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บทคัดย่อ 
 

 การวิจยัเชิงพรรณนาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย
ของพยาบาลวิชาชีพ 2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลท่ีคดัสรร ผลประโยชน์ตอบแทน
กบัความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ และ 3) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออก
และโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

  กลุ่มตวัอย่าง เป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 130 คนไดจ้ากการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้น  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
ประกอบดว้ย 3 ส่วน  คือ ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ส่วนท่ี 2 ผลประโยชน์ตอบแทน และส่วนท่ี 3 ความ
ตั้งใจลาออกและโอนยา้ย  ซ่ึงผา่นการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา โดยผูท้รงคุณวฒิุจ านวน 5 ท่าน ไดค่้า
ดชันีความตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 เท่ากบั 0.93 และ 0.94 ตามล าดบั 
ค  านวณค่าความสอดคลอ้งภายในไดค่้าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของครอนบาคของแบบสอบถามส่วน
ท่ี 2 และส่วนท่ี 3 เท่ากบั 0.92 และ 0.87 ตามล าดบั วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติพรรณนาไดแ้ก่ ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย สถิติส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และสถิติการถดถอย
พหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน 

ผลการวิจยัพบว่า 1) ความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพ อยู่ใน
ระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.67 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.85) 2) ระดับการศึกษาและ
ผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 และ .05 ตามล าดบั (r=.23, p<.01; r=- .23, p<.05) 3) ระดบัการศึกษาและผลประโยชน์ตอบ
แทน สามารถร่วมท านายความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ ไดร้้อยละ 9.2 (R2=.092, 
p<.05) 
 
ค าส าคญั  ความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย, การลาออกของพยาบาลวิชาชีพ 
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Abstract 

 

 The purposes of this descriptive research were:1) to study turnover 

intention of registered nurses, 2) to study the relationships between personal 

factors, benefits, and turnover intention of registered nurses,and 3)to study 

predictive factors influencing turnover intention of registered nurses at a tertiary 

hospital in Northeast Thailand.  

  The sample of this study included 130 registered nurses who worked at 

the tertiary hospital were selected by stratified random sampling. Questionnaires 

were used as research tools which included 3 parts: 1) general personal data, 2) 

benefits, and 3) turnover intention. Questionnaires were reviewed and approved 

by 5 scholars, and the content validity indexes (CVI) of the second and third part 

were 0. 93 and 0.94 respectively. Cronbach’s alpha reliability coefficients were 

0.92 and 0.87 respectively for the part of benefits and the turnover intention. 

Research data were analyzed by descriptive statistics (percentage, mean, and 

standard deviation), Pearson correlation, and Stepwise multiple regression 

analysis. 

 The results of this study were as follows. 1) Registered nurses rated 

their turnover intention at the moderate level (M =2.67, SD=0.85). 2) The 

education level and benefits associated with turnover intention (r = .23, p < .01; r 

=-.23, p< .05). 3) The education level and benefits could predict turnover 

intention of registered nurses. The predictors accounted for 9.2 % (R2 = .092, p 

<.05). 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกและ  

โอนยา้ยของกลุ่มตวัอยา่ง เป็นรายดา้นและโดยรวม  37 
ตารางท่ี 4.5 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งอาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังาน ผลประโยชน์ตอบแทน กบั

ความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ  39 

ตารางท่ี 4.6 การเปรียบเทียบความแตกต่างของความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย ระหวา่งพยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบั
การศึกษาปริญญาตรีกบัปริญญาโท โรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  39 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

 ภาวะการขาดแคลนอตัราก าลงัของพยาบาลวิชาชีพในประเทศไทยเป็นปัญหาส าคญัท่ี
เป็นไปอย่างต่อเน่ือง และทวีความรุนแรงเป็นล าดับ จนท าให้จ  านวนพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอยู่ใน
ปัจจุบนัไม่เพียงพอต่อความตอ้งการ (วิจิตร ศรีสุพรรณ และกฤษฎา แสวงดี, 2555) ประกอบกบัการ
เจริญเติบโตของธุรกิจการบริการทางการแพทยท่ี์มีโรงพยาบาลเอกชนเพิ่มข้ึนจ านวนมาก และ
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีต่าง ๆ ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ท าให้พยาบาลวิชาชีพมี
โอกาสในการเปล่ียนงานหรือโอนยา้ยไปยงัโรงพยาบาลหรือสถานบริการทางการแพทย์ท่ีมี
ผลประโยชน์ตอบแทนมากกว่าหรือภาระงานน้อยกว่า ซ่ึงการลาออกและโอนยา้ยของพยาบาล
วิชาชีพภายในหน่วยงาน มีผลท าให้โรงพยาบาลตอ้งมีค่าใช้จ่ายเพิ่มข้ึนในกระบวนการรับและ
ฝึกอบรมพยาบาลใหม่ (สมสมยั สุธีรศานต์ และจินตนา วรรณรัตน์, 2551) จากสภาพปัญหาการ
ท างานภายใตส้ภาวะการขาดแคลนอตัราก าลงัแรงงานพยาบาลวิชาชีพ ในขณะท่ีจ านวนผูรั้บบริการ
เพิ่มมากข้ึน ท าให้การควบคุมการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพให้เป็นไปตามมาตรฐานคุณภาพ
บริการพยาบาลเป็นไปอยา่งมีขอ้จ ากดั พยาบาลตอ้งท างานโดยมีภาระงานมากข้ึนเพื่อตอบสนองต่อ
ความตอ้งการในการดูแลของผูรั้บบริการท่ีเพิ่มมากข้ึน โดยเฉพาะโรงพยาบาลของรัฐบาลในระดบั
ตติยภูมิ  

 โรงพยาบาลตติยภูมิมีบทบาทส าคญัในระบบบริการสุขภาพในการดูแลสุขภาพของ
ประชาชน ทั้งในประเภทฉุกเฉิน โรคทัว่ไป และโรคซบัซอ้นท่ีตอ้งอาศยัการดูแลรักษาจากแพทย์
เฉพาะทาง ทั้งน้ีในปัจจุบนัพบว่ามีผูม้ารับบริการมากข้ึน ซ่ึงโรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือพบว่ามีผูม้ารับบริการท่ีตึกผูป่้วยนอกในแผนกต่าง ๆ วนัละประมาณ 900- 
1,000 คน ในขณะท่ีมีบุคลากรทางการแพทย ์ไดแ้ก่ แพทย ์ทนัตแพทย ์เภสัชกร พยาบาลวิชาชีพ
จ านวนจ ากดั ทั้งน้ี จากสถิติยอ้นหลงั 3 ปีของโรงพยาบาลท่ีศึกษา ในปี 2554-2556 พบว่า มีพยาบาล
วิชาชีพบรรจุเขา้ปฏิบติังานในโรงพยาบาลท่ีศึกษาจ านวนทั้งส้ิน 143 คน และมีการลาออก โอนยา้ย
ของพยาบาลวิชาชีพ รวมจ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 32.17 (งานบุคลากร โรงพยาบาลท่ีศึกษา, 
2556) ขอ้มูลดงักล่าวขา้งตน้แสดงให้เห็นว่า โรงพยาบาลท่ีศึกษา มีอตัราการร่ัวไหลของพยาบาล
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วิชาชีพในอตัราท่ีสูงมาก ท าให้อตัราก าลงัขาดแคลน ส่งผลให้พยาบาลวิชาชีพท่ียงัคงปฏิบติังานอยู่
ในโรงพยาบาลท่ีศึกษาตอ้งข้ึนปฏิบติังานติดต่อกนัจนมีเวลาพกัผ่อนน้อย ท าให้เกิดความเครียด 
เหน่ือยลา้มากข้ึน เส่ียงต่อการลาออกหรือโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพเพิ่มข้ึน 
 เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) กล่าวว่าความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยจากงานเกิดจากการ
ขาดแรงจูงใจในการท างานและความไม่พึงพอใจในงาน เน่ืองจากการขาดปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัจูงใจ
อยา่งเพียงพอ ในทางตรงกนัขา้มหากบุคลากรท่ีไดรั้บปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัจูงใจอยา่งเพียงพอตรงตาม
ความคาดหวงั จะส่งผลท าใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในงาน และเพิ่มผลผลิตของงาน ซ่ึงตามแนวคิด
ของ Herzberg (1959) ผลประโยชน์ตอบแทนเป็นองคป์ระกอบหน่ึงของปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลกระทบต่อ
งานและความพึงพอใจในงาน รวมทั้ งความตั้ งใจลาออกและโอนยา้ยจากงาน ซ่ึงสอดคล้องกับ
การศึกษาของสมสมยั สุธีรศานต ์และ จินตนา วรรณรัตน์ (2551) จุฑามาศ  พุทธพิทกัษ ์และวณิดา 
มงคลสินธ์ุ (2535) สุภารัตน์ ไวยชีดา สมจิต หนุเจริญกุล และสุจินต์ วิจิตรกาญจน์ (2536) และสุปราณี 
พฒันจิตวิไล (2549) ท่ีพบว่า ผลประโยชน์ตอบแทนเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อแนวโน้มความตั้งใจ
ลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ ดงันั้น ผลประโยชน์ตอบแทน จึงน่าจะเป็นปัจจยัส าคญัท่ี
ท าใหพ้ยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลท่ีศึกษา มีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย 
 นอกจากผลประโยชน์ตอบแทนแลว้ ยงัมีงานวิจยัท่ีพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ อาย ุ
ระดบัการศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีความเก่ียวขอ้งกบัความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย
ของพยาบาลวิชาชีพ อายุเป็นปัจจยัท่ีท าให้คนตระหนักถึงทางเลือกในการท างานของตน  เพราะ
บุคคลท่ีมีอายมุากข้ึนโอกาสของการเลือกงานก็จะลดลง นอกจากน้ีคนท่ีอายมุากแลว้ส่วนใหญ่มกัมี
ต าแหน่งหน้าท่ีการงานสูงท าให้ผลตอบแทนต่างๆ ก็จะมีมากข้ึน การลาออกหรือเปล่ียนงาน ย่อม
ตอ้งมีการพิจารณาถึงการสูญเสียความอาวุโส ผลประโยชน์และส่ิงอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บ (Mobley & William, 
1982) ผูท่ี้มีอายมุากจึงมกัจะมีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยต ่า ส่วนระดบัการศึกษาพบว่า คนท่ีมีระดบั
การศึกษาสูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ย ท าให้มีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยออกจากงานสูง ซ่ึง
อาจเป็นเพราะคนท่ีมีการศึกษาสูงมกัมีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะไดรั้บจากองคก์รสูง แต่เม่ือไม่ไดรั้บตาม
ส่ิงท่ีตนคาดหวงัไวก้็จะเกิดความผดิหวงั และคนท่ีมีการศึกษาสูงยงัมีความเช่ือมัน่ในตนเองว่า โอกาสท่ี
จะหางานใหม่จะไม่ล าบาก จึงท าให้มีความผูกพนัต่อองคก์รน้อย (ธีระ วีรธรรมสาธิต 2532, น. 77-78) 
ส าหรับระยะเวลาในการปฏิบติังานนั้นพบว่า คนท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากจะท าใหมี้ความตั้งใจ
ลาออกและโอนยา้ยออกจากงานไดต้  ่ากว่าพยาบาลวิชาชีพท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกว่า ทั้งน้ี
เน่ืองมาจากพยาบาลวิชาชีพท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานสูงย่อมมีประสบการณ์การท างานและความ
เช่ียวชาญในงานท่ีท าสูงข้ึนตามไปดว้ย ผลตอบแทนต่างๆ  ท่ีไดรั้บก็จะมีมากข้ึน นอกจากน้ี พยาบาลท่ีมี
ประสบการณ์ท างานมากก็มกัมีวุฒิภาวะมากข้ึน และมีโอกาสเบ่ือหน่ายในงานไดน้อ้ย ซ่ึงจะน ำไปสู่กำร
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ตั้งใจลำออกและโอนยำ้ยต ่ำ (อรุณรัตน์ คนัธา รัชนี สุจิจนัทรรัตน์ วิไลวรรณ  ทองเจริญ จนัทนา  นามเทพ 
และศรีสุดา คลา้ยคล่องจิต, 2555)  

 ดว้ยจากผูว้ิจยัเป็นพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตติยภูมิท่ีท าการศึกษา ซ่ึงพบว่ามีการ
ลาออกหรือโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพอยา่งต่อเน่ือง ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยั
ท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตติยภูมิแห่งน้ี ซ่ึงเป็น
โรงพยาบาลตติภูมิระดบัตน้แห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัเลือก
ศึกษาถึงผลของ ผลประโยชน์ตอบแทน อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีอาจ
มีต่อความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตติยภูมิแห่งน้ี ซ่ึงการเขา้ใจ
ถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลท่ีศึกษา จะ
เป็นประโยชน์ส าหรับงานดา้นการบริหารทางการพยาบาล โดยเฉพาะดา้นการพฒันาทรัพยากร
บุคคลในโรงพยาบาลท่ีศึกษา ขอ้คน้พบจากการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นขอ้มูลพื้นฐานส าคญัท่ีจะน ามาสู่
การหาแนวทางแกไ้ขปัญหาการตดัสินใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลท่ี
ศึกษาอยา่งเป็นระบบ และส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจใหพ้ยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงาน และ
คงปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลท่ีศึกษามากข้ึน อนัจะรักษาธ ารงพยาบาลวิชาชีพใหค้งอยูใ่นวิชาชีพ
และปฏิบติังานดา้นการดูแลสุขภาพของประชาชนใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 

2. วตัถุประสงค์กำรวจิยั 
 

2.1  เพื่อศึกษาความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตติยภูมิ
แห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

2.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลท่ีคดัสรร ผลประโยชน์ตอบแทน 
กับความตั้ งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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3. กรอบแนวคดิกำรวจิยั 
 

 การวิจัยค ร้ังน้ี  ผู ้วิจัยศึกษาความสัมพัน ธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลท่ีคัดสรร
ผลประโยชน์ตอบแทน และความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ
แห่งหน่ึงในภาคตะวันออกเฉียงเหนือโดยใช้แนวคิดของ Herzberg (1959) เป็นแนวทางใน
การศึกษา ร่วมกบัการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 

 Herzberg (1959) เสนอทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factor theory) กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การท างานของบุคลากรในองคก์ร ซ่ึงอาจส่งผลให้มีความรู้สึกท่ีดีในการท่ีจะพยายามเสริมสร้าง
ผลผลิตของงานให้มากข้ึนหรือในทางตรงกนัขา้มท าให้เกิดความรู้สึกไม่ชอบงาน ปัจจยัดงักล่าวน้ี
สามารถจ าแนกออกเป็น 2 ปัจจยัใหญ่ ๆ คือ ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจ  

1. ปัจจัยค ้ำจุน (Maintenance Factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคคลให้มีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะท่ีไม่สอดคล้องกับบุคคลใน
องคก์าร จะส่งผลใหบุ้คคลในองคก์ารเกิดความไม่ชอบงานข้ึน  ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ 
                     1.1 ผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนใน
หน่วยงานนั้น ๆ สร้างความพอใจของบุคลากรในการท างาน 
                    1.2โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การท่ีบุคคล
ไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพดว้ย 
                    1.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง 
การติดต่อไปไม่วา่เป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัมี
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
                    1.4 สถานะของอาชีพ หมายถึง การประกอบอาชีพท่ีเป็นท่ียอมรับนบัถือของ
สังคมหรือเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ และศกัด์ิศรี 
                    1.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง หลกัและวิธีการปฏิบติัซ่ึงถือเป็น
แนวทาง รวมถึงการจดัการและการบริหารองคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
                      1.6 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ 
ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ และอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ 
   1.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจาก
งาน ในหนา้ท่ีของเขาไม่มีความสุข และพอใจกบัการท างานในแห่งใหม่ 
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                     1.8 ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง
ในการท างาน ความยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
                     1.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชาหรือการนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถหรือ
ความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูนิ้เทศงาน ในการด าเนินงานและการบริหารงาน 
                2. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจ
ใหค้นชอบและรักงาน ปัจจยัจูงใจน้ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในบุคคลได ้และกระตุน้
ใหบุ้คคลในองคก์ารเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 
                    2.1 ความส าเร็จในการท างานของบคคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างาน
ไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกั
ป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จ
ของงานนั้น ๆ 
                   2.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่จาก
ผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงานหรือผูเ้ก่ียวขอ้ง การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดี 
การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้ างาน
อยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
                    2.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายให้ตอ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบ
โดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 
                    2.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายให้
รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด               
   2.5 ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน
ของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

      ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดเ้ลือกศึกษาผลประโยชน์ตอบแทนซ่ึงเป็นปัจจยัค ้ าจุนท่ี
ส าคญั หากพยาบาลวิชาชีพมีผลประโยชน์ตอบแทนสูงจะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานมากกว่า
พยาบาลวิชาชีพท่ีไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนต ่า และถา้พยาบาลวิชาชีพไม่ไดรั้บผลประโยชน์ตอบ
แทนหรือไดรั้บไม่เพียงพอ จะส่งผลท าให้ผูป้ฏิบติังานขาดแรงจูงใจในการท างาน และเกิดความ
ตั้งใจลาออกและโอนยา้ยออกจากงาน 

       นอกจากน้ี ผูว้ิจยัไดเ้ลือกศึกษาผลของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีคดัสรรท่ีผูว้ิจยัไดน้ ามาศึกษา
ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ซ่ึงจากการศึกษาวิจยัท่ีผ่านมาพบว่า 
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ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีคดัสรรในการศึกษาคร้ังน้ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาล
วิชาชีพ โดยอธิบายไดด้งัน้ี 
              อายุ ท าให้คนตระหนักถึงทางเลือกในการท างานของตน  คนท่ีมีอายุมากข้ึนโอกาส
ของการเลือกงานก็จะลดลง นอกจากน้ีส่วนใหญ่คนท่ีอายมุากแลว้มกัมีต าแหน่งหน้าท่ีการงานสูง
ผลตอบแทนต่าง ๆ ท่ีได้รับก็จะมีมากข้ึน การตัดสินใจลาออกหรือเปล่ียนงาน  ย่อมต้องมีการ
พิจารณาถึงการสูญเสียความอาวุโส ผลประโยชน์และส่ิงอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บ (Mobley & William, 1982) 
พยาบาลท่ีมีอายนุอ้ย ความอดทนต่อภาวะคบัขอ้งใจต่างๆ ก็ยอ่มนอ้ยตามไปดว้ย (อรุณรัตน์ คนัธา, 
รัชนี สุจิจนัทรรัตน์, วิไลวรรณ ทองเจริญ , จนัทนา นามเทพ และศรีสุดา คลา้ยคล่องจิต, 2555) 
นอกจากนั้น พยาบาลท่ีมีอายุน้อยก็มีโอกาสไปศึกษาต่อเพิ่มเติมหรือเปล่ียนไปศึกษาในแขนงอ่ืน
หรือเปล่ียนอาชีพไดง่้ายกว่า  พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายนุอ้ยจึงน่าจะมีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย
ออกจากงานไดม้ากกวา่พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายมุาก    
              ระดบัการศึกษา คนท่ีมีระดบัการศึกษาสูงจะมีความผูกพนัต่อองคก์รน้อย ท าให้มี
ความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยออกจากงานสูง ซ่ึงอาจเป็นเพราะคนท่ีมีการศึกษาสูงมกัมีความ
คาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะไดรั้บจากองคก์รสูง แต่เม่ือไม่ไดรั้บตามส่ิงท่ีตนคาดหวงัไวก้จ็ะเกิดความผดิหวงั 
และคนท่ีมีการศึกษาสูงยงัมีความเช่ือมัน่ในตนเองวา่ โอกาสท่ีจะหางานใหม่จะไม่ล าบาก จึงท าใหมี้
ความผูกพันต่อองค์กรน้อย (ธีระ วีรธรรมสาธิต , 2532, น. 77-78) พยาบาลวิชาชีพท่ีมีระดับ
การศึกษาสูงจึงน่าจะมีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยออกจากงานไดม้ากกว่าพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ 
               ระยะเวลาในการปฏิบติังานพบว่า พยาบาลวิชาชีพท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
มาก จะท าให้มีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยออกจากงานได้ต ่ากว่าพยาบาลวิชาชีพท่ีมีระยะเวลา
ในการปฏิบติังานนอ้ยกว่า ทั้งน้ีเน่ืองมาจากพยาบาลวิชาชีพท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากยอ่ม
มีประสบการณ์และความเช่ียวชาญในงานท่ีท าสูงข้ึนตามไปด้วย และไม่มีพนัธะในเร่ืองการ
ปฏิบติังานเพื่อชดใชทุ้นการศึกษากบัโรงพยาบาลตน้สงักดั นอกจากน้ีพยาบาลวิชาชีพท่ีมีระยะเวลำ
ในกำรปฏิบติังำนมำกจะมีประสบกำรณ์ท ำงำนมำกข้ึน มีกำรท ำงำนกบับุคคลหลำยประเภท ท ำให้
มองชีวิตอยำ่งกวำ้งไกล ครอบคลุมลึกซ้ึง และมีวุฒิภำวะมำกข้ึน ดงันั้นโอกำสในกำรเบ่ือหน่ำยใน
กำรท ำงำน ซ่ึงจะน ำไปสู่กำรตั้ งใจลำออกและโอนยำ้ยจึงเกิดได้น้อย ตรงขำ้มกับพยำบำลท่ีมี
ระยะเวลำในกำรปฏิบติังำนน้อย ท่ีมีควำมอดทนต่อสภำวะคบัขอ้งใจนอ้ย ดงันั้นจึงอำจจะท ำให้มี
ควำมตั้งใจลำออกและโอนยำ้ยไดสู้ง (อรุณรัตน์ คนัธา, รัชนี สุจิจนัทรรัตน์, วิไลวรรณ ทองเจริญ, 
จนัทนา นามเทพ และศรีสุดา คลา้ยคล่องจิต, 2555) อย่างไรก็ตามพยาบาลวิชาชีพท่ีมีระยะเวลาใน
การปฏิบติังานสูงหรือมีประสบการณ์การท างานสูงก็เป็นท่ีตอ้งการของโรงพยาบาลเอกชนท่ีมี
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จ านวนเพิ่มข้ึน เพราะหากพยาบาลวิชาชีพกลุ่มน้ีลาออกเพื่อไปปฏิบติังานในโรงพยาบาลเอกชนซ่ึง
มีภาระงานนอ้ยกว่า แต่มีผลตอบแทนท่ีมากกว่า โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง หากปฏิบติังานในโรงพยาบาล
เอกชนท่ีมีผลประกอบการดีและมีก าไรสูง พยาบาลวิชาชีพก็จะได้รับผลตอบแทนในรูปของ
เงินเดือน และโบนสัมากข้ึนตามไปดว้ย จึงท าใหมี้แนวโนม้ท่ีจะเกิดการคงอยูใ่นงานนอ้ยและท าให้
มีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยจากโรงพยาบาลรัฐไปสู่โรงพยาบาลเอกชนสูง (อรุณรัตน์ คนัธา, 
เดช เกตุฉ ่า, กฤษฎา แสวงดี, ดวงทิพย ์ธีระวิทย,์ 2556) 
 จากแนวคิดดงักล่าว ผูว้ิจยัสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยัไดด้งัน้ี 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
               ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

