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กิตติกรรมประกาศ 
 
 วิทยานิพนธฉบับนี้   สําเร็จลงไดดวยความกรุณาเปนอยางยิ่งจาก  อาจารย ดร. สุวิณี 
วิวัฒนวานิช  อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ซึ่งไดสละเวลาใหคําปรึกษา และใหขอเสนอแนะอัน
เปนประโยชนยิ่ง ตลอดจนชวยแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใส คอยเปนกําลังใจและให
ความหวงใยเสมอมา  ผูวิจัยรู สึกซาบซึ้งในความกรุณาของทานเปนอยางยิ่ง  จึงขอกราบ
ขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย  ดร.ประนอม  รอดคําดี  ประธานกรรมการ 
สอบวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหขอเสนอแนะ ที่ทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้มีความสมบรูณยิ่งขึ้น  และ
รองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช  สุชีวะ กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหคําแนะนําในการใชสถิติ
และแนวทางในการวิเคราะหขอมูลในการทําวิจัย  ทําใหวิทยานิพนธมีความสมบรูณยิ่งขึ้น และ
กราบขอบพระคุณ คณาจารยทุกทานที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู และประสบการณตลอด
ระยะเวลาการศึกษา   ในคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาทุกทานที่กรุณาใหขอเสนอแนะ
ในการปรับปรุงแบบสอบถามที่ใชในการทําวิทยานิพนธ   ขอขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาล
และกลุมภารกิจบริการวิชาการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ (มหาวิทยาลัย) สังกัด
สํานักงานตํารวจแหงชาติ  สังกัดกระทรวงกลาโหม  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  และสังกัดสํานัก
การแพทยกรุงเทพมหานคร ทั้ง 8 โรงพยาบาล ที่ใหความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย  
รวมทั้งโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษที่ใหความอนุเคราะหในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย 
ขอขอบคุณหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการผูตอบแบบสอบถามทุกทานที่ใหความรวมมือ
เปนอยางดียิ่งในการทําวิทยานิพนธคร้ังนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ที่ใหสติปญญาและสิ่งที่ดีงามแกผูวิจัยตลอดมา 
ขอขอบคุณ พ.ต.ท.  สุทธิศักดิ์  สุดจิตร   น.ส. ยอดธิดา  สุดจิตร และน.ส. สุทธิดา  สุดจิตร  ที่ให
กําลังใจและความหวงใย  รวมทั้งกัลยาณมิตรทุกทานที่ใหความชวยเหลือเปนกําลังใจซึ่งกันและกัน  
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 ผลจากภาวะวิกฤตเศรษฐกิจในป 2540 ทําใหรัฐบาลจําเปนตองปฏิรูประบบราชการโดย
ลดขนาดขององคการตางๆใหเล็กลง ลดอัตราการรับบุคลากรเขารับราชการและลดงบประมาณลง
สงผลใหเกิดการปฏิรูประบบสุขภาพ ( กุลยา ตันติผลาชีวะ และสงศรี  กิตติรักษตระกูล, 2541)    
ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฉบบัที่ 9 (พ.ศ. 2545 - 2549)  การบริหารจัดการระบบ
สาธารณสุขมีนโยบายใหประชาชนเปนศูนยกลาง ประชาชนมีสวนในการกําหนดระบบและกลไก
ดานสุขภาพ  เพิ่มขีดความสามารถในการดูแลสุขภาพตนเองของบุคคล  ครอบครัว และชุมชน  
จัดระบบบริการสุขภาพที่เนนการสรางเสริมสุขภาพที่ดี  ใหบริการครอบคลุม 4 มิติอยางผสมผสาน 
และเปนองครวม  การบริการมีคุณภาพไดมาตรฐาน มีประสิทธิภาพ  มีความเสมอภาค และมี    
ธรรมาภิบาล   ทั้งนี้เพื่อตอบสนองความตองการของประชาชน/ผูรับบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ
และเหมาะสม เนนนโยบายการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลใหมีการพัฒนาระบบการทํางาน 
พัฒนาวิชาการ และพัฒนาคนเพื่อใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ มุงใหโรงพยาบาลทุกแหง
เปนโรงพยาบาลคณุภาพ สงผลใหโรงพยาบาลตางๆตื่นตัวในการพัฒนาคุณภาพองคการของตน 
(อนุวัฒน ศุภชุติกุล และคณะ,2545) เพื่อมุงสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital  
accreditation) และขณะเดียวกันตองดําเนินการสนองตอบนโยบาย  30 บาทชวยใหคนไทย
หางไกลโรค ทําใหมีผูมารับบริการเพิ่มมากขึ้นจึงทําใหพยาบาลซึ่งเปนบุคลากรสวนใหญของ
โรงพยาบาลตองมีภาระงานมากขึ้นและปฏิบัติงานที่ไมใชงานรักษาพยาบาลโดยตรง (ทัศนา บุญ
ทอง, 2543)  จากการเปลี่ยนแปลงโครงสราง และระบบบริหารงานตางๆเหลานี้สงผลกระทบตอ
บุคลากรพยาบาลในหนวยงาน ทําใหตองพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถตลอดจนมีทักษะ
ในการปฏิบัติงานหลายดาน ทําใหบุคลากรในทีมสุขภาพเกิดความเหนื่อยลา ขาดความ
กระตือรือรนในการทํางานและเกิดความไมพึงพอใจในงาน (กนกพร แจมสมบูรณ, 2539) ทําให
เกิดการขาดงาน  ลาออกจากงาน (Robbin, 1998) 
 สําหรับสถานการณปจจุบันของผูประกอบวิชาชีพ ทางดานสุขภาพของประเทศไทยหลาย
สาขายังขาดแคลนอยูเปนจํานวนมาก   ทําใหสัดสวนบุคลากรทางสุขภาพตอจํานวนประชากร         
ไมเหมาะสมทําให ภารกิจที่เพิ่มมากขึ้น  ประกอบกับปจจัยอื่นๆ อาทิ คาตอบแทนไมเหมาะสม        
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ไมสอดคลองกับภาระงานซึ่งหนัก ลักษณะงานซึ่งเสี่ยงตอการติดโรคและการตองปฏิบัติงานในยาม
วิกาล ทําใหบุคลากรดานสุขภาพเหลานั้น ลาออกจากราชการเปนจํานวนมาก ดังเชนขอเสนอตอ
รัฐบาลเพื่อพิจารณาคาตอบแทน ผูประกอบวิชาชีพดานสุขภาพที่ปฏิบัติงานในสถานบริการ
สุขภาพของรัฐพบวาในป 2545  มีผูประกอบอาชีพพยาบาลลาออกถึงรอยละ 10   ในป พ.ศ. 2547  
ประเทศไทยมีบุคลากรพยาบาลที่มีสถานภาพเปนขาราชการและพนักงานของรัฐประมาณ  
66,930  อัตรา โดยเทียบสัดสวนตอจํานวนประชากร 1 : 2,500 คน ในขณะที่กระทรวงสาธารณสุข
ไดกําหนดจํานวนอัตรากําลังพยาบาลตอประชากรเทากับ1 : 500 คน (กองการเจาหนาที่กระทรวง
สาธารณสุข, 2547)   จากการศึกษาในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  ของ 
วิมลมาศ  ปนยารชนุ  และประไพวรรณ  ดานประดิษฐ (2539)  พบวาจํานวนพยาบาล1,315 คน
ตองการลาออกจํานวน 994คน คิดเปนรอยละ 76 และจากผลการวิจัยของสุจินต  วิจิตรกาญจน  
และคณะ (2538)  พบวาพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดีคิดจะลาออกจากโรงพยาบาลรอยละ 
66.6 และจากการศึกษาของ บุญจันทร วงศสุนพรัตน, สุภารัตน ไวยชีตา และอําไพ พิพัฒนานนท 
(2540) พบวาพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและสังกัดกระทรวงสาธารณสุข    
คิดจะลาออกจากโรงพยาบาลรอยละ56.5 และ 47.1  ตามลําดับ  และจากการสํารวจของสํานัก
การแพทย (2548) พบวามีพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  
ลาออกในปงบประมาณ 2545 – 2547 เพิ่มข้ึนจาก  27 คนเปน  50 และ 81 คนตามลําดับ 
นอกจากนี้ยังพบวาพยาบาลวิชาชีพในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขที่ลาออก 
โอนยาย ตั้งแต ปพ.ศ. 2545-2547 เพิ่มข้ึนจาก 322 คนเปน 328 และ 379 คนตามลําดับ จะเห็น
ไดวาปญหาการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพไมไดรับการแกไขใหหมดไปได และอาจกอใหเกิด
ปญหาในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพหลายประการ ในขณะที่จํานวนผูปวยทีม่ารับบริการมี
จํานวนเพิ่มมากขึ้น 
 เนื่องจากการขาดแคลนพยาบาลเปนปญหาที่เกิดขึ้นทั้งในประเทศไทย และตางประเทศ 
ถือเปนปญหาสําคัญเนื่องจากมีผลกระทบตอผูปวย พยาบาล และวิชาชีพ ตลอดจนหนวยงาน  
องคการจนถึงระดับสังคมและระดับประเทศ  จึงมีนักวิชาการ  ผูบริหารใหความสนใจทําการศึกษา
ปจจัยและสาเหตุที่ทําใหพยาบาลลาออกจากงานอยางตอเนื่อง  สวนใหญจะศึกษาในองคการใด
องคการหนึ่งเทานั้น เชน  สุกัญญา สุทธิวนิช (2538)  ศึกษาพยาบาลวิชาชีพสังกัดสภากาชาดไทย    
บุญจันทร วงศสุนพรัตน และคณะ (2547) ศึกษาพยาบาลวิชาชีพสังกัดกระทรวงสาธารณสุข   
และทบวงมหาวิทยาลัย   จารุพร  แสงเปา (2542)  ศึกษาพยาบาลวิชาชีพสังกัดกรุงเทพมหานคร
และมารษิา สมบัติบูรณ และคณะ (2546)  ศึกษาพยาบาลวิชาชีพสังกัดโรงพยาบาลศิริราช        
ในตางประเทศจากรายงานของ  JCAHO (2002)  พบวาการขาดแคลนพยาบาลสัมพันธกับภาระ
งาน และจากการศึกษาของ Linda Aiken และคณะ (2001) พบวา 40 % ของพยาบาลที่ทํางานใน
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โรงพยาบาลมีความเหนื่อยหนายในงาน และไมพึงพอใจในงาน และพยาบาลที่มีอายุต่ํากวา 30 ป
วางแผนที่จะลาออกจากงานในปถัดไป  ซึ่งจากการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่
จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ คือ ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ปจจัยคุณลักษณะของงาน 
โอกาสในการเปลี่ยนงาน  ความพึงพอใจในงาน และความไมพึงพอใจในงาน  ปจจัยดานองคกร   
ปจจัยตางๆเหลานี้อาจไดรับการแกไขไปบางแลว  แตปญหาการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพก็มี      
ผูกลาวถึงอยูเสมอ ประกอบกับปญหาการขาดแคลนพยาบาลมีการเปลี่ยนแปลงไป อาทิเชน 
แนวนโยบายการปรับโครงสรางดานสาธารณสุขใหม ทําใหภาระงานที่ไมใชงานพยาบาลเพิ่มข้ึน 
จากภาระงานที่หนักทําใหเกิดการทํางานเกินบทบาท การปฏิบัติการพยาบาลที่ตองเสี่ยงกับการ  
ติดเชื้อจากโรค ติดตอที่รายแรง งานปฏิบัติการพยาบาลที่ยุงยากมากขึ้น ความตองการของผูปวยที่
เพิ่มมากขึ้น การรักษาและการเรียกรองสิทธิเพิ่มข้ึน ทําใหเกิดภาวะกดดัน โอกาสการทํางาน
ผิดพลาดมีมากขึ้น  การลดขนาดองคการ  ระบบการบริหารราชการแบบใหม  การลาออกนอก
ระบบราชการ พยาบาลวิชาชีพที่จบใหมไมไดรับการบรรจุเปนขาราชการ ทําใหความมั่นคงในงาน
ลดลงทําใหเกิดความ เครียด  นอกจากนี้ ภาวะธุรกิจสุขภาพของภาคเอกชนและการคาเสรี ทําใหมี
การเคลื่อนยายแรง งานพยาบาลออกไปทํางานตางประเทศ (สํานักการพยาบาล, 2547)  ดังนั้น 
การศึกษาปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร จึงเปนสิ่งที่นาสนใจและควรใหความสําคัญเปนอยางยิ่ง  
 โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร เปนโรงพยาบาลระดับทุติยภูมิและตติยภูมิที่ใหบริการ
ดานสุขภาพ โดยเนนการรับสงตอรักษาโรคที่มีความยากและซับซอนในการดูแลรักษา และยังเปน
ผูนําในการพัฒนาความรูทางวิชาการดานสาธารณสุข เมื่อมีการประกันสุขภาพของประชาชน  
โรงพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานครตองดูแลผูปวยระดับปฐมภูมิในเขตรับผิดชอบของตนเองดวย  
โดยเฉพาะโรงพยาบาลที่มีขนาดใหญ  นอกจากจะใหบริการจํานวนมากแลวยังตองเผชิญกับการ
แขงขันสูงในการบริการสุขภาพที่มีคุณภาพและไดมาตรฐาน  ยังสงผลตอการทํางานของพยาบาล
วชิาชีพซึ่งเปนบุคลากรกลุมใหญของโรงพยาบาล เปนกําลังสําคัญในการขับเคลื่อนสูความสําเร็จ
ขององคการ   จากภาระงานที่เพิ่มมากขึ้นแตอัตรากําลังมีอยูอยางจํากัดและไมเพียง พอสงผลให
พยาบาลเกิดความเครียด ไมพึงพอใจในงาน และมีความคิดที่จะลาออกจากงาน  จากการศึกษา
พบปจจัยตางๆที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ 

ปจจัยสวนบุคคล จากการศึกษาของ Hom and Griffeth (1995) พบวา ตัวแปรที่ถูกนํา  
มาศึกษามากที่สุดไดแก ตัวแปรดานอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในองคการ  และยังพบวา บุคลากรในองคการที่มีอายุมากและมีระยะเวลาที่ปฏิบัตงิาน
ในองคการยาวนานกวา จะลาออกจากงานนอยกวาบุคลากรที่มีอายุและระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
องคการนอยกวา และ Lucas, Atwood and Hangman (1993) ทําการทดสอบตนแบบของการ
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ลาออกของพยาบาลตามกรอบแนวคิดของ Hinshaw and Atwood ผลการวิจัยทั้งที่เปนตนแบบ
และการทดสอบมีความสอดคลองกันวา อายุมีความสัมพันธกับการคาดการณการลาออกของ
พยาบาล โดยที่พยาบาลที่มีอายุยิ่งนอยการคาดการณการลาออกยิ่งเพิ่มสูงขึ้น และพบวาการ
คาดการณการลาออกจะต่ํากวาในพยาบาลที่จบการศึกษาในระดับตํ่ากวาปริญญาตรี ซึ่งสอด 
คลองกบัการศึกษาในโรงพยาบาลศิริราชของ มาริษา สมบัติบรูณ และคณะ (2546)  ที่พบวา
อุบัติการณการลาออกพบมากที่สุดในบุคลากรที่มีอายุนอย และพบวาสถานภาพสมรสเปนสาเหตุ
ของการลาออกดวย  จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผานมาพบวา การปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพมีผลกระทบตอชีวิตสวนตัว หรือครอบครัว ซึ่งเปนปจจัยสวนบุคคล  

ปจจัยดานองคการ  เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับองคการ โครงสรางและการบริหารงานของ
องคการที่มีอิทธิพลตอ ความพึงพอใจในงาน   จากการศึกษาของ  อมรรัตน  เสตสุวรรณ (2539)  
ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทยพบวา พยาบาลวิชาชีพสวนใหญมีความพึงพอใจในงานอยู
ในระดับปานกลาง  ซึ่งสาเหตุสวนใหญมาจากคาตอบแทนที่ไมเหมาะสม  ขาดการสนับสนุน
ความกาวหนาในงาน  งานหนัก ทําใหพยาบาลวิชาชีพคิดลาออกจากงานและวิชาชีพสูง และจาก
การศึกษาความสัมพันธการรับรูการสนับสนุนขององคการ ความยุติธรรมขององคการที่มีผลตอ
ความผูกพันตอองคการ และความตั้งใจที่จะลาออกของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศิริราช
ของเปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548) พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการและความผูกพันตอ
องคการสามารถรวมกันทํานายความตั้งใจที่จะลาออกไดรอยละ 45.1  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา
ของบุญจันทร วงศสุนพรัตน และคณะ (2540)  ที่ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงาน   การคงอยูใน
วิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย และกระทรวง
สาธารณสุข พบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับแรงสนับสนุนจากผูบริหาร 
เพื่อนรวมงาน อัตราเงินเดือน  พยาบาลที่มีความพึงพอใจในงานมากจะมีความคิดที่จะลาออก  
จากงานและวิชาชีพลดลง  

 นอกจากนี้กรุงเทพมหานครเปนเมืองขนาดใหญ เปนศูนยรวมของบริการดานสาธารณสุข  
มีโรงพยาบาลภาครฐัและเอกชนจํานวนมาก โดยมีโรงพยาบาลรัฐบาลทั้งหมดจํานวน 45 แหงและ
มีสถานพยาบาลเอกชนที่จดทะเบียนทั้งหมด จํานวน 87 แหง (กองการเจาหนาที่กระทรวง
สาธารณสุข, 2548) และกรุงเทพมหานครมีพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยูมากกวาทุกๆภาคใน
ประเทศ จากขอมูลสถิติสาธารณสุขในป พ.ศ. 2547-2548 พบวาพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัตงิานใน
กรุงเทพมหานคร ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ภาคเหนือ  ภาคใต  ภาคตะวันออก และภาคตะวันตก 
มีจํานวน 20,026  14,320  14,149  10,256  6,213 และ4,456 คนตามลําดับ  และนอกจากนี้ยังมี
งานบริการธุรกิจอ่ืนๆเชน งานบริษัทประกันภัย   ผูประกอบวิชาชีพอิสระทางสายงานพยาบาล     
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ซึ่งทําใหพยาบาลวิชาชีพที่อยูในกรุงเทพมหานครมีทางเลือกในการประกอบอาชีพสูงกวาพยาบาล
ในภาคอื่นๆ     

จากเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออก
จากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  โดยมีความตั้งใจและความ คิดที่จะ
ลาออกจากองคการเดิมดวยวิธีลาออก โอนยาย  โดยที่ความตั้งใจนั้นเกิดขึ้นดวยความสมัครใจแต
ยังไมมีพฤติกรรมการลาออกหรือเปลี่ยนงานเกิดขึ้นจริง งานใหมนั้นอาจเปนอาชีพอื่นหรือวิชาชีพ
พยาบาลก็ได  ปจจัยที่ทําการศึกษา ไดแก  ปจจัยสวนบุคคล ซึ่งประกอบดวยอายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาล หนวยงานที่ปฏิบัติและสังกัดที่ปฏิบัติ  
ปจจัยดานองคการซึ่งประกอบดวย การทํางานเกินบทบาท คาตอบแทนขององคการ การรวม
อํานาจ  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  การติดตอส่ือสาร  การสงเสริมสนับสนุน และ โอกาสในการ
เลือกงาน ซึ่งจากการศึกษาผูวิจัยคาดวาปจจัยดังกลาวจะมีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร เพื่อใชเปนแนวทางในการบริหารและ
จัดการดานบุคลากรทางการพยาบาล และนําไปใชในการวางแผนในการพัฒนา และปรับปรุง
ปจจัยตางๆที่มีผลตอการลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ และสงเสริมใหเกิดการคงอยูและลด
การลาออกจากงานเพื่อคุณภาพการพยาบาลที่ดีตอไป  
 
ปญหาการวิจัย 
 
 1.   พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร ที่มีความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
มีปจจัยสวนบุคคล และปจจัยดานองคการอะไรบาง 
 2.    ปจจัยอะไรบาง   ที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ของพยาบาลวิชาชีพ     
โรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร  
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1. เพื่อศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคล  ปจจัยดานองคการ  และความตั้งใจที่จะลาออก
จากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  
 2. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ   
โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร 
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แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
 
 ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน     
             เปนการที่พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร มีความคิดและตองการที่จะ
ลาออกจากงาน โอนยาย จากโรงพยาบาลที่ตนปฏิบัติงานอยู หรือลาออกเพื่อเปลี่ยนไปประกอบ
อาชีพอื่น ไมวาจะดวยวิธีลาออก โอนยาย หรือเปลี่ยนงานจากที่ตนปฏิบัติอยู หรือการเปล่ียน
อาชีพ  โดยที่ความตั้งใจนั้นเกิดขึ้นจากความสมัครใจ   จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับความ
ตั้งใจลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพในประเทศไทย (นองนุช  ภูมิสนธ, 2539; จารุพร แสงเปา, 
2542; มาริษา  สมบัติบูรณ และคณะ, 2546)  พบวาปจจัยทีม่ผีลตอการลาออกจากงานของพยาบาล
วิชาชีพนั้นประกอบดวยปจจัยตางๆ ไดแก  ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ปจจัยดานงาน  ปจจัย
ดานองคการ  ความไมพึงพอใจในงาน และโอกาสในการเลือกงาน  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาใน
ตางประเทศ (Neuhauser,2002; Larrabee et al, 2003; Strachota, E., 2003  and Kall, 2004) 
และจากการศึกษาแนวคิดของ Price and Mueller (1986) พบวาปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานนั้นประกอบดวย  การทํางานเกินบทบาท  คาตอบแทนขององคการ  การรวม
อํานาจ  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  การติดตอส่ือสาร  การสงเสริมสนับสนุน  โอกาสในการ
เลือกงาน  งานประจําและการกระจายความยุติธรรมในองคการซึ่งปจจัยดังกลาวมีผลตอความ   
พึงพอใจในงานและนําไปสูการตัดสินใจที่จะลาออกจากงานได     
 
 ปจจัยสวนบุคคล  

อายุ    ถือเปนปจจัยที่สงผลตอความคิด  ความรูสึก  และการทํางานของบุคคลจะเห็นได
จากบุคคลที่มีพัฒนาการตามวัยที่เหมาะสมจะมีความสามารถในการปรับตัว  มีความคิดริเร่ิม  มี
เหตุผล  มีวุฒิภาวะทางอารมณ  สุขุมรอบคอบ  ยอมรับความจริง  มีความรับผิดชอบตอบทบาท
หนาที่  สามารถเผชิญกับปญหา  และแกไขปญหาไดอยางสรางสรรค (อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย, 
2543) คนที่อายุมากแลวมักมีตําแหนงหนาที่การงานสูง ผลตอบแทนตางๆที่ไดรับก็มีมากขึ้น     
การตัดสินใจลาออกหรือเปลี่ยนงาน  ยอมตองมีการพิจารณาถึงการสูญเสียความอาวุโส 
ผลประโยชนและสิ่งอื่นๆที่ไดรับ (Mobley, 1982)  ดังนั้นพยาบาลที่มอีายุมากจึงมีแนวโนมที่จะ
ลาออกจากงานนอยกวาพยาบาลที่มีอายุนอย 

สถานภาพสมรส  บุคคลที่มีสถานภาพสมรสคู จะไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมจาก        
คูสมรส มีที่ปรึกษา ระบายความรูสึกคับของใจในการปฏิบัติงาน มีสวนชวยเหลือกันและกันในการ
ตัดสินใจแกปญหาตางๆซึ่งจะชวยลดความเครียด และความเบื่อหนายจากงาน  (Maslach, 1982) 
สําหรับคนโสดจะมีอิสระในการตัดสินใจที่จะทําตามสิ่งที่ตนเองปรารถนาเชน การเปลี่ยนงาน  
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การศึกษาตอ  (Maslach, 1982; วัชรี  จิตตภักดี, 2536)  ดังนั้นกลุมพยาบาลที่แตงงานแลวจึงมี
แนวโนมที่จะลาออกจากงานนอยกวากลุมพยาบาลที่เปนโสด  

ระดับการศึกษา คนที่มีการศึกษาสูงจะมีความเชื่อมั่นในตนเองวา โอกาสที่จะหางาน
ใหมนั้นจะไมลําบากมากนัก (Mottaz, 1986) และคนที่มีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวัง และ
คานิยมทางวิชาชีพสูง ทําใหอดทนต่ําตอความขัดแยงในบทบาทของตนเอง หากการปฏิบัติงาน
จริงไมเปนไปตามที่รับรูมาจากการศึกษา  โอกาสการเปลี่ยนงานก็มีมาก (ฟาริดา อิบราฮิม, 2535) 
ดังนั้น พยาบาลที่มีการศึกษาสูงจึงมีแนวโนมที่จะลาออกจากงานมากกวาพยาบาลที่มีการ ศึกษา
นอยกวา 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน คนที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการนานจะมี
โอกาสในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น ทําใหเกิดความภูมิใจในงาน และเปนแรงจูงใจใหอยูในองคการ
ไดนาน  นอกจากนั้นระยะเวลาการทํางานที่นานจะมีผลตอตําแหนงที่พอใจ คาตอบแทนจากงานสูง 
มีเพื่อนสนิทมากจึงทําใหมีความพึงพอใจที่จะอยูในองคการมากกวา (Mobley และคณะ, 1978)     
จากการศึกษาของ  Lucas, Atwood and Hangman  (1993), Hom and Griffeth (1995),      
สุนีย  มหาพรหม (2536) และนองนุช ภูมิสนธิ์ (2539) พบวา พยาบาลที่มีระยะเวลาที่อยู
ปฏิบัติงานในองคการยาวนาน มีแนวโนมที่จะลาออกจากงานนอยกวาพยาบาลที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานนอยกวา  
  หนวยงานที่ปฏิบัติ  หนวยงานที่พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานอยู ไดแก หอผูปวยวิกฤติ  
หองผาตัด  หอผูปวยใน (สามัญและพิเศษ)  ผูปวยนอก  หองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  เปนตน           
สุจินต   วิจิตรกาญจน  และคณะ (2538) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงาน  ความตั้งใจที่จะยาย
ออกจากสถาบัน และออกจากวิชาชีพของพยาบาลในโรงพยาบาลรามาธิบดี ผลการศึกษาพบวา 
พยาบาลประจําการมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจ
ในงานในแผนกการพยาบาลตางๆ พบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยแผนก
พยาบาลปองกันโรคและสงเสริมสุขภาพมีความพึงพอใจในงานสูงสุด และแผนกการพยาบาล  
หองผาตัดมีความพึงพอใจในงานต่ําสุด   ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ จุฑามาศ พุทธพิทักษ 
และวนิดา มงคลสินธุ (2535) ที่พบวาพยาบาลโรงพยาบาลตากสินที่ลาออก โอนยาย สวนใหญ
ทํางานในแผนกเดิมที่มีงานหนัก ไดแก หองผาตัด  หองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน เปนตน ซึ่งแสดงให
เห็นวาหนวยงานที่ปฏิบัติมผีลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ  
 สังกัดที่ปฏิบัติ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครที่พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานอยู ไดแก 
สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ (มหาวิทยาลัย) สังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ สังกัด 
กระทรวงกลาโหม สังกัดกรุงเทพมหานคร แลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  จากการศึกษาความ
ตั้งใจที่จะลาออกจากงาน    พบวาพยาบาลประจําการมีความตั้งใจที่จะลาออกจากโรงพยาบาล
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รามาธิบดี  รอยละ 66.6  และออกจากวิชาชีพรอยละ 65.1 (สุจินต  วิจิตรกาญจน  และคณะ, 
2538)  พยาบาลวิชาชีพที่คิดจะลาออกจากโรงพยาบาลรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย รอยละ 56.5   
และโรงพยาบาลรัฐสังกัดกระทรวงสาธารณสุข รอยละ 47.1  (บุญจันทร วงศสุนพรัตน  และคณะ, 
2540)  และผลการสํารวจความตองการลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล สังกัด
กรุงเทพมหานคร  ใน ชวง พ.ศ. 2538 - 2540   พบวาพยาบาลมีความตองการลาออกจากงาน 
รอยละ 76 (วิมลมาศ  ปนยารชุน และประไพวรรณ ดานประดิษฐ, 2539)  จึงพอจะสรุปไดวา 
สังกัดที่ปฏิบัติมีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ  
 
   ปจจัยดานองคการ 
 ปจจัยตางๆที่เกี่ยวของกับองคการยอมสงผลตอความพึงพอใจในงาน การปฏิบัติงานของ
บุคคลในองคการมีผลตอความสําเร็จของงานและองคการ หากบุคคลมีความพึงพอใจในงานสูง    
ก็จะมีอัตราการลาออกหรือเปลี่ยนงานนอยกวาผูที่มีความพึงพอใจในงานต่ํา  จากการศึกษาของ
จารุพร แสงเปา (2541)  พบวาความพึงพอใจใสงานมีอิทธิพลทางตรงตอความตั้งใจที่จะลาออก
จากงาน  ซ่ึงสอดคลองกับปยนารถ ยาทวม (2547) ที่พบวา ความพึงพอใจในงานมีอํานาจในการ
ทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานรอยละ 44.8 และ จากการศึกษาความคิดเห็นของพนักงาน 
6,700 คนจาก 32 บริษัทชั้นนําทั้งบริษัทตางชาติและบริษัทในประเทศของบริษัทวัทสัน ไวแอท 
ประเทศไทยจํากัด (2548) ถึงความคิดเห็น 10 เหตุผล  ที่คนสวนใหญเลือกจะไปจากบริษัท พบวา 
เหตุผลอันดับแรกคือ คาตอบแทนทางดานเงินเดือนที่ดีขึ้น  นอกจากเหตุผลเร่ืองคาตอบแทนแลว
ยังพบวา ปจจัยอ่ืนๆก็มีอิทธิพลตอการตัดสินใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพเชนกัน 
และจากการศึกษาแนวคิดของ Price and Mueller (1986)  ผูวิจัยไดเลือกปจจัยที่มีผลตอความ
ตั้งใจที่จะลาออกจากงานดังนี้ 
 การทํางานเกินบทบาท   ภาระงานที่หนัก หรือมากเกินกําลัง หรือเปนงานที่มีความยาก
และซับซอน นอกเหนือความรับผิดชอบกอใหเกิดความเครียดในบทบาท และสงผลใหเกิดความ  
ไมพึงพอใจในงาน จนอาจทําใหเกิดการตัดสินใจลาออกจากงาน จากการศึกษาของ Riding and 
Wheeler (1995) พบวา สาเหตุของความเครียดของพยาบาลวิชาชีพในหออภิบาลผูปวยจิตเวชที่
พบมากที่สุดคือ ความมากเกินไปของงานจนไมมีเวลาเพียงพอที่จะทํางานใหสมบรูณ                 
ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  ปยะธิดา ผูพัฒน (2539) ที่ทําการวิจัยเพื่อสรางโมเดล
ความสัมพันธเชิงสาเหตุของความผูกพันตอวิชาชีพพยาบาลของโรงพยาบาลรัฐ 4 แหง และ
โรงพยาบาลเอกชน 3 แหง พบวา ความเครียดในบทบาทและการทํางานเกินบทบาทมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอวิชาชีพมากที่สุด 
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 คาตอบแทนขององคการ   จากการศึกษาความคิดเห็นของพนักงาน 6,700 คนจาก    
32 บริษัทชั้นนําทั้งบริษัทตางชาติและบริษัทในประเทศของบริษัทวัทสัน ไวแอท ประเทศไทยจํากัด 
(2548) ถึงความคิดเห็น 10 เหตุผล ที่คนสวนใหญเลือกจะไปจากบริษัทพบวา เหตุผลอันดับแรก
คือ คาตอบแทนทางดานเงินเดือนที่ดีขึ้น  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
ลาออกจากงานของพยาบาลทั้งในและตางประเทศ (อมรรัตน  เสตสุวรรณ, 2539; บุญจันทร     
วงศสุนพรัตน  และคณะ, 2540; March and Simon, 1958; Price and Mueller, 1986)  
 การรวมอํานาจ   เปนการรวมอํานาจบริหารไวที่สวนกลาง ไมมีการกระจายอํานาจการ
บังคับบัญชา ทําใหผูปฏิบัติรูสึกอึดอัดและไมคลองตัวในการปฏิบัติงาน ถาองคการมีการรวม
อํานาจการบังคับบัญชาไวที่ศูนยกลางยิ่งมาก    ยิ่งเปนการเรงใหอัตราการลาออกมีสูงขึ้น (Price 
and Mueller, 1986; March and Simon, 1958)    
 ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน   หนวยงานที่มีขนาดใหญเกินไป บุคลากรมีมาก ทําให
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคลากรอยูในระดับตํ่า ทําใหบุคลากรในหนวยงานบรรลุความ
คาดหวังไดยาก เปนเหตุใหบุคลากรลาออกจากองคการได (Porter and Steers, 1973; Lawler, 
1973; Lefkowitz, 1971) 
 การติดตอสื่อสาร   เปนการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารดวยวิธีใดก็ตามที่ทําใหเกิดความ
เขาใจและความรูสกึที่ดีระหวางบุคคลสองคนหรือมากกวา  การติดตอสื่อสารที่มีชองทางมาก หรือ
หลายวิธีระหวางหัวหนางานกับผูใตบังคับบัญชา เชน การพบปะปรึกษา  การอภิปรายในกลุมยอย  
การสงเสียงตามสาย  การมีจดหมายขาว หรือการมีปายประกาศ  ทําใหเกิดความชัดเจนของขอมลู 
ทําใหลดอัตราการลาออกได (Price, 1977; Porter and Steers, 1973; Lawler, 1973)  
 การสงเสริมสนับสนุน การไดรับโอกาสกาวหนา และประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
ไดแก การไดรับเลื่อนตําแหนง การสนับสนุนสงเสริมใหไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
รวมถึงการไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอ ดูงาน หรือ อบรม เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถใน
การปฏิบัติงาน  Walton (1975 อางใน จุฑาวดี กล่ินเฟอง, 2543) กลาววา การ ฝกอบรม หรือ
การศึกษาตอเพื่อพัฒนาความรูความสามารถใหเกิดประโยชนตอหนวยงาน  เปนความปรารถนา
ของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Porter and Steers  (1973)  และการศึกษาของ      
ภิเษก จันทรเอ่ียม (2537) ที่วาถานโยบายขององคการขาดการสนับสนุน หรือ สงเสริมใหกาวหนา
ในอาชีพก็เปนสาเหตุของการลาออกของบุคลากรได  
 โอกาสการเลือกงาน   กรุงเทพมหานครเปนเมืองใหญที่เปนศูนยรวมของการบรกิารดาน
สุขภาพ มีโรงพยาบาลของรัฐและเอกชนจํานวนมาก นอกจากนี้มีตลาดแรงงานอื่นๆ เชน            
งานประกันภัย บริษัทเครื่องมือแพทย ผลิตภัณฑยา งานประกอบวิชาชีพอิสระทางการพยาบาล     
ที่ใหเงินเดือนและคาตอบแทนสูง จึงเปนโอกาสของพยาบาลวิชาชีพในการเลือกงานใหม และมี
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ความสะดวกในการเลือกงานที่หลากหลายได  Price (1977) ไดเสนอแนวคิดเบื้องตนไววาความ  
ไมพึงพอใจในงาน จะมีผลทําใหเกิดการเปลี่ยนงานไดก็ตอเมื่อบุคคลนั้นมีโอกาสในการเลือกงาน
ใหมสูง ตอมา Bluedorn (1982) ไดศึกษาวิจัยทดสอบแนวคิดของ Price และเสนอแนวคิดที่
ปรับปรุงขึ้นใหม โดยมองวาโอกาสในการเลือกงานนาจะเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจใน
งาน ดวยเหตุผลที่วา เกิดการเปรียบเทียบระหวางองคการปจจุบันกับองคการอื่น 
 
 จากแนวคิดดังกลาวดังผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐาน  ดังนี้ 
       1.  ปจจัยสวนบุคคล 

 1.1   อายุนอยมีผลเชิงบวกกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
 1.2   สถานภาพโสดมีผลเชิงบวกกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
 1.3   ระดับการศึกษาสูงมีผลเชิงบวกกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
 1.4   ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานนานมีผลเชิงลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
 1.5   หนวยงานที่ปฏิบัติคือหอผูปวยหนัก มีผลเชิงบวกกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

2.  ปจจัยองคการ 
 2.1   การทํางานเกินบทบาท มีผลเชิงบวกกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
 2.2  คาตอบแทนที่เพียงพอขององคการมีผลเชิงลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
 2.3.  การรวมอํานาจ มีผลเชิงบวกกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
 2.4   ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีผลเชิงลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
 2.5   การติดตอส่ือสารที่ดี มีผลเชิงลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
 2.6   การสงเสริมการสนับสนุน มีผลเชิงลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
 2.7  โอกาสในการเลือกงาน มีผลเชิงบวกกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
 

ขอบเขตการวิจัย 
 
 1.  ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพ  ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร ที่อยูในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ (มหาวิทยาลัย)  สํานักงานตํารวจแหงชาติ
กระทรวงกลาโหม  กรุงเทพมหานคร  และกระทรวงสาธารณสุข  

2.  ตัวแปรที่ศึกษา 
  2.1  ตัวแปรตน  ไดแก 

 2.1.1  ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล  หนวยงานที่ปฏิบัติและ หนวยงานที่สังกัด 
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   2.1.2  ปจจัยองคการ ประกอบดวย การทํางานเกินบทบาท คาตอบแทนของ
องคการ การรวมอํานาจ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน การติดตอส่ือสาร การสงเสริมสนับสนุน 
และ โอกาสการเลือกงาน  
  2.2  ตัวแปรตาม  ไดแก  ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
 
ขอจํากัดของการวิจัย 
 
 ปจจัยดานองคการที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ ผูวิจัย
เลือกศึกษาตามแนวคิดของ Price and Mueller (1986) ซึ่งผูวิจัยเลือกมา 7 ปจจัยที่คาดวาจะ
สงผลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ และทําใหมีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจาก
งานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 
 1.  ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน หมายถึงการที่พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร ที่มีความคิดและตองการที่จะลาออกจากงาน โอนยาย จากโรงพยาบาลที่ตน
สังกัดอยู หรือเปล่ียนงานจากองคการที่ตนปฏิบัติงานอยูไปปฏิบัติงานยังองคการอื่น เพื่อเปล่ียน 
ไปประกอบอาชีพอื่นหรือวิชาชีพพยาบาลก็ได โดยที่ความตั้งใจนั้นเกิดจากความสมัครใจของตน 
เองแตยังไมมีพฤติกรรมการลาออกจริงเกิดขึ้น 
 2.  ปจจัยสวนบุคคล หมายถึงคุณสมบัติอันเปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล หนวยงานที่ปฏิบัติและ หนวยงานที่สังกัด 
     2.1    อายุ หมายถึง อายุเต็มปบริบูรณนับถึงวันเกิดครั้งสุดทาย 
       2.2  สถานภาพสมรส หมายถึงฐานะทางสังคมในดานการมีคูครอง แบงเปน  โสด  
สมรสและ หมาย  
       2.3  ระดับการศึกษา  หมายถึงระดับการศึกษาขั้นสูงสุดของพยาบาลวิชาชีพ โดย
แบงออกเปน การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา และสูงกวาระดับปริญญาตรี        
       2.4  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  หมายถึงระยะเวลาที่พยาบาลวิชาชีพเริ่มปฏิบัติงานใน
หนวยงานนั้นจนถึงปจจุบัน นับเปนจํานวนป 
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       2.5   หนวยงานที่ปฏิบัติ หมายถึงหนวยงานที่พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานอยู ไดแก 
หอผูปวยวิกฤติ  หองผาตัด หอผูปวยใน(สามัญและพิเศษ)  ผูปวยนอก  และหองอุบัติเหตุและ
ฉุกเฉิน  
 2.6   สังกัดที่ปฏิบัติ   หมายถึงสังกัดของโรงพยาบาลรัฐ ที่พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงาน
อยู  ไดแก  กระทรวงศึกษาธิการ (มหาวิทยาลัย)  สังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ  สังกัด
กระทรวงกลาโหม  สังกัดกรุงเทพมหานคร และสังกัดกระทรวงสาธารณสุข    
  3.  ปจจัยองคการ หมายถึง ปจจัยที่เกี่ยวของกับองคการ โครงสรางและการบริหารงาน
ขององคการที่มีผลตอความพึงพอใจในงานและสงผลใหเกิดความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  ตาม
แนวคิดของ Price and Mueller (1986)  ซึ่งประกอบดวย 
       3.1  การทํางานเกินบทบาท (Role overload) หมายถึงภาระงานที่หนัก หรือมากเกิน
กําลังที่พยาบาลวิชาชีพจะปฏิบัติได เปนงานที่มีความยากและซับซอนมาก หรือเปนงานที่ 
นอกเหนือหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ ที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน เชน 
งานดานเอกสาร   ทําหนาที่แทนแพทย เปนตน 
      3.2  คาตอบแทนขององคการ (Pay) หมายถึงผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงานที่
พยาบาลพึงไดรับ ครอบคลุมถึงเงินเดือน เงินพิเศษอื่นๆไดแก คาเวรบาย - ดึก โบนัส เงินชวยเหลือ
บุตร รวมถึงผลประโยชนตางๆในรูปของสวัสดกิาร และความเพียงพอของคาตอบแทนที่พยาบาล
วิชาชีพไดรับเพื่อใชจายเพื่อตนเองและครอบครัวใหมีความสุขและความพึงพอใจ 
       3.3  การรวมอํานาจ (Centralization) หมายถึงรูปแบบการบังคับบัญชาที่มีการรวม
อํานาจบังคับบัญชา ไวที่ศูนยกลางของผูบริหารเพียงแหงเดียว ไมมีการกระจายอํานาจการบังคับ
บัญชา   ทําใหผูปฏิบัติรูสึกอึดอัดและไมคลองตัวในการปฏิบัติงาน 
       3.4  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Integration) หมายถึงการมีสัมพันธที่ดีของ
สมาชิกในองคการ โดยแสดงออกถึงการไดรับความรวมมือ รวมแรงรวมใจ  สนับสนุน และการ
ยอมรับของสมาชิกในองคการ 
       3.5   การติดตอส่ือสาร (Communication) หมายถึงการมีชองทางในการติดตอส่ือสาร
ในองคการ ที่มีอยางทั่วถึง  ชัดเจน  และมีหลายวิธี เพื่อความชัดเจนของขอมูลในการปฏิบัติงาน 
       3.6  การสงเสริมและสนับสนุน (Promotion) หมายถึงการที่พยาบาลวิชาชีพ ไดรับ
โอกาสกาวหนา และประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ไดแก การไดรับเลื่อนตําแหนง           
การสนับสนุนสงเสริมใหไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน รวมถึงการไดรับการสนบัสนุน
ใหศึกษาตอ ดูงาน หรือ อบรม เพื่อเพิ่มพูนความรูความสมารถในการปฏิบัติงาน  
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       3.7   โอกาสในการเลือกงาน (Opportunity) หมายถึงโอกาสหรือทางเลือกของ
พยาบาลวิชาชีพที่สามารถเลือกงานอื่นที่ดีกวา หรือความพึงพอใจในงานมากกวางานที่ทําอยูใน
ปจจุบัน ซึ่งงานใหมนั้นอาจจะเปนงานในองคการเดิมหรืองานนอกองคการก็ได 
 4.   โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร หมายถึงโรงพยาบาลที่อยูในสังกัดกระทรวง 
ศึกษาธิการ (มหาวิทยาลัย)  สํานักงานตํารวจแหงชาติ  กระทรวงกลาโหม กรุงเทพมหานคร  และ
กระทรวงสาธารณสุข  ที่มีขนาดมากกวา 400 เตียง 
            5.  พยาบาลวิชาชีพ  หมายถึงพยาบาลประจําการที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี 
และสูงกวาปริญญาตรี และไดขึ้นทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพสาขาการพยาบาล และผดุงครรภ
ชั้นหนึ่งซึ่งปฏิบัติงานอยูในหอผูปวยตางๆ ของโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
 1.   เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูบริหารการพยาบาล ในการสงเสริมพยาบาลวิชาชีพใหคงอยู
ในองคการ และลดการลาออกจากวิชาชีพพยาบาลตอไป 
 2.   เพื่อใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของ
พยาบาลวิชาชีพ และบุคลากรในสาขาวิชาชีพอื่นตอไป 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา ปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  ซึ่งตัวแปรตามคือ ความตั้งใจที่จะลาออก
จากงาน สวนตัวแปรตน ไดแก ปจจัยสวนบุคคล และปจจัยดานองคการ ผูวิจัยไดศึกษาคนควา
จากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญ และนําเสนอตามลําดับ   ดังนี้ 
 1.   โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร 
       1.1   ลักษณะงานของโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร 
       1.2    กลุมงานการพยาบาล 
       1.3   บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ 
              กรุงเทพมหานคร 
       1.4   ผลการเปลี่ยนแปลง เศรษฐกิจ  สังคมและ การเมืองตอการปฏิรูประบบสุขภาพ 
                         ของโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 2.   แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
       2.1   ความหมายของการลาออก และความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
       2.2   ผลกระทบที่เกิดจากการลาออกจากงาน 
       2.3   โมเดลการลาออกจากงาน 
       2.4   การวัดความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
 3.   ปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  ไดแก 
       3.1  ปจจัยสวนบุคคล 
   3.1.1  อายุ 
   3.1.2  สถานภาพสมรส 
   3.1.3  ระดับการศึกษา 
   3.1.4  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
   3.1.5  หนวยงานที่ปฏิบัติ 
   3.1.6  หนวยงานที่สังกัด 
      3.2  ปจจัยดานองคการ 
   3.2.1   การทํางานเกินบทบาท 
   3.2.2   คาตอบแทนขององคการ 
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   3.2.3   การรวมอํานาจ 
   3.3.4   ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
   3.3.5   การติดตอส่ือสาร 
   3.3.6   การสงเสริมสนับสนุน 
   3.3.7   โอกาสในการเลือกงาน 
 4.  การวิเคราะหถดถอยโลจิสติค   
 5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 6.  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  
1. โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 
 1.1  ลักษณะงานของโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 โรงพยาบาลรัฐ เปนโรงพยาบาลขนาดใหญที่มีศักยภาพและขีดความสามารถ        
ในการรักษาโรคที่แทรกซอนรุนแรง ลักษณะโรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานครมีความสลับซับซอน
ประกอบดวยกลุมฝายตางๆรวมกัน ขอบเขตการปฏิบัติงานกวางขวาง มีการจัดแบงงานบริการ
ออกเปนหลายฝายตามความเชี่ยวชาญเฉพาะ  ใหบริการตรวจวินิจฉัยโรคและรักษาพยาบาลทุก
สาขาวิชา รวมทั้งการสงเสริมและฟนฟูสภาพทั้งผูปวยนอกและผูปวยในที่มารับการบริการทั้งทาง
กายและทางจิต เพื่อใหการดําเนินการขององคการมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยใหแนวคิดการทํางาน
เปนทีมสหสาขาวิชาชีพ มีการดําเนินงานอยางตอเนื่องและสัมพันธกันอยางเปนระบบ การทํางาน
ในโรงพยาบาลรัฐจึงตองมีการพึ่งพาซึ่งกันและกันของบุคลากรเพื่อความตอเนื่องและเปนระบบ  
โดยมีการแบงงานเปนฝายตางๆ 
 การจัดการบริการสาธารณสุขในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อใหประชาชนไดรับบริการ
ดานสุขภาพที่มีคุณภาพและไดมาตรฐานอยางทั่วถึง โดยสงเสริมใหมีการปรับปรุงคุณภาพบริการ
และมาตรฐานโรงพยาบาล เพื่อใหบริการที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ รัฐบาลกําหนดกลวิธีใน
การจัดบริการตางๆ ดังนี้ 
 1.   ใหบริการรักษาพยาบาล   สงเสริมสุขภาพ  ปองกันโรค  และฟนฟูสุขภาพแก
ประชาชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2.  สนับสนุนใหสถานบริการและระบบบริการสาธารณสุขในเครือขาย เพื่อใหมีการ
พึ่งตนเองและพึ่งพาซึ่งกันและกัน 
 3.    สนับสนุนใหมีการประสานงานระหวางสถานบริการสาธารณสุข  ทั้งภาครัฐและ
เอกชน 
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  โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จําแนกออกตามสังกัดออกเปน 5 สังกัด คือ   
สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ(มหาวิทยาลัย) สํานักงานตํารวจแหงชาติ กระทรวงกลาโหม 
กรุงเทพมหานคร และกระทรวงสาธารณสุข  การใหบริการสาธารณสุขของโรงพยาบาลแตละสังกัด 
จะมีภารกิจสวนใหญที่คลายคลึงกัน   แตกตางกันบางในบางภารกิจที่เปนรายระเอียดปลีกยอย
ของแตละกระทรวง   โรงพยาบาลรัฐ ในกรุงเทพมหานคร มีการบริหารงานโดยการรับนโยบายจาก
ตนสังกัด สวนใหญ จะเปนแหลงใหบริการดานสุขภาพแกประชาชนในระดับทุติยภูมิและตติยภูมิ 
ทั้งสาขาอายุรกรรม ศัลยกรรม สูตินรีเวชกรรม กุมารเวชกรรม และศัลยกรรมกระดูกและขอ และ
อ่ืนๆ โดยการใหการบริการรักษาพยาบาลที่มีความซับซอน และหลากหลายในการใชเครื่องมือทาง
การแพทยและเทคโนโลยีที่ทันสมัย ทั้งยังรับผิดชอบในดานการศึกษาวิจัย เปนแหลงวิชาการ เปน
แหลงผลิตบุคลากรทางการแพทย และเปนที่ฝกปฏิบัติงานของนักศึกษาสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพ
ทุกระดับ 
 
