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บทคัดย่อ 
 
 การวจิยัพรรณนาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาการคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วชิาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์  และ (2) ศึกษาตวัแปรดา้นบุคคลและองคก์าร ท่ีร่วมท านายการ
คงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร 
 กลุ่มตวัอยา่ง เป็นพยาบาลวชิาชีพ ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในหอผูป่้วยในงาน
การพยาบาลศลัยศาสตร์ โรงพยาบาลท่ีศึกษา เป็นเวลา 1 ปีข้ึนไป  ซ่ึงไดจ้ากสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น 
จ านวน 266 คน เคร่ืองมือการวจิยัเป็นแบบสอบถาม ท่ีพฒันาโดยบงกชพร  ตั้งฉตัรชยั (2554) 
ประกอบดว้ย 3 ส่วน ไดแ้ก่  1) ขอ้มูลส่วนบุคคล 2) ปัจจยัดา้นองคก์าร และ 3) ความคิดเห็นเก่ียวกบั
การคงอยูใ่นงาน ไดน้ าแบบสอบถามมาหาความเท่ียงไดค่้าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาคเท่ากบั 0.94 
วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติการถดถอยโลจิสติก และ
การวเิคราะห์เน้ือหา 
 ผลการวจิยัพบวา่ (1) พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานการพยาบาลศลัยศาสตร์ คงอยูใ่นงาน
ร้อยละ 58.1 และ (2) ปัจจยัอายแุละปัจจยัองคก์ารมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   และสามารถร่วมท านายความแปรปรวนของการคงอยูใ่นงานของ
พยาบาลวชิาชีพ ไดร้้อยละ 24.3 (R2 = .243)  
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Abstract 

 

The purposes of this research were: (1) to study job retention of 

professional nurses at the Surgical Nursing Division in a University Hospital, and (2) 

to analyze both personal factors and organizational factors which co-predicted  job 

retention of professional nurses at the Surgical Nursing Division in a University 

Hospital. 

The sample was professional nurses who worked at the Surgical Nursing 

Division in the  University Hospital at least 1 year.   The subjects included 266 nurses 

who  were selected based on the sizes of the Surgical Nursing Division by stratified 

random sampling. Questionnaires were used as research tools which developed by 

Bongkochporn Tangchatchai (B.E.2011). The instruments consisted of 3 parts:           

(1) personal factors, (2)  organizational factors, and (3) opinions regarding job 

retention. The Cronbach’s alpha reliability coefficients of tools, the second and the 

third parts, was 0.94,  Research data were analyzed by  percentage, mean, and 

standard deviation ,  multiple logistic regression analysis, and content analysis. 

The research findings were as follows. (1) Fifty eight percent of 

Professional nurses rated their job retentions of the Surgical Nursing Division  in the 

University Hospital.(2) The age factor and organizational factors affected job 

retention of professional nurses (p < 0.01) and both age factor and organizational 

factors predicted the job retention of professional nurses. These predictors accounted 

for 24.3 percent  (R
2
 = .243). 
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 บทที่ 1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

พยาบาลเป็นวชิาชีพท่ีมีก าลงัคนมากท่ีสุดในระบบสุขภาพของประเทศไทยและทัว่โลก 
จากขอ้มูลลงทะเบียนผูรั้บใบอนุญาตประกอบวชิาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ ์ ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม 
2556  ของสภาการพยาบาล (สภาการพยาบาล, 2556) พบวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีใบอนุญาตประกอบ
วชิาชีพการพยาบาลชั้นหน่ึงมีจ านวนทั้งส้ิน 175,659 คน ในขณะท่ีในปีเดียวกนันั้น มีพยาบาล
วชิาชีพอายตุ  ่ากวา่ 60 ปี ท่ีท  างานในภาคบริการสุขภาพทัว่ประเทศ ประมาณ 125,250 คน (ขอ้มูล ณ 
วนัท่ี 30 มิถุนายน 2553,สภาการพยาบาล)  แต่จากการศึกษาของสภาการพยาบาลเพื่อคาดประมาณ
ความตอ้งการพยาบาลในระยะ 10 ปีขา้งหนา้ ดว้ยวธีิ health demand method ทั้งจากการใชบ้ริการ
สุขภาพของประชาชนไทย ประมาณ 65 ลา้นคน และชาวต่างชาติ พบวา่ ในระหวา่งปี พ.ศ.2553 – 
2562 ประเทศไทยจะมีความตอ้งการพยาบาลใน อตัราส่วนพยาบาล 1 คน ต่อ 400 ประชากรหรือ
ประมาณ 163,500 – 170,000 คน  ประเทศไทยจึงยงัคงขาดแคลนพยาบาลวชิาชีพอยูป่ระมาณ 
43,250 คน (วจิิตร ศรีสุพรรณ และกฤษดา  แสวงดี, 2555) 

ขอ้มูลดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นวา่ประเทศก าลงัเผชิญปัญหาวกิฤตการขาดแคลนพยาบาลข้ึน    
แมว้า่จะมีการด าเนินการแกปั้ญหาโดยการผลิตเพิ่มมาแลว้อยา่งต่อเน่ือง   การสูญเสียพยาบาลออก
จากระบบสุขภาพ ดว้ยเหตุผลหลายประการ อาทิ  ความตอ้งการด้านสุขภาพของประชาชนเพิ่ม
สูงข้ึน และ หน่วยงานมีขอ้จ ากดัในการจา้งงาน และไม่สามารถรักษาก าลงัคนพยาบาลไวใ้นระบบ
บริการสุขภาพไดต้ามความตอ้งการ สวนทางกบัความเปล่ียนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ และระบาด
วิทยา  สอดคลอ้งกบัขอ้มูลของส านกังานวิจยัและพฒันาก าลงัคนดา้นสุขภาพ (สวค.) ปีพ.ศ. 2553  
พบว่าพยาบาลวิชาชีพท างานในภาคเอกชนสูงถึง 13,987 คน (ร้อยละ 10)  ประกอบกบัการขยาย
หลกัประกนัสุขภาพแก่ประชาชนไทย และการขยายบริการสุขภาพ เพื่อรองรับการเปิดเสรีดา้น
การคา้บริการ ในฐานะศูนยก์ลางการบริการการแพทย ์(Medical Hub) ในภูมิภาคเอเชียในปีพ.ศ. 
2557 มีต่างชาติเขา้มาลงทุนธุรกิจทางการแพทยม์ากข้ึน  พยาบาลเป็นบุคลากรท่ีสังคมตอ้งการมาก 
สืบเน่ืองจากความตอ้งการดา้นสุขภาพของประชาชนเพิ่มข้ึนอย่างมากและรวดเร็ว ในขณะท่ีรัฐมี
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ขอ้จ ากดัในการผลิต  ส่งผลให้การขาดแคลนพยาบาล ในระบบสุขภาพของรัฐ มีแนวโน้มสูงข้ึน  
ประกอบกบัขอ้จ ากดัดา้นการผลิต จึงส่งผลใหเ้กิดปัญหาการขาดแคลนพยาบาลอยา่งต่อเน่ือง  
 จากผลการส ารวจของ เรมวล  นนัท์ศุภวฒัน์และคณะ(2551)  พบว่าสถานการณ์การ
ผลิตและแผนการรับนกัศึกษาและความตอ้งการพฒันาอาจารยข์องสถาบนัการศึกษา 64 แห่ง ทัว่
ประเทศมีก าลงัการผลิตต ่ากวา่ท่ีคาดประมาณไวปี้ละ 1,346 คน หรือร้อยละ 16 จากขอ้มูลดงักล่าว
แสดงถึงการขาดแคลนพยาบาลในปัจจุบนัและเป็นปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตหากไม่ไดรั้บการ
แกปั้ญหา เช่นเดียวกบัระบบมหาวิทยาลยัแห่งน้ี รับนกัศึกษาท่ีผลิตจากคณะพยาบาลศาสตร์ สังกดั
มหาวิทยาลยัเดียวกนั ซ่ึงก าลงัผลิตป้อนระบบไม่เพียงพอเน่ืองจากมีการขยายตึกของโรงพยาบาล
แห่งน้ีเพิ่มข้ึนท าใหต้อ้งเปิดรับพยาบาลจากภายนอก 

ปัญหาของการขาดแคลนพยาบาลนอกจากจะส่งผลกระทบต่อการคงอยูใ่นงานแลว้ ปัญหา 
การขาดแคลน ยงัท าใหผู้ท่ี้คงอยูใ่นงานตอ้งรับภาระงานเพิ่มข้ึน ส่งผลใหคุ้ณภาพการบริการพยาบาลไม่
เป็นไปตามมาตรฐาน ผูรั้บบริการอาจไดรั้บบริการท่ีไม่ไดคุ้ณภาพ เกิดภาวะแทรกซ้อน เช่น แผลกดทบั 
(Colosi 2002)  อีกทั้งยงัสร้างความเครียดของบรรยากาศการท างาน ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลขององคก์าร คุณภาพชีวติ และสวสัดิภาพของพยาบาล และการคงอยูใ่นวชิาชีพพยาบาล
สั้นลง   สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ คูเกอร์และคามิกาวา (Kooker and Kamikawa 2010) จากปัญหา
พยาบาลจบปีแรกลาออกจึงศึกษาโดยจดัโปรแกรมอบรมและการสอนงานทางคลินิคตั้งแต่แรกจบ 
และผูบ้ริหารพยาบาลตอ้งใชท้กัษะภาวะผูน้ าท่ีเขม้แขง็ในบทบาทการธ ารงรักษานอ้งใหม่ ท าใน4 
หน่วยงานน าร่องท่ีดึงดูดใจ  ปี 2005-2009 พบวา่ อตัราการคงอยูใ่นงานของพยาบาลจบใหม่ ดีข้ึน 
จาก ร้อยละ 55.97 เป็นร้อยละ 68.20  อตัราการลาออกลดลง จากร้อยละ 11.26 เป็นร้อยละ 2.19   
อตัราความพึงพอใจของผูป่้วยเพิ่มข้ึนจาก ร้อยละ 84.6 เป็นร้อยละ 87.8  ความพึงพอใจของพยาบาล
ในความสามารถตดัสินใจ เพิ่มข้ึน จากร้อยละ 41.13 เป็นร้อยละ 47.97  อตัราการเกิดแผลกดทบัใน 
ICU  ลดลง จากร้อยละ 15.3 เป็นร้อยละ 6.7    

จากการวเิคราะห์ปัญหาการลาออกของพยาบาลโดยทัว่ไป เกิดจากภาระงาน ท่ีหนกั และ 
จ านวนพยาบาลท่ีไม่เพียงพอกบังานท่ีเพิ่มข้ึน จากการส ารวจภาระงานและสภาพการท างานของ
พยาบาล โรงพยาบาลภาครัฐทัว่ประเทศไทย  พบวา่ พยาบาลประจ าการท างานต่อเน่ืองเป็นเวลา 12 
ชัว่โมงต่อวนั ร้อยละ 64.81 (กฤษดา  แสวงดี และคณะ,2552)  และ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน
ของพยาบาลในระดบัต่างๆ ประกอบดว้ย อาย ุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ภูมิล าเนา  ภาระครอบครัว   
รายได ้(บงกชพร  ตั้งฉตัรชยั บุญทิพย ์ สิริธรังศรี สุพิมพ ์ ศรีพนัธ์วรสกุล และวไิลพร  รังควตั 2554 
; แสงทอง ปุระสุวรรณ 2541) นอกจากนั้นการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพ
ท่ีดีระหวา่งผูร่้วมงาน และความมัน่คงในการคงอยูใ่นองคก์าร รวมทั้งการสร้างวฒันธรรมองคก์าร 
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ค่านิยมองคก์าร และลกัษณะงาน  มีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาล (บงกชพร  ตั้งฉตัรชยั และคณะ 
2554; แสงทอง  ปุระสุวรรณ 2541; สุรีย ์ ทา้วค าลือและพนิดา  ดามาพงศ ์2549 ; สุธิดา  โตพนัธานนท์ 
2550) 
 โรงพยาบาลในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัขนาดใหญ่ท่ีสุดในประเทศ  
และเป็นโรงพยาบาลระดบัเหนือตติยภูมิ ใหบ้ริการผูป่้วยหนกั มีภาวะโรคซบัซอ้น ใหบ้ริการผูป่้วย
นอก ปีละ 2,500,000 ราย และผูป่้วยใน ปีละ 65,000 ราย งานการพยาบาลศลัยศาสตร์ เป็นงานการ
พยาบาลท่ีมีขนาดใหญ่ท่ีสุดของฝ่ายการพยาบาล ประกอบดว้ย 27 หอผูป่้วย จ านวนเตียง 507 เตียง 
ใหบ้ริการผูป่้วยใน ปีละ  17,500 ราย  จ  านวนพยาบาลวชิาชีพ 498 คน  ซ่ึงจ านวนพยาบาลต่อผูป่้วย
ไม่เพียงพอตามมาตรฐาน ในหอผูป่้วยวกิฤติอตัราพยาบาลต่อผูป่้วย เท่ากบั 1:1.5  ในหอผูป่้วยทัว่ไป 
อตัราพยาบาลต่อผูป่้วย เท่ากบั 1:5-6 ในเวรเชา้ และ 1:10-12 ในเวรบ่ายและดึก ซ่ึงพยาบาลตอ้ง
ท างานล่วงเวลาในวนัหยดุของตนเอง  พยาบาลตอ้งท างานหนกัมากข้ึน  รับผดิชอบชีวิตผูป่้วย และ
ใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานพยาบาล  เพื่อให้ผูป่้วยปลอดภยัและมีความพึงพอใจต่อการบริการ
รักษาพยาบาลมากท่ีสุด แต่ในสภาพความเป็นจริง พบวา่ พยาบาลตอ้งเผชิญกบัสภาวะทางอารมณ์ท่ี
ไม่คงท่ี ของผูป่้วยและญาติ การส่ือสารท่ีไม่เขา้ใจกนัในทีม ท าใหค้วามเครียด ความกดดนัทาง
อารมณ์ ความคบัขอ้งใจความเหน่ือยหน่ายจ าเจต่องานท่ีหนกันอกจากน้ี ยงัตอ้งแบ่งเวลาส าหรับ
ปฏิบติักิจกรรมอ่ืนๆเช่น การเขา้ร่วมสัมมนา การประชุม การรับการตรวจเยีย่มรับรองคุณภาพ (อุไรรัตน์  
สุบรรณวลิาศ  2551) ปัจจุบนังานการพยาบาลศลัยศาสตร์ ฝ่ายการพยาบาล ของโรงพยาบาลแห่งน้ี   
ประสบปัญหาการขาดแคลนพยาบาลและ มีแนวโนม้สูญเสียบุคลากรจากการลาออก สูงข้ึนเร่ือยๆ  
ตั้งแต่ปีพ.ศ. 2552 ถึง 2556 พบอตัราการลาออกร้อยละ  3.82 , 4.8, 6.86 ,  9.3 และ 8.9 ตามล าดบั  
เม่ือมีพยาบาลลาออก ในแต่ละปี เป็นเหตุให้หน่วยงานตอ้งสูญเสียงบประมาณจ านวนมากในการ
ผลิตทดแทน และการผลิตพยาบาลวชิาชีพตอ้งใชเ้วลาการผลิตไม่นอ้ยกวา่ 4 ปี   

 จากสภาพปัญหาการคงอยูใ่นงานของวชิาชีพการพยาบาลลดลง ส่งผลต่อคุณภาพและ 
มาตรฐานการบริการ ดงันั้นการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ จึงเป็น
เร่ืองส าคญัท่ีจะเป็นขอ้มูลส าหรับผูบ้ริหารเพื่อประกอบการวางแผนและธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมี
คุณภาพใหค้งอยูใ่นวชิาชีพพยาบาล รวมทั้งเป็นแนวทางในการส่งเสริมใหเ้กิดปัจจยัท่ีมีผลต่อการคง
อยูใ่นงานเพิ่มมากข้ึน น าไปสู่การบริการพยาบาลท่ีมีคุณภาพ 
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2. วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 

 2.1 เพื่อศึกษาการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ งานการพยาบาลศลัยศาสตร์ โรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร 
 2.2 เพื่อศึกษาตวัแปรดา้นบุคคล และดา้นองคก์ารท่ีร่วมท านายการคงอยูใ่นงานของ 
พยาบาลวิชาชีพ   งานการพยาบาลศัลยศาสตร์  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหน่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร 
 

 3. กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 

การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพ งานการพยาบาลศลัยศาสตร์ 
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัท่ี
เก่ียวขอ้ง พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัหลกั ประกอบดว้ย 
ปัจจยัดา้นบุคคล และปัจจยัภายนอก  โดยเลือกศึกษาปัจจยัดา้นบุคคล ประกอบดว้ย อาย ุระยะเวลา
การปฏิบติังาน ภูมิล าเนา รายได ้ ภาระครอบครัว และภาวะสุขภาพ มาใชเ้ป็นกรอบแนวคิดใน
การศึกษา ส่วนปัจจยัภายนอก เป็นปัจจยัดา้นองคก์าร ท่ีผูว้จิยัน าแนวคิดของมาทิส และแจค็สัน 
(Mathis and Jackson 2004) มาเป็นกรอบในการวิจยั เน่ืองจากมีองคป์ระกอบท่ีสอดคลอ้งกบับริบท
ของงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ กล่าววา่ การคงอยูใ่นงานของบุคลากรเป็นผลมาจากการท่ีผูบ้ริหาร
องคก์ารสามารถควบคุมหรือบริหารจดัการ และสามารถขบัเคล่ือนกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานคง
อยูใ่นงานได ้  
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กรอบแนวคิดการวจัิย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 

ปัจจยัด้านบุคคล 

 อาย ุ
 ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 ภูมิล าเนา 
 รายได ้
 ภาระครอบครัว 
 ภาวะสุขภาพ 
 

ปัจจยัด้านองค์การ โดยประยุกต์จากแนวคดิของมาทสิ                
และแจค็สัน(Mathis and Jackson 2010) 

 คุณลกัษณะขององคก์าร 
       - วฒันธรรมและค่านิยม 
       - การบริหารจดัการ 
       - ความมัน่คงของงาน 
 ลกัษณะงานและการท างาน 

- การจดัสรรคนใหเ้หมาะสมกบังาน 
- ความยดืหยุน่ของเวลาท างาน 

        - ความสมดุลของชีวติการท างานและชีวติครอบครัว 
  ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

- การพฒันา การฝึกอบรมระบบพ่ีเล้ียงค าปรึกษา 
 - การวางแผนพฒันาความกา้วหนา้ในวชิาชีพ 

 การใหร้างวลั 
- การแข่งขนัค่าตอบแทนและผลประโยชน ์
- ผลงานและค่าตอบแทน 

        - การใหก้ารยอมรับ 
  สมัพนัธภาพของผูป้ฏิบติังาน 

การคงอยู่ในงานของพยาบาลวชิาชีพ 

 ความคาดหวงัวา่จะปฏิบติังาน 
      เป็นพยาบาลตลอดไป  
 การไม่ลาออก หรือเปล่ียนงาน 
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4.  ขอบเขตการวจิัย 
 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัพรรณนา (Descriptive research) ศึกษาปัจจยัดา้นบุคคล   
และปัจจยัดา้น องคก์ารท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพศลัยศาสตร์ โรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร โดยประชากรท่ีศึกษา คือ พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังาน
ใน 27 หอผูป่้วย งานการพยาบาลศลัยศาสตร์ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร 
และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 1 ปี  ระยะเวลาท่ีศึกษาระหวา่ง เดือนธนัวาคม พ.ศ. 2556 
ถึงเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2557 

 

5.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
  
 5.1 การคงอยู่ในงาน หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพปฏิบติังานในงานการพยาบาล
ศลัยศาสตร์ ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร เขา้มา
ปฏิบติังานในช่วงเวลาหน่ึง มีการวางแผนวา่ จะปฏิบติังานในโรงพยาบาลต่อไป โดยไม่ลาออกหรือ
เปล่ียนงาน 
    5.2 ปัจจัยด้านบุคคล หมายถึง ลกัษณะเฉพาะของบุคคลท่ีเป็นพยาบาลวิชาชีพและ
ปฏิบติังานในงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลท่ีศึกษา ประกอบดว้ย อาย ุ
ระยะเวลาการปฏิบติังาน ภูมิล าเนา รายไดข้องพยาบาลวิชาชีพ ภาระครอบครัว และภาวะสุขภาพ 
  5.2.1 อาย ุหมายถึง .ช่วงเวลานบัตั้งแต่เกิดท่ีด ารงชีวิตอยู ่ของพยาบาลวชิาชีพ 

   5.2.2 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน หมายถึง จ านวนปีท่ีพยาบาลวิชาชีพปฏิบติังานใน
งานการพยาบาลศลัยศาสตร์ โดยนบัเป็นปี เศษของปีท่ีมีระยะเวลาเกิน 6 เดือน นบัเป็น 1 ปี 
  5.2.3 ภูมิล าเนา หมายถึง จงัหวดัท่ีเป็นท่ีตั้งของครอบครัวพยาบาลวิชาชีพ โดย
แบ่งเป็น ครอบครัวพยาบาลวิชาชีพอยู่ในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล กบัอยู่ในจงัหวดัอ่ืนๆ
นอกจากกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบติังาน 
    5.2.4 รายได้ของพยาบาลวิชาชีพ หมายถึง จ  านวนตวัเลขท่ีแสดงถึงระดบัรายไดซ่ึ้ง
รวมทั้งเงินเดือน และเงินเพิ่มพิเศษต่างๆ ของพยาบาลวชิาชีพในแต่ละเดือน 
     5.2.5 ภาระครอบครัว หมายถึง ความรับผดิชอบของพยาบาลวิชาชีพ เป็นอุปสรรค
ต่อการดูแลครอบครัว การประกอบอาชีพของครอบครัว หรือความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างาน
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และครอบครัว ซ่ึงมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานต่อไปหรือลาออกจากวิชาชีพเพื่อไปดูแล
ครอบครัว 
     5.2.6 ภาวะสุขภาพ หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพมีสภาพความสมบูรณ์ แข็งแรง
ของร่างกายและจิตใจ และสามารถท าหนา้ท่ีปฏิบติังานตามบทบาทของตนไดอ้ยา่งปกติ ซ่ึงมีผลต่อ
ความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานต่อไปหรือลาออกจากวชิาชีพ 
  5.3  ปัจจัยด้านองค์การ หมายถึง ลกัษณะเฉพาะของโรงพยาบาลแห่งน้ี  ท่ีสามารถ
ควบคุมหรือบริหารจดัการ และสามารถขบัเคล่ือนกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานคงอยู่ในงาน 
ตามแนวคิดของ มาทิสและแจ็คสัน (Mathis and Jackson) ประกอบด้วย 5 ด้านแต่ละด้านมี
ความหมายดงัน้ี  
  5.3.1 คุณลักษณะขององค์การและการคงอยู่ (Characteristics of the Employer 
and Retention) หมายถึง ลกัษณะของงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ ท่ีมีวฒันธรรมโดดเด่น การบริหาร
จดัการท่ีมีประสิทธิภาพ มีความยติุธรรมมีเหตุผล มีความหยดืหยุน่ และมีความมัน่คงในงาน มีอิทธิพล
ต่อการตดัสินใจของผูป้ฏิบติังานท่ีจะคงอยูห่รือไม่ และการบริหารงาน รวมทั้งมี 
            5.3.2 ลักษณะงานและการท างาน (Job design and work) หมายถึง การจดัสรรให้
พยาบาลผูป้ฏิบติังานให้มีความเหมาะสมกบังาน เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานมีความเต็มใจท่ีจะท างานมาก
ท่ีสุด 
            5.3.3 ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career opportunities and Retention) หมายถึง การ
เปิดโอกาสใหพ้ยาบาลผูป้ฏิบติังานมีความเจริญกา้วหนา้ในงาน และพฒันาทกัษะความสามารถใน
วชิาชีพ 
  5.3.4 การให้รางวัล (Reward and Retention) หมายถึง การสนบัสนุนส่งเสริมให้
พยาบาลผูป้ฏิบติังานไดรั้บสิทธิประโยชน์ต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัผลการปฏิบติังานและความตอ้งการ
ของผูป้ฏิบติังาน เช่น เงินเพิ่มพิเศษ เงินช่วยเหลือ การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง การไดรั้บการยอมรับ 
ยกยอ่งและเห็นคุณค่า จะช่วยส่งเสริมพลงัในการปฏิบติังานและท าใหค้งอยูใ่นงาน 
  5.3.5 สัมพนัธภาพของผู้ปฏิบัติงานภายในองค์การ (Employee Relationship) 
หมายถึง สัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัของพยาบาลผูป้ฏิบติังาน มีความเป็นมิตร มีความเอ้ืออาทรต่อกนั 
ใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั และผูบ้งัคบับญัชาเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีให้เกิดข้ึนระหวา่งผูป้ฏิบติังาน 
ส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานคงอยูใ่นงาน 
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6.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

 6.1  ผูบ้ริหารทางการพยาบาล สามารถน าผลการวจิยัเป็นแนวทาง ในการวางแผนดา้น
อตัราก าลงัพยาบาลท่ีมีอยูใ่นองคก์าร 

