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กำรศึกษำคร้ังน้ีเป็นกำรวิจยัเชิงพรรณนำมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษำ (1) กำรคงอยูใ่นงำน
และปัจจยัดำ้นองคก์ำรของพยำบำลวชิำชีพโรงพยำบำลชุมชน จงัหวดันครรำชสีมำ และ (2) อ ำนำจ
ในกำรท ำนำยของอำยุและปัจจยัด้ำนองค์กำรต่อกำรคงอยูใ่นงำนของพยำบำลวิชำชีพโรงพยำบำล
ชุมชน จงัหวดันครรำชสีมำ 

กลุ่มตวัอย่ำงเป็นพยำบำลวิชำชีพท่ีปฏิบติังำนในโรงพยำบำลชุมชนจงัหวดันครรำชสีมำ 
จ ำนวน 192 คน ซ่ึงไดจ้ำกกำรสุ่มตวัอยำ่งหลำยขั้นตอน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นกำรวิจยัเป็นแบบสอบถำม
ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ (1) ขอ้มูลส่วนบุคคล (2) ปัจจยักำรคงอยูใ่นงำน 6 ดำ้น ไดแ้ก่ คุณลกัษณะ
ขององค์กำรและกำรจดักำร สัมพันธภำพในกำรท ำงำน งำนและชีวิตกำรท ำงำน  ผลของกำร
ปฏิบติังำน ค่ำตอบแทนและผลประโยชน์ กำรพฒันำและฝึกอบรม และนโยบำยและกำรบริหำรของ
ผูน้ ำองคก์ำร และ (3) กำรคงอยูใ่นงำนของพยำบำลวิชำชีพ แบบสอบถำมไดรั้บกำรตรวจสอบควำม
ตรงตำมเน้ือหำโดยผูท้รงคุณวุฒิ 5 ท่ำนไดค้่ำดชันีควำมตรงตำมเน้ือหำของแบบสอบถำมส่วนท่ี 2–3 
เท่ำกบั 0.96 และ 1 ตำมล ำดบั  และวิเครำะห์ควำมเท่ียงได้ค่ำสัมประสิทธ์ิแอลฟำของครอนบำค 
เท่ำกบั  0.85 และ 0.81 ตำมล ำดบั วิเครำะห์ขอ้มูลโดยหำค่ำควำมถ่ี ค่ำเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบน
มำตรฐำน และวเิครำะห์กำรถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน  

ผลกำรศึกษำพบว่ำ (1) กำรคงอยู่ในงำนโดยรวมอยูใ่นระดบัปำนกลำง และปัจจยัดำ้น
องคก์ำรโดยรวมอยูใ่นระดบัปำนกลำง  และ (2) ปัจจยักำรคงอยูใ่นงำน 2 ดำ้น ไดแ้ก่ งำนและชีวติกำร
ท ำงำน และอำยุสำมำรถร่วมกันท ำนำยควำมแปรปรวนกำรคงอยู่ในงำนได้ร้อยละ 34.2 อย่ำงมี
นยัส ำคญัทำงสถิติ (R2=0.342, p < .05) 
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Abstract 

 

The purposes of this descriptive research were: (1) to examine the 

professional nurses’ intention to stay and organizational factors affecting intention to stay 

of professional nurses in community hospitals, Nakhon Ratchasima province, and               

(2) to investigate predictive power of age and organizational factors affecting in intention 

to stay of professional nurses. 

The total of 192 professional nurses who had been worked at community 

hospitals throughout Nakhon Ratchasima province was selected by multi-stage 

sampling.  The research instruments consisted of three parts: (1) demographic data,                 

(2) factors affecting intention to stay, and (3) intention to stay of professional nurses. All 

questionnaires were examined for content validity by five experts.  The content validity 

indexes of part 2-3 were 0.96 and 1 respectively.  Cronbach’s alpha reliability coefficients 

of part 2-3 were 0.85 and 0.81 respectively. Data were analyzed by using frequency, 

mean, percentage, standard deviation, and stepwise multiple regression analysis. 

                   The major findings were as follow.  (1) Professional nurses rated their overall 

intention to stay and organizational factors at the moderate level, and they rated factors 

affecting intention to stay at the moderate level. Finally, (2) only “jobs and work-life” and 

and age were able to predict intention to stay of professional nurses and both predictors 

accounted for 34.2 % (R2 = 0.342, p < .05). 
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ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมา                              37 

ตารางท่ี  4.5   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือกเขา้ 
  สู่สมการถดถอย สัมประสิทธ์ิการท านาย (R2) การทดสอบความมีนยัส าคญัของ 
  สัมประสิทธ์ิการท านายท่ีเพิ่มข้ึน (R2 Change) ในการท านายการคงอยูใ่นงาน 
  ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมา (n=192)                   38 
ตารางท่ี  4.6   ค่าสัมประสิทธ์ิสมการถดถอยพหุคูณของตวัแปรท านายการคงอยูใ่นงาน 
  ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมาในรูปคะแนนดิบ (B)  
  และคะแนนมาตรฐาน (Beta) ของสมการถดถอยพหุคูณ (n=192)                        39 
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1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

ระบบสุขภาพมีการเปล่ียนแปลงอยา่งเป็นพลวตัร (Dynamic) และมีความซบัซ้อนมาก

ข้ึน  ผลกระทบจากปัจจยัต่างๆไดแ้ก่ การเจ็บป่วยท่ีรุนแรงและมากข้ึน การเปล่ียนแปลงของปัจจยั

ดา้นโครงสร้างประชากรท่ีก้าวเขา้สู่สังคมผูสู้งอายุ (Aging Society) โดยท่ีจาํนวนผูสู้งอายุเพิ่มข้ึน

เร่ือยมา ในพ.ศ.2537 มีผูสู้งอายรุ้อยละ 6.8 (4,011,854 คน)   และในพ.ศ.ปี 2557 มีจาํนวนผูสู้งอายถึุง

ร้อยละ 14.9 หรือจาํนวน 10,014,699 คน (สํานักงานสถิติแห่งชาติ, 2557) แบบแผนการใช้บริการ

สุขภาพท่ีมากข้ึนประกอบกับ นโยบายประเทศท่ีมุ่งให้ไทยเป็นศูนย์กลางการแพทยใ์นภูมิภาค

อาเซียน (Medical Hub) ทาํให้จาํนวนของชาวต่างชาติมาใช้บริการสุขภาพในประเทศไทยมากข้ึน 

รวมทั้ งการขาดแคลนกําลังคนด้านบริการสาธารณสุขโดยเฉพาะพยาบาลซ่ึงเป็นบุคลากรท่ีมี

บทบาทในการจดับริการดา้นสุขภาพในทีมสุขภาพ  

ประเทศไทยมีสัดส่วนพยาบาลต่อประชากรเท่ากบั 1: 495 คน ในขณะท่ีประเทศท่ี

พฒันาแล้ว เช่น มาเลเซีย มีสัดส่วนพยาบาล เท่ากบั 1: 328 คน (สํานักนโยบายและยุทธศาสตร์, 

2556) ในพ.ศ. 2556 มีจาํนวนพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงาน  128,399 คน (สํานักนโยบายและ

ยุทธศาสตร์, 2557) การศึกษาความตอ้งการพยาบาลของประเทศไทยในพ.ศ.2562 ดว้ยวิธี health 

demand method คาํนวณจากจาํนวนประชากรของไทย 65.4 ลา้นคน ชาวต่างชาติประมาณ 2 ลา้น

คน โดยกาํหนดอตัราส่วนพยาบาลต่อประชากรเท่ากบั 1:400 คน จะตอ้งมีพยาบาลวิชาชีพในการ

ให้บริการด้านสุขภาพ 163,500-170,000 คน แต่ในสถานการณ์จริงมีพยาบาลเพียง 125,250 คน 

แสดงให้เห็นว่าระบบสุขภาพยงัขาดแคลนพยาบาลอีกจาํนวน 43,250 คน (วิจิตร ศรีสุพรรณ

และกฤษดา แสวงดี, 2555)  

การขาดแคลนพยาบาลทาํให้เกิดความไม่สมดุลระหว่างสัดส่วนพยาบาลต่อผูป่้วยซ่ึง

ตามมาตรฐานท่ีดีในการดูแลผูป่้วยควรมีสัดส่วนพยาบาลต่อผูป่้วยเป็น 1: 4 แต่เม่ือขาดคนทาํงาน

สัดส่วนพยาบาลต่อผูป่้วยจึงเพิ่มเป็น 1: 8 (กฤษดา แสวงดี, 2558) จึงทาํให้พยาบาลมีภาระงานมาก

และตอ้งทาํงานหนักในการบริการสุขภาพอย่างหลีกเล่ียงไม่ได ้เป็นผลให้พยาบาลส่วนหน่ึงลาออก

หรือยา้ยงานไปสู่ภาคเอกชน ซ่ึงปัจจุบนัการขยายการบริการทางการแพทยมี์ผลทาํให้โรงพยาบาล
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เอกชนตอ้งการพยาบาลมากกว่า 20,000 คน ขอ้มูลการลาออกและยา้ยงานของพยาบาลวิชาชีพจาก

โรงพยาบาลของรัฐสู่ภาคเอกชนพบว่าเพิ่มข้ึนร้อยละ 36.36 ในระยะเวลา 3 ปี (วิจิตร ศรีสุพรรณ 

และกฤษดา แสวงดี, 2555) นอกจากน้ีจากการศึกษาเพื่อคาดประมาณระยะเวลาการทาํงานของ

พยาบาลวิชาชีพพบวา่มีระยะเวลาการทาํงานในงานบริการสุขภาพเฉล่ียเพียงคนละ 22.5 ปี คิดเป็น

อตัราการสูญเสียร้อยละ 4.45 ต่อปี อตัราการมีส่วนร่วมในการทาํงานพยาบาล ของบุคลากรพยาบาล

ท่ีมีอาย ุ20-24 ปี มีถึงร้อยละ 100 และจะค่อยๆลดลงเม่ืออายมุากข้ึน ซ่ึงในกลุ่มพยาบาลท่ีมีอายุ 30-

34 ปี จะทาํงานในวิชาชีพเพียงร้อยละ 51.61 เท่านั้น (กฤษดา แสวงดีและคณะ, 2552) สอดคลอ้งกบั

การศึกษาของ แสงทอง ปุระสุวรรณ์ (2541) และสุรีย ์ทา้วคาํลือ (2549) ท่ีพบวา่มีพยาบาลบางส่วน

ออกจากงานก่อนวยัเกษียณ ผลกระทบจากการท่ีบุคลากรพยาบาลมีสัดส่วนไม่เหมาะสมกบัภาระ

งาน คือ งานหนักข้ึน การทาํงานมีความเส่ียงและความผิดพลาดมากข้ึน ส่งผลให้พยาบาลเกิด

ความเครียดในการทาํงาน เหน่ือยหน่าย เสียสมดุลของการทาํงานและการใช้ชีวิต การเกิดคุณภาพ

การบริการมีแนวโนม้ลดลง (ประสิทธ์ิ วฒันาภา, 2556) ความพึงพอใจในงานลดลง เป็นเหตุให้เกิด

การโยกยา้ย เปล่ียนงานหรือแมก้ระทัง่ลาออกจากวิชาชีพ ซ่ึงเป็นการซํ้ าเติมการขาดแคลนพยาบาล

ใหเ้ลวร้ายยิง่ข้ึน 

การท่ีไม่สามารถรักษาบุคลากรพยาบาลไวไ้ด้ถือเป็นความสูญเสียของภาครัฐโดย

ส้ินเชิง ไม่ว่าผลต่อคุณภาพการบริการสุขภาพแก่ประชาชน การดูแลรักษาผูป่้วย ผลกระทบด้าน

บุคลากรทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ จาํนวนเม็ดเงินท่ีสูญเสียไปในการผลิตพยาบาล จากขอ้มูล

ของมหาวิทยาลยัมหิดลพบว่าตน้ทุนค่าใช้จ่ายในการจดัการศึกษาของนกัศึกษาพยาบาลหลกัสูตร

พยาบาลศาสตร์บัณฑิตคณะพยาบาลศาสตร์ของมหาวิทยาลัยมหิดลใน พ.ศ. 2554-2557 เฉล่ีย 

ประมาณ 100,700 บาท/คน/ปี (อรุณรัตน์ คนัธา, 2557) ผลการศึกษาของวิจิตร ศรีสุพรรณ (2555) 

พบวา่ ค่าใช้จ่ายของพนกังานท่ีลาออกคิดเป็นร้อยละ 30-50 ของเงินเดือนรวมใน 1 ปีของตาํแหน่ง

นั้ น เช่น ถ้าพยาบาลมีค่าจ้าง 15,000 บาทต่อเดือน ลาออกรวม  1,000 คน จะมีการสูญเสียถึง 

90,000,000 บาทต่อปี ดังนั้ นจึงเป็นความท้าทายสําหรับผู ้บริหารในการแก้ปัญหาการลาออก 

ขณะเดียวกนัตอ้งมีกลยทุธ์ในการจูงใจ ธาํรงรักษาบุคลากรพยาบาล ให้มีความสุข ความพึงพอใจใน

การทาํงาน มีการคงอยู่ในงานให้มากท่ีสุด และนานท่ีสุด เป็นการลดภาระค่าใช้จ่ายในการเตรียม

บุคลากรพยาบาลเขา้สู่ระบบบริการสุขภาพ 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผา่นมาพบวา่ปัจจยัท่ีทาํนายการคงอยูใ่นงานของพยาบาล 

วิชาชีพได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล อาทิ อายุ รายได้  (แสงทอง ปุระสุวรรณ์, 2541; สุรีย ์ท้าวคาํลือ, 

2549) ภูมิลาํเนา (แสงทอง ปุระสุวรรณ์, 2541) ปัจจยัดา้นองคก์าร อาทิ การมีปฏิสัมพนัธ์ (แสงทอง 

ปุระสุวรรณ์ , 2541; สุ รีย์ ท้าวคําลือ , 2549) วฒันธรรม ค่านิยม  (สุธิดา โตพันธานนท์, 2550 ;                
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บงกชพร ตั้งฉัตรชยั, 2554) การบริหารจดัการ ความมัน่คงในงาน ลกัษณะงานและการทาํงานท่ีมี

การจดัสรรงานท่ีเหมาะสม ความยืดหยุ่นและความสมดุลในชีวิตการทาํงานและชีวิตครอบครัว 

(บงกชพร ตั้งฉัตรชยั, 2554) ความกา้วหนา้ ความมัน่คงในงาน โอกาสในการเปล่ียนงานและการมี

ส่วนร่วมในงาน สามารถทาํนายการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพได ้(วนัเพญ็ นาสอนใจ, 2559) 

เช่นเดียวกบัรางวลัและค่าตอบแทนก็เป็นปัจจยัท่ีสามารถทาํนาย ต่อการคงอยู่ในงาน (ธัญญรัตน์ 

สลกัคาํ, 2557) อย่างไรก็ตาม ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ประยุกต์แนวคิดของมาทิสและแจ็คสัน 

(Mathis & Jackson, 2010) ท่ีจาํแนกปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาล

วิชาชีพเป็นองค์ประกอบ 6 ประการ คือ คุณลกัษณะขององค์การ สัมพนัธภาพในการทาํงาน งาน

และชีวิตการทาํงาน ผลของการปฏิบติังานค่าตอบแทนและผลประโยชน์   การพฒันาและฝึกอบรม 

และ นโยบายและการบริหารของผูน้าํองค์การ เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีน่าเช่ือถือท่ีมีงานวิจยัรองรับ

และน่าจะเหมาะสมกบับริบทโรงพยาบาลชุมชนในประเทศไทย  

ในปัจจุบนัสถานบริการสาธารณสุขในระดบัต่างๆ รวมทั้งโรงพยาบาลชุมชน มีการ

สูญเสียพยาบาลวิชาชีพออกจากระบบ เน่ืองจากการเกษียณอายุราชการ การหยุดทาํงานก่อนวยั

เกษียณ การยา้ยงาน และการลาออกด้วยสาเหตุต่างๆ จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมามี

การศึกษาจาํนวนน้อยท่ีศึกษาเก่ียวกบัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 

และยงัไม่มีการศึกษาในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมา ซ่ึงอาจมีความแตกต่างจากงานวจิยั

ท่ีผ่านมา เน่ืองจากจังหวดันครราชสีมาเป็นจังหวดัมีพื้นท่ีมากท่ีสุดของประเทศ รวมพื้นท่ี 

20,493,964 ตารางกิโลเมตร มีประชากร 2,631,435 คน (สํานกังานสถิติจงัหวดันครราชสีมา, 2559) 

แบ่งเขตการปกครองเป็น 32 อาํเภอ การคมนาคมสะดวก เจริญทางด้านเศรษฐกิจ การศึกษา การ

บริการทางด้านสาธารณสุขซ่ึงทางด้านสาธารณสุข มีการลงทุนจากภาคเอกชนมากมาย มี

โรงพยาบาลชุมชน 27 แห่ง โรงพยาบาลทัว่ไป 4 แห่ง และโรงพยาบาลศูนยท่ี์ใหญ่ท่ีสุดในประเทศ

สามารถรับผูป่้วยไดทุ้กประเภท มีระบบการส่งต่อการรักษาพยาบาลท่ีชดัเจนรองรับการดูแลรักษา

เม่ือมีผูเ้จ็บป่วยท่ีเกินศกัยภาพการรักษาของโรงพยาบาลชุมชน  แมว้า่ปัจจุบนัวิถีชีวิตประชาชนจะ

เป็นสังคมเมือง แต่จงัหวดันครราชสีมาโดยเฉพาะพื้นท่ีต่างอาํเภอยงัมีความเป็นสังคมแห่งชนบท 

พยาบาลวชิาชีพส่วนใหญ่มีภูมิลาํเนาอยูใ่นเขตจงัหวดั นครราชสีมาหรือจงัหวดัใกลเ้คียง บรรยากาศ

ในการทาํงานจึงมีลกัษณะการทาํงานท่ีช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีความเอ้ืออาทรและอยูแ่บบพี่นอ้ง 

รักใคร่กันแบบญาติมิตร  ถึงกระนั้ นก็ตามใน พ.ศ.2559 ยงัพบว่าอตัราการลาออกของพยาบาล

วชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมา คิดเป็นร้อยละ 5.4  

ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจศึกษาปัจจยัทาํนายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพจงัหวดั

นครราชสีมา โดยศึกษาอาํนาจในการทาํนายของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุ และปัจจยัดา้นองคก์ารซ่ึง
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ประกอบดว้ย คุณลกัษณะขององคก์ารและการจดัการ สัมพนัธภาพในการทาํงาน งานและชีวิตการ

ทาํงาน ผลของการปฏิบติังานค่าตอบแทนและผลประโยชน์ การพฒันาและฝึกอบรม และนโยบาย

และการบริหารของผูน้าํองค์การ ซ่ึงตามแนวคิดของ มาทิสและแจ็คสัน (Mathis & Jackson, 2010) 

ปัจจยัดงักล่าวสามารถทาํนายการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพในต่างประเทศได ้ผลการศึกษาท่ี

ได้จะนํามาซ่ึงข้อมูลท่ีสําคญัต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อธํารงรักษาพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลชุมชน ตลอดจนส่งเสริมการคงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพในระบบบริการสุขภาพต่อไป 

 

2. วตัถุประสงค์การวจิัย 

 

  2.1 เพื่อศึกษาการคงอยู่ในงาน  และปัจจัยด้านองค์การ ของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมา 

 2.2 เพื่อศึกษาอาํนาจในการทาํนายของอายุ และปัจจยัดา้นองค์การต่อการคงอยูใ่นงาน

ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมา  

 

3. กรอบแนวคดิการวจิัย 

 

 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดน้าํแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีนาํไปสู่การคงอยูใ่นงานของ 

มาทิสและแจ็คสัน (Mathis & Jackson, 2010) มาประยุกต์ใช้ ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวประกอบดว้ยปัจจยั

ส่วนบุคคล และปัจจยัดา้นองคก์าร ซ่ึงปัจจยัดา้นองคก์าร ประกอบดว้ย 1) คุณลกัษณะขององคก์าร

และการจดัการ 2) สัมพนัธภาพในการทาํงาน 3) งานและชีวิตการทาํงาน 4) ผลของการปฏิบติังาน

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 5) การพฒันาและฝึกอบรม และ 6) นโยบายและการบริหารของผูน้าํ

องคก์าร ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัเลือกศึกษาอาํนาจในการทาํนายของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุ

และปัจจยัดา้นองคก์ารถึงความสามารถในการทาํนายการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

ชุมชน จงัหวดันครราชสีมา ดงัภาพท่ี 1.1 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัประเมินการคงอยู่ในงานของ

พยาบาลวชิาชีพโดยวดัการคิด ความตั้งใจ หรือการวางแผนเก่ียวกบัระยะเวลาท่ีจะทาํงานในสถานท่ี

ทาํงานปัจจุบนัโดยแปลและดดัแปลงจากแบบวดัพฤติกรรมการยึดมัน่ผูกพนัของแม็คเคน (The 

McCain Behavioral Commitment Scale : MBCS, 1987 cited in  McCloskey, 1990)  ในส่วนท่ีว ัด

ความตั้งใจอยูใ่นงานจาํนวน 5 ขอ้   
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           อาย ุ

คุณลกัษณะขององคก์ารและการจดัการ 

 

สัมพนัธภาพในการทาํงาน 

นโยบายและการบริหารของผูน้าํองคก์าร 

           การพฒันา และฝึกอบรม 

 

งานและชีวติการทาํงาน 

ผลของการปฏิบติังาน ค่าตอบแทน และ

ผลประโยชน์ 

การคงอยูใ่นงาน 

    ปัจจัยส่วนบุคคล                                      ปัจจัยด้านองค์การ 

 

 

 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

4. สมมติฐานการวจิัย 

  

 4.1  พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมา มีการคงอยูใ่นงานใน

ระดบัมาก  

  4.2  อายุ และปัจจยัดา้นองคก์าร สามารถทาํนายการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมา 

 

5. ขอบเขตการวจิัย   

 

  5.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน

จงัหวดันครราชสีมา จาํนวน 1,606 คน  
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5.2 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย เป็นพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน 

จงัหวดันครราชสีมา จาํนวน 192 คน   

 5.3  ตัวแปรทีใ่ช้ในศึกษา มีดงัน้ี 

5.3.1 ตัวแปรต้น ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุและปัจจยัดา้นองคก์าร ไดแ้ก่ 

คุณลกัษณะขององคก์ารและการจดัการ สัมพนัธภาพในการทาํงาน งานและชีวติการทาํงาน ผลของ

การปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ การพฒันาและฝึกอบรม และนโยบายและการบริหาร

ของผูน้าํองคก์าร  

5.3.2 ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ การคงอยูใ่นงาน 

5.4  ระยะเวลาในการเกบ็รวบรวมข้อมูล วนัท่ี 1– 14 กนัยายน พ.ศ. 2560 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

   6.1 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณสมบติัท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลของ

พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมา ไดแ้ก่ อาย ุ  

อายุ หมายถึง จาํนวนปีท่ีนับตามปีปฏิทินของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

ชุมชน  จงัหวดันครราชสีมา โดยนบัเป็นจาํนวนปีบริบูรณ์ เศษของปีท่ีเกิน 6 เดือนนบัเป็น 1 ปี 

 6.2 ปัจจัยด้านองค์การ หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ีทาํงานท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ

ของพยาบาลวิชาชีพในการท่ีจะลาออก หรือปฏิบติังานต่อไปในท่ีทาํงานปัจจุบนัโดยใช้แบบวดั

ปัจจยัการคงอยูใ่นงาน โดยวดัปัจจยัดา้นองคก์ารใน 6 ดา้น ไดแ้ก่  1) คุณลกัษณะขององค์การและ

การจดัการ 2) สัมพนัธภาพในการทาํงาน 3) งานและชีวิตการทาํงาน 4) ผลของการปฏิบติังาน 

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 5) การพฒันาและฝึกอบรม และ 6) นโยบายและการบริหารของผูน้าํ

องคก์าร โดยใชแ้บบสอบถามปัจจยัการคงอยูใ่นงาน โดยประเมินปัจจยัดา้นองคก์ารทั้ง 6 ดา้นดงัน้ี 

6.2.1 คุณลักษณะขององค์การและการจัดการ หมายถึง องค์การท่ีมีผูบ้ริหารและมี

ระบบการจดัการท่ีดีมีการกาํหนดวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ เป้าหมายท่ีชัดเจน นําองค์การสู่ความสําเร็จ 

จดัสรรทรัพยากรในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเพียงพอ เหมาะสม ทาํให้เกิดความปลอดภยัในการทาํงาน มี

การส่งเสริมบุคลากรให้มีส่วนร่วมในการพฒันาองค์การ และองค์การเป็นท่ียอมรับและน่าเช่ือถือใน

ชุมชน    

6.2.2 สัมพันธภาพในการทํางาน ผูบ้งัคบับญัชามี การกาํกับ ดูแล นิเทศงานท่ีดี 

เหมาะสม ไม่เลือกปฏิบติั ให้การยอมรับ เห็นคุณค่าในความพยายามและการกระทาํของพยาบาล
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วิชาชีพ และสนับสนุนพยาบาลวิชาชีพให้มีความก้าวหน้า ให้ความยืดหยุ่นในการทาํงาน เพื่อ

อาํนวยให้เกิดความสมดุลระหว่างงานและครอบครัว นอกจากน้ียงัหมายรวมถึงการท่ีบุคลากรมี

สัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั มีความเอ้ืออาทร ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  

 6.2.3 งานและชีวิตการทํางาน หมายถึง งานท่ีมีความมัน่คง องคก์ารมีการจา้งงานท่ี

ต่อเน่ืองทั้งในสถานการณ์ปกติ หรือเกิดภาวะวิกฤต มีการมอบหมายงานท่ีสอดคล้องเหมาะสม 

สําหรับตาํแหน่ง ความรู้ความสามารถของบุคลากร ภาระงานท่ีบุคลากรได้รับไม่มากหรือน้อย

จนเกินไป มีตารางเวลาการปฏิบติังานท่ีมีความยดืหยุน่  

 6.2.4 ผลของการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ หมายถึง การท่ีบุคลากร

ได้รับเงินเดือน ค่าตอบแทน เงินเพิ่มพิเศษ เพียงพอ เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ ปริมาณงาน 

สวสัดิการท่ีได้รับสามารถเทียบเคียงกับองค์การอ่ืนได้ บุคลากรได้รับการยอมรับจากองค์การหรือ

หน่วยงานเม่ือปฏิบติังานดีหรือการทาํความดีในรูปแบบอ่ืน และมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน

ท่ีโปร่งใส ตรวจสอบได ้  

6.2.5 การพัฒนา และฝึกอบรม หมายถึง องค์การมีการวางแผน การเติบโต และ

ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพท่ีชัดเจนสําหรับบุคลากร สนับสนุนบุคลากรเข้าร่วมประชุม 

ฝึกอบรมพฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถ เพื่อการพฒันาตนเองและองคก์าร   

6.2.6 นโยบายและการบริหารของผู้ นําองค์การ หมายถึง องค์การท่ีมีนโยบายการ

บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีชดัเจน มีการมอบหมายงาน และใหโ้อกาสแก่บุคลากรในการทาํงาน    

 6.3 การคงอยู่ในงาน หมายถึง การคิด ความตั้งใจ หรือการวางแผนของพยาบาลวชิาชีพ

ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนจังหวดันครราชสีมา ท่ีจะทํางานอยู่ในโรงพยาบาลท่ีตน

ปฏิบติังานในปัจจุบนัอยูต่่อไป ดว้ยความยินดีเต็มใจ โดยไม่มีความคิดท่ีจะลาออกจากงาน หรือยา้ย

ไปท่ีอ่ืนวดัโดยใชแ้บบสอบถามการคงอยูใ่นงาน  

 6.4 พยาบาลวชิาชีพ หมายถึง พยาบาลประจาํการท่ีสาํเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี 

หรือได้รับใบประกาศนียบตัรพยาบาลและผดุงครรภ์ชั้นสูงเทียบเท่าปริญญาตรี ท่ีได้รับการข้ึน

ทะเบียนใบประกอบวิชาชีพดา้นการพยาบาลและการผดุงครรภช์ั้น 1 จากสภาการพยาบาลท่ีปฏิบติั

หนา้ท่ีในทุกแผนกของโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมา  

 6.4 โรงพยาบาลชุมชนจังหวัดนครราชสีมา หมายถึง โรงพยาบาลทุติยภูมิท่ีอยู่ใน

จงัหวดันครราชสีมาครอบคลุมถึงโรงพยาบาลชุมชนขนาดเล็ก โรงพยาบาลชุมชนขนาดกลาง 

โรงพยาบาลชุมชนขนาดใหญ่ และโรงพยาบาลชุมชนแม่ข่าย  
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7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 7.1 ใช้เป็นข้อมูลสําคัญสําหรับผู้บริหารโรงพยาบาลและผู้บริหารการพยาบาลในการ

วางแผนการบริหาร การพฒันา และการธาํรงรักษาทรัพยากรบุคคลพยาบาล 

 7.2 ใช้เป็นแนวทางในการจัดสวัสดิการหรือกิจกรรมสร้างความรัก ในการส่งเสริมให้

บุคลากรพยาบาลคงอยูใ่นงานและมีความรักความผกูพนัในงาน 

 

