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Abstract:          

	 Objective:  To identify predicting factors of intention to leave among nurse educators.

	 Design: Descriptive correlational research.

	 Methods: Subjects were 390 nurse educators of Faculty of Nursing, Mahidol University and 9 
affiliate institutes who have worked at present organizations for one year or more. Instrument used was a 
questionnaire composed of two parts: 1) demographic data and intention to leave, 21 items, and 2) five 
factors affecting intention to leave: job characteristics, organizational climate, organizational 
commitment, quality of life, and organizational culture, 118 items. Descriptive statistic and multiple 
regression were used for data analyses. 

	 Main findings: More than half of nurse educators (55.64%) had intention to leave the present job 
within 1 year and 66.60% had intention to leave within 3 years but the intentions were at middle level, 
43.61% and 50.45% consecutively. Scores of job characteristics (X = 4.28, SD = 0.45), organizational 
commitment (X = 3.95, SD = 0.61), quality of life (X = 3.58, SD = 0.56), and organizational culture (X = 
3.53, SD = 0,47) were at high level. Organizational climate score was at middle level (X = 3.30, SD =
0.62). Results from stepwise analysis revealed only three predicting factors of intention to leave among 
nurse educators. Organizational culture, organizational commitment and doctorate explained 12.2% of 
intention to leave within 1 year and organizational commitment and doctorate explained 14.3% of 
intention to leave within 3 years.

	 Conclusion and recommendations: Implementing strategies to increase organizational 
commitment, helping nurse educators for fast adaptation in an organization and create good 
environment and good facilities are recommended to decrease intention to leave among nurse 
educators.
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บทคดัยอ่   

	 วัตถุประสงค์: เพื่อศึกษาปัจจัยทำนายความต้องการออกจากงานของอาจารย์พยาบาลคณะพยาบาลศาสตร ์ 
มหาวทิยาลยัมหดิลและสถาบนัสมทบ

	 รปูแบบการวจิยั: การวจิยัเชงิสหสมัพนัธ ์

	 วธิดีำเนนิการวจิยั: กลุม่ตวัอยา่งเปน็อาจารยพ์ยาบาลในคณะพยาบาลศาสตร ์ มหาวทิยาลยัมหดิล และ สถาบนัสมทบ
อกี 9 แหง่ รวม 10 แหง่ ทีท่ำงานในหนว่ยงานปจัจบุนั 1 ปขีึน้ไป จำนวน 390 คน เครือ่งมอืที่ใชเ้ปน็แบบสอบถาม 1 ชดุ 
ประกอบดว้ยชดุคำถาม 2 สว่น  คอื ปจัจยัสว่นบคุคล และความตอ้งการออกจากงานจำนวนรวม 21 ขอ้ และแบบสอบถาม
เกีย่วกบัปจัจยัทีม่ผีลตอ่ความตอ้งการออกจากงานของอาจารยพ์ยาบาล 5 ดา้นคอื 1) ลกัษณะงาน 2) บรรยากาศองคก์าร 3) 
ความผกูพนัตอ่องคก์าร 4) คณุภาพชวีติ และ 5) วฒันธรรมองคก์าร รวม 118 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถามเปน็แบบประมาณ
ค่า 5 ระดับ เครื่องมือผ่านการตรวจสอบความตรง และคำนวณความเที่ยงได้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แอลฟาของ


ครอนบาค .94 วเิคราะหข์อ้มลูใชส้ถติเิชงิพรรณาและการถดถอยเชงิพห ุ(Multiple Regression)

	 ผลการวจิยั: มอีาจารยพ์ยาบาลตอ้งการออกจากงานในระยะ 1 ปขีา้งหนา้รอ้ยละ 55.64 และ รอ้ยละ 65.6 ในระยะ 3 
ปขีา้งหนา้ โดยสว่นใหญม่รีะดบัความตอ้งการออกจากงานอยู่ในระดบัปานกลาง (43.61% และ 50.45% ตามลำดบั) ปจัจยัที่
มผีลตอ่ความตอ้งการออกจากงาน 5 ดา้นมคีา่คะแนนระดบัสงู (3.5-4.49) 4 ดา้น คอื 1) ลกัษณะงาน (X= 4.28, SD = 0.45) 


2) ความผกูพนัตอ่องคก์าร (X = 3.95, SD = 0.61) 3) คณุภาพชวีติ (X = 3.58, SD = 0.56) และ 4) วฒันธรรมองคก์าร


(X = 3.53, SD = 0.47) สว่นคะแนนบรรยากาศขององคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.39, SD = 0.62) การวเิคราะหก์ารถดถอย


พหคุณูแบบขัน้ตอน พบวา่ม ี 3 ปจัจยัคอื วฒันธรรมองคก์าร ความผกูพนัตอ่องคก์าร และวฒุปิรญิญาเอก รว่มกนัอธบิาย


ความแปรปรวนของความตอ้งการออกจากงาน ในระยะ 1 ป ีไดร้อ้ยละ 12.2 สว่นในระยะ 3 ปขีา้งหนา้ มเีพยีง 2 ปจัจยัคอื 


ความผกูพนัตอ่องคก์ารและการไดร้บัวฒุปิรญิญาเอก รว่มกนัอธบิายความตอ้งการออกจากงานไดร้อ้ยละ 14.3 

	 สรปุและขอ้เสนอแนะ: ผูบ้รหิารควรพฒันากลวธิีในการเพิม่ความผกูพนัของอาจารยก์บัองคก์าร ใหค้วามชว่ยเหลอื
สนบัสนนุอาจารยใ์หป้รบัตวัใหส้อดคลอ้งและเขา้กบัวฒันธรรมองคก์ารได้โดยเรว็ และพฒันาแนวทางและเสรมิสรา้งสภาพ
การณ์ในหนว่ยงานทีเ่อือ้อำนวยตอ่การปฏบิตังิานของบคุลากร ใหส้ามารถทำงานดว้ยกนัไดเ้ปน็อยา่งด ี เพือ่ชว่ยลดความ
ตอ้งการออกจากงานของอาจารย	์ 
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 ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา

	 ความขาดแคลนบคุลากรพยาบาลเปน็ปญัหาสำคญัที่
พบทัว่โลก รวมทัง้ประเทศไทย1 ความขาดแคลนสง่ผลให้
สดัสว่นพยาบาลตอ่ผูป้ว่ยมีไมเ่พยีงพอ บคุลากรเกดิความ
เหนือ่ยลา้ กระทบตอ่คณุภาพและความปลอดภยัของการให้
บริการ ความขาดแคลนพยาบาลที่เกิดขึ้น มาจากเหตุผล
หลายประการ จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าสาเหตุ
สำคญัประการหนึง่คอืผลติได้ ไมเ่พยีงพอตามความตอ้งการ
เนื่องจากความขาดแคลนอาจารย์พยาบาล2 ทำให้สถาน
ศึกษาทางการพยาบาลรับนักศึกษาพยาบาลได้จำกัดตาม
จำนวนอาจารยท์ีม่ ี ในประเทศไทยสภาการพยาบาลกำหนด
ให้สัดส่วนอาจารย์ต่อนักศึกษาภาคปฏิบัติไม่เกิน 1:8 
สถาบนัการศกึษาหลายแหง่ไมส่ามารถรบันกัศกึษาเขา้เรยีน
ไดต้ามความตอ้งการทัง้ทีม่ผีูส้มคัรจำนวนมาก 

