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บทคัดย่อขยาย
	 บทน�ำ ความตัง้ใจคงอยูใ่นงานเป็นสิง่ส�ำคญัส�ำหรบัองค์กรในการส่งเสรมิให้บคุลากรคงอยูใ่นงาน
โดยเฉพาะในบริบทโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัทีม่อีตัราการลาออกของพยาบาลสงู อกีทัง้การศกึษาเกีย่วกบั
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยยังมีอยู่อย่างจ�ำกัด
	 วตัถปุระสงค์การวจัิย 1) เพ่ือศกึษาความต้ังใจคงอยู่ในงานของพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวทิยาลัย 
และ 2) เพือ่ศกึษาปัจจยัร่วมท�ำนายความตัง้ใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั ได้แก่ 
ความไว้วางใจในผูบ้ริหาร การรับรู้การสนบัสนนุขององค์กร ประสบการณ์ท�ำงาน และชัว่โมงการท�ำงาน
	 การออกแบบวจิยั การศึกษานีเ้ป็นแบบความสมัพนัธ์เชงิพยากรณ์ โดยใช้แนวคดิความตัง้ใจคงอยู่
ในงานของ Boyle และคณะ เป็นกรอบแนวคิดการวิจัย
	 วธิดี�ำเนนิการวจิยั กลุม่ตวัอย่างประกอบด้วยพยาบาลทีท่�ำงานในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในเขต
ภาคเหนือมากกว่า 1 ปีข้ึนไป จ�ำนวน 170 คน เก็บข้อมลูโดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ในเดอืนสงิหาคม 
พ.ศ. 2566 เครือ่งมอืวจิยัประกอบด้วย 4 ส่วน ได้แก่ แบบสอบถามข้อมูลส่วนบคุคล แบบวดัความตัง้ใจ
คงอยูใ่นงาน แบบวดัความไว้วางใจในผูบ้รหิาร และแบบวดัการรบัรูก้ารสนบัสนนุขององค์กร วเิคราะห์ข้อมลู
โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมานคือ การวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบน�ำเข้าทั้งหมด
	 ผลการวจิยั ค่าเฉล่ียของคะแนนความตัง้ใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล โรงพยาบาลมหาวทิยาลยั
อยู่ในระดับปานกลาง (M = 3.11, SD = 0.98) ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบน�ำเข้าทั้งหมดพบว่า 
ความไว้วางใจในผูบ้รหิาร การรบัรูก้ารสนบัสนนุขององค์กร และประสบการณ์ท�ำงาน สามารถร่วมกัน
ท�ำนายความตั้งใจคงอยู่ในงานของกลุ่มตัวอย่างได้ร้อยละ 47.6 (R2 = .476, F = 37.434, p < .01) 
โดยประสบการณ์ท�ำงานเป็นปัจจัยท่ีสามารถท�ำนายความตัง้ใจคงอยูใ่นงานได้ดีที่สุด (beta = .355)
	 ข้อเสนอแนะ  ผูบ้รหิารโรงพยาบาลและผู้บรหิารทางการพยาบาลสามารถใช้ผลการศกึษาครัง้นี้
เป็นข้อมลูพ้ืนฐานในการออกแบบกลยทุธ์การส่งเสรมิความตัง้ใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัย โดยส่งเสริมให้เกิดความไว้วางใจในผู้บริหาร และการสนับสนุนวิชาชีพพยาบาล 
	 วารสารสภาการพยาบาล 2566; 38(4) 341-357
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Extended Abstract
	 Introduction The intent to stay is important for organizations to promote employee retention, 
especially in the context of university hospitals with high turnover rates of nurses. Additionally, 
research on nurses’ intention to stay in university hospitals is limited. 

	 Objectives 1) To describe the intent to stay among nurses in university hospitals, and 2) To 
determine the predictivity of trust in supervisor, perceived organizational support, work experience, and 
working hours on the intent to stay among nurses in the university hospitals.	
	 Design This study employed a correlational predictive design, applying the concept of intent 
to stay by Boyle et al. as a research framework. 
	 Methods The participants consisted of 170 nurses, working in the university hospitals in the 
northern region of Thailand for a minimum of one year. Data were collected through an online questionnaire 
in August 2023. The research instruments included four parts: a personal information questionnaire, 
an intent to stay scale, a trust in supervisor scale, and a perceived organizational support scale. 
Data were analyzed using descriptive statistics, and inferential statistics, which included multiple 
regression analysis with “ENTER” method. 
	 Results The mean intent to stay among nurses in university hospitals was at a moderate 
level (M = 3.11, SD = 0.98). The multiple regression analysis revealed that trust in supervisor, 
perceived of organizational support, and work experience together predicted intent to stay among 
the participants for 47.6% (R2 = 0.476, F = 37.434, p < .01). The work experience was the 
best predictor of intent to stay (beta = 0.355).
	 Recommendations Hospital and nurse administrators can use the results of this study as the 
basic information in designing strategies aimed to enhance intent to stay among nurses in the university 
hospitals through the cultivation of trust in supervisors and providing support for the nursing profession. 

	 Journal of Thailand Nursing and Midwifery Council 2023; 38(4) 341-357
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ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา

	 การขาดแคลนอัตราก�ำลังพยาบาลเป็นปัญหา

ที่ทั่วโลกต้องเผชิญกันมาอย่างต่อเนื่อง ประเทศไทย

เป็นหนึ่งในประเทศท่ีประสบปัญหาการขาดแคลน

พยาบาลอย่างต่อเน่ืองตัง้แต่อดตีจนถงึปัจจุบนั มีการ

คาดการณ์ว่าในปี พ.ศ. 2569 ประเทศไทยต้องการ

พยาบาลท�ำงานในประเทศมากถึง 207,668 คน 

แต่เนื่องด้วยสถานการณ์การลาออกและการผลิต

พยาบาลในปัจจบุนัคาดว่าจะไม่สามารถมีพยาบาลได้

ตามที่ต้องการ1 อัตราก�ำลังพยาบาลที่ไม่เพียงพอจะ

ส่งผลต่อคณุภาพการดแูลท�ำให้เพิม่โอกาสในการเกดิ

ภาวะแทรกซ้อนขณะนอนโรงพยาบาลของผู้ป่วย2 

ส่งผลกระทบต่อพยาบาล โดยพยาบาลต้องท�ำงาน

มากขึน้ เกดิความเหน่ือยล้า มภีาวะหมดไฟในการท�ำงาน 

และมคีวามพงึพอใจในงานลดลง3 นอกจากนัน้ยงัส่งผลให้

องค์กรไม่สามารถเปิดหน่วยบรกิารใหม่ได้ และบรกิารเดมิ

ที่มีอยู่ไม่สามารถให้บริการได้อย่างเต็มที่4

	 ข้อมลูสถติิย้อนหลังตัง้แต่ พ.ศ. 2560 - 2564 

พบว่าประเทศไทยมจี�ำนวนของพยาบาลเท่ากบั 160,932, 

165,541, 173,197, 176,285 และ 184,840 คน

ตามล�ำดับ โดยมีสัดส่วนพยาบาลต่อประชากรเท่ากับ 

1:405, 1:395, 1:379, 1:371 และ 1:353 ตามล�ำดบั 

จากสถิติดังกล่าวจะเห็นว่าจ�ำนวนของพยาบาลใน

ประเทศไทยมีแนวโน้มเพิ่มมากขึ้นแต่สัดส่วนของ

พยาบาลต่อประชากรทั้งประเทศกลับลดลง และเมื่อ

พิจารณาสัดส่วนของพยาบาลต่อประชากรในแต่ละ

จงัหวดักลบัพบว่าพยาบาลมีการกระจกุตวัโดยเฉพาะ

ในเขตกรงุเทพมหานคร5 มากไปกว่านัน้ยงัพบว่าสดัส่วน

การจ้างงานของแรงงานพยาบาลของภาคเอกชนมี

แนวโน้มเพิม่ขึน้เมือ่เทยีบกบัภาครฐั ในปี พ.ศ. 2514, 

2556 และ 2560 ภาคส่วนเอกชนมส่ีวนแบ่งการจ้างงาน

พยาบาลเท่ากบัร้อยละ 8.5, 10.9 และ 16.9 ตามล�ำดบั 

กระทรวงสาธารณสุขมีส่วนแบ่งการจ้างงานร้อยละ 

47.8, 72.4 และ 66.6 ตามล�ำดบั และภาครฐัอืน่มส่ีวน

แบ่งการจ้างงานเท่ากับร้อยละ 43.7, 16.7 และ 16.5 

ตามล�ำดับ และพบว่าสาเหตุส�ำคัญของปัญหาการ

ขาดแคลนพยาบาลคือการลาออกของพยาบาล และ

ส่วนมากเป็นการลาออกในช่วง 1 - 3 ปีแรกของการ

ท�ำงาน6 ซึง่ปัญหาการลาออกของพยาบาลเกดิขึน้อย่าง

ต่อเนือ่งและมคีวามรนุแรงมากขึน้ในโรงพยาบาลระดับ

ตตยิภมูิ1 โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัเป็นหนึง่ในโรงพยาบาล