    6.2  ผูบ้ริหารทางการพยาบาล สามารถน าผลการวจิยัเป็นแนวทาง ในการวางแผนการ
บริหารบุคลากรเพื่อลดจ านวนการลาออก และธ ารงรักษาพยาบาลวชิาชีพ ใหค้งอยูใ่นองคก์ารต่อไป 

6.3   ผูบ้ริหารทางการพยาบาล สามารถน าผลการวจิยัเป็นแนวทางในการก าหนด 
นโยบายเพื่อการพฒันา และส่งเสริมใหเ้กิดปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน 

 



 
 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพศลัยศาสตร์ โรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัไดศึ้กษาวเิคราะห์ปัญหาการลาออก และการธ ารง
รักษาพยาบาลวชิาชีพ ของโรงพยาบาลท่ีศึกษารวมทั้งศึกษาแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ จากเอกสาร 
บทความและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง กบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพตามประเด็นดงัต่อไปน้ี 
 1.  การจดับริการ ปัญหาการลาออก และการธ ารงรักษาพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร  
  1.1  การจดับริการของโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร  
  1.2  ปัญหาการลาออกของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร  
  1.3  การธ ารงรักษาพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร  
 2.  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ 
   2.1  ความหมายของการคงอยูใ่นงาน 
  2.2  แนวคิดทัว่ไปเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน 
  2.3   ปัจจยัการคงอยูใ่นงานตามแนวคิดของมาทิสและแจค็สัน 
 3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน 
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1.  การจัดบริการ ปัญหาการลาออก และการธ ารงรักษาพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาล 
     มหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร  
  
 1.1   การจัดบริการของโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร 
  โรงพยาบาลในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นโรงพยาบาลระดับเหนือตติยภูมิ สังกัด
ทบวงมหาวิทยาลยั กระทรวงศึกษาธิการ  มีจ านวนเตียงให้บริการ 2106 เตียง จ านวนหอผูป่้วย 111 
หอผูป่้วย โดยจ าแนกตามประเภทผูป่้วย ไดแ้ก่ หอผูป่้วยทัว่ไป 89  หอผูป่้วย หอผูป่้วยวิกฤต  15 หอ
ผูป่้วย หอผูป่้วยก่ึงวกิฤต  7  หอ มีห้องผา่ตดั 69 ห้อง ห้องท าหตัถการอ่ืน ๆ 20 ห้อง และ ให้บริการ
ดา้นการรักษาพยาบาลกบัประชาชนทัว่ไป โดยเฉพาะผูป่้วยหนกัมีภาวะโรคซับซ้อน ให้บริการ
ผูป่้วยนอก ปีละ 2,500,000 ราย และผูป่้วยใน ปีละ 65,000 ราย โดยมีวิสัยทศัน์ คือ  “ เป็นสถาบนั
ทางการแพทยข์องแผ่นดินมุ่งสู่ความเป็นเลิศระดบัสากล ” โดยมี 3 พนัธกิจหลัก คือ ด้านการ
รักษาพยาบาล  ดา้นการศึกษา และดา้นการวิจยั และไดก้  าหนดแผนยุทธศาสตร์ ไดแ้ก่ 1) การศึกษา
แพทยแ์ละวิทยาศาสตร์สุขภาพสามารถแข่งขนัได้ในระดบัสากล  2) เครือข่ายวิจยัและศูนยก์าร
ฝึกอบรมระดบันานาชาติ 3) ระบบบริการสุขภาพท่ีมีคุณค่าและไดม้าตรฐานสากล  4) องคก์รท่ีมี
การบริหารจดัการเป็นเลิศอยา่งย ัง่ยนื 5) องคก์รท่ีบุคลากรมีความผกูพนัและมีประสิทธิภาพสูง และ 
6) องคก์รท่ีเป็นแบบอยา่งของความรับผดิชอบต่อสังคม 
  โรงพยาบาลแห่งน้ีสังกดั คณะแพทยศาสตร์มีการจดัการบริหารงานโดยมีคณบดี 
เป็นผูบ้งัคบับญัชาสูงสุดและมีการด าเนินการบริหารงานแบ่งเป็นภาควิชาต่าง ๆ และมีหน่วยงานท่ี
เทียบเท่าภาควิชา เช่น ฝ่ายการพยาบาล ฝ่ายเภสัชกรรม   ฝ่ายการพยาบาลประกอบดว้ย 11 งานการ
พยาบาล และ 4 หน่วยงานสนบัสนุน งานการพยาบาลศลัยศาสตร์เป็นงานการพยาบาลท่ีมีบุคลากร
มากท่ีสุด ใหบ้ริการพยาบาลแก่ผูป่้วยศลัยศาสตร์ 27 หอผูป่้วย 
  ฝ่ายการพยาบาลและงานการพยาบาลศัลยศาสตร์  ให้บริการพยาบาลโดย
สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ และเขม็มุ่งท่ีส าคญั ของโรงพยาบาล วสิัยทศัน์ฝ่ายการพยาบาล เป็น
องคก์รพยาบาลมุ่งสู่ความเป็นเลิศระดบัสากล มีพนัธกิจหลกั คือ  การบริหารจดัการการพยาบาลท่ีมี
คุณภาพสูงระดบัสากล ดว้ยหวัใจความเป็นมนุษย ์โดยผสมผสานการใชค้วามรู้ เทคโนโลยี การวิจยั 
และทรัพยากรมนุษย ์เพื่อความปลอดภยัและคุณภาพชีวิตของผูใ้ช้และผูใ้ห้บริการโดยมีเป้าหมาย 
คือ  1) ให้บริการพยาบาลท่ีมีคุณภาพระดบัสากล   2) ส่งเสริมและธ ารงรักษาระบบการบริหารท่ีมี
ธรรมาภิบาลเพิ่มศกัยภาพและสร้างสุขใหก้บับุคลากร  3) พฒันาองคก์รพยาบาลให้เป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้  4) สร้างและพฒันาเครือข่ายองคก์ารพยาบาลทั้งระดบัประเทศและระดบัสากล ความทา้ทาย/
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ความเส่ียงท่ีส าคญั ของฝ่ายการพยาบาล คือ การธ ารงรักษาบุคลากร การสร้างแรงจูงใจใหพ้ยาบาลท่ี
มีความรู้และประสบการณ์คงอยู่ในองค์กร  อีกทั้งการจดัระบบบริการพยาบาลผูป่้วยให้มีคุณภาพ
และความปลอดภยัสูงข้ึน 
 1.2  ปัญหาการลาออกของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยแห่งหน่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร 
  ปัญหาการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ เป็นปัญหาท่ีมีแนวโน้มสูงข้ึนเร่ือย ๆ   
อตัราการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลในการศึกษาแห่งน้ี   ปี 2554 มี
อตัราการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ ร้อยละ 4.38  ปี 2555 อตัราการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ 
เพิ่มข้ึนเป็นร้อยละ 7.46  ปี 2556 อตัราการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ ลดลงเล็กนอ้ย ร้อยละ 6.49 
พยาบาลวชิาชีพท่ีลาออก ส่วนใหญ่ มีอายงุาน 1-2 ปี พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุงาน   >10 ปี เป็นกลุ่มท่ี
ลาออกนอ้ยสุด  ตามตารางท่ี 2.1 
 
ตารางท่ี 2.1  ร้อยละการลาออกของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ใน 
 กรุงเทพมหานคร 
 

อายงุาน ปี 2554 ปี 2555 ปี 2556 
1-2 ปี 39.2 36.2 35.3 
3-5 ปี 36.0 34.2 29.9 

6-10 ปี 19.2 18.1 18.7 
>10 ปี 5.6 11.5 16.1 

 
 งานการพยาบาลศลัยศาสตร์ มีอตัราพยาบาลวิชาชีพท่ีลาออก ตั้งแต่ปี 2552 -2556  ร้อยละ  
3.82 , 4.8, 6.86, 9.3 และ 8.9 ตามล าดบั  โดยรวมแลว้มีแนวโนม้สูญเสียบุคลากรจากการลาออก
สูงข้ึนเร่ือย ๆ และส่วนใหญ่ ระบุสาเหตุการลาออกเพราะตอ้งไปดูแลครอบครัว บิดา มารดา  สาเหตุ
บางส่วนมาจาก ไม่ต้องการอยู่เวรบ่ายเวรดึก ซ่ึงเป็นช่วงเวลาท างานท่ีไม่เหมือนบุคคลทัว่ไป  
บางส่วนตอ้งการศึกษาต่อ   
 1.3 การธ ารงรักษาพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร 
  ฝ่ายการพยาบาลมีโครงสร้าง เนน้การมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกระดบั  โดยเนน้ 
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ผูป่้วยและบุคลากรเป็นศูนยก์ลาง  เพื่อคุณภาพการบริการและธ ารงรักษาบุคลากร  เนน้ผูน้ าทีมมี 
ความรู้ความสามารถดา้นการปฏิบติัและบริหาร  มีการส่ือสารอยา่งทัว่ถึง ถูกตอ้งรวดเร็ว  
  ฝ่ายการพยาบาลและงานการพยาบาลศลัยศาสตร์มีนโยบายธ ารงรักษาบุคลากร 
ดงัน้ี 

  1)  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในท างานโดยเฉพาะคนรุ่นใหม่ รวมทั้ง
การแกปั้ญหาของหน่วยงาน เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น และให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 
ในการสร้างสรรค ์
  2)  ส่งเสริมแนวทางการเพิ่มทศันคติท่ีดีเก่ียวกบัวิชาชีพ และการคงอยู่ในองค์กร 
ไดแ้ก่ 

1. การเก้ือกลูกนัฉนัทก์ลัยาณมิตร 
2. การน าและการเป็นแบบอยา่งเชิงวชิาชีพ 
3. ลกัษณะท่ีไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถทางการพยาบาลอยา่งเตม็ศกัยภาพ 
4. การเป็นองคก์รเพื่อสังคม 
5. การจดัการความเป็นอยู ่สวสัดิการและค่าตอบแทน 
6. คุณค่าท่ีไดรั้บจากการเป็นพยาบาล  

  3)  สร้างแนวทางการฝึกสอนพยาบาลให้เป็นงานเร็ว  (Skill nursing training 
Course) ทั้งกลุ่ม Novice to advance  และกลุ่ม advance to Expert  
  4)  ยกระดับบทบาทวิชาชีพพยาบาลในองค์กร ด้วย บทบาทการเป็น ผู ้ผลิต
พยาบาลและพยาบาล             เฉพาะทาง ให้กบัประเทศ และสังคมโลก วางแผนสร้าง Nursing 
Training Center ในอนาคต  

  5)  สนับสนุนผลงานวิชาการให้ได้รับการเผยแพร่ และเป็นต าราท่ีเป็นตวัแบบ 
(Model)ของวิชาชีพ วางแผนการผลิตต าราทางการพยาบาลท่ีทนัสมยั ไดรั้บการจดลิขสิทธ์ิสร้าง
มูลค่าเพิ่มใหอ้งคก์ร ทั้งช่ือเสียงและรายได ้

  6)  ปรับกลยุทธ์ การ Recruit  เนน้ท่ีการส่ือสารคุณค่าของต าแหน่งงาน ก่อนการ
บรรจุแต่งตั้ง และการแนะแนวความกา้วหนา้ในงานพยาบาล 
  โดยรวม  พบวา่  ฝ่ายการพยาบาลมีกลยทุธ์ท่ีหลากหลายในการธ ารงรักษาพยาบาล
ไว ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล แนวใหม่   
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2.  แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจัยทีม่ผีลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวชิาชีพ  
 
 แนวคิดในการบริหารทรัพยากรบุคคลมีการเปล่ียนแปลง ตาม Generation ของ
บุคลากรในวยัท างานท่ีเปล่ียนแปลงมาเป็นคนรุ่น Generation Y (ผูท่ี้เกิดปีพ.ศ. 2523-2543)  เพิ่มข้ึน 
บริษทั พีดบับลิวซี (2556) ไดศึ้กษาและคาดการณ์วา่ จ  านวนคนวยัท างานรุ่น Generation Y  จะมี
สัดส่วนร้อยละ 80  ของแรงงานทั้งหมดในปี 2559  และนุศรา  ทองรอด (2557) กล่าววา่ ผูบ้ริหาร
ควรเขา้ใจธรรมชาติท่ีแทจ้ริงของคน Generation Y เพื่อบริหารบุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม  ซ่ึงสามารถ
น ามาประยกุตใ์นการบริการและบริหารทางการพยาบาล ได ้ดงัน้ี 
 1. มีความยดืหยุน่เร่ืองสถานท่ีท างาน เช่น เปิดเพลงบรรเลงเบาๆ ในหน่วยงาน โดย
ผลงานไม่ลดลง 
           2. จดัใหมี้การเรียนรู้ตลอดชีวิตเพื่อใหไ้ดรั้บความรู้ และการปฏิบติัในส่ิงใหม่ซ่ึงจะช่วย
ลดความจ าเจ 
          3. เปิดโอกาสใหบุ้คลากรเขา้ถึงตวัผูบ้ริหารหรือผูมี้อ  านาจในการตดัสินแกไ้ขปัญหาได ้ 
เพราะคน Generation Y ตอ้งการค าตอบจากคนท่ีแกปั้ญหาไดจ้ริงและมีความรวดเร็ว 
         4.  ใหง้านพร้อมกบัให้อ านาจในการท างาน เพราะวา่คน Generation Y เช่ือวา่
ความส าเร็จแบบขั้นบนัไดจะน าไปสู่ความส าเร็จท่ีสูงกวา่ และไม่สนใจวา่ขั้นบนัไดนั้นจะมีความสูง
เพียงใด เพราะเขาตอ้งการให้ผูบ้ริหารองคก์ารไดเ้ห็นวา่ เขาไดท้  างานนั้นอยา่งจริงจงัตลอดเวลาตาม
ขอบข่ายหนา้ท่ีความรับผดิชอบ   
         5. มี mentor ในการท างานและการปรับตวัในการท างาน ปัญหาของคน Generation Y 
มกัพบในสถานท่ีท างานคือ สัมพนัธภาพกบัคนในองคก์ารมีนอ้ย  ไม่สนใจล าดบัขั้นหรือการบงัคบั
บญัชา การท างานจะใชค้วามเป็นเพื่อนในการท างาน หวัหนา้จึงควรสอนวิธีการปรับตวัในท่ีท างาน 
เร่ิมตน้ตั้งแต่การพิจารณาบทบาทและหน้าท่ีในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น การแก้ปัญหาเฉพาะหน้า 
โดยเปิดใหมี้การประชุมกลุ่มยอ่ย เพื่อสอนงานในเร่ืองเหล่าน้ีจากมีผูมี้ประสบการณ์อยา่งแทจ้ริง 
 6. มีการบริหารคนแบบเพื่อนร่วมงาน เขา้ใจคนรุ่น Generation Y ให้เกียรติและให้
ความส าคญัทั้งการแสดงความคิด พฤติกรรมและการปฏิบติั 
 7. มีการมอบหมายงานอยา่งชดัเจน ให้งานพอเหมาะแก่บทบาทหนา้ท่ี ให้ความเป็น
ธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได ้  รวมทั้งมีสัมพนัธภาพท่ีดี อนัจะน าไปสู่การคงอยู่ในงานได ้
                    ดงันั้น หากผูบ้ริหารเขา้ใจถึงวิธีคิด พฤติกรรม และการปฏิบติัของคนรุ่นน้ี จะสามารถ
ใชป้ระโยชน์จากผูท่ี้มีศกัยภาพ และสามารถธ ารงรักษาเขาไวไ้ด ้ 
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   ในการพฒันาบุคลากรแนวใหม่โดยเฉพาะการพฒันาบุคลากร Generation Y ของ
เสกสรรค ์ สนวา (2554) ซ่ึงสามารถน ามาปรับใชก้บัการบริหารบุคลากรในวิชาชีพการพยาบาลได ้
โดยกล่าววา่ ในอดีตการพฒันาคน หรือ การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ เดิมเป็นการพฒันาองคค์วามรู้ 
(Knowledge) การพฒันาทกัษะ (Skill) และการพฒันาความสามารถ (Ability) ของพนกังานให้มี
ความเช่ียวชาญเพิ่มข้ึน โดยอาศยัผา่นระบบการศึกษา (Education) การพฒันา (Development) และ
การฝึกอบรม (Training) ซ่ึงเป็นการพฒันาในระยะสั้ นๆ เท่านั้น  ปัจจุบนัองค์การเขา้สู่ยุค
โลกาภิวฒัน์ (Globalization) อนัน ามาซ่ึงการสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั (Competitive 
Advantage) และการเอารัดเอาเปรียบทุกรูปแบบเพื่อชยัชนะในดา้นต่างๆ   ท าใหผู้บ้ริหารจ าเป็นตอ้ง
ปรับเปล่ียนแนวทางการบริหารใหม่ภายใตก้ารบริหารงานเชิงกลยทุธ์   ดงัน้ี 
 1)  ผูบ้ริหารตอ้งเร่ิมตน้จากการ ทบทวนเหตุการณ์ต่างๆ ขององคก์ารท่ีเกิดข้ึนในอดีต
มาเป็นบทเรียน  
 2)  วเิคราะห์สภาพแวดลอ้มขององคก์ารทั้งภายนอกและภายใน  
 3)  สร้างวสิัยทศัน์ใหม่และพร้อมท าการปรับเปล่ียนรูปแบบการท างานใหม่   
 4) ผูบ้ริหารตอ้งเปล่ียนทศันคติท่ีเคยมองบุคลากรเป็น Assets ใหเ้ป็นการ Human 
Capitals 
 5) ตอ้งปรับกลยทุธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ของ
องคก์าร  
 6)  ผูบ้ริหารตอ้งปรับเปล่ียนบทบาทใหม่จากท่ีเคยสั่งการ ถือระเบียบขอ้บงัคบัอย่าง
เคร่งครัด ให้กลายมาเป็นผูบ้ริหารแบบสร้างการเปล่ียนแปลง (Change Agent) เนน้การสร้างความ
ยดืหยุน่ในการท างานและเป็นระบบ  
 จากนั้น  ให้น าแนวทางทั้ง 6 ประการขา้งตน้มาบูรณาการและสร้างโมเดลใหม่ให้
สอดคลอ้งกบับริบทในองคก์าร 
 จากการบริหารงานเชิงกลยทุธ์ดงักล่าว เป็นเพียงบนัไดขั้นตน้ท่ีจะท าให้องคก์ารเกิดผล
ลพัธ์ท่ีดีทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ดงันั้น ผูบ้ริหารองคก์ารจะตอ้งน าเอารูปแบบการบริหารเชิงกล
ยทุธ์ดงักล่าว มาหาวธีิในการพฒันาบุคลากรแนวใหม่ โดยผูบ้ริหารและองคก์ารตอ้งให้ความส าคญั
กบับุคลากรทุกระดบัอย่างเท่าเทียมและเสมอภาคกนั และหากเป็นเช่นน้ีแลว้ การพฒันาบุคลากร
แนวใหม่จึงจะต้องเร่ิมต้นจากการการพฒันาบุคลากรใน 3 มิติ ได้แก่ 1) การพฒันาทัศนคติ 
(Attitude) คือ การท าให้บุคลากรเปล่ียนวิธีคิด และการท าให้บุคลากรรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าและมี
ความส าคญัต่อองคก์าร 2) การพฒันาลกัษณะนิสัย (Traits) คือ ท าใหบุ้คลากรมีความรักความผูกพนั
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กบัองคก์าร และ3) การพฒันาแรงจูงใจ  ใหก้บับุคลากรทั้งในรูปของเงินเดือน ค่าจา้งสวสัดิการ และ
ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน ฯลฯ     
 2.1  ความหมายของการคงอยู่ในงาน 
         ชนัดดา  เหมือนแก้ว (2547) กล่าวว่า การคงอยู่ในงาน หมายถึง พนักงานจะมี
ความพร้อมท่ีจะอุทิศตนใหง้าน และมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนส าคญัขององคก์ารในการท างาน
ใหบ้รรลุเป้าหมายและอยูป่ฏิบติังานกบัองคก์ารไดน้าน 
  ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2547) กล่าววา่ การคงอยูใ่นงาน หมายถึง การท่ีบุคคล
ไดก้า้วมาสู่อาชีพดว้ยความมัน่ใจ มีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์าร โดยปฏิบติังานดว้ยความรู้สึกถึง
ความพอใจ แลว้จะไม่เปล่ียนอาชีพดว้ยเหตุผลใด และปรารถนาท่ีจะประกอบอาชีพนั้นต่อไปดว้ย
ความสมคัรใจ และปฏิบติัอยูใ่นองคก์ารนั้นเป็นเวลานาน 
  บุญใจ  ศรีสถิตนรากูร (2550)  กล่าวว่า  การคงอยู่ในงาน หมายถึง การท่ี
ผูป้ฏิบติังานเขา้ท างานในองคก์ารระยะเวลาหน่ึงและยงัคงท างานในองคก์ารนั้นจนถึงปัจจุบนั 
  นงนุช  วงษสุ์วรรณ (2550) กล่าวว่า การคงอยูใ่นงาน หมายถึง การรักษาบุคลากร
ท่ีมีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ในการท างานให้ปฏิบติังานอย่างเต็มก าลงัความสามารถ มี
ความ ผกูพนั มัน่คง และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยูก่บัองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ และยาวนาน  
  บงกชพร  ตั้งฉัตรชยั และคณะ (2554) กล่าวว่า การคงอยู่ในงาน หมายถึง การท่ี
พยาบาลวิชาชีพได้ปฏิบติังานแล้ว และมีความตั้งใจท่ียงัคงปฏิบติังานอยู่ในโรงพยาบาลต่อไป 
หรือไม่มีการวางแผนท่ีจะออกจากวิชาชีพหรือเปล่ียนงาน รวมทั้งโรงพยาบาลสามารถธ ารงรักษา
คนท่ีมีความรู้ มีความสามารถ ใหป้ฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลตลอดไป 
  มาทิสและแจ็คสัน (Mathis and Jackson 2004) กล่าววา่ การคงอยูใ่นงาน หมายถึง 
เม่ือบุคลากรไดรั้บส่ิงตอบสนองความตอ้งการของตนจากองคก์ารจะท าให้บุคลากรเกิดความตั้งใจท่ี
จะปฏิบติังานในองคก์ารต่อไป 
  สรุป ความหมายของการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพส าหรับงานวิจยัน้ี อิง
ตามแนวคิดของมาทิสและแจ็คสัน  คือ การท่ีพยาบาลวิชาชีพศลัยศาสตร์ไดป้ฏิบติังานแลว้ มีความ
คาดหวงัว่าจะไม่ลาออกหรือเปล่ียนงาน และมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานอยู่ในงานการพยาบาล
ศลัยศาสตร์ ของโรงพยาบาลแห่งน้ีตลอดไป 
 2.2 ปัจจัยทีม่ีผลต่อการคงอยู่ในงาน 
  ความส าคญักบัการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในงาน หากองคก์ารสามารถธ ารง
รักษาบุคลากรให้คงอยู่ในงานได้ย่อมหมายถึง การลดการคดัเลือก สรรหา ฝึกอบรม องค์การมี
บุคลากรท่ีมีความรู้ความช านาญ ส่งผลให้องค์การสามารถท างานได้บรรลุพนัธกิจท่ีตั้งไว ้และ
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ส่งเสริมให้องค์การนั้นมีภาพลักษณ์ท่ีดีเป็นองค์การท่ีดึงดูดใจ ดังนั้นในช่วงเวลาท่ีผ่านมาจึงมี
การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานเพื่อเป็นแนวทางในการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่
ในงาน จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
ส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีผูว้จิยัน ามาศึกษา (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์    2547) มีดงัต่อไปน้ี 
  2.2.1  ปัจจัยด้านบุคคล (Personal factors) หมายถึง คุณลกัษณะและขอ้เท็จจริงท่ี
แสดงความเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึง อนัจะน ามาซ่ึงการกระท าบางประการ หรือ
เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมลกัษณะเฉพาะตน ส่ิงเหล่าท าใหบุ้คคลแตกต่างกนัมาก และมีผลต่อการเลือก
งานของบุคคล รวมทั้งการคงอยู่ในองค์การ ปัจจยัเหล่าน้ี ไดแ้ก่  เพศ อายุ ประสบการณ์ จ านวน
สมาชิกในความรับผิดชอบ เวลาในการท างาน เชาว์ปัญญา ระดับการศึกษา บุคลิกภาพ ระดับ
เงินเดือน แรงจูงใจในการท างาน และความสนใจในงานภาระครอบครัว 
  2.2.2  ปัจจัยด้านงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน ทกัษะในการท างาน ฐานะของอาชีพ 
ขนาดของหน่วยงาน ความห่างไกลของบา้นและท่ีท างาน สภาพทางภูมิศาสตร์ และโครงสร้าง 
ช่วงเวลาในการท างาน การติดต่อส่ือสาร 
  2.2.3  ปัจจัยด้านองค์การและการจัดการ ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน  รายรับ 
ผลประโยชน์ โอกาสก้าวหน้า อ านาจตามต าแหน่งหน้าท่ี สภาพการท างาน เพื่อนร่วมงาน ความ
รับผิดชอบ การนิเทศงานส าหรับพนกังาน การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา ความศรัทธาในผูบ้ริหาร 
และความเขา้ใจระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน การมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี การมีส่วนร่วมในการท างาน 
การใช้โปรแกรมให้ค  าปรึกษา แก่บุคลากรมาใหม่ การบริหารจดัการตามกลยุทธ์ ของ Magnet 
Hospital Recognition Program การส่งเสริมใหเ้กิดความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทน การใชก้ลยุทธ์ใน
การสร้างแรงดึงดูด การดูแลแบบครอบครัวเดียวกนั การฝึกอบรม และโอกาสในการพฒันา ซ่ึงจะ
เป็นส่ิงท่ีท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจและมีการอยูใ่นองคก์าร 
  2.2.4 ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา ได้แก่   มีส่วนร่วมในการปกครอง และการ
ตดัสินใจ ท่ีส าคญั ๆ  อ านาจ รูปแบบของภาวะผูน้ า ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็น การมีมนุษย์
สัมพนัธ์ ท่ีดีต่อกนั การคงอยู่งานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูป้ฏิบติังาน ท างานได้เต็มความสามารถ 
ต่อเม่ือมีความเช่ือใจ ในตวัผูบ้งัคบับญัชา                                 
 2.3  ปัจจัยการคงอยู่ในงานตามแนวคิดของมาทสิและแจ็คสัน 
   มาทิสและแจ็คสัน (Mathis and Jackson 2006 อา้งใน บงกชพร  ตั้งฉตัรชยั และ
คณะ   2554) กล่าววา่ การท่ีผูป้ฏิบติังานออกจากงานหรือไม่คงอยูใ่นงาน เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารองคก์าร
สามารถควบคุมหรือบริหารจดัการไดแ้ละสามารถขบัเคล่ือนกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานคง
อยูใ่นงานได ้องคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดการคงอยูใ่นงาน ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงัต่อไปน้ี 
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  2.3.1  คุณลักษณะขององค์การและการคงอยู่ (Characteristics of the Employer 

