
บทที ่5 
 

สรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การศึกษาเรื่อง การรับรูบรรยากาศองคการ การประเมนิสุขภาพตนเอง และความ
ต้ังใจลาออกของพยาบาลวชิาชีพระดับปฏิบัติการ : กรณีศึกษาโรงพยาบาลเฉพาะทางดานระบบ
ประสาทของรฐัแหงหนึง่ มวีตัถุประสงคดังนี ้

1. เพื่อศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการ การประเมนิสขุภาพตนเอง และความตั้งใจ
ลาออก 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธของ การรับรูบรรยากาศองคการ การประเมินสุขภาพ
ตนเอง และความตัง้ใจลาออก 

3. เพื่อสรางสมการพยากรณการประเมนิสุขภาพตนเองและความตั้งใจลาออก 
 

กลุมประชากรที่ใชในการวิจยัเปนพยาบาลวิชาชพีระดบัปฏิบัติการ โรงพยาบาล
เฉพาะทางดานระบบประสาทของรัฐแหงหนึง่ จาํนวนทัง้สิ้น 135 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยการสง
แบบสอบถามไปยังพยาบาล โดยไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณกลับมา จํานวน 123 ชุด คิดเปน
รอยละ 91.1 จากนั้นผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาทาํการวิเคราะหหาคาความถี ่คาเฉลี่ย
รอยละ เพื่อศึกษาขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางและตวัแปรที่ใชในการศึกษา รวมทัง้การทดสอบ
สมมติฐานโดยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) 
วิเคราะหคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธเพยีรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation) และ
สรางสมการทาํนายความตั้งใจลาออก โดยการวเิคราะหถดถอยพหุคุณแบบขั้น (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) ผลการวจิัยปรากฏดังตอไปนี้ 
 

สรุปผลการวิจยั 
 

 กลุมตัวอยางมีอายุเฉลีย่ 36.08 ป อายุการทํางานเฉลีย่ 12.39 ป สวนมากมี
สถานภาพโสด (รอยละ 55.3) มีการศึกษาระดับปริญญาตรี (รอยละ 91.1) มีตําแหนงพยาบาล
ระดับ 7 (รอยละ 35.8) ระดบัเงินเดือนเฉลี่ย 16,398 บาท กลุมตัวอยางจาํนวนครึ่งหนึง่ทาํงานอื่น
เพื่อหารายไดพิเศษ โดยงานทีท่ําสวนใหญคือ ทํางานพยาบาลในโรงพยาบาล/คลนิิก/บริษัทเอกชน 
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(รอยละ 58) และมีรายไดพิเศษเฉลี่ย 8,332.79 บาท กลุมตัวอยางสวนใหญมีภูมิลําเนาอยูในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ (รอยละ 32.5) และสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดังแสดงในตาราง
ที่ 5.1 ดังนี ้
 

ตารางที่ 5.1 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 

 
สมมติฐานการวิจยั ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที ่1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายกุารทาํงาน และ ระดับ
เงินเดือนมีผลตอความตั้งใจลาออก 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที ่1.1 พยาบาลทีม่ีอายุการทาํงานแตกตางกนั มีความตัง้ใจ
ลาออกแตกตางกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 
(F = 3.237, p < .05) 

สมมติฐานที ่1.2 พยาบาลทีม่ีระดับเงินเดือนแตกตางกนั มีความตัง้ใจ
ลาออกแตกตางกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 
(F = 7.926, p < .01) 

สมมติฐานที ่2 การรับรูบรรยากาศองคการมีความสมัพนัธทางลบกับ
ความตั้งใจลาออก 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = -.549, p < .01) 

สมมติฐานที ่2.1 การรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางขององคการมี
ความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออก 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = -.364, p < .01) 

สมมติฐานที ่2.2 การรับรูบรรยากาศองคการดานลักษณะของงาน มี
ความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออก 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = -.461, p < .01) 

สมมติฐานที ่2.3 การรับรูบรรยากาศองคการดานการบรหิารงานของ
ผูบังคับบัญชามีความสมัพนัธทางลบกับความตัง้ใจลาออก 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = -.424, p < .01) 

สมมติฐานที ่2.4 การรับรูบรรยากาศองคการดานสัมพนัธภาพภายใน
หนวยงานมีความสัมพนัธทางลบกบัความตั้งใจลาออก 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = -.448, p < .01) 

สมมติฐานที ่2.5 การรับรูบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออก 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = -.491, p < .01) 

สมมติฐานที ่3 การประเมินสขุภาพตนเองมคีวามสัมพันธทางลบกับ
ความตั้งใจลาออก 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = -.318, p < .01) 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 

 
สมมติฐานการวิจยั ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที ่3.1 การประเมนิสุขภาพตนเองดานรางกายมีความสัมพนัธ 
ทางลบกับความตั้งใจลาออก 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = -.219 , p < .01) 

สมมติฐานที ่3.2 การประเมนิสุขภาพตนเองดานจิตใจมคีวามสัมพันธ 
ทางลบกับความตั้งใจลาออก 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = -.439, p < .01) 

สมมติฐานที ่4 การรับรูบรรยากาศองคการมีความสมัพนัธทางบวกกับ
การประเมนิสขุภาพตนเอง 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .455, p < .01) 

สมมติฐานที ่4.1 การรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางขององคการมี
ความสัมพันธทางบวกกับการประเมินสุขภาพตนเอง 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .395, p < .01) 

สมมติฐานที ่4.2 การรับรูบรรยากาศองคการดานลักษณะของงาน มี
ความสัมพันธทางบวกกับการประเมินสุขภาพตนเอง 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .279, p < .01) 

สมมติฐานที ่4.3 การรับรูบรรยากาศองคการดานการบรหิารงานของ
ผูบังคับบัญชามีความสมัพนัธทางบวกกับการประเมนิสขุภาพตนเอง 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .458, p < .01) 

สมมติฐานที ่4.4 การรับรูบรรยากาศองคการดานสัมพนัธภาพภายใน
หนวยงานมีความสัมพนัธทางบวกกับการประเมินสุขภาพตนเอง 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .374, p < .01) 

สมมติฐานที ่4.5 การรับรูบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการมีความสัมพันธทางบวกกับการประเมินสุขภาพตนเอง 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .254, p < .01) 

 
นอกจากนี ้ผูวจิัยไดทําการวิเคราะหถดถอยพหุคุณแบบขั้นเพื่อหาสมการพยากรณ

การประเมนิสขุภาพตนเองและความตัง้ใจลาออก พบวา กลุมตัวแปรทีม่ีอิทธพิลในการพยากรณ
การประเมนิสขุภาพตนเองม ี2 ตัวแปร คือ การรับรูบรรยากาศองคการดานการบริหารงานของ
ผูบังคับบัญชา และ การรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางขององคการ โดยกลุมตัวแปร
ดังกลาวสามารถรวมกนัทาํนายการประเมนิสุขภาพตนเองไดรอยละ 22.3 สําหรับกลุมตัวแปรที่มี
อิทธิพลในการพยากรณความตั้งใจลาออกมี 4 ตัวแปร คือ การรับรูบรรยากาศองคการดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ การประเมนิสขุภาพตนเองดานจิตใจ อายกุารทาํงาน และการรับรู
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บรรยากาศองคการดานสมัพันธภาพภายในหนวยงาน โดยกลุมตัวแปรดังกลาวสามารถรวมกนั
ทํานายความตั้งใจลาออกของพยาบาลไดรอยละ 38.1 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

 
จากผลการวิจยัเรื่อง “การรบัรูบรรยากาศองคการ การประเมินสุขภาพตนเอง และ

ความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ : กรณีศึกษา โรงพยาบาลเฉพาะทางดาน
ระบบประสาทของรัฐแหงหนึ่ง” สามารถสรุป และอภิปรายผลไดดังนี ้
 
1. ปจจัยสวนบุคคล กับความตั้งใจลาออก (สมมติฐานที ่1) 

 
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายกุารทาํงาน และ 

ระดับเงินเดือนมีผลตอความตั้งใจลาออก เมื่อพิจารณาในสวนของอายุการทํางาน พบวาพยาบาล
ที่มีอายุการทํางาน 11 ป ข้ึนไป จะมีความตั้งใจลาออกต่าํกวาพยาบาลที่มีอายุการทํางานนอยกวา 
5 ป ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Shiao et al. (2007), Stone (2006) , Stone et al. (2006) 
และอีกหลายการศึกษา (ภัทรา ศรีเจริญ, 2534; จุรีพร กาญจนการุณ, 2536; ปยะธดิา ผูพฒัน, 
2539; กาญจนา พูลแกว, 2541; Roberts, Hulin and Rousseau, 1978; Weisman, 1982; Price 
and Mueller, 1986) ที่ตางพบวาอายุการทาํงานมีความสมัพันธและสงผลตอความตัง้ใจลาออก 
โดยเฉพาะการศึกษาในกลุมพยาบาลไทย พบผลการศกึษาไปในทางเดียวกนัวา พยาบาลที่มีอายุ
การทาํงานไมเกิน 10 ปจะมคีวามตั้งใจลาออกหรือความตองการเปลีย่นงานสูงกวาพยาบาลที่มี
อายุการทํางานมากกวา10 ปข้ึนไป ทัง้นี้สาเหตสุวนหนึง่อาจเปนเพราะพยาบาลที่ปฏิบัติงานมา
นานไดผานพนระยะวิกฤติในการที่จะตองตัดสินใจเปลี่ยนงานมาแลว และเมื่อพิจารณารวมกับ
ปจจัยอื่น ทัง้ผลที่ไดรับจากองคการในปจจบัุนและความคาดหวงัถงึผลที่จะไดรับจากองคการใน
อนาคตก็ไดตัดสินใจที่จะทาํงานอยูตอไป  

นอกจากนีเ้มื่อพิจารณาจากผลงานวิจยัของอารยา อินทรวรานนท (2547) ซึ่งศึกษา
ภาพลักษณตัวตนของ “พยาบาล” ในโรงพยาบาลของรฐั ไดแบงการมองภาพลกัษณตัวตนจําแนก
ตามอายกุารทาํงานเปน 2 กลุม คือ กลุมทีม่ีอายุการทาํงานไมเกิน 10 ป และ 11 ปข้ึนไป พบวา
กลุมที่มีอายกุารทํางาน 11 ปข้ึนไปจะมองวาตนเองมีอํานาจ มีความมั่นใจในตวัเอง และมี
ประสบการณมากขึ้น ไดรับการยอมรับและเคารพ เปนทีป่รึกษาที่ดีของพยาบาลรุนนองและ
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วิชาชพีแพทยทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว จึงสงผลใหเกิดความภาคภูมิใจในตนเองและเริ่มรับรู
ภาพลักษณตัวตนของพยาบาลที่เปนจริงมากขึ้น รับรูวางานของตนเองมีความมัน่คงถาวร ในขณะ
ที่พยาบาลที่มอีายุการทํางานนอย หรือ พยาบาลจบใหม ยงัอยูในชวงของการคนหาตัวตนของ
ตนเอง และเนือ่งจากยังไมมปีระสบการณในการทํางานมากนัก จึงมกัประสบปญหาในการทํางาน 
และมีความเครียดสูงไดเมื่อตองรับมือกบัการดูแลคนไขจริง ๆ ซึง่ตางกับการเปนนกัเรียนพยาบาล 
ผลการวิจยัดังกลาวแสดงใหเห็นถึงความสอดคลองของอายุกับอายุการทํางาน ผูวิจัยจึงสนใจที่จะ
หาความสัมพนัธระหวางอายุกับอายุการทํางาน และผลของอายทุี่มตีอความตั้งใจลาออก 
ผลการวิจยัพบวา อายมุีความสัมพันธทางบวกกับอายกุารทาํงาน (r = .814, p < .01) และมีผลตอ
ความตั้งใจลาออก โดยพบวาพยาบาลที่มอีายุไมเกนิ 30 ป มีความตัง้ใจลาออกสูงกวาพยาบาลที่
มีอายุ 41 ปข้ึนไป 

ในสวนของระดับเงินเดือน พบวา พยาบาลที่มีระดับเงนิเดือนสูง มีความตั้งใจลาออก
ตํ่ากวาพนักงานที่มีระดับเงนิเดือนต่ํา เมื่อนําผลการวิเคราะหมาทาํการเปรียบเทียบความแตกตาง
ระหวางคาเฉลี่ยของความตั้งใจลาออกทลีะคู พบวากลุมพยาบาลที่มรีะดับเงินเดือนสูงสุด 
(25,001 บาทขึ้นไป) จะมีความตัง้ใจลาออกต่ํากวาทุกกลุมพยาบาลที่มีระดบัเงนิเดือนต่ํากวา และ
ในทางกลบักนั กลุมพยาบาลที่มีระดับเงนิเดือนต่ําสุด (ไมเกิน 10,000 บาท) จะมีความตัง้ใจ
ลาออกสูงกวาทุกกลุมพยาบาลที่มีระดับเงนิเดือนสงูกวาเชนกนั ซึง่สอดคลองกับการศึกษาของ  
ภัทรา ศรีเจริญ, 2534; Roberts, Hulin and Rousseau, 1978; Price and Mueller, 1986) ที่ตาง
พบวาคาจางหรือเงินเดือนเปนหนึ่งในปจจยัหลักที่จะนํามาพิจารณาในกระบวนการตัดสินใจ
ลาออก และสอดคลองกับการศึกษาของ ลัมและคณะ (Lum et al., 1998) ที่พบวาความพึงพอใจ
ในคาตอบแทนสงผลทั้งทางตรงและทางออมตอความตัง้ใจลาออกของพยาบาล ทั้งนี้อาจเปน
เพราะคาตอบแทนของวิชาชพีพยาบาลยังดูนอยมากเมือ่เทียบกบังานที่หนักและตองกระทํา
ตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง ภายใตสภาวะที่เครียดและกดดันจากความเปนความตายของมนุษย  