ระดบัตตยิภมูทิีก่�ำลงัประสบปัญหาขาดแคลนพยาบาล 

จากสถติกิารลาออกของพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั

แห่งหนึง่ ช่วงปี พ.ศ. 2563 – 2565 พบว่าอตัราการลาออก

มีแนวโน้มเพิ่มมากขึ้นเกินร้อยละ 57 แสดงให้เห็นว่า

โรงพยาบาลก�ำลงัประสบปัญหาในการท�ำให้พยาบาล

คงอยู่ในงาน 

	 โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัเป็นองค์กรทีม่คีวาม

แตกต่างจากโรงพยาบาลในสงักดักระทรวงอืน่ ๆ  เนือ่งจาก

เป็นโรงพยาบาลระดับตติยภมูขิัน้สูงทีม่ขีดีความสามารถ

ในการดูแลผู้ป่วยที่มีความซับซ้อน มีพันธกิจด้านการ

ศึกษาโดยเป็นแหล่งฝึกของบุคลากรทางแพทย์ และ

ด้านการวิจัย พยาบาลเป็นหนึ่งในกลุ่มบุคลากรสาย

วิชาชีพที่มีบทบาทส�ำคัญที่จะสนับสนุนให้พันธกิจ

ดังกล่าวของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยประสบความ

ส�ำเร็จ จึงมีความจ�ำเป็นท่ีพยาบาลในโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยจะต้องเป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในการ

ดแูลกลุม่ผูป่้วยท่ีมีความซบัซ้อน สามารถเป็นพยาบาล

พีเ่ลีย้งให้กบันกัศกึษาพยาบาล และมีความสามารถใน

การท�ำวจิยัเพือ่ตอบสนองต่อพนัธกิจของโรงพยาบาล 

จากผลงานวจิยัทีผ่่านมาพบว่าปัจจยัด้านลกัษณะงาน

มีผลท�ำให้พยาบาลที่ก�ำลังเริ่มท�ำงานในโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยมีความตั้งใจคงอยู่ในงานลดลง8 และ

พยาบาลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยลาออกด้วย
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เหตผุลด้านสทิธแิละสวัสดกิาร9 เน่ืองจากปัจจุบันพยาบาล

ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยถูกจ้างงานในต�ำแหน่ง

พนักงานมหาวิทยาลยัทีม่สีทิธแิละสวสัดกิารแตกต่างกบั

พยาบาลในโรงพยาบาลอื่น นอกจากนั้นสถานการณ์

การเปลีย่นแปลงอย่างต่อเนือ่งทัง้ด้านสงัคม วฒันธรรม 

เศรษฐกจิ การเมอืง การศกึษา สิง่แวดล้อม และเทคโนโลยี

ในปัจจบุนั ส่งผลให้องค์กรและบคุลากรภายในองค์กร

ต้องมีการปรับตัวอยู่ตลอดเวลา ดังนั้นจึงจ�ำเป็นที่จะ

ต้องท�ำการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจ

คงอยูใ่นงานของพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั 

	 ความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน คอื การรบัรูข้องบคุลากร

ถงึความน่าจะเป็นทีจ่ะท�ำงานอยูต่่อไปในองค์กร10 Boyle 

และคณะ11 ได้อธบิายว่าคณุลักษณะ 4 ประการ ได้แก่ 

1) คณุลกัษณะของผูบ้รหิาร 2) คณุลกัษณะขององค์กร 

3) คุณลกัษณะของพยาบาลวชิาชพี และ 4) คณุลกัษณะ

ของงาน เป็นสิง่ทีส่่งเสรมิให้พยาบาลมคีวามยดึมัน่ผกูพัน

ต่อองค์กร มคีวามพงึพอใจในการท�ำงาน และลดความเครียด

ในการท�ำงาน ส่งผลให้พยาบาลมคีวามตัง้ใจคงอยูใ่นงาน 

โมเดลของ Boyle และคณะ11 เป็นที่ยอมรับส�ำหรับ

ใช้ในการศึกษาความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาล

ในโรงพยาบาลในหลายประเทศ    ซึ่งช่วยให้สามารถ

ค้นหาปัจจัยที่ส่งเสริมความตั้งใจคงอยู่ของพยาบาล

ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยได้ และจากการทบทวน

วรรณกรรมที่ผ่านมาพบว่ามีการค้นพบปัจจัยที่มี

ความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจคงอยูใ่นงานหรอืมีอ�ำนาจ

ท�ำนายความตัง้ใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลทีส่อดคล้อง

กับคุณลักษณะตามโมเดล ได้แก่ ความไว้วางใจใน

ผูบ้รหิาร12-13 การสนับสนุนขององค์กร14-15 ประสบการณ์

ท�ำงานของพยาบาลในองค์กร16-17 และชัว่โมงการท�ำงาน18 

อย่างไรก็ตามยังไม่พบการศึกษาปัจจัยท�ำนายความ

ตั้งใจคงอยู่ในงานที่ครอบคลุมปัจจัย 4 ด้านคือ ด้าน

คุณลักษณะงาน คุณลักษณะขององค์กร คุณลักษณะ

ของพยาบาลวชิาชพี และคณุลักษณะของงานในพยาบาล

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในประเทศไทย

	 ดังนัน้ ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาปัจจยัทีส่ามารถท�ำนาย

ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลในโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยที่มีปัจจัยในองค์กรที่แตกต่างไปจาก

โรงพยาบาลในสงักัดกระทรวงต่าง ๆ ซึง่ผลการศกึษา

ในครั้งนี้จะช่วยสนับสนุนข้อมูลให้แก่ผู้บริหารทาง 

การพยาบาลเพื่อสามารถน�ำไปออกแบบกลยุทธ์ใน

การส่งเสริมการคงอยู่ในงานของพยาบาล รวมท้ัง

จัดการกับปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อการคงอยู่ในงาน

ของพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยต่อไป  

ค�ำถามการวิจัย

	 1.	ความตัง้ใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัย อยู่ในระดับใด

	 2.	ความไว้วางใจในผูบ้รหิาร การรบัรูก้ารสนบัสนนุ

ขององค์กร ประสบการณ์ท�ำงาน และชัว่โมงการท�ำงาน 

สามารถร่วมท�ำนายความตัง้ใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยได้หรือไม่ อย่างไร

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 1.	เพือ่ศกึษาความตัง้ใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย

	 2.	เพือ่ศกึษาปัจจยัร่วมท�ำนายความตัง้ใจคงอยู่

ในงานของพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย ได้แก่ 

ความไว้วางใจในผู้บริหาร การรับรู้การสนับสนุนของ

องค์กร ประสบการณ์ท�ำงาน และช่ัวโมงการท�ำงาน

สมมุติฐานการวิจัย

	 ความไว้วางใจในผูบ้รหิาร การรบัรูก้ารสนบัสนนุ

ขององค์กร ประสบการณ์ท�ำงาน และชัว่โมงการท�ำงาน

สามารถร่วมกันท�ำนายความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

พยาบาลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
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กรอบแนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง

	 กรอบแนวคิดการวิจัยในครั้งนี้พัฒนามาจาก

แนวคดิความตัง้ใจคงอยูใ่นงานของ Boyle และคณะ11 

ร่วมกบัการทบทวนวรรณกรรม ซ่ึงปัจจัยท�ำนายความ

ตัง้ใจคงอยูใ่นงาน ได้แก่ 1) คณุลกัษณะของผูบ้รหิาร ได้แก่ 

ความไว้วางใจในผูบ้รหิาร 2) คณุลกัษณะขององค์กร ได้แก่ 

การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององค์กร 3) คณุลักษณะของ

พยาบาล ได้แก่ ประสบการณ์ท�ำงาน และ 4) คณุลกัษณะ

ของงาน ได้แก่ ชั่วโมงการท�ำงาน ในการศึกษาครั้งนี้ 

ความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน หมายถงึ การรบัรูข้องพยาบาล

ถงึความน่าจะเป็นทีจ่ะท�ำงานอยูต่่อไปในองค์กร10 ความ

ไว้วางใจในผูบ้รหิารเป็นคณุลกัษณะของผูบ้รหิารว่าเป็น

ผู้ที่มีความสามารถ มีความเอื้ออาทร และมีคุณธรรม 

ท�ำให้พยาบาลยอมรบัความเสีย่งจากการมอบหมายงาน

ของหวัหน้าหอผูป่้วยและท�ำให้พยาบาลเกดิความพงึพอใจ

ในงานและลดความเครยีดในการท�ำงาน ทีส่่งผลให้พยาบาล

มคีวามตัง้ใจคงอยูใ่นงานเพ่ิมข้ึน การรับรู้การสนบัสนนุ

ขององค์กรเป็นคณุลกัษณะขององค์กรทีท่�ำให้พยาบาล

เกิดความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์กร ซ่ึงจะส่งผลให้พยาบาลมคีวามตัง้ใจคงอยูใ่นงาน

เพิม่ขึน้ ชัว่โมงการท�ำงานเป็นคณุลักษณะของงานทีม่ี

ภาระงานหนักจะท�ำให้พยาบาลเหนื่อยล้าและส่งผล

ให้พยาบาลมีความตั้งใจคงอยู่ในงานลดลงด้วย และ

ประสบการณ์ท�ำงานของพยาบาลเป็นปัจจัยด้าน

คณุลกัษณะของพยาบาล โดยพยาบาลท่ีมีประสบการณ์

ท�ำงานในโรงพยาบาลมากจะมคีวามยดึมัน่ผกูพนักบั

องค์กรสูงและส่งเสริมความความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

	 การทบทวนวรรณกรรมที่สนับสนุนแนวคิด

ในการศกึษาครัง้นีพ้บว่ามปัีจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กบั

ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาล ได้แก่ 1) ความ

ไว้วางใจในผู้บรหิาร ความไว้วางในผูบ้รหิารตามแนวคดิ

ของ Mayer และคณะ19 ได้ระบวุ่าความไว้วางใจเกดิ

จากการรบัรูคุ้ณลกัษณะส�ำคัญ 3 ประการของผู้บรหิาร 

ได้แก่ ความสามารถ ความเอือ้อาทร และความมคีณุธรรม 

ความไว้วางใจจะเกดิขึน้ได้กต่็อเมือ่ผูใ้ห้ความไว้วางใจ

ได้รบัรูค้ณุลกัษณะในทกุด้านของผูไ้ด้รบัความไว้วางใจ 

หวัหน้าหอผูป่้วยเป็นผูบ้รหิารทีพ่ยาบาลระดบัปฏบิตักิาร

มีความใกล้ชิดมากที่สุด ดังนั้นหากพยาบาลระดับ

ปฏบิตักิารได้รบัรูว่้าหวัหน้าหอผูป่้วยมคีวามสามารถ 

ความเอื้ออาทร และความมีคุณธรรมมากก็ท�ำให้มี

ความไว้วางใจในหวัหน้าหอผูป่้วยมากเช่นกนั การศกึษา

ที่ผ่านมาในประเทศจอร์แดนพบว่าความไว้วางใจใน

ผู้บริหารมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความตั้งใจคงอยู่

ในงานของพยาบาล12 เช่นเดยีวกนักบัในประเทศอยีปิต์

ทีพ่บว่าความไว้วางใจในผูบ้รหิารมคีวามสัมพนัธ์เชงิบวก

กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาล13 

	 การรับรู้การสนับสนุนขององค์กรเป็นอีกหนึ่ง

ปัจจัยที่เกี่ยวกับองค์กรที่พบว่ามีความสัมพันธ์กับ

ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาล การรับรู้การ

สนบัสนนุขององค์กร คอื การรบัรูว่้าองค์กรให้คณุค่ากบั

การปฏิบัติงานและใส่ใจในความเป็นอยู่ที่ดีของตน20 

การศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยศึกษาการรับรู้การสนับสนุน

ขององค์กรโดยใช้แนวคดิของ Eisenberger และคณะ20 

พยาบาลทีร่บัรูว่้าองค์กรให้การสนบัสนนุมากมแีนวโน้ม

ทีจ่ะคงอยูใ่นงานนานขึน้ การศกึษาในพยาบาลประเทศ

เกาหลี14  และประเทศไทย15  พบว่าการรบัรูก้ารสนบัสนนุ

ขององค์กรมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความตัง้ใจคงอยู่

ในงานของพยาบาล ประสบการณ์ท�ำงานในองค์กร

ปัจจุบันพบว่าเป็นปัจจัยส่วนบุคคลที่เมื่อพยาบาลมี

เพิม่มากขึน้จะท�ำให้พยาบาลมแีนวโน้มทีจ่ะคงอยูไ่ปใน

องค์กรนานมากขึ้น 

	 การศกึษาในประเทศเกาหลพีบว่าพยาบาลทีม่ี

ประสบการณ์ท�ำงานมากจะมคีวามตัง้ใจคงอยูใ่นงาน

มากกว่าพยาบาลที่มีประสบการณ์ท�ำงานน้อยกว่า16 
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วารสารสภาการพยาบาล ปีที่ 38 ฉบับที่ 4 ตุลาคม-ธันวาคม 2566

และในประเทศไทยพบว่าประสบการณ์ท�ำงานสามารถ

ท�ำนายความตัง้ใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลในโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยต่ออีก 3 ปีได้17 และชั่วโมงการท�ำงาน

ของพยาบาลก็พบว่าเป็นอีกหนึ่งปัจจัยส่วนบุคคล

โดยพยาบาลที่มีช่ัวโมงการท�ำงานแตกต่างกันจะมี

ความตั้งใจคงอยู่ในงานแตกต่างกันด้วย ในประเทศ

แคนาดา พบว่าพยาบาลท่ีท�ำงานน้อยกว่า 31 ชัว่โมง/

สปัดาห์จะมคีวามต้ังใจคงอยูใ่นงานต่ออกี 5 ปีมากขึน้

เมือ่เทยีบกบักลุม่ทีม่ชีัว่โมงการท�ำงานมากกว่า 31 ชัว่โมง/

สปัดาห์18 ถงึแม้ว่าการศกึษาทีผ่่านมาจะพบความสมัพนัธ์

ของปัจจัยเหล่านี้กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน แต่กลับ

พบว่ายงัไม่มกีารศกึษาอ�ำนาจในการท�ำนายความตัง้ใจ

คงอยู่ในงานของพยาบาลโดยใช้ปัจจัยเหล่านี้รวมกัน 

ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึสนใจศกึษาอ�ำนาจในการท�ำนายความ

ตั้งใจคงอยู่ในงาน (Intent to stay) ของพยาบาลโดย

มตีวัแปรท�ำนาย ได้แก่ ความไว้วางใจในผูบ้รหิาร (Trust 

in supervisor) การรบัรูก้ารสนบัสนนุขององค์กร (Perceived 

organizational support) ประสบการณ์ท�ำงาน (Work 

experience) และช่ัวโมงการท�ำงาน (Working hours) 

(Figure 1)

Figure 1 Conceptual framework 

Manager characteristics

- Trust in supervisor

Organizational characteristics

- Perceived organizational support
Intent to stay

Work characteristics

- Working hours

Nurse characteristics

- Work experience

วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 การวิจัยนี้เป็นการศึกษาแบบความสัมพันธ์

เชิงพยากรณ์

ประ ากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากร คอื พยาบาลทีป่ฏบิตังิานในโรงพยาบาล

มหาวทิยาลยัขนาดใหญ่ในเขตภาคเหนอื ได้แก่ โรงพยาบาล

มหาราชนครเชยีงใหม่ จ�ำนวน 1,482 คน และโรงพยาบาล

มหาวทิยาลยันเรศวร จ�ำนวน 500 คน21 รวมประชากร

ทั้งหมดเท่ากับ 1,982 คน

	 กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลท่ีปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ และโรงพยาบาล

