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บทคดัย่อ
 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงพรรณาแบบหาความสมัพันธม์ีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างโมเดลความสมัพันธ์

เชิงสาเหตขุองความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ันวาย กลุ่มตวัอย่าง พยาบาลวิชาชีพ

เจนเนอเรช่ันวาย ที่ปฏบิัติงานที่หอผู้ป่วยใน โรงพยาบาลทั่วไป สงักดักระทรวงสาธารณสขุจากโรงพยาบาล              

ทั้ง 12 เขต จ�านวน 46  แห่ง ประชากร จ�านวน 3,052 คน มีกลุ่มตวัอย่างรวมทั้งสิ้น 423 ราย เคร่ืองมอืวิจัย 

ได้แก่ แบบบันทึกข้อมูลส่วนบุคคล  แบบสอบถามภาวะผู้น�าใฝ่บริการ แบบสอบถามบรรยากาศองค์กร 

แบบสอบถามความพึงพอใจในการท�างานและแบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร มค่ีาความเที่ยงของ

แบบสอบถามโดยใช้สตูร ค่าสมัประสทิธแ์อลฟ่าครอนบาคได้เทา่กบั .98 .90 .92 และ .75 ตามล�าดบั วิเคราะห์

ข้อมูลจากการก�าหนดเป็นโมเดลความสมัพันธโ์ครงสร้างเชิงเส้น 

 ผลการวิจัย พบว่าความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ันวายอยู่ในระดบัปานกลาง

(Χ = 3.25, SD=.39)  ภาวะผู้น�าใฝ่บริการของหัวหน้าหอผู้ป่วยมอีทิธพิลทางตรงต่อบรรยากาศองค์กร   ความ

พึงพอใจในการท�างานและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร (ß=.44, ß=.46 ,ß=.22, p<.001) ตามล�าดบั  ภาวะ

ผู้น�าใฝ่บริการมอีทิธพิลทางอ้อมต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร โดยผ่านบรรยากาศองค์กร และความพึงพอใจ

ในการท�างาน(ß=.12, ß=.17, p<.001) ตามล�าดับ และบรรยากาศองค์กรมีอทิธพิลทางตรงต่อความยึดมั่น

ผูกพันต่อองค์กร (ß=.28, p<.001) ความพึงพอใจในการท�างานมีอทิธพิลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์กร (ß=.36, p<.001) และโมเดลดงักล่าวสามารถอธบิายความแปรปรวนความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของ

พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ันวายที่ปฏบิัติงานที่หอผู้ป่วยในโรงพยาบาลทั่วไป สงักดักระทรวงสาธารณสขุได้         

ร้อยละ 51 จากผลการวิจัยน้ี ผู้บริหารทางการพยาบาล สามารถพัฒนาความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล

วิชาชีพเจนเนอเรช่ันวายที่ปฏบิตังิานที่หอผู้ป่วยใน โดยให้ความส�าคัญกบัการมภีาวะผู้น�าใฝ่บริการของหัวหน้า

หอผู้ป่วย ความพึงพอใจในการท�างาน และบรรยากาศองค์กร 
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Abstract
 The purpose of this descriptive correlational research was to identify and test a causal model of 

organizational commitment. From a population of 3,052, a sample of 423 generation Y nurses                      

from forty six General hospitals in Thailand were selected. They were asked to answer five sets of               

questionnaires: 1) Personal Data Form, 2) Servant Leadership Questionnaire, 3) Organizational Climate 

Questionnaire, 4) Job Satisfaction Questionnaire, and 5) Organizational Commitment Questionnaire. 

Validity of the instruments was assessed using Cronbach’s alpha criteria. The reliabilities of each               

questionnaire were .98 for Servant Leadership, .90 for Organizational Climate, .92 for Job  Satisfaction, 

and 0.75 for Organizational Commitment. Data were analyzed using the statistical programs for                 

Structural Equation Modeling: SEM. 

 The findings of this study revealed that the organizational commitment of Generation Y                    

Professional Nurses was at the moderate level (Χ =3.25, SD=.39). Servant leadership of head nurses 

had positive direct effects on organizational climate, job satisfaction and organizational                                        

commitment (ß=.44, ß = .46, ß = .22, respectively, p<.001).  Servant leadership of head nurses also 

had an indirect effect on organizational commitment through organizational climate  (ß=0.12, p<.001), 

and had an indirect effect on organizational commitment through job satisfaction (ß=0.17, p<.001). 

Organizational climate had positive direct effects on organizational commitment (ß=.28, p<.001).            

Job satisfaction also had positive direct effects on organizational commitment (ß=.36, p<.001).              

The model accounted for 51 % of the variance in organizational commitment and a substantial                       

proportion of the variance of the mediating variables.  The findings of this research has furthered                

nursing management knowledge to enhance the organizational commitment of Generation Y                                

Professional Nurses in General Hospitals under Ministry of Public Health. Nursing administrators should 

focus and encourage servant leadership of head nurses. In addition, the head nurses should develop                 

an organizational climate in the nursing unit and enhance job satisfaction among Generation Y                                   

Professional Nurses as both variables affect the organizational commitment of Generation Y                                  

Professional Nurses. 

Keywords: organizational commitment; servant leadership; organizational climate; job satisfaction;    

     generation Y professional nurses
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ความเป็นมาและความส�าคญั
 ในปัจจุบันองค์กรต่างๆ ก�าลังพบกบัคนเจนเนอ-

เรช่ันวาย (Generation Y) ที่เข้ามาเป็นสมาชิกในองค์กร 

องค์การหลายแห่งเร่ิมมีโครงสร้างของบุคลากรที่เปล่ียนไป              

โดยคนเจนเนอเรช่ันวาย คือ คนที่มีอายุระหว่าง 21-           

33 ปี  มจี�านวนเพ่ิมมากขึ้น ประมาณร้อยละ 20-30 และ

มแีนวโน้มจะเพ่ิมขึ้น1  จากข้อมูลของกลุ่มงานอตัราก�าลัง 

กระทรวงสาธารณสขุ2  พบว่าโรงพยาบาลสงักดักระทรวง

สาธารณสุขทั่วประเทศ (ไม่นับโรงพยาบาลส่งเสริม       

สุขภาพต�าบล) จ�านวน 868 แห่งมีพยาบาลวิชาชีพ

ทั้งหมด 64,780 คน เป็นพยาบาลวิชาชีพเจนเนอ         

เรช่ันวาย 18,835 คน คิดเป็นร้อยละ 29.08 ซ่ึงคนเจน

เนอเรช่ันวายเป็นก�าลังส�าคัญเพราะเป็นช่วงวัยที่เข้าสูก่าร

ปฏบิตังิานใหม่และจะเป็นก�าลังส�าคัญหลักขององค์กรใน

อนาคต จากสถานการณด้์านก�าลังคนพยาบาลวิชาชีพใน

ประเทศไทย3 พบว่ามีการลาออกโอนย้ายสงูขึ้นเร่ือยๆ 

และอายุเฉล่ียของผู้ที่ลาออกจากราชการมแีนวโน้มลดลง

เร่ือยๆ คือ ลาออกในช่วงอายุ 25-29 ปี ร้อยละ 13.2 

ซ่ึงเป็นการท�างานเพียง 2-7 ปี และมแีนวโน้มการลาออก

ในผู้ที่มีระยะเวลาการท�างานลดลงเป็น 1-5 ปี4 ซ่ึง

พยาบาลที่ลาออกมากที่สุดกคื็อพยาบาลที่จบใหม่หรือ

พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ันวายน่ันเอง  

 คนเจนเนอเรช่ันวาย คือ คนที่เกดิในช่วงปี ค.ศ.1980- 

2000 (พ.ศ.2524-2543) หรืออายุอยู่ในช่วง 20-             

36 ปี5 ซ่ึงเป็นยุคสงัคมดจิิทลับุคลิกลักษณะโลกทศัน์ของ

บุคคลกลุ่มน้ี มีความพิเศษตรงที่เป็นผู้เช่ียวชาญและ

เรียนรู้ เทคโนโลยีได้อย่างรวดเร็ว ใช้ชีวิตส่วนใหญ่ใน         

โลกออนไลน์ มีความเป็นตัวของตัวเองสงูมีอสิระเสรีใน             

การสร้างความสมัพันธก์บัเพ่ือนต่างเพศ  มคีวามทะเยอ-

ทะยานสงู ไม่อดทน มคีวามคิดนอกกรอบ6 ความจงรัก

ภกัดกีบัองค์กรต�่าคนเจนเนอเรช่ันวายเลือกตวังาน ไม่ใช่

องค์กรหรือบริษัท มักจะมององค์กรเป็นเพียงสะพาน

เช่ือมเขาไปสูเ่ป้าหมายทางอาชีพทีต่ั้งไว้ น่ันจึงท�าให้อตัรา

การลาออกของคนเจนเนอเรช่ันวายในองค์กรหรือบริษัท

ต่างๆมสีงูมาก เมื่อเทยีบกบัคนเจนเนอเรช่ัน (Genera-

tion) อื่นๆ1 

 ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรเป็นปัจจัยส�าคัญที่จะ

ท�าให้บุคลากรอยู่และท�างานกับองค์กรอย่างต่อเน่ือง 

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรเป็นลักษณะบุคคลที่ม ี          

การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมีความเตม็ใจ  

ที่จะท�าประโยชน์ให้กบัองค์กรและมคีวามปรารถนาที่จะ

รักษาการเป็นสมาชิกขององค์กรไว้ บุคลากรที่ยึดมั่น

ผูกพันต่อองค์กรจะเป็นผู้ที่มีความพึงพอใจในงาน ม ี

ส่วนร่วมในการท�างาน พยายามที่จะท�างานให้ดีที่สดุ มี

จิตใจที่ต้องการเห็นความก้าวหน้าขององค์กร7 เมื่อ

บุคลากรเกดิความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรแล้ว  ท�าให้เกดิ

ความรู้ สึกไม่อยากจะจากองค์กรไป8 ดังน้ันผู้บริหาร

ทางการพยาบาลและผู้ที่เกี่ยวข้องควรสนับสนุน ส่งเสริม

ให้พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ันวายให้เกดิความยึดมั่น

ผูกพันต่อองค์กร เพ่ือจะได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่าง

