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 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลงได้ด้วยดีจากความกรุณาและการดูแลอย่างดียิ่งจาก  
รองศาสตราจารย์ ดร.วรรณี เดียวอิศเรศ ซึ่งเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาหลัก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อารีรัตน์ 
ข าอยู่ ซึ่งเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาร่วม ที่กรุณาเสียสละเวลาให้ค าปรึกษาแนะน าแนวทางที่ถูกต้อง 
ในการท าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ตลอดจนให้ข้อเสนอแนะ และปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ  
ด้วยความละเอียดถี่ถ้วนและเอาใจใส่ด้วยดีเสมอมา ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งในความกรุณาของอาจารย์ 
ทั้งสองท่านเป็นอย่างยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.มณีรัตน์ ภาคธูป ประธานในการสอบ
วิทยานิพนธ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นฤมล ปทุมารักษ์ กรรมการสอบวิทยานิพนธ์  
รองศาสตราจารย์ ดร.วรรณี เดียวอิศเรศ อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อารีรัตน์ ข าอยู่ 
อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม ที่กรุณาให้ความรู้ ให้ค าปรึกษา ตรวจแก้ไขและวิจารณ์ผลงาน ท าให้งานวิจัย 
มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น และผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบ รวมทั้ง 
ให้ค าแนะน าแก้ไขเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยให้มีคุณภาพ ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารย์ 
คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพาทุกท่าน ที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้และแบ่งปัน
ประสบการณ์ที่มีค่ายิ่งแก่ผู้วิจัย 
 ขอขอบพระคุณ ศาสตราจารย์กิตติคุณ นายแพทย์ชัยเวช นุชประยูร ผู้ช่วยเลขาธิการ
สภากาชาดไทย รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา  
และผู้บริหารฝ่ายการพยาบาลทุกท่านที่ให้โอกาสในการศึกษา รวมทั้งเพื่อนร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง
ทุกท่านในโรงพยาบาลที่ท าการศึกษา ที่ให้ความกรุณาอ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
และกลุ่มตัวอย่างที่ให้ความร่วมมือตอบแบบสอบถามในการวิจัยคร้ังนี้ 
 สุดท้ายขอขอบพระคุณครอบครัวที่ให้การสนับสนุน คอยห่วงใย และเป็นก าลังใจ 
ที่ส าคัญยิ่ง ขอขอบคุณเพื่อน ๆ พยาบาล เพื่อนร่วมหลักสูตรมหาบัณฑิตทุกท่านที่คอยให้การช่วยเหลือ 
เอ้ืออาธร และให้ก าลังใจมาตลอด จนท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้ง
ในความกรุณาที่ได้รับจากทุก ๆ ท่านที่กล่าวมา จึงกราบขอบพระคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
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 ปัญหาการคงอยู่ในงานของวิชาชีพพยาบาลนับวันจะทวีความรุนแรงมากขึ้น โดยเฉพาะ
ในกลุ่มพยาบาล Generation Y การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาการคงอยู่ในงานและปัจจัย 
ที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ได้แก่ สัมพันธภาพกบัผู้ร่วมงาน 
ภาระครอบครัว การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความจ าเจของงาน ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้า 
ในอาชีพ และบรรยากาศองค์การ กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ ที่เกิดระหว่าง พ.ศ. 2523-2537 
และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่น้อยกว่า 1 ปี ของโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง จ านวน 104 คน 
เลือกกลุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลประกอบด้วย 
แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ภาระครอบครัว การมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ ความจ าเจของงาน ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ บรรยากาศองค์การ  
และการคงอยู่ในงาน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถิติพรรณนา สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
 ผลการวิจัยพบว่าพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ในโรงพยาบาลที่ท าการศึกษา มีการคงอยู่
ในงาน เฉลี่ย 10.07 ปี (SD = 6.49, Range = 2-29) โดยมีระยะเวลาปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 
ที่ท าการศึกษา ตั้งแต่เร่ิมต้นจนถึงปัจจุบัน เฉลี่ย 4.64 ปี (SD = 2.69, Range = 2-14) และระยะเวลา 
ที่วางแผนจะอยู่ปฏิบัติงานต่อไป เฉลี่ย 5.42 ปี (SD = 5.37, Range = 0-25) และพบว่ามีเพียงปัจจัย
เดียวคือ โอกาสก้าวหน้าในอาชีพที่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับการคงอยู่ในงาน 
ของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ า (r = .26, p < .05)  
และมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน (B = .26) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนการคงอยู่ในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ได้ร้อยละ 7 (R2 = .07) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 ผลการวิจัย เสนอแนะว่า ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการส่งเสริมความก้าวหน้า 
ในวิชาชีพของพยาบาล เพื่อให้พยาบาลวิชาชีพ Generation Y มีการการคงอยู่ในงานให้สูงขึ้น 
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 Issues of hospital nurse intention to remain employed has been increasing, especially 
among nurses in generation Y. The purposes of this research were to study the retention among 
generation Y professional nurses and to examine its influencing factors including social 
integration, kinship responsibility, participation, routinization, pay, promotional opportunity, and 
organization climate. A random sample of 104 professional nurses who were born between 1980 
to 1994 and having work experience more than one year was recruited from a hospital. Data were 
collected by using self-report questionnaires of personal data, social integration, kinship 
responsibility, participation, routinization, pay, promotional opportunity, organization climate and 
retention. Data were analyzed by descriptive statistics, Pearson’s correlation coefficient, and 
multiple regression. 
 The results of the study demonstrated that retention of professional nurses Generation 
Y in the study hospital was 10.07 years (SD = 6.49, Range = 2-29). Duration of working in the 
study hospital was 4.64 years (SD = 2.69, Range = 2-14), and they planned to continue working  
in the hospital for 5.42 years (SD = 5.37, Range = 0-25). Only promotional opportunity was found 
to have statistically significant and low positive relationship with retention (r = .26) and was a 
significant predictor of retention (B = .26) which explained 7% of variance in nurse retention  
(R2 = .07, p < .01). 
 The findings suggested that administrators should concern and promote professional 
progression among these nurses. This would increase retention among generation Y professional 
nurses. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ปัญหาการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพเกิดขึ้นในหลายประเทศทั่วโลก จากการประเมิน
สถานการณ์ขององค์การพยาบาลทั่วโลก คาดว่าในปี ค.ศ. 2020 มีแนวโน้มที่จะเผชิญกับ 
การขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพ ประมาณ 400,000 คน (Murray, 2002) ส าหรับประเทศไทยในปัจจุบัน 
พบว่า มีพยาบาล วิชาชีพท างานในภาคบริการสุขภาพทั่วประเทศ ประมาณ 130,388 คน ยังขาดแคลน
อยู่ ประมาณ 33,112 คน (วิจิตร ศรีสุพรรณ และกฤษฎา แสวงดี, 2555) และพบว่าพยาบาลย้ายงาน 
หรือลาออกจากวิชาชีพทั้งภาครัฐ และเอกชน ประมาณร้อยละ 3.3 (วิจิตร ศรีสุพรรณ, 2551)  
ซึ่งเป็นอัตราที่สูง เมื่อเทียบกับวิชาชีพอื่น ๆ ในทีมสุขภาพ จากการศึกษาตารางชีพการท างาน 
ของพยาบาลวิชาชีพในประเทศไทย พบว่า การคงอยู่ในวิชาชีพของพยาบาลไทยเฉลี่ย 22.55 ปี  
และมีแนวโน้มในอีก 20 ปี ข้างหน้าพยาบาลจะคงอยู่ในวิชาชีพประมาณร้อยละ 60.1  
ท างานสนับสนุนในระบบสุขภาพ ร้อยละ 23.5 และไม่ท างานวิชาชีพประมาณ ร้อยละ 16.14 
(กฤษฎา แสวงดี, เดือนเพ็ญ ธีรวรรณวิวัฒน์, วิชิต หล่อจิรชุณห์กุล และจิราวัลย์ จิตรถเวช, 2552) 
 การขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพส่วนหนึ่งมาจากการย้ายงาน หรือลาออกจากงานของพยาบาล
ที่เพิ่งจบการศึกษาได้ไม่นาน ซึ่งเป็นกลุ่มอายุที่อยู่ใน Generation Y หมายถึง ผู้ที่เกิดระหว่าง  
พ.ศ. 2523-2543 (เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร, 2550) จากการสัมภาษณ์ข้อมูลพนักงานที่ลาออก 
จากองค์การต่าง ๆ จ านวน 19,000 คน พบว่า พยาบาลลาออกจากระบบ 3,000 คน/ ปี เป็นพยาบาล 
จบใหม่ 1,200 คน (Witt, 2012) และการศึกษาสถานการณ์ก าลังคนพยาบาลวิชาชีพในประเทศไทย 
พบว่า พยาบาลวิชาชีพในประเทศไทยลาออก โอนย้ายสูงขึ้นเร่ือย ๆ ในช่วงอายุ 25-29 ปี ซึ่งจัดอยู่ใน 

Generation Y ร้อยละ 13.2 เป็นการท างานเพียง 2-7 ปี และมีแนวโน้มการลาออกในผู้ที่ท างานลดลง
เป็น 1-5 ปี เท่านั้น (กฤษฎา แสวงดี, 2551) เช่นเดียวกับการศึกษาการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ 
ที่เป็นลูกจ้างประจ าของโรงพยาบาลศูนย์ โรงพยาบาลทั่วไป 95 แห่ง ในระหว่างปี พ.ศ. 2548-2553 
มีอัตราการลาออกรวม ร้อยละ 40.48 โดยในจ านวนนี้ พบว่าเป็นการลาออกของพยาบาลภายใน 
ปีแรกของการท างาน ร้อยละ 48.68 และลาออกในปีที่ 2 ร้อยละ 25.57 (วิจิตร ศรีสุพรรณ  
และกฤษฎา แสวงด,ี 2555) 
 การคงอยู่ในงานของพยาบาล Generation Y มีความส าคัญต่อองค์กรเป็นอย่างมาก 
โดยเฉพาะในปัจจุบัน รัฐบาลประกาศนโยบาย เป็นศูนย์กลางทางการแพทย์ (Medical hub)  
และThailand 4.0 มีการน าเทคโนโลยี อุปกรณ์เคร่ืองมือแพทย์ที่ทันสมัย เข้ามาใช้ในการให้บริการ 
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ในระบบสุขภาพ การติดต่อสื่อสารต้องการความรวดเร็ว จะใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ เป็นส่วนใหญ่  
ซึ่งพยาบาล Generation Y เติบโตมาพร้อม ๆ กับเทคโนโลยีสมัยใหม่ จึงมีความสามารถในการใช้
เทคโนโลยี คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ตเป็นอย่างดี ประกอบกับคุณลักษณะของคน Generation Y 
มีความคิดสร้างสรรค์ เชื่อมั่นในตนเองสูง สามารถเรียนรู้และท างานได้ภายใต้ความหลากหลาย 
ทางวัฒนธรรม เชื้อชาติ ศาสนา (พสุ เดชะรินทร์, 2552) แตกต่างจาก Generation Baby boom หรือ 
X จะต้องใช้เวลาในการเรียนรู้มาก และไม่คล่องแคล่วเท่า Generation Y (รัชฎา อสิสนธิสกุล, 2558) 
พยาบาลวิชาชีพกลุ่มนี้จึงเป็นก าลังส าคัญในด้านการปฏิบัติงานในยุคปัจจุบัน 
 นอกจากนี้การที่องค์การพยาบาลจะตอบสนองความต้องการของผู้ป่วยและโรงพยาบาล
ในการให้บริการที่มีคุณภาพได้นั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีพยาบาลที่มีความรู้ความสามารถ  
มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอยู่กับโรงพยาบาลอย่างเพียงพอ และการไม่คงอยู่ในงานของ
พยาบาล จะส่งผลให้เกิดความไม่สมดุลระหว่างภาระงานกับจ านวนพยาบาล ท าให้พยาบาลที่ท างาน
อยู่ในโรงพยาบาลต้องรับภาระงานหนัก ก่อให้เกิดความเหนื่อยล้า จากการพักผ่อนไม่เพียงพอ  
ท าให้เจ็บป่วย สุขภาพทรุดโทรม เกิดความเครียดจากการท างาน ผลที่ตามมาคือ คุณภาพการพยาบาล
ลดลง (วิจิตร ศรีสุพรรณ และกฤษฎา แสวงดี, 2555) ที่ผ่านมากระทรวงสาธารณสุขมีนโยบาย 
เพิ่มการผลิตพยาบาล และจัดสรรต าแหน่งบรรจุของพยาบาลเพิ่มขึ้น (ณรงค์ สหเมธาพัฒน์, 2554) 
ซึ่งเป็นเพียงการแก้ปัญหาที่ปลายเหตุ การที่จะท าให้บุคลากรคงอยู่ในงาน ไม่ลาออกหรือโอนย้าย 
ไปปฏิบัติงานที่อ่ืน จะต้องใช้กลยุทธ์ที่เหมาะสม จึงมีความจ าเป็นต้องศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพล 
ต่อการคงอยู่ในงาน เพื่อน ามาใช้เป็นกลยุทธ์ในการดึงดูดใจ ให้บุคลากรคงอยู่ในงาน โดยเฉพาะ
พยาบาล Generation Y 
 ปัจจัยที่ท าให้พยาบาลคงอยู่ในงานลดลง มีหลายสาเหตุ เช่น รัฐบาลมีนโยบายจ ากัด
ต าแหน่งราชการ พยาบาลที่จบการศึกษาใหม่จึงมีอิสระไม่ต้องใช้ทุนอย่างในอดีต ขณะเดียวกัน  
การที่มีนโยบายให้ประเทศไทยเป็นศูนย์กลางทางการแพทย์ (Medical hub) ท าให้เกิดการขยายตัว
ของสถานพยาบาลเอกชนจ านวนมาก และจากการเข้าร่วมการรับรองมาตรฐานโรงพยาบาล
นานาชาติ (Joint Commission International [JCI]) ส่งผลให้ความต้องการพยาบาลเพิ่มขึ้น เป็นเหตุให้
พยาบาลส่วนหน่ึงเลือกไปท างานในโรงพยาบาลเอกชน เนื่องจากได้รับค่าตอบแทนมากกว่า เป็นต้น 
(วิจิตร ศรีสุพรรณ และกฤษฎา แสวงดี, 2555) นอกจากนี้ ยังมีปัจจัยอื่น ๆ อีก ดังการศึกษาปัจจัย 
การคงอยู่ในงานของ Taunton, Krampitz, and Woods (1989) กล่าวว่า การที่บุคลากรยังคงปฏิบัติงาน
อยู่ในองค์กรปัจจุบัน มีการวางแผนในอนาคตว่าจะท างานอยู่กับองค์กรน้ันให้นานที่สุด ขึ้นอยู่กับ
ปัจจัยส าคัญ 4 อย่าง ได้แก่ 1) คุณลักษณะของบุคคล ประกอบด้วย โอกาสในการเปลี่ยนงาน 
สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน การศึกษา ภาระครอบครัว 2) ลักษณะงาน ประกอบด้วย ความจ าเจ 
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ของงาน การมีส่วนร่วม 3) คุณลักษณะขององค์การ ประกอบด้วย ค่าตอบแทน ความยุติธรรม 
โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ และ 4) คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา ประกอบด้วย แรงจูงใจในการบริหาร 
อ านาจ อิทธิพล และพฤติกรรมการน า 
 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า มีการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ 
ในงานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมทุกช่วงอายุซึ่งรวมกลุ่มพยาบาล Generation Y และยังไม่พบว่า 
มีการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y โดยเฉพาะ  
และกรอบแนวคิดปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของ Taunton et al. (1989) ได้มีผู้น าไปศึกษา 
อย่างแพร่หลาย ดังนั้นผู้วิจัยจึงทบทวนวรรณกรรม เกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมทุกช่วงอายุ ดังนี้ 
 ปัจจัยคุณลักษณะของบุคคล ด้านสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน แสงทอง ปุระสุวรรณ์ (2541) 
พบว่า สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับระยะเวลาที่วางแผนจะปฏิบัติงาน 
อยู่ต่อไปในองค์การของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน (r = .228) ดุษฎี เอกพจน์ (2551) 
พบว่า สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในงาน ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ (r = .20) เช่นเดียวกับ นิตยา วันทยานันท์ (2556) พบว่า 
สัมพันธภาพของบุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
ของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มลูกจา้งชั่วคราว โรงพยาบาลในเขตจังหวัดสกลนคร (r = .348) 
 ส่วนปัจจัยคุณลักษณะของบุคคล ด้านภาระครอบครัว การศึกษาของ Taunton et al. 