มหาวทิยาลยันเรศวร ค�ำนวณขนาดตวัอย่างโดยวธิ ีrules 

of thumb ก�ำหนดให้ขนาดตวัอย่างเท่ากับ 40 เท่าของ

จ�ำนวนตวัแปรท�ำนาย22 การศกึษาครัง้นีม้ตีวัแปรท�ำนาย

จ�ำนวน 4 ตวัแปร จงึได้กลุม่ตวัอย่างทัง้หมด 160 คน 

การวจิยัในครัง้นีใ้ช้วธิกีารเกบ็ข้อมลูจากแบบสอบถาม 

ซึง่มโีอกาสไม่ได้รบัการตอบกลบัครบตามจ�ำนวน ผูว้จิยั

จึงเพิ่มกลุ่มตัวอย่างอีกร้อยละ 2023 ท�ำให้ได้จ�ำนวน

ตวัอย่างส�ำหรบัการวจิยัในครัง้นีเ้ท่ากบั 192 คน ผูว้จิยั
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สุม่กลุม่ตวัอย่างแบบชัน้ภูมิ โดยเริม่จากค�ำนวณกลุม่

ตวัอย่างตามสดัส่วนของพยาบาลในแต่ละโรงพยาบาล 

ได้กลุ่มตัวอย่างโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่

จ�ำนวน 144 คน และโรงพยาบาลมหาวทิยาลยันเรศวร

จ�ำนวน 48 คน จากนัน้ค�ำนวณกลุม่ตวัอย่างตามสดัส่วน

ของพยาบาลในแต่ละงานการพยาบาลของท้ังสอง

โรงพยาบาล แล้วสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่างในแต่ละงาน 

การพยาบาลด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย ผู้วิจัยด�ำเนินการ

แจกแบบสอบถามจ�ำนวน 192 ฉบบัให้กบักลุม่ตวัอย่าง

ในโรงพยาบาลมหาราชนครเชยีงใหม่ และโรงพยาบาล

มหาวทิยาลยันเรศวรผ่านผูป้ระสานงานวิจัยของแต่ละ

โรงพยาบาล ภายหลังกลุ่มตวัอย่างได้รบัแบบสอบถาม 

2 สัปดาห์ ผู้วิจัยได้รับการตอบกลับแบบสอบถามที่

สมบรูณ์ทัง้หมด 170 ฉบบัจากกลุ่มตวัอย่างท่ียนิยอม

เข้าร่วมวิจัย คิดเป็นร้อยละ 88.54 

เครื่องมือที่ใ ในการวิจัย 

	 เครือ่งมอืวจิยัทีใ่ช้ในการศกึษาครัง้นีป้ระกอบ

ด้วย 4 ส่วน ได้แก่

	 ส่วนที ่1 แบบสอบถามข้อมลูส่วนบคุคลทีผู่ว้จิยั

สร้างขึน้มลัีกษณะเป็นข้อความให้เลอืกตอบและแบบ

เติมข้อมูล ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาล หน่วยงานที่

ปฏิบัติงาน ชั่วโมงในการท�ำงานต่อสัปดาห์ 

	 ส่วนที ่2 แบบวดัความตัง้ใจคงอยูใ่นงานของ Price 

และ Kim24 แปลเป็นภาษาไทยโดยผูว้จิยั ประกอบด้วย

ข้อค�ำถามจ�ำนวนท้ังหมด 4 ข้อ เป็นข้อค�ำถามทางลบ

จ�ำนวน 1 ข้อค�ำถาม และข้อค�ำถามทางบวกจ�ำนวน 

3 ข้อค�ำถาม ลักษณะการตอบเป็นมาตรแบบลิเคิร์ต 

5 ระดับ มีการกลับคะแนนในข้อค�ำถามทางลบ การ

แปลผลคิดจากคะแนนเฉล่ียของข้อค�ำถามท้ังหมด 

และแปลผลระดบัความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน โดยมเีกณฑ์

ดังนี้ สูงมาก (4.21 – 5.00) สูง (3.41 – 4.20) 

ปานกลาง (2.61 – 3.40) น้อย (1.81 – 2.60) และ

น้อยมาก (1.00 – 1.80)

	 ส่วนที ่3 แบบวดัความไว้วางใจในผู้บรหิารของ  

Mayer และ Davis25 แปลเป็นภาษาไทยโดยผู้วิจัย 

ประกอบด้วยข้อค�ำถามจ�ำนวนทั้งหมด 17 ข้อ เป็น

ข้อค�ำถามทางลบจ�ำนวน 1 ข้อค�ำถาม และข้อค�ำถาม

ทางบวกจ�ำนวน 16 ข้อค�ำถาม มอีงค์ประกอบ 3 ด้าน

ดังน้ี 1) ความสามารถของผู้บริหาร จ�ำนวน 6 ข้อ 

2) ความเอื้ออาทรของผู้บริหาร จ�ำนวน 5 ข้อ และ 

3) ความมีคณุธรรมของผูบ้รหิาร จ�ำนวน 6 ข้อ ลกัษณะ

การตอบเป็นมาตรแบบแบบลิเคิร์ต 5 ระดับ มีการ 

กลับคะแนนในข้อค�ำถามทางลบ การแปลผลคิดจาก

คะแนนเฉลีย่ของข้อค�ำถามท้ังหมด ค่าคะแนนเฉลีย่สงู

หมายถึงมคีวามไว้วางใจในผู้บรหิารสงู และค่าคะแนน

เฉลี่ยต�่ำหมายถึงมีความไว้วางใจในผู้บริหารต�่ำ

	 ส่วนที ่4 แบบวดัการรบัรูก้ารสนบัสนนุขององค์กร

ของ Eisenberger และคณะ20 ที่แปลย้อนกลับเป็น

ภาษาไทยโดยกนกวรรณ สงัหรณ์26 ประกอบด้วยข้อ

ค�ำถามจ�ำนวนทัง้หมด 17 ข้อ เป็นข้อค�ำถามทางลบ

จ�ำนวน 7 ข้อค�ำถาม และข้อค�ำถามทางบวกจ�ำนวน 

10 ข้อค�ำถาม ลกัษณะการตอบเป็นมาตรแบบลเิคิร์ต 

7 ระดับ มีการกลับคะแนนในข้อค�ำถามทางลบ การ

แปลผลคิดจากคะแนนเฉลี่ยของข้อค�ำถามทั้งหมด 

ค่าคะแนนเฉลี่ยสูงหมายถึงมีการรับรู้การสนับสนุนของ

องค์กรสูง และค่าคะแนนเฉลี่ยต�่ำหมายถึงมีการรับรู้

การสนับสนุนขององค์กรต�่ำ

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 

	 1.	การตรวจสอบความตรงของเครื่องมือ 

(validity) แบบวัดความตั้งใจคงอยู่ในงานได้รับการ

ทดสอบความตรงของเครื่องมือโดยวิธีการวิเคราะห์
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ปัจจัยท�ำนายความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย

วารสารสภาการพยาบาล ปีที่ 38 ฉบับที่ 4 ตุลาคม-ธันวาคม 2566

องค์ประกอบเชิงยืนยันโดยผู้พัฒนาพบว่าแต่ละ

ข้อค�ำถามมีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบอยู่ในช่วง 0.60 

– 0.79 แบบวดัความไว้วางใจในผูบ้รหิารได้รบัการทดสอบ

ความตรงของเครือ่งมอืด้วยวธิกีารวเิคราะห์องค์ประกอบ

เชิงยืนยันโดยผู้พัฒนา (Chi-square = 251.38, 

Goodness-of-fit index (GFI) = .88, Adjusted 

Goodness-of-fit index (AGFI) = .84, Root mean 

squared residual (RMSR) = .04 และ Comparative 

fit index (CFI) = .96, p < .01) และแบบวัดการรบัรู้

การสนบัสนนุขององค์กรผูพ้ฒันาได้ทดสอบความตรง

ด้วยวิธกีารวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัพบว่าแต่ละ

ข้อค�ำถามมค่ีาน�ำ้หนักองค์ประกอบอยูใ่นช่วง 0.60 – 

0.84 ซึง่แสดงว่าเครือ่งมอืทัง้สามเป็นแบบวดัทีม่คีวามตรง

เชิงโครงสร้าง ในการศึกษาครั้งนี้แบบวัดความตั้งใจ

คงอยูใ่นงานและแบบวดัความไว้วางใจในผูบ้รหิาร ผูว้จิยั

แปลโดยใช้เทคนิคการแปลย้อนกลับโดยไม่ได้มี

การดดัแปลง ส�ำหรับแบบวัดการรับรู้การสนบัสนนุของ

องค์กรฉบบั 17 ข้อค�ำถาม ของ Eisenberger และคณะ20 

ได้ใช้ฉบบัทีแ่ปลย้อนกลบัเป็นภาษาไทยโดย กนกวรรณ 

สงัหรณ์26 ดงันัน้ผูว้จิยัจงึไม่ได้ท�ำการทดสอบความตรง

ของเครื่องมือ 

	 2.	การตรวจสอบความเ อมั่น (reliability) 