เตม็ศักยภาพอยู่ท�างานกบัองค์กร เพ่ือเป็นก�าลังส�าคัญ

ให้กับวิชาชีพพยาบาลและเติบโตไปเป็นผู้บริหารที่มี

ประสทิธภิาพขององค์กรในอนาคต 

 แนวคิดภาวะผู้น�าใฝ่บริการเป็นแนวคิดที่แสดงถึง

คุณลักษณะการเป็นผู้ให้บริการผู้อื่น เพ่ือตอบสนอง

ความต้องการของเขา และให้ผู้อื่นปฏิบัติตามโดยใช้

อ�านาจทางจริยธรรม  การรับฟังและเข้าใจผู้อื่น การโน้มน้าว

ใจ มากกว่าการใช้อ�านาจทางต�าแหน่งบังคับ การร่วม           

แบ่งปันภาวะผู้น�า การสร้างชุมชนและการท�างานเป็นทมี 

รวมทั้งการพัฒนาบุคลากรของตนให้เจริญเติบโต            

ซ่ึงคุณลักษณะเหล่าน้ีเป็นพ้ืนฐานของการท�างานเป็นทมี 

การมีส่วนร่วมในการตัดสนิใจ การดูแลเอาใจใส่เพ่ือน

ร่วมงาน และการมุ่งพัฒนาให้เพ่ือนร่วมงานมคีวามเจริญ

งอกงาม ซึงท�าให้ทุกคนในทมีมีศักยภาพและจะท�าให้

องค์กรมผีลการด�าเนินงานที่ดไีด้9 

 บรรยากาศองค์กรเป็นปัจจัยหน่ึงที่ส่งผลต่อการ          

ยึดมั่นผูกพันกบัองค์กร องค์กรไหนหากมสีภาพแวดล้อม

ภายในองค์กรซ่ึงสมาชิกภายในองค์กรสามารถเรียนรู้และ

แลกเปล่ียนประสบการณ์ โครงสร้างทางกายภาพและ 

การบริหารงานที่เหมาะสม การปฏบิตักิารพยาบาลอย่าง

มมีาตรฐาน บุคลากรพยาบาลมคีวามรับผดิชอบ ทุกคน

ได้รับการยอมรับ การสนับสนุน และเกดิความความยึด

มั่นผูกพันต่อองค์กร จะส่งผลการการปฏิบัติงานที่ด ี           

การทีจ่ะรักษาบุคลากรให้คงอยู่กบัองค์กรได้น้ัน ผู้บริหาร

ต้องเร่ิมตั้งแต่การมองความต้องการพ้ืนฐานและการ 

ตอบสนองให้เกดิความพึงพอใจ ไม่ว่าจะเร่ืองเงินเดือน 
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สวัสดิการต่างๆ ที่จ�าเป็นและเมื่อบุคลากรเกิดความ            

ยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรแล้ว ท�าให้เกดิความรู้สกึไม่อยาก

จะจากองค์กรไป8

 จากความส�าคัญข้างต้นจะเห็นว่าการจะท�าให้

พยาบาลวิชาชีพเจนเนอร์เรช่ันวายมีความยึดมั่นผูกพัน

ในองค์กรวิชาชีพ ผู้บริหารควรมีภาวะผู้น�าใฝ่บริการ                

ที่ รับฟัง เข้าใจและส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดม ี                    

ความเจริญก้าวหน้า รวมทั้งการสร้างให้เกดิบรรยากาศ

ในการท�างานที่เป็นมิตร สนับสนุนช่วยเหลือซ่ึงกนัและ

กนั และถงึแม้ว่าจะมงีานวิจัยทีศ่กึษาเกี่ยวกบัความยึดมั่น

ผูกพันในองค์กรพยาบาลทั้งในต่างประเทศและใน

ประเทศไทยบ้างแล้ว แต่เป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ 

และการท�านายปัจจัยการคงอยู่ของพยาบาล ยังไม่มกีาร

ศึกษาเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันของพยาบาลวิชาชีพ 

เจนเนอร์เรช่ันวาย ในองค์กรพยาบาล ดงัน้ันผู้วิจัยจึงมี

ความสนใจที่จะศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ของส่งผลความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล

วิชาชีพ เจนเนอร์เรช่ันวาย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัด

กระทรวงสาธารณสขุ ซ่ึงจะเป็นแนวทางในการสร้างความ

ยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรเพ่ือให้พยาบาลวิชาชีพ เจนเนอร์-

เรช่ันวาย ให้คงอยู่ในองค์กร เกดิผลการปฏบิัติงานที่ด ี

และส่งผลต่อผลการด�าเนินงานของโรงพยาบาล

วตัถุประสงคก์ารวิจยั
 1. เพ่ือวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่าง  
ภาวะผู้น�าใฝ่บริการ บรรยากาศองค์กรความพึงพอใจใน
การท�างานกบัความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล
วิชาชีพเจนเนอเรช่ันวาย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสขุ  
 2. เพ่ือสร้างโมเดลความสมัพันธเ์ชิงสาเหต ุได้แก่
ภาวะผู้น�าใฝ่บริการ  บรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจ
ในการท�างานทีม่อีทิธพิลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร
ของพยาบาลวิชาชีพ เจนเนอร์เรช่ันวาย โรงพยาบาล
ทั่วไป สงักดักระทรวงสาธารณสขุ

กรอบแนวคิดในการวิจยั
 กรอบแนวคิดการวิจัยตามแผนภมูทิี่ 1 สงัเคราะห์
ขึ้นจากงานวิจัยและทฤษฎภีาวะผู้น�าใฝ่บริการของกรีนลีฟ10  
ทฤษฎีบรรยากาศองค์กรของสตริงเจอร์11 ทฤษฎ ี            
ความพึงพอใจในการท�างานของสแตมป์และพิดมอนตี12 

และทฤษฎคีวามยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของ เมเยอร์และ
คณะ13 เพ่ือสร้างรปูแบบความสมัพันธเ์ชิงสาเหตรุะหว่าง
ชุดตวัแปรทีป่ระกอบด้วย ภาวะผู้น�าใฝ่บริการ  บรรยากาศ
องค์กร ความพึงพอใจในการท�างานกับความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ เจนเนอเรช่ันวาย 
มาพัฒนารูปแบบความสมัพันธ์เชิงสาเหตุ (Structural 
Equation Model: SEM) เพ่ือเป็นกรอบแนวคิดของการ
ศกึษาคร้ังน้ี

แผนภูมิที่ 1 กรอบแนวคิดเชิงสมมุติฐานของรูปแบบความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุของภาวะผู้น�าใฝ่บริการ บรรยากาศ

องค์กร ความพึงพอใจในการท�างานกบัความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ันวาย

5 
 

บรรยากาศองคก์ร 
(Stringer, 2002) 

ความยึดมั่นผูกพันต่อ
องคก์ร (Meyer, Allen & 
Smith,1993)   

 

ภาวะผู้น าใฝ่บริการ   
(Greenleaf, 2003)  

ความพึงพอใจในการท างาน  
(Stamps 
&Piedmonte,1986) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภูมิที่ 1 กรอบแนวคิดเชิงสมมุติฐานของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
บรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในการท างานกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ                             
เจนเนอเรช่ันวาย 
วิธีด าเนนิการวิจยั 

การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยพรรณนาหาความสัมพันธ์แบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional research) 
ในลักษณะของการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Structural Equation Model) เพ่ือศึกษา
ความสมัพันธ ์เชิงสาเหตุระหว่างภาวะผู้น าใฝ่บริการ บรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในการท างานกับความ
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ันวาย ในหอผู้ป่วย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสขุ   
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ันวาย ที่ปฏิบัติงานที่หอผู้ป่วยใน 
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จ านวน 46  แห่ง ประชากร จ านวน 3,052 คน มีกลุ่มตัวอย่าง
รวมทั้งสิ้น 423 ราย ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในการสร้างโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
คิดเป็น 1: 10-30 เทา่ของจ านวนเส้นทางหรืออย่างน้อย 200 คน14 ซ่ึงในงานวิจัยน้ีมีทั้งหมด 29 เส้นทาง ถ้า
ค านวณกลุ่มตัวอย่างประมาณ  14  เท่าของเส้นทาง คิดเป็นกลุ่มตัวอย่าง 406 คน ผู้วิ จัยได้เพ่ิมกลุ่มตัวอย่าง
จ านวนร้อยละ 1015 เพ่ือป้องกนัการสญูหายและความไม่ครบถ้วนของข้อมูล รวมกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 446 ราย 
เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน(Multi stage sampling) โดยจ าแนกโรงพยาบาลทั่วไปออกเป็น 12 เขต
ตามการแบ่งเขตของกระทรวงสาธารณสขุ มีทั้งหมด 83โรงพยาบาล16 ในแต่ละเขตมีจ านวนโรงพยาบาลตั้งแต่ 
2-5 โรงพยาบาล สุ่มตัวอย่างโรงพยาบาลทั่วไป ในแต่ละเขตโดยวิธีการสุ่มแบบง่าย (Simple random 
sampling) โดยน ารายช่ือโรงพยาบาลทั้งหมดของแต่ละเขตมาจับฉลากแบบไม่แทนที่ ใช้อัตราส่วน 1:2 ใน
กรณีที่เขตใดมีจ านวนโรงพยาบาลมากกว่า  2 แห่ง จะสุ่มมา 2 โรงพยาบาล ดังน้ันจะได้จ านวนโรงพยาบาล
ทั่วไปทั้งหมด 25 แห่ง ค านวณหากลุ่มตัวอย่างจ านวนพยาบาลวิชาชีพในแต่ละโรงพยาบาล เลือกหอผู้ป่วยแต่
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วิธีด�าเนนิการวิจยั
 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยพรรณนาหาความสมัพันธ์ 

แบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional research) ใน

ลักษณะของการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหต ุ

(Structural Equation Model) เพ่ือศกึษาความสมัพันธ ์

เชิงสาเหตรุะหว่างภาวะผู้น�าใฝ่บริการ บรรยากาศองค์กร 

ความพึงพอใจในการท�างานกับความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์กรของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ันวาย ในหอผู้ป่วย 

โรงพยาบาลทั่วไป สงักดักระทรวงสาธารณสขุ  

 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือพยาบาลวิชาชีพ

เจนเนอเรช่ันวาย ที่ปฏบิตังิานที่หอผู้ป่วยใน โรงพยาบาล

ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จ�านวน 46 แห่ง 

ประชากร จ�านวน 3,052 คน มกีลุ่มตวัอย่างรวมทั้งสิ้น 

423 ราย ก�าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างในการสร้างโมเดล

ความสมัพันธเ์ชิงสาเหตจุ�านวนกลุ่มตวัอย่าง คิดเป็น 1: 

10-30 เทา่ของจ�านวนเส้นทางหรืออย่างน้อย 200 คน14 

ซ่ึงในงานวิจัยน้ีมีทั้งหมด 29 เส้นทาง ถ้าค�านวณกลุ่ม

ตัวอย่างประมาณ 14 เท่าของเส้นทาง คิดเป็นกลุ่ม

ตัวอย่าง 406 คน ผู้วิจัยได้เพ่ิมกลุ่มตัวอย่างจ�านวน             

ร้อยละ 1015 เพ่ือป้องกนัการสญูหายและความไม่ครบ

ถ้วนของข้อมูล รวมกลุ่มตวัอย่างทั้งสิ้น 446 ราย เลือก

กลุ่มตวัอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi stage sampling) 

