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บทความวิจัย

บทคดัย่อ

	 การวิจยัมีวตัถุประสงคเ์พ่ือพฒันารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ารของอาจารยพ์ยาบาลในสงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข และศึกษาแนวทางสร้าง

ความผกูพนัต่อองคก์าร การวจิยัแบ่งเป็น 3 ระยะ ไดแ้ก่ 1) พฒันารูปแบบความสมัพนัธ์โดยศึกษาวจิยัเอกสารและ

สมัภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญและอาจารยพ์ยาบาลจ�ำนวน 15 คน 2) ตรวจสอบรูปแบบและศึกษาอิทธิพลของปัจจยัต่างๆ 

จากกลุ่มตวัอยา่งอาจารยพ์ยาบาล 586 คน จาก 30 สถาบนั และ 3) พฒันาแนวทางการสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร

โดยสมัมนาอิงผูเ้ช่ียวชาญ 8 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือแบบสมัภาษณ์เชิงโครงสร้าง แบบสอบถาม และ 

แนวค�ำถามท่ีใชใ้นการสัมมนาและแบบประเมินร่างแนวทางการสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร วิเคราะห์ขอ้มูล 

ดว้ยการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง และวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพตามกรอบโครงสร้าง

	 ผลการวิจยัพบว่า 1) รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุประกอบดว้ยตวัแปรแฝงภายนอก 1 ตวั คือ  

ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง และตวัแปรแฝงภายใน 4 ตวั ไดแ้ก่ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร การรับรู้ 

การสนบัสนุนจากองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร 2) รูปแบบมีความสอดคลอ้งกบั

ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์( = 82.115, df = 64, p = 0.063, CFI = 0.998, TLI = 0.995, RMSEA = 0.022, SRMR = 0.027) 

3) โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลรวมสูงสุดต่อความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ความพึงพอใจในงาน ( = 1.414) รองลงมา คือ 

การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร (  = 1.149) และภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง (  = 0.528) และ 3) แนวทาง 
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Abstract

	 This study aimed to develop a causal model of factors influencing the organizational commitment of 

nursing instructors under Praboromarajchanok Institute, Ministry of Public Health and study guidelines for 

building organizational commitment. The research was conducted in three phases: 1) developing the causal 

model through a literature review and interviewed 15 experts and nursing instructors; 2) validating the model 

and analyzing the effects of influencing factors based on data collected from 586 nursing instructors across 30 

institutions; 3) developing guidelines for enhancing organizational commitment through a connoisseurship 

seminar with 8 experts. The research instruments included structured interviews and validated questionnaires, 

seminar questions, and an evaluation form for a draft of guidelines for enhancing organizational commitment. 

Data analysis was conducted using structural equation modeling (SEM) and framework analysis for qualitative data.

	 The results showed that: 1) the causal model included one external latent variable: transformational 

leadership and four internal latent variables: perceived organizational justice, perceived organizational support, 

job satisfaction, and organizational commitment; 2) the model was consistent with empirical data ( = 82.115, 

df = 64, p = 0.063, CFI = 0.998, TLI = 0.995, RMSEA = 0.022, SRMR = 0.027); 3) the factors with the highest 

total effect on organizational commitment were job satisfaction (  = 1.414), followed by perceived organiza-

tional justice (  = 1.149) and transformational leadership (  = 0.528). Guidelines for fostering organizational 

commitment encompassed four areas: improving job satisfaction, developing transformational leadership among  

administrators, promoting organizational justice, and enhancing organizational support among nursing instructors. 

Keywords: Causal model, Influencing factors , Organizational commitment, Nursing instructors

ความเป็นมาและความส�ำคญัของปัญหา

	 สถาบนัการศึกษาพยาบาลหลายแห่งในประเทศไทย

ประสบปัญหาจ�ำนวนอาจารยท่ี์ไม่เพียงพอ รวมทั้งสถาบนั

การศึกษาพยาบาลในสังกดัสถาบนัพระบรมราชชนก  

ท่ีท�ำหนา้ท่ีส�ำคญัในการพฒันาก�ำลงัคนเพ่ือสนบัสนุนการ

ใหบ้ริการสุขภาพของรัฐ จากขอ้มูลในระหวา่งปี พ.ศ. 2560 

ถึง 2564 พบวา่สถาบนัพระบรมราชชนก มีอตัราสูญเสีย

อาจารยพ์ยาบาลจ�ำนวน 450 คน ในจ�ำนวนน้ีมี 98 คน 

ท่ีขอเกษียณอายรุาชการก่อนก�ำหนด ลาออก และโอนยา้ย

สังกดั ซ่ึงส่วนใหญ่มีวฒิุการศึกษาระดบัปริญญาโทและ

ปริญญาเอก และมีแนวโนม้เพ่ิมมากข้ึน (Praboromarajchanok 

Institute, 2022)  จากปัญหาดงักล่าว สถาบนัพระบรมราชชนก 

ตอ้งเร่งหาแนวทางรักษาอาจารยพ์ยาบาลท่ีมีคุณภาพ 

ใหอ้ยูใ่นระบบอยา่งย ัง่ยนื  จากการศึกษาพบวา่ ความผกูพนั

ต่อองคก์าร เป็นปัจจยัส�ำคญัท่ีจะช่วยรักษาอาจารยพ์ยาบาล

ใหค้งอยูใ่นระบบในระยะยาว (Chistian, 2021) ความผกูพนั

ต่อองคก์าร มี 3 ดา้น คือ 1) ดา้นความรู้สึก (Affective 

commitment) เป็นความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในแง่อารมณ์

หรือความรู้สึกเชิงบวกถึงความส�ำคญัของการเป็นสมาชิก

และการมีส่วนร่วมในองค์การ 2) ด้านความต่อเน่ือง  

(Continuance commitment) เป็นความรู้สึกผูกพนัต่อ

องคก์าร เน่ืองจากความตระหนักถึงผลประโยชน์ท่ีจะ 

เสียไป ถา้ออกจากองคก์าร จึงเลือกท่ีจะอยูก่บัองคก์าร 

การสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร ครอบคลุม 4 ดา้น ไดแ้ก่ การสร้างความพึงพอใจในงาน การพฒันาภาวะผูน้�ำ

การเปล่ียนแปลงในผูบ้ริหาร การส่งเสริมการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร การเพ่ิมการรับรู้การสนบัสนุนจาก

องคก์ารของอาจารยพ์ยาบาล 

ค�ำส�ำคญั: รูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ, ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล, ความผกูพนัต่อองคก์าร, อาจารยพ์ยาบาล
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ต่อไป และ 3) ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม (Normative 

commitment) เป็นจิตส�ำนึกในการด�ำรงอยู่เป็นสมาชิก 

ขององคก์ารดว้ยความจงรักภกัดี (Meyer & Allen, 1991) 

โดยมีปัจจยัหลายดา้นท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

ของอาจารยพ์ยาบาล เช่น ความพึงใจในงาน (Job satisfaction) 

หมายถึงเจตคติ อารมณ์ ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่องาน 

เป็นแรงกระตุน้ใหต้ั้งใจในการปฏิบติังาน และส่งผลทาง

ตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร (Christian, 2021) รวมถึง

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร (Perceived organization 

support) มีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และ

ความพึงพอใจในงาน (Colquitt, Lepine, & Wesson, 2019)

และพบวา่ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง (Transformational 

leadership) และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  

(Organizational justice)  มีความสมัพนัธ์และมีอิทธิพล

ทางตรงกับความผูกพนัต่อองค์การ (Gidden, 2018)  

รวมทั้งมีอิทธิพลทางตรงกบัการรับรู้การสนบัสนุนจาก

องคก์ารและการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร (Zehir & 

Yildirim, 2015) ในขณะเดียวกนั การรับรู้ความยติุธรรม

ในองคก์าร มีทั้งอิทธิพลทางตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์าร

และมีอิทธิพลทางออ้มผ่านการรับรู้การสนับสนุนจาก

องคก์าร (Lee, Kim, & Kim, 2016) และความพึงพอใจ 

ในงาน (Rai , 2013) แสดงให้เห็นว่า การท่ีบุคลากร 

เกิดการรับรู้ถึงความยติุธรรมในองคก์าร ส่งผลใหรั้บรู้ถึง

การสนบัสนุนจากองคก์าร ท�ำใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน 

และมีความผกูพนักบัองคก์าร  จึงสรุปไดว้า่ ความพึงพอใจ

ในงาน ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง การรับรู้ความยติุธรรม

ในองค์การ และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  

เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารย์

พยาบาล 

	 จากการศึกษางานวจิยัในประเทศไทยส่วนใหญ่เป็น 

การศึกษาปัจจยัท�ำนายความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารย์

พยาบาลในสงักดัต่าง ๆ  แต่การศึกษาถึงปัจจยัท่ีอาจส่งผล

ทางตรงหรือทางออ้มต่อความผูกพนัต่อองค์การของ 

อาจารยพ์ยาบาลยงัมีจ�ำกดั ผูว้จิยัจึงเห็นถึงความจ�ำเป็นใน

การศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย 

ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของอาจารยพ์ยาบาล  

โดยเฉพาะอาจารยพ์ยาบาลในสงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก  

กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงพบอุบติัการณ์การลดจ�ำนวนของ

อาจารยพ์ยาบาลอยา่งต่อเน่ือง พร้อมทั้งพฒันาแนวทาง

การสร้างความผูกพนัต่อองค์การของอาจารยพ์ยาบาล 

ประโยชนท่ี์ไดรั้บจากการวจิยัคร้ังน้ีจะเป็นขอ้มูลสารสนเทศ

ให้หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ใชเ้ป็นแนวทางในการก�ำหนด

นโยบาย หรือกลยทุธ์ในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร

ในอาจารยพ์ยาบาล เพ่ือลดการสูญเสียและธ�ำรงรักษา

อาจารยท่ี์มีศกัยภาพใหอ้ยูก่บัสถาบนัอยา่งย ัง่ยนื

วตัถุประสงค์การวจิยั

	 1.	เพ่ือพฒันารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยพ์ยาบาล 

ในสงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข

	 2.	เพ่ือตรวจสอบรูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของ

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยพ์ยาบาล

กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และศึกษาอิทธิพลปัจจยัเชิงสาเหตุ

ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

	 3.	เพ่ือพฒันาแนวทางการสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร

ของอาจารยพ์ยาบาล ในสงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก 

กระทรวงสาธารณสุข 

กรอบแนวคดิการวจิยั

	 กรอบแนวคิดในการศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์ 

เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

ของอาจารยพ์ยาบาล ในสงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก 

กระทรวงสาธารณสุข ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ สงัเคราะห์ แนวคิด

ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ก�ำหนดตวัแปรแฝงภายนอก 

(Exogenous latent variable) 1 ตวัแปร คือ ภาวะผูน้�ำ 

การเปล่ียนแปลง และตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous 

latent variable) 4 ตวัแปร คือ การรับรู้ความยติุธรรมใน

องคก์าร การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ความพึงพอใจ

ในงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร โดยความผกูพนัต่อ

องคก์ารเป็นตวัแปรผล (Outcome variable) ใชแ้นวคิด 

สามองค์ประกอบของเมเยอร์และอลัเลน (Meyer &  

Allen, 1991) มี 3 องคป์ระกอบ คือ (1) ดา้นความรู้สึก  

(2) ดา้นความต่อเน่ือง และ (3) ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ครอบคลุม 
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4 ปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ 1) ความพึงพอใจในงาน ใชแ้นวคิด

ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1966) แบ่งออกเป็น  

ปัจจยัจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ ดา้นผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ  

ดา้นสภาพแวดลอ้ม ความปลอดภยัและความสะดวกสบาย 

ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และ

ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิต งานและครอบครัว และ 

ปัจจยัจูงใจภายใน คือดา้นคุณลกัษณะงาน 2) การรับรู้ 

การสนบัสนุนจากองคก์าร ใชแ้นวคิดของไอเซนเบอร์

เกอร์, ฮันติงตัน, ฮัทชิสัน และโซวา (Eisenberger,  

Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986) และโรดส์และ

ไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhoades & Eisenberger, 2002)  

มี 3 องคป์ระกอบ คือ ความกา้วหนา้ทางอาชีพ การปฏิบติั

งาน และจิตอารมณ์ 3) การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 

ใชแ้นวคิดของคอลควทิตแ์ละคณะ (Colquitt et al., 2013) 

มี 3 องคป์ระกอบ คือ ดา้นการจดัสรร ดา้นกระบวนการ 

และดา้นปฏิสมัพนัธ์ และ 4) ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง 

ใชแ้นวคิดของ แบสและอาโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994) 

มี 4 องคป์ระกอบ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

การจูงใจเพ่ือสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา 

และการค�ำนึงถึงปัจเจกบุคคล 

วิธีการด�ำเนินการวิจัย เป็นการวิจยัพฒันาโดยใชว้ิธีการ

วจิยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ด�ำเนินการ 3 ระยะ

	 ระยะที ่1: การพฒันารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ

ของปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การ

	 ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์และสงัเคราะห์วรรณกรรมเก่ียวกบั

แนวคิดและทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์าร และปัจจยัท่ีมี

ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร จากเอกสาร ต�ำรา บทความ

และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัอาจารยพ์ยาบาลทั้งในประเทศ

และต่างประเทศ เพ่ือก�ำหนดองคป์ระกอบความผูกพนั 

ต่อองค์การ องค์ประกอบและเส้นอิทธิพลของปัจจัย 

ต่างๆ ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร แลว้พฒันารูปแบบ

เชิงสมมุติฐานความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีผลตอ่

ความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยพ์ยาบาลในเบ้ืองตน้   

เพ่ือเป็นกรอบในการตรวจสอบความเหมาะสมของ 

องคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารและปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์าร ในบริบทของอาจารยพ์ยาบาลใน

สังกดัสถาบนัพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข  

ใชว้ิธีการวิจยัเชิงคุณภาพลกัษณะเชิงยนืยนั (Qualitative 

confirmatory research) เก็บขอ้มูลจากกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูล  

15 คน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม: กลุ่มท่ี 1 เป็นอาจารยพ์ยาบาล  10 คน 

กลุ่มท่ี 2 เป็นผูเ้ช่ียวชาญ 5 คน(ผูเ้ช่ียวชาญดา้นจิตวิทยา

องค์การหรือการบริหารทรัพยากรมนุษย ์  2 คน และ 

ผูอ้ �ำนวยการวทิยาลยัพยาบาล 3 คน) แต่ละกลุ่มมีคุณสมบติั

ตามเกณฑท่ี์ก�ำหนด เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบ

สมัภาษณ์เชิงโครงสร้าง ตรวจสอบคุณภาพ ดา้นความตรง

เชิงปรากฏ (Face validity) โดยอาจารยท่ี์ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ 

2 ท่าน เกบ็ขอ้มูลโดยสมัภาษณ์เชิงลึกรายบุคคลทางออนไลน ์

ใชเ้วลา 60-90 นาที เพ่ืออธิบายโครงการวิจยัและเก็บ

รวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูลโดยวิธีวิเคราะห์ขอ้มูล 

เชิงคุณภาพตามกรอบโครงสร้าง (Framework analysis) 

(Ritchie & Spencer, 1994) สรุปองคป์ระกอบ นิยามศพัท์

เชิงปฏิบติัการ เพ่ือใชส้ร้างแบบสอบถาม หลงัจากนั้น 

น�ำแบบสอบถาม และรูปแบบเชิงสมมุติฐานความสมัพนัธ์

เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

ของอาจารยพ์ยาบาล ในสงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก 

กระทรวงสาธารณสุข เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ เพ่ือ

ปรับปรุงก่อนน�ำไปทดสอบทางสถิติในการวจิยัระยะท่ี 2

	 ระยะที่ 2 การตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

อาจารย์พยาบาลกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ และการศึกษาอทิธิพล

ของปัจจยัเชิงสาเหตุต่อความผูกพนัต่อองค์การ

	 ใชว้ธีิการวจิยัเชิงปริมาณ ประชากร: อาจารยพ์ยาบาล

ในสังกดัสถาบนัพระบรมราชชนก จ�ำนวน 1,658 คน  

จาก 30 วทิยาลยัพยาบาลทัว่ประเทศ กลุ่มตวัอยา่ง: อาจารย์

พยาบาลท่ีปฏิบติังานไม่ต�่ำกว่า 5 ปี ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง  

ไม่นอ้ยกวา่ 10-20 เท่าของพารามิเตอร์ (Wolf, Harrington, 

Clark, & Miller, 2013) การศึกษาน้ีมี 50 พารามิเตอร์  

จึงก�ำหนดกลุ่มตวัอยา่งไม่นอ้ยกวา่ 500 คน และเพ่ือป้องกนั

การสูญหายจึงเพิ่มเป็น 650 คน คดัเลือกแบบสุ่มตวัอยา่ง

อยา่งง่าย มีจ�ำนวนตามสัดส่วนประชากรแต่ละวิทยาลยั 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั แบบสอบถาม ประกอบดว้ย  

3 ส่วน: ส่วนท่ี 1: ขอ้มูลทัว่ไป (แบบตรวจสอบรายการ) 

ส่วนท่ี 2: ความผกูพนัต่อองคก์าร (แบบมาตรประมาณค่า 
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5 ระดบั) ส่วนท่ี 3: ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั (4 ดา้น)

คือ ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและภาวะผูน้�ำการ

เปล่ียนแปลง การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  ดา้นความ

ตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยหาค่าดชันีความ

สอดคลอ้งของขอ้ค�ำถามกบัวตัถุประสงค ์(Index of item 

objective congruence: IOC จากผูท้รงคุณวฒิุ 5 ท่าน ก�ำหนด

ค่า IOC ระหวา่ง 0.5-1.0  วเิคราะห์ความเท่ียง (Reliability) 

มีค่าระหวา่ง 0.90-0.99 และค่าอ�ำนาจจ�ำแนก (Discrimination 

power) ระหวา่ง 0.34-0.93 (ระดบัดีถึงดีมาก) เก็บรวบรวม

ขอ้มูลโดยส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย ์ การวิเคราะห์

ข้อมูล: หาค่าความถ่ีและ ร้อยละของข้อมูลทั่วไป  

ส่วนตวัแปรแฝงและตวัแปรสงัเกตได ้วเิคราะห์หาค่าเฉล่ีย  

( ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ตรวจสอบการแจกแจง

แบบปกติของขอ้มูลโดยหาค่าความเบ ้(Skewness) ความ

โด่ง (Kurtosis) และสัมประสิทธ์ิการกระจายของขอ้มูล 

(C.V.) ทดสอบโมเดลสมมติฐานดว้ยโปรแกรม Mplus 

โดยการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ขององค์

ประกอบยอ่ยแต่ละตวัแปร ก�ำหนดค่าน�้ำหนกัองคป์ระกอบ 

ท่ีมีนยัส�ำคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ประเมินความสอดคลอ้ง

ของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษด์ว้ย Maximum Likelihood 

Estimate (MLE) โดยใชต้วัช้ีวดัความสอดคลอ้งของโมเดล 

เช่น Chi-square, Comparative Fit Index (CFI),  

Tucker-Lewis Index (TLI), Root Mean Square Error of 

Approximation (RMSEA) และ Standardized Root Mean 

Square Residual (SRMR) การประเมินขนาดอิทธิพลโดย

หาค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทางมาตรฐาน ( ) 

