
วารสารศูนย์อนามัยท่ี 9 ปีที่ 19 ฉบับที่ 1 (มกราคม-เมษายน 2568) 
Regional Health Promotion Center 9 Journal Vol. 19 No. 1 (January-April 2025) 

90 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ความผูกพันต่อองค์กร และคุณภาพชีวิตในการทำงาน  
ที่มีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน 

ในเขตภาคเหนือตอนล่าง 
 

ดำรัสศิริ โลหะกาลก*a, อนัญญา ประดิษฐปรีชา**, อารยา ประเสริฐชัย*** 
 

บทคัดย่อ 
การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ความผูกพันต่อองค์กร และ

คุณภาพชีวิตในการทำงานของพยาบาล 2) ระดับความตั้งใจลาออกของพยาบาล และ 3) ปัจจัยที่มีผลต่อ 
ความตั้งใจลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนล่าง 

การศึกษานี้เป็นการศึกษาเชิงสำรวจแบบภาคตัดขวาง ประชากรที่ศึกษาคือพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน
ในเขตภาคเหนือตอนล่าง 1,560 คน คำนวณขนาดตัวอย่างเพื่อประมาณค่าเฉลี่ยของประชากรและสุ่มตัวอย่าง
แบบชั้นภูมิได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 369 คน ได้รับแบบสอบถามคืนมา 359 ฉบับ (ร้อยละ 97.3) วิเคราะห์ข้อมูล 
โดยหาค่าความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปร  
เป็นขั้นตอน 

ผลการวิจัยพบว่า 1) กลุ ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิงร้อยละ 90.3 มีอายุเฉลี ่ย 38.35 ปี (SD=10.48) 
สถานภาพสมรสร้อยละ 55.4 อายุงานเฉลี่ย 16.15 ปี (SD=8.32) มีจำนวนสมาชิกในครอบครัวเฉลี่ย 5.50 คน 
(SD=3.21) ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (𝒙̅=2.94, SD=0.18) ความผูกพันต่อองค์กร 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (𝒙̅=2.41, SD=0.22) และคุณภาพชีวิตในการทำงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ 
ปานกลาง (𝒙̅=2.61, SD=0.26) 2) กลุ่มตัวอย่างมีความตั้งใจลาออกจากงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝒙̅=3.68, 
SD=0.37) และ 3) ตัวแปรพยากรณ์ร่วมทำนายความตั้งใจอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส 
แรงจูงใจด้านลักษณะงานและด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นและเพื่อนร่วมวิชาชีพ คุณภาพชีวิตด้านสภาพ  
การปฏิบัติงานมีความปลอดภัยส่งเสริมสุขภาพและด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน โดยร่ วมกัน
พยากรณ์ได้ร้อยละ 29.3 (R2=0.293)  
 

คำสำคัญ: แรงจูงใจ; ความผูกพันต่อองค์กร; คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
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Motivation, Organizational Commitment and Quality of Work Life  
on Turnover Intentions of Professional Nurses at Private Hospitals  

in Lower Northern Region 
 

Dumrutsiri Lohakalok*a, Anunya Pradidthaprecha**, Araya Prasertchai*** 
 

Abstract 
This study aimed to investigate 1) personal factors, work motivation factors, 

commitment to the organization, and quality of work life of nurses, 2) the level of turnover 
intentions of professional nurses, and 3) factors affecting the turnover intentions of professional 
nurses at private hospitals on the lower northern region of Thailand. 

This study used a cross-sectional survey design. The population consisted of 1,560 
professional nurses in private hospitals in the lower northern region of Thailand. The sample size 
was calculated from a formula to estimate the population means, using a stratified sampling 
technique resulting in a sample size of 369 with 359 complete questionnaires returned (97.3%). 
Data were analyzed and presented using frequencies, percentages, means, standard deviations, 
and multiple linear regression analysis employing the stepwise method. 

The results showed that 1) personal factors: about 90.3% were females, with an average 
age of 38.35 years (SD=10.48), married (55.4%), with 16.15 years (SD=8.32) of average 
employment, and an average of 5.50 people (SD=3.21) for number of members in families 
requiring care. Motivating factors for working were moderate (𝒙̅=2.94, SD=0.18). Organizational 
commitment was moderate (𝒙̅=2.41, SD=0.22), and the quality of working life was moderate 
(𝒙̅=2.61, SD=0.26); 2) their turnover intentions were high (𝒙̅=3.68, SD=0.37); and 3) all predictive 
variables of their turnover intentions were statistically significant in the following: gender, marital 
status, motivation to work in terms of work, relationships with other people and professional 
colleagues, quality of life at work in terms of working conditions are safe and promote health 
and the balance between life and work. The overall coefficient of determination was 29.3% 
(R2=0.293).  
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บทนำ 
ในยุคการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกาภิวัตน์ องค์กรธุรกิจจึงได้พยายามคิดค้นกลยุทธ์ต่างๆ ขึ้นมา  