โดยจ�าแนกโรงพยาบาลทั่วไปออกเป็น 12 เขตตาม             

การแบ่งเขตของกระทรวงสาธารณสุข มีทั้งหมด 83                       

โรงพยาบาล16 ในแต่ละเขตมีจ�านวนโรงพยาบาลตั้งแต่ 

2-5 โรงพยาบาล สุม่ตวัอย่างโรงพยาบาลทัว่ไป ในแต่ละ

เขตโดยวิธกีารสุ่มแบบง่าย (Simple random sampling) 

โดยน�ารายช่ือโรงพยาบาลทั้งหมดของแต่ละเขตมา               

จับฉลากแบบไม่แทนที่ ใช้อัตราส่วน 1:2 ในกรณีที่               

เขตใด มีจ�านวนโรงพยาบาลมากกว่า 2 แห่ง จะสุ่มมา            

2 โรงพยาบาล ดังน้ันจะได้จ�านวนโรงพยาบาลทั่วไป

ทั้งหมด 25 แห่ง ค�านวณหากลุ่มตวัอย่างจ�านวนพยาบาล

วิชาชีพในแต่ละโรงพยาบาล เลือกหอผู้ป่วยแต่ละแผนก

ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่ายโดยการจับฉลาก             

รายช่ือพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่เกิดในช่วงปี                       

ค.ศ. 1980-2000 (พ.ศ.2524-2543) หรืออายุอยู่ใน

ช่วง 20-36 ปี สงักดักลุ่มการพยาบาล ตามสดัส่วนของ

จ�านวนประชากรให้ได้กลุ่มตัวอย่างครบตามจ�านวนที่

ต้องการ และได้ด�าเนินการโทรศัพท์ติดตามไปยัง                   

โรงพยาบาลกลุ่มตัวอย่างเป็นระยะ เพ่ือให้ได้จ�านวน

ตวัอย่างครบตามจ�านวนที่ต้องการ

 เครือ่งมือในการวิจยัและคุณภาพของเครือ่งมือ

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วยแบบสอบถาม 

จ�านวน 5 ชุด

 1.  แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย 

เพศ อายุ ประสบการณก์ารท�างาน ต�าแหน่ง การศกึษา 

และหอผู้ป่วยที่ปฏิบัติงาน ลักษณะค�าถามเป็นแบบ            

ปลายเปิดเติมค�าในช่องว่างและแบบตรวจสอบรายการ 

(Checklist)

 2.  แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร

ตามแนวคิดของเมเยอร์ อลันและสมิทธ์13 โดยปรับใช้

แบบสอบถามของปราณ ี มหีาญพงษ์17 จ�านวน 18 ข้อ 

ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ด้านความยึดมั่นผูกพัน                  

ด้านจิตใจ ด้านความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่ และด้าน

ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน มีค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟ่า ครอนบาค (Cronbach’ s Alpha Coefficient) 

เท่ากับ .73 ลักษณะค�าถามให้เลือกตอบ 5 ระดับ                    

ตามแบบของ Likert Scale ตั้งแต่เห็นด้วยมากที่สุด                      

(5) เหน็ด้วยมาก (4) เหน็ด้วยปานกลาง (3) ไม่เหน็

ด้วย (2) และไม่เหน็ด้วยอย่างย่ิง (1) 

 3. แบบสอบถามภาวะผู้น�าใฝ่บริการตามแนวคิด

ของกรีนลีฟ10 โดยปรับใช้แบบสอบถามของณฏัชาภรณ ์ 

เทโหปการ18 จ�านวน 37 ข้อ ได้รับอนุญาตจากเจ้าของ

แบบสอบถามแล้ว ประกอบด้วย 10 ด้าน คือ ด้าน             

การมีทกัษะในการรับฟัง ด้านการการมีความรู้สึกร่วม               

ด้านการเป็นผู้เยียวยา ด้านการตระหนักรู้    ด้านการโน้ม

น้าว ด้านการสร้างกระบวนทศัน์  ด้านการมองการณไ์กล 

ด้านการเป็นผู้ดูแล ด้านการการอุทิศต่อความเจริญ

เตบิโตของบุคคล และด้านการสร้างกลุ่ม มค่ีาสมัประสทิธิ์

แอลฟ่าครอนบาค เทา่กบั. 96 ลักษณะค�าถามให้เลือก

ตอบ 5 ระดบั ตามแบบของ Likert Scale ตั้งแต่เหน็ด้วย
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มากที่สุด (5) เห็นด้วยมาก (4) เห็นด้วยปานกลาง              

(3) ไม่เหน็ด้วย (2) และไม่เหน็ด้วยอย่างย่ิง (1) 

 4.  แบบสอบถามบรรยากาศองค์กรตามแนวคิด

ของสตริงเจอร์11 โดยปรับใช้แบบสอบถามของเนาวรัตน์ 

เจริญสุข19 จ�านวน 20 ข้อ ได้รับอนุญาตจากเจ้าของ

แบบสอบถามแล้ว ประกอบด้วย 5  ด้าน คือ ด้านโครงสร้าง

องค์กร ด้านความรับผดิชอบขององค์กร ด้านการยอมรับ                 

จากองค์กร ด้านการสนับสนุนจากองค์กรและด้านมาตรฐาน             

การปฏบิตังิาน มค่ีาสมัประสทิธิ์แอลฟ่าครอนบาคเทา่กบั 

.80 ลักษณะค�าถามให้เลือกตอบ 5 ระดับ ตามแบบ           

ของ Likert Scale ตั้งแต่เหน็ด้วยมากที่สดุ (5) เหน็ด้วย

มาก (4) เหน็ด้วยปานกลาง (3) ไม่เหน็ด้วย (2) และ

ไม่เหน็ด้วยอย่างย่ิง (1) 

 5.  แบบสอบถามความพึงพอใจในการท�างาน             

ตามแนวคิดของสแตมป์และพิดมอนตี12 โดยปรับใช้

แบบสอบถามของจิราภรณ ์ รวีพิสทุธิ์20 จ�านวน 33 ข้อ 

ได้รับอนุญาตจากเจ้าของแบบสอบถามแล้ว ประกอบ

ด้วย 6 ด้าน คือ ด้านรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน 

ด้านความมีอิสระในการท�างาน ด้านเงื่อนไขของการ

ท�างาน ด้านนโยบายขององค์กร ด้านสถานภาพของ

วิชาชีพและด้านปฏิสัมพันธ์กับความผู้ร่วมงานมีค่า

สมัประสทิธิ์แอลฟ่าครอนบาคเทา่กบั .95 ลักษณะค�าถาม

ให้เลือกตอบ 5 ระดบั ตามแบบของ Likert Scale ตั้งแต่

เหน็ด้วยมากที่สดุ (5) เหน็ด้วยมาก (4) เหน็ด้วยปาน

กลาง (3) ไม่เหน็ด้วย (2) และไม่เหน็ด้วยอย่างย่ิง (1) 

 การตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมือ

 ผู้วิจัยหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 

โดยน�าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับพยาบาลวิชาชีพ             

ที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในหอผู้ป่วยตั้งแต่                

1 ปี ขึ้ นไปในโรงทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข              

แห่งหน่ึง ที่มคุีณสมบตัคิล้ายคลึงกบักลุ่มตวัอย่าง 30 คน 

แบบสอบถามภาวะผู้น�าใฝ่บริการ แบบสอบถาม

บรรยากาศองค์กร แบบสอบถามความพึงพอใจในการ

ท�างานและแบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร มี

ค่าสมัประสทิธิ์แอลฟ่าครอนบาค เทา่กบั .98 .90 .92 

และ .75 ตามล�าดบั 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 ผู้วิจัยท�าหนังสอืขออนุญาตเกบ็ข้อมูลส่งถงึผู้อ�านวย

การโรงพยาบาลทัว่ไปทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 25 แห่ง 

พร้อมทั้งแนบเอกสารการรับรองการพิจารณาจริยธรรม

การวิจัยในมนุษย์ ผู้วิจัยติดต่อผู้ช่วยวิจัยที่เป็นหัวหน้า

กลุ่มการพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไปที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

พร้อมช้ีแจงวัตถุประสงค์การวิจัย กลุ่มตัวอย่างและวิธี

เกบ็ข้อมูลการวิจัย โดยให้ส่งแบบสอบถามใส่ซองปิดผนึก 

กลับคืนผู้วิจัยทางไปรษณีย์ด่วนพิเศษ และให้ส่ง

แบบสอบถามกลับคืนผู้วิจัยภายใน 2  สปัดาห์ ซ่ึงผู้ช่วย

วิจัยจะเกบ็ข้อมูลด้วยตนเอง พร้อมอธบิายวัตถุประสงค์

ของการวิจัย รายละเอยีดของแบบสอบถามและวิธกีาร

ตอบแบบสอบถาม รวมทั้งขอความยินยอมของพยาบาล

วิชาชีพที่เป็นกลุ่มตวัอย่าง ผู้วิจัยด�าเนินการเกบ็รวบรวม

ข้อมูล พร้อมทั้งขอความอนุเคราะห์ให้ส่งแบบสอบถาม

กลับคืนผู้วิจัยภายใน 2 สปัดาห์ โดยเร่ิมส่งแบบสอบถาม

ในเดอืนตลุาคม 2559 และได้รับแบบสอบถามกลับคืน

ครบทุกโรงพยาบาลในเดอืนมกราคม 2560 รวมทั้งสิ้น 

423 ฉบบัคิดเป็นร้อยละ 94.84 

 การพทิกัษสิ์ทธิกลุ่มตวัอย่าง

 การวิจัยได้รับอนุมตัจิากคณะกรรมการจริยธรรมใน

การวิจัยในมนุษย์ของโรงพยาบาลสงิห์บุรี นอกจากน้ีต้อง

ผ่านการรับรองคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์

ของโรงพยาบาลอื่นๆ ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยรักษา

ความลับของการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง 

และช้ีแจงเร่ืองการพิทกัษ์สทิธอิย่างเป็นลายลักษณอ์กัษร

ในเอกสารยินยอมเข้าร่วมวิจัยและเอกสารช้ีแจงการ         

ตอบแบบสอบถามจากน้ันใส่ซองให้ผู้ตอบแบบสอบถาม

แต่ละคนเท่าน้ัน หลังตอบแบบสอบถามเสรจ็ให้ผู้ตอบ

แบบสอบถามปิดผนึกซองส่งให้กับผู้ช่วยวิจัยเพ่ือส่ง

แบบสอบถามกลับคืนให้ผู้วิจัย ซ่ึงจะไม่มีการผ่าน

แบบสอบถามไปยังหน่วยงานใด ผู้วิจัยเกบ็แบบสอบถาม

ไว้เป็นความลับ อยู่ในที่ปลอดภัยและท�าลายทิ้งเมื่อสิ้น

สุดการวิจัย วิเคราะห์ข้อมูลและรายงานผลทั้งหมดใน

ภาพรวมในลักษณะที่ไม่สามารถเช่ือมโยงถงึตวับุคคลใด

บุคคลหน่ึงหน่วยงาน หรือองค์กรใดองค์กรหน่ึง
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การวิเคราะหข์อ้มูล
 1.  วิเคราะห์ข้อมูลเบื้ องต้น เพ่ือทราบลักษณะ

ทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างและพรรณนาระดับของตัวแปร

แต่ละตัวในกรอบแนวคิดการวิจัยที่สร้างขึ้ น โดยใช้            

สถิติพรรณนาหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน           

ตลอดจนวิเคราะห์ลักษณะการแจกแจงของข้อมูล                  

โดยพิจารณาการแจกแจงแบบปกติของข้อมูลก่อนน�า

ข้อมูลไปวิเคราะห์รปูแบบความสมัพันธโ์ครงสร้างเชิงเส้น                 

ซ่ึงค่าความเบ้ (Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis)                 

อยู่ระหว่าง -3.0 ถงึ +3.0 ทุกตวัแปรแสดงถงึการกระ

จายของข้อมูลเป็นแบบปกติ21

 2.  วิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่าง

ตัวแปร วิเคราะห์ความสอดคล้องโมเดลการวัดและ

โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง ด้วยโปรแกรมส�าเร็จรูป 

AMOS  โดยพิจารณาความสอดคล้องของโมเดล จากน�า้

หนักตวัแปร (Factor loading) อยู่ระหว่าง 0.3-1.0 และ

ค่าสมัประสทิธิ์การพยากรณ ์(R2) ของตวัแปรสงัเกตได้ 

ค่าสถิติทดสอบนัยส�าคัญของความสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปร (p>.05) ไคสแควร์สมัพัทธ ์ (CMIN/DF<3)         

ค่าดชันีวัดระดบัความสอดคล้อง (GFI>.90) ค่าดชันีวัด

ระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้ (AGFI>.90) ค่าดัชนี

รากของค่าเฉล่ียก�าลังสองของการประมาณค่าความคลาด

เคล่ือน (RMSEA อยู่ระหว่าง .03-.08) ค่าดชันีวัดความ

สอดคล้องของทกัเกอร์และเลวิส (TLI>.90) และค่าดชันี

วัดความสอดคล้องเปรียบเทยีบ (CFI>.90)14,21

ผลการวิจยั
 ส่วนที ่1 ข้อมูลทั่วไป

 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ           

94.80 มอีายุอยู่ในช่วง 2-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 72.10  

(Χ =28.5, SD=4.14) ส่วนใหญ่นับถอืศาสนาพุทธ คิด

เป็นร้อยละ 87.00 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 60.30 

มีประสบการณ์การท�างาน คิดเป็นร้อยละ 61.90                        

(Χ =5.55, SD=3.94) มกีารศกึษาในระดบัปริญญาตรี คิด

เป็นร้อยละ 97.20 และกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ปฏบิตังิาน

ในหอผู้ป่วยอายุรกรรม คิดเป็นร้อยละ 28.10

 ส่วนที่ 2 วิเคราะห์ระดับภาวะผู้น�าใฝ่บริการ 

บรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในการท�างานและความ

ยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอ-           

เรช่ันวาย ในหอผู้ป่วย โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวง

สาธารณสขุ  
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ตารางที ่1  ระดบั ค่าเฉล่ีย (Χ ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และการแปลผลของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร

   ภาวะผู้น�าใฝ่บริการ  บรรยากาศองค์กร และความพึงพอใจในการท�างานของพยาบาลวิชาชีพ

   เจนเนอเรช่ันวายในหอผู้ป่วย โรงพยาบาลทั่วไป สงักดักระทรวงสาธารณสขุ  

9 
 
 

ตวัแปร  SD การแปลผล 
ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร 3.25 .39 ระดบัปานกลาง 
   ความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่ 2.99 .50 ระดบัปานกลาง 
   ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทดัฐาน 3.14 .71 ระดบัปานกลาง 
    ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ 3.69 .66 ระดบัมาก 
ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 3.82 .65 ระดบัมาก 
   การโน้มน้าว 3.72 .76 ระดบัมาก 
   การสร้างกลุ่ม 3.74 .84 ระดบัมาก 
   การมทีกัษะในการฟัง 3.76 .71 ระดบัมาก 
   การสร้างกระบวนทศัน์ 3.77 .74 ระดบัมาก 
   การเป็นผู้เยียวยา 3.81 .76 ระดบัมาก 
   การมองการณไ์กล 3.82 .67 ระดบัมาก 
   การมคีวามรู้สกึร่วม 3.83 .68 ระดบัมาก 
   การตระหนักรู้ 3.88 .71 ระดบัมาก 
   การอทุศิต่อความเจริญเตบิโตของบุคคล 3.90 .70 ระดบัมาก 
   การเป็นผู้ดูแล 3.91 .72 ระดบัมาก 
บรรยากาศองคก์ร 3.50 .56 ระดบัมาก 
   โครงสร้างองคก์ร 3.27 .46 ระดบัมาก 
   การยอมรับจากองคก์ร 3.38 .76 ระดบัมาก 
   ความรับผดิชอบขององคก์ร 3.55 .64 ระดบัมาก 
   มาตรฐานการปฏบิตังิาน 3.65 .72 ระดบัมาก 
   การสนับสนุนจากองคก์ร 3.72 .68 ระดบัมาก 
ความพงึพอใจในการท างาน 3.47 .51 ระดบัมาก 
   รายได้และผลประโยชน์ตอบแทน 2.44 .88 ระดบัปานกลาง 
   นโยบายองคก์ร 3.41 .67 ระดบัมาก 
   ความเป็นอสิระในการท างาน 3.66 .72 ระดบัมาก 
   เงื่อนไขของการท างาน 3.70 .59 ระดบัมาก 
  สถานภาพของวิชาชีพ 3.74 .58 ระดบัมาก 
  การมปีฏสิมัพันธก์บัผู้ ร่วมงาน 3.88 .66 ระดบัมาก 

  
จากตารางที่ 1 พบว่าตัวแปรส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก โดยภาวะผู้น าใฝ่บริการมีค่าเฉล่ียสูงที่สุด     (

=3.81, SD=0.64)  ขณะที่ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรมีค่าเฉล่ียต ่าที่สุด ( =3.25, SD=.39) เมื่อ

X

X X
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 จากตารางที่ 1 พบว่าตวัแปรส่วนใหญ่มค่ีาเฉล่ียอยู่

ในระดับมาก โดยภาวะผู้น�าใฝ่บริการมีค่าเฉล่ียสงูที่สดุ     

(Χ =3.82, SD=.65)  ขณะที่ความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์กรมีค่าเฉล่ียต�่าที่สุด (Χ =3.25, SD=.39) เมื่อ

พิจารณารายองค์ประกอบของแต่ละตัวแปรพบว่าภาวะ

ผู้น�าใฝ่บริการ ด้านการเป็นผู้ดูแลอยู่ในระดับมากที่สดุ 

ซ่ึงมค่ีาเฉล่ียสงูสดุ  (Χ =3.91, SD=.72) บรรยากาศ

องค์กรทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยบรรยากาศองค์กร

ด้านการสนับสนุนจากองค์กร มี ค่ า เฉ ล่ียสูงสุด                          

(Χ =3.72, SD=.68) มีความพึงพอใจในการท�างาน           

ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ซ่ึงด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับ            

ผู้ร่วมงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด(Χ =3.88, SD=.66) และ           

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง 

โดยความยึดมั่ นผูกพันด้านจิตใจ  มี ค่าเฉล่ียสูง                               

(Χ =3.69, SD=.66)

ตารางที ่2  เมทริกซ์สหสมัพันธร์ะหว่างตวัแปรของโมเดลความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุ

 จากตารางที่ 2 แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปรที่ศึกษา เมื่ อพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์                        

สหสมัพันธร์ะหว่างตวัแปรโดยการวัดความสมัพันธแ์บบ

สหสมัพันธเ์พียร์สนั พบว่าตวัแปรทุกคู่  มคีวามสมัพันธ์

กนัอย่างมนัียส�าคัญทางสถติทิี่ระดบั .001 โดยทุกตวัแปร

มคีวามสมัพันธก์นัในระดบัปานกลาง

 ส่วนที ่4 การวิเคราะหโ์มเดลสมการเชิงโครงสรา้ง 

(Structural Equation Model)

  1.1 การวิเคราะหโ์มเดลการวดั ส�าหรับตวัแปร 

แฝงทั้งหมด 4 ตวัแปร ภาวะผู้น�าใฝ่บริการ บรรยากาศ

องค์กร ความพึงพอใจในการท�างาน และความยึดมั่น

ผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ันวาย           

มผีลการวิเคราะห์ดงัน้ี

   1.1.1 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดของ

ภาวะผู้น�าใฝ่บริการพบว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูล           

เชิงประจักษ์ตามเกณฑ์ประเมินความสอดคล้อง โดย             

ค่าสถิติหลังปรับรูปแบบค่า  เท่ากับ 72.328,               

df เทา่กบั 21 ค่า p-value เทา่กบั .00 ไคสแควร์สมัพัทธ ์

(CMIN/DF) เท่ากับ 3.316 ค่าดัชนี วัดระดับ                       

ความสอดคล้อง (GFI) เทา่กบั .965 ค่าดชันีวัดระดบั

ความสอดคล้องที่ปรับแก้ (AGFI) เท่ากับ .922                 

ค่าดัชนีรากของค่าเฉล่ียก�าลังสองของการประมาณ               

ค่าความคลาดเคล่ือน (RMSEA) เทา่กบั .079  ค่าดชันี

วัดความสอดคล้องของทกัเกอร์และเลวิส (TLI) เทา่กบั 

.978 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) 

