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บทคัดย่อ 
 

 การวิจยัเชิงพรรณาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา  (1) ปัจจยัส่วนบุคคล องคก์ร  ดา้น
งานและการท างาน  ความกา้วหนา้  การใหค้่าตอบแทนและสัมพนัธภาพ  (2) ปัจจยัการคงอยูใ่นงาน  
(3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู ่ และ (4) เหตุผลของการยา้ยแผนกของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล   
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จ านวน 187 คน โดยเก็บทุกหน่วยประชากร เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  เป็นแบบสอบถามท่ีมีค่าความ
เท่ียงเทา่กบั 0.98  วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติหาค่าความถ่ี  ร้อยละ  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
การวเิคราะห์การถดถอยโลจิสติก   วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพโดยใชก้ารวิเคราะห์เน้ือหา 
 ผลการศึกษา พบวา่  (1) ปัจจยัส่วนบุคคล  พบวา่ เม่ือจ าแนกตามต าแหน่งงานเป็นสาย
วชิาชีพ  ไดแ้ก่ พยาบาลและผูช่้วยพยาบาล ร้อยละ71.9  และไม่ใช่สายวชิาชีพ ร้อยละ 28.1 ส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีสถานภาพสมรสคู่ อายุเฉล่ีย 33.35 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรีและมีระยะเวลา
ปฏิบติังาน 5 ปีข้ึนไป  รายไดร้วมต่อเดือน 10,001-15,000 บาท บุคลากรมีความเห็นต่อปัจจยัดา้น
องคก์ร  ระดบัปานกลาง  ดา้นงานลกัษณะงาน ระดบัปานกลาง  ดา้นความกา้วหนา้  ระดบัปานกลาง 
ดา้นการใหค้่าตอบแทน  ระดบัปานกลาง  ดา้นสัมพนัธภาพระดบัปานกลาง)  (2) บุคลากรส่วนใหญ่
คงอยูใ่นงาน  ร้อยละ 83.62  (3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานมีเพียงปัจจยัเดียว คือ รางวลั
ค่าตอบแทน มีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานร้อยละ 87.7  และ(4) เหตุผลเปล่ียนแผนกของสายวชิาชีพ
คือดา้นลกัษณะงานและการท างาน  
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Abstract 
 

The  objectives  of  this  descriptive  research  were  to  study:  (1) personal  

factors, organizational  factors, work  characteristics, career  advancement, remuneration  

and  relationships;  (2) personnel  retention  factors;  (3) factors  influencing  personnel  

retention;  and (4) reasons  for  personnel’s  transfer  or  resignation  from  the  Nursing  

Department. 

The  study  was  conducted  on  all  187  personnel  in  the  department  who  

had  been  working  for  at  least  6  months. Data  were  collected  using  a  questionnaire  

with  the  reliability  value  of  0.98. Statistical  analyses  undertaken  included  the  

determination  of  frequencies, means, percentages, standard  deviations, multiple  logistic  

regression  and  content  analysis. 

The  results  revealed that:  (1) regarding  respondents’ personal  factors, 

most  of  them  were  female  registered  and  practical  nurses (71.9%) and  the  rest  

were  non-nursing  staff (28.1%), married, 33.35  years  old (average), and  bachelor’s  

degree  holders; their  working  experience  was 5 years  or  more  and  monthly  income  

was 10,001-15,000 baht; their  perceptions  about  organizational  factors, job  descriptions, 

career  advancement, remuneration  and  staff  relationships  were  moderate;  (2) most  

of  them  would  still  work  at  the  department (83.62%);  (3) the  only  factor  influencing  

job  retention  was  remuneration (87.7%);  and (4) the  reasons  for  the  change  in  

profession  were  job  descriptions  and  work characteristics. 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
          การคงอยูใ่นงานของบุคลากร  หมายถึง เม่ือบุคลากรไดรั้บส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการ
ของตนจากองคก์รจะท าให้บุคลากรเกิดความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รต่อไป (Mathis and Jackson, 
2006)  การคงอยูใ่นงานเป็นเร่ืองส าคญัยิ่งส าหรับองคก์ร  เน่ืองจากการท่ีองคก์รสามารถสรรหาบุคคล
ท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาในองคก์รเป็นเพียงกระบวนการเบ้ืองตน้เท่านั้น  กระบวนการต่อมาคือ
การพฒันาฝึกฝนใหมี้ทกัษะในการปฏิบติังาน ตอ้งใชเ้วลาและทรัพยากรต่างๆ อีกมากมาย  ซ่ึงการมี
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในงาน  เขา้ใจเป้าหมายขององคก์ร มีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูร่้วมงาน 
มีความช านาญรอบรู้เก่ียวกบังานขององคก์รและรู้จกัผูรั้บบริการ  จะท าใหอ้งคก์รนั้นบรรลุเป้าหมายท่ีได ้
ตั้งไว ้ จึงอาจกล่าวไดว้า่ การคงอยูใ่นงานของบุคลากรเป็นปัจจยัส าคญัยิ่งต่อความส าเร็จขององคก์ร 
การรักษาและพฒันาบุคลากรเหล่าน้ีให้คงปฏิบติังานอยู่กบัองค์กร โดยมีก าลงักาย ก าลงัใจท่ีจะ 
ปฏิบติังานไดน้านท่ีสุด  โดยไม่ลาออกหรือโอนยา้ยไปปฏิบติังานท่ีอ่ืน  เพื่อรักษาบุคลากรเหล่านั้น
ใหค้งอยูใ่นงาน  จึงตอ้งใชก้ลยทุธ์ท่ีเหมาะสม  และมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
คงอยูใ่นงาน  ซ่ึงมาทิสและแจคสัน (Mathis and Jackson, 2006)  กล่าววา่ การท่ีผูป้ฏิบติังานคงอยูใ่น
งานไดป้ระกอบดว้ย 5 ดา้น คือ  1) คุณลกัษณะขององคก์รและการคงอยู ่ 2) คุณลกัษณะงานและการ
ท างาน  3) ความกา้วหนา้ในอาชีพ  4) การให้รางวลัค่าตอบแทน  และ 5) สัมพนัธภาพของผูป้ฏิบติังาน
ภายในองคก์ร    
 ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก มหาวทิยาลยัมหิดล  เป็นสถานบริการสุขภาพของรัฐระดบั
ทุติยภูมิท่ีให้บริการทางดา้นสุขภาพตามมาตรฐานคุณภาพโรงพยาบาลมุ่งเนน้การท างานเป็นทีมสหสาขา
วชิาชีพ  เพื่อให้ผูรั้บบริการไดรั้บการดูแลอยา่งมีคุณภาพและปลอดภยั  โดยให้บริการดา้นทนัตกรรม 
เวชศาสตร์ฟ้ืนฟู การแพทยท์ัว่ไปและแพทยท์างเลือก  เร่ิมเปิดให้บริการเม่ือปี พ.ศ.2549  แบ่งเป็นกลุ่มงาน
ต่างๆ ไดแ้ก่ ส านกังานผูอ้  านวยการ กลุ่มงานบริการทางการแพทย ์ กลุ่มงานสนบัสนุนงานบริการ    กลุ่ม
งานวิชาการ  และโรงพยาบาลทนัตกรรมมหาจกัรีสิรินธร มีการขยายงานอยา่งต่อเน่ืองเพื่อให้สอดคลอ้ง
กบันโยบายและการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มภายนอก องค์กรไดข้ยายหน่วยบริการเพื่อรองรับผูใ้ช ้
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บริการท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งรวดเร็ว  มีการพฒันาคุณภาพบริการเพื่อให้ไดก้ารรับรองคุณภาพตามมาตรฐาน
โรงพยาบาล  โดยให้เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ การเมือง สังคม วฒันธรรม และเป็นไปตามหลกั 
ธรรมาภิบาล  มีความโปร่งใส ตรวจสอบได ้กระจายอ านาจโดยเนน้การมีส่วนร่วมและสามารถเขา้ถึง
บริการไดส้ะดวก  ทั้งยงัค านึงถึงหลกัสิทธิมนุษยชน ยอมรับในศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยใ์ห้มีความเสมอ
ภาค  เพื่ออ านวยความสะดวกแก่ประชาชนอยา่งทัว่ถึง   
 บุคลากรในฝ่ายการพยาบาล  ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก  มหาวิทยาลยัมหิดล  จดัเป็น
บุคลากรหน่ึงในทีมสุขภาพท่ีท าหนา้ท่ีส่งเสริมสุขภาพ ป้องกนัโรค รักษาพยาบาล และฟ้ืนฟูสภาพให้แก่
ผูป่้วยหรือผูรั้บบริการ โดยการให้ความช่วยเหลือแก่บุคคลทั้งท่ีเจ็บป่วยและท่ีปกติ  ซ่ึงตอ้งการค าแนะน า
หรือตอ้งการการดูแล นอกจากน้ีตอ้งท าหน้าท่ีเปรียบเสมือนตวักลางในการติดต่อประสานงานระหว่าง
ผูป่้วยกบัเจา้หนา้ท่ีอ่ืนๆ ในทีมสุขภาพหรือระหวา่งเจา้หนา้ท่ีอ่ืนๆ ในโรงพยาบาลท่ีเก่ียวขอ้งกนัในดา้น
ต่างๆ  และด าเนินงานตามนโยบายขององค์กร เนน้การปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์ร ลกัษณะงานดงักล่าวจึงเป็นงานท่ีสร้างแรงกดดนัใหก้บับุคลากรในต าแหน่งต่างๆ ของฝ่ายการ
พยาบาล  โดยมีปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยูใ่นงานดา้นต่างๆ กนั เช่น ปัจจยัดา้นบุคคล  ประกอบดว้ย เพศ 
อายุ  ระดบัการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  รายได ้  ซ่ึงบุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาสูงกวา่
ต าแหน่งงานจึงเลือกงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะองค์กร โดยมีวฒันธรรมค่านิยมยึดผูป่้วยเป็นศูนยก์ลาง 
องคก์รมีความมัน่คงน่าเช่ือถือ  ปัจจยัดา้นลกัษณะงานในการบริหารจดัสรรคนให้เหมาะกบังานเป็นเร่ือง
ท่ีล าบาก  เน่ืองจากการขาดอตัราก าลงั  ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในสายวิชาชีพมีการส่งเสริมและพฒันา
อยา่งมีระบบเพื่อผลกัดนัให้สู่ต  าแหน่งบริหารและปฏิบติัการขั้นสูง  แต่ในสายสนบัสนุนยงัไม่มีนโยบาย
พฒันาความกา้วหนา้อยา่งชดัเจน  ท าให้ในส่วนน้ีมีการสรรหาบุคลากรใหม่หลายคร้ัง ปัจจยัดา้นการ
ให้รางวลัค่าตอบแทน  การไดรั้บค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบัความสามารถและประสบการณ์ท่ีมีอยู่
ประกอบกบัรายไดไ้ม่เพียงพอกบัภาระค่าใช้จ่ายจึงมีผลต่อการคงอยู่ในงาน  และปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพ
ของบุคลากรท่ีมีความไม่เขา้ใจกนัดา้นการส่ือสารท าใหเ้กิดปัญหาการประสานงานมาก ซ่ึงปัจจยัต่างๆ
เหล่าน้ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก   
มหาวทิยาลยัมหิดล   
 ในการด าเนินการช่วง 5 ปีท่ีผา่นมา  ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก  มหาวิทยาลยัมหิดล 
ประสบปัญหาขาดแคลนบุคลากร มีการลาออกของบุคลากรเป็นจ านวนมาก  ในปีงบประมาณ2553 
และปี 2554  พบวา่ จ  านวนบุคลากรศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษกลาออกจ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 
8.11 และ  52 คน คิดเป็นร้อยละ 11.12 ตามล าดบั ซ่ึงมีแนวโนม้การลาออกสูงข้ึนเร่ือยๆ (งานทรัพยากร
บุคคล  ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก, 2554)  ในการบริหารจดัการองคก์รให้มีประสิทธิภาพท่ีดีไดน้ั้น
ตอ้งอาศยัทรัพยากรบุคคลซ่ึงเป็นองคป์ระกอบหลกัท่ีส าคญัขององคก์ร  และเป็นท่ีมาของความส าเร็จ
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ของงาน  ถา้บุคคลในองคก์รรู้สึกพึงพอใจในงานหรือมีความรู้สึกท่ีดีในการท างาน  ก็จะท าให้บุคลากร
เกิดความสุขในการท างาน ท างานดว้ยความตั้งใจ ท าให้การท างานเกิดประสิทธิภาพ หรือมีการคงอยู่
ในงาน   แต่การพิจารณารับบุคลากรมาเป็นทีมในการท างานนั้นตอ้งอาศยัระยะเวลาการฝึกฝนเรียนรู้ 
เพื่อพฒันาทกัษะใหมี้ศกัยภาพเพียงพอและเหมาะสมในการปฏิบติังานของต าแหน่งตอ้งอาศยัความ
ช านาญเพพาะด้าน  โดยตอ้งเป็นภาระกบับุคลากรเดิมท่ีตอ้งท างานหนกัมากข้ึนในการพฒันาคุณภาพ
บริการ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบันโยบายการขยายบริการขององคก์ร  แต่ในขณะท่ีนโยบาย ของรัฐบาล
โดยกระทรวงการคลงัในการปรับฐานเงินเดือนส าหรับคุณวุฒิท่ีส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการ
พลเรือน (ก.พ.) รับรองเพื่อการบรรจุและแต่งตั้งเป็นขา้ราชการพลเรือนสามญัทั้งระบบ   เพื่อให้สอดรับ
กบัมติคณะรัฐมนตรี (ครม.) ท่ีอนุมติัให้ปรับเงินเดือนขา้ราชการเขา้ใหม่ท่ีจบปริญญาตรีขั้นต ่าเป็น 
15,000 บาท โดยท่ีประชุมไดข้อ้สรุปให้ปรับฐานเงินเดือนทั้งระบบ  ตั้งแต่วุฒิประกาศณียบติัวิชาชีพ 
(ปวช.) ไปจนถึงปริญญาเอก ในช่วงเวลา 2 ปี  เร่ิมตั้งแต่ 1 มกราคม 2555 (ส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน, 2555)  ซ่ึงมีผลกระทบต่อบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการท างานมากกวา่ผูมี้ระยะ 
เวลาในการท างานนอ้ยกวา่มาก  ฝ่ายการพยาบาล  ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก มหาวิทยาลยัมหิดล 
มีบุคลากรจ านวนมากกวา่ฝ่ายหรือแผนกอ่ืนๆในโรงพยาบาล  ซ่ึงประกอบดว้ยพยาบาล ผูช่้วยพยาบาล 
พนกังานธุรการ พนกังานประจ าหอ้ง พนกังานเปล พนกังานเล้ียงเด็ก จ านวน 203 คน  ลาออกและ 
ไม่ต่อสัญญา 16 คน  คิดเป็นร้อยละ 7.88 (ขอ้มูลฝ่ายการพยาบาล ตุลาคม, 2556)  ซ่ึงมีผลกระทบกบั
หน่วยงานและการใหบ้ริการกบัผูป่้วย  ท าใหต้อ้งสรรหาบุคลากรใหม่มาทดแทนอยูต่ลอด 

จากปัญหาเหล่าน้ีและการศึกษาคน้ควา้งานวิจยัต่างๆ ท าให้ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล  ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก   
มหาวิทยาลยัมหิดล  ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ส าหรับผูบ้ริหารในการน าผลการวิจยัมาประกอบการวางแผน  
ก าหนดนโยบายและการสร้างเสริมศกัยภาพในการท างานให้กบับุคลากรเพราะหากบุคลากร 
มีศกัยภาพในการท างานก็จะไดง้านอยา่งมีคุณภาพส่งผลให ้ผูรั้บบริการไดรั้บการบริการท่ีไดม้าตรฐาน 
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2.  วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 
 2.1  เพื่อศึกษาปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัคุณลกัษณะขององค์กร ปัจจยั
ลกัษณะงานและการท างาน  ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ  ปัจจยัการให้รางวลัค่าตอบแทน  และปัจจยั
สัมพนัธภาพของบุคลากร ในฝ่ายการพยาบาล  ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก  มหาวทิยาลยัมหิดล 
 2.2  เพื่อศึกษาการคงอยูใ่นงานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล  ศูนยก์ารแพทยก์าญจนา
ภิเษก  มหาวทิยาลยัมหิดล 
 2.3  เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล  ปัจจยัคุณลกัษณะขององคก์ร 
ปัจจยัลกัษณะงานและการท างาน  ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ  ปัจจยัการให้รางวลัค่าตอบแทน และ
ปัจจยัสัมพนัธภาพของบุคลากร ในฝ่ายการพยาบาล  ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก  มหาวิทยาลยัมหิดล 
 2.4  เพื่อศึกษาเหตุผลของการยา้ยแผนกของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล  ศูนยก์ารแพทย์
กาญจนาภิเษก  มหาวทิยาลยัมหิดล 
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3.  กรอบแนวคดิกำรวจิัย            
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

ภาพท่ี 1.1  แสดงกรอบแนวคิดการวจิยั 
 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล  
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดบัการศึกษา 
- ต  าแหน่งงาน 
- ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
- รายได ้

ปัจจยัด้ำนคุณลกัษณะขององค์กร 
- วฒันธรรมและค่านิยม 
- การบริหารจดัการ 
- ความมัน่คงของงาน 

ปัจจยัด้ำนลกัษณะงำนและกำรท ำงำน 
- การจดัสรรคนใหเ้หมาะกบังาน 
- ความยดืหยุน่ของเวลาท างาน 
- ความสมดุลของชีวติการท างาน 

ปัจจยัด้ำนควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ   
- การพฒันาและการฝึกอบรม 
- การวางแผนการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ 

ปัจจยัด้ำนกำรให้รำงวลัค่ำตอบแทน  
- การแข่งขนัเร่ืองค่าตอบแทนและผลประโยชน ์
- ผลการด าเนินงานและค่าตอบแทน 
- การไดรั้บการยอมรับ 

ปัจจยัด้านสัมพนัธภาพของบุคลากรภายในองค์กร 

กำรคงอยู่ในงำน 

ประยุกต์จำกแนวคดิของมำทสิและแจค็สัน                              
Mathis and Jackson (2006) 
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4.  สมมติฐำนกำรวจิัย  
 
          ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัคุณลกัษณะขององคก์ร ปัจจยัลกัษณะงานและการท างาน ปัจจยั
ความกา้วหนา้ในอาชีพ  ปัจจยัการใหร้างวลัค่าตอบแทน และสัมพนัธภาพของบุคลากร มีผลต่อการ
คงอยูใ่นงานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก  มหาวทิยาลยัมหิดล  
        

5.  ขอบเขตของกำรวจิัย 
 
          การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล   
ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก  มหาวทิยาลยัมหิดล  มีขอบเขตการวจิยัดงัน้ี 
   5.1  ประชำกร  คือ บุคลากรทั้งหมดท่ีข้ึนตรงกบัฝ่ายการพยาบาล  โดยมีอายงุานตั้งแต่ 
6 เดือนข้ึนไป  ประกอบดว้ย  พยาบาล  ผูช่้วยพยาบาล  เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป  พนกังานประจ าห้อง  
พนกังานเปล  พนกังานพี่เล้ียงเด็ก จ านวน 187 คน 

5.2  ตัวแปรทีศึ่กษำ  ประกอบดว้ย 
 5.2.1  ตัวแปรต้น   แบ่งเป็น 6 ปัจจยั  คือ ปัจจยัดา้นส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการปฏิบติังาน รายได ้ ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะ
ขององคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและการท างาน ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ปัจจยัดา้นการ
ใหร้างวลั และปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล  ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก  
มหาวทิยาลยัมหิดล  

   5.2.2  ตัวแปรตาม  คือ การคงอยูใ่นงานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล  
 5.3  ระยะเวลำในกำรเกบ็ข้อมูล   ตั้งแต่วนัท่ี 15 พฤษภาคม -15 มิถุนายน 2557   
 

6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1  กำรคงอยู่ในงำน  หมายถึง การท่ีบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล ศูนยก์ารแพทย์
กาญจนาภิเษก มหาวทิยาลยัมหิดล เขา้มาปฏิบติังานในช่วงเวลาหน่ึง  ไม่เปล่ียนฝ่ายภายใน 5 ปี 
 6.2  คุณลกัษณะส่วนบุคคล  หมายถึง คุณลกัษณะเพพาะของแต่ละบุคคลของบุคลากร
ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก มหาวทิยาลยัมหิดล  ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการปฏิบติังาน รายได ้  
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 6.3  ระดับกำรศึกษำ  หมายถึง วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดของบุคลากร ศูนยก์ารแพทย์
กาญจนาภิเษก  มหาวทิยาลยัมหิดล 
 6.4  ต ำแหน่งงำน   หมายถึง สายวิชาชีพ  ประกอบดว้ย พยาบาล ผูช่้วยพยาบาล สาย
สนบัสนุน  ประกอบดว้ย พนกังานประจ าห้อง พนกังานเปล  เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป พนกังาน
เล้ียงเด็กท่ีปฏิบติังานอยูใ่นศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก มหาวทิยาลยัมหิดล 
 6.5  ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน   หมายถึง ระยะเวลาเป็นจ านวนปีตามปฏิทินขณะท่ี
ปฏิบติังานคิดเป็นจ านวนปีบริบูรณ์ ถา้เศษของเกิน 6 เดือนข้ึนไป ใหน้บัเพิ่มอีก 1 ปี 
 6.6  รำยได้  หมายถึง รายไดใ้นแต่ละเดือนท่ีไดรั้บจากศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก  
มหาวทิยาลยัมหิดล  โดยไม่หกัค่าใชจ่้าย 
 6.7  คุณลกัษณะขององค์กร  หมายถึง ลกัษณะของโรงพยาบาลท่ีมีวฒันธรรมท่ีโดดเด่น 
การบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพและมีความมัน่คงในงาน มีผลต่อการตดัสินใจของผูป้ฏิบติังานท่ี
จะคงอยูห่รือไม่  ซ่ึงประกอบดว้ย 
    6.7.1  วัฒนธรรมและค่านิยม (Culture and value)  หมายถึง แบบแผนและความเช่ือ  
ค่านิยมท่ีสมาชิกในฝ่ายการพยาบาลเห็นคุณค่า  และยดึถือเป็นระเบียบปฏิบติั  เช่น แนวปฏิบติัให้ยึด
ผูป่้วยเป็นศูนยก์ลาง และการสร้างส่ิงแวดลอ้มท่ีผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์รไม่วา่องคก์ร
จะอยูใ่นสภาพวิกฤตอยา่งไร ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานจะคงท างานอยูร่่วมทุกขร่์วมสุขกบัองคก์ร
ตลอดไป ผูร่้วมงานมีความสามคัคีกนั การบริหารงานท่ีใหค้วามยืดหยุน่แก่ผูป้ฏิบติังานตาม สถาณการณ์
ในกรณีจ าเป็น มีการธ ารงรักษาคนมีคุณภาพไวใ้นฝ่ายการพยาบาล เพื่อเพิ่มผลผลิตของงานและท าให้
มีการคงอยูข่องผูป้ฏิบติังาน 
   6.7.2  การบริหารจัดการ (Management)  หมายถึง บรรยากาศองคก์รท่ีมีความ 
ทา้ทาย มีโอกาสในการแข่งขนั  มีความเจริญกา้วหนา้  ไม่หยุดน่ิงฝ่ายการพยาบาลมีผูน้ าท่ีมีคุณภาพ 
ผูน้ าแสดงวสิัยทศัน์  กลยทุธ์ในการบริหารจดัการท่ีมีเป้าหมายชดัเจน  จดัสรรคนให้เหมาะสมกบังาน 
โดยเพพาะการให้ค่าตอบแทนและความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี สนบัสนุนให้โอกาสผูป้ฏิบติังาน  
ใช้ความรู้ความสามารถเต็มท่ี ให้การยอมรับในการเพิ่มประสิทธิภาพท่ีจ าป็นในการท างาน ส่งผลต่อ
การคงอยูห่รือจากไปของผูป้ฏิบติังาน 
   6.7.3  ความมั่นคงของงาน (Job Security)  หมายถึง ฝ่ายการพยาบาลมีความมัน่คง 
มีช่ือเสียงและเช่ือถือได้  ฝ่ายการพยาบาลไม่ทอดทิ้งผูป้ฏิบติังาน  ท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความมัน่คง
ในงาน ซ่ึงส่งผลต่อการคงอยูห่รือจากไปของผูป้ฏิบติังาน 
 6.8  คุณลกัษณะงำนและกำรท ำงำน (Job design and work)  การจดัสรรใหผู้ป้ฏิบติังาน
เหมาะสมกบัลกัษณะงานตามความรู้ความสามารถ เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานเตม็ใจท่ีจะท างาน 
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   6.8.1  การจัดสรรคนให้เหมาะสมกบังาน (Job/Person Match)  หมายถึง การจดัสรร 
ให้ผูป้ฏิบติังานเหมาะสมกบัลกัษณะงานตามความรู้ความสามารถ  และทกัษะ ตั้งแต่กระบวนการ
คดัเลือกและการปฏิบติังานอยูใ่นฝ่ายการพยาบาล  ถา้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกรักงานท่ีท า จะท าให้เกิดการคงอยู่
ในงาน นอกจากนั้นการจดัให้มีอุปกรณ์เคร่ืองมือและเทคโนโลยีท่ีเพียงพอทนัสมยั  และมีบรรยากาศ  
ท่ีดีในการท างาน สภาพส่ิงแวดลอ้มปลอดภยั  เป็นส่ิงส าคญัท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานคงอยูใ่นงาน 
   6.8.2  ความยดืหยุ่นของเวลาท างาน (Time flexibility)  หมายถึง ฝ่ายการพยาบาล 
ใหโ้อกาสผูป้ฏิบติังานมีเวลาการปฏบติังานท่ียดืหยุน่ได ้ใหโ้อกาสเลือกและเปล่ียนแปลงตารางการ
ท างานได ้ เพื่อลดความเครียดจากการมีภาระงานท่ีมากเกินไป ท าใหผู้ป้ฏิบติังานคงอยูใ่นงาน 
   6.8.3  ความสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (Work/Life balancing) 
หมายถึง ฝ่ายการพยาบาลจดัโปรแกรมเพื่อให้ผูป้ฏิบติังานมีความสะดวกในการท างาน มีความสุข
ในการท างาน มีความพึงพอใจในการท างาน มีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความมัน่คงแข็งแกร่งในชีวิต  
ผูป้ฏิบติังานมีความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานและชีวิตครอบครัว ท าใหผู้ป้ฏิบติังานคงอยูใ่นงาน 
                  6.9  ควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ (Career opportunities and Retention)  หมายถึง การเปิด 
โอกาสให้ผูป้ฏิบติังานมีความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพและไดพ้ฒันาทกัษะความสามารถในวิชาชีพ
โดยเพพาะงานวชิาชีพท่ีตอ้งใชท้กัษะและผูป้ฏิบติังานท่ีมีอายนุอ้ย  เป็นส่ิงท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานคงอยู ่
   6.9.1  การพัฒนาและการฝึกอบรม (Training/Development and Mentoring) 
หมายถึง ฝ่ายการพยาบาลส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานได้รับการศึกษา ได้รับการฝึกอบรม ให้โอกาส
ผูป้ฏิบติังานน าความรู้ความสามารถท่ีไดรั้บจากการอบรมมาใชใ้นการท างานเพื่อสร้างคุณค่าใหก้บั
ตนเองและองคก์ร ใหมี้ความทนัสมยัอยูเ่สมอ องคก์รมีการปฐมนิเทศ  โดยเพพาะผูม้าปฏิบติังานใหม่ 
จดัให้มีระบบพี่เล้ียงให้ค  าปรึกษาและสอนงานให้กบัผูป้ฏิบติังานเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
เป็นการให้โอกาสกา้วหน้าในงานช่วยให้ผูป้ฏิบติังานได้พฒันาตนเองและเป็นการพฒันาองค์กร 
เพิ่มโอกาสไดพ้บปะเครือข่ายอาชีพทั้งภายในและภายนอก ท าใหผู้ป้ฏิบติังานคงอยู ่
   6.9.2  การวางแผนการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ (Career planning  