	 ปญัหาสำคญัทีเ่ปน็อปุสรรคในการดงึดดูพยาบาลผูม้ี
ความรู ้ ความสามารถเขา้มาเปน็อาจารย ์ คอื ฝา่ยบรกิารมี
การเพิม่รายไดจ้ากเงนิเดอืน/คา่ตอบแทน/คา่เวร/เงนิ top 
up และอืน่ๆ สงูขึน้อยา่งตอ่เนือ่ง3 เพือ่ดงึดดูใหพ้ยาบาลเขา้
ทำงาน   เมือ่เปรยีบเทยีบกบัฝา่ยการศกึษาทีม่เีงนิเพิม่จาก
ตำแหน่งทางวิชาการเพียงช่องทางเดียว อีกทั้งในสถาบัน
การศึกษาหลายแห่งยังไม่มีตำแหน่งทางวิชาการรองรับ 
ความก้าวหน้ามีเพียงตำแหน่งทางการบริหารเท่านั้น ใน
ระดับมหาวิทยาลัยการออกนอกระบบของมหาวิทยาลัย
หลายแหง่ทำให้ ไมม่อีตัรารบัโอนยา้ยขา้ราชการเพือ่รบัเงนิ
เดือนต่อเนื่องจากเดิม อาจารย์รับใหม่ต้องเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัยได้รับเงินเดือนในอัตราขั้นพื้นฐาน ทำให้
พยาบาลลดความสนใจมาทำงานดา้นการศกึษาลง อกีทัง้ใน
ทศวรรษทีผ่า่นมารฐับาลทำการจำกดัอตัรากำลงัโดยการทำ
โครงการเกษยีณอายรุาชการกอ่นกำหนด มผีลใหต้ำแหนง่
ของอาจารย์พยาบาลที่เกษียณอายุราชการและลาออก
จำนวนมากได้ถูกยุบไปด้วย โดยไม่ได้มีปรับอัตรากำลัง
ทดแทน มผีลใหจ้ำนวนอาจารยพ์ยาบาลลดลงอยา่งตอ่เนือ่ง 
ในระยะ 5-6 ป ี ที่ผ่านมา สถานศึกษาพยาบาลของรัฐที่
ประกาศรับสมัครอาจารย์พบปัญหาว่าไม่มีผู้มาสมัครเป็น
อาจารยห์รอืมนีอ้ยไมเ่พยีงพอกบัความตอ้งการ4 และยงัพบ
วา่เริม่มอีาจารยล์าออกเพือ่ไปประกอบอาชพีในหนว่ยงาน
อืน่เพิม่ขึน้ กฏเกณฑข์องมหาวทิยาลยัในประเทศไทยมกีาร
ปรบัสงูขึน้โดยกำหนดใหก้ารรบัอาจารย์ใหมต่อ้งมวีฒุริะดบั
ปริญญาเอกทำให้ผู้มีคุณสมบัติครบถ้วนมีน้อยลงไป 



อาจทำให้เกิดปัญหาจำนวนผู้จบปริญญาเอกมีไม่เพียงพอ
สำหรบัตำแหนง่ดา้นการศกึษาทีว่า่งอยู ่ เชน่เดยีวกบัในอเมรกิา
ที่มีรายงานผลการศึกษาที่ชี้ ให้เห็นว่า มีความขาดแคลน
บคุลากรทางการศกึษาพยาบาล โดยเฉพาะผูท้ีจ่บการศกึษา
ระดบัปรญิญาเอกเปน็ทีต่อ้งการอยา่งสงู3 ดงันัน้หนว่ยงานที่
เกี่ยวข้องจำเป็นต้องศึกษาให้เข้าใจถึงปัจจัยต่างๆ ที่มีผล
กระทบต่อความต้องการอยู่ในงานหรือความต้องการออก
จากงาน เพือ่สามารถแก้ ไขปญัหา ชว่ยธำรงรกัษาอาจารย์
พยาบาลให้คงอยู่ในงาน เพื่อลดความรุนแรงของปัญหา
ความขาดแคลนอาจารยแ์ละพยาบาล 

	 การคงอยู่ในงาน (retention) หรอืความตัง้ใจอยู่ใน
งาน (intention to stay) เปน็ความจงใจและเจตนาทีจ่ะ
ปฏบิตังิานในองคก์ารนัน้ตอ่ไป ถา้พยาบาลแสดงใหเ้หน็วา่มี
ความตัง้ใจทีจ่ะทำงานอยู่ในหนว่ยงานทีต่นทำอยู่ในปจัจบุนั 
ก็มีความเป็นไปได้อย่างมากที่จะคงอยู่ในหน่วยงานต่อไป
จริงๆ แต่ถ้าพยาบาลแสดงให้เห็นว่าตั้งใจจะออกจากงาน 
(intention to leave) จะพบวา่พยาบาลจะออกจากงานจรงิ
ในเวลาตอ่มา5 ปจัจยัทีม่ผีลตอ่การออกจากงานหรอืคงอยู่ใน
งานมดีว้ยกนัหลายปจัจยั มงีานวจิยัทัง้ในประเทศและตา่ง
ประเทศ พบว่าการที่พยาบาลคงอยู่ ในงานหรือการที่
พยาบาลอยากออกจากงาน เปน็ผลจากปจัจยัสำคญัหลาย
ประการ คอื 1) ลกัษณะงาน6  2) บรรยากาศขององคก์าร7 
3) ความผกูพนักบัองคก์าร8  4) คณุภาพชวีติในการทำงาน9  

และ 5) วฒันธรรมองคก์าร10  

	 ลกัษณะงาน หมายถงึ การรบัรูข้องพยาบาลวชิาชพี ที่
มตีอ่การปฏบิตังิานวา่เปน็งานทีม่คีณุคา่ มคีวามหมาย ซึง่
ประกอบดว้ยความหลากหลายของงาน ความมเีอกลกัษณ์
ของงาน ความสำคญัของงาน ความมอีสิระในการทำงาน 
การมีโอกาสไดร้บัรูผ้ลการปฏบิตังิาน11 การทำงานทีต่อ้งใช้
ความรู ้ ทกัษะ ความชำนาญ แสดงใหเ้หน็ถงึความสำคญั
ของงาน ความสำเร็จของงานที่มีผลกระทบต่อชีวิตและ
สงัคมเปน็ปจัจยัทีช่ว่ยสรา้งแรงจงูใจในการทำงานและชว่ย
เพิม่พลงัอำนาจ (empower) แกผู่ป้ฏบิตังิาน มกีารศกึษาพบ
วา่ลกัษณะงานและสภาพการทำงาน มผีลตอ่การคงอยู่ใน
งานของพยาบาล โดยความรูส้กึวา่มสีว่นรว่มหรอืมสีว่นใน
การตดัสนิใจในการดแูลผูป้ว่ย และการไดร้บัการยอมรบัจาก
ผูบ้รหิารเปน็สิง่ทีพ่ยาบาลเหน็วา่สำคญัและมผีลตอ่การคง
อยู่ในงาน10     

	 บรรยากาศขององคก์าร (organizational climate) คอื  
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สภาพการณใ์นหนว่ยงานทีเ่อือ้อำนวยตอ่การปฏบิตังิานของ
บคุลากรใหท้ำงานดว้ยกนั ประกอบดว้ย ความอบอุน่และ
การสนบัสนนุ การใหร้างวลัและการลงโทษ และการแก้ไข
ความขดัแยง้ ความเปน็ประชาธปิไตยในองคก์าร และสภาพ
แวดล้อมที่ดีในการทำงาน12 บรรยากาศขององค์การเป็น
คณุลกัษณะขององคก์ารทีเ่กดิจากการรบัรูข้องบคุลากรตอ่
คุณสมบัติทางด้านกายภาพ โครงสร้าง ลำดับการสื่อสาร 
การปฏสิมัพนัธ ์ นโยบายและกระบวนการในองคก์ารมกีาร
ศกึษาพบวา่สิง่แวดลอ้มซึง่เปน็องคป์ระกอบของบรรยากาศ
องค์การ13 และระดับการรับรู้บรรยากาศขององค์การเป็น
ปัจจัยสำคัญที่ส่งผลกระทบต่อการคงอยู่หรือออกจากงาน  
โดยปัจจัยที่มีความสำคัญที่สุดของการรับรู้บรรยากาศ
องคก์ารในบคุลากรคอื การทำงานเปน็ทมี ความเปน็มติร 
และความอบอุน่14   