เพื ่อความได้เปรียบในการแข่งขันและกลยุทธ์หนึ่งที ่มีความสำคัญคือกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ซึ่ง  
เป็นที่ทราบกันดีว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าที่สุดในการดำเนินกิจกรรมต่างๆขององค์กรให้ประสบ
ความสำเร็จ การแข่งขันธุรกิจเป็นระบบทุนนิยมผู้ที่มีความได้เปรียบและมีการปรับตัวจึงจะสามารถอยู่ในระบบได้ 
จึงทำให้บางองค์กรมุ่งทำธุรกิจเพื่อหวังผลกำไรเพียงอย่างเดียว ทรัพยากรในองค์กรจึงอาจถูกละเลยจึงส่งผล 
ต่อคุณภาพของบุคลากรในองค์กร หากคุณภาพชีวิตในการทำงานดีมีความสุขในการทำงานด้วยความเสียสละ
ทุ่มเทก็จะส่งผลดีต่อองค์กร(1) ในสภาพการณ์ปัจจุบันการแข่งขันในธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนมีการแข่งขันกันสูงขึ้น
องค์กรยังต้องการเพิ่มขีดความสามารถเพื่อให้แข่งขันกับองค์กรอื่นในธุรกิจเดียวกันและต้องการเป็นผู้นำในธรุกิจ
และรองรับการขยายตัวออกไปยังต่างประเทศ จึงมุ่งพัฒนาความเป็นเลิศด้านบริการและคุณภาพมาตรฐานในการ
ดูแลสุขภาพอยู่ตลอดเวลาองค์กรด้านสุขภาพซึ่งเป็นหน่วยที่สำคัญในการดูแลตอบสนองปัจจัยพื้นฐานของมนุษย์ 
พบว่าทุกประเทศรวมทั้งประเทศไทยประสบปัญหาการขาดแคลนบุคลากรทางการแพทย์มาอย่างต่อเนื ่อง (2)  
ซึ่งได้แก่ แพทย์ ทันตแพทย์ เภสัชกร เจ้าหน้าที่เทคนิค และพยาบาล โดยเฉพาะพยาบาลถือเป็นกำลังสำคัญ  
ในระบบสุขภาพ โดยเป็นบุคลากรกลุ ่มใหญ่ที ่ส ุดในระบบสุ ขภาพ สาเหตุของการขาดแคลนมาจาก 
การเปลี่ยนแปลงด้านประชากรและระบาดวิทยา การเจ็บป่วยด้วยโรคเรื ้อรัง โรคอุบัติใหม่ และการเพิ่มขึ้น  
ของประชากรผู้สูงอายุ ซึ่งทำให้ความต้องการบริการ การรักษาพยาบาลของประชากรเพิ่มขึ้นอย่างมาก สาเหตุ
จากปัจจัยด้านองค์กรคือไม่พึงพอใจในระบบงาน ลักษณะงานที ่มีภาระงานหนัก ส่งผลกระทบโดยตรง 
กับอัตรากำลังทำให้ผู้ปฏิบัติงานไม่สมดุลกับผู้มาใช้บริการ พยาบาลจึงต้องเผชิญกับความเร่งรีบ เกิดความเครียด
ในการทำงาน เสี ่ยงต่อการเกิดปัญหาสุขภาพและยังพบว่าสัมพันธภาพของเพื่อนร่วมงาน ผู ้บังคับบัญชา  
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน ส่งผลต่อการทำงานของพยาบาลทำให้เกิดข้อผิดพลาดในการทำงาน  
ส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีว ิตการทำงานของพยาบาล (3) จนต้องลาออกวนเวียนเป็นปัญหาขององค์กร 
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้  

โรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนล่างมีทั้งหมด 22 แห่ง ให้การบริการดูแลรักษาและส่งเสริม
สุขภาพแก่ประชาชนในพ้ืนท่ีและพื้นที่ใกล้เคียงมี 9 จังหวัด ได้แก่ พิษณุโลก สุโขทัย กำแพงเพชร พิจิตร อุตรดิตถ์ 
ตาก เพชรบูรณ์ นครสวรรค์ และอุทัยธานี มีปัญหาการลาออกอย่างต่อเนื่อง ตั้งแต่ปี 2560-2565 ซึ่งมีอัตรา 
การลาออกอยู่ในช่วง ร้อยละ 20-50 และพบว่าร้อยละ 45 มีความตั้งใจจะลาออกใน 5 ปี(4) ปี 2563 อัตรา 
การขาดแคลนพยาบาลจะเพิ่มขึ ้นอีก 5 หมื่นคน ในจำนวนนี้เข้าสู่ระบบประมาณ 80% และค่อยๆ ลาออก 
ในช่วง 5 ปีแรก จากบริบทของโรงพยาบาลเอกชนต้องมีการโยกย้ายกระจายบุคลากรไปช่วยหน่วยงานต่า งๆ  
ตามภาระงานที ่มากขึ ้นและต้องดูแลผู ้ร ับบริการอย่างทั ่วถึงและมีประสิทธิภาพ พยาบาลต้องทำงานได้  
ทุกหน่วยงานในโรงพยาบาลอาจจะมีหรือไม่มีความถนัดในหน่วยงานนั้นแต่สามารถเรียนรู้งานเพิ่มเติมในบริบท
ของแต่ละหน่วยงานได้ บางครั้งในการทำงานที่เลือกไม่ได้ก็อาจนำไปสู่การไม่พึงพอใจในการทำงาน ความเครียด 
เบื่อหน่ายเป็นเหตุให้ขาดงาน ทำงานได้ไม่มีประสิทธิภาพเกิดข้อร้องเรียนจากผู้รับบริการเป็นเหตุให้ต้องลาออก
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จากงาน จากประเด็นดังกล่าวทำให้เห็นถึงปัญหาการลาออกจากงานของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน  
ในเขตภาคเหนือตอนล่างที่มีแนวโน้มเพิ่ม จึงถือเป็นปัญหาสำคัญที่ควรได้รับการศึกษาอย่างลึกซึ ้ง เพราะ 
การลาออกของพยาบาลส่งผลต่อการดำเนินงานและผลประกอบการของโรงพยาบาลเอกชน โดยเฉพาะ  
การลาออกของพยาบาลที่มีประสบการณ์และคุณภาพในการทำงานก็เปรียบเสมือนการสูญเสียทรัพยากรที่สำคัญ
ที่สุดในการแข่งขันและประกอบธุรกิจของโรงพยาบาลเอกชนไป ดังนั้น ผู้วิจัยได้เล็งเห็นถึงความสำคัญของปัญหา
ดังกล่าวจึงเป็นสาเหตุให้ผู้วิจัยสนใจท่ีจะศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการลาออกของพยาบาล 
เพื่อจะทำให้ทราบถึงข้อมูลที่จะเป็นประโยชน์ในการแก้ไขปัญหาการลาออก และให้ผู้บริหารสามารถสร้างกลยุทธ์
ในการเพิ่มความพึงพอใจในการทำงานเพื่อลดอัตราการออกจากงานได้  