(1989) พบว่า ความรับผิดชอบต่อครอบครัวเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในงาน และการศึกษาของ 
Ellenbecker (2004) ศึกษารูปแบบความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลที่ให้การดูแลที่บ้าน พบว่า 
ความรับผิดชอบต่อครอบครัว มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานเพิ่มมากขึ้น สอดคล้องกับ แสงทอง  
ปุระสุวรรณ์ (2541) พบว่า ภาระครอบครัวไม่เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน 
และพยาบาลที่มีภาระครอบครัว มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานต่อจนเกษียณอายุ ส่วน ดุษฎี เอกพจน์ 
(2551) พบว่า ภาระครอบครัวไม่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 ปัจจัยลักษณะงาน ด้านการมีส่วนร่วม ดุษฎี เอกพจน์ (2551) พบว่า การมีส่วนร่วม 
ในงานของพยาบาล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ (r = .25) และการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ 
ในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครของ วรรณี วิริยะกังสานนท์ (2556) พบว่า  
การที่ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการก าหนด
เป้าหมาย แนวทาง การปฏิบัติงาน ท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับสูง เมื่อบุคคล 
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มีความพึงพอใจในงานมากขึ้นจะมีความรู้สึกผูกพันกับงาน ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานมากขึ้น 
 ส่วนปัจจัยลักษณะงาน ด้านความจ าเจของงาน ดุษฎี เอกพจน์ (2551) พบว่า  
พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่างานที่ท าจ าเจอยู่ในระดับปานกลาง และความจ าเจของงานไม่มีความสัมพันธ์
กับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ส่วน วรรณี  
วิริยะกังสานนท์ (2556) พบว่า งานที่ท าไม่จ าเจ หรือน่าเบื่อ แต่เป็นงานที่ท้าทายความสามารถ  
ท าให้เกิดความพึงพอใจในงานและคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง
ในกรุงเทพมหานคร แต่ไม่ได้ศึกษาว่าความจ าเจของงานมีความสัมพันธ์ กับการคงอยู่ในงานหรือไม่ 
 ปัจจัยคุณลักษณะขององค์การ ด้านค่าตอบแทน ดุษฎี เอกพจน์ (2551) พบว่า 
ค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล 
สามจงัหวัดชายแดนภาคใต้ (r = .12) บงกชพร ตั้งฉัตรชัย, บุญทิพย์ สิริธรังศรี, สุพิมพ์ ศรีพันธ์วรสกุล 
และวิไลพร รังควัต (2554) พบว่า รายได้มีความสัมพันธ์ทางบวกและ เป็นปัจจัยท านายการคงอยู่  
ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย์ เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (r = .248) นิตยา  
วันทยานันท์ (2556) พบว่า ค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในงานของ 
พยาบาลวิชาชีพกลุ่มลกูจ้างชั่วคราว โรงพยาบาลในเขตจังหวัดสกลนคร (r = .465) และ วัชรา  
ขาวผ่อง (2556) พบว่า ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจ
คงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลภาคตะวันออก (r = .378) 
 ปัจจัยคุณลักษณะขององค์การ ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ดุษฎี เอกพจน์ (2551) พบว่า 
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ (r = .26) นาคี สอนโพธิ์ (2553) พบว่า สภาพแวดล้อม 
ในการท างานด้านโอกาสในการศึกษาต่อและความก้าวหน้าในอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจตรวจราชการ  
กระทรวงสาธารณสุขที่ 11 (r = .504) นิตยา วันทยานันท์ (2556) พบว่า โอกาสก้าวหน้า 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มลูกจ้างชั่วคราว 
โรงพยาบาลในเขตจังหวัดสกลนคร(r = .462) และ วัชรา ขาวผ่อง (2556) พบว่า ความพึงพอใจ 
ในงานด้านโอกาสก้าวหน้ามีความมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ 
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลภาคตะวันออก (r = .471) 
 ส่วนคุณลักษณะขององค์การ ด้านบรรยากาศองค์การ นาคี สอนโพธิ์ (2553) พบว่า 
สภาพแวดล้อมในการท างานทั้งระดับทีมการพยาบาลและองค์กรพยาบาล มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการ 
กระทรวงสาธารณสุขที่ 11 (r = .45) วัชรา ขาวผ่อง (2556) พบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ 
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ทางบวกกับความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล 
ภาคตะวันออก (r = .444) วรรณี วิริยะกังสานนท์ (2556) พบว่า งานด้านนโยบายองค์กร 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง 
ในกรุงเทพมหานคร (r = .388) และ นิตยา วันทยานันท์ (2556) พบว่า ปัจจัยด้านองค์การโดยรวม 
มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพภาระครอบครัวไม่มีความสัมพันธ์ 
กับการคงอยู่ในงาน (r = .555) 
 จากกการทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยเกี่ยวกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน และปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงาน ในต่างประเทศ และในประเทศไทย ซึ่งมีการศึกษาทั้งใน
โรงพยาบาลรัฐบาล และโรงพยาบาลเอกชน พบปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสอดคล้องกัน 
อย่างไรก็ตาม การศึกษาในกลุ่มพยาบาล Generation Y ยังไม่มีการศึกษา และปัญหาการคงอยู่ในงาน
ลดลงดังกล่าว เกิดขึ้นทุกภาคส่วนของสถานบริการสุขภาพทุกระดับ รวมถึงโรงพยาบาลที่ผู้วิจัย
ศึกษา จากข้อมูลด้านบุคลากรในปี พ.ศ. 2558 มีพยาบาลอยู่ทั้งหมด 470 คน เป็นพยาบาล 
Generation Y 208 คน (คิดเป็นร้อยละ 44.25) จากรายงานประเมินอัตราก าลังของฝ่ายการพยาบาล
ในระยะ 3 ปีที่ผ่านมา (ปี พ.ศ. 2556-2558) พบว่า ขาดอัตราก าลัง 28, 8, 7 คน ตามล าดับ สถิติจาก
การลาออกทุกประเภท ได้แก่ เกษียณอายุราชการ ลาออกก่อนเกษียณอายุราชการ รวมทั้งโอนย้าย 
ไปหน่วยงานอื่นที่ไม่ได้สังกัดกลุ่มการพยาบาลในโรงพยาบาลเดียวกัน ในปี พ.ศ. 2556-2558  
มีจ านวน 38, 29, 28 คน ตามล าดับ เหตุผลในการย้ายหรือลาออก จากการสัมภาษณ์ผู้ที่ย้าย 
หรือลาออก ได้แก่ มีภาระดูแลครอบครัว กลับภูมิล าเนา ไปท างานโรงพยาบาลเอกชน เนื่องจาก  
มีค่าตอบแทนมากกว่า ในจ านวนนี้ พบว่าจ านวนผู้ที่ลาออก หรือโอนย้าย เป็นพยาบาลที่มีอายุ
ระหว่าง 26-36 ปี ซึ่งจัดอยู่ใน Generation Y ถึงร้อยละ 98 
 จากสภาพปัญหาการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ลดลง ส่งผลต่อคุณภาพ
และมาตรฐานการบริการ รวมทั้งเพิ่มต้นทุนในการผลิตและพัฒนาบุคลากรพยาบาล ดังนั้นการศึกษา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y จึงเป็นเร่ืองส าคัญที่จะใช้เป็นข้อมูล 
ในการส่งเสริมให้เกิดการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y เพิ่มขึ้น ซึ่งจากการทบทวน
วรรณกรรม ยังไม่มีผู้ใดศึกษาการคงอยู่ในงาน โดยเฉพาะของพยาบาล Generation Y ผู้วิจัยจึงสนใจ
ที่จะศึกษาปัจจัยบางประการที่เหมาะกับบริบทของโรงพยาบาลที่ศึกษา ได้แก่ คุณลักษณะของบุคคล 
ประกอบด้วย สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ภาระครอบครัว ลักษณะของงาน ประกอบด้วย ความจ าเจ
ของงาน การมีส่วนร่วมและตัดสินใจ คุณลักษณะขององค์การ ประกอบด้วย ค่าตอบแทน  
โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ และบรรยากาศองค์การ ผลการศึกษาที่ได้จะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหาร 
การพยาบาลเพื่อใช้เป็นข้อมูลในการวางแผน และธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้คงอยู่ในวิชาชีพ  
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และให้เพียงพอต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ คุณภาพบริการพยาบาลต่อไป 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาการคงอยู่ในงาน ของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y โรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของ สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ภาระครอบครัว การมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ ความจ าเจของงาน ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้าในในอาชีพ และบรรยากาศองค์การ 
กับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y โรงพยาบาลแห่งหน่ึง 
 3.  เพื่อศึกษาตัวแปรที่ร่วมกันท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
โรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 1.  สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพ Generation Y 
 2.  ภาระครอบครัว มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
Generation Y 
 3.  การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีความสัมพันธ์ทางบวก กับการคงอยู่ในงาน 
ของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
 4.  ความจ าเจของงาน มีความสัมพันธ์ทางลบกับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
Generation Y  
 5.  ค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
Generation Y 
 6.  โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในงานของ 
พยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
 7.  บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
Generation Y 
 8.  สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ภาระครอบครัว การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความจ าเจ
ของงาน ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ และบรรยากาศองค์การ สามารถร่วมกันท านาย  
การคงอยู่ของในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
โรงพยาบาลแห่งหนึ่ง ผู้วิจัยใช้กรอบแนวคิดปัจจัยที่เป็นรูปแบบทางทฤษฎีการคงอยู่ในงาน 
(Theoretical model of retention) ของ Taunton et al. (1989) ร่วมกับการทบทวนงานวิจัย 
ทั้งในประเทศและต่างประเทศ โดยมีปัจจัย 3 ด้าน คือ 1) คุณลักษณะของบุคคล ได้แก่ สัมพันธภาพ
กับผู้ร่วมงาน และภาระครอบครัว 2) ลักษณะของงาน ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
และความจ าเจของงาน 3) คุณลักษณะขององค์การ ได้แก่ ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 
และบรรยากาศองค์การ ส าหรับการวัดการคงอยู่ในงาน ตามปัจจัย ใช้แนวคิดของ Dunkin, Juhl, and 
Stration (1996) ซึ่งกล่าวว่า การศึกษาการคงอยู่ในงาน วัดจากระยะเวลาตั้งแต่เร่ิมปฏิบัติงาน  
จนถึงปัจจุบัน และระยะเวลาที่วางแผนที่จะท างานอยู่ต่อไปในองค์การ เพราะจะท าให้ได้ข้อมูล 
ที่สมบูรณ ์และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้มาก กรอบแนวคิดในการวิจัย ดังแสดงในภาพที่ 1 
 
                               ตัวแปรต้น                                                                           ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 

คุณลักษณะของบุคคล 
     1.  สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน 
     2.  ภาระครอบครัว 
ลักษณะของงาน 
     1.  การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
     2.  ความจ าเจของงาน 
คุณลักษณะขององค์การ 
     1.  ค่าตอบแทน  
     2.  โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 
     3.  บรรยากาศองค์การ 

 
การคงอยู่ในงาน 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพ Generation Y ที่ก าลังปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลที่ศึกษา และมีประสบการณ์การท างานอย่างน้อย 1 ปี ซึ่งมีจ านวน 168 คน กลุ่มตัวอย่าง
สุ่มจากประชากร รวม 112 คน ในช่วงเก็บรวบรวมข้อมูล เดือนมีนาคม พ.ศ. 2560 ถึง เดือนเมษายน 
พ.ศ. 2560 
 ตัวแปรที่ศึกษา ประกอบด้วย 
 1.  ตัวแปรต้น ได้แก่ 
  1.1  คุณลักษณะของบุคคล ประกอบด้วย สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน และภาระครอบครัว 
  1.2  ลักษณะของงาน ประกอบด้วย การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงาน  
และความจ าเจของงาน 