	 ระยะที ่ 3  การศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพนั

ต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ในสังกดัสถาบันพระบรม

ราชชนก 

	 ใชว้ิธีการวิจยัประเมินผลเชิงคุณภาพ (Qualitative 

evaluation research) โดยสัมมนาอิงผู ้เ ช่ียวชาญ  

(Connoisseurship) คดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง 

จ�ำนวน 8 คน (คณบดีคณะพยาบาลศาสตร์ สถาบนัพระบรม

ราชชนก 1 คน, ผูบ้ริหารของสถาบนัพระบรมราชชนก 

ท่ีรับผดิชอบดา้นนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์1 คน, 

ผูบ้ริหารในระดบันโยบายของสถาบนัศึกษาพยาบาลเอกชน

ท่ีมีผลงานดีเด่นในระดบัประเทศ 1 คน และเป็นผูอ้ �ำนวย

การวิทยาลยัพยาบาลในสังกดัสถาบนัพระบรมราชชนก 

โดยด�ำรงต�ำแหน่งผูบ้ริหารในสถาบนัดงักลา่วมาไม่นอ้ยกวา่ 

2 ปี จากวิทยาลยัพยาบาลท่ีได้รับการรับรองคุณภาพ 

จากสภาการพยาบาลในระดบัดีมาก จ�ำนวน 4 คน และ 

นกัวิชาการดา้นจิตวิทยาองคก์าร 1 คน) เคร่ืองมือท่ีใช ้

ในการวจิยั ไดแ้ก่ 1) เอกสารคู่มือการสมัมนาอิงผูเ้ช่ียวชาญ: 

สรุปผลการวิจยัระยะท่ี 1 และ 2 และแบบประเมินร่าง

แนวทางการสร้างความผูกพนัต่อองค์การของอาจารย์

พยาบาล  2) แนวค�ำถามท่ีใชใ้นการสมัมนา  การตรวจสอบ

คุณภาพเคร่ืองมือวจิยั ดา้นความตรงเชิงปรากฏ (Face validity) 

โดยอาจารยท่ี์ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ 2 ท่าน เพื่อใหข้อ้เสนอ

แนะดา้นความถูกตอ้ง ชดัเจน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดย

สมัมนาอิงผูเ้ช่ียวชาญแบบออนไลน ์ใชเ้วลา 90-120 นาที 

โดยให้ผูเ้ช่ียวชาญประเมินร่างแนวทางการสร้างความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยพ์ยาบาลในดา้นอรรถประโยชน ์

ความเป็นไปได ้ ความเหมาะสม รวมทั้งวิพากษแ์ละให ้

ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม การวเิคราะห์ขอ้มูล ใชว้ธีิวเิคราะห์

ขอ้มูลเชิงคุณภาพตามกรอบโครงสร้าง (Framework  

analysis) (Ritchie & Spencer, 1994) 

การพทิกัษ์สิทธิกลุ่มตวัอย่าง

	 ไดรั้บการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวจิยั

ในคน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  รหสั STOUIRB 

2566/001.0111 วนัท่ี 20 ธันวาคม 2565  และรับรอง 

การต่ออายุวนัท่ี 20 ธันวาคม 2566 และรับรองโดย 

คณะกรรมจริยธรรมวิจัยในมนุษย์ วิทยาลัยพยาบาล 

บรมราชชนนี นพรัตนว์ชิระ เลขท่ี COA No.12/2566 ERB 

No.9/2566 วนัท่ี 17 สิงหาคม 2566  

ผลการวจิยั

	 ระยะที ่1 การพฒันารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ

ของปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

	 จากการวิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี  

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และการสมัภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ พบวา่ 

ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ารมี 3 องคป์ระกอบ และ 17 

พฤติกรรมการวดั ส่วนแบบสอบถามปัจจยัเชิงสาเหตุ 

ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารมี 89 พฤติกรรมการวดั 

หลงัตรวจสอบคุณภาพ พบค�ำถามท่ีมีความซ�้ ำซอ้นและ 
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มีค่า IOC ต�่ำกว่า 0.5 ในแบบสอบถามความผูกพนัต่อ

องคก์าร  จ�ำนวน 2 ขอ้ และในแบบสอบถามปัจจยัท่ีมีผล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร จ�ำนวน 5 ขอ้ จึงตดัออก ท�ำให้

เหลือ 14 พฤติกรรมการวดัในตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 

และ 84 พฤติกรรมการวดัใน 4 ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนั

ต่อองค์การ จึงปรับโมเดลความสัมพนัธ์ของปัจจยัเชิง 

สาเหตุฯ ใหเ้หมาะสม เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งกบั

ขอ้มูลเชิงประจกัษต่์อไป 

	 ระยะที่ 2 การตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

อาจารย์พยาบาลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และการศึกษา

อทิธิพลของปัจจยัเชิงสาเหตุต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

	  2.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 

จ�ำนวน 586 คน คิดเป็นร้อยละ 90.1 จากทั้งหมด 650 คน 

โดยวเิคราะห์ความถ่ี ร้อยละ พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

ร้อยละ 90.44  ช่วงอาย ุ46-55 ปี ร้อยละ 42.83 รองลงมา

อยู่ในช่วงอายุ 36-45 ปี ร้อยละ 28.84 ส่วนใหญ่ด�ำรง

ต�ำแหน่งอาจารย ์ ร้อยละ 75.77 รองลงมา คือ ต�ำแหน่ง

พยาบาลวชิาชีพช�ำนาญการพิเศษ ร้อยละ 15.87 วฒิุการศึกษา

สูงสุดส่วนใหญ่ระดบัปริญญาโทร้อยละ 75.94 ระยะเวลา

ท่ีปฏิบติังานส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงมากกว่า 20 ปี ร้อยละ 

42.49 โดยพบว่า อาจารยพ์ยาบาลท่ีมีประวติัการไดรั้บ 

ทุนการศึกษาและไม่ไดรั้บทุนการศึกษาในระดบัปริญญาตรี

ประเภทอาจารย ์ ในสดัส่วนไล่เล่ียกนั คือ ร้อยละ 48.98 

และ 51.02 ตามล�ำดบั

	 2.2 ผลการวเิคราะห์สถิติพ้ืนฐานของตวัแปรในโมเดล 

และการทดสอบการแจกแจงแบบโคง้ปกติของขอ้มูล  

โดยหาค่าเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ตรวจสอบ

การแจกแจงของขอ้มูลตวัแปร ความเบ ้ (Skewness: SK) 

และความโด่ง (Kurtosis: KU) สมัประสิทธ์ิการกระจาย

ของขอ้มูล (Coefficient of Variation: C. V.) ของตวัแปร

ในโมเดลตามตารางท่ี 1

ความผูกพนัต่อองค์การ (OC)	 3.773	 .627	 16.618	 -.395	 .188

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 ความรู้สึก (AOC)	 4.342	 .598	 13.779	 -.977	 1.653

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 ความต่อเน่ือง (COC)	 3.098	 .876	 28.281	 .007	 -.283

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 3 บรรทดัฐานทางสงัคม (NOC)	 3.905	 .893	 22.860	 -.718	 .140

ความพงึพอใจในงาน (JS)	 3.967	 .528	 13.309	 -.417	 .209

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 คุณลกัษณะงาน (JSC)	 4.199	 .644	 15.331	 -.870	 .986

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 ผลประโยชนท่ี์ไดรั้บ (JSBe)	 3.641	 .869	 23.855	 -.405	 -.120

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 3 ผูบ้งัคบับญัชา (JSSu)	 4.120	 .811	 19.676	 -1.01	 1.259

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 4 เพื่อนร่วมงาน (JSCo)	 4.314	 .572	 13.269	 -.407	 -.567

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 5 นโยบายและการบริหารงาน (JSPo)	 3.595	 .762	 21.211	 -.509	 .717

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 6 สภาพแวดลอ้ม ความปลอดภยั ความสะดวกสบาย (JSEn)	 4.156	 .567	 13.643	 -.624	 1.456

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 7 ความสมดุลระหวา่งชีวติ งาน  และครอบครัว (JSBa)	 3.494	 .863	 24.712	 -.492	 .344

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (OS)	 3.926	 .698	 17.778	 -.898	 1.502

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 ความกา้วหนา้ทางอาชีพ (OSCa)	 3.732	 .757	 20.287	 -.611	 .666

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 การปฏิบติังาน (OSPe)	 3.919	 .828	 21.120	 -.841	 1.121

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 3 จิตอารมณ์ (OSEm)	 4.092	 .807	 19.715	 -1.077	 1.624

การรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ (OJ)	 3.943	 .743	 18.843	 -.717	 .661

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 ความยติุธรรมดา้นการจดัสรร (OJDi)             	 3.952	 .815	 20.613	 -.851	 1.220

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ (OJPr)                        	 3.849	 .817	 21.215	 -.661	 .603

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 3 ความยติุธรรมดา้นปฏิสมัพนัธ์ (OJIn)	 4.051	 .826	 20.405	 -.928	 1.240

ภาวะผู้น�ำการเปลีย่นแปลง (TL)	 4.121	 .735	 17.835	 -.927	 1.117

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (TLId)	 4.092	 .778	 18.719	 -.980	 1.256

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 การจูงใจเพื่อสร้างแรงบนัดาลใจ (TLIns)	 4.075	 .770	 18.909	 -.863	 1.060

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 3 การกระตุน้ทางปัญญา (TLInt)	 4.185	 .713	 17.037	 -.845	 .745

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 4 การค�ำนึงถึงปัจเจกบุคคล (TLInd)                         	 3.985	 .817	 20.162	 -.852	 .872

ตารางที ่1 สถิติพื้นฐานของตวัแปรในโมเดลและผลการทดสอบการแจกแจงแบบโคง้ปกติของขอ้มูล (n = 586)

 ตวัแปร							               ( )            SD	        C.V.	            SK	         KU
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	 ค่าเฉล่ียของตวัแปรสงัเกตได ้อยูใ่นระดบัปานกลาง

ถึงมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย ( ) ระหวา่ง 3.098-4.342 และ          

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ช่วง .567-.893 หมายถึง 

การกระจายของขอ้มูลใกลค้า่เฉล่ีย การกระจายของขอ้มูล

(C.V.) ระหวา่ง 13.269-28.281 จดัอยูใ่นระดบัพอใชถึ้งดี  

พิจารณาคา่ความเบ ้(SK) มีลกัษณะเบซ้า้ย ระหวา่ง -1.077 

ถึง .007 ค่าความโด่ง (KU) อยูร่ะหวา่ง -.567 ถึง 1.653 

แสดงถึงขอ้มูลมีการแจกแจงแบบปกติ องคป์ระกอบยอ่ย

ความผูกพนัต่อองค์การ มีค่าเฉล่ียระดบัปานกลางถึง 

มากท่ีสุด องค์ประกอบย่อยของความพึงพอใจในงาน 

 ดา้นเพื่อนร่วมงาน มีค่าสูงสุด ( = 4.314, SD = .572, 

C.V. = 13.269) และการกระจายขอ้มูลดีท่ีสุด ส่วนดา้น 

ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  

มีค่าเฉล่ียปานกลาง และการกระจายข้อมูลพอใช ้  

ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติ งานและครอบครัว มีค่าต�ำ่สุด       