เมื่อสอบถามขอมูลเกี่ยวกับรายไดเพิ่มเตมิ พบวา พยาบาลกวาครึ่ง (รอยละ 50.4) 
ตองทํางานอืน่นอกเหนือจากเวลางานประจําเพื่อหารายไดพิเศษ และงานพิเศษที่กลุมตัวอยาง
เลือกทาํมากทีสุ่ดก็คือการทาํงานที่โรงพยาบาล/คลนิิก/บริษัทเอกชน (รอยละ 58) ซึง่มากกวาการ
ทํางานนอกเวลาในโรงพยาบาลทีก่ลุมตัวอยางทํางานอยู (รอยละ 24.6) โดยรายไดพิเศษเฉลี่ยของ
การทาํงานโรงพยาบาลเอกชนและการทํางานนอกเวลาในโรงพยาบาลที่กลุมตัวอยางทาํงานอยู
เทากับ 5,414.29 และ 5,069.23 บาท ตามลําดับ และผลการทดสอบสมมติฐานเพิม่เติมยังพบวา
พยาบาลที่ไมไดทํางานพิเศษจะมีระดับเงนิเดือนโดยเฉลี่ยสูงกวาพยาบาลทีท่ํางานพิเศษ 
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นอกเหนือไปจากระดับเงนิเดอืนแลว ผูวิจัยไดทําตาราง Crosstab เพื่อพิจารณา
ปจจัยสวนบุคคลดานอื่น และใชคาสถิติ Pearson Chi-Square ในการทดสอบความสัมพันธ
ระหวางปจจยัสวนบุคคลกับการทาํงานพิเศษ พบวาอายมุีความสมัพนัธกับการทํางานพิเศษ โดย
สามารถอธิบายในแตละชวงอายุไดดังนี ้

กลุมพยาบาลที่มีอายุไมเกนิ 30 ป สวนใหญจะทํางานพเิศษ (รอยละ 70.6) มี
สถานภาพโสด (รอยละ 88.2) และทั้งหมดมีระดับเงินเดือนไมเกิน 15,000 บาท 

ในขณะที่ กลุมพยาบาลที่มอีายุ 41 ปข้ึนไป สวนใหญจะไมทํางานพิเศษ             
(รอยละ 65.8) มีสถานภาพสมรสแลว (รอยละ 65.8) และสวนใหญมีระดับเงินเดือนอยูในชวง 
20,001 – 25,000 บาท (รอยละ 52.6) เนือ่งจากพยาบาลในกลุมนี้สวนใหญจะมีตําแหนงพยาบาล
วิชาชพีระดับ 7 (รอยละ 81.6) ระดับเงินเดือนที่ไดจึงมคีาวิชาชพีรวมอยูดวย (โรงพยาบาลกําหนด
จายคาวิชาชพี จํานวน 3,500 บาท ใหกับพยาบาลวชิาชีพ ระดับ 7 ข้ึนไป)  

สวนในชวงอายุ 31 – 40 ป พบวาสัดสวนของผูที่ทาํงานพิเศษและไมทาํงานพิเศษไม
มีความแตกตางกนั แตเมื่อเทียบกับชวงอายุอ่ืนแลวเปนกลุมที่มกีารทาํงานพิเศษมากที่สุด (รอยละ 
40.3) โดยกลุมนี้สวนใหญมสีถานภาพโสด (รอยละ 54.9) และสวนใหญมีระดับเงินเดือนอยูในชวง 
10,001 – 15,000 บาท (รอยละ 66.67) 

เมื่อพิจารณาจากขอมูลขางตน สามารถอธิบายไดวาเหตุผลที่พยาบาลเลือกที่จะ
ทํางานพิเศษ นอกเหนือไปจากการพิจารณาระดับเงนิเดือนที่ไดรับแลว อาจจะมาจากความพรอม
ของสภาพรางกายและภาระทางครอบครัว กลาวคือ หากเปนพยาบาลที่อายยุังนอยและยังไมได
แตงงานมีครอบครัวก็จะมีเวลาในการทาํงานเพื่อหารายไดพิเศษมากขึน้ ในขณะทีพ่ยาบาลที่มีอายุ
มาก จะมีความกาวหนาในตําแหนงงานและไดรับคาวิชาชีพเปนคาตอบแทนพิเศษอยูแลว ซึง่
สอดคลองกับผลการวิจยัในครั้งนี้ทีพ่บวา อายุมีความสมัพันธในทางบวกกับระดับเงินเดือน         
(r = .898, p < .01) นอกจากนี ้พยาบาลที่มีอายุมาก ยงัมีขอจํากัดทางสภาพรางกาย และการแบง
เวลาสวนหนึง่ในการดูแลครอบครัว เปนผลใหพยาบาลที่มีอายุนอยทาํงานพิเศษมากกวาพยาบาล
ที่มีอายุมาก  

 
จากผลการทดสอบสมมติฐานที ่1 แสดงใหเห็นวาปจจัยสวนบุคคล เปนปจจัยหนึ่งที่

บุคคลจะนํามาพิจารณาในกระบวนการตดัสินใจลาออก ซึ่งสอดคลองกับตัวแบบกระบวนการ
ลาออกตามแนวคิดของมอบเลยและคณะ (Mobley et al., 1982) เพราะปจจัยสวนบุคคลจะเปน
ตัวสรางคานิยมสวนบุคคล หลังจากพิจารณาสิ่งที่ตนไดรับจากองคการแลวเกิดความไมพึงพอใจ 
บุคคลก็อาจจะไมลาออกในทันที เพราะยงัคงมีความคาดหวังถึงผลทีจ่ะไดรับในอนาคตของงานที่
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ทําในปจจุบัน เชน หากยงัคงทํางานอยูในองคการตอไปจนมีอายุการทํางานมาก จะนาํไปสูการ
เลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การไดรับการยอมรับและเคารพจากเพื่อนรวมงาน สําหรับระดับเงินเดือน
ในกรณีของโรงพยาบาลนี ้อาจจะไมสามารถตอบสนองใหสมกับความตองการของพยาบาลได
เนื่องจากเปนองคการราชการ ทีม่ีกฎระเบียบและระดับเงินเดือนที่แนนอน เมื่อบุคลากรเกิดความ
ไมพึงพอใจดานรายไดแตยังไมสามารถลาออกได หรือมคีวามพึงพอใจตอองคการในดานอื่น และ
ตัดสินใจที่จะอยูในองคการนี้ตอไป บุคคลนั้นก็ตองเลือกที่จะหารายไดพิเศษเพิ่มเติมเพื่อใหพอกับ
การใชจาย แตเมื่อใดที่บุคคลนั้นมทีางเลือกในการทาํงานอื่นที่ใหคาตอบแทนที่สูงกวา ก็มีแนวโนม
ที่จะทําใหบุคคลนั้นตัดสินใจลาออกไดงายขึ้น  
 
2. การรับรูบรรยากาศองคการกับความตั้งใจลาออก (สมมติฐานที ่2) 
 

จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การรับรูบรรยากาศองคการมีความสัมพนัธทาง
ลบกับความตั้งใจลาออก สอดคลองกับการศึกษาของ Skytt, Ljunggren and Carlsson (2007) 
และอีกหลายการศึกษา (Jackofsky and Slocum,Jr., 1988; Hemingway and Smith, 1999; 
Hart, 2005; Stone, 2006; Stone et al., 2006) ทีพ่บวาหากบุคลากรมีการรับรูบรรยากาศ
องคการในทางบวกจะมีความพึงพอใจในงานและมีความตั้งใจลาออกต่ํา 

ผลการวิจยัครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจยัคาดไววา ในแตละองคการจะมีรูปแบบของ
ส่ิงแวดลอมในการทาํงานที่แตกตางกนั แตจะเปนสิง่ที่บุคลากรทกุคนสามารถรับรูไดทั้งทางตรง
และทางออม หากสิง่ที่บุคลากรรับรูเปนภาพลักษณที่ดี เชน องคการมนีโยบายการบริหารงานที่
ชัดเจนและโปรงใส บุคลากรไดรับผิดชอบงานที่สอดคลองกับความรูความสามารถ มหีัวหนางานที่
คอยดูแลเอาใจใสทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว มีเพื่อนรวมงานที่อบอุนและเปนมิตร ไดรับ
คาตอบแทนทีเ่หมาะสม หรือองคการมนีโยบายที่คืนกําไรใหกับสังคม มีจริยธรรมสูง บุคคลนั้นก็จะ
รูสึกผูกพนัและอยากที่จะทุมเททํางานในองคการนี้ตอไป ซึ่งสามารถอธิบายไดดวยทฤษฎีการจูงใจ
ของมารชและไซมอน (March and Simon, 1958; quoted in Hom and Griffeth, 1994, p. 51) ที่
เรียกวา ความสมดุลขององคการ กลาวคอื หากองคการสามารถสรางบรรยากาศในการทํางานที่
สามารถตอบสนองคานิยมและความตองการของพนักงานได เมื่อพนกังานรับรูและพึงพอใจก็จะ
ตอบแทนดวยการทุมเททํางานใหกับองคการ เมื่อองคการและพนกังานตางรกัษาสมดุลของการให
ส่ิงจูงใจกับความทุมเทในการทํางาน องคการก็จะเกิดความสมดุล สามารถอยูรอดและดําเนนิการ
ตอไปได และในขณะเดียวกนักจ็ะลดแนวโนมการลาออกจากองคการของพนกังานได ในทาง
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กลับกัน หากสิ่งที่เขารับรูไดเปนบรรยากาศองคการในทางลบ บุคลากรก็จะมีแนวโนมในการหา
งานใหมที่สามารถตอบสนองความตองการของตนเองไดและลาออกจากองคการในที่สุด 

จากผลการวิเคราะหในการศึกษานี้ พบวา การรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมและ
การรับรูบรรยากาศองคการทุกดาน คือ ดานโครงสรางขององคการ ดานลักษณะของงาน ดานการ
บริหารงานของผูบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพภายในหนวยงาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
มีความสมัพนัธทางลบกับความตัง้ใจลาออก โดยสามารถวเิคราะหในแตละดานไดดังตอไปนี้ 

 
2.1 การรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางขององคการ กับความตั้งใจลาออก 

(สมมติฐานที่ 2.1) 
ผลการศึกษาพบวา การรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางขององคการมี

ความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออก สอดคลองกบัการศึกษาของ Hart (2005), Wilson et 
al. (2004), Sakulkoo (2002), กาญจนา พูลแกว (2541), ภัทรา ศรีเจริญ (2534) ที่พบวา การรับรู
บรรยากาศองคการดานนโยบายการบริหารงานมีความสมัพันธทางลบกับความตัง้ใจลาออก และ
สามารถทํานายความตัง้ใจลาออกจากวิชาชีพพยาบาลได สําหรับในการศึกษาครั้งนี ้การรับรู
บรรยากาศองคการดานโครงสรางขององคการ คือ การรับรูของบุคลากรที่มีตอเปาหมายและ
นโยบายขององคการ ลักษณะการแบงสายบังคับบัญชา กฎระเบยีบตาง ๆ ความซบัซอนของระบบ
การทาํงาน การใชเทคโนโลยีตาง ๆ รวมทัง้รูปแบบการตดิตอส่ือสารภายในองคการ ซึ่งถือเปน
ปจจัยทางดานองคการปจจยัแรก ๆ ที่บุคลากรมักจะนาํมาพิจารณากอนถึงกระบวนการตัดสินใจ
ลาออก ทั้งนี้เพราะการวางนโยบายตาง ๆ ขององคการ จะเปนพืน้ฐานใหบุคคลเกดิการรับรู
เกี่ยวกับงาน เชน ถาองคการมีนโยบายที่ชดัเจน มกีฎระเบียบที่ชวยใหการทาํงานงายขึ้น สนับสนนุ
การใชเทคโนโลยีใหม ๆ เพื่ออํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน และลดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่
ยุงยากออกไป บุคลากรก็จะเกิดความพึงพอใจในงานของตน และลดความตัง้ใจในการลาออกลง  

สําหรับการทาํงานในโรงพยาบาลแหงนี้ ซึง่เปนสถาบนัรักษาโรคเฉพาะทางดาน
ระบบประสาทระดับตติยภูมิ จึงมีการใชเทคโนโลยีและเครื่องมือทีท่ันสมัยในการตรวจวนิิจฉัย 
ผาตัด และรักษาพยาบาลผูปวย เปนผลใหบุคลากรทางการพยาบาลมีความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น แตความกาวหนาทางเทคโนโลยีก็อาจสงผลตอการรับรูบรรยากาศองคการ
ในทางลบได เพราะการตองทํางานกับอุปกรณและเครื่องมือเครื่องใชจาํนวนมาก จําเปนจะตองมี
การจัดระบบเบิกจายจากสวนกลางไปยังแตละหอผูปวย ทาํใหเสียเวลาและเพิม่ข้ันตอนในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับการพิจารณาจากคาเฉลีย่ของขอคําถามดานโครงสรางขององคการ 
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พบวา ขอคําถามทีว่า “องคการของทานมข้ัีนตอนการปฏิบัติงานบางอยางมากเกนิไป” มีคาเฉลี่ย
สูงที่สุด (X = 3.69) ในทางกลับกัน หากอปุกรณทางการแพทยมีไมเพยีงพอก็จะสงผลใหการ
ปฏิบัติงานทําไดชาลง นอกจากนี้พยาบาลยังมหีนาที่ในการทําความสะอาดและตรวจสอบสภาพ
อุปกรณเพื่อใหพรอมใชงานอยูตลอดเวลา การทํางานของพยาบาลซึ่งแตเดิมจะมีความใกลชิด
ผูปวยก็จะเปลีย่นเปนการทาํงานทางเทคนคิมากขึ้น ความภาคภูมิใจในความเปนวิชาชีพพยาบาล
ก็อาจจะลดลง และสงผลตอความตั้งใจลาออกที่เพิ่มข้ึนได 