  1.3  คุณลักษณะขององค์การ ประกอบด้วย ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 
และบรรยากาศองค์การ 
 2.  ตัวแปรตาม ได้แก่ การคงอยู่ในงาน 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.  การคงอยู่ในงาน หมายถึง ระยะเวลาที่พยาบาลวิชาชีพ Generation Y เข้ามาปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงปัจจุบัน รวมกับระยะเวลาที่วางแผนจะท างานอยู่ต่อไปใน
โรงพยาบาลแห่งนี้ โดยวัดเป็นจ านวนปี ประเมินได้จากแบบสอบถามการคงอยู่ในงาน ตามแนวคิด
ของ Dunkin et al. (1996) 
 2.  พยาบาลวิชาชีพ Generation Y หมายถึง พยาบาลวิชาชพีระดับปฏิบัติการ ที่ปฏิบัติงาน
ด้านการพยาบาล ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523-2537 ในโรงพยาบาลที่ท าการศึกษาวิจัย  
และมีประสบการณ์การท างานอย่างน้อย 1 ปี ขึ้นไป 
 3.  สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y  
ต่อสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ซึ่งแสดงออกด้วยการให้เกียรติ การยอมรับ การช่วยเหลือ การแบ่งปัน
ผลประโยชน์ การสนับสนุน การพึ่งพา และความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ประเมินได้จาก
แบบสอบถามสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงานของ ดุษฎี เอกพจน์ (2551) ที่สร้างขึ้นตามแนวคิดของ 
Taunton et al. (1989) 
 4.  ภาระครอบครัว หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ต่อภาระที่ต้อง
รับผิดชอบต่อครอบครัว ได้แก่ การเลี้ยงดูบุตร การดูแลบิดามารดา และสามี รวมทั้งภาระด้านการเงิน 
ประเมินได้จากแบบสอบถามภาระครอบครัวของ ดุษฎี เอกพจน์ (2551) ที่สร้างขึ้นตามแนวคิดของ  
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Taunton et al. (1989) 
 5.  การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงาน หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่ามีส่วนร่วม
ในการวางแผนด าเนินการในการแก้ปัญหาให้ผู้ป่วย สามารถให้ข้อมูล เสนอแนะข้อคิดเห็น 
อย่างเท่าเทียมกัน ทุกคนมีส่วนร่วมรับผิดชอบ ท างานร่วมกันเป็นทีม ประเมินได้จากแบบสอบถาม
ของ ไพรวัลย์ รัตนบัญชร (2555) ที่สร้างขึ้นตามแนวคิดของ Taunton et al. (1989) 
 6.  ความจ าเจของงาน หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ต่อ ระดับ 
การปฏิบัติงานประจ าซ้ า ๆ ประเมินได้จากแบบสอบถามที่ผู้วิจัยปรับปรุงมาจากแนวคิดของ Price 
and Mueller (1986) 
 7.  ค่าตอบแทน หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ 
ที่ได้รับ ว่ามีความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ประเมินได้จาก
แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน ด้านค่าตอบแทนของ วัชรา ขาวผ่อง (2556) 
 8.  โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพได้รับการแต่งต้ังโยกย้าย
ต าแหน่งหรือการเปลี่ยนแปลงสถานะหรือต าแหน่ง หรือได้รับความก้าวหน้าในทักษะหรือวิชาชีพ
พยาบาล ประเมินได้จากแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพของ  
วัชรา ขาวผ่อง (2556) 
 9.  บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลเกี่ยวกับบรรยากาศสภาพแวดล้อม
ภายในองค์การ ที่มีผลกระทบต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ประเมินได้จาก
แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน ด้านบรรยากาศองค์การของ วัชรา ขาวผ่อง (2556) ที่สร้างจาก
แนวคิดของ Stringer (2002) ประกอบด้วย 4 มิติ ดังน้ี 
  9.1  โครงสร้างองค์การ (Structure) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพต่อโครงสร้าง
ของหน่วยงาน ในการบริหารจัดการโดยการระบุบทบาท หน้าที่ ความรับผิดชอบ และอ านาจ 
การตัดสินใจของพยาบาลวิชาชีพไว้อย่างชัดเจน 
  9.2  มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ 
ต่อแรงผลักดันของหน่วยงาน ให้มีการปรับปรุงการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน  
เพื่อเพิ่มระดับความภาคภูมิใจของพยาบาลวิชาชีพต่อการท างานที่มีคุณภาพ 
  9.3  การได้รับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ 
ต่อหน่วยงานถึงการให้รางวัล ค าชมเชย เมื่อปฏิบัติงานได้ดีและได้รับการยอมรับ มีการลงโทษ 
หรือต าหนิตามเกณฑ์ที่มีการก าหนดไว้ เมื่อมีการปฏิบัติงานผิดพลาดหรือท างานได้ต่ ากว่าเกณฑ์ 
  9.4  การสนับสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้หรือความรู้สึกของพยาบาลวิชาชีพ 
ถึงความไว้วางใจและก าลังใจที่มีให้กัน การสนับสนุนซึ่งกันและกันที่มีอยู่โดยทั่วไปในกลุ่ม 
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การท างานและจากผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนจะสูงเมื่อพยาบาลรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีม 
ที่มีประสิทธิภาพ  
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษา ปัจจัยท านายการคงอยู่ในงาน ของพยาบาลวิชาชีพ 
Generation Y ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในงาน  
ซึ่งแบ่งเป็นหัวข้อต่อไปนี้ 
 1.  แนวคิดการคงอยู่ในงาน 
  1.1  ความหมายของการคงอยู่ในงาน 
  1.2   การวัดการคงอยู่ในงาน 
 2.  คุณลักษณะของคน Generation Y 
 3.  ความส าคัญของการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
 4.  ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในงาน 
 

แนวคิดการคงอยู่ในงาน 
 ความหมายของการคงอยู่ในงาน  
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เกี่ยวกับความหมายของการคงอยู่ 
ในงาน พบว่ามีผู้ให้ความหมายไว้หลากหลาย ซึ่ง Taunton et al. (1989) กล่าวว่า การคงอยู่ในงาน 
(Retention) หมายถึง การที่บุคลากรยังคงปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรปัจจุบัน มีการวางแผนในอนาคต
ว่าจะท างานอยู่กับองค์กรนั้น โดยวัดระยะเวลาที่เข้ามาท างานต้ังแต่เร่ิมต้นเข้ามาปฏิบัติงานอยู่ใน
องค์การจนถึงปัจจุบัน ส่วน Dunkin et al. (1996) ให้ความหมายว่า หมายถึง การที่บุคลากรยังคง
ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร และมีการวางแผนในอนาคตว่าจะท างานอยู่กับองค์กรเดิม โดยวัดระยะเวลา
การท างานต้ังแต่เริ่มต้นจนถึงปัจจุบัน รวมกับระยะเวลาที่วางแผนจะท างานอยู่ต่อไปในอนาคต 
นอกจากนี้ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) ให้ความหมายการคงอยู่ในงานว่า การที่บุคคลเข้าสู่
อาชีพแล้วไม่เปลี่ยนอาชีพด้วยเหตุผลใด ๆ การก้าวเข้ามาสู่อาชีพด้วยความมั่นใจ และปรารถนา 
ที่จะประกอบอาชีพนั้นต่อไปด้วยความสมัครใจ ส่วน Mathis and Jackson (2006) ให้ความหมายว่า 
หมายถึง การที่บุคคลได้รับสิ่งที่ตอบสนองความต้องการของตนเองจากองค์การ ท าให้บุคคล 
เกิดความตั้งใจจะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การต่อไป 
 สรุปได้ว่า การคงอยู่ในงาน หมายถึง การที่บุคคลเข้าสู่อาชีพแล้วไม่เปลี่ยนอาชีพ เนื่องจาก
ได้รับสิ่งที่ตอบสนองความต้องการของตนเองจากองค์การ และปรารถนาที่จะประกอบอาชีพนั้น
ต่อไปด้วยความสมัครใจ โดยวัดระยะเวลาการท างานตั้งแต่เร่ิมต้นจนถึงปัจจุบัน รวมกับระยะเวลา 
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ที่วางแผนจะท างานอยู่ต่อไปในอนาคต 
 การวัดการคงอยู่ในงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง กับการวัดการคงอยู่ในงานของพยาบาล พบว่า 
การคงอยู่ในงาน จะวัดจากระยะเวลาที่บุคคลปฏิบัติงานอยู่ในองค์การน้ัน ด้วยวิธีต่าง ๆ กันดังนี้ 
 Dunkin et al. (1996) ให้แนวคิดในการวัดการคงอยู่ในงานของพยาบาลว่า ควรวัดจาก
ระยะเวลาตั้งแต่เร่ิมเข้ามาปฏิบัติงานจนถึงปัจจุบัน และระยะเวลาที่วางแผนว่าจะปฏิบัติงานอยู่ต่อไป
ในองค์การ Taunton et al. (1989) กล่าวว่า การวัดการคงอยู่ในงานของพยาบาลวัดจากระยะเวลา
ตั้งแต่เร่ิมเข้ามาปฏิบัติงานจนถึงปัจจุบัน โดยวัดจากจ านวนวันในการปฏิบัติงานระหว่างช่วงที่ศึกษา 
หารด้วยจ านวนวันทั้งหมดในช่วงที่ศึกษา คูณด้วย 100 ส่วน Mathis and Jackson (2006) ให้แนวคิด
การวัดการคงอยู่ในองค์การ โดยวิธีการวัดอัตราการลาออก โดยใช้สูตรการค านวณของ  
The U.S Department of Labor คือ จ านวนบุคลากรที่ลาออกในระหว่างเดือน หารด้วยจ านวน
บุคลากรทั้งหมดตอนกลางเดือน คูณด้วย 100 
 ส าหรับการศึกษาในประเทศไทย มีการน าแนวคิดการวัดการคงอยู่ในงานของ Dunkin  
et al. (1996) มาใช้ ดังเช่น แสงทอง ปุระสุวรรณ์ (2541) ศึกษาการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชน วัดการคงอยู่ในงานจากการที่พยาบาลวิชาชีพเข้ามาปฏิบัติงานในระยะเวลาหนึ่ง
และยังคงปฏิบัติงานจนถึงปัจจุบัน โดยมีความมุ่งหมายที่จะปฏิบัติงานอยู่ต่อไปเร่ือย ๆ ซึ่งจะวัดเป็น 
2 ระยะ คือ ระยะเวลาที่พยาบาลวิชาชีพ เร่ิมปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนจนถึงปัจจุบัน  
ทั้งระยะเวลาที่เป็นช่วงและต่อเน่ือง และระยะเวลาที่วางแผนว่าจะปฏิบัติงานอยู่ต่อไปในโรงพยาบาล
ชุมชน การศึกษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพเร่ิมปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนจนถึงปัจจุบัน  
มีระยะเวลาเฉลี่ย 5.87 ปี (SD = 5.24) และระยะเวลาที่วางแผนว่าจะปฏิบัติงานอยู่ต่อไปเฉลี่ย  
15.05 ปี (SD = 10.40) และ ดุษฎี เอกพจน์ (2551) ศึกษาการคงอยู่ในงานของพยาบาลสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ วัดการคงอยู่ในงานจากระยะเวลาที่พยาบาลวิชาชีพเข้ามาปฏิบัติงานต้ังแต่เร่ิมต้น
จนถึงปัจจุบันรวมกับระยะเวลาที่วางแผนจะท างานอยู่ต่อไปในอนาคต โดยวัดเป็นจ านวนปี  
ผลการศึกษาพบว่า พยาบาลสามจังหวัดชายแดนภาคใต้มีระยะเวลาคงอยู่ในงานเฉลี่ย 23.65 ปี  
(SD = 10.87) 
 จะเห็นได้ว่าการวัดการคงอยู่ในงานนั้น ส่วนใหญ่มักจะเป็นข้อค าถามเกี่ยวกับระยะเวลา 
(Dunkin et al., 1996; Taunton et al., 1989) และอัตราการลาออก (Mathis & Jackson, 2006) ดังนั้น
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยวัดการคงอยู่ในงาน ตามแนวคิดของ Dunkin et al. (1996) โดยวัดระยะเวลา 
ที่พยาบาลวิชาชีพเข้ามาปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงปัจจุบัน รวมทั้งระยะเวลา 
ที่วางแผนจะท างานอยู่ต่อไปในอนาคต โดยวัดเป็นจ านวนปี 
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คุณลักษณะของคน Generation Y 
 คนท างานสามารถแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ตามรายละเอียดดังนี้ (เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร, 
2550) 
 1.  Baby boomer คือ คนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489-2507 (ค.ศ. 1946-1964) คนกลุ่มนี้ 
ให้ความส าคัญกับกฎระเบียบ กติกา มีความอดทน และให้ความส าคัญกับงานมากกว่าสิ่งใด ท างาน
หนักเพื่อชีวิตที่ดีขึ้น ทุ่มเทกับการท างานและหน่วยงาน โดยทั่วไปคนกลุ่มนี้จะไม่เปลี่ยนงานบ่อย 
เน่ืองจาก มีความจงรักภักดีกับองค์กรอย่างมาก 
 2.  Generation X คือ คนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508-2522 (ค.ศ. 1965-1979) คนกลุ่มนี้ 
ไม่ชอบความเป็นทางการ พฤติกรรมชอบอะไรง่าย ๆ สบาย ๆ ให้ความส าคัญกับงานเท่า ๆ  
กับครอบครัว มีความรอบรู้หลายด้าน สามารถปฏิบัติงานได้ตามล าพัง ยอมรับฟังความคิด 
ของคนอ่ืนเพื่อน ามาปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงตนเองให้ดีขึ้น 
 3.  Generation Y คือ คนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523-2543 (ค.ศ. 1980-2000) คนกลุ่มนี้  
เกิดมาพร้อมกับสิ่งอ านวยความสะดวก เช่น คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี ในปัจจุบันเป็นคนกลุ่มใหญ่
ที่อยู่ในองค์กร และเร่ิมเข้าท างาน 
 ลักษณะเด่นของ Generation Y คือ มีความรู้ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์ 
และอินเทอร์เน็ตเป็นอย่างดี ชอบการติดต่อสื่อสารที่รวดเร็ว มีพฤติกรรมกล้าแสดงออก  
ชอบการแสดงความคิดเห็น คิดนอกกรอบ มีความคิดสร้างสรรค์ เป็นตัวของตัวเอง ไม่ชอบอยู่ใน
กฎเกณฑ์และข้อบังคับ มีความต้องการความชัดเจน เชื่อมั่นในตนเองสูง สามารถรับมือกับ 
ความเปลี่ยนแปลง ท างานหลาย ๆ อย่างได้ในเวลาเดียวกัน ต้องการท างานที่มีความก้าวหน้า  