( = 3.494, SD = .863, C.V. = 24.712) องคป์ระกอบยอ่ย

ของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ดา้นความกา้วหนา้

ทางอาชีพ มี ค่าต�่ ำ สุด ( =  3 .732,  SD  =  .757,  

C. V. = 20.145) ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงทุกองคป์ระกอบยอ่ย  

มีค่าเฉล่ียในระดบัมาก 

	 2.3 ผลการตรวจสอบรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ

ของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของอาจารย์

พยาบาล 

	 โดยหาค่าน�้ำหนกัองคป์ระกอบ (Factor loadings: ) 

และความสามารถในการพยากรณ์ระหวา่งองคป์ระกอบยอ่ย 

กบัปัจจยัต่างๆในโมเดล โดยหาค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสิน

ความสัมพนัธ์ (Coefficient of determination: R²)  

ตามตารางท่ี 2

ภาวะผู้น�ำการเปลีย่นแปลง (TL)				  

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 	 0.940	 0.006	 145.948*	 0.884

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 การจูงใจเพื่อสร้างแรงบนัดาลใจ 	 0.957	 0.006	 168.526*	 0.915

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 3 การกระตุน้ทางปัญญา 	 0.916	 0.008	 111.520*	 0.840

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 4 การค�ำนึงถึงปัจเจกบุคคล	 0.943	 0.007	 135.062*	 0.888

การรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ 				  

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 ดา้นการจดัสรร 	 0.904	 0.009	 99.686*	 0.817

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 ดา้นกระบวนการ	 0.666	 0.023	 28.408*	 0.444

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 3 ดา้นปฏิสมัพนัธ์ 	 0.902	 0.009	 97.335*	 0.814

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (OS)				  

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 ความกา้วหนา้ทางอาชีพ 	 0.629	 0.024	 26.272*	 0.395

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 การปฏิบติังาน 	 0.908	 0.009	 104.524*	 0.824

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 3 จิตอารมณ์ 	 0.933	 0.007	 129.006*	 0.870

ความพงึพอใจในงาน (JS)				  

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 คุณลกัษณะงาน 	 0.720	 0.029	 24.764*	 0.518

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 ผลประโยชนท่ี์ไดรั้บ 	 0.553	 0.034	 16.422*	 0.305

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 3 ผูบ้งัคบับญัชา 	 0.998	 0.000	 11120.900*	 0.997

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 4 เพื่อนร่วมงาน 	 0.472	 0.039	 12.132*	 0.223

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 5 นโยบายและการบริหารงาน 	 0.683	 0.026	 26.639*	 0.467

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 6 สภาพแวดลอ้ม ความปลอดภยั ความสะดวกสบาย 	 0.724	 0.027	 26.612*	 0.524

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 7 ความสมดุลระหวา่งชีวติ งาน และครอบครัว 	 0.573	 0.030	 19.140*	 0.328

ความผูกพนัต่อองค์การ (OC)				  

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 1 ดา้นความรู้สึก	 0.870	 0.027	 32.328*	 0.757

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 2 ดา้นความต่อเน่ือง 	 0.367	 0.041	 9.057*	 0.135

	 องคป์ระกอบยอ่ยท่ี 3 ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 	 0.707	 0.029	 24.484*	 0.499

ตารางที ่2 ค่าน�้ำหนกัองคป์ระกอบ ในโมเดลรูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

ของอาจารยพ์ยาบาล

 ตวัแปร	 ( ) 	      S.E.	     t     	 R2

- test = 82.115, df = 64, p-value = 0.063, CFI = 0.998, TLI = 0.995  RMSEA = 0.022, SRMR = 0.027  

*p-value < .05
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	 การตรวจสอบรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยพ์ยาบาล 

พิจารณาค่าสถิติ (  - test = 82.115, df = 64,  p-value = 0.063 

(p > .05), ค่าดชันี CFI = 0.998, TLI = 0.995 มีค่าเขา้ใกล ้1      

ค่าดชันี RMSEA = 0.022, SRMR = 0.027 มีคา่เขา้ใกล ้0)  

ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑทุ์กค่าและทุกๆองคป์ระกอบยอ่ยแต่ละ

ตวัแปรมีค่าน�้ำหนกัองคป์ระกอบท่ีมีนยัส�ำคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .05 องคป์ระกอบยอ่ยภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง 

มีค่า  ระหวา่ง 0.916-0.957 สามารถพยากรณ์ภาวะผูน้�ำ

การเปล่ียนแปลงไดสู้งร้อยละ 84.00 -91.50 องคป์ระกอบ

ย่อยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีค่า ระหว่าง  

0.666-0.904 และสามารถพยากรณ์ไดร้้อยละ 44.4-81.7 

องคป์ระกอบยอ่ยการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีค่า  

 ระหวา่ง 0.629-0.933 และสามารถพยากรณ์ไดร้้อยละ 

39.5-87.0 องคป์ระกอบย่อยความพึงพอใจในงานมีค่า  

ระหวา่ง 0.472-0.998 และสามารถพยากรณ์ไดร้้อยละ 

22.3-99.70 ดา้นผูบ้งัคบับญัชามีค่าสูงท่ีสุด (  = 0.998 ) 

และดา้นเพ่ือนร่วมงาน มีค่าต�ำ่สุด (   =  0.472)  องคป์ระกอบยอ่ย

ความผกูพนัต่อองคก์าร มีค่า  ระหวา่ง 0.367-0.870 และ

สามารถพยากรณ์ไดร้้อยละ 13.5-75.7 

	 2.4 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุ  

ต่อความผูกพนัต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล 

	 ค่าอิทธิพลของปัจจยัเชิงสาเหตุทั้ง 4 ปัจจยั คือ ภาวะ

ผูน้�ำการเปล่ียนแปลง (TL) การรับรู้ความยุติธรรมใน

องคก์าร (OJ) การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร (OS) 

และความพึงพอใจในงาน (JS) ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

ของอาจารยพ์ยาบาล แสดงค่าอิทธิพลทางตรง (Direct 

Effect: DE) อิทธิพลทางออ้ม( Indirect Effect: IE) และ

อิทธิพลรวม(Total Effect: TE) แสดงค่าสัมประสิทธ์ิ 

เสน้ทางมาตรฐาน ( ) ดงัตารางท่ี 3

- test = 82.115, df = 64, p-value = 0.063, CFI = 0.998, TLI = 0.995 RMSEA = 0.022, SRMR = 0.027

*p-value < .05

	 อิทธิพลทางตรงของปัจจยัเชิงสาเหตุต่อความผกูพนั

ต่อองคก์ารของอาจารยพ์ยาบาล พบวา่ ปัจจยัความพึงพอใจ  

ในงาน (JS) มีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากบั 1.414 มีนยัส�ำคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่พบวา่ ปัจจยัการรับรู้ความยติุธรรม

ในองคก์าร (OJ) การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร (OS) 

และภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง (TL) ไม่มีอิทธิพลทางตรง

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยพ์ยาบาล  อิทธิพล

ทางออ้มของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ารของอาจารยพ์ยาบาล พบวา่ ปัจจยัภาวะผูน้�ำการ

เปล่ียนแปลง (TL) มีค่าอิทธิพลทางออ้มเท่ากบั 0.890  และ

มีนยัส�ำคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีการรับรู้ความยติุธรรม

ในองคก์าร (OJ) การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร (OS) 

และความพึงพอใจในงาน (JS) เป็นตัวแปรส่งผ่าน  

แต่ปัจจยัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร (OJ) การรับรู้

การสนบัสนุนจากองคก์าร (OS) ไม่มีอิทธิพลทางออ้มกบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยพ์ยาบาล อิทธิพลรวม

ของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของอาจารย์

พยาบาล พบ ปัจจยัความพึงพอใจในงาน (JS) การรับรู้

ความยติุธรรมในองคก์าร (OJ) และภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง 

(TL) มีค่าอิทธิพลรวม เท่ากบั 1.414, 1.149 และ 0.528  

ตามล�ำดบัและมีนัยส�ำคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ 

ปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร (OS) มีค่าอิทธิพล
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รวมเท่ากบั 2.129 แต่ไม่มีนยัส�ำคญัทางสถิติ สามารถสรุป 

เป็นโมเดลรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยั 

ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของอาจารยพ์ยาบาล  

ในสงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 

ตามภาพท่ี 1   

หมายเหตุ:  *p-value < .05 , เสน้ประ คือ เสน้ทางความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุท่ีไม่มีนยัส�ำคญัทางสถิติ

ภาพที ่1 รูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยพ์ยาบาล

                               ในสงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข

	 ระยะที ่3 การพฒันาแนวทางการสร้างความผูกพนั

ต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล 

	 จากผลการวจิยัระยะท่ี 2 แสดงใหเ้ห็นวา่ ความพึงพอใจ

ในงานมีบทบาทโดยตรงท่ีส�ำคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

ของอาจารยพ์ยาบาล รวมทั้งภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง 

ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร แต่ตอ้งผา่นการเช่ือมโยง

กบัตวัแปรทางออ้มอ่ืน  ๆเช่น การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และความพึงพอใจในงาน 

ดงันั้น การพฒันาแนวทางการสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร 

จึงครอบคลุมทั้ง 4 ปัจจยัดงักล่าว โดยรายละเอียดแต่ละ

แนวทาง พิจารณาจากน�้ ำหนักองคป์ระกอบของแต่ละ 

องคป์ระกอบยอ่ยในโมเดลรูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ

ของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารฯ ท่ีมีค่าน�้ำหนกั

องคป์ระกอบอยูใ่นระดบัมากกวา่หรือเท่ากบั 0.5 ข้ึนไป 

การวจิยัคร้ังน้ีจึงไม่น�ำองคป์ระกอบยอ่ยของความพึงพอใจ

ในงานดา้นเพ่ือนร่วมงาน มาพฒันาเป็นแนวทางฯ เน่ืองจาก

มีค่าน�้ ำหนักองค์ประกอบอยู่ในระดบัต�่ำ ( = 0.472)    