นอกจากนี้ขอคําถามทีว่า “ทานคิดวาบุคลากรในองคการของทานมกีารปฏิบัติงานที่
ซ้ําซอนกัน” เปนขอคําถามที่มีความสัมพนัธในทางบวกกับความตัง้ใจลาออกมากทีสุ่ด (r = .405, 
p < .01) และมากกวาขอคําถามดานโครงสรางขององคการรวมทุกขอ (r = -.364, p < .01)  แต
เปนขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัปานกลาง (X = 3.08) แสดงใหเหน็วาพยาบาลมีการรับรูวาองคการ
มีความซ้าํซอนของการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง แตเมื่อเขาสูกระบวนการตดัสินใจลาออก 
พวกเขาจะใหความสาํคัญกบัโครงสรางขององคการที่เกี่ยวของกับความซ้าํซอนในการปฏิบัติงาน
มากกวาโครงสรางขององคการดานอืน่ ๆ  

 
2.2 การรับรูบรรยากาศองคการดานลกัษณะของงาน กบัความตั้งใจลาออก 

(สมมติฐานที่ 2.2) 
ผลการศึกษาพบวา การรับรูบรรยากาศองคการดานลักษณะของงานมีความสมัพนัธ

ทางลบกับความตั้งใจลาออก สอดคลองกบัการศึกษาของ Stordeur and D'Hoore (2007), Stone 
(2006), Hemingway and Smith (1999), Jackofsky and Slocum, Jr. (1988) สําหรับใน
การศึกษาครั้งนี้ การรับรูบรรยากาศองคการดานลักษณะของงาน คือ การรับรูของบุคลากรที่มีตอ
ภาระหนาที่ความรับผิดชอบในงาน ความยากงายและความทาทายของงาน ความมั่นคงและ
ความกาวหนาในงาน ตลอดจนคุณคาของงาน เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยของการรับรูบรรยากาศ
องคการดานลกัษณะของงาน พบวา พยาบาลมีการรับรูบรรยากาศองคการดานลกัษณะของงาน
อยูในระดับสูง และมีคาเฉลีย่สูงสุดเมื่อเทยีบกับการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมและดานอื่น ๆ 
สามารถอธิบายไดวาลักษณะของงานเปนสิ่งแวดลอมในการทาํงานที่บุคลากรรับรูไดโดยตรง หาก
ภาระหนาที่และความรับผิดชอบสอดคลองกับความรูความสามารถ การปฏิบัติงานก็จะสามารถ
ลุลวงไปไดดวยดี เกิดความภาคภูมิใจในงานของตนเอง โดยเฉพาะวชิาชีพพยาบาล ซึ่งตอง
รับผิดชอบในการดูแลผูปวยจนหายจากสภาวะของโรค นอกจากจะไดรับรางวัลจากความสําเร็จ
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ของตัวงานแลว การไดรับคําขอบคุณจากผูปวยและญาต ิก็ถือเปนรางวลัที่ทาํใหพยาบาลรับรูถึง
คุณคาในงานของตนมากยิง่ขึ้น  

นอกจากนี ้เมือ่พิจารณาคาเฉลี่ยของขอคําถามดานลักษณะของงานเปนรายขอ 
พบวา ขอคําถามทีว่า “งานของทานมีความมั่นคง” มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (X = 3.90) อธิบายไดวา 
องคการทีท่าํการศึกษาในครั้งนี้เปนองคการราชการทีม่ีลักษณะการจางงานตลอดชพี (Lifelong 
employment) ซึ่งเปนองคการที่มีความมั่นคงในการจางงานสูง ดังนั้น กลุมตัวอยางจึงรับรูวาตน
ไดรับการคุมครองจากความไมแนนอน และความไมมั่นคงในการจางงาน จงึรูสึกปลอดภัยจากการ
ถูกปลดออก หรือ เลิกจาง จึงยนิดีที่จะปฏิบัติงานกับองคการตอไป สอดคลองกับการศึกษาของ 
เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548), วกิรม อัศวกิลุ (2541), ภราดี บุตรศักดิ์ศรี (2540) ที่พบวาความ
มั่นคงในงานมคีวามสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออก 

แตเมื่อพิจารณาขอคําถามที่วา “ทานมีโอกาสเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาทีท่ี่
ปฏิบัติงานอยูเปนอยางด”ี พบวามีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด (X = 3.13) และมีความสัมพนัธในทางลบกับ
ความตั้งใจลาออกมากกวาขอคําถามลักษณะของงานขออ่ืน ๆ (r = -.518, p < .01) และมากกวา
ขอคําถามลักษณะของงานรวมทุกขอ (r = -.461, p < .01) แสดงใหเห็นวากลุมตัวอยางให
ความสาํคัญกบัการพิจารณาเรื่องโอกาสกาวหนาในงานเมื่อจะตองตัดสินใจลาออก ซึ่งในปจจุบัน
องคการก็รับทราบความเปนจริงในประเดน็นี้และเริ่มใหความสาํคัญกบันโยบายดานโอกาส
กาวหนาในงานมากขึ้น เพราะมีการจัดฝกอบรมใหความรูกับพยาบาล เชน การเรียนภาษาอังกฤษ
ในตอนเยน็ สงบุคลากรไปฝกอบรมเพื่อเพิม่พูนทักษะความรูและความชํานาญในงาน และเปด
โอกาสใหลาเรยีนตอในระดบัปริญญาโท เปนการเตรียมความพรอมใหแกบุคลากรเพื่อความ
เจริญกาวหนาเติบโตสูตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบทีสู่งขึ้น และไมนานมานี ้ไดมีการจัดตั้ง
สมาชิกชมรมพยาบาลโรคระบบประสาทแหงประเทศไทย โดยมวีัตถปุระสงคเพื่อใหสมาชกิ
สามารถเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ของชมรม เชน การเขารับการฝกอบรมโดยไดรับสวนลดพิเศษใน
การลงทะเบยีน สามารถนําผลงานทางดานวิชาการมาเผยแพรได ไดรับเอกสารประชาสัมพนัธและ
หนงัสือเพื่อใหความรูเกีย่วกบัแนวทางในการพยาบาลผูปวยทางดานสมองและระบบประสาท และ
สมาชิกที่เขารับการฝกอบรมจะไดรับเอกสารและซีดีวิชาการ โดยไมเสียคาใชจาย สําหรับกรณีทีไ่ม
สามารถเขารวมฝกอบรม ทางชมรมก็จะให Password สําหรับ Download เอกสารทางวิชาการได 
ซึ่งสิทธิประโยชนดังกลาวนาจะเปนการเปดโอกาสใหพยาบาลไดเพิ่มพนูความรูและพัฒนา
ศักยภาพของตนมากขึ้น ซึง่ถาองคการตอบสนองความทุมเทในการพฒันาตนเองของบุคลากรโดย
การใหตําแหนงงานที่สูงขึน้ บุคลากรเหลานั้นก็จะรับรูวางานที่ตนทาํมีโอกาสกาวหนา จงึตองการที่
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จะทาํงานใหกบัองคการนี้ตอไป สงผลใหแนวโนมของความตัง้ใจลาออกลดลง สอดคลองกับ
การศึกษาของเปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548) และภราดี บุตรศักดิ์ศรี (2540) ที่พบวาโอกาสกาวหนา
ในงานมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออก 

 
2.3 การรับรูบรรยากาศองคการดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชา กับความตั้งใจ

ลาออก (สมมติฐานที่ 2.3) 
ผลการศึกษาพบวา การรับรูบรรยากาศองคการดานการบริหารงานของ

ผูบังคับบัญชามีความสมัพนัธทางลบกับความตัง้ใจลาออก สอดคลองกับการศึกษาของ Skytt, 
Ljunggren and Carlsson (2007) และอีกหลายการศึกษา (ภัทรา ศรีเจริญ, 2534; ภราดี บุตร
ศักดิ์ศรี, 2540; กาญจนา พลูแกว, 2541; Jackofsky and Slocum, Jr.,1988; Ito et al., 2001; 
Sakulkoo, 2002) สําหรับในการศึกษาครั้งนี้ การรับรูบรรยากาศองคการดานการบรหิารงานของ
ผูบังคับบัญชา คือ การรับรูของบุคลากรทีม่ีตอลักษณะการบริหารและการตัดสินใจของ
ผูบังคับบัญชา การสนับสนนุไววางใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้นเลือ่นตําแหนง 
รวมทัง้การใหรางวัลและการลงโทษของผูบังคับบัญชา เมื่อพิจารณาจากคาเฉลีย่ของการรับรู
บรรยากาศองคการดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชา พบวา กลุมตัวอยางมีการรับรู
บรรยากาศองคการดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลางคอนขางสูง และ
การรับรูบรรยากาศองคการดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชามีความสัมพนัธทางลบกบัความ
ต้ังใจลาออกอยูในระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาในความเปนวิชาชีพพยาบาล สวนหนึง่ที่คะแนนเฉลี่ยของการรับรู
บรรยากาศองคการดานการบริหารงานของผูบังคบับัญชาอยูในระดับดี อาจเปนเพราะพยาบาลทุก
คนจะไดรับการปลูกฝงระบบอาวุโสตั้งแตเปนนกัศึกษาพยาบาล ซึ่งเปนระบบที่รุนพีจ่ะคอย
ชวยเหลือดูแลรุนนอง สงผลใหพยาบาลมบุีคลิกลักษณะของการรูจักเอาใจใสผูอ่ืน เมื่อไดเลื่อน
ตําแหนงขึ้นเปนผูบังคับบัญชา กจ็ะคอยถามไถทกุขสุข ชวยแกปญหาตาง ๆ ของผูใตบังคับบัญชา
ทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัวอยางสม่ําเสมอ  

นอกจากนี ้เมือ่พิจารณาขอคําถามดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชาเปนรายขอ 
พบวา ขอคําถามทีว่า “หัวหนาหอผูปวยติชมผลการปฏบัิติงานของทานอยางมีเหตุมผีล”มี
ความสัมพันธในทางลบกับความตั้งใจลาออกมากกวาขอคําถามการบริหารงานของผูบังคับบัญชา
ขออ่ืน ๆ (r = -.346, p < .01) แสดงใหเห็นวา พยาบาลคาดหวงัที่จะไดรับคําชมหากมีผลการ
ปฏิบัติงานดี และไดรับการติเตียนเมื่อทาํผดิ พรอมทัง้แนะแนวทางแกไขเพื่อปรับปรุงผลการ
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ปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น แตหากสิ่งที่ไดรับไมเปนไปดังความคาดหวงั คือ ทาํดีก็ไมไดรับคําชม ทําผิดก็
ไดรับแตคําตําหน ิไมเคยไดรับคําแนะนําเพือ่แกไขความผิดนั้น พยาบาลผูนั้นก็จะรับรูบรรยากาศ
องคการดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชาในทางลบ นาํไปสูความไมพึงพอใจในงาน  อันเปน
เหตุผลหนึ่งทีน่ําไปสูความคิดที่จะลาออกได 

ผลการวิจยัครั้งนี ้เปนไปตามที่ผูวิจยัคาดไว ทั้งนี้ดวยเหตุผลที่วา ผูบังคับบัญชาถือ
เปนผูทีท่าํหนาที่เสมือนเปนตัวแทนขององคการที่จะมีอํานาจและมีอิทธิพลตอบุคลากรในองคการ
ในการที่จะควบคุม ดูแล ออกคําสั่ง ใหรางวัล และลงโทษผูใตบังคับบัญชาของตน ดังนัน้ หาก
บุคลากรรับรูวา ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรม มคีวามเมตตากรุณา ยอมรับฟงความคิดเหน็ของ
พวกเขา ติชมผลการปฏิบัติงานอยางมีเหตุผล รวมทัง้ใหความชวยเหลือสนับสนนุผูใตบังคับบัญชา
อยางถูกตองและเหมาะสม บุคลากรก็จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถและมั่นใจ
ไดวา ผูบังคับบัญชาจะเลง็เห็นความตัง้ใจและทุมเทในการปฏิบัติงานของตนเอง และตอบแทน
ความทุมเทของพวกเขาอยางยุติธรรม ซึง่จะสงผลใหบุคลากรมีความรูสึกที่อบอุนและผูกพนัตอ
องคการ และลดความตั้งใจในการลาออกลงได สอดคลองกับผลการศึกษาของ Branham (2001; 
quoted in Cohen, 2006) ที่ไดทําการสัมภาษณบุคลากรกอนลาออกจาํนวน 20,000 คน พบวา 
การบริหารงานของผูบังคับบัญชาที่ไมดีเปนเหตุผลอันดับแรกที่ทําใหบุคคลตัดสินใจลาออก และ 
Skytt, Ljunggren and Carlsson (2007) ที่ไดศึกษากับอดีตพยาบาลที่ลาออกไปแลว พบวา 
เหตุผลในการลาออกของพยาบาลคือการขาดการสนับสนุนและมีความสัมพันธที่ไมดีกับหวัหนา
งาน ทั้งนี้เพราะความสมัพนัธกับหวัหนางาน สงผลตอการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน
โดยรวมทัง้หมด 