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. อาย ุ
2. เพศ 
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดับการศึกษา 
5. ระดับตำแหน่งงาน 
6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
7. จำนวนคนในอุปการะ/จำนวนสมาชิกในครอบครัว 
8. ภูมิลำเนา 
9. สภาพสถานทางเศรษฐกิจ  

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ  

ความผูกพันต่อองค์กร 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ความต้ังใจลาออกของพยาบาล 
โรงพยาบาลเอกชน 

ในเขตภาคเหนือตอนล่าง 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
1) เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ความผูกพันต่อองค์กร และคุณภาพชีวิตในการทำงาน

ของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนล่าง 
2) เพื่อศึกษาระดับความตั้งใจลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนล่าง 
3) เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนล่าง 

สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานที่ 1 พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนล่างมีความตั ้งใจลาออก  

อยู่ในระดับมาก 
สมมติฐานที ่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ความผูกพันต่อองค์กร และคุณภาพชีวิต  

ในการทำงาน มีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนล่าง 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
รูปแบบการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงสำรวจแบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional survey study) โดย

ทำการศึกษาในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพ มีขั้นตอนการดำเนินการวิจัยดังนี้ 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนล่างจำนวน  

22 แห่ง มีจำนวนพยาบาลวิชาชีพท้ังหมด 1,560 คน  
กลุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน เป็นการสุ่มแบบกลุ่มเลือกโรงพยาบาลร่วมกับ  