 1.2  กลุมงานการพยาบาล 
  กลุมงานการพยาบาลเปนองคการหน่ึงที่อยูในโรงพยาบาล เปนองคการที่มีขนาด
ใหญและมีจํานวนบุคลากรมากที่สุด เปนองคการที่มีความสําคัญยิ่งในการใหบริการแกผูปวย      
ซึ่งเปน ไปตามลักษณะของการกระจายความรับผิดชอบ เพื่อใหการบริหารงานเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ โครงสรางขององคการพยาบาลจึงแบงระดับผูบริหารออกเปน 3 ระดับ คือ ผูบริหาร
สูงสุด ไดแก หัวหนากลุมงานพยาบาล ทําหนาที่เปนผูกําหนดนโยบายขององคการพยาบาล        
ซึ่งเปนกรรมการ ในคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล ตอมาคือ ผูบริหารระดับกลาง ไดแก หัวหนา
หนวย/ผูชํานาญ การ  ซึ่งจะเปนผูนํานโยบายไปสูแนวทางในการปฏิบัติงานและผูบริหารระดับ
ลางสุด คือ หัวหนาหอผูปวย (First line manager) ซึ่งจะเปนผูนําแนวนโยบายสูการปฏิบัติจริง 
โดยการสรางวิธีการและกลยุทธใหงานประสบความสําเร็จ    ตามเปาหมายขององคการ              
(จิราภรณ  วาสนาสุริยวงศ, 2539) การดําเนินการใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมีคุณภาพหรือ
บรรลุวัตถุประสงคนั้น จะตองมีการวางแผนในการจัดองคการพยาบาล ซึ่งหมายถึงการจัดรูปแบบ 
หรือโครงสรางขององคการพยาบาล ซึ่งมีลักษณะจัดที่หลากหลายแตกตางกันตามความจําเปน
ของโรงพยาบาลแตละแหง และมีพยาบาลประจําการซึ่งประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพ พยาบาล
เทคนิค และผูชวยพยาบาล ทําหนาที่พยาบาลระดับปฏิบัติการ รับผิดชอบในการใหการรักษาดูแล
รักษา การปองกันโรค การสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสุขภาพ ใหแกผูปวย/ผูใชบริการ และ
ปฏิบัติการตามนโยบายที่ไดรับหมอบหมายจากผูบังคับบัญชา 
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             สถานบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (2543) ไดกําหนดระบบและ
โครงสรางกลุมงานการพยาบาลวา ตองมีการจัดระบบและโครงสรางขององคการการบริหาร
บริการพยาบาลที่เอื้ออํานวยตอพันธกิจที่กําหนดไวอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพประกอบดวย 
 1.   โครงสรางการบริหารการพยาบาลที่ชัดเจนและเหมาะสมเปนทางการ มีการจัด 
ตั้งคณะกรรมการซึ่งเปนผูแทนจากแผนก/สาขา/หนวยงาน เพื่อใหเกิดการบริหารแบบมีสวนรวม 
 2.   มีการกําหนดบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบของกลุมงานการพยาบาลที่ชัดเจน 
โดยมีบทบาทในการดูแล เสริมสราง อํานวยความสะดวก และควบคุมการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ที่ทางการพยาบาลใหอยูบนพื้นฐานทางจริยธรรม จรรยาบรรณ กฎหมาย จัดระบบติดตามและ
ประเมินคุณภาพ 
 3.    มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของผูนําทีมการพยาบาลทุกระดับ 
 4.  มีการบริหาร การจัดการกับความขัดแยง การตัดสินปญหา การสรางแรงจูงใจ 
การตรวจสอบวิเคราะหงาน การนําเสนอรายงานและขอการสนับสนุน การจัดหาและการควบคุม
การใชทรัพยากร การวางแผนและการประเมินผลดานการปฏิบัติการพยาบาล การสั่งการและการ
มอบหมาย การชวยเหลือทีมงานในการใหการพยาบาลผูปวยที่ซับซอน การนําเทคโนโลยีและ
ความรูใหมๆ มาใชเพื่อปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล ดานวิชาการ การสอนและฝกใหทีมงาน 
พัฒนาทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน การริเร่ิมโครงการหรือการวิจัย การศึกษาเรียนรู
และถายทอด การสรางบรรยากาศทางวิชาการ มีกลไกกําหนดแนวทางการปฏิบัติงาน การสื่อสาร
และการแกปญหาที่มีประสิทธิภาพ ระบบรายงาน การประชุมการพยาบาล การแตงตั้งกรรมการ
สารสนเทศ 
 สมหมาย  หิรัญนุช (2543) เสนอยุทธศาสตรการปรับเปล่ียนโครงสรางองคการวา
ควรปรับรูปแบบการจัดโครงสรางองคการใหม (Organization structure) โดยเนนใหเปนโครงสราง
ที่เอื้อตอการบริหารคุณภาพการบริการการพยาบาลที่ชัดเจนดังนี้ 
 1.  ลักษณะการจัดองคการแบบ Matrix Organization คือรูปแบบที่คํานึงถึงการ
ผสมผสานที่การแบงงานตามขอบเขตหนาที่ และผลผลิตของงาน มีขอดีคือ เหมาะกับงานการ
พยาบาลที่มีรายละเอียดมากและมีความซับซอนสูง นอกจากนี้ยังสามารถใชประโยชนจากความ
เชี่ยวชาญของพยาบาลอยางคุมคา เพราะบุคลากรสามารถทําหนาที่ไดมากขึ้น 
 2.  เนนองคการที่มีสายการบังคับบัญชาสั้นและแบนราบเปนแบบ Flat 
Organization โดยพยาบาลจะตองลดสายการบังคับบัญชาของกลุมงานการพยาบาล ใหเหลือนอย
ที่สุด คือเหลือประมาณ 2 ข้ันตอน เพื่อประโยชนในการสั่งการ การควบคุมกํากับงาน และการ
ติดตอส่ือสารที่รวดเร็ว 
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 3.   เปนองคการที่มีกฎระเบียบนอย   เพราะการสรางกฎระเบียบที่มาก จะลิดรอน
อิสรภาพของบุคลากร ในการคิดสรางสรรคงาน   หรือการออกแบบการดําเนินงานที่เหมาะสมกับ
สถานการณจริง   นอกจากนี้ยังทําใหเกิดความยากลําบากในการบริหารจัดการในแตละหนวยงาน 
 4.   กําหนดองคการประกันคุณภาพการพยาบาลของกลุมงานการพยาบาลที่
ชัดเจน เพื่อทําหนาที่ควบคุม ตรวจสอบ ประเมินคุณภาพการพยาบาลอยางตอเนื่อง พรอมทั้ง
ดําเนินการหรือสนับสนุนใหหนวยงานมีการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลตามมาตรฐานที่กําหนด 
จนสามารถประกันคุณภาพการพยาบาลได 
 สรุปไดวา   การจัดโครงสรางของกลุมงานการพยาบาลสามารถจัดไดหลายรูปแบบ          
ซึ่งเกิดขึ้นจากความตองการขององคการและบุคลากรรวมกัน ปจจุบันกลุมงานการพยาบาลสวน
ใหญจะใชรูปแบบโครงสรางองคการแบบงานหลัก (Line organization structure) ซึ่งเปน
โครงสรางธรรมดาไมซับซอน มีสายการบังคับบัญชาโดยตรงจากหัวหนาหนวยงานไปยังผูใต 
บังคับบัญชา ลักษณะของโครงสรางองคการอาจสูงขึ้นมีหลายขั้น หรือแบนราบเพียง 2 - 3 ขั้น 
แลวแตหนวยงาน (สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2539) แตมีแนวโนมที่จะปรับเปล่ียนโครงสรางกลุมงาน
การพยาบาลใหเปนองคการที่แบนราบมากขึ้น  
 
 1.3   บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ   โรงพยาบาลของรัฐ    
กรุงเทพมหานคร 
  โรงพยาบาลของรัฐในกรุงเทพมหานครเปนโรงพยาบาลในระดับทุติยภูมิและตติยภูมิ  
ที่เนนการใหบริการดูแลรักษาการเจ็บปวยที่รุนแรงและซับซอน ดวยเทคโนโลยีชั้นสูงในการสืบคน 
เปนผูนําทางวิชาการดานสาธารณสุข ตองการความชวยเหลือจากบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ 
เฉพาะทาง (ทัศนา บุญทอง, 2542) พยาบาลวิชาชีพพยาลบาลของรัฐในเขต กรุงเทพมหานคร      
เปนบุคลากรที่ใหบริการโดยตรงกับผูปวย จึงจําเปนตองมีความรูความชํานาญที่เฉพาะทางมากขึ้น
ตลอดจนการพัฒนาความรูใหมๆ ใหทันกับความกาวหนาและการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มีความ
รับผิดชอบตอบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากสังคม ใหบริการพยาบาลบนพื้นฐานความรู
ความชํานาญและจรรยาวิชาชีพ เพื่อใหบริการที่มีคุณภาพและมาตรฐานทางวิชาชีพ เปนที่ยอม 
รับของสังคม และมั่นใจในการบริการที่ไดรับปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ และสรางสรรคผลงานที่
เอ้ือตอคุณภาพชีวิต สอดคลองกับเปาหมายและความสําเร็จขององคการ 
 ฟาริดา   อิบราฮิม (2541) กลาวถึงความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ 4 ดาน   
ดั้งนี้ 
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 1.   ดานความรับรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพในการปฏิบัติวิชาชีพ การปฏิบัติ 
การพยาบาลแสดงออกที่มุงประโยชนตอความและวิชาชีพ   จากบัญญัติจรรยาของพยาบาลแสดง
ใหเห็นความรับผิดชอบของพยาบาลตอตนเองตอผูปวย และวิชาชีพ 
  1.1   ความรับผิดชอบตอตนเอง   พยาบาลตองพัฒนาตนเองใหมีความรูและ
ทักษะใหมีความสามารถปฏิบัติการพยาบาล ดวยคุณภาพเชิงวิชาชีพและเต็มศักยภาพ มีคณุธรรม
มีทักษะในมนุษยสัมพันธในการทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี ซึ่งความรับผิดชอบตอตนเองของพยาบาล
จําใหผลกระทบตอตัวพยาบาล และหนวยงานเวลาเดียวกัน ทําใหพยาบาลมีชีวิตในสังคมอยางมี
ความสุข  มีความสําเร็จในการดํารงชีวิต 
  1.2    ความรับผิดชอบตอผูปวย พยาบาลตองตระหนักในหนาที่ของตนในการ
บริการดวยความรักเพื่อนมนุษย เขาใจธรรมชาติของมนุษยใหไดรับการพยาบาลที่มีคุณภาพ       
ไดรับการปฏิบัติดวยความเมตาปราณี และเคารพในสิทธิของผูใชบริการ   
    1.3    ความรับผิดชอบตอวิชาชีพ    พยาบาลตองใหบริการพยาบาลตอความ
ตามสิทธิ เกียรติ และศักดิ์ศรีแหงวิชาชีพ บนพื้นฐานความรูและประสบการณใหมีหลักวิชาพัฒนา
วุฒิภาวะและคุณธรรมใหสมบูรณมากขึ้น 
 2.    ความรับผิดชอบในบทบาทอิสระของพยาบาลวิชาชีพ การปฏิบัติการพยาบาล 
พยาบาลวิชาชีพมีความรับผิดชอบหลายดาน  ซึ่ งลวนเปนบทบาทอิสระของพยาบาล 
นอกเหนือจากบทบาทไมมีอิสระในการดูแลใหผูไดรับการตรวจวินิจฉัย และการรักษาถูกตอง
รวดเร็ว   ดังนี้ 
  2.1    บทบาทผูประเมินปญหาและวางแผนการพยาบาล พยาบาลมีหนาที่
รับผิดชอบในการซักประวัติการเจ็บปวยโดยละเอียด  ตรวจรางกายเพื่อหาความบกพรองของ
รางกายจากการเจ็บปวย   ใหการวินิจฉัยและวางแผนทางการพยาบาล 
  2.2   บทบาทผูรวมงาน  พยาบาลมีหนาที่สรางความสัมพันธกับผูปวย 
ครอบครัวและบุคลากรอื่นๆ  โดยมีการแลกเปลี่ยนขอมูลที่เกี่ยวของกับผูปวยและแพทย และ
ทีมงานพยาบาลเพื่อกําหนดวัตถุประสงค ของการรักษาพยาบาลรวมกัน   ตลอดจนการ
แลกเปลี่ยนขอคิดเห็นกับหนวยงานอื่นเกี่ยวกับวิทยาการและความกาวหนาของการรักษาพยาบาล 
  2.3    บทบาทครู พยาบาลตองนําความรูเกี่ยวกับการเรียนรู การสอนไปใชใน
การแนะนําผูปวย  ครอบครัวและทีมพยาบาล   โดยมีการประเมินความตองการการเรียนรูของ
เจาหนาที่ พยาบาล ผูปวย และครอบครัวผูปวย การวางแผนการสอนทั้งเปนกลุม หรือรายบุคคล
ตามเหมาะสม และการประเมินผลการสอน 
  2.4    บทบาทผูประสานงาน   พยาบาลมีหนาที่ตรวจสอบความถูกตอง
ครบถวนของแผนการรักษาพยาบาล กําหนดความตองการความชวยเหลือในกรณีที่ตองสงตอ
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ผูปวย   โดยมีการรวมงานกับทีมสุขภาพ และครอบครัวผูปวย  การปรึกษาหรือหาแหลงความรู 
และบริการในชุมชนสําหรับผูปวย  รวบรวมรายงายตางๆ ที่ เกี่ยวกับการวินิจฉัยและการ
รักษาพยาบาล ตลอดจนการ สงตอผูปวย 
  2.5    บทบาทผูนิเทศ   พยาบาลมีหนาที่ดูแลใหผูปวยไดรับการดูแลตาม
แผนการรักษาพยาบาล ประเมิน และปรับปรุงแผนการพยาบาลตามความเหมาะสม โดยการ
แนะนําวิธีการการปฏิบัติการพยาบาลที่ถูกตอง   มอบหมายตามความเหมาะสมกับความสามารถ
ของบุคคลวางแผนการพยาบาลรวมกัน และติดตามใหผูปวยไดรับการพยาบาลตามแผน 
  2.6    บทบาทที่ปรึกษา พยาบาลทําหนาที่เปนผูเชี่ยวชาญในหนวยงาน ที่ให
คําปรึกษาและสงเสริมใหใชความรูความเหมาะสม โดยรับคํารองเพื่อขอความชวยเหลือ  ประเมิน
ปญหา และหาวิธีแกไขปญหา  รวมมือในการเผยแพรความทั้งดานการพูดและการเขียนบทความ 
การแลกเปลี่ยนความรูทางการพยาบาลกับหนวยงานอื่น และแสวงหาแหลงความรูที่จะสง
บุคลากรไปศึกษา เพื่อพัฒนางานและพัฒนาสังคม 
  2.7    บทบาทผูประเมินผลและพัฒนางาน พยาบาลรวมมือกับฝายการ
พยาบาลในการประเมินผลการปฏิบัติงานในหนวยงานของตน  โดยการรวบรวมแผนการพยาบาล 
และผลการปฏิบัติการพยาบาลตางๆ  และสรางมาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาลไวเปนเกณฑใน
การตรวจสอบและพัฒนาคุณภาพการพยาบาลประเมินผลตนเอง 
  2.8    บทบาทผูวิจัย พยาบาลมีบทบาทในการพยาบาลอยางเปนระบบและเกบ็
รวบรวมขอมูล ที่เกี่ยวกับวิธีการพยาบาลใหมๆ ที่ปฏิบัติกับผูปวย  บันทึกการพยาบาลอยางมี
คุณภาพไวเปนหลักฐานและเปนประโยชน  เปนขอมูลในการวิจัย กระทําหรือรวมมือในการทําวิจัย
ทางคลินิก และนําผลการวิจัยมาใชประกอบการกําหนดมาตรฐานการพยาบาล  ปรับปรุงและ
อธิบายวิธีการวิจัยแกผูสนใจ เพื่อพัฒนาคุณภาพการพยาบาล 
 3.    ความรับผิดชอบในดานการบริหารจัดการ การปฏิบัติบทบาทใหไดผลดีมี
ประสิทธิภาพ พยาบาลตองสามารถแยกประเภทของกิจกรรมการประปฏิบัติการพยาบาลตาม 
   3.1  กิจกรรมการบริหารเพื่อการปฏิบัตกิารพยาบาล ประกอบดวย 
   3.1.1   กิจกรรมที่เกี่ยวกับการดูแลผูปวย ไดแก การนิเทศ ประเมินผล
การปฏิบัติการพยาบาลผูปวย การมอบหมายงาน การวางแผนการพยาบาลรวมกัน การตรวจ
เยี่ยมประเมินสภาพรางกาย จิตใจ ความกาวหนาในการรักษาพยาบาลและสิ่งแวดลอมรอบตัว
ผูปวย 
       3.1.2  กิจกรรมเกี่ยวกับการบริหารหอผูปวย ไดแก   การตรวจสภาพ 
แวดลอมที่เหมาะสมกับสภาพผูปวย การสรางสัมพันธภาพระหวางบุคลากร เพือ่การประสานงานที่
ดี และการปฏิบัติงานโดยการยึดนโยบายของฝายการพยาบาลเปนหลัก 
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  3.2  กิจกรรมการพยาบาล เปนกิจกรรมเกี่ยวของกับพยาบาลทั้งทางตรงและ
ทางออม  ไดแก  การวางแผนการพยาบาลและใหการพยาบาลตามแผนการพยาบาลอยาง
ครบถวน  เพื่อเปนแนวทางการปฏิบัติการพยาบาล และทบทวนใหทันกับสภาพการ  ตลอดจนการ
สังเกต บันทึก และรายงานการเปลี่ยนแปลงของผูปวย 
  3.3  กิจกรรมงานเสมียน เปนกิจกรรมเกี่ยวกับการเตรียม การรวบรวม และ
บันทึกรายงานตางๆ 
  3.4  กิจกรรมเกี่ยวของกับการกินอยู การสั่งอาหารและใหผูปวยไดรับอาหารที่
ถูกตอง การดูแลความสะอาดและจัดหาน้ําดื่มใหผูปวยตามตองการ 
  3.5   กิจกรรมเกี่ยวของกับการดูแลสภาพแวดลอมของหอผูปวย เปนการ
จัดการดูแลความสะอาด สภาพแวดลอมของหอผูปวย และการดูแลเครื่องมือของการใชให
เพียงพอและพรอมใช 
  3.6   กิจกรรมที่เกี่ยวของกับการประสานงาน มีการติดตอกับหนวยงานอื่น 
เชน การสงผูปวยไปแผนกตางๆ โดยการมีการจัดใหมีคนดูแลผูปวยตลอดเวลา การเบิกยาและ
เครื่องใชใหเพียงพออยูเสมอ 
 4.   ความรับผิดชอบในจรรยาบรรณวิชาชีพ การพยาบาลเปนการบริการที่มนุษยจดั
ใหแกกันและกัน เพื่อที่จะสงเสริมสิทธิในการมีชีวิตอยูในสุขภาพดี   ดังนั้นการบริการพยาบาลจึง
ตองมีคุณธรรมสูง ความประพฤติของพยาบาลวิชาชีพเปนสิ่งที่จะตองสรางความเชื่อถือจากสังคม  
พยาบาลจึงมีความรับผิดชอบในทางจริยธรรม โดยการเริ่มรักษาจรรยาบรรณของวิชาชีพตาม
บัญญัติจรรยาวิชาชีพสําหรับพยาบาลของสภาพพยาบาลนานาชาติ ฉบับแกไขเพิ่มเติม           
ค.ศ. 1973 ที่กําหนดความรับผิดชอบเบื้องตนของพยาบาลวิชาชีพในองคประกอบ 4 ประการ คือ 
การยกระดับสุขภาพอนามัย การปองกันการปวยไข การ ฟนฟูสุขภาพ และการชวยเหลือบรรเทา
ความทุกขทรมาน พยาบาลจึงพัฒนาความรูอันเปนแกนแทแหงวิชาชีพพยาบาล รักษามาตรฐาน
สูงสุดในการใหการบริการพยาบาล และตองตอบสนองความตองการการพยาบาลดวยความ
เคารพในชีวิต เกียรติและสิทธิ โดยไมคํานึงถึงความแตกตางของเชื้อชาติ ศาสนาหรือสถานภาพ
ของบุคคลในสังคม เก็บรักษาเรื่องสวนตัวของผูปวยไวเปนความลับ และมีวิจารณญาณอันดีใน
การถายทอดเรื่องราวเหลานั้น 
 กองการพยาบาล สํานักงานสาธารณสุข (2539) กลาวถึงบทบาทความรับผิดชอบ
ของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการไวดังนี้ 
 1.  ดานการปฏิบัติการ พยาบาลวิชาชีพใชความรูและทักษะขั้นพื้นฐาน ในการให
การพยาบาลโดยตรงแกผูปวยและครอบครัวในหอผูปวย หรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง โดยใช
กระบวนการพยาบาล เพื่อวางแผนและการใหการพยาบาลแบบองครวม มีสวนรวมในการใช
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มาตรฐานการพยาบาล เพื่อควบคุมคุณภาพ ใหความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ รวมถึงการ
ใหคําปรึกษาและความรวมมือที่ดีในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ ดังนี้ 
  1.1    ใชความรูทางศาสตรการพยาบาลที่เกี่ยวของในการประเมินปญหาใน
การวินิจฉัย วางแผน และใหการพยาบาลผูปวยและครอบครัว รามทั้งผูปวยที่มีปญหาฉุกเฉินได
อยางปลอดภัย 
 1.2   ประสานความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ  เพื่อใหกระบวนการดูแล
รักษาผูปวยและครอบครัวเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 1.3   มีสวนรวมในการประชุมปรึกษาหารือ  ตรวจเยี่ยมผูปวยหรือผูใชบริการ
ในหนวยงาน 
 1.4   เฝาสังเกต วิเคราะหอาการและการเปลี่ยนแปลงของผูปวย  ดําเนินการ
ปรึกษาพยาบาลวิชาชีพในระดับสูง หรือพยาบาลที่มีประสบการณ หรือทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ     
เพื่อการชวยเหลือผูปวยใหทันทวงทีกอนที่จะเขาสูสภาวะวิกฤตหรือมีปญหาซับซอน 
 1.5     ควบคุมดูแลสิ่งแวดลอม   ใหเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน และเหมาะสม
ที่จะเปนแหลงฝกปฏิบัติของนักศึกษาในทีมสุขภาพทุกระดับ รวมถึงการควบคุมและปองกัน       
เฝาระวังการติดเชื้อในหอผูปวย ตามมาตรฐานของคณะกรรมการควบคุมและปองกันการติดเชื้อ
ในโรงพยาบาลที่กําหนดไว 
 1.6    รวมประชุมปรึกษาหารือกับบุคลากรในหอผูปวย หนวยงาน หรือทีมใน
การประเมินปญหาและรวมกันหาแนวทางการแกไข เพื่อพัฒนาคุณภาพของการดูแลอยางตอเนื่อง 
 1.7  จัดเตรียมการตรวจสอบอุปกรณ   เครื่องมือเคร่ืองใชที่จําเปนในการ
รักษาพยาบาล ใหอยูในสภาพพรอมใชตลอดเวลา 
 1.8  สอนและใหคําแนะนําแกผูปวยและครอบคัว เพื่อพัฒนาความสามารถใน
การดูแลตนเอง และมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
 1.9  ปฏิบัติตามแผนจําหนายผูปวย เพื่อชวยใหผูปวยกลับไปใชชีวิตปกติกับ
ครอบครัวไดเร็วที่สุด รวมถึงการปฏิบัติกิจกรรมที่ไดรับมอบหมาย 
 1.10 มีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพการพยาบาลในหอผูปวย หนวยงานที่
ปฏิบัติ โดยใชมาตรฐานการพยาบาล และคูมือในการปฏิบัติการพยาบาลตางๆ 
 1.11 ใหคําแนะนํา  และชวยเหลือเจาหนาที่ดานการพยาบาลในความ
รับผิดชอบในการแกไขปญหา เพื่อควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงานที่
ปฏิบัติงาน 
 1.12 เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล 
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 2.    ดานการบริหารจัดการ พยาบาลวิชาชีพมีสวนรวมในการบริหารจัดการในหอ
ผูปวย หรือหนวยงานที่ปฏิบัติ เพื่อประกันคุณภาพการบริการ โดย    
 2.1 มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาล ที่มีประสิทธิภาพในการดูแล
ผูปวยและครอบครัว 
 2.2 มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหา แกไขปญหาที่เกิดจากระบบงาน 
 2.3 มีสวนรวมในโครงการตางๆ ที่เกี่ยวกับการบริการสุขภาพในหนวยงาน 
 2.4 ประเมินการใหบริการการพยาบาลในหอผูปวยหรือในหนวยงาน ให
ขอมูลที่เปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 
 2.5 รวมประชุมปรึกษาหารือกับผูบริหารทางการพยาบาล เพื่อประเมิน
ปรับปรุงคุณภาพการบริการการพยาบาล 
 2.6 มีสวนรวมในกิจกรรมของกลุมงานในโรงพยาบาลหรือองคการวิชาชีพ 
 3.   ดานวิชาการพยาบาลวิชาชีพมีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการใหแกเจาหนาที่
ทางการพยาบาล ใหความรูแกผูรับบริการ รวมทั้งมีสวนรวมในวิจัย และการนําผลการวิจัยมาใชใน
การปรับปรุงคุณภาพการบริการการพยาบาล   ดังนี้ 
 3.1 มีสวนรวมในการปฐมนิเทศเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานใหม รวมทั้งผูมารับการ
อบรมในหนวยงาน 
 3.2 สอนหรือเปนพี่เลี้ยงใหแกพยาบาลในระดับปริญญาตรี     พยาบาล
เทคนิค หรือผูชวยพยาบาล  
 3.3 มีสวนรวมในการจัดทําคูมือการสอน  การใหความรูแกผูปวย และ
ครอบครัวในหนวยงาน 
 3.4  ใหความรวมมือ หรือมีสวนรวมในการทําวิจัยทางการพยาบาล และการ
นําผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพการบริการการพยาบาล 
 จากแนวคิดดังกลาวขางตน พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทมหานคร             
มีบทบาทความรับผิดชอบในดานการปฏิบัติการพยาบาล บนพื้นฐานของศาสตรความรูทางการ
พยาบาล มีอิสระในการปฏิบัติงาน และการรวมมือ ประสานงานกับทีมสุขภาพในการทํางาน     
เพื่อรวมปรับปรุงพัฒนาคุณภาพการบริการ และมีบทบาทความรับผิดชอบในดานการบริหาร
จัดการ การควบคุมคุณภาพการบริการพยาบาล การบริหารทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และ
การพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลอยางตอเนื่อง ใหมีความรู ความสามารถ และมีศักยภาพใน
การปฏิบัติวิชาชีพของบุคลากรทุกระดับ รวมทั้งบทบาทความรับผิดชอบดานวิชาการพยาบาล      
ในการใหคําแนะนําปรึกษาทางการพยาบาลแกเจาหนาที่และผูบริการ ตลอดจนการรวมมือในการ
พัฒนาองคความรูทางการพยาบาล การรวมวิจัยและการนําผลการวิจัยไปใชในการปรับปรุง
พัฒนามาตรฐานการพยาบาล เพื่อใหการบริการการพยาบาลที่มีคุณภาพและมีมาตรฐานของ
วิชาชีพแกผูรับบริการ 
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 1.4   ผลการเปลี่ยนแปลง เศรษฐกิจ สังคมและ การเมืองตอการปฏิรูประบบ
สุขภาพของโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 ผลจากภาวะวิกฤตเศรษฐกิจในป 2540 ทําใหรัฐบาลจําเปนตองปฏิรูประบบ
ราชการสังคมลดขนาดขององคการตางๆใหเล็กลง ลดอัตราการรับบุคลากรเขารับราชการและลด
งบประมาณลง ( กุลยา ตันติผลาชีวะ และสงศรี กิตติรักษตระกูล, 2541) ในขณะเดียวกันชวง   
ยี่สิบปที่ผาน มาประเทศไทยไดมีการพัฒนาอยางรวดเร็ว ซึ่งเปนผลสืบเนื่องมาจากเปลี่ยนแปลงทัง้
ทางดานเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง  ซึ่งมีผลตอภาวะสุขภาพและการดูแลสุขภาพของ
ประชาชน (ทัศนา  บุญทอง, 2543)  สําหรับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545- 
2549)  ไดเนนนโยบายใหประชาชนเปนศูนยกลาง ประชาชนมีสวนในการกําหนดระบบและกลไก
ดานสุขภาพ  เพิ่มขีดความสามารถในการดูแลสุขภาพตนเองของบุคคล  ครอบครัว และชุมชน  
จัดระบบบริการสุขภาพที่เนนการสรางเสริมสุขภาพที่ดี  ใหบริการครอบคลุม 4 มิติอยางผสมผสาน  
และเปนองครวม  การบริการมีคุณภาพไดมาตรฐาน  มีประสิทธิภาพ  มีความเสมอภาค และมี    
ธรรมาภิบาล ท้ังนี้เพื่อตอบสนองความตองการของประชาชน/ผูรับบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
และเหมาะสม เนนนโยบายการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลใหมีการพัฒนาระบบการทํางาน 
พัฒนาวิชาการและพัฒนาคนเพื่อใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ มุงใหโรงพยาบาลทุกแหงเปน
โรงพยาบาลคุณภาพ สงผลใหโรงพยาบาลตางๆตื่นตัวในการพัฒนาคุณภาพองคการของตน 
(อนุวัฒน ศุภชุติกุล และคณะ, 2545) เพื่อมุงสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital  
accreditation) และขณะเดียวกันเนื่องจากเปนโรงพยาบาลรัฐ   ตองดําเนินการสนองตอบ
นโยบาย 30 บาทชวยใหคนไทยหางไกลโรคจึงทําใหภาระงานที่ไมใชงานพยาบาลเพิ่มมากขึ้น   
จากภาระงานที่หนักและเพิ่มข้ึน การปฏิบัติการพยาบาลที่ตองเสี่ยงกับการติดเชื้อจากโรคติดตอที่
รายแรง งานปฏิบัติการพยาบาลที่ยุงยากมากขึ้น ความตองการของผูปวยที่เพิ่มมากขึ้น การรักษา
และการเรียกรองสิทธิเพิ่มข้ึน ทําใหเกิดภาวะกดดันโอกาสการทํางานผิดพลาดจึงมีมากขึ้น       
นอกจากนี้การลดขนาดองคการ  ระบบการบริหารราชการแบบใหม  การลาออกนอกระบบราชการ 
พยาบาลวิชาชีพที่จบใหมไมไดรับการบรรจุเปนขาราชการ ทําใหความมั่นคงในงานลดลงทําใหเกิด
ความเครยีด  ทําใหพยาบาลซึ่งเปนบุคลากรสวนใหญของโรงพยาบาล ตองมีภาระงานมากขึ้นและ
ปฏิบัติงานที่ไมใชงานรักษาพยาบาลโดยตรง (ทัศนา บุญทอง, 2543)  จากการเปลี่ยนแปลง
โครงสราง และระบบบริหารงานตางๆเหลานี้สงผลกระทบตอบุคลากรพยาบาลในหนวยงานทําให
ตองพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถตลอดจนมีทักษะในการปฏิบัติงานหลายดาน ทําให
บุคลากรพยาบาลเกิดความเหนื่อยลา เบื่อหนาย ขาดความกระตือรือรนในการทํางานและเกิด
ความไมพึงพอใจในงาน (กนกพร  แจมสมบูรณ, 2539)  
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 2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
 
  2.1   ความหมายของการลาออก และความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
  การลาออกจากงานมีผูใหความหมายไวหลายทานดังนี้ 
  เสนาะ  ติเยาว (2525) ใหความหมายวา  การลาออกจากงานหมายถึงการหมุนเวียน
ของแรงงาน 
  Sayless และ Strauss (1977) ใหความหมายวา การลาออกจากงานหมายถึง      
การสิ้นสุดการวาจางแรงงานและการจางพนักงานใหมเขาทํางาน หรือการเขาทํางานหรือการออก
จากงานของพนักงานในองคการ สําหรับการเขาทํางานมีความหมายหมุนเวียนการทํางานที่
เกิดขึ้นโดยที่พนักงานสมัครใจ (Voluntary) และไมสมัครใจ (Involuntary) ทั้งโดยหลีกเลี่ยงไดและ
หลีกเลี่ยงไมได การออกจากงานโดยสมัครใจมักเกิดจากพนักงานเอง โดยคณะที่การลาออกจาก
งานโดยไมสมัครใจมักเกิดจากนายจาง การลาออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงไดมักเกิดจากการที่
นายจางควบคุมเรื่องของเงินเดือน คาจางผลประโยชนตอบแทน ชั่วโมงการทํางานและสภาพการ
ทํางานที่ เขมงวดเกินไป  สําหรับการลาออกโดยหลีกเลี่ยงไมได   ไดแก   ความเจ็บปวย                
การเกษยีณอายุงาน   การตาย   และการตั้งครรภ เปนตน 
 Pigger and Meyer (1973) ใหความหมายวาการลาออกจากงานหมายถึงการ
เคลื่อนไหวของบุคลากรในรูปแบบของการเขาและออกจากองคการ 
 ภิเษก   จันทรเอี่ยม (2537)  ใหความหมายวาการลาออกจากงาน  หมายถึงการที่
บุคคลสมัครใจออกจากงานหรือองคการดวยการยื่นความจํานงขอลาออกจากหนวยงาน หรือ
องคการประการหนึ่ง และเปนการออกจากงานหรือองคการ โดยบุคคลนั้นไมสมัครใจ แตเงื่อนไข
บางประการทําใหตองออกจากงานไปอีกประการหนึ่ง 
 นองนุช  ภูมิสนธิ์ (2539)  ใหความหมายวาการลาออก  หมายถึงการลาออกจาก
งานของพนักงานในองคการใดองคการหนึ่งเพื่อไปเขาทํางานยังองคการหรือที่ทํางานแหงใหม 
 Price (1977) ไดใหความหมายวา การลาออกหมายถึงการที่บุคคลไดเคลื่อนยาย
ออกจากความเปนสมาชิกของระบบสังคมหนึ่งๆ ไป ซึ่งในที่นี้ไมรวมถึงการขาดงาน ความเฉื่อยชา 
หรือการปฏิบัติงานไดต่ําวาปกติ 
 Steers และ Mowday (1981) ไดความหมายของการลาออกจากงานของบุคคลวา 
หมายถึงการตัดสินใจลาออกจากองคการหรือการพนจากสมาชิกภาพขององคการดวยความสมคัรใจ 
หรือความเต็มใจของบุคลากรนั้นเอง  โดยมีเหตุสนับสนุนตางๆ กัน 
 จากความหมายการลาออก เปนการลาออกโดยความสมัครใจ พอจะสรุปเปน
ความหมายของความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน (Intent to leave) หมายถึง การที่บุคคลมี
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ความคิดและความตองการที่จะออกจากงานไมวาจะดวยวิธีลาออก โอนยาย หรือเปลี่ยนงานจาก
งานที่ตนปฏิบัติอยูหรือลาออกเพื่อเปล่ียนไปประกอบอาชีพอ่ืน โดยที่ความตั้งใจนั้นเกิดขึ้นจาก
ความสมัครใจและมีแผนการจะลาออก โอนยายหรือเปลี่ยนงานจากงาน/อาชีพที่ตนปฏิบัติงานอยู
อยางแนนอนถามีโอกาสในการเปลี่ยนงานเกิดขึ้น 
 
 2.2  ผลกระทบที่เกิดจากการลาออกจากงาน  
  การลาออกจากงานของบุคลากรในองคการกอใหเกิดผลกระทบตางๆมากมาย      
ทั้งตอองคการ ตัวบุคคล และสังคม ซึ่งผลกระทบที่เกิดขึ้นมีทั้งผลดีและผลเสีย ซึ่ง Mobley (1982) 
ได กลาวไว ดังนี้  
 
  ผลตอองคการ 
  ผลดีตอองคการ ไดแก อาจทําใหไดคนใหมที่ดีกวา หรือมีประสิทธิภาพมากกวา   
เขามาแทนที่คนเกาที่ปฏิบัติงานไดไมดีและมีความเหนื่อยหนายกอใหเกิดความรู แนวคิด  และ
เทคโนโลยีใหมๆ จากการที่รับคนใหมที่มีความรูความสามารถเขามา นอกจากนี้การที่คนใน
องคการมีการเปลี่ยนงานมาก จะเปนการกระตุนใหผูบริหารหาวิธีการในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
องคการในทางที่ดีขึ้น เปนการลดพฤติกรรมการผละงานตางๆ ที่ไมพึงปรารถนา ในกรณีที่บุคคลมี
ความตองการเปลี่ยนงาน แตไมสามารถทําได เชน ไมมีทางเลือก มีความจําเปนในครอบครัว 
บุคคลเหลานี้จะแสดงพฤติกรรมในการผละงานในรูปแบบตางๆ เชน การขาดงาน การเฉื่อยชา 
ดังนั้นถาบุคคลประเภทยังอยูกับองคการตอ ในการเล่ือนหรือเปลี่ยนตําแหนง และการใหอํานาจ
แกผูที่อยูกับองคการตอไป 
  ผลเสียตอองคการ ไดแก เปนการสิ้นเปลืองคาใชจาย ทั้งทางตรงและทางออม 
คาใชจายทางตรง ไดแก คาใชจายในการรับสมัคร คัดเลือก และฝกอบรมคนใหมที่เขามาแทนที่ 
สวนคาใชจายทางออม ไดแก ผลผลิตและประสิทธิภาพที่ลดลงในระหวางการฝกคนใหมเพื่อมา
แทนที่คนเดิม   ถาคนที่ออกจากองคการไปเปนผูที่มีความชํานาญ มีความสามารถสูง จะเกิดผล
กระทบตอการปฏิบัติงานขององคการ และอาจกอใหเกิดผลเสียหายได ผลกระทบตอรูปแบบของ
กลุมสังคมและการติดตอส่ือสารในองคการ ถาผูที่ลาออกจากองคการไปเปนศูนยกลางของการ
ติดตอส่ือสารหรือเปนคนที่มีบทบาทสําคัญของกลุม การลาออกของเขาจะมีผลกระทบตอคนที่
ยังคงอยู ในแงที่ทําใหปริมาณงานมากขึ้น และผลงานอาจจะดอยคุณภาพลงทําใหขวัญและ
กําลังใจของคนที่ยังอยูในองคการลดลง การลาออกของบุคคลหนึ่งอาจจะมีผลตอทัศนคติของคน
ที่เหลืออยู ซึ่งจะมีผลทําใหอัตราการเปลี่ยนงานสูงขึ้นเนื่องจากขวัญและกําลังใจไมดี และในอีก
ดานหนึ่งทําใหทราบวามีทางเลือกอ่ืนๆที่เกี่ยวกับงานใหมอีกมากมาย ในขณะที่แตเดิมไมเคย
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สนใจที่จะเปลี่ยนงานใหม นอกจากนี้ยังจะทําใหคนสวนใหญไดตระหนักถึงเหตุผลตางๆ ที่ทําให
เกิดความตองการเปลี่ยนงาน ทําใหสูญเสียโอกาสที่ดีทางธุรกิจ    จากการเปลี่ยนงานของบคุลากร
ในองคการ อาจเปนสาเหตุใหตองระงับหรือเลื่อนโครงการที่สําคัญ เนื่องจากขาดบุคลากรที่มี
ความรูความสามารถ เพิ่มภาระทางการบริหาร ตองมีการวางแผนการจัดการใหมเพื่อมิใหเกิดผล
เสียทางธุรกิจ 
 
  ผลตอบุคคล 
 ผลดีตอบุคคล  ไดแกบุคคลที่ลาออกไปอาจไดงานที่ดีกวา  รวมทั้งอาจไดรับ
ผลตอบแทนที่มากขึ้น  มีความกาวหนาในหนาที่การงานเปนตน  บุคคลที่ลาออกจากองคการไดมี
โอกาสผอนคลายความเครียดที่เกิดจากการทํางานที่เดิม  และเมื่อประสบความสําเร็จในการ
เปลี่ยนงานจะมีความเชื่อมั่นในตนเองสูงขึ้น มีผลทําใหประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น บุคคลที่
ไดรับเลือกใหเขาทํางานในหนวยงานใหม จะเกิดแรงกระตุนทําใหมีความพยายามสูงขึ้น และการ
ที่มีคนใหมที่มีประสิทธิภาพสูงเขามาแทนคนเดิม จะกระตุนใหคนที่ยงัอยูมีชีวิตชีวามากขึ้น 
  ผลเสียตอตัวบุคคล ไดแกการลาออกจากงานทําใหสูญเสียผลประโยชนบางอยาง
ที่ไดรับจากหนวยงานเดิม เชน ความอาวุโส เปนตน การเปลี่ยนงานใหมอาจทําใหเกิดความเครียด 
ถาไมสามารถจัดการกับความเครียดนั้นได   จะสงผลกระทบตอความสัมพันธกับบุคคลอื่น และ
บุคคลในครอบครัวได  ในดานครอบครัวการเปลี่ยนงานของคูสมรส อาจจะมีผลกระทบตอ
ความกาวหนาในหนาที่การงานของอีกฝายได การเปลี่ยนงานใหมตองเสียคาใชจาย และเสียเวลา
ในการหางาน   รวมทั้งสิ้นสุดความสัมพันธกับบุคคลในสังคมที่เคยอยู  การที่มีคนลาออกจาก
องคการไป ผลทําใหคนที่ยังอยูพยายามที่จะหาเหตุผลวาอะไรเปนสาเหตุที่ตองออกจากงาน ทาํให
เขาแสวงหาทางเลือกใหมตามไปดวย 
 