ผู้วิจัยน�ำแบบวัดความตั้งใจคงอยู่ในงานและแบบวัด

ความไว้วางใจในผู้บริหารท่ีผ่านการแปลย้อนกลับ

เรียบร้อยแล้ว และแบบวัดการรับรู้การสนับสนุนของ

องค์กร ไปทดลองใช้กับพยาบาลที่มีคุณสมบัติคล้าย

กับกลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 10 คน23 จากนั้นวิเคราะห์

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s 

alpha coefficient) ของแบบวดัความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน 

แบบวดัความไว้วางใจในผูบ้รหิาร และแบบวดัการรบัรู้

การสนบัสนนุขององค์กร ได้เท่ากบั .82, .81 และ .90 

ตามล�ำดับ 

	 การพิทักษ์สิทธิผู้เข้าร่วมวิจัย 

	 โครงการวจิยันีไ้ด้รบัการรบัรองจากคณะกรรมการ

จรยิธรรมวจิยัในคนจากคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยั

เชียงใหม่ รหสัโครงการวจิยั 2566 – EXP043 ได้รบั

อนมุติัให้ด�ำเดินการวจิยัในช่วง 30 มถินุายน พ.ศ. 2566 

ถึง 29 มิถุนายน พ.ศ. 2567 และคณะแพทยศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ รหัสโครงการ FAC-MED- 

2566-0290 ได้รับอนุมัติให้ด�ำเนินการวิจัยในช่วง 

30 มถุินายน พ.ศ. 2566 ถึง 29 มถุินายน พ.ศ. 2567 

และยังได้รับการเหน็ชอบทางจริยธรรมจากมหาวทิยาลัย

นเรศวรให้สามารถด�ำเนินการเก็บข้อมลูในโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยนเรศวรได้ ภายหลังได้รับการรับรอง

จรยิธรรม ผู้วจิยัด�ำเนนิการช้ีแจงวตัถุประสงค์การวจิยั 

วิธีการด�ำเนินการวิจัย และประโยชน์ที่คาดว่าจะ 

ได้รับให้กับกลุ่มตัวอย่าง ขอความร่วมมือในการตอบ

แบบสอบถามด้วยความสมคัรใจ ไม่มกีารบงัคับ และ

หากกลุ่มตัวอย่างเกิดความรู้สึกไม่สบายใจที่จะตอบ

ค�ำถามบางข้อในแบบสอบถาม กลุม่ตวัอย่างสามารถ

ข้ามข้อค�ำถามนัน้ หรอืถอนตวัออกจากการวจิยัเมือ่ใด

ก็ได้โดยไม่ต้องช้ีแจงเหตุผลแก่ผู้ประสานงานวิจัย

และผูว้จิยั โดยจะไม่มผีลกระทบใด ๆ ต่อการปฏบิตังิาน

ของกลุ่มตัวอย่าง ข้อมูลทุกอย่างที่ได้จากการศึกษา

ถกูเกบ็ไว้เป็นความลบัและไม่มผีลต่อผูต้อบแบบสอบถาม 

ผู้วิจัยน�ำเสนอผลการศึกษาในภาพรวมและน�ำไปใช้

ประโยชน์ในการศกึษาครัง้นีเ้ท่านัน้ และข้อมูลท้ังหมด

จะถูกท�ำลายเมื่อผลงานวิจัยได้รับการเผยแพร่

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

	 ผูว้จิยัด�ำเนนิการเกบ็รวบรวมข้อมลู โดยด�ำเนนิการ

ตามขั้นตอนดังนี้

	 1.	ผู้วิจัยท�ำหนังสือผ่านคณบดีคณะพยาบาล

ศาสตร์ มหาวทิยาลยัเชยีงใหม่ ถงึผูอ้�ำนวยการโรงพยาบาล 
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เพื่อชี้แจงวัตถุประสงค์และขออนุญาตเก็บรวบรวม

ข้อมูลและขอความร่วมมือในการท�ำวิจัย

	 2.	ผู้วิจัยได้จัดท�ำเอกสารค�ำยินยอมเข้าร่วม

การวจิยัในรปูแบบเอกสาร และแบบสอบถามการวิจยั

ในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ ภายหลังได้รับอนุญาตใน

การเกบ็รวบรวมข้อมูลจากโรงพยาบาล จึงด�ำเนินการ

ตดิต่อโรงพยาบาล เพ่ือชีแ้จงวัตถปุระสงค์การท�ำวิจยั 

วธิกีารด�ำเนนิการวจัิย และขอความร่วมมือในการแจก

เอกสารการวิจัยให้กับกลุ่มตัวอย่าง

	 3.	ผูว้จิยัจดัส่งเอกสารวจิยัให้กบัผูป้ระสานงาน

วิจัยของแต่ละโรงพยาบาลและขอความอนุเคราะห์

ผูป้ระสานงานวจิยัแจกเอกสารการวจิยัให้กบักลุม่ตวัอย่าง

ในแต่ละโรงพยาบาล และขอความร่วมมอืกลุม่ตวัอย่าง

ตอบแบบสอบถามกลับภายใน 2 สัปดาห์ ในระหว่าง

เดือน สิงหาคม พ.ศ. 2566

การวิเคราะห์ข้อมูล

	 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส�ำเร็จรูป 

SPSS version 26 ก�ำหนดระดบันยัส�ำคญัทางสถติทิี ่.05 

และใช้สถิติวิเคราะห์ดังนี้

	 1.	สถติเิชงิพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ 

ร้อยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และค่าสูงสุด-

ต�ำ่สดุ ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบคุคล ความตัง้ใจ

คงอยู่ในงาน ความไว้วางใจในผู้บริหาร และการรับรู้

การสนับสนุนขององค์กร

	 2.	สถติเิชงิอนมุาน วิเคราะห์ปัจจยัท�ำนายความ

ตัง้ใจคงอยูใ่นงานโดยสถิติการวเิคราะห์ถดถอยพหแุบบ

น�ำเข้าทัง้หมด จ�ำนวนชดุข้อมลูน�ำเข้าสูก่ารวเิคราะห์คอื 

170 ชุดข้อมูล ผลการทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นของ

การใช้สถติกิารวเิคราะห์ถดถอยพหพุบว่า 1) ค่าสมับรูณ์

ของค่าความเบ้และความโด่งของตวัแปรตามและตวัแปร

ท�ำนายมค่ีาน้อยกว่า 3.2927 แสดงว่ามกีระจายของข้อมลู

เป็นแบบโค้งปกติ (ค่าสัมบูรณ์ของค่าความเบ้และ
ความโด่งของความตัง้ใจคงอยูใ่นงานเท่ากบั 0.511 และ 
1.201 ความไว้วางใจในผู้บริหารเท่ากับ 2.855 และ 
0.819 การรบัรูก้ารสนบัสนนุขององค์กรเท่ากบั 1.409 
และ 0.376 ประสบการณ์ท�ำงานเท่ากับ 4.355 และ 
1.251 และชัว่โมงการท�ำงานเท่ากบั 4.688 และ 1.686 
ตามล�ำดบั) 2) มคีวามสมัพนัธ์เชิงเส้นระหว่างตวัแปร
ท�ำนายและตวัแปรตาม (linearity) (Table 3) 3) ไม่มี
ภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (no multicollinearity) (ค่า 
tolerance .600 – .709 และค่า VIF 1.410 – 1.667) 
และ 4) ตัวแปรมีความคงที่ (stability of variance) 
โดยพิจารณาแล้วพบว่าไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างค่า 
ความคลาดเคลื่อน (autocorrelation) (ค่า Durbin-
Watson 1.764) และความคลาดเคลือ่นในการท�ำนาย