การจับฉลาก และใช้พยาบาลทั้งหมดของโรงพยาบาลที่จับฉลากได้ที่มีคุณสมบัติครบตามกำหนด ได้กลุ่มตัวอย่าง
จำนวน 369 คน โดยมีเกณฑ์ดังนี้ 1) เกณฑ์การคัดเลือกผู้เข้าร่วมการวิจัย คือ เป็นพยาบาลวิชาชีพ จบการศึกษา
ขั้นต่ำปริญญาตรี มีอายุการทำงานตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไป เป็นเพศชายหรือเพศหญิง สามารถฟัง อ่าน เขียน และ 
พูดภาษาไทยได้ สมัครใจและยินยอมเข้าร่วมงานวิจัยครั้งนี้ 2) เกณฑ์การคัดผู้เข้าร่วมการวิจัยออกคือ พยาบาล
วิชาชีพท่ีไม่สมัครใจและไม่ยินยอมเข้าร่วมโครงการวิจัยในครั้งนี้ 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมสำหรับการวิจัยนี้ใช้แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี ้
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล จำนวน 9 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา ระดับตำแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จำนวนคนในอุปการะ/จำนวนสมาชิก  
ในครอบครัว ภูมิลำเนา สภาพสถานะทางเศรษฐกิจ ซึ่งมีลักษณะคำถามเป็นปลายปิดให้เลือกตอบ 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ โดยผู้วิจัยได้ทำการประยุกต์และพัฒนา
แบบสอบถามตามแนวคิดของ Smith et al.(5) มาใช้ในปัจจัยจูงใจ/ปัจจัยค้ำจุน มี 10 ด้าน จำนวน 30 ข้อ  
เป็นคำถามด้านบวก 23 ข้อและคำถามด้านลบ 7 ข้อ ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
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ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสำเร็จ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความสัมพันธ์  
กับบุคคลอื่นและเพื่อนร่วมวิชาชีพ ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านการบั งคับบัญชา ด้านเงินเดือน 
และสวัสดิการ รูปแบบเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ ตั้งแต่เห็นด้วยมากที่สุด  
5 คะแนน เห็นด้วยมาก 4 คะแนน เห็นด้วยปานกลาง 3 คะแนน เห็นด้วยน้อย 2 คะแนน และเห็นด้วยน้อยที่สุด 
1 คะแนน ใช้เกณฑ์การแปลผลของค่าเฉลี่ย (6) ดังนี้ คะแนนเฉลี่ย 4.21-5.00 เห็นด้วยมากที่สุด คะแนนเฉลี่ย 
3.41-4.20 เห็นด้วยมาก คะแนนเฉลี่ย 2.61-3.40 เห็นด้วยปานกลาง คะแนนเฉลี่ย 1.81-2.60 เห็นด้วยน้อย  
และคะแนนเฉลี่ย 1.00-1.80 เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจัยปรับปรุงมาจากแบบสอบวัด A-Tree-
Component Organizational Commitment Questionnaire ของ Allen and Meyer(7) ที่แปลโดยกาญจนา 
มณีวัฒนภิญโญ(8) และนำข้อคำถามมาจากงานวิจัยของ ณฐชามญฑ์ ภคพงศ์พันธ์(9) จำนวน 15 ข้อ แบ่งตาม
องค์ประกอบรายด้าน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่และด้านบรรทัดฐาน มี 15 ข้อ เป็นข้อคำถาม 
ด้านบวก 11 ข้อ และข้อคำถามด้านลบ 4 ข้อ รูปแบบเป็นมาตราส่วนประมาณค่า แบ่งเป็น 5 ระดับ ใช้เกณฑ์ 
การแปลผลของค่าเฉลี ่ยเป็น 3 ระดับ โดยการนำคะแนนของแต่ละคนมารวมกันแล้วหาค่าเฉลี่ย (10) ดังนี้  
คะแนนเฉลี่ยตั ้งแต่ 1.00-2.33 ความผูกพันต่อองค์กรระดับต่ำ คะแนนเฉลี่ยตั ้งแต่ 2.34-3.67 ความผูกพัน 
ต่อองค์กรระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 3.68-5.00 ความผูกพันต่อองค์กรระดับสูง 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน ผู้วิจัยดัดแปลงมาจากข้อคำถาม
งานวิจัยของ ทัศนีย์ ชาติไทย(11) และศิริพร เสนามนตรี(12) ตามกรอบแนวคิดของวอลตัน(13) มีข้อคำถาม 18 ข้อ 
เป็นข้อคำถามด้านบวก 11 ข้อ และข้อคำถามด้านลบ 7 ข้อ ครอบคลุมทั้งหมด 6 ด้าน ได้แก่ ด้านสภาพ 
การปฏิบัติงานมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถของบุคคล 
ด้านการปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ด้านประชาธิปไตยในองค์กร ด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการทำงาน ด้านความเกี่ยวข้องในองค์กรและเป็นประโยชน์ต่อสังคม รูปแบบเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 
แบ่งเป็น 5 ระดับ ใช้เกณฑ์การแปลผลของค่าเฉลี่ยเป็น 3 ระดับ โดยการนำคะแนนของแต่ละคนมารวมกัน 
แล้วหาค่าเฉลี่ย(10) ดังนี้ คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00-2.33 มีคุณภาพชีวิตระดับต่ำ คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 2.34-3.67  
มีคุณภาพชีวิตระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 3.68-5.00 คุณภาพชีวิตระดับสูง 

ส่วนที่ 5 เป็นแบบสอบถามวัดความตั้งใจลาออก ผู้วิจัยปรับปรุงจากข้อคำถามที่สร้างมาจากแนวคิด  
ของ Bothma and Roodt (TIS 6)(14) มีจำนวน 7 ข้อ เป็นคำถามด้านบวก 2 ข้อ และข้อคำถามด้านลบ 5 ข้อ 
รูปแบบเป็นมาตราส่วนประมาณค่า แบ่งเป็น 5 ระดับ ใช้เกณฑ์การแปลผลของค่าเฉลี่ยเป็น 3 ระดับ โดยการนำ
คะแนนของแต่ละคนมารวมกันแล้วหาค่าเฉลี่ย(10) ดังนี้ คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00-2.33 ความตั้งใจลาออกระดับต่ำ 
คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 2.34-3.67 ความตั้งใจลาออกระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 3.68-5.00 ความตั้งใจ
ลาออกระดับสูง  
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
หลังจากที่ได้แบบสอบถามกลับคืนมาจากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 359 ฉบับแล้ว ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูล 

จากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเรจ็รูปดังนี้ สถิติเชิงพรรณนาใช้วิเคราะห์ปัจจัยสว่นบุคคล ระดับ
ความตั้งใจลาออก ระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ ความผูกพันต่อองค์กร และคุณภาพชีวิต  
ในการทำงาน ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean; 𝑥̅) ค่าสูงสุด 
(Maximum) ค่าต่ำสุด (Minimum) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: SD) สถิติเชิงอนุมาน 
ใช ้ว ิ เคราะห์การถดถอยพหุค ูณ (Multiple linear regression) โดยใช ้ในการว ิ เคราะห์ผลรวมเช ิงเส้น 
ของตัวทำนายความตั ้งใจลาออกของพยาบาล 4 ตัวทำนาย 1) ปัจจัยส่วนบุคคล 2) ปัจจัยด้านแรงจูงใจ  
3) ความผูกพันต่อองค์กร 4) คุณภาพชีวิตในการทำงาน  

การพิทักษ์สิทธิของอาสาสมัคร 
การวิจัยครั ้งนี ้ผ่านการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยสุโขทัย  