บริหารจัดการสิ่งต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง และให้ความส าคัญต่อสัมพันธภาพที่ดีในการท างาน 
 คุณลักษณะของ Generation Y ดังที่กล่าวมานั้นส่งผลต่อองค์กรในหลายด้าน ทั้งวิธีการ
ท างานร่วมกับพนักงานรุ่นอ่ืน (Baby boomers และ Generation X) และการบริหารทรัพยากรมนุษย์
คุณลักษณะด้านบวก คือ ความสามารถของ Generation Y ไม่ว่าจะเป็นในด้านเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ 
และการสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ ล้วนเป็นความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่อการท างานในยุคโลกาภิวัฒน์ 
Generation Y ส่วนใหญ่มักมีความสามารถในการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ที่หลากหลาย สามารถ
เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ได้อย่างรวดเร็ว กล้าคิดนอกกรอบซึ่งเป็นคุณลักษณะที่แตกต่างจากคนรุ่นอ่ืน  
และการคิดนอกกรอบนี้ ได้กลายเป็นความสามารถส าคัญของการสร้างนวัตกรรมที่องค์การทั้งหลาย
ต่างต้องการ คุณลักษณะอีกด้านหนึ่งของ Generation Y คือ ความเชื่อมั่นในตนเองสูง และการแสดง
ความคิดเห็นของตนเองอย่างอิสระ บางทีก็ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกอึดอัดได้ง่าย โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ส าหรับบุคคลที่มีบุคลิกภาพ และค่านิยมที่ต่างกันในแต่ละรุ่นอย่างสังคมไทย อาจมองว่า  
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Generation Y เป็นคนก้าวร้าว ไม่มีความเกรงใจ มีความคิดประหลาด ไม่มีความอดทนในการท างาน 
พร้อมจะลาออก เมื่อไม่ชอบใจหรือไม่พอใจในเร่ืองต่าง ๆ บางทีก็ถูกมองว่าชอบเรียกร้องเงินเดือน
และสวัสดิการสูง ๆ ทั้งที่เพิ่งเข้ามาท างานได้ไม่นาน อีกประการหนึ่ง Generation Y มีมุมมองในการ
ท างานที่แตกต่างกันกับคนรุ่นอ่ืน เช่น Generation Y ให้ความส าคัญมากกับ การสร้างสมดุลในชีวิต
และหน้าที่การงาน (Work-life balance) จะใช้ชีวิตพักผ่อนในวันหยุด ชอบท างานที่ได้เงิน  
และต้องไม่เบียดบังเวลาความสุขส่วนตัว ทุกเวลานาทีต้องคุ้มค่า การวัดผลงานก็ไม่ได้วัดตรง 
ที่มาท างานตรงต่อเวลา หรือมาก่อนนาย แล้วกลับทีหลังนาย ท าให้คนรุ่นนี้ปฏิเสธที่จะท างาน
ล่วงเวลา ในขณะที่องค์กรก าลังขาดแคลนอัตราก าลัง (จิราพร พฤกษานุกุล, 2552; ภานุภาคย์  
พงศ์อติชาต, 2550; McCrindle, 2002) แตกต่างกับคน Generation X ที่รู้สึกดีใจเมื่อต้องอยู่ท างาน
ล่วงเวลาเพื่อแลกกับเงินพิเศษ และจากการศึกษา เร่ืองเตรียมรับ Generation Y คลื่นลูกใหม่ 
ขององค์การของ รัชฎา อสิสนธิสกุล (2549) พบว่า Generation Y ต้องการลักษณะงานที่สร้างสรรค์
และท้าทาย เหมาะสมกับความสามารถ มีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน และมีสัมพันธภาพที่ดี 
กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา นอกจากนี้ Generation Y ยังต้องการท างานที่พวกเขาได้มี 
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ ได้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ มีค่าจ้างและสวัสดิการที่เหมาะสม  
และมีความยืดหยุ่นในการท างานทั้งในเร่ืองเวลาและสถานที่ท างานปลอดภัย 
 ลักษณะที่เกี่ยวข้องกับการท างานของคน Generation Y นั้น เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร 
(2550) กล่าวว่า แนวโน้มพฤติกรรมของ Generation Y มี 13 ประการ ดังนี้ 
 1.  เป็นตัวของตัวเองสูง มีความคิด ทัศนคติ เป้าหมาย การแต่งกาย การพูดจา รูปแบบ 
การใช้ชีวิตที่เป็นแบบฉบับของตัวเอง มีความภูมิใจในตนเอง ไม่ชอบลอกเลียนแบบใคร  
ไม่คล้อยตามผู้อื่นง่าย ๆ 
 2.  ความอดทนต่ า ทั้งร่างกายและจิตใจ จะแสดงออกมาทันที เมื่อรู้สึกร้อน หิว เหนื่อย 
หรือง่วงนอน มีภูมิต้านทานทางด้านจิตใจต่ ากว่าคน Generation อ่ืน ๆ จะเก็บอารมณ์ไม่ค่อยได้  
หากเกิดปัญหา หรือไม่พอใจในงานก็มีโอกาสลาออกจากงานสูง และหากมีผลการท างานที่ดีมาก 
และมีโอกาสก้าวหน้าแต่ไม่ได้รับการสนับสนุนอย่างทันที หรือค่าจ้างไม่ทันใจก็พร้อมจะลาออก 
ไปหาความก้าวหน้าที่อ่ืน 
 3.  อยากรู้อยากเห็น และต้องการค าตอบจากค าถามนั้นทันที มักจะเก็บความสงสัย 
ไว้ไม่ได้ มักจะถามว่าท าไม และเมื่อไรองค์กรจะมีการเปลี่ยนแปลง 
 4.  ท้าทายกฎระเบียบ Generation Y ไม่นิยมกฎระเบียบ ข้อบังคับ กติกาใด ๆ  
มักจะตั้งค าถาม และต้องการความยืดหยุ่นเสมอ ยิ่งควบคุมก็ยิ่งฝ่าฝืน และไม่นิยมปฏิบตัิตาม
วัฒนธรรมประเพณี หรือแนวปฏิบัติเดิม ๆ 
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 5.  มีความทะเยอทะยานสูง เป้าหมายทางอาชีพจะชัดเจนและสูง และพร้อมที่จะไปให้ถึง 
มีความจงรักภักดีต่ออาชีพ ไม่ใช่จงรักภักดีต่อองค์กร หาองค์กรไม่ตอบโจทย์เร่ืองความก้าวหน้า  
ก็พร้อมที่จะเปลี่ยนงาน ไม่ค่อยนิยมท างานระดับล่าง และอยากมีการเติบโตแบบก้าวกระโดด 
พุ่งสู่เป้าด้วยระยะเวลาอันสั้น 
 6.  คุ้นเคยกับเทคโนโลยี ใช้คอมพิวเตอร์อย่างคล่องแคล่ว และมักใช้ชีวิตใน Cyber space 
 7.  ชอบการเปลี่ยนแปลง มีทัศนคติที่ดีต่อการเปลี่ยนแปลง อยากลอง รู้สึกตื่นเต้น เร้าใจ 
ที่จะเปลี่ยนไปสู่สิ่งใหม่ แม้ว่าจะไม่สามารถน าไปสู่สิ่งที่ดีกว่าก็กล้าเสี่ยง อยากมีส่วนร่วมในการ
เปลี่ยนแปลงขององค์การ หากท าอะไรหลายอย่างซ้ า ๆ เหมือนเดิมจะรู้สึกเบื่อหน่ายเป็นอย่างยิ่ง 
 8.  กระตือรือร้น คล่องแคล่วมาก คิดเร็ว พูดเร็ว ท าเร็ว และเมื่อท าอะไรก็ต้องการเห็นผล
เร็ว ๆ บางคร้ังเหมือนไม่รอบครอบ ถ้าท างานที่ชอบจะตื่นเต้นกระตือรือร้น แต่เมื่อไรต้องท างาน 
ที่ไม่ชอบจะแสดงอาการเบื่อหน่ายทันที 
 9.  มองโลกในแง่ดีมาก คิดบวก เมื่อจะท าอะไรก็มักจะคิดว่าทุกอย่างเป็นไปได้  
และสามารถประสบความส าเร็จ 
 10.  มีความคิดสร้างสรรค์ มีความคิดมากมายหลายรูปแบบ ไม่ยึดติดกับกรอบ อยากพูด 
อยากระบาย อยากท าให้ความคิดสร้างสรรค์นั้นเป็นจริง 
 11.  มีความมั่นใจในตัวเองสูง ความมั่นใจในเชิงลึกของ Generation Y เป็นไปในเชิงรู้สึก
ดีกับตนเอง ไม่ได้เปรียบเทียบกับใคร จนบางคร้ังถูกมองว่าแข็งกระด้าง ไม่อ่อนน้อม Generation Y 
ไม่เก้อเขิน หรือประหม่า เมื่อต้องพูดต่อหน้าสาธารณชน 
 12.  ไม่เคารพผู้ที่อาวุโสกว่า หรือผู้ที่มีอายุมากกว่า หรือมีต าแหน่งสูงกว่าโดยอัตโนมัติ 
หากจะเคารพใครนั้นต้องเคารพที่ตัวตนของคนนั้น ๆ จะอาวุโสหรืออายุมากกว่าก็ไม่มีผลใด ๆ 
 13.  มีความจงรักภักดีต่อองค์กรต่ า เป็นคนเลือกงานไม่ใช่องค์กร เวลาท างาน Generation 
Y จึงยื่นข้อเสนอที่จะท าหน้าที่ที่สูงกว่าที่องค์กรเสนอให้ และมององค์กรเป็นสะพานเชื่อมต่อ 
ไปสู่เป้าหมายแห่งอาชีพ ทัศนคตินี้จึงสร้างอัตราการลาออกที่สูงมาก 
 จากคุณลักษณะของคน Generation Y ที่กล่าวมา และคนรุ่นใหม่ที่เรียกกันว่า Generation 
Y ได้ก้าวสู่โลกของการท างานเพิ่มมากขึ้น แต่องค์การต่าง ๆ กลับประสบปัญหาการลาออกของ 
คนรุ่นใหม่สูง จึงเป็นจุดเร่ิมต้นส าคัญที่ผู้บริหารทางการพยาบาลจะต้องท าอย่างไร จึงจะท าให้ 
องค์การสามารถรักษาบุคลากรไว้ได้ การบริหารจัดการภายในองค์กรน้ันผู้บริหารต้องมีความรู้ 
ความเข้าใจในวิถีชีวิต ค่านิยม ทัศนคติของบุคคลที่อยู่ในองค์การโดยเฉพาะ กลุ่มคนรุ่นใหม่ หรือ 
Generation Y ก็จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง ในการบริหารจัดการ การจูงใจ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการท างาน และการคงอยู่ในงาน 
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ความส าคญัของการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
 การคงอยู่ในงานของพยาบาล Generation Y มีความส าคัญต่อองค์กรเป็นอย่างมาก 
เน่ืองจากในปัจจุบัน เป็นยุคโลกาภิวัฒน์ การท างานในระบบสุขภาพ จึงต้องการพยาบาลที่มีทักษะ 
ความรู้ทางด้านเทคโนโลยี คอมพิวเตอร์ และการสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งรัฐบาลไทยประกาศ
นโยบาย เป็นศูนย์กลางทางการแพทย์ (Medical hub) และนโยบาย Thailand 4.0 จึงมีการน า
เทคโนโลยี อุปกรณ์เคร่ืองมือแพทย์ที่ทันสมัย เข้ามาใช้ในการให้บริการในระบบสุขภาพมากมาย 
การติดต่อสื่อสารต้องการความรวดเร็ว จะใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ เป็นส่วนใหญ่ ซึ่งพยาบาล 
Generation Y เติบโตมาพร้อม ๆ กับเทคโนโลยีสมัยใหม่ จึงมีความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์
และอินเทอร์เน็ต เป็นอย่างดี มีความคิดสร้างสรรค์ เชื่อมั่นในตนเองสูง สามารถเรียนรู้และท างาน
ได้ภายใต้ความหลากหลายทางวัฒนธรรม เชื้อชาติ ศาสนา (พสุ เดชะรินทร์, 2552) แตกต่างจาก 
Generation baby boom หรือ Generation X จะต้องใช้เวลาในการเรียนรู้มาก และไม่คล่องแคล่วเท่า 
Generation Y (รัชฎา อสิสนธิสกุล, 2558) ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพกลุ่มนี้จึงเป็นก าลังส าคัญในด้าน 
การปฏิบัติงานในปัจจุบัน อีกทั้งงานการพยาบาลเป็นงานที่ต้องใช้ก าลังคนเป็นหลัก ไม่สามารถใช้
เคร่ืองมือหรือเทคโนโลยีทดแทนได้ทั้งหมด (กฤษฎา แสวงดี และคณะ, 2552) การลาออกจากงาน
ของพยาบาลวิชาชีพแต่ละคร้ัง องค์กรต้องรับภาระค่าใช้จ่ายที่เพิ่มขึ้นส าหรับการพัฒนาวิชาชีพ 
เพื่อให้มีความสามารถในการปฏิบัติงาน ทดแทนพยาบาลวิชาชีพเดิมที่ลาออกไป ซึ่งเป็นค่าใช้จ่ายที่
ค่อนข้างสูง (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2551; Jones, 2005) ดังเช่น ค่าใช้จ่ายในการจัดการศึกษา
หลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหิดล ในปี พ.ศ. 2554-2557 พบว่า ต้นทุนค่าใช้จ่าย 
ส าหรับการจัดการศึกษาของนักศึกษาพยาบาลเฉลี่ยต่อคน ประมาณ 100,700 บาท/ คน/ ปี  
(เพชรน้อย สิงห์ช่างชัย, สุธรรม อ าพะมะ และวราภรณ์ นุ่นแก้ว, 2557) ในประเทศไทยค่าใช้จ่ายใน
การพัฒนาพยาบาลใหม่ 1 คน ต้องใช้งบประมาณ ประมาณ 221,600 บาท (ส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข, 2550)  
 เมื่อพยาบาล Generation Y ลาออกมาก ก็จะท าให้โรงพยาบาลมีอัตราก าลังที่ไม่เหมาะสม 
พยาบาลที่ยังคงปฏิบัติงานอยู่ต้องท างานหนัก เป็นเหตุให้พยาบาลลาออกเพิ่มขึ้น จากการส ารวจ 
ของสมาคมพยาบาลแห่งรัฐแคลิฟอร์เนียพบว่า การจ้างพยาบาลล่วงเวลามาแทนท าให้สิ้นเปลือง 
ค่าใช้จ่ายในการลงทุน มากกว่าพยาบาลที่ท างานเต็มเวลา ซึ่งเป็นการลงทุนระยะยาวที่คุ้มค่า 
ซึ่งประหยัดทั้งค่าใช้จ่ายและเวลา (Baumann & Blythe, 2003) และการไม่คงอยู่ในงานของพยาบาล 
ท าให้อัตราพยาบาลในการดูแลผู้ป่วยไม่เพียงพอส่งผลกระทบต่อคุณภาพการบริการผู้ป่วย อาจท าให้
การพยาบาลไม่ได้มาตรฐาน เสี่ยงต่อการติดเชื้อในโรงพยาบาล ระยะเวลาการนอนโรงพยาบาล 
นานขึ้น สูญเสียค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลเพิ่มมากขึ้น จากการศึกษาของ Barker (2006) ที่พบว่า  
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อุบัติการณ์ที่เกิดขึ้นกับผู้ป่วยในประเทศแคนาดา เกิดจากปัญหาอัตราก าลังไม่เพียงพอ  
พบความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน เช่น ผู้ป่วยตกเตียง พยาบาลให้ยาผิดพลาดหรือคลาดเคลื่อน 
อัตราตายผู้ป่วยเพิ่มสูงขึ้น เป็นต้น นอกจากท าให้คุณภาพการพยาบาลลดลงแล้วยังส่งผลกระทบ 
กับพยาบาลวิชาชีพต่อสุขภาพกายและสุขภาพใจ เช่น ภาระงานที่หนักมากขึ้น ความเสี่ยงจาก 
การท างาน ความเครียด ดังผลการส ารวจ จ านวนพยาบาลที่เจ็บป่วยจากการท างานในปี พ.ศ. 2551 
พบว่า พยาบาล ร้อยละ 34.7 ถูกเข็มฉีดยาหรือของมีคมบาด ร้อยละ 32.6 ติดเชื้อวัณโรคจากผู้ป่วย 
และร้อยละ 14.9 ถูกผู้ป่วยท าร้าย (กฤษฎา แสวงดี, 2551) รวมทั้งขาดสมดุลชีวิตครอบครัวและงาน 
ก่อให้เกิดความเครียด ไม่พึงพอใจในการท างาน และลาออกจากวิชาชีพไปในที่สุด (อรุณรัตน์ คันธา
, เดช เกตุฉ่ า, กฤษฎา แสวงดี และตวงทิพย์ ธีระวิทย์, 2556) 
 สรุปได้ว่าการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y มีความส าคัญต่อองค์การ 
ผู้ปฏิบัติงาน และผู้ใช้บริการดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงผู้สนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ 
คงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y เพื่อหาแนวทางแก้ไขปรับปรุงให้มีการคงอยู่ในงาน