 

 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

การศึกษาปัจจยัทาํนายการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดั

นครราชสีมาผูว้จิยัไดศึ้กษาคน้ควา้จากตาํราแนวคิดทฤษฏีเอกสารบทความและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง

สรุปสาระสาํคญัไดด้งัน้ี  

1. แนวคิดการคงอยูใ่นงาน   

1.1 ความหมายของการคงอยูใ่นงาน 

1.2 ความสาํคญัของการคงอยูใ่นงาน 

2. การวดัการคงอยูใ่นงาน 

3. ปัจจยัท่ีทาํนายการคงอยูใ่นงาน 

4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิการคงอยู่ในงาน  

 

1.1 ความหมายของการคงอยู่ในงาน   

 การคงอยูใ่นงาน ตรงกบัคาํภาษาองักฤษวา่ “Intent to stay” วรรณกรรมบางเล่มใช้

คาํวา่ “ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน” ซ่ึงมีผูใ้หค้วามหมายของการคงอยูใ่นงานดงัน้ี 

 จนัทิรา ภาวิไล (2536) กล่าวถึงความหมายของการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพว่า

เป็นการท่ีพยาบาลเขา้มาปฏิบติังานในระยะเวลาหน่ึงและยงัคงปฏิบติังานอยู่จนถึงปัจจุบนัโดยมี

ความมุ่งหมายท่ีจะปฏิบติังานอยูต่่อไปเร่ือยๆ  

 มานิต มานิตเจริญ (2538) ไดใ้ห้ความหมายของการคงอยูใ่นงานวา่หมายถึง ความ

สนใจ เอาใจใส่ จงใจ เจตนาและมีความคิดท่ีจะปฏิบติังาน 

 อมรรัตน์ เสตสุวรรณ (2539) กล่าวว่าการคงอยู่ในงานของพยาบาลนั้นหมายถึง

การท่ีพยาบาลมีความตั้งใจท่ีจะยงัคงปฏิบติังานของตนในหน่วยงานเดิมต่อไป  

 พงศ์ หรดาล (2540) ได้ให้ความหมายของการคงอยู่ในงานไวว้่า หมายถึงการ

ตอบสนองความตอ้งการให้บุคลากรเกิดความรักความพึงพอใจและมีความผกูพนักบัสถานท่ีทาํงาน

หรือองคก์ารทาํใหอ้งคก์ารไดค้นท่ีมีความรู้ความสามารถอยูไ่ดน้านและทาํงานอยา่งเตม็ใจ 
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 สมเกียรติ ศรีธาราธิคุณ (2542) ไดใ้ห้ความหมายของการคงอยู่ในงานว่าหมายถึง 

การจงใจ เจตนาและมีความคิดท่ีจะปฏิบัติงานอยู่ต่อไป ซ่ึงเป็นการรับรู้ของแต่ละบุคคลไม่ใช่

พฤติกรรมการแสดงออก และสามารถประเมินได้จากระยะเวลาท่ีวางแผนจะปฏิบัติงานอยู่ใน

องคก์รต่อไป 

 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547) ให้ความหมายของการคงอยูใ่นงานวา่ เป็นการท่ี

บุคคลเขา้สู่อาชีพแลว้ไม่คิดท่ีจะเปล่ียนอาชีพ มีความรู้สึก เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ปรารถนาท่ีจะ

ประกอบอาชีพนั้นดว้ยความสมคัรใจ และตอ้งการอยูใ่นหน่วยงานนั้นใหน้านท่ีสุด  

 วภิาดา คุณาวกิติกุล (1994  อา้งในสุรีย ์ทา้วคาํลือ, 2549) ไดอ้ธิบายวา่ การคงอยูใ่น

งานหมายถึง ความเป็นไปไดใ้นการรับรู้ของบุคคลท่ีจะมีส่วนร่วมอยูใ่นองคก์ารนั้นอยา่งต่อเน่ือง 

 พอร์ตเตอร์และสเทียร์ (Porter and Steers, 1973) กล่าวว่า การคงอยู่ในงานเป็น

ความตั้งใจท่ีจะอยู่ในงานเป็นตวับ่งช้ีถึงการลาออกและมีผลกระทบโดยตรงต่อความพึงพอใจใน

งาน  

 ไพรซ์และมูลเลอร์ (Price and Mueller, 1981) กล่าวถึงความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นงานวา่ 

เป็นการคาดคะเนความเป็นไปไดข้องสมาชิกท่ีจะอยู่ในองค์การนั้นต่อไป เป็นการรับรู้ของแต่ละ

บุคคล มิใช่พฤติกรรมการแสดงออก สามารถประเมินไดจ้ากระยะเวลาท่ีวางแผนจะปฏิบติังานอยู่

ในองคก์ารนั้นต่อไป  

 ทอนตนั เคลมพิทซ์ และวดูส์ (Taunton, Krampitzb and Woods, 1989) ไดก้ล่าวถึง

ความตั้งใจท่ีจะอยู่ในงานว่า เป็นการคาดคะเนความเป็นไปได้ของสมาชิกท่ีจะอยู่ในองค์การนั้น

ต่อไปเป็นการรับรู้ของบุคคล มิใช่พฤติกรรมการแสดงออก  

 มาทิสและแจ็คสัน (Mathis & Jackson, 2004) กล่าวว่า การคงอยู่ คือ การธํารงรักษา

บุคลากรท่ีมีความรู้ความชาํนาญ และมีทกัษะในการทาํงาน ให้คงอยูก่บัองคก์ารให้นานท่ีสุด ถา้องคก์าร

ใดท่ีทาํให้บุคลากรมองเห็นแบบแผนในการทาํงานไดช้ดัเจน จะเป็นส่ิงท่ีช่วยดึงดูดให้บุคลากรมีการคง

อยูใ่นองคก์ารไดสู้ง 

 จากความหมายขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ การคงอยูใ่นงานหมายถึงการท่ีบุคคลมี

ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนักบัองคก์ร มีความตั้งใจและตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รเดิม

ใหน้านท่ีสุดไม่ลาออก หรือยา้ยงาน 

1.2  ความสําคัญของการคงอยู่ในงาน  

ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรพื้นฐานท่ีมีค่ายิ่งและเป็นกลไกหลักในการ

ดาํเนินงานองค์การ หากองค์การใดมีบุคลากรท่ีมีทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ปฏิบติังานโดยมี

ปริมาณงานท่ีเหมาะสม จะทาํให้องคก์ารประสบความสําเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล 
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บรรลุเป้าหมายตามท่ีวางไว ้ทุกองคก์ารจึงให้ความสําคญัต่อการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลใน

ทุกๆดา้นเพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มกาํลงัความสามารถของแต่ละบุคคล โดยมี

การพฒันา เพิ่มพนู ความรู้ ทกัษะ ความชาํนาญ อยา่งต่อเน่ือง การสร้างสมัพนัธภาพในการทาํงาน มี

การจดัสรรภาระงานท่ีเหมาะสม บริหารจดัการสวสัดิการ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ยติุธรรม ส่งเสริม

โอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน สร้างขวญักาํลงัใจการและการให้การยอมรับ เป็นการดึงดูดคนดีมี

ความสามารถใหอ้ยูใ่นองคก์าร (กฤษดา แสวงดี, 2551) การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์หบ้รรลุ

วตัถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคลคือการธํารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในงาน องค์การท่ีไม่

สามารถธาํรงรักษาบุคลากรไวใ้นองคก์ารได ้นัน่หมายความถึงการสูญเสียค่าใชจ่้ายในกระบวนการ

การสรรหา คดัเลือก ฝึกอบรม พฒันาและรวมถึงเกิดผลเสียหายต่อองค์การจากการท่ีงานต้อง

หยดุชะงกัหรือการดาํเนินงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ (Mobley, 1982) 

1.2.1  ความสําคัญของการคงอยู่ ในงานต่อระบบสุขภาพ การบริการทางด้าน

สุขภาพเป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบั ชีวิตมนุษย ์พยาบาลซ่ึงเป็นกาํลงัคนหลกัในระบบบริการสุขภาพใน

การดูแลผูรั้บบริการทั้งทางดา้น กาย จิต สังคม และจิตวิญญาณ ครอบคลุมทั้งการรักษาพยาบาล  

การป้องกนัโรค การส่งเสริมสุขภาพ และการฟ้ืนฟูสภาพของผูรั้บบริการและประชาชน จึงตอ้งมี

พยาบาลท่ีมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถในการปฏิบติังาน มีใจบริการ และทุ่มเทในการทาํงาน 

ส่งผลให้การบริการและการดูแลสุขภาพของประชาชนเป็นไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ผูรั้บบริการ

เกิดความพึงพอใจ 

1.2.2  ความสําคัญของการคงอยู่ ในงานต่อองค์การ เป้าหมายการให้การดูแล

ผูรั้บบริการของสถานบริการทางดา้นสาธารณสุขนั้นคือประชาชนมีสุขภาพดี มีความพึงพอใจใน

บริการซ่ึงตอ้งอาศยั ความสามารถ ความรู้ ของบุคลากรทางการพยาบาลเป็นองคป์ระกอบสําคญัใน

การบรรลุเป้าหมายดงักล่าว โรงพยาบาลท่ีขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพ ส่งผลใหผู้ป่้วยมีการติดเช้ือใน

โรงพยาบาลเพิ่มข้ึน มีภาวะแทรกซ้อนเพิ่มมากข้ึน อัตราการตายในโรงพยาบาลสูงข้ึน และ

ระยะเวลาการนอนในโรงพยาบาลของผูป่้วยนานข้ึน ซ่ึงส่งผลกระทบต่อความปลอดภยัในชีวติและ

การสูญเสียค่าใชจ่้ายในการรักษาพยาบาลอีกดว้ย (กฤษดา แสวงดี, 2551) 

1.2.3  ความสําคัญของการคงอยู่ในงานต่อบุคลากร การคงอยูใ่นงานทาํใหบุ้คลากร 

มีการเพิ่มพูน ความรู้ความสามารถ โดยเฉพาะบุคลากรทางการพยาบาลซ่ึงตอ้งฝีกฝน ทกัษะ ความ

ชาํนาญ สั่งสมประสบการณ์ เพิ่มมากข้ึน สามารถปฏิบติังานไดดี้ มีประสิทธิภาพ กา้วหนา้ในอาชีพ 

ยงัผลใหพ้ยาบาลเกิดความพึงพอใจ มีความสุขในการทาํงาน และสามารถส่งต่อความสุขใหแ้ก่เพือ่น

ร่วมงานและผูม้ารับบริการได ้หากขาดแคลนบุคลากรพยาบาลจะส่งผลให้พยาบาลตอ้งรับภาระงาน

ท่ีมากข้ึนไม่สามารถให้การดูแลไดต้ามความตอ้งการของผูรั้บบริการ (Wolf, 1981) เสียสมดุลของ
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งานและการใชชี้วิต เพิ่มความเส่ียง มีโอกาสเกิดความผิดพลาดไดม้ากข้ึน พยาบาลเกิดความเครียด 

และความพึงพอใจในการทาํงานลดลง กระทบต่อคุณภาพการพยาบาล (ประสิทธ์ิ วฒันาภา, 2556)  

1.2.4  ความสําคัญของการคงอยู่ ในงานต่อผู้ รับบริการ การให้บริการทางการ

พยาบาลเป็นการปฏิบติักบัชีวติมนุษยท่ี์ครอบคลุมทั้งดา้นร่างกาย จิต สังคม และจิตวญิญาณ ในดา้น

การรักษาพยาบาล ป้องกนัโรค ส่งเสริมสุขภาพและ ฟ้ืนฟูสภาพร่างกายของผูรั้บบริการ บุคลากรท่ีมี

ความรู้ ความสามารถ และทกัษะ ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน และมีจาํนวนท่ีเพียงพอ ทาํให้

ผูรั้บบริการไดรั้บการบริการท่ีดี มีคุณภาพ รวดเร็ว 

สรุปไดว้า่ การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพนั้นมีความสาํคญัยิง่ต่อคุณภาพและ

ประสิทธิภาพของการบริการในระบบสุขภาพ จาํนวนบุคลากรพยาบาลท่ีเพียงพอเหมาะสมกบัภาระ

งาน ทาํให้ประชาชนไดรั้บการบริการท่ีดี รวดเร็ว พึงพอใจ ลดความขดัแยง้ระหว่างพยาบาลและ

ผูรั้บบริการ ยงัผลให้พยาบาลเกิดความมีกาํลงัใจ มีความสุขในการทาํงาน เกิดความสมดุลในงาน

และชีวติ สามารถทุ่มเทใหก้บังานไดอ้ยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ 

 

2. การวดัการคงอยู่ในงาน 

 

จากการศึกษาคน้ควา้ตาํรา บทความและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยั พบว่าการวดั

การคงอยูใ่นงานมีวธีิและแนวคิดในการวดัท่ีแตกต่างกนัดงัน้ี 

แมคคลอสก้ี (McCloskey, 1990) ได้วดัความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ในงานของพยาบาลโดย

ประยุกต์เคร่ืองมือในข้ึน 2 ชุด ใชม้าตราส่วนประเมินค่า 5 ระดบั ชุดแรกมี 6 หัวขอ้ วดัจากระดบั

นอ้ยท่ีสุดไปถึงมากท่ีสุด ใชว้ดัพยาบาลท่ีเขา้ทาํงานใหม่ แบ่งช่วงของอายุงานเป็น 6 เดือน และ 12 

เดือน เป็นการวดัความมีอิสระในการทาํงานโดยมีการพฒันาเคร่ืองมือมาจากมาตรวดัลกัษณะเฉพาะ

ในการปฏิบติังาน (Job Characteristics Inventory) ของไซแลกจ้ี และเคลเลอร์ (Szilagyi and Keller 

1976) และชุดท่ีสองมี 8 หวัขอ้ วดัจากความไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่งไปจนถึงเห็นดว้ยอยา่งยิ่ง และหาค่า

ความ สัมพันธ์กับการตั้ งใจท่ีจะคงอยู่ในงานมีทั้ งหมด 5 ข้อซ่ึงพัฒนาเคร่ืองมือมาจากการวดั

พฤติกรรมความยดึมัน่ (Behavioral Commitment Scale) ของแมค็เคน (McCain, 1987) 

ดิบเบิล (Dibble, 1999) ไดพ้ฒันาแนวคิดโดยวดัการคงอยูใ่นงานจากระยะเวลาท่ีเร่ิมตน้

อยูก่บัองคก์ารถึงปัจจุบนั หรือจากระยะเวลาท่ีอยูใ่นอาชีพตั้งแต่เร่ิมตน้จนถึงปัจจุบนั  

ฟินเคลอ (Finkler, 2001) วดัการคงอยู่ในงาน จากระดบัความพึงพอใจ การมีทศันคติ

เชิงบวกต่อการปฏิบติังานซ่ึงมาจากความมีอิสระในการปฏิบติังาน  
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มิเชลและโทมสั (Mitchell and Thomus, 2001) ไดพ้ฒันาการวดัการคงอยู่ในงาน โดย

ใชก้ารวดัการรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่องานแบ่งเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การท่ีบุคคลมีความสัมพนัธ์

กบับุคคลอ่ืน ความเหมาะสมของบุคคลกบังานท่ีทาํและส่ิงท่ีไม่ใช่งาน การเสียโอกาสหากออกจาก

งาน 

ลีน โควิน (Leanne Cowin, 2002) วดัการคงอยู่ในงาน โดยตวัช้ีวดัความพึงพอใจใน

งาน (The Index of Work Satisfaction) และได้มีการพัฒนาเคร่ืองมือโดยประยุกต์และพัฒนา

แบบทดสอบการคงอยู่ในงาน (The Nurses’ Retention Index) เพื่อวดัความคิดและความรู้สึกของ

พยาบาลวิชาชีพเก่ียวกบัการวางแผนวา่จะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รต่อไปไม่ลาออก เปล่ียนงาน หรือ

วางแผนท่ีจะไม่คงอยูใ่นองคก์าร แบบสอบถามน้ีเป็นท่ีนิยมกนัและนาํไปใชใ้นงานวิจยัมากกวา่ 80 

คร้ัง ทั้งในสหรัฐอเมริกา องักฤษ ไทย ฟิลิปปินส์ ฮ่องกง และจีนไปใช ้

เมรยนั (Mrayyan, 2007) วดัการคงอยูใ่นงาน ใชเ้คร่ืองมือ 2 ชุด โดยชุดท่ี 1 วดัความพึง

พอใจในงานของพยาบาลซ่ึงประยกุตม์าจากเคร่ืองมือการวดัระดบัความพึงพอใจของ มูลเลอร์-แม็ค

คลอสก้ี (Mueller-McClosky Satisfaction Scale : MMSS) ชุดท่ี 2 วดัความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ในงาน

ของพยาบาลโดยใช้แบบวดัการคงอยู่ในงานแม็คคลอสก้ี (McCloskey, 1990)ซ่ึงประยุกต์จาก

เคร่ืองมือวดัระดบัพฤติกรรมความยดึมัน่ของแมค็เคน (The McCain Behavioral Commitment Scale 

: MBCS)  

มาทิสและแจค็สัน (Mathis & Jackson, 2008) วดัการคงอยูใ่นงานจากอตัราการลาออก

ของพนักงานในองค์การตามสูตรคํานวณจาก The U.S. Department of Labor โดยคาํนวณจาก

จาํนวนของบุคลากรท่ีลาออกจากองคก์ารในระหวา่งเดือนนั้น หารดว้ยจาํนวนของบุคลากรทั้งหมด

ช่วงกลางเดือนคูณดว้ย 100 แต่ก่อนการประเมินและวดัการคงอยูต่อ้งการเก็บขอ้มูลจาก การสํารวจ

ข้อมูลจากบุคลากรและมีการสัมภาษณ์บุคลากรท่ีลาออก ซ่ึงทําให้สามารถวินิจฉัยปัญหาท่ี

เฉพาะเจาะจงของการรวมถึงเหตุผลการลาออกของบุคลากรอีกดว้ย 

แจ็คสันและคณะ (Jackson et.al., 2008) วดัการคงอยู่ในงานโดยวดัจากการลาออกจาก

งานของบุคลากร ซ่ึงมีสาเหตุมาจากความไม่พึงพอใจในงาน 

เวอร์เนอร์และคณะ (Werner et.al., 2012) วดัการคงอยู่ในงานโดยวดัจากการลาออก

จากงานของบุคลากร 

โอเวน (Owen, 2013) วดัการคงอยูใ่นงานโดยวดัจากระดบัมวลรวมของการลาออก  

คาํนวณไดจ้ากผูท่ี้ออกจากงานภายในปี กบัค่าเฉล่ียของจาํนวนลูกจา้งภายในปีนั้น 
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บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร (2550) วดัการคงอยู่ในงาน โดยกล่าวถึงอัตราการคงอยู ่

(Retention rate) ว่าเป็นตวัช้ีวดัท่ีประเมินถึงความพึงพอใจในงาน และอตัราการลาออก (Turnover 

rate) เป็นตวัช้ีวดัท่ีประเมินถึงความไม่พึงพอใจในงานและความไม่ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) วดัการคงอยูใ่นงาน จากการลาออกจากงานของ 

บุคลากร ซ่ึงมีปัจจยัจากความไม่พึงพอใจในงาน 

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัใช้การวดัการคงอยูใ่นงานเพื่อวดัการคิด ความตั้งใจ หรือการ

วางแผนเก่ียวกบัระยะเวลาท่ีจะทาํงานในสถานท่ีทาํงานปัจจุบนัโดยใช้แบบสอบถามการคงอยูใ่น

งานจาํนวน 5 ข้อ ท่ีแปลและดัดแปลงจากแบบวดัพฤติกรรมการยึดมั่นผูกพันของแม็คเคน (The 

McCain Behavioral Commitment Scale : MBCS, 1987 Cited in  McCloskey, 1990 ) ท่ี มีทั้ งหมด 

38 ขอ้ ซ่ึงขอ้คาํถามท่ีเฉพาะความตั้งใจการคงอยูใ่นงาน 5 ขอ้ ขอ้คาํถาม 5 ขอ้น้ีเป็นท่ีนิยมมาใชว้ดั

ความตั้งใจคงอยู่ในงานอยา่งแพร่หลายโดยนาํมาใชศึ้กษาในกลุ่มตวัอย่างพยาบาลในโรงพยาบาล

มหาวทิยาลยัและพยาบาลในโรงพยาบาลอ่ืน(ท่ีไม่ใช่โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั) ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิ

ของครอนบาคเท่ากบั 0.93 

 

3. ปัจจัยทีท่าํนายการคงอยู่ในงาน 

 

ทอนตนั เคลมพิทซ์ และวูดส์ (Taunton, Krampitz and Wood, 1989) กล่าวถึงรูปแบบ

ของทฤษฎีการคงอยู(่Theoretical models of retention) ไวว้า่เกิดจากปัจจยั 4 ดา้น คือ 

1. ปัจจยัด้านบุคลากร (Employee characteristics) ได้แก่ โอกาสท่ีได้ไปทาํงานท่ีอ่ืน

การมีปฏิสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน การศึกษา ภาระครอบครัว 

2. ปัจจยัดา้นภาระงาน (Task requirement) ไดแ้ก่ การปฏิบติังานประจาํ การมีส่วนร่วม 

การติดต่อส่ือสาร 

3. ปัจจยัดา้นองค์การ (Organization characteristics) ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ได้รับโอกาส

ในการเล่ือนตาํแหน่ง ความยติุธรรม 

4. ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร (Manager characteristics) ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการบริหาร แบบของ

ภาวะผูน้าํ ซ่ึงการคงอยู่ในงานของบุคลากรอาจมีการเปล่ียนแปลงได้ตลอดเวลาตามแบบแผนพลวตั

ของการคงอยู่ โดยมีตวัแปรสําคญัท่ีจะมีผลต่อความพึงพอใจในงาน ส่งผลให้มีความตั้งใจท่ีจะคงอยู ่

ละก่อใหเ้กิดการคงอยูใ่นงานของบุคลากรต่อไปคือปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์ารและลกัษณะผูบ้ริหาร 

วลูฟ์ (Wolf, 1981) กล่าววา่พยาบาลจะคงอยูใ่นงานหรือไม่เกิดจากปัจจยั 4 ดา้นคือ 
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1. พยาบาลผูป้ฏิบติังานเอง เม่ือเขา้มาเผชิญกบัสภาพความเป็นจริงในการปฏิบติังาน

แลว้พบวา่ไม่เป็นไปตามท่ีตนเองคาดหวงัไว ้กระทัง่ภาระครอบครัว เป็นเหตุใหพ้ยาบาลลาออกได ้

2. สภาพการทาํงานและความรับผิดชอบในงาน รวมถึงภาระงานท่ีมากเกินไป ทาํให้

พยาบาลไม่สามารถให้การดูแลได้ตามความต้องการของผูป่้วย กระทบคุณภาพในการพยาบาล

ส่งผลใหเ้กิดการลาออกเน่ืองจากเกิดความผดิพลาดในการทาํงาน 

3. ผูนิ้เทศและการประสานงาน การขาดซ่ึงภาวะผูน้าํและทกัษะการบริหาร ไม่ให้การ

สนบัสนุนในการทาํงาน เป็นปัจจยัสาํคญัท่ีทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงาน ซ่ึงมีผลกระทบต่อการ

คงอยูข่องพยาบาล  

4. ระบบบริหาร นโยบายและปรัชญาของฝ่ายบริหารมีส่วนสําคญัท่ีส่งเสริมให้เกิดการ

ลาออกจากงาน  

แมร่ี (Mary, 1995: 26) กล่าวถึงปัจจยัของการคงอยูใ่นองคก์าร คือ 

1. การสนบัสนุนจากองคก์าร (Promoting from organization) ไดแ้ก่ การจดัใหบุ้คลากร

มีความรู้เก่ียวกบังานก่อนการเล่ือนตาํแหน่ง  

2. การมองหาความรู้ ทกัษะและทรัพยากรใหม่ๆจากภายนอกองคก์าร (Looking outside) 

3. การดูแลบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพเป็นอย่างดี (Keeping the winners) ได้แก่การให้

ค่าตอบแทน มีตารางการปฏิบติังานท่ียดืหยุน่ เปิดโอกาสให้ไดท้าํงานท่ีทา้ทาย ใหค้วามกา้วหนา้ในงาน 

4. สนบัสนุนความกา้วหนา้ของบุคลากร (Helping employees grow) เช่น การฝึกอบรม 

5. ใหมี้หุน้ส่วนในองคก์าร (Make employees partners) 

6. จดัส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานเพื่อเพิ่มคุณภาพ (An environment of quality) 

7. การเก็บรักษาบุคลากรท่ีดีท่ีสุดไวใ้นองคก์าร (Keeping the best) 

ดิบเบิล (Dibble, 1999) กล่าวว่า การบริหารจัดการเก่ียวกับการคงอยู่ของบุคลากร

ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ คือ  

1. ค่าตอบแทน (Money) ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าจา้ง และผลประโยชน์ 

2. การพัฒนาและโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ (Development and career opportunity) 

ไดแ้ก่ โอกาสในเรียนรู้เพิ่มพูนทกัษะ และโอกาสในการไดเ้ปล่ียนงานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนภายใน

องคก์าร 

3. ส่ิงแวดล้อมในการทาํงาน (Work environment) ไดแ้ก่ นโยบายขององค์การ การบริหาร

จดัการเก่ียวกบัระเบียบแบบแผนในการปฏิบติังาน และผลการปฏิบติังาน การบริหารการจดัการของ

ผูบ้ริหาร 
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4. การทํางาน ครอบครัว และความยืดหยุ่นของเวลา (Work, family, and flextime) 

ไดแ้ก่ ความยดืหยุน่ของเวลาในการทาํงาน และความสมดุลของการทาํงานและครอบครัว 

ริกซ์และแรนทซ์ (Riggs and Rantz, 2001) กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร

พยาบาลเยีย่มบา้น ดงัน้ี  

1. ปัจจยัทางเศรษฐกิจ ไดแ้ก่ ขอ้บงัคบั คาํสั่งการและค่าตอบแทนท่ีรัฐให ้ทาํใหมี้ผลต่อ

รายไดแ้ละผลประโยชน์ของบุคลากร 

2. ปัจจยัด้านองค์การ ได้แก่ โครงสร้าง นโยบายขององค์การ การส่ือสารและการ

ควบคุมดูแล พบวา่พยาบาลตอ้งการโครงสร้างแบบเปิด มีความยืดหยุน่ มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

มีความเสมอภาค เข้าถึงระบบสนับสนุนอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ มีสัมพนัธภาพ

ระหวา่งบุคคล มีการส่ือสารแบบเปิดเผย 

3. ปัจจยัดา้นบทบาทของงาน ไดแ้ก่ ภาระงานพอเหมาะ มีความเหมาะสมในสัดส่วน

ผูป่้วยกบัพยาบาลท่ี บทบาทท่ีชดัเจน การมีความสมดุลระหวา่งงานและชีวติ ส่วนตวั การมีส่วนร่วม

ในการตดัสินใจ 

4. ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ เพศ ศาสนา ระดับการศึกษา ความยึดมั่นผูกพนัต่อ

องคก์าร  

ปีเตอร์ (Peter, 2002) การคงอยู่ในงานของบุคลากร การท่ีบุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์ร มีความภูมิใจในองคก์รงาน มีความมัน่คง ทาํงานเป็นทีม ไดรั้บการให้เกียรติ และการมี

สัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคลากรภายในองคก์ร  

ฮีนแมนและจดัจ ์(Heneman and Judge, 2004) กล่าววา่ แนวทางในการส่งเสริมให้เกิด

ความพึงพอใจ และการคงอยูใ่นองคก์ารของพนกังาน ประกอบดว้ย 10 วธีิ คือ  

1. การจดัสรรค่าตอบแทนให้เหมาะสมกบัความตอ้งการของพนกังาน (Match reward 

to employee preferences) 

2. การให้รางวลัควรมีความเฉพาะเจาะจง (Make rewards unique) องค์การควรเสนอ

ค่าตอบแทน ให้มากกวา่ตลาดแรงงานและคู่แข่งประมาณร้อยละ 10 จึงจะสามารถดึงดูดพนกังานให้

อยูก่บัองคก์ารไดดี้ 

3. การให้ค่าตอบแทน จะตอ้งเป็นส่ิงท่ีมีความหมาย (Reward must be meaningful) มี

ความยิ่งใหญ่และเฉพาะเจาะจงสําหรับพนกังาน ควรมีการปรับเพิ่มไปตามลาํดบัขั้นไม่ใช่มีเพียง

ระดบัเดียวเท่านั้น 

4. การให้ค่าตอบแทนพิเศษ สําหรับพนักงานท่ีมีการคงอยู่ในองค์การเป็นเวลานาน 

(Link reward to retention behaviors) 
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5. การมีความมัน่คงในการให้ค่าตอบแทน (Deliver on rewards that are promised) ไม่ควร

เพิ่มหรือลดการให้รางวลัอยา่งรวดเร็วตามกระแสการเปล่ียนแปลง จะทาํใหพ้นกังานเกิดความไม่พึงพอใจ 

6. การมีระเบียบบริหารเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีมัน่คงแน่นอน (Reward permanency is 

important) เพราะการเปล่ียนแปลงระเบียบบริหารเก่ียวกบัค่าตอบแทนบ่อยๆ จะมีผลให้เกิดความ

