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บทคัดย่อ 

 
การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ (1) เพื่อ

ศึกษาถึงความแตกต่างกันของปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ กรณีศึกษา
โรงพยาบาลเวชธานี (2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในประกอบด้วย ระบบบริหารงาน
ภายใน การติดต่อสื่อสาร ความก้าวหน้าในวิชาชีพ  ค่าตอบแทน การฝึกอบรม ระบบการปฏิบัติงาน ที่
ส่งผลต่อการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ กรณีศึกษาโรงพยาบาลเวชธานี (3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยภายนอกประกอบด้วย สภาพแวดล้อมของโรงพยาบาล ข้อกฎหมายช่วงเวลาของการ
ท างานที่ส่งผลต่อการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ กรณีศึกษาโรงพยาบาลเวชธานีโดยท าการศึกษาจาก
กลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเวชธานี เขตกรุงเทพมหานครโดยใช้แบบสอบถามจ านวน 
135 ชุด เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลและ
ประมวลผลข้อมูลนั้นได้ใช้โปรแกรมทางคอมพิวเตอร์ t-Test, F-Test (ONE-way ANOVA) และการ
วิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหูคูณ  (Multiple Regression Analysis : MRA) ทดสอบสมมติฐาน ณ 
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 ผลการวิจัยพบว่า พยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อยู่ในกลุ่มอายุ 31-40 ปี มาก
ที่สุด มีสถานภาพโสด ส่วนใหญ่จะจบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายได้ส่วนบุคคลเฉลี่ยต่อเดือน 
10,001 – 20,000 บาทในการศึกษาจะมีนัยส าคัญ และปัจจัยที่มีผลต่อการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ
กรณีศึกษาโรงพยาบาลเวชธานีในเขตกรุงเทพฯ พบว่าด้านค่าตอบแทน ด้านการปฏิบัติงาน ด้านการ
ฝึกอบรม และ สภาพแวดล้อมของโรงพยาบาล มีความสัมพันธ์ต่อการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ 
กรณีศึกษาโรงพยาบาลเวชธานีในเขตกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญ 
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                ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะให้น าข้อมูลการวิจยัเป็นแนวทางเพื่อให้ผู้บริหารทางการพยาบาล
วิชาชีพได้ตระหนักถึงปัจจยัต่างๆ ในการท างานอันเป็นท่ีมาของปัญหาที่ก่อให้เกิดความตั้งใจที่จะลาออก
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเวชธานีและเป็นแนวทางในการปรบัปรุงระบบบริหารเพื่อให้พยาบาล
วิชาชีพมีความพึงพอใจในการท างานมากขึ้นและพยายามขจดัปัญหาที่มีสาเหตุจากตนเองเพื่อป้องกัน
การลาออกจากงาน 
 
ค าส าคัญ : การลาออก, พยาบาลวิชาชีพ, โรงพยาบาลเวชธานี 

                                                   

ABSTRACT 
 

This quantitative research aims to study the relationship between the 
following factors that could affect the resignation of nurses (1) different types of 
personal factors, (2) internal factors including management system, professional 
advancement, compensation, training and system operation and (3) external factors 
including hospital environment and law at the time of the operation. The sample 
subjects of this case study are nurses from Vejthani Hospital Bangkok. The tools used 
to collect data for 135 queries was a questionnaire The data analysis and data 
processing was done  using computer programs t-Test, F-Test (ONE-way ANOVA) and 
analysis of linear regression the ear multiply (Multiple Regression Analysis: MRA) test at 
level of significance.   At  0.05 
 The subjects are mostly female single nurses and graduating students that 
belongs to the age group of 31-40 years old. The average personal income per month 
of 10,001 to 20,000 baht in the study are significant factors that affect the resignation 
of nurses in Vejthani Hospital case study in Bangkok found that compensation 
(sig0.000). operational (sig.000) training (sig.002) and the environment of the hospital 
(sig.000) associated with the resignation of nurses. Case Vejthani Hospital in Bangkok for 
analysis. 
 Researchers have suggested using the research data as a guide to the 
management of nursing professional and should be aware of various factors. Work as a 
Source of Problems caused his intention to resign in Vejthani Hospital and ways to 
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improve the system so that nurses will be more satisfied in their work and try to 
eliminate the cause of their own to prevent the resignation. 
Keywords: Resignation, nurses, Vejthani Hospital   

บทน า 
การลาออกของพยาบาลเป็นปัญหา

ส าคัญของโรงพยาบาลเวชธานี เพราะส่งผลต่อ
ค่าใช้จ่ายในกระบวนการรับและการอบรม
พยาบาล ใหม่  ผ ลผลิ ตขององค์ ก ร  และ
ความรู้สึกของพยาบาลที่ท างานอยู่  รวมถึง
คุณภาพของการดูแลผู้ป่วย เพราะการลาออก
ของพยาบาลนั้นมีผลต่อการรักษาผู้ป่วยที่
จ าเป็นต้องดูแลอย่างต่อเนื่อง รวมถึงสัมพันธ์
ภาพระหว่างพยาบาลกับผู้ป่วยลดลง (Miore 
et al.2005) องค์กรที่เกี่ยวข้องกับสุขภาพเป็น
หน่วยงานที่การบริการด้านสุขภาพอนามัยแก่
ประชาชนโดยมีพยาบาลเป็นหลักและมีจ านวน
มากที่สุดร้อยละ 78ของประชากรสาธารณสุข
(วิจิตร สรีสุวรรณ และคณะ2545)จึงถือว่า
พยาบาลเป็นทรัพยากรที่ส าคัญขององค์กร
ทั้งหมดและการศึกษาในต่างประเทศการ
ลาออกของพยาบาลพบว่าความไม่พึงพอใจใน
งานเป็นส าคัญ(Rowlan and Rowlan,1992)
ถ้าไม่ชอบก็มีแนวโน้มให้ออกจากงานมากขึ้น
(Janssen,Jonge and Bakker,1999)ไม่พอใจ
เกี่ยวกับค่าจ้าง พฤติกรรมของหัวหน้า โอกาส
ก้าวหน้า งานหนัก เป็นต้น ในประเทศไทย
ปัจจัยส าคัญเป็นสาเหตุการลาออกคือปริงาน
มากเกินไป ค่าตอบแทนน้อย ระบบบริหารไม่ดี 
ไม่เอื้อต่อการด าเนินชีวิตครอบครัว(สหพันธ์ 
หัญธีระนันทย์,2539)ความตั้งใจลาออกจาก
งานเป็นการรับรู้ถึงความเป็นไปได้ที่จะลาออก