ธรรมาธิราช (เลขที ่ โครงการ STOUIRB 2566/015.2804 ตั ้งแต ่ว ันที ่  14 มิถ ุนายน พ.ศ.2566 ถึงว ันที่   
13 มิถุนายน พ.ศ.2567) ผ ู ้ว ิจ ัยตระหนักถึงสิทธ ิส ่วนบุคคลของกลุ ่มตัวอย่างจึงได้ร ับการพิท ักษ์ส ิทธิ์  
ของกลุ่มตัวอย่าง โดยชี้แจงวัตถุประสงค์และรายละเอียดการให้กลุ ่มตัวอย่างทราบถึงประโยชน์ที ่จะได้รับ  
ข้อมูลทุกอย่างจะเก็บเป็นความลับ โดยไม่เปิดเผยชื่อในแบบสอบถาม และนำเสนอผลการวิจัยในภาพรวมเท่านั้น 
 

ผลการวิจัย 
กลุ ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนล่าง จำนวน 359 คน  

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 90.3% มีอายุเฉลี่ย 38.35 ปี (SD=10.48) มีสถานภาพสมรส 55.4% การศึกษาระดับ
ปริญญาตรี 88.0% ตำแหน่งระดับปฏิบัติการ 90.5% ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเฉลี่ย 16.15 ปี (SD=8.32)  
มีจำนวนสมาชิกในครอบครัวที่ต้องอุปการะดูแลเฉลี่ย 5.50 คน (SD=3.21) มีภูมิลำเนาอยู่ในอำเภอเดียวกับ 
ที่อยู่อาศัย 42.3% และมีรายได้พอใช้แต่ไม่มีเงินเก็บ 44.6% ด้านแรงจูงใจในการทำงาน แบ่งเป็นปัจจัยจูงใจ/
ปัจจัยค้ำจุน ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (𝑥̅=2.94, SD=0.18) ดังตารางที่ 1 
 

ตารางที่ 1 ระดับของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงานของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนล่าง 
(n=359) 

 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙̅ SD แปลผล 

- ปัจจัยจูงใจ 2.84 0.24 ปานกลาง 
- ปัจจัยค้ำจุน 3.04 0.25 ปานกลาง 

โดยรวม 2.94 0.18 ปานกลาง 
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ด้านความผูกพันต่อองค์กร ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( 𝑥̅=2.41, 
SD=0.22) ดังตารางที่ 2 

 

ตารางที่ 2 ระดับของปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนล่าง  
(n=359) 

 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙̅ SD แปลผล 

- ด้านจิตใจ 
- ด้านการคงอยู่กับองค์กร                                                                           
- ด้านบรรทัดฐาน 

2.89 
2.15 
3.30 

0.39 
0.42 
0.45 

ปานกลาง 
น้อย 

ปานกลาง 
โดยรวม 2.48 0.22 ปานกลาง 

 

ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (𝑥̅=2.61, 
SD=0.26) ดังตารางที่ 3 

 

ตารางที่ 3 ระดับของปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือ
ตอนล่าง (n=359) 

 

 

ความตั้งใจลาออกของพยาบาล ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥̅=3.68, 
SD=0.37) ดังตารางที่ 4 
 

  

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙̅ SD แปลผล 
- ด้านสภาพการปฏิบัติงานมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
- ด้านโอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถส่วนบคุคล 
- ด้านการปฏิบตัิงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 
- ด้านประชาธิปไตยในองค์กร 
- ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 
- ด้านความเกี่ยวข้องในองค์กรและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

2.14 
2.68 
2.86 
2.82 
2.68 
2.87 

0.60 
0.60 
0.61 
0.63 
0.65 
0.49 

น้อย 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

โดยรวม 2.61 0.26 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4 ความตั้งใจลาออกจากงานของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนล่าง (n=359) 
 

 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยจูงใจ ความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิต
ในการทำงานกับความตั้งใจลาออก โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของตัวแปรที่ร่วมกันทำนายความตั้งใจ
ลาออกของพยาบาล โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple linear regression analysis) 
และใช้สมการถดถอยเชิงพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise regression) ในการคัดเลือกตัวแปรอิสระเข้าวิเคราะห์
ในโมเดลโดยกำหนดนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.25 พบว่าตัวแปรอิสระในโมเดล ได้แก่ เพศหญิง , อายุ, สถานภาพ
สมรส, ระยะเวลาการปฏิบัติงาน, จำนวนคนในอุปการะ/จำนวนสมาชิกในครอบครัว, สภาพสถานะทางเศรษฐกิจ, 
ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงาน, ด้านการยอมรับนับถือ, ปัจจัยค้ำจุนด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นและเพื่อนร่วม
วิชาชีพ, ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ในงาน, ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงานด้านสภาพการปฏิบัติงาน 
มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ , ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน สามารถร่วมกันอธิบาย  
ความแปรผันของความตั้งใจลาออกของพยาบาล ได้ร้อยละ 29.3 (R2=0.293) ดังตารางที่ 5 

 

  

ความตั้งใจลาออก 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙̅ SD แปลผล 
1. มีความเป็นไปได้ท่ีท่านจะหางานใหม่และลาออกจากองค์กรในปีน้ี 3.15 1.23 ปานกลาง 
2. ท่านติดตามข่าวรับสมัครงานตามสื่อต่างๆ หรือจากคนรู้จัก เพื่อหา
งานเป็นประจำ 

3.40 1.60 ปานกลาง 

3. ท่านจะลาออกจากองค์กรทันที ถ้าท่านได้งานใหม่ท่ีดีกว่างาน 
ในองค์กรท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่ 