4. สมมติฐำนกำรวจิยั 
 

4.1 อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และผลประโยชน์ตอบแทนมี
ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงใน
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

4.2 อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ผลประโยชน์ตอบแทน สามารถ
ท านายความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 
 
 

 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีคดัสรร 
- อาย ุ
- ระดบัการศึกษา 
- ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

   ผลประโยชน์ตอบแทน 

ความตั้งใจลาออก         
และโอนยา้ย 
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5. ขอบเขตของกำรวจิยั 
 

 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือโดยมีขอบเขตของการ
วิจยัดงัน้ีคือ  

5.1 ประชำกร เป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 651 คน 

5.2  กลุ่มตัวอย่ำง เป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงใน
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 130 คน ไดจ้ากการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified random 
sampling) ตามสดัส่วนของจ านวนพยาบาลแต่ละแผนก 

5.3 ตัวแปรทีศึ่กษำ  

5.3.1 ตัวแปรต้นไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีคดัสรร ซ่ึงประกอบดว้ย อายุ ระดบั
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และผลประโยชน์ตอบแทน 
  5.3.2 ตัวแปรตามไดแ้ก่ ความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย 
 5.4. ระยะเวลำทีใ่ช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล ระหวา่งเดือนสิงหาคม 2558 ถึงเดือน
กนัยายน 2558 เป็นเวลา 1 เดือน 
 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
          6.1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่คัดสรร หมายถึง คุณลกัษณะส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีผูว้ิจยัไดเ้ลือกน ามาศึกษา ไดแ้ก่ 
                  6.1.1 อายุ หมายถึง อายขุองพยาบาลวิชาชีพ ณ วนัท่ีเก็บขอ้มูล มีหน่วยเป็นปี โดย
เศษท่ีเป็นเดือนหากนอ้ยกวา่หกเดือนใหต้ดัท้ิง และหากหกเดือนข้ึนไปใหปั้ดข้ึนไปเป็นปี 
                6.1.2 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาของพยาบาลวิชาชีพ แบ่งเป็น 2 
ระดบั ไดแ้ก่ ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี 
                6.1.3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  หมายถึง ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในต าแหน่ง
พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีหน่วยเป็นปี โดย
เศษท่ีเป็นเดือนหากนอ้ยกวา่หกเดือนใหต้ดัท้ิง และหากหกเดือนข้ึนไปใหปั้ดข้ึนไปเป็นปี 
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           6.2 ผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง ส่ิงตอบแทนท่ีไดจ้ากการปฏิบติังานในบทบาท
ของพยาบาลวิชาชีพ ไดแ้ก่ เงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง บ าเหน็จบ านาญ เงินเพิ่มพิเศษส าหรับ
ต าแหน่งดา้นสาธารณสุข การให้ค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน ค่าเวร ค่าล่วงเวลา วนัหยุด 
สวสัดิการท่ีพกัอาศยั สวสัดิการขณะเจ็บป่วย วดัโดยใชแ้บบสอบถามเก่ียวกบัผลประโยชน์ตอบ
แทน ท่ีผูว้ิจยัดดัแปลงจากแบบสอบถามผลประโยชน์ตอบแทนของสุปราณี พฒันจิตวิไล (2549) ท่ี
พฒันาข้ึนตามทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959)   
           6.3 ควำมตั้งใจลำออกและโอนย้ำย หมายถึง การคิด การมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก
การท างานในวิชาชีพพยาบาลในโรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือหรือไป
ประกอบอาชีพใหม่หรือเปล่ียนสายงาน โดยไม่ใชห้รือใชอ้งคค์วามรู้ดา้นการพยาบาล รวมถึงความ
ตั้งใจท่ีจะลาออกจากการปฏิบติังานในโรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ แต่
ไปปฏิบติังานในวิชาชีพพยาบาลท่ีโรงพยาบาลแห่งใหม่ ไม่วา่จะเป็นโรงพยาบาลของรัฐหรือเอกชน 
วัดโดยใช้แบบสอบถามเก่ียวกับความตั้ งใจลาออกและโอนย้าย โดยผู ้วิจัยดัดแปลงจาก
แบบสอบถามแนวโนม้ของการตดัสินใจลาออกท่ีสร้างข้ึนโดยสุปราณี พฒันจิตวิไล (2549) 
            6.4 พยำบำลวชิำชีพ หมายถึง พยาบาลวิชาชีพท่ีมีใบประกอบวิชาชีพการพยาบาลและ
ผดุงครรภช์ั้นหน่ึงท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 

7. ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

7.1 ไดข้อ้มูลท่ีอาจน ามาเป็นแนวทางในการปรับปรุงระบบงานการบริหารงานบุคคล
ของฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

7.2 ผูบ้ริหำรกำรพยำบำลอำจเขำ้ใจปัจจยัท่ีมีผลต่อควำมตั้งใจลำออกและโอนยำ้ยของ
พยำบำลวิชำชีพ 

7.3  เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการเสนอแนวทางเพื่อสร้างแรงจูงใจพยาบาลวิชาชีพให้
คงอยูใ่นงาน 
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บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาปัจจัยท่ี มีผลต่อความตั้ งใจลาออกและโอนย้าย ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสารความรู้ 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาใช้ในการก าหนดกรอบการวิจยั ประกอบดว้ย
หวัขอ้ท่ีศึกษาดงัน้ี 

1. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการลาออกและโอนยา้ย 
1.1 ความหมายของการลาออกและโอนยา้ย 
1.2 แนวคิดเก่ียวกบัการลาออกและโอนยา้ย 
1.3 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 
1.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย 

2. ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการลาออกและโอนยา้ย 
3. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

3.1 งานวิจยัในประเทศ 
3.2 งานวิจยัต่างประเทศ 

 

1. แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัการลาออกและโอนย้าย 
 

1.1 ความหมายของการลาออกและโอนย้าย 
การลาออกตรงกบัค าภาษาองักฤษวา่ “Turnover”  ซ่ึงมีผูใ้หค้วามหมายและแสดง 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองน้ีไวห้ลายท่าน ส่วนใหญ่แลว้มีความเห็นใกลเ้คียงหรือสอดคลอ้งกนั ดงัน้ี 
มอบเล่ยแ์ละวิลเลียม (Mobley & William 1982) ไดใ้ห้ความหมายของการลาออก 

หมายถึง การท่ีพนกังานขององคก์ารส้ินสุดสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์าร ซ่ึงการส้ินสุดสภาพ
การเป็นสมาชิกแบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ 

1) การลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary turnover) หมายถึง การท่ีพนกังาน
เป็นผูต้ดัสินใจลาออกเอง ไม่ว่าดว้ยเหตุผลใดๆก็ตาม เช่น การลาออกเพื่อกลบัภูมิล าเนา หรือการ
ลาออกเน่ืองจากความไม่พึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ เป็นตน้ 
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2) การลาออกโดยไม่สมัครใจ (Involuntary turnover) หมายถึง การท่ี
พนกังานลาอออกโดยเขาไม่ไดเ้ป็นผูเ้ลือกเอง อยูน่อกเหนือการควบคุมของพนกังาน เช่น การถูกไล่
ออกเน่ืองจากมีความสามารถไม่เพียงพอหรือมีพฤติกรรมไม่เป็นท่ียอมรับขององคก์าร หรือการ
ปลดเกษียณ เป็นตน้ 
  สนั่น เถาชาลี (2556) ได้กล่าวเก่ียวกับการโอนยา้ยไวว้่า การโอนยา้ย (Transfer) 
จ าแนกไดเ้ป็น 2 ความหมายคือ การโอนและการยา้ย  ซ่ึงในทางราชการความหมายของการโอน
หมายถึงของการเปล่ียนแปลงหนา้ท่ีความรับผิดชอบไปท างานยงักระทรวง ทบวง กรมอ่ืน ซ่ึงอาจ
เป็นการเปล่ียนงานเพื่อความเหมาะสมของหน่วยงาน หรือเป็นการโอนตามความประสงคข์องตวั
ขา้ราชการผูข้อโอน ส่วนการยา้ยหมายถึงการยา้ยหนา้ท่ีความรับผิดชอบภายในหน่วยงานเดียวกนั
หรือต่างองคก์รแต่เป็นองคก์รในเครือเดียวกนั                           
  ดงันั้น การลาออกและโอนยา้ยหมายถึง การเขา้ท างานและการออกจากงานของ
บุคคลในองคก์รหรือระหวา่งองคก์รท่ีเกิดข้ึนโดยความสมคัรใจและไม่สมคัรใจ ทั้งโดยหลีกเล่ียงได้
และหลีกเล่ียงไม่ได ้

1.2 แนวคดิเกีย่วกบัการลาออกและโอนย้าย 
แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกบัการลาออกน้ีมีน ักวิชาการกล่าวไวเ้ป็น 3 แนวทาง

ดว้ยกนั คือ 
1.2.1 แนวคดิทางด้านพฤติกรรม (Behavioral school of thought or approach)  

แนวคิดน้ีมุ่งศึกษาคน้หาสาเหตุของการลาออกท่ีเกิดข้ึนและส่งผลต่อองคก์รอยา่งไร นกัวิชาการท่าน
แรกท่ีกล่าวถึงการลาออกคือ ลอวเ์ลอร์ (Lawler, 1971, p. 450) ไดก้ล่าวว่า สาเหตุของการลาออก
ได้แก่ การเกิดความไม่พึงพอใจในการจ่ายค่าตอบแทน มกัจะก่อให้เกิดผลท่ีตามมา หลายอย่าง
ดว้ยกนั นบัตั้งแต่การปฏิบติังานต ่า (Poor job performance) การนดัหยดุงาน (Strikes) การร้องทุกข ์
การลาออก ความไม่พึงพอใจในงาน และความผิดปกติของจิตใจ โดยเม่ือการจ่ายค่าตอบแทนไม่
เป็นท่ีพอใจของพนกังาน พนกังานจะเกิดความรู้สึกข้ึน 2 อยา่งดว้ยกนัคือ 

1) ความต้องการค่าตอบแทนสูงขึน้ (Desire for more pay) ความรู้สึกน้ีจะท าให้
พนกังานหรือบุคลากรขององคก์รมีพฤติกรรมต่าง ๆ ไดแ้ก่ ปฏิบติังานไม่ดี ผลปฏิบติังานต ่า มีการ
นดัหยุดงาน การร้องทุกข ์และแสวงหางานใหม่ท่ีให้ค่าตอบแทนสูงกว่า ซ่ึงท าให้เกิดการขาดงาน
และการลาออกในล าดบัต่อมา 

2) ความดึงดูดใจในงานต ่าลง  (Lower attractiveness) ความรู้สึกน้ีจะท าให้
พนักงานหรือบุคลากรขององคก์รเกิดความไม่พอใจในงาน ขาดงานและลาออกในท่ีสุด ความไม่
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พอใจท่ีเกิดข้ึนจะมีผลท าให้เกิดความผิดปกติทางดา้นจิตใจ (Psychological withdrawal) การหาซ้ือ
ยามารับประทานเอง (Dispensary visits) และสุขภาพจิตไม่ดี (Poor mental health) ในท่ีสุด 

นอกจากน้ี Lawler (1971) ยงักล่าววา่ ความไม่พึงพอใจในการจ่ายค่าตอบแทนเป็น
ตวัก าหนดหรือปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดการลาออกดว้ยความสมคัรใจ อยา่งไรกต็าม หากจะสรุปวา่ความไม่
พอใจในการจ่ายค่าตอบแทนมีผลท าให้เกิดการลาออกของพนกังานเสมอไปนั้น คงจะเป็นการสรุป
ท่ีไม่ถูกต้องนัก เน่ืองจากยงัมีปัจจัยอ่ืน ๆ อีกมากท่ีเก่ียวข้องนอกเหนือจากค่าตอบแทน อาทิ 
ต าแหน่ง การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ความมัน่คงขององคก์รเหล่าน้ี 
อาจเป็นปัจจยัท่ีท าให้พนกังานไดรั้บความพอใจ จึงท าให้เขาตดัสินใจท างานท่ีเดิมต่อไป จะเห็นได้
ว่าแนวคิดของ Lawler มีความสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Herzberg (1959) ท่ีกล่าวไวว้่า ความไม่
พอใจในค่าตอบแทน ท าให้เกิดความสนใจในงานต ่าลงและมีผลท าให้เกิดการขาดงาน และการ
ลาออก ในทา้ยท่ีสุด  

สรุปไดว้่า แนวคิดทางดา้นพฤติกรรมน้ี มองว่าความไม่พอใจในงาน เป็นสาเหตุ
เบ้ืองตน้ในการตดัสินใจลาออกของพนักงานหรือบุคลากรในองคก์ร ซ่ึงสาเหตุท่ีท าให้พนักงาน
หรือบุคลากรเกิดความไม่พอใจในงานมีหลายปัจจัยแตกต่างกันไป ได้แก่ ความไม่พอใจใน
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ และความดึงดูดใจในงานลดลง 

1.2.2 แนวคดิทางด้านเศรษฐศาสตร์ (Economic school of thought or approach)  
เป็นแนวทางการศึกษาท่ีไดก้ล่าวถึง ภาวะตลาดแรงงานว่าเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกของพนกังานหรือบุคลากรในองคก์ร หากอตัราการจา้งแรงงานสูงข้ึน โอกาสในการเปล่ียน
งานก็จะสูงข้ึน (High opportunity) ตามไปด้วย ถ้าขนาดของตลาดแรงงานคงท่ี โอกาสในการ
เปล่ียนงานก็จะต ่า (Low opportunity) ความต้องการของตลาดแรงงาน เป็นปัจจัยหน่ึงในการ
ตดัสินใจลาออกของพนกังาน ทั้งน้ีจะเป็นการลาออกโดยความสมคัรใจ และอตัราการลาออกจะมี
ส่วนสัมพนัธ์กบัการเปล่ียนแปลงของโอกาสในการเปล่ียนงาน ดงันั้น การวางแผนอตัราก าลงั หรือ
การวางแผนก าลงัคนขององคก์ร (Manpower planning) ควรค านึงถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างโอกาส
ในการเปล่ียนงานและการลาออกดว้ย (Burton & Parker, 1969) 

สรุปไดว้่า แนวคิดทางดา้นเศรษฐศาสตร์ มองว่าการพิจารณาตดัสินใจลาออกของ
แต่ละบุคคลว่าจะลาออกหรือไม่นั้น ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจคือ ภาวะตลาดแรงงาน หาก
ตลาดแรงงานมีความตอ้งการแรงงานสูง บุคคลมีแนวโน้มท่ีจะลาออกจากงานและเปล่ียนงาน    
หากภาวะการว่างงานสูงจะตดัสินใจท างานเก่าต่อไป แต่หากว่าภาวะการว่างงานต ่า ก็จะตดัสินใจ
เปล่ียนงาน 
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1.2.3 แนวคดิทางด้านปัจจัยทีเ่ป็นแรงผลักดัน และปัจจัยทีเ่ป็นแรงดึง (Push-pull  
approach) แนวทางการศึกษาน้ี เป็นแนวทางการศึกษาท่ีผสมผสานแนวคิดทางดา้นพฤติกรรมและ
แนวคิดทางด้านเศรษฐศาสตร์ไวด้้วยกนัโดยกล่าวว่า สาเหตุท่ีเป็นสาเหตุของการลาออกมีอยู่ 2 
ปัจจยัดว้ยกนัคือ ปัจจยัท่ีเป็นแรงผลกัดนัและปัจจยัท่ีเป็นแรงดึงดูด 
    1) ปัจจัยท่ีเป็นแรงผลักดันจะเป็นปัจจัยท่ีเกิดขึ้นหรืออยู่ภายในองค์กร 
(Internal factors) ไดแ้ก่ 
         - ความไม่พอใจในงาน    
         - ความไม่พอใจในการจ่ายค่าตอบแทน   
         - เพื่อนร่วมงานไม่มีความเป็นกนัเอง    
         - ขนาดขององคก์ร    
         - การรวมอ านาจ    
         - การติดต่อส่ือสารอยา่งเป็นทางการ    
        2) ปัจจัยท่ีเป็นแรงดึงดูดจะเป็นปัจจัยท่ีเกิดขึน้ภายนอกองค์กร (External 
factors) ไดแ้ก่ 
         - ตลาดแรงงานหรือภาวะการวา่งงาน   
         - การไดรั้บค่าตอบแทนสูงกวา่    
         - โอกาสความกา้วหนา้สูงกวา่    
         - การไดรั้บประโยชน์เก้ือกลูสูงกวา่    
         - ขนาดครอบครัวและภาระรับผดิชอบ    
         - ความเจบ็ป่วย การมีครรภเ์ป็นตน้    
      ปัจจัยท่ีกล่าวมาทั้ งหมดล้วนเป็นปัจจัยท่ีมีส่วนในการตัดสินใจลาออกของ
พนกังานหรือบุคลากรทั้งส้ิน อน่ึงนกัวิชาการในกลุ่มน้ีไดใ้หข้อ้สังเกตวา่ การท่ีบุคคลจะตดัสินใจว่า
จะลาออกหรือไม่นั้น มกัจะพิจารณาจากปัจจยัต่างๆ ขา้งตน้ ว่าปัจจยัใดมีน ้ าหนักมากกว่าปัจจยั   
อ่ืนๆ อยา่งไร ซ่ึงตลาดแรงงาน หรือภาวะการว่างงาน ก็เป็นอีกปัจจยัท่ีส าคญัและมีส่วนไม่นอ้ยใน
การตดัสินใจลาออกและโอนยา้ย  นอกจากน้ี พิกอร์สและเมเยอร์ (Pigors & Myers. 1973, p. 44) ได้
กล่าวถึงสาเหตุของการลาออกท่ีแตกต่างกนัระหว่างพนกังานทัว่ไปและผูจ้ดัการหรือผูท่ี้ประกอบ
วิชาชีพว่า การลาออกในพนักงานทัว่ไปมกัจะมีสาเหตุมาจากส่ิงแวดลอ้มภายนอก ไดแ้ก่ สุขภาพ 
ความกดดนัทางครอบครัว หรือความล าบากในการเดินทาง ในขณะท่ีการลาออกของผูจ้ดัการหรือผู ้
ท่ีประกอบวิชาชีพเฉพาะดา้น มกัจะมีสาเหตุมาจากงานและความไม่พอใจในค่าตอบแทน อยา่งไรก็
ดี การลาออกมีแนวโน้มสูงข้ึนในองคก์รท่ีมีขนาดใหญ่ มีชัว่โมงการท างานมากและมีการขาดงาน
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สูง ขณะเดียวกันการลาออกจะมีแนวโน้มต ่ าลงเม่ือภาวะการว่างงานสูง หรือเม่ือพนักงานมี
ประสบการณ์สูงและไดรั้บค่าตอบแทนสูง หรือเม่ือพนกังานมีอายมุากข้ึน 
                    1.3 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg  เป็นแนวคิดท่ีศึกษาเก่ียวกับปัจจยัท่ีท าให้เกิด
ความพึงพอใจในงาน และปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงาน ซ่ึง Herzberg (1959, p. 71-79) 
กล่าวว่า ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน เป็นปัจจยัคนละส่วนกบัปัจจยัท่ีท าให้เกิดความไม่
พึงพอใจในงาน ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานส่วนใหญ่แลว้จะเป็นปัจจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้ง
กบังานท่ีท า (Job content) เรียกปัจจยัน้ีว่าปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ส่วนปัจจยัท่ีท าให้เกิด
ความไม่พึงพอใจในงานมกัเป็นปัจจยัท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้มของงาน (Job contact) เรียกปัจจยัน้ีว่า 
ปัจจยัค ้าจุน (Mainternance Factor) 
                                1.3.1 ปัจจัยจงูใจ (Motivation factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อ
จูงใจให้คนชอบและรักงาน ปัจจยัจูงใจน้ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในบุคคลได  ้และ
กระตุน้ให้บุคคลในองคก์ารเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 
                           1) ความส าเร็จในการท างานของบุคคล  หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การ
รู้จักป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมใน
ผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 
                          2) การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่ว่า
จากผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงานหรือผูเ้ก่ียวขอ้ง การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชยแสดงความ
ยินดี การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือได้
ท างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
                            3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีต้องอาศัย
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายให้ตอ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่
ตน้จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 
                            4)  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมาย
ให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่าง
ใกลชิ้ด 
                          5) ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  หมายถึง ได้รับการเล่ือนต าแหน่ง
สูงข้ึนของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 
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           1.3.2 ปัจจัยค ้ าจุน  (Maintenance factors) หรือปัจจัยสุขอนามัย  (Hygiene 
factors) เป็นปัจจยัท่ีช่วยป้องกนัไม่ให้บุคคลในองคก์รเกิดความไม่พึงพอใจหรือไม่มีความสุขใน
การท างาน เน่ืองจากคนเรามีความตอ้งการท่ีจะหลีกเล่ียงความยากล าบากในการปฏิบติังาน  ซ่ึงถา้
ความตอ้งการหรือปัจจยัเหล่านั้น ไม่ได้รับการตอบสนองจะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในการ
ท างานข้ึนได้ และเป็นสาเหตุท่ีส าคญัอีกสาเหตุหน่ึงในการตัดสินใจลาออกหรือโอนยา้ยของ
พยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย 
                      1) ผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนใน
หน่วยงานนั้น ๆ สร้างความพอใจของบุคลากรในการท างาน 
                      2) โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  นอกจากจะหมายถึง การท่ี
บุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถ
ไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพดว้ย 
                      3) ความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชา ผู้ ใต้บังคับบัญชา  เพื่อนร่วมงาน 
หมายถึง การติดต่อไปไม่ว่าเป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างาน
ร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
                      4) สถานะของอาชีพ หมายถึง การประกอบอาชีพท่ีเป็นท่ียอมรับนบัถือของ
สังคมหรือเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ และศกัด์ิศรี 
                      5) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง หลกัและวิธีการปฏิบติัซ่ึงถือเป็น
แนวทาง รวมถึงการจดัการและการบริหารองคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
                      6) สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง 
อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ และอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ 
    7) ความเป็นอยู่ ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บ
จากงาน ในหนา้ท่ีของเขาไม่มีความสุข และพอใจกบัการท างานในแห่งใหม่ 
                     8) ความมั่นคงในการท างาน  หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ
มัน่คงในการท างาน ความยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
                      9) วิธีการปกครองบังคับบัญชาหรือการนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถหรือ
ความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูนิ้เทศงาน ในการด าเนินงานและการบริหารงาน 