จ าก งาน ที่ ท า อ ยู่ ใน อ น าค ต  (Valk and 
Lucus,1991) การพยาบาลของผู้ป่วยที่มีอัตรา
เพิ่มขึ้น ซึ่งเป็นจะต้องใช้พยาบาลที่มีทักษะของ
บุคลากร (Skill mix) ยังมีผลต่ออัตราส่วนของ
จ านวนผู้ป่วยต่อพยาบาล (patent-to-nurse-
ratios)  และยังคงต้องฝึกพยาบาลใหม่เพิ่มเติม 
ท าให้พยาบาลมีความเครียดมากขึ้น ในการ
ท างานภายใต้สภาวะที่มีการเปลี่ยนถ่ายของ
พยาบาลซึ่งจะส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน
ลดลงตลอดจนองค์กรพยาบาลขาดแคลน
พยาบาลที่มีความช านาญในการปฏิบัติงาน 

แ ม้ ว่ า ฝ่ า ย ก า ร พ ย า บ า ล แ ล ะ
โรงพยาบาลได้พยายามแก้ปัญหา โดยการปรับ
ค่าตอบแทนต่างๆ แต่การปรับปรุงนี้ สามารถ
แก้ไขปัญหาได้ในระดับหนึ่งเท่านั้น ดังนั้นเพื่อ
เป็นการแก้ปัญหาที่เป็นระบบ และสามารถ
ตอบสนองความต้องการของพยาบาลวิชาชีพ
อย่างแท้จริง และจูงใจให้พยาบาลท างานใน
โรงพยาบาลมากขึ้น ผู้วิจัยจึงได้ท าการศึกษาถึง 
ปั จ จั ย ที่ มี อิ ท ธิ พ ล ต่ อ ก า ร ล าอ อ ก ข อ ง
โรงพยาบาลเวชธานี เพื่อเป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงระบบงานและพัฒนาบริหารบุคคล
เพื่ อ จู ง ใจ พ ย าบ าล ให้ ค งอ ยู่ ท า ง าน ใน
โรงพยาบาลเวชธานีนานขึ้น 
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วัตถุประสงค์ ในการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาถึงความแตกต่างกันของปัจจัย
ส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อการลาออกของพยาบาล
วิชาชีพ กรณีศึกษาโรงพยาบาลเวชธานี 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ภายในประกอบด้วย ระบบบริหารงานภายใน , 
การติดต่อสื่อสาร , ความก้าวหน้าในวิชาชีพ , 
ค่าตอบแทน , การฝึกอบรม , ระบบการ 
ปฏิบัติงาน ที่ส่งผลต่อการลาออกของพยาบาล
วิชาชีพ กรณีศึกษาโรงพยาบาลเวชธานี 
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ภายนอกประกอบด้วย สภาพแวดล้อมของ
โรงพยาบาล , ข้อกฎหมาย, ช่วงเวลาของการ
ท างานท่ีส่งผลต่อการลาออกของพยาบาล
วิชาชีพ กรณีศึกษาโรงพยาบาลเวชธานี 

  
 

 
 

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
สมมติฐานในการวิจัย 
1. ปัจจัยส่วนบุคคลที่ประกอบด้วย เพศ อายุ 
รายได้ สถานภาพ ที่แตกต่างกันส่งผลต่อการ
ลาออกของพยาบาลวิชาชีพ  กรณี ศึกษา
โรงพยาบาลเวชธานีที่แตกต่างกัน 
 2 . ปั จจั ยภ าย ใยที่ ป ระกอบด้ วย  ระบบ

บ ริ ห า ร ง า น ภ า ย ใ น  ก า ร
ติดต่อสื่อสาร ความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ ค่าตอบแทน การฝึกอบรม 

ระบบการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับการ
ลาออกของพยาบาลวิชาชีพ  กรณี ศึกษา

โรงพยาบาลเวชธาน ี
3. ปัจจัยภายนอกที่
ประกอบด้วย สภาพแวดล้อม
ของโรงพยาบาล ข้อกฎหมาย 
ช่วงเวลาของการท างานมี
ความสัมพันธ์กับการลาออก

ของพยาบาลวิชาชีพ กรณศีึกษาโรงพยาบาล
เวชธาน ี
ขอบเขตของในการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 

- รายได ้
- สถานภาพ 

การลาออกของพยาบาล
วิชาชีพ กรณีศึกษา
โรงพยาบาลเวชธานี 

ปัจจัยภายใน 

- ระบบบริหารงาน
ภายใน 

- การติดต่อสื่อสาร 

- ความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 

- ค่าตอบแทน 

- ระบบการปฏิบัติงาน 
- การฝึกอบรม 

ปัจจัยภายนอก 

- สภาพแวดล้อม
โรงพยาบาล 

- ข้อกฎหมาย 

- ช่วงเวลาการท างาน 
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 การศึกษาครั้งน้ีมีขอบเขตการวิจยัแบ่งตาม
หัวข้อได้ดังต่อไป 

1.  ขอบเขตด้านเนื้อหา ได้แก่ ปัจจัย
ส่วนบุคคล ปัจจัยภายใน ปัจจัยภายนอก  และ
การลาออกของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
โรงพยาบาลเวชธาน ี

2. ขอบเขตประชากร ประชากรเป็น
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเวช
ธานี  กรุงเทพมหานคร 

3. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ 
คือพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลเวชธานี  
กรุงเทพมหานคร และได้สุม่ 135 
คน ในพยาบาลวิชาชีพท้ังหมด 200 
คน 

4. ขอบเขตด้านระยะเวลา ระยะเวลา
ในการด าเนินการศึกษา ตั้งแต่เดือนพฤษภาคม 
–  มิถุนายน 2556   
ประโยชน์คาดว่าจะได้รับในงานการวิจัย 
1. เพื่อให้ผู้บริหารทางการพยาบาลวิชาชีพ