สับสนแก่พนกังาน ซ่ึงจะส่งผลถึงการปฏิบติังานดว้ย 

7. การให้ค่าตอบแทนตามความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล (Remember intrinsic 

rewards) องคก์ารตอ้งจดัให้พนกังานไดค่้าตอบแทน ท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถและความ

ตอ้งการของแต่ละบุคคล จึงจะสามารถดึงดูดใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์ารไดน้าน 

8. ความเหมาะสมและความยุติธรรม (Fairness and justice are key) พนักงานทุกคน

ตอ้งการการบริหารจดัการท่ีเหมาะสม และกระบวนการบริหารท่ียติุธรรม ในเร่ืองของค่าตอบแทนและ

รางวลัพิเศษอย่างต่อเน่ืองและสมํ่าเสมอ เพราะส่ิงเหล่าน้ีจะก่อให้เกิดความพึงพอใจ และการคงอยูใ่น

องคก์าร 

9. ความต่อเน่ืองในการส่ื อสาร (Communicate continuously) ซ่ึ งเป็ น ส่ิงท่ี ทําให้

พนกังานไดท้ราบถึงความเปล่ียนแปลงต่างๆท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร และเป็นการส่งเสริมใหเ้กิดความรู้ 

ความเขา้ใจเพิ่มข้ึนของพนกังานอยูต่ลอดเวลา 

10. ผูบ้ริหาร (Manager matters) ผูบ้ริหารสามารถส่งเสริมให้เกิดการคงอยูใ่นองค์การ

ไดใ้นหลายๆประการ คือ ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้มีอาํนาจในการตดัสินให้รางวลัหรือลงโทษพนกังานได ้

ผูบ้ริหารท่ีมีพฤติกรรมในลักษณะข่มขู่ คุกคาม หรือละเมิดสิทธิส่วนบุคคลของพนักงาน ย่อม

ก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจและผลลบต่อการคงอยูใ่นองคก์ารได ้ 

มาทิสและแจ็คสัน (Mathis & Jackson, 2004) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่

ในองคก์ารประกอบดว้ย 5 ปัจจยัหลกั คือ  

1.  ปัจจยัด้านองค์การ (Organizational components) หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นส่วนประกอบ

ขององคก์ารทั้งในส่วนของนโยบาย และการบริหารจดัการท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของบุคลากร

ท่ีจะอยู่หรือไปจากองค์การ องค์การใดท่ีมีวฒันธรรมและค่านิยมท่ีมีลกัษณะเฉพาะและมีจุดเด่น

ชดัเจน มีบรรยากาศท่ีดี จะทาํใหอ้ตัราการคงอยูข่องบุคลากรเพิ่มข้ึนโดยมีองคป์ระกอบ คือ  

1.1  ว ัฒ น ธ ร รม แ ล ะ ค่ า นิ ย ม อ ง ค์ ก าร  (Organizational culture and value) คื อ

วฒันธรรมองค์กรท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน ยุติธรรม เช่ือมัน่ในความสามารถของบุคลากร ก่อให้เกิด

ความรู้สึกเป็นเจา้ของสูงข้ึน ทาํใหเ้กิดความไวว้างใจระหวา่งสมาชิก จะมีการคงอยูใ่นองคก์ารสูงข้ึน  

1.2  กลยุทธ์ โอกาส และการบริหารจดัการขององคก์าร (Organizational strategies, 

opportunities, and management) หมายถึง องคก์ารท่ีมีเป้าหมายชดัเจน มีผูน้าํท่ีมีวสิัยทศัน์ มีแผนกล
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ยทุธ์ท่ีตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จะช่วยให้บุคลากรบรรลุผลสาํเร็จและ

มีความกา้วหน้าทั้งทางดา้นการเงินและงานอาชีพได ้จะทาํให้บุคลากรรู้สึกว่าเป็นองคก์ารนั้นเป็น

องคก์ารท่ีน่าอยู ่

1.3  ความต่อเน่ืองของงานและความมัน่คง (Job continuity and security) องค์การ

ใดมีความมัน่คงต่อเน่ืองของงานสูง จะมีอตัราการคงอยูสู่ง ขณะท่ีการท่ีมีลดขนาดองคก์าร ให้คนออก

จากงาน ปรับโครงสร้างองค์การจากการรวมหน่วยงาน ล้วนแต่มีผลกระทบต่อความจงรักภกัดี และ

การคงอยูข่องบุคลากร เพราะบุคลากรจะเกิดความเครียด จึงคิดลาออกก่อนท่ีจะถูกไล่ออก  

2.  ปัจจยัด้านความกา้วหน้าในอาชีพ (Organizational career opportunities) องคก์ารท่ี

มีการพฒันาทางอาชีพ และเปิดโอกาสให้บุคลากรมีโอกาสเจริญกา้วหน้า จะมีผลต่อการคงอยู่ใน

องคก์ารของบุคลากรพอๆกบัเร่ืองความสมดุลของงานและชีวิตส่วนตวั โดยเฉพาะผูท่ี้มีอายุต ํ่ากว่า 

30 ปี ซ่ึงเป็นผูท่ี้ตอ้งการการสนบัสนุน และโอกาสในการพฒันาทกัษะในการทาํงาน มกัจะใชส่ิ้งน้ี

เป็นเหตุผลในการพิจารณาถึงการคงอยูใ่นองคก์าร ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ไดแ้ก่ 

2.1  การพฒันาทางอาชีพ (Career development) การพฒันาทางอาชีพ เป็นการสร้าง 

ความมั่นคงให้กับอาชีพ ก่อให้เกิดความก้าวหน้าทั้ งในส่วนของผลงานและประสบการณ์ของ

บุคลากร องค์การท่ีมีแผนงานในเร่ืองของความก้าวหน้าและโอกาสในการพฒันาของบุคลากร

ชดัเจน ไม่วา่จะเป็นเร่ืองการฝึกอบรมหรือการศึกษาต่อเน่ือง จะเป็นส่ิงท่ีช่วยเพิ่มอตัราการคงอยูใ่น

องคก์ารให้สูงข้ึน องค์การควรให้โอกาสกบัผูท่ี้ผ่านการอบรมไดใ้ช้ความรู้และทกัษะของตนเอง

ภายในองค์การดว้ย มิฉะนั้นบุคลากรเหล่านั้นจะเกิดความรู้สึกว่า ตนเองไม่มีคุณค่าและไม่เป็นท่ี

ยอมรับ และมีความคิดท่ีจะลาออกเพื่อไปทาํงานท่ีอ่ืน 

2.2  การวางแผนดา้นอาชีพ (Career planning) องคก์ารควรมีการวางแผนดา้นการ 

พฒันาอาชีพแก่บุคลากรไวอ้ย่างชัดเจน ผูบ้ริหารและบุคลากรควรมีโอกาสรับรู้ถึงโอกาสและ

แนวทางท่ีจะใชใ้นการพฒันาอาชีพในอนาคตของตนเอง เพราะถา้ทุกคนมองเห็นวา่อาชีพมัน่คงมี

ความกา้วหนา้ มีอนาคตท่ีดี ก็ยนิดีทุ่มเทใหก้บังาน และเพิ่มอตัราการคงอยูใ่นองคก์ารใหสู้งข้ึน 

3.  ปัจจยัดา้นการให้รางวลั และการคงอยู ่(Reward and retention) รางวลัท่ีจบัตอ้งไดท่ี้

บุคคลไดรั้บสําหรับการทาํงานจะอยู่ในรูปของค่าตอบแทน ส่ิงชกัจูงใจและผลประโยชน์ ปัจจยัท่ี

สาํคญัสําหรับการคงอยูใ่นองคก์ารไดแ้ก่ การแข่งขนัจากผลการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารหลายคนเช่ือวา่ 

เงินเป็นปัจจยัพื้นฐานของการคงอยูใ่นองคก์าร บุคลากรหลายคนตอ้งลาออกเพื่อไปหางานใหม่ท่ีให ้

ค่าตอบแทนสูงกวา่ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์จึงเป็นเร่ืองของการแข่งขนั องคก์ารจะตอ้งทาํให้

บุคลากรแต่ละคนคงอยู่ในองค์การดว้ยความรู้สึกเช่ือมัน่ในเร่ืองของความสามารถประสบการณ์ 

และผลการปฏิบติังานของตนเอง ปัจจยัดา้นการใหร้างวลั และการคงอยูป่ระกอบดว้ย 
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3.1  ดา้นการแข่งขนัเร่ืองการให้ผลประโยชน์ (Competitive benefits) ปัจจยัหน่ึงท่ี

มีผลต่อการคงอยู่ในองค์การคือ การให้ผลประโยชน์ ผูบ้ริหารต้องเรียนรู้ถึงความยืดหยุ่นของ

ผลประโยชน์และจดัสรรให้เหมาะสมกับความต้องการของบุคลากร รวมทั้งควรให้บุคลากรมี

ทางเลือกในการจดัสรรค่าตอบแทนไดด้ว้ย 

3.2  ผลประโยชน์พิเศษและสิทธิพิเศษ (Special benefits and perks) การเสนอ

ผลประโยชน์และสิทธิพิเศษต่างๆ เช่น การมีสถานท่ีพกัผ่อนในท่ีทาํงาน การมีศูนยรั์บเล้ียงเด็ก

กลางวนั การจดัใหมี้ตูเ้บิกเงินอตัโนมติัในหอพกั จะมีผลใหบุ้คลากรคงอยูใ่นองคก์ารไดน้านข้ึน 

 3.3  ผลงานและค่าตอบแทน (Performance and compensation) บุคคลยอ่มตอ้งการ

ค่าตอบแทนท่ีแตกต่างกนัตามผลของงาน ถา้บุคลากรท่ีมีผลงานตํ่ากวา่ไดรั้บค่าตอบแทนเท่าบุคคลท่ี

มีผลงานมากกวา่ยอ่มก่อให้เกิดความรู้สึกไม่ยุติธรรม อาจทาํให้บุคคลแสวงหางานอ่ืนท่ีใหค้่าตอบแทน

ตามความแตกต่างของผลงานแทน กระบวนการบริหารจดัการกบัผลงานและกระบวนการประเมินผล

งานตอ้งเช่ือมโยงกบัการบริหารค่าตอบแทน การให้รางวลัพิเศษในรูปของเงินโบนสั หรือเงินกอ้น จะมี

ผลต่อการประสพผลสาํเร็จในขององคก์ารและการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล 

3.4 การได้รับการยอมรับ (Recognition) การได้รับการยอมรับของบุคคลเป็นทั้ง

รางวลัท่ีจบัตอ้งได้และจบัตอ้งไม่ได ้คือ การไดรั้บการยอมรับแบบท่ีจบัตอ้งไดอ้าจอยู่ในรูปแบบ

ของการไดรั้บยกย่องเป็นบุคลากรดีเด่นประจาํเดือน หรือรางวลัพิเศษอ่ืนๆ สําหรับการไดรั้บการ

ยอมรับในรูปแบบท่ีจับต้องไม่ได้หรือทางจิตวิทยา เช่นการได้รับการให้ข้อมูลป้อนกลับของ

ผูบ้ริหาร ท่ีใหก้ารยอมรับในส่ิงท่ีนอกเหนือจากผลงานของบุคลากร 

4. ปัจจยัด้านการออกแบบงานและการทาํงาน (Job design and work) ปัจจยัด้านการ

ออกแบบของงานและการทาํงาน มีผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารของบุคลากร เพราะแต่ละคนตอ้งใช้

เวลาส่วนใหญ่กับการทาํงาน ทุกคนตอ้งการทาํงานในท่ีท่ีมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือและเทคโนโลยีท่ี

เพียงพอทนัสมยั และการมีบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน มีสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั ทั้ง

ปัจจยัทางกายภาพ และส่ิงแวดลอ้ม ทั้งหมดลว้นแต่มีผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารทั้งนั้น ปัจจยัดา้น

การออกแบบงานและการทาํงาน ไดแ้ก่ 

4.1  ความ ยืดห ยุ่น ข องงาน  (Work flexibility) ค วาม ยืดห ยุ่น ข องตารางก าร

ปฏิบติังานนโยบาย และวธีิการทาํงาน มีความสําคญัต่อการคงอยูข่องบุคลากรอยา่งยิง่ ความยดืหยุน่

ของงานจะนาํไปสู่การทาํงานท่ีมีคุณภาพและได้ผลผลิตมากข้ึน ความยืดหยุ่นของงานเป็นหัวใจ

สําคญัขององค์การท่ีช่วยลดความกดดันจากภาวะท่ีมีภาระงานมาก วิธีหน่ึงท่ีจะทาํให้เกิดความ 

ยดืหยุน่ของงานไดคื้อ การใหบุ้คลากรมีโอกาสเลือกและเปล่ียนแปลงตารางการทาํงานได ้
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4.2  ความสมดุลของชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั (Work / Life balancing) ส่ิง

ท่ีสําคญัท่ีสุด คือการมีความสมดุลระหว่างงานและครอบครัว รูปแบบความสมดุลของชีวิตการ

ทาํงานและชีวิตส่วนตวัของบุคลากรมีไดห้ลายแบบ เช่น ความยืดหยุ่นของงาน การร่วมมือกนัใน

การทาํงาน รวมทั้งความยดืหยุน่ในเร่ืองของผลประโยชน์ต่างๆ 

4.3  ความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน (Job responsibilities and autonomy) 

หมายถึง ความรับผดิชอบและการมีอิสระในการปฏิบติังาน ตามบทบาทหนา้ในขอบเขตของวชิาชีพ

ไดอ้ย่างเต็มท่ี และอาํนาจในการบริหารสั่งการตามขอบเขตของระดบัอาํนาจหน้าท่ี โดยพิจารณาตาม

บทบาท และความเหมาะสมแก่บุคลากรในระดบัต่างๆ โดยไม่ตอ้งมีผูบ้ริหารควบคุมดูแลอยา่งใกลชิ้ด 

5. สัมพนัธภาพของบุคลากรภายในองค์การ (Employee relationships) และการบริหาร

จดัการเก่ียวกบั ความแตกต่างในปัจจยัพื้นฐานของบุคลากรแต่ละคน ได้แก่ อายุ เพศสถานภาพ

สมรส และสัมพันธภาพระหว่างผู ้บริหาร การได้รับการสนับสนุนจากผู ้บังคับบัญชา และ

สัมพนัธภาพระหว่างผูร่้วมงาน ผูบ้ริหารท่ีมีความยุติธรรม และไม่เขม้งวด เปิดโอกาสให้มีความ

ยดืหยุน่ในงานได ้และมีความสมดุลของชีวิตการทาํงานและชีวติส่วนตวั ให้ขอ้มูลป้อนกลบั ใหก้าร

ยอมรับบุคลากรและผลการปฏิบติังาน พร้อมทั้งใหก้ารสนบัสนุนใหมี้โอกาสกา้วหนา้และพฒันาใน

งานสาํหรับบุคลากร จะทาํใหเ้กิดผลทางบวกต่อการคงอยูข่องบุคลากรในองคก์ารได ้ 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2542: 342) กล่าววา่การคงอยูใ่นองคก์าร เป็นกระบวนการท่ี

จะรักษาบุคลากร ผูซ่ึ้งผ่านการคดัเลือกเข้ามาในหน่วยงาน ให้มีความพึงพอใจท่ีจะทาํงานกับ

หน่วยงานอยา่งมีประสิทธิภาพและอยูใ่นองคก์ารนานท่ีสุด ประกอบดว้ยปัจจยั 3 ประการคือ  

1. ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ไดแ้ก่ 

ประสบการณ์ เพศ จาํนวนสมาชิกในความรับผิดชอบ อายุ เวลาในการทํางาน เชาวน์ปัญญา 

การศึกษา บุคลิกภาพ ระดบัเงินเดือน แรงจูงใจในการทาํงาน และความสนใจในงาน 

2. ปัจจยัดา้นงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน ทกัษะในการทาํงาน ฐานะทางวิชาชีพ ขนาด

ของหน่วยงาน ความห่างไกลของบา้นและท่ีทาํงาน สภาพทางภูมิศาสตร์ และโครงสร้างของงาน 

3. ปัจจัยด้านการจัดการ ได้แก่ ความมั่นคงในงาน รายรับ ผลประโยชน์ โอกาส

กา้วหนา้ อาํนาจตามตาํแหน่งหนา้ท่ี สภาพการทาํงานเพื่อนร่วมงาน ความรับผิดชอบงาน การนิเทศ

งานสําหรับพนักงาน การส่ือสารกับผูบ้งัคบับญัชาความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร และความเขา้ใจ

ระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน 

ธงชยั สันติวงษ ์(2545) กล่าววา่การบาํรุงรักษาพนกังานเป็นการท่ีทาํให้พนกังานมีความพึง

พอใจ ซ่ึงปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความพึงพอใจ และประสิทธิภาพการทาํงานของคนสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1. การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีพอเพียงและสมเหตุสมผล 
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2. การประเมินผลงาน (Job evaluation) เพื่อกาํหนดค่าตอบแทน จะตอ้งมีความถูกตอ้ง 

สามารถช้ีใหเ้ห็นถึงความสาํคญัของงานเปรียบเทียบกนัได ้

3. สภาพแวดลอ้มการทาํงาน เช่น แสงสวา่ง อุณหภูมิ ความปลอดภยัและความสะอาด

ของสถานท่ี 

4. สวสัดิการท่ีใหก้บัพนกังาน ทั้งหอ้งอาหาร รถสวสัดิการ หอ้งนํ้าเป็นตน้ 

5. ความยติุธรรมในโอกาสเล่ือนขั้น โยกยา้ย และการพฒันา 

6. ความยติุธรรมในการสอบสวนขอ้กล่าวหาและขอ้ร้องเรียน 

7. การใหร้ะบบตอบแทนแบบจูงใจโดยมีหลกัเกณฑ์ และมีความเป็นธรรม 

8. คุณภาพของผูน้าํท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชา 

สรุปไดว้า่ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากรในองคก์ารรวมทั้งพยาบาล

มีหลายปัจจยั ไดแ้ก่  ปัจจยัดา้นบุคคล ปัจจยัด้านองค์การ ปัจจยัด้านผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นงาน ปัจจยั

ดา้นเศรษฐกิจ และปัจจยัด้านอ่ืนๆ ข้ึนอยู่กบัแนวคิดและมุมมองของผูว้ิจยัในการจาํแนกปัจจยัต่างๆ 

เหล่านั้น ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้าํแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีนาํไปสู่การคงอยู่ในงานของ มาทิส

และแจ็คสัน (Mathis & Jackson, 2010) มาประยุกต์ใช้ ซ่ึงปัจจยัดังกล่าวประกอบด้วยปัจจยัส่วน

บุคคล และปัจจยัดา้นองคก์าร ซ่ึงปัจจยัดา้นองคก์าร ประกอบดว้ย คุณลกัษณะขององคก์ารและการ

จดัการ สัมพนัธภาพในการทาํงาน งานและชีวติการทาํงาน ผลของการปฏิบติังานค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ การพฒันาและฝึกอบรม และนโยบายและการบริหารของผูน้าํองคก์าร  

 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง   

 

งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาคร้ังน้ี มีดงัน้ี 

มูสและคณ ะ (Muss, 1993) ศึกษาการคงอยู่ในงานของพยาบ าลประจําการใน

โรงพยาบาลชุมชนกลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลประจาํการปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนในเมืองอา

คาซอร์, จอร์เจีย, แนบราสกา, มอนทานาและเวอร์มอนท์ จาํนวน 2,488 คน ผลการศึกษาพบว่า

พยาบาลประจาํการให้ความสําคญักบัค่าตอบแทนเป็นอนัดบัแรก และปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่น

งานของพยาบาล คือ โอกาสความกา้วหน้าในงาน การถูกควบคุมหรือกาํหนดเวลาการทาํงาน การ

จดัตารางการปฏิบติังาน ปัญหาการทาํงานท่ีไม่ไดรั้บการแกไ้ข รวมถึงการท่ีแพทยไ์ม่ยอมรับทกัษะ

ในการปฏิบติังานของพยาบาล 

เมรยนั (Mrayyan, 2005) ศึกษาความพึงพอใจในงานและการคงอยูใ่นงาน เป็นวิจยัเชิง

บรรยาย ศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชนในประเทศจอร์แดน 
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กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพ 438 คน ผลการศึกษาพบวา่พยาบาลโรงพยาบาลเอกชนมีความพึง

พอใจในงาน และมีความตั้งใจคงอยู่ในงานมากกว่าพยาบาลโรงพยาบาลรัฐบาล โดยตวัแปรท่ีมี

อิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนประกอบด้วย เงินเดือน ส่ิงแวดล้อม 

และโอกาสความก้าวหน้าในงาน ส่วนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล

โรงพยาบาลรัฐบาล ประกอบดว้ยลกัษณะงาน ผลประโยชน์ ตารางเวลาการปฏิบติังาน และการมี

ปฏิสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ปริชาติ ตนัติวฒัน์ (2538) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลกับความพึงพอใจในการทาํงานท่ี

เก่ียวข้องกับความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพยาบาลประจาํการในกรุงเทพมหานคร สังกัด

กรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข จาํนวนกลุ่มตวัอย่าง 450 คน ผลการศึกษาพบว่าพยาบาล

ประจาํการท่ีมีอาย ุ30-40 ปี ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานสูงกวา่พยาบาลประจาํการท่ีมีช่วงอายอ่ืุน 

พยาบาลท่ีสําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานมากกว่าพยาบาลท่ี

สําเร็จการศึกษาระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี และพยาบาลท่ีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 1-10 ปี 

มีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานสูงกวา่พยาบาลท่ีปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี ส่วนสถานภาพสมรสไม่

มีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน  

แสงทอง ปุระสุวรรณ์ (2541) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลชุมชน โดยใช้แนวคิดของ Taunton, Krampitz &Woods (1989) กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาล

วชิาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดัพิจิตรจาํนวน 156 คน ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อการคงอยู่ ไดแ้ก่ อายุ รายได ้สถานภาพสมรส ภูมิลาํเนา ภาระครอบครัว ซ่ึงอายุ รายได ้

สามารถอธิบายความแปรปรวนของระยะเวลาตั้งแต่เร่ิมตน้ถึงปัจจุบนัไดร้้อยละ 63.96 อยา่งมีนยัสําคญั 

ท่ีระดบั .001ในขณะท่ีการปฏิสัมพนัธ์และภูมิลาํเนาสามารถอธิบายความแปรปรวนของระยะเวลาท่ี

วางแผนว่าจะปฏิบติังานอยู่ต่อไป ได้ร้อยละ 10.72 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ตวัแปรท่ีมี

ความสัมพันธ์กับการคงอยู่ ได้แก่ ภาระงานและการมีปฏิสัมพันธ์ ส่วนตัวแปรท่ีไม่พบว่ามี

ความสัมพนัธ์กบัการคงอยู ่ไดแ้ก่ โอกาสกา้วหนา้ ค่าตอบแทน และการจดัตารางเวลาปฏิบติังาน 

ละออ อริยกุลนิมิต (2546) ทาํการศึกษาวิเคราะห์ตวัประกอบท่ีทาํให้เกิดการคงอยู่ใน

กลุ่มงานการพยาบาลโรงพยาบาลศูนย์ กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณ์การ

ปฏิบติังานอย่างน้อย 5 ปี จาํนวน 951 คน ประกอบด้วยพยาบาลระดับผูบ้ริหารจาํนวน 240 คน 

พยาบาลประจาํการจาํนวน 711 คนจากโรงพยาบาลศูนยท์ัว่ประเทศ ผลการศึกษาพบวา่ ตวัประกอบ

ท่ีทาํให้เกิดการคงอยู่ท่ี คือการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม การมีภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารทางการพยาบาล การให้อิสระในงาน การให้ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม โดยสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนได ้12.6, 11.7, 10.6, และ 10.2 ตามลาํดบั  



 23 

สุธิดา โตพันธานนท์ (2549) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การของ

พยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุ่มตวัอย่างเป็น

พยาบาลวชิาชีพกลุ่มพนกังานมหาวทิยาลยัจาํนวน 356 คน ผลการศึกษาพบวา่ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อ

การคงอยูใ่นองคก์รของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนกังานมหาวิทยาลยัโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ

ท่ีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ได้แก่ ตวัแปรปัจจยัด้านวฒันธรรมและค่านิยมองค์กร มีขนาด

อิทธิพลเป็น 1.22 เท่า 

สุรีย ์ทา้วคาํลือ (2549) ศึกษาปัจจยัคดัสรรท่ีทาํนายความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ในงานของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน ในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงมหานคร จาํนวน 239 คน ผลการศึกษาพบว่า ความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่น

งานของพยาบาลวิชาชีพ อยู่ในระดับค่อนข้างมาก อายุ ความพึงพอใจ การมีส่วนร่วมในการ

ตั้งเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหา และการมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ตวัแปรท่ีร่วมทาํนาย

ความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ในงาน คือ การมีปฏิสัมพนัธ์ในหน่วยงาน ค่าตอบแทน ลกัษณะงาน และอายุ

โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงานไดร้้อยละ 29.3 

ดลฤดี รัตนปิติกรณ์ (2552) ศึกษาปัจจยัทาํนายการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพเครือ

โรงพยาบาลพญาไท กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพท่ีมีประสบการณ์การทาํงานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไปท่ี

ปฏิบติังานในโรงพยาบาลท่ีอยูใ่นเครือโรงพยาบาลพญาไท กรุงเทพมหานคร จาํนวน 268 คน ผล

การศึกษาพบว่า การทาํงานเป็นทีม ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย ค่าตอบแทน 

ร่วมกนัพยากรณ์ไดร้้อยละ 27   

กรรณิการ์ กุลเกียรติชัย (2555) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับการคงอยู่ของทนัต

แพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร กลุ่มตวัอย่างเป็นทนัตแพทยท์ั้ งหมดท่ีปฏิบติังานอยู่ท่ี

วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรทั้ง 7 แห่ง จํานวน 64 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัลกัษณะส่วน

บุคคลไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงานและปัจจยัดา้นบรรยากาศ

องค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการคงอยู่ของทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรท่ี

ระดบันยัสาํคญั 0.05 

บงกชพร ตั้งฉัตรชัย (2554) ศึกษาปัจจยัทาํนายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลศูนย์เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตัวอย่างเป็น

พยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณ์การทํางานตั้ งแต่ 1 ปี ข้ึนไปในโรงพยาบาลศูนย์ เขตภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ สังกดักระทรวงสาธารณสุข จาํนวน 376 คน ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัด้าน

องค์การท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ คือ ด้านคุณลกัษณะขององค์การ มีขนาด
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อิทธิพล 1.08 เท่า (Odds ratio  =1.08) และดา้นลกัษณะงานและการทาํงานมีขนาดอิทธิพล 1.06 เท่า 

(Odds ratio  =1.06) ตวัแปรท่ีร่วมทาํนายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ ได้แก่ รายได้ของ

พยาบาลวิชาชีพ คุณลกัษณะขององค์การ ลกัษณะงานและการทาํงานสามารถทาํนายการคงอยู่ใน

งานของพยาบาลวชิาชีพไดร้้อยละ 24.8 (R2 =.248, p < 0.05) 

ธัญญรัตน์ สลกัคาํ (2556) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของบุคลากรในฝ่าย

การพยาบาล ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษกมหาวิทยาลยัมหิดล กลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากรทั้งหมดท่ี

ข้ึนตรงกบัฝ่ายการพยาบาลท่ีมีอายุงานตั้งแต่ 6 เดือนข้ึนไป ประกอบดว้ย พยาบาล ผูช่้วยพยาบาล 

เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป พนกังานประจาห้อง พนกังานเปล พนกังานพี่เล้ียงเด็ก จาํนวน 187 คน 

ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานคือ รางวลัค่าตอบแทนโดยมีอิทธิพลต่อการ

คงอยูใ่นงานร้อยละ 87.7 

นิตยา วนัทยานนัท ์(2556) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ

พยาบาลวิชาชีพกลุ่มลูกจา้งชัว่คราวโรงพยาบาลในเขตจงัหวดัสกลนคร กลุ่มตวัอยา่งเป็น พยาบาล

วิชาชีพกลุ่มลูกจา้งชัว่คราว จาํนวน 226 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นองคก์ารมีความสัมพนัธ์

ทางบวกในระดับปานกลางกับความตั้ งใจคงอยู่ในงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01                      

(r  =.555) เม่ือวิเคราะห์รายดา้น พบวา่คุณลกัษณะขององคก์าร ลกัษณะงาน และการทาํงาน การให้

รางวลัโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ และสัมพนัธภาพของบุคลากรในองคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวก

ใน ระ ดับ ป าน ก ล างกับ ค วาม ตั้ งใจค งอยู่ ใน งาน อย่างมี นัยสํ าคัญ ท างส ถิ ติ ท่ี  ระ ดับ  .01                           

(r = .541, .507, .503, .462 และ.348 ตามลาํดบั)  

วรรณี วิริยะกงัสานนท์ (2556) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติัการ

พยาบาลในงานบริการคลินิกทุกหน่วยงานในโรงพยาบาลนครธนประสบการณ์ตั้งแต่ 1 ปี ข้ึนไป

จาํนวน 100 คนผลการศึกษาพบว่าความผูกพนัต่อองค์กรสามารถทาํนายการคงอยู่ในงานของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลนครธนไดอ้ย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ (p < 0.01)โดยความผูกพนัต่อ

องคก์รสามารถทาํนายการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลนครธนไดร้้อยละ24.3 

ธีระวุฒิ ตรีประสิทธ์ิชยั (2557) ศึกษาปัจจยัท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนกังานให้

คงอยู่กบัองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดบั 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างเป็น

พนักงานในโรงแรมระดบั 5 ดาวในกรุงเทพมหานครจานวน 216 คน ผลการศึกษาพบว่าคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานมีอิทธิพลต่อปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กบัองค์กรอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติ (p < 0.001) และปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรักษาพนกังานให้คงอยูก่บัองคก์รมากท่ีสุด 

3 ลําดับ ได้แก่การมีเกณฑ์การให้รางวลัและผลตอบแทนท่ีชัดเจน และมีความเหมาะสมต่อ
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ความสามารถในการทาํงาน (4.21/5.00) รองมาคือ การมีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพและ

นโยบายการเล่ือน ตาํแหน่งงานท่ีชดัเจน (4.16/5.00) และความหวงัท่ีจะได้รับการพิจารณาเล่ือน

ตาํแหน่งงานสูงข้ึนเม่ือผลงานท่ีทาํแสดงออกถึงประสิทธิภาพ (4.13/5.00) ตามลาํดบั  

วนัเพ็ญ นาสอนใจ (2559) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจังหวดัเพชรบูรณ์  กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงาน

โรงพยาบาลชุมชนอย่างน้อย 1 ปีในจังหวัดเพชรบูรณ์จํานวน 276 คน ผลการศึกษาพบว่า

คุณลกัษณะของบุคคลดา้นโอกาสในการเปล่ียนงาน ลกัษณะงานดา้นการมีส่วนร่วมในงาน และ

คุณลกัษณะขององคก์ารดา้นความมัน่คงของงาน สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของการคง

อยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพไดร้้อยละ 25.3 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงาน ประกอบดว้ย

1) ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ รายได ้สถานภาพสมรส ภูมิลาํเนา ภาระครอบครัว ระยะเวลาท่ี

ปฏิบติังาน สถานภาพสมรส 2) ปัจจยัดา้นงาน ไดแ้ก่ ภาระงาน ตาํแหน่งงาน ตารางเวลาปฏิบติังาน 

3) ปัจจัยด้านผู ้บริหาร ได้แก่ การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม การมีภาวะผู ้นํา 4) ปัจจัยด้าน

คุณลกัษณะขององคก์าร ไดแ้ก่ วฒันธรรมและค่านิยมองคก์ร บรรยากาศองค์การ โอกาสกา้วหน้า

ในอาชีพ รางวลัและค่าตอบแทน และ สัมพนัธภาพในองคก์าร 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา เพื่อศึกษาการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ

โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมา และศึกษาอาํนาจในการทาํนายของอาย ุคุณลกัษณะขององคก์าร

และการจดัการ สัมพนัธภาพในการทาํงาน งานและชีวิตการทาํงาน ผลของการปฏิบติังานค่าตอบแทน

และผลประโยชน์ การพฒันาและฝึกอบรม และนโยบายและการบริหารของผูน้าํองคก์ารต่อการคง

อยูข่องพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมา โดยมีวธีิดาํเนินการวจิยัดงัน้ี 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1  ประชากร ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน

จงัหวดันครราชสีมา จาํนวนทั้งส้ิน 1,606 คน 

1.2  กลุ่มตัวอย่าง เป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดั

นครราชสีมา จาํนวนทั้งหมด 27 แห่ง ประกอบดว้ยโรงพยาบาลชุมชนขนาดเล็ก 1 แห่งโรงพยาบาล

ชุมชนขนาดกลาง 15 แห่ง โรงพยาบาลชุมชนขนาดใหญ่ 6 แห่ง โรงพยาบาลชุมชนแม่ข่าย 5 แห่ง 

จาํนวน 192 คน  

  1.2.1  การกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีต้องการด้วย

โปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป G*Power  สําหรับการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ท่ีมีตวัแปรตน้ 7 ตวั

ค่าขนาดอิทธิพล เท่ากบั .15 และค่าอาํนาจในการทดสอบทางสถิติ เท่ากบั .95 ท่ีระดบันยัสําคญั .05 

จะตอ้งการขนาดกลุ่มตวัอยา่ง  153 คน รวมกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการเพิ่มข้ึนเพื่อป้องกนัการสูญเสีย

กลุ่มตวัอยา่งท่ีอาจเกิดข้ึนร้อยละ 25 คือ 39 รวมเป็น192 คน การศึกษาคร้ังน้ีเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก

กลุ่มตวัอยา่งรวมทั้งหมด 192 คนโดยไม่มีการสูญเสียกลุ่มตวัอยา่ง 

1.2.2 วิธีการสุ่มตัวอย่าง กลุ่มตวัอยา่งไดม้าจากการสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน 

(multi-stage) โดยการสุ่มโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมา จาํนวน 6 แห่ง จากโรงพยาบาล

ชุมชนจาํนวน 27 แห่งในจงัหวดันครราชสีมา และสุ่มพยาบาลวิชาชีพร้อยละ12 ของโรงพยาบาลท่ี

สุ่มเลือกทั้ง 6 แห่ง รวมจาํนวนทั้งหมด 192 คน ดงัตารางท่ี 3.1  
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ตารางท่ี 3.1  จาํนวน ประชากรของโรงพยาบาลกลุ่มตวัอยา่งและจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง  

 
 

กลุ่มตัวอย่าง 

(คน)  
ขนาดโรงพยาบาล  จํานวน

(แห่ง)  

ประชากร 

(คน)  

โรงพยาบาลทีสุ่่ม 

จํานวน (แห่ง) 

รพ.ชุมชนขนาดเล็ก 1 36 1 4 

รพ.ชุมชนขนาดกลาง 15 660 3 79 

รพ.ชุมชน ขนาดใหญ่ 6 454 1 54 

รพ.ชุมชนแม่ข่าย 5 456 1 55 

รวม 27 1,606 6 192 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย   

 

 เคร่ืองมือวิจัยในการเก็บรวบรวมข้อมูลผู ้วิจ ัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) 

ประกอบดว้ย 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ยขอ้คาํถามเก่ียวกบั อายุ เพศ สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาปฏิบติังาน รายได ้และภูมิลาํเนา ผูว้ิจยัสร้างข้ึนเองจากการ

ทบทวนวรรณกรรม มีลกัษณะขอ้คาํถามใหเ้ลือกตอบและเติมขอ้ความลงในช่องวา่งจาํนวน 11 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามปัจจยัดา้นองค์การผูว้ิจยัสร้างข้ึนโดยใช้แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยั

ด้านองค์การของ มาทิสและแจ็คสัน (Mathis & Jackson, 2010) ลักษณะคาํถามเป็นมาตราส่วน

ประมาณค่า เป็นขอ้ความเชิงบวกทั้งหมด 56 ขอ้ครอบคลุมองคป์ระกอบทั้งหมด 6 ดา้นดงัน้ี  

ดา้นคุณลกัษณะขององคก์ารและการจดัการ จาํนวน 10 ขอ้ 

ดา้นสัมพนัธภาพในการทาํงาน จาํนวน 12 ขอ้ 

ดา้นงานและชีวติการทาํงาน จาํนวน 9 ขอ้ 

ดา้นผลของการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ จาํนวน 13 ขอ้ 

ดา้นการพฒันาและฝึกอบรม จาํนวน 7 ขอ้ 

ดา้นนโยบายและการบริหารของผูน้าํองคก์าร จาํนวน 5 ขอ้ 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามการคงอยู่ในงาน เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั ความคิด ความ

ตอ้งการท่ีจะคงอยู่ในองคก์าร การมีแผนการเป็นท่ีแน่นอนและความเป็นไปไดท่ี้จะตดัสินใจคงอยู่



 28 

ในองคก์รต่อไป โดยแปลและดดัแปลงแบบวดัระดบัพฤติกรรมการยึดมัน่ผกูพนัของแม็คเคน (The 

McCain Behavioral Commitment Scale : MBCS) ประกอบด้วยคาํถาม 5 ข้อ ได้แก่ ดังน้ี 1) ท่าน

วางแผนท่ีจะทาํงานในท่ีทาํงานแห่งน้ีไม่นอ้ยกวา่ 2 หรือ 3 ปี 2) ท่านวางแผนท่ีจะทาํงานในท่ีทาํงาน

แห่งน้ี ให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้3) ท่านยงัคงจะทาํงานต่อไปแมพ้บว่างานท่ีทาํไม่ไดเ้ป็นไป

ตามท่ีคาดหวงัไว ้4) 18ท่าน18ยงัคงจะทาํงานในท่ีทาํงานแห่งน้ีต่อไปจนเกษียณอาย ุ5) ท่านจะไม่ลาออก

จากท่ีทาํงานแห่งน้ี แมว้า่สถานท่ีทาํงานจะตกอยูใ่นสถานการณ์ใด   

แบบสอบถามในส่วนท่ี 2 และ ส่วนท่ี 3 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 

(Likert Scale) ซ่ึงมีลกัษณะดงัน้ี (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2555: 93) 

5 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด                

4 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมาก           

3 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง     

2 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย    

1 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด       

การจาํแนกความหมายและแปลคะแนนจากแบบสอบถาม ในส่วนท่ี 2 และ ส่วนท่ี 3 

ใชค้ะแนนเฉล่ียแบ่งเป็น 5 ระดบั โดยการนาํคะแนนของแต่ละคนมารวมกนัแลว้หาค่าเฉล่ียกาํหนด

และแปลความหมายตามช่วงคะแนนดงัน้ี (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2553: 282)  

ค่าเฉล่ีย  แปลความหมาย 

4.51-5.00  ระดบัมากท่ีสุด 

3.51-4.50   ระดบั มาก 

2.51-3.50   ระดบัปานกลาง  

1.51-2.50   ระดบันอ้ย 

1.00-1.50   ระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

3.  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมอื 

 

 3.1  การตรวจสอบความตรงตามเนือ้หาของแบบสอบถาม  (Content Validity) 

  3.1.1  ผู้วิจัยดําเนินการสร้างแบบสอบถาม จากการทบทวนวรรณกรรม ศึกษา คน้ควา้ 

เอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง สร้างคาํถามให้สอดคล้องกบันิยามศพัท์ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั นาํเสนออาจารยท่ี์

ปรึกษาวทิยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความเหมาะสม นาํมาปรับปรุงและแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะท่ีไดรั้บ 
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  3.1.2  นําแบบสอบถามที่สร้างข้ึนเสนอผู้ทรงคุณวุฒิจาํนวน 5 ท่านประกอบด้วย

ผูท้รงคุณวฒิุดา้นการบริหารจาํนวน 1 ท่าน ดา้นวชิาการจาํนวน 2 ท่าน ดา้นการพยาบาลจาํนวน 2 ท่าน 

ตรวจสอบความถูกตอ้ง ความครอบคลุมของเน้ือหา ความรัดกุมในการใชภ้าษา การตีความหมายของ

ข้อความ โดยกําหนดระดับของการแสดงความคิดเห็นเป็น 4 ระดับ แต่ละระดับมีความหมาย

ดงัต่อไปน้ี 

 ระดบั 1  คาํถามไม่สอดคลอ้งกบัคาํนิยาม  

 ระดบั 2  คาํถามจาํเป็นตอ้งไดรั้บการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงอยา่งมาก 

  จึงจะมีความสอดคลอ้งกบันิยามคาํนิยาม 

   ระดบั 3  คาํถามจาํเป็นตอ้งไดรั้บการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงเล็กนอ้ยจึง 

    จะมีความสอดคลอ้งกบัคาํนิยาม 

 ระดบั 4  คาํถามสอดคลอ้งกบัคาํนิยาม  

 ผูว้ิจยัปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิร่วมกบั

อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์โดยใชเ้กณฑ์ความเห็นสอดคลอ้งและการยอมรับไดข้องค่าดชันีความตรง

ตามเน้ือหา (Content validity index: CVI) ค่าท่ียอมรับไดเ้ท่ากบั 0.80 ข้ึนไป (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 

2553) ซ่ึงแบบสอบถามปัจจัยด้านองค์การได้ค่าดัชนีความตรงตามเน้ือหาเท่ากับ 0.99 และ

แบบสอบถามการคงอยูใ่นงาน เท่ากบั 0.96 ตามลาํดบั  

ผูว้จิยัจึงไดน้าํแบบสอบถามเขา้สู่การตรวจสอบความเท่ียงในลาํดบัต่อไป 

 3.2 การตรวจสอบความเทีย่งของแบบสอบถาม (Reliability) 

  3.2.1 ผู้ วิ จัยนําแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาและ

ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กบัพยาบาลวิชาชีพมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่ง 

โดยทดลองใช้กบัพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาลชุมชนโชคชัย จงัหวดันครราชสีมา

จาํนวน 30 คน 

3.2.2 วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิความเที่ยงของแบบสอบถาม  นําข้อมูลท่ีเก็บ

รวบรวมไดจ้ากการทดองใช้ไปวิเคราะห์ความเท่ียง โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s alpha coefficient) ซ่ึงค่าท่ียอมรับไดต้อ้งมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.70 หรือมากกว่า (บุญใจ 

ศรีสถิตยน์รากรู, 2553) สาํหรับแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ3 ไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 

ของแบบสอบถามปัจจยัดา้นองคก์ารและแบบสอบถามการคงอยูใ่นงาน 0.98 และ 0.87ตามลาํดบั  
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4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

 

 ผูว้จิยัทาํการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามมีขั้นตอนการดงัน้ี 

4.1 เสนอโครงการวิจัยและเคร่ืองมือการวิจัยให้คณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัใน

มนุษย ์สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อออกเอกสารรับรองจริยธรรม

การวจิยัในมนุษย ์

4.2 ขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ให้นักศึกษาเกบ็ข้อมูลเพือ่การวจัิย จากประธาน

กรรมการประจาํสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

4.3 ส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย เอกสารรับรอง

จริยธรรมการวิจยัในมนุษยโ์ครงการวิจยัและเคร่ืองมือการวิจยัถึงผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลชุมชน 

จงัหวดันครราชสีมา ท่ีเป็นโรงพยาบาลกลุ่มตัวอย่าง เพื่อขอความอนุเคราะห์ให้นักศึกษาเก็บ

รวบรวมขอ้มูลจากพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลกลุ่มตวัอยา่ง 

4.4 ดําเนินการติดต่อประสานงานกบัหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล หัวหน้าหอผูป่้วย 

และพยาบาลวิชาชีพท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง เพื่อช้ีแจงรายละเอียดเก่ียวกบัวตัถุประสงค์ รายละเอียด

โครงการ และการดําเนินการวิจยั การเข้าร่วมโครงการ การพิทักษ์สิทธ์ิพยาบาลวิชาชีพกลุ่ม

ตวัอยา่ง  เก็บขอ้มูลเป็นความลบั พยาบาลวชิาชีพกลุ่มตวัอยา่งสามารถออกจากโครงการวจิยัไดต้าม

ความสมคัรใจ โดยไม่มีผลกระทบใดๆทั้งส้ินและเชิญเขา้ร่วมโครงการวจิยัโดยใหล้งนามในแบบคาํ

ยนิยอมเขา้ร่วมโครงการวิจยั และมอบแบบสอบถามท่ีบรรจุในซองซองละ 1 ชุดท่ีสามารถปิดผนึก

หลงัจากตอบแบบสอบถาม ใหพ้ยาบาลวชิาชีพกลุ่มตวัอยา่งรายบุคคลดว้ยตนเอง นดัหมายวนัรับคืน

แบบสอบถามภายใน 2 สัปดาห์หลงัแจกแบบสอบถาม  

4.5 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูล จากแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืน บนัทึกขอ้มูลท่ีได ้

และทาํการวเิคราะห์ผลทางสถิติตามท่ีไดก้าํหนดไว ้ซ่ึงในการวจิยัคร้ังน้ีไดรั้บคืนแบบสอบถามครบ

ร้อยละ 100   

  

5. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 ผูว้ิจยันาํขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดจ้ากกลุ่มตวัอย่างมาทาํการวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรม

คอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป 
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5.1 วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล โดยใชส้ถิติการแจกแจงความถ่ี (Frequency) ร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Diviation) และพิสัย ( Range) 

5.2 วิเคราะห์ปัจจัยด้านองค์การ โดยใช้สถิติการแจกแจงความถ่ี (Frequency) ร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

5.3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านองค์การโดยใชส้ถิติ

ส ห สั ม พัน ธ์ เพี ย ร์สั น  (Pearson product moment correlation coefficient) แปล ค วาม ห ม าย ค่ า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ดงัน้ี (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2553) 

 ค่า r   ระดบัความสัมพนัธ์ 

+1.00    ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งสมบูรณ์ 

  มากกวา่ 0.70   ตวัแปรมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 

  อยูร่ะหวา่ง 0.30-0.70   ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 

   ค่านอ้ยกวา่ 0.30    ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัตํ่า 

  0    ตวัแปรไม่มีความสัมพนัธ์กนั  

 5.4  วิเคราะห์อํานาจในการทํานายของปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านองค์การต่อการ

คงอยู่ในงาน โดยใช้สถิติการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) เพื่อหาตวัแปรท่ีสามารถทาํนายการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ   

  

6. การพทิกัษ์สิทธ์ิของกลุ่มตัวอย่าง 

 

 การวิจัยคร้ังน้ีผู ้วิจ ัยมีวิธีการพิทักษ์สิทธ์ิของกลุ่มตัวอย่างโดยทําหนังสือเสนอ

คณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษยม์หาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เม่ือผ่านการรับรอง

จริยธรรมการวิจยัแล้ว ผูว้ิจยัได้จดัทาํหนังสือขอความร่วมมือในการเขา้ร่วมโครงการวิจยัช้ีแจง

วตัถุประสงค ์ขั้นตอนการดาํเนินการวจิยั ขอ้มูลท่ีไดม้าถือเป็นความลบั บนัทึกขอ้มูลโดยใชร้หสัไม่

มีการระบุช่ือ สกุล ผลการศึกษาจะถูกนําเสนอในภาพรวมเท่านั้ น การเข้าร่วมโครงการวิจยัให้

เป็นไปตามความสมคัรใจ ผูเ้ขา้ร่วมโครงการมีสิทธิท่ีจะปฏิเสธการเขา้ร่วมการวิจยัไดต้ลอดเวลา

ตามความตอ้งการโดยไม่เกิดผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานใดๆ ทั้งส้ิน 

 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาการคงอยูใ่นงานของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมาและศึกษาอาํนาจในการทาํนายของปัจจยั

ส่วนบุคคล และปัจจยัด้านองค์การต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน

จงัหวดันครราชสีมาโดยศึกษาจากพยาบาลวิชาชีพกลุ่มตวัอย่าง 192 คน ผูว้ิจยัได้วิเคราะห์ขอ้มูล

และนาํเสนอในลกัษณะของตารางประกอบคาํบรรยายโดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ตามลาํดบัดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง  

ส่วนท่ี 2 การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมา 

ส่วนท่ี 3 อาํนาจในการทาํนายการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน

จงัหวดันครราชสีมา 

 

ตอนที ่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 

 ก ลุ่มตัวอย่างเป็นพ ยาบ าลวิชาชีพ ท่ี ปฏิบัติงานในโรงพ ยาบาลชุมชนจังหวัด

นครราชสีมาไปจาํนวน 192 คน ส่วนใหญ่มีอายอุยูร่ะหวา่ง 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.63 อายุเฉล่ีย

เท่ากบั 33.98 ปี (x̄ =33.98, SD = 9.13) เป็นเพศหญิงร้อยละ 94.79 โดยมีสถานภาพสมรสคิดเป็น

ร้อยละ 53.65 สําเร็จการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 94.79 ส่วนใหญ่เป็น

ขา้ราชการคิดเป็นร้อยละ78.65 ระยะเวลาท่ีพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมา

ปฏิบติังานในโรงพยาบาลท่ีทาํงานอยูจ่นถึงปัจจุบนัอยูร่ะหวา่ง 1-40 ปี โดยมีค่าตํ่าสุด 1 ปี สูงสุด 40 

ปี ค่าเฉล่ีย 11.98 ปี (x̄ =11.98,SD = 9.13) ปฏิบติังานในโรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานปัจจุบนัอยูใ่นช่วง 

1-10 ปีเป็นส่วนใหญ่คิดเป็นร้อยละ 50.52 ในขณะท่ีระยะเวลาปฏิบติังานในตาํแหน่งปัจจุบนัมาก

ท่ีสุดอยู่ระหว่าง 1-10 ปีคิดเป็นร้อยละ 58.85 รายได้อยู่ระหว่าง 20,000 - 30,000 บาทมากท่ีสุดคิด

เป็นร้อยละ 48.96 และโดยส่วนใหญ่มีรายไดท่ี้ไม่เพียงพอและมีเงินหน้ีสินคิดเป็นร้อยละ 34.9 และ

ส่วนใหญ่มีภูมิลาํเนาอยูใ่นเขตพื้นท่ีเดียวกบัโรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานคิดเป็นร้อยละ 51.56 ดงัตาราง

ท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและพิสัยของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนก 

 ตาม อาย ุเพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาปฏิบติังาน   

 รายได ้และภูมิลาํเนา (n=192)   

 

            ลกัษณะกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวนคน ร้อยละ 

อายุ (x ̄ = 33.98, SD =9.13) 

 20-30 ปี                           

  31-40  ปี  

  41-50 ปี                   

51-60  ปี  

78 

67 

35 

12 

40.63 

34.90 

18.22 

6.25 

เพศ 

ชาย 10 5.21 

หญิง 182 94.79 

สถานภาพสมรส 

โสด 

สมรส 

หมา้ย หยา่ แยก 

73 

103 

16 

38.02 

53.65 

8.33 

ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า          

ปริญญาโท   

182 

10 

94.79 

5.21 

ตําแหน่งงาน 

ขา้ราชการ 

พนกังานกระทรวงสาธารณสุข  

พยาบาลลูกจา้งวชิาชีพ 

151 

3 

38 

78.65 

1.56 

19.79 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน   (x ̄ = 11.98, SD =9.13, Range =1 - 40) 

1-10 ปี 

11-20 ปี 

21-30 ปี 

31–40 ปี 

97 

57 

29 

9 

50.52 

26.69 

15.10 

4.69 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

 

ลกัษณะกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวนคน ร้อยละ 
 

ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในตําแหน่งปัจจุบัน 

 1-10 ปี 

11-20 ปี 

21-30 ปี 

31–40 ปี 

113 

54 

22 

3 

58.85 

28.13 

11.46 

1.56 

รายได้สุทธิต่อเดือน 

20,000 -  30,000 บาท        

30,001 -  40,000 บาท                                 

40,001- 50,000 บาท    

มากกวา่ 50,000 บาท            

94 

59 

32 

7 

48.96 

30.73 

16.67 

3.64 

ความเพยีงพอของรายรับกบัรายจ่ายของครอบครัว 

เพียงพอ มีเงินเหลือเก็บ            

เพียงพอไม่มีเงินเหลือเก็บ         

ไม่เพียงพอ มีหน้ีสิน               

ไม่เพียงพอไม่มีหน้ีสิน                                

65 

57 

67 

3 

33.85 

29.69 

34.90 

1.56 

ภูมิลาํเนา 

อยูใ่นเขตพื้นท่ีเดียวกบัโรงพยาบาลท่ีปฏิบติังาน 

อยูต่่างอาํเภอแต่อยูใ่นจงัหวดัเดียวกนั 

อยูต่่างจงัหวดั 

99 

77 

16 

51.56 

40.11 

8.33 

 

ตอนที่ 2  การคงอยู่ในงาน ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านองค์การของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลชุมชนจังหวดันครราชสีมา 

 

 ค่าเฉล่ียการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมา

โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̄ =3.48, SD = 0.94) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัมาก 

3 ขอ้ คือ ดา้นการวางแผนท่ีจะทาํงานในโรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนัไม่นอ้ยกวา่ 2 หรือ 3 ปี 
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การวางแผนท่ีจะทาํงานในโรงพยาบาลแห่งน้ีให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ และการท่ียงัคงจะทาํงาน

ต่อไปแมพ้บวา่งานท่ีทาํไม่ไดเ้ป็นไปตามท่ีคาดหวงัไว ้ในระดบัปานกลางมี 2 ขอ้ ไดแ้ก่ 27การท่ี 2 7ยงัคงจะ

ทาํงานในโรงพยาบาลแห่งน้ีต่อไปจนเกษียณอายุ และจะไม่ลาออกจากท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี แม้ว่า

โรงพยาบาลของท่านจะตกอยูใ่นสถานการณ์ใด ดงัตารางท่ี 4.2 

 

 ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย (x̄) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบัของการคงอยูใ่นงานโดยรวมและ

รายขอ้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมา 

 

การคงอยู่ในงาน x ̄ SD ระดับ 

1. ท่านวางแผนท่ีจะทาํงานในโรงพยาบาล/แห่งน้ี 

ไมน่อ้ย กวา่ 2 หรือ 3 ปี 

3.75 1.13 มาก 

2. ท่านวางแผนท่ีจะทาํงานใน โรงพยาบาลแห่งน้ี   

ใหน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้

3.70 1.13 มาก 

3. ท่านยงัคงจะทาํงานต่อไปแมพ้บวา่งานท่ีทาํ 

ไม่ไดเ้ป็นไปตามท่ีคาดหวงัไว ้

3.53 1.11 มาก 

4. ท่าน27ยงัคงจะทาํงานในโรงพยาบาลแห่งน้ีต่อไป 

จนเกษียณอายุ 

3.18 1.21 ปานกลาง 

5. ท่านจะไม่ลาออกจากท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี แมว้า่ 

 โรงพยาบาลของท่านจะตกอยูใ่นสถานการณ์ใด   

3.23 1.20 ปานกลาง 

โดยรวม 3.48 0.94 ปานกลาง 

 

 ค่าเฉล่ียของคุณลกัษณะขององค์การและการจดัการ สัมพนัธภาพในการทาํงาน งาน

และชีวิตการทาํงาน ผลของการปฏิบติังานค่า ตอบแทนและผลประโยชน์ การพฒันาและฝึกอบรม 

นโยบายและการบริหารของผู ้นําองค์การ ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จังหวัด

นครราชสีมาโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄  =3.55,SD = 0.55) เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ค่าเฉล่ีย

ปัจจยัการคงอยูใ่นงานใน 5 ดา้นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นคุณลกัษณะขององคก์ารและการจดัการ 

ด้านสัมพันธภาพในการทํางาน ด้านของงานและชีวิตการทํางาน ด้านผลของการปฏิบัติงาน 

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ดา้นนโยบายและการบริหารของผูน้าํ ส่วนในดา้นของการพฒันาและ

ฝึกอบรมอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงัตารางท่ี 4.3 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย (x̄) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบัของปัจจยัดา้นองคก์ารของพยาบาล

วชิาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมาโดยรวมและจาํแนกตามรายดา้น  (n=192) 

 

ปัจจัยด้านองค์การ   x̄ SD ระดับ 

1. คุณลกัษณะขององคก์ารและการจดัการ 3.61 0.57 มาก 

2. สัมพนัธภาพในการทาํงาน 3.53 0.60 มาก 

3. งานและชีวติการทาํงาน 3.57 0.59 มาก 

4. ผลของการปฏิบติังาน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ 3.57 0.60 มาก 

5. การพฒันา และฝึกอบรม 3.45 0.73 ปานกลาง 

6. นโยบายและการบริหารของผูน้าํองคก์าร 3.57 0.65 มาก 

โดยรวม 3.55 0.55 มาก 

 

ตอนที ่3 อาํนาจในการทาํนายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน

   จังหวดันครราชสีมา 

 

 ก่อนทําการวิเคราะห์อํานาจในการทํานายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมา ผูว้ิจยัไดท้ดสอบขอ้สมมติเบ้ืองตน้ (assumptions) ของการ

ใชส้ถิติการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดงัต่อไปน้ี 

 1. ตวัแปรตามเป็นตวัแปรเชิงปริมาณ มีการแจกแจงปกติ (normal distribution)  

 2. และมีค่าความแปรปรวนคงท่ี (homocedasticity) ตรวจสอบไดโ้ดยฮิสโตแกรม และ 

Kolmogorov-Smirnov Test และscatterplot 

 3. ตวัแปรตน้เป็นตวัแปรเชิงปริมาณท่ีไม่มีความสัมพนัธ์พหุร่วมเชิงเส้นต่อกนั (no 

multicollinearity) โดยตรวจสอบจากค่า Variance Inflation Factor (VIF) ค่า Toleranceและ ค่า r ใน

เมตริกสหสัมพนัธ์  

4. ตัวแปรความคลาดเคล่ือนมีการแจกแจงปกติ มีค่าเฉล่ียเป็นศูนย์และค่าความ

คลาดเคล่ือนแต่ละค่าไม่มีความสัมพนัธ์ต่อกนั (no autocorrelation) normal probability plot (normal 