	 ความผกูพนักบัองคก์าร (organizational commitment) 
คอื ความรูส้กึของพยาบาลวชิาชพีทีแ่สดงตนเปน็หนึง่เดยีว
กับโรงพยาบาลหรือหน่วยงาน มีค่านิยมที่กลมกลืนกับ
สมาชกิพยาบาลวชิาชพีคนอืน่ๆ เตม็ใจอทุศิกำลงักายกำลงั
ใจเพื่อปฏิบัติงานตามภารกิจของโรงพยาบาลหรือหน่วย
งาน15 มงีานวจิยัหลายเรือ่งทีแ่สดงใหเ้หน็วา่ความผกูพนักบั
องคก์ารมผีลกระทบตอ่ความตอ้งการออกจากงาน เชน่ใน
ประเทศออสเตรเลยี พบวา่ความตอ้งการเปลีย่นทีท่ำงานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันกับองค์การอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติ16 ในอเมริกามีการศึกษาพบว่าความผูกพันกับ
องค์การมีผลกระทบต่อความตั้งใจจะออกจากงานของ
พยาบาลทีม่าจากประเทศแถบเอเชยี8 ดงันัน้การเพิม่ความ
ผกูพนักบัองคก์ารใหก้บัพยาบาลจะชว่ยลดอตัราการลาออก
จากงานและการขาดงานได ้

	 คณุภาพชวีติในการทำงาน (quality of work life) 
หมายถงึ การทีพ่ยาบาลวชิาชพีมคีวามรูส้กึวา่ชวีติมคีณุคา่
จากการทำงานและมคีวามพงึพอใจในการทำงาน ซึง่เปน็ผล
มาจากการไดร้บัการตอบสนองทางดา้นรา่งกาย จติใจ สงัคม
และเศรษฐกจิอยา่งเพยีงพอ17 การศกึษาในโรงพยาบาลของ
รฐักบัโรงพยาบาลเอกชนประเทศไทยพบวา่คณุภาพชวีติเปน็
ปัจจัยสำคัญข้อหนึ่งที่ทำให้พยาบาลวิชาชีพคงอยู่ในงาน18 

เช่นเดียวกับในสหรัฐอเมริกาที่พบว่า คุณภาพชีวิตการ
ทำงานของพยาบาลมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงูกบัความตัง้ใจ
ในการออกจากงาน ความผกูพนัตอ่องคก์าร และความพงึ
พอใจในงาน9   


วฒันธรรมองคก์าร (organizational culture) หมายถงึ ภาพ
รวมขององค์การ ในเรื่องความเชื่อ บรรทัดฐาน ค่านิยม 
พนัธกจิ ปรชัญา ขนบธรรมเนยีมประเพณ ีวธิคีดิ วธิปีฏบิตั ิ
และสิง่ทีเ่ปน็ความศกัดิส์ทิธิข์ององคก์าร ซึง่เปน็ระบบสงัคม
ย่อยที่อยู่ภายในองค์การที่สมาชิกในองค์การมีร่วมกัน19 
สมาชิกใหม่จะต้องเข้ามาเรียนรู้ก่อนที่จะได้รับการยอมรับ
เขา้สูห่นว่ยงาน องคก์ารแตล่ะแหง่จะมวีฒันธรรมเปน็ของ
ตนเองซึง่มคีวามแตกตา่งกนัไป มกีารศกึษาพบวา่วฒันธรรม
องค์การ มีผลต่อการคงอยู่ในกลุ่มงานการพยาบาล ของ


โรงพยาบาลศนูยใ์นประเทศไทย12      

	 ในปจัจบุนัคณะพยาบาลศาสตร ์  มหาวทิยาลยัมหดิล 
จัดการศึกษาในหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต โดยมี
สถาบันสมทบ 9 แห่ง ที่ใช้หลักสูตรและอยู่ภายใต้ระบบ
คณุภาพเดยีวกนั จากการประชมุประสานงานอยา่งตอ่เนือ่ง
ระหวา่งสถาบนัทัง้ 9 แหง่ดงักลา่วพบวา่ทกุสถาบนัประสบ
ปัญหาความขาดแคลนอาจารย์พยาบาล ซึ่งอาจส่งผล
กระทบตอ่คณุภาพการศกึษา และปรมิาณการผลติได ้ จาก
การทบทวนวรรณกรรมพบวา่ การศกึษาดา้นการคงอยู่ใน
งานของพยาบาลในประเทศไทยสว่นใหญเ่ปน็การศกึษาวจิยั
ในฝ่ายบริการจึงขาดข้อมูลงานวิจัยในฝ่ายการศึกษา3-4,6-10 
คณะผู้วิจัยจึงประสงค์ที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อ
ความต้องการออกจากงานในฝ่ายการศึกษาของอาจารย์
พยาบาล โดยมุง่ศกึษาในคณะพยาบาลศาสตรแ์ละสถาบนั
สมทบเพื่อเป็นแนวทางแก่สถาบันในการบริหารจัดการ
อาจารยใ์หส้ามารถผลติบณัฑติพยาบาลไดอ้ยา่งมคีณุภาพ 



วัตถุประสงค์การวิจัย

	 เพื่อศึกษาอำนาจในการทำนายของ ลักษณะงาน 
บรรยากาศขององคก์าร ความผกูพนักบัองคก์าร คณุภาพ
ชวีติในการทำงาน วฒันธรรมองคก์าร และปจัจยัสว่นบคุคล 
ได้แก ่ อาย ุ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน   และ
ตำแหน่งทางวิชาการ ต่อความต้องการออกจากงานของ
อาจารยพ์ยาบาล 



วิธีดำเนินการวิจัย

	 การดำเนินการวิจัยครั้งนี้เป็นวิธีการวิจัยเชิงสห
สมัพนัธ ์(descriptive correlational research) 

	 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 

	 ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี ้คอื อาจารยพ์ยาบาลที่
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ปฏบิตังิานในคณะพยาบาลศาสตร ์มหาวทิยาลยัมหดิล และ
สถาบนัสมทบ 9 แหง่คอื 1) วทิยาลยัพยาบาลกองทพับก 2) 
วทิยาลยัพยาบาลเกือ้การณุย ์ 3) วทิยาลยัพยาบาลกองทพัเรอื 
4) วทิยาลยัพยาบาลทหารอากาศ 5) วทิยาลยัพยาบาลบรม
ราชชนน ี เพชรบุร ี 6) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนน ี


จักรีรัช 7) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนน ี ราชบุร ี


8) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนน ี นนทบุร ี 9) วิทยาลัย
พยาบาลบรมราชชนน ี สุพรรณบุร ี ซึ่งมีระยะเวลาใน