ได้ตระหนักถึงปัจจัยต่างๆ ในการท างาน
อันเป็นที่มาของปัญหาที่ก่อให้เกิดความ
ตั้ ง ใ จ ที่ จ ะ ล า อ อ ก ข อ งพ ย า บ า ล
โรงพยาบาลเวชธาน ี

2. เพื่อให้ผู้บริหารทางการพยาบาลได้มองเห็น
แนวทางในการปรับปรุงระบบบริหารเพื่อให้
พยาบาลมีความพึงพอใจในการท างานมากขึ้น 

3. เพื่อให้พยาบาลวิชาชีพตะหนักถึงสาเหตุ
ความพึงพอใจในการท างานท่ีสัมพันธ์กับ
การลาออกจากงานและพยายามขจัด

ปัญหาที่มีสาเหตุจากตนเองเพื่อป้องกัน
การลาออกจากงาน 

4. เพื่อเป็นประโยชน์ในการด าเนินธุรกิจ
ของโรงพยาบาลให้ ลูกค้ าเกิดความ
จงรักภักดีกับโรงพยาบาลในกรณี ที่
พยาบาลก็เกิดความคงอยู่ในองค์กรนาน 

5. เพื่อเป็นประโยชน์ด้านสังคมพยาบาล
วิชาชีพมีความสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อน
ร่วมงานและองค์กรรวมไปถึงความเช่ือ
ใจและไว้วางใจของลูกค้ าต่ างชาติ 
ตะวันออกกลาง  

2. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
แนวคิดเกี่ยวกับความต้ังใจที่จะลาออกจาก
งาน 
      ก า ร ล า อ อ ก ใน ที่ นี้ ห ม า ย ค ว า ม ถึ ง 
Turnover จ ากการศึ กษ าของ (Sayles & 
Strauss, 1971) คือการที่องค์กรสิ้นสุดการ
ว่าจ้างพนักงานและมีผลให้พนักงานต้องออก
จากองค์กรและจะมีการว่าจ้างพนักงานคนใหม่
เข้ามาแทน 
           Mobley (1982) ได้ ให้ ความหมาย
ของการลาออกว่า หมายถึง การที่พนักงาน
ขององค์การสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกของ
องค์การ ซึ่งการสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกนี้ 
แบ่งออกเป็น 2ประเภท คือ (1) การลาออก
โดยสมัครใจ (Voluntary turnover) หมายถึง 
การที่พนักงานเป็นผู้ตัดสินใจลาออกเอง ไม่ว่า
ด้วยเหตุผลใด ๆ ก็ตาม (2) การลาออกโดยไม่
สมัครใจ (Involuntary turnover) หมายถึง 
การที่พนักงานลาออกโดยเขาไม่ได้เป็นผู้เลือก
เอง อยู่นอกเหนือการควบคุมของพนักงาน ซึ่ง
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อาจเกิดจากการถูกปลดเพราะพนักงานไม่มี
ความจ าเป็นต่อองค์การอีกต่อไป หรือเกิดจาก
การถูกไล่ออก เมื่อพนักงานไม่มีความสามารถ
เพียงพอ หรือมีพฤติกรรมที่ไม่เป็นที่ยอมรับ
ขององค์การ 
           Mowday (1981) ก ล่ าว ว่ า  ก ารที่
พนักงานจะมีความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ หรือลาออก
จากองค์การ เป็นผลมาจาก 2 ปัจจัยใหญ่ ๆ 
คือ (1) ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่องาน 
(Affective responses to the job) ( 2) 
ปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน (Non-work)  
           (Steer&Mowday, อ้างใน จุฑารัตน์ 
แสงสุริยันต์,2549) ความตั้งในในการลาออกไว้
ว่าจะเป็นตัวเช่ือมพฤติกรรมการลาออกที่เกิด
จากพฤติกรรมขั้นสุดท้ายของความตั้งใจจะ
ลาออกร่วมกับโอกาสทางเลือกของงานท่ีบุคคล
มีความตั้งใจจะลาออก  
แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
              (เทพพนม เมืองแมน และ สวิง 
สุวรรณ , 2529 อ้างใน รัชนิดา ตุงคสวัสดิ์ , 
2545) 
ความพึ งพอใจ ใน งาน  (Job satisfaction) 
หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความชอบ มีทัศนคติ
ทางบวกต่ องาน  ซึ่ งเป็ นผลบวกจากการ
ประเมินจากประสบการณ์ในการท างานของแต่
ละบุคคล (Milton, 1981) ท าให้บุคคลรู้สึกว่า
อยากจะท างาน ความพึงพอใจในงานจะ
เกิดขึ้นเมื่อความต้องการทางด้านร่างกายและ
จิตใจได้รับการตอบสนองอย่างเพียงพอ 
               Smith (1972 อ้างใน อนันต์  รุ่ง
ผ่องศรีกุล, 2541) ให้ความหมายไว้ว่า ความ

พึงพอใจในการท างานเป็นผลรวมทางจิตวิทยา 
สรีรวิทยา และสิ่งแวดล้อม ซึ่งจะท าให้ผู้ท างาน
ในหน่วยงานพูดอย่างจริงใจว่า เขาพอใจในการ
ท างาน ซึ่ งสอดคล้องกับความหมายของ 
Strauss and Sayles (1960) ที่กล่าวว่าความ
พึงพอใจในการท างานเป็นความรู้สึกพอใจใน
งานท่ีท าและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นให้ส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ขององค์การ บุคคลจะรู้สึก
พอใจในงานที่ท าเมื่องานนั้นได้ประโยชน์ตอบ
แทนทั้ งทางวัตถุและจิตใจ  และสามารถ
ตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐานของบุคคล
ได้ 
              Locke (1976 อ้างใน อนันต์  รุ่ ง
ผ่องศรีกุล, 2541) กล่าวถึงองค์ประกอบท่ีมีผล
ต่อความพึงพอใจในงานว่ามี 9 ประการ คือ1. 
ตั วงาน  (Work) 2. เงิน เดือน  (Pay) 3. การ
เลื่อนต าแหน่ง 4. การได้รับการยอมรับนับถือ 
(Recognition) 5. ผลประโยชน์ (Benefits) 6. 
สภาพการท างาน (Working conditions) 7. 
ก า ร นิ เท ศ ง า น  (Supervision) 8. เพื่ อ น
ร่วมงาน (co-workers) 9. หน่วยงานและการ
จัดการ (Company and management)  
             Rousseau (1982 อ้ างใน  อนั นต์ 
รุ่งผ่องศรีกุล , 2541) เสนอแนวคิดไว้ว่า ตัว
แปรที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึง
พอใจในงาน ได้แก่ โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง 
ความเป็นทางการ ระบบการสื่อสารภายใน 
ความยุติธรรม ค่าตอบแทน ความกลมกลืนกับ
องค์กร ระยะเวลาที่ ปฏิบั ติ งานและอายุ 
ส าหรับตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ทางลบกับ
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ความพึงพอใจในงาน ได้แก่ การรวมอ านาจ 
ความซ้ าซากจ าเจของงาน  
        
แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
           (วิทูรย์ สิมะ โชคดีและกฤษฏา ชัยกุล
, 2537) การจัดสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ได้ค านึ งถึ งปั จจัยด้ านความแตกต่ างและ
ขีดจ ากั ดรวมทั้ งความสะดวกสบายของ
ผู้ปฏิบัติงาน ในการท างานพนักงานที่อยู่ใต้
สภาวะแวดล้อมต่างกันอาจส่งผลกระทบให้
องค์กรมีความเสี่ยงท่ีจะประสบปัญหา 
        
ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
            ปริชาติ  ตันติวัฒน์  (2538) พบว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยความพึงพอใจใน
งานสามารถร่วมกันท านายความตั้งใจลาออก
จากงาน โดยมีตัวแปรที่สามารถท านายความ
ตั้งใจในการลาออกจากงานได้  6 ตัวแปร คือ 
โอกาสความก้าวหน้าในงาน ลักษณะงาน อายุ 
สภาพการท างานเงินเดือน และสิ่งตอบแทน 
                   ภราดี บุตรศักดิ์ศรี (2540) ได้
ท าการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วน
บุคคลความพึงพอใจในงานและแนวโน้มที่จะ
ลาออกจากองค์การของพนักงานในกลุ่มธุรกิจ
บ ริ ษั ท เ งิน ทุ น ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค ร 
ผลการวิจัย  พบว่า (1) ไม่มีความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับแนวโน้มที่จะ
ลาออกจากองค์การ (2) มีความสัมพันธ์ทางลบ
ระหว่างความพึงพอใจในงานด้านตัวงาน ด้าน
หัวหน้างาน ด้านความก้าวหน้าด้านความ
มั่นคง และด้านรายได้ กับแนวโน้มที่จะลาออก

จากองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (3)ไม่มี
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานด้าน
เพื่อนร่วมงาน และด้านสวัสดิการกับแนวโน้มที่
จะลาออกจากองค์การ (4) จากการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ พบว่า ตัวแปรที่สามารถ
ท านายแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์การของ
พนักงานในกลุ่มธุรกิจบริษัทเงินทุน  ได้แก่ 
ความพึงพอใจในงานด้านหัวหน้างาน ด้าน
ความมั่นคง และด้านความก้าวหน้า 
                อนันต์ รุ่งผ่องศรีกุล (2541) ได้
ท าการวิจัย ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อความส าเร็จ
ในงานความพึงพอใจในงาน และแนวโน้มที่จะ
ลาออกจากองค์การของผู้แทนขายยา โดยกลุ่ม
ตัวอย่างเป็นผู้แทนขายยาในโรงพยาบาลของ
องค์การเอกชนที่ท างานเต็มเวลาจ านวน 259 
คน ผลการวิจัย พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผล
ต่อแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์การ ได้แก่ 
อ า ยุ  ส า ข า วิ ช า ที่ จ บ ก า ร ศึ ก ษ า แ ล ะ
ประสบการณ์ในงาน แต่สถานภาพสมรส และ
ความต้องการสัมฤทธิผลไม่มีผลต่อแนวโน้มที่
จะลาออกจากองค์การ และพบว่า ตัวแปรที่
ส ามารถท าน ายความส า เร็ จ ในงานและ
แนวโน้มที่จะลาออกจากองค์การ ได้แก่ อายุ 
ตัวแปรที่สามารถท านายความพึงพอใจในงาน 
ได้แก่ ความต้องการสัมฤทธิผล 
                   Muchinsky and Tuttle 
(1979 อ้างใน สุทธิณีย์ แก้วเจริญ, 2542) ได้
ท าการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพึง
พอใจในงานกับการลาออกจากงาน  กับ
งานวิจัย  39 เรื่ อง พบว่า  เกื อบทั้ งหมดมี
ความสัมพันธ์ทางลบยกเว้น เพียง 4 เรื่อง
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เท่านั้น จากการศึกษา พบว่า ยิ่งพนักงานไม่
ชอบงานของพวกเขามากเท่าไร การลาออก
จากงานมีมากขึ้นเท่านั้น โดยระดับสูงสุดของ
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจและการ
ลาออกจากงานโดยเฉลี่ยจะอยู่ประมาณ -.40 
                 สุทธิณีย์  แก้วเจริญ (2542) ได้
ท าการวิจัย ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก
จากงานของพนักงานโรงงานในเขตนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือ โดยกลุ่มตัวอย่างเป็น
พนักงานโรงงานเพศหญิงจ านวน 374 คน ที่
เคยลาออกจากการปฏิบัติงานบริษัทที่ด าเนิน
กิจการในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ 
จังหวัดล าพูน และปัจจุบันยังคงปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งพนักงานโรงงานอยู่ในบริษัทใหม่ที่
ด า เนิ นกิ จการใน เขตนิ คมอุ ตสาหกรรม
ภาคเหนือ ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อการลาออกจากงานของพนักงานโรงงานใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือมี  4 ปัจจัย 
เรียงตามล าดับส าคัญดังนี้ (1) ปัจจัยด้านอื่น ๆ 
ประกอบไปด้วย ปัจจัยด้านครอบครัว และ
ปัจจัยส่วนบุคคล (2) ปัจจัยด้านองค์การ (3) 
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และ 
(4) ปัจจัยด้านเนื้อหาของงาน  
               สุทธินี กุศลศรี (2544) ศึกษาเรื่อง
สาเหตุทางการบริหารที่มีผลต่อการลาออกของ
พนักงานบริษัท ทีพีไอ โพลีนจ ากัด (มหาชน)
โดยมีวัตถุประสงค์คือศึกษาสาตุทางการบริหาร
ที่มีผลต่อการลาออกของพนักงานและแนวทาง
ป้องกันและแนวทางแก้ไขปัญหาการลาออก
ของพนักงานที่สืบเนื่องมาจากการบริหารใน
บริษัทซึ่งกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่พนักงานบริษัท ที่