3.69 0.91 มาก 

4. ในช่วง 6 เดือนท่ีผ่านมาท่านมีความคิดท่ีจะลาออกจากองค์กรท่ีท่าน
ปฏิบัติงานอยู่ 

3.92 0.84 มาก 

5. ท่านคิดเกี่ยวกับการลาออกจากองค์กรน้ีบ่อยครั้ง เน่ืองจาก 
ความจำเป็นอื่นๆ เช่น ปัญญาส่วนตัว ปัญหาครอบครัว ปัญหาสุขภาพ 
การแต่งงานและย้ายท่ีอยู่ 

2.88 0.94 ปานกลาง 

6. ท่านมีความคิดท่ีอยากจะเปลี่ยนไปทำงานในองค์กรอื่นท่ีมีสวัสดิการ
และเงินเดือนท่ีสูงกว่า 

3.84 0.89 มาก 

7. ท่านมีความคิดท่ีจะลาออกไปศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น 
เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ 

3.91 0.86 มาก 

โดยรวม 3.68 0.37 มาก 
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ตารางที่ 5 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยจูงใจ ความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพ
ชีวิตในการทำงาน ที่ร่วมทำนายความตั้งใจลาออกของพยาบาลด้วยสถิติการถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ 
(n=359) 

 

ปัจจัย 
ความตั้งใจลาออกของพยาบาล 

B SE(B) β t 
95%CI 

p-value 
Lower Upper 

 เพศชาย (X1) -0.013 0.006 -0.157 -2.784 -0.025 -0.015 0.018* 
 สถานภาพสมรส (X2) 0.167 0.032 0.128 2.243 -0.228 -0.104 <0.001* 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน        
 - ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงาน (X3) 0.244 0.071 0.178 3.365 0.168 0.306 <0.001* 
 - ปัจจัยค้ำจุนด้านความสัมพันธ์กับ
บุคคลอื่นและเพื่อนร่วมวิชาชีพ (X4) 

0.274 0.062 0.199 3.565 0.226 0.503 <0.001* 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน        
 - ด้านสภาพการปฏิบัติงานมีความ
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (X5) 

0.037 0.009 0.161 2.439 0.007 0.026 0.013* 

 - ด้านสมดุลระหว่างชีวิตกับ 
การทำงาน (X6) 

0.016 0.005 0.187 2.625 0.017 0.049 0.007* 

ค่าคงท่ี (Constant) -0.323   -1.223 -1.015 0.158 0.137 
R=0.610, R2=0.293, adj R2=0.259, F=39.66, p-value<0.001 

 

การอภิปรายผล 
จากผลการวิจัยพบว่า ความตั้งใจลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนล่าง  

โดยรวมอยู่ในระดับมาก สามารถตอบสมมติฐานข้อที่1 และอธิบายได้ว่าพยาบาลส่วนใหญ่มีความตั้งใจลาออก
เนื่องมาจากในระบบบริการสาธารณสุขไทยมกีารขับเคลือ่นระบบสขุภาพภาควิชาชีพท่ีเกี่ยวข้องอย่างเป็นองค์รวม
ในทุกมิติทางสุขภาพและทุกระดับของการให้บริการ ตั้งแต่การบริการระดับปฐมภูมิไปจนถึงการบริการสุขภาพ
เฉพาะทาง ทำให้ด้วยสถานการณ์วิกฤตเรื ่องอัตรากำลังในโรงพยาบาลเอกชน พยาบาลซึ ่งเป็นบุคลากร  
ทางการแพทย์ที่มีมากที่สุดต้องถูกดึงอัตรากำลังไปช่วยแผนกอื่นๆ ที่ขาดแคลนบุคลากร ซึ่งแนวทางการทำงาน
และระบบการทำงานที่แตกต่างทำให้ได้ใช้วิชาชีพน้อยลง ดูแลผู้รับบริการได้ไม่เต็มที่ เกิดความเครียด แรงกดดัน 
ความเหนื ่อยล้า ทั ้งทางด้านร่างกายและจิตใจ จึงทำให้มีความตั ้งใจลาออกอยู่ในระดับมาก ซึ ่งแตกต่าง  
จากการศึกษาของประเทศเกาหลี ด้านความเหนื่อยล้าทางร่างกายและจิตใจ ความเครียดไม่ส่งผลต่อความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพยาบาลแนวหน้าที่มีต่อสถานการณ์โรคระบาด ด้านการศึกษา การมีศักยภาพและการรับรู้
ความสามารถของตนเองที่สูงขึ ้น ทำให้ความตั้งใจลาออกลดลง (15) ซึ ่งความแตกต่างนี้เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ 



วารสารศูนย์อนามัยท่ี 9 ปีที่ 19 ฉบับที่ 1 (มกราคม-เมษายน 2568) 
Regional Health Promotion Center 9 Journal Vol. 19 No. 1 (January-April 2025) 

100 

การตัดสินใจเชิงนโยบาย กระบวนการบริหารจัดการและวิธีการให้บริการ เนื่องจากประเทศเกาหลีเป็นระบบ
บริการสุขภาพทางเดียว ไม่มีปัญหาความเหลื่อมล้ำทางสังคม โรงพยาบาลและบริการสุขภาพหลายแห่งบริหาร
จัดการโดยภาคเอกชน มีบุคลากร เทคโนโลยี ผลิตภัณฑ์ ยาและอุปกรณ์การแพทย์ที่เพียงพอ 