Herzberg (1959) ไดอ้ธิบายว่า ปัจจยัค ้าจุนเป็นส่ิงท่ีจะป้องกนัมิให้คนไดรั้บความ
บาดเจ็บจากส่ิงแวดลอ้ม จึงเป็นตวัน าไปสู่ความพอใจในงานเพียงเล็กน้อย แมจ้ะมีการจดัเตรียม
เก่ียวกบัปัจจยัเหล่าน้ีอยา่งเหมาะสมและดีเพียงใด ก็คงท าไดเ้พียงไม่ใหค้นเกิดความไม่พอใจในงาน
เท่านั้น ในท านองเดียวกนักบัปัจจยัจูงใจซ่ึงถือว่าเป็นส่ิงท่ีท าใหค้นเกิดความพอใจในงานไดม้ากข้ึน 
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ก็สามารถท าให้เกิดความไม่พอใจในงานไดเ้หมือนกนั เม่ือปัจจยัเหล่าน้ีมีส่วนในการท าให้คนเกิด
ความพอใจในกรณีท่ีปัจจยัสนองตอบความตอ้งการได้ หรือเกิดความไม่พอใจในกรณีท่ีปัจจยั
เหล่าน้ีไม่เป็นไปตามท่ีตอ้งการ และเป็นท่ีเขา้ใจว่า ถา้คนมีความพอใจ การท างานตามหน้าท่ีย่อม
ราบร่ืนไดผ้ล ในทางกลบักนั ถา้คนเกิดความไม่พอใจปัญหาจะเกิดข้ึน การท างานและผลงานลด
ระดบัลง หากความไม่พอใจและมีปัญหาถึงระดบัหน่ึงของแต่ละคนซ่ึงอาจแตกต่างกนัข้ึนอยูก่บัตวั
แปรหลาย ๆ อยา่ง จะท าใหค้นนั้นตอ้งตดัสินใจละท้ิงงานนั้นโดยการลาออก 

1.4 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความตั้งใจลาออกจากงาน 
      มอบเล่ย ์กริฟเฟธ แฮนด ์และเมกลิโน (Mobley, W.H., Griffeth R.W., Hand, H.H. 

& Meglino, B.M., 1979) กล่าวว่า ความตั้ งใจท่ีจะลาออกจะแสดงออกในสองลกัษณะคือ ความ
ตั้งใจท่ีจะคน้หางานใหม่และความตั้งใจท่ีจะลาออก ซ่ึงความตั้งใจท่ีจะคน้หาจะท าใหเ้กิดพฤติกรรม
การคน้หางานใหม่ในรูปแบบต่างๆ และจะเกิดข้ึนก่อนความตั้งใจท่ีจะลาออก ตลอดจนการเกิด
พฤติกรรมการลาออกในขั้นสุดทา้ย ซ่ึง Mobley ไดส้ร้างแบบจ าลองท่ีอธิบายกระบวนการของการ
ลาออกท่ี มุ่งเน้น ท่ีความพึงพอใจในงานท่ีจะน าไปสู่การลาออกในท่ีสุด โดย Mobley ได้
ตั้ งสมมติฐานไวว้่า ความไม่พึงพอใจจะก่อให้เกิดความคิดท่ีจะลาออก ความตั้ งใจท่ีจะค้นหา
ทางเลือก ความตั้ งใจท่ีจะคงอยู่หรือลาออก และสุดท้ายก็คือ การลาออกจากองค์การจริงๆ ใน
แบบจ าลองของ Mobley มุ่งความสนใจไปท่ีความตั้งใจท่ีจะคงอยูห่รือลาออกของพนกังาน รวมทั้ง
ลกัษณะส่วนบุคคล องคก์าร และปัจจยัทางเศรษฐกิจ นอกจากน้ี ยงัค  านึงถึงบทบาทของการรับรู้
ความคาดหวงั และความสามารถในการหาทางเลือกใหม่ ซ่ึงมีผลต่อการตดัสินใจลาออก 
  ความตั้งใจลาออกจากงาน จึงถือเป็นตวัพยากรณ์ท่ีส าคญัท่ีสุดอย่างหน่ึงของการ
ลาออก (Taunton, R.L., Krampitz, S.D., and Woods, C.Q. 1989 อา้งในจิรัชยา เจียวก๊ก, 2555) หรือ
ในทางตรงขา้มก็คือการคงอยู่ในงาน ความตั้งใจลาออกมีความสัมพนัธ์อย่างมากกบัการลาออก 
(Chan & Morison, 2000) และเป็นการแสดงถึงการวางแผนในอนาคตก่อนท่ีจะลาออกจริง ดงันั้น 
การท าความเขา้ใจเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของบุคลากร จะช่วยท าให้
ผูบ้ริหารขององคก์รเขา้ใจส่ิงท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ร และหาทางจดัการกบัปัจจยัเหล่านั้นก่อนท่ีจะมี
การลาออกจริง จะได้หยุดย ั้งการลาออกก่อนเวลาอนัควรได้ (Seybolt, 1986) หรือท าให้เกิดการ
เปล่ียนความตั้ งใจท่ีจะลาออกจากงาน หรือลดความเป็นไปได้ท่ีจะมีการลาออก ซ่ึงจะช่วยให้
สามารถควบคุมการลาออกท่ีไม่ตอ้งการได้ (Seybolt, 1986) ป้องกันการยา้ยงานหรือลาออก ช่วย
บ ารุงรักษาบุคลากรใหท้ างานในหน่วยงานใหน้านท่ีสุด และมีประสิทธิภาพท่ีสุด รวมถึงสร้างความ
พึงพอใจ หรือสร้างขวญัและก าลงัใจท่ีดีให้แก่บุคลากร อนัจะช่วยท าให้บุคลากรมีความรักมัน่
ผกูพนักบัองคก์ร และใชค้วามพยายามในการท างานมากข้ึนเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 



 17 

 กล่าวโดยสรุป ความตั้งใจลาออก หมายถึง เจตคติ การรับรู้ถึงความเป็นไปไดห้รือ 
เป็นการแสดงความคิดเห็นท่ีบอกถึงความเป็นไปไดท่ี้จะลาออกจากงาน หรือโอนยา้ยจากงานท่ีท า
อยู่ในปัจจุบนั ไปท างานท่ีอ่ืนหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีไม่ใช่งานการพยาบาลโดยความสมคัรใจ โดยมี
การวางแผนถึงความเป็นไปได้และความคุม้ค่าของงานใหม่ในองค์การอ่ืน ก่อนท่ีจะตดัสินใจ        
ลาออกจากองคก์ารในปัจจุบนั 
                           การวัดความตั้งใจลาออกและโอนย้าย  
                           การวดัความตั้งใจลาออกจากงานในงานวิจยัท่ีผา่นมาส่วนใหญ่ ประกอบดว้ย การ
วดัใน 3 ประเดน็ ไดแ้ก่ การคิดเก่ียวกบัการลาออกจากงาน ความมุ่งมัน่ท่ีจะหางานใหม่ และความ
ตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน (ปกรณ์ ล้ิมโยธิน, 2555)   
                           อาร์โนลด์และเฟลด์แมน  (Arnold & Feldman, 1982  อ้างใน ปกรณ์ ล้ิมโยธิน , 
2555) ศึกษาสาเหตุของความตั้งใจจะลาออกจากงาน โดยใชข้อ้ค าถาม 2 ขอ้ท่ีเป็นมาตรวดั 7 ระดบั 
ประกอบดว้ย ความเป็นไปไดท่ี้จะหาสถานท่ีท างานใหม่ในปีหน้า และความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก
งานเดิมเพื่อไปท างานใหม่  
                           มิเชลส์ และสเปคเตอร์ (Michaels & Spector, 1982)  พัฒนาแบบวดัความตั้ งใจ
ลาออกในงาน โดยวดัด้วย ค าถาม  3 ขอ้ท่ีเป็นมาตรวดั 7 ระดับ ไดแ้ก่ ความบ่อยคร้ังในการคิด
ลาออกจากงานปัจจุบนั ความตั้งใจในการลาออกจากงานปัจจุบนั และการเร่ิมมองหางานใหม่  
                          มอบเล่ยแ์ละวิลเลียม (Mobley & William 1982) พฒันาแบบวดัความตั้งใจลาออก
ในงาน โดยวดัดว้ย ค าถาม 3 ขอ้ท่ีเป็นมาตรวดั 5 ระดบั ไดแ้ก่ การคิดมากเก่ียวกบัการลาออกจาก
งานปัจจุบนั การคิดท่ีจะหางานใหม่ส าหรับปีหนา้ การคิดวา่จะออกจากงานทนัทีถา้เป็นไปได ้
                           สุปราณี พัฒนจิตวิไล (2549) พัฒนาแบบสอบถามแนวโน้มของการตัดสินใจ
ลาออกโดยวดัดว้ยค าถาม 10 ขอ้ท่ีเป็นมาตรวดั 5 ระดบั ไดแ้ก่ การวางแผนจะลาออก การเคยคิดจะ
ลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืน การคิดจะลาออกเม่ือมีโอกาสเปล่ียนสายงาน การตั้งใจจะปฏิบติังาน
ไปจนเกษียณอาย ุการคิดจะลาออกหากไม่ไดรั้บการสนบัสนุนให้ศึกษาต่อ หรือไม่ไดรั้บอนุมติัให้
ยา้ย การคิดจะออกเน่ืองจากลกัษณะงานเป็นผลดัหมุนเวียน หรือปริมาณงาน หรือกฏระเบียบ หรือ
อาชีพอ่ืนมีค่าตอบแทนท่ีจูงใจ   
                           ในการศึกษาคร้ังน้ีใช้แบบสอบถามเก่ียวกับความตั้ งใจลาออกและโอน ยา้ย       
โดยผูว้ิจัยดัดแปลงจากแบบสอบถามแนวโน้มของการตดัสินใจลาออกท่ีสร้างข้ึนโดยสุปราณี     
พฒันจิตวิไล (2549) โดยวดัความตั้งใจท่ีจะลาออก และความตั้งใจท่ีจะโอนยา้ยโดยใชค้  าถาม 7 ขอ้
ประกอบท่ีเป็นมาตรวดั 5 ระดบั  ประกอบดว้ยค าถามเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกจ านวน 5 ขอ้ ไดแ้ก่ 
การวางแผนจะลาออก การเคยคิดจะลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืน การตั้งใจจะปฏิบติังานไปจน
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เกษียณอายุ การตั้งใจลาออกในหน่ึงปีขา้งหน้า และการคิดจะลาออกถา้มีโอกาสเปล่ียนสายงาน  
และค าถามเก่ียวกบัความตั้งใจโอนยา้ยจ านวน 2 ขอ้ท่ีผูว้ิจยัเพิ่มค าถามเก่ียวกบัการคิดท่ีจะโอนยา้ย
ไปปฏิบติังานในหน่วยงานอ่ืนในโรงพยาบาลเดิมหรือโรงพยาบาลแห่งใหม่  
 

2. ปัจจยัที่เกีย่วข้องกบัการลาออกและโอนย้าย 
 
 นอกจากปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) ดงัท่ี
ผูว้ิจยัไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ยงัมีปัจจยัอ่ืนๆท่ีมีความส าคญัและมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการลาออกและ
โอนยา้ย คือ ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัในดา้นการจ่ายค่าตอบแทน    

2.1 ปัจจัยส่วนบุคคล 
      ปัจจัยส่วนบุคคล เป็นปัจจัยท่ีท าให้เกิดองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพ และความ

แขง็แกร่ง เน่ืองจากคนเราเม่ืออยูใ่นองคก์รก็ตอ้งสร้างองคก์รให้ดียิ่งข้ึน ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความ
ความเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจลาออกหรือโอนยา้ย ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  ภาระครอบครัว และภูมิล าเนา 
                           2.1.1 อายุ ท าให้คนตระหนกัถึงทางเลือกในการท างานของตน คนท่ีมีอายุมากข้ึน
โอกาสของการเลือกงานก็จะลดลง นอกจากน้ีส่วนใหญ่คนท่ีอายุมากแลว้มกัมีต าแหน่งหนา้ท่ีการ
งานสูงผลตอบแทนต่าง ๆ ท่ีไดรั้บก็จะมีมากข้ึน การตดัสินใจลาออกหรือเปล่ียนงาน ยอ่มตอ้งมีการ
พิจารณาถึงการสูญเสียความอาวุโส ผลประโยชน์และส่ิงอ่ืนๆท่ีไดรั้บ (Mobley& William, 1982) 
เม่ืออายุมากข้ึนระดบัวุฒิภาวะจะเจริญสูงข้ึนตามวยั ประสบการณ์มากข้ึน ความคิดอ่านและการ
มองเห็นปัญหาชัดเจน ถูกต้องตามความเป็นจริงมากข้ึน (อรุณรัตน์ คันธา, รัชนี สุจิจันทรรัตน์ ,           
วิไลวรรณ ทองเจริญ, จนัทนา นามเทพ และศรีสุดา คลา้ยคล่องจิต, 2555) ผูท่ี้มีอายมุากจึงมกัจะมีความ
ตั้งใจลาออกและโอนยา้ยต ่า ส่วนพยาบาลท่ีมีอายุนอ้ย ความอดทนต่อภาวะคบัขอ้งใจต่างๆ ก็ย่อม
น้อยตามไปดว้ย นอกจากนั้น พยาบาลท่ีมีอายุน้อยก็มีโอกาสไปศึกษาต่อเพิ่มเติมหรือเปล่ียนไป
ศึกษาในแขนงอ่ืนหรือเปล่ียนอาชีพไดง่้ายกว่า  (ช่ืนชม  เจริญยทุธ, 2533, น. 38) เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึน 
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุน้อยจึงน่าจะมีความตั้ งใจลาออกและโอนยา้ยออกจากงานได้มากกว่า
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายมุาก   
                           2.1.2 สถานภาพสมรส ครอบครัวเป็นสถาบนัหน่ึงทางสังคมท่ีมีความส าคญั คนท่ี
แต่งงานแลว้จะไดรั้บแรงสนบัสนุนทางสังคมจากคู่สมรส มีท่ีปรึกษาระบายความรู้สึกคบัขอ้งใจใน
การท างาน มีส่วนช่วยเหลือซ่ึงกนัในการตดัสินใจแกปั้ญหาต่าง ๆ สัมพนัธภาพท่ีมีในครอบครัวจึง
ช่วยลดความเครียดจากการท างาน ส่วนคนโสดเม่ือมีปัญหาในการท างานแต่ขาดแรงสนบัสนุนทาง
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สังคมจากครอบครัว จะส่งเสริมให้เกิดความเบ่ือหน่าย และลาออกจากงานได้ง่าย (สุปราณี         
พฒันจิตวิไล, 2549) 
                           2.1.3 ระดับการศึกษา คนท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความผูกพนัต่อองค์กรน้อย อาจ
เพราะว่า คนท่ีมีการศึกษาสูงมกัจะมีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะไดรั้บต่อองคก์รสูง แต่เม่ือไม่ไดรั้บ
ตามท่ีตนคาดหวงัไวก้็เกิดความผิดหวงั และคนท่ีมีการศึกษาสูงยงัมีความเช่ือมั่นในตนเองว่า  
โอกาสท่ีจะหางานใหม่จะไม่ล าบาก จึงท าให้มีความผูกพนัต่อองค์กรน้อย (ธีระ วีรธรรมสาธิต, 
2532, น. 77-78) พยาบาลวิชาชีพท่ีมีระดบัการศึกษาสูงจึงน่าจะมีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยออก
จากงานไดม้ากกวา่พยาบาลวิชาชีพท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ 
                           2.1.4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  พยาบาลวิชาชีพท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
มาก จะท าให้มีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยออกจากงานได้ต ่ากว่าพยาบาลวิชาชีพท่ีมีระยะเวลา
ในการปฏิบติังานนอ้ยกว่า ทั้งน้ีเน่ืองมาจากพยาบาลวิชาชีพท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากยอ่ม
มีประสบการณ์ ความเช่ียวชาญและค่าตอบแทนในงานท่ีท าสูงข้ึน รวมถึงต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีพึงพอใจ
ตามไปดว้ย ดงัท่ีมอบเล่ย ์ออร์เนอร์ และ ฮอลลิงเวิร์ธ (Mobley, Horner & Hollingsworth, 1978) ได้
กล่าวไว ้และไม่มีพนัธะในเร่ืองการปฏิบติังานเพื่อชดใชทุ้นการศึกษากบัโรงพยาบาลตน้สังกดั การ
ปฏิบติังานมาเป็นระยะเวลานาน หรือความมีอาวโุสมากข้ึนเท่าใดกจ็ะพบวา่มีความผกูพนัต่อองคก์ร
สูงมากข้ึนเท่านั้น ทั้งน้ีการท างานในองคก์รเป็นเสมือนการลงทุนอยา่งหน่ึง ยิ่งสมาชิกมีระยะเวลา
ปฏิบติังานมากข้ึนก็จะเป็นการสั่งสมส่ิงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะท าให้บุคคลไดรั้บรางวลัจาก
องค์กร เช่น เบ้ียหวดับ านาญ ผลประโยชน์ และการแบ่งปันผลก าไรมากข้ึน ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็น
ส่ิงจูงใจให้คนอยู่ในองค์กรและมีความผูกพนัต่อองค์กรมากข้ึน นอกจากน้ีพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากจะมีประสบการณ์ท างานมากข้ึน มีการท างานกับบุคคลหลาย
ประเภท ท าใหม้องชีวิตอยา่งกวา้งไกล ครอบคลุมลึกซ้ึง และมีวุฒิภาวะมากข้ึน ดงันั้นโอกาสในการ
เบ่ือหน่ายในการท างาน ซ่ึงจะน าไปสู่การตั้ งใจลาออกและโอนยา้ยจึงเกิดได้น้อย ตรงขา้มกับ
พยาบาลท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานน้อย ท่ีมีความอดทนต่อสภาวะคบัขอ้งใจน้อย ดงันั้นจึง
อาจจะท าใหมี้ความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยไดสู้ง (อรุณรัตน์ คนัธา, รัชนี สุจิจนัทรรัตน์, วิไลวรรณ 
ทองเจริญ, จนัทนา นามเทพ และศรีสุดา คลา้ยคล่องจิต, 2555)  
                          อย่างไรก็ตาม พยาบาลวิชาชีพ ท่ี มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานสูงหรือมี
ประสบการณ์การท างานสูงก็เป็นท่ีตอ้งการของโรงพยาบาลเอกชนท่ีมีจ านวนเพิ่มข้ึน เพราะหาก
พยาบาลวิชาชีพกลุ่มน้ีลาออกเพื่อไปปฏิบติังานในโรงพยาบาลเอกชนซ่ึงมีภาระงานนอ้ยกว่า แต่มี
ผลตอบแทนท่ีมากกว่า โดยเฉพาะอยา่งยิง่ หากปฏิบติังานในโรงพยาบาลเอกชนท่ีมีผลประกอบการ
ดีและมีก าไรสูง พยาบาลวิชาชีพก็จะไดรั้บผลตอบแทนในรูปของเงินเดือน และโบนสัมากข้ึนตาม
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ไปดว้ย จึงท าใหมี้แนวโนม้ท่ีจะเกิดการคงอยูใ่นงานนอ้ยและท าให้มีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย
จากโรงพยาบาลรัฐไปสู่โรงพยาบาลเอกชนสูง (อรุณรัตน์ คันธา, เดช เกตุฉ ่ า, กฤษฎา แสวงดี        
ดวงทิพย ์ธีระวิทย,์ 2556)  ดงันั้น พยาบาลวิชาชีพท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมาก อาจมีความ
ตั้งใจลาออกและโอนยา้ยออกจากงานไดเ้ช่นกนั 
                           2.1.5 ภาระครอบครัว ความรับผิดชอบด้านการเงินและ / หรือการเล้ียงดูของ
บุคคลท่ีมีต่อบุตร บิดา มารดา ญาติพี่นอ้ง รวมทั้งบุคคลอ่ืน การมีภาระครอบครัวจึงเป็นสาเหตุหน่ึง
ท่ีท าใหพ้ยาบาลตอ้งท างานอยูต่่อไป อยา่งไรก็ตามการประกอบวิชาชีพพยาบาลท่ีจ าเป็นตอ้งท างาน
ในเวร บ่าย-ดึก กเ็ป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตครอบครัว (สุปราณี พฒันจิตวิไล, 2549) 
                           2.1.6 ภูมิล าเนา การท างานในสถานท่ีท่ีไม่ใช่ภูมิล าเนาของตนเอง ท าใหพ้ยาบาลมี
ปัญหาในการเดินทางเพื่อติดต่อครอบครัวหรือญาติพี่นอ้ง และเป็นสาเหตุหน่ึงของการยา้ยงาน หรือ
ลาออกจากงาน (ช่ืนชม เจริญยทุธ, 2533, น. 38 อา้งใน สุปราณี พฒันจิตวิไล, 2549) 
                     2.2 ปัจจัยในด้านการจ่ายค่าตอบแทน หากพนกังานไม่พึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 
พนกังานจะเกิดความรู้สึกตอ้งการค่าตอบแทนสูงข้ึน และความดึงดูดใจในงานต ่าลง ความรู้สึกน้ีจะ
ท าให้พนกังานหรือบุคลากรขององคก์รเกิดความไม่พอใจในงาน ท าให้พนกังานหรือบุคลากรของ
องคก์รมีพฤติกรรมต่าง ๆ ไดแ้ก่ ปฏิบติังานไม่ดี ผลปฏิบติังานต ่า มีการนัดหยุดงาน การร้องทุกข ์
และแสวงหางานใหม่ท่ีให้ค่าตอบแทนสูงกว่า ซ่ึงท าให้เกิดการขาดงานและการลาออกในล าดบั
ต่อมา (Lawer, 1971)  
 

3. งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 
 ผูว้ิจยั ไดร้วบรวมงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งและน ามาสรุปขอ้คิดเห็นไวต้อนทา้ย ดงัน้ี 
 3.1 งานวจิัยในประเทศ 

      จุฬาลักษณ์ บารมี, สุนทราวดี เธียรพิเชฐ และโสรัตน์ วงษ์สุทธิธรรม (2553) 
รายงานการวิจยัสถานการณ์การไปต่างประเทศของพยาบาลไทย ปัจจยัท่ีท าให้พยาบาลยา้ยงานคือ 
ปัจจยั “ผลกั” และปัจจยั “ดึง” (Push & Pull Factors) ปัจจยัผลกัคือ ส่ิงท่ีท าให้พยาบาลไม่ตอ้งการ
ท างานในท่ีเดิม ซ่ึงไดแ้ก่ ปัจจยัทางเศรษฐกิจ เช่น ค่าตอบแทนต ่า ไม่สมดุลกบังานท่ีท า ปัจจยัดา้น
สถาบนั เช่น ความไม่พร้อมของส่ิงสนับสนุนการท างาน บรรยากาศการท างาน ปัจจยัดา้นวิชาชีพ 
เช่น โอกาสความกา้วหนา้ในวิชาชีพ ส่วนปัจจยัดึง คือ ส่ิงท่ีจูงใจใหพ้ยาบาลไปท างานในท่ีใหม่ ซ่ึง
ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีดี การมีโอกาสกา้วหนา้ในการศึกษา ระบบการบริหารงาน ความเป็นอยูท่ี่ดีและ
ปลอดภยั 
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 ชาญชยั ช่ืนอารมย ์(2550) ศึกษาเร่ืองความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญั ก าลงัใจ 
ของบุคลากร มูลนิธิมหาวิทยาลยัเอเชียอาคเนย ์กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างคือ บุคลากรมูลนิธิ
มหาวิทยาลยัเอเชียอาคเนย ์จ านวน 220 คน ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อขวญั
ก าลังใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน อันดับ 1 ด้าน
สภาพแวดลอ้ม รองลงมาดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน อนัดบั 3 คือ งานท่ีปฏิบติั อนัดบั 4 คือ 
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน และอนัดบั 5 คือ รายไดแ้ละสวสัดิการ ตามล าดบั การทดสอบ
สมมติฐานพบว่า ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือนและสายบุคลากร
ต่างกนั มีขวญั ก าลงัใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนเพศ
ต่างกนั มีขวญั ก าลงัใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 นิพนธ์ ประสานการ (2553) ศึกษาเร่ือง ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ 
โรงเรียนอ่าวลึกประชาสรรค์ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของครูตามสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ 
ครูโรงเรียนอ่าวลึกประชาสรรค ์จงัหวดักระบ่ี จ านวน 99 คน ผลการศึกษาพบว่า ระดบัขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนอ่าวลึกประชาสรรคใ์นภาพรวม ผูต้อบแบบสอบถามมี
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาในรายดา้นพบว่าดา้นความมัน่คง
ในงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด และพบว่าครูท่ีมี
เพศและอายุแตกต่างกนัโดยภาพรวม มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ครูท่ีมี
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ครูท่ีมีสถานภาพสมรส
ต่างกนั มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ครูท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่าง
กนั มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ครูท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั และครูท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

บงกชพร ตั้ งฉัตรชัย, บุญทิพย ์ สิริธรังศรี, สุพิมพ์ ศรีพนัธ์วรสกุล, วิไลพร รังควตั 
(2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย ์เขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ สังกดักระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพ คงอยูใ่นงาน
ร้อยละ 62 รายไดข้องพยาบาลวิชาชีพมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ มีขนาดอิทธิพล 
1.57 เท่า (Odds ratio = 1.57) ปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ คือ 
ดา้นคุณลกัษณะขององค์การ มีขนาดอิทธิพล 1.08 เท่า (Odds ratio = 1.08) และดา้นลกัษณะงาน
และการท างานมีขนาดอิทธิพล 1.06 เท่า (Odds ratio = 1.06) ตวัแปรท่ีร่วมท านายการคงอยูใ่นงาน
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ของพยาบาลวิชาชีพ ไดแ้ก่ รายไดข้องพยาบาลวิชาชีพ คุณลกัษณะขององคก์าร และลกัษณะงาน
และการท างานสามารถท านายการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพไดร้้อยละ 24.8 

วชัรา ขาวผอ่ง (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท านายความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคง
อยู่ในงาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนภาคตะวนัออก สรุปไดด้งัน้ี ปัจจยัท่ีสามารถ
ร่วมกันท านายความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงานดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั/ครอบครัว (Beta=.316) 
ดา้นโอกาสกา้วหน้า (Beta=.255) และดา้นผลการปฏิบติังาน (Beta=-.176) กบับรรยากาศองคก์าร
ดา้นการสนับสนุน (Beta=.297) และดา้นโครงสร้างองคก์าร (Beta=.129) สามารถร่วมกนัท านาย
ความตั้งใจคงอยู่ในงานไดอ้ย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยอธิบายความแปรปรวนขออง
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดร้้อยละ 42.8 (R2=.428) จากการศึกษาความตั้งใจในการคงอยูใ่นงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก อยูใ่นระดบัปานกลาง (M=3.35, SD=0.95) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ความตั้งใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลไม่น้อยกว่า 5 ปี อยู่ในระดบัสูง 
(M=3.69, SD=1.09) ส่วนข้ออ่ืนอยู่ในระดับปานกลาง แสดงว่ากลุ่มตัวอย่างมีความตั้ งใจท่ีจะ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลเดิม แต่ถา้มีเหตุการณ์ใดมากระทบต่อการท างานหรือวิถีชีวิต หรืองานไม่
เป็นไปตามท่ีคาดหวงั รวมทั้งถา้มีการชกัชวนใหไ้ปปฏอบติังานท่ีโรงพยาบาลอ่ืน โดยมีขอ้เสนอท่ีดี 
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีดีกว่า ก็อาจเป็นเหตุผลท่ีจะท าให้พยาบาลตดัสินใจลาออกจาก
โรงพยาบาลเดิม 

  เรวตั อุบลรัตน์ (2551) ศึกษาเร่ืองขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
สายวิทยาการ กรมส่ือสารทหารเรือ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้เป็นขา้ราชการสายวิทยาการส่ือสาร กรม
ส่ือสารทหารเรือ จ านวน 330 คน ผลการศึกษา พบว่า ระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานโดย
ภาพรวมอยู่ในระดับสูงมาก โดยด้านความรู้สึกประสบผลส าเร็จ มีขวญัและก าลังใจในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงสุด ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยปัจจยัสภาพการท างานมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก
เป็นอนัดบัแรก ส่วนการเปรียบเทียบขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคลพบว่า อาย ุอายรุาชการ ระดบัการศึกษา รายได ้ระดบัชั้นยศต่างกนั มีขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระกบั .05 ส่วนสถานภาพสมรส ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน ท่ีตั้ง ท่ีอยูอ่าศยัต่างกนั มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

สุรีย ์ทา้วค าลือ (2549) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัคดัสรรท่ีท านายความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุการ
มีส่วนร่วมในการแกปั้ญหา และการมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่ากบั
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ความตั้ งใจท่ีจะคงอยู่ในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 (r=.121, .273 และ .278 
ตามล าดบั) ส่วนสถานสมรส ระดบัการศึกษา และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล และการมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจพบวา่ ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงาน 

อรุณรัตน์ คนัธา รัชนี สุจิจนัทรรัตน์ วิไลวรรณ ทองเจริญ จนัทนา นามเทพ และศรีสุดา 
คล้ายคล่องจิต (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท านายความต้องการอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัเก่ียวกบัสมาชิกในครอบครัวไดใ้ชสิ้ทธ์ิ
จากสวสัดิการในหน่วยงาน ระยะเวลาการปฏิบติังานบนหอผูป่้วยในเวรดึก ความผกูพนัต่อองคก์าร 
และคุณภาพชีวิตในการท างาน สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนความตอ้งการอยูใ่นงานของ
กลุ่มตวัอยา่งในระยะ 1 ปีขา้งหนา้ไดร้้อยละ 25.2 (R2 = 252, p < .001) และปัจจยัเก่ียวกบัสมาชิกใน
ครอบครัวไดใ้ชสิ้ทธ์ิจากสวสัดิการในหน่วยงาน ระยะเวลาการปฏิบติังานบนหอผูป่้วยในเวรดึก 
ประสบการณ์การท างาน และบรรยากาศในองคก์ารสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนความ
ตอ้งการอยูใ่นงานของกลุ่มตวัอยา่งในระยะ 3 ปีขา้งหนา้ไดร้้อยละ 26.2 (R2 = .262, p < .001) 

จากการศึกษาวิจยัในประเทศ พบว่า มีงานวิจยัท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน
และการลาออกของพยาบาลวิชาชีพเป็นจ านวนนอ้ย งานวิจยัท่ีผ่านมาส่วนใหญ่ศึกษาปัจจยัท่ีมีผล
ต่อขวญัและก าลงัใจในการท างานและการคงอยู่ในงาน งานวิจยัส่วนหน่ึงสนบัสนุนว่า อายุ ระดบั
การศึกษา รายไดต่้อเดือนและระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานและ
การคงอยูใ่นงาน ซ่ึงบางงานวิจยัไม่พบว่าอายแุละประสบการณ์ในการท างานมีผลต่อการคงอยูใ่น
งาน  ซ่ึงการศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพยาบาลวิชาชีพ พบวา่ปัจจยัเก่ียวกบัสมาชิกในครอบครัวได้
ใชสิ้ทธ์ิจากสวสัดิการในหน่วยงาน ระยะเวลาการปฏิบติังานบนหอผูป่้วยในเวรดึก ความผกูพนัต่อ
องค์การ คุณภาพชีวิตในการท างาน ประสบการณ์การท างาน  บรรยากาศในองค์การ รายไดข้อง
พยาบาลวิชาชีพ คุณลกัษณะขององค์การ และลกัษณะงานมีผลต่อความตอ้งการอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ 
 3.2 งานวจิัยต่างประเทศ 
  แวบบา (Wahba, 1981 อ้างใน  อมรรัตน์ สว่างอารมย ,์ 2549) ได้ศึกษาเร่ืองการ
ลาออกจากองคก์าร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อท านายตวัแปรท่ีเป็นสาเหตุการลาออกจากองคก์าร โดย
ใชค้วามตั้งใจท่ีจะลาออกเป็นตวัวดัการลาออก พบว่า อายงุานและระดบัค่าจา้ง มีผลโดยตรงต่อการ
ลาออก 

 มอบเล่ยแ์ละวิลเลียม (Mobley & William H., 1982) ไดท้ าวิจยัในโรงพยาบาลกบักลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 203 คน โดยใช้สมการถดถอยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ไม่พบ
ความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัการลาออกจากงาน แต่ผลการวิจยัได้
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ใหข้อ้สนบัสนุนวา่ ความไม่พึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์กบัความตั้งใจท่ีจะลาออก ซ่ึงความตั้งใจ
ท่ีจะลาออกมีผลโดยตรงกบัการลาออก 

มิลเลอร์และวีลเลอร์ (Miller & Wheeler, 1992 อา้งใน อมรรัตน์ สว่างอารมย ,์ 2549) 
ไดศึ้กษาเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความตั้งใจลาออก พบว่า อายุ ค่าจา้ง และอายุงาน มี
ความสัมพนัธ์ในเชิงลบกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
ส่วนการศึกษา มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 

  เชอริงตนั (Cherrington, 1994) ไดก้ล่าวว่าการลาออกเป็นความสัมพนัธ์ของสองตวั
แปรท่ีมีความส าคญัมากคือ 1) ความไม่พอใจในงาน 2) เง่ือนไขทางเศรษฐกิจ เพราะจากการศึกษา
บริษทัท่ีมีระดบัการลาออกสูงท่ีสุดพบว่า พนกังานไม่พอใจในงานสูงสุดเช่นกนั เน่ืองจากพนกังาน
ตอ้งการทางเลือกท่ีพอใจมากกวา่ ดีกวา่ ประกอบกบัสามารถหาทางเลือกได ้นอกจากน้ียงัพบวา่ ใน
บริษทัท่ีเง่ือนไขทางการท างานไม่ดี ลกัษณะงานไม่เป็นท่ีตอ้งการ ค่าจา้งไม่ยุติธรรม ระบบการ
ส่ือสารไม่ดี และโอกาสความกา้วหนา้จ ากดั จะมีระดบัการลาออกสูงอยูเ่สมอ หากบริษทัตอ้งการลด
อตัราการลาออก จ าเป็นตอ้งปรับปรุงให้มีความเสมอภาค สภาพแวดลอ้มในการท างานเหมาะสม 
และมีโอกาสความกา้วหนา้ในงาน 

ไพรซ์ (Price, 1977) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลกระทบกบัการลาออกดงัน้ี 
ดา้นอายุการท างาน พนักงานท่ีมีอายุการท างานในองคก์ารนานกว่า จะมีอตัราการลาออกต ่ากว่า
พนักงานท่ีมีอายุการท างานน้อยกว่าในองค์การ ค่าตอบแทน ความสามคัคีของพนักงาน ขอ้มูล
ข่าวสารท่ีส่งระหว่างพนักงานและวิธีการส่ือสารท่ีเป็นทางการ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการ
ลาออก ความพึงพอใจในงานกับโอกาสในการเลือกงานใหม่ เป็นตวัแปรท่ีก าหนดว่าบุคคลจะ
ลาออกหรือไม่ กล่าวคือ หากมีความพึงพอใจในงานมาก จะเปล่ียนงานน้อย หากพึงพอใจในงาน
นอ้ย โอกาสท่ีจะเปล่ียนงานใหม่สูง  
 จากการศึกษาวิจยัในต่างประเทศ พบว่า การตดัสินใจลาออกจากงานจะข้ึนอยูก่บัปัจจยั
เหล่าน้ี คือ อายุ อายุงาน ระดบัการศึกษา และระดบัค่าจา้ง ทั้งน้ี เม่ือบุคลากรมีอายุมาก มีอายุงาน
มากข้ึน ระดบัวฒิุภาวะเจริญสูงตามวยั ประสบการณ์มากข้ึน ส่งผลใหก้ารลาออกจากงานลดลง แต่มี
งานวิจยัของไพรซ์ (Price, 1997) ท่ีพบวา่ ดา้นอายกุารท างาน พนกังานท่ีมีอายกุารท างานในองคก์าร
นานกว่า จะมีอตัราการลาออกต ่ากว่าพนกังานท่ีมีอายกุารท างานนอ้ยกว่าในองคก์าร ส าหรับปัจจยั
เร่ืองระดับการศึกษานั้ น มีทั้ งผู ้ศึกษาพบว่ามีความสัมพันธ์กับการลาออกจากงานและไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัการลาออกจากงาน ในเร่ืองระดบัค่าจา้งนั้น ผลการศึกษาในต่างประเทศทุกฉบบั
พบวา่ มีความสมัพนัธ์กบัการลาออกจากงาน 
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สรุปได้ว่า การตดัสินใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลมีความเก่ียวขอ้งกบัหลาย
ปัจจยั ไดแ้ก่ เงินเดือน สวสัดิการไม่ดี ผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บมีนอ้ย ไม่มีความกา้วหนา้ในงาน การ
ขาดการสนบัสนุนดา้นการศึกษาต่อ จ านวนพยาบาลมีนอ้ยแต่จ านวนผูป่้วยมีมาก งานหนกั ชัว่โมง
การท างานยาวนาน ไม่มีอิสระในการท างาน มีปัญหากบัผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน แพทยช์อบใช้
อารมณ์ในขณะปฏิบัติงาน ไม่ได้รับขอ้มูลยอ้นกลบัจากการท างาน และตารางเวรไม่ได้ตามท่ี
ตอ้งการ แต่ในโรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือนั้น ผูว้ิจยัยงัไม่มัน่ใจว่า
ปัจจยัดังกล่าวมาแลว้ขา้งตน้จะมีผลท าให้พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลท่ีศึกษามีความตั้ งใจ
ลาออกและโอนยา้ยหรือไม่ ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสนใจท าการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความตั้ งใจลาออกและโอนย้ายของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
           การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงพรรณนา (Descriptive research) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิแห่ง
หน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีวิธีด าเนินการวิจยัดงัน้ี 
 

1. ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 

1.1  ประชำกร 
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีมีใบประกอบวิชาชีพการ
พยาบาลและผดุงครรภช์ั้นหน่ึง ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
จ านวน 651 คน 

1.2 กลุ่มตัวอย่ำง 

1.2.1 กลุ่มตัวอย่าง เป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลตติยภูมิแห่ง
หน่ึงในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ท่ีได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้ น (Stratified random 
sampling) จ านวน 130 คนตามสดัส่วนของจ านวนพยาบาลแต่ละแผนก  จากการพิจารณาขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีตอ้งการโดยใชโ้ปรแกรม G * power ส าหรับการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณเม่ือมีตวั
แปรตน้ 4 ตวั ท่ีขนาดกลุ่มตวัอยา่งระดบักลาง ค่าอ านาจในการทดสอบท่ี 0.90 และระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ .05 พบว่า จะตอ้งการกลุ่มตวัอยา่ง 108 คน และเม่ือรวมกบัจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ
เพิ่มข้ึนเพื่อป้องกนัการสูญเสียของกลุ่มตวัอย่างท่ีอาจเกิดข้ึนอีกร้อยละ 20 คือ 22 คน จึงรวมเป็น
จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการทั้งส้ิน 130 คน หลงัจากการเกบ็รวบรวมขอ้มูลพบว่า กลุ่มตวัอยา่งทุก
คนตอบแบบสอบถามครบถว้น และไม่มีการสูญเสียของกลุ่มตวัอย่าง ท าให้การศึกษาคร้ังน้ีมีค่า
อ านาจในการทดสอบ 0.95 

1.2.2 กำรสุ่มตัวอย่ำง มีรำยละเอยีด ดงัน้ี 
    ขั้นท่ี 1 จดักลุ่มพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลท่ีศึกษา จ านวน 651 คน ตาม 
หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน จ านวน 15 แผนก 
    ขั้นท่ี 2 ค  านวณสดัส่วนของกลุ่มตวัอยา่งโดยแยกตามหน่วยงานท่ี 
ปฏิบติังานของประชากร  
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ตารางท่ี 3.1  จ านวนประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง ตามหน่วยงานท่ีปฏิบติังาน 
 

หน่วยงำนที่ปฏิบัติงำน จ ำนวนประชำกร (คน) กลุ่มตัวอย่ำง 
ผูป่้วยนอก -ฝากครรภ ์-ใหค้  าปรึกษา 57 11 
อุบติัเหตุฉุกเฉิน 43 9 
อายรุกรรม 70 13 
ศลัยกรรม 64 12 
ศลัยกรรมกระดูกและขอ้ 11 3 
สูติกรรม -นรีเวชกรรม- หอ้งคลอด 39 8 
จิตเวช 8 2 
ตา - หู - คอ - จมูก 9 2 
กมุารเวชกรรม 32 6 
ผูป่้วยพิเศษ 73 14 
ผูป่้วยหนกั 107 21 
หอ้งผา่ตดั 40 9 
วิสญัญี 23 5 
เวชกรรมสังคม 26 5 
อ่ืน ๆ 49 10 
รวม 651 130 

   
    ขั้นท่ี 3 เม่ือไดส้ัดส่วนของกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละหน่วยงานแลว้ สุ่มอยา่งง่าย
ด้วยวิธีการจับฉลาก (Simple random sampling) โดยการเขียนรายช่ือของประชากรในแต่ละ
หน่วยงานแลว้ท าการจบัฉลากรายช่ือกลุ่มตวัอย่างข้ึนมาทีละใบตามจ านวนท่ีก าหนดไวใ้นแต่ละ
หน่วยงาน จนครบตามจ านวนท่ีตอ้งการ 
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2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิยั 
 