ท างานส านักงานใหญ่ (กรุงเทพมหานคร)โดย
การศึกษาพบว่ารูปแบบการบริหารงานแบ
ระบบครอบครัวและพฤติกรรมการบริหารเป็น
ปัจจัยส าคัญที่สุดที่ท าให้พนักงานตัดสินใจ
ลาออก 
     วิยะดา เรืองฤทธิ์ (2545) ได้ท า
การวิจัย ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อแนวโน้มการ
ย้ายงานหรือลาออกของบุคลากรคอมพิวเตอร์ 
ผลการวิจัย พบว่า (1) ระดับปัจจัยในงานด้าน
สัมพันธภาพกับผู้อื่นในการปฏิบัติงานมีค่าอยู่
ในระดับสูง (2) ระดับแนวโน้มการย้ายงานหรือ
ลาออกระดับความเครียด ระดับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน และระดับความรู้สึกผูกพัน
ต่อองค์กรมีค่าอยู่ในระดับปานกลาง (3) ตัว
ท านายที่มีประสิทธิภาพในการท านายแนวโน้ม
การย้ายงานหรือการลาออกของบุคลากร
คอมพิวเตอร์ ได้แก่ ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร 
และความพึงพอใจในการท างาน (4)ระดับ
แนวโน้มการย้ ายงานหรือลาออก  ระดับ
ความเครียด และระดับความพึงพอใจในงาน
แตกต่างกัน เมื่อ  สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ประเภทขององค์กร ประสบการณ์
การท างาน และระดับความเพียงพอของรายได้
แตกต่างกัน 

   ลัดดา ฟิชเชอร์ (2546) ได้ท าการ
วิจัยเรื่อง สาเหตุการลาออกของพนักงานฝ่าย
บัญชีกรณีศึกษาเฉพาะบริษัท ลากูน่า รีสอร์ท 
แอนด์ โฮเท็ล จ ากัด  (จังหวัดภู เก็ต ) พบว่า 
สาเหตุส่วนบุคคลไม่มีความสัมพันธ์กับการ
ลาออก ส่วนปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการ
ตัดสินใจลาออก คือ สาเหตุที่ เกิดจากการ
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ปฏิบัติงาน ได้แก่ ความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน ความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายความ
มั่นคงของงาน และสาเหตุที่เกิดจากองค์การ 
คือ ความมั่นคงขององค์การ การจัดฝึกอบรม 

   ภานุมาส พูนศรัทธา (2549) ได้
ท าการวิจัยเรื่อง การศึกษาเรื่องทัศนคติของคน
รุ่นใหม่ต่อปัจจัยที่มีผลกับความตั้งใจในการ
ล า อ อ ก จ า ก ง า น ใน ก รุ ง เท พ ม ห า น ค ร 
ผลการวิจัย พบว่า ความตั้งใจในการลาออก
จากงานของคนรุ่นใหม่ในกรุงเทพมหานคร มี
ความสัมพันธ์ทางลบกับปัจจัยความพึงพอใจใน
งานทั้ งหมด 6 ด้ าน  คือ  ด้ านความพอใจ
โดยรวม ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ด้ านความสั มพั น ธ์ กั บหั วหน้ า งาน  ด้ าน
ค่าตอบแทน ด้านสมดุลระหว่างงานและชีวิต
ส่วนตัว และด้านการบริหารงานขององค์การ 
โดยมีความรู้สึกต่อสถานการณ์ตลาดแรงงาน
เป็นปัจจัยร่วม 

   อมรรัตน์ สว่างอารมณ์ (2549) ได้
ท าการวิจัย ปัจจัยส่วนบุคคล สภาพแวดล้อม
ในการท างาน และความพึงพอใจในงานกับ
ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานฝ่าย
ผลิต กรณีศึกษาโรงงานผลิตขนมปังตัวอย่าง
จ านวน 200 คน ลการวิจัย พบว่า พนักงาน
ฝ่ายผลิตที่มีอายุ ช่วงเวลาการท างาน และ
ลักษณะของบ้านพักต่างกัน  มีความตั้ งใจ
ลาออกจากงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
พนักงานฝ่ายผลิตที่มีสภาพแวดล้อมในการ
ท างานด้านความเข้มของแสง อุณหภูมิ การ
วางผังสถานที่ท างาน และความปลอดภัยใน
การท างานต่างกัน มีความตั้งใจลาออกจากงาน

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ความพึงพอใจใน
งานของพนักงาน ด้านลักษณะงาน โอกาส
ความก้ าวหน้ าในงานผลตอบแทน  และ
ผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ทางลบกับความ
ตั้ ง ใจ ล าออก จาก งาน อย่ า งมี นั ย ส าคั ญ 
เช่นเดียวกันกับความพึงพอใจในงานด้านเพื่อน
ร่วมงาน ซึ่งมีความสัมพันธ์ทางลบกับความ
ตั้งใจลาออกจากงานอย่างมีนัยส าคัญ 