เท่ากับ .978 เมื่อพิจารณาน�้าหนักปัจจัย (Factor                

loading) และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของ

ตวัแปรสงัเกตได้ปรากฏว่า ตวัแปรสงัเกตได้มค่ีาน�า้หนัก

ปัจจัยอยู่ระหว่าง .83-.91 ค่าสมัประสทิธิ์การพยากรณ ์

อยู่ระหว่าง .69-.98 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทั้ง               

9 ตัวแปรสามารถเป็นตัวแทนของปัจจัยภาวะผู้น�าใฝ่

บริการได้ และตัวแปรสงัเกตได้ที่เป็นตัวแทนของปัจจัย

10 
 
พิจารณารายองค์ประกอบของแต่ละตัวแปรพบว่าภาวะผู้น าใฝ่บริการ ด้านการเป็นผู้ดูแลอยู่ในระดับมากที่สุด 
ซ่ึงมีค่าเฉล่ียสูงสุด  ( =3.91, SD=.72) บรรยากาศองค์กรทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยบรรยากาศองค์กร
ด้านการสนับสนุนจากองค์กร มีค่าเฉล่ียสูงสุด( =3.72, SD=.68) มีความพึงพอใจในการท างานส่วนใหญ่
อยู่ในระดับมาก ซ่ึงด้านการมีปฏสิัมพันธ์กับผู้ร่วมงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด( =3.88, SD=.66) และความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กรทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดยความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ  มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด (
=3.69, SD=.66) 
 
 
       ตารางที ่2 เมทริกซ์สหสัมพันธร์ะหว่างตัวแปรของโมเดลความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุ  

 ภาวะผูน้ า                  
ใฝ่บริการ 

บรรยากาศ
องคก์ร 

ความพงึพอใจ                    
ในการท างาน 

ความยึดมัน่ผูกพนั
ต่อองคก์ร 

ภาวะผู้น าใฝ่บริการ 1.000    
บรรยากาศองคก์ร .388** 1.000   
ความพึงพอใจในการท างาน .408** .631** 1.000  
ความยึดมั่นผูกพันต่อองคก์ร .388** .379** .393** 1.000 

  ** p<.001  
จากตารางที่ 2 แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษา เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยการวัดความสัมพันธ์แบบสหสัมพันธ์เพียร์สัน พบว่าตัวแปรทุกคู่  มี
ความสมัพันธก์นัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดยส่วนใหญ่ทุกตัวแปรมีความสัมพันธ์กันในระดับ
ปานกลาง 
ส่วนที ่4 การวิเคราะหโ์มเดลสมการเชิงโครงสรา้ง (Structural Equation Modeling) 

1.1 การวิเคราะหโ์มเดลการวดั ส าหรบัตวัแปรแฝงทั้งหมด 4 ตัวแปร ภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
บรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในการท างาน และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอ
เรช่ันวาย มีผลการวิเคราะห์ดังน้ี 

1.1.1 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดของภาวะผู้น าใฝ่บริการพบว่ามีความสอดคล้องกบั 
ข้อมูลเชิงประจักษ์ตามเกณฑป์ระเมินความสอดคล้อง โดยค่าสถิติหลังปรับรูปแบบค่า χ2 เท่ากับ 72.328, df 
เท่ากับ 21ค่า p-value เท่ากับ 0.00 ไคสแควร์สัมพัทธ์ (CMIN/DF) เท่ากับ 3.316 ค่าดัชนีวัดระดับความ
สอดคล้อง (GFI) เท่ากับ 0.965 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้ (AGFI) เท่ากับ 0.922 ค่าดัชนี
รากของค่าเฉล่ียก าลังสองของการประมาณค่าความคลาดเคล่ือน (RMSEA) เท่ากับ 0.079  ค่าดัชนีวัดความ
สอดคล้องของทกัเกอร์และเลวิส (TLI) เท่ากับ 0.978 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องเปรียบเทยีบ (CFI) เท่ากับ 
0.978 เมื่อพิจารณาน า้หนักปัจจัย (Factor loading)  และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปร
สังเกตได้ปรากฏว่า ตัวแปรสังเกตได้มีค่าน า้หนักปัจจัยอยู่ระหว่าง  0.83-0.91 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
อยู่ระหว่าง 0.69-0.98 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 9 ตัวแปรสามารถเป็นตัวแทนของปัจจัยภาวะผู้น าใฝ่

X
X

X
X
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ภาวะผู้น�าใฝ่บริการได้มากที่สุดคือ การตระหนักรู้                    

มีค่า น�า้หนักปัจจัยเท่ากบั .91 สามารถพยากรณภ์าวะ

ผู้น�าใฝ่บริการได้มากที่สดุร้อยละ 98

   1.1.2  ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดของ

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร พบว่ามีความสอดคล้อง           

กบัข้อมูลเชิงประจักษ์ตามเกณฑป์ระเมนิความสอดคล้อง 

โดยค่าสถติหิลังปรับรปูแบบค่า  เทา่กบั .00, df   เทา่กบั 

0 เป็นโมเดลระบุพอด ี(Just-identified model) ซ่ึงถอืว่า

เป็นโมเดลเตม็รูปแบบ (Saturated model) น่ันเองค่า 

p-value เท่ากบั .00 ไคสแควร์สมัพัทธ ์ (CMIN/DF) 

เทา่กบั-ค่าดชันีวัดระดบัความสอดคล้อง (GFI) เทา่กบั 

.996  ค่าดชันีวัดระดบัความสอดคล้องทีป่รับแก้ (AGFI) 

เทา่กบั .922 ค่าดชันีรากของ  ค่าเฉล่ียก�าลังสองของการ

ประมาณค่าความคลาดเคล่ือน (RMSEA) เทา่กบั .385 

ค่าดชันีวัดความสอดคล้อง  ของทกัเกอร์และเลวิส (TLI) 

เท่ากบั .978 ค่าดัชนี วัดความสอดคล้องเปรียบเทยีบ 

(CFI) เทา่กบั 1.00 เมื่อพิจารณาน�า้หนักปัจจัยและค่า

สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกตได้

ปรากฏว่า ตวัแปรสงัเกตได้มค่ีาน�า้หนักปัจจัยอยู่ระหว่าง  

.60-.62 ค่าสมัประสทิธิ์ การพยากรณ ์อยู่ระหว่าง .37-

.38 แสดงว่าตวัแปรสงัเกตได้ทั้ง 2 ตวัแปรสามารถเป็น

ตวัแทนของปัจจัยความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ได้ และ

ตัวแปรสงัเกตได้ที่เป็นตัวแทนของปัจจัยภาวะความยึด

มั่นผูกพันต่อองค์กร ได้มากที่สดุคือ ความยึดมั่นผูกพัน

ด้านบรรทดัฐาน มค่ีาน�า้หนักปัจจัยเทา่กบั .62 สามารถ

พยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ได้มากที่สุด      

ร้อยละ 38

   1.1.3  ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัด 

ของบรรยากาศองค์กรพบว่ามีความสอดคล้องกบัข้อมูล

เชิงประจักษ์ตามเกณฑป์ระเมินความสอดคล้อง โดยค่า

สถติหิลังปรับรปูแบบค่า  เทา่กบั 10.297, df เทา่กบั 

4 ค่า p-value เท่ากับ 10.297 ไคสแควร์สัมพัทธ ์

(CMIN/DF) เท่ากับ 2.574 ค่าดัชนีวัดระดับความ

สอดคล้อง (GFI) เท่ากับ .990 ค่าดัชนีวัดระดับ             

ความสอดคล้องที่ปรับแก้ (AGFI) เทา่กบั .964 ค่าดชันี

รากของ ค่า เฉ ล่ียก�า ลั งสองของการประมาณค่า             

ความคลาดเคล่ือน (RMSEA) เทา่กบั .061 ค่าดชันีวัด

ความสอดคล้องของทกัเกอร์และเลวิส (TLI) เท่ากับ 

.988 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) 

เทา่กบั .995 เมื่อพิจารณาน�า้หนักปัจจัยและค่าสมัประสทิธิ์ 

การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกตได้ปรากฏว่า 

ตวัแปรสงัเกตได้มค่ีาน�า้หนักปัจจัยอยู่ระหว่าง .72-.89 

ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ อยู่ระหว่าง .45-.8                

แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 5 ตัวแปรสามารถเป็น

ตัวแทนของปัจจัยบรรยากาศองค์กรได้ และตัวแปร

สงัเกตได้ที่เป็นตัวแทนของปัจจัยบรรยากาศองค์กร ได้

มากที่สุดคือ ตัวแปรความรับผิดชอบขององค์กร ม ี            

ค่าน�า้หนักปัจจัยเทา่กบั .89 สามารถพยากรณบ์รรยากาศ

องค์กร ได้มากที่สดุร้อยละ 80

   1.1.4 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัด 

ของความพึงพอใจในการท�างาน พบว่ามคีวามสอดคล้อง

กบัข้อมูลเชิงประจักษ์ตามเกณฑป์ระเมนิความสอดคล้อง 

โดยค่าสถิติหลังปรับรูปแบบค่า  เท่ากับ 10.297,             

df เทา่กบั 5 ค่า p-value เทา่กบั .092 ไคสแควร์สมัพัทธ ์

(CMIN/DF) เท่ากับ 2.000 ค่าดัชนีวัดระดับความ

สอดคล้อง (GFI) เทา่กบั .972 ค่าดชันีวัดระดบัความ

สอดคล้องที่ปรับแก้ (AGFI) เทา่กบั .971 ค่าดชันีราก

ของค่าเฉล่ียก�าลังสองของการประมาณค่าความคลาด

เคล่ือน (RMSEA) เท่ากับ .049 ค่าดัชนีวัดความ

สอดคล้องของทกัเกอร์และเลวิส (TLI) เท่ากบั .993            

ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องเปรียบเทยีบ (CFI) เท่ากบั 

.997 เมื่อพิจารณาน�า้หนักปัจจัย (Factor loading) และ

ค่าสมัประสทิธิ์การพยากรณ ์(R2) ของตวัแปรสงัเกตได้

ปรากฏว่า ตวัแปรสงัเกตได้มค่ีาน�า้หนักปัจจัยอยู่ระหว่าง  

.60-.86 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ อยู่ระหว่าง              

.36-.75 แสดงว่าตวัแปรสงัเกตได้ทั้ง 5 ตวัแปรสามารถ

เป็นตัวแทนของปัจจัยความพึงพอใจในการท�างาน ได้ 

และตัวแปรสังเกตได้ที่เป็นตัวแทนของปัจจัยความพึง

พอใจในการท�างาน ได้มากที่สดุคือ การมปีฏสิมัพันธก์บั

ผู้ร่วมงาน มค่ีาน�า้หนักของปัจจัยเทา่กบั .86 มสีามารถ

พยากรณค์วามพึงพอใจในการท�างาน ได้มากที่สดุร้อยละ 

73
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  1.2  ผลการวิเคราะหโ์มเดลสมการเชิงโครงสรา้ง

