √ √  

3. แน่วแน่ในคุณธรรม จริยธรรม มีความ
โปร่งใส 

√  √ √    √ √ √  

4. ค านึงถึงความต้องการของผู้อื่น √        √   

5. มุ่งมั่นและรับผิดชอบในหน้าที ่ √  √ √     √ √  

6. ประพฤติตนเป็นประโยชน์ต่อผู้อื่น √        √ √  

7. ฉลาด/เชี่ยวชาญ/ท างานมี
ประสิทธิภาพ/แก้ไขปัญหาได้ด ี

 √ √ √ √    √ √  

8. มีความฉลาดทางอารมณ์  √  √    √ √ √  

9. มีความคงเส้นคงวาทั้งค าพูดและการ
กระท า 

 √        √  

10. มองตนเองในเชิงบวก/มองโลกในแง่ดี  √  √        

11. วิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง ทบทวน
ความผิดพลาดเพื่อเรียนรู้ พัฒนาตนเอง 

 √    √      

12. ปรับตัวและมีความยืดหยุ่น     √     √  

13. มีวิสัยทัศน์ที่สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลง 

 √   √ √  √ √ √  

14. ได้รับการยอมรับจากสมาชิกทั้งในและ
นอกองค์การ 

        √ √  

15. บุคลิกภาพด ี          √  

16. มีความรู้วิชาการทางวิชาชีพ และการ
บริหาร 

         √  

17. มีมนุษย์สัมพันธ ์          √  
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ตารางที่ 2.4  (ต่อ) 
 

 
 

มิติองค์ประกอบ 
 
 

1. 
Ba

ss
& 

Av
ol

io 
(1

99
4)

 

2. 
Be

nn
is 

an
d 

Na
nu

s (
19

85
) 

3. 
Du

Br
ine

 (2
01

3)
 

4. 
Gi

dd
en

 (2
01

8)
 

5. 
Ion

 e
t a

l. 
(2

02
1)

 

6. 
Ko

uz
es

 &
 P

os
ne

r (
20

02
) 

7. 
Po

ds
ak

of
f e

t a
l. 

(1
99

0)
 

8. 
So

ng
aia

d 
& 

Ju
lsu

wa
n 

(2
02

1)
 

9. 
สุภ

าว
ด ี

นพ
รุจ

จิน
ดา

 (2
55

3)
 

 10
. เ

นติ
ยา

 แ
จ่ม

ทิม
 แ

ละ
คณ

ะ 
(2

56
3)

 
คว

าม
ถี่ 

กา
รส

ังเค
รา

ะห
์อง

ค์ป
ระ

กอ
บ

ขอ
งผ

ู้วิจ
ัย 

1. จูงใจโดยใช้แรงหนุนทางอารมณ์ทั้งการ
พูดและการกระท าในการท้าทาย
ความสามารถหรือมุ่งมั่นในการท างาน 

√ √  √    √ √ √ 53 

กา
รจ

ูงใ
จเ

พื่อ
สร

้าง
แร

ง
บัน

ดา
ลใ

จ 

 

2. สร้างขวัญก าลังใจในการท างานโดยการ
ตอบแทนโดยใช้แรงจูงใจทั้งภายใน และ
ภายนอก 

  √   √  √ √ √  

3. สร้างความเชื่อมั่น/ความตระหนกั/
ความคาดหวัง/ท้าทาย/ปลกุเร้าแรงจูงใจ
ภายใน แก่ผู้ตาม ในการจัดการหรือน าไปสู่
ความส าเร็จของงาน/องค์การบรรลุ
เป้าหมาย 

√ √ √ √ √ √ √  √    

4. พัฒนาวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน นา่สนใจ และ
มีความเชื่อมั่นต่อความเป็นไปได้ 

 √  √ √ √ √ √ √ √  

5. สื่อสารกับคนในองค์การให้เข้าใจถึง
ความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลงคุณค่าและ
ค่านิยมขององค์การ 

 √ √ √ √ √  √ √ √  

6. จูงใจให้บุคลากรยอมรับวิสัยทัศน ์
7. เป็นผู้น าหรือเห็นความส าคัญในด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ/เทคโนโลยีทางการ
ศึกษา 

 √  √  
√ 

√ √  √ √ 
√ 

 

8. เสริมสร้างก าลังใจ ให้ผู้ตามรับรู้และเห็น
คุณค่าของงาน 

  √   √   √   

9. ให้ความส าคัญกับการสนับสนุน
ทรัพยากรเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

  √  √     √  

10. สามารถสร้างเครือข่ายเพื่อการ
บริหารงาน 

    √   √ √ √   

1. สนับสนุน ให้อิสระในการท างาน/มอบ
อ านาจในการตัดสินใจ 

√     √  √  √ 35 

กา
รก

ระ
ตุ้น

ทา
ง

ปัญ
ญ

า 

2. กระตุ้นให้มองปัญหาอยา่งท้าทาย/กล้า
เส่ียง/กล้าลอง 

√  √ √ √ √ √  √  

3. กระตุ้นให้แสดงความคิดเห็น √ √ √  √  √    
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ตารางที่ 2.4  (ต่อ) 
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4. สนับสนุนให้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพื่อ
บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

√ √ √  √  √   √   

5. กระตุ้นให้มีมุมมองใหม่/ความคิด
สร้างสรรค์/นวัตกรรมที่หลากหลาย
แนวทางในการแก้ปัญหาหรือค้นหาวธิีการ
ใหม่เพื่อให้งานมีประสิทธภิาพ 

√ √ √ √ √  √ √ √ √ 

6. ใช้ข้อมูลและเหตุผลในการตัดสินใจ √  √  √     √ 

1. สนับสนุน ให้คุณค่า ให้ความส าคัญ 
ยอมรับความแตกต่าง 

√  √ √ √ √ √  √  40 

กา
รค

 าน
ึงถ

ึงป
ัจเ

จก
บุค

คล
 

 

2. พัฒนา ส่งเสริม โอกาสความกา้วหน้าผู้
ตามรายบุคคล 

√  √ √  √ √ √ √   

3. แสดงความใส่ใจ ดูแลเอาใจใส่คุณภาพ
ชีวิตผู้ตาม 

√     √   √   

4. มอบหมายงานอยา่งเหมาะสมโดย
ค านึงถึงความแตกต่างรายบุคคล 

√      √ √ √ √  

5. ส่งเสริมสัมพันธภาพ ระหว่างบุคคลทัง้
ภายในและภายนอกองค์การ 

√     √  √ √ √  

6. การให้ค าปรึกษา/เป็นพี่เลี้ยง/สอนงาน
รายบุคคล 

√   √   √ √ √ √  

7. สร้างความเข้มแข็งแก่ผู้ตาม   √ √  √    √  

8. เปิดใจให้ผู้ตาม/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุก
ภาคส่วน ได้แสดงความคิดเห็น/แสดง
ความรู้สึก/ร่วมตัดสินใจ 

  √  √   √    

 
  จากตารางที ่ 2.4 ผู ้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์มิติองค์ประกอบภาวะผู ้น าการ
เปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Bass and Avolio ซึ่งพบว่า นักวิชาการส่วนใหญ่มีความเห็นสอดคล้องกับ
องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ในระดับความถี่ 35-57 และสามารถสรุปองค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น าในสถาบันการศึกษาพยาบาลในภาวะการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันเพื่อ
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น ามาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ โดยสรุปได้ 4 องค์ประกอบ (ดังภาพที่ 2.13) โดยให้ความหมายแต่
ละองค์ประกอบ ดังนี้ 
  1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง ผู้น าที่สร้างความไว้วางใจ ความเคารพ
ศรัทธาและความภาคภูมิใจในผู้ตาม เพ่ือให้ผู้ตามมีการเปลี่ยนแปลง โดยผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี
ทั ้งในด้านการด าเนินชีวิตและการท างาน มีคุณธรรม จริยธรรมและความโปร่งใส มีความมุ ่งมั่นและ
รบัผิดชอบในหน้าที่ มีความฉลาด มีความรู้เชี่ยวชาญทั้งในด้านวิชาการและด้านบริหาร สามารถแก้ไขปัญหา
ได้ดี มีวิสัยทัศน์ที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง มีความฉลาดทางอารมณ์ มั่นใจนับถือตนเอง บุคลิกภาพดี 
มีมนุษย์สัมพันธ์ มีความสามารถในการสร้างเครือข่ายเพื่อการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ ให้ความส าคัญ
กับเทคโนโลยีทางการศึกษาและเทคโนโลยีสารสนเทศ ประพฤติตนเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม  
  2. การจูงใจเพื่อสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่จูงใจผู้ตามในการ
ท างานให้บรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์การ โดยผู้น าจะพัฒนาวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มีการสื่อสารอย่าง
มีประสิทธิภาพ มีการใช้แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน 
สร้างความเชื่อมั่น และให้ผู้ตามมีความมุ่งมั่นในการท างานรวมทั้งให้ความส าคัญกับการสนับสนุนทรัพยากร
เพ่ือการเปลี่ยนแปลงองค์การหรือการจัดการเพ่ือความส าเร็จของงานและการบรรลุเป้าหมายขององค์การ  
  3. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่ท าให้ผู้ตามเกิดการเปลี่ยนแปลง
โดยการกระตุ้นผู้ตามให้มีมุมมองใหม่ มีความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมที่หลากหลายในการแก้ปัญหา 
หรือค้นหาวิธ๊การใหม่เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น กระตุ้นผู้ตามให้มองปัญหาอย่างท้าทาย กล้าลอง 
กระตุ้นให้แสดงความคิดเห็นและสนับสนุนให้เกิดการแลกเปลี่ยนเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อการบรรลุเป้าหมาย
ร่วมกัน สนับสนุนการใช้ข้อมูลและเหตุผลในการตัดสินใจ สนับสนุนผู้ตามให้มีอิสะในการท างานและมอบ
อ านาจในการตัดสินใจ  
  4. การค านึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผู ้น าที ่ปฏิบัติต่อผู ้ตามโดย
แสดงออกถึงการให้ความส าคัญ การให้คุณค่าและการค านึงถึงความแตกต่างเป็นรายบุคคล ทั้งในด้านการ
มอบหมายงานอย่างเหมาะสม การพัฒนาส่งเสริมโอกาสความก้าวหน้า การเป็นที่ปรึกษา การสอนงานโดย
ค านึงถึงความแตกต่างรายบุคคล การดูแลเอาใจใส่ด้านคุณภาพชีวิต และการมีสัมพันธภาพระหว่างกัน
เสมือนเป็นครอบครัว รับฟังและเปิดโอกาส ให้แสดงความคิดเห็นหรือมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ   
ทั้งนี้องค์ประกอบทั้ง 4 ด้านของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แสดงดังภาพที่ 2.13  
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ภาพที่ 2.13  
องค์ประกอบทั้ง 4 ด้าน ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
 

              
 
 
 

 
 
 

 6.4 ผลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร และเป็นปัจจัยส าคัญของการบริหารองค์การ ซึ่งองค์การ
จะมีผลการด าเนินการที่ประสบความส าเร็จ หรือล้มเหลวขึ้นอยู่กับพฤติกรรมของผู้น า (Pierro, et al., 
2013; Saeed et al., 2013) จึงสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีผลต่อบุคลากร และ
องค์การในลักษณะต่าง ๆ ดังนี้ 
  1. เพิ ่มความผูกพันต ่อองค์การ (organizational commitment) มีน ักว ิชาการที่
ท าการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรในองค์การต่าง ๆ  
ซึ่งจากผลการศึกษายืนยันชัดเจนว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การ เช่น การศึกษาของ Avolio et al. (2004) ที่ศึกษาในกลุ่มพยาบาลจ านวน 792 ราย ในโรงพยาบาล
ของรัฐในสิงคโปร์ พบว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อผู้ตามในด้านความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
โดยการเพิ่มระดับความมีคุณค่า และแรงจูงใจภายในบุคคล ร่วมกับการกระท าเพื่อบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ และการศึกษาของ Othman et al. (2013) ที ่ศ ึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับความผูกพันต่อองค์การของกลุ่มอาจารย์ในมหาวิทยาลัยของไนจีเรีย พบว่า องค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และการจูงใจเพ่ือ
สร้างแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  ส่วนการศึกษาของ Pierro et al. 
(2013) พบว่าคุณลักษณะของผู้น าประเภทผู้น าเชิงบารมี (charismatic leadership) มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับ ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ  
   จากผลการศึกษาดังกล่าวข้างต้นอธิบายได้ว่า พฤติกรรมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่
สร้างแรงบันดาลใจแก่บุคลากร ผ่านการแสดงวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป็นการสร้างความเชื่อมั่น และแรงจูงใจ
ภายในแก่บุคลากรให้เข้าไปมีส่วนร่วมเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมาย (Martin & Epitropakin, 2001) และ

การจูงใจเพื่อสร้างแรง
บันดาลใจ 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์

การกระตุ้นทางปัญญา 

 

การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
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พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกถึงการให้ความส าคัญ การให้คุณค่าและการสนับสนุนผู้ตามทุกคนให้พัฒนา
ตนเองอย่างเต็มศักยภาพ ดูแลเอาใจใส่ห่วงใยในคุณภาพชีวิตของผู้ตาม มีการมอบหมายงานและการสื่อสาร
ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม โดยค านึงถึงความแตกต่างเป็นรายบุคคล รวมทั้งการที่ผู ้น าที่แสดงออกถึงการ
สนับสนุน และให้บุคลากรมีอิสระในการท างาน ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ตามมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ร่วมกันเพ่ือหาแนวทางแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีมุมมองใหม่ในการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ และผู้น า
ที่แสดงออกโดยการประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีมาตรฐานทางจริยธรรม เป็นที่เคารพนับถือ ซึ่งท าใหผู้้
ตามเกิดความเชื่อมั่นและภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานและประพฤติตนและปฏิบัติงานตามแนวทางที่ผู้น าได้ชีน้ า 
เพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ส่งผล
ต่อการคงอยู ่ในงาน และลดพฤติกรรมการหลีกหนีงานของบุคลากร (Joo et al., 2012; Turner et al., 
2002)  
  2. เพิ่มความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) การศึกษาของนักวิชาการ พบว่า ภาวะ
ผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงมีผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากร ( Judge & Piccolo, 2004; 
Podsakoff et al., 1996) ด ังการศ ึกษาของ Schiena et al. (2013) ที ่ศ ึกษาความส ัมพ ันธ ์ระหว ่าง
คุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์การ และความพึงพอใจในงาน ของผู้น า
ทางทหารของประเทศเบลเยี่ยม พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
ผ่านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์การ ซึ่งอธิบายว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะส่งเสริมและสนับสนุน
ให้ผู้ตามมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันเพ่ือหาแนวทางแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ และการที่ผู้น ามีความใส่ใจ
ในความเป็นปัจเจกบุคคลของบุคลากร ส่งผลให้บุคลากรเกิดเรียนรู้ภายในองค์การอย่างมีความสุข จึงส่งผล
การพัฒนางานและความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ นอกจากนั้นการศึกษาของ Braun et al. (2013) พบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่แสดงออกถึงการสนับสนุน และให้บุคลากรมีอิสระในการท างาน มีการส่งเสริม
และสนับสนุนให้ผู้ตามมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันในทีม ส่งผลต่อสัมพันธภาพและความไว้วางใจกันใน
ทีมผู้ปฏิบัติงาน ก่อให้งานมีประสิทธิภาพ จึงมีผลต่อบุคลากรให้เกิดความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติงาน
เพ่ิมขึ้น 
  3. เพ ิ ่มพฤต ิกรรมการเป ็นสมาช ิกท ี ่ด ีขององค ์การ  (organizational citizenship 
behavior) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อการส่งเสริมการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ 
บุคลากร ดังการศึกษาของ Piccolo and Colquitt (2006) พบว่า พฤติกรรมผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง  
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากร การศึกษาของ Asgari et al. (2008) 
ที่ศึกษาในเจ้าหน้าที่ของกระทรวง ในประเทศมาเลเซียจ านวน 162 ราย พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และมีอิทธิพลโดยอ้อมเชิงบวก
กับการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและผู้ตาม 
(leader-member exchange) การไว้วางใจในองค์การ(organizational trust) และการรับรู้การสนับสนุน
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จากองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่าน อธิบายได้ว่าผู้บริหารที่มีคุณลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลต่อผู้ตาม ด้วยการแสดงลักษณะของการเป็นตัวอย่างที่ดีทั้งในด้านคุณธรรม จริยธรรม และการที่ 
ผู้ตามรับรู้ว่าผู้น ามีหลักการบริหารโดยค านึงถึงความยุติธรรม และสามารถช่วยให้ตนเองบรรลุเป้าหมาย 
เป็นการสร้างความไว้วางใจแก่สมาชิกในองค์การ (Kacmar et al., 2012) และการที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจ มีการสนับสนุนให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ และแก้ปัญหา รวมทั้งมี
ความเข้าใจในลักษณะเป็นปัจเจกบุคคลของผู้ตาม ส่งผลโดยตรงต่อการสร้างแรงจูงใจภายในตัวบุคคลในการ
ทุ่มเทการปฏิบัติงานที่นอกเหนือบทบาทความรับผดิชอบโดยไม่หวังผลตอบแทน (Settoon & Mossholder, 
2002) เพ่ือเป้าหมายความส าเร็จขององค์การ 
  4. เพ่ิมผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (job performance) จากการศึกษาของกัลยารัตน์ 
ธีระธนชัยกุล และภัทราทิพย์ ทรงบุญญา (2015) ที่ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของ
อาจารย์ที่ปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย จ านวน 410 ราย พบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกสูงสุดต่อผลการ ปฏิบัติงานของบุคลากร โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 
0.80 และนอกจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีผลโดยตรงในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานแล้ว ยังพบว่า
ยังมีอิทธิพลโดยอ้อมผ่านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ดังเช่น การศึกษาของสิริภาพรรณ ลี้ภัยเจริญ 
(2555) ที่ศึกษาในกลุ่มอาจารย์ที่ปฏิบัติงานอยู่ในสถาบันเอกชน พบว่า พฤติกรรมผู้น าแบบสร้างการ
เปลี ่ยนแปลงของคณบดี มีอ ิทธ ิพลโดยอ้อมเชิงบวกต่อการปฏิบัต ิงานด้านการวิจ ัยของอาจารย์  
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี ผ่านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ซึ่งอธิบายได้ว่า ผู้บริหารที่มี
คุณลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อผู้ตาม ด้วยการแสดงลักษณะของการเป็นตัวอย่างที่
ดี มีความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจ กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีการสนับสนุน
ให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ และแก้ปัญหา รวมทั้งความเข้าใจในลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคลของผู้ตาม
ส่งผลโดยตรงต่อการสร้างแรงจูงใจภายในตัวบุคคล ท าให้เกิดความทุ ่มเทในงาน และท าให้งานมี
ประสิทธิภาพ  (Avolio et al., 2004) รวมทั้งพฤติกรรมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งเป็นตัวแทนขององค์การ 
ยังมีผลต่อการตระหนักถึงการสนับสนุนจากองค์การ ส่งผลให้บุคลากรมีการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพยิ่งขึ้น
เพ่ือตอบแทนองค์การ (LaMastro, 1990) 
  ดังนั้น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลเชิงบวกต่อบุคลากรและองค์การในหลายด้าน 
ได้แก่ การเพิ่มความผูกพันต่อองค์การผ่านการสร้างแรงบันดาลใจ ความเชื่อมั่น และการสนับสนุนให้
บุคลากรพัฒนาตนเอง ซึ ่งช่วยเพิ ่มความพึงพอใจในงาน โดยเน้นการแลกเปลี ่ยนเรียนรู ้และการให้
ความส าคัญกับความต้องการของแต่ละบุคคล รวมถึงส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผ่าน
การสร้างความไว้วางใจและแรงจูงใจภายใน เพื่อกระตุ้นการท างานที่เกินกว่าความรับผิดชอบตามหน้าที่ 
ทั ้งนี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงยังช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานด้วยการสนับสนุนการใช้ความคิด
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สร้างสรรค์และการแก้ปัญหา พร้อมทั้งสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท างานอย่างมุ่งมั่นเพื่อให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ส าเร็จ 
 

7.  การจัดการศึกษาพยาบาลของสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 
 7.1 บทบาทหน้าที ่
  “สถาบันพระบรมราชชนก” เดิมชื่อ “สถาบันพัฒนาก าลังคนด้านสาธารณสุข” เป็น
หน่วยงานตามพระราชบัญญัติโอนอ านาจหน้าที่ และกิจการบริหารส่วนราชการ ของกระทรวงสาธารณสุข 
พ.ศ. 2536 และพระราชฎีกาแบ่งส่วนราชการ ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2536 ซึ่งก าหนดให้
มีฐานะสูงกว่ากอง แต่ต ่ากว่ากรม โดยรวมหน่วยงานด้านการผลิตและพัฒนาบุคลากรด้านสาธารณสุข  
จากกรม กองต่าง ๆ ได้แก่ วิทยาลัยพยาบาล วิทยาลัยสาธารณสุข โรงเรียนต่าง ๆ ในสังกัดกรมการแพทย์ 
กรมควบคุมโรคติดต่อ กรมอนามัย และกรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ ซึ่งในปี 2537 วิทยาลัยพยาบาลได้รับ
พระราชทานนามเปลี่ยนเป็น “วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี” และต่อมา มีพระราชบัญญัติสถาบัน- 
พระบรมราชชนก พ.ศ. 2562 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ก าหนดให้สถาบันพระบรมราชชนก เปลี่ยน
สถานะเป็นสถาบันอุดมศึกษาเฉพาะทางด้านวิทยาศาสตร์สุขภาพ ที่จัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาตาม
กฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นส่วนราชการตามกฎหมายว่าด้วยวิธีการ
งบประมาณ อยู่ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ (ราชกิจจานุเบกษา 2562, 5 เมษายน) 

  1. ผลิตบัณฑิต และพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแนวนโยบายแห่งรัฐ   
  2. จัดการศึกษา วิจัย ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัย เพ่ือสร้างหรือพัฒนาองค์ความรู้และน า
ความรู้ไปใช้เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาสังคมและประเทศชาติ 
  3. พัฒนาองค์ความรู้ด้านวิทยาศาสตร์สุขภาพให้มีมาตรฐาน และคุณภาพทางวิชาการให้
เป็นที่ยอมรับในระดับประเทศและนานาชาติ 
  4. ส่งเสริมให้เกิดโอกาส และความเสมอภาคทางการศึกษาตามความต้องการของชุมชน 
  5. ให้บริการทางวิชาการแก่สังคมโดยเน้นความร่วมมือกับชุมชน 
  6. ให้บริการด้านการแพทย์และการสาธารณสุข 
  7. ส่งเสริมและท านุศิลปะวัฒนธรรม 

7.2 การจัดการศึกษาพยาบาล 
  วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จัดการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี ซึ่งในปัจจุบันมีทั้งหมด 30 แห่ง ซึ่งกระจายอยู่ตามภูมิภาคดังนี้ 
  1. ภาคเหนือ มีจ านวน 7 แห่ง ได้แก ่
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1.1 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี เชียงใหม่ 
1.2 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา 
1.3 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สวรรค์ประชารักษ์ 
1.4 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พุทธชินราช 
1.5 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี อุตรดิตถ์ 
1.6 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครล าปาง 
1.7 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี แพร่ 

  2. ภาคตะวันออกและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีจ านวน 8 แห่ง ได้แก ่
2.1 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จันทบุรี 
2.2 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชลบุรี 
2.3 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ขอนแก่น 
2.4 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุรินทร์ 
2.5 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครราชสีมา 
2.6 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี อุดรธานี 
2.7 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สรรพสิทธิประสงค์ 
2.8 วิทยาลัยพยาบาลศรีมหาสารคาม 

 3. ภาคกลาง มีจ านวน 10 แห่ง ได้แก ่
3.1 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ 
3.2 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จังหวัดนนทบุรี 
3.3 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ราชบุรี 
3.4 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สระบุรี 
3.5 วิทยาลัยพยาบาลพระจอมเกล้า เพชรบุรี 
3.6 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นพรัตน์วชิระ 
3.7 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จักรีวัช 
3.8 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พระพุทธบาท 
3.9 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชัยนาท 
3.10 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี 

  4. ภาคใต้ มีจ านวนวิทยาลัย 5 แห่งได้แก ่
4.1 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครศรีธรรมราช 
4.2 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุราษฎร์ธานี 
4.3 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สงขลา 
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4.4 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ตรัง 
4.5 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ยะลา 

  บทบาทหน้าที่ของวิทยาลัยพยาบาล ซึ่งสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก มีหน้าที่ดังนี้ 
1. ผลิตก าลังคนด้านสาธารณสุข 
2. พัฒนาสมรรถนะก าลังคนด้านสาธารณสุข 
3. วิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับก าลังคนสาธารณสุข และด้านสาธารณสุขอ่ืน ๆ 
4. จัดบริการสาธารณสุขสาธิตที่เหมาะสม 
5. บริการวิชาการด้านการแพทย์และสาธารณสุขแก่สังคม 
6. ส่งเสริม ท านุบ ารุงศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมสิ ่งแวดล้อม การพัฒนาสังคมและ

ประชาธิปไตย 
7. เป็นแหล่งศึกษา ค้นคว้า วิจัยและฝึกปฏิบัติของอาจารย์และนักศึกษา 

  สถาบันพระบรมราชชนกมีภารกิจหลักในการผลิตและพัฒนาก าลังคนด้านสุขภาพ              
เพื่อรองรับความต้องการของระบบสุขภาพของประเทศ โดยด าเนินนโยบายการบริหารการศึกษาอย่าง
ต่อเนื่อง ภายใต้ระบบประกันคุณภาพการศึกษา และการประเมินคุณภาพทั้งภายใน และภายนอกจาก
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เช่น การประเมินมาตรฐานคุณภาพการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา รวมทั้งสถาบัน
ยังต้องผ่านการประเมินและรับรองสถาบันการศึกษาวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ จากองค์การ
ทางวิชาชีพหรือสภาการพยาบาล ส าหรับวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดพระบรมราชชนกทั้ง 30 แห่ง ได้รับการ
รับรองมาตรฐานการจัดการศึกษาด้านการพยาบาลและการผดุงครรภ์จากสภาการพยาบาลเป็นที่เรียบร้อย
แล้ว (สภาการพยาบาล, 2566) 
 7.3 ข้อมูลสถานการณ์ด้านบุคลากร 
  แผนยุทธศาสตร์ชาติด้านสาธารณสุข ก าหนดเป้าหมายให้ประชาชนมีสุขภาพดี เข้าถึง
บริการสุขภาพที่ได้มาตรฐาน มีคุณภาพ มีบุคลากรด้านสาธารณสุขอย่างเพียงพอ ในระยะ 10 ปีข้างหน้าใน
ระหว่างปี พ.ศ. 2561-2570 โดยประเทศไทยมีความต้องการพยาบาลวิชาชีพให้มีอัตราส่วนพยาบาล 1 คน 
ต่อประชากร 326 คน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าว จะต้องรับพยาบาลวิชาชีพเข้าท างานเฉลี่ยประมาณ 
3,992 คน/ปี แต่ปัจจุบันพบว่า ยังคงมีความขาดแคลนพยาบาลอยู่ประมาณ 28,002 อัตรา ในขณะที่การ
ผลิตพยาบาลวิชาชีพจากสถาบันการศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชน เฉลี่ยเพียง 10,843 คน/ปีเท่านั้น (กฤษฎา  
แสวงดี และคณะ, 2562) จากความต้องการก าลังคนที่เพิ่มขึ้น ท าให้สถาบันการศึกษาพยาบาลทั้งภาครัฐ
และเอกชนต่างต้องเพ่ิมการผลิตพยาบาล แต่ในทางปฏิบัติสถาบันการศึกษาไม่สามารถผลิตพยาบาลได้ตาม
จ านวนที่ต้องการได้ ทั้งนี้เนื่องจากสถานศึกษาพยาบาลหลายแห่ง มีจ านวนอาจารย์พยาบาลจ ากัดและไม่
เพียงพอต่อการจัดการเรียนการสอนให้เป็นไปตามมาตรฐานและมีคุณภาพตามที่สภาการพยาบาลก าหนด 
คือ จ านวนอัตราส่วนอาจารย์ประจ าต่อจ านวนนักศึกษาเต็มเวลา เทียบเท่า ไม่เกิน 1:6 อัตราส่วนของ
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อาจารย์พยาบาลสอนภาคปฏิบัติต่อจ านวนนักศึกษาไม่เกิน 1:8 และสัดส่วนคุณวุฒิของอาจารย์ประจ า  
ในระดับปริญญาเอกทางการพยาบาลหรือสาขาที่เกี่ยวข้อง ต้องมีสัดส่วนไม่น้อยกว่าร้อยละ 40 ของจ านวน
อาจารย์ประจ าทั้งหมด (สภาการพยาบาล, 2563) ท าให้สถาบันการศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชน ต้องพยายาม
เร่งแสวงหาอาจารย์พยาบาล จึงท าให้เกิดการแข่งขันกันสูงระหว่างสถาบัน เพื่อแย่งชิงอาจารย์พยาบาลที่มี
คุณสมบัติตามเกณฑ์ ในขณะที่การพัฒนาอาจารย์ใหม่เพ่ือให้เป็นไปตามเกณฑ์ต้องใช้เวลา   
  ส าหรับในประเทศไทยปัจจุบัน มีสถาบันการศึกษาพยาบาลที่จัดการศึกษาระดับปริญญา
ตรีที่ได้รับการรับรองมาตรฐานจากสภาการพยาบาลและมีนักศึกษาส าเร็จการศึกษาแล้ว จ านวน 95 สถาบัน 
แยกเป็นสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 30 สถาบัน สังกัดกระทรวงการ
อุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 35 สถาบัน สังกัดเอกชน 25 สถาบัน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
1 สถาบัน สังกัดกระทรวงกลาโหม 3 สถาบัน และสังกัดส านักงานต ารวจแห่งชาติ จ านวน 1 สถาบัน และ 
มีสถาบันที่ได้รับการรับรองมาตรฐานจากสภาการพยาบาล แต่ยังไม่มีนักศึกษาส าเร็จการศึกษา อีกจ านวน 
11 สถาบัน (สภาการพยาบาล, 2566) จากการส ารวจจ านวนอาจารย์พยาบาลในทุกสถาบัน เปรียบเทียบกับ
ปีการศึกษา 2554 และปี 2555 พบว่า มีจ านวนอาจารย์ลดลงจาก 4,417 เป็น 4,295 คน  และในปี 2556 
พบว่ามีจ านวนทั้งหมด 4,424 คน ซึ่งในจ านวนดังกล่าวที่เพิ่มขึ้นนั้นเป็นจ านวนอาจารย์พยาบาลที่สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาและเอกชน  แต่จ านวนอาจารย์พยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรม-
ราชชนกกลับลดลง ซึ่งในระหว่างปีพ.ศ. 2550 ถึง 2564 อาจารย์พยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก
มีจ านวนลดลงจากจ านวน 1,769 คน เหลือ 1,658 คน (สถาบันพระบรมราชชนก, 2565) และจากการศึกษา
ของรัชนี ศุจิจันทรรัตน์และคณะ (2555) พบว่า มีจ านวนอาจารย์ที่มีความต้องการลาออกจากงานในระยะ  
1 ปีข้างหน้าคิดเป็นร้อยละ 55.64 และมีจ านวนอาจารย์ที่มีความต้องการลาออกจากงานในระยะ 3 ปี
ข้างหน้าคิดเป็นร้อยละ 65.6 ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของนิรัชรา ราโชกาญจน์ (2552) ที่พบว่า อาจารย์ที่
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขที่ส าเร็จปริญญาเอก มีความคิดที่จะย้าย หรือลาออก
ถึงร้อยละ 79.20 และจากการสรุปข้อมูลการสูญเสียอัตราก าลังอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรม-
ราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ในปีพ.ศ. 2560 ถึงปีพ.ศ. 2564 พบว่า มีอัตราการสูญเสียอาจารย์พยาบาล
เป็นจ านวน 450 คน ซึ่งในจ านวนนี้มีการขอเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด การลาออก และการโอนย้าย
สังกัดเป็นจ านวน 98 คน โดยอาจารย์พยาบาลที่สูญเสียไปส่วนใหญ่ มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาโท และ
ปริญญาเอก (สถาบันพระบรมราชชนก, 2565) และจากผลการศึกษาของจรัสศรี เพ็ชรคง (2552)  
ที่วิเคราะห์ด้านสถานการณ์ด้านการพัฒนาอาจารย์พยาบาล ในสังกัดพระบรมราชชนก พบว่า สาเหตุของ
การย้ายสังกัด สาเหตุเนื่องจากอาจารย์พยาบาลที่ศึกษาต่อในระดับปริญญาเอกในต่างประเทศ สามารถไป
ขอรับทุนศึกษาต่อจากวิทยาลัยพยาบาลอื่นในสังกัด และเมื่อจบการศึกษาแล้วจ าเป็นต้องมาปฏิบัติงานใน
วิทยาลัยพยาบาลที่ขอรับทุน โดยใช้สิทธิในการช่วยราชการ ผลที่ตามมาคือ บุคลากรกลุ่มนี้ต้องย้ายถิ่น  
ย้ายที่ท างาน และในที่สุดก็ขอย้ายกลับไปช่วยราชการในสถานที่เดิม และพบว่า นักเรียนทุนปริญญาเอกที่
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กลับมาท างานในวิทยาลัยพยาบาลเดิม เมื ่อท างานได้ระยะเวลาหนึ ่งก็ขอลาออกไปปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัย ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของนิรัชรา ราโชกาญจน์ (2552) ที่พบว่า อาจารย์ที่สังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขที่ส าเร็จปริญญาเอก มีความคิดที่จะย้าย หรือลาออกถึงร้อยละ 
79.20 ส าหรับอาจารย์ที่เป็นอัตราจ้าง มีข้อจ ากัดด้านความก้าวหน้าในการศึกษาต่อ ค่าตอบแทน และ
สวัสดิการที่ได้รับไม่เท่าเทียมกับข้าราชการ เป็นสาเหตุที่ท าให้ขาดแรงจูงใจ ซึ่งยิ ่งส่งผลให้ขาดแคลน
อาจารย์พยาบาลเพ่ิมขึ้น 
  จากที่กล่าวมา จึงเห็นได้ว่าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาล โดยเฉพาะอาจารย์พยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข จะ
ช่วยให้ได้ข้อมูลสารสนเทศเพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายเพื่อการสร้างระบบหรือกลยุทธ์ในการ
สร้างความผูกพันต่อองค์การให้เกิดแก่อาจารย์พยาบาล ทั้งนี้เพื่อลดการสูญเสียและธ ารงรักษาอาจารยท์ี่มี
ศักยภาพให้อยู่กับสถาบันต่อไป 
 

8.  โมเดลสมการโครงสร้าง  
 
 8.1 การพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) 
  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู ้วิจัยต้องพัฒนาและตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของอาจารย์พยาบาลในสังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling: SEM) ซึ่งเป็นเทคนิคทางสถิติท่ีใช้ทดสอบ และประมาณค่าความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุ ซึ ่งนิยมใช้ในงานวิจัยด้านสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ (Wang& Wang, 2012) โดยมี 
จุดแข็งคือ สามารถสร้างตัวแปรแฝง (latent variables) ซึ่งแทนสัญลักษณ์ด้วยวงกลมหรือวงรีที่เป็นตัวแปร
ที่ไม่สามารถวัดได้โดยตรง แต่เป็นการประมาณค่าจากโมเดลด้วยตัวแปรสังเกตได้ (observation variables) 
ซึ่งแทนด้วยสัญลักษณ์รูปสี่เหลี่ยม และมีเส้นลูกศรแสดงเส้นอิทธิพล โดยตัวแปรแฝงในโมเดลสมการ
โครงสร้าง แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ ตัวแปรแฝงที่เป็นสาเหตุ เรียกตัวแปรแฝงภายนอก (exogenous 
variables) และตัวแปรแฝงที่เป็นผล เรียกตัวแปรแฝงภายใน (endogenous variables)  
  โมเดลสมการโครงสร ้างประกอบด ้วยส ่วนส  าค ัญ 2 ส ่วน ค ือ โมเดลการวัด 
(measurement model) เป็นโมเดลที่ระบุความสัมพันธ์เชิงเส้นระหว่างตัวแปรแฝงกับตัวแปรสังเกตได้ 
และโมเดลโครงสร้าง (structural model) เป็นโมเดลที่ระบุความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง กับตัวแปรแฝง 
ซึ่งสามารถเขียนเป็นสัญลักษณ์ ดังภาพที่ 2.14  
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ภาพที่ 2.14   
สัญลักษณ์โมเดลสมการโครงสรา้ง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
หมายเหตุ. จาก สถิติการวิเคราะห์ส าหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์: เทคนิคการใช้
โปรแกรม LISREL, โดย สุภมาศ อังศุโชติ และคณะ, 2557, น. 5. เจริญดีมั่นคงการพิมพ์. 
 
  จากภาพที่ 2.14  เป็นภาพของโมเดลสมการโครงสร้าง ซึ่งประกอบด้วยสัญลักษณ์ ที่มี
ความหมายดังนี้ 
    หมายถึง ตัวแปรสังเกตได้ คือ X1, X2, X3, X4, Y1, Y2, Y3, Y4, Y5 

หมายถึง ตัวแปรแฝง ซึ่งตัวแปรแฝงที่เป็นสาเหตุหรือตัวแปรแฝงภายนอก คือ 
K1, K2 และตัวแปรแฝงที่เป็นผลหรือตัวแปรแฝงภายใน คือ E1, E2 

    หมายถึง ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
    หมายถึง ความสัมพันธ์ หรือความแปรปรวนร่วมของสองตัวแปร 
    แทน  ความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรสังเกตได้ 

 
  โมเดลสมการโครงสร้างพัฒนาขึ้นโดย Karl G. Joreskog ปี ค.ศ. 1960 โดยบูรณาการการ
วัดตามหลักการวิเคราะห์องค์ประกอบ (factor analysis) และโมเดลโครงสร้างตามหลักการวิเคราะห์
อิทธิพล (path analysis) และการประมาณค่าพารามิเตอร์ตามหลักวิชาเศรษฐมิติ (econometric) แล้ว
สังเคราะห์เป็นสถิติตัวใหม่ ซึ ่งเป็นสถิติขั ้นสูงที ่มีศักยภาพในการวิเคราะห์มากขึ ้น เพราะน าความ
คลาดเคลื่อนเข้ามารวมในโมเดลวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมได้ และการประมาณค่าพารามิเตอร์
ท าได้หลายวิธี ซึ่งมีผลให้การวิเคราะห์ถูกต้องมากขึ้นกว่าเดิม (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2555)  
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  สถิติ SEM เหมาะสมกับการวิเคราะห์งานวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์ เนื่องจากมีจุดเด่นซึ่ง
สรุปได้ดังนี้ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2555; พูลพงศ์ สุขสว่าง, 2556)  
  1. มีศักยภาพในการวิเคราะห์ข้อมูลได้กว้างขวาง ซึ่งสามารถวิเคราะห์ได้ตั้งแต่สถิตที่ง่าย
ที่สุด ไปจนถึงสถิติข้ันสูงที่ซับซ้อน จึงสามารถวิเคราะห์ข้อมูลที่ซับซ้อนได้ 
  2. มีความยืดหยุ่น และผ่อนคลายข้อตกลงเบื้องต้นทางสถิติ แต่สามารถวิเคราะห์ข้อมูล
ได้อย่างซับซ้อน โดยยอมให้ความคลาดเคลื่อนของข้อมูลที่ได้จากการวัดตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวแปร  
มีความสัมพันธ์กันได้ ท าให้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ SEM มีความถูกต้องมากขึ้น รวมทั้ง
สามารถวิเคราะห์ตัวแปรที่มีระดับการวัดแบบนามบัญญัติ หรือเรียงอันดับได้  
  3. มีศักยภาพในการวิเคราะห์ข้อมูลหลายระดับและการวิเคราะห์ข้อมูลระยะยาว โดย 
Joreskog and Sorbom (1996, อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2555) กล่าวว่า SEM มีศักยภาพในการ
วิเคราะห์ข้อมูลมาก ทั้งด้านขอบข่ายข้อมูล และความลึกซึ้งของผลการวิเคราะห์ โดยนักวิจัยสามารถปรับ
ขยายหลักการวิเคราะห์ได้อย่างไม่มีที่สิ ้นสุด หากนักวิจัยสามารถสร้างโมเดล SEM ตามหลักทฤษฎีได้  
ก็สามารถใช้ SEM วิเคราะห์ข้อมูลตามโมเดลนั้นได้ด้วย 
  4. มีดัชนีที่ใช้ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลจ านวนมาก ท าให้ช่วยในการยืนยัน 
และตรวจสอบโมเดลที่พัฒนาขึ้นว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่  
  อย่างไรก็ตาม แม้ว่า SEM จะมีจุดเด่นอยู่หลายประการ แต่ก็ยังมีจุดด้อยอยู่อย่างน้อย                   
3 ประการดังนี้ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2555)  
  1. การวิเคราะห์ต้องใช้กลุ่มขนาดใหญ่ เช่นเดียวกับการวิเคราะห์การถดถอย 
  2. มีจุดอ่อนในด้านการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ (model fit) ซึ่งในการวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล เป็นการทดสอบสมมุติฐาน
ทางสถิติ โดยการน าเมทริกความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วมจากการประมาณค่าพารามิเตอร์ตาม
โมเดล (computed covariance matrix: ∑) ลบจากเมทริกความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วม จากการ
ประมาณค่าของข้อมูลเชิงประจักษ์ (sample covariance matrix: S) ซึ่งเรียกเมทริกผลต่างนี้ว่าเมทริกส่วน

เหลือ (residual covariance matrix) ซึ่งในการตรวจสอบดังกล่าวจะใช้สถิติ chi-square test (2- test)  
เพื่อตรวจสอบว่า computed covariance matrix (∑) ต่างจาก sample covariance matrix (S) หรือไม่ 

โดยตั้งสมมุติฐานว่า H0 : S = ∑ และตั้งสมมุติฐานทางเลือกคือ H1 : S ≠ ∑ ถ้าพบว่าค่า 2 ที่ไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ แสดงว่าโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีความสอดคล้องกลมกลืนกัน (สุภมาศ อังศุโชติ  
และคณะ, 2557) แต่ในความเป็นจริง โมเดลที่นักวิจัยตรวจสอบอาจไม่ใช่โมเดลที่ดีที่สุด เพราะยังมีโมเดลที่
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อีกหลายโมเดล (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2555) 
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  3. มีโมเดลและค าสั่งในการวิเคราะห์ยุ่งยากมากกว่าสถิติวิเคราะห์แบบเดิม เนื่องจาก
รองรับการวิเคราะห์ข้อมูลทั้งตัวแปรหลายประเภท หลายระดับ และเทอมความคลาดเคลื่อนของตัวแปรใน
โมเดล ให้ผลการวิเคราะห์อิทธิพลแบบต่าง ๆ  และการทดสอบความกลมกลืนของโมเดลว่าสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ แต่การเขียนค าสั่งต่าง ๆ  จะแตกต่างจากโปรแกรมเดิม นักวิจัยจึงต้องใช้เวลาในการท า
ความเข้าใจสัญลักษณ์ และค าสั่งในโปรแกรม นอกจากนั้นในขั้นการวิเคราะห์จะมีการปรับโมเดล เพื่อผ่อน
คลายข้อตกลงเบื้องต้น ท าให้การวิเคราะห์ต้องท าหลายรอบ  
 8.2 ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสมการโครงสร้าง 
  การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างมีขั ้นตอนที ่ส  าคัญ 5 ขั ้นตอน ดังนี ้ (ปกรณ์ 
ประจันบาน และณัฐกานต์ ประจันบาน, 2566; สุภมาศ อังศุโชติ และคณะ, 2557; Wang& Wang, 2012) 
  1. การพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้างสมมติฐาน (Model formulation) 
   การพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้างสมมติฐาน เป็นขั้นตอนที่ส าคัญที่สุด เนื่องจากเป็น
ขั้นที่เชื่อมโยงทฤษฎี งานวิจัยและการค้นคว้าต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่ต้องการศึกษา เพ่ือน ามาใช้ในการ
พัฒนาโมเดลก่อนเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล โดยนักวิจัยต้องระบุโมเดลเฉพาะ จากการคัดเลือก
ตัวแปรที่สังเกตได้ ตัวแปรภายนอก ตัวแปรภายใน และเส้นทางของเส้นอิทธิพล ซึ่งจะต้องอธิบายเหตผุลที่
ใช้ในการคัดเลือก หรือการตัดตัวแปรออกจากโมเดล ดังนั้นหลังจากนักวิจัยศึกษาทฤษฎีอย่างดีแล้ว จึงจะ
สามารถน าตัวแปรต่าง ๆที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยมาพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย และก าหนดให้เป็น
โมเดลการวิจัยของนักวิจัย ซึ่งประกอบด้วยโมเดล 2 ชนิด คือ โมเดลการวัด (Measurement Model) และ
โมเดลโครงสร้าง(Structural Model) ซึ่งแสดงชุดของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ในโมเดลอย่างเป็น
ระบบ เชื่อมโยงกัน แล้วสร้างเป็นแผนภาพ ซึ่งนักวิจัยจะเรียกโมเดลที่พัฒนาขึ้นว่า “โมเดลสมการโครงสร้าง
ตามสมมติฐาน” (ปกรณ์ ประจันบานและณัฐกานต์ ประจันบาน, 2566)  
  2. การระบุค่าความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล (Model identification) 
   การระบุค่าความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล เป็นการศึกษาลักษณะการก าหนด
ค่าพารามิเตอร์ที่ยังไม่ทราบค่าในโมเดลของการวิจัย ว่ามีความสมเหตุสมผล และเป็นไปตามเงื่อนไขของการ
วิเคราะห์หรือไม่ ซึ่งเป็นการระบุว่าโมเดลนั้นสามารถน ามาประมาณค่าพารามิเตอร์ได้เป็นค่าเดียวหรือไม่  
จึงถือเป็นขั้นตอนส าคัญ เพราะถ้าการระบุค่าความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดลไม่ถูกต้อง ท าให้ผลการ
วิเคราะห์ไม่เป็นไปตามต้องการ ซึ่งในการระบุค่าความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดลจะเปรียบเทียบกับค่า  
n (n+1)/2 กับจ านวนพารามิเตอร์ที่ต้องการประมาณค่า (n แทนจ านวนตัวแปรสังเกตได้ทั้ง X และ Y ใน
โมเดล โดยพิจารณาจากค่าองศาอิสระ(degree of freedom: df)  โดยการค านวณจากสูตร (degree of 
freedom: df)= [n (n+1)/2] – number of parameter estimation และตีความดังนี ้ (Schumacker & 
Lomax, 2010, อ้างถึงใน ปกรณ์ ประจันบาน และณัฐกานต์ ประจันบาน, 2566) 
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   ค่า df มีค่ามากกว่า 0  หรือค่าเป็นบวก แสดงว่า n (n+1)/2 มีมากกว่าจ านวน
พารามิเตอร์ที่ต้องการประมาณค่า แสดงถึงโมเดลระบุเกินพอดี(over-identified model) ซึ่งโปรแกรมจะ
ท าการประมาณค่าพารามิเตอร์ต่าง ๆในโมเดล และรายงานค่า SE และ t-value 
   ค่า df มีค่าน้อยกว่า 0  หรือค่าเป็นลบ แสดงว่า n (n+1)/2 มีน้อยกว่าจ านวน
พารามิเตอร์ที่ต้องการประมาณค่า แสดงถึงโมเดลระบุไม่พอดี(under-identified model) ไม่มีการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ 
   ค่า df มีค่าเท่ากับ 0 (goodness of fit)  แสดงว่า n (n+1)/2 มีจ านวนเท่ากับจ านวน
พารามิเตอร์ที่ต้องการประมาณค่า แสดงถึงโมเดลระบุพอดี(just-identified model) โปรแกรมจะท าการ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ต่าง ๆในโมเดล แต่ไม่มีการรายงานค่า SE และ t-value 
   ดังนั้น ผู้วิจัยสามารถวิเคราะห์โมเดลและสมการโครงสร้างได้เมื่อ df มีค่ามากกว่า 0  
หรือค่าเป็นบวก และ df มีค่าเท่ากับ 0 (goodness of fit)   
  3. การประมาณค่าพารามิเตอร์ (Model estimation) 
   การประมาณค่าพารามิเตอร์เป็นขั้นตอนการประมาณค่าพารามิเตอร์ต่าง ๆ  ของโมเดล
ตามที่ระบุค่าความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดลที่แสดงถึงโมเดลระบุเกินพอดี (over-identified model)  
ซึ่งโปรแกรมจะท าการประมาณค่าพารามิเตอร์ต่าง ๆ  ในโมเดล แล้วน าค่าพารามิเตอร์เหล่านั้น มาค านวณ
กลับเป็นค่าความแปรปรวน–ความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้(covariance matrix) แล้วแสดงในรูป
ของเมทริก เรียกว่า เมทริกความแปรปรวนร่วม จากการประมาณค่าตามโมเดล (Variance-covariance 
matrix: ∑) ซึ่งการประมาณค่าพารามิเตอร์ สามารถเลือกใช้วิธีการต่าง ๆ  ได้หลายวิธี เช่น วิธีใช้ตัวแปรเป็น
เครื่องมือ (Instrumental variables: IV) วิธีก าลังสองน้อยที่สุดสองขั้น (The two-stage least squares: 
2SLS) วิธีก าลังสองน้อยที่สุดถ่วงน ้าหนักทั่วไป (The generally weighted least squares: WLS) วิธีก าลัง
สองน้อยที่สุดถ่วงน ้าหนักแนวทแยง (The diagonally weighted least squares: DWLS) และวิธีความ
น่าจะเป็นสูงสุด (Maximum likelihood: ML) (สุภมาศ อังศุโชติและคณะ, 2557; Hoyle, 2012) โดยเฉพาะ
วิธี Maximum likelihood (ML) เป็นวิธีที่ใช้ในการวิเคราะห์โมเดลที่แพร่หลายมากที่สุดในปัจจุบัน เพราะ
ค่าประมาณของพารามิเตอร์ที่ได้ มีความคงเส้นคงวาและมีความล าเอียงน้อย แม้ว่าขนาดกลุ่มตัวอย่างจะ
เพิ่มขึ้น และเป็นวิธีการที่เหมาะสมส าหรับข้อมูลที่มีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น และแบบเรียงล าดับ  
(พูลพงศ์ สุขสว่าง, 2556; Wang & Wang, 2012) แต่อย่างไรก็ตามการประมาณค่าด้วยวิธี Maximum 
likelihood จะใช้ได้ดีเมื่อข้อมูลมีการแจกแจงปกติแบบพหุนาม (Multivariate normal distribution) คือ 
การแจกแจงข้อมูลไม่เบ้ ไม่โด่งผิดปกติ (-3≤Skewness index ≤ 3, -10≤Kurtosis index ≥ 10) และมีกลุ่ม
ตัวอย่างมากพอ (สุภมาศ อังศุโชติและคณะ, 2557) 
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  4. การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Model 
Evaluation) 
   การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลเป็นขั้นตอนที่พิจารณาโดยยึด
หลักการส าคัญ 3 ประการ ดังนี้ (ปกรณ์ ประจันบาน และณัฐกานต์ ประจันบาน, 2566; สุภมาศ อังศุโชติ 
และคณะ, 2557; Kline, 2016) 

1) พิจารณาดัชนีความสอดคล้องของสมการโครงสร้างที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น กับข้อมูล
เชิงประจักษ์ โดยตรวจสอบจากการรายงานค่าดัชนีต่าง ๆ  ซึ่งแสดงโดยภาพรวมของโมเดลสมการโครงสร้าง 
ว่าสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์เพียงใด โดยใช้สถิติทดสอบความสอดคล้อง (Goodness of Fit 
Statistics) ด้วยโปรแกรมอัตโนมัติ ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป M plus version 7.11 
ในการวิเคราะห์ และผู้วิจัยได้พิจารณาความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย
พิจารณาจากค่าดัชนีต่อไปนี้   

(1) สถ ิติChi-square test (2- test) ตรวจสอบว ่า computed covariance 

matrix (∑) ต่างจาก sample covariance matrix (S) หรือไม่ เกณฑ์การพิจารณาคือ ค่า 2- test ที่ไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ (ค่า p value ≥ 0.05 ขึ้นไป) แสดงว่า โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีความ
สอดคล้องกลมกลืนกัน  

(2) ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (Relative Chi-Square: 

2/df เป็นการน าค่า 2- test หารด้วยองศาอิสระ (degree of freedom: df) เกณฑ์ที ่ใช้พิจารณาว่า 

โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีความสอดคล้องกลมกลืนกันอยู่ในระดับดี คือ 2/df มีค่าน้อยกว่า 

2.00 และโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีความสอดคล้องกลมกลืนกันอยู่ในระดับพอใช้ คือ 2/df 
มีค่าระหว่าง 2.00-5.00 

(3) ค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง (Goodness of Fit Index: GFI) เป็นค่าที่แสดงถึง
ปริมาณความแปรปรวน และความแปรปรวนร่วม ที่อธิบายได้ด้วยโมเดล ค่า GFI จะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 และ 
1 ถ้ามีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่า โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีความสอดคล้องกลมกลืนกัน เกณฑ์ท่ีใช้
พิจารณาว่า โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกลมกลืนกันอยู่ในระดับดี คือ GFI > 
0.95 โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกลมกลืนกันอยู่ในระดับพอใช้ คือ 0.90 ≤ GFI 
≤ 0.95 

(4) ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (Comparative of Fit 
Index: CFI) เป็นดัชนีที่ตรวจสอบเปรียบเทียบว่า โมเดลที่น ามาตรวจสอบดีกว่าโมเดลที่ตัวแปรไม่สัมพันธ์
กันเลย (baseline model) ค่า CFI ที่แสดงว่าโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกัน คือ มีค่า CFI > 0.90  เกณฑ์ที่ใช้พิจารณาว่า โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความ
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สอดคล้องกลมกลืนกันอยู่ในระดับดี คือ CFI > 0.95 หรือเข้าใกล้ 1 โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มี
ความสอดคล้องกลมกลืนกันอยู่ในระดับพอใช้ คือ 0.90 ≤ CFI ≤ 0.95 

(5) ค่า Tucker-Lewis Index (TLI) เป็นค่าดัชนี ที่ช่วยลดปัญหาเกี่ยวกับค่าเฉลี่ย
ของ sampling distribution โดยการแก้องศาอิสระ (degree of freedom: df) ของ baseline model  
ค่า TLI จะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 และ 1 ถ้ามีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่า โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความ
สอดคล้องกลมกลืนกัน เกณฑ์ที่ใช้พิจารณาว่า โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกันอยู่ในระดับดี คือ TLI > 0.95 โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกลมกลืน
กันอยู่ในระดับพอใช้ คือ 0.90 ≤ TLI ≤ 0.95 

(6) ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า 
(Root Mean Square error of Approximation: RMSEA) เป็นการทดสอบสมมติฐานโดยการน าค่า df มา
ปรับแก้ โดยสูตรการค านวณคือ ค่าฟังก์ชันความกลมกลืนเมื่อโมเดลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ (population discrepancy function value: F0) หารด้วย df  ดังนั ้น F0 เท่ากับ 0 ท าให้ค่า 
RMSEA=0 แสดงว่า โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกลมกลืนกันดีมาก เกณฑ์ที่ใช้
พิจารณาว่าโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกลมกลืนกันอยู่ในระดับดี คือ RMSEA 
เข้าใกล้ 0 หรือ< 0.05   ซึ ่งค่าที ่มากกว่า 0.10 แสดงโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ไม่มีความ
สอดคล้องกลมกลืนกัน 

(7) ค่าดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของเศษเหลือมาตรฐาน (Standard Root of 
Mean Square Residual: SRMR) เป็นค่าสรุปของ Standardized Residual เกณฑ์ที่ใช้พิจารณาว่าโมเดล
การวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกลมกลืนกันอยู่ในระดับดี คือ SRMR เข้าใกล้ 0 หรือ< 0.05   
โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกลมกลืนกันอยู่ในระดับพอใช้ คือ 0.05 ≤ SRMR ≤ 
0.08 ซึ่งค่าที่มากกว่า 0.10 แสดงโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ไม่มีความสอดคล้องกลมกลืนกัน 
    การพิจารณาว่า โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกลมกลืน
กัน ยังมีดัชนีที่บ่งบอกถึงความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลอีกหลายค่า แต่ไม่มีตัวใดตัวหนึ่งที่ดีกว่ากัน
เพราะมีความเหมาะสมในกรณีที่ต่าง ๆ  กัน เช่น ขนาดกลุ่มตัวอย่าง วิธีการประมาณค่า ความซับซ้อนของ
โมเดล จ านวนตัวแปรอิสระ ข้อตกลงเบื้องต้นเกี่ยวกับการแจกแจงของข้อมูล เป็นต้น ซึ่งผู้วิจัยจะต้อง
พิจารณาหลาย ๆ กรณีร่วมกัน (สุภมาศ อังศุโชติ และคณะ, 2557) ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้พิจารณา
ดัชนีที่ใช้ในการพิจารณาความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังแสดงในตารางที่ 2.5 
ดังนี้ 
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ตารางที่ 2.5  
ค่าที่ใช้ในการพิจารณาความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลที่สร้างขึ้นกับหลักฐานเชิงประจักษ์ (Fit Indices 
for Covariance Structural Models) 
 

ดัชนีตรวจสอบ เกณฑ์พิจารณา ค่าที่เป็นไปได ้

Chi-square test statistic: 2- test ไม่มีนัยส าคัญ  
(P > .05) 

0 (perfect fit) 
to positive value (poor fit) 

Goodness- of-fit index: GFI ≥.95 0 (no fit) to 1 (perfect fit) 

Comparative fit index: CFI ≥.95 0 (no fit) to 1 (perfect fit) 

Standardized Root Mean square 
Residual(SRMR) 

<0.05  0 (perfect fit) 
to positive value (poor fit) 

Root Mean square Error of 
Approximation Residual(RMSEA) 

<0.05 or <0.08 0 (perfect fit) 
to positive value (poor fit) 

 
หมายเหตุ. ปรับปรุงจาก เทคนิคการวิเคราะห์และประยุกต์ โมเดลสมการโครงสร้าง ส าหรับการวิจัยและ
ประเมิน, โดย ปกรณ์ ประจันบาน และณัฐกานต์ ประจันบาน, 2566, น. 52-55. เอที กราฟฟิกเซนเตอร์. 
 
   2) พิจารณาค่าพารามิเตอร์แต่ละเส้นว่า แตกต่างจากศูนย์หรือไม่ โดยพิจารณาจาก
ค่าสถิติทดสอบที (t-test) 
   3) พิจารณาความสมเหตุสมผลของขนาดและทิศทางของค่าพารามิเตอร์แต่ละเส้น 
คือ ทิศทางของค่าพารามิเตอร์แต่ละเส้น ควรเป็นไปตามสมมุติฐานที่ก าหนด ซึ่งความสมเหตุสมผลของ
ทิศทางของค่าพารามิเตอร์จะเป็นสิ่งที่สนับสนุนให้โมเดลตามสมมุติฐานที่พัฒนาขึ้นมีความน่าเชื่อถือ   
  5. การปรับโมเดล (Model modification) 
   ขั้นตอนนี้กระท าเมื่อมีค่าพารามิเตอร์บางค่าที่ไม่แตกต่างจากศูนย์ หรือมีทิศทางของ
ค่าพารามิเตอร์ไม่ตรงกับทฤษฎีก าหนดไว้ หรือทั้งสองอย่าง โดยพบว่าโมเดลของการวิจัย กับข้อมูล 

เชิงประจักษ์ยังไม่สอดคล้องกลมกลืนกัน โดยมีค่า 2 มีนัยส าคัญ อาจเนื่องมากจากความคลาดเคลื่อนของ
เครื่องมือที่ใช้ในการวัดตัวแปรสังเกตได้ หรือโมเดลตามสมมุติฐานที่ก าหนดขึ้นยังไม่ใช่ข้อสรุปที่ชัดเจน  
ซึ่งผู้วิจัยจ าเป็นต้องปรับโมเดล แล้วด าเนินการวิเคราะห์ใหม่จนโมเดลการวิจัยสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ แล้วจึงน าค่าพารามิเตอร์ต่าง ๆ ในโมเดลไปเขียนรายงาน 
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  จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าว พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นปัจจัยส าคัญที่
ช่วยเสริมสร้างความทุ่มเทและประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร รวมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรคงอยู่ใน
องค์การอย่างยั่งยืน ดังนั้น การสร้างความผูกพันต่อองค์การในกลุ่มอาจารย์พยาบาลจึงมีความส าคัญอยา่ง
ยิ่ง โดยเฉพาะเมื่อพิจารณาถึงปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์การดังกล่าว พบว่า มีปัจจัยเชิง
สาเหตุหลัก 4 ปัจจัย ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งคาดว่าจะมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
พยาบาล และปัจจัยเหล่านี ้สามารถจ าแนกเป็นตัวแปรแฝงภายนอกได้ 1 ตัวแปร คือ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง และตัวแปรแฝงภายในได้ 3 ตัวแปร ได้แก่ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ และความพึงพอใจในงาน ที่คาดว่าจะมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ทั้งอิทธิพลทางตรง ทางอ้อม และ
โดยรวม นอกจากนี้ ผลการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของอาจารย์พยาบาลจากการทบทวนวรรณกรรม ได้ชี้ให้เห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นตัวแปรแฝง
ภายนอกที่มีอิทธิพลอย่างมากต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง หมายถึง 
ความสามารถของผู้น าในการกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้อาจารย์พยาบาลมีส่วนร่วมในการบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ และการศึกษายังพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อม
ต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล โดยอิทธิพลทางตรง คือ ผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
จะสร้างแรงจูงใจและความรู้สึกมีคุณค่าให้อาจารย์พยาบาลรู้สึกมีความส าคัญและต้องการมีส่วนร่วมใน
เป้าหมายขององค์การ ผ่านการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพและช่วยให้อาจารย์พยาบาลเกิดความผูกพันต่อ
องค์การโดยตรง ส่วนอิทธิพลทางอ้อม คือ ผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงยังช่วยเสริมการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ การสนับสนุนจากองค์การ และความพึงพอใจในงาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ล้วนส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การในระยะยาว ดังนั้น การสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก ควรจะด าเนินการผ่านการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การเพิ่มการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ การสนับสนุนจากองค์การ และการสร้างความพึงพอใจในงาน การผสมผสานปัจจัย
เหล่านี้น่าจะช่วยให้อาจารย์พยาบาลมีความผูกพันต่อองค์การที่แข็งแกร่ง พร้อมท างานอย่างทุ่มเทเพ่ือ
ความส าเร็จขององค์การ และสามารถธ ารงรักษาอาจารย์พยาบาลที่มีคุณภาพให้คงอยู่กับสถาบันพระบรม-
ราชชนกได้ในระยะยาว  
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 

 การวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ผู้วิจัยใช้วิธีวิจัยแบบผสมวิธี 
(Mixed-methods research) ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อให้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์การวิจัย และได้ก าหนดการด าเนินการวิจัยเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 

 ระยะที่ 1 การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 

 ระยะที่ 2 การตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พร้อมทั้งศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ 

 ระยะที่ 3 การศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข  

 การวิจัยเรื่อง “รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของอาจารย์
พยาบาลที่สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข” มีการด าเนินการวิจัยเป็น 3 ระยะ และแต่
ละระยะมีวัตถุประสงค์ แหล่งข้อมูล/กลุ่มตัวอย่าง วิธีการเก็บข้อมูล/เครื่องมือการวิจัย การวิเคราะห์ข้อมูล 
และผลที่ได้ ซึ่งสามารถสรุปให้เห็นภาพรวมตามตารางที่ 3.1 

 
ตารางที่ 3.1   
การด าเนินการวิจัย   
 

ระยะ วัตถุประสงค ์
การวิจัย 

แหล่งข้อมูล/ 
กลุ่มตัวอย่าง 

วิธีการเก็บข้อมูล/
เครื่องมอืการวิจยั 

การวิเคราะห์
ข้อมูล 

ผลที่ได้ 

ระยะที ่1 

 
พัฒนารูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของปัจจยั
ที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ
ของอาจารย์
พยาบาลฯ 

- กลุ่มที่ 1                       
กลุ่มอาจารย์พยาบาล 
ในสังกัดสถาบันพระ
บรมราชชนกที่มีผล
การปฏิบัติงานใน
ระดับดีเยี่ยม จ านวน 
10 คน 

- เก็บข้อมูลเชิง
คุณภาพ โดยการ
สัมภาษณ์เชิงลกึ 
เป็นรายบุคคล  
ทางออนไลน ์
- แบบสัมภาษณ์เชิง
โครงสร้างที่มแีนว 

วิเคราะห์เนื้อหา 
(content 
analysis) 

- องค์ประกอบและ
ตัวแปรสังเกตได้ของ
ความผูกพันต่อ
องค์การ 
- องค์ประกอบและ
ตัวแปรสังเกตได้ 
ของปัจจัยที่ส่งผล 
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ตารางที่ 3.1  (ต่อ) 
 

ระยะ วัตถุประสงค ์
การวิจัย 

แหล่งข้อมูล/ 
กลุ่มตัวอย่าง 

วิธีการเก็บข้อมูล/
เครื่องมอืการวิจยั 

การวิเคราะห์
ข้อมูล 

ผลที่ได้ 

  - กลุ่มที่ 2                       
กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ 
ประกอบดว้ย
นักวิชาการที่ศึกษา
ด้านจิตวิทยาองค์การ
และผู้บริหารของ
สถาบันการศึกษา
พยาบาล ที่ได้รับการ
รับรองคุณภาพใน
ระดับดีเยี่ยม รวม
จ านวน 5 คน 

ค าถามเกี่ยวกับ                 
ตัวแปรความผกูพัน
ต่อองค์การและ
ปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อ
องค์การของ
อาจารย์พยาบาล 
- แบบบันทึกขอ้มูล
จากการสัมภาษณ์ 

 ต่อความผูกพันตอ่
องค์การของ
อาจารย์พยาบาล 
ในสังกัดสถาบัน-
พระบรมราชชนก  
- ร่างรูปแบบใน
เบื้องต้น 
- แบบสอบถาม
เกี่ยวกบัตัวแปรที่ได้
เพื่อใช้เป็นเครื่องมือ
ในการวิจยัของ
ระยะที่ 2 

ระยะที ่2 
- ขั้นตอนที ่1 
ตรวจสอบ
รูปแบบ
ความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุกับ
ข้อมูลเชิง
ประจักษ ์

ตรวจสอบรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของปัจจยั
ที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ
ของอาจารย์
พยาบาลกับขอ้มูล
เชิงประจักษ์ 

- อาจารยพ์ยาบาล 
จ านวน 650 คน  
จากสถานศึกษาที่
สังกัดสถาบัน- 
พระบรมราชชนก 
กระทรวงสาธารณสุข 
ทุกภูมิภาค จ านวน  
30 แห่ง 

- เก็บข้อมูลเชิง
ส ารวจโดยใช้
แบบสอบถาม
โครงการ โดยส่งทาง
ไปรษณีย ์
- แบบสอบถามชนิด
มาตรประมาณค่า 
5 ระดับ คือ  
มากที่สุด มาก  
ปานกลาง นอ้ย 
และน้อยที่สุด
ประกอบดว้ย 3 ตอน 
คือ ตอนที ่1 ข้อมูล
ทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถามมี
ลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ 
และแบบเติม
ข้อความในช่องวา่ง
ตอนที ่2 ความ
ผูกพันต่อองค์การ 
ของอาจารย์
พยาบาลที่สังกัด 

- วิเคราะห์ขอ้มูล
ทั่วไป ใช้ความถี ่ค่า
ร้อยละ M และSD  
- วิเคราะห์คา่สถิติ
พื้นฐานของตัวแปร
แฝง และตัวแปร
สังเกตได้ ที่ใช้ใน
การตรวจสอบ
ความตรงของ
รูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของปัจจยัที่
มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ
โดยวิเคราะห ์M 
SD  ความเบ ้(Sk) 
และความโด่ง (Ku)  
-วิเคราะห์
องค์ประกอบเชิง
ยืนยนั 

- น า้หนกั
องค์ประกอบเชิง
ยืนยนัของความ
ผูกพันต่อองค์การ
และปัจจยัที่ส่งผล
ต่อความผูกพันตอ่
องค์การของ
อาจารย์พยาบาล 
ในสังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก 
- ความสอดคล้อง
ของรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุกับข้อมูลเชิง
ประจักษ ์
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ตารางที่ 3.1  (ต่อ) 
 

ระยะ วัตถุประสงค ์
การวิจัย 

แหล่งข้อมูล/ 
กลุ่มตัวอย่าง 

วิธีการเก็บข้อมูล/
เครื่องมอืการวิจยั 

การวิเคราะห์
ข้อมูล 

ผลที่ได้ 

 

  สถาบันพระบรม-ราช
ชนก และ  
ตอนที่ 3 ปัจจัยที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ของอาจารย์
พยาบาลที่สังกัด
สถาบันพระบรม- 
ราชชนก 

  

ขั้นตอนที่ 2 
ศึกษา
อิทธิพลของ
ปัจจัยที่
ส่งผลต่อ
ความผูกพัน
ต่อองค์การ 

ศึกษาอิทธพิล
ทางตรง อิทธิพล
ทางอ้อม และ
อิทธิพลรวมของ
ปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อ
องค์การของ
อาจารย ์
พยาบาลฯ 

ใช้ข้อมูลจากระยะที่ 2 
ขั้นตอนที่ 1 

ใช้ข้อมูลจากระยะที่ 2 
ขั้นตอนที่ 1 

การวิเคราะหโ์มเดล
สมการโครงสรา้ง 

- โมเดลสมการ
โครงสร้างแสดง
อิทธพิลของปจัจยัที่มี
ผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาล 
ในสังกัดสถาบัน-
พระบรมราชชนก  

ระยะที ่3 ศึกษาแนวทาง
การสร้างความ
ผูกพันต่อองค์การ
ของอาจารย์
พยาบาล ในสังกัด
สถาบันพระบรม
ราชชนก 
กระทรวง
สาธารณสุข 

ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน  
8 คน ดังนี้  
1. คณบดีคณะ
พยาบาลศาสตร์ 
สถาบันพระบรมราช
ชนก  
2. ผู้บริหารของคณะ
พยาบาลศาสตร์
สถาบันพระบรมราช
ชนก รับผิดชอบด้าน
นโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 
จ านวน 1 คน 
3. ผู้บริหาร
สถาบันการศึกษา
พยาบาลเอกชน ที่มี
คุณภาพผ่านเกณฑ์
รับรองคุณภาพ 

ด าเนินการสัมมนาอิง
ผู้เชี่ยวชาญ 
(connoisseurship) 
ด้วยวธิีออนไลน์  
-คู่มือการสัมมนาอิง
ผู้เชี่ยวชาญซ่ึง
ประกอบดว้ย
ผลการวิจยัระยะที่ 1 
และ 2 และร่างแนว
ทางการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์การ
ของอาจารย์พยาบาล
ที่พัฒนามาจากผล
การวิเคราะหโ์มเดล
สมการโครงสร้าง  
- แนวค าถามเพือ่การ
สัมมนาอิง
ผู้เชี่ยวชาญ 

การวิเคราะห์
เนื้อหา 

แนวทางการสร้าง
ความผูกพันต่อ
องค์การของ
อาจารย์พยาบาล 
ในสังกัดสถาบันพระ
บรมราชชนก 
กระทรวง
สาธารณสุข 
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ตารางที่ 3.1  (ต่อ) 
 

ระยะ วัตถุประสงค ์
การวิจัย 

แหล่งข้อมูล/ 
กลุ่มตัวอย่าง 

วิธีการเก็บข้อมูล/
เครื่องมอืการวิจยั 

การวิเคราะห์
ข้อมูล 

ผลที่ได้ 

 

 การศึกษาจากสภาการ
พยาบาลในระดับดี
เยี่ยม จ านวน 1 คน 
4. ผู้อ านวยการ
วิทยาลยัพยาบาล ของ
คณะพยาบาลศาสตร์ 
ในสังกัดพระบรมราช
ชนก ที่มีประสบการณ์
การบริหารสถาบัน 
การศึกษาพยาบาล มา
ไม่ต ่ากว่า 2 ปี ใน
สถาบันการศึกษา
พยาบาลที่ได้รับการ
รับรองคุณภาพการจัด
การศึกษาจากสภาการ
พยาบาล อยู่ในระดับดี
เยี่ยม จ านวน 4 คน 
5. นักวิชาการที่มี
ความเชี่ยวชาญด้าน
จิตวิทยาองค์การ และ
ท าการศึกษาเกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อ
องค์การ จ านวน 1 คน 

   

 
 จากตารางที่ 3.1 ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามล าดับขั้นตอนทั้ง 3 ระยะ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ระยะที่ 1 การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุข 

 
 จากการที่ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ และ

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยเฉพาะในบริบทที่เกี่ยวข้องกับอาจารย์พยาบาล จากแหล่งข้อมูล
ต่าง ๆ อย่างหลากหลาย อาทิ เอกสาร ต ารา บทความ วารสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ทั้งในประเทศไทยและ
ต่างประเทศ รวมทั้งฐานข้อมูลงานวิจัยทางอิเล็กทรอนิกส์ แล้วน ามาวิเคราะห์และสังเคราะห์ ท าให้สามารถ
ก าหนดองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ และองค์ประกอบของปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การในเบื้องต้น พร้อมทั้งได้รูปแบบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาล ซึ่งเป็นโมเดลโครงสร้างสมมติฐาน ดังนั้น ในระยะนี้ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ตรวจสอบความเหมาะสมของตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลกับตัวแปรความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล 
ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข โดยน าผลการศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรมที่
เกี ่ยวข้องดังกล่าวมาก าหนดเป็นกรอบในการสร้างแบบสัมภาษณ์เชิงโครงสร้าง (Structure interview)  
เพื่อด าเนินการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ซึ่งด าเนินการดังนี้    
 1.1 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  
  ผู้วิจัยเลือกผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 15 คน โดยแบ่งกลุ่มผู้ให้ข้อมูลเป็น 2 กลุ่ม พร้อม
ทั้งก าหนดเกณฑ์การคัดผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยเข้าร่วมการวิจัยแต่ละกลุ่ม ดังนี้  

กลุ่มที่ 1 คือ กลุ่มอาจารย์พยาบาลที่ก าลังปฏิบัติงานในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 10 คน โดยมีหลักการในการก าหนดกลุ่มผู้ให้ข้อมูล คือ เป็นผู้ที่ปฏิบัติงานใน
บทบาทอาจารย์พยาบาล อยู่ในสถาบันการศึกษาพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง-
สาธารณสุข มีคุณลักษณะโดยรวมที่สะท้อนถึงการเป็นสมาชิกที่ดี และมีความผูกพันต่อองค์การ และมีการ
พัฒนาตนเองและผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง ผู้วิจัยเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
sampling) ด้วยเกณฑ์การคัดเลือกตามคุณสมบัติทั ้ง 3 ประการ ดังนี้ 1) ปฏิบัติงานต าแหน่งอาจารย์
พยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ไม่ต ่ากว่า 5 ปี 2) มีผลการประเมิน 
การปฏิบัติงานประจ าปี (ย้อนหลัง 3 ปี) ตั้งแต่ระดับดีขึ้นไป หรือมีผลคะแนนการประเมินตั้งแต่ร้อยละ 80 
ขึ้นไป และ 3) ยินดีเข้าร่วมการวิจัย 
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กลุ่มที่ 2 คือ กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน แบ่งเป็น 2 กลุ่มย่อย ดังนี้  
1) กลุ่มผู้เชี ่ยวชาญที่ไม่ใช่อาจารย์พยาบาล จ านวนทั้งหมด 2 คน ผู้วิจัยเลือกแบบ

เจาะจง โดยมีเกณฑ์การคัดเลือก คือ 1) เป็นผู้ที ่มีคุณวุฒิการศึกษาไม่ต ่ากว่าปริญญาเอก และ 2) เป็น
นักวิชาการผู้เชี่ยวชาญที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับจิตวิทยาองค์การ หรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

2) กลุ่มผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารสถาบันการศึกษาพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนก จ านวนทั้งหมด 3 คน โดยมีหลักการในการก าหนดกลุ่มผู้ให้ข้อมูล คือ เป็นผู้ที่ปฏิบัติงานในต าแหน่ง
ผู้บริหารองค์การ ที่มีคุณลักษณะที่สะท้อนถึงการบริหารงานเพ่ือการสร้างความผูกพันต่อองค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ จึงมีผลต่อคุณภาพขององค์การ ผู้วิจัยเลือกแบบเจาะจง โดยมีเกณฑ์การคัดเลือก คือ 1) เป็น
ผู้อ านวยการที่ก าลังปฏิบัติงานอยู่ในสถาบันการศึกษาพยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุข ที่ได้รับการประเมินรับรองคุณภาพการศึกษาจากสภาการพยาบาล อยู่ในระดับ 5 ปี (ยอดเยี่ยม) 
2) มีประสบการณ์ในการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกไม่ต ่ากว่า 5 ปี และ 
3) ยินดีเข้าร่วมการวิจัย 
 1.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
  เครื่องมือที่ใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นแบบสัมภาษณ์เชิงโครงสร้าง และแบบบันทึก
ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ตามแนวค าถามเกี่ยวกับตัวแปรความผูกพันต่อองค์การและปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข (ภาคผนวก ค) 
 1.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  
  ผู้วิจัยด าเนินการดังนี้  

1.3.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวัดตัวแปรความผูกพันต่อ
องค์การ และปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พร้อมทั้งศึกษากรอบแนวคิดการวิจัยที่
เป็นรูปแบบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล เพ่ือ
ก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปรและกรอบการวัดตัวแปร 

1.3.2 จัดท าแบบสัมภาษณ์เชิงโครงสร้าง โดยแบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 6 ส่วนดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป ได้แก่ ต าแหน่ง หน่วยงานที่สังกัด วุฒิการศึกษา สาขาวิชาที่

ส าเร็จการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานที่สังกัด มีลักษณะค าตอบแบบเติมค าในช่องว่าง 
ส่วนที่ 2  แนวค าถามการสัมภาษณ์เกี่ยวกับองค์ประกอบของความผูกพันต่อ

องค์การของอาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
ส่วนที่ 3 แนวค าถามการสัมภาษณ์เกี่ยวกับปัจจัยความพึงพอใจในงาน   
ส่วนที่ 4 แนวค าถามการสัมภาษณ์เกี่ยวกับปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ  
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ส่วนที ่ 5 แนวค าถามการสัมภาษณ์เกี ่ยวกับปัจจัยการรับรู ้ความยุติธรรมใน
องค์การ  

ส่วนที่ 6 แนวค าถามการสัมภาษณ์เกี่ยวกับปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ทั้งนี้แบบสัมภาษณ์ส่วนที่ 2-6 มีลักษณะข้อค าถามที่ให้ผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้เสนอ

ความคิดเห็น และพิจารณาความสอดคล้องของข้อค าถามกับนิยามศัพท์เฉพาะของตัวแปรที่เกี่ยวข้อง  
  1.3.3 น าแบบสัมภาษณ์ที่พัฒนาขึ้น เสนออาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ เพื่อเป็นการ
ตรวจสอบความตรงด้านเนื้อหาและความถูกต้องและเหมาะสมของภาษาที่ใช้ในเบื้องต้น  
  1.3.4 น าแบบสัมภาษณ์มาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะอาจารย์ที่ปรึกษา  
 1.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล  

ผู้วิจัยน าแบบสัมภาษณ์เชิงโครงสร้างที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขจากอาจารย์ที่ปรึกษาแล้ว  
ไปสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวนทั้งหมด 15 คน โดยด าเนินการดังนี้ 

1.4.1 เสนอโครงการว ิจ ัย เพ ื ่ อด  าเน ินการขอจร ิยธรรมการว ิจ ัยในมน ุษย์
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

1.4.2 ขอหนังสือน าจากสาขาวิชาศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เพ่ือ
ประสานขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากคณบดีคณะพยาบาลศาสตร์ สถาบันพระบรมราชชนก 

1.4.3 เสนอโครงการวิจัย เพื่อด าเนินการขอจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์จากสถาบัน- 
พระบรมราชชนก  

1.4.4 ประสานกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญทางโทรศัพท์ หรือทางไลน์ เพื่อแนะน าตัว และให้
ข้อมูลรายละเอียดของโครงการ และสอบถามความสมัครใจ ในการเข้าร่วมโครงการวิจัย  

1.4.5 ประสานกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญทุกคน ภายหลังสมัครใจเข้าร่วมโครงการวิจัย เพ่ือ
นัดหมายวันและเวลาในการสัมภาษณ์ผ่านระบบออนไลน์ พร้อมทั้งการน าส่งเอกสารประกอบการสัมภาษณ์ 
โดยจัดส่งเอกสารทางเมล์ให้กับผู ้ให้ข้อมูลส าคัญทุกคน ประกอบด้วย โครงการวิจัย เอกสารชี ้แจง
รายละเอียดแก่ผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย เอกสารยินยอมเข้าร่วมวิจัย และแบบสัมภาษณ์ การด าเนินการ
หลังจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญยินยอมที่จะเข้าร่วมในโครงการวิจัยด้วยความสมัครใจแล้ว ผู้วิจัยได้ให้เวลาผู้ให้
ข้อมูลส าคัญประมาณ 1-3 สัปดาห์ในการศึกษาและจัดเตรียมข้อมูลเพื่อเตรียมการให้ข้อมูลตามแบบ
สัมภาษณ์ หลังจากนั้นจงึนัดหมายวันเวลาที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญแต่ละท่านสะดวกในการสัมภาษณ์ โดยผู้วจิัย
ได้จัดส่งรหัสการเข้าห้องออนไลน์ให้ทราบล่วงหน้า  

1.4.6 ด าเนินการสัมภาษณ์กลุ ่มผู ้ให้ข้อมูลส าคัญเป็นรายบุคคล ตามวัน เวลาและ
สถานที่ที่ผู้ให้ข้อมูลสะดวกในการสัมภาษณ์รายบุคคลผ่านระบบออนไลน์ และขออนุญาตใช้การบันทึกเสียง
ระหว่างการด าเนินการสัมภาษณ์เพื่อน ามาถอดค าสัมภาษณ์ในภายหลัง โดยผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้พบกับ
ผู้วิจัยทั้งหมด 1-2 ครั้ง ใช้เวลาครั้งที่ 1 ประมาณ 60-90 นาที เพ่ือรับฟังค าชี้แจงเกี่ยวกับโครงการวิจัย และ
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การสัมภาษณใ์นประเด็นที่ก าหนด โดยผู้วิจัยขออนุญาตในการบันทึกข้อมูลทั้งแบบเอกสาร และบันทึกเสียง
ด้วยเครื่องบันทึกเสียง และในครั้งที่ 2 ใช้เวลาประมาณ 30-45 นาที ในการตรวจสอบข้อมูลที่ได้จากการ
สัมภาษณ์ท่ีผู้วิจัยสรุป 
 1.5 การวิเคราะห์ข้อมูล  

ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์เนื้อหา (content analysis) และสรุป
เป็นนิยามศัพท์เฉพาะของตัวแปรเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การและปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข พร้อมทั้งพิจารณา
ความเหมาะสมของร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาลที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม แล้วน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เสนออาจารย์ที่
ปรึกษาเพื ่อขอค าแนะน าและปรับปรุงให้เนื ้อหามีความสมบูรณ์ยิ ่งขึ ้น ก่อนน าตัวแปรที่ได้มาส ร้าง
แบบสอบถามเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการวิจัยของระยะที่ 2 ต่อไป 

 

ระยะที่ 2 การตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุของปัจจยัที่มผีลตอ่ความผูกพันตอ่
องค์การของอาจารย์พยาบาลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พร้อมทั้งศึกษาอิทธิพลของ
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

 
 ในระยะนี้มีวัตถุประสงค์ส าคัญ 2 ประการ คือ 1) เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของ 

ตัวแปรแฝงภายนอกและตัวแปรแฝงภายในของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้น พร้อมทั้งตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข กับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพล
ทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งเป็นการด าเนินการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative research) โดยด าเนินการเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี้  

ขั้นตอนที่ 2.1 ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรแฝงในรูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้น  

ขั้นตอนนี้ด าเนินการด้วยการวิจัยเชิงส ารวจและใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(confirmatory factor analysis) ดังนี้ 

2.1.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 1) ประชากร คือ อาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง

สาธารณสุข จ านวน 1,658 คน จาก 30 วิทยาลัย (สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข, 2565) 
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 2) กลุ ่มตัวอย่าง คือ อาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุข โดยใช้เกณฑ์การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง คือ กลุ่มตัวอย่างมีจ านวนไม่น้อยกว่า 10-20 เท่า
ของจ านวนพารามิเตอร์ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2555; Wolf et al., 2013) ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนด
จ านวนไม่น้อยกว่า 10 เท่าของจ านวนพารามิเตอร์ ซึ่งในการวิจัยนี้มีจ านวนทั้งหมด 50 พารามิเตอร์ ดังนั้น 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา เป็นอาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข  
มีจ านวนไม่น้อยกว่า 500 คน แต่เพ่ือเป็นการป้องกันการสูญหายของกลุ่มตัวอย่าง จึงก าหนดการเก็บข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่าง เป็นจ านวน 13 เท่าของจ านวน 50 พารามิเตอร์ คิดเป็นจ านวน 650 คน จาก 30 วิทยาลยั 
โดยจ านวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละวิทยาลัย มีการเทียบสัดส่วนในแต่ละวิทยาลัยพยาบาล โดยค านวณจาก
สูตร ดังนี้  

 จ านวนกลุ่มตัวอย่างแต่ละวิทยาลัยพยาบาล = (จ านวนประชากรของแต่ละวิทยาลัย
พยาบาล × 650)/จ านวนประชากรทั้งหมด ดังแสดงในตารางที่ 3.2 
 
ตารางที่ 3.2  
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเครือข่ายภูมิภาคของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราช-
ชนก กระทรวงสาธารณสุข ประจ าปีการศึกษา 2664 (ข้อมูลเมื่อ 31 สิงหาคม 2564) 
 

เครือข่าย 
ภูมิภาค 

วิทยาลัยพยาบาล จ านวนอาจารย ์
(คน) 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

เหนือ วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี เชยีงใหม ่ 60 24 

วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา 50 20 

วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี สวรรค์ประชารักษ ์ 85 33 

วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี พทุธชินราช 65 25 
วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี อุตรดิตถ ์ 50 20 

วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี นครล าปาง 58 23 
วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี แพร่   39 15 

ตะวันออก 
เฉียงเหนือ 

วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี ขอนแกน่ 47 18 

วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี สรุินทร ์ 49 19 
วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี นครราชสมีา 63 25 

วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี อุดรธาน ี 88 34 
วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี สรรพสทิธปิระสงค์ 69 27 

วิทยาลยัพยาบาลศรีมหาสารคาม 63 25 
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ตารางที่ 3.2  (ต่อ) 
 

เครือข่าย 
ภูมิภาค 

วิทยาลัยพยาบาล จ านวนอาจารย ์
(คน) 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

ภาคกลาง 1   วิทยาลยัพยาบาลพระปกเกลา้ จนัทบุร ี 57 22 

วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี ชลบุร ี 57 22 
วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี จงัหวัดนนทบุร ี 82 32 

วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ 64 25 

วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี นพรัตนว์ชิระ 36 14 
ภาคกลาง 2   วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี ราชบุร ี 62 24 

วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี สระบุร ี 59 23 
วิทยาลยัพยาบาลพระจอมเกลา้ เพชรบุร ี 50 20 

วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี จกัรีวัช 35 14 

วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี พระพุทธบาท 42 16 
วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี ชยันาท 50 20 

วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี สพุรรณบุรี 44 17 
ใต ้ วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี นครศรีธรรมราช 56 22 

วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี สรุาษฎร์ธาน ี 58 23 

วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี สงขลา 51 20 
วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี ตรัง 36 14 

วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี ยะลา 33 13 
                                            รวม 1,658 650 

 
2.1.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับรูปแบบความ สัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ที่สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุข จ านวน 1 ฉบับ ซึ่งประกอบด้วย 3 ตอน มีลักษณะดังนี้ (ภาคผนวก ค)  

 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สังกัด ต าแหน่ง  
วุฒิการศึกษา ต าแหน่งทางวิชาการ ระยะเวลาปฏิบัติงาน ประวัติการได้รับทุนการศึกษาระดับปริญญาตรี
ประเภทอาจารย์จากกระทรวงสาธารณสุข   
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 ตอนที่ 2 ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ที่สังกัดสถาบันพระบรม- 
ราชชนก กระทรวงสาธารณสุข มีลักษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่าชนิด 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก  
ปานกลาง น้อย และน้อยที ่ส ุด โดยผู ้ว ิจ ัยประยุกต์มาจากแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ 
(organizational commitment questionnaire) ของ Meyer and Allen (1991) และน าข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกในการวิจัยระยะที่ 1 มาปรับให้สอดคล้องและเหมาะสมกับบริบทขององค์การพยาบาลใน
สังคมไทย ประกอบด้วยข้อค าถามที่ครอบคลุมเนื้อหาตามตัวแปรสังเกตได้ ของความผูกพันต่อองค์การทั้ง  
3 ตัวแปร ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม ประกอบด้วยข้อค าถาม
ทั้งหมด 14 ข้อ ดังนี้  

1) ด้านความรู้สึก จ านวน 5 ข้อ (ข้อที่ 1-5)  
2) ด้านความต่อเนื่อง จ านวน 5 ข้อ (ข้อที่ 6-10)  
3) ด้านบรรทัดฐานทางสังคมจ านวน 4 ข้อ (ข้อที่ 11-14) 

 ตอนที่ 3 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ที่สังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และจากการสัมภาษณ์เชิงลึกในระยะที่ 1 โดยแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบ
มาตรประมาณค่าชนิด 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด มีทั้งหมด 4 ปัจจัยจ านวน
ข้อค าถามทั้งหมด 84 ข้อ โดยจัดเรียงเนื้อหาและข้อค าถาม ตามล าดับของปัจจัยที่น ามาศึกษา ดังนี้ 

1) ปัจจัยความพึงพอใจในงาน จ านวนข้อค าถามทั้งหมด 36 ข้อ ได้แก ่ 
(1) คุณลักษณะงาน จ านวน 6 ข้อ (ข้อที่ 1-6)  
(2) ผลประโยชน์ที่ได้รับ จ านวน 4 ข้อ (ข้อที่ 7-10)   
(3) ผู้บังคับบัญชา จ านวน 3 ข้อ (ข้อที่ 11-13)   
(4) เพ่ือนร่วมงาน จ านวน 7 ข้อ (ข้อที่ 14-20)   
(5) นโยบายและการบริหารงาน จ านวน 6 ข้อ (ข้อที่ 21-26)   
(6) สภาพแวดล้อม ความปลอดภัย ความสะดวกสบาย จ านวน 6 ข้อ (ข้อที่ 27-32)  

  (7) ความสมดลุระหว่างชวีิต งาน และครอบครัว จ านวน 4 ข้อ    (ข้อที่ 33-36) 
2) ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จ านวนข้อค าถามทั้งหมด จ านวน 14 ข้อ 

ได้แก ่
(1) ด้านความก้าวหน้าทางอาชีพ จ านวน 5 ข้อ (ข้อที่ 37-41)   
(2) ด้านการปฏิบัติงาน จ านวน 3 ข้อ (ข้อที่ 42-44)  
(3) ด้านจิตอารมณ์ จ านวน 6 ข้อ (ข้อที่ 45-50) 

3) ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ จ านวนข้อค าถามทั้งหมด จ านวน 13 ข้อ 
ได้แก ่
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(1) ด้านการจัดสรร จ านวน 6 ข้อ (ข้อที่ 51-56)   
(2) ด้านกระบวนการ จ านวน 4 ข้อ (ข้อที่ 57-60)  
(3) ด้านปฏิสัมพันธ์ จ านวน 3 ข้อ (ข้อที่ 61-63) 

4) ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จ านวนข้อค าถามทั้งหมด จ านวน 21 ข้อ ได้แก่  
(1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ จ านวน 7 ข้อ (ข้อที่ 64-70) 
(2) การจูงใจเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจ จ านวน 5 ข้อ (ข้อที่ 71-75)   
(3) การกระตุ้นทางปัญญา จ านวน 5 ข้อ (ข้อที่ 76-80)   
(4) การค านึงถึงปัจเจกบุคคล จ านวน 4 ข้อ (ข้อที่ 81-84) 

2.1.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  
 ผู้วิจัยด าเนินการดังนี้ 
 1) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวัดตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ

และปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พร้อมทั้งข้อมูลที่วิเคราะห์ได้จากการ
สัมภาษณ์เชิงโครงสร้าง จากการวิจัยในระยะที่ 1 เพ่ือก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปรและกรอบการ
วัดตัวแปร 

 2) สร้างตารางวิเคราะห์เนื้อหาและพฤติกรรม (specification table) โดยน านิยามเชิง
ปฏิบัติการของตัวแปรทุกตัวมาก าหนดรายละเอียดเกี่ยวกับประเด็นพฤติกรรมที่ต้องการวัด และเขียนข้อ
ค าถามที่จะพัฒนาเป็นแบบสอบถาม 

 3) น าตารางวิเคราะห์เนื้อหาและพฤติกรรมและข้อค าถามไปให้อาจารย์ที่ปรึกษา
พิจารณาความสอดคล้องระหว่างนิยามศัพท์และข้อกระทงค าถามที่แสดงพฤติกรรมที่ต้องการวัด พร้อมให้
ค าแนะน าเกี่ยวกับความถูกต้อง และความเหมาะสมของภาษาในเบื้องต้น เพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไขข้อกระทง
ค าถามให้ถูกต้องเหมาะสมยิ่งขึ้น 

 4) จัดท าแบบสอบถามและน าไปหาคุณภาพ โดยการหาค่าความตรงเชิงเนื ้อหา 
(content validity) ค่าความเที ่ยง (reliability) และค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination power) โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