McGowan&Hart ( 1990 อ้ า ง ใ น
มธุรส สว่างบ ารุง 2536) ได้ศึกษาผลกระทบที่
มีต่อความไม่แน่นอน การรับรู้และยุติธรรม
เกี่ยวกับผลประโยชน์ของการลาออกโดยมี
วัตถุประสงค์ เพื่ อพัฒ นารูปแบบของข้ อ
ก าหนดการลาออกกลุ่มตัวอย่างคือลูกจ้างที่
ท า ง าน ด้ าน สุ ข ภ าพ จิ ต จ าน วน 468 ค น
ผลการวิจัยพบว่าการปฏิบัติค่าจ้างของเง่ือนไข
การปฏิบัติ ความรู้สึกนึกคิดที่รับรู้ได้ ความ
พอใจในงานมีความตั้งใจของพฤติกรรมลาออก 
 Igbaria and Greenhaus (1992) 
ได้ศึกษาถึงตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานฝ่ายสารสนเทศ พบว่า 
ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลโดยตรงต่อความ
ตั้ งใจลาออก และผู้ที่ อายุน้อยกว่าและมี
การศึกษาสูงกว่า จะมีความต้องการลาออก
มากกว่ าผู้ ที่ มี อ ายุ ม ากกว่ าและมี ระดั บ
การศึกษาต่ ากว่า 
 Keller (1998) ได้ท าการวิเคราะห์
ถึงปัจจัยที่มีผลต่อการลาออกของพนักงานใน
อุตสาหกรรมขนส่ง เพื่อส ารวจทัศนคติและ
พฤติกรรมของพนักงาน รวมทั้งหาวิธีในการ
รักษาพนักงานให้อยู่กับองค์การต่อไป ซึ่งจาก
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ผลการศึกษา พบว่า กระบวนการติดต่อสื่อสาร
ที่ มี ป ระสิ ทธิผล ใน เชิ งบวกกับการรักษา
พนักงานไว้กับองค์การ และการลาออกของ
พนักงานจะลดลงหากทางองค์การมีการให้ผล
ย้อนกลับของงานอย่างเหมาะสม 
 Eric and Nancy (2001) ไ ด้
ท าการศึกษาผลกระทบของความพึงพอใจใน
งาน ต่อความตั้ งใจลาออกจากงาน พบว่า 
ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อ
ความพึงพอใจในงานของพนักงานมากกว่า
ปัจจัยส่วนบุคคล และความพึงพอใจในงานมี
ผลกระทบอย่างมากต่อความตั้งใจลาออกจาก
งานของพนักงานกล่าวโดยสรุป จากงานวิจัย
ข้างต้นที่ได้ศึกษาถึงสาเหตุของการลาออกจาก
งานของพนักงานในองค์การต่าง ๆ พบว่าความ
พึ งพ อ ใจ ใน ง า น  เป็ น ปั จ จั ย ที่ มี ร ะ ดั บ
ความสัมพันธ์ที่สูงกับการลาออกจากงานของ
พนักงาน โดยนอกจากองค์รวมของความพึง
พอใจนานที่มีความสัมพันธ์กับการลาออกจาก
งานแล้วจากการศึกษาพบว่า องค์ประกอบ
ย่อยในด้านต่าง ๆ ของความพึงพอใจในงานยัง
มีความสัมพันธ์การลาออกจากงานด้วย ไม่ว่า
จ ะ เป็ น  อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ ด้ า น อ ง ค์ ก า ร 
องค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
และองค์ประกอบด้านเนื้อหาของงาน 
3.  วิธีการด าเนินงานวิจัย 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
คือ พยาบาลวิชาชีพทั้งเพศชายและเพศหญิงที่
มีอายุมากกว่า 20 ปีที่ปฏิบัติงานท่ีโรงพยาบาล
เวชธานีเขตกรุงเทพฯ ซึ่ งประชากรกลุ่มนี้
จัดเป็นประชากรประเภทนับได้  ผู้วิจัยจึงได้ 

ก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูป 
Taro Yamane โดยให้มีความคลาดเคลื่อน
จากการสุ่มร้อยละ 5 ท่ีระดับความเชื่อมั่นร้อย
ละ 95 ได้ขนาดตัวอย่างจ านวน 133 คนกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ผู้ที่มีอายุ
ตั้งแต่ 20 ปีพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเวช
ธานีเขตกรุงเทพมหานครโดยใช้แบบสอบถาม
จ านวน 135 ชุด ซึ่งการวิจัยในครั้งนี้เป็นแบบ
ขอ งการวิ จั ย เชิ งป ริ ม าณ  (Quantitative 
Research) 
 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
ตัวแปรอิสระ : ปัจจัยส่วนบุคคล 

ได้ แ ก่  (1 ) เพ ศ  (2 ) อ ายุ  (3) ร าย ได้  (4) 
การศึกษา (5) สถานภาพ ปัจจัยภายในได้แก่ 
(1) ระบบการบริหารงานภายใน (2) การ
ติดต่อสื่อสาร (3) ความก้าวหน้าในวิชาชีพ (4) 
ค่าตอบแทน (5) การปฏิบัติ งาน (6) การ
ฝึ ก อ บ ร ม  ปั จ จั ย ภ า ย น อ ก ได้ แ ก่  ( 1) 
สภาพแวดล้อมของโรงพยาบาล  (2) ข้ อ
กฎหมาย (3) ช่วงเวลาในการท างาน 

ตั วแป รตาม  : ก ารลาออกของ
พยาบาลวิชาชีพ กรณีศึกษาโรงพยาบาลเวช
ธาน ี

ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์ 
ไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มที่ เป็นกลุ่ม
ตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเวชธานี
เขตกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับ
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพื่อน าผลไปหา
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability 
Cornbrach’s Alpha) ซึ่งมีค่าดังตารางต่อไปนี้ 
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ปัจจัยตา่งๆ จ านวน 
5 ข้อ 

Alpha 

ด้านระบบการ
บริหารงานภายใน 
ด้านการ
ติดต่อสื่อสาร 
ด้านความกา้วหนา้
ในวิชาชีพ 
ด้านค่าตอบแทน 
ด้านการปฏิบัติงาน 
ด้านการฝึกอบรม 
ด้านสภาพแวดล้อม
ของโรงพยาบาล 
ด้านข้อกฎหมาย  
ด้านช่วงเวลาในการ
ท างาน 
ก า รล าอ อ ก ข อ ง
พยาบาลวิชาชีพ 
 

5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 

0.970 
0.923 
0.962 
0.975 
0.938 
0.953 
0.959 
0.760 
0.832 
0.898 

 
สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

ส ถิ ติ เ ชิ ง พ ร ร ณ า  (Descriptive 
Statistics) 

1. การวิ เคราะห์ข้ อมู ล เกี่ ยวกับ
สถานภาพส่วนบุคคลผู้ตอบแบบสอบถามใช้วิธี
ค านวณโดยการแจกแจงความถี่(frequency) 
และค่าร้อยละ (percentage) 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัย
ภายใน ปัจจัยภายนอกและการลาออกของ
พยาบาลวิชาชีพ กรณีศึกษาโรงพยาบาลเวช
ธานี ใช้วิธีค านวณ หาค่าเฉลี่ย (mean)ส่ วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
ค่าสูงสุด (max.) และค่าต่ าสุด (min.) 