and Retention) ลกัษณะขององคก์ารท่ีมีวฒันธรรมท่ีโดดเด่น การบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ
และมีความมัน่คงในงาน มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของผูป้ฏิบติังานท่ีจะคงอยู่หรือไปจากองค์การ 
โดยประกอบดว้ย 
          1)  วัฒนธรรมและค่านิยม (Culture and value) แบบแผนและความเช่ือ
ค่านิยมท่ีสมาชิกองค์การทุกคนเห็นคุณค่า และยึดถือเป็นระเบียบปฏิบติั อาทิ แนวปฏิบติัท่ีให้
ความส าคญักบัผูรั้บบริการ และการสร้างส่ิงแวดลอ้มท่ีผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์าร
ไม่วา่องคก์ารจะอยู่ในสภาพวิกฤติอยา่งไร ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานจะท างานอยูร่่วมทุกขร่์วมสุข
กับองค์การตลอดไป ผู ้ร่วมงานมีความสามัคคีกัน การบริหารงานท่ีให้ความหยืดหยุ่นแก่
ผูป้ฏิบติังานตามสถานการณ์กรณีจ าเป็น มีการธ ารงรักษาคนท่ีมีคุณภาพไวใ้นองค์การ เพื่อเพิ่ม
ผลผลิตของงานและท าให้มีการคงอยู่ในงาน วฒันธรรม มีความหมายต่อบทบาทพฤติกรรมของ
ผูป้ฏิบติังาน และค่านิยมมีผลต่อ ความเช่ือมัน่ไวว้างใจของผูบ้ริหารและผูร่้วมงาน 
          2)  การบริหารจัดการและการคงอยู่  (Management and Retention) บรรยากาศ
องคก์ารท่ีมีความทา้ทาย มีโอกาสในการแข่งขนัมีความเจริญกา้วหนา้ ไม่หยุดน่ิง องคก์ารมีผูน้ าท่ีมี
คุณภาพ ผูน้ าแสดงวิสัยทศัน์ท่ีตอบสนองต่อการเปล่ีบนแปลงอยา่งมีประสิทธิภาพ กลยุทธ์ในการ
บริหารจดัการท่ีมีเป้าหมายชดัเจน จะท าให้ผูป้ฏิบติังานรับรู้วา่องคก์ารเป็นท่ีน่าท างาน โดยเฉพาะ
บุคคลท่ีมุ่งหวงัความกา้วหนา้ในวชิาชีพ การจดัสรรคนใหเ้หมาะสมกบังาน การให้ค่าตอบแทนและ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี สนบัสนุนให้โอกาสผูป้ฏิบติังานใชค้วามรู้ความสามารถเต็มท่ี ให้
การยอมรับ การเพิ่มประสิทธิภาพท่ีจ าเป็นในการท างาน ส่งผลต่อการคงอยู่หรือจากไปของ
ผูป้ฏิบติังาน 
          3)  ความมั่นคงของงาน (Job security) องค์การมีความมัน่คง มีช่ือเสียง และ
เช่ือถือได ้องค์การไม่ทอดทิ้งผูป้ฏิบติังาน การลดขนาดขององคก์าร การปลดคนออกจากงาน การ
รวมตวัขององค์การ และการปรับโครงสร้างขององค์การ มีผลต่อการคงอยู่  ท่ีพบเห็นว่าเพื่อน
ร่วมงานประสบปัญหาน้ี จะเร่ิมมีระดบัความเครียด และมีผลท าให้ผูป้ฏิบติังานคิดท่จะหางานใหม่
ก่อนท่ีจะเกิดเหตุการณ์นั้นกบัตนเอง ดงันั้นองคก์ารท่มีความต่อเน่ืองและความมัน่คงในการท างาน 
ยอ่มจะท าใหก้ารคงอยูใ่นองคก์ารเพิ่มข้ึน 
  2.3.2 ลักษณะงานและการท างาน (Job design and work) การจดัสรรให้
ผูป้ฏิบติังานและงานมีความเหมาะสมกนั เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเตม็ใจท่ีจะท างานมากท่ีสุด 
          1)  การจัดสรรคนให้เหมาะสมกับงาน (Job/Person Match) การจดัสรร
ผูป้ฏิบติังานเหมาะสมกบัลกัษณะงานตามความรู้ ความสามารถและทกัษะ ตั้งแต่กระบวนการ
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คดัเลือก และการปฏิบติังานอยูใ่นองคก์าร ถา้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกรักงานท่ีท า จะท าให้เกิดการคงอยูใ่น
งาน นอกจากนั้นการจดัใหมี้อุปกรณ์เคร่ืองมือและเทคโนโลยีท่ีเพียงพอทนัสมยั และมีบรรยากาศท่ี
ในการท างาน มีอุณหภูมิ แสง เสียง และสภาพส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัจากอุบติัเหตุบาดเจ็บจากการ
ท างาน เป็นส่ิงส าคญัท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานคงอยูใ่นงาน 
          2)  ความยืดหยุ่นของเวลาท างาน (Time flexibility) องคก์ารใหโ้อกาส
ผูป้ฏิบติังานมีเวลาการปฏิบติังานท่ียดืหยุน่ได ้ ให้โอกาสเลือกและเปล่ียนแปลงตารางการท างานได ้
เพื่อลดความเครียดจากการมีภาระงานท่ีมากเกินไป ท าให้ผูป้ฏิบติังานคงอยูใ่นงาน เช่น การท างาน
ท่ีบา้นหรือสถานท่ีอ่ืนๆ สามารถใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเป็นเคร่ืองมือในการท างานและการส่ือสาร
กนัได ้เช่น การใชอิ้นเทอร์เนต การประชุมผา่นส่ือทางไกล และการก าหนดอายกุารหยุดข้ึนเวร การ
แบ่งงานกนัท า นโยบายและวธีิการท างานมีความส าคญัต่อการคงอยู ่ ดงันั้นวธีิหน่ึงท่ีจะรักษา
บุคลากรไวใ้นงานได ้คือ การติดตามตรวจสอบและปรับเปล่ียนปริมาณงานใหเ้หมาะสม รวมถึงการ
จดัใหมี้ตารางการท างานแบบเลือกไดห้รือลดวนัท างานต่อสัปดาห์ จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานคงอยูใ่นงาน 
          3)  ความสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (Work/Life balancing) 
การมีความหยืดหยุ่นของงานจะมีผลดีต่อชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวัให้ประสานกนัไปได้ดี 
องค์การสามารถจดัการท างานท่ีจะช่วยให้เกิดความสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั 
ได้แก่ การมีตารางเวลาในการปฏิบัติงานท่ีหยืดหยุ่น การแบ่งหน้าท่ีรับผิดชอบในการท างาน 
นโยบายในการลาป่วย การช่วยในการดูแลเด็กและผูสู้งอายุ การจดัสถานท่ีออกก าลงักายส าหรับ
บุคลากร องคก์ารจดัโปรแกรมเพื่อใหบุ้คลากรมีความสะดวกในการท างาน มีความสุขในการท างาน 
มีความพึงพอใจในการท างาน มีคุณภาพชีวติท่ีดี มีความมัน่คงแข็งแกร่งในชีวิต ผูป้ฏิบติังานมีความ
สมดุลของชีวติการท างานและชีวติครอบครัว ท าใหผู้ป้ฏิบติังานคงอยูใ่นงาน 
  2.3.3 ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career opportunities and Retention) การเปิด
โอกาสให้ผูป้ฏิบติังานมีความเจริญก้าวหน้าในงาน และได้พฒันาทกัษะความสามารถในวิชาชีพ 
โดยเฉพาะงานวชิาชีพท่ีตอ้งใชท้กัษะและผูป้ฏิบติังานท่ีมีอายนุอ้ย เป็นส่ิงส าคญัท่ีท าให้ผูป้ฏิบติังาน
คงอยู ่
          1) ความก้าวหน้าในอาชีพ (Training / Development and Mentoring)  
องค์การส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังาน ได้รับการศึกษา ได้รับการฝึกอบรม ให้โอกาสผูป้ฏิบติังานน า
ความรู้ ความสามารถ ท่ีไดรั้บจากการอบรมมาใช้ในการท างานเพื่อสร้างคุณค่าให้กบัตนเองและ
องคก์ารใหมี้ความทนัสมยัอยูเ่สมอ องคก์ารมีการปฐมนิเทศ โดยเฉพาะผูป้ฏิบติังานใหม่ ส่งเสริมให้
ผูป้ฏิบติังานไดเ้พิ่มพูนความรู้โดยฝึกอบรม ทดลองงาน ท าให้รู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน 
องค์การจดัให้มีระบบพี่เล้ียงให้ค  าปรึกษาและสอนงานให้กบัผูป้ฏิบติังานเป็นทางการและไม่เป็น
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ทางการ เป็นการให้โอกาสกา้วหนา้ในงาน ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาตนเองและเป็นการพฒันา
องค์การ รูปแบบการพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพ องค์การตอ้งพยายามออกแบบให้เหมาะสม 
ทนัสมยั และตรงกบัความตอ้งการของบุคลากรในองคก์าร 
          2) การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ (Career planning / Advancement)
การวางแผนให้มีกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานไดท้ราบแนวทางความเจริญกา้วหน้าในงานท่ี
เด่นชดัเป็นทางการ ส่งเสริมให้บุคลากรและผูบ้งัคบับญัชาได้ร่วมกนัวางแผนในการเติบโตและ
พฒันางาน และมีระบบสนบัสนุน อาทิ มีโปรแกรมการให้ค  าปรึกษาและโปรแกรมสอนงานจากผูมี้
ประสบการณ์ในวชิาชีพแก่ผูป้ฏิบติังานแต่ละต าแหน่งท่ีมีอายุและประสบการณ์นอ้ยกวา่ สร้างขวญั
ก าลงัใจ ใหค้วามมัน่คงและใหโ้อกาสพฒันาความกา้วหนา้ ท าใหผู้ป้ฏิบติังานคงอยูใ่นงาน 
  2.3.4  การให้รางวัล (Reward and retention) การสนบัสนุนส่งเสริมให้
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน อาทิ เงินเพิ่ม
พิเศษ เงินช่วยเหลือ การมีแผนการจ่ายค่าตอบแทน ซ่ึงช่วยส่งเสริมพลงัในการปฏิบติังาน และ
ผลประโยชน์ท่ีหลากหลายท่ีสอดคลอ้งกบัความสามารถ ประสบการณ์ และผลการปฏิบติังานของ
ผูป้ฏิบติังานท าใหค้งอยูใ่นงาน 
            1)  การแข่งขันเร่ืองค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Competitive pay and 
benefits) การใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนตามความสามารถ ประสบการณ์ และผลการปฏิบติังานเป็น
รูปธรรม โดยเฉพาะค่าตอบแทนท่ีไดต้อ้งพอใชจ่้ายกบัเศรษฐกิจยุคปัจจุบนั และสามารถแข่งขนักบั
องคก์ารอ่ืนได ้โปรแกรมผลประโยชน์ท่ีสามารถปรับเปล่ียนไดใ้ห้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ หาก
บุคลากรสามารถเลือกได้ว่าตอ้งการผลประโยชน์อย่างไรจากท่ีองค์การมี จะท าให้บุคลากรรู้สึก
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการส่วนตวั และลดความคิดในการเปล่ียนงาน การเสนอผลประโยชน์สิทธิ
ต่าง ๆ ในหลายรูปแบบ เช่น โปรแกรมท่องเท่ียวลดราคา การมีสถานท่ีพกัผ่อนในท่ีท างาน ศูนย์
ดูแลเด็กกลางวนั มีหน่วยบ ารุงรักษายานพาหนะ จดัให้มีตูเ้บิกเงินภายในบริเวณองคก์าร ทั้ น้ีเพื่อลด
ระยะเวลาท่ีบุคลากรใชใ้นการท าธุระส่วนตวันอ้ยล และบุคลากรยงัรู้สึกวา่องคก์ารเป็นองคก์ารท่ีดี 
ท าใหเ้กิดความคงอยูใ่นงาน 
          2)  ผลงานและค่าตอบแทน (Performance and compensation) การจ่าย
ค่าตอบแทนจากการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคลด้วยความยุติธรรม อาทิ การให้
ค่าตอบแทนแก่ผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่นแตกต่างจากบุคคลอ่ืน อาจให้เป็นรางวลั
พิเศษในรูปของเงินโบนัส หรือเงินก้อน ถ้าบุคคลได้รับเงินเดือนเพิ่มข้ึนเหมือนกับผูอ่ื้นท่ีมี
ความสามารถต ่ากวา่ ขาดงานมากกวา่ และท างานไม่เตม็เวลา ยอ่มท าใหรู้้สึกวา่ไม่ยุติธรรม ซ่ึงอาจมี
ผลใหบุ้คลากรแสวงหางานอ่ืนท่ีใหค่้าตอบแทนตามความแตกต่างของผลงาน บุคคลให้ความส าคญั
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กบัการปรับค่าตอบแทนท่ีเกิดข้ึนจริง มากกว่าระบบท่ีใช้ในการตดัสิน ค่าตอบแทน ดงันั้นการ
บริหารผลงานและกระบวนการประเมินผลงานตอ้งเช่ือมโยงกบัการเพิ่มค่าตอบแทน 
           3)  การให้การยอมรับ (Recognition) การแสดงอยา่งเปิดเผยวา่ผูป้ฏิบติังานมี
คุณค่าต่อองคก์าร ทั้งรูปธรรม และนามธรรม ซ่ึงรูปธรรม ไดแ้ก่ การไดรั้บการยกยอ่งเป็นบุคลากร
ดีเด่น เป็นผูป้ฏิบติังานท่ีดีเลิศ หรือรางวลัพิเศษอ่ืน ๆ  และนามธรรม ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับ 
การยกยอ่งชมเชยผลงานจากผูบ้ริหาร  ส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่ิงส าคญัท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานคงอยูใ่นงาน 
  2.3.5  สัมพันธภาพของผู้ปฏิบัติงานภายในองค์การ (Employee relationships) 
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั ของผูป้ฏิบติังานกบัผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา เสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
ใหเ้กิดข้ึนระหวา่งผูป้ฏิบติังานอยา่งจริงใจ มีความยุติธรรม ไม่เลือกปฏิบติั และการบริหารงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา ท่ีมีความยติุธรรมมีเหตุผล และไม่เขม้งวด เปิดโอกาสใหมี้ความยดืหยุน่ในงานได ้ให้
การสนบัสนุนและพฒันาผูป้ฏิบติังานใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในงาน รวมทั้งมีความสมดุลระหวา่งชีวิต
การท างานและชีวิตครอบครัว ให้ข้อมูลป้อนกลับ เห็นคุณค่ายอมรับผูป้ฏิบัติงานและผลการ
ปฏิบติังาน ท าใหผู้ป้ฏิบติังานคงอยูใ่นงาน 
  

3. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยทีม่ผีลต่อการคงอยู่ในงาน 
 
 จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาล ทั้งในประเทศไทย
และงานวิจยัของต่างประเทศ ประกอบดว้ย งานวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานและ
งานวจิยัเก่ียวกบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาล ดงัน้ี 
 บงกชพร  ตั้งฉตัรชยั และคณะ (2554) ศึกษาปัจจยัท านายการคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลศูนยเ์ขตภาคตะวนัออกเฉียง เหนือ สังกดักระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตวัอย่าง
เป็นพยาบาลวชิาชีพ จ านวน 376 คน โดยใชแ้บบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบั ขอ้มูลทัว่ไป ปัจจยั
ดา้นบุคคล  ปัจจยัดา้นองคก์าร  และการคงอยู่ในงาน ผลการศึกษาพบวา่ พยาบาลวิชาชีพคงอยูใ่น
งาน ร้อยละ 62  รายไดข้องพยาบาลวิชาชีพมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ มีขนาด
อิทธิพล 1.57 เท่า (Oods ratio = 1.57)  ปัจจยัดา้นองค์การท่ีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วิชาชีพ คือ ดา้นคุณลกัษณะขององคก์าร มีขนาดอิทธิพล 1.08 เท่า (Oods ratio = 1.08)  และดา้น
ลกัษณะงานและการท างาน มีขนาดอิทธิพล 1.06 เท่า (Oods ratio = 1.06)  ตวัแปรท่ีร่วมท านายการ
คงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ ไดแ้ก่ รายไดข้องพยาบาลวิชาชีพ คุณลกัษณะองค์การ ลกัษณะ
งานและการท างาน สามารถท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพได ้ ร้อยละ  24.8 (R2= 
.248, p< .005) 
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 สุธิดา  โตพนัธานนท ์และกญัญดา  ประจุศิลป (2550) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคง
อยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 356 คน โดยใช้แบบสอบถามความคิดเห็น
เก่ียวกบัระดบัความมัน่ใจการคงอยู่ในองค์การ  และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การ ผล
การศึกษาพบวา่ กลุ่มพยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัความมัน่ใจในการคงอยูใ่นองคก์ารระดบัมาก ร้อยละ 
42.98  กลุ่มท่ีมีระดบัความมัน่ใจในการคงอยูใ่นองคก์ารระดบัปานกลาง ร้อยละ 35.39 และกลุ่มท่ี
ไม่มีความมัน่ใจในการคงอยูใ่นองคก์าร ร้อยละ 21.63 และพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่น
องค์การ  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นวฒันธรรม และค่านิยมองค์การ มี
ขนาดอิทธิพล 1.22 เท่า 
 สุรีย ์ ทา้วค าลือ และพนิดา  ดามาพงศ ์(2550)  ศึกษาปัจจยัคดัสรรท่ีท านายความตั้งใจท่ี
จะคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งเป็น
พยาบาลวชิาชีพ จ านวน 293 คน ผลการศึกษาพบวา่ อาย ุ ความพึงพอใจในงาน การบริหารแบบมี
ส่วนร่วม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงาน กลุ่มตวัแปรท่ีร่วมกนัท านายความ
ตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงาน ไดแ้ก่ การมีปฏิสัมพนัธ์ในหน่วยงาน ค่าตอบแทน ลกัษณะงาน และอาย ุ
 ประชิด  ศราธพนัธ์ุ วราพร  หาญคุณะเศรษฐ์ และจารุนนัท์  ศรีจนัทร์ดี (2552) ศึกษา
สาระส าคญัท่ีดึงดูดใจให้พยาบาลคงปฏิบัติงานอยู่ในไอซียู กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ 
จ านวน 225 คน ผลการศึกษาพบวา่ ตวัประกอบท่ี1 การเก้ือกูลกนัฉันท์กลัยาณมิตร มีค่าไอเกน = 
41.98 ค่าร้อยละของความแปรปรวน = 40.36  ตวัประกอบท่ี 2 การน าและการเป็นแบบอยา่งในการ
ปฏิบติัเชิงวิชาชีพ มีค่าไอเกน = 8.36 ค่าร้อยละของความแปรปรวน = 8.03  ตวัประกอบท่ี 3 
ลกัษณะเฉพาะของงานท่ีใชค้วามรู้ความสามารถทางการพยาบาลไดเ้ต็มศกัยภาพ มีค่าไอเกน = 4.79 
ค่าร้อยละของความแปรปรวน = 4.61 ตวัประกอบท่ี 4 การเป็นองคก์รเพื่อสังคม มีค่าไอเกน = 3.68 
ค่าร้อยละของความแปรปรวน = 3.54 ตวัประกอบท่ี 5 การจดัการความเป็นอยูแ่ละค่าตอบแทน มี
ค่าไอเกน = 2.93 ค่าร้อยละของความแปรปรวน = 2.82  และตวัประกอบท่ี 6 คุณค่าท่ีไดรั้บจากการ
เป็นพยาบาล มีค่าไอเกน = 2.75 ค่าร้อยละของความแปรปรวน = 2.64 
 นิชนนัท์  ฟุ้งลดัดา (2548) ศึกษาตวัแปรท่ีสามารถจ าแนกกลุ่มพยาบาลวิชาชีพท่ีคงอยู่
ในงานโรงพยาบาลรัฐ และโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร  กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาล
วิชาชีพ จ านวน 293  คน ผลการศึกษาพบวา่ ตวัแปรท่ีสามารถจ าแนกกลุ่มพยาบาลวิชาชีพท่ีคงอยู่
ในงานโรงพยาบาลรัฐ ได้แก่ สวสัดิการ สัมพนัธภาพระหว่างผูร่้วมงาน และอายุ ส่วนตวัแปรท่ี
สามารถจ าแนกกลุ่มพยาบาลวิชาชีพท่ีคงอยู่ในงานโรงพยาบาลเอกชน ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มและ
ความปลอดภยัในการท างาน ความสะดวกในการเดินทาง ค่าตอบแทน และโอกาสกา้วหนา้ 
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 วรรณภา  ประไพพานิช สุปาณี  เสนาดิสัย และยุวดี  ฦาชา (2549) ศึกษาปัจจัยท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการคงอยูแ่ละการลาออกของพยาบาลในสถานบริการสุขภาพภาครัฐทุกระดบัทั้งในเขต
เมืองและชนบท  โดยการสนทนากลุ่มของผูบ้ริหารการพยาบาล และพยาบาลระดบัปฏิบติัการ โดย
มีผูเ้ช่ียวชาญร่วมวพิากษ ์ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออก ไดแ้ก่ สถานภาพการวา่จา้ง
ไม่เป็นราชการ ภาระงานท่ีไม่เหมาะสม ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีน้อย สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานรวมทั้ งอุปกรณ์สนับสนุนไม่เหมาะสมไม่ปลอดภัย ความเครียดจากการท างาน ขาด
ความกา้วหนา้ในงานและการศึกษาต่อ ความไม่ยติุธรรมในการบริหาร การท างานเวรในช่วงเวรบ่าย
และเวรดึก  ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูท่ี่แตกต่างจากการลาออก ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่งานมีคุณค่า
ไดช่้วยเหลือผูป่้วย ไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับทั้งจากผูบ้ริหาร ผูร่้วมงาน ผูป่้วย และชุมชน ความมี
อิสระในการท างานภายใตข้อบเขตวิชาชีพ ไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหน้า การบริหารแบบมี
ส่วนร่วม และการท างานในองคก์รท่ีมีช่ือเสียง สถานท่ีท างานใกลบ้า้นหรือ อยูใ่นภูมิล าเนา 
 อรุณรัตน์  คนัธา เดช  เกตุฉ ่า กฤษดา  แสวงดี และตวงทิพย ์ ธีระวทิย ์(2556) ศึกษาการ
ยา้ยงานของพยาบาลวิชาชีพในประเทศไทย กลุ่มตวัอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีรับใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพการพยาบาลชั้นหน่ึงหรือการพยาบาลและการผดุงครรภ์ชั้นหน่ึงระหว่างพ.ศ. 
2545-2552 จากสภาการพยาบาล จ านวน 18,763 คน ผลการศึกษาวิจยัพบวา่ ในระยะ 10 ปีท่ีผา่นมา 
(ปีพ.ศ. 2543-2552) พยาบาลวิชาชีพเคยมีการยา้ยงานร้อยละ 41 เฉล่ีย เท่ากับ  1.69 คร้ังต่อคน  
นอกจากน้ียงัพบว่าการยา้ยงานของพยาบาลวิชาชีพในแต่ละช่วงอายุมีความแตกต่างกนั (p< .001) 
โดยพบวา่พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุ 30-34 ปี มีการยา้ยงานมากท่ีสุด  ส าหรับรูปแบบการยา้ยงานของ
พยาบาลวิชาชีพ พบวา่ พยาบาลวิชาชีพมีการยา้ยงานภายในวิชาชีพ ร้อยละ 86.29 มีลาศึกษาต่อ ร้อยละ 
3.36 และไม่ประกอบวชิาชีพพยาบาล ร้อยละ 2.60 อีกทั้งพยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่มีการยา้ยงานอยู่
ภายในภาครัฐ ร้อยละ 86.80 มีการยา้ยงานจากภาครัฐไปภาคเอกชน ร้อยละ 4.11 และมีการยา้ยงาน
อยูภ่ายในภูมิล าเนา ร้อยละ 49.11 มากกว่าการยา้ยงานอยูภ่ายนอกภูมิล าเนาท่ีมี ร้อยละ 30.12 และ
พบวา่มีการยา้ยงานจากนอกภูมิล าเนา ร้อยละ 13.20  
 พาร์สันและสโตนสตรีท (Parsons and Stonestreet  2004) ศึกษาปัจจยัท่ีสามารถดึงดูด
ให้พยาบาลคงอยู่ในองค์กร  โดยการสนทนากลุ่มของพยาบาลวิชาชีพในประเทศสหรัฐอเมริกา 
จ านวน 60 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีสามารถดึงดูดให้พยาบาลคงอยู่ในองค์กรได้ คือ 
ค่าตอบแทน สัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งแพทยก์บัพยาบาล การไดรั้บการสนบัสนุนและค าแนะน าจาก
ผูบ้ริหาร สัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างผูร่้วมงาน การได้รับการช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหาและความไม่
มัน่คงในการคงอยูใ่นองคก์ร 
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 คูฮาร์ และคณะ (Kuhar et al. 2004)  ศึกษาปัจจยัท่ีเป็นกลยุทธ์การคงอยูท่ี่ส าคญั กลุ่ม
ตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพระดบับริหารและพยาบาลประจ าการ จ านวน 1,174 คน ในโรงพยาบาล 89 
แห่งของเมืองคลิฟแลนด์ รัฐโอไฮโอ ประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบว่า พยาบาลระดับ
ผูบ้ริหารและพยาบาลประจ าการให้ความคิดเห็นแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั โดยพยาบาลระดบัผูบ้ริหาร
ให้ความส าคญักบัความเป็นอิสระในงาน  การติดต่อส่ือสาร สัมพนัธภาพระหว่างบุคคล และการ
ยอมรับ ในขณะท่ีพยาบาลประจ าการให้ความส าคญักบั การจดัสรรบุคลากร ตารางปฏิบติังาน  
พยาบาลประจ าการกลุ่มท่ีมีอายุต  ่ากว่า 36 ปี และอายุ 36-56 ปีให้ความส าคญักบัค่าตอบแทน  
พยาบาลประจ าการกลุ่มท่ีมีอายุมากกว่า 56 ปี ให้ความส าคญักบัการไดรั้บความเครพนบัถือจาก
ผูอ่ื้น และโอกาสในการศึกษา 
 แรมเบอร์ และคณะ (Ramber et al. 2005) ศึกษาปัจจยัท่ีเป็นตวัก าหนดการคงอยูใ่น
อาชีพ และความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพในประเทศ
สหรัฐอเมริกา จ านวน 3,000  คน ผลการศึกษาพบวา่ พยาบาลท่ีจบปริญญาตรีจะคงอยูใ่นอาชีพนาน
เม่ือไดอ้ยูใ่นต าแหน่งท่ีดี ช่วงอายท่ีุคงอยูม่ากท่ีสุดระหวา่ง 45-54 ปี อยูใ่นต าแหน่งอยา่งนอ้ย 10 ปี มี
ความพึงพอใจระดบัสูงในเร่ือง ความมีเอกลกัษณ์ ความมีอิสระในการท างาน และความกา้วหนา้ใน
อาชีพ และมีความพึงพอใจในระดบัต ่า ต่อผูบ้งัคบับญัชา การศึกษาต่อ โอกาสกา้วหนา้ เงินค่าจา้ง
และสวสัดิการ 
 คูเกอร์และคามิกาวา (Kooker and Kamikawa 2010) ศึกษาความส าเร็จของกลยทุธ์ท่ีจะ
เพิ่มความคงอยูใ่นงานของพยาบาลและผลลพัธ์ของผูป่้วย ในศูนยก์ารแพทยข์นาดใหญ่ ของฮาวาย 
โดยจดัหน่วยงานดึงดูดใจ(Magnet Pilot Units) น าร่อง 4 หน่วย ใน Queen’s Medical Center   ฮอน
โนลูลู ฮาวาย ในปี 2005-2009 โดยมีการจดัใหพ้ยาบาลใหม่ไดรั้บการสนบัสนุน อบรมและสอน
งานทางคลีนิคตั้งแต่เร่ิมเขา้ ก าหนดทกัษะภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารทางการพยาบาลเป็นบทบาทหนา้ท่ี
ส าคญัท่ีจะเพิ่มความคงอยูใ่นงานของพยาบาล  ผลการศึกษาพบวา่ การคงอยูใ่นงานของพยาบาลจบ 
1ปี ดีข้ึน จากเดิม ร้อยละ 55.97 เป็น   ร้อยละ 68.20  อตัราการลาออกของพยาบาล ลดลงจากเดิม 
ร้อยละ 11.26  เป็น ร้อยละ 2.19   ความพึงพอใจของผูป่้วยเพิ่มข้ึนจากเดิม ร้อยละ 84.6 เป็น ร้อยละ 
87.8   ความพึงพอใจของพยาบาลในดา้นความมีอิสระในวชิาชีพ เพิ่มข้ึนจากเดิม ร้อยละ 43.55 เป็น 
ร้อยละ 49.29  ในดา้นการตดัสินใจ เพิ่มข้ึนจากเดิม ร้อยละ  41.13 เป็น ร้อยละ 47.9  ผลลพัธ์ดา้นผูป่้วย 
แผลท่ีเกิดจากการอยูโ่รงพยาบาลลดลงจากเดิม ร้อยละ 15.3 เป็น ร้อยละ 6.7  ในหอผูป่้วยวกิฤต 
 อะโลนาซีและโอมาร์ (Alonazi and Omar 2013) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน
ของพยาบาลแผนกกุมารใน Prince Sultan Military Medical City ประเทศซาอุดิอาราเบีย กลุ่มตวัอยา่ง
เป็นพยาบาลกุมารทั้งท่ีปฏิบติังานและลาออก จ านวน 254 คน ในช่วงระหวา่ง เดือนมกราคม  2006 
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– เดือนตุลาคม 2010 ผลการศึกษาพบวา่ ร้อยละ 39.7 ของพยาบาลส่วนใหญ่ท่ีลาออกมีเหตุผลทาง
ครอบครัว ร้อยละ 75 ของพยาบาลกุมารจะคงอยูใ่นงานเฉล่ีย 2.2 ปี พบความสัมพนัธ์เชิงบวกใน
ระดบัสูงระหวา่ง อายงุานในการลาออก กบั ปัจจยัดา้นประชากรและปัจจยัดา้นองคก์าร 
 ฮีดและคณะ (Heede K et al. 2013) ศึกษากลยทุธ์ท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อการคงอยูใ่นงาน
ของพยาบาล กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลจาก 56 โรงพยาบาลของประเทศเบลเยี่ยม จ านวน 3,186 คน 
ผลการศึกษาพบว่า ร้อยละ  29.5  ของพยาบาลเบลเยี่ยมมีความตั้งใจลาออกจากโรงพยาบาล อตัราส่วน
ของผูป่้วยต่อบุคลากรทางการพยาบาล และสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์ กบัความ
ตั้งใจลาออก อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั P < .05 จากการสัมภาษณ์หวัหนา้พยาบาล กล่าววา่ โรงพยาบาลท่ี
มีผลประกอบการสูงจะมีการคงอยูใ่นงานของพยาบาลต ่า ซ่ึ งตรงกันข้ามกับโรงพยาบาลท่ี มีผล
ประกอบการต ่า จึงตอ้งปรับคุณลกัษณะองค์การเป็น โครงสร้างองค์การแนวราบ การบริหารงาน
อย่างมีส่วนร่วม โปรแกรมการศึกษาอย่างมีโครงสร้าง และโอกาสและเส้นทางก้าวหน้าของ
พยาบาล จากการศึกษาคร้ังน้ี เสนอแนะวา่ การปรับปรุงส่ิงแวดลอ้มในการท างานของพยาบาลให้ดี
ข้ึนจะเป็นกลยทุธ์หลกัส าคญัในการคงอยูข่องพยาบาล 
 อุไรรัตน์ สุบรรณวลิาศ (2551) การลาออกของพยาบาลและผูช่้วยพยาบาล : กรณีศึกษา 
โรงพยาบาลศิริราช กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพและผูช่้วยพยาบาล จ านวน 154 คน ผลการศึกษา
พบวา่สาเหตุการลาออกอนัดบัแรก คือ การยา้ยกลบัภูมิล าเนา รองลงมาคือ เงินเดือน ค่าตอบแทน
นอ้ย และภาระงานหนกั  
 สุมิตรา  จิรวุฒินันท์ และคณะ (2553) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อ
วิชาชีพ และความตั้ งใจออกจากวิชาชีพพยาบาล กลุ่มตัวอย่างเป็นเจ้าหน้าท่ีพยาบาล จาก
โรงพยาบาลศรีนครินทร์ มหาวทิยาลยัขอนแก่น จ านวน 245 คน ผลการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัต่อ
วิชาชีพ มีความสัมพนัธ์ กบัความตั้งใจออกจากวิชาชีพพยาบาล มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงขา้ม 
( 1)  การรับรู้โรคติดต่ออุบติัใหม่มีความสัมพนัธ์ กับความตั้งใจออกจาก
วิชาชีพพยาบาล มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั( 001)  และพบว่าความผูกพนั
ต่ออาชีพพยาบาลมีอิทธิพลร่วมกบัการรับรู้โรคติดต่ออุบติัใหม่  ส่งผลต่อความตั้งใจออกจากอาชีพ
พยาบาลมากข้ึน ( ) 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นองคก์าร
มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัหลกั ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นบุคคล และปัจจยัภายนอก ในการศึกษาคร้ังน้ี
ผูว้ิจยัเลือกศึกษาปัจจยัดา้นบุคคล และปัจจยัดา้นองค์การ โดยเลือกปัจจยัดา้นบุคคล ประกอบดว้ย 
อายุ ระยะเวลาการปฏิบติังาน ภูมิล าเนา รายได ้ภาระครอบครัว และภาวะสุขภาพ มาใชเ้ป็นกรอบ
แนวคิดในการศึกษา เน่ืองจากการท่ีบุคลากรจะท างานอยูต่่อไปหรือลาออกจากงาน สาเหตุส่วนหน่ึง
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เกิดจากความจ าเป็นของบุคลากรท่ีเกิดจากตวับุคลากรเอง ไม่ไดเ้กิดด้วยสาเหตุจากงานหรือองค์การ 
ส่วนปัจจยัดา้นองคก์าร ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของมาทิสและแจ็คสัน (Mathis and Jackson 2004) มา
เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั เน่ืองจากปัจจยัเหล่าน้ีสอดคลอ้งกบับริบทของหน่วยงาน ซ่ึงให้ความส าคญั
กบับุคลากรทุกระดบั เพื่อธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไวใ้นองคก์าร 
  
 



บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัพรรณนา (Descriptive research) ศึกษาปัจจยัดา้นบุคคล ซ่ึง
ประกอบดว้ย อายุ ระยะเวลาการปฏิบติังาน ภูมิล าเนา รายได้ ภาระครอบครัว และภาวะสุขภาพ     
ปัจจัยด้านองค์การ ประกอบด้วย  คุณลักษณะขององค์การ ลักษณะง านและการท างาน  
ความกา้วหน้าในวิชาชีพ การให้รางวลั  และสัมพนัธภาพของผูป้ฏิบติังาน ท่ีมีผลต่อการคงอยู่ใน
งานของพยาบาลวิชาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหน่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร โดยมีวธีิด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 
 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
1.1  ประชากร 

  ประชากรในการวิจยั คือ พยาบาลวิชาชีพ ประกอบด้วย ขา้ราชการ พนักงาน
มหาวิทยาลยัท่ีไดรั้บใบอนุญาตเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภช์ั้น 1 ปฏิบติังาน
ใน 27 หอผู ้ป่วย งานการพยาบาลศัลยศาสตร์และศัลยศาสตร์ออร์โธปิดิกส์  โรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 1 ปี มีจ านวน
ทั้งส้ิน 498 คน  
 1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีไดจ้ากการสุ่มแบ่งชั้น พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังาน
ใน 27 หอผู้ป่วย งานการพยาบาลศัลยศาสตร์  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหน่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 1 ปี โดยผูว้ิจยัไดก้  าหนดลกัษณะของ
กลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี  
  เกณฑ์ในการคัดเลือกเข้า (Inclusion criteria) ของกลุ่มตัวอย่าง ดงัน้ี 
  พยาบาลวชิาชีพ ท่ีปฏิบติังานใน 27 หอผูป่้วย งานการพยาบาลศลัยศาสตร์ 
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 1 
ปี เน่ืองจากผูว้จิยัตอ้งการผูท่ี้มีความเขา้ใจ และรู้ขอ้มูลพอสมควร จะท าใหค้  าตอบท่ีไดน่้าเช่ือถือได้
มากกวา่ผูท่ี้เพิ่งจบการศึกษาท่ียงัไม่มีประสบการณ์ รวมทั้งเป็นผูท่ี้ยนิดีเขา้ร่วมการวจิยั 
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   เกณฑ์การคัดออกผู้เข้าร่วมการศึกษา (Exclusion criteria) 
                  พยาบาลท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วยในงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ โรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร  ท่ีอยูร่ะหวา่งลาศึกษาต่อ ลาบวช ลาคลอด หรือลาเล้ียง
ดูบุตร 

  การสุ่มแบบแบ่งชั้น(Stratified random sampling) โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
1.2.1 จ าแนกพยาบาลวิชาชีพงานการพยาบาลศัลยศาสตร์ แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม 

ตามช่วงระยะเวลาในการปฏิบติังานตามระดบัสมรรถนะของฝ่ายการพยาบาล ดงัน้ี กลุ่มท่ี 1 Novice 
พยาบาลวิชาชีพ ปฏิบติังาน  1-2 ปี มีจ านวน 117 คน กลุ่มท่ี 2 กลุ่ม Beginning advance พยาบาล
วชิาชีพ ปฏิบติังาน  3-5 ปี มีจ านวน 70 คน กลุ่มท่ี 3 Advance พยาบาลวิชาชีพ ปฏิบติังาน  6-10 ปี มี
จ านวน 86 คน และ กลุ่มท่ี 4 Expert พยาบาลวชิาชีพ ปฏิบติังาน มากกวา่ 10  ปีข้ึนไป มีจ านวน 225 
คน รวมทั้งหมดจ านวน 498 คน 
               1.2.2 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
     ในการวิจยัคร้ังน้ีทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน (Finite population) จึง
ใชก้ารก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรการค านวณของ Taro Yamane (1973) ดงันั้นการวิจยั
คร้ังน้ีจ  าแนกตามระดบัความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าท่ีระดบัความเช่ือมัน่ในการเลือกขนาด
กลุ่มตวัอยา่ง ร้อยละ 95โดยยอมให้เกิดความผิดพลาดไม่เกิน ร้อยละ 5  ซ่ึงเป็นขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ี
สามารถยอมรับไดว้า่มากเพียงพอท่ีจะใชเ้ป็นตวัแทนของประชากร (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2545)  

การหาขนาดตวัอยา่งจะใชห้ลกัการค านวณตามสูตรของ Yamane’s ดงัน้ี 
           n =           N 

                           (1+Ne2) 
เม่ือ     n  คือ   จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

                         N คือ   จ  านวนประชากร 
                         e  คือ   ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งในการศึกษาในท่ีน้ีมีค่าเท่ากบัร้อยละ 
5 (0.05) 

แทนจ านวนประชากรลงในสูตร 
 n        =               498 

                                                                          1+ (498(0.05)2)            
 จากการค านวณโดยสูตรดงักล่าว ไดข้นาดของกลุ่มตวัอย่างจ านวน 222 คน เพื่อ
ป้องกนัการสูญเสียกลุ่มตวัอยา่งผูว้ิจยัจึงเพิ่มการเก็บกลุ่มตวัอยา่งอีก ร้อยละ 20 คือ 44 คน รวมเป็น
กลุ่มตวัอยา่งท่ีวางแผนเก็บขอ้มูลทั้งส้ิน 266 ราย   
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        1.2.3  ค านวณจ านวนกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพงานการพยาบาลศัลยศาสตร์  
โดยเทียบสัดส่วนของประชากรในแต่ละช่วงเวลาการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
        ขนาดกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละช่วง = ขนาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด  x จ านวนประชากรในแต่ละช่วง 

                                                      จ  านวนประชากรทั้งหมด 
   ขนาดกลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวิชาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์  จ  าแนกตาม
ช่วงเวลาการปฏิบติังาน ดงัตารางท่ี 3.1 

 
ตารางท่ี 3.1  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์  จ  าแนกตามช่วงเวลา 
 การปฏิบติังาน 

 
พยาบาลวชิาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ ประชากร (คน) กลุ่มตวัอยา่ง(คน) 

 พยาบาลวชิาชีพ ปฏิบติังาน  1-2 ปี 117 63 

 พยาบาลวชิาชีพ ปฏิบติังาน  3-5 ปี 70 37 

 พยาบาลวชิาชีพ ปฏิบติังาน  6-10 ปี 86 46 

 พยาบาลวชิาชีพ ปฏิบติังาน  >10 ปีข้ึนไป 225 120 

รวม 498 266 

 
  1.2.4   งานการพยาบาลศัลยศาสตร์ โรงพยาบาลแห่งน้ี มีจ  านวนหอผูป่้วยทั้งหมด 
27 หอผูป่้วย ในแต่ละหอผูป่้วยมีจ านวนสัดส่วนของพยาบาลในแต่ละช่วงเวลาการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั   ค  านวณจ านวนกลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพศลัยศาสตร์แต่ละหอผูป่้วย โดยเทียบ
สัดส่วนของกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละช่วงเวลาการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

 
ขนาดกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละช่วงของหอผูป่้วย = ขนาดกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละช่วงทั้งหมด  x จ านวนประชากรในแต่ละช่วงของหอผูป่้วย 

                                                                 จ  านวนประชากรในแต่ละช่วงทั้งหมด 
 

 จากการค านวณไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละช่วงเวลาการปฏิบติังานของหอผูป่้วย  
(ดงัภาคผนวก จ)และสุ่มรายช่ือของพยาบาลวชิาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์โดยสุ่มอยา่งง่าย 
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(Simple random sampling) ตามคุณสมบติัท่ีก าหนด ไดก้ลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพงานการ
พยาบาลศลัยศาสตร์ ครบตามจ านวนท่ีตอ้งการ  ดงั แผนภูมิภาพท่ี 3.1 

                        
       

ภาพท่ี 3.1 แผนภูมิ การสุ่มกลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพแบบแบ่งชั้นและสุ่มแบบง่าย 
 

2.  การพทิกัษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่าง 
 
  2.1  การวิจยัคร้ังน้ีด าเนินการขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการจริยธรรมการ
วจิยัในมนุษย ์สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ตามเอกสารหมายเลขท่ี 
31 เลขท่ีโครงการ/รหสั ID 2545100584 
  2.2  ด าเนินการขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในคนของ
องคก์ารท่ีโรงพยาบาลในการท าวจิยัคร้ังน้ีสังกดั ตามเอกสารหมายเลข SI 738/2013 
  2.3  ผูว้ิจยัตระหนกัถึงการพิทกัษสิ์ทธิของกลุ่มตวัอยา่ง โดยก่อนเก็บขอ้มูลผูว้ิจยั
ช้ีแจงเป็นลายลกัษณ์อกัษร (ตามเอกสารช้ีแจงผูเ้ขา้ร่วมการวิจยั/อาสาสมคัร) ให้กลุ่มตวัอย่าง
ทราบถึงวตัถุประสงค ์ประโยชน์ท่ีไดรั้บ และลงนามในหนงัสือแสดงเจตนายินยอมเขา้ร่วมการ
วิจัย  การรักษาความลับของข้อมูล เน่ืองจากการวิจัยคร้ังน้ีเป็นการรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถามซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งตอ้งใชเ้วลาตอบประมาณ 20 - 30 นาที ดงันั้นจึงไม่มีความเส่ียงท่ี
เป็นอนัตรายร้ายแรง แต่อาจตอ้งใช้เวลาในการเขา้ร่วมวิจยั ขอ้มูลท่ีไดจ้ะถือเป็นความลบัอย่าง
เคร่งครัด โดยการเขา้ถึงขอ้มูลจะใช้รหสัท่ีผูว้ิจยัก าหนด ไม่มีการระบุช่ือท่ีอยู่ของกลุ่มตวัอย่าง 
การน าขอ้มูลไปอภิปรายและเผยแพร่จะท าในภาพรวมเท่านั้น  
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  2.4  ในระหว่างเก็บขอ้มูล กลุ่มตวัอย่างมีสิทธิอย่างสมบูรณ์ในการตดัสินใจเขา้
ร่วมหรือไม่ร่วมในการวิจยัคร้ังน้ี และมีสิทธิท่ีจะถอนตวัออกจากการวิจยัในระหวา่งด าเนินการ
วจิยัไดต้ลอดเวลาโดยไม่ตอ้งบอกเหตุผล โดยบอกปฏิเสธดว้ยวาจา หรือ ลายลกัษณ์อกัษร ซ่ึงไม่
มีผลกระทบใดๆต่อหนา้ท่ี และการปฏิบติังานทั้งส้ิน รวมทั้งเปิดโอกาสให้กลุ่มตวัอยา่งซักถาม
ขอ้สงสัยเพิ่มเติมจากผูศึ้กษาไดโ้ดยตรงตลอดเวลา   
   ผลของการศึกษาจะก่อใหเ้กิดประโยชน์ในภาพรวมกบัพยาบาลวชิาชีพงาน
การพยาบาลศลัยศาสตร์ โรงพยาบาลแห่งน้ี  หากผูเ้ขา้ร่วมการวจิยัยนิดีเขา้ร่วมโครงการวจิยัให้
ลงลายมือช่ือไวใ้นหนงัสือแสดงเจตนายินยอมเขา้ร่วมการวิจยั จากนั้นจึงด าเนินการเก็บขอ้มูล ผูว้ิจยั
ใหผู้ท่ี้มีส่วนร่วมในการวจิยัส่งแบบสอบถาม และหนงัสือยนิยอมเขา้ร่วมวิจยัคืนกลบัตามซองท่ี
ผูว้จิยัเตรียมไวใ้ห้ โดยแบบสอบถามให้ใชซ้องสีน ้ าตาล ส่วนหนงัสือยินยอมเขา้ร่วมวจิยัเม่ือลงนาม
เรียบร้อยแลว้  ให้แยกส่งออกจากซองแบบสอบถาม เพื่อป้องกนัการล่วงละเมิดความลบัและความ
เป็นส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม และสามารถแสดงความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถาม
ตามความเป็นจริง  ผูว้จิยัเก็บขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามไวเ้ป็นความลบั และอยูใ่นท่ี
ปลอดภยั ไม่มีการอา้งอิงถึงตวัผูต้อบ ไม่วา่กรณีใดๆทั้งส้ิน เม่ือส้ินสุดการท าวจิยัเป็นภาพรวม 

 

3.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
  
  เคร่ืองมือในการวิจยั เป็นแบบสอบถาม ท่ีขอยืมเคร่ืองมือจากการศึกษาปัจจยัท่ีมี
ผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ ของ บงกชพร  ตั้งฉัตรชัย (2554) เน่ืองจากเป็น
แบบสอบถาม ท่ีสอดคลอ้งกบับริบทของหน่วยงานท่ีศึกษา และเน้ือหาครอบคลุมกรอบแนวคิด
ท่ีก าหนด  แบบสอบถาม 1 ชุด   ประกอบดว้ย 3 ส่วน 

   ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปและปัจจยัดา้นบุคคล ประกอบดว้ย
ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาปฏิบติังาน ภูมิล าเนา รายได ้
ภาระครอบครัว และภาวะสุขภาพ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบหรือเติมค า และเป็น
มาตราส่วนประเมินค่า Rating scale 5 ระดบั เกณฑ์การก าหนดคะแนนในแต่ละระดบั 1-5 จาก
ระดบันอ้ยท่ีสุด ถึง ระดบัมากท่ีสุด 

            ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามปัจจยัดา้นองคก์าร ประกอบดว้ยปัจจยัดา้นองคก์าร 5 ดา้น 
ไดแ้ก่ คุณลกัษณะขององคก์าร ลกัษณะงานและการท างาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ การให้รางวลั 
ดา้นสัมพนัธภาพของผูป้ฎิบติังาน ลกัษณะแบบสอบถาม เป็นมาตราส่วนประเมินค่า Rating scale 
5 ระดบั เกณฑก์ารก าหนดคะแนนในแต่ละระดบั 1-5 จากระดบันอ้ยท่ีสุดถึงระดบัมากท่ีสุด  
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  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ และขอ้คิดเห็นอ่ืนๆ 
ลกัษณะแบบสอบถาม เป็นแบบเลือกตอบ ใช่ หรือ ไม่ใช่ 