 
2.4 การรับรูบรรยากาศองคการดานสมัพนัธภาพภายในหนวยงาน กบัความตั้งใจ

ลาออก (สมมติฐานที่ 2.4) 
ผลการศึกษาพบวา การรับรูบรรยากาศองคการดานสัมพันธภาพภายในหนวยงานมี

ความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออก สอดคลองกบัการศึกษาของ อารยา อินทรวรานนท(
2547), ภัทรา ศรีเจริญ (2534) และ Jackofsky and Slocum, Jr.(1988) สําหรับในการศึกษาครั้ง
นี้ การรับรูบรรยากาศองคการดานสัมพนัธภาพภายในหนวยงาน คือ การรับรูของบุคลากรที่มตีอ
ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา ความรวมมือและชวยเหลือกนัในการ
ทํางาน ความอบอุน เปนมิตร ความสามัคคี และการยอมรับจากผูรวมงาน เมื่อพิจารณาจาก
คาเฉลี่ยของการรับรูบรรยากาศองคการดานสัมพนัธภาพภายในหนวยงาน พบวา กลุมตัวอยางมี
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การรับรูบรรยากาศองคการดานสัมพันธภาพภายในหนวยงานอยูในระดับปานกลางคอนขางสูง 
และการรับรูบรรยากาศองคการสัมพนัธภาพภายในหนวยงานมีความสัมพันธทางลบกับความ
ต้ังใจลาออกอยูในระดับปานกลาง 

ผูวิจัยไดพิจารณาคาเฉลี่ยของขอคําถามการรับรูบรรยากาศองคการดานสัมพนัธ
ภาพภายในหนวยงานเปนรายขอ พบวาขอคําถามในทางลบทัง้ 2 ขอ คือ “การปฏิบัติงานภายใน
หนวยงานของทานมีลักษณะ “ตางคนตางทํา”” และ “ภายในหนวยงานของทานขาดความ
ไววางใจซึ่งกันและกัน” มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัตํ่าและปานกลางคอนขางต่ํา (X = 2.28 และ 2.80 
ตามลําดับ) แสดงใหเห็นวากลุมตัวอยางรบัรูไดถึงบรรยากาศของความไววางใจ และใหความ
รวมมือกนัในการปฏิบัติงานเปนอยางด ี

ผลการวิจยัครั้งนี ้เปนไปตามที่ผูวิจยัคาดไว ทั้งนี้ดวยเหตุผลที่วาการพยาบาลเปน
งานที่ตองกระทําตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง และตองอาศัยการทาํงานเปนทีมเพื่อใหการทาํงาน
ราบร่ืน สงผลดีตอการรักษาพยาบาลผูปวยไดอยางรวดเร็ว บอยครั้งทีก่ารทาํงานไมไดส้ินสุดแค 8 
ชั่วโมงตามเวรการทาํงานของตนเอง แตอาจตองตอเวรอื่น หากเพื่อนรวมงานมีธุระและขอแลกเวร 
หรือมีผูปวยทีต่องดูแลจํานวนมาก การตองเผชิญกับงานทีห่นกั หากเพื่อนรวมงานมีการชวยเหลอื
กัน ไมเกี่ยงกนัทาํงาน งานที่หนักก็จะไดรับการแบงเบา ลดความเครียดในการทาํงานลง เกดิความ
อบอุน สบายใจ และมีความสุขในการทาํงาน ซึ่งสวนหนึง่ของการชวยเหลือเกื้อกูลกนั อาจเปนผล
มาจากความสัมพันธฉันทพีน่องที่ไดรับการหลอหลอมตัง้แตแรกกาวเขาสูชีวิตของการเปน
นักศึกษาพยาบาล และดําเนินมาเรื่อยจนถึงชวงชวีิตการทํางาน  

แตจากการศึกษาของอารยา อินทรวรานนท (2547) พบวา แมพยาบาลหลายคนจะ
มีความคิดเหน็วาระบบอาวโุสเปนระบบทีดี่ ทําใหกลุมพยาบาลมีการชวยเหลือกนั เปนประโยชน
ตอการปกครองกนัตอไป แตถาใชระบบนี้ไปในทางที่ไมถกูตอง กจ็ะเกดิผลเสียตอระบบไดเชนกัน 
เพราะจะเปนการสกัดความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพราะรุนนองตองเชื่อฟงรุนพี่เถียงไมได แตในความ
เปนจริงแลววธิีคิดระหวางวฒันธรรมคนรุนเกา-คนรุนใหมมีความแตกตางกัน ความขัดแยงที่
เกิดขึ้นอาจสรางบรรยากาศของการขาดความไววางใจซึง่กนัและกนัได  

เมื่อพจิารณาขอคําถามการรับรูบรรยากาศองคการดานสัมพันธภาพภายใน
หนวยงานเปนรายขอ พบวาขอคําถามที่วา “ภายในหนวยงานของทานขาดความไววางใจซึง่กนั
และกัน” มีความสัมพันธในทางบวกกับความตัง้ใจลาออกมากกวาขอคําถามสมัพนัธภาพภายใน
หนวยงานขออ่ืน ๆ (r = .465, p < .01) และมากกวาขอคําถามสมัพนัธภาพภายในหนวยงานรวม
ทุกขอ (r = -.448, p < .01) แสดงใหเหน็วา การสรางสมัพันธภาพภายในสังคมพยาบาล ตองอยู
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บนพืน้ฐานของความไววางใจซึ่งกนัและกนั จงึจะทําใหพยาบาลเกิดความมัน่ใจในความสามารถ
ของตนเองและภูมิใจในงานของตน และตองการที่จะดํารงความเปนพยาบาลตอไป  

 
2.5 การรับรูบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวสัดิการ กับความตั้งใจ

ลาออก (สมมติฐานที่ 2.5) 
ผลการศึกษาพบวา การรับรูบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ มี

ความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออก สอดคลองกบัการศึกษาของ Stordeur and D'Hoore 
(2007) และอีกหลายการศึกษา (ภัทรา ศรีเจริญ, 2534; ภารด ีบุตรศักดิ์ศรี; 2540; กาญจนา พูล
แกว; 2541; เปรมจิตร คลายเพ็ชร, 2547; Lum et al.,1998; Jackofsky and Slocum, Jr., 1988) 
สําหรับในการศึกษาครั้งนี้ การรับรูบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ คือ การรับรู
ของบุคลากรทีม่ีตอเงินเดือนหรือผลตอบแทนตาง ๆ ที่ไดรับ การจัดสวสัดิการตาง ๆ ที่อํานวยความ
สะดวกใหผูปฏิบัติงาน เชน การจัดหาบานพกั รถรับสง รวมทัง้สทิธิในการลาประเภทตาง ๆ เมื่อ
พิจารณาจากคาเฉลี่ยของการรับรูบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ พบวา กลุม
ตัวอยางมีการรับรูบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง
คอนขางต่ําและมีคะแนนเฉลีย่ต่ําที่สุดเมื่อเทียบกับการรบัรูบรรยากาศองคการดานอืน่ ๆ  

เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของขอคําถามการรบัรูบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการเปนรายขอ พบวาขอคําถามที่วา “ทานพอใจกบัเงนิเดือนที่ไดรับอยูในปจจุบัน” มี
คาเฉลี่ยต่ําที่สุด (X = 2.46) แสดงใหเหน็วากลุมตัวอยางยังไมคอยพอใจกับเงนิเดือนที่ไดรับ 
นอกจากนีย้ังพบวา ขอคําถามทีเ่กี่ยวกับระบบการจายเงินเดือนทัง้ 2 ขอ คือ “ระบบการจาย
เงินเดือนขององคการมีความยุติธรรม” และ “ระบบการจายเงินเดือนขององคการของทานดีกวา
โรงพยาบาลอืน่” มีความสมัพนัธในทางลบกับความตั้งใจลาออกมากกวาขอคําถามดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการขออ่ืน ๆ (r = -.392 และ -.417, p < .01 ตามลําดับ)  

ผลการวิจยัครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจยัคาดไว ทัง้นี้ดวยเหตุผลที่วา พยาบาลเปนอาชีพที่
มีภาระงานหนกั มีความรับผิดชอบสูง และมีกิจกรรมการทํางานตอเนื่องตั้งแตรับคนไขเขามารักษา
และเยียวยาฟนฟูสุขภาพจนหายจากสภาวะของโรค เมือ่พยาบาลรับรูวาการที่ตนไดทุมเททัง้
แรงกายและแรงใจทํางานดวยความเสยีสละ แลวองคการเหน็ความสาํคัญโดยการใหคาตอบแทน 
เชน เงนิเดือน คาเวร และคาตอบแทนพิเศษทีน่าพึงพอใจ รวมไปถงึสวสัดิการดานตาง ๆ พวกเขาก็
จะรับรูวาองคการเหน็คุณคาจากการทํางานของตน จงึมีความรูสึกตอองคการในทางบวก และ   
พึงพอใจที่จะทํางานกับองคการตอไป ในทางตรงกนัขาม หากพวกเขารับรูวาแมจะตั้งใจทํางาน
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เพียงใด แตกระบวนการพิจารณาผลตอบแทนไมมีความยุติธรรมหรือไดรับคาตอบแทนนอยเมื่อ
เทียบกับเพื่อนรวมวิชาชีพในโรงพยาบาลอืน่หรือเพื่อนในวิชาชพีอื่น พวกเขาก็จะเร่ิมหาทางเลือก
ในงานใหมที่ใหส่ิงจงูใจที่ดีกวา 

เนื่องจากพยาบาลเปนวิชาชพีหนึ่ง ซึ่งสาํคญัตอธุรกิจรักษาพยาบาล เมื่อธุรกิจ
รักษาพยาบาลขยายตัว โรงพยาบาลเอกชนทีท่ันสมัยกจ็ะเสนอเงินเดือนที่สูงกวาเพื่อประมูลตัว
พยาบาลจากโรงพยาบาลของรัฐ หรือตางประเทศที่ขาดแคลนพยาบาล ก็จะอาํนวยความสะดวก
ใหไดรับวีซาเขาประเทศไดงาย โดยเฉพาะอยางยิ่งในยุคปจจุบันที่ทกุคนสามารถเขาถงึขอมูล
จํานวนมาก ผานการเชื่อมโยงทางระบบอนิเตอรเน็ต พยาบาลจงึสามารถคนหาขอมลูที่เกีย่วของ
กับวิชาชีพของตน รวมทัง้มีเว็บไซตของพยาบาลที่ทาํงานในโรงพยาบาลทัง้ในและตางประเทศ 
สงผลใหพยาบาลมีโอกาสทราบถงึทางเลือกทีน่าสนใจมากขึน้ โดยเฉพาะการทํางานใน
ตางประเทศ ซึง่ไดรับคาตอบแทนในระดับสูง  

แมวาโรงพยาบาลแหงนี้จะไมสามารถตอบสนองในเรื่องเงนิเดือนใหสมกับความ
ตองการของพยาบาลไดมากนักเนื่องจากเปนองคการราชการ ที่มีกฎระเบียบ และระดับเงินเดือนที่
แนนอน แตการสนับสนนุในเรื่องผลตอบแทนดานอืน่ เชน การปรับเพิม่คาเวร คาตอบแทนพิเศษ
ตาง ๆ สวัสดิการดานหอพกั สิทธิในการลาเรียนตอ และสวัสดิการใหแกครอบครัวเชน การเบิกคา
รักษาบิดา มารดา คาเลี้ยงดบุูตร ก็ทาํใหพยาบาลมีความพึงพอใจและยังคงทาํงานตอไป แตหาก
เมื่อใดที่องคการที่ใหผลตอบแทนสงูกวามีอัตราวาง หรือทราบถงึทางเลือกในงานอื่นทีน่าสนใจกวา 
บุคคลนั้นกม็ีแนวโนมที่จะลาออกได  
 
3. การประเมนิสุขภาพตนเองกับความตั้งใจลาออก (สมมติฐานที ่3) 

 
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การประเมินสุขภาพตนเองมีความสัมพันธทาง

ลบกับความตั้งใจลาออก สอดคลองกับการศึกษาของ Disney, Emmerson and Wakefield 
(2006), Geiger-Brown et al. (2004), Sakulkoo (2002) ที่พบวาปญหาสุขภาพจากการทาํงานมี
ผลตอความตัง้ใจลาออกและการลาออกในพยาบาล 

ผลการวิจยัครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจยัคาดไว ทัง้นี้ดวยเหตุผลที่วา ในการทํางานให
สัมฤทธิ์ผลไมวาอาชีพใดก็ตาม นอกเหนือไปจากการมีความรูความสามารถในงานทีท่ํา ไดรับ
โอกาสและการสนับสนนุจากบุคคลรอบขางแลว ส่ิงหนึง่ที่มีความสาํคัญคือการมีสุขภาพทัง้ทาง
รางกายและจติใจที่แข็งแรง สมบูรณ โดยเฉพาะอยางยิง่การทาํงานในวิชาชพีพยาบาล ซึง่
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เกี่ยวของกับการดูแล รักษาและฟนฟูสุขภาพของประชาชน จงึจําเปนอยางยิ่งที่จะตองเริ่มตนจาก
การรักษาสุขภาพของตนเองใหดีกอน แตในความเปนจริงแมพยาบาลจะทราบถึงวิธกีารดูแล
สุขภาพเปนอยางด ีแตก็อาจประสบกับปญหาสุขภาพได โดยเฉพาะการทํางานในโรงพยาบาลของ
รัฐ ซึ่งรองรับผูปวยในทุกระดบัชั้น จงึมีจาํนวนผูที่เขามารับการรักษาเปนจํานวนมาก สงผลให
อัตราสวนของจํานวนคนไขตอจาํนวนพยาบาลไมสมดุลกัน การทํางานหนักโดยขาดการพักผอนที่
เพียงพอและอยูภายใตสภาพความกดดัน ก็อาจเกิดการเจ็บปวยและมคีวามเครียดในการทํางาน
ได โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมพยาบาลที่มอีายุมาก ซึง่โดยปกติมักจะมีปญหาสุขภาพตามวัยอยู
แลว หากตองเผชิญกับปญหาสุขภาพที่เกิดจากการทาํงานตามมาอีก อาการของโรคก็อาจจะทวี
ความรุนแรงจนกลายเปนการเจ็บปวยเรื้อรังและสงผลกระทบตอการทาํงานและการดํารงชีวิตได 
เมื่อพยาบาลประเมินสุขภาพตนเองวาไมแข็งแรงพอที่จะทํางาน และการทาํงานจะยิ่งทําใหสุขภาพ
ย่ําแยลงก็อาจสงผลใหตัดสนิใจลาออกได  