  ผลตอสังคม 
 ผลดีตอสังคม ไดแกการเคลื่อนยายของแรงงานไปสูหนวยงานใหมเปนความจําเปน
สําหรับการพัฒนาของประเทศ และการไดรับคาตอบแทนที่สูงขึ้นมีผลทําใหเพิ่มรายไดเฉลี่ยของ
ประชากรดวย นอกจากนั้นการที่บุคคลออกจากงานที่มีความตึงเครียด เปนการชวยลดภาระ
คาใชจายทางสังคมที่จะตองใชดูแล รักษาสุขภาพของบุคคลนั้นๆ ซึ่งเปนผลจากความเครียดใน
การปฏิบัติงาน  ผลเสียตอสังคม ไดแกการที่มีคนลาออกจากงาน ทําใหคาใชจายในการผลิตสูงขึ้น 
ซึ่งมีผลทําใหราคาสินคาสูงขึ้นตามไปดวย  ไมสามารถขยายการลงทุนได  เนื่องจากขาดแคลน
บุคลากร 
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 2.3    โมเดลการลาออกจากงาน (Conceptual model of the turnover process) 
         มีนักวิชาการทางดานจิตวิทยาองคการหลายทานไดทําการศึกษาและเสนอโมเดล
ของการลาออกไวหลายทาน ดังนี้ 
 
  โมเดลการลาออกจากงานของ March and Simon (1958) 
          March and Simon (1958) ไดเสนอแนวคิดวาการลาออกจากงาน มีองคประกอบ 
2 สวน  คือ การรับรูถึงความตองการลาออก  และการรับรูถึงความสะดวกในการลาออก               
ซึ่งรายละเอียดดังภาพที่ 1 และ 2 

 
 
ภาพที่ 1   แสดงปจจัยสําคัญที่สงผลตอการรับรูถึงความตองการลาออกหรือเปลี่ยนงาน 
    ตามแนวคิดของ March and Simon (1958) 
   

ทัศนคติเกี่ยวกับ
งานที่ทํา 

การคาดการณถึงผลที่ได
จากการทํางาน 

พิจารณาบทบาทที่
ไดรับมอบหมาย 

ความพึงพอใจ
ในงาน ขนาดของ

องคการ 

การรับรูถึงความเปนไปไดที่
จะเปลี่ยนงานภายใน

องคการ 

การรับรูถึงความ
ตองการลาออก
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ภาพที่  2  แสดงปจจัยสําคัญที่สงผลตอการรับรูถึงความสะดวกในการเปลี่ยนงาน 
               ตามแนวคิดของ March and Simon (1958)  
  
 จากภาพประกอบ 1 และภาพประกอบ 2 แสดงใหเห็นวา การลาออกจากงานของ
บุคคลนั้นเกิดจากปจจัยที่สําคัญ 2 ประการ คือ การรับรูถึงความตองการลาออก และการรับรูถึง
ความสะดวกในการลาออก การรับรูถึงความตองการลาออกนั้น จะไดรับอิทธิพลจากระดับความ
พึงพอใจในงาน ซึ่งความพึงพอใจนี้จะเกี่ยวของกับทัศนคติเกี่ยวกับงานที่ทํา การคาดการณถึง
ผลไดจากการทํางาน และการพิจารณาบทบาทที่ไดรับมอบหมาย รวมกับการรับรูถึงความเปนไป
ไดที่จะเปลี่ยนงานภายในองคการ สวนผลการรับรูถึงความสะดวกในการลาออกนั้นจะไดรับ
อิทธิพลจากจํานวนองคการที่บุคคลเลือกรับรูและใหความสนใจ ซึ่งขึ้นอยูกับลักษณะสวนบุคคลที่
เขารวมองคการ จํานวนองคการที่มีอยู และสภาพเศรษฐกิจ โมเดลนี้นับวาเปนโมเดลแรกของการ
ลาออกจากงาน 
 โดยสรุปโมเดลการลาออกจากงานของ March and Simon (1958) นี้ให
ความสําคัญกับตัวแปรความพึงพอใจในงาน และความเปนไปไดของโอกาสการเปลี่ยนงานภายใน
องคการ  ซึ่งออกมาในรูปแบบของการรับรูถึงความตองการลาออก และตัวแปรการรับรูจํานวน
องคการหรือทางเลือกใหม ซึ่งมาในรูปแบบของการรับรูถึงความสะดวกในการลาออก และสงผล
ใหเกิดการลาออกจากงานไดในที่สุด 
 

แนวโนมที่จะ
คนหา 

ขอมูลที่มี
อยางชัดเจน 

จํานวน
องคการที่มีอยู 

สภาพ
เศรษฐกิจ 

ลักษณะสวนบุคคลที่
เขารวมองคการ 

จํานวนองคการที่บุคคลเลือก
รับรูและใหความสนใจ 

การรับรูถึงความสะดวก
ในการเปลี่ยนงาน 



 30 

 โมเดลการลาออกจากงานของ Lawler (1971) 
 Lawler (1971) ไดกลาวไววา ความไมพอใจในการจายคาตอบแทนมักจะกอใหเกิด
ผลตามมาหลายอยางดวยกัน โดยเสนอโมเดลไว ดังภาพที่ 3 

  
ภาพที่ 3 แสดงผลที่เกิดจากความไมพอใจในคาตอบแทนตามแนวคิด ของ Lawler (1971) 
  
 จากภาพ Lawler (1971) กลาววา เมื่อพนักงานมีความไมพอใจในการจาย
คาตอบแทนแลว จะเกิดความรูสึกขึ้น 2 อยางดวยกันคือ 
 1.   ความตองการคาตอบแทนสูงขึ้น (Desire for more pay) ความรูสึกนี้จะทําให
พนักงานหรือบุคลากรในองคการมีพฤติกรรมตางๆ ไดแก ผลการปฏิบัติงานต่ํา  การนัดหยุดงาน 
การรองทุกข และการแสวงหางานใหมที่ใหคาตอบแทนสูงกวา ซึ่งจะใหเกิดการขาดงานและ
ลาออกไดในลําดับตอมา 
 2.  ความดึงดูดในงานต่ํา (Lower attractiveness) ความรูสึกนี้จะทําใหพนักงาน
หรือบุคลากรในองคการเกิดความไมพอใจในงาน การขาดงาน   และการลาออกในลําดับตอมา   
และเมื่อเกิดความไมพอใจในงานแลว ความไมพอใจนี้ จะมีผลทําใหเกิดความผิดปกติทางดาน

ผลการ
ปฏิบัติงาน 

ต่ํา 

การนัด 
หยุดงาน 

การรองทุกข 

การแสวงหา
งานที่จาย 
คาตอบแทน

สูงขึ้น 

ความดึงดูด
ใจในงานต่ํา 

ความตองการ
คาตอบแทน

สูงขึ้น 

ความไมพอใจ
ในการจาย 
คาตอบแทน 

การขาดงาน 

การลาออก 

ความไม
พอใจในงาน 

การขาดงาน 

ความผิดปกติ
ทางดานจิตใจ 

การซื้อยาตาม
รานขายยา 

สุขภาพจิตไมดี 
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จิตใจ (Psychological withdrawal) การซื้อยามารับประทานเอง (Dispensary vision) และ
สุขภาพจิตไมดี (Poor mental health) ในที่สุด 
 จะเห็นไดวาโมเดลพฤติกรรมการลาออกของ Lawler (1971) นี้ ไดใหความสําคัญ
กับปจจัยความไมพอใจในการจายคาตอบแทนเพียงอยางเดียว ที่เปนสาเหตุของการลาออกจาก
งานหรือองคการ และเปนการลาออกดวยความสมัครใจ 
 
 โมเดลการลาออกจากงานของ Price (1977) 
 Price (1977) ไดเสนอโมเดลของตัวแปรเบ้ืองตน และตัวแปรสอดแทรก 
(Intervening variable) ที่เขามาเกี่ยวของในการตัดสินใจลาออกจากงานหรือเปลี่ยนงาน            
ซึ่งรายละเอียดดังปรากฏในภาพที่ 4 
                       
                    

 
                  + =  ความสัมพันธทางบวก 
                              -  =  ความสัมพันธทางลบ
                

ภาพที ่4     แสดงโมเดลการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Price (1977) 
 
 จากภาพ Price  ไดเสนอวา ตัวแปรเบื้องตนเปนตัวกําหนดการตัดสินใจลาออก 
ไดแกระดับของการจายคาตอบแทน ความเปนหนึ่งเดียวกันหรือการมีสวนรวมในองคการ 
เครื่องมือที่ใชในการติดตอสื่อสาร การติดตอส่ือสารอยางเปนทางการ และการรวมอํานาจ      
สวนตัวแปร สอดแทรก (Intervening variable) ที่เกี่ยวกับการเปลี่ยนงาน ไดแก ความพึงพอใจใน
การทํางาน และโอกาสในการเปลี่ยนงาน ซึ่งตัวแปรเบื้องตน 4 ตัวแปร ไดแก ระดับของการจาย
คาตอบแทน  ความเปนหนึ่งเดียวกันหรือการมีสวนรวมในองคการ เครื่องมือที่ใชในการ

การจายคาตอบแทน 

ความเปนหนึ่งเดียวกัน 

เครื่องมือติดตอส่ือสาร 

การสื่อสารที่เปนทางการ 

การรวมอํานาจ 

ความพอใจในงาน 

โอกาสในการเลือก

การลาออก 

+

+

+

+

- 

+
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ติดตอสื่อสาร การติดตอส่ือสารอยางเปนทางการจะมีความสัมพันธทางบวกกับระดับความพึง
พอใจในงาน สวนการรวมอํานาจจะมีความสัมพันธทางลบระดับความพึงพอใจในงาน โดยที่ระดับ
ความพึงพอใจใน งานจะมีปฏิสัมพันธทางลบกับการเปลี่ยนงานดวย นอกจากนี้ โอกาสในการ
เปลี่ยนงานกับความพึงพอใจในงานจะมีความเกี่ยวพันกันดวย โดยที่ Price ไดเสนอแนวคิด
เบ้ืองตนไววา ความไม   พึงพอใจในงานจะมีผลทําใหเกิดการเปลี่ยนงานได ก็ตอเมื่อบุคคลนั้น      
มีโอกาสในการเลือกงานใหมสูง   ซึ่งสรุปไดดังภาพที่ 5 

  
ภาพที ่5    สรุปแนวทางการศึกษาโมเดลการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Price (1977) 

 
 โดยสรุปแนวทางการศึกษาโมเดลการลาออกจากงานตามแนวคิดของ  Price (1977) 
ใหความสําคัญกับตัวแปร 2 ตัว ความพึงพอใจในงาน และโอกาสในการเลือกงาน ตอมา Price and 
Mueller (1986) ไดพัฒนาโมเดลการลาออกจากแนวคิดของ Price (1977) โดยเพิ่มปจจัยองคการ
ที่เปนตัวแปรแทรกซอน ที่มีผลตอความพึงพอใจในงานหรือไมพึงพอใจในงาน และสงผลถึงความ
ตั้งใจที่จะลาออกจากงานซึ่ง  
 

 แนวคิดของ Price and Mueller (1986) กลาวถึงปจจัยขององคการดังนี้คือ 
 ปจจัยองคการที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน และสงผลถึงความตั้งใจที่จะลาออก

จากงานไดแก  
 1.   การทํางานเกินบทบาท  หมายถึง  ภาระงานที่หนักหรือมากเกินกําลังที่
พยาบาลวิชาชีพจะปฏิบัติได เปนงานที่มีความยากและซับซอนมากหรือเปนงานที่นอกเหนือหนาที่
ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน   
 2.   งานประจํา  หมายถึง  งานที่ตองกระทําเปนประจําทุกวัน หรือเกือบทุกวันและ
ถือเปนหนาที่  

โอกาสในการเลือกงาน 

ปจจัยที่กอใหเกิดความ
พึงพอใจในการทํางาน 

ความพึงพอใจ
ในการทํางาน 

การลาออก / เปล่ียนงาน 
โดยสมัครใจ 
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 3.  การรวมอํานาจ หมายถึง  รูปแบบการบริหารงานที่มีการรวมอํานาจบังคับ
บัญชา ไวที่ศูนยกลางของผูบริหารระดับสูงเพียงแหงเดียว  การตัดสินใจสวนมากเกิดจากผูบริหาร
ระดับสูง ไมมีการกระจายอํานาจการบังคับบัญชา ทําใหผูปฏิบัติรูสึกอึดอัดและไมคลองตัวในการ
ปฏิบัติงาน  
 4.  การติดตอสื่อสาร  หมายถึง  การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกันภายในองคการ 
ดวยรูปแบบการสื่อสารตางๆ เพื่อใหเกิดความเขาใจและความรูสึกที่ดีตอกันระหวางบุคคลและ
กลุมบุคคลในหนวยงาน ทั้งยังชวยจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในงานสงผลใหปฏิบัติงานบรรลุ
เปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ   
 5.  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  หมายถึง  การมีสัมพันธที่ดีของสมาชิก             
ในองคการ โดยแสดงออกถึงการไดรับความรวมมือ รวมแรงรวมใจ   สนับสนุน และการยอมรับ
ของสมาชิกในองคการ   
 6.  คาตอบแทนขององคการ  หมายถึง  เปนผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงานที่
พยาบาลพึงไดรับ ครอบคลุมถึงเงินเดือน เงินพิเศษอื่นๆไดแก คาเวรบาย-ดึก โบนัส เงินชวยเหลือ
บุตร รวมถึงผลประโยชนตางๆในรูปของสวัสดิการ    
 7.   การกระจายความยุติธรรมในองคการ  หมายถึง  ความเสมอภาคและความ  
เทาเทียมกันในการไดรับความยุติธรรมในองคการ  
 8.  การสงเสริมสนับสนนุ  หมายถึง  การที่พยาบาลวิชาชีพ ไดรับโอกาสกาวหนา
และประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ไดแก การไดรับเลื่อนตําแหนง การสนับสนุนสงเสริมให
ไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน รวมถึงการไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอ ดูงาน หรือ 
อบรม เพ่ือเพิ่มพูนความรูความสมารถในการปฏิบัติงาน 
 9.  โอกาสการเลือกงาน  หมายถึง  โอกาสหรือทางเลือกของพยาบาลวิชาชีพที่
สามารถเลือกงานอื่นที่ดีกวา หรือความพึงพอใจในงานมากกวางานที่ทําอยูในปจจุบัน ซึ่งงานใหม
นั้นอาจจะเปนงานในองคการเดิมหรืองานนอกองคการก็ได   
  ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดเลือกตัวแปรแทรกซอนที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน
และจะมีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานใหสอดคลองกับบริบทสังคมไทยในปจจุบัน ไดแก   
การทํางานเกินบทบาท    คาตอบแทนขององคการ การรวมอํานาจ  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
การติดตอส่ือสาร  การสงเสริมสนับสนุนและโอกาสการเลือกงาน   
 
 โมเดลการลาออกจากงานตามแนวคิดของ  Mobley (1977) 
 Mobley (1977) ไดเสนอโมเดลการลาออกจากงาน   ซึ่งอธิบายความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจในงาน กับกระบวนการการตัดสินใจการลาออกจากงาน   ดังภาพที่ 6 
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ภาพที ่ 6  แสดงโมเดลการลาออกจากงานตามแนวคิดของ  Mobley (1977) 
 

 กระบวนการ  A   แสดงถึงกระบวนการที่คนประเมินคางานของตน 
 กระบวนการ  B   แสดงถึงสถานะทางอารมณ ที่มีผลตอระดับความพึงพอใจกับ
ความไมพึงพอใจ การศึกษาสวนใหญในเรื่องการลาออกนั้น มักตรวจสอบถึงสัมพันธภาพโดยตรง 
ระหวางความพึงพอใจในงานกับการเปลี่ยนงาน กระบวนการในภาพเสนอแนะขั้นตอนที่เปนไปได
ระหวางความไมพึงพอใจกับการลาออกจากงาน 

 (a) ทางเลือกในรูปแบบของการผละงาน                   
        เชน การขาดงาน ความเฉื่อยชาใน             
ก       การปฏิบัติงาน 

  (b) ปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน   เชน การ 
า     ยายงานของคูสมรส  อาจมีผลทําให 
     เกิดความตั้งใจที่จะแสวงหาทางเลือก 

   (c) ทางเลือกอื่น (ที่ไมไดตั้งใจแสวงหา) 
อ    อาจเปนตัวกระตุนใหเกิดการประเมิน 

   ทางเลือก 
   (d) ทางเลือกเพียงทางเดียว อาจทําใหมี 

     การเปลี่ยนงานได (จึงไมตองมีการ 
        ประเมินทางเลือก) 

   (e) ความรูสึกที่เกิดขึ้นอยางกะทันหัน  
        (ทําใหเกิดการตัดสินใจเปลี่ยนงาน)  

การประเมินคาปจจุบัน                      A 

ความพอใจ-ไมพอใจในงานจาก
ประสบการณที่ผานมา                        B

ความคิดที่จะลาออกจากงาน             C 

การประเมินคาของการแสวงหางาน
ใหมและการลาออก                           D     

ความตั้งใจที่จะแสวงหา 

ทางเลือกใหม                                 E

การแสวงหาทางเลือกใหม                  F 

การประเมินทางเลือกใหม              G 

เปรียบเทียบทางเลือกกับงานปจจุบันH 

ความตั้งใจที่จะลาออก / อยูตอไป      I 

ลาออก / อยูตอไป                               J 
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 กระบวนการ  C   เปนผลประการหนึ่งของความไมพึงพอใจ ไดแก การกระตุน
ความคิดในการลาออกจากงาน 
 กระบวนการ  D   แนะวากาวตอไปของกระบวนการตัดสินใจถอนตัวออกจากงาน 
คือการประเมินคุณคาของประโยชนที่คาดหวังวาไดรับจากการหยุดงาน ซึ่งรวมถึงการประเมินผล
ในการทํางานใหมดวย   การประเมินคุณคาการลาออก มีการพิจารณาถึงการสูญเสียความอาวุโส  
ผลประโยชนที่จะไดรับและสิ่งอื่นๆ  ถาคาของการลาออกสูงและ/หรือผลประโยชนที่คาดหวังจะ
ไดรับตํ่า คนอาจประเมินคุณคางานที่ทําอยูเสียใหม เพื่อชะลอความคิดในการลาออกและ/หรือ  
หาวิธีที่จะถอนตัวออกจากองคการในรูปแบบอ่ืน แตถาคนพบทางเลือกที่ดีกวาไดแลวก็จะเขาสู
กระบวนการตอไป  
 กระบวนการ   E   เปนความตั้งใจที่คนหาทางเลือก 
 กระบวนการ F เปนความตั้งใจที่จะคนหาหนทางเลือก ถาไมพบบุคคลก็อาจจะ
คนหาตอไปดวยการประเมินคุณคาผลประโยชนที่คาดหวังละคุณคางานที่มีอยูเสียใหม การ
ยอมรับสถานะปจจุบันของงาน ลดความคิดในการลาออกและ/หรือมีพฤติกรรมการถอนตัว
รูปแบบอื่น เชน มีการขาดงาน เปนตน 
 กระบวนการ  G   เปนการประเมินคาหนทางเลือก เมื่อสามารถคนหาหนทางเลือก
ไดแลว (กระบวนการนี้สามารถตั้งสมมติฐานเชนเดียวกับการประเมินคุณคาของกระบวนการ A)  
 กระบวนการ  H   เปนการเปรียบเทียบงานปจจุบันกับหนทางเลือก ถาเปรียบเทียบ
แลวชอบหนทางเลือกนั้นจะเกิดกระบวนการตอไป 
 กระบวนการ   I   เปนความตั้งใจลาออกเมื่อเกิดแรงกระตุนจากกระบวนการ H 
 กระบวนการ  J  เปนกระบวนการสุดทาย คือการลาออก  ถาปรากฏวาการ
เปรียบเทียบระหวางงานที่ทําอยูกับหนทางเลือกใหม บุคคลเกิดความพึงพอใจในหนทางเลือกใหม
ยอมเกิดการลาออกในที่สุด แตถาการประเมินคาระหวางหนทางเลือกใหมกับงานที่ทําอยูใน
ปจจุบัน งานในปจจุบันที่ทําอยูดีกวา ก็ยอมไมมีการลาออกและอยูในองคการเดมิตอไป อยางไรก็
ตามการยังคงอยูกับองคการเดิมตอไป มิไดหมายความวาบุคคลจะยังคงคิดอยูกับองคการเดิมนั้น
ตลอดไป หากมีหนทางเลือกใหมเกิดขึ้น และมากระตุนความคิดที่จะลาออกอีก บุคคลก็จะใช
กระบวนการตัดสินใจถอนตัวออกจากองคการอีกครั้ง จนกวาคนจะเกิดความพึงพอใจในงานของ
ตน หรือเห็นวางานที่ตนทําอยูมีแรงกระตุนจูงใจที่ดี ที่ทําใหดํารงอยูกับงานหรือองคการนั้นตอไป 
 โมเดลนี้แสดงการเชื่อมโยงระหวางความพึงพอใจในงาน และการลาออกจากงาน
ดวยกระบวนการที่ประกอบดวย ความคิดเห็นเกี่ยวกับการลาออก การประเมินประโยชนที่
คาดหวังจากการแสวงหาทางเลือกใหม ความตั้งใจที่จะแสวงหาทางเลือกใหม การประเมิน
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ทางเลือกใหม  ซึ่งนําไปสูความตั้งใจที่จะอยูหรือลาออก โมเดลนี้แสดงใหเห็นวามีปจจัยทั้งทาง
จิตวิทยา  และเศรษฐศาสตร ในกระบวนการตัดสินใจลาออก 
 ตอมาในป 1978 Mobley and Hollingsworth ไดนําโมเดลนี้มาทดสอบเพื่อ
ประเมินผลทั้งทางตรงและทางออมของตัวแปรตางๆ ในโมเดล    โดยการใชสมการถดถอย  
(Regression analysis)  ผลการวิจัยพบวาตัวทํานายที่ดีที่สุดของการลาออกจากงาน คือความ
ตั้งใจที่จะลา ออกจากงาน  สวนความไมพอใจในงานมีผลทางออมตอการลาออกจากงาน  
(Mobley and Hollingsworth, 1978) 
 และในปตอมา 1979 Mobley และคณะ  ไดสรุปการวิจัยที่เกี่ยวกับการลาออก และ
ไดเสนอโมเดลที่จะชวยเพิ่มความเขาใจในเรื่องการลาอกจากงาน โดยการเสนออิทธิพลของตัวแปร
หลาก หลาย ทั้งทางดานบุคคล ทางจิตวิทยาทางองคการ และทางเศรษฐกิจ ที่มีตอการลาออกจาก
งาน  
 โมเดลการลาออกจากงานมีลักษณะสําคัญดังนี้ 
 1.   เปนโมเดลแสดงพฤติกรรมการลาออกจากงานในระดับบุคคล ใหความสําคัญ
อยางชัดเจนกับความแตกตางระหวางบุคคลในดานความคิด ความคาดหวังและคุณคา  
 2.   มีการศึกษาอยางชัดเจนในเรื่องแนวความคิดตอทางเลือกใหมนั้น 
 3.   ใหความสําคัญกับบทบาทของคุณคา และความสนใจในงาน  เมื่อเทียบกับ
คุณคาและ ความสนใจอื่นๆ  รวมทั้งความสนใจและความเชื่อเกี่ยวกับผลของการอยูหรือการออก
จากงานที่ทํา และการตองปฏิบัติตามสัญญาจางงาน 
 4.   มีการเสนอความเปนไปไดของการเปนสาเหตุรวมกันตอการลาออกจากงานของ
ความพึงพอใจในงาน (เหตุจากปจจุบัน) ความดึงดูดใจจากงานในปจจุบัน และความดึงดูดใจจาก
ทาง เลือกใหม (เหตุจากอนาคต) 
 5.   ความตั้งใจที่จะลาออก  ไดรับการพิจารณาวาเปนเครื่องแสดงถึงการลาออกใน
ไมชา นอกจากนี้พฤติกรรมที่ไดรับแรงกระตุน และระยะเวลาระหวางการวัดความตั้งใจที่จะลาออก
กับพฤติกรรมจริง เปนตัวลดความสัมพันธระหวางความตั้งใจที่จะลาออกกับพฤติกรรมการลาออกจริง 
การอธิบายโมเดลนี้จะเริ่มที่ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน แลวยอนกลับไปที่ตัวแปรตนหรือสาเหตุ   
ดังภาพที่ 7   
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ภาพที ่ 7    โมเดลแสดงการลาออกจากงานของ  Mobley et al. (1979) 
 
 

  ปจจัยดานองคการ  ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานตลาดแรงงาน 

  การรับรูเกี่ยวกับงาน การรับรูเกี่ยวกับตลาดแรงงาน 

การใหคุณคาของแตละบุคคล 

 ความพึงพอใจในงาน 
ความคาดหวัง 
เกี่ยวกับงานปจจุบัน 

ความดึงดูดใจจาก 
     งานปจจุบัน 

ความดึงดูดใจจาก 
    ทางเลือกใหม 

ความคาดหวังเกี่ยวกับ
งานเปนทางเลือกใหม 

-การใหความสําคัญกับภาวะ 
การไมมีงานทํา และผลที่ตามมา 
-การที่ตองปฏิบัติตามสัญญา 

  ความตั้งใจที่จะคนหา 
  ความตั้งใจที่จะลาออก 

ลักษณะมุงอนาคต 

รูปแบบทางเลือกของพฤติกรรม 
เมื่อยกเลิกความคิดที่จะลาออก 

พฤติกรรมการลาออกจากงาน 

-แรงกระตุน 
-ความจําเพาะและระยะ 
เวลาของการวัด 
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 จากโมเดล Mobley และคณะ ไดเสนอปจจัย 3 ประการที่มีผลในการกําหนดความ
ตั้งใจจะลาออก ประกอบดวย 
 1.   ความพึงพอใจในงาน 
 2.   ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน 
 3.   ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม 
 หากบุคคลไมมีทางเลือกที่นาสนใจ หรือคนหาทางเลือกไมสําเร็จบุคคลจะถอยหนี
จากสถานการณ ดวยวิธีตางๆ แทนความตั้งใจที่จะลาออก 
 Muchinsky and Morrow (1980) สรุปวา แมยังไมมีตัวแปรในโมเดลนี้มาวิเคราะห
ทั้งหมด โมเดลนี้ยังนับวาเปนโมเดลที่รวบรวมตัวแปรไวมากที่สุด  พัฒนามากที่สุด  และเปนโมเดลที่
ชวยเสริมสรางความเขาใจไดมากที่สุดโมเดลหนึ่ง 
 
 โมเดลการลาออกของ  Steers and Mowday (1981) 
 Mowday, Porter and Steers (1982) ไดสรางแบบจําลองกระบวนการลาออกของ
บุคคลขึ้น เพื่อทําความเขาใจกระบวนการลาออกอยางชัดเจน    แบบจําลองแบงออกเปน 3 สวน คือ 
 1.   ความคาดหวังและทัศนคติในงาน 
 2.   ทัศนคติในงานและความตั้งใจที่จะลาออก 
 3.   ความตั้งใจที่จะลาออก   ทางเลือกที่มีและพฤติกรรมการลาออก ดังภาพที่ 8 
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ภาพที ่ 8  แสดงโมเดลการลาออกจากงานโดยสมัครใจของ Steers and Mowday (1981) 
 
 

         
 
          
        ไมมี 

  มี 

3.ขอมูลที่ไดรับ 
เกี่ยวกับงานและ
องคการ 

6.ลักษณะองคการ
และประสบการณที่
ไดรับ 

10.อิทธิพลที่ไม
เกี่ยวกับงานที่มีตอ
การอยูหรือออก 

2.ความคาด 
หวังในงาน
และคานิยม 

8. ความรูสึก
ของบุคคลที่มี
ตองาน 

11.ความ 
ปรารถนาตั้งใจที ่
จะอยูหรือจะออก 

1.ลักษณะ
สวนบุคคล 

7.ระดับผลการ 
ปฏิบัติการ 

13.ความ 
พยายามที่จะ
เปล่ียนแปลง
สถานการณ 

12.การคนหา
โอกาสและ
ทางเลือก 

5.สภาพ 
เศรษฐกิจและ
ตลาดแรงงาน 

13.วิธีการ 
ทางเลือก 
เพื่อปรับ 
ตัวใหเขา 
กับสถาน-     
การณ 

14.การ
ลาออกหรือ 
อยูใน 
องคการ 

4.โอกาสทาง 
เลือกอื่น 
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        1. ความคาดหวังและทัศนคติในงาน 
 1.1  ความคาดหวังในงานและคานิยม 
 เมื่อบุคคลเขาทํางานในองคการ   บุคคลจะมีความคาดหวังเกี่ยวกับ
ลักษณะงานผลตอบแทนที่จะไดรับเมื่อปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ  การมีปฏิสัมพันธระหวางกัน   
บุคคลจะตั้งความคาดหวังไวในระดับตางๆ  ตามคานิยมและความตองการในขณะนั้น            
ความคาดหวังและคานิยมของงาน (2) จะไดอิทธิพลจาก 
 1.1.1  ลักษณะสวนบุคคล (1) ประกอบดวย อาชีพ การศึกษา อายุ 
อายุงาน ความรับผิดชอบในครอบครัว ระดับรายไดของครอบครัว คุณธรรมในการทํางาน 
ประสบการณการทํางานเดิม และบุคลิกภาพ ซึ่งจะสงผลตอการตัดสินใจวาบุคคลจะคาดหวัง
อะไรจากงาน 
 1.1.2  ขอมูลที่ไดรับเกี่ยวกับงานและองคการ (3) จะมีความเกี่ยวพัน
กับการรับรูงานอยางถูกตองตามความเปนจริง บุคคลที่ไดรับขอมูลที่สมบูรณและถูกตองเกี่ยวกับ
งานและองคการ จะสามารถพัฒนาความคาดหวังของตนใหใกลเคียงกับความเปนจริง และ
สามารถบรรลุความคาดหวังนั้นไดงาย จากการทํางานในองคการ 
 1.1.3  โอกาสทางเลือกอื่น (4) หากจํานวนทางเลือกของงานที่นาสนใจ
มีมาก บุคคลจะทําการประเมินสภาพการทํางานปจจุบัน   หรือประเมินผลตอบแทนที่รับจากงาน
ปจจุบันเปรียบเทียบกับโอกาสทางเลือกอื่นๆ ที่มี 
 Vecchio (1988) กลาววาบุคคลที่มีความไมพึงพอใจในการทํางานจะมี
แนวโนมการลาออกจากองคการมาก  แตอิทธิพลของความไมพึงพอใจตอการตัดสินใจลาออกจะ
ไมรุนแรงมากนัก เพราะมีปจจัยอื่นๆ มาเก่ียวของ บางอิทธิพลที่สําคัญมากที่สุดก็คือทางเลือกหรือ
โอกาสที่บุคคลจะหาได 
 1.2  ความรูสึกที่บุคคลมีตองาน (8)  
 ความรูสึกที่บุคคลมีตองาน ก็คือความพึงพอใจในการทํางาน และความ
ผูกพันในองคการ ซึ่งเปนผลรวมจากปจจัย 3 ปจจัย คือ  
 1.2.1    ความคาดหวังในงานและคานิยม 
 1.2.2  ลักษณะองคการและประสบการณที่ไดรับ (6) ลักษณะของ
องคการจะมีอิทธิพลตอการบรรลุความคาดหวังของบุคคล ประกอบดวย นโยบายในการจาย
คาจาง โอกาสความกาวหนา หนาที่ความรับผิดชอบของบุคคล ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ขนาดของกลุมทํางาน รูปแบบภาวะผูนําของหัวหนางาน การบังคับบัญชา โครงสรางขององคการ 
โอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจ พื้นที่ภูมิศาสตรขององคการ เปาหมายและคานิยมขององคการ 
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ตัวแปรเหลานี้จะประกอบกันเปนประสบการณที่บุคคลไดรับจากองคการ และเปนที่จะบอกวา 
องคการจะชวยใหบุคคลสามารถบรรลุความคาดหวังของตนไดหรือไม 
 1.2.3  ระดับการปฏิบัติงาน (7) ผลการปฏิบัติงานจะมีผลตอทัศนคติ
ในงานและการลาออก ผลการปฏิบัติงานที่ไมดี จะทําใหคนมีทัศนคติความรูสึกที่ไมดีตอการ
ทํางาน เพิ่มความวิตกกังวลและความคับของใจ และจากการศึกษาพบวา ผลการปฏิบัติงานทีไ่มด ี
จะมีอิทธิพลตอการลาออกโดยสมัครใจ ทัศนคติ หรือความรูสึกที่บุคคลมีตองาน จะสงผลสะทอน
กลับ และมีอิทธิพลตอประสบการณในองคการ (6) และผลการปฏิบัติงาน (7) ทัศนคติที่มีตองาน
ในแงลบ จะมีผลตอการรับรูส่ิงที่องคการปฏิบัติตอบุคคล เชน การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง 
พฤติกรรมของหัวหนางาน เปนตน ทัศนคติในแงลบ จะสงผลใหบุคคลเกิดความพยายามที่จะ
เปลี่ยนแปลงสถานการณ (9) กอนที่จะเกิดพฤติกรรมการลาออก บุคคลจะพยายามเปลี่ยนแปลง
สถานการณ หรือพยายามกําจัดลักษณะสภาพงานที่บีบบังคับใหตนเองลาออก โดยอาจออกมา
ในรูปของ การโยกยายภายใน หรือแสดงออกตอส่ิงแวดลอมการทํางาน ปรับปรุงโครงสรางของ
งานและความรับผิดชอบ ขูจะลาออก หรือบังคับใหบุคคลอื่นลาออก เพื่อใหสิ่งแวดลอมหรือ
สถานการณการทํางานอยูในระดับที่พอจะอดทนอยูในองคการตอไปได 
        2.  ทัศนคติตองานและความตั้งใจลาออก 
  เปนความสัมพันธระหวางทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน และความตั้งใจที่จะอยู
หรือลา ออกจากองคการ  ซึ่งไดรับอิทธิพลจาก 
 2.1  ความรูสึกของบุคคลที่มีตองาน (8)  
 2.2  อิทธิพลของปจจัยที่ไมเกี่ยวกับงาน (10) 
 Fishbein (1967)  กลาววา ความรูสึกที่บุคคลมีตองานจะนําไปสูพฤติกรรม
ความตั้งใจที่มีจุดหมาย และกอใหเกิดพฤติกรรม ในกรณีของการลาออกสันนิษฐานวา ความ     
พึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคการ (8) ที่ลดลงจะมีผลตอการเพิ่มความตั้งใจจะลาออก 
(11) ปจจัยที่ไมเกี่ยวกับงาน(10) จะมีผลตอการกําหนดความตั้งใจที่จะอยูหรือลาออกจาก
องคการ ประกอบดวยสถานการณตางๆ เชน การฝกงาน การทดลองงาน ความจํากัดในดาน
ขอบเขตภมูิศาสตร  คูสมรส  ความผูกพันในครอบครัว   เปนตน  
          3.  ความตั้งใจที่จะลาออก ทางเลือกที่มี และพฤติกรรมการลาออก 
 ความตั้งใจจะลาออก จะเปนตัวเชื่อมกับพฤติกรรมการลาออกที่เกิดขึ้น         
การลาออกเปนพฤติกรรมขั้นสุดทายของความตั้งใจที่จะลาออก (11) รวมทั้งโอกาสทางเลือกของ
งานที่บุคคลมี (4) ความตั้งใจจะลาออก มีอิทธิพลตอการลาออก  2  ลักษณะ คือ 
 3.1  ทําใหเกิดการลาออกโดยตรง (Muchinky and Tuttle, 1979)   บคุคลจะ
ตัดสินใจลา ออกทันที แมจะยังไมมีทางเลือกอื่น 
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 3.2  เปนสาเหตุของพฤติกรรมการคนหาโอกาส และทางเลือกที่เปนไปได 
(12) ซึ่งโอกาสทางเลือก (4) จะมีมากหรือนอยขึ้นกับลักษณะสวนบุคคล (1) เชน อายุ เพศ อาชีพ 
และสภาพเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน (5) หากโอกาสทางเลือกอื่นมีนอย บุคคลอาจจะไมลาออก
จากงาน แตจะมีพฤติกรรมอ่ืนๆ เกิดขึ้นแทน   เพื่อลดความวิตกกังวล   และความคับของใจที่ไม
สามารถลา ออกจากองคการได (13) เชน การขาดงาน การทํางานเฉื่อย ชา การติดยาเสพติด
หรืออัลกอฮอล เมื่อบุคคลตั้งใจจะลาออกและมีทางเลือกก็จะมีพฤติกรรมการลาอออกขึ้น (14)  
 