2.1 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย ประกอบดว้ยแบบสอบถาม 3 ส่วน คือ 
        ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ยขอ้ค าถามเก่ียวกบัระดบัการศึกษา หอ
ผูป่้วยท่ีปฏิบติังาน อาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพสมรส  เงินเดือนและรายไดพ้เิศษอ่ืน 
ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิชาชีพพยาบาล และรายไดส่้วนตวัอ่ืน จ านวน 7 ขอ้ ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบ
เลือกตอบและเติมค าในช่องวา่ง 
  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับผลประโยชน์ตอบแทนท่ีผูว้ิจัยดัดแปลงจาก
แบบสอบถามผลประโยชน์ตอบแทนของสุปราณี พฒันวิไล (2549) ท่ีพฒันาข้ึนตามทฤษฎีสอง
ปัจจัยของ Herzberg (1959) ลักษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale)          
5 ระดบั จ านวน 17 ขอ้ มีเกณฑใ์นการใหค้ะแนนดงัน้ี 
 5  คะแนน     หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 4  คะแนน     หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก 
 3  คะแนน     หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง 
 2  คะแนน     หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านเลก็นอ้ย 
 1  คะแนน     หมายถึง  ขอ้ความนั้นไม่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านเลย 
เกณฑ์ ท่ีใช้ในการประเมินผล ใช้เกณฑ์สมบูรณ์  (Absolute Criteria) เป็นเกณฑ์ในการแปล
ความหมาย โดยพิจารณาจากคะแนนท่ีไดจ้ากการสอบถาม ก าหนดการประเมินผลดงัน้ี 
 4.51 – 5.00   หมายถึง  ผลประโยชน์ตอบแทนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 3.51 – 4.50   หมายถึง ผลประโยชน์ตอบแทนอยูใ่นระดบัมาก 
 2.51 – 3.50   หมายถึง ผลประโยชน์ตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.51 – 2.50   หมายถึง  ผลประโยชน์ตอบแทนอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1.00 – 1.50   หมายถึง ผลประโยชน์ตอบแทนอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย  โดยผูว้ิจยัดดัแปลง
จากแบบสอบถามแนวโน้มของการตดัสินใจลาออกของพยาบาลของสุปราณี พฒันวิไล (2549)  
แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale) 5 ระดับ จ านวน 7 ข้อ          
มีเกณฑใ์นการใหค้ะแนนดงัน้ี 
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 5  คะแนน     หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 4  คะแนน     หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก 
 3  คะแนน     หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง 
 2  คะแนน     หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านเลก็นอ้ย 
 1  คะแนน     หมายถึง  ขอ้ความนั้นไม่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านเลย 
 เกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมินผล ใชเ้กณฑส์มบูรณ์ (Absolute criteria) เป็นเกณฑใ์นการ
แปลความหมายสมรรถนะของพยาบาล โดยพิจารณาจากคะแนนท่ีไดจ้ากการสอบถาม ก าหนดการ
ประเมินผลดงัน้ี 
 4.51 – 5.00   หมายถึง  ความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพอยู ่
ในระดบัมากท่ีสุด 
 3.51 – 4.50   หมายถึง  ความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพอยู่
ในระดบัมาก 
 2.51 – 3.50   หมายถึง ความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพอยู ่
ในระดบัปานกลาง 
 1.51 – 2.50   หมายถึง ความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพอยู่
ในระดบันอ้ย 
 1.00 – 1.50   หมายถึง ความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพอยู ่
ในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

3. กำรพฒันำและตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 
 ก่อนน าเคร่ืองมือไปใช้จริง ผูว้ิจยัตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content validity) 
ของเคร่ืองมือ โดยส่งเคร่ืองมือให้ผูท้รงคุณวุฒิ 5 ท่านช่วยพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้งของ
เน้ือหา และด าเนินการปรับปรุงขอ้ค าถามตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒิ  ไดค่้า Content validity 
index (CVI) ของแบบสอบถามส่วนท่ีสองเท่ากบั 0.93 และส่วนท่ีสามเท่ากบั 0.94 
 จากนั้น ผูว้ิจยัน าเคร่ืองมือการวิจยัไปตรวจหาความสอดคลอ้งภายใน (eliability) โดย
ค านวณค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient)  ดว้ยการน าไปทดลอง
ใชก้บัพยาบาลวิชาชีพท่ีมีคุณลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง  คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีมีใบประกอบ
วิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภช์ั้นหน่ึง โรงพยาบาลจงัหวดัมหาสารคาม จ านวน 30 คน พบว่า 
แบบสอบถามเก่ียวกับผลประโยชน์ตอบแทนได้ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่นเท่ากับ  0.92
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แบบสอบถามความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย ไดค่้าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.87 ภายหลงั
จากเก็บตวัอย่างจริงพบว่าแบบสอบถามเก่ียวกบัผลประโยชน์ตอบแทนไดค่้าสัมประสิทธ์ิความ
เช่ือมัน่เท่ากบั 0.85 แบบสอบถามความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย ไดค่้าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่
เท่ากบั 0.82 
 

4. กำรพทิกัษ์สิทธ์ิกลุ่มตวัอย่ำง 
 

4.1 ผูว้ิจยัขอหนังสือรับรองว่าโครงการวิจยัเร่ืองน้ีผ่านการรับรองจากคณะอนุกรรมการ
จริยธรรมการวิจยัในมนุษยข์องสาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

4.2 ผูว้ิจยัช้ีแจงวตัถุประสงค ์ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะไดรั้บจากการวิจยั และรายละเอียด
ของการวิจยัใหก้ลุ่มตวัอยา่งรับทราบ โดยพิมพร์ายละเอียดในแบบสอบถามทุกฉบบั 

4.3 ผูว้ิจยัจดัท าใบยินยอมเขา้ร่วมการวิจยัให้กลุ่มตวัอยา่งรับทราบและลงนามยินยอม
เขา้ร่วมการวิจยั ทั้งน้ี กลุ่มตวัอยา่งมีสิทธ์ิท่ีจะหยดุหรือปฏิเสธการเขา้ร่วมโครงการวิจยัไดทุ้กเวลา 
และการปฏิเสธไม่มีผลใด ๆ ต่อกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน โดยแบบสอบถามจะไม่มีการระบุช่ือ สกุลของ
กลุ่มตวัอย่างแต่อย่างใด ดงันั้น กลุ่มตวัอย่างสามารถท่ีจะแสดงความคิดเห็นไดต้ามความเป็นจริง 
ขอ้มูลดิบท่ีไดจ้ากแบบสอบถามนั้น ผูว้ิจยัจะเก็บไวเ้ป็นความลบั เม่ือส้ินสุดการวิจยั ผูว้ิจยัจะท าลาย
แบบสอบถามทั้งหมดทนัที และผลการวิจยัจะน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น 
 

5.  กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 

5.1 ผูว้ิจยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลระหวา่งเดือนสิงหาคม ถึงเดือนกนัยายน 2558 
ภายหลงัไดรั้บอนุมติัจากคณะอนุกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษยข์องสาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ดงัน้ี 

5.1.1 ติดต่อประสานงานกบัผู้ เกีย่วข้อง เพื่อขออนุญาตและขอความร่วมมือใน
การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

5.1.2 น ารายช่ือของประชากร ซ่ึงเป็นพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลท่ีศึกษา จ านวน 
651 คน จาก 15 หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน (ดงัรายละเอียดขา้งตน้) 

5.1.3 ค านวณสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างโดยแยกตามหน่วยงานท่ีปฏิบติังานของ
ประชากร 
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5.1.4 เม่ือได้สัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละหน่วยงานแล้ว ท าการสุ่มอย่างง่าย
ดว้ยวิธีการจบัฉลาก (Simple random sampling) โดยการเขียนรายช่ือของประชากรในแต่ละ
หน่วยงานแลว้จบัฉลากรายช่ือกลุ่มตวัอยา่งข้ึนมาทีละใบตามจ านวนท่ีก าหนดไวใ้นแต่ละหน่วยงาน 
จนไดจ้ านวนครบตามท่ีตอ้งการ 

5.1.5 ติดต่อกลุ่มตัวอย่างที่มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้และมีการสร้าง
สัมพนัธภาพกบักลุ่มตวัอย่าง ช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการวิจยั พร้อมทั้งขอความร่วมมือในการเขา้
ร่วมโครงการวิจยั แจง้สิทธิของกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างมีอิสระในการตดัสินใจท่ีจะเขา้ร่วม
หรือปฏิเสธการเขา้ร่วมวิจยัไดต้ลอดเวลา เม่ือกลุ่มตวัอยา่งยนิดีเขา้ร่วมวิจยัและยนิดีให้ขอ้มูล ผูว้ิจยั
จะแจกแบบสอบถามท่ีบรรจุอยูใ่นซองเอกสาร พร้อมทั้งขอใหผู้ต้อบแบบสอบถามใส่แบบสอบถาม
กลบัคืนใส่ซองใหมิ้ดชิด และผูว้ิจยัจะแจง้วนั เวลาในการขอรับกลบัคืนดว้ยตนเอง 

5.1.6 เมื่อได้แบบสอบถามกลับมา ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถาม โดยแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัมามีจ านวน 130 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 

5.1.7  น าแบบสอบถามที่เกบ็กลับมาไดแ้ละมีความสมบูรณ์ มาด าเนินการวิเคราะห์
ขอ้มูล 
 

6. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 เม่ือไดแ้บบสอบถามกลบัมาครบตามจ านวนท่ีก าหนดไว ้ผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์ขอ้มูล
โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป สถิติเชิงพรรณนาท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ การแจกแจง
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และท าการวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
และการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) แบบขั้ นตอน (Stepwise 
regression) 
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 งานวิจยัน้ี เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive research) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ     
1) ศึกษาความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ 2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั
ส่วนบุคคลท่ีคดัสรร ผลประโยชน์ตอบแทน กบัความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ 
และ 3) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ โดยผูว้ิจยัไดน้ า
ขอ้มูลทั้งหมดมาท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง    
 ตอนท่ี 2 ความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ 
 ตอนท่ี 3 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลท่ีคดัสรร ผลประโยชน์ตอบแทน กบั
ความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ 
 ตอนท่ี 4 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ 
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ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 
 

 กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 130 คน มีอายเุฉล่ีย 36 ปี ส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 22 -30 ปี จ านวน 41 
คน คิดเป็นร้อยละ 31.54 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 36 - 40 ปี จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 28.46 
สถานภาพสมรสคู่เป็นส่วนใหญ่โดยมีจ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 52.40 รองลงมาคือ สถานภาพ
สมรสโสด จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 43.10 มีระดับการศึกษาคือปริญญาตรีเป็นส่วนใหญ่ 
จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 92.30 รองลงมาคือ ระดบัปริญญาโท จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 
7.70 ส าหรับระยะเวลาในการปฏิบติังานพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระยะเวลาในการปฏิบติังานเฉล่ีย 
11.06 ปี โดยส่วนใหญ่ปฏิบติังานนอ้ยกว่า 5 ปี โดยมีจ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 32.31 รองลงมา
คือ 16 - 20 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ  24.62 ส าหรับเงินเดือนและรายได้พิ เศษอ่ืน ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัวิชาชีพพยาบาล ส่วนใหญ่อยูร่ะหว่าง 25,001 - 30,000 บาท จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อย
ละ 33.80 รองลงมาคือ ระหว่าง 20,001 - 25,000 บาท จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 27.70 ด้าน
รายไดส่้วนตวัอ่ืนพบว่า ส่วนใหญ่มีไม่เกิน 10,000 บาทต่อเดือน จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 
84.60 รองลงมาคือ ระหว่าง 10,001 - 15,000 บาทต่อเดือน จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ  9.20 
ส าหรับหน่วยงานท่ีปฏิบติังานพบว่า ส่วนใหญ่ปฏิบติังานในหอผูป่้วยหนกั จ านวน 21 คน คิดเป็น
ร้อยละ 16.20 รองลงมาคือ หอผูป่้วยพิเศษ จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 10.80 รายละเอียดดงัตาราง
ท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามอายุ สถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน เงินเดือนและรายไดพ้ิเศษอ่ืน ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัวิชาชีพพยาบาล รายไดส่้วนตวัอ่ืน และหน่วยงานท่ีปฏิบติังาน  (n = 130) 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน  ร้อยละ 

อายุ   
22 – 30 ปี 41 31.54 
31 – 35 ปี 16 12.31 
36 – 40 ปี 37 28.46 
41 – 45 ปี 20 15.38 
46 – 50 ปี 6 4.62 
51 ปี ข้ึนไป 10 7.69 

สถานภาพสมรส   
โสด 56 43.10 
คู่ 68 52.40 
หมา้ย 2 1.50 
หยา่ 2 1.50 
แยก 2 1.50 

ระดับการศึกษา   
      ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 120 92.30 
      สูงกวา่ปริญญาตรี 10 7.70 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   

นอ้ยกวา่ 5 ปี 42 32.31 
5 – 10 ปี 19 14.62 
11 – 15 ปี 27 20.77 
16 – 20 ปี 32 24.62 
21 -  25 ปี 6 4.62 
26 ปี ข้ึนไป 4 3.08 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน  ร้อยละ 

เงินเดือนและรายได้พเิศษอืน่ ๆ ที่เกีย่วข้องกบัวชิาชีพพยาบาล   
ไม่เกิน 20,000 บาท 7 5.40 
ระหวา่ง 20,001 -25,000 บาท 36 27.70 
ระหวา่ง 25,001 - 30,000 บาท 44 33.80 
ระหวา่ง 30,001 - 35,000 บาท 17 13.10 
มากกวา่ 35,001 บาท 26 20.00 

รายได้ส่วนตัวอืน่   
ไม่เกิน 10,000 บาท 110 84.60 
ระหวา่ง 10,001- 15,000 บาท 12 9.20 
ระหวา่ง 15,001- 20,000 บาท 4 3.10 
มากกวา่ 20,001 บาท 4 3.10 

หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน   
ผูป่้วยนอก -ฝากครรภ ์-ใหค้  าปรึกษา 11 8.46 
อุบติัเหตุฉุกเฉิน 9 6.92 
อายรุกรรม 13 10.00 
ศลัยกรรม 12 9.23 
ศลัยกรรมกระดูกและขอ้ 3 2.31 
สูติกรรม - นรีเวชกรรม - หอ้งคลอด 8 6.15 
จิตเวช 2 1.54 
ตา - หู - คอ - จมูก 2 1.54 
กมุารเวชกรรม 6 4.62 
ผูป่้วยพิเศษ 14 10.77 
ผูป่้วยหนกั 21 16.15 
หอ้งผา่ตดั 9 6.92 
วิสญัญี 5 3.85 
เวชกรรมสังคม 
อ่ืนๆ 

5 
10 

3.85 
7.69 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียอายแุละระยะเวลาในการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่ง  (n = 130) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล X   S.D. 
อาย ุ(ปี)  36.00  8.73 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน (ปี) 11.06  7.76 

 

ตอนที่ 2  ความตั้งใจลาออกและโอนย้ายของพยาบาลวชิาชีพ 
 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความตั้งใจลาออก
และโอนยา้ยโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.67 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.85 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความตั้ งใจท่ีจะลาออก อยู่ในระดับปานกลาง โดยมี
ค่าเฉล่ีย 2.92 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.02 ส่วนดา้นความตั้งใจท่ีจะโอนยา้ย อยูใ่นระดบันอ้ย 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.28 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.93 รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.3 
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความตั้งใจ

ลาออกและโอนยา้ยของกลุ่มตวัอยา่ง เป็นรายดา้นและโดยรวม (n = 130) 
 

ความตั้งใจลาออกและโอนย้าย X  S.D. ระดับ 

ดา้นความตั้งใจลาออก 2.92 1.02 ปานกลาง 
ดา้นความตั้งใจโอนยา้ย 2.28 0.93 นอ้ย 
โดยรวม 2.67 0.85 ปานกลาง 
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ตอนที่ 3  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่คัดสรร ผลประโยชน์ตอบแทน         
กบัความตั้งใจลาออกและโอนย้ายของพยาบาลวิชาชีพ 

 

 ความสัมพนัธ์ระหว่าง อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  ผลประโยชน์
ตอบแทน กบัความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ วิเคราะห์โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์
ของเพียร์สัน โดยระดบัการศึกษาไดน้ าไปแปลงเป็นตวัแปรหุ่น (dummy variable) ระดบัการศึกษา
ปริญญาตรีแปลงเป็น 0 ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีแปลงเป็น 1 ก่อนน าไปวิเคราะห์ 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่าระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจ
ลาออกและโอนยา้ยอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r= .23, p<.01) และพบว่าผลประโยชน์
ตอบแทน มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 (r= -.23, p<.05) กบัความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ พบว่า ความตั้งใจ
ลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ ดงัตารางท่ี 4.4 
 

ตารางท่ี 4.4 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งอาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา 
ผลประโยชน์ตอบแทน กบัความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ           
(n = 130) 

 

ตัวแปร อายุ ระดับ 
การศึกษา 

ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 

ผลประโยชน์
ตอบแทน 

ความตั้งใจ 
ลาออกและ
โอนย้าย 

อาย ุ 1.00 - - - - 
ระดบัการศึกษา .13 1.00 - - - 
ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

 
.81** 

 
.23** 

 
1.00 

 
- 

 
- 

ผลประโยชน์
ตอบแทน 
ความตั้งใจ
ลาออกและ
โอนยา้ย 

 
.16 

 
-.08 

 
-.13 

 
.23** 

 
.08 

 
-.10 

 
1.00 

 
-.23*    

 

 
- 
 

1.00 

**p <.01 
*p <.05 
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ตอนที่ 4  ปัจจยัที่มีผลต่อความตั้งใจลาออกและโอนย้ายของพยาบาลวชิาชีพ  
 

 ก่อนวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ โดย
ใชส้ถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) ผูว้ิจยัได้
ทดสอบสมมติฐานเบ้ืองตน้ของการใชส้ถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของเพียรสัน พบว่า ขอ้มูล
ความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย มีการกระจายแบบปกติ (Normality) ขอ้มูลมาจากการสุ่ม (Random 
sampling) มีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง (Linearity) มีค่าความแปรปรวนคงท่ี (Homoscedasticity) ไม่
มีความสมัพนัธ์กนัเองระหวา่งตวัแปรอิสระ (No multicollinearity) และความเป็นอิสระของค่าความ
คลาดเคล่ือน (No autocorrelation) ซ่ึงเป็นไปตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการใช้สถิติวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณของเพียร์สัน  

 ในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ตวัแปรระดบัการศึกษา ไดแ้ปลงเป็น
ตัวแปรแบบหุ่น (dummy variable) ก่อนน าเข้าสมการ โดยระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี         
ไดแ้ปลงเป็น 1 ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี ไดแ้ปลงเป็น 0 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า ระดบั
การศึกษาเป็นตวัแปรแรกท่ีถูกน าเขา้ในสมการ โดยมีสัมประสิทธ์ิการท านายเท่ากบั .053 ท่ีระดบั
นัยส าคญัทางสถิติท่ี .01 (R2=0.053, p<.01) แสดงว่าระดับการศึกษาสามารถท านายความตั้ งใจ
ลาออกและโอนยา้ยไดร้้อยละ 5.3 และผลประโยชน์ตอบแทนเป็นตวัแปรสุดทา้ยท่ีถูกน าเขา้ใน
สมการ โดยมีสัมประสิทธ์ิการท านายเพิ่มข้ึนเป็น .092 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 (R2=0.092, 
p<.05) แสดงวา่ผลประโยชน์ตอบแทนสามารถท านายความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยไดเ้พิ่มข้ึนร้อย
ละ 3.9 ดงัตารางท่ี 4.5 
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ตารางท่ี 4.5  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือกเขา้สู่สมการ  
 ถดถอย อ านาจการท านาย (R2) และการทดสอบความมีนยัส าคญัของสมัประสิทธ์ิ  
                       การท านายท่ีเพิ่มข้ึน (R2 change) ในการท านายความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของ 
 พยาบาลวิชาชีพ (n = 130) 
 

Model ตวัแปรท านาย R R2 R2 change F change p-value 
1 ระดบัการศึกษา .23 .053 .053 7.097 .009 
2 ระดบัการศึกษาและ

ผลประโยชน์ตอบแทน 
.30 .092 .039 5.448 .002 

p <.01 
 

ตารางท่ี 4.6  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณของตวัแปรท านายความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย 
ของพยาบาลวิชาชีพ ในรูปคะแนนดิบ (b)  และคะแนนมาตรฐาน (Beta)  (โดยใชก้าร
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise) (n = 130 ) 

 

ตัวแปรท านาย B SE Beta t p-value 

ระดบัการศึกษา 4.577 1.916 .204 2.389 .018 

.021 ผลประโยชน์ตอบแทน -.136 .058 -.199 -2.334 

ค่าคงท่ี (constant) a = 25.503    SE= 2.941       Overall F= 6.396        p-value=.002 

 
 จากตารางท่ี 4.5 และตารางท่ี 4.6 ผลจากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
พบว่า ระดับการศึกษาและผลประโยชน์ตอบแทน สามารถร่วมท านายความตั้ งใจลาออกและ
โอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ ไดร้้อยละ 9.2 (R2 = .092, p<.05) และสามารถเขียนเป็นสมการได ้2 
ลกัษณะคือ สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) และสมการในรูปคะแนนดิบ (b) ดงัน้ี 
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 สมการท านายความตั้ งใจลาออกและโอนยา้ย ของพยาบาลวิชาชีพ ในรูปคะแนน
มาตรฐาน (Beta) 

Z’ =  β1 Z1+ β2Z2 

Z’ =  คะแนนพยากรณ์ในรูปของคะแนนมาตรฐานของความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย 
β1         =  ค่าน ้ าหนกัเบตา้หรือสมัประสิทธ์ิการถดถอยของคะแนนมาตรฐานของระดบั

การศึกษาซ่ึงมีค่าเท่ากบั .204 
Z1       =  ระดบัการศึกษา 
β2       = ค่าน ้ าหนกัเบตา้หรือสมัประสิทธ์ิการถดถอยของคะแนนมาตรฐานของผลประโยชน์

ตอบแทนซ่ึงมีค่าเท่ากบั -.199 

Z2       =  ผลประโยชน์ตอบแทน 
สมการท านายความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย ในรูปคะแนนมาตรฐาน สามารถแทนค่าและ

อธิบายไดด้งัน้ี 
 ความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย  = .204(ระดบัการศึกษา) -.199 (ผลประโยชน์ตอบแทน)  