P-P plot) ค่า Residual Statistic และค่า  Durbin-Watson 

หลงัจากทดสอบสมมติฐานแลว้สรุปวา่สามารถทดสอบโดยใชส้ถิติความสัมพนัธ์ของ

เพียร์สันและสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณได้และเม่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างอาย ุ

คุณลกัษณะขององคก์ารและการจดัการ สัมพนัธภาพในการทาํงาน งานและชีวติการทาํงาน ผลของ
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การปฏิบติังาน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ การพฒันาและฝึกอบรม นโยบายและการบริหารของ

ผูน้าํองคก์าร และการคงอยูใ่นงาน ไดส้ัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันดงัตารางท่ี 4.4 

 

ตารางท่ี 4.4  เมตริกซ์ความสมัพนัธ์ระหวา่งอาย ุคุณลกัษณะขององคก์ารและการจดัการ สัมพนัธภาพ

ในการทาํงาน งานและชีวิตการทาํงาน ผลของการปฏิบติังานค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

การพฒันาและฝึกอบรม นโยบายและการบริหารของผูน้าํองคก์ารกบัการคงอยูใ่นงาน

ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมา 

 

ตวัแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 

1. อาย ุ 1        

2. คุณลกัษณะขององคก์ารและ

การจดัการ 

.065 

.371 

1       

3. สัมพนัธภาพในการทาํงาน -.007 

.922 

.769** 

.000 

1      

4. งานและชีวติการทาํงาน .151* 

.036 

.631** 

.000 

.781** 

.000 

1     

5. ผลของการปฏิบติังาน 

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

.097 

.182 

.666** 

.000 

.789** 

.000 

.793** 

.000 

1    

6. การพฒันาและฝึกอบรม .046 

.526 

.614** 

.000 

.734** 

.000 

.697** 

.000 

.785** 

.000 

1   

7. นโยบายและการบริหารของ

ผูน้าํองคก์าร 

-.001 

.993 

.659** 

.000 

.752** 

.000 

.716** 

.000 

.783** 

.000 

.823** 

.000 

1  

8. การคงอยูใ่นงาน .254** 

.000 

.317** 

.000 

.393** 

.000 

.559** 

.000 

.480** 

.000 

.416** 

.000 

.452** 

.000 

1 

*  p < .05 , **  p < .001     

 

โดยสรุปแลว้พบวา่ขอ้มูลเป็นไปตามขอ้สมมติเบ้ืองตน้ (assumptions) ของการใชส้ถิติ

วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณทุกประการ สามารถนาํการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน 

(Stepwise  Multiple Regression Analysis) มาใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลได ้ 
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หลังจากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง อายุ คุณลักษณะขององค์การและการ

จดัการ สัมพนัธภาพในการทาํงาน งานและชีวิตการทาํงาน ผลของการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ การพฒันาและฝึกอบรม นโยบายและการบริหารของผูน้าํองค์การ และการคงอยูใ่น

งานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดัแล้ว ผูว้ิจยัได้นําตวัแปรต้นมาวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน จากการวิเคราะห์การถดถอยพุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็น

ขั้นตอน พบว่าตวัแปรท่ีเขา้สมการการทาํนายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล

ชุมชน จงัหวดันครราชสีมา มี 2 ตวัแปรคืองานและชีวิตการทาํงาน และอายุ โดยงานและชีวิตการ

ทาํงานเขา้สมการทาํนายการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชนไดเ้ป็นตวัแรก โดย

สามารถทาํนายความแปรปรวนของการคงอยู ่ในงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชนไดร้้อย

ละ 31.3 (R2 = 0.313) ท่ีระดบันัยสําคญั .001 ( p < .001) และอายุเขา้สมการการถดถอยพหุคูณเป็น

ตวัท่ีสองโดยสามารถร่วมกันทาํนายความแปรปรวนของการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมาได้อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ.05 ( p < .05 ) มีค่า

สัมประสิทธ์ิในการทาํนายเท่ากบั 0.342 (R2 = 0.342) แสดงว่า งานและชีวิตการทาํงาน และอาย ุ

สามารถอธิบายความแปรปรวนการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดั

นครราชสีมาไดร้้อยละ 34.2 ดงัตารางท่ี 4.5 และตารางท่ี 4.6 

  

ตารางท่ี 4.5  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R)ระหวา่งตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือกเขา้สู่สมการ

 ถดถอย สัมประสิทธ์ิการทาํนาย (R2) การทดสอบความมีนยัสาํคญัของสมัประสิทธ์ิการ

 ทาํนายท่ีเพิ่มข้ึน (R2 Change) ในการทาํนายการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ

 โรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมา (n=192)   

 

Model ตวัแปรทาํนาย R R2 R2Adj R2change F change P- value 

1.งานและชีวติการทาํงาน
a
 .559 .313 .309 .313 86.388 .000 

2.
 
งานและชีวติการทาํงาน 

b
 

อาย ุ

.585 .342 .335 .029 8.465 .004 

(p < .05) 
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ตารางท่ี 4.6  ค่าสัมประสิทธ์ิสมการถดถอยพหุคูณของตวัแปรทาํนายการคงอยูใ่นงานของพยาบาล

 วชิาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมาในรูปคะแนนดิบ(B) และคะแนน    

 มาตรฐาน (Beta) ของสมการถดถอยพหุคูณ (n=192) 

 

 

 จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple  

Regression Analysis) ปัจจยัดา้นงานและชีวิตการทาํงาน และอายุ สามารถทาํนายความแปรปรวน

ของการคงอยูใ่นงานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 โดยสามารถเขียนสมการทาํนายการคงอยู่

ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมาในรูปคะแนนดิบและคะแนน

มาตรฐานไดด้งัน้ี 

 

 สมการทาํนายการคงอยูใ่นงานในรูปคะแนนดิบ 

Y^ = a + b1x1+ b2x2 

Y^ = การคงอยูใ่นงาน 

a   =  ค่าคงท่ี  

b1= ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของงานและชีวติการทาํงาน    

b2= ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของอาย ุ

x1  = คะแนนของงานและชีวติการทาํงาน  

x2  = คะแนนของอาย ุ

  

ทาํนายการคงอยูใ่นงานในรูปคะแนนดิบจึงเป็นดงัน้ี 

Y^
 การคงอยูใ่นงาน = .176 + 0.798 (X  งานและชีวิตการทาํงาน ) + 0.017 (X อายุ)  

จากสมการทาํนายการคงอยูใ่นงานในรูปคะแนนดิบสามารถอธิบายไดด้งัน้ี  

ตวัแปรทาํนาย B  SEB Beta t p- value 

 ค่าคงท่ี(Constant) a =  .176 Overall F = 49.124                                                              .618 

 งานและชีวติการทาํงาน     .798 .089 .533 8.927     .000   

อาย ุ  .017 .006 .174 2.910   .004 
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งานและชีวิตการทาํงาน สามารถทาํนายการคงอยูใ่นงานได ้โดยคะแนนงานและชีวิต

การทาํงานท่ีเพิ่มข้ึน 1 คะแนนจะทาํให้การคงอยูใ่นงานเพิ่มข้ึน 0.798 หน่วยเม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืน

ใหค้งท่ี 

อายุ  สามารถทาํนายการคงอยูใ่นงานได ้ โดยอายุท่ีเพิ่มข้ึน 1 ปี จะทาํให้การคงอยูใ่น

งานเพิ่มข้ึน 0.017 หน่วยเม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืนใหค้งท่ี 

สมการทาํนายการคงอยูใ่นงานในรูปคะแนนมาตรฐาน 

Z  = b1z1+b2z2 

Z   = การคงอยูใ่นงาน 

b1 = ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยท่ีเป็นคะแนนมาตรฐานของงานและชีวติการทาํงาน 

b2 = ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยท่ีเป็นคะแนนมาตรฐานของอาย ุ  

Z1   = ค่าคะแนนมาตรฐานของงานและชีวติการทาํงาน 

Z2  = ค่าคะแนนมาตรฐานของอาย ุ

 

สมการการคงอยูใ่นงานในรูปคะแนนมาตรฐาน เป็นดงัน้ี 

Z  การคงอยูใ่นงาน = 0.533 Z งานและชีวิตการทาํงาน +  0.174 Z  อายุ    
  

 จากสมการในรูปคะแนนมาตรฐานสามารถอธิบายไดด้งัน้ี  

งานและชีวิตการทํางาน โดยคะแนนงานและชีวิตการทํางานท่ีเพิ่มข้ึน 1 หน่วย

มาตรฐานจะทาํใหก้ารคงอยูใ่นงานเพิ่มข้ึน 0.533 หน่วยเม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืนใหค้งท่ี  

อายุ  สามารถทํานายการคงอยู่ในงานได้ โดยคะแนนช่วงอายุท่ีเพิ่มข้ึน 1 หน่วย

มาตรฐานจะทาํใหก้ารคงอยูใ่นงานเพิ่มข้ึน 0.174 หน่วยเม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืนใหค้งท่ี 

กล่าวโดยสรุปตวัแปรงานและชีวติการทาํงาน อาย ุสามารถอธิบายความแปรปรวนการ

คงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมาได้ร้อยละ 34.2 อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive research) เพื่อศึกษาการคงอยู่ใน

งานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมาและศึกษาอาํนาจในการทาํนายของ 

อายุ คุณลกัษณะขององคก์ารและการจดัการ สัมพนัธภาพในการทาํงาน งานและชีวติการทาํงาน ผล

ของการปฏิบติังาน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ การพฒันาและฝึกอบรม นโยบายและการบริหาร

ของผูน้าํองคก์ารต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมา ซ่ึง

สามารถสรุปการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะไดด้งัน้ี 

 

1. สรุปการวจิัย 

 

1.1  วตัถุประสงค์การวจัิย 

  1.1.1  เพือ่ศึกษาการคงอยู่ในงาน ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดั

นครราชสีมา 

  1.1.2  เพื่อศึกษาอํานาจในการทํานาย ของอายุ คุณลกัษณะขององค์การและการ

จดัการ สัมพนัธภาพในการทาํงาน งานและชีวิตการทาํงาน ผลของการปฏิบติังาน ค่าตอบแทน และ

ผลประโยชน์ การพฒันา และฝึกอบรม นโยบายและการบริหารของผูน้าํองค์การต่อการคงอยู่ใน

งานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมา  

1.2  วธีิดําเนินการวจัิย 

1.2.1  ประชากร  

  ประชากร ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล

ชุมชนจงัหวดันครราชสีมา จาํนวนทั้งส้ิน 1,606 คน 

1.2.2  กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตวัอยา่ง เป็นพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดั

นครราชสีมา จาํนวนทั้งหมด 27 แห่ง ประกอบดว้ยโรงพยาบาลชุมชนขนาดเล็ก 1 แห่งโรงพยาบาล

ชุมชนขนาดกลาง 15 แห่ง โรงพยาบาลชุมชนขนาดใหญ่ 6 แห่ง โรงพยาบาลชุมชนแม่ข่าย 5 แห่ง 

จาํนวน 192 คน  
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1.2.3  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลของการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดส้ร้างเคร่ืองมือ

โดยใชแ้นวคิดปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงาน ประกอบดว้ย 3 ส่วน รวมขอ้คาํถามทั้งหมด 72 ขอ้ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล จาํนวน 11 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามปัจจยัดา้นองคก์ารประกอบดว้ย  

 คุณลกัษณะขององคก์ารและการจดัการ จาํนวน 10 ขอ้ 

 สัมพนัธภาพในการทาํงาน จาํนวน 12 ขอ้ 

 งานและชีวติการทาํงาน จาํนวน 9 ขอ้ 

 ผลของการปฏิบติังานค่าตอบแทนและผลประโยชน์ จาํนวน 13 ขอ้ 

 การพฒันาและฝึกอบรม จาํนวน 7 ขอ้ 

 นโยบายและการบริหารของผูน้าํองคก์ารจาํนวน 5 ขอ้  

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามการคงอยูใ่นงานจาํนวน 5 ขอ้   

1.2.4  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 และ 3 ท่ีสร้างข้ึนไปให้ผูท้รงคุณวฒิุจาํนวน 

5 ท่าน ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) ได้ค่าดัชนีความตรงตามเน้ือหาส่วนท่ี 2 

แบบสอบถามปัจจยัดา้นองค์การ ส่วนท่ี 3 แบบสอบถาม การคงอยูใ่นงานเท่ากบั 0.99  และ 0.96 ตามลาํดบั 

และไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 0.98  และ 0.87 ตามลาํดบั    

1.2.5  การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

ผู ้วิจ ัยดําเนินการติดต่อประสานงานกับหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล 

หวัหนา้หอผูป่้วย และกลุ่มตวัอยา่งเพื่อช้ีแจงรายละเอียดเก่ียวกบัวตัถุประสงค ์รายละเอียดโครงการ 

และการดาํเนินการวิจยั เม่ือกลุ่มตวัอย่างยินดีเขา้ร่วมโครงการวิจยั ผูว้ิจยัจึงให้ลงนามในแบบคาํ

ยินยอมเขา้ร่วมโครงการวิจยั มอบแบบสอบถามท่ีบรรจุในซองซองละ 1 ชุดท่ีสามารถปิดผนึก

หลงัจากตอบแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอย่างดว้ยตนเอง นัดหมายวนัรับคืนแบบสอบถามภายใน 2 

สัปดาห์ การวจิยัคร้ังน้ีไดรั้บกลบัแบบสอบถาม 192 ฉบบัคิดเป็นร้อยละ 100 

1.2.6  การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผูว้ิจยันาํขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งมาทาํการวเิคราะห์โดยใช้

โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูปคาํนวณหาความถ่ี ค่าเฉล่ีย ร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน                

ค่ าสั ม ป ระสิ ท ธ์ิส ห สั ม พัน ธ์ เพี ย ร์สั น  (Pearson product moment correlation coefficient) แล ะ

วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน (Multiple Regression Analysis) 
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 1.3 สรุปผลการวจัิย   

กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนจังหวดั

นครราชสีมา จาํนวน 192 คน ส่วนใหญ่มีอายุอยูร่ะหวา่ง 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.63 มีอายุเฉล่ีย

เท่ากบั 33.98 ปี (x̄ =33.98, SD = 9.13)  เป็นเพศหญิงร้อยละ 94.79 โดยมีสถานภาพสมรสคิดเป็น

ร้อยละ53.65 สําเร็จการศึกษาสูงสุดในระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่าคิดเป็นร้อยละ 94.79ส่วนใหญ่

เป็นข้าราชการคิดเป็นร้อยละ78.65 ระยะเวลาท่ีพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจังหวัด

นครราชสีมาปฏิบติังานในโรงพยาบาลท่ีทาํงานอยูจ่นถึงปัจจุบนัอยูร่ะหวา่ง1-40 ปีโดยมีค่าตํ่าสุด 1 

ปี สูงสุด 40 ปี ค่าเฉล่ีย 11.98 ปี (x̄ =11.98, SD =9.13) ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลท่ีปฏิบัติงาน

ปัจจุบันอยู่ในช่วง 1-10 ปีเป็นส่วนใหญ่คิดเป็นร้อยละ50.52 ในขณะท่ีระยะเวลาปฏิบัติงานใน

ตาํแหน่งปัจจุบนัมากท่ีสุดอยูร่ะหวา่ง 1-10 ปีคิดเป็นร้อยละ58.85 รายไดต่้อเดือนอยูร่ะหวา่ง 20,000 

- 30,000 บาทมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 48.96 และโดยส่วนใหญ่มีรายได้ท่ีไม่เพียงพอและมีเงิน

หน้ีสินคิดเป็นร้อยละ 34.9 และส่วนใหญ่มีภูมิลาํเนาอยูใ่นเขตพื้นท่ีเดียวกบัโรงพยาบาลท่ีปฏิบติังาน

คิดเป็นร้อยละ 51.56 

  สรุปผลการวจิยัตามวตัถุประสงคโ์ดยวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ เป็นดงัน้ี 

   1. การคงอยู่ในงาน และปัจจัยด้านองค์การของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน

จังหวดันครราชสีมา ในรายขอ้และโดยรวมพบวา่  

1.1  การคงอยู่ในงาน ผลการวิจยัพบว่าการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมาโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง (x̄ =3.48, SD = 

0.94) และเม่ือพิจารณารายขอ้แลว้พบวา่ใน 3 ขอ้แรก คือ การวางแผนท่ีจะทาํงานในโรงพยาบาลท่ี

ปฏิบติังานอยูไ่ม่นอ้ยกวา่ 2 หรือ 3 ปี การวางแผนท่ีจะทาํงานในโรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานอยูใ่หน้าน

ท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้และการท่ียงัคงจะทาํงานต่อไปแมพ้บวา่งานท่ีทาํไม่ไดเ้ป็นไปตามท่ีคาดหวงั

ไ ว้  มี ค่ า เฉ ล่ี ย อ ยู่ ใน ร ะ ดับ ม าก  (x̄ =3.75, SD  =1.13, x̄ =3.70, SD =1.13, x̄ =3.53, SD =1.11) 

ตามลาํดบั และในส่วนของพยาบาลวิชาชีพท่ียงัคงจะทาํงานในโรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานอยู่เดิม

ต่อไปจนเกษียณอายุ และจะไม่ลาออกแมว้า่โรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานอยูน่ั้นจะตกอยูใ่นสถานการณ์

ใด มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̄ =3.18, SD =1.21 และ x̄ =3.23, SD=1.20) ตามลาํดบั 

1.2  อายุ อายุของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จังหวดันครราชสีมา                    

มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานทางบวกในระดับตํ่า อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05                   

(r = 0.254, p < .001)  

1.3  คุณลักษณะขององค์การและการจัดการ ผลการวิจยัพบวา่คุณลกัษณะของ

องค์การและการจดัการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมาโดยรวมมี
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ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̄ =3.61, SD = 0.57) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ค่าเฉล่ียสูงสุดคือผูบ้ริหารมี

ความมุ่งมั่นในการทํางานให้บรรลุเป้าหมาย (x̄ =3.94, SD = 0.73) และค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือความ

ร่วมมือและความสามคัคีของบุคลากรในโรงพยาบาล (x̄ =3.53, SD = 0.60) 

 1.4  สัมพันธภาพในการทาํงาน ผลการวจิยัพบวา่สัมพนัธภาพในการทาํงาน ของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมาโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̄= 3.53, 

SD = 0.60) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าค่าเฉล่ียสูงสุดคือพยาบาลวิชาชีพและเพื่อนร่วมงานให้ความ 

ช่วยเหลือท่ีดีต่อกนัในการทาํงาน (x̄= 3.91, SD = 0.70) ค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือพยาบาลวชิาชีพมีโอกาสใน

การวางแผนความกา้วหนา้เส้นทางอาชีพร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา (x̄ =3.24, SD = 0.87) 

 1.5  งานและชีวิตการทํางาน ผลการวิจัยพบว่างานและชีวิตการทํางานของ

พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมา โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̄ =3.57, 

SD = 0.59) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ค่าเฉล่ียสูงสุดคือพยาบาลวิชาชีพรู้สึกมีความมัน่คงในชีวิตถา้

ไดป้ฏิบติังานท่ีโรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนั (x̄ =3.81, SD = 0.70) ค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือการมี

แผนการจดัอตัรากาํลงัเสริมของหน่วยงานกรณีท่ีมีผูรั้บบริการจาํนวนมากเกินกว่าปกติ (x̄ = 3.29, 

SD = 0.94) 

 1.6  ผลของการปฏิบัติงานค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ผลการวิจยัพบว่าผล

ของการปฏิบติังานค่าตอบแทนและผลประโยชน์ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดั

นครราชสีมา โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (x̄ =3.57, SD = 0.60) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า

ค่าเฉล่ียสูงสุดคือโรงพยาบาลมีการดูแลสุขภาพบุคลากรโดยจดัให้มีการตรวจสุขภาพประจาํปีใหแ้ก่ 

พยาบาลวชิาชีพ (x̄ = 4.10, SD = 0.75) ค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือค่าตอบแทนท่ีพยาบาลวชิาชีพไดรั้บมีความ

เพียงพอ (x̄ =3.21, SD = 0.96) 

 1.7  การพัฒนาและฝึกอบรม ผลการวิจยัพบว่าการพฒันาและฝึกอบรมของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมาโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง                 

(x̄ =3.45, SD = 0.73) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ค่าเฉล่ียสูงสุดคือการจดัให้มีการปฐมนิเทศ ฝึกอบรม

เพื่ อส่ งเส ริมให้ บุ คลากรใหม่มั่นใจในการทํางาน  (x̄ = 3.54, SD = 0.82) ค่ าเฉ ล่ียตํ่ าสุดคือ

โรงพยาบาลจดัสรรงบประมาณสนบัสนุนการพฒันาและฝีกอบรมแก่พยาบาลวิชาชีพตามเส้นทาง

ความกา้วหนา้อยา่งนอ้ยคนละ 1 คร้ังต่อปี (x̄ =3.27, SD = 0.99) 

 1.8  นโยบายและการบริหารของผู้นําองค์การ ผลการวจิยัพบวา่นโยบายและการ

บริหารของผูน้ําองค์การ ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมา โดยรวมมี

ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.57, SD = 0.65) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าค่าเฉล่ียสูงสุดคือการท่ี

พยาบาลวิชาชีพไดรั้บการมอบหมายงานสําคญัให้รับผิดชอบ (x̄ = 3.68, SD = 0.69) ค่าเฉล่ียตํ่าสุด
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คือโรงพยาบาลมีระบบการสรรหาจดัสรรและธาํรงรักษาทรัพยากรบุคคลอยา่งเพียงพอ เหมาะสม (x̄ 
=3.44, SD = 0.80)   

   2. อาํนาจในการทาํนายของอายุและปัจจัยด้านองค์การต่อการคงอยู่ในงานของ

พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน จังหวดันครราชสีมา 

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple   

Regression Analysis) พบว่าตวัแปรท่ีเขา้สมการการทาํนายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมา มี  2 ตวัแปรตามลาํดบัคือ งานและชีวิตการทาํงาน และอาย ุ 

โดยงานและชีวิตการทาํงานเขา้สมการทาํนายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล

ชุมชนไดเ้ป็นตวัแรก โดยสามารถทาํนายความแปรปรวนของการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ

โรงพยาบาลชุมชนได้ร้อยละ 31.3 (R2 = 0.313) ท่ีระดับนัยสําคัญ .001 ( p < .001) และอายุเข้า

สมการการถดถอยพหุคูณเป็นตวัท่ีสองโดยสามารถร่วมกนัทาํนายความแปรปรวนของการคงอยูใ่น

งานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมาได้อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั.05 ( p < .05 ) มีค่าสัมประสิทธ์ิในการทาํนายเท่ากบั 0.342 (R2 = 0.342) แสดงวา่งานและชีวติ

การทํางาน และอายุสามารถอธิบาย ความแปรปรวนการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมาไดร้้อยละ 34.2 

 

2. อภิปรายผล  

 

  การอภิปรายผลการวิจัยเร่ือง ปัจจัยทํานายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลชุมชนจังหวดันครราชสีมา ผู ้วิจ ัยอภิปรายผลการศึกษาตามสมมติฐานการวิจัย 

ดงัต่อไปน้ี  

 2.1 พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดนครราชสีมามีการคงอยู่ในงาน อยู่ใน 

ระดบัปานกลาง (x̄ =3.48, SD = 0.94) สอดคลอ้งกบัจาริณี ศรีประเสริฐ (2550) ท่ีศึกษาเจตคติต่อการคง

อยูใ่นงาน บรรทดัฐานกลุ่มอา้งอิง การรับรู้การควบคุมการคงอยูใ่นงานและความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิเขตภาคเหนือ วชัรา ขาวผ่อง (2556) ท่ีศึกษาปัจจยัทาํนาย

ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนภาคตะวนัออก 

และการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาล วิชาชีพกลุ่มลูกจา้ง

ชั่วคราวโรงพยาบาลในเขตจังหวดัสกลนครของนิตยา วนัทยานันท์ (2556) แต่แตกต่างจาก

การศึกษาของสุรีย์ ท้าวคําลือ (2549) ซ่ึงพบว่าความตั้ งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก กฤษณี กอ้นพิงค ์(2552) พบว่า
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อายุการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานอยา่งมีนยั 0.05  เม่ือพิจารณาการ

คงอยู่ในงานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมาเป็นรายขอ้พบว่า การ

วางแผนท่ีจะทาํงานในโรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานอยูไ่ม่น้อยกวา่ 2 หรือ 3 ปี การวางแผนท่ีจะทาํงาน

ในโรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานอยู่ให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้และการท่ียงัคงจะทาํงานต่อไปแม้

พบวา่งานท่ีทาํไม่ไดเ้ป็นไปตามท่ีคาดหวงัไว ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก อธิบายไดว้า่การท่ีพยาบาล

วชิาชีพกลุ่มตวัอยา่งมีระยะเวลาปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปีถึงร้อยละ 48.48 และค่าเฉล่ียของการคงอยู่

ในงานเท่ากบั 11.98 ปี แสดงวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความตั้งใจในการปฏิบติังานต่อไปในโรงพยาบาลท่ี

ปฏิบติังานในปัจจุบนั สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ (ปริชาติ ตนัติวฒัน์, 2538) ท่ีพบวา่ระยะเวลาใน

การทาํงานมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะออกจากงาน และการศึกษาของ (นทัที เอ่ียมอ่อน, 2550; กฤษณี 

กอ้นพิงค์, 2552 )พบวา่อายุการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน ระยะเวลาการใน

ปฏิบติังานท่ีมากข้ึนแสดงให้เห็นถึงการท่ีไดล้งทุนในเร่ืองของเวลา ปัญญา กาํลงักาย กาํลงัใจ หาก

ลาออกก่อนท่ีจะครบกาํหนดบุคคลนั้นก็จะสูญเสียส่ิงดงักล่าวท่ีเขาไดล้งทุนไป (Becker, 1976 อา้ง

ถึงใน รุจิรา ริคารมย,์ 2556) สอดคลอ้งกบัม็อบล้ี (Mobley, 1982) ท่ีกล่าววา่ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน

ท่ีสูงข้ึน เงินเดือนและผลตอบแทนต่างๆท่ีไดรั้บก็จะมีมากข้ึน การตดัสินใจลาออกหรือเปล่ียนงาน

ย่อมต้องมีการพิจารณาถึงการสูญเสียความอาวุโส ผลประโยชน์และส่ิงอ่ืนๆท่ีได้รับ พยาบาล

วชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมาส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการคิดเป็นร้อยละ 78.65 การรับ

ราชการถือว่าเป็นงานท่ีมีเกียรติ มีศกัด์ิศรีและเป็นงานท่ีมีความมัน่คงสูง พยาบาลวิชาชีพจึงเลือกท่ี

จะไม่ยา้ยหรือเปล่ียนงานเพื่อรักษาสิทธิประโยชน์ สวสัดิการท่ีไดรั้บและเพื่อความมัน่คงของตนเอง

และครอบครัว  

แต่ผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยัท่ีวา่พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

ชุมชน จงัหวดันครราชสีมามีการคงอยู่ในงานในระดบัมาก ซ่ึงพบว่าค่าเฉล่ียในรายขอ้ท่ีพยาบาล

วิชาชีพยงัคงจะทาํงานในโรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานอยู่เดิมต่อไปจนเกษียณอายุ และจะไม่ ลาออก

แมว้า่โรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานอยูน่ั้นจะตกอยูใ่นสถานการณ์ใดอยูใ่นระดบัปานกลาง อธิบายไดว้า่

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนอยูร่ะหวา่ง 20,000 - 30,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 49.0 รายได้

ท่ีไดรั้บไม่เพียงพอและมีหน้ีสิน ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส อายุไม่เกิน 40 ปี ซ่ึงเป็นช่วงอายท่ีุมี

ครอบครัวท่ีตอ้งรับผิดชอบโดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงของสภาพเศรษฐกิจและสังคมปัจจุบนัทาํให้

ผูห้ญิงมีบทบาทมากข้ึนในการหารายไดช่้วยเหลือครอบครัว สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสมเกียรติ 

ศรีธาราธิคุณ (2542) ท่ีพบวา่ความรับผิดชอบต่อครอบครัวมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ใน

งาน และเม่ืออายุเพิ่มข้ึนพยาบาลจะมีความชาํนาญ ความเช่ียวชาญในการทาํงานท่ีมีมากข้ึน รวมทั้ง

สามารถปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดล้อมของงานได้ดี (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ , 2547) จึง เป็นท่ี
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ตอ้งการอยา่งมาก โดยเฉพาะในสถานการณ์การขาดแคลนกาํลงัคนพยาบาล การศึกษาของกฤษดา 

แสวงดี (2552) พบวา่กลุ่มท่ีลาออกจากราชการมากท่ีสุดเป็นกลุ่มอายุระหวา่ง 30 - 34 ปี ซ่ึงเป็นกลุ่ม 

Generation Y มีความต้องการงานท่ีเหมาะสมกับความสามารถ มีโอกาสก้าวหน้าในการทาํงาน 

ค่าจา้งและสวสัดิการท่ีเหมาะสม และมีความยืดหยุ่นในการทาํงานทั้งในเร่ืองเวลาภาระงานและ