เพิ่มมากขึ้น 
 

ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการคงอยู่ในงาน 
 จากการทบทวนปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในงานของพยาบาล พบว่ามีปัจจัยที่
เกี่ยวข้องหลายประการ ซึ่ง Taunton et al. (1989) ได้สรุปเป็นปัจจัยที่เป็นรูปแบบทางทฤษฏี 
การคงอยู่ในงาน (Theoretical model of retention) ประกอบด้วย 4 ลักษณะคือ ลักษณะบุคคล 
ลักษณะงาน ลักษณะองค์การและลักษณะผู้บริหาร ดังมีรายละเอียด ดังน้ี 
 1.  ลักษณะบุคคล (Employee characteristics) หมายถึง ลักษณะที่แสดงเอกลักษณ์เฉพาะ
บุคคลใด ๆ ซึ่งมีความแตกต่างกันในแต่ละคน และมีผลต่อการแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างกันของ
บุคคล ได้แก่ โอกาสในการเปลี่ยนงาน สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ระดับการศึกษา และภาระครอบครัว 
ดังมีรายละเอียด ดังนี้ 
  1.1  โอกาสในการเปลี่ยนงาน (Opportunity elsewhere) หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาส
ในการเลือกงานใหม่ บุคคลจะเปรียบเทียบระหว่างองค์การที่ท าอยู่ในปัจจุบัน กับองค์การอ่ืน  
ถ้าองค์การที่ท าอยู่ในปัจจุบันก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองมากกว่า ก็จะคงอยู่ต่อไป ในทางตรงข้าม 
ถ้าองค์การที่ท าอยู่ในปัจจุบันก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองน้อยกว่าก็จะลาออก 
  1.2  สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน (Social integration) หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลในองค์การ ทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ การมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อน
ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา จะช่วยให้เกิดความร่วมมือ และการประสานงานที่ดี  
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ท าให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างราบร่ืน และผู้ปฏิบัติงานมีความสุข ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้เกิด
ความพึงพอใจในงาน และการคงอยู่ในงาน 
  1.3  ระดับการศึกษา (Education) หมายถึง วุฒิการศึกษาที่บ่งบอกถึงกระบวนการ
เรียนรู้เพื่อความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคม โดยการถ่ายทอดความรู้ การสร้างองค์ความรู้ 
อันเกิดจากการจัดสิ่งแวดล้อมทั้งที่เป็นธรรมชาติ และเทคโนโลยี การสั่งสอน ฝึกฝน อบรม บ่มนิสัย 
การเลียนแบบ การปรับพฤติกรรม กระบวนการคิดและการสร้างสรรค์ความรู้ เพื่อเสริมสร้าง
พัฒนาการทางกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม สติปัญญา คุณธรรม และจริยธรรม ตามความสามารถ 
ของบุคคล 
  1.4  ภาระครอบครัว (Kinship responsibility) หมายถึง การที่บุคคลมีหน้าที่  
ภาระหรือความรับผิดชอบในการเลี้ยงดู ดูแลบุคคลที่อยู่ในครอบครัว ในด้านการเงิน หรือเวลา 
ภาระรับผิดชอบนี้จะมากน้อยแตกต่างกัน ตามสภาพความเป็นอยู่และปัญหาของแต่ละบุคคล เช่น 
หนี้สิน การเจ็บป่วยของบุคคลในครอบครัว เป็นต้น ภาระครอบครัวเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 
การคงอยู่ในงานของพยาบาลที่แตกต่างกัน 
 2.  ลักษณะงาน (Task requirements) หมายถึง ส่วนประกอบย่อยของงานที่แสดงให้ทราบ
ถึงความน่าสนใจในตัวงาน โอกาสที่จะได้เรียนรู้และศึกษางาน โอกาสที่จะท างานนั้นได้ส าเร็จ  
การรับรู้หน้าที่ความรับผิดชอบ การควบคุมการท างาน และวิธีการท างาน ลักษณะของงานเป็น
ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานและการคงอยู่ในงาน ได้แก่ ความจ าเจของงาน การมีส่วนร่วม 
ดังมีรายละเอียด ดังนี้ 
  2.1  ความจ าเจของงาน (Routinization) หมายถึง ระดับการปฏิบัติงานซ้ า ๆ  
งานที่มีลักษณะจ าเจหรือเป็นงานที่ท าเป็นประจ า จะไม่ต้องการทักษะที่หลากหลาย ไมท่้าทาย 
และน่าเบื่อหน่าย ท าให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจ และอาจส่งผลให้ลาออกหรือไม่คงอยู่ในงาน 
  2.2  การมีส่วนร่วม (Participation) หมายถึง ระดับการใช้อ านาจของบุคคลในการ
ปฏิบัติงาน การที่ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมเป้าหมายการปฏิบัติงาน 
และร่วมก าหนดแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย จะท าให้บุคลากรมีก าลังใจ 
และพึงพอใจในงานมากขึ้น เนื่องจากมีความรู้สึกว่าพวกเขาเป็นส่วนส าคัญขององค์การ 
 3.  ลักษณะองค์การ (Organization characteristics) หมายถงึ รูปแบบการปฏิบัติงาน 
ของมนุษย์ที่มีลักษณะการปฏิบัติงานเป็นกลุ่ม มีการประสานงานกันตลอดเวลา ตลอดจนต้องมีการ
ก าหนดทิศทาง มีการจัดระเบียบวิธีการปฏิบัติงาน และติดตามวัดผลความส าเร็จของงานที่ท าอยู่ 
บริบทขององค์กร นโยบาย การบริหารจัดการ มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในการคงอยู่ในงาน ได้แก่ 
ค่าตอบแทน ความยุติธรรม และโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ดังมีรายละเอียด ดังนี้ 
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  3.1  ค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง สิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับการตอบแทนจากการปฏิบัติงาน 
ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน รางวัล เงินปันผลก าไร เงินล่วงเวลา ค ายกย่องชมเชย และการประกาศให้
บุคคลอ่ืนทราบว่า ผู้ปฏิบัติงานท่านใดเป็นเจ้าของผลงาน การก าหนดค่าตอบแทนที่มีความเหมาะสม 
เป็นธรรมกับผู้ปฏิบัติงานต้องมีการวิเคราะห์งาน เปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืน ๆ ในระดับเดียวกัน  
การจ่ายค่าตอบแทน และการให้รางวัลที่ยุติธรรม เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ ปริมาณงาน 
และผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม เป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน 
มีความพึงพอใจในงาน 
  3.2  ความยุติธรรม (Distributive justice) หมายถึง ความเท่าเทียมในการแบ่งสรร 
ปันส่วนของผลตอบแทน หรือทรัพยากรต่าง ๆให้เป็นธรรม บุคคลจะรู้สึกว่าตนได้รับความยุติธรรม 
ถ้าหากลงทุนไปมาก และไดรั้บผลตอบแทนมาก และจะรู้สึกว่าตนได้รับความยุติธรรม ไม่ได้เกิดขึ้น
จากการเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนเท่านั้น แต่ยังขึ้นกับความรู้สึกภายในของบุคคลด้วย 
  3.3  โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง (Promotional opportunity) หมายถึง ระดับของ
แนวโน้มในการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น การเลื่อนต าแหน่งเป็นเคร่ืองบ่งชี้ความส าเร็จในหน้าที่ 
การงาน ศักยภาพ ความสามารถ และเป็นเคร่ืองแสดงถึงความก้าวหน้าในอนาคตของบุคคล  
บุคคลที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งย่อมจะมีความยินดี ในทางตรงข้ามบุคคลที่คาดหวังว่าจะได้รับการ
เลื่อนต าแหน่งแต่กลับไม่ได้รับการเลื่อนขั้นหรือได้รับการเลื่อนขั้นแต่ไม่ตรงกับความต้องการ  
อาจเกิดความท้อแท้ หมดหวังและไม่พอใจ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์องค์การ 
หรือการคงอยู่ในงาน 
 4.  ลักษณะผู้บริหาร (Manager characteristics) ได้แก่ แรงจูงใจในการบริหาร อ านาจ 
อิทธิพล และพฤติกรรมในการน า ดังมีรายละเอียด ดังนี้ 
  4.1  แรงจูงใจในการบริหาร (Motivation to manage) หมายถึง ความมุ่งมั่นของ
ผู้บังคับบัญชาในการบริหารจัดการให้งานประสบความส าเร็จ ผู้น าที่มีประสิทธิผลมักแสดงลักษณะ
เด่นด้านแรงจูงใจ ซึ่งมีพลังกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่จะตอบสนองความต้องการด้านการยอมรับ 
การยกย่อง และความต้องการการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต 
  4.2  อ านาจ (Power) หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชามีการใช้อ านาจอย่างเหมาะสม  
เป็นที่ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา ได้แก่ อ านาจในการให้รางวัล อ านาจในการลงโทษ อ านาจที่เกิด
จากต าแหน่งของผู้บังคับบัญชาตามสายบังคับบัญชา ที่สามารถควบคุมการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
อ านาจที่เกิดจากบุคคล ที่เป็นผู้มีความรู้ความสามารถ และได้รับการเคารพนับถือจากผู้ใต้บังคับ 
บัญชา อ านาจที่เกิดจากบุคคลที่ได้รับความนิยม นับถือ หรือเลื่อมใสจากความเป็นบุคคลคนนั้น  
ท าให้ผู้อ่ืนต้องการปฏิบัติตาม ความส าเร็จของผู้บริหารขึ้นอยู่กับลักษณะของการใช้อ านาจ  
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หากใช้อ านาจไม่เหมาะสมก็จะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ และไม่คงอยู่ในงาน 
  4.3  อิทธิพล (Influence) หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชา ในการควบคุม 
การปฏิบัติงาน การควบคุมการใช้บุคลากรและทรัพยากร และความร่วมมือในการปฏิบัติงาน การใช้
อิทธิพลเป็นสิ่งส าคัญของการเป็นผู้น า เพื่อท าให้นโยบายของหน่วยงานได้รับการตอบสนองตาม
วัตถุประสงค์ การใช้อิทธิพลอาจมีผลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในแง่เกิดความผูกพันต่องาน หรือยินยอม
ปฏิบัติตามหรือต่อต้าน โดยผู้บังคับบัญชาต้องเลือกใช้ให้เหมาะสม ซึ่งจะท าให้เกิดการคงอยู่ในงาน 
  4.4  พฤติกรรมในการน า (Leadership style) หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมในการ
บริหารงานของผู้บังคับบัญชา ได้แก่ การควบคุมงาน การก าหนดเป้าหมาย การแก้ปัญหา  
การประสานงาน การตัดสินใจ การมีส่วนร่วม ความล าเอียง เป็นต้น การที่องค์การจะประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ ย่อมต้องมีการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ ผู้บังคับบัญชาซึ่งเป็น
ผู้น า จึงเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการชักจูง ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์
ขององค์การ โดยการน าทักษะการบริหารมาใช้ มาผสมผสานกับทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อการวางแผนงาน
ให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมาย ความส าเร็จทางการบริหาร ต้องอาศัยพฤติกรรมผู้น า  
และแบบแผนผู้น า 
 ส าหรับการศึกษาในประเทศไทย มีผู้น ารูปแบบทางทฤษฏีการคงอยู่ในงานของ Taunton 
et al. (1989) ไปใช้เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาหลายคน เช่น แสงทอง ปุระสุวรรณ์ (2541) ศึกษา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดพิจิตร และ ดุษฎี เอกพจน์ 
(2551) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยจึงเลือกศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานตามแนวคิดของ 
Taunton et al. (1989) บางปัจจัย ร่วมกับแนวคิดบรรยากาศองค์การของ Stringer (2002) โดยผู้วิจัย
น ามาสรุปเป็นปัจจัย 3 ด้าน คือ คุณลักษณะของบุคคล ได้แก่ สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน  
ภาระครอบครัว ลักษณะของงาน ได้แก่ การมีส่วนร่วม ความจ าเจของงาน คุณลักษณะขององค์การ 
ได้แก่ ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ และบรรยากาศองค์การ ดังมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1.  คุณลักษณะของบุคคล (Employee characteristics) ได้แก่ สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน 
ภาระครอบครัว 
  1.1  สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน (Social integration) สัมพันธภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน 
หมายถึง การแสดงออกด้วยการให้เกียรติ การยอมรับ การช่วยเหลือ การแบ่งปันผลประโยชน์  
การสนับสนุน การพึ่งพา และความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ในการท างานจะช่วยส่งเสริมบรรยากาศ
การท างาน ลดความขัดแย้งขณะปฏิบัติงาน ช่วยให้งานประสบความส าเร็จ บุคลากร พึงพอใจ 
ในงาน และคงอยู่ในงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยในพยาบาลวิชาชีพหลาย ๆ องค์การ เช่น  
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แสงทอง ปุระสุวรรณ์ (2541) พบว่า สัมพันธภาพ กับผู้ร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับระยะเวลา
ที่วางแผนจะปฏิบัติงานอยู่ต่อไปในองค์การของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน (r = .228) 
นิชนันท์ ฟุ้งลัดดา (2548) พบว่า สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน เป็นตัวแปรที่ท าให้พยาบาล
โรงพยาบาลรัฐ และโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร คงอยู่ในงาน และพฤติกรรมที่เป็น 
ตัวบ่งชี้ความมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ได้แก่ การให้เกียรติ ยอมรับ การช่วยเหลือ 
การแบ่งปันผลประโยชน์ การสนับสนุน การพึ่งพา และความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ดุษฎี เอกพจน์ 
(2551) พบว่า สัมพันธภาพกบัผู้ร่วมงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ (r = .20) และ นิตยา วันทยานันท์ (2556) พบว่า 
สัมพันธภาพของบุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพกลุ่มลกูจ้างชั่วคราว โรงพยาบาลในเขตจังหวัดสกลนคร (r = .348) 
  1.2  ภาระครอบครัว (Kinship responsibility) หมายถึง ความรับผิดชอบด้านการเงิน 
และหรือการเลี้ยงดูบุคคล ได้แก่ บุตร บิดามารดา ญาติพี่น้อง รวมทั้งบุคคลอ่ืน ๆ ที่อยู่ในการอุปการะ 
จากการศึกษาของ Taunton et al. (1989) พบว่า ภาระครอบครัวเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อความ
พงึพอใจในงาน ความตั้งใจที่จะอยู่ในองค์การ และการคงอยู่ในองค์การ Ellenbecker (2004)  
ศึกษารูปแบบความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลที่ให้การดูแลที่บ้าน พบว่า ความรับผิดชอบต่อ
ครอบครัว มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานเพิ่มมากขึ้น สอดคล้องกับ แสงทอง ปุระสุวรรณ์ (2541) 
พบว่า ภาระครอบครัวไม่เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน และพยาบาลที่มี
ภาระครอบครัว มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานต่อจนเกษียณอายุ ส่วน ดุษฎี เอกพจน์ (2551) พบว่า 
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ มีการรับรู้ภาระครอบครัวอยู่ในระดับสูง 
(M = 3.59, SD = 1.13) แต่ภาระครอบครัวไม่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงาน 
 2.  ลักษณะของงาน (Task requirements) ได้แก่ การมีส่วนร่วม ความจ าเจของงาน 
  2.1  การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงาน (Participation) หมายถึง ระดับการใช้อ านาจ
ของบุคคลในการปฏิบัติงาน (Taunton et al., 1989) การที่ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
มีส่วนร่วมเป้าหมายการปฏิบัติงาน และร่วมก าหนดแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
จะท าให้บุคลากรมีก าลังใจและพึงพอใจในงานมากขึ้น เนื่องจากมีความรู้สึกว่าพวกเขาเป็น 
ส่วนส าคัญขององค์การ (สมยศ นาวีการ, 2547) เมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น 
จะมีความรู้สึกผูกพันกับงาน ส่งผลต่อการขาดงาน และการออกจากงานน้อยลงหรือคงอยู่ในงาน
มากขึ้น (ชูศรี มโนการ, 2548) ดังเช่น ดุษฎี เอกพจน์ (2551) พบว่า การมีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ (r = .25) 
และการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งใน
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กรุงเทพมหานครของ วรรณี วิริยะกังสานนท์ (2556) พบว่า การที่ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการก าหนดเป้าหมาย แนวทางการปฏิบัติงาน  
ท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับสูง เมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น 
จะมีความรู้สึกผูกพันกับงาน ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานมากขึ้น 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ก าหนดนโยบายและ
เร่ืองที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ เน่ืองจากการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
ให้ประสบความส าเร็จ และบรรลุเป้าหมาย คือ การให้บริการพยาบาลที่มีคุณภาพ จ าเป็นอย่างยิ่ง 
ที่จะต้องอาศัยการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของพยาบาลวิชาชีพทุกระดับ ทั้งพยาบาลระดับบริหาร
และพยาบาลประจ าการ เพราะการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพมีลักษณะการท างานเป็นทีม 
จะต้องอาศัยความร่วมมือ ร่วมใจจากพยาบาลวิชาชีพ หากผู้บริหารมีการกระจายอ านาจในการ
ตัดสินใจ โดยให้พยาบาลวิชาชีพมีส่วนร่วมในการตัดสินใจก าหนดนโยบาย หรือตัดสินใจในเร่ือง
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน จะท าให้พยาบาลวิชาชีพมีความภาคภูมิใจ รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า 
และเป็นบุคคลส าคัญในความส าเร็จขององค์การ ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานและการคงอยู่ 
ในงาน 
  2.2  ความจ าเจของงาน (Routinization) หมายถึง ระดับการปฏิบัติงานซ้ า ๆ  
งานที่มีลักษณะจ าเจหรือเป็นงานที่ท าเป็นประจ า จะไม่ต้องการทักษะที่หลากหลาย ไมท่้าทาย 
และน่าเบื่อหน่าย ท าให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจ และอาจส่งผลให้ลาออกหรือไม่คงอยู่ในงาน  
ซึ่ง ดุษฎี เอกพจน์ (2551) พบว่า พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่างานที่ท าจ าเจอยู่ในระดับปานกลาง  
(M = 3.05, SD = 0.70) และความจ าเจของงานไม่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ส่วน วรรณี วิริยะกังสานนท์ (2556) พบว่า งานที่ท า
ไม่จ าเจ หรือน่าเบื่อ แต่เป็นงานที่ท้าทายความสามารถ ท าให้เกิดความพึงพอใจในงานและคงอยู่ใน
งานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร แต่ไม่ได้ศึกษาว่า 
ความจ าเจของงานมีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานหรือไม่ 
 สรุปได้ว่า การที่บุคคลรับรู้ลักษณะของงานภายในองค์การ เกี่ยวกับระดับการปฏิบัติงาน
ซ้ า ๆ งานที่มีลักษณะจ าเจ ไม่ต้องการทักษะที่หลากหลาย ไม่ท้าทายและน่าเบื่อหน่าย ท าให้บุคคล
เกิดความไม่พึงพอใจ และอาจส่งผลให้ลาออกหรือไม่คงอยู่ในงาน 
 3.  คุณลักษณะขององค์การ (Organization characteristics) ได้แก่ ค่าตอบแทน  
โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ บรรยากาศองค์การ ดังรายละเอียด ดังนี้ 
  3.1  ค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง สิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับการตอบแทนจากการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน รางวัล เงินปันผลก าไร เงินล่วงเวลา ค ายกย่องชมเชย  
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และการประกาศให้บุคคลอ่ืนทราบว่า ใครเป็นเจ้าของผลงาน เป็นต้น ส่วนสวัสดิการ หมายถึง  
สิ่งที่เอ้ืออ านวยให้คนมีชีวิตที่ดี มีสภาพการท างานที่ดี และมีความสะดวกสบาย การจ่ายค่าตอบแทน 
และการให้รางวัลที่ยุติธรรม เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ ปริมาณงาน และผลการปฏิบัติงาน 
รวมทั้งการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม เป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน  
และคงอยู่ในงาน ดังเช่น ดุษฎี เอกพจน์ (2551) พบว่า ค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ (r = .12) นิชนันท์  
ฟุ้งลัดดา (2548) พบว่า สวัสดิการเป็นตัวแปรที่ท าให้พยาบาลคงอยู่ในงานโรงพยาบาลรัฐบาล  
ส่วนค่าตอบแทนเป็นตัวแปรที่ท าให้พยาบาลคงอยู่ในงานโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
และ บงกชพร ตั้งฉัตรชัย และคณะ (2554) พบว่า รายได้มีความสัมพันธ์ทางบวกและเป็นปัจจัย
ท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย์ เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในทาง
ตรงกันข้าม หากผู้ปฏิบัติได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ไม่เหมาะสมจะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน 
ไม่พึงพอใจในงาน (r = .248) โดยที่พยาบาลมีรายได้เพียงพอต่อการด ารงชีวิต ท าให้ไม่ต้องดิ้นรน
มากนักในการเปลี่ยนงาน หรือไปท างานพิเศษเพิ่ม มีผลท าให้พยาบาลคงอยู่ในงานเพิ่มขึ้น 1.57 เท่า 
นิตยา วันทยานันท์ (2556) พบว่า ค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพกลุ่มลกูจ้างชั่วคราว โรงพยาบาลในเขตจังหวัดสกลนคร (r = .465) และ วัชรา  
ขาวผ่อง (2556) พบว่า ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจ
คงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลภาคตะวันออก (r = .378) การวิจัยของ Fochsen, 
Katarina, Josephson, and Monica (2005) ศึกษาบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐบาลของ
ประเทศสวีเดน ระหว่าง ค.ศ. 1992-1995 แต่ได้ลาออกจากงานแล้ว จ านวน 158 คน แบ่งเป็น
พยาบาล ร้อยละ 43 และผู้ช่วยพยาบาล ร้อยละ 56 ผลการวิจัยพบว่า ความไม่พึงพอใจในเงินเดือน 
เป็นปัจจัยส าคัญที่สุดที่ท าให้บุคลากรตัดสินใจลาออกจากงาน 
  3.2  โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ (Promotional opportunity) หมายถึง ระดับของแนวโน้ม
ในการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น หรือได้รับความก้าวหน้าในทักษะหรือวิชาชีพ (Taunton et al., 1989) 
การเลื่อนต าแหน่งเป็นเคร่ืองบ่งชี้ความส าเร็จในหน้าที่การงาน ศักยภาพ ความสามารถ  
และเป็นเคร่ืองแสดงถึงความก้าวหน้าในอนาคตของบุคคล บุคคลที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง ได้รับ
การพัฒนาทักษะย่อมจะมีความยินดี ในทางตรงข้ามบุคคลที่คาดหวังว่าจะได้รับการเลื่อนต าแหน่ง 
แต่กลับไม่ได้รับการเลื่อนขั้นหรือได้รับการเลื่อนขั้นแต่ไม่ตรงกับความต้องการ อาจเกิดความท้อแท้ 
หมดหวังและไม่พอใจขึ้น อันจะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์การ 
ในทางตรงและทางอ้อม (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์, 2542) และส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน ดังเช่น ดุษฎี 
เอกพจน์ (2551) พบว่า โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 



24 

การคงอยู่ในงาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ (r = .26) นาคี  
สอนโพธิ์ (2553) พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานด้านโอกาสในการศึกษาต่อและความก้าวหน้า
ในอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน 
เขตตรวจตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุขที่ 11 (r = .504) นิตยา วันทยานันท์ (2556) พบว่า 
โอกาสก้าวหน้ามีความมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน ของพยาบาลวิชาชีพ 
กลุ่มลูกจ้างชั่วคราว โรงพยาบาลในเขตจังหวัดสกลนคร (r = .462) และ วัชรา ขาวผ่อง (2556) 
พบว่า ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสก้าวหน้ามีความมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจ 
คงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลภาคตะวันออก (r = .471) 
 ส าหรับการวิจัยคร้ังนี้จะศึกษาโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ
ได้รับการแตง่ตั้งโยกย้ายต าแหน่งหรือการเปลี่ยนแปลงสถานะหรือต าแหน่ง หรือได้รับความก้าวหน้า
ในทักษะหรือวิชาชีพพยาบาล ซึ่งเป็นสิ่งหนึ่งที่ท าให้เกิดการคงอยู่ในงานของพยาบาลได้ 
  3.3  บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้หรือความรู้สึกของบุคคลในองค์การ 
ต่อคุณลักษณะของสภาพแวดล้อมที่บุคคลเหล่านั้นปฏิบัติงานอยู่ รวมถึงค่านิยมบรรทัดฐาน 
ความคาดหวัง การสนับสนุน ความเป็นอิสระ ความกดดันจากงาน นโยบายและกระบวนการต่าง ๆ 
ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ (Gibson, Ivencevich, & Donelley, 2000; Snow, 
2002) บรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญ และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์การนั้น ท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ มีความสุขในการปฏิบัติงาน สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ ซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จของบุคคลและองค์การ Stone et al. 