 3.1 คุณภาพของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

  3.1.1 การหาความตรงด้านเน้ือหา (Content validity)  
   ผูว้ิจยัใชก้รอบแนวคิดของมาทิส และแจ๊คสัน (Mathis and Jackson 2004)
โดยขอยืมเคร่ืองมือศึกษาแบบสอบถามเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ 
ของ บงกชพร  ตั้ งฉัตรชัย และคณะ (2554) ซ่ึงได้รับการตรวจสอบความตรงของเน้ือหาโดย
ผูท้รงคุณวุฒิ พิจาราณาความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัค านิยาม พบว่า แบบสอบถามมีค่า
ความตรงตามเน้ือหาของขอ้ค าถามเท่ากบั 0.89 ผูว้ิจยัไดม้าปรับขอ้ความเล็กนอ้ยเพื่อให้สอดคลอ้ง
เหมาะสมกบับริบทของโรงพยาบาลท่ีท าการศึกษาวิจยั ตามตารางท่ี 3.2  โดยยงัคงความหมายเดิม
ทั้ งโครงสร้าง (Structure) และ เน้ือหา (Content) จึงไม่ได้หาความตรงด้านเน้ือหา (Content 
validity) จากผูท้รงคุณวฒิุอีก  

 
ตารางท่ี 3.2  ตารางการปรับเน้ือหาโดยยงัคงโครงสร้างของแบบสอบถาม 

 

เดิม ใหม่ 
ส่วนท่ี 1 มีขอ้ค าถาม จ านวน   15 ขอ้ ส่วนท่ี 1   มีขอ้ค าถาม จ านวน 12 ขอ้ 

โดยตดัออก 3ขอ้ เน่ืองจากเป็นตวัแปรท่ีไม่
ประสงคจ์ะศึกษา ไดแ้ก่ เพศ  ต าแหน่ง
หนา้ท่ี 
 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต าแหน่งน้ี 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 5 รายไดสุ้ทธิต่อเดือนของท่าน 
(เงินเดือนรวมทั้งรายไดพ้ิเศษ เช่น เงินเวร 
เงินค่า วชิาชีพ เงินค่าล่วงเวลา เงินค่าท่ีพกั 
เงินโบนสั)……  บาท 

ส่วนท่ี 1 ขอ้ 7   รายไดสุ้ทธิต่อเดือนของ
ท่าน (เงินเดือนรวมทั้งรายไดพ้ิเศษ เช่น เงิน
ค่าเวร เงินค่าวชิาชีพ เงินค่าครองชีพ เงิน            
ค่าล่วงเวลา เงินโบนสั เงินประจ าต าแหน่ง) 
…… บาท 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 7  ภูมิล าเนาของท่านอยูใ่นเขต
พื้นท่ีจงัหวดัหรือพื้นท่ีใกลเ้คียงท่ีตั้ง
โรงพยาบาล จึงปฏิบติังานอยูใ่นองคก์าร 

ส่วนท่ี 1 ขอ้ 9  ภูมิส าเนาของท่านอยูใ่นเขต
กรุงเทพมหานครหรือพื้นท่ีใกลเ้คียงท่ีตั้ง         
โรงพยาบาล จึงปฎิบติังานอยูใ่นองคก์าร 

 



32 
 

 3.2 การหาความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ (Instrument reliability)  
  ภายหลงัไดรั้บการอนุมติัจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในคน ผูว้จิยัน าเคร่ืองมือ
ท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถามปัจจยัดา้นองคก์าร และแบบสอบถามการคงอยูใ่นงานของ
พยาบาลวชิาชีพ ไปทดลองใชก้บัพยาบาลวชิาชีพ งานการพยาบาลศลัยศาสตร์ โรงพยาบาลท่ี
ก าหนด จ านวน 30 คนโดยไม่น ารวมเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา แบบสอบถามท่ีไดรั้บ
กลบัคืนมามีขอ้มูลครบถว้น 27 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 90  และน าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์ค านวณหา
ค่าความเท่ียงในแต่ละดา้น และโดยรวม โดยใชส้ัมประสิทธ์ิ    แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) โดยใชเ้กณฑค์่าความเท่ียงท่ียอมรับไดมี้ค่าไม่ต ่ากวา่ 0.70   (ศิริชยั  พงษว์ชิยั, 2551) 
จากการวเิคราะห์หาค่าความเท่ียงของแบบสอบถาม ปัจจยัดา้นบุคคล ปัจจยัดา้นองคก์ารทั้งฉบบั 
และการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพไดค้่าความเท่ียง เท่ากบั 0.94  ซ่ึงเป็นค่าท่ีอยูใ่นเกณฑท่ี์
ก าหนด ดงันั้นผูว้จิยัจึงสามารถน าขอ้ค าถามชุดน้ีไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลได ้ 

 

4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพ งานการพยาบาลศลัยศาสตร์ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ใช้เวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 6 เดือน  
โดยมีขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
 4.1  ขอเอกสารรับรองและเอกสารแนะน าตวัผูว้ิจยัจากประธานกรรมการประจ า
สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช ภายหลังได้รับหนังสือรับรองจาก
คณะกรรมการจริยธรรมในมนุษยส์าขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 
 4.2  ส่งหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูล ถึงผูอ้  านวยการโรงพยาบาลท่ี
ท าการศึกษาวจิยั และรับการพิจารณาจากคณะกรรมการจริยธรรมการวจิยัในมนุษยข์องโรงพยาบาล
ท่ีท าการศึกษาวจิยั  
 4.3  ภายหลงัไดรั้บหนงัสือรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์และ
รับอนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูล จากผูอ้  านวยการโรงพยาบาล ผูว้ิจยัขออนุญาตหัวหน้าฝ่ายการ
พยาบาล และ หวัหนา้งานการพยาบาลศลัยศาสตร์ ช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการวิจยั และขออนุญาต
ในการเก็บขอ้มูล 

  4.4  ด าเนินการเก็บขอ้มูลผา่นงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ โดยน าแบบสอบถามให้
กลุ่มตัวอย่างท่ีก าหนด ในแต่ละหอผู ้ป่วยของงานการพยาบาลศัลยศาสตร์ ก าหนดวันรับ
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แบบสอบถามคืนภายใน 10 วนั  และจดัท ากล่องรับแบบสอบถามไวท่ี้หอผูป่้วย โดยผูว้ิจยัเป็น
ผูด้  าเนินการเก็บรวบรวมดว้ยตนเอง 
       4.5  เม่ือไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมา ผูว้ิจยัน ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูล
ในแบบสอบถาม หากแบบสอบถามท่ีส่งคืนมีขอ้มูลไม่ครบ หรือผูร่้วมวิจยัขอถอนตวัไม่ยินยอมให้
ขอ้มูล โดยบอกปฏิเสธดว้ยวาจา หรือ ลายลกัษณ์อกัษร   จะถอนผูร่้วมวิจยั (แบบสอบถาม) รายนั้น
ออก  และเลือกเฉพาะแบบสอบถามท่ีตอบครบสมบูรณ์มาลงรหสั และน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลตามวิธี
ทางสถิติตามจุดประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษาต่อไป 
 จากแบบสอบถามท่ีส่งไปทั้งหมดจ านวน 266 ชุด ไดรั้บตอบกลบัคืนมา จ านวน  242 
ชุด เลือกแบบสอบถามท่ีมีขอ้มูลสมบูรณ์ครบถว้นมาวิเคราะห์ทางสถิติทั้งหมด จ านวน 241 ชุด คิด
เป็นร้อยละ 90.6 
 

5.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งมาวิเคราะห์ ตามระเบียบวิธีทางสถิติ
โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ดงัน้ี 
 5.1 วิ เคราะห์ข้อมูลทั่วไปปัจจัยด้านบุคคล โดยใช้สถิ ติพรรณนา (Description 
Statistics) ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency)  ค่าร้อยละ (Percentage)  ค่ามชัฌิมาเลขคณิต 
(Mean)  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
 5.2 วิ เคราะห์ ปัจจัยองค์การ ท่ี มีผลต่อการคงอยู่ในงาน โดยใช้สถิติพรรณนา 
(Description Statistics) ไดแ้ก่  ค่ามชัฌิมาเลขคณิต (Mean)  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) และการประเมินระดบั 
 5.3 วเิคราะห์การคงอยูใ่นงาน ของกลุ่มตวัอยา่งวิเคราะห์โดยใชส้ถิติพรรณนา (Description 
Statistics) ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency)  ค่าร้อยละ (Percentage) และวเิคราะห์เน้ือหาจาก
ค าถามปลายเปิด 
 5.4  การวเิคราะห์ตวัแปรปัจจยัดา้นบุคคล และปัจจยัองคก์าร ท่ีร่วมท านายการคงอยูใ่น
งาน ของกลุ่มตวัอย่างวิเคราะห์โดยใช้สถิติการถดถอยโลจิสติก (Multiple logistic regression 
analysis) โดยใช้วิธี เลือกตัวแปรเข้าออกทีละขั้น (Stepwise regression) โดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปค านวณหาค่าสถิติ  



       บทที่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

          การศึกษาปัจจัยด้านบุคคล ปัจจยัองค์การท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพ ศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรดา้นบุคคล และดา้นองค์การท่ีร่วมท านายการคงอยูใ่นงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ งานการพยาบาลศัลยศาสตร์ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหน่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร มีการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นล าดับตามระเบียบวิธีทางสถิติ โดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 ตอนท่ี 1  ผลวิเคราะห์การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ  โดยใช้สถิติพรรณนา 
ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการประเมินระดบั 
 ตอนท่ี 2   ผลการวิเคราะห์ตวัแปรดา้นบุคคลและองค์การท่ีร่วมท านายการคงอยู่ใน
งาน โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติก (Multiple logistic regression) และการสร้าง
สมการการท านาย จากปัจจยัดา้นบุคคล และปัจจยัดา้นองคก์าร   
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ปรากฏดงัตารางท่ี 4.1  ถึง ตารางท่ี 4.10 
 

ตอนที ่1   ผลวเิคราะห์การคงอยู่ในงานของพยาบาลวชิาชีพ   งานการพยาบาล 
  ศัลยศาสตร์ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร 

  
 การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ   ประกอบดว้ย 1) ผลการวิเคราะห์จ านวนร้อยละ

ของการคงอยู่และตวัแปรต่างๆ ดา้นบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาการปฏิบติังาน ภูมิล าเนา รายได ้
ภาระครอบครัว ภาวะสุขภาพ  และ 2) ระดบัการคงอยูใ่นงานของตวัแปรต่างๆ ในดา้นองค์การ 
ไดแ้ก่   สัมพนัธภาพของผูป้ฏิบติังาน  คุณลกัษณะขององคก์าร  ความกา้วหนา้ในอาชีพ  ลกัษณะ
งานและการท างาน   การใหร้างวลั    
 

ตอนที ่1.1 ผลการวเิคราะห์จ านวนร้อยละของการคงอยู่และตัวแปรต่างๆ ด้านบุคคล 
ขอ้มูลปัจจยัดา้นบุคคลของพยาบาลวิชาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ ประกอบดว้ย 

อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา โรคประจ าตวัหรือปัญหาสุขภาพ  ต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน รายได ้ภูมิล าเนา ภาระทางครอบครัว ดงั ตารางท่ี 4.1 และตารางท่ี 4.2  
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  ตารางท่ี 4.1  ความถ่ี ร้อยละ ขอ้มูลดา้นบุคคลของพยาบาลวชิาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์  
   โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ใน กรุงเทพมหานคร (n=241) 
 

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 
1.  อาย ุ    
     21-30   ปี   100 41.5 
     31-40    ปี 109 45.2 
     41-50    ปี 20 8.3 
     51-60   ปี 12 5.0 

รวม 241 100.00 
2. สถานภาพสมรส                       
     โสด 196 81.3 
     คู่ 39 16.2 
     หมา้ย หยา่ แยก                                            6 2.5 

รวม 241 100.00 
3.  ระดบัการศึกษาขั้นสูงสุด           
     ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า                                              193 80.1 
     ปริญญาโท 48 19.9 

รวม 241 100.00 
4.  โรคประจ าตวัหรือปัญหาสุขภาพ    
     มี 47 19.5 
     ไม่มี 194 80.5 

รวม 241 100.00 
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 ตารางท่ี 4.1   (ต่อ) 
 

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 
5.  ต  าแหน่งท่ีปฏิบติังาน   

     ขา้ราชการ       17 7.1 
     พนกังานมหาวทิยาลยั                           224 92.9 
     พยาบาล                                                 236 98.0 
     พยาบาลช านาญการ                                   5 2.0 

รวม 241 100.00 
6.  ระยะเวลาการปฏิบติังาน   
     1-2  ปี 34 14.1 
     3-5  ปี 59 24.5 
     6-10  ปี  37 15.3 
     >10  ปี 81 46.1 

รวม 241 100.00 
7.  รายไดสุ้ทธิต่อเดือน   
     20,000-30,000 158 65.6 
     30,001-40,000  56 23.2 
     40,001-50,000                                                                      18 7.5 
       >50,000 9 3.7 

รวม 241 100.00 
8.  ความเพียงพอของรายได ้   
     เพียงพอ มีเหลือเก็บ  77 32.0 
     เพียงพอไม่มีเหลือเก็บ 97 40.2 
     ไม่เพียงพอ ไม่มีหน้ีสิน 12 5.0 
     ไม่เพียงพอ มีหน้ีสิน 55 22.8 

รวม 241 100.00 
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ตารางท่ี 4.1   (ต่อ) 
 

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 
9.  ภูมิล าเนา     
     กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 127 51.5 
     ต่างจงัหวดั 117 48.5 

รวม 241 100.00 

                              
  จากตารางท่ี 4.1  พบวา่ พยาบาลวิชาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ จ านวน  241 คน 

ส่วนใหญ่ อายุ 31-40   ปี (ร้อยละ 45.2) มีสถานภาพสมรสโสด (ร้อยละ 81.3) ส าเร็จการศึกษา
ปริญญาตรี (ร้อยละ 80.1) ไม่มีโรคประจ าตวัหรือมีปัญหาสุขภาพ (ร้อยละ80.5) ส่วนใหญ่ต าแหน่ง
ท่ีปฏิบติังานเป็นพนกังานมหาวทิยาลยั (ร้อยละ 92.9) และมีพยาบาลวิชาชีพส่วนนอ้ย  ท่ีมีต าแหน่ง
พยาบาลช านาญการ (ร้อยละ 2) ระยะเวลาในการปฏิบติังาน มากกว่า 10 ปีข้ึนไป (ร้อยละ 46.1) 
รายไดสุ้ทธิต่อเดือน  20,000-30,000 บาท  (ร้อยละ 65.6) และพบวา่รายไดเ้พียงพอแต่ไม่มีเหลือเก็บ 
(ร้อยละ 40.2) พยาบาลวิชาชีพมีภูมิล าเนาอยู่กรุงเทพฯและปริมณฑล มากกว่าอยู่ต่างจงัหวดัเพียง
เล็กนอ้ย (ร้อยละ 51.5) และมีความคิดเห็นจากค าถามปลายเปิด วา่ ภูมิล าเนาของพยาบาลท่ีเป็นคน
ต่างจงัหวดั และครอบครัวอยูต่่างจงัหวดั เม่ือท างานซกัระยะทุกคนก็อยากกลบับา้น 
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ตารางท่ี 4.2   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการประเมินระดบั ขอ้มูลดา้นบุคคลของพยาบาล 
  วชิาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ใน 
  กรุงเทพมหานคร (n=241) 
 

ขอ้มูลดา้นบุคคล M   SD   ระดบั 
1. สุขภาพไม่เป็นอุปสรรคต่อการท างานจึงปฏิบติังาน 
    อยูใ่นองคก์ร           

3.93
  

0.89  มาก 

2. ภูมิล าเนาอยูใ่นเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล จึงปฏิบติั 
    งานอยูใ่นองคก์ร 

2.50
  

1.47           ปานกลาง 

3. มีภาระครอบครัว เช่น บิดา มารดา สามี และบุตรรับ 
    การรักษาอยูใ่นองคก์รน้ี จึงปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร 

2.36          1.48    นอ้ย 

 
 จากตารางท่ี 4.2  พบวา่ พยาบาลวิชาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ จ านวน  241 คน 

ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัสุขภาพไม่เป็นอุปสรรคต่อการท างาน มีผลต่อการคงอยู่ อยู่ใน
ระดบัมาก (M = 3.93) ภูมิล าเนาอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีผลต่อการคงอยู ่อยูใ่น
ระดบัปานกลาง  (M = 2.50) และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาระท่ีพยาบาลวิชาชีพตอ้งดูแล ครอบครัว 
เช่น บิดา มารดา สามี และบุตร  ซ่ึงรับการรักษาอยูใ่นองคก์รน้ี มีผลต่อการคงอยู ่อยูใ่นระดบันอ้ย 
(M = 2.36)  
 

ตอนที ่ 1.2   ระดับการคงอยู่ในงานของตัวแปรต่างๆ ในด้านองค์การ  
 
 ปัจจยัองคก์ารท่ีผูว้จิยัศึกษา มี 5 ดา้น คือ 1)  สัมพนัธภาพของผูป้ฏิบติังาน  2)  

คุณลกัษณะขององคก์าร   3)  ความกา้วหนา้ในอาชีพ  4)  ลกัษณะงานและการท างาน   5)  การให้
รางวลั   ดงัตารางท่ี 4.3 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการประเมินระดบัปัจจยัองคก์าร มีผลต่อการคง 
 อยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยั 
 แห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกเป็นรายดา้น (n=241)  
  

ปัจจัยองค์การ M   SD   ระดบั 
1.สัมพนัธภาพของผูป้ฏิบติังาน 3.76 0.79 มาก 
2.คุณลกัษณะขององคก์าร                                                                            3.66 0.87 มาก 

3.ความกา้วหนา้ในอาชีพ  3.60 0.83 มาก 

4.ลกัษณะงานและการท างาน 3.41 0.93 ปานกลาง 

5.การใหร้างวลั       3.15 0.97 ปานกลาง 
รวมเฉลีย่ 3.51 0.88 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.3  พบวา่ พยาบาลวชิาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ จ านวน  241 คน มี

ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์ารมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (M = 3.51) 
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์ารต่อการคงอยูใ่นงาน อยูใ่นระดบัมาก
เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นสัมพนัธภาพของผูป้ฏิบติังาน ดา้นคุณลกัษณะขององคก์าร และดา้น
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ส่วนความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์ารต่อการคงอยูใ่นงาน ท่ีอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานและการท างาน และดา้นการใหร้างวลั ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการประเมินระดบั ปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพของ 
 ผูป้ฏิบติังาน ต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์  
 โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกเป็นรายขอ้ (n=241) 
 

สัมพนัธภาพของผูป้ฏิบติังาน                                                  M   SD   ระดบั 
1. ท่านและเพื่อนร่วมงานยนิดี ช่วยเหลือ และคอยใหค้  าแนะน า 
    ท่ีดีต่อกนัในการท างาน 

3.76 0.79 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4  พบวา่ พยาบาลวิชาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ จ านวน  241 คน 

มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์ารท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน  ดา้นสัมพนัธภาพของผูป้ฏิบติังาน
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เก่ียวกบั บุคลากรยนิดี ช่วยเหลือ และคอยให้ค  าแนะน าท่ีดีต่อกนัในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก (M 
= 3.76) และมีประเด็นจากค าถามปลายเปิดท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงาน ไดแ้ก่ ความ
ร่วมมือระหว่างสหสาขาวิชาชีพ สัมพนัธภาพท่ีดี  การช่วยเหลือกนัเป็นทีม บรรยากาศในการ
ท างาน มีการเช่ือมสัมพนัธภาพโดยการท ากิจกรรม เช่น เท่ียวร่วมกนั เพื่อเสริมสร้างความสามคัคี 
และการไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากผูบ้งัคบับญัชา มีการสอบถามความเป็นอยูข่องลูกนอ้งอยูเ่สมอ 

  
ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการประเมินระดบั ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของ 
 องคก์าร ท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์  
 โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกเป็นรายขอ้ (n=241) 
 
    ขอ้ คุณลกัษณะขององคก์าร      M       SD ระดบั 
วฒันธรรมและค่านิยม                                                                                                                                                                   

2. การมีระบบงานท่ีดี บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
พฒันางาน    

3.76 0.74 มาก 

3. บุคลากรมีความสามคัคี ใหค้วามร่วมมือท่ีดี    3.65 0.79 มาก 
4. การท่ีบุคลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคผ์ลงาน 3.51 0.72 มาก 
5.   การบริหารงานท่ีใหค้วามยืดหยุน่แก่

ผูป้ฏิบติังานตามสถานการณ์ 
3.46 0.90 ปานกลาง 

6. โรงพยาบาลน้ีมีส่ิงแวดลอ้มและบรรยากาศใน
การท างานท่ีดี 

   3.46  0.93          ปานกลาง 

7. การบริหารงานท่ีมีการธ ารงรักษาคนมีคุณภาพ
ไว ้ในองคก์าร 

 3.46 0.95           ปานกลาง          

8. การคงอยูใ่นโรงพยาบาลต่อไปแมว้า่มีภาระงาน
มากหรือประสบปัญหาวกิฤติ 

3.32            0.93          ปานกลาง 

 รวมเฉลีย่    3.52  0.85 มาก 
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ตารางท่ี 4.5  (ต่อ) 
 
    ขอ้ คุณลกัษณะขององคก์าร     M      SD ระดบั 
    

การบริหารจัดการ    
9. การบริหารองคก์ารใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ มี

ช่ือเสียง สามารถแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนได ้
3.95 0.77 มาก   

10. ผูบ้ริหารในองคก์ารมีวสิัยทศัน์ กลยทุธ์ และ
เป้าหมายในการท างานชดัเจน 

   3.87  0.87 มาก 

11. องคก์ารให้โอกาสบุคลากรใชค้วามรู้
ความสามารถไดเ้ตม็ท่ีตามศกัยภาพ 

3.72             0.71 มาก 

12. การมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี     3.38  0.92           ปานกลาง 
13. การมีแนวทางปฏิบติัชดัเจนในการบริหาร

ค่าตอบแทน  
   3.27  1.04           ปานกลาง 

 รวมเฉลีย่ 3.64 0.86 มาก 
 ความมั่นคงในงาน    

14. องคก์ารมีช่ือเสียง มีความน่าเช่ือถือ     4.30        0.73  มาก 
15. ดูแลบุคลากรเป็นอยา่งดีแมว้า่จะประสบปัญหา

วกิฤติ 
3.58        0.98 มาก 

16. การไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งให้มีความมัน่คงใน
งาน 

3.54               
  

0.97 มาก   

 รวมเฉลีย่ 3.81 0.89 มาก 
 รวมเฉลีย่ทั้งหมด   3.66         0.87 มาก 

    
 จากตารางท่ี 4.5  พบวา่ พยาบาลวิชาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ จ านวน  241 คน 

มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัองค์การท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงาน  ด้านคุณลักษณะขององค์การ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก    (M = 3.66) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบั ความมัน่คง
ในงานมีผลต่อการคงอยู ่อยูใ่นระดบัมาก  (M = 3.81) เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ องคก์ารมีช่ือเสียงและมี
ความน่าเช่ือถือ องค์การดูแลบุคลากรเป็นอย่างดีแมว้่าจะประสบปัญหาวิกฤติ และการไดรั้บการ
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บรรจุแต่งตั้งให้มีความมัน่คงในงาน มีผลต่อการคงอยูใ่นงาน มีประเด็นจากค าถามปลายเปิด เป็น
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน ไดแ้ก่ วชิาชีพพยาบาลมีความมัน่คง และไดรั้บการยอมรับในสังคม 
ความรักและความศรัทธาในอาชีพพยาบาล ความมีคุณธรรม จริยธรรมของวิชาชีพพยาบาล ความ
มุ่งมัน่ท่ีจะเป็นพยาบาลท่ีดี และคุณภาพชีวติของพยาบาล 

 ความคิดเห็นเก่ียวกบั การบริหารจดัการมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน อยูใ่นระดบัมาก (M = 
3.64) เรียงตามล าดับ ได้แก่ การบริหารองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้าและมีช่ือเสียงสามารถ
แข่งขนักบัองค์การอ่ืนได้ ผูบ้ริหารในองค์การมีวิสัยทศัน์ กลยุทธ์ และเป้าหมายในการท างาน
ชัดเจน องค์การให้โอกาสบุคลากรใช้ความรู้ความสามารถได้เต็มท่ีตามศักยภาพ การมี
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  และองคก์ารมีแนวทางปฏิบติัชดัเจนในการบริหารค่าตอบแทน 

 ความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมและค่านิยมมีผลต่อการคงอยู่ในงาน อยูใ่นระดบัมาก 
(M = 3.52) เรียงตามล าดบั ได้แก่ การมีระบบงานท่ีดี บุคลากรมีส่วนร่วมในการพฒันางาน  
บุคลากรมีความสามคัคี ให้ความร่วมมือท่ีดี การท่ีบุคลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ผลงาน การ
บริหารงานท่ีใหค้วามยดืหยุน่แก่ผูป้ฏิบติังานตามสถานการณ์ องคก์ารมีส่ิงแวดลอ้มและบรรยากาศ
ในการท างานท่ีดี การบริหารงานท่ีมีการธ ารงรักษาคนมีคุณภาพไว้ในองค์การ และจะคงอยู่ใน
องคก์ารต่อไปแมว้า่องคก์ารมีภาระงานมากหรือประสบปัญหาวกิฤติ 
 
ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการประเมินระดบั จ าแนกตามปัจจยัดา้น 
 ความกา้วหนา้ในอาชีพ ต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพงานการพยาบาล 
 ศลัยศาสตร์ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกเป็นรายขอ้  
 (n=241) 
 
    ขอ้ ความกา้วหนา้ในอาชีพ M SD ระดบั 

การพฒันา การฝึกอบรม ระบบพีเ่ลีย้ง    

17. องคก์ารจดัใหมี้การปฐมนิเทศ ฝึกอบรม เพื่อ
ส่งเสริมใหบุ้คลากรใหม่มัน่ใจในการท างาน 

3.83  0.72  มาก 

18. องคก์ารจดัใหมี้พี่เล้ียงใหค้  าปรึกษาแก่บุคคลท่ี
เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ 

3.77  0.76  มาก 
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ตารางท่ี 4.6  (ต่อ) 
 
    ขอ้ ความกา้วหนา้ในอาชีพ   M SD ระดบั 

19. สามารถใชค้วามรู้ ความสามารถในการท างานใน
องคก์ารไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 

3.71 0.77  มาก 

20. องคก์ารจดัหรือส่งเสริมใหบุ้คลากรไดเ้พิ่มพนู
ความรู้ ความสามารถและทกัษะ  

3.68  0.83  มาก 

21. องคก์ารจดัใหมี้ระบบพี่เล้ียงเครือข่ายอาชีพทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์าร   

  3.52  0.88  มาก 

 รวมเฉลีย่ 3.70  0.81  มาก 
การวางแผนพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพ    

22. การมีพี่เล้ียงท่ีสามารถรับค าปรึกษาสอนงานช่วย
ส่งเสริมใหมี้ความกา้วหนา้ในงาน  

3.55 0.83  มาก 

23. องคก์ารก าหนดแนวทางความกา้วหนา้แก่บุคคล
ท่ีเด่นชดั เป็นทางการ 

3.47  0.85          ปานกลาง 

 รวมเฉลีย่   3.51  0.84 มาก      
 รวมเฉลีย่ทั้งหมด 3.60 0.83 มาก 

  
              

 จากตารางท่ี 4.6  พบวา่ พยาบาลวิชาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ จ านวน  241 คน 
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์ารมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน  ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยรวม
อยู่ในระดบัมาก   (M = 3.60)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า  ความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันา การ
ฝึกอบรม ระบบพี่เล้ียง มีผลต่อการคงอยูใ่นงาน อยูใ่นระดบัมาก (M = 3.70) เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่  
องคก์ารจดัใหมี้การปฐมนิเทศ ฝึกอบรม เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรใหม่มัน่ใจในการท างาน  องคก์าร
จดัใหมี้พี่เล้ียงใหค้  าปรึกษาแก่บุคคลท่ีเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ  องคก์ารส่งเสริมให้บุคลากร
สามารถใช้ความรู้ ความสามารถในการท างานในองค์การไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพ องค์การจดัหรือ
ส่งเสริมให้บุคลากรไดเ้พิ่มพูนความรู้ความสามารถและทกัษะ และองค์การจดัให้มีระบบพี่เล้ียง
เครือข่ายอาชีพทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
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 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการวางแผนพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ มีผลต่อการคงอยูใ่น
งาน อยูใ่นระดบัมาก (M = 3.51) เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่  การมีพี่เล้ียงท่ีสามารถรับค าปรึกษา สอน
งานช่วยส่งเสริม ใหมี้ความ กา้วหนา้ในงาน  และองคก์ารก าหนดแนวทางความกา้วหนา้แก่บุคคลท่ี
เด่นชดั เป็นทางการ  มีประเด็นจากค าถามปลายเปิดท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงาน ไดแ้ก่ 
ความกา้วหนา้ในการท างาน ต าแหน่งท่ีเหมาะสม การเปิดโอกาสดา้นการศึกษาต่อ โดยไม่จ  ากดัอายุงาน 
ไม่เล่นพวกพอ้ง  
 
ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการประเมินระดบั ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและการ 
 ท างาน ต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์  
 โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกเป็นรายขอ้ (n=241) 
 
    ขอ้ ลกัษณะงานและการท างาน  M SD     ระดบั 
การจัดสรรคนให้เหมาะสมกบังาน    

24. การมีอุปกรณ์เคร่ืองมือและเทคโนโลยท่ีีเพียงพอ
ทนัสมยั                  

   3.78        0.81      มาก 

25. องคก์ารมีวธีิและสามารถจดัสรรให้บุคลากร
เหมาะสม กบังานตามความรู้ ความสามารถ
และทกัษะ 

   3.56        0.76       มาก 

26. องคก์ารจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานเพื่อให้
การปฏิบติังานมีความปลอดภยั 

   3.52        0.89      มาก 

27. ผูบ้ริหารสามารถปรับเปล่ียนบุคลากรให้
เหมาะสมกบังานได ้        

   3.46        0.81              ปานกลาง 

28. องคก์ารมีวธีิการคดัเลือกให้บุคลากรเหมาะสม
กบังาน 

   3.45        0.73              ปานกลาง 

 รวมเฉลีย่     3.55        0.80      มาก 
     ความยดืหยุ่นของเวลาท างาน    

29. การท่ีสามารถแลกเปล่ียนเวลาการท างานกบั
เพื่อนร่วมงานไดเ้ม่ือมีเหตุจ าเป็น 

  3.67         0.91      มาก 
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ตารางท่ี 4.7  (ต่อ) 
  
    ขอ้ ความกา้วหนา้ในอาชีพ   M   SD ระดบั 

30. องคก์ารมีนโยบายยดืหยุน่การท างาน เช่น 
ก าหนดอายุ   การหยดุข้ึนเวรการช่วยเหลือกนั
ท างานเม่ือมีภาระงานมาก  

  3.49       0.97           ปานกลาง 

31. การไดรั้บการยดืหยุน่เวลาปฏิบติังานให้
สอดคลอ้งกบัความจ าเป็นในชีวติ 

  3.38       0.99          ปานกลาง 

 รวมเฉลีย่    3.51      0.96    มาก 
ความสมดุลของชีวติการท างานและครอบครัว    

32. องคก์ารจดัสรรส่ิงอ านวยความสะดวกใหอ้ยา่ง
เหมาะสมในการด าเนินชีวิตการท างานและ
ครอบครัว 

  3.30        0.93           ปานกลาง 

33. ตารางการปฎิบติังานไม่เป็นอุปสรรคหรือเป็น
อุปสรรคนอ้ยต่อการด าเนินชีวติส่วนตวัและ
ครอบครัว 

3.06         1.10          ปานกลาง 

             รวมเฉลีย่   3.18    1.02 ปานกลาง 
 รวมเฉลีย่ทั้งหมด  3.41         0.93           ปานกลาง 

                                                
 จากตารางท่ี 4.7  พบวา่ พยาบาลวิชาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ จ านวน  241 คน 

มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์ารท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน  ดา้นลกัษณะงานและการท างานโดยรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง (M = 3.41) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า  ความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัสรรคนให้
เหมาะสมกบังาน มีผลต่อการคงอยูใ่นงาน อยูใ่นระดบัมาก (M = 3.55) เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่  การมี
อุปกรณ์เคร่ืองมือและเทคโนโลยีท่ีเพียงพอทนัสมยั องค์การมีวิธีและสามารถจดัสรรให้บุคลากร
เหมาะสมกบังานตามความรู้ ความสามารถและทกัษะ  องค์การจดัสภาพแวดล้อมในการท างาน
เพื่อให้การปฏิบติังานมีความปลอดภยั  ผูบ้ริหารสามารถปรับเปล่ียนบุคลากรให้เหมาะสมกบังานได ้
และองคก์ารมีวธีิการคดัเลือกใหบุ้คลากรเหมาะสมกบังาน 

 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความยดืหยุน่ของเวลาท างาน มีผลต่อการคงอยูใ่นงาน  อยูใ่นระดบัมาก      
(M = 3.51) เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่  การท่ีสามารถแลกเปล่ียนเวลาการท างานกบัเพื่อนร่วมงานได ้
เม่ือมีเหตุจ าเป็น  องค์การมีนโยบายยืดหยุ่นการท างาน เช่น ก าหนดอายุการหยุดข้ึนเวร การ
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ช่วยเหลือกนัท างานเม่ือมีภาระงานมาก และการไดรั้บการยืดหยุน่เวลาปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบั
ความจ าเป็นในชีวติ 

 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความสมดุลของชีวิตการท างานและครอบครัว มีผลต่อการคงอยู่
ในงาน อยู่ในระดบัปานกลาง (M= 3.18)  เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ องค์การจดัสรรส่ิงอ านวยความ
สะดวกใหอ้ยา่งเหมาะสมในการด าเนินชีวิตการท างานและครอบครัว และตารางการปฏิบติังานไม่
เป็นอุปสรรคหรือเป็นอุปสรรคนอ้ยต่อการด าเนินชีวิตส่วนตวัและครอบครัว  

 
ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการประเมินระดบั ปัจจยัดา้นการใหร้างวลั ต่อ 
 การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ โรงพยาบาล 
 มหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกเป็นรายขอ้ (n=241) 
 
    ขอ้ การใหร้างวลั            M      SD    ระดบั 

การแข่งขันเร่ืองค่าตอบแทนและผลประโยชน์    

34. ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั
ความสามารถ(เงินค่าเวร ค่าล่วงเวลา) 

3.02 1.16 ปานกลาง 

35. การไดรั้บสวสัดิการต่าง ๆ สอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการ 

2.95 1.10 ปานกลาง 

36. การไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอกบั
รายจ่ายในเศรษฐกิจยคุปัจจุบนั 

2.90 1.10 ปานกลาง 

37. ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ท่ี
องคก์ารจดั ใหบุ้คลากรสามารถ
เทียบเคียงกบัองคก์ารอ่ืนได ้

2.86 1.09 ปานกลาง 

 รวมเฉลีย่  2.93 1.11 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.8  (ต่อ) 
 
    ขอ้ การใหร้างวลั M SD ระดบั 
ผลงานและค่าตอบแทน 
 

   

38. การประเมินผลงานขององคก์ารเป็นไป
ตามเกณฑท่ี์ก าหนดดว้ยความยติุธรรม 

3.12 0.86 ปานกลาง 

39. การไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัผลการ
ปฏิบติังาน 

2.93 1.04 ปานกลาง 

40. การไดรั้บเงินล่วงหนา้/เงินเวรท่ี
เหมาะสมกบัผลการปฏิบติังาน 

2.84 1.04 ปานกลาง 

 รวมเฉลีย่ 2.96 0.98 ปานกลาง 
 การให้การยอมรับ    

   41.    องคก์ารยกยอ่ง ชมเชยบุคลากรดีเด่นให้
ทราบทัว่กนัอยา่งเปิดเผย 

3.63 0.77   มาก 

42. องคก์ารใหก้ารยอมรับและธ ารงรักษา
บุคลากร  ท่ีมีคุณภาพไวใ้นองคก์าร 

3.51 0.84   มาก 

 รวมเฉลีย่   3.57 0.81   มาก 

 รวมเฉลีย่ทั้งหมด 3.15 0.97 ปานกลาง 

  
 จากตารางท่ี 4.8  พบวา่ พยาบาลวิชาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ จ านวน  241 คน 

มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์ารท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน  ดา้นการให้รางวลั โดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง  (M = 3.15) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่  ความคิดเห็นเก่ียวกบัการให้การยอมรับมีผล
ต่อการคงอยู่ในงาน อยู่ในระดบัมาก (M = 3.57) เรียงตามล าดบั ได้แก่ องค์การยกย่องชมเชย
บุคลากรดีเด่นให้ทราบทัว่กนัอยา่งเปิดเผย และองค์การให้การยอมรับและธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมี
คุณภาพไวใ้นองคก์าร 

  ความคิดเห็นเก่ียวกบัผลงานและค่าตอบแทนมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน อยูใ่นระดบั
ปานกลาง       (M =  2.96) เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ การประเมินผลงานขององคก์ารเป็นไปตามเกณฑ์
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ท่ีก าหนดดว้ยความยุติธรรม  การไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัผลการปฏิบติังาน  และการไดรั้บ
เงินล่วงหนา้/เงินเวรท่ีเหมาะสมกบัผลการปฏิบติังาน 

  ความคิดเห็นเก่ียวกบัการแข่งขนัเร่ืองค่าตอบแทนและผลประโยชน์ มีผลต่อการ
คงอยูใ่นงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (M =  2.93) เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสม
กบัความสามารถ (เงินค่าเวร ค่าล่วงเวลา)  การไดรั้บสวสัดิการต่าง ๆ สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ  
การไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอกบัรายจ่ายในเศรษฐกิจยุคปัจจุบนั  และค่าตอบแทนและสวสัดิการ
ต่าง ๆ ท่ีองค์การจดัให้บุคลากรสามารถเทียบเคียงกบัองค์การอ่ืนได ้ มีประเด็นความคิดเห็นจาก
ค าถามปลายเปิด ได้แก่  ปัจจยัด้านสวสัดิการถือเป็นเร่ืองส าคญัมาก  ควรเป็นสวสัดิการพอดี
เหมาะสม สถานท่ีพกัอาศยั หอพกัท่ีสะอาด อยู่ในหรือใกลโ้รงพยาบาลมากท่ีสุด ส่ิงแวดลอ้มใน
สถานท่ีท างาน รวมทั้งสวสัดิการเร่ืองการรักษาพยาบาล ซ่ึงครอบคลุมถึงครอบครัวดว้ย โบนสัหรือ
รางวลัส าหรับผูไ้ม่เคยป่วยลา การได้รับโบนัสท าให้มีก าลงัใจในการท างานมากข้ึน ความสมดุล
ของค่าตอบแทนกบัภาระงาน ควรปรับค่าตอบแทนให้เท่าเทียมกบัโรงพยาบาลอ่ืน ๆ ปัจจยัเร่ือง
ค่าตอบแทนท่ีเหล่ือมล ่ าระหว่างพยาบาลท่ีมีสถานภาพเป็นข้าราชการ กับการเป็นพนักงาน
มหาวทิยาลยั 

  

ตอนที ่2   ผลการวเิคราะห์ตัวแปรด้านบุคคลและองค์การทีร่่วมท านายการคงอยู่ในงาน 
 ของพยาบาลวชิาชีพงานการพยาบาลศัลยศาสตร์ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยั 
 แห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร 
 

 โดยใชส้ถิติการวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติก (Multiple logistic regression) และการ
สร้างสมการการท านาย จากปัจจยัดา้นบุคคล และปัจจยัดา้นองคก์าร  การคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วชิาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์  ผูว้จิยัศึกษา ความคาดหวงัวา่จะท างานเป็นพยาบาลในงานการ
พยาบาลศลัยศาสตร์  ตลอดไป  ดงัตารางท่ี 4.9 
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 ตารางท่ี 4.9   ความถ่ี และร้อยละ การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพศลัยศาสตร์โรงพยาบาล 
   มหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกเป็นรายขอ้ (n=241) 

 
การคงอยูใ่นงาน กลุ่มคงอยู ่ กลุ่มไม่คงอยู ่

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
พยาบาลคาดหวงัวา่จะท างานเป็นพยาบาลในงานการ
พยาบาลศลัยศาสตร์ฯ  ตลอดไป  

140 58.1 101 41.9 

 
 จากตารางท่ี 4.9  พบวา่ พยาบาลวิชาชีพศลัยศาสตร์ จ านวน  241 คน พยาบาลวิชาชีพ

กลุ่มท่ีคงอยู่ในงานคาดหวงัว่าจะท างานเป็นพยาบาลในงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ ตลอดไป 
จ านวน  140 คน (ร้อยละ 58.1) พยาบาลวิชาชีพกลุ่มท่ีไม่คงอยูใ่นงานคาดหวงัว่าจะไม่ท างานเป็น
พยาบาลในงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ตลอดไป จ านวน 101 คน (ร้อยละ 41.9)  

 วเิคราะห์การท านายการคงอยูใ่นงาน โดยใชส้ถิติการวเิคราะห์การถดถอยโลจิสติก 
(Multiple logistic regression) และการสร้างสมการการท านาย จากปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุ
ระยะเวลาการปฏิบติังาน ภาวะสุขภาพ รายได ้ ภูมิล าเนา ภาระครอบครัว และปัจจยัองคก์าร ไดแ้ก่  
1)  ดา้นสัมพนัธภาพของผูป้ฏิบติังาน    2)  ดา้นคุณลกัษณะขององคก์าร ประกอบดว้ย วฒันธรรมและ
ค่านิยม การบริหารจดัการ และความมัน่คงในงาน  3)  ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ประกอบดว้ย  การ
พฒันา การฝึกอบรม ระบบพี่เล้ียง และการวางแผนพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ  4)  ดา้นลกัษณะงาน
และการท างาน ประกอบดว้ย การจดัสรรคนให้เหมาะสมกบังาน ความยดืหยุน่ของเวลาท างาน และ
ความสมดุลของชีวติการท างานและครอบครัว   5)  ดา้นการใหร้างวลั ประกอบดว้ย การแข่งขนั
เร่ืองค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ผลงานและค่าตอบแทน การใหก้ารยอมรับ  โดยใชว้ธีิเลือกตวั
แปรเขา้ออกทีละขั้น (Stepwise regression) ดว้ยโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป และก าหนดสัญลกัษณ์
แทนตวัแปรและสัญลกัษณ์ทางสถิติ ดงัภาคผนวก ฉ    
 การวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติก (Multiple logistic regression analysis) โดยใชว้ิธี
เลือกตวัแปรเขา้ออกทีละขั้น (Stepwise regression) จากปัจจยัดา้นบุคคล และปัจจยัดา้นองค์การ 
ไดผ้ลดงัแสดงในตารางท่ี 4.10 
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ตารางท่ี 4.10  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นบุคคลและปัจจยัดา้นองคก์ารกบัการคงอยูใ่นงาน 
    ของพยาบาลวชิาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง  
    ในกรุงเทพมหานคร (n=241) 
 

ปัจจยั B SE Odds ratio df        R2 P 
     0.243 < 0.01 
  อาย ุ(X1)  .074 .021 1.077 1   
  ปัจจยัดา้นองคก์าร (X7)  .034 .007 1.034 1   
  ค่าคงท่ี  -7.002 1.224 .001 1   

* ระดบันยัส าคญั          < 0.0001  
 
 จากตารางท่ี 4.10  พบวา่  ปัจจยัดา้นบุคคลไดแ้ก่ อายขุองพยาบาลวชิาชีพ และปัจจยั

ดา้นองคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ นัน่คือ อายขุอง
พยาบาลวชิาชีพ และปัจจยัดา้นองคก์าร มีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.0001 โดยอายขุองพยาบาลวชิาชีพ มีผลต่อการคงอยูใ่นงานของ
พยาบาลวชิาชีพมากถึง 1.08 เท่า และปัจจยัดา้นองคก์าร มีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วชิาชีพมากถึง 1.03 เท่า เม่ือควบคุมอิทธิพลจากตวัแปรอ่ืนท่ีน ามาศึกษาใหค้งท่ี และปัจจยัทั้งหมด
สามารถร่วมกนัท านายความแปรปรวนของการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ ไดร้้อยละ 24.3 
และสามารถเขียนสมการถดถอยแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งอายขุองพยาบาลวชิาชีพ และปัจจยั
ดา้นองคก์าร กบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ งานการพยาบาลศลัยศาสตร์ ไดด้งัน้ี 
            =        a  +  b0X1  +  b1X7 
            =        การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ 
   a           =        ค่าคงท่ี 
   b0, b1     =       ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย 
   X1         =        อายขุองพยาบาลวชิาชีพ 
   X7         =        ปัจจยัดา้นองคก์าร 

 การท านายการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ โดยใช้คะแนนดิบ 
(Unstandardized Coefficients)  มีค่าคงท่ี และค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย ดงัน้ี  ค่าคงท่ี (a = -7.002)  อายุ
ของพยาบาลวชิาชีพ (b0 =  .074)  และปัจจยัดา้นองคก์าร (b1 =  .034)  สร้างสมการท านายการคงอยูใ่น
งานของพยาบาลวชิาชีพได ้ดงัน้ี 
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 การคงอยูใ่นงาน ( ) = -7.002 + .074 X1 (อาย)ุ + .034 X7 (ปัจจยัดา้นองคก์าร) 
 สรุปการศึกษาคร้ังน้ีไดว้า่ สมการท านายท่ีสร้างข้ึนมีความเหมาะสมอยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติ (p < 0.01)  สามารถอธิบายไดโ้ดยการเปล่ียนแปลงค่าตวัแปรอิสระในสมการไดร้้อยละ 
24.3 ปัจจยัดา้นบุคคล อายุของพยาบาลวิชาชีพ เป็นปัจจยัท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติต่อการท านายคงอยู่
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุมากข้ึนทุก 1 ปี มีผลต่อการคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพมากข้ึน  1.08 เท่า เม่ือควบคุมอิทธิพลจากตวัแปรอ่ืนท่ีน ามาศึกษาให้คงท่ี  ปัจจยั
ด้านองค์การ เป็นปัจจัยท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติต่อการท านายคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
พยาบาลวชิาชีพท่ีไดรั้บการส่งเสริมปัจจยัน้ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานมากกวา่พยาบาลวิชาชีพท่ีไม่ได้
รับการส่งเสริมปัจจยัดา้นน้ี 1.03 เท่า เม่ือควบคุมอิทธิพลจากตวัแปรอ่ืนท่ีน ามาศึกษาให้คงท่ี ปัจจยั
ทั้งหมดสามารถร่วมกนัท านายความแปรปรวนของการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพงานการ
พยาบาลศลัยศาสตร์ ไดร้้อยละ 24.3 (R2 = .243)    
 

ตอนที ่3  วเิคราะห์เนือ้หา (Content analysis) จากค าถามปลายเปิด 
  

 จากขอ้มูลท่ีไดรั้บจากค าถามปลายเปิดของพยาบาลวชิาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ 
จ านวน 86 ฉบบั ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์เน้ือหา (Content analysis) และสรุปประเด็นใน 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นบุคคล ปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน และการคงอยูใ่นงาน แลว้นั้น ยงัคงมี
ประเด็นอ่ืน ๆ ดงัน้ี 

 ประเด็นเก่ียวกบัผูน้ า ไดแ้ก่ คุณลกัษณะของผูน้ าองคก์ารพยาบาล ภาวะผูน้ า และ
ศกัยภาพสูงของผูบ้ริหารทั้ง ระดบัตน้และระดบัสูง เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการอยูใ่นงาน ผูบ้ริหารตอ้ง
มีความจริงใจ เสียสละ  ความยติุธรรมของผูน้ า หากไม่มีความยติุธรรมอาจส่งผลใหห้มดศรัทธา และ
อาจตดัสินใจลาออกจากหน่วยงาน ผูบ้ริหารตอ้งเขา้ใจลูกนอ้ง รับฟังความคิดเห็น 

 ประเด็นเก่ียวกบัการบริหารงาน ไดแ้ก่ กฎเกณฑท่ี์ผูบ้ริหารก าหนดตามบริบทของ
ความคิดเห็นส่วนตวั ท าใหเ้กิดความรู้สึกเบ่ือไม่อยากท างาน การบงัคบัใหป้ฏิบติังานท่ีไม่ชอบ  
ความยืดหยุน่ ให้โอกาสผูป้ฎิบติัท่ีตอ้งการยา้ย เปล่ียนงานได ้ โดยมีเหตุผลตามสมควร การมอบหมาย
ความรับผดิชอบท่ีชดัเจน  

 ประเด็นเก่ียวกบัภาระงานและอตัราก าลงั ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีไม่หนกัเกินไปจนท าไม่
ไหว งานเอกสาร งานคุณภาพ/วิจยั/นวตักรรม มากเกินไป จนเป็นภาระ และท าให้การปฏิบติัการ
พยาบาลนอ้ยลง อตัราก าลงัท่ีเพียงพอในการท างาน ซ่ึงท าให้ไม่เหน่ือยลา้ จนเกินไป มีเวลาหยุด 2 
วนั/สัปดาห์ การเพิ่มอตัราก าลงัในหน่วยงานเหมาะสมตามภาระงาน       



บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัพรรณนา (Descriptive research) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการ
คงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ ปัจจยัดา้นบุคคลและปัจจยัองคก์ารกบัการคง
อยูใ่นงาน และศึกษาตวัแปรดา้นบุคคล และองคก์าร ท่ีร่วมท านายการคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วชิาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร กลุ่ม
ตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ี คือพยาบาลวชิาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ ซ่ึงเป็นขา้ราชการ หรือ
พนกังานมหาวทิยาลยั มีประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป ปฏิบติังานในโรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 266 คน ซ่ึงไดจ้ากการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified 
random sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวจิยัเป็นแบบสอบถาม จ านวน 1 ชุด 
ประกอบดว้ย 4 ส่วน ไดแ้ก่ 1) แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป และปัจจยัดา้นบุคคล  2) แบบสอบถาม
เก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์าร 3)  แบบสอบถามการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพงานการพยาบาล
ศลัยศาสตร์ 4) แบบค าถามปลายเปิด วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ดว้ยสถิติ
พรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และวเิคราะห์ปัจจยัดา้นบุคคล 
ดา้นองคก์ารท่ีร่วมท านายการคงอยูใ่นงาน โดยใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยโลจิสติก (Multiple logistic 
regression analysis)  โดยใชว้ธีิเลือกตวัแปรเขา้ออกทีละขั้น (Stepwise regression) 
 