ส ถิ ติ เ ชิ ง อ นุ ม า น ( Inferential 
Statistics) 
1. สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล

ประกอบด้วย เพศ อายุ รายได้ การศึกษา 
สถานภาพ ที่แตกต่างกันมผีลต่อการลาออก
ของพยาบาลวิชาชีพกรณีศึกษาโรงพยาบาล
เวชธานีท่ีแตกต่างกัน ใช้สถิติ t -Test ในกรณี
ตัวแปรอิสระเพศ ระดับการศึกษา สถานภาพ  
และใช้สถิติ F-Test ส าหรับตัวแปรอิสระอายุ 
รายได ้

2. สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยภายในที่
ประกอบด้วย ระบบบริหารงานภายใน การ
ติ ด ต่ อ สื่ อ ส ารค วาม ก้ าวห น้ า ใน วิ ช า ชีพ 
ค่ าต อบ แท น  ก ารฝึ ก อบ รม  ระบ บ การ
ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับการลาออกของ
พยาบาลวิชาชีพ กรณีศึกษาโรงพยาบาลเวช
ธานีใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression analysis :MRA) 

3. สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยภายนอกที่
ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมของโรงพยาบาล 
ข้อกฎหมาย  ช่วงเวลาของการท างานมี
ความสัมพันธ์กับการลาออกของพยาบาล
วิชาชีพ กรณีศึกษาโรงพยาบาลเวชธานีใช้การ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression analysis :MRA) 
 
4. สรุปผลงานวิจัย 
พยาบาลวิชาชีพกรณีศึกษาโรงพยาบาลเวช
ธานีเป็นเพศหญิงส่วนใหญ่ อยู่ในกลุ่มอายุ 31-
40 ปี มากที่สุด มีรายได้ส่วนบุคคลเฉลี่ยต่อ
เดือน 10,001 – 20,000 บาทส่วนใหญ่จะจบ
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การศึกษาระดับปริญญาตรี มีสถานภาพโสดมี
ความคิดเห็นเรื่องการติดต่อสื่อสารพบว่าความ
ร่วมมือในการท างานจากเพื่อนร่วมงานภายใน
หน่วยงานเป็นอย่างดี มากที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ยที่ 
8.63 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน1.262 และ
การได้รับการสื่อสารทั้งแนวตรงและแนวราบ
โด ยมี ค่ า เฉลี่ ย ที่  8.62 แล ะค่ า เบี่ ย ง เบ น
ม าต ร ฐ า น 1.261 ต า ม ล า ดั บ  แ ล ะ ด้ า น
ค่าตอบแทน พบว่าได้รับค่าตอบแทนเท่ากับ
รพ.ระดับเดียวกันน้อยที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ยที่ 
7.27 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน2.543 และ
รู้สึกพอใจกับเงินเดือน/ค่าตอบแทนท่ีได้รับโดย
มีค่าเฉลี่ยที่ 7.33และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
2.223 ตามล าดับมีความคิดเห็นเรื่องข้าพเจ้า
พอใจต่อสภาพแวดล้อมโดยรวมในการท างาน
ของหน่วยงาน / บริษัท มากท่ีสุดโดยมีค่าเฉลี่ย
ที่  8.30และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 
1.421และโดยรวมแล้วเพื่ อนร่วมงานของ
ข้าพเจ้ามีความเป็นกันเอง และช่วยเหลือ
เอื้อเฟื้ อกันดี โดยมีค่าเฉลี่ยที่  8.26และค่ า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 1.344ตามล าดับ 
และพยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็น เรื่อง
ช่วงเวลาไม่ยุติธรรมในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด
โด ย มี ค่ า เฉ ลี่ ย ที่  7.44แ ล ะ ค่ า เบี่ ย ง เบ น
มาตรฐาน เท่ากับ 2.368 รองลงมาเป็นเกิด
ความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานโดยมีค่าเฉลี่ยที่ 
7.61และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 2.394 
มีความคิดเห็นว่าโรงพยาบาลอื่นให้
ค่าตอบแทนมากกว่าที่ได้รับปัจจุบนั มากที่สุด
โดยมีคา่เฉลีย่ที่ 8.76และค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน เท่ากับ 1.175และข้าพเจ้าลาออก

เพราะผู้บังคับบัญชาไม่สนับสนุน ล าเอียงน้อย
ที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ยที่ 8.32และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ 1.735 
สมมติฐานที่ 1 พบว่า เพศ อายุ รายได้ที่
แตกต่างกันมีผลต่อการลาออกของพยาบาล
วิชาชีพกรณีศึกษาโรงพยาบาลเวชธานีเขต
กรุงเทพมหานครแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั0.05 ส่วนระดับการศึกษา 
สถานภาพที่แตกต่างกันไมม่ีผลต่อการลาออก
ของพยาบาลวิชาชีพ กรณีศึกษาโรงพยาบาล
เวชธาน ี
- น าเสนอผลการทดสอบสมมติฐานด้วย MRA 
ปัจจัยปัจจัยภายในที่ประกอบด้วย   ระบบ
บริหารงานภายใน การตดิต่อสื่อสาร 
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ ค่าตอบแทน การ
ฝึกอบรม ระบบการปฏิบัติงาน มคีวามสัมพันธ์
กับการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ กรณีศึกษา
โรงพยาบาลเวชธาน ี
 
ตารางที่ 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2  

ตัวแปรอิสระ 

Unstandardized 

Coefficients 
t Sig. 

Collinearity Statistics 

B 

Std. 