จากสมการท านายจะเห็นว่า ตวัแปรท่ีสามารถใชพ้ยากรณ์ความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย 
ของพยาบาลวิชาชีพ คือ ระดบัการศึกษาและผลประโยชน์ตอบแทน ซ่ึงมีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย
พหุคูณในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta)  เท่ากบั .204 และ -.199 เรียงตามล าดบั  

จากสมการท านายสามารถอธิบายได้ว่า หากปรับค่าตวัแปรทุกตวัในรูปสมการให้เป็น
คะแนนมาตรฐาน มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ถา้พยาบาลวิชาชีพมีระดบัการศึกษาเพิ่มข้ึน 
จากระดบัปริญญาตรีเป็นสูงกว่าระดบัปริญญาตรี จะท าให้พยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจลาออกและ
โอนยา้ยเพิ่มข้ึน 0.204 คะแนนมาตรฐาน เม่ือควบคุมตวัแปรผลประโยชน์ตอบแทนให้คงท่ี และเม่ือ
พยาบาลวิชาชีพรับรู้ผลประโยชน์ตอบแทนเพิ่มข้ึน 1 คะแนนมาตรฐาน เม่ือควบคุมตวัแปรระดบั
การศึกษาให้คงท่ีจะท าให้พยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยลดลง 0.199 คะแนน
มาตรฐาน 
 สมการท านายความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ ในรูปคะแนนดิบ 

 �̂�  =  a + b1 X1 + b2 X2 

                �̂�  = คะแนนพยากรณ์ของความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย 

                a  = ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 25.503 
                b1  = ค่าน ้ าหนกัคะแนนหรือสมัประสิทธ์ิการถดถอยของระดบัการศึกษา ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 
4.577 
                X1  = ระดบัการศึกษา 
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                b2 = ค่าน ้ าหนกัคะแนนหรือสมัประสิทธ์ิการถดถอยของผลประโยชน์ตอบแทนซ่ึงมีค่า
เท่ากบั -.136 
              X2  = ผลประโยชน์ตอบแทน 

 สมการท านายความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ ในรูปคะแนนดิบ (b) 
สามารถแทนค่าและอธิบายไดด้งัน้ี 
                ความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย =  25.503 + 4.577(ระดบัการศึกษา) - 0.136 
(ผลประโยชนต์อบแทน) 
 

                 จากสมการท านายสามารถอธิบายได้ว่า ถา้พยาบาลวิชาชีพมีระดับการศึกษาเพิ่มข้ึน 1 
คะแนน จะท าให้พยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยเพิ่มข้ึน 4.577  เม่ือควบคุมตวัแปร
ผลประโยชน์ตอบแทนให้คงท่ี และเม่ือพยาบาลวิชาชีพมีผลประโยชน์ตอบแทนเพิ่มข้ึน 1 คะแนน เม่ือ
ควบคุมตวัแปรระดบัการศึกษาให้คงท่ี จะท าให้พยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย
ลดลง 0.136  
         โดยสรุปตวัแปรทั้ง 2 ตวัไดแ้ก่ ระดบัการศึกษาและผลประโยชน์ตอบแทน สามารถใช้
เป็นตวัแปรท่ีท านายความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยได ้โดยอธิบายความแปรปรวนความตั้งใจลาออก
และโอนยา้ยไดร้้อยละ 9.2 
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                                            บทที ่ 5 

สรุปการวจัิย  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 

  การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัแบบพรรณนา (Descripetive research) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความตั้ งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจยัขอเสนอสรุปการวิจยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 

1. สรุปการวจิยั 
 

1.1 วตัถุประสงค์การวจัิย 

1.1.1 ศึกษาความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล 
ตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

1.1.2 ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลท่ีคดัสรร ผลประโยชน ์
ตอบแทน กบัความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึง 
ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

1.1.3 ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

1.2 วธีิด าเนินการวจิัย 

1.2.1 ประชากรที่ศึกษาคร้ังน้ี 
     เป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีมีใบประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ ์

ชั้นหน่ึง ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลท่ีศึกษา จ านวน 651 คน 
1.2.2 กลุ่มตัวอย่าง 
     เป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลท่ีศึกษา ไดจ้ากการสุ่ม 

ตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) จ านวน 130 คนตามสดัส่วนของจ านวนพยาบาล
แต่ละแผนก จากการค านวณค่าอ านาจในการทดสอบทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรม G * power ส าหรับ
การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณเม่ือมีตวัแปรตน้ 4 ตวั ท่ีขนาดกลุ่มตวัอย่างระดบักลางพบว่า 
การศึกษาคร้ังน้ีมีค่าอ านาจในการทดสอบท่ี 0.95 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
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1.2.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
     เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ประกอบดว้ย 3 ส่วนคือ 
  ส่วนท่ี  1 ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน 7 ขอ้ 
     ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัผลประโยชน์ตอบแทน จ านวน 17 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย จ านวน 7 ขอ้ 
1.2.4 การตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือวิจัย 

ส่งเคร่ืองมือให้ผูท้รงคุณวุฒิ 5 ท่าน ช่วยพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้ง
ของเน้ือหา และด าเนินการปรับปรุงขอ้ค าถามตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒิ ไดค่้าดชันีความตรง
ตามเน้ือหาส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 เท่ากบั 0.93 และ 0.94 ตามล าดบั จากนั้น ผูว้ิจยัน าเคร่ืองมือการ
วิจัยไปตรวจหาความเท่ียง (Reliability) โดยค านวณค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient)  ดว้ยการน าไปทดลองใชก้บัพยาบาลวิชาชีพท่ีมีคุณลกัษณะใกลเ้คียง
กบักลุ่มตวัอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีมีใบประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ์ชั้นหน่ึง 
โรงพยาบาลจงัหวดัมหาสารคาม จ านวน 30 คน แบบสอบถามเก่ียวกบัผลประโยชน์ตอบแทนไดค่้า
สัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่นเท่ากับ  0.92 แบบสอบถามความตั้ งใจลาออกและโอนย้ายได้ค่า
สมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.87 ก่อนน าไปใช ้และหลงัจากการวิเคราะห์ขอ้มูลในกลุ่มตวัอยา่ง
จริงพบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่นแบบสอบถามเก่ียวกับผลประโยชน์ตอบแทนและ
สัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่นเแบบสอบถามความตั้ งใจลาออกและโอนยา้ย มีค่า 0.85 และ 0.82 
ตามล าดบั 

1.2.5 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  ผูว้ิจยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลระหวา่งเดือนสิงหาคม ถึงเดือนกนัยายน  

2558 ภายหลงัไดรั้บอนุมติัจากคณะอนุกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษยข์องสาขาวิชาพยาบาล
ศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยติดต่อประสานงานกบัผูเ้ก่ียวขอ้งเพื่อขออนุญาตและ
ขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากนั้นน ารายช่ือของประชากรซ่ึงเป็นพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลท่ีศึกษา จ านวน 651 คน จาก 15 หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน ทั้งน้ี ค  านวณสัดส่วนของกลุ่ม
ตัวอย่างตามหน่วยงานท่ีปฏิบัติงานของประชากร  เม่ือได้สัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละ
หน่วยงานแล้ว ท าการสุ่มอย่างง่ายด้วยวิธีการจับฉลาก (Simple random sampling) รายช่ือของ
ประชากรในแต่ละแผนกจนครบตามจ านวนท่ีก าหนดไวใ้นแต่ละหน่วยงาน จากนั้น ผูว้ิจยัติดต่อ
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีคุณสมบติัตรงตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้และมีการสร้างสัมพนัธภาพกบักลุ่มตวัอยา่ง 
ช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการวิจยั พร้อมทั้งขอความร่วมมือในการเขา้ร่วมโครงการวิจยั แจง้สิทธิของ
กลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างมีอิสระในการตดัสินใจท่ีจะเขา้ร่วมหรือปฏิเสธการเขา้ร่วมวิจยัได้
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ตลอดเวลา เม่ือกลุ่มตวัอย่างยินดีเขา้ร่วมวิจยัและยินดีให้ขอ้มูล ผูว้ิจยัจะแจกแบบสอบถามท่ีบรรจุ
อยู่ในซองเอกสาร พร้อมทั้งขอให้ผูต้อบแบบสอบถามใส่แบบสอบถามกลบัคืนใส่ซองให้มิดชิด 
และผูว้ิจยัจะแจง้วนั เวลาในการขอรับกลบัคืนดว้ยตนเอง และเม่ือไดแ้บบสอบถามกลบัมา ผูว้ิจยัท า
การตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม  โดยแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัมามีความ
สมบูรณ์ทั้ง 130 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 

1.2.6  การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป สถิติเชิง

พรรณนาท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และท าการวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
regression analysis) แบบขั้นตอน (Stepwise regression) 

1.3 สรุปผลการวจัิย 

  1.3.1 กลุ่มตัวอย่าง เป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลตติยภูมิแห่ง
หน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 130 คน มีอายเุฉล่ีย 36 ปี ส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 22 – 30 
ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 31.54 มีสถานภาพสมรสคู่เป็นส่วนใหญ่โดยมีจ านวน 68 คน คิด
เป็นร้อยละ 52.40 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีเป็นส่วนใหญ่ จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 92.30 
รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ  7.70 ส าหรับระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีระยะเวลาในการปฏิบติังานเฉล่ีย 11.06 ปี โดยส่วนใหญ่ปฏิบติังาน
น้อยกว่า 5 ปี โดยมีจ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 32.31 ส าหรับเงินเดือนและรายไดพ้ิเศษอ่ืน ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัวิชาชีพพยาบาล ส่วนใหญ่อยูร่ะหวา่ง 25,001 – 30,000 บาท จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อย
ละ 33.80 ด้านรายได้ส่วนตวัอ่ืนพบว่า ส่วนใหญ่จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 84.60 มีไม่เกิน 
10,000 บาทต่อเดือน ส าหรับหน่วยงานท่ีปฏิบติังานพบว่า ส่วนใหญ่ปฏิบติังานในหอผูป่้วยหนัก 
จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 16.20 

1.3.2 ความต้ังใจลาออกและโอนย้าย โดยพบว่าความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของ
กลุ่มตวัอย่าง โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.67 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.85 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความตั้ งใจท่ีจะลาออก อยู่ในระดับปานกลาง โดยมี
ค่าเฉล่ีย 2.92 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.02 ส่วนดา้นความตั้งใจท่ีจะโอนยา้ย อยูใ่นระดบันอ้ย 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.28 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.93 

1.3.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่คัดสรร ผลประโยชน์ตอบแทน กับ
ความต้ังใจลาออกและโอนย้ายของพยาบาลวิชาชีพ  พบว่า ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่าระดับ
การศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r= .23, p<.01) และพบว่า
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ผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 (r= -.23, p<.05) 

1.3.4 ปัจจัยท านายความต้ังใจลาออกและโอนย้ายของพยาบาลวิชาชีพ  ผลการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบวา่ ระดบัการศึกษาและผลประโยชน์ตอบแทน สามารถ
ร่วมท านายความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ ไดร้้อยละ 9.2 (R2 = .092, p<.05) 
 

2.  อภปิรายผล 
 

            การอภิปรายผลการวิจยัเร่ือง ความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ ได้
น าเสนอเรียงตามล าดบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั โดยแยกการอภิปรายผลออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 2.1 ความตั้งใจลาออกและโอนย้ายของพยาบาลวิชาชีพ 
  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า พยาบาลวิชาชีพมีความตั้ งใจลาออกและโอนยา้ย
โดยรวม อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความตั้งใจท่ีจะลาออก อยู่ใน
ระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.92 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.02 ส่วนด้านความตั้ งใจท่ีจะ
โอนยา้ย อยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.28 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.93 แสดงว่า
พยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่ในโรงพยาบาลท่ีศึกษามีความตั้งใจลาออกมากกว่าการโอนยา้ยไปยงั
ภายนอกและภายในองคก์ร 
                            เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียคะแนนความตั้ งใจลาออกและโอนยา้ยเป็นรายข้อ และ
เรียงล าดบัค่ามาก 3 ล าดบัแรก พบว่า  “ท่านคิดว่าถา้มีโอกาสเปล่ียนสายงาน ท่านจะลาออกจาก
วิชาชีพน้ีทันที” มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.32 “ท่านตั้ งใจว่าจะปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งน้ีไปจน
เกษียณอายรุาชการ”  เม่ือกลบัค่าคะแนนแลว้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20 และ “ท่านวางแผนจะลาออกจาก
ราชการ” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.05  และเม่ือพิจารณาความถ่ีของค่าคะแนนรายขอ้พบว่าพยาบาลวิชาชีพ
ร้อยละ 39.20 มีความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดกบัขอ้ “ท่านวางแผนจะโอนยา้ยไปปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาล
แห่งใหม่ในสังกดัโรงพยาบาลของรัฐ”   พยาบาลวิชาชีพร้อยละ 38.50 มีความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดกบั
ขอ้ “ท่านมีความตั้ งใจจะลาออกจากงานภายในหน่ึงปีขา้งหน้า”  พยาบาลวิชาชีพร้อยละ 30 มี
ความเห็นดว้ยน้อยท่ีสุดกบัขอ้ “ท่านตั้งใจว่าจะปฏิบติังานในโรงพยาบาลแห่งน้ีไปจนเกษียณอายุ
ราชการ” (ก่อนกลบัคะแนน) ในขณะท่ีพยาบาลวิชาชีพร้อยละ 29.20 มีความเห็นดว้ยมากท่ีสุดกบั
ขอ้ “ท่านคิดวา่ถา้มีโอกาสเปล่ียนสายงาน ท่านจะลาออกจากวิชาชีพน้ีทนัที”  สามารถอภิปรายไดว้่า 
กลุ่มตวัอยา่งมีทั้งผูท่ี้มีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย และผูท่ี้ไม่มีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยใน
จ านวนท่ีใกลเ้คียงกนั  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ตอ้งการจะปฏิบติังานไปจนเกษียณอาย ุสอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ กฤษณี กอ้นพิงค ์(2552) ท่ีพบว่าพยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่ไม่มีแผนจะโอนยา้ยไป
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หน่วยงานอ่ืน มีพยาบาลวิชาชีพส่วนหน่ึงท่ีมีแผนจะโอนยา้ยไปยงัหน่วยงานอ่ืนนอกหรือใน
โรงพยาบาล แต่อยา่งไรกต็าม กลุ่มตวัอยา่งมีความตั้งใจท่ีจะลาออกเม่ือมีโอกาสไปประกอบวิชาชีพ
อ่ืน ผลการศึกษาน้ีสอดคลอ้งกับการศึกษาของกุลธิดา สุดจิตร์ (2549) ท่ีพบว่า พยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร มีความตั้งใจท่ีจะลาออก โอนยา้ย หรือเปล่ียนงานแน่นอน คิดเป็น
ร้อยละ 23.7 ในขณะท่ีมีพยาบาลวิชาชีพไม่เคยคิดท่ีจะลาออก โอนยา้ย หรือเปล่ียนงานเลยคิดเป็น
ร้อยละ 19.1  สอดคลอ้งกบัการศึกษาของอรุณรัตน์ คนัธา รัชนี สุจิจนัทรรัตน์ วิไลวรรณ ทองเจริญ 
จนัทนา นามเทพ และศรีสุดา คลา้ยคล่องจิต (2555) ท่ีพบว่าพยาบาลวิชาชีพมีความตอ้งการอยู่ใน
งานในระยะ 1 ปีและ 3 ปีขา้งหนา้ โดยความตอ้งการอยู่ในงานลดลงเร่ือยๆ เม่ือเวลาผา่นไป ซ่ึงใน
การศึกษาคร้ังน้ีแมว้่าพยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่จะไม่มีความตั้งใจจะลาออกจากงานภายในหน่ึงปี
ขา้งหน้า แต่ก็เห็นดว้ยน้อยท่ีสุดท่ีจะตั้งใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลแห่งน้ีไปจนเกษียณอายุ ไม่
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ จิรัชยา เจียวก๊ก (2555) ท่ีศึกษาเร่ือง การคงอยูแ่ละความตั้งใจลาออก
จากงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั จงัหวดัสงขลา ซ่ึงพบวา่ พยาบาลวิชาชีพมี
ความตั้งใจลาออก อยูใ่นระดบัมาก อาจเน่ืองจากความแตกต่างของปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจของ
โรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชน ซ่ึงจากการศึกษาความตั้ งใจคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนภาคตะวนัออก ผลการศึกษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจอยูใ่น
งานไม่น้อยกว่า 5 ปีสูง แต่อย่างไรก็ตามแมว้่าพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาล
เอกชนจะมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในโรงพยาบาลเดิม แต่ถา้มีเหตุการณ์ใดมากระทบต่อการ
ท างานหรือวิถีชีวิต หรืองานไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัไว ้รวมทั้งถา้มีการชกัชวนให้ไปปฏิบติังานท่ี
โรงพยาบาลอ่ืนโดยมีขอ้เสนอท่ีดี ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีดีกว่า ก็อาจเป็นเหตุผลท่ีท าให้
พยาบาลตดัสินใจลาออกจากโรงพยาบาลเดิม (วชัรา ขาวผอ่ง,  2556)  

 2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่คัดสรร ผลประโยชน์ตอบแทน กับ
ความตั้งใจลาออกและโอนย้ายของพยาบาลวิชาชีพ  
       ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ระดับการศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r= .23, p<.01) และพบวา่ผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพนัธ์ทาง
ลบกับความตั้ งใจลาออกและโอนยา้ย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 (r= -.23, p<.05)  
สามารถอธิบายไดว้่า พยาบาลวิชาชีพท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะมีความตั้งใจลาออกและ
โอนยา้ยต่างกัน ซ่ึงอาจเป็นเพราะพยาบาลวิชาชีพท่ีศึกษาต่อหลังปริญญาตรีต้องการโอกาส
ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน การยอมรับนับถือ และการปฏิบติังานท่ีสร้างสรรคท์า้ทายความรู้
ความสามารถท่ีมีเพิ่มข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจยัจูงใจท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน แต่เม่ือไม่ไดรั้บส่ิง
ต่างๆ เหล่าน้ีก็จะท าให้รู้สึกว่าตนเองไม่มีความส าคญัต่อองคก์ร องคก์รไม่เห็นคุณค่าของตน รู้สึก
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เบ่ือหน่ายในงานประจ าท่ีท าอยู่  ตอ้งการเปล่ียนแปลงชีวิตการท างานไปสู่งานใหม่ๆ ท่ีมีความ
รับผิดชอบสูงข้ึน ลกัษณะงานมีความทา้ทายมากข้ึน มีส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีดีข้ึน ไดรั้บการ
ส่งเสริมใหมี้การเรียนรู้และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง รวมถึงการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม ผล
การศึกษาน้ีสอดคลอ้งกบัการศึกษาของธีระ วีรธรรมสาธิต (2532) ท่ีพบว่า คนท่ีมีระดบัการศึกษา
สูงมีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยออกจากงานสูง ซ่ึงอาจเป็นเพราะคนท่ีมีการศึกษาสูงมกัมีความ
คาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะไดรั้บจากองคก์รสูง แต่เม่ือไม่ไดรั้บตามส่ิงท่ีตนคาดหวงัไวก้จ็ะเกิดความผดิหวงั 
และคนท่ีมีการศึกษาสูงยงัมีความเช่ือมัน่ในตนเองวา่ โอกาสท่ีจะหางานใหม่จะไม่ล าบาก จึงท าใหมี้
ความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ย  
                     นอกจากน้ีการท่ีประเทศไทยก้าวเข้าสู่ประชาคมอาเซียน มีผลกระทบท าให้มี
โรงพยาบาลเอกชนมากข้ึน และต้องการพยาบาลมากข้ึน ประกอบกับภาวะท่ีมีการขาดแคลน
พยาบาลทั้งในระดบัปฏิบติัการและอาจารยพ์ยาบาล ท าให้พยาบาลวิชาชีพท่ีศึกษาต่อหลงัระดบั
ปริญญาตรีมีโอกาสยา้ยงานจากโรงพยาบาลรัฐไปท างานในโรงพยาบาลเอกชน หรือเปล่ียนสายงาน
ไปท างานเป็นอาจารยพ์ยาบาล หรือนกัวิจยัในองคก์ารต่างๆ ตลอดจนยา้ยไปท างานในต่างประเทศ 
หรือเปล่ียนไปประกอบอาชีพอ่ืน ระดบัการศึกษาจึงมีความสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจลาออกและ
โอนยา้ย นอกจากน้ียงัมีงานวิจยัส่วนหน่ึงท่ีพบวา่การขาดความกา้วหนา้ในงานและขาดการส่งเสริม
การศึกษาต่อในระดับสูงข้ึนมีความสัมพันธ์กับการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ (วรรณภา        
ประไพพาณิช สุปราณี เสนาดิสัย และยุวดี ฤาชา (2550) ดงันั้นการท่ีองคก์รไม่สนับสนุนหรือไม่
เห็นความส าคญัของการพฒันาบุคลากรใหมี้การศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึนกอ็าจส่งผลท าใหบุ้คลากรไม่
พึงพอใจในงานและท าใหบุ้คลากรมีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยเพิ่มข้ึน 

พยาบาลวิชาชีพเปล่ียนสายงานท่ีรับรู้ถึงผลประโยชน์ตอบแทนสูง จะมีความตั้งใจ
ลาออกและโอนยา้ยต ่า ในทางตรงกนัขา้ม พยาบาลวิชาชีพท่ีมีการรับรู้ถึงผลประโยชน์ตอบแทนต ่า 
จะมีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Herzberg (1959) ท่ีกล่าวว่า 
ผลประโยชน์ตอบแทน เป็นปัจจยัค ้าจุนท่ีส าคญัท่ีป้องกนัไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจงาน ถา้
ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร จะส่งผลใหบุ้คคลในองคก์ารเกิดความไม่
ชอบงานข้ึน จนเกิดความตั้ งใจลาออกและโอนยา้ย และสอดคลอ้งกับการศึกษาของ เชอริงตนั 
(Cherrington, 1994) ซ่ึงพบว่า การรับรู้ว่าค่าจา้งไม่ยติุธรรม จะมีความสัมพนัธ์กบัความไม่พึงพอใจ
ในงานและการลาออกของบุคลากร ดงันั้น เม่ือพยาบาลวิชาชีพไม่ไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทน
ตามท่ีตอ้งการ ไดแ้ก่ เงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง บ าเหน็จบ านาญ เงินเพิ่มพิเศษส าหรับต าแหน่ง
ดา้นสาธารณสุข การให้ค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน ค่าเวร ค่าล่วงเวลา วนัหยดุ สวสัดิการท่ี
พกัอาศยั สวสัดิการขณะเจ็บป่วย จะท าให้พยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยเพิ่มข้ึน