/Advancement)  หมายถึง การวางแผนใหมี้กิจกรรมท่ีส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานไดท้ราบแนวทางการ
เจริญกา้วหนา้ในงานท่ีเด่นชดัเป็นทางการ  อาทิจดัโปรแกรมการให้ค  าปรึกษาและโปรแกรมการ
สอนงานจากผูมี้ประสบการณ์ในวิชาชีพแก่ผูป้ฏิบติังานแต่ละต าแหน่งท่ีมีอายุและประสบการณ์
นอ้ยกวา่  การส่งเสริมใหส่ิ้งตอบแทน  สร้างขวญัและก าลงัใจ  ใหค้วามมัน่คงและใหโ้อกาสพฒันา
ความกา้วหนา้  เป็นส่ิงท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานคงอยู ่
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 6.10 กำรให้รำงวัลค่ำตอบแทน (Reward)  หมายถึง การสนบัสนุนส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังาน 
ไดรั้บสิทธิประโยชน์ต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน  เช่น เงินเพิ่มพิเศษ  เงิน
ช่วยเหลือ การมีแผนการจ่ายค่าตอบแทน  ซ่ึงช่วยส่งเสริมพลงัในการปฏิบติังานและผลประโยชน์ท่ี
หลากหลายท่ีสอดคลอ้งกบัความสามารถ ประสบการณ์ และผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานท าให้
คงอยูใ่นงาน 
    6.10.1  การแข่งขันเร่ืองค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Competitive pay and  

benefits)  หมายถึง การให้ผลประโยชน์ตอบแทนความสามารถ  ประสบการณ์และผลการปฏิบติังาน
เป็นรูปธรรม โดยเพพาะค่าตอบแทนท่ีไดต้อ้งพอใชจ่้ายกบัเศรษฐกิจในปัจจุบนั และสามารถแข่งขนั
กบัองคก์รอ่ืนได ้ ดึงดูดใหผู้ป้ฏิบติังานคงอยูใ่นงาน  เช่น การมีศูนยรั์บเล้ียงเด็ก  ตูเ้บิกเงินอตัโนมติั 
สถานบนัเทิงและนนัทนาการในท่ีท างาน 
    6.10.2  ผลการด าเนินงานและค่าตอบแทน (Performance and compensation) 
หมายถึง  การจ่ายค่าตอบแทนจากการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นรายบุคคลดว้ยความยุติธรรม 
โดยเพพาะค่าตอบแทนแก่ผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่นแตกต่างจากบุคคลอ่ืน  อาจใหเ้ป็น
รางวลัพิเศษในรูปของเงินโบนสัหรือเงินกอ้น  ท าใหผู้ป้ฏิบติังานท่ีมีคุณภาพคงอยูใ่นงาน 
    6.10.3  การได้รับการยอมรับ (Recognition)  หมายถึง การแสดงอยา่งเปิดเผยวา่
ผูป้ฏิบติังานมีคุณค่าต่อฝ่ายการพยาบาล  เช่น การไดรั้บการยกยอ่งเป็นบุคลากรดีเด่นประจ าเดือนหรือ
รางวลัพิเศษอ่ืนๆ ท่ีแสดงวา่ผูป้ฏิบติังานมีคุณค่า  เช่น การไดรั้บการยอมรับ  การธ ารงรักษา  การยกยอ่ง
ชมเชยผลงานเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานคงอยูใ่นงาน 
 6.11 สัมพันธภำพของบุคลำกรภำยในองค์กร (Employee relationships)  หมายถึง  
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัของบุคลากรกบัผูร่้วมงาน  และผูบ้งัคบับญัชาเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีให้
เกิดข้ึนระหวา่งบุคลากรอยา่งจริงใจ  มีความยติุธรรมไม่เลือกปฏิบติักบับุคคล  ค านึงถึงความแตกต่าง
ของบุคคล และการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา ท่ีมีความยุติธรรมมีเหตุผลและไม่เขม้งวด  เปิดโอกาส
ใหมี้ความยดืหยุน่ในงานได ้ ใหก้ารสนบัสนุนและพฒันาบุคลากรใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในงาน  รวมทั้ง
มีความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานและชีวติครอบครัว  เห็นคุณค่ายอมรับผูป้ฏิบติังานและผลการ
ปฏิบติังาน  เป็นส่ิงส าคญัท่ีท าใหบุ้คลากรคงอยูใ่นงาน   
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7.  ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
 
 7.1  เพื่อเป็นขอ้มูลส าหรับผูบ้ริหารการพยาบาล ในการวางแผนดา้นอตัราก าลงั  เพื่อลด
จ านวนการลาออก และธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นฝ่ายการพยาบาลต่อไป 
 7.2  เพื่อเป็นขอ้มูลส าหรับผูบ้ริหารการพยาบาล  ในการส่งเสริมใหเ้กิดปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การคงอยูใ่นงานของบุคลากร 
 7.3  เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของ
บุคลากรในสายอาชีพอ่ืนๆ 

 
 
 
 

 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
          การวจิยัน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล 
ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก  มหาวิทยาลยัมหิดล  ซ่ึงมีบุคลากรท่ีมีหนา้ท่ีให้การพยาบาลกบัผูป่้วย
โดยตรงและเจา้หนา้ท่ีใหก้ารสนบัสนุนในดา้นอ่ืนๆอีก  ประกอบไปดว้ยสายวชิาชีพ ไดแ้ก่ พยาบาล
วิชาชีพ  ผูช่้วยพยาบาล  สายสนบัสนุน ไดแ้ก่ พนกังานประจ าห้อง พนกังานเวรเปล พนกังานธุรการ   
พนกังานเล้ียงเด็ก  ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งแบ่งออกเป็น 4  ตอน ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยู ่

1.1   การคงอยูใ่นงาน 
1.2   ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลส์ (Maslow’s Hierarch of Needs) 
1.3   ทฤษฎีสองปัจจยั  (Two Factor Theory) 
1.4   แนวคิดความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร   
1.5   ปัจจยัท่ีมีผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 

 2.  การวดัการคงอยูใ่นงาน 
2.1 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน 
2.2 ปัจจยัการคงอยูใ่นงานดา้นองคก์รของมาทิสและแจค็สัน (Mathis and jackson,  

2006) 
 3.  ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก มหาวทิยาลยัมหิดล 
 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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1.  แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการคงอยู่ 
 

 1.1  การคงอยู่ในงาน 
           บุคลากรเป็นพื้นฐานท่ีส าคญัในการปฏิบติังานขององค์กร การบริหารจดัการ  
บุคลากรท่ีดีจึงมีผลต่อความมัน่คงขององคก์รในอนาคต  การปฏิบติังานของบุคลากรภายในองคก์ร
จึงตอ้งอาศยัทกัษะความรู้ความสามารถและการเรียนรู้ในดา้นต่างๆมากข้ึน ส่งผลให้องคก์รตอ้งการ
บุคลากรท่ีมีทกัษะความรู้ และความสามารถสูงในการปฏิบติังาน 
   การท่ีองค์กรสามารถรักษาและพฒันาให้บุคลากรคงปฏิบติังานอยู่กบัองค์กร 
ไดน้านนั้นแสดงถึงการลดการสูญเสียจากการคดัเลือก สรรหาและฝึกอบรมบุคลากรใหม่ ซ่ึงหมายถึง
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในงาน  เขา้ใจเป้าหมายองคก์ร มีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูร่้วมงาน  มีความ
ช านาญรอบรู้เก่ียวกบังานขององคก์รและรู้จกัผูรั้บบริการ  ตลอดจนเป็นการสร้างภาพลกัษณ์ขององคก์ร
ซ่ึงส่งผลต่อการรักษาบุคคลากร (Mathis and Jackson, 2006) 
   1.1.1  ความหมายของการคงอยู่ในงาน 
                             การคงอยูใ่นอาชีพ  หมายถึง  เม่ือบุคคลเขา้สู่อาชีพแลว้ไม่เปล่ียนอาชีพดว้ย
เหตุผลใด โดยกา้วเขา้สู่อาชีพดว้ยความมัน่ใจ  และปรารถนาท่ีจะประกอบอาชีพนั้นต่อไปดว้ยความ
สมคัรใจ  ซ่ึงเบคเกอร์ (Becker)  เรียกวา่ “Consistent Behavior”  มีลกัษณะเป็นการใหค้  ามัน่สัญญา 
ต่อตวัเองวา่  จะปฏิบติัหรือประพฤติตามท่ีไดย้ึดถือเป็นคติอยา่งมัน่คงและสม ่าเสมอ  แมว้า่จะมีขอ้ 
ต่อรองท่ีสูงกวา่มาล่อใจก็ตาม 
  ความคงอยู่ในอาชีพระดบับุคคล  เป็นส่ิงท่ีบุคคลเลือกปฏิบติัด้วยตนเอง  
ยอมรับและส านึกวา่ การตดัสินใจเช่นนั้นสนองต่อตนเองตลอดไป  ความคงอยูใ่นอาชีพระดบับุคคล
เป็นความผกูพนัต่ออาชีพของบุคคล ดงัน้ี 
    1)  การเลือกอาชีพและตกลงใจท่ีจะประกอบอาชีพนั้น จะเป็นข้อผูกพัน
ให้ยอมรับถึงผลอ่ืนท่ีจะน ามาในการกระท านั้น 
    2)  บุคคลจะเกิดส านึก ตระหนักถึงข้อผกูพันท่ีมีต่อการกระท านั้น 
    3)  ผลกระท านั้นจะเป็นไปอย่างต่อเน่ืองและสม า่เสมอ (ปรียาพร  วงศ์อนุตร, 
2547: 94) 
               ดนักิน  จูห์ล  และสเตรทตนั (Dunkin, Juhl and Stratton, 1996: 27)  
ให้ความหมายของการคงอยู่ในงาน  หมายถึง  ระยะเวลาการท างานตั้งแต่เร่ิมท างานจนถึงปัจจุบนั  
รวมทั้งระยะเวลาท่ีวางแผนจะท างานอยูต่่อไปในอนาคต 
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            มาทิส  และแจค็สัน (Mathis and Jackson, 2006)  กล่าววา่การคงอยูใ่นงาน 
หมายถึง  เม่ือบุคลากรไดรั้บส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการของตนจากองคก์รจะท าใหบุ้คลากรเกิดความ 
ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รต่อไป 
             โทแอนเจียล  และเครนเลย ์(Tourangeau and Cranley, 2006)  กล่าววา่การ
คงอยู่ในงาน  หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพยงัคงปฏิบติังานอยู่ในองค์การและตั้งใจท่ีจะท างาน
ในองคก์ารต่อไป 
              นงนุช  วงษ์สุวรรณ (2550)  กล่าว่า การคงอยูใ่นงาน  หมายถึง การรักษา
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ  ประสบการณ์ในการท างานใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มก าลงั  ความ 
สามารถมีความผกูพนั  มัน่คง  และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยูก่บัองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพและยาวนาน 
              บุญใจ  ศรีสถิตยน์รากูร (2550)  กล่าววา่ การคงอยูใ่นงาน  หมายถึง การท่ี
ผูป้ฏิบติังานเขา้ท างานในองคก์ารระยะเวลาหน่ึงและยงัคงท างานในองคก์ารนั้นจนถึงปัจจุบนั 
               ดลฤดี  รัตนปิติกรณ์ (2552)  กล่าววา่ การคงอยูใ่นงาน  หมายถึง การท่ีบุคคล
ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารดว้ยความตม็ใจ   มีความรู้สึกผกูพนั  มัน่คง มีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานอยูใ่น
องคก์ารต่อไปเป็นระยะเวลานาน 
                บงกชพร  ตั้งฉตัรชยั (2553)  การคงอยูใ่นงาน  หมายถึง  การท่ีบุคลากรได้
ปฏิบติังานแลว้  และมีความตั้งใจท่ีจะยงัคงปฏิบติังานอยูต่่อไป หรือไม่มีการวางแผนท่ีจะออกจาก
วิชาชีพหรือเปล่ียนงาน  รวมทั้งโรงพยาบาลสามารถธ ารงค์รักษาคนท่ีมีความรู้  มีความสามารถ 
ใหป้ฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลต่อไป 
                  กล่าวโดยสรุป  การคงอยูใ่นงาน  หมายถึง การท่ีบุคคลไดเ้ขา้มาสู่งานดว้ย
ความมัน่ใจและท างานในองคก์รระยะเวลาหน่ึง  มีความรู้สึกผกูพนั มัน่คง มีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังาน
อยูใ่นองคก์รต่อไปเป็นระยะเวลานานและมีความตั้งใจท่ีจะยงัคงปฏิบติังานอยูต่่อไป หรือไม่มีการ
วางแผนท่ีจะออก 
 1.2  ทฤษฎคีวามต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลส์ (Maslow’s Hierarch of Needs)   

   มาสโลว ์(Maslow, 1954)  ไดเ้ห็นวา่มนุษยถู์กกระตุน้จากความปราถนาท่ีจะได ้
ครอบครอง ความตอ้งการเฉพาะอยา่ง  ซ่ึงความตอ้งการน้ี เขาไดต้ั้งสมมติฐานเก่ียวกบัความตอ้งการ
ของบุคคลไวด้งัน้ี (Hick, 1967) 
   1.2.1  บุคคลย่อมมีความตอ้งการอยู่เสมอและไม่ส้ินสุด ขณะท่ีความตอ้งการใด
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอยา่งอ่ืนเกิดข้ึนอีกไม่มีวนัจบส้ิน 
   1.2.2  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอ่ืนๆ
ต่อไป  ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจึงเป็นส่ิงจูงใจในพฤติกรรมของคนนั้น 
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    1.2.3  ความตอ้งการของบุคคลจะเรียงเป็นล าดบัขั้นตอนความส าคญัเม่ือความ
ตอ้งการระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ บุคคลก็จะใหค้วามสนใจกบัความตอ้งการระดบัสูงต่อไป 

   ล าดบัความตอ้งการของบุคคลมี 5 ขั้นตอนตามล าดบั  ดงัน้ี 
   1.  ความตอ้งการทางกายภาพ  เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีสุด  เพื่อความมีชีวติ
อยูร่อด  ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร น ้า อากาศ อุณหภูมิท่ีเหมาะสม เป็นตน้ 
   2.  ความตอ้งการความปลอดภยั  เป็นความตอ้งการแสวงหาความปลอดภยัจาก
ส่ิงแวดลอ้มและความคุม้ครองจากผูอ่ื้น 
   3.  ความตอ้งการความรักและการมีส่วนเป็นเจา้ของความรู้สึกวา่ตนไดรั้บความรัก
และการมีส่วนร่วมในการเขา้หมู่พวก 
   4.  ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ  เป็นความตอ้การใหค้นอ่ืนยกยอ่งให้เกียรติ
และเห็นความส าคญัของตน 
   5.  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต  เป็นความตอ้งการสูงสุดในชีวิตของตนเป็น
ความตอ้งการท่ีเก่ียวกบัการท างานท่ีตนเองชอบหรือตอ้งการเป็นมากกวา่ท่ีเป็นอยูใ่นขณะน้ี 
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ภาพท่ี 2.1  ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์
ท่ีมา: ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัท ์(2551)  พฤติกรรมองคก์าร กรุงเทพมหานคร ทวพีร้ิน 
 

   ทฤษฏีน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่ความพอใจเกิดจากความตอ้งการของมนุษยท่ี์ตอ้งการ  ความ 
ส าเร็จ มาสโลวไ์ดต้ั้งขอ้สังเกตเก่ียวกบัความตอ้งการตามล าดบัขั้นไว ้ดงัน้ี  การกระท าเป็นส่ิงส าคญั
ท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ียงัไม่บรรลุความส าเร็จ  ทุกคนตอ้งการความส าเร็จไม่วา่จะมีแรงจูงใจหรือ 
ไม่ก็ตาม คนจะจดัระบบเพื่อตอบสนองความตอ้งการโดยเร่ิมจากส่ิงท่ีเป็นพื้นฐานท่ีสุดและพฒันาเป็น
ล าดบัขั้นตอนความส าคญั  เม่ือความตอ้งการระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้  บุคคลก็จะให้ความ
สนใจกบัความตอ้งการระดบัสูงต่อไป  โดยไม่มีวนัส้ินสุด ความตอ้งการพื้นฐานตอ้งมาก่อนความ 
ตอ้งการอ่ืน 
 1.3  ทฤษฎสีองปัจจัย (Two Factor Theory)  Herzberg  สรุปวา่ บุคคลจะมีความตอ้งการ
ในงานท่ีแยกจากกนัเป็นอิสระ  ซ่ึงจะข้ึนอยูก่บั 2 ปัจจยั ดงัน้ี 
   1.3.1  ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor)  หมายถึง สภาพแวดลอ้มของการท างานให้ 
บุคคลเกิดความพอใจ  และเกิดการจูงใจในการท างาน  ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การยอมรับ
นบัถือ ลกัษณะงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย ความรับผดิชอบในงาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ และความ
เจริญเติบโตในองคก์ร เป็นตน้ 

ส ำเร็จ 
 
 
 
 
 
 

ควำมตอ้งกำรไดรั้บ
กำรยกยอ่งนบัถือ 

ควำมตอ้งกำรควำมรักและกำร
ยอมรับ 

ควำมตอ้งกำรควำมปลอดภยั 

ควำมตอ้งกำรทำงกำยภำพ 

ควำมตอ้งกำรควำมส ำเร็จ 
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   1.3.2  ปัจจัยธ ารงรักษา (Maintenance หรือ Hygiene Factor)  หมายถึง สภาพ  
แวดลอ้มของการท างานท่ีป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในงาน  และร่วมรักษาใหบุ้คคลปฏิบติังาน
ในองคก์ร  ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงานในองคก์ร  วิธีการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ค่าจา้งและผลตอบแทน สถานภาพในการท างาน และความ
ปลอดภยัในการท างาน เป็นตน้ 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 ภาพท่ี 2.2  การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจและปัจจยัธ ารงรักษา 
 

 1.4  แนวคิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร  แนวคิดความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์รไดรั้บ 
ความสนใจจากนกัวจิยัและนกับริหารองคก์ร  เพื่อหาวธีิเพิ่มความคงอยู ่ การศึกษาความยดึมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์รนั้น  มาวเดย,์ สเตียร์ส  และพอร์ตเตอร์ (Mowday, Steers and  Porter, 1979, 225) ไดแ้บ่ง
แนวคิดการศึกษาไวเ้ป็น 2 ลกัษณะ คือ แนวคิดดา้นพฤติกรรม  และแนวคิดดา้นทศันคติ 
   1.4.1  แนวคิดด้านพฤติกรรม  แนวคิดดา้นพฤติกรรมน้ี  มองความยดึมัน่ผกูพนัต่อ 
องคก์รในรูปของความสม ่าเสมอของพฤติกรรม  นัน่คือ เม่ือคนมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รก็จะมี
การแสดงออกท่ีต่อเน่ืองหรือมีความสม ่าเสมอในการปฏิบติังาน ไม่คิดท่ีจะเปล่ียนแปลงโยกยา้ย
ท่ีท างาน  การท่ีบุคคลมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รเน่ืองจากไดพ้ิจารณาอยา่งถ่ีถว้นถึงผลไดผ้ลเสีย
ท่ีจะเกิดข้ึนหากละทิ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร และกลวัเสียผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการลงทุน
ท างานในองคก์รมานาน   

   1.4.2  แนวคิดด้านทัศนคติ  แนวคิดดา้นทศันคติมีความเห็นวา่ความยดึมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์ร  คือ การท่ีบุคคลรู้สึกวา่ตนเองมีความเก่ียวขอ้งเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร (Sheldon, 

ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยธ ารงรักษา 
ความส าเร็จในการท างาน 
การยอมรับนบัถือ 
ลกัษณะงานท่ีสร้างสรรและทา้ทาย 
ความรับผดิชอบในงาน 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ความเจริญเติบโตขององคก์าร 
 