สถานท่ีทาํงาน อธิบายไดว้า่ ถา้มีเหตุการณ์หรือส่ิงใดมากระทบต่อการทาํงานหรือวถีิของการดาํเนิน

ชีวิต อีกทั้งหากมีการชกัชวนให้ไปปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาลอ่ืนโดยมีขอ้เสนอท่ีดี ค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ท่ีดีกว่า เหมาะสมกว่าก็อาจเป็นเหตุผลทาํให้พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน 

จงัหวดันครราชสีมาตดัสินใจลาออกหรือยา้ยงานจากโรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานอยูเ่ดิมได ้ 

2.2 ปัจจัยส่วนบุคคล 

อายุ อายุเป็นส่ิงท่ีบ่งช้ีถึงความมีวุฒิภาวะ คนท่ีมีอายุมากจะมีความสุขุม รอบคอบ 

มีมุมมองกวา้งไกลและลึกซ้ึง มีโอกาสในการพบปะบุคคลหลายประเภท  จึงเป็นการสั่งสม

ประสบการณ์ของบุคคล ในดา้นของการทาํงานสามารถปรับตวัให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ต่างๆ

ไดดี้กวา่คนท่ีมีอายุนอ้ย  ผลการวิจยัพบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุน้อย (อายุระหวา่ง 20-30 ปี) 

โดยอายุมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.001 

สอดคลอ้งกบัปริชาติ ตนัติวฒัน์ (2538) ท่ีพบวา่อายมีุผลต่อความตั้งใจท่ีจะออกจากงานของพยาบาล

ประจาํการอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 ผลการศึกษาของสุชาดา หลวงศกัด์ิ (2545) พบว่า

อายุมีอิทธิพลทางออ้มต่อการคงอยู่ในงานของอาชีพพยาบาลอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั.01 

แต่ขดัแยง้กบัผลการศึกษาของ (ป่ินฤทยั ประดิษฐศิลป์, 2551; กฤษณี กอ้นพิงค,์ 2552) ท่ีพบวา่อายุ

ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน พยาบาลท่ีมีอายุมากข้ึนตระหนกัวา่ทางเลือกในการ

ทาํงานของตนเองลดลง และมกัจะมีตาํแหน่งหน้าท่ีการงานสูง ส่ิงจูงใจท่ีองคก์ารอ่ืนเสนอให้ตอ้ง

สูงและเพียงพอท่ีจะทาํให้ตดัสินใจเปล่ียนงานหรือลาออกจากงาน (นิชนนัท ์ฟุ้งลดัดา, 2548) ผูท่ี้มี

อายมุากจึงคงอยูใ่นงานมากกวา่ผูท่ี้มีอายนุอ้ย  

ดังนั้ นอายุจึงน่าจะเป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมา 

2.3  ปัจจัยด้านองค์การ 

2.3.1  คุณลักษณะขององค์การและการจัดการ การทาํงานในองค์การท่ีมีการ

บริหารจดัการท่ีดี ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ทาํให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้าสามารถแข่งขนักับ

องค์การอ่ืนได้ บุคลากรได้รับการส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ี รวมถึงการเปิด

โอกาสให้บุคลากรใชค้วามรู้ความสามารถในการพฒันางานไดอ้ยา่งเต็มท่ี ส่งผลทาํให้มีความตั้งใจ

คงอยู่ในงาน (Mathis &Jackson, 2006) ผลการศึกษาพบว่าคุณลกัษณะขององคก์ารและการจดัการ
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ของโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมาโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̄ =3.61, SD = 0.57) 

อธิบายได้ว่า จากการท่ีโรงพยาบาลชุมชน จังหวดันครราชสีมามีนโยบายการดําเนินงานด้าน

คุณภาพโรงพยาบาลจึงไดมี้การกาํหนดวิสัยทศัน์ กลยุทธ์ และเป้าหมายในการทาํงานท่ีชดัเจนเป็น

รูปธรรม เปิดโอกาสใหพ้ยาบาลวชิาชีพและบุคลากรในโรงพยาบาลมีส่วนร่วมในการกระบวนการ

ดงักล่าว ทาํให้พยาบาลรู้สึกถึงการไดรั้บการยอมรับ และมีคุณค่า จึงเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่น

งานของพยาบาลวิชาชีพ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Taunton et al. (1989) ท่ีพบวา่ ปัจจยัดา้นการ

บริหารจดัการมีผลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล  

ดงันั้นคุณลกัษณะขององคก์ารและการจดัการจึงน่าจะเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อ

การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมา 

2.3.2  สัมพันธภาพในการทํางาน ชีวิตมนุษยน์ั้นตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน

ตลอดเวลาโดยเฉพาะในการทาํงานตอ้งมีความเก่ียวขอ้ง ผูบ้งัคบับญัชา ใตบ้งัคบับญัชา ตลอดถึง

เพื่อนร่วมงาน การท่ีผูบ้งัคบับญัชาให้ความยุติธรรมในการปฏิบติั การนิเทศการให้สนบัสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชา และเปิดโอกาสให้พนกังานไดต้ดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย จะทาํให้บุคลากร

ตั้งใจคงอยู่ในงาน (Mathis &Jackson, 2006) งานดา้นการพยาบาลมีการทาํงานเป็นทีม ไม่สามารถ

ทาํเพียงคนเดียวได้ มีทั้ งผูร่้วมวิชาชีพและทีมสหวิชาชีพ สัมพันธภาพระหว่างผูร่้วมงานจึงมี

ความสําคญัยิ่ง ความสัมพนัธ์อนัดีทาํให้ได้มาซ่ึงความรัก ความนับถือ ความไวว้างใจหรือความ

ร่วมมือในการทาํงานอยา่งเต็มใจ ผลการวิจยัพบวา่สัมพนัธภาพในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมาโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̄= 3.53, SD = 0.60) 

อธิบายไดว้่าโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมามีการพฒันาคุณภาพการบริการพยาบาล โดย

หัวหน้ากลุ่มการพยาบาล หัวหน้าหอผูป่้วย และหัวหน้าเวร มีการนิเทศติดตามงาน ให้คาํแนะนาํ 

ปรึกษาหารือเก่ียวกบัปัญหาในการปฏิบติังานการ ให้โอกาสกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดต้ดัสินใจในงาน

ท่ีไดรั้บมอบหมายตามขอบเขตหนา้ท่ีรับผิดชอบ ตามสายการบงัคบับญัชา  การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั

เป็นอีกหน่ึงความสาํคญัเพื่อการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองของบุคลากร ทาํให้พยาบาลรู้สึกถึงความ

ปลอดภยัในการปฏิบติังานเกิดความไวว้างใจและศรัทธาผูบ้งัคบับญัชาสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ 

Neubauser (2002 อ้างถึงใน สุธิดา โตพนัธานนท์, 2549) ท่ีพบว่าผูบ้งัคบับญัชาท่ีทาํหน้าท่ีเป็นพี่

เล้ียงและผูส้อนงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน  

กลุ่มการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมายงัไดก้าํหนด

นโยบายในการทํางานเป็นทีมในการดูแลผู ้ป่วย ทําให้เกิดความร่วมมือในการทํางาน เกิด

สัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งผูร่้วมงาน ผลการวจิยัพบวา่สัมพนัธภาพในการทาํงาน ของพยาบาลวชิาชีพ

โรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมาโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̄= 3.53, SD = 0.60) 
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กลุ่มตวัอย่างร้อยละ 91.67 มีภูมิลําเนาอยู่ในพื้นท่ีจงัหวดัเดียวกัน มีวิถีชีวิต ภาษา วฒันธรรมท่ี

ใกล้เคียงกนัร้อยละ48.48 มีระยะเวลาในการทาํงานร่วมกนัมากกว่า 10 ปีทาํให้มีความสนิทสนม

เข้าใจไวว้างใจและรู้ถึงความตอ้งการซ่ึงกันและกนัเกิดการประสานงานท่ีดี โดยเฉพาะเม่ือเกิด

ปัญหาในการปฏิบัติงาน อธิบายได้ว่าการมีสัมพันธภาพท่ีดีต่อกันกับเพื่อนร่วมงาน การให้

คาํแนะนาํ ช่วยเหลือ สนบัสนุน พึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั เป็นส่ิงสําคญัทาํใหบุ้คลากรตั้งใจคงอยูใ่น

งาน (Mathis & Jackson, 2006) จากการศึกษาปัจจยัคดัสรรท่ีทาํนายความตั้งใจท่ีจะอยู่ในงานของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครของสุรีย ์ท้าวคาํลือ (2549) พบว่าการมี

สัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูร่้วมงาน จะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงาน และมีความตั้งใจคงอยูใ่นงาน

สอดคลอ้งกบัการศึกษาของดุษฎี เอกพจน์ (2551) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้พบว่าคุณลกัษณะด้านสัมพนัธภาพกับ

ผูร่้วมงาน มีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงาน แสงทอง ปุระสุวรรณ์,(2541) และ Taunton, Krampitz and 

Woods (1989) พบว่าปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างผูร่้วมงานเป็นทาํให้เกิดการคงอยู่ในงาน

ของพยาบาลวิชาชีพ การมีผูร่้วมงานท่ีดีทาํให้พยาบาลวิชาชีพในทีมสุขภาพอยู่ร่วมกันอย่างมี

ความสุข ส่งผลให้พยาบาลวิชาชีพคงอยู่ปฏิบติังานอยู่ในองค์การนั้นไดน้าน (ปรียาพร วงศ์อนุตร

โรจน์, 2547; Mrayyan, 2005 ) แต่ในทางตรงกลบักนัสัมพนัธภาพท่ีไม่ดี มีความขดัแยง้ พยาบาล

อาจตดัสินใจลาออกจากงานได ้   

ดงันั้นสัมพนัธภาพในการทาํงานจึงน่าจะเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่น 

งานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมา 

2.3.3  งานและชีวิตการทํางาน งานด้านการพยาบาลเป็นงานท่ีต้องดูแลผูป่้วย 

ตลอด 24 ชัว่โมง เป็นขอ้จาํกดัในการใชชี้วิตตามปกติ ขาดเวลาความเป็นส่วนตวั เวลาของการนอน 

หลบัพกัผ่อนไม่เป็นปกติ มีผลต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิต (นฤมล กิจจานนท์, 2552) และยงัมี

ผลกระทบถึงความสมดุลระหว่างงานท่ีรับผิดชอบกับชีวิตส่วนตัว (วิจิตร ศรีสุพรรณ, 2554)  

ผลการวิจัยพบว่างานและชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจังหวัด

นครราชสีมา โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.57, SD = 0.59) อธิบายได้ว่าโรงพยาบาล 

ชุมชน จงัหวดันครราชสีมามีลกัษณะการทาํงานของพยาบาลโดยการอยูเ่วรผลดัเปล่ียน หมุนเวยีน

ตลอด 24   ชัว่โมง การจดัตารางปฏิบติังานเป็นเวรผลดับ่าย ผลดัดึก มีการจดัให้มีวนัหยุดและหมุน

ช่วงการปฏิบัติงาน มีนโยบายท่ีมีความยืดหยุ่นให้พยาบาลสามารถแลกเปล่ียนตารางเวลาการ

ปฏิบติังานของ กบัเพื่อนร่วมงานได ้รวมถึงมีการจดัท่ีพกัอาศยัให้สําหรับพยาบาลทาํให้มีเวลาการ

ดาํเนินชีวิตส่วนตวั การดูแลบุคคลในครอบครัวสมดุลสอดคล้องกบัการทาํงานในอภิปรายไดว้่า 
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การมีนโยบาย ความยืดยืดหยุน่ในตารางการ ทาํงาน โอกาสแลกเปล่ียนตารางเวรกบัเพื่อนร่วมงาน

ของพยาบาลเม่ือมีเหตุจาํเป็นและการท่ีบุคลากรมีความสมดุลระหว่างงานและครอบครัวทาํให้มี

ความพึงพอใจในงาน และมีความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (Mathis & Jackson, 2006) ซ่ึงผลการวิจยัคร้ังน้ี

สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ บงกชพร  ตั้งฉัตรชยั (2553) ท่ีพบว่าความสมดุลของชีวิตการทาํงาน

และครอบครัว มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ 

ดงันั้นงานและชีวิตการทาํงาน จึงน่าจะเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ใน

งานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมา 

2.3.4  ผลของการปฏิบั ติงานค่าตอบแทนและผลประโยชน์  ค่าตอบแทน

ผลประโยชน์ เป็นรางวลัซ่ึงไดม้าจากการทาํงานแสดงถึงการไดรั้บยอมรับ การมีคุณค่าแห่งตนและ

สามารถสร้างความภาคภูมิใจให้แก่มนุษย ์เป็นปัจจยัสําคญัท่ีสามารถตอบสนองความต้องการ

พื้นฐานในการดาํรงชีวิตมนุษย์ หลักในการจ่ายค่าตอบแทนให้เป็นท่ีพึงพอใจและสร้างความ

ยุติธรรม คือ การจ่ายอย่างเป็นธรรม คุม้ค่าแรงงานหรืองานท่ีทาํ มีความพอเพียงกบัการดาํรงชีวิต

ตามอตัภาพเป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2547) ผลการวจิยัพบวา่ผลของการ

ปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จังหวัด

นครราชสีมาโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (x̄ =3.57, SD = 0.60) เน่ืองจากโรงพยาบาลชุมชน

จงัหวดันครราชสีมามีระเบียบเร่ืองค่าตอบแทนอตัราเงินเดือน เงินค่าปฏิบติังานล่วงเวลา เงินค่า

ปฏิบติังานเวรบ่าย ดึกท่ีชดัเจน มีการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนตาม

สมรรถนะตามผลงานท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรสามารถตรวจสอบได ้โดยปริมาณค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ

นั้นจะส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในระดบัท่ีต่างกนั (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2547) 

อธิบายได้ว่า ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในองค์การจะต้องเช่ือมโยงกับการได้รับ

ค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน รวมถึงการจ่ายเงินโบนสั หรือเงินกอ้น ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบติังานตาม

ผลงานจะทาํใหพ้นกังานใหค้งอยูใ่นงาน (Mathis & Jackson, 2006)  

ค่าตอบแทนนั้นยงัหมายรวมถึงผลประโยชน์ด้านสวสัดิการท่ีบุคลากร

ไดรั้บ นอกจากเงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทนในการปฏิบติังานอีกดว้ย โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดั 

นครราชสีมาซ่ึงเป็นโรงพยาบาลภาครัฐมีสวสัดิการท่ีพกัอาศยัค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร 

ฯลฯ สําหรับพยาบาลและครอบครัว การให้การดูและตรวจสุขภาพประจาํปี   การจัดสถานท่ี 

อุปกรณ์ในการออกกาํลงักายเพื่อเสริมสร้างสุขภาพและเป็นการผ่อนคลายจากการปฏิบติังานแก่

บุคลากรเพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานส่งผลให้เกิดความพึงพอใจทาํให้พยาบาลส่วน

หน่ึงยงัคงอยูใ่นงาน ค่าตอบแทนจึงเป็นปัจจยัมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นของพยาบาลวชิาชีพ (จนัทิรา 
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 ภาวิไล, 2536; แสงทอง ปุระสุวรรณ์, 2541; ละออ อริยกุลนิมิต, 2546; Mrayyan, 2005)  การไดรั้บ

ค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมนั้ นจะช่วยให้ผูป้ฏิบัติงานมีกําลังใจ รักงาน ปฏิบัติงานด้วยความ

กระตือรือร้นและเกิดผลดีท่ีสุด เป็นการธาํรงรักษาคนท่ีมีคุณภาพไวใ้นองคก์าร (Mathis, 2003) 

ดงันั้นผลของการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์จึงน่าจะเป็น

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมา 

2.3.5  การพฒันาและฝึกอบรม เป็นการเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ ความชาํนาญ ความ 

ทนัสมยั  โอกาสในการพฒันาตนเองและเตรียมความพร้อมของบุคลากรในการรับผิดชอบหน้าท่ีท่ี

สูงข้ึน มีคุณค่าทั้งต่อผูป้ฏิบติังานเพราะเป็นการเพิ่มโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และคุณค่าต่อ 

องค์การจากการท่ีบุคลากรมีศักยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี มี

ประสิทธิภาพและคงอยูใ่นองค์การ ผลการวิจยัพบว่าการพฒันาและฝึกอบรมของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมาโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง (x̄ =3.45, SD = 

0.73) อธิบายไดว้า่โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมาสนบัสนุนพยาบาลใหไ้ดรั้บการฝึกอบรม

และพัฒนาความรู้ท่ี เก่ียวข้องกับงานท่ีปฏิบัติทั้ งในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน จัดสรร

งบประมาณสนับสนุนรายบุคคลแก่พยาบาลวิชาชีพคนละ 1 คร้ังต่อปีรวมทั้ ง เปิดโอกาสและ

สนับสนุนการศึกษาต่อเฉพาะทางหรือในระดับท่ีสูงข้ึน โดยการปรับตารางการปฏิบัติงานให้

สอดคล้องกับการศึกษา แต่อาจเน่ืองจากขอ้จาํกัดของแต่ละบุคคลในด้านของชีวิตส่วนตวัและ

ครอบครัวทาํใหพ้ยาบาลวชิาชีพบางส่วนไม่สะดวกในการเดินทางหรือมีขอ้จาํกดัทางดา้นระยะเวลา

ของการฝึกอบรมและพฒันาตนเอง แต่อย่างไรก็ตามเพื่อเพิ่มศกัยภาพ ความสามารถของพยาบาล

วชิาชีพ และประสิทธิภาพของการบริการการพยาบาล กลุ่มการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดั

นครราชสีมาจึงไดจ้ดัให้มีการอบรมภายในหน่วยงาน เก่ียวกบัการช่วยฟ้ืนคืนชีพ การรับอุบติัเหตุ

หมู่ การประเมินและแบ่งประเภทผูป่้วย ฯลฯ  การพฒันาและฝึกอบรมจึงเป็นประเด็นหลกัในการ

เพิ่มศกัยภาพและความสามารถแก่พยาบาลวิชาชีพ ส่งผลให้พยาบาลมีความกา้วหน้าในตาํแหน่ง

หน้าท่ีการงาน มีผลให้พยาบาลมีกาํลงัใจ ความมุ่งมัน่ ทุ่มเทในการทาํงาน จากผลการศึกษาของ 

(แสงทอง ปุระสุวรรณ์, 2541; ละออ อริยกุลนิมิต, 2546; Taunton, Krampitz and Woods, 1989; 

Mathis &Jackson, 2004) พบวา่ โอกาสกา้วหนา้ในงาน เป็นส่ิงหน่ึงท่ีทาํให้พยาบาลยงัคงปฏิบติังาน

อยู่ในโรงพยาบาล สอดคลอ้งกบัอุมาพร ขานหัวโทน (2555) ท่ีศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

การตดัสินใจลาออกและคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพศูนย์หัวใจสิริกิต์ิภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

มหาวทิยาลยัขอนแก่น พบวา่โอกาสความกา้วหนา้มีผลต่อการลาออกและคงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพ

ศูนยห์วัใจสิริกิต์ิภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มหาวทิยาลยัขอนแก่น  
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ผลการวิจัยย ังพ บว่าการพัฒนาและฝึกอบรมของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมาดา้นการจดัให้มีการปฐมนิเทศ ฝึกอบรมเพื่อส่งเสริม ให้

บุคลากรใหม่มั่นใจในการทํางานค่าเฉล่ียในอยู่ในระดับมากอธิบายได้ว่ากลุ่มการพยาบาล

โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมา มีการพฒันาคุณภาพการบริการพยาบาลทุกโรงพยาบาล  

ทาํให้พยาบาลท่ีเขา้ทาํงานใหม่ทุกรายได้รับการปฐมนิเทศ มีการจดัให้มีพยาบาลพี่เล้ียงคอยให ้

คาํปรึกษาและสอนงานในระหว่างข้ึนปฏิบติังาน สอดคล้องกบัแนวคิดของ Mathis and Jackson  

(2006) ท่ีกล่าวว่า  องค์การท่ีสนับสนุนบุคลากรให้ได้รับการ พฒันาความรู้ ความสามารถ และ

ทกัษะในการทาํงาน การมีระบบพี่เล้ียงใหค้าํปรึกษา และสอนงาน รวมถึงการจดัใหมี้การปฐมนิเทศ

สําหรับพนกังาน ใหม่ ส่งเสริมให้ไดรั้บการเพิ่มพูนความรู้โดยการ ฝึกอบรม ทาํให้พนักงานใหม่

ปรับตวัเขา้ กบังานทาํใหมี้ความตั้งใจคงอยูใ่นงานสูง  

ดงันั้นการพฒันาและฝึกอบรมจึงน่าจะเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ใน

งานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมา 

2.3.6  นโยบายและการบริหารของผู้ นําองค์การ ผู ้บริหารท่ีมีการบริหารงาน

เป็นไปในลกัษณะการให้ความช่วยเหลือ ให้คาํปรึกษา สอนงาน มีความยุติธรรม ไม่เขม้งวด เปิด 

โอกาสให้มีความยืดหยุ่นในงานและมีความสมดุลของชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั มีการให้

ข้อมูลป้อนกลับ ให้การยอมรับ บุคลากรและผลการปฏิบติังานให้การสนับสนุนบุคลากรให้มี

โอกาสกา้วหนา้และพฒันาในงาน มีส่วนสําคญัในการเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีในการทาํงานทาํให้

เกิดผลทางบวกต่อการคงอยู่ในงานของบุคลากร ( Neuhauser, 2002) ซ่ึงในสภาวการณ์ปัจจุบัน

ภาครัฐมีนโยบายลดอตัรากาํลงัคนและเพิ่มการเขา้ถึงบริการ ทางด้านสุขภาพของภาคประชาชน 

สถานการณ์การขาดแคลนกาํลงัคนของพยาบาลวิชาชีพ ทาํให้เกิดการไม่สมดุลระหวา่งอตัรากาํลงั

กบัภาระงาน ผูบ้ริหารควรปรับปรุงระบบการทาํงานให้เหมาะสม เนน้การทาํงานเชิงรุกในบทบาท

การส่งเสริมและป้องกนัภาวะสุขภาพมากกว่าการตั้งรับ การส่งเสริมให้บุคลากรมีความมุ่งมัน่ใน 

การปฏิบติัภารกิจขององค์การ ตอ้งมีการมอบหมายงานให้กบับุคลากรในหน่วยงานปฏิบติังานให ้

เหมาะกบัความรู้ความสามารถเพื่อให้สามารถดาํเนินการบรรลุตามเป้าหมาย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนว

ทางการปฏิรูประบบราชการ โดยเนน้การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิและการพฒันา สมรรถนะ

การปฏิบติังานของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง (สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ  2549) 

ผลการวิจยัพบว่านโยบายและการบริหารของผูน้าํองคก์าร ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน 

จังหวัดนครราชสีมาโดยรวมมีค่าเฉ ล่ียอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.57, SD = 0.65) อธิบายได้ว่า 

โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมา มีการดาํเนินงานดา้นคุณภาพโรงพยาบาล ผูบ้ริหารมีการ 

มอบหมายงานสําคญัท่ีเหมาะสมแก่พยาบาลวิชาชีพเปิดให้โอกาสพยาบาลใชค้วามรู้ความสามารถ
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อย่างเต็มศกัยภาพซ่ึงพยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่ไดรั้บมอบหมายตาํแหน่งประธานคณะทาํงานหรือ 

คณะกรรมการการดาํเนินงาน ซ่ึงเป็นกลไกในการทาํให้งานด้านคุณภาพขบัเคล่ือนไปได้อย่าง

ต่อเน่ือง เป็นการสร้างความเช่ือมัน่และความภูมิใจแก่พยาบาล การใหพ้ยาบาลวชิาชีพไดมี้ส่วนร่วม 

ในงาน การแสดงความคิดเห็นเพื่อใหรู้้สึกมีส่วนร่วมและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รเป็นการธาํรง

รักษาบุคลากรพยาบาลให้คงอยูใ่นงาน (Kanter 1977 อา้งถึงใน นวิยา ผอ่งพรรณ, 2557) นอกจากน้ี

กลุ่มการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมายงัดาํเนินนโยบายในการปรับเปล่ียน

บุคลากรให้เหมาะสมกับงาน เช่น เม่ือพยาบาลตั้ งครรภ์จะได้รับการปรับเปล่ียนตารางการ

ปฏิบติังานให้เหมาะสมโดยใหป้ฏิบติังานเวรเชา้เม่ืออายุครรภ ์ 32 สัปดาห์จนกระทัง่ถึงวนัคลอด ทาํ

ให้พยาบาลรับรู้ถึงการไดรั้บความสําคญั การดูแลเอาใจใส่เกิดทศันคติเชิงบวก มีกาํลงัใจและทุ่มเท

ในการทาํงานมีความรักงานและมีความพึงพอใจในงานส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล

วิชาชีพ สอดคล้องกับอุมาพร ขานหัวโทน (2555) ท่ีการศึกษาเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ

ตัดสินใจลาออกและคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีศูนย์หัวใจสิ ริกิ ต์ิภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น พบว่ารูปแบบการบงัคบับัญชาและนโยบายการบริหารงานมีผลต่อการ

ล าอ อ ก แ ล ะ ค ง อ ยู่ ข อ ง พ ย าบ า ล วิ ช า ชี พ ศู น ย์หั ว ใ จ สิ ริ กิ ต์ิ ภ า ค ต ะ วัน อ อ ก เฉี ย ง เห นื อ 

มหาวทิยาลยัขอนแก่น   

ดงันั้นนโยบายและการบริหารของผูน้าํองค์การจึงน่าจะเป็นปัจจยัท่ีมีผล

ต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมา 

 2.3  จากการวเิคราะห์ปัจจัยที่ทาํนายการคงอยู่ในงาน ตวัแปรท่ีเขา้สมการตามลาํดบั 

ไดแ้ก่ ตวัแปรดา้นงานและชีวติการทาํงาน และอาย ุ

2.3.1  งานและชีวิตการทํางาน การทาํงานนั้นเป็นแกนกลางในชีวติมนุษย ์คนและ

งานจึงไม่สามารถแยกออกจากกนัได้ การทาํงานนั้นไม่เพียงแต่การไดม้าซ่ึงปัจจยัส่ีเท่านั้น แต่ยงั

หมายรวมถึงการท่ีบุคคลไดใ้ชศ้กัยภาพของตนเองและไดรั้บการยอมรับ (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 

2547; Yin and Yang, 2002) ผลการวจิยัพบวา่งานและชีวิตการทาํงานเป็นปัจจยัการคงอยูใ่นงานท่ีเขา้ 

สมการเป็นตวัแรก มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄=3.57, SD = 0.59) กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ 

เป็นขา้ราชการได้รับการจา้งงานท่ีต่อเน่ือง จากการท่ีโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมาเป็น

โรงพยาบาลในภาครัฐ และระบบราชการเป็นระบบท่ีเอ้ืออํานวยในเร่ืองผลประโยชน์ของ 

ค่าตอบแทนท่ีเก่ียวกบับาํเหน็จบาํนาญ สําหรับผูท่ี้ทาํงานครบอายุงานท่ีกาํหนดหรือเกษียณอาย ุ

ราชการซ่ึงส่งผลใหพ้ยาบาลวชิาชีพกลุ่มตวัอยา่งมีความรู้สึกไดว้า่งานท่ีทาํอยูน่ั้นมีความมัน่คงสูงซ่ึง

บุคคลมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารท่ีงานมีความมัน่คงตลอดไป งานท่ีมีความมัน่คง 

สามารถให้ความมัน่ใจกบัชีวิตและครอบครัว (วนัเพ็ญ นาสอนใจ, 2557) สอดคลอ้งกบัการศึกษา
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ของบงกชพร ตั้งฉัตรชยั (2553) ท่ีพบว่าความมัน่คงในงานและการคงอยู่ในงานมีค่าเฉล่ียอยู่ใน ระดบั

มาก ความมัน่คงของงานทาํให้บุคคลมีความพึงพอใจเกิดความรักและผูกพนัในงาน (สุรีย ์ทา้วคาํลือ, 

2549) ผลการศึกษาของสุรีย ์ทา้วคาํลือพบวา่ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพมี ความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบัมาทิส

และแจ็คสัน (Mathis & Jackson, 2004)  ท่ีว่าองค์การใดมีความมัน่คงต่อเน่ืองของงานสูง จะมีอตัรา

การคงอยูสู่งตามไปดว้ย และ ผลการศึกษาของอุมาพร ขานหวัโทน (2555) เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อการตดัสินใจลาออกและคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพศูนยห์ัวใจสิริกิต์ิภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

มหาวทิยาลยัขอนแก่น พบวา่ความมัน่คงทางสถานภาพการทาํงาน มีผลต่อการลาออกและคงอยูข่อง

พยาบาลวชิาชีพศนูยห์วัใจสิริกิต์ิภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มหาวทิยาลยัขอนแก่น  

งานด้านการพยาบาลเป็นงานท่ีต้องดูแลผู ้ป่วยตลอด 24 ชั่วโมง เป็น

ขอ้จาํกดัในการใช้ชีวิตตามปกติ ขาดเวลาความเป็นส่วนตวั เวลาของการนอนหลบัพกัผ่อนไม่เป็น

ปกติ มีผลต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิต (นฤมล กิจจานนท,์ 2552) วชิาชีพพยาบาลเป็นวชิาชีพท่ีขาด