จากผลการวิเคราะหในการศึกษานี้ พบวา การประเมนิสุขภาพตนเองโดยรวมและ
การประเมนิสขุภาพตนเองทัง้ทางรางกายและจิตใจ มีความสัมพนัธทางลบกบัความตั้งใจลาออก 
โดยสามารถวเิคราะหในแตละดานไดดังตอไปนี้ 

 
3.1 การประเมินสุขภาพตนเองดานรางกาย กับความตัง้ใจลาออก (สมมติฐานที ่3.1) 
ผลการศึกษาพบวา การประเมินสุขภาพตนเองดานรางกายมีความสัมพันธทางลบ

กับความตัง้ใจลาออก สําหรบัในการศกึษาครั้งนี ้การประเมินสุขภาพตนเองดานรางกาย ประกอบ
ไปดวย สมรรถภาพทางกาย รางกายกับความสามารถในการทํางาน ความเจ็บปวดทางกาย และ
สุขภาพกายโดยทั่วไป เมื่อพจิารณาจากคาเฉลี่ยของการประเมินสุขภาพตนเองดานรางกาย พบวา 
กลุมตัวอยางมีการประเมนิสุขภาพตนเองดานรางกายอยูในระดับปานกลางคอนขางสงู และการ
ประเมินสุขภาพตนเองดานรางกายมีความสัมพันธทางลบกับความต้ังใจลาออกอยูในระดับตํ่า 

เมื่อทําการวิเคราะหขอคําถามในแตละองคประกอบยอย พบวา ขอคําถามดาน 
“สุขภาพกายโดยทั่วไป” มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดในองคประกอบดานรางกายและมิติสุขภาพทัง้ 8 ดาน 
(X = 55.28) แสดงใหเห็นวากลุมตัวอยางประเมินสุขภาพของตนเองโดยรวมวาอยูในระดับปาน
กลางเหมือนบคุคลทั่วไป กลาวคือ ไมไดแข็งแรงมากแตกไ็มไดเจ็บปวยบอย ในขณะที่ขอคําถาม
ดาน “รางกายกับความสามารถในการทาํงาน” มีคาเฉลีย่สูงที่สุด (X = 74.24) และมคีวามสัมพันธ
ในทางลบกับความตั้งใจลาออกมากกวาองคประกอบยอยดานอื่น ๆ (r = -.319, p < .01) และ
มากกวาการประเมินสุขภาพตนเองดานรางกายรวมทุกขอ (r = -.219, p < .01) แสดงใหเห็นวา 



 
 

105

กลุมตัวอยางประเมินวาภาวะสุขภาพรางกายของตนเองในปจจุบันไมไดสงผลกระทบตอการ
ทํางานหรือกจิวัตรประจําวนั แตเมื่อใดก็ตามทีม่ีปญหาสุขภาพทางกาย ก็จะสงผลใหทาํงานได
นอยลง หรือมคีวามยากลาํบากในการทํางานมากขึ้น เมื่อปญหาสุขภาพทางกายเปนอุปสรรคตอ
ประสิทธิภาพในการทํางาน ก็อาจจะนําไปสูการตัดสินใจลาออกในอนาคตได 

 
3.2 การประเมินสุขภาพตนเองดานจิตใจ กับความตัง้ใจลาออก (สมมติฐานที่ 3.2) 
ผลการศึกษาพบวา การประเมินสุขภาพตนเองดานจิตใจมีความสัมพันธทางลบกบั

ความตั้งใจลาออก สําหรับในการศึกษาครัง้นี ้การประเมนิสุขภาพตนเองดานจิตใจ ประกอบไป
ดวย ความมีชวีิตชีวา สมรรถภาพทางสังคม อารมณกบัความสามารถในการทาํงาน และ
สุขภาพจิต เมือ่พิจารณาจากคาเฉลี่ยของการประเมนิสขุภาพตนเองดานจิตใจ พบวา กลุม
ตัวอยางมีการประเมินสุขภาพตนเองดานจติใจอยูในระดับปานกลางคอนขางสงู และการประเมนิ
สุขภาพตนเองดานจติใจมีความสัมพนัธทางลบกบัความต้ังใจลาออกอยูในระดับปานกลางและมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงกวาการประเมินสุขภาพตนเองในดานรางกายและโดยรวม 

เมื่อทําการวิเคราะหขอคําถามในแตละองคประกอบยอย พบวา ขอคําถามดาน 
“ความมีชวีิตชวีา” มีคาเฉลีย่ต่ําที่สุด (X = 56.81) แสดงใหเหน็วากลุมตัวอยางมีความรูสึกเหน็ด
เหนื่อยและวิตกกังวลบอยครัง้ ในขณะที่ขอคําถามดาน “อารมณกับความสามารถในการทาํงาน” 
มีคาเฉลี่ยสงูทีสุ่ดทั้งในดานจิตใจและเมื่อเทียบกับมิติสุขภาพทัง้ 8 ดาน (X = 76.36) แสดงใหเห็น
วา กลุมตัวอยางรับรูวาตนเองไมคอยมีปญหาในการทาํงานหรือกิจวตัรประจําวัน อันเปนผลจาก
ความซึมเศรา หรือความวิตกกังวลมากนัก และขอคําถามดาน “สมรรถภาพทางสังคม” ก็มี
คาเฉลี่ยอยูในระดับสูงเชนกนั (X = 72.56) นอกจากนี้ยงัมีความสัมพนัธในทางลบกบัความตั้งใจ
ลาออกมากกวาองคประกอบยอยดานอื่น ๆ (r = -.422, p < .01) แสดงใหเห็นวากลุมตัวอยาง
สามารถทํากิจกรรมทางสังคมไดตามปกติ โดยไมมีอุปสรรคที่มาจากปญหาทางกาย อารมณ และ
จิตใจ แตเมื่อใดก็ตามที่ตองประสบกับปญหาสุขภาพและสงผลใหระดับความสามารถในการทาํ
กิจกรรมทางสงัคมลดลง ก็มแีนวโนมที่จะนําไปสูการตัดสินใจลาออกได 

ผลการวิจยัครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจยัคาดไว ทัง้นี้ดวยเหตุผลที่วา หากกลุมตัวอยาง
ตองเผชิญกับความเหน็ดเหนื่อยเมื่อยลา มีความวิตกกงัวล อันสงผลใหเกิดปญหาสุขภาพที่รบกวน
การมีปฏิสัมพนัธกับบุคคลรอบขางหรือทํางานไดไมเต็มประสิทธิภาพ กลุมตัวอยางก็จะเกิด
ความรูสึกหดหูทอแทใจ เครยีด และไมมีความสุขในการทํางาน อันจะนําไปสูกระบวนการตัดสินใจ
ลาออกได สอดคลองกับการศึกษาของ Sakulkoo (2002) และ Shiao et al. (2007) ทีพ่บวา
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ความเครียดจากการทาํงานของพยาบาลสงผลตอการลาออก และการศึกษาของ Wilson (2004) 
ที่พบวาความซึมเศรามีความสัมพนัธกับความตัง้ใจลาออก ซึ่งจากผลการศึกษาในครั้งนี้ยงัพบวา 
การประเมนิสขุภาพตนเองดานจิตใจเปนตวัแปรที่มีประสิทธิภาพในการทํานายความตั้งใจลาออก
ไดอีกดวย 
 
4. การรับรูบรรยากาศองคการกับการประเมินสุขภาพตนเอง (สมมติฐานที่ 4) 
 

จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การรับรูบรรยากาศองคการมีความสัมพนัธ
ทางบวกกับการประเมินสุขภาพตนเอง สอดคลองกับการศึกษาของ Way and MacNeil (2006) 
และอีกหลายการศึกษา (Piirainen, Räsänen and Kivimäki, 2003; Geiger-Brown, 2004; 
Sherehiy, Karwowski and Marek, 2004; Wilson, 2004; Aasa, 2005) ที่พบวาหากบุคลากรมี
การรับรูบรรยากาศองคการในทางบวกจะสงผลตอการมสุีขภาพที่ดี ลดอาการเจ็บปวยได 

ผลการวิจยัครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจยัคาดไววา ในการทาํงานของพยาบาลที่มีภาระ
งานมาก อาจสงผลตอสุขภาพทั้งทางรางกายและจิตใจ แตหากองคการมีบรรยากาศที่สนับสนุน
การทาํงาน กอ็าจจะชวยลดอัตราการเจ็บปวยของพยาบาลลงได เชน การนําเทคโนโลยีทางการ
แพทยทีท่ันสมยัเขามาใชเพื่อชวยลดภาระงานของพยาบาล องคการมกีารจัดระบบการหมนุเวยีน
ตารางเวลาในการทาํงานเพือ่ใหรางกายของพยาบาลแตละคนไดรับการพกัผอนอยางเพียงพอ 
หากประกอบกับการไดรับการสนับสนุนและชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เชน 
การแลกเวรกนัไดถามีธุระหรือมีปญหาทั้งในเรื่องสวนตวัและที่เกี่ยวของกับงาน มกีารประสานงาน
และชวยเหลือกนัเปนอยางดเีมื่อมีปริมาณคนไขมาก ผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางยุติธรรม รวมทั้งไดรับคาตอบแทนทีเ่หมาะสมและเพียงพอเพื่อลดภาระในการตองทํางาน
พิเศษนอกเหนือจากงานประจํา พยาบาลก็จะลดความขับของใจในการทํางานลง สงผลใหมี
สุขภาพกายและจิตที่ดี  

จากผลการวิเคราะหในการศึกษานี้ พบวา การรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมและ
การรับรูบรรยากาศองคการทุกดาน คือ ดานโครงสรางขององคการ ดานลักษณะของงาน ดานการ
บริหารงานของผูบังคบับัญชา ดานสัมพันธภาพภายในหนวยงาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
มีความสมัพนัธทางบวกกับการประเมนิสขุภาพตนเอง โดยสามารถวิเคราะหในแตละดานได
ดังตอไปนี้ 
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4.1 การรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางขององคการ กับการประเมินสุขภาพ
ตนเอง (สมมติฐานที่ 4.1) 

ผลการศึกษาพบวา การรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางขององคการมีความ 
สัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการประเมินสุขภาพตนเอง และเปนตัวแปรที่มปีระสิทธิภาพ
ในการทํานายการประเมนิสขุภาพของพยาบาลได สอดคลองกับการศึกษาของ Piirainen, 
Räsänen and Kivimäki (2003), Wilson (2004) ที่พบวาการรับรูบรรยากาศองคการของบุคลากร
จะเริ่มจากการรับรูในสวนของนโยบายและการจัดระบบการปฏิบัติงาน และสงผลไปยังการรับรู
บรรยากาศองคการในสวนอืน่ หากบุคลากรมีการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการใน
ทางบวก ก็จะสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจในงาน เกิดความผูกพันตอองคการ และนาํไปสูการมี
สุขภาพที่ดีและลดความเจ็บปวยจากการทาํงานได 

เมื่อพิจารณาขอคําถามดานโครงสรางขององคการเปนรายขอ พบวา ขอคําถามทีว่า 
“กฎระเบียบภายในองคการมีมากเกินไปจนเปนอุปสรรคในการทํางาน” เปนขอคําถามที่มีความ 
สัมพันธในทางลบกับการประเมินสุขภาพตนเองมากกวาขอคําถามขออ่ืน (r = -.431, p < .01) 
และมากกวาขอคําถามดานโครงสรางขององคการรวมทกุขอ (r = .395, p < .01) แสดงใหเห็นวา 
เมื่อพยาบาลรบัรูวาองคการมีกฎระเบียบที่มากเกนิไป พวกเขาจะประเมินสุขภาพตนเองในทางลบ 