  (1) ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา โดยน าแบบสอบถามให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน  
5 คน (ภาคผนวก ก ) เพื่อพิจารณาความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์ของการวิจัย นิยามตัวแปร และ 
ข้อค าถามที่ใช้วัดตัวแปรนั้น ๆ รวมทั้งความถูกต้องและเหมาะสมของภาษาที่ใช้ และน าผลที่ได้มาหาดัชนี
ความสอดคล้อง (Index of Item-Objective Congruence: IOC) ซึ่งพิจารณาค่า IOC รายข้อที่มากกว่า  
0.5 ขึ้นไป ซึ่งพบว่า แบบสอบถามวัดความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 16 ข้อ มีค่า IOC  ต ่ากว่า 0.5 จ านวน 
2 ข้อ จึงพิจารณาตัดออกเหลือจ านวน 14 ข้อ และแบบสอบถามวัดปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
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จ านวน 89 ข้อ มีค่า IOC  ต ่ากว่า 0.5 จ านวน 5 ข้อ จึงพิจารณาตัดออกเหลือจ านวน 84 ข้อ แล้วน า 
ข้อค าถามมาปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ (ภาคผนวก ค)  

  (2) วิเคราะห์ค่าความเที่ยง โดยน าแบบสอบถามที่ได้ปรับแก้ตามข้อเสนอแนะของ
ผู้ทรงคุณวุฒิแล้วไปทดลองใช้ (try out) กับกลุ่มตัวอย่างอาจารย์พยาบาลจากสถาบันการศึกษาอื่นที่มี
ลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย จ านวน 30 คน เพื่อน ามาวิเคราะห์หาค่าความเที่ยงโดยใช้
สูตร สัมประสิทธิ ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ทั ้งนี ้แบบสอบถามที่มีความ
เหมาะสมควรมีค่าความเที่ยงตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป (Tavakol & Dennick, 2011) โดยมีผลสรุปในตารางที่ 3.1 
(ภาคผนวก ค) 

  (3) วิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกของข้อค าถามรายข้อ โดยใช้เกณฑ์การแปลผลดังนี้ 
0.40 ขึ้นไป หมายถึงข้อค าถาม ท าหน้าที่ในการจ าแนกที่ดีมาก 0.30-0.39 หมายถึงข้อค าถาม ท าหน้าที่ใน
การจ าแนกที่ดี 0.20-0.29 หมายถึงข้อค าถาม ท าหน้าที่ในการจ าแนกได้เพียงเล็กน้อย ต้องพิจารณา
ปรับปรุง ต ่ากว่า 0.20 หมายถึงข้อค าถาม ท าหน้าที่ในการจ าแนกได้เพียงเล็กน้อย ต้องตัดทิ้งหรือสร้างใหม่ 
(Ebel, 1979) ซึ่งพบว่า ค่าอ านาจจ าแนกของค าถามด้านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจใน
งาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ในระดับดี ถึงระดับดีมาก แสดงถึงคุณภาพของข้อค าถามทุกข้อ สามารถบ่งชี้ตาม
คุณลักษณะของแต่ละตัวแปรได้ โดยมีผลสรุปในตารางที่ 3.3 (ภาคผนวก ค)  

 
ตารางที่ 3.3   
ผลการวิเคราะห์ค่าความเที่ยง (Reliability) และค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination power) ของเครื่องมือ 

 

เครื่องมือ ค่าความเที่ยง ค่าอ านาจจ าแนก 

ความผูกพันต่อองค์การ 0.902 0.410-0.776 
ปัจจัยความพึงพอใจในงาน 0.969 0.339-0.868 
ปัจจัยการรบัรู้การสนับสนนุจากองค์การ 0.972 0.351-0.900 

ปัจจัยการรบัรู้ความยุตธิรรมในองค์การ 0.964 0.445-0.929 
ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 0.985 0.462-0.929 

 
 2.1.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
  ผู้วิจัยด าเนินการดังนี้ 

1) เสนอโครงการวิจัย เพ่ือด าเนินการขอจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
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2) ขอหนังสือน าจากสาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช ถึงคณบดี
คณะพยาบาลศาสตร์ สถาบันพระบรมราชชนก เพื่อประสานขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
กลุ ่มตัวอย่าง คือ อาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข จ านวน  
650 คน 

3) น าเครื ่องมือการวิจัยที ่เป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างที่ก าหนด โดยติดต่อขอความร่วมมือจากผู้ประสานงานในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี แต่ละแห่ง 
แล้วด าเนินการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ โดยก าหนดเวลาในการตอบกลับภายใน 4 สัปดาห์ ซึ่งพบว่า 
ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาจ านวน 586 ฉบับ จากจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด 650 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 
90.17 

4) น าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาจ านวน 586 ฉบับ มาตรวจสอบความสมบูรณ์
ครบถ้วนของข้อมูลซึ่งพบว่า แบบสอบถามทั้งหมด 586 ฉบับ มีความสมบูรณ์ครบถ้วนสามารถน าไปใช้
วิเคราะห์ข้อมูลได้อย่างเหมาะสม  
 2.1.5 การวิเคราะห์ข้อมูล  
  ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถามเพ่ือตรวจสอบความตรงของตัวแปรสังเกตได้กับ
ตัวแปรแฝงในรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ที่ผู้วิจัยพัฒนาเป็นโมเดลสมมติฐานกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  1) วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้การแจงแจงความถี่ และ 
ค่าร้อยละ  

  2) วิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรแฝงทั้ง 5 ตัวแปร และตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ใน
การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาล โดยวิเคราะห์หาค่าเฉลี ่ย (M) ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ความเบ้ 
(Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) และการพิจารณาว่าตัวแปรมีการแจกแจงข้อมูลแบบปกติ โดยใช้เกณฑ์ใน
การพิจารณาคือ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าไม่เกิน 1 ค่าความเบ้ (skewness) ควรอยู่ระหว่าง -3 ถึง +3 
และค่าความโด่ง (kurtosis) ควรอยู่ระหว่าง -10 ถึง +10 (West, et al.,1995) พิจารณาสัมประสิทธิ์การ
กระจายของข้อมูล (Coefficient of variation : C.V.) ใช้เกณฑ์พิจารณาคือ น้อยกว่าร้อยละ 10 ถือว่าข้อมูล
มีการแจกแจงในระดับดีมาก ค่าระหว่าง 10-20 ถือว่าข้อมูลมีการแจกแจงในระดับดี ค่าระหว่าง 21-30  
ถือว่าข้อมูลมีการแจกแจงในระดับที่พอใช้ (Mahmoudvand, et al., 2007)  

ส าหรับการแปลความระดับของค่าเฉลี่ย (M) จากแบบสอบถามที่ใช้มาตราส่วน
ประมาณค่า ใช้เกณฑ์ท่ีก าหนดดังนี้ (Vaughn & Edwards, 2003) 

1.00 - 1.80 หมายถึง ความคิดเห็น/การรับรู้ในด้านนั้น อยู่ในระดับต ่า 



 

148 

 

1.81 - 3.20 หมายถึง ความคิดเห็น/การรับรู้ในด้านนั้น อยู่ในระดับปานกลาง 
3.21 - 4.20 หมายถึง ความคิดเห็น/การรับรู้ในด้านนั้น อยู่ในระดับมาก 
4.21 - 5.00 หมายถึง ความคิดเห็น/การรับรู้ในด้านนั้น อยู่ในระดับมากที่สุด 

  3) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเหตุและตัวแปรตามทั้งหมดโดยใช้ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product-moment correlation coefficient: r) ส าหรับ
การตีความค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเหตุและตัวแปรตามในงานวิจัยนี้ ได้พิจารณาค่า r ตามหลักการ
วิจัยทางสังคมศาสตร์ เนื่องจากเป็นการศึกษาพฤติกรรมของมนุษย์และสังคม มีเกณฑ์พิจารณาดังนี้ (Hinkle 
et al., 2003) 

   ≤0.30 หมายถึง ความสัมพันธ์ต ่า  
   0.31–0.50 หมายถึง ความสัมพันธ์ปานกลาง 
   0.51–0.70 หมายถึง ความสัมพันธ์สูง  
   0.71–0.90 หมายถึง ความสัมพันธ์สูงมาก  
   0.91–1.00 หมายถึง ความสัมพันธ์ที่สมบูรณ์แบบ  

   4) ทดสอบโมเดลหรือรูปแบบสมมติฐานที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นโดยใช้โปรแกรม Mplus 
Version 7.11 เพื่อวิเคราะห์ตัวแปรของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

(1) ทดสอบว่าตัวแปรที่สังเกตได้และตัวแปรแฝงแท้ในโมเดลหรือรูปแบบ ว่ามี
ความสัมพันธ์ระหว่างกันจริงหรือไม่ โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) และพิจารณา 
ค่าน ้าหนักองค์ประกอบที่เชื่อถือได้ (reliable factor loadings) โดยค่า factor loadings ที่มากกว่า 0.30 
ถือว่าเพียงพอส าหรับการอธิบายความสัมพันธ์ในระดับความเชื่อถือที่รับได้ ค่าที่มากกว่า 0.50 บ่งบอกถึง
ความสัมพันธ์ที่ชัดเจนยิ่งขึ ้น หรือ 0.70 ถือว่ามีความเชื่อถือได้สูง (Hair et al., 2010) และพิจารณา 
ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินความสัมพันธ์ (Coefficient of Determination: R-square or R²) เพื่อแสดง
ความสามารถในการพยากรณ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้กับตัวแปรแฝงในโมเดล โดยในการวิจัยนี้พิจารณา 
ค่า R² ตามหลักการวิจัยทางสังคมศาสตร์ เนื่องจากเป็นการศึกษาพฤติกรรมของมนุษย์และสังคม มีเกณฑ์
พิจารณาดังนี้ ประมาณ 0.10-0.30 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได้ สามารถพยากรณ์ตัวแปรแฝงได้เพียงพอ  
ค่า 0.30-0.50 ถือว่าตัวแปรสังเกตได้ สามารถพยากรณ์ตัวแปรแฝงได้ระดับปานกลาง ค่ามากกว่า 0.50  
ขึ้นไป หมายถึง ตัวแปรสังเกตได้ สามารถพยากรณ์ตัวแปรแฝงได้ในระดับดี (Cohen et al., 2003) 

(2) ทดสอบและประเมินโมเดลการวิจัยที่ตั้งสมมติฐานไว้โดยปรับให้เหมาะสมที่สุด
เพื่อตอบสมมติฐาน โมเดลจะได้รับการทดสอบประมาณค่าพารามิเตอร์ด้วยวิธีไลค์ลิฮูดสูงสุด (Maximum 
Likelihood Estimate: ML) โดยต ัวบ ่งช ี ้  ได ้แก ่  Chi-square, Comparative Fit Index, Tucker-Lewis 
Index, Root Mean Square Error of Approximation และ Standardized Root Mean Square Residual 
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(SRMR) จะเป็นตัวก าหนดดัชนีความสอดคล้องของโมเดลโดยรวมกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนี้ (ปกรณ์ 
ประจันบาน และณัฐกานต์ ประจันบาน, 2566; Kline, 2016) 

(2.1) สถิติ chi-square test (2- test) เกณฑ์การพิจารณาคือ ค่า 2 ที่ไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ (ค่า p ≥ 0.5 ขึ้นไป) แสดงว่า โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกัน  

(2.2) ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (Relative Chi-Square: 

2/df) เกณฑ์ที่ใช้พิจารณาว่า โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีความสอดคล้องกลมกลืนกันอยู่ใน

ระดับดี คือ 2/df มีค่าน้อยกว่า 2.00 และโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีความสอดคล้องกลมกลืน

กันอยู่ในระดับพอใช้ คือ 2/df มีค่าระหว่าง 2.00-5.00 
(2.3) ค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง (Goodness of Fit Index: GFI) ค่า GFI จะมี

ค่าอยู่ระหว่าง 0 และ 1 ถ้ามีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่า โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกัน และเกณฑ์ท่ีใช้พิจารณาว่า โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกลมกลืนกัน
อยู่ในระดับดี คือ GFI > 0.95 ส่วนโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกลมกลืนกันอยู่ใน
ระดับพอใช้ คือ 0.90 ≤ GFI ≤ 0.95 

(2.4) ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (Comparative of 
Fit Index: CFI) ค่า CFI ที่แสดงว่า โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกลมกลืนกัน คือ  
มีค่า CFI > 0.90 โดยเกณฑ์ท่ีใช้พิจารณาว่า โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกลมกลืน
กันอยู่ในระดับดี คือ CFI > 0.95 ส่วนโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกลมกลืนกันอยู่
ในระดับพอใช้ คือ 0.90 ≤ CFI ≤ 0.95 

(2.5) ค่า Tucker-Lewis Index (TLI) ค่า TLI มีค่าอยู่ระหว่าง 0 และ 1 ถ้ามี
ค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่า โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกลมกลืนกัน โดยเกณฑ์ที่ใช้
พิจารณาว่า โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกลมกลืนกันอยู ่ในระดับดี คือ   
TLI > 0.95 ส่วนโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกลมกลืนกันอยู่ในระดับพอใช้ คือ 
0.90 ≤ TLI ≤ 0.95 

(2.6) ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณ
ค่า (Root Mean Square error of Approximation: RMSEA) เกณฑ์ที่ใช้พิจารณาว่าโมเดลการวิจัยกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกลมกลืนกันอยู่ในระดับดี คือ RMSEA เข้าใกล้ 0 หรือ< 0.05 ซึ่งค่าที่
มากกว่า 0.10 แสดงว่า โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ไม่มีความสอดคล้องกลมกลืนกัน 

(2.7) ค่าดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของเศษเหลือมาตรฐาน(Standard Root 
of Mean Square Residual: SRMR) เป็นค่าสรุปของ Standardized Residual โดยเกณฑ์ที่ใช้พิจารณาว่า 
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โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกลมกลืนกันอยู่ในระดับดี คือ SRMR เข้าใกล้ 0 หรือ
< 0.05 ส่วนโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกลมกลืนกันอยู่ในระดับพอใช้ คือ 0.05 
≤ SRMR ≤ 0.08 ซึ่งค่าที่มากกว่า 0.10 แสดงโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ไม่มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกัน 

5) อาจจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนโมเดลการวิจัยเมื่อโมเดลที่เสนอไม่สอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ ซึ่งแสดงค่าทางสถิติของโมเดลการวิจัยที่ไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และจะถูกแก้ไข
จนกว่าจะแสดงให้เห็นถึงความพอดีของโมเดลโดยรวมที่ดี ทั้งนี้เป็นไปได้ที่จะแก้ไขแบบจ าลองโดยก าจัด
เส้นทางที่ไม่มีนัยส าคัญหรือเพิ่มเส้นทางระหว่างตัวแปรแฝงหรือพารามิเตอร์ของตัวแปร อย่างไรก็ตาม  
เมื่อพิจารณาถึงการเปลี่ยนแปลงโมเดล สิ่งส าคัญคือ ต้องพิจารณาการทบทวนวรรณกรรมที่สนับสนุนโมเดล
เชิงสาเหตุที่ผู้วิจัยเสนอและค่าทางสถิติ (Hair et al., 2010) 
 ขั้นตอนที่ 2.2 ด าเนินการประเมินขนาดอิทธิพล  

 ขั้นตอนนี้ด าเนินการโดยหาค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางมาตรฐาน (𝛽) ทั้งเป็นอิทธิพลทางตรง 
อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลโดยรวม พร้อมทั้งศึกษาตัวแปรส่งผ่านจากรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุข  
 

ระยะที่ 3 การศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล  
ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข  

 
 ในระยะนี้เป็นการด าเนินการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ด้วยวิธีการสัมมนาอิง

ผู้เชี่ยวชาญ (connoisseurship) เพื่อให้ได้แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การ ของอาจารย์พยาบาล 
โดยผู้วิจัยด าเนินการดังนี้  
 3.1 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  
  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญเป็นผู้เชี่ยวชาญในการพิจารณาหาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข โดยพิจารณาเลือก
จากผู้เชี่ยวชาญแบบเจาะจง จ านวน 8 คน ตามเกณฑ์ดังนี้  

1) คณบดีคณะพยาบาลศาสตร์ สถาบันพระบรมราชชนก  
2) ผู้บริหารของสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขที่รับผิดชอบด้านนโยบาย

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 1 คน 
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3) ผู้บริหารในระดับนโยบายขององค์การภาคเอกชน ที่มีผลงานดีเด่นในระดับประเทศ
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 1 คน 

4) ผู ้บริหารวิทยาลัยพยาบาล ของคณะพยาบาลศาสตร์ ในสังกัดพระบรมราชชนก 
กระทรวงสาธารณสุข ที ่มีประสบการณ์การบริหารสถาบัน การศึกษาพยาบาล มาไม่ต ่ากว่า 2 ปี  
ในสถาบันการศึกษาพยาบาลที่ได้รับการรับรองคุณภาพการจัดการศึกษาจากสภาการพยาบาล อยู่ในระดับ 
ดีมาก จ านวน 4 คน 

5) นักวิชาการที่มีความเชี่ยวชาญด้านจิตวิทยาองค์การ และท าการศึกษาเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การ จ านวน 1 คน 
 3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
  เครื่องมือที่ใช้ในการสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ (connoisseurship) คือ 1) เอกสารคู่มือการ
สัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญซึ่งประกอบด้วย สรุปผลการวิจัยระยะที่ 1 และ 2 และร่างแนวทางการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล และ 2) แนวค าถามที่ใช้ในการสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ (ภาคผนวก ค ) 
 3.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  
  ผู้วิจัยด าเนินการดังนี้  

1) ผู้วิจัยน าผลการวิเคราะห์ตัวแปรปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขที ่ได้จากการศึกษาในระยะที่ 2 มา
ตรวจสอบ และมาจัดท าร่างแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล และแนวค าถาม
ที่ใช้ในการสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ  

2) น าร่างแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล และแนวค าถาม
ที่ใช้ในการสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ ที่พัฒนาขึ้น เสนออาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความตรง
ด้านเนื้อหา ความถูกต้อง และความเหมาะสมของภาษาที่ใช้ในเบื้องต้น  

3) น าร่างแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล และแนวค าถาม
ที่ใช้ในการสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ มาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะอาจารย์ที่ปรึกษา  
 3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล  

ผู้วิจัยน าร่างแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล และแนว
ค าถามที่ใช้ในการสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ ไปสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญกับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวนทั้งหมด  
8 คน โดยด าเนินการดังนี้ 

1) ประสานกลุ่มผู้ให้ข้อมูลทางโทรศัพท์ หรือทางไลน์ เพื่อแนะน าตัว และให้ข้อมูล
รายละเอียดของโครงการ และสอบถามความสมัครใจ ในการเข้าร่วมโครงการวิจัย  

2) ขอหนังสือน าจากสาขาวิชาศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เพื่อขอเชิญ
เป็นผู้เชี่ยวชาญในการสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ  
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3) ประสานกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญทุกคน ภายหลังสมัครใจเข้าร่วมโครงการวิจัย เพื่อนัด
หมายวัน และเวลาในการสัมมนาระบบออนไลน์ พร้อมทั้งการน าส่งเอกสารคู่มือการสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ 
และแนวค าถามที่ใช้ในการสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ โดยจัดส่งเอกสารทางเมล์ 

4) ด าเนินการสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ ตามวัน เวลาที่ผู้ให้ข้อมูล สะดวกในการผ่านระบบ
ออนไลน์ โดยผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้พบกับผู้วิจัย ใช้เวลาประมาณ 90-120 นาที เพื่อรับฟังค าชี้แจงเกี่ยวกับ
โครงการวิจัย และการสัมมนาในประเด็นที่ก าหนด โดยผู้วิจัยขออนุญาตในการบันทึกข้อมูลทั้งแบบเอกสาร 
และบันทึกเสียงด้วยเครื ่องบันทึกเสียง ในขั ้นด าเนินการสัมมนา ผู ้ว ิจัยด าเนินการโดยน าเสนอสรุป
ผลการวิจัยในระยะที่ 1 และ 2 หลังจากนั้นจึงน าเสนอร่างแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาล และเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาร่างแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
พยาบาล เพื่อตรวจสอบและเพิ่มความน่าเชื่อถือของร่าง แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาลดังกล่าว ตามมาตรฐานการประเมินของ The Joint Committee on Standards for 
Educational Evaluation (1994) ทั้งนี้เพื่อความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้ ได้ให้
ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาประเมินใน 3 มาตรฐาน ได้แก่ มาตรฐานด้านอรรถประโยชน์ (Utility Standards) 
มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ (Feasibility Standards) และมาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety 
Standards) โดยใช้แนวค าถามที่ใช้ในการสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ พร้อมทั้งวิพากษ์ให้ข้อเสนอแนะ เพื่อการ
ปรับปรุงแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
 3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล  

ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการสนทนากลุ่มผู้เชี่ยวชาญ มาวิเคราะห์เนื้อหาและปรับปรุงเพ่ือ
เสนอแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
กระทรวงสาธารณสุข ให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

อาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข เป็นการวิจัยและพัฒนา โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาและตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พร้อมทั้งศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ และศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระ
บรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ดังนั้น การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในบทนี้ จึงได้เสนอตามวิธีการ
ด าเนินการวิจัยเพ่ือน าไปสู่ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนด โดยแบ่งการน าเสนอเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 

ตอนที่ 2 ผลการตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พร้อมทั้งศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชนก กระทรวงสาธารณสุข 

ตอนที่ 3 ผลการศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลสังกัด
สถาบันพระบรมราชนก กระทรวงสาธารณสุข 

 

ตอนที่ 1 ผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุข 
 

1.1 ผลการศึกษาองค์ประกอบและองค์ประกอบย่อยของความผูกพันต่อองค์การ และ
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  

  หลังจากผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้า เอกสาร ต ารา บทความ วารสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง
กับแนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ และปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
พยาบาล แล้วน ามาวิเคราะห์และสังเคราะห์ ให้ครอบคลุมองค์ประกอบของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ และองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ จากนั้นจึงน าผลการศึกษาดังกล่าวมาก าหนดเป็น
กรอบในการสร้างแบบสัมภาษณ์เชิงโครงสร้าง (Structure interview) เพื่อด าเนินการวิจัยเชิงคุณภาพ 
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(Qualitative research) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ 1 เป็นกลุ่มอาจารย์
พยาบาลที่ก าลังปฏิบัติงานในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 10 คนโดยการ
คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) และกลุ่มที่ 2 เป็นกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 
5 คน ประกอบด้วยผู้เชี่ยวชาญที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับจิตวิทยาองค์การจ านวน 1 คน และผู้เชี่ยวชาญดา้น
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 1 คน เป็นผู้อ านวยการของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนก จากสถาบันที่ได้รับการประเมินคุณภาพการศึกษาจากสภาการพยาบาล อยู่ในระดับ 5 ปี จ านวน 3 คน 
ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์แต่ละครั้ง มาจากการบันทึกเสียงการสัมภาษณ์ และการจดบันทึก และน ามา
ถอดความโดยใช้นามสมมติในการรายงาน ผู้วิจัยน าเสนอผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพแยกตามประเด็น
ค าถาม ในการน าเสนอครอบคลุม 3 ประเด็น คือ 1) องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 2) ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล  
ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ประกอบด้วย ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ การรับรู ้ความยุต ิธรรมในองค์การ และภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลง และ  
3) การเปรียบเทียบความสอดคล้องระหว่างข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกที่วิเคราะห์ได้กับข้อมูลที่ได้จาก
การวิเคราะห์และสังเคราะห์จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้อง เพื่อน าไปใช้ในการก าหนดนิยามเชิง
ปฏิบัติการและประเด็นพฤติกรรมที่ต้องการวัด โดยผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.1  
สรุปองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ ของอาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบนัพระบรมราชชนก 
 

องค์ประกอบ
หลัก 

มิติองคป์ระกอบจาก
การสงัเคราะหเ์อกสาร 

ข้อมูลจากการใหส้ัมภาษณข์องผู้เชีย่วชาญ นิยามศัพท์เชิง
ปฏบิัตกิาร 

ด้านความรู้สกึ มีความสุขและต้องการ
ที่จะอยูใ่นองค์การ
ต่อไป 

“ไม่คิดที่จะลาออก ยังอยากจะไปท างานอยู่” (นกับรหิารทรัพยากร
มนุษย)์ 
“ท างานแบบทุ่มเท ไม่เกี่ยงงาน แล้วก็อยากเห็นหนว่ยงานที่เราอยู่
เติบโตขึ้นเรื่อย  ๆแล้วก็อยากเห็นนอ้งเขาโตด้วยเหมอืนกัน ก็เลย
อยากอยู ่คิดวา่จะอยู่ไปจนกวา่จะเกษยีณ” (อาจารย ์8) 

ความรู้สึกหรือ
พฤตกิรรมการ
แสดงออก ของ
อาจารยพ์ยาบาลที่
สะท้อนให้เห็นวา่ มี
ความสุขที่ได้ท างาน
ให้กับวิทยาลัย
พยาบาล รู้สกึวา่ตน
เป็นส่วนหนึ่งของ
วิทยาลยั จึงเขา้ไปมี
ส่วนรว่มในการ
ปฏิบัติงานและ
กิจกรรมตา่ง  ๆดว้ย
ความเต็มใจ ทุ่มเท
ท างานอยา่งเต็ม
ความสามารถ และ
ยังคงมีความตอ้งการ 
ที่จะอยูป่ฏบิัติงาน
และพัฒนาวทิยาลยั
พยาบาล ในสังกัด
สถาบันพระบรมราช
ชนกตอ่ไป  
 

 เต็มใจและพยายาม
ทุ่มเทความสามารถ 
และอุทิศตนทั้งแรงกาย 
แรงใจ และสติปัญญาที่
จะท าเพือ่ตอบสนอง
หรือการบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ 

“มีความรู้สกึวา่เป็นเจา้ของสิ่งนี้ แลว้เราก็รกั รกัทีจ่ะอยู ่แล้วก็
อยากจะเห็นสิ่งที่วทิยาลยัที่เราอยู่ตั้งแต่เดก็ จนเป็นอาจารย ์สรา้ง
ความกา้วหน้าเทา่เทยีมกับวิทยาลัยอื่น” (อาจารย์ 1) 
 

 การมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมตา่ง  ๆของ
องค์การตามบทบาท
ของตนเองอยา่งเต็มที ่

“การมีสว่นรว่มในงานตา่งๆ” (นกับริหารทรัพยากรมนษุย)์ 
 

 มีความภาคภูมิใจที่ได้
ท างานอยู่ในองค์การ 

“เราจะมคีวามรู้สกึภูมิใจในตัวเองวา่เราจบมาจากที่นี ่แล้วตอนนี้
ก าลังเปน็อาจารย์ท างานที่นี่” (อาจารย ์1) 
“ความมหีนา้มีตา ความเปน็ทีย่อมรับ ภูมิใจที่อยู่ที่นี่ ภูมิใจใน
สถาบัน” (อาจารย ์6)   

 ความรู้สึกเป็นเจา้ของ 
ความรู้สึกชืน่ชอบและ
พึงพอใจทีจ่ะอยู่กบั
องค์การ 

“แสดงถึงความเป็นเจา้ขา้วเจา้ของ แลว้กส็ร้างผลงาน  มีสว่นรว่มที่
จะท าใหอ้งค์การก้าวหนา้” (นกับรหิารทรพัยากรมนษุย)์ 
“มีความทุม่ใจ ทุ่มเทที่จะท างานเพือ่ใหอ้งค์การก้าวหนา้ เขาจะเลือก
ที่จะท างานที่นี่” (นกัจติวิทยาองค์การ) 
“เป็นสว่นหนึ่งขององค์การ ที่ท าให้รู้สกึพึงพอใจอยากอยู่ท างานที่นี ่
เพราะเราอยูก่ับแบบครอบครวั เรามีความผูกพันกัน” (อาจารย์ 9) 

 หากองค์การมีปญัหาก็
ถือวา่เปน็ปัญหาของ
ตนเองดว้ย 

- 

 การยอมรบัในเปา้หมาย
และค่านยิมของ
องค์การ เสมือนวา่เปน็
เป้าหมายและค่านยิม
ของตนเอง  

- 
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ตารางที่ 4.1  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ
หลัก 

มิติองคป์ระกอบจาก
การสงัเคราะหเ์อกสาร 

ข้อมูลจากการใหส้ัมภาษณข์องผู้เชีย่วชาญ นิยามศัพท์เชิง
ปฏบิัตกิาร 

 มีเจตคติที่ดีต่อองค์การ -  

ด้านความ
ต่อเน่ือง 

หากออกจากองค์การ
เดิมก็จะท าให้ตอ้ง
สูญเสียการลงทุนที่
สะสมไว้เช่นชือ่เสยีง 
อ านาจหนา้ที ่เงินเดือน 
สวัสดกิาร ความรู ้
ความสามารถ ทกัษะ
การท างาน  
สัมพันธภาพภายใน
องค์การ 

“เขาจะเลือกที่จะท างานที่นี่ เป็นเรือ่งของผลตอบแทน เป็น
ข้าราชการ ก็มีความมั่นคงอยู่ในระดบัหนึ่ง” (นกัจติวิทยาองค์การ) 
“เหตุผลหลักก็คืออยู่ในระบบราชการ ถา้จะออกจากระบบราชการ
หรือลาออกไป ก็ต้องคิด ไม่สามารถทีจ่ะตัดสินใจปบุปับ เปน็
ข้าราชการ มีความมัน่คงในตนเอง และครอบครัว อยู่ตรงนีแ้ลว้
ปลอดภยั มีสวสัดิการมีค่าตอบแทนที่ชัดเจน เปน็ปัจจยันึงที่ท าให้เรา
พึงพอใจทีจ่ะอยู่ตรงนี้” (อาจารย์ 2) 
“ช่วงแรก สบช. เปลีย่นแปลงเปน็มหาวิทยาลัย ท าให้คิดวา่อยู่นี่จะ
เหมือนเดิมไหม ความกา้วหนา้จะเปน็อย่างไร ผลประโยชน์ที่ได้รับอยู่ 
ความมั่นคง ความกา้วหนา้ ถา้เขายังจะคงอยู่ ถา้ออกไปจะสูญเสยี
ประโยชนอ์ะไรบ้าง แต่ตอนนี้เริ่มชัดเจนขึน้ เรื่องของความก้าวหน้า 
Career path เรือ่งของการท าต าแหน่งทางวิชาการ เงินเดือนก็ไม่ได้
ลดต ่ากวา่เดิม ดังนั้นความผกูพันดา้นตอ่เนือ่ง หลกัๆก็นา่จะทางดา้น
ผลตอบแทน กบัเรื่องของความมัน่คง และความกา้วหนา้”  
(อาจารย์ 6) 
“บางคนเกษยีณอายุราชการ อกีไม่เกนิ 10 ปี คนกลุ่มนี้เขากจ็ะ
อาจจะมองว่าเขามั่นคงแล้ว เขาอยูเ่พื่อให้ได้สิทธิประโยชน์ หรอืวา่
บางคนอาจจะไม่ได้มองสิทธปิระโยชนห์รอกบางคนก็อาจจะมองวา่
การจะไป ตอ้งไปปรับตวั ตอ้งไปเริ่มตน้ใหม ่ฉะนั้นถ้าเขาจะจบอายุ
การท างานที ่60 กวา่จะใช้เวลาปรับตวั 2 ปี อกี 3 ปี ท างานตอ่ เขา
อยู่ที่เดิมดกีว่าเพราะไม่ตอ้งปรบัตัวอะไร” (อาจารย ์7) 
“อาจารย์บางคนมองที่สิทธิประโยชน์ทีจ่ะได้รับหลังเกษียณ ซ่ึงตอนนี้
เงินเดือนเต็มขัน้แลว้ ถา้เขารีบออกตอนทีเ่ขายังไม่ได้เกษยีณอายุ
ราชการ เงินที่เขาได้กจ็ะลดลง” (อาจารย์ 9) 
“สวัสดกิารหลังเกษยีณก็ได้เป็นกอ้นโต สมมติเราลาออกไปสวสัดิการ
เราจะลดลง ลาออกไปแล้วก็ไปอยู่บา้นเฉย ๆ  เพราะฉะนั้นเราก็ท างาน
ต่อไปเรื่อย  ๆจนเกษยีณ สวสัดิการก็สะสมไปเรื่อยๆ” (อาจารย ์10) 

ความรู้สึกและ
พฤตกิรรมการ
แสดงออกของ
อาจารยพ์ยาบาลที่
แสดงถึงความ
ปรารถนาทีจ่ะด ารง
อยู่ในวิทยาลยั
พยาบาล ในสังกัด
สถาบันพระบรมราช
ชนก แม้วา่จะมีความ
ต้องการในการทีจ่ะ
ลาออกกต็าม 
เนื่องจากมีการ
ไตร่ตรองถึง
ผลกระทบเชิงลบ 
หรือการสูญเสยี
ผลประโยชน์ที่จะ
ได้รับหรือเสยีไปหาก
ออกไป จึงมอีิทธิพล
ต่อการตัดสินใจใน
การเลือกที ่                         
จะปฏิบัติงานอยู่กับ
วิทยาลยัพยาบาล
ต่อไป  
 

 ความผกูพันตอ่องค์การ
ด้านความมีใจชอบตอ่
สิ่งแลกเปลีย่นที่ได้รับ 
เช่น เงินเดอืน สิ่งตอบ
แทน สวัสดกิาร 

“นึกถึงความมั่นคง ถา้เทยีบค่าตอบแทนหรือวา่รายได้ในระบบ
ราชการ ได้สวัสดกิาร มีความมัน่คงในระดบัหนึ่ง ถา้จะออกจากระบบ
ราชการหรอืลาออกไป เช่นไปอยู่มหาวิทยาลัย ซ่ึงเดีย๋วนี้ก็ไม่มี
ต าแหน่งขา้ราชการแลว้ ซ่ึงก็ต้องเสยีสิ่งนี้” 
(อาจารย์ 4) 
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ตารางที่ 4.1  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ
หลัก 

มิติองคป์ระกอบจาก
การสงัเคราะหเ์อกสาร 

ข้อมูลจากการใหส้ัมภาษณข์องผู้เชีย่วชาญ นิยามศัพท์เชิง
ปฏบิัตกิาร 

 ความผกูพันเนือ่งจาก
การมีสิ่งจูงใจภายนอก 
เช่น รางวลัหรอื
ผลตอบแทน 

-  

ด้านบรรทดั
ฐานทางสังคม 

มีความจงรักภักด ีและ
มีความสัมพนัธ์ที่
เหนียวแน่นกับองค์การ 

“วิทยาลัย...มีประวัติมายาวนาน ผลิตพยาบาลและอาจารยม์าเยอะ
มาก อาจารย์ที่นีจ่บจาก...ถือวา่เป็นกลุ่มใหญ่เลย ส าหรบัดิฉันเปน็
ศิษย์เกา่ที่นี ้เป็นอาจารย์ที่นี่มากอ่น ตอนนี้เป็นผอ. ก็สร้าง
ความกา้วหน้าให้สถาบนัที่เราจบให้ดยีิงขึ้น” (ผอ.วพบ. 1)   
“เราเตบิโตมาจากสถาบนัที่เราเรียนก็มีความรู้สึกวา่เปน็ส่วนนึง หรือ
เป็นส่วนเล็กๆที่สามารถจะพัฒนาองค์การหรือวิทยาลยัของเราไปได 
ในฐานะบทบาทที่เราเป็นคร ูเรากอ็ยากท า” (อาจารย์ 2) 
“ทีมอาจารยบ์างสว่นจะเป็นลกูหมอ้ ก็คือเราจบจากวิทยาลัย
พยาบาล ก็เชื่อมัน่ในสว่นวิทยาลัยพยาบาล เรากจ็ะมีความรู้สกึที่ดีๆ
กับวทิยาลยัพยาบาล ลกัษณะของบรรยากาศ ความเป็นอยู่เปน็พี่เปน็
น้อง ทีห่ล่อหลอมตอนเป็นนกัเรียนพยาบาล เพราะที่นี่สอนเรามา 
และได้เตบิโต มองวา่ก็นา่จะเป็นเรือ่งของความรักความผกูพนั” 
(อาจารย์ 6) 

จิตส านกึของอาจารย์
พยาบาล ที่มีตอ่
วิทยาลยัพยาบาล                                        
ในสังกัดของสถาบัน
พระบรมราชชนก วา่
ให้คุณประโยชน์ตอ่
ตน จึงแสดงออกถึง
ความจงรักภักด ีอยู่
ร่วมปฏิบัติงานและ
ด ารงความเป็น
สมาชกิของวิทยาลัย
พยาบาลอยา่งยั่งยนื 

 ความผกูพันเกิดจาก
ความสอดคลอ้งลงตัว 
ระหวา่งความเชื่อและ
ค่านิยมของบุคลากรที่
มีต่อองค์การ 

“สถาบันพระบรมราชชนก หรือสบช. เกิดจากพระบิดาและสมเดจ็ยา่ 
ท่านทั้งสองคือต้นแบบของการเสียสละการเห็นประโยชน์คนอืน่หรอื
ประโยชนข์องเพื่อนมนุษย์หรอืประโยชน์สว่นรวมเป็นอนัดับหนึ่ง ที่
เราถกูปลกูฝังไวแ้ลว้ เป็นจิตส านกึที่ถกูฝังลึกไว้ในจิตวิญญาณของ
พวกเรา ตรงนี้มันเลยกอ่ให้เกดิความผูกพัน” (อาจารย์ 3) 
“มองเปา้หมายขององค์การเป็นที่ตั้ง ลูกค้าของเราเปน็ใคร เช่น 
ลูกค้าของเราคือนกัศึกษา ลูกค้าของเราคือการใหบ้ริการวชิาการกับ
พยาบาลกบัสหสาขาวชิาชพีที่เกีย่วขอ้งที่เราสามารถจะให้ได ้ใหก้ับ
ประชาชน ถา้เราคิดตรงนี ้เราจะมีความรู้สึกวา่เราอยากพัฒนาตนเอง 
เพื่อรับผิดชอบในหนา้ที่ตัวเองให้ดีที่สดุเพือ่ท าให้องค์การได้รับการ
ยอมรับ มากกวา่การที่เราคิดถึงว่าฉันจะไดอ้ะไรตอบแทน”  
(อาจารย์ 7) 

 ตระหนักถึงการตอบ
แทนตอ่องค์การใน
ฐานะที่องค์การได้ให้
ประโยชนห์รือ
ค่าตอบแทน 

“เราเตบิโตมาจากที่นี่ อยู่ที่นี่แลว้ก็เหมอืนกับที่นี่ใหอ้ะไรกบัเราเยอะ 
เราก็มีเงินเดอืนใช ้มีงานท า มีเงินเดอืน คือเรามองวา่องค์การก็ให้
อะไรกับเราเยอะ เราท างานอยู่ในองค์การกเ็ป็นคนที่เรยีกวา่มี
คุณประโยชน์หรอืมีคุณค่าในองค์การ เรากอ็ยากจะอยู่ที่นี่ตอ่” 
(อาจารย์ 4) 
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ตารางที่ 4.1  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ
หลัก 

มิติองคป์ระกอบจาก
การสงัเคราะหเ์อกสาร 

ข้อมูลจากการใหส้ัมภาษณข์องผู้เชีย่วชาญ นิยามศัพท์เชิง
ปฏบิัตกิาร 

 ส านึกความรบัผิดชอบ
ต่อการมภีาระผกูพนั ที่
ต้องอยู่ท างานให้กบั
องค์การต่อไป 

“อาจารย์ของวทิยาลยัจะเปน็คนทีจ่บจากวทิยาลยัในสังกดัของ สบช. 
และเมื่อท างานสว่นใหญ่ก็เปน็อาจารย ์ได้รับทุน สบช. ไม่วา่จะได้มา
เป็นทุนตั้งแตแ่รก หรอืคัดเลือกมาทีหลัง เราก็เลยมีความรู้สกึวา่
เหมือนเราต้องดแูลพอ่แม ่ดแูลน้อง ในฐานะที่เราเป็นคร ูลูกศิษย์ที่
เข้ามาก็เปรยีบเหมือนลูกเรา ฉะนัน้เป็นความผกูพัน เพราะเราเตบิโต
มาในครอบครวัของ สบช. ก็ต้องท างานใหก้บัสบช. ไม่เคยคิดย้ายไป
ไหน” (อาจารย์ 8) 

 

 
  จากข้อมูลตารางที่ 4.1 สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชนกได้ดังนี้ 

 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกและพฤติกรรมการแสดงออกของอาจารย์
พยาบาล ในฐานะสมาชิกของสถาบันการศึกษา ที่สะท้อนให้เหน็ถึงการปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้
ความสามารถ เพ่ือให้เป้าหมายของสถาบันการศึกษาบรรลผุลส าเร็จ และแสดงถึงความเต็มใจที่จะมีภาระ
ผูกพันในการเป็นสมาชิกของสถาบันการศึกษาต่อไป โดยมีองค์ประกอบ 3 ประการ ดังนี้   

1) ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู ้สึก หมายถึง ความรู้สึกและพฤติกรรมการ
แสดงออกของอาจารย์พยาบาลที่สะท้อนให้เห็นว่า มีความสุขที่ได้ท างานให้กับองค์การ รู้สึกว่าตนเปน็สว่น
หนึ่งของสถาบันการศึกษา จึงเข้าไปมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานและกิจกรรมต่างๆ ด้วยความเต็มใจ ทุ่มเท 
อุทิศตนให้กับสถาบันการศึกษาอย่างเต็มความสามารถ และยังคงมีความต้องการ ที่จะอยู่ปฏิบัติงานให้กับ
สถาบันการศึกษาต่อไป  

2) ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง หมายถึง ความรู้สึกและพฤติกรรมการ
แสดงออกของอาจารย์พยาบาลที่แสดงถึงความปรารถนาที่จะด ารงอยู่ในสถาบันการศึกษา แม้ว่าอาจจะมี
ความต้องการในการที่จะออกจากองค์การก็ตาม แต่เนื่องจากมีการไตร่ตรองถึงผลกระทบเชิงลบหรือการ
สูญเสียผลประโยชน์ที่จะได้รับหรือเสียไป หากออกจากองค์การ จึงตัดสินใจในการเลือกที่จะปฏิบัติงานอยู่
กับสถาบันการศึกษาต่อไป  

3) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง จิตส านึกของอาจารย์ 
พยาบาต่อสถาบันที่ปฏิบัติงานว่า สถาบันให้คุณประโยชน์ต่อตน จึงแสดงออกถึงความจงรักภักดี อยู่ร่วม
ปฏิบัติงานและด ารงความเป็นสมาชิกของสถาบันการศึกษาอย่างยั่งยืน 
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ตารางที่ 4.2  
สรุปองค์ประกอบปัจจัยความพึงพอใจในงาน ของอาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
 

องค์ประกอบ
หลัก 

มิติองคป์ระกอบจาก
การสงัเคราะหเ์อกสาร 

ข้อมูลจากการใหส้ัมภาษณข์องผู้เชีย่วชาญ นิยามศัพท ์
เชงิปฏิบตัิการ 

1. คณุลักษณะ
งาน 

- ความทา้ทาย
ความสามารถ 

“การเป็นผูบ้ริหารที่มีความเขา้ใจ เขาจะมอบหมายงานตามความรู้
ความสามารถของผู้ใต้บังคับบญัชา ตรงนี้คิดว่าคนที่ท างานด้วยมี
ความเชีย่วชาญของเขาเอง ได้รับมอบหมายตามที่เป็นความ เชี่ยวชาญ
ของเขา ก็จะมีความสุขกับการท างาน เพราะฉะนั้นเมือ่เขามีความสขุ
กับการท างาน กจ็ะท างานได้ดี” (อาจารย ์3)  

ความรักในการเป็น
อาจารยพ์ยาบาล 
รู้สึกมีคุณค่า การ
ท างานที่ท้าทาย
ความสามารถ การได้
ใช้ทักษะความ
เชี่ยวชาญในการ
ปฏิบัติงาน การมี
ส่วนรว่มในการ
ตัดสินใจ การก าหนด
เป้าหมายหรอื
ก าหนดแนวทางการ
ปฏิบัติงาน เกดิความ
ภาคภูมิใจ มีความ
มั่นคงในอาชพี 

 - การมีสว่นรว่มในการ
ตัดสินใจ/การก าหนด
เป้าหมาย/ก าหนด
แนวทางการปฏบิัติงาน 

“เริ่มต้นในตวัความสามารถของเขาเอง สิ่งที่ส าคัญที่เขาพึงพอใจและ
ภูมิใจ คืองานที่ได้รับมอบหมายแลว้เขามโีอกาสได้รว่มคิด ร่วมท า 
และเขาท าได้และประสบความส าเรจ็ คืออนัที่หนึ่ง อันที่สองก็คือ ท า
แล้วเขามีความสุข การท างานทกุอยา่งต้องท าแลว้มีความสุข คือท า
แล้วเขามีความสุขทีจ่ะท า สิ่งที่มันจะเกิดขึน้ มันก็จะเกดิอกีเยอะแยะ
มากมาย เป็นการต่อยอดในงานค่อนขา้งเยอะ นอกจากมี
ความสามารถแลว้มีความรักในการทีจ่ะท าในสิ่งนั้น ๆ  แลว้ ชอบใน
การท าสิ่งนั้น ๆ  แลว้ ประเด็นที่สามที่คิดว่าการจะท าให้เขาท างานได้
หรืออยากทีจ่ะท างาน ก็คือ ผลที่เขาท างานตรงนั้น มนัเป็นผลบวก
กลับมาให้เขารู้สึกภาคภูมใิจ คือผลของการท างาน ผลที่ได้รับกลับมา 
มันอาจจะไม่ใช่เงินทอง มนัอาจจะไม่ใช่เรื่องของสิ่งตอบแทน แต่มัน
คือความสขุที่เขาท าแลว้ แลว้ท าให้ส าเร็จ แล้วไปรับการชื่นชม ได้รบั
การเสริมแรง ตรงนี้กอ็าจจะเป็นปจัจยัได้” (อาจารย์ 1) 
“การเป็นผูบ้ริหารที่มีความเขา้ใจ เขาจะมอบหมายงานตามความรู้
ความสามารถของผู้ใต้บังคับบญัชา ตรงนี้คิดว่าคนที่ท างานด้วยมี
ความเชีย่วชาญของเขาเอง ได้รับมอบหมายตามที่เป็นความเชีย่วชาญ
ของเขา ก็จะมีความสุขกับการท างาน เพราะฉะนั้นเมือ่เขามีความสขุ
กับการท างาน กจ็ะท างานได้ด”ี (อาจารย ์3)  

 - คุณค่าของงานที่ท า/
ความภาคภูมิใจในงาน
ที่ท า 

“ความพึงพอใจในงานที่เราท า เริ่มตน้ที่ความพึงพอใจในระดับของ
ตัวเอง คือเห็นคุณค่าของตวัเราเอง ผลมาจาก self esteem และงาน
พยาบาลก็มีเรือ่งจิตวิญญาณในการท างาน ตัวของงานเอง ถา้เขาเห็น
ว่างานนัน้มีคุณค่า ตามค่านยิมของพยาบาลคือ การได้อุทิศชว่ยคน
อื่น ชว่ยเหลือคนที่เขาทกุข์ล าบาก” (นกัจติวิทยาองค์การ) 
“ผมคิดวา่ตวัเงินมันไม่ได้ที่สุดของคน แต่การที่เขารู้สกึถึงความมี
คุณค่าในตัวเอง ถึงคุณค่าที่เขาได้ท า” (ผอ.วพบ.1) 
“เจ้าหนา้ที่ให้เกียรติอาจารย ์เวลาอาจารย์ไปขึ้นโรงพยาบาล พี่ๆ ที่
โรงพยาบาลให้เกยีรตอิาจารย ์เขาเป็นเดก็น้อยก็จริงแต่เขาได้ช านาญ
การพิเศษ พี่ที่วอร์ดบางทยีังไม่ได้ เปน็ความภูมิใจของเขานะคะ คิด
ว่ามนัเป็นตวัหนึ่งทีแ่มว้่าเงินเดอืนมันจะไมเ่ยอะ เขาก็ยังอยู ่แลว้เวลา 
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  เขาไปไหนความมีหนา้มีตาเป็นอาจารย ์ได้รับการยอมรับ แลว้ก็เหมอืน
มีคุณค่า” (อาจารย ์6) 

 

 - การรับรูว้่ามีสว่นรว่ม
ในการรับผดิชอบในงาน 

“การได้รับมอบหมายงาน ท าให้รู้สึกวา่มีสว่นรว่มในการรว่มคิด 
ตัดสินใจเพือ่พฒันาองค์การ ก็จะมีความสขุกับการท างาน เพราะฉะนั้น
เมื่อเขามีความสุขกับการท างาน ก็จะท างานได้ดี” (อาจารย ์3)  

 

 - ความผกูพนัต่อ
วิชาชีพ/อาชพี 

“เราเขา้มาเปน็อาจารย์เปน็ครูเพราะเราชอบจริงๆนะ เราชอบทีจ่ะสอน 
ชอบทีจ่ะให้ความรู ้แลว้ก็รู้สกึภูมิใจที่เวลาลูกศิษยม์องเราหรือขอบคุณ
เรา หรอืเราสอนแลว้เขาได้ดั่งใจตามที่เราสอน เหมอืนดฉิันสอนสูต ิ
ค่อนขา้งภูมิใจ ภูมิใจวา่สามารถเป็นแรงบันดาลใจนกัศึกษาพยาบาลให้
เขาไปท างานเป็นพยาบาลหอ้งคลอดได้ เพราะเดก็สว่นใหญพ่อผา่น
ห้องคลอดหรือจะเข้าห้องคลอด เขาจะมีความรู้สึกวา่เขากลัว กลวัพี ่
กลัวสถานที ่ไม่ชอบกลิ่น ไม่ชอบนู้น นี่ นัน่ แตก่็จะมีนกัศึกษาบางคน
ที่เขาเรยีนผา่นมอืเราไปแลว้ เขาบอกวา่อาจารย ์หนขูอบคุณอาจารย์
มากเลยค่ะ เราจะมีความภูมิใจ  ดีใจ อนันีม้ันก็เป็นสว่นหนึ่งเป็นความ
ชื่นใจอยา่งหนึ่งที่ยังอยากอยู่ตรงนี”้(อาจารย์ 2) 
“เวลาที่เราท าหนา้ที่ไป เราเห็นลกูศิษย์เขารู้สึกดีต่อวชิาชพี อันนี้เราก็
พึงพอใจในการที่เราเปน็อาจารยพ์ยาบาล พอมานี่เราเห็นนกัศึกษาเขา
รู้สึกดีต่อสิ่งที่เราพูดไป สิ่งที่สอน มันก็ท าให้เรารู้สกึยิ่งพอใจในอาชพีที่
เราเป็นอยู่ ในการเป็นครูพยาบาล” (อาจารย์ 9) 

 - ความมัน่คง “อาจารย์พยาบาลก็อาจจะพอใจจ านวนชั่วโมงการท างาน เพราะ
แตกต่างจากพยาบาลสายบรกิารที่ไม่ต้องอยู่เวร มีความมั่นคงในอาชพี 
เช่นการได้บรรจุราชการ” (นกับรหิารทรัพยากรมนุษย์) 
“ประเด็นส าคัญที่ท าให้เราสูญเสยีบุคลากร คือเรือ่งของความมัน่คง
ของต าแหน่งของอาจารย ์คือถ้าเขามีต าแหน่งที่มั่นคง ยกตัวอยา่งเปน็
ข้าราชการ ซ่ึงต าแหน่งขา้ราชการยังมอียู่ใน สบช. ถา้สมมติวา่สบช. 
สามารถที่จะโอนต าแหน่งมาให้คนที่เปน็ลูกจ้าง หรอืวา่เปน็พนกังาน
ราชการ เขาก็ไม่ไปไหน เขาก็ท างานได้อย่างมีความสุข” (อาจารย ์8) 

 - ชือ่เสยีงของ
มหาวทิยาลยั 
- ความภูมิใจในสถาบัน 

“ภาพลักษณ์ขององค์การดีขึน้ โดยเขาก็รว่มเป็นสว่นหนึ่งของ
ภาพลกัษณข์ององค์การตรงนัน้ ถ้าพูดถึงวทิยาลยับรมราชชนนใีน
จังหวดั.... คนก็จะรู้สึกบวก รู้สกึดี เวลาสือ่สารกบัคนข้างนอกวา่เปน็
อาจารยข์องวิทยาลยับรมราชชนน.ี....หรือเป็นบุคลากรของวทิยาลยั
บรมราชชนนี.... เขารู้สกึมีคุณค่า เขารู้สึกภาคภูมิใจในสถาบนัที่
ท างาน” (ผอ.วพบ.1) 

 - ลกัษณะความเปน็
วิชาชีพ 

- 
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 - ความมอีิสระในงาน -  

 - ความรบัผิดชอบ - 
2. 
ผลประโยชน์ที่
ได้รบั 
 
 
 
 
 
 
 
 

- เงินเดอืน/
ผลตอบแทน 

“ผลตอบแทน เปน็สว่นส าคัญ บางคนที่เขาก็พึงพอใจด้าน
ผลตอบแทน วา่มันโอเคเมื่อเทยีบกบัเนื้องาน คือวิทยาลยัพยาบาลที่
เป็นหนว่ยงานราชการ ก็อาจจะไม่ได้เรียกรอ้งอะไรจากอาจารยม์าก
นัก เพราะวา่ไม่เหมอืนองค์การเอกชน ที่ใหค่้าตอบแทนมันสูง แต่ถูก
คาดหวังมาก ก็ตอ้งท างานมากดว้ย” (นกัจติวิทยาองค์การ) 
“ปัจจยัส าคัญอยา่งหนึ่งคือเงินเดือน ค่าตอบแทนที่เขาได้รับนอ้ยมาก 
เพราะเขามหีนา้ที่ของเขาเขา้มา เขาจะต้องซ้ือรถ เขาจะตอ้งมีบา้น 
เขาจะต้องส่งแม ่นี่เปน็เรื่องปกต ิพอมปีัจจยันี้เขา้มา เงินเดือน
อาจารยพ์ยาบาลต้น  ๆ15,000 ไม่พอเขาก็ไปท างานพิเศษ แรก ๆ  เขา
ก็ไปท างานพิเศษกอ่น พอไปท างานพิเศษนอกเวลา อาจารย์มหีนา้ที่
พิเศษของอาจารยพ์ยาบาลที่ตอ้งท าเขาก็ท าไม่ไหว พอไม่ไหวมนักแ็ย่
ลง  ๆเพราะฉะนัน้ปัญหาที่เกิดขึ้นเขาก็ลาออก” (อาจารย ์1) 
“ปัจจยัดา้นเงินเดอืน อยา่งคนจบ ป.เอกมา สมมุตวิ่าทีอ่ื่นเขาเริม่
สตาร์ทให้เฉพาะเงินเดอืนอยา่งเดยีว 30,000 บาท แลว้คนจบ ป.เอก 
5 ป ี6 ป ีกจ็ะไดบ้วกค่าประสบการณ ์ค่าคุณวุฒิ ค่าวิชาชพี มนั
อาจจะเกินไปถึง 50,000-60,000 ซ่ึง ณ เวลาที่เขาท างานอยูก่ับ
วิทยาลยั อยู่เขารบัอยู่ประมาณ 40,000 กวา่บาท ความตา่งมันมีตรง
นี้เยอะกวา่ แลว้ก็อายรุาชการเขาก็ยังเหลอือีกเยอะ เขาก็อาจจะ
ตัดสินใจไป” (อาจารย ์8) 

ความพึงพอใจตอ่
เงินเดือน 
ค่าตอบแทน 
สวัสดกิาร หรือสิทธิ
ประโยชน์ที่ได้รับ 
หรือการได้รับรางวัล 
การยกย่องเมือ่
ผลิตผลงานที่มี
คุณภาพสูง 
 
 
 
 
 
 

 - การเลือ่นเงินเดือน 
เลื่อนต าแหน่ง 

“การเป็นอาจารย์เนีย่มันขึน้ 8 โดยต าแหนง่อยูแ่ล้ว แลว้ไม่ต้องขึ้น
เวร มีความกา้วหนา้ในต าแหน่ง ขัน้เงินเดือน หรือว่าเลือ่นเปน็
ต าแหน่งช านาญการ หรือช านาญการพิเศษ เลขต าแหน่งมนัจะมาให้
เราเลย โดยไม่ตอ้งรอจัดคิวเหมอืนสายบริการ เช่นต้องรออาวโุสกอ่น 
หรือตอ้งรอหัวหนา้ตึกเกษยีณหรือวา่ต้องอะไรกอ่นถึงจะได้
ต าแหน่ง” (อาจารย์ 10) 

 - ต าแหน่งในสายงาน “การเป็นอาจารย์พยาบาล จะได้โอกาสมากกวา่การอยู่ในสถานที่
ให้บริการ ถา้เราเปรยีบเทียบกนักบัการเปน็พยาบาล กวา่เราจะได้ไป
อบรม หรือเรยีนตอ่ ต้องตอ่คิว แต่ความเปน็อาจารย์เราได้โอกาสตรง
นี้ง่ายกวา่ ในการที่เราจะพัฒนาตนเอง เพราะฉะนั้นมันก็เป็น
ปัจจยันึง เหตุผลนึงที่ท าให้เรารู้สึกว่า เราอยากอยูอ่งค์การนี้ตอ่” 
(อาจารย์ 2) 
“การเป็นอาจารย์เนีย่มันขึน้ 8 โดยต าแหนง่อยูแ่ล้ว มีความกา้วหน้า
ในต าแหน่ง ขัน้เงินเดือน หรือว่าเลือ่นเป็นต าแหน่งช านาญการ หรือ
ช านาญการพิเศษ เลขต าแหน่งมันจะมาให้เราเลย โดยไม่ตอ้งรอจัดคิว 
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  เหมือนสายบริการ เช่นตอ้งรออาวุโสก่อน หรือตอ้งรอหัวหนา้ตึก
เกษยีณหรอืวา่ตอ้งอะไรกอ่นถึงจะได้ต าแหน่ง” (อาจารย์ 10) 

 

 - สวัสดกิารที่นอกเหนอื
เงินเดือน/ 
สิทธิประโยชน ์

“การใหโ้อกาสได้พัฒนาตนเอง ไมว่่าทางดา้นวิชาการ การส่งไปอบรม
พัฒนาเพื่อความกา้วหนา้ในสายงาน เป็นการสรา้งขวัญก าลังใจ ใหแ้ก่
คนที่ตั้งใจท างาน” (นกับรหิารทรัพยากรมนุษย์) 
“การใหโ้อกาสเค้าได้พัฒนาตนเอง พัฒนาทางด้านวิชาการ ความรู ้
หรืออะไรก็ตาม อันนี้เป็นสว่นนึงที่ท าให้เค้ารู้สึกว่าอยากอยู่ที่นี”่ 
(ผอ. วพบ.1)  

 

 - รางวัล/ผลตอบแทน
หรือการได้รับการ
ชมเชยยกยอ่งเมื่อ
ผลิตผลงานที่
คุณภาพสูงหรอืตาม
ผลส าเรจ็ของงาน 

“การได้รับการพจิารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้นเงินเดอืน การ
ได้รับรางวลัอาจารย์ดีเด่นตามสาขาที่ตนเองท างาน รวมถึงสวัสดิการ
ที่ได้รับจากการท างาน เป็นการให้คุณค่าความเป็นครูที่ท างานแบบ
ทุ่มเท” (อาจารย ์5) 

 - สญัญาการจา้งงาน - 
3. 
ผู้บังคับบัญชา 
 

- การก ากับติดตาม 
ดูแลการนิเทศงาน 
ชี้แนะสอนงาน 

“มีวิธกีารก ากบัติดตามงานแบบไมก่ดดัน ท าให้มีความสขุที่อยากจะ
ท า อันนี้เปน็วธิีการที่เปน็ศิลปะของผู้บรหิารมาก ๆ  ที่จะท าให้คน
อยากท างานหรอืไม่” (นกัจิตวิทยาองค์การ) 
“ผู้บริหารที่เปน็ผู้บริหารสูงสุดตอ้ง coaching นอ้ง จ าเป็นตอ้งพูดให้
ฟัง และพาท า ยกตวัอย่างเชน่ การบริหารงบประมาณ 18-19 ล้าน 
มันเป็นไปไม่ได ้ที่จะให้รองบริหาร มารู้เลยทันที ว่าเงินอะไร เรยีก
อะไร เพราะฉะนัน้ผู้บรหิารจะพาท า คือ coaching ถัดจากนัน้
ผู้บริหารระดบัรองจะมา coaching นอ้งๆตอ่ การ coaching จ าเป็น
ที่ผู้บริหารจะตอ้งเข้าไปใกล้ชิดและสอนใหท้ า หรอืวา่มีอะไรสามารถ
ปรึกษาได ้จะท าให้คนไม่ burn out จากงาน ไม่วา้เหว”่ (อาจารย ์1) 

ความพึงพอใจตอ่
ผู้บังคับบัญชา ด้าน
พันธภาพ การก ากับ
ติดตาม การนิเทศ
งาน การชีแ้นะ สอน
งาน ความสามารถ 
และการยอมรับนบั
ถือจาก
ผู้บังคับบัญชา 
 

 - สมัพันธภาพ “จากประสบการณ์การเป็นผู้ปฏิบัติมากอ่น และตอนนี้เป็นผู้บรหิาร 
ที่ต้องดูแลบุคลากรฝา่ยการพยาบาลทั้งโรงพยาบาล วิเคราะห์ได้เลย
ว่าผู้น าหรอืหวัหน้า มีอทิธพิลตอ่ความสุขในการท างานของลูกนอ้ง 
การที่หวัหนา้ได้รับการยอมรับนับถือจากลกูน้อง มีผลตอ่การดึงคน
ให้อยู่ในองค์การ หรอืลาออก ซ่ึงจากประสบการสัมภาษณพ์ยาบาล
ของเราเองที่ขอยา้ยแผนก เหตุผลสว่นใหญบ่อกวา่ เขา้กบัหวัหน้า
ไม่ได ้ดังนั้นสัมพนัธภาพระหวา่งหวัหนา้ ลกูน้องมีสว่นส าคัญ” (นัก
บริหารทรพัยากรมนษุย)์ 
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องค์ประกอบ
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เชงิปฏิบตัิการ 

  “การเป็นผูบ้ริหารที่เราไว้วางใจ ก็มีความสขุที่จะท างานด้วย ปจัจยัที่
ส าคัญก็คือตวัของผูบ้ริหาร ที่มีความใส่ใจ ยิ่งท าให้เรารกัทีจ่ะอยู่
ที่นี”่ (อาจารย์ 1) 
“ผู้บริหารค่อนขา้งมีบทบาทแล้วก็มีอิทธพิลต่อการตัดสนิใจหรอื
ความผกูพันของอาจารย์แต่ละคนค่อนขา้งมาก เพราะผู้บรหิารจะโป
รโมทใครหรอืผู้บรหิารจะให้รวีอร์ดใคร เป็นปัจจยันึงทีจ่ะท าให้คนอยู่
หรือ burn out จากองค์การ” (อาจารย ์3) 
“ถ้าผู้บรหิารที่เขามีความเขา้ใจ เขา้ใจกบัลกูน้อง ให้เกยีรติในการ
ท างาน ลกูนอ้งกจ็ะอยากอยู ่แต่ถา้เราเจอผู้บริหารที่แบบไมย่อมรับ
ฟังความเหน็แลว้ก็คิดวา่ตัวเองถกูคนเดยีว ไม่ฟังใครอันนั้นแหละมัน
ก็จะท าให้ลูกนอ้งหรือคนท างานไม่มีความสุขแลว้ก็ไมอ่ยากท า” 
(อาจารย์ 4) 

 

 - ความสามารถ/ 
ความเชีย่วชาญในงาน 

“การเป็นผูบ้ริหารที่เราไวว้างใจและมีความเชื่อมั่นในการท างาน เห็น
ผลงาน ยิ่งท าให้เรารักทีจ่ะอยู่ที่นี่” (อาจารย์ 1) 

 - การยอมรับนบัถอืจาก
ผู้บังคับบัญชา 

“ด้านการมอบหมายงาน ไม่ต้องการแบบชี้ให้ไปท า แต่ถา้อธิบาย
วิธกีาร เนือ่งจากอะไร อนันี้เหมาะกบัคุณ เพราะฉะนัน้ขอมอบหมาย
ให้คุณท า ท าให้เรามีความรู้สึก วา่การได้รับมอบหมาย เพราะ
ผู้บังคับบัญชาเหน็ถึงความสามารถ ก็มคีวามภาคภูมใิจ เพราะเหน็วา่
เราท าได้ ยอมรับนบัถอืในความสามารถของเรา นี่คือลกัษณะของการ
ที่ผู้บริหารสื่อสารในการทีจ่ะมอบหมายงาน เพือ่จะให้งานมนัส าเรจ็” 
(นักจติวิทยาองค์การ) 
“ถ้าผูบ้ริหารเขา้ใจลูกนอ้ง สามารถจูงใจลกูทีมหรือลกูนอ้งได้ ก็จะมี
อิทธพิล แต่ถา้ผูบ้ริหารไม่ได้มีการจูงใจ ไม่ได้มีการสร้างแรงบันดาล
ใจใหก้ับลกูทีม ไม่เป็นผู้น า กจ็ะมผีลท าใหค้นไม่มีความสขุ”  
(อาจารย์ 8) 

4. เพื่อน
ร่วมงาน 

- สมัพันธภาพ/ 
ความประทบัใจ 

“ลักษณะของเพือ่นรว่มงาน เราท างานกัน อยูก่ันแบบพี่น้อง 
เพราะฉะนัน้ในเรือ่งของความผูกพันที่มันเกิดขึ้นในการท างานมันก็
เลยท าให้เรา ถึงอะไรก็ช่างเราก็ยังอยู่ที่นี ่แล้วก็มีนอ้งหลายคนเขาก็
จะบอกว่ายังไงก็ชา่งหนกู็จะอยูจ่นวิทยาลัยปิดนี่แหละอาจารย์” 
(อาจารย์ 4)  

ความพึงพอใจของ
อาจารยพ์ยาบาลตอ่
เพื่อนรว่มงาน 
ประกอบดว้ย
สัมพันธภาพกบั
เพื่อนรว่มงานใน
วิทยาลยัพยาบาล  
สัมพันธภาพกบั
เจ้าหน้าทีใ่นแหล่งฝกึ
ปฏิบัต ิการชว่ยเหลือ
งาน การท างานเปน็ 

 - มีน า้ใจชว่ยเหลอืงาน/
ท างานเป็นทมี 

“ปัจจุบนัเราใช้การประกันคุณภาพการศึกษามาจับภาระงานเรา
มากกวา่การปฏบิัติงานจริงตามพนัธกจิ ตรงนั้นทุกคนไม่ได้มีความสุข 
แต่ความสขุที่ท าให้มีความสุขเราย้อนกลบัมาได้คือการชว่ยเหลอืกัน 
อาจารย์ในสาขาชว่ยเหลอืกนั สิ่งหนึ่งที่ท าให้เรายังมีความผูกพนัอยู่
ได้ ก็คือระบบของความเปน็พี่เปน็น้องกันเอื้ออาทรต่อกันไม่ใชอ่ยู่
แบบการแข่งขนั ยกตวัอย่างเชน่ปัญหาที่ประสบมากที่สุดก็คือ 
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เชงิปฏิบตัิการ 

  การขึ้นนิเทศบนwardเรามีแบ่งเป็นสาขา ม ี5 สาขา แตบ่างครั้งบาง
สาขาขาดคนสอน เราจะมีจดุหนึ่งที่นา่รกั อาจารย์ต่างสาขาสามารถที่
จะขึน้สอนภาคปฏิบัติทดแทนอัตราที่ขาดได้” (อาจารย์ 3) 
“ส าหรับตวัเองความสขุในการท างานมาจากเพือ่นรว่มงาน เป็นอันที ่
1 เพราะการอยู่ในทมีที่สามารถท างานรว่มกันได้ ก็คือสมมติวา่ในทีม
ที่เขาท างาน เขาไม่มีขอ้ขัดแย้ง ที่ไมอ่ยากท างานร่วมกัน ท าให้เขา
ท างานอยา่งมีความสขุ มีความรัก ความผูกพันต่อกัน” (อาจารย์ 10) 

ทีม การยอมรบันับ
ถือความเชีย่วชาญใน
งาน 

 - มีความเชีย่วชาญใน
งาน 

“ที่ยังท างานอยู่ในวิทยาลยัตอนนี ้สิ่งส าคัญที่สุดเลย คือเพือ่น
ร่วมงานในสาขา คือเพือ่นรว่มงาน ที่พรอ้มที่จะสู้ไปกบัเรา เมือ่ไหร่
เรามีงานตรงนี ้นอ้งกพ็ร้อมทีจ่ะไปกบัเรา ในฐานะที่เปน็หวัหนา้งาน 
มีทีมงานทีพ่ร้อมที่จะท างาน ให้ขอ้เสนอแนะกนัได้ พี่อันนีแ้ก้ดีไหม 
หนูวา่เป็นแบบนี้ดกีวา่ คือไม่ใช่รับค าสั่งอยา่งเดียว แต่เป็นเหมือน
เพื่อนเรา มีประสบการณ์หรือมีความรู้ดา้นนั้นๆก็ชว่ยแสดงความ
คิดเห็น หาสิ่งที่ดีที่สุด และพรอ้มทีจ่ะบอกเราได้วา่ อันนี้มนัไม่ดี เรา
ควรจะท ายังไง ใหข้้อเสนอแนะ แบบนี้มันเป็นสิ่งที่มีความสขุ” 
(อาจารย์ 1) 

 

 - สมัพันธภาพกับ
เจ้าหน้าทีใ่นแหล่งฝกึ
ปฏิบัต ิ

“ครูพี่เลี้ยงในแหล่งฝึก แล้วก็บุคลากร อันนี้มีอิทธพิลตอ่ความสขุ 
เพราะว่าถ้าสมมตวิ่าครูพี่เลีย้งเขา้ใจในทกุประเดน็ แลว้ก็ชว่ยเราใน
การที่จะดูแลช่วยสอนนกัศึกษา  บางทีเราดูไม่ทัน เขาเขา้มามีสว่น
ร่วมในการชว่ยสอน....เรามีสมัพันธภาพที่ดตี่อกัน ก็ส่งผลดีกบั
นักศึกษาให้มีความสุขในการเรยีนดว้ย  ดังนั้นเวลาเราขึน้นิเทศใน
วอร์ดนัน้ เราก็จะมีความสุข .....ถา้มีขอ้ขัดแย้งกนัระหว่างอาจารย์กบั
ครูพี่เลี้ยง การนิเทศหรอืวา่การท างานในวอร์ดนั้นกจ็ะส่งผลให้
อาจารย์เขาไม่มีความสขุในการท างาน” (อาจารย์ 1, อาจารย ์2, 
อาจารย ์3, อาจารย ์4, อาจารย์ 8, อาจารย ์10) 

 - สมัพันธภาพกับ
นักศึกษา 

“ด้านสมัพันธภาพกับนกัศึกษา ส าหรับดิฉนัไม่มีผลต่อความสขุใน
การท างาน เพราะในสถานะของนกัศึกษา จะมีผลบรรยากาศการเรียน
การสอนมากกวา่ ซ่ึงทั้งอาจารยแ์ละนักศึกษาจะต้องรว่มกนัสร้าง
บรรยากาศไม่ให้เครยีด” (อาจารย ์8) 
“สัมพันธภาพระหวา่งอาจารยแ์ละนักศึกษา ไม่มอีิทธิพลโดยตรงกับ
ความสุขในการท างานของอาจารย์ แต่นกัศึกษา เกีย่วเนื่องโดยตรงกับ
ภาระงานดา้นการสอน ที่บางชว่งมี workload ที่ต้องจัดการ ท าให้
กระทบตอ่ความความสุข” (อาจารย ์10) 

 - การยอมรับนบัถอื - 
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เชงิปฏิบตัิการ 

5. นโยบายและ
การบรหิารงาน 

- นโยบายและการ
บริหารงาน 

“การเปลีย่นแปลงโครงสร้างองค์การ ในขณะที่ระดบันโยบายกย็ังไม่
พร้อม การเปลีย่นแปลงท าให้คนตอ้งปรบัตัว ยกตวัอยา่งให้เหน็ภาพ 
วิทยาลยัเปรียบเหมือนอยู่บา้นไม ้ที่เราอยูก่ันมากอ่น แต่ภายในบา้น
ไม้มีของที่เตรยีมอ านวยความสะดวกไว้ให้เราอยู่ได ้การปรับตวัมันก็
จะง่าย แลว้ต่อมาเราจะตอ้งเปลีย่นแปลงตอ้งยา้ยบา้น ไปอยู่คฤหาสน ์
ซ่ึงเราก็รู้วา่มันจะเป็นบา้น แต่ยังไม่มีสิ่งอ านวยใดๆเลย หรอือาจจะมี
แต่โครงสรา้ง แตย่ังไม่สามารถเขา้อยู่ได ้การปรับตวักจ็ะมาก 
เปรียบเทยีบชัดไหมคะ ฉะนั้นความไมแ่น่ใจในระบบ ความไม่แน่นอน
ในการบริหารงาน กจ็ะมีผลการตอ่การตดัสินใจทีจ่ะอยูห่รอืออก” 
(อาจารย์ 7) 
“นโยบายของระดับสบช. เอง ตอนนี้มันมผีลมีอิทธพิลตอ่ความผูกพัน 
หรือว่าความสขุในการท างานของอาจารยพ์ยาบาล ดว้ยในชว่งนี้มีการ
เปลี่ยนแปลง พอเราเปลีย่นเป็นมหาวทิยาลยั แลว้ผู้บรหิารสูงสุดใน
ระดับ สบช. จะเปน็หมอ มอบนโยบายมาให้ท าเยอะมาก คือเรื่อง
นโยบายก็มผีลต่อการอยากท างานอยู่ในองค์การตอ่ ซ่ึงตอนนี้คนของ
เราเนีย่ลาออกไปเยอะมาก ดว้ยความที่มนัเกิดขึ้นจากความไมแ่น่นอน 
นี่มันเกิดขึน้จากการเปลี่ยนแปลง” (อาจารย์ 4) 
“การบรหิารงาน การได้รับมอบหมายงานจากหวัหนา้หรือจาก
ผู้บังคับบัญชา ให้เหมาะสมกบัหน้าทีแ่ละต าแหน่ง คุณวุฒิและวยัวุฒิ
ของเขา ก็จะสามารถท าให้รู้สึกมีคุณค่าในตัวเอง และมีความสขุกบั
งานที่ท า” (อาจารย ์10) 

ความพึงพอใจของ
อาจารยพ์ยาบาลตอ่
นโยบายของวทิยาลยั
ภายใต้สังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก  
ความชัดเจนใน
บทบาทหนา้ที ่การ
มอบหมายงาน การ
สื่อสารภายใน
วิทยาลยัพยาบาล  

 - ความชดัเจนใน
บทบาทหนา้ที ่

“การบรหิารงาน การได้รับมอบหมายงานจากหวัหนา้หรือจาก
ผู้บังคับบัญชา ให้เหมาะสมกบัหน้าทีแ่ละต าแหน่ง คุณวุฒิและวยัวุฒิ
ของเขา ก็จะสามารถท าให้รู้สึกมีคุณค่าในตัวเอง และมีความสขุกบั
งานที่ท า” (อาจารย ์10) 

 - การสือ่สาร/ขา่วสาร
ในองค์การ 

“การปฏิบัต ิการวางตวั การสื่อสาร หรือการพูดคุยของผูบ้ริหารสู ่
ผู้ปฏิบัต ิอันนี้เป็นสิ่งที่มองวา่เป็นสิ่งที่ส าคัญมาก เพราะว่าถ้าการ
สื่อสารด้วยค าพูดเปน็การให้เกยีรต ิแนน่อนทุกคนอยากท างาน อันที่
สองถา้การสือ่สารตวันั้นเปน็คนสั่งหรอืนโยบายที่ทกุคนตอ้งปฏิบัติ
ตาม แน่นอนทกุคนตอ้งท าตามแต่ไม่เต็มใจ เพราะฉะนั้นลกัษณะของ
การให้ขอ้มูล การสือ่สาร ของผู้บรหิารเป็นปัจจยัที่ส าคัญ ในการที่จะ
ท าใหอ้งค์การมันเดนิไปได ้สิ่งที่เป็นประเดน็ส่วนใหญก่็คือ วธิีการ
สื่อสาร ลกัษณะเปน็การสือ่สารแบบไหน เป็นค าสั่ง เป็นการขอร้อง 
เป็นลักษณะวิธกีารที่พดูคุย ให้ขอ้มูล แล้วมอบหมายงาน ท าให้คน
รู้สึกอยากท างาน” (อาจารย ์6) 
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 - บรรยากาศที่ดีใน
องค์การ 

-  

 - การก ากับติดตาม/ 
การนิเทศ 

- 

 - คุณธรรม ศีลธรรมใน
องค์การ 

- 

6. 
สภาพแวดล้อม
/ความ
ปลอดภัยใน
การท างาน/
ความ
สะดวกสบาย 

- สภาพแวดล้อม/ 
ความปลอดภยัในการ
ท างาน/ 
ความสะดวกสบาย 

“สภาพแวดลอ้มเรามกัจะมองในด้านของกายภาพ หรอืบรรยากาศ 
สภาพแวดลอ้มก็ทั้งหมด ทั้งตกึ อุปกรณ์ที่ใช้ ทันสมยั มันก็มีผลตอ่
ความพึงพอใจ” (นักจิตวทิยาองค์การ) 
“สภาพแวดลอ้มในการท างาน ด้านกายภาพก็ส าคัญ เราตอ้งเอือ้ให้
บุคลากรท างานอยา่งปลอดภยั ไม่เปน็ทุกขก์ับเรื่องสขุภาพทีจ่ะ
ตามมาได”้ (ผอ.วพบ.3) 
“สวัสดกิารตั้งแต่เรือ่งของความเป็นอยู่เบือ้งต้น ที่พกั หอ้งพกั
อาจารย ์สวัสดกิารเรื่องของความปลอดภยัของหอ้งพกั ทรัพยากร
พวกนีก้็มีส่วนต่อความสขุในการท างาน เพราะวา่ในแปดชั่วโมงหรือ
สิบชั่วโมงที่เราอยู่ที่ท างาน ต้องเจอกับสิ่งแวดลอ้มตรงนี้ค่อนขา้งมาก 
ที่ตั้งของวทิยาลยัเอง มมีลภาวะทางอากาศค่อนขา้งเยอะ เราอยูก่ลาง
เมืองแลว้อยู่ใกล้รถไฟฟา้ มีฝุ่นpmค่อนขา้งเยอะ ซ่ึงองค์การก็ต้อง
ค านึงถึงความปลอดภัยของเราในระยะยาว” (อาจารย์ 5) 

ความพึงพอใจของ
อาจารยพ์ยาบาลตอ่
สภาพแวดลอ้ม ความ
ปลอดภยั                 
ความสะดวกสบาย 
ในการท างานใน
วิทยาลยัพยาบาล 
ประกอบดว้ย 
สภาพแวดลอ้มทาง
กายภาพของสถานที่
ท างาน และเครือข่าย
ช่วยเหลอืกนั  

 - สภาพทางกายภาพ
ของสถานที่ท างาน 
ที่ตั้ง 

“ภูมิล าเนาก็มีผลที่ท าให้เค้าอยู่ท างานใหว้ทิยาลยั เพราะได้ดูแลและ
อยู่ใกล้ชิดครอบครวั การมาอยู่ที่นี่ท าให้สามารถกลบัไปดแูลพอ่ แม่
ได้แม่ ได้ทกุสัปดาห”์ (อาจารย ์4, อาจารย ์7) 
“อยูใ่นภูมิล าเนา ตั้งรกรากอยูแ่ลว้สามารถอยู่ดแูลครอบครวั หรอืวา่
ต้องอยู่ดูแลพ่อแม ่การทีจ่ะยา้ยไปอยูห่นว่ยงานที่ขา้มจังหวดั ก็ต้อง
เคลียร์ครอบครวัให้ได้ดว้ย”  
(อาจารย์ 7) 

 - มีเครือขา่ยชว่ยเหลอื “วิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสบช. เรามีเครือข่ายในแต่ละภูมภิาค ที่
ร่วมมอืกันหรือมกีารแชร์ทรัพยากรรว่มกนั และในขณะนี้ที่ตอนนี้มี
การเปลีย่นแปลงต่างๆมากมาย เขาก็จะมีเพื่อนไมว่่าจะเป็นเครอืขา่ย
ของวิทยาลยัทางภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืเองหรอืวา่วทิยาลยัอืน่ ๆ  
ที่อยู่ในส่วนของคณะพยาบาลศาสตร์ตอนนีท้ี่เรามีวทิยาลยัทั้ง 30 
แห่ง การมีเครอืขา่ยก็ชว่ยกันหาข้อมลูประกอบการตดัสินใจของเขา
....สามารถแชร์ทรพัยากรกันได้ เชน่แชร์อาจารย์ที่เชีย่วชาญ”(ผอ.ว
พบ.1, ผอ.วพบ.3, อาจารย์ 1, อาจารย ์8, อาจารย์ 9 ) 
“เรามีเครอืขา่ยกับมหาวิทยาลยัในต่างประเทศที่ใกล้ๆ เรา เชน่ 
มาเลเซีย อินโดนีเซีย ซ่ึงที่ผ่านมาจนถึงปจัจุบันมีโครงการแลกเปลีย่น 
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  นักศึกษากันทกุป ีท าให้บรรยากาศในวิทยาลัยมีความแปลกใหม ่เมือ่
เดือนทีแ่ล้วก็ได้ส่งนักศึกษาร่วมประชุมนานาชาตแิบบออนไลน์
ร่วมกบัมาเลเซีย นกัศึกษาเราได้รางวัลชนะเลิศการน าเสนอผลงาน
นวัตกรรม นกัศึกษาก็ได้ประสบการณ์ที่ดีทัง้ด้านภาษา และอาจารย์
ก็ร่วมท าวิจยั มกีารตีพมิพ์ผลงานในวารสารของเค้าด้วย ก็รู้สกึวา่ดี
มากๆ” (อาจารย ์10) 

 

7. ความสมดุล
ระหวา่งชีวติ 
งาน และ
ครอบครวั 

- ความสมดุลระหวา่ง
งาน ชีวิตสว่นตัวและ
ครอบครวั 

“ความสมดุลในชวีิต และการท างานเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บรหิารองค์การ
ต้องค านึงถึง เพราะมีผลโดยตรงตอ่ความสขุในการท างาน” (นัก
บริหารทรพัยากรมนษุย)์ 
“เป็นผู้บรหิารก็ตอ้งให้เวลาลูกนอ้งในการมเีวลาและชวีิตที่สมดุล 
ไม่ใช่ไปใช้เวลาในการประชุมนอกเวลาอยู่บอ่ย  ๆเราต้องไม่ลืมว่าทกุ
คนก็มภีาระตอ้งรับผิดชอบ ไม่ใชแ่ค่เรื่องงานอยา่งเดยีว…บางคนแม้
เค้าไม่มีครอบครัว แต่เค้ามภีาระตอ้งมีเวลาในการดแูลพอ่แม”่ (ผอ. 
วพบ. 1, ผอ. วพบ. 2) 
“ดุลในชีวิตของอาจารย์พยาบาลในปจัจุบนั เปลีย่นแปลงไปมาก มี
เวลาในการพกัผ่อนน้อยลง มีงานที่ตอ้งท าเยอะขึน้ งานที่ท ากจ็ะมี
ความส าคัญมากขึ้นตามอาย ุยิ่งเราอายุมากขึ้น การรับหนา้ที่ในการ
ท างานกจ็ะเป็นลกัษณะของงานที่มีความยุง่ยาก ซับซ้อนมากขึ้น การ
เป็นอาจารยพ์ยาบาลในปจัจุบนัมันมบีทบาทหนา้ที่ที่ได้รับผิดชอบ
เยอะมาก เป็นปกตธิรรมดาเพราะเราได้เงินเดือนเยอะขึน้ เขาก็ต้องให้
เราท างานมากขึ้น เครียดมากขึ้น ถา้เราสามารถปรับตวัได ้ท างานมาก
ขึ้น แต่เวลาเราไม่ได้มากขึน้ ดังนั้นเวลาที่เป็นส่วนตัวก็จะค่อย  ๆลด
น้อยลงไปเรือ่ย ๆ  ผลที่เกิดขึ้นตามมา นอกจากมันกระทบในเรือ่งของ
การท างานของครอบครัว กระบวนการของครอบครวั การดแูลลกู 
การดูแลพ่อแม ่นอกจากเรือ่งของครอบครวั ระยะเวลาในครอบครวั
แล้ว สขุภาพจิตของอาจารย์ ตอนนี้เราอาจจะเครยีดมากขึน้ วิตก
กังวลมากขึน้ แลว้ก็มีผลกระทบตอ่การเลีย้งดูลูก การดูแลพ่อแม่ที่
อายุเยอะขึน้ สขุภาพร่างกายเราแย่ลง พกัผ่อนน้อย ถา้อาจารย์
เหล่านัน้ปรับตวัเองไม่ได้ ก็ส่งผลทางดา้นรา่งกาย ส่งผลทางดา้นการ
ด าเนินชีวติของตวัเอง” (อาจารย ์1) 
“เรื่องการจัดสมดลุระหวา่งงาน ชีวติและครอบครวัเปน็ส่วนส าคัญ 
เพราะจะตอ้งดูแลทั้งงานให้เต็มที ่และผลงานตอ้งมีประสิทธิภาพ ใน
ขณะเดยีวกนัครอบครวัเราก็จะตอ้งดูให้เตม็ที่ด้วย เมื่อเรากลับบ้าน
ไปเราดแูลครอบครวัได้มากน้อยแค่ไหน มันก็จะมีเสียงสะทอ้นสว่น
หนึ่งวา่บางท ีงานดี งานเดน่ คนอื่นชืน่ชมแต่ว่าที่บา้นมปีัญหา
ครอบครวั” (อาจารย์ 2)  

ความพึงพอใจของ
บุคลากรตอ่ความ
สมดุลระหว่างชวีิต 
งาน และครอบครัว 
ประกอบดว้ย ภาระ
งานหรือชัว่โมง
ปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับ
การสอน การบริการ
วิชาการแก่สังคม  
การวิจยั การเป็นที่
ปรึกษา การจัดการ
กับภาระงาน และ
การจัดสมดุลในการมี
กิจกรรมอื่น  ๆในชีวิต
และครอบครัว การมี
วันหยุดพกัผอ่น 
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 - ภาระงาน/ 
ชั่วโมงปฏิบัติงาน 

“work balance ขึน้อยู่กบัชว่งวยั อาจารยท์ี่จบใหม ่ส่วนใหญ่มักจะ
ไม่มีปัญหาเพราะอายุนอ้ย พอ่แม่เค้ายังแขง็แรง ไม่มีลกู ยังไม่ได้
แต่งงาน ถดัมาเป็นชว่งกลาง เริม่ที่จะมีครอบครัว มีลกู อาจมีปญัหา
ในเรื่องของ work balance พอวทิยาลยัมกีิจกรรมใดใดที่ตอ้งเขา้
ร่วม  ๆมีปญัหาบุคคลเหลา่นั้นก็จะมีความรูส้ึกวา่ความสุขของพวกเขา
หายไปด้วย กจ็ะสัมพันธ์ไปกับปัจจยัดา้นความสุขเค้ากห็ายไปดว้ย 
และถ้ายิ่งเค้าอยูใ่นต าแหน่ง หนา้ที ่ที่ไม่สามารถจัดการได้เช่น เรามี
กิจกรรมทีน่อกเวลา extra-curriculum ต้องรับผิดชอบ กจ็ะมี
อิทธพิลตอ่ความสขุ พอถัดมาเป็นชว่งอกีชว่งหนึ่งก็คือชว่ง 50 ปี ขึ้น
ไปเป็นเรื่องสญูเสยีบุคคลในครอบครัวตรงนี้เป็นปัจจยัที่ท าให้ลาออก
มากที่สุดของวพบ.....ก็คือเรือ่งนี ้แลว้ก็เป็นพี่ที่อาวโุส ที่มีความ
ช านาญ แต่เราจะเสียบุคลากรเหลา่นี้ออกไป ดว้ยปัญหาวา่ตอ้งดูแล
พ่อแม่ที่มีโรคประจ าตัว นีก่็ปัจจัยส าคัญในเรื่องของการท า work life 
balanced” (อาจารย ์3) 

“ตอนนี้คือผู้บรหิารสูงสุดของสบช. มอบนโยบายลงมาหลายงาน
มากเลย ซ่ึงรู้สึกวา่มันเยอะเกิน เราท าไม่ทนั  ไม่ไหวแล้ว เชน่ ตอนนี้
นโยบายเรื่องของงานบริการวิชาการมาเยอะมาก ทั้งโครงการสบช.
โมเดล โครงการสัตวป์ลอดโรคคนปลอดภยั โครงการอบรมพระ 1 วดั 
1รูป ทัว่ไทย เพราะฉะนัน้พองานมาเยอะ ดว้ยภาระงานของอาจารย์ที่
อยูว่ิทยาลัย โดยจ านวนคนไม่เยอะอยู่แลว้ ภาระงานประจ าก็มอียู ่ถา้
การท างานที่ไม่มีความสมดุลกบัชีวติเลย ท าให้เครยีด ประสิทธิผล
ของงานก็ไม่เกิดขึน้ แลว้ท าใหก้ารมองภาพ negative กบัองค์การ ก็
มีผลต่อการตัดสินใจลาออก ตอนนี้ก็มียืน่ใบลาออกมาเพิ่มแลว้” 
(อาจารย์ 4) 

 

 - วันหยดุพกัผ่อน “โดยสว่นตวัคิดวา่มีผลอย่างมากเพราะว่า work life balanced ของ
เรา หากจัดการใหส้มดุลกบัคนในครอบครวัที่ต้องใช้ชีวิตดว้ยกนั ก็ท า
ให้ไม่ค่อยกระทบกบัเรื่องของครอบครัวเทา่ไหร่ สามารถจัดสรรเวลา
ได้ตามลกัษณะงาน เพราะฉะนั้นสว่นหนึ่งก ็90%  ก็น่าจะมีความสุข
กับการใช้ชีวิต work life นา่จะด ีซ่ึงในชว่งที่ผ่านมาโอเค แต่ในชว่งป ี
65 ถึง 66 ที่เราก าลังเจอเนือ่งจากวา่ภาระงาน ในหลายสถาบนั
เปลี่ยนแปลง เช่น เกณฑ์ประกันคุณภาพการศึกษามากขึ้น 
เพราะฉะนัน้เราจะต้องใชน้อกเวลาในการท ากจิกรรมเหล่านี ้มัน
อาจจะตอ้งไป รบกวนวันหยดุเยอะขึ้น” (อาจารย์ 5) 
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  จากข้อมูลตารางที่ 4.2 สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการ ปัจจัยความพึงพอใจในงานของ
อาจารย์พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกได้ดังนี้ 

 ปัจจัยความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความคิดและรู้สึกเชงิบวกของอาจารย์พยาบาลที่มี
ต่องานที่ท า รวมทั้งปัจจัยหรือสถานการณ์ท่ีเกี่ยวข้องกับงาน ซึง่เกิดจากการรับรูจ้ากการปฏิบตัิงาน และ
เป็นการตัดสนิว่า ผลที่ได้จากการปฏิบัติงานเป็นไปตามความคาดหวังหรือไม่ ซึ่งในการวิจัยครัง้นี้ได้ก าหนด
องค์ประกอบของปัจจัยความพึงพอใจในงานของอาจารย์พยาบาลเป็น  7 ด้าน ดังนี ้

1) คุณลักษณะงาน หมายถึง ความพึงพอใจของอาจารย์พยาบาลต่องานที่รับผิดชอบ ซึ่ง
ประกอบด้วย ความรักในการเปน็อาจารย์พยาบาล รู้สึกมีคุณค่า การท างานที่ท้าทายความสามารถ การได้ใช้
ทักษะความเชี่ยวชาญในการปฏบิัติงาน การมีสว่นรว่มในการตดัสินใจ การก าหนดเป้าหมายหรือก าหนดแนว
ทางการปฏิบัติงาน เกิดความภาคภูมิใจ มีความมั่นคงในอาชีพ  

2) ผลประโยชน์ที่ได้รับ หมายถึง ความพึงพอใจของอาจารย์พยาบาลต่อ สิ่งที่ได้รับจาก
การปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วย ความพึงพอใจต่อ เงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ หรือสิทธิประโยชน์ที่
ได้รับ หรือการได้รับรางวลั การยกย่องเมื่อผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูง 

3) ผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความพึงพอใจของอาจารย์พยาบาล ต่อผู้บังคับบัญชา 
ประกอบด้วยด้านสัมพันธภาพ การก ากับติดตาม การนเิทศงาน การชี้แนะ สอนงาน ความสามารถ และการ
ยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา 

4) เพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความพึงพอใจของอาจารย์พยาบาลตอ่เพ่ือนร่วมงาน 
ประกอบด้วยสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงานในวิทยาลัยพยาบาล สัมพันธภาพกับเจ้าหน้าที่ในแหล่งฝึก
ปฏิบัติ การช่วยเหลืองาน การท างานเป็นทีม การยอมรับนบัถือความเชีย่วชาญในงาน  

5) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง ความพึงพอใจของอาจารย์พยาบาลต่อนโยบาย
ของวิทยาลัยภายใต้สงักัดสถาบนัพระบรมราชชนก ความชัดเจนในบทบาทหน้าที่ การมอบหมายงาน  
การสื่อสารภายในวิทยาลัยพยาบาล  

6) สภาพแวดล้อม ความปลอดภยั ความสะดวกสบาย หมายถึง ความพึงพอใจของ
อาจารย์พยาบาลต่อสภาพแวดล้อม ความปลอดภยั ความสะดวกสบาย ในการท างานในวิทยาลัยพยาบาล 
ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมทางกายภาพของสถานที่ท างาน และเครือข่ายช่วยเหลือกัน  

7) ความสมดุลระหว่างชีวิต งาน และครอบครัว หมายถึง ความพึงพอใจของอาจารย์
พยาบาลต่อความสมดลุระหวา่งชีวิต งาน และครอบครวั ประกอบด้วย ภาระงานหรือชั่วโมงปฏิบัติงานที่
เกี่ยวกับการสอน การบริการวิชาการแก่สังคม การวิจัย การเปน็ที่ปรึกษา การจดัการกับภาระงาน และการ
จัดสมดุลในการมีกิจกรรมอ่ืน ๆ ในชวีิตและครอบครวั และการมีวันหยุดพักผ่อน  
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ตารางที่ 4.3 
สรุปองค์ประกอบปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ของอาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรม- 
ราชชนก 
 

องค์ประกอบหลกั มิติองคป์ระกอบจากการ
สังเคราะห์เอกสาร 

ข้อมูลจากการใหส้ัมภาษณข์องผู้เชีย่วชาญ นิยามศัพท ์
เชงิปฏิบตัิการ 

1. ความกา้วหน้า
ทางอาชีพ 

มีนโยบายในดา้นการ
พัฒนาให้มีความ 
ก้าวหน้าในด้านอาชพี/ให้
โอกาสในการเลือ่น
ต าแหน่ง ความกา้วหนา้
ทางสายอาชพี  