ปัจจัยส่วนบุคคลในภาพรวมไม่ส่งผลกระทบต่อความตั้งใจลาออก แต่พบว่าเพศและสถานภาพสมรส  
มีผลต่อความตั้งใจลาออก ซึ่งแตกต่างกับการศึกษาของ Mirzaei, et al.(16) ที ่พบว่าเพศหญิงที่มีอายุมากขึ้น 
แต่งงานมีครอบครัวมีความต้องการที่จะลาออกจากงานลดลงเนื่องจากการมีครอบครัว การมีที่อยู่เป็นหลักแหล่ง 
บางครอบครัวมีบุตร มีบิดามารดาที ่ต้องดูแล การตัดสินใจลาออกเป็นเรื ่องที่ยากเมื ่อคำนึงถึงภ าระและ 
ความรับผิดชอบที่เกิดขึ้น จะเห็นว่าครอบครัวเป็นสถาบันทางสังคมที่มีความสำคัญ บุคคลที่สมรสแล้วจะได้  
แรงสนับสนุนทางสังคมจากคู่สมรส ทำให้สามารถระบายปัญหาต่างๆ รวมถึงปัญหาในการทำงาน อีกทั้งยังได้รับ
ความรักความเข้าใจและการช่วยเหลือในการแก้ปัญหาต่างๆ ทำให้สามารถลดความเครียด และลดความเบื่อ
หน่ายจากการทำงานลงได้  

ปัจจัยจูงใจในการทำงานเป็นหนึ่งในตัวทำนายที่มีผลต่อความต้องการลาออก ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัย
ด้านแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง อธิบายได้ว่า งานพยาบาลเป็นงานบริการ เป็นงานที่สร้างคุณค่า 
ให้กับผู้ป่วย ครอบครัวและชุมชน เนื่องจากพยาบาลเป็นบุคลากรกลุ่มใหญ่และใกล้ชิดกับผู้รับบริการมากที่สุด 
การปฏิบัติงานของพยาบาลจึงถือเป็นลักษณะงานที่แสดงถึงความเป็นวิชาชีพ เนื่องจากมีการนำกระบวนการ  
ทางวิทยาศาสตร์มาใช้ในการแก้ไขปัญหา มีการใช้กระบวนการพยาบาลมาทำงานเป็นระบบมีขั ้น ตอน  
มีการทำงานเป็นทีม มีความชำนาญและมีความเฉพาะทางในแต่ละด้าน ตามบริบทของโรงพยาบาลเอกชน  
มีการปรับตัวไปในทางธุรกิจเน้นรายได้เป็นหลัก การบริการต้องครบวงจร เพิ่มการบริการด้านต่างๆ มากขึ้น  
แต่มีอัตรากำลังเท่าเดิมจึงทำการดึงพยาบาลจากแผนกอื ่นที ่มีคนเกินอัตราต่อ ภาระงาน โดยไม่คำนึงถึง 
ความชำนาญเฉพาะด้านจึงทำให้เกิดความเหนื่อยล้า เบื่อหน่าย ทำงานได้ไม่มีประสิทธิภาพ ไม่พึงพอใจในงาน  
และเพื่อนร่วมงานต่างแผนก เกิดความกดดันจนทำให้เกิดความเครียดและมีพฤติกรรมถดถอยนำไปสู่การลาออก 
ดังนั้นผู้บริหารควรต้องมีการศึกษาเปรียบเทียบลักษณะงานของพยาบาลในองค์กรและบริหารจัดการให้ทัดเทียม
กับองค์กรอื่น รวมถึงจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน(17) 