นโยบายและการบริหารงานในองคก์าร 
วธีิการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 
ค่าจา้งและผลตอบแทน 
สถานภาพในการท างาน 
ความปลอดภยัในการท างาน 
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1971: 143)  หรือมีความรู้สึกวา่เป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์รในการท างานของเขาและองคก์ร
มีความสอดคลอ้งกนั (Hall, Schneider and Nygren, 1970: 176)  ท าใหเ้ขายอมรับเป้าหมายขององคก์ร  
มีทศันคติท่ีดีต่อองค์กร มีความปรารถนาท่ีจะรักษาสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กรไวเ้พื่อท่ีจะ
ปฏิบติังานให้บรรลุเป้ามายขององคก์ร  ผูท่ี้ศึกษาแนวคิดดา้นทศันคติน้ีท่ีมีช่ือเสียงคือ พอร์ตเตอร์ และ
คณะ (Porter et al., 1976)  ซ่ึงไดก้ล่าวถึงความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รวา่มีลกัษณะ 3 ประการ  คือ 
  1)  มีความเช่ืออย่างแรงกล้า  ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร   
เป็นทศันคติทางบวกท่ีบุคคลมีต่อองคก์ร คือ มีความเช่ือวา่องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท างาน
ดว้ย  มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร  มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืนๆ ของ
องคก์รและมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร 
  2)  มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือผลประโยชน์ของ  
องค์กร  โดยบุคคลจะอุทิศก าลงักาย ก าลงัใจ  เพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์รอยา่งเต็มท่ีเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์ร  รวมทั้งมีความเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนเอง เพื่อความผาสุกในการอยูร่่วมกนัของคน
ในองคก์ร 
  3)  มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซ่ึงการเป็นสมาชิกขององค์กร 
คือ บุคคลมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ร  ไม่ปราถนาท่ีจะ
โยกยา้ยเปล่ียนแปลงหรือลาออกจากองคก์ร  แมว้า่จะมีงานท่ีคลา้ยคลึงหรือไดรั้บผลตอบแทนมากกวา่ 
 1.5  ปัจจัยทีม่ีผลต่อความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์กร   
   จากการศึกษามาวเดย,์ สเตียร์ส  และพอร์ตเตอร์ (Mowday, Steers and Porter, 1982: 
433)  กล่าวถึงปัจจยัหลกัท่ีมีผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรนั้นมี 4 องคป์ระกอบ  คือ  
    1.5.1  คุณลักษณะส่วนบุคคล  (Personal  characteristic) ไดแ้ก่  อายุ  เพศ สถานภาพ  
สมรส  ระดบัการศึกษา  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ร และความตอ้งการประสบความส าเร็จ 
  1)  อายุ  บุคคลท่ีอายุมากจะมีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าบุคคล
อายนุอ้ย  เพราะอายเุป็นส่ิงท่ีแสดงถึงวฒิุภาวะของบุคคล  บุคคลท่ีมีอายมุากข้ึนจะมีความคิด  มีความ
รอบคอบในการตดัสินใจมากกวา่บุคคลท่ีมีอายนุอ้ย  และยิง่มีอายมุากข้ึนจะพบวา่สมาชิกองคก์รจะมี
ความยึดมัน่ต่อองคก์รสูง นอกจากน้ีพบวา่บุคคลท่ีมีอายุมากจะอยูใ่นองคก์รดว้ยเหตุผลหลายอยา่ง  
เช่น ความหวงัวา่จะไดรั้บเงินตอบแทนพิเศษ  เช่น  เงินบ าเหน็จ  บ านาญ  ถา้ท างานจนเกษียณอายุ
ราชการ หรือเงินชดเชย  ถา้ท างานจนครบสัญญา 
  2)  เพศ  ผูห้ญิงมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ผูช้าย  ผูห้ญิงมีความ
ตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานนอ้ยกวา่ผูช้าย  ทั้งน้ีเพราะผูห้ญิงท างานในระดบัต ่ากวา่ชาย 
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  3)  สถานภาพสมรส  บุคคลท่ีมีภาระครอบครัวแลว้จะมีความยึดมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์รมากกวา่คนโสด  ทั้งน้ีเพราะภาระท่ีตอ้งรับผิดชอบท าใหต้อ้งการความมัน่คงในการท างาน
มากกวา่  อีกทั้งมองงานของตนเองในทางบวกมากกวา่ สามารถปรับตวัเขา้กบังานไดดี้กวา่ ยิง่ตอ้งมี
ภาระเล้ียงดูบุตรเพิ่มข้ึนยิง่พบวา่มีความผกูพนัสูงข้ึน 
  4)  ระดับการศึกษา  บุคลากรท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร
ต ่า  ทั้งน้ีเพราะบุคลากรท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะไดรั้บสูง  เน่ืองจากมีขอ้มูลต่างๆ 
ประกอบในการตดัสินใจมากกวา่และเช่ือมัน่ในตนเองวา่มีโอกาสเปล่ียนงานใหม่ไดง่้าย 
  5)  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ร  บุคลากรท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานนาน
จะมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รสูง  เน่ืองจากบุคคลนั้นไดอุ้ทิศก าลงัใจ  ก าลงักาย  สติปัญญาและสะสม
ประสบการณ์ ทกัษะและความช านาญในงานตามระยะเวลาท่ีท างานนานข้ึน ท าให้ความดึงดูดใจ
ปฏิบติังานเพิ่มข้ึนและหวงัวา่จะไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทน  หรือการเล่ือนต าแหน่งท่ีพึงพอใจมากข้ึน 
จึงมีความตอ้งการลาออกจากงานนอ้ย 
   6)  ความต้องการประสบความส าเร็จหรือความก้าวหน้าในองค์กรท่ีท าให้
บุคลากรเห็นว่าสามารถท างานไปสู่จุดมุ่งหมายนั้นได้  จะท าใหบุ้คลากรมีความรู้สึกยดึมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์ร  เพราะเป็นผลงานท่ีสร้างใหบุ้คลากรประสบความส าเร็จในการท างาน 
    1.5.2  ลักษณะของงาน (Job characteristic)  ไดแ้ก่ ความหลากหลายของงาน 
ความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน  งานท่ีทา้ทาย งานท่ีตอ้งปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
   1)  ความหลากหลายของงาน  เป็นลกัษณะงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ
หลายดา้น  ซ่ึงเป็นแรงกระตุน้และส่งเสริมภาพพจน์ของผูป้ฏิบติังานได ้ท าใหไ้ม่รู้สึกเบ่ือหน่ายและ
ตอ้งการปฏิบติัใหส้ าเร็จตามความคาดหวงั 
   2)  ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน  เป็นลกัษณะงานท่ีเปิดโอกาสให้ 
ผูป้ฏิบติังานมีอิสระเสรีภาพ  สามารถใชดุ้ลยพินิจและตดัสินใจดว้ยตนเองในการก าหนดเวลาท างาน
และวธีิปฏิบติัท่ีจะท าใหง้านนั้นเสร็จ โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอกจะท าใหบุ้คลากรปฏิบติัไดอ้ยา่ง
เตม็ความรู้ความสามารถ 
   3)  งานท่ีท้าทาย  เป็นลกัษณะงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถใชส้ติปัญญา
และใช้ความคิดสร้างสรรค์ หรือใช้เทคโนโลยีพิเศษ ความทา้ทายของงานจะเป็นแรงกระตุน้ให้
บุคลากรเกิดการท างาน  เพื่อพิสูจน์ความสามารถของตนเอง 
   4)  งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน  เป็นลกัษณะงานท่ีบุคลากร 
มีโอกาสจะติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน การไดเ้ขา้สังคมท าใหมี้โอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบั
คนอ่ืนท าให้เกิดความคิดหลากหลายในการพฒันาตนอง พฒันางาน  
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    1.5.3  ลักษณะขององค์กร (organizational characteristic)   ไดแ้ก่  การกระจาย
อ านาจในองคก์ร การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร และขนาดขององคก์ร 
  1)  การกระจายอ านาจในองค์กร  เป็นการมอบอ านาจจากผูบ้ริหารลงมาสู่ผู ้
ปฏิบติั  เป็นการให้ความส าคญัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้ความไวว้างใจให้มีส่วนร่วมในการบริหาร  
มอบอ านาจหนา้ท่ีให้ตรงกบัความสามารถ มีส่วนร่วมในการตดัสินใจทั้งในดา้นนโยบาย และดา้นการ
ปฏิบติังาน  ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีอิสระในการปฏิบติังาน 
    2)  การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร  มีความสัมพนัธ์ต่อความยดึมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์รดว้ยเหตุท่ีสมาชิกในองคก์รไดล้งทุนปฏิบติังานหรือมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร ท าใหเ้กิด
ความรู้สึกผกูพนัและตั้งใจท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ี  เพื่อใหไ้ดผ้ลก าไรท่ีเกิดจากการลงทุนคร้ังน้ี  เพราะ
ผลก าไรขององคก์รคือผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน 
    3)  ขนาดขององค์กร  องคก์รท่ีมีขนาดใหญ่บุคลากรจะมีผลใหเ้กิดความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง  โดยใหเ้หตุผลวา่ในองคก์รขนาดใหญ่บุคลากรจะมีโอกาสกา้วหนา้ในงาน  
และไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนสูง  ทั้งยงัท าใหโ้อกาสท่ีจะติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนดว้ย   
   1.5.4  ประสบกาณ์ท างาน  ซ่ึงจะมีผลใหผู้ป้ฏิบติังานมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ
ตอบสนองจากองคก์ร มีความรู้สึกองคก์รเป็นท่ีพึ่งพาไดแ้ละมีความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อ
องคก์ร 
  1)  ความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร เป็นการสร้างความ  
รู้สึกให้กบัผูป้ฏิบติังานว่า การท่ีไดล้งทุนปฏิบติังานกบัองค์กรแลว้นั้น ควรจะไดรั้บผลตอบแทน
เพียงพอและยติุธรรม  เช่น ค่าตอบแทน ระบบการพิจารณาความดีความชอบ  โอกาสความกา้วหนา้
และการไดรั้บการพฒันา  การประสบความส าเร็จในการท างาน  ผลตอบแทนท่ีไดรั้บจะเป็นแรงจูงใจ
ใหผู้ป้ฏิบติังานมีพลงัในการท างาน 
      2)  ความรู้สึกองค์กรเป็นท่ีพ่ึงพาได้  เป็นความรู้สึกเช่ือถือไวว้างใจท่ีบุคคล
มีต่อองคก์รวา่องคก์รจะไม่ทอดทิ้ง  และใหค้วามช่วยเหลือเม่ือเขาประสบกบัปัญหา ความน่าเช่ือถือ
ขององคก์รเป็นส่ิงท่ีท าใหบุ้คลากรมีความมัน่ใจวา่เขาจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีเสถียรภาพบุคคล 
  3)   ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร เป็นความรู้สึกวา่ตนไดรั้บการ
ยอมรับจากองคก์ร  รู้สึกวา่การปฏิบติังานของตนท่ีมีคุณค่านั้นเป็นเสมือนรางวลัจากองคก์รท่ีใหก้บั
ผูป้ฏิบติังาน  เน่ืองจากการทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร 
   สรุปวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร ไดแ้ก่ คุณลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะ
ของงาน  ลกัษณะขององค์กร ประสบการณ์ท างาน ปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีมีผลต่อความรู้สึกของบุคลากร
วา่มีความผกูพนัองคก์รอยูใ่นระดบัใด  น ามาถึงความพึงพอใจและความตั้งใจท่ีจะท างานต่อไป  ซ่ึงจะ
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เป็นปัจจยัท่ีประกอบการตดัสินใจในการเปล่ียนงานหรือคงอยูใ่นงานต่อไป  ซ่ึงความยึดมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์รสามารถเป็นตวัท านายการลาออกจากงานไดดี้กวา่ความพึงพอใจในงาน (Steers, 1977: 46) 
Mowday, Stees & Porter (1979: 226)  
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.3  แบบจ าลองปัจจยัท่ีมีผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของ เมาวเ์ดย, สเตียร์ส 
  และพอร์ตเตอร์ (Mowday,Steers, & Poter, O” Reilly III & Chatman, 1982: 50) 
 

2.  การวดัการคงอยู่ในงาน  
 
 จาการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง  พบวา่ มีวธีิการวดัต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 
 ดิบเบิ้ล (Dibble, 1999)  ให้แนวคิดการวดัการคงอยูใ่นงาน โดยใชข้อ้ค าถามเก่ียวกบั
ระยะเวลาท่ีอยูก่บัองคก์รเร่ิมตน้จนถึงปัจจุบนั  หรือระยะเวลาท่ีอยูใ่นอาชีพน้ีตั้งแต่เร่ิมตน้จนถึงปัจจุบนั 
และจากแบบสอบถามระดบัความมัน่ใจ ในการเปล่ียนงาน โดยใชม้าตราส่วนประเมินค่า 6 ระดบั โดยมี
เกณฑก์ารเลือกตอบและก าหนดคะแนนในแต่ละระดบัจากระดบันอ้ยท่ีสุดถึงมากท่ีสุด คือ คะแนน 1 
หมายถึงไม่มัน่ใจอยา่งยิง่ในการเปล่ียนงาน ถึงคะแนน 6  หมายถึง มีความมัน่ใจอยา่งยิ่งในการเปล่ียน
งาน 
 มิเชลและโทมสั (Mitchell and Thoms, 2001) ไดพ้ฒันาการวดัการคงอยูใ่นงาน โดย
ใชก้ารวดัการรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่องาน  แบ่งเป็น 3 องคป์ระกอบ  ไดแ้ก่ การท่ีบุคคลมีความสัมพนัธ์
กบับุคคลอ่ืน ความเหมาะสมของบุคคลกบังานท่ีท าและส่ิงท่ีไม่ใช่งาน การเสียโอกาสหากออกจาก
งาน  

ผล 
ความปรารถนาอยูใ่นองคก์ร 
ความตั้งใจอยูใ่นองคก์ร 

ความตั้งใจท างาน 
ความคงรักษาพนกังานไว ้

ผลการปฏิบติังาน 
 

ความยดึมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์ร 

 ลกัษณะของบุคคล 
 

ลกัษณะของงำน 

 

ลกัษณะขององคก์ร 
 

ประสบกาณ์ท างาน 
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โดยใชค้  าถามจ านวน 30 ขอ้  เพื่อวดัระดบัความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน สังคมในท่ีท างาน การรับรู้
ความเหมาะสมของบุคคลกบังานท่ีท าและสังคมในท่ีท างานและการรับรู้การเสียโอกาสหากออกจาก
งาน 
 ลีน โควนิ (Leanne Cowin, 2002)  ไดพ้ฒันาการวดัการคงอยูใ่นงานโดยสร้างป็นแบบ
สอบถามท่ีวดัการคงอยูใ่นงาน จ านวน 6 ขอ้และใชม้าตราส่วนประเมินค่า 8 ระดบั โดยมีเกณฑ์การ
ก าหนดคะแนนในแต่ละระดบั 1-8 จากระดบันอ้ยท่ีสุดถึงมากท่ีสุด  เพื่อวดัความคิดและความรู้สึกของ
พยาบาลวิชาชีพเก่ียวกบัการวางแผนวา่จะปฏิบติังานอยูต่่อไปในองคก์รไม่ลาออกหรือเปล่ียน หรือ
การวางแผนจะไม่คงอยูใ่นองคก์ร  แต่ไม่ไดก้  าหนดระยะเวลานานเท่าไรจึงจะลาออกหรือเปล่ียนงาน  
มีการน าแบบสอบถามน้ีไปใชใ้นงานวจิยัมากกวา่ 80 คร้ัง  ทั้งในประเทศสหรัฐอเมริกา องักฤษ ไทย 
ฟิลิปปินส์ ฮ่องกง และจีน 
 มาทิสและแจ็คสัน (Mathis and jackson, 2006)  ไดใ้ชอ้ตัราการลาออกเพื่อวดัการอยูใ่น
งานโดยใชสู้ตรค านวนของ The U.S. Department of Labor  คือ จ านวนบุคลากรท่ีลาออกในระหวา่ง
เดือนหารดว้ยจ านวนบุคลากรทั้งหมดคูณดว้ย 100  และใชว้ธีิท าแบบสอบถามส ารวจความพึงพอใจ
ในด้านต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานของผูป้ฏิบติังาน รวมทั้งการสัมภาษณ์ผูท่ี้ลาออกจากงาน
ผูบ้ริหารสามารถน าขอ้มูลเบ้ืองตน้ไปพิจารณาจดัการป้องกนัและแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้อย่าง 
เหมาะสม 
 โดยสรุปจะเห็นวา่ การคงอยูใ่นงานจากแนวคิดการวดัการคงอยูใ่นงานนั้นครอบคลุม
ทั้งการวดัท่ีเป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัระยะเวลาและอตัราการลาออกของบุคลากร รวมทั้งการส ารวจ 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 2.1  ปัจจัยทีม่ีผลต่อการคงอยู่ในงาน 

   2.1.1  ปัจจัยด้านบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะหรือขอ้เท็จจริงท่ีแสดงความเป็น
เอกลกัษณ์เฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึง อนัจะน ามาซ่ึงการกระท าบางอยา่งหรือเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรม
ลกัษณะเฉพาะตน เพศ อายุ การศึกษา ส่ิงเหล่าน้ีท าให้บุคคลมีความแตกต่างกนั และมีผลต่อการ
เลือกงานของบุคคล รวมทั้งการคงอยูใ่นองคก์รดว้ย มาทิสและแจค็สัน (Mathis and Jackson, 2006)  
ปัจจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่ 
  1)  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจในงาน ความยดึมัน่ผกูพนักบั 
องคก์ารของพยาบาลวิชาชีพข้ึนกบัระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์าร (Cowin, 2002; McNeese-
Smith, 2002)  ผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ารนาน จะมีความรู้ความช านาญในงานสูง  
มีทกัษะในการแกไ้ขปัญหา และมีแนวทางในการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ มีแนวโนม้ท่ีจะคงอยู่
ในองคก์ารนานมากกวา่พยาบาลท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ารนอ้ย 
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   2)  รายได้  รายไดข้องบุคลากรหรือฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัวเป็น 
ปัจจยัท่ีส าคญัปัจจยัหน่ึง  ในการเลือกเขา้ท างานของบุคคล  ถา้รายไดต้  ่า ไม่เพียงพอต่อค่าครองชีพ 
และไม่เอ้ืออ านวยต่อการด ารงชีวิตท่ีดีข้ึน จะมีผลให้บุคคลตอ้งแสวงหางานอ่ืนๆ เพื่อหารายไดม้า  
จุนเจือครอบครัวมากข้ึน มีการโยกยา้ยหรือเปล่ียนงานมากข้ึนและมีการคงอยู่ในองค์กรต ่า (ศิริ 
ฮามสุโพธ์, 2543)  นอกจากนั้นการมีเงินเบ้ียเล้ียง การยอมรับไดเ้ร่ืองเงินเดือน การปรับเงินเดือน 
เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลท าให้บุคลากรคงอยู่ในองคก์รดว้ย ชาร์ลและเมอริสัน (Chan and Morrison, 
2000)  ถา้รายไดข้องผูป้ฏิบติังานเพิ่มข้ึนและเพียงพอต่อความตอ้งการด ารงชีวิต จะท าให้บุคคลไม่ตอ้ง
ด้ินรนมากนกั ในการท่ีจะเปล่ียนงานหรือไปท างานพิเศษเพิ่มเติมและตอ้งการคงอยู่ในองค์การต่อไป 
(ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์, 2547)  และจากการศึกษาของบงกชพร  ตั้งฉตัรชยั (2553)  พบว่าพยาบาล
วิชาชีพท่ีมีรายไดม้ากมีผลต่อการท่ีพยาบาลวิชาชีพคงอยูใ่นงานไดม้ากกวา่พยาบาลวิชาชีพรายไดน้อ้ย 
1.57 เท่า 
  3)  ภาระครอบครัว  ความรับผดิชอบในการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ
เป็นอุปสรรคในการดูแลครอบครัวหรือไม่  ซ่ึงมีอิทธิพลต่อความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานต่อไปหรือลาออก
จากวชิาชีพเพื่อไปดูแลครอบครัว จากรายงานการศึกษาของแครมพิทช์และวดูส์ (Taunton,Krampitz 
and Wood, 1989)  สตราโซตา (Strachota, 2003) คิลเล่ียน (Killien, 2004)  พบวา่ ภาระครอบครัวไม่มี 
อิทธพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลวชิาชีพมหาวทิยาลยัของรัฐ 
  2.1.2  ปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน (Job Characteristis) สเตียร์ส (Steers, 1977)  
ใหท้ศันะไวว้า่ลกัษณะของงานจะเป็นส่ิงหน่ึงท่ีจะบอกประสิทธิภาพของงานได ้ลกัษณะงานท่ีแตกต่าง
กนัจะมีอิทธิพลต่อระดบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ลกัษณะงานท่ีดีจะท าใหบุ้คคลรู้สึก
มีแรงจูงใจอยากท างานเพื่อเพิ่มคุณค่าใหก้บัตนเองแมว้า่ผลงานจะไม่ดีก็ยงัคงทุ่มเทความพยายามให้
มากข้ึนเพื่อเพิ่มรางวลัให้กบัตนเองจากคุณภาพงานท่ีดี (Hackman & Oldham,1978 cited in Steer, 
1984)  ลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 
  1)  ความหลากหลายของงาน (Skill Variety)  หมายถึง ลกัษณะงานท่ีตอ้งใช ้
ความรู้ความสามารถหลายๆ ดา้น  เป็นงานท่ีทา้ทายซ่ึงเป็นแรงกระตุน้และส่งเสริมภาพพจน์ของ
ผูป้ฏิบติังานได ้(Buchanan II,1974)  ลกัษณะงานท่ีมีความหลากหลายเป็นส่ิงจูงใจท่ีดีท าใหไ้ม่รู้สึก
เบ่ือหน่ายและตอ้งการปฏิบติังานให้ส าเร็จตามความคาดหวงั และพบว่าความหลากหลายในงาน
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัองคก์ร 
    2)  เอกลักษณ์ของงานและความชัดเจนของงาน (Task Identity)  หมายถึง 
งานท่ีระบุถึงขอบเขตของงานมีความชดัเจนของบทบาทหนา้ท่ีของตนเองในการปฏิบติังาน  เป็นระดบั
ความยากง่ายของงานท่ีผูป้ฏิบติัสามารถท างานนั้นไดต้ั้งแต่ตน้จนบงัเกิดผลงานท าใหบุ้คคลเกิดความ 



 23 

สบายใจท่ีจะปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีถูกตอ้งและมีผลงานท่ีสามารถพิจารณาไดช้ดัเจน (Stees, 
1977; Mowday,Steers &Porter, 1983; Steers, 1984) 
    3)  ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน (Autonomy)  หมายถึงงานท่ีบุคคล 
สามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งมีอิสระภาพตามบทบาทหนา้ท่ีของตน  สามารถใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ
ไดด้ว้ยตนเองโดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก  จากการศึกษาของสเตียร์ (Stees, 1977)  พบวา่ ความ
เป็นอิสระในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
    4)  ขอบข่ายของงาน พบว่าขอบข่ายงานท่ีรับผิดชอบ (Job Scope)  มีความ  
สัมพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รโดยสมาชิกองคก์รท่ีมีโอกาสไดรั้บผิดชอบงานท่ีมีขอบข่าย
ของงานกวา้งขวางและมีความหมายจะมีความรู้สึกยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รมากและในทางตรงกนัขา้ม
หากบุคลากรรู้สึกถูกลดบทบาทความรับผิดชอบลงหรือไดท้  างานท่ีไม่ค่อยมีความส าคญัมากนกั 
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รก็จะลดลงไปดว้ย  
  5)  การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน  คือ การให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วน 
เก่ียวขอ้งในการตดัสินใจเม่ือพวกเขามีส่วนร่วมในกระบวนการขององคก์ร และจากการศึกษาพบวา่ 
การมีส่วนร่วมในการบริหารเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
  6)  ความพอใจในงาน  หมายถึง ทศันคติเก่ียวกบังานของพนกังาน ความพอใจ 
ในงานเกิดข้ึนจากปัจจยัแวดลอ้มในงาน  ไดแ้ก่ รูปแบบการบริหาร นโยบายและขั้นตอนการท างาน 
ตลอดจนประโยชน์และผลตอบแทน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
   2.1.3  ปัจจัยด้านองค์กร 
  1)  วฒันธรรมและค่านิยมองค์กร  คือ แบบแผนความเช่ือและค่านิยมร่วมกนั 
ท่ีบุคลากรทุกคนในองคก์รเขา้ใจและยึดถือระเบียบปฏิบติัในการท างานท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
องคก์รเห็นคุณค่าของบุคลากร หรือสนบัสนุนความสามารถในการท างานของบุคลากร  วฒันธรรม
องคก์รท่ีสร้างสรรคใ์หค้วามร่วมมือ  บุคลากรไวว้างใจผูบ้ริหาร  ผูร่้วมงานและระบบงานขององคก์ร 
ก่อใหเ้กิดความรู้สึกเป็นเจา้ของสูง  เกิดความยึดมัน่ผกูพนัระหวา่งบุคลากรและองคก์รได ้ องคก์รใด
ท่ีมีวฒันธรรมและค่านิยมลกัษณะเฉพาะ  และมีจุดเด่นชดัเจน มีบรรยากาศท่ีดีจะมีความสัมพนัธ์ 
โดยตรงกบัอตัราการคงอยูข่องบุคลากร  
  2)  ความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง  บุคลากรทุกคนตอ้งการความมัน่คง 
ในการปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รไดต้ลอดไปเท่าท่ีตอ้งการ ตราบใดท่ียงัสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็ม
ความสามารถ เพื่อสร้างความมัน่คงใหก้บัชีวติ ถา้องคก์รใดมีความมัน่คงต่อเน่ืองของงานสูง  ก็จะมี
อตัราการคงอยูสู่งตามไปดว้ย มาทิสและแจ็คสัน (Mathis and Jackson, 2006)  การบริหารจดัการ 
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ในรูปแบบพนกังานของรัฐ  ส่งผลให้องค์กรทุกแห่งตอ้งเปล่ียนแปลงการบรรจุบุคลากรเขา้ท างาน
จากขา้ราชการเป็นพนกังานของรัฐ  มีการท าสัญญาวา่จา้งเป็นระยะๆ ตั้งแต่ 1-5 ปี  และมีการประเมิน 
ผลงานเพื่อต่อสัญญาเป็นรายปีแตกต่างจากระบบราชการเดิม ท าให้บุคลากรขาดความมัน่คงต่อเน่ือง
ในงาน  ซ่ึงมีผลทางลบต่อความจงรักภกัดีและการคงอยู่ในองค์การส่งผลให้บุคลากรมีอตัราการ 
ลาออกสูง 
  3)  การบริหารจัดการขององค์กร บรรยากาศองคก์รท่ีมีความทา้ทาย  มีโอกาส 
แข่งขนัมีความเจริญกา้วหนา้ ไม่หยุดน่ิง  องค์กรมีกลยุทธ์ในการบริหารจดัการ จึงเป็นปัจจยัหน่ึง
ท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานคงอยูคื่อ การไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้จากผูบ้ริหาร และการบริหาร
แบบมีส่วนร่วม 
  4)  โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ  การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีความเจริญกา้วหนา้ 
ในงานสามารถสร้างความสมดุล ระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิตครอบครัว เป็นส่ิงส าคญัที่ท  าให้
บุคลากรคงอยู ่ ปัจจยัน้ีมีความจ าเป็นอยา่งมากส าหรับผูเ้ช่ียวชาญทางเทคนิคและบุคคลท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 
30 ปี  ซ่ึงตอ้งการความกา้วหนา้  หากบุคลากรรู้สึกวา่องคก์ารมิไดช่้วยสนบัสนุนใหก้า้วหนา้ส่งผลให้
บุคลากรมีอตัราการลาออกสูง 
  เมเนียน (Manion, 2005)  ไดศึ้กษาวจิยัเชิงคุณภาพเก่ียวกบัปัจจยัท่ีสร้างใหเ้กิด
การคงอยูใ่นงานจากผูบ้ริหารทางการพยาบาล  พบวา่ปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดการคงอยูใ่นงาน  ไดแ้ก่ 
  1.  ใหค้วามส าคญักบับุคลากร  เขา้ใจความตอ้งการพื้นฐานของบุคคล  รับฟัง
ความคิดเห็นตอบสนองและสนบัสนุนใหค้วามยอมรับ 
  2.  สร้างความสัมพนัธ์อย่างแทจ้ริง บุคลากรแต่ละคนตอ้งการท่ีมีความ 
สัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นหรือผูบ้งัคบับญัชา  ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาควรท่ีจะรู้จกัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สร้างความ
ผกูพนั ความสนุกสนานในท่ีท างาน  
  3.  ส่งเสริมความกา้วหนา้และการพฒันาทั้งส่วนบุคคลและความกา้วหนา้
ในวชิาชีพ  ก าหนดมาตรฐานการท างาน   แจง้ใหท้ราบตามความคาดหวงัใหช้ดัเจน  สอนและแนะน า
ใหเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดี ประเมินผลตามผลงาน ส่งเสริมสนบัสนุนการท างาน 
  4.  ให้ความส าคญักบัผลของงาน โดยส่งเสริมการพฒันาหน่วยงาน  
ใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแกปั้ญหา สนบัสนุนดา้นจดัหาทรัพยากรในการปฏิบติังาน 
  5.  ผูบ้งัคบับญัชาและบุคลากรมีการส่ือสารท่ีดีต่อกนัตรงไปตรงมา มีการ
นิเทศงานและร่วมกนัรับผิดชอบในการปฏิบติังาน 
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 ทอมตนั เครมพิช  และวดูส์ (Taunton Krampitz and Wood, 1989)  กล่าววา่ 
การคงอยูใ่นงาน  ประกอบดว้ยปัจจยั 4 ดา้น 
  1.  ปัจจยัดา้นบุคลากร  ไดแ้ก่ โอกาสท่ีไดไ้ปท างานท่ีอ่ืน การมีปฏิสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน ระดบัการศึกษา และภาระครอบครัว 
  2.  ปัจจยัดา้นงาน  ไดแ้ก่ คุณลกัษณะในการปฏิบติังาน การมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบติังาน เคร่ืองมือในการท างานและการติดต่อส่ือสาร 
  3.  ปัจจยัดา้นองคก์ร ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ไดรั้บความยุติธรรม โอกาสกา้วหนา้ 
และการเล่ือนต าแหน่งในวชิาชีพอิสระ 
  4.  ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชา  ไดแ้ก่ มีแรงจูงใจและรูปแบบการบริหารของ
ผูน้ า อ านาจ อิทธิพลแบบของภาวะผูน้ า 