การทำงานในสถาบนันัน้ๆ 1 ป ีขึน้ไป 

	 คำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยการวิเคราะห์อำนาจ
ทดสอบ (power analysis) กำหนดอำนาจทดสอบ .80 
ขนาดอทิธพิลระดบักลาง (effect size) = .30 และระดบันยั
สำคญัทางสถติ ิα = .05 ไดข้นาดกลุม่ตวัอยา่งอยา่งนอ้ย 82 
คนในแตล่ะสถาบนั กำหนด attrition rate ทีร่อ้ยละ 20 ได้
กลุม่ตวัอยา่ง 98 คนตอ่สถาบนั คดัเลอืกกลุม่ตวัอยา่งโดย
การสุม่อยา่งงา่ย (simple random sampling) ในสถาบนัที่
มจีำนวนอาจารยเ์กนิกวา่ 98 คน (2 แหง่) สว่นสถาบนัทีม่ี
จำนวนอาจารยน์อ้ยกวา่จำนวน 98 คน (8 แหง่) ผูว้จิยัเกบ็
ขอ้มลูจากประชากรทกุคนเพือ่เปน็ตวัแทนของสถาบนัโดย
ไม่มีการสุ่ม รวมจำนวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ 555 คน 


สง่แบบสอบถาม 555 ชดุ มผีูต้อบกลบั 390 คนคดิเปน็


รอ้ยละ 70.27

	 เครือ่งมอืที่ใช้ในการวจิยั

	 เครือ่งมอืที่ใชเ้ปน็แบบสอบถาม 1 ชดุ ประกอบดว้ย
ชดุคำถาม 2 สว่น ไดแ้ก
่
	 ส่วนที ่ 1 เป็นแบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล เช่น 
อาย ุ ระดบัการศกึษา รายได ้ จำนวนวนัทีป่ฏบิตังิานบนหอ


ผู้ป่วยฯ และความต้องการออกจากงานของของอาจารย์
พยาบาล รวม 21 ขอ้ โดยผูว้จิยัสรา้งขึน้เอง 

	 แบบวดัความตอ้งการออกจากงานเปน็ Visual Dialog 
Scale มคีา่ระหวา่ง 0-100 โดยคา่ 0 หมายถงึ ไมต่อ้งการ
ออกจากงานเลย และคา่ 100 หมายถงึ ตอ้งการออกจาก
งานมากทีส่ดุ แบง่ระดบัความตอ้งการเปน็ 3 ระดบัคอื 1) 
ตัง้ใจออกจากงานนอ้ยมคีา่ระหวา่ง 1-33.33 2) ตัง้ใจออก
จากงานปานกลางมคีา่ระหวา่ง 33.34-66.66  และ 3) ตัง้ใจ
ออกจากงานมากมคีา่ตัง้แต ่66.67 ขึน้ไป

	 สว่นที ่ 2 เปน็แบบสอบถามเกีย่วกบัปจัจยัทีม่ผีลตอ่
ความตอ้งการออกจากงานของอาจารยพ์ยาบาล ประกอบ
ดว้ย ปจัจยัดา้นลกัษณะงาน จำนวน 16 ขอ้ และปจัจยัดา้น

บรรยากาศองคก์าร จำนวน 21 ขอ้ ปรบัปรงุจากแบบสอบถาม
ด้านลักษณะงานและแบบสอบถามบรรยากาศองค์การ 


ของจฑุาวด ี กลิน่เฟือ่ง11 ปจัจยัดา้นความผกูพนัตอ่องคก์าร 
ปรับปรุงจากแบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างความพึง
พอใจในงาน ความผกูพนัตอ่องคก์ารกบัการตัง้ใจลาออกของ
พยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลพระมงกฎุเกลา้ ของปารชิาต ิ
ยิง่ประเสรฐิ15 จำนวน 11 ขอ้ ปจัจยัดา้นคณุภาพชวีติของ
พยาบาลวชิาชพีตามแนวคดิของ Walton17 จำนวน 39 ขอ้ 
สรา้งโดยวลัลภา บญุรอด20 ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร
ตามแนวคิดของ Hofstede และ Hofstede21 สร้างโดย


อรณุรตัน ์คนัธา22 จำนวน 31 ขอ้ รวม 118 ขอ้ ลกัษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบประมาณค่าระดับความคิดเห็น 5 
ระดับ จากคะแนน 1-5 ซึ่งสามารถแปลผลได้ดังนี ้


ก) สำหรบัตวัแปรลกัษณะงาน บรรยากาศองคก์าร และ
วฒันธรรมองคก์าร คะแนนระหวา่ง 4.50 – 5.00 หมายถงึ 
ดอียา่งยิง่; 3.50 – 4.49  ด;ี 2.50 – 3.39 ปานกลาง; 1.50 – 
2.49 ไมด่;ี และ 1.00 – 1.49 ไมด่อียา่งยิง่ ข) สำหรบั
ตวัแปรความผกูพนัตอ่องคก์าร และคณุภาพชวีติ คะแนน
ระหวา่ง 4.50 – 5.00 หมายถงึ สงูมาก; 3.50 – 4.49  สงู; 
2.50 – 3.39  ปานกลาง; 1.50 – 2.49  ตำ่; และ 1.00 – 
1.49  ตำ่มาก

	 การตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอื

	 ผู้วิจัยตรวจสอบ ความตรงตามเนื้อหา (content 
validity) โดยนำแบบสอบถามทีด่ดัแปลงและสรา้งขึน้ไปให้
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีประสบการณ์ในด้านวิชาการ ด้านการ
บริหาร จำนวน 5 คน ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
ปรบัปรงุแก้ไข และทำการตรวจสอบความเทีย่ง (reliability) 
โดยนำแบบสอบถามไปทดลองกับอาจารย์พยาบาลที่ไม่ใช่
กลุม่ตวัอยา่ง จำนวน 30 คน แลว้นำผลมาคำนวณหาคา่
ความเทีย่งของแบบสอบถามโดยใชส้มัประสทิธิส์หสมัพนัธ์
แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) พบวา่
ปจัจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นบรรยากาศองคก์าร ดา้นความ
ผูกพันต่อองค์การ ด้านคุณภาพชีวิต และด้านวัฒนธรรม
องค์การ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แอลฟาครอนบาค 
เทา่กบั .88, .95, .89, .96 และ .90 ตามลำดบั  

	 การพทิกัษส์ทิธิก์ลุม่ตวัอยา่ง

	 การศึกษานี้ ได้รับการรับรองการพิจารณาจริยธรรม
การวิจัยในคนของมหาวิทยาลัยมหิดล ชุด C สาย


พยาบาลศาสตร ์COA.No.MU-IRB/C 2010/31.2402 
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	 การเกบ็รวบรวมขอ้มลู

	 ภายหลงัไดร้บัการรบัรองจากคณะกรรมการพจิารณา
จริยธรรมการวิจัยในคนจากคณะพยาบาลศาสตร ์
มหาวทิยาลยัมหดิล ผูว้จิยัทำหนงัสอืขออนญุาตเกบ็รวบรวม
ขอ้มลูจากผูบ้รหิารของแตล่ะสถาบนั และสง่แบบสอบถาม
ใหก้ลุม่ตวัอยา่ง โดยกระบวนการแจกแบบสอบถามและการ
เก็บรวบรวมแบบสอบถามกระทำโดยผ่านนักวิจัยที่มาจาก
แตล่ะสถาบนั ใชเ้วลาในการเกบ็รวบรวมทัง้สิน้ 4 เดอืน

	 การวเิคราะหข์อ้มลู

	 1. ปจัจยัสว่นบคุคล และปจัจยัทีศ่กึษา วเิคราะหโ์ดย
ใชส้ถติพิรรณนา

	 2. ปัจจัยทำนายความต้องการออกจากงานของ
อาจารย์พยาบาลวิเคราะห์โดยใช้สถิติถดถอยพหุคูณแบบ