 สรุปแนวทางการศึกษาโมเดลการลาออกจากงาน 
 จากแนวทางการศึกษาโมเดลการลาออกจากงานโดยสมัครใจ (Voluntary 
turnover) ตามแนวคิดของนักวิชาการที่ไดกลาวมา จะเห็นไดวาตัวแปรหรือปจจัยตางๆที่มีอิทธิพล
ตอการลาออกจากงานนั้น มีหลายปจจัยดังนี้ 
 1)  ความพึงพอใจในงานและความเปนไปไดในการเปลี่ยนงานภายในองคการ  
และจํานวนทางเลือกใหมที่นาสนใจ  (March and Simon, 1958) 
 2)   ความไมพอใจในการจายคาตอบแทน  ทําใหแสวงหางานที่จายคาตอบแทนสูง
กวาและมีความดึงดูดใจในงานต่ํา เกิดความไมพอใจในงาน การขาดงาน และการลาออกจากงาน
ในที่สุด (Lawler,1971) 
 3) ปฏิสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน  และโอกาสในการเลือกงาน 
(Price,1977) 
 4) ปจจัยองคการที่เปนตัวแปรแทรกซอน ที่มีผลตอความพึงพอใจในงานหรือไมพงึ
พอใจในงาน และสงผลถึงความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน (Price and Mueller, 1986)   
 5) ความพึงพอใจในงาน  ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  และความดึงดูดใจจาก
ทาง เลือกใหม ( Mobley et al.1979)  
 6) ความคาดหวังทัศนคติในงานและโอกาสทางเลือกอื่น (Steers and 
Mowday,1981) 
  ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยเลือกแนวคิดของ Price and Mueller (1986) เปนกรอบ
แนวคิด ในการวิจัย เนื่องจากปจจัยตางๆครอบคลุม และคาดวาจะเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
พึงพอใจในงาน และสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยจึงเลือกมา 7 ปจจัย ยกเวน งานประจําและการกระจายความยุติธรรมใน
องคการซึ่งจากการศึกษาแนวคิดของ Price and Mueller (1986) ถือเปน Weak Determinant  
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 2.4   การวัดความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
 Price and Mueller (1986) ไดพัฒนาจากแนวคิดของ Price (1977) โดยเพิ่มปจจัย
องคการที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน 9 ดาน ไดแก การทํางานเกินบทบาท งานประจํา   การรวม 
อํานาจ การติดตอส่ือสาร ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน คาตอบแทนขององคการ การกระจาย
ความยุติธรรมในองคการ การสงเสริมสนับสนุน และโอกาสการเลือกงาน   ซ่ึงปจจัยเหลานี้มี
อิทธิพลตอความพึงพอใจในงานและสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน (Intent to leave) 
ของบุคลากร 
 จากการศึกษาเอกสารที่ เกี่ยวของกับงานวิจัย  พบวามีการใหคํานิยามหรือ
ความหมายของความตั้งใจที่จะลาออกจากงานที่คลายคลึงกัน และมีการตั้งคําถามเพื่อวัดตาม
นิยามนั้นโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 Lum and others (1998  อางถึงใน จารุพร  แสงเปา, 2542) ใชคําวาตั้งใจที่จะไปสู
การลา ออกจากงาน (Intention toward turnover) หมายถึง การลาออกจากโรงพยาบาล มีขอ
คําถาม 3 ขอ ซึ่งมีรายละเอียดเกี่ยวกับผูตอบที่ตั้งใจจะหางานอื่นทําดวย ในการวัดแตละขอ
คําถาม จะเปนแนวคิดที่มีมิติแตกตางกันของการลาออก  ตัวอยางขอคําถาม คือ 
 1.   ในระยะ 2 – 3  เดือนที่ผานมา  ทานเคยคิดถึงเรื่องการมองหางานในวิชาชีพ
พยาบาลในโรงพยาบาลอื่นหรือไม (พิจารณาเรื่องการลาออกจากองคการ  แตไมไดลาออกจาก
วิชาชีพ) 
 2.   ในระยะ 2 - 3 เดือนที่ผานมา  ทานเคยคิดเกี่ยวกับการหางานอื่นที่ไมใชงานใน
วิชาชีพพยาบาลหรือไม (พิจารณาเรื่องการลาออกจากวิชาชีพ) 
 3.  เมื่อนําปจจัยทุกอยางมาพิจารณาแลว  ทานจะใชวิธีใดที่จะนํามาเปนแนวทาง
ในการลาออกในปหนานี้ (พิจารณาถึงปจจัยอื่นๆ เชน ตลาดแรงงาน และสิ่งที่มีอิทธิพลตอการ
ลาออก) 
 Rahim and Psenicka (1996 อางใน จารุพร แสงเปา, 2542) วัดความรูสึกอยากจะ
ออกจากงาน (Propensity to leave a job) โดยใชขอคําถาม 2 ขอ 
 1.  ถามีการเปดรับพนักงานในองคการอื่นเกิดขึ้น  ฉันจะเปลี่ยนไปทํางานใน
องคการอื่นทันที 
  2.    ถาฉันมีสิทธิเลือกไดอยางอิสระ ฉันจะยังคงชอบทํางานในองคการนี้ตอไป 
  คะแนนที่ไดจากขอคําถาม ที่เปนมาตรวัด 5 ระดับ ผูที่ไดคะแนนสูงจะเปนผูที่
อยากออกจากองคการสูง 
  Bacharach and Bamberger (1992) ใชคําวาความตั้งใจจะลาออกจากงาน 
(Turnover intention) โดยใหความหมายวาเปนระดับของบุคคลที่รับรูวาตนเองจะลาออกจากงาน
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ภายใน 3 ปขางหนา มีขอคําถามเดียวคือ ทานมีวิธีอยางไรเมื่อทานจะลาออกจากงานภายใน 3 ป
ขางหนา โดยใหคะแนนจาก 1 (ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานต่ํา) ถึง 4 (ความตั้งใจที่จะลาออก
จากงานสูง) 
  Blau (1985) ใชคําวา ความตั้งใจที่จะถอนตัวจากงาน (Job withdrawal 
intentions) โดยใชขอคําถาม 3 ขอ ท่ีเขาไดสรางขึ้นเอง การใหคะแนนจากมาตรวัด 5 ระดับ      
โดยใหคะแนนจาก 1 (ไมชอบมาก) ถึง 5 (ชอบมาก) ตัวอยางขอคําถามคือ 
 1.  คิดถึงเรื่องออกจากงาน 
 2.  ความตั้งใจที่จะหางานอื่นทํา 
 3.  ความตั้งใจที่จะออกจากงาน (Intention to quit the job)  
  Hinshaw, Smeltzer and Atwood (1987) ใชคําวาการคาดการณลวงหนาวาจะ
ลาออกจากงาน (anticipate turnover) โดยหมายถึงระดับที่บุคคลรับรูวาตนนั้น จะสิ้นสุดการ
ทํางานในองคการที่ตนปฏิบัติงานอยูนั้นเมื่อใดในอนาคต นั่นคือเปนการคาดการณถึงการที่จะ
ลาออกจากองคการ 
  Arnold and Feldman (1982) ใชคําวา ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน (Intention 
to turnover) ประกอบดวยความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน (Intention to quit) และความตั้งใจที่จะ
เปลี่ยนงานใหม (Intention to search alternatives) มีคําถาม 2 ขอ ใหตอบวา มีความเปนไปได
หรือเปนไปไมไดที่ทานจะหาสถานที่ทํางานใหมในปหนา และทานตั้งใจที่จะลาออกจากที่ทํางาน
เดิมไปยังที่ทํางานใหม โดยใชมาตรวัด 7 ระดับ 
 Michael and Spector (1982) ใชคําวา ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน (intention 
to quitting) มีคําถาม 3 ขอ คือ 
 1.  บอยครั้งเพียงใดที่ทานคิดถึงการลาออกจากงานอยางจริงจัง 
 2.  ทานตองการที่จะลาออกจากงานจริงใชหรือไม 
 3.  ทานมีแผนการลาออกจากงานเปนที่แนนอนแลวหรือไม 
 Hom and others (1984)  ใชคําวา ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน (Intention to 
quit) โดยการลาออกนั้นประกอบดวยความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการหรือสถานที่ในการ
ปฏิบัติงาน และการออกจากวิชาชีพ มีคําถาม 2 ขอ คือ 
 1.   ทานตั้งใจจะลาออกจากวิชาชีพภายในระยะเวลากอนสิ้นปนี้ใชหรือไม 
 2.  ทานตั้งใจจะคงอยูในวิชาชีพ    แตตั้งใจที่จะลาออกจากองคการที่ทาน
ปฏิบัติงานอยูภายในระยะเวลากอนสิ้นปนี้ใชหรือไม  ถาตอบวาใช = 1 และ ไมใช = 0 
 จากขอคําถามตางๆ ที่ใชวัดความตั้งใจที่จะลาออกจากงานนั้น   มีทั้งแบบที่ถาม
โดยมี ระยะเวลาเปนตัวกําหนด (Arnold and Feldman, 1982; Hinshaw, Smeltzer and 
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Atwood, 1987; Bacharach and Bamberger, 1992; Lum et al., 1998) และที่ไมมีระยะเวลา
เปนตัวกําหนด (Michaels and Spector, 1982; Blau, 1988)  ในสวนที่เปนประเด็นของคําถาม
นั้นจะมีทั้งที่เปนแบบสอบถามตรงๆ ถึงความตั้งใจที่จะลาออกจากงานวาใชหรือไม (Hom et al., 
1984; Michaels and Spector, 1982)  และแบบที่เปนคําถามถึงองคประกอบของความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงาน ซึ่งไดแก 
 1.   ความถี่ของการคิดถึงการลาออกจากงานอยางจริงจัง 
 2.   ความตองการที่จะลาออกจากงาน 
 3.   การมีแผนการที่จะลาออก (Michaels and Spector. 1982; Blau. 1988) 
 4.  โอกาสและความเปนไปไดของการที่จะตัดสินใจลาออกจากงาน (Rahim  and 
Psenicka, 1996)  
 ซึ่งผูวิจัยเห็นวาเปนการวัดความหนักแนนของความตั้งใจที่จะลาออกจากงานนั้นใน  
ประเด็นนี้รวมถึงความตั้งใจที่จะหางานใหม  (Arnold and Feldman, 1982; Rahim and 
Psenicka, 1996; Blau, 1988) และการรับรูของบุคคลถึงโอกาสและความเปนไปไดของการตัดสิน 
ใจลาออกจากงาน (Hom et al., 1984)  
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยศึกษาถึงความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ในความหมายของ
การลาออกจากโรงพยาบาลที่ตนปฏิบัติงานอยูไปยังสถานที่ทํางานแหงใหม หรือลาออกเพื่อ
เปล่ียนไปประกอบอาชีพอื่น ไมวาจะเปนดวยวิธีการลาออกหรือโอนยาย เพราะถือวาเปนการ
สูญเสียบุคลากรจากงาน และเลือกที่จะใชคําวา Intent to leave ที่ครอบคลุมถึงความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานและวิชาชีพ โดยความตั้งใจที่จะคนหางานใหมทั้งที่เปนงานในวิชาชพีพยาบาลและ
งานในอาชีพอ่ืน ซึ่งถือวาเปนการบอกถึงความหนักแนนของความตั้งใจนั้น โดยที่ยังไมไดมี
พฤติกรรมการลาออกเกิดขึ้นจริง โดยผูวิจัยจะสรางขอคําถามขึ้นเองเพื่อใชวัดความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงาน (Intent to leave) ของพยาบาลวิชาชีพในครั้งนี้ประกอบดวย 3 ขอคําถามคือ 
  1.  ความตั้งใจที่จะลาออก โอนยาย หรือเปลี่ยนงาน 
   2.  ความคิดที่จะลาออก โอนยาย หรือเปลี่ยนงาน 
  3.  ไมเคยคิดที่จะลาออกโอนยาย หรือเปลี่ยนงาน 
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3.  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
 จากการศึกษาแนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานของพยาบาลจัดเปนปจจัยที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกองคการ  ปจจัยที่เกิด 
ขึ้นภายในองคการ ไดแก ความไมพึงพอใจในงาน  ความไมพึงพอใจในคาตอบแทน เพื่อนรวมงาน 
ปจจัยดานองคการ การรวมอํานาจ การติดตอส่ือสาร  สวนปจจัยที่เกิดขึ้นภายนอกองคการ ไดแก  
ขนาดครอบครัวและความรับผิดชอบ  การไดรับผลประโยชนที่สูงกวา  ตลาดแรงงาน เปนตน 
 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการลาออกจากองคการของ Hom and Griffeth (1995) พบวา     
ในการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับการลาออกจากองคการ ตัวแปรที่นํามา
ศึกษามากที่สุด ไดแก ตัวแปรดานอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในองคการ และยังพบวา บุคลากรในองคการที่มีอายุมาก และมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ในองคการยาวนานกวาจะลาออกจากงานนอยกวา บุคลากรที่มีอายุและระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
องคการนอยกวา นอกจากนั้นยังมีผลวิจัยของบุคคลอื่นทั้งที่เกี่ยวของโดยตรงและโดยออมกับการ
ลาออกจากงาน ดังนี้ 
 Mobleyและคณะ (1978) ศึกษาถึงสิ่งบอกเหตุในการเปลี่ยนงาน  ของพนักงานใน
โรงพยาบาลแหงหนึ่งจํานวน 203 คน พบวา อายุและระยะเวลาในการทํางานของพนักงานมีความ 
สัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน และนําไปสูการลาออกจากงานอยางแทจริง     
ในที่สุด 
 Bluedorn  (1982)   พบวาอายุและระยะเวลาในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงาน   ในขณะที่ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ   และความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะ
คนหางานใหม   โดยที่ความตั้งใจที่จะคนหางานใหมนั้นมีอิทธิผลโดยตรงกับความคิดที่จะลาออก
จากองคการ 
 Lucas, Atwood and  Hagaman  (1993) ทําการทดสอบตนแบบของการลาออกของ
พยาบาลตามกรอบแนวคิดชอง Hinshaw and Atwood (1985) ผลการวิจัยทั้งที่เปนตนแบบและ
การทดสอบมีการสอดคลองกันที่วา อายุมีความสัมพันธกับการคาดการณการลาออกชองพยาบาล 
โดยที่พยาบาลที่มีอายุยิ่งนอยการคาดการณการลาออกก็จะยิ่งเพิ่มสูงขึ้นและพบวาการคาดการณ
การลาออกจะต่ํากวาในพยาบาลที่จะจบการศึกษาในระดับตํ่ากวาปริญญาตรี 
 ภัทรา   ศรีเจริญ (2534) ศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอความตองการเปลี่ยนงานของพยาบาล
ในโรงพยาบาลศิริราช  พบวาตัวแปรดานอายุงานหรือระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการเปนปจจัย
ที่มีอิทธิพลตอความตองการเปลี่ยนงานของพยาบาล โดยอายุงานมีความสัมพันธทางลบกับ  
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ความตองการเปลี่ยนงาน สวนสถานภาพสมรสไมมีอิทธิพลตอความตองการเปลี่ยนงานงานของ
พยาบาล 
 จารุพร  แสงเปา (2542)  ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของ
พยาบาลวิชาชีพในสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานครพบ 4 แหง พบวาปจจัยที่มีอิทธิพล
ทางตรงตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ สังกัดสํานักการแพทย เรียงลําดับ
จากนอยไปหามากคือ  ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอวิชาชีพ ปจจัยคุณลักษณะของงาน 
บุคลิกภาพเขมแข็ง  ความเหนื่อยหนายในงาน  และการสนับสนุนทางสังคม 
 ปยะนารถ  ยาทวม (2547)  ศึกษาตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความต้ังใจลาออกจากงานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช   พบวามีตัวแปรทํานาย 4 ตัวแปร ไดแกความพึงพอใจในงาน 
ความดึงดูดใจในงานปจจุบัน ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  
 เปรมจิตร  คลายเพชร (2548)   ศึกษาความสัมพันธการรับรูการสนับสนุนขององคการ 
ความยุติธรรมองคการที่มีผลตอความผูกพันองคการและความตั้งใจลาออก และสรางสมการ
พยากรณความผูกพันองคการ และความตั้งใจลาออกของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศิริราช  
ผลการศึกษาพบวา  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุติธรรมองคการ ความตั้งใจ
ลาออกมีระดับปานกลาง แตมีความผูกพันองคการดานจิตใจในระดับสูง การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ การรับรูความยุติธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันองคการและมี
ความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออก  
 Jeo-Chen T. Yin (2002) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดาน
องคการ     ปจจัยสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของกับความตั้งใจที่จะอยู    หรือออกจากโรงพยาบาลไตหวัน  
เปนการศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรมจํานวน 126 เร่ืองที่เกี่ยวของกับการลาออกของพยาบาล
วิชาชีพ ในป 1978 - 1998 โดยวิเคราะหอภิมาน ผลการวิจัยดานปจจัยสวนบุคคลพบวา  
สถานภาพสมรส อายุและระดับดานการศึกษามีความสัมพันธกับการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ 
 Kuei Yun Lu et al. (2002) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความตั้งใจที่จะลาออก ความ
ยึดมั่นผูกพัน และความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ กลุมตัวอยาง เปนพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลที่ตะวันออกเฉียงใตของไตหวัน จํานวน 14 แหง จํานวนรวมทั้งหมด 2,550 คน 
ผลการวิจัยดานปจจัยสวนบุคคลพบวา อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางานมี
ความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออก ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในงานและความตั้งใจที่จะลาออก แตไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันในองคการ 
 จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจัยตางๆ  ผูวิจัยจึงสนใจและเลือกตัวแปรที่คาดวาจะมี
อิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร
ดังนี้ 
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 3.1   ปจจัยสวนบุคคล  หมายถึง คุณสมบัติที่เปนลักษะของแตละบุคคล ของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร ไดแก  

        3.1.1  อายุ  ถือเปนปจจัยที่สงผลตอความคิด  ความรูสึก  และการทํางานของ
บุคคลจะเห็นไดจากบุคคลที่มีพัฒนาการตามวัยที่เหมาะสม  จะมีความสามารถในการปรับตัว      
มีความคิดริเร่ิม มีเหตุผล มีวุฒิภาวะทางอารมณ สุขุมรอบคอบ ยอมรับความจริง มีความ
รับผิดชอบตอบทบาทหนาที่  สามารถเผชิญกับปญหา  และแกไขปญหาไดอยางสรางสรรค        
(อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย, 2543)  คนที่อายุมากแลวมักมีตําแหนงหนาที่การงานสูง ผลตอบแทน
ตางๆที่ไดรับก็มีมากขึ้น การตัดสินใจลาออกหรือเปลี่ยนงานยอมตองมีการพิจารณาถึงการสูญเสีย
ความอาวุโส ผลประโยชนและส่ิงอ่ืนๆที่ไดรับ (Mobley,1982) ดังนั้นพยาบาลที่มีอายุมากจึงมี
แนวโนมที่จะลาออกนอยกวาพยาบาลที่มีอายุนอย 

 3.1.2   สถานภาพสมรส  บุคคลที่มีสถานภาพสมรสคู จะไดรับแรงสนับสนุนทาง
สังคมจากคูสมรส มีที่ปรึกษา ระบาย ความรูสึกคับของใจในการปฏิบัติงาน มีสวนชวยเหลือกัน
และกันในการตัดสินใจ แกปญหาตางๆ ซึ่งจะชวยลดความเครียดและความเบื่อหนายจากงาน 
(Maslach, 1982) สําหรับคนโสด จะมีอิสระในการตัดสินใจที่จะทําตามสิ่งที่ตนเองปรารถนา เชน 
การเปลี่ยนงาน การศึกษาตอ (Maslach, 1982; วัชรี   จิตตภักดี, 2536) ดังนั้นกลุมพยาบาลที่
แตงงานแลวจึงมีแนวโนมที่จะลาออกจากงานนอยกวากลุมพยาบาลที่เปนโสด  

 3.1.3   ระดับการศึกษา คนที่มีการศึกษาสูงจะมีความเชื่อมั่นในตนเองวา โอกาสที่
จะหางานใหมนั้นจะไมลําบากมากนัก (Mottaz, 1986) และคนที่มีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวัง
และคานิยมทางวิชาชีพสูงทําใหอดทนต่ําตอความขัดแยงในบทบาทของตนเอง หากการปฏบิติังาน
จริงไมเปนไปตามที่รับรูมาจากการศึกษาโอกาสการเปลี่ยนงานก็มีมาก (ฟาริดา อิบราฮิม, 2535) 
ดังนั้นพยาบาลที่มีการศึกษาสูงจึงมีแนวโนมที่จะลาออกจากงานมากกวาพยาบาลที่มีการศึกษา
นอยกวา 

 3.1.4   ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  คนที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการนาน
จะมีโอกาสในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น ทําใหเกิดความภูมิใจในงาน และเปนแรงจูงใจใหอยูใน
องคการไดนาน  นอกจากนั้นระยะเวลาการทํางานที่นานจะมีผลตอตําแหนงที่พอใจ คาตอบแทน
จากงานสูง มีเพื่อนสนิทมากจึงทําใหมีความพึงพอใจที่จะอยูในองคการมากกวา (Mobley        
และคณะ, 1978)  จากการศึกษาของ  Lucas, Atwood and Hangman (1993), Hom and 
Griffeth (1995)   และนองนุช ภูมิสนธิ์ (2539)  พบวาพยาบาลที่มีระยะเวลาที่อยูปฏิบัติงานใน
องคการยาวนานมีแนวโนมที่จะลาออกจากงานนอยกวาพยาบาลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
นอยกวา  
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 3.1.5   หนวยงานที่ปฏิบัติ  หนวยงานที่พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานอยู ไดแก           
หอผูปวยวิกฤติ  หองผาตัด  หอผูปวยใน  ผูปวยนอก  หนวยงานพิเศษเปนตน  สุจินต วิจิตรกาญจน 
และคณะ (2538) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงาน ความตั้งใจที่จะยายออกจากสถาบัน และออก
จากวิชาชีพของพยาบาลในโรงพยาบาลรามาธิบดี ผลการศึกษาพบวา พยาบาลประจําการมีความ
พึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง   เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในงาน ในแผนกการ
พยาบาลตางๆ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยแผนกพยาบาลปองกันโรคและ
สงเสริมสุขภาพ มีความพึงพอใจในงานสูงสุด และแผนกการพยาบาลหองผาตัด มีความพึงพอใจ
ในงานต่ําสุด   ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ จุฑามาศ พุทธพิทักษ และ วนิดา มงคลสินธุ 
(2535)ที่พบวาพยาบาลโรงพยาบาลตากสินที่ลาออก โอนยาย สวนใหญทํางานในแผนกเดิมที่มี
งานหนักไดแก หองผาตัด  หองอุบัติเหตุและฉุกเฉินเปนตน ซึ่งแสดงใหเห็นวาหนวยงานที่มีงาน
หนักและมีความยุงยากซับซอนทําใหบุคลากรเกิดความเบื่อหนายเชน หอผูปวยวิกฤติ  หองผาตัด 
มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ (Strachota, 2003) 
 3.1.6  สังกัดที่ปฏิบัติ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  ที่พยาบาลวิชาชีพ
ปฏิบัติงานอยู ไดแก สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ(มหาวิทยาลัย) สํานักงานตํารวจแหงชาติ 
กระทรวงกลาโหม กรุงเทพมหานคร และกระทรวงสาธารณสุข   จากการศึกษาความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงาน   พบวาพยาบาลประจําการมีความตั้งใจที่จะลาออกจากโรงพยาบาลรามาธิบดี
รอยละ 66.6 และออกจากวิชาชีพรอยละ 65.1 (สุจินต  วิจิตรกาญจน และคณะ, 2538)  พยาบาล
วิชาชีพที่คิดจะลาออกจากโรงพยาบาลรัฐสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยรอยละ56.5และโรงพยาบาลรัฐ
สังกัดกระทรวงสาธารณสุขรอยละ 47.1 (บุญจันทร  วงศสุนพรัตน และคณะ, 2540)  และผลการ
สํารวจความตองการลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร     
ในชวง พ.ศ. 2538 - 2540   พบวาพยาบาลมีความตองการลาออกจากงานรอยละ 76 (วิมลมาศ  
ปนยารชุน และประไพวรรณ ดานประดิษฐ, 2539)  
 
  3.2  ปจจัยดานองคการ 
  องคการ หมายถึงกลุมบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไปที่มีความผูกพันกัน ซึ่งใชความ
พยายามหรือความสามารถรวมกันในการผลิตสินคาหรือบริการเพื่อใหประสบความสําเร็จ หรือ
หมายถึง การจัดระบบ ระเบียบใหกับบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป เพื่อนําไปสูเปาหมายที่วางไว ซึ่งเปน
ความพยายามของผูบริหารที่จะตองหาบุคลากรที่มีความรูความสามารถ เพื่อที่จะมอบหมายงาน
และอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงานโดยมีการใชทรัพยากรตางๆ อยางระมัดระวัง (ศิริวรรณ เสรีรัตน 
และคณะ, 2548) 
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 ปจจัยดานองคการเปนความสัมพันธโดยรวมของบุคคลกับองคการ โดยบุคคลจะ
แสดง ออกโดยการเชื่อและยอมรับเปาหมายขององคการ  จะทุมเทความพยายามทํางานใหสําเร็จ
และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป บุคคลจะไมแสวงหาทางเลือกอื่นอีกหาก
ผลตอบแทนที่ไดรับสอดคลองกับระดับความคาดหวังของตน 
 ผูวิจัยไดเลือกปจจัยที่เก่ียวของกับองคการ โครงสรางและการบริหารงานของ
องคการที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  ตามแนวคิดของ Price and Mueller 
(1986) ดังนี้ 
 3.2.1  การทํางานเกินบทบาท เปนภาระงานที่หนักหรือมากเกินกําลังที่พยาบาล
วิชาชีพจะปฏิบัติได เปนงานที่มีความยากและซับซอนมาก หรือเปนงานที่นอกเหนือหนาที่ความ
รับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ ที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน ในการปฏิบัติงานตาม
บทบาทวิชาชีพพยาบาล โอกาสที่จะเกิด การทํางานเกินบทบาทเปนไปไดมากเนื่องจากหนาที่
ความรับผิดชอบตามบทบาทของวิชาชีพพยาบาลนั้น ครอบคลุมต้ังแตการดูแลพยาบาลเพื่อบําบัด
อาการ ฟนฟูสมรรถภาพของรางกายตลอดจนการใหความรูและสุขศึกษา รวมทั้งชวยเหลือแพทย
ในการรักษา นอกจากนี้ยังมีหนาที่อ่ืนๆ เชน งานดานเอกสาร งานดูแลความเรียบรอยภายใน       
หอผูปวย  ทําหนาที่แทนแพทย  ดวยบทบาทที่ครอบคลุมกวางขวาง แตจํานวนบุคลากรที่มีอยูนอย 
จึงกอใหเกิดความเครียดในการทํางาน และสงผลใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน จนอาจทําใหเกิด
การตัดสินใจลาออกจากงาน (Decottis and Summers, 1987 อางถึงใน  จารุพร แสงเปา, 2542)  
 3.2.2  คาตอบแทนขององคการ   เปนผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงานที่
พยาบาลพึงไดรับ ครอบคลุมถึงเงินเดือน เงินพิเศษอื่นๆ ไดแก คาเวรบาย -ดึก โบนัส เงินชวยเหลือ
บุตร รวมถึงผลประโยชนตางๆในรูปของสวัสดิการ   จากการศึกษาความคิดเห็นของพนักงาน
6,700 คนจาก 32 บริษัทชั้นนําทั้งบริษัทตางชาติและบริษัทในประเทศของบริษัท  วัทสัน ไวแอท 
ประเทศไทยจํากัด (2548)  ถึงความคิดเห็น 10 เหตุผลที่คนสวนใหญเลือกจะไปจากบริษัทพบวา 
เหตุผลอันดับแรกคือ  คาตอบแทนทางดานเงินเดือนที่ดีข้ึน  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาปจจัยที่มี 
อิทธิพลตอการลาออกจากงานของพยาบาลทั้งในและตางประเทศ  (อมรรัตน  เสตสุวรรณ, 2539;   
บุญจันทร วงศสุนพรัตน และคณะ, 2540; Price and Mueller, 1986) ซึ่งพบวาเงินเดือนหรือ
คาตอบแทนเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
 3.2.3   การรวมอํานาจ เปนรูปแบบการบริหารงานที่มีการรวมอํานาจบังคับบัญชา 
ไวที่ศูนยกลางของผูบริหารระดับสูงเพียงแหงเดียว การตัดสินใจสวนมากเกิดจากผูบริหารระดับสูง  
ไมมีการกระจายอํานาจการบังคับบัญชา   ทําใหผูปฏิบัติรูสึกอึดอัดและไมคลองตัวในการปฏิบัติงาน 
ถาองคการมีการรวมอํานาจการบังคับบัญชา ไวที่ศูนยกลางยิ่งมาก ย่ิงเปนการเรงใหอัตราการ
ลาออกมีสูงขึ้น (Price and Meuller, 1986; March and Simon, 1958) ซึ่งสอดคลองกับ         
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พวงรัตน บุญญานุรักษ (2525 อางถึงใน สุนีย มหาพรหม, 2536) ที่วาการบริหารงานที่ไมกระจาย
อํานาจ  ทําใหการทํางานเกิดผลสําเร็จไดยากพยาบาลจะรูสึกลมเหลวในการทํางาน 
 3.3.4   ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  การมีสัมพันธที่ดีของสมาชิกในองคการ   
โดยแสดงออกถึงการไดรับความรวมมือ รวมแรงรวมใจ สนับสนุน และการยอมรับของสมาชิกใน
องคการ  หนวยงานที่มีขนาดใหญเกินไป บุคลากรมีมาก ทําใหความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของ
บุคลากรอยูในระดับตํ่า ทําใหบุคลากรในหนวยงานบรรลุความคาดหวังไดยาก เปนเหตุใหบุคลากร
ลาออกจากองคการได (Porter and Steers, 1973; Lawler, 1973; Lefkowitz, 1971)                  
ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ สุนีย มหาพรหม (2536) ที่พบวาความสัมพันธระหวางบุคคล     
การยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับระยะเวลาที่คาดวาจะทํางานในวิชาชีพพยาบาลอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 3.3.5   การติดตอส่ือสาร   เปนการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกันภายในองคการ 
ดวยรูปแบบการสื่อสารตางๆ เพื่อใหเกิดความเขาใจและความรูสึกที่ดีตอกันระหวางบุคคลและ
กลุมบุคคลในหนวยงาน ทั้งยังชวยจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในงาน สงผลใหปฏิบัติงานบรรลุ
เปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ การสื่อสารยังเปนสื่อกลางในการเชื่อมโยง
ความสัมพันธของบุคลากรในองคการใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั มีความสามัคคี ชวยใหบุคลากร
เขาใจบทบาทของแตละคน ซึ่งเปนวิธีที่จะชวยใหการปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายและ
วัตถุประสงคขององคการ (เสนาะ  ติเยาว, 2544)   การมีชองทางในการติดตอสื่อสารในองคการที่
มีอยางทั่วถึง ชัดเจน และ มีหลายวิธี เพื่อความชัดเจนของขอมูลในการปฏิบัติงาน ระหวางหัวหนา
งานกับผูใตบังคับบัญชา  เชน  การพบปะปรึกษา  การอภิปรายในกลุมยอย  การสงเสียงตามสาย 
การมีจดหมายขาว หรือการมีปายประกาศ ทําเกิดความชัดเจนของขอมูล ทําใหลดอัตราการลา 
ออกได (Price, 1977; Porter and Steers, 1973; Lawler, 1973)  
 3.3.6   การสงเสริมสนับสนุน   การที่พยาบาลวิชาชีพ ไดรับโอกาสกาวหนา และ
ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ไดแก การไดรับเลื่อนตําแหนง การสนับสนุนสงเสริมใหไดใช
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน รวมถึงการไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอ ดูงาน หรือ 
อบรม เพื่อเพิ่มพูนความรูความสมารถในการปฏิบัติงาน  ถานโยบายขององคการขาดการ
สนับสนุน หรือสงเสริมใหกาวหนาในอาชีพ ก็เปนสาเหตุของการลาออกของบุคลากรได (Porter 
and Steers, 1973; ภิเษก จันทรเอี่ยม, 2537) ในการทํางานบุคคลมิไดมุงแตความพึงพอใจ
สวนตัวและการไดรับรางวัลตอบแทนทางการเงินเทานั้น แตยังมุงหวังและประสงคที่จะไดรับความ 
กาวหนาและความมั่นคงดวย (ธงชัย สันติวงษ, 2539)  
 3.3.7   โอกาสการเลือกงาน โอกาสหรือทางเลือกของพยาบาลวิชาชีพที่สามารถ
เลือกงานอื่นที่ดีกวา หรือความพึงพอใจในงานมากกวางานที่ทําอยูในปจจุบัน ซึ่งงานใหมนั้นอาจ 
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จะเปนงานในองคการเดิมหรืองานนอกองคการก็ได  กรุงเทพมหานครเปนเมืองใหญที่เปนศนูยรวม
ของการบริการดานสุขภาพ มีโรงพยาบาลของรัฐและเอกชนจํานวนมาก นอกจากนี้มีตลาดแรงงาน
อ่ืนๆ เชน งานประกันภัย บริษัทเครื่องมือแพทย ผลิตภัณฑยา งานประกอบวิชาชีพอิสระทางการ
พยาบาลที่ใหเงินเดือนและคาตอบแทนสูง จึงเปนโอกาสในการเลือกงานใหมของพยาบาลวิชาชีพ 
(Price and Mueller, 1986; Bluedorn, 1982; Streers and Mowday, 1981)  และจากการศึกษา
ของชื่นชม เจริญยุทธ (2532)  เร่ืองอัตราการสูญเสียและปญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากร
พยาบาลรวมทั้งศึกษาปจจัยที่มีผลตอการลาออกโอนยายพบวา การมีรายไดตอเดือนสูงใน
องคการอื่นเปนปจจัยสําคัญของสาเหตุการลาออก 
 
4.  การวิเคราะหถดถอยโลจิสติค  
 
  การวิเคราะหถดถอยโลจิสติค (Logistic regression analysis) แบงออกเปน  2 ประเภท
คือ  
 4.1  Binary Logistic จะใชเมื่อตัวแปรตาม Y เปนตัวแปรเชิงกลุมที่มีคาไดเพียง 2 คา 
(Dichotomous variable) คือเกิดเหตุการณใหเปน 1 และ ไมเกิดเหตุการณใหเปน  0 
 4.2  Multinomial Logistic จะใชเมื่อตัวแปรตาม Y เปนตัวแปรเชิงกลุมที่มีคามากกวา     
2 คา 
  ในที่นี้จะกลาวถึงเฉพาะ Binary Logistic เทานั้น 
 
 วตัถุประสงคของการวิเคราะหถดถอยโลจิสติค  
 1. เพื่อศึกษาความสัมพันธของตัวแปรอิสระที่มีโอกาสที่จะเกิดเหตุการณ (ตัวแปร
ตาม)  พรอมทั้งศึกษาระดับความสัมพันธของตัวแปรอิสระแตละตัว 
 2. เพื่อพยากรณโอกาสที่จะเกิดเหตุการณที่สนใจ จากสมการที่เหมาะสมโดยการ
เลือกตัวแปรอิสระที่เหมาะสมเพื่อทําใหเปอรเซ็นตของความถูกตองในการพยากรณมีคาสูงสุด 
 
 เง่ือนไขของการวิเคราะหความถดถอยโลจิสติค 
 การวิเคราะหความถดถอยโลจิสติค จะมีเงื่อนไขนอยกวาการวิเคราะหความถดถอย
แบบปกติ แตอยางไรก็ตามการวิเคราะหความถดถอยโลจิสติคก็ยังมีเงื่อนไขหลายขอ ดังนี้ 
 1.  ตัวแปรอิสระ X’s อาจจะเปนขอมูลชนิด dichotomous (มีได 2 คา) หรือเปน
สเกล อันตรภาค (Interval scale) และสเกลอัตราสวน (Ratio scale) ก็ได 
 2.  คาคาดหวังของคาคลาดเคลื่อนเปนศูนย หรือ E(e) = 0 
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 3.  el และ ej เปนอิสระกัน 
 4.  el และ xi เปนอิสระกัน 
 5.  ตัวแปรอิสระไมควรมีความสัมพันธกัน หรือไมควรเกิดปญหา multicollinearity 
 สําหรับเงื่อนไขของการวิเคราะหความถดถอยแบบปกติ นอกจากจะมีเงื่อนไขทั้ง     
5 ขอขางตน จะตองเพิ่มเงื่อนไขอีก 2 ขอ คือ 
 1.  คาคลาดเคลื่อนมีการแจกแจงแบบปกติ 
 2.  คาแปรปรวนของคาคลาดเคลื่อน คงที่ 
 หมายเหตุ : การวิเคราะหความถดถอยโลจิสติคจะตองใชขนาดตัวอยาง n มากกวา
การวิเคราะหความถดถอยแบบปกติ โดยทั่วไป n > 30p โดยที่ p เปนจํานวนตัวแปรอิสระ 
 
 ขั้นตอนของการวิเคราะหความถดถอยโลจิสติค 
 สําหรับข้ันตอนของการวิเคราะหความถดถอยโลจิสติค จะคลายกับของการ
วิเคราะหความถดถอยแบบปกติ โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
 ข้ันที่ 1 : เลือกตัวแปรอิสระที่คาดวาจะมีความสัมพันธกับตัวแปรตาม(โอกาสที่
เหตุการณจะเกิด)  โดยที่ตัวแปรอิสระอาจมีมากกวา 1 ตัวก็ได 
 ข้ันที่ 2 :  ตรวจสอบหาคาที่ผิดปกติของตัวแปรอิสระแตละตัว 
 ขั้นที่ 3 :  สรางสมการ logistic response function แลวตรวจสอบความถูกตอง
เหมาะสมของสมการโดยพิจารณาจากคา pseudo R2 และคา Wald Statistic 
 ข้ันที่ 4 :  ตรวจสอบเงื่อนไขของการวิเคราะหความถดถอยโลจิสติค 
 ข้ันที่ 5 :  ถาวัตถุประสงคเพื่อพยากรณ case ใหม วาจะเกิดเหตุการณที่สนใจ
หรือไมจะใชสมการในการพยากรณหรือประมาณคาความนาจะเปนที่จะเกิดเหตุการณดังนี้ 
              P (เกิดเหตุการณ)  < 0.5                  จะได Y  =  0  หรือไมเกิดเหตุการณ  
              P (เกิดเหตุการณ)   >0.5             จะได Y  =  1   หรือเกิดเหตุการณ  
 โดยทั่วไปมักนิยมใช  0.5 เปนคาความนาจะเปนที่ใชเปน  cutting   score 
  
 ขั้นตอนการทดสอบ 
 ขั้นที่ 1   สรางกรอบแนวคิดการวิจัย  จากพื้นฐานของทฤษฎี และการตรวจสอบ
เอกสารที่เกี่ยวของที่มีตัวแปรอิสระหลายตัว และตัวแปรตามที่มีระดับการวัดเปนกลุมแบบ 2 กลุม 
 ขั้นที่  2  ตรวจสอบขอมูลที่ใชวิเคราะหวาเปนไปตามขอตกลงของสถิติการวิเคราะห
ถดถอยโลจิสติคหรือไม  โดยทั่วไปนิยมเสนอผลการทดสอบคาเมตริกซสหสัมพันธ (Correlation  
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matrix) ของตัวแปรอิสระแตละคูวาไมมีตัวแปรคูใดมีคาสูงเกินปกติ  จึงสามารถนําตัวแปรอิสระทุก
ตัวไปวิเคราะหถดถอยโลจิสติคได 
 ข้ันที่ 3   เลือกวิธีถดถอยและทดสอบคาสัมประสิทธิ์การวิเคราะหถดถอยโลจิสติค 
(Testing and interpreting coefficient) พรอมทดสอบความเหมาะสมของแบบจําลอง 
(Goodness-of-fit test) และเปรียบเทียบแบบจําลอง (Comparing model) ความสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษ 
 ข้ันที่ 4  สรุปผลการนําเสนอรายงาน  อาน และแปลความหมายผลการวิเคราะห
ถดถอยโลจิสติค 
 
 วิธีการเลือกตัวแปรเขาไปในการวิเคราะหถดถอยโลจิสติคมี  3  วิธีดังนี้  
 1.   การวิเคราะหถดถอยแบบเขาพรอมกัน (Enter method) การวิเคราะห
ถดถอยโลจิสติคแบบเขาไปพรอมกันในขั้นตอนเดียว เปนวิธีการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัว
แปรตาม และตัวแปรอิสระแตละตัวจนครบทุกตัวแปรที่นักวิจัยคัดเลือกมาศึกษา โดยไดทําการ
ควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอิสระอ่ืน ๆ และจะคัดเลือกตัวแปรอิสระหรือตัวแปรพยากรณที่สามารถ
อธิบายการผันแปรของตัวแปรตามอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเขาในสมการ 
 2.  การวิเคราะหถดถอยแบบเดินหนา (Forward method) วิธีการวิเคราะหถดถอย
แบบเดินหนา เปนวิธีการคัดเลือกตัวแปรอิสระ หรือตัวแปรพยากรณที่สามารถอธิบายการผันแปร
ของตัวแปรตามไดสูงสุด และมีนัยสําคัญทางสถิติเขาในสมการกอน จากนั้นในข้ันตอนตอไปก็จะ
คัดเลือกตัวแปรอิสระที่สามารถอธิบายการผันแปรของตัวแปรตามรองลงมา และมีนัยสําคัญทาง
สถิติเขาในสมการ ซึ่งจะทําการวิเคราะหเชนนี้เร่ือย ๆไป จนกระทั่งไมมีตัวแปรอิสระใดที่สามารถ
อธิบายการผันแปรของตัวแปรตามอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ วิธีการวิเคราะหถดถอยแบบเดินหนา
มี 3 วิธีดังนี้ 
       2.1   Forward condition เปนเทคนิค Forward stepwise วิธีหนึ่งโดยทดสอบ
ตัวแปรของสมการถดถอยโลจิสติคจากคาความนาจะเปนของ Likelihood-ratio statistic ที่ข้ึนกับ 
conditional parameter estimates 
       2.2   Forward LR เปนเทคนิค Forward stepwise วิธีหนึ่งโดยที่จะมกีาร
ทดสอบเพื่อเลือกตัวแปรของสมการถดถอยโลจิสติคที่ใชความนาจะเปนของ Likelihood-ratio 
statistic ที่ขึ้นกับการประมาณคา maximum likelihood  
       2.3   Forward Wald เปนเทคนิค Forward stepwise วิธีหนึ่งโดยทดสอบเพื่อ
เลือกตัวแปรของสมการถดถอยโลจิสติค ที่ใชความนาจะเปนของ  Wald  statistic 
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 3.  การวิเคราะหถดถอยแบบถอยหลัง (Backward method) วิธีการวิเคราะห
ถดถอยแบบถอยหลัง เปนวิธีการวิเคราะหโดยเริ่มจากการวิเคราะหตัวแปรอิสระทุกตัวเขาใน
สมการ จากนั้นในขั้นตอนตอไปก็คัดเลือกตัวแปรอิสระที่ไมสามารถอธิบายการผันแปรของตัวแปร
ตาม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ หรือตัวแปรอิสระท่ีสามารถอธิบายการผันแปรของตัวแปรไดนอย
ที่สุดออกจากสมการ ซึ่งจะทําการวิเคราะหเชนนี้เร่ือยๆไป จนกระทั่งไดตัวแปรพยากรณที่สามารถ
อธิบายการผันแปรของตัวแปรตามอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ การวิเคราะหถดถอยแบบถอยหลังมี
วิธียอยๆอีก 3 วิธีดังนี้ 
       3.1   Backward conditional เปนวิธี Backward stepwise  วิธีหนึ่งโดย
ทดสอบตัวแปรของสมการถดถอยโลจิสติคจากคาความนาจะเปนของ Likelihood-ratio statistic 
ที่ข้ึนกับ conditional parameter estimates 
       3.2  Backward LR เปนเทคนิค Backward stepwise วิธีหนึ่งโดยที่จะมีการ
ทดสอบเพื่อเลือกตัวแปรของสมการถดถอยโลจิสติคที่ใชความนาจะเปนของ Likelihood-ratio 
statistic ที่ขึ้นกับการประมาณคา maximum likelihood  
       3.3  Backward Wald เปนเทคนิค Backward stepwise วิธีหนึ่งโดยทดสอบ
เพื่อเลือกตัวแปรของสมการถดถอยโลจิสติค ที่ใชความนาจะเปนของ  Wald  statistic 
 
 การทดสอบความเหมาะสมของคาสัมประสิทธิ์การวิเคราะหถดถอยโลจิสติค 
 ดวยวิธีการแบบ Enter method โดยเริ่มจากคาของ Initial -2 Log Likelihood และ
คาที่คํานวณไดจากขอมูลเชิงประจักษซึ่งจะตองมีคา -2 Log Likelihood นอยกวาคาเริ่มแรก 
หลังจากนั้นจึงทําการทดสอบความเหมาะสมของแบบจําลอง (Goodness-of-fit test) ดวย 
Hosmer-Lemeshow Goodness-of-fit ในการตรวจสอบความเหมาะสมของ model โดยจะ
แบงกลุมของตัวแปรตามออกเปน 10 กลุมโดยแตละกลุมใหมีจํานวนตัวอยางใกลเคียงกันโดย
พิจารณาโอกาสของเหตุการณโดยใชสถิติไค-สแควร  เปนสถิติทดสอบ ดังนั้นจึงตองมีจํานวน
ขนาดตัวอยางในแตละกลุมตามขอตกลงเบื้องตนของการใชสถิติไค-สแควร ที่วาจํานวนตัวอยางที่
ไดตามความคาดหวังตองมากกวา 5 รายในแตละกลุม    สําหรับคา Nagelkerke R Square และ
คา Cox and Snell R เปนคาบอกสัดสวน หรือเปอรเซ็นตที่สามารถอธิบายความแปรปรวน หรือ
ความผันแปรในการวิเคราะหถดถอยโลจิสติค  โดยปกติคา  Cox and Snell R ไมควรมีคาเทากับ 1   
สวนการทดสอบดวย Omnibus Test of Model Coefficients เปนการทดสอบคาสัมประสิทธิ์
ถดถอยโลจิสติคในรูปของคาสถิติไค-สแควรซึ่งมี 3 คาคือ คา step  คา block  และคา model        
ถาพบวาคาไค-สแควรใน step  block และ model มีคาเทากันทั้ง 3 คาแสดงวาตัวแปรอิสระที่เพิ่ม
เขาไปในแบบจําลองมีความเหมาะสม  นอกจากนั้นหลังจากทดสอบความเหมาะสมของ
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แบบจําลองวาเปนไปตามขอมูลเชิงประจักษหรือไมนักวิจัยยังสามารถดูการจําแนกกลุม 
(Classification table) เพื่อใชทํานายตัวแปรตามที่จุดตัด 0.5 โดยเปรียบเทียบคาพยากรณกับ    
คาจริงโดยใชคาจุดตัด (Cut value) เทากับ 0.5  สุดทายผลการประมวลขอมูลจะไดผลลัพธเปน
ตารางสรุปวา มีตัวแปรใดบางที่เขาสมการทํานายการวิเคราะหถดถอยโลจิสติคหรือไมเขาสมการ
ทํานาย นักวิจัยจึงเลือกเฉพาะตัวแปรที่มีคาระดับนัยสําคัญต่ํากวา.05 นั่นคือตัวแปรที่เขาสมการ
การวิเคราะหถดถอยโลจิสติคและมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05)  
     
5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 จุฑามาศ   พุทธพิทักษ และ วนิดา   มงคลสินธุ (2535) ไดศึกษาเรื่อง สาเหตุการลาออก 
โอนยายของพยาบาลโรงพยาบาลตากสิน พบวา สาเหตุที่ทําใหลาออก โอนยาย เกิดจากปญหา
ดานผูบังคับบัญชา การอยูเวร สวัสดิการและคาตอบแทน ความกาวหนาในวิชาชีพ และระบบ
บริหารปรับปรุงคุณภาพงาน อัตรากําลัง การพิจารณาความดีความชอบ และปญหาอื่นๆ โดยไมได
เกิดจากความบกพรอง หรือดอยประสิทธิภาพของบุคลากรพยาบาลเหลานี้ 
 สุณีย มหาพรหม (2536)  ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอระยะเวลาการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาจากวิทยาลัยพยาบาลลําปางพบวาปจจัยสวนบุคลไดแก อายุ สถานภาพ
สมรส และปจจัยดานการทํางาน ไดแก เจตคติตองาน ความสําเร็จของงาน ผลประโยชนตอบแทน 
ความกาวหนา  ความสัมพันธระหวางบุคคล การยอมรับนับถือ สภาพการทํางานและความมั่นคง
ปลอดภัย มีความสัมพันธกับระยะเวลาที่คาดวาจะทํางานในวิชาชีพพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ   และปจจัยที่ทํานายระยะเวลาที่คาดวาจะทํางานในวิชาชีพพยาบาล ไดแก อายุ เจตคติตอ
งาน สถานภาพสมรส และผลประโยชนตอบแทน คาเฉลี่ยของระยะเวลาที่คาดวาจะทํางานใน
วิชาชีพพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ  ที่สําเร็จการศึกษาจากวิทยาลัยพยาบาลลําปาง  เทากับ  
27.37  ป  
 ทัศนา บุญทอง และคณะ (2537)  ไดศึกษาจากกลุมพยาบาลที่ลงทะเบียนเขารวมประชุม
พยาบาลแหงชาติคร้ังที่ 7 จํานวน 595 คน พบวารอยละ 80.3 ตองการลาออกจากวชิาชพีพยาบาล 
โดยตองการลาออกถามีโอกาสมากที่สดุ ปจจัยสําคัญที่ทําใหตองลาออกจากวิชาชีพพยาบาล คือ 
เงินเดือน  ปญหาการบริหาร และงานหนัก 
  สุกัญญา  สุทธิวานิช (2538)  ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของ
พยาบาลประจําการของโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ สังกัดสภากาชาดไทย เพื่อสรางสมการในการ
ทํานายพฤติกรรมการลาออกของพยาบาลประจําการ โดยใชตัวแปรลักษณะเฉพาะสวนบุคคล 
ความพึงพอใจในการทํางาน ความคาดหวังในการทํางาน การไดบรรลุตามคาดหวัง ความผูกพัน
ตอองคการ การใหความสําคัญกับผลตอบแทน ปจจัยที่ไมเกี่ยวของกับงาน และความตั้งใจที่จะ