 เอนเลนเบคเคอร์ (Ellenbecker, 2003)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความ
พึงพอใจในงานและลกัษณะส่วนบุคคล  และพฒันารูปแบบทฤษฎีการคงอยูใ่นงานของพยาบาลท่ีให้
การดูแลผูป่้วยท่ีพกัท่ีบา้น (Home health care nurse) โดยพบวา่ ความพึงพอใจงานมีผลโดยตรงต่อการ
คงอยูใ่นงาน และปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน  ประกอบดว้ย 

 1.  ปัจจยัภายใน  ไดแ้ก่ ความเป็นอิสระในการท างาน ความมีอิสระในวชิาชีพ 
มีอิสระในการคิดสร้างสรรค ์ ความภูมิใจในวชิาชีพ  ความผกูพนักบัเพื่อน  การไดรั้บการสนบัสนุนจาก
เพื่อนร่วมงาน  การไดรั้บการช่วยเหลือในกลุ่ม  ความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร  การมีส่วนร่วม
ในการบริหารและความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 

 2.  ปัจจยัภายนอก  ไดแ้ก่ ความเครียดและภาระงาน ความอิสระในการควบคุม
เวลางาน  ความมีอิสระในการควบคุมกิจกรรมของงาน  เงินเดือนและสวสัดิการ โอกาสกา้วหนา้ 

 3.  คุณลกัษณะเฉพาะบุคคล  ไดแ้ก่  อายุ  เพศ  อายุงาน  สถานภาพสมรส 
ความรับผดิชอบในครอบครัว รายไดค้รอบครัว  ต าแหน่งงาน 

 ฮทัคเนท รอดดาและโฮเวอร์ด (Hausknecht, Rodda and Haward , 2008)  
ไดพ้ฒันากรอบแนวคิดเก่ียวกบัการคงอยูใ่นงาน  โดยศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพจากพนกังาน  จ านวน 
24,829 คน  จากโรงพยาบาลและโรงงานอุสาหกรรมต่างๆ  ไดข้อ้สรุปปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน
ดงัน้ี 
  1.  ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง ระดบัความพึงพอใจของแต่ละบุคคลท่ีมี
ต่องาน  เช่น การมีความสุขท่ีไดป้ฏิบติังานในต าแหน่งท่ีเป็นอยู ่ความรู้สึกไดรั้บความส าเร็จในงานท่ีท า 
ความรู้สึกวา่เป็นงานท่ีดีมีคุณค่าสร้างความสุขในการปฏิบติังานได ้
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  2.  รางวลัภายนอก  หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ ผลประโยชน์จากงาน ผลท่ี
ไดรั้บจากการปฏิบติังาน  เช่น ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม  และสามารถ
แข่งขนักบังานในระดบัเดียวกนั 
  3.  ระดบัความผกูพนัภายในองคก์ร  หมายถึง ระดบัความผกูพนัของบุคลากร
ท่ีมีต่องานและเพื่อนร่วมงานหรือผูรั้บบริการ  เช่น ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอยา่งท่ีดีเป็นท่ียดึถือในการ
ท างาน สัมพนัธภาพและการมีส่วนร่วมในทีม ใหก้ารสนบัสนุนสร้างแรงจูงใจ 
  4.  ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ระดบัการท่ีบุคลากรรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กร เช่น ความรู้สึกภูมิใจท่ีได้ปฏิบติังานในองค์กร ความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังาน
ในองคก์รยาวนาน 
  5.  ความมีช่ือเสียงขององคก์ร  หมายถึง องคก์รมีช่ือเสียงท่ีดีไดรั้บการยอมรับ  
มีความน่าเช่ือถือ  เช่น ไดรั้บการยอมรับในองคก์รเดียวกนั มีผลการด าเนินงานท่ีดี 
  6.  ขาดโอกาสในการเลือกงาน หมายถึง ภาวะท่ีขาดแคลนงานท่ีตอ้งการ  เช่น 
การรับรู้ภาวะเศรษฐกิจท่ีส่งผลใหเ้กิดภาวะวา่งงาน  การไม่ไดรั้บการคดัเลือกจากการสมคัรเพื่อคดัสรร
งานใหม่  ความคาดหวงัในค่าตอบแทนของการจา้งงานใหม่ท่ีสูงกวา่เดิม 
  7.  การลงทุนในงาน  หมายถึง บุคลากรรับรู้วา่ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รเป็น
ระยะเวลานาน  หากเปล่ียนงานตอ้งมีการเรียนรู้งานใหม่  และสูญเสียผลประโยชน์ท่ีเคยไดรั้บและ
ทุ่มเทให้กบัองคก์ร  เช่น ความยืดหยุน่ของเวลาปฏิบติังานท่ีเคยไดรั้บ ความคุน้เคยกนัรูปแบบงาน
ท่ีปฏิบติั 
  8.  โอกาสกา้วหนา้ในงาน  หมายถึง ความกา้วหนา้ในอาชีพ โอกาสในการ
เล่ือนต าแหน่ง การโอนยา้ย 
  9.  ท่ีตั้งขององคก์ร  หมายถึง ท่ีตั้งขององคก์รท่ีสะดวกในการเดินทาง 
 10. ความยุติธรรมขององค์กร  หมายถึง ความยุติธรรมในการบริหาร
ผลตอบแทน ระเบียบวธีิปฏิบติั และการปฏิบติัต่อบุคลากร 
 11. การปฏิบติังานท่ียืดหยุน่  หมายถึง การจดัตารางเวลาปฏิบติังานและชัว่โมง
ท างานท่ีเหมาะสม 
 12. ปัจจยัอ่ืนท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงาน  หมายถึง องคก์รมีการส่งเสริม
สนบัสนุนปัจจยัอ่ืนนอกเหนือจากงานท่ีจ าเป็นต่อความเป็นอยูข่องบุคลากร  เช่น การใหเ้วลาในการ 
ศึกษาต่อเน่ือง  การจดัการช่วยดูแลเด็ก  การจดัตารางเวลาใหส้อดคลอ้งกบัชีวติส่วนตวั 
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2.2  ปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านองค์กรของมาทิสและแจ็คสัน  (Mathis and Jackso, 2006) 
   มาทิสและแจ็คสัน (Mathis and Jackson, 2006: 80-90)  กล่าววา่ การท่ีผูป้ฏิบติังาน
ออกจากงานหรือไม่คงอยูใ่นงานเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารองคก์รสามารถควบคุมหรือบริหารจดัการไดแ้ละ
สามารถขบัเคล่ือนกิจกรรมต่างๆ เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานได ้ ประกอบดว้ย 5 ดา้น  ดงัน้ี 
   2.2.1  คุณลักษณะขององค์กรและการคงอยู่ (Characteristics of the Employer and  

Retention)  ลกัษณะขององคก์รท่ีมีวฒันธรรมท่ีโดดเด่น การบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพและมี
ความมัน่คงในงาน  มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของผูป้ฏิบติังานท่ีจะคงอยูห่รือไปจากองคก์ร 
   1)  วัฒนธรรมและค่านิยม (Culture and value)  แบบแผนและความเช่ือ  
ค่านิยมท่ีสมาชิกองคก์รทุกคนเห็นคุณค่า  และยดึถือเป็นระเบียบปฏิบติั  เช่น แนวปฏิบติัใหย้ดึผูป่้วย
เป็นศูนยก์ลาง  และการสร้างส่ิงแวดลอ้มท่ีผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์รไม่วา่องคก์ร
จะอยูใ่นสภาพวิกฤตอยา่งไร  ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานจะคงท างานอยูร่่วมทุกขร่์วมสุขกบัองคก์ร
ตลอดไป ผูร่้วมงานมีความสามคัคีกนั การบริหารงานท่ีให้ความยืดหยุน่แก่ผูป้ฏิบติังานตามสถานการณ์
ในกรณีจ าเป็น  มีการธ ารงรักษาคนมีคุณภาพไวใ้นองคก์ร  เพื่อเพิ่มผลผลิตของงานและท าให้มีการ
คงอยูข่องผูป้ฏิบติังาน 

  2)  การบริหารจัดการและการคงอยู่ (Management and Retention)  บรรยากาศ 
องคก์รท่ีมีความทา้ทาย  มีโอกาสในการแข่งขนั มีความเจริญกา้วหนา้  ไม่หยุดน่ิงองคก์รมีผูน้ าท่ีมี
คุณภาพ  ผูน้ าแสดงวสิัยทศัน์  กลยทุธ์ในการบริหารจดัการท่ีมีเป้าหมายชดัเจน  จดัสรรคนใหเ้หมาะสม
กบังาน  โดยเฉพาะการให้ค่าตอบแทนและความกา้วหน้าในต าแหน่งหนา้ท่ี สนบัสนุนให้โอกาส
ผูป้ฏิบตัิงานใชค้วามรู้ความสามารถเต็มท่ี  ให้การยอมรับในการเพิ่มประสิทธิภาพท่ีจ าเป็นในการ
ท างาน  ส่งผลต่อการคงอยูห่รือจากไปของผูป้ฏิบติังาน 
   3)  ความมัน่คงของงาน (Job Security)  องคก์รมีความมัน่คง มีช่ือเสียงและ
เช่ือถือได้ องค์กรไม่ทอดทิ้งผูป้ฏิบติังาน ท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความมัน่คงในงาน ซ่ึงส่งผลต่อการ
คงอยูห่รือจากไปของผูป้ฏิบติังาน 
    2.2.2  คุณลักษณะงานและการท างาน (Job desing and work)  การจดัสรรให้
ผูป้ฏิบติังานเหมาะสมกบัลกัษณะงานตามความรู้ความสามารถ เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานเตม็ใจท่ีจะท างาน 
   1)  การจัดสรรคนให้เหมาะสมกับงาน (Job/Person Match)  การจดัสรรให้ 
ผูป้ฏิบติังานเหมาะสมกบัลกัษณะงานตามความรู้ความสามารถ และทกัษะ  ตั้งแต่กระบวนการคดัเลือก 
และการปฏิบติังานอยู่ในองค์กร ถา้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกรักงานท่ีท า จะท าให้เกิดการคงอยู่ในงาน 
นอกจากนั้นการจดัให้มีอุปกรณ์เคร่ืองมือและเทคโนโลยีท่ีเพียงพอทนัสมยั และมีบรรยากาศที่ดี
ในการท างาน  สภาพส่ิงแวดลอ้มปลอดภยั  เป็นส่ิงส าคญัท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานคงอยูใ่นงาน 
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   2)  ความยืดหยุ่นของเวลาท างาน (Time flexibility)  องค์กรให้โอกาส
ผูป้ฏิบติังานมีเวลาการปฏิบติังานท่ียดืหยุน่ได ้ ให้โอกาสเลือกและเปล่ียนแปลงตารางการท างานได ้
เพื่อลดความเครียดจากการมีภาระงานท่ีมากเกินไป  ท าให้ผูป้ฏิบติังานคงอยูใ่นงาน 
    3)  ความสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (Work/Life balancing) 
องคก์รจดัโปรแกรมเพื่อให้ผูป้ฏิบติังานมีความสะดวกในการท างาน มีความสุขในการท างาน  มีความ
พึงพอใจในการท างาน  มีคุณภาพชีวติท่ีดี มีความมัน่คงแข็งแกร่งในชีวติ  ผูป้ฏิบติังานมีความสมดุล
ระหวา่งชีวติการท างานและชีวติครอบครัว ท าใหผู้ป้ฏิบติังานคงอยูใ่นงาน 
   2.2.3  ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career opportunities and Retention)  การเปิดโอกาส
ใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพและไดพ้ฒันาทกัษะความสามารถในวิชาชีพโดยเฉพาะ 
งานวชิาชีพท่ีตอ้งใชท้กัษะและผูป้ฏิบติังานท่ีมีอายนุอ้ย เป็นส่ิงท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานคงอยู ่
   1)  การพัฒนาและการฝึกอบรม (Training/Development and Mentoring) 
องคก์รส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บการศึกษา ไดรั้บการฝึกอบรม ให้โอกาสผูป้ฏิบติังานน าความรู้
ความสามารถท่ีไดรั้บจากการอบรมมาใชใ้นการท างานเพื่อสร้างคุณค่าใหก้บัตนเองและองคก์ร ใหมี้
ความทนัสมยัอยูเ่สมอ  องคก์รมีการปฐมนิเทศ  โดยเฉพาะผูม้าปฏิบติังานใหม่  จดัใหมี้ระบบพี่เล้ียง
ให้ค  าปรึกษาและสอนงานให้กบัผูป้ฏิบติังานเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เป็นการให้โอกาส
กา้วหนา้ในงานช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาตนเองและเป็นการพฒันาองคก์ร  เพิ่มโอกาสไดพ้บปะ
เครือข่ายอาชีพทั้งภายในและภายนอก ท าใหผู้ป้ฏิบติังานคงอยู ่
   2)  การวางแผนการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ (Career  planning)  การ 
วางแผนให้มีกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานไดท้ราบแนวทางการเจริญกา้วหนา้ในงานที่เด่นชดั
เป็นทางการ  อาทิจดัโปรแกรมการให้ค  าปรึกษาและโปรแกรมการสอนงานจากผูมี้ประสบการณ์ 
ในวชิาชีพแก่ผูป้ฏิบติังานแต่ละต าแหน่งท่ีมีอายุและประสบการณ์นอ้ยกวา่  การส่งเสริมให้ส่ิงตอบแทน 
สร้างขวญัและก าลงัใจ  ใหค้วามมัน่คงและให้โอกาสพฒันาความกา้วหนา้  เป็นส่ิงท่ีท าให้ผูป้ฏิบติังาน
คงอยู ่
   2.2.4  การให้รางวัล (Reward and retention)  การสนบัสนุนส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังาน 
ไดรั้บสิทธิประโยชน์ต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน เช่น เงินเพิ่มพิเศษ เงิน
ช่วยเหลือ การมีแผนการจ่ายค่าตอบแทน  ซ่ึงช่วยส่งเสริมพลงัในการปฏิบติังานและผลประโยชน์
ท่ีหลากหลายท่ีสอดคลอ้งกบัความสามารถ ประสบการณ์ และผลการปฏิบติังาน ท าใหค้งอยูใ่นงาน 
  1)  การแข่งขันเร่ืองค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Competitive pay and 
benefits)  การให้ผลประโยชน์ตอบแทนความสามารถ  ประสบการณ์และผลการปฏิบติังานเป็นรูปธรรม 
โดยเฉพาะค่าตอบแทนท่ีไดต้อ้งพอใชจ่้ายกบัเศรษฐกิจในปัจจุบนั  และสามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนได ้
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ดึงดูดใหผู้ป้ฏิบติังานคงอยูใ่นงาน  เช่น  การมีศูนยรั์บเล้ียงเด็ก ตูเ้บิกเงินอตัโนมติั สถานบนัเทิงและ
นนัทนาการในท่ีท างาน 
  2)  ผลการด าเนินงานและค่าตอบแทน (Performance and compensation) 
การจ่ายค่าตอบแทนจากการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นรายบุคคลดว้ยความยติุธรรม  โดยเฉพาะ
ค่าตอบแทนแก่ผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่นแตกต่างจากบุคคลอ่ืน อาจใหเ้ป็นรางวลัพิเศษ
ในรูปของเงินโบนสัหรือเงินกอ้น  ท าใหผู้ป้ฏิบติังานท่ีมีคุณภาพคงอยูใ่นงาน 
  3)  การได้รับการยอมรับ (Recognition)  การแสดงอยา่งเปิดเผยวา่ผูป้ฏิบติังาน
มีคุณค่าต่อองคก์ร เช่น การไดรั้บการยกย่องเป็นบุคลากรดีเด่นประจ าเดือนหรือรางวลัพิเศษอ่ืนๆ 
ท่ีแสดงวา่ผูป้ฏิบติังานมีคุณค่า  เช่น การไดรั้บการยอมรับ  การธ ารงรักษา  การยกยอ่งชมเชยผลงาน
เป็นส่ิงส าคญัท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานคงอยูใ่นงาน 
   2.2.5  สัมพันธภาพของบุคลากรภายในองค์กร (Employee relationships)  
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัของบุคลากรกบัผูร่้วมงาน  และผูบ้งัคบับญัชาเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีให้
เกิดข้ึนระหวา่งบุคลากรอยา่งจริงใจ  มีความยติุธรรมไม่เลือกปฏิบติักบับุคคลไม่ค  านึงถึงความแตกต่าง
ของบุคคล และการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา ท่ีมีความยุติธรรมมีเหตุผลและไม่เขม้งวด เปิดโอกาส
ใหมี้ความยดืหยุน่ในงานได ้ให้การสนบัสนุนและพฒันาบุคลากรให้มีโอกาสกา้วหนา้ในงาน  รวมทั้ง
มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตครอบครัว  เห็นคุณค่ายอมรับผูป้ฏิบติังานและผลการ
ปฏิบติังาน  เป็นส่ิงส าคญัท่ีท าใหบุ้คลากรคงอยูใ่นงาน  
 ในการศึกษาคร้ังน้ีใชก้รอบแนวคิดปัจจยัดา้นองคก์ารของมาทิสและแจ็คสัน (Mathis 
and Jackson, 2006)  ซ่ึงกล่าววา่การคงอยูใ่นงานของบุคลากรเป็นผลมาจากการท่ีผูบ้ริหารองคก์ร 
สามารถควบคุมหรือบริหารจดัการและสามารถขบัเคล่ือนกิจกรรมต่างๆ เพื่อใหบุ้คลากรคงอยูใ่นงาน 
 

3.  ศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก  มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

มหาวทิยาลยัมหิดลไดอ้นุมติัใหจ้ดัตั้งโครงการศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก ข้ึนในปี พ.ศ.
2538  เน่ืองในวโรกาสท่ีพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวภูมิพลอดุลยเดชมหาราช  เสด็จเถลิงถวลัย ์
ราชสมบติัครบ 50 ปี  และเพื่อตอบสนองพระราชปาณิธานท่ีตอ้งการให้มีการกระจายบริการทางการ 
แพทย ์สาธารณสุข และทนัตกรรม ไปสูชุมชนชานเมือง  และจงัหวดัใกลเ้คียง  และไดพ้ระราชทาน
ช่ืออาคาร “ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก” 
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เม่ือวนัท่ี 5 เมษายน พ.ศ. 2544 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัฯ ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ  
ให้สมเด็จพระเจา้ลูกเธอเจา้ฟ้าจุฬาภรณ์วลยัลกัษณ์อคัรราชกุมารี เสด็จแทนพระองค์เพื่อทรงวาง  
ศิลาฤกษ ์ และในวนัท่ี 4 มกราคม พ.ศ. 2551 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัฯ  ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ  
ให้สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี  เสด็จแทนพระองค์เพื่อทรงเปิดอาคารศูนย์
การแพทยก์าญจนาภิเษก  และโรงพยาบาลทนัตกรรมมหาจกัรีสิรินธร มหาวทิยาลยัมหิดล 

ปัจจุบนัศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก ไดเ้ปิดให้บริการตรวจโรคทัว่ไป โดยมีแพทย ์
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษในสาขาอายุรกรรม อายุรกรรมโรคหัวใจ อายุรกรรมโรคไต ศลัยกรรมทัว่ไป   
ศลัยกรรมกระดูกและขอ้ออร์โธปิดิคส์ จกัษุ  และกุมารเวชกรรม การบริการทางเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู  
การตรวจรักษาโดยแพทยท์างเลือกทั้งแพทยแ์ผนไทยประยุกต์และแพทยแ์ผนจีน การบริการการตรวจ
รักษาทางทนัตกรรมแบบครบวงจร  มีคลินิกทนัตกรรมเฉพาะทาง  นอกจากน้ียงัให้บริการดา้นการ
สร้างเสริมสุขภาพแก่ประชาชนทัว่ไป  โดยมีหน่วยแพทยเ์คล่ือนท่ีออกให้บริการภาคสนาม  รูปแบบ
การให้บริการจะเป็นคลินิกแบบครบวงจร และมีทีมสหวิชาชีพ อนัประกอบดว้ยแพทย ์พยาบาล   
เภสัชกร  นกัวชิาการโภชนาการ  นกักายภาพบ าบดั  นกัวิทยาศาสตร์การกีฬา  นกัเทคนิคการแพทย์
และนกัรังษีเทคนิค  ร่วมกนัให้การดูแลรักษา  และให้ค  าแนะน าผูป่้วย  เพื่อเป็นการเพิ่มศกัยภาพการให ้
บริการทางการแพทย ์

 3.1  วสัิยทศัน์ (Vision)  

   ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษกเป็นโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัระดบัทุติยภูมิ ท่ีให้บริการ
สุขภาพแบบองคร์วม มุ่งเนน้การใหบ้ริการผูสู้งอาย ุและทนัตกรรม สู่ความเป็นเลิศระดบัอาเซียน ในปี 
2558 

 3.2  พนัธกจิ (Mission)  
   3.2.1  ให้บริการสุขภาพและสร้างเสริมสุขภาพแบบบูรณาการระหวา่งการแพทย ์

ทนัตกรรม  เวชศาสตร์ฟ้ืนฟู  แพทยท์างเลือก  เทคนิคการแพทยแ์ละรังสีเทคนิค  ท่ีมีหวัใจความเป็น
มนุษย ์และอยูเ่คียงขา้งชุมชน  
  3.2.2  ใหบ้ริการสุขภาพแก่ประชาชนทัว่ไป  ท่ีมุ่งเนน้การใหบ้ริการแก่ผูป่้วยสูงอาย ุ
และบริการดา้นทนัตกรรม สู่ความเป็นเลิศในระดบัอาเซียน  

  3.2.3  สนบัสนุนการเรียนการสอนทางวทิยาศาสตร์สุขภาพ การฝึกอบรม  งานวิจยั
และบริการวชิาการ ทั้งในและต่างประเทศ 

  3.2.4  มุ่งเนน้การบริหารจดัการท่ีดี  มีการพฒันาคุณภาพในทุกดา้นอยา่งต่อเน่ือง 
และย ัง่ยนื 
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3.3  ฝ่ายการพยาบาล ศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก เร่ิมก่อตั้ง ปี พ.ศ. 2548 
เปิดด าเนินการ 1 มีนาคม 2549  โครงสร้างของฝ่ายการพยาบาลแบ่งเป็น 5 หน่วยงานยอ่ย  ไดแ้ก่  งาน
การพยาบาลผูป่้วยนอกและฉุกเฉิน  งานการพยาบาลผูป่้วยใน  งานการพยาบาลแพทยท์างเลือก  งาน
การพยาบาลสร้างเสริมสุขภาพและเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู  และงานการพยาบาลโครงการพิเศษ  ในปี พ.ศ. 
2555  งานบริการรักษาพยาบาลของศูนยก์ารแพทยฯ์  ไดมี้การขยายภาระงานมากข้ึน  จึงไดมี้การปรับ
โครงสร้างของฝ่ายการพยาบาลใหม่เป็น 7 หน่วยงาน  ดงัน้ี  

  3.3.1  งานการพยาบาลผูป่้วยนอก 
  3.3.2  งานการพยาบาลอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 
  3.3.3  งานการพยาบาลผูป่้วยใน 
  3.3.4  งานการพยาบาลหอ้งผา่ตดัและเวชภณัฑป์ลอดเช้ือ 
  3.3.5  งานการพยาบาลโครงการพิเศษ 
  3.3.6  งานการพยาบาลสร้างเสริมสุขภาพและเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 
  3.3.7  งานการพยาบาลแพทยท์างเลือก 

 การบริหารบุคลากรของฝ่ายการพยาบาล  ไดมี้การก าหนดหนา้ท่ีรับผิดชอบของแต่ละ
ต าแหน่ง  ไดแ้ก่  ต าแหน่งหวัหนา้ฝ่ายการพยาบาล  หวัหนา้งานการพยาบาล  หวัหนา้หน่วย/หวัหนา้
หอ  พยาบาล  พยาบาลช านาญการ  พยาบาลควบคุมและป้องกนัการติดเช้ือ  ผูช่้วยพยาบาล  พนกังาน
เวรเปล  พนกังานประจ าหอ้ง  ธุรการหน่วยงาน  พนกังานเล้ียงเด็ก 

 

4.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 จากการศึกษางานวจิยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากรทั้งในประเทศ