“ถ้าผูบ้ริหารระดับสูงหรือองค์การ รับรู้ผลงานและ
ประสทิธภิาพงานของเรา เขาก็จะสนบัสนุนเรา ผลักดนัเรา 
ให้มีโอกาสกา้วหนา้ คิดวา่ตรงนี้ที่เป็นเหตผุลที่ท าให้อาจารย์
พยาบาลคิดที่จะอยู่ท างานอยู่ท างาน หรือลาออก” 
(นักจติวิทยาองค์การ) 
“การที่ผู้บรหิารมีการรบัรู้วา่เราท าอะไร มองเห็นผลงานของ
เรา และให้การสนบัสนุนเราขึ้นมา เหมอืนเราอยากจะท า
อะไร เราเสนอไปแลว้ เขาจะมกีารสนบัสนนุเรา เช่นตอ้งการ
ที่จะอบรม ผู้บริหารก็ควรใหโ้อกาสได้พัฒนาตนเอง เพือ่มา
พัฒนางาน” (นกับรหิารทรัพยากรมนุษย์) 
“เราตอ้งสนับสนุนให้เขาเติบโต แลว้ตอนนีเ้รื่องของการท า
ต าแหน่งทางวชิาการ เรามีกระทั่งเรื่องของการสนับสนุน
งบประมาณหรอืการตีพิมพผ์ลงานวจิัย เชน่ตีพิมพ ์TCI1 ได้
เท่าไหร ่TCI2 ได้เท่าไหร่ ตามระดบัของวารสารนั้น ๆ อาจจะ
ไม่มากเท่ากับมหาวิทยาลยัอื่น  ๆแต่เป็นการสนับสนุนให้เค้า
ท าผลงาน” (ผอ.วพบ. 1) 

การรับรู้ของอาจารย์
พยาบาลต่อนโยบาย 
และแนวปฏบิัติของ
วิทยาลยัพยาบาล 
เกี่ยวกบัการดูแลเอา
ใจใส ่ด้านความ
เจริญกา้วหนา้ทาง
อาชพี โอกาสในการ
เลื่อนต าแหน่ง การ
พัฒนาความรูแ้ละ
ทักษะที่เป็นประโยชน์
ในการท างานและการ
เติบโตทางอาชีพ  
 

องค์การมกีารวางแผน
พัฒนาบุคลากรในระยะ
ยาว 

“ในเรื่องของ career path กจ็ะท า roadmap อยากจะขึน้
บริหาร อยากจะขึ้นต าแหน่งวิชาการ ทกุคนต้องเขยีนในแต่
ละปีงบประมาณ แลว้เราก็เอามาเขา้คณะกรรมการจดัการ 
ตรงนั้นคือการส่งเสริมให้ทกุคนมกีารเติบโต” (อาจารย์ 3) 

การประเมินประสิทธภิาพ
การท างานที่มุ่งเนน้งานใน
อาชพี 

- 

2. การปฏบิัตงิาน ผู้บังคับบัญชาชว่ยเหลอื
แก้ปญัหาในการท างาน 

“การที่เราจะพฒันาองค์การ เราก็ตอ้งพัฒนาคนในองค์การ 
เช่นส่งไปอบรมเพื่อกลับมาท างาน เช่นเราตอ้งเปิดอบรม
หลักสูตรต่างๆของวิทยาลยั ก็ต้องเตรียมพร้อมโดยส่งเค้าไป
อบรมกอ่น เพือ่ใหก้ลับมาท างานให้ดขีึ้น” (ผอ.วพบ. 1) 
“ล าดับแรกก็คือเรื่องของงบประมาณ แต่ดเูหมือนวา่
งบประมาณควรพูดทหีลัง แตจ่ริง ๆ  ถ้าเราพูดตรงนี้กอ่นจะ
ท าให้เขามัน่ใจวา่การบริหารงบประมาณ การด าเนินการท า
กิจกรรมตา่ง  ๆในรปูของโครงการ ส าคัญเลยในการทีจ่ะ
บริหารงประมาณได้ชัดเจน เราต้องมโีครงการรองรับ 
ตัวอยา่งเช่น ด้านพันธกจิวิจยั ถ้าตอ้งการให้เขาไปประชมุ 

การรับรู้ของอาจารย์
พยาบาลต่อการ
สนับสนุนจาก
ผู้บริหารใน
สถาบันการศึกษาที่
สังกัด ในการให้
ค าแนะน า สอนงาน 
ช่วยเหลอื และชว่ย
แก้ปญัหาเมือ่มีปัญหา
ในการท างาน การ 
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ตารางที่ 4.3  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลกั มิติองคป์ระกอบจากการ
สังเคราะห์เอกสาร 

ข้อมูลจากการใหส้ัมภาษณข์องผู้เชีย่วชาญ นิยามศัพท ์
เชงิปฏิบตัิการ 

  ต่าง ๆ  ที่เกีย่วข้องกับวิจยั แลว้กต็รงกบัวิจยัที่เขาจะ
ด าเนินการ ตรงนี้ถา้เราอยู่ในรูปโครงการ เรากจ็ะสามารถที่
จะบริหารงบประมาณตรงวัตถปุระสงค์ด้วย” (ผอ.วพบ. 2) 
“การสอนงาน การสอนเริ่มตั้งแต่วา่ เราจะท าอยา่งไร เราจะ
เขียนโครงการยังไง จะเบกิเงินยังไง จะท ากจิกรรมอยา่งไร 
เพราะว่ามนัไม่เหมอืนกัน มันจะแตกตา่งกนัในเนื้องาน เราก็
จะสอนเขาด้วยประสบการณ์เรา ก็จะบอกเขาว่าวิธกีารท า
แบบนี้ ลองท า แลว้ถา้มีปญัหากม็าคุยกนั การสอนงานเป็น
ปัจจยัที่ส าคัญแนน่อน ส าหรับเรื่องของการที่จะคงอยูห่รอื
อยากจะเปลี่ยนงาน เพราะหากพี่ไม่สอนเลย ท าอะไรก็ไม่ถกู 
น้องไม่อยากท าหรอก เปน็ปัจจยัที่ส าคัญ” (อาจารย์ 1) 

จัดสรรทรพัยากร
อยา่งเพยีงพอทั้งใน
ด้านเทคโนโลยีทาง
การศึกษาและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการส่งเสริม
สภาพแวดลอ้มการ
เรียนรู้เพือ่เอือ้อ านวย
ความสะดวกในการ
ท างานให้มี
ประสทิธภิาพ 

 มีพี่เลี้ยง ที่ปรกึษา สอน
งาน 

“การเป็นทีป่รกึษาหรอืสนบัสนุนความก้าวหน้าดา้นวิชาการ 
เพราะชว่งนี้เราต้องท าผลงานเพื่อขอต าแหน่งวิชาการ หรอื 
ผศ.ก็จะมกีารจัดตั้งทีมทีม่าดแูลเปน็ที่ปรกึษา ดา้นงานวจิยั 
ด้านการขอผลงานของอาจารย์” (อาจารย ์6) 

 

 มีนโยบายในการพัฒนา
ความรู้ ทกัษะให้สามารถ
ท างานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ 

“อาจารย์บางสว่นที่ยังไม่มีความเชีย่วชาญ ต้องใหโ้อกาสใน
การที่เขาจะตอ้งไปอบรม ไปเพิม่ความรู ้มีขอ้ตงลงกนั
เบื้องต้นเอาไว้วา่ถา้เขาไปอบรมแลว้เขาก็ตอ้งกลบัมาพัฒนา
เพื่อจะท าให้เกิดความเชีย่วชาญดว้ย แลว้กส็่งผลให้เกิดงาน 
ที่จะตอบสนองในสว่นของการใหบ้ริการวิชาการกับสังคม” 
(ผอ.วพบ. 2) 
“ถ้าคนไหนยังไม่ได้ไปเรยีนปริญญาเอก อาจจะไปอบรม
เฉพาะทางไหม หลกัสูตรอยา่งน้อย 4 เดือน แลว้กเ็ขากจ็ะ
ได้มาดูแลหรอืวา่มาสอน ไม่วา่จะเป็นในเรือ่งของการบริการ
วิชาการแก่สังคม อนันี้ก็ชว่ยให้เกิดความเชีย่วชาญในสาขา
วิชาชีพของเขา” (ผอ. วพบ. 3) 
“สิ่งที่องค์การจะสนับสนนุ แลว้ท าให้คนอยากอยูก่ับองค์การ
ต่อได้ ก็คือการให้โอกาสในการที่จะพฒันาศักยภาพของ
ตนเอง...... มีโอกาสเรียนต่อ..... มีโอกาสได้รับการพจิารณา
การเขา้อบรมความเชีย่วชาญตามที่ร้องขอ” (อาจารย ์2,  
อาจารย ์4) 

 การสนับสนุนดา้น
เครื่องมือ ทรพัยากรใน
การท างาน/จัดเตรยีมสิ่ง
อ านวยความสะดวก 
เพื่อใหส้ามารถท างานได ้

“องค์การตอ้งสนับสนุนในดา้นอุปกรณ์ในการท างานหรอืการ
เป็นอาจารย ์เช่นโน้ตบุ๊ค ม ีapplication ชว่ยเรา หรือ
อุปกรณ์ในการท างาน การสอน หรือมกีารสนับสนุนให้
สามารถท างานทีย่ากขึ้นได้ส าเร็จ เช่น อาจารย์ท าวิจยัแลว้
อยากจะตีพมิพ์นานาชาต ิองค์การต้องสนบัสนุนเรือ่ง 
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ตารางที่ 4.3  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลกั มิติองคป์ระกอบจากการ
สังเคราะห์เอกสาร 

ข้อมูลจากการใหส้ัมภาษณข์องผู้เชีย่วชาญ นิยามศัพท ์
เชงิปฏิบตัิการ 

 อยา่งสะดวกและสัมฤทธิ์
ผล 

งบประมาณในการแปลงาน สนบัสนุนในเรือ่งคนชว่ยตรวจ
ภาษา สนับสนุนวธิกีารตพีิมพน์านาชาต ิให้ทุนอะไรแบบนี้ 
อันนี้คือการใหก้ารสนับสนุนให้เราท างานทีย่ากขึน้ พัฒนาตวั
เรา ท าวิจยัไม่เป็นก็สอนให้ท าวิจยั" (นกัจติวิทยาองค์การ) 
“การได้รับการสนับสนุนเปน็สิ่งของ ในการท างานที่เหมาะสม 
เช่น ในกลุม่ของผู้บริหารระดบัรองผู้อ านวยการ สิ่งสนบัสนุน
ในการท างาน เช่น คอมพวิเตอร์ มีอนิเตอร์เน็ต สามารถ
ติดต่อได้ตลอดเวลา นัน้หมายถึงงานก็จะมาตามกบัสิ่งที่เรา
ได้รับการสนบัสนุนนั่นเอง ท าให้เรามีความสุข เราอยาก
ท างาน” (อาจารย ์2) 
“ปัจจุบนันี้เทคโนโลยีเป็นเรื่องส าคัญ วทิยาลัยมกีารเอือ้ตรง
นี้ มีนโยบายก็คือสนับสนนุไอทีให้ทุกหนว่ยของการ
ปฎิบัติงาน มีคอมพวิเตอร์ทุกหนว่ย ผูบ้ริหารระดับรองที่ต้อง
เดินทางไปที่อื่นเราก็จะม ีแทบ็เลท iPad สนับสนุนในกลุม่นั้น
ส าหรบัที่จะดูงานได้ on time ไมว่า่อาจารย์ท่านอยู่ตรงไหน
แม้กระทั่งในการจดักจิกรรมการเรียนการสอนกอ็อนไลน์ได้
ทันที” (อาจารย ์3) 
“การสนับสนุนการปฏบิัติงาน เชน่ ห้องท างานมีความเป็น
สัดส่วน มีอนิเทอร์เนต wifi เป็นตน้ 

 

 องค์การใหบ้ริการ
ช่วยเหลอืใหป้ระสบ
ความส าเร็จในการจดัการ
ด้านตา่ง  ๆ 

“เราตอ้งสนับสนุนให้เขาเติบโต แลว้ตอนนีเ้รื่องของการท า
ต าแหน่งทางวชิาการ เรามีกระทั่งเรื่องของการสนับสนุน
งบประมาณหรอืการตีพิมพผ์ลงานวจิัย เชน่ตีพิมพ ์TCI1 ได้
เท่าไหร ่TCI2 ได้เท่าไหร่ ตามระดบัของวารสารนั้น ๆ อาจจะ
ไม่มากเท่ากับมหาวิทยาลยัอื่น  ๆแต่เป็นการสนับสนุนให้เค้า
ท าผลงาน” (ผอ.วพบ. 1) 
“สนับสนนุด้านเวลาให้ลดภาระงานบางสว่น ถา้อาจารย์ที่เขา
มีโปรเจคหรือว่ามีความรบัผิดชอบอะไรค่อนข้างเยอะก็จะ
สนับสนุนดา้นของการให้เวลาเรือ่งท าวิจยั อาจารย์ที่มโีปร
เจควิจยัแลว้มันเปน็งานที่องค์การจะต้องให้ความดแูล พวก
เราก็ให้เวลาในการที่จะขอไปเก็บข้อมลู บางทีอาจารยก์็
เหมือนกบัวา่เอือ้กัน ก็บอกหวัหนา้ภาควิชาไวว้่าเราจ าเป็นที่
จะตอ้งไปขึน้โรงพยาบาลเพือ่เกบ็ขอ้มูล  ถอืวา่เป็นการ
สนับสนุนใหภ้าระงานนั้นเขาบรรลุความส าเร็จ สว่นส าคัญ
อีกเรื่อง คือการเปน็ที่ปรกึษา ด้านการท าผลงานเพื่อ
ความกา้วหน้าดา้นวิชาการของอาจารย ์เพราะชว่งนี้เราท า 
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ตารางที่ 4.3  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลกั มิติองคป์ระกอบจากการ
สังเคราะห์เอกสาร 

ข้อมูลจากการใหส้ัมภาษณข์องผู้เชีย่วชาญ นิยามศัพท ์
เชงิปฏิบตัิการ 

  ผศ.ก็จะมกีารจัดตั้งทีมทีม่าดแูลเปน็ที่ปรกึษาดา้นงานวิจยั”
(อาจารย์ 6) 

 

 มีการก าหนดแนวทางการ
ปฏิบัติงานแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเน้น
เป็นรายบุคคล 

-  

3. จติอารมณ ์ ผู้บังคับบัญชายอมรับ
และเห็นคุณค่าบุคลากร/
เคารพในศักดิ์ศรกีันและ
กัน/เหน็วา่เปน็ส่วนหนึ่ง
ขององค์การ/ให้ความ
เชื่อมั่น ไวว้างใจ 

“การพูดจา ให้ก าลังใจ ให้ค าแนะน า ไมจ่ าเป็นต้องเปน็
สิ่งของหรือรางวลั แค่การชื่นชม ให้ค าแนะน า ถ้าเราไป
ปรึกษางานแลว้ ก็จะมีสว่นรว่มในการแสดงความคิดเหน็ อัน
นี้เห็นด้วย อนันี้ควรเป็นแบบนี้ดีไหม เรากคิ็ดว่าเปน็การ
สนับสนุนอีกอยา่งหนึ่ง” (นกับรหิารทรัพยากรมนุษย์) 
“การสนบัสนุนจากองค์การดา้นจติอารมณ์ มีความส าคัญตอ่
ความผกูพันตอ่องค์การ การใหก้ารยอมรับ สมมติวา่อาจารย์
ท างานได้ตามเปา้หมายแลว้ได้รับ recognition ไหม ยอมรับ
แค่ไหน อาจารย์ได้รับรางวัล ใหก้ารยอมรับไหม” 
(นักจติวิทยาองค์การ) 
“การสนับสนุนมันเหมือนกบัเป็นการให้เกยีรต ิการสนบัสนนุ
เริ่มตั้งแต่เรื่อง การสนบัสนนุด้านจิตใจกอ่น อยา่งเช่น การ
พูด การเสริมแรงภายในที่ประชุม การใหก้ าลังใจแมบ้างครั้ง
งานอาจมีขอ้ผิดพลาดบา้งแต่ไม่ใช่ต าหนอิย่างเดยีว ตอ้งติ
และชม ที่ท าให้เรามีความสุขกับการที่เราได้ท างาน อันนี้คือ
ผลจากการท างาน ท าให้เรามีความสุข แลว้ท าให้เรามี
ความรู้สึกได้รบัเกยีรติจากการท างาน” (อาจารย ์1) 
“สวัสดกิารทีอ่งค์การจะให้เรานอกเหนอืไปจากสวัสดกิารที่
เราเป็นข้าราชการ เช่น รวีอร์ดเลก็ๆนอ้ย  ๆแต่ไม่ใช่เป็นการ
ผลประโยชน์ต่างตอบแทน แต่มันเหมอืนกบั การที่เราท าดี
โดยหนา้ที่เรา เราท าเตม็ที่โดยหนา้ที่เรา แต่เราไม่ต้องไปยื่น
ข้อเสนอใหใ้คร แตว่่าองค์การเหน็ องค์การชื่นชมเรา แมแ้ต่
การใหป้ระกาศนยีบัตร การชื่นชมอะไรแบบนี้ มนัก็เปน็
ก าลังใจที่ท าให้เรารู้สึกว่าเราอยากเปน็ครูตอ่นะ หรือแมแ้ต่
ค าชื่นชมของเด็ก ตวัเองจะมองวา่สิ่งเล็กๆน้อยๆพวกนี้ท าให้
อาจารยย์ังอยู่ตรงนี ้คือไม่ได้ตอ้งการสิ่งตอบแทนที่เป็นเงิน 
หรือการได้ไปตา่งประเทศ” (อาจารย ์2)  
“การเชิดชูคนเก่ง คนด ีสมมุตอิยา่งการท างานที่เสยีสละ เรา
จะมกีารสรา้งก าลังใจ ผู้อ านวยการก็เชิดชูในที่ประชุม
ประจ าเดอืน โดยการมอบเกยีรติบัตรให้” (อาจารย ์3) 

การรับรู้ของอาจารย์
พยาบาลวา่ ผู้บรหิาร
ในสถาบันที่สังกัด ให้
การยอมรบัและเห็น
คุณค่า ให้ความ
เชื่อมั่นและไวว้างใจ 
เคารพในศักดิ์ศรขีอง
กันและกัน แสดง
ความหว่งใย 
ช่วยเหลอืงาน เขา้ใจ
และเห็นใจเมือ่
ตัดสินใจหรือท างาน
ผิดพลาด รักษา
สัมพันธภาพและมี
ปฏิสัมพันธ์ที่มี
ประสทิธภิาพ และ
สร้างบรรยากาศเชิง
บวกในการท างาน 
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ตารางที่ 4.3  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลกั มิติองคป์ระกอบจากการ
สังเคราะห์เอกสาร 

ข้อมูลจากการใหส้ัมภาษณข์องผู้เชีย่วชาญ นิยามศัพท ์
เชงิปฏิบตัิการ 

  “ก็มีความสขุและยังอยู่เนีย่อาจจะเป็นเรือ่งของสวัสดกิารที่
เขาที่ได ้หมายถึงวา่อยา่งสวัสดกิารที่เขาไดร้ับจากหนว่ยงาน
ที่ให้กับตวัเขา อยา่งเช่นถา้เขาอยากจะไปพฒันาตวัเองกจ็ะมี
งบประมาณให้ไปหรอืเวลาอาจารยห์รือครอบครัวเจ็บปว่ยก็มี
กระเช้าของเยีย่มกนั ให้ก าลังใจกันเนีย่ค่ะมันก็เป็นอันนึงนะ
ที่ท าให้เราท างานได้อย่างมีความสขุ แลว้กร็ักองค์การ” 
(อาจารย์ 4) 

 

 ผู้บังคับบัญชาใส่ใจใน
ความผาสกุ/การเอาใจใส่
ต่อความเป็นอยู ่

“สวัสดกิารที่เราจะต้องดแูลเขา บางคนก็จ าเป็นตอ้งจัด
ห้องพกัให้เขา ยกตวัอย่างเชน่ถา้เขาเจบ็ปว่ย ถ้าง้ันก็มาอยู่
ห้องพกัที่วทิยาลยัที่ไม่ต้องเดนิทาง ก็เอือ้ให้” (อาจารย ์6)  
“เราจะมกีารดูแลกันเองด้วย การเยีย่มไขน้อกเหนอืไปจาก
สวัสดกิารที่เบิกค่าหอ้งได้ เบกิค่ารักษาได้เป็นอกีเรื่องหนึ่ง 
แต่โดยตวัพวกเราเองยินยอมพร้อมใจทีจ่ะระดมเงินทุนทั้ง
ส่วนที่เปน็ขา้ราชการ สว่นที่เปน็อาจารย์สว่นที่เปน็เจา้หนา้ที ่
แม้กระทั่งจา้งเหมาใครมีนอ้ยกห็ลักการของมหาวิทยาลยัท า
ก็คือ มีนอ้ยกจ็่ายนอ้ยแลว้ก็เอามารวมกันในวันหนึ่งที่มี
เทศกาลส าคัญ แห่งความสขุภายในวิทยาลยั เราก็สรา้ง
ความสุขดว้ยการน าเงินสว่นนีม้าใช้รว่มกัน สวัสดกิารที่
วิทยาลยัให้นอกเหนอื จากสวัสดกิารขา้ราชการ เราก็จะมี
ห้องดนตรี หอ้งให้ทกุคนสามารถไปจัดกิจกรรมร้องร าท า
เพลงได้ มฟีิตเนสที่ใหอ้าจารย์ทกุทา่น จัดภูมิทัศน์
สิ่งแวดล้อมที่เอื้อตอ่การออกก าลังกายสร้างสวนหยอ่ม ให้
เดินเล่น มกีารเชิดชูคนเก่ง คนด ีสมมุตอิยา่งการท างานที่
เสียสละ เราจะมีการสร้างก าลังใจ ผูอ้ านวยการก็เชิดชูในที่
ประชมุประจ าเดอืน โดยการมอบเกยีรติบัตรให้” (อาจารย ์3) 
“สวัสดกิารเช่นของขวญัปีใหม่ จัดงานปีใหม่ ตรวจสุขภาพ 
การไปทัศนศึกษา แม้เป็นสิ่งเลก็น้อยกใ็ห้พลังใจแก่อาจารย์” 
(อาจารย์ 7) 

 

 แสดงความหว่งใยตอ่กัน
ในด้านการท างาน และ
ครอบครวั 

“เราดูแลกันเหมอืนคนในบา้น บางครั้งมีอะไรต่าง ๆ  เราก็
เป็นเรื่องของการพูดคุยหารือนอกเหนือจากสายการดแูลที่
เป็นลักษณะของการบังคับบัญชาแล้ว เรากด็ูแลแบบพูดคุย
แบบพี ่  ๆนอ้ง ๆ  แบบนี ้เพราะง้ันในเรือ่งของการเปน็
ครอบครวัขนาดใหญ่ที่เราเรียกวา่บา้น สปช. มันก็เลย
กลายเป็นหล่อหลอมเรือ่งของความรู้สกึแล้วก็เรือ่งของการ
ถ้อยทีถ้อยอาศัยกัน การดแูลเหมือนในบา้น” (ผอ. วพบ. 3)  
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องค์ประกอบหลกั มิติองคป์ระกอบจากการ
สังเคราะห์เอกสาร 

ข้อมูลจากการใหส้ัมภาษณข์องผู้เชีย่วชาญ นิยามศัพท ์
เชงิปฏิบตัิการ 

  “เวลาอาจารยห์รือครอบครัวเจบ็ปว่ยก็มกีระเชา้ของเยีย่มกัน 
ให้ก าลังใจกันเนีย่ค่ะมันก็เป็นอันนึงนะที่ท าให้เราท างานได้
อยา่งมีความสุข แล้วก็รักองค์การ” (อาจารย์ 4) 
“การแสดงความเอือ้อาทร ชว่ยเหลือเวลาทีเ่ขาประสบ
เหตุการณ ์เช่น ฌาปนกจิศพคุณพอ่ คุณแม่ ตายายญาติสาย
ตรงแบบนี ้พวกเราทั้งวทิยาลยัก็ไม่สามารถเอารถตู้ของ
วิทยาลยัไปได้ทั้งหมด เราก็เหมาเอารถตูแ้ละจา่ยสว่นตัว
รวมกันไปในภาพขององค์การ เป็นภาพที่ท าให้เขารู้สกึ
อบอุน่” (อาจารย์ 6) 

 

 รับรู้ความรู้สึก และรับฟัง “การชว่ยเหลอืซ่ึงกันและกัน ถา้สมมติวา่คนหนึ่งมีปญัหา
อะไรอีกคนหนึ่งก็สามารถทีจ่ะเขา้ไปชว่ยเหลือได้ มันก็จะท า
ให้เขามีความรู้สึกว่าเขาไม่โดดเดี่ยว การท างานอยา่งมี
ความสุข ถึงแม้งานเราจะเยอะ แตถ่้าสมมตทิีมเรา เรา
สามารถที่จะท างานกบัทีมเราได้ ถึงแม้งานมันจะยากขนาด
ไหน มันจะชว่ยซ่ึงกันและกัน ซ่ึงอันนีม้องเห็นวา่อันนี้ส าคัญ
มากเลย ถา้สมมตวิา่เราได้รบังานหนึ่งงาน ซ่ึงมันเป็นงานใหญ ่
แต่เรามีทมีที่สามารถทีจ่ะชว่ยเหลอืเราได ้เรากจ็ะรู้สึกวา่การ
ท างานนั้น มันมีความสุข มนัสามารถท างานไปได้”  
(อาจารย์ 10) 

 

 การสร้างบรรยากาศเชิง
บวกในการท างาน 

“emotional นั้นหมายถึงว่าบรรยากาศการท างานที่ผู้บรหิาร
ต้องท าให้เขารู้สึกไม ่tension จนเกินไป แต่ท้าทาย
ความสามารถ แลว้ก็คุยกันรู้เรือ่ง ไม ่tension แบบสารก่อ
มะเร็งใส่กัน แต่จะเอาแต่ตวัเองสบายใจไม่เครียด แตอ่งค์การ
ไม่รอดแบบนี้คงไม่ใช่ แต่เราจะท ายังไงที่ท าใหอ้งค์การรอด 
แต่เราไม ่tension จนเกินไป ฉะนั้นเรือ่งของการสนับสนุน
เรื่องของ emotional ซ่ึงถกูใจมาก ผมถือวา่เป็น inner ที่
ส าคัญ ที่ท าให้คนท าอะไรได้ด ีได้ทน ได้นาน และมีพลัง และ
มีความสุขในการท างาน องค์การต้องสนบัสนุนเรื่องของ 
emotional เรือ่งของอารมณ ์ความรู้สกึ เพราะสดุท้ายคนจะ
ผีบ้า หรอืไม่ผีบ้า ก็คือความรู้สึก ความคิดที่มาจากภายใน
ของเขา ฉะนัน้ต้องให้เขาเติบโตทางดา้นจติวิญญาณ ความคิด 
ความรู้สึก ทางดา้นอารมณ์ที่จะเผชญิกับการจัดการ 
ความเครยีด ผู้บริหารไม่ระเบิดอารมณ์ใส่ลกูน้องเมือ่มี
ความเครยีดสะสม ถา้คุณพูด 2 ท ีด่า 3 ที มันไม่ได้ใจ 
บรรยากาศมันไมโ่อเค ฉะนัน้การสนับสนนุแบบนี้ ผมคิดวา่
คือเรื่องของบรรยากาศการท างาน บุคลกิลักษณะของ 
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ตารางที่ 4.3  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลกั มิติองคป์ระกอบจากการ
สังเคราะห์เอกสาร 

ข้อมูลจากการใหส้ัมภาษณข์องผู้เชีย่วชาญ นิยามศัพท ์
เชงิปฏิบตัิการ 

  ผู้บริหารและทมีงานที่เอื้อตอ่กนั ฉะนั้นผมจะสือ่สารกบัทีม
อยู่เสมอวา่เราจะ positive approach ของเรื่องนี้ด้วยกนั
อยา่งไร เราจะสื่อสารทางบวกดว้ยกนัอยา่งไร ไม่ใช่มีแต่
ปัญหา แลว้ทางออกคืออะไร หรอืเราจะคุยกันที่เป็นปญัหา
ด้านบวกดว้ยกัน” (ผอ.วพบ.1) 
“ขวญัก าลังใจเป็นสิ่งส าคัญ สมมตวิ่าตอนที่เขาท างาน
ล่วงเวลา ก็ควรมีค่าตอบแทนล่วงเวลาให้เขา นัน่คือการ
สนับสนุนจากองค์การ มันก็จะรู้สึกวา่เขาท างานไป เขาก็จะ
ไม่เหนื่อยเปล่า มีสิ่งตอบแทนบ้าง ถึงเงินมนัจะไม่ได้เยอะ ค่า
ล่วงเวลามนัได้แค่ 50 หรอื 60 บาทตอ่ชั่วโมง แต่ถือวา่
องค์การเหน็ถึงความเหนือ่ยหรอืวา่การท างานเยอะ 
workload มนัมาก ก็แสดงวา่เขาใส่ใจ ก็คือในเรื่องของขวัญ
ก าลังใจ” (อาจารย ์9) 

 

 การรักษาสมัพันธภาพและ
มีปฏิสัมพันธก์ัน 

“กิจกรรมอะไรที่ชว่ยสนับสนุนการสร้างความสัมพันธ ์
อาจารยม์องว่ามนัจ าเป็นมากเลย ยิ่งงานของอาจารย์ตอนนี้
มัน work from home เยอะมาก ผลปรากฏอาจารย์ไม่ได ้
connect กนัเลย เขาเคยมีหอ้งอาหารทีก่ินข้าวร่วมกัน 
ตอนนี้เขายบุห้องอาหารไปเป็นห้องพกัอาจารย ์ไม่มีที่กนิขา้ว
ด้วยกัน ไม่นา่เชื่อมนัเป็นเรือ่งเล็ก  ๆนอ้ย ๆ  แต่ทุกคน
หงุดหงิดวา่ เราไม่ได้เจอกนัเลย เพราะวา่เราไม่ได้ทานขา้ว
ด้วยกัน ก็ส าคัญเหมือนกนันะทีจ่ะต้องดแูล เพราะมนษุย์
เป็นสัตว์สังคม เรากอ็ยากจะมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกนั” 
(นักจติวิทยาองค์การ) 

 

 เข้าใจ เห็นใจเมือ่ตัดสินใจ
หรือท างานผิดพลาด 

“หัวหนา้ต้องไมย่กตนข่มทา่น แต่สอนลกูนอ้งให้เปน็งาน ติ
ชมกันบ้างอยา่งส านวน ติเพือ่กอ่ แสดงค าชื่นชมบา้งเมือ่
ท างานส าเรจ็ ท างานพลาดโดยสุดวิสยัก็ใหก้ าลังใจ แค่นี้
คนท างานก็มคีวามสขุแลว้” (อาจารย ์8) 

 ผู้บังคับบัญชารับฟังความ
คิดเห็น 

- 

 พิจารณาเปา้หมายในการ
ท างานของบุคลากร 

- 
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  จากตารางที่ 4.3 สรุปนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ของอาจารย์พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกได้ดังนี้  
  ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง การตีความของอาจารย์พยาบาลต่อ
สถาบันการศึกษาที่สังกัด ในด้านการให้ความส าคัญ และเห็นคุณค่า การดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยู่ของ
อาจารย์พยาบาล รวมทั้งการให้ความช่วยเหลือสนับสนุนให้อาจารย์พยาบาลมีความมั่นคงและก้าวหน้าใน
อาชีพ ซึ่งอาจารย์พยาบาลสามารถรับรู้ถึงการสนับสนุนจากสถาบันการศึกษาพยาบาลที่สังกัด ผ่านทาง
นโยบาย และพฤติกรรมของผู้บริหาร ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งองค์ประกอบการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 

1) ความก้าวหน้าทางอาชีพ หมายถึง การรับรู้ของอาจารย์พยาบาลต่อนโยบาย และ
แนวปฏิบัติเกี ่ยวกับการดูแลเอาใจใส่ด้านความเจริญก้าวหน้าทางอาชีพ โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง  
การพัฒนาความรู้และทักษะที่เป็นประโยชน์ในการท างานและการเติบโตทางวิชาชีพ  

2) การปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรู้ของอาจารย์พยาบาลต่อการสนับสนุนจากผู้บรหิาร
ในสถาบันการศึกษาที่สังกัด ในการให้ค าแนะน า สอนงาน ช่วยเหลือ และช่วยแก้ปัญหาเมื่อมีปัญหาในการ
ท างาน การจัดสรรทรัพยากรอย่างเพียงพอทั้งในด้านเทคโนโลยีทางการศึกษาและเทคโนโลยีสารสนเทศ และ
การส่งเสริมสภาพแวดล้อมการเรียนรู้เพ่ือเอ้ืออ านวยความสะดวกในการท างานให้มีประสิทธิภาพ 

3) จิตอารมณ์ หมายถึง การรับรู้ของอาจารย์พยาบาลว่า ผู้บริหารในสถาบันที่สังกัด ให้
การยอมรับและเห็นคุณค่า ให้ความเชื่อมั่นและไว้วางใจ เคารพในศักดิ์ศรีของกันและกัน แสดงความห่วงใย 
ช่วยเหลืองาน เข้าใจและเห็นใจเมื่อตัดสินใจหรือท างานผิดพลาด รักษาสัมพันธภาพและมีปฏิสัมพันธ์ที่มี
ประสิทธิภาพ และสร้างบรรยากาศเชิงบวกในการท างาน 
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ตารางที่ 4.4  
สรุปองค์ประกอบ ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมจากองค์การ ของอาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรม-
ราชชนก 
 

องค์ประกอบหลกั มิติองคป์ระกอบจากการ
สังเคราะห์เอกสาร 

ข้อมูลจากการใหส้ัมภาษณข์องผู้เชีย่วชาญ นิยามศัพท์เชิง
ปฏบิัตกิาร 

1. 1. ด้านการจัดสรร การแบ่งสรรผลตอบแทน  
อยา่งเป็นธรรม 

“ความยุติธรรมดา้นการจัดสรร คือการรบัรู้ถึงผลการ
พิจารณาให้ผลตอบแทน ตามสัดสว่นเนือ้งานของแต่ละ
คน ว่าที่เหมาะสม สะท้อนความเสมอภาคและยุตธิรรม
หรือไม ่ยกตวัอยา่ง งานการบริการวิชาการ เราจะรวม
ภาระงานของอาจารย์ทุกคนมาเลย แลว้ก็มกีรรมการ
พิจารณาวา่ เราจะคิดชั่วโมงเทา่ไรส าหรบัการบรกิาร
วิชาการของอาจารย์ที่เป็นทีมดอกเตอร ์ทีมที่เป็น
วิทยากร นอ้ง ๆ  จะบอกวา่ ไม่ยุตธิรรมถ้าจะเอาพีม่า
เทียบกับนอ้ง เพราะเปอร์เซ็นต์พี่ได้ง่าย  ๆหรือใน
งานวจิยั คนที่มีต าแหน่งช านาญการ ต าแหน่งช านาญ
การพิเศษ ในระดบัของวจิยัจะต้องเป็นหวัหน้าโปรเจค 
คุณก็จะได้เปอร์เซ็นต์เทา่นี ้ส่วนน้องแค่มีโครงร่าง แค่
เป็นผู้ร่วมวิจยั แค่มีชือ่ในโครงการ เขาก็ไดค้ะแนนเต็ม
เทียบเทา่กันกบัพี ่พี่ที่เปน็ดอกเตอรจ์ะตอ้ง50% ขึ้นนะ 
ส่วนนอ้งๆสัดสว่นแค 20% เขาได้คะแนนแล้ว ท าให้
น้องมีความรู้สกึวา่เขาไม่ได้ถกูทิ้ง เวลาประเมินผลก็
ประเมนิแบ่งกลุ่ม กลุ่มที่เปน็ผู้บริหาร คะแนนคุณอาจ
ได้คะแนน 90 เท่ากันกบันอ้ง แต่น้องก็จะเป็นอกีระดบั
หนึ่ง ทีจ่ะเป็นสัดสว่นมนักจ็ะชดัมากยิ่งขึ้น” (ผอ.ว
พบ.1) 

การรับรู้ของ
อาจารยพ์ยาบาล 
เกี่ยวกบัการได้รับ
โอกาส การปฏบิัติ
จากผูบ้ริหาร
วิทยาลยัพยาบาล 
ในด้านการจดัสรร 
ด้านผลตอบแทน 
รางวลั การ
มอบหมายภาระ
งาน หรอืทรพัยากร
ในการท างาน อย่าง
ยุติธรรม 
 

ได้รับผลตอบแทนสอดคลอ้ง
กับปรมิาณและคุณภาพของ
การลงทุนของบุคลากรที่ให้กบั
องค์การ 

“องค์ประกอบของการรบัรู้ความยุตธิรรมดา้นการ
จัดสรร ที่เห็นชดัเจนที่สุดคือ คือ การให้ผลตอบแทน” 
(นักจติวิทยาองค์การ) 
“ความยุติธรรมดา้นการจัดสรร คือการรบัรู้ถึงผลการ
พิจารณาให้ผลตอบแทน ตามสัดสว่นเนือ้งานของแต่ละ
คน ว่าที่เหมาะสม สะท้อนความเสมอภาคและยุตธิรรม
หรือไม ่ยกตวัอยา่ง งานการบริการวิชาการ เราจะรวม
ภาระงานของอาจารย์ทุกคนมาเลย แลว้ก็มกีรรมการ
พิจารณาวา่ เราจะคิดชั่วโมงเทา่ไร” (ผอ.วพบ.1) 
“ใครท าได้เปน็ไปตามเกณฑ ์ใครท าบรรลุเกณฑ์มาก ก็
ควรไดก้ารพิจารณาความดีความชอบ ได้รับผลตอบแทน
มากกวา่คนอืน่” (อาจารย ์7) 
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ตารางที่ 4.4  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลกั มิติองคป์ระกอบจากการ
สังเคราะห์เอกสาร 

ข้อมูลจากการใหส้ัมภาษณข์องผู้เชีย่วชาญ นิยามศัพท์เชิง
ปฏบิัตกิาร 

 การมีโอกาสเท่าเทยีมกันของ
บุคลากรหรือกลุ่มในการได้รับ
ผลตอบแทน  

“อาจารย์พี่ๆที่เป็นทีมดอกเตอร์ ทมีที่เป็นวิทยากร ซ่ึง
กลุ่มนี้มันเหมอืนคุณมีงานรออยู่แลว้ น้องๆจะบอกว่า 
ไม่ยุติธรรมถา้จะเอาพี่มาเทยีบกบันอ้ง เพราะเปอร์เซ็นต์
พี่ได้ง่ายๆในขณะที่นอ้ง  ๆไม่มีใครเชญิเป็นวิทยากร แล้ว
จะไปที่ไหน หรือในงานวจิัย นอ้งที่มีต าแหน่งช านาญ
การ ต าแหน่งช านาญการพิเศษ ในระดับของวิจยัจะต้อง
เป็นหวัหนา้โปรเจค คุณกจ็ะได้เปอร์เซ็นต์เท่านี้ สว่น
น้องแค่มโีครงร่าง แค่เปน็ผู้ร่วมวิจยั แค่มีชื่อในโครงการ 
เขาก็ได้คะแนนเต็มเทยีบเทา่กนักบัของพี ่ประมาณแบบ
นี้ค่ะ เพราะฉะนัน้จะคิดออกมาเปน็แลว้คูณเป็นหนว่ย
น ้าหนกัเลยค่ะ ชือ่คุณอยู่ชื่อที่1 คุณจะตอ้ง20% ขึ้นไป 
หรือว่าถา้เปน็หวัหน้าโปรเจค พี่ที่เป็นดอกเตอร์จะต้อง
50% ขึ้นนะ สว่นนอ้งๆสัดสว่นแค่20% เขาได้คะแนน
แล้ว มันก็จะท าให้นอ้งมีความรู้สึกว่าเขาไมไ่ด้ถูกทิ้ง 
เวลาประเมินผลกป็ระเมินแบ่งกลุม่ กลุ่มที่เป็นผู้บริหาร 
คะแนนคุณอาจได้คะแนน 90 เทา่กนักบันอ้ง แต่น้องก็
จะเปน็อกีระดับหนึ่ง ทีจ่ะเป็นสัดสว่นมนักจ็ะชัดมาก
ยิ่งขึ้น” (ผอ.วพบ.1) 
“เกณฑ์นั้นๆทกุคนมีสิทธิ์ได้รับโอกาสอยา่งเท่าเทยีมกนั 
ยกตัวอยา่งเช่นภาระงานวจิัย หากเปน็ด็อกเตอร์ จะ
เทียบกับนอ้งปรญิญาโทก็คงไม่ได ้หรอืท างานมานาน
กวา่ 10 ป ีมีประสบการณ ์มีเครือขา่ย มีขอ้มูลมากกวา่
น้อง ๆ  ที่ท างานมา 3-4 ป ีก็ตอ้งมาคิดเกณฑ์ให้
เหมาะสมกบัสมรรถนะ สว่นนี้มีความส าคัญต่อ
ความรู้สึกถึงความเสมอภาค แล้วยังแฝงเรื่องความเอือ้
อาทรความเป็นรุ่นพี่ รุน่น้อง ซ่ึงก็มีผลตอ่ความรู้สึก
ผูกพันตอ่กนั” (อาจารย ์7) 
“ความไม่เทา่เทยีมกันของบุคคลในวทิยาลยั มีผลตอ่
ขวัญก าลังใจในการท างานของอาจารย ์ยกตัวอยา่งความ
ไม่เท่าเทยีม เช่น เรื่องการจ ากัดสทิธกิารเบกิจา่ยของ
การเดินทาง กจ็ะมีเกณฑ์ขอ้ก าหนดที่เปน็ของวิทยาลยั
เองวา่ สมมตวิา่เป็นช านาญการพิเศษ แลว้ก็เป็นหวัหน้า 
เราสามารถเบกิค่าเครื่องบินได้กี่เทีย่ว แต่ถา้เป็นช านาญ
การปกติจะได้กี่เทีย่ว แลว้กใ็นระดับปฏิบัตกิาร เบิกค่า
เครื่องบินไม่ได้ ซ่ึงจริง ๆ  สิทธินี้ทางกรมบญัชีกลางเขา
ไม่ได้ห้าม แต่เป็นขอ้ก าหนดของวิทยาลัย ที่จริงสามารถ 
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  ที่จะเปน็ความเทา่เทียมกันไดว้่า อาจจะไล่เลี่ยกัน โดย
ต้องดูวา่เค้าไปในงานของวิทยาลยั ไม่ใช่ไปพัฒนาตนเอง
ส่วนตวั ซ่ึงส่วนนี้ควรพจิารณาไม่ควรเอาต าแหน่งระดับ
ช านาญการกบัช านาญการพิเศษเข้ามาเป็นเกณฑ์ แต่
ระดับปฏิบัตกิารทีจ่ะตอ้งไปรว่มประชมุเหมือนกนักบั
หัวหน้างาน ในงานประชุมเดยีวกนั ตอ้งกลับมาท างาน
ให้กับวิทยาลัยเหมอืนกัน แต่ไม่สามารถเบกิค่า
เครื่องบินได ้ต้องใช้สิทธิเบกิค่าเดินทางโดยรถไฟหรือ
รถทัวร ์นี่คือตวัอยา่งของความไม่เทา่เทียมกัน ในของ
บุคลากรในระดบัผู้ปฏิบัติการ ที่มีผลต่อขวญัก าลังใจใน
การท างาน” (อาจารย ์10) 

 

 การมอบหมายงานอย่างเป็น
ธรรม 

“ความยุติธรรมดา้นการมอบหมายงาน ความเสมอภาค
มันเป็นสิ่งที่ปฏิบัตยิาก การมอบหมายงานของผูบ้ริหาร
เขาจะต้องมองอยูห่มายจุด ดังนั้น ความยุตธิรรมจะอยู่
ตรงนี้ ก็คืองานนี้เหมาะกับคนนี้ไหม ประสบการณ์ของ
เขาไปกบังานที่มอบหมายได้ เขามีความสามารถในเรือ่ง
นั้น อนันี้คือสิ่งที่ถกูต้อง แต่ถ้าเกิดว่าการมอบหมายงาน
ตรงนั้นไม่ถูกตวั ไม่เคยท างานแบบนีม้าก่อนแลว้ไปมอบ
ให้เขาแบบนี ้ลกัษณะแบบนี้ ถ้าบอกว่ามนัเกี่ยวกบั
ความยุตธิรรมไหม ใช้ค าวา่ยุติธรรมไม่ค่อยได้ น่าจะเป็น
ค าวา่เหมาะสม แต่ถา้เกิดตอ้งการตีความของความ
ยุติธรรม เช่น ให้งานคนนัน้มาก ให้งานคนนี้น้อย หรือ
ว่าให้งานคนนี้ไปท าแลว้ เมือ่ท าเสร็จมาแลว้ไม่มีการให้
ผลตอบแทน ในเรือ่งของผลงานหรือสิ่งตอบแทนที่เค้า
ท ามากกว่าคนอื่น ตรงนี้น่าจะใช่ค าว่าไมย่ตุิธรรมได ้คือ
ไม่ยุติธรรมต่อบคุคลนั้น” (อาจารย ์2)  
“ความไมยุ่ติธรรมในองค์การที่ท าใหบุ้คลากรลาออกไป
แล้ว การล าเอียงในการมอบหมายงาย ความล าเอยีงใน
คน เช่นผูบ้ังคับบัญชาคนที่ 1  ผู้บังคับบัญชาคนที ่2 
ผู้บังคับบัญชาคนที ่1 มอีาจารย์ที่เปน็สายลูกน้องอยู ่
สมมต ิ2 คน แลว้ก็ผู้บังคับบัญชาคนที่ 2 กม็ีลูกน้องอยู ่
2 คน แต่การมอบหมายงาน สมมติวา่ผู้บังคับบัญชาคน
ที่ 1 งานที่จริงมันเป็นงานของลกูน้องของตนเอง แต่ไม่
มอบหมายให้ลกูนอ้งตนเอง แต่ไปมอบหมายให้ลกูนอ้ง
อีกคนหนึ่ง ที่เป็นของอีกสายหนึ่ง ของสายหนึ่งของ
ผู้บังคับบัญชา มันก็เป็นในเรือ่งของความยตุิธรรม คนที ่ 
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  รับงานก็รู้สึกว่าทีจ่ริงมันไม่ใช่เรือ่งของเขา แต่วา่เขา
เหมือนกบัเป็นรุ่นนอ้งหรอืเป็นรุน่ลูกศิษย ์การที่เขาโยน
งานมาใหป้ฏิเสธไม่ได้ พอปฏิเสธไม่ไดก้ารท างานก็
ท างานอยา่งไม่มีความสขุ ท าไปบ่นไป” (อาจารย ์10)   

 

 การแบ่งปันทรพัยากรตา่ง  ๆ
อยา่งเป็นธรรม 

“เรื่องอปุกรณ์สนบัสนุนการท างาน หรอืสิ่งอ านวยความ
สะดวกต่างๆในการท างาน ถา้เราให้เขาได้เต็มที่ 
หมายถึงวา่บรหิารจัดสรรใหยุ้ติธรรมกบัทกุคน ไม่มีทีว่่า
คนนั้นน้อย คนนีม้าก ก็นา่จะเปน็ส่วนที่ท าให้เขามี
ความสุขในการท างาน แลว้ก็รักทั้งองค์การ รักผู้น าได้
ด้วย” (อาจารย ์9) 

 

 ได้รับผลตอบแทนตามที่
ต้องการและจ าเป็นตอ่การ
ด ารงชีวิต 

- 

 การสนับสนุนอยา่งเป็นธรรม - 

2. ความยุตธิรรมด้าน
กระบวนการ 
 

กระบวนการมีความคงเส้นคง
วา 

“มีการรว่มกนัคิด และตกลงกันในเกณฑก์ารประเมนิคิด
ภาระงาน โดยก าหนดตามเกณฑ์การประเมนิผลลัพธ์ของ
วิทยาลยั” (ผอ.วพบ.1) 
“ถ้าพูดถึงเวลาที่เราได้รับการพจิารณา เวลาที่เราเป็น
คนที่อยูใ่นวทิยาลยั ถา้บอกวา่สิ่งเหลา่นี้ท าให้เรารบัรู้ถึง
ความยุตธิรรมก็คือการแสดงออกของบุคคลในเหตกุารณ์
ต่าง ๆ  เชน่ สมมติเรือ่งของการพิจารณาการไปอบรม เรา
จะรบัรู้วา่มีความยุตธิรรมเมือ่เกณฑ์มีความชัดเจน มี
อะไรบ้าง อธบิายเกณฑ์ให้เราฟัง อนัที่สอง บอกมาเลย
ว่าคนที่มีคุณสมบัติไปเกณฑ์นี ้ได้แก่อะไรบ้าง ได้แกก่ี่
คน มีใครบ้าง บอกชือ่มา ทีนีพ้อถึงตอนพจิารณา เขา
ต้องบอกให้ได้วา่คนนี้ได้ไป คนไม่ได้ไป คนนี้ไม่ได้รับ 
เพราะอะไร เพราะฉะนั้นถา้มีเกณฑ์ มีเหต ุมีผล ที่
ชัดเจน เพราะฉะนัน้ความยุตธิรรมก็จะเกิด ดังนั้น ความ
หมายความยุตธิรรมคือ รู้เกณฑ์คืออะไร ทกุคนมีสิทธิ
เท่าเทยีมกนั แต่ถา้เกณฑ์แลว้ คุณไม่ตรงคุณสมบัติตาม
เกณฑ์ที่ก าหนด คุณกจ็ะถกูคัดออกไปเอง อันนี้คือความ
ยุติธรรม ต้องเริ่มต้นตั้งแต่เกณฑ์ที่ชัดเจนกอ่น แลว้เอา
ทุกคนเขา้มาก่อนทีจ่ะตัดสินให้อะไรสักอยา่ง ความ
ยุติธรรมจะมา ก็คือวา่มันมีความเขา้ใจตรงกัน เกณฑ์ที่
ยอมรับได ้ต้องเปน็เกณฑ์ที่เข้าใจตรงกัน แล้วเป็นเกณฑ ์

การรับรู้ของ
อาจารยพ์ยาบาล 
ต่อกระบวนการ
ภายในวทิยาลยั
พยาบาล ทีใ่ช้ใน
การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของ
อาจารยพ์ยาบาล 
และการตัดสินให้
ผลตอบแทนหรือ
ทรัพยากร ที่
ประกอบดว้ยหลกั
ความเป็นธรรม 
เสมอภาค ไม่มีอคต ิ 
โปร่งใส นา่เชื่อถือ 
ถูกต้อง สามารถ
แก้ไขเมื่อมี
ข้อผิดพลาดตั้งอยู่  
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 ที่ทุกคนเขา้ถึงได ้สมมติวา่เกณฑ์ต้องจบปริญญาเอก 
เพราะฉะนัน้ทุกคนที่จบปริญญาเอกตอ้งเขา้ถึงสิ่งนี้ได้ 
ถ้าบอกวา่เกณฑ์เป็นคนที่อายุ 30 ขึน้ ยังง้ัน ทกุคนที่
อาย ุ30 ก็ตอ้งเข้าถึงได้ แต่การก าหนด 30 ต้องมาจาก
สิ่งที่เป็นวัตถปุระสงค์ของการพจิารณาในครั้งนั้น  ๆเช่น 
ให้ไปอบรมเฉพาะทาง มกีารก าหนดต้องท างานที่นีอ่ยา่ง
น้อยกี่ป ีฉะนั้นทกุคนก็จะถามวา่ท าไมต้องก าหนดวา่
ท างานอยา่งน้อยกีป่ี ประสบการณ์ไง อันทีส่องคือคุณ
อยู่ที่นีแ่ล้วคุณไปอบรมเฉพาะทางคุณเสียเงินตั้ง 
50,000-60,000 นะ ดังนั้นต้องแน่ใจวา่คุณอบรมเสร็จ
แล้ว คุณต้องมาอยู่ที่นี ่โอกาสในการที่คุณจะย้ายหนี
เยอะแยะเลยนะ ให้คุณมา 2 ป ีคุณมาอบรมไปเสร็จแลว้
คุณก็ไป” (อาจารย ์1) 

บนพื้นฐานของ
ความมีคุณธรรม 

 กระบวนการปราศจากความ
อคติล าเอียง 

“การพจิารณาการไปอบรม เราจะรับรูว้่ามคีวาม
ยุติธรรมเมื่อเกณฑ์มีความชัดเจน มอีะไรบา้ง อธิบาย
เกณฑ์ให้เราฟัง อนัที่สอง บอกมาเลยว่าคนที่มี
คุณสมบัติไปเกณฑ์นี้ ไดแ้กอ่ะไรบ้าง ไดแ้กก่ี่คน มใีคร
บ้าง บอกชือ่มา ตอนพจิารณา เขาต้องบอกให้ได้ว่าคนนี้
ได้ไป คนไม่ได้ไป คนนี้ไม่ได้รับ เพราะอะไร เพราะฉะนั้น
ถ้ามีเกณฑ์ มีเหต ุมีผล ที่ชัดเจน เพราะฉะนั้นความ
ยุติธรรมกจ็ะเกิด ดังนั้น ความหมายความยตุิธรรมคือ รู้
เกณฑ์คืออะไร ทกุคนมีสิทธิเทา่เทยีมกนั แต่ถ้าเกณฑ์
แล้ว คุณไม่ตรงคุณสมบัติตามเกณฑ์ที่ก าหนด คุณกจ็ะ
ถูกคัดออกไปเอง อันนี้คือความยุตธิรรม ตอ้งเริ่มต้น
ตั้งแต่เกณฑ์ที่ชัดเจนก่อน แลว้เอาทกุคนเขา้มากอ่นที่
จะตัดสนิใหอ้ะไรสกัอยา่ง ความยุตธิรรมจะมา ก็คือวา่
มันมีความเขา้ใจตรงกัน เกณฑ์ที่ยอมรบัได้ ต้องเป็น
เกณฑ์ที่เขา้ใจตรงกัน แลว้เป็นเกณฑ์ที่ทกุคนเข้าถึงได ้
สมมติวา่เกณฑ์ต้องจบปริญญาเอก เพราะฉะนั้นทกุคนที่
จบปริญญาเอกตอ้งเขา้ถึงสิ่งนี้ได้ หรือเกณฑ์เป็นคนที่
อาย ุ30 ขึ้น ทกุคนทีอ่าย ุ30 ก็ต้องเข้าถึงได้ แตก่าร
ก าหนด 30 ป ีตอ้งมาจากวัตถุประสงค์ของการพจิารณา
ในครั้งนั้น ๆ  หรอื  
มีการก าหนดต้องท างานที่นีอ่ยา่งนอ้ยกี่ป ีเพราะ
เกี่ยวกบัประสบการณ”์ (อาจารย ์1) 
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 กระบวนการความยุตธิรรมต้อง
มีข้อมูลที่ใช้ในการพิจารณา
เชื่อถือได ้และมีข้อผดิพลาด
น้อยที่สดุ ถูกแก้ไขได้ เพื่อ
น าไปสู่ความถกูต้อง 

“หลังประเมินผลงานแล้ว ซ่ึงหลายองค์การก็ต้องมกีาร
ให้ feedback ให้ดูคะแนน วา่ประเมนิได้อย่างนีแ้ลว้เรา
ยอมรับไหม มีขอ้ผิดพลาดส่วนใดบา้ง และทักทว้ง” 
(นักจติวิทยาองค์การ) 
 

 

 กระบวนการต้องเปน็ตวัแทน 
ที่แสดงถึงความตอ้งการ
พื้นฐาน คุณค่า และความ
คาดหวังของกลุ่มคนทั้งหมดใน
องค์การที่ได้รับผลจากการ
ก าหนดผลประโยชน ์

“การประเมนิแต่ละดา้น ทุกคนต้องมีสว่นรว่มในการคิด
เกณฑ์ วพิากษก์ันหลายรอบ ไม่ใชก้ารสั่งการวา่ก็ตอ้ง
เป็นแบบนี ้แต่ประชุมรว่มกนัหาวิธกีารประเมินผล
ปฏิบัติงาน จนมาเป็นประเมินโดยวธิ ี360 องศา ทั้ง
ผู้บังคับบัญชา เพือ่นรว่มงาน แลว้ก็คนที่อยู่ใต้บังคับ
บัญชาของตวัเองเปน็ผู้ประเมิน และมีเกณฑ์ประเมนิ
แบบรูบิคให้เหน็ เทียบค่าคะแนน คุณต้องท าอะไร จึง
จะได ้1-2-3-5 ซ่ึงทกุคนกย็อมรับได้ในเกณฑ์” (ผอ.วพบ. 
2) 
“การก าหนดเกณฑ์ประเมนิ เริ่มตั้งแต่ใหแ้ต่ละส่วน แต่
ละสาขาได้ไปศึกษาขอ้มูลที่เหมาะกับบริบทของเขา แลว้
น ามาคุยในกรรมการบรหิาร เพื่อดวู่าตา่ง  ๆเหลา่นั้น ได้
หรือไหม เพราะอะไร และเกณฑ์เหล่านัน้ กต็้องมาดูวา่
เป็นไปตามวิสยัทัศในการขับเคลือ่นงานของเรา ใน
ยุทธศาสตร์ของเราด้วย หรือเปน็ไปตามเกณฑ์สภาการ
พยาบาลวชิาชพีไหม และปจัจุบนัเราเป็นสว่นของคณะ
พยาบาล ภายใต้สถาบันพระบรมราชชนกแล้ว ตอ้งดู
เกณฑ์ของ อว. ดว้ย อะไรที่มนัควรจะตอ้งเป็นงาน
ประจ า แต่ไม่ใช่งานของการขับเคลือ่นตา่ง ๆ  เหล่านี ้เรา
จะมาท าความเขา้ใจกันก่อน แลว้กห็ลังจากนั้น พอเรา
ได้คีย์เวิร์ดส าคัญนี ้เราถึงจะให้คณะกรรมการท างาน ได้
ด าเนินการต่าง  ๆไปคิดรายละเอยีด ไปคิดประเดน็ยอ่ย 
ไปคิดรูบิคต่าง  ๆเหล่านั้นมา แลว้ก็เอามาแจ้งในที่
ประชมุ ให้คณาจารย์ดูก่อนวา่ตา่ง ๆ  เหลา่นี้ ค าตา่ง ๆ  
เหล่านี ้เหน็ด้วยไหม ถา้เขาไม่เหน็ด้วย คือเรารับฟังใน
ทุกความคิดเห็น อนันี้เราถือวา่ล าดบัแรกมคีวามส าคัญ
มาก เพราะวา่การที่จะน าไปสู่เกณฑ์ต่าง  ๆเราต้องเปิด
ใจรับฟังในทกุข้อคิดเห็นการ โดยเราไม่ปิดกั้น แลว้เราก็
จะเก็บทกุขอ้คิดเห็นนัน้มากรอง มาท าให้เห็นวา่ ที่
เหมือนหรอืที่ต่าง แล้วที่ตา่งรับได้ไหมดว้ยเหตุและผล” 
(ผอ.วพบ. 3) 
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ตารางที่ 4.4  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลกั มิติองคป์ระกอบจากการ
สังเคราะห์เอกสาร 

ข้อมูลจากการใหส้ัมภาษณข์องผู้เชีย่วชาญ นิยามศัพท์เชิง
ปฏบิัตกิาร 

  “ที่ชัดเจนที่สุดในดา้นการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ 
คือ 1) การพจิารณาความดีความชอบไม่วา่จะเรือ่งของ
การขึ้นขัน้เงินเดือน 2) การพจิารณาการเตบิโตในสาย
อาชพี ความยุตธิรรมไม่มใีนโลก แต่เราจะท าใหยุ้ติธรรม
ที่สุดเท่าทีจ่ะท าได้ ในวทิยาลยัก็มบีางคนทีไ่ม่ยอมรับ 
แต่ก็ไม่ได้มีปัญหาเพราะเราจะพดูคุยชีแ้จงหลักฐานเชิง
ประจักษ์ ถา้เปน็เรื่องของการขึ้นเงินเดอืนก็มีการ
เปิดเผย มกีารคุยกันได ้มีผิดพลาดกันได ้เช่น จ านวน
ผลงานที่เอามาอาจนอ้ยกว่าอีกคนเขาก็มีสทิธิ์ที่จะ
พิจารณาได้ตรงนี้ ในสว่นที ่2 ในเรื่องของ career path 
เราจะรู้กนัอยู่วา่ใครจะเป็นผูบ้ริหารระดับตน้ใครควรที่
จะไปบรหิารส่วนไหนขึ้นอยูก่ับกลุ่ม ชว่งเวลาที่มา
ท างานเป็นหลกัเพราะมันเปน็ไปตามอาวโุส”  
(อาจารย์ 3) 

 

 กระบวนการต้องตั้งอยูบ่น
ศีลธรรมพื้นฐาน และ
จรรยาบรรณของผู้ที่มีความ
เกี่ยวขอ้ง เช่น หลกีเลีย่งการ
หลอกหลวง ไม่ละเมดิสิทธหิรือ
ความเป็นสว่นตัว ไม่มกีารติด
สินบน 

“การประเมนิผลการปฏิบัติราชการ ถา้ผูบ้ริหารเห็นแก่
พวกพอ้งของตนเอง เหน็แก่น้องของตนเอง หากทกุครั้ง
ที่มีการประเมินผลการปฏบิัติราชการ ถา้การด าเนินการ
อยู่ทีป่ลายปากกาของผู้อ านวยการคนเดยีวที่จะเพิ่มหรือ
จะลดให้ใคร หากผู้อ านวยการขาดซ่ึงคุณธรรม ใช้
ความรู้สึก ความคิดของตนเองประเมิน แลว้ท าในสิ่งที่
ให้คนในองค์การรับรู ้วา่ตวัผู้อ านวยการเองไม่มี
มาตรฐาน หรือไม่มีความยุติธรรม เพราะเราจะไม่เหน็
คะแนนคนอื่น เราจะเห็นแต่คะแนนเรา แตว่่าถา้เรามา
รับรู้ว่านอ้งของผู้บรหิาร หรอืกลุ่มนอ้งของผู้บริหาร 
ได้รับการประเมินเลือ่นขัน้ 3.5 ขึ้นทั้งนั้นเลย แต่เรา
ท างานแทบตายเราได้เลื่อนแค่ 2 กวา่ หรือแม้แตก่ารที่
จะสนบัสนนุหรอืโปรโมทใครให้ขึ้นต าแหนง่สูงขึ้น โดย
สะท้อนถึงความล าเอยีงของผู้บรหิาร ไม่มีเกณฑ์
มาตรฐานชัดเจน ตรงนี้มันจะท าให้เกิดความแตกแยกใน
องค์การทันท ีคนในองค์การจะแบ่งกลุม่แบง่พรรคพวก 
น้องใคร พวกใคร  แลว้คนที่เปน็น้องเลก็ๆก็จะวิ่งหาพวก
เพื่อทีจ่ะเปน็ที่พึ่ง” (อาจารย์ 2) 
“การเปิดเผยข้อมลูอย่างโปร่งใส ถ้าเมือ่ไหร่เกณฑ์ของ
เราชัดเจนและการเปดิเผยขอ้มูลโปร่งใสและตรวจสอบ
ได้ ค าวา่ไมยุ่ติธรรมมันอาจจะลดลงไปหรอืไม่มี” 
(อาจารย์ 5) 
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ตารางที่ 4.4  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลกั มิติองคป์ระกอบจากการ
สังเคราะห์เอกสาร 

ข้อมูลจากการใหส้ัมภาษณข์องผู้เชีย่วชาญ นิยามศัพท์เชิง
ปฏบิัตกิาร 

3. ดา้นปฏิสมัพันธ ์ การปฏิบัติ/สัมพันธภาพของ
ผู้บังคับบัญชาต่อพนกังานดว้ย
ความเทา่เทยีมกนั  

“ความยุตธิรรมด้านความสัมพันธ ์สมมติหวัหนา้สนทิ
กับคนนีจ้ัง แต่เราเป็นเหมอืนคนวงนอก ไมส่นิทแบบนี ้
เหมือนเด็กนาย คิดวา่เรือ่งของความสมัพันธ์ที่มัน
อาจจะไมยุ่ติธรรมก็ได ้สนทิกับใครบางคนมาก ไม่สนิท
กับบางคน หรือวา่เป็นการปฏิบัติไม่ยุตธิรรม เช่น ท าผิด
เหมือนกัน อนันี้เด็กนายบอกว่าไม่เป็นไร แต่ถ้าอกีคน
ท าผิดโดนลงโทษ ท าให้เกิดความรู้สกึสองมาตรฐาน” 
(นักจติวิทยาองค์การ) 
“การเป็นหวัหนา้ ต้องคอยระมดัระวังเรื่องความสนิท
สนมสว่นตวั กับการตัดสินใจที่ส่งผลตอ่ความรู้สึกอคต ิ
ล าเอยีง ดังนัน้การตัดสนิใจตอ้งตอบค าถามให้ได้ว่าใช้
หลักเกณฑอ์ะไร ให้ทกุคนภายในองค์การยอมรับได้” 
(ผอ.วพบ.3) 
“ต้องไม่แสดงวา่อยู่ฝา่ยใดฝา่ยหนึ่ง วางตนอยู่ตรงกลาง 
ไม่แสดงให้เห็นถึงการมีวา่มีน้องรัก น้องชัง” (อาจารย ์6) 

การรับรู้ของ
อาจารยพ์ยาบาล
ต่อการปฏิบัตขิอง
ผู้บริหารด้าน
ปฏิสัมพันธ ์และ
การให้ขอ้มูล
ข่าวสารต่าง  ๆที่
จ าเปน็ในการ
ปฏิบัติงาน แก่
อาจารยพ์ยาบาล 
ด้วยความเท่าเทยีม 
ไม่อคต ิ
 

 ผู้บังคับบัญชาใหข้้อมูล
ข่าวสารต่าง  ๆที่จ าเป็นและ
ส าคัญแก่บุคลากรดว้ยความ
เท่าเทยีม 

“เหมือนเราปรกึษาหวัหน้างานไป แทนที่จะแนะน าเรา 
บอกเรา อาจจะไม่สนใจหรือไม่ใส่ใจ กับอกีคนที่มีอะไร
หัวหน้าก็สอนหมด บอกหมด มันแสดงให้เห็นแลว้วา่
ความไม่ยุตธิรรมเกิดขึ้นมา” (นกับริหารทรพัยากร
มนุษย)์ 

 -การปฏบิัติ/สัมพนัธภาพของ
ผู้บังคับบัญชาต่อพนกังาน 
การปฏิบัติต่อกันดว้ยความ
สุภาพ หว่งใย ค านึงถึงสิทธ ิ
และศักดิ์ศรีของบุคคล 

- 

 
  จากตารางที่ 4.4 สรุปนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
ของอาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนกได้ดังนี้  

 ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของอาจารย์พยาบาลต่อการ
ปฏิบัติและการจัดสรรผลตอบแทนให้แก่อาจารย์พยาบาล ของสถาบันที่สังกัด ว่าเป็นไปด้วยความชอบธรรม 
โปร่งใส เหมาะสม ถูกต้อง และตรงไปตรงมา ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ ได้ก าหนดองค์ประกอบของปัจจัยการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 
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1) ด้านการจัดสรร หมายถึง การรับรู้ของอาจารย์พยาบาล ต่อการปฏิบัติของผู้บริหาร
วิทยาลัยพยาบาล เกี่ยวกับการได้รับโอกาส ในด้านการจัดสรร ด้านผลตอบแทน รางวัล การเลื่อนขั้น  
การมอบหมายภาระงาน หรือทรัพยากรในการท างาน อย่างเป็นยุติธรรม 

2) ด้านกระบวนการหมายถึง การรับรู้ของอาจารย์พยาบาล ต่อกระบวนการภายใน
วิทยาลัยพยาบาลที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาล และการตัดสินให้ผลตอบแทน
หรือทรัพยากร ที่ประกอบด้วยหลักความเป็นธรรม เสมอภาค ไม่มีอคติ โปร่งใส น่าเชื่อถือ ถูกต้อง สามารถ
แก้ไขเมื่อมีข้อผิดพลาด และตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความมีคุณธรรม 

3) ด้านปฏิสัมพันธ์ หมายถึง การรับรู้ของอาจารย์พยาบาลต่อการปฏิบัติของผู้บริหาร
วิทยาลัยพยาบาลด้านปฏิสัมพันธ์ และการให้ข้อมูลข่าวสารต่างๆ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน แก่อาจารย์
พยาบาล ด้วยความเท่าเทียม ไม่อคติ 
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ตารางที่ 4.5  
สรุปองค์ประกอบ ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

องค์ประกอบย่อย มิติองคป์ระกอบจากการ
สังเคราะห์เอกสาร 

ข้อมูลจากการใหส้ัมภาษณข์องผู้เชีย่วชาญ นิยามศัพท์เชิง
ปฏบิัตกิาร 

1. การมีอิทธพิล
อย่างมีอุดมการณ ์

ประพฤตตินเป็นแบบอยา่งที่
ดี ทั้งในดา้นการด าเนนิชีวิต
และการท างาน 

“ที่ส าคัญในตัวผู้น าคือการที่เป็นผู้น าที่น าคนจากข้างใน 
การน าดว้ยการจูงใจคนมาจากขา้งใน ให้ผูต้ามศรัทธา  
ผู้น าต้องมจีริยธรรม เป็นแบบอยา่ง มีความมั่นคงใน
อารมณ์ ตอ้งท าตนเปน็ผู้รับใช้ผู้ตาม และตอ้งดึง
ศักยภาพผูต้ามออกมา ตอ้งชว่ยดูแลเอาใจใส่เขา เขา
ต้องการอะไร เขามปีัญหาอะไร  ผู้น าที่มีจรยิธรรม อนันี้
คิดว่าเปน็หลกัเลย ต้องเปน็แบบอย่างที่ดแีล้วกโ็ยงกับ
ความยุตธิรรมด้วย ถึงเราจะชอบลูกนอ้งคนนี้มากกวา่ 
แต่วา่เวลาประเมินผล เราก็ต้องประเมินผลอยา่ง
ยุติธรรม ให้ผลตอบแทนทียุ่ติธรรม การเลือ่นขั้น เลื่อน
ต าแหน่ง ให้ความดีความชอบทกุอยา่ง เรายุติธรรม 
ดังนั้นอาจารย์คิดวา่จรยิธรรมผู้น าส าคัญทีสุ่ด” 
(นักจติวิทยาองค์การ) 

พฤตกิรรมการแสดงออก 
หรือกระบวนการที่
ผู้อ านวยการวิทยาลยั
พยาบาล สร้างความ
ไว้วางใจ ความเคารพ
ศรัทธาและความ
ภาคภูมิใจแกอ่าจารย์
พยาบาล เพื่อให้มกีาร
เปลี่ยนแปลง โดยมี
วิสัยทัศน์ที่สอดคลอ้ง
กับการเปลีย่นแปลง 
ประพฤตตินเป็น
แบบอยา่งที่ดีทั้งในด้าน
การด าเนนิชีวิตและการ
ท างาน มีคุณธรรม 
จริยธรรม ประพฤติตน
เพื่อประโยชนข์อง
ส่วนรวม มีความมุ่งมั่น
และรบัผิดชอบในหน้าที ่
มีความคิดสรา้งสรรค์ 
ฉลาดรอบรู ้และ
เชี่ยวชาญทั้งในด้าน
วิชาการและด้านบรหิาร 
สามารถแก้ไขปญัหาได้ด ี
มีความฉลาดทางอารมณ์ 
มั่นใจในตนเอง มมีนุษย์
สัมพันธ ์

 มีคุณธรรม จริยธรรม มี
ความโปร่งใส 

“ส าหรับตวัผู้บรหิาร มองวา่สว่นนึงของผูบ้ริหารทีจ่ะ
สามารถดึงหรอืรวมคนในองค์การได้ เขาตอ้งมีความ
จริงใจ มีความยุตธิรรม อีกสว่นนึงก็คือผูบ้ริหารตอ้งมี
ความคิดสรา้งสรรค์เป็นคนที่คิดนอกกรอบ คิดเชิงบวก 
เพราะว่าการที่เราได้อยู่ใกล้ๆกบัคนที่คิดเชงิบวกหรือมี
ความคิดที่มันแปลกใหม ่จะท าให้เรามีความ
กระตอืรือรน้ตลอดเวลา…..ผูบ้ริหารตอ้งเปน็คนที่มีความ
เด็ดขาดในเรือ่งของความตัดสินใจ บนพื้นฐานของความ
ถูกต้อง กฎระเบยีบตอ้งแม่น” (อาจารย ์2) 

 มุ่งมั่นและรับผิดชอบใน
หน้าที ่

“ตัวผู้น าต้องไม่เหน็แก่ตัว ตอ้งท าให้จริงจัง ต้องท า
ให้ผลลัพธ์เกดิในเชิงประจักษ์” (ผอ. วพบ. 1) 

 ประพฤตตินเป็นประโยชน์
ต่อส่วนรวม 

“คิดถึงประโยชนข์ององค์การมากกวา่ตวัเอง”  
(อาจารย์ 6) 

 มีความฉลาดทางอารมณ ์ “ควบคุมอารมณ์อดทนอดกลัน้ผู้บริหารเปน็เรื่องส าคัญ
ที่ส าคัญเลย มีวุฒภิาวะ ทางอารมณ”์ (อาจารย ์6) 

 มองตนเองในเชิงบวก/มอง
โลกในแง่ด ี

“positive thinking กบัทีมทั้งหมด no blame ไม ่
blame กัน เวลาเกิดปัญหาจะทบทวนเพือ่เดินหนา้ 
ไม่ได้ทบทวนว่าหาใครผิด ไม่มกีารชี้นิว้ไปหา วา่ใครผิด” 
(นักบริหารทรพัยากรมนษุย)์ 
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 วิเคราะหจ์ุดออ่น จุดแข็ง 
ทบทวนความผิดพลาดเพื่อ
เรียนรู ้พัฒนาตนเอง 

“ติดขัดตรงไหน ผู้อ านวยการตอ้งหาทางออกให้เขาได ้
แต่เราอาจจะไม่เก่งทั้งหมด แต่เราคิดโครง คิดแนว คิด
อะไรออก แล้วเราชว่ยกนัคิดต่อได ้เขาเจอตอตรงไหน 
เขาติดตรงไหน เขาตันตรงไหน หรอืเขาคิดตรงไหนไม่
ออก เราต้องน าได้ แลว้ใน situation ที่ตอ้งเผชิญหรอื
ต้องจัดการ อันดับแรกต้องน าได ้ต้องจดัการกบัปัญหา
หรือสถานการณ์ที่มันพลกิผัน หรอืสถานการณ์ที่มัน
เปลี่ยนแปลง หรอืสถานการณ์ที่มันบบีค้ัน ถ้าคนไม่เก่ง
จริง ไม่รอดนะ ผู้บรหิารตอ้ง keep โอกาสแบบนี้ที่จะ
พิสูจน์ศรัทธาให้ได ้แต่ไม่ใชว่่าตวัเองเก่งทีสุ่ด แตถ่้าจุด 
ๆ นั้น คนอื่นตอบไม่ไดห้รือคนอื่นแก้ไม่ได ้คนที่เป็น
ผู้น าต้องจดัการได ้แต่ถา้คนอื่นแก้ได ้ต้องยกให้เขา
เพื่อทีจ่ะให้เขาเปน็ someone แลว้มันก็จะผสมผสาน
กัน” (ผอ. วพบ. 1)  
“ maturity ก็ตอ้งพอสมควร maturity หมายถึงทั้งด้าน
ที่จะควบคุมอารมณ์ ควบคุมการจัดการ หรอืการสรา้ง
ทีมงานได ้หรือการที่จะมองบวกมากกวา่มองลบ มองลบ
ให้เป็นโอกาสของการพัฒนา ผมไม่ไดว้่าผมดี แต่มันเกิด
การเรียนรู้แลว้เราสื่อสารการเรยีนรู้ให้กบัเขา แล้วมนัก็
จะเกิดการยอมรบั สดุท้ายมันเหมอืนกบัค าว่า ศรัทธา 
สิ่งที่ส าคัญที่สุดของคนที่น าองค์การคือ ต้องท าให้ทีม
ศรัทธา แต่ผมไม่ได้หมายความวา่ผมดี ผมเก่ง แต่ผม
รับรู ้ได้วา่ทีมงานและผม เรามั่นใจกนั เราเชื่อใจกัน ผม
ศรัทธาเขา เขาก็ศรทัธาผม จากการที่เราท างานรว่มกนั” 
(ผอ.วพบ.1) 

 

 ปรับตวัและมีความยืดหยุ่น “ต้องเป็นคนที่มีความยืดหยุน่ในบางโอกาส แต่ตอ้งวา่
กันตามระเบยีบในสว่นทีจ่ะเคร่งครัดที่ตอ้งใช้อ านาจ
เผด็จการ ก็คือภายใต้ระเบยีบ กตกิาก็เหมอืนกบัการที่
เราอยูภ่ายใต้รัฐธรรมนูญถา้อะไรที่ผดิกตกิาที่ระเบยีบที่
ชัดเจนของข้าราชการจ าเปน็ต้องพดู แต่ในส่วนอืน่
ยืดหยุ่นคุยกันได ้ ควบคุมอารมณ์อดทนอดกลั้น
ผู้บริหารเป็นเรือ่งส าคัญที่ส าคัญเลย มวีุฒิภาวะ ทาง
อารมณ์ เรือ่งของคุณวุฒิก็ส าคัญ ถา้ยุคปจัจุบันนี ้หาก
ไม่จบดอ็กเตอร ์ก็ตอ้งทันต่อเหตกุารณ์ ตอ้งรู้เท่าทัน
ติดตามทกุเรือ่ง กฎหมายบ้านเมือง การเมอืง ทางสังคม  
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  คิดถึงประโยชนข์ององค์การมากกวา่ตวัเอง”  
(อาจารย์ 6) 

 

 มีวิสัยทัศน์ที่สอดคลอ้งกบั
การเปลีย่นแปลง มีความคิด
สร้างสรรค์/คิดนอกกรอบ 

“ถ้ายุคปจัจุบันนี ้ผู้น าต้องทนัต่อเหตุการณ์ ต้องรู้เท่า
ทันติดตามทุกเรื่อง กฎหมายบา้นเมอืง การเมือง ทาง
สังคม” (อาจารย ์6) 

 

 มีความรู้วชิาการทางวชิาชพี 
และการบริหาร 

“สามารถให้ค าปรกึษาลกูน้องได้ทั้งในด้านวิชาการ หรือ
ในการจดัการปญัหา เพราะว่าตอ้งมีความเป็นผู้น า 
ความชัดเจน ไม่ใช่วา่เราปรึกษาอะไรไปตา่ง  ๆก็ไม่
สามารถที่จะตัดสินใจ แก้ปัญหาได้ หรือบางที่ประเภท
แบ่งรับแบ่งสู้ เช่น ถา้นโยบายมา หวัหนา้กต็้องรับ
นโยบายนั้นมาimplement ต้องมีชัดเจน ตรงไปตรงมา 
ความเป็นผู้น า ตัดสินใจให้เราได”้ (นักบริหารทรพัยากร
มนุษย)์ 
“การ recognizes เขา ผู้น าไม่ใช่คนที่เก่งทีสุ่ดในด้าน
ของการท างาน แต่ต้องเก่งทางด้านการคิด และก็
ทางดา้นการเป็นที่พึ่งทางการจัดการหรือการแก้ไข
ปัญหาหรือการเผชิญกับสถานการณ์ที่เปลีย่นแปลงได้ 
(ผอ.วพบ.1) 
“ผู้น าที่ลงมาท ากจิกรรมกับองค์การดว้ยกนั ผู้น าที่ไม่ได้
สั่งการอย่างเดยีว ไม่ใช่ผู้น าทีฉ่าบฉวย รูแ้ค่เล็กๆนอ้ย  ๆ
เราอยากได้ผู้น าที่รูจ้ริงแลว้ก็สามารถชว่ยแก้ปัญหา
ต่างๆของสถาบันได ้เวลาเกิดปญัหาเรามีทศิทางชัดเจน
ว่าเราจะแกป้ัญหาอย่างไร ไม่ได้ปพูรมเพือ่แก้ปญัหา
อยา่งกวา้ง  ๆแต่เราอยากได้ผู้น าที่เห็นปัญหาแลว้
แก้ปญัหาชัดเจน แล้วรูว้่าปัญหานี้มนัจะตอ้งมีทิศทาง
แล้วมนัจะต้องจบเมื่อไหร่ ดกีวา่ปล่อยปญัหาแลว้กบ็าน
ปลายไป เราอยากได้ผู้น าลักษณะนั้น โฟกสัเรื่องงาน  
มีทิศทางในการท างานชัดเจน ลงมาชว่ยเราคิดหรือลงมา
ช่วยเราตัดสินใจวา่ที่เราคิดมามันใชห่รือไมใ่ช่อยา่งไร 
ลักษณะงานมันจะชดัเจนมากขึ้น เราจะไม่เสียเวลา 
ไม่วกวน” (อาจารย ์5) 
“สมรรถนะของผู้บรหิาร การบรหิารงาน เหน็วา่มี
ความส าคัญส าหรับผูบ้ริหาร สมรรถนะในเชิงทั้งบริหาร
และเชิงวิชาการ สมรรถนะในเชิงบริหาร ถา้ผู้บริหาร
บริหารคนเปน็ เขาจะรู้เลยวา่อาจารย์แต่ละท่าน เขามี
ศักยภาพยังไง สามารถทีจ่ะไปอยู่ในงานหนว่ยไหนได้ ให ้
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  เหมาะสมกบัศักยภาพของคน ๆ  นั้น อันนีก้เ็ป็นอกีหนึ่ง
ของการบรหิารงาน สมรรถนะด้านวิชาการ ก็มี
ความส าคัญเพราะวา่เวลาไปประชุมตา่ง ๆ  เขาจะมี
ลักษณะของผู้บรหิารที่เขาจะตอ้งเสนอความคิดเห็นใน
เชิงวิชาการ เช่น ทกัษะภาษาอังกฤษ อันนีห้ากผูบ้ริหาร 
มีทักษะทั้ง 2 ดา้นดังนี ้เขาก็จะเป็นผู้น าในการที่จะ
น าเสนอทางวชิาการ มีทกัษะด้านภาษาอังกฤษสูงมาก 
เขาก็จะไป MOU กบัต่างประเทศ แลว้เขาก็จะเป็นผู้น า
ที่พาอาจารย์ไปตา่งประเทศ คือพาไปให้อาจารยแ์ละ
นักศึกษาไปแลกเปลีย่น หมายถึงวา่ไปแลกเปลี่ยนกัน 
อันนี้มองวา่เป็นทกัษะส าคัญในการทีจ่ะมุ่งท าให้
องค์การ มีความกา้วหนา้ ซ่ึงส าคัญมากในยคุนี้เพราะ
ต่อไปวทิยาลยัอาจตอ้งบรหิารงานในลักษณะต้องหา
รายได้เอง โดยการจดับรกิารวิชาการต่างๆ ซ่ึงการมี
เครือข่ายในต่างประเทศก็ได้เปรียบตรงที่เราสามารถจัด 
interconference ได ้หารายได”้ (อาจารย ์10) 

 

 มีมนุษย์สมัพันธ ์ “maturity ก็ตอ้งพอสมควร maturity หมายถึง ทั้งด้าน
ที่จะควบคุมอารมณ์ ควบคุมการจัดการ หรอืการสรา้ง
ทีมงานได ้หรือการที่จะมองบวกมากกวา่มองลบ มองลบ
ให้เป็นโอกาสของการพัฒนา ผมไม่ไดว้่าผมดี แต่มันเกิด
การเรียนรู้แลว้เราสื่อสารการเรยีนรู้ให้กบัเขา แล้วมนัก็
จะเกิดการยอมรบั สดุท้ายมันเหมอืนกบัค าว่า ศรัทธา 
สิ่งที่ส าคัญที่สุดของคนที่น าองค์การคือ ต้องท าให้ทีม
ศรัทธา แต่ผมไม่ได้หมายความวา่ผมดี ผมเก่ง แต่ผม
รับรู ้ได้วา่ทีมงานและผม เรามั่นใจกนั เราเชื่อใจกัน ผม
ศรัทธาเขา เขาก็ศรทัธาผม จากการที่เราท างานรว่มกนั” 
(ผอ.วพบ. 1) 

 

 มั่นใจ/นบัถอืตนเอง - 

 ค านึงถึงความต้องการของ
ผู้อื่น 

- 

 ฉลาด/เชี่ยวชาญ/ท างานมี
ประสิทธิภาพ/แก้ไขปัญหาได้
ดี 

- 

 ได้รับการยอมรับจากสมาชกิ
ทั้งในและนอกองค์การ 

- 
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 บุคลิกภาพด ี -  

 มีความคงเส้นคงวาทั้ง
ค าพูดและการกระท า 

- 

2. การจูงใจเพื่อ
สร้างแรงบันดาลใจ 
 

จูงใจโดยใช้แรงหนุนทาง
อารมณ์ทั้งการพดูและการ
กระท าในการทา้ทาย
ความสามารถหรอืมุ่งมั่นใน
การท างาน 

“ผู้น าต้องท าให้ทมีมีส่วนร่วมให้ได ้มีส่วนร่วมการเป็นเจา้
เข้าเจา้ขององค์การ” (นกับรหิารทรัพยากรมนุษย)์ (ผอ.ว
พบ. 1) 
“อีกอยา่งคือการให้คุณค่ากับลกูน้อง หมายถึงเราต้องเชือ่
ในศักยภาพของลกูน้องว่าเค้าต้องท าได ้พฒันาได ้งาน
ไหนที่เค้าไม่เคยท าเราก็ตอ้งสอน ชี้แนะเพือ่พัฒนาให้เค้า
เติบโต เราต้องวิเคราะห์ลูกนอ้งให้เป็นดว้ยบางคนเก่ง
วิชาการ บางคนเก่งการจัดการแก้ปัญหา กส็นับสนุนเค้า
ให้ถูกทาง แค่เราชมเขาก็ชอบใจแล้ว ยิ่งเด็กรุ่นใหม่เขา
แสดงออกเยอะ เราชมเขาเลย อย่างนอ้ย knowledge ได้ 
เดี๋ยวเรื่อง skill มาสอนตอ่ เขาก็สนกุเขาก็ปลื้ม”  
(นักบริหารทรพัยากรมนษุย)์ 

พฤตกิรรมการแสดงออก
หรือกระบวนการที่
ผู้อ านวยการวิทยาลยั
พยาบาล ทีจู่งใจอาจารย์
พยาบาล ในการท างาน
ให้บรรลุเปา้หมายและ
วิสัยทัศนข์ององค์การ 
โดยการพัฒนาวิสยัทัศน์
ที่ชัดเจน มกีารสื่อสาร
อยา่งมีประสิทธภิาพ มี
การใช้แรงจูงใจภายใน
และแรงจูงใจภายนอก 
เพื่อจูงใจในการท างาน 
สรา้งความเชื่อมัน่ และ
ให้มีความมุ่งมัน่ในการ
ท างาน การสรา้ง
เครือข่าย เพือ่
ความส าเร็จของงานและ
การบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ 

 สร้างขวัญก าลังใจในการ
ท างานโดยการตอบแทน
โดยใช้แรงจูงใจทั้งภายใน 
และภายนอก 

“การชื่นชมเมือ่เค้าท างานส าเรจ็ หรอืท างานแลว้มี 
impact สูงกบัวทิยาลยั ซ่ึงการชื่นชมอาจเป็นค าชมในที่
ประชมุ การมอบเกยีรติบัตรในวนัส าคัญ เพราะถา้เขาท า
ได้ แลว้เค้ารูว้่ามีคนเห็น เขากภ็าคภูมิใจวา่ท าได้...... 
เพราะเราจูงใจใหโ้อกาสเขาแสดงออก เขามสี่วนรว่ม เขามี
การแสดงออก มีความคิดเห็น แลว้ผลมนัไดต้ามนัน้ เขา
ได้รับการยอมรับ รู้สึกว่ามีคุณค่า มันกจ็ะโยงมาวา่ท างาน
ที่นี้มีความสุข พดูแลว้หวัหน้างานก็ฟัง ผลงานทีอ่อกมาก็
ภูมิใจ” (ผอ.วพบ. 2) 
“ด้านสิ่งสนบัสนุนอะไรต่าง  ๆผมขา้มผา่นเรื่องพวกนี้เลย 
คือไม่น ามาเปน็ปัญหาในการท างาน ไมว่่าจะเป็น
คอมพวิเตอร ์ระบบ หรือเครือ่งพริ้นท์งาน  แล้วก็ไม่เอา
เรื่องนี้มาจุกจกิใส่กัน สือ่สารน้องๆ วา่พวกนี้ที่จะเอื้อ
ส าหรบัการท างาน ไม่ได้หวง ถ้าสกึหรอ หรอืหมดไปกับ
การใช้แลว้มปีระโยชน ์ดกีวา่เสยีไปกบัการเก็บไว้เฉย  ๆ
แต่ไม่ใช่ใช้สุรุยสุรา่ยหรอืวา่ไม่รักษา รวมไปถึงเรื่อง 
career path เรื่องขอ้จ ากดัของจ านวนบคุลากร เรื่องของ
งบประมาณ ก็ไม่ใช่ขอ้จ ากดั ยกตวัอย่างเรือ่งของการ
เรียนตอ่ของน้อง เพือ่เปา้หมายให้มกีารพฒันาคนและ
บรรลุเกณฑ์คุณภาพของวิทยาลยั เราไม่เอาอุปสรรคหรือ
ข้อจ ากัดมาเป็นขดีจ ากัดทีจ่ะไปต่อไม่ได ้ภายใต้) 
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  วิทยาลยัใหม่ที่มีเงินจ ากัดมาก  ๆแต่เราไม่เอาเรือ่งของ
การมีเงินน้อยเปน็ข้อจ ากัดของการที่จะใหทุ้นน้อง
ปริญญาโทหรือปรญิญาเอก นี่คือรปูธรรมของสิ่งที่เราคิด
ว่าเราสนบัสนุนเขาท าให้เขาเตบิโต” (ผอ.วพบ. 1 

 

 สร้างความเชื่อมัน่/ความ
ตระหนัก/ความคาดหวัง/ทา้
ทาย/ปลุกเรา้แรงจูงใจ
ภายใน แก่ผู้ตาม ในการ
จัดการหรือน าไปสู่
ความส าเร็จของงาน/
องค์การบรรลุเปา้หมาย 

“เรามีเปา้หมายร่วมกันของการทีจ่ะสร้างสถาบนัเพือ่ที่จะ
ท าให้ทีจ่ะท าให้วิทยาลยัเติบโตแล้วก็สรา้งประโยชน์
ให้กับคน กับประเทศชาต ิกบัวชิาชพี สิ่งที่ท าใหอ้าจารย์
เรามีความคิดร่วมแบบนัน้ก็คือวา่ การสือ่สารถึงเปา้หมาย 
โดยเฉพาะยุคแรก เปา้หมายที่จะท าใหว้ิทยาลัยของเรา
ผ่านการรับรองการประเมนิคุณภาพจากสภาการพยาบาล
ทุกป ีไม่อย่างง้ันจะส่งผลต่อบัณฑิต แลว้พอมีบัณฑิตจบ 
เราจะรับรองแบบมีบัณฑิต อยา่งน้อยสุดเราก็คาดว่าตอ้ง
ผ่านการรับรองการประเมนิคุณภาพจากสภาการพยาบาล 
3-4 ป ีก็ถอืวา่สุดยอดแล้ว แต่พอเราได้รับการรับรองกา้ว
กระโดดไปสูงสดุคือ 5 ป ีอันนีเ้ป็นสิ่งที่ท าให้คนมันมพีลัง 
มันมีแรง มันรู้สกึท้าทายแล้วพอส าเรจ็คนก็ภาคภูมใิจ
ด้วยกัน การรับรู้ถึงเปา้หมายรว่มแบบนีแ้ลว้เขาเหน็ถึง
คุณค่า แล้วเขาเห็นถึงผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นของการที่ท าให้แต่
ละป ีแตล่ะหว้งเวลาของการเติบโตของวิทยาลัยเรา ท าให้
คนมีแรงใจ มีความมุ่งมัน่ บวกกับความทา้ทาย แต่
ประโยชนข์องระหวา่งทาง นอกเหนือจากผลส าเร็จของ
เป้าหมายแลว้ ส าคัญคือความผูกพันที่เกดิขึ้น เพราะการ
ที่เราสื่อสารกันแลว้ เราท างานรว่มกนัเป็นทีม ท าให้เห็น
ว่าทกุคนมีคุณค่าของหนา้งานของตวัเอง” (ผอ.วพบ. 1) 

 

 พัฒนาวิสยัทัศน์ที่ชัดเจน 
น่าสนใจ และมีความเชือ่มั่น
ต่อความเป็นไปได ้

“ต้องมีวิสยัทัศน ์การมวีิสยัทัศมองการณ์ไกล 5 ปี 20 ปี 
และจะต้องสามารถสื่อสารใหพ้นักงานรบัรู้ รับทราบกล
ยุทธ มวีิธกีารทีจ่ะสือ่สาร ให้เขา้ใจ ให้วา่ how to ไปถึง
ตามวิสยัทัศที่เราตอ้งการจะเป็น” (นักบริหารทรพัยากร
มนุษย)์ 

 สื่อสารกบัคนในองค์การให้
เข้าใจถึงความจ าเป็นในการ
เปลี่ยนแปลงคุณค่าและ
ค่านิยมขององค์การ 