มีค่าคงที่ (homoscedasticity)

ผลการวิจัย 

	 ผลการศกึษาพบว่า กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่เป็น
เพศหญงิ (ร้อยละ 90.59) กลุม่ตวัอย่างมอีายอุยูใ่นช่วง 
23 – 60 ปี มค่ีาเฉลีย่ของอายเุท่ากับ 36.23 ปี (SD = 
11.32) โดยพบว่ากลุ่มตัวอย่างอยูใ่นช่วงอาย ุ23 - 30 ปี
มากที่สุด (ร้อยละ 44.12) ส่วนใหญ่ส�ำเร็จการศึกษา
สูงสดุในระดบัปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า (ร้อยละ 94.71) 
มปีระสบการณ์ท�ำงานในองค์กรปัจจุบนัอยูใ่นช่วง 1 – 41 ปี 
ค่าเฉลี่ยของประสบการณ์ท�ำงานเท่ากับ 12.62 ปี 
(SD = 10.83) ค่ามธัยฐาน 9.5  มปีระสบการณ์ท�ำงาน
อยูใ่นช่วง 1 - 5 ปีมากทีส่ดุ (ร้อยละ 38.24) ปฏบิตังิาน
อยูใ่นหอผู้ป่วยหนกั/วกิฤตมากทีส่ดุ (ร้อยละ 28.82) 
มชีัว่โมงการท�ำงาน/สปัดาห์อยูใ่นช่วง 32 – 96 ชัว่โมง/
สัปดาห์ จ�ำนวนชั่วโมงการท�ำงานเฉลี่ยเท่ากับ 53.41 
ชั่วโมง/สัปดาห์ (SD = 13.34) โดยมีชั่วโมงท�ำงาน/
สัปดาห์อยู่ในช่วง 41 – 50 ชั่วโมง/สัปดาห์มากทีส่ดุ 

(ร้อยละ 26.47) (Table 1)
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Table 1	 Description of participants’ personal data (n=170)
Personal data n %

Gender
Male 16 9.41
Female 154 90.59

Age (years) 
23 - 30 75 44.12
31 - 40 36 21.18
41 - 50 34 20.00
51 - 60 25 14.70

(min = 23; max = 60; mean = 36.23; SD = 11.32)
Education 

Bachelor’s degree 161 94.71
Master’s degree 9 5.29

Work experience (years)
1 - 5 65 38.24
6 - 10 28 16.47
11 - 15 19 11.18
16 - 20 16   9.41
21 - 25 14 8.23
26 - 30 15 8.82
> 30 13 7.65

(min = 1; max = 41, mean = 12.62; SD = 10.83, median = 9.5)
Unit

General unit 46 27.06
Operating room/ Recovery room 17 10.01
Private unit 21 12.35
Emergency unit  9  5.29
Intensive care unit 49 28.82
Outpatient unit 19 11.18
Others (Cardiac Catheterization unit, Hemodialysis unit,
One-day chemotherapy unit, labor unit, advanced
Diagnostic Imaging Center)

 9  5.29

Working hours (hours/week)
32 - 40 40 23.53
41 - 50 45 26.47
51 - 60 44 25.88
61 - 70 19 11.18
71 - 80 19 11.18
> 80  3   1.76

(min = 32; max = 96, mean = 53.41; SD = 13.34)
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	 ระดับความตั้งใจคงอยู่ในงาน กลุ่มตัวอย่างมี

ค่าเฉลี่ยคะแนนความตั้งใจคงอยู่ในงานอยู่ในระดับ

ปานกลาง (M = 3.11, SD = 0.98) และเมื่อจ�ำแนก

กลุ่มตวัอย่างตามระดบัความตัง้ใจคงอยูใ่นงานพบว่า

กลุม่ตวัอย่างมรีะดบัความตัง้ใจคงอยู่ในงานอยู่ในระดบั

ปานกลางจ�ำนวนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 31.76 

รองลงมาคือ ระดับน้อย และระดับสูง คิดเป็นร้อยละ 

24.71 และ 20.59 ตามล�ำดับ (Table 2)

Table 2	 Level of intent to stay (n = 170)
Range n % Level

4.21 – 5.00 25 14.71 Very high
3.41 – 4.20 35 20.59 High
2.61 – 3.40 54 31.76 Medium
1.81 – 2.60 42 24.71 Low
1.00 – 1.80 14   8.23 Very low

Table 3	 The correlation matrix using Product-Moment Correlation (n=170)

Variables 1
TIS

2
POS

3
Experience

4
Working hours

5
ITS

1 Trust in supervisor (TIS) 1
2 Perceived organizational support .620** 1
3 Work experience .185* .224** 1
4 Working hours -.283** -.261** -.531** 1
5 Intent to stay (ITS) .513** .533** .491** -.383** 1
*p < .05, **p < .01

	 ปัจจยัท�ำนายความตัง้ใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล 

ผลการวเิคราะห์ถดถอยพหแุบบน�ำเข้าทัง้หมดพบว่า 

ความไว้วางใจในผู้บริหาร การรับรู้การสนับสนุนของ

องค์กร และประสบการณ์ท�ำงาน เป็นปัจจยัทีส่ามารถ

ร่วมกนัท�ำนายความตัง้ใจคงอยูใ่นงานของกลุม่ตวัอย่าง

ได้ร้อยละ 47.6 (R2 = .476, F = 37.434, p < .01) 

โดยพบว่าประสบการณ์ท�ำงานเป็นปัจจยัทีส่ามารถท�ำนาย

ความตัง้ใจคงอยูใ่นงานของกลุม่ตวัอย่างได้มากทีส่ดุ 

(beta = .355) และชัว่โมงการท�ำงานไม่สามารถร่วมท�ำนาย

ความตัง้ใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลในการศกึษาคร้ังน้ีได้ 

(Table 4)

Table 4	 Factors predicting intent to stay among the participants using multiple regression analysis with 

enter method (n=170)
Predictors b Std

. 
Error Beta t p-value

Trust in supervisor .355 .099 .261 3.584 < .001
Perceived organizational support .272 .071 .280 3.849 < .001
Work experience .032 .006 .355 5.311 < .001
Working hours -.003 .005 -.047 -0.694 .489

R = .690; R2 = .476; Standard error of the estimate (Seest) = .717; F = 37.434; p-value < .01
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การอภิปรายผล

	 ผลการศึกษาพบว่ากลุ ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ย

คะแนนความตั้งใจคงยู่ในงานอยู่ในระดับปานกลาง 

(M = 3.11, SD = 0.98) (Table 2) สอดคล้องกับ

การศึกษาในพยาบาลที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงพยาบาล

ระดับตติยภูมิ ในประเทศมัลดีฟ28 และการศึกษาใน

กลุม่พยาบาลทีท่�ำงานในโรงพยาบาลรฐับาลและเอกชน

ในประเทศฟิลปิินส์29 แต่ในประเทศไทยกลบัพบว่าแตกต่าง

จากการศกึษาของพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั

แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่ผลการศึกษาพบว่า

กลุม่ตัวอย่างมค่ีาเฉลีย่คะแนนความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน

อยูใ่นระดบัสงู30 ทัง้นีอ้าจเนือ่งมาจากกลุม่ตวัอย่างได้รบั

การสนบัสนนุจากองค์กรทีม่ชีือ่เสยีงระดบัประเทศและ

ระดบันานาชาต ิ และอาจเน่ืองมาจากช่วงเวลาทีศ่กึษา

แตกต่างกนั ซ่ึงอาจเกดิการเปลีย่นแปลงในด้านสังคม

และเศรษฐกจิ ท่ีผ่านมาการศกึษาในประเทศไทย พบว่า

พยาบาลในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัมคีวามตัง้ใจคงอยู่

ในงานลดลงเมื่อเวลาผ่านไปซึ่งเกิดจากการเปลี่ยนแปลง

ของระบบบริหารจัดการ และสภาพเศรษฐกิจ9 

	 ผลการศกึษาครัง้นีพ้บว่า กลุม่ตวัอย่างมคีวามตัง้ใจ

คงอยูใ่นงานในระดบัปานกลาง แสดงให้เหน็ว่ากลุม่ตวัอย่าง

จ�ำนวนหนึง่มคีวามตัง้ใจทีจ่ะท�ำงานต่อไปกับโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัย แต่อีกกลุ่มหนึ่งอาจจะมีความคิดที่จะ