 57 

ทํางานอยูกับองคการ กลุมตัวอยางเปนกลุมพยาบาลประจําการที่กําลังปฏิบัติงานอยูใน
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ จํานวน 75 คน และกลุมพยาบาลที่เคยประจําการอยูในโรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ แตลาออกจากโรงพยาบาลจุฬาลงกรณในชวงเวลา 2 ปที่มา จํานวน 75 คน           
การเก็บรวบรวมขอมูลใชแบบสอบถามที่สรางขึ้น การวิเคราะหขอมูลใชสถิติการวิเคราะหจําแนก
ประเภท (Discriminate  analysis)ผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมการลาออกของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ขึ้นกับตัวแปรลักษณะเฉพาะบุคคล สถานภาพสมรส ความพึงพอใจใน
งาน  การใหความสําคัญกับผลตอบแทน  และความตั้งใจที่จะทํางานอยูกับองคการ 
 สุจินต   วิจิตรกาญจน และคณะ (2538) ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงาน ความตั้งใจ  
ที่จะยายออกจากสถาบัน และออกจากวิชาชีพของพยาบาลในโรงพยาบาลรามาธิบดี ผลการ 
ศึกษาพบวา พยาบาลประจําการมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง   เมื่อเปรียบเทียบ
ความพึงพอใจในงาน ในแผนกการพยาบาลตางๆ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
โดยแผนกพยาบาลปองกันโรค และสงเสริมสุขภาพ มีความพึงพอใจในงานสูงสุด และแผนกการ
พยาบาลหองผาตัด มีความพึงพอใจในงานต่ําสุด สําหรับความตั้งใจที่จะยายออก พบวา พยาบาล
ประจําการมีความตั้งใจที่จะออกจากโรงพยาบาล รอยละ 66.6 และออกจากวิชาชีพ รอยละ 65.1 
ในดานปจจัยการทํานายการยายสถานที่ทํางานของพยาบาลประจําการพบวา มี 3 ปจจัย คือ 
สถานภาพวิชาชีพ คาจาง และอัตราเงินเดือน และการสนับสนุนของผูบังคับบัญชา สวนปจจัยที่
ทํานาย ความตั้งใจที่จะลาออกจากวิชาชีพ คือ สถานภาพวิชาชีพกับคาจาง และอัตราเงินเดือน 
 อมรรัตน เสตสุวรรณ (2539) ไดศึกษาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร 
4 โรงพยาบาล พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง ระดับการคงอยูใน
งาน พบวาพยาบาลวิชาชีพคาดวาจะไมอยูปฏิบัติงานตอไป เมื่อพิจารณาโดยรวมแสดงวา
พยาบาลมีแนวโนมจะออกจากงานสูง ตัวแปรที่สามารถรวมทํานายการคงอยูในงานของพยาบาล
วิชาชีพ ไดแก ชีวิตสวนตัว ประสบการณในการปฏิบัติงาน สถานะทางอาชีพ และความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชา  และเพื่อนรวมงาน 
 นองนุช   ภูมิสินธิ์ (2539) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล ทัศนคติตอ
วิชาชีพพยาบาล ความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความตั้งใจที่จะออก
จากงานของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับปานกลาง  ทัศนคติตอวิชาชีพการพยาบาล ทางบวกอยู
ในระดับนอย มีความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันตอองคการ อยูในระดับปานกลาง    
ตัวแปรที่รวมกันทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานคือ ความมั่นคงในหนาที่การงาน ความ  
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ   ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล   ความพึงพอใจในงาน             
ชีวิตสวนตัว  เงินเดือนและคาตอบแทน   นโยบายและการบริหาร 
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 บุญจันทร  วงศสุนพรัตน และคณะ (2540) ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงาน  การคง 
อยูในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและ
กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐมีความพึงพอใจใน
งานโดยรวมในระดับปานกลาง และไมมีความแตกตางกันทั้งในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและ
กระทรวงสาธารณสขุ  แตมีความคิดที่จะลาออกจากงานและวิชาชีพสูง ถึงรอยละ 56.5 และ 47.1 
ตามลําดับ นอกจากนี้ยังพบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับแรงสนับสนุนจาก
ผูบริหาร เพื่อนรวมงาน อัตราเงินเดือน พยาบาลที่มีความพึงพอใจในงานมาก จะมีความคิดที่จะ
ลาออกจากงานและวิชาชีพลดลง 
 จารุพร   แสงเปา (2542) ไดศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพล ตอความตั้งใจจะลาออกจากงานของ
พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ตัวแปร
ที่มีอิทธิพลโดยรวมสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เรียงจากลําดับมากไปนอย คือ ความพึงพอใจใน
งาน ความผูกพันตอวิชาชีพ  ปจจัยคุณลักษณะของงาน บุคลิกภาพเขมแข็ง ความเหนื่อยหนายใน
งาน และการสนับสนุนทางสังคม พบวา 4 ปจจัยคือ ความผูกพันตอวิชาชีพ ความพอใจในงาน 
และบุคลิกภาพ ความเขมแข็ง มีอิทธิพลทางตรง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ขณะพบวา 3 ปจจัย 
คือ ความพึงพอใจในงาน ปจจัยคุณลักษณะของงาน และบุคลิกภาพเขมแข็ง มีอิทธิพลทางออม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 มาริษา  สมบัติบรูณ และคณะ (2546) ศึกษาอุบัติการณการลาออกทางการพยาบาลและ
ผูชวยพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช   พบวาอุบัติการณการลาออกพบมากที่สุดในกลุมบุคลากรที่มี
อายุนอย อายุงานไมเกิน 5 ป และไดรับเงินเดือนนอยและเมื่อจําแนกลักษณะการจาง พบวา     
กลุมที่ลาออกมากที่สุด คือ มีลักษณะการจางแบบชั่วคราว รองลงมาคือขาราชการ สาเหตุการ
ลาออกสวนใหญมีสาเหตุรวมและเปนสาเหตุที่เกี่ยวเนื่องกัน โดยสาเหตุการลาออกอันดับแรก คือ 
การยายกลับภูมิลําเนา รองลงมา คือ สาเหตุเงินเดือนหรือคาตอบแทนนอยและภาระงานหนัก 
อาชีพใหมที่กลุมตัวอยางตองการลาออกไปทํามากที่สุด คือ ทํางานในโรงพยาบาลเอกชน รอยละ 
39.4 ทํางานในโรงพยาบาลรัฐแหงอื่นๆ รอยละ 13.8 ประกอบธุรกิจสวนตัว รอยละ 10.6 และเปน
แมบาน    รอยละ 7.5  
 ปยะนารถ  ยาทวม (2547)  ศึกษาตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความต้ังใจลาออกจากงานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช    พบวามีตัวแปรทํานาย 4 ตัวแปร ไดแกความพึงพอใจในงาน 
ความดึงดูดใจในงานปจจุบัน ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
โดยทั้ง 4 ตัวแปรมีอํานาจทํานายรอยละ 44.80 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีอํานาจทํานาย 
มากที่สุด ความดึงดูดใจในงานปจจุบันมีอํานาจทํานายนอยที่สุด และผลจากการศึกษาระดับ 
ความตั้งใจในการลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราชอยูในระดับปานกลาง 
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 เปรมจิตร  คลายเพชร (2548)  ศึกษาความสัมพันธการรับรูการสนับสนุนขององคการ 
ความยุติธรรมองคการที่มีผลตอความผูกพันองคการและความตั้งใจลาออก และสรางสมการ
พยากรณความผูกพันองคการ และความตั้งใจลาออกของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลศิริราช 
จํานวน 379 คน    ผลการศึกษาพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุติธรรม
องคการ ความตั้งใจลาออกมีระดับปานกลาง แตมีความผูกพันองคการดานจิตใจในระดับสูง     
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ  การรับรูความยุติธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันองคการและมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออก และพบวา การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการและความผูกพันองคการสามารถรวมกันทํานายความตั้งใจลาออกไดรอยละ 
45.1 
 Lee and Ashfort (1993)   ไดเสนอการผสมผสานโมเดลของความเหนื่อยหนาย 
(integrated model of burnout)  โดยไดทําการศึกษาวิจัยกับกลุมผูบริหารในระดับผูตรวจการที่
ทํางานเกี่ยวกับการใหบริการตอสังคม (Human service) จํานวน 148 คน พบวา ความออนลา
ทางอารมณ (Emotional exhaustion) จะเปนตัวแปรคั่นกลาง (Mediating role) ในกระบวนการ
ของความเหนื่อยหนาย (Burnout process) การสนับสนุนทางสังคม (Social support)             
การควบคุมโดยตรง (Direct control) และพบวามีอิทธิพลตอความออนลาทางอารมณ โดยผาน
ทางความเครียดในบทบาท (Role stress)  ความพึงพอใจในงานและชีวิต (Job and life 
satisfaction) การใชเวลากับผูรับบริการ (Time spent with clients) และผูใตบังคับบัญชา 
(Subordinates)  และในทางตรงขามความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธกับความรูสึกลด
ความเปนบุคคล (Depersonalization)  ความผูกพันตอวิชาชีพ (Professional commitment)  
และความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  (Turnover intentions) 
 Chan and Morrison (2000) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูและความตั้งใจที่
จะลาออกของพยาบาลในโรงพยาบาลสิงคโปร วัตถุประสงคเพื่อระบุตัวแปรที่มีอิทธิตอการคงอยู
และความตั้งใจที่จะลาออกของพยาบาลในโรงพยาบาลสิงคโปร เพื่อพัฒนากลยุทธในการคงอยู
ของพยาบาล วิธีการวิจัยใช Cross-sectional descriptive กลุมตัวอยางเปนพยาบาลจํานวน     
435 คน ใน 31 หนวยงาน (ไอซียู อายุรกรรม ศัลยกรรม และอื่น ๆ) อายุ 54 ปขึ้นไปและ            
ใกลเกษียน    ผลการศึกษาพบวาพยาบาลเฉพาะทางที่ทํางานในไอซียู มีความตั้งใจที่จะคงอยูใน
งานมากกวาพยาบาลที่ไมไดทํางานในไอซียู เนื่องจากพยาบาลในไอซียูสนุกกับการทาํงาน มคีวาม
อิสระ ทํางานที่ทาทายและไดทํางานที่หลากหลาย  มีผลปอนกลับมาที่ดี  มีเงินเบี้ยเลี้ยง              
125 ดอลลารสิงคโปรตอเดือน   การยอมรับเร่ืองเงินเดือนก็เปนสิ่งสงเสริมใหพยาบาลคงอยู       
การไดรับเงินเดือนที่สูงก็มีผลทําใหพยาบาลคงอยูในองคการดวย และการศึกษาพบวา พยาบาลที่
มีประสบการณการทํางานจะคงอยูในองคการ ภาระงานที่มากและพฤติกรรมที่ไมดีของหัวหนา     
ซึ่งมีอิทธิพลตอการลาออก  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตั้งใจที่จะลาออกของพยาบาลคือ ความไมมี
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ความสัมพันธกัน ของพยาบาล หัวหนางาน ความไมชอบในงาน การมีปฏิสัมพันธไมดีกับแพทย 
ภาวะผูนําของหัวหนา  เงินเดือน  สวัสดิการ ความสามารถในการใชทักษะของพยาบาล            
ความไมยอมรับในงาน ความตองการในการดูแลของพยาบาล  การที่ไมมีความสามารถในการใช
เครื่องมือเครื่องใช  การไมอุทิศตน ไมมีโอกาสกาวหนาในงาน ส่ิงแวดลอมที่ไมปลอดภัย มาตรฐาน
ในการดูแล 
 Larrabee et al. (2003)  ไดศึกษาตัวทํานายความพึงพอใจในงานและความตั้งใจลาออก
จากงานของพยาบาลวิชาชีพ วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธของทัศนคติของพยาบาล ไดแก 
การเสริมสรางพลังอํานาจ  ความเขมแข็งอดทน บริบทการดูแล ไดแก การจัดสรรภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง การใหรางวัล การจัดการโดยการยกเวน ความพึงพอใจไดแกสิ่งแวดลอมในงาน
วิชาชีพ ความเปนอิสระในงาน งานที่มีคุณคา ความสัมพันธระหวางวิชาชีพ บทบาทและความ
รับผิดชอบ ผลกําไร และโครงสรางของการดูแล ไดแก ความยึดเหนี่ยวของกลุม การทํางานรวมกับ
แพทยและพยาบาล  พยาบาลกับพยาบาลและการสนับสนุนการบริการ ตอความพึงพอใจและ
ความตั้งใจลาออก โดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ 90 คน ผลการวิจัย 
พบวา ตัวแปรที่ทํานายความพึงพอใจในงานและความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพคือ    
ความพึงพอใจในงาน และตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจ คือ การเสริมสรางพลังอํานาจทาง
จิตใจ  ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการเสริมสรางพลังอํานาจทางจิตใจ คือ ความทนทาน (Hardiness)  
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ความรวมมือระหวางแพทยและพยาบาล ความยึดเหนี่ยวของกลุม 
(Group cohesion) 
 Strachota (2003)  ศึกษาเหตุผลในการลาออกและการเปลี่ยนงานของพยาบาลวิชาชีพ 
กลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพที่มีความตั้งใจและเปลี่ยนงานในชวง 9 เดือนจาก3โรงพยาบาล 
ในกลุมโรงพยาบาลของ Major Midwestern จํานวน 84 คน (จากทั้งหมด 181 คน) โดยการศึกษา
เชิงคุณภาพเปนการสัมภาษณแบบเจาะลึก ผลการศึกษาพบวา พยาบาลใหมลาออกมากกวา
พยาบาลที่มีประสบการณ เชนเดียวกับงานวิจัยอ่ืน ๆ และงานวิจัยนี้พบวา 52% ของผูที่ลาออก
จากงานเปนพยาบาลที่อายุงาน10ปขึ้นไปซึ่งทําใหสูญเสียพยาบาลที่มีความรูความสามารถ
โดยเฉพาะพยาบาลหนวยวิกฤตมีอัตราการลาออกสูงสุด เหตุผลในการลาออก ไดแก ผูที่ลาออกให
เหตุผลในการลาออกหรือเปล่ียนงานมากกวาเหตุผลเดียว โดยเหตุผลที่ทําใหพยาบาลลาออก  
มากที่สุด คือ เวลาการทํางาน 50 % งานใหมมีคาตอบแทนและเวลาทํางานที่ดีกวา 31% เหตุผล
ทางครอบครัว 19% ไมพึงพอใจในคาตอบแทนและสวัสดิการ 15% ผูรวม    งานไมดีไมสามารถให
การพยาบาลที่มีคุณภาพได 15% สิ่งแวดลอมในการทํางานไมดีและไมมีความสุข 14% 
ความเครียดในการทํางาน งานหนักคนนอย 12% ขาดโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 8%  
ศึกษาตอ 8%  ปญหาสุขภาพ 7%  ตองการยายที่อยู  5%  
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6.  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
  จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความตั้งใจทีจ่ะลาออก
จากงานของพยาบาลวิชาชีพ พบวานักวิชาการหลายทานไดศึกษาเกี่ยวกับแนวทางที่ใชอธิบาย
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของบุคลากรในองคการตางๆไวมากมาย  โดยเฉพาะการศึกษาถึง
ระดับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน แตอยางไรก็ตามมีผูบริหารการพยาบาลเปนจํานวนมาก 
รวมทั้งผูวจิัย มีความสนใจกับปญหาการขาดแคลนพยาบาล และสนใจที่จะศึกษาถึงปจจัยที่มีผล
ตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน และไมคิดที่จะออกจากงาน จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี 
งานวิจัยและบริบทของการบริหารในองคการพยาบาลในประเทศไทยสรุปไดวา ปจจัยที่มีผลตอ
ความตั้ งใจที่จะลาออกจากงานและคิดที่จะลาออกจากงาน  ไดแก  ปจจัยสวนบุคคล                   
ซึ่งประกอบดวยอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน หนวยงานที่ปฏิบัติ 
และสังกัดที่ปฏิบัติ  สวนปจจัยดานองคการนั้นเนื่องจากองคการเปนปจจัยที่สําคัญและใกลชิดกับ
ผูปฏิบัติงาน ที่จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน หรือไมพึงพอใจในงาน และเปนเหตุ
ใหตัดสินใจที่จะลาออกจากงาน   ปจจัยองคการดังกลาวไดแก  การทํางานเกินบทบาท 
คาตอบแทนขององคการ การรวมอํานาจ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน การติดตอส่ือสาร           
การสงเสริมสนับสนุน และโอกาสในการเลือกงาน โดยใชแนวคิดของ Price and Mueller (1986) 
ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยมีกรอบแนวคิดการวิจัยดังรูปภาพที่ 9  
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ภาพที ่9  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ปจจัยสวนบคุคล 
       -  อาย ุ
       -  สถานภาพสมรส 
       -  ระดับการศึกษา 
       -  ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
       -  หนวยงานที่ปฏิบัติ 
       -  สังกัดทีป่ฏิบัติ 

ปจจัยองคการ 
   - การทํางานเกนิบทบาท    
       (Role overload) 
    - คาตอบแทนขององคการ (Pay) 
    - การรวมอาํนาจ (Centralization) 
    - ความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน 
      (Integration) 
    - การติดตอส่ือสาร (Communication)   
    - การสงเสรมิสนับสนุน (Promotion) 
    - โอกาสการเลือกงาน (Opportunity) 
 
             (Price and Mueller, 1986)  

 
ความตั้งใจทีจ่ะลาออก 

จากงาน 
 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงบรรยาย (Descriptive research) มีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร และศึกษาปจจัยที่เปนตัวทํานายการลาออกจากงาน ของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยใชสถิติวิเคราะห รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
สถิติไค-สแควร และสถิติวิเคราะหถดถอยโลจิสติค (Logistic regression analysis) ซึ่งมีวิธีการ
ดําเนินการวิจัยดังตอไปนี้ 

 
 ประชากร 
 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาล
ประจําการในโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร ที่อยูในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ (มหาวิทยาลัย)        
สํานักงานตํารวจแหงชาติ  กระทรวงกลาโหม  กรุงเทพมหานคร และกระทรวงสาธารณสุข        
รวม 8 โรงพยาบาล โดยประชากรมีคุณสมบัติคือ  ขึ้นทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพสาขาการ
พยาบาลและผดุงครรภชั้น 1 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง  
 
 เพื่อใหไดสมาชิกของกลุมตัวอยางที่ดี ผูวิจัยไดทําการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified 
random sampling) โดยมีวิธีการดําเนินการดังนี้ 
 1.   สํารวจจํานวนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐ   
กรุงเทพมหานคร ตามสังกัดที่กําหนด จํานวน 13 โรงพยาบาล จํานวนทั้งสิ้น 10,084 คน 
 (โดยผูวิจัยสอบถามทางโทรศัพทหรือขอขอมูลดวยตนเองจากฝาย/งานการพยาบาลตั้งแต          
15 พฤศจิกายน - 15  ธันวาคม  2548)  
              2.  คํานวณกลุมตัวอยางโดยใชสูตร  Yamanae (1970 อางถึงใน  ประคอง กรรณสูต, 
2542)  
                                 n           =           N 
                                                1+Ne² 
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                           n       =       ขนาดของกลุมตัวอยาง 
                           N      =       ขนาดของประชากร 
                           e       =       ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได ของขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากการ 
                                             สุมตัวอยางที่กําหนดให 5 เปอรเซ็นต 
 แทนคา 
 n       =    10,084 
 1+10,084(.05)² 
 =       385  คน 
 คํานวณไดขนาดของกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ  จํานวน  385  คน 
 
 3.  จัดกลุมโรงพยาบาลตามสังกัด คือกระทรวงศึกษาธิการ(มหาวิทยาลัย) สํานักงาน
ตํารวจแหงชาติ กระทรวงกลาโหม  กรุงเทพมหานครและ กระทรวงสาธารณสุข จากนั้นจึงสุม
โรงพยาบาลในทุกสังกัดดวยการสุมแบบงาย (Simple random sampling) ดวยการจับฉลาก
โรงพยาบาลแตละสังกัด ใชอัตราสวน 1:2 ในกรณีที่มีโรงพยาบาลรัฐ 2 แหง ใชอัตราสวน 2:3 ใน
กรณีที่มีโรงพยาบาลรัฐ 3 แหง และในกรณีที่มีโรงพยาบาลรัฐแหงเดียวกําหนดโรงพยาบาลนั้นเปน
กลุมตัวอยาง ไดโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง 8 โรงพยาบาล 
 4.  คํานวณขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลที่สุมไดโดยวิธีการคํานวณตาม
สัดสวนประชากรในแตละโรงพยาบาล   ดังนี้ 
 
 ขนาดกลุมตัวอยาง = ขนาดกลุมตัวอยางที่กําหนด × จํานวนพยาบาลวิชาชีพ (ใน รพ.) 
    (โรงพยาบาล)  จํานวนพยาบาลวิชาชีพทั้ง 8 โรงพยาบาล 
 
 กรณีกลุมตัวอยางในโรงพยาบาลที่คํานวณไดมีจํานวนนอยกวา30 คนใหเพิม่กลุมตัวอยาง
นั้นเปน 30 คนเพื่อใหการกระจายของกลุมตัวอยางเปนโคงปกติ และสามารถเปนตัวแทนประชากรได 
(ประคอง  กรรณสูต, 2542)  จึงไดขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพจํานวน 400 คนดังแสดงใน
ตารางที่ 1 
 5.  สุมกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการจากแตละโรงพยาบาลในแผนกที่ตองการ คือ    
หอผูปวยวิกฤติ  หองผาตัด หอผูปวยใน (สามัญและพิเศษ)  ผูปวยนอก  และหองอุบัติเหตุและ
ฉุกเฉิน คํานวณกลุมตัวอยางตามสัดสวนของพยาบาลแตละแผนก  ใหไดจํานวนกลุมตัวอยางครบ
ตามจํานวนที่ตองการ 
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ขนาดกลุมตัวอยาง  =   ขนาดกลุมตัวอยางใน รพ. × จํานวนพยาบาลวิชาชีพ (ในแผนก) 
        (แผนก)                                จํานวนพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล  
 
ตารางที่  1     จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลรัฐ  
                       กรุงเทพมหานครจําแนกตามโรงพยาบาล 
 
สังกัด/ โรงพยาบาล                                    ประชากร                            กลุมตัวอยางที่กําหนดไว 
                                                                    (คน)                                              (คน) 
 
กระทรวงศึกษาธิการ (มหาวิทยาลัย) 
 ศิริราช                                              2,534  - 
 รามาธิบดี                                         1,262           95 
สังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ 
 ตํารวจ                                                950          70 
สังกัดกระทรวงกลาโหม 
 พระมงกุฎเกลา                                   475           35 
 ภูมิพลอดุลยเดช                                 705            - 
 สมเด็จพระปนเกลา                             600           45 
สังกัดกรุงเทพมหานคร 

วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพ 
 มหานครและวชิรพยาบาล                   932            - 
 กลาง                                                 428           35 
 ตากสิน                                              372           30 
 เจริญกรุงประชารักษ                          280            - 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 ราชวิถ ี                                              728          55 
             นพรัตนราชธานี                                 380                                              -           
 เลิดสิน                                              438          35 
 รวม                                              10,084         400 
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 จากการเก็บขอมูล ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวน 394 ฉบับ และเมื่อตรวจสอบ
ความสมบรูณของแบบสอบถาม พบวาแบบสอบถามที่สามารถนําไปวิเคราะหขอมูลไดจํานวน  
392 ฉบับ ซึ่งคิดเปนรอยละ 98  ของแบบสอบถามทั้งหมดที่สงไป  
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถามที่สรางขึ้น โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใชเปน
เครื่องมือในการรวบรวมขอมูล ในการวัดตัวแปร แตละดานที่ทําการศึกษา  ประกอบดวย ตัวแปรตน  
2  ดาน และตัวแปรตาม  1  ตัวแปร ดังนั้นแบบสอบถามจึงแบงออกเปน  3  ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ มีลักษณะคําถาม
ใหเลือกตอบและเติมคําในชองวาง ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล หนวยงานที่ปฏิบัติ  หนวยงานที่สังกัด ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นเอง  
 ตอนที่  2   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยองคการ ซึ่งมีเนื้อหาเกี่ยวของกับ  การทํางานเกิน
บทบาท คาตอบแทนขององคการ การรวมอํานาจ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  การติดตอสื่อสาร 
การสงเสริมสนับสนุน และ โอกาสในการเลือกงาน ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ Price and 
Mueller (1986) มีขั้นตอนดังนี้ 
 1.  ศึกษาคนควาจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยองคการ 
 2.  ผูวิจัยสรางขอคําถามใหมีความสอดคลองและครอบคลุมเนื้อหาตามแนวคิดของ 
Price and Mueller (1986) นํามาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหารวมกับอาจารยที่ปรึกษา          
ไดแบบสอบถามปจจัยดานองคการของพยาบาลวิชาชีพซึ่งมีเนื้อหาประกอบดวย  7 องคประกอบ 
คือ 

                การทํางานเกินบทบาท                    13   ขอ  (ขอ 1-13) 
               คาตอบแทนขององคการ                   9   ขอ  (ขอ 14-22)  
                การรวมอํานาจ                                 9  ขอ  (ขอ 23-31) 
                ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน            12  ขอ  (ขอ 32-43)  
                การติดตอส่ือสาร                            11  ขอ  (ขอ44-54) 
               การสงเสริมสนับสนุน                      11  ขอ  (ขอ 55-65)  

  โอกาสในการเลือกงาน                      9  ขอ  (ขอ 66-74) 
 รวมขอคําถามทั้งหมดจํานวน 74 ขอ  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบ 5 ระดับ ตั้งแตเห็นดวยกับขอความนี้
มากที่สุดถึงเห็นดวยกับขอความนี้นอยที่สุด โดยขอคําถามมีลักษณะทั้งดานบวกและดานลบดังนี้ 
                         ขอคําถามที่เปนขอบวก 67   ขอ 
 ขอคําถามที่เปนขอความลบ   7   ขอ 
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 โดยมีเกณฑการใหคะแนน และความหมาย ดังนี้    
                  คะแนน     ความหมาย 
 5    หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 4    หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก 
 3     หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง 
 2     หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย 
 1    หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยที่สุด 
  
  ขอคําถามในแตละขอกําหนดเกณฑการใหคะแนนดั้งนี้ 
ระดับความคิดเห็น ขอความดานบวก      ขอความดานลบ 
 5  ให 5 คะแนน  ให 1 คะแนน 
 4  ให 4 คะแนน  ให 2 คะแนน 
 3  ให 3 คะแนน  ให 3 คะแนน 
 2  ให 2 คะแนน  ให 4 คะแนน 
 1  ให 1 คะแนน  ให 5 คะแนน 
  

 การแปลผลคะแนนโดยนําคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกัน แลวหาคาเฉลี่ยใน
การใหความหมายของคะแนนดังนี้ (ประคอง   กรรณสูต, 2542) 
 
คะแนนเฉลี่ย     การแปลผลคะแนน 
 4.50 – 5.00   หมายถึง การรับรูตอปจจัยองคการของพยาบาลวิชาชีพอยูใน
   ระดับสูงที่สุด 
 3.50 – 4.49   หมายถึง การรับรูตอปจจัยองคการของพยาบาลวิชาชีพอยูใน
   ระดับสูง 
 2.50 – 3.49   หมายถึง การรับรูตอปจจัยองคการของพยาบาลวิชาชีพอยูใน
   ระดับปานกลาง 
 1.50 – 2.49   หมายถึง การรับรูตอปจจัยองคการของพยาบาลวิชาชีพอยูใน
   ระดับตํ่า 
 1.00 – 1.49   หมายถึง การรับรูตอปจจัยองคการของพยาบาลวิชาชีพอยูใน
   ระดับตํ่าที่สุด 
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 ตอนที่  3   แบบสอบถามความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ของพยาบาลวชิาชพี  โรงพยาบาล
รัฐ   กรุงเทพมหานคร มีขั้นตอนการสราง  ดังนี้ 
 1.  ศึกษาคนควาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการวัดความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานหรือเปลี่ยนงาน 
 2.  ผูวิจัยสรางเครื่องมือโดยใชความหมายของ Intent to leave ที่ครอบคลุมถึงความ
ตั้งใจที่จะลาออกจากงานและวิชาชีพ เพื่อคนหางานใหมทั้งที่เปนงานในวิชาชีพและงานในอาชีพ
อ่ืนหรือมีความคิดที่จะลาออก โดยที่ยังไมมีพฤติกรรมการลาออกจริง โดยผูวิจัยจะสรางขอคําถาม
ข้ึนเพื่อใชวัดความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพในครั้งนี้ประกอบดวย 
  2.1   ความตั้งใจที่จะลาออก โอนยาย หรือเปลี่ยนงาน 
   2.2   ความคิดที่จะลาออก โอนยาย หรือเปลี่ยนงาน 
  2.3   ไมเคยคิดที่จะลาออกโอนยาย หรือเปลี่ยนงานเลย 
 
 โดยลักษณะแบบสอบถามมีคําตอบใหเลือก 3 ขอ โดยมีเกณฑการใหคะแนน และ
ความหมาย ดังนี้ 
 ตอบขอ  1    หมายถึง  ความตั้งใจที่จะออกจากงานแนนอน     ใหคะแนนเปน   2 
 ตอบขอ  2    หมายถึง  มีความคิดที่จะลาออกแตยังไมออก       ใหคะแนนเปน   1 
 ตอบขอ  3    หมายถึง  ไมเคยคิดลาออกเลย                           ใหคะแนนเปน   0 
  
     คะแนน                                     การแปลผลคะแนน    
                               2         หมายถึง          มีความตั้งใจที่จะออกจากงานแนนอน 
         1         หมายถึง          มีความคดิที่จะออกจากงาน 
         0         หมายถึง          ไมเคยคิดที่จะออกจากงาน 
 
 สวนระดับการวัดเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ไดมีการ
กําหนดคะแนนออกเปน 2 กลุมใหมีระดับการวัดเปนแบบ Dichotomus คือ 
 คะแนน   1  หมายถึง    มีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานและมีความคิดที่จะออกจากงาน  
 คะแนน   0  หมายถึง    ไมเคยคิดลาออกจากงานเลย   
     
 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  โดยการตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหาและความเที่ยงของเครื่องมือ ซึ่งมีขั้นตอนดังนี้ 
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1.  การหาความตรงตามเนื้อหา (Content validity) 
   ผูวิจัยนําเครื่องมือที่สรางขึ้นทั้ง 3 ตอน ที่ผานการแกไขจากอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธแลวพรอมทั้งกรอบแนวคิดและโครงรางวิทยานิพนธไปใหผูทรงคณุวฒุทิีม่คีวามเชีย่วชาญ
ดานวิชาการ  ดานการบริหารการพยาบาลในสถาบันการศึกษาและสถานบริการสุขภาพและ
ผูเชี่ยวชาญดานจริยธรรมทางการพยาบาล  รวมทั้งสิ้นจํานวน 5 ทาน (รายนามในภาคผนวก ก)     
เพื่อตรวจสอบโครงสรางเนื้อหา  ความตรงตามเนื้อหา  ความถูกตองเหมาะสมของขอความ การใช
ภาษา  ความสอดคลองกับวัตถุประสงค  เกณฑการใหคะแนน  การแปลผล  ตลอดจนการให
คําแนะนําและขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข   โดยกําหนดเกณฑความเห็นพองตองกันของ
ผูทรงคุณวุฒิอยางนอยรอยละ 80 ในแตละขอคําถาม   แลวนําผลการพิจารณามาคํานวณหาคา
ดัชนีตรงตามเนื้อหา (Content  Validity  Index) หรือ CVI (Polit  and  Beck, 2004) จากสูตร 

 
 จํานวนคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิทุกคนใหความเห็นในระดับ 3 และ 4 
CVI =   

    จํานวนคําถามทั้งหมด 
 กําหนดระดับการแสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับ คือ 1, 2, 3, 4 โดยแตละดับมี

ความหมายดังนี้ 
 1 หมายถึง     คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
 2 หมายถงึ     คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและ ปรับปรุงอยางมาก 
                              จึงมีความสอดคลองกับนิยาม 
 3 หมายถึง     คําถามตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงเล็กนอยจึงจะมี 
                              ความสอดคลองกับนิยาม 
 4 หมายถึง     คําถามมีความสอดคลองกับนิยาม 
 
 ผูวิจัยใชเกณฑความเห็นพองตองกันของผูทรงคุณวุฒิอยางนอยรอยละ 80 ในแตละ

ขอคําถาม และเกณฑตัดสินคุณภาพเครื่องมือ คา CVI = .80 ข้ึนไป (Polit  and  Beck, 2004) 
จากนั้นผูวิจัยนําเครื่องมือมาปรับปรุงแกไขใหสมบูรณรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ       
ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของ
ผูทรงคุณวุฒิ และผานการเห็นชอบของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแลวไดนําไปทดลองใชเพื่อหา
ความเที่ยงตอไป 
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2. การหาคาความเที่ยง (Reliability) 
  ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจความตรงตามเนื้อหา  และปรับปรุงแกไข
เรียบรอยแลวไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ ที่มี
ลักษณะคลายคลึงกับกลุมประชากรที่จะศึกษา จํานวน 30 คน และจากนั้นนําขอมูลที่ไดมา
วิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานองคการของพยาบาลวิชาชีพ  โดยใช
สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ดวยคอมพิวเตอรโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS for window version 11.5 ไดคาความเที่ยงเทากับ .80  
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
 1.    ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย สงถึงผูอํานวยการ
โรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยางทั้งหมด  เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
พยาบาลวิชาชีพ 
 2.    สงหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลพรอมแนบรายละเอียดของ
โครงการวิจัยและตัวอยางเครื่องมือวิจัยถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยางทั้งหมด   
โดยผานคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษยแตละโรงพยาบาล ใชระยะเวลาแตละ
โรงพยาบาลประมาณ 3 ถึง 10 สัปดาห 
 3.   เมื่อไดรับอนุมัติแลว ผูวิจัยติดตอประสานงานกับหัวหนากลุมงานการพยาบาลของ   
แตละโรงพยาบาลเพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพยาบาลประจําการ 
 4.   ผูวิจัยสงแบบสอบถามผานผูรับผิดชอบดานวิชาการของฝายการพยาบาลของแตละ
โรงพยาบาล และเพื่อเปนการพิทักษสิทธิในการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยางและเพื่อใหได
ขอมูลที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด ผูวิจัยไดแนบซองเปลา ใหกลุมตัวอยางเก็บแบบสอบถามใส
ในซองปดผนึกหลังจากตอบแบบสอบถามเรียบรอยแลว 
 5.   ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยครั้งนี้ไดเสนอโครงรางวิทยานิพนธและเครื่องมือที่ใช
ในการวิจัย (แบบสอบถาม) สงใหคณะกรรมการพิทักษสิทธิกลุมตัวอยางวิจัยขององคการ โดยผาน
คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษยของโรงพยาบาลทั้ง 8 แหง พิจารณาใหความ
เห็นชอบกอน ผูวิจัยจึงทําการเก็บขอมูล 
 6.   ระยะเวลาในการเก็บขอมูล เ ร่ิมตั้งแตวันที่  20 เมษายน  พ .ศ. 2549 ถึงวันที่              
11 สิงหาคม  พ.ศ. 2549  ไดรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวน 394 ชุด จากจํานวนแบบสอบถาม
ทั้งสิ้น 400 ชุด 
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 7.   นําแบบสอบถามที่ไดคืนมาตรวจสอบหาความสมบูรณและความถูกตองของขอมูล    
ไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณและนําไปวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 392 ชุด คิดเปนรอยละ 98 
ของจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด  กําหนดรหัสของแบบสอบถาม และขอมูลทั้งหมด เพื่อนําไป
ประมวลผลดวยคอมพิวเตอร 

 
การพิทักษสิทธิกลุมตวัอยาง 
 
 ผูวิจัยเร่ิมดําเนินการวิจัยหลังจากที่ได รับอนุมัติจากคณบดี  คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยคํานึงถึงการพิทักษสิทธิกลุมตัวอยางดังนี้ 

1.   โทรศัพทชี้แจงทําความเขาใจกับหัวหนากลุมงานการพยาบาลแตละโรงพยาบาลที่เปน
กลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม พรอมขอคํายินยอมเขารวมการวิจัย 

2.   ชี้แจงเรื่องการพิทักษสิทธิอยางเปนลายลักษณอักษรในหนาแรกของแบบสอบถาม 
โดยบอกวัตถุประสงคในการตอบแบบสอบถาม  ใหความกระจางเกี่ยวกับแบบสอบถาม  อธิบาย
ประโยชนเกี่ยวกับการเขารวมการวิจัยใหกับกลุมตัวอยางไดรับทราบ  และดําเนินการเก็บขอมูล
เฉพาะในกลุมตัวอยางที่ยินยอมเขารวมโครงการเทานั้น   กลุมตัวอยางสามารถหยุดหรือปฏิเสธ
การเขารวมโครงการไดทุกเวลา   ซึ่งการปฏิเสธนี้จะไมมีผลใดๆตอกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 

3.   วิเคราะหขอมูลในลักษณะภาพรวม รายงานผลการวิเคราะหในลักษณะที่ไมสามารถ
เชื่อมโยงถึงตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 

 
การวิเคราะหขอมูล  
 

ในการวิเคราะหขอมูลโดยไดใชสถิติวิเคราะห รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
และวิเคราะหตารางไขวระหวาง 2 ตัวแปร โดยใชสถิติไค-สแควร และทดสอบโดยใชสถิติวิเคราะห
ถดถอยโลจิสติค (Logistic regression analysis) ซึ่งมีขั้นตอนการวิเคราะหและสถิติที่ใชดั้งนี้ 

1.  สถิติเชิงพรรณา (Descriptive statistics) โดยใชสถิติรอยละ คาเฉลี่ย และ            
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน อธิบายลักษณะทั่วไปของปจจัยสวนบุคคล    และ ปจจัยดานองคการ 

2.  ระดับขอมูลของตัวแปรอิสระเปนระดับอัตรภาค  (Interval scale) และมาตรา
อัตราสวน (Ratio scale) กรณีที่เปนขอมูลระดับนามมาตราใหเปลี่ยนเปนตัวแปรหุน 
(Dichotomous variable) แตตัวแปรตามตองเปนตัวแปรหุนเทานั้นคือ เปน 0 และ 1 คาเฉลี่ย
คะแนนของความคลาดเคลื่อนเปนศูนย หรือไมมีความสัมพันธกัน (นั่นคือ e = 0)  และตัวแปร
อิสระไมควรมีความสัมพันธกัน 
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3.  การวิเคราะหถดถอยโลจิสติค (Logistic regression analysis) แบบเขาพรอมกัน 
(Enter method) เพื่อศึกษาความสัมพันธของตัวแปรอิสระที่เปนปจจัยสวนบุคคล และปจจัยดาน
องคการที่มีตอตัวแปรตามคือความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร โดยตัวแปรอิสระมีการวัดระดับชวง ระดับอัตราสวน หรือเปนตัวแปรหุน สวนตัว
แปรตามมีการวัดแบบทวิ (Dichotomous) หรือตัวแปรหุน (Dummy variable) หมายถึงตัวแปร
ตามมีคาไดเพียง 2 คา คือ 1และ 0 

 1   หมายถึง   ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานและมีความคิดที่จะลาออกจากงาน 
 0   หมายถึง   ไมเคยคิดที่จะลาออกจากงานเลย 
 
 
 
 
 

  



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิเคราะหขอมูลของการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครจากประชากรจํานวน 392 คน ผูวิจัยนําเสนอผล
การวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังนี้ 
 ตอนที่   1  การวิเคราะหคาความถี่และรอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล ของพยาบาล
วิชาชีพและการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาต่ําสุด คาสูงสุดและคามัธยฐานจําแนก
ตามอายุและระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน (ตารางที่ 2-3) 
 ตอนที่   2  การวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานองคการตาม
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร (ตารางที่ 4-11) 
 ตอนที่   3  การวิเคราะหคาความถี่และรอยละของความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร (ตารางที่ 12-13) 
 ตอนที่   4  การวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานองคการกับ 
 ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร 
(รายละเอียดตารางที่ 14-26) 
  ตอนที่   5  การวิเคราะหถดถอยโลจิสติค (Logistic regression analysis) ของปจจัยที่มี
ผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
(ตารางที่ 27-31)  
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ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล 
 
ตารางที่  2  จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตามอายุ   สถานภาพสมรส  
                     ระดับการศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  หนวยงานที่ปฏิบัติและหนวยงานที่สังกัด 
 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวนคน 
(n = 392) 

รอยละ 

อายุ 
        21-30 ป 
        31-40 ป 
        41-50 ป 
        51-60 ป 
สถานภาพสมรส 
        โสด 
        สมรส 
        หมาย  หยา  หรือแยกกันอยู 
ระดับการศึกษา 
        ปริญญาตรี / เทียบเทา 
        ปริญญาโท 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
        1-5     ป 
        6-10   ป 
        11-15 ป 
        16-20 ป 
        21-25 ป 
        26-30 ป 
        31-35 ป 
        36-40 ป 

 
155 
117 
102 
18 
 

231 
151 
10 
 

316 
76 
 

98 
96 
54 
56 
57 
22 
7 
2 

 
39.6 
29.8 
26.0 
04.6 

 
58.9 
38.5 
02.6 

 
80.6 
19.4 

 
25.0 
24.5 
13.8 
14.3 
14.5 
05.6 
01.8 
00.5 
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ตารางที่  2  (ตอ) 
 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวนคน 
(n = 392) 

รอยละ 

หนวยงานที่ปฏิบัติ 
หอผูปวยสามัญ        72   18.4 
หอผูปวยพิเศษ        68   17.3 
หออภิบาลผูปวยหนัก       64   16.3 
หนวยงานบริการผูปวยนอก       62   12.2 
หองผาตัด         65   16.6 
หองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน       60   15.3 
อ่ืนๆ (หองคลอด)          1     0.3 

สังกัดที่ปฏิบัติ   
กระทรวงศึกษาธิการ (มหาวิทยาลัย)     91   23.2 
สํานักงานตํารวจแหงชาติ      69   17.6 
กระทรวงกลาโหม       80   20.4 
กรุงเทพมหานคร       65   16.6 
กระทรวงสาธารณสุข      87   22.2 

 
 จากตารางที่  2  พบวา  พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร สวนมากมีอายุ
ระหวาง 21-30 ป คิดเปนรอยละ  39.5  มีสถานภาพโสด มากที่สุดคือประมาณรอยละ 59  มีระดับ
การศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 80.6  มีประสบการณปฏิบัติงานในชวงเวลา 
1-5 ป มากที่สุด  คิดเปนรอยละ 25   ปฏิบัติงานที่หอผูปวยสามัญ คิดเปนรอยละ 18.4.และทํางาน
ในสังกัด กระทรวงศึกษาธิการ (มหาวิทยาลัย)  คิดเปนรอยละ.  23.2 
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ตารางที่  3  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาต่ําสุด คาสูงสุดและคามัธยฐาน  จําแนกตามอายุ 
                   และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  
 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล X  S.D. Min Max Median 
อายุ      
 21-30 27.07 2.26 22 30 27 
 31-45 37.91 4.45 31 45 39 
 > 45 49.84 3.39 46 60 49 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน      
 1-5  ป 3.13 1.49 1 5 3 
 6-10  ป 7.97 1.51 6 10 8 
 11-20  ป 15.49 3.11 11 20 16 
 > 21  ป 25.19 3.66 21 36 25 
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ตอนที่  2   วิเคราะหหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยองคการตามการรับรู 
               ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร (รายละเอียดดังตาราง 
                   ที่ 4-11) . 
 