ขัน้ตอน (stepwise multiple regression)


ผลการวิจัย

	 1. อาจารยพ์ยาบาลมอีายเุฉลีย่ 42.59 ป ี(SD = 9.35, 
พสิยั 22-60) ระยะเวลาการปฏบิตังิานในสถาบนัปจัจบุนั
เฉลีย่ 14.25 ป ี (SD = 9.16) ใชเ้วลาในการสอนบนหอ


ผูป้ว่ยเฉลีย่ 12.39 วนั/เดอืน (SD = 17.40, พสิยั 0-180) 
เงินเดือนและเงินประจำตำแหน่งส่วนใหญ ่ (ร้อยละ 28) 
นอ้ยกวา่ 20,000 บาท/เดอืน รองลงมา (รอ้ยละ 27.2) คอื
ระหวา่ง 20,001-30,000 บาท/เดอืน เกอืบสองในสามของ
อาจารย์ไมม่ตีำแหนง่ทางวชิาการ (รอ้ยละ 64.10) สว่นใหญ่
จบการศกึษาระดบัปรญิญาโท (รอ้ยละ 75.38) และมรีายได้
พเิศษ (รอ้ยละ 61.28) จากคา่ลว่งเวลา คา่อยูเ่วร พ.ต.ส. 
ทำงานสว่นตวั และอืน่ๆ  ดงัรายละเอยีดในตารางที ่1 




ตารางที ่1	 จำนวน คา่เฉลีย่ และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน จำแนกตามขอ้มลูสว่นบคุคลของอาจารยพ์ยาบาล


ขอ้มลูสว่นบคุคล

ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานในสถาบนัปจัจบุนั (ป)ี

จำนวนวนัทีป่ฏบิตักิารสอนบนหอผูป้ว่ย (ตอ่เดอืน)

ตำแหนง่ทางวชิาการ

	 1. อาจารย ์  

	 2. ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ 

	 3. รองศาสตราจารย ์ 

	 4. อืน่ ๆ  

	 5. ไมร่ะบ ุ

	 รวม  

การศกึษาสงูสดุ

	 1. ปรญิญาตร ี  

	 2. ปรญิญาโท  

	 3. ปรญิญาเอก  

	 4. ไมร่ะบ ุ 

	 รวม  

รายไดพ้เิศษ

	 ไมม่
ี
	 ม
ี
	 รวม




จำนวน (รอ้ยละ)








250 (64.10)

48 (12.31)

19 (4.87)

23 (5.90)

50 (12.82)

390 (100)




39 (10.00)

294 (75.38)

55 (14.10)

2 (0.51)

390 (100)




151 (38.72)

239 (61.28)

390 (100)





คา่เฉลีย่

14.25

12.40





































สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน

9.16

17.40
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 	 2. ความตอ้งการออกจากงาน พบวา่มผีูต้อ้งการออก
จากงานในระยะ 1 ปขีา้งหนา้รอ้ยละ 55.64 และ รอ้ยละ 
65.60 ในระยะ 3 ปขีา้งหนา้ โดยมคีวามตัง้ใจออกจากงาน

ในระดับปานกลาง แต่ในกลุ่มที่ต้องการออกในอีก 3 ป ี


ขา้งหนา้มจีำนวนและระดบัความตัง้ใจสงูกวา่ 1 ปขีา้งหนา้ 
(ตารางที ่2)


ตารางที ่2	 จำนวนและรอ้ยละของความตอ้งการออกจากงานของอาจารยพ์ยาบาลในระยะ 1 และ 3 ป ีขา้งหนา้ 

			   และคา่เฉลีย่ระดบัความตัง้ใจออกจากงาน


ความตอ้งการ

ออกจากงาน



ตอ้งการ

ไมต่อ้งการ

รวม


จำนวน

217

173

390


รอ้ยละ

55.64

44.36

100.00


ในระยะอกี 1 ป
ี
ขา้งหนา้


คา่เฉลีย่ระดบัความตัง้ใจ

ออกจางาน (คะแนน 0-100)


(SD)

43.81 (28.29)


-

-


จำนวน

256

134

390


รอ้ยละ

65.60

34.40

100.00


ในระยะอกี 3 ป
ี
ขา้งหนา้


คา่เฉลีย่ระดบัความตัง้ใจ

ออกจากงาน (คะแนน 0-100)


(SD)

50.45 (29.45)


-

-





	 3.	การวิเคราะห์ปัจจัยที่เกี่ยวข้องความต้องการออก
จากงานของอาจารยพ์ยาบาล 5 ประการ ผลการวเิคราะห์
ขอ้มลูพบวา่ปจัจยัทีม่คีา่คะแนนสงูสดุคอื ดา้นลกัษณะงาน 
มคีา่เฉลีย่ (4.28 จากคะแนนเตม็ 5) โดยจดัอยู่ในระดบัด ี

ปัจจัยที่มีค่าคะแนนต่ำสุดคือ ปัจจัยด้านบรรยากาศของ
องคก์าร (3.39 จากคะแนนเตม็ 5) โดยจดัอยู่ในระดบัปาน
กลาง สว่นปจัจยัอืน่ๆ แมม้คีา่คะแนนรองลงมาแตย่งัอยู่ใน
ระดบัสงู หรอืระดบัด ี(3.50 – 4.49) ดงัแสดงในตารางที ่3 


ตารางที ่3 คา่เฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของปจัจยัทีม่ผีลตอ่ความตอ้งการออกจากงานของอาจารย
์

ปจัจยัทีศ่กึษา

ลกัษณะงาน

ความผกูพนัตอ่องคก์าร

คณุภาพชวีติในการทำงาน

วฒันธรรมองคก์าร

บรรยากาศขององคก์าร




คา่เฉลีย่

4.28

3.95

3.58

3.53

3.39




สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน

0.45

0.61

0.56

0.47

0.62


การแปลความ

ด
ี
สงู

ด
ี
ด
ี

ปานกลาง


	 4.	การวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งความตอ้งการ
ออกจากงานทัง้ในระยะ 1 ป ี และ 3 ปขีา้งหนา้ พบวา่มี
ความสัมพันธ์ผกผันกับ 1) ลักษณะงาน (r = -0.212, 


p < .05, -0.245 p < .01) 2) บรรยากาศขององคก์าร (r = 
-0.296, p < .05, -0.289, p < .05) 3) ความผกูพนัตอ่

องคก์าร (r = -0.303, p < .05, r = -0.337, p < .01) 


4) คณุภาพชวีติในการทำงาน (r = -0.301, p < .05, r = 


-0.295, p < .01) และ 5) วฒันธรรมองคก์าร (r = -0.320, 
p < .05, r = -0.295, p < .01) อยา่งมนียัสำคญัทางสถติดิงั
แสดงในตารางที ่4	 








J Nurs Sci   Vol 30  No 2 April - June 2012


Journal of Nursing Science
 29

ตารางที ่4	 คา่สมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์(bivariate correlation) ระหวา่งความตอ้งการออกจากงานในระยะ 1 และ 3 ป
ี
			   ขา้งหนา้กบัปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้งและการแปลผล