และต่างประเทศ  ดงัต่อไปน้ี 
 เฮยบ์รัช (Haybrust, 2005)  ไดท้  าการศึกษาปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัการ
คงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล มลรัฐคาลิฟอเนียตอนเหนือ (North California) โดยท าการ 
ศึกษาเปรียบเทียบพยาบาลวิชาชีพท่ีลาออกจากหน่วยงานภายใน 18 เดือนกบัพยาบาลท่ียงัคงปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาล  พบว่า พยาบาลท่ียงัคงปฏิบติังานในหน่วยงานรับรู้ถึงแรงกดดนัในงานน้อยกว่า 
มีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน  ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและความมีอิสระในงานมากกวา่
พยาบาลวชิาชีพท่ีออกจากโรงพยาบาล 
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 เมร์ยนั (Mrayyan, 2005)  ไดศึ้กษาความพึงพอใจในงานและการคงอยูใ่นงานของพยาบาล 
เปรียบเทียบระหวา่งโรงพยาบาลรัฐบาล 3 แห่ง  และโรงพยาบาลเอกชน 2 แห่งในประเทศจอร์แดน  
ผลการศึกษา  พบวา่ ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงาน  ความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลทั้งโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชนอยูใ่นระดบัปานกลาง  พยาบาลโรงพยาบาล
เอกชนมีความพึงพอใจในงานและตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานมากกวา่พยาบาลโรงพยาบาลรัฐบาล  ปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความพึงพอใจในงาน  ประกอบดว้ย ส่ิงจูงใจภายนอก (External reward)  เช่น การลาหยุด การให้
โบนสั ค่าตอบแทนในวนัหยุด  ความสมดุลระหวา่งงานและภาระครอบครัว  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลโรงพยาบาลรัฐบาลมากกว่าความพึงพอใจในงานของพยาบาลโรงพยาบาล
เอกชน ไดแ้ก่ เงินเดือน สัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน 
             คูโด (Kudo, 2006)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัความตั้งใจ
คงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ  โดยการสอบถามพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง
และเล็กของประเทศญ่ีปุ่น พบวา่ความพึงพอใจในงานท่ีมีผลกบัความสัมพนัธ์ของการคงอยูใ่นงาน
มี 6 ปัจจยั  คือ  1. ลกัษณะงาน  2. ความสะดวกสบาย  3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  4. สัมพนัธภาพ
ท่ีดีภายในทีมพยาบาล  5. การส่ือสารท่ีดีกบัทีมแพทย ์ 6. สภาพการท างาน 

เกน (Glenn, 2008)  ไดท้  าการศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าของหวัหนา้แผนกฉุกเฉินท่ีมีผล
ต่อการคงอยูใ่นองคก์รของพยาบาลวชิาชีพ  และความพึงพอใจของผูรั้บบริการจากโรงพยาบาลศูนย์
การแพทยใ์นอเมริกา  โดยการส ารวจใชแ้บบสอบถามเก่ียวกบัการประเมินภาวะผูน้ า  พบวา่ ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงมีแนวโนม้ท าใหก้ารลาออกของพยาบาลวชิาชีพในหน่วยงานลดลง 

คาริน  นิวแมนและคณะ (Karin Newman et al., 2002)  ศึกษาความสัมพนัธ์ ความ
พึงพอใจของพยาบาลกบัการคงอยู ่ พบวา่ ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ รูปแบบการท างาน ทีมงานท่ีมีความ
เป็นกนัเอง มีเป้าหมายของความส าเร็จ และเง่ือนไขขององคก์าร ไดแ้ก่  การเล่ือนขั้น  ต าแหน่ง  โอกาส
ของความกา้วหนา้  มีเส้นทางการเล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจน เงินเดือน  สวสัดิการ  มีความอิสระในการ
ท างาน  และความสัมพนัธ์ของผูร่้วมงาน  เป็นผลให้เกิดความพึงพอใจมาก  และมีควมสัมพนัธ์เชิงบวก
ในกรคงอยูข่องพยาบาล 

มารี ไดเอท็ ลูเลอร์ และคณะ (Marie Dietrech et al., 2005)  ศึกษากลยทุธ์ในการธ ารง
รักษาบุคลากรพยาบาลไวใ้นองค์กร ได้แก่  การให้ส่ือสารเป็นท่ีปรึกษา การทกัทาย ทศันคติต่อ
ผูร่้วมงาน การสนบัสนุนขององคก์าร อตัราก าลงัของพยาบาลท่ีเพียงพอ การยืดหยุน่ในการท างาน 
สวสัดิการการดูแลเอใจใส่ต่อบุคลากร และการมีโอกาสก้าวหน้า ในการพฒันาให้เป็นมืออาชีพ 
การพฒันาองคค์วามรู้ และการพฒันากลยทุธ์ในการธ ารงบุคลากรพยาบาล ควรท าดว้ยความรวดเร็ว 
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             สุรีย ์ ทา้วค าลือ (2549)  ศึกษาปัจจยัคดัสรรท่ีท านายความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นงานของพยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร  พบวา่  1. ความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วิชาชีพ  อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก  2. อายุ ความพึงพอใจในงาน  การมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย  
การมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหา  และการมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง  มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงาน  3. การมีปฏิสัมพนัธ์ในหน่วยงาน  ค่าตอบแทน  ลกัษณะงานและอายุ
สามารถร่วมกนัท านายได ้
 สุธิดา  โตพนัธานนท ์(2549)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารของพยาบาล
วชิาชีพ  กลุ่มพนกังานมหาวทิยาลยั  โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ  พบวา่  1. การคงอยูใ่นองคก์าร
ของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนกังานมหาวิทยาลยัของรัฐมีอตัราสูงสุด  คือ กลุ่มท่ีมีระดบัความมัน่ใจ 
การอยูใ่นองคก์ารร้อยละ 42.98  รองลงมาคือ กลุ่มท่ีมีระดบัความมัน่ใจในการอยูใ่นองคก์ารอยูใ่นระดบั
เฉยๆ หรือไม่แน่ใจร้อยละ 35.40  และกลุ่มท่ีไม่มีความมัน่ใจในการอยู่ในองค์การร้อยละ 21.63 
2. ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มพนกังานมหาวิทยาลยัของรัฐ ท่ีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ตวัแปรปัจจยัดา้นวฒันธรรมและค่านิยมองคก์ารมีขนาดอิทธิพลเป็น 
1.22 เท่า 
 จาริณี  ศรีประเสริฐ (2550)  ศึกษาเจตคติต่อการคงอยูใ่นงาน  บรรทดัฐานกลุ่มอา้งอิง  
การรับรู้การควบคุมการคงอยูใ่นงานและความตั้งใจการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
เขตภาคเหนือ  พบว่า การรับรู้การควบคุมการคงอยู่ในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจ 
การคงอยูใ่นงาน  เจตคติต่อการคงอยูใ่นงาน  บรรทดัฐานกลุ่มอา้งอิงสามารถท านายความตั้งใจคงอยู่
ในงานของกลุ่มตวัอยา่งไดร้้อยละ 24.6 
 ดุษฎี  เอกพจน์ (2551)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ พบว่า การคงอยู่ในงานมีระยะเวลาเฉล่ียเท่ากบั 23.65 ปี   
แสดงว่ากลุ่มตวัอย่างจะไม่รับราชการจนครบอายุเกษียณราชการ ซ่ึงจะท าให้เกิดภาวะขาดแคลน 
พยาบาลวิชาชีพในอนาคต  และลักษณะงานด้านการมีส่วนร่วม มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวชิาชีพ  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 บงกชพร  ตั้งฉตัรชยั (2553)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลศูนย ์ เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สังกดักระทรวงสาธารณสุข  พบวา่ รายไดข้องพยาบาล
วิชาชีพ ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะขององคก์าร และปัจจยัดา้นลกัษณะงานและการท างาน  เป็นปัจจยัท่ีมีผล
ต่อการท านายการคงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพ  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมและทฤษฏีท่ีเก่ียวกบัองคป์ระกอบการคงอยูใ่นงาน  สรุปปัจจยั
ท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานไดด้งัน้ี 
 1.  ปัจจยัด้านบุคคล  คุณลกัษณะส่วนตวัของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ได้แก่ 
ประสบการณ์  เพศ  จ านวนสมาชิกในความรับผดิชอบ  อาย ุ เวลาในการท างาน  เชาวปั์ญญา  ระดบั
การศึกษา  บุคลิกภาพ  ระดบัเงินเดือน  แรงจูงใจในการท างาน  และความสนใจในงาน 
 2.  ปัจจยัดา้นงาน  ลกัษณะของงาน ทกัษะในการท างาน ฐานะทางวิชาชีพ ขนาดของ
หน่วยงาน  ความห่างไกลของบา้นและท่ีท างาน  สภาพทางภูมิศาสตร์และโครงสร้างของหน่วยงาน 
ช่วงเวลาในการท างาน  การติดต่อส่ือสาร 
 3.  ปัจจยัดา้นองคก์รและการจดัการ  ความมัน่คงในงาน รายรับและผลประโยชน์ โอกาส 
กา้วหน้า  อ านาจตามต าแหน่งหน้าท่ี  สภาพการท างาน  เพื่อนร่วมงาน  ความรับผิดชอบงาน การ
นิเทศงานส าหรับพนกังาน  การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา  ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร  และความเขา้ใจ
ระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังานการมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงานการมีส่วนร่วมในการท างาน  
การส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทน การใช้กลยุทธ์ในการสร้างแรงดึงดูด การดูแล
แบบครอบครัวเดียวกนั  การฝึกอบรมและโอกาสในการพฒันา  ซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีท าใหพ้นกังานเกิดความ
พึงพอใจและมีการคงอยูใ่นองคก์ร 
 4.  ปัจจยัด้านผูบ้งัคบับญัชา  มีส่วนร่วมในการปกครองและการตดัสินใจท่ีส าคญัๆ 
อ านาจ  รูปแบบของภาวะผูน้ า  ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็น  มีความยุติธรรม  การให้ข่าวสาร  
การมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั  การคงอยูใ่นงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เน่ืองจากการท่ีผูบ้งัคบับญัชา
รับฟังความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังาน  และท าใหผู้ป้ฏิบติังานท างานไดเ้ตม็ความสามารถต่อเม่ือมีความ
เช่ือใจในตวัผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาใหอิ้สระใหมี้ส่วนร่วมในการปกครองและการตดัสินใจ 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัเลือกปัจจยัดา้นบุคคลมาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา  
ไดแ้ก่  เพศ อาย ุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  รายได ้ 
เน่ืองจากการท่ีบุคลากรจะท างานอยูต่่อไปหรือลาออก เปล่ียนงาน ส่วนหน่ึงมีสาเหตุเกิดจากสภาพ
ความจ าเป็นของบุคลากรเอง  ส่วนปัจจยัดา้นองค์กรผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของมาทิสและแจ็คสัน (Mathis 
and Jackson, 2006)  มาเป็นกรอบแนวคิด ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงาน เน่ืองจาก 
แนวคิดน้ีกล่าวถึงนโยบายและการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ ซ่ึงผูว้ิจยัคาดวา่มีผลต่อการตดัสินใจ
ของบุคลากรท่ีจะคงอยูห่รือลาออกจากองคก์ร  ไดแ้ก่  1) ดา้นคุณลกัษณะขององคก์ร ประกอบดว้ย 
วฒันธรรมและค่านิยม  การบริหารจดัการ  ความมัน่คงในงาน  2) ดา้นลกัษณะงานและการท างาน 
ประกอบดว้ย  การจดัสรรคนใหเ้หมาะกบังาน  ความยืดหยุน่ของเวลาท างาน  และความสมดุลของชีวิต
การท างานและชีวิตครอบครัว   3) ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ  ประกอบดว้ย การพฒันาการฝึกอบรม
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ระบบพี่เล้ียงใหค้  าปรึกษา  การวางแผนพฒันา ความกา้วหนา้ในอาชีพ  4) ดา้นการให้รางวลัค่าตอบแทน  
ประกอบดว้ย  การแข่งขนัเร่ืองค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ผลงานและค่าตอบแทน การให้การ
ยอมรับ  5) ด้านสัมพนัธภาพของผูป้ฏิบติังาน ประกอบด้วย ความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน  
ผูบ้งัคบับัญชา  ผูว้ิจ ัยคาดหวงัว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล 
ผูบ้ริหารองคก์รควรน ามาเป็นกลยุทธการบริหารบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล  เพื่อลดปัญหาการลาออก
และการขาดแคลนอตัราก าลงัในการใหบ้ริการแก่ผูป่้วยในโรงพยาบาล 



บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงวิเคราะห์ (Analytical Research)  เพื่อศึกษาปัจจยัดา้น
บุคคล ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
รายได ้ปัจจยัดา้นองคก์ร ไดแ้ก่  ดา้นคุณลกัษณะขององคก์ร  ดา้นลกัษณะงานและการท างาน  ดา้น
ความกา้วหนา้ในอาชีพ  ดา้นการใหร้างวลัค่าตอบแทนและดา้นสัมพนัธภาพของผูป้ฏิบติังานภายใน
ฝ่ายการพยาบาล  ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก มหาวทิยาลยัมหิดล  โดยมีวธีิด าเนินการวจิยั  ดงัน้ี 
 

1.  ประชำกร 
 

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  คือ บุคลากรทุกระดบัในฝ่ายการพยาบาลของศูนย์
การแพทยก์าญจนาภิเษก มหาวทิยาลยัมหิดล  โดยมีเกณฑ์คดัออกเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 
6 เดือน  ซ่ึงมีจ านวน 187 คน 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 
 การวจิยัคร้ังน้ี  ใชแ้บบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน  โดยใชแ้นวคิดจากการศึกษาหนงัสือ 
เอกสารทางวชิาการ  และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยูใ่นงาน  ซ่ึงมีรายละเอียดและการตรวจสอบ
คุณภาพดงัน้ี 
  รายละเอียดเก่ียวกบัเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี  ประกอบดว้ยแบบสอบถาม 3 ส่วน คือ 
 ส่วนที ่1  ข้อมูลทั่วไป  ประกอบดว้ย ขอ้ค าถามปลายปิดแบบเลือกตอบ และเติมค า  
ในช่องวา่งเก่ียวกบัคุณลกัษณะเฉพาะบุคคลของบุคลากรศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก มหาวทิยาลยั 
มหิดล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  รายได ้ จ  านวน 7 
ขอ้ 
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 ส่วนที ่2  ปัจจัยทีม่ีผลต่อกำรคงอยู่ในงำน  เป็นขอ้ค าถามปลายปิดเก่ียวกบั 
2.1 คุณลกัษณะขององคก์ร  จ านวน 14 ขอ้ 

2.1.1  วฒันธรรมและค่านิยม      จ านวน 7 ขอ้ 
  2.1.2  การบริหารจดัการ      จ านวน 4 ขอ้ 
  2.1.3  ความมัน่คงของงาน     จ านวน 3 ขอ้   
    2.2  ลกัษณะงานและการท างาน  จ านวน 13 ขอ้ 
  2.2.1  การจดัสรรคนให้เหมาะกบังาน   จ านวน 6 ขอ้ 
  2.2.2  ความยดืหยุน่ของเวลาท างาน      จ านวน 2 ขอ้ 
  2.2.3  ความสมดุลของชีวติการท างาน    จ านวน 5 ขอ้ 
    2.3  ความกา้วหนา้ในอาชีพ  จ านวน 7 ขอ้ 
  2.3.1  การพฒันาและการฝึกอบรม     จ านวน 5 ขอ้ 
   2.3.2  การวางแผนการพฒันาความกา้วหนา้  จ านวน 3 ขอ้ 
    2.4  การใหร้างวลั  จ านวน 10 ขอ้  

 2.4.1  การแข่งขนัเร่ืองค่าตอบแทนและผลประโยชน์ จ านวน 6 ขอ้ 
 2.4.2  ผลการด าเนินงานและค่าตอบแทน   จ านวน 2 ขอ้ 

  2.4.3  การไดรั้บการยอมรับ      จ านวน 3 ขอ้ 
    2.5  สัมพนัธภาพของบุคลากรภายในองคก์ร  จ านวน 3 ขอ้ 

  รวมทั้งส้ิน 47  ขอ้  โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 
Rating Scale 5 ระดบั 
   การก าหนดคะแนนในการตอบแบบสอบถามส าหรับขอ้ความ ดงัน้ี 
คะแนน  5   เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมากท่ีสุด  หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมากท่ีสุด  
   หรือขอ้ความนั้นเป็นจริงเกือบทั้งหมดหรือร้อยละ 81-100 
คะแนน  4   เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมาก   หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมาก หรือขอ้ความนั้น 
  เป็นจริงเป็นส่วนใหญ่หรือร้อยละ 61-80 
คะแนน  3   เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นปานกลาง  หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความปานกลาง   
  หรือขอ้ความนั้นเป็นจริงบางส่วนหรือร้อยละ 41-60 
คะแนน  2   เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นนอ้ย   หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนนอ้ย   
  หรือขอ้ความนั้นเป็นจริงเป็นส่วนนอ้ยหรือร้อยละ 21-40 
คะแนน  1   เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด  หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเกือบทั้งหมด  
  หรือขอ้ความนั้นเป็นจริงนอ้ยมากหรือร้อยละ 1-20 
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   การแปลผล 
                  การแปลคะแนนจากแบบสอบถามใช้วิธีแบ่งกลุ่มชนิดอิงเกณฑ์ (ส าเริง 
จนัทรสุวรรน, 2554)  ดงัน้ี  
   ผลคะแนนดา้นปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน แบ่งเป็น 3 ระดบั ตามการแบ่ง
อนัตรภาคชั้น  ดงัน้ี 
 

   คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด  =  5 – 1  =  1.33 
                            จ  านวนชั้น             3 
 

                               ค่าเฉล่ีย 1.00 - 2.33  ความคิดเห็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบั 
  ต ่า 
                               ค่าเฉล่ีย 2.34 - 3.67  ความคิดเห็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบั 
 ปานกลาง 
                               ค่าเฉล่ีย 3.68 - 5.00  ความคิดเห็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบั  
  สูง        
 

 ส่วนที ่3  เป็นแบบสอบถำมกำรคงอยู่ในงำน โดยใหเ้ลือกตอบและเติมค าในช่องวา่ง 
   ขอ้ 1  แบบสอบถามการวางแผนเปล่ียนแผนก  เป็นค าถามให้เลือกตอบ  
แปลผลดงัน้ี 
   ผูต้อบเลือกตอบ  ไม่เปล่ียน  ใหค้ะแนน 1 หมายถึง คงอยูใ่นงาน 
                                        ผูต้อบเลือกตอบ   เปล่ียน      ใหค้ะแนน 0 หมายถึง ไม่คงอยูใ่นงาน 
    ขอ้ 2  แบบสอบถามการวางแผนเป็นบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล  โดยให้
เลือกตอบเป็นระยะเวลานาน   
    (   )  1 ปี  

                        (   )  3 ปี  
                           (   )  5 ปี  
           โดยใชเ้กณฑก์ารต่อสัญญาจา้งของงานทรัพยากรบุคคล 

 ขอ้ 3  แบบสอบถามเหตุผลของการยา้ยหรือลาออกจากฝ่ายการพยาบาล  
เป็นค าถามปลายเปิด 
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3.  กำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมอื 
 
 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  โดยการหาความตรงตามเน้ือหาและการหาค่าความเท่ียง
ของแบบสอบถาม 

3.1  กำรหำควำมตรงตำมเนือ้หำ (Content validity)  น าแบบสอบถามปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
การคงอยูใ่นงานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล  ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก  มหาวทิยาลยัมหิดล 
โดยให้ผูท้รงคุณวุฒิดา้นการศึกษาและการบริหารการพยาบาล จ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบความถูกตอ้ง
ครอบคลุมของเน้ือหา  ความชดัเจน  ความเหมาะสมของขอ้ค าถาม  และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้
การใหค้่าคะแนนความสอดคลอ้งระหวา่งประเด็นท่ีตอ้งการวดักบัขอ้ค าถามท่ีสร้างข้ึน  ดชันีท่ีใชว้ดั
ความสอดคลอ้งคือค่า IOC (Item-Objective Congruence Index) มีค่าระหวา่ง -1 ถึง 1 พบวา่มีขอ้ค าถาม
จ านวน 2 ขอ้ มีค่านอ้ยกวา่ 0.5  ผูว้จิยัจึงไดป้รับแกแ้ละปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษาก่อนน าไปทดลองใช ้

3.2  กำรตรวจสอบควำมเที่ยง (Reliability)  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ข 
ตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวฒิุแลว้ ไปทดลอง  จ  านวน 60 ชุด  หลงัจากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดม้าหาค่า
ความเท่ียงของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach,s alpha  
coefficient) ไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั  เท่ากบั 0.981 หลงัจากนั้นจดัเป็นเคร่ืองมือ
ฉบบัสมบูรณ์เพื่อน าไปเก็บขอ้มูลกบัประชากรท่ีศึกษาต่อไป  
 

4.  กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 
                    การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากรท่ีศึกษาในฝ่ายการพยาบาล ศูนยก์ารแพทย์
กาญจนาภิเษก มหาวิทยาลยัมหิดล  ระหวา่งเดือน พฤษภาคม ถึง มิถุนายน พ.ศ.2557 ไดรั้บแบบสอบถาม
กลบัคืน จ านวน 171 ชุด  คิดเป็นร้อยละ 91.4 โดยมีขั้นตอนในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 

 4.1  ผูว้ิจยัขอหนงัสือรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมในมนุษยส์าขาวิทยาศาสตร์
สุขภาพ 

 4.2  ส่งหนงัสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูล ถึงผูอ้  านวยการศูนยก์ารแพทยก์าญจนา
ภิเษก  มหาวทิยาลยัมหิดล 

 4.3  เม่ือไดรั้บหนงัสือรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวจิยัในมนุษยแ์ละไดรั้บ
อนุญาตจากผูอ้  านวยการศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก มหาวทิยาลยัมหิดล ผูว้จิยัประสานงานช้ีแจง
วตัถุประสงคข์องการวจิยัในแต่ละหน่วยงาน  และขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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 4.4  ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยขออนุญาตหวัหนา้ฝ่ายการพยาบาล 
และหวัหนา้หน่วยงานต่างๆ ในฝ่ายการพยาบาล และก าหนดเวลารับแบบสอบถามคืน  

 4.5  น าแบบสอบถามท่ีไดม้าตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูล  และเลือกแบบสอบถาม
ท่ีมีขอ้มูลครบถว้นมาวิเคราะห์ทางสถิติ 
 

5.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

ผูว้จิยัน าขอ้มูลมาวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ดงัน้ี 
              5.1  ข้อมูลทัว่ไป ปัจจัยด้ำนบุคคล  วเิคราะห์โดยใชก้ารแจกแจงความถ่ี  ร้อยละ  ค่าเฉล่ีย

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 5.2  วเิครำะห์ปัจจัยคุณลกัษณะขององค์กร ลกัษณะงำนและกำรท ำงำน ควำมก้ำวหน้ำ

ในอำชีพ  กำรให้รำงวัลค่ำตอบแทน และสัมพันธภำพของบุคลำกรภำยในองค์กร  โดยการแจกแจง
ความถ่ี  ร้อยละ  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 5.3  วิเครำะห์ปัจจัยที่มีผลต่อกำรคงอยู่ในงำน  ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุ
แบบโลจิสติก (Multiple logistic regression) ดว้ยวธีิ Forward  โดยก าหนดให ้ค่า 0 หมายถึง ไม่คงอยู่
ในงาน ค่า 1 หมายถึง การคงอยู ่

 

6.  กำรพทิกัษ์สิทธิประชำกร 
 
 การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดพ้ิทกัษสิ์ทธิกลุ่มประชากรโดยด าเนินการ ดงัต่อไปน้ี 

 6.1  ผูว้ิจยัขอหนงัสือเอกสารรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษย์ 
สาขาวทิยาศาสตร์สุขภาพ  วชิาเอกบริหารสาธารณสุข  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ตามอนุมติั
เลขท่ีศธ 0522.20(บ)/1163 

6.2  ท าเอกสารขออนุญาตเก็บขอ้มูล ไปยงัผูอ้  านวยการศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก   
มหาวทิยาลยัมหิดล 

6.3  ผูว้ิจยัส่งหนงัสือแสดงความยินยอมในการให้ขอ้มูลของกลุ่มตวัอย่างไปพร้อม 
แบบสอบถาม  เพื่อช้ีแจงขอ้มูลในการท าวจิยัคร้ังน้ี ดงัน้ี 
  6.3.1  ช้ีแจงวัตถุประสงค์และประโยชน์ของการวิจัย  ให้ประชากรรับทราบโดยแสดง
ค าช้ีแจงในแบบสอบถามทุกฉบบัดงัเอกสารแนบ และมีเอกสารลงนามยนิยอมของผูใ้ห้ขอ้มูลดว้ย 
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  6.3.2  ด าเนินการเก็บข้อมูล   เฉพาะกลุ่มประชากรท่ียินยอมเขา้ร่วมโครงการ  
ประชากรมีสิทธิท่ีจะหยุดหรือปฏิเสธการเขา้ร่วมโครงการวิจยัไดทุ้กเวลา  โดยการปฏิเสธน้ีไม่มีผลใดๆ 
ต่อกลุ่มประชากรทั้งส้ิน 
  6.3.3  ผู้วิจัยให้ผู้ ร่วมโครงการส่งแบบสอบถามและหนังสือยนิยอมเข้าร่วมการวิจัย  
คืนกลบัตามซองท่ีผูว้ิจยัเตรียมไว ้ โดยแบบสอบถามใหใ้ชซ้องสีน ้าตาล ส่วนหนงัสือยนิยอมเขา้ร่วม
การวจิยัเม่ือลงนามเรียบร้อยแลว้ ใหใ้ชซ้องจดหมายแยกจากแบบสอบถามเพื่อป้องกนัการล่วงละเมิด
ความลบัและความเป็นส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม และสามารถแสดงความคิดเห็นในการตอบ
แบบสอบถามตามความเป็นจริง 
  6.3.4  ผู้วิจัยจะเกบ็ข้อมูลทีไ่ด้จากการตอบแบบสอบถามไว้เป็นความลับ  และอยูใ่น
ท่ีปลอดภยั  ไม่มีการอา้งอิงถึงตวัผูต้อบ  บุคคลและหน่วยงานท่ีสังกดัไม่วา่กรณีใดๆ ทั้งส้ิน  เม่ือส้ินสุด
การท าวจิยัและรวมเป็นรูปเล่มแลว้  จะท าลายแบบสอบถามทั้งหมด  และเสนอผลการวจิยัเป็นภาพรวม
เท่านั้น 
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

จากการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล ศูนย ์
การแพทยก์าญจนาภิเษก มหาวิทยาลยัมหิดล ท าการเก็บขอ้มูลจากประชากรท่ีมีเกณฑ์ระยะเวลา 
การปฏิบติังานตั้งแต่  6 เดือนข้ึนไป จ านวน 187 ชุด ไดแ้บบสอบถามกลบัคืน ท่ีมีความถูกตอ้ง ครบถว้น
และสมบูรณ์ จ านวน 171 ชุด  คิดเป็นร้อยละ 91.4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล  ผูว้ิจยัจะน าเสนอในลกัษณะ
ตารางประกอบค าบรรยาย  โดยใชต้  าแหน่งงานจ าแนกเป็นสายวิชาชีพ ไดแ้ก่ พยาบาล ผูช่้วยพยาบาล 
สายสนบัสนุน ไดแ้ก่ พนกังานประจ าหอ้ง พนกังานเปล เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไปพนกังานเล้ียงเด็ก   
แบ่งได ้4 ตอน ดงัต่อไปน้ี 

ตอนท่ี 1  ปัจจยัส่วนบุคคล คุณลกัษณะขององค์กร ลกัษณะงานและการท างาน 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ  การใหร้างวลั และสัมพนัธภาพของบุคลากรภายในองคก์ร  

ตอนท่ี 2  การคงอยูใ่นงานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก  
มหาวทิยาลยัมหิดล  

ตอนท่ี 3  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล 
ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก  มหาวทิยาลยัมหิดล 

ตอนท่ี 4  เหตุผลของการเปล่ียนฝ่ายท างานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล  
ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก  มหาวทิยาลยัมหิดล 
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ตอนที ่1  ปัจจัยส่วนบุคคล คุณลกัษณะขององค์กร ลกัษณะงานและการท างาน  
  ความก้าวหน้าในอาชีพ  การให้รางวลั  และสัมพนัธภาพของบุคลากร 
  ภายในองค์กร  
 
 1.1  ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล  ศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก  
มหาวทิยาลัยมหิดล   

  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล ศูนยก์ารแพทย์
กาญจนาภิเษก  มหาวทิยาลยัมหิดล พบวา่ 

  ผูต้อบแบบสอบถามแบ่งตามต าแหน่งงานสายวชิาชีพ ประกอบดว้ย พยาบาลและ
ผูช่้วยพยาบาลจ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 71.9  และสายสนบัสนุน ประกอบดว้ย พนกังานประจ า 
หอ้ง  พนกังานเปล เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป พนกังานเล้ียงเด็ก จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 28.1   

  เพศ  พบวา่ สายวชิาชีพส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 81.7 
เพศชาย  จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 24.1 สายสนบัสนุนส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงเช่นกนั จ านวน 26 คน 
คิดเป็นร้อยละ 18.3 

  อายุ  พบวา่ สายวิชาชีพส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 30-40 ปี จ  านวน 69 คน คิดเป็น
ร้อยละ 68.3 สายสนบัสนุนส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30-40 ปี จ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 31.7 
โดยมีอายเุฉล่ีย 33.35 ปี อายตุ  ่าสุด 19 ปี อายสูุงสุด 51 ปี 

  สถานภาพสมรส  พบว่า สายวิชาชีพมีสถานภาพสมรสคู่ จ านวน 58 คน คิดเป็น
ร้อยละ 71.6  สายสนบัสนุนมีสถานภาพสมรสคู่ จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 28.4 

  ระดบัการศึกษาสูงสุด พบวา่ สายวชิาชีพมีระดบัการศึกษาสูงสุดส่วนใหญ่ตั้งแต่
ระดบัปริญญาตรีข้ึนไป จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 86.2  สายสนบัสนุนมีระดบัการศึกษาสูงสุด
ส่วนใหญ่ระดบัอนุปริญญา (ปวช.,ปวส.) จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 44.2 

  ระยะเวลาปฏิบติังาน พบวา่ สายวชิาชีพส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังาน 5 ปีข้ึนไป 
จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 69.4  สายสนบัสนุนส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังาน 5 ปีข้ึนไป จ านวน 
19 คน คิดเป็นร้อยละ 30.6 

  รายได้รวมต่อเดือน พบว่า สายวิชาชีพส่วนใหญ่มีรายได้มากกว่า 15,000 บาท  
จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 96.6  สายสนบัสนุนส่วนใหญ่มีรายไดไ้ม่เกิน 15,000 บาท  จ านวน 45 
คน คิดเป็นร้อยละ 53.6  ดงัตารางท่ี 4.1  
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ตารางท่ี 4.1   ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาลแบ่งตามต าแหน่งงาน 
 จ าแนกตามสายวชิาชีพและสายสนบัสนุน 
 

ปัจจัยคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
จ านวนทั้งหมด 

ต าแหน่งงาน 
รวม 

สายวชิาชีพ สายสนับสนุน 
123 (71.9) 48 (28.1) 171 (100.0) 

1.  เพศ    
      ชาย 7(24.1) 22(75.9) 29(100.0) 

     หญิง 116(81.7) 26(18.3) 142(100.0) 
2.  อายุ    
   19 - 29 ปี 34(73.9) 12 (26.1) 46 (100.0) 
     30 - 40 ปี 69 (68.3) 32(31.7) 101 (100.0) 
   41 - 51 ปี 20(83.3) 4 (16.7) 24 (100.0) 
     x̄  = 33.35, S.D. = 6.40 Min = 19 , Max = 51   
3.  สถานภาพสมรส    
   โสด 55(71.4) 22(28.6) 77(100.0) 
   คู่ 58(71.6) 23(28.4) 81(100.0) 
   หมา้ย/หยา่/แยก 10(76.9) 3(23.1) 13(100.0) 

4.  ระดับการศึกษาสูงสุด    
     มธัยมศึกษา 19(59.4) 13(40.6) 32(100.0) 

      อนุปริญญา  (ปวช , ปวส ) 29(55.8) 23(44.2) 52(100.0) 
   ตั้งแต่ระดบัปริญญาตรีข้ึนไป 75(86.2) 12(13.8) 87(100.0) 

5.  ระยะเวลาปฏิบัติงาน    
   6 เดือน - 1ปี 20(74.1) 7(25.9) 27(100.0) 

     1.1 - 3   ปี 33(70.2) 14(29.8) 47(100.0) 
   3.1 - 5  ปี 27(77.1) 8(22.9) 35(100.0) 
   5 ปีข้ึนไป 43(69.4) 19(30.6) 62(100.0) 

6.  รายได้รวม /ต่อเดือน    
  ไม่เกิน 15,000 บาท 39(46.4) 45(53.6) 84(100.0) 
  มากกวา่ 15,000 บาท   84(96.6) 3(3.4) 87(100.0) 
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 1.2  คุณลกัษณะขององค์กร  ลกัษณะงานและการท างาน  ความก้าวหน้าในอาชีพ  การให้
รางวลัค่าตอบแทน  และสัมพันธภาพของบุคลากรภายในองค์กร  แบ่งไดด้งัน้ี 

   1.2.1  การแปลผลความคิดเห็นต่อคุณลักษณะขององค์กร ลักษณะงานและการ

ท างาน  ความก้าวหน้าในอาชีพ  การให้รางวัลค่าตอบแทน และสัมพนัธภาพของบุคลากร  แบ่งเป็น 
3 ระดบั โดยใชว้ธีิแบ่งกลุ่มตามเกณฑ ์(ส าเริง จนัทรสุวรรณ, 2544)  ดงัน้ี 
 

  (คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด)/จ านวนชั้น = (5-1)/3 = 1.33 
 

  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 2.33   ความคิดเห็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน  
   อยูใ่นระดบัต ่า 
  ค่าเฉล่ีย 2.34 – 3.67   ความคิดเห็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน  
   อยูใ่นระดบัปานกลาง 

           ค่าเฉล่ีย 3.68 – 5.00  ความคิดเห็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน  
  อยูใ่นระดบัสูง      
   

 พบวา่ความคิดเห็นโดยรวมเฉล่ียและรายดา้นพบวา่ ทุกดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดคือดา้นสัมพนัธภาพของบุคลากรภายในองค์กร  
(x̄  = 3.36, S.D. = 0.85)  รองลงมาคือ ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ (x̄  = 3.29, S.D. = 0.78)  และดา้น  
ท่ีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้นการใหร้างวลัค่าตอบแทน (x̄  = 2.97, S.D. = 0.74)  ดงัตารางท่ี 4.2 

 
ตารางท่ี 4.2   ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยรวมเฉล่ียของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผล 
 ต่อการคงอยูใ่นงานของบุคลากรฝ่ายการพยาบาล ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก  
 มหาวทิยาลยัมหิดล   
 

ปัจจัยด้าน                                      
ระดับความคิดเห็น 

x̄   S.D. ระดับ 
1. คุณลกัษณะขององคก์ร 3.12 0.72 ปานกลาง 
2. ลกัษณะงานและการท างาน 3.22 0.74 ปานกลาง 
3. ความกา้วหนา้ในอาชีพ 3.29 0.78 ปานกลาง 
4. การใหร้างวลัค่าตอบแทน 2.97 0.74 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.2   (ต่อ) 
 

ปัจจัยด้าน                                      
ระดับความคิดเห็น 

x̄   S.D. ระดับ 
5. สัมพนัธภาพของบุคลากรภายในองคก์ร 3.36 0.85 ปานกลาง 
โดยรวมเฉลี่ย 3.19 0.76 ปานกลาง 

 
 เม่ือพิจารณาดา้นคุณลกัษณะขององคก์ร ประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ  1. วฒันธรรม

และค่านิยม  2. การบริหารจดัการ  3. ความมัน่คงของงาน บุคลากรของฝ่ายการพยาบาลมีความเห็น 
โดยพิจารณาเป็นรายดา้นจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ 

 วฒันธรรมและค่านิยมในภาพรวมสายวิชาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̄  = 3.41, 
S.D. =0.66)  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ มีแนวทางปฏิบติัยดึผูป่้วยเป็นศูนยก์ลาง (x̄  = 3.83, S.D. = 
0.87)  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ มีความสามคัคีกนั (x̄  = 3.03 S.D. =0.94)  

 การบริหารจดัการในภาพรวมสายวิชาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̄  = 3.39, 
S.D. = 0.87) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ มีผูน้  าท่ีมีการก าหนดเป้าหมายไวช้ดัเจน (x̄  = 3.56, S.D. = 
0.84) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ จดัสรรบุคลากรใหเ้หมาะสมกบัปริมาณงาน (x̄  = 3.14 S.D. =0.97) 

 ความมัน่คงของงาน ในภาพรวมสายวิชาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̄  = 3.47, 
S.D. = 0.82) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ รู้สึกมัน่คง  หากไดรั้บการบรรจุแต่งตั้ง (x̄  = 3.60, S.D. = 
0.81)  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ มัน่ใจฝ่ายการจะไม่ทอดทิ้งในภาวะวกิฤต (x̄  = 3.34 S.D. =0.84)  
ดงัแสดงตารางท่ี 4.3 
 
ตารางท่ี 4.3   ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานดา้นคุณลกัษณะ 
 ขององคก์รเป็นรายดา้น จ าแนกเป็นรายขอ้   
 

ด้านคุณลกัษณะองค์กร 
ต าแหน่งงาน รวม 

 
ระดบั 

สายวชิาชีพ สายสนับสนุน 
 x̄  ( S.D.) x̄  ( S.D.) x̄  ( S.D.) 

วฒันธรรมและค่านิยม     
1.   มีวฒันธรรมและค่านิยมท่ีโดดเด่น 3.33(0.84) 3.15(0.82) 3.27(0.84) ปานกลาง 
2.   วฒันธรรมค่านิยมยดึเป็นระเบียบปฏิบติั 3.69(0.84) 3.50(0.82) 3.64(0.84) ปานกลาง 
3.   ยดึผูป่้วยเป็นศูนยก์ลาง 3.83(0.87) 3.63(0.81) 3.77(0.86) สูง 
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ตารางท่ี 4.3   (ต่อ) 
 

ด้านคุณลกัษณะองค์กร 
ต าแหน่งงาน รวม 

 
ระดบั 

สายวชิาชีพ สายสนับสนุน 
 x̄  ( S.D.) x̄  ( S.D.) x̄  ( S.D.) 
4.   มีส่ิงแวดลอ้มท าใหรู้้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร 3.41(0.80) 3.04(0.87) 3.30(0.84) ปานกลาง 
5.   ช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังาน 3.37(0.86) 3.00(0.92) 3.27(0.89) ปานกลาง 
6.   มีความสามคัคีกนั 3.03(0.94) 2.75(1.08) 2.95(0.99) ปานกลาง 
7.   มีนโยบายรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไว ้ 3.13(0.97) 2.83(1.11) 3.05(1.02) ปานกลาง 
รวมเฉลีย่                                     3.41(0.66) 3.12(0.72) 3.32(0.81) ปานกลาง 

การบริหารจดัการ     
8.   มีการบริหารท่ีท าใหกิ้ดความเจริญกา้วหนา้ 3.46(0.81) 3.08(1.02) 3.35(0.89) ปานกลาง 
9.   มีผูน้ าท่ีมีการก าหนดเป้าหมายไวช้ดัเจน 3.56(0.84) 3.15(1.01) 3.44(0.91) ปานกลาง 
10. ผูบ้ริหารมีวสิยัทศันท่ี์สามารถท าไดจ้ริง 3.41(0.88) 3.21(0.96) 3.35(0.91) ปานกลาง 
11. จดัสรรบุคลากรใหเ้หมาะสมกบัปริมาณ 3.14(0.97) 2.75(1.13) 3.03(1.04) ปานกลาง 
รวมเฉลีย่ 3.39(0.87) 3.04(1.03) 3.29(0.88) ปานกลาง 

ความมัน่คงของงาน     
12. การท่ีปฏิบติังานรู้สึกมีความมัน่คงในงาน 3.47(0.82) 3.21(0.96) 3.40(0.87) ปานกลาง 
13. รู้สึกมัน่คง  หากไดรั้บการบรรจุแต่งตั้ง 3.60(0.81) 3.31(1.05) 3.52(0.89) ปานกลาง 
14. มัน่ใจฝ่ายการจะไม่ทอดท้ิงในภาวะวกิฤต 3.34(0.84) 3.17(1.03) 3.29(0.91) ปานกลาง 
รวมเฉลีย่ 3.47(0.82) 3.23(1.00) 3.40(0.79) ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่โดยรวมทั้งด้าน 3.42(0.78) 3.13(0.91) 3.12(0.72) ปานกลาง 

 
 เม่ือพิจารณาดา้นลกัษณะงานและการท างานประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ  1. การ

จดัสรรคนใหเ้หมาะกบังาน  2. ความยดืหยุน่ของเวลาท างาน  3. ความสมดุลของชีวติการท างานของ
ฝ่ายการพยาบาลมีความเห็น โดยพิจารณาเป็นรายดา้นจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ 

 การจดัสรรคนให้เหมาะกบังานในภาพรวมสายวชิาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(x̄  = 3.32, S.D. =0.78)  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ปฏิบติังานในสภาพส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภยั 
(x̄  = 3.55, S.D. =0.71)  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ จดัสรรบุคลากรท่ีเพียงพอกบัปริมาณงาน (x̄  = 
3.11 S.D. = 0.81)  

 ความยืดหยุน่ของเวลาท างานในภาพรวมสายวิชาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(x̄  = 3.35, S.D. =0.78)  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ สามารถเปล่ียนแปลงตารางการท างานได ้(x̄  = 
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3.41, S.D. = 0.82)  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ เวลาการปฏิบติังานมีความยดืหยุน่ (x̄  = 3.30 S.D. = 
0.75) 

 ความสมดุลของชีวติการท างานในภาพรวมสายวชิาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(x̄  = 3.46, S.D. = 0.80)  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ มีความพึงพอใจในการท างาน (x̄  = 3.56, S.D. 
= 0.80)  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ชีวติการท างานและชีวติส่วนตวัมีความสมดุลย ์(x̄  = 3.32 S.D. 
= 0.85) ดงัแสดงตารางท่ี 4.4 
 
ตารางท่ี 4.4   ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานดา้นลกัษณะงาน 
 และการท างานเป็นรายดา้น จ าแนกเป็นรายขอ้      

 

ด้านลกัษณะงานและการท างาน 
ต าแหน่งงาน รวม 

 
ระดบั 

สายวชิาชีพ สายสนับสนุน 

x̄  ( S.D.) x̄  ( S.D.) x̄  ( S.D.) 

การจดัสรรคนให้เหมาะกบังาน     
1.   จดัสรรบุคลากรเหมาะสมกบัลกัษณะงาน 3.31(0.79) 3.19(0.93) 3.27(0.83) ปานกลาง 
2.   จดัสรรบุคลากรท่ีเพียงพอกบัปริมาณงาน 3.11(0.81) 2.77(1.07) 3.01(0.91) ปานกลาง 
3.   มีการสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมกบังาน 3.17(0.82) 3.00(0.98) 3.12(0.88) ปานกลาง 
4.   เคร่ืองมือและเทคโนโลยทีนัสมยัอยา่ง 3.45(0.79) 3.23(0.92) 3.39(0.83) ปานกลาง 
5.   บรรยากาศการท างานท่ีดีในการท างาน 3.33(0.79) 3.13(1.03) 3.27(0.86)) ปานกลาง 
6.   ปฏิบติังานในสภาพส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั 3.55(0.71) 3.19(1.02) 3.45(0.86) ปานกลาง 
รวมเฉลีย่ 3.32(0.78) 3.22(0.74) 3.25(0.73) ปานกลาง 

ความยดืหยุ่นของเวลาท างาน     
7.   เวลาการปฏิบติังานมีความยดืหยุน่ 3.30(0.75) 3.02(0.97) 3.22(0.83) ปานกลาง 
8.   สามารถเปล่ียนแปลงตารางการท างานได ้ 3.41(0.82) 2.96(0.89) 3.29(0.87) ปานกลาง 
รวมเฉลีย่ 3.35(0.78) 2.99(0.93) 3.25(0.73) ปานกลาง 

ความสมดุลของชีวติการท างาน     
9.   มีความสุขในการท างาน 3.47(0.82) 3.52(0.94) 3.49(0.86) ปานกลาง 
10.มีความพึงพอใจในการท างาน 3.56(0.80) 3.63(0.89) 3.58(0.82) ปานกลาง 
11.มีคุณภาพชีวติท่ีดีในการท างาน 3.48(0.83) 3.48(0.92) 3.48(0.86) ปานกลาง 
12.ชีวติการท างานและชีวติส่วนตวัมีความสมดุลย ์ 3.32(0.85) 3.50(0.92) 3.37(0.87) ปานกลาง 
13.มีความมัน่คงในชีวติ 3.50(0.74) 3.27(0.91) 3.44(0.80) ปานกลาง 
รวมเฉลีย่ 3.46(0.80) 3.48(0.91) 3.47(0.71) ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่โดยรวมทั้งด้าน 3.38(0.59) 3.23(0.86) 3.22(0.74) ปานกลาง 



 
 

49 

 เม่ือพิจารณาดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพประกอบดว้ย 2 ดา้น คือ  1. การพฒันา
และการฝึกอบรม  2. การวางแผนการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพของฝ่ายการพยาบาลมีความเห็น 
โดยพิจารณาเป็นรายดา้นจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ 

 การพฒันาและการฝึกอบรมในภาพรวมสายวิชาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(x̄  = 3.63, S.D. =0.82)  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผูป้ฏิบติังานใหม่ไดรั้บการปฐมนิเทศ (x̄  = 3.90, 
S.D. = 0.85)  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ส่งเสริมการศึกษาต่อหรืออบรม (x̄  = 3.41 S.D. =0.97)  

 การวางแผนการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพในภาพรวมสายวชิาชีพอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (x̄  = 3.67, S.D. =0.77)  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ทราบแผนส่งเสริมความกา้วหนา้
ในงาน (x̄  = 3.53, S.D. =0.70)  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ส่งเสริมให้มีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 
(x̄  = 3.38, S.D. =0.84)  ดงัตารางท่ี 4.5  

 
ตารางท่ี 4.5   ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานดา้นความกา้วหนา้ 
 ในอาชีพเป็นรายดา้น จ าแนกเป็นรายขอ้   

 

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
ต าแหน่งงาน รวม 

 
ระดบั 

สายวชิาชีพ สายสนับสนุน 

x̄  ( S.D.) x̄  ( S.D.) x̄  ( S.D.) 

การพฒันาและการฝึกอบรม     
1.   ส่งเสริมการศึกษาต่อหรืออบรม 3.41(0.97) 3.10(0.97) 3.32(0.98) ปานกลาง 
2.   มีโอกาสการท างานเพ่ือสร้างคุณค่าใหก้บัตน 3.57(0.76) 3.35(0.95) 3.51(0.83) ปานกลาง 
3.   น าความรู้ท่ีศึกษาอบรมมาใชใ้นการท างาน 3.70(0.70) 3.50(0.94) 3.64(0.78) ปานกลาง 
4.   ผูป้ฏิบติังานใหม่ไดรั้บการปฐมนิเทศ 3.90(0.85) 3.73(1.08) 3.85(0.92) ปานกลาง 
5.   ไดรั้บค าปรึกษาปฏิบติังานจากระบบพ่ีเล้ียง 3.60(0.84) 3.35(1.10) 3.53(0.93) ปานกลาง 
รวมเฉลีย่ 3.63(0.82) 3.29(0.78) 3.57(0.79) ปานกลาง 

การวางแผนการพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพ     
6.   ทราบแผนส่งเสริมความกา้วหนา้ในงาน 3.53(0.70) 3.31(0.99) 3.47(0.80) ปานกลาง 
7.   ส่งเสริมใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 3.38(0.84) 2.73(1.10) 3.20(0.97) ปานกลาง 
รวมเฉลีย่ 3.67(0.77) 3.02(1.04) 3.33(0.79) ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่โดยรวมทั้งด้าน 3.58(0.63) 3.15(0.91) 3.29(0.78) ปานกลาง 
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 เม่ือพิจารณาดา้นการให้รางวลัค่าตอบแทนประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ  1. การ
แข่งขนัค่าตอบแทนและผลประโยชน์  2. ผลการด าเนินงานและค่าตอบแทน  3. การไดรั้บการยอมรับ
ของฝ่ายการพยาบาลมีความเห็น โดยพิจารณาเป็นรายดา้นจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ 

 การแข่งขนัค่าตอบแทนและผลประโยชน์ในภาพรวมสายวชิาชีพอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (x̄  = 3.13, S.D. = 0.89)  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความสามารถ 
(x̄  = 3.27, S.D. = 0.80)  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ค่าตอบแทนเพียงพอต่อค่าใช้จ่าย (x̄  = 2.93, 
S.D. = 0.98)  

 ผลการด าเนินงานและค่าตอบแทนในภาพรวมสายวิชาชีพอยู่ในระดบั 
ปานกลาง (x̄  = 2.27, S.D. = 0.87)  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ประเมินผลใชค้วามรู้ความสามารถและ
ผลงานเป็นหลกั (x̄  = 3.31, S.D. = 0.86)  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ผูมี้ผลงานดีเด่นไดรั้บค่าตอบแทน
พิเศษ (x̄  = 3.24 S.D. = 0.88)  

 การไดรั้บการยอมรับในภาพรวมสายวิชาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̄  = 3.20, 
S.D. = 0.68)  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผลงานท่ีมีคุณค่าไดรั้บการยอมรับ (x̄  = 3.39, S.D. = 0.87)  
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ บุคลากรดีเด่นยกยอ่งชมเชยอยา่งเปิดเผย (x̄  = 3.29, S.D. = 0.80)   ดงัแสดง
ตารางท่ี 4.6  
 
ตารางท่ี 4.6   ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานดา้นการให้รางวลั 
 ค่าตอบแทนเป็นรายดา้น จ าแนกเป็นรายขอ้   
 

ด้านการให้รางวลัค่าตอบแทน 

ต าแหน่งงาน 
รวม 

 
ระดบั 

สายวชิาชีพ สายสนับสนุน  

x̄  ( S.D.) x̄  ( S.D.) x̄  ( S.D.) 

การแข่งขันค่าตอบแทนและผลประโยชน์     
1.   ค่าตอบแทนสูงกวา่องคก์รอ่ืน 3.02(0.93)                             2.65(0.91) 2.92(0.94) ปานกลาง 
2.   พึงพอใจท่ีมีสวสัดิการเหมาะสม  3.12(0.92) 2.88(1.04) 3.05(0.97) ปานกลาง 
3.   ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความสามารถ 3.27(0.80) 3.13(0.98) 3.23(0.85) ปานกลาง 
4.   ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัประสบการณ์ 3.20(0.90) 3.04(0.98) 3.16(0.93) ปานกลาง 
5.   ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัผลการปฏิบติังาน 3.25(0.85) 3.17(0.93) 3.23(0.87) ปานกลาง 
6.   ค่าตอบแทนเพียงพอต่อค่าใชจ่้าย 2.93(0.98) 2.65(1.00) 2.85(0.99) ปานกลาง 
รวมเฉลีย่ 3.13(0.89) 2.97(0.74) 3.07(0.86) ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.6   (ต่อ) 
 

ด้านการให้รางวลัค่าตอบแทน 

ต าแหน่งงาน 
รวม 

 
ระดบั 

สายวชิาชีพ สายสนับสนุน  

x̄  ( S.D.) x̄  ( S.D.) x̄  ( S.D.) 