นอกจากนี ้เมือ่พิจารณาจากระดับความสัมพันธของการรับรูบรรยากาศองคการ
โดยรวมกับองคประกอบในแตละดาน พบวา การรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางของ
องคการมีความสัมพนัธกับการรับรูบรรยากาศโดยรวมมากที่สุด (r = .851, p < .01) และเมื่อ
พิจารณาจากระดับความสมัพันธระหวางองคประกอบ พบวา การรับรูบรรยากาศองคการดาน
โครงสรางขององคการมีความสัมพนัธกับการรับรูบรรยากาศดานลักษณะของงานมากที่สุด         
(r = .678 , p < .01) ผลที่ไดสอดคลองกับแนวคิดของ Steers and Porter (1979) ซึ่งไดให
ความสาํคัญกบับรรยากาศองคการในสวนของโครงสรางขององคการมากกวาสวนอืน่ กลาวคือ 
บรรยากาศองคการที่มีระเบยีบแบบแผนมาก จะสงผลใหบุคลากรรับรูไดถึงความนากลัว ความ
เขมงวดกวดขัน จนขาดความคิดริเร่ิมและความรูสึกรับผิดชอบตอการบรรลุเปาหมายขององคการ
ในทางตรงกันขาม หากปลอยใหบุคลากรทํางานไดอยางอิสระ มกีารติดตอส่ือสารอยางเปดเผย 
บรรยากาศองคการก็จะมีลักษณะของความไววางใจและมุงความสาํเร็จ บุคลากรจะมีความรูสึก
รับผิดชอบตอการบรรลุเปาหมายองคการ ซึ่งจากการศึกษาของ Piirainen, Räsänen and 
Kivimäki (2003) ยงัพบวา บรรยากาศองคการที่มีความตึงเครียด และมีอคติจะมคีวามสัมพันธกับ
อาการของโรคทั้งทางกายและจิตใจอันเนื่องมาจากการทาํงาน และการขาดงานเนื่องมาจากความ
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เจ็บปวยมากกวาบรรยากาศองคการทีม่ีความผอนคลายและใหการสนบัสนุน ซึ่งจุดเริ่มตนในการ
สรางบรรยากาศองคการที่ผอนคลายและใหการสนับสนนุ คือการวางนโยบายและแนวทางปฏิบัติ
ขององคการทีเ่อื้อประโยชนในการทํางานและสรางความพึงพอใจใหกบับุคลากร ซึง่จะนาํไปสูการ
รับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางขององคการในทางบวก สงผลตอสุขภาพและความเปนอยูที่
ดีของบุคลากร และประสิทธภิาพขององคการตอไป 

 
4.2 การรับรูบรรยากาศองคการดานลกัษณะของงาน กบัการประเมนิสุขภาพตนเอง 

(สมมติฐานที่ 4.2) 
 ผลการศึกษาพบวา การรับรูบรรยากาศองคการดานลักษณะของงานมีความสมัพนัธ
ทางบวกกับการประเมินสุขภาพตนเอง สอดคลองกับการศึกษาของ Way and MacNeil (2006) 
และอีกหลายการศึกษา (Geiger-Brown, 2004; Sherehiy, Karwowski and Marek, 2004; 
Wilson,2004) ทีพ่บวา ภาระหนาที่ความรับผิดชอบในงาน ซึ่งหมายถงึ การทาํงานหนัก มีความ
รับผิดชอบสูง และ อํานาจควบคุมในงาน ซึ่งหมายถึง ระดับอํานาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน มี
ความสัมพันธกับสุขภาพของบคุลากร 

เมื่อพิจารณาขอคําถามดานลักษณะของงานเปนรายขอ พบวา ขอคําถามทีว่า “ทาน
มีโอกาสเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ทีป่ฏิบัติงานอยูเปนอยางด”ี เปนขอคําถามทีม่ีความ 
สัมพันธในทางบวกกับการประเมินสุขภาพตนเองดานจติใจมากกวาขอคําถามขออ่ืน (r = .323,   
p < .01) และมากกวาขอคําถามดานลักษณะของงานรวมทุกขอ (r = .260, p < .01) แสดงใหเห็น
วา เมื่อพยาบาลรับรูวามีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน พวกเขาก็จะประเมินวาตนเองมีความ
มั่นคงทางจิตใจ และมีสุขภาพจิตที่ดี 

ผลการวิจยัเปนไปตามที่ผูวจิัยคาดไววา ในการทํางานของพยาบาลแมจะมีภาระงาน
มากตามจํานวนผูปวยและความรุนแรงของอาการของโรค แตหากบุคลากรไดมีอํานาจควบคุมงาน
ของตนอยางอสิระ ก็จะทําใหพวกเขารับรูไดถึงความสาํเร็จของผลงาน และเกิดความเชื่อมัน่ใน
ความสามารถของตนเอง โดยเฉพาะอยางยิ่งในยุคปจจบัุน ที่มีกลุมอาการของโรคใหม ๆ เกิดขึ้น
ตามสภาพแวดลอมและวิถชีีวิตที่เปลีย่นแปลงไป ก็ถือเปนการสรางงานที่มีความทาทายและเพิ่ม
คุณคาใหกับงาน นอกจากนี ้หากองคการใหการสนับสนนุในการจัดตารางเวลาการทาํงานและ
หมุนเวียนเวรทํางานอยางเหมาะสม ใหบุคลากรไดรับการพักผอนที่เพยีงพอ ก็จะลดสภาวะที่
เหนื่อยลา มีแรงและพลังในการทาํงานมากขึ้น นอกจากนี้ หากองคการใหความสาํคญัในการ



 
 

109

สงเสริมโอกาสกาวหนาในงาน บุคลากรกจ็ะลดความวติกกังวล และมีกําลงัใจในการพัฒนา
ศักยภาพของตนเองเพื่อใหพรอมกับการเติบโตในตําแหนงหนาทีก่ารงานในอนาคต 

  
4.3 การรับรูบรรยากาศองคการดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชา กับการ

ประเมินสุขภาพตนเอง (สมมติฐานที่ 4.3) 
ผลการศึกษาพบวา การรับรูบรรยากาศองคการดานการบริหารงานของ

ผูบังคับบัญชามีความสมัพนัธทางบวกกับการประเมนิสขุภาพตนเอง และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธสูงที่สุดเมื่อเทียบกับการรับรูบรรยากาศองคการทั้งโดยรวมและองคประกอบดานอื่น 
และเปนตัวแปรที่มีประสิทธภิาพในการทาํนายการประเมินสุขภาพของพยาบาลได สอดคลองกับ
การศึกษาของ Severinsson and Kamaker (1999; quoted in Cohen, 2006) ที่พบวา 
ผูบังคับบัญชาที่ดี จะมีความสามารถในการสรางขวัญกําลังใจและใหความชวยเหลือพยาบาลใน
การพัฒนาตนเอง และสามารถจัดการกับภาระงานหนกัและสภาพการทํางานของพยาบาลได 
นอกจากนี ้พยาบาลที่ไดรับการดูแลสอนงานจากผูบังคับบัญชาเปนอยางดี ก็จะสามารถจัดการกบั
ความเครียด รับมือกับการเปลี่ยนแปลงขององคการและสามารถนําความรูที่ไดศึกษามา
ประยุกตใชกับการปฏิบัติงานจริงไดเปนอยางด ี

เมื่อพิจารณาขอคําถามดานการบรหิารงานของผูบังคบับัญชาเปนรายขอ พบวา ขอ
คําถามทีว่า “หัวหนาหอผูปวยตัดสินใจแกไขปญหาตาง ๆ โดยใชความคิดเหน็ของตนเองเปนหลัก” 
เปนขอคําถามที่มีความสัมพนัธในทางลบกบัการประเมนิสุขภาพตนเองมากกวาขอคําถามขออ่ืน 
(r = -.453, p < .01) แสดงใหเหน็วา เมื่อพยาบาลรับรูวาผูบังคับบัญชาใชแตความคดิเห็นสวนตน
ในการแกไขปญหา โดยไมรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา พวกเขาก็จะเกิดความรูสึกคับ
ของใจและประเมินสุขภาพของตนเองย่ําแยลง 

ผลการวิจยัเปนไปตามที่ผูวจิัยคาดไววา วชิาชีพพยาบาลจําเปนตองอาศัยความรู
ทักษะความสามารถที่ไดรับการฝกฝนมาเปนอยางดี รวมทั้งการควบคุมอารมณเมือ่ตองทํางาน
รวมกับแพทย เพื่อนพยาบาล และทีมสุขภาพทั้งหมด นอกจากนี้ยงัตองรับมือกับอาการของผูปวย
และความคาดหวังของญาติผูปวย หากหวัหนาหอผูปวยใหการสนับสนุนสอนงาน ดูแลเอาใจใส 
และไววางใจใหพยาบาลไดมีโอกาสพัฒนาทักษะความรูความสามารถและฝกฝนกบัคนไขจริง
อยางสม่ําเสมอ เมื่อพยาบาลที่อยูใตบังคบับัญชาสามารถทํางานไดสําเร็จ แลวไดรับคําชมเชย 
หรือไดรับกําลังใจเมื่อยงัทาํผลงานไดไมดีนัก รวมทั้งมกีารประเมินผลการปฏิบัติงานตามความเปน
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จริง นอกจากจะทาํใหพยาบาลรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง และเกิดความพึงพอใจในงานแลว ยงัจะ
ทําใหพยาบาลผูนั้นเกิดความมั่นคงทางจติใจ ซึ่งสงผลตอการมีสุขภาพที่ดีข้ึนได 

 
4.4 การรับรูบรรยากาศองคการดานสมัพนัธภาพภายในหนวยงาน กบัการประเมนิ

สุขภาพตนเอง (สมมติฐานที ่4.4) 
ผลการศึกษาพบวา การรับรูบรรยากาศองคการดานสัมพันธภาพภายในหนวยงาน  

มีความสมัพนัธทางบวกกับการประเมนิสขุภาพตนเอง สอดคลองกบัการศึกษาของ Way and 
MacNeil (2006), Aasa (2005), Sherehiy, Karwowski and Marek (2004) ที่พบวา สัมพันธภาพ
ภายในองคการ อันไดแก  การสนับสนุนทางสงัคมจากหวัหนางานและเพื่อนรวมงาน บรรยากาศ
ของความรวมมือรวมใจ อบอุน เปนมิตร มีความเปนพี่เปนนอง มีความสัมพนัธอันดีกับ
ผูบังคับบัญชา จะมีความสัมพันธในทางลบกับการเกิดอาการเจ็บปวย ในทางตรงกันขามการขาด
การสนับสนุนทางสังคมจะมคีวามสัมพันธกับการเกิดอาการเจ็บปวย เชน นอนไมหลบั ปวดศีรษะ 
ปวดทอง ปวดกลามเนื้อกระดูก เปนตน 

เมื่อพิจารณาขอคําถามดานสัมพนัธภาพภายในหนวยงานเปนรายขอ พบวา ขอ
คําถามทีว่า “การปฏิบัติงานภายในหนวยงานของทานมีลักษณะ “ตางคนตางทํา”” มีความสัมพนัธ
ในทางลบกับการประเมนิสขุภาพตนเองทัง้ดานรางกาย จิตใจ และโดยรวมมากกวาขอคําถาม
ดานสัมพันธภาพภายในหนวยงานขออ่ืน (r = -.366, -.441, -.425, p < .01 ตามลําดับ) และ
มากกวาขอคําถามดานสัมพนัธภาพภายในหนวยงานรวมทุกขอ (r = -.298, -.437, -.374, p < 
.01) แสดงใหเห็นวา เมื่อพยาบาลรับรูวาภายในหนวยงานขาดความรวมมือกันทาํงาน ตางคนตาง
ทํางานโดยไมสนใจเพื่อนรวมงาน พยาบาลผูนั้นจะประเมินสุขภาพของตนเองทัง้ดานกาย ใจและ
โดยรวมทัง้หมดในทางลบ 

ผลการวิจยัเปนไปตามที่ผูวจิัยคาดไววา ในการทุมเททาํงานใด ๆ ก็ตาม นอกเหนือ 
ไปจากความคาดหวงัใหงานสําเร็จออกมาดวยดีแลว บุคคลยังคาดหวังที่จะไดรับการยอมรับจาก
เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือบุคคลอื่น ๆ ในองคการเดียวกนั องคการใดที่มีบรรยากาศของ
การชื่นชม ยนิดี ในความสําเร็จของผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี บุคลากรในองคการนัน้ก็จะเกิด
ความสุข มีความสนกุในการทํางานมากขึน้ แตถาองคการใดมีบรรยากาศของความขัดแยง อิจฉา
ริษยา บุคลากรในองคนัน้ก็จะรูสึกโดดเดี่ยว ทอแท หดหู และหมดพลงัในการสรางสรรคผลงานที่ดี
ออกมา นอกจากนี ้บรรยากาศของการทํางานที่อบอุน เปนกนัเอง มีการชวยเหลือซึง่กนัและกนั ยงั
เปนสิ่งที่มีความสําคัญกับการทํางานในวชิาชีพพยาบาล เนื่องจากการทํางานที่ตองหมุนเวียนการ
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ทํางาน ในบางครั้งหากเพื่อนรวมงานมีธุระ เจ็บปวย หรือไมสามารถทาํงานในเวรการทํางานของ
ตนเองไดตามปกติ การไดรับการชวยเหลอืจากเพื่อนรวมงานในการแลกเวรหรือทํางานแทนในเวร
การทาํงานของเพื่อน ก็จะทาํใหพยาบาลที่ไดรับการชวยเหลือลดความกังวลใจลงและสามารถ
ปลีกตัวไปทาํธุระไดโดยที่ไมกระทบตอการดูแลรักษาผูปวย โดยเฉพาะอยางยิง่ในกรณีที่มีอาการ
เจ็บปวย การไดรับการพักผอนในชวงที่มีเพื่อนทํางานแทน ก็จะทาํใหพยาบาลผูนั้นมีสุขภาพที่
แข็งแรงขึ้นจนมาทาํงานไดตามเวรการทาํงานปกติของตน และพรอมจะชวยเหลือเพือ่นรวมงานใน
ลักษณะเดียวกัน รูปแบบความสัมพันธดังกลาว นอกจากจะทาํใหการทํางานยงัคงดาํเนนิตอไปได
อยางราบรื่นแลว ยงัทาํใหพยาบาลลดความเครียด ความกังวลใจลง และมีความสุขในการทํางาน
มากขึ้น ซึง่แนนอนวาจะสงผลตอการมีสุขภาพที่ดีตามมาดวย 

 
4.5 การรับรูบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวสัดิการ กับการประเมิน

สุขภาพตนเอง (สมมติฐานที ่4.5) 
ผลการศึกษาพบวา การรับรูบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ       