ตวัแปรทีศ่กึษา





ระยะเวลาปฏบิตังิานในสถาบนัปจัจบุนั

อาย
ุ
วฒุปิรญิญาเอก

ตำแหนง่ทางวชิาการ

ปจัจยัดา้นลกัษณะงาน

ปจัจยัดา้นบรรยากาศขององคก์ร

ปจัจยัดา้นความผกูพนัตอ่องคก์ร

คณุภาพชวีติในการทำงาน

ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร


r

-0.016

0.084

0.099

-0.042

-0.212*

-0.296*

-0.303**

-0.301**

-0.320**


การแปลผล

-

-



-

ตำ่

ตำ่

ตำ่

ตำ่

ตำ่


r

-0.005

0.151*

0.156**

0.004

-0.245**

-0.289**

-0.337**

-0.295**

-0.295**


การแปลผล

-

ตำ่

ตำ่

-

ตำ่

ตำ่

ตำ่

ตำ่

ตำ่


ความตอ้งการออกจากงาน

ในระยะเวลา 1  ป
ี

ความตอ้งการออกจากงาน

ในระยะเวลา 3 ป
ี

* p < .05,  ** p < .01


	 5.	ปัจจัยทำนายความต้องการออกจากงานของ
อาจารยพ์ยาบาลในระยะ 1 ปขีา้งหนา้ จากการวเิคราะห์
การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ได้ โมเดลทำนายความ
ต้องการออกจากงานในระยะ 1 ปีข้างหน้า ที่พบว่า
วฒันธรรมองคก์าร ความผกูพนัตอ่องคก์ารและการไดร้บั
วุฒิปริญญาเอกร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความ

ตอ้งการออกจากงานไดร้อ้ยละ 12.2 (Adj. R2) ดงัแสดงใน
ตารางที ่5 โดยสรา้งสมการทำนายไดด้งันี
้
	 ความตอ้งการออกจากงานของอาจารยพ์ยาบาล

	 ในระยะ 1 ปขีา้งหนา้ = 103.08 - 0.196 วฒันธรรม

	 องคก์าร - 0.181 ความผกูพนัตอ่องคก์าร + 0.108 

	 วฒุปิรญิญาเอก




ตารางที ่5 การวเิคราะหก์ารถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอนของปจัจยัทำนายการออกจากงานในอกี 1 ปขีา้งหนา้ 


Model

คา่คงที
่
วฒันธรรมองคก์าร

ความผกูพนัตอ่องคก์าร

การไดร้บัวฒุปิรญิญาเอก  


R = 0.358, R-Square = 0.128,  Adj.R2 = 0.122, F(3,386) = 18.938** p < .001


b

103.080

-12.721

-8.941

9.377


SE.

11.302

4.158

3.183

4.153





Beta




-0.196

-0.181

 0.108


t

9.121

-3.060

-2.809

 2.258


p-value

0.000

0.002

0.005

0.025


	 6.	ปัจจัยทำนายความต้องการออกจากงานของ
อาจารยพ์ยาบาลในระยะ 3 ปขีา้งหนา้ เมือ่วเิคราะหต์วัแปร
ทีศ่กึษาทัง้หมดโดยใชส้ถติวิเิคราะหก์ารถดถอยพหคุณูแบบ
เสตปไวซ ์ ได้โมเดลทำนายความต้องการออกจากงานใน
ระยะ 3 ปขีา้งหนา้ ทีพ่บวา่ความผกูพนัตอ่องคก์ารและการ
ไดร้บัวฒุปิรญิญาเอก รว่มกนัอธบิายความตอ้งการออกจาก

งานได้ร้อยละ 14.3 (Adj. R2) ดังแสดงในตารางที ่ 6 


โดยสรา้งสมการทำนายไดด้งันี
้
	 ความตอ้งการออกจากงานของอาจารยพ์ยาบาล

	 ในระยะ 3 ปขีา้งหนา้ = 107.47 – 0.352 

	 ความผกูพนัตอ่องคก์าร + 0.184 วฒุปิรญิญาเอก
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ตารางที ่6 การวเิคราะหก์ารถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอนของปจัจยัทำนายการออกจากงานในอกี 3 ปขีา้งหนา้


Model

คา่คงที
่
ความผกูพนัตอ่องคก์าร

การไดร้บัวฒุปิรญิญาเอก


R = 0.384,  R-Square = 0.148,  Adj.R2 = 0.143, F(2,387) = 33.521** p < .001


b

107.471

-19.485

17.854





SE.

10.374

2.604

4.558


Beta




-0.352

0.184


t

10.359

-7.483

 3.917


p-value

0.000

0.000

0.000


การอภิปรายผล

	 อาจารย์พยาบาลในสถาบันทั้ง 10 แห่งมีอายุเฉลี่ย 
42.59 ป ี(SD = 9.35, พสิยั = 22-60) ซึง่นบัเปน็ชว่งอายทุี่
คอ่นขา้งมาก เมือ่เปรยีบเทยีบกบัระยะเวลาเฉลีย่ของการ
ทำงานในองคก์ารปจัจบุนัที ่14.25 ป ี(SD = 9.16) และมาก
กวา่การสำรวจอายขุองพยาบาลประจำการในโรงพยาบาล
ของรัฐในกรุงเทพมหานครแห่งหนึ่ง ที่พบว่ามีอายุเฉลี่ย 
35.21 ปี23 การทีอ่าจารยพ์ยาบาลมอีายเุฉลีย่มากกวา่อาจ
เนื่องมาจากอาจารย์พยาบาลส่วนใหญ่เมื่อจบปริญญาตรี
แลว้ตอ้งทำงานในคลนิกิระยะเวลาหนึง่กอ่นเพือ่ใหม้ทีกัษะ
ทางคลนิกิและยงัตอ้งศกึษาตอ่จนจบปรญิญาโทกอ่นจงึจะ
เข้ามาเป็นอาจารย์ได ้ ดังจะเห็นได้จากวุฒิการศึกษาว่า 
อาจารย์พยาบาลส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาโท 
(รอ้ยละ 75.38) ซึง่ขณะนีม้หาวทิยาลยัหลายแหง่กำหนด


ให้รับอาจารย์เฉพาะผู้จบปริญญาเอกเท่านั้น ทำให้ผู้มี
คุณสมบัติเหมาะสมในการเข้ามาเป็นอาจารย์พยาบาลม
ี

นอ้ยลง    

	 เมือ่สำรวจความตอ้งการออกจากงานพบวา่มอีาจารย์
พยาบาลผู้ต้องการออกจากงานในระยะ 1 ปีข้างหน้าถึง


รอ้ยละ 55.64 โดยมคีา่ฉลีย่ความตัง้ใจออกในระดบัปานกลาง 
(รอ้ยละ 43.81, SD = 28.29) และ ในระยะ 3 ปขีา้งหนา้ 
รอ้ยละ 65.6 คา่ฉลีย่ความตัง้ใจออกสงูขึน้แตอ่ยู่ในระดบัปาน
กลาง เชน่กนั (รอ้ยละ 50.45, SD = 29.45) คลา้ยคลงึกบัใน
ประเทศเกาหลทีีพ่บวา่มพียาบาลตอ้งการอยู่ในงานปจัจบุนั
เพียงร้อยละ 32.824 แต่น้อยกว่าในประเทศเลบานอนที่
ตอ้งการออกใน 2 ปขีา้งหนา้ถงึรอ้ยละ 67.55   ซึง่ถา้พยาบาล
แสดงใหเ้หน็วา่ตัง้ใจออกจากงานจะพบวา่เปน็จรงิในเวลา


ต่อมา แสดงให้เห็นว่าสถาบันการศึกษาพยาบาลมีโอกาส


สญูเสยีอาจารยแ์ละมแีนวโนม้ความขาดแคลนสงูขึน้ซึง่ถา้ม
ี

ผูอ้อกตามจำนวนดงักลา่วจรงิจะทำใหเ้กดิความขาดแคลน
อยา่งรนุแรงได ้และสง่ผลตอ่ความขาดแคลนพยาบาล   