ตารางที ่3  เปรียบเทยีบค่าสถติขิองโมเดลสมการเชิงโครงสร้าง 

 จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์พบว่า หลังจากปรับ

รปูแบบโมเดลมคีวามสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ ค่า

สถิติหลังปรับรูปแบบเป็นไปตามเกณฑ์วัดความ

สอดคล้องทุกค่า กล่าวคือ  เท่ากับ 356.346, df 

เทา่กบั 173, n เทา่กบั 423, P-value เทา่กบั .000  ค่า 

CMIN/DF เท่ากบั 2.060 ค่า GFI เทา่กบั .927  ค่า 

AGFI เทา่กบั .902 ค่า RMSEA เทา่กบั .050  ค่า TLI 

เทา่กบั .971 และ CFI เทา่กบั .976  ดงัแผนภมูทิี่ 1

 

แผนภูมิที ่1  โมเดลความสมัพันธเ์ชิงสาเหตคุวามยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอร์เรช่ันวาย

   จากการตรวจสอบกบัข้อมูลเชิงประจักษ์
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0.997 เมื่อพิจารณาน า้หนักปัจจัย (Factor loading) และค่าสมัประสทิธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัวแปรสังเกต
ได้ปรากฏว่า ตัวแปรสังเกตได้มีค่าน า้หนักปัจจัยอยู่ระหว่าง  0.60-0.86 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ อยู่
ระหว่าง 0.36-0.75 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 5 ตัวแปรสามารถเป็นตัวแทนของปัจจัยความพึงพอใจใน
การท างาน ได้ และตัวแปรสงัเกตได้ที่เป็นตัวแทนของปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน ได้มากที่สุดคือ การมี
ปฏสิัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน มีค่าน า้หนักของปัจจัยเท่ากับ 0.86 มีสามารถพยากรณ์ความพึงพอใจในการท างาน 
ได้มากที่สดุร้อยละ 73 

1.2 ผลการวิเคราะหโ์มเดลสมการเชิงโครงสรา้ง 
ตารางที ่3  เปรียบเทยีบค่าสถิติของโมเดลสมการเชิงโครงสร้าง  

ดชันีความสอดคลอ้ง  ค่าสถติิ 
Chi-square ( 2)   356.346 
Degree of freedom (df)  173 
Probability level (P-value)  .000* 
χ2 /degrees of freedom (CMIN/DF)  2.060* 
Goodness of Fit Index (GFI)  .927* 
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI)  .902* 
Root Mean Square Error of  
Approximation (RMSEA) 

 .050* 

The Tucker Lewis Index (TLI)  .971* 
Comparative Fit Index (CFI)  .976* 

* ค่าสถติเิป็นไปตามเกณฑ ์
 จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์พบว่า หลังจากปรับรูปแบบโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ ค่าสถิติหลังปรับรูปแบบเป็นไปตามเกณฑวั์ดความสอดคล้องทุกค่า กล่าวคือ χ2  เท่ากับ 356.346, 
df เทา่กบั 173,  n เท่ากับ 423, P-value เท่ากับ .000 ค่า CMIN/DF เท่ากับ 2.060 ค่า GFI เท่ากับ .927  
ค่า AGFI เท่ากับ .902 ค่า RMSEA เท่ากับ 0.050 ค่า TLI เท่ากับ .971 และ CFI เท่ากับ .976                                 
ดังแผนภมิูที่ 1 
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 จากแผนภูมิที่  1 พบว่า ภาวะผู้น�าใฝ่บริการ                   

มีอิทธิพลทางตรงกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร                

ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ .22 และภาวะผู้น�าใฝ่

บ ริการมีอิทธิพลทางตรงกับบรรยากาศองค์กร                            

ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ .44 และภาวะผู้น�าใฝ่

บริการ มีอิทธิพลทางตรงความพึงพอใจในงานท�างาน            

ค่าสมัประสทิธิ์เส้นทางเทา่กบั .46 นอกจากน้ีภาวะผู้น�า

ใฝ่บริการยังมีอทิธพิลทางอ้อมต่อความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์กร โดยผ่านบรรยากาศองค์กร มค่ีาสมัประสทิธิ์เส้น

ทางเท่ากับ .12 และภาวะผู้น�าใฝ่บริการ ยังมีอิทธิพล            

ทางอ้อมต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร โดยผ่านความ

พึงพอใจในงานท�างาน มีค่าสมัประสทิธิ์เส้นทางเท่ากบั 

.17 รวมถึงบรรยากาศองค์กร มีอิทธิพลทางตรงต่อ          

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร โดยมีค่าสมัประสทิธิ์เส้น

ทางเท่ากับ .28 และความพึงพอใจในงานท�างาน มี

อทิธพิลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร โดยมี

ค่าสมัประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ .36 ซ่ึงผลการศึกษาใน

โมเดล ตวัแปรทุกตวัสามารถพยากรณค์วามยึดมั่นผูกพัน

ต่อองค์กร ได้ร้อยละ 51 และตวัแปรภาวะผู้น�าใฝ่บริการ  

สามารถพยากรณบ์รรยากาศองค์กร  ได้ร้อยละ 20  อกี

ทั้ง ภาวะผู้น�าใฝ่บริการ  สามารถพยากรณค์วามพึงพอใจ 

ในงานท�างาน ได้ร้อยละ 21

ตารางที ่4  ค่าสถติเิปรียบเทยีบอทิธพิลระหว่างตวัแปรในโมเดลความสมัพันธเ์ชิงสาเหตขุองความยึดมั่นผูกพัน

   ต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ันวายในหอผู้ป่วย 

 จากตารางที่ 4  พบว่า ภาวะผู้น�าใฝ่บริการ (SLLX) 

มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร

(NOX)มค่ีาสมัประสทิธิ์เส้น เทา่กบั .22 และภาวะผู้น�า

ใฝ่บริการ (SLLX)มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความยึดมั่น

ผูกพันต่อองค์กร (NOX)โดยผ่านความพึงพอใจใน              

การท�างาน (J0BX) เทา่กบั .17 และโดยผ่านบรรยากาศ

องค์กร (OCLX) มค่ีาสมัประสทิธิ์เส้นทาง เทา่กบั .12 

และพบว่า ภาวะผู้น�าใฝ่บริการ (SLLX) มีอิทธิพล                 

ทางตรงต่อความพึงพอใจในการท�างาน (J0BX)                          

มค่ีาสมัประสทิธิ์เส้นทางสงูที่สดุ เทา่กบั .46 นอกจากน้ี 

ภาวะผู้น�าใฝ่บริการ (SLLX) มีอิทธิพลทางตรงต่อ

บรรยากาศองค์กร (OCLX) มีค่าสมัประสทิธิ์เส้นทาง

เทา่กบั .44 รวมถงึความพึงพอใจในการท�างาน (J0BX)

มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร

(NOX) มีค่าสมัประสทิธิ์เส้นทางทางเท่ากบั .36 และ

บรรยากาศองค์กร (OCLX) มีอทิธพิลทางตรงต่อความ

ยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร (NOX) มค่ีาสมัประสทิธิ์เส้นทาง

เทา่กบั .28

14 
 

ตวัแปร อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม     อิทธิพลรวม 
SLLX --> NOX .22 - .22 
SLLX -->OCLX --> NOX - .12 .12 
SLLX -->JOBX --> NOX - .17 .17 
SLLX ---> OCLX .44 - .44 
SLLX ---> J0BX .46 - .46 
OCLX ---> NOX .28 - .28 
J0BX ---> NOX .36 - .36 
  
จากตารางที่ 4  พบว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการ (SLLX) มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร
(NOX)มีค่าสัมประสิทธิ์เส้น เท่ากับ 0.22 และภาวะผู้น าใฝ่บริการ(SLLX)มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กร(NOX)โดยผ่านความพึงพอใจในการท างาน(J0BX) เท่ากับ 0.34 และโดยผ่านบรรยากาศ
องค์กร(OCLX)มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.39 และพบว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการ(SLLX)มีอิทธิพล
ทางตรงต่อความพึงพอใจในการท างาน(J0BX)มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางสูงที่สุด เท่ากับ 0.46 นอกจากน้ี 
ภาวะผู้น าใฝ่บริการ(SLLX)มีอิทธิพลทางตรงต่อบรรยากาศองค์กร(OCLX)มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 
0.44 รวมถึงความพึงพอใจในการท างาน(J0BX)มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กร(NOX)มี
ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางทางเท่ากับ 0.53 และบรรยากาศองค์กร(OCLX) มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กร(NOX)มีค่าสมัประสทิธิ์เส้นทางเทา่กบั 0.28 
สรุป  อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ 

ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น สามารถตอบสมมติฐานและอภิปรายได้ดังน้ี 
 จากการวิเคราะห์ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง( = 3.25, S.D. = 0.39)  
เน่ืองจากคนเจนเนอเรช่ันวาย  เป็นคนที่ม่ันใจในตัวเองสูงต้องการรายได้สูงต้องการความก้าวหน้าเรว็ไม่ชอบ
การผูกมัดรักอิสระ21 และมีความจงรักภักดีต่อองค์กรต ่า  มักมององค์กรเป็นสะพานเช่ือมไปสู่เป้าหมายที่ได้
วางไว้ กลุ่มคนเหล่าน้ีจะมุ่งมั่นท างานโดยไม่ยึดติดหรือผูกพันกับองค์กร ดังน้ันจึงท าให้คนเจเนอเรช่ันวายมี
อตัราการลาออกจากงานสูงมาก1 นอกจากน้ีมิลเลอร์22  ศึกษาเกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพัน บรรยากาศองค์การ 
และความตั้งใจลาออกจากงานในพนักงานสี่เจนเนอเรช่ัน พบว่าพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย มีความยึดม่ัน
ผูกพันต่อองค์การน้อยและมีแนวโน้มที่จะออกจากงานมากกว่าพนักงานเจนเนอเรช่ันอื่นๆ 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉล่ียของความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรเป็นรายด้าน พบว่า ความยึดม่ัน
ผูกพันด้านจิตใจอยู่ในระดับมาก (  = 3.69) ส่วนความยึดม่ันผูกพันด้านบรรทัดฐาน และความยึดม่ัน
ผูกพันด้านการคงอยู่ อยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.14 และ 2.99 ตามล าดับ) จะเหน็ได้ว่า ความยึดมั่น
ผูกพันด้านการคงอยู่มีค่าเฉล่ียต ่าที่สุด เม่ือการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลปัจจัยความยึดม่ัน
ผูกพันต่อองค์กร พบว่าความยึดม่ันผูกพันด้านการคงอยู่ไม่ได้อยู่ในเกณฑ์ที่ก  าหนดการเป็นองค์ประกอบของ
ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กร ซ่ึงความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ไม่ใช่องค์ประกอบของความยึดมั่น

X

X
X
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สรุป  อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ
 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น 