Error 

Tolera

nce VIF 

 ค่าคงที่ 5.687 .551 10.315 .000a   

ด้านการบริหารงาน

ภายใน 

.057 .085 .664 .508 .136 3.168 

ด้านการติดต่อสื่อสาร -.089 .069 -1.288 .200 .549 1.823 

ด้านความก้าวหน้าใน

วิชาชีพ 

-.011 .129 -.082 .935 .146 6.843 

ด้านค่าตอบแทน .390 .096 -4.068 .000a .164 6.114 
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ด้านการปฏิบัตงิาน 

ด้านการฝึกอบรม 

 

.446 

.350 

.124 

.111 

 

3.594 

3.157 

.000a 

.002a 

.191 

.204 

5.246 

4.902 

 R = .570         R2 = .325        S.E.E. = .93437          F = 10.288          Sig. = .000 

 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของ

พยาบาลวิชาชีพกรณีศึกษาโรงพยาบาลเวช
ธานี  ได้ แ ก่  ด้ าน ค่ าตอบ แทน  ด้ าน การ
ปฏิบัติงาน  และด้านการฝึกอบรม โดยปัจจัย
เหล่านี้สามารถท านายการการลาออกของ
พยาบาลได้ 32.5% (R2 = .325) 
-  น าเสนอผลการทดสอบสมมติฐานด้วย   
MRA   
 ปัจจัยภายนอกที่ประกอบด้วย  
สภาพแวดล้อมของโรงพยาบาล ข้อกฎหมาย 
ช่วงเวลาของการท างานมีความสมัพันธ์กับการ
ลาออกของพยาบาลวิชาชีพ กรณศีึกษา
โรงพยาบาลเวชธาน ี
 
ตารางที่ 6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 
 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของ
พยาบาลวิชาชีพกรณีศึกษาโรงพยาบาลเวช
ธานี ได้แก่ ด้านสิ่งแวดล้อมของโรงพยาบาล
โดยปัจจัยเหล่านี้สามารถท านายการการ
ลาออกของพยาบาลได้ 1.63% (R2 = .163) 
 
5. สรุปผลการวิจัย 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิ ง  มี ช่วงอายุ ระหว่าง 31-40 ปี  มี
รายได้ส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 10,001 – 20,000 

บาท ระดับการศึกษาปริญญาตรี ส่วนใหญ่แล้ว
มีสถานภาพโสด  ผลการวิจัยพบว่า การศึกษา
จะมีนัยส าคัญ และปัจจัยที่มีผลต่อการลาออก
ของพยาบาลวิชาชีพกรณีศึกษาโรงพยาบาล
เว ช ธ า นี ใน เข ต ก รุ ง เท พ ฯ  พ บ ว่ า ด้ า น
ค่าตอบแทน(sig0.000) ด้านการปฏิบัติงาน
(sig.000) ด้ านการฝึกอบรม(sig.002) และ
สภาพแวดล้อมของโรงพยาบาล(sig.000)มี
ความสัมพันธ์ต่อการลาออกของพยาบาล
วิชาชีพ กรณีศึกษาโรงพยาบาลเวชธานีในเขต
ก รุ ง เท พ ม ห า น ค ร  โด ย ปั จ จั ย ภ า ย ใน
ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทน ด้านการ
ปฏิบัติงาน และด้านการฝึกอบรม โดยปัจจัย
เหล่านี้สามารถท านายการการลาออกของ
พ ย าบ าล วิ ช า ชี พ ส่ ว น ปั จ จั ย ภ าย น อ ก
ประกอบด้วยด้านสิ่งแวดล้อมของโรงพยาบาล 
ข้อกฎหมาย และช่วงเวลาในการท างาน
ตามล าดับ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของ
พยาบาลวิชาชีพกรณีศึกษาโรงพยาบาลเวช

ตัวแปรอิสระ 

Unstandardized 

Coefficients 
t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error 

Toleranc

e VIF 

 ค่าคงที่ 6.102 

 

.612 9.9.4 .000 
  

ด้านสิ่งแวดล้อมของโรงพยาบาล .429 .103 4.164 .000a .449 .449 

ด้านข้อกฎหมาย -.109 .126 -.869 .386 .281 .281 

ด้านช่วงเวลาการท างาน -.014 .087 -.158 .874 .471 .471 

       

       

 R = .403  R2 = .163       S.E.E. = 1.02902         F = 8.475      Sig. = .000 
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ธ า นี คื อ ปั จ จั ย ด้ า น โร งพ ย า บ าล อื่ น ให้
ค่าตอบแทนมากกว่าที่ได้รับปัจจุบันมีผลต่อ
การลาออกมากที่สุด รองลงมาคือ ลาออกไป
ดูแลครอบครัวและแต่งงาน ลาออกตามเพื่อน
ร่วมงาน และที่ท างานไกลบ้านตามล าดับ 
 

อภิปรายผล 
 การศึกษาในครั้งนี้มีความสอดคลอ้ง
กับงานวิจัยของภานุมาส พูนศรัทธา (2549) 
ได้ท าการวจิัยเรื่อง การศึกษาเรื่องทัศนคติของ
คนรุ่นใหม่ต่อปัจจัยที่มีผลกับความตั้งใจในการ
ลาออกจากงานในกรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัย พบว่า ความตั้งใจในการลาออก
จากงานของคนรุ่นใหม่ในกรุงเทพมหานคร มี
ความสัมพันธ์ทางลบกับปัจจัยความพึงพอใจใน
งานท้ังหมด 6 ด้าน คือ ด้านความพอใจ
โดยรวม ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ด้าน
ค่าตอบแทน ด้านสมดลุระหวา่งงานและชีวิต
ส่วนตัว และด้านการบริหารงานขององค์การ 
โดยมีความรูส้ึกต่อสถานการณ์ตลาดแรงงาน
เป็นปัจจัยร่วมสุทธิณีย ์แก้วเจริญ (2542) ได้
ท าการวิจัย ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก
จากงานของพนักงานโรงงานในเขตนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือ โดยกลุ่มตวัอย่างเป็น
พนักงานโรงงานเพศหญิงจ านวน 374 คน ที่
เคยลาออกจากการปฏิบตัิงานบรษิัทที่ด าเนิน
กิจการในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ 
จังหวัดล าพูน และปัจจุบันยังคงปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งพนักงานโรงงานอยู่ในบรษิัทใหม่ท่ี
ด าเนินกิจการในเขตนิคมอตุสาหกรรม

ภาคเหนือ ผลการวจิัย พบว่า ปัจจยัที่มีอิทธิพล
ต่อการลาออกจากงานของพนักงานโรงงานใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือม ี4 ปัจจัย 
เรียงตามล าดับส าคญัดังนี ้(1) ปัจจัยด้านอ่ืน ๆ 
ประกอบไปด้วย ปัจจัยด้านครอบครัว และ
ปัจจัยส่วนบุคคล (2)ปัจจัยด้านองค์การ (3) 
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และ 
(4) ปัจจัยด้านเนื้อหาของงาน 
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