ความผูกพันต่อองค์กร เป็นปัจจัยหนึ่งที่คาดว่าจะมีผลต่อความตั้งใจลาออก แต่ผลการศึกษาพบว่า  
ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความตั้งใจลาออก อธิบายได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกที่ดีต่อองค์กรโดย  
การก่อเกิดความรัก ความผูกพัน ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่ขององค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
มีความเชื ่อมั ่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เต็มใจและเสียสละความสุขส่วนตัวเพื่อเป้าหมาย  
และต้องการที่จะดำรงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นตลอดไป (18) แต่เมื่อศึกษาเกี่ยวกับระดับความผูกพัน 
ต่อองค์กรด้านการคงอยู่ พบว่าอยู่ในระดับน้อย จึงอาจกล่าวเหตุผลของการแลกเปลี่ยนแบบต่างๆ  กับองค์กร 
ระหว่างด้านจิตใจกับผลการปฏิบัติงานและประสบการณ์การทำงาน โดยผลการปฏิบัติงานและประสบการณ์  
ที่ได้รับจากการทำงานส่งผลต่อทัศนคติของบุคลากรในองค์กร อธิบายได้ว่า การที่บุคลากรมีทัศนคติที่ไม่ดี  
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ต่อองค์กรอาจทำให้บุคลากรอยากปรับเปลี ่ยนสภาพแวดล้อมในการทำงาน หากไม่สามารถปรับเปลี ่ยน
สภาพแวดล้อมให้ดีขึ้นได้อาจจะหาทางเลือกอื่น จึงส่งผลให้เกิดความต้องการลาออก 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน เป็นปัจจัยสำคัญที่ทำนายความตั้งใจลาออก ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพ
ชีวิตในการทำงานภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง อธิบายได้ว่า ด้านสภาพการทำงานที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ ในบริบทของโรงพยาบาลเอกชนซึ่งเป็นสถานบริการด้านสุขภาพ สถานที ่ทำงานต้องสะอาดและ  
ถูกสุขลักษณะ มีความปลอดภัยต่อชีวิตและทรัพย์สิน มีอุปกรณ์ เครื ่องใช้ที่ได้มาตรฐานไม่เสี ่ยงต่อการเกิด
อ ุบ ัต ิ เหต ุ  พยาบาลสามารถทำงานด ้วยความสะดวกรวดเร ็วส ่งผลให ้ผ ู ้ ร ับบร ิการม ีความปลอดภัย  
ส่วนสภาพแวดล้อมด้านเพื่อนร่วมงานก็เป็นส่วนสำคัญที่จะสร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงาน ส่งผลให้มีสุขภาพจิต
ที่ดี มีพื้นที่ในการทำงานเป็นสัดส่วน ไม่ทับซ้อนในตำแหน่งหน้าที่การทำงาน (19) ก็ทำให้การทำงานราบรื่น แต่ 
ในระบบพยาบาลอาวุโสก็ยังมีอยู่ในโรงพยาบาลไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือเอกชน การถูกกลั่นแกล้งในการทำงาน  
ทั้งคำพูดและการกระทำก็ยังมีอยู่ในสังคมปัจจุบัน จากการศึกษาของ เขมิกาณภัทร เดชานนท์(20) พบว่าพยาบาล
ร้อยละ 13.54 ถูกกลั ่นแกล้งในที ่ทำงาน ซึ ่งยังเป็นปัญหาที ่ควรคำนึงถึงและได้รับการป้องกัน แก้ไขและ  
ควรสนับสนุนให้มีการรายงานอุบัติการณ์การถูกกลั่นแกล้งในที่ทำงานให้กับองค์กรได้รับรู้ ปัจจัยเหล่านี้ส่งผล  
ต่อการลาออกได้ ในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง การใช้ชีวิตอย่างพอดี
และอยู่อย่างพอเพียง ใช้เวลาที่มีอย่างเหมาะสม พยาบาลเป็นวิชาชีพที่มีความเครียดสูง หากใช้ชีวิตไม่สมดุล 
จะเกิดความเบื่อหน่าย ท้อแท้ ความเครียด ความกังวลใจ และนอนไม่หลับทำให้ไม่มีความสุข  หรืออาจรุนแรง 
ถึงภาวะหมดไฟและภาวะซึมเศร้า ส่งผลให้ประสิทธิภาพการทำงานลดลง องค์กรควรให้ความสำคัญ  
ด้านสวัสดิการสุขภาพและการส่งเสริมสุขภาพ เช่น เงินช่วยค่าร ักษา ประกันสุขภาพ สิทธิว ันลาป่วย  
หรือสวัสดิการที่ช่วยส่งเสริมการดูแลสุขภาพ ก็ช่วยสร้างสมดุลสุขภาพให้กับบุคลากรได้  

ข้อเสนอแนะสำหรับการปฏิบัติ 
1) จากการวิจัยพบว่า พยาบาลมีความตั้งใจลาออกจากงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ดังนั ้น ผู ้บริหาร  

จึงควรมีการประเมินบุคลากรในองค์กรเป็นระยะ มีเกณฑ์หรือขั้นการพิจารณาเงินเดือนที่มีมาตรฐาน ยุติธรรม 
เห็นอกเห็นใจถึงความทุ่มเทการทำงานให้กับองค์กร  

2) แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์กร และคุณภาพชีวิตในการทำงาน ผู้บริหารไม่ควรละเลย
ปัจจัยเหล่านี้ เนื่องจากงานบริการด้านสุขภาพเป็นงานที่มีความเสี่ยงและท้าทายความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน 
ผู้บริหารควรกำหนดนโยบายและกลยุทธ์ที่เสริมสร้างแรงจูงใจ การมีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดี นอกจากนี้ 
ควรสนับสนุนส่งเสริมพยาบาลที่มีอายุน้อยให้มีแรงจูงใจในการทำงานและค่าตอบแทนที่เหมาะสม มี คุณภาพ 
ที่ชีวิตในการทำงานท่ีสมดุลไม่มากหรือน้อยเกินไป 

ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัย 
1) ควรมีการศึกษาไปข้างหน้าอย่างต่อเนื่องเพื่อติดตามและค้นหาปัจจัยที่มีผลต่อการลาออกของพยาบาล 

ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนล่างต่อไปเพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึก เข้าใจถึงปัญหาได้มากข้ึน 
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2) ควรมีการศึกษาของปัจจัยที่สนับสนุนการตั้งใจลาออกของพยาบาลและปัจจัยที่ส่งเสริมการตั้งใจลาออก
เพิ่มเติม เช่น ปัญหาการถูกกลั่นแกล้งหรือขัดแย้งในที่ทำงาน ความเหนื่อยล้า เบื่อหน่ายจากการทำงานมากกว่า  
หนึ่งโรงพยาบาล มาตรการทางด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการประกอบวิชาชีพ เป็นต้น 

3) ควรศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพในด้านปัจจัยและผลกระทบที่ส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรสาขาวิชาชีพ
อื่นในโรงพยาบาลเอกชน ซึ่งจะทำให้สามารถอธิบายสาเหตุ ปัญหา ผลกระทบได้ละเอียดมากขึ้น 
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