ในดา้นปจัจยัทีศ่กึษา พบวา่ระดบัคะแนน 4 ใน 5 ปจัจยั 


มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ ในระดับด ี หรือระดับสูง คือ 


1) ลกัษณะงาน (X = 4.28, SD = 0.45) 2) ความผกูพนัตอ่
องคก์าร (X = 3.95, SD = 0.61) 3) คณุภาพชวีติในการ
ทำงาน (X = 3.58, SD = 0.56) และ 4) วฒันธรรมองคก์าร 
(X = 3.53, SD = 0.47) สว่นปจัจยัดา้นบรรยากาศของ
องคก์ารมคีา่คะแนนตำ่กวา่โดยอยู่ในระดบัปานกลาง (X = 
3.39, SD = 0.62) การที่อาจารย์มีระดับความผูกพันต่อ
องคก์ารสงูอธบิายไดว้า่เนือ่งจากมรีะยะเวลาการทำงานใน
หนว่ยงานปจัจบุนันาน (เฉลีย่ 14.25 ป)ี ระยะเวลาทีน่าน
ขึน้มผีลใหบ้คุคลมคีวามยดึมัน่ผกูพนัตอ่องคก์ารสงูขึน้ และ
แสดงใหเ้หน็วา่อาจารยพ์ยาบาลรบัรูแ้บบแผนการประพฤติ
ปฏิบัติร่วมกันของบุคคลากรในองค์การ รวมทั้งค่านิยม 
ความเชื่อ จนเป็นวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งเกิดเนื่องจาก
สถาบนัการศกึษาทัง้ 10 แหง่ทีศ่กึษาเปน็องคก์ารทีก่อ่ตัง้มา
นานโดยเฉพาะคณะพยาบาลศาสตรท์ีเ่ปน็สถาบนัหลกัมอีายุ
ถึง 115 ปีในป ี 2554 และมีประสบการณ์ในการบริหาร
จดัการทีด่ทีำใหอ้าจารยใ์หค้า่คะแนนลกัษณะงานในระดบัสงู 
แสดงถงึความพอใจในการทำงานปจัจบุนัวา่มคีวามสำคญั มี
ความหลากหลาย มีเอกลักษณ์และมีอิสระในการทำงาน 
นอกจากนั้นอาจารย์ได้รับโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ
ตนเอง มคีา่ตอบแทนเหมาะสม งานมคีวามกา้วหนา้และ
มัน่คง สภาพการทำงานปลอดภยัและสมดลุของการทำงาน
กบัชวีติครอบครวั ทำใหค้ณุภาพชวิติการทำงานด ีสอดคลอ้ง
กับการศึกษาที่ ผ่ านมาที่พบว่าพยาบาลวิชาชีพใน


โรงพยาบาลของรฐัในกรงุเทพมหานครมกีารรบัรูว้ฒันธรรม
องคก์าร มคีณุภาพชวีติในการทำงานในระดบัสงู25 และมี
ความผกูพนัตอ่องคก์ารมาก23 

	 เมือ่นำมาวเิคราะหค์วามสมัพนัธก์บัความตอ้งการออก
จากงาน พบวา่ความตอ้งการออกจากงานทัง้ในระยะ 1 ป ี
และ 3 ปขีา้งหนา้ มคีวามสมัพนัธผ์กผนักบั ลกัษณะงาน 
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(r = -0.212, p < .05, r = -0.245, p < .01) บรรยากาศของ
องคก์าร (r = -0.296, p < .05, r = -0.289, p < .01) ความ
ผูกพันต่อองค์การ (r = -0.303, p < .01, r = -0.337, 


p < .01) คณุภาพชวีติในการทำงาน (r = -0.301, p < .01, 


r = -0.295, p < .01) และ วฒันธรรมองคก์าร (r = -0.320, 
p < .01, r = -0.295, p < .01) อยา่งมนียัสำคญัทางสถติ ิ
(ตารางที ่ 4) นัน่คอือาจารยพ์ยาบาลจะมคีวามตอ้งการออก
จากงานเพิ่มขึ้นถ้าคะแนนปัจจัยด้านลักษณะงาน 
วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศขององคก์าร และคณุภาพ


ชวิติอยู่ในระดบัตำ่และมคีวามผกูพนักบัองคก์ารนอ้ย

	 มีการศึกษาหลายเรื่องที่สอดคล้องกับผลการวิจัยนี ้
เชน่ ในประเทศไทยพบวา่ ปจัจยัทีม่อีทิธพิลตอ่การคงอยู่ใน
องคก์ารของพยาบาลวชิาชพี ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั
ของรัฐคือปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การและค่านิยม
องค์การ26 ซึ่งถ้าบุคคลไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับ
วฒันธรรมองคก์ารไดอ้าจมผีลใหอ้ยากออกจากงานในทีส่ดุ10 
ในไต้หวันพบว่าบรรยากาศองค์การ และความผูกพันต่อ
องค์การมีความสัมพันธ์ต่อความต้องการออกจากงานของ
พยาบาล และลกัษณะงานเปน็องคป์ระกอบสำคญัทีท่ำนาย
การออกจากงานของพยาบาลรว่มกบัความผกูพนักบัองคก์าร27 
ในประเทศเนเธอรแ์ลนดพ์บวา่ความพงึพอใจในงานซึง่เปน็
สว่นหนึง่ของคณุภาพชวีติในการทำงาน และสิง่แวดลอ้มใน
การทำงานซึง่เปน็สว่นหนึง่ของลกัษณะงาน มคีวามสมัพนัธ์
กบัความตัง้ใจจะออกจากงานของพยาบาลวสิญัญี28 การที่
ปจัจยัทัง้ 5 เหลา่นีม้คีวามสมัพนัธแ์ละสง่ผลกระทบตอ่ความ
ต้องการออกจากงานของอาจารย ์ แสดงให้เห็นว่าสถาบัน
การศึกษาและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรทำการปรับปรุง
ปจัจยัดงักลา่วใหเ้หมาะสมและอยู่ในระดบัสงูทีส่ดุเพือ่ธำรง
รกัษาอาจารยพ์ยาบาลใหค้งอยู่ในงานและมจีำนวนเพยีงพอ
ตอ่ความตอ้งการทีเ่พิม่ขึน้ของนกัศกึษาในแตล่ะป ีมกีารศกึษา
พบวา่การปรบัปรงุสิง่แวดลอ้มในการทำงานและสรา้งความ
ผกูพนักบัองคก์ารเปน็สิง่ทีจ่ะชว่ยเพิม่การคงอยู่ในองคก์าร
ได้24 

	 จากการวเิคราะหก์ารถดถอยพหคุณูเพือ่คน้หาปจัจยั
ทำนายความตอ้งการออกจากงานของอาจารยพ์บวา่ ปจัจยั
รว่มทีส่ำคญัทีส่ดุในการทำนายการคงอยู่ในงานระยะ 1 ป ี
คอืปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร ปจัจยัดา้นความผกูพนัตอ่
องคก์าร และการไดร้บัวฒุปิรญิญาเอก โดยรว่มกนัทำนาย
การคงอยู่ในงานใน ได้ร้อยละ 12.2 ส่วนในระยะ 3 ป ี