	 ทั้งน้ี การจดัท�ำร่างแนวทางการสร้างความผูกพนั 

ต่อองคก์าร พฒันาจากขอ้กระทงค�ำถามในแบบสอบถาม

การวจิยัของแต่ละปัจจยัท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์และสงัเคราะห์

แนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง และ 

การสัมภาษณ์เชิงลึกผูเ้ช่ียวชาญและอาจารยพ์ยาบาล   

น�ำเสนอร่างแนวทางฯตามล�ำดบัอิทธิพลของปัจจยัต่างๆ 

คือ ความพึงพอใจในงาน ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง    

การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และการรับรู้การสนบัสนุน

จากองคก์ารโดยการสัมมนาอิงผูเ้ช่ียวชาญเพ่ือพิจารณา 

ร่างแนวทางการสร้างความผูกพนัต่อองคก์ารฯ ท่ีผูว้ิจยั 

น�ำเสนอ โดยผูเ้ช่ียวชาญพิจารณา ดา้นความมีประโยชน ์

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ และให้ขอ้เสนอแนะ 

แนวทางฯ ใหส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน ดงัน้ี 

	 1. แนวทางการพฒันาความพึงพอใจในงานครอบคลุม 

6 องคป์ระกอบ คือ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

ความปลอดภยัและความสะดวกสบาย ดา้นคุณลกัษณะงาน 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านความสมดุล 
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ระหวา่งชีวิต งานและครอบครัว และดา้นผลประโยชน์ 

ท่ีไดรั้บ โดยเสนอแนวทางใหผู้อ้ �ำนวยการและทีมผูบ้ริหาร

ของวิทยาลยัพยาบาล ควรด�ำเนินการดังน้ี 1) รับฟัง 

ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะท่ีเก่ียวกบังานจากอาจารย์

พยาบาล และน�ำความคิดเห็นนั้นมาใชใ้นการตดัสินใจ  

2) การก�ำกับ ติดตามงานอย่างเหมาะสม และเขา้ไป 

ช่วยเหลือแกไ้ขทนัที เม่ืออาจารยพ์ยาบาลมีปัญหาในการ

ปฏิบติังาน 3)  ส่งเสริมความปลอดภยัทั้งชีวติและทรัพยสิ์น 

และจดัสรรปัจจยัเก้ือหนุนในการปฏิบติังานทั้งในวทิยาลยั

และแหล่งฝึกภาคปฏิบติั 4) ถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏิบติั

อยา่งชดัเจน 5) ก�ำหนดหลกัเกณฑก์ารจดัสรรภาระงาน 

แก่อาจารยพ์ยาบาลอย่างเหมาะสม เคารพเวลาส่วนตวั  

ส่งเสริมให้อาจารยพ์ยาบาลบริหารความสมดุลระหว่าง

ชีวติ การท�ำงาน และครอบครัวใหเ้หมาะสม 6) แสดงออก

ถึงการเป็นตวัแทนในการช่วยเหลือ พิทกัษสิ์ทธิประโยชน์

และผลตอบแทนต่าง ๆ ตามสิทธิท่ีพึงไดใ้ห้กบัอาจารย์

พยาบาล เพ่ือสร้างการรับรู้ถึงความมัน่คงในอาชีพเม่ือ 

อยูป่ฏิบติังานใหก้บัสถาบนั

	 2.	แนวทางพฒันาภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง ครอบคลุม

ทั้ง 4 องคป์ระกอบ คือ การจูงใจเพื่อสร้างแรงบนัดาลใจ 

การค�ำนึงถึงปัจเจกบุคคล การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

และการกระตุน้ทางปัญญา โดยเสนอแนวทางในการพฒันา 

ดงัน้ี

		  2.1	คณะพยาบาลศาสตร์ ส่งเสริมภาวะผู ้น�ำ 

การเปล่ียนแปลง ควรจดัการฝึกอบรมหรือโปรแกรมพฒันา

ภาวะผูน้�ำ ใหก้บัผูบ้ริหาร และผูน้�ำทีมของวทิยาลยัพยาบาล 

เพ่ือเสริมสร้างความสามารถในการสร้างแรงบนัดาลใจ 

หรือมีความสามารถในการกระตุน้ใหก้บัทีมและอาจารย์

พยาบาลให้ยอมรับการเปล่ียนแปลง ริเร่ิมท�ำส่ิงใหม่ ๆ  

ใหก้บัองคก์ารหรือหน่วยงาน 

		  2.2	ผูอ้ �ำนวยการวิทยาลยัและทีมผูบ้ริหารของ

วทิยาลยัพยาบาล ควรด�ำเนินการดงัน้ี 1) ก�ำหนดวสิยัทศัน์

ท่ีทนัสมยักา้วทนัต่อการเปล่ียนแปลง และสามารถถ่ายทอด

หรือส่ือสารวิสัยทัศน์ลงสู่การปฏิบัติได้อย่างชัดเจน   

2) ใชก้ลยทุธในการสร้างค่านิยมร่วม (Shared value) และ

วสิยัทศันร่์วมใหก้บัคนในองคก์าร เพ่ือใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง

ภายใตจุ้ดมุ่งหมายเดียวกนั 3) ส่งเสริมใหมี้การจดักิจกรรม

หรือโครงการส่งเสริมวฒันธรรมดา้นการเปิดรับต่อการ

เปล่ียนแปลง หรือทา้ทายให้คิดนอกกรอบ และมีวิธีคิด 

ท่ีสร้างสรรคเ์พ่ือพฒันานวตักรรม หรือการแกปั้ญหาอยา่ง

สร้างสรรค ์4) เป็นแบบอยา่งท่ีดี ทั้งในดา้นการด�ำเนินชีวติ

และการท�ำงาน และบริหารโดยยึดหลกัธรรมาภิบาล   

5) ยอมรับและส่งเสริมความหลากหลายและความแตกต่าง

ของอาจารยพ์ยาบาลแต่ละคน ทั้ งในด้านส่วนบุคคล 

และดา้นสมรรถนะการท�ำงานโดยมีเป้าหมายหลกั คือ 

การสร้างแรงจูงใจภายใน ซ่ึงน�ำไปสู่ความรู้สึกของการมี

คุณค่าและการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ด้วยการใช้

ประโยชนจ์ากจุดแขง็และความสามารถเฉพาะตวั การให้

ค �ำปรึกษา (Coaching) หรือการเป็นพ่ีเล้ียง (Mentoring) 

การใช้กลยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจให้สอดคลอ้งกับ 

ความตอ้งการและค่านิยมส่วนบุคคลของอาจารยพ์ยาบาล

แต่ละคน ไดแ้ก่ ความตอ้งการดา้นการเติบโตทางอาชีพ 

ดา้นโอกาสในการเรียนรู้ หรือดา้นความพึงพอใจต่อการ

ใหร้างวลั การยกยอ่งชมเชย 

	 3.	แนวทางการพฒันาการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 

ครอบคลุมทั้ ง 3 องค์ประกอบ คือ ด้านการจัดสรร  

ดา้นกระบวนการ และดา้นปฏิสมัพนัธ์ โดยเสนอแนวทาง

ให้ผูอ้ �ำนวยการและทีมผูบ้ริหารของวิทยาลยัพยาบาล  

ควรด�ำเนินการดงัน้ี 1) การพิจารณาตดัสินผลตอบแทน 

เช่น เล่ือนขั้นเงินเงินเดือน รางวลั หรือส่ิงตอบแทนอ่ืนๆ 

ท่ีสอดคลอ้งกบัความสามารถ ความพยายาม และผลลพัธ์

ของงานท่ีท�ำ เพ่ือไม่ใหอ้าจารยพ์ยาบาลเกิดความรู้สึกวา่

มีการล�ำเอียง 2) มีการจดัสรรทรัพยากรท่ีจ�ำเป็นในการ

ท�ำงาน เช่น เวลา งบประมาณ หรือเคร่ืองมือในการท�ำงาน

อยา่งเสมอภาค มีการเกล่ีย ภาระงานแก่อาจารยพ์ยาบาล

ตามความรับผดิชอบอยา่งเหมาะสมเป็นธรรม และไม่เลือก

ปฏิบติั  3) สร้างระบบหรือกระบวนการในการตดัสินผล

ตอบแทนท่ีโปร่งใส เป็นธรรม และเปิดเผย โดยยึด 

หลกัการมีส่วนร่วมของอาจารยพ์ยาบาลทุกคนในการ

ก�ำหนดหลกัเกณฑ ์ดชันีช้ีวดั วธีิการตดัสินใหผ้ลตอบแทน 

การไดรั้บรางวลั การเล่ือนขั้นเงินเดือนหรือการจดัสรร

ทรัพยากร มีการส่ือสารกบัอาจารยพ์ยาบาลอยา่งชดัเจน

และโปร่งใส เพ่ือใหทุ้กคนเขา้ใจและมัน่ใจวา่กระบวนการ

ตดัสินมีความเป็นธรรม  มีการตอบสนองต่อขอ้ร้องเรียน
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อยา่งตรงไปตรงมา โปร่งใสและมีความยติุธรรม โดยมี