ตารางที่   4   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยองคการโดยรวมตามการรับรูของ 
                   พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  
 

ปจจัยดานองคการ X  S.D. ระดับ 
ความเปนอันหนึง่อันเดยีวกนั 
การติดตอส่ือสาร 
การทาํงานเกนิบทบาท 
การสงเสริมสนับสนนุ  
           โอกาสการเลือกงาน 
การรวมอํานาจ 
คาตอบแทนขององคการ 

3.75 
3.54 
3.54 
3.32 
3.11 
2.97 
2.39 

0.93 
0.83 
1.08 
0.90 
1.14 
1.12 
1.05 

สูง 
สูง 
สูง 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

ต่ํา 
รวม 3.23 1.00 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 4 พบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร รับรูปจจัยองคการ
โดยรวมอยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.23 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันมีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ 3.75 รองลงมาคือการติดตอส่ือสารและการทํางานเกิน
บทบาทมีคาเฉลี่ยเทากันคือ3.54   สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ คาตอบแทนขององคการมี
คาเฉลี่ยเทากับ 2.39  
  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันหมายถึงการมีสัมพันธภาพที่ดีของสมาชิกในองคการโดย 
การแสดงออกถึงการไดรับความรวมมือ  รวมแรงรวมใจ สนับสนุน และการยอมรับของสมาชิกใน
องคการ  หนวยงานที่มีขนาดใหญเกินไปบุคลากรมีมากอาจ ทําใหความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
ของบุคลากรอยูในระดับตํ่า  จึงทําใหบุคลากรในหนวยงานบรรลุความคาดหวังไดยาก และเปน
เหตุใหบุคลากรลาออกจากองคการได (Porter and Steers, 1973; Lawler, 1973; Lefkowitz, 
1971) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ สุนีย มหาพรหม (2536) ที่พบวา ความสัมพันธระหวาง
บุคคล การยอมรับนับถือ มีความสัมพันธกับระยะเวลาที่คาดวาจะทํางานในวิชาชีพพยาบาลอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงอาจกลาวไดวาความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันภายในองคการทํา
ใหเกิดความสามัคคีและอยากทํางานในองคการตอไป 
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  การติดตอส่ือสาร   เปนการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารดวยวิธีใดก็ตามที่ทําใหเกิดความ
เขาใจและความรูสึกที่ดีระหวางบุคคลสองคนหรือมากกวา  การติดตอส่ือสารที่มีชองทางมาก หรือ
หลายวิธีระหวางหัวหนางานกับผูใตบังคับบัญชา เชน การพบปะปรึกษา  การอภิปรายในกลุมยอย  
การสงเสียงตามสาย  การมีจดหมายขาว หรือการมีปายประกาศ  ทําใหเกิดความชัดเจนของขอมลู 
ทําใหลดอัตราการลาออกได (Price, 1977; Porter and Steers, 1973; Lawler, 1973)               
ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ ทํานอง สินอยู (2538) ที่พบวาการสื่อสารที่ดีกอใหเกิดความ
รวมมือและการประสานงานที่ดี เกิดความสามัคคี สรางขวัญและกําลังใจ รับทราบปญหาและ
อุปสรรคนํามาแกไขไดทันเวลา ส่ิงเหลานี้ยอมทําใหพยาบาลประจําการมีความสุขในการทํางาน 
ลดอัตราการลาออกได  
   การทํางานเกินบทบาท เปนภาระงานที่พยาบาลประจําการรับรูวาเปนงานหลายหนาที่ที่
รูสึกเปนบทบาทที่หนัก ซึ่งในการปฏิบัติงานตามบทบาทวิชาชีพพยาบาล โอกาสที่จะเกิดการ
ทํางานเกินบทบาทเปนไปไดมาก เนื่องจากหนาที่ความรับผิดชอบตามบทบาทของวิชาชีพ 
พยาบาลนั้นครอบคลุมต้ังแตการดูแลพยาบาลเพื่อบําบัดอาการ ฟนฟูสมรรถภาพของรางกาย
ตลอดจนการใหความรูและสุขศึกษา รวมทั้งชวยเหลือแพทยในการรักษา  ดวยบทบาทที่
ครอบคลุมกวางขวาง แตจํานวนบุคลากรที่มีอยูนอย จึงกอใหเกิดความเครียดในการทํางานและ
สงผลใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน จนอาจทําใหเกิดการตัดสินใจลาออกจากงาน (Decottis and 
Summers, 1987 อางใน   จารุพร   แสงเปา, 2542)   จากการศึกษาของ มาริษา  สมบัติบรูณ และ
คณะ (2546) ไดศึกษาอุบัติการณการลาออกของพยาบาล และผูชวยพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช   
พบวาสาเหตุสวนหนึ่งคือภาระงานหนัก  ซึ่งสอดคลองกับ จากการศึกษาของ Strachota (2003) 
ศึกษาเหตุผลในการลาออกและการเปลี่ยนงานของพยาบาลวิชาชีพ   ผลการศึกษาพบวา เหตุผลที่
ทําใหพยาบาลลาออกนั้นคือความเครียดในการทํางาน งานหนักคนนอยเปนตน  
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ตารางที่  5  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยองคการดานการทํางานเกินบทบาท 
             ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  
 

การทาํงานเกนิบทบาท X  S.D. ระดับ 
การไดรับมอบหมายใหปฏิบตัิงานเพิ่มเติม  
  เพราะขาดกําลังคนที่เพยีงพอ 
งานในหนาที่ของทานมหีลายอยางมากเกนิไป 
 การตองทาํงานหลายอยางในเวลาเดียวกนั 
ความรูสึกอึดอัดใจที่ไมสามารถทาํงานได 
    อยางมีประสิทธิภาพเนื่องจากปริมาณงาน  
    มากเกินไป 
ความรูสึกเครยีดจากการทาํงานเกนิหนาที ่
บอยครั้งทีท่านตองประสบปญหาในการทํา 
    หนาที่แทนแพทย 
ความรูสึกอึดอัดใจที่ไมสามารถ ชวยเหลือผูปวย 
    ไดตามที่ผูปวยคาดหวัง 
ทานมีความชดัเจนในบทบาทหนาทีท่ี่ตอง 
    รับผิดชอบ 
การตองทาํงานที่ตองใชความสามารถเกนิ 
   บทบาทของทาน 
การตองทาํงานหลายอยางที่ไมตรงกับวิชา 
   ความรูที่ไดเรียนมาในวิชาชพีพยาบาล 
การสามารถใชวันหยุดเพื่อตัวเองและ 
    ครอบครัวไดอยางอิสระ 
การที่ตองทาํงานติดตอกันหลายวนัโดยไมมี 
   วันหยุด 
งานทีท่านทําพอเหมาะกับความสามารถ 
   และเวลาของทาน 

 
4.09 
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0.98 
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สูง 
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ปานกลาง 
รวม 3.53 1.08 สูง 
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 จากตารางที่  5 พบวา พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร รับรูปจจัยองคการ 
ดานการทํางานเกินบทบาท โดยรวมอยูในระดับสูงโดยมีคาเฉลี่ย 3.53  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวาพยาบาลรับรูการไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานเพิ่มเติมเพราะขาดกําลังคนที่เพียงพอ            
มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ 4.09    รองลงมาคืองานในหนาที่มีหลายอยางมากเกินไปมีคาเฉลี่ย 4.03 
และพยาบาลตองทํางานหลายอยางในเวลาเดียวกันมีคาเฉลี่ย 3.89ตามลําดบั สวนดานทีม่คีาเฉลีย่
ต่ําที่สุดคือพยาบาลรับรูวางานที่ทําพอเหมาะกับความสามารถและเวลาของมีคาเฉลี่ย 2.76  
 การทํางานเกินบทบาท เปนภาระงานที่หนักหรือมากเกินกําลังที่พยาบาลวิชาชีพจะปฏิบัติ
ได เปนงานที่มีความยากและซับซอนมากหรือเปนงานที่นอกเหนือหนาที่ความรับผิด ในการ 
ปฏิบัติงานตามบทบาทวิชาชีพพยาบาล โอกาสที่จะเกิดการทํางานเกินบทบาทเปนไปไดมาก
เนื่องจากหนาที่ความรับผิดชอบตามบทบาทของวิชาชีพพยาบาลนั้น ครอบคลุมต้ังแตการดูแล
รักษาพยาบาลเพื่อบําบัดอาการฟนฟูสมรรถภาพของรางกาย ตลอดจนการใหความรูและสุขศึกษา
รวมทั้งชวยเหลือแพทยในการรักษา นอกจากนี้ยังมีหนาที่อ่ืนๆเชน งานดานเอกสาร งานดูแลความ
เรียบรอยภายในหอผูปวย  ทําหนาที่แทนแพทย  ดวยบทบาทที่ครอบคลุมกวางขวาง แตจํานวน
บุคลากรที่มีอยูนอย จึงกอใหเกิดความเครียดในการทํางาน และสงผลใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน 
จนอาจทําใหเกิดการตัดสินใจลาออกจากงาน (Decottis and Summers, 1987 อางถึงใน จารุพร   
แสงเปา, 2542)   จากการศึกษาของ ทัศนา   บุญทอง และคณะ (2537) ไดศึกษาจากกลุม
พยาบาลที่เขารวมประชุมพยาบาลแหงชาติคร้ังที่ 7 จํานวน 595 คน พบวารอยละ 80.3 ตองการ
ลาออกจากวิชาชีพพยาบาล โดยตองการลาออกถามีโอกาสมากที่สุด ปจจัยสําคัญที่ทําใหตอง
ลาออกจากวิชาชีพพยาบาล คือ เงินเดือน  ปญหาการบริหาร  และงานหนัก   ซึ่งสอดคลองกับ
การศึกษาของ สุจินต   วิจิตรกาญจน และ คณะ (2538) ที่พบวาแผนกการพยาบาลหองผาตัดมี
ความพึงพอใจในงานต่ําสุดเนื่องจากงานหนักและเครียด   นอกจากนี้ มาริษา  สมบัติบรูณ และ
คณะ (2546) ไดศึกษาอุบัติการณการลาออกของพยาบาล และผูชวยพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช 
พบวาสาเหตุสวนหนึ่งคือภาระงานหนัก  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Chan and Morrison 
(2000) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูและความตั้งใจที่จะลาออกของพยาบาลใน
โรงพยาบาลสิงคโปร ที่พบวาภาระงานที่มากมีอิทธิพลตอการลาออกของพยาบาล  จากการรับรู
ปจจัยองคการดานการทํางานเกินบทบาทที่อยูในระดับสูงจึงอาจกลาวไดวาการทํางานเกนิบทบาท
กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน ซึ่งจะสงผลใหเกิดความเบื่อหนายจนเกิดความคิดและความ
ตั้งใจที่จะลาออกจากงานไดในที่สุด 
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 ตารางที่   6    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยองคการ ดานคาตอบแทนของ 
  องคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
  

คาตอบแทนองคการ X  S.D. ระดับ 

การตัดสินใจเปลี่ยนงานหรอืลาออกจากงานของ 
 ทานขึ้นอยูกับคาตอบแทนทีท่านไดรับ           3.03 1.20 ปานกลาง 
 ความพอใจกบัสิทธิในการลาหยุด การลาปวย 
  และลากิจที่ทานไดรับ         2.82 1.11 ปานกลาง 
ความสามารถเก็บเงนิสวนหนึ่งของรายไดไวเปน 
    ทุนสาํรองใชจายเมื่อจําเปน        2.66 1.05 ปานกลาง 
สวัสดิการทีท่านไดรับเพียงพอกับความ 
    ตองการของทานและครอบครัว        2.31 1.07 ต่ํา 
ความพอใจในสวัสดิการทีท่างโรงพยาบาลจัดให    2.28 1.00 ต่ํา 
ความพึงพอใจกับเงนิเดือนทีไ่ดรับ  
        2.18 1.06 ต่ํา 
ความพอใจในคาตอบแทนอืน่ๆที่ไดรับจาก  
   งานประจําเชน คาเวรยามวกิาล เงนิ  
   ชวยเหลือบุตร และสวัสดิการตางๆ  2.14 0.98 ต่ํา 
เงินเดือนทีท่านไดรับสมดุลกับปริมาณงาน  
    ที่ทานรับผิดชอบ  2.07 0.98 ต่ํา 
รายไดของทานเทาเทียมกับบุคลากรใน  
   อาชีพอืน่ในระดับเดียวกนั         2.03 0.91 ต่ํา 

รวม 2.39 1.04 ต่ํา 
 
 จากตารางที่  6  พบวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร รับรูปจจัย   
องคการดานคาตอบแทนขององคการโดยรวมอยูในระดับตํ่าโดยมีคาเฉลี่ย 2.39  เมื่อพิจารณาเปน
รายขอพบวา การตัดสินใจเปลี่ยนงานหรือลาออกจากงานของพยาบาลขึ้นอยูกับคาตอบแทนที่
ไดรับมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.03  รองลงมาคือ ความพอใจกับสิทธิในการลาหยุด การลาปวยและ    
ลากิจที่ไดรับมีคาเฉลี่ย 2.82  และการที่สามารถเก็บเงินสวนหนึ่งของรายไดไวเปนทุนสํารองใชจาย
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เมื่อจําเปนมีคาเฉลี่ย 2.66  สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ  รายไดของพยาบาลเทาเทียมกับบุคลากร
ในอาชีพอื่นในระดับเดียวกันโดยมีคาเฉลี่ย 2.03   
  จากการศึกษาความคิดเห็นของพนักงาน 6,700 คนจาก 32 บริษัทชั้นนําทั้งบริษัท
ตางชาติและบริษัทในประเทศของบริษัท วัทสัน ไวแอท ประเทศไทยจํากัด (2548) ถึงความคิดเห็น 
10 เหตุผล ที่คนสวนใหญเลือกจะไปจากบริษัทพบวา เหตุผลอันดับแรกคือ คาตอบแทนทางดาน
เงินเดือนที่ดีขึ้น  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของพยาบาล
ทั้งในและตางประเทศ   (อมรรัตน  เสตสุวรรณ, 2539; ชื่นชม เจริญยุทธ, 2532; March and 
Simon, 1958; Price and Mueller, 1986) ที่พบวา คาตอบแทนเปนสาเหตุสําคัญในการตัดสินใจ
ที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ  
   
ตารางที่  7  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยองคการ ดานการรวมอํานาจ  
                  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 

การรวมอํานาจ X  S.D. ระดับ 
งานทุกอยางในหนวยงานถูกกําหนดโดยผูบริหาร
ผูบังคับบัญชาใหทานมีสวนรวมในการวางแผน 
    และดําเนินการพัฒนาในหนวยงานของทาน 
เห็นวาองคการของทานมีการบริหารงาน 
   แบบรวมอํานาจ 
ขณะปฏิบัติงานทานถูกควบคุมและตรวจตรา 
   มากเกินไป 
ความรูสึกอึดอัดที่ไมสามารถแสดงความคิดเห็น
หรือใหขอเสนอแนะในการทํางานไดอยางเต็มที่ 
 ความมีอิสระในการตัดสินใจดําเนินงานที่ไดรับ 
    มอบหมายอยางเต็มที่ 
การมีโอกาสเสนอแนะความคิดเห็นในการทํางาน 
การมีอํานาจและมีอิสระในงานที่ผูบังคับบัญชา 
    มอบหมายใหทําอยางเต็มที่ 
การมีอิสระที่จะปฏิบัติงานการพยาบาลภายใน 
    ขอบเขตหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ 
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รวม 2.97 1.10 ปานกลาง 
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 จากตารางที่  7 พบวา พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  รับรูปจจัย
องคการ ดานการรวมอํานาจโดยรวมอยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ย 2.97  เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอพบวา งานทุกอยางในหนวยงานถูกกําหนดโดยผูบริหารมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.82  รองลงมาคือ 
ผูบงัคับบัญชาใหทานมีสวนรวมในการวางแผน ดําเนินการพัฒนาในหนวยงานของทาน มีคาเฉลี่ย 
3.42 และเห็นวาองคการของทานมีการบริหารงานแบบรวมอํานาจ  มีคาเฉลี่ย 3.28  สวนขอที่มี
คาเฉลี่ยต่ําสุดคือ  ความมีอิสระที่จะปฏิบัติงานการพยาบาลภายในขอบเขตหนาที่ของพยาบาล 
วิชาชีพ มีคาเฉลี่ย 2.38  
 การรวมอํานาจบริหารไวที่สวนกลาง ไมมีการกระจายอํานาจการบังคับบัญชา ทําให      
ผูปฏิบัติรูสึกอึดอัดและไมคลองตัวในการปฏิบัติงาน ถาองคการมีการรวมอํานาจการบังคับบัญชา
ไวที่ศูนยกลางยิ่งมาก    ยิ่งเปนการเรงใหอัตราการลาออกมีสูงข้ึน (Price and  Mueller, 1986; 
March and Simon, 1958) ในทางตรงกันขามการบริหารงานแบบมีสวนรวมมักทําใหผูบริหาร
ประสบความสําเร็จในการบริหารงานดังการศึกษาของ วันชัย พิริยะวดี (2545) ที่พบวาคาเฉลี่ย
พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการ
รับรองคุณภาพอยูในระดับสูง    
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ตารางที่  8  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยองคการ ดานความเปนอันหนึ่ง 
                   อันเดียวกัน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 

ความเปนอันหนึง่อันเดยีวกนั X  S.D. ระดับ 
ความคุนเคยกับผูรวมงานในหนวยงานของทาน 
การไดรับความไววางใจจากเพื่อนรวมงาน  
   ในการทํางาน 
ตัวทานและผูรวมงานมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 
การที่รูสึกวาทานเปนสวนหนึ่งของทีมในการ 
   ปฏิบัติงาน 
ผูรวมงานยอมรับในความสามารถของทาน 
ตัวทานและผูรวมงานมีการรวมมือในการปฏิบัติ 
   งานรวมกันดวยความเต็มใจ 
ผูรวมงานใหกําลังใจในการปฏิบัติงานของทาน 
   เสมอ 
เมื่อทานมีปญหาทานไดรับความชวยเหลอื 
   จากผูรวมงานเปนอยางดี 
การไดรับความรวมมือและสนับสนุนการ  
   ทํางานจากผูรวมงานเปนอยางดี 
บุคลากรในหนวยงานของทานปฏิบัติงานแบบ 
    ตางคนตางทํา 
แพทยใหความเปนกันเอง ยอมรับฟงความ  
   คิดเห็นในการทํางานรวมกัน 
ผูบังคับบัญชาแสดงความชื่นชมตอผลการ  
   ปฏิบัติงานของทาน   

4.08 
 

3.97 
3.96 

 
3.94 
3.82 

 
3.82 

 
3.75 

 
3.70 

 
3.68 

 
3.52 

 
3.43 

 
3.26 

0.68 
 

0.68 
0.71 

 
0.71 
0.71 

 
0.73 

 
0.77 

 
0.78 

 
0.74 

 
1.03 

 
0.83 

 
0.82 

สูง 
 
สูง 
สูง 
 
สูง 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
รวม 3.74 0.76 สูง 

 
 จากตารางที่  8  พบวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร รับรูปจจัย
องคการ ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยรวมอยูในระดับสูงโดยมีคาเฉลี่ย 3.74               
เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาความคุนเคยกับผูรวมงานในหนวยงานของทานมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 
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4.08 รองลงมาคือการที่ไดรับความไววางใจจากเพื่อนรวมงานในการทํางานมีคาเฉลี่ย 3.97 และ
ตัวทานและผูรวมงานมีสัมพันธภาพที่ดีตอกันมีคาเฉลี่ย 3.96 สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ  
ผูบังคับบัญชาแสดงความชื่นชมตอผลการปฏิบัติงานของทานมีคาเฉลี่ย 3.26  
   ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันหมายถึงการมีสัมพันธภาพที่ดีของสมาชิกในองคการ      
โดยการแสดงออกถึงการไดรับความรวมมือ  รวมแรงรวมใจ สนับสนุน และการยอมรับของสมาชิก
ในองคการ  หนวยงานที่มีขนาดใหญเกินไปบุคลากรมีมากอาจ ทําใหความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
ของบุคลากรอยูในระดับตํ่า  จึงทําใหบุคลากรในหนวยงานบรรลุความคาดหวังไดยาก และ       
เปนเหตุใหบุคลากรลาออกจากองคการได (Porter and Steers, 1973; Lawler, 1973; Lefkowitz, 
1971) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ สุนีย มหาพรหม (2536) ที่พบวา ความสัมพันธระหวาง
บุคคล การยอมรับนับถือ มีความสัมพันธกับระยะเวลาที่คาดวาจะทํางานในวิชาชีพพยาบาลอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงอาจกลาวไดวาความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันภายในองคการ   
ทําใหเกิดความสามัคคีและอยากทํางานในองคการตอไป 
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ตารางที่  9  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยองคการ ดานการติดตอส่ือสาร  
                ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 

การติดตอส่ือสาร X  S.D. ระดับ 
หนวยงานของทานมีการแจงขาวสารหลายทาง  
   เชน  บอกเปนรายบุคคล ติดประกาศ     
   หนงัสือเวยีน ประชุมในหนวยงาน 
หนวยงานของทานมีกระดานแจงขาวสาร  
   ภายในเพื่อติดประกาศขาวสารอยูเสมอ 
หนวยงานของทานจัดใหมกีารประชุมเพื่อแจง 
    ขอมูล ขาวสารที่จําเปนอยางสม่ําเสมอ 
ตัวทานและเพือ่นรวมงานมีการพูดคุยแลกเปลี่ยน 
    ขอมูล ขาวสารระหวางกนัอยูเสมอ 
ความพอใจทีจ่ะไดรับขอมูล ขาวสารเกี่ยวกับ 
    ความกาวหนาในวชิาชพีของทาน 
การไดรับขอมูล ขาวสารเกี่ยวกับการพัฒนา 
    คุณภาพงานในโรงพยาบาลที่เปนปจจุบัน 
    อยูเสมอ 
องคการของทานมกีารประสานงานระหวาง
 หนวยงานที่ด ี
การไดรับขอมูลในการปฏิบตัิงานที่ชัดเจน  
ความพอใจในการติดตอประสานงานกับ 
    บุคลากรทุกระดับ 
การติดตอส่ือสารของหนวยงานมักทําใหทาน 
    ไดรับขอมูลที่คลาดเคลื่อน ลาชาอยูเสมอ 
การที่เคยพลาดโอกาสสําคญัๆ เชน การอบรม 
    ทางวิชาการทีท่านสนใจเพราะไมไดรับขอมูล 

 
 

4.03 
 

4.03 
 

3.87 
 

3.84 
 

3.81 
 
 

3.62 
 

3.50 
3.32 

 
3.21 

 
3.07 

 
2.72 

 
 

0.73 
 

0.81 
 

0.85 
 

0.65 
 

0.85 
 
 

0.86 
 

0.83 
0.72 

 
0.82 

 
0.93 

 
1.13 

 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
 
สูง 
 
สูง 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
                                               รวม             3.54 0.83 สูง 
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 จากตารางที่  9  พบวาพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร รับรูปจจัย   
องคการดานการติดตอส่ือสาร โดยรวมอยูในระดับสูงโดยมีคาเฉลี่ย 3.54  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวาหนวยงานของทานมีการแจงขาวสารหลายทาง เชน บอกเปนรายบุคคล ติดประกาศ 
หนังสือเวียน ประชุมในหนวยงาน และหนวยงานของทานมีกระดานแจงขาวสารภายในเพื่อ         
ติดประกาศขาวสารอยูเสมอมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากันคือ 4.03   รองลงมาคือ หนวยงานของทาน    
จัดใหมีการประชุมเพื่อแจงขอมูล ขาวสารที่จําเปนอยางสม่ําเสมอ มีคาเฉลี่ย 3.87  สวนขอที่มี
คาเฉลี่ยต่ําสุดคือ   การที่เคยพลาดโอกาสสําคัญๆ เชน การอบรมทางวิชาการที่ทานสนใจเพราะ
ไมไดรับขอมูล  มีคาเฉลี่ย 2.72  
  การติดตอส่ือสาร  เปนการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารดวยวิธีใดก็ตามที่ทําใหเกิดความ
เขาใจและความรูสึกที่ดีระหวางบุคคลสองคนหรือมากกวา  การติดตอสื่อสารที่มีชองทางมาก หรือ
หลายวิธีระหวางหวัหนางานกับผูใตบังคับบัญชา เชน การพบปะปรึกษา  การอภิปรายในกลุมยอย  
การสงเสียงตามสาย  การมีจดหมายขาว หรือการมีปายประกาศ  ทําใหเกิดความชัดเจนของขอมลู 
ทําใหลดอัตราการลาออกได (Price, 1977; Porter and Steers, 1973; Lawler, 1973)               
ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ ทํานอง สินอยู (2538) ที่พบวาการสื่อสารที่ดีกอใหเกิดความ
รวมมือและการประสานงานที่ดี เกิดความสามัคคี สรางขวัญและกําลังใจ รับทราบปญหาและ
อุปสรรคนํามาแกไขไดทันเวลา สิ่งเหลานี้ยอมทําใหพยาบาลประจําการมีความสุขในการทํางาน 
ลดอัตราการลาออกได  
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ตารางที่ 10   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยองคการ ดานการสงเสริมสนับสนุน 
                     ตามการรับรูรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  
  

การสงเสริมสนับสนนุ X  S.D. ระดับ 
งานทีท่านทํามีความสาํคัญ มีเกยีรติ และ  
    เปนทีย่อมรับของสังคม 
เพื่อนรวมงานของทานมีสวนชวยใหทาน 
    ทํางานไดสําเรจ็ 
การไดรับมอบหมายงานที่ชวยใหทานเกิด  
   การพัฒนาทกัษะและความชํานาญใน 
   การปฏิบัติงาน 
การที่รูสึกวาตนเองเปนสมาชิกที่สาํคัญคนหนึง่ 
    ของหนวยงาน 
การไดรับการสนับสนนุใหทํางานที่มีความ 
    ทาทาย  เชน การพัฒนาคุณภาพการพยาบาล 
การมีโอกาสทีจ่ะศึกษาหาความรูเพิ่มเติมเพื่อ   
    เพิ่มประสทิธิภาพการทาํงานใหดีข้ึน 
หนวยงานของทานสนับสนนุใหทานศึกษาตอ 
    ดูงานหรืออบรมวิชาการเสมอ 
หนวยงานของทานจัดตารางการทาํงานใหมี 
    ความยืดหยุน ไดตามที่ทานตองการ 
การไดรับการเลื่อนขั้น ตาํแหนงอยางยุติธรรม 
ความพึงพอใจกับโอกาสและความกาวหนาใน 
   หนาทีก่ารงานที่ทานไดรับ 
หนวยงานของทานมีตําแหนงทีพ่รอมจะใหทาน 
    กาวขึน้ไปตามลําดับ  

 
3.88 

 
3.73 

 
3.59 

 
 

3.54 
 

3.39 
 

3.35 
 

3.19 
 

3.06 
 

3.04 
3.02 

 
2.81 

 
0.86 

 
0.78 

 
0.72 

 
 

0.78 
 

0.86 
 

0.85 
 

1.08 
 

1.05 
 

0.96 
0.90 

 
1.04 

 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
 
สูง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

                                       รวม 3.32 0.90 ปานกลาง 
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 จากตารางที่  10  พบวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร รับรูปจจัย   
องคการดานการสงเสริมสนับสนุน โดยรวมอยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ย 3.32                 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา งานที่ทานทํามีความสําคัญ มีเกียรติ และเปนที่ยอมรับของสังคม    
มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.88 รองลงมาคือ  เพื่อนรวมงานของทานมีสวนชวยใหทานทํางานไดสําเร็จ      
มีคาเฉลี่ย 3.73   และการที่ไดรับมอบหมายงานที่ชวยใหทานเกิดการพัฒนาทักษะ และความ
ชํานาญในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ย 3.59  สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือหนวยงานของทาน             
มีตําแหนงที่พรอมจะใหทานกาวขึ้นไปตามลําดับมีคาเฉลี่ย 2.81  
  การสงเสริมสนับสนุน เปนการไดรับโอกาสความกาวหนา และประสบความสําเร็จใน
การปฏิบัติงาน ไดแก การไดรับเลื่อนตําแหนง การสนับสนุนสงเสริมใหไดใชความรูความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน รวมถึงการไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอ ดูงาน หรือ อบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงาน  Walton (1975 อางใน จุฑาวดี กลิ่นเฟอง, 2543) กลาววา       
การ ฝกอบรม หรือการศึกษาตอเพื่อพัฒนาความรูความสามารถใหเกิดประโยชนตอหนวยงานเปน
ความปรารถนาของพนักงาน   ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Porter and Steers  (1973)  และ
การศึกษาของ ภิเษก จันทรเอี่ยม (2537) ที่วาถานโยบายขององคการขาดการสนับสนุน หรือ 
สงเสริมใหกาวหนาในอาชีพก็เปนสาเหตุของการลาออกของบุคลากรได  
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ตารางที่  11  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปจจัยองคการ ดานโอกาสการเลือกงาน 
                      ตามการรับรูรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  
 

โอกาสการเลือกงาน X  S.D. ระดับ 
การที่สามารถใชความรูในวิชาชีพพยาบาล 
  ไปประกอบอาชีพอื่นไดเปนอยางดี 
ถามีโอกาสทํางานที่ดีกวานี้ ทานจะลาออกจาก 
 งานการพยาบาล 
ความรูสึกวาเพื่อนๆในที่ทํางาน ที่ไดลาออก 
  โอนยายไปทํางานที่อ่ืนๆ โดยสวนใหญ 
 มักจะประสบความสําเร็จมากขึ้นกวาเดิม 
ความตองการหางานใหมที่ดีกวาเดิม 
ความพอใจกับงานที่ทําอยูปจจุบัน 
ความตองการเปลี่ยนงานตามที่ทานถนัดใน 
 หนวยงานของทาน 
การมีโครงการที่จะลาออกเพื่อไปประกอบ 
 อาชีพอิสระทางการพยาบาลตัวอยางเชน 
 เนอสเซอรี่ คลินิกพยาบาลและผดุงครรภ 
 ศูนยพยาบาล 
ความพอใจกับงานใหมที่ไมใชงานพยาบาล 
   ตัวอยางเชน ตัวแทนบริษัทยา ตัวแทน 
   บริษัท เครื่องมือแพทย งานบริษัทประกันภัย  
ความตองการลาออกจากงานเพื่อไปทํางาน 
   โรงพยาบาลเอกชน 

 
3.75 

 
3.75 

 
 

3.65 
3.52 
3.24 

 
3.01 

 
 
 

2.71 
 
 

2.23 
 

2.15 

 
0.85 

 
1.27 

 
 

1.09 
1.29 
0.94 

 
1.10 

 
 
 

1.33 
 
 

1.20 
 

1.22 

 
สูง 
 
สูง 
 
 
สูง 
สูง 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
 
 

ปานกลาง 
 
 
ต่ํา 

 
ต่ํา 

รวม 3.11 1.14 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่  11  พบวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร รับรูปจจัย   
องคการดานโอกาสการเลือกงานโดยรวมอยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ย 3.11  เมื่อพิจารณา
เปนรายขอพบวา การที่สามารถใชความรูในวิชาชีพพยาบาลไปประกอบอาชีพอื่นไดเปนอยางดี   
และถามีโอกาสทํางานที่ดีกวานี้ ทานจะลาออกจากงานพยาบาลมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากันคือ 3.75  
รองลงมาคือ  ความรูสึกวาเพื่อนๆในที่ทํางาน ที่ไดลาออก โอนยายไปทํางานที่อ่ืนๆ โดยสวนใหญ
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มักจะประสบความสําเร็จมากขึ้นกวาเดิมมีคาเฉลี่ย 3.65   สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือความ
ตองการลาออกจากงานเพื่อไปทํางาน โรงพยาบาลเอกชนมีคาเฉลี่ย 2.15  
  กรุงเทพมหานครเปนเมืองใหญที่เปนศูนยรวมของการบริการดานสุขภาพ มีโรงพยาบาล
ของรัฐและเอกชนจํานวนมาก นอกจากนี้มีตลาดแรงงานอื่นๆ เชน งานประกันภัย บริษัทเครื่องมือ
แพทย ผลิตภัณฑยา งานประกอบวิชาชีพอิสระทางการพยาบาล ที่ใหเงินเดือนและคาตอบแทนสูง 
จึงเปนโอกาสในการเลือกงานใหมของพยาบาลวิชาชีพ (Price and Mueller, 1986; Bluedorn, 
1982; Streers and Mowday, 1981) และจากการศึกษาของ ชื่นชม เจริญยุทธ (2532) เร่ืองอัตรา
การสูญเสียและปญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาล รวมทั้งศึกษาปจจัยที่มีผลตอการ
ลาออกโอนยาย พบวาการมีรายไดตอเดือนสูงในองคการอื่นเปนปจจัยสําคัญของสาเหตุการ
ลาออก ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ อัชรี จิตตภักดี (2536) พบวาพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลเอกชนมีความพึงพอใจคาตอบแทนมากกวาโรงพยาบาลรัฐบาล  ซึ่งสอดคลองกับ
การศึกษาของ อัจฉราพร  ศรีภูษพรรณ (2539) ที่พบวาคาตอบแทนเปนเหตุผลอันดับแรกที่ทําให
พยาบาลเลือกที่จะทํางานในโรงพยาบาลเอกชน   และจากการศึกษาในตางประเทศของ Taunton, 
Krampitiz and  Wood (1989) พบวาคาตอบแทนเปนปจจัยดานองคการที่มีอิทธิพลตอการคงอยู 
เงินเดือนเปนปญหาสําคัญที่ทําใหพยาบาลคิดลาออกจากงาน  จึงกลาวไดวาคาตอบแทนหรือ
เงินเดือนเปนปจจัยที่ทําใหพยาบาลคิดและตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ซึ่งพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐในกรุงเทพมหานคร มีโอกาสหรือทางเลือกงานที่ดีกวาพยาบาลในจังหวัดอ่ืนๆ
เนื่องจากกรุงเทพมหานครเปนศูนยรวมของการบริการดานสุขภาพ มีโรงพยาบาลเอกชนจํานวน
มาก  จึงเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจและความคิดที่จะลาออกจากงาน 
เนื่องจากมีโอกาสและทางเลือกที่ดีกวาที่ทํางานเดิม   
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ตอนที่  3  การวิเคราะหคาความถี่และรอยละของความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของ 
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร (รายละเอียดตามตารางที่  12-13) 
 
ตารางที่  12   จํานวนและรอยละของความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ 
                       โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 

ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน จํานวน (คน) 
(n= 392) 

รอยละ 

ทานมีความตัง้ใจที่จะลาออก โอนยายหรอืเปลี่ยนงาน  
   แนนอน 

 
93 

 
23.7 

ทานมีความคดิที่จะลาออกโอนยายหรือเปลี่ยนงาน  224 57.1 
ทานไมเคยคิดที่จะลาออกโอนยาย หรือเปลี่ยนงานเลย 75 19.1 

 
 จากตารางที่  12  พบวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครมี ความตั้งใจที่
จะลาออก  โอนยายหรือเปล่ียนงานแนนอน คิดเปนรอยละ 23.7  มีความคิดที่จะลาออก โอนยาย
หรือเปลี่ยนงานคิดเปนรอยละ 57.1  และไมเคยคิดที่จะลาออก โอนยาย หรือเปลี่ยนงานเลยคิด
เปนรอยละ  19.1    
  
ตารางที่  13   จํานวนและรอยละของความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ 
                       โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  เพื่อการวิเคราะหถดถอยโลจิสติค 
 

ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน จํานวน (คน) 
(n= 392) 

รอยละ 

ทานมีความตัง้ใจและมีความคิดที่จะลาออกโอนยาย   
   หรือเปลี่ยนงาน (1)  

 
317 

 
80.9 

ทานไมเคยคิดที่จะลาออก โอนยายหรือเปลี่ยนงานเลย (0) 75 19.1 
 
      จากตารางที่  13   พบวา ระดับการวัดเพื่อการวิเคราะหถดถอยโลจิสติค  ของปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
ซึ่งไดกําหนดใหมีระดับการวัดเปนแบบ Dichotomus พบวาความตั้งใจที่จะลาออกจากงานและมี
ความคิดที่จะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 80.9 และไมเคยคิดลาออกเลย คิดเปนรอยละ 19.1 
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ตอนที่  4  การวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานองคการกับ 
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร 
(รายละเอียดตารางที่ 14-26) 
 
ตารางที่ 14   รอยละของพยาบาลที่มีความตั้งใจ  คิดจะลาออก และไมเคยคิดลาออก จําแนก  
          ตามอายุ   
 

อาย ุ   ตั้งใจที่จะออก คิดที่จะลาออก ไมเคยคิดลาออก 
 

รวม 
N = 392 

       21-30  14.2 60 25.8 100 (155) 
       31-45  25.6 54.3 20.1 100 (184) 
         > 45  11.4 58.5 30.1 100 (53) 

 
 จากตารางที่ 14 พบวาพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  ที่มีอายุระหวาง 
31-45 ปมีความตั้งใจที่จะลาออกมากที่สุดคิดเปนรอยละ 25.6 ในขณะที่พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุ
21-30 ปมีความคิดที่จะลาออกมากที่สุดคิดเปนรอยละ 60 สวนพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุมากกวา 
45 ป มีความตั้งใจที่จะลาออกนอยที่สุด คือ รอยละ 11.4  
  เนื่องจากอายุถือเปนปจจัยที่สงผลตอความคิด  ความรูสึก  และการทํางานของบุคคลจะ
เห็นไดจากบุคคลที่มีพัฒนาการตามวัยที่เหมาะสมจะมีความสามารถในการปรับตัว  มีความคิดริเร่ิม  
มีเหตุผล มีวุฒิภาวะทางอารมณ  สุขุมรอบคอบ ยอมรับความจริง  มีความรับผิดชอบตอบทบาท
หนาที่  สามารถเผชิญกับปญหา  และแกไขปญหาไดอยางสรางสรรค (อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย, 
2543) คนที่อายุมากแลว มักมีตําแหนงหนาที่การงานสูง ผลตอบแทนตางๆที่ไดรับก็มีมากขึ้น ดังนั้น
การตัดสินใจลาออกหรือเปลี่ยนงานยอมตองมีการพิจารณาถึงการสูญเสียความอาวุโส  
ผลประโยชนและ ส่ิงอื่นๆที่ไดรับ (Mobley, 1982) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของ
กับการลาออกจากองคการของ HomและGriffeth (1995) พบวาบุคลากรในองคการที่มีอายุมาก
จะลาออกจากงานนอยกวาบุคลากรที่มีอายุนอย   Lucas, Atwood and Hagaman (1993) ไดทํา
การทดสอบตนแบบของการลาออกของพยาบาลตามกรอบแนวคิดของ Hinshaw and Atwood 
(1985) ผลการวิจยัทั้งที่เปนตนแบบและการทดสอบมีความสอดคลองกันที่วา อายุมีความสัมพันธ
กับการคาดการณการลาออกชองพยาบาล โดยที่พยาบาลที่มีอายุยิ่งนอยการคาดการณการ
ลาออกก็จะยิ่งเพิ่มสูงขึ้น  จากการศึกษาในประเทศไทยของ สุนีย มหาพรหม (2536) ศึกษาเรื่อง
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอระยะเวลาการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ พบวา อายุเปนปจจัยที่ทํานาย
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ระยะเวลาการทํางานนั่นคือ เมื่ออายุมากขึ้นพยาบาลมีแนวโนมที่จะลาออกนอยลงเนือ่งจากบคุคล
ที่มีอายุมากขึ้นจะมีการปรับตัวไดดี เมื่อเผชิญกับปญหาตางๆจะสามารถแกไขปญหาได 
นอกจากนี้ อัชรี จิตตภักดี (2536) ยังพบวา พยาบาลที่มีอายุมากขึ้นจะมีคะแนนความพึงพอใจใน
งานสูง ซึ่งทําใหการลาออกนอยกวาพยาบาลที่มีอายุนอย ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Tyson 
and Pongruengphant (2004) ที่ศึกษาความเครียดของพยาบาลที่ทํางานในโรงพยาบาลรัฐบาล
และโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย พบวาเมื่อพยาบาลมีอายุมากขึ้นจะมีความพึงพอใจในการ
ทํางานเพิ่มข้ึนทําใหลดภาวะเครียด และมีผลทําใหอัตราการลาออกจากงานลดลง  จากการศึกษา
ดังกลาวอภิปรายไดวา พยาบาลที่มีอายุมากมักมีตําแหนงหนาที่การงานสูง ผลตอบแทนตางๆที่
ไดรับก็มีมากขึ้นการตัดสินใจลาออกหรือเปลี่ยนงานยอมตองมีการพิจารณาถึงการสูญเสียความ
อาวุโส ผลประโยชน และส่ิงอื่นๆที่ไดรับ นอกจากนี้อายุเปนปจจัยที่บงชี้ถึงความมีวุฒิภาวะและ
ประสบการณ มีความสุขุม รอบคอบ สามารถปรับตัวไดดีกวาคนอายุนอยจึงทําใหมีแนวโนมที่จะ
ลาออกจากงานนอยกวาพยาบาลที่มีอายุนอย   
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ตารางที่ 15   รอยละของพยาบาลที่มีความตั้งใจ  คิดจะลาออก และไมเคยคิดลาออก จําแนก  
          ตามสถานภาพสมรส   

 
 จากตารางที่ 15 พบวาพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ที่มีสถานภาพ
โสดมีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานมากที่สุดคิดเปนรอยละ 25.1รองลงมาคือพยาบาลที่สมรส
แลวและพยาบาลที่เปนหมายตามลําดับ ในขณะที่พยาบาลที่เปนหมายมีความคิดที่จะลาออกงาน
มากถึงรอยละ 70  
  บุคคลที่มีสถานภาพสมรส จะไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมจากคูสมรส มีที่ปรึกษา 
ระบาย ความรูสึกคับของใจในการปฏิบัติงาน มีสวนชวยเหลือกันและกันในการตัดสินใจ แกปญหา
ตางๆ ซึ่งจะชวยลดความเครียดและความเบื่อหนายจากงาน (Maslach, 1982) สําหรับคนโสด     
จะมีอิสระในการตัดสินใจที่จะทําตามสิ่งที่ตนเองปรารถนา เชน การเปลี่ยนงาน การศึกษาตอ 
(Maslach, 1982; วัชรี   จิตตภักดี, 2536)   ดังนั้น กลุมพยาบาลที่แตงงานแลวจึงมีแนวโนมที่จะ
ลาออกจากงานนอยกวากลุมพยาบาลที่เปนโสด   สวนพยาบาลที่เปนหมายมีความคิดที่จะลาออก
งานมากที่สุดอาจเนื่องมาจากสถานภาพที่เปลี่ยนไปทําใหไมสามารถตัดสินใจที่จะลาออกจากงาน
ไดเนื่องจากสถานภาพที่อาจทําใหมีผลตอการตัดสินใจ 
   
 
 
 
 
 
 
 
 

สถานภาพสมรส 
 

ตั้งใจที่จะออก 
 

คิดที่จะลาออก 
 

ไมเคยคิดลาออก 
 

รวม 
N =392 

โสด 25.1 58.0 16.9 100 (231) 
สมรส 21.9 55.0 23.2 100 (151) 
หมาย หยา หรือ   
   แยกกนัอยู 20.0 70.0 10.0 100 (10) 
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ตารางที่ 16   รอยละของพยาบาลที่มีความตั้งใจ  คิดจะลาออก และไมเคยคิดลาออก จําแนก  
          ตามระดับการศึกษา  
 
ระดับการศึกษา ตั้งใจที่จะออก คิดที่จะลาออก ไมเคยคิดลาออก 

 
รวม 

N = 392 
ปริญญาตรี 25.3 57.0 17.7 100 (316) 
ปริญญาโท 17.1 57.9 25.0 100 (76) 

 
 จากตารางที่ 16 พบวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ที่มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรีมีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานมากที่สุดคิดเปนรอยละ 25.3 ในขณะที่
พยาบาลวิชาชีพที่มีการศึกษาทั้งระดับปริญญาโทและปริญญาตรีมีความคิดที่จะลาออกจากงาน
ใกลเคียงกันคือรอยละ 57.9 และ 57.0 ตามลําดับ  
 คนที่มีการศึกษาสูงจะมีความเชื่อมั่นในตนเองวา โอกาสที่จะหางานใหมนั้นจะไมลําบาก
มากนัก (Mottaz, 1986) และคนที่มีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวัง และคานิยมทางวิชาชีพสูงทํา
ใหอดทนต่ําตอความขัดแยงในบทบาทของตนเองหากการปฏิบัติงานจริงไมเปนไปตามที่รับรูมา
จากการศึกษาโอกาสการเปลี่ยนงานก็มีมาก (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2535) และจากการศึกษาของ  
ปริชาติ  ตันติวัฒน (2538) พบวาพยาบาลประจําการสังกัดกรมการแพทยและกระทรวง
สาธารณสุขในเขตกรุงเทพมหานครที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความตั้งใจที่จะลาออกจาก
งานสูงกวาพยาบาลประจําการที่จบการศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาตรีซึ่งสอดคลองกับการศึกษา
ของ Lucas, Atwood and Hagaman (1993) พบวาการคาดการณการลาออกจะต่ํากวาใน
พยาบาลที่จะจบการศึกษาในระดับต่ํากวาปริญญา และจากการศึกษาของวิมลมาศ  ปนยารชุน 
(2539)  ไดศึกษาความตองการการลาออกจากงานพยาบาล  ของพยาบาลวิชาชีพ  สังกัดสํานัก
การแพทยกรุงเทพมหานคร พบวาวุฒิการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับความตองการลาออก
จากงาน   ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาในตางประเทศของ Jeo-Chen T. Yin (2002)  ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบคุคล ปจจัยดานองคการ ปจจัยสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของกับความ
ตั้งใจที่จะอยูหรือลาออกจากโรงพยาบาลไตหวัน พบวาปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษามี
ความสัมพันธกับการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ และจากการศึกษาของ  Kuei Yun Lu et al. 
(2002) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ความยึดม่ันผูกพันและ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของไตหวันพบวา ระดับการศึกษามี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานและความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน จากการศึกษาดังกลาว
จึงสรุปไดวา   การศึกษาระดับปริญญาตรีมีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาล
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วิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร และจากการศึกษาคุณลักษณะของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครพบวารอยละ 80.6 เปนพยาบาลที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี   
ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรตระหนักถึงปจจัยดังกลาวเพื่อนําไปปรับปรุง และแกไข
นโยบายในการบริหารงานเพื่อแกปญหาในการลาออกจากงานของบุคลากรทางการพยาบาลซึ่ง
เปนปญหาในปจจุบนัตอไป 
  
ตารางที่  17   รอยละของพยาบาลที่มีความตั้งใจ  คิดจะลาออก และไมเคยคิดลาออก จําแนก  
           ตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  
 
ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน ตั้งใจที่จะออก คิดที่จะลาออก ไมเคยคิดลาออก 

 
รวม 

N=392 
1-5 ป 22.5 67.3 10.2 100 (98) 
6-10 ป 28.1 52.1 19.8 100 (96) 
11-20 ป 25.4 55.5 19.1  100 (110) 
> 21 ป 18.2 53.4 28.4 100 (88) 

 
 จากตารางที่ 17 พบวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ที่มีระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานระหวาง 6-10 ปมีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานมากที่สุดรอยละ 28.1 สวนพยาบาล
วิชาชีพที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 1-5 ปมีความคิดที่จะลาออกจากงานมากที่สุดคิดเปนรอยละ  
67.3  สวนพยาบาลที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมากกวา  21 ปมีความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน
นอยทีสุดคิดเปนรอยละ 18.2 
 คนที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการนานจะมีโอกาสในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 
ทําใหเกิดความภูมิใจในงาน และเปนแรงจูงใจใหอยูในองคการไดนาน  นอกจากนั้นระยะเวลาการ
ทํางานที่นานจะมีผลตอตําแหนงที่พอใจ คาตอบแทนจากงานสูง มีเพื่อนสนิทมากจึงทําใหมีความ
พึงพอใจที่จะอยูในองคการมากกวา (Mobley และคณะ, 1978)  จากการศึกษาของ  Lucas, 
Atwood and Hangman (1993), Hom and Griffeth (1995)   และนองนุช ภูมิสนธิ์ (2539)  
พบวา พยาบาลที่มีระยะเวลาที่อยูปฏิบัติงานในองคการยาวนานมีแนวโนมที่จะลาออกจากงาน
นอยกวาพยาบาลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวา     
 
 
 



 98

ตารางที่ 18   รอยละของพยาบาลที่มีความตั้งใจ  คิดจะลาออก และไมเคยคิดลาออก จําแนก  
          ตามหนวยงานที่ปฏิบัติ  
 

หนวยงานที่ปฏิบัติ ตั้งใจที่จะออก คิดที่จะลาออก ไมเคยคิดลาออก 
 

รวม 
N=392 

หอผูปวยสามัญ 31.9 50.0 18.1 100 (72) 
หอผูปวยพิเศษ 19.1 50.1 29.8 100 (68) 
หออภิบาลผูปวยหนัก 17.2 50.0 32.8 100 (64) 
หนวยงานบริการ 
    ผูปวยนอก 

 
22.6 

 
56.5 

 
21.0 

 
100 (62) 

หองผาตัด 29.2 55.4 15.4 100 (65) 
หองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  20.0 63.3 16.7 100 (60) 
อ่ืน ๆ (หองคลอด) 100 0 0 100 (1) 

 
 จากตารางที่ 18 พบวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครที่ปฏิบัติงานที่
หอผูปวยสามัญและหองผาตัดมีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานมากที่สุดคิดเปนรอยละ 31.9 และ 
29.2 ตามลําดับ  สวนพยาบาลหองอุบัติเหตุและฉุกเฉินมีความคิดที่จะลาออกจากงานมากที่สุด
รอยละ  63.3 
 สุจินต  วิจิตรกาญจน และคณะ (2538) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงาน ความ
ตั้งใจที่จะยายออกจากสถาบัน และออกจากวิชาชีพของพยาบาลในโรงพยาบาลรามาธิบดี         
ผลการศึกษาพบวา  พยาบาลประจําการมีความพึงพอใจในงานอยู ในระดับปานกลาง                
เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในงาน ในแผนกการพยาบาลตางๆ พบวา แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ โดยแผนกพยาบาลปองกันโรคและสงเสริมสุขภาพ มีความพึงพอใจในงาน
สูงสุด และแผนกการพยาบาลหองผาตัด มีความพึงพอใจในงานต่ําสุด   ซึ่งสอดคลองกับ
การศึกษาของ จุฑามาศ พุทธพิทักษ และ วนิดา มงคลสินธุ (2535)  ที่พบวาพยาบาลโรงพยาบาล
ตากสินที่ลาออก  โอนยาย  สวนใหญทํางานในแผนกเดิมที่มีงานหนักไดแก  หองผาตัด                
หองอุบัติเหตุและฉุกเฉินเปนตน ซึ่งแสดงใหเห็นวาหนวยงานที่มีงานหนักและมีความยุงยาก
ซับซอนทําใหบุคลากรเกิดความเบื่อหนายเชน   หองผาตัด  หองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  มีอิทธิพลตอ
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ (Strachota,  2003) 
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ตารางที่ 19   รอยละของพยาบาลที่มีความตั้งใจ  คิดจะลาออก และไมเคยคิดลาออก จําแนก  
          ตามสังกัดที่ปฏิบัติงาน  
 