มีความสมัพนัธทางบวกกับการประเมนิสขุภาพตนเอง เมื่อพิจารณาขอคําถามดานคาตอบแทน
และสวัสดิการเปนรายขอ พบวา ขอคําถามที่วา “ระบบการจายเงนิเดอืนขององคการมีความ
ยุติธรรม” มีความสัมพนัธในทางบวกกับการประเมนิสขุภาพตนเองมากกวาขอคําถามดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการขออ่ืน (r = .273, p < .01) และมากกวาขอคําถามดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการรวมทุกขอ (r = .254, p < .01) แสดงใหเหน็วา เมื่อพยาบาลรับรูวาระบบการจาย
เงินเดือนขององคการมีความยุติธรรม พยาบาลผูนั้นก็จะเกิดความพงึพอใจ และประเมินสุขภาพ
ตนเองไปในทางที่ดี 

ผลการวิจยัเปนไปตามที่ผูวจิัยคาดไววา หากบุคลากรในองคการมีความพงึพอใจกบั
เงินเดือนที่ไดรับอยูในปจจุบัน และรับรูวาองคการมีระบบการจายเงนิเดือนที่มีความยติุธรรม 
รวมทัง้ใหความสําคัญตอนโยบายในการจัดสรรสวัสดิการดานตาง ๆ และมีความเหมาะสม
เพียงพอกบัความตองการของบุคลากรแลว พวกเขาก็จะลดความรูสึกนอยเนื้อตํ่าใจ เพราะรับรูได
วาองคการเหน็ความสําคัญของการทุมเททํางานของตน อีกทัง้สามารถลดความเครยีด ความวิตก
กังวลที่จะตองขวนขวายหางานพิเศษเพื่อใหมีรายไดเพียงพอกับการดํารงชีพ สําหรับการประกอบ
อาชีพพยาบาล การไดรับสวสัดิการในดานการจัดหาหอพัก จะชวยเพิม่เวลาในการพักผอนไดมาก
ข้ึนเพราะไมตองเสียเวลาเดนิทาง นอกจากนี้การไดรับสวัสดิการในการรักษาพยาบาลก็จะชวยให
พยาบาลลดภาระคาใชจายเพื่อรักษาอาการปวยของตนและสามารถเขาถึงระบบบรกิารสุขภาพได
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ตลอดเวลา จากเหตุผลดังกลาว จะเห็นไดวา หากบุคลากรทางการพยาบาลรับรูบรรยากาศ
องคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการในทางบวกแลว พวกเขาก็จะมกีารประเมนิวาตนเองมี
สุขภาพที่ดีดวย 
 
การวิเคราะหสมการถดถอยพห ุ
 
1. สมการทาํนายการประเมนิสุขภาพตนเอง 
 

ผลการวิเคราะหสมการถดถอยพห ุ(Multiple Regression analysis) พบวาตัวแปร
พยากรณที่มีอิทธิพลในการทํานายการประเมินสุขภาพตนเอง ไดแก การรับรูบรรยากาศองคการ
ดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชา และการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางขององคการ 
การที่ตัวแปรดงักลาวมีอิทธพิลในการทาํนายความตั้งใจลาออก นั่นหมายถงึวา หากพยาบาลไดรับ
รูวาผูบังคับบัญชาของตนสามารถสรางขวัญกําลงัใจ คอยชวยเหลือสอนงาน เปดโอกาสใหได
พัฒนาตนเองจนมีความสามารถทีจ่ะจดัการกับภาระงานหนกัและสภาพการทํางานของพยาบาล
ได รวมทัง้รับรูวายงัมีองคการที่คอยสนับสนุนโดยการลดความซับซอนของระบบการทํางาน และมี
เปาหมายและนโยบายที่สอดคลองกับความคาดหวังของพวกเขา พยาบาลเหลานัน้ก็จะลด
ความเครียดในการทํางานลง มีความสุขในการทํางานมากขึ้น ซึ่งจะนาํไปสูการมีสุขภาพและความ
เปนอยูที่ดีของบุคลากรทางการพยาบาลไดในที่สุด  
 
2. สมการทาํนายความตั้งใจลาออก 
 

ผลการวิเคราะหสมการถดถอยพห ุ(Multiple Regression analysis) พบวาตัวแปร
พยากรณที่มีอิทธิพลในการทํานายความตั้งใจลาออก ไดแก การรับรูบรรยากาศองคการดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ การประเมนิสขุภาพตนเองดานจิตใจ อายกุารทาํงาน และการรับรู
บรรยากาศองคการดานสมัพันธภาพภายในหนวยงาน การที่ตัวแปรดงักลาวมีอิทธพิลในการ
ทํานายความตั้งใจลาออก นั่นหมายถงึวา หากพยาบาลไดรับรูวาองคการพิจารณาใหคาตอบแทน
และสวัสดิการที่เหมาะสมกบัการทุมเททํางานและมคีวามยุติธรรมเมื่อเทียบกับองคการอื่น          
รวมทัง้มีบรรยากาศของความรวมมือรวมใจใหการชวยเหลือกนัระหวางเพื่อนรวมงานหรือ
ผูบังคับบัญชา พยาบาลก็จะมีความพึงพอใจในงาน มีความสุขในการทาํงานมากขึน้ กอใหเกิด
ความผูกพนัตอองคการและตองการทีจ่ะทาํงานใหกับองคการตอไป  นอกจากนี้ เมื่อพยาบาลมี
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อายุการทํางานที่มากขึน้ จะไดรับการยอมรับและเคารพ ทั้งในความอาวุโสและมากประสบการณ 
จึงเปนที่ปรึกษาที่ดีของพยาบาลรุนนอง สงผลตอความภาคภูมิใจในตนเอง และมองภาพของการ
เปนพยาบาลไปในทางบวกมากขึ้น ประกอบกับความผกูพนัตอองคการที่เพิ่มมากขึน้ กจ็ะสงผลให
ความตั้งใจลาออกลดนอยลง  
 
ขอเสนอแนะสาํหรับองคการ 
 

จากผลการศึกษาทีพ่บวา การรับรูบรรยากาศองคการ การประเมินสุขภาพตนเอง 
และความตั้งใจลาออกมีความสัมพันธซึ่งกันและกนั และการรับรูบรรยากาศองคการดานการ
บริหารงานของผูบังคับบัญชา และดานโครงสรางองคการ เปนตัวทํานายการประเมนิสุขภาพ
ตนเอง อีกทัง้การรับรูบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ การประเมินสุขภาพ
ตนเองดานจิตใจ อายกุารทาํงาน และการรับรูบรรยากาศองคการดานสมัพันธภาพภายใน
หนวยงานเปนตัวทํานายความตั้งใจลาออกได จงึควรมีการบริหารทรัพยากรมนษุยที่แสดงให
ผูปฏิบัติงานรบัรูไดวาองคการพยายามทีจ่ะสรางบรรยากาศที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน เพื่อให
บุคลากรรูสึกมีคุณคา เกิดความพึงพอใจ ปฏิบัติงานไดอยางมีความสขุ มีคุณภาพชวีิตการทาํงาน
ที่ดีข้ึนได  

แมวาความตั้งใจลาออกของพยาบาลจะอยูในระดับปานกลาง และมกีารประเมนิ
สุขภาพตนเองอยูในระดับดี แตก็พรอมที่จะเปลี่ยนงานหากมีโอกาสในทางเลือกใหม ๆ  หรืองาน
ใหมทีน่าสนใจกวางานในปจจุบัน ผูบริหารจึงควรหาวิธกีารสรางบรรยากาศในการทํางานที่
บุคลากรพงึพอใจ เพื่อใหพยาบาลมีความตองการที่จะทํางานตอไปมากขึ้น ปญหาในการโยกยาย
หรือลาออกจากงานนอยลง  และมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสงูขึ้น ซึง่อาจแกไขปรับปรุงใน
ดานตาง ๆ ไดดังนี ้

1. อายกุารทํางาน จากผลการศึกษาพบวาพยาบาลที่มอีายุการทํางานนอยกวา 5 ป
มีความตัง้ใจลาออกสูงกวาพยาบาลที่มีอายุการทํางาน 11 ปข้ึนไป ทัง้นี้อาจเปนเพราะพยาบาล
เปนวิชาชพีทีต่องอาศัยความรูเฉพาะดาน และจําเปนตองไดรับการฝกฝนทักษะอยางสม่าํเสมอจน
เกิดความชาํนาญ พยาบาลที่มีอายุการทํางานมากจึงไดรับการยอมรับและเคารพจากเพื่อน
รวมงาน ทาํใหมีความภาคภมูิใจในวิชาชีพของตนและมผูีกพนัตอองคการมากขึ้น ดังนัน้องคการ
จึงควรสงเสริมใหพยาบาลทีม่ีอายุการทาํงานมากไดสอนงานใหกับรุนนอง เพราะนอกจากจะทาํให
พยาบาลรุนนองไดรับความรูอันเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน สงผลตอการปรับตัวเพื่อรับมือกบั
สภาพการทํางานไดดีข้ึนแลว ยังทําใหพยาบาลที่มีอายกุารทํางานมากเชื่อมั่นในความสามารถของ
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ตนเองและเหน็คุณคาของงานมากยิ่งขึ้น นอกจากนีก้ารไดพูดคุยแลกเปลี่ยนกนัทั้งในเรื่องงานและ
เร่ืองสวนตวั ยงัเปนการสรางสัมพันธภาพทีดี่ภายในองคการอีกดวย นอกจากนี้ องคการตอง
คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล และเขาใจวาความพึงพอใจในงานมีหลายดาน พยาบาลที่มี
อายุหรืออายุการทํางานแตกตางกนั อาจมคีวามตองการที่ไมเหมือนกนั เชน พยาบาลที่มีอายุมาก
หรือปฏิบัติงานมานาน (เชน อาย ุ41 ปข้ึนไป หรือมีอายกุารทาํงาน 15 ปข้ึนไป) อาจประสบปญหา
ทางดานสุขภาพหรือมีภาระความรับผิดชอบทางครอบครัว องคการจึงควรใหสิทธพิเิศษโดยการไม
ตองอยูเวรยามวิกาลหรืออยูนอยลงกวาเดิม สวนพยาบาลที่มีอายกุารทํางานนอย อาจมีความ
ตองการทีจ่ะไดรับการฝกอบรมทักษะ ความรูใหม ๆ ทีจ่าํเปนตอการปฏิบัติงานในปจจุบัน และ
คาดหวงัที่จะไดรับการสงเสรมิใหมีโอกาสกาวหนาตามศกัยภาพที่เพิ่มข้ึนในอนาคต เปนตน 

2. โครงสรางขององคการ ควรยกเลิกกฎระเบียบ ข้ันตอนการปฏิบัติงานที่มากเกินไป
จนทาํใหเกิดความซ้าํซอนในการปฏิบัติงานหรือเปนอุปสรรคใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยความ
ลาชา เพราะโครงสรางองคการที่มีระเบียบแบบแผนที่เปนทางการมากจะมีความสมัพันธกับ
แนวโนมของความตัง้ใจลาออกที่สูงขึน้และการประเมนิสุขภาพตนเองในทางลบ องคการจึงควร
เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและวางนโยบายใหม ๆ ที่เอื้อประโยชน
ตอการปฏิบัติงานของบุคลากรและสรางประสิทธิภาพขององคการ และเมื่อมีนโยบายใหม ๆ 
เกิดขึ้น ควรมกีารแจงขาวสารใหบุคลากรไดรับทราบอยางชัดเจนและทั่วถงึ ทัง้ในรูปแบบของการ
ส่ือสารผานผูบังคับบัญชา ส่ือประชาสัมพันธตาง ๆ วารสารของโรงพยาบาล เวบ็ไซตของ
โรงพยาบาล เพื่อใหทุกคนไดเขาใจและปฏิบัติตนใหสอดคลองกับเปาหมายและนโยบายของ
องคการ  

3. ลักษณะของงาน  
    3.1 โอกาสกาวหนาในงาน จากผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางมีการรับรู

บรรยากาศองคการดานลกัษณะของงานโดยรวมในระดับสูง ไมวาจะเปน ความมัน่คงในงาน 
ภาระหนาที่และความรับผิดชอบที่ทาทายและสอดคลองกับความรูความสามารถ กอใหเกิดความ
ภาคภูมิใจในวชิาชีพพยาบาล ยกเวนดานโอกาสกาวหนาในงาน ที่นอกจากจะมีคาเฉลี่ยต่ํากวา
ลักษณะของงานดานอืน่ ๆ แลว ยงัพบวามีความสมัพนัธในทางลบกบัความตั้งใจลาออกมากที่สุด 
และมีความสมัพันธในทางบวกกับการประเมินสุขภาพตนเองมากที่สุดดวยเชนกัน ซึ่งในปจจุบัน
องคการก็ไดเล็งเหน็ถงึความเปนจริงในขอนี้ โดยมอบหมายใหกลุมงานวิชาการพยาบาลรับผิดชอบ
ในการบริหารชมรมพยาบาลโรคระบบประสาทแหงประเทศไทย เพื่อเปดโอกาสใหสมาชิกไดรับการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรูความสามารถและทราบถงึแนวทางการพยาบาลผูปวยทางดานระบบ
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ประสาทไดอยางถกูตองและทันสมยัตลอดเวลา นอกจากนี้ยงัเปนเวทีในการเผยแพรผลงานทาง
วิชาการอีกดวย ส่ิงที่องคการควรจะสงเสรมิเพิ่มเติมคือ การสนับสนุนใหบุคลากรไดเขารวมประชมุ
วิชาการ ดูงาน ศึกษาตอทั้งในและตางประเทศ โดยสนับสนุนการใหเวลา สถานที่ศึกษาอบรม และ
ทุนการศึกษา และสิ่งที่สําคัญที่สุดคือสงเสริมใหบุคลากรไดมีความกาวหนาดานหนาที่การงาน
ตามความรูความสามารถอยางเหมาะสม นอกจากนี ้หัวหนาหอผูปวยควรมีบทบาทในการ
วางแผนพฒันาสายอาชีพใหแกบุคลากรเพือ่สงเสริมใหบุคลากรไดรับความรู ประสบการณ และ
สนับสนนุใหมคีวามกาวหนาในองคการมากกวาหาไดจากองคการอื่น หรืออาจจัดใหมีหนวยงาน
เกี่ยวกับการวางแผนอาชีพ โดยใหคําแนะนํา ชี้แนะการกําหนดทิศทางในอาชีพ และชวยเหลือใหมี
ความกาวหนาตามสายอาชพีใหแกบุคลากร เชน การกาวสูตําแหนงผูบริหาร การเปนพยาบาล
วิชาชพีขั้นสงู หรือเปนผูเชีย่วชาญทางดานโรคระบบประสาท สมอง และสภาวะทางอารมณ 