กระบวนการท่ีชดัเจนในการรับเร่ืองร้องเรียนหรือขอ้กงัวล 

พร้อมด�ำเนินการตอบกลบัท่ีเป็นธรรมและตรงไปตรงมา  

การมีปฏิสมัพนัธ์และมีความเคารพต่อกนั โดยการปฏิบติั

ต่ออาจารย์พยาบาลทุกคนอย่างเสมอภาค ไม่ให้เกิด 

การแบ่งแยก 

	 4.	แนวทางการพฒันาการรับรู้การสนับสนุนจาก

องคก์าร ครอบคลุมทั้ง 3 องคป์ระกอบ คือ ดา้นจิตอารมณ์        

ดา้นการปฏิบติังาน และดา้นความกา้วหน้าทางอาชีพ   

โดยเสนอแนวทางให้ผูอ้ �ำนวยการและทีมผูบ้ริหารของ

วทิยาลยัพยาบาล ควรด�ำเนินการดงัน้ี 1) ดูแลสุขภาวะและ

ความเป็นอยู่ท่ีดีของอาจารยพ์ยาบาล ทั้ งทางร่างกาย 

และจิตอารมณ์ จดัสรรทรัพยากรหรือสวสัดิการส�ำหรับ

การดูแลสุขภาพทั้งสุขภาพกายและจิตใจ 2) หมัน่สงัเกต

และติดตามอาการเตือนท่ีแสดงถึงอาการหมดไฟในการ

ท�ำงานของอาจารยพ์ยาบาล ซ่ึงอาจแกไ้ขหรือป้องกนั 

โดยการสร้างทีมในการท�ำงาน อาจเป็นทีมภายในหรือ

ภายนอกองคก์าร การแชร์ทรัพยากรบุคคลใหก้นั เพ่ือช่วย

ลดภาระงาน หรือลดความเครียดในการท�ำงาน 3) ปลูกฝัง

ค่านิยมแห่งการช่ืนชมยนิดี ยอมรับผลงานท่ีดี ซ่ึงอาจเป็น

รางวลัท่ีจบัตอ้งได ้ หรือการชมเชย ประกาศเกียรติคุณ  

4) เนน้การส่ือสารแบบสองทาง และส่งเสริมการส่ือสาร

แบบเปิดใจกวา้ง ทั้งเป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ ยอมรับ

ความคิดเห็นท่ีแตกต่าง โดยสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีท�ำให้

ทุกคนรู้สึกถึงความปลอดภยัในการแสดงความคิดเห็น  

5) ส่งเสริมส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ จดัสรรทรัพยากรและ

เทคโนโลยใีนการสอน สนบัสนุนการเขา้ถึงแหล่งขอ้มูล

ออนไลน์ เพ่ืออ�ำนวยความสะดวกต่อการปฏิบติังาน 

ในพนัธกิจต่าง ๆ ใหมี้ประสิทธิภาพ 6) ก�ำหนดนโยบาย 

และแนวปฏิบติัในการส่งเสริมความกา้วหนา้ หรือการ

เติบโตดา้นอาชีพ (career path) ความกา้วหนา้ทางวชิาการ 

หรือทางดา้นการบริหารแก่อาจารยพ์ยาบาลเป็นรายบุคคล 

การอภปิรายผล

	 รูปแบบเชิงสมมติฐานความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยพ์ยาบาล 

การศึกษาน้ีมีพ้ืนฐานจากการวเิคราะห์ทฤษฎี แนวคิด และ

งานวิจัยทั้ งในและต่างประเทศ รวมถึงการสัมภาษณ์    

เชิงลึกกบัผูเ้ช่ียวชาญและอาจารยพ์ยาบาลในสงักดัสถาบนั

พระบรมราชชนก สามารถก�ำหนดนิยามเชิงปฏิบติัการ 

องคป์ระกอบหลกั และองคป์ระกอบยอ่ยของความผกูพนั

ต่อองคก์ารและปัจจยัเชิงสาเหตุไดอ้ยา่งชดัเจน ซ่ึงขอ้มูล

ดงักล่าวไดถู้กน�ำมาก�ำหนดเป็นโมเดลรูปแบบเชิงสมมติฐาน

ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั

ต่อองคก์ารของอาจารยพ์ยาบาล ในสงักดัสถาบนัพระบรม

ราชชนก   ท่ีมีความเหมาะสมและเป็นไปได ้เน่ืองมาจาก

ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสาร งานวิจยัและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 

อย่างเป็นระบบโดยความผูกพนัต่อองคก์าร ใชแ้นวคิด 

สามองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารของเมเยอร์

และอลัเลน (Meyer and Allen, 1991) แบ่งเป็น 3 องคป์ระกอบ  

ส่วนภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงพฒันามาจากทฤษฎี 

ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงของแบสและอาโวลิโอ (Bass 

& Avolio, 1994) แบ่งเป็น 4 องคป์ระกอบ การรับรู้ถึง

ความยติุธรรมในองคก์าร ใชท้ฤษฎีความยติุธรรมในองคก์าร

ของคอลควทิตแ์ละคณะ (Colquitt et al., 2013) แบ่งเป็น  

3 องคป์ระกอบ  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารไดพ้ฒันา 

ตามแนวคิดของไอเซนเบอร์เกอร์, ฮนัติงตนั, ฮทัชิสัน  

และโซวา (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 

1986) และโรดส์และไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhoades &  

Eisenberger, 2002) แบ่งเป็น 3 องคป์ระกอบ ส่วนความ

พึงพอใจในงาน ไดพ้ฒันาตามแนวคิดความพึงพอใจในงาน 

ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1966) แบ่งปัจจยัจูงใจ 

ออกเป็น 2 กลุ่ม คือ ปัจจยัภายใน และปัจจยัภายนอก  

แสดงใหเ้ห็นวา่ ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีมีความสมเหตุ

สมผลและเหมาะสมส�ำหรับการยกร่างรูปแบบความสมัพนัธ์

ของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

ของอาจารยพ์ยาบาล ในสงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก  

เพ่ือน�ำไปใชท้ดสอบความเหมาะสมกบัหลกัฐานเชิงประจกัษ ์

ต่อไป
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	 2.	รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัทีม่ผีล

ต่อความผูกพนัต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล ทีส่อดคล้อง

กบัข้อมูลเชิงประจักษ์ และอทิธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุ

ต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

		  2.1 รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยั 

ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของอาจารยพ์ยาบาล  

ท่ีสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการวิจัยคร้ังน้ี  

พบว่า โมเดลการวดัตวัแปรแฝง ทั้ง 5 ตวัแปร มีความ

สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ค่าน�้ำหนกัองคป์ระกอบ

ขององค์ประกอบย่อยของแต่ละตัวแปรอยู่ในระดับ 

ท่ียอมรับได ้ จนถึงระดบัท่ีมีความน่าเช่ือถือสูงมีค่า 

อยูร่ะหวา่ง 0.367-0.998 และมีนยัส�ำคญัทางสถิติท่ีระดบั 

.05 ทุกตวัแปร (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010)       

จึงสรุปไดว้่า ตวัแปรแฝง ทั้ง 5 ตวัแปร สามารถน�ำไป

พฒันาเป็นรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยั 

ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของอาจารยพ์ยาบาล  

ในสงักดัสถาบนัพระบรมราชชนกไดจ้ริง ผลการตรวจสอบ

รูปแบบฯ พบวา่ มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ตามเกณฑท่ี์ก�ำหนดในระดบัดีทุกค่าแสดงวา่โมเดลการวจิยั 

กับขอ้มูลเชิงประจักษ์มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกัน 

อยูใ่นระดบัดี (Prachanban & Prachanban , 2023) 

	 ผลการศึกษาสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีผ่านมาท่ีช้ีให้

เห็นถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่างๆ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้�ำ

การเปล่ียนแปลง (Gidden, 2018) การรับรู้ความยติุธรรม

ในองคก์าร (Lee et al., 2016) การรับรู้การสนบัสนุนจาก

องคก์าร และความพึงพอใจในงาน (Gutierrez, Candela, 

& Carver, 2012) ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ทั้งน้ี

พบวา่ องคป์ระกอบยอ่ยของภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง  

มีค่าน�้ำหนกัองคป์ระกอบอยูใ่นระดบัสูงทุกองคป์ระกอบ 

โดยพบวา่ การจูงใจเพื่อสร้างแรงบนัดาลใจ มีค่าน�้ำหนกั

องคป์ระกอบสูงสูงท่ีสุด โดยมีค่า  = 0.957 และมีนยัส�ำคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ผูน้�ำท่ีสามารถสร้าง

แรงบนัดาลใจแก่อาจารยพ์ยาบาล จะช่วยกระตุน้การ

เปล่ียนแปลงในองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพซ่ึงสอดคลอ้ง

กบัทฤษฎีของแบสและอาโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994) 

ท่ีเนน้การกระตุน้จิตส�ำนึกของบุคลากรให้มุ่งเนน้ความ

ส�ำเร็จขององคก์ารมากกวา่ความส�ำเร็จส่วนบุคคล นอกจากน้ี 

การค�ำนึงถึงปัจเจกบุคคล การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

และการกระตุน้ทางปัญญา กมี็บทบาทส�ำคญัในการสร้าง

ความไวว้างใจและความเช่ือมัน่ในบุคลากร ซ่ึงส่งผลให้

เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารสูงข้ึน (Chully & Sandhya, 

2016) 