ลาออกหรือยังลังเลที่จะท�ำงานต่อไป กลุ่มตัวอย่างที่

ตั้งใจจะท�ำงานต่อไปในโรงพยาบาลอาจเป็นกลุ่มท่ีมี

ความพึงพอใจในสิทธิและสวัสดิการที่ตนได้รับจาก

โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั โดยกลุม่ตวัอย่างในการศกึษา

ครั้งนี้ร้อยละ 14.70 เป็นพยาบาลที่มีอายุอยู่ในช่วง 

51 – 60 ปี (Table 1) ซึง่เป็นกลุม่พนกังานมหาวทิยาลยั

ทีเ่ปลีย่นสถานภาพมาจากข้าราชการในปี พ.ศ. 2545 

ท�ำให้ได้รบัค่าตอบแทนของพนกังานทีสู่ง และยงัได้รบั

สวัสดิการในการรักษาตามสิทธิข้าราชการ31 Boyle 

และคณะ11 อธบิายว่าองค์กรทีส่ามารถให้การสนบัสนนุ

ด้านสิทธแิละสวสัดิการทีเ่หมาะสมกบัพยาบาลกจ็ะท�ำให้

พยาบาลมีแนวโน้มคงอยู่ในงานนานมากขึ้น เหตุผล

ที่พยาบาลคงอยู่ในงานอาจเนื่องมาจากโรงพยาบาล

มหาวิทยาลยัมีลกัษณะงานท่ีน่าดงึดดูท้ังด้านความเข้มแข็ง

ทางวชิาการและมาตรฐานการดแูลทางคลินกิ เป็นเหตใุห้

กลุ่มตัวอย่างที่ชอบงานที่ท้าทายความสามารถยังคง

ท�ำงานต่อไปกับองค์กร ซึง่สอดคล้องกับผลการศกึษา

ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร

ท่ีพบว่า พยาบาลท่ีมีแนวโน้มคงอยูใ่นงานนานจะเป็น 

กลุ่มที่รับรู้ว่าตนได้ใช้ทักษะและความรู้ที่มีอยู่อย่าง

เตม็ที ่มโีอกาสในการพฒันาตนเองจากหน้างานประจ�ำ 

และได้รบัข้อเสนอแนะในการพฒันางานให้ดขีึน้อย่าง

ต่อเนื่อง32 

	 ส�ำหรบักลุม่ตวัอย่างทีย่งัมคีวามลงัเลทีจ่ะท�ำงาน

ต่อไปกับโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยอาจเป็นกลุ่มที่มี

โอกาสแสวงหางานทีส่ามารถท�ำให้ตนได้รบัค่าตอบแทน

และสวัสดิการที่ดีกว่าโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย ซึ่ง

กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้เป็นพยาบาลที่มีอายุ

อยู่ในช่วง 23 – 30 ปี และมีอายุงานอยู่ในช่วง 1 - 5 ปี

จ�ำนวนมากทีส่ดุ (Table 1) มโีอกาสในการแสวงหา

งานใหม่ในองค์กรอื่นที่ให้ค่าตอบแทนประสบการณ์

ท�ำงานที่มากกว่า โดย Boyle และคณะ11 ได้อธิบาย

ไว้ว่าโอกาสในการแสวงหางานใหม่เป็นปัจจยัทีม่ผีลต่อ

ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาล หากพยาบาล

รับรู้ว่าตนมีโอกาสที่จะสามารถไปท�ำงานในองค์กร

อ่ืนทีด่กีว่าองค์กรทีท่�ำงานอยูใ่นปัจจบุนั ผลการศกึษา

ในกลุม่พยาบาลทีท่�ำงานในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั

แห่งหนึ่ง พบว่าลักษณะงานที่ดึงดูดให้ท�ำงานและค่า

ตอบแทนมากกว่าขององค์กรอ่ืนเป็นปัจจัยที่ท�ำให้มี

ความต้องการลาออกจากโรงพยาบาล8 เหตุผลอีก

ประการหนึ่งอาจเกิดจากการที่พยาบาลกลุ่มนี้ต้องการ
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บรรจุเป็นข้าราชการในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง

สาธารณสขุหรอืองค์การบรหิารส่วนท้องถิน่ เพราะต้องการ

สวัสดิการและความมั่นคงในงาน ดังเช่น การศึกษา

ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหนึง่ ในจงัหวดัสงขลา 

ที่พบว่าพยาบาลที่มีอายุ 28 – 33 ปี มีความต้องการ

ลาออกจากโรงพยาบาลเนือ่งจากต้องการเป็นข้าราชการ

ที่มีความมั่นคงและสวัสดิการที่ดีกว่า9 นอกจากนั้น

ปัจจัยด้านภาระงานที่มากอาจจะท�ำให้กลุ่มตัวอย่าง

บางส่วนมแีนวโน้มท่ีจะคงอยูใ่นงานน้อย กลุ่มตวัอย่าง

ในการศกึษาครัง้น้ีมค่ีาเฉลีย่ของชัว่โมงการท�ำงานเท่ากบั 

53.41 ชั่วโมง/สัปดาห์ (SD = 13.34) (Table 1) 

ซึง่มากกว่าทีส่ภาการพยาบาลได้ก�ำหนดไว้ที ่48 ชัว่โมง/

สัปดาห์ ชัว่โมงการท�ำงานทีม่ากขึน้จะท�ำให้พยาบาลเกดิ

ความเหนือ่ยล้าจากการท�ำงาน พงึพอใจในงานลดลง33 

และมีความเครียดในการท�ำงานเพิ่มขึ้น34 ซึ่ง Boyle 

และคณะ11 กล่าวว่าลักษณะงานของพยาบาลที่ท�ำให้

พยาบาลไม่พงึพอใจและเครยีดจะส่งผลต่อความตัง้ใจ

คงอยู่ในงานของพยาบาล

	 ผลการศกึษาในครัง้นีพ้บว่าปัจจยัทีส่ามารถร่วม

ท�ำนายความตั้งใจคงอยู ่งานของกลุ ่มตัวอย่างคือ 

ความไว้วางใจในผู้บริหาร การรับรู้การสนับสนุนของ

องค์กร และประสบการณ์ท�ำงาน การทีค่วามไว้วางใจใน

ผู้บริหารสามารถร่วมท�ำนายความตั้งใจคงอยู่ในงาน

ของกลุ่มตัวอย่างได้อาจเนื่องมาจากในโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยผู้ที่เข้าด�ำรงต�ำแหน่งหัวหน้าหอผู้ป่วย

จะต้องเป็นผูท้ีม่คีณุสมบตัติามเกณฑ์ เป็นต้นว่าได้รบั

การฝึกอบรมให้มีความเชี่ยวชาญในด้านการบริหาร

การพยาบาลและการพัฒนาคุณภาพบริการเพ่ิมขึ้น 

เมือ่พยาบาลรบัรูว่้าผูบ้รหิารของตนเป็นผูท้ีม่คีวามสามารถ 

ความเอือ้อาทร และคณุธรรม จะท�ำให้พยาบาลมคีวาม

พงึพอใจในการท�ำงานและมคีวามเครยีดในการท�ำงาน

ลดลง ส่งผลต่อมาให้มีความตั้งใจคงอยู่ในงานนาน

มากขึน้ สอดคล้องกบัผลการศกึษาในประเทศแคนาดา

ของ Gregory และคณะ35 ทีพ่บว่าความไว้วางใจในผูบ้รหิาร

สามารถท�ำนายความตัง้ใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลได้ 

	 การรบัรูก้ารสนบัสนนุขององค์กรในโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยที่สามารถร่วมท�ำนายความตั้งใจคงอยู่

ในงาน อาจเนือ่งมาจากกลุม่ตวัอย่างเหน็ด้วยเป็นส่วนใหญ่

กบัการทีร่บัรูว่้าโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัสามารถช่วยเหลอื 