(2007) กล่าวว่า การสนับสนุน ส่งเสริมให้โรงพยาบาลมีบรรยากาศองค์การที่ดี จะส่งผลดีต่อการ
ธ ารงรักษาพยาบาลให้อยู่กับองค์การต่อไป ซึ่งเป็นการช่วยแก้ปัญหาการขาดแคลนพยาบาล 
และลดความสูญเสียที่เกิดจากการลาออกจากงานของพยาบาล นอกจากนี้ Grigsby (1991) กล่าวว่า 
บรรยากาศองค์การเชิงบวกจะช่วยสนับสนุนให้เกิดแรงจูงใจและช่วยให้การท างานของบุคลากร
เป็นไปในทางที่ดี ท าให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย หรือในทางตรงข้ามอาจเป็น
อุปสรรคต่อความส าเร็จขององค์การได้ 
 ทฤษฎีบรรยากาศองค์การมีหลายทฤษฎี แต่ละทฤษฎีมีทั้งส่วนที่คล้ายคลึงกัน 
และแตกต่างกัน ซึ่งแต่ละทฤษฎีสามารถน าไปใช้ได้โดยเลือกให้เหมาะสมกับบริบทของแต่ละองค์การ 
บรรยากาศองค์การมีความเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบต่าง ๆ โดยที่แต่ละองค์ประกอบของบรรยากาศ
องค์การจะสร้างรูปแบบและลักษณะต่าง ๆ ขององค์การ ในที่นี้ผู้วิจัยใช้ทฤษฎีบรรยากาศองค์การ
ของ Stringer (2002) ซึ่งได้ให้ความหมาย บรรยากาศองค์การว่าหมายถึง สภาพแวดล้อมภายใน
องค์การซึ่งบุคลากรในองค์การสามารถเรียนรู้และมีประสบการณ์ รวมทั้งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 



25 

ของบุคคลในองค์การ และได้แบ่งมิติของบรรยากาศองค์การออกเป็น 6 มิต ิดังนี ้
   3.3.1  โครงสร้าง (Structure) เป็นการสนองตอบความรู้สึกของบุคลากรว่า  
มีการจัดการและมีการระบุหน้าที่บทบาทและความรับผิดชอบอย่างชัดเจน ระดับโครงสร้างที่ดี 
เมื่อบุคลากรรู้สึกว่าทุกคนมีการระบุหน้าที่เป็นอย่างดี และระดับโครงสร้างจะไม่ดีเมื่อพนักงาน 
มีความสับสนในภาระหน้าที่และผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจ ความรู้สึกว่ามีโครงสร้างที่ดีมีผลอย่างยิ่ง 
ในการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   3.3.2  มิติมาตรฐาน (Standard) เป็นการวัดการรับรู้หรือความรู้สึกว่าองค์การมี
แรงผลักดัน ในการปรับปรุงการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มระดับความภาคภูมิใจของบุคลากรต่อการท างาน 
การมีระดับมาตรฐานสูง หมายถึง การที่บุคลากรมองเห็นแนวทางที่จะปรับปรุงการปฏิบัติอยู่เสมอ 
และระดับมาตรฐานต่ าจะสะท้อนถึงความคาดหวังต่อการปฏิบัติงานอยู่ในระดับต่ า 
   3.3.3  มิติความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นการสนองตอบความรู้สึก 
หรือการรับรู้ของบุคลากรต่อการได้รับความไว้วางใจและได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร  
ถึงความรับผิดชอบในระดับสูงและการมุ่งแก้ปัญหาด้วยตนเอง การเป็นเจ้านายตนเอง  
และไม่มีการตรวจสอบการตัดสินใจซ้ าโดยผู้อื่น ผู้ที่รู้สึกถึงความรับผิดชอบในระดับต่ าแสดงว่า 
ไม่มีการสนับสนุนให้บุคลากร ซึ่งจะบ่งชี้ถึงความเสี่ยงและการทดสอบแนวทางที่เป็นตัวขัดขวาง 
วิธีปฏิบัติงานใหม่ ๆ 
   3.3.4  มิติการได้รับการยอมรับหรือการเห็นคุณค่า (Recognition) เป็นการบ่งชี้ว่า
บุคลากรรู้สึกได้ถึงการได้รับรางวัลเมื่อท างานได้ดี การได้รับการยอมรับ การวัดในมิตินี้จะมุ่งเน้น
ไปที่การให้รางวัล หรือการต าหนิติเตียนและการถูกลงโทษ การมองเห็นคุณค่าในระดับสูง บ่งบอก
ถึงคุณลักษณะของความสมดุล และความเหมาะสมระหว่างรางวัลและการต าหนิติเตียน  
การเห็นคุณค่าในระดับต่ า หมายถึง การที่ท างานได้ดี แต่รางวัลไม่มีความแน่นอนหรือสม่ าเสมอ 
   3.3.5  มิติการสนับสนุน (Support) เป็นการสนองตอบตามการรับรู้หรือความรู้สึก
ของบุคลากรถึงความไว้วางใจและก าลังใจที่มีให้กัน การสนับสนุนซึ่งกันและกันที่มีอยู่โดยทั่วไป
ในกลุ่มการท างาน การสนับสนุนจะอยู่ในระดับสูงเมื่อบุคลากรรู้สึกว่าพวกเขาเป็นส่วนหน่ึงของ
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพและการได้รับความช่วยเหลือจากทีมงาน การสนับสนุนในระดับต่ า 
จะเกิดขึ้นเมื่อบุคลากรรู้สึกโดดเด่ียวและแยกจากผู้อื่น ไม่ได้รับความช่วยเหลือจากทีมงาน  
   3.3.6  มิติความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) เป็นการสนองตอบความรู้สึกของ
บุคลากรถึงความภาคภูมิใจในที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และระดับความยึดมั่นผูกพันต่อเป้าหมาย
ขององค์การ การมีความรู้สึกยึดมั่นผูกพันในระดับสูงจะเกี่ยวเนื่องกับการมีความจงรักภักดีอย่างสูง
ของบุคลากร การมีความยึดมั่นผูกพันในระดับต่ าหมายถึง การที่บุคลากรรู้สึกไม่มีความห่วงใย 
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หรือสนใจต่อองค์การและเป้าหมายขององค์การ 
 ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยศึกษาบรรยากาศองค์การตามแนวคิดของ Stringer (2002) 
เน่ืองจากแนวคิดนี้ให้ความชัดเจนในรายละเอียดของบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ 
ในงานของบุคลากรในองค์การ ซึ่งเหมาะสมกับบริบทของกลุ่มตัวอย่าง ในที่นี้หมายถึง พยาบาล
วิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง โดยที่ผู้วิจัยพิจารณาตัดมิติด้านความรับผิดชอบออก 
และตัดมิติด้านความยึดมั่นผูกพันออก เนื่องจากพบว่ามีความซ้ าซ้อนกับตัวแปรด้านคุณลักษณะงาน 
และตัดมิติด้านความยึดมั่นผูกพันออก เนื่องจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าน่าจะเกิดขึ้นภายหลัง
ความพึงพอใจในงาน ซึ่งจะส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน 
 การศึกษาของ Stone et al. (2007) พบว่า บรรยากาศองค์การเป็นตัวแปรที่ส าคัญ 
ที่จะบ่งถึงความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในแผนกผู้ป่วยวิกฤติ ในประเทศ
สหรัฐอเมริกา โดยบรรยากาศองค์การที่ไม่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานจะส่งผลให้บุคลากรเกิด 
การโยกย้ายงาน และจากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
หัวหน้าหอผู้ป่วยกับความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานของ ปิ่นฤทัย ประดิษฐศิลป์ (2551) พบว่า พยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ส่วนใหญ่มีความตั้งใจคงอยู่ในงานต่อไปมากถึงร้อยละ 
93.7 บรรยากาศองค์การ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับดี  
และบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ เช่นเดียวกับ Mrayyan (2008) ที่พบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ 
กับความตั้งใจคงในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในประเทศจอร์แดน (r = .26) นาคี สอนโพธิ์ (2553) 
พบว่า พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุขที่ 11 มีการรับรู้
ต่อสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับที่ดี สภาพแวดล้อมในการท างานทั้งระดับทีมการ
พยาบาลและระดับองค์การพยาบาลโดยรวมและรายด้านทุกด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพในระดับปานกลาง (r = .45 ถึง .55, p < .01) และ วัชรา 
ขาวผ่อง (2556) พบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน  
และบรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุน และด้านโครงสร้างองค์การ เป็นปัจจัยที่สามารถร่วมกัน
ท านายความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ ภาคตะวันออก 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานนั้นมีอยู่
ด้วยกันหลายปัจจัย และเป็นประเด็นที่ผู้บริหารทางการพยาบาลจะต้องศึกษา และค้นหาแนวทาง 
ในการบริหารจัดการ เพื่อให้พยาบาลวิชาชีพ Generation Y คงอยู่ในงานนานขึ้น ท าให้องค์กร 
มีอัตราก าลังที่เพียงพอ และสามารถด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย ส่งผลต่อการพยาบาลที่มีคุณภาพ 
ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
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โรงพยาบาลแห่งหนึ่ง ตามแนวคิดปัจจัยที่เป็นรูปแบบทางทฤษฎีการคงอยู่ในงานของ Taunton et al. 
(1989) ร่วมกับการทบทวนงานวิจัย เพื่อเป็นข้อมูลให้ผู้บริหารทางการพยาบาลน ามาใช้ในการ
บริหารจัดการ และส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพ Generation Y คงอยู่ในงานให้นานที่สุด 
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บทที ่3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยนี้เป็นแบบหาความสัมพันธ์และท านาย (Correlational and predictive research) 
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน ของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
โรงพยาบาลแห่งหนึ่ง มีวิธีการด าเนินการวิจัยดังนี้ 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรเป้าหมายในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงพยาบาล 
ที่ท าการศึกษา เกิดระหว่าง พ.ศ. 2523-2537 ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการส ารวจข้อมูลประชากร  
จากฝ่ายการพยาบาลของโรงพยาบาล (ณ วันที่ 18 มีนาคม พ.ศ. 2559) มีจ านวนประชากรทั้งหมด 
168 คน 
 กลุ่มตัวอย่าง เป็นพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่ท าการศึกษา  
ที่เกิดระหว่าง พ.ศ. 2523-2537 และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่น้อยกว่า 1 ปี 
 การก าหนดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้การวิเคราะห์อ านาจการจ าแนก จากตารางของ Cohen 
(1992) ที่ค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination power) เท่ากับ .80 ค่าอัลฟา (α) เท่ากับ .05 ขนาด
อิทธิพล (Effect size) เป็นขนาดกลาง (Medium) โดยที่มีตัวแปรอิสระที่เป็นปัจจัยท านาย 7 ตัวแปร 
ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 102 คน ผู้วิจัยค านวณกลุ่มตัวอย่างเพิ่มขึ้นร้อยละ 10 เพื่อทดแทน
แบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาไม่สมบูรณ์ หรือไม่ได้รับการตอบกลับ ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง  
112 คน 
 การเลือกกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างจากบัญชีรายชื่อของพยาบาล ที่มีคุณสมบัติ
ตามที่ก าหนด และสุ่มตัวอย่างด้วยวิธีสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วยแบบสอบถาม 1 ชุด แบ่งเป็น 9 ตอน  
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วยข้อค าถามเกี่ยวกับ อายุ  
สถานภาพสมรส ภูมิล าเนา การหารายได้พิเศษนอกเหนือจากงานประจ า ความเพียงพอของรายได้
กับรายจ่าย รายได้ที่น ามาเลี้ยงดูครอบครัว จ านวนบุคคลที่ต้องรับผิดชอบในการส่งเงินหรือ
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ค่าใช้จ่ายในการดูแลโดยมีลักษณะข้อค าถามเป็นแบบเลือกตอบ และเติมค าในช่องว่าง จ านวน 6 ข้อ 
โดยผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน เป็นแบบสอบถามของ ดุษฎี เอกพจน์ 
(2551) ที่สร้างขึ้นจาก แนวคิดปัจจัยคงอยู่ในงานของ Taunton et al. (1989) ร่วมกับการทบทวน
วรรณกรรม มีค่าความตรงเชิงเน้ือหา เท่ากับ .86 และค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม มีค่าเท่ากับ .73 
ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 3 ข้อ แบบสอบถามเป็นทางบวกทั้งหมด และมีค าตอบเป็นแบบ
มาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ มีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
 คะแนน       หมายถึง 
 5     เห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 
 4     เห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
 3     เห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 
 2     เห็นด้วยกับข้อความน้อย 
 1     ไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น 
 การแปลผล คะแนนรวมมีค่า 3-15 คะแนน และคะแนนรวมมาก แสดงถึงมีสัมพันธภาพ
กับผู้ร่วมงานดี 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามภาระครอบครัว เป็นแบบสอบถามของ ดุษฎี เอกพจน์ (2551)  
ที่สร้างขึ้นจาก แนวคิดปัจจัยคงอยู่ในงานของ Taunton et al. (1989) ร่วมกับการทบทวนวรรณกรรม 
มีค่าความตรงเชิงเนื้อหา เท่ากับ .86 และค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม มีค่าเท่ากับ .73 
ประกอบด้วย ข้อค าถาม จ านวน 3 ข้อ แบบสอบถามเป็นทางบวกทั้งหมด และมีค าตอบเป็น 
แบบมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ มีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
 คะแนน   หมายถึง 
 5     เห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 
 4     เห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
 3     เห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 
 2     เห็นด้วยกับข้อความน้อย 
 1     ไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น 
 การแปลผล คะแนนรวมมีค่า 3-15 คะแนน และคะแนนรวมมาก แสดงถึงมีภาระครอบครัว
มาก 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามการมีส่วนร่วมและตัดสินใจ เป็นแบบสอบถามของ ไพรวัลย์  
รัตนบัญชร (2555) ที่สร้างขึ้นจากแนวคิดปัจจัยคงอยู่ในงานของ Taunton et al. (1989) ร่วมกับ 
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การทบทวนวรรณกรรม ซึ่งได้ผ่านการหาค่าความตรงเชิงเนื้อหา และมีค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม 
เท่ากับ .92 ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 5 ข้อ แบบสอบถามเป็นข้อค าถามทางบวกทั้งหมด  
และมีค าตอบเป็นแบบมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ มีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
 คะแนน       หมายถึง 
 5     เห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 
 4     เห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
 3     เห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 
 2     เห็นด้วยกับข้อความน้อย 
 1     ไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น 
 การแปลผล คะแนนรวมมีค่า 5-25 คะแนน และคะแนนรวมมาก แสดงถึงมีส่วนร่วม 
และตัดสินใจมาก 
 ตอนที่ 5 แบบสอบถามความจ าเจของงาน ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากแนวคิดของ Price and 
Mueller (1986) ประกอบด้วย ข้อค าถามเชิงบวกทั้งหมด จ านวน 4 ข้อ ลักษณะแบบสอบถามเป็น 
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ก าหนดให้เลือกตอบได้ค าตอบเดียว มีระดับคะแนน 
และความหมาย ดังนี้ 
 คะแนน       หมายถึง 
 5     เห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 
 4     เห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
 3     เห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 
 2     เห็นด้วยกับข้อความน้อย 
 1     ไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น 
 การแปลผล คะแนนรวมมีค่า 4-20 คะแนน และคะแนนรวมมาก แสดงถึงมีความจ าเจ
ของงานน้อย 
 ตอนที่ 6 แบบสอบถามค่าตอบแทน เป็นแบบสอบถามความพึงพอใจในงานด้าน
ค่าตอบแทนของ วัชรา ขาวผ่อง (2556) สร้างขึ้นจากกรอบแนวคิดของ McCarthy, Tyrrell, and 
Lehane (2007) Stamps and Piedmonte (1986) และ Mueller and McCloskey (1990) ซึ่งได้ผ่านการ
หาค่าความตรงเชิงเนื้อหา และมีค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม เท่ากับ .83 ประกอบด้วยข้อค าถาม
เปน็ข้อความเชิงบวกทั้งหมด จ านวน 4 ข้อ และมีค าตอบเป็นแบบมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ  
มีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
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 คะแนน   หมายถึง 
 5     เห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 
 4     เห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
 3     เห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 
 2     เห็นด้วยกับข้อความน้อย 
 1     ไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น 
 การแปลผล คะแนนรวมมีค่า 4-20 คะแนน และคะแนนรวมมาก แสดงถึงมีค่าตอบแทน
มาก 
 ตอนที่ 7 แบบสอบถามโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ เป็นแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 
ด้านโอกาสก้าวหน้าของ วัชรา ขาวผ่อง (2556) ที่สร้างขึ้นจากกรอบแนวคิดของ McCarthy et al. 