48 
 

 
 

ได ้ ในการศึกษาคร้ังน้ี พยาบาลวิชาชีพรับรู้ผลประโยชน์ตอบแทนอยู่ในระดบัปานกลางทุกดา้น 
เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียคะแนนผลประโยชน์ตอบแทนเป็นรายขอ้และเรียงล าดบัจากน้อยไปหามาก 
พบว่า ค่าเฉล่ียของผลประโยชน์ตอบแทนท่ีเกือบจะอยู่ในระดบันอ้ย ไดแ้ก่ ค่าล่วงเวลาและค่าเวร 
ดงัรายละเอียดในภาคผนวก ช.  ดงันั้น การท่ีบุคคลไดรั้บค่าล่วงเวลาและค่าเวรนอ้ยกว่าท่ีคาดหวงั 
จึงท าใหพ้ยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยเพิ่มข้ึน  

 2.3 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความตั้งใจลาออกและโอนย้ายของพยาบาลวชิาชีพ 
 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพบว่า ระดบัการศึกษาและผลประโยชน์ตอบแทน 
สามารถร่วมท านายความตั้ งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลท่ีศึกษา             
ได้ร้อยละ 9.2 (R2 = .092, p< .05) สามารถอภิปรายผลได้ดังน้ี คือ เม่ือพยาบาลวิชาชีพมีระดับ
การศึกษาสูงข้ึนกว่าเดิม และได้รับค่าตอบแทนท่ีต ่ากว่าท่ีคาดหวงัจะมีผลท าให้พยาบาลวิชาชีพ       
มีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยเพิ่มข้ึน  ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัการศึกษาของรัชนี ศุจิจนัทรรัตน์ 
วลัลภา บุญรอด วิไลวรรณ ทองเจริญ พวงผกา กรีทอง กนกรัตน์ เทอร์เนอร์ วชัราภรณ์ เชยสุวรรณ 
และคณะ (2555) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท านายความตอ้งการออกจากงานของอาจารยพ์ยาบาล พบว่า 
อาจารยท่ี์จบปริญญาเอก รับรู้ถึงโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าและค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน จึงมี
ความคิดท่ีจะออกจากงานในอนาคต  
                      นอกจากน้ีภาวะการขาดแคลนบุคลากรทางการพยาบาล และปัญหาการขาดต าแหน่ง
บรรจุงานให้พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลภาครัฐ ท าให้เกิดการสูญเสียอตัราก าลงัในภาครัฐเพิ่ม
มากข้ึน และโรงพยาบาลในภาคเอกชนมีแรงดึงดูดให้พยาบาลเข้าท างานเพิ่มมากข้ึน (วิจิตร          
ศรีสุพรรณ และ กฤษดา แสวงดี, 2555: 7) ท าให้พยาบาลวิชาชีพทุกระดับการศึกษา จ าเป็นตอ้ง
ท างานหนัก พยาบาลท่ีส าเร็จการศึกษาสูงกว่าระดบัปริญญาโทจ าเป็นคอ้งข้ึนเวรเชา้-บ่าย-ดึกดว้ย 
การข้ึนเวรเชา้-บ่าย-ดึกติดต่อกนัท าใหเ้กิดความเหน่ือยลา้ มีคุณภาพชีวิตลดลง ส่งผลใหมี้ความตั้งใจ
ลาออกและโอนยา้ยเพิ่มข้ึน หรืออาจเกิดจากพยาบาลวิชาชีพท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโทยงัไม่ได้
รับการปรับเปล่ียนบทบาท หนา้ท่ีใหต้รงกบัความรู้ความสามารถและความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นของ
ตนเองตามท่ีตนเองคาดหวงั ขาดการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา แพทย ์หรือผูร่้วมงาน ขาดอิสระใน
การตดัสินใจรู้สึกขาดคุณค่าในตนเอง มีความขดัแยง้ในท่ีท างาน รวมทั้งการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีไม่
เป็นธรรม  จึงท าให้มีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยสูง  อย่างไรก็ตามอรุณรัตน์ คนัธา (2557) ท่ี
ศึกษาเร่ือง ผลกระทบและทางออกของการขาดแคลนก าลงัคนทางการพยาบาลในประเทศไทยได้
ให้ขอ้เสนอแนะว่าการส่งเสริมการศึกษาโดยการให้ทุนการศึกษาต่อเน่ืองในระดบัท่ีสูงข้ึนแลว้ให้
กลบัมาใช้ทุนโดยการท างานต่อนั้น จะสามารถเพิ่มแรงจูงใจให้พยาบาลวิชาชีพคงอยู่ในวิชาชีพ
ต่อไปและลดการตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพก่อนถึงวยัเกษียณไดอี้กทางหน่ึง  
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                     ส่วนในเร่ืองผลประโยชน์ตอบแทนนั้นพบว่า พยาบาลวิชาชีพทุกระดบัการศึกษา จะมี
ความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยเพิ่มข้ึนเม่ือไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนไม่เป็นไปตามความคาดหวงั 
ซ่ึงสอดคลอ้งกับผลการศึกษาของจุฬาลกัษณ์ บารมี และคณะ (2553) ท่ีพบว่าค่าตอบแทนต ่าไม่
สมดุลกบังานท่ีท า เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าใหพ้ยาบาลไม่ตอ้งการท างานในท่ีเดิม ในขณะท่ีส่ิงท่ีจูงใจให้
พยาบาลไปท างานในท่ีใหม่ ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีดี การมีโอกาสกา้วหน้าในการศึกษา ระบบการ
บริหารงาน ความเป็นอยู่ท่ีดีและปลอดภัย  และสอดคลอ้งกับผลการศึกษาของจิรัชยา เจียวก๊ก 
(2555) ศึกษาเร่ือง การคงอยู่และความตั้งใจลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยั จงัหวดัสงขลา พบว่า ปัจจยัท่ีท าให้พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย 
จงัหวดัสงขลา มีการคงอยูห่รือตั้งใจลาออกจากงาน ไดแ้ก่ ผลประโยชน์ตอบแทน ความรับผดิชอบ 
ความมัน่คงในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน สาเหตุ
เหล่าน้ีหากไดรั้บการตอบสนองจะท าให้เกิดการคงอยู่ หากไม่ไดก้ารตอบสนอง จะท าให้พยาบาล
วิชาชีพเกิดความตั้งใจลาออกจากงานได ้  
                  นอกจากปัจจยัค ้ าจุนและปัจจยัจูงใจแลว้ ความตอ้งการของตลาดแรงงาน ก็อาจเป็น
ปัจจยัท่ีมีผลท าให้ความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพเพิ่มข้ึน  ผลจากการเปิดเสรีเก่ียวกบัอาชีพ
การบริการใน 8 วิชาชีพ ท่ีประเทศไทยจะเขา้ร่วมประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (Asean Economic 
Community: AEC) ในพ.ศ. 2558 ท าให้พยาบาลมีโอกาสท่ีจะเคล่ือนยา้ยออกไปประกอบวิชาชีพ
นอกประเทศ โดยเฉพาะประเทศสิงคโปร์ ซ่ึงเป็นประเทศท่ีพฒันาแลว้ มีเทคโนโลยีการแพทยท่ี์
ทนัสมยั และให้ค่าตอบแทนท่ีสูงกว่าเม่ือเปรียบเทียบกบัค่าตอบแทนท่ีท างานเป็นพยาบาลวิชาชีพ
ในประเทศไทย  
 ผลการศึกษาคร้ังน้ี พบว่าอายุมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย อยา่ง
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r=-.119, p>.05) ซ่ึงแตกต่างจากการศึกษาของ อรุณรัตน์ คนัธา 
เดช เกตุฉ ่ า กฤษฎา แสวงดี ดวงทิพย ์ธีระวิทย์ (2556) ท่ีพบว่าการยา้ยงานของพยาบาลวิชาชีพมี
ความสัมพนัธ์กบัในแต่ละช่วงอายมีุความแตกต่างกนั โดยพบว่าพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอาย ุ30-34 ปีมี
การยา้ยงานมากท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกับกลุ่มอายุอ่ืน ส าหรับรูปแบบการยา้ยงานของพยาบาล
วิชาชีพนั้น พบว่า ส่วนใหญ่ร้อยละ 86.29  มีการยา้ยงานโดยยงัประกอบวิชาชีพพยาบาล ในขณะท่ี
ร้อยละ 3.36  ลาออกไปลาศึกษาต่อ ร้อยละ 2.60  เปล่ียนงานไปประกอบอาชีพอ่ืน โดยส่วนใหญ่
ร้อยละ 86.80 เป็นการยา้ยงานอยู่ภายในภาครัฐ เพียงร้อยละ 4.11 เป็นการยา้ยงานจากภาครัฐไป
ภาคเอกชน ซ่ึงอาจเป็นเพราะว่าในปัจจุบนัพยาบาลวิชาชีพส่วนหน่ึงตอ้งการรับราชการหรือท างาน
ในองคก์รของรัฐมากกว่าเอกชน ดว้ยจากการไดบ้รรจุเป็นขา้ราชการจะมีความมัน่คงมากกว่าการ
ท างานกบัเอกชน อาจเน่ืองจากว่า ในการศึกษาคร้ังน้ีมีกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความหลากหลายคือ มีทั้งผูท่ี้
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มีอายุน้อย และผูท่ี้จะเกษียณอายุภายใน 5 ปี ผูท่ี้มีอายุน้อยมีแนวโน้มท่ีจะลาออกหรือโอนยา้ยสูง 
เน่ืองจากไปท างานโรงพยาบาลเอกชน การท่ีประเทศไทยเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ท าให้พยาบาลมี
แนวโน้มท่ีจะไปท างานโรงพยาบาลเอกชนเพิ่มข้ึน เน่ืองจากโรงพยาบาลเอกชนมีจ านวนเพิ่มข้ึน    
จึงมีความตอ้งการพยาบาลเพิ่มมากข้ึน พยาบาลท่ีมีอายุน้อยหรือประสบการณ์น้อย อาจตอ้งการ
ลาออกไปศึกษาต่อเพื่อเพิ่มโอกาสใหต้นเองในการไดรั้บเลือกใหบ้รรจุเป็นขา้ราชการ หรือพยาบาล
ท่ีมีประสบการณ์การท างานมาก มีโอกาสท่ีจะได้รับทุนการศึกษา เน่ืองจากโรงพยาบาลท่ี
ท าการศึกษาจะให้ทุนการศึกษาเฉพาะพยาบาลวิชาชีพท่ีบรรจุเป็นขา้ราชการแลว้เท่านั้น  พยาบาล
วิชาชีพท่ีมีระยะเวลาการท างานน้อย ส่วนหน่ึงยงัไม่ไดบ้รรจุเป็นขา้ราชการ จึงไม่มีโอกาสไดรั้บ
ทุนการศึกษา พยาบาลท่ีมีระยะเวลาในการท างานนาน อาจตอ้งการลาออกเพื่อท ากิจการส่วนตวั
หรือเปล่ียนสายงานอ่ืน ๆ เช่น เป็นอาจารยพ์ิเศษทางคลินิก เป็นตน้ ผูท่ี้มีอายมุากตั้งแต่ 50 ปีข้ึนไป 
มีแนวโน้มลาออกสูงดว้ย เน่ืองจากในปัจจุบนั ในองค์กรต่างๆ มีการเตรียมตวัผูเ้กษียณราชการ
ตั้งแต่อายุ 50 ปีข้ึนไป ท าให้ผูท่ี้มีอายุ 50 ปีข้ึนไปจึงอาจมีการวางแผนออกจากงานตั้ งแต่เน่ินๆ 
ในขณะท่ีกลุ่มท่ีมีอายุ 50 ปีข้ึนไปมีร้อยละ 7.69 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ร้อยละ 31.54 มีอายุน้อย  
(22-30 ปี) ดงันั้นจึงอาจมีผลท าใหไ้ม่สามารถอธิบายความสมัพนัธ์ระหวา่งอายกุบัความตั้งใจลาออก
และโอนยา้ยได ้

ส าหรับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน นั้ นผลการศึกษาพบว่าระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย อย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 (r= -.116, p>.05) ซ่ึงแตกต่างจากการศึกษาของอรุณรัตน์ คนัธ, รัชนี สุจิจนัทรรัตน์, วิไลวรรณ 
ทองเจริญ , จันทนา นามเทพ และศรีสุดา คล้ายคล่องจิต (2555) ท่ีกล่าวว่าพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานมาก จะท าให้มีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยออกจากงานได้ต ่ากว่า
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า ทั้ งน้ีเน่ืองมาจากพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานมากย่อมมีประสบการณ์และความเช่ียวชาญในงานท่ีท าสูงข้ึนตามไป
ดว้ย มีการท างานกบับุคคลหลายประเภท ท าให้มองชีวิตอยา่งกวา้งไกล ครอบคลุมลึกซ้ึง และมีวุฒิ
ภาวะมากข้ึน ดังนั้ นโอกาสในการเบ่ือหน่ายในการท างาน ซ่ึงจะน าไปสู่การตั้ งใจลาออกและ
โอนยา้ยจึงเกิดไดน้้อย การท่ีระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออก
และโอนยา้ยอาจเน่ืองมาจากว่าพยาบาลวิชาชีพท่ีส าเร็จการศึกษาใหม่หรือมีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานน้อยก็มีแนวโน้มในการตดัสินใจลาออกและโอนยา้ยจาการท่ีไม่มีต าแหน่งขา้ราชการ
รองรับตอ้งบรรจุเป็นพนักงานของรัฐ ซ่ึงมีกรอบเงินเดือนและสวสัดิการแตกต่างจากราชการพล
เรือนเดิม ประกอบกบัความตอ้งการของตลาดแรงงานของพยาบาล และลกัษณะงานพยาบาลท่ีเป็น
งานหนักแตกต่างจากวิชาชีพอ่ืน ท าให้มีความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยสูงเช่นเดียวกบัพยาบาล
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วิชาชีพท่ีมีระยะเวลาในปฏิบติังานมาก ซ่ึงพบว่าพยาบาลวิชาชีพท่ีมีระยะเวลาในปฏิบติังาน 10-14 
ปี จะมีการยา้ยงานมากท่ีสุดด้วย (อรุณรัตน์ คันธา, รัชนี สุจิจันทรรัตน์ , วิไลวรรณ ทองเจริญ , 
จนัทนา นามเทพ และศรีสุดา คลา้ยคล่องจิต, 2555) จึงท าให้ไม่พบความแตกต่างของความตั้งใจ
ลาออกและโอนยา้ยในระยะเวลาในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ  

การท่ีระดบัการศึกษาและผลประโยชน์ตอบแทนสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยได้เพียงร้อยละ 9.2 นั้น เป็นเพราะว่าความตั้งใจลาออกและ
โอนย้ายของพยาบาลวิชาชีพเกิดได้จากหลายปัจจัยท่ี เป็นทั้ งปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค ้ าจุน และ
ตลาดแรงงาน ซ่ึงมีความซับซ้อนแตกต่างกนัไปข้ึนอยู่กบัความแตกต่างของแต่ละบุคคล ลกัษณะ
งาน การบริหารจดัการองคก์ร การสนับสนุนของผูน้ า สภาพแวดลอ้มในการท างาน ตลอดจนการ
เปล่ียนแปลงทางสังคมแวดลอ้มอ่ืนๆ ท่ีร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนท่ีเหลือของความตั้งใจลาออก
และโอนยา้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของวชัรา ขาวผอ่ง (2556) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท านายความ
พึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนภาคตะวนัออก 
และพบว่า ตวัแปรท่ีสามารถท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงานดา้นความ
สมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั ด้านโอกาสก้าวหน้า และด้านผลการปฏิบติังาน บรรยากาศ
องคก์รดา้นการสนบัสนุนและดา้นโครงสร้างองคก์ร โดยตวัแปรทั้งหมดสามารถร่วมท านายความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานไดร้้อยละ 42.8 คงยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ อีกมากมายท่ีสามารถท านายความตั้งใจลาออก
และโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ 

 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
         3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิัยไปใช้ 
               ผูบ้ริหารโรงพยาบาล ผูบ้ริหารการพยาบาลและผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในระบบบริการสาธารณสุข ควรตระหนกัถึงความส าคญัของปัญหาการลาออกและ
โอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ โดยเห็นความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรให้มีความกา้วหน้าใน
วิชาชีพ และเห็นคุณค่าของพยาบาลวิชาชีพท่ีศึกษาต่อในระดบัสูงข้ึน โดยการส่งเสริมให้พยาบาล
ได้เขา้ศึกษา อบรม ให้มีความเช่ียวชาญเฉพาะทาง อาจมีการจัดสรรทุนการศึกษาหรือการจัด
ฝึกอบรมต่างๆ ใหเ้หมาะสม เพราะปัจจุบนัมีความกา้วหนา้ของความรู้และเทคโนโลยทีางการแพทย ์
ท าให้พยาบาลมีการต่ืนตวั สนใจในการศึกษาต่อมากข้ึน อนัจะช่วยใหพ้ยาบาลคงอยูใ่นงานและลด
การลาออกหรือการโอนยา้ยของพยาบาลได ้ นอกจากน้ี ผูบ้ริหารการพยาบาลควรมอบหมายงานให้
เหมาะสมกบัความรู้ความเช่ียวชาญของพยาบาลวิชาชีพท่ีไดมี้การพฒันาตนเอง  ใหค้วามยอมรับนบั
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ถือ และค านึงถึงผลประโยชน์ตอบแทนประเภทต่าง ๆ เพื่อให้มีความเหมาะสมกับความรู้และ
ความสามารถท่ีเพิ่มข้ึน ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมท่ีไม่เกิดความเหล่ือมล ้าทางวิชาชีพจนเกินไป 
เพื่อสร้างแรงจูงใจ และความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ อนัจะช่วยลดการลาออกและ
โอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
         1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในลกัษณะ
แตกต่างกนั เช่น กลุ่มผูป่้วยนอก กลุ่มผูป่้วยใน และกลุ่มผูป่้วยวิกฤต เพื่อให้ทราบว่าทั้ง 3 กลุ่ม        
มีความตั้ งใจลาออกและโอนยา้ยแตกต่างกันหรือไม่ อย่างไร อนัจะช่วยท าให้ได้ขอ้มูลเพื่อมา
วางแผนและบริหารจดัการทรัพยากรทางการพยาบาลใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
  2. จากผลการวิจยัคร้ังน้ีพบว่า ปัจจยัคดัสรรท่ีผูว้ิจยัเลือกมาศึกษา สามารถร่วม
ท านายความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพไดเ้พียงร้อยละ 9.2 แสดงว่า ยงัมีปัจจยั
อ่ืนๆ ท่ีร่วมท านายความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพได้ จึงควรมีการศึกษาถึง
อิทธิพลของปัจจยัอ่ืนๆ เหล่านั้น ซ่ึงจะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ส าหรับผูบ้ริหารการพยาบาลท่ีจะน ามา
ประยกุตใ์ชเ้พื่อการธ ารงรักษาพยาบาลวิชาชีพให้คงอยูใ่นวิชาชีพ อนัจะเป็นพลงัส าคญัในการดูแล
สุขภาพของประชาชนต่อไป 
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ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความตั้ งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลร้อยเอ็ด โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความตั้ งใจลาออกและโอนยา้ยของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลร้อยเอด็ แบบสอบถามชุดน้ีมีทั้งส้ิน 3 ส่วน ดงัน้ีคือ 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ยขอ้ค าถามเก่ียวกบัระดบัการศึกษา หอผูป่้วยท่ีปฏิบติังาน 
อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพสมรส  เงินเดือนและรายไดพ้ิเศษอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิชาชีพ
พยาบาล และรายไดส่้วนตวัอ่ืน จ านวน 7 ขอ้ ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบเลือกตอบและเติมค าในช่องวา่ง 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัผลประโยชน์ตอบแทน ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบเลือกตอบ 
จ านวน 17 ขอ้ 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ร้อยเอด็ จ านวน 7 ขอ้ 
  ผูว้ิจยัขอความร่วมมือจากทุกท่านผูเ้ป็นพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลร้อยเอ็ด ในการตอบ
แบบสอบถามทั้ง 3 ส่วนน้ี ขอ้มูลของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งส าหรับการบริหารทางการพยาบาล 
แบบสอบถามน้ีไม่มีค  าตอบถูกหรือผิด ท่านสามารถตอบไดอ้ยา่งอิสระตามความคิดเห็นท่ีแทจ้ริงของท่าน 
ค าตอบของท่านจะถูกเกบ็รักษาไวเ้ป็นความลบั ขอ้มูลจะถูกน ามาเสนอในเชิงภาพรวมเท่านั้น โดยไม่ระบุว่า
ขอ้มูลแต่ละส่วนเป็นค าตอบของผูใ้ด และจะน ามาใชเ้พื่อการวิเคราะห์ผลรวมส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีเท่านั้น 
ท่านจึงไม่ตอ้งเขียนช่ือ-สกุลลงในแบบสอบถามชุดน้ีแต่อยา่งใด ท่านมีสิทธ์ิในการถอนตวัจากการวิจยัได้
ทุกเวลาท่ีตอ้งการ โดยแจง้ความตอ้งการของท่านไดท่ี้นางนันธิยา ไทยเจริญ ผูว้ิจยั ขอขอบคุณทุกท่านท่ี
กรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอยา่งยิง่ 
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ID …………. 
ส่วนที่ 1 
ขอ้มูลส่วนบุคคล 