ตนเองได้ทัง้ในยามปกตแิละฉกุเฉนิ พยาบาลในโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยแต่ละแห่งในประเทศไทยจะได้รับสิทธิ

และสวัสดิการตามที่มหาวิทยาลัยได้ก�ำหนดไว้ให้ 

ซึ่งมีการช่วยเหลือในยามปกติและฉุกเฉิน36 และอาจ

เนือ่งมาจากในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัมกีารส่งเสรมิ

ความก้าวหน้าในวิชาชีพ และโอกาสในการพัฒนา

ตนเองของพยาบาล ซึง่การศึกษาทีผ่่านมาพบว่าสามารถ

เพิม่ความตัง้ใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลในโรงพยาบาล

แห่งหนึง่ในประเทศไทยได้30 อย่างไรกต็ามในการศึกษา

ของสิริพิมพ์ ชูปาน และคณะ15 แม้จะพบว่าการรับรู้

การสนบัสนนุขององค์กรมคีวามสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจ

คงอยู่ในงานของพยาบาลที่ท�ำงานในโรงพยาบาล

ศูนย์ภาคตะวันออก แต่กลับพบว่าไม่มีอ�ำนาจในการ

ท�ำนาย ท้ังนี้อาจเนื่องจากบริบทโรงพยาบาลศูนย์

และโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัมคีวามแตกต่างกันทัง้ใน

ด้านระบบการบริหาร และลักษณะงาน

	 ประสบการณ์ท�ำงาน พบว่าเป็นปัจจยัทีม่อี�ำนาจ

ในการท�ำนายความตั้งใจคงอยู่ในงานมากที่สุดใน

การศึกษาในครั้งนี้ อาจเนื่องจากเมื่อพยาบาลท�ำงาน

ในองค์กรใดนานก็จะท�ำให้พยาบาลมีความยึดมั่น

ผูกพันต่อองค์กรมาก ส่งผลต่อมาท�ำให้พยาบาลมี

ความตั้งใจคงอยู่ในงานมาก11 สอดคล้องกับผลการ

ศึกษาในพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งใน

ประเทศไทย17 ที่พบว่าประสบการณ์ท�ำงานเป็นปัจจัย

ทีส่ามารถท�ำนายความตัง้ใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลได้ 
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อย่างไรก็ตามผลการศึกษาครั้งนี้แตกต่างกับผลการ

ศึกษาของ Kaewboonchoo และคณะ37 ในพยาบาลที่

ท�ำงานในโรงพยาบาลสังกัดรัฐบาลขนาดกลางและ

ขนาดใหญ่ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา พบว่าประสบการณ์

ท�ำงานไม่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

ทัง้นีอ้าจเนือ่งจากเป็นการศึกษาในหน่วยงานทีม่บีรบิท

แตกต่างกัน

	 ชั่วโมงการท�ำงานในการศึกษาครั้งนี้พบว่ายัง

ไม่สามารถท�ำนายความตั้งใจคงอยู่ในงานร่วมกับ

ปัจจัยอื่น อาจเนื่องมาจากกลุ่มตัวอย่างบางคนอาจ

พงึพอใจกบัช่ัวโมงการท�ำงานทีม่าก  ได้รบัค่าตอบแทน

จากการท�ำงานล่วงเวลามาก ซึง่สอดคล้องกบัการศกึษา

ในประเทศมลัดฟีส์28 ท่ีพบว่าพยาบาลท�ำงานล่วงเวลา

เพือ่ให้ได้รบัค่าตอบเพิม่ขึน้มแีนวโน้มทีจ่ะคงอยูท่�ำงาน

ในโรงพยาบาลนานมากขึ้น แต่ผลการศึกษาในครั้งนี้

แตกต่างกับการศึกษาในประเทศประเทศแคนาดา

ที่พบว่าพยาบาลที่มีชั่วโมงการท�ำงานน้อยมีแนวโน้ม

ทีจ่ะคงอยูใ่นองค์กรนานมากขึน้18 ท้ังนีอ้าจเนือ่งมาจาก

ความแตกต่างกันของภาวะเศรษฐกิจและบริบททาง

วัฒนธรรมของแต่ละประเทศ 

ข้อจ�ำกัดของการศึกษา 

	 การศกึษาในครัง้นีเ้ป็นการศกึษาในกลุม่พยาบาล

ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย ผลการศึกษาจึงสามารถ

น�ำไปอ้างอิงได้เฉพาะกับประชากรที่เป็นพยาบาลใน

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในประเทศไทย ที่มีบริบท

คล้ายคลึงกัน 

ข้อเสนอแนะ

	 ด้านการน�ำผลวจิยัไปใ  ผูบ้รหิารทางการพยาบาล

สามารถน�ำผลการศึกษาครั้งนี้ไปออกแบบกลยุทธ์ที่

สามารถส่งเสรมิให้พยาบาลในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั

ท�ำงานต่อไปในองค์กรได้นานมากขึ้น ดังนี้

	 1. ส่งเสริมให้ในหน่วยงานมีบรรยากาศของ

ความไว้วางใจในหัวหน้าหอผู้ป่วย หัวหน้าหอผู้ป่วย

สามารถท�ำให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาของตนไว้วางใจในตนเอง

ได้ จากการพฒันาตนเองให้เป็นผู้ทีม่คีวามสามารถใน

การท�ำงานทัง้ด้านคลนิกิและด้านการบรหิาร ใช้ความ

เอือ้อาทรในการดแูลผูใ้ต้บงัคบับญัชาและให้ความส�ำคญั

กับความอยู่ดีมีสุขของผู้ใต้บังคับบัญชา และยึดมั่นใน

หลักคุณธรรมในการบริหารงาน

	 2.	ส่งเสรมิให้พยาบาลได้รบัรูว่้าองค์กรให้คณุค่า

ในการท�ำงานของพยาบาลวชิาชพีและองค์กรมคีวามใส่ใจ

ในความเป็นอยูท่ีด่ขีองพยาบาล ได้แก่ การส่งเสรมิให้

พยาบาลได้มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องทั้งในด้าน

การศึกษาที่สูงขึ้นและจากการพัฒนางานประจ�ำ และ

การส่งเสริมให้พยาบาลได้รับการพัฒนาตนตามขั้น

บันไดวิชาชีพ

	 ด้านการวจัิยคร้ังต่อไป การวจิยัครัง้ถดัไป ควรมี

การศึกษาปัจจัยท�ำนายความตั้งใจคงอยู่ในงานของ

พยาบาลในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในเฉพาะกลุม่พยาบาล

ที่มีประสบการณ์ท�ำงานยังไม่มากที่พบว่ามีอัตราการ

ลาออกสงู ซึง่จะเป็นข้อมลูทีอ่าจช่วยส่งเสรมิความตัง้ใจ

คงอยูใ่นงานของพยาบาลเฉพาะในกลุม่นีไ้ด้ ควรมีการ

ศึกษาปัจจัยอ่ืนนอกเหนือจากปัจจัยส่วนบุคคลและ

ปัจจยัด้านองค์กรเพิม่เตมิในอนาคต ได้แก่ ปัจจยัด้าน

การเมือง ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ และปัจจัยด้านสังคม

และวัฒนธรรม ที่อาจสามารถร่วมท�ำนายความตั้งใจ

คงอยูใ่นงานของพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัได้ 

นอกจากนีค้วรมกีารศึกษาแบบจ�ำลองเชงิสาเหตเุกีย่วกบั

ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลในโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัย ซึ่งจะช่วยให้สามารถอธิบายเหตุและ

ผลของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน

ของพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยได้ชัดเจน

ขึ้น



355

วุฒิคุณ อินทะจักร์ และคณะ

Journal of Thailand Nursing and Midwifery Council Vol. 38  No.4  October-December 2023

กิตติกรรมประกาศ 

	 ผูว้จิยัขอขอบคณุ คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยั

เชียงใหม่ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

และคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร ที่ให้การ

อนุเคราะห์ในการวิจัยครั้งนี้ ขอบคุณโรงพยาบาล

มหาราชนครเชียงใหม่ และโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย

นเรศวร ที่ให้การสนับสนุนการศึกษาและอนุญาตให้

เกบ็ข้อมลูจากบคุลากร และขอบคณุพยาบาลทุกท่าน

ที่เข้าร่วมเป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา
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