“สิ่งที่ท าใหอ้าจารย์เรามีความคิดรว่มแบบนั้นก็คือว่า 
การสื่อสารถึงเป้าหมายร่วมกนั” (ผอ.วพบ. 1) 
“ผู้บริหารที่ท าให้เราท างานหรือพัฒนาตวัเองได้สูงขึ้นใน
ระดับผูบ้ริหารต้องม ีคือ 1) ความจริงใจ 2) คือ การรบัรู้
ในความเป็นจริงของเราจริง ๆ  3.คือสรา้ง carrier ladder 
ให้เรามองเห็นวา่ในอนาคต ว่าเราควรกา้วเข้าไปสู่ใน 
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  บทบาทใด ต้องเสริมตรงไหน คือการให้ขอ้มูล แต่การจะ
ผลักดันตอ้งนึกถึงความเป็นตวัตนของเราจริง  ๆด้วย ถา้
ผู้บริหารไม่มองเรื่องความเหมาะสม เหมาะกับเรา 
ความรู้สึกมนัไม่ใช่ตัวตนของเรา อาจจะท าให้มองว่า
ผู้บริหารต้องการที่จะท าให้เราท างานมากขึน้หรือเปลา่ 
ไม่ได้ต้องการให้เราก้าวไปสู่การเปน็ผู้บริหารหรอก” 
(อาจารย์ 1) 
“มีทักษะในการสือ่สาร การสือ่สารในที่นีห้มายความวา่
ต้องเป็นการสื่อสารสองทาง ที่มีการทวนสอบกัน ไม่ใช่
การสื่อสารที่เปน็การสั่งการทางเดยีว” (อาจารย ์1) 
“ ผู้น าที่มภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง อาจส่งผลต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งทางบวกและลบ ถา้เปน็ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่สรา้งให้เกดิลบ อยา่งเช่นวา่ ผู้น าต้องการ
ท าให้งานเสรจ็ตามนโยบาย ต้องการท าให้เกิดความ
ประสบความส าเร็จในงาน แต่ไม่มีวธิีการสง่เสริมให้เกิด
กระบวนการที่ชัดเจน หรอืวา่ไม่มกีารพูดคุยกนักอ่น
ท างาน ไม่มกีารสือ่สาร ดฉิันวา่ล้มเหลว แต่ถ้าเป็นผู้น า
แห่งการเปลีย่นแปลงที่เป็น positive มกีารสื่อสาร มี
ศิลปะในการพดูคุย มีลกัษณะของการทีใ่ห้เกียรติในการ
มอบหมายงาน มีการก ากับตดิตาม ให้ชว่ยเหลือ สิ่ง
เหล่านี้มนัเป็นศิลปะของผูน้ าทีจ่ะตอ้งเอามาใช้ในการที่
จะเปน็ผู้น าแห่งการเปลีย่นแปลง ซ่ึงศิลปะของการเป็น
ผู้บริหารที่ดีก็คือการพูดคุย การสือ่สาร การเสริมแรง 
การติดตามก ากับอยา่งต่อเนือ่ง แลว้กใ็ห้ก าลังใจพร้อม
ทั้งให้แนวทางในการทีจ่ะท างาน” (อาจารย ์10) 

 

 เสริมสร้างก าลังใจ ให้ผู้ตาม
รับรู้และเห็นคุณค่าของงาน 

“อีกอยา่งคือการให้คุณค่ากับลกูน้อง หมายถึงเราต้อง
เชื่อในศักยภาพของลูกนอ้งวา่เค้าต้องท าได ้พัฒนาได ้
งานไหนที่เค้าไม่เคยท าเราก็ตอ้งสอน ชี้แนะเพื่อพัฒนา
ให้เค้าเติบโต เราต้องวิเคราะห์ลูกนอ้งให้เปน็ด้วยบางคน
เก่งวิชาการ บางคนเก่งการจัดการแก้ปญัหา ก็สนบัสนุน
เค้าให้ถกูทาง “แค่เราชมเขาก็ชอบใจแลว้ ยิ่งเด็กรุ่นใหม่
เขาแสดงออกเยอะ เราชมเขาเลย อยา่งน้อย 
knowledge ได้ เดีย๋วเรื่อง skill มาสอนตอ่ เขากส็นุก
เขาก็ปลื้ม” (นกับรหิารทรัพยากรมนุษย์) 
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 สามารถสร้างเครอืขา่ยเพือ่
การบรหิารงานและพัฒนา 

“อันนี้ก็เป็นสว่นหนึ่ง ของการสรา้งแรงบันดาลใจให้
ลูกน้อง การที่เรามวีิสยัทัศน์ ตอ้งการเป็น
สถาบันการศึกษาพยาบาลที่ได้รับการยอมรับในระดับ
อาเซียน เราก็ตอ้งให้เขาได้มโีอกาสในการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้กบัสถาบนัการศึกษาตา่งประเทศ แต่ก็ต้องดูวา่
ถ้าเราเริ่มในระดบัอาเซียน วิทยาลยัเราอยู่ในพื้นที่นี้ม ี
สปป.ลาว จ าปาสกั เวยีดนาม เรามกีารแลกเปลี่ยนตาม 
MOA ของเรา  ส่งนักศึกษาหรืออาจารยร์วมแลว้ไม่เกิน 
10 คน แล้วอาจารย์คนไหนจะได้ไป แลว้ไดไ้ปเพราะ
อะไร จะเป็นเรื่องของความยุตธิรรม เป็นการวางแผน
ตั้งแต่แรก ท าให้รู้ไว้กอ่นวา่ ถา้จะได้ไปตรงนี้อาจารย์
ต้องเตรียมอะไร ดังนั้นถา้เรามีโครงการชัดเจน เรามี
งบประมาณชัดเจน  มอบหมายหนา้ที่ให้คนที่อยู่ดา้น
งานวเิทศน ์ต้องไปศึกษาขอ้มูลในแตล่ะประเทศนั้น ๆ  
รวมไปถึงการทีเ่ราไปเปิดพื้นที่ในประเทศใหม่ด้วย อยา่ง
มาเลเซีย ซาราวัก ในอาเซียนกอ่น เพราะวา่วิสยัทัศเรา
เป็นแบบนี ้ มีชว่งที่เรายังเป็นสถาบันสมบทอยูก่ับ
มหาวทิยาลยั (ชือ่......) มหาวิทยาลยั...จัด international 
conference เราในฐานะที่เป็นสถาบันสมบทเราก็พาทั้ง
อาจารยแ์ละนกัศึกษา ส่งผลงานเข้าไปโดยไม่ได้หวังวา่
จะตอ้งได้รับรางวัล แต่เป็นประสบการณ์ เปิดโลกทัศน ์
ท าให้ได้เครือข่าย แล้วยังได้ข้อมลูที่จะน ามาสูก่าร
วางแผนในวงรอบตอ่ไป ผลจากทีเ่ราได้เครอืขา่ย ตอ่มา
ซาราวกั มาเลเซีย เชิญเราไปน าเสนองาน โดยอาจารย์
และนกัศึกษา และผอ.ไปด้วย เราไปได้รับรางวัลกลบัมา
เลย พอเราไปได้รบัรางวัลกลับมา ทางมาเลเซียก็ติดตาม
มา ขอให้เราลงนาม ลง MOA มันก็เลยเกิดกระบวนการ
ตรงนี้ พออาจารย์ได้รับความส าเรจ็แบบนี้ การได้รับ
ประสบการณ์ บวกกับความภูมิใจเพราะวา่ได้รับรางวัล
กลับมา มันก็กลายเปน็คนที่เปน็รุ่นน้องก็ด ีรุ่นเพือ่นก็ดี  
ทีนี้มันก็เกิดแรงกระเพือ่มแลว้ว่า ถา้จะเปน็แบบนี้ฉนั
ต้องพัฒนาตนเองดา้นภาษาอังกฤษ มี drive ที่อยากไป
ต่างประเทศ เขาตอ้งท าอย่างไร เหน็ภาพชดัเจนเลยวา่
อาจารยก์ระตือรอืร้นมากขึ้น บางคนเรียนจากยูทูป ไม่
ของบประมาณ” (ผอ.วพบ. 2) 
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3. การกระตุ้นทาง
ปัญญา 

สนับสนุน ใหอ้ิสระในการ
ท างาน/มอบอ านาจในการ
ตัดสินใจ 

“เราต้องให้เขามีอ านาจในการตัดสินใจ ตามระดบั แต่
ละระดับสามารถท าไดม้ากนอ้ยขนาดไหน ตัดสินใจอะไร
ได้บ้าง ระดบัหวัหนา้งาน ระดับปฏิบัต ิอนันี้เราฝกึตรง
นี้ แต่ตอ้งสอนเขาก่อนที่เราจะมอบหมายให้เขา หรือ
การ empowerment” (นกับรหิารทรัพยากรมนษุย)์ 
“คนที่เป็นผูบ้ริหารเปน็เพยีงแค่ ถา้เขาชา้กก็ระตุน้ให้
เร็ว หรือแนะแนวทางที่คิดวา่จะพัฒนาให้ดขีึ้นได้ แต่ถา้
เราได้รับมอบหมายงานมา แลว้ผูบ้ริหารลงมาจีต้รงนั้น 
ตรงนี้ ลงรายละเอยีด โดยที่เราไม่มโีอกาสได้คิด มันไม่มี
ความสุข เพราะฉะนั้นการเคารพในความคิด และการให้
อิสระในการออกแบบ หรอืวางแผนงาน เปน็เรื่องที่
ส าคัญ” (อาจารย์ 9) 

พฤตกิรรมการแสดงออก
หรือกระบวนการที่
ผู้อ านวยการวิทยาลยั
พยาบาล ท าให้อาจารย์
พยาบาลเกิดการ
เปลี่ยนแปลง โดยการ
กระตุน้ให้มีมุมมองใหม ่
มีความคิดสรา้งสรรค์ 
หรือค้นหาวิธกีารใหม่
เพื่อให้งานมี
ประสทิธภิาพยิ่งขึ้น 
กระตุน้ให้มองปญัหา
อยา่งทา้ทาย และ
สนับสนุนให้เกิดการ
แลกเปลีย่นเรยีนรู้เพือ่
การบรรลุเป้าหมาย 
สนับสนุนให้มีอิสะใน
การท างานและมอบ
อ านาจในการตัดสินใจ 

 กระตุน้ให้มองปญัหาอยา่ง
ท้าทาย/ กลา้ลอง 

“ผู้บริหารต้องดึงศักยภาพผูต้ามออกมา ตอ้งมอบหมาย
งานเพือ่ทา้ทาย ให้ได้แสดงความสามารถ” (นักจติวิทยา
องค์การ) 

 สนับสนุนให้แลกเปลีย่น
เรียนรู ้เพื่อบรรลุเปา้หมาย
ร่วมกนั 

“จุดที่ต้องเร่งพฒันาเป็นเรือ่งของงานวิจยั เมื่อกอ่นคน
ไหนเก่งก็จะเก่งอยูก่ลุ่มเดยีวกนั แต่บางคนไม่มั่นใจว่า
จะผลติผลงานวิจยัได้ตลอดรอดฝั่งไหม วิจยัเขาจะจบ
ไหม เราก็เอาเรือ่งนี้มาวิเคราะห ์จึงเกิดกระบวนการ การ
ให้พี่ที่มีประสบการณ์เปน็โค้ช หรือการเป็นบัดดี้กัน 
ตัวอยา่งเช่น คนที่เก่งแลว้ คนที่สามารถทีจ่ะ run 
งานวจิยัได้ ก็มาสอนกนั” (ผอ.วพบ. 2) 
“วิทยาลัยมีงานวิจยัเกีย่วกับผู้สูงอายุ รว่มกับ
มหาวทิยาลยัของญี่ปุน่ การคัดสรรอาจารยท์ี่จะเขา้รว่ม
จะตอ้งดูความเฉพาะทางสาขา มปีระสบการณ์เพียงพอ
และท างานวิจยัที่เกีย่วขอ้งกบัผู้สูงอาย ุและวางแผนให้
น้องในสาขาสูงอายุเขา้รว่มทีม เพือ่จะเปน็นักวจิัยหนา้
ใหม่ได้เรียนรู้จากพี่ไปดว้ยกนั แลว้ท าให้เหน็วา่น้องก็จะ
ได้ผลงานดว้ย เพราะเป็นทมีวิจยั อนันี้ก็คือสิ่งที่เรา
วางแผน แลว้ก็ท าให้เห็นว่าเขากจ็ะภูมิใจทีไ่ด้ดูแลน้อง 
แล้วนอ้งกจ็ะได้เรียนรู้ตรงนี้ไปดว้ย” (ผอ.วพบ. 3)  

 กระตุน้ให้มีมุมมองใหม่/
ความคิดสรา้งสรรค์/
นวัตกรรมทีห่ลากหลาย
แนวทางในการแก้ปัญหา 

“เราในฐานะผู้อ านวยการ ตอ้งให้เขาเก่งในบทบาทของ
เขา ให้เขาก็มีคุณค่าในบทบาทของเขา แลว้เขาก็มีความ
งอกงามทางความคิด ทางความรับผิดชอบของเขาได้ 
ผู้น าต้องน าแบบไม่น า น าแบบท าไปด้วยกนั แล้วที่
ส าคัญที่สุดคือ คนที่น าตอ้งคิดได้มากกวา่คนอื่นเขา  
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 หรือค้นหาวิธกีารใหม่เพือ่ให้
งานมปีระสทิธภิาพ 

มากกวา่น้อง มากกวา่ทีม แตอ่าจจะไม่ได้ clear 
everything ฉะนั้นผู้น าต้องคิดภาพใหญ่ไดม้ากกวา่คน
อื่นเขา น าให้คนอืน่เขามาเสรมิความคิดของตัวเองได ้ก็
คือท าให้ทมีงานเติบโตทางศักยภาพ ทางการคิด การลง
มือท า การรับผิดชอบ มนักจ็ะเหมอืนน าโดยไม่ได้น า ที่
ท าให้นอ้งเติบโต น้อง growth mindset แล้วความดี 
ความงอกงามมนัก็เกดิขึ้น” (ผอ.วพบ. 1) 
“ทุกสิ่งอย่าง เราจะ feedback ให้เหน็วา่ ไม่ได้เกิดจาก
ผู้น า หรือผูบ้ริหารเปน็ผู้สั่งการลงไป วา่ 
คุณต้องอยา่งง้ัน คุณต้องอยา่งง้ี แต่ใช้กระบวนการมี
ค าถาม เราก็ใหเ้ขาถาม ให้เขายอ้นขึน้ไปดวูสิัยทัศน์ 
หรือคิดกลยทุธ ที่เราทกุคนเป็นผู้ร่วมคิด แล้วก็รว่ม
สร้างกลยุทธตา่ง  ๆ ผอ.เองก็ตอ้งไม่ใชก้ารสั่งการ แต่จะ
กระตุน้วา่ถา้คุณต้องไปถึงวิสยัทัศน์ที่เราวางไว้ เราตอ้ง
ท าอะไรบา้ง มันก็เลยกลายเปน็วา่ how to”  
(ผอ.วพบ. 2) 

 

 ใช้ข้อมูลและเหตุผลในการ
ตัดสินใจ 

-  

 กระตุน้ใหแ้สดงความคิดเหน็ - 

4. การค านึงถงึ
ปัจเจกบุคคล 
 

สนับสนุน ให้คุณค่า ให้
ความส าคัญ ยอมรบัความ
แตกต่าง 

“ผู้น าต้องตอ้งชว่ยดูแล เอาใจใส่ผู้ตาม เขาต้องการอะไร 
เขามีปญัหาอะไร” (นกัจิตวิทยาองค์การ) 
“ในงานวิเทศน์ทีจ่ะต้องไปตา่งประเทศกบันักศึกษาซ่ึง
จะเปน็อาจารย์ทีจ่ะตอ้งอยู่ดแูลนกัศึกษา แล้วควรจะ
เป็นใคร ส่วนนี้ก็ถอืเป็นรวีอร์ดส าหรับอาจารย์ในการไป
ต่างประเทศ ซ่ึงในการคัดเลือกอาจารย์นั้น เรามีเรื่อง
ของการสอบภาษาอังกฤษดว้ย อาจารย์ที่จะเขา้ถึงก็ตอ้ง
สอบ เรากจ็ัดสอบข้างในกันเอง ในฐานะผู้บริหาร คิดวา่
การที่เราจะสรา้งคน เราตอ้งสรา้งโอกาสใหก้ับเขา แล้ว
เมื่อเขาเจอวิกฤตหรือปัญหา เราต้องพร้อมที่จะให้
ก าลังใจ ใหก้ารดแูล อยา่ให้เขาโดดเดี่ยว” (ผอ.วพบ.3) 
“การเคารพการให้เกยีรต ิส าคัญที่สุดเลย เพราะว่า
เมื่อไหร่ที่เราท างานแลว้เรามีความรู้สึกว่าไม่ว่าเราจะท า
ผิดหรือท าถกู เราจะได้รับเหตุผลเสมอ เราก็จะมีการ
อธบิาย ถา้ท าถกูได้รับการชืน่ชม ดว้ยความจริงใจ 
สอดคลอ้งเหมาะสมกับสิ่งที่เราท า” (อาจารย์ 8) 
 

พฤตกิรรมการแสดงออก 
หรือกระบวนการที่
ผู้อ านวยการวิทยาลยั
พยาบาล ปฏบิัติต่อ
อาจารยพ์ยาบาลโดย
แสดงออกถึงการให้
ความส าคัญ การให้
คุณค่าและการค านึงถึง
ความแตกต่างเปน็
รายบุคคล ในดา้นการ
มอบหมายงานอยา่ง
เหมาะสม การพัฒนา
ส่งเสริมโอกาส
ความกา้วหน้า การเป็น
ที่ปรึกษา การสอนงาน
โดยค านึงถึงความ
แตกต่างรายบุคคล  
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 พัฒนา ส่งเสริม โอกาส
ความกา้วหน้าผู้ตาม
รายบุคคล 

“มองวา่ผู้บรหิารที่เขาเก่งและเขาฉลาดเขาจะมองคน
เป็นวา่น้องของเขาคนไหนควรจะสนบัสนนุ 
ไปในทิศทางไหน หรอืถา้น้องคนไหนทีย่ังขาดยังพร่องใน
เรื่องไหน จะเตมิในเรื่องไหน ควรจะส่งนอ้งคนนั้นไป
พัฒนาตวัเองเรื่องอะไร หรือนอ้งคนไหนทีก่ าลังจะหมด
ไฟในการท างาน จะมวีิธกีารคุยมวีิธกีารสือ่สารยังไงที่จะ
ดึงน้องกลบัมา มองว่าตรงนี้เป็นสว่นส าคัญที่ผู้บริหาร
จะตอ้งมี”(อาจารย์ 4) 

การรับฟังและเปิด
โอกาส ใหแ้สดงความ
คิดเห็นหรอืมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ 

 มอบหมายงานอยา่ง
เหมาะสมโดยค านึงถึงความ
แตกต่างรายบุคคล 

“การที่ผู้บริหารมีความเขา้ใจและตอ้งการให้เขา
มอบหมายงานตามความรู้ความสามารถของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ตรงนี้คิดวา่ถา้เกิดคนที่ท างานอยู่แลว้
เขาท างานดว้ยมีความเชี่ยวชาญของเขาเอง ได้รับ
มอบหมายตามที่เป็นความเชีย่วชาญของเขา เขากจ็ะมี
ความสุขกับการท างาน เพราะฉะนั้นเมือ่เขามีความสุข
กับการท างาน กจ็ะท างานได้ด ีท าให้เขารูส้ึกวา่เป็นคน
ที่มีคุณค่าต่อองค์การ” (อาจารย ์6) 
“มอบหมายงานใหต้รงกบัความสามารถ วา่จะ
มอบหมายงานไหน ให้ใคร คนไหน ผู้น าประเภทนี้จะ
เป็นคนที่มองผู้ปฏิบัตกิาร เหน็วา่คนนัน้มีจดุเด่น หรือ
ข้อดีอะไร เขาจะชปูระเด็นของคนเหลา่ขึ้นมาใหต้รงกบั
ลักษณะงาน ก็มอบหมาย มันก็ได้ผลส าเรจ็ของงาน
ค่อนขา้งสูง” (อาจารย ์8)  

 

 การรับฟังและเปิดโอกาส ให้
แสดงความคิดเหน็หรอืมี
ส่วนรว่มในการตัดสินใจ   
 

“ยอมรับฟังความคิดเหน็หรอืวา่สิ่งตา่ง ๆ  ที่น้อง ๆ  บาง
ทีเขาอาจจะอยากมาพูดคุยกบัเรา เพราะฉะนั้นเราก็
จะตอ้งให้เวลา กบัการที่เขาจะต้องเลา่หรือเขาอาจ
ต้องการค าอธิบาย หรือความชว่ยเหลือในการตัดสินใจ
จากผูบ้ริหารดว้ยวา่คิดอย่างไร ก็ต้องใหโ้อกาสเค้า” 
(ผอ.วพบ. 2) 

 ส่งเสริมสัมพันธภาพ 
ระหวา่งบุคคลทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ 

- 

 การให้ค าปรกึษา/เปน็พี่
เลี้ยง/สอนงาน เปน็
รายบุคคล 

- 
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ตารางที่ 4.5  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบย่อย มิติองคป์ระกอบจากการ
สังเคราะห์เอกสาร 

ข้อมูลจากการใหส้ัมภาษณข์องผู้เชีย่วชาญ นิยามศัพท์เชิง
ปฏบิัตกิาร 

 สร้างความเข้มแข็งแก่ผู้ตาม -  

 แสดงความใส่ใจ ดแูลเอาใจ
ใส่คุณภาพชีวติผู้ตาม 

- 

 
  จากตารางที่ 4.5 สรุปนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ดังนี้ 

  ภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมหรือกระบวนการที ่ผ ู ้บร ิหาร
สถาบันการศึกษา มีอิทธิพลโน้มน้าวให้อาจารย์พยาบาลเกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่ต้องการ โดยสร้างความ
มั่นใจและพัฒนาความสามารถของอาจารย์พยาบาลไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น สร้างความ
ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์การ และจูงใจให้ตระหนักถึงประโยชน์ขององค์การ ซึ่งในการวิจัย
ครั้งนี้ ได้ก าหนดองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 

1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออก หรือกระบวนการ
ที่ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาล สร้างความไว้วางใจ ความเคารพศรัทธาและความภาคภูมิใจแก่อาจารย์
พยาบาล เพื่อให้มีการเปลี่ยนแปลง โดยมีวิสัยทัศน์ที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง ประพฤติตนเป็น
แบบอย่างที่ดีทั้งในด้านการด าเนินชีวิตและการท างาน มีคุณธรรม จริยธรรม ประพฤติตนเพ่ือประโยชน์ของ
ส่วนรวม มีความมุ่งมั่นและรับผิดชอบในหน้าที่ มีความคิดสร้างสรรค์ ฉลาดรอบรู้ และเชี่ยวชาญทั้งในด้าน
วิชาการและด้านบริหาร สามารถแก้ไขปัญหาได้ดี มีความฉลาดทางอารมณ์ มั่นใจในตนเอง มีมนุษย์สัมพันธ์  

2) การจูงใจเพื่อสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกหรือกระบวนการ
ที่ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาล จูงใจอาจารย์พยาบาล ในการท างานให้บรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์ของ
องค์การ โดยการพัฒนาวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มีการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ มีการใช้แรงจูงใจภายในและ
แรงจูงใจภายนอก เพื่อจูงใจในการท างาน สร้างความเชื่อมั่น และให้มีความมุ่งมั่นในการท างาน การสร้าง
เครือข่าย เพ่ือความส าเร็จของงานและการบรรลุเป้าหมายขององค์การ  

3) การกระตุ ้นทางปัญญา หมายถึงพฤติกรรมการแสดงออกหรือกระบวนการที่
ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาล ท าให้อาจารย์พยาบาลเกิดการเปลี่ยนแปลง โดยการกระตุ้นให้มีมุมมองใหม่ 
มีความคิดสร้างสรรค์ หรือค้นหาวิธีการใหม่เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น กระตุ้นให้มองปัญหาอย่างท้า
ทาย และสนับสนุนให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อการบรรลุเป้าหมาย สนับสนุนให้มีอิสะในการท างาน
และมอบอ านาจในการตัดสินใจ  

4) การค านึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออก หรือกระบวนการที่
ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาล ปฏิบัติต่ออาจารย์พยาบาลโดยแสดงออกถึงการให้ความส าคัญ การให้คุณค่า
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และการค านึงถึงความแตกต่างเป็นรายบุคคล ในด้านการมอบหมายงานอย่างเหมาะสม การพัฒนาส่งเสริม
โอกาสความก้าวหน้า การเป็นที่ปรึกษา การสอนงานโดยค านึงถึงความแตกต่างรายบุคคล การรับฟังและเปิด
โอกาส ให้แสดงความคิดเห็นหรือมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ   

  ผลจากการศึกษา ผู้วิจัยได้สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบและพฤติกรรมการ
วัดแต่ละองค์ประกอบของตัวแปรความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนก โดยมีพฤติกรรมการวัดรวมทั้งหมดจ านวน 16 ข้อ ดังนี้ (ตารางที่ 4.6)   

1) ด้านความรู้สึก มีพฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ จ านวน 6 ข้อ  
2) ด้านความต่อเนื่อง มีพฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ จ านวน 5 ข้อ  
3) ด้านบรรทัดฐานทางสังคม มีพฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ จ านวน 5 ข้อ  

 
ตารางที่ 4.6  
สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการ องค์ประกอบและพฤติกรรมการวัดองค์ประกอบของตัวแปรความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ 
1) ด้าน
ความรู้สึก 

ความรู้สึกและพฤติกรรมการแสดงออก
ของอาจารย์พยาบาลที่สะท้อนให้เห็นว่า 
มีความสุขที่ได้ท างานให้กับองค์การ รู้สึก
ว่าตนเปน็ส่วนหนึ่งของสถาบันการศึกษา 
จึงเข้าไปมีส่วนรว่มในการปฏิบตัิงานและ
กิจกรรมต่างๆ ดว้ยความเต็มใจ ทุ่มเท 
อุทิศตนให้กับสถาบันการศึกษาอย่างเต็ม
ความสามารถ และยังคงมีความต้องการ 
ที่จะอยู่ปฏิบัติงานให้กับสถาบนั 
การศึกษาต่อไป  

1) รู้สึกมีความสุขที่ได้ท างานเป็น
อาจารย์พยาบาลในวิทยาลัยพยาบาลที่
ปฏิบัติงาน 

2) รู้สึกเป็นเจ้าของวิทยาลัยพยาบาลที่
ปฏิบัติงาน 

3) รู้สึกเป็นสว่นหนึ่งของวิทยาลยั
พยาบาล 

4) เต็มใจที่จะเข้าไปมีส่วนรว่มในการ
ปฏิบัติงานและกิจกรรมต่างๆของ
วิทยาลัยพยาบาล 

5) ทุ่มเท ในการปฏิบัติงานและกิจกรรม
ต่างๆ ของวิทยาลัยพยาบาลอยา่งเต็ม
ความสามารถ 

6) ต้องการอยู่ปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนา
วิทยาลัยพยาบาลที่ตนปฏิบัติงานต่อไป 
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ตารางที่ 4.6  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ 

2) ด้านความ
ต่อเนื่อง 

ความรู้สึกและพฤติกรรมการ
แสดงออกของอาจารย์พยาบาลที่
แสดงถึงความปรารถนาที่จะด ารง
อยู่ใน สถาบัน การศึกษา แม้ว่า
อาจจะมีความต้องการในการที่จะ
ออกจากองค์การก็ตาม แต่
เนื่องจากมีการไตร่ตรองถึง
ผลกระทบเชิงลบหรือการสูญเสีย
ผลประโยชน์ที่จะได้รับหรือเสียไป 
หากออกจากองค์การ จึงตัดสินใจ
ในการเลือกท่ีจะปฏิบัติงานอยู่กับ
สถาบันการศึกษาต่อไป  

1) มีความต้องการลาออกจากวิทยาลัย
พยาบาล แต่ยังรู้สึกล าบากใจ  

2) การลาออกจากวิทยาลัยพยาบาล จะท า
ให้การด าเนินชีวิตมีอุปสรรค 

3) ต้องท างานอยู่ที่วิทยาลัยพยาบาล 
เพราะไม่มีทางเลือกอย่างอ่ืน  

4) ไม่ลาออกเพราะได้ลงทุนและทุ ่มเท 
ให้กับวิทยาลัยพยาบาลมากแล้ว  

5) การลาออกจากวิทยาลัยพยาบาล ท าให้
ต้องสูญเสียสิ่งที่ควรได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน 

3) ด้านบรรทัดฐาน
ทางสังคม 

จิตส านึกของอาจารย์พยาบาลต่อ
สถาบันที่ปฏิบัติงานว่า สถาบันให้
คุณประโยชน์ต่อตน จึงแสดงออก
ถึงความจงรักภักดี อยู่ร่วม
ปฏิบัติงานและด ารงความเป็น
สมาชิกของสถาบันการศึกษา
อย่างยั่งยืน 
 

1) ร ู ้ส ึกว ่าว ิทยาล ัยพยาบาลแห่งน ี ้มี
บุญคุณกับท่าน 

2) ต้องอยู ่ปฏ ิบ ัต ิงานให้ก ับว ิทยาลัย
พยาบาลเพราะวิทยาลัยให้การช่วยเหลือ
และสนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้า 
3) คิดว่าการลาออกจากวิทยาลัยพยาบาล 
แสดงถึงความไม่กตัญญูต่อสถาบัน 
4) ร ู ้ส ึกผ ิดถ ้าจะลาออกจากว ิทยาลัย
พยาบาล 
5) ย ึดถ ือไว ้ เสมอว ่ าจะต ้องม ีความ
จงรักภักดีต่อสถาบันที่ปฏิบัติงาน  

 
  ในท านองเดียวกัน ผู้วิจัยได้สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ และพฤติกรรมการ

วัดของปัจจัย 4 ปัจจัย ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของอาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
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โดยมีพฤติกรรมการวัด รวมทั้งหมดจ านวน 89 ข้อ แต่ละปัจจัยมีองค์ประกอบและมีพฤติกรรมการวัด
องค์ประกอบนั้น ๆ ดังนี้ (ตารางที่ 4.7)  

1. ปัจจัยความพึงพอใจในงาน มี 7 องค์ประกอบ มีพฤติกรรมการวัดรวมทั้งหมดจ านวน 
39 ข้อ แต่ละองค์ประกอบ มีพฤติกรรมการวัดดังนี้ 

1) คุณลักษณะงาน มีพฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ จ านวน 7 ข้อ 
2) ผลประโยชน์ที่ได้รับ มีพฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ จ านวน 4 ข้อ 
3) ผู้บังคับบัญชา มีพฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ จ านวน 5 ข้อ 
4) เพ่ือนร่วมงาน มีพฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ จ านวน 7 ข้อ 
5) นโยบาย และการบริหารงาน มีพฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ จ านวน 6 ข้อ 
6) สภาพแวดล้อม ความปลอดภัย ความสะดวกสบาย  มีพฤต ิกรรมการวัด

องค์ประกอบ จ านวน 6 ข้อ 
7) ความสมดุลระหว่างชีวิต งาน และครอบครัว มีพฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ 

จ านวน 4 ข้อ 
2. ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มี 3 องค์ประกอบ มีพฤติกรรมการวัดรวม

ทั้งหมดจ านวน 14 ข้อ แต่ละองค์ประกอบ มีพฤติกรรมการวัดดังนี้ 
1) ความก้าวหน้าทางอาชีพ มีพฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ จ านวน 5 ข้อ 
2) การปฏิบัติงาน มีพฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ จ านวน 3 ข้อ 
3) จิตอารมณ์ มีพฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ จ านวน 6 ข้อ 

3. ปัจจัยการรับรูค้วามยุติธรรมในองค์การ ม ี 3 องค์ประกอบ มีพฤติกรรมการวัดรวม
ทั้งหมดจ านวน 13 ข้อ แต่ละองค์ประกอบ มีพฤติกรรมการวัดดังนี้ 

1) ความยุติธรรมด้านการจัดสรร มีพฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ จ านวน 6 ข้อ 
2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการมีพฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ จ านวน 4 ข้อ 
3) ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ มีพฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ จ านวน 3 ข้อ 

4. ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มี 4 องค์ประกอบ มีพฤติกรรมการวัด รวมทั้งหมด
จ านวน 23 ข้อ แต่ละองค์ประกอบมีพฤติกรรมการวัดดังนี ้

1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีพฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ จ านวน 7 ข้อ 
2) การจูงใจเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจ มีพฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ จ านวน 6 ข้อ 
3) การกระตุ้นทางปัญญา มีพฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ จ านวน 5 ข้อ 
4) การค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีพฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ จ านวน 5 ข้อ 
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ตารางที่ 4.7  
สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบและพฤติกรรมการวัดองค์ประกอบของปัจจัยความพึงพอใจในงาน 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
อาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ 

ความพึงพอใจในงาน 

1) คุณลักษณะ
งาน 

ความรักและรู้สึกมีคุณค่าใน
การเป็นอาจารย์พยาบาล  
การท างานที่ท้าทาย
ความสามารถ การพัฒนา
ทักษะความเชี่ยวชาญในการ
ปฏิบัติงาน การมีสว่นรว่มใน
การตัดสินใจ การก าหนด
เป้าหมายหรือก าหนดแนว
ทางการปฏิบัติงาน  เกิด
ความภาคภูมิใจ มีความ
มั่นคงในอาชีพ  
 

1) ท่านรักในการเป็นอาจารย์พยาบาลเพราะเป็น
อาชีพที่มีคุณค่า 

2) ท่านชอบการเป็นอาจารย์พยาบาลในวิทยาลัย
แห่งนี้ เพราะได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย 
ความสามารถ 
3) ท่านชอบการเป็นอาจารย์พยาบาลในวิทยาลัย
แห่งนี้ เพราะมีโอกาสได้พัฒนาทักษะความ
เชี่ยวชาญ 

4) ท่านชอบการเป็นอาจารย์พยาบาลในวิทยาลัย
พยาบาลแหง่นี้ เพราะได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ในเรื่องต่างๆ 

5) ท่านชอบการเป็นอาจารย์พยาบาลในวิทยาลัย
พยาบาลแหง่นี้เพราะท่านมีโอกาสในการมีส่วนรว่ม
ก าหนดนโยบาย เป้าหมายและแนวทางการ
ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ 

6) ท่านร ู ้ส ึกภาคภูม ิใจ ก ับการเป ็นอาจารย์
พยาบาลในวิทยาลัยพยาบาลแห่งนี้ 

7) ท่านรู้สึกมีความมั่นคงในอาชีพ ขณะเป็น
อาจารย์พยาบาลในวิทยาลัยพยาบาลแห่งนี ้ 

 
 
 
 



 

203 

 

ตารางที่ 4.7  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ 

2) ผลประโยชน์ที่
ได้รับ 

ความพึงพอใจต่อ เงินเดือน 
ค่าตอบแทน สวัสดิการ หรือ
สิทธิประโยชน์ที่ได้รับ การ
ได้รับรางวลัหรือการยกย่อง
เมื่อผลิตผลงานที่มี
คุณภาพสูง 
 

1) ท่านพอใจกับเงินเดือนและค่าตอบแทนที่ได้รับ  
2) ท่านพอใจกับสวัสดิการ หรือสทิธิประโยชน์ที่
ได้รับในปัจจุบัน  
3) ท่านพอใจกับสวัสดิการ หรือสทิธิประโยชน์ที่
จะได้รับหลังเกษียณ หรือเมื่อครบวาระการ
ปฏิบัติงาน 

4) ท่านพอใจกับการมอบรางวลั หรือการยกย่อง 
อาจารย์ที่ผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูงกว่า 

3) ผู้บังคับบัญชา ความพึงพอใจต่อ
ผู้บังคับบัญชา ประกอบด้วย
สัมพันธภาพ การก ากับ
ติดตาม การนเิทศงาน การ
ชี้แนะ สอนงาน 
ความสามารถ และการ
ยอมรับนับถือจาก
ผู้บังคับบัญชา 
 

1) ผู้บริหารมีความเป็นกลัยาณมิตรกับอาจารย ์
พยาบาลทุกคน 
2) ผู้บริหารมีวิธีการที่ดี ในการชี้แนะ สอนงาน 
หรือการให้ค าปรึกษา เพ่ือให้งานบรรลุตาม
จุดมุ่งหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

3) ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับแก่ท่าน อย่างทันที 
หลังจากนิเทศ ก ากับติดตาม การปฏิบัติงาน  

4) ผู้บริหารนิเทศและก ากับติดตามการปฏิบัติงาน
ของท่านอย่างเหมาะสม 

5) ผู้บริหารยินดีรับฟังความคิดเหน็ หรือ
ข้อเสนอแนะจากท่าน 

4) เพื่อนร่วมงาน  
 

ความพึงพอใจของอาจารย์
พยาบาลต่อเพ่ือนร่วมงาน 
ประกอบด้วยสัมพันธภาพ
กับเพ่ือนร่วมงาน ใน
วิทยาลัยพยาบาล  
สัมพันธภาพกับเจ้าหน้าที่ใน
แหล่งฝึกปฏิบัต ิการ
ช่วยเหลืองาน การท างาน  

1) ท่านสามารถปรึกษาปัญหาต่างๆกับเพ่ือน
ร่วมงานได ้
2) ท่านกับเพ่ือนร่วมงานมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 

3) ท่านและเพ่ือนร่วมงานทุกคนชว่ยเหลืองานกัน 
4) ท่านกับเพ่ือนร่วมงานมีการท างานเป็นทีม 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายรว่มกัน 

5) เพ่ือนร่วมงานยอมรับในความสามารถและ
เชี่ยวชาญของท่าน 
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ตารางที่ 4.7  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ 

 เป็นทีม การยอมรับนับถือ
ความเชีย่วชาญในงาน 

6) เพ่ือนร่วมงานของท่านมีความสามารถและ
เชี่ยวชาญในงานที่ปฏิบัต ิ

7) ท่านกับพยาบาล/เจา้หน้าที่ในแหล่งฝึก
ภาคปฏิบัติมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

5) นโยบาย และ
การบริหารงาน 

ความพึงพอใจของอาจารย์
พยาบาลต่อนโยบายของ
วิทยาลัยภายใต้สังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก  
ความชัดเจนในบทบาท
หน้าที่ การมอบหมายงาน 
การสื่อสารภายในวิทยาลัย
พยาบาล  
 

1) สถาบันพระบรมราชชนก มีทิศทางในการ
บริหารงานที่ชัดเจน  

2) สถาบันพระบรมราชชนก มีการถ่ายทอด
นโยบายลงสู่วิทยาลัยพยาบาลอย่างชัดเจน 

3) วิทยาลัยพยาบาลมีนโยบายสอดคล้องกับปัญหา
และความต้องการของสังคม 
4) วิทยาลัยพยาบาลได้ก าหนดบทบาทและหน้าที่
ความรับผดิชอบของบุคลากร เพ่ือใช้เป็นหลัก
อ้างอิงในการปฏิบัติหน้าที่ อย่างชัดเจนชัดเจนเปน็
ลายลักษณ์อักษร 
5) วิทยาลัยพยาบาลมีการบริหารงานลักษณะการ
กระจายอ านาจ 
6) การสื่อสารภายในวิทยาลัยมีประสิทธิภาพ ท า
ให้เกิดความเข้าใจและน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธภิาพ  

6) สภาพแวดล้อม 
ความปลอดภัย 
ความ
สะดวกสบาย 

ความพึงพอใจของอาจารย์
พยาบาลต่อสภาพแวดล้อม 
ความปลอดภัย ความ
สะดวกสบาย ในการท างาน
ในวิทยาลยัพยาบาล 
ประกอบด้วย  

1) ท่านพอใจกับสภาพแวดล้อมด้านกายภาพต่าง 
ๆ ภายในวิทยาลยัแห่งนี้ ที่ชว่ยให้ท่านปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
2) ท่านพอใจกับสภาพแวดล้อมด้านกายภาพต่าง 
ๆ ภายในวิทยาลยัแห่งนี้ ที่ชว่ยให้ท่านมีความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  
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ตารางที่ 4.7  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมการวัดองค์ประกอบ 

 สภาพแวดล้อมทางกายภาพ
ของสถานที่ท างาน 
ห้องปฏิบัติการและ
เครือข่ายช่วยเหลืกัน 

3) ท่านพอใจกับสภาพแวดล้อมด้านกายภาพต่าง ๆ 
ภายในวิทยาลัยแห่งนี ้ที่ช่วยใหท้่านมีความ
ปลอดภัยในด้านสุขภาพ 
4) ท่านพึงพอใจกับสถานที่ตั้งของวิทยาลัย เพราะ
สะดวกและปลอดภยัในการเดินทางมาปฏิบัติงาน 
5) ท่านพอใจกับสภาพแวดล้อมของแหล่งฝึกปฏิบัติ
ของนักศึกษา 
6) ท่านพอใจกับการส่งเสริมและสนับสนุนการสรา้ง
เครือข่ายกับสถาบันการศึกษาพยาบาลอ่ืนๆ ทั้งใน
และต่างประเทศ 

7) ความสมดุล
ระหว่างชีวิต งาน 
และครอบครัว 

ความพึงพอใจของอาจารย์
พยาบาล ต่อความสมดุล
ระหว่าง ชีวติ งาน และ
ครอบครัว ประกอบด้วย 
ภาระงานหรือชัว่โมง
ปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับการ
สอน การบริการวิชาการแก่
สังคม การวิจัย การเป็นที่
ปรึกษา   การจดัการกับ
ภาระงาน และการจัดสมดุล
ในการมีกิจกรรมอ่ืนๆใน
ชีวิตและครอบครัว การมี
วันหยุดพักผ่อน  

1) ท่านพอใจกับภาระงานที่ได้รับมอบหมาย 

2) ท่านสามารถยืดหยุ่นตารางการท างานในพันธ
กิจต่าง ๆ (ได้แก่ การสอน การบริการวชิาการแก่
สังคม การวิจัยและการเป็นที่ปรึกษา)  ใหเ้หมาะสม
กับการด าเนินชวีิต และครอบครัว 

3) ท่านสามารถจัดสรรเวลา ในการดูแลสุขภาพ
ของตนเองและคนในครอบครัว 

4) ท่านสามารถจัดสรรเวลา หรือมีวันหยุดพักผ่อน 
เพ่ือผ่อนคลายจากการท างานได้อย่างเหมะสม 
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ตารางที่ 4.7  (ต่อ) 
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การรับรูก้ารสนับสนนุจากองคก์าร 
1) ความก้าวหน้า
ทางอาชีพ 

การรับรู้ของอาจารย์
พยาบาลต่อนโยบาย และ
แนวปฏิบัติ เกี่ยวกับการ
ดูแลเอาใจใส ่ด้านความ
เจริญก้าวหน้าทางอาชีพ 
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง 
การพัฒนาความรู้และทักษะ
ที่เป็นประโยชน์ในการ
ท างานและการเติบโตทาง
อาชีพ 

1) สถาบันพระบรมราชชนก มีแนวปฏิบัติในการ
ส่งเสริมความก้าวหน้า หรือการเติบโตด้านอาชีพ 
แก่อาจารย์พยาบาลอย่างชัดเจน 

2) วิทยาลัยพยาบาล มีการก าหนดแนวปฏิบัติเพ่ือ
ส่งเสริมความก้าวหน้าของอาจารย์พยาบาลอย่าง
ชัดเจน เปน็ลายลักษณ์อักษรณ์โดยใช้หลักการมี
ส่วนรว่ม 

3) วิทยาลัยพยาบาล ให้การสนบัสนุนท่านในเรื่อง
เวลา หรืองบประมาณ ในการผลิตผลงานเพ่ือ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

4) วิทยาลัยพยาบาล ใหโ้อกาสท่านในการฝึกอบรม 
หรือพัฒนาทักษะเพ่ิมเติมที่สอดคล้องกับปัญหา
และความต้องการ 

5) ท่านได้รับการมอบหมายงานส าคัญ เพ่ือให้ได้
พัฒนาความรู้ความสามารถ และประสบการณ ์

2) การปฏิบัติงาน การรับรู้ของอาจารย์
พยาบาลต่อการสนับสนุน
จากผู้บังคับบัญชาหรือ
หัวหน้างาน ในการให้
ค าแนะน า สอนงาน 
ช่วยเหลือและช่วยแก้ปัญหา
เมื่อมีปัญหาในการท างาน 
การจัดสรรทรัพยากรและ
การส่งเสริมสภาพแวดล้อม
การเรียนรู้ เพ่ือเอ้ืออ านวย 

1) ผู้บริหารให้ค าแนะน า ชี้แนะ สอนงานหรือ
ช่วยเหลือเมื่อท่านประสบปัญหาในการปฏิบัติงาน 
2) ผู้บริหารจัดสรรทรัพยากร และเทคโนโลยีที่เอ้ือ
ต่อการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอและเหมาะสม 
3) ผู้บริหารส่งเสริมสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ เพ่ือ
เอ้ืออ านวยให้อาจารย์พยาบาลสามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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 ความสะดวกในการท างาน
ให้มีประสิทธิภาพ 

 

3) จิตอารมณ ์ การรับรู้ของอาจารย์
พยาบาล ต่อการแสดงออก
ของผู้บังคับบัญชา ที่
สะท้อนถึงการยอมรับและ
ให้คุณค่า ความเชื่อมั่นและ
ไว้วางใจ ใหเ้กียรติและ
เคารพในศักดิ์ศรี ความ
ห่วงใยและเอ้ืออาทร  การ
ช่วยเหลืองาน การมี
สัมพันธภาพและปฏิสัมพันธ์
ต่อกัน  การสื่อสารเชิงบวก 

1) ผู้บริหารแสดงออกถึงการให้คุณค่าและยอมรับ
ในศักยภาพของอาจารย์พยาบาล 

2) ผู้บริหารแสดงความเชื่อมั่นและไว้วางใจในการ
มอบหมายงานส าคัญให้รับผดิชอบ 

3) ผู้บริหารให้เกียรติทั้งค าพูดและการกระท า  

4) ผู้บริหารแสดงความเอ้ืออาทร ใส่ใจ หว่งใยใน
สุขภาพ หรือความเปน็อยู่ของอาจารย์พยาบาล 

5) ผู้บริหารแสดงความเข้าใจ และให้ความ
ช่วยเหลือเมื่อท างานไม่เสรจ็ตามเวลา หรือท างาน
ผิดพลาด 
6) ผู้บริหารใช้วธิีการสื่อสาร ให้ค าแนะน า สอน
งาน ก ากับ ติดตามงาน ด้วยท่าทีที่เป็นมิตร 

การรับรูค้วามยุติธรรมในองคก์าร 

1) ด้านการ
จัดสรร 

การรับรู้ของอาจารย์
พยาบาล เกี่ยวกับการได้รับ
โอกาส ในการปฏิบัติของ
ผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล 
ในด้านการจดัสรร ด้าน
ผลตอบแทน รางวลั การ
เลื่อนขั้น การมอบหมาย
ภาระงาน หรือทรัพยากรใน
การท างาน อย่างเป็น
ยุติธรรม  

1) ผู้บริหารมีแนวปฏิบัติอย่างชัดเจน เกี่ยวกับการ
ให้โอกาสหรือผลตอบแทน/รางวัล/การเลื่อนขั้น แก่
อาจารย์พยาบาล 

2) ผู้บริหารใช้หลักการมีส่วนร่วม ในการก าหนด
แนวปฏิบัติ เกี่ยวกับการใหผ้ลตอบแทน/รางวัล/
การเลื่อนขั้น แก่อาจารย์พยาบาล 
3) ผู้บริหารจัดสรรผลตอบแทน/รางวัล/การเลื่อน
ขั้น อย่างยุติธรรม เมื่อเทียบกับหน้าที่ความ
รับผิดชอบ 

4) ผู้บริหารจัดสรรผลตอบแทน/คา่จ้าง/รางวลั/
การเลื่อนขั้น อย่างยุตธิรรม เมื่อเทียบกับความ
ทุ่มเทในการท างาน 
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  5) ผู้บรหิารมอบหมายภาระงาน แก่ท่านอย่าง
เหมาะสม 

6) ผู้บรหิารจัดสรรทรัพยากรที่เอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงานอย่างเปน็ธรรม 

2) ด้าน
กระบวนการ 

 การรับรู้ของอาจารย์
พยาบาล ต่อกระบวนการ
ภายในวิทยาลัยพยาบาล ที่
ใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารย์
พยาบาล และการตัดสินให้
ผลตอบแทนหรือทรัพยากร 
ที่ประกอบด้วยหลักความ
เป็นธรรม เสมอภาค ไม่มี
อคติ  โปร่งใส น่าเชื่อถือ 
ถูกต้องสามารถแก้ไขเมื่อมี
ข้อผิดพลาด  และตั้งอยู่บน
พ้ืนฐานของความมีคุณธรรม 

1) กระบวนการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน การให้
รางวลัหรือผลตอบแทนของวิทยาลัยพยาบาลแหง่นี้ 
มีความโปร่งใส น่าเชื่อถือ ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของ
ความมีคุณธรรม 

2) เกณฑ์การพิจารณาการปฏิบัติงาน การให้
รางวลัหรือผลตอบแทนของสถาบันแห่งนี้ มีความ
เป็นธรรม และเสมอภาค  

3) ผลการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน การให้รางวัล
หรือผลตอบแทน ของวิทยาลยัพยาบาลแหง่นี้ มี
ความเป็นธรรม เสมอภาค และปราศจากอคติ  

4) กระบวนการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน การให้
รางวลัหรือผลตอบแทนของวิทยาลัยพยาบาลแหง่นี้ 
เป็นไปตามข้อเท็จจริง และสามารถทักท้วงได้ เมื่อ
ข้อมูลมีความผิดพลาด  

3) ด้าน
ปฏิสัมพันธ์ 

การรับรู้ของอาจารย์
พยาบาลต่อการปฏิบัติของ
ผู้บริหารด้านปฏสิัมพันธ์ 
และการให้ข้อมูลข่าวสาร
ต่างๆ ที่จ าเป็นในการ
ปฏิบัติงาน แก่อาจารย์
พยาบาล ด้วยความเท่า
เทียม ไม่อคติ 

1) ผู้บริหารวางตัวและปฏิบัติต่ออาจารย์พยาบาล
ทุกคน ด้วยความเท่าเทียม ปราศจากอคติ 
2) ผู้บริหารให้ข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานแก่
อาจารย์พยาบาลทุกคน อย่างเพียงพอ ไม่ปิดบัง 
3) ผู้บริหารให้โอกาสอาจารย์พยาบาล ในการ
เข้าถึงข้อมูล ข่าวสารต่างที่เกี่ยวกับการได้รับ
ผลตอบแทน/รางวลั 
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
1) การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ 

พฤติกรรมการแสดงออก 
หรือกระบวนการที่
ผู้อ านวยการวิทยาลัย
พยาบาล สรา้งความ
ไว้วางใจ ความเคารพศรัทธา
และความภาคภูมิใจแก่
อาจารย์พยาบาล เพ่ือให้มี
การเปลีย่นแปลง โดยมี
วิสัยทัศน์ที่สอดคล้องกับ
การเปลีย่นแปลง ประพฤติ
ตนเป็นแบบอย่างที่ดีทั้งใน
ด้านการด าเนินชีวิตและการ
ท างาน มีคุณธรรม 
จริยธรรม ประพฤติตนเพ่ือ
ประโยชน์ของสว่นรวม มี
ความมุ่งมั่นและรับผดิชอบ
ในหน้าที่ มีความคิด
สร้างสรรค์ ฉลาดรอบรู้ และ
เชี่ยวชาญทั้งในด้านวชิาการ
และด้านบริหาร สามารถ
แก้ไขปัญหาได้ดี มีความ
ฉลาดทางอารมณ์ มั่นใจใน
ตนเอง มีมนุษย์สัมพันธ ์ 

1) ท่านมีความไว้วางใจ เคารพ ศรทัธา และภูมิใจ
ที่ได้ร่วมงานกับผู้บริหาร 
2) ผู้บริหารมีความคิดสรา้งสรรค์ และมีวิสัยทัศน์
ที่ทันสมัย สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในยุค
ปัจจุบัน 

3) ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดี ในดา้นความมี
คุณธรรม จริยธรรมทั้งในด้านการด าเนินชีวิตและ
การท างาน 

4) ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดี ในดา้นความมุ่งมั่น
และรับผิดชอบในหนา้ที่ และการยึดถือประโยชน์
ส่วนรวมมากกวา่สว่นตน 
5) ผู้บริหารมีความเชี่ยวชาญและสามารถเป็นที่
ปรึกษาด้านวชิาการได ้
6) ผู้บริหารมีความฉลาดรอบรู้ในดา้นการบรหิาร 
สามารถแก้ปัญหาและน าพาองค์การไปสู่เป้าหมาย 
7) ผู้บริหารมีวุฒิภาวะทางอารมณ ์มีมนุษย
สัมพันธ์ และมั่นใจในตนเอง  
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2) การจูงใจเพื่อ
สร้างแรงบันดาล
ใจ  

พฤติกรรมการแสดงออก
หรือกระบวนการที่
ผู้อ านวยการวิทยาลัย
พยาบาล จูงใจอาจารย์
พยาบาล ในการท างานให้
บรรลเุป้าหมายและ
วิสัยทัศน์ขององค์การ โดย
การพัฒนาวิสยัทัศน์ที่
ชัดเจน มีการสื่อสารอย่างมี
ประสิทธภิาพ มีการใช้
แรงจูงใจภายในและ
แรงจูงใจภายนอก เพ่ือจูงใจ
ในการท างาน สรา้งความ
เชื่อมั่น และให้มีความมุ่งมั่น
ในการท างาน การสร้าง
เครือข่าย เพ่ือความส าเร็จ
ของงานและการบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ  

1) ผู้บริหารให้รางวัล หรือชมเชยเมื่ออาจารย์
พยาบาลปฏิบัติงานได้ส าเร็จ หรือเกินเป้าหมายที่
วางไว ้
2) ผู้บริหารให้อาจารย์พยาบาลมีสว่นรว่มพัฒนา
วิสัยทัศน์ของสถาบันอย่างชัดเจน 
3) ผู้บริหารมีทักษะในการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ของ
สถาบันแห่งนี ้เพ่ือจูงใจให้อาจารย์พยาบาลน าสู่
การปฏิบัติได้อย่างชัดเจน 

4) ผู้บริหารรับฟังและให้ความส าคญักับความ
คิดเห็นของอาจารย์พยาบาล 

5) ผู้บริหารมีกลยุทธ์ในการสรา้งแรงจูงใจ ให้
อาจารย์พยาบาล ในการท างานให้บรรลเุป้าหมาย
และวิสัยทัศน์ขององค์การ 

6) ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการสร้างเครือข่าย
ความรว่มมือ เพ่ือความส าเรจ็ของงานและการ
บรรลเุป้าหมายขององค์การ 

3) การกระตุ้นทาง
ปัญญา 

พฤติกรรมการแสดงออก
หรือกระบวนการที่
ผู้อ านวยการวิทยาลัย
พยาบาล ท าให้อาจารย์
พยาบาลเกิดการ
เปลี่ยนแปลง โดยการ
กระตุ้นให้มีมุมมองใหม่ มี
ความคิดสร้างสรรค์ หรือ
ค้นหาวิธีการใหม่เพ่ือให้งาน  

1) ผู้บริหารกระตุ้นให้ค้นหาปัญหาและคิดหา
วิธีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  
2) ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนนุให้อาจารย์
พยาบาลผลิตผลงานวชิาการ วจิัย หรือนวัตกรรม 
เพ่ือพัฒนาการจัดการเรยีนการสอนให้มี
ประสิทธภิาพ  
3) ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนนุให้อาจารย์
พยาบาลตีพิมพ์และเผยแพร่บทความวิจยัหรือ
บทความวชิาการทั้งในและต่างประเทศ 
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 มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
กระตุ้นให้มองปัญหาอย่าง
ท้าทาย และสนับสนุนให้
เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
เพ่ือการบรรลุเป้าหมาย 
สนับสนนุให้มีอิสะในการ
ท างานและมอบอ านาจใน
การตัดสินใจ 

4) ผู้บรหิารสนับสนนุและส่งเสริมให้อาจารย์
พยาบาลแลกเปลีย่นเรยีนรู้รว่มกันแบบชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวชิาชีพ 
5) ผู้บรหิารให้อิสระในการท างานและให้อ านาจใน
การตัดสินใจในการแก้ปัญหาต่างๆ แก่อาจารย์
พยาบาล 

4) การค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล   

พฤติกรรมการแสดงออก 
หรือกระบวนการที่
ผู้อ านวยการวิทยาลัย
พยาบาล ปฏิบัติต่ออาจารย์
พยาบาลโดยแสดงออกถึง
การให้ความส าคัญ การให้
คุณค่าและการค านึงถึง
ความแตกต่างเปน็รายบุคคล 
ในด้านการมอบ หมายงาน
อย่างเหมาะสม การพัฒนา
ส่งเสริมโอกาส
ความก้าวหน้า การเป็นที่
ปรึกษา การสอนงานโดย
ค านึงถึงความแตกต่าง
รายบุคคล การรบัฟังและ
เปิดโอกาส ให้แสดงความ
คิดเห็นหรือมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ 

1) ผู้บริหารให้ความใส่ใจในความแตกต่าง
รายบุคคลของอาจารย์พยาบาล ท าให้ท่านรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่า 
2) ผู้บริหารมอบหมายงานให้ท่านที่ตรงกับความรู ้
ความสามารถ และประสบการณ์ 
3) ผู้บริหารให้ค าแนะน าถึงโอกาสในการพัฒนา
ความก้าวหน้าในวชิาชีพ อาจารย์พยาบาลเป็น
รายบุคคล 

4) ผู้บริหารสามารถให้ค าปรึกษาหรือสอนงานให้
ท่านเข้าใจ และสามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน
ได้ 
5) ผู้บริหารรับฟังและเปิดโอกาสให้อาจารย์
พยาบาลแสดงความคิดเห็นหรือมีส่วนรว่มในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
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 1.2 ผลการพัฒนาร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 

  จากตารางที ่ 4.6 และ 4.7 ผู ้วิจัยได้น านิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบและ
พฤติกรรมการวัดของตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ พร้อมทั้งปัจจัยความพึงพอใจในงาน การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปสร้าง
แบบสอบถาม เพื่อให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อกระทงค าถามกับพฤติกรรมที่
ต้องการวัดและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับความตรงด้านเนื้อหา และความถูกต้องเหมาะสมของภาษาในเบื้องต้น 
และปรับปรุงแก้ไขข้อกระทงค าถามให้ถูกต้องเหมาะสมยิ่งขึ้น และน าไปหาคุณภาพ โดยการหาค่าความตรง
เชิงเนื้อหา (content validity) ค่าความเที่ยง (reliability) และค่าอ านาจจ าแนก (discrimination power) 
ผลการวิเคราะห์ปรากฏดังนี้  

1.2.1 การวิเคราะห์ความตรงเชิงเนื้อหา โดยน าแบบสอบถามให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน  
5 คน ร่วมพิจารณาและเสนอแนะความคิดเห็นเพื่อน ามาหาค่า IOC พบว่า แบบสอบถามวัดความผูกพันต่อ
องค์การ จ านวน 16 ข้อ มีข้อค าถามที่ได้ค่า IOC ต ่ากว่า 0.5 จ านวน 2 ข้อ โดยผู้ทรงคุณวุฒิให้ความคิดเห็น
ว่าข้อค าถามมีความหมายซ ้าซ้อน หรือไม่สอดคล้องกับนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ จึงพิจารณาตัดออกเหลือ
จ านวน 14 ข้อ ส่วนแบบสอบถามวัดปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 89 ข้อ มีข้อค าถามที่
ได้ค่า IOC ต ่ากว่า 0.5 จ านวน 5 ข้อ โดยผู้ทรงคุณวุฒิให้ความคิดเห็นว่าข้อค าถามมีความหมายซ ้าซ้อน 
หรือไม่สอดคล้องกับนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ จึงพิจารณาตัดออกเหลือจ านวน 84 ข้อ แล้วน าข้อค าถามมา
ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ  

1.2.2 ผลการวิเคราะห์ค่าความเที่ยง โดยน าแบบสอบถามที่ได้ปรับแก้ตามข้อเสนอแนะ
ของผู้ทรงคุณวุฒิไปทดลองใช้ (try out) กับกลุ่มตัวอย่างอาจารย์พยาบาลที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่ม
ตัวอย่างในการวิจัย จ านวน 30 คน ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
alpha coefficient) พบว่า แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยความพึงพอใจในงาน ปัจจัยการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปล  
มีค่าความเที่ยงเท่ากับ .90, .97, .97, .96 และ .99 ตามล าดับ   

1.2.3 ผลวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกของข้อค าถามรายข้อ พบว่า ค่าอ านาจจ าแนกของ
ค าถามด้านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 14 ข้อ มีค่าอ านาจจ าแนกต ่าสุดที่ระดับ 0.41และสูงสุด
ที่ระดับ 0.78 แสดงถึงคุณภาพของข้อค าถามที่สามารถบ่งชี้ความผูกพันต่อองค์การตามคุณลักษณะที่
ต้องการได้ ส าหรับค่าอ านาจจ าแนกของแต่ละข้อค าถามของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
จ านวน 84 ข้อ พบว่า มีค่าอ านาจจ าแนกต ่าสุดที่ระดับ 0.34 และสูงสุดที่ระดับ 0.93 แสดงถึงคุณภาพของ
ข้อค าถามที่สามารถบ่งชี้ปัจจัยตามคุณลักษณะที่ต้องการในแต่ละปัจจัยได้  
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 กล่าวสรุปได้ว่า ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ มีจ านวน 3 องค์ประกอบ และมี 14 
พฤติกรรมที่ต้องการวัด ส่วนตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล 
ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกประกอบด้วย 4 ปัจจัย คือ ปัจจัยความพึงพอใจในงาน ปัจจัยการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มี
องค์ประกอบย่อยรวมทั้งหมด 17 องค์ประกอบ และมี 84 พฤติกรรมที่ต้องการวัด ผู้วิจัยจึงได้ปรับร่างโมเดล
หรือรูปแบบความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ใน
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมในเบื้องต้นให้เหมาะสมยิ่งขึ้น เพ่ือน าไปใช้ใน
การตรวจสอบความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ได้ดังภาพที่ 4.1  
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ตอนที่ 2 ผลการตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตขุองปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พร้อมทั้งศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ ของอาจารย์พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
กระทรวงสาธารณสุข 

 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในระยะที่ 2 ประกอบด้วย 5 ขั้นตอนย่อย ได้แก่ 1) ข้อมูล

พื ้นฐานของกลุ ่มตัวอย่าง 2) ผลการวิเคราะห์สถิติพื ้นฐานของตัวแปรในโมเดล 3) ผลการวิเคราะห์ 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรในปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล  
4) ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง (ภาคผนวก ง) และ 5) ผลการ
ตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล 
ซึ่งการน าเสนอข้อมูล จะใช้สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ความหมายของสัญลักษณ์ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล มีดังนี้ 
M แทน  ค่าเฉลี่ย (Mean)  
SD  แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

2- test  แทน  ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทค่าสถิติไค-สแควร์  
SE  แทน  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error)  
TE  แทน  ค่าอิทธิพลรวม (Total Effect)  
DE  แทน  ค่าอิทธิพลทางตรง (Direct Effect)  
IE  แทน  ค่าอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect)  
rxy  แทน  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Item Total Correlation) 
R2  แทน  สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Coefficient of Determination)  

𝛽 แทน  ค่าน ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน  
df  แทน  ค่าองศาอิสระ (Degree of Freedom)  
p-value  แทน  ระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ 
C.V.  แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย (Coefficient of Variation)  
SK แทน ค่าความเบ้ (Skewness) 
KU ทน ค่าความโด่ง (Kurtosis) 
CFI  ทน  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index)  
TLI แทน ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีไม่อิงเกณฑ์ (Tucker-Lewis Index) 
 



 

216 

 

SRMR  แทน  ค่ามาตรฐานดัชนรีากของค่าเฉลี่ยก าลังสอง 
ของส่วนที่เหลือ (Standardized Root Mean Squared Residual)  

RMSEA  แทน  ดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยค่าความแตกต่างโดยประมาณ  
  (Root Mean Squared Error of Approximation)  
*  แทน  ความมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
** แทน  ความมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
OC  แทน  ความผูกพันต่อองค์การ 
AOC แทน  ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก 
COC แทน  ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก 
NOC แทน  ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
JS แทน ความพึงพอใจในงาน 
JSC แทน   ความพึงพอใจในงานด้านคุณลักษณะของงาน 
JSBe แทน   ความพึงพอใจในงานด้านผลประโยชน์ที่ได้รับ 
JSSu แทน   ความพึงพอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชา 
JSCo แทน   ความพึงพอใจในงานด้านเพ่ือนร่วมงาน 
JSPo แทน   ความพึงพอใจในงานด้านนโยบาย และการบริหารงาน 
JSEn แทน  สภาพแวดล้อม ความปลอดภัย ความสะดวกสบาย 
JSBa แทน  ความสมดลุระหว่างชวีิต งาน และครอบครัว 
OS แทน  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
OSCa แทน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านความก้าวหน้าทางอาชพี 
OSPe แทน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านการปฏิบัติงาน 
OSEm แทน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านจิตอารมณ ์
OJ แทน  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
OJDi    แทน ความยุติธรรมด้านการจัดสรร 
OJPr แทน ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 
OJIn แทน ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ ์
TL แทน  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
TLId แทน การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
TLIns แทน การจูงใจเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจ 
TLInt แทน การกระตุ้นทางปัญญา 
TLInd แทน การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
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2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างอาจารย์พยาบาลสังกัดสถาบัน  

พระบรมราชนก จ าแนกตามเพศ อายุ ต าแหน่งทางวิชาการ วุฒิการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
ประวัติการได้รับทุนการศึกษาในระดับปริญญาตรีประเภทอาจารย์ เพ่ือให้ทราบลักษณะข้อมูลที่ได้จากการ
น าเสนอด้วยสถิติเชิงบรรยาย ได้แก่ ความถี่ และค่าร้อยละของข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างจากแบบสอบถามที่
เก็บรวบรวมข้อมูลได้ จ านวน 586 ฉบับ จากจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด 650 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 90.15 

 
ตารางที่ 4.8  
จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามข้อมูลทั่วไป 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
เพศ ชาย 56 9.56 
 หญิง 530 90.44 

รวม 586 100.00 

อาย ุ 25-35 ปี 89 15.19 
 36-45 ปี 169 28.84 
 46-55 ปี 251 42.83 
 56-60 ปี 77 13.14 

รวม 586 100.00 

ต าแหน่งทางวิชาการ อาจารย์ 444 75.77 
 พยาบาลวิชาชีพช านาญการ 45 7.68 
 พยาบาลวิชาชีพช านาญการพิเศษ 93 15.87 
 พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 4 0.68 

รวม 586 100.00 
วุฒิการศึกษาสูงสุด          ปริญญาโท (ไม่อยู่ระหว่างใช้ทุน) 445 75.94 
 ปริญญาโท (อยู่ระหว่างใช้ทุน) 9 1.53 
 ปริญญาเอก (ไม่อยู่ระหว่างใช้ทุน) 90 15.36 
 ปริญญาเอก (อยู่ระหว่างใช้ทุน) 42 7.17 

 รวม 586 100.00 
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ตารางที่ 4.8  (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน    
 1-5 ปี 41 7.00 
 6-10 ปี 63 10.75 
 11-15 ปี 141 24.06 
 16-20 ปี 92 15.70 
 มากกว่า 20 ปี 249 42.49 

 รวม 586 100.00 

ประวัติการได้รับ
ทุนการศึกษาในระดับ 

ได้รับ 287 48.98 

ปริญญาตรีประเภท
อาจารย ์

ไม่ได้รับ 299 51.02 

รวม 586 100.00 

 
  จากตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นอาจารย์พยาบาล

สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 90.44 อยู่ในช่วงอายุ 46-55 ปี  
ร้อยละ 42.83 รองลงมาอยู ่ในช่วงอายุ 36-45 ปี ร้อยละ 28.84 ส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งอาจารย์   
ร้อยละ 75.77 รองลงมา คือ ต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพช านาญการพิเศษ ร้อยละ 15.87 ส่วนใหญ่ 
มีวุฒิการศึกษาสูงสุด ในระดับปริญญาโทโดยไม่อยู่ระหว่างใช้ทุน ร้อยละ 75.94 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานเป็น
อาจารย์พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงมากกว่า 20 ปี ร้อยละ 42.49 โดยพบว่า 
อาจารย์พยาบาลที่มีประวัติการได้รับทุนการศึกษาและไม่ได้รับทุนการศึกษาในระดับปริญญาตรีประเภท
อาจารย์ ในสัดส่วนไล่เลี่ยกัน คือ ร้อยละ 48.98 และ 51.02 ตามล าดับ 

 2.2 ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานของตัวแปรในโมเดล 
 ในการวิเคราะห์สถิติพื้นฐาน ได้ใช้การหาค่าเฉลี่ย (M) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และ

ตรวจสอบการแจกแจงของข้อมูลตัวแปรในลักษณะของการแจกแจงแบบโค้งปกติ โดยตรวจสอบสัมประสิทธิ์
การกระจายของข้อมูล (Coefficient of Variation: CV) ความเบ้ (skewness: SK) และความโด่ง (Kurtosis: 
KU) ของตัวแปรแฝง 5 ตัวแปร และตัวแปรสังเกตได้ จ านวน 20 ตัวแปร ที่ใช้ในการตรวจสอบความตรงของ
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รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที ่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล  
ดังรายละเอียดตามตารางที่ 4.9 
 
ตารางที่ 4.9  
ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานของตัวแปรในโมเดลและผลการทดสอบการแจกแจงแบบโค้งปกติของข้อมูล  
(n = 586) 
 

ตัวแปร M SD C.V. SK KU 

ความผูกพันต่อองค์การ (OC) 3.773 .627 16.618 -.395 .188 
องค์ประกอบย่อยที่ 1 ความรูส้กึ (AOC) 4.342 .598 13.779 -.977 1.653 
องค์ประกอบย่อยที่ 2 ความต่อเนื่อง (COC) 3.098 .876 28.281 .007 -.283 
องค์ประกอบย่อยที่ 3 บรรทัดฐานทางสังคม 
(NOC) 

3.905 .893 22.860 -.718 .140 

ความพึงพอใจในงาน(JS) 3.967 .528 13.309 -.417 .209 
องค์ประกอบย่อยที่ 1 คุณลักษณะงาน (JSC) 4.199 .644 15.331 -.870 .986 
องค์ประกอบย่อยที่ 2 ผลประโยชน์ที่ได้รับ 
(JSBe) 

3.641 .869 23.855 -.405 -.120 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 ผู้บังคับบัญชา (JSSu) 4.120 .811 19.676 -1.01 1.259 
องค์ประกอบย่อยที่ 4 เพ่ือนร่วมงาน (JSCo) 4.314 .572 13.269 -.407 -.567 
องค์ประกอบย่อยที่ 5 นโยบายและการ
บริหารงาน(JSPo) 

3.595 .762 21.211 -.509 .717 

องค์ประกอบย่อยที่ 6 สภาพแวดล้อม  
ความปลอดภัย ความสะดวกสบาย (JSEn) 

4.156 
 

.567 
 

13.643 
 

-.624 
 

1.456 
 

องค์ประกอบย่อยที่ 7 ความสมดุลระหว่างชีวิต 
งาน และครอบครัว (JSBa) 

3.494 
 

.863 
 

24.712 
 

-.492 
 

.344 
 

การรับรูก้ารสนับสนนุจากองคก์าร (OS) 3.926 .698 17.778 -.898 1.502 
องค์ประกอบย่อยที่ 1 ความก้าวหน้าทางอาชีพ 
(OSCa) 

3.732 .757 20.287 -.611 .666 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 การปฏิบตัิงาน (OSPe) 3.919 .828 21.120 -.841 1.121 
องค์ประกอบย่อยที่ 3 จิตอารมณ์ (OSEm) 4.092 .807 19.715 -1.077 1.624 
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ตารางที่ 4.9  (ต่อ) 
 

ตัวแปร M SD C.V. SK KU 

การรับรูค้วามยุติธรรมในองคก์าร (OJ) 3.943 .743 18.843 -.717 .661 
องค์ประกอบย่อยที ่1 ความยุตธิรรมดา้นการ
จัดสรร (OJDi)              

3.952 .815 
20.613 

-.851 1.220 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 ความยุตธิรรมดา้น
กระบวนการ(OJPr)                         

3.849 .817 
21.215 

-.661 .603 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 ความยุตธิรรมดา้น
ปฏิสัมพันธ์ (OJIn) 

4.051 .826 
20.405 

-.928 1.240 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) 4.121 .735 17.835 -.927 1.117 
องค์ประกอบย่อยที่ 1 การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ ์(TLId) 

4.092 .778 
18.719 

-.980 1.256 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 การจูงใจเพ่ือสร้างแรง
บันดาลใจ (TLIns) 

4.075 .770 
18.909 

-.863 1.060 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา 
(TLInt) 

4.185 .713 
17.037 

-.845 .745 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การค านงึถึงปัจเจกบุคคล 
(TLInd)                          

3.985 .817 
20.162 

-.852 .872 

 
  จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานของกลุ่มตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ตัวแปร

สังเกตได้มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางถึงมากที่สุด (M = 3.098 ถึง 4.342) และมีค่าส่วนเบี่ยงเบน-
มาตรฐาน อยู่ระหว่าง .567 ถึง .893 แสดงให้เห็นว่า ข้อมูลมีการกระจายอยู่ใกล้กับค่าเฉลี่ย เนื่องจากค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานดังกล่าวมีค่าไม่เกิน 1 เมื่อพิจารณาสัมประสิทธิ์การกระจายของข้อมูล (C.V.) พบว่า 
มีการกระจายของข้อมูลในระดับที่พอใช้จนถึงระดับดี มีค่าระหว่าง 13.269 ถึง 28.281 แสดงว่า ข้อมูลที่ได้
จากกลุ่มตัวอย่างแตกต่างกันภายในกลุ่ม เมื่อพิจารณาค่าความเบ้ (Skewness) หรือความไม่สมมาตรของ
การแจกแจงในภาพรวม พบว่า ตัวแปรที่มีอยู่ในโมเดล มีการแจกแจงในลักษณะเบ้ซ้าย (ค่าความเบ้เปน็ลบ) 
โดยมีค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -1.077 ถึง .007 แสดงว่า ข้อมูลของตัวแปรส่วนใหญ่มีค่าคะแนนสูงกว่าค่าเฉลีย่ 
ซึ่งอยู่ในเกณฑ์การกระจายของข้อมูลแบบปกตินอกจากนี้เมื่อพิจารณาค่าความโด่ง (Kurtosis) หรือ ความสูง
ของการแจกแจง พบว่า ตัวแปรที่มีอยู่ในโมเดลส่วนใหญ่มีค่าเป็นบวกหรือสูงกว่าค่าความโด่งของโค้งปกติ 
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โดยมีค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -.567 ถึง 1.653 ซึ่งข้อมูลของตัวแปรดังกล่าวยังไม่แตกต่างจากโค้งปกติ 
มากนัก จึงยอมรับได้ว่า ตัวแปรมีการแจกแจงข้อมูลแบบปกติ (Schumacker & Lomax, 2010) ในการวิจัย
ครั้งนี้ เมื่อพิจารณาทั้งค่าความเบ้ ความโด่ง และสัมประสิทธิ์การกระจายของข้อมูล ถือว่าตัวแปรมีการแจก
แจงเป็นโค้งปกติ ดังนั้น จึงมีความเหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน  

  เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในงาน 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
มีข้อมูลปรากฏ ดังนี้  

  องค์ประกอบย่อยของตัวแปรความผูกพันต่อองค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางถึง
มากที่สุด โดยองค์ประกอบย่อยด้านความรู้สึกมีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมากที่สุดซึ ่งอยู ่ในล าดับสูงสุด  
(M = 4.342, SD = .598)  โดยสัมประสิทธิ์การกระจายของข้อมูล (C.V.) เท่ากับ 13.779 หมายถึง มีการ
กระจายของข้อมูลในระดับดี แสดงว่าข้อมูลที่ได้จากกลุ่มตัวอย่าง ด้านความรู้สึก มีความกระจายตัวห่างจาก
ค่าเฉลี ่ยน้อย รองลงมาคือ องค์ประกอบย่อยด้านบรรทัดฐานทางสังคม มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก  
(M = 3.905, SD = .893) สัมประสิทธิ์การกระจายของข้อมูล (C.V.) เท่ากับ 22.860 หมายถึง มีการกระจาย
ของข้อมูลในระดับพอใช้ แสดงว่าข้อมูลที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างด้านบรรทัดฐานทางสังคม มีความกระจายตัว
ห่างจากค่าเฉลี่ยมาก และพบว่า องค์ประกอบย่อยด้านความต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางซึ่งอยู่
ในล าดับต ่าสุด (M = 3.098, SD = .876) สัมประสิทธิ์การกระจายของข้อมูล (C.V.) เท่ากับ 28.281 หมายถงึ 
มีการกระจายของข้อมูลในระดับพอใช้ แสดงว่าข้อมูลที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างด้านความต่อเนื่องมีความ
กระจายตัวห่างจากค่าเฉลี่ยมากเช่นกัน 

 องค์ประกอบย่อยของตัวแปรความพึงพอใจในงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ถึงมากที่สุด 
โดยด้านเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุดซึ่งอยู่ในล าดับสูงสุด (M = 4.314, SD = .572) ส่วน
องค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก รองลงมาตามล าดับ คือ ด้านคุณลักษณะงาน (M = 4.199, 
SD = .644) ด้านสภาพแวดล้อม ความปลอดภัย ความสะดวกสบาย (M = 4.156, SD = .567) ผู้บังคับบัญชา 
(M = 4.120, SD = .811) ผลประโยชน์ที่ได้รับ (M = 3.641, SD = .869) นโยบายและการบริหารงาน  
(M = 3.595, SD = .762) และด้านความสมดุลระหว่างชีวิต งานและครอบครัว (M = 3.494, SD = .863)  
โดยสัมประสิทธิ์การกระจายของข้อมูล (C.V.) อยู่ระหว่าง 13.269 - 24.712 หมายถึง มีการกระจายของ
ข้อมูลในระดับพอใช้ถึงระดับดี โดยพบว่า ข้อมูลที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างในองค์ประกอบย่อยด้านผลประโยชน์
ที ่ได้ร ับ ด้านนโยบายและการบริหารงาน และด้านความสมดุลระหว่างชีวิต งานและครอบครัว มี  
สัมประสิทธิ์การกระจายของข้อมูลที่แสดงถึงการกระจายของข้อมูลในระดับพอใช้ แสดงว่าข้อมูลที่ได้จาก
กลุ่มตัวอย่างในองค์ประกอบย่อย 3 ด้านนี้ มีความกระจายตัวห่างจากค่าเฉลี่ยมาก 

 องค์ประกอบย่อยทุกตัวของตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก โดยองค์ประกอบย่อยด้านจิตอารมณ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสูงสุด (M = 4.092, SD = .807)   
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รองลงมาตามล าดับคือ ด้านการปฏิบัติงาน (M = 3.919, SD = .828) และด้านความก้าวหน้าทางอาชีพ  
(M = 3.732, SD = .757) โดยสัมประสิทธิ์การกระจายของข้อมูล (C.V.) อยู่ระหว่าง 19.715 - 21.120 
หมายถึง มีการกระจายของข้อมูลในระดับค่อนข้างพอใช้ แสดงว่าข้อมูลที ่ได้จากกลุ ่มตัวอย่างใน  
3 องค์ประกอบย่อยข้างต้น มีความกระจายตัวห่างจากค่าเฉลี่ยค่อนข้างมาก 

 องค์ประกอบย่อยทุกตัวของตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก โดยองค์ประกอบย่อยด้านปฏิสัมพันธ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสูงสุด (M = 4.051, SD = .826) 
รองลงมาตามล าดับคือ ด้านการจัดสรร (M = 3.952, SD =.815) และต ่าสุดคือด้านกระบวนการ  
(M = 3.849, SD = .817) โดยสัมประสิทธิ์การกระจายของข้อมูล (C.V.) มีค่าระหว่าง 20.405 - 21.215 
หมายถึง มีการกระจายของข้อมูลในระดับพอใช้ แสดงว่าข้อมูลที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างทั้ง 3 องค์ประกอบ
ย่อยข้างต้น มีความกระจายตัวห่างจากค่าเฉลี่ยค่อนข้างมาก 

องค์ประกอบย่อยทุกตัวของตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
โดยองค์ประกอบย่อยด้านการกระตุ้นทางปัญญามีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสูงสุด (M = 4.185, SD = .713) 
รองลงมาตามล าดับ คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (M = 4.092, SD = .778) ด้านการจูงใจเพ่ือ
สร้างแรงบันดาลใจ (M = 4.075, SD = .770) และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล (M = 3.985, SD = .817) 
โดยสัมประสิทธิ์การกระจายของข้อมูล (C.V.) มีค่าระหว่าง 17.037-20.162 หมายถึง มีการกระจายของ
ข้อมูลในระดับค่อนข้างดี แสดงว่าข้อมูลที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างใน 4 องค์ประกอบย่อยข้างต้น มีความ
กระจายตัวห่างจากค่าเฉลี่ยค่อนข้างน้อย 
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  จากตารางที ่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรในโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที ่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล พบว่า 
องค์ประกอบย่อยทั ้งหมดในโมเดลจ านวน 20 องค์ประกอบ เมื ่อน ามาจับคู ่ความสัมพันธ์จะได้คู่
ความสัมพันธ์ทั้งหมด 190 คู่ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตั้งแต่ 0.131 – 0.903 ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ตั้งแต่
ระดับต ่า จนถึงระดับความสัมพันธ์ที่สมบูรณ์แบบ โดยทุกคู่มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก และมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกคู่  

  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ขององค์ประกอบย่อยในแต่ละองค์ประกอบมี
รายละเอียดดังนี้  

 องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ตั้งแต่ 0.318 – 0. 611 ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ตั้งแต่ระดับปานกลาง ถึงระดับสูง โดยทุกคู่มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางบวก และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคู่ ซึ่งคู่ขององค์ประกอบย่อย ที่มีค่า
ความสัมพันธ์สูงที่สุด ได้แก่ บรรทัดฐานทางสังคม (NOC) กับ ความรู้สึก (AOC) มีค่าเท่ากับ 0.611 

 องค์ประกอบความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบย่อย มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ตั ้งแต่ 0.320 – 0.609 ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ตั ้งแต่ระดับปานกลาง ถึงระดับสูง โดยทุกคู่มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางบวก และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคู่ ซึ่งคู่ขององค์ประกอบย่อย ที่มีค่า
ความสัมพันธ์สูงที่สุด ได้แก่ ผลประโยชน์ที่ได้รับ (JSBe) กับความสมดุลระหว่างชีวิต งาน และครอบครัว 
(JSBa) มีค่าเท่ากับ 0.609 

 องค์ประกอบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตั้งแต่ 0.539 – 0.847 ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ตั้งแต่ระดับสูง ถึงระดับสูงมาก โดยทุกคู่
มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคู่ ซึ่งคู่ขององค์ประกอบย่อยที่มีค่า
ความสัมพันธ์สูงที่สุด ได้แก่ จิตอารมณ์ (OSEm) กับการปฏิบัติงาน (OSPe) มีค่าเท่ากับ 0.847 

 องค์ประกอบการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตั้งแต่ 0.614 – 0.812 ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ตั้งแต่ระดับสูง ถึงระดับสูงมากโดยทุกคู่มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางบวก และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคู่ ซึ่งคู่ขององค์ประกอบย่อยที่มีค่า
ความสัมพันธ์สูงที่สุด ได้แก่ ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (OJIn) กับความยุติธรรมด้านการจัดสรร (OJDi) 
มีค่าเท่ากับ 0.812 

 องค์ประกอบภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตั้งแต่ 0.862 – 0.903 ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก โดยทุกคู่มีความสัมพันธ์
ในทิศทางบวก และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคู่ ซึ่งคู่ขององค์ประกอบย่อยที่มีค่าความสัมพันธ์ 
สูงที่สุด ได้แก่ การจูงใจเพื่อสร้างแรงบันดาลใจ (TLIns) กับ การค านึงถึงปัจเจกบุคคล (TLInd) มีค่าเท่ากับ 
0.903 
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 2.4 ผลการตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล  

 2.4.1 ผลการตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล 

   ผลการตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ซึ่งประกอบด้วย  5 ปัจจัย  ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) ความ
พึงพอใจในงาน (JS) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (OS) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (OJ) และ
ความผูกพันต่อองค์การ (OC) ซึ่งแต่ละปัจจัยมีรายละเอียดค่าน ้าหนักองค์ประกอบในแต่ละองค์ประกอบ
ย่อย ดังตารางที่ 4.11  
 
ตารางที่ 4.11  
ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ ในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาล 
 

ตัวแปร 𝜷 SE t R2 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL)     
องค์ประกอบย่อยที่ 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ (TLId) 0.940 0.006 145.948* 0.884 
องค์ประกอบย่อยที่ 2 การจูงใจเพื่อสรา้งแรงบันดาลใจ(TLIns) 0.957 0.006 168.526* 0.915 
องค์ประกอบย่อยที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา (TLInt) 0.916 0.008 111.520* 0.840 
องค์ประกอบย่อยที่ 4 การค านึงถึงปจัเจกบคุคล (TLInd) 0.943 0.007 135.062* 0.888 

การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร (OJ)     
องค์ประกอบย่อยที่ 1 ด้านการจดัสรร (OJDi)  0.904 0.009 99.686*  0.817 
องค์ประกอบย่อยที่ 2 ความยตุิธรรมด้านกระบวนการ(OJPr) 0.666 0.023 28.408* 0.444 
องค์ประกอบย่อยที่ 3 ด้านปฏสิัมพนัธ์ (OJIn) 0.902 0.009 97.335* 0.814 

การรับรู้การสนบัสนนุจากองคก์าร (OS)     
องค์ประกอบย่อยที่ 1 ความกา้วหนา้ทางอาชีพ (OSCa) 0.629 0.024 26.272* 0.395 
องค์ประกอบย่อยที่ 2 การปฏิบัติงาน (OSPe) 0.908 0.009 104.524* 0.824 
องค์ประกอบย่อยที่ 3 จติอารมณ์ (OSEm) 0.933 0.007 129.006* 0.870 

ความพึงพอใจในงาน (JS)     
องค์ประกอบย่อยที่ 1 คณุลักษณะงาน (JSc) 0.720 0.029 24.764* 0.518 
องค์ประกอบย่อยที่ 2 ผลประโยชนท์ี่ไดร้ับ (JSBe) 0.553 0.034 16.422* 0.305 
องค์ประกอบย่อยที่ 3 ผู้บังคับบัญชา (JSSu) 0.998 0.000 11120.900* 0.997 
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ตารางที่ 4.11  (ต่อ) 
 

ตัวแปร 𝜷 SE t R2 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 เพื่อนร่วมงาน (JSCo) 0.472 0.039 12.132* 0.223 
องค์ประกอบย่อยที่ 5 นโยบายและการบรหิารงาน (JSPo) 0.683 0.026 26.639* 0.467 
องค์ประกอบย่อยที่ 6 สภาพแวดลอ้ม ความปลอดภยั  
                            ความสะดวกสบาย (JSEn) 

0.724 0.027 26.612* 0.524 

องค์ประกอบย่อยที่ 7 ความสมดลุระหวา่งชีวิต งาน และ  
                            ครอบครวั (JSBa) 

0.573 0.030 19.140* 0.328 

ความผูกพันต่อองคก์าร (OC)     
องค์ประกอบย่อยที่ 1 ด้านความรู้สกึ (AOC) 0.870 0.027 32.328* 0.757 
องค์ประกอบย่อยที่ 2 ด้านความต่อเนื่อง (COC) 0.367 0.041 9.057* 0.135 
องค์ประกอบย่อยที่ 3 ด้านบรรทดัฐานทางสังคม (NOC) 0.707 0.029 24.484*  0.499 

2- test = 82.115, df = 64, p-value = 0.0632, CFI = 0.998, TLI = 0.995 
RMSEA = 0.022, SRMR = 0.027 

 
   จากตารางที่ 4.11 ผลการตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มี

ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ซึ ่งประกอบด้วย 5 ปัจจัย ได้แก่ ภาวะผู ้น าการ
เปลี่ยนแปลง (TL) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (OJ) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (OS) ความพึง
พอใจในงาน (JS) และความผูกพันต่อองค์การ (OC)  ได้พิจารณาความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จาก

ค่าสถิต ิ(2- test = 82.115, df = 64, p-value = 0.0632 (p > .05),  ค่าดัชนี CFI = 0.998, TLI = 0.995 
มีค่าเข้าใกล้ 1  ค่าดัชนี RMSEA = 0.022, SRMR = 0.027 มีค่าเข้าใกล้ 0 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ทุกค่า แสดง
ว่ารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  โดยมีค่าน ้าหนักองค์ประกอบ 
ขององค์ประกอบย่อยในแต่ละปัจจัย ดังนี้  

   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 4 ด้าน คือ การ
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การจูงใจเพื่อสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึง             
ปัจเจกบุคคล โดยมีค่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.916 – 0.957 ซึ่งทุกองค์ประกอบมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยทั้ง 4 ด้าน เป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจริง 
และสามารถพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้ร้อยละ 84.00 – 91.50  

   การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ พบว่า ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 ด้าน 
คือ ด้านการจัดสรร ด้านกระบวนการ และด้านปฏิสัมพันธ์ มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.666 – 
0.904 ซึ่งทุกองค์ประกอบมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่า องค์ประกอบย่อยทั้ง 3 ด้าน เป็น
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องค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และสามารถพยากรณ์การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร 
ได้ร้อยละ 44.40 – 81.70  

   การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ พบว่า ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 ด้าน 
คือ ความก้าวหน้าทางอาชีพ การปฏิบัติงาน และจิตอารมณ์ มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.629 – 
0.933 ซึ่งทุกองค์ประกอบมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่า องค์ประกอบย่อยทั้ง 3 ด้าน เป็น
องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจริง และสามารถพยากรณ์การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ได้ร้อยละ 39.50 – 87.00  

   ความพึงพอใจในงาน พบว่า ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 7 ด้าน คือ 
คุณลักษณะงาน ผลประโยชน์ที ่ได้ร ับ ผู ้บังคับบัญชา เพื ่อนร่วมงาน นโยบายและการบริหารงาน 
สภาพแวดล้อมความปลอดภัย ความสะดวกสบาย และความสมดุลระหว่างชีวิต งาน และครอบครัว มีค่า
น ้าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.472 – 0.998 ซึ่งทุกองค์ประกอบมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดง
ว่า องค์ประกอบย่อยทั้ง 7 ด้าน เป็นองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานจริง และสามารถพยากรณค์วาม
พึงพอใจในงาน ได้ร้อยละ 22.30 – 99.70  

   ความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 ด้าน คือ ด้าน
ความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.367 – 
0.870 ซึ่งทุกองค์ประกอบมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่า องค์ประกอบย่อยทั้ง 3 ด้าน เป็น
องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การจริง และสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ ได้ร้อยละ 
13.50 – 75.70  

2.4.2 ผลการตรวจสอบอิทธิพลของปัจจัยที ่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาล 

   ผลการตรวจสอบอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 4 ปัจจัย  
ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (OJ) การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ (OS) และความพึงพอใจในงาน (JS) ต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล สามารถแสดง
ค่าอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) อิทธิพลทางอ้อม( Indirect Effect: IE) และอิทธิพลรวม(Total 
Effect: TE) ดังตารางที่ 4.12 
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ตารางที่ 4.12   
ผลการตรวจสอบอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล 
 

ตัวแปร OJ OS JS OC 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

TL 0.958* - 0.958* -0.003 0.957* 0.953* -0.144 0.938* 0.793* -0.362 0.890* 0.528* 

OJ    0.999* - 0.999* 0.101 0.881 0.982* -1.120 2.269 1.149* 

OS       0.882 - 0.882 0.882 1.247 2.129 

JS          1.414* - 1.414* 

2- test = 82.115, df = 64, p-value = 0.0632, CFI = 0.998, TLI = 0.995 
RMSEA = 0.022, SRMR = 0.027 

 
   จากตารางที่ 4.12 เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงของปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล พบว่า อิทธิพลของปัจจัยความพึงพอใจในงาน (JS) มีค่า
อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 1.414 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่พบว่า ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การ (OJ) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (OS) และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) ไม่มีอิทธิพล
ทางตรงกับความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล  

   เมื ่อพิจารณาอิทธิพลทางอ้อมของปัจจัยเชิงสาเหตุที ่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาล พบว่า อิทธิพลของปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีค่าอิทธิพล
ทางอ้อมเท่ากับ 0.890  และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (OJ) 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (OS) และความพึงพอใจในงาน (JS) เป็นตัวแปรส่งผ่าน แต่ปัจจัยการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การ (OJ) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (OS) ไม่มีอิทธิพลทางอ้อมกับความผูกพัน
ต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล  

   เมื่อพิจารณาอิทธิพลรวมของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
พยาบาล พบว่า อิทธิพลของปัจจัยความพึงพอใจในงาน (JS) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (OJ) และ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีค่าอิทธิพลรวมตามล าดับ เท่ากับ 1.414, 1.149 และ 0.528 และมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเว้นปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (OS) มีค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 
2.129 แต่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
   ดังนั้น จากผลการตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและอิทธิพลของปัจจยั
ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ตามตารางที่  4.11 และตารางที่ 4.12 สามารถสรุป 
เป็นโมเดลรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของอาจารย์พยาบาล 
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ตามภาพที่ 4.2    
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ตอนที่ 3 ผลการศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพันตอ่องค์การของอาจารย์พยาบาลสงักดั
สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 

 
การน าเสนอผลการศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล สังกัด

สถาบันพระบรมราชชนก แบ่งเป็น 3 ตอน คือ 1) ร่างแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การ ของอาจารย์
พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 2) ข้อมูลการตรวจสอบแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การ
ของอาจารย์พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก และ 3) ข้อเสนอแนวทางการสร้างความผูกพันต่อ
องค์การ ของอาจารย์พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

3.1 ร่างแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบันพระ
บรมราชชนก 

การเสนอร่างแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ผู้วิจัยด าเนินการตามผลการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
กระทรวงสาธารณสุข ซึ่งพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 4 ปัจจัย โดยมีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยตัวแปรแฝงภายนอก และมีปัจจัยที่เป็นตัวแปรแฝงภายใน 3 ปัจจัยคือ  
1) ความพึงพอใจในงาน 2) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และ 3) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
จากผลการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ปัจจัยที่เป็นตัวแปรแฝงภายนอก คือ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล แต่มี
อิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยมีปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ และความพึงพอใจในงาน เป็นตัวแปรส่งผ่าน และยังพบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลรวมเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล และมีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่อการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ในขณะเดียวกันผลการศึกษายังพบว่า ปัจจัยที่เป็นตัวแปรแฝง
ภายใน คือ ปัจจัยความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
พยาบาล และปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชงิบวกต่อการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ  