มเีพยีง 2 ปจัจยัทีท่ำนายความตอ้งการออกจากงานได ้ คอื 
ความผกูพนัตอ่องคก์าร และการไดร้บัวฒุปิรญิญาเอก รว่ม
กนัทำนายการคงอยู่ในงานไดร้อ้ยละ 14.3 ซึง่สอดคลอ้งกบั
การศกึษาทีผ่า่นมาทีพ่บวา่ ประเภทของปรญิญาเปน็ปจัจยั
รว่มทีส่ำคญัทีส่ดุในการทำนายการคงอยู่ในงานของพยาบาล
ในประเทศเลบานอน29 ผลจากการศกึษานีช้ี้ใหเ้หน็วา่หนว่ย
งานทีม่อีาจารยท์ีม่วีฒุกิารศกึษาระดบัปรญิญาเอกมีโอกาสที่
จะสญูเสยีอาจารยม์ากขึน้ดว้ยเชน่กนั การทีอ่าจารยท์ีม่วีฒุิ
การศกึษาระดบัปรญิญาเอกมคีวามคดิทีจ่ะออกจากงานอาจ
เนือ่งมาจากความตอ้งการผูจ้บปรญิญาเอกจากสถาบนัการ
ศกึษาอืน่ๆมมีาก โดยเฉพาะในสถาบนัการศกึษาเอกชนซึง่มี
จำนวนเพิ่มมากขึ้น ทำให้อาจารย์มี โอกาสได้รับความ
กา้วหนา้และคา่ตอบแทนทีส่งูขึน้จงึมคีวามคดิทีจ่ะออกจาก
งานในอนาคต ซึง่ปจัจยัความขาดแคลนอาจารยพ์ยาบาล
ระดบัปรญิญาเอกนีเ้ปน็ปญัหาทีพ่บทัง้ในประเทศไทยและ
ตา่งประเทศ3 แมป้จัจยันีจ้ะมสีว่นในการทำนายนอ้ยแตม่นียั
สำคญัทางสถติ ิ ซึง่จำเปน็ทีผู่บ้รหิารการศกึษาจะไดต้ระหนกั
และหากลยทุธใ์นการธำรงรกัษาอาจารย์ไว้ในหนว่ยงาน  ใน
ด้านความผูกพันต่อองค์การที่มีส่วนอธิบายความต้องการ
ออกจากงานรว่มกนัโดยมลีกัษณะผกผนันัน้ไดผ้ลคลา้ยคลงึ
กับในสหรัฐอเมริกาที่ศึกษาพบว่าความยึดมั่นผูกพันต่อ
องคก์าร (organizational commitment) มคีวามสมัพนัธ์
และอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจอยู่ในงานของ
อาจารยพ์ยาบาลในระยะ 1 ปีไดร้อ้ยละ 19.7 และในระยะ 
5 ปีไดร้อ้ยละ 21.230 อธบิายไดว้า่ความผกูพนัตอ่องคก์าร
ทำใหบ้คุคลมคีวามเปน็อนัหนึง่อนัเดยีวกบัองคก์าร มคีวาม
เชือ่อยา่งแรงกลา้ ยอมรบัเปา้หมายและคา่นยิมขององคก์าร 
ทุม่เทและพยายามทำงานเพือ่องคก์ารและมคีวามปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาการเปน็สมาชกิขององคก์าร ความ
ยดึมัน่ผกูพนัทีส่งูทำใหบ้คุคลมทีศันคตทิีด่ีในการทำงานยงั
ตอ้งการอยู่ในองคก์ารตอ่ไป แตถ่า้มคีวามผกูพนัตอ่องคก์าร
นอ้ยโอกาสทีจ่ะออกจากงานจะมมีากขึน้

	 แมป้จัจยัเหลา่นีจ้ะอธบิายความตอ้งการออกจากงาน
ของอาจารยใ์นการศกึษานี้ ได้ในปรมิาณที่ไมม่าก แตถ่อืวา่มี
ความสำคัญเพราะการศึกษาปัจจัยการคงอยู่หรือออกจาก
งานสว่นใหญมุ่ง่ศกึษาทีพ่ยาบาลผู้ใหบ้รกิาร สว่นการศกึษา
ดา้นอาจารยพ์ยาบาลยงัมนีอ้ย การศกึษาครัง้นีค้วรจะไดน้ำ
ไปขยายผลทัง้ในดา้นการศกึษาคน้ควา้เพิม่เตมิ ในตวัแปร
อื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง ในสถาบันการศึกษาอื่นๆ ที่มีบริบทที
่
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แตกต่างกัน เพื่อสร้างองค์ความรู้และนำไปใช้ในการแก้
ปญัหาความขาดแคลนอาจารยพ์ยาบาลทีส่ง่ผลกระทบตอ่
จำนวนการผลติพยาบาลทีม่คีวามขาดแคลนอยู่ในปจัจบุนั

	 

ข้อเสนอแนะ

	 1.	ตัวแปรที่ศึกษาในการวิจัยครั้งนี้สามารถอธิบาย
ความตอ้งการออกจากงานไดเ้พยีงเลก็นอ้ยไมถ่งึรอ้ยละ 15 
อาจแสดงวา่มตีวัแปรทีม่ผีลกระทบตอ่การออกจากงานที่ไม่
ได้ศึกษาในครั้งนี้อีกมากหรืออาจต้องมีการควบคุมตัวแปร
แทรกซอ้นใหม้ากขึน้ จงึควรมกีารศกึษาเพิม่เตมิถงึตวัแปร
อื่นๆ ที่อาจมีผลต่อความต้องการออกจากงานให้มีความ
ครอบคลมุ และควบคมุตวัแปรแทรกซอ้นใหม้ากขึน้ในการ
ศกึษาตอ่ไป

	 2.	สถาบันควรช่วยให้อาจารย์สามารถเรียนรู ้
แบบแผน ค่านิยม บรรทัดฐาน ขององค์การ ปรับตัวให้
สอดคลอ้งและเขา้กบัวฒันธรรมองคก์ารได้โดยเรว็เพราะถา้
ปรบัตวัไม่ไดอ้าจมผีลใหอ้ยากออกจากงาน

	 3.	บรรยากาศขององค์การเป็นปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยใน
ระดับปานกลางซึ่งต่ำกว่าด้านอื่นๆ ที่อยู่ ในระดับสูง 


ผูบ้รหิารควรพฒันาแนวทางและเสรมิสรา้งสภาพการณ์ใน
หน่วยงานที่เอื้ออำนวยต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรให้
สามารถทำงานด้วยกันได้เป็นอย่างด ี ซึ่งรวมถึงการช่วย
เหลอืสนบัสนนุ การแก้ ไขความขดัแยง้และสภาพแวดลอ้ม
ในการทำงาน	 

	 4.	ผลการวจิยันีพ้บวา่ความผกูพนัตอ่องคก์ารเปน็ตวั
ทำนายความตอ้งการออกจากงานได ้ ผูบ้รหิารสถาบนัการ
ศึกษาสามารถนำผลการศึกษาครั้งนี้มาขยายผล และหา
กลวิธีเพิ่มความผูกพันของอาจารย์กับองค์การเพื่อช่วยลด
ความตอ้งการออกจากงานของอาจารย์ได ้ 

	 5.	ควรมกีารวเิคราะหข์อ้มลูแยกตามสถาบนัทีม่สีงักดั
ต่างกัน เช่น กลุ่มสถาบันพระบรมราชชนก กลุ่มกองทัพ 
กรงุเทพมหานคร และมหาวทิยาลยั เพือ่ลดความแปรปรวน
จากความต่างของบริบทและตัวแปรกวนและเพิ่มความ
ชัดเจนของผลการศึกษาเพื่อประโยชน์ในการนำไปใช้
โดยตรงของสถาบนัแตล่ะแหง่ ซึง่ไมส่ามารถวเิคราะหแ์ละ
นำเสนอไดท้ัง้หมดในรายงานครัง้นี
้
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