1.  สรุปการวจิัย 
  

 1.1 ข้อมูลทั่วไปปัจจัยด้านบุคคล ของพยาบาลวิชาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ 
จ านวน 241 คน ส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี (ร้อยละ 45.2) มีสถานภาพสมรสโสด (ร้อยละ 81.3) ส าเร็จ
การศึกษาปริญญาตรี  (ร้อยละ80.1) ส่วนใหญ่ไม่มีโรคประจ าตวัหรือปัญหาสุขภาพ (ร้อยละ 80.5)  
ส่วนใหญ่ปฏิบติังานในต าแหน่ง พนกังานมหาวิทยาลยั (ร้อยละ 92.9) มีต าแหน่งพยาบาลช านาญการ 
(ร้อยละ 2)  ระยะเวลาปฏิบติังาน มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป (ร้อยละ 46.1) รายไดต่้อเดือน 20,000-30,000 
บาท (ร้อยละ 65.6) ซ่ึงรายได้เพียงพอแต่ไม่มีเหลือเก็บ (ร้อยละ 40.2) ส่วนใหญ่มีภูมิล าเนาอยู่ใน
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล (ร้อยละ 51.5) พยาบาลวชิาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ส่วนใหญ่
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภูมิล าเนาอยู่ในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑลมีผลต่อการคงอยู่ในงาน อยู่ใน
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ระดบัปานกลาง (M = 2.5) มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาระครอบครัว เช่น บิดา มารดา สามี และบุตรท่ีรับ
การรักษาอยู่ในโรงพยาบาลน้ี มีผลต่อการคงอยู่ในงาน อยู่ในระดบัน้อย (M = 2.36) และมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัสุขภาพไม่เป็นอุปสรรคต่อการท างาน อยูใ่นระดบัมาก (M = 3.93) 
  ผลการวิจยั โดยสรุปแลว้ พบว่า  บุคลากรส่วนใหญ่ไม่มีโรคประจ าตวัหรือปัญหา
สุขภาพ (ร้อยละ 80.5)  ปัจจยัดา้นสุขภาพไม่มีโรคประจ าตวัหรือปัญหาสุขภาพ มีผลต่อการคงอยูใ่น
งานของพยาบาลวชิาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ อยูใ่นระดบัมาก (M = 3.93) 
 1.2 ปัจจัยองค์การ จากความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ 
จ านวน 241 คน ปรากฎผลวจิยั พบวา่ ปัจจยัดา้นองคก์ารมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน อยูใ่นระดบัมาก (M 
= 3.51)  

  เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์ารมีผลต่อการคงอยู่
ในงาน อยู่ในระดบัมากเรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นสัมพนัธภาพของผูป้ฎิบติังาน (M = 3.76)  ดา้น
คุณลกัษณะขององคก์าร (M = 3.66) ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ (M = 3.6)  และรองลงมาอยูใ่นระดบั
ปานกลางตามล าดบั ไดแ้ก่  ดา้นลกัษณะงานและการท างาน (M = 3.41) และดา้นการให้รางวลั (M = 
3.15)  
  เม่ือพิจารณาปัจจยัองคก์ารในแต่ละดา้น พบวา่ 
  1)  ด้านสัมพนัธภาพของผูป้ฏิบติังาน พบว่า การให้ความช่วยเหลือ และคอยให้
ค  าแนะน าท่ีดีต่อกนัในการท างาน  มีผลต่อการคงอยูใ่นงาน อยูใ่นระดบัมาก (M = 3.76)   
  2)  ดา้นคุณลกัษณะขององคก์าร พบวา่ ความมัน่คงในงาน มีผลต่อการคงอยูใ่นงาน 
อยูใ่นระดบัมาก (M = 3.81)  การบริหารจดัการ มีผลต่อการคงอยูใ่นงาน อยูใ่นระดบัมาก (M = 3.64) 
และวฒันธรรมและค่านิยม มีผลต่อการคงอยูใ่นงาน อยูใ่นระดบัมาก (M = 3.52))   
  3)  ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ พบวา่ การพฒันา การฝึกอบรม ระบบพี่เล้ียง มีผลต่อ
การคงอยูใ่นงาน อยูใ่นระดบัมาก (M = 3.70)  และการวางแผนพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ มีผลต่อ
การคงอยูใ่นงาน อยูใ่นระดบัมาก (M = 3.15) 
   4)  ดา้นลกัษณะงานและการท างาน พบวา่ การจดัสรรคนให้เหมาะสมกบังาน มีผล
ต่อการคงอยูใ่นงาน อยูใ่นระดบัมาก (M = 3.55)  ความยืดหยุน่ของเวลาท างาน มีผลต่อการคงอยูใ่น
งาน  อยูใ่นระดบัมาก (M = 3.51) และความสมดุลของชีวติการท างานและครอบครัว มีผลต่อการคงอยู่
ในงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง  (M = 2.5)      
  5)  ดา้นการให้รางวลั พบวา่ การให้การยอมรับมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน อยูใ่นระดบั
มาก (M = 3.57) ผลงานและค่าตอบแทนมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (M = 2.96)  
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การแข่งขนัเร่ืองค่าตอบแทนและผลประโยชน์ มีผลต่อการคงอยูใ่นงาน อยู่ในระดบัปานกลาง (M = 
2.93)  
  ผลการวิจยั โดยสรุปแลว้ พบวา่ ปัจจยัองคก์ารโดยรวม มีผลต่อการคงอยูใ่นงาน อยู่
ในระดบัมาก (M = 3.51) เม่ือพิจารณาปัจจยัองคก์ารในแต่ละดา้น พบวา่ ปัจจยัทุกดา้นมีผลต่อการคง
อยูใ่นงานและปัจจยัองคก์ารใน ดา้นสัมพนัธภาพของผูป้ฎิบติังานมีผลต่อการคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบั
มาก (  = 3.76, SD = .79)  

 1.3 การคงอยู่ในงาน ของพยาบาลวิชาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์  จากความคิดเห็น
ของพยาบาลวชิาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ จ านวน 241 คน ปรากฎผลวิจยั พบวา่ จ าแนกไดเ้ป็น 
2 กลุ่ม ไดแ้ก่ พยาบาลวิชาชีพกลุ่มท่ีคงอยูใ่นงาน จ านวน 140 คน (ร้อยละ 58.1) พยาบาลวิชาชีพกลุ่ม
ท่ีไม่คงอยูใ่นงาน จ านวน 101 คน (ร้อยละ 41.9)  
 1.4 สมการท านายการคงอยู่ในงาน 
                   การคงอยูใ่นงาน ( ) = -7.002 + .074 X1 (อาย)ุ + .034 X7 (ปัจจยัดา้นองคก์าร) 
  สรุปการศึกษาคร้ังน้ี ปัจจยัด้านบุคคล อายุของพยาบาลวิชาชีพ เป็นปัจจยัท่ีมี
นยัส าคญัทางสถิติต่อการท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุมาก
ข้ึนทุก 1 ปี มีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพมากข้ึน  1.08 เท่า เม่ือควบคุมอิทธิพลจาก
ตวัแปรอ่ืนท่ีน ามาศึกษาให้คงท่ี  ปัจจัยด้านองค์การโดยรวมทั้ง 5 ด้านได้แก่ สัมพนัธภาพของ
ผูป้ฏิบติังาน คุณลกัษณะขององคก์าร ความกา้วหนา้ในอาชีพ ลกัษณะงานและการท างาน และการ
ให้รางวลั เป็นปัจจยัท่ีมีนัยส าคญัทางสถิติต่อการท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
พยาบาลวชิาชีพท่ีไดรั้บการส่งเสริมปัจจยัเหล่าน้ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานมากกวา่พยาบาลวิชาชีพท่ี
ไม่ไดรั้บการส่งเสริมปัจจยัดา้นน้ี 1.03 เท่า เม่ือควบคุมอิทธิพลจากตวัแปรอ่ืนท่ีน ามาศึกษาให้คงท่ี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.0001 และปัจจยัทั้งหมดสามารถร่วมท านายความแปรปรวนของ
การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ ไดร้้อยละ 24.3 
 

2.  อภิปรายผล  
 
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี พบว่าการคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วชิาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร ข้ึนอยู่
กบั ปัจจยัดา้นบุคคล ได้แก่ อายุ และปัจจยัองค์การ โดยเฉพาะดา้นสัมพนัธภาพของผูป้ฎิบติังาน 
และดา้นคุณลกัษณะขององคก์าร สามารถอภิปรายผลตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 



55 
 
 2.1  การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพงานการพยาบาลศัลยศาสตร์ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร  ผลจากการศึกษาพบดงัน้ี  กลุ่มท่ีคงอยู่ในงานมีจ านวน 