จากผลการวิจัยดังกล่าวแสดงให้เห็น ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีบทบาทส าคัญใน
การส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ แต่ต้องผ่านการเชื่อมโยงกับตัวแปรทางอ้อมอื่น ๆ  เช่น การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความพึงพอใจในงาน เพื่อสร้างความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาล ดังนั้น การจัดท าร่างแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยก าหนด
แนวทางการพัฒนาทั้ง 4 ปัจจัยดังกล่าว และพิจารณาจากน ้าหนักองค์ประกอบของแต่ละองค์ประกอบย่อย 
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ในโมเดลรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ที่มีค่าน ้าหนัก
องค์ประกอบอยู่ในระดับมากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 ขึ้นไป โดยน าเสนอตามล าดับอิทธิพลของปัจจัยต่าง ๆ   
เริ่มจากปัจจัยที่เป็นตัวแปรแฝงภายนอก คือ ภาวะผู้น าการ-เปลี่ยนแปลง และปัจจัยที่เป็นตัวแปรแฝงภายใน 
คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การ-สนับสนุนจากองค์การ และความพึงพอใจในงาน ส าหรับ
การก าหนดแนวทางการพัฒนาของแต่ละปัจจัย ผู้วิจัยได้มาจากข้อกระทงค าถามของแต่ละปัจจัย ซึ่งข้อ
กระทงค าถามเหล่านี้ได้จากการวิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และ
การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้เชี่ยวชาญและอาจารย์พยาบาล นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์เอกสารที่เกี่ยวข้องกับ
การสร้างความผูกพันต่อองค์การเพิ่มเติม แล้วน ามาก าหนดเป็นแนวทางการพัฒนาของแต่ละปัจจัยเพ่ือ
สร้างความผูกพันต่อองค์การ จึงท าให้ได้ร่างแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล
ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ดังนี้  

1. ร่างแนวทางการพัฒนาสมรรถนะด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

อาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางการพัฒนาสมรรถนะด้านภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ครอบคลุมทั้ง 4 องค์ประกอบ คือ ด้านการจูงใจเพื่อสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการ
ค านึงถึงปัจเจกบุคคล ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และด้านการกระตุ้นทางปัญญา ซึ่งมีแนวทางใน
การพัฒนา ดังนี้ 

1.1 ผู้อ านวยการสถาบันการศึกษา ได้รับการส่งเสริมพัฒนาสมรรถนะภาวะผู้น า 
สมรรถนะการบริหารงาน สมรรถนะด้านการวางแผนยุทธศาสตร์ รวมทั้งมีความรู้หรือทักษะในด้านกลยุทธ์ 
เทคนิค วิธีการสร้างแรงบันดาลใจ เพื่อสร้างแรงจูงใจในตนเอง และสามารถน ากลยุทธ์ เทคนิค วิธีการไปใช้
เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้กับอาจารย์พยาบาลและทีม เพ่ือบรรลุวิสัยทัศน์ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1.2 ผู้อ านวยการสถาบันการศึกษาใช้หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วม เพื่อเสริมสร้าง
ความรู้สึกมีคุณค่า และความเป็นเจ้าขององค์การให้กับอาจารย์พยาบาลและทีม โดยเปิดโอกาสให้อาจารย์
พยาบาลทุกคนมีส่วนร่วมคิดร่วมพัฒนาวิสัยทัศน์ของสถาบันการศึกษา ร่วมวางแผน ร่วมด าเนินงาน ร่วม
ประเมินผล และร่วมรับผิดชอบแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการท างาน เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย และบรรลุ
วิสัยทัศน์ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

1.3 ผู ้อ านวยการสถาบันการศึกษาก าหนดวิสัยทัศน์ที ่ทันสมัยก้าวทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง และสามารถถ่ายทอดหรือสื่อสารวิสัยทัศน์ลงสู่การปฏิบัติได้อย่างชัดเจน เพื่อให้อาจารย์
พยาบาลทุกคนได้ซึมซับและตั้งเป้าหมายในการบรรลุวิสัยทัศน์นั้นได้ด้วยตนเอง 

1.4 ผู้อ านวยการสถาบันการศึกษาแสดงออกถึงการมีความมุ่งมั่นที่จะสร้างการ
เปลี่ยนแปลงในเชิงบวกทั้งต่อองค์การและสังคม โดยการแสดงออกดังนี้ 
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(1) ตั้งความคาดหวังและแสดงความกระตือรือร้น ในการผลักดันและขับเคลื่อน
นโยบายที่ตนเองเคยให้ไว้ภายใต้อ านาจหน้าที่ของตนเองให้ส าเร็จ และบรรลุตามคาดหวังได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

(2) สร้างวัฒนธรรมเปิดกว้างต่อนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง โดยสนับสนุน
และส่งเสริมให้อาจารย์ทุกคนได้มีอิสระในการคิดตัดสินใจด้วยตนเอง ท้าทายให้คิดนอก-กรอบ มีวิธีคิดที่
สร้างสรรค ์เพ่ือพัฒนานวัตกรรม หรือคิดค้นหาประสบการณ์ใหม่ โอกาสใหม่ การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 
เพ่ือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวกที่น าไปสู่เป้าหมายขององค์การ  

(3) แสดงออกถึงทัศนคติเชิงบวกต่อการเรียนรู้จากความผิดพลาด โดยสนับสนุน
การสร้างสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยส าหรับความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้น แต่ “ขจัดปัจจัยแห่งความกลัว” ในการ
ท างาน และเสริมสร้างให้อาจารย์พยาบาลได้เกิดการเรียนรู้จากความผิดพลาด โดยสร้างความเข้าใจว่า ความ
พยายามทั้งหมดอาจไม่ได้น าไปสู่ความส าเร็จ แต่ให้ค้นหาโอกาสในการเติบโตและพัฒนาจากความผิดพลาด
นั้น  

1.5 ผู้อ านวยการสถาบันการศึกษาตระหนักถึงคุณค่าของการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดย
เป็นแบบอย่างที่ดีในด้านการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือสามารถชี้แนะ หรือเป็นที่ปรึกษา
ในด้านต่าง ๆ  แก่บุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ร่วมกัน 
หรือสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ระหว่างอาจารย์พยาบาลภายในสถาบันการศึกษาเดียวกัน หรือระหว่าง
ภายนอกสถาบัน เพื่อการแลกเปลี่ยนเปลี่ยนเรียนรู้ในด้าน  ต่างๆ (เช่น งานวิชาการ การผลิตผลงานทาง
วิชาการ การวิจัยหรือนวัตกรรม การเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ การจัดเตรียมสนับสนุนทรัพยากรและให้
โอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องให้กับอาจารย์พยาบาล เป็นต้น) 

1.6 ผู ้อ านวยการสถาบันการศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนการสร้างเครือข่ายกับ
สถาบันการศึกษาพยาบาลภายในประเทศ ทั้งภายในสังกัดเดียวกัน และสังกัดอื่น ๆ  รวมทั้งเครือข่ายกับ
สถาบันการศึกษาพยาบาลภายนอกประเทศเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางด้านวิชาการ และอ่ืน ๆ  

1.7 ผู้อ านวยการสถาบันการศึกษาแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งในด้านการด าเนิน
ชีวิตที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูง มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ และบริหารงานโดยยึดหลักธรรมา- 
ภิบาล เพ่ือสร้างความเชื่อมั่น ไว้วางใจ เชื่อถือ เคารพศรัทธา และภาคภูมิใจแก่บุคลากรในองค์การ 

1.8 ผู้อ านวยการสถาบันการศึกษาแสดงออกถึงความใส่ใจ ยอมรับในความแตกต่าง
และความต้องการเฉพาะตัวของอาจารย์พยาบาลแต่ละคน ทั้งในด้านส่วนตนและการท างาน เพื่อสร้าง
แรงจูงใจภายในแก่อาจารย์พยาบาลในด้านความรู้สึกถึงความมีคุณค่าที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดยการ
แสดงออกดังนี้ 

(1) ใช้ประโยชน์จากจุดแข็งและความสามารถของอาจารย์พยาบาลแต่ละคน  
ในการมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ ทักษะ ประสบการณ์และความสนใจ   
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(2) ใช้กลยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจให้สอดคล้องกับความต้องการและค่านิยมส่วน
บุคคล โดยท าความเข้าใจว่าอะไรเป็นแรงจูงใจของอาจารย์แต่ละคน ไม่ว่าจะเป็นด้านการเติบโตทางอาชีพ 
โอกาสในการเรียนรู้ และการพัฒนาความพึงพอใจต่อการให้รางวัลหรือการยกย่องชมเชย 

(3) ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการสอนงาน การให้ค าปรึกษา (coaching) หรือการ
เป็นพี่เลี้ยง (mentoring) โดยค านึงถึงความต้องการ ความกังวล หรือความแตกต่างของอาจารย์พยาบาล
เป็นรายบุคคล 

2. ร่างแนวทางการพัฒนาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  
   การพัฒนาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางในการพัฒนาที่ครอบคลุม
ทั้ง 3 องค์ประกอบ คือ ด้านการจัดสรร ด้านกระบวนการ และด้านปฏิสัมพันธ์ โดยมีแนวทาง ดังนี้ 

2.1 สถาบันการศึกษายึดหลักการมีส่วนร่วมของอาจารย์พยาบาลทุกคนในการ
ก าหนดหลักเกณฑ์ ดัชนีชี้วัด วิธีการประเมินผล และยึดหลักความมีคุณธรรมในการตัดสินผลลัพธ์การ
ปฏิบัติงาน เพื่อรับผลตอบแทน การได้รับรางวัล การเลื่อนขั้นเงินเดือน หรือการจัดสรรทรัพยากรที่เอื้อต่อ
การปฏิบัติงาน  

2.2 สถาบันการศึกษาก าหนดแนวปฏิบัติอย่างชัดเจน เกี ่ยวกับการให้โอกาส/
ผลตอบแทน/รางวัล/การเลื่อนขั้น แก่อาจารย์พยาบาล 

2.3 สถาบันการศึกษาเน้นหลักการสื่อสารแบบสองทางอย่างโปร่งใส และแสดงถึงการ
เคารพซึ่งกันและกัน โดยเปิดโอกาสให้อาจารย์พยาบาลทุกคนเข้าถึงข้อมูล ข่าวสารต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับการ
ได้รับผลตอบแทน รางวัล ได้อย่างเท่าเทียม ทั่วถึง ครบถ้วน และโปร่งใส สามารถทักท้วงผลการประเมนิได้
เมื่อข้อมูลมีความผิดพลาดโดยปราศจากอคติ 

2.4 ผู้อ านวยการสถาบันการศึกษา มอบหมายงานแก่อาจารย์พยาบาลอย่างเป็นธรรม 
ไม่เลือกปฏิบัติ และเกลี่ยภาระงานความรับผิดชอบอย่างเหมาะสม 

3. ร่างแนวทางการพัฒนาการรับรู้การสนับสนนุจากองค์การ  
    การพัฒนาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางในการพัฒนาที่ครอบคลุม
ทั้ง 3 องค์ประกอบ คือ ด้านจิตอารมณ์ ด้านการปฏิบัติงาน และด้านความก้าวหน้าทางอาชีพ ดังนี้ 

3.1 ผู้อ านวยการสถาบันการศึกษาแสดงความเอื้ออาทร ใส่ใจ ห่วงใยในสุขภาวะและ
ความเป็นอยู่ที่ดีของอาจารย์พยาบาล ทั้งทางร่างกายและจิตอารมณ์ จัดสรรทรัพยากร หรือสวัสดิการ
ส าหรับการดูแลสุขภาพ ทั้งสุขภาพกายจิตใจ และกิจกรรมทางสังคมต่าง ๆ  

3.2 ผู้อ านวยการสถาบันการศึกษาปลูกฝังค่านิยมแห่งการชื่นชมยินดี ยอมรับผลงาน
ที่ดี และใช้วิธีต าหนิอย่างสร้างสรรค์ ไม่กล่าวโทษหากงานมีข้อผิดพลาด ทั้งนี้หากอาจารย์พยาบาลประสบ



 

235 

 

ความส าเร็จ ทั้งในด้านการท างาน หรือส่วนตัว มีการแสดงออกถึงการชื่นชม ยินดี ซึ่งอาจเป็นรางวัลที่  
จับต้องได้ หรือการชมเชย ประกาศเกียรติคุณ ในขณะเดียวกันหากงานไม่ประสบผลส าเร็จหรือเกิดความ
ผิดพลาด ช่วยกันค้นหาสาเหตุ และแนวทางแก้ปัญหามากกว่าการค้นหาคนผิด โดยให้ความช่วยเหลือ ชี้แนะ 
สอนงาน ที่แสดงออกถึงความเข้าใจ การให้เกียรติและเคารพในศักดิ์ศรี ทั้งค าพูดและการกระท า  

3.3 ผู ้อ านวยการสถาบันการศึกษาตระหนักถึงความส าคัญของการสื ่อสารที ่มี
ประสิทธิภาพ เน้นการสื่อสารแบบสองทาง และส่งเสริมการสื่อสารแบบเปิดใจกว้าง ทั้งเป็นทางการและ 
ไม่เป็นทางการ ยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่าง โดยสร้างสภาพแวดล้อมที่ท าให้ทุกคนรู้สึกถึงความปลอดภัย
ในการแสดงความคิดเห็น  

3.4 ผู้อ านวยการสถาบันการศึกษาส่งเสริมสิ่งแวดล้อมทางกายภาพที่เอื ้อต่อการ
ปฏิบัติงาน จัดสรรทรัพยากรและเทคโนโลยีแก่อาจารย์พยาบาลอย่างเพียงพอและเหมาะสม เพื่ออ านวย
ความสะดวกต่อการปฏิบัติงานในพันธกิจต่าง ๆ ให้มีประสิทธิภาพ  

3.5 สถาบันพระบรมราชชนกก าหนดนโยบายและแนวปฏิบัต ิในการส่งเสริม
ความก้าวหน้า หรือการเติบโตด้านอาชีพ (career path) แก่อาจารย์พยาบาลอย่างชัดเจน เพื่อให้อาจารย์
พยาบาลเกิดความรู้สึกมั่นคงในงานและอาชีพ 

3.6 สถาบันการศึกษาพยาบาลก าหนดแผนการพัฒนาการเติบโตด้านอาชีพของ
อาจารย์พยาบาลเป็นรายบุคคล ให้โอกาสในการฝึกอบรม หรือพัฒนาทักษะเพิ่มเติมที่สอดคล้องกับปัญหา
และความต้องการ รวมทั้งให้การสนับสนุนในเรื่องเวลา การสนับสนุนด้านงบประมาณในการผลิตผลงานเพ่ือ
ความก้าวหน้าในอาชีพ   

4. ร่างแนวทางการพัฒนาความพึงพอใจในงาน  
การพัฒนาความพึงพอใจในงาน ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์

พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ผู ้ว ิจ ัยได้ก  าหนดแนวทางการพัฒนา ที ่ครอบคลุม 6 
องค์ประกอบ คือ ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมความปลอดภัยและความสะดวกสบาย ด้าน
คุณลักษณะงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต งานและครอบครัว และด้าน
ผลประโยชน์ที่ได้รับ ดังนี้  

4.1 ผู้อ านวยการสถาบันการศึกษาให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างชัดเจนแก่อาจารย์พยาบาล
ทันที หลังจากนิเทศการปฏิบัติงาน เพื่อให้อาจารย์พยาบาลเข้าใจผลการปฏิบัติงานของตนเอง และความ
คาดหวังของสถาบันการศึกษา โดยให้ข้อเสนอแนะในเชิงสร้างสรรค์และแสดงถึงความเป็นกัลยาณมิตรแก่
อาจารย์พยาบาลในการปฏิบัติงานหรือการแก้ปัญหา 

4.2 ผู้อ านวยการสถาบันการศึกษาแสดงความสนใจและกระตือรือร้นในการรับฟัง
ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะที่เกี่ยวกับงานจากอาจารย์พยาบาล และน าความคิดเห็นนั้นมาใช้ในการ
ตัดสินใจ 
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4.3 ผู้อ านวยการสถาบันการศึกษามีการก ากับติดตามงานอย่างเหมาะสม โดยเน้น
กระบวนการมุ่งกระท าให้เกิดผลส าเร็จของงาน และเข้าไปช่วยแก้ไขทันที หากเห็นว่างานอาจไม่ส าเร็จ
เรียบร้อย 

4.4 สถาบันการศึกษาค านึงถึงความปลอดภัย ความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน
ของอาจารย์พยาบาล โดยการจัดสรร ส่งเสริม เกื้อหนุนด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพในสถานที่ท างาน
และแหล่งฝึกภาคปฏิบัติ ทั้งในด้านความปลอดภัยทางสุขภาพ ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน และ
ความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน รวมทั้งมีมาตรการการป้องกันผลกระทบที่เกิดจากการปฏิบัติงานและ
การสอนภาคปฏิบัติ ของอาจารย์พยาบาล 

4.5 สถาบันการศึกษาพยาบาลก าหนดโครงสร้างการบริหารงาน และบทบาทและ
หน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากรภายในสถาบัน เพื่อใช้เป็นหลักอ้างอิงในการปฏิบัติหน้าที่ อย่างเป็น 
ลายลักษณ์อักษร ชัดเจน 

4.6 ผู้อ านวยการสถาบันการศึกษาแสดงออกถึงการเคารพเวลาส่วนตัวของอาจารย์
พยาบาล เอื้อเวลาในการหยุดพักและการใช้เวลาในวันหยุดของอาจารย์พยาบาล รวมถึงการสนับสนุน
รูปแบบการท างานที่ยืดหยุ่น เพ่ือส่งเสริมสมดุลระหว่างชีวิต การท างานและครอบครัว พร้อมทั้งให้โอกาสใน
เลือกวิธีการท างาน และตารางเวลาแบบยืดหยุ่นในการท าพันธกิจต่าง ๆ (ได้แก่ การบริการวิชาการแก่สังคม 
การวิจัย และการเป็นอาจารย์ที่ปรึกษา) ให้เหมาะสมกับการด าเนินชีวิตและครอบครัวของแต่คน 

4.7 สถาบันพระบรมราชชนกก าหนดทิศทางในการบริหารงาน และมีการถ่ายทอด
นโยบายลงสู่วิทยาลัยพยาบาลอย่างชัดเจน  

4.8 สถาบันพระบรมราชชนก และ/หรือผู้อ านวยการสถาบันการศึกษา มีกลยุทธ์ใน
การสร้างแรงจูงใจภายนอกให้กับอาจารย์พยาบาลที่เป็นข้าราชการ ได้รับรู ้ถึงความมั ่นคงในวิชาชีพ  
หากตั้งใจที่จะอยู่ปฏิบัติงานจนกว่าจะสิ้นสุดอายุราชการ โดยไม่ไปปฏิบัติงานที่อื่นแม้ว่าจะมีค่าตอบแทน 
หรือเงินเดือนที่ดีกว่า  

4.9 สถาบันพระบรมราชชนกสร้างแรงจูงใจภายนอกให้กับอาจารย์พยาบาลที่ไม่ได้อยู่
ในต าแหน่งข้าราชการ ได้รับรู้ถึงความมั่นคงในวิชาชีพ หากตั้งใจที่จะอยู่ปฏิบัติงานจนครบวาระการ
ปฏิบัติงาน โดยไม่ไปปฏิบัติงานที่อ่ืนแม้ว่าจะมีค่าตอบแทน หรือเงินเดือนที่ดีกว่า (เช่น การมีสวัสดิการดูแล
สุขภาพเมื ่อเจ็บป่วย การสนับสนุนด้านกองทุนส ารองเลี ้ยงชีพหรือกองทุนเกื้อกูลเมื ่อครบวาระการ
ปฏิบัติงาน เป็นต้น) 

4.10 ผู้อ านวยการสถาบันการศึกษาแสดงออกถึงการเป็นตัวแทนในการช่วยเหลือ 
พิทักษ์สิทธิประโยชน์และผลตอบแทนต่าง ๆ  ให้กับอาจารย์พยาบาล เพื่อสร้างการรับรู้ถึงความมั่นคงใน
อาชีพเมื่ออยู่ปฏิบัติงานให้กับสถาบัน 
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3.2 ผลการตรวจสอบแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การ ของอาจารย์พยาบาล 
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
  การตรวจสอบ แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การ ของอาจารย์พยาบาล สังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก โดยผู้วิจัยน าเสนอร่างแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การ ของอาจารย์
พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก โดยวิธ ีการสัมมนาอิงผู ้เช ี ่ยวชาญ (Connoisseurship)  
ในผู้เชี่ยวชาญจ านวน 8 คน ประกอบด้วย 1) ผู้เชี่ยวชาญด้านจิตวิทยาองค์การ  2) ผู้บริหารสถาบันการศึกษา
พยาบาลที่มีคุณภาพของเอกชน 3) คณบดีคณะพยาบาลศาสตร์ สถาบันพระบรมราชชนก และ 4) ผู้บริหาร
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของคณะพยาบาลศาสตร์ สถาบันพระบรมราชชนก ประเภทละ 1 ท่าน  
รวมเป็น 4 ท่าน และ 5) ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาล สังกัดคณะพยาบาลศาสตร์ สถาบันพระบรมราช
ชนก ซึ่งเป็นผู้บริหารของวิทยาลัยพยาบาลที่ได้รับการรับรองคุณภาพจากสภาการพยาบาลยู่ในระดับดีเยี่ยม 
อีกจ านวน 4 ท่าน ตามล าดับ ดังนี้ 

1) รองศาสตราจารย์ ดร. ศจีมาจ ณ วิเชียร (รองคณบดีฝ่ายบริหารกิจการองค์การ 
วิทยาลัยเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ) 

2) รองศาสตราจารย์ ดร. จินตนา อาจสันเที๊ยะ (ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายพัฒนาและวิเทศ
สัมพันธ์ วิทยาลัยเซนต์หลุยส์ อดีตคณบดีคณะพยาบาลศาสตร์ วิทยาลัยเซนต์หลุยส์) 

3) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. กมลรัตน์ เทอร์เนอร์ (คณบดีคณะพยาบาลศาสตร์ สถาบัน
พระบรมราชชนก) 

4) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ศุกร์ใจ เจริญสุข (ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
ชลบุรี และรักษาราชการแทนผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี สถาบันพระบรมราชชนก) 

5) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. จิราพร วรวงศ์ (ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
อุดรธานี) 

6) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ปิ่นนเรศ กาศอุดม (ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราช
ชนนี แพร่) 

7) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ธานี กล่อมใจ (ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
พะเยา) 

8) ดร. มาริสา สุวรรณราช (ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สงขลา) 
 ผู้เชี่ยวชาญได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีประโยชน์ ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม 

และข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก โดยผู้วิจัยได้สรุปในตารางที่ 4.13 ดังนี้  
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ตารางที่ 4.13  
สรุปผลข้อพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล 
ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
 

ร่างแนวทางทางการสร้าง 
ความผูกพันต่อองคก์ารน าเสนอโดย

ผู้วิจัย 

ข้อพิจารณาของผู้เชีย่วชาญ ปรับแนวทางการสร้าง 
ความผูกพันต่อองคก์าร 

ตามผู้เชี่ยวชาญ 
1. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะด้านภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงเพ่ือสร้างความผูกพันต่อองคก์าร 
    1.1 ผู้อ านวยการสถาบนั การศึกษา 
ไดร้ับการส่งเสรมิพัฒนาสมรรถนะ
ภาวะผู้น า สมรรถนะการบริหารงาน 
สมรรถนะด้านการวางแผนยุทธศาสตร์ 
รวมทั้งมีความรูห้รือทักษะในดา้นกล
ยุทธ์ เทคนิค วิธีการสร้างแรงบันดาล
ใจ เพื่อสรา้งแรงจูงใจในตนเอง และ
สามารถน ากลยทุธ์ เทคนิค วิธีการไป
ใช้เพื่อสรา้งแรงจูงใจให้กบัอาจารย์
พยาบาลและทีม ในการบรรลุ
วิสัยทัศนข์ององค์การได้อยา่งมี
ประสทิธิภาพ 
    1.2 ผู้อ านวยการสถาบนั การศึกษา
ใช้หลกัการบริหารแบบมสี่วนร่วมเพือ่
เสรมิสร้าง ความรู้สกึ มีคณุคา่ และ
ความเป็นเจา้ขององคก์ารให้กับ
อาจารย์พยาบาลและทีม โดยเปดิ
โอกาสให้อาจารยพ์ยาบาลทกุคนมี
ส่วนร่วมคิดร่วมพัฒนาวิสยัทัศน์ของ
สถาบันการศึกษา ร่วมวางแผน ร่วม
ด าเนนิงาน ร่วมประเมินผล และร่วม
รับผดิชอบแก้ไขปัญหาและอปุสรรคใน
การท างานเพื่อให้งานบรรลเุป้าหมาย
และบรรลุวสิัยทศัน์ขององค์การได้
อย่างมปีระสิทธิภาพ 

“ควรมีการฝึกอบรมและการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อให้ผู้น าสามารถปรับตัวกับ
สถานการณ์ทีเ่ปลี่ยนแปลงไดต้ลอดเวลา 
โดยการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงนั้นมีหลายแนวทางที่
สามารถพจิารณาได้ ขอเสนอแนะเปน็
ด้าน ๆ  ดังนี ้

....การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
เพราะการมีผู้น าที่มีวิสยัทัศน์และ
สามารถวางแผนเชิงกลยุทธไ์ดจ้ะช่วยให้
การเปลีย่นแปลงเปน็ไปอยา่งมีทศิทาง 
โดยผู้น าเชิงกลยุทธส์ามารถระบุ
เป้าหมายและวิธีการที่จะไปสูเ่ปา้หมาย
ได้ชดัเจน ท าให้การท างานมคีวามชัดเจน
และมปีระสิทธิภาพ  

....การสร้างวัฒนธรรมองคก์ารที่
เปิดรับการเปลีย่นแปลง ซึ่งสามารถท าได้
โดยการเริม่จากผู้น าระดบัสูงและเผยแพร่
วัฒนธรรมนีล้งไปยังทกุระดบัของ
องค์การ ช่วยให้พนักงานทุกคนมี
ทัศนคติที่ดีต่อการเปลีย่นแปลง และมี
ความพรอ้มทีจ่ะร่วมมือกันในการ
เปลี่ยนแปลง....ควรมีการจดักจิกรรมหรือ
โปรแกรมที่ส่งเสรมิการเปดิรบัและการ
ยอมรับการเปลีย่นแปลง เช่น การสมัมนา 
การประชุมกลุ่มยอ่ย และการใหร้างวัล 

1. คณะพยาบาลศาสตร์ 
ส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ควรจัดการฝกึอบรมหรือโปรแกรม
พัฒนาภาวะผู้น า ให้กบัผูบ้รหิาร 
และผู้น าทีมของวิทยาลัยพยาบาล 
เพื่อเสริมสร้างความสามารถในการ
สรา้งแรงบันดาลใจ หรอืมี
ความสามารถในการกระตุน้ให้กับ
ทีมและอาจารย์พยาบาลใหย้อมรบั
การเปลีย่นแปลง รเิริม่ท าสิ่งใหม่ๆ
ให้กับองค์การหรอืหน่วยงาน  

2. ผู้อ านวยการวิทยาลัย 
ก าหนดวิสยัทัศน์ท่ีทันสมัยกา้วทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลง และสามารถ
ถ่ายทอดหรือสื่อสารวิสยัทัศนล์งสู่
การปฏิบตัไิด้อยา่งชัดเจน 

3. ผู้อ านวยการและทมี
ผู้บรหิารของวิทยาลยัพยาบาล ใช้
กลยทุธ์ในการสร้างคา่นิยมร่วม 
(shared value) และวสิยัทัศน์
ร่วมให้กับคนในองค์การ เพื่อให้
เกิดการเปลีย่นแปลงภายใต้
จุดมุ่งหมายเดียวกนั 

4. ผู้อ านวยการและทมี
ผู้บรหิารของวิทยาลยัพยาบาล 
ส่งเสริมใหม้ีการจัดกจิกรรมหรือ 
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ตารางที่ 4.13  (ต่อ) 
 

ร่างแนวทางทางการสร้าง 
ความผูกพันต่อองคก์ารน าเสนอโดย

ผู้วิจัย 

ข้อพิจารณาของผู้เชีย่วชาญ ปรับแนวทางการสร้าง 
ความผูกพันต่อองคก์าร 

ตามผู้เชี่ยวชาญ 
    1.3 ผู้อ านวยการสถาบนั การศึกษา
ก าหนดวิสยัทัศน์ท่ีทันสมัยกา้วทันตอ่
การเปลีย่นแปลง และสามารถ
ถ่ายทอดหรือสื่อสารวิสยัทัศนล์งสู่การ
ปฏิบัตไิดอ้ย่างชัดเจน เพื่อให้อาจารย์
พยาบาลทุกคนได้ซมึซบัและ
ตั้งเปา้หมายในการบรรลุวสิัยทศัน์นัน้
ไดด้้วยตนเอง 
    1.4 ผู้อ านวยการสถาบนั การศึกษา
แสดงออกถึงการมคีวามมุ่งมั่นอย่าง
แรงกล้าทีจ่ะสร้างการเปลีย่นแปลงใน
เชิงบวกทั้งต่อองค์การและสังคม โดย
การแสดงออกดังนี ้

(1) ตั้งความคาดหวังและแสดง
ความกระตือรือรน้ ในการผลักดันและ
ขับเคลื่อนนโยบายที่ตนเองเคยให้ไว้
ภายใต้อ านาจหนา้ที่ของตนเองให้
ส าเรจ็และบรรลตุามคาดหวังได้อย่าง
มีประสิทธภิาพ 

(2) สร้างวฒันธรรมเปดิกว้าง
ต่อนวตักรรมและการเปลีย่นแปลง 
โดยสนับสนุนและส่งเสรมิให้อาจารย์
ทุกคนไดม้ีอิสระในการคดิตดัสินใจ
ด้วยตนเอง ทา้ทายให้คดินอกกรอบ  
มีวิธีคิดทีส่รา้งสรรคเ์พื่อพัฒนา
นวัตกรรม หรือคดิค้นหาประสบการณ์
ใหม่ โอกาสใหม่ การแก้ปัญหาอย่าง
สรา้งสรรค์ เพื่อก่อให้เกดิการ
เปลี่ยนแปลงในเชิงบวกที่น าไปสู่
เป้าหมายขององค์การ  

....การพัฒนาภาวะผู้น าที่มี
ความสามารถในการสื่อสารและเช่ือมโยง
กับผู้อื่น โดยการพัฒนาทักษะการสือ่สาร
สามารถท าไดผ้่านการฝกึอบรมและการ
เรยีนรู้ ซึ่งผู้น าที่มีทักษะการสื่อสารที่ดี
สามารถสร้างความเขา้ใจ และความ
ร่วมมือได้ดีขึน้ ลดความขดัแยง้และเพิ่ม
ประสทิธิภาพการท างาน”  

(ผู้เช่ียวชาญ ก) 
 
“…แนวทางดังกลา่วเป็นประโยชน์ 
เป็นไปได้ ซึ่งสอดคล้องกับสถานการณ์
ปัจจุบัน วา่ต้องมุ่งพัฒนาสมรรถนะ
ผู้บรหิารสถาบันการศึกษาให้มี
ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ หรือ
ความสามารถในการกระตุน้ให้กับ
อาจารย์และทีมใหย้อมรบัการ
เปลี่ยนแปลง ริเริ่มท าสิ่งใหม่ๆ ให้กบั
องค์การหรือหน่วยงาน ซึง่ผู้วิจยัควร
ก าหนดแนวทางให้ชัดเจน เป็นรูปธรรม 
ว่าจะให้ใครท าการพัฒนา หรือการ
ยกระดับหรือพัฒนาศกัยภาพ โดยวธิีการ
ใด ท าอย่างไร 
........ด้านการจูงใจ เพิม่เรื่อง....การ
ถ่ายทอดสื่อสารวิสยัทัศน์ใหอ้าจารยแ์ละ
ทีมให้เข้าใจและรับทราบอยา่งทั่วถึง เพื่อ
ผลกัดันให้องค์การหรือหน่วยงานก้าว
ไปสู่การเปลีย่นแปลงและประสบ
ความส าเร็จทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

โครงการ เช่น การสมัมนา การ
ประชุมกลุม่ย่อย และการให้รางวลั 
เพื่อส่งเสรมิวัฒนธรรมดา้นการ
เปิดรับต่อการเปลีย่นแปลง หรือ
ท้าทายให้คดินอกกรอบ มีวิธีคิดที่
สรา้งสรรคเ์พื่อพัฒนานวตักรรม 
หรือคดิค้นหาประสบการณ์ใหม่ 
โอกาสใหม ่การแก้ปญัหาอย่าง
สรา้งสรรค์  

5. ผู้อ านวยการ ผู้บริหารและ
ผู้น าทมีของวิทยาลัยพยาบาล 
ประพฤติตนเปน็แบบอยา่งที่ดี ทั้ง
ในด้านการด าเนินชีวิตและการ
ท างาน ด้วยมาตรฐานทางศลีธรรม
และจริยธรรม และบริหารโดยยึด
หลักธรรมาภิบาล 

6. ผู้อ านวยการและทมี
ผู้บรหิารของวิทยาลยัพยาบาล 
การยอมรบัและส่งเสรมิความ
หลากหลายและความแตกตา่งของ
อาจารย์พยาบาลแตล่ะคน ทั้งใน
ด้านส่วนบคุคลและดา้นสมรรถนะ
การท างาน โดยเปา้หมายหลกัคือ 
การสร้างแรงจูงใจภายในให้แก่
บุคลากร ซึ่งน าไปสู่ความรู้สกึของ
การมีคณุคา่และการเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ ด้วยการใช้ประโยชน์
จากจดุแข็งและความสามารถ
เฉพาะตัวของอาจารย์พยาบาลแต่
ละคนในหลากหลายด้าน ดังนี ้
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ตารางที่ 4.13  (ต่อ) 
 

ร่างแนวทางทางการสร้าง 
ความผูกพันต่อองคก์ารน าเสนอโดย

ผู้วิจัย 

ข้อพิจารณาของผู้เชีย่วชาญ ปรับแนวทางการสร้าง 
ความผูกพันต่อองคก์าร 

ตามผู้เชี่ยวชาญ 
(3) แสดงออกถึงทัศนคติเชิง

บวกตอ่การเรยีนรูจ้ากความผดิพลาด 
โดยสนับสนุนการสรา้งสภาพแวดล้อม
ที่ปลอดภยัส าหรับความเสีย่งที่อาจ
เกิดขึน้ แต ่“ขจดัปัจจัยแห่งความ
กลัว” ในการท างาน และเสรมิสรา้งให้
อาจารย์พยาบาลได้เกดิการเรียนรูจ้าก
ความผดิพลาด โดยสร้างความเขา้ใจว่า 
ความพยายามทั้งหมดอาจไมไ่ด้น าไปสู่
ความส าเร็จ แต่ให้ค้นหาโอกาสในการ
เติบโตและพัฒนาจากความผดิพลาด
นั้น  
    1.5 ผู้อ านวยการสถาบนั การศึกษา
ตระหนักถึงคณุคา่ของการเรียนรู้
ตลอดชีวติ โดยเป็นแบบอยา่งที่ดีใน
ด้านการเรียนรู้และการพฒันาตนเอง
อย่างต่อเนื่องเพื่อสามารถช้ีแนะ หรอื
เป็นที่ปรึกษาในด้านต่าง ๆ   แก่
บุคลากรได้อย่างมปีระสิทธภิาพ 
รวมทั้งสนบัสนุนใหเ้กดิบรรยากาศ
แห่งการเรยีนรูร้่วมกัน หรือสร้าง
ชุมชนแห่งการเรียนรูร้ะหว่างอาจารย์
พยาบาลภายในสถาบันการศึกษา
เดยีวกัน หรือระหวา่งภายนอกสถาบนั 
เพื่อการแลกเปลีย่นเปลี่ยนเรียนรู้ใน
ด้านต่าง ๆ  เช่น ด้านวิชาการ ด้านการ
ผลติผลงานทางวิชาการ การวิจยัหรอื
นวัตกรรม การเผยแพรผ่ลงานทาง
วิชาการ การจัด เตรยีมสนับสนุน 

.... ดา้นการกระตุ้นทางปญัญาที่ชัดเจน
ที่สุด คอื ดา้นการสร้างความภมูิใจและ
การส่งเสรมิความมีคณุคา่ของอาจารย์ที่
มีความมุ่งมั่นมีพยายามในการสร้าง
ผลงานที่มีคณุค่าให้กับองคก์าร 

แนวทางในข้อ 1.4 ผู้น าไมค่วร
มุ่งเน้นเฉพาะผอ. วิทยาลยัคนเดยีว ต้อง
นึกถึง leader group ทีเ่ป็น key 
person ของวิทยาลัย เพราะเช่ือว่าการ
ผลกัดันไปสูค่วามส าเรจ็ต้องท าเปน็ทีม 
แม้จะมผีอ. ที่เปลีย่นใหมม่าบรหิาร แต่
ถ้าทีมที่มีอยูเ่ดมิมคีวามเขม้แข็ง กไ็ปต่อ
กันได ้

แนวทางข้อ 1.7 เปน็ประโยชน์ 
เป็นไปได้ ซึ่งสิ่งส าคัญ คือการสร้างความ
ไว้วางใจ หรือ trust ในผู้น าโดยผู้น าที่
เป็น role model แตค่วรขยายความ...
มาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรม คือ
การแสดงออกอย่างไร สว่นตวัเช่ือว่าการ
สรา้งค่านยิมร่วมหรือการ share value 
และวิสยัทัศนร์่วมให้กับคนในองค์การ 
เป็นสิ่งส าคญั เพราะหากทุกคนมีคา่นิยม
ร่วมกนั มคีวามเช่ือรว่มกนั มีวสิัยทศัน์
ร่วมกนัแล้ว ก็จะส่งผลสู่การด าเนินการ
และเกิดการเปลีย่นแปลงภายใต้
จุดมุ่งหมายเดียวกนั 

แนวทางข้อ 1.8 (3) เพิ่มเรื่องการ
สมรรถนะผู้บริหารสถาบัน การศกึษา.... 
ให้มีความสามารถในการไปพัฒนา 

 

(1) การมอบหมายงานที่
ตรงกับความรู้ ทักษะ และ
ประสบการณ์ เพื่อใหส้ามารถจับคู่
งานกับความสามารถของบุคคล
นั้นๆ ไดอ้ย่างเหมาะสม 

(2) การใหค้ าปรึกษา 
(Coaching) หรือการเป็นพีเ่ลีย้ง 
(Mentoring) ให้เหมาะสมกบัความ
แตกต่างรายบคุคล เพื่อช่วยให้
อาจารย์พยาบาลพัฒนาและเตบิโต
ในด้านอาชีพ หรือมีแนวทางในการ
ท างาน หรือมีแนวทางในการสร้าง
สมดลุระหว่างชีวิต งานและ
ครอบครัว 

(3) ใช้กลยุทธ์ในการสร้าง
แรงจูงใจใหส้อดคล้องกับความ
ต้องการและคา่นิยมสว่นบคุคล  
เช่น ความต้องการด้านการเติบโต
ทางอาชีพ ด้านโอกาสในการเรียนรู้ 
หรือด้านความพึงพอใจต่อการให้
รางวลัหรือการยกย่องชมเชย  
เป็นตน้ 
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ตารางที่ 4.13  (ต่อ) 
 

ร่างแนวทางทางการสร้าง 
ความผูกพันต่อองคก์ารน าเสนอโดย

ผู้วิจัย 

ข้อพิจารณาของผู้เชีย่วชาญ ปรับแนวทางการสร้าง 
ความผูกพันต่อองคก์าร 

ตามผู้เชี่ยวชาญ 
ทรัพยากรและใหโ้อกาสในการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่องให้กับอาจารย์พยาบาล 
    1.6 ผู้อ านวยการสถาบนั การศึกษา
ส่งเสริมและสนับสนนุการสรา้ง
เครือข่ายกับสถาบันการศึกษา
พยาบาลภายในประเทศ ทั้งภายใน
สังกัดเดยีวกัน และสังกดัอื่น ๆ  รวมทั้ง
เครือข่ายกับสถาบันการศึกษา
พยาบาลภายนอกประเทศเพื่อ
แลกเปลีย่นเรยีนรูท้างดา้นวิชาการ 
และอื่น ๆ   
   1.7 ผู้อ านวยการสถาบนั การศกึษา
แสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งในดา้น
การด าเนินชีวติที่มีมาตรฐานทาง
ศีลธรรมและจรยิธรรมสูง มีวุฒภิาวะ
ทางอารมณ ์และบรหิารงานโดยยดึ
หลักธรรมาภิบาล เพื่อสร้างความ
เช่ือมั่น ไว้วางใจ เช่ือถือ เคารพศรทัธา 
และภาคภูมใิจแก่บุคลากรในองคก์าร 
   1.8 ผู้อ านวยการสถาบนัการศกึษา
แสดงออกถึงความใส่ใจ ยอมรับใน
ความแตกต่างและ ความตอ้งการ
เฉพาะตัวของอาจารย์พยาบาลแตล่ะ
คน ทั้งในด้านส่วนตนและการท างาน 
เพื่อสร้างแรงจูงใจภายในแก่อาจารย์
พยาบาลในด้านความรู้สกึถึงความมี
คุณคา่ที่เปน็ส่วนหนึ่งขององค์การ 
โดยการแสดงออกดังนี ้
 

อาจารย์ โดยค านึงถึงความแตกต่าง  
ด้านความสามารถของบุคคลนั้นๆ ”  

(ผู้เช่ียวชาญ จ) 
 

“…แนวทางดังกลา่วเป็นประโยชน์ 
เป็นไปได้ มีความเหมาะสม แตเ่สนอแนะ
ว่าการวิจยัครัง้นี้ ผู้วิจยัควรระบุแนว
ทางการสรา้งความผกูพันต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาลของวิทยาลัยพยาบาลใน
สบช. เฉพาะในระดบัของผู้อ านวยการ
วิทยาลัยพยาบาล จะดีกวา่ และง่ายต่อ
การสร้างความผูกพันต่อองค์การ โดย
ผู้วิจัยลองสังเคราะหค์วามรูห้รอืข้อมูล
อีกครั้ง โดยยบุรวมแนวทางที่มสีาระ
ใกลเ้คียงกนัไว้ข้อเดียวกัน ตดัแนวทางที่
เป็นนามธรรมและวัดผลไดย้ากออก เอา
แค่แนวทางใหม่ ๆ  ส่วนแนวทางที่ไดท้ า
อยู่แลว้ก็ควรละไว้ ซึ่งจะเสนอการปรบั
การระบุแนวทาง ให้กระชับได้ดังนี ้ 

- ผู้อ านวยการวิทยาลยั พัฒนา
สมรรถนะภาวะผู้น า สมรรถนะการ
บริหารงาน และการสรา้งแรงบันดาลใจ 
ในการจูงใจใหอ้าจารย์พยาบาล
ด าเนนิงานบรรลุวสิัยทัศนข์ององคก์าร... 

- ผู้อ านวยการสถาบนัศึกษา
ยอมรับในความแตกตา่งสว่นบุคคลและ
ใช้จุดแข็งดา้นความสามารถของอาจารย์
พยาบาลในการสรา้งสรรค์งานของ 
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ตารางที่ 4.13  (ต่อ) 
 

ร่างแนวทางทางการสร้าง 
ความผูกพันต่อองคก์ารน าเสนอโดย

ผู้วิจัย 

ข้อพิจารณาของผู้เชีย่วชาญ ปรับแนวทางการสร้าง 
ความผูกพันต่อองคก์าร 

ตามผู้เชี่ยวชาญ 
(1) ใช้ประโยชน์จากจดุแข็งและ

ความสามารถของอาจารยพ์ยาบาลแต่
ละคน ในการมอบหมายงานที่ตรงกบั
ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์และความ
สนใจ   

(2) ใช้กลยุทธ์ในการสร้าง
แรงจูงใจใหส้อดคล้องกับความ
ต้องการและคา่นิยมสว่นบคุคล   โดย
ท าความเขา้ใจว่าอะไรเป็นแรงจูงใจ
ของอาจารย์แตล่ะคน ไม่วา่จะเป็น
ด้านการเติบโตทางอาชีพ โอกาสใน
การเรียนรู้ และการพฒันาความพึง
พอใจต่อการให้รางวลัหรือการยกย่อง
ชมเชย 

(3) ปรบัเปลีย่นกลยุทธ์ในการ
สอนงาน การให้ค าปรึกษา (coaching) 
หรือการเปน็พี่เลี้ยง (mentoring) โดย
ค านึงถึงความต้องการ ความกังวล 
หรือความแตกต่างของอาจารย์
พยาบาลเป็นรายบุคคล 

องค์การ โดยผู้อ านวยการเปน็ผูส้อนงาน 
การให้ค าปรกึษา (coaching) หรือเป็น 
พี่เลีย้ง (mentoring)  

- ผู้อ านวยการวิทยาลยั ประพฤติ
ตนเป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งในดา้นการ
ด าเนนิชีวิตและการท างาน ด้วย
มาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรม และ
บริหารโดยยดึหลักธรรมาภบิาล 

- ผู้อ านวยการวิทยาลยั  
สรา้งวัฒนธรรมองค์การด้วยการใช้
กระบวนการวิจยัและการพัฒนา
นวัตกรรมในการสร้างสรรคผ์ลงาน
วิชาการ และสง่เสรมิทักษะการเรียนรู้
ตลอดชีวติ”  

(ผู้เช่ียวชาญ ช) 
 

“แนวทางที่เสนอ มีประโยชน์ มีความ
เป็นไปได้ แตก่ารน าแนวทางไปปฏิบตัิ
จริงอาจต้องมีการปรบัใหเ้หมาะสมกบั
บริบทเฉพาะของแตล่ะสถาบัน และอาจ
ต้องใช้เวลาในการเปลีย่นแปลงวัฒนธรรม
องค์การและพัฒนาทักษะของผู้บริหาร
และบุคลากร ควรเขียน How to ให้เห็น
แนวปฏิบัติชัดเจน อาจต้องวเิคราะหร์าย
สถาบัน”  

(ผู้เช่ียวชาญ ค) 
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ร่างแนวทางทางการสร้าง 
ความผูกพันต่อองคก์ารน าเสนอโดย

ผู้วิจัย 

ข้อพิจารณาของผู้เชีย่วชาญ ปรับแนวทางการสร้าง 
ความผูกพันต่อองคก์าร 

ตามผู้เชี่ยวชาญ 
 “เข้าใจได้ว่าการเสนอแนวทางการพฒันา

ที่ผู้วิจัยเสนอเป็นไปตามผลการศึกษาที่
ได้ มีประโยชน์ มคีวามเป็นไปได้ แตค่วร
ประกอบด้วยนิยาม แนวปฏบิัติที่เปน็
รูปธรรม สามารถด าเนนิการไดจ้ริง โดย
วิเคราะห์ข้อมูลเพิม่เติม ซึ่งแตล่ะสถาบัน
มีความแตกต่างของบริบทผูต้ามอยา่งไร 
แล้วมาปรับรูปแบบให้เหมาะสมราย
สถาบัน เช่น อายุงานที่ตา่งกัน ซึ่งนา่จะมี
สมรรถนะทีต่่างกัน จะมีรปูแบบการใช้
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงอยา่งไร ทั้งใน
ด้านการสร้างแรงจูงใจ การมอบหมาย
งาน การสอนงาน...จะยิ่งท าให้แนวทางมี
ความชัดเจนขึ้น”  

(ผู้เช่ียวชาญ ข) 
 

“แนวทางการพัฒนา มีประโยชน์ มคีวาม
เป็นไปได้ แตใ่นดา้นความเหมาะสม ควร
มีการก าหนดเป็นแนวทางที่ชัดเจนว่า 
ใครต้องท าอะไร ท ากับใคร ท าอย่างไร 
และท าเมื่อไร ซึ่งในที่น้ีควรมอีย่างนอ้ย
สองระดับคอื ระดับคณะพยาบาลศาสตร์ 
และระดับวิทยาลัย เช่น การจดัใหม้กีาร
เตรียมความพร้อมของผู้ทีจ่ะมาเปน็
ผู้อ านวยการวิทยาลยั ควรเป็นบทบาท
ระดับคณะพยาบาลศาสตร์ ซึ่งควรมกีาร
เตรียมใหเ้ป็นผู้น าทีม่ีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ส าหรบัระดบัวิทยาลัยผู้ที่
เกี่ยวขอ้งควรมีทั้งผู้อ านวยการวิทยาลัย  
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ร่างแนวทางทางการสร้าง 
ความผูกพันต่อองคก์ารน าเสนอโดย

ผู้วิจัย 

ข้อพิจารณาของผู้เชีย่วชาญ ปรับแนวทางการสร้าง 
ความผูกพันต่อองคก์าร 

ตามผู้เชี่ยวชาญ 
 คณะกรรมการบริหารวิทยาลยั และ

บุคลากรของวิทยาลยั”  
(ผู้เช่ียวชาญ ง) 

 

2. แนวทางการพัฒนาการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารเพ่ือสร้างความผูกพันต่อองคก์าร 

    2.1 สถาบันการศึกษายดึหลักการมี
ส่วนร่วมของอาจารย์พยาบาลทุกคน
ในการก าหนดหลักเกณฑ ์ดัชนีช้ีวัด 
วิธีการประเมนิผล และยึดหลกัความมี
คุณธรรมในการตดัสินผลลัพธ์การ
ปฏิบัติงาน เพื่อรบัผลตอบแทน การ
ไดร้ับรางวลั การเลื่อนขัน้เงินเดอืน 
หรือการจดัสรรทรัพยากรที่เอื้อต่อการ
ปฏิบัติงาน  
    2.2 สถาบันการศึกษาก าหนดแนว
ปฏิบัติอย่างชัดเจน เกีย่วกับการให้
โอกาส/ผลตอบแทน/รางวลั/การเลื่อน
ขั้น แก่อาจารย์พยาบาล 
    2.3 สถาบันการศึกษาเน้นหลักการ
สื่อสารแบบสองทางอยา่งโปร่งใส และ
แสดงถึงการเคารพซึ่งกันและกนั โดย
เปิดโอกาสให้อาจารย์พยาบาลทุกคน
เข้าถึงข้อมลู ข่าวสารต่าง ๆ ที่
เกี่ยวขอ้งกับการได้รบัผลตอบแทน 
รางวลั ไดอ้ย่างเท่าเทียม ทั่วถึง 
ครบถ้วน และโปร่งใส สามารถทักท้วง
ผลการประเมินได้เมื่อข้อมลูมคีวาม
ผิดพลาดโดยปราศจากอคต ิ
    2.4 ผู้อ านวยการสถาบนัการศกึษา 
มอบหมายงานแก่อาจารย์พยาบาล
อย่างเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบตัิ และ 

“แนวทางที่เสนอมีความเป็นไปได้ 
มีประโยชน ์และมีความเหมาะสมกบัทุก
องค์การ แต่เสนอแนะเพิ่มเป็นด้านดงันี้ 

....การส่งเสริมความโปร่งใสในการ
ตัดสินใจ ควรมีการใช้เทคโนโลยีในการ
ติดตามและเผยแพร่ข้อมลูการตดัสนิใจ 
รวมถึงการจดัการประชุม สือ่สารข้อมูล
อย่างสม า่เสมอ....การมีนโยบายและ
กระบวนการทีเ่ป็นธรรมและเท่าเทียม 
ควรมีการทบทวนและปรบัปรุงนโยบาย
และกระบวนการอย่างสม า่เสมอ รวมถึง
การให้การอบรมเกีย่วกับความยตุิธรรม
และความเทา่เทยีมแก่พนักงาน..... การ
เสรมิสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดรีะหว่างผู้น า
และพนักงาน  ควรมกีารจดักิจกรรมที่
ส่งเสริมความสัมพันธ์ และการสือ่สาร
ระหว่างผู้น าและพนกังานอย่างต่อเนื่อง 
การพัฒนาการรบัรูค้วามยตุิธรรมใน
องค์การ ควรมีแนวทางอืน่ด้วย คือการ
สรา้งความยุตธิรรมในกระบวนการ
ประเมินผลงาน ควรมีการฝึกอบรมและ
การพัฒนาผู้น า เกีย่วกับการประเมินผล
งานที่ยุตธิรรม”  

(ผู้เช่ียวชาญ ก) 
 

1. ผู้อ านวยการและทมี
ผู้บรหิารของวิทยาลยัพยาบาลมี
การพิจารณาตดัสนิผลตอบแทน 
เช่น เลือ่นขั้นเงินเงินเดือน รางวลั 
หรือสิ่งตอบแทนอื่นๆ ทีส่อดคล้อง
กับความสามารถ ความพยายาม 
และผลลัพธข์องงานที่ท า เพือ่
ไม่ใหเ้กดิอาจารยพ์ยาบาลเกดิ
ความรูส้ึกวา่มีการล าเอียง  

2. ผู้อ านวยการและทมี
ผู้บรหิารของวิทยาลยัพยาบาล มี
การจัดสรรทรพัยากรที่จ าเป็นใน
การท างาน เช่น เวลา งบประมาณ 
หรือเครื่องมือในการท างานอย่าง
เสมอภาค มีการเกลี่ยภาระงานแก่
อาจารย์พยาบาลตามความ
รับผดิชอบอยา่งเหมาะสมเป็น
ธรรม ไม่เลือกปฏิบตั ิ

3. ผู้อ านวยการและทมี
ผู้บรหิารของวิทยาลยัพยาบาล
สรา้งระบบหรือกระบวนการในการ
ตัดสินผลตอบแทน ทีโ่ปร่งใส เปน็
ธรรม และเปดิเผย ดังนี ้

(1) ยดึหลักการมีสว่นรว่ม
ของอาจารย์พยาบาลทุกคนในการ
ก าหนดหลักเกณฑ ์ดัชนีช้ีวัด  
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ตามผู้เชี่ยวชาญ 
เกลีย่ภาระงานความรับผิดชอบอยา่ง
เหมาะสม 

“แนวทางที่น าเสนอมปีระโยชน์ ซึ่งการ
ใช้หลกัการใหอ้าจารย์ทุกระดับได้มสี่วน
ร่วมในการก าหนดหลกัเกณฑ์ และ
วิธีการประเมนิผลในการพจิารณาให้
ผลตอบแทน การสื่อสารอย่างโปร่งใส 
และสามารถทกัท้วงผลการประเมินได้  
ซึ่งแตล่ะวิทยาลยัได้ด าเนินการอยู่แล้ว 
แต่ควรเพิ่มเตมิเรื่องการก าหนด
หลักเกณฑ์ทีม่ีความคงเสน้คงวา เสมอ
ภาค ไม่มีใครไดเ้ปรยีบ เสียเปรียบกนั 
ความหมายคืออาจารย์ทุกคนทุกระดบั 
ต้องสามารถเขา้ถึงเกณฑไ์ด้อยา่งเทา่
เทียมและยุตธิรรม โดยเกณฑ์การ
ประเมินและการตดัสนิผลตอบแทน ต้อง
พิจารณาดา้นความเหมาะสม กับอาจารย์
แตล่ะคนดว้ย โดยพจิารณาจากต าแหน่ง 
บทบาท หนา้ที่ ความรับผดิชอบและ
สมรรถนะ แต่ทั้งหมดทั้งปวงใน
กระบวนการการพิจารณาการตัดสินผล 
จะต้องพิจารณาจากตน้ทุน และผลลพัธ์
ว่ามี impact มากน้อยตา่งกันอย่างไร 
เช่น จะประเมนิใหผ้ลตอบแทนหรือให้
รางวลัคนนี้ก็ต้องมีความชัดเจนว่าเคา้มี
ผลงานที่เดน่กว่าคนอื่นๆ หรือผลงานนั้น
มี impact สูงกวา่คนอื่นอยา่งไร  
ประเด็นที่เช่ือมโยงหรือเป็นจิก๊ซอร์กนั
กับกระบวนการการพิจารณาตัดสิน คือ 
ความยุตธิรรมในการมอบหมายภาระงาน 
ต้องเกลีย่ภาระงานใหส้มดลุกนั ...
ค านึงถึงเกณฑ์ที่ก าหนด โดยเริ่มจาก 

วิธีการในการตัดสิน ให้
ผลตอบแทน การได้รบัรางวลั  
การเลื่อนขั้นเงินเดือน หรือ 
การจัดสรรทรพัยากร จะช่วย
เสรมิสร้างความรู้สกึของความ
ยุติธรรมและความโปร่งใส 

(2) การสื่อสารกับ
อาจารย์พยาบาลอย่างชัดเจนและ
โปร่งใส เพื่อให้รับรู้และเข้าใจ
กระบวนการตัดสินเกี่ยวกับการ
เลื่อนต าแหน่ง การประเมินผลงาน 
หรือการใหผ้ลตอบแทน เพื่อให้ทุก
คนเข้าใจและมั่นใจว่ากระบวนการ
ตัดสินมคีวามเป็นธรรม  

(3) การตอบสนองต่อข้อ
ร้องเรียนอย่างตรงไปตรงมา 
โปร่งใสและมีความยุติธรรม โดยมี
กระบวนการที่ชัดเจนในการรับ
เรื่องร้องเรียนหรือข้อกังวล พร้อม
มีการด าเนนิการตอบกลบั ที่เปน็
ธรรมและตรงไปตรงมา   

4. ผู้อ านวยการและทมี
ผู้บรหิารของวิทยาลยัพยาบาล
สรา้งความยุตธิรรมในด้าน
ปฏิสมัพันธ์ และมคีวามเคารพต่อ
กัน โดยการปฏิบัตติ่ออาจารย์
พยาบาลทุกคนอยา่งเสมอภาค 
ไม่ใหเ้กดิการแบ่งแยก หรือการ
แสดงออกถึงการเลือกที่รักมักที่ชัง 



 

246 

 

ตารางที่ 4.13  (ต่อ) 
 

ร่างแนวทางทางการสร้าง 
ความผูกพันต่อองคก์ารน าเสนอโดย

ผู้วิจัย 
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ตามผู้เชี่ยวชาญ 
 ก าหนดเกณฑภ์าระงานให้ชัดเจน และ

หากท างานเกินเกณฑ์ที่ก าหนดก็ให้
ผลตอบแทน ยกตวัอย่างเช่น ก าหนด
เกณฑภ์าระงานสอนขั้นต ่าตอ้งเทา่ไร 
หากอาจารย์มภีาระงานดา้นสอนไมถ่ึงก็
ต้องมภีาระงานในพันธกจิอื่น เช่น  
มีผลงานวิจยัมาประกอบ เปน็ต้น  
ถ้าเกณฑ์ชัดเจนและทุกคนตกลงร่วมกัน 
ยอมรับวา่ตนเองได้ปฏิบัตติามเกณฑ์
หรือไม่ กไ็ม่มีปญัหา 
....การมีปฏสิมัพันธ์ต่อกนั ส่วนนีร้วมถึง
ปฏิสมัพันธ์กับทมีดว้ย จะต้องไมม่ี
บรรยากาศเลอืกที่รักมักที่ชัง หรือเคา้
รู้สึกวา่ล าเอยีงเกดิขึ้น”  

(ผู้เช่ียวชาญ จ) 
  “แนวทางที่เสนอ มปีระโยชน ์                 
มีความเป็นไปได้ แต่การน าแนวทางไป
ปฏิบัตจิริงให้เหมาะสมตอ้งวิเคราะหร์าย
สถาบัน ว่ามีปญัหาอะไรในเรือ่งนี”้  

(ผู้เช่ียวชาญ ค) 

 

3. แนวทางการพัฒนาการรับรู้การสนบัสนนุจากองคก์าร 
    3.1 ผู้อ านวยการสถาบนัการศกึษา
แสดงความเอือ้อาทร ใส่ใจ ห่วงใยใน
สุขภาวะและความเปน็อยู่ที่ดขีอง
อาจารย์พยาบาล ทั้งทางร่างกายและ
จิตอารมณ์ จดัสรรทรัพยากร หรือ
สวสัดิการส าหรับการดูแลสุขภาพ ทัง้
สุขภาพกายจิตใจ และกจิกรรมทาง
สังคมตา่ง ๆ  หมัน่สังเกตตดิตามอาการ 

“จากการที่ผู้วิจยัก าหนดแนวทางในการ
พัฒนาการรับรู้การสนับสนนุจากองค์การ
ที่ครอบคลุม 3 ดา้น คือ ด้านจติสังคม 
ด้านการปฏิบัติงาน และดา้นการส่งเสรมิ
ความก้าวหนา้ทางอาชีพ มคีวามเป็นไป
ได้ มีประโยชน์ และมคีวามเหมาะสม 
และขอเสนอแนะเพิม่เตมิต่อไปนี ้
 

1. ผู้อ านวยการและทมี
ผู้บรหิารของวิทยาลยัพยาบาล
ดูแลสุขภาวะและความเป็นอยู่ที่ดี
ของอาจารย์พยาบาล ทั้งทาง
ร่างกายและจติอารมณ์ จดัสรร
ทรัพยากร หรือสวสัดิการส าหรับ
การดูแลสุขภาพ ทั้งสุขภาพกาย 
จิตใจ ควรมีการจดัโปรแกรม 
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ตามผู้เชี่ยวชาญ 
เตือนที่แสดงถึงอาการหมดไฟในการ
ท างานของอาจารย์พยาบาล 
    3.2 ผู้อ านวยการสถาบนัการศกึษา
ปลูกฝังค่านยิมแห่งการช่ืนชมยินดี 
ยอมรับผลงานที่ดี และใช้วิธีต าหนิ
อย่างสรา้งสรรค์ ไม่กลา่วโทษหากงาน
มีข้อผดิพลาด  ทั้งนีห้ากอาจารย์
พยาบาลประสบความส าเร็จ ทั้งใน
ด้านการท างาน หรือส่วนตัว มกีาร
แสดงออกถึงการช่ืนชม ยินดี ซึ่งอาจ
เป็นรางวลัที่จบัต้องได้ หรอืการชมเชย 
ประกาศเกียรตคิณุ ในขณะเดยีวกัน
หากงานไมป่ระสบผลส าเรจ็หรือเกดิ
ความผดิพลาด ช่วยกันคน้หาสาเหตุ 
และแนวทางแก้ปญัหามากกวา่การ
ค้นหาคนผดิ โดยให้ความช่วยเหลือ 
ช้ีแนะ สอนงาน ทีแ่สดงออกถึงความ
เข้าใจ การใหเ้กยีรติและเคารพใน
ศักดิ์ศรี ทั้งค าพดูและการกระท า  
    3.3 ผู้อ านวยการสถาบนัการศกึษา
ตระหนักถึงความส าคญัของการ
สื่อสารที่มีประสทิธิภาพ เน้นการ
สื่อสารแบบสองทาง และส่งเสรมิการ
สื่อสารแบบเปิดใจกว้าง ทั้งเป็น
ทางการและไมเ่ป็นทางการ ยอมรับ
ความคดิเห็นที่แตกตา่ง โดยสรา้ง
สภาพแวดลอ้มที่ท าให้ทุกคนรูส้ึกถึง
ความปลอดภยัในการแสดงความ
คิดเห็น 
 

.... การสื่อสารที่มปีระสิทธภิาพ และมี
ความสม า่เสมอ โดยการสื่อสารทีด่ี 
สามารถท าได้ โดยผ่านการใช้เทคโนโลยี
และการวางแผนที่ดี เพื่อให้พนกังานรับรู้
ถึงนโยบายและการสนบัสนุนจาก
องค์การอยา่งชัดเจนและต่อเนื่อง 
โดยเฉพาะองค์การที่มกีารเปลีย่นแปลง
อย่างรวดเร็ว ซึ่งควรใช้ช่องทางการ
สื่อสารที่หลากหลาย เช่น การประชุม
ออนไลน ์การส่งอีเมล การใช้แอปพลเิค
ชันการสื่อสารภายในองค์การ และการ
จัดสมัมนา 
......การใหก้ารฝกึอบรมและการพัฒนา 
หากองค์การมทีรัพยากรในการจัด
ฝึกอบรมและการพัฒนา จะช่วยเพิ่ม
ทักษะและความรู้ของพนักงาน ท าให้
พนักงานรู้สกึว่า ไดร้ับการสนับสนุนใน
การพัฒนาอาชีพ โดยการวางแผนการ
ฝึกอบรมที่ตรงกบัความต้องการของ
พนักงาน และให้การสนับสนนุในการเข้า
ร่วมการฝกึอบรมทั้งภายในและภายนอก
องค์การ.......การสนบัสนุนการใช้
เทคโนโลยีในการสอนและทรัพยากรการ
สอน หากองค์การมีทรัพยากรและการ
วางแผนทีด่ี ช่วยใหอ้าจารย์พยาบาล
สามารถสอนได้อย่างมปีระสิทธภิาพมาก
ขึ้น และลดความเครยีดจากการขาด
ทรัพยากร ควรมีการจัดหาทรัพยากรการ
สอนที่ทันสมัยและมปีระสิทธภิาพ เช่น 
อุปกรณ์การสอนดิจิทลั การเข้าถึง  

สุขภาพ เช่น การตรวจสุขภาพ
ประจ าปี การสนับสนนุการออก
ก าลังกาย และการให้ค าปรึกษา
ด้านสุขภาพ ๆ  

2. ผู้อ านวยการและทมี
ผู้บรหิารของวิทยาลยัพยาบาล 
หมั่นสังเกตและติดตามอาการ
เตือนที่แสดงถึงอาการหมดไฟใน
การท างานของอาจารย์พยาบาล 
ซึ่งอาจแก้ไขหรือปอ้งกันโดยการ
สรา้งทีมในการท างาน ซึ่งอาจเป็น
ทีมภายในหรือภายนอกองค์การ 
การแชร์ทรพัยากรบุคคลให้กัน 
เพื่อช่วยลดภาระงาน หรือลด
ความเครยีดในการท างาน 

3. ผู้อ านวยการและทมี
ผู้บรหิารของวิทยาลยัพยาบาล
ปลูกฝังค่านยิมแห่งการช่ืนชมยินดี 
ยอมรับผลงานที่ด ีมีการแสดงออก
ถึงการช่ืนชม ยนิดี ซึ่งอาจเปน็
รางวลัที่จับต้องได้ หรอืการชมเชย 
ประกาศเกียรตคิณุ ช่วยเพิ่มความ
มั่นใจและแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงาน   

4. ผู้อ านวยการและทมี
ผู้บรหิารของวิทยาลยัพยาบาล 
เน้นการสื่อสารแบบสองทาง และ
ส่งเสริมการสื่อสารแบบเปดิใจ
กว้าง ทั้งเปน็ทางการและไมเ่ป็น  
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    3.4 ผู้อ านวยการสถาบนัการศกึษา
ส่งเสริมสิ่งแวดล้อมทางกายภาพทีเ่อือ้
ต่อการปฏิบัติงาน จดัสรรทรัพยากร
และเทคโนโลยีแกอ่าจารย์พยาบาล
อย่างเพียงพอและเหมาะสม เพื่อ
อ านวยความสะดวกต่อการปฏิบัตงิาน
ในพันธกิจต่าง ๆ  ให้มีประสิทธภิาพ  
    3.5 สถาบันพระบรมราชชนก
ก าหนดนโยบายและแนวปฏิบัติในการ
ส่งเสริมความก้าวหนา้ หรือการเติบโต
ด้านอาชีพ (career part) แกอ่าจารย์
พยาบาลอยา่งชัดเจน เพื่อให้อาจารย์
พยาบาลเกิดความรู้สึกมั่นคงในงาน
และอาชีพ 
    3.6 สถาบันการศึกษาพยาบาล
ก าหนดแผนการพัฒนาการเติบโตด้าน
อาชีพของอาจารย์พยาบาลเปน็
รายบุคคล ใหโ้อกาสในการฝึกอบรม 
หรือพัฒนาทักษะเพิ่มเตมิทีส่อดคล้อง
กับปัญหาและความตอ้งการ รวมทั้ง
ให้การสนับสนุนในเรื่องเวลา การ
สนับสนุนด้านงบประมาณ ในการผลติ
ผลงานเพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพ 

แหล่งข้อมูลออนไลน์ ......การสร้าง
สภาพแวดล้อมการท างานที่ดี ควรมีการ
จัดสภาพแวดล้อมการท างานทีส่ะอาด 
ปลอดภยั และสะดวกสบาย ซึ่งรวมถึงการ
ส่งเสริมบรรยากาศในการท างานและการมี
ส่วนร่วมของพนักงานในการปรับปรุง
สภาพแวดล้อม 
......การให้การยอมรบัและการช่ืนชม 
สามารถท าไดผ้่านการสื่อสารและการให้
รางวัล ช่วยเพิ่มความมั่นใจและแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงาน สร้างบรรยากาศ
การท างานที่เป็นบวก ซึ่งควรมีการจัด
กิจกรรมหรือโปรแกรมทีส่่งเสริมการ
ยอมรับและการช่ืนชม เช่น การมอบรางวัล
พนักงานดีเด่น การให้ค าชมเชยผ่านช่อง
ทางการสื่อสารภายในองค์การ......การสร้าง
สภาพแวดล้อมการท างานที่สนับสนุนและ
เป็นมิตร องค์การที่ต้องการสร้าง
บรรยากาศการท างานที่ด ีควรมีการจดั
กิจกรรมสร้างความสมัพันธ์ภายในทีม การ
สนับสนุนจากผู้บรหิาร และการสรา้ง
วัฒนธรรมองค์การที่เป็นมิตรและ.....การ
สนับสนุนด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ 
ช่วยเพิ่มความพึงพอใจและสุขภาพทีด่ีของ
พนักงาน ลดการขาดงานและเพิม่
ประสิทธภิาพการท างาน ควรมีการจดั
โปรแกรมสุขภาพ เช่น การตรวจสุขภาพ
ประจ าปี การสนับสนุนการออกก าลังกาย 
และการใหค้ าปรึกษาด้านสุขภาพ  

(ผู้เช่ียวชาญ ก) 

ทางการ ยอมรบัความคิดเห็นที่
แตกต่าง โดยสร้างสภาพแวดล้อม 
ที่ท าให้ทุกคนรู้สกึถึงความ
ปลอดภัยในการแสดงความคดิเห็น 

5. ผู้อ านวยการและทมี
ผู้บรหิารของวิทยาลยัพยาบาล
ส่งเสริมสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ 
จัดสรรทรัพยากรและเทคโนโลยีใน
การสอน การเข้าถึงแหล่งขอ้มลู
ออนไลน ์เพื่ออ านวยความสะดวก
ต่อการปฏิบัติงานในพันธกิจต่าง ๆ 
ให้มีประสิทธภิาพ 

6. ผู้อ านวยการและทมี
ผู้บรหิารของวิทยาลยัพยาบาล
ก าหนดนโยบาย และแนวปฏิบัติใน
การส่งเสรมิ ความก้าวหน้า หรอื
การเติบโตด้านอาชีพ (career 
path) ซึ่งเปน็ความก้าวหน้าทาง
วิชาการ หรือทางดา้นการบรหิาร
แก่อาจารย์พยาบาลเป็นรายบุคคล 
ให้โอกาสในการฝกึอบรม หรือ
พัฒนาทักษะเพิ่มเตมิ รวมทั้งให้
การสนบัสนุนในเรือ่งเวลา การ
สนับสนุนด้านงบประมาณ ในการ
ผลติผลงานเพื่อความกา้วหนา้ใน
อาชีพ   
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ตามผู้เชี่ยวชาญ 
 “จากการที่ผู้วิจยัก าหนดแนวทาง

ในการพัฒนาการรับรู้การสนับสนนุจาก
องค์การ ถือว่ามีประโยชน์ แต่ความเห็น
เพิ่มเตมิคือด้านการเกลีย่และมอบหมาย
งาน ตอ้งค านึงถึงการท าหนา้ที่ตาม Job 
specification และ Job description 
ด้วย... ต้องค านึงการเกดิประโยชน์สงูสุด
ต่อวิทยาลยัและนักศึกษาเป็นหลกั และ
มีการพัฒนาส่งเสรมิสมรรถนะของ
อาจารย์ในการท างานให้มีคณุภาพ ตาม
ระยะเวลาที่ก าหนด ซึ่งถา้มีการส่งเสริม
สมรรถนะอาจารย์ใหสู้งขึ้น กจ็ะส่งผลให้
อาจารยส์ามารถจดัการสมดลุเวลา ใน
การท างานได้ดีขึน้ 

....การสร้างแรงจูงใจภายนอก   
เพื่อให้อาจารย์อยู่ปฏิบัติงานให้กบั
วิทยาลัยของสบช. ด้านผลตอบแทนหรือ
สิทธิประโยชน์ ให้อาจารย์ของวิทยาลัย
ในสบช. ไมค่วรแตกต่างจากหน่วยงาน
ภาครัฐ อื่นๆ  

....ดา้นความก้าวหน้าทางอาชีพที่
เป็นทั้งดา้นวิชาการ และดา้น
ความก้าวหนา้ในทางบรหิาร ต้องก าหนด
เป็น success plan ระยะสั้น ระยะยาว
เป็นรายบุคคล.....ดา้นการลดภาวะburn 
out กเ็หน็ด้วยว่าส าคญั คนในองค์การ
จะต้องไมเ่กิดความรู้สึกวา่ ตนเองต้อง 
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 แบกองคก์ารไวเ้พียงล าพัง....ซึ่งการสร้าง

ทีมท างานไม่ว่าจะเป็นทมีวิจยั ทีม
วิชาการตา่งๆ อาจเป็นภายในวิทยาลัย
ด้วยกนัเอง หรอืนอกวทิยาลยักไ็ด้ แล้ว
เกิดบรรยากาศการแชรท์รัพยากรใหแ้ก่
กัน สิ่งนี้ท่ีท าอยู่สามารถลดwork load 
ได้”  

(ผู้เช่ียวชาญ จ) 

 

4. แนวทางการพัฒนาความพึงพอใจในงาน 
    4.1 ผู้อ านวยการสถาบนัการศกึษา
ให้ข้อมลูย้อนกลบัอย่างชัดเจนแก่
อาจารย์พยาบาลทันที หลังจากนเิทศ
การปฏิบตัิงาน เพื่อให้อาจารย์
พยาบาลเข้าใจผลการปฏิบัติงานของ
ตนเอง และความคาดหวังของ
สถาบันการศึกษา โดยให้ข้อเสนอแนะ
ในเชิงสร้างสรรค์และแสดงถึงความ
เป็นกลัยาณมติรแก่อาจารย์พยาบาล
ในการปฏิบัติงานหรือการแก้ปญัหา 
    4.2 ผู้อ านวยการสถาบนัการศกึษา
แสดงความสนใจและกระตือรือรน้ใน
การรับฟังความคดิเห็นหรือ
ข้อเสนอแนะทีเ่กี่ยวกับงานจาก
อาจารย์พยาบาล และน าความคดิเหน็
นั้นมาใช้ในการตดัสนิใจ 
    4.3 ผู้อ านวยการสถาบนัการศกึษา
มีการก ากบัตดิตามงานอย่างเหมาะสม 
โดยเน้นกระบวนการมุ่งกระท าให้
เกิดผลส าเรจ็ของงาน และเข้าไปช่วย 

“แนวทางที่เสนอมีความเป็นไปได้ 
มีประโยชน ์และมีความเหมาะสมกบัทุก
องค์การ ขอเสนอแนะเพิม่เตมิ ดา้นดังนี้
.... การจัดให้มสีวสัดิการและสิทธิ
ประโยชน์ท่ีเหมาะสม ช่วยเพิ่มความพึง
พอใจและความผูกพันของพนักงานตอ่
องค์การ ควรมีการส ารวจความต้องการ
ของพนักงานในการก าหนดสวัสดิการ
และสทิธิประโยชน์ท่ีเหมาะสม รวมถงึ
การปรบัปรุงสวสัดิการอย่างสม า่เสมอ 
…… การสร้างสมดลุระหวา่งงานและชีวิต
ส่วนตัว มคีวามเป็นไปได้สูงในยุคดิจทิัล
ที่การท างานแบบยดืหยุน่เปน็ไปไดม้าก
ขึ้น ช่วยลดความเครียด เพิ่มความพงึ
พอใจในการท างาน และเพิม่
ประสทิธิภาพการท างาน เหมาะสมกบั
ทุกองค์การที่ต้องการดแูลสุขภาพจติและ
ความเป็นอยูข่องพนักงาน ควรมีนโยบาย
การท างานแบบยดืหยุ่น เช่น การท างาน
จากที่บ้าน การก าหนดเวลาท างานที ่

1. ผู้อ านวยการสถาบัน 
การศึกษาแสดงความสนใจในการ
รับฟังความคิดเหน็หรือ
ข้อเสนอแนะทีเ่กี่ยวกับงานจาก
อาจารย์พยาบาล และน าความ
คิดเห็นนั้นมาใช้ในการตดัสนิใจ 

2. ผู้อ านวยการและทมี
ผู้บรหิารของวิทยาลยัพยาบาล มี
การก ากับ ตดิตามงานอย่าง
เหมาะสม และเข้าไปช่วยเหลือ
แก้ไขทันที เมื่ออาจารย์พยาบาลมี
ปัญหาในการปฏิบัติงาน  

3. ผู้อ านวยการและทมี
ผู้บรหิารของวิทยาลยัพยาบาล 
ส่งเสริมความปลอดภัยทั้งชีวิตและ
ทรัพยส์ินและจดัสรรปจัจัย
เกื้อหนนุในการปฏิบตัิงานทั้งใน
วิทยาลัยและแหล่งฝึกภาคปฏิบัต ิ

4. ผู้อ านวยการวิทยาลัย และ
ทีมผู้บริหารของวิทยาลัยพยาบาล 
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ตามผู้เชี่ยวชาญ 
แก้ไขทันที หากเห็นวา่งานอาจไม่
ส าเรจ็เรียบร้อย 
    4.4 สถาบันการศึกษาค านึงถึง
ความปลอดภยั ความสะดวกสบายใน
การปฏิบตัิงานของอาจารย์พยาบาล 
โดยการจัดสรร สง่เสรมิ เกื้อหนุนดา้น
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในสถานที่
ท างานและแหล่งฝึกภาคปฏิบัติ ทั้งใน
ด้านความปลอดภัยทางสขุภาพ ความ
ปลอดภัยในชีวิตและทรพัย์สนิ และ
ความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน 
รวมทั้งมมีาตรการการป้องกัน
ผลกระทบทีเ่กิดจากการปฏิบัติงาน
และการสอนภาคปฏิบตัิ ของอาจารย์
พยาบาล 
    4.5 สถาบันการศึกษาพยาบาล
ก าหนดโครงสรา้งการบรหิารงาน และ
บทบาทและหน้าทีค่วามรับผิดชอบ
ของบุคลากรภายในสถาบนั เพื่อใช้
เป็นหลักอา้งอิงในการปฏิบตัิหนา้ที่ 
อย่างเป็นลายลกัษณ์อักษร ชัดเจน 
    4.6 ผู้อ านวยการสถาบนัการศกึษา
แสดงออกถึงการเคารพเวลาส่วนตัว
ของอาจารย์พยาบาล เอื้อเวลาในการ
หยุดพกัและการใช้เวลาในวนัหยดุของ
อาจารย์พยาบาล รวมถึงการสนับสนนุ
รูปแบบการท างานที่ยืดหยุ่น เพื่อ
ส่งเสริมสมดลุระหว่างชีวติ การท างาน
และครอบครัว พร้อมทั้งให้โอกาสใน
เลือกวิธีการท างาน และตารางเวลา 

ยืดหยุ่น และการสนบัสนุนการใช้
เทคโนโลยเีพื่อการท างานทางไกล” 

(ผู้เช่ียวชาญ ก) 
       
   “ด้านผู้บังคับบญัชา ด้านการมี
ปฏิสมัพันธ์ของผู้บริหารกับ
ผู้ใต้บังคบับญัชา อย่ามองแคก่ารมี
ปฏิสมัพันธ์กับผู้อ านวยการวิทยาลัย
เท่านั้น ต้องมองถึงปฏิสมัพันธ์กับทมี
ระดับรองหรือหัวหนา้สายงานด้วยซึง่อยู่
ใกล้ชิดเคา้มากกวา่ ซึ่งมสี่วนส าคัญ”  

(ผู้เช่ียวชาญ จ) 
     
  “ปรบัแนวทางให้กระชับและชัดเจน 
โดยเน้นทีร่ะดับวิทยาลัย ดังนี้....
ผู้อ านวยการวิทยาลยัแสดงออกถึงความ
เป็นกลัยาณมติรแก่อาจารย์พยาบาลใน
การปฏิบตัิงานหรือการแก้ปัญหา ใหก้าร
ช่วยเหลือทนัที โดยไม่หวังผลตอบแทน....
ผู้อ านวยการวิทยาลยัส่งเสรมิการสรา้ง
ความปลอดภยัทั้งชีวิตและทรัพยส์ิน 
และจดัสรรปจัจยัเกื้อหนุนในการ
ปฏิบัติงานทั้งในวิทยาลยัและแหล่งฝึก
ภาคปฏบิัติ....ผู้อ านวยการวิทยาลัย 
ก าหนดนโยบายการบรหิารงาน และมี
การถ่ายทอดสู่การปฏิบตัิอยา่งชัดเจน...
ผู้อ านวยการวิทยาลยัก าหนดหลักเกณฑ์
การจัดภาระงานอยา่งเหมาะสมแก่
อาจารย์พยาบาล และส่งเสรมิให้อาจารย์
พยาบาลบริหารความสมดลุระหวา่งชีวิต  

มีการถ่ายทอดนโยบายสูก่าร
ปฏิบัติอย่างชัดเจน 

5. ผู้อ านวยการและทมี
ผู้บรหิารของวิทยาลยัพยาบาล 
ก าหนดหลักเกณฑก์ารจดัสรร
ภาระงานแก่อาจารยพ์ยาบาลอย่าง
เหมาะสม เคารพเวลาสว่นตวั 
ส่งเสริมใหอ้าจารย์พยาบาลบริหาร
ความสมดลุระหว่างชีวิต การ
ท างานและครอบครัวใหเ้หมาะสม 

6. ผู้อ านวยการวิทยาลัย 
แสดงออกถึงการเป็นตัวแทนใน
การช่วยเหลือ พิทักษ์สทิธิ
ประโยชน์และผลตอบแทนตา่ง ๆ  
ตามสทิธิท่ีพึงได ้ให้กับอาจารย์
พยาบาล เพื่อสรา้งการรับรู้ถึง
ความมัน่คงในอาชีพเมื่ออยู่
ปฏิบัติงานให้กบัสถาบนั 
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ตามผู้เชี่ยวชาญ 
แบบยดืหยุ่นในการท าพนัธกิจต่าง ๆ  
(ไดแ้ก่ การบรกิารวิชาการแก่สงัคม 
การวิจัย และการเปน็ที่ปรกึษา) ให้
เหมาะสมกับการด าเนินชีวติและ
ครอบครัวของแตค่น 
    4.7 สถาบันพระบรมราชชนก
ก าหนดทิศทางในการบริหารงาน และ
มีการถ่ายทอดนโยบายลงสู่วิทยาลยั
พยาบาลอยา่งชัดเจน  
    4.8 สถาบันพระบรมราชชนก และ/
หรือผู้อ านวยการสถาบนัการศกึษามี
กลยทุธ์ในการสร้างแรงจูงใจภายนอก
ให้กับอาจารย์พยาบาลทีเ่ป็น
ข้าราชการ ไดร้ับรู้ถึงความมั่นคงใน
วิชาชีพ หากตั้งใจที่จะอยูป่ฏิบตัิงาน
จนกวา่จะสิน้สดุอายรุาชการ โดยไมไ่ป
ปฏิบัติงานที่อ่ืนแม้ว่าจะมีค่าตอบแทน 
หรือเงินเดือนทีด่ีกว่า  
    4.9 สถาบันพระบรมราชชนกสร้าง
แรงจูงใจภายนอกให้กับอาจารย์
พยาบาลทีไ่มไ่ด้อยู่ในต าแหน่ง
ข้าราชการ ไดร้ับรู้ถึงความมั่นคงใน
วิชาชีพ หากตั้งใจที่จะอยูป่ฏิบตัิงาน
จนครบวาระการปฏิบัติงาน โดยไม่ไป
ปฏิบัติงานที่อ่ืนแม้ว่าจะมีค่าตอบแทน 
หรือเงินเดือนทีด่ีกว่า (เช่น การมี
สวสัดิการดูแลสุขภาพเมือ่เจ็บป่วย 
การสนบัสนุนดา้นกองทุนส ารองเลีย้ง
ชีพหรือกองทนุเกื้อกลู เมือ่ครบวาระ
การปฏิบตัิงาน) 

การท างานและครอบครวัให้เหมาะสม....  
ผู้อ านวยการวิทยาลยั ก าหนดใหม้ี
ผู้รับผดิชอบรักษาผลตอบแทนหรอืสทิธิ
ประโยชน์ ของอาจารย์พยาบาล และการ
จัดสรรสวสัดกิารตามสิทธิ และมีการ
สื่อสารให้อาจารย์พยาบาลได้รบัทราบ
เป็นระยะ”  

(ผู้เช่ียวชาญ ช) 
 

“...ขอ้เสนอแนะใหเ้สนอ แนวทางการ  
ที่สามารถน าไปใช้ได้ ส าหรับขอบเขตของ
ผู้ที่จะด าเนินการใหเ้กดิความผูกพันต่อ
องค์การนี้ ใหเ้น้นทีผู่้อ านวยการ
สถานศึกษา ซึ่งหมายถึงผู้อ านวยการ
วิทยาลัย ดังนั้น ส่วนทีเ่กี่ยวข้องกับ
ระดับคณะหรือระดบัสถาบนัพระบรม
ราชชนก ควรไปปรับใหเ้ป็นระดบั
วิทยาลัย โดยให้เปน็บทบาทของ
ผู้อ านวยการที่จะให้ข้อเสนอแนะ หรอื
เข้าไปมสี่วนร่วมในการเสนอนโยบาย
ให้กับคณะ หรือสถาบันพระบรมราช
ชนก”  

(ผู้เช่ียวชาญ ฉ) 
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ตามผู้เชี่ยวชาญ 
    4.10 ผู้อ านวยการ
สถาบันการศึกษาแสดงออกถึงการเป็น
ตัวแทนในการช่วยเหลือ พิทักษ์สทิธิ
ประโยชน์และ 

  

5. ข้อเสนอแนะในภาพรวมเกี่ยวกบัแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การ ของผู้เชี่ยวชาญ 

 “ในภาพรวมแนวทางการสรา้งความ
ผูกพันตอ่องค์การของอาจารย์พยาบาล 
ในสังกดัสถาบนัพระบรมราชชนก 
กระทรวงสาธารณสขุ ที่ผู้วิจยัน าเสนอ มี
ความเป็นไปได ้มีประโยชน์ มคีวาม
เหมาะสม เพราะ ....ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเป็นปจัจยัส าคัญในการ
สรา้งแรงจูงใจและการขบัเคลือ่นการ
เปลี่ยนแปลงภายในองค์การ.....ส่วนการ
รับรูค้วามยตุิธรรมในองค์การ ความ
ยุติธรรมเป็นพื้นฐานทีส่ าคญัในการสร้าง
ความเช่ือถือและความไว้วางใจภายใน
องค์การ หากพนกังานรูส้ึกว่าไดร้ับการ
ปฏิบัติอย่างยตุิธรรม จะท าให้มคีวามพึง
พอใจและมีแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น
..... การรบัรู้การสนบัสนุนจากองค์การ 
การที่พนักงานรูส้ึกว่าได้รับการสนับสนุน
จากองค์การเป็นปจัจยัส าคัญในการสรา้ง
ความพึงพอใจและความผกูพันกับ
องค์การ การสนบัสนุนสามารถเปน็ได้ทั้ง
ในด้านทรัพยากร การฝึกอบรม และการ
ช่วยเหลือต่าง ๆ  แตค่วรมีการประเมนิ
ความต้องการของพนักงานอยา่งต่อเนื่อง 
และจดัหาการสนบัสนนุที่เหมาะสมตาม
ความต้องการนั้น ๆ  ....ความพึงพอใจใน 

1. ควรมกีารพัฒนาแนว
ทางการสรา้งความผกูพันต่อ
องค์การอยา่งต่อเนื่อง โดยการ
ส ารวจความพึงพอใจของอาจารย์
ในด้านต่าง ๆ เปน็ระยะ และน าผล
การส ารวจมาใช้ในการปรบัปรุง
สภาพแวดลอ้มการท างาน และ
นโยบายตา่ง ๆ   

2. มีการก าหนดแนวทางหรือ
แนวปฏิบัติทีส่อดคล้อง และ
เหมาะสมกับข้อมลูตามบริบทของ
วิทยาลัยพยาบาล ในสังกดัสถาบัน
พระบรมราชชนก 

3. เนื่องจากการศกึษาครั้งนี ้
เป็นการศึกษาในระดับของ
วิทยาลัยพยาบาล ซึ่งยังไม่
ครอบคลมุในระดับคณะพยาบาล
ศาสตร์ ดงันั้นแนวทางการสรา้ง
ความผกูพันต่อองค์การ ควร
ก าหนดขอบเขตการน าไปใช้ ใน
ระดับวิทยาลัยพยาบาล 
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ตามผู้เชี่ยวชาญ 
 งาน เป็นปจัจัยที่มผีลโดยตรงต่อความ

ผูกพันและประสิทธภิาพการท างานของ
พนักงาน หากพนักงานรูส้ึกพึงพอใจใน
การท างาน จะมแีรงจูงใจและ
ความสามารถในการท างานทีสู่งขึ้น ช่วย
ลดการลาออก เพิ่มความผูกพันกบั
องค์การ และสง่เสรมิความเป็นอยู่ทีด่ี
ของพนักงาน ซึ่งควรมีการส ารวจความ
พึงพอใจของพนักงานเป็นระยะ และน า
ผลการส ารวจมาใช้ในการปรับปรุง
สภาพแวดลอ้มการท างานและนโยบาย
ต่าง ๆ ”  

(ผู้เช่ียวชาญ ก) 
 
“ขอช่ืนชมผู้วิจัยที่ท าเรื่องนี้ มี

วิเคราะห์ข้อมูลทีเ่ป็นประโยชน์กบัสบช 
ซึ่งการแสนอแนวทางการพัฒนาโดย
ภาพรวมมปีระโยชน์ บางส่วนมีความ
เหมาะสมเปน็ไปได้ แต่ควรพจิารณา
แนวทางที่ส าคัญ ๆ  หรอืมีรปูแบบหรือ
วิธีการใหม่ ๆ ” 

(ผู้เช่ียวชาญ ช) 
 

“ช่ืนชมนักวิจยั เรื่องทีผู่้วิจัยศกึษาถอืว่า
เป็นเรื่องทีย่าก เพราะเราอยู่ในช่วง
เปลี่ยนแปลง มีโครงสร้างการบริหารที่มี
ทั้งระดับคณะ ระดบัวิทยาลยั เรื่องนีถ้ือ
ว่าศึกษาได้ตรงกบั pain point ของ
วิทยาลัยพยาบาล ในสบช. เพราะมี
อาจารยล์าออก.....ในขั้นตอนการก าหนด 
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ความผูกพันต่อองคก์าร 

ตามผู้เชี่ยวชาญ 
 ปัจจัยทีต่้องพัฒนา 

ประกอบด้วย 4 ปจัจยั คือ ภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลง การรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การ การรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
องค์การ และความพึงพอใจในงาน มี
ความเหมาะสม แตแ่นวทางที่เสนอมายัง
มองในภาพรวม อาจน าไปใช้ได้จ ากัด 
ควรมีแนวทางหรอืแนวปฏิบตัิที่
สอดคล้องกับข้อมลูตามบรบิทของ
วิทยาลัยพยาบาล...หรอืจะต้องระบุวา่ 
แนวทางการสรา้งความผกูพันต่อองค์การ 
ที่น าเสนอมาน าไปใช้ในระดับวิทยาลยั 
เพราะไม่มกีารกล่าวถึงผู้บริหารในระดับ
คณะหรือคณบดี แต่พดูถึงผู้อ านวยการ
วิทยาลัย”  

(ผู้เช่ียวชาญ ค) 
 
“....ในขัน้ตอนการก าหนดปจัจยัพัฒนา 
ประกอบด้วย 4 ปจัจยัคือ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง การรบัรูค้วามยตุิธรรมใน
องค์การ การรับรู้การสนบัสนนุจาก
องค์การ และความพึงพอใจในงาน นัน้มี
ความเหมาะสม ในภาพรวม  แนวทางการ
พัฒนาการสร้างความผูกพันตอ่องคก์าร
ของอาจารย์พยาบาล ในสังกดัสถาบนั
พระบรมราชชนก ทีผู่้วิจัยเสนอเปน็
แนวทางที่มีประโยชน์ในทุกข้อรายการ 
แต่เนือ่งจากการก าหนดแนวทางการ
พัฒนาของแตล่ะปัจจยั ผู้วิจัยได้น ามา
จากข้อกระทงค าถามของแตล่ะปจัจยั  
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ตารางที่ 4.13  (ต่อ) 
 

ร่างแนวทางทางการสร้าง 
ความผูกพันต่อองคก์ารน าเสนอโดย

ผู้วิจัย 

ข้อพิจารณาของผู้เชีย่วชาญ ปรับแนวทางการสร้าง 
ความผูกพันต่อองคก์าร 

ตามผู้เชี่ยวชาญ 
 จึงท าให้แนวทางการพัฒนาที่น าเสนอ

เป็นข้อความที่แสดงถึงตัวแปรที่ศึกษายัง
ไมใ่ช่การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนา 
จึงท าให้มีการก าหนดแนวทางบาง
แนวทางมีความทับซ้อนกัน   ดังนั้น 
เพื่อใหเ้กิดประโยชนม์ากยิ่งขึ้น มีความ
เป็นไปได้และความเหมาะสมในการ
น าไปใช้ จึงขอเสนอให้มกีารสังเคราะห์
แนวทางการพัฒนา โดยบรูณาการการ
พัฒนาปัจจัยทั้ง 4 ปัจจยัไปดว้ยกนั และ
ให้ก าหนดให้ชัดเจนว่า ใครเปน็
ผู้ด าเนินการ ด าเนินการกบัใคร อย่างไร 
และเมื่อไร”  

(ผู้เช่ียวชาญ ง) 
 
“ในภาพรวมเปน็การวเิคราะหแ์ละ
สังเคราะห์ที่เหน็ถึงองค์ประกอบ ในการ
สรา้งความผกูพันต่อองค์การและเหน็ถึง
แนวทางในการสร้างความผูกพันตาม
บทบาทหนา้ที่ของผู้อ านวยการ
สถาบันการศึกษา แตใ่นรา่งแนวทางการ
พัฒนาแตล่ะด้าน อาจจะปรับใหเ้ป็นภาพ
โดยรวมและสกดัแนวทางที่เปน็รูปธรรม
ที่สอดคล้องกับผลการเก็บขอ้มลู ทั้งนี้
แนวทางที่ผู้วิจยัเสนอมาสว่นใหญเ่ปน็
แนวทางตามหลกัการโดยทั่วไป...จึงมี
ข้อเสนอแนะให้เสนอแนวทางการพฒันา
ที่เป็นรปูธรรม ทีส่ามารถน าไปใช้ได้..... 
ส าหรับขอบเขตของผู้ทีจ่ะด าเนินการให้
เกิดความผูกพันต่อองค์การนี้ ใหเ้น้นที ่
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ตารางที่ 4.13  (ต่อ) 
 