สังกัดที่ปฏิบัตงิาน 
 

ตั้งใจที่จะออก คิดที่จะลาออก ไมเคยคิดลาออก 
 

รวม 
N=392 

กระทรวงศึกษาธิการ 
(มหาวิทยาลัย) 

 
14.3 

 
62.6 

 
23.1 

 
100 (91) 

สํานักงานตํารวจแหงชาต ิ 36.2 49.3 14.5 100 (69) 
กระทรวงกลาโหม 23.8 63.8 12.5 100 (80) 
กรุงเทพมหานคร 24.6 52.3 23.1 100 (65) 
กระทรวงสาธารณสุข 23.0 55.2 21.8 100 (87) 

 
 จากตารางที่ 19 พบวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ที่สังกัด
สํานักงานตํารวจแหงชาติ มีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานมากที่สุดคิดเปนรอย 36.2  สังกัด 
กระทรวงกลาโหม และสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ (มหาวิทยาลัย) มีความคิดที่จะลาออกจากงาน
มากที่สุดใกลเคียงกันคือรอยละ 63.8 และ 62.6 ตามลําดับ  สวนสังกัดกรุงเทพมหานคร  
กระทรวงกลาโหม และกระทรวงสาธารณสุขมีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานใกลเคียงกันคือ    
รอยละ 24.6  23.8 และ 23.0 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 20   รอยละของพยาบาลที่มีความตั้งใจ  คิดจะลาออก และไมเคยคิดลาออก  จําแนก  
 ตามปจจัยองคการดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
 

ความเปน 
อันหนึ่งอนัเดียวกัน 

ตั้งใจที่จะออก คิดที่จะลาออก ไมเคยคิดลาออก χ2 

1.  ทานไดรับความรวมมือ
 และสนับสนนุการ 

    ทาํงานจากผูรวมงานเปน
 อยางด ี 39.86 44.94 15.18 .281  ns 
2. ทานรูสึกวาทานเปนสวน

 หนึง่ของทีมในการ
 ปฏิบัติงาน   36.96 51.78 11.26 .409  ns 

3.  ผูรวมงานยอมรับใน
 ความสามารถของทาน   40.98 46.64 12.38 .033 * 

4. ทานและผูรวมงานมีการ
 รวมมือในการปฏิบัติงาน
 รวมกันดวยความเต็มใจ   40.62 47.360 12.02 .307  ns 

5. ทานและผูรวมงาน 
  มีสัมพนัธภาพที่ดีตอกัน   45.50 43.72 10.80 .030 * 
6. ทานไดรับความไววางใจ

 จากเพื่อรวมงานในการ
 ทํางาน   35.56 53.88 10.58 .092  ns 

7. แพทยใหความเปนกนัเอง 
 ยอมรับฟงความคิดเหน็
ในการทํางานรวมกัน   28.54 56.84 14.62 .217  ns 

8. ทานคุนเคยกับผูรวมงาน
 ในหนวยงานของทาน   48.30 40.26 11.40 .337  ns 

9.ผูรวมงานใหกําลงัใจในการ 
ปฏิบัติงานของทานเสมอ  42.96 42.82 13.24 .007 * 
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ตารางที่ 20 (ตอ) 
 

ความเปน 
อันหนึ่งอนัเดียวกัน 

ตั้งใจที่จะออก คิดที่จะลาออก ไมเคยคิดลาออก χ2 

10. ผูบังคับบัญชาแสดง 
   ความชืน่ชมตอผลการ 

      ปฏิบัติงานของทาน   31.26 52.46 16.26 .058  ns 
11. เมื่อทานมปีญหาทาน     

 ไดรับความชวยเหลือจาก 
     ผูรวมงานเปนอยางด ี 38.64 41.98 19.42 .003 * 
12. บุคลากรในหนวยงาน

   ของทานปฏบิัติงานแบบ 
      ตางคนตางทาํ    28.38 53.00 18.62 .450  ns 

 *   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ns = ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 
 จากตารางที่ 20 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาปจจัยองคการดานความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันที่มีความสัมพันธกับความตั้งใจและความคิดที่จะลาออกจากงาน ของพยาบาลวิชาชีพคือ 
ผูรวมงานยอมรับในความสามารถของทาน ทานและผูรวมงานมีสัมพันธภาพที่ดีตอกันผูรวมงาน
ใหกําลังใจในการปฏิบัติงานของทานเสมอ และเมื่อทานมีปญหาทานไดรับความชวยเหลือจาก
ผูรวมงานเปนอยางดี      
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ตารางที่ 21   รอยละของพยาบาลที่มีความตั้งใจ  คิดจะลาออก และไมเคยคิดลาออก จําแนก  
 ตามปจจัยดานองคการดานการติดตอส่ือสาร 
 

การติดตอส่ือสาร ตั้งใจที่จะออก คิดที่จะลาออก ไมเคยคิดลาออก χ2 
1.  ทานไดรับขอมูลในการ
 ปฏิบัติงานที่ชดัเจน  30.04 54.00 15.96 .040 * 
2.  ทานพอใจในการติดตอ
 ประสานงานกบั 
    บุคลากรทกุระดับ  25.66 59.18 15.16 .003 * 
3.  ทานและเพื่อนรวมงานมี
 การพูดคุยแลกเปลี่ยน 
 ขอมูลขาวสารระหวางกัน
 อยูเสมอ    30.35 51.87 17.60 .281  ns 
4. หนวยงานของทานมีวธิี
 แจงขาวสารหลายทาง 
 เชน  บอกเปนรายบคุคล   
 ติดประกาศ หนังสอืเวียน 
 ประชมุในหนวยงาน  27.00 55.30 17.70 .636  ns 
5.  ทานไดรับขอมูล ขาวสาร
 เกี่ยวกับการพฒันา
 คุณภาพงานใน
 โรงพยาบาลที่เปน 
 ปจจุบันอยูเสมอ   24.26 60.90 14.82 .196  ns 
6.  หนวยงานของทานมี
 กระดานแจงขาวสาร 
 ภายในเพื่อติดประกาศ
 ขาวสารอยูเสมอ  26.60 57.52 15.88 .846  ns 
7.  องคการของทานมกีาร
 ประสานงานระหวาง
 หนวยงานที่ด ี 29.36 55.68 14.98 .404  ns 
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ตารางที่ 21 (ตอ) 
 

การติดตอส่ือสาร ตั้งใจที่จะออก คิดที่จะลาออก ไมเคยคิดลาออก χ2 
8.  การติดตอส่ือสารของ
 หนวยงานมักทําให 
 ทานไดรับขอมูลที่
 คลาดเคลื่อน ลาชา 
 อยูเสมอ  22.50 58.30 19.20 .037 * 
9.  หนวยงานของทานจัดให
มี การประชุมเพือ่แจงขอมูล
 ขาวสารที่จําเปนอยาง
 สม่ําเสมอ   26.82 59.52 13.66 .215  ns 
10. ทานพอใจที่จะไดรับ 
    ขอมูล ขาวสารเกี่ยวกับ
 ความกาวหนาในวชิาชพี
 ของทาน  26.82 55.36 17.82 .238  ns 
11. ทานเคยพลาดโอกาส 
   สําคัญๆ เชน การ 
      อบรมทางวิชาการทีท่าน 
      สนใจเพราะไมได 
     รับขอมูล   23.42 57.20 19.36 .375  ns 

*   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ns = ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
   จากตารางที่ 21 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาปจจัยองคการดานการติดตอสื่อสารที่มี
ความสัมพันธกับความตั้งใจและความคิดที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพคือ  ทานไดรับ
ขอมูลในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน   ทานพอใจในการติดตอประสานงานกับบุคลากรทุกระดับ  และ
การติดตอส่ือสารของหนวยงานมกัทําใหทานไดรับขอมูลที่คลาดเคลื่อน ลาชาอยูเสมอ  
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ตารางที่ 22   รอยละของพยาบาลที่มีความตั้งใจ  คิดจะลาออก และไมเคยคิดลาออก จําแนก  
 ตามปจจัยดานองคการดานการทํางานเกินบทบาท 
 

การทาํงานเกนิบทบาท ตั้งใจที่จะออก คิดที่จะลาออก ไมเคยคิดลาออก χ2 
1. งานในหนาที่ของทานมี
หลายอยางมากเกนิไป     18.26 59.56 31.86 .000 * 

2.  ทานตองทํางานหลาย
อยางในเวลาเดียวกนั  23.46 56.64 19.90 .011 * 

3.  ทานตองทํางานที่ตองใช
ความสามารถเกิน
บทบาทของทาน  23.46 56.80 19.76 .007 * 

4.  บอยครั้งทีท่านตอง
ประสบปญหาในการทํา
หนาที่แทนแพทย  18.68 59.34 21.96 .002 * 

5.  ทานตองทํางานหลาย
อยางที่ไมตรงกับวิชา
ความรูที่ไดเรียนมาใน
วิชาชพีพยาบาล  21.64 56.64 21.72 .001 * 

6.  ทานไดรับมอบหมายให
ปฏิบัติงานเพิม่เติมเพราะ
ขาดกําลังคนที่เพยีงพอ  18.60 57.80 23.56 .005 * 

7. ทานรูสึกเครียดจากการ
ทํางานเกนิหนาที ่ 18.54 55.42 26.04 .000 * 

8.  ทานรูสึกอึดอัดใจที่ไม
สามารถทํางานไดอยาง 

 มีประสิทธิภาพเนื่องจาก
ปริมาณงานมากเกนิไป  19.84 55.54 24.62 .000 * 

9. ทานรูสึกอดึอัดใจที่ไม
สามารถ ชวยเหลือผูปวย 

   ไดตามที่ผูปวยคาดหวัง  19.76 57.12 23.12 .000 * 
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ตารางที่  22 (ตอ) 
 

การทาํงานเกนิบทบาท ตั้งใจที่จะออก คิดที่จะลาออก ไมเคยคิดลาออก χ2 
10. งานที่ทานทําพอเหมาะ   

  กับความสามารถ 
      และเวลาของทาน     26.54 56.60 16.80 .347  ns 
11. ทานมีความชัดเจนใน 

  บทบาทหนาที่ที่ตอง 
      รับผิดชอบ    25.66 56.76 17.56 .115  ns 
12. ทานตองทํางาน
ติดตอกัน 
 หลายวนัโดยไมมีวันหยุด 24.42 57.24 18.36 .000 * 

13. ทานสามารถใชวันหยุด 
  เพื่อตัวเองและ
ครอบครัว 

      ไดอยางอสิระ  26.20 55.82 19.98 .067  ns 
*   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ns = ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 
 จากตารางที่ 22 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาปจจัยองคการดานการทํางานเกินบทบาท
ที่มีความสัมพันธกับความตั้งใจและความคิดที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ คืองานใน
หนาที่ของทานมีหลายอยางมากเกินไป   ทานตองทํางานหลายอยางในเวลาเดียวกัน  ทานตอง
ทํางานที่ตองใชความสามารถเกินบทบาทของทาน  บอยคร้ังที่ทานตองประสบปญหาในการทํา
หนาที่แทนแพทย  ทานตองทํางานหลายอยางที่ไมตรงกับวิชาความรูที่ไดเรียนมาในวิชาชีพ
พยาบาล ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานเพิ่มเติมเพราะขาดกําลังคนที่เพียงพอ  ทานรูสึก
เครียดจากการทํางานเกินหนาที่ ทานรูสึกอึดอัดใจที่ไมสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
เนื่องจากปริมาณงานมากเกินไป  ทานรูสึกอึดอัดใจที่ไมสามารถชวยเหลือผูปวยไดตามที่ผูปวย
คาดหวัง   และทานตองทํางานติดตอกันหลายวันโดยไมมีวันหยุด  จะเห็นไดวาเกือบทุกขอมี
ความสัมพันธกับความตั้งใจและความคิดที่จะลาออกจากงาน ดังนั้นปจจัยดานการทํางานเกิน
บทบาทจึงนาจะมีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร  
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ตารางที่ 23   รอยละของพยาบาลที่มีความตั้งใจ  คิดจะลาออก และไมเคยคิดลาออก จําแนก  
 ตามปจจัยดานองคการดานการสงเสริมสนับสนุน 
 

การสงเสริมสนับสนนุ ตั้งใจที่จะออก คิดที่จะลาออก ไมเคยคิดลาออก χ2 
1. หนวยงานของทาน
สนับสนนุใหทานศึกษา
ตอ   ดูงานหรอือบรมทาง
วิชาการเสมอ  26.00 56.20 17.78 .032 * 

2. งานทีท่านทํามีความ 
 สําคัญ มีเกยีรติและเปน 
 ที่ยอมรับของสังคม  35.88 51.80 12.30 .039 * 
3. ทานมีโอกาสที่จะศึกษา
หาความรูเพิ่มเติมเพื่อ
เพิ่มประสทิธิภาพการ
ทํางานใหดีขึ้น  33.84 49.80 16.32 .000 * 

4. ทานไดรับการเลื่อนขั้น  
ตําแหนงอยางยุติธรรม  27.00 52.34 20.66 .002 * 

5. ทานพงึพอใจกับโอกาส
และความกาวหนา 

   ในหนาที่การงานที่ทาน
ไดรับ  28.64 51.78 19.64 .000 * 

6. ทานรูสึกวาตนเองเปน
สมาชิกที่สําคญัคนหนึ่ง
ของหนวยงาน    33.34 53.70 12.98 .070  ns 

7. เพื่อนรวมงานของทานมี
สวนชวยใหทานทาํงานได
สําเร็จ  42.66 45.34 12.00 .001 * 
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ตารางที่ 23 (ตอ) 
การสงเสริมสนับสนนุ ตั้งใจที่จะออก คิดที่จะลาออก ไมเคยคิดลาออก χ2 

8. ทานไดรับมอบหมายงาน
ที่ชวยใหทานเกิดการ
พัฒนาทักษะและความ
ชํานาญในการปฏิบัติงาน  38.86 47.54 13.60 .022 * 

9. ทานไดรับการสนับสนุน
ใหทาํงานที่มคีวามทา
ทายเชน การพัฒนา
คุณภาพ 

    การพยาบาล  29.62 52.54 17.84 .004 * 
10. หนวยงานของทานม ี  

  ตําแหนงทีพ่รอมจะให 
     ทานกาวขึน้ไปตามลําดบั  25.74 55.52 18.78 .201 ns   
11. หนวยงานของทานจัด 

  ตารางการทาํงาน 
      ใหมีความยืดหยุนได  

  ตามทีท่านตองการ  29.66 54.62 15.72 .000 * 
*   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ns = ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 
 จากตารางที่ 23 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาปจจัยองคการดานการสงเสริมสนับสนุนมี
ความสัมพันธกับความตั้งใจและความคิดที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพเกือบทุกขอ  
ยกเวนทานรูสึกวาตนเองเปนสมาชิกที่สําคัญคนหนึ่งของหนวยงานและหนวยงานของทานมี   
ตําแหนงที่พรอมจะใหทานกาวขึ้นไปตามลําดับ     ดังนั้น การสงเสริมสนับสนุนจึงนาจะมีผลตอ
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร   
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ตารางที่ 24   รอยละของพยาบาลที่มีความตั้งใจ  คิดจะลาออก และไมเคยคิดลาออก จําแนก  
 ตามปจจัยดานองคการดานโอกาสการเลือกงาน 
 

โอกาสการเลือกงาน ตั้งใจที่จะออก คิดที่จะลาออก ไมเคยคิดลาออก χ2 
1. ทานพอใจกับงานที่ทาํอยู
ปจจุบัน  35.24 49.02 15.74 .000 * 

2. ทานตองการเปลี่ยนงาน
ตามทีท่านถนดัใน 

 หนวยงานของทาน  29.32 51.28 19.40 .000 * 
3. ทานพอใจกับงานใหมที่
ไมใชงานพยาบาล 

    ตัวอยางเชน  ตัวแทน
บริษัทยา  ตวัแทน 

    บริษัท เครือ่งมือแพทย   
งานบริษัท  ประกันภัย  29.39 57.90 12.80 .000 * 

4.  ถามีโอกาสทํางานที่ดีกวา
นี้ทานจะลาออกจากงาน
พยาบาล  17.00 53.80 29.20 .000 * 

5. ทานตองการหางานใหมที่
ดีกวางานเดิม  18.94 53.56 27.50 .000 * 

6.  ทานรูสึกวาเพือ่นๆในที่
ทํางาน ที่ไดลาออก  
โอนยายไปทาํงานที่อ่ืน ๆ 
โดยสวนใหญมักจะ
ประสบความสําเร็จ 

 มากขึ้นกวาเดมิ   20.18 52.18 27.64 .000 * 
7. ทานสามารถใชความรูใน
วิชาชพีพยาบาลไป
ประกอบอาชพีอื่นไดเปน
อยางด ี        

            
 
 

20.42 

  
 
 

54.70 

 
 
 

24.88 

 
 
 

.000 * 
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ตารางที่ 24 (ตอ) 
 

โอกาสการเลือกงาน ตั้งใจที่จะออก คิดที่จะลาออก ไมเคยคิดลาออก χ2 
8. ทานมีโครงการที่จะ
ลาออกเพื่อไปประกอบ
อาชีพอิสระทางการ
พยาบาลตัวอยางเชน  
เนอสเซอรี่ คลนิิก
พยาบาลและผดุงครรภ  
ศูนยพยาบาล  27.20 56.36 16.42 .000 * 

9. ทานตองการลาออกเพื่อ
ไปทํางานในโรงพยาบาล
เอกชน  31.62 55.52 12.86 .000 * 

*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ns = ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 
 จากตารางที่ 24 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาปจจัยองคการดานโอกาสการเลือกงานมี
ความสัมพันธกับความตั้งใจและความคิดที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพทุกขอ ดังนั้น
โอกาสในการเลือกงานจึงนาจะมีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 110

ตารางที่ 25   รอยละของพยาบาลที่มีความตั้งใจ  คิดจะลาออก และไมเคยคิดลาออก จําแนก  
 ตามปจจัยดานองคการดานการรวมอํานาจ 
 

การรวมอํานาจ ตั้งใจที่จะออก คิดที่จะลาออก ไมเคยคิดลาออก χ2 
1. งานทุกอยางในหนวยงาน
ถูกกาํหนดโดยผูบริหาร  15.92 67.82 16.32 .000 * 

2. ทานมีโอกาสเสนอความ
คิดเห็นในการทํางาน  31.62 51.38 17.02 .002 * 

3. ทานรูสึกอดึอัดที่ไม
สามารถแสดงความ 

    คิดเหน็หรือให
ขอเสนอแนะในการ
ทํางานไดอยางเต็มที ่ 27.38 53.42 19.22 .041 * 

4. ทานมีอิสระในการ
ตัดสินใจดําเนนิงานที่
ไดรับมอบหมายอยาง
เต็มที่   29.58 52.72 17.70 .236  ns 

5. ผูบังคับบัญชาใหทานมี
สวนรวมในการวางแผน
และดําเนนิการพัฒนาใน 

    หนวยงานของทาน    27.12 53.76 19.12 .159  ns 
6. ทานมีอิสระที่จะ
ปฏิบัติงานการพยาบาล
ภายในขอบเขตหนาที่ของ
พยาบาลวชิาชีพ  28.70 58.62 12.66 .033 * 

7. ทานมีอํานาจและมีอิสระ
ในงานที่ผูบังคบับัญชา
มอบหมายใหทําอยาง
เต็มที่  31.04 54.88 14.10 .035 * 
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ตารางที่ 25 (ตอ) 
 

การรวมอํานาจ ตั้งใจที่จะออก คิดที่จะลาออก ไมเคยคิดลาออก χ2 
8. ทานเหน็วาองคการของ
ทานมีการบริหารงาน
แบบรวมอํานาจ     

24.96 56.08 18.98 .255  ns  

9. ขณะปฏิบัติงานทานถูก
ควบคุมและตรวจตรา
มากเกินไป   29.36 50.28 20.38 .000 * 

 *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ns = ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 
 จากตารางที่ 25 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาปจจัยองคการดานการรวมอํานาจที่มี
ความสัมพันธกับความตั้งใจและความคิดที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพคือ                
งานทุกอยางในหนวยงานถูกกําหนดโดยผูบริหาร ทานมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการทํางาน   
ทานรูสึกอึดอัดที่ไมสามารถแสดงความคิดเห็น หรือใหขอเสนอแนะในการทํางานไดอยางเต็มที่ 
ทานมีอิสระที่จะปฏิบัติงานการพยาบาล ภายในขอบเขตหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ  ทานมี    
อํานาจและมีอิสระในงานที่ผูบังคับบัญชามอบหมายใหทําอยางเต็มที่ และขณะปฏิบัติงานทาน    
ถูกควบคุมและตรวจตรามากเกินไป    
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ตารางที่ 26   รอยละของพยาบาลที่มีความตั้งใจ  คิดจะลาออก และไมเคยคิดลาออก จําแนก  
 ตามปจจัยดานองคการดานคาตอบแทนขององคการ 
 

คาตอบแทนขององคการ ตั้งใจที่จะออก คิดที่จะลาออก ไมเคยคิดลาออก χ2 
1. ทานพงึพอใจกับเงนิเดือน
ที่ไดรับ  23.66 53.68 22.66 .005 * 

2. สวัสดิการทีท่านไดรับ
เพียงพอกบัความตองการ
ของทานและครอบครัว  18.56 54.30 27.14 .005 * 

3. เงนิเดือนทีท่านไดรับ
สมดุลกับปริมาณงานที่
ทานรับผิดชอบ  23.02 46.10 30.86 .006 * 

4. ทานพอใจในคาตอบแทน
อ่ืน ๆ ที่ไดรับจากงาน
ประจําเชน คาเวรยาม
วิกาล  เงนิชวยเหลือบุตร 
และสวัสดิการตาง ๆ  21.38 52.42 26.22 .049 * 

5. ทานพอใจในสวัสดิการที่
ทางโรงพยาบาลจัดให  19.08 54.94 25.98 .000 * 

6. ทานพอใจกับสิทธิในการ
ลาหยุด  การลาปวย  
และลากิจที่ทานไดรับ  25.28 53.46 21.26 .002 * 

7. รายไดของทานเทาเทียม
กับบุคลากรในอาชพีอื่น
ในระดับเดียวกัน  25.26 47.76 26.96 .001 * 

8. การตัดสินใจเปลี่ยนงาน
หรือลาออกจากงานของ
ทานขึ้นอยูกับ
คาตอบแทนทีท่านไดรับ  25.54 55.40 19.04 .020 * 
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ตารางที่  26 (ตอ) 
 

คาตอบแทนขององคการ ตั้งใจที่จะออก คิดที่จะลาออก ไมเคยคิดลาออก χ2 
9. ทานสามารถเก็บเงินสวน
หนึง่ของรายได 

   ไวเปนทุนสาํรองใชจาย
เมื่อจําเปน  27.64 50.86 21.50 .017 * 

 *   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ns = ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
  
 จากตารางที่ 26 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาปจจัยองคการดานคาตอบแทนของ
องคการมีความสัมพันธกับความตั้งใจและความคิดที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพทุกขอ 
ดังนั้นคาตอบแทนขององคการจึงนาจะมีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  
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ตอนที่ 5  การวิเคราะหถดถอยโลจิสติค (Logistic regression analysis) แบบเขา 
พรอมกัน (Enter method) ของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของ 
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร (รายละเอียดตารางที่ 27-31)  
 
ตารางที่ 27  ตารางทดสอบคาสัมประสิทธิ์ถดถอยโลจิสติคในรูป  คาสถิติ ไค-สแควร  
   

 Chi-Square df Significance 
        Model 110.990 11 .0000 
        Block 110.990 11 .0000 
        Step 110.990 11 .0000 

 
ใชทดสอบ H0 : β1 : β2 =…. = β17 = 0   
สถิติทดสอบ Model Chi – Square =110.990   และคา Sig = .000 นั่นคือ ปฏิเสธ H0 
 
 จากตารางพบวา คา Chi-Square ของ  Model, Block และ Step มีคาเทากันคือ 
110.990 แสดงวาตัวแปรอิสระที่เพิ่มเขาไปใน Model  มีความเหมาะสม 
 
ตารางที่  28  แสดงการวัดความเหมาะสมของ logistic model ดวยคา  -2 Log Likelihood 
                      และ  Nagelkerke  R2 

 
 ไมมีตัวแปรอิสระ มีตัวแปรอิสระ 

- 2 Log Likelihood 382.70234 271.712 
Nagelkerke R2 - .396 

 
 จากตารางพบวา  การวัดความเหมาะสมของ  logistic model โดยพิจารณาจากคา -2 LL  
เมื่อมีตัวแปรอิสระเขาใน model  คา  -2LL จะลดลง  110.990 
             Nagelkerke  R2  =  .396  หรือกลาวไดวา  39.6% ของความผันแปร อธิบายไดโดย
สมการโลจิสติค 
 สรุปไดวา model เหมาะสม 
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ตารางที่  29  ตารางทดสอบความเหมาะสมของ logistic model ดวย  Hosmer –Lemeshow 
                     goodness-of-fit  test  
 

0 1  
Group Observed Expected Observed Expected 

 
Total 

1 26 27.500 13 10.090 39 
2 17 16.850 22 22.150 39 
3 9 10.806 30 28.194 39 
4 11 7.280 28 31.720 39 
5 6 4.863 33 34.137 39 
6 4 3.334 35 35.666 39 
7 0 2.078 39 36.922 39 
8 2 1.294 37 37.706 39 
9 0 .721 39 38.279 39 
10 0 .274 41 40.726 41 
  Chi-Square df Significance  
Goodness-of-
fit 

 7.087 8 .527  

 
 จากตารางพบวาคา  Chi-Square =7.087 และไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (Sig=.527)   
สรุปไดวา Model มีความเหมาะสม                     
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ตารางที่  30  ตารางแสดงตัวแปรอิสระที่เขาสมการ และ ไมเขาสมการดวยการวิเคราะห ถดถอย 
          โลจิสติก แบบ Enter method  
                                                
 B S.E. Waldd df Sig Exp(B) 
อายุ 
สถานภาพสมรส 
     โสด 
     สมรส 
การศึกษา 
     ป. ตรี 
ประสบการณ 
หนวยงานที่ปฏิบัติ 
สังกัด 
     กระทรวงศึกษา 
     สํานักงานตํารวจ 
     กลาโหม 
     สํานักการแพทย 
การทํางานเกินบทบาท 
คาตอบแทน 
การรวมอํานาจ 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
การติดตอส่ือสาร 
สงเสริมสนับสนุน 
โอกาสการเลือกงาน 
คาคงที่ 

.058 
 

-.426 
-.692 

 
.186 
-.077 
-.104 

 
.474 
.152 
.886 
.227 
.738 
-.107 
-.153 
.415 
-.301 
-.411 
2.036 
-6.184 

.083 
 

1.211 
1.184 

 
.408 
.083 
.425 

 
.471 
.512 
.517 
.484 
.320 
.268 
.491 
.398 
.487 
.393 
.319 
3.437 

.478 

.685 

.145 

.342 
 

.208 

.861 

.060 
3.281 
1.013 
.088 
2.939 
.219 
5.315 
.159 
.097 
1.092 
.382 
1.094 

40.777 
3.326 

1 
2 
1 
1 
 

1 
1 
1 
4 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

.489 

.710 

.703 

.559 
 

.649 

.354 

.807 

.512 

.314 

.766 

.086 

.640 
.021** 
.690 
.756 
.296 
.537 
.296 

.000** 
.072 

1.059 
 

.630 

.500 
 

1.205 
.926 
.902 

 
1.607 
1.164 
2.426 
1.255 
2.092* 
.898 
.858 
1.515 
.740 
.663 

7.656* 
.002 

* Exp (B) มีคามากกวา 1               **   Sig 
 
  จากตารางพบวา เมื่อพิจารณาจากคา Wald และ Sig  พบวาตัวแปรโอกาสในการเลือก
งาน (Sig = .000) และการทํางานเกินบทบาท (Sig = .021) มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงาน ตามลําดับ 
  ผลจากการวิเคราะหถดถอยโลจิสติคพบวา ปจจัยองคการที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจและ
ความคิดที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร คือปจจัย
องคการดานโอกาสในการเลือกงาน ดานการทํางานเกินบทบาท (ดังตารางที่ 30) 
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 โอกาสการเลือกงาน เนื่องจากกรุงเทพมหานครเปนเมืองใหญที่เปนศูนยรวมของการ
บริการดานสุขภาพ มีโรงพยาบาลของรัฐและเอกชนจํานวนมาก นอกจากนี้มีตลาดแรงงานอื่นๆ 
เชน งานประกันภัย บริษัทเครื่องมือแพทย ผลิตภัณฑยา งานประกอบวิชาชีพอิสระทางการ
พยาบาล ที่ใหเงินเดือนและคาตอบแทนสูง จึงเปนโอกาสในการเลือกงานใหมของพยาบาลวิชาชีพ 
และจากการศึกษาของ ชื่นชม เจริญยุทธ (2532) เร่ืองอัตราการสูญเสียและปญหาในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาลรวมทั้งศึกษาปจจัยที่มีผลตอการลาออกโอนยาย พบวาการมี
รายไดตอเดือนสูงในองคการอื่นเปนปจจัยสําคัญของสาเหตุการลาออก ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา
ของ อัชรี  จิตตภักดี (2536) พบวาพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนมีความพึงพอใจใน
คาตอบแทนมากกวาโรงพยาบาลรัฐบาล และการศึกษาของ อัจฉราพร  ศรีภูษพรรณ (2539)        
ที่พบวาคาตอบแทนเปนเหตุผลอันดับแรกที่ทําใหพยาบาลเลือกที่จะทํางานในโรงพยาบาลเอกชน    
นอกจากนี้การศึกษาในตางประเทศของ Taunton, Krampitiz and Wood (1989) พบวา
คาตอบแทนเปนปจจัยดานองคการที่มีอิทธิพลตอการคงอยู เงินเดือนเปนปญหาสําคัญที่ทําให
พยาบาลคิดลาออกจากงาน และจากผลการวิจัยของ Cangelosi et  al (1998) พบวาเหตุผลของ
การเปลี่ยนงานและลาออกจากงานของพยาบาลที่อยูทางตะวันออกเฉียงใตของสหรัฐอเมริกาคือ
เงินเดือน จากการศึกษาดังกลาวจึงอาจสรุปไดวาคาตอบแทนหรือเงินเดือนเปนปจจัยที่ทําให
พยาบาลคิดและตั้งใจที่จะลาออกจากงานซึ่งตองขึ้นอยูกับโอกาสการเลือกงานดวย ซึ่งพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ ในกรุงเทพมหานครมีโอกาสหรือทางเลือกงานที่ดีกวา ดังนั้นโอกาสในการ
เลือกงานจึงเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจ และความคิดที่จะลาออกจากงานของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร     
   การทํางานเกินบทบาท การทํางานเกินบทบาทเปนภาระงานที่หนักหรือมากเกินกําลังที่
พยาบาลวิชาชีพจะปฏิบัติได เปนงานที่มีความยากและซับซอนมากหรือเปนงานที่นอกเหนือหนาที่
ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน ในการปฏิบัติงานตาม
บทบาทวิชาชีพพยาบาลโอกาสที่จะเกิดการทํางานเกินบทบาทเปนไปไดมาก เนื่องจากหนาทีค่วาม
รับผิดชอบตามบทบาทของวิชาชีพพยาบาลนั้น ครอบคลุมต้ังแตการดูแลพยาบาลเพื่อบําบัด
อาการ ฟนฟูสมรรถภาพของรางกายตลอดจนการใหความรูและสุขศึกษา รวมทั้งชวยเหลือแพทย
ในการรักษา นอกจากนี้ยังมีหนาที่อ่ืนๆ ดวยบทบาทที่ครอบคลุมกวางขวาง แตจํานวนบุคลากรที่มี
อยูนอย จึงกอใหเกิดความเครียดในการทํางาน และสงผลใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน จนอาจ
ทําใหเกิดการตัดสินใจลาออกจากงาน (Decottis and Summers, 1987 อางถึงใน   จารุพร   แสงเปา, 
2542)  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ สุจินต   วิจิตรกาญจนและคณะ (2538) ที่พบวาแผนกการ
พยาบาลหองผาตัด มีความพึงพอใจในงานต่ําสุดเนื่องจากงานหนักและเครียด นอกจากนี้ มาริษา  
สมบัติบรูณ และคณะ (2546) ไดศึกษาอุบัติการณการลาออกของพยาบาลและผูชวยพยาบาล
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โรงพยาบาลศิริราช   พบวาสาเหตุสวนหนึ่งคือภาระงานหนัก ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของChan 
and Morrison (2000)  ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูและความตั้งใจที่จะลาออกของ
พยาบาลในโรงพยาบาลสิงคโปร ที่พบวาภาระงานที่มากมีอิทธิพลตอการลาออกของพยาบาล      
จึงอาจกลาวไดวาการทํางานเกินบทบาทจึงเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกจาก
งานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร   
 
ตารางที่  31  ตารางเปรียบเทียบคาพยากรณ กับ คาจริง โดยคา cut value = .5  
 

Predicted Observed 
0 1 

Percent   correct 

0 30 45 40.0% 
1 15 302 95.3% 
Over all   840.7% 

 
 จากตารางพบวา ขอมูลจริงเปน 0 (ไมเคยคิดลาออก) จํานวน 75 คน แตเมื่อใชสมการจะ
สามารถพยากรณวาเปน 0 จํานวน 30 คน นั้นคือ พยากรณถูก (30/75)+ 100 =40.0% 
 ขอมูลจริงเปน 1 (ตั้งใจและคิดลาออก) จํานวน 317 คน  แตเมื่อใชสมการจะสามารถ
พยากรณ วาเปน 1 จํานวน 302 คน นั่นคือ พยากรณถกู (302/317) X 100 = 95.3% 
 สรุป สมการสามารถพยากรณไดถูกตอง  = 84.7% 
         
  



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย  การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงบรรยาย (Descriptive research) มีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร และศึกษาปจจัยที่เปนตัวทํานายการลาออกจากงาน ของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร 5 สังกัด  8 โรงพยาบาล จํานวนทั้งสิ้น 392 คน 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดวย 3 ตอนคือ 
ตอนที่  1   แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล ของพยาบาลวิชาชีพ มีจํานวน 6 ขอ 
ตอนที่   2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยองคการ ซึ่งมีเนื้อหาเกี่ยวของกับ  การทํางาน

เกินบทบาท   คาตอบแทนขององคการ  การรวมอํานาจ  ความเปนอันหนึ่ ง อันเดียวกัน                 
การติดตอส่ือสาร การสงเสริมสนับสนุน และโอกาสในการเลือกงาน   ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิด
ของ Price and Mueller (1986) มีคาความเที่ยง .80 มีจํานวน 74 ขอ   

 ตอนที่  3  แบบสอบถามความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  ผูวิจัยสรางเครื่องมือโดยใชความหมายของ Intent to leave       
ที่ครอบคลุมถึงความตั้งใจที่จะลาออกจากงานและวิชาชีพ เพื่อคนหางานใหมทั้งที่เปนงานใน
วิชาชีพและงานในอาชีพอื่น หรือมีความคิดที่จะลาออกโดยที่ยังไมมีพฤติกรรมการลาออกจริง  

การเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย ผูวิจัยติดตอฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลทั้ง 8 แหง
ดวยตนเอง พรอมแจงประชากรที่ใชในการวิจัย และขอความอนุเคราะหในการแจกแบบสอบถาม
แกพยาบาลวิชาชีพ โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามไปใหผูรับผิดชอบแตละโรงพยาบาลและรับกับคืน
ดวยตนเอง  จํานวนแบบสอบถามทั้งสิ้น 400  ชุด และไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน      
394  ชุด เปนแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ และนําไปวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 392 ชุด คิดเปน
รอยละ 98 ของแบบสอบถามทั้งหมด 

การวิเคราะหขอมูล โดยใชคอมพิวเตอรโปรมแกรมสําเร็จรูป (SPSS for Window Version 
11.5) คํานวณคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติไค-สแควร และการวิเคราะห
ถดถอยโลจิสติก (Logistic regression analysis)  

สมมติฐานการวิจัยมีดังนี้  
1. ปจจัยสวนบุคคล 
  1.1   อายุนอยมีผลเชิงบวกกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
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          1.2    สถานภาพโสดมีผลเชิงบวกกับความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน 
  1.3   ระดับการศึกษาสูงมีผลเชิงบวกกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

1.4   ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานนานมีผลเชิงลบกบัความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
1.5   หนวยงานที่ปฏิบัติคือหอผูปวยหนัก มีผลเชิงบวกกับความตั้งใจที่จะลาออก

   จากงาน 
2.  ปจจัยองคการ 
  2.1    การทาํงานเกนิบทบาท มีผลเชิงบวกกับความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน 

2.2    คาตอบแทนทีเ่พียงพอขององคการมีผลเชงิลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจาก
   งาน 
  2.3.   การรวมอํานาจ มีผลเชงิบวกกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
  2.4   ความเปนอันหนึง่อันเดยีวกนั มีผลเชิงลบกับความตัง้ใจที่จะลาออกจาก 

 งาน 
  2.5    การติดตอส่ือสารที่ดี มีผลเชิงลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

2.6   การสงเสริมการสนับสนุน มผีลเชิงลบกับความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน 
  2.7   โอกาสในการเลือกงาน มีผลเชิงบวกกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

 
สรุปผลการวิจัย 
 
 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา 
 1.  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 392 คน 
สวนมากมีอายุระหวาง 21-30 ป คิดเปนรอยละ  39.5  มีสถานภาพโสด มากที่สุดคิดเปนรอยละ   
58.9   มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุดคิดเปนรอยละ 80.6  มีประสบการณปฏิบัติงาน
ในชวงเวลา 1-5 ป มากที่สุดคิดเปนรอยละ 25   ปฏิบัติงานที่หอผูปวยสามัญ คิดเปนรอยละ 18.4.
และทํางานในสังกัด กระทรวงศึกษาธิการ (มหาวิทยาลัย)  คิดเปนรอยละ.  23.2 
 2.  พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร รับรูปจจัยองคการโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ( X  = 3.23) เมื่อพิจารณาเปนรายดานมีรายระเอียด ดังนี้  
                 2.1  ดานการทํางานเกินบทบาท โดยรวมอยูในระดับสูง ( X  =3.53) เมื่อพิจารณา
เปนรายขอพบวา   พยาบาลไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานเพิ่มเติมเพราะขาดกําลังคนที่เพียงพอ       
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มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X  =4.09)  รองลงมาคือ  งานในหนาที่มีหลายอยางมากเกินไป ( X =4.03)         
และพยาบาลตองทํางานหลายอยางในเวลาเดียวกัน ( X  =3.89) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ   
งานที่ทําพอเหมาะกับความสามารถและเวลาของทาน ( X  =2.76) 
 2.2  ดานคาตอบแทนขององคการโดยรวมอยูในระดับต่ํา( X  = 2.39) เมื่อพิจารณา
เปนรายขอพบวา การตัดสินใจเปลี่ยนงานหรือลาออกจากงานของพยาบาลขึ้นอยูกับคาตอบแทนที่
ไดรับ มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X  =3.03) รองลงมาคือพยาบาลพอใจกับสิทธิในการลาหยุด การลาปวย
และลากิจที่ไดรับ ( X  =2.82)   และพยาบาลสามารถเก็บเงินสวนหนึ่งของรายไดไวเปนทุนสํารอง
ใชจายเมื่อจําเปน ( X  =2.66) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือรายไดของพยาบาลเทาเทียมกับ
บุคลากรในอาชีพอื่นในระดับเดียวกัน ( X  =2.03) 
 2.3   ดานการรวมอํานาจโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.96)   เมื่อพิจารณา
เปนรายขอพบวา งานทุกอยางในหนวยงานถูกกําหนดโดยผูบริหาร มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.82)   
รองลงมาคือผูบังคับบัญชาใหพยาบาลมีสวนรวมในการวางแผน และดําเนินการพัฒนาใน
หนวยงาน( X = 3.42) และทานเห็นวาองคการของทานมีการบริหารงานแบบรวมอํานาจ             
( X  = 3.28) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ การที่พยาบาลมีอิสระที่จะปฏิบัติงานการพยาบาล
ภายในขอบเขตหนาที่ของพยาบาล วิชาชีพ ( X  = 2.38) 
 2.4   ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันโดยรวมอยูในระดับสูง  ( X  = 3.74) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา  ความคุนเคยกับผูรวมงานในหนวยงานของทานมีคาเฉลี่ยสูงสุด        
( X = 4.08)  รองลงมาคือ  การไดรับความไววางใจจากเพื่อนรวมงานในการทํางาน ( X  = 3.97) 
รวมทั้งทานและผูรวมงานมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน ( X = 3.96)  สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ
ผูบังคับบัญชาแสดงความชื่นชมตอผลการปฏิบัติงานของทาน ( X  = 3.26) 
   2.5   ดานการติดตอส่ือสาร โดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.54) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอพบวา  หนวยงานของทานมีการแจงขาวสารหลายทาง เชน บอกเปนรายบุคคล ติดประกาศ 
หนังสือเวียน ประชุมในหนวยงาน และหนวยงานของทานมีกระดานแจงขาวสารภายในเพื่อติด
ประกาศขาวสารอยูเสมอมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากันคือ ( X  = 4.03) รองลงมาคือ หนวยงานของทาน
จัดใหมีการประชุมเพื่อแจงขอมูล ขาวสารที่จําเปนอยางสม่ําเสมอ ( X  = 3.87) สวนขอที่มีคาเฉลี่ย
ต่ําสุดคือ การที่ทานเคยพลาดโอกาสสําคัญๆ เชน การอบรมทางวิชาการที่ทานสนใจเพราะไมได
รับขอมูล ( X  = 2.72) 
              2.6   ดานการสงเสริมสนับสนุน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.32) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา งานที่ทานทํามีความสําคัญ มีเกียรติ และเปนที่ยอมรับของสังคม             
มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.88) รองลงมาคือ  เพื่อนรวมงานของทานมีสวนชวยใหทานทํางานไดสําเร็จ 
( X  = 3.73)   และการไดรับมอบหมายงานที่ชวยใหทานเกิดการพัฒนาทักษะ และความชํานาญใน