140 คน คิดเป็นเพียงร้อยละ 58.1 ท่ีคิดคงอยู่ในงาน ทั้งน้ี  เป็นเพราะว่าเม่ือประมาณ 7 ปีท่ีผา่นมา 
สถานภาพของพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยท่ีศึกษา เปล่ียนจากข้าราชการ เป็น
พนกังานมหาวิทยาลยั  ความรู้สึกมัน่คงในงานและส่ิงยึดเหน่ียวผกูพนัอาจลดลง แต่ก็ยงัมีบางส่วนท่ี
เป็นขา้ราชการในองคก์ารเดียวกนั ท าใหเ้กิดความเหล่ือมล ้าในบางเร่ือง ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน สวสัดิการ
ต่าง ๆ มีผลท าใหก้ารคงอยูใ่นงานลดลง  สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ บงกชพร ตั้งฉตัรชยั และคณะ 
( 2554) ศึกษาการคงอยูง่านของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนยเ์ขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวน 376 คน พบวา่ พยาบาลวิชาชีพคงอยูใ่นงาน ร้อยละ 62  สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ  
อรุณรัตน์  คนัธา และคณะ (2553) ศึกษาสถานการณ์ก าลงัคนดา้นสุขภาพระหว่างปี 2543-2552 จาก
โรงพยาบาลศูนยแ์ละโรงพยาบาลทัว่ไป 67 แห่ง กลุ่มตวัอย่างมีจ านวน 18,763คน พบว่าภาครัฐไม่
สามารถรักษาบุคลากรไวไ้ด ้พยาบาลวิชาชีพมีการยา้ยงานปีละ ร้อยละ 40.84 เท่ากบั  1.69 คร้ังต่อคน  
และจากการศึกษาของ Heede K et al. (2013) ศึกษากลยุทธ์ท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อการคงอยูใ่นงานของ
พยาบาล กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลจ านวน 3,186 คน จาก 56 โรงพยาบาลของประเทศเบลเยี่ยม ผล
การศึกษาพบวา่  29.5 % ของพยาบาลเบลเยีย่มมีความตั้งใจลาออกจากโรงพยาบาล   
  นอกจากนั้น การท่ีพยาบาลมีความคิดไม่คงอยูใ่นงานยงัมีสาเหตุ เกิดจากภาระงานท่ี
หนัก ตอ้งให้บริการผูป่้วยหนัก มีภาวะโรคซับซ้อน ตอ้งรับผิดชอบชีวิตผูป่้วย และให้บริการตาม
มาตรฐานพยาบาล  เพื่อให้เกิดความพึงพอใจแก่ผูรั้บบริการมากท่ีสุด  ความคาดหวงัของผูรั้บบริการ
สูงข้ึน และจ านวนพยาบาลท่ีไม่เพียงพอกบังานท่ีเพิ่มข้ึน เกิดความเหน่ือยลา้ในการท างาน  ท าให้
พยาบาลลาออก  จึงมีการรับพยาบาลจบใหม่เขา้มาทดแทนซ่ึงเป็นภาระส่วนหน่ึงท่ีตอ้งเพิ่มมากข้ึนใน
การสอนและพฒันาพยาบาลจบใหม่ให้มีศกัยภาพในการดูแลผูป่้วยให้ปลอดภยั พยาบาลตอ้งท างาน
ล่วงเวลา เพิ่มข้ึนเพื่อให้อตัราก าลงัในแต่ละเวรเพียงพอ ในการให้การพยาบาลผูป่้วย จากขอ้มูลท่ีได้
จากค าถามปลายเปิด กล่าววา่ ปัจจุบนัการท างานล่วงเวลาไม่ไดเ้กิดจากความสมคัรใจไม่ไดต้อ้งการ
ค่าตอบแทน แต่เป็นเพราะความจ าเป็น เพี่อให้ผูป่้วยได้รับการดูแลท่ีปลอดภยัไม่เกิดความเส่ียง 
พยาบาลจึงเกิดความเครียด ความเหน่ือยหน่ายจ าเจต่องานท่ีหนกั นอกจากน้ี ยงัตอ้งแบ่งเวลาส าหรับ
ปฏิบติักิจกรรมอ่ืนๆเช่น การเขา้ร่วมสัมมนา  การประชุม การรับการตรวจเยี่ยมรับรองคุณภาพทั้งจาก
ภายใน และภายนอกองคก์าร (อุไรรัตน์  สุบรรณวิลาศ  2551) จากนโยบายมุ่งสู่ความเป็นเลิศ ท าให้
เกิดการแข่งขนัตลอดเวลา  และภาระงานมากข้ึนในขณะท่ีจ านวนบุคลากรจ ากดั ผูป้ฏิบติังานเกิด
ความเครียด และความกดดนั สอดคลอ้งกบั การศึกษาของ ดวงรัตน์  วฒันกิจไกรเลิศ  คคันางค ์ นาค
สวสัด์ิ  ชูช่ืน  ชีวพูนผล และวรรณี สัตยวิวฒัน์ (2553) ศึกษาปัจจัยท่ีท าให้เกิดความเครียดของ
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พยาบาล ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความเครียดไดม้ากท่ีสุด ไดแ้ก่ ปริมาณงานมากคนท างาน
นอ้ย   ดงันั้น ผูบ้ริหารควรตอ้งพิจารณาหาแนวทางให้เกิดความสมดุลระหวา่งการพฒันาคุณภาพสู่
ความเป็นเลิศกบัคุณภาพชีวติของผูป้ฏิบติังาน  เพื่อธ ารงรักษาบุคลากร ใหค้งอยูใ่นงาน   
 2.2 ปัจจัยด้านบุคคลมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวชิาชีพศัลยศาสตร์ 
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร  ผลจากการศึกษาพบ ดงัน้ี 
   จากสมการท านาย พบว่า  ปัจจัยด้านบุคคล คือ อายุของพยาบาลวิชาชีพ มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ อายุของพยาบาลวิชาชีพ เป็นปัจจยัท่ีมี
ผลต่อการท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.0001 โดย
พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายุมากข้ึนทุก 1 ปี  มีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพมากข้ึน 1.08 เท่า  
เม่ือควบคุมอิทธิพลจากตวัแปรอ่ืนท่ีน ามาศึกษาให้คงท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สุรีย ์ ทา้วค า
ลือ และพนิดา  ดามาพงศ์ (2550) ผลการศึกษาพบวา่ อายุ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจท่ีจะ
อยู่ในงาน และอายุ เป็นตวัแปรท่ีร่วมท านายความตั้งใจท่ีจะอยู่ในงาน ดงันั้น พยาบาลวิชาชีพท่ีอายุ
นอ้ยมีโอกาสลาออกมากกวา่ พยาบาลวิชาชีพท่ีอายุมากกวา่ จากสถิติการลาออกของฝ่ายการพยาบาล 
โรงพยาบาลท่ีศึกษา พบว่ากลุ่มพยาบาลวิชาชีพท่ีลาออกมากท่ีสุด คือกลุ่มท่ีมีอายุงาน 2-5 ปี ซ่ึงเป็น
พยาบาลท่ีมีอายนุอ้ย  ฟลิคแมนและคณะ ( Flinkman et al. 2013) กล่าววา่ ภาวะขาดแคลนพยาบาลใน
ปัจจุบัน พบว่า พยาบาลท่ีอายุน้อยมีจ านวนมากจนน่าตกใจ ท่ีมีความตั้ งใจลาออกจากวิชาชีพ 
สอดคลอ้งกบั การศึกษาของ ซลัมิเนน (Salminen 2012) พบวา่ 37 % ของพยาบาลวิชาชีพท่ีอายุนอ้ย 
(อายุต  ่ากว่า 35 ปี) ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล ในประเทศฟินแลนด์ มีความตั้งใจจะออกจากวิชาชีพ
พยาบาล จากการศึกษาของแรมเบอร์และคณะ (Ramber et al. 2005) พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาล
วชิาชีพในประเทศสหรัฐอเมริกา จ านวน 3,000 คน ผลศึกษาการ พบวา่ พยาบาลวิชาชีพมีช่วงอายุท่ีคง
อยู่ในงานมากท่ีสุด ระหว่าง 45-54ปี และอยู่ในต าแหน่งอย่างน้อย 10 ปี  ตั้งแต่ ปี 2551 พยาบาล
วิชาชีพสังกัดมหาวิทยาลัย ท่ีจบใหม่จะได้รับบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ไม่ใช่ต าแหน่ง
ขา้ราชการ ความรู้สึกมัน่คงในงานลดลง สวสัดิการแตกต่างจากขา้ราชการ มีการเซ็นสัญญาเป็นรายปี
แลว้แต่ความสมคัรใจ ขา้ราชการจะหวงัค่าตอบแทนเป็นบ าเหน็จ บ านาญ เม่ือปฏิบติังานไดค้รบ 10ปี 
และ 25 ปี แต่พนักงานมหาวิทยาลยัไม่มีค่าตอบแทนเป็นบ าเหน็จ บ านาญ แต่จะไดรั้บเงินชดเชย
ภายหลงัลาออกเม่ือครบสัญญาจา้ง ซ่ึงพยาบาลรุ่นใหม่มกัตดัสินใจท าสัญญาในระยะสั้นเช่น 1-2 ปี 
หากรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน  จึงง่ายต่อการตดัสินใจไม่ต่อสัญญาและลาออก สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของวรรณภา  ประไพพานิช สุปาณี เสนาดิสัย และยุวดี  ฦาชา (2549) พบวา่ สถานภาพวา่จา้งไม่เป็น
ราชการ เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออก อีกทั้งพยาบาลวิชาชีพอายุนอ้ย มกัมีความรัก ความผกูพนัต่อ
องคก์ารนอ้ยกวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายมุากกวา่ ท าใหค้วามสุขในการท างานนอ้ยกวา่พยาบาลวิชาชีพ
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ท่ีมีอายมุากกวา่ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของชุติกาญจน์(2553) ศึกษาระดบัความสุขในการท างานของ
พยาบาล พบวา่ความสุขในการท างานของพยาบาล แตกต่างกนัไปตามอายุ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 กลุ่มพยาบาลอาย ุ51-60 ปี มีความสุขในการท างาน มากกวา่พยาบาลกลุ่ม 20-30 ปี และ 31-
40 ปี  ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของภัสรา  จารุสุสินธ์ิ  (2542) พบว่าผู ้ท่ี มีอายุมากข้ึน จะมี
ประสบการณ์ในการเผชิญปัญหาและมีความสามารถแกไ้ขปัญหาไดดี้กวา่ผูท่ี้อายนุอ้ย 
  ดงันั้นจึงเป็นส่ิงทา้ทายผูบ้ริหารทางการพยาบาล ท่ีจะตอ้งหาแนวทางเพื่อธ ารงรักษา 
พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายนุอ้ย ใหค้งอยูใ่นงาน มากข้ึน ตอ้งเขา้ใจธรรมชาติของคนรุ่นใหม่ หรือเจนเนอ
เรชัน่วาย ทั้งแนวคิดและวิถีชีวิตท่ีแตกต่าง จากการศึกษาวิจยัของรัชฎา อสิสนธิสกุล และออ้ยอุมา 
รุ่งเรือง (2548) พบวา่ เจนเนอเรชัน่วายในสถานท่ีท างาน หมายถึง บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถใน
การใช้คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ตเป็นอย่างดี มีความคิดสร้างสรรค์ มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง 
สามารถรับมือกบัความเปล่ียนแปลง  ตอ้งการท างานท่ีมี  ความ กา้วหนา้ สามารถแสดงความคิดเห็น
และบริหารจดัการดว้ยตนเอง ทั้งในเร่ืองเวลาและสถานท่ี ให้ความส าคญัต่อสัมพนัธภาพท่ีดีในการ
ท างาน นอกจากน้ี เจนเนอเรชัน่วายบางคนยงับอกว่า พวกเขาตอ้งการงานท่ีมีความทา้ทาย และขอ
เลือกวิธีปฏิบติังานดว้ยตนเอง พวกเขามกัอึดอดัเม่ือไม่มีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือเม่ือความ
คิดเห็นของพวกเขาไม่ไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้งาน จากแนวคิดของ นุศรา  ทองรอด (2557)กล่าว
วา่ ผูบ้ริหารควรเขา้ใจธรรมชาติท่ีแทจ้ริง ของบุคลากรในแต่ละช่วงอายุ ให้โอกาสในการเขา้ถึงตวั
ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือคนท่ีมีอ านาจในการแกปั้ญหาได ้ตอ้งมีความยืดหยุน่สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ
เสกสรรค์  สนวา (2554) ผูบ้ริหารตอ้งปรับเปล่ียนบทบาทใหม่จากท่ีเคยสั่งการกลายมาเป็นผูบ้ริหาร
แบบสร้างการเปล่ียนแปลง (Change Agent)เน้นการสร้างความยืดหยุ่นการท างานอย่างเป็นระบบ  
ตอ้งปรับกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ ส่งเสริมบุคลากรให้มีการพฒันาทศันคติ  
พฒันาลกัษณะนิสัย และพฒันาการจูงใจ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงาน โดย
การตอบสนองใหต้รงกบัความตอ้งการของบุคลากรแต่ละรุ่น และสร้างสมดุลในการอยูร่่วมกนั  ยอ่ม
ก่อให้เกิดความสุขในการท างาน อีกทั้งต้องหาแนวทางปลูกฝังให้เกิดความรัก และความผูกพนั
องคก์ารตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างาน  
 2.3 ปัจจัยองค์การมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพศัลยศาสตร์ โรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร  ผลจากการศึกษาพบดงัน้ี 
  จากสมการท านาย พบว่า ปัจจยัองคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยู่ใน
งานของพยาบาลวชิาชีพ ปัจจยัองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการท านายการคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วชิาชีพ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.0001 โดยพยาบาลวิชาชีพท่ีไดรั้บการส่งเสริมปัจจยัดา้น
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น้ี มีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพมากกวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีไม่ไดรั้บการส่งเสริมปัจจยั
ดา้นน้ี 1.03 เท่า  เม่ือควบคุมอิทธิพลจากตวัแปรอ่ืนท่ีน ามาศึกษาใหค้งท่ี  
  พยาบาลวชิาชีพศลัยศาสตร์ จ านวน  241 คน มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์าร
มีผลต่อการคงอยูใ่นงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (M = 3.51) เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่าความ
คิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัองค์การต่อการคงอยู่ในงาน อยู่ในระดับมากเรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้าน
สัมพนัธภาพของผูป้ฎิบติังาน (M = 3.76)  ดา้นคุณลกัษณะขององค์การ(M = 3.66)  และดา้น
ความกา้วหนา้ในอาชีพ (M = 3.60) ส่วนความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์ารต่อการคงอยูใ่นงาน ท่ี
อยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานและการท างาน(M = 3.41)  และดา้นการให้รางวลั(M 
= 3.15)  ตามล าดบั 
  2.3.1  ปัจจัยด้านสัมพันธภาพข องผู้ ปฏิบั ติงาน  มีผลต่อการคงอยู่ในงาน 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ พาร์สันและสโตนสรีท (Parsons and Stonestreet  2004) พบวา่ ปัจจยัท่ี
สามารถดึงดูดให้พยาบาลคงอยู่ในองค์กรได้ คือ สัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างแพทยก์บัพยาบาล การ
ไดรั้บการสนบัสนุนและค าแนะน าจากผูบ้ริหาร สัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างผูร่้วมงาน การไดรั้บการ
ช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหา สอดคลอ้งกบัการศึกษาของวรรณภา  ประไพพานิช สุปาณี  เสนาดิสัย และ
ยวุดี  ฦาชา (2550) ศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยูแ่ละการลาออกของพยาบาล ในสถานบริการ
สุขภาพภาครัฐทุกระดบัทั้งในเขตเมืองและชนบท พบว่า ปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงาน คือ 
การไดรั้บการยอมรับจากสหสาขาวิชาชีพ ท าให้เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของประชิด  ศราธพนัธ์ (2552) พบวา่สาระส าคญัล าดบัแรกท่ีดึงดูดใจให้พยาบาลคงปฏิบติังานอยู่
ในไอซีย ูคือ การเก้ือกูลกนัฉนัทก์ลัยาณมิตร สัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั ของผูป้ฏิบติังานกบัผูร่้วมงาน
รวมทั้ งทีมสหสาขาวิชาชีพและผูบ้ ังคับบัญชา เสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีให้เกิดข้ึนระหว่าง
ผูป้ฏิบติังานอยา่งจริงใจ ยินดีช่วยเหลือ และคอยให้ค  าแนะน าท่ีดีต่อกนัในการท างาน มีความเขา้ใจ
ซ่ึงกนัและกนัท าให้มีความสุขในการท างาน เนตรสวรรค์  จินตนาวลี (2553)ให้ค  านิยาม ความสุข
อนัเกิดจากสัมพนัธภาพกบับุคคลในองคก์าร หมายถึงการท่ีพยาบาลวิชาชีพรับรู้วา่ตนเองมีความสุข
อนัเกิดจากสัมพนัธภาพท่ีดีท่ีเกิดข้ึนกบับุคลากร ผูร่้วมงาน โดยมีการให้ความร่วมมือ ดูแลซ่ึงกนั
และกนั สนทนา พูดคุยและสังสรรค์อย่างเป็นมิตร ให้การช่วยเหลือและไดรั้บการช่วยเหลือจาก
ผูร่้วมงานเกิดมิตรภาพและความรู้สึกเป็นสุข ตลอดจนรับรู้วา่ไดอ้ยูท่่ามกลางเพื่อนร่วมงานท่ีมีความ
รักและปรารถนาดีต่อกนั การท างานในอาชีพพยาบาลเป็นการท างานตอ้งอาศยัการท างานเป็นทีม 
พยาบาลไม่สามารถท างานได้เพียงล าพงั เพราะการท างานพยาบาลเป็นการท างานต่อเน่ือง 24 
ชัว่โมง มีการส่งต่อและรับช่วงต่อการดูแลผูป่้วย ตอ้งมีการช่วยเหลือกนัท างานตลอดเวลา งานจึงจะ
ประสบความส าเร็จ การมีสัมพนัธภาพท่ีดีไม่ไดมี้แต่กบัเพื่อนร่วมงานอยา่งเดียวตอ้งมีสัมพนัธภาพ
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ท่ีดีกับหัวหน้าด้วย หัวหน้าท่ีดีตอ้งมีสัมพนัธภาพท่ีดีกับลูกน้องพร้อมให้การช่วยเหลือลูกน้อง
ตลอดเวลา สอดคล้องกับความคิดเห็นจากค าถามปลายเปิด ว่าการได้รับการดูแลเอาใจใส่จาก
ผูบ้งัคบับญัชามีการสอบถามความเป็นอยู่ของลูกน้องอยู่เสมอ จะมีผลต่อการคงอยู่ในงาน หาก
สัมพนัธภาพในองคก์ารไม่ดี จะท าใหผู้ป้ฏิบติังาน รู้สึกอึดอดั รู้สึกเครียด ไม่อยากท างาน รู้สึกอยาก
เปล่ียนท่ีท างานใหม่ อยากลาออกไปท างานท่ีอ่ืน  
     สรุปไดว้่า สัมพนัธภาพท่ีดี ของผูป้ฏิบติังานกบัผูร่้วมงานรวมทั้งทีมสห
สาขาวิชาชีพและผูบ้ ังคบับัญชา เป็นปัจจัยส าคญัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงาน  ผูบ้ริหารควรให้
ความส าคญัส่งเสริมปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพในองคก์ารเพื่อ ธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยูใ่นงานมาก
ข้ึน โดยหาแนวทางแกไ้ขปรับปรุงร่วมกบัผูป้ฏิบติังาน จดัท าโครงการต่างๆ เพื่อท าให้ผูร่้วมงานมี
กิจกรรมร่วมทุกขร่์วมสุขกนั เกิดความรักใคร่สามคัคีกนัเห็นอกเห็นใจกนัมากข้ึน ดงัขอ้เสนอแนะ
จากค าถามปลายเปิด อยากให้มีการเช่ือมสัมพนัธภาพโดยท ากิจกรรม เช่น ไปเท่ียวร่วมกนั เพื่อ
เสริมสร้างความสามคัคี  ท าให้เกิดสัมพนัธภาพอนัดีในหมู่ผูร่้วมงาน ผูป้ฏิบติังานในท่ีท างานมี
ความสุขในการท างานมากข้ึน ส่งผลใหอ้ยากท างานในท่ีแห่งน้ีไปนานๆ ไม่คิดท่ีจะเปล่ียนงาน 
  2.3.2  ปัจจัยด้านคุณลักษณะขององค์การ มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพ  อยูใ่นระดบัมาก (M = 3.66) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของบงกชพร ตั้งฉตัรชยั และคณะ 
(2554) พบวา่ ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะขององคก์าร มีขนาดอิทธิพล 1.08 เท่า ต่อการคงอยูใ่นงานของ
พยาบาลวชิาชีพ    ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะขององคก์ารประกอบดว้ย 3 ประการ คือ  
    1) ความมั่นคงในงาน   มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
องคก์ารท่ีมีความมัน่คง มีช่ือเสียง และเช่ือถือได ้จะท าให้บุคลากรในหน่วยงานรู้สึกมัน่คง ไม่อยาก
เปล่ียนงาน ความคิดเห็นจากค าถามปลายเปิด กล่าววา่ การท างานในองคก์ารท่ีมีช่ือเสียงมีผลต่อการ
คงอยูง่าน และความคิดเห็นส่วนใหญ่ เห็นวา่ ปัจจยัความมัน่คงในงานประเด็นองคก์ารมีช่ือเสียง มี
ความน่าเช่ือถือ เป็นประเด็นท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ ในระดบัมาก (M = 4.3)  
บุคลากรทุกคน ตอ้งการความมัน่คงในการปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารไดต้ลอดไป เท่าท่ีตอ้งการตราบ
ใดท่ียงัสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มความสามารถ เพื่อสร้างความมัน่คงให้ชีวิต ถา้องค์การใดมี
ความมัน่คงต่อเน่ืองของงานสูงก็จะมีอตัราการคงอยู่สูงตามไปดว้ย (Mathis and Jackson 2004) 
เช่นเดียวกบัระบบราชการเดิม ท่ีมีระบบการจา้งงานทีมีความมัน่คงสูง บุคลากรส่วนใหญ่จะอยูใ่น
ต าแหน่งงานจนเกษียณอายุงาน(ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ 2547) สอดคล้องกับการศึกษาของ 
Millward and Hopskins (1998 อา้งถึงใน อญัณา  พนัธุนาถวิริยกุล 2546) พบวา่รูปแบบการจา้งงาน
อยา่งถาวร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัลกัษณะของสัญญาใจประเภทท่ีมีความผกูใจมัน่ต่องานและ
องค์การระดบัสูง ปัจจุบนัมหาวิทยาลยัมีการเปล่ียนสถานภาพเป็น มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 
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มหาวิทยาลัยจึงมีการบริหารจัดการทั้ ง 2 ระบบควบคู่กันไป คือมีทั้ งข้าชการ และพนักงาน
มหาวิทยาลยั  ศรัณย ์ พิมพท์อง (2557) กล่าวว่า มหาวิทยาลยัหลายแห่งประสบปัญหาความยุ่งยาก
ในการบริหารงานบุคคล เพราะองค์การเดียวกนั แต่มีระเบียบและกฎบงัคบัใช้ท่ีแตกต่างกนั และ
อาจส่งผลให้พนักงานมหาวิทยาลัยบางส่วนเกิดความกังวลใจในสถานภาพความมั่นคงของ
พนกังานมหาวิทยาลยัเอง ไม่วา่จะเป็นการต่อสัญญาจา้ง สวสัดิการ ค่าตอบแทน ความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหน้าท่ี ตลอดจนมีการเปรียบเทียบกบัขา้ราชการถึงการยึดถือแนวทางปฏิบติัท่ีต่างกนัใน
องค์การเดียวกัน ส่ิงเหล่าน้ีอาจเป็นสาเหตุให้เกิดความลังเลสงสัย ความไม่สบายใจในการ
ปฏิบติังาน และรู้สึกไม่มัน่คงในงานท่ีท า ส่งผลต่อความผูกพนัในงานและองค์การ อาจน าไปสู่
ปัญหาการสูญเสียบุคลากรไปสู่ภาคธุรกิจเอกชน รวมทั้ งไม่สามารถดึงคนรุ่นใหม่ท่ีมีความรู้
ความสามารถสูงเขา้มาท างานภาครัฐได้สอดคล้องกบัการศึกษาของ มาริษา  สมบติับูรณ์ (2546) 
พบวา่ การบริหารจดัการในรูปแบบพนกังานของรัฐ ท าให้พยาบาลวิชาชีพตอ้งท าสัญญาวา่จา้งเป็น
ระยะ ๆ ตั้งแต่ 1-5 ปี และประเมินผลงานเพื่อต่อสัญญาเป็นรายปีแตกต่างจากระบบราชการเดิม ท า
ใหพ้ยาบาลวชิาชีพกลุ่มพนกังานของรัฐรู้สึกขาดความมัน่คงต่อเน่ืองในงาน ซ่ึงมีผลทางลบต่อความ
จงรักภกัดี และการคงอยูใ่นองคก์าร ส่งผลใหบุ้คลากรมีอตัราการลาออก โอนยา้ยมากข้ึน สอดคลอ้ง
กับการศึกษาของ วรรณภา ประไพพานิช สุปาณี  เสนาดิสัย และยุวดี  ฦาชา (2549) พบว่า 
สถานภาพการวา่จา้งไม่เป็นขา้ราชการส่งผลใหพ้ยาบาลวชิาชีพไม่มีความมัน่คงในการปฏิบติังานอยู่
ในองคก์าร 
    2)  การบริหารจัดการขององค์การ มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพ  บรรยากาศองค์การท่ีมีความทา้ทาย มีโอกาสในการแข่งขนั การบริหารองค์การให้มีความ
เจริญกา้วหน้า มีช่ือเสียงสามารถแข่งขนักบัองค์การอ่ืนได้ ท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความภาคภูมิใจว่า
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร สอดคลอ้งกบัการศึกษาของวรรณภา  ประไพพานิช สุปาณี  เสนาดิสัย และ
ยวุดี  ฦาชา (2549) พบวา่  การท างานในองคก์ารท่ีมีช่ือเสียง เป็นปัจจยัหน่ึงทีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน  
องคก์ารมีผูน้ าท่ีมีคุณภาพ ผูน้ าแสดงวิสัยทศัน์ท่ีตอบสนองต่อการเปล่ีบนแปลงอยา่งมีประสิทธิภาพ 
กลยุทธ์ในการบริหารจดัการท่ีมีเป้าหมายชดัเจน จะท าให้ผูป้ฏิบติังานรับรู้วา่องคก์ารเป็นท่ีน่าท างาน 
โดยเฉพาะบุคคลท่ีมุ่งหวงัความก้าวหน้าในวิชาชีพ การจดัสรรคนให้เหมาะสมกับงาน การให้
ค่าตอบแทนและความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี สนับสนุนให้โอกาสผู ้ปฏิบัติงานใช้ความรู้
ความสามารถเต็มท่ี ให้การยอมรับ การเพิ่มประสิทธิภาพท่ีจ าเป็นในการท างาน ส่งผลต่อการคงอยู่
หรือจากไปของผูป้ฏิบติังาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของวรรณภา  ประไพพานิช สุปาณี  เสนาดิสัย 
และยวุดี  ฦาชา (2549) พาร์สันและสโตนสรีท (Parsons and Stonestreet  2004) พบวา่ ปัจจยัหน่ึงท่ีท า
ให้ผูป้ฏิบติังานคงอยู่ คือ การได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าจากผูบ้ริหาร  สอดคล้องกับ
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การศึกษาของ ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์  (2547) พบว่าผูบ้งัคบับญัชา ท่ีเปิดโอกาสให้แสดงความรู้
ความสามารถ มอบหมายงานท่ีทา้ทาย ช่วยท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกต่องานท่ีท าอยู่เป็นงาน
สร้างสรรคเ์ป็นประโยชน์และทา้ทาย ท าให้ มีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติัในงานนั้นๆ เกิดความผูกพนั
กบังานและตอ้งการคงอยูใ่นองคก์รต่อไป 
    3)  วัฒนธรรมและค่านิยม มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ  
องคก์ารท่ีมีแบบแผนและความเช่ือค่านิยมร่วมกนัท่ีทุกคนในองคก์ารเขา้ใจและยึดถือเป็นระเบียบ
ปฏิบติัในการท างานท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนั การมีระบบงานท่ีดี มีการบริหารงานแบบมีส่วน
ร่วม บุคลากรมีส่วนร่วมในการพฒันางาน บุคลากร มีความรู้สึกเป็นเจา้ขององค์การ บุคลากรมี
ความสามัคคี ให้ความร่วมมือท่ีดี  ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานจะท างานอยู่ร่วมทุกข์ร่วมสุขกับ
องคก์ารตลอดไปสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สุรีย ์ ทา้วค าลือและพนิดา  ดามาพงศ์ (2550) วรรณภา  
ประไพพานิช สุปาณี  เสนาดิสัย และยุวดี  ฦาชา (2549) พบวา่ การบริหารแบบมีส่วนร่วม และการ
ได้รับการยอมรับจากผูบ้ริหาร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ในงาน และจาก
การศึกษาของ ละออ  อริยกุลนิมิต (2546 อา้งถึงใน บงกชพร ตั้งฉัตรชยั และคณะ 2554) พบว่า 
รูปแบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม จะท าให้ผูป้ฏิบติังานคงอยู่ในงานมากท่ีสุด  จากการศึกษาของ 
มาทิสและแจ็คสัน (Mathis and Jackson 2004) พบว่า วฒันธรรมและค่านิยมมีความสัมพนัธ์
โดยตรงกบัอตัราการคงอยู่ในงานของบุคลากร และสอดคล้องกบัการศึกษาของสุธิดา  โตพนัธา
นนท ์และพนิดา  ดามาพงศ์(2550) ซ่ึงพบว่า ปัจจยัดา้นวฒันธรรมและค่านิยมมีขนาดอิทธิพล 1.22 
เท่า ต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ 
   ขอ้มูลจากค าถามปลายเปิด ของพยาบาลวิชาชีพงานการพยาบาลศลัยศาสตร์ 
โรงพยาบาลท่ีศึกษา พบว่า บุคลากรพยาบาลมีรู้สึกว่าวิชาชีพพยาบาลมีความมัน่คง และไดรั้บการ
ยอมรับ กล่าวว่า  “ อาชีพพยาบาลเป็นอาชีพท่ีไดท้  าประโยชน์ให้สังคมและส่วนรวม รู้สึกตนเองมี
คุณค่า ไดช่้วยเหลือบุคคลใกลชิ้ด และผูป่้วยให้พน้ทุกข์จากความเจ็บป่วย การไดดู้แลผูป่้วยท าให้มี
ความสุข และภาคภูมิใจในวิชาชีพ ”  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของวรรณภา  ประไพพานิช สุปาณี  
เสนาดิสัย และยวุดี  ฦาชา (2549) ศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยูแ่ละการลาออกของพยาบาล ใน
สถานบริการสุขภาพภาครัฐทุกระดบัทั้งในเขตเมืองและชนบท พบว่า ปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อการคงอยู่
ในงาน คือ การมีทศันคติท่ีดีต่อวชิาชีพ โดยมีความคิดวา่การปฏิบติังานช่วยเหลือเพื่อนมนุษยเ์ป็นการ
ได้บุญ มีเกียรติมีศกัด์ิศรีเป็นท่ียอมรับของสังคมจึงท าให้เกิดความรักและภูมิใจในวิชาชีพ การมี
ทศันคติท่ีดีต่อวชิาชีพ ท าใหพ้ยาบาลมีความคิดท่ีจะคงอยูใ่นงานมีขอ้เสนอแนะดา้นการบริหารจดัการ 
เช่น การรับฟังความคิดเห็น ความยุติธรรม ค่าตอบแทน สวสัดิการ และการบริหารอตัราก าลังท่ี
เหมาะสมกบัภาระงาน ขอ้มูลดงักล่าว ยงัเป็นจุดอ่อนท่ีผูบ้ริหารการพยาบาลสามารถน ามาใช้เป็น
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ขอ้มูลในการวิเคราะห์องคก์าร เพื่อวางแผน และธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่ในงานและ
วชิาชีพพยาบาลต่อไป 
   สรุปได้ว่า  องค์การท่ีสามารถดึงดูดให้พยาบาลวิชาชีพคงอยู่ในงานได ้
ผูบ้ริหารทุกระดับจะต้องบริหารจดัการองค์การให้เป็นองค์การท่ีน่าอยู่ มีวฒันธรรมองค์การท่ี
สร้างสรรคใ์หค้วามร่วมมือ บุคลากรไวว้างใจผูบ้ริหาร สร้างสัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์าร บุคลากรมี
ความสุขในการท างาน ระบบงานขององค์การมีกลยุทธ์ในการบริหารจดัการท่ีมีเป้าหมายชัดเจน 
สนบัสนุนให้มีความกา้วหน้า มีความมัน่คงในการปฏิบติังานอยู่ในองค์การได้ตลอดไป  บริหาร
อตัราก าลงัให้เพียงพอ และเหมาะสมกบัภาระงาน สร้างความสมดุลในการมอบหมายงานและการ
ผลกัดนัให้เกิดผลงานท่ีดีต่อองคก์ารให้สอดคลอ้งเหมาะสมกบัศกัยภาพของบุคลากรเพื่อไม่ให้เกิด
ความเครียดและเหน่ือยล้า  บริหารจดัการให้มีสิทธิเท่าเทียมกนัระหว่างขา้ราชการ และพนกังาน
ของรัฐ เพื่อธ ารงรักษาพยาบาลวชิาชีพ ใหค้งอยูใ่นงานตลอดไป  
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
  ขอ้เสนอแนะต่อหน่วยงาน เพื่อธ ารงรักษาพยาบาลวิชาชีพให้คงอยู่ในงาน โดย
ก าหนดนโยบายและสนบัสนุนกลยุทธ์ท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นบุคคล 
และปัจจยัดา้นองคก์าร ดงัน้ี 
  3.1.1  จดัอบรมพยาบาลจบใหม่ ให้เรียนรู้ค่านิยมและวฒันธรรมองคก์าร รวมทั้ง
ความเป็นมา ประวติัศาสตร์ท่ีน่าจดจ าและภาคภูมิใจ ขององคก์ารเพื่อให้เห็นคุณค่าและเกิดความรัก
ความผูกพนัต่อองค์การ รวมทั้งความรู้เฉพาะดา้นท่ีตอ้งใช้ในการปฏิบติังานจริงเพื่อให้เกิดความ
มัน่ใจและสามารถดูแลรักษาพยาบาลผูป่้วยไดอ้ยา่งปลอดภยั 
  3.1.2  จดัอบรมพยาบาลกลุ่มอายุมาก ให้มีความรู้ ความเขา้ใจในธรรมชาติของคน
ท่ีมี Generation ท่ีแตกต่างกนั เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารคนและปรับตวัอยู่ร่วมกนั ส่งเสริม
สัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์าร 
   3.1.3  ก าหนดนโยบายและเพิ่มกลยทุธ์ การสร้างสมดุลระหวา่งผลงานท่ีมีคุณภาพ
เป็นเลิศกบัความสุขในการท างานของบุคลากร 
  3.1.4  น าการบริหารแนวใหม่มาประยุกตใ์ชใ้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
เพื่อใหส้อดคลอ้งเหมาะสมกบับุคคลในแต่ละ Generation 
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  3.1.5  สนบัสนุนส่งเสริมนโยบายการบริหารจดัการองค์การ ให้เป็นองคก์ารท่ีน่า
อยู่ มีวฒันธรรมองค์การท่ีสร้างสรรค์ให้ความร่วมมือ มีระบบงานท่ีดี ส่งเสริมบุคลากรให้มีส่วน
ร่วมการพฒันางาน ส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ผลงานของบุคลากร ให้โอกาสบุคลากรใช้
ความรู้ความสามารถไดเ้ต็มศกัยภาพ บุคลากรมีความไวว้างใจผูบ้ริหาร ผูร่้วมงานสร้างเสริมความ
สามคัคีในหน่วยงาน การท างานดูแลกนัแบบพี่นอ้งทั้งเพื่อนร่วมงานและเพื่อนร่วมวชิาชีพ  
 3.2  ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
  3.2.1  ศึกษาวจิยัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพเชิงคุณภาพหรือ Focus group 
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกเพิ่มเติม และใหผู้ป้ฏิบติัเป็นผูใ้หข้อ้มูลและเสนอแนะแนวทางในการส่งเสริม
ปัจจยัในการคงอยูใ่นงานเพื่อสร้างความมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการองคก์าร 
  3.2.2  ศึกษาวจิยัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ ในงานการพยาบาลอ่ืน ๆ ซ่ึง
มีบริบทท่ีแตกต่างกนัไป เพื่อสะทอ้นใหเ้ห็นภาพรวมขององคก์ารทั้งหมด  
  3.2.3  ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้ เคร่ืองมือในการวดัการคงอยู่ในงาน เป็น
ลกัษณะการตอบ ใช่-ไม่ใช่ เท่านั้น จึงควรจะมีการพฒันาเคร่ืองมือในการวดัการคงอยูใ่นงาน ให้มี
เกณฑก์ารตดัสินใจท่ีมีรายละเอียดมากข้ึน  
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ภาคผนวก  ก 
เอกสารรับรองจริยธรรมการวจิยัในมนุษย ์
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ภาคผนวก  ข 
เอกสารขอความร่วมมือในการวจิยั 
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ภาคผนวก  ค 
เอกสารอนุญาตใชเ้คร่ืองมือเพื่อการวจิยั 
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ภาคผนวก ง 
เคร่ืองมือการวจิยั  
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ภาคผนวก  จ 
ตารางจ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
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ตารางจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างในแต่ละช่วงเวลาการปฏิบัติงานของแต่ละหอผู้ป่วย 
  

หอ
ผูป่้วย 

กลุ่ม 1-2 ปี กลุ่ม 3-5 ปี กลุ่ม 6-10 ปี กลุ่ม >10 ปี  
รวม ประชากร 

 
กลุ่ม 

ตวัอยา่ง 
ประชากร 

 
กลุ่ม 

ตวัอยา่ง 
ประชากร 

 
กลุ่ม 

ตวัอยา่ง 
ประชากร 

 
กลุ่ม 

ตวัอยา่ง 

1 9 5 2 1 2 1 5 3 10 

2 5 3 3 1 4 2 6       3    9 

3 2 1 4 2 1 0 8 4 7 

4 8 4 1 1 2 2 6 3 10 

5 3 2 4 2 3 2 4 2 8 

6 8 4 2 1 2 1 3 2 8 

7 5 3 1 1 1 1 6 3 8 

8 4 2 1 1 0 0 7 4 7 

9 5 3 0 0 2 1 8 4 8 

10 5 3 3 1 2 1 5 3 8 

11 3 2 4 2 1 1 6 3 8 

12 2 1 4 2 3 2 3 2 7 

13 2 1 2 1 3 2 6 3 7 

14 3 1 6 3 5 2 8 4 10 

15 4 2 2 1 4 2 6 3 8 

16 1 1 1 1 1 1 11 6 9 

17 11 6 4 2 14 7 18 9 26 

18 4 2 1 1 7 4 17 9 16 

19 2 1 3 1 5 2 16 8 12 

20 4 2 4 2 6 3 13 7 14 

21 4 2 4 2 2 1 13 7 12 

22 3 2 3 2 2 1 9 6 11 

23 4 2 0 0 5 2 6 3 7 

24 6 3 6 3 1 1 13 7 14 

25 1 1 2 1 1 1 8 4 7 

26 5 2 2 1 5 2 6 3 8 

27 4 2 1 1 2 1 8 4 8 

รวม 117 63 70 37 86 46 225 120 266 
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ภาคผนวก  ฉ 
การก าหนดสัญลกัษณ์แทนตวัแปรต่างๆ 
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การก าหนดสัญลกัษณ์แทนตวัแปรต่างๆ ดงัน้ี 
X1              หมายถึง  อาย ุ
X2             หมายถึง  ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
X3             หมายถึง  ภาวะสุขภาพ 
X4             หมายถึง  รายได ้
X5              หมายถึง  ภูมิล าเนา 
X6              หมายถึง  ภาระครอบครัว 
X7              หมายถึง  ปัจจยัดา้นองคก์าร 
X8              หมายถึง  คุณลกัษณะขององคก์าร 
X9              หมายถึง  ลกัษณะงานและการท างาน 
X10            หมายถึง  ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
X11             หมายถึง  ดา้นการใหร้างวลั 
X12             หมายถึง  สัมพนัธภาพของผูป้ฎิบติังาน 
 
การก าหนดสัญลกัษณ์ทางสถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  
 ̂                 หมายถึง  คะแนนการคงอยูใ่นงาน ในรูปคะแนนดิบ 
A                 หมายถึง  ค่าคงท่ีของสมการ ในรูปคะแนนดิบ 
b0, b1            หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย 
M                หมายถึง  ค่าเฉล่ีย 
B                  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการประมาณค่า 
Wald             หมายถึง  ค่าสถิติใชท้ดสอบนยัส าคญัของค่าสัมประสิทธ์ิ
ถดถอยโลจิสติก 
R2                 หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย 

     X2               หมายถึง  ค่าสถิติใชท้ดสอบความเหมาะสมของสัมการท่ีสร้างข้ึน 
     Odds ratio    หมายถึง  ค่าอตัราส่วนออดส์ หมายถึงผูท่ี้สัมผสั
ปัจจยัมีความ   เส่ียงจะเกิดเหตุการณ์มี ขนาด
อิทธิพลเป็นก่ีเท่าขอผู ้            ไม่สัมผสั 
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