ร่างแนวทางทางการสร้าง 
ความผูกพันต่อองคก์ารน าเสนอโดย

ผู้วิจัย 

ข้อพิจารณาของผู้เชีย่วชาญ ปรับแนวทางการสร้าง 
ความผูกพันต่อองคก์าร 

ตามผู้เชี่ยวชาญ 
 ผู้อ านวยการสถานศึกษา ซึ่งหมายถึง

ผู้อ านวยการวิทยาลยั  ดังนัน้ สว่นที่
เกี่ยวขอ้งกับระดับคณะและสถาบันพระ
บรมราชชนก ควรไปปรบัโดยใหเ้ป็น
บทบาทของผู้อ านวยการที่จะให้
ข้อเสนอแนะ หรือเข้าไปมีสว่นรว่มในการ
ด าเนนิการในระดับคณะและสถาบันพระ
บรมราชชนก”  

(ผู้เช่ียวชาญ ฉ) 
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บทที่ 5 

สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ผู้วิจัยใช้วิธีวิจัยแบบผสมวิธี 
(Mixed-methods research) ระหว่างการวิจัยเชิงคุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณ เพื่อให้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์การวิจัย และได้ก าหนดการด าเนินการวิจัยเป็น 3 ระยะ ตามวัตถุประสงค์การวิจัยดังนี้  
1) พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล 
ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 2) ตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พร้อมทั้งศึกษาอิทธิพล
ของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ และ 3) ศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข โดยมีการสรุปผลวิจัย อภิปรายผล 
และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

 

1. สรุปผลวิจัย  
   

 1.1 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1.1.1 เพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 1.1.2 เพื่อตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของอาจารย์พยาบาลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พร้อมทั้งศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ 

 1.1.3 เพ่ือศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 

 1.2 วิธีด าเนินการวิจัย 
 วิธีด าเนินการวิจัย ประกอบด้วย 3 ระยะ ดังนี้ 
 ระยะที่ 1 การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ในการ
วิจัยระยะนี้ ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การและ
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องค์ประกอบปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
กระทรวงสาธารณสุข โดยน าผลการศึกษาทั้งแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ 
รวมทั้งฐานข้อมูลงานวิจัยทางอิเล็กทรอนิกส์ ทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศ มาวิเคราะห์และสังเคราะห์
ส าหรับก าหนดองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ และองค์ประกอบปัจจัยต่าง ๆ  ที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ แล้วน ามาก าหนดเป็นกรอบในการสร้างแบบสัมภาษณ์เชิงโครงสร้างเพ่ือการสัมภาษณ์เชิงลึกกับ
ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 15 คน การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์เนื้อหา โดยผลที่ได้รับจากวิจัยระยะนี้ คือ 
องค์ประกอบและตัวแปรสังเกตได้ของความผูกพันต่อองค์การ และองค์ประกอบและตัวแปรสังเกตได้ของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก พร้อมทั้งได้
ร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลใน
เบื้องต้น 

 ระยะที่ 2 การตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พร้อมทั้งศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การ การวิจัยในระยะนี้มีวัตถุประสงค์ส าคัญ 2 ประการ คือ 1) เพ่ือตรวจสอบความ
ตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรแฝงทั้งภายนอก และตัวแปรแฝงภายในของรูปแบบความสัมพันธ์เชงิสาเหตุของ
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้น พร้อมทั้งตรวจสอบความ
สอดคล้องของรูปแบบดังกล่าวกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม 
และอิทธิพลรวมของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยด าเนินการเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี้  

  1) ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรแฝงทั้งภายนอกและภายใน
ของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผกูพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลที่ผู้วิจยั
ได้พัฒนาขึ้น ในขั้นตอนนี้ใช้การวิจัยเชิงส ารวจและใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน โดยกลุ่ม
ตัวอย่าง คือ อาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 650 คน ใช้การ
สุ่มอย่างง่ายตามสัดส่วนของประชากรทั้งหมดจากสถาบันการศึกษาพยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนกในแต่ละภูมิภาค เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม จ านวน 1 ฉบับที่ผ่านการตรวจสอบ
คุณภาพ และได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาเพื่อใช้ในการวิเคราะห์จ านวน 586 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 90.17 
และวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรแฝงของรูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยผลที่ได้รับจากขั้นตอนนี้ คือ โมเดลการวัดความ
ผูกพันต่อองค์การและโมเดลการวัดปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล รวมทั้ง
ความสอดคล้องของโมเดลซึ่งเป็นรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาล ที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

  2) ประเมินขนาดอิทธิพล โดยหาค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางมาตรฐาน (𝛽) ทั้งที่
เป็นอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลรวม พร้อมทั ้งศึกษาตัวแปรส่งผ่านจากรูปแบบ
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ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข วิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) 
โดยผลที่ได้รับจากขั้นตอนนี้ คือ โมเดลสมการโครงสร้างและแสดงอิทธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

 ระยะที่ 3 การศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล 
ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ในระยะนี้มีวัตถุประสงค์ คือ เพื่อให้ได้แนว
ทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยวิธีการสัมมนาอิง
ผู้เชี่ยวชาญ โดยผู้ให้ข้อมูลส าคัญเป็นผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 8 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ร่างแนวทาง
การสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลที่พัฒนามาจากผลการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง แนวค าถามเพื่อการสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพ และแบบบันทึกข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์เนื้อหา โดยผลที่ได้รับจากระยะนี้ คือ แนวทางการสร้างความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 1.3 ผลการวิจัย  

 การน าเสนอผลการวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ได้สรุปตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัยดังนี้ 

1.3.1 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนก กระทรวงสาธารณสุข โดยใช้การวิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พร้อม
ทั้งการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มผู้เชี่ยวชาญเพื่อพิจารณาความเหมาะสมและการให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม  
ได้สรุปประเด็นที่ส าคัญดังนี้ 

1) ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบันพระ
บรมราชชนก สามารถก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการของความผูกพันต่อองค์การได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
หมายถึง ความรู้สึกและพฤติกรรมการแสดงออกของอาจารย์พยาบาล ในฐานะสมาชิกของสถาบันการศึกษา 
ที่สะท้อนให้เห็นถึงการปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ เพื่อให้เป้าหมายของสถาบันการศึกษา
บรรลุผลส าเร็จ และแสดงถึงความเต็มใจที่จะมีภาระผูกพันในการเป็นสมาชิกของสถาบันการศึกษาต่อไป 
โดยความผูกพันต่อองค์การ มีองค์ประกอบย่อย 3 ด้าน พร้อมตัวบ่งชี้ ดังนี้  

(1) ด้านความรู ้สึก หมายถึง ความรู ้สึกและพฤติกรรมการแสดงออกของ
อาจารย์พยาบาล ที่สะท้อนให้เห็นว่า มีความสุขที่ได้ท างานให้กับองค์การ รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของ
สถาบันการศึกษา จึงเข้าไปมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานและกิจกรรมต่างๆ ด้วยความเต็มใจ ทุ่มเท อุทิศตน
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ให้กับสถาบันการศึกษาอย่างเต็มความสามารถ และยังคงมีความต้องการ ที ่จะอยู ่ปฏิบัติงานให้กับ
สถาบันการศึกษาต่อไป 

(2) ด้านความต่อเนื่อง หมายถึง ความรู้สึกและพฤติกรรมการแสดงออกของ
อาจารย์พยาบาล ที่แสดงถึงความปรารถนาที่จะด ารงอยู่ในสถาบันการศึกษา แม้ว่าอาจจะมีความต้องการใน
การที่จะออกจากองค์การก็ตาม แต่เนื่องจากมีการไตร่ตรองถึงผลกระทบเชิงลบหรือการสูญเสียผลประโยชน์
ที่จะได้รับหรือเสียไปหากออกจากองค์การ จึงตัดสินใจในการเลือกที่จะปฏิบัติงานอยู่กับสถาบันการศึกษา
ต่อไป  

(3) ด้านบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง จิตส านึกของอาจารย์- พยาบาล ต่อ
สถาบันที่ปฏิบัติงานว่า สถาบันให้คุณประโยชน์ต่อตน จึงแสดงออกถึงความจงรักภักดี อยู่ร่วมปฏิบัติงาน
และด ารงความเป็นสมาชิกของสถาบันการศึกษาอย่างยั่งยืน 

2) ผลการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล 
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย 4 ปัจจัย ได้แก่ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความ
พึงพอใจในงาน ผลการศึกษาสามารถนิยามเชิงปฏิบัติการของแต่ละปัจจัย พร้อมทั้งระบุองค์ประกอบและ
องค์ประกอบย่อยของแต่ละปัจจัยได้ดังนี้ 

(1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมหรือกระบวนการที่ผู้บริหาร
สถาบันการศึกษา มีอิทธิพลโน้มน้าวให้อาจารย์พยาบาลเกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่ต้องการ โดยสร้างความ
มั่นใจและพัฒนาความสามารถของอาจารย์พยาบาลไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น สร้างความ
ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์การ และจูงใจให้ตระหนักถึงประโยชน์ขององค์การ โดยมี
องค์ประกอบย่อย 4 ด้าน พร้อมตัวบ่งชี้ ดังนี้ 

(1.1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออก 
หรือกระบวนการที ่ผู ้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาล สร้างความไว้วางใจ ความเคารพศรัทธาและความ
ภาคภูมิใจแก่อาจารย์พยาบาล เพื่อให้มีการเปลี่ยนแปลง โดยมีวิสัยทัศน์ที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีทั้งในด้านการด าเนินชีวิตและการท างาน มีคุณธรรม จริยธรรม ประพฤติตน
เพื่อประโยชน์ของส่วนรวม มีความมุ่งมั่นและรับผิดชอบในหน้าที่ มีความคิดสร้างสรรค์ ฉลาดรอบรู้ และ
เชี่ยวชาญทั้งในด้านวิชาการและด้านบริหาร สามารถแก้ไขปัญหาได้ดี มีความฉลาดทางอารมณ์ มั่นใจใน
ตนเอง มีมนุษย์สัมพันธ์  

(1.2) การจูงใจเพื่อสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออก
หรือกระบวนการที่ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาล จูงใจอาจารย์พยาบาล ในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย
และวิสัยทัศน์ขององค์การ โดยการพัฒนาวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มีการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ มีการใช้
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แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก เพ่ือจูงใจในการท างาน สร้างความเชื่อมั่น และให้มีความมุ่งมั่นในการ
ท างาน การสร้างเครือข่าย เพ่ือความส าเร็จของงานและการบรรลุเป้าหมายขององค์การ  

(1.3) การกระตุ ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกหรือ
กระบวนการที่ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาล ท าให้อาจารย์พยาบาลเกิดการเปลี่ยนแปลง โดยการกระตุ้นให้
มีมุมมองใหม่ มีความคิดสร้างสรรค์ หรือค้นหาวิธีการใหม่เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น กระตุ้นให้มอง
ปัญหาอย่างท้าทาย และสนับสนุนให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อการบรรลุเป้าหมาย สนับสนุนให้มีอิสะ
ในการท างานและมอบอ านาจในการตัดสินใจ  

(1.4) การค านึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออก หรือ
กระบวนการที่ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาล ปฏิบัติต่ออาจารย์พยาบาลโดยแสดงออกถึงการให้ความส าคญั 
การให้คุณค่าและการค านึงถึงความแตกต่างเป็นรายบุคคล ในด้านการมอบหมายงานอย่างเหมาะสม การ
พัฒนาส่งเสริมโอกาสความก้าวหน้า การเป็นที่ปรึกษา การสอนงานโดยค านึงถึงความแตกต่างรายบุคคล 
การรับฟังและเปิดโอกาส ให้แสดงความคิดเห็นหรือมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ   

(2) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของอาจารย์พยาบาล
ต่อการปฏิบัติและการจัดสรรผลตอบแทนให้แก่อาจารย์พยาบาล ของสถาบันที่สังกัด ว่าเป็นไปด้วย
ความชอบธรรม โปร่งใส เหมาะสม ถูกต้อง และตรงไปตรงมา โดยมีองค์ประกอบย่อย 3 ด้าน พร้อมตัวบง่ชี้ 
ดังนี้ 

(2.1) ด้านการจัดสรร หมายถึง การรับรู ้ของอาจารย์พยาบาล ต่อการ
ปฏิบัติของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล เกี่ยวกับการได้รับโอกาส ในด้านการจัดสรรด้านผลตอบแทน รางวัล 
การเลื่อนขั้น การมอบหมายภาระงาน หรือทรัพยากรในการท างานอย่างเป็นยุติธรรม 

(2.2) ด้านกระบวนการหมายถึง การร ับร ู ้ของอาจารย ์พยาบาลต่อ
กระบวนการภายในวิทยาลัยพยาบาล ที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาล และการ
ตัดสินให้ผลตอบแทนหรือทรัพยากร ที่ประกอบด้วยหลักความเป็นธรรม เสมอภาค ไม่มีอคติ  โปร่งใส 
น่าเชื่อถือ ถูกต้อง สามารถแก้ไขเมื่อมีข้อผิดพลาด  และตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความมีคุณธรรม 

(2.3) ด้านปฏิสัมพันธ์ หมายถึง การรับรู้ของอาจารย์พยาบาลต่อการปฏบิตัิ
ของผู้บริหารด้านปฏิสัมพันธ์ และการให้ข้อมูลข่าวสารต่างๆ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานแก่อาจารย์พยาบาล
ด้วยความเท่าเทียม ไม่อคติ 

(3) การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง การตีความของอาจารย์
พยาบาลต่อสถาบันการศึกษาที่ตนเองสังกัด ในด้านการให้ความส าคัญ และเห็นคุณค่า การดูแลเอาใจใส่
ความเป็นอยู่ของอาจารย์พยาบาล รวมทั้งการให้ความช่วยเหลือสนับสนุนให้อาจารย์พยาบาลมีความมั่นคง
และก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งอาจารย์พยาบาลสามารถรับรู้ถึงการสนับสนุนจากสถาบันการศึกษาพยาบาลที่
สังกัด ผ่านทางนโยบาย และพฤติกรรมของผู้บริหาร โดยมีองค์ประกอบย่อย 3 ด้าน พร้อมตัวบ่งชี้ ดังนี้ 
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      (3.1) ความก้าวหน้าทางอาชีพ หมายถึง การรับรู้ของอาจารย์พยาบาลต่อ
นโยบายและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการดูแลเอาใจใส่ ด้านความเจริญก้าวหน้าทางอาชีพ โอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่ง การพัฒนาความรู้และทักษะที่เป็นประโยชน์ในการท างานและการเติบโตทางอาชีพ  

     (3.2) การปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรู ้ของอาจารย์พยาบาล ต่อการ
สนับสนุนจากผู้บริหารในสถาบันการศึกษาที่สังกัด ในการให้ค าแนะน า สอนงาน ช่วยเหลือ และช่วย
แก้ปัญหาเมื่อมีปัญหาในการท างาน การจัดสรรทรัพยากรอย่างเพียงพอทั้งในด้านเทคโนโลยีทางการศึกษา
และเทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่งเสริมสภาพแวดล้อมการเรียนรู้เพื่อเอื้ออ านวยความสะดวกในการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพ 

     (3.3) จิตอารมณ์ หมายถึง การรับรู้ของอาจารย์พยาบาลว่าผู้บริหารใน
สถาบันที่สังกัด ให้การยอมรับและเห็นคุณค่า ให้ความเชื่อมั่นและไว้วางใจ เคารพในศักดิ์ศรีของกันและกัน 
แสดงความห่วงใย ช่วยเหลืองาน เข้าใจและเห็นใจเมื่อตัดสินใจหรือท างานผิดพลาด รักษาสัมพันธภาพและ
มีปฏิสัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพ และสร้างบรรยากาศเชิงบวกในการท างาน 

(4) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความคิดและรู ้สึกเชิงบวกของอาจารย์
พยาบาลที่มีต่องานที่ท า รวมทั้งปัจจัยหรือสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับงาน ซึ่งเกิดจากการรับรู้จากการ
ปฏิบัติงาน และเป็นการตัดสินว่า ผลที่ได้จากการปฏิบัติงานเป็นไปตามความคาดหวังหรือไม่ โดยมี
องค์ประกอบย่อย 7 ด้าน พร้อมตัวบ่งชี้ ดังนี้ 

(4.1) คุณลักษณะงาน หมายถึง ความพึงพอใจของอาจารย์พยาบาลต่องาน
ที่รับผิดชอบ ซึ่งประกอบด้วย ความรักในการเป็นอาจารย์พยาบาล รู้สึกมีคุณค่า การท างานที่ท้าทาย
ความสามารถ การได้ใช้ทักษะความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การก าหนด
เป้าหมายหรือก าหนดแนวทางการปฏิบัติงาน เกิดความภาคภูมิใจ และมีความมั่นคงในอาชีพ  

(4.2) ผลประโยชน์ที่ได้รับ หมายถึง ความพึงพอใจของอาจารย์พยาบาลต่อ 
สิ่งที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วย ความพึงพอใจต่อ เงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ หรือสิทธิ
ประโยชน์ที่ได้รับ หรือการได้รับรางวัล การยกย่องเมื่อผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูง 

(4.3) ผู ้บังคับบัญชา หมายถึง ความพึงพอใจของอาจารย์พยาบาล ต่อ
ผู ้บังคับบัญชา ประกอบด้วยด้านสัมพันธภาพ การก ากับติดตาม การนิเทศงาน การชี ้แนะ สอนงาน 
ความสามารถ และการยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา 

(4.4) เพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความพึงพอใจของอาจารย์พยาบาลต่อเพื่อน
ร่วมงาน ประกอบด้วยสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงานในวิทยาลัยพยาบาล สัมพันธภาพกับเจ้าหน้าที่ในแหล่ง
ฝึกปฏิบัติ การช่วยเหลืองาน การท างานเป็นทีม การยอมรับนับถือความเชี่ยวชาญในงาน  
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(4.5) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง ความพึงพอใจของอาจารย์
พยาบาลต่อนโยบายของวิทยาลัยภายใต้สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ความชัดเจนในบทบาทหน้าที่ การ
มอบหมายงาน การสื่อสารภายในวิทยาลัยพยาบาล  

(4.6) สภาพแวดล้อม ความปลอดภัย และความสะดวกสบาย หมายถึง 
ความพึงพอใจของอาจารย์พยาบาลต่อสภาพแวดล้อม ความปลอดภัย และความสะดวกสบาย ในการท างาน
ในวิทยาลัยพยาบาล ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมทางกายภาพของสถานที่ท างาน และเครือข่ายช่วยเหลือ
กัน  

(4.7) ความสมดุลระหว่างชีวิต งาน และครอบครัว หมายถึง ความพึงพอใจ
ของบุคลากรต่อความสมดุลระหว่าง ชีวิต งาน และครอบครัว ประกอบด้วย ภาระงานหรือชั่วโมงปฏิบัติงาน
ที่เกี่ยวกับการสอน การบริการวิชาการแก่สังคม การวิจัย การเป็นที่ปรึกษา การจัดการกับภาระงาน และ
การจัดสมดุลในการมีกิจกรรมอ่ืน ๆ ในชีวิตและครอบครัว และการมีวันหยุดพักผ่อน 

1.3.2 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พร้อม
ทั้งศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 

   ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพ่ือตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชงิสาเหตุ
ของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พร้อมทั้งศึกษา
อิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
ผู้วิจัยน าเสนอตามล าดับ 3 ประเด็นคือ 1) ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานของตัวแปรในโมเดล 2) ผลการ
ตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล
ในสังกัดสถาบันพระบรมราชนกกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ 3) ผลการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชนก ดังรายละเอียด ดังนี้ 

1) ผลการวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานของตัวแปรในโมเดล สรุปผลดังนี้ 
    ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานของตัวแปรในโมเดล ซึ่งประกอบด้วยภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลง การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันต่อองค์การ พบว่า การแจกแจงข้อมูลของตัวแปรทั้งหมดในโมเดลมีลักษณะเป็นโค้งปกติ 
(ค่าความเบ้ใกล้เคียงกับ 0 และค่าความโด่งเป็นบวก) ซึ่งบ่งชี้ว่า ตัวแปรทั้งหมดมีค่าการกระจายตัวของ
ข้อมูลอยู่ในระดับพอใช้ถึงดี สามารถใช้ในการวิเคราะห์เชิงสาเหตุได้ โดยสามารถสรุปผลการวิเคราะห์สถิติ
พ้ืนฐานของแต่ละตัวแปรในโมเดล ได้ดังนี้  

   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า ทุกองค์ประกอบย่อยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก โดยด้านการกระตุ้นทางปัญญาอยู่ในล าดับสูงสุด รองลงมาคือ ด้านการจูงใจเพื่อสร้างแรงบันดาลใจ 
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ส่วนด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลอยู่ในล าดับต ่าสุด และพบว่าการกระจายตัวของข้อมูล (C.V.) ของ
องค์ประกอบย่อยต่าง ๆ อยู่ในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่า อาจารย์พยาบาลส่วนใหญ่มีการรับรู้ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น าในองค์การในระดับที่ดี แต่ค่อนข้างแตกต่างกันในบางแง่มุม โดยเฉพาะด้าน
การค านึงถึงปัจเจกบุคคล อาจารย์พยาบาลมีการรับรู้ที่แตกต่างกันมากกว่าด้านอ่ืน  

    การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การทุกองค์ประกอบย่อยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก โดยด้านปฏิสัมพันธ์ อยู่ในล าดับสูงสุด ส่วนด้านกระบวนการ อยู่ในล าดับต ่าสุด และพบว่า การกระจาย
ตัวของข้อมูล (C.V.) ขององค์ประกอบย่อยต่าง ๆ อยู่ในระดับพอใช้ได้ แสดงให้เห็นว่า อาจารย์พยาบาลส่วน
ใหญ่มีการรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การในระดับที่ดี แต่ยังมีความหลากหลายในมุมมองของแต่ละด้าน 
โดยเฉพาะด้านกระบวนการ อาจเป็นด้านที่ต้องให้ความส าคัญในการปรับปรุงหรือลดความหลากหลายใน
มุมมอง  

    การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ พบว่า ทุกองค์ประกอบย่อยมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก โดยด้านจิตอารมณ์อยู่ในล าดับสูงสุด และด้านความก้าวหน้าทางอาชีพอยู่ในล าดับต ่าสุด และ
พบว่า การกระจายตัวของข้อมูล (C.V.) ขององค์ประกอบย่อยต่าง ๆ อยู่ในระดับค่อนข้างพอใช้ แสดงให้เห็น
ว่าอาจารย์พยาบาลส่วนใหญ่มีการรับรู้ในเชิงบวกต่อการสนับสนุนจากองค์การ แต่ยังมีความหลากหลายใน
มุมมองของแต่ละด้าน โดยเฉพาะด้านการปฏิบัติงานอาจเป็นด้านที่ต้องให้ความส าคัญในการปรับปรุงหรือ
ลดความหลากหลายในมุมมอง  

    ความพึงพอใจในงาน พบว่า องค์ประกอบย่อยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ถึง
มากที่สุด โดยด้านที่อยู่ในล าดับสูงสุดและมีค่าเฉลี่ยระดับมากที่สุด คือ ด้านเพื่อนร่วมงาน ส่วนด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิต งาน และครอบครัว อยู่ในล าดับต ่าสุด และมีค่าเฉลี่ยระดับมาก และพบว่า การกระจาย
ตัวของข้อมูล (C.V.) ขององค์ประกอบย่อยต่าง ๆ อยู่ในระดับพอใช้ถึงดี แสดงให้เห็นว่า อาจารย์พยาบาล
ส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในงานในระดับที่ดี แต่ยังมีความหลากหลายในมุมมองของความ พึงพอใจในงานแต่
ละด้าน โดยด้านที่อาจารย์พยาบาลมีการรับรู้ที ่ค่อนข้างสอดคล้องกันในกลุ่มมากที่สุด คือ ด้านเพื่อน
ร่วมงาน ส่วนด้านความสมดุลระหว่างชีวิต งาน และครอบครัว เป็นด้านที ่อาจารย์พยาบาลมีความ
หลากหลายในมุมมองซึ่งควรต้องลดความหลากหลายในมุมมองด้านนี้ 

    ความผูกพันต่อองค์การ พบว่า องค์ประกอบย่อยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปาน
กลางถึงมากที่สุด โดยด้านที่อยู่ในล าดับสูงสุดและมีค่าเฉลี่ยระดับมากที่สุด คือ ด้านความรู้สึก ส่วนด้าน
ความต่อเนื่อง อยู่ในล าดับต ่าสุดและมีค่าเฉลี่ยระดับปานกลาง และพบว่า การกระจายตัวของข้อมูล (C.V.) 
ขององค์ประกอบย่อยต่าง ๆ อยู่ในระดับพอใช้ถึงดี แสดงให้เห็นว่า อาจารย์พยาบาลส่วนใหญ่มีความผูกพัน
ต่อองค์การในระดับที่ด ีแต่ยังมีความหลากหลายในมุมมองของความผูกพันต่อองค์การแต่ละด้าน โดยด้านที่
อาจารย์พยาบาลมีการรับรู้ที่ค่อนข้างสอดคล้องกันในกลุ่มมากท่ีสุด คือ ด้านความรู้สึก ส่วนด้านความ
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ต่อเนื่อง เป็นด้านที่อาจารย์พยาบาลมีความหลากหลายในมุมมอง ซึ่งควรต้องลดความหลากหลายในมุมมอง
ด้านนี้  

2) ผลการตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

   ผลการตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชนกกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า 
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งเป็นตัวแปรแฝงภายนอก และการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อ
องค์การซึ่งเป็นตัวแปรแฝงภายในที่เรียงตามล าดับความสัมพันธ์ และพบว่า รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจาก

ค่าสถิต ิ(2- test = 82.115, df = 64, p-value = 0.0632 (p > .05),  ค่าดัชนี CFI = 0.998, TLI = 0.995, 
RMSEA = 0.022, SRMR = 0.027 ซึ ่งเป็นไปตามเกณฑ์ทุกค่า ทั ้งนี ้แต่ละตัวแปรแฝงมีค่าน ้าหนัก
องค์ประกอบ ดังนี้  

 (1) องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 4 ด้าน มีค่าน ้าหนัก
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.916 – 0.957 ซึ่งทุกองค์ประกอบย่อย มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่า 
องค์ประกอบย่อยทั้ง 4 ด้านเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจริง และองค์ประกอบย่อยทุก
ตัวสามารถพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้ร้อยละ 84.00 ถึง 91.50   

 (2) องค์ประกอบความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย 7 ด้าน มีค่าน ้าหนัก
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.472 ถึง 0.998 ซึ่งทุกองค์ประกอบย่อย มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แสดงวา่ 
องค์ประกอบย่อยทั้ง 7 ด้าน เป็นองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานจริง และองค์ประกอบย่อยทุกตัว
สามารถพยากรณ์ความพึงพอใจในงาน ได้ร้อยละ 22.30 ถึง 99.70  

 (3) องค์ประกอบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ประกอบด้วยองค์ประกอบ
ย่อย 3 ด้าน มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.629 ถึง 0.933 ซึ่งทุกองค์ประกอบย่อย มีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 แสดงว่า องค์ประกอบย่อยทั้ง 3 ด้านเป็นองค์ประกอบของการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์การจริง และองค์ประกอบย่อยทุกตัวสามารถพยากรณ์การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ได้ร้อยละ 
39.50 ถึง 87.00  

 (4) องค์ประกอบการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ประกอบด้วยองค์ประกอบ
ย่อย 3 ด้าน มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.666 ถึง 0.904 ซึ่งทุกองค์ประกอบย่อย มีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 แสดงว่า องค์ประกอบย่อยทั้ง 3 ด้าน เป็นองค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมใน
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องค์การ และองค์ประกอบย่อยทุกตัวสามารถพยากรณ์การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ได้ร้อยละ 44.40 
ถึง 81.70  

 (5) องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 
ด้าน มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.367 ถึง 0.870 ซึ่งทุกองค์ประกอบย่อยมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 แสดงว่า องค์ประกอบย่อยทั้ง 3 ด้าน เป็นองค์ประกอบย่อยของความผูกพันต่อองค์การจริง และ
องค์ประกอบย่อยทุกตัวสามารถพยากรณ์องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ ได้ร้อยละ 13.50 ถึง 75.70  

   3) ผลการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ปรากฏดังนี้ 

(1) อิทธิพลทางตรงของปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาล พบว่า มีเพียง 1 ปัจจัย คือ ความพึงพอใจในงาน โดยอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ ของอาจารย์พยาบาล มีค่าเท่ากับ 1.414 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ในขณะที่
ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และปัจจัยภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ไม่มีอิทธิพลทางตรงกับความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล  

(2) อิทธิพลทางอ้อมของปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาล พบว่า มีเพียง 1 ปัจจัย คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล มีค่าเท่ากับ 0.890 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
ส่งผ่านปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความพึงพอใจในงาน 
ในขณะที่ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ไม่มีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล  

(3) อิทธิพลรวมของปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
อาจารย์พยาบาล พบว่ามี 3 ปัจจัย คือ ความพึงพอใจในงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยทั้ง 3 ปัจจัย มีค่าอิทธิพลรวมเชิงบวกเรียงตามล าดับคือ 1.414, 1.149 และ 0.528 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แต่ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ไม่มีอิทธิพลรวมต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล 

1.3.3 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพื่อศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพัน
ต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข โดยการ
สัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ ผลการศึกษาปรากฏดังนี้ 

1) แนวทางพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ควรด าเนินการดังนี้ 
(1) คณะพยาบาลศาสตร์ ส่งเสริมภาวะผู ้น าการเปลี่ยนแปลง ควรจัดการ

ฝึกอบรมหรือโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า ให้กับผู้บริหาร และผู้น าทีมของวิทยาลัยพยาบาล เพื่อเสริมสร้าง
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ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจ หรือมีความสามารถในการกระตุ้นให้กับทีมและอาจารย์พยาบาลให้
ยอมรับการเปลี่ยนแปลง ริเริ่มท าสิ่งใหม่ ๆ ให้กับองค์การหรือหน่วยงาน  

(2) ผู ้อ  านวยการวิทยาลัย ก าหนดวิส ัยทัศน์ที ่ท ันสมัยก้าวทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง และสามารถถ่ายทอดหรือสื่อสารวิสัยทัศน์ลงสู่การปฏิบัติได้อย่างชัดเจน 

(3) ผู้อ านวยการและทีมผู้บริหารของวิทยาลัยพยาบาล ใช้กลยุทธในการสร้าง
ค่านิยมร่วม (shared value) และวิสัยทัศน์ร่วมให้กับคนในองค์การ เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภายใต้
จุดมุ่งหมายเดียวกัน 

(4) ผู้อ านวยการและทีมผู้บริหารของวิทยาลัยพยาบาล ส่งเสริมให้มีการจัด
กิจกรรมหรือโครงการ เช่น การสัมมนา การประชุมกลุ่มย่อย และการให้รางวัล เพื่อส่งเสริมวัฒนธรรมด้าน
การเปิดรับต่อการเปลี่ยนแปลง หรือท้าทายให้คิดนอกกรอบ และมีวิธีคิดที่สร้างสรรค์เพื่อพัฒนานวัตกรรม 
หรือคิดค้นหาประสบการณ์ใหม่ โอกาสใหม่เพ่ือการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์  

(5) ผู ้อ านวยการและทีมผู ้บริหารของวิทยาลัยพยาบาล ประพฤติตนเป็น
แบบอย่างที่ดี ทั้งในด้านการด าเนินชีวิตและการท างาน ด้วยมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรม และ
บริหารโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

(6) ผู้อ านวยการและทีมผู้บริหารของวิทยาลัยพยาบาล ยอมรับและส่งเสริม
ความหลากหลายและความแตกต่างของอาจารย์พยาบาลแต่ละคน ทั้งในด้านส่วนบุคคลและด้านสมรรถนะ
การท างาน โดยมีเป้าหมายหลักคือ การสร้างแรงจูงใจภายในให้แก่บุคลากร ซึ่งน าไปสู่ความรู้สึกของการมี
คุณค่าและการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ด้วยการใช้ประโยชน์จากจุดแข็งและความสามารถเฉพาะตัวของ
อาจารย์พยาบาลแต่ละคนในหลากหลายด้าน ดังนี้ 

(6.1) การมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ เพื่อให้
สามารถจับคู่งานกับความสามารถของบุคคลนั้น ๆ ได้อย่างเหมาะสม 

(6.2) การให้ค าปรึกษา (Coaching) หรือการเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) ให้
เหมาะสมกับความแตกต่างรายบุคคล เพื่อช่วยให้อาจารย์พยาบาลพัฒนาและเติบโตในด้านอาชีพ หรือมี
แนวทางในการท างาน หรือมีแนวทางในการสร้างสมดุลระหว่างชีวิต งาน และครอบครัว 

(6.3) การใช้กลยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจให้สอดคล้องกับความต้องการและ
ค่านิยมส่วนบุคคล เช่น ความต้องการด้านการเติบโตทางอาชีพ ด้านโอกาสในการเรียนรู้ หรือด้านความพึง
พอใจต่อการให้รางวัลหรือการยกย่องชมเชย เป็นต้น 

2) แนวทางการพัฒนาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ควรด าเนนิการดังนี ้

(1) ผู้อ านวยการและทีมผู้บริหารของวิทยาลัยพยาบาลมีการพิจารณาตัดสิน
ผลตอบแทน เช่น เลื่อนขั้นเงินเงินเดือน รางวัล หรือสิ่งตอบแทนอื่นๆ ที่สอดคล้องกับความสามารถ ความ
พยายาม และผลลัพธ์ของงานที่ท า เพ่ือไม่ให้อาจารย์พยาบาลเกิดความรู้สึกว่ามีการล าเอียง  
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(2) ผู้อ านวยการและทีมผู้บริหารของวิทยาลัยพยาบาล มีการจัดสรรทรัพยากร
ที่จ าเป็นในการท างาน เช่น เวลา งบประมาณ หรือเครื่องมือในการท างานอย่างเสมอภาค มีการเกลี่ยภาระ
งานแก่อาจารย์พยาบาลตามความรับผิดชอบอย่างเหมาะสมเป็นธรรม และไม่เลือกปฏิบัติ 

(3) ผู ้อ านวยการและทีมผู ้บริหารของวิทยาลัยพยาบาลสร้างระบบหรือ
กระบวนการในการตัดสินผลตอบแทนที่โปร่งใส เป็นธรรม และเปิดเผย ดังนี้ 

(3.1) การยึดหลักการมีส่วนร่วมของอาจารย์พยาบาลทุกคนในการก าหนด

หลักเกณฑ์ ดัชนีชี้วัด วิธีการตัดสินให้ผลตอบแทน การได้รับรางวัล การเลื่อนขั้นเงินเดือน หรือการจดัสรร

ทรัพยากร เพ่ือช่วยเสริมสร้างความรู้สึกของความยุติธรรมและความโปร่งใส 

(3.2) การสื่อสารกับอาจารย์พยาบาลอย่างชัดเจนและโปร่งใส เพื่อให้รับรู้

และเข้าใจกระบวนการตัดสินเกี่ยวกับการเลื่อนต าแหน่ง การประเมินผลงาน หรือการให้ผลตอบแทน เพ่ือให้

ทุกคนเข้าใจและมั่นใจว่ากระบวนการตัดสินมีความเป็นธรรม  

(3.3) การตอบสนองต่อข้อร้องเรียนอย่างตรงไปตรงมา โปร่งใสและมีความ

ยุติธรรม โดยมีกระบวนการที่ชัดเจนในการรับเรื่องร้องเรียนหรือข้อกังวล พร้อมด าเนินการตอบกลับที่เป็น

ธรรมและตรงไปตรงมา   

(4) ผู้อ านวยการและทีมผู้บริหารของวิทยาลัยพยาบาลสร้างความยุติธรรมใน

ด้านปฏิสัมพันธ์และมีความเคารพต่อกัน โดยการปฏิบัติต่ออาจารย์พยาบาลทุกคนอย่างเสมอภาค ไม่ให้เกิด

การแบ่งแยก หรือการแสดงออกถึงการเลือกที่รักมักที่ชัง  

3) แนวทางการพัฒนาการรับรู้การสนับสนนุจากองค์การ ควรด าเนินการดังนี ้
(1) ผู ้อ านวยการและทีมผู ้บริหารของวิทยาลัยพยาบาลดูแลสุขภาวะและ 

ความเป็นอยู่ที่ดีของอาจารย์พยาบาล ทั้งทางร่างกายและจิตอารมณ์ จัดสรรทรัพยากรหรือสวัสดิการส าหรบั
การดูแลสุขภาพทั้งสุขภาพกายและจิตใจ ควรมีการจัดโปรแกรมสุขภาพ เช่น การตรวจสุขภาพประจ าปี  
การสนับสนุนการออกก าลังกาย และการให้ค าปรึกษาด้านสุขภาพ เป็นต้น 

(2) ผู้อ านวยการและทีมผู้บริหารของวิทยาลัยพยาบาลหมั่นสังเกตและติดตาม
อาการเตือนที่แสดงถึงอาการหมดไฟในการท างานของอาจารย์พยาบาล ซึ่งอาจแก้ไขหรือป้องกัน โดยการ
สร้างทีมในการท างาน ซึ่งอาจเป็นทีมภายในหรือภายนอกองค์การ การแชร์ทรัพยากรบุคคลให้กัน เพื่อช่วย
ลดภาระงาน หรือลดความเครียดในการท างาน 

(3) ผู้อ านวยการและทีมผู้บริหารของวิทยาลัยพยาบาลปลูกฝังค่านิยมแห่งการ
ชื่นชมยินดี ยอมรับผลงานที่ดี มีการแสดงออกถึงการชื่นชม ยินดี ซึ่งอาจเป็นรางวัลที่จับต้องได้ หรือการ
ชมเชย ประกาศเกียรติคุณ ซึ่งจะช่วยเพ่ิมความมั่นใจและแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน   
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(4) ผู้อ านวยการและทีมผู้บริหารของวิทยาลัยพยาบาลเน้นการสื่อสารแบบสอง
ทาง และส่งเสริมการสื่อสารแบบเปิดใจกว้าง ทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ยอมรับความคิดเห็นที่
แตกต่าง โดยสร้างสภาพแวดล้อมที่ท าให้ทุกคนรู้สึกถึงความปลอดภัยในการแสดงความคิดเห็น  

(5) ผู้อ านวยการและทีมผู้บริหารของวิทยาลัยพยาบาลส่งเสริมสิ่งแวดล้อมทาง
กายภาพ จัดสรรทรัพยากรและเทคโนโลยีในการสอน สนับสนุนการเข้าถึงแหล่งข้อมูลออนไลน์ เพื่ออ านวย
ความสะดวกต่อการปฏิบัติงานในพันธกิจต่าง ๆ ให้มีประสิทธิภาพ  

(6) ผู้อ านวยการและทีมผู้บริหารของวิทยาลัยพยาบาลก าหนดนโยบาย และ
แนวปฏิบัติในการส่งเสริมความก้าวหน้า หรือการเติบโตด้านอาชีพ (career path) ซึ่งเป็นความก้าวหน้าทาง
วิชาการ หรือทางด้านการบริหารแก่อาจารย์พยาบาลเป็นรายบุคคล ให้โอกาสในการฝึกอบรม หรือพัฒนา
ทักษะเพ่ิมเติม รวมทั้งให้การสนับสนุนในเรื่องเวลา และการสนับสนุนด้านงบประมาณในการผลิตผลงานเพ่ือ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

4) แนวทางการพัฒนาความพึงพอใจในงาน ควรด าเนนิการดังนี ้
(1) ผู้อ านวยการสถาบันการศึกษาแสดงความสนใจในการรับฟังความคิดเห็น

หรือข้อเสนอแนะที่เกี่ยวกับงานจากอาจารย์พยาบาล และน าความคิดเห็นนั้นมาใช้ในการตัดสินใจ 
(2) ผู้อ านวยการและทีมผู้บริหารของวิทยาลัยพยาบาลมีการก ากับ ติดตามงาน

อย่างเหมาะสม และเข้าไปช่วยเหลือแก้ไขทันที เมื่ออาจารย์พยาบาลมีปัญหาในการปฏิบัติงาน 
(3) ผู้อ านวยการและทีมผู้บริหารของวิทยาลัยพยาบาลส่งเสริมความปลอดภัย

ทั้งชีวิตและทรัพย์สินและจัดสรรปัจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงานทั้งในวิทยาลัยและแหล่งฝึกภาคปฏิบัติ 
(4) ผู้อ านวยการวิทยาลัยและทีมผู้บริหารของวิทยาลัยพยาบาลมีการถ่ายทอด

นโยบายสู่การปฏิบัติอย่างชัดเจน 
(5) ผู้อ านวยการและทีมผู้บริหารของวิทยาลัยพยาบาลก าหนดหลักเกณฑ์การ

จัดสรรภาระงานแก่อาจารย์พยาบาลอย่างเหมาะสม เคารพเวลาส่วนตัว ส่งเสริมให้อาจารย์พยาบาลบริหาร
ความสมดุลระหว่างชีวิต การท างาน และครอบครัวให้เหมาะสม 

(6) ผู้อ านวยการวิทยาลัยแสดงออกถึงการเป็นตัวแทนในการช่วยเหลือ พิทักษ์
สิทธิประโยชน์และผลตอบแทนต่าง ๆ ตามสิทธิที่พึงได้ให้กับอาจารย์พยาบาล เพื่อสร้างการรับรู้ถึงความ
มั่นคงในอาชีพเมื่ออยู่ปฏิบัติงานให้กับสถาบัน 
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2.  อภปิรายผล 
 

 ผู้วิจัยอภิปรายผลการการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัย 3 ประการดังนี้ 

2.1 ผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข  

 จากการที่ผู ้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องกับความผูกพันต่อ

องค์การ และปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ  รวมทั้งฐานข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์

ทั้งในและต่างประเทศ แล้วน ามาวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ และ

องค์ประกอบของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ท าให้ได้องค์ประกอบหลัก และองค์ประกอบยอ่ย

ต่าง ๆ พร้อมทั้งนิยามในเบื้องต้น แล้วจึงน าข้อมูลดังกล่าวมาสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้เชี่ยวชาญและอาจารย์

พยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม  

ผลการศึกษาทั้งสองแหล่งข้อมูลนี้ท าให้ผู้วิจัยสามารถก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการ และองค์ประกอบย่อย

ของความผูกพันต่อองค์การ รวมถึงองค์ประกอบและองค์ประกอบย่อยของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การได้อย่างชัดเจนและเหมาะสมยิ่งขึ้น โดยในเบื้องต้นจะเห็นได้ว่า ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การของ

อาจารย์พยาบาล ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย และมี 14 พฤติกรรมที่ต้องการวัด ส่วนตัวแปรปัจจัย

เชิงสาเหตุที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ประกอบด้วย 4 ปัจจัย คือ ปัจจัยความพึง

พอใจในงาน ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และปัจจัย

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีองค์ประกอบย่อยรวมทั้งหมด 17 องค์ประกอบ และมี 84 พฤติกรรมที่ต้องการ

วัด ซึ่งข้อมูลดังกล่าวได้ถูกน ามาก าหนดเป็นร่างเบื้องต้นของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มี

ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 

ที่มีความเหมาะสมและเป็นไปได้ เนื่องมาจากผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร งานวิจัยและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องอย่าง

เป็นระบบ ดังเช่น 1) องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยได้พัฒนามาจากแนวคิดสามองค์ประกอบ

ของความผูกพันต่อองค์การ (Three components of commitment) ของ Meyer and Allen (1991, 

1997) ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู ้ส ึก (Affective Commitment) ความผูกพันด้านความต่อเนื ่อง 

(Continuance Commitment) และความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) 

2) องค์ประกอบ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยได้พัฒนามาจากทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ  

Bass and Avolio (1994) ที่มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การจูงใจเพ่ือสร้างแรง

บันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3) องค์ประกอบการรับรู้ความ
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ยุติธรรมในองค์การ ผู้วิจัยได้พัฒนามา จากทฤษฎีความยุติธรรมในองค์การของ Greenberg (1987) และ 

Colquitt et al. (2001) ที่ได้เสนอว่า การรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 

ความยุติธรรมด้านการจัดสรรทรัพยากรและ ผลตอบแทน กระบวนการด้านความยุติธรรมและความยุติธรรม

ด้านปฏิสัมพันธ์ 4) องค์ประกอบการสนับสนุนจากองค์การ ผู้วิจัยได้พัฒนาตามแนวคิดของ Eisenberger et 

al. (1986) ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ การ สนับสนุนด้านความก้าวหน้าทางอาชีพ การสนับสนุนด้านการ

ปฏิบัติงาน และการสนับสนุนด้านจิตอารมณ์ และ 5) องค์ประกอบความพึงพอใจในงาน ผู้วิจัยได้พัฒนาตาม

แนวคิดความพึงพอใจในงานของ Herzberg (1966) ซึ่งแบ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานออกเป็น  

2 กลุ่ม คือ ปัจจัยกระตุ้นหรือปัจจัยภายใน ได้แก่ คุณลักษณะงาน ส่วนปัจจัยค ้าจุนหรือปัจจัยภายนอก 

ได้แก่ ผลประโยชน์ที่ได้รับ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน นโยบายและการบริหารงาน และสภาพแวดล้อม 

ความปลอดภัย ความสะดวกสบาย และความสมดุลระหว่างชีวิต งานและครอบครัว นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้

พิจารณาในเบื ้องต้นโดยอ้างอิงเกณฑ์ของค่าเฉลี ่ย ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ ความโด่ง  และ

สัมประสิทธิ์การกระจายของข้อมูล จากผลการวิเคราะห์ดังกล่าว พบว่า ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างมีลักษณะ

การแจกแจงที่ใกล้เคียงกับโค้งปกติและมีการกระจายของข้อมูลที่เหมาะสม แสดงให้เห็นว่า ข้อมูลที่ใช้ใน

การวิจัยครั้งนี้มีความสมเหตุสมผลและเหมาะสมส าหรับการพัฒนาการวิจัยในประเด็นปัจจัยต่าง ๆ  ที่มีผล

ต่อความผูกพันต่อองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งผลการวิจัยยังมีความน่าเชื่อถือ และพร้อมส าหรับ

การน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) เพื่อทดสอบความเหมาะสม

ของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ใน

สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขต่อไป 

2.2 ผลการตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พร้อมทั้งศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ 

2.2.1 ผลการตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

   จากการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยอภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐานการวิจัยที่ 1 
ดังนี้ 
    สมมติฐานที่ 1 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ตามเกณฑ์ที่ก าหนด  
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ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า เป็นไปตามสมมุติฐานการวิจัยตามที่ก าหนด กล่าวคือ 
การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ประกอบด้วย 5 ตัวแปรแฝง 
ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ  การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดตวั
แปรแฝง ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า โมเดลการวัดตัวแปรแฝง ทั้ง 5 ตัวแปร มีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติ chi-square test (2- test , p-value > .05), 
CFI, TLI, RMSEA, และSRMR ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ทุกค่า (ปกรณ์ ประจันบาน และณัฐกานต์ ประจันบาน, 
2566; Kline, 2016) และเมื่อพิจารณาค่าน ้าหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดทั้ง 5 ตัวแปรแฝง พบว่า มี
ค่าน ้าหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบย่อยของแต่ละตัวแปรอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ จนถึงระดับที่มี

ความเชื่อถือสูง (Hair et al., 2010) ซึ่งมีค่าน ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (𝛽) ระหว่าง 0.367-0.998 และ
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ทุก ตัวแปร และเมื่อพิจารณาความสามารถในการพยากรณ์โมเดลการวัดตวั
แปร โดยพิจารณาค่า R² ตามหลักการวิจัยทางสังคมศาสตร์ พบว่า องค์ประกอบย่อยของแต่ละตัวแปรแฝง 
มีความสามารถในการพยากรณ์ตัวแปรแฝง โดยอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรแฝงแต่ละตัวในระดับที่

ยอมรับได้จนถึงระดับสูง (𝛽 อยู่ระหว่าง 0.135-0.997) (Cohen et al., 2003) 
ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า ตัวแปรแฝง ทั้ง 5 ตัวแปร ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน
ต่อองค์การ สามารถน าไปพัฒนาเป็นรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกได้จริง โดยผลการตรวจสอบรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข พบว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

เนื่องจากมีค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบ ค่า chi-square test (2- test) = 82.115, df = 64, p-value = 0.0632 
(p > .05), CFI = 0.998, TLI = 0.995, RMSEA= 0.022 และSRMR = 0.027 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ และอยู่
ในระดับดีทุกค่า แสดงว่า โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกลมกลืนกันอยู่ในระดบัดี 
(ปกรณ์ ประจันบาน และณัฐกานต์ ประจันบาน, 2566; Kline, 2016) ซึ่งเป็นผลมาจากผู้วิจัยได้วิเคราะห์
และสังเคราะห์เอกสาร งานวิจัย และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบทั้ง 5 อย่างเป็นระบบ พร้อมทั้งได้
ผ่านการพิจารณาตรวจสอบคุณภาพขององค์ประกอบจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเพื่อยกร่างรูปแบบใน
เบื้องต้น รวมทั้งการสร้างเครื่องมือที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพอย่างรอบคอบเพื่อให้มั่นใจว่า รูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก ที่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ทั้งนี้ผลการศึกษาสอดคล้องกับงานวิจัยที่ผ่าน
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มาที่ชี้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ  ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ภาวะผู้น าการ
เปลี ่ยนแปลง (Abdullah, 2015; Bohorquez, 2016; Joo et al., 2012; Singh & Gupta, 2015; Yang et 
al., 2011) ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (ยุวดี ศิริยทรัพย์, 2553; Bakhshi et al., 2009; Chen 
et al., 2015; Lee et al., 2016; Loi et al., 2006) การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การ (Arshadi, 2011; 
Fuller et al., 2006; LaMastro, 1999) และปัจจัยความพึงพอใจในงาน (Ahmed, 2018; Chegini et al., 
2019)  

เมื่อพิจารณาค่าน ้าหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดทั้ง 5 องค์ประกอบหลัก 
ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การซึ่งเป็นองค์ประกอบของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก พบว่า 
ค่าน ้าหนักองค์ประกอบย่อยของแต่ละองค์ประกอบดังกล่าว อยู่ในระดับที่ยอมรับได้จนถึงระดับสูง แสดงว่า 
แต่ละองค์ประกอบย่อยสามารถพยากรณ์องค์ประกอบหลักทั้ง 5 องค์ประกอบในระดับที่ยอมรับได้จนถึง
ระดับสูงเช่นกัน ผู้วิจัยจึงเห็นสมควรอภิปรายผลการวิจัยในแต่ละตัวแปร ดังนี้ 

1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีองค์ประกอบย่อย 4 ด้าน เรียงล าดับความส าคัญ 
ได้แก่ การจูงใจเพื่อสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงปัจเจกบุคคล การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และการ
กระตุ้นทางปัญญา โดยทุกตัวมีค่าน ้าหนักองค์ประกอบที่สูง แสดงให้เห็นว่า องค์ประกอบต่าง ๆ  ของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญในการสร้างภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะด้านการจูงใจเพ่ือสร้าง

แรงบันดาลใจที่มีค่าสูงสุด (𝛽 = 0.957, R² = 0.915) บ่งชี้ว่า ผู้น าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจจะมีผล
ส าคัญในการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงในองค์การ รวมทั้งด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ และด้านการกระตุ้นทางปัญญา ก็มีความส าคัญในการสร้างความเชื่อมั่นและความ
ไว้วางใจในบุคลากร ซึ่งมีผลกระทบเชิงบวกต่อการเพิ่มความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับทฤษฎีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass (1985, Bass & Avolio, 1994) ที่อธิบายว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้อง
สามารถกระตุ้นจิตส านึกและยกระดับความต้องการของบุคลากรให้มุ่งเน้นความส าเร็จขององค์การมากกว่า
ความส าเร็จส่วนบุคคล มีวิสัยทัศน์ชัดเจนและกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อช่วยสร้างความผูกพันทาง
อารมณ์ของบุคลากรต่อองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ งานวิจัยที่ผ่านมายังชี้ให้เห็นว่า ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์และสามารถท านายความผูกพันต่อองค์การได้ (Al-Hussami, 2009; 
Avolio et al., 2004; Chully & Sandhya, 2016) ในท านองเดียวกัน ผลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญใน
การวิจัยในระยที่ 1 ได้กล่าวถึงผู้น าหรือผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเป็น
แบบอย่างที่ดีเพื่อสร้างความไว้วางใจและศรัทธา ท าให้อาจารย์พยาบาลรู้สึกภาคภูมิใจและรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การ มีการสื่อสารและสร้างแรงบันดาลใจผ่านเป้าหมายและวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน กระตุ้นให้อาจารย์
พยาบาลมีความมุ่งมั่นในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การและมีความผูกพันที่เพิ่มขึ้น นอกจากนี้ 
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ผู้น ายังส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และการมีส่วนร่วมของอาจารย์พยาบาล ช่วยสร้างสภาพแวดล้อมที่เปิด
กว้างและท าให้รู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญ อีกทั้งยังมอบโอกาสในการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง พร้อม
ทั้งให้ความใส่ใจในความต้องการส่วนบุคคลและมอบหมายงานที่เหมาะสม ท าให้อาจารย์พยาบาลรู้สึกได้รับ
การยอมรับและมีคุณค่าในองค์การ ส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมมากขึ้น 

2) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีองค์ประกอบย่อย 3 ด้าน เรียงล าดับ
ความส าคัญ ได้แก่ การรับรู ้ความยุติธรรมด้านการจัดสรร ด้านปฏิสัมพันธ์ และด้านกระบวนการ  
ซึ่งองค์ประกอบย่อยทั้ง 3 ด้าน สามารถพยากรณ์การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล โดยค่าน ้าหนักองค์ประกอบของความยุติธรรมด้านการจัดสรร  

(𝛽 = 0.904, R² = 0.817) และความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (𝛽 = 0.902, R² = 0.814) มีค่าสูง บ่งชี้ว่า 
บุคลากรให้ความส าคัญกับการได้รับการปฏิบัติที่เท่าเทียมกันและการสื่อสารที่โปร่งใสจากผู้น า ซึ่งช่วยสร้าง
ความพึงพอใจและความเชื่อมั่นในองค์การ ส่วนค่าน ้าหนักองค์ประกอบของความยุติธรรมด้านกระบวนการ

ต ่ากว่าเล็กน้อย (𝛽 = 0.666, R² = 0.444) แสดงให้เห็นว่า อาจารย์พยาบาลอาจรู้สึกว่ากระบวนการที่
ผู้บริหารใช้ในการตัดสินใจในองค์การมีความยุติธรรมในระดับที่น้อยกว่าด้านอ่ืน ๆ  เมื่ออาจารย์พยาบาลรู้สึก
ว่า กระบวนการตัดสินใจมีความยุติธรรมน้อย อาจลดความผูกพันต่อองค์การ อันจะส่งผลให้เกิดความไม่
สนใจในงานและเป้าหมายขององค์การได้  ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการ
บริหารจัดการองค์การและจิตวิทยาองค์การของ Colquitt et al. (2001) และงานวิจัยของ Cohen-Charash 
and Spector (2001) ที่กล่าวว่า บุคลากรที่รับรู้ความยุติธรรมในองค์การทั้ง 3 ด้าน ทั้งด้านการจัดสรร ด้าน
กระบวนการ และด้านปฏิสัมพันธ์ จะมีผลโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์การและลดความคิดที่จะลาออก 
ดังนั้น การที่อาจารย์พยาบาลรับรู้ว่า ผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลมีการจัดสรรผลตอบแทนหรือทรัพยากร 
เช่น เงินเดือนหรือผลประโยชน์ การเลื่อนต าแหน่ง การให้ผลตอบแทนตามผลงาน โดยมีการด าเนินการอย่าง
เป็นธรรม มีความเสมอภาค และโปร่งใส จะส่งผลให้อาจารย์พยาบาลเกิดความรู้สึกยอมรับและความไว้วางใจ
ในองค์การเพ่ิมขึ้น (Bakhshi et al., 2009; Dursun ,2015;  Lee et al., 2016) อีกทั้งการรับรู้ว่า องค์การให้
คุณค่าต่อการท างานของตนเอง ซึ่งน าไปสู่ความภักดีต่อองค์การ และ  เต็มใจที่จะอยู่ปฏิบัติงาน Adams 
(1965, as cited in Robbin & Judge, 2019) ซึ่งเป็นไปตามแนวคิดของ Meyer and Allen (1991) ที่กล่าว
ว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การทั้งความผูกพันด้านความรู้สึก ความ
ผูกพันด้านความต่อเนื่อง และความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม และยังสอดคล้องกับ Meyer et al. 
(2002) ที่ได้สังเคราะห์อภิมานงานวิจัยและพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก และในการศึกษาครั้งนี้พบว่า องค์ประกอบส าคัญที่ท านายการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การของอาจารย์พยาบาลในระดับมาก คือ ด้านการจัดสรร และด้านปฏิสัมพันธ์ 
และจากผลการวิเคราะห์พบว่า ความยุติธรรมทั้งสองด้านนี้มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสูงกว่าด้านกระบวนการ 
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แสดงให้เห็นว่า อาจารย์พยาบาลรู้สึกว่า การจัดสรรทรัพยากรและการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรใน
องค์การมีความยุติธรรม ส่วนองค์ประกอบย่อยด้านกระบวนการนั ้น อาจารย์พยาบาลมีการรับรู้ว่า 
กระบวนการตัดสินใจในองค์การบางอย่างอาจจะยังไม่เป็นธรรมเสมอไป นอกจากนี้ พบว่า องค์ประกอบย่อย
ทั้งสามด้านมีการกระจายตัวของข้อมูลอยู่ในระดับพอใช้ได้ แสดงให้เห็นว่า อาจารย์พยาบาลยังมีความ
หลากหลายในมุมมองของแต่ละด้าน โดยเฉพาะด้านกระบวนการ ซึ่งอาจเป็นด้านที่ต้องให้ความส าคัญใน
การปรับปรุงหรือลดความหลากหลายในมุมมอง ข้อค้นพบดังกล่าว อธิบายได้ว่า อาจารย์พยาบาลส่วนใหญ่
ที่มีประสบการณ์ท างานมากกว่า 10 ปี มักได้รับทรัพยากรหรือผลตอบแทนที่ดีกว่า เช่น งบประมาณวิจัย 
โอกาสพัฒนาอาชีพ หรือการได้รับเชิญเป็นวิทยากร ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์
ผู้เชี่ยวชาญ โดยอาจารย์ที่มีประสบการณ์สูงมักมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน ส่งผลให้
รับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การมากขึ้น อย่างไรก็ตาม อาจารย์ที่มีประสบการณ์มากก็มีความคาดหวังสูงต่อ
ความยุติธรรมในกระบวนการ หากพบว่ากระบวนการใดขาดความโปร่งใสหรือมีความล่าช้า อาจท าให้รับรู้ถึง
ความไม่ยุติธรรมในกระบวนการได้ง่ายขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ Lawrence et al. (2014) ที่ศึกษา
อาจารย์มหาวิทยาลัยในสหรัฐอเมริกากลุ่มที่ยังไม่ผ่านการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง พบว่า อาจารย์ที่มี
ประสบการณ์การท างานมาก มีแนวโน้มที่จะมองว่ากระบวนการพิจารณาและตัดสินการเลื่อนต าแหน่งไม่
ยุติธรรม เนื่องจากมองเห็นข้อจ ากัดและความซับซ้อนของระบบประเมินและการจัดการมากกว่าอาจารย์ที่มี
ประสบการณ์น้อย 

3) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีองค์ประกอบทั้ง 3 ด้าน เรียงล าดับ
ความส าคัญ ได้แก่ คือ การสนับสนุนด้านจิตอารมณ์ ด้านการปฏิบัติงาน และด้านความก้าวหน้าทางอาชีพ 
ซึ่งองค์ประกอบย่อยทั้ง 3 ด้าน สามารถพยากรณ์การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล โดยค่าน ้าหนักองค์ประกอบของการสนับสนุนด้านจิตอารมณ์ และ
ด้านการปฏิบัติงาน มีค่าสูง บ่งชี้ว่ามีความส าคัญ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า บุคลากรที่รู ้สึกว่าตนได้รับการ
สนับสนุนทั้งในด้านอารมณ์และการท างานจากองค์การ จะมีความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์การที่
สูงขึ ้น ส่วนค่าน ้าหนักองค์ประกอบด้านความก้าวหน้าทางอาชีพ ต ่ากว่าเล็กน้อย ผลการวิจัยดังกล่าว
สอดคล้องกับแนวคิดของ Rhoades and Eisenberger (2002) ซึ่งอธิบายว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การของบุคลากรเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาที่สะท้อนเป็นบรรทัดฐานแห่งของการตอบแทนกันและ
กัน เมื่ออาจารย์พยาบาลรับรู้ถึงการสนับสนุนจากผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล ซึ่งถือเป็นตัวแทนของการ
สนับสนุนจากองค์การโดยรวม (LaMastro, 1999) ดังนั้น การทีผู่้บริหารวิทยาลัยพยาบาลช่วยเหลืออาจารย์
พยาบาล ผ่านการให้ค าปรึกษา ข้อเสนอแนะในการท างาน ส่งเสริมอุปกรณ์เทคโนโลยีที ่ช่วยในการ
ปฏิบัติงาน สนับสนุนรางวัล การเลื่อนต าแหน่ง หรือการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับหน้าที่ รวมถึงส่งเสริม
ความก้าวหน้าในอาชีพ สะท้อนถึงการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาทั้งด้านการปฏิบัติงานและด้านจิตใจ  
ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Karasek & Theorell, 1990) และจากการสัมภาษณ์
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ผู้เชี่ยวชาญในการวิจัยครั้งนี้ ได้ข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชาที่เคารพ
ในศักดิ์ศรี รวมถึงการดูแล เอาใจใส่ด้านความผาสุกและด้านจิตใจ จะเป็นการสร้างบรรยากาศเชิงบวกภายใน
วิทยาลัยพยาบาล ท าให้เกิดความสุขในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Gutierrez et al., (2012) 
และ Orgambidez and Almeida (2020) ที่ศึกษาในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพ พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การจากผู้บังคับบัญชา สามารถท านายและพยากรณ์ความผกูพันต่อองค์การด้านความรู้สึกได้ ซึ่งอธิบาย
ได้ว่า การที่อาจารย์พยาบาลรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ เนื่องจาก
ได้รับการตอบสนองทางด้านจิตใจ ซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งด้านความรู้สึกและพฤติกรรมที่ดีของอาจารย์
พยาบาลในหลายด้าน อาทิ ส่งเสริมให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ ส่งเสริมให้เกิดความรู้สึกมีส่วนร่วม
ระหว่างสมาชิกขององค์การ และช่วยให้การด าเนินงานเป็นไปตามบทบาทของตนเองและรู้สึกมีคุณค่า 
(Eisenberger et al., 1986) ส่งผลให้อาจารย์พยาบาลรู ้สึกส านึกต่อองค์การ เพิ ่มความรู ้สึกผูกพันต่อ
องค์การมากขึ้น (มาริสสา อินทรเกิด และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2559; Arshadi, 2011; Battistelli et al., 
2014; Gorji et al., 2014) อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า องค์ประกอบย่อยด้านความก้าวหน้าทาง
อาชีพ มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบและความสามารถในการพยากรณ์การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต ่ากว่า
องค์ประกอบย่อยด้านอื่นเล็กน้อย และยังพบว่าการกระจายของข้อมูลในองค์ประกอบย่อยด้านต่าง ๆ  ของ
องค์ประกอบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับค่อนข้างพอใช้ แสดงให้เห็นว่า อาจารย์พยาบาล
ส่วนใหญ่มีการรับรู้ในเชิงบวกต่อการสนับสนุนจากองค์การในภาพรวม แต่ยังมีความหลากหลายในมุมมอง
ของแต่ละด้าน โดยเฉพาะด้านการปฏิบัติงานและด้านความก้าวหน้าทางอาชีพอาจเป็นด้านที่ต้องให้
ความส าคัญในการปรับปรุงหรือลดความหลากหลายในมุมมอง ทั้งนี้อธิบายได้ว่า อาจเกี่ยวเนื่องจาก
พระราชบัญญัติสถาบันพระบรมราชชนก พ.ศ. 2562 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ก าหนดให้สถาบันพระ
บรมราชชนกเปลี่ยนสถานะเป็นสถาบันอุดมศึกษาเฉพาะทางด้านวิทยาศาสตร์สุขภาพที่จัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ (ราชกิจจานุเบกษา 2562, 5 เมษายน) มีการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างและนโยบายการบริหารงานจากเดิม อาจท าให้อาจารย์พยาบาลบางส่วนรู้สึกไม่ม่ันคง
ในความก้าวหน้าในสายอาชีพ จึงส่งผลให้อาจารย์พยาบาลมีความต้องการเห็นองค์การสนับสนุนการพัฒนา
ด้านอาชีพที่ชัดเจนยิ่งขึ้น จึงรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในด้านนี้ต ่ากว่าด้านอื่นและมีความหลากหลาย
ในมุมมอง   

4) ความพึงพอใจในงาน มีองค์ประกอบย่อย 7 ด้าน เรียงล าดับความส าคัญ ดังนี้ 
1) ผู้บังคับบัญชา 2) สภาพแวดล้อมความปลอดภัยและความสะดวกสบาย 3) คุณลักษณะงาน 4) นโยบาย
และการบริหารงาน 5) ความสมดุลระหว่างชีวิตงานและครอบครัว 6) ผลประโยชน์ที่ได้รับ และ 7) เพื่อน
ร่วมงาน  ซึ่งองค์ประกอบย่อยทั้ง 7 ด้าน สามารถพยากรณ์ ความพึงพอใจในงาน และส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจสองปัจจัย (Two-factor 
theory) ของ Herzberg (1966) ซึ่งอธิบายถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม 
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คือ ปัจจัยภายในหรือปัจจัยจูงใจซึ่งเป็นปัจจัยภายในจิตใจของตัวบุคคลที่กระตุ้นให้บุคลากรมีแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจในงาน ในการวิจัยนี้ คือ คุณลักษณะงาน ส่วนปัจจัยภายนอกหรือปัจจัยเกื้อหนุนซึ่งเป็นปจัจยั
ภายนอกที ่ส ่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ในการวิจัยนี ้ คือ ผลประโยชน์ที ่ได้ร ับ ผู ้บังคับบัญชา  
เพื ่อนร่วมงาน นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดล้อม ความปลอดภัย ความสะดวกสบาย และ 
ความสมดุลระหว่างชีวิตงานและครอบครัว จากการศึกษาพบว่า องค์ประกอบย่อยที ่มีค่าน ้าหนัก
องค์ประกอบ และสามารถพยากรณ์ความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับสูง มี 3 ด้าน คือ ด้านผู้บังคับบัญชา 
รองลงมาคือ ด ้านสภาพแวดล้อม ความปลอดภัยความสะดวกสบาย และด้านคุณลักษณะงาน  
ส่วนองค์ประกอบย่อยที่มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบและสามารถพยากรณ์ความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับ
ต ่าสุด คือ ด้านเพ่ือนร่วมงาน จึงบ่งชี้ว่า ด้านผู้บังคับบัญชา มีความส าคัญที่สุดในการสร้างความพึงพอใจใน
งานของอาจารย์พยาบาล ซึ่งอธิบายได้ว่า ผู้อ านวยการและผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลในฐานะผู้น าองค์การมี
อิทธิพลทางตรงต่อการส่งเสริมประสบการณ์การท างานของอาจารย์พยาบาล ความรู้สึกของอาจารย์
พยาบาลในด้านความยุติธรรม และการสนับสนุนและการสร้างบรรยากาศหรือสภาพแวดล้อมที่ดีในองค์การ 
(Christian, 2021; Colquitt et al., 2019; Faye et al., 2013; Luthans, 2011) จึงส ่งผลให้เกิดความพึง
พอใจในงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ Greenberg and Baron (2010) ที่ระบุว่า ผู้บังคับบัญชามีบทบาท
ส าคัญในกระบวนการท างาน และการพัฒนาทางอาชีพของบุคลากร เนื่องจากเป็นผู้ก าหนดทิศทางการ
ท างาน และให้การสนับสนุนด้านการตัดสินใจทั้งในเชิงวิชาการและการท างานประจ าวัน การสนับสนุนนี้
ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงและความมั่นใจในหน้าที่การงานของบุคลากร ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อความพึงพอใจ
ในงานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในระดับสูง อีกทั้งผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบด้าน
คุณลักษณะงานมีผลต่อการสร้างความพึงพอใจในงานในระดับสูง โดยเฉพาะกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาในครั้งนี้ 
ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างานมานานมากกว่า 10 ปี ซึ่งมักได้รับมอบหมายงานส าคัญ ได้รับมอบ
อ านาจในการตัดสินใจ และมีโอกาสถ่ายทอดประสบการณ์แก่ผู้ที่มีประสบการณ์น้อยกว่า รวมถึงมีโอกาสใน
การพัฒนาให้ก้าวสู่ต าแหน่งผู้บริหารหรือต าแหน่งทางวิชาการมากกว่าผู้ที่มีประสบการณ์การท างานน้อย
กว่า  ปัจจัยเหล่านี้สะท้อนถึงการได้รับการยอมรับในความสามารถ การได้ท างานที่ท้าทาย และการใช้ทักษะ
อย่างเต็มที่ รวมถึงมีอิสระในการตัดสินใจ การท าวิจัย และการพัฒนาผู้อื่น สิ่งเหล่านี้ช่วยอาจารย์พยาบาล
รู้สึกว่างานมีคุณค่าและรู้สึกพึงพอใจในบทบาทหน้าที่ของอาจารย์พยาบาล ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Levy (2006) ที่สนับสนุนว่า งานที่มีความท้าทายและมีโอกาสในการพัฒนาทางวิชาการมีบทบาทส าคัญต่อ
การสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างาน จึงท าให้ อาจารย์พยาบาลรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า เกิด
แรงจูงใจภายใน และพัฒนาเป็นความพึงพอใจในงานสูงกว่าองค์ประกอบอื่น ส่วนองค์ประกอบย่อยอื่น ๆ 
แม้จะมีค่าน ้าหนักองค์ประกอบที่ต ่ากว่า แต่ยังคงเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลในการพิจารณาความพึงพอใจของ
บุคลากร อาทิ สภาพแวดล้อม ความปลอดภัย และความสะดวกสบาย ค่าน ้าหนักองค์ประกอบที่สูงในด้านนี้
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ชี้ให้เห็นว่าความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี รวมถึงความสะดวกสบายในการท างานและ
การจัดการสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมช่วยสร้างความรู้สึกว่าได้รับการดูแลและสนับสนุนจากองค์การ  

 นอกจากนี้ ผลการวิจัยพบว่าองค์ประกอบย่อยด้านผลประโยชน์ที่ได้รับ ด้าน
นโยบายและการบริหารงาน และด้านความสมดุลระหว่างงาน ชีวิตและครอบครัว มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบ
และความสามารถในการพยากรณ์ความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับปานกลาง และพบว่าการกระจายตัวของ
ข้อมูลทั้ง 3 ด้าน อยู่ในระดับมาก แสดงว่า อาจารย์พยาบาลมีความพึงพอใจต่อผลประโยชน์ที่ได้รับ นโยบาย
และการบริหารงาน และความสมดุลระหว่างงาน ชีวิตและครอบครัวที่แตกต่างกัน ทั้งนี้อธิบายด้านความพึง
พอใจด้านผลประโยชน์ที่ได้รับ ได้ว่า เนื่องจากสถาบันพระบรมราชชนกเป็นหน่วยงานราชการ การปรับ
เงินเดือนหรือเพิ่มผลประโยชน์ให้แก่อาจารย์พยาบาล ต้องอยู่ภายใต้ข้อจ ากัดของโครงสร้างค่าตอบแทนใน
ระบบราชการ ซึ่งไม่สามารถแข่งขันกับภาคเอกชนได้ จากข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์อาจารย์
พยาบาล พบว่า แม้ว่าอาจารย์พยาบาลจะมีความมั่นคงในต าแหน่งราชการ แต่ต้องรับผิดชอบภาระงานที่
เพิ่มขึ้นหลายด้าน ทั้งด้านสอน การวิจัยและบริการวิชาการแก่สังคม ดังนั้น ค่าตอบแทน เงินเดือนและ
สวัสดิการอาจไม่สอดคล้องกับความคาดหวังของอาจารย์พยาบาล จึงไม่สามารถสร้างแรงจูงใจหรือกระตุ้น
ความพึงพอใจในงานได้เท่าที ่ควร และมีความพึงพอใจแตกต่างกัน ในขณะที ่บางกลุ ่มพึงพอใจกับ
ผลประโยชน์ที่ได้รับ แต่บางกลุ่มอาจมองว่าผลประโยชน์ดังกล่าวยังไม่เพียงพอ หรือไม่สอดคล้องกับความ
ต้องการส่วนตัว ท าให้ระดับความพึงพอใจต่อผลประโยชน์มีความหลากหลายอย่างชัดเจน 

 ส าหรับด้านนโยบายและการบริหารงานและด้านความสมดุลระหว่างงาน ชีวิต
และครอบครัวนั้น อธิบายได้ว่า การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างและนโยบายการบริหารงานของวิทยาลัยพยาบาล
ภายใต้สังกัดของสถาบันพระบรมราชชนก เป็นหน่วยงานราชการซึ่งมีสถานะเป็นสถาบันอุดมศึกษาเฉพาะ
ทางด้านวิทยาศาสตร์สุขภาพ ที่จัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ และมี
ฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นส่วนราชการตามกฎหมายว่าด้วยวิธีการงบประมาณ อยู่ในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข (ราชกิจจานุเบกษา 2562, 5 เมษายน) อาจจะท าให้อาจารย์พยาบาลบางกลุ่มรู้สึกไม่มั ่นคง 
เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างและนโยบายการบริหารงานมีผลกระทบต่อความชัดเจนในบทบาท
หน้าที่ และความก้าวหน้าในสายอาชีพ  และการมีภาระงานที่เพิ่มขึ้นส่งผลกระทบต่อความสมดุลระหว่าง
งาน ชีวิตและครอบครัว ท าให้อาจารย์พยาบาลมีเวลาในการดูแลครอบครัวน้อยลง ความกดดันเหล่านี้อาจ
ท าให้อาจารย์พยาบาลรู้สึกว่า ไม่สามารถรักษาสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและงานได้ดีพอ โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งในกลุ่มอาจารย์พยาบาลที่มีภาระดูแลบุคคลในครอบครัว การท างานนอกเวลาหรือภาระงานที่เพ่ิมมากขึ้น 
อาจส่งผลต่อสุขภาพจิต ด้วยเหตุนี้ องค์ประกอบย่อยด้านนโยบายและการบริหารงาน และด้านความสมดุล
ระหว่างงาน ชีวิตและครอบครัว จึงไม่มีผลต่อการสร้างความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ
เท่าที่ควร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Brough and O’Driscoll (2005) และ Kinman et al. (2011)  
ที่ศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของความขัดแย้งระหว่างงาน ชีวิตและครอบครัว (work-family conflict) รวมถึง
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ความเครียด ในกลุ่มบุคลากรด้านการแพทย์และการพยาบาล ซึ่งมักเผชิญกับการท างานนอกเวลาและภาระ
งานที่หนัก ผลการศึกษาพบว่า ความขัดแย้งดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับระดับความเครียดที่สูงขึ้น และส่งผล
ต่อความพึงพอใจในงานและสุขภาพจิตของบุคลากรในทางลบ ซึ่งงานวิจัยนี้ชี ้ให้เห็นว่า การมีนโยบาย
องค์การที่สนับสนุนและการจัดการภาระงานอย่างเหมาะสม สามารถช่วยลดความเครียดและเพิ่มความพึง
พอใจในงานในกลุ่มบุคลากรด้านการแพทย์และการพยาบาลได้ 

 อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยครั้งนี้ยังพบว่า องค์ประกอบด้านเพ่ือนร่วมงาน มีผล
ต่อการสร้างความพึงพอใจในงานของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Colquitt et al. (2019) ที่ระบุว่า สัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ส่งผลให้บุคลากรมี
ความสุขในการท างานมากขึ้น โดยงานวิจัยชี้ให้เห็น ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เช่น การท างาน
ร่วมกันเป็นทีม การให้ความช่วยเหลือ และการยอมรับซึ่งกันและกัน เป็นปัจจัยในการสร้างบรรยากาศการ
ท างานที่ดี และสามารถส่งเสริมความสุขและความพึงพอใจในงานได้ (Christian, 2021; Colquitt et al., 
2019) แต่เป็นที่น่าสังเกตว่า องค์ประกอบย่อยด้านเพ่ือนร่วมงาน แม้ว่าผลวิเคราะห์จะชี้ให้เห็นว่า อาจารย์
พยาบาลมีความพึงพอใจสูงสุดด้านเพื่อนร่วมงาน แต่ผลการวิเคราะห์ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ กลับพบว่า
เพื่อนร่วมงานมีค่าน ้าหนักต ่าสุดในด้านการท านายความพึงพอใจในงาน หมายความว่า แม้ความสัมพันธ์
ระหว่างเพ่ือนร่วมงานในสถาบันจะดี แต่ชี้ให้เห็นว่าเพ่ือนร่วมงาน ไม่ใช่ปัจจัยที่มีผลส าคัญในการสร้างความ
พึงพอใจในงานของอาจารย์พยาบาลเมื่อเทียบกับปัจจัยด้านอื่น ๆ ดังนั้น แม้ว่าความสัมพันธ์กับเพื ่อน
ร่วมงานจะมีบทบาทในการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน แต่ในบริบทของอาจารย์พยาบาลที่มีหน้าที่
ความรับผิดชอบที่ชัดเจนและมุ่งเน้นไปที่การพัฒนาทางวิชาการ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานจึงมีบทบาท
รองในการสร้างความพึงพอใจในงาน เมื่อเทียบกับความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาที่มีอิทธิพลทางตรงต่อ
ทิศทางและความส าเร็จในงานของอาจารย์พยาบาล ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Levy (2006) ที่ระบุว่า 
ความพึงพอใจในงานเป็นผลจากการประเมินประสบการณ์ที ่ได้รับจากงาน โดยปัจจัยที่เกี ่ยวข้องกับ
ผลประโยชน์และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานแม้จะมีผล แต่ไม่ได้มีบทบาทส าคัญเท่ากับลักษณะงานและ
การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา รวมทั้งการศึกษาของ Faye et al. (2013) ระบุว่าผลประโยชน์และ
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานในระดับหนึ่ง แต่ไม่ได้เป็นปัจจัยหลัก เมื่อ
เทียบกับความสมดุลของงานและชีวิตครอบครัว ที่มีผลมากกว่าในกลุ่มผู้ประกอบวิชาชีพด้านสุขภาพ 
อย่างไรก็ตามถึงแม้ว่าองค์ประกอบด้านเพ่ือนร่วมงานสามารถพยากรณ์ความพึงในงานของอาจารย์พยาบาล
ในระดับต ่า แต่การศึกษาด้านจิตวิทยาองค์การที่ผ่านมาพบว่า เพ่ือนร่วมงานมีความส าคัญต่อการสนับสนุน
ทางอารมณ์ เช่น การศึกษาของ Kim et al. (2011) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการท างานที่ต้องใช้แรงงาน
ทางอารมณ์ (emotional labor) บทบาทของการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน การสนับสนุนทางสังคมในที่
ท างาน กับภาวะหมดไฟ (burnout) และความพึงพอใจในงาน ในกลุ่มอาจารย์ในสหราชอาณาจักร พบว่า 
เพื ่อนร่วมงานและการสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน และมี
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ความสัมพันธ์เชิงลบกับภาวะหมดไฟ ทั้งนี้อาจารย์พยาบาลซึ่งเผชิญกับภาระงานที่สูง เช่น การสอน การวิจัย 
การบริการวิชาการและการดูแลนักศึกษา รวมถึงงานสอนภาคปฏิบัติ และการฝึกอบรมทางด้านการพยาบาล 
จ าเป็นต้องพึ่งพาการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ การแบ่งปันความรู้ระหว่างกัน และการช่วยเหลือกัน
ภายในทีม เพื่อช่วยให้การด าเนินการวางแผนหลักสูตร หรือการสอนด าเนินไปได้อย่างราบรื่น นอกจากนี้ 
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับเพื่อนร่วมงานยังส่งผลต่อสภาพแวดล้อมการท างานโดยรวม ดังนั้น การมีเพื่อน
ร่วมงานที่ให้การสนับสนุนทางอารมณ์ ช่วยลดความเครียด ป้องกันการเกิดภาวะหมดไฟ (Thomas et al., 
2019) และเสริมสร้างความสุขในการท างาน มีส่วนในการสร้างความพึงพอใจในงาน และส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การในระยะยาว 

5) ความผูกพันต่อองค์การ มีองค์ประกอบย่อย 3 ด้าน เรียงล าดับความส าคัญ 
ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านบรรทัดฐานทางสังคม และด้านความต่อเนื่อง ซึ่งทั้ง 3 ด้าน สามารถพยากรณ์
ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ๆ ได้จริง โดยด้านความรู้สึก เป็นองค์ประกอบย่อยที ่มี
ความส าคัญที่สุดในการท านายความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า บุคลากรที่มีความรู้สึกผูกพันทาง
อารมณ์กับองค์การจะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ในขณะที่ด้านความต่อเนื่องมีความส าคัญแต่
ท านายความผูกพันต่อองค์การในระดับต ่ากว่าด้านอื่น ๆ  ซึ่งอาจบ่งชี้ว่า บุคลากรอาจจะไม่ได้รู้สึกว่าการคง
อยู่ในองค์การต่อไปมีผลดีต่ออนาคตในระดับที่น่าพึงพอใจ ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Meyer and Allen (1991, 1997) ที ่ระบุว่า ความรู ้สึกผูกพันต่อองค์การมีองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่  
1) ด้านความรู้สึก (Affective commitment) เป็นความรู้สึกเชิงบวกถึงความส าคัญต่อของการเป็นสมาชิก
และการมีส่วนร่วมในองค์การ 2) ด้านความต่อเนื่อง (Continuance commitment) เป็นความรู้สึกในการ
เลือกอยู่กับองค์การเพราะตระหนักถึงผลประโยชน์ที่จะเสียไปหากออกจากองค์การ และ 3) ด้านบรรทัดฐาน
ทางสังคม (Normative commitment) เป็นความจงรักภักดีและต้องการที่จะอยู่ร่วมในองค์การอย่าง
ต่อเนื่อง ผลการศึกษาครั้งนี้พบว่า อาจารย์พยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกมีความผูกพันต่อ
องค์การอยู่ในระดับปานกลางถึงมาก โดยองค์ประกอบย่อยด้านความรู้สึกอยู่ในระดับสูงสุด รองลงมาคือ 
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม และด้านความต่อเนื่อง ตามล าดับ อธิบายได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความรู้สึก เป็นความรู้สึกของอาจารย์พยาบาลที่ผูกพันกับวิทยาลัยพยาบาลที่ปฏิบัติงาน จากความชอบและ
ความ  พึงพอใจในการท างาน ซึ่งในกรณีของอาจารย์พยาบาลที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ส่วนใหญ่มีอายุเฉลี่ยอยู่
ในช่วง 46-55 ปี (ร้อยละ 42.8) แสดงถึงกลุ่มคนที่มีประสบการณ์ในอาชีพนาน และคุ้นเคยกับการท างานใน
ระบบของวิทยาลัยพยาบาลภายใต้สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  ซึ่งการท างานในระยะเวลานานร่วมกับ
เพื่อนร่วมงานในองค์การ อาจจะท าให้อาจารย์พยาบาลกลุ่มนี้รู้สึกว่า ตนเองมีบทบาทส าคัญในการพัฒนา
นักศึกษาและวิชาชีพพยาบาล ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่สร้างความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกให้สูงขึ้น ใน
ขณะเดียวกันความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม เกี่ยวข้องกับความรู้สึกว่า ตนเองมีภาระ
ผูกพันทางสังคม หรือเป็นเพราะถูกคาดหวังจากสังคมในการที่จะต้องอยู่กับองค์การ การที่อาจารย์พยาบาล
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ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาสูง คือ ระดับปริญญาโท ร้อยละ 75.9 อาจะท าให้รู้สึกได้ว่า การอยู่ในองค์การไม่ใช่
เพียงเพราะความกตัญญูที่ต้องตอบแทน แต่เป็นเพราะความพึงพอใจในงานที่ท า ส่งผลให้ความผูกพันต่อ
องค์การด้านความรู้สึกมีค่าสูงกว่าความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม ส่วนความผูกพันต่อ
องค์การด้านความต่อเนื่อง เกี่ยวข้องกับการที่บุคคลรู้สึกว่าต้องอยู่ในองค์การเพราะไม่มีทางเลือกอื่น หรือ
เพราะกลัวการสูญเสียผลประโยชน์หากออกจากองค์การ ซึ่งผลการวิจัยพบว่า อาจารย์พยาบาลมีความ
ผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื ่องต ่าสุด ทั ้งนี ้อาจเกี ่ยวข้องกับปัจจัยหลายประการ ได้แก่ เพศ  
และประสบการณ์และทางเลือกในการท างาน โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ที่มีอายุเฉลี่ยสูง  
(46-55 ปี) และท างานอยู่ในวิทยาลัยพยาบาลมาเป็นเวลานาน จะมีประสบการณ์และความเชี่ยวชาญใน
วิชาชีพสูง ท าให้รู้สึกว่าตนเองมีทางเลือกในการท างานอื่น ๆ  หรือสามารถย้ายไปท างานในสถาบันอื่นได้ 
โดยไม่ต้องกังวลถึงความสูญเสียผลที่อาจเกิดขึ้น เช่น การสูญเสียผลประโยชน์หรือโอกาสทางอาชพี ด้วยเหตุ
ที่มีทางเลือกในชีวิตการท างาน อาจจะท าให้อาจารย์พยาบาลไม่รู้สึกว่าต้องคงอยู่ในองค์การเดิมเพียงเพราะ
ความจ าเป็น นอกจากนั้นการที่อาจารย์พยาบาลมีต าแหน่งทางวิชาการที่มั่นคง โดยร้อยละ 75.8 ของกลุ่ม
ตัวอย่างด ารงต าแหน่งอาจารย์ และการมีวุฒิการศึกษาสูงอยู่ในระดับปริญญาโทและปริญญาเอก อาจจะท า
ให้อาจารย์พยาบาลรู้สึกว่าสามารถหางานอื่นที่ตอบสนองต่อความต้องการและความคาดหวังของตนได้ 
ดังนั้น การที่ยังอยู่ในองค์การไม่ได้มาจากความรู้สึกว่าต้องคงอยู่เพราะความกลัวที่จะสูญเสียผลประโยชน์
หรือโอกาส จึงท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก สูงกว่าความผูกพันต่อองค์การด้านความ
ต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Mathieu and Zajac (1990) ที่วิเคราะห์เชิงอภิมาน พบความ
เชื่อมโยงระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับปัจจัยพื้นฐาน เช่น เพศ ด้านอายุ ประสบการณ์ในงาน และ
ระดับการศึกษา โดยระบุว่า เพศหญิงมักมีความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกสูงกว่าเพศชาย เนื่องจากให้
ความส าคัญกับการสร้างความสัมพันธ์เชิงบวกกับเพื่อนร่วมงานและองค์การ โดยเฉพาะในสภาพแวดล้อม
การท างานแบบทีม ขณะที่เพศชายมีแนวโน้มผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่องสูงกว่า เนื่องจากพิจารณา
ผลประโยชน์ที่อาจสูญเสีย เช่น ความมั่นคงทางการเงินและการเลื่อนต าแหน่ง หากออกจากองค์การ 
นอกจากนี้ Mathieu and Zajac ได้อธิบายว่า อายุ และประสบการณ์ในงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ด้านความรู้สึก โดยบุคคลที่มีอายุและระยะเวลาในการท างานมากขึ้น มักมีความผูกพันต่อองค์การสูงขึ้น 
เนื่องจากมีโอกาสสร้างความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นกับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา รับรู้ถึงการสนับสนุน
จากองค์การมากขึ้น รวมถึงมีโอกาสเรียนรู้และปรับตัวให้เข้ากับค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์การได้ดี  
จึงส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การในด้านความรู้สึกมากยิ่งขึ้น 

2.2.2 ผลการศึกษาอิทธิพลของปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ  
   จากการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยอภิปรายผลการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การ ตามสมมติฐานการวิจัยที่ 2-5 ดังนี้ 
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สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส่งผลทางตรง ทางอ้อมและ
โดยรวมต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุข 

ผลการศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยเพียงบางส่วน กล่าวคือ ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่เป็นตัวแปรแฝงภายนอกไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
พยาบาล แต่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยมีปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และปัจจัยความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน และยังพบว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลรวมเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล และขณะเดียวกันยัง
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ซึ่งเส้นอิทธิพลของโมเดลนี้สะท้อนให้เห็นว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีบทบาทส าคัญในการสร้างความผูกพันต่อองค์การ แต่ต้องผ่านการเชื่อมโยงกับ
ตัวแปรทางอ้อมอื่น ๆ  เช่น การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความ
พึงพอใจในงาน เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล โดยผลการศึกษาครั้งนี้สอดคล้อง
บางส่วนในงานวิจัยที่ผ่านมา โดยผลการวิจัยที่ผ่านมาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทั้งทางตรง
และทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การ ดังเช่น งานวิจัยของ Avolio et al. (2004) ที่ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพในประเทศสิงคโปร์ พบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การทั้งทางตรงและทางอ้อมอย่างมีนัยส าคัญทางสถติิ 
โดยอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกเกิดขึ้นผ่านการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ และระยะห่างเชิงโครงสร้าง
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งช่วยเสริมความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าและความผูกพันต่อ
องค์การ การศึกษาของ Iqbal et al. (2020) เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในกลุ่มพยาบาลในประเทศ
ปากีสถาน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางตรงของต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยผู้น าที่
สร้างแรงบันดาลใจและให้การสนับสนุนทีมงานเพื่อการเปลี่ยนแปลงที่ดี ช่วยให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพัน
กับองค์การมากขึ้น นอกจากนี้ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงยังมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัวแปรส่งผ่าน ได้แก่ 
การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ และ สุขภาวะทางจิต ซึ่งช่วยให้บุคลากรรู้สึกมีพลังในการท างานและมี
สุขภาพจิตที่ดี ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงขึ้น การศึกษาของ Donglong et al. (2020) 
มุ่งเน้นศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์การ และพบว่า มีอิทธิพล
ทางอ้อม โดยมีตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยอธิบายว่า ผู้น าที่มีลักษณะ
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมักส่งเสริมบรรยากาศที่มีความยุติธรรมในองค์การ เช่น การตัดสินใจที่เป็น
ธรรม การปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเท่าเทียม สิ่งเหล่านี้ช่วยให้บุคลากรรู้สึกมั่นใจและเชื่อมั่นในองค์การ  
ซึ ่งส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การที ่สูงขึ ้น รวมทั้งการศึกษาของ Chully and Sandhya (2016)  
ที่วิเคราะห์ความสัมพันธ์และอิทธิพลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจ
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ในงาน และการสนับสนุนจากองค์การ ในกลุ ่มอาจารย์มหาวิทยาลัยในอินเดีย พบว่า ภาวะผู ้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก และมีอิทธิพลทางอ้อม โดย
มีตัวแปรส่งผ่านส าคัญคือ ความพึงพอใจในงาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยพบว่า ความพึง
พอใจในงานเพิ่มขึ้น เมื่อบุคลากรรับรู้ว่า ผู้น าให้การสนับสนุนและมีการสื่อสารที่ชัดเจนในการสร้างแรง
บันดาลใจ และสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาทางวิชาชีพ รวมถึงการส่งเสริมบรรยากาศการท างานที่ดี ส่งผลให้
บุคลากรรู้สึกพอใจในงาน และยังพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนความก้าวหน้า
ทางอาชีพ เช่น การสนับสนุนด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะ การสนับสนุนทางจิตใจและสวัสดกิาร 
รวมถึงการสนับสนุนการท างานด้วยการจัดสรรทรัพยากรที่จ าเป็น เช่น การให้สวัสดิการที่ดี การช่วยเหลือ
ในการท างาน และการให้ค าปรึกษา ส่งผลให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและได้รับการสนับสนุนอย่าง
เต็มที่ ท าให้เกิดความผูกพันกับองค์การ และมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์การต่อไป  

ผลการศึกษาครั้งนี้ชี้ให้เห็นว่า แม้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะไม่ส่งผลโดยตรง
ต่อความผูกพันต่อองค์การ แต่สามารถมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัวแปรอื่น ๆ  ได้ การพัฒนาความยุติธรรมใน
องค์การ การสนับสนุนจากองค์การ และความพึงพอใจในงาน จะช่วยเพิ่มความผูกพันต่อองค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยผู้บริหารที่สามารถสร้างสภาพแวดล้อมการท างานและบรรยากาศการท างานที่เอ้ือต่อการ
พัฒนาความก้าวหน้าของอาจารย์พยาบาล สนับสนุนวิชาชีพของอาจารย์พยาบาล และเน้นความยุติธรรม 
จะสามารถเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การได้ในระยะยาว 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ส่งผลทางตรง ทางอ้อม
และโดยรวมต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
กระทรวงสาธารณสุข  

ผลการศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยบางส่วน โดยพบว่า การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การไม่มีทั้งอิทธิพลทางตรง และทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การ แต่มีอิทธิพลรวม
เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ รวมทั้งมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
สามารถวิเคราะห์และอภิปรายได้ในหลายมิติ ได้แก่ ผลกระทบทางอ้อมของการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การต่อความผูกพันต่อองค์การ ผ่านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เนื่องจากผลวิจัยระบุว่า การรับรู้
ความความยุติธรรมในองค์การไม่มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การ แต่มีอิทธิพลรวม
เชิงบวก อาจเกิดจากการที่การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ท าให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การใน
ระดับที่สูงขึ ้น ซึ่งการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เป็นตัวกลางส าคัญที่ช่วยส่งเสริมความผูกพันต่อ
องค์การ เป็นการสะท้อนให้เห็นถึงการที่องค์การให้คุณค่า ใส่ใจ และสร้างบรรยากาศที่เอื ้อให้อาจารย์
พยาบาลรู้สึกปลอดภัยในหน้าที่การงาน รวมถึงการสนับสนุนความก้าวหน้า ซึ่งจะท าให้อาจารย์พยาบาลเกิด
ความรู้สึกไว้วางใจ และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การมากขึ้น ดังนั้น การที่อาจารย์พยาบาลรู้สึกว่า องค์การ
มีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ไม่ส่งผลโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ แต่จะส่งผ่านการความรู้สึก
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ว่าองค์การสนับสนุนอย่างเหมาะสม ซึ่งส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การในระยะยาว สอดคล้องกับแนวคิด
เรื่องความผูกพันต่อองค์การของ Meyer and Allen (1991) ที่ระบุว่า ความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย
สามองค์ประกอบหลัก ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม ซึ่งการที่การ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลรวมเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ อาจเนื่องมาจากการรับรู้ว่า 
การสนับสนุนจากองค์การส่งผลให้อาจารย์พยาบาลมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความสุขในการ
ท างาน จะส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การ โดยเฉพาะความผูกพันด้านความรู้สึก ดังนั้น การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ ไม่มีอิทธิพลทางตรงหรือทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การ อาจบ่งชี้ว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การไม่ได้เกิดขึ้นในระยะสั้นและไม่ได้เกิดจากการรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การเพียงอย่างเดียว แต่
เกิดจากการสะสมประสบการณ์ที่อาจารย์พยาบาลมีต่อองค์การในระยะยาว โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่ออาจารย์
พยาบาลเห็นว่า องค์การให้การสนับสนุนอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน และปฏิบัติอย่างยุติธรรม ยิ่งท าให้รู้สึก
ได้รับการสนับสนุนจากองค์การมากขึ้น ซึ่งจะช่วยเสริมสร้างความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์การใน
ที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ Colquitt et al. (2001) ที่แสดงให้เห็นว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
มีความส าคัญต่อการสร้างบรรยากาศเชิงบวกและส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างอาจารย์พยาบาลและ
องค์การ โดยเฉพาะในมิติการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ เนื่องจากการมีปฏิสัมพันธ์ที่
ยุติธรรมจะสร้างความเชื่อมั่นและความไว้วางใจ และส่งผลโดยตรงต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การซึ่ง
จะช่วยเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ 

ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การไม่ส่งผลโดยตรงต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ แต่มีอิทธิพลรวมในเชิงบวกผ่านทางการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ดังนั้น การ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การช่วยส่งเสริมให้อาจารย์พยาบาลรู้สึกว่า ได้รับการดูแลและสนับสนุนอย่าง
เหมาะสมจากองค์การ จึงสะท้อนว่า ผู้อ านวยการและทีมผู้บริหารของวิทยาลัยพยาบาล จ าเป็นต้องให้
ความส าคัญกับการสร้างบรรยากาศแห่งการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และการสนับสนุนอาจารย์
พยาบาลอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่สร้างความผูกพันต่อองค์การในระยะยาว 

สมมติฐานที ่ 4 ปัจจัยการรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การ ส่งผลทางตรง 
ทางอ้อม และโดยรวมต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนก กระทรวงสาธารณสุข  

ผลการศึกษาครั้งนี้ปฏิเสธสมมติฐานทุกส่วน โดยผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การไม่มีอิทธิพลทั้งทางตรง ทางอ้อม และโดยรวมต่อความผูกพันต่อองค์การ และยัง
พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน บ่งบอกว่า ปัจจัยอ่ืน 
ๆ อาจมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลมากกว่า ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างที่
ศึกษาส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ ดังนั้น การได้รับการสนับสนุนจากองค์การอาจไม่ใช่ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพัน และความพึงพอใจในงาน เมื่อพิจารณาน ้าหนักองค์ประกอบ และความสามารถในการพยากรณ์ของ
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การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อความผูกพันต่อองค์การ  พบว่า การรับรู้การสนับสนุนต่อองค์การด้าน
ความก้าวหน้าทางอาชีพ มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบและความสามารถในการพยากรณ์ต ่าสุด แสดงว่าอาจารย์
พยาบาลรู้สึกว่า ไม่ได้รับการสนับสนุนในด้านที่คาดหวังไว้ เช่น ความมั่นคงในงาน การสนับสนุนด้านการ
พัฒนาวิชาชีพ หรือโอกาสในการก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งอาจท าให้การสนับสนุนที่ได้รับไม่ส่งผลต่อความพึง
พอใจในงานได้ ซึ ่งอธิบายได้ว่า การสนับสนุนที ่อาจารย์พยาบาลได้รับจากองค์การ เช่น การพัฒนา
ความก้าวหน้าทางอาชีพ การดูแลผลประโยชน์ สวัสดิการ การจัดสรรทรัพยากรที่เพียงพอ มักมาจาก
นโยบายและกลยุทธ์ที่ถูกก าหนดโดยระดับผู้บริหารสูงสุดของสถาบันพระบรมราชชนกมากกว่าการส่งผล
จากผู้น าระดับกลาง ซึ่งสืบเนื่องจากผลการวิจัยครั้งนี้ยังพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่มีอิทธิพล
ทางตรงกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จึงสะท้อนให้เห็นว่า การที่ผู้อ านวยการและผู้บริหารวิทยาลัย
พยาบาลใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่ได้มีอิทธิพลทางตรงในการก าหนดหรือสร้างการรับรู้การสนบัสนุน
ในระดับวิทยาลัยพยาบาลอย่างชัดเจน แม้ว่าผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลจะมีบทบาทในการดูแลอาจารย์
พยาบาลในระดับบุคคลภายในวิทยาลัยพยาบาลก็ตาม แต่อาจารย์พยาบาลยังคงมองหาการสนับสนุนเชิง
ระบบจากสถาบันพระบรมราชชนก ซึ่งไม่ใช่สิ่งที่ผู้อ านวยการหรือผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลจะสามารถ
จัดการได้โดยตรง ดังนั้น การที่สถาบันพระบรมราชชนกเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง ภายใต้พระราชบัญญัติ
สถาบันพระบรมราชชนก (2562) น ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบ และขั้นตอนการบริหารจัดการ หรือ
ภาระงานที่เพิ่มขึ้น อาจจะท าให้อาจารย์พยาบาลเกิดความรู้สึกว่า การเปลี่ยนแปลงเหล่านี้เป็นการเพิ่มงาน
เอกสาร หรืองานบริหารที่ท าให้ต้องเสียเวลาในงานสอน และการวิจัยหลักของอาจารย์ อาจน ามาซึ่งความไม่
แน่นอนในช่วงเริ่มต้นของการเปลี่ยนแปลงองค์การ เช่น การปรับตัวต่อกฎระเบียบใหม่ ๆ หรือการปรับ
โครงสร้างองค์การ ซึ่งท าให้อาจารย์รู้สึกกังวลเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ อาจเกิดความกังวลเรื่องการปรับลด
ต าแหน่งหรือการเปลี่ยนแปลงในนโยบายที่เกี ่ยวข้องกับการจ้างงาน ความมั ่นคงในต าแหน่งของตน  
การเลื่อนต าแหน่งหรือการสนับสนุนจากองค์การ รวมถึงการเพิ่มภาระงานทางวิชาการและการประเมิน 
เพราะพระราชบัญญัติอาจน ามาซึ่งการประเมินผลและมาตรฐานวิชาการที่เข้มงวดขึ้น อาจท าให้อาจารย์ต้อง
เผชิญกับภาระงานเพ่ิมเติมในการเตรียมเอกสารวิชาการ การประเมินผลงานวิจัย หรือการปรับปรุงหลักสูตร 
เพ่ือการยกระดับมาตรฐานการประเมินผล อาจท าให้เกิดแรงกดดันในการผลิตผลงานวิชาการและการพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ การปรับตัวต่อระบบใหม่อาจเป็นเรื่องท้าทาย แต่ก่อให้เกิดความเครียด
ส าหรับอาจารย์พยาบาลในกรณีที่มีการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีหรือกระบวนการท างานที่อาจารย์
พยาบาลยังไม่คุ้นเคย จึงท าให้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไม่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ และที่พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไม่มีอิทธิพลทางตรงหรือทางอ้อม
ต่อความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Eisenberger et al. (1986) ที่ชี้ให้เห็นว่า การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การในบางกรณี แต่ไม่จ าเป็นต้องมี
อิทธิพลในทุกบริบท ขึ้นอยู่กับสถานการณ์เฉพาะของแต่ละองค์การและปัจจัยอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น การ
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เปลี่ยนแปลงในองค์การหรือภาระงานที่เพิ่มขึ้นอาจลดความส าคัญของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
เป็นต้น 

สมมติฐานที่ 5 ปัจจัยความพึงพอใจในงานส่งผลทางตรงต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 

ผลการวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย โดยพบว่า ความพึงพอใจในงาน
ส่งผลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุข แสดงให้เห็นว่า อาจารย์พยาบาลที่มีความพึงพอใจในงานมีแนวโน้มที่จะผูกพันกับองค์การใน
ระยะยาว สอดคล้องกับงานวิจัยที่ผ่านมาที่ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อ
องค์การ พบว่า ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยท านายความผูกพันต่อองค์การ ดังเช่น การศึกษาของ Al-
Hussami et al. (2011) ที่ศึกษาในกลุ่มอาจารย์พยาบาลวุฒิปริญญาโทและปริญญาเอก ในมหาวิทยาลัย
ของรัฐในจอร์แดน พบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ และ
สามารถท านายความผูกพันต่อองค์การ เช่นเดียวกับการศึกษาในประเทศไทยของศรัณย์ พิมพ์ทอง (2557) 
ที่ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยของรัฐ และพบว่า 
ปัจจัยความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกอยู่ในระดับสูงกับความผูกพันต่อองค์การ รวมถึง
การศึกษาของ รุจิรา พักตร์ฉวีและคณะ (2557) ที่ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์และปัจจัยท านายความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรด้านสาธารณสุข และพบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าปัจจัยด้านอื่นมากที่สุด และเป็นตัวแปรที่สามารถท านายความผูกพันต่อ
องค์การสูงกว่าปัจจัยด้านอื่นมากที่สุดเช่นกัน ผลการศึกษาดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า เมื่ออาจารย์พยาบาลมี
ความพึงพอใจในงานมากขึ้นจะมีความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้นอย่างชัดเจน  

นอกจากนั้นยังพบว่า มีนักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบย่อยของปัจจัย
ความพึงพอใจงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ดังเช่น การศึกษาของ Meyer and Allen (1991) ที่ได้
พัฒนาโมเดลความผูกพันต่อองค์การที่ประกอบด้วยความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก พบว่า การได้รับ
การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และมีเพื่อนร่วมงานที่ดี ท าให้เกิดความรู้สึกเป็น ส่วนหนึ่งขององค์การ 
และเกิดความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก การศึกษาของ Trowler (2000) เกี่ยวกับนโยบายและการ
บริหารงานกับความผูกพันต่อองค์การในอาจารย์สถาบันอุดมศึกษาต่อการเปลี่ยนแปลงในระบบการศึกษา 
นโยบายและโครงสร้างการบริหารใหม่ ๆ พบว่า อาจารย์มีการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในระดับที่
แตกต่างกัน ขึ ้นอยู ่กับการสื ่อสารและการสนับสนุนจากผู ้บริหาร การก าหนดนโยบายที่ชัดเจน การ
มอบหมายงานที่เหมาะสม และการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจากผู้บริหาร ปัจจัยดังกล่าวเป็นปัจจัยส าคัญที่
ช่วยลดความสับสนและความเครียดของอาจารย์ สร้างความเชื่อมั่น ท าให้เกิดความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันต่อองค์การ นอกจากนั้น มีนักวิชาการที่กล่าวถึงองค์ประกอบด้านคุณลักษณะงาน ได้แก่ ความ
รับผิดชอบ ความยากง่าย ความมีคุณค่า การท้าทายความสามารถ ความมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน 
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ความภาคภูมิใจในงานที่ท า ทักษะความเชี่ยวชาญที่ต้องใช้ในงาน ความเครียด ความส าเร็จ (Colquitt et 
al., 2019;  Herzberg, 1966; Levy; 2006; Luthans, 2011; Robbin & Judge, 2019) ภาระงานและความ
สมดุลในงานและชีวิต การปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาลเกี่ยวกับการสอน การบริการวิชาการแก่สังคม 
การวิจัย การเป็นที่ปรึกษา การจัดการกับภาระงาน และการจัดสมดุลในการมีกิจกรรมอื่น ๆ  ในชีวิตและ
ครอบครัว (ปิยะฉัตร ฉ ่าชื ่น, 2547; Christian, 2021; Jackson, 2016) รวมถึงแรงจูงใจภายนอก เช่น 
ค่าตอบแทนหรือเงินเดือน หรือรางวัลที่ได้รับตามที่ต้องการ เมื่อเทียบกับภาระงานและผลส าเร็จของงาน 
และเพื่อนร่วมงาน (Faye et al. ,2013; Herzberg, 1966; Luthans, 2011) ปัจจัยดังกล่าวล้วนเป็นปัจจัย
ส าคัญในการสร้างแรงจูงใจ และส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานและสร้างความผูกพันต่อองค์การ  

2.3 ผลการศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลในสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก  

  จากโมเดลสมการโครงสร้างของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ผู้วิจัยได้น ามาจัดท าร่างแนวทาง
พัฒนาความผูกพันต่อองค์การ ของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก และมีการตรวจสอบ
ร่างแนวทางฯ ดังกล่าวโดยการสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งพบว่า ในการน าเสนอแนวทางเพ่ือสร้างความผูกพัน
ต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกนั้น เป็นแนวทางที่เน้นให้ผู้อ านวยการ 
หรือทีมผู้บริหารภายในวิทยาลัยพยาบาล เพ่ือการด าเนินการพัฒนา ดังนี้  

2.3.1 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมีแนวทางที่เสนอให้ผู้บรหิาร
ควรประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งในด้านการด าเนินชีวิตและการท างาน ด้วยมาตรฐานทางศีลธรรมและ
จริยธรรม และบริหารโดยยึดหลักธรรมาภิบาล ก าหนดวิสัยทัศน์ที่ทันสมัยก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง ใช้กล
ยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจให้สอดคล้องกับความต้องการและค่านิยมส่วนบุคคล  ทั้งนี้ภาวะผู ้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร และเป็นปัจจัยส าคัญของการบริหาร
องค์การ ซึ่งองค์การจะมีผลการด าเนินการที่ประสบความส าเร็จ หรือล้มเหลวขึ้นอยู่กับพฤติกรรมของผู้น า 
(Pierro et al., 2013; Saeed et al., 2013) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีผลต่อบุคลากรและ
องค์การในการเพ่ิมความผูกพันต่อองค์การ และการจูงใจเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจและความผูกพันต่อองค์การ  
(Othman et al. (2013) ประกอบกับแนวคิดของ DuBrine (2013) ระบุว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้อง
สร้างให้สมาชิกในองค์การมีความตระหนักในเป้าหมายและคุณค่าที่จะท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ท าให้
พนักงานมองเห็นภาพอนาคตขององค์การ การสร้างวิสัยทัศน์ที่ท าให้มองเห็นภาพกว้างของทีมและองค์การ  
ซึ่งผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะส่งผลต่อการผูกพันองค์การ  

2.3.2 แนวทางการพัฒนาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การในองค์การ  ซึ่งมีแนวทาง
ที่เสนอให้ผู้บริหารในการเกลี่ยภาระงานแก่อาจารย์พยาบาลตามความรับผิดชอบอย่างเหมาะสมเป็นธรรม 
ไม่เลือกปฏิบัติสร้างระบบหรือกระบวนการในการตัดสินผลตอบแทน ที่โปร่งใส เป็นธรรม และเปิดเผย ยึด
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หลักการมีส่วนร่วมของอาจารย์พยาบาลทุกคนในการก าหนดหลักเกณฑ์วิธีการในการตัดสิน ให้ผลตอบแทน 
การได้รับรางวัล การเลื่อนขั้นเงินเดือน หรือการจัดสรรทรัพยากร จะช่วยเสริมสร้างความรู้สึกของการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การและความโปร่งใส และการสื่อสารกับอาจารย์พยาบาลอย่างชัดเจนและโปร่งใส 
เพื่อให้รับรู้และเข้าใจกระบวนการตัดสินเกี่ยวกับการเลื่อนต าแหน่ง การประเมินผลงาน หรือการให้
ผลตอบแทน เพื่อให้ทุกคนเข้าใจและมั่นใจว่ากระบวนการตัดสินมีความเป็นธรรม ซึ่งแนวทางการพัฒนา
ดังกล่าวเป็นไปในทิศทางเดียวกับยุวดี ศิริยทรัพย์ (2553) ที่อธิบายว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
เป็นการรับรู้ของบุคลากรต่อองค์การทั้งในด้านการจัดสรรผลตอบแทน กระบวนการในการพิจารณา
ผลตอบแทน การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ตาม รวมทั้งระบบต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับ
กระบวนการด้านความยุติธรรมภายในองค์การ ทั้งนี้บุคลากรมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการ
จัดสรรผลตอบแทนจากการเปรียบเทียบจากผลตอบแทนที่ตนได้รับกับสิ่งลงทุนที่ตนให้กับการท างาน 
รวมถึงมีกระบวนการพิจารณาผลตอบแทนต้องให้บุคลากรมีส่วนร่วม สามารถตรวจสอบได้ ปราศจากอคติ 
และไม่ถูกควบคุมโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ขณะที่หัวหน้างานควรอธิบายการตัดสินใจอย่างถูกต้องโดยใช้
ข้อมูลที่เชื่อถือได้ และปฏิบัติต่อลูกน้องด้วยความสุภาพ จริงใจ และให้เกียรติ  (ธิดา เขื่อนแก้ว, 2554)   
ซึ่งจากการศึกษาเชิงสังเคราะห์อภิมานของ Meyer et al. (2002) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก ในท านองเดียวกัน พบว่า การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ โดยเฉพาะด้านการจัดสรร และด้านกระบวนการ มีความสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพัน
ต่อองค์การ และสัมพันธ์โดยอ้อมผ่านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Chen & Indartono, 2011; 
Dursun , 2015; Lee et al., 2016; Loi et al., 2006) ดังนั้น การให้อาจารย์พยาบาลมีการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การที่ดี จะช่วยส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การ   

2.3.3 แนวทางการพัฒนาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ซึ่งมีแนวทางส าคัญที่ให้
ผู้บริหารดูแลสุขภาวะและความเป็นอยู่ที่ดีของอาจารย์พยาบาล ทั้งทางร่างกายและจิตอารมณ์ จัดสรร
ทรัพยากร หรือสวัสดิการส าหรับการดูแลสุขภาพ ทั ้งสุขภาพกาย จิตใจ ช่วยลดภาระงาน หรือลด
ความเครียดในการท างาน ช่วยเพิ่มความมั่นใจและแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน เน้นการสื่อสารแบบ
สองทาง และส่งเสริมการสื่อสารแบบเปิดใจกว้าง ทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ยอมรับความคิดเห็นที่
แตกต่าง โดยสร้างสภาพแวดล้อมที่ท าให้ทุกคนรู้สึกถึงความปลอดภัยในการแสดงความคิดเห็น ก าหนด
นโยบาย และแนวปฏิบัติในการส่งเสริม ความก้าวหน้า หรือการเติบโตด้านอาชีพ (career path) ซึ่งเป็น
ความก้าวหน้าทางวิชาการ หรือทางด้านการบริหารแก่อาจารย์พยาบาลเป็นรายบุคคล ให้โอกาสในการ
ฝึกอบรม หรือพัฒนาทักษะเพิ่มเติม รวมทั้งให้การสนับสนุนในเรื่องเวลา การสนับสนุนด้านงบประมาณ ใน
การผลิตผลงานเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งการพัฒนาผู้บริหารให้รับรู้สนับสนุนจากองค์การ จะท าให้
ผู้บริหาร มีนโยบายและการปฏิบัติขององค์การในด้านการสนับสนุน และการดูแลช่วยเหลือ รวมทั้งการให้
คุณค่า การให้ค่าตอบแทน และการสนับสนุน เพื่อให้บุคลากรบรรลุเป้าหมาย มีความผาสุกและคุ้มค่ากับ
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การทุ่มเทในการท างาน  (Eisenberger et al., 1986) และการที่ผู้บริหารยอมรับความคิดเห็นต่างจะส่งเสริม
การสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานมีก าลังใจ และการที่บุคลากรรับรู้ว่าตนเองมีคุณค่ากับองค์การ และองค์การได้
ให้ความดูแลช่วยเหลือให้มีความผาสุก โดยการรับรู้ดังกล่าวเกิดจากพฤติกรรมของผู้บริหารองค์การที่ให้การ
สนับสนุนและการเอื้อให้เกิดบรรยากาศภายในองค์การ ท าให้เกิดความผูกพันในองค์การ (Kurtessis et al., 
2015; LaMastro, 1999) 

2.3.4 แนวทางการพัฒนาความพึงพอใจในงาน ซึ่งมีแนวทางที่เสนอให้ผู้บริหารสนใจ
ในการรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะที่เกี่ยวกับงานจากอาจารย์พยาบาล และน าความคิดเห็นนั้นมาใช้
ในการตัดสินใจ ส่งเสริมความปลอดภัยทั้งชีวิตและทรัพย์สินและจัดสรรปัจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงานทั้ง
ในวิทยาลัยและแหล่งฝึกภาคปฏิบัติ ก าหนดหลักเกณฑ์การจัดสรรภาระงานแก่อาจารย์พยาบาลอย่าง
เหมาะสม เคารพเวลาส่วนตัว ส่งเสริมให้อาจารย์พยาบาลบริหารความสมดุลระหว่างชีวิต การท างานและ
ครอบครัวให้เหมาะสม ซึ่งจะเป็นแนวทางที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Baron and Greenberg (2000) และ Levy (2006) ที่เสนอว่า การส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ กระจายความรับผิดชอบอย่างเป็นธรรม พัฒนาทักษะที่จ าเป็นในงาน พร้อมค านึงถึงลักษณะและ
คุณค่าของงาน ความอิสระ ความเครียด และการสนับสนุนเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ รวมถึงการจ่าย
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม และการช่วยให้อาจารย์พยาบาลมีสมดุลระหว่างงาน ชีวิตและครอบครัว สิ่งเหล่านี้
จะน าไปสู่ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 

3.1 ข้อเสนอแนะในการผลการวิจัยไปใช ้
ข้อเสนอแนะส าหรับหน่วยงานระดับนโยบายของสถาบันพระบรมราชชนก และวิทยาลัย

พยาบาล ในการน าผลการวิจัยไปใช้เพ่ือพัฒนานโยบายและกระบวนการบริหารจัดการ เพ่ือสร้างความผูกพัน
ต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลอย่างยั่งยืน และธ ารงรักษาอาจารย์พยาบาลที่มีศักยภาพให้อยู่ปฏิบัติงาน
ให้กับสถาบันพระบรมราชชนก มีดังนี้ 
  3.1.1 ข้อเสนอแนะส าหรับหน่วยงานในระดับนโยบายของสถาบันพระบรมราชชนก 
       1) ควรก าหนดนโยบายด้านการสนับสนุนทรัพยากรบุคคล โดยให้ความส าคัญใน
การเพิ่มจ านวนอาจารย์พยาบาลเพื่อให้สอดคล้องกับความต้องการพยาบาลที่เพิ่มขึ้นในระดับประเทศ ควร
ส่งเสริมการศึกษาและการฝึกอบรมอาจารย์พยาบาลใหม่อย่างต่อเนื่อง เพ่ือลดปัญหาการขาดแคลนอาจารย์
พยาบาลที่อาจส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาและการพัฒนาทรัพยากรด้านการพยาบาล 
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       2) ควรก าหนดนโยบายสร้างแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์การ โดยมุ่งเน้นการ
ส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การผ่านการปรับปรุงโครงสร้างค่าตอบแทน สวัสดิการ การเลื่อนต าแหน่งของ
อาจารย์พยาบาลอย่างเหมาะสม เพื่อให้อาจารย์พยาบาลรู้สึกมั่นคง และมีแรงจูงใจในการอยู่ปฏิบัติงาน
ให้กับสถาบันต่อไป เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ด้านการ
ค านึงถึงผลประโยชน์ที่ได้รับอยู่ในระดับปานกลาง 

3) ควรก าหนดนโยบายสนับสนุนและพัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพและ
ความก้าวหน้าในด้านต าแหน่งทางวิชาการส าหรับอาจารย์พยาบาล โดยการวางนโยบายที่เน้นการพัฒนา
ศักยภาพของอาจารย์พยาบาลผ่านการฝึกอบรมต่อเนื่อง รวมถึงการจัดสรรงบประมาณ และทรัพยากรที่
เพียงพอส าหรับการพัฒนาอาจารย์พยาบาลให้เติบโตในสายวิชาชีพ เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า ความพึง
พอใจในงานที่เกี่ยวกับการสนับสนุนด้านความก้าวหน้าทางอาชีพและนโยบายด้านการบริหารงานส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล 
  3.1.2 ข้อเสนอแนะส าหรับวิทยาลัยพยาบาล  

ข้อเสนอแนะในระดับวิทยาลัยพยาบาล ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล หรือ
หน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถใช้ผลการวิจัยนี้ในการพัฒนานโยบายและกระบวนการบริหาร
จัดการบุคลากรภายในวิทยาลัยพยาบาล ที่เน้นการธ ารงรักษาและพัฒนาอาจารย์พยาบาลให้มีศักยภาพเพ่ือ
สร้างความเข้มแขง็และความยั่งยืนในองค์การ มีดังนี้ 

1) ควรก าหนดโครงการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารใน
ระดับรอง หรือผู้น าทีมภายในวิทยาลัยพยาบาล เพ่ือเสริมสร้างความสามารถในการสื่อสาร สร้างแรงบันดาล
ใจ และให้ค าชี้แนะแก่อาจารย์พยาบาล พร้อมทั้งใช้แนวทางการบริหารด้วยความเห็นอกเห็นใจ เปิดโอกาส
ให้อาจารย์พยาบาลมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและก าหนดแนวทางการท างาน รวมถึงสนับสนุนการท างานที่
สอดคล้องกับความสามารถและความเชี่ยวชาญของอาจารย์พยาบาลแต่ละคนเพื่อสร้างความรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การและเพ่ิมความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารมีอิทธิพลส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยเฉพาะผู้บังคับบัญชาเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อ
ความพึงพอใจในงาน และการสนับสนุนด้านจิตอารมณ์เป็นองค์ประกอบส าคัญที่ส่งเสริมการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ ซึ่งมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล  

2) ควรส่งเสริมความรู้สึกเป็นเจ้าของและความภาคภูมิใจในองค์การของอาจารย์
พยาบาล โดยการสร้างวัฒนธรรมองค์การที่เน้นการให้ความส าคัญกับอาจารย์ สนับสนุนการมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ ยอมรับและชื่นชมผลการปฏิบัติงานของอาจารย์ เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า 
คุณลักษณะงานเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์
พยาบาล  
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3) ควรมีการจัดท าแผนพัฒนาเส้นทางอาชีพ (Career Path) ที่ชัดเจนส าหรับ
อาจารย์พยาบาล โดยการพัฒนาโครงการฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะของอาจารย์พยาบาลอย่างต่อเนื่อง 
โดยมุ่งเน้นที่การเสริมสร้างทักษะการสอน การท าวิจัย และการเป็นผู้น าผ่านการจัดอบรม การพัฒนาทักษะ
ใหม่ ๆ และการสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งจะช่วยให้อาจารย์พยาบาลเห็นโอกาสในการเติบโต
และพัฒนาตนเอง เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยเฉพาะการสนับสนุน
ด้านอาชีพมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ   

4) ควรใช้ผลการวิจัยในการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกหรือ
เกษียณก่อนก าหนด และพัฒนากลยุทธ์ในการรักษาอาจารย์พยาบาลที่มีศักยภาพ เช่น การจัดท าโครงการ
พัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ การส่งเสริมสมรรถนะด้านการเป็นที่ปรึกษาและพี่เลี้ยงของอาจารย์ที่มี
ประสบการณ์สูง และการให้รางวัลแก่บุคลากรที่มีผลงานดี ควรมีการส ารวจความ คิดเห็นและความต้องการ
ของอาจารย์พยาบาลในด้านต่างๆ เช่น การพัฒนาอาชีพ ค่าตอบแทน สวัสดิการ และความสมดุลระหว่าง
ชีวิต งานและครอบครัว เพื่อพัฒนานโยบายและแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การที่เหมาะสม 
เนื ่องจากผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจของอาจารย์พยาบาลต่อผลประโยชน์ที่ได้รับ นโยบายการ
บริหารงาน และความสมดุลระหว่างชีวิต งานและครอบครัว อยู่ในระดับต ่า รวมถึงการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การด้านความก้าวหน้าทางอาชีพอยู่ในระดับต ่าเช่นกัน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์ 

5) ควรพัฒนาระบบในการประเมินผลงานและการให้ผลตอบแทนที่ค านึงถึงการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และสอดคล้องกับผลงานที่อาจารย์พยาบาลได้ผลิต รวมถึงการเพิ่มสวัสดกิาร
ที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตของอาจารย์พยาบาล เพ่ือสร้างความมั่นคงและความพึงพอใจในการท างาน เนื่องจาก
ผลการวิจัยพบว่า ค่าตอบแทนและสวัสดิการ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การทั้งด้านกระบวน ด้านการ
จัดสรรสิ่งตอบแทน และด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับอาจารย์พยาบาล มีผลต่อการตัดสินใจของ
อาจารย์พยาบาลในการอยู่หรือออกจากองค์การ  

6) ควรส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การที่เน้นความร่วมมือและความรับผิดชอบรว่มกัน 
โดยสนับสนุนการท างานเป็นทีมและการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างอาจารย์ เคารพในความแตกต่าง 
และให้ความส าคัญกับบุคลากร การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร หรือการประชุมที่เปิด
โอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น จะช่วยสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและส่งเสริมความ
ผูกพันต่อองค์การอย่างยั่งยืน เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างอาจารย์พยาบาลและเพื่อน
ร่วมงานยังอยู่ในระดับที่ควรได้รับการพัฒนา  

3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอ่ไป 
3.2.1 ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

อาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
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3.2.2 ควรมีการศึกษาวิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับรูปแบบการเสริมสร้างความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

3.2.3 ควรมีการศึกษาเกี ่ยวกับการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุโดยการ
วิเคราะห์แบบพหุระดับของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก 

3.2.4 ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลในสถาบันการศึกษาสังกัดอ่ืน   

3.2.5 ควรศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การ ส าหรับอาจารย์
พยาบาลที่มีบริบทต่างกัน เช่น จ าแนกตามเขตภูมิภาคของสถาบันการศึกษา จ าแนกตามปัจจัยทางด้าน
ประชากรศาสตร์ เช่น ช่วงอายุตามเจเนอเรชั่น ระยะเวลาการปฏิบัติงาน หรือต าแหน่งที่ต่างกัน เป็นต้น 

3.2.6 ควรศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล 
ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จ าแนกตามรายด้าน ได้แก่ แนวทางการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การ
ด้านความรู้สึก แนวทางการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง และแนวทางการพัฒนาความ
ผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
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แนวค าถามในการสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ 
การวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของอาจารย์
พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 

……………………………………………………………………………………………………………… 
 
ค าชี้แจง   ขอให้ท่านพิจารณาร่างแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การที่ผู้วิจัยน าเสนอ ใน 3 ประเด็น

ได้แก่ ความมีประโยชน์ ความเป็นไปได้ และความเหมาะสม และโปรดท าเครื่องหมาย   
ถ้าท่านเห็นด้วยกับแนวค าถาม และขอความอนุเคราะห์ให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเพ่ือการปรับปรุง
แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

 
1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

จากการที่ผู้วิจัยก าหนดแนวทางในการพัฒนาด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบด้วยการ
แนวทางดังต่อไปนี้  

1) แนวทางการเตรียมบุคลากรเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งผู้อ านวยการสถาบันการศึกษา ของสถาบันพระ
บรมราชชนก 

2) แนวทางส าหรับผู้อ านวยการสถาบันการศึกษา ในการสร้างแรงบันดาลใจ เพื่อจูงใจอาจารย์
พยาบาล ในการปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้หลักการบริหาร
แบบส่วนร่วม 

3) แนวทางส าหรับผู้อ านวยการสถาบันการศึกษา ในการท าให้องค์การมีความก้าวหน้าทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง โดยการก าหนดวิสัยทัศน์ที่ทันสมัย และสามารถสื่อสาร ถ่ายทอด กระตุ้นให้อาจารย์ทุกคน
มุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน์ 

4) แนวทางส าหรับผู้อ านวยการสถาบันการศึกษา ในการแสดงออกถึงความมุ่งมั่น ที่จะให้องค์การ
มีการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวก สร้างวัฒนธรรมเปิดกว้างต่อการคิดนอกกรอบ คิดสร้างสรรค์นวัตกรรม และ
ส่งเสริมการเรียนรู้จากความส าเร็จและความผิดพลาด ส่งเสริมชุมชนแห่งการเรียนรู้ การสร้างเครือข่ายกับ
สถาบันอ่ืน เพ่ือสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิต  

5) แนวทางส าหรับผู้อ านวยการสถาบันการศึกษา ในการเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านคุณธรรม 
จริยธรรม การพัฒนาตนเอง เพ่ือสร้างความไว้วางใจ เชื่อถือ เคารพศรัทธา แก่บุคลากรในองค์การ 

6) แนวทางส าหรับผู้อ านวยการสถาบันการศึกษา ในการบริหารงานโดยค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลของอาจารย์พยาบาล 
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ค าถาม:   
1.1 จากแนวทางในการพัฒนาด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ท่านมีความคิดเหน็ว่า 

แต่ละแนวทางมีความเป็นไปได้ มีประโยชน์ มีความเหมาะสมหรือไม่  และท่านมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติม
ส าหรับแต่ละแนวทางหรือไม่ อย่างไร 

ข้อคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

□ มีประโยชน์   □ มีความเป็นไปได้   □ มีความเหมาะสม 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ............................................................................................................ 

1.2 การพัฒนาด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ควรมีแนวทางอ่ืนด้วยหรือไม่ อย่างไร 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม............................................................................................................. 

 
2. การรับรูค้วามยุติธรรมในองคก์าร 

จากการที่ผู ้วิจัยก าหนดแนวทางในการพัฒนาด้านการรับรู้ความยุติธรรมในสถาบันการศึกษา 
เพื่อให้อาจารย์พยาบาลรับรู้ความยุติธรรมทั้งในด้านการจัดสรรผลประโยชน์หรือผลตอบแทน  ด้าน
กระบวนการในการตัดสินผลลัพธ์ และด้านความยุติธรรมในการมีปฏิสัมพันธ์ โดยมีแนวทางในการ
พัฒนาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดังนี้  

1) การมีส่วนร่วมอาจารย์พยาบาลทุกคนในทุกขั้นตอนของกระบวนการตัดสินผลลัพธ์ในการรับ
ผลตอบแทนต่างๆ โดยเริ่มจากการร่วมกันก าหนดหลักเกณฑ์ ดัชนีชี้วัดและวิธีการประเมินผล   

2) การมีแนวปฏิบัติอย่างชัดเจนในกระบวนการตัดสินผลลัพธ์ โดยยึดหลักความยุติธรรมและ 
มีคุณธรรม  

3) การยึดหลักการสื่อสารแบบสองทาง อย่างโปร่งใส เพื่อส่งเสริมการรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ปฏิสัมพันธ์ 
ค าถาม:   

2.1 จากแนวทางในการพัฒนาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ดังกล่าว ท่านมีความคิดเห็น
ว่า แต่ละแนวทางมีความเป็นไปได้ มีประโยชน์ มีความเหมาะสมหรือไม่  และท่านมีข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมส าหรับแต่ละแนวทางหรือไม่ อย่างไร 

 ข้อคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

□ มีประโยชน์   □ มีความเป็นไปได้   □ มีความเหมาะสม 
 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม............................................................................................................. 
2.2 การพัฒนาการรับรูค้วามยุติธรรมในองค์การ ควรมีแนวทางอ่ืนด้วยหรือไม่ อย่างไร 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม............................................................................................................. 
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3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
จากการที่ผู้วิจัยก าหนดแนวทางในการพัฒนาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ครอบคลุม 3 

ด้าน คือ ด้านจิตสังคม ด้านการปฏิบัติงาน และด้านการส่งเสริมความก้าวหน้าทางอาชีพ โดยมีแนวทางการ
พัฒนาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ดังนี้ 

1) การสนับสนุนด้านจิตอารมณ์ ผู ้ว ิจ ัยได้ก าหนดแนวทางที ่สะท้อนถึงการแสดงออกของ
ผู้อ านวยการสถาบันการศึกษาในด้านความใส่ใจ ต่อความเป็นอยู่ที่ดีของอาจารย์พยาบาลทั้งในด้านส่วนตัว
และการปฏิบัติงาน การสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน และการสื่อสารแบบเปิดใจกว้าง   

2) การสนับสนุนด้านการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางที่สะท้อนถึงการจัดสรรและสง่เสริม
สิ่งแวดล้อม และทรัพยากรที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน   

3) การรับรู้การสนับสนุนด้านความก้าวหน้าทางอาชีพ  ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางที่สะท้อนถึง
นโยบายและแนวปฏิบัติของสถาบันพระบรมราชชนก และสถาบันการศึกษา ในการส่งเสริมความก้าวหน้า 
หรือการเติบโตด้านอาชีพ (career part) แก่อาจารย์พยาบาล 
ค าถาม:   

3.1 จากแนวทางในการพัฒนาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ดังกล่าว ท่านมีความคิดเห็น
ว่า แต่ละแนวทางมีความเป็นไปได้ มีประโยชน์ มีความเหมาะสมหรือไม่  และท่านมีข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมส าหรับแต่ละแนวทางหรือไม่ อย่างไร 

 ข้อคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

□ มีประโยชน์   □ มีความเป็นไปได้   □ มีความเหมาะสม 
 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม............................................................................................................. 
3.2 การพัฒนาการรับรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ ควรมีแนวทางอ่ืนด้วยหรือไม่ อย่างไร 
 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม............................................................................................................. 
 

4. ความพึงพอใจในงาน  
จากการที่ผู้วิจัยก าหนดแนวทางในการพัฒนาความรู้สกึพึงพอใจในงานของอาจารย์พยาบาล โดยได้

ก าหนดแนวทางพัฒนาที่สะท้อนถึงการปฏิบัติของสถาบันการศึกษาที่มีต่ออาจารย์พยาบาล ในด้านต่าง ๆ 
ดังนี้  

1) ด้านการเสริมสร้างสัมพันธภาพที่ดีของผู้บริหารภายในสถาบันการศึกษากับอาจารย์พยาบาล   
2) ด้านการค านึงถึงความสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและความสะดวกสบายต่อการปฏิบัติงานของ

อาจารย์พยาบาล    
3) ด้านการส่งเสริมความรู้สึกมีคุณค่าในงานที่ปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาล    



 

360 

 

4) ด้านการก าหนดทิศทางนโยบายและการบริหารงานที่ชัดเจน ของสถาบันพระบรมราชชนก และ
สถาบันการศึกษา  

5) ด้านการค านึงถึงความสมดุลระหว่างชีวิต งานและครอบครัว  
6) ด้านการค านึงถึงสิทธิประโยชน์ที่อาจารย์พยาบาลควรได้รับ 

ค าถาม:   
4.1 จากแนวทางในการพัฒนาความรู้สึกพึงพอใจในงานของอาจารย์พยาบาลดังกล่าว ท่านมี

ความคิดเห็นว่า แต่ละแนวทางมีความเป็นไปได้ มีประโยชน์ มีความเหมาะสมหรือไม่ และท่านมี
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมส าหรับแต่ละแนวทางหรือไม่ อย่างไร 
 ข้อคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

□ มีประโยชน์   □ มีความเป็นไปได้   □ มีความเหมาะสม 
 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม............................................................................................................. 
4.2 การพัฒนาการความรู้สึกพึงพอใจในงานของอาจารย์พยาบาล ควรมีแนวทางอื่นด้วย

หรือไม่ อย่างไร 
 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม............................................................................................................. 
 

5. ในขั้นตอนการก าหนดปัจจัยที่ต้องพัฒนา ประกอบด้วย 4 ปัจจัย คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความพึงพอใจในงาน มีความ
เหมาะสมหรือไม่ ท่านมีความคิดเห็นอย่างไร  

ข้อคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

□ เหมาะสม  □ ไม่เหมาะสม 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม............................................................................................................. 
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6. ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมในภาพรวม  แนวทางการสรา้งความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ใน
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ที่ผูว้ิจัยน าเสนอ  
ท่านมีความคิดเห็นวา่มีความเปน็ไปได้ มีประโยชน ์มีความเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร 

ข้อคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

□ มีประโยชน์   □ มีความเป็นไปได้   □ มีความเหมาะสม 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม.............................................................................................................................. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
 

 ….ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านอย่างสูง…. 
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ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ คา่ความตรงเชิงเนื้อหา(คา่ IOC)  
แบบสอบถามรปูแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจยัที่มีผลความผูกพันต่อองค์การ  

ของอาจารย์พยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 

ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

1. ความผูกพันต่อองคก์าร 

1.1 ด้านความรู้สึก 
1. ท่านมีความสขุที่ได้

ท างานเป็นอาจารย์พยาบาลใน
วิทยาลัยแห่งนี ้

+1 +1 +1 +1 +1 1 
 

ใช้ได ้   

2. ท่านรูส้ึกเป็นเจา้ของ 
วิทยาลัยพยาบาลแห่งนี ้

0 +1 0 +1 0 0.4 ใช้ไมไ่ด ้ “เจ้าของ” ไม่
มีในนิยาม 

ตัดออก 

3. ท่านรูส้ึกเป็นสว่น
หนึ่งของวิทยาลัยพยาบาลแห่ง
นี ้

+1 +1 +1 0 +1 0.8 ใช้ได ้   

4. ท่านเต็มใจเขา้ไปมี
ส่วนร่วมในการปฏิบตัิงานและ
กิจกรรมตา่ง ๆ  ของวิทยาลยั
พยาบาล 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   

5. ท่านทุ่มเท ในการ
ปฏิบัติงานและกิจกรรม 
ต่าง ๆ  ของวิทยาลยัพยาบาล
อย่างเตม็ความสามารถ 

++
1 

++
1 

++
1 

++
1 

++
1 

11  
ใช้ได ้

  

6. ท่านต้องการอยู่
ปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาวิทยาลยั
พยาบาลแหง่นี้ต่อไป 

++
1 

++
1 

++
1 

++
1 

++
1 

11  
ใช้ได ้

  

1.2 ด้านความต่อเนือ่ง 
1. ท่านคิดวา่การลาออก

จากวิทยาลยัพยาบาลแห่งนี้ท า
ให้ท่านล าบากใจ แม้จะตอ้งการ
ก็ตาม 

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ ควรปรบั
เป็น….ท่าน
รู้สึกล าบากใจ
หากต้อง
ลาออกจาก

ปรับ 
ท่านรูส้ึก
ล าบากใจหาก
ต้องลาออกจาก
วิทยาลัย
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ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

วิทยาลัย
พยาบาลแหง่
นี้แม้จะ
ต้องการกต็าม 

พยาบาลแหง่นี้ 
แม้จะต้องการ
ก็ตาม 

2. ท่านคิดวา่การ
ตัดสินใจลาออกจากสถาบัน
แห่งนี้ จะท าใหก้ารด าเนนิชีวิต
ต้องมีอุปสรรคแนน่อน 

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ ปรับ ทา่นคดิ
ว่าการลาออก
จากสถาบัน
แห่งนี้ จะท า
ให้ท่าน
ประสบปญัหา
การด าเนิน
ชีวิต 

ปรับ 
ท่านคิดวา่การ
ลาออกจาก
สถาบันแหง่นี้ 
จะท าให้ท่าน
ประสบปญัหา
การด าเนินชีวติ 

3. ท่านจ าเป็นต้องอยู่
ท างานที่น่ี เพราะไม่มทีางเลือก
อย่างอื่น 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   

4. ท่านไมล่าออกเพราะ
ไดล้งทุนและทุม่เทให้กับ
วิทยาลัยพยาบาลแห่งนี้มาก
แล้ว  

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ ควรปรบั 
ท่านเสียดาย
เวลาและ
แรงงานที่
ทุ่มเทไปกับ
วิทยาลัย
พยาบาลแหง่
นี้ เลยไมค่ิด
ลาออก 

ปรับ 
ท่านไม่คดิ
ลาออก เพราะ
เสยีดายเวลา
และแรงงานที่
ทุ่มเทไปกับ
วิทยาลัย
พยาบาลแหง่นี ้

5. ท่านคิดวา่การ
ลาออกจากวิทยาลยัพยาบาล 
ท าให้ท่านต้องสญูเสยี สิ่งที่ควร
ไดร้ับจากการปฏิบัติงาน 

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้   

1.3 ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

1. ท่านรูส้ึกว่าวิทยาลยั
พยาบาลแหง่นี้มีบญุคณุกับ
ท่าน 

+1 +1 +1 0 +1 0.8 ใช้ได ้   
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ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

2. ท่านควรอยู่
ปฏิบัติงานให้กบัวิทยาลยั
พยาบาลแหง่นี้ เพราะวิทยาลยั
ให้การช่วยเหลือและสนับสนนุ
ให้ท่านเจรญิก้าวหน้า 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   

3. ท่านคิดวา่การลาออก
จากวิทยาลยัพยาบาล แสดงถึง
ความไม่กตญัญูต่อสถาบัน 

+1 +1 0 0 +1 0.6 ใช้ได ้ ปรับข้อความ
ให้เป็น
positive เป็น
ท่านคิดวา่
การอยู่
ปฏิบัติงาน
ให้กับ
วิทยาลัย
พยาบาล
แสดงถึงความ
กตัญญูต่อ
สถาบัน 

ปรับ 
ท่านคิดวา่การ
อยู่ปฏิบตัิงาน
ให้กับวิทยาลยั
พยาบาลแสดง
ถึงความกตญัญู
ต่อสถาบนั 

4. ท่านรูส้ึกผดิถา้จะ
ลาออกจากวิทยาลยัพยาบาล 

+1 -1 0 +1 0 0.2 ใช้ไมไ่ด ้ ความหมายซ า้
กับข้อความ
อื่นๆ อาจท า
ให้เกดิmulti 
trait 

ตัดออก 

5. ท่านยึดถือไว้เสมอว่า
จะต้องมคีวามจงรักภักดตี่อ
สถาบันที่ปฏิบัติงาน  

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ ความ
จงรักภักดี 
เป็นabstract 
ควรแปลความ 
ความ
จงรักภักดวี
เป็น
ความรูส้ึก/
พฤติกรรม
อย่างไรเช่น ....

ปรับ 
ท่านไม่คดิ
ลาออก เพราะ
ระลึกอยู่เสมอ
ว่าต้องมคีวาม
ส านึก
รับผดิชอบ ใน
การปฏิบตัิงาน
ให้กับวิทยาลยั
พยาบาลแหง่นี ้
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ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

ท่านไม่คดิ
ลาออกเพราะ
ระลึกอยู่เสมอ
ว่าต้องมคีวาม
ส านึก
รับผดิชอบ ใน
การ
ปฏิบัติงาน
ให้กับ
วิทยาลัย
พยาบาลแหง่
นี้ต่อไป 

2. ปัจจัยความพึงพอใจในงาน 
2.1 คุณลกัษณะงาน 

1. ท่านรักในการเป็น
อาจารย์พยาบาลเพราะเป็น
อาชีพที่มีคณุค่า 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้ ทุกข้อค าถาม 
ไมค่วรถาม
ตรงๆแต่ควร
ปรับเป็น
ความรูส้ึก
หรือ
พฤติกรรม 
ปรับเป็น การ
เป็นอาจารย์
พยาบาลเป็น
อาชีพที่มี
คุณคา่ 

ปรับ 
การเปน็
อาจารย์
พยาบาลเป็น
อาชีพที่มี
คุณคา่ 

2. ท่านชอบการเปน็
อาจารย์พยาบาลในวิทยาลัย
แห่งนี้ เพราะได้รบัมอบหมาย
งานที่ท้าทาย ความสามารถ 

0 +1 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ ปรับค าว่า 
ชอบ เปน็ 
รู้สึก ให้
สอดคล้องกับ
นิยามปรับ
เป็น ท่าน

ปรับ 
ท่านได้รบั
มอบหมายงาน
ที่ท้าทาย 
ความสามารถ 
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ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

ไดร้ับ
มอบหมาย
งานที่ท้าทาย 
ความสามารถ 

3. ท่านชอบการเปน็
อาจารย์พยาบาลในวิทยาลัย
แห่งนี้ เพราะมีโอกาสได้พัฒนา
ทักษะความเช่ียวชาญ 

0 +1 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ ปรับค าว่า 
ชอบ เปน็ 
รู้สึก ให้
สอดคล้องกับ
นิยาม 
ปรับเป็น 
ท่านมโีอกาส
ไดร้ับการ
พัฒนาทักษะ
ความ
เช่ียวชาญ 

ปรับ 
ท่านมโีอกาส
ไดร้ับการ
พัฒนาทักษะ
ความเช่ียวชาญ 

4. ท่านชอบการเปน็
อาจารย์พยาบาลในวิทยาลัย
พยาบาลแหง่นี้ เพราะได้มสี่วน
ร่วมในการตัดสินใจในเรื่อง
ต่างๆ 

0 +1 +1 0 +1 0.6 ใช้ได ้ ปรับค าว่า 
ชอบ เปน็ 
รู้สึก ให้
สอดคล้องกับ
นิยาม 
ปรับเป็น 
ท่านมสี่วน
ร่วมในการ
ตัดสินใจใน
เรื่องต่างๆ 

ปรับ 
ท่านมสี่วนร่วม
ในการตดัสินใจ
ในเรือ่งต่างๆ 
ของวิทยาลยั
พยาบาล 

5. ท่านชอบการเปน็
อาจารย์พยาบาลในวิทยาลัย
พยาบาลแหง่นี้เพราะทา่นมี
โอกาสในการมีสว่นรว่มก าหนด
นโยบาย เป้าหมายและแนว
ทางการปฏิบัติงานในดา้นตา่งๆ 

0 +1 +1 0 +1 0.6 ใช้ได ้ ปรับค าว่า 
“ชอบ” เป็น 
“รู้สึก” ให้
สอดคล้องกับ
นิยาม 
ปรับเป็น 
ท่านมโีอกาส

ปรับ 
ท่านมสี่วนร่วม
ก าหนด
นโยบาย 
เป้าหมายและ
แนวทางการ
ปฏิบัติงานใน
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ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

ในการรว่ม
ก าหนด
นโยบาย 
เป้าหมายและ
แนวทางการ
ปฏิบัติงานใน
ด้านต่างๆ 

ด้านต่างๆ ของ
วิทยาลัย
พยาบาล 

6. ท่านรูส้ึกภาคภูมใิจ 
กับการเป็นอาจารย์พยาบาลใน
วิทยาลัยพยาบาลแห่งนี ้

+1 -1 +1 +1 0 0.4 ใช้ไมไ่ด ้ ความหมาย
ใกลเ้คียงกบั
ข้ออื่นๆ 

ตัดออก 

7. ท่านรูส้ึกมคีวาม
มั่นคงในอาชีพ ขณะเป็น
อาจารย์พยาบาลในวิทยาลัย
พยาบาลแหง่นี้  

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   

2.2 ผลประโยชน์ที่ได้รับ 
8. ท่านพอใจกับ

เงินเดือนและคา่ตอบแทนที่
ไดร้ับ  

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   

9. ท่านพอใจกับ
สวสัดิการ หรือสทิธิประโยชน์ท่ี
ไดร้ับในปัจจุบนั  

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   

10. ท่านพอใจกับ
สวสัดิการ หรือสทิธิประโยชน์ท่ี
จะไดร้ับหลังเกษยีณ หรือเมื่อ
ครบวาระการปฏิบตัิงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   

11. ท่านพอใจกับการ
มอบรางวลั หรอืการยกย่อง 
อาจารย์ที่ผลติผลงานที่มี
คุณภาพสูงกวา่ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   
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ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

2.3 ผู้บังคับบัญชา 

12. ผู้บรหิารมคีวาม
เป็นกลัยาณมติรกับอาจารย์ 
พยาบาลทุกคน 

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ ค านิยาม ใช้
ผู้บังคับบญัช
า ควรใช้ค าให้
เหมอืนกัน 

ปรับ 
ผู้บังคับบญัชา
มีความเป็น
กัลยาณมติรกับ
อาจารย์
พยาบาลทุกคน 
ใช้ค าว่า
ผู้บรหิาร 
ผู้อ านวยการ 
ให้ค าคงที ่

13. ผู้บรหิารมีวิธกีาร
ที่ดี ในการช้ีแนะ สอนงาน หรือ
การให้ค าปรกึษา เพื่อให้งาน
บรรลตุามจดุมุ่งหมายอยา่งมี
ประสทิธิภาพ 

+1 +1 -1 0 +1 0.4 ใช้ไมไ่ด ้ มีหลาย
กิจกรรม
(ช้ีแนะ สอน
งาน การให้
ค าปรกึษา) 
ในข้อเดียวกนั  
ซ ้ากับข้อ 3,4 
ปรับให้ตรง
กับในนิยามใช้
ค าว่า นเิทศ 
ก ากับตดิตาม 
ซึ่งใช้ข้อ
ค าถามข้อ 4 
จะครอบคลมุ 

ตัดออก 

14. ผู้บรหิารให้ข้อมลู
ย้อนกลับแก่ท่าน อยา่งทันที 
หลังจากนเิทศ ก ากบัตดิตาม 
การปฏิบตัิงาน  

0 0 0 +1 +1 0.4 ใช้ไมไ่ด ้ 1) มีหลาย
key word 
(นิเทศ ก ากับ
ติดตาม) ใน
ข้อเดยีวกัน 
ตัดออกให้
เหลือ1 key 

ตัดออก 
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ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

word 2) ซ า้
กับข้อ 4 

15. ผู้บรหิารนเิทศ
และก ากบัตดิตามการ
ปฏิบัติงานของท่านอย่าง
เหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้ ค านิยาม ใช้
ผู้บังคับบญัช
า ควรใช้ค าให้
เหมอืนกัน 

ปรับ 
ผู้บังคับบญัชา
นิเทศและ
ก ากับตดิตาม
การปฏิบตัิงาน
ของท่านอยา่ง
เหมาะสม 
ปรับค าว่า
ผู้บรหิาร 
ผู้อ านวยการ 
ให้คงที ่

16. ผู้บรหิารยนิดรีับ
ฟังความคดิเหน็ หรือ
ข้อเสนอแนะจากท่าน 

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ ในนิยาม คอื
การยอมรบั
นับถือ ไม่
แน่ใจการรบั
ฟังความ
คิดเห็น 
สะท้อน
หรือไม ่
นิยามใช้
ผู้บังคับบญัชา 
ใช้ค านี้ใหต้รง
นิยาม 

ปรับ
ผู้บังคับบญัชา
ยินดีรับฟัง
ความคดิเห็น 
หรือ
ข้อเสนอแนะ
จากท่าน 

2.4 เพ่ือนร่วมงาน 
17. ท่านสามารถ

ปรึกษาปญัหาต่างๆ กบัเพื่อน
ร่วมงานได ้

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ ไมม่ีในนยิาม  

18. ท่านกับเพื่อน
ร่วมงานมสีมัพันธภาพที่ดีต่อ
กัน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   
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ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

19. ท่านและเพื่อน
ร่วมงานทุกคนช่วยเหลืองานกนั 

+1 +1 +1 -1 +1 0.6 ใช้ได ้   

20. ท่านกับเพื่อน
ร่วมงานมกีารท างานเป็นทมี 
เพื่อให้บรรลเุปา้หมายรว่มกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   

21. เพื่อนรว่มงาน
ยอมรับในความสามารถและ
เช่ียวชาญของทา่น 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   

22. เพื่อนรว่มงานของ
ท่านมีความสามารถและ
เช่ียวชาญในงานที่ปฏิบัต ิ

+1 +1 0 0 +1 0.6 ใช้ได ้
 

ไมม่ีในนยิาม  

23. ท่านกับพยาบาล/
เจ้าหนา้ที่ในแหล่งฝึก
ภาคปฏบิัติมคีวามสัมพนัธ์ท่ีดี
ต่อกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้ ปรับให้ตรง
กับนิยาม....
เจ้าหนา้ที่ใน
แหล่งฝึก
ปฏิบัต ิ

ปรับ 
ท่านกับ

พยาบาล/
เจ้าหนา้ที่ใน
แหล่งฝึก
ปฏิบัตมิี

ความสมัพันธ์ท่ี
ดีต่อกัน 

2.5 นโยบาย และการบริหารงาน 
24. สถาบันพระบรม

ราชชนก มนีโยบายและทศิ
ทางการบรหิารงานที่ชัดเจน  

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   

25. สถาบันพระบรม
ราชชนก มกีารถ่ายทอด
นโยบายลงสู่วทิยาลยัพยาบาล
อย่างชัดเจน 

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้   

26. วิทยาลัยพยาบาล
มีนโยบายสอดคล้องกบัปญัหา
และความต้องการของสังคม 

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ วิทยาลัย
พยาบาล ควร
ปรับเป็น
สถาบันพระ
บรมราชชนก 

ปรับ 
สถาบันพระ
บรมราชชนกมี
นโยบาย
สอดคล้องกับ
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ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

ให้พิจารณา
ว่าวิทยาลยั
สามารถ
ก าหนด 
นโยบายไดเ้อง
หรือไม ่

ปัญหาและ
ความต้องการ
ของสังคม 

27. วิทยาลัยพยาบาล
ได้ก าหนดบทบาทและหนา้ที่
ความรบัผดิชอบของบุคลากร 
เพื่อใช้เป็นหลักอา้งอิงในการ
ปฏิบัตหิน้าที่อยา่งชัดเจน เป็น
ลายลกัษณ์อักษร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   

28. วิทยาลัยพยาบาล
มีการบริหารงาน ลักษณะการ
กระจายอ านาจ 

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้   

29. การสื่อสารภายใน
วิทยาลัยมีประสิทธภิาพ ท าให้
เกิดความเขา้ใจและน าไปสู่การ
ปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพ  

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   

2.6 สภาพแวดล้อม ความปลอดภยั ความสะดวกสบาย 

30. ท่านพอใจกับ
สภาพแวดลอ้มด้านกายภาพ
ต่าง ๆ  ภายในวิทยาลัยแห่งนี้ ที่
ช่วยให้ท่านปฏิบตัิงานได้อยา่ง
มีประสิทธภิาพ  

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ ตัดค าว่า 
“ท่านพอใจ”
ออก  

ปรับ 
สภาพแวดลอ้ม
ด้านกายภาพ
ต่างๆ ภายใน
วิทยาลัย ช่วย
ให้ท่าน
ปฏิบัติงานได้
อย่างมี
ประสทิธิภาพ 

31. ท่านพอใจกับ
สภาพแวดลอ้มด้านกายภาพ
ต่าง ๆ  ภายในวิทยาลัยแห่งนี้  

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้ ตัดค าว่า 
“ท่านพอใจ”
ออก 

ปรับ 
สภาพแวดลอ้ม
ด้านกายภาพ
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ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

ที่ช่วยให้ท่านมีความปลอดภยั
ในการปฏิบัติงาน  

ต่าง ๆ  ภายใน
วิทยาลัย ช่วย
ให้ท่านมคีวาม
ปลอดภัยใน
การปฏิบตัิงาน 

32. ท่านพอใจกับ
สภาพแวดลอ้มด้านกายภาพ
ต่าง ๆ  ภายในวิทยาลัยแห่งนี้  
ที่ช่วยให้ท่านมีความปลอดภยั
ในด้านสุขภาพ  

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้ ตัดค าว่า 
“ท่านพอใจ”
ออก 

ปรับ 
สภาพแวดลอ้ม
ด้านกายภาพ
ต่าง ๆ  ภายใน
วิทยาลัยแห่งนี้ 
ช่วยให้ท่านมี
ความปลอดภยั
ในด้านสุขภาพ 

33. ท่านพึงพอใจกับ
สถานที่ตั้งของวิทยาลยั เพราะ
สะดวกและปลอดภยัในการ
เดินทางมาปฏิบัติงาน 

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ ตัดค าว่า 
“ท่านพอใจ”
ออก 

ปรับ 
สถานที่ตั้งของ

วิทยาลัย 
สะดวกและ
ปลอดภัยใน

การเดินทางมา
ปฏิบัติงาน 

34. ท่านพอใจกับ
สภาพแวดลอ้มของแหล่งฝึก
ปฏิบัติของนักศึกษา  

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้ ตัดค าว่าพอใจ
ออก 

ปรับ 
สภาพแวดลอ้ม
ของแหล่งฝกึ
ปฏิบัติของ
นักศึกษา มี

ความปลอดภยั
ในการ

ปฏิบัติงาน 
35. ท่านพอใจกับการ

ส่งเสริมและสนับสนนุการสรา้ง
เครือข่ายกับสถาบันการศึกษา

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ นิยามระบไุม่
ชัด (แต่มีค า
ว่าเครือข่าย
ช่วยเหลือกนั) 

 



 

373 

 

ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

พยาบาลอื่นๆ ทั้งในและ
ต่างประเทศ  

 

2.7 ความสมดุลระหว่างชีวิต งาน และครอบครัว 

36. ท่านพอใจกับ
จ านวนภาระงาน ทีไ่ดร้ับ
มอบหมาย 

+1 +1 +1 0 +1 0.8 ใช้ได ้   

37. ท่านสามารถ
ยืดหยุ่นตารางการท างานใน
พันธกิจตา่ง ๆ  (ไดแ้ก่ การสอน 
การบรกิารวิชาการแกส่ังคม 
การวิจัยและการเปน็ที่ปรกึษา)  
ให้เหมาะสมกับการด าเนนิชีวิต 
และครอบครัว 

+1 +1 +1 0 +1 0.8 ใช้ได ้   

38. ท่านสามารถ
จัดสรรเวลา ในการดแูลสุขภาพ
ของตนเองและคนในครอบครัว 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   

39. ท่านสามารถ
จัดสรรเวลา หรือมีวนัหยดุ
พักผ่อน เพื่อผ่อนคลายจากการ
ท างานไดอ้ย่างเหมะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   

3. ปัจจัยการรับรู้การสนับสนนุจากองค์การ 
3.1 ด้านความก้าวหน้าทางอาชีพ 

40. สถาบันพระบรม
ราชชนก มแีนวปฏิบัตใินการ
ส่งเสริมความก้าวหนา้ หรือการ
เติบโตดา้นอาชีพ แก่อาจารย์
พยาบาลอยา่งชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้ เตมิค าวา่ 
นโยบายและ
แนวปฏิบัต ิ

ปรับ 
สถาบันพระ
บรมราชชนก มี
นโยบายและ
แนวปฏิบัติใน
การส่งเสรมิ
ความก้าวหนา้ 
หรือการเติบโต
ด้านอาชีพ แก่
อาจารย์
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ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

พยาบาลอยา่ง
ชัดเจน 

41. วิทยาลัยพยาบาล 
มีการก าหนดแนวปฏิบัตเิพื่อ
ส่งเสริมความก้าวหนา้ของ
อาจารย์พยาบาลอย่างชัดเจน  

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ เตมิค าวา่ 
นโยบายและ
แนวปฏิบัต ิ

ปรับ 
วิทยาลัย
พยาบาล มี
นโยบายและ
แนวปฏิบัติใน
การส่งเสรมิ
ความก้าวหนา้ 
หรือการเติบโต
ด้านอาชีพ แก่
อาจารย์
พยาบาลอยา่ง
ชัดเจน 

42. วิทยาลัยพยาบาล 
ให้การสนับสนุนทา่น ในเรือ่ง
เวลา หรืองบประมาณ ในการ
ผลติผลงานเพื่อความกา้วหนา้
ในอาชีพ 

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ ให้พิจารณา
ว่าสะท้อน.
การดูแลเอาใจ
ใส ่

 

43. วิทยาลัยพยาบาล 
ให้โอกาสท่านในการฝึกอบรม 
หรือพัฒนาทักษะเพิ่มเตมิเพื่อ
ประโยชน์ในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   

44. ท่านได้รบัการ
มอบหมายงานส าคญั เพื่อใหไ้ด้
พัฒนาความรูค้วามสามารถ 
และประสบการณ ์

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ ไมม่ีในนยิาม  

3.2 ด้านการปฏิบัติงาน 
45. ผู้บรหิารให้

ค าแนะน า ช้ีแนะ สอนงานหรือ
ช่วยเหลือเมือ่ท่านประสบ
ปัญหาในการปฏิบัติงาน 

0 +1 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ ให้พิจารณา
ว่าซ ้ากับข้อ2 
(ปัจจยัความ
พึงพอใจใน

 



 

375 

 

ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

งาน ดา้น
ผู้บังคับบญัช
า หรือไม่) 

46. ผู้บรหิารจดัสรร
ทรัพยากร และเทคโนโลยีทีเ่อื้อ
ต่อการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ
และเหมาะสม 

+1 +1 +1 -1 +1 0.6 ใช้ได ้   

47. ผู้บรหิารส่งเสริม
สภาพแวดลอ้มการเรียนรู้ เพื่อ
เอื้ออ านวยใหอ้าจารย์พยาบาล
สามารถปฏิบตัิงานได้อยา่งมี
ประสทิธิภาพ 

 

+1 +1 +1 +1 +1 1 
 

ใช้ได ้   

3.3 ด้านจิตอารมณ์ 
48. ผู้บรหิาร

แสดงออกถึงการใหคุ้ณค่าและ
ยอมรับในศักยภาพของอาจารย์
พยาบาล 

+1 +1 +1 -1 +1 0.6 ใช้ได ้   

49. ผู้บรหิารแสดง
ความเช่ือมัน่และไว้วางใจในการ
มอบหมายงานส าคญัให้
รับผดิชอบ 

+1 +1 +1 -1 +1 0.6 ใช้ได ้   

50. ผู้บรหิารใหเ้กยีรติ
ทั้งค าพูดและการกระท า  

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ เตมิค าวา่ ให้
เกียรตแิละ
เคารพใน
ศักดิ์ศร ี

ปรับ 
ผู้บรหิารให้
เกียรตแิละ
เคารพใน
ศักดิ์ศรีทั้ง
ค าพูดและการ
กระท า 

51. ผู้บรหิารแสดง
ความเอื้ออาทร ใส่ใจ ห่วงใยใน

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   
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ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

สุขภาพ หรือความเป็นอยู่ของ
อาจารย์พยาบาล 

52. ผู้บรหิารแสดง
ความเข้าใจ และให้ความ
ช่วยเหลือเมือ่ท างานไมเ่สร็จ
ตามเวลา หรอืท างานผดิพลาด 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   

53. ผู้บรหิารใช้วิธีการ
สื่อสาร ให้ค าแนะน า สอนงาน 
ก ากับ ตดิตามงาน ด้วยท่าทีท่ี
เป็นมติร 

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ 1) เพิม่..
ผู้บรหิารใช้
วิธีการสื่อสาร
เชิงบวก...ใน
การให้
ค าแนะน า 
ก ากับตดิตาม
งาน 
2) มีหลาย 
key word 
ตัดออกให้
เหลือ 1-2  

ปรับ 
ผู้บรหิารใช้
วิธีการสื่อสาร
เชิงบวก ในการ
ให้ค าแนะน า  
ก ากับ ตดิตาม
งาน 

4. ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
4.1 ด้านการจัดสรร 

54. ผู้บรหิารมแีนว
ปฏิบัติอย่างชัดเจน เกีย่วกับ
การให้โอกาส/ผลตอบแทน/
รางวลั/การเลื่อนขั้น แก่
อาจารย์พยาบาล 

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้   

55. ผู้บรหิารใช้
หลักการมสี่วนร่วม ในการ
ก าหนดแนวปฏิบัติ เกี่ยวกับ
การใหผ้ลตอบแทน/รางวลั/การ
เลื่อนขั้น แกอ่าจารย์พยาบาล 

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้   

56. ผู้บรหิารจดัสรร
ผลตอบแทน/รางวลั/การเลือ่น

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   



 

377 

 

ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

ขั้นอย่างยตุิธรรม เมือ่เทยีบกับ
หน้าที่ความรับผดิชอบ 

57. ผู้บรหิารจดัสรร
ผลตอบแทน/ค่าจ้าง/รางวลั/
การเลื่อนขั้น อย่างยุติธรรม 
เมื่อเทียบกับความทุ่มเทในการ
ท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   

58. ผู้บรหิาร
มอบหมายภาระงานแก่ท่าน
อย่างเป็นธรรม  

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   

59. ผู้บรหิารจดัสรร
ทรัพยากรที่เอื้อต่อการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   

4.2 ด้านกระบวนการ 
60.  กระบวนการ

พิจารณาผลการปฏิบตัิงาน  
การใหร้างวลัหรือผลตอบแทน
ของวิทยาลยัพยาบาลแห่งนี้ มี
ความโปร่งใส น่าเช่ือถือ ตั้งอยู่
บนพื้นฐานของความมีคณุธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้ มีหลายkey 
word (ความ
โปร่งใส 
น่าเช่ือถือ 
ตั้งอยู่บน
พื้นฐานของ
ความมี
คุณธรรม)
ปรับให้เหลือ
1-2keyword 

ปรับ 
กระบวน 
การพิจารณา
ผลการ
ปฏิบัติงาน การ
ให้รางวัลหรือ
ผลตอบแทน
ของวิทยาลยั
พยาบาลแหง่นี้ 
มีความเป็น
ธรรม เสมอ
ภาค ปราศจาก
อคต ิ

61. กระบวนการ
พิจารณาผลการปฏิบตัิงาน การ
ให้รางวัลหรือผลตอบแทนของ
วิทยาลัยพยาบาลแห่งนี้ เป็นไป

0 +1 +1 0 +1 0.6 ใช้ได ้   
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ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

ตามข้อเท็จจริง สามารถทกัท้วง
ได้ เมือ่ข้อมลูมคีวามผิดพลาด  

62. เกณฑ์การ
พิจารณาการปฏิบตัิงาน การให้
รางวลัหรือผลตอบแทนของ
สถาบันแหง่นี ้มีความเป็นธรรม 
และเสมอภาค  

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ 1. key word 
ของเกณฑ์, 
กระบวนการ, 
ผล...นา่จะ
เป็นแนว
เดยีวกัน ใช้
ค าว่า “มี
ความเป็น
ธรรม เสมอ
ภาค 
ปราศจาก
อคติ” 

ปรับ 
เกณฑ์การ
พิจารณาการ
ปฏิบัติงาน การ
ให้รางวัลหรือ
ผลตอบแทน
ของวิทยาลยั
พยาบาลแหง่นี้ 
มีความเป็น
ธรรม เสมอ
ภาค ปราศจาก
อคต ิ

63. ผลการพจิารณา
ผลการปฏิบตัิงาน การใหร้างวัล
หรือผลตอบแทน ของวิทยาลยั
พยาบาลแหง่นี้ มีความเป็น
ธรรม เสมอภาค และปราศจาก
อคติ  

0 +1 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ 1. key word 
ของเกณฑ์ 
กระบวนการ 
ผล...นา่จะ
เป็นแนว
เดยีวกัน>>ใช้
ค าว่า “มี
ความเป็น
ธรรม เสมอ
ภาค 
ปราศจาก
อคติ” 

 

 
 

         

4.3 ด้านปฏิสมัพันธ ์
64. ผู้บรหิารวางตัว

และปฏิบัตติ่ออาจารยพ์ยาบาล
+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   
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ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

ทุกคน ดว้ยความเท่าเทียม 
ปราศจากอคต ิ

65. ผู้บรหิารให้ข้อมลู
เกี่ยวกบัการปฏิบตัิงานแก่
อาจารย์พยาบาลทุกคน อยา่ง
เพียงพอ ไม่ปดิบัง 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้ ปรับค าว่า  
อย่างเพียงพอ 
ไม่ปดิบัง เป็น 
อย่างเท่า
เทียม 

ปรับ 
ผู้บรหิารให้
ข้อมูลเกี่ยวกับ
การปฏิบตัิงาน
แก่อาจารย์
พยาบาลทุกคน
อย่างเท่าเทียม 

66. ผู้บรหิารใหโ้อกาส
อาจารย์พยาบาล ในการเข้าถึง
ข้อมูล ขา่วสารต่างที่เกีย่วกบั
การได้รบัผลตอบแทน/รางวัล 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้   

5. ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
5.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

67. ท่านมีความ
ไว้วางใจ เคารพ ศรัทธา และ
ภูมิใจที่ได้ร่วมงานกับผู้บริหาร 

+1 +1 0 0 +1 0.6 ใช้ได ้ ผู้บรหิารก าลัง
หมายถึงใคร 
ผู้อ านวยการ
คือคนเดยีว 
ถ้าใช้ค าวา่
ผู้บรหิาร คอื
หลายคน 
ปรับให้
เหมอืนกันใน
ทุกข้อค าถาม 

ปรับ 
ท่านมีความ
ไว้วางใจ เคารพ 
ศรัทธา และ
ภูมิใจที่ได้
ร่วมงานกบั
ผู้อ านวยการ 

68. ผู้บรหิารมี
ความคดิสร้างสรรค์ และมี
วิสัยทัศน์ท่ีทันสมัย สอดคล้อง
กับการเปลีย่นแปลงในยุค
ปัจจุบัน 

+1 +1 +1 0 +1 0.8 ใช้ได ้  ปรับ 
ผู้อ านวยการมี
ความคดิ
สรา้งสรรค์ 
และมีวสิัยทศัน์
ที่ทันสมยั 
สอดคล้องกับ
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ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

การ
เปลี่ยนแปลงใน
ยุคปัจจบุัน 

69. ผู้บรหิารเป็น
แบบอย่างที่ดี ในดา้นความมี
คุณธรรม จริยธรรมทั้งในดา้น
การด าเนินชีวติและการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้  ปปรบั 
ผู้อ านวยการ
เป็นแบบอย่าง
ที่ดี ในดา้น
ความมี
คุณธรรม 
จรยิธรรมทั้งใน
ด้านการด าเนนิ
ชีวิตและการ
ท างาน 

70. ผู้บรหิารเป็น
แบบอย่างที่ดี ในดา้นความ
มุ่งมั่นและรบัผดิชอบในหน้าที่ 
และการยึดถือประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าสว่นตน 

+1 +1 +1 0 +1 0.8 ใช้ได ้  ปรับ 
ผู้อ านวยการ
เป็นแบบอย่าง
ที่ดี ในดา้น
ความมุ่งมั่น
และรบัผดิชอบ
ในหน้าที่ และ
การยึดถอื
ประโยชน์
ส่วนรวม
มากกว่าส่วน
ตน 

71. ผู้บรหิารมคีวาม
เช่ียวชาญและสามารถเป็นที่
ปรึกษาดา้นวิชาการได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้  ปปรบั 
ผู้อ านวยการมี
ความเช่ียวชาญ
และสามารถ
เป็นที่ปรึกษา
ด้านวิชาการได ้
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ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

72. ผู้บรหิารมคีวาม
ฉลาดรอบรู้ในด้านการบรหิาร 
สามารถแก้ปญัหาและน าพา
องค์การไปสู่เปา้หมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้  ปรับ 
ผู้อ านวยการมี
ความฉลาด
รอบรู้ในด้าน
การบรหิาร 
สามารถ
แก้ปัญหาและ
น าพาองคก์าร
ไปสู่เป้าหมาย 

73. ผู้บรหิารมีวุฒิ
ภาวะทางอารมณ์ มมีนุษย
สัมพันธ์ และมั่นใจในตนเอง  

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้  ปรับ 
ผู้อ านวยการมี
วุฒิภาวะทาง
อารมณ ์มี
มนุษยสมัพันธ์ 
และมัน่ใจใน
ตนเอง 

5.2 การจงูใจเพ่ือสร้างแรงบนัดาลใจ 
74. ผู้บรหิารใหร้างวัล 

หรือชมเชยเมือ่อาจารย์พยาบาล
ปฏิบัติงานไดส้ าเรจ็ หรือเกิน
เป้าหมายที่วางไว ้

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้  ปรับ 
ผู้อ านวยการให้
รางวลั หรือ
ชมเชยเมือ่ท่าน
ปฏิบัติงานได้
ส าเรจ็ หรือเกนิ
เป้าหมายที่วาง
ไว ้

75. ผู้บรหิารให้
อาจารย์พยาบาลมีสว่นรว่ม 
พัฒนาวิสยัทัศน์ของสถาบนั 

+1 +1 -1 +1 0 0.4 ใช่ไมไ่ด ้ ไมม่ีในนยิาม ตัดออก 

76. ผู้บรหิารมีทกัษะ
ในการถ่ายทอดวิสยัทัศนข์อง
สถาบันแหง่นี้ เพื่อจูงใจให้

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ ปรับ...มี
ทักษะในการ
ถ่ายทอด...

ปรับ 
ผู้อ านวยการ
สามารถสื่อสาร
วิสัยทัศน์ เพื่อ
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ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

อาจารย์พยาบาลน าสู่การ
ปฏิบัตไิดอ้ย่างชัดเจน 

เป็น สามารถ
สื่อสาร 

จูงใจ น าสูก่าร
ปฏิบัตไิดอ้ย่าง
ชัดเจน 

77. ผู้บรหิารรับฟัง
และใหค้วามส าคญักับความ
คิดเห็นของอาจารย์พยาบาล 

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ ไมม่ีในนยิาม ปรับ 
ผู้อ านวยการ
รับฟังและให้
ความส าคญักับ
ความคดิเห็น
ของท่าน 

78. ผู้บรหิารมกีลยุทธ์
ในการสรา้งแรงจูงใจ ใหอ้าจารย์
พยาบาล ในการท างานใหบ้รรลุ
เป้าหมายและวสิัยทศัน์ของ
องค์การ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้  ปรับ 
ผู้อ านวยการมี
กลยทุธ์ในการ
สรา้งแรงจูงใจ 
ในการท างาน
ให้บรรลุ
เป้าหมายและ
วิสัยทัศนข์อง
องค์การ 

79. ผู้บรหิารให้
ความส าคญักับการสร้าง
เครือข่ายความร่วมมือ เพื่อ
ความส าเร็จของงานและการ
บรรลเุปา้หมายขององค์การ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้  ปรับ 
ผู้อ านวยการให้
ความส าคญักับ
การสร้าง
เครือข่ายความ
ร่วมมือ เพื่อ
ความส าเร็จ
ของงานและ
การบรรลุ
เป้าหมายของ
องค์การ 
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ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

5.3 การกระตุ้นทางปญัญา 

80. ผู้บรหิารกระตุน้
ให้ค้นหาปญัหาและคิดหา
วิธีการแก้ปญัหาอย่างเป็น
ระบบ  

+1 +1 +1 0 +1 0.8 ใช้ได ้  ปรับ 
ผู้อ านวยการ
กระตุ้นให้
ค้นหาปัญหา
และคดิหา
วิธีการ
แก้ปัญหาอย่าง
เป็นระบบ 

81. ผู้บรหิารส่งเสริม
และสนับสนุนให้อาจารย์
พยาบาลผลติผลงานวิชาการ 
วิจัย หรือนวตักรรม เพื่อ
พัฒนาการจัดการเรียนการสอน
ให้มีประสิทธภิาพ  

+1 +1 0 0 +1 0.6 ใช้ได ้ ไมแ่น่ใจ,ไม่มี
ในนิยาม 

ปรับ 
ผู้อ านวยการ
ส่งเสริมและ
สนับสนุนให้
ท่านผลติ
ผลงานวิชาการ 
วิจัย หรือ
นวัตกรรม เพื่อ
พัฒนาการ
จัดการเรยีน
การสอนใหม้ี
ประสทิธิภาพ 

82. ผู้บรหิารส่งเสริม
และสนับสนุนให้อาจารย์
พยาบาลตีพมิพ์และเผยแพร่
บทความวจิัยหรือบทความ
วิชาการทั้งในและตา่งประเทศ 

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ ไมแ่น่ใจ,ไม่มี
ในนิยาม 

ปรับ 
ผู้อ านวยการ
ส่งเสริมและ
สนับสนุนให้
อาจารย์
พยาบาล
ตีพิมพ์และ
เผยแพร่
บทความวจิัย
หรือบทความ
วิชาการทั้งใน
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ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

และ
ต่างประเทศ 

83. ผู้บรหิารสนับสนนุ
และส่งเสรมิใหอ้าจารย์พยาบาล
แลกเปลีย่นเรยีนรูร้่วมกันแบบ
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ  

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ ไมแ่น่ใจ,ไม่มี
ในนิยาม 

ปปรบั 
ผู้อ านวยการ
สนับสนุนและ
ส่งเสริมใหเ้กดิ
การแลกเปลี่ยน
เรยีนรูร้่วมกัน
แบบชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ 

84. ผู้บรหิารให้อสิระ
ในการท างานและให้อ านาจใน
การตดัสินใจในการแก้ปญัหา
ต่างๆ แก่อาจารย์พยาบาล 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้  ปรับ 
ผู้อ านวยการให้
อิสระท่านใน
การท างานและ
ให้อ านาจใน
การตดัสินใจใน
การแก้ปญัหา
ต่างๆ 

5.4 การค านงึถึงปจัเจกบุคคล 

85. ผู้บรหิารใหค้วาม
ใส่ใจในความแตกต่างรายบุคคล
ของอาจารย์พยาบาล ท าให้
ท่านรูส้ึกว่าตนเองมีคณุค่า 

0 +1 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได ้ ตัดค าว่า “ท า
ให้ท่านรูส้ึก
ว่าตนเองมี
คุณคา่”ออก 
 

ปรับ 
ผู้อ านวยการให้
ความใสใ่จใน
ความแตกต่าง
รายบุคคลของ
อาจารย์
พยาบาล 

86. ผู้บรหิาร
มอบหมายงานให้ท่านทีต่รงกับ
ความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ ์

+1 +1 +1 0 +1 0.8 ใช้ได ้  ปรับ 
ผู้อ านวยการ
มอบหมายงาน
ที่ตรงกบั
ความรู้ 
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ข้อค าถาม ค่าคะแนนของผู้เชีย่วชาญ
ท่านที ่

IOC แปล ข้อเสนอแนะ
จาก

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อค าถาม 
ที่น ามา
ปรับปรุง 1 2 3 4 5 

ความสามารถ
และ
ประสบการณ์
ของท่าน 

87. ผู้บรหิารให้
ค าแนะน าถึงโอกาสในการ
พัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
อาจารย์พยาบาลเปน็รายบุคคล 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้  ปรับ 
ผู้อ านวยการให้
ค าแนะน าเป็น
รายบุคคล ถึง
โอกาสในการ
พัฒนา
ความก้าวหนา้
ในวิชาชีพ 

88. ผู้บรหิารสามารถ
ให้ค าปรึกษาหรือสอนงานให้
ท่านเข้าใจ และสามารถน ามาใช้
ในการปฏิบัติงานได ้

+1 +1 +1 0 +1 0.8 ใช้ได ้  ปรับ 
ผู้อ านวยการให้
ค าปรกึษาหรอื
สอนงานให้
ท่านเข้าใจ และ
สามารถ
น ามาใช้ในการ
ปฏิบัติงานได ้

89. ผู้บรหิารรับฟัง
และเปิดโอกาสให้อาจารย์
พยาบาลแสดงความคดิเหน็หรือ
มีส่วนร่วมในการตดัสนิใจ
เกี่ยวกบัการปฏิบตัิงาน 

+1 +1 -1 0 +1 0.4 ใช้ไมไ่ด ้ ซ ้ากับข้อ 5 
ด้านการ
กระตุ้นทาง
ปัญญา 

ตัดออก 
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ผลการหาคา่สัมประสิทธิ์แอลฟา โดยใช้วิธีของครอนบาค 
 

1) ความผูกพันต่อองค์การ โดยมีจ านวนข้อค าถาม 14 ข้อ พบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ 
0.902 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.902 14 

 
2)  ปัจจัยความพึงพอใจในงาน โดยมีจ านวนข้อค าถาม 36 ข้อ พบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ 

0.969 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.969 36 
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3) ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์การ โดยมีจ านวนข้อค าถาม 14 ข้อ พบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
เท่ากับ 0.972 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.972 14 

 

4) ปัจจัยความยุติธรรมในองค์การ โดยมีจ านวนข้อค าถาม 13 ข้อ พบค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา เท่ากับ 0.964 

 
Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.964 13 
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5) ปัจจัยผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยมีจ านวนข้อค าถาม 21 ข้อ พบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ 
0.985 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.985 21 
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ผลการหาคา่อ านาจจ าแนก ของแต่ละข้อค าถาม 
 
1) แสดงผลการหาค่าอ านาจจ าแนกของค าถามด้านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 14 ข้อ มีค่า

อ านาจจ าแนกต ่าสุดที่ระดับ 0.410 และสูงสุดที่ระดับ 0.776 แสดงถึงคุณภาพของข้อค าถามที่มีความ
เที่ยงตรงรายข้อทุกข้อค าถาม สามารถบ่งชี้ความผูกพันต่อองค์การ ตามคุณลักษณะที่ต้องการได้ 
 

ข้อค าถาม Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

ด้านความรู้สึก 

1. ท่านมีความสุขที่ได้
ท างานเป็นอาจารย์
พยาบาลในวิทยาลัยแห่ง
นี้ 

50.03 76.309 .776 .890 

2. ท่านรู้สึกเป็นสว่นหนึ่ง
ของวิทยาลัยพยาบาล
แห่งนี้ 

49.97 76.999 .709 .892 

3. ท่านเต็มใจเข้าไปมี
ส่วนรว่มในการ
ปฏิบัติงานและกิจกรรม
ต่างๆของวิทยาลัย
พยาบาล 

49.90 78.714 .699 .894 

4. ท่านทุ่มเทในการ
ปฏิบัติงานและกิจกรรม
ต่างๆของวิทยาลัยอย่าง
เต็มความสามารถ 

49.90 78.438 .673 .894 

5. ท่านต้องการอยู่
ปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนา
วิทยาลัยพยาบาลแห่งนี้
ต่อไป 

50.07 75.926 .772 .890 
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ข้อค าถาม Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

ด้านความต่อเนื่อง 

6. ท่านรู้สึกล าบากใจหาก
ต้องลาออกจากวิทยาลยั
พยาบาลแหง่นี้ 

50.40 76.455 .619 .895 

7. ท่านคิดว่าการลาออก
จากสถาบันแหง่นี้ จะท า
ให้ท่านประสบปญัหาการ
ด าเนินชีวติ 

51.00 73.931 .541 .900 

8. ท่านจ าเป็นต้องอยู่
ท างานที่นี่ เพราะไม่มี
ทางเลือกอย่างอ่ืน 

51.57 76.116 .410 .908 

9. ท่านไม่คิดลาออก
เพราะเสียดายเวลาและ
แรงงานที่ทุ่มเทให้กับ
วิทยาลัยพยาบาลแห่งนี ้

51.03 75.344 .548 .898 

10. ท่านคิดว่า การ
ลาออกจากวิทยาลัย
พยาบาล ท าให้ท่านต้อง
สูญเสียสิ่งที่ควรได้รับจาก
การปฏิบัติงาน 

51.27 73.444 .603 .896 

11. ท่านรู้สึกว่า วิทยาลัย
พยาบาลแหง่นี้มีบุญคุณ
กับท่าน 

50.00 80.276 .483 .900 
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ข้อค าถาม Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

12. ท่านควรอยู่
ปฏิบัติงานให้กับวิทยาลัย
พยาบาลแหง่นี้ เพราะ
วิทยาลัยให้การชว่ยเหลือ
และสนับสนุนให้ท่าน
เจริญก้าวหน้า 

50.17 77.109 .652 .894 

ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

13. ท่านคิดว่า การอยู่
ปฏิบัติงานให้กับวิทยาลัย
พยาบาลแสดงถึงความ
กตัญญูต่อสถาบัน 

50.17 77.316 .672 .893 

14. ท่านไม่คิดลาออก
เพราะระลึกอยู่เสมอว่า
ต้องมีความส านึก
รับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานให้กับวิทยาลัย
พยาบาลแหง่นี้ 

50.43 76.530 .631 .894 
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2) แสดงผลการหาค่าอ านาจจ าแนกของแต่ละข้อค าถาม ตามปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
จ านวน 84 ข้อ  พบว่า มีค่าอ านาจจ าแนกต ่าสุดที่ระดับ 0.339 และสูงสุดที่ระดับ 0.929 แสดงถึง
คุณภาพของข้อค าถามที่มีความเที่ยงตรงทุกข้อค าถาม สามารถบ่งชี้ปัจจัยตามคุณลักษณะที่ต้องการใน
แต่ละปัจจัย 
 

ข้อค าถาม Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

ปัจจัยความพึงพอใจในงาน 

1. การเป็นอาจารย์
พยาบาลเป็นอาชีพที่มี
คุณค่าและน่าภาคภูมิใจ 

300.40 3790.041 .399 .990 

2. ท่านได้รับมอบหมาย
งานที่ท้าทายความสามารถ
และให้อิสระทางความคิด 

300.73 3759.995 .628 .990 

3. ท่านมีโอกาสได้รับการ
พัฒนาทักษะความ
เชี่ยวชาญ 

300.90 3754.645 .682 .990 

4. ท่านมีส่วนรว่มในการ
ตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ของ
วิทยาลัยพยาบาล 

301.13 3753.706 .678 .990 

5. ท่านมีส่วนรว่มก าหนด
นโยบาย เป้าหมายและ
แนวทางการปฏิบัติงานใน
ด้านต่างๆ ของวิทยาลัย
พยาบาล 

301.20 3744.855 .716 .990 
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ข้อค าถาม Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

6. ท่านรู้สึกมีความมั่นคง
และก้าวหน้าในอาชีพขณะ
เป็นอาจารย์พยาบาลใน
วิทยาลัยพยาบาลแห่งนี้  

300.70 3789.666 .415 .990 

7. ท่านพอใจกับเงินเดือน
และค่าตอบแทนที่ได้รับ  

301.17 3757.661 .593 .990 

8. ท่านพอใจกับสวสัดิการ 
หรือสิทธิประโยชน์ที่ได้รับ
ในปัจจุบัน  

301.23 3742.599 .684 .990 

9. ท่านพอใจกับสวสัดิการ 
หรือสิทธิประโยชน์ที่จะ
ได้รับหลังเกษียณ หรือเมื่อ
ครบวาระการปฏิบัติงาน 

301.10 3756.231 .662 .990 

10. ท่านพอใจกับการมอบ
รางวลั หรือการยกย่อง 
อาจารย์ที่ผลิตผลงานที่มี
คุณภาพสูงกว่า 

301.10 3742.852 .751 .990 

11. ผู้อ านวยการ มีความ
เป็นกัลยาณมิตรกับ
อาจารย์พยาบาลทุกคน 

301.40 3718.179 .868 .990 

12. ผู้อ านวยการ นเิทศ
และก ากับติดตามการ
ปฏิบัติงานของท่านอย่าง
เหมาะสม 

301.37 3735.275 .785 .990 
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ข้อค าถาม Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

13. ผู้อ านวยการ ยนิดีรับ
ฟังความคิดเห็น 
ข้อเสนอแนะจากท่าน 

301.53 3719.430 .758 .990 

14. ท่านสามารถปรึกษา
ปัญหาต่างๆกับเพ่ือน
ร่วมงานได ้

300.47 3787.706 .540 .990 

15. ท่านกับเพ่ือนร่วมงาน
มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 

300.47 3794.189 .429 .990 

16. ท่านและเพ่ือน
ร่วมงานทุกคนชว่ยเหลือ
งานกัน 

300.53 3795.499 .373 .990 

17. ท่านกับเพ่ือนร่วมงาน
มีการท างานเป็นทีม 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ร่วมกัน 

300.47 3796.395 .405 .990 

18. เพ่ือนร่วมงานยอมรับ
ในความสามารถและ
เชี่ยวชาญของท่าน 

300.67 3790.161 .426 .990 

19. เพ่ือนร่วมงานของท่าน
มีความสามารถและ
เชี่ยวชาญในงานที่ปฏิบัต ิ

300.60 3787.903 .415 .990 

20. ท่านกับพยาบาล/
เจ้าหน้าที่ในแหล่งฝึก
ปฏิบัติมีความสัมพันธ์ที่ดี
ต่อกัน 

300.33 3804.023 .339 .990 
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ข้อค าถาม Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

21. สถาบันพระบรมราช
ชนกมีนโยบายและทิศ
ทางการบรหิารงานที่
ชัดเจน  

301.17 3740.282 .733 .990 

22. สถาบันพระบรมราช
ชนกมีการถ่ายทอด
นโยบายลงสู่วิทยาลัย
พยาบาลอย่างชัดเจน 

301.20 3738.097 .802 .990 

23. สถาบันพระบรมราช
ชนกมีนโยบายสอดคล้อง
กับปัญหาและความ
ต้องการของสังคม 

301.17 3732.626 .824 .990 

24. วิทยาลยัพยาบาลได้
ก าหนดบทบาทและหน้าที่
ความรับผดิชอบของ
บุคลากร เพ่ือใช้เป็นหลัก
อ้างอิงในการปฏิบัติหน้าที่
อย่างชัดเจน เปน็ลาย
ลักษณ์อักษร 

301.13 3737.844 .786 .990 

25. วิทยาลยัพยาบาลมี
โครงสร้างการบริหารงาน
ลักษณะการกระจาย
อ านาจ 

301.23 3730.461 .863 .990 
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ข้อค าถาม Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

26. การสื่อสารภายใน
วิทยาลัยพยาบาลมี
ประสิทธภิาพ ท าให้เกิด
ความเข้าใจและน าไปสู่การ
ปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธภิาพ  

301.30 3770.562 .693 .990 

27. สภาพแวดล้อมด้าน
กายภาพต่าง ๆ ภายใน
วิทยาลัย ชว่ยให้ท่าน
ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธภิาพ 

301.30 3756.769 .686 .990 

28. สภาพแวดล้อมด้าน
กายภาพต่าง ๆ ภายใน
วิทยาลัยช่วยให้ท่านมี
ความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน 

301.27 3754.961 .705 .990 

29. สภาพแวดล้อมด้าน
กายภาพต่าง ๆ ภายใน
วิทยาลัยช่วยให้ท่านมี
ความปลอดภัยด้าน
สุขภาพ 

301.27 3760.064 .606 .990 

30. สถานที่ตั้งของ
วิทยาลัย สะดวกและ
ปลอดภัยในการเดนิทางมา
ปฏิบัติงาน 

300.67 3790.644 .421 .990 
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ข้อค าถาม Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

31. สภาพแวดล้อมของ
แหล่งฝึกปฏิบัติของ
นักศึกษามีความปลอดภัย
ในการปฏิบัติงาน 

301.00 3745.448 .701 .990 

32. วิทยาลยัพยาบาล
สร้างเครือข่าย กับ
สถาบันการศึกษาพยาบาล
อ่ืนๆ ทั้งในและ
ต่างประเทศเพ่ือส่งเสริม
และสนับสนุนซึ่งกันและ
กัน 