แคลนและทํางานหนัก แต่ในขณะเดียวกันความเจ็บป่วยและความต้องการในการดูแลสุขภาพ

ประชาชนมีมากข้ึน พยาบาลจึงตอ้งทาํงานหนักมากข้ึนโดยเฉล่ียพยาบาล 1 คน ทาํงานสัปดาห์ละ 54 

ชัว่โมง สูงกวา่ขา้ราชการกลุ่มอ่ืนท่ีทาํงานสัปดาห์ละ 40 ชัว่โมง พยาบาลกลุ่มน้ีจึงมีความคิดโอนยา้ย

และลาออกมากท่ีสุด (วชิระ เพ็งจนัทร์, 2557) สอดคล้องกบัการศึกษาของ ภทัรา ศรีเจริญ (2534) 

พบว่าแรงจูงใจท่ีทําให้พยาบาลวิชาชีพเปล่ียนงานคืองานท่ีต้องปฏิบัติงานในยามวิกาลและ

วนัหยุดราชการ ภาระหน้าท่ีรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพนั้ นครอบคลุมการดูแลป่วยทั้ งใน

โรงพยาบาลและการออกปฏิบติังานในชุมชน ขณะเดียวกนัพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน

ตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีบางอยา่งแทนแพทย ์จากการท่ีโรงพยาบาลชุมชนเป็นหน่วยงานท่ีมีแพทยเ์พิ่มพูน

ทกัษะหมุนเวียนมาใช้ทุนปีละ 2-3 คน ตอ้งมีการเขา้ร่วมประชุม อบรมเพื่อพฒันา ทกัษะ ความรู้ 

การเขา้ร่วมประชุมตามนโยบายกระทรวงสาธารณสุขท่ีถ่ายทอดลงมาในระดบัจงัหวดั การจดัการ

งานคุณภาพ เป็นตน้ นอกจากน้ีพยาบาลวชิาชีพยงัตอ้งรับผิดชอบงานเอกสาร ธุรการ งานพสัดุ งาน

จดัซ้ือจดัจา้ง ฯลฯ การทาํงานเกินหน้าท่ีในสภาพการณ์ท่ีขาดแคลนอตัรากาํลงัทาํให้สัดส่วนของ

พยาบาลวิชาชีพไม่สมดุลกบัปริมาณงาน รายงานขอ้มูลทรัพยากรสาธารณสุข พ.ศ.2558 ยอ้นหลงั              

4 ปีพบว่าโรงพยาบาลในจงัหวดันครราชสีมา ชัยภูมิ บุรีรัมย์ สุรินทร์ ซ่ึงอยู่ในพื้นท่ีเขตบริการ

สุขภาพท่ี 9 มีสัดส่วนพยาบาลวิชาชีพต่อประชากรสูงสุดในประเทศ โดยในปี พ.ศ.2558 เท่ากับ                 

1: 662 เฉพาะจงัหวดันครราชสีมามีสัดส่วนพยาบาลวิชาชีพต่อประชากรเท่ากับ 1:581 ขณะท่ี

กรุงเทพมหานครเท่ากบั 1:205 แสดงให้เห็นว่าสัดส่วนอตัรากาํลงัพยาบาลวิชาชีพเป็นแบบกระจุกไม่มี

การกระจายท่ีเหมาะสม ขาดความสมดุลของปริมาณงานและอตัรากาํลงัของพยาบาลวชิาชีพ การศึกษาวิจยั
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คร้ังน้ีพบวา่ค่าเฉล่ียของการจดัอตัรากาํลงัทดแทนในกรณีขาดบุคลากรมีและแผนการจดัอตัรากาํลงัเสริม

ของหน่วยงานกรณีมีผูรั้บบริการมากกวา่ปกติมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง( x̄ =3.29, SD = 0.94) 

หมายความว่า ถา้มีการจดัสรรอตัรากาํลงัและเกล่ียภาระงานให้เหมาะสมจะทาํให้พยาบาลวิชาชีพไม่คิด

ยา้ยหรือเปล่ียนงาน จากการศึกษาของบุญจนัทร์ วงศสุ์นพรัตน์และคณะ (2540) วมิลมาศ ปันยารชุน และ

ประไพวรรณ ด่านประดิษฐ์, 2539 (อ้างถึงในนิชนันท์ ฟุ้งลัดดา, 2548) ท่ีพบว่างานท่ีหนักเป็น

สาเหตุของความตอ้งการลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพสอดคลอ้งกบักฤษดา แสวงดี (2551)              

ท่ีพบวา่สาเหตุสาํคญัของการออกจากวชิาชีพของพยาบาลวชิาชีพคืองานหนกั   

มาทิสและแจ็คสัน (Mathis & Jackson, 2004) กล่าวว่าตารางเวลาในการ

ปฏิบติังานท่ีมีความยืดหยุ่น การแบ่งหน้าท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกบัการดาํเนินชีวิตทาํให้มีความ 

สมดุลของงานและครอบครัว ดงันั้นหากงานท่ีทาํนั้นหนกัเกินไป ตารางเวลาปฏิบติังานขาดความ

ยดืหยุน่ หรือเคร่งครัดเกินไปหรือไม่เหมาะสมทาํใหไ้ม่สามารถปรับสมดุลของชีวิตส่วนตวัและงาน 

ไดบุ้คคลนั้นจะไม่คงอยูใ่นงาน ตรงกนัขา้มหากผูใ้ดสามารถปรับสมดุลของชีวติส่วนตวัและงานได้

จะทุ่มเททาํงานอยา่งเต็มกาํลงั มีความพึงพอใจ มีความสุขในการทาํงาน และไม่คิดจะเปล่ียนหรือ 

ยา้ยงานได้ เน่ืองจากโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมาได้จดัท่ีพกัอาศัยสําหรับพยาบาล

วิชาชีพและครอบครัวทาํใหพ้ยาบาลมีเวลาการดาํเนินชีวิตส่วนตวัและการดูแลบุคคลในครอบครัว 

และลกัษณะการจดัตารางเวรปฏิบติังานของพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมา เป็น

การปฏิบติังานเวรผลดับ่าย ผลดัดึก มีการจดัให้มีวนัหยุดและหมุนช่วงปฏิบติังานโดยค่าเฉล่ียของ

การปรับเปล่ียนตารางการปฏิบติังานของพยาบาลโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมา อยู่ใน

ระดบัมาก (x̄=3.53, SD = 0.83) หมายความว่า ถา้ตารางการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพมีความ

ยดืหยุน่จะทาํใหพ้ยาบาลวชิาชีพสามารถรักษาสมดุลของงานและชีวติส่วนตวัและครอบครัว ในทาง

ตรงขา้มภาระงานท่ีหนัก ไม่เพียงแต่มีผลกระทบต่อตวัของพยาบาลวิชาชีพโดยตรงเท่านั้นยงัมี

ผลกระทบถึงครอบครัว เกิดความไม่สมดุลระหว่างงานท่ีรับผิดชอบกับชีวิตส่วนตัวและชีวิต

ครอบครัว (วชิระ เพ็งจนัทร์, 2557) ในการศึกษาคร้ังน้ีพยาบาลวิชาชีพ ไดใ้ห้ความสําคญักบัความ

สมดุลของชีวติการทาํงานและชีวติส่วนตวั น่าจะมาจากลกัษณะงานของโรงพยาบาลชุมชนท่ีมีความ

ยดืหยุน่ 

ผลการศึกษาพบว่างานและชีวิตการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบั

ปานกลางกบัการคงอยู่ในงานอย่างมีนัยสําคญัท่ีระดับ .001 ( r = 0.592, p < .001) สอดคล้องกับ 

บงกชพร ตั้งฉัตรชยั (2553) ท่ีพบวา่ความสมดุลของชีวิตการทาํงานและครอบครัว มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ ไพรวลัย ์รัตนบญัชร (2555) พบว่าปัจจยัด้าน

สมดุลของงานกบัชีวติสามารถจาํแนกการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลพุทธชินราช
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พิษณุโลกอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคล้องกบัผลการศึกษาของเมรยนั (Mrayyan, 

2005) เร่ืองการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนโรงพยาบาลของรัฐบาลใน

ประเทศจอร์แดนพบวา่ตารางเวลาทาํงานมีผลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐบาล 

Lindfelt et. al. (2017) พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของคณาจารยค์ณะเภสัชศาสตร์ใน

ประเทศอเมริกา คือสมดุลของงานชีวิตการทาํงาน การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีพบว่างานและชีวิตการทาํงาน 

สามารถทาํนายการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมาได ้ร้อยละ 

35 (R2 = 0.350, Beta = 0.407) สอดคล้องกบัการศึกษาของละออ อริยกุลนิมิต (2546) ท่ีพบว่าการมี

ความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตวัและงานเป็นตวัประกอบท่ีทาํให้เกิดการคงอยูแ่ละสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนไดร้้อยละ 4.0 ดงันั้นการมีสมดุลในงานและชีวติการทาํงานจึงมีผลต่อการคงอยูข่อง

พยาบาลวชิาชีพ 

2.3.2  อายุ ผลการวิจยัพบว่าอายุของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดั

นครราชสีมามีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในงาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั.001 

สอดคล้องกับปริชาติ ตนัติวฒัน์ (2538) 5 ท่ีพบว่าอายุมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะออกจากงานของ

พยาบาลประจาํการอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 คนท่ีอายมุากข้ึนจะมีความสุขุม รอบคอบ มี

มุมมองกว้างไกลและลึกซ้ึง มีโอกาสในการพบปะบุคคลหลายประเภท จึงเป็นการสั่งสม

ประสบการณ์ของบุคคล ในดา้นของการทาํงานสามารถปรับตวัให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ต่างๆ

ได้ดีกว่าคนท่ีมีอายุน้อย  การปฏิบติังานท่ีมีระยะเวลายาวนานมกัมีเพื่อนสนิทมาก ประกอบกับ

ตาํแหน่งงานสูงข้ึนอตัราเงินเดือนจึงทาํให้ค่าตอบแทนสําหรับตาํแหน่งก็สูงตามไปดว้ย นอกจากน้ี

ยงัตระหนกัไดว้า่ทางเลือกในการทาํงานของตนเองลดลง ดงันั้นส่ิงจูงใจท่ีองคก์ารอ่ืนเสนอให้ตอ้ง

สูงและเพียงพอท่ีจะทาํใหต้ดัสินใจเปล่ียนงานหรือลาออกจากงาน (นิชนนัท ์ฟุ้งลดัดา, 2548) คนท่ีมี

อายุมากจึงคงอยูใ่นงานมากกวา่ผูท่ี้มีอายุนอ้ย  พยาบาลท่ีมีอายุนอ้ยระยะเวลาของการปฏิบติังานจะ

ค่อนขา้งน้อยทาํให้ได้รับเงินเดือน ค่าตอบแทนน้อยตามอายุงาน จากขอ้มูลค่าเบ้ียเล้ียงเหมาจ่าย

พยาบาลวชิาชีพซ่ึงมีเกณฑก์ารจ่ายตามระยะเวลาของการปฏิบติังาน คือ 1) ระยะเวลาการปฏิบติังาน

ปีท่ี 1-3 ได้รับเดือนละ 2,200 บาท 2) ระยะเวลาการปฏิบติังานปีท่ี 4-10 ไดรั้บเดือนละ 2,800 บาท 

3) ระยะเวลาการปฏิบัติงานปีท่ี 11 เป็นต้นไป ได้รับเดือนละ 3,000 บาท (หนังสือสํานักงาน

กระทรวงสาธารณสุข, 2559 ) ผลการวิจยัคร้ังน้ีพบว่าพยาบาลกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได ้

20,000-30,000 บาทไม่เพียงพอกบัรายจ่ายของครอบครัวและมีหน้ีสิน เป็นกลุ่มคนรุ่นอายุวายมาก

ท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 40.63 มีอายุระหวา่ง 20-30 ปี สอดคลอ้งกบักฤษดา แสวงดี (2552) ท่ีพบวา่กลุ่ม 

Generation Y มีความต้องการงานท่ีเหมาะสมกับความสามารถ มีโอกาสก้าวหน้าในการทาํงาน 

ค่าจา้งและสวสัดิการท่ีเหมาะสม กลุ่มคนรุ่นอายุวายจะมีลกัษณะเป็นผูท่ี้มีความมัน่ใจสูง  ยึดถือ
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ตนเองเป็นสําคญั มีค่านิยมในการใช้ชีวติท่ีเป็นส่วนตวั เบ่ือง่าย และเป็นช่วงท่ีอยูใ่นขั้นทดลองว่า

งานท่ีทาํอยูเ่หมาะสมกบั ตนเองหรือไม่ หากไม่เหมาะสมก็จะพยายามเปล่ียนใหม่ คนรุ่นอายุวายจึง

สามารถเปล่ียนงานจากท่ีหน่ึงไปท่ีอ่ืนได้ง่ายถ้ามนัสร้างประโยชน์ให้กบัพวกเขา (Weingarten, 

2009) ดังนั้ นถ้าหากมีการชักชวนหรือมีโรงพยาบาลอ่ืนท่ีมีข้อเสนอดีกว่า ค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ท่ีมากกว่า เหมาะสมกว่าก็อาจเป็นเหตุผลทาํให้พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน 

จงัหวดันครราชสีมากลุ่มดงักล่าวตดัสินใจลาออกหรือยา้ยงานจากโรงพยาบาลท่ีปฏิบติังานอยูเ่ดิม

ได ้จึงเป็นกลุ่มคนท่ีธํารงรักษาไวไ้ด้ยากท่ีสุด  (Weingarten, 2009) สอดคล้องกบักฤษดา แสวงดี 

(2552)1  ท่ีพบวา่กลุ่มอายเุจนวายเป็นกลุ่มท่ีลาออกจากราชการมากท่ีสุด  

ผลการวิจยัพบวา่อายุเป็นปัจจยัการคงอยูใ่นงานท่ีเขา้สมการเป็นตวัท่ีสอง สามารถ

ทาํนายการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมาเพิ่มข้ึนเป็นร้อย

ละ 34.2 (R2 = 0.342, Beta =  0.174) โดยสามารถทํานายการคงอยู่ในงานได้เพิ่มข้ึนร้อยละ 2.9 

(R2change = 0.029) 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 

ผูบ้ริหารการพยาบาลควรมีการจดัระบบในการจดัอตัรากาํลงัให้เหมาะสมกบัภาระ

งาน มีการเสริมกาํลงัคนทดแทนกรณีท่ีขาดอตัรากาํลงั รวมถึงเปิดโอกาสให้พยาบาลวิชาชีพมีส่วน

ร่วมในการกาํหนดตารางเวลาการปฏิบติังานท่ีพอเหมาะโดยไม่กระทบกบัคุณภาพและมาตรฐาน

งานการพยาบาล เพื่อช่วยให้พยาบาลวชิาชีพสามารถชีวติส่วนตวั ชีวิตครอบครัวท่ีมีความสมดุลกบั

การทาํงานเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของงานและคุณภาพชีวติของพยาบาลวชิาชีพ เป็นการเพิ่มการ

คงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ  

ผูบ้ริหารโรงพยาบาลควรให้ความสําคญักบัการประเมินผลของการปฏิบติังานท่ี

โปร่งใส ยุติธรรม การจ่ายค่าตอบแทน ผลประโยชน์และสวสัดิการท่ีเหมาะสม ทั้งค่าตอบแทน

ภายในและภายนอก สืบเน่ืองจากผลการวิจยัคร้ังน้ีพบว่า ผลของการปฏิบติังานค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ ค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลาง กับการคงอยู่ในงาน อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (r  =.547) และสามารถเพิ่มประสิทธิภาพของการพยากรณ์ความ

ตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงานให้เป็นร้อยละ 39.1(R2  =.391) ดงันั้นปัจจยัดงักล่าวเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารทางการ

พยาบาลไม่ควรมองขา้ม เพราะปัจจุบนัค่าครองชีพท่ีสูงข้ึนทาํให้บุคคลตอ้งแสวงหาสถานท่ีทาํงาน

ท่ีจ่ายค่าตอบแทนสูงเหมาะสมกบัการดาํรงชีพ ซ่ึงปัจจุบนัระบบสุขภาพเปิดกวา้ง โรงพยาบาล
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เอกชนมีจํานวนมากข้ึน เกิดการเปรียบเทียบค่าตอบแทนระหว่างโรงพยาบาลเอกชนและ

โรงพยาบาลรัฐบาลอยู่เนืองๆ พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการ

ทาํงานสูง จึงมีโอกาสในการเลือกงานซ่ึงจะมีผลกระทบต่อการคงอยูใ่นงานอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้

 3.2 ข้อเสนอแนะสําหรับการทาํวจัิยคร้ังต่อไป 

3.2.1 ศึกษาเปรียบเทียบการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ กลุ่มท่ีไดรั้บการ

บรรจุเป็นขา้ราชการกบักลุ่มท่ีเป็นลูกจา้ง 

3.2.2 ศึกษาและพฒันารูปแบบการธาํรงรักษาพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน

จงัหวดันครราชสีมาใหค้งอยูใ่นงาน 
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ภาคผนวก ก 

รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจยั  
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ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมอืการวจิัย  

 

 ช่ือ-สกุล     ตําแหน่งและสถานที่ทาํงาน 

1. อาจารย ์ดร.ปัทมา แคนยกุต ์   ผูอ้าํนวยการวทิยาลยัพยาบาลบรมราชนนีนครราชสีมา 

2. อาจารย ์ดร.วไิลพร รังควตั          รองผูอ้าํนวยการกลุ่มงานวจิยัและบริการวชิาการ 

วทิยาลยั พยาบาลบรมราชนนีนครราชสีมา 

3. อาจารย ์ดร.เรณุการ์ ทองคาํรอด  อาจารยป์ระจาํสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์   

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

4. นางพรรณี รัตนปทุมวรรณ  หวัหนา้งานอุบติัเหตุฉุกเฉินโรงพยาบาลพิมาย 

5. นายศกัด์ิกฤษณ์  ประสิทธ์ิศุภการ พยาบาลวชิาชีพชาํนาญการ(วสิัญญีพยาบาล) 

โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา 
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หนงัสือขออนุมติัผูท้รงคุณวุฒิและเชิญผูท้รงคุณวุฒิ 
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ภาคผนวก ค 

หนงัสือขออนุมติัทดลองใชเ้คร่ืองมือและขอเก็บขอ้มูล 
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ภาคผนวก ง 

เอกสารรับรองจริยธรรมการวจิยั 
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เอกสารที่คณะกรรมการรับรอง 

1. โครงการวิจัย 

2. ขอมูลสําหรับกลุมประชากร เอกสารชี้แจงและใบยนิยอมของผูเขารวมโครงการวิจัย/อาสาสมัคร  

3. เคร่ืองมือการวิจัย 

4. ผูวิจัย 

เงื่อนไข 

1. ขาพเจารับทราบวาเปนการผดิจริยธรรม หากดําเนินการเก็บขอมูลวิจัยกอนไดรับการอนุมัติจาก

คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยฯ 

2. หากใบรับรองโครงการวิจัยหมดอายุ การดําเนินการวิจยัตองยุติ เมื่อตองการตออายุตองขออนุมัติใหม 

โดยยื่นเร่ืองขอตออายุ พรอมสงรายงานความกาวหนาการวิจัยลวงหนาไมต่ํากวา 1 เดือน 

3. ตองดําเนินการวิจยัตามที่ระบไุวในโครงการวิจัยอยางเครงครัด 

4. ใชเอกสารสําหรับกลุมประชากรหรือผูมีสวนรวมในการวิจัย ใบยนิยอมของกลุมประชากรหรือผูมี

สวนรวมในการวิจัยและเอกสารเชิญเขารวมวิจัย (ถามี) เฉพาะทีป่ระทับตราคณะกรรมการเทานัน้ 

5. หากเกิดเหตุการณไมพึงประสงครายแรงในสถานที่เก็บขอมูลทีข่ออนุมัติจากคณะกรรมการ ตอง

รายงานคณะกรรมการภายใน 3 วันทําการ 

6. หากมีการเปลี่ยนแปลงการดาํเนินการวิจยั ตองดาํเนนิการสงใหคณะกรรมการพิจารณารับรอง 

7. โครงการวิจัยของอาจารยหรือบุคลากรไมเกิน 1 ป สงแบบรายงานสิน้สุดโครงการวิจัย  และ

บทคัดยอผลการวิจยัภายใน 30 วัน เมื่อโครงการวิจัยเสร็จสิ้น  สําหรับโครงการวิจัยที่เปน

วิทยานพินธหรือการคนควาอิสระใหสงบทคัดยอผลการวิจัย ภายใน 30 วัน เมื่อโครงการเสร็จ 
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ภาคผนวก จ 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเลขท่ี...... 

แบบสอบถาม  

เร่ือง ปัจจยัทาํนายการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมา 

คาํช้ีแจง 

1. ผูท่ี้ไดรั้บการคดัเลือกตอบแบบสอบถาม คือ พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดั

นครราชสีมาในทุกแผนกของโรงพยาบาล ท่ีปฏิบติังาน 1 ปีข้ึนไป และไดรั้บใบอนุญาตประกอบ

วชิาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภช์ั้น 1  

 2. แบบสอบถามประกอบดว้ยเน้ือหา 3 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มลูทัว่ไปและปัจจยัดา้นบุคคล 11 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 ปัจจยัดา้นองค์การไดแ้ก่ คุณลกัษณะขององค์การและการจดัการ สัมพนัธภาพในการ

ทาํงาน งานและชีวิตการทาํงาน ผลของการปฏิบติังานค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

การพฒันาและฝึกอบรม นโยบายและการบริหารของผูน้าํองคก์ารท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่น

งานของพยาบาลวิชาชีพ ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมา

โดยใชก้รอบแนวคิดปัจจยัดา้นองคก์ารของมาทิสและแจค็สัน (Mathis & Jackson 2010) 

มีขอ้คาํถามทั้งหมด 56 ขอ้ ครอบคลุมปัจจยัดา้นองคก์าร ดงัน้ี  

1.คุณลกัษณะขององคก์ารและการจดัการ  จาํนวน     10    ขอ้ 

2. สัมพนัธภาพในการทาํงาน   จาํนวน     12     ขอ้ 

3.งานและชีวติการทาํงาน     จาํนวน       9     ขอ้ 

4. ผลของการปฏิบติังาน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์  จาํนวน      13    ขอ้ 

5.การพฒันา และฝึกอบรม   จาํนวน      7      ขอ้ 

 6. นโยบายและการบริหารของผูน้าํองคก์าร จาํนวน      5       ขอ้    

ส่วนท่ี 3 การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมา 

ประเมินโดยใชแ้บบวดัการคงอยูใ่นงานจาํนวน 5 ขอ้ของแมค็คลอสก้ี (McCloskey,  

1990) ท่ีวดัการคิด ความตั้งใจ หรือการวางแผนเก่ียวกบัระยะเวลาท่ีจะทาํงานใน 

สถานท่ีทาํงานปัจจุบนั มีขอ้คาํถาม 5 ขอ้ 

 3. โปรดอ่านคาํช้ีแจงในการตอบแบบสอบถามแต่ละตอน  และกรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้

คาํตอบเหล่าน้ีไม่มีถูกหรือผดิ ส่ิงสาํคญัคือใหท้่านตอบตามท่ีเห็นวา่เป็นจริงท่ีสุด เพื่อให้ผลก

วเิคราะห์ขอ้มูลถูกตอ้งตามความเป็นจริง และเป็นประโยชน์ในการพฒันางาน โรงพยาบาล

ชุมชน จงัหวดันครราชสีมาต่อไป 
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ส่วนที ่1  แบบสอบถามข้อมูลทัว่ไปและปัจจัยด้านบุคคล 

 คาํช้ีแจง โปรดกรอกขอ้ความในช่องวา่งท่ีเวน้ไวห้รือทาํเคร่ืองหมายลงในช่อง (  )ของแต่ละขอ้ความเพียงช่องเดียว 

ขอ้ความ สาํหรับผูว้จิยั 

1. อายเุป็นปี (ถา้เกิน 6 เดือนถือเป็น 1 ปี) 

      (  ) 1. อาย ุ20-30 ปี                           (  ) 2.อาย ุ31-40  ปี 

      (  ) 3. อาย ุ41-50 ปี                           (  ) 4.อาย ุ51-60  ปี 

2. เพศ        (  ) 1.ชาย         (  )   2. หญิง   

3.สถานภาพสมรส 

        (  ) 1. โสด         (  )   2.  สมรส       (  )  3.  หมา้ย หยา่แยก 

4. ระดบัการศึกษาขั้นสูงสุด 

       (  ) 1. ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า        (  ) 2. ปริญญาโท   

       (  ) 3 .อ่ืนๆโปรดระบุ.............................. 

5. ตาํแหน่งท่ีปฏิบติังาน 

      (  ) 1.ขา้ราชการ                                 (  ) 2.พนกังานกระทรวงสาธารณสุข 

      (  ) 3.พยาบาลลูกจา้งวชิาชีพ 

6.ระดบั (กรณีเป็นขา้ราชการ) 

      (  ) 1. ระดบัปฏิบติัการ     (  ) 2. ระดบัชาํนาญการ   (  ) 3. ระดบัชาํนาญการพิเศษ 

7. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลแห่งน้ีเป็นเวลา ……………. ปี 

8. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในตาํแหน่งน้ี ……………. ปี 

9.รายไดสุ้ทธิต่อเดือนของท่าน (เงินเดือนรวมรายไดพ้ิเศษอ่ืนๆ นอกจากเงินเดือนท่ี

ไดรั้บ )  

      (  ) 1. 20,000   -  30,000 บาท            (  ) 2. 30,001 -  40,000   บาท                                    

      (  ) 3. 40,001   - 50,000บาท              (  ) 4. มากกวา่ 50,000 บาท            

10. ความเพียงพอของรายรับกบัรายจ่ายของครอบครัวตามความคิดเห็นของผูต้อบ 

      (  ) 1. เพียงพอ มีเงินเหลือเก็บ           (  ) 3. ไม่เพียงพอ มีหน้ีสิน                                              

      (  ) 2. เพียงพอไม่มีเงินเหลือเก็บ        (  ) 4.ไม่เพียงพอไม่มีหน้ีสิน 

11.ภูมิลาํเนา 

      (  ) 1. อยูใ่นเขตพื้นท่ีเดียวกบัโรงพยาบาลท่ีปฏิบติังาน  

      (  ) 2. อยูต่่างอาํเภอแต่อยูใ่นจงัหวดัเดียวกนั 

      (  ) 3.อยูต่่างจงัหวดั 

 

Age (…) 

 

Sex  (…) 

 

Mst (…) 

Edu (…) 

 

 

Pos 1(…) 

 

 

Pos 2(…) 

 

Time 1(…) 

Time2 (…) 

Inc 1 (…) 

 

 

Inc 2  (…) 

 

 

 

Loca (…) 
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถามปัจจัยด้านองค์การ 

คาํช้ีแจงโปรดพิจารณาวา่ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความท่ีทาํใหเ้กิดการคงอยูใ่นงานมากนอ้ยเพียงใด แลว้ทาํ  

เคร่ืองหมาย (/) ลงในช่องวา่งดา้นขวามือซ่ึงท่านคิดวา่ตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุดเพียง

คาํตอบ เดียวโดยใชเ้กณฑ ์ดงัน้ี  

 5      หมายถึง     ท่านเห็นดว้ยมากท่ีสุด     

 4      หมายถึง     ท่านเห็นดว้ยมาก 

 3      หมายถึง     ท่านเห็นดว้ยปานกลาง   

 2      หมายถึง     ท่านเห็นดว้ยนอ้ย 

 1      หมายถึง     ท่านเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

ขอ้ 

ท่ี 

ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น สาํหรับผูว้จิยั 

5 4 3 2 1 

 

1 

1.คุณลกัษณะขององค์การและการจัดการ  

โรงพยาบาลของท่าน มีระบบการจดัการท่ีดี 

 ท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการพฒันางาน 

         

Manage1(…) 

2 บุคลากรในโรงพยาบาลของท่านไดรั้บโอกาสในการมี

ส่วนร่วมกาํหนดวสิัยทศัน์ กลยทุธ์ และเป้าหมายการ

ทาํงานของ โรงพยาบาล 

     Manage2(…) 

3 โรงพยาบาลของท่านจดัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ี

ดีเพื่อใหก้ารปฏิบติังานมีความปลอดภยั 

     Manage 3(…) 

4 โรงพยาบาลของท่านดาํเนินการและจดัสรรใหมี้

อุปกรณ์เคร่ืองมือและเทคโนโลยท่ีีเพยีงพอต่อการ

ใหบ้ริการ 

     Manage 4(…) 

5 โรงพยาบาลของท่านมีความน่าเช่ือถือในดา้นการรักษา      Manage5(…) 

6 โรงพยาบาลของท่านมีช่ือเสียง ไดรั้บการยอมรับและ

สามารถแข่งขนักบัโรงพยาบาลชุมชนอ่ืนได ้

     Manage6(…) 

7 บุคลากรในโรงพยาบาลของท่านใหค้วามร่วมมือกนัดี 

มีความสามคัคี 

     Manage7(…) 