    3.2 ภาระหนาที่ความรับผิดชอบในงาน ควรปรับจาํนวนบุคลากรในแตละหอ
ผูปวยใหมีความเหมาะสมและเพียงพอกบัปริมาณงาน เพื่อลดปญหาปริมาณงานที่มากเกนิไปใน
บางหอผูปวย กระจายงานและลดงานที่ไมอยูในหนาที่ความรับผิดชอบของวิชาชพีพยาบาลเพื่อให
ขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของวิชาชพีมีความชัดเจนมากขึ้น หรือ จัดหาอุปกรณ เครื่องใชใน
การทาํงานที่ชวยลดภาระงาน มีความสะดวกสบาย เพื่อใหสามารถปฏบัิติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

4. การบริหารงานของผูบังคบับัญชา จากผลการวิจยัพบวาพยาบาลคาดหวงัที่จะ
ไดรับการติชมผลการปฏิบัติงานอยางมีเหตุมีผล และไมพึงพอใจในผูบังคับบัญชาทีตั่ดสินใจแกไข
ปญหาตาง ๆ โดยใชความคดิเห็นของตนเองเปนหลัก ผูบังคับบัญชาจงึควรเปดโอกาสใหมีการ
แสดงความคดิเห็น และรับฟงความคิดเหน็ของผูใตบังคบับัญชา มกีารประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางยุติธรรม และมีการใหขอมูลยอนกลบัในการทํางาน (Feedback) ในเชิงสรางสรรค ใน
บรรยากาศที่เปดเผย จริงใจและใหเกียรติ เขาใจการทํางานที่บกพรองโดยไมไดต้ังใจ หรือเกิน
ความควบคุมของบุคลากรดวยการรับฟง ไมมุงการกลาวโทษ และพรอมใหความชวยเหลือเมื่อมี
ปญหาในการทํางาน 

5. สัมพนัธภาพภายในหนวยงาน จากผลการวิจยัพบวา พยาบาลตองการบรรยากาศ
ในการทํางานที่อยูบนพืน้ฐานของความไววางใจซึ่งกันและกัน หากขาดความไวเนื้อเชื่อใจกันแลว
จะมีความสัมพันธกับแนวโนมของความตั้งใจลาออกทีสู่งขึ้น และยังพบอีกวา การปฏิบัติงานที่มี
ลักษณะ “ตางคนตางทํา” มคีวามสัมพันธกับการประเมนิสุขภาพตนเองทัง้ดานรางกาย จิตใจ และ
สุขภาพโดยรวมในทางลบ ดังนัน้ องคการจึงควรจัดการฝกอบรมในหลักสูตร “การทํางานเปนทีม” 



 
 

116

เพื่อใหพยาบาลไดทราบถึงวธิีการ และพลงัของความสําเร็จในการทํางานอนัเกิดมาจากความ
รวมมือรวมใจของผูรวมงานทุกคน นอกจากนี้ควรจัดกิจกรรมในดานตาง ๆ เพื่อสงเสริมให
พยาบาลมีความรัก ความสามัคคี รูจักตัวตนซึ่งกนัและกันและมีความสัมพนัธที่ดีตอกันใหมาก
ยิ่งขึ้น รวมทั้งการสรางสมัพนัธที่ดีกับบุคลากรทางการแพทยและเจาหนาที่อ่ืน ๆ ที่ตองปฏิบัติงาน
รวมกัน เชน แพทย เภสัชกร นักกายภาพบาํบัด ผูชวยเหลือคนไข เปนตน 

6. คาตอบแทนและสวัสดิการ จากผลการวิจัยพบวา พยาบาลไมพอใจกับระดับ
เงินเดือนที่ไดรับ และหากระบบการจายเงนิเดือนไมมีความยุติธรรมหรือไมเทาเทียมกับ
โรงพยาบาลอืน่ จะมีความสมัพันธกับแนวโนมของความตั้งใจลาออกทีสู่งขึ้น และประเมินสุขภาพ
ตนเองในทางลบ องคการจึงควรจัดสรรเงนิเดือน คาตอบแทนตาง ๆ ใหมีความเหมาะสมกับคา
ครองชีพในแตละป และปรับคาลวงเวลา คาเวร คาตอบแทนในการปฏิบัติงานยามวกิาลและ
วันหยดุราชการ หรือคาความสามารถความเชี่ยวชาญเฉพาะตาํแหนง ใหมีความแตกตางของ
รายไดเมื่อเทยีบกับโรงพยาบาลเอกชนใหนอยที่สุด สําหรบัในดานสวัสดิการนัน้ ควรปรับปรุง
สภาพความเปนอยูภายในหอพัก รวมทัง้หองพักสาํหรบัผูที่ไมไดอยูหอพักและตองมาปฏิบัติงาน
ยามวิกาลใหดีข้ึนกวาเดิม จดัใหมีการอาํนวยความสะดวกแกพยาบาลและเจาหนาทีอ่ื่น ๆ ในดาน
การตรวจรักษาพยาบาลในยามเจ็บปวยตามความเหมาะสม ควรมีหองสมุด สารสนเทศ 
คอมพิวเตอรและอินเตอรเนต็ รวมไปถึงหองออกกาํลังกาย เปนตน 

7. จากผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา สภาพแวดลอมทางกายภาพสงผลตอโรคหรือ
ความเจ็บปวยทางกายของบคุลากร องคการจึงควรปรับปรุงสภาพของหอผูปวยและเครื่องมือ
เครื่องใชตาง ๆ ใหเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานมากยิ่งขึน้ โดยคํานงึถงึความถูกตองในการ
ออกแบบตามหลักเออรกอนอมิกส เชน มคีวามกวางของทางเดนิ ความกวางระหวางเตียงที่
เหมาะสม การใชอุปกรณที่ปรับระดับความสูงต่ําได หรือสามารถเคลือ่นยายไดอยางสะดวก 
ภายในหองมแีสง สี เสยีง อุณหภูมิ ความชื้นทีพ่อเหมาะกับการปฏิบัติงาน สรางความ
กระปรี้กระเปราและดีตอสุขภาพ เพราะนอกจากจะชวยอํานวยความสะดวกใหกับการปฏิบัติงาน
แลว ยงัสามารถลดอัตราการบาดเจ็บและเจ็บปวยจากการทํางานได 

8. ควรมีการสาํรวจความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับความพงึพอใจและไมพึงพอใจ
ตาง ๆ ในการทํางานในองคการอยางนอยปละ 1 คร้ัง เพือ่ประเมินความรูสึกของบุคลากรตอการ
บริหารโดยเฉพาะการจัดการดานทรพัยากรมนุษยขององคการ และทราบสาเหตุของความไมพอใจ
จากนั้นจงึนาํขอมูลที่ไดจากการสํารวจดงักลาวมาปรับปรุงการบริหาร วางนโยบาย สรางแผนการ
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ปฏิบัติงาน และนําแผนการปฏิบัติงานนั้นไปปฏิบัติจริงเพื่อใหการสนบัสนุน ชวยเหลือบุคลากรและ
ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกที่ดี มีความผกูพัน ตองการทาํงานใหกับองคการตอไป 

9. เพื่อใหรับทราบถึงสาเหตขุองการลาออกจริง ๆ ควรจะมีการสัมภาษณเพื่อเก็บ
ขอมูลกอนออกจากงาน (Exit interview) เพื่อรับทราบสาเหตทุี่แทจริงของการตัดสินใจลาออก และ
นําขอมูลที่ไดมาพฒันาการทํางานขององคการเพื่อลดการลาออก ซึ่งคําถามในการสัมภาษณ
นอกเหนือไปจากถามถงึสาเหตุทีท่ําใหเขาตัดสินใจลาออกแลว ควรจะถามถึงสิง่ทีจ่ะทําใหเขา
ยังคงอยูดวย ทั้งนี้เพราะการลาออกตองคาํนงึถงึความแตกตางระหวางบุคคล แตละคนมีปญหาไม
เหมือนกนั จงึจําเปนตองพิจารณาทัง้สาเหตุที่ทาํใหเขาลาออกและปจจัยที่จะทาํใหเขายังคงทาํงาน
ตอไปดวย จากนัน้จึงนําขอมูลที่ไดไปหาบทสรุปในการแกไขปญหาทีม่ีอยูในองคการ เพื่อให
บุคลากรมีกาํลังใจในการทีจ่ะทาํงานอยูในองคการ โดยการทําแผนการปฏิบัติงานและมีกิจกรรม
ของการรักษาบุคลากรใหอยูกับองคการเอาไว ทําขอตกลงกับบุคลากรและนําแผนปฏิบัติการนั้นไป
ปฏิบัติจริง 

10. ควรมีการสงเสริมสุขภาพของบุคลากรทางการแพทย เนื่องจากโรงพยาบาลเปน
องคการทีม่ีหนาที่สงเสริมสุขภาพของประชาชน เมื่อมกีารจัดกิจกรรมเพื่อสงเสริมสุขภาพของ
ผูปวย ควรจะมีการนาํบุคลากรทางการแพทยเขาไปรวมดวย เพื่อสรางสขุภาพดีรวมกัน เชน การ
รวมตัวกนัเปนชมรมเพื่อออกกําลังกาย เขารับการฝกอบรมการแพทยทางเลือก เชน นวดกดจุด 
การบําบัดดวยสมุนไพร การฝกสมาธ ิการบริหารจัดการความเครียด เปนตน 
 
ขอเสนอแนะสาํหรับการวิจัยในครั้งตอไป 
 

1. ขยายการศกึษาเรื่องนี้เพิม่เติมในโรงพยาบาลขนาดใหญ หรือทําการเปรียบเทยีบ
โรงพยาบาลรฐับาลและเอกชน หรือศึกษาในโรงพยาบาลระดับภูมิภาค 

2. ควรศึกษาหาความสัมพนัธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ สุขภาพ และความ
ต้ังใจลาออกในอาชพีอื่นที่มลัีกษณะการทาํงานเปนกะ เชน พนกังานในโรงงาน พนกังานในราน
สะดวกซื้อ พนกังานขับรถโดยสารหรือรถบรรทุก 

3. เนื่องจากผลการวิจยัที่ผานมา พบวาการออกแบบตามหลักเออรกอนอมิกสสงผล
ดีตอสุขภาพและลดความเจบ็ปวยทางกายของบุคลากร การวิจัยในครัง้ตอไปจึงควรศึกษาทางดาน
เออรกอนอมิกสในโรงพยาบาล เพื่อศึกษาความเหมาะสมของการจัดวางเครื่องมือและอุปกรณ
ทางการแพทย เพื่อลดอาการบาดเจ็บและปญหาสุขภาพของพยาบาลและบุคลากรในทีมสุขภาพ 
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4. หากตองการศึกษาทางดานสุขภาพของบุคลากรเพิ่มเติม ควรเปลี่ยนจากการ
ประเมินสุขภาพตนเองซึ่งเปนเพยีงการรับรูของบุคลากรมาเปนการตรวจสุขภาพจริงหรือนับจาํนวน
คร้ังของอาการเจ็บปวย เชน อาการหวัด ปวดหัว ปวดทอง ปวดหลัง ไมเกรน โรคกระเพาะ เปนตน  

5. ในกรณีที่ตองการใชแบบสํารวจสุขภาพทั่วไป SF-36 ควรศึกษาในประชากรขนาด
ใหญ เพื่อจะไดนําขอมูลมาสรางปทัสถาน (Norm) ของบุคลากรในแตละอาชีพ และศึกษาขอมูล
การแปลผลของแบบสํารวจใหลึกซึ้ง เพื่อที่จะสามารถวเิคราะหไดถึงอาการปวยของโรคที่ใกลเคียง
กับการตรวจสขุภาพจากแพทย 

6. ศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ที่นาจะมีความสัมพันธกับความตั้งใจลาออก เชน วัฒนธรรม
องคการ จริยธรรมองคการ ความเสีย่งทางดานสุขภาพ ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 
(Work – Family  conflict) ตัวแบบภาระหนาที่ความรับผิดชอบในงาน อํานาจควบคุมในงาน และ
การสนับสนุนทางสังคม (Job demand - Job control - Social support Model)  

7. การทําวิจัยในองคการที่ผูทําการวิจยัไมไดเปนบุคลากรในองคการ จาํเปนตองมี
การวางแผนการดําเนนิงานใหดี เนื่องจากจะมีข้ันตอนของการติดตอและทําหนังสือขออนุมัติใน
การทาํวิจยัอยางเปนทางการ รวมทัง้การนาํเสนอเคาโครงงานวิจัยเพื่อใหกรรมการในองคการได
พิจารณาถึงความสาํคัญของงานวิจัยที่มีตอการพัฒนาองคการและใหการอนุมัติเขาไปทําการวิจัย
ในองคการนัน้ได 

 