สามารถตอบสมมตฐิานและอภิปรายได้ดงัน้ี

 จากการวิเคราะห์ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรอยู่

ในระดบัปานกลาง (Χ =3.25, SD=.39)  เน่ืองจากคน

เจนเนอเรช่ันวาย  เป็นคนที่มั่นใจในตัวเองสงูต้องการ

รายได้สูงต้องการความก้าวหน้าเร็วไม่ชอบการผูกมัด            

รักอสิระ21 และมคีวามจงรักภักดต่ีอองค์กรต�่า  มกัมอง

องค์กรเป็นสะพานเช่ือมไปสูเ่ป้าหมายทีไ่ด้วางไว้ กลุ่มคน

เหล่าน้ีจะมุ่งมั่นท�างานโดยไม่ยึดตดิหรือผูกพันกบัองค์กร 

ดังน้ันจึงท�าให้คนเจเนอเรช่ันวายมีอตัราการลาออกจาก

งานสงูมาก1 นอกจากน้ีมิลเลอร์22 ศึกษาเกี่ยวกบัความ

ยึดมั่นผูกพัน บรรยากาศองค์การ และความตั้งใจลาออก

จากงานในพนักงานสี่เจนเนอเรช่ัน พบว่าพนักงานเจน

เนอเรช่ันวาย มคีวามยึดมั่นผูกพันต่อองค์การน้อยและมี

แนวโน้มที่จะออกจากงานมากกว่าพนักงานเจนเนอเรช่ัน 

อื่นๆ

 ในการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉล่ียของความยึดมั่น

ผูกพันต่อองค์กรเป็นรายด้าน พบว่า ความยึดมั่นผูกพัน

ด้านจิตใจอยู่ในระดบัมาก (Χ= 3.69) ส่วนความยึดมั่น

ผูกพันด้านบรรทัดฐาน และความยึดมั่นผูกพันด้าน             

การคงอยู่ อยู่ในระดบัปานกลาง (Χ =3.14 และ 2.99 

ตามล�าดบั) จะเหน็ได้ว่า ความยึดมั่นผูกพันด้านการคง

อยู่มีค่าเฉล่ียต�่าที่สุด เมื่อการวิเคราะห์องค์ประกอบ      

เชิงยืนยันของโมเดลปัจจัยความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 

พบว่าความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่ไม่ได้อยู่ในเกณฑ์

ทีก่ �าหนดการเป็นองค์ประกอบของความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์กร ซ่ึงความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่

ไม่ใช่องค์ประกอบของความยึดมั่นต่อองค์กร สอดคล้อง

กับการศึกษาของเมเยอร์และอัลเลนไบสิโอ แฮคเกต  

และอัลเลน23-24 ที่พบว่าความยึดมั่ นต่อองค์กร              

ประกอบด้วยความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ  และความยึด

มั่นผูกพันด้านบรรทดัฐานเทา่น้ัน แต่ความยึดมั่นผูกพัน

ต่อด้านการคงอยู่ไม่ใช่องค์ประกอบของความยึดมั่นต่อ

องค์กร เน่ืองจากคนเจนเนอเรช่ันวาย เกดิมาในช่วงสงัคม

ออนไลน์ มีภัยพิบัติทางธรรมชาติ ลักษณะเป็นคนที่มี

ความมั่นใจใน ตนเองสงู มคีวามสามารถด้านเทคโนโลยี 

ต้องการความก้าวหน้าเรว็ ไม่ชอบการผูกมดั  ชอบอะไร

ที่ท้าทาย5 รวมทั้งมีการวางเป้าหมายในอาชีพไว้อย่าง

ชัดเจน โดยมกัวางเป้าหมายไว้สงู และจะพยายามมุ่งมั่น 

และทุม่เทเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายน้ัน  มคีวามต้องการการ

เติบโตในงานอย่างก้าวกระโดด ไม่ชอบการท�างานใน

ระดับล่างขององค์กร ท�าให้มีแนวโน้มสูงที่จะลาออก           

หากไม่เหน็โอกาสก้าวหน้า ในงานที่ท�าอยู่1 ซ่ึงพยาบาล

วิชาชีพวิชาชีพ เจนเนอร์เรช่ันวาย โรงพยาบาลทั่วไป 

สงักดักระทรวงสาธารณสขุเป็นพยาบาลที่มปีระสบการณ์

การท�างานประมาณ 2-7 ปี จึงปฏบิตังิานระดบัปฏบิตัิ

งาน ขาดสวัสดกิาร การบรรจุรับราชการ และแรงจูงใจค่า

ตอบแทนต�่ากล็าออกเป็นจ�านวนมากเช่นกนั11

 จากผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น�าใฝ่บริการพบว่า   

ภาวะผู้น�าใฝ่บริการของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของ

พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ันวาย โรงพยาบาลทั่วไป 

สงักดักระทรวงสาธารณสขุ อยู่ในระดบัมาก (X=3.82, 

SD=.65)  เน่ืองจากหัวหน้าหอผู้ป่วยเป็นผู้บริหาร ระดบั

ต้นที่มบีทบาทส�าคัญใกล้ชิดกบัพยาบาลวิชาชีพ เจนเนอ

เรช่ันวาย และผู้น�าใฝ่บริการน้ัน จะเร่ิมต้นจากความ

ต้องการที่จะให้บริการ หรือช่วยเหลือผู้อื่นก่อนเป็น

อันดับแรก และมีความอ่อนน้อมถ่อมตน25 ซ่ึงคน               

เจนเนอเรช่ันวายน้ันกต้็องการหัวหน้าทีส่ามารถมาท�างาน

คลุกคลี ร่วมงานกนัในระดบัเดยีวกบัพวกเขาได้ด้วยเช่น

กนั26

 นอกจากน้ีจากผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าบรรยากาศ 

องค์กร ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ เจนเนอเรช่ันวาย 

โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข อยู่ใน

ระดับมาก (X=3.50, SD=.56)  เน่ืองจากแนวคิด

บรรยากาศองค์กรของสตริงเกอร์11 ทั้ง 4 ด้านตั้งแต่          

ด้านโครงสร้างองค์กรที่ชัดเจน เอื้ อต่อการปฏิบัติงาน  

ด้านหน้าที่ความรับผดิชอบในการปฏบิตังิานในหอผู้ป่วย 

มีการแบ่งงานกันท�าอย่างชัดเจน ว่าใครจะท�าอะไร 

อย่างไร  มอีสิระในการตดัสนิใจและรับผดิชอบงานด้วย

ตนเอง มีส่วนร่วมในการแสดงความคิด ด้านการได้รับ

การยอมรับจากองค์กรที่จะคิดสร้างสรรค์พัฒนางาน  
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ด้านการได้รับการสนับสนุนและช่วยเหลือจากหัวหน้าหอ

ผู้ป่วยในฐานะที่เป็นส่วนหน่ึงของหอผู้ป่วย ด้านการมี

มาตรฐานการปฏิบัติงานและมีเป้าหมายในการท�างาน

ของหอผู้ป่วยที่ชัดเจน และเปิดโอกาสให้มีการปรับปรงุ

ให้ดขีึ้น อยู่เสมอ ซ่ึงสอดคล้องกบัลักษณะของพยาบาล

วิชาชีพ เจนเนอเรช่ันวายดงักล่าวแล้วข้างต้น  

 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าความพึงพอใจใน

การท�างานของพยาบาลวิชาชีพ เจนเนอเรช่ันวายอยู่ใน

ระดบัมาก  (X=3.47, SD=.51) เน่ืองจากแนวคิดความ

พึงพอใจในการท�างานของ แสตมป์และพีดมอนต์12 

สอดคล้องกับลักษณะของคนเจนเนอเรช่ันวายซ่ึงจะมี

ความสามารถในการรับและเกบ็รวบรวมข้อมูลทีค่ล่องแคล่ว  

รวดเรว็ข่าวสารต่างๆ จึงมีทกัษะในการท�างานหลายๆ 

อย่างได้ในเวลาเดยีวกนั27 ความชอบ การท�างานกบัเพ่ือน

ร่วมงานที่มีความคิด ความชอบคล้ายคลึงกันมากกว่า 

การให้ความส�าคัญกบัความแตกต่างของแต่ละบุคคล28              

แม้ในเวลาท�างานที่จ�ากดักส็ามารถท�างานที่มีความยาก

และท้าทายได้  แต่ขอให้ท�างานได้อย่างอสิระและยืดหยุ่น 

ไม่ยึดตดิกบักฎระเบยีบและกฎเกณฑม์ากจนเกนิไป28 

 นอกจากน้ีผู้วิจัยน�าเสนอเป็นประเดน็การอภิปราย

ผลตามการบรรลุวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ ได้โมเดล

ความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลกับความ

ยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรพยาบาลวิชาชีพ เจนเนอเรช่ันวาย  

โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสขุ โดยผลการ

เปรียบเทยีบระหว่างโมเดลเชิงสมมุติฐานความสมัพันธ์

เชิงสาเหตขุองปัจจัยที่มอีทิธพิลกบัความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์กร กบัข้อมูลเชิงประจักษ์ ได้เป็นโมเดลความสมัพันธ์

เชิงสาเหตุที่ได้จากการวิจัย ประกอบด้วย ปัจจัยสาเหต ุ

3 ปัจจัยที่มีอิทธิพลกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร             

คือ ภาวะผู้น�าใฝ่บริการ บรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจ

ในการท�างาน พบว่าตวัแปรทุกตวัในโมเดลความสมัพันธ์

เชิงสาเหตุน้ีสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวน              

ของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ                 

เจนเนอเรช่ันวาย ในหอผู้ป่วยใน โรงพยาบาลทั่วไป 

สงักดักระทรวงสาธารณสขุ ได้ร้อยละ 51  ซ่ึงส่วนใหญ่มี

ความสอดคล้องตามสมมติฐานเกือบทุกข้อแต่มีความ

แตกต่างกนัระหว่างน�า้หนักหรือขนาดอทิธพิลที่ส่งผลต่อ

พยาบาลวิชาชีพ เจนเนอเรช่ันวาย  

 จากกรอบแนวคิดการวิจัยคร้ังน้ีสงัเคราะห์ขึ้นจาก

งานวิจัยและทฤษฎีภาวะผู้น�าใฝ่บริการของกรีนลีฟ10  

ทฤษฎีบรรยากาศองค์กรของสตริงเจอร์11 ทฤษฎ ี             

ความพึงพอใจในการท�างานของสแตมป์และพิดมอนตี12  

และทฤษฎคีวามยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของเมเยอร์และ

คณะ13 และจากผลการวิจัย  ซ่ึงผลงานวิจัยทีพั่ฒนาโมเดล

ความสมัพันธเ์ชิงสาเหต ุ(Structural Equation Model: 

SEM) ที่น�ามาพัฒนากรอบแนวคิดประกอบด้วย (1) 