8 ผูบ้ริหารของโรงพยาบาลของท่านมีการกาํหนด

วสิัยทศัน์ กลยทุธ์ และเป้าหมายการทาํงานท่ีชดัเจน 

     Manage8(…) 
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ขอ้ 

ท่ี 

ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น  

5 4 3 2 1  

9 ผูบ้ริหารของโรงพยาบาลของท่านมีความมุ่งมัน่ในการ

ทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายของโรงพยาบาล 

     Manage9(…) 

10 พยาบาลวิชาชีพไดรั้บโอกาสในการมีส่วนร่วมตดัสินใจ

เก่ียวกบันโยบายของโรงพยาบาล 

     Manage10(…) 

 

11 

2. สัมพนัธภาพในการทํางาน   

 ผูบ้ริหารใหโ้อกาสและสนบัสนุน ความกา้วหนา้การ

เติบโต ในเสน้ทางอาชีพแก่ พยาบาลวิชาชีพทดัเทียมกบั

วิชาชีพอ่ืน 

      

Rela1(…) 

12 

 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการนิเทศติดตามงานท่ีเหมาะสม 

เป็นกลัยาณมิตร 

     Rela2(…) 

13 

 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการใหข้อ้มลูยอ้นกลบัท่ีเป็น

ประโยชนใ์นการพฒันาตนเองของบุคลากร 

     Rela3(…) 

14 

 

ท่านไดรั้บทราบผลการประเมินการปฏิบติังานของท่าน

อยา่งสมํ่าเสมอ 

     Rela4(…) 

15 

 

ท่านสามารถพดูคุย ขอคาํช้ีแนะจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือพบ

ปัญหาในการปฏิบติังาน 

     Rela5(…) 

16 

 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยติุธรรมในการปฏิบติัต่อ

บุคลากรอยา่งเสมอภาค 

     Rela6(…) 

17 

 

ท่านมีโอกาสในการวางแผนความกา้วหนา้เสน้ทางอาชีพ 

ร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา 

     Rela7(…) 

18 

 

 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการยืดหยุ่นเวลาปฏิบติังานเพ่ือให้

สอดคลอ้งกบัความจาํเป็นในชีวิต 

     Rela8(…) 

19 

 

ท่านสามารถแลกเปล่ียนช่วงเวลาการทาํงานกบัเพ่ือน

ร่วมงานไดเ้ม่ือมีเหตุจาํเป็น 

     Rela9(…) 

20 

 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือท่ีดีต่อกนัในการ

ทาํงาน 

     Rela10(…) 
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ขอ้ 

ท่ี 

ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น  

5 4 3 2 1  

21 

 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานสามารถพดูคุยและแนะนาํการทาํงาน

ซ่ึงกนัและกนัไดเ้สมอ 

     Rela11(…) 

22 

 

เพ่ือนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือท่านเม่ือท่านมีปัญหา

เดือดร้อน 

     Rela12(…) 

 

23 

 

3. งานและชีวติการทํางาน  

โรงพยาบาลของท่านยงัคงจา้งงานบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองดี

แมใ้นช่วงท่ีประสบปัญหาวิกฤติ 

      

Work life1 

(…) 

24 

 

ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในชีวิตถา้ไดป้ฏิบติังานท่ี

โรงพยาบาลแห่งน้ี 

     Work life 2 

(…) 

25 

 

หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายงานท่ีชดัเจน      Work life 3 

(…) 

26 

 

โรงพยาบาลของท่านมีวิธีและสามารถจดัสรรบุคลากรให้

เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ 

     Work life4 (…) 

27 

 

ท่านไดป้ฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน      Work life 5 

(…) 

28 

 

หน่วยงานของท่านมีการจดัอตัรากาํลงัทดแทนกรณีขาด

บุคลากร 

     Work life6 

(…) 

29 

 

หน่วยงานของท่านมีแผนการจดัอตัรากาํลงัเสริมกรณีท่ีมี

ผูรั้บบริการจาํนวนมากเกินกวา่ปกติ 

     Work life7 

(…) 

30 

 

 ตารางการปฏิบติังานของหน่วยงานของท่านมีความ

ยืดหยุน่ สามารถปรับเปล่ียนได ้

     Work life8 

(…) 

31 

 

ท่านสามารถแบ่งเวลาการทาํงานและชีวิตส่วนตวัไดอ้ยา่ง

เหมาะสม 

     Work life9 

(…) 

32 

 

4.ผลของการปฏิบัตงิาน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์

โรงพยาบาลของท่านมีแนวทางปฏิบติัท่ีชดัเจนในการจ่าย

ค่าตอบแทน 

      

Benef1(…) 
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ขอ้ 

ท่ี 

ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น  

5 4 3 2 1  

33 

 

โรงพยาบาลของท่านมีการเล่ือนขั้นเงินเดือนตามผลงาน

และความสามารถ 

     Benef2(…) 

34 

 

ท่านไดรั้บค่าตอบแทนอ่ืนนอกจากเงินเดือนเช่น เงินค่า

ทาํงานล่วงเวลา เงินเวรเหมาะสมสามารถเทียบเคียงกบั

โรงพยาบาลชุมชนอ่ืนได ้

     Benef3(…) 

35 

 

ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ

ของท่าน 

     Benef4(…) 

36 

 

ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมีความเพียงพอ      Benef5(…) 

37 

 

โรงพยาบาลของท่านจดัท่ีพกัอาศยัใหแ้ก่บุคลากรไดอ้ยา่ง

เพียงพอ 

     Benef6(…) 

38 

 

โรงพยาบาลของท่านจดัสถานท่ีและกิจกรรมการออกกาํลงั

กายแก่บุคลากรเพ่ือสร้างเสริมสุขภาพ 

     Benef7(…) 

39 

 

โรงพยาบาลของท่านมีการดูแลสุขภาพบุคลากรโดยจดัใหมี้

การตรวจสุขภาพประจาํปี 

     Benef8(…) 

40 

 

โรงพยาบาลของท่านมีการจดัสวสัดิการต่างๆใหแ้ก่

บุคลากรเท่าเทียมกบัโรงพยาบาลชุมชนอ่ืน 

     Benef9(…) 

41 

 

ท่านไดรั้บเกียรติและการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 

 

     Benef10(…) 

42 

 

เม่ือท่านปฏิบติังานดีเด่นหน่วยงานของท่านมีการยกยอ่ง 

ชมเชย ใหท้ราบทัว่กนัอยา่งเปิดเผย 

     Benef11(…) 

43 

 

โรงพยาบาลของท่านใหก้ารยอมรับและมีการธาํรงรักษา

บุคลากรท่ีมีคุณภาพ 

     Benef12(…) 

44 

 

โรงพยาบาลของท่านมีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็น

ลายลกัษณ์อกัษรโปร่งใสตรวจสอบได ้

     Benef13(…) 
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ขอ้ 

ท่ี 

ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น  

5 4 3 2 1  

45 

 

5.การพฒันา และฝึกอบรม 

   โรงพยาบาลของท่านมีแผนพฒันาบุคลากรท่ีชดัเจน 

เก่ียวกบัความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

      

Devel1 (…) 

46 

 

หน่วยงานของท่านมีการใชส้มรรถนะกาํหนด

ความกา้วหนา้ของบุคลากร 

     Devel2(…) 

47 

 

โรงพยาบาลของท่านจดัหรือส่งเสริมใหบุ้คลากรไดเ้พ่ิมพูน

ทกัษะ ความรู้ และความสามารถ 

     Devel3(…) 

48 

 

โรงพยาบาลของท่านจดัใหมี้การปฐมนิเทศ ฝึกอบรม เพ่ือ

ส่งเสริมใหบุ้คลากรใหม่มัน่ใจในการทาํงาน 

     Devel4(…) 

49 

 

โรงพยาบาลของท่านจดัใหมี้พ่ีเล้ียงใหค้าํปรึกษาแก่บุคคลท่ี

เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ 

     Devel5(…) 

50 

 

โรงพยาบาลของท่านจดัสรรงบประมาณสนบัสนุนการ

พฒันาและฝีกอบรมของพยาบาลวิชาชีพตามเสน้ทาง

ความกา้วหนา้อยา่งนอ้ยคนละ 1 คร้ังต่อปี 

     Devel6(…) 

51 

 

หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท่้านเขา้ร่วมประชุม ฝีก

อบรม ดูงานเพ่ือส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพ 

     Devel7(…) 

52 

 

6. นโยบายและการบริหารของผู้นําองค์การ 

ท่านไดรั้บโอกาสท่ีจะใชค้วามรู้ ความสามารถในการ

ทาํงานอยา่งเตม็ศกัยภาพ 

     Poli1(…) 

53 

 

ผูบ้ริหารสามารถปรับเปล่ียนบุคลากรใหเ้หมาะสมกบังาน

ได ้

     Poli2(…) 

54 

 

หน่วยงานของท่านใชร้ะบบอาวโุสในการมอบ หมายงาน

รับผิดชอบ/ตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน 

     Poli3(…) 

55 

 

หน่วยงานของท่านมอบหมายงานสาํคญัใหท่้านรับผิดชอบ      Pol43(…) 

56 

 

โรงพยาบาลของท่านมีระบบการสรรหาจดัสรรและธาํรง

รักษาทรัพยากรบุคคลอยา่งเพียงพอ เหมาะสม 

     Poli5(…) 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามการคงอยู่ในงาน 

คาํช้ีแจง โปรดพิจารณาวา่ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความการคงอยูใ่นงาน แลว้ทาํเคร่ืองหมาย (/) ลงใน 

ช่องวา่งดา้นขวามือในช่องคาํตอบวา่ ใช่ หรือไม่ใช่ ซ่ึงท่านคิดวา่ตรงกบัความรู้สึกท่ีเป็นจริง

ของท่านมากท่ีสุดเพียงคาํตอบเดียว       

5      หมายถึง     ท่านเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

4       หมายถึง     ท่านเห็นดว้ยมาก 

3       หมายถึง     ท่านเห็นดว้ยปานกลาง   

2       หมายถึง     ท่านเห็นดว้ยนอ้ย 

1       หมายถึง     ท่านเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
   

ข้อที่  ขอ้ความ 
ระดบัความคิดเห็น สาํหรับ 

ผูวิ้จยั 5 4 3 2 1 

1 ท่านวางแผนท่ีจะทาํงานในโรงพยาบาล/แห่งน้ีไม่นอ้ย 

กวา่2 หรือ 3 ปี 

          Intent1(…) 

 2 ท่านวางแผนท่ีจะทาํงานใน โรงพยาบาลแห่งน้ีใหน้าน

ท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้

         Intent2(…) 

 3 ท่านยงัคงจะทาํงานต่อไปแมพ้บวา่งานท่ีทาํไม่ได้

เป็นไปตามท่ีคาดหวงัไว ้

     Intent3(…) 

4 31ท่าน31ยงัคงจะทาํงานในโรงพยาบาลแห่งน้ีต่อไปจน

เกษียณอาย ุ

     Intent4(…) 

5  ท่านจะไม่ลาออกจากท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี แมว้า่

โรงพยาบาลของท่าน จะตกอยู่ในสถานการณ์ใด   

     Intent5(…) 
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ภาคผนวก ฉ 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นองคก์ารและการคงอยูใ่นงาน 
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ตารางท่ี 1  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของปัจจยัการคงอยูใ่นงานของโรงพยาบาล

ชุมชนจงัหวดันครราชสีมา จาํแนกตามรายขอ้และรายดา้น 

 ปัจจยัด้านองค์การ x̄ SD ระดบั 

1.คุณลกัษณะขององค์การและการจดัการ  

1 โรงพยาบาลของท่าน มีระบบการจดัการท่ีดี 

 ท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการพฒันางาน 

3.54 .74 ปานกลาง 

2 บุคลากรในโรงพยาบาลของท่านไดรั้บโอกาสในการมีส่วน

ร่วมกาํหนดวิสยัทศัน ์กลยทุธ์ และเป้าหมายการทาํงานของ 

โรงพยาบาล 

3.51 .79 

 

มาก 

3 โรงพยาบาลของท่านจดัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี

เพ่ือใหก้ารปฏิบติังานมีความปลอดภยั 

3.40 .77 ปานกลาง 

4 โรงพยาบาลของท่านดาํเนินการและจดัสรรใหมี้อุปกรณ์

เคร่ืองมือและเทคโนโลยีท่ีเพียงพอต่อการใหบ้ริการ 

3.44 .78 ปานกลาง 

5 โรงพยาบาลของท่านมีความน่าเช่ือถือในดา้นการรักษา 3.75 .66 มาก 

6 โรงพยาบาลของท่านมีช่ือเสียง ไดรั้บการยอมรับและสามารถ

แข่งขนักบัโรงพยาบาลชุมชนอ่ืนได ้

3.75 .75 มาก 

7 บุคลากรในโรงพยาบาลของท่านใหค้วามร่วมมือกนัดี มีความ

สามคัคี 

3.46 .74 ปานกลาง 

8 ผูบ้ริหารของโรงพยาบาลของท่านมีการกาํหนดวิสยัทศัน ์กล

ยทุธ์ และเป้าหมายการทาํงานท่ีชดัเจน 

3.80 .73 มาก 

9 ผูบ้ริหารของโรงพยาบาลของท่านมีความมุ่งมัน่ในการทาํงาน

ใหบ้รรลุเป้าหมายของโรงพยาบาล 

3.94 .73 มาก 

10 พยาบาลวิชาชีพไดรั้บโอกาสในการมีส่วนร่วมตดัสินใจ

เก่ียวกบันโยบายของโรงพยาบาล 

3.49 .79 ปานกลาง 

2. สัมพนัธภาพในการทํางาน   

11  ผูบ้ริหารใหโ้อกาสและสนบัสนุน ความกา้วหนา้การเติบโต 

ในเสน้ทางอาชีพแก่ พยาบาลวิชาชีพทดัเทียมกบัวิชาชีพอ่ืน 

3.29 .88 ปานกลาง 

12 

 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการนิเทศติดตามงานท่ีเหมาะสม เป็น

กลัยาณมิตร 

3.41 .80 ปานกลาง 

13 

 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการใหข้อ้มลูยอ้นกลบัท่ีเป็น

ประโยชนใ์นการพฒันาตนเองของบุคลากร 

3.44 .77 ปานกลาง 
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 ปัจจยัด้านองค์การ x̄ SD ระดบั 

14 

 

ท่านไดรั้บทราบผลการประเมินการปฏิบติังานของท่านอยา่ง

สมํ่าเสมอ 

3.42 .78 ปานกลาง 

15 

 

ท่านสามารถพดูคุย ขอคาํช้ีแนะจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือพบ

ปัญหาในการปฏิบติังาน 

3.53 .83 มาก 

16 

 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยติุธรรมในการปฏิบติัต่อ

บุคลากรอยา่งเสมอภาค 

3.35 .89 ปานกลาง 

17 

 

ท่านมีโอกาสในการวางแผนความกา้วหนา้เสน้ทางอาชีพ 

ร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา 

3.24 .87 ปานกลาง 

18 

 

 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการยืดหยุ่นเวลาปฏิบติังานเพ่ือให้

สอดคลอ้งกบัความจาํเป็นในชีวิต 

3.41 .81 ปานกลาง 

19 

 

ท่านสามารถแลกเปล่ียนช่วงเวลาการทาํงานกบัเพ่ือนร่วมงาน

ไดเ้ม่ือมีเหตุจาํเป็น 

3.65 .82 มาก 

20 

 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือท่ีดีต่อกนัในการ

ทาํงาน 

3.91 .70 มาก 

21 

 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานสามารถพดูคุยและแนะนาํการทาํงานซ่ึง

กนัและกนัไดเ้สมอ 

3.90 .74 มาก 

22 

 

เพ่ือนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือท่านเม่ือท่านมีปัญหา

เดือดร้อน 

3.82 .65 มาก 

3. งานและชีวติการทํางาน 
23 

 

โรงพยาบาลของท่านยงัคงจา้งงานบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองดีแม้

ในช่วงท่ีประสบปัญหาวิกฤติ 

3.65 .83 มาก 

24 

 

ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในชีวิตถา้ไดป้ฏิบติังานท่ีโรงพยาบาล

แห่งน้ี 

3.81 .70 มาก 

25 หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายงานท่ีชดัเจน 3.71 .70 มาก 
26 

 

โรงพยาบาลของท่านมีวิธีและสามารถจดัสรรบุคลากรให้

เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ 

3.48 .77 ปานกลาง 

27 ท่านไดป้ฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน 3.74 .62 มาก 

28 หน่วยงานของท่านมีการจดัอตัรากาํลงัทดแทนกรณีขาดบุคลากร 3.39 .90 ปานกลาง 
29 

 

หน่วยงานของท่านมีแผนการจดัอตัรากาํลงัเสริมกรณีท่ีมี

ผูรั้บบริการจาํนวนมากเกินกวา่ปกติ 

3.29 .94 ปานกลาง 
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30 

 

ตารางการปฏิบติังานของหน่วยงานของท่านมีความยืดหยุน่ 

สามารถปรับเปล่ียนได ้

3.53 .83 มาก 

31 

 

ท่านสามารถแบ่งเวลาการทาํงานและชีวิตส่วนตวัไดอ้ยา่ง

เหมาะสม 

3.53 .87 มาก 

4.ผลของการปฏิบัตงิาน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ 

32 

 

โรงพยาบาลของท่านมีแนวทางปฏิบติัท่ีชดัเจนในการจ่าย

ค่าตอบแทน 

3.64 .82 มาก 

33 

 

โรงพยาบาลของท่านมีการเล่ือนขั้นเงินเดือนตามผลงานและ

ความสามารถ 

3.31 .93 ปานกลาง 

34 

 

ท่านไดรั้บค่าตอบแทนอ่ืนนอกจากเงินเดือนเช่น เงินค่าทาํงาน

ล่วงเวลา เงินเวรเหมาะสมสามารถเทียบเคียงกบัโรงพยาบาล

ชุมชนอ่ืนได ้

3.53 .92 มาก 

35 

 

ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ

ของท่าน 

3.48 .82 ปานกลาง 

36 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมีความเพียงพอ 3.21 .96 ปานกลาง 
37 

 

โรงพยาบาลของท่านจดัท่ีพกัอาศยัใหแ้ก่บุคลากรไดอ้ยา่ง

เพียงพอ 

3.57 .91 มาก 

38 

 

โรงพยาบาลของท่านจดัสถานท่ีและกิจกรรมการออกกาํลงักาย

แก่บุคลากรเพ่ือสร้างเสริมสุขภาพ 

3.62 .87 มาก 

39 

 

โรงพยาบาลของท่านมีการดูแลสุขภาพบุคลากรโดยจดัใหมี้

การตรวจสุขภาพประจาํปี 

4.10 .75 มาก 

 
40 

 

โรงพยาบาลของท่านมีการจดัสวสัดิการต่างๆใหแ้ก่บุคลากร

เท่าเทียมกบัโรงพยาบาลชุมชนอ่ืน 

3.59 .84 มาก 

41 ท่านไดรั้บเกียรติและการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 3.85 .61 มาก 
42 

 

เม่ือท่านปฏิบติังานดีเด่นหน่วยงานของท่านมีการยกยอ่ง 

ชมเชย ใหท้ราบทัว่กนัอยา่งเปิดเผย 

3.54 .76 มาก 

43 

 

โรงพยาบาลของท่านใหก้ารยอมรับและมีการธาํรงรักษา

บุคลากรท่ีมีคุณภาพ 

3.58 .73 มาก 

44 

 

โรงพยาบาลของท่านมีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็น

ลายลกัษณ์อกัษรโปร่งใสตรวจสอบได ้

3.41 .88 ปานกลาง 
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5.การพฒันา และฝึกอบรม 
45 

 

โรงพยาบาลของท่านมีแผนพฒันาบุคลากรท่ีชดัเจนเก่ียวกบั

ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

3.50 .84 ปานกลาง 

46 

 

หน่วยงานของท่านมีการใชส้มรรถนะกาํหนดความกา้วหนา้

ของบุคลากร 

3.52 .82 มาก 

47 

 

โรงพยาบาลของท่านจดัหรือส่งเสริมใหบุ้คลากรไดเ้พ่ิมพูน

ทกัษะ ความรู้ และความสามารถ 

3.48 .90 ปานกลาง 

48 

 

โรงพยาบาลของท่านจดัใหมี้การปฐมนิเทศ ฝึกอบรม เพ่ือ

ส่งเสริมใหบุ้คลากรใหม่มัน่ใจในการทาํงาน 

3.54 .82 มาก 

49 

 

โรงพยาบาลของท่านจดัใหมี้พ่ีเล้ียงใหค้าํปรึกษาแก่บุคคลท่ี

เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ 

3.43 .82 ปานกลาง 

50 

 

โรงพยาบาลของท่านจดัสรรงบประมาณสนบัสนุนการพฒันา

และฝีกอบรมของพยาบาลวิชาชีพตามเสน้ทางความกา้วหนา้

อยา่งนอ้ยคนละ 1 คร้ังต่อปี 

3.27 .99 ปานกลาง 

51 

 

หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท่้านเขา้ร่วมประชุม ฝีกอบรม 

ดูงานเพ่ือส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพ 

3.39 .99 ปานกลาง 

6. นโยบายและการบริหารของผู้นําองค์การ 
52 

 

ท่านไดรั้บโอกาสท่ีจะใชค้วามรู้ ความสามารถในการทาํงาน

อยา่งเตม็ศกัยภาพ 

3.60 .80 มาก 

53 ผูบ้ริหารสามารถปรับเปล่ียนบุคลากรใหเ้หมาะสมกบังานได ้ 3.45 .79 ปานกลาง 

54 

 

หน่วยงานของท่านใชร้ะบบอาวโุสในการมอบ หมายงาน

รับผิดชอบ/ตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน 

3.66 .74 มาก 

55 หน่วยงานของท่านมอบหมายงานสาํคญัใหท่้านรับผิดชอบ 3.68 .69 มาก 
56 

 

โรงพยาบาลของท่านมีระบบการสรรหาจดัสรรและธาํรงรักษา

ทรัพยากรบุคคลอยา่งเพียงพอ เหมาะสม 

3.44 .80 ปานกลาง 
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ภาคผนวก ช 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นองคก์ารกบัการคงอยูใ่นงาน

ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมา 
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 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งอาย ุปัจจยัดา้นองคก์ารกบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ

โรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมา 

 

ตวัแปร การคงอยูใ่นงาน 

r p ระดบั 

    

1. อาย ุ 

2. คุณลกัษณะขององคก์ารและการจดัการ   

3. สัมพนัธภาพในการทาํงน   

4. งานและชีวติการทาํงาน 

5. ผลของการปฏิบติังานค่าตอบแทนและผลประโยชน์  

6. การพฒันา และฝึกอบรม 

7.นโยบายและการบริหารของผูน้าํองคก์าร 

 

.254** 

.317** 

.393** 

.559** 

.480** 

.416** 

.452** 

 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

 

ตํ่า 

ตํ่า 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

 

** p < 0.001       
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ภาคผนวก ซ 

การทดสอบขอ้สมมติของการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
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การทดสอบข้อสมมติของการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์และอาํนาจในการทาํนายระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปรตามผูว้จิยั

ไดท้าํการตรวจสอบขอ้สมมติฐาน (assumptions) ของการใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) ดงัต่อไปน้ี 

 1. ตัวแปรต้นเป็นตัวแปรเชิงปริมาณทีไ่ม่มีความสัมพนัธ์พหุร่วมเชิงเส้นต่อกนั (no 

multicollinearity)โดยผูว้จิยัไดท้ดสอบดงัน้ี 

1.1.  ตัวแปรต้นเป็นตัวแปรเชิงปริมาณ การศึกษาคร้ังน้ีตัวแปรต้นเป็นตัวแปรเชิง

ปริมาณมีหน่วยวดัเป็นช่วงมาตรา มีทั้งหมด 7 ตวั ไดแ้ก่ อายุ คุณลกัษณะขององค์การและการจดัการ 

สัมพันธภาพในการทํางาน  งานและชีวิตการทํางาน  ผลของการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ การพฒันาและฝึกอบรม นโยบายและการบริหารของผูน้ําองค์การ ซ่ึงเป็นไปตามข้อ

สมมติ 

1.2  ตวัแปรตน้ไม่มีความสัมพนัธ์พหุร่วมเชิงเส้นต่อกนั (no multicollinearity)พิจารณา

ไดจ้าก 

1.2.1  ค่า Variance Inflation Factor (VIF) ในการศึกษาคร้ังน้ีค่า VIF เท่ากบั 1.023

ซ่ึงนอ้ยกวา่ 10 (Hair et al, 1995 อา้งถึงในบุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2553)   

1.2.2  ค่า Tolerance เท่ากบั 0.977 ซ่ึงมากกวา่ 0.2 (“O”Brien, 2007)  

1.2.3  ตรวจสอบจากค่า r ในเมตริกสหสัมพนัธ์ตอ้งมีค่าตํ่ากวา่ 0.85 (Munro, 2001) 

ในการศึกษาคร้ังน้ีค่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งอายุ คุณลกัษณะขององคก์ารและการจดัการ สัมพนัธภาพใน

การทาํงาน งานและชีวิตการทาํงาน ผลของการปฏิบติังาน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ การพฒันา 

และฝึกอบรม นโยบายและการบริหารของผูน้าํองคก์ารมีค่าสูงสุดเท่ากบั 0.559 

สรุปไดว้า่ตวัแปรตน้ไม่มีความสัมพนัธ์พหุร่วมเชิงเส้นต่อกนั(no multicollinearity) ซ่ึง

เป็นไปตามขอ้สมมติ 

2. ตวัแปรตามเป็นตวัแปรเชิงปริมาณ มีการแจกแจงปกติ (normal distribution) และมีค่า

ความแปรปรวนคงท่ี (homocedasticity)  

2.1  ตวัแปรตามเป็นตวัแปรเชิงปริมาณ ตวัแปรตามในการศึกษาคร้ังน้ี คือ การคงอยู่ใน

งาน ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครราชสีมามีหน่วยวดัเป็นช่วงมาตราซ่ึงเป็นไป

ตามขอ้สมมติ 

2.2  ตวัแปรตามมีการแจกแจงปกติ (normal distribution)ตรวจสอบไดโ้ดยฮิสโตแกรม 

เป็นการดูวา่ขอ้มูลมีการกระจายตวัเป็นปกติหรือไม่ หรือตรวจสอบโดย Kolmogorov-Smirnov Test   
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2.3  ตวัแปรตามมีค่าความแปรปรวนคงท่ี (homocedasticity)ตรวจสอบจาก scatterplot 

ดูจากกราฟค่าความคลาดเคล่ือนกบัค่าทาํนายของตวัแปรตาม โดยท่ีจุดจะกระจายของอยูร่อบๆ แนวท่ี

ค่าความคลาดเคล่ือนเป็น 0 และไม่มีการแสดงแนวโน้มใดๆในการศึกษาคร้ังน้ีกราฟของค่าความ

คลาดเคล่ือนกบัค่าทาํนายของตวัแปรตามมีการกระจายของจุดอยูร่อบๆแนวท่ีค่าความคลาดเคล่ือนเป็น 

0 โดยไม่มีแนวโนม้ท่ีจะเป็นรูปสามเหล่ียม 2 รูป หรือรูปสามเหล่ียมปากแตร จึงสรุปไดว้า่การคงอยูใ่น

งาน ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดนครราชสีมาค่าความแปรปรวนคงท่ี 

(homocedasticity) ซ่ึงเป็นไปตามขอ้สมมติ 

3. ตัวแปรความคลาดเคล่ือนมีการแจกแจงปกติ มีค่าเฉ ล่ียเป็นศูนย์และค่าความ

คลาดเคล่ือนแต่ละค่าไม่มีความสัมพนัธ์ต่อกนั (no autocorrelation) 

3.1  ตวัแปรความคลาดเคล่ือนมีการแจกแจงปกติ ดูจากกราฟ normal probability plot 

(normal P-P plot) โดยแนวจุดตอ้งกระจายอยู่รอบเส้นทแยงมุมอย่างไม่มีรูปแบบชดัเจน ในการศึกษา

คร้ังน้ีพบวา่แนวของจุดมีการกระจายอยูร่อบเส้นทแยงมุมซ่ึงเป็นไปตามขอ้สมมติ 

3.2  ตวัแปรความคลาดเคล่ือนมีค่าเฉล่ียเป็นศูนย ์(Residual Statistic = 0) โดยดูจากค่า

Residual Statistic มีค่าเฉล่ีย (mean)=.000 ในการศึกษาคร้ังน้ีพบว่าค่า Residual Statistic มีค่าเฉล่ีย 

=.000 ซ่ึงเป็นไปตามขอ้สมมติ 

3.3  ค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละค่าไม่มีความสัมพนัธ์ต่อกนั (no autocorrelation) โดยมี

ค่า Durbin-Watson ไม่เกิน 2 ในการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ค่า Durbin-Watson เท่ากบั 1.667 ซ่ึงแสดงใหเ้ห็น

วา่ค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละค่าไม่มีความสมัพนัธ์ต่อกนั (no autocorrelation)  

3.4. ตวัแบบการถดถอยพหุคูณมีความสอดคลอ้งของการกระจายของขอ้มูล (no lack 

of fit) สามารถทดสอบไดโ้ดยตรวจสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปรตน้ และตวัแปรตามเป็นเชิงเส้นตรง 

คือสมการถดถอยท่ีไดต้อ้งเป็นสมการเส้นตรง 
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