300.87 3777.292 .569 .990 

33. ท่านพอใจกับจ านวน
ภาระงาน ที่ได้รับ
มอบหมาย 

301.50 3768.397 .560 .990 

34. ท่านสามารถยืดหยุน่
ตารางการท างานใน 
พันธกิจต่าง ๆ  

301.60 3751.214 .673 .990 

35. ท่านสามารถจัดสรร
เวลา ในการดูแลสุขภาพ
ของตนเองและคนใน
ครอบครัว 

301.57 3758.599 .606 .990 

36. ท่านสามารถจัดสรร
เวลา หรือมีวันหยุด
พักผ่อน เพ่ือผ่อนคลาย
จากการท างานได้อย่าง 
เหมาะสม 

301.53 3757.982 .607 .990 
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ข้อค าถาม Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

ปัจจัยการสนับสนุนจากองคก์าร 

37. สถาบันพระบรมราช
ชนก มีนโยบายและแนว
ปฏิบัติในการสง่เสริม
ความก้าวหน้า หรือการ
เติบโตด้านอาชีพแก่
อาจารย์พยาบาลอย่าง
ชัดเจน 

301.10 3758.783 .776 .990 

38. วิทยาลยัพยาบาล มี
นโยบายและแนวปฏิบัติใน
การส่งเสริมความก้าวหน้า 
หรือการเติบโตด้านอาชีพ
แก่อาจารย์พยาบาลอย่าง
ชัดเจน 

301.13 3733.706 .853 .990 

39. วิทยาลยัพยาบาล ให้
การสนับสนุนท่าน ในเรื่อง
เวลา หรืองบประมาณ ใน
การผลิตผลงานเพ่ือ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

301.63 3784.102 .351 .990 

40. วิทยาลยัพยาบาล ให้
โอกาสท่านในการฝึกอบรม 
หรือพัฒนาทักษะเพ่ิมเติม
เพ่ือประโยชน์ในการ
ท างาน 

301.20 3776.166 .570 .990 
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ข้อค าถาม Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

41. ท่านได้รับการ
มอบหมายงานส าคัญ 
เพ่ือให้ได้พัฒนาความรู้
ความสามารถ และ
ประสบการณ ์

301.17 3749.799 .805 .990 

42. ผู้อ านวยการให้
ค าแนะน า ชี้แนะ สอนงาน
หรือช่วยเหลือเมื่อท่าน
ประสบปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

301.43 3716.116 .885 .990 

43. ผู้อ านวยการจัดสรร
ทรัพยากร และเทคโนโลยี
ที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน
อย่างเพียงพอและ
เหมาะสม 

301.60 3713.352 .900 .990 

44. ผู้อ านวยการส่งเสริม
สภาพแวดล้อมการเรียนรู ้
เพ่ือเอ้ืออ านวยให้อาจารย์
พยาบาลสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธภิาพ 

301.70 3718.700 .881 .990 

45. ผู้อ านวยการ
แสดงออกถึงการให้คุณค่า
และยอมรับในศักยภาพ
ของอาจารย์พยาบาล 

301.43 3707.426 .876 .990 
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ข้อค าถาม Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

46. ผู้อ านวยการแสดง
ความเชื่อมั่นและไว้วางใจ
ในการมอบหมายงาน
ส าคัญให้รับผิดชอบ 

301.40 3718.317 .818 .990 

47. ผู้อ านวยการให้เกียรติ
และเคารพในศักดิ์ศรีของ
เพ่ือนร่วมงานทั้งค าพูด
และการกระท า 

301.63 3709.551 .860 .990 

48. ผู้อ านวยการแสดง
ความเอ้ืออาทร ใส่ใจ 
ห่วงใยในสุขภาพ ความ
เป็นอยู่ของอาจารย์
พยาบาล 

301.67 3710.023 .802 .990 

49. ผู้อ านวยการแสดง
ความเข้าใจและให้ความ
ช่วยเหลือ เมื่อท างานไม่
เสร็จตามเวลา หรือท างาน
ผิดพลาด 

301.73 3720.202 .804 .990 

50. ผู้อ านวยการใชว้ิธีการ
สื่อสารเชิงบวก ในการให้
ค าแนะน า และก ากับ 
ติดตามงาน 

301.63 3716.240 .858 .990 
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ข้อค าถาม Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

ปัจจัยความยุติธรรมในองคก์าร 

51. ผู้อ านวยการมีแนว
ปฏิบัติอย่างชัดเจน 
เกี่ยวกับการใหโ้อกาส/
ผลตอบแทน/รางวลั/ 
การเลื่อนขั้น แก่อาจารย์
พยาบาล 

301.47 3716.326 .886 .990 

52. ผู้อ านวยการใช้
หลักการมีส่วนร่วม  
ในการก าหนดแนวปฏิบัติ 
เกี่ยวกับการให้
ผลตอบแทน/รางวลั/ 
การเลื่อนขั้น แก่อาจารย์
พยาบาล 

301.37 3710.171 .902 .990 

53. ผู้อ านวยการจัดสรร
ผลตอบแทน/รางวลั/ 
การเลื่อนขั้น อย่าง
ยุติธรรม เมื่อเทียบกับ
หน้าที่ความรับผิดชอบ 

301.43 3709.426 .910 .990 

54. ผู้อ านวยการจัดสรร
ผลตอบแทน/ค่าจ้าง/
รางวลั/การเลื่อนขั้น อย่าง
ยุติธรรม เมื่อเทียบกับ
ความทุ่มเทในการท างาน 

301.47 3707.223 .929 .990 

55. ผู้อ านวยการ
มอบหมายภาระงานแก่
ท่าน อย่างเป็นธรรม  

301.43 3718.185 .869 .990 
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ข้อค าถาม Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

56. ผู้อ านวยการจัดสรร
ทรัพยากรที่เอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงาน อย่างเป็นธรรม 

301.43 3719.978 .913 .990 

57. กระบวนการพิจารณา
ผลการปฏิบัติงาน การให้
รางวลัหรือผลตอบแทน
ของวิทยาลัยพยาบาล  
มีความเป็นธรรมและ 
เสมอภาค 

301.13 3744.947 .822 .990 

58. กระบวนการพิจารณา
ผลการปฏิบัติงาน การให้
รางวลัหรือผลตอบแทน
ของวิทยาลัยพยาบาล 
เป็นไปตามข้อเท็จจริง 
สามารถทักท้วงได้ เมื่อ
ข้อมูลมีความผิดพลาด 

300.87 3790.602 .458 .990 

59. เกณฑ์การพิจารณา
การปฏิบัติงาน การให้
รางวลัหรือผลตอบแทน
ของวิทยาลัยพยาบาล  
มีความเป็นธรรมและ 
เสมอภาค   

301.00 3792.414 .445 .990 
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ข้อค าถาม Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

60. ผลการพิจารณาผล
การปฏิบัติงาน การให้
รางวลัหรือผลตอบแทน 
ของวิทยาลัยพยาบาล 
แห่งนี้ มีความเป็นธรรม  
เสมอภาค และโปร่งใส 

300.97 3787.275 .484 .990 

61. ผู้อ านวยการวางตัว
และปฏิบัติต่ออาจารย์
พยาบาลทุกคน ด้วยความ
เท่าเทียม ปราศจากอคต ิ

301.60 3701.214 .892 .990 

62. ผู้อ านวยการให้ข้อมูล
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานแก่
อาจารย์พยาบาลทุกคน
อย่างเหมาะสม และ 
เท่าเทียม 

301.50 3715.707 .843 .990 

63. ผู้อ านวยการใหโ้อกาส
อาจารย์พยาบาล ในการ
เข้าถึงข้อมูล ข่าวสารต่าง
ที่เกี่ยวกับการได้รับ
ผลตอบแทน/รางวลั          
อย่างเท่าเทียม 

301.43 3711.495 .894 .990 

ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

64. ท่านมีความไวว้างใจ 
เคารพ ศรัทธา และภูมิใจ
ที่ได้ร่วมงานกับ
ผู้อ านวยการ 

301.37 3705.482 .912 .990 
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ข้อค าถาม Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

65. ผู้อ านวยการมี
ความคิดสร้างสรรค์ และ 
มีวิสัยทัศน์ที่ทันสมัย 
สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน 

301.33 3721.747 .867 .990 

66. ผู้อ านวยการเป็น
แบบอย่างที่ดี ในด้าน
ความมีคุณธรรม จรยิธรรม 
ทั้งในด้านการด าเนนิชีวติ
และการท างาน 

301.33 3702.644 .886 .990 

67. ผู้อ านวยการเป็น
แบบอย่างที่ดี ในด้าน
ความมุ่งมั่น รับผิดชอบใน
หน้าที่ และการยึดถือ
ประโยชน์สว่นรวมมากกว่า
ส่วนตน 

301.17 3714.971 .856 .990 

68. ผู้อ านวยการมีความ
เชี่ยวชาญและสามารถเปน็
ที่ปรึกษาด้านวิชาการได ้

301.63 3714.171 .929 .990 

69. ผู้อ านวยการมีความ
ฉลาดรอบรูใ้นด้านการ
บริหาร สามารถแก้ปัญหา
และน าพาองค์การไปสู่
เป้าหมาย 

301.40 3728.662 .870 .990 
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ข้อค าถาม Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

70. ผู้อ านวยการมีวุฒิ
ภาวะทางอารมณ์  
มีมนุษยสัมพันธ์ และ
มั่นใจในตนเอง 

301.50 3714.534 .903 .990 

71. ผู้อ านวยการให้รางวลั 
หรือชมเชยเมื่อท่าน
ปฏิบัติงานได้ส าเรจ็ หรือ
เกินเป้าหมายทีว่างไว ้

301.47 3714.740 .847 .990 

72. ผู้อ านวยการสามารถ
สื่อสารวสิัยทัศน์ เพ่ือจูงใจ
และน าสู่การปฏิบัติได้
อย่างชัดเจน 

301.43 3725.013 .871 .990 

73. ผู้อ านวยการรับฟัง
และให้ความส าคัญกับ
ความคิดเห็นของท่าน 

301.47 3715.361 .821 .990 

74. ผู้อ านวยการมีกลยุทธ์
ในการสรา้งแรงจงูใจ  
ในการท างานใหบ้รรลุ
เป้าหมายและวิสัยทัศน์
ขององค์การ 

301.53 3717.568 .912 .990 

75. ผู้อ านวยการให้
ความส าคัญกับการสร้าง
เครือข่ายความรว่มมือ 
เพ่ือความส าเร็จของงาน
และการบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ 

300.87 3787.637 .462 .990 
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ข้อค าถาม Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

76. ผู้อ านวยการกระตุ้น
ให้ค้นหาปัญหาและคิดหา
วิธีการแก้ปัญหาอย่างเป็น
ระบบ 

301.27 3739.306 .814 .990 

77. ผู้อ านวยการส่งเสริม
และสนับสนุนให้ท่านผลิต
ผลงานวชิาการ วิจยั หรือ
นวัตกรรม เพ่ือพัฒนาการ
จัดการเรียนการสอนให้มี
ประสิทธภิาพ 

301.23 3735.840 .849 .990 

78. ผู้อ านวยการส่งเสริม
และสนับสนุนให้อาจารย์
พยาบาลตีพิมพ์และ
เผยแพร่บทความวิจยัหรือ
บทความวชิาการทั้งในและ
ต่างประเทศ 

301.07 3751.857 .709 .990 

79. ผู้อ านวยการสนบัสนนุ
และส่งเสริมให้เกิดการ
แลกเปลีย่นเรียนรู้รว่มกัน
แบบชุมชนแห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพ 

301.10 3744.714 .796 .990 

80. ผู้อ านวยการให้อิสระ
ท่านในการท างานและให้
อ านาจในการตัดสินใจใน
การแก้ปัญหาต่าง ๆ 

301.33 3727.885 .846 .990 
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ข้อค าถาม Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

81. ผู้อ านวยการให้ความ
ใส่ใจในความแตกต่าง
รายบุคคลของอาจารย์
พยาบาล 

301.70 3721.390 .834 .990 

82. ผู้อ านวยการ
มอบหมายงานที่ตรงกับ
ความรู้ ความสามารถและ
ประสบการณ์ของท่าน 

301.60 3716.455 .851 .990 

83. ผู้อ านวยการให้
ค าแนะน า ถึงโอกาสในการ
พัฒนาความก้าวหน้าใน
วิชาชีพของอาจารย์เป็น
รายบุคคล 

301.67 3716.230 .819 .990 

84. ผู้อ านวยการให้
ค าปรึกษาหรือสอนงานให้
ท่านเข้าใจ และสามารถ
น ามาใช้ในการปฏิบัติงาน
ได้ 

301.63 3723.757 .852 .990 
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ภาคผนวก ง 
ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง 
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ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง 
การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง ประกอบด้วย 5 ตัวแปรแฝง 

ได้แก่ 1) ความพึงพอใจในงาน 2) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 3) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  
4) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ 5) ความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factory Analysis) มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1. ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดความพึงพอใจในงาน 
 โมเดลการวัดความพึงพอใจในงานในการวิจัยนี ้ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบย่อย คือ 

องค์ประกอบย่อยที ่ 1 คุณลักษณะงาน (JSc) องค์ประกอบย่อยที ่ 2 ผลประโยชน์ที ่ได้ร ับ (JSBe) 
องค์ประกอบย่อยที่ 3 ผู้บังคับบัญชา (JSSu)  องค์ประกอบย่อยที่ 4 เพื่อนร่วมงาน (JSCo) องค์ประกอบ
ย่อยที่ 5 นโยบายและการบริหารงาน (JSPo) องค์ประกอบย่อยที่ 6 สภาพแวดล้อม ความปลอดภัย ความ
สะดวกสบาย (JSEn) และองค์ประกอบย่อยที่ 7 ความสมดุลระหว่างชีวิต งาน และครอบครัว (JSBa) โดย
แสดงผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดความพึงพอใจในงาน ตามตารางที่ 4.14  

 
ตารางที ่4.14  
ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดความพึงพอใจในงาน 
 

ตัวแปร 𝜷 SE t R2 
ความพึงพอใจในงาน (JS)     

องค์ประกอบย่อยที่ 1 คณุลักษณะงาน (JSc) 0.780 0.021 36.562* 0.608 
องค์ประกอบย่อยที่ 2 ผลประโยชน์ทีไ่ด้รับ (JSBe) 0.604 0.031 19.171* 0.364 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 ผู้บงัคบับญัชา (JSSu) 0.679 0.028 23.974* 0.461 
องค์ประกอบย่อยที่ 4 เพื่อนร่วมงาน (JSCo) 0.660 0.029 22.899* 0.436 

องค์ประกอบย่อยที่ 5 นโยบายและการบริหารงาน   
                            (JSPo) 

0.703 0.026 27.377* 0.494 

องค์ประกอบย่อยที่ 6 สภาพแวดล้อม ความปลอดภัย 
ความสะดวกสบาย (JSEn) 

0.716 0.024 29.379* 0.512 

องค์ประกอบย่อยที่ 7 ความสมดลุระหว่างชวีิต งาน 
และครอบครัว (JSBa) 

0.642 0.030 21.125* 0.412 

2- test = 9.041, df = 8, p-value = 0.3389, CFI = 0.999, TLI = 0.998 
RMSEA = 0.015, SRMR = 0.011 
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จากตารางที่ 4.14 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดความพึงพอใจใน
งาน พบว่า โมเดลการวัดความพึงพอใจในงานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาจากค่า  

2- test = 9.041, df = 8, p-value = 0.3389 (p > .05) นอกจากนี้ ดัชนี CFI = 0.999, TLI = 0.998 มีค่า
เข้าใกล้ 1 ดัชนี RMSEA = 0.015, SRMR = 0.011 มีค่าเข้าใกล้ 0 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ทุกค่า แสดงว่า โมเดล
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

เมื่อพิจารณาค่าน ้าหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดความพึงพอใจในงานพบว่า มีค่าน ้าหนัก
องค์ประกอบขององค์ประกอบย่อยระหว่าง 0.604 - 0.780 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยทั้ง 7 เป็นองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน และ สามารถ
พยากรณ์ความพึงพอใจในงานได้ร้อยละ 36.4 – 60.8 ดังภาพที่ 4.2 

 
ภาพที่ 4.3  
ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดความพึงพอใจในงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2. ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดการรับรู ้การสนับสนุนจาก
องค์การ 

โมเดลการวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ในการวิจัยนี้ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย 
คือ องค์ประกอบย่อยที่ 1 ความก้าวหน้าทางอาชีพ (OSCa) องค์ประกอบย่อยที่ 2 การปฏิบัติงาน (OSPe) 
องค์ประกอบย่อยที่ 3 จิตอารมณ์ (OSEm) โดยแสดงผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการ
วัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ตามตารางที่ 4.12 

JSB

JSB

JSE

JSc 

JSS

JSCJS 
0.67
0.66

JSP
0.70

0.53

0.56

0.50

0.78
0.60

0.71
0.64

0.39

0.63

0.48

0.58
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ตารางที่ 4.15  
ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 

ตัวแปร 𝜷 SE t R2 
การรับรูก้ารสนับสนนุจากองคก์าร (OS)     

องค์ประกอบย่อยที่ 1 ความก้าวหน้าทางอาชีพ 
(OSCa) 

0.628 0.026 24.076* 
0.395 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 การปฏิบตัิงาน (OSPe) 0.970 0.002 537.093* 0.940 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 จิตอารมณ์ (OSEm) 0.872 0.011 78.139* 0.761 

2- test = 0.387, df = 1, p-value = 0.5340, CFI = 1.000, TLI = 1.002 
RMSEA = 0.000, SRMR = 0.003 

 
จากตารางที่ 4.15  ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดการรับรู ้การ

สนับสนุนจากองค์การ พบว่า โมเดลการวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ พิจารณาจากค่า 2- test = 0.387, df = 1, p-value = 0.5340 (p > .05) นอกจากนี้ดัชนี  
CFI = 1.000, TLI = 1.002 มีค่าเข้าใกล้ 1 ดัชนี RMSEA = 0.000, SRMR = 0.003 มีค่าเข้าใกล้ 0 ซึ่งเป็นไป
ตามเกณฑ์ทุกค่า แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

เมื่อพิจารณาค่าน ้าหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ พบว่า 
มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบย่อยระหว่าง 0.628 - 0.970 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0 และมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกองค์ประกอบย่อย แสดงว่า องค์ประกอบย่อยทั้ง 3 ตัวเป็นองค์ประกอบย่อยของ
องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และองค์ประกอบย่อยทั้ง 3 ตัว สามารถพยากรณ์
องค์ประกอบการวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การได้ร้อยละ 39.5 – 94.0 ดังภาพที่ 4.4 
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ภาพที่ 4.4  
ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 
 
 
 
 
 
 
 

3. ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของโมเดลการวัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
โมเดลการวัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ในการวิจัยนี้ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย 

คือ องค์ประกอบย่อยที่ 1 ความยุติธรรมด้านการจัดสรร (OJDi) องค์ประกอบย่อยที่ 2 กระบวนการด้าน
ความยุติธรรม (OJPr) และ องค์ประกอบย่อยที่ 3 ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (OJIn) โดยแสดงผลการ
ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ตามตารางที่ 4.16 

 
ตารางที่ 4.16  
ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
 

ตัวแปร 𝜷 SE t R2 

การรับรูค้วามยุติธรรมในองคก์าร (OJ)     
องค์ประกอบย่อยที่ 1 ความยุตธิรรมดา้นการ
จัดสรร (OJDi) 

0.959 0.002 394.127* 
0.920 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 กระบวนการด้านความ
ยุติธรรม (OJPr) 

0.743 0.020 37.101* 
0.552 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 ความยุตธิรรมดา้น
ปฏิสัมพันธ์ (OJIn) 

0.844 0.014 62.442* 
0.713 

2- test = 1.062, df = 1, p-value = 0.3027, CFI = 1.000, TLI = 1.000 
RMSEA = 0.010, SRMR = 0.005 
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จากตารางที่ 4.16 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ พบว่า โมเดลการวัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

พิจารณาจากค่า 2- test = 1.062, df = 1, p-value = 0.3027 (p > .05) นอกจากนี้ ดัชนี CFI = 1.000, 
TLI = 1.000 มีค่าเข้าใกล้ 1 ดัชนี RMSEA = 0.010, SRMR = 0.005 มีค่าเข้าใกล้ 0 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ทุก
ค่า แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

เมื่อพิจารณาค่าน ้าหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดการวัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
พบว่า มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบย่อยระหว่าง 0.743 - 0.959 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0 และมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกองค์ประกอบย่อย แสดงว่า องค์ประกอบย่อยทั้ง 3 ตัวเป็นองค์ประกอบ
ย่อยขององค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และองค์ประกอบย่อยทั้ง 3 ตัว สามารถ
พยากรณ์องค์ประกอบการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การได้ร้อยละ 55.2 – 92.0 ดังภาพที่ 4.5 

 
ภาพที่ 4.5  
ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
 
 
 
 

 
 

 
 
 

4. ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของโมเดลการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 โมเดลการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในการวิจัยนี้ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย คือ 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (TLId)  องค์ประกอบย่อยที่ 2 การจูงใจเพ่ือสร้างแรง
บันดาลใจ (TLIns) องค์ประกอบย่อยที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา (TLInt) และ องค์ประกอบย่อยที่ 4 การ
ค านึงถึงปัจเจกบุคคล (TLInd) โดยแสดงผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ตามตารางที่ 4.17 
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ตารางที่ 4.17   
ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

ตัวแปร 𝜷 SE t R2 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL)     

องค์ประกอบย่อยที่ 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(TLId) 

0.943 0.006 168.249* 
0.890 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 การจูงใจเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจ
(TLIns) 

0.955 0.005 196.860* 
0.912 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา (TLInt) 0.938 0.006 156.398* 0.879 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การค านงึถึงปัจเจกบุคคล (TLInd) 0.913 0.008 117.408* 0.833 

2- test = 5.539, df = 2, p-value = 0.0627, CFI = 0.999, TLI = 0.996 
RMSEA = 0.055, SRMR = 0.003 

 
จากตารางที่ 4.17 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง พบว่า โมเดลการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

พิจารณาจากค่า 2- test = 5.539, df = 2, p-value = 0.0627 (p > .05) นอกจากนี้ ดัชนี CFI = 0.999, 
TLI = 0.996 มีค่าเข้าใกล้ 1 ดัชนี RMSEA = 0.055, SRMR = 0.003 มีค่าเข้าใกล้ 0 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ 
ทุกค่า แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

เมื่อพิจารณาค่าน ้าหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า         
มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบย่อยระหว่าง 0.913 - 0.955 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0 และมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกองค์ประกอบย่อย แสดงว่า องค์ประกอบย่อยทั้ง 4 ตัวเป็นองค์ประกอบย่อยของ
องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และองค์ประกอบย่อยทั้ง 4 ตัว สามารถพยากรณ์องค์ประกอบ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ร้อยละ 83.3 – 91.2 ดังภาพที่ 4.6 
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ภาพที่ 4.6  
ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

5. ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของโมเดลการวัดความผูกพันต่อองค์การ 
 โมเดลการวัดความผูกพันต่อองค์การ ในการวิจัยนี้ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย คือ 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 ความรู้สึก (AOC) องค์ประกอบย่อยที่ 2 ความต่อเนื่อง (COC) และองค์ประกอบย่อย
ที่ 3 บรรทัดฐานทางสังคม (NOC) โดยแสดงผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดความ
ผูกพันต่อองค์การ ตามตารางที่ 4.15 
 
ตารางที่ 4.18  
ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดความผูกพันต่อองค์การ 
 

ตัวแปร 𝜷 SE t R2 

ความผูกพันต่อองค์การ (OC)     

องค์ประกอบย่อยที่ 1 ความรูส้กึ (AOC) 0.651 0.027 24.550* 0.423 
องค์ประกอบย่อยที่ 2 ความต่อเนื่อง (COC) 0.501 0.033 14.985* 0.251 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 บรรทัดฐานทางสังคม (NOC) 0.938 0.004 249.507* 0.879 

2- test = 0.095, df = 1, p-value = 0.7583, CFI = 1.000, TLI = 1.006 
RMSEA = 0.000, SRMR = 0.003 

 
จากตารางที่ 4.18 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลความผูกพันต่อองค์การ 

พบว่า โมเดลการวัดความผูกพันต่อองค์การมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาจากค่า  

TLI

TLI

TLI
TL 

0.94
0.95

TLI
0.91

0.11

0.08

0.16

0.120.93



 

416 

 

2- test = 0.095, df = 1, p-value = 0.7583 (p > .05) นอกจากนี้ ดัชนี CFI = 1.000, TLI = 1.006 มีค่า
เข้าใกล้ 1 ดัชนี RMSEA = 0.000, SRMR = 0.003 มีค่าเข้าใกล้ 0 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ทุกค่า แสดงว่า โมเดล
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

เมื่อพิจารณาค่าน ้าหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดความผูกพันต่อองค์การ พบว่า มีค่า
น ้าหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบย่อยระหว่าง 0.501 - 0.938 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0 และมีนัยส าคัญทาง
สถิติที ่ระดับ .05 ทุกองค์ประกอบย่อย แสดงว่า องค์ประกอบย่อยทั้ง 3 ตัวเป็นองค์ประกอบย่อยของ
องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ และองค์ประกอบย่อยทั้ง 3 ตัว สามารถพยากรณ์ องค์ประกอบ
ความผูกพันต่อองค์การ ได้ร้อยละ 25.1 – 87.9 ดังภาพที่ 4.7 
 
ภาพที่ 4.7  
ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดความผูกพันต่อองค์การ 
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ภาคผนวก จ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง 
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Mplus VERSION 7.11 MUTHEN & MUTHEN 03/11/2024   8:31 AM 
INPUT INSTRUCTIONS 
DATA: FILE IS "Data-all.txt"; 
VARIABLE: 
    NAMES ARE AOC COC NOC JSc JSBe JSSu JSCo JSPo JSEn JSBa OSCa OSPe 
    OSEm OJDi OJPr OJIn TLId TLIns TLInt TLInd; 
    USEVARIABLES ARE AOC COC NOC JSc JSBe JSSu JSCo JSPo JSEn JSBa OSCa 
    OSPe OSEm OJDi OJPr OJIn TLId TLIns TLInt TLInd; 
  ANALYSIS: 
    TYPE IS GENERAL; 
    ESTIMATOR IS ML; 
    ITERATIONS = 1000; 
    CONVERGENCE = 0.00005; 
  MODEL: 
  OC BY AOC COC NOC; 
  JS BY JSc JSBe JSSu JSCo JSPo JSEn JSBa; 
  OS BY OSCa OSPe OSEm; 
  OJ BY OJDi OJPr OJIn; 
  TL BY TLId TLIns TLInt TLInd; 
  OC ON JS OS OJ TL; 
  JS ON OS OJ TL; 
  OS ON OJ TL; 
  OJ ON TL; 
Model indirect: 
  OC IND TL; 
  OC IND OJ; 
  OC IND OS; 
  JS IND TL; 
  JS IND OJ; 
  OS IND TL; 
  OUTPUT:  SAMPSTAT MODINDICES(1.84) STANDARDIZED; 
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INPUT READING TERMINATED NORMALLY 
SUMMARY OF ANALYSIS 
Number of groups                                                 1 
Number of observations                                         586 
Number of dependent variables                              20 
Number of independent variables                            0 
Number of continuous latent variables                     5 
Observed dependent variables 
Continuous 
   AOC         COC         NOC         JSC         JSBE        JSSU 
   JSCO        JSPO        JSEN        JSBA        OSCA       OSPE 
   OSEM        OJDI        OJPR        OJIN        TLID        TLINS 
   TLINT       TLIND 
Continuous latent variables 
   OC          JS          OS          OJ          TL 
Estimator                                                       ML 
Information matrix                                        OBSERVED 
Maximum number of iterations                      1000 
Convergence criterion                                    0.500D-04 
Maximum number of steepest descent iterations                   20 
Input data file(s) Data-all.txt 
Input data format  FREE 
SAMPLE STATISTICS 
     SAMPLE STATISTICS 
           Means 
              AOC           COC           NOC           JSC           JSBE 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
      1         4.342         3.098         3.905         4.199         3.641 
           Means 
              JSSU          JSCO          JSPO          JSEN          JSBA 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
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      1         4.120         4.314         3.595         4.156         3.494 
           Means 
              OSCA          OSPE          OSEM          OJDI          OJPR 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
      1         3.732         3.919         4.091         3.952         3.849 
           Means 
              OJIN          TLID          TLINS         TLINT         TLIND 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
      1         4.051         4.155         4.075         4.185         4.052 
           Covariances 
              AOC           COC           NOC           JSC           JSBE 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 AOC            0.357 
 COC            0.167         0.766 
 NOC           0.326         0.368         0.795 
 JSC            0.256         0.151         0.335         0.414 
 JSBE           0.264         0.226        0.420         0.330         0.753 
 JSSU          0.212         0.138         0.270         0.271         0.269 
 JSCO          0.185         0.084         0.185         0.192         0.205 
 JSPO          0.230         0.164         0.322         0.280         0.389 
 JSEN           0.175         0.085         0.170         0.197         0.212 
 JSBA           0.257         0.180         0.321         0.280         0.456 
 OSCA          0.241        0.177         0.344          0.297         0.380 
 OSPE          0.242         0.165         0.290         0.292         0.289 
 OSEM         0.222         0.128         0.245         0.273         0.256 
 OJDI           0.240         0.163         0.304         0.297         0.330 
 OJPR          0.255         0.176         0.364         0.316         0.385 
 OJIN           0.207         0.135         0.249         0.251         0.268 
 TLID           0.201         0.112         0.210         0.226         0.232 
 TLINS         0.200         0.110         0.234         0.238         0.254 
 TLINT         0.181         0.082         0.196         0.222         0.215 
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 TLIND         0.194         0.127         0.239         0.249         0.225 
           Covariances 
              JSSU          JSCO          JSPO          JSEN          JSBA 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 JSSU           0.656 
 JSCO           0.148         0.327 
 JSPO           0.299         0.186         0.580 
 JSEN           0.229         0.158         0.217         0.321 
 JSBA           0.244         0.213         0.394         0.221         0.744 
 OSCA          0.305         0.206         0.412         0.229         0.408 
 OSPE          0.523         0.168         0.345         0.263         0.296 
 OSEM         0.560         0.149         0.299         0.243         0.261 
 OJDI           0.491         0.170         0.361         0.258         0.332 
 OJPR          0.347         0.226         0.371         0.246         0.353 
 OJIN           0.535         0.152         0.298         0.235         0.235 
 TLID           0.511         0.150         0.288         0.222         0.215 
 TLINS         0.496         0.155         0.294         0.215         0.239 
 TLINT         0.434         0.153         0.269         0.211         0.206 
 TLIND         0.508         0.152         0.299         0.229         0.250 
           Covariances 
              OSCA          OSPE          OSEM          OJDI          OJPR 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 OSCA           0.572 
 OSPE           0.382         0.684 
 OSEM          0.329         0.564         0.650 
 OJDI            0.387         0.554         0.536         0.662 
 OJPR           0.432         0.417         0.358         0.475         0.666 
 OJIN            0.327         0.553         0.567         0.546         0.414 
 TLID            0.297         0.520         0.545         0.503         0.349 
 TLINS          0.315         0.520         0.532         0.512         0.369 
 TLINT          0.285         0.463         0.472         0.447         0.323 
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 TLIND          0.337         0.535         0.558         0.533         0.380 
           Covariances 
              OJIN          TLID          TLINS         TLINT         TLIND 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 OJIN           0.682 
 TLID           0.546         0.604 
 TLINS          0.532         0.540         0.593 
 TLINT          0.472         0.486         0.492         0.507 
 TLIND          0.559         0.548         0.543         0.501         0.666 
           Correlations 
              AOC           COC           NOC           JSC           JSBE 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 AOC            1.000 
 COC           0.318         1.000 
 NOC          0.611         0.471         1.000 
 JSC            0.666         0.268         0.583         1.000 
 JSBE          0.509         0.297         0.543         0.592         1.000 
 JSSU          0.439         0.195         0.373         0.520         0.383 
 JSCO          0.541         0.168         0.363         0.522         0.413 
 JSPO          0.506         0.246         0.475         0.571         0.589 
 JSEN          0.515         0.172         0.336         0.540         0.430 
 JSBA          0.498         0.239         0.417         0.505         0.609 
 OSCA         0.533         0.268         0.509         0.611         0.579 
 OSPE         0.490         0.228         0.393         0.549         0.403 
 OSEM        0.461         0.182         0.341         0.527         0.366 
 OJDI          0.493         0.229         0.418         0.567         0.467 
 OJPR         0.524         0.246         0.500         0.602         0.544 
 OJIN          0.419         0.187         0.338         0.472         0.374 
 TLID          0.433         0.165         0.302         0.451         0.344 
 TLINS         0.434        0.163         0.340        0.480         0.381 
 TLINT         0.426        0.131         0.309        0.485         0.347 
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 TLIND         0.397       0.178         0.329        0.474         0.317 
           Correlations 
              JSSU          JSCO          JSPO          JSEN          JSBA 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 JSSU           1.000 
 JSCO           0.320         1.000 
 JSPO           0.485         0.427         1.000 
 JSEN           0.498         0.486         0.502         1.000 
 JSBA           0.349         0.432         0.599         0.452         1.000 
 OSCA          0.498         0.475         0.714         0.534         0.625 
 OSPE          0.781         0.354         0.548         0.561         0.415 
 OSEM         0.857         0.323         0.487         0.532         0.375 
 OJDI           0.744         0.364         0.582         0.559         0.473 
 OJPR          0.525         0.483         0.598         0.532         0.502 
 OJIN           0.800         0.323         0.474         0.501         0.330 
 TLID           0.812         0.338         0.486         0.503         0.320 
 TLINS         0.796         0.352         0.501         0.493         0.360 
 TLINT         0.752         0.376         0.495         0.523         0.335 
 TLIND         0.768         0.326         0.481         0.495         0.355 
           Correlations 
              OSCA          OSPE          OSEM          OJDI          OJPR 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 OSCA           1.000 
 OSPE           0.611         1.000 
 OSEM          0.539         0.847         1.000 
 OJDI            0.629         0.823         0.816         1.000 
 OJPR           0.700         0.618         0.544         0.716         1.000 
 OJIN            0.524         0.809         0.852         0.812          0.614 
 TLID            0.505         0.809         0.870         0.795          0.551 
 TLINS          0.540         0.816         0.857         0.817          0.588 
 TLINT          0.529         0.786         0.822         0.771          0.556 
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 TLIND          0.546         0.793         0.848         0.803         0.571 
           Correlations 
              OJIN          TLID          TLINS         TLINT         TLIND 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 OJIN           1.000 
 TLID           0.850         1.000 
 TLINS          0.837         0.903         1.000 
 TLINT          0.803         0.879         0.897         1.000 
 TLIND          0.829         0.865         0.865         0.862         1.000 
THE MODEL ESTIMATION TERMINATED NORMALLY 
     WARNING:  THE RESIDUAL COVARIANCE MATRIX (THETA) IS NOT POSITIVE DEFINITE. 
     THIS COULD INDICATE A NEGATIVE VARIANCE/RESIDUAL VARIANCE FOR AN OBSERVED 
     VARIABLE, A CORRELATION GREATER OR EQUAL TO ONE BETWEEN TWO OBSERVED 
     VARIABLES, OR A LINEAR DEPENDENCY AMONG MORE THAN TWO OBSERVED VARIABLES. 
     CHECK THE RESULTS SECTION FOR MORE INFORMATION. 
     PROBLEM INVOLVING VARIABLE JSSU. 
MODEL FIT INFORMATION 
Number of Free Parameters                      166 
Loglikelihood 
          H0 Value                       -7630.820 
          H1 Value                       -7589.762 
Information Criteria 
          Akaike (AIC)                   15593.639 
          Bayesian (BIC)                 16319.610 
          Sample-Size Adjusted BIC       15792.619 
            (n* = (n + 2) / 24) 
Chi-Square Test of Model Fit 
          Value                             82.115 
          Degrees of Freedom          64 
          P-Value                           0.0632 
RMSEA (Root Mean Square Error Of Approximation) 
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          Estimate                           0.022 
          90 Percent C.I.                0.000  0.035 
          Probability RMSEA <= .05           1.000 
CFI/TLI 
          CFI                                0.998 
          TLI                                0.995 
Chi-Square Test of Model Fit for the Baseline Model 
          Value                          11700.238 
          Degrees of Freedom           190 
          P-Value                           0.0000 
SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) 
          Value                              0.027 
MODEL RESULTS 
                                                    Two-Tailed 
                    Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
 OC       BY 
    AOC                1.000      0.000    999.000    999.000 
    COC                0.615      0.079      7.798      0.000 
    NOC                1.204      0.086     14.043      0.000 
 JS       BY 
    JSC                1.000      0.000    999.000    999.000 
    JSBE               1.029      0.075     13.778      0.000 
    JSSU               1.738      0.100     17.449      0.000 
    JSCO               0.584      0.052     11.205      0.000 
    JSPO               1.123      0.072     15.602      0.000 
    JSEN               0.892      0.059     15.188      0.000 
    JSBA               1.062      0.079     13.505      0.000 
 OS       BY 
    OSCA               1.000      0.000    999.000    999.000 
    OSPE               1.583      0.081     19.632       0.000 
    OSEM              1.580      0.083     19.058       0.000 
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 OJ       BY 
    OJDI               1.000      0.000    999.000    999.000 
    OJPR               0.731      0.033     22.478      0.000 
    OJIN               1.003      0.029     34.962      0.000 
 TL       BY 
    TLID               1.000      0.000    999.000    999.000 
    TLINS              1.012      0.022     47.009      0.000 
    TLINT              0.898      0.021     42.725      0.000 
    TLIND              1.059      0.025     41.643      0.000 
 OC       ON 
    JS                  1.593      0.157     10.150      0.000 
    OS                 0.971      2.059      0.472      0.637 
    OJ                -0.790      1.374     -0.575      0.565 
    TL                -0.260      0.173     -1.507      0.132 
 
 
 JS       ON 
    OS                 0.862      1.577      0.546      0.585 
    OJ                 0.063      1.093      0.058      0.954 
    TL                -0.092      0.113     -0.815      0.415 
 OS       ON 
    OJ                 0.640      0.096      6.637      0.000 
    TL                -0.002      0.091     -0.024      0.981 
 OJ       ON 
    TL                 0.977      0.028     35.282      0.000 
 OSEM     WITH 
    JSSU               0.041      0.008      5.309      0.000 
    NOC               -0.017      0.009     -1.955      0.051 
 OJPR     WITH 
    OSCA             0.172      0.015     11.460      0.000 
    OJDI               0.077      0.010      7.698      0.000 
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    JSCO              0.098      0.012      8.062      0.000 
    OSEM            -0.024      0.009     -2.826      0.005 
    JSSU             -0.008      0.012     -0.716      0.474 
    JSC                0.098      0.013      7.714      0.000 
    JSBE               0.156      0.018      8.536      0.000 
    JSPO               0.130      0.015      8.683      0.000 
    JSBA               0.127      0.018      7.113      0.000 
    NOC                0.140      0.019      7.395      0.000 
    AOC                0.081      0.012      6.772      0.000 
    JSEN               0.056      0.010      5.505      0.000 
    COC                0.052      0.018      2.815      0.005 
    OSPE               0.018      0.009      1.960      0.050 
 OSCA     WITH 
    JSPO               0.201      0.015     13.002      0.000 
    JSBA               0.206      0.018     11.472      0.000 
    JSBE               0.183      0.018     10.232      0.000 
    JSCO               0.096      0.012      7.873      0.000 
    JSC                 0.108      0.012      8.941      0.000 
    NOC                0.143      0.017      8.244      0.000 
    AOC                0.084      0.012      7.200      0.000 
    JSEN               0.060      0.009      6.305      0.000 
    COC                0.068      0.017      3.923      0.000 
 JSBA     WITH 
    JSBE               0.212      0.023      9.345      0.000 
    JSPO               0.136      0.019      7.175      0.000 
    JSCO               0.073      0.014      5.139      0.000 
    JSC                 0.040      0.013      3.001      0.003 
    JSSU              -0.113      0.015     -7.605      0.000 
 OJIN     WITH 
    JSSU               0.023      0.010      2.322      0.020 
    OSEM              0.009      0.007      1.222      0.222 
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    JSC               -0.018      0.007     -2.777      0.005 
    OJPR              0.032      0.009      3.557      0.000 
    JSBA              -0.026      0.010     -2.680      0.007 
 NOC      WITH 
    COC                0.162      0.026      6.124      0.000 
 JSCO     WITH 
    AOC               0.056      0.012      4.737      0.000 
    JSC                0.070      0.012      5.802      0.000 
    NOC               0.026      0.015      1.685      0.092 
    JSBE               0.072      0.015      4.770      0.000 
    JSSU              -0.055      0.011     -5.051      0.000 
 JSBE     WITH 
    JSC                0.105      0.017      6.294      0.000 
    NOC                0.124      0.023      5.439      0.000 
    COC                0.071      0.022      3.176      0.001 
    AOC                0.025      0.014      1.796      0.073 
 JSPO     WITH 
    JSBE               0.138      0.018      7.445      0.000 
    AOC               -0.026      0.011     -2.461      0.014 
    JSCO               0.045      0.012      3.625      0.000 
    JSC                 0.036      0.012      2.936      0.003 
    JSSU              -0.100      0.012     -8.116      0.000 
 JSEN     WITH 
    JSCO               0.047      0.010      4.710      0.000 
    JSC                 0.006      0.010      0.564      0.573 
    AOC               -0.025      0.011     -2.272      0.023 
    NOC               -0.075      0.015     -5.195      0.000 
    JSSU              -0.093      0.011     -8.769      0.000 
    COC               -0.044      0.015     -2.912      0.004 
 TLID     WITH 
    JSC               -0.022      0.006     -3.782      0.000 
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    NOC              -0.007      0.008     -0.883      0.377 
    OJIN               0.021      0.005      4.129      0.000 
    JSSU               0.034      0.007      5.047      0.000 
    OSEM              0.020      0.005      4.268      0.000 
    JSPO               0.016      0.006      2.661      0.008 
    AOC                0.018      0.006      3.115      0.002 
    JSCO               0.010      0.006      1.818      0.069 
 TLIND    WITH 
    JSBE              -0.034      0.009     -3.948      0.000 
    TLINS             -0.024      0.005     -4.947      0.000 
    TLID              -0.014      0.005     -2.889      0.004 
    OSPE             -0.014      0.006     -2.398      0.016 
    JSC               -0.017      0.006     -2.724      0.006 
    OSCA               0.012      0.007      1.781      0.075 
 JSSU     WITH 
    AOC               -0.165      0.014    -11.620      0.000 
    JSC                -0.089      0.012     -7.466       0.000 
    NOC               -0.179      0.019     -9.334      0.000 
    COC               -0.088      0.019     -4.533      0.000 
    JSBE               -0.083      0.015     -5.505      0.000 
 JSC      WITH 
    NOC                0.060      0.017      3.470      0.001 
    AOC                0.032      0.012      2.604      0.009 
    COC                0.008      0.015      0.537      0.591 
 TLINS    WITH 
    JSC               -0.024      0.005     -4.725      0.000 
    JSEN              -0.018      0.005     -3.362      0.001 
    JSSU               0.011      0.005      1.991      0.046 
 OSPE     WITH 
    OSCA               0.033      0.008      4.016      0.000 
    JSPO               0.020      0.008      2.391      0.017 
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 OJDI     WITH 
    JSBA               0.049      0.012      4.131      0.000 
    OSCA               0.041      0.009      4.715      0.000 
    JSPO               0.040      0.010      4.183      0.000 
    JSBE               0.036      0.011      3.289      0.001 
    JSSU              -0.017      0.010     -1.813      0.070 
    OSEM            -0.013      0.007     -1.960      0.050 
 TLINT    WITH 
    JSCO               0.023      0.006      3.973      0.000 
    TLINS              0.009      0.005      1.850      0.064 
    AOC                0.014      0.005      2.819      0.005 
    JSPO               0.016      0.006      2.581      0.010 
    JSEN               0.011      0.006      2.021      0.043 
    COC               -0.017      0.009     -1.920      0.055 
    OJDI              -0.007      0.004     -1.675      0.094 
    TLID               0.007      0.004      1.701      0.089 
    OSCA             0.013      0.006      2.211      0.027 
 Intercepts 
    AOC                4.342      0.025    175.195      0.000 
    COC                3.098      0.036     85.716      0.000 
    NOC                3.905      0.037    106.325      0.000 
    JSC                4.199      0.027    157.954       0.000 
    JSBE               3.641      0.036    102.247      0.000 
    JSSU               4.120      0.033    123.702      0.000 
    JSCO               4.314      0.024    182.380      0.000 
    JSPO               3.595      0.031    114.256      0.000 
    JSEN               4.156      0.024    176.241      0.000 
    JSBA               3.494      0.035     98.432       0.000 
    OSCA               3.732      0.031    119.784      0.000 
    OSPE               3.919      0.034    114.708      0.000 
    OSEM               4.091      0.033    123.310     0.000 
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    OJDI               3.952      0.034    116.854       0.000 
    OJPR               3.849      0.034    114.726      0.000 
    OJIN               4.051      0.034    119.188      0.000 
    TLID               4.155      0.032    130.287      0.000 
    TLINS              4.075      0.032    128.525      0.000 
    TLINT              4.185      0.029    142.366      0.000 
    TLIND              4.052      0.034    120.332      0.000 
 Variances 
    TL                 0.527      0.035     15.095      0.000 
 Residual Variances 
    AOC                0.087      0.016      5.318      0.000 
    COC                0.662      0.040     16.524      0.000 
    NOC                0.396      0.032     12.274      0.000 
    JSC                0.200      0.017     11.892       0.000 
    JSBE               0.516      0.032     16.163      0.000 
    JSSU               0.002      0.000    999.000    999.000 
    JSCO               0.255      0.016     15.992      0.000 
    JSPO               0.309      0.021     14.977      0.000 
    JSEN               0.155      0.013     12.403      0.000 
    JSBA               0.496      0.030     16.435      0.000 
    OSCA              0.344      0.019     18.220     0.000 
    OSPE               0.121      0.009     13.152     0.000 
    OSEM              0.084      0.008     11.005     0.000 
    OJDI               0.123      0.009     12.925      0.000 
    OJPR              0.367      0.021     17.480      0.000 
    OJIN               0.126      0.010     13.058      0.000 
    TLID               0.069      0.006     11.084      0.000 
    TLINS              0.050      0.006      8.605      0.000 
    TLINT              0.081      0.007     12.403      0.000 
    TLIND              0.074      0.008      9.425      0.000 
    OC                 0.001      0.000    999.000    999.000 
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    JS                  0.061      0.008      7.333      0.000 
    OS                 0.002      0.003      0.582      0.560 
    OJ                 0.045      0.008      5.793      0.000 
 
STANDARDIZED MODEL RESULTS 
STDYX Standardization 
                                                    Two-Tailed 
                    Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
 OC       BY 
    AOC                0.870      0.027     32.328      0.000 
    COC                0.367      0.041      9.057      0.000 
    NOC                0.707      0.029     24.484      0.000 
 JS       BY 
    JSC                0.720      0.029     24.764      0.000 
    JSBE               0.553      0.034     16.422      0.000 
    JSSU               0.998      0.000  11120.900    0.000 
    JSCO               0.472      0.039     12.132      0.000 
    JSPO               0.683      0.026     26.639      0.000 
    JSEN               0.724      0.027     26.612      0.000 
    JSBA               0.573      0.030     19.140      0.000 
 OS       BY 
    OSCA               0.629      0.024     26.272      0.000 
    OSPE               0.908      0.009    104.524      0.000 
    OSEM               0.933      0.007    129.006      0.000 
 OJ       BY 
    OJDI               0.904      0.009     99.686      0.000 
    OJPR               0.666      0.023     28.408      0.000 
    OJIN               0.902      0.009     97.335      0.000 
 TL       BY 
    TLID               0.940      0.006    145.948      0.000 
    TLINS              0.957      0.006    168.526      0.000 
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    TLINT              0.916      0.008    111.520      0.000 
    TLIND              0.943      0.007    135.062      0.000 
 OC       ON 
    JS                 1.414      0.089     15.824      0.000 
    OS                 0.882      1.871      0.472      0.637 
    OJ                -1.120      1.947     -0.575      0.565 
    TL                -0.362      0.241     -1.503      0.133 
 JS       ON 
    OS                 0.882      1.611      0.547      0.584 
    OJ                 0.101      1.746      0.058      0.954 
    TL                -0.144      0.177     -0.817      0.414 
 
 OS       ON 
    OJ                 0.999      0.140      7.153      0.000 
    TL                -0.003      0.140     -0.024      0.981 
 OJ       ON 
    TL                 0.958      0.007    130.233      0.000 
 OSEM     WITH 
    JSSU               3.203      0.542      5.910      0.000 
    NOC               -0.094      0.048     -1.942      0.052 
 OJPR     WITH 
    OSCA               0.484      0.030     16.186     0.000 
    OJDI               0.362      0.038      9.482       0.000 
    JSCO               0.322      0.035      9.264      0.000 
    OSEM              -0.137      0.049     -2.796     0.005 
    JSSU              -0.307      0.430     -0.715      0.475 
    JSC                0.361      0.041      8.885      0.000 
    JSBE               0.360      0.037      9.842      0.000 
    JSPO               0.387      0.039      9.906      0.000 
    JSBA               0.299      0.039      7.682      0.000 
    NOC                0.366      0.047      7.718      0.000 
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    AOC                0.455      0.078      5.831      0.000 
    JSEN               0.234      0.041      5.677      0.000 
    COC                0.106      0.037      2.829      0.005 
    OSPE               0.083      0.042      1.990      0.047 
 OSCA     WITH 
    JSPO               0.616      0.032     19.145      0.000 
    JSBA               0.499      0.033     15.136      0.000 
    JSBE               0.435      0.034     12.628      0.000 
    JSCO               0.324      0.036      8.908      0.000 
    JSC                0.411      0.040     10.282      0.000 
    NOC                0.389      0.046      8.472      0.000 
    AOC                0.481      0.082      5.879      0.000 
    JSEN               0.259      0.041      6.295      0.000 
    COC                0.142      0.036      3.951      0.000 
 JSBA     WITH 
    JSBE               0.418      0.033     12.637      0.000 
    JSPO               0.347      0.039      8.974      0.000 
    JSCO               0.205      0.037      5.509      0.000 
    JSC                0.128      0.040      3.178       0.001 
    JSSU              -3.588      0.491     -7.305      0.000 
 OJIN     WITH 
    JSSU               1.434      0.607      2.364      0.018 
    OSEM               0.086      0.068      1.264    0.206 
    JSC               -0.117      0.043     -2.730      0.006 
    OJPR               0.147      0.039      3.752     0.000 
    JSBA              -0.104      0.038     -2.720      0.007 
 NOC      WITH 
    COC                0.317      0.042      7.548      0.000 
 JSCO     WITH 
    AOC                0.372      0.069      5.430      0.000 
    JSC                0.309      0.043      7.112       0.000 
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    NOC                0.081      0.047      1.710      0.087 
    JSBE               0.198      0.039      5.146      0.000 
    JSSU              -2.454      0.503     -4.879      0.000 
 JSBE     WITH 
    JSC                0.327      0.041      7.942       0.000 
    NOC                0.275      0.045      6.172      0.000 
    COC                0.122      0.037      3.287      0.001 
    AOC                0.119      0.065      1.828      0.068 
 JSPO     WITH 
    JSBE               0.344      0.037      9.253      0.000 
    AOC               -0.159      0.072     -2.200      0.028 
    JSCO               0.160      0.042      3.820      0.000 
    JSC                0.145      0.045      3.191       0.001 
    JSSU              -4.029      0.539     -7.473      0.000 
 JSEN     WITH 
    JSCO               0.238      0.045      5.331      0.000 
    JSC                0.031      0.055      0.575       0.566 
    AOC               -0.219      0.111     -1.967      0.049 
    NOC               -0.305      0.063     -4.833      0.000 
    JSSU              -5.265      0.688     -7.650      0.000 
    COC               -0.138      0.048     -2.875      0.004 
 TLID     WITH 
    JSC               -0.184      0.049     -3.737      0.000 
    NOC               -0.044      0.049     -0.886     0.376 
    OJIN               0.228      0.050      4.558      0.000 
    JSSU               2.857      0.540      5.295      0.000 
    OSEM               0.259      0.053      4.858     0.000 
    JSPO               0.107      0.040      2.699      0.007 
    AOC                0.229      0.075      3.066      0.002 
    JSCO               0.076      0.041      1.836      0.066 
 TLIND    WITH 
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    JSBE              -0.176      0.043     -4.057       0.000 
    TLINS             -0.398      0.100     -3.992      0.000 
    TLID              -0.199      0.077     -2.580       0.010 
    OSPE              -0.145      0.063     -2.321      0.020 
    JSC               -0.137      0.051     -2.683        0.007 
    OSCA               0.075      0.042      1.800      0.072 
 
 JSSU     WITH 
    AOC              -12.455      1.911     -6.516      0.000 
    JSC               -4.430      0.693     -6.396        0.000 
    NOC               -6.356      0.791     -8.031      0.000 
    COC               -2.419      0.547     -4.420      0.000 
    JSBE              -2.581      0.492     -5.246      0.000 
 JSC      WITH 
    NOC                0.214      0.054      3.943      0.000 
    AOC                0.242      0.081      2.995      0.003 
    COC                0.023      0.042      0.541      0.589 
 TLINS    WITH 
    JSC               -0.245      0.053     -4.580      0.000 
    JSEN              -0.200      0.060     -3.344      0.001 
    JSSU               1.067      0.537      1.987      0.047 
 OSPE     WITH 
    OSCA               0.160      0.038      4.225      0.000 
    JSPO               0.104      0.043      2.426      0.015 
 OJDI     WITH 
    JSBA               0.200      0.045      4.421      0.000 
    OSCA               0.202      0.041      4.933      0.000 
    JSPO               0.205      0.046      4.427      0.000 
    JSBE               0.142      0.042      3.388       0.001 
    JSSU              -1.110      0.615     -1.805       0.071 
    OSEM              -0.126      0.067     -1.897      0.058 
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 TLINT    WITH 
    JSCO               0.159      0.039      4.081      0.000 
    TLINS              0.140      0.068      2.047      0.041 
    AOC                0.169      0.061      2.766      0.006 
    JSPO               0.101      0.039      2.592      0.010 
    JSEN               0.100      0.049      2.041      0.041 
    COC               -0.075      0.039     -1.933      0.053 
    OJDI              -0.073      0.044     -1.658       0.097 
    TLID               0.094      0.052      1.799       0.072 
    OSCA             0.075      0.034      2.222       0.026 
 Intercepts 
    AOC                7.237      0.216     33.522      0.000 
    COC                3.541      0.111     31.836      0.000 
    NOC                4.392      0.134     32.702      0.000 
    JSC                6.525      0.195     33.532       0.000 
    JSBE               4.224      0.129     32.824      0.000 
    JSSU               5.110      0.154     33.079      0.000 
    JSCO               7.534      0.224     33.622      0.000 
    JSPO               4.720      0.143     32.893      0.000 
    JSEN               7.280      0.218     33.390      0.000 
    JSBA               4.066      0.125     32.591      0.000 
    OSCA               4.948      0.150     33.088     0.000 
    OSPE               4.739      0.144     32.813     0.000 
    OSEM              5.094      0.154     33.036      0.000 
    OJDI               4.827      0.147     32.826       0.000 
    OJPR               4.739      0.143     33.099      0.000 
    OJIN               4.924      0.149     32.957       0.000 
    TLID               5.382      0.162     33.186       0.000 
    TLINS              5.309      0.160     33.121      0.000 
    TLINT              5.881      0.176     33.344      0.000 
    TLIND              4.971      0.151     32.961      0.000 
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 Variances 
    TL                 1.000      0.000    999.000    999.000 
 Residual Variances 
    AOC                0.243      0.047      5.189      0.000 
    COC                0.865      0.030     29.126     0.000 
    NOC                0.501      0.041     12.267     0.000 
    JSC                0.482      0.042     11.517      0.000 
    JSBE               0.695      0.037     18.668      0.000 
    JSSU               0.003      0.000     17.164      0.000 
    JSCO               0.777      0.037     21.145      0.000 
    JSPO               0.533      0.035     15.206      0.000 
    JSEN               0.476      0.039     12.094      0.000 
    JSBA               0.672      0.034     19.593      0.000 
    OSCA               0.605      0.030     20.089     0.000 
    OSPE               0.176      0.016     11.191      0.000 
    OSEM              0.130      0.013      9.617       0.000 
    OJDI               0.183      0.016     11.150       0.000 
    OJPR               0.556      0.031     17.789      0.000 
    OJIN               0.186      0.017     11.118       0.000 
    TLID               0.116      0.012      9.595        0.000 
    TLINS              0.085      0.011      7.813       0.000 
    TLINT              0.160      0.015     10.633      0.000 
    TLIND              0.112      0.013      8.478      0.000 
    OC                 0.004      0.000     10.584      0.000 
    JS                 0.284      0.023     12.108       0.000 
    OS                 0.009      0.015      0.584       0.559 
    OJ                 0.083      0.014      5.857       0.000 
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STDY Standardization 
                                                    Two-Tailed 
                    Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
 OC       BY 
    AOC                0.870      0.027     32.328      0.000 
    COC                0.367      0.041      9.057      0.000 
    NOC                0.707      0.029     24.484      0.000 
 JS       BY 
    JSC                0.720      0.029     24.764      0.000 
    JSBE               0.553      0.034     16.422      0.000 
    JSSU              0.998      0.000  11120.900     0.000 
    JSCO               0.472      0.039     12.132      0.000 
    JSPO               0.683      0.026     26.639      0.000 
    JSEN               0.724      0.027     26.612      0.000 
    JSBA               0.573      0.030     19.140      0.000 
 OS       BY 
    OSCA               0.629      0.024     26.272      0.000 
    OSPE               0.908      0.009    104.524      0.000 
    OSEM               0.933      0.007    129.006      0.000 
 OJ       BY 
    OJDI               0.904      0.009     99.686      0.000 
    OJPR               0.666      0.023     28.408      0.000 
    OJIN               0.902      0.009     97.335      0.000 
 TL       BY 
    TLID               0.940      0.006    145.948      0.000 
    TLINS              0.957      0.006    168.526      0.000 
    TLINT              0.916      0.008    111.520      0.000 
    TLIND              0.943      0.007    135.062      0.000 
 OC       ON 
    JS                 1.414      0.089     15.824      0.000 
    OS                 0.882      1.871      0.472      0.637 
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    OJ                -1.120      1.947     -0.575      0.565 
    TL                -0.362      0.241     -1.503      0.133 
 JS       ON 
    OS                 0.882      1.611      0.547      0.584 
    OJ                 0.101      1.746      0.058      0.954 
    TL                -0.144      0.177     -0.817      0.414 
 OS       ON 
    OJ                 0.999      0.140      7.153      0.000 
    TL                -0.003      0.140     -0.024      0.981 
 OJ       ON 
    TL                 0.958      0.007    130.233      0.000 
 OSEM     WITH 
    JSSU               3.203      0.542      5.910      0.000 
    NOC               -0.094      0.048     -1.942      0.052 
 OJPR     WITH 
    OSCA             0.484      0.030     16.186      0.000 
    OJDI               0.362      0.038      9.482      0.000 
    JSCO              0.322      0.035      9.264      0.000 
    OSEM            -0.137      0.049     -2.796      0.005 
    JSSU             -0.307      0.430     -0.715      0.475 
    JSC                0.361      0.041      8.885      0.000 
    JSBE               0.360      0.037      9.842      0.000 
    JSPO               0.387      0.039      9.906      0.000 
    JSBA               0.299      0.039      7.682      0.000 
    NOC                0.366      0.047      7.718      0.000 
    AOC                0.455      0.078      5.831      0.000 
    JSEN               0.234      0.041      5.677      0.000 
    COC                0.106      0.037      2.829      0.005 
    OSPE               0.083      0.042      1.990      0.047 
 OSCA     WITH 
    JSPO               0.616      0.032     19.145      0.000 
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    JSBA               0.499      0.033     15.136      0.000 
    JSBE               0.435      0.034     12.628      0.000 
    JSCO               0.324      0.036      8.908      0.000 
    JSC                0.411      0.040     10.282      0.000 
    NOC                0.389      0.046      8.472      0.000 
    AOC                0.481      0.082      5.879      0.000 
    JSEN               0.259      0.041      6.295      0.000 
    COC                0.142      0.036      3.951      0.000 
 JSBA     WITH 
    JSBE               0.418      0.033     12.637      0.000 
    JSPO               0.347      0.039      8.974      0.000 
    JSCO               0.205      0.037      5.509      0.000 
    JSC                 0.128      0.040      3.178      0.001 
    JSSU              -3.588      0.491     -7.305      0.000 
 OJIN     WITH 
    JSSU               1.434      0.607      2.364      0.018 
    OSEM              0.086      0.068      1.264      0.206 
    JSC                -0.117      0.043     -2.730      0.006 
    OJPR               0.147      0.039      3.752      0.000 
    JSBA              -0.104      0.038     -2.720      0.007 
 NOC      WITH 
    COC                0.317      0.042      7.548      0.000 
 JSCO     WITH 
    AOC                0.372      0.069      5.430      0.000 
    JSC                0.309      0.043      7.112      0.000 
    NOC                0.081      0.047      1.710      0.087 
    JSBE               0.198      0.039      5.146      0.000 
    JSSU              -2.454      0.503     -4.879      0.000 
 JSBE     WITH 
    JSC                0.327      0.041      7.942      0.000 
    NOC                0.275      0.045      6.172      0.000 
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    COC                0.122      0.037      3.287      0.001 
    AOC                0.119      0.065      1.828      0.068 
 JSPO     WITH 
    JSBE               0.344      0.037      9.253      0.000 
    AOC               -0.159      0.072     -2.200      0.028 
    JSCO               0.160      0.042      3.820      0.000 
    JSC                0.145      0.045      3.191       0.001 
    JSSU              -4.029      0.539     -7.473      0.000 
 JSEN     WITH 
    JSCO               0.238      0.045      5.331      0.000 
    JSC                0.031      0.055      0.575       0.566 
    AOC               -0.219      0.111     -1.967      0.049 
    NOC               -0.305      0.063     -4.833      0.000 
    JSSU              -5.265      0.688     -7.650      0.000 
    COC               -0.138      0.048     -2.875      0.004 
 TLID     WITH 
    JSC               -0.184      0.049     -3.737      0.000 
    NOC               -0.044      0.049     -0.886      0.376 
    OJIN               0.228      0.050      4.558      0.000 
    JSSU               2.857      0.540      5.295      0.000 
    OSEM               0.259      0.053      4.858      0.000 
    JSPO               0.107      0.040      2.699      0.007 
    AOC                0.229      0.075      3.066      0.002 
    JSCO               0.076      0.041      1.836      0.066 
 TLIND    WITH 
    JSBE              -0.176      0.043     -4.057      0.000 
    TLINS             -0.398      0.100     -3.992      0.000 
    TLID              -0.199      0.077     -2.580      0.010 
    OSPE              -0.145      0.063     -2.321      0.020 
    JSC               -0.137      0.051     -2.683      0.007 
    OSCA               0.075      0.042      1.800      0.072 
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 JSSU     WITH 
    AOC              -12.455      1.911     -6.516      0.000 
    JSC               -4.430      0.693     -6.396      0.000 
    NOC               -6.356      0.791     -8.031      0.000 
    COC               -2.419      0.547     -4.420      0.000 
    JSBE              -2.581      0.492     -5.246      0.000 
 JSC      WITH 
    NOC                0.214      0.054      3.943      0.000 
    AOC                0.242      0.081      2.995      0.003 
    COC                0.023      0.042      0.541      0.589 
 TLINS    WITH 
    JSC               -0.245      0.053     -4.580      0.000 
    JSEN              -0.200      0.060     -3.344      0.001 
    JSSU               1.067      0.537      1.987      0.047 
 OSPE     WITH 
    OSCA               0.160      0.038      4.225      0.000 
    JSPO               0.104      0.043      2.426      0.015 
 OJDI     WITH 
    JSBA               0.200      0.045      4.421      0.000 
    OSCA               0.202      0.041      4.933      0.000 
    JSPO               0.205      0.046      4.427      0.000 
    JSBE               0.142      0.042      3.388      0.001 
    JSSU              -1.110      0.615     -1.805      0.071 
    OSEM              -0.126      0.067     -1.897      0.058 
 TLINT    WITH 
    JSCO               0.159      0.039      4.081      0.000 
    TLINS              0.140      0.068      2.047      0.041 
    AOC                0.169      0.061      2.766      0.006 
    JSPO               0.101      0.039      2.592      0.010 
    JSEN               0.100      0.049      2.041      0.041 
    COC               -0.075      0.039     -1.933      0.053 
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    OJDI              -0.073      0.044     -1.658      0.097 
    TLID               0.094      0.052      1.799      0.072 
    OSCA               0.075      0.034      2.222      0.026 
 Intercepts 
    AOC                7.237      0.216     33.522      0.000 
    COC                3.541      0.111     31.836      0.000 
    NOC                4.392      0.134     32.702      0.000 
    JSC                6.525      0.195     33.532      0.000 
    JSBE               4.224      0.129     32.824      0.000 
    JSSU               5.110      0.154     33.079      0.000 
    JSCO               7.534      0.224     33.622      0.000 
    JSPO               4.720      0.143     32.893      0.000 
    JSEN               7.280      0.218     33.390      0.000 
    JSBA               4.066      0.125     32.591      0.000 
    OSCA               4.948      0.150     33.088      0.000 
    OSPE               4.739      0.144     32.813      0.000 
    OSEM               5.094      0.154     33.036      0.000 
    OJDI               4.827      0.147     32.826      0.000 
    OJPR               4.739      0.143     33.099      0.000 
    OJIN               4.924      0.149     32.957      0.000 
    TLID               5.382      0.162     33.186      0.000 
    TLINS              5.309      0.160     33.121      0.000 
    TLINT              5.881      0.176     33.344      0.000 
    TLIND              4.971      0.151     32.961      0.000 
 
 Variances 
    TL                 1.000      0.000    999.000    999.000 
 Residual Variances 
    AOC                0.243      0.047      5.189      0.000 
    COC                0.865      0.030     29.126      0.000 
    NOC                0.501      0.041     12.267      0.000 
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    JSC                0.482      0.042     11.517      0.000 
    JSBE               0.695      0.037     18.668      0.000 
    JSSU               0.003      0.000     17.164      0.000 
    JSCO               0.777      0.037     21.145      0.000 
    JSPO               0.533      0.035     15.206      0.000 
    JSEN               0.476      0.039     12.094      0.000 
    JSBA               0.672      0.034     19.593      0.000 
    OSCA               0.605      0.030     20.089      0.000 
    OSPE               0.176      0.016     11.191      0.000 
    OSEM              0.130      0.013      9.617       0.000 
    OJDI               0.183      0.016     11.150       0.000 
    OJPR               0.556      0.031     17.789      0.000 
    OJIN               0.186      0.017     11.118       0.000 
    TLID               0.116      0.012      9.595       0.000 
    TLINS             0.085      0.011      7.813       0.000 
    TLINT             0.160      0.015     10.633      0.000 
    TLIND             0.112      0.013      8.478      0.000 
    OC                 0.004      0.000     10.584      0.000 
    JS                  0.284      0.023     12.108      0.000 
    OS                 0.009      0.015      0.584      0.559 
    OJ                 0.083      0.014      5.857       0.000 
STD Standardization 
                                                    Two-Tailed 
                    Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
 OC       BY 
    AOC                0.522      0.025     21.167      0.000 
    COC                0.321      0.039      8.299      0.000 
    NOC                0.628      0.036     17.239      0.000 
 JS       BY 
    JSC                0.463      0.027     17.204      0.000 
    JSBE               0.476      0.037     13.031      0.000 
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    JSSU               0.805      0.024     34.223      0.000 
    JSCO               0.270      0.026     10.443      0.000 
    JSPO               0.520      0.029     17.715      0.000 
    JSEN               0.413      0.023     17.848      0.000 
    JSBA               0.492      0.034     14.551      0.000 
 OS       BY 
    OSCA               0.474      0.028     17.205      0.000 
    OSPE               0.751      0.026     28.342      0.000 
    OSEM              0.749      0.025     29.714      0.000 
 OJ       BY 
    OJDI                0.740      0.026     28.152      0.000 
    OJPR               0.541      0.030     17.993      0.000 
    OJIN                0.742      0.027     27.982      0.000 
 TL       BY 
    TLID               0.726      0.024     30.190      0.000 
    TLINS              0.734      0.024     31.130      0.000 
    TLINT              0.652      0.023     28.815      0.000 
    TLIND              0.768      0.025     30.200      0.000 
 OC       ON 
    JS                  1.414      0.089     15.824      0.000 
    OS                 0.882      1.871      0.472      0.637 
    OJ                -1.120      1.947     -0.575      0.565 
    TL                -0.362      0.241     -1.503      0.133 
 JS       ON 
    OS                 0.882      1.611      0.547      0.584 
    OJ                 0.101      1.746      0.058      0.954 
    TL                -0.144      0.177     -0.817      0.414 
 OS       ON 
    OJ                 0.999      0.140      7.153      0.000 
    TL                -0.003      0.140     -0.024      0.981 
 OJ       ON 
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    TL                 0.958      0.007    130.233      0.000 
 OSEM     WITH 
    JSSU               0.041      0.008      5.309      0.000 
    NOC               -0.017      0.009     -1.955      0.051 
 OJPR     WITH 
    OSCA               0.172      0.015     11.460      0.000 
    OJDI               0.077      0.010      7.698      0.000 
    JSCO               0.098      0.012      8.062      0.000 
    OSEM             -0.024      0.009     -2.826      0.005 
    JSSU              -0.008      0.012     -0.716      0.474 
    JSC                 0.098      0.013      7.714      0.000 
    JSBE               0.156      0.018      8.536      0.000 
    JSPO               0.130      0.015      8.683      0.000 
    JSBA               0.127      0.018      7.113      0.000 
    NOC                0.140      0.019      7.395      0.000 
    AOC                0.081      0.012      6.772      0.000 
    JSEN               0.056      0.010      5.505      0.000 
    COC                0.052      0.018      2.815      0.005 
    OSPE               0.018      0.009      1.960      0.050 
 OSCA     WITH 
    JSPO               0.201      0.015     13.002      0.000 
    JSBA               0.206      0.018     11.472      0.000 
    JSBE               0.183      0.018     10.232      0.000 
    JSCO               0.096      0.012      7.873      0.000 
    JSC                 0.108      0.012      8.941      0.000 
    NOC                0.143      0.017      8.244      0.000 
    AOC                0.084      0.012      7.200      0.000 
    JSEN               0.060      0.009      6.305      0.000 
    COC                0.068      0.017      3.923      0.000 
 JSBA     WITH 
    JSBE               0.212      0.023      9.345      0.000 
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    JSPO               0.136      0.019      7.175      0.000 
    JSCO               0.073      0.014      5.139      0.000 
    JSC                 0.040      0.013      3.001      0.003 
    JSSU              -0.113      0.015     -7.605      0.000 
 OJIN     WITH 
    JSSU                0.023      0.010      2.322      0.020 
    OSEM               0.009      0.007      1.222      0.222 
    JSC                 -0.018      0.007     -2.777      0.005 
    OJPR                0.032      0.009      3.557      0.000 
    JSBA               -0.026      0.010     -2.680      0.007 
 NOC      WITH 
    COC                0.162      0.026      6.124      0.000 
 JSCO     WITH 
    AOC               0.056      0.012      4.737      0.000 
    JSC                0.070      0.012      5.802      0.000 
    NOC               0.026      0.015      1.685      0.092 
    JSBE               0.072      0.015      4.770      0.000 
    JSSU              -0.055      0.011     -5.051      0.000 
 JSBE     WITH 
    JSC                0.105      0.017      6.294      0.000 
    NOC                0.124      0.023      5.439      0.000 
    COC                0.071      0.022      3.176      0.001 
    AOC                0.025      0.014      1.796      0.073 
 JSPO     WITH 
    JSBE               0.138      0.018      7.445      0.000 
    AOC               -0.026      0.011     -2.461      0.014 
    JSCO               0.045      0.012      3.625      0.000 
    JSC                 0.036      0.012      2.936      0.003 
    JSSU              -0.100      0.012     -8.116      0.000 
 JSEN     WITH 
    JSCO               0.047      0.010      4.710      0.000 
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    JSC                 0.006      0.010      0.564      0.573 
    AOC               -0.025      0.011     -2.272      0.023 
    NOC               -0.075      0.015     -5.195      0.000 
    JSSU              -0.093      0.011     -8.769      0.000 
    COC               -0.044      0.015     -2.912      0.004 
 TLID     WITH 
    JSC               -0.022      0.006     -3.782      0.000 
    NOC               -0.007      0.008     -0.883      0.377 
    OJIN               0.021      0.005      4.129      0.000 
    JSSU               0.034      0.007      5.047      0.000 
    OSEM              0.020      0.005      4.268      0.000 
    JSPO               0.016      0.006      2.661      0.008 
    AOC                0.018      0.006      3.115      0.002 
    JSCO               0.010      0.006      1.818      0.069 
 TLIND    WITH 
    JSBE              -0.034      0.009     -3.948      0.000 
    TLINS             -0.024      0.005     -4.947      0.000 
    TLID              -0.014      0.005     -2.889      0.004 
    OSPE              -0.014      0.006     -2.398      0.016 
    JSC               -0.017      0.006     -2.724      0.006 
    OSCA               0.012      0.007      1.781      0.075 
 JSSU     WITH 
    AOC               -0.165      0.014    -11.620      0.000 
    JSC               -0.089      0.012     -7.466      0.000 
    NOC               -0.179      0.019     -9.334      0.000 
    COC               -0.088      0.019     -4.533      0.000 
    JSBE              -0.083      0.015     -5.505      0.000 
 JSC      WITH 
    NOC                0.060      0.017      3.470      0.001 
    AOC                0.032      0.012      2.604      0.009 
    COC                0.008      0.015      0.537      0.591 
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 TLINS    WITH 
    JSC               -0.024      0.005     -4.725      0.000 
    JSEN              -0.018      0.005     -3.362      0.001 
    JSSU               0.011      0.005      1.991      0.046 
 OSPE     WITH 
    OSCA               0.033      0.008      4.016      0.000 
    JSPO               0.020      0.008      2.391      0.017 
 OJDI     WITH 
    JSBA               0.049      0.012      4.131      0.000 
    OSCA               0.041      0.009      4.715      0.000 
    JSPO               0.040      0.010      4.183      0.000 
    JSBE               0.036      0.011      3.289      0.001 
    JSSU              -0.017      0.010     -1.813      0.070 
    OSEM            -0.013      0.007     -1.960      0.050 
 TLINT    WITH 
    JSCO               0.023      0.006      3.973      0.000 
    TLINS              0.009      0.005      1.850      0.064 
    AOC                0.014      0.005      2.819      0.005 
    JSPO               0.016      0.006      2.581      0.010 
    JSEN               0.011      0.006      2.021      0.043 
    COC               -0.017      0.009     -1.920      0.055 
    OJDI              -0.007      0.004     -1.675      0.094 
    TLID               0.007      0.004      1.701      0.089 
    OSCA             0.013      0.006      2.211      0.027 
 Intercepts 
    AOC               4.342      0.025    175.195      0.000 
    COC               3.098      0.036     85.716      0.000 
    NOC               3.905      0.037    106.325     0.000 
    JSC                4.199      0.027    157.954      0.000 
    JSBE               3.641      0.036    102.247      0.000 
    JSSU               4.120      0.033    123.702      0.000 
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    JSCO               4.314      0.024    182.380      0.000 
    JSPO               3.595      0.031    114.256      0.000 
    JSEN               4.156      0.024    176.241      0.000 
    JSBA               3.494      0.035     98.432       0.000 
    OSCA              3.732      0.031    119.784      0.000 
    OSPE              3.919      0.034    114.708      0.000 
    OSEM             4.091      0.033    123.310      0.000 
    OJDI               3.952      0.034    116.854      0.000 
    OJPR              3.849      0.034    114.726      0.000 
    OJIN               4.051      0.034    119.188      0.000 
    TLID               4.155      0.032    130.287      0.000 
    TLINS              4.075      0.032    128.525      0.000 
    TLINT              4.185      0.029    142.366      0.000 
    TLIND              4.052      0.034    120.332      0.000 
 Variances 
    TL                 1.000      0.000    999.000    999.000 
 Residual Variances 
    AOC                0.087      0.016      5.318      0.000 
    COC                0.662      0.040     16.524      0.000 
    NOC                0.396      0.032     12.274      0.000 
    JSC                0.200      0.017     11.892       0.000 
    JSBE               0.516      0.032     16.163      0.000 
    JSSU              0.002      0.000    999.000    999.000 
    JSCO              0.255      0.016     15.992      0.000 
    JSPO               0.309      0.021     14.977      0.000 
    JSEN               0.155      0.013     12.403      0.000 
    JSBA               0.496      0.030     16.435      0.000 
    OSCA             0.344      0.019     18.220      0.000 
    OSPE              0.121      0.009     13.152      0.000 
    OSEM             0.084      0.008     11.005      0.000 
    OJDI               0.123      0.009     12.925      0.000 
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    OJPR              0.367      0.021     17.480      0.000 
    OJIN               0.126      0.010     13.058      0.000 
    TLID               0.069      0.006     11.084      0.000 
    TLINS             0.050      0.006      8.605      0.000 
    TLINT             0.081      0.007     12.403      0.000 
    TLIND             0.074      0.008      9.425      0.000 
    OC                 0.004      0.000     10.584      0.000 
    JS                  0.284      0.023     12.108      0.000 
    OS                 0.009      0.015      0.584      0.559 
    OJ                 0.083      0.014      5.857      0.000 
R-SQUARE 
    Observed                                        Two-Tailed 
    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
    AOC                0.757      0.047     16.164      0.000 
    COC                0.135      0.030      4.528      0.000 
    NOC                0.499      0.041     12.242     0.000 
    JSC                 0.518      0.042     12.382      0.000 
    JSBE               0.305      0.037      8.211       0.000 
    JSSU               0.997      0.000   5560.450     0.000 
    JSCO               0.223      0.037      6.066      0.000 
    JSPO               0.467      0.035     13.319      0.000 
    JSEN               0.524      0.039     13.306      0.000 
    JSBA               0.328      0.034      9.570       0.000 
    OSCA              0.395      0.030     13.136      0.000 
    OSPE              0.824      0.016     52.262      0.000 
    OSEM             0.870      0.013     64.503      0.000 
    OJDI               0.817      0.016     49.843      0.000 
    OJPR              0.444      0.031     14.204      0.000 
    OJIN               0.814      0.017     48.667      0.000 
    TLID               0.884      0.012     72.974      0.000 
    TLINS             0.915      0.011     84.263      0.000 
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    TLINT             0.840      0.015     55.760      0.000 
    TLIND             0.888      0.013     67.531      0.000 
     Latent                                         Two-Tailed 
    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
    OC                 0.996      0.000   2873.150      0.000 
    JS                 0.716      0.023     30.499      0.000 
    OS                 0.991      0.015     64.536      0.000 
    OJ                 0.917      0.014     65.116      0.000 
QUALITY OF NUMERICAL RESULTS 
     Condition Number for the Information Matrix              0.201E-06 
       (ratio of smallest to largest eigenvalue) 
TOTAL, TOTAL INDIRECT, SPECIFIC INDIRECT, AND DIRECT EFFECTS 
                                                    Two-Tailed 
                    Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
Effects from TL to OC 
  Total                0.380      0.030     12.854      0.000 
  Total indirect    0.640      0.172      3.717       0.000 
  Specific indirect 
    OC 
    JS 
    TL                -0.147      0.183     -0.800      0.424 
    OC 
    OS 
    TL                -0.002      0.090     -0.024      0.981 
    OC 
    OJ 
    TL                -0.771      1.342     -0.575      0.566 
    OC 
    JS 
    OS 
    TL                -0.003      0.127     -0.024      0.981 



 

454 

 

    OC 
    JS 
    OJ 
    TL                 0.098      1.703      0.058      0.954 
    OC 
    OS 
    OJ 
    TL                 0.607      1.319      0.460      0.645 
    OC 
    JS 
    OS 
    OJ 
    TL                 0.858      1.584      0.542      0.588 
 
  Direct 
    OC 
    TL                -0.260      0.173     -1.507      0.132 
Effects from OJ to OC 
  Total                0.811      0.177      4.568      0.000 
  Total indirect    1.600      1.389      1.152      0.249 
  Specific indirect 
    OC 
    JS 
    OJ                 0.101      1.743      0.058      0.954 
    OC 
    OS 
    OJ                 0.621      1.350      0.460      0.645 
    OC 
    JS 
    OS 
    OJ                 0.878      1.622      0.541      0.588 
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  Direct 
    OC 
    OJ                -0.790      1.374     -0.575      0.565 
Effects from OS to OC 
  Total                2.343      3.108      0.754      0.451 
  Total indirect    1.372      2.480      0.553      0.580 
  Specific indirect 
    OC 
    JS 
    OS                 1.372      2.480      0.553      0.580 
  Direct 
    OC 
    OS                 0.971      2.059      0.472      0.637 
Effects from TL to JS 
  Total                0.506      0.031     16.463      0.000 
  Total indirect    0.598      0.117      5.111      0.000 
  Specific indirect 
    JS 
    OS 
    TL                -0.002      0.080     -0.024      0.981 
    JS 
    OJ 
    TL                 0.062      1.068      0.058      0.954 
    JS 
    OS 
    OJ 
    TL                 0.539      1.007      0.535      0.593 
  Direct 
    JS 
    TL                -0.092      0.113     -0.815      0.415 
Effects from OJ to JS 
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  Total                0.615      0.118      5.226      0.000 
  Total indirect    0.551      1.031      0.535      0.593 
  Specific indirect 
    JS 
    OS 
    OJ                 0.551      1.031      0.535      0.593 
  Direct 
    JS 
    OJ                 0.063      1.093      0.058      0.954 
Effects from TL to OS 
  Total                0.623      0.034     18.476      0.000 
  Total indirect     0.625      0.096      6.513      0.000 
  Specific indirect 
    OS 
    OJ 
    TL                 0.625      0.096      6.513      0.000 
  Direct 
    OS 
    TL                -0.002      0.091     -0.024      0.981 
STANDARDIZED TOTAL, TOTAL INDIRECT, SPECIFIC INDIRECT, AND DIRECT EFFECTS 
STDYX Standardization 
                                                    Two-Tailed 
                    Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
Effects from TL to OC 
  Total                0.528      0.034     15.384      0.000 
  Total indirect    0.890      0.239      3.725       0.000 
  Specific indirect 
    OC 
    JS 
    TL                -0.204      0.255     -0.801      0.423 
    OC 



 

457 

 

    OS 
    TL                -0.003      0.126     -0.024      0.981 
    OC 
    OJ 
    TL                -1.073      1.866     -0.575      0.565 
    OC 
    JS 
    OS 
    TL                -0.004      0.177     -0.024      0.981 
    OC 
    JS 
    OJ 
    TL                 0.137      2.368      0.058      0.954 
    OC 
    OS 
    OJ 
    TL                 0.844      1.833      0.460      0.645 
    OC 
    JS 
    OS 
    OJ 
    TL                 1.193      2.202      0.542      0.588 
  Direct 
    OC 
    TL                -0.362      0.241     -1.503      0.133 
Effects from OJ to OC 
  Total                1.149      0.247      4.648      0.000 
  Total indirect     2.269      1.966      1.154      0.248 
  Specific indirect 
    OC 
    JS 
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    OJ                 0.143      2.472      0.058      0.954 
    OC 
    OS 
    OJ                 0.881      1.913      0.461      0.645 
    OC 
    JS 
    OS 
    OJ                 1.245      2.298      0.542      0.588 
  Direct 
    OC 
    OJ                -1.120      1.947     -0.575      0.565 
Effects from OS to OC 
  Total                2.129      2.816      0.756      0.450 
  Total indirect    1.247      2.247      0.555      0.579 
  Specific indirect 
    OC 
    JS 
    OS                 1.247      2.247      0.555      0.579 
  Direct 
    OC 
    OS                 0.882      1.871      0.472      0.637 
Effects from TL to JS 
  Total                0.793      0.016     50.293      0.000 
  Total indirect    0.938      0.174      5.380       0.000 
  Specific indirect 
    JS 
    OS 
    TL                -0.003      0.125     -0.024      0.981 
    JS 
    OJ 
    TL                 0.097      1.672      0.058      0.954 
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    JS 
    OS 
    OJ 
    TL                 0.844      1.578      0.535      0.593 
  Direct 
    JS 
    TL                -0.144      0.177     -0.817      0.414 
Effects from OJ to JS 
  Total                0.982      0.178      5.524      0.000 
  Total indirect    0.881      1.647      0.535      0.593 
  Specific indirect 
    JS 
    OS 
    OJ                 0.881      1.647      0.535      0.593 
  Direct 
    JS 
    OJ                 0.101      1.746      0.058      0.954 
Effects from TL to OS 
  Total                0.953      0.007    139.764      0.000 
  Total indirect    0.957      0.138      6.926        0.000 
  Specific indirect 
    OS 
    OJ 
    TL                 0.957      0.138      6.926      0.000 
  Direct 
    OS 
    TL                -0.003      0.140     -0.024      0.981 
STDY Standardization 
                                                    Two-Tailed 
                    Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
Effects from TL to OC 
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  Total                0.528      0.034     15.384      0.000 
  Total indirect    0.890      0.239      3.725       0.000 
  Specific indirect 
    OC 
    JS 
    TL                -0.204      0.255     -0.801      0.423 
    OC 
    OS 
    TL                -0.003      0.126     -0.024      0.981 
    OC 
    OJ 
    TL                -1.073      1.866     -0.575      0.565 
    OC 
    JS 
    OS 
    TL                -0.004      0.177     -0.024      0.981 
    OC 
    JS 
    OJ 
    TL                 0.137      2.368      0.058      0.954 
    OC 
    OS 
    OJ 
    TL                 0.844      1.833      0.460      0.645 
    OC 
    JS 
    OS 
    OJ 
    TL                 1.193      2.202      0.542      0.588 
  Direct 
    OC 
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    TL                -0.362      0.241     -1.503      0.133 
Effects from OJ to OC 
  Total                1.149      0.247      4.648      0.000 
  Total indirect    2.269      1.966      1.154      0.248 
  Specific indirect 
    OC 
    JS 
    OJ                 0.143      2.472      0.058      0.954 
    OC 
    OS 
    OJ                 0.881      1.913      0.461      0.645 
    OC 
    JS 
    OS 
    OJ                 1.245      2.298      0.542      0.588 
  Direct 
    OC 
    OJ                -1.120      1.947     -0.575      0.565 
Effects from OS to OC 
  Total                2.129      2.816      0.756      0.450 
  Total indirect    1.247      2.247      0.555      0.579 
  Specific indirect 
    OC 
    JS 
    OS                 1.247      2.247      0.555      0.579 
  Direct 
    OC 
    OS                 0.882      1.871      0.472      0.637 
Effects from TL to JS 
  Total                0.793      0.016     50.293      0.000 
  Total indirect    0.938      0.174      5.380       0.000 
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  Specific indirect 
    JS 
    OS 
    TL                -0.003      0.125     -0.024      0.981 
    JS 
    OJ 
    TL                 0.097      1.672      0.058      0.954 
    JS 
    OS 
    OJ 
    TL                 0.844      1.578      0.535      0.593 
  Direct 
    JS 
    TL                -0.144      0.177     -0.817      0.414 
Effects from OJ to JS 
  Total                0.982      0.178      5.524      0.000 
  Total indirect    0.881      1.647      0.535      0.593 
  Specific indirect 
    JS 
    OS 
    OJ                 0.881      1.647      0.535      0.593 
  Direct 
    JS 
    OJ                 0.101      1.746      0.058      0.954 
Effects from TL to OS 
  Total                0.953      0.007    139.764      0.000 
  Total indirect    0.957      0.138      6.926        0.000 
  Specific indirect 
    OS 
    OJ 
    TL                 0.957      0.138      6.926      0.000 
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  Direct 
    OS 
    TL                -0.003      0.140     -0.024      0.981 
STD Standardization 
                                                    Two-Tailed 
                    Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
Effects from TL to OC 
  Total                0.528      0.034     15.384      0.000 
  Total indirect    0.890      0.239      3.725       0.000 
  Specific indirect 
    OC 
    JS 
    TL                -0.204      0.255     -0.801      0.423 
    OC 
    OS 
    TL                -0.003      0.126     -0.024      0.981 
    OC 
    OJ 
    TL                -1.073      1.866     -0.575      0.565 
    OC 
    JS 
    OS 
    TL                -0.004      0.177     -0.024      0.981 
    OC 
    JS 
    OJ 
    TL                 0.137      2.368      0.058      0.954 
    OC 
    OS 
    OJ 
    TL                 0.844      1.833      0.460      0.645 
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    OC 
    JS 
    OS 
    OJ 
    TL                 1.193      2.202      0.542      0.588 
  Direct 
    OC 
    TL                -0.362      0.241     -1.503      0.133 
Effects from OJ to OC 
  Total                1.149      0.247      4.648      0.000 
  Total indirect     2.269      1.966      1.154      0.248 
  Specific indirect 
    OC 
    JS 
    OJ                 0.143      2.472      0.058      0.954 
    OC 
    OS 
    OJ                 0.881      1.913      0.461      0.645 
    OC 
    JS 
    OS 
    OJ                 1.245      2.298      0.542      0.588 
  Direct 
    OC 
    OJ                -1.120      1.947     -0.575      0.565 
Effects from OS to OC 
  Total                2.129      2.816      0.756      0.450 
  Total indirect     1.247      2.247      0.555      0.579 
  Specific indirect 
    OC 
    JS 
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    OS                 1.247      2.247      0.555      0.579 
  Direct 
    OC 
    OS                 0.882      1.871      0.472      0.637 
Effects from TL to JS 
  Total                0.793      0.016     50.293      0.000 
  Total indirect     0.938      0.174      5.380      0.000 
  Specific indirect 
    JS 
    OS 
    TL                -0.003      0.125     -0.024      0.981 
    JS 
    OJ 
    TL                 0.097      1.672      0.058      0.954 
    JS 
    OS 
    OJ 
    TL                 0.844      1.578      0.535      0.593 
  Direct 
    JS 
    TL                -0.144      0.177     -0.817      0.414 
Effects from OJ to JS 
  Total                0.982      0.178      5.524      0.000 
  Total indirect     0.881      1.647      0.535      0.593 
  Specific indirect 
    JS 
    OS 
    OJ                 0.881      1.647      0.535      0.593 
  Direct 
    JS 
    OJ                 0.101      1.746      0.058      0.954 
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Effects from TL to OS 
  Total                0.953      0.007    139.764    0.000 
  Total indirect    0.957      0.138      6.926      0.000 
  Specific indirect 
    OS 
    OJ 
    TL                 0.957      0.138      6.926      0.000 
  Direct 
    OS 
    TL                -0.003      0.140     -0.024      0.981 
MODEL MODIFICATION INDICES 
NOTE:  Modification indices for direct effects of observed dependent variables 
regressed on covariates may not be included.  To include these, request 
 
MODINDICES (ALL). 
Minimum M.I. value for printing the modification index     1.840 
                                   M.I.     E.P.C.  Std E.P.C.  StdYX E.P.C. 
BY Statements 
OC       BY AOC                    1.985   -27.827    -14.525     -24.211 
OC       BY JSSU                   9.733    -0.598     -0.312       -0.387 
OC       BY JSEN                   4.136     0.347      0.181        0.317 
OC       BY JSBA                   8.238     0.459      0.239        0.279 
OC       BY OSPE                  5.583     0.096      0.050        0.061 
OC       BY OSEM                 5.639    -0.102     -0.053       -0.066 
OC       BY OJDI                 13.014     0.187      0.097        0.119 
OC       BY OJIN                 13.042    -0.188     -0.098       -0.119 
OC       BY TLINS                 2.142     0.046      0.024        0.031 
JS       BY OSPE                   5.462     0.164      0.076        0.092 
JS       BY OSEM                  5.667    -0.181     -0.084       -0.105 
JS       BY OJDI                  12.024     0.307      0.142        0.174 
JS       BY OJIN                  12.024    -0.308     -0.143       -0.173 
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JS       BY TLINS                  2.115     0.073      0.034        0.044 
OS       BY JSSU                 10.228     0.478      0.227        0.281 
OS       BY JSEN                   3.680    -0.273     -0.130       -0.227 
OS       BY JSBA                   5.693    -0.303     -0.144       -0.167 
OS       BY OJDI                  11.515     6.007      2.849        3.480 
OS       BY OJIN                  11.514    -6.025     -2.857       -3.473 
OJ       BY JSSU                  10.273     0.303      0.224        0.278 
OJ       BY JSEN                   3.861    -0.175     -0.130       -0.227 
OJ       BY JSBA                   6.077    -0.195     -0.145       -0.168 
OJ       BY OSPE                   2.672    -1.801     -1.333       -1.611 
OJ       BY OSEM                  2.948     1.940      1.436        1.788 
TL       BY JSSU                   9.403     0.239      0.173        0.215 
TL       BY JSEN                   3.856    -0.132     -0.096       -0.168 
TL       BY JSBA                   8.831    -0.198     -0.144       -0.168 
TL       BY OSPE                   5.184    -0.351     -0.255       -0.308 
TL       BY OSEM                  6.683     0.419      0.304        0.378 
TL       BY OJDI                  11.216    -0.566     -0.411       -0.502 
TL       BY OJIN                  11.216     0.568      0.412        0.501 
ON/BY Statements 
OC       ON OC       / 
OC       BY OC                   1.983   -27.810    -27.810      -27.810 
WITH Statements 
JSBA     WITH JSEN             2.016     0.017      0.017        0.060 
OSPE     WITH COC             2.293     0.018      0.018        0.065 
OSPE     WITH JSEN            1.890     0.010      0.010        0.070 
OJDI     WITH NOC             1.908     0.014      0.014        0.062 
OJIN     WITH JSEN             2.005    -0.010     -0.010       -0.069 
OJIN     WITH OJDI            1.995    -0.090     -0.090       -0.722 
TLID     WITH JSBA            3.078    -0.013     -0.013       -0.069 
TLINS    WITH AOC            1.919     0.008      0.008        0.125 
TLINS    WITH COC            2.603    -0.015     -0.015       -0.083 
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TLINS    WITH OSPE           3.473    -0.009     -0.009       -0.117 
TLIND    WITH JSEN           2.587    -0.010     -0.010       -0.097 
Variances/Residual Variances 
JSSU                              10.065    -0.126     -0.126       -0.194 
OC                                 1.995    -0.056     -0.205       -0.205 
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ประวัติผู้วิจัย 
 
 

ชื่อ  นางสุจินต์  เรืองรัมย์ 
วัน เดือน ปี เกิด 16 กรกฎาคม 2511 
สถานที่เกิด  อ าเภอห้วยยอด จังหวัดตรัง 
ประวัติการศึกษา - ประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตร์และผดุงครรภ์ ชั้นสูง 

(เกียรตินิยมอันดับ 2) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ พ.ศ. 2534 
- พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาการพยาบาลผู้ใหญ่) 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พ.ศ. 2541 
สถานที่ท างาน คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 
ต าแหน่ง ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
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