 122
 

การปฏิบัติงาน ( X  = 3.59) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ   หนวยงานของทานมีตําแหนงทีพ่รอมจะ
ใหทานกาวขึ้นไปตามลําดับ ( X  = 2.81) 
 2.7   ดานโอกาสการเลือกงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.11) เมื่อพจิารณา
เปนรายขอพบวา การที่สามารถใชความรูในวิชาชีพพยาบาลไปประกอบอาชีพอื่นไดเปนอยางดีและ
ถามีโอกาสทํางานที่ดีกวานี้ทานจะลาออกจากงานพยาบาล   มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากันคือ             
( X  = 3.75) รองลงมาคือ  ความรูสึกวาเพื่อนๆในที่ทํางานที่ไดลาออก โอนยายไปทํางานที่อ่ืนๆ 
โดยสวนใหญมักจะประสบความสําเร็จมากขึ้นกวาเดิม ( X  = 3.65)  สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ 
ความตองการลาออกจากงานเพื่อไปทํางาน โรงพยาบาลเอกชน ( X  = 2.15) 
 3.    พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร มีความตั้งใจที่จะลาออก โอนยาย
หรือเปลี่ยนงานแนนอน คิดเปนรอยละ 23.7 มีความคิดที่จะลาออก โอนยายหรือเปล่ียนงาน      
คิดเปนรอยละ 57.1 และไมเคยคิดที่จะลาออก โอนยาย หรือเปลี่ยนงานเลยคิดเปนรอยละ 19.1    
      สวนระดับการวัดเพื่อการวิเคราะหถดถอยโลจิสติค  ของปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่
จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ซึ่งไดกําหนดใหมีระดับ
การวัดเปนแบบ Dichotomus พบวา ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานและมีความคิดที่จะลาออก
จากงาน คิดเปนรอยละ 80.9 และไมเคยคิดลาออกเลย คิดเปนรอยละ 19.1 
 4.   ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานองคการกับ ความตั้งใจที่จะลาออก
จากงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  ไดผลการวิเคราะหดังนี้ 
       4.1  พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครที่มีอายุระหวาง 31-45 ปมี
ความตั้งใจที่จะลาออกมากที่สุดคิดเปนรอยละ 25.6 ในขณะที่พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุ21-30 ปมี
ความคิดที่จะลาออกมากที่สุดคิดเปนรอยละ 60 สวนพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุมากกวา 45 ป มี
ความตั้งใจที่จะลาออกนอยที่สุด คือ รอยละ 11.4  
                  4.2  พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  ที่มีสถานภาพโสดมีความ
ตั้งใจที่จะลาออกจากงานมากที่สุดคิดเปนรอยละ 25.1รองลงมาคือพยาบาลที่สมรสแลวและ
พยาบาลที่เปนหมายตามลําดับ  
                  4.3 พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี
มีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานมากที่สุดคิดเปนรอยละ 25.3 ในขณะที่พยาบาลวิชาชีพที่มี
การศึกษาทั้งระดับปริญญาโทและปริญญาตรีมีความคิดที่จะลาออกจากงานใกลเคียงกันคือรอย
ละ 57.9 และ 57.0 ตามลําดับ  
        4.4  พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ระหวาง 6-10 ปมีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานมากที่สุดรอยละ 28.1 สวนพยาบาลวิชาชีพที่มี
ระยะเวลาปฏิบัติงาน 1-5 ปมีความคิดที่จะลาออกจากงานมากที่สุดคิดเปนรอยละ  67.3  สวน
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พยาบาลที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมากกวา  21 ปมีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานนอยทีสุดคิด
เปนรอยละ 18.2 
  4.5   พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครที่ปฏิบัติงานที่หอผูปวยสามัญ
และหองผาตัดมีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานมากที่สุดคิดเปนรอยละ 31.9 และ 29.2 
ตามลําดับ  สวนพยาบาลหองอุบัติเหตุและฉุกเฉินมีความคิดที่จะลาออกจากงานมากที่สุดรอยละ  
63.3 
  4.6  พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ที่สังกัดสํานักงานตํารวจ
แหงชาติ มีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานมากที่สุดคิดเปนรอย 36.2 สังกัดกระทรวงกลาโหม และ
สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ (มหาวิทยาลัย) มีความคิดที่จะลาออกจากงานมากที่สุดใกลเคียงกัน
คือรอยละ 63.8 และ 62.6 ตามลําดับ สวนสังกัดกรุงเทพมหานคร กระทรวงกลาโหม และกระทรวง
สาธารณสุขมีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานใกลเคียงกันคือรอยละ 24.6  23.8 และ 23.0 
ตามลําดับ 
         4.7 ปจจัยองคการที่มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานเมื่อพิจารณา
รายขอพบวามีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ดังนี้คือ  การทํางานเกินบทบาท 10 ขอ โอกาสการเลือกงาน 9 ขอ  คาตอบแทนของ
องคการ 9 ขอ   การสงเสริมสนับสนุน 9 ขอ  การติดตอสื่อสาร 8 ขอ การรวมอํานาจ 6 ขอและ
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 4 ขอ (ดังตารางที่ 20-26)  
  5. ปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ   
กรุงเทพมหานคร จากการวิเคราะหถดถอยโลจิสติคไดผลการวิเคราะหดังนี้ 
       5.1   ปจจัยสวนบุคคล  จากตารางที่ 30  ไมพบวาปจจัยสวนบุคคลมีผลตอความ
ตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร 
                  5.2  ปจจัยองคการดานโอกาสในการเลือกงานและดานการทํางานเกินบทบาทเปน
ปจจัยที่มีความสัมพันธและมีผลตอความตั้งใจและความคิดที่จะลาออกจากงาน   ดานโอกาสใน
การเลือกงานและดานการทํางานเกินบทบาทมีอิทธิพลเชิงบวกซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัย
ขอที่ 2.7 และ 2.1  สวนดานคาตอบแทนขององค  ดานการรวมอํานาจ  ดานการติดตอสื่อสาร  
ดานการสงเสริมสนับสนุนและดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน   ไมมีความสัมพันธและผลตอ
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน (ดังตารางที่ 30) 
      5.3  ผลการวิเคราะหถดถอยโลจิสติคพบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร
อิสระแตละคูไมมีตัวแปรคูใดที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงมาก จึงสามารถนําตัวแปรอิสระทุก
ตัวไปวิเคราะหถดถอยโลจิสติคได  และเมื่อทดสอบความเหมาะสมของแบบจําลอง ดวยคา -2LL    
คา Nagelkerke R2    และทดสอบคาสัมประสิทธิ์ถดถอยโลจิสติคในรูปคาสถิติไค-สแควร ใน step 
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block และ model มีคาเทากันทั้ง3คา นอกจากนั้นยังพบวาคาไค-สแควร จากการทดสอบ 
Hosmer-Lemeshow goodness-of-fit test มีคาเทากับ 7.087 และไมมีนัยสําคัญ (Sig =0.527) 
แสดงวา ยอมรับสมมติฐานสถิติที่วาแบบจําลองที่ไดจากขอมูลเชิงประจักษมีความเหมือนกัน
หรือไมตางกัน จึงสรุปไดวาแบบจําลองของขอมูลชุดนี้มีความเหมาะสม   และเมื่อนําตัวแปรอิสระ
เขาโมเดลพบวา สมการสามารถพยากรณความตั้งใจที่จะลาออกจากงานไดถูกตองรอยละ  
84.7%(ดังตารางที่ 31) 
        
  การอภิปรายผลการวิจัย 
 
 1.  การศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคล ปจจัยดานองคการ และความตั้งใจที่จะลาออกจาก
งานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
      1.1   คุณลักษณะสวนบุคคล ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
            จากการศึกษาพบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 
392 คน สวนมากมีอายุระหวาง 21-30 ป คิดเปนรอยละ  39.5  มีสถานภาพโสด มากที่สุดคิดเปน
รอยละ 58.9   มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 80.6  มีประสบการณ
ปฏิบัติงานในชวงเวลา 1-5 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 25   ปฏิบัติงานที่หอผูปวยสามัญ มากที่สุด 
คิดเปนรอยละ 18.4 และทํางานในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ (มหาวิทยาลัย) มากที่สุด คิดเปน
รอยละ.  23.2 
                 1.2   ปจจัยดานองคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
      จากการศึกษาพบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร รับรูปจจัย
องคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.23) เมื่อพิจารณาการรับรูเปนรายดานพบวา  
             1.2.1  ดานการทํางานเกินบทบาท โดยรวมอยูในระดับสูง ( X =3.53) 
             1.2.2   ดานคาตอบแทนขององคการโดยรวมอยูในระดับตํ่า ( X  =2.39) 
             1.2.3   ดานการรวมอํานาจโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  =2.96) 
             1.2.4   ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยรวมอยูในระดับสูง ( X  =3.74) 
                        1.2.5   ดานการติดตอส่ือสาร โดยรวมอยูในระดับสูง ( X =3.54) 
         1.2.6    ดานการสงเสริมสนับสนุน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X =3.32) 
                1.2.7    ดานโอกาสการเลือกงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  =3.11)      
                  1.3   ความตัง้ใจทีจ่ะลาออกจากงาน ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร 
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       จากการศกึษาเพื่อการวเิคราะหถดถอยโลจิสติคพบวา   พยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาล
รัฐ กรุงเทพมหานครมีความตั้งใจและมีความคิดที่จะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 80.9 และไม
เคยคิดลาออกเลย คิดเปนรอยละ  19.1 
  2.   การศึกษาปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร 
      จากการศึกษาพบวาปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานครมีดังนี้ 
 
      ปจจัยดานองคการ 
      โอกาสการเลือกงาน จากการศึกษาพบวาโอกาสในการเลือกงานเปนปจจัยที่มีผล
เชิงบวกกับความตั้งใจ และความคิดที่จะลาออกจากงาน ของพยาบาลวิชาชีพพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จากการรับรูปจจัยองคการของพยาบาลวิชาชีพพบวา การที่
สามารถใชความรูในวิชาชีพพยาบาลไปประกอบอาชีพอ่ืนไดเปนอยางดีและถามีโอกาสทํางานที่
ดีกวานี้ทานจะลาออกจากงานพยาบาล   มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากัน  รองลงมาคือความรูสึกวาเพื่อนๆ
ในที่ทํางานที่ไดลาออก โอนยายไปทํางานที่อ่ืนๆ โดยสวนใหญมักจะประสบความสําเร็จมากขึ้น
กวาเดิม   และยังพบวาปจจัยองคการดานโอกาสในการเลือกงานในรายขอทุกขอมีความสัมพันธ
กับความตั้งใจ ความคิดและไมเคยคิดที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ  ทั้งนี้เนื่องจาก
กรุงเทพมหานครเปนเมืองใหญที่เปนศูนยรวมของการบริการดานสุขภาพ มีโรงพยาบาลของรัฐ
และเอกชนจํานวนมาก นอกจากนี้มีตลาดแรงงานอื่นๆ เชน งานประกันภัย บริษัทเครื่องมือแพทย 
ผลิตภัณฑยา งานประกอบวิชาชีพอิสระทางการพยาบาล ที่ใหเงินเดือนและคาตอบแทนสูงกวา   
จึงเปนโอกาสในการเลือกงานใหมของพยาบาลวิชาชีพ (Price and Mueller, 1986; Bluedorn, 
1982; Streers and Mowday, 1981) และจากการศึกษาของ ชื่นชม  เจริญยุทธ (2532) เร่ืองอัตรา
การสูญเสียและปญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาล รวมทั้งศึกษาปจจัยที่มีผลตอการ
ลาออกโอนยาย พบวาการมีรายไดตอเดือนสูงในองคการอื่นเปนปจจัยสําคัญของสาเหตุการ
ลาออก ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ จุฑามาศ  พุทธพิทักษ และ วนิดา  มงคลสินธุ (2535)  
สุณีย  มหาพรหม (2536) สุกัญญา  สุทธิวานิช (2538) สุจินต วิจิตรกาญจน และคณะ (2538)   
นองนุช  ภูมสินธิ์ (2539)  บุญจันทร วงศสุนพรัตน และคณะ (2540) และมาริษา  สมบัติบรูณ และ
คนอื่นๆ (2546) ที่พบวาเงินเดือนและคาตอบแทน    มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกจาก
งานของพยาบาลวิชาชีพ จากการศึกษาของ  อัชรี  จิตตภักดี (2536) พบวาพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลเอกชนมีความพึงพอใจคาตอบแทนมากกวาโรงพยาบาลรัฐบาล  ซึ่งสอดคลองกับ
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การศึกษาของ อัจฉราพร  ศรีภูษพรรณ (2539)  ที่พบวาคาตอบแทนเปนเหตุผลอันดับแรกที่ทําให
พยาบาลเลือกที่จะทํางานในโรงพยาบาลเอกชน   นอกจากนี้จากการศึกษาของ ทัศนา  บุญทอง 
และคณะ (2537)ยังพบวา รอยละ 80.3 ตองการลาออกจากวิชาชีพพยาบาล   โดยตองการลาออก
ถามีโอกาสมากที่สุด ปจจัยสําคัญที่ทําใหตองลาออกจากวิชาชีพพยาบาลคือ เงินเดือน และยัง
สอดคลองกับการศึกษาในตางประเทศของ Taunton, Krampitiz and  Wood (1989) พบวา
คาตอบแทนเปนปจจัยดานองคการที่มีอิทธิพลตอการคงอยู เงินเดือนเปนปญหาสําคัญที่ทําให
พยาบาลคิดลาออกจากงานและจากผลการวิจัยของ Cangelosi et  al (1998) พบวาเหตุผลของ
การเปลี่ยนงานและลาออกจากงานของพยาบาลที่อยูทางตะวันออกเฉียงใตของสหรัฐอเมริกา คือ  
เงินเดือน  จากการศึกษาดังกลาวจึงอภิปรายไดวา คาตอบแทนหรือเงินเดือนเปนปจจัยที่ทําให
พยาบาลคิดและตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ซึ่งพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ ในกรุงเทพมหานคร
มีโอกาสหรือทางเลือกงานที่ดีกวา เนื่องจากกรุงเทพมหานครเปนศูนยรวมของการบริการดาน
สุขภาพ มีโรงพยาบาลเอกชนจํานวนมาก นอกจากนี้ยังมีตลาดแรงงานอื่นๆซึ่งใหคาตอบแทนที่สูง
มากกวาโรงพยาบาลรัฐบาล  จึงเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจและ
ความคิดที่จะลาออกจากงานเนื่องจากมีโอกาสและทางเลือกที่ดีกวาที่ทํางานเดิม   
 
  การทํางานเกินบทบาท  จากการศึกษาพบวา การทํางานเกินบทบาทเปนปจจัยที่มี
ผลเชิงบวกกับความตั้งใจและความคิดที่จะลาออกจากงาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร   จากการรับรูปจจัยองคการของพยาบาลวิชาชีพพบวา  พยาบาลไดรับมอบหมาย
ใหปฏิบัติงานเพิ่มเติมเพราะขาดกําลังคนที่เพียงพอ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด  รองลงมาคืองานในหนาที่มี
หลายอยางมากเกินไป และพยาบาลตองทํางานหลายอยางในเวลาเดียวกัน และยังพบวาปจจัย
องคการดานการทํางานเกินบทบาทในรายขอเกือบทุกขอมีความสัมพันธกับความตั้งใจและ 
ความคิดที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ   ทั้งนี้เนื่องจากการทํางานเกินบทบาท เปนภาระ
งานที่หนักหรือมากเกินกําลังที่พยาบาลวิชาชีพจะปฏิบัติได เปนงานที่มีความยากและซับซอนมาก 
หรือเปนงานที่นอกเหนือหนาที่ความรับผิด ในการปฏิบัติงานตามบทบาทวิชาชีพพยาบาลโอกาสที่
จะเกิดการทํางานเกินบทบาทเปนไปไดมาก เนื่องจากหนาที่ความรับผิดชอบตามบทบาทของ
วิชาชีพพยาบาลนั้นครอบคลุมต้ังแตการดูแลพยาบาลเพื่อบําบัดอาการ ฟนฟูสมรรถภาพของ
รางกายตลอดจนการใหความรูและสุขศึกษา รวมทั้งชวยเหลือแพทยในการรักษา นอกจากนี้ยังมี
หนาที่อ่ืนๆ เชน งานดานเอกสาร งานดูแลความเรียบรอยภายในหอผูปวย  ทําหนาที่แทนแพทย  
ดวยบทบาทที่ครอบคลุมกวางขวาง แตจํานวนบุคลากรที่มีอยูนอย จึงกอใหเกิดความเครียดในการ
ทํางาน และสงผลใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน จนอาจทําใหเกิดการตัดสินใจลาออกจากงาน 
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(Decottis and summers, 1987 อางใน   จารุพร   แสงเปา, 2542)   จากการศึกษาของ ทัศนา   
บุญทอง และคณะ (2537) ไดศึกษาจากกลุมพยาบาลที่เขารวมประชุมพยาบาลแหงชาติคร้ังที่ 7 
จํานวน 595 คน พบวารอยละ 80.3 ตองการลาออกจากวิชาชีพพยาบาล โดยตองการลาออกถามี
โอกาสมากที่สุด ปจจัยสําคัญที่ทําใหตองลาออกจากวิชาชีพพยาบาล คือ เงินเดือน  ปญหาการ
บริหาร  และงานหนัก   ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ สุจินต   วิจิตรกาญจน และ คณะ (2538) ที่
พบวาแผนกการพยาบาลหองผาตัดมีความพึงพอใจในงานต่ําสุดเนื่องจากงานหนักและเครียด   
จารุพร  แสงเปา (2542) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพล ตอความตั้งใจจะลาออกจากงานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร พบวาความเครียดในบทบาท 
เนื่องจากงานหนักมีผลตอความพึงพอใจในงานและความเหนื่อยหนายในงานในระดับสูงซึ่งจะ
สงผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  
นอกจากนี้ มาริษา  สมบัติบรูณ และคณะ (2546) ไดศึกษาอุบัติการณการลาออกของพยาบาล 
และผูชวยพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช พบวาสาเหตุสวนหนึ่งคือภาระงานหนัก  ซึ่งสอดคลองกับ
การศึกษาของ Chan and Morrison (2000) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูและความ
ตั้งใจที่จะลาออกของพยาบาลในโรงพยาบาลสิงคโปร ที่พบวาภาระงานที่มากมีอิทธิพลตอการ
ลาออกของพยาบาล  และจากการศึกษาของ Strachota, E. (2003)ศึกษาเหตผุลในการลาออกและ
การเปลี่ยนงานของพยาบาลวิชาชีพ กลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพที่มีความตั้งใจจะเปลี่ยน
งานในชวง 9 เดือน จาก 3 โรงพยาบาล  ในกลุมโรงพยาบาลของ Major Midwestern จํานวน 84 
คน (จากทั้งหมด 181 คน) โดยการศึกษาเชิงคุณภาพเปนการสัมภาษณแบบเจาะลึก ผลการศึกษา
พบวา เหตุผลที่ทําใหพยาบาลลาออกนั้นคือความเครียดในการทํางาน งานหนักคนนอย  จาก
การศึกษาดังกลาวจึงอภิปรายไดวาการทํางานเกินบทบาท เปนภาระงานที่หนัก กอใหเกิด
ความเครียดในการทํางาน และโอกาสที่จะเกิดการทํางานเกินบทบาทเปนไปไดมากเนื่องจากหนาที่
ความรับผิดชอบตามบทบาทของวิชาชีพพยาบาลนั้น ครอบคลุมงานหลายอยาง  ซึ่งจะสงผลใหเกิด
ความเบื่อหนายจน เกิดความคิดและความตั้งใจที่จะลาออกจากงานไดในที่สุด 
             
 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
  
        ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลวิจัยไปใช 
 จากผลการวิจัยปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ที่พบวาปจจัยองคการดานโอกาสในการเลือกงานและดานการ
ทํางานเกินบทบาท เปนปจจัยที่สําคัญที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาล
วิชาชีพ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี้ 
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 1. ผูบริหารองคการควรจะทบทวนเรื่อง Job description ของพยาบาลใหเหมาะสมกับ
ภาระงานตลอดจนการจัดอัตรากําลังที่เหมาะสมเพื่อลดความเครียดและลดปญหาตางๆ ในการ
ปฏิบัติงาน    
 2. พิจารณาคาตอบแทนตางๆใหเหมาะสมกับคาครองชีพที่เปนจริงและเทาเทียมกับ
บุคลากรอื่นในปจจุบัน เพื่อเปนขวัญและกําลังใจในการทํางาน และยังชวยดึงดูดใหบุคลากรไมคิด
ที่จะลาออกจากงานเพื่อไปอยูองคการอื่น 
 3. ผูบริหารควรทบทวนปจจัยอื่นๆที่มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะออกจากงานดวย 
เชน การสงเสริมสนับสนุน   การรวมอํานาจ  การติดตอส่ือสาร และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
ในองคการ 
 
 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 1.  ควรมีการศึกษาเชิงลึกของปจจัยองคการดานอื่นๆที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออก
จากงานของพยาบาลวิชาชีพ นอกเหนือจากที่ไดศึกษามาแลว  
            2.  การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาภาพรวมหลายสังกัด  ดังนั้นครั้งตอไปจึงควรศึกษา
เฉพาะสังกัดใดสังกัดหนึ่ง เพื่อจะไดนําผลการวิจัยไปใชในการวางแผนในการบริหารงานและแกไข
ปญหาตางๆในสังกัดนั้นๆโดยเฉพาะ   เนื่องจากในแตละสังกัดอาจมีรายละเอียดปลีกยอยที่
แตกตางกัน 
 3.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้   สามารถนําไปประยุกตใชในการวิจัยความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพในสังกัดอื่นหรือวิชาชีพอื่น  เพื่อประโยชนในการศึกษาตอไป 
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ภาคผนวก ก 
 

รายนามผูทรงคุณวุฒิ 
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ผูทรงคุณวุฒติรวจเครื่องมือ 

 
 
1.   รศ.พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพ็ญ    ชุณหปราณ    รองศาสตราจารย คณะพยาบาลศาสตร 
                                                                          จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 
2.   อาจารย ดร.จารุพร   สาธนยี                           อาจารย วิทยาลยัพยาบาลเกื้อการุณย 
3.   นาง มาริษา       สมบัตบิูรณ                           ที่ปรึกษาสถาบนัพฒันาและรับรองคุณภาพ 
                                                                          โรงพยาบาล 
                                                                          อดีตหวัหนาฝายการพยาบาล  โรงพยาบาล 
                                                                          ศิริราช 
4.   นาง สุภาณี      นาควิเชยีร                             หัวหนาหอผูปวยหนักศัลยกรรม โรงพยาบาล 
                                                                          กลาง 
                                                                         พยาบาลวชิาชีพ 8 วช. ผูชํานาญการพยาบาล 
                                                                          ผูปวยหนกั 
5.  นาง ลดาวลัย    รวมเมฆ                                 หัวหนาพยาบาล โรงพยาบาลจฬุาลงกรณ 
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ภาคผนวก ข 
 

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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ใบยินยอมของประชากรตัวอยางหรือผูมีสวนรวมในการวิจัย 
(Informed   consent   form) 

 
 
ชื่อโครงการ        ปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ของพยาบาลวชิาชีพ         
 โรงพยาบาลรฐั   เขตกรุงเทพมหานคร  
เลขที่ประชากรตัวอยางหรือผูมีสวนรวมในการวิจยั คือ    ……………………………………… 
 
 ขาพเจาไดรับทราบจากผูวิจัย ชื่อ นาง กุลธิดา  สุดจิตร  ที่อยู  368/105 พุทธบูชา 44 
แขวงบางมด เขตทุงครุ กรุงเทพมหานคร10140 ซึ่งไดลงนามดานทายของหนังสือนี้ถึงวัตถุประสงค   
ลักษณะและแนวทางการศึกษาวิจัย เร่ือง “ปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร” 
 ขาพเจายินดีเขารวมในการศึกษาวิจัยครั้งนี้โดยสมัครใจ  และมีสิทธิที่จะปฏิเสธการเขา
รวมวิจัยไดตามตองการ โดยไมจําเปนตองแจงเหตุผล ซึ่งไมมีผลใดๆตอการปฏิบัติงานของขาพเจา 
  ขาพเจายินดีใหขอมูลของขาพเจาแกผูวิจัยเพื่อเปนประโยชนตอการศึกษา โดยผูวิจัย
รับรองวาจะเก็บขอมูลเปนความลับและจะเปดเผยเฉพาะขอมูลสรุปผลการวิจัย   

 ขาพเจายินดีเขารวมการศึกษาครั้งนี้   ภายใตเงื่อนไขที่ระบุไวแลวขางตน  
 

………………………………..    ……………………………………… 
สถานที/่วันที ่                       ลงนาม ผูมีสวนรวมในวิจยั 
 
 

………………………………..    ……………………………………… 
สถานที/่วันที ่             ( นาง  กลุธิดา  สุดจิตร ) 
                 ลงนาม  ผูวิจัยหลัก 

 
………………………………..    ……………………………………… 

สถานที/่วันที ่        (……………………………..)                                  
                     พยาน 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง    ปจจยัที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร 

 
คําชี้แจง 
 1.   แบบสอบถามชุดนี้ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 3 ตอน คือ 
       ตอนที่  1   ขอมูลสวนบคุคล 
       ตอนที่  2   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานองคการของพยาบาลวิชาชพี 

                  ตอนที่  3   แบบสอบถามความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวชิาชีพ 
 

 2.   โปรดอานคําชี้แจงในการตอบแบบสอบถามแตละชดุโดยละเอียด  และกรณุาตอบทุก 
            ขอทุกชุดโดยเลอืกตอบขอที่ตรงกับความรูสึกของทานมากทีสุ่ด 
 

3. ขอมูลจากการตอบแบบสอบถามของทานจะนาํไปใชเพือ่ประโยชนทางการศึกษาเทานัน้ 
       และขอมลูจะเปนความลับไมมีการอางอิงถงึตัวบุคคลไมวากรณีใดๆ   ขอมูลทีไ่ดจะ 
     เสนอในภาพรวมและจะไมเกิดผลกระทบใดๆทั้งสิ้นเกี่ยวกบัการทาํงานของทาน 
 

 4.   การใหขอมูลของทานแสดงถึงการยนิยอมในการเขารวมงานวิจยั    เพื่อเปนการคุมครอง 
                สิทธิในการตอบแบบสอบถามของทาน   หลงัจากตอบแบบสอบถามครบทุกขอแลว 
            กรณุานาํแบบสอบถามใสซองสีน้ําตาล (ที่แนบมาดวย) พรอมปดผนึกและกรณุา           
            สงกลับกลุมงานการพยาบาล 
 
              ขอขอบพระคุณทาน ที่กรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในการศึกษาครั้งนี ้
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สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมลูสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  หนาขอความทีเ่ปนจริงเกี่ยวกับตัวทานและเติมคําลง 
              ในชองวาง 

1.   ปจจุบันทานอายุ ........................ ป 
    2.   สถานภาพสมรสของทาน 
          (    )   โสด   
                      (    )   สมรส   
                      (    )   หมาย  หยาราง หรือแยกกันอยู 
     3.   ระดับการศึกษาสงูสุดของทาน 
          (    )   ต่ํากวาปริญญาตรี 
          (    )   ปริญญาตรี 
          (    )   ปริญญาโท 
          (    )   ปริญญาเอก 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกับปจจัยดานองคการของพยาบาลวิชาชพีมี 7 องคประกอคือ  
         1.  การทํางานเกนิบทบาท  13   ขอ 
         2.  คาตอบแทนขององคการ   9    ขอ 
         3.  การรวมอํานาจ                9    ขอ 
         4.  ความเปนอันหนึง่อนัเดียวกนั     12   ขอ 
         5.  การติดตอส่ือสาร         11   ขอ 
         6.  การสงเสริมสนับสนนุ        11   ขอ  

         7.  โอกาสการเลือกงาน    9   ขอ 
            รวมทัง้สิ้น   74   ขอ 
 

คําชี้แจง  ขอคําถามตอไปนี้เปนขอคําถามที่ถามเกีย่วกบัปจจัยดานองคการที่ทานปฏิบัติงานอยู   
                โปรดเขียนเครื่องหมาย        ลงในชองวางที่ตรงกับ  ระดับความคิดเห็นของทาน 
             มากที่สุดเพียงขอเดียว โดยแตละชองมีความหมายดังนี ้

5 หมายถงึ ทานเห็นดวยกบัขอความนีม้ากที่สุด 
4 หมายถงึ ทานเห็นดวยกบัขอความนีม้าก 
3 หมายถงึ ทานเห็นดวยกบัขอความนี้ปานกลาง 
2 หมายถงึ ทานเห็นดวยกบัขอความนีน้อย 
1 หมายถงึ ทานเห็นดวยกบัขอความนีน้อยที่สุด 

 
ระดับความคดิเห็น 

ปจจัยดานองคการ 5 4 3 2 1 สําหรบัผูวิจัย 

การทาํงานเกินบทบาท 
1. งานในหนาที่ของทานมหีลายอยางมาก 

เกินไป    

         

2. ทานตองทาํงานหลายอยางในเวลาเดียวกัน          
3. ทานตองทาํงานที่ตองใชความสามารถเกิน 
    บทบาทของทาน 

         

4.  …………………………………………       
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คาตอบแทนขององคการ 
14. ทานพึงพอใจกับเงนิเดอืนที่ไดรับ 

         

15. สวัสดิการที่ทานไดรับเพยีงพอกับความ 
      ตองการของทานและครอบครัว 

         

16. เงนิเดือนที่ทานไดรับสมดุลกับปริมาณงาน 
      ทีท่านรับผิดชอบ 

         

17.  …………………………………………       
การรวมอํานาจ 
23. งานทุกอยางในหนวยงานถูกกําหนดโดย 
       ผูบริหาร 

         

24.  ทานมีโอกาสเสนอแนะความคิดเหน็ใน 
       การทาํงาน 

         

25.  ทานรูสึกอึดอัดที่ไมสามารถแสดงความ 
       คิดเหน็หรือใหขอเสนอแนะในการทาํงาน 
      ไดอยางเต็มที ่

         

26.  ……………………………………….       
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
32. ทานไดรับความรวมมือและสนับสนุนการ 
      ทาํงานจากผูรวมงานเปนอยางดี  

      
       

33. ทานรูสึกวาทานเปนสวนหนึง่ของทีมใน 
       การปฏิบัติงาน 

            

34.ผูรวมงานยอมรับในความสามารถของทาน             
35.  ………………………………………..       
การติดตอสือ่สาร 
44. ทานไดรับขอมูลในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

        

45. ทานพอใจในการติดตอประสานงานกบั 
      บุคลากรทกุระดับ 

        

46. ทานและเพื่อนรวมงานมีการพูดคุยแลก 
      เปลี่ยนขอมูล ขาวสารระหวางกันอยู เสมอ 

        

45.  …………………………………………       
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การสงเสริมสนับสนุน 
55. หนวยงานของทานสนับสนุนใหทาน 

   ศึกษาตอ   ดูงานหรืออบรมทางวชิาการ 
   อยู เสมอ 

        

56. งานที่ทานทํามีความสาํคัญ มีเกียรติและ 
      เปนที่ยอมรับของสังคม 

        

57. ทานมโีอกาสที่จะศึกษาหาความรูเพิ่มเติม 
    เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานใหดีข้ึน 

        

58.  ……………………………………….       
โอกาสการเลอืกงาน 
66. ทานพอใจกับงานที่ทาํอยูปจจุบัน 

        

67. ทานตองการเปลี่ยนงานตามทีท่านถนดัใน  
      หนวยงานของทาน 

        

68. ทานพอใจกับงานใหมที่ไมใชงานพยาบาล 
      ตัวอยางเชน  ตัวแทนบริษัทยา  ตวัแทน 
         บริษัท เครื่องมือแพทย   งานบริษัท  
      ประกนัภัย 

        

69.  ………………………………………..       



 146
 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชพี 
 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงในชองคําตอบ ( )   ตามความเปนจริงที่ตรงกับความคิดเห็น 
    ของทาน  โดยเลือกเพยีงคําตอบเดียว 
               
  (    )   ทานมี ความตั้งใจที่จะลาออก โอนยาย หรือเปลีย่นงานแนนอน 
  (    )   ทานมีความคิดทีจ่ะลาออก โอนยาย หรือเปลีย่นงาน 
  (    )   ทานไมเคยคิดที่จะลาออกโอนยาย หรือเปลี่ยนงานเลย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สําหรับ 
ผูวิจัย 
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ภาคผนวก ค 
 

หนังสือเชิญผูทรงและหนังสือขอความรวมมือในการวิจัย 
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ที่ ศธ 0512.11/428                                           คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                        อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12 ซอยจุฬา  64 
                                                                         เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ  10330 
 
                                                           13  มีนาคม  2549 
 
เรื่อง      ขอเรียนเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิ 
 
เรียน      รองศาสตราจารย พ.ต.ต. หญิง ดร. พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ 
 
ส่ิงที่สงมาดวย    1.  โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) 1 ชุด 
                         2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด 
 
 เนื่องดวย นาง กุลธิดา สุดจิตร  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจาก
งาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร” โดยมี อาจารย ดร. สุวิณี  วิวัฒนวานิช เปนอาจารย
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้จึงเรียนเชิญทานเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือ
การวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น  เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
  
  จึงเรียนมาเพื่อขอเรียนเชิญทานที่เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาล
ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา 
ณ โอกาสนี้ 
      
  
       ขอแสดงความนับถือ 
 
      
      (ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกัญญา  ประจุศิลป) 
             รองคณบดีฝายวิชาการ 
      ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825   โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา  อาจารย  ดร.  สุวิณี  วิวัฒนวานิช  โทร. 0-2218-9831 
ชื่อนิสิต    นางกุลธิดา  สุดจิตร  โทร. 0-1617-3186 
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ที่ ศธ 0512.11/512                                           คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                        อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12 ซอยจุฬา  64 
                                                                         เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ  10330 
 
                                                           21  มีนาคม  2549 
 
เรื่อง ขอความอนุเคราะหใหนิสิตทดลองใชเครื่องมือการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ 
 
 เนื่องดวย นางกุลธิดา สุดจิตร  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจาก
งาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร”  โดยมี อาจารย ดร. สุวิณี  วิวัฒนวานิช เปนอาจารย
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้ใครขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย จากกลุม
ตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 30 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดาน
องคการของพยาบาลวิชาชีพ และ แบบสอบถามความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ ทั้งนี้นิสิต
จะประสานงาน เรื่อง  วัน  และเวลา ในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางกุลธิดา  สุดจิตร  ดําเนินการทดลองใชเครื่องมือการ
วิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจาก
ทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
          ขอแสดงความนับถือ 
 
       
      (ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกัญญา  ประจุศิลป) 
             รองคณบดีฝายวิชาการ 
      ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 
สําเนาเรียน  หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825   โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา  อาจารย  ดร.  สุวิณี  วิวัฒนวานิช  โทร. 0-2218-9831 
ชื่อนิสิต    นางกุลธิดา  สุดจิตร  โทร. 0-1617-3186 
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ที่ ศธ 0512.11/513                                           คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                        อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12 ซอยจุฬา  64 
                                                                         เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ  10330 
 
                                                           21  มีนาคม  2549 
 
เรื่อง ขอความอนุเคราะหใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
 
เรียน คณบดีคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี 
 
 เนื่องดวย นางกุลธิดา สุดจิตร  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจาก
งาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร”  โดยมี อาจารย ดร. สุวิณี  วิวัฒนวานิช เปนอาจารย
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้ใครขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย จากกลุม
ตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 95 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดาน
องคการของพยาบาลวิชาชีพ และแบบสอบถามความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ ทั้งนี้นิสิตจะ
ประสานงาน เรื่อง  วัน  และเวลา ในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางกุลธิดา  สุดจิตร  ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย
ดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน 
และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
       ขอแสดงความนับถือ 
 
       
      (ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกัญญา  ประจุศิลป) 
             รองคณบดีฝายวิชาการ 
      ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 
สําเนาเรียน  หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825   โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา  อาจารย  ดร.  สุวิณี  วิวัฒนวานิช  โทร. 0-2218-9831 
ชื่อนิสิต    นางกุลธิดา  สุดจิตร  โทร. 0-1617-3186 
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ที่ ศธ 0512.11/513                                           คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                        อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12 ซอยจุฬา  64 
                                                                         เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ  10330 
 
                                                           21  มีนาคม  2549 
 
เรื่อง ขอความอนุเคราะหใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
 
เรียน นายแพทยใหญ (สบ 8) โรงพยาบาลตํารวจ 
 
 เนื่องดวย นางกุลธิดา สุดจิตร  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจาก
งาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร”  โดยมี อาจารย ดร. สุวิณี  วิวัฒนวานิช เปนอาจารย
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้ใครขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย จากกลุม
ตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 70 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดาน
องคการของพยาบาลวิชาชีพ และ แบบสอบถามความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ ทั้งนี้นิสิต
จะประสานงาน เรื่อง  วัน  และเวลา ในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางกุลธิดา  สุดจิตร  ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย
ดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน 
และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
       ขอแสดงความนับถือ 
 
       
      (ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกัญญา  ประจุศิลป) 
             รองคณบดีฝายวิชาการ 
      ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 
สําเนาเรียน  หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825   โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา  อาจารย  ดร.  สุวิณี  วิวัฒนวานิช  โทร. 0-2218-9831 
ชื่อนิสิต    นางกุลธิดา  สุดจิตร  โทร. 0-1617-3186 
 



 152
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ง 

 
ตารางการวิเคราะหถดถอยโลจิสติก 
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                    ตัวแปรและรหัสตัวแปรทีใ่ชในการวิเคราะห 
      
                    รหสั                        ตัวแปร 
 
  A   อาย ุ
  S1   สถานภาพโสด 
  S2   สถานภาพสมรส 
  Ed1   ระดับการศึกษา 
  Exp   ประสบการณการทาํงาน 
  Dep   หนวยงานที่ปฏิบัติ 
  H1   สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ (มหาวิทยาลยั) 
  H2   สังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ 
  H3   สังกัดกระทรวงกลาโหม 
  H4   สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
  Rol   การทาํงานเกนิบทบาท 
  Pay   คาตอบแทนขององคการ 
  Cen   การรวมอํานาจ 
  Int   ความเปนอันหนึง่อันเดยีวกนั 
  Com   การติดตอส่ือสาร 
  Pro   การสงเสริมสนับสนนุ 
  Opp   โอกาสการเลือกงาน 
  
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 



  Constant A S1 S2 Ed1 Exp Dep H1 H2 H3 H4 Rol Pay Cen Int Com Pro Opp 
Constant 1.000                    

A -.506  1.000                 
S1 -.262  -.036  1.000                   
S2 -.234  -.059   .954  1.000               
Ed1 -.205  -.205   .016   .056   1.000                 
Exp .436  -.963   .099   .085   .051  1.000             
Dep .018  .002  -.041  -.010   .027  -.001  1.000              
H1 -.163   .097  -.080  -.079   .140  -.072   .101  1.000           
H2 -.166   .090  -.032  -.024   .107   -.075   .165   .450 1.000             
H3 -.162   .053  -.054  -.078   .026  -.046   .075   .474   .389  1.000         
H4 -.065   .021  -.100  -.098  -.110  -.034   .111   .428   .404    .399 1.000               
Rol -.179   .035  -.019  -.037   .093  -.086  -.038   .167   .042    .098  -.021   1.000          
Pay -.077  -.064  -.067  -.059   .004  -.019  -.017  -.097   .040   -.041    .012   .241  1.000      
Cen -.402  -.107  -.043  -.025  -.049   .117  -.039   .051   .012    .126  -.007  -.316  -.044  1.000     
Int -.144  -.024  -.024  -.026   .049   015   .032  -.017   .035   -.048   .037   .079   .065  -.028  1.000    

Com -.240  -.062  -.068  -.057  -.006   .073   .015  -.091  -.038    .001  -.030   .017  -.004   .147  -.399  1.000     
Pro -.258   .079  -.043  -.054   .075  -.037  -.066   .097   .094    .089   .042  -.203  -.265   .362  -.293  -.246  1.000   
Opp -.236   .048   .019  -.002  -.003  -.006  -.038   .031  -.041    .005   .118  -.084  -.041  -.155   .022  -.019   .099 1.000 

 จากตาราง  เปนการแสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรอิสระแตละคู  เพื่อทดสอบวาขอมูลที่ตองการวเิคราะหมีปญหาคาสมัประสิทธิ์ความสัมพันธ
ของตัวแปรอิสระแตละคู ไมมีตัวแปรคูใดที่มีคาเกินปกติ (Multicollinerity)   จากตารางพบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของตัวแปรอิสระแตละคู   ไมมีตวัแปรคูใดที่มี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงมาก  จึงสามารถนาํตัวแปรอิสระทุกตัวไปวิเคราะหถดถอยโลจิสติคได   154 
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ตารางทดสอบคาสัมประสิทธิ์ถดถอยโลจิสติคในรปู  คาสถิติ ไค-สแควร 
 
                                                          Chi-Square                 df                     Significance 

Model    110.990  11  .0000 
Block    110.990  11  .0000  
Step    110.990  11  .0000 

 ใชทดสอบ H0 : ß1 : ß2 =…. = ß17 = 0   
สถิติทดสอบ Model Chi – Square =110.990   และคา Sig = .000 นัน่คือ ปฏิเสธ H0 
 
 จากตารางพบวา คา Chi-Square ของ  Model, Block และ Step มีคาเทากันคือ 
110.990 แสดงวาตัวแปรอิสระที่เพิม่เขาไปใน Model  มคีวามเหมาะสม  

  
แสดงการวัดความเหมาะสมของ logistic model ดวยคา  -2 Log Likelihood 

และ  Nagelkerke  R2 

 
                                                 
                                                                   ไมมีตัวแปรอิสระ                     มีตัวแปรอิสระ 

- 2 Log Likelihood                                             382.70234                            271.712 
Nagelkerke R2                                                                          -                                   .396 

 
 จากตารางพบวา  การวัดความเหมาะสมของ  logistic model โดยพจิารณาจากคา 
 -2 LL  เมื่อมตีัวแปรอิสระเขาใน model  คา  -2LL จะลดลง  110.990 
             Nagelkerke  R2  =  .396  หรือกลาวไดวา  39.6% ของความผันแปร อธิบายไดโดย
สมการโลจิสติค 
 สรุปไดวา model เหมาะสม 
  
 
 
 
 
    



 156
 

ตารางทดสอบความเหมาะสมของ logistic model ดวย  Hosmer –Lemeshow 
goodness-of-fit  test 

 
                                       0                                             1 
Group                 Observed          Expected        Observed          Expected           Total              

      1           26         27.500          13         10.090          39 
      2           17         16.850          22         22.150          39 
      3             9         10.806          30         28.194           39 
      4           11           7.280          28         31.720           39 
      5             6           4.863          33         34.137           39 
      6             4           3.334          35         35.666           39 
      7                            0                      2.078              39         36.922                39 
      8             2           1.294          37         37.706           39 
      9             0             .721          39         38.279           39 
      10             0             .274          41         40.726           41 
                                         Chi-Square                     df                   Significance 
Goodness-of-fit                           7.087                             8                       .527 
 
                  จากตารางพบวาคา  Chi-Square =7.087 และไมมีนัยสาํคัญทางสถิต ิ(sig=.527)  สรุปได
วา Modelมีความเหมาะสม                        
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ตารางเปรยีบเทียบคาพยากรณ กับ คาจริง โดยคา cut value = .5 
 

                                                  Predicted 
       Observed   0  1  percent   Correct      
            0                                30                     45                         40.0% 
            1                                15                    302                        95.3% 
      Over all                                                                                  84.7% 

       
 จากตารางพบวา ขอมูลจริงเปน 0 (ไมเคยคิดลาออก) จาํนวน 75 คน แตเมื่อใชสมการจะ
สามารถพยากรณวาเปน 0 จํานวน 30 คน นั้นคือ พยากรณถูก (30/75)+ 100 =40.0% 
 ขอมูลจริงเปน 1 (ตั้งใจและคิดลาออก) จํานวน 317 คน  แตเมื่อใชสมการจะสามารถ
พยากรณ วาเปน 1 จาํนวน 302 คน นัน่คอื พยากรณถกู (302/317)X 100 = 95.3% 
 สรุป สมการสามารถพยากรณไดถูกตอง  = 84.7% 
        สมการสามารถพยากรณไมถูกตอง  = 15.3% 
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 ตารางแสดงตัวแปรอิสระที่เขาสมการ และ ไมเขาสมการดวยการ 

วิเคราะหถดถอยโลจสิติคแบบ Enter method 
  

95.0%C.I.for Exp(B)   
B 

 
S.E. 

 
Waldd 

 
df 

 
Sig 

 
Exp(B) Lower Upper 

อายุ 
สถานภาพสมรส 
    โสด 
    สมรส 
การศึกษา 
    ป. ตรี 
ประสบการณ 
หนวยงานที่ปฏิบัติ 
สังกัด 
    กระทรวงศึกษา 
    สํานักงานตํารวจ 
    กลาโหม 
    สํานักการแพทย 
การทํางานเกินบทบาท 
คาตอบแทน 
การรวมอํานาจ 
ความเปนอันหนึ่ง 
   อันเดียวกัน 
การติดตอส่ือสาร 
สงเสริมสนับสนุน 
โอกาสการเลือกงาน 
คาคงที่ 

.058 
 

-.426 
-.692 

 
.186 
-.077 
-.104 

 
.474 
.152 
.886 
.227 
.738 
-.107 
-.153 
.415 

 
-.301 
-.411 
2.036 
-6.18 

.083 
 

1.211 
1.184 

 
.408 
.083 
.425 

 
.471 
.512 
.517 
.484 
.320 
.268 
.491 
.398 

 
.487 
.393 
.319 
3.437 

.478 

.685 

.145 

.342 
 

.208 

.861 

.060 
3.281 
1.013 
.088 

2.939 
.219 

5.315 
.159 
.097 

1.092 
 

.382 
1.094 
40.777 
3.326 

1 
2 
1 
1 
 
1 
1 
1 
4 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
 
1 
1 
1 
1 

.489 

.710 

.703 

.559 
 

.649 

.354 

.807 

.512 

.314 

.766 

.086 

.640 
.021** 
.690 
.756 
.296 

 
.537 
.296 

.000** 
.072 

1.059 
 

.630 

.500 
 

1.205 
.926 
.902 

 
1.607 
1.164 
2.426 
1.255 
2.092* 
.898 
.858 
1.515 

 
.740 
.663 

7.656* 
.002 

.900 
 

.059 

.049 
 

.541 

.787 

.392 
 

.638 

.427 

.881 

.485 

.392 
1.117 
.531 
.328 

 
.695 
.285 
.307 

4.099 

1.247 
 

6.768 
5.097 

 
2.681 
1.089 
2.074 

 
4.046 
3.176 
6.685 
3.242 
2.074 
3.919 
1.521 
2.246 

 
3.303 
1.923 
1.432 

14.301 
   ** Sig 
 
 จากตารางพบวา เมื่อพิจารณาจากคา Wald และ Sig พบวา ตัวแปรโอกาสในการเลือก
งาน (Sig = .000) และการทาํงานเกินบทบาท (Sig = .021) มีความสมัพันธ กับ การลาออก 
ตามลําดับ 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

 นางกุลธิดา สุดจิตร เกิดวันที่16 กรกฎาคม พ.ศ. 2499  สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตร
พยาบาล  อนามัยและผดุงครรภ  จากวิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย  สํานักการแพทย  
กรุงเทพมหานคร เมื่อ พ.ศ. 2520   สําเร็จการศึกษาหลักสูตรการศึกษาบัณฑิต (พยาบาล)        
จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เมื่อพ.ศ.2525  และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตร   
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย    
ปการศึกษา 2548  ปจจุบันปฏิบัติงานในตําแหนง พยาบาลวิชาชีพ 7 วช. หนวยตรวจโรค ตา หู 
คอ จมูก  โรงพยาบาลกลาง  สํานกัการแพทย  กรุงเทพมหานคร 
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