โมเดลความสมัพันธร์ะหว่างบรรยากาศองค์กร  ความพึง

พอใจในการท�างานและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 

ของอตุสาหกรรมการสื่อการในประเทศไทย  จากผลการ

ศกึษาของสงวนศกัดิ์ ประเสริฐสงวน29 พบว่าบรรยากาศ 

องค์กรมอีทิธพิลทางตรงกบักบัความยึดมั่นผูกพันองค์กร 

(β=.07) และความพึงพอใจในการท�างานอิทธิพล            

ทางตรงกับกับความยึดมั่นผูกพันองค์กร (β=.61)               

(2) โมเดลเชิงสาเหตอุทิธพิลของภาวะผู้น�าและบรรยากาศ 

องค์กรต่อการได้สิทธิอ�านาจเบด็เสรจ็ ความพึงพอใจ            

ในงาน ความผูกพันต่อองค์กร และความตั้งใจจะลาออก

จากงานของผู้จัดการธนาคารสาขาธนาคารไทยพาณิชย์

ไทย ผลการศึกษาของเบญจวรรณ ศฤงคาร30 พบว่า 

ความพึงพอใจในงานมีอทิธพิลทางตรงกบัความยึดมั่น

ผูกพันองค์กร (β=.98)บรรยากาศองค์กรอทิธพิลทาง

ตรงกับกับความยึดมั่นผูกพันองค์กร (β=.19) และ            

(3) การพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรในเทศบาลนครแหลมฉบัง ผลการ

ศึกษาของธีระ กุลสวัสดิ์31 พบว่าบรรยากาศองค์กรมี

อิทธิพลทางตรงกับความผูกพันต่อองค์กร (β=.43)

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงกับ

ความผูกพัน ต่อองค์กร (β=.39)

 

ขอ้เสนอแนะ
 1. ข้อเสนอแนะการน�าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์
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ดา้นการบริหารการพยาบาล
 1. จากผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น�าใฝ่บริการมีผล

ต่อความยึดมั่นผูกพันของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ันวาย            

ทั้งทางตรงและทางอ้อม ดังน้ันหัวหน้าหอผู้ป่วย สงักดั

กระทรวงสาธารณสุขควรได้รับการอบรมพัฒนาภาวะ

ผู้น�าใฝ่บริการโดยเน้นคุณลักษณะการส่งเสริมความเจริญ

เติบโตของบุคคล และการเป็นผู้ดูแลให้กับผู้ใต้บังคับ

บญัชาที่เป็นพยาบาลวิชาชีพ เจนเนอเรช่ันวาย

 2. หัวหน้าหอผู้ป่วยควรส่งเสริมให้เกดิบรรยากาศ

องค์กร โดยเฉพาะด้านการสนับสนุนจากองค์กร และ

มาตรฐานการปฏบิตังิาน เพ่ือให้มคีวามยึดมั่นผูกพันต่อ

โรงพยาบาล

 3. ผู้บริหารทางการพยาบาลควรมีการพิจารณา

รายได้และผลประโยชน์ที่เหมาะสมแก่พยาบาลวิชาชีพ 

เจนเนอเรช่ันวาย สังกัดโรงพยาบาลทั่วไป กระทรวง

สาธารณสขุ เพ่ือให้เกดิความพึงพอใจในการท�างาน

ดา้นการพฒันาวิชาชีพการพยาบาล
 ผลการวิจัยน้ีจะเป็นข้อมูลเพ่ือใช้ในการตัดสินใจ

และก�าหนดนโยบายสนับสนุนการจัดหลักสตูรการอบรม

ภาวะผู้น�าใฝ่บริการให้กบัพยาบาลวิชาชีพก่อนที่จะด�ารง

ต�าแหน่งหัวหน้าหอผู้ป่วยหรือผู้บริหารทางการพยาบาล 

รวมทั้งให้ความส�าคัญในการส่งเสริมให้เกดิบรรยากาศ

องค์กรที่ดแีละส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพ เจนเนอเรช่ันวาย 

เกิดความพึงพอใจในการท�างานซ่ึงจะส่งผลต่อความ            

ยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรและไม่ลาออกจากงานในที่สดุ

ขอ้เสนอแนะการวิจยัครั้งต่อไป
 ควรท�าการวิจัยกึ่งทดลอง (quasi experimental 

research) หรือการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม  

(participatory action research) โดยน�าโมเดลที่ได้จาก

การศกึษาคร้ังน้ีน�าไปทดลองใช้จริง ในการบริหารจัดการ

พยาบาลเจนเนอเรช่ันวายที่ปฏบิตังิานในหอผู้ป่วย เพ่ือ

ยืนยันข้อค้นพบในระดบัการวิจัยที่สงูขึ้น

Reference
1. Withawatoran, S. “The Gen Y took it to a separate 

 network,” Bangkok: Nation Multimedia Group,   

     2007 (in Thai).

2.  Personal Administration Division, Ministry of 

 Public Health,“ The number of nurses Generation   

     Y,”2016 (in Thai).

3.  Sawaengdee, K. “The imbalance of manpower 

 of health: the challenge of planning. Human 

 resources,” Journal of Public and Private 

 Management, 2006;13(2):43-72.

4.  P. Jaiboon; P. Chiangnangarm; P. Kuhirunyaratn,

 “The Proportion and Causes of Resignation of   

    Nurses from Srinagarind Hospital, Khon Kaen 

 University,” Srinagarind Medical Journal, 2011;   

 26(3):233-8.

5. Weingarten RM. Four generations, one workplace: 

 A Gen XY staff nurse’s view of team building 

 in the emergency department. Journal of 

 Emergency Nursing. 2009;35(1):27-30.

6. Murray ND. Welcome to the future: The 

 millennial generation. Journal of Career Planning 

 & Employment. 1997;57(3):36.

7.  Yamsuda, T. “Commitment to the organization: 

 The Navy with the importance of the country in 

 the past,”Royal Thai Naval Institute. 2007;90

 (3):1-3.

8.  Thongsuth, W.“Organizational behavior ,” 

 Bangkok: Published by Intapas, 2009 (in Thai).

9. Sritoomma, N., Meehanpong, P. Servant 

 Leadership of Head Nurses and the Patient Unit  

 Effectiveness. Christian University of Thailand 

 Journal. 2016; 22(3):436-447. 



Nursing Journal of the Ministry of Public Health 161

10. Greenleaf RK, Beazley H, Beggs J. The 

 servant-leader within: A transformative path: 

 Paulist press; 2003.

11. Stringer. R. Leadership and organization climate. 

 New Jersey: McGraw–Hill; 2002.

12. Stamps PL, Piedmonte EB. Nurses and work 

 satisfaction: An index for measurement: Health 

    Administration Press; 1986.

13. Meyer JP, Allen NJ, Smith CA. Commitment to 

 organizations and occupations: Extension and 

 test of a three-component conceptualization. 

 Journal of applied psychology. 1993;78(4):538.

14. Hair JF, Anderson RE, Babin BJ, Black WC. 

 Multivariate data analysis. 7 ed. New Jersy: 

 Prentice Hall.; 2010.

15. Sinjaru, T. “Research and statistical data analysis 

 with SPSS,” Bangkok: V. Inter print, Co., Ltd., 

     2007 (in Thai).

16.  Bureau of Policy and Strategy, The Office of the 

 Permanent Secretary, Ministry of health, Service 

     under Ministry of Public Health, (2016, March 

 15). [Online].Available:  http://gishealth.moph.

 go.th/healthmap/resource.php.

17. Meehanpong, P. “A Causal Model of Patient 

 Unit Performance in General Hospital under 

 Ministry of Public Health,” Ph. D. thesis, 

 Nursing Management, Christian University of 

 Thailand, 2014 (in Thai).

18.  Tehopakarn, N. “ Relationships between servant 

 leadership of head nurses, constructive 

 organizational culture and effectiveness of patient 

 units as perceived by professional nurses, 

 regional hospitals under the jurisdiction of 

 Ministry of Public Health, Southern Region,” 

 Ms. Thesis, Nursing Administration Nursing, 

 Chulalongkorn University, 2009 (in Thai).

19. Charoensook, N. “ Motivation and organization 

 climate effects on registered nurses’ organizational 

    commitment at Buriram community hospitals, 

 Thailand,” Ms. Thesis,(Public Health) Major in 

    Hospital Administration, Mahidol University, 

 2010 (in Thai).

20. Raveepisut, C.  “  Predictors of Job Satisfaction 

 of Professional Nurses in Outpatient Department, 

     Governmental Hospitals, Bangkok Metropolis ,” 

 Ms. Thesis, Nursing Administration Nursing,   

     Chulalongkorn University, 2009 (in Thai).

21.  Kline, R. B. Principles and Practice of 

 Structural Equation Modeling. New York: The 

 Guilford Press; 2005.

22. Miller EJ. The Effect of Rewards, Commitment, 

 Organizational Climate and Work Values on  

 Intentions to Leave: Is There a Difference Among 

 Generations?: UMI; 2006.

23. Allen NJ, Meyer JP. Affective, continuance, and 

 normative commitment to the organization: An 

     examination of construct validity. Journal of 

 vocational behavior. 1996;49(3):252-76.

24. Bycio P, Hackett RD, Allen JS. Further 

 assessments of Bass’s (1985) conceptualization 

 of transactional and transformational leadership. 

 Journal of applied psychology. 1995;80(4):468.

25. Greenleaf RK, Spears LC. The power of 

 servant-leadership: Essays: Berrett-Koehler 

 Publishers; 1998.

26. Spiro C. Generation Y in the Workplace. Defense 

 AT&l. 2006;16:19.

27. Gursoy D, Chi CG-Q, Karadag E. Generational 

 differences in work values and attitudes among 

 frontline and service contact employees. 

 International Journal of Hospitality Management. 

     2013;32:40-8.



วารสารพยาบาลกระทรวงสาธารณสุข162

28. Cogin J. Are generational differences in work 

 values fact or fiction? Multi-country evidence 

 and implications. The International Journal of 

 Human Resource Management. 2012;23(11):

 2268-94.

29.  S. Bhaesajsanguan, “ The Relationships among

 Organizational Climate, Job Satisfaction and

 Organizational Commitment in the Thai

 Telecommunication Industry”. Candidate DBA

 Commercial College Burapha University

 Bangkok, Thailand, E-Leader Singapore.2010.

30. B. Saringkarn, “A causal model of  influences 

 of leadership and organizational  climate on 

 total authority, Job satisfaction Organizational 

 Commitment and the intention of leaving the 

 manager of the branch of Thai commercial-banks,” 

 Ph. D. thesis, Business Administration, 

 Ramkhamhaeng University, 2013 (in Thai).

31.  T. Kulsawat, “Development of Causal Model of

 Organizational Commitment of LaemChabang

 Industrial EstateMunicipality ”. Journal of

 Politics, Administration and Law, Vol. 3 No. 3

 September - December 2011, pages 275-307

 (in Thai).