ผลการด าเนินงานและค่าตอบแทน     
7.   ประเมินผลใชค้วามรู้ความสามารถและผลงาน 
      เป็นหลกั 

3.31(0.86) 3.08(0.98) 3.25(0.90) ปานกลาง 

8.   ผูมี้ผลงานดีเด่นไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษ 3.24(0.88) 3.02(1.02) 3.18(0.92) ปานกลาง 
รวมเฉลีย่ 2.27(0.87) 3.05(1.00) 3.21(0.83) ปานกลาง 
การได้รับการยอมรับ     
9.   บุคลากรดีเด่นยกยอ่งชมเชยอยา่งเปิดเผย 3.29(0.80) 3.02(0.93) 3.22(0.85) ปานกลาง 
10. ผลงานท่ีมีคุณค่าไดรั้บการยอมรับ 3.39(0.87) 3.17(1.01) 3.33(0.92) ปานกลาง 
รวมเฉลีย่ 3.20(0.68) 3.09(0.97) 3.27(0.78) ปานกลาง 
ค่าเฉลีย่โดยรวมทั้งด้าน 2.86(0.81) 3.03(0.90) 3.19(0.76) ปานกลาง 
     

 เม่ือพิจารณาดา้นสัมพนัธภาพของบุคลากรในภาพรวมสายวชิาชีพอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (x̄  = 3.57, S.D. = 0.77)  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ สัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูร่้วมงาน (x̄  = 3.67, 
S.D. = 0.79)  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมกบัทุกคน (x̄  = 3.40, S.D. = 
1.03)  ดงัตารางท่ี 4.7 
 
ตารางท่ี 4.7   ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานดา้นสัมพนัธภาพ 
 ของบุคลากรเป็นรายดา้น จ าแนกเป็นรายขอ้   
 

ด้านสัมพนัธภาพของบุคลากร 
ต าแหน่งงาน รวม 

 ระดบั สายวชิาชีพ สายสนับสนุน 

x̄  ( S.D.) x̄  ( S.D.) x̄  ( S.D.) 
1.   สมัพนัธภาพท่ีดีกบัผูร่้วมงาน 3.67(0.79) 3.40(0.93) 3.60(0.84) ปานกลาง 
2.   สมัพนัธภาพท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 3.65(0.81) 3.35(0.83) 3.57(0.83) ปานกลาง 
3.   ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมกบัทุกคน 3.40(1.03) 3.33(1.01) 3.38(1.02) ปานกลาง 
ค่าเฉลีย่โดยรวมทั้งด้าน 3.57(0.77) 3.36(0.85) 3.36(0.85) ปานกลาง 
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ตอนที ่2  การคงอยู่ในงานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล  ศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก   
  มหาวทิยาลยัมหิดล  
 
 ผลการวิเคราะห์การคงอยูใ่นงานโดยประเมินจากความคิดเห็นในการเปล่ียนฝ่ายของ 
บุคลากรในฝ่ายการพยาบาล โดยพิจารณาสายวชิาชีพ ไดแ้ก่ พยาบาล ผูช่้วยพยาบาล สายสนบัสนุน 
ไดแ้ก่ พนกังานประจ าหอ้ง พนกังานเปล เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป  พนกังานเล้ียงเด็ก  พบวา่ ความ 
คิดเห็นไม่เปล่ียนฝ่ายมากท่ีสุด ในสายวชิาชีพ  ไดแ้ก่ ต าแหน่งผูช่้วยพยาบาล จ านวน 66 คน คิดเป็น
ร้อยละ 90.41 ในสายสนบัสนุน ไดแ้ก่ ต าแหน่งพนกังานเล้ียงเด็ก  จ  านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 100 
และความคิดเห็นเปล่ียนฝ่ายมากสุด ในสายวิชาชีพ  ไดแ้ก่  ต าแหน่งพยาบาล  จ  านวน 8 คน คิดเป็น
ร้อยละ 16.00 ในสายสนบัสนุน  ไดแ้ก่ ต าแหน่งพนกังานประจ าห้อง จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33  
ดงัตารางท่ี 4.8 
 
ตารางท่ี 4.8   ความถ่ีและร้อยละของการคงอยูใ่นงานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล ศูนยก์ารแพทย ์
  กาญจนาภิเษก  มหาวทิยาลยัมหิดล (n = 171) 
 

ต าแหน่งงาน จ านวน(n) 

การคงอยู่ในงาน 

คงอยู่ ไม่คงอยู่ 

จ านวน(ร้อยละ) จ านวน(ร้อยละ) 

สายวชิาชีพ    
1.  พยาบาล 50 42(84.00) 8(16.00) 
2.  ผูช่้วยพยาบาล 73 66(90.41) 7(9.59) 
รวม 123 108(87.80) 15(12.20) 

สายสนับสนุน    
3.  พนกังานประจ าห้อง 18 12(66.67) 6(33.33) 
4.  พนกังานเปล 12 9(75.00) 3(25.00) 
5.  เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป    13 9(69.23) 4(30.77) 
6.  พนกังานเล้ียงเด็ก 5 5(100.00) 0(0.00) 
รวม 48 35(72.92) 13(27.08) 
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 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเปล่ียนฝ่ายในระยะเวลา 1 ปี, 3 ปี และ 5 ปี  พบวา่ บุคลากร
ในสายวชิาชีพ  ไดแ้ก่ พยาบาล ผูช่้วยพยาบาลมีความตอ้งการเปล่ียนฝ่ายภายใน 5 ปีสูงสุด  จ  านวน 
55 คน  คิดเป็นร้อยละ 44.71 ในสายสนบัสนุน ไดแ้ก่ ต าแหน่งพนกังานประจ าห้อง พนกังานเปล 
เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป พนกังานเล้ียงเด็ก มีความตอ้งการเปล่ียนฝ่ายภายใน 5 ปีสูงสุด  จ  านวน 
29 คน คิดเป็นร้อยละ 60.42  ดงัตารางท่ี 4.9 
 
ตารางท่ี 4.9   ความถ่ีและร้อยละของความตอ้งการ การเปล่ียนฝ่ายภายใน 1 ปี,  3 ปี และ 5 ปีของบุคลากร 
  ในฝ่ายการพยาบาล  ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก  มหาวทิยาลยัมหิดล  (n = 171) 
 

ต าแหน่งงาน จ าวนน(n) เปลีย่นฝ่ายภายใน  
1 ปี 

เปลีย่นฝ่ายภายใน  
3 ปี 

เปลีย่นฝ่ายภายใน  
5 ปี 

 จ านวน(ร้อยละ) จ านวน(ร้อยละ) จ านวน(ร้อยละ) 

สายวชิาชีพ     
1.  พยาบาล 50 15(30.00) 15(30.00) 20(40.00) 
2.  ผูช่้วยพยาบาล 73 14(19.18) 24(32.88) 35(47.94) 
รวม 123 29(23.58) 39(31.71) 55(44.71) 

สายสนับสนุน     
3.  พนกังานประจ าหอ้ง 18 4(22.22) 5(27.78) 9(50.00) 
4.  พนกังานเปล 12 2((16.67) 1((8.33) 9(75.00) 
5. เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป    13 2(15.39) 5((38.46) 6(46.15) 
6.  พนกังานเล้ียงเด็ก 5 0(0.00) 0(0.00) 5(100.00) 
รวม 48 8(16.66) 11(22.92) 29(60.42) 
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ตอนที ่3  การวเิคราะห์ปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อการคงอยู่ในงานของบุคลากรในฝ่าย 
  การพยาบาล   ศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก  มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบโลจิสติก (Multiple logistic regression)  โดยวิธี 
Forward  ซ่ึงตวัแปรที่น ามาวิเคราะห์ประกอบดว้ย ลกัษณะส่วนบุคคล 7 ตวัแปร ไดแ้ก่  เพศ  อายุ 
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงาน ระยะเวลาปฏิบติังาน รายได ้ ลกัษณะองคก์ร 
5 ตวัแปร ไดแ้ก่ คุณลกัษณะองคก์ร ลกัษณะงานการท างาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ การให้รางวลั
ค่าตอบแทนและสัมพนัธภาพของบุคลากร   

พบวา่ ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลในการอธิบายการคงอยูใ่นงานของบุคลากรฝ่ายการพยาบาล  
คือการให้รางวลัค่าตอบแทน โดยมีอิทธิพลร่วมท านายไดร้้อยละ 11  อิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของ
บุคลากรฝ่ายการพยาบาล ร้อยละ 87.7   ส่วนตวัแปรอ่ืนๆ ไม่มีผลต่อการคงอยูใ่นงาน ดงัรายละเอียด
ในตารางท่ี 4.10 
 
ตารางท่ี 4.10  แบบจ าลองถดถอยโลจิสติกแบบขั้นตอน (Forward Stepwise) แสดงปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 
  ต่อการคงอยูใ่นงานของบุคลากรฝ่ายการพยาบาล  ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก  
  มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

ปัจจัย B S.E. Wald df Sig. Exp(B) 
ค่าคงท่ี -2.009 1.002 4.019 1 .045 7.454 
การใหร้างวลั .131 .035 14.146 1 .000 .877 
Chi-square(Omnibus Tests of Model Coefficients) Model = 21.440, df=2 , P-Value = .049* 
Chi-square (Hosmer and Lemeshow Test) = 9.468 , df=8, Sig.= .304 
-2 Log likelihood = 131.031, Cox & Snell R Square=.118, Pscudo R2(Nagelkerke R2) = .200 
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ตอนที ่4  เหตุผลของการเปลีย่นฝ่ายท างานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล ศูนย์การแพทย์ 
  กาญจนาภิเษก  มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

ความคิดเห็นท่ีไดรั้บจากค าถามปลายเปิดของบุคลากรจ านวน 38  คน  โดยแบ่งเป็น
สายวิชาชีพ จ านวน 24 คน สายสนบัสนุน จ านวน 14 คน วิเคราะห์เน้ือหา (content analysis)  และ
สรุปประเด็นได ้5 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นบุคคล ลกัษณะงานและการท างาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
การใหค้่าตอบแทน และสัมพนัธภาพของบุคลากร  

พบวา่ จ านวนสูงสุดของปัจจยัดา้นส่วนบุคคล ในสายวชิาชีพตอ้งการศึกษาต่อในระดบั 
สูงข้ึน จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 100.00  ยา้ยกลบัภูมิล าเนา มีจ านวนเท่ากนัทั้งสายวชิาชีพ จ านวน 
2  คน และสายสนบัสนุน จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00   

ดา้นลกัษณะงานและการท างาน พบวา่ จ  านวนสูงสุดในสายวชิาชีพ ขอ้การจดัสรรคน
ไม่เหมาะกบัภาระงาน จ านวน 4 คน  คิดเป็นร้อยละ 100.00   

ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ  พบวา่ จ านวนสูงสุดในสายสนบัสนุน ขอ้ไม่มีระบบการ
พฒันาใหก้า้วหนา้ในอาชีพจ านวน 3 คน  คิดเป็นร้อยละ 75.00   

ดา้นการให้รางวลัและค่าตอบแทน พบวา่ จ านวนสูงสุดในสายวชิาชีพ ขอ้ภาระงานและ
ค่าตอบแทนไม่เหมาะสม บุคลากรใหม่ ไดค้่าตอบแทนมากกวา่บุคลากรเก่า จ านวน 2 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 66.67   

ดา้นสัมพนัธภาพของบุคลากร พบวา่ จ านวนเท่ากนัในสายสนบัสนุน ขอ้ไม่สามคัคีกนั
และหวัหนา้ไม่มีความเป็นกลาง จ านวนอยา่งละ 1 คน คิดเป็นร้อยละ 100.00   ดงัตารางท่ี  4.11 

 
ตารางท่ี 4.11  จ  านวนร้อยละเหตุผลการเปล่ียนฝ่าย ของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล ศูนยก์ารแพทย ์
  กาญจนาภิเษก มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

เหตุผลการเปลีย่นฝ่าย 
ต าแหน่งงาน รวม 

 สายวชิาชีพ สายสนับสนุน 

จ านวน(ร้อยละ) จ านวน(ร้อยละ) จ านวน(ร้อยละ) 

1.  ปัจจยัส่วนบุคคล    
 รายไดไ้ม่เพียงพอต่อค่าใชจ่้าย 0(0.00) 1(100.00) 1(100.00) 
 ยา้ยกลบัภูมิล าเนา 2(50.00) 2(50.00) 4(100.00) 
 ยา้ยตามครอบครัว 0(0.00) 1(100.00) 1(100.00) 
 ตอ้งการเปล่ียนอาชีพ 2(66.67) 1(33.33) 3(100.00) 
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ตารางท่ี 4.11  (ต่อ) 
 

เหตุผลการเปลีย่นฝ่าย 
ต าแหน่งงาน รวม 

 สายวชิาชีพ สายสนับสนุน 

จ านวน(ร้อยละ) จ านวน(ร้อยละ) จ านวน(ร้อยละ) 
 ตอ้งการศึกษาต่อในระดบัสูงข้ึน 3(100.00) 0(0.00) 0(100.00) 
 รวม 8(72.73) 3(27.27) 11(100.00) 

2.  ลกัษณะงานและการท างาน    
 การจดัสรรคนไม่เหมาะกบัภาระงาน 4(100.00) 0(0.00) 4(100.00) 
 ท างานหลายหนา้ท่ี  3(75.00) 1((25.00) 4(100.00) 
 ผูร่้วมงานเอาเปรียบกนั รู้สึกเบ่ือหน่าย 1(33.33) 2(66.67) 3(100.00) 
 ไม่มีความสุขในการท างาน เครียดเน่ืองจาก  
 รับผิดชอบสูง 

1(100.00) 0(0.00) 1(100.00) 

 รวม 9(75.00) 3(25.00) 12(100.00) 

3.  ความก้าวหน้าในอาชีพ    
 ไม่มีระบบการพฒันาบุคลากรใหก้า้วหนา้ในอาชีพ 1(25.00) 3(75.00) 4(100.00) 
 วฒิุการศึกษาสูงไม่สามารถปรับระดบังานได ้ 1(50.00) 1(50.00) 2(100.00) 
 รวม 2(33.33) 4(66.67) 6(100.00) 

4.  การให้รางวลัและค่าตอบแทน    
 ภาระงานและค่าตอบแทนไม่เหมาะสม บุคลากรใหม่  
 ไดค้่าตอบแทนมากกวา่บุคลากรเก่า 

2(66.67) 1(33.33) 3(100.00) 

 วฒิุการศึกษาสูงแต่ไม่สามารถปรับค่าตอบแทนได ้ 1(50.00) 1(50.00) 2(100.00) 
 ไม่มีค่าประสบการณ์ในต าแหน่งท่ีตอ้งใชค้วาม 
 สามารถเฉพาะทาง  

1(100.00) 0(0.00) 1(100.00) 

 รวม 4(66.67) 2(33.33) 6(100.00) 

5.  สัมพนัธภาพของบุคลากร    
 ผูร่้วมงานเอาเปรียบกนั ไม่สามคัคีกนั 0(0.00) 1(100.00) 1(100.00) 
 ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้ไม่มีความเป็นกลาง  0 (0.00) 1(100.00) 1(100.00) 
 ผูบ้ริหารไม่เรียกร้องสิทธ์ิใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 1(100.00) 0(0.00) 1(100.00) 
 รวม 1(33.33) 2(66.67) 3(100.00) 

ค่าเฉลีย่โดยรวมทั้งด้าน 24(63.16) 14(36.84) 38(100.00) 

 
 



 

 

บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงวิเคราะห์ (Analytical Research)  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การคงอยูใ่นงานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล  ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก มหาวิทยาลยัมหิดล  
โดยศึกษาจากปัจจยัในดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล คุณลกัษณะขององคก์ร ลกัษณะงานและการท างาน
ความก้าวหน้าในอาชีพ  การให้รางวลัค่าตอบแทน และสัมพนัธภาพของบุคลากรภายในองค์กร 
ซ่ึงสามารถสรุปการวจิยัไดด้งัต่อไปน้ี 
 

1.  สรุปการวจิัย 
 
 1.1  วตัถุประสงค์ของการวจัิย       

  1.1.1  เพื่อศึกษาปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัคุณลกัษณะขององคก์ร ปัจจยั
ลกัษณะงานและการท างาน ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ปัจจยัการใหร้างวลัค่าตอบแทน และปัจจยั
สัมพนัธภาพของบุคลากร ในฝ่ายการพยาบาล ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก มหาวทิยาลยัมหิดล 
   1.1.2  เพื่อศึกษาการคงอยูใ่นงานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล ศูนยก์ารแพทย์
กาญจนาภิเษก  มหาวทิยาลยัมหิดล 
   1.1.3  เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัคุณลกัษณะของ
องคก์ร ปัจจยัลกัษณะงานและการท างาน ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ปัจจยัการใหร้างวลัค่าตอบแทน 
และปัจจยัสัมพนัธภาพของบุคลากร ในฝ่ายการพยาบาล  ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก  มหาวทิยาลยั 
มหิดล 
   1.1.4  เพื่อศึกษาเหตุผลของการยา้ยแผนกของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล 
ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก มหาวทิยาลยัมหิดล 
 1.2  วธีิด าเนินการวจัิย 

   1.2.1  ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา  คือ บุคลากรทั้งหมดท่ีข้ึนตรงกบัฝ่ายการพยาบาล  
โดยมีอายงุานตั้งแต่ 6 เดือนข้ึนไป  ประกอบดว้ย พยาบาล  ผูช่้วยพยาบาล  เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป 
พนกังานประจ าห้อง พนกังานเปล  พนกังานพี่เล้ียงเด็ก  จ  านวน 187 คน 
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   1.2.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย  เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนตามกรอบแนวคิด 
ของทอนตนั เครมพิทซ์ และวดูส์ (Taunton, Krampitz and Woods, 1989:15)  จ  านวน 1 ชุด  ประกอบ 
ดว้ย แบบสอบถาม 3 ส่วน ดงัต่อไปน้ี  ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล เป็นขอ้ค าถาม
ปลายปิดแบบเลือกตอบและเติมค าในช่องวา่ง จ านวน 7 ขอ้  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี
ผลต่อการคงอยูใ่นงาน  เป็นขอ้ค าถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จ านวน 47 ขอ้
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการคงอยูใ่นงาน  เป็นขอ้ค าถามปลายปิดแบบเลือกตอบมาตราส่วน  
จ านวน 2 ขอ้และเติมค าในช่องวา่ง จ านวน 1 ขอ้ ซ่ึงผา่นการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (content 
validity) จากผูท้รงคุณวฒิุ 5 ท่าน  แลว้น ามาปรับปรุงแกไ้ข จึงไปตรวจสอบความเท่ียง (reliability)  
จ านวน 60 ชุด  เม่ือน าไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มประชากรท่ีศึกษา ไดค่้าความเท่ียงของแบบสอบถาม  
คุณลกัษณะขององคก์ร คุณลกัษณะงานและการท างาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ การใหร้างวลัค่าตอบแทน 
และสัมพนัธภาพของบุคลากรภายในองคก์ร เท่ากบั 0.95, 0.95, 0.94, 0.9  และ 0.92 ตามล าดบั 
   1.2.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล  ผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมดว้ยตนเอง   
โดยใชร้ะยะเวลา 4 สัปดาห์ (15 พฤษภาคม-15 มิถุนายน 2557) ไดรั้บแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์
ทั้งส้ิน 171 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 91.4 ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืน 
   1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล  โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ด้วยสถิติ 
เชิงบรรยาย คือ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การ
ถดถอยพุคูณแบบลอจีสติก (Multiple logistic regression) ดว้ยวธีิ Forward stepwise 
 1.3  ผลการวจัิย   

   จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
   1.3.1  ข้อมูลทั่วไป  คุณลกัษณะส่วนบุคคลในฝ่ายการพยาบาล ศูนยก์ารแพทย์ 
กาญจนาภิเษก  มหาวิทยาลยัมหิดล  กลุ่มประชากรแบ่งตามต าแหน่งงานสายวิชาชีพ ประกอบดว้ย
พยาบาลและผูช่้วยพยาบาลจ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 71.9  และสายสนบัสนุน ประกอบดว้ย 
พนกังานประจ าหอ้ง  พนกังานเปล เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป  พนกังานเล้ียงเด็ก จ านวน 48 คน คิดเป็น
ร้อยละ 28.1  สายวิชาชีพและสายสนบัสนุน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 81.7  และร้อยละ 18.3  
ตามล าดบั มีอายุระหวา่ง 30-40 ปี เช่นเดียวกนัร้อยละ 68.3 และร้อยละ 31.7 ตามล าดบัโดยมีอายุเฉล่ีย 
33.35 ปี อายุต  ่าสุด 19 ปี อายุสูงสุด 51 ปี มีสถานภาพสมรสคู่ ร้อยละ 71.6 และร้อยละ 28.4 ตามล าดบั 
สายวิชาชีพมีระดบัการศึกษาสูงสุดส่วนใหญ่ตั้งแต่ระดบัปริญญาตรีข้ึนไปร้อยละ 86.2 สายสนบัสนุน
มีระดบัการศึกษาสูงสุดส่วนใหญ่ระดบัอนุปริญญา (ปวช.,ปวส.) ร้อยละ 44.2 สายวิชาชีพและสาย 
สนบัสนุนส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังาน 5 ปีข้ึนไป ร้อยละ 69.4และ ร้อยละ 30.6 ตามล าดบั สาย 
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วชิาชีพส่วนใหญ่มีรายไดม้ากกวา่ 15,000 บาท ร้อยละ 96.6  สายสนบัสนุนส่วนใหญ่มีรายไดไ้ม่เกิน 
15,000 บาท ร้อยละ 53.6   
    1.3.2  คุณลักษณะขององค์กร  ลกัษณะงานและการท างาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ   
การให้รางวลัค่าตอบแทน และสัมพนัธภาพของบุคลากรภายในองคก์ร ผลการศึกษาความคิดเห็น 
โดยรวมเฉล่ียและรายดา้นพบวา่ทุกดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด 
คือ ดา้นสัมพนัธภาพของบุคลากรภายในองคก์ร (x̄  = 3.36, S.D. = 0.85)  รองลงมาคือ ดา้นความ  
กา้วหนา้ในอาชีพ (x̄  = 3.29, S.D. = 0.78)  และดา้นท่ีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือด้านคุณลกัษณะของ
องคก์ร (x̄  = 3.12, S.D. = 0.72)   
   1.3.3  การคงอยู่ในงานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล  ความคิดเห็นไม่เปล่ียนฝ่าย 
มากท่ีสุด  ในสายวิชาชีพ ไดแ้ก่ ต าแหน่งผูช่้วยพยาบาล ร้อยละ 90.41 ในสายสนบัสนุน ไดแ้ก่ ต าแหน่ง
พนกังานเล้ียงเด็ก  ร้อยละ 100 และความคิดเห็นเปล่ียนฝ่ายมากสุด ในสายวิชาชีพ ไดแ้ก่ ต าแหน่ง 
พยาบาล  ร้อยละ 16.00  ในสายสนบัสนุน ไดแ้ก่ ต าแหน่งพนกังานประจ าห้อง ร้อยละ 33.33 มีความ
ตอ้งการเปล่ียนฝ่ายภายใน 5 ปีสูงสุด  เหมือนกนัทั้ง 2 กลุ่มอาชีพร้อยละ 44.71 และร้อยละ 60.42  
ตามล าดบั    
   1.3.4  ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล 

ศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล  โดยมีอิทธิพลร่วมท านายไดร้้อยละ 11  ไดแ้ก่ ตวั
แปรการให้รางวลัค่าตอบแทน มีผลต่อการคงอยูใ่นงาน ร้อยละ 87.7 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วน
ปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อการคงอยูใ่นงาน คือ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน ต าแหน่งงาน รายไดร้วมต่อเดือน คุณลกัษณะขององคก์ร ลกัษณะของงานและการท างาน 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ สัมพนัธภาพของบุคลากร  
   1.3.5  จากการวิเคราะห์เน้ือหา (content analysis)  และสรุปประเด็นได้  5  ด้าน  
ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นบุคคล ลกัษณะงานและการท างาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ การใหค้่าตอบแทน และ
สัมพนัธภาพของบุคลากร พบวา่ จ านวนสูงสุดของปัจจยัดา้นส่วนบุคคล ในสายวชิาชีพตอ้งการศึกษา
ต่อในระดบัสูงข้ึน ร้อยละ 100.00  ยา้ยกลบัภูมิล าเนา มีจ านวนเท่ากนัทั้งสายวชิาชีพ ร้อยละ 50.00  
ดา้นลกัษณะงานและการท างาน พบวา่ จ  านวนสูงสุดในสายวิชาชีพ ขอ้การจดัสรรคนไม่เหมาะกบั 
ภาระงาน ร้อยละ 100.00  ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ พบวา่ จ านวนสูงสุดในสายสนบัสนุน ขอ้ไม่มี
ระบบการพฒันาให้กา้วหนา้ในอาชีพร้อยละ 75.00  ดา้นการให้รางวลัและค่าตอบแทน พบวา่ จ านวน
สูงสุดในสายวชิาชีพ ขอ้ภาระงานและค่าตอบแทนไม่เหมาะสม บุคลากรใหม่ ไดค้่าตอบแทนมากกวา่
บุคลากรเก่า ร้อยละ 66.67  ดา้นสัมพนัธภาพของบุคลากร พบว่า จ  านวนเท่ากนัในสายสนบัสนุน  
ขอ้ไม่สามคัคีกนัและหวัหนา้ไม่มีความเป็นกลาง ร้อยละ 100.00 
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2.  อภิปรายผล 
 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี พบว่า การคงอยู่ในงานของบุคลากร
ฝ่ายการพยาบาล สามารถอภิปรายผลตามประเด็นดงักล่าวได ้ดงัน้ี 
 2.1  การคงอยู่ในงานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล ศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก  
มหาวิทยาลัยมหิดล  ส่วนใหญ่ยงัคงอยูใ่นงาน (ร้อยละ83.62)  อาจเน่ืองจากมีปัจจยัสนบัสนุนในดา้น
ต่างๆ ดงัน้ี  
   2.1.1  ด้านคุณลักษณะขององค์กร   พบวา่ ฝ่ายการพยาบาลมีวฒันธรรมและค่านิยม 
ท่ีโดดเด่น ยึดผูป่้วยเป็นศูนยก์ลาง ในสายวิชาชีพมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x̄  = 3.41) โดยมุ่งเนน้
ท่ีคุณภาพมาตรฐานการบริการท าให้เห็นภาพการบริการท่ีชดัเจน ประกอบกบัมีส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสม
ท าใหรู้้สึกถึงความป็นเจา้ของ สืบเน่ืองจากเป็นโรงพยาบาลท่ีเปิดท าการไดไ้ม่นานจึงมีส่ิงแวดลอ้มท่ีใหม่
ทนัสมยั  ไม่แออดั  การบริหารจดัการเพื่อให้เกิดความกา้วหนา้ ในสายวิชาชีพมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง ( x̄  = 3.39)  ฝ่ายการพยาบาลมีนโยบายท่ีชดัเจนส่งเสริมให้บุคลากรไดพ้ฒันาดา้นการศึกษา 
ทั้งในส่วนสนบัสนุนทุนการศึกษา  สนบัสนุนในเร่ืองของเวลาและส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดบัไดรั้บ
ความรู้ในดา้นวชิาการต่างๆ ทั้งภายในองคก์รและนอกองคก์รอยา่งสม ่าเสมอ  การจดัสรรจ านวนบุคลากร
ให้เหมาะสมกบังาน  สืบเน่ืองจากการขยายงานบริการท่ีเป็นไปอยา่งรวดเร็ว  ท าให้มีผลกระทบโดยตรง
กบัฝ่ายการพยาบาล   เพราะตอ้งมีบุคลากรประจ าเพิ่มข้ึนทั้งในส่วนหนา้งานดา้นท่ีตอ้งให้บริการและ
ส่วนเบ้ืองหลงัท่ีตอ้งเตรียมการรวบรวมและเก็บขอ้มูล  เพื่อประกอบการผา่นมาตรฐานดา้นต่างๆ ของ
โรงพยาบาลและหนา้ท่ีเสริมอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย  ความมัน่คงของงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( x̄  = 3.47) บุคลากรในฝ่ายการพยาบาล  รู้สึกมีความมัน่คงในงานและมัน่ใจในฝ่ายการพยาบาลท่ีจะดูแล
ใหค้วามอบอุ่นต่อไป 
   2.1.2  ด้านลักษณะงานและการท างาน  พบวา่ การจดัสรรคนใหเ้หมาะกบัลกัษณะงาน   
ในสายวชิาชีพมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x̄  = 3.32)  เน่ืองจากลกัษณะงานเป็นงานท่ีหลากหลาย  
และมีส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์รท่ีปลอดภยั  มีอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีทนัสมยัและเพียงพอต่อความตอ้งการ  
ท าให้บรรยากาศการท างานเป็นไปในทางท่ีดี สอดคลอ้งกบัการศึกษาความสุขในการท างานของ 
อรัญญา  ร่มโพธ์เงิน (2556: 53) พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือสนุกสนานขณะท างาน ( x̄  = 3.73)  
ผูบ้ริหารควรท่ีจะรักษาบรรยากาศในการท างานส่งเสริมบรรยากาศท่ีท างานท่ีน่าอยู ่น่าท างาน โดยการ
จดักิจกรรมต่างๆ ร่วมกนั  เช่น กิจกรรมนนัทนาการ การแข่งขนักีฬา  ความยืดหยุน่ของเวลาท างาน  
ในสายวิชาชีพมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง ( x̄  = 3.35)  เน่ืองจากฝ่ายการพยาบาลมีนโยบาย 
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ปรับเปล่ียนตารางการท างานใหเ้หมาะสมเพื่อความคล่องตวัในการปฏิบติังาน  ความสมดุลของชีวิต
การท างาน  ในสายวชิาชีพมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x̄  = 3.46)  โดยลกัษณะขององคก์รและ
ลกัษณะของงานในฝ่ายการพยาบาล ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก มหาวิทยาลยัมหิดล  มีความสมดุลย์
ในหลายดา้น  เช่น สถานท่ีตั้งอยู่ในเขตชานเมือง  ไม่ไกลจากเขตกรุงเทพและใกลก้บัชุมชน ท าให้
บุคลากรส่วนใหญ่ท่ีอาศยัใกล้กบัศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก มีความตอ้งการท่ีจะท างาน 
ในโรงพยาบาลแห่งน้ี  เพื่อคุณภาพชีวติท่ีดีของตนเองและครอบครัว 
   2.1.3  ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ  พบว่า การพฒันาและการฝึกอบรม ในสาย 
วิชาชีพมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x̄  = 3.63)  และการวางแผนความกา้วหนา้ ในสายวิชาชีพ 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x̄  = 3.67)  เน่ืองจากฝ่ายการพยาบาลมีนโยบายส่งเสริมดา้นการศึกษา
และการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง โดยพยายามผลกัดนัให้บุคลากรท าผลงานหรือท าวิจยั R2R เพื่อปรับ
ระดบัค่าตอบแทน ส่งเสริมให้บุคลากรมีความกา้วหนา้ทั้งในดา้นการบริหารและดา้นการปฏิบติัการ
อยา่งชดัเจน 
   2.1.4  ด้านสัมพนัธภาพของบุคลากร  ในสายวชิาชีพมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  
( x̄  = 3.57)  พบวา่ บุคลากรมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั มีความเป็นพี่เป็นนอ้งกนัถึงแมจ้ะส าเร็จการศึกษา
จากต่างสถาบนักนั มีความเอ้ืออาทรช่วยเหลือต่อกนัในทุกระดบัต าแหน่งงาน ในดา้นสัมพนัธภาพ 
กบัผูบ้งัคบับญัชา ในสายวชิาชีพมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x̄  = 3.65)  อธิบายวา่ ผูบ้งัคบับญัชา
และบุคลากรในฝ่ายการพยาบาลมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั และในดา้นความยุติธรรม  ในสายวิชาชีพมีค่า 
เฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x̄  = 3.40)  ซ่ึงบุคลากรแสดงความเห็นในส่วนการประเมินผลงานไม่ไดรั้บ 
ความเป็นธรรม  
 2.2  ปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล ศูนย์การแพทย์ 
กาญจนาภิเษก มหาวิทยาลัยมหิดล  ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการให้รางวลัและค่าตอบแทน จากการศึกษา 
พบวา่ ค่าตอบแทนเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล  ศูนยก์ารแพทย์
กาญจนาภิเษก  มหาวทิยาลยัมหิดล  เน่ืองจากบุคลากรไม่พึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ ขอ้มูลท่ีไดรั้บ
จากค าถามปลายเปิด พบวา่ภาระงานท่ีเพิ่มข้ึนไม่เหมาะสมกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ รวมทั้งนโยบาย
การปรับขั้นเงินเดือนของพนกังานมหาวิทยาลยั เพื่อตอบสนองนโยบายรัฐบาล โดยไม่ไดพ้ิจารณา
จากอายงุาน ท าใหบุ้คลากรท่ีมีอายงุานนอ้ยไดรั้บค่าตอบแทนเทียบเท่ากบับุคลากรท่ีมีอายุงานมากกวา่
เกิดความเหล่ือมล ้าอยา่งชดัเจน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของบงกชพร  ตั้งฉตัรชยั(2553: 79) พบวา่
พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลศูนย ์ เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สังกดักระทรวงสาธารณสุข  ส่วนใหญ่ 
ร้อยละ 42.60 มีรายไดสุ้ทธิต่อเดือน 15,001-25,000 บาท ซ่ึงรวมทั้งเงินค่าเวร ค่าล่วงเวลา และสวสัดิการ
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ต่างๆ ท่ีไดรั้บ  ระดบัรายไดข้องพยาบาลวิชาชีพยงัไม่เพียงพอถึงร้อยละ 31.60 และบางส่วนยงัมีหน้ีสิน
ทั้งน้ีเน่ืองจากรายไดข้องพยาบาลวิชาชีพหรือฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัวเป็นปัจจยัท่ีส าคญั 
ในการเลือกเขา้ท างานของบุคคล  ถา้รายไดต้  ่าไม่เพียงพอต่อค่าครองชีพ  จะมีผลให้บุคคลตอ้งแสวงหา
งานอ่ืนเพื่อหารายไดใ้หพ้อเพียงต่อครอบครัวต่อไป  บุคลากรฝ่ายการพยาบาลส่วนใหญ่มีภาระค่าใชจ่้าย
ค่อนขา้งสูง  เน่ืองจากอยู่ในช่วงเวลาสร้างฐานะครอบครัว ตอ้งรับผิดชอบค่าใช้จ่ายในหลายดา้น 
จึงพบวา่บุคลากรฝ่ายการพยาบาลขาดสภาพคล่องทางเศรษฐกิจอยา่งชดัเจน 
  

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจัิย  

  จากการวจิยัพบวา่ปัจจยัดา้นการใหร้างวลัและค่าตอบแทนเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
คงอยูใ่นงาน  ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ควรส่งเสริมสวสัดิการเป็นการชดเชยในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

   3.1.1  การสร้างหอพกั  เน่ืองจากบุคลากรส่วนใหญ่ไม่มีท่ีอยูอ่าศยัตอ้งเช่าหอหรือ
บา้นพกัของเอกชนในราคาท่ีสูง ท าใหมี้ภาระค่าใชจ่้ายมากข้ึน 

   3.1.2  มีรถรับ-ส่ง  การมีสวสัดิการรถรับ-ส่งในเส้นทางต่างๆ ท่ีบุคลากรพกัอาศยั
ท าใหส้ะดวกและไม่ตอ้งหาพื้นท่ีส าหรับการจอดรถเพิ่ม 

   3.1.3  สวสัดิการรักษาพยาบาล สามารถใชสิ้ทธิการรักษาพยาบาลมากกวา่การใช้
สิทธิประกนัสังคมเพียงอยา่งเดียว 

   3.1.4  การได้รับเงินชดเชยบ านาญเม่ือลาออก โดยมีระเบียบอายุการปฏิบติังาน
ท่ีมากข้ึนและเพิ่มวงเงินใหม้ากข้ึนเพื่อเป็นแรงจูงใจใหบุ้คลากรยงัคงอยูก่บัองคก์รไปยาวนาน ไม่คิด
โยกยา้ยหรือเปล่ียนงานไปยงัองคก์รอ่ืน 

   3.1.5  เพิ่มค่าตอบแทนล่วงเวลาในอตัราท่ีสูงข้ึน โดยอา้งอิงลกัษณะงานของ
หน่วยงานเฉพาะทางท่ีมีความพิเศษกวา่หน่วยงานอ่ืน อยา่งเป็นรูปธรรม 

 3.2  ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
  3.2.1  ควรมีการสัมภาษณ์เชิงลึกบุคลากรท่ีมีอายงุานในฝ่ายการพยาบาลเป็นเวลา 

นานต่อความคิดเห็นการคงอยูใ่นงาน 
   3.2.2  ศึกษาเปรียบเทียบการคงอยู่ในงานของบุคลากรในช่วงอายุวยัต่างๆ
(Generation) 
   3.2.3  ศึกษาสวสัดิการท่ีเหมาะสมกบัการคงอยู่ในงานของบุคลากรในฝ่ายการ
พยาบาล ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก มหาวทิยาลยัมหิดล 
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   3.2.4  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความตอ้งการคงอยูข่องบุคลากรทางระบบสุขภาพ
ในภาครัฐ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัและเอกชน 
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รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 

1. รองศาสตราจารยท์นัตแพทยห์ญิงมาลี  อรุณากรู 
- ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลทนัตกรรมมหาจกัรีสิรินธร มหาวทิยาลยัมหิดล 
- รองผูอ้  านวยการศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก มหาวทิยาลยัมหิดล 

2. อาจารยย์จิุนต ์ เดชชยัยญั 
- รองผูอ้  านวยการศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก มหาวทิยาลยัมหิดล 
- หวัหนา้ฝ่ายการพยาบาลศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก มหาวทิยาลยัมหิดล 

3. อาจารยศิ์รินา  เมืองแสน 
- หวัหนา้ห้องผา่ตดัศลัยกรรมออร์โธปิดิกส์ คณะแพทยศ์าสตร์วชิรพยาบาล 

        มหาวทิยาลยันวมินทราธิราช 
4. อาจารย ์ดร.ปานตา  อภิรักษน์ภานนท ์

- อาจารยพ์ยาบาลวทิยาลยัเซนตห์ลุย ์
- อดีตหวัหนา้หอ้งผา่ตดัสิรินธร โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ สภากาชาดไทย 

5. อาจารยก์มลกานต ์ ปรีชาธีรศาสตร์ 
- อาจารยพ์ยาบาลภาควชิาการพยาบาลผูใ้หญ่และผูสู้งอาย ุวทิยาลยัพยาบาลสภากาชาดไทย 
- อดีตพยาบาลวชิาชีพศลัยกรรมออร์โธปิดิกส์ โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ สภากาชาดไทย 
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แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามการวจิัย 
 

เร่ือง  ปัจจัยทีม่ีผลต่อการคงอยู่ในงานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล ศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก               
         มหาวทิยาลัยมหิดล 
 

ค ำช้ีแจง 

1.  แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อเก็บขอ้มูลประกอบการท าวิทยานิพนธ์  
ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาระดบัปริญญาวทิยาศาสตร์มหาบณัฑิต หลกัสูตรสาธารณสุขศาสตร์
มหาบณัฑิต  วชิาเอกบริหารสาธารณสุข สาขาวทิยาศาสตร์สุขภาพ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการวิจยัคร้ังน้ีสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาบริหารงานบุคลากรในฝ่าย
การพยาบาล ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก มหาวทิยาลยัมหิดล 

2.  แบบสอบถามน้ีเป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของท่าน 
ประกอบดว้ย 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล       จ  านวน   7 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน จ านวน 47 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัการคงอยูใ่นงาน        จ านวน   3 ขอ้ 
              โปรดตอบค ำถำมตำมสภำพควำมเป็นจริงหรือตำมควำมคิดเห็นของท่ำน 
 

3.  ค  าตอบหรือขอ้มูลท่ีท่านตอบแบบสอบถาม ผูว้จิยัถือเป็นความลบั ผูว้จิยัจะน าค าตอบ
มารวบรวมวิเคราะห์ทางสถิติเพื่อผลวิจยัโดยภาพรวมเท่านั้น ซ่ึงไม่ก่อให้เกิดผลกระทบต่อการ
ปฏิบติังานและตวัท่านแต่ประการใด 
 
 
 
     ขอขอบคุณท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
                นางธญัญรัตน์  สลกัค า 
                  ผูว้จิยั 
          มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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แบบสอบถามการวจิัย 
 

เร่ือง  ปัจจัยทีม่ีผลต่อการคงอยู่ในงานของบุคลากรในฝ่ายการพยาบาล ศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก               
   มหาวทิยาลัยมหิดล 
 

ส่วนที่ 1   แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง   โปรดกรอกขอ้มูลและท าเคร่ืองหมาย หนา้ค าตอบท่ีถูกตอ้งตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 
 และเติมค าลงในช่องวา่ง 
 
1.  เพศ   (  ) ชาย    (  ) หญิง 
 

2.  ปัจจุบนัท่านมีอายุ………ปี (เศษของอายมุากกวา่ 6 เดือน  คิดเป็น 1 ปี) 
 

3.  สถานภาพสมรส    (  ) โสด       (  ) คู่        (  ) หมา้ย /หยา่ /แยก 
 

4.  ระดบัการศึกษาสูงสุดของท่าน  คือ 
     (  ) อนุปริญญา (ปวช , ปวส)                        
     (  ) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
     (  ) ปริญญาโท                          
     (  ) อ่ืนๆ โปรดระบุ…………………………………………… 
 

5.  ต  าแหน่งงาน 
     (  )  พยาบาล              (  ) ผูช่้วยพยาบาล                       (  )  พนกังานประจ าห้อง              
     (  )  พนกังานเปล       (  ) เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป   (  )  พนกังานเล้ียงเด็ก 
 

6.  ระยะเวลาปฏิบติังานในศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก  มหาวทิยาลยัมหิดล  
     (  ) 6 เดือน-1 ปี       (  ) 1.1-3 ปี              (  ) 3.1-5 ปี             (  ) 5 ปีข้ึนไป 
 

7.  รายไดร้วม /ต่อเดือน        
 (  ) ต ่ากวา่ 10,000.00 บาท        (  ) 10,001-15,000 บาท   
     (  ) 15,001-20,000 บาท         (  ) 20,001-25,000 บาท   
     (  ) มากกวา่ 25,000 บาท 
   



76 
 
ส่วนที ่2   แบบสอบถามปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน 
ค าช้ีแจง   กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 
 มากท่ีสุดเก่ียวกบัขอ้ค าถามนั้นเพียงขอ้เดียว 
 

    5 หมายถึง   เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง   เห็นดว้ยมาก 
 3 หมายถึง   เห็นดว้ยปานกลาง 
 2 หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ย 
 1 หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

1.คุณลกัษณะขององค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

วฒันธรรมและค่านิยม 
1.  ฝ่ายการพยาบาลมีวฒันธรรมและค่านิยมท่ีโดดเด่น 

     

2.  ท่านเห็นคุณค่าและยดึถือเป็นระเบียบปฏิบติั      

3.  ฝ่ายการพยาบาลมีแนวทางปฏิบติัใหย้ดึผูป่้วยเป็นศูนยก์ลาง      

4.  ฝ่ายการพยาบาลมีส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท าใหท้่านรู้สึก 
     เป็นเจา้ขององคก์ร 

     

5.  ฝ่ายการพยาบาลใหค้วามช่วยเหลือท่านเม่ือมีปัญหาในการ 
     ปฏิบติังาน 

     

6.  บุคลากรฝ่ายการพยาบาลมีความสามคัคีกนั      
7.  ฝ่ายการพยาบาลมีนโยบายรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไวใ้นองคก์ร      
การบริหารจัดการ 
8.  ฝ่ายการพยาบาลมีการบริหารจดัการท่ีท าให้เกิดความเจริญกา้วหนา้ 
     ไม่หยดุน่ิง 

     

9.  ฝ่ายการพยาบาลมีผูน้ าท่ีมีการก าหนดเป้าหมายไวช้ดัเจน      
10.ผูบ้ริหารฝ่ายการพยาบาลก าหนดวสิัยทศัน์ท่ีสามารถท าไดจ้ริง      
11.ฝ่ายการพยาบาลจดัสรรจ านวนบุคลากรให้เหมาะสมกบัปริมาณ      
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ส่วนที ่2   แบบสอบถามปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน (ต่อ) 
 

1.คุณลกัษณะขององค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความมั่นคงของงาน 
12.ในการท่ีท่านปฏิบติังานในฝ่ายการพยาบาลท่านรู้สึกมีความมัน่คง 
     ในงาน 

     

13.ท่านรู้สึกมัน่คง  หากไดรั้บการบรรจุแต่งตั้ง      
14.ท่านปฏิบติังานดว้ยความมัน่ใจวา่ฝ่ายการจะไม่ทอดทิ้งท่าน 
     แมใ้นภาวะวกิฤต 

     

2.  ลกัษณะงานและการท างาน 
การจัดสรรคนให้เหมาะกบังาน 
15.ฝ่ายการพยาบาลจดัสรรบุคลากรตามความรู้ ทกัษะ ความสามารถ  
     ท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงาน 

     

16.ฝ่ายการพยาบาลมีการจดัสรรบุคลากรท่ีเพียงพอกบัปริมาณงาน      
17.ฝ่ายการพยาบาลมีกระบวนการท่ีดีในการสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสม 
     กบังาน 

     

18.ฝ่ายการพยาบาลมีการจดัสรรอุปกรณ์เคร่ืองมือและเทคโนโลยี 
     ท่ีทนัสมยัอยา่งพอเพียง 

     

19.บรรยากาศการท างานในฝ่ายการพยาบาลท่ีดีในการท างาน      
20.ท่านปฏิบติังานท่ามกลางสภาพส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั      
ความยดืหยุ่นของเวลาท างาน 
21.เวลาการปฏิบติังานในฝ่ายการพยาบาลมีความยดืหยุน่ 

     

22.ฝ่ายการพยาบาลสามารถเปล่ียนแปลงตารางการท างานได ้      
ความสมดุลของชีวติการท างาน 
23.ท่านมีความสุขในการท างาน 

     

24.ท่านมีความพึงพอใจในการท างาน      
25.ท่านมีคุณภาพชีวติท่ีดีในการท างาน      
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ส่วนที ่2   แบบสอบถามปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน (ต่อ) 
 

1.คุณลกัษณะขององค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
26.ชีวติการท างานและชีวติส่วนตวัมีความสมดุลย ์      

37.ท่านมีความมัน่คงในชีวิต      
3.  ความก้าวหน้าในอาชีพ 
การพฒันาและการฝึกอบรม 
38.ท่านไดรั้บการส่งเสริมให้มีโอกาสในการพฒันาตนเองโดยการศึกษา 
     ต่อหรืออบรมเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 

     

39.ท่านไดรั้บโอกาสการท างานเพื่อสร้างคุณค่าใหก้บัตนเอง      
30.ท่านสามารถน าความรู้ท่ีศึกษา อบรมมาใชใ้นการท างาน      
32.ผูป้ฏิบติังานใหม่ทุกคนไดรั้บการปฐมนิเทศ      
32.ท่านไดรั้บค าปรึกษา แนะน า ช่วยเหลือในการปฏิบติังานจากระบบ 
     พี่เล้ียง 

     

การวางแผนการพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพ 
33.ท่านรับทราบแผนส่งเสริมความกา้วหนา้ในงานของผูป้ฏิบติังาน 

     

34.ฝ่ายการพยาบาลส่งเสริมใหท้่านมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ      
4.  การให้รางวลั 
การแข่งขันเร่ืองค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
35.ท่านไดรั้บค่าตอบแทนสูงกวา่บุคลากรในระดบัเดียวกบัท่าน 
     ในองคก์รอ่ืน 

     

36.ท่านพึงพอใจในองคก์รท่านท่ีมีสวสัดิการเหมาะสม เช่น สวสัดิการ 
     รับเล้ียงเด็ก ตูเ้บิกเงินอตัโนมติั  รถรับส่ง 

     

37.ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความสามารถของท่าน      
38.ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัประสบการณ์ของท่าน      
39.ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัผลการปฏิบติังานของท่าน      
40.ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อค่าใชจ่้ายในครอบครัว      
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ส่วนที ่2   แบบสอบถามปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน (ต่อ) 
 

1.คุณลกัษณะขององค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ผลการด าเนินงานและค่าตอบแทน 
41.การประเมินผลงานรายบุคคลมีเกณฑพ์ิจารณาความรู้ความสามารถ 
     และผลงานเป็นหลกั 

     

42.ผูมี้ผลงานดีเด่นท่ีแตกต่างจากบุคคลอ่ืนไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษ      

การได้รับการยอมรับ 
43.บุคลากรดีเด่นในฝ่ายการพยาบาลไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย 
     อยา่งเปิดเผย 

     

44 ผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมีคุณค่าไดรั้บการยอมรับจากฝ่าย 
     การพยาบาล 

     

5.  สัมพนัธภาพของบุคคลากรภายในองค์กร 
45.ท่านมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูร่้วมงานในฝ่ายการพยาบาล 

     

46.ท่านมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชาในฝ่ายการพยาบาล      
47.ผูบ้งัคบับญัชาท่านมีความยติุธรรมกบัทุกคน      

 
 

ส่วนที ่3   แบบสอบถามการคงอยู่ในงาน 
ค าช้ีแจง   กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่ง  ซ่ึงท่านคิดวา่ตรงกบัความรู้สึกท่ีเป็นจริงของท่าน 
 มากท่ีสุด เพียงค าตอบเดียวและโปรดเติมขอ้ความลงในช่องวา่งใหส้มบูรณ์ 
 

การคงอยู่ในงาน 

1.  ท่านวางแผนเปล่ียนแผนก (  ) ไม่เปล่ียน       (  ) เปล่ียน 
2.  ท่านวางแผนท างานเป็นบุคลากรในฝ่ายการพยาบาลภายในอีก (  ) 1 ปี    (  ) 3 ปี   (  ) 5ปี 
3.  ถา้ท่านวางแผนเปล่ียนแผนก  เหตุผลใดท่ีจะท าใหท้่านยา้ยหรือลาออกจากฝ่ายการพยาบาล
(โปรดระบุ)........…………………………………………………………….………………….. 
………………………………………………………………………………………………… 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
 

เอกสารรับรองจริยธรรมการวจิยัในมนุษย ์
      จดหมายเชิญผูท้รงคุณวฒิุ 
      จดหมายขอความอนุเคราะห์ทดลองใชเ้คร่ืองมือ 
      จดหมายขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูล 
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ประวตัิผู้วจิัย 
 
 

ช่ือ นางธญัญรัตน์  สลกัค า 
วนั เดือน ปีเกดิ 26 กรกฎาคม 2514 
สถานทีเ่กดิ อ าเภอก าแพงแสน จงัหวดันครปฐม 
ประวตัิการศึกษา พยาบาลศาสตรบณัฑิต วทิยาลยัพยาบาลสภากาชาดไทย พ.ศ. 2537 
สถานทีท่ างาน ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก มหาวทิยาลยัมหิดล 
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