ก. โปรดเติมขอ้ความในช่องวา่ง หรือท าเคร่ืองหมายถกู () หนา้ค าตอบหรือในช่องค าตอบท่ีตรงกบัลกัษณะหรือความ
คิดเห็นของท่าน  

1. ระดบัการศึกษา 

(   ) 1. ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (   ) 2. สูงกวา่ปริญญาตรี 

2. ปัจจุบนัท่านปฏิบติังานอยูท่ี่หอผูป่้วย ........... 
(   ) 1. ผูป่้วยนอก – ฝากครรภ ์– ใหค้  าปรึกษา 

(   ) 2. อุบติัเหตุฉุกเฉิน 

(   ) 3. อายรุกรรม 

(   ) 4. ศลัยกรรม 

(   ) 5. ศลัยกรรมกระดูกและขอ้ 
(   ) 6. สูติกรรม – นรีเวชกรรม – หอ้งคลอด 

(   ) 7. จิตเวช 

(   ) 8. ตา - หู – คอ – จมูก 
(   ) 9. กมุารเวชกรรม 

(   ) 10. ผูป่้วยพิเศษ 

(   ) 11. ผูป่้วยหนกั 
(   ) 12. หอ้งผา่ตดั 

(   ) 13. วิสัญญี 

(   ) 14. เวชกรรมสังคม 

(   ) 15. อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) ……………………………..… 

3. ปัจจุบนั ท่านมีอาย ุ………. ปี (หากเกิน 6  เดือน ใหปั้ดเป็น 1 ปี) 
4. ท่านปฏิบติังานในต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพท่ีโรงพยาบาลร้อยเอด็มาแลว้  ………. ปี (หากเกิน 6  เดือน ใหปั้ดเป็น 1 ปี) 
5. สถานภาพสมรส  (  ) โสด (  ) คู่ (  ) หมา้ย (  ) หยา่ (  ) แยก 

6. เงินเดือนและรายไดพ้ิเศษอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิชาชีพพยาบาล 

(  ) ไม่เกิน 20,000 บาท 

(  ) ระหวา่ง 20,001 – 25,000 บาท 

(  ) ระหวา่ง 25,001 – 30,000 บาท 

(  ) ระหวา่ง 30,001 – 35,000 บาท 

(  ) มากกวา่ 35,001 บาท  
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7. รายไดส่้วนตวัอ่ืน 

(  ) ไม่เกิน 10,000 บาท 

(  ) ระหวา่ง 10,001 – 15,000 บาท 

(  ) ระหวา่ง 15,001 – 20,000 บาท 

(  ) มากกวา่ 20,001 บาท 

 

ส่วนที่ 2 
แบบสอบถามเก่ียวกบัผลประโยชน์ตอบแทน 
 
ก.โปรดท าเคร่ืองหมายถูก () หนา้ค าตอบหรือในช่องค าตอบท่ีตรงกบัลกัษณะหรือความคิดเห็นของท่าน 
โดย 

5 หมายถึง ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
4 หมายถึง ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก 
3 หมายถึง ตรงกบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง 
2 หมายถึง ตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ย 
1 หมายถึง ตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยท่ีสุด 

 

ข้อค าถาม ระดับความคดิเห็น 
5 4 3 2 1 

เงนิเดอืน      

1. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนั เหมาะสมกบังานท่ีท่านปฏิบติั      
2. ท่านไดรั้บการเพิ่มขั้นเงินเดือนจากเดิมท่ีเคยไดรั้บ      
3. รายไดข้องท่านสมดุลกบัค่าใชจ่้ายในครอบครัว      
4. เงินท่ีไดรั้บการจดัสรรเพือ่การเพิ่มขั้นเงินเดือน (เปอร์เซ็นต)์ ของ
หน่วยงานมีความเหมาะสม 

     

5. ท่านคิดวา่จะหางานท่ีอ่ืนท าเพื่อเพิ่มรายได ้      
เงินประจ าต าแหน่ง      
6. การจดัเงินประจ าต าแหน่งของหน่วยงาน มีความเหมาะสม      
บ าเหน็จ บ านาญ      
7. การจดัเงินบ าเหน็จบ านาญ มีความเหมาะสม      
เงินเพิม่พเิศษส าหรับต าแหน่งด้านสาธารณสุข (พตส.)      
8. เงินเพิ่มพิเศษส าหรับต าแหน่งดา้นสาธารณสุข (พตส.) ท่ีท่านไดรั้บ      
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ข้อค าถาม ระดับความคดิเห็น 
5 4 3 2 1 

ในปัจจุบนั เหมาะสมกบังานท่ีท่านปฏิบติั 
การใหค่้าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน (P4P)      
9. อตัราการใหค่้าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน ท่ีถูกก าหนดข้ึนโดย
หน่วยงาน มีความเหมาะสมกบังานท่ีท่านปฏิบติั 

     

ค่าเวร      
10. อตัราค่าเวรบ่าย ดึก ในปัจจุบนั เหมาะสมกบังานท่ีท่านปฏิบติั      
ค่าล่วงเวลา      
11. อตัราค่าตอบแทนค่าล่วงเวลาท่ีถูกก าหนดข้ึนโดยหน่วยงานมีความ
เหมาะสม 

     

วนัหยุด      
12. ท่านมีโอกาสไดล้าพกัตามความจ าเป็น เช่น ลากิจ ลาป่วย และได้
หยดุงานในวนัส าคญั ๆ เป็นตน้ 

     

สวัสดิการต่าง ๆ      
13. สวสัดิการท่ีพกัอาศยัของท่านมีความเหมาะสม      
14. หน่วยงานมีสวสัดิการรักษาพยาบาลอยา่งเพียงพอในขณะเจบ็ป่วย      
15. หน่วยงานมีสวสัดิการเพือ่การศึกษาต่อและฝึกอบรมของบุคลากรท่ี
เหมาะสม 

     

16. ระบบสวสัดิการขององคก์รท่านมีความเหมาะสม      
17. ท่านไดรั้บสิทธิประโยชน์และสวสัดิการอยา่งเป็นธรรม      
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย 

โปรดท าเคร่ืองหมายถูก () หน้าค าตอบหรือในช่องค าตอบที่ตรงกบัลกัษณะหรือความคดิเห็น

ของท่าน โดย 

5 หมายถึง ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

4 หมายถึง ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก 

3 หมายถึง ตรงกบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง 

2 หมายถึง ตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ย 

 1 หมายถึง ตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยท่ีสุด 

ข้อค าถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความตั้งใจที่จะลาออก      

1. ท่านมีแผนจะลาออกจากโรงพยาบาล      

2. ท่านตั้งใจท่ีจะลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืน      

3. ท่านตั้งใจวา่จะปฏิบติังานในโรงพยาบาลแห่งน้ีไปจนเกษียณอายุ

ราชการ 

     

4. ท่านมีความตั้งใจจะลาออกจากโรงพยาบาลหรืองานพยาบาลภายใน

หน่ึงปีขา้งหนา้ 

     

5. ท่านคิดวา่ถา้มีโอกาสเปล่ียนสายงาน ท่านจะลาออกจากวิชาชีพ

พยาบาลทนัที 
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ข้อค าถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความตั้งใจที่จะโอนย้าย      

6. ท่านมีแผนจะโอนยา้ยไปหน่วยงานอ่ืนนอกโรงพยาบาล      

7. ท่านมีแผนจะโอนยา้ยไปหน่วยงานอ่ืนในโรงพยาบาล      

 

ขอบคุณทีก่รุณาให้ข้อมูล 
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ภาคผนวก  จ 
การทดสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการใชส้ถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 

 

 

 



87 
 

 
 
 

การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นในการเลอืกใช้สถิติ Pearson product moment correlation   

          1.ทดสอบการกระจายของความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ (satt) ว่ามีการแจกแจง

แบบโคง้ปกติหรือไม่ ทดสอบ Kolmogorov-Smirnov Test วิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 

SPSS ไดผ้ลดงัน้ี 

 

                      ในการการแปลผลการวิเคราะห์โดยใชส้ถิติ Kolmogorov-Smirnov Test ใหดู้ท่ี Asymp.sig ไดค่้า
ความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ (satt) เท่ากบั .458 ซ่ึงก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติ .05  
ค่าท่ีไดม้ากกวา่ .05 จึงมีการแจกแจงปกติ ดงันั้นความตั้งใจลาออกและโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพ (satt) 
เป็นไปตามขอ้สมมุติ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
          



88 
 

 
 
 

2. การทดสอบข้อสมมติ (Assumption) ของการใช้สถติวิเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ 

1.ตัวแปรต้นเป็นตัวแปรเชิงปริมาณท่ีไม่มีความสัมพันธ์พหุ คูณร่วมเชิงเส้นต่อกัน                                      
(no multicollinearlity) 

 1.1 ตวัแปรตน้เป็นตวัแปรต่อเน่ือง 
    (1) ระดบัการศึกษา แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า(Rating scale) 5 ระดบั 
    (2) ผลประโยชน์ตอบแทน แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า(Rating scale) 5 ระดบั 
1.2 ตวัแปรตน้ตอ้งไม่มีความสมัพนัธ์พหุคูณร่วมเชิงเสน้ต่อกนั (no multicollinearlity) 
      1.2.1 การตรวจสอบจากค่า Variance Inflation Factor (VIF) 
 ค่า VIF ในช่อง Collinearity statistics ไม่เกิน 5 (O" Brien, 2007) ซ่ึง VIF ของตวัแปร

ตน้ท่ีอยูใ่นสมการในการศึกษาคร้ังน้ีมีค่า 1.017 ซ่ึงไม่เกิน 5 แสดงวา่ตวัแปรตน้ไม่มีความสมัพนัธ์กนัเอง 
      1.2.2 ค่า Tolerance มากกว่า 0.2 ถือว่าไม่มี multicollinearlity (O" Brien, 2007) การคิดคร้ังน้ี  

ไดค่้า Tolerance เท่ากบั .984 
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                           1.2.3 ตรวจสอบค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้ ไดแ้ก่  ระดบัการศึกษา (Educ) และ 

ผลประโยชน์ตอบแทน (sben) ในเมทริกสหสมัพนัธ์ ตอ้งมีค่าต ่ากวา่ 0.85 (Munro, 2001)  ค่า r = 0.000-0.195   

ซ่ึงไม่เกิน 0.85 แสดงวา่ตวัแปรตน้มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัท่ียอมรับได ้

 

2. ตวัแปรตามเป็นตวัแปรเชิงปริมาณ มีการแจกแจงแบบปกติ และมีค่าความแปรปรวน
คงท่ี (homocedasticity) 
              2.1ตวัแปรตามเป็นตวัแปรเชิงปริมาณ  การจดัการความรู้  เป็นตวัแปรแบบ Interval Scale 
            2.2 ตวัแปรตามมีการแจกแจงแบบปกติ (Normal Distribution) ตรวจสอบไดโ้ดย  
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1.ท าฮิสโตแกรม 
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2.3 ตวัแปรตามมีค่าความแปรปรวนคงท่ี (homocedasticity) นัน่คือ ค่าความแปรปรวนของตวั
แปรตามในทุกๆค่า ค่าร่วมตวัแปรตน้ตอ้งเท่ากนัหรือไม่แตกต่าง โดยดูจาก Scatterplot จากกราฟจุดกระจายอยู่
รอบแนวท่ีค่าความคลาดเคล่ือนเป็น 0 แสดงวา่ ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนคงท่ี ดงัภาพ 
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3. ตวัแปรความคลาดเคล่ือนมีการแจกแจงแบบปกติท่ีมีค่าเฉล่ียเป็น 0 และค่าความคลาดเคล่ือน

แต่ละค่าไม่มีความสมัพนัธ์ต่อกนั (no autocorrelation)  
     3.1 ตวัแปรความคลาดเคล่ือน  มีการแจกแจงแบบปกติ จากกราฟ normal probability plot 

(normal P-P plot) ของค่าความคลาดเคล่ือน  แนวจุดตอ้งกระจายรอบเส้นทแยงมุม ดงัภาพ 

 
 

 

 

 

 

 



93 
 

 
 
 

  3.2  ตวัแปรความคลาดเคล่ือนมีค่าเฉล่ียเป็น 0 โดยดูจากตาราง Residuals Statistics ใน print out ค่า Residuals มี

ค่าเฉล่ีย =.000 

 
 
3.3 ค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละค่าไม่มีความสัมพนัธ์ต่อกนั (no autocorrelation) โดยดูจากค่า Durbin-

Watson ในตาราง ควรมีค่าอยู่ในช่วง 1.5-2.5 สรุปไดว้่าไม่มีความสัมพนัธ์กนัเอง (กลัยา 2555) ซ่ึงในการศึกษา
คร้ังน้ีพบวา่ค่า Durbin-Watson = 1.693 แสดงวา่ ค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละค่าไม่มีความสมัพนัธ์ต่อกนั 
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4. ตวัแบบการถดถอยพหุคูณมีความสอดคลอ้งกบัการกระจายของขอ้มูล (no lack of fit ) นัน่คือ 
สมการถดถอยท่ีไดต้อ้งเป็นสมการเส้นตรง ทดสอบโดยการตรวจสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปรตามว่าเป็นเชิง
เส้นตรง ดงัภาพ 

 

 

                     จากภาพ ตวัแปรตามท่ีน าเขา้สมการ คือ ความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย มีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง 

โดยสรุป ขอ้มูลเป็นไปตามขอ้สมมติเบ้ืองตน้ จึงสามารถน า multiple regression analysis มาใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูล 
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ภาคผนวก ฉ. 
รายละเอียดของผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพ่ิมเติม 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล (กลุ่มตัวอย่าง N = 30 คน) 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไป 

รายการข้อมูล จ านวน ร้อยละ 

ระดบัการศึกษา 
- ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
- ปริญญาโท 
- ปริญญาเอก 

 
23 
7 
0 

 
76.7 
23.3 

0 
หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน 

- ผูป่้วยนอก – ฝากครรภ ์– ใหค้  าปรึกษา 
- อุบติัเหตุฉุกเฉิน 
- อายรุกรรม 
- ศลัยกรรม 
- ศลัยกรรมกระดูกและขอ้ 
- สูติกรรม – นรีเวชกรรม – หอ้งคลอด 
- จิตเวช 
- ตา - หู – คอ – จมูก 
- กมุารเวชกรรม 
- ผูป่้วยพิเศษ 
- ผูป่้วยหนกั 
- หอ้งผา่ตดั 
- วิสญัญี 
- เวชกรรมสังคม 
- อ่ืน ๆ ไดแ้ก่ IC และตรวจรักษาพิเศษ 

 
5 
2 
3 
2 
1 
3 
1 
1 
2 
3 
1 
2 
1 
1 
2 

 
16.7 
6.7 
10 
6.7 
3.3 
10 
3.3 
3.3 
6.7 
10 
3.3 
6.7 
3,3 
3.3 
6.7 

อาย ุ
- 25 – 30 ปี 
- 31 – 35 ปี 
- 36 – 40 ปี 
- 41 – 45 ปี 
- 46 – 50 ปี 

 
6 
2 
12 
4 
5 

 
20 
6.7 
40 

13.3 
16.7 
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รายการข้อมูล จ านวน ร้อยละ 

- 51 ปี ข้ึนไป 1 3.3 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

- นอ้ยกวา่ 5 ปี 
- 5 – 10 ปี 
- 11 – 15 ปี 
- 16 – 20 ปี 
- 21 -  25 ปี 
- 26 ปี ข้ึนไป 

 
4 
5 
5 
11 
2 
3 

 
13.3 
16.7 
16.7 
36.7 
6.7 
10 

สถานภาพสมรส 
- โสด 
- คู่ 
- หมา้ย 
- หยา่ 
- แยก 

 
9 
18 
0 
3 
0 

 
30 
60 
0 
10 
0 

เงินเดือนและรายไดพ้เิศษอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิชาชีพพยาบาล 
- ไม่เกิน 20,000 บาท 
- ระหวา่ง 20,001 – 25,000 บาท 
- ระหวา่ง 25,001 – 30,000 บาท 
- ระหวา่ง 30,001 – 35,000 บาท 
- มากกวา่ 35,001 บาท 

 
2 
12 
8 
7 
1 

 
6.7 
40 

26.7 
23.3 
3.3 

รายไดส่้วนตวัอ่ืน 
- ไม่เกิน 10,000 บาท 
- ระหวา่ง 10,001 – 15,000 บาท 
- ระหวา่ง 15,001 – 20,000 บาท 
- มากกวา่ 20,001 บาท 

 
27 
2 
0 
1 

 
90 
6.7 
0 

3.3 
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ส่วนที่ 2 ผลประโยชน์ตอบแทน (ค่า Reliability = .922) 
 

ข้อค าถาม X  S.D. 

1. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนั เหมาะสมกบังานท่ีท่านปฏิบติั 2.6 .884 

2. ท่านไดรั้บการเพิ่มขั้นเงินเดือนจากเดิมท่ีเคยไดรั้บ 2.73 .868 

3. รายไดข้องท่านสมดุลกบัค่าใชจ่้ายในครอบครัว 2.7 .750 

4. เงินท่ีไดรั้บการจดัสรรเพือ่การเพิ่มขั้นเงินเดือน (เปอร์เซ็นต)์ ของ

หน่วยงานมีความเหมาะสม 

2.67 .802 

5. ท่านคิดวา่จะหาภายนอกโรงพยาบาลท าเพื่อเพิ่มรายได ้ 3.17 1.206 

6. การจดัเงินประจ าต าแหน่งของหน่วยงาน มีความเหมาะสม 2.73 .740 

7. การจดัเงินบ าเหน็จบ านาญ มีความเหมาะสม 2.73 .740 

8. เงินเพิ่มพิเศษส าหรับต าแหน่งดา้นสาธารณสุข (พตส.) ท่ีท่านไดรั้บ

ในปัจจุบนั เหมาะสมกบังานท่ีท่านปฏิบติั 

2.40 .814 

9. อตัราการใหค่้าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน ท่ีถูกก าหนดข้ึนโดย

หน่วยงาน มีความเหมาะสมกบังานท่ีท่านปฏิบติั 

2.50 .777 

10. อตัราค่าเวรบ่าย ดึก ในปัจจุบนั เหมาะสมกบังานท่ีท่านปฏิบติั 2.40 .67 

11. อตัราค่าตอบแทนท่ีถูกก าหนดข้ึนโดยหน่วยงานในการจ่ายเงิน

ล่วงเวลามีความเหมาะสม 

2.57 .728 

12. ท่านมีโอกาสไดล้าพกัตามความจ าเป็น เช่น ลากิจ ลาป่วย และได้

หยดุงานในวนัส าคญั ๆ เป็นตน้ 

3.17 .874 
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ข้อค าถาม X  S.D. 

13. สวสัดิการท่ีพกัอาศยัของท่านมีความเหมาะสม 2.53 .860 

14. หน่วยงานมีสวสัดิการรักษาพยาบาลอยา่งเพียงพอในขณะเจบ็ป่วย 2.90 .885 

15. หน่วยงานมีสวสัดิการเพือ่การศึกษาต่อและฝึกอบรมของบุคลากร

ท่ีเหมาะสม 

2.63 .928 

16. ระบบสวสัดิการขององคก์รท่านมีความเหมาะสม 2.67 .711 

17. ท่านไดรั้บสิทธิประโยชน์และสวสัดิการอยา่งเป็นธรรม 2.67 .758 
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 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัผลประโยชน์ตอบแทนของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิแห่ง

หน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งรับรู้ผลประโยชน์ตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลาง

โดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.85 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.71 เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ผลประโยชน์

ตอบแทนทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยดา้นวนัหยดุมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ 3.26 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.88 ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียรองลงมาคือ ดา้นเงินเดือน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.14 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.58 

อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นค่าเวร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.57 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.84 

 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลประโยชน์ตอบแทนของกลุ่ม

ตวัอยา่ง เป็นรายดา้นและโดยรวม (n = 130) 
 

ผลประโยชน์ตอบแทน 
X  S.D. ระดับ 

ดา้นเงินเดือน 3.14 0.58 ปานกลาง 

ดา้นเงินประจ าต าแหน่ง 2.78 0.60 ปานกลาง 

ดา้นบ าเหน็จ บ านาญ 2.84 0.61 ปานกลาง 

ดา้นเงินเพิ่มพิเศษส าหรับต าแหน่งดา้นสาธารณสุข (พตส.) 2.72 0.76 ปานกลาง 

ดา้นการใหค่้าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน (P4P) 2.72 0.76 ปานกลาง 

ดา้นค่าเวร 2.57 0.84 ปานกลาง 

ดา้นค่าล่วงเวลา 2.60 0.76 ปานกลาง 

ดา้นวนัหยดุ 3.26 0.88 ปานกลาง 

ดา้นสวสัดิการต่าง ๆ 3.01 0.57 ปานกลาง 

โดยรวม 2.85 0.71 ปานกลาง 
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ส่วนที่ 3 ความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย (ค่า Reliability = .867) 

 

ข้อค าถาม X  S.D. 

1. ท่านมีแผนจะลาออกจากโรงพยาบาล 3.13 .860 

2. ท่านตั้งใจท่ีจะลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืน 3.17 .747 

3. ท่านตั้งใจวา่จะปฏิบติังานในโรงพยาบาลแห่งน้ีไปจนเกษียณ    อายุ

ราชการ 

3.17 .699 

4. ท่านมีความตั้งใจจะลาออกจากโรงพยาบาลหรืองานพยาบาลภายใน

หน่ึงปีขา้งหนา้ 

2.83 .747 

5. ท่านคิดวา่ถา้มีโอกาสเปล่ียนสายงาน ท่านจะลาออกจากวิชาชีพ

พยาบาลทนัที 

3.03 .809 

6. ท่านมีแผนจะโอนยา้ยไปหน่วยงานอ่ืนนอกโรงพยาบาล 3.07 .868 

7. ท่านมีแผนจะโอนยา้ยไปหน่วยงานอ่ืนในโรงพยาบาล 3.40 .770 
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