		  2.2	 อิทธิพลของปัจจยัเชิงสาเหตุต่อความผูกพนั

ต่อองคก์าร มีประเดน็อภิปรายดงัน้ี

			   1) ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน เป็นตวัแปร

ส�ำคญัท่ีส่งผลทางตรงสูงสุดต่อความผูกพนัต่อองคก์าร

ของอาจารยพ์ยาบาล ผลการวเิคราะห์พบวา่ อาจารยพ์ยาบาล

ท่ีมีความพึงพอใจในงานจะมีแนวโนม้ผกูพนักบัองคก์าร

ในระยะยาว โดยองค์ประกอบย่อยท่ีมีค่าน�้ ำหนักองค์

ประกอบสูงสุดและสามารถพยากรณ์ความพึงพอใจ 

ในงานไดม้ากท่ีสุดคือ ดา้นผูบ้งัคบับญัชามีค่า  = 0.998 

และมีนัยส�ำคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แสดงให้เห็นว่า  

ผูบ้งัคบับญัชามีบทบาทส�ำคญัท่ีสุดในการสร้างความ 

พึงพอใจในงานของอาจารยพ์ยาบาล ผูบ้งัคบับญัชา เช่น 

ผูอ้ �ำนวยการหรือผูบ้ริหารวทิยาลยัพยาบาล ในฐานะผูน้�ำ

องคก์าร มีอิทธิพลโดยตรงต่อการส่งเสริมประสบการณ์

การท�ำงาน การสนบัสนุนเชิงวชิาการ และการสร้างสภาพ

แวดลอ้มการท�ำงานท่ีดี ท�ำใหอ้าจารยพ์ยาบาลรู้สึกมีคุณค่า

และความสุขในงาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของกรีนเบอร์ก 

และบารอน ( Greenberg & Baron , 2010) ท่ีระบุวา่ ผูบ้งัคบั

บัญชามีบทบาทส�ำคัญในกระบวนการท�ำงานและ 

การพฒันาทางอาชีพ เน่ืองจากมีส่วนก�ำหนดทิศทาง 

การท�ำงาน รวมถึงการสนบัสนุนทั้งในดา้นวิชาการและ

การปฏิบติังานประจ�ำวนั 

	 อยา่งไรก็ตาม องคป์ระกอบยอ่ยอ่ืน เช่น นโยบาย 

และการบริหารงาน ( = 0.683), ความสมดุลระหวา่งงาน 

ชีวติ และครอบครัว ( = 0.573), และ ผลประโยชนท่ี์ไดรั้บ 

( = 0.553) มีค่าน�้ำหนกัองคป์ระกอบอยูใ่นระดบัปานกลาง 

และมีนยัส�ำคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เช่นกนัโดยพบว่า

ขอ้มูลในองคป์ระกอบยอ่ยทั้งสามน้ี มีการกระจายตวัใน

ระดบัมาก จากค่า C.V. = 21.211, 24.712 และ 23.855  

ตามล�ำดบั (ตารางท่ี 1) แสดงใหเ้ห็นความแตกต่างของ

ระดบัความพึงพอใจในองคป์ระกอบเหล่าน้ีระหวา่งกลุ่ม

อาจารยพ์ยาบาล และอาจเป็นดา้นท่ีควรให้ความส�ำคญั 
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ในการปรับปรุงเพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงาน นอกจากน้ี 

องค์ประกอบดา้นเพ่ือนร่วมงาน แมจ้ะมีค่าเฉล่ียความ 

พึงพอใจในระดบัสูงสุด ( = 4.314, SD = 0.572) แต่กลบัมี 

ค่าน�้ำหนกัองคป์ระกอบและความสามารถในการพยากรณ์

ความพึงพอใจในงานต�ำ่ท่ีสุด ( = 0.472) และมีนยัส�ำคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลลพัธ์น้ีช้ีใหเ้ห็นวา่ ความสมัพนัธ์

กบัเพ่ือนร่วมงานอาจช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท�ำงาน 

แต่ไม่ไดมี้ผลส�ำคญัในการสร้างความพึงพอใจในงาน 

เม่ือเทียบกบัปัจจยัอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส�ำเร็จส่วนบุคคล

และความมัน่คงในงาน ผลการวเิคราะห์ดงักลา่วสอดคลอ้ง

กบัแนวคิดของเลวี ่ (Levy, 2006) ท่ีระบุวา่ความสมัพนัธ์

กบัเพ่ือนร่วมงาน แมจ้ะมีผลต่อการท�ำงาน แต่ไม่ไดมี้

บทบาทส�ำคญัและอิทธิพลทางตรงต่อความส�ำเร็จในงาน

ของอาจารยพ์ยาบาล เท่ากบัปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชา

			   2) ปัจจยัภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง ซ่ึงเป็น

ตวัแปรแฝงภายนอกไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนั

ต่อองคก์ารของอาจารยพ์ยาบาล แต่มีอิทธิพลทางออ้ม  

โดยมีปัจจยัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร การรับรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์าร และปัจจยัความพึงพอใจในงาน

เป็นตวัแปรส่งผา่น ขอ้คน้พบดงักล่าว ช้ีใหเ้ห็นวา่ ผูบ้ริหาร

ท่ีมีภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง เช่น การสร้างแรงบนัดาลใจ 

การพฒันาผูต้าม และการกระตุน้ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์

การสร้างบรรยากาศท่ีเป็นธรรม ส่งเสริมการสนบัสนุน 

และสร้างความพึงพอใจในงาน ซ่ึงทั้งหมดน้ีน�ำไปสู่ความ

ผกูพนัต่อองคก์ารได ้ อีกทั้งผลการวจิยัยงัพบวา่ ภาวะผูน้�ำ

การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อการรับรู้ความยติุธรรม

ในองคก์าร และมีอิทธิพลรวมเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ารของอาจารยพ์ยาบาล ซ่ึงอธิบายไดว้า่ ผูบ้ริหารท่ีมี

ลกัษณะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง สามารถสร้างการรับรู้ 

ดา้นความยติุธรรมในองคก์ารผา่นการส่ือสารท่ีโปร่งใส 

การใส่ใจในปัจเจกบุคคล การสนบัสนุนการมีส่วนร่วม 

และการเป็นแบบอยา่งท่ีดี ช่วยสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริม

ความไวว้างใจและความเท่าเทียมในองคก์าร ส่งเสริมให้

บุคลากรรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การได้โดยตรง 

(Gillet, Fouquereau, Bonnaud-Antignac, Mokounkolo, 

& Colombat, 2013) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของตงหลง,  

แทจุน, จูล่ี และซังฮุน (Donglong, Taejun, Julie, &  

Sanghun, 2020) พบวา่ ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพล

ทั้ งทางตรงและทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การ  

ดงันั้น ผูอ้ �ำนวยการและทีมผูบ้ริหารในวิทยาลยัพยาบาล 

ควรได้รับการพัฒนาให้มีคุณลักษณะภาวะผูน้�ำการ

เปล่ียนแปลง เพื่อส่งเสริมความผกูพนัต่อองคก์าร 

		  3) ปัจจยัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร มีอิทธิพล

ทางตรงเชิงบวกต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 

และมีอิทธิพลรวมเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การ  

แต่ไม่มีทั้งอิทธิพลทางตรง และทางออ้มต่อความผกูพนั

ต่อองคก์าร แสดงใหเ้ห็นวา่การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร

ไม่ส่งผลโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์การของ 

อาจารยพ์ยาบาล แต่อาจจะส่งผา่นการรับรู้วา่องคก์ารใหก้าร

สนบัสนุนอยา่งเหมาะสม รวมถึงการสนบัสนุนความกา้วหนา้ 

ใส่ใจ และสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือใหอ้าจารยพ์ยาบาลปฏิบติั

หนา้ท่ี ท�ำใหอ้าจารยพ์ยาบาลรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร

และมีความสุขในการท�ำงาน น�ำไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์าร

ในระดบัท่ีสูงข้ึน ดว้ยเหตุน้ีองคก์ารควรใหค้วามส�ำคญักบั

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร เพราะอาจเป็นตวักลาง 

(mediator) ท่ีส�ำคญัในการเช่ือมโยงการรับรู้ความยติุธรรม

ในองคก์าร และส่งเสริมความผกูพนัต่อองคก์าร โดยเฉพาะ

ด้านความรู้สึก ซ่ึงความผูกพนัด้านน้ีไม่ได้เกิดข้ึนใน 

ระยะสั้นหรือจากการรับรู้ความยติุธรรมเพียงอยา่งเดียว 

แต่เกิดจากประสบการณ์ในระยะยาวท่ีอาจารยพ์ยาบาล

เห็นวา่องคก์ารใหก้ารสนบัสนุนอยา่งต่อเน่ือง และปฏิบติั

อย่างยุติธรรม จะช่วยเสริมสร้างความผูกพนัและความ

จงรักภกัดีต่อองคก์ารในท่ีสุด (Robbins & Judge, 2019) 

ดงันั้น ผูอ้ �ำนวยการและทีมผูบ้ริหารของวทิยาลยัพยาบาล 

จ�ำเป็นตอ้งใหค้วามส�ำคญักบัการสร้างบรรยากาศแห่งการ

รับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และการสนบัสนุนอาจารย์

พยาบาลอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงเป็นปัจจยัส�ำคญัท่ีสร้างความ

ผกูพนัต่อองคก์ารในระยะยาว

		  4) ปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารไม่มี

อิทธิพลทั้งทางตรง ทางออ้ม ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

หรือความพึงพอใจในงาน สะทอ้นว่าอาจมีปัจจยัอ่ืนท่ี

ส�ำคญัมากกว่า โดยเฉพาะการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ การศึกษา คร้ังน้ีพบว่าส่วนใหญ่เป็นอาจารย์

พยาบาลมีต�ำแหน่งขา้ราชการ อาจไม่ไดเ้ป็นปัจจยัหลกัท่ี

ส่งผลต่อความผกูพนัหรือความ พึงพอใจในงาน และเม่ือ

พิจารณาน�้ำหนกัองคป์ระกอบยอ่ยของการรับรู้การสนบัสนุน
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จากองค์การ พบว่า การสนับสนุนดา้นความกา้วหน้า 

ทางอาชีพมีค่าน�้ำหนกัองคป์ระกอบต�่ำสุดมีค่า  = 0.629  

มีนยัส�ำคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   ช้ีใหเ้ห็นวา่อาจารยพ์ยาบาล

รู้สึกไม่ได้รับการสนับสนุนในด้านท่ีคาดหวัง เช่น  

ความมัน่คงในงาน การพฒันาวชิาชีพ หรือโอกาสกา้วหนา้ 

นอกจากน้ี การสนบัสนุนท่ีไดรั้บ ดา้นการดูแลผลประโยชน ์

สวสัดิการ หรือทรัพยากร มกัมาจากนโยบายระดบัสูง 

ของสถาบนัพระบรมราชชนก มากกวา่การริเร่ิมโดยผูน้�ำ

ระดบักลาง อีกทั้งผลวจิยัยงัช้ีวา่ ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง

ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 

ดว้ยเหตุน้ี แมผู้อ้ �ำนวยการวิทยาลยัพยาบาลจะมีบทบาท

ในการดูแลอาจารย์พยาบาลโดยตรง แต่ไม่ได้ส่งผล 

ชดัเจนต่อการสร้างการรับรู้การสนบัสนุนในระดบัวทิยาลยั  

จึงท�ำใหอ้าจารยพ์ยาบาลยงัคงมองหาการสนบัสนุนเชิงระบบ 

จากสถาบนัพระบรมราชชนก อีกทั้งการเปล่ียนแปลง

โครงสร้างภายใตพ้ระราชบญัญติัสถาบนัพระบรมราชชนก 

(Royal Thai Government Gazette, 2019, April 5) ส่งผลให้

อาจารยพ์ยาบาลเผชิญความไม่แน่นอน เช่น การปรับตวั

ต่อกฎระเบียบใหม่ การปรับโครงสร้างองคก์ร ภาระงาน

ท่ีเพิ่มข้ึน และแรงกดดนัจากการผลิตผลงานวชิาการและ

พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง ท�ำใหเ้กิดความกงัวลเก่ียวกบั

บทบาทหนา้ท่ี ความมัน่คงในต�ำแหน่ง และการสนบัสนุน

จากองคก์าร รวมถึงความทา้ทายในการปรับตวัตอ่เทคโนโลยี

และกระบวนการใหม่ ท�ำใหก้ารรับรู้การสนบัสนุนจาก

องค์การไม่มี อิทธิพลทั้ งทางตรงและทางอ้อมต่อ 

ความผูกพนัต่อองค์การ สอดคล้องกับการศึกษาของ 

ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1986)  

ท่ีพบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีความสมัพนัธ์

เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารในบางกรณี ข้ึนอยูก่บั

สถานการณ์เฉพาะของแต่ละองคก์าร เช่น การเปล่ียนแปลง

ในองคก์าร ภาระงานท่ีเพิ่มข้ึน อาจลดความส�ำคญัของ 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร

	 3.	แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของ

อาจารย์พยาบาล ในสังกดัสถาบันพระบรมราชชนก 

	 จากผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างของ 

รูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยพ์ยาบาล ในสงักดัสถาบนั

พระบรมราชชนก ผูว้จิยัไดน้�ำมาจดัท�ำร่างแนวทางพฒันา

ความผูกพนัต่อองคก์าร ของอาจารยพ์ยาบาล ในสังกดั

สถาบนัพระบรมราชชนก และมีการตรวจสอบร่างแนวทางฯ ดงั

กล่าวโดยการสมัมนาอิงผูเ้ช่ียวชาญ ซ่ึงพบวา่ ในการน�ำ

เสนอแนวทางเพ่ือสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารย์

พยาบาล ในสังกดัสถาบนัพระบรมราชชนกนั้น เป็น

แนวทางท่ีเน้นให้ผูอ้ �ำนวยการหรือทีมผูบ้ริหารภายใน

วทิยาลยัพยาบาลด�ำเนินการเพ่ือสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร

ของอาจารยพ์ยาบาล จ�ำเป็นตอ้งมีการพฒันาท่ีครอบคลุม

ทั้งดา้นความพึงพอใจในงาน ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง 

การรับรู้ความยติุธรรม การสนบัสนุนจากองคก์าร ซ่ึงส่งผล

ส�ำคญัต่อความผูกพนัต่อองค์การของอาจารยพ์ยาบาล  

ดงันั้นการพฒันาความพึงพอใจในงาน สามารถพฒันาได้

โดยการสร้างความมัน่คงในอาชีพ ส่งเสริมบรรยากาศการ

ท�ำงานท่ีรับฟังความคิดเห็น และสนบัสนุนสมดุลระหวา่ง

ชีวติงานและครอบครัว ไดแ้ก่ การเคารพเวลาส่วนตวัและ

การลดความเครียด ช่วยใหบุ้คลากรมีความสุขในการท�ำงาน

และมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร (Robbins & Judge, 2019) 

	 ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง เป็นอีกปัจจัยส�ำคญั  

โดยผูน้�ำท่ีมีความสามารถในการสร้างแรงบนัดาลใจ ค�ำนึงถึง

ปัจเจกบุคคล และกระตุน้ทางปัญญา การสร้างวสิยัทศัน ์

ท่ีทนัสมยัจะช่วยผลกัดนัการเปล่ียนแปลงในองค์การ 

อยา่งมีประสิทธิภาพ และส่งเสริมกิจกรรมท่ีกระตุน้ความคิด

สร้างสรรค ์จะช่วยใหบุ้คลากรรู้สึกมีส่วนร่วมและภาคภูมิใจ

ในความส�ำเร็จขององคก์าร (Giddens, 2018) การรับรู้ 

ความยติุธรรมในองคก์าร สามารถพฒันาไดโ้ดยจดัสรร

ภาระงานและทรัพยากรอยา่งเป็นธรรม พร้อมสร้างระบบ

ท่ีโปร่งใสและเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในกระบวนการ 

เช่น การเล่ือนต�ำแหน่งหรือการประเมินผล การส่ือสาร 

ท่ีชดัเจนและยุติธรรมในกระบวนการเหล่าน้ีช่วยเสริม

ความไวว้างใจและความเช่ือมัน่ในองคก์าร (Colquitt, 

Lepine, & Wesson, 2019) การสนบัสนุนจากองคก์าร  

ควรมุ่งเนน้การดูแลสุขภาวะของบุคลากรทั้งดา้นร่างกาย

และจิตใจ การสร้างบรรยากาศท่ียอมรับและช่ืนชม รวมถึง 

การจดัสรรทรัพยากรท่ีช่วยอ�ำนวยความสะดวกในการ

ท�ำงาน การสนบัสนุนความกา้วหนา้ในอาชีพช่วยสร้าง

ความมัน่คงและแรงจูงใจ ซ่ึงส่งผลให้อาจารยพ์ยาบาล 

รู้สึกว่าองค์การให้ความส�ำคัญและห่วงใยพวกเขา  

(Rhoades & Eisenberger, 2002) แนวทางเหล่าน้ี 
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จะช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจ ความไวว้างใจ และแรงจูงใจ 

ซ่ึงน�ำไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งย ัง่ยนื

ข้อเสนอแนะ

	 1.ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวจิยัไปใช้ 

	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับวทิยาลยัพยาบาล 

	 1)	 ส่งเสริมวฒันธรรมองคก์ารท่ีให้ความส�ำคญักบั

อาจารยพ์ยาบาล ไดแ้ก่ การยอมรับและช่ืนชมผลงาน  

เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจและท�ำงาน

สอดคลอ้งกบัความเช่ียวชาญ ส่งเสริมวฒันธรรมการท�ำงาน

เป็นทีม ส่งเสริมการท�ำงานเป็นทีม และกิจกรรมเสริม 

ความสมัพนัธ์ เพื่อสร้างความพึงพอใจในการท�ำงาน

	 2)	วิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกหรือเกษียณ

ก่อนก�ำหนด และพฒันากลยุทธ์รักษาอาจารยพ์ยาบาล 

ไดแ้ก่ การส�ำรวจความตอ้งการดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ 

และความสมดุลระหวา่งชีวติ งาน และครอบครัว  การเพ่ิม

สวสัดิการท่ีส่งเสริมคุณภาพชีวติของอาจารยพ์ยาบาล การ

จดัท�ำแผนพฒันาเสน้ทางอาชีพ (Career path) อยา่งชดัเจน 

การสนบัสนุนทรัพยากรและงบประมาณอย่างเพียงพอ

ส�ำหรับการพฒันาอาชีพ เพ่ือสร้างความมัน่คงและความ

พึงพอใจในการท�ำงาน 

	 3)	จดัโครงการพฒันาภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง 

ส�ำหรับผูบ้ริหารระดบัรองและหวัหนา้ทีม เพ่ือพฒันาทกัษะ

การส่ือสาร การสร้างแรงบนัดาลใจ และการบริหารโดย

ค�ำนึงถึงความแตกต่างของปัจเจกบุคคล 

	 4)	พฒันาระบบการประเมินผลงานและผลตอบแทน

ท่ีค�ำนึงถึงความยติุธรรม และความเหมาะสมกบัผลงาน

ของอาจารยพ์ยาบาล

	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับสถาบันพระบรมราชชนก 

	 ควรก�ำหนดนโยบายดา้นการเพิ่มจ�ำนวนอาจารย์

พยาบาลใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการพยาบาลในระดบั

ประเทศเพ่ือลดภาระงาน ปรับปรุงโครงสร้างคา่ตอบแทน 

สวสัดิการ และก�ำหนดแนวทางการเติบโตทางอาชีพและ

ต�ำแหน่งวิชาการอยา่งชดัเจน เพ่ือเสริมสร้างความมัน่คง

ในอาชีพและแรงจูงใจในการท�ำงาน 

	 2. ข้อเสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป

		  1)	วจิยัเชิงคุณภาพเพ่ือศึกษาปัญหาและผลกระทบ

ของความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยพ์ยาบาล ในสงักดั

สถาบนัพระบรมราชชนก 	

		  2)	วิจยัและพฒันารูปแบบการเสริมสร้างความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยพ์ยาบาล ในสงักดัสถาบนั

พระบรมราชชนก

		  3)	วจิยัและพฒันารูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ

โดยการวเิคราะห์แบบพหุระดบัของปัจจยัท่ีมีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยพ์ยาบาล ในสงักดัสถาบนั

พระบรมราชชนก และสถาบนัการศึกษาสงักดัอ่ืน  

		  4)	พฒันาแนวทางการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์าร 

ส�ำหรับอาจารยพ์ยาบาลท่ีมีบริบทตา่งกนั เช่น จ�ำแนกตาม

เขตภูมิภาคของสถาบันการศึกษา จ�ำแนกตามปัจจัย 

ทางดา้นประชากรศาสตร์ เช่น ช่วงอายตุามเจเนอเรชัน่ 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน หรือต�ำแหน่งท่ีต่างกนั เป็นตน้

กติตกิรรมประกาศ 

	 ผูว้ิจยัขอบพระคุณคณบดีคณะพยาบาลศาสตร์และ 

ผูอ้ �ำนวยการวิทยาลยัพยาบาลในสังกดัสถาบนัพระบรม

ราชชนกทุกสถาบนั รวมทั้งขอขอบคุณอาจารยพ์ยาบาล 

ในสงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก ท่ีกรุณาใหค้วามอนุเคราะห์ 

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจนท�ำให้การวิจยัคร้ังน้ีส�ำเร็จ

ลุล่วงอยา่งสมบูรณ์  
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