(2007) Stamps and Piedmonte (1986) และ Mueller and McCloskey (1990) ซึ่งได้ผ่านการหา 
ค่าความตรงเชิงเนื้อหา และมีค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม เท่ากับ .87 ประกอบด้วยข้อค าถาม 
จ านวน 5 ข้อ แบบสอบถามเป็นข้อค าถามทางบวกทั้งหมด และมีค าตอบเป็นแบบมาตรวัดประมาณ
ค่า 5 ระดับ มีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
 คะแนน       หมายถึง 
 5     เห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 
 4     เห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
 3     เห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 
 2     เห็นด้วยกับข้อความน้อย 
 1     ไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น 
 การแปลผล คะแนนรวมมีค่า 5-25 คะแนน และคะแนนรวมมาก แสดงถึงมีโอกาส
ก้าวหน้าในอาชีพมาก 
 ตอนที่ 8 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ (Organization climate) เป็นแบบสอบถาม
บรรยากาศองค์การของ วัชรา ขาวผ่อง (2556) ที่สร้างจากแนวคิดของ Stringer (2002) แต่ตัดมิติด้าน
ความรับผิดชอบออก เนื่องจากพบว่า มีความซ้ าซ้อนกับด้านคุณลักษณะงาน จึงแบ่งเป็น 4 มิติ  
ได้ผ่านการตรวจความตรงเชิงเน้ือหา และมีค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม เท่ากับ .92 และมีค่า
ความเที่ยงของแบบสอบถามรายด้านอยู่ในช่วง .76-.84 ประกอบด้วยข้อค าถามเชิงบวกทั้งหมด  
16 ข้อ ดังนี้ 
 1.  โครงสร้างองค์การ (Structure)  จ านวน 4   ข้อ 
 2.  มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard)  จ านวน 4   ข้อ 
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 3.  การได้รับการยอมรับ (Recognition)  จ านวน 4   ข้อ 
 4.  การสนับสนุน (Support)   จ านวน 4   ข้อ 
 แบบสอบถามเป็นแบบมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ มีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 
 คะแนน       หมายถึง 
 5     เห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 
 4     เห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
 3     เห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 
 2     เห็นด้วยกับข้อความน้อย 
 1     ไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น 
 การแปลผล คะแนนรวมมีค่า 16-80 คะแนน และคะแนนรวมมาก แสดงถึงมีบรรยากาศ
องค์การดี 
 ตอนที่ 9 แบบสอบถามการคงอยู่ในงาน เป็นแบบสอบถามของ แสงทอง ปุระสุวรรณ์ 
(2541) ที่สร้างขึ้นจากแนวคิดการคงอยู่ในงานของ Dunkin et al. (1996) ประกอบด้วย ข้อค าถาม
แบบเติมค าในช่องว่างเกี่ยวกับระยะเวลาที่เร่ิมปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งนี้จนถึงปัจจุบัน มีความ
ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งนี้ และวางแผนจะอยู่ต่อไปในอนาคต จ านวน 3 ข้อ 
 แปลผล แบ่งเป็น 2 กรณี คือ 
 1.  การคงอยู่ในงาน กรณีที่ไม่ตั้งใจปฏิบัติงานต่อจะค านวณจากระยะเวลาที่เร่ิมเข้า
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจนถึงปัจจุบัน จ านวนปีมาก แสดงว่ามีการคงอยู่ในงานมาก 
 2.  การคงอยู่ในงาน กรณีที่ตั้งใจปฏิบัติงานต่อ จะค านวณจากระยะเวลาที่เร่ิมเข้า
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจนถึงปัจจุบันรวมกับระยะที่วางแผนจะอยู่ปฏิบัติงานต่อไปในอนาคต 
จ านวนปีมาก แสดงว่ามีการคงอยู่ในงานมาก 
 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือการวิจัย 
 การตรวจสอบความตรง (Validity) 
 ผู้วิจัยน าแบบสอบถาม ความจ าเจของงาน ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ไปให้อาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ ตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (Content validity) และความถูกต้องของภาษา  
พร้อมทั้งปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ จากนั้นน าแบบสอบถาม 
ส่งให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน เป็นผู้พิจารณาความครอบคลุมตามแนวคิด ทฤษฎี และนิยามศัพท์
ของตัวแปร การใช้ภาษาที่ชัดเจน และเข้าใจได้ง่าย โดยถือเกณฑ์ความเห็นสอดคล้องของผู้ทรงคุณวุฒิ 
และหาค่าดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index [CVI]) โดยมีเกณฑ์ดัชนีความตรงตาม 
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เน้ือหาที่ยอมรับได้ คือ .70 ขึ้นไป (Davis, 1992 อ้างถึงใน บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2551)  
โดยการก าหนดระดับการแสดงความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิเป็น 4 ระดับ ดังนี้ 
 1    หมายถึง  ข้อความไม่สอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีและนิยามศัพท์ของตัวแปรเลย 
 2    หมายถึง  ข้อความจ าเป็นต้องได้รับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงอย่างมาก  
       จึงจะมีความสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีและนิยามศัพท์ของตัวแปร 
 3    หมายถึง  ข้อความจ าเป็นต้องได้รับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงเล็กน้อย  
      จึงจะมีความสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีและนิยามศัพท์ของตัวแปร 
 4    หมายถึง  ข้อความมีความสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีและนิยามศัพท์ของตัวแปร 
 หาค่าดัชนีความตรงตามเนื้อหาจากสูตร 
 CVI =   จ านวนค าถามที่ผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านให้ความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4 
          

                    จ านวนข้อค าถามทั้งหมด 
 แบบสอบถามความจ าเจของงานมีค่า CVI เท่ากับ .95 
 การหาค่าความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือการวิจัย (Reliability) 
 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้ท าการแก้ไขปรับปรุงตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ  
เสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบความเรียบร้อย น าแบบสอบถามที่ผ่านการ
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้กับพยาบาลวิชาชีพ  
ที่มีคุณสมบัติตามกลุ่มตัวอย่าง และไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัย ในโรงพยาบาล 
ที่ท าการศึกษา จ านวน 30 ท่าน หลังจากนั้นน ามาวิเคราะห์ หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ดังตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (n = 30) 
 

แบบสอบถาม ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน  .860 
ภาระครอบครัว  .871 
การมีส่วนร่วมและตัดสินใจ .914 
ความจ าเจของงาน  .847 
ค่าตอบแทน  .743 
โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ  .885 
บรรยากาศองค์การ  .934 
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การพิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่าง 
 โครงร่างวิทยานิพนธ์ ได้รับการรับรองให้ด าเนินการจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรม
การวิจัยระดับบัณฑิตศึกษา คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา และคณะกรรมการพิจารณา
จริยธรรมการวิจัย โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ผู้วิจัยได้พิทักษ์สิทธิของ 
กลุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสอบถามโดยเร่ิมตั้งแต่กระบวนการเก็บข้อมูลจนกระทั่งน าเสนอ
ผลการวิจัย โดยมีการชี้แจงวัตถุประสงค์ของการวิจัย ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย วิธีการเก็บ
รวบรวมข้อมูล และสอบถามถึงการยินยอมเข้าร่วมในการวิจัยตามแบบฟอร์มการอธิบายการ 
เข้าร่วมงานวิจัยและการลงนามในใบยินยอมเข้าร่วมการวิจัย การให้ความร่วมมือเป็นไปโดยความ
สมัครใจของกลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษาวิจัยครั้งน้ีน าเสนอในภาพรวม น าไปใช้ส าหรับวัตถุประสงค์
ทางวิชาการเท่านั้น โดยข้อมูลต่าง ๆ ในแบบสอบถามถือเป็นความลับ ไม่มีการเปิดเผยชื่อของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยเป็นผู้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากโรงพยาบาลที่กลุ่มตัวอย่าง
ปฏิบัติงาน ผู้วิจัยใช้เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นเวลา 2 สัปดาห์ ซึ่งมีขั้นตอนดังนี้ 
 1.  ผู้วิจัยเสนอเค้าโครงวิทยานิพนธ์ และเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยต่อคณะกรรมการ
พิจารณาจริยธรรมการวิจัยระดับบัณฑิตศึกษา คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 2.  หลังจากผ่านการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยระดับบัณฑิตศึกษา คณะพยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพาแล้ว ผู้วิจัยจะด าเนินการ โดยการน าหนังสือจากคณบดีคณะพยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา พร้อมทั้งโครงร่างฉบับย่อ ตัวอย่างแบบสอบถามในการวิจัย เสนอต่อ
คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยของโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา เพื่อขออนุญาต
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.  หลังจากได้รับอนุญาตแล้ว ผู้วิจัยติดต่อประสานงานกับฝ่ายการพยาบาลของ
โรงพยาบาล แนะน าตัวเพื่อชี้แจงวัตถุประสงค์การวิจัย วิธีด าเนินการวิจัย การพิทักษ์สิทธิ 
กลุ่มตัวอย่าง ขอรายชื่อพยาบาลวิชาชีพ และขออนุญาตเข้าแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง  
และเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืน  
 3.  ผู้วิจัยส่งแบบสอบถาม และใบเซ็นยินยอมให้กับกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง  
โดยใส่ซองปิดผนึกไว้ และก าหนดระยะเวลาในการตอบแบบสอบถาม 2 สัปดาห์ 
 4.  เมื่อครบก าหนด 1 สัปดาห์ ผู้วิจัยโทรศัพท์สอบถามความเรียบร้อยในการตอบ
แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง 
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 5.  เมื่อครบก าหนด 2 สัปดาห์ ผู้วิจัยติดตามเก็บแบบสอบถามคืนจากกลุ่มตัวอย่าง 
ด้วยตนเอง โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามใส่ซองปิดผนึกไว้ 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยน าข้อมูลที่รวบรวมจากแบบสอบถาม มาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
ดังนี้ 
 1.  ข้อมูลส่วนบุคคล ท าการวิเคราะห์โดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) หาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 2.  ข้อมูลแบบสอบถามการคงอยู่ในงาน วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และ 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 3.  ความสัมพันธ์ของตัวแปรกับการคงอยู่ในงานของพยาบาล วิเคราะห์โดยการหา 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product-moment correlation coefficient)  
และแปลผลค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r) ตามเกณฑ์ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
 ค่า r      ระดับความสัมพันธ์ 
 ค่าระหว่าง ± 0.70 ถึง ± 1.00   มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
 ค่าระหว่าง ± 0.30 ถึง ± 0.69   มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
 ค่าระหว่าง ± 0.00 ถึง ± 0.29   มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 
 เคร่ืองหมาย + หมายถึง  ข้อมูลทั้งสองมีความสัมพันธ์ไปในทางเดียวกัน  
 เคร่ืองหมาย -  หมายถึง  ข้อมูลทั้งสองมีความสัมพันธ์ไปในทางตรงข้ามกัน 
 4.  ตัวพยากรณ์การคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ใช้การวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ 
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บทที ่4 
ผลการวิจัย 

 
 การวิจัยนี้เป็นแบบหาความสัมพันธ์และท านาย (Correlational and predictive research) 
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการคงอยู่ในงาน ศึกษาความสัมพันธ์ของ สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน  
ภาระครอบครัว การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความจ าเจของงาน ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้า 
ในอาชีพ และบรรยากาศองค์การ กับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y และศึกษา 
ตัวแปรที่ร่วมกันท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y กลุ่มตัวอย่างเป็น
พยาบาลวิชาชีพ ที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงพยาบาลแห่งหน่ึง เกิดระหว่าง พ.ศ. 2523-2537  
และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 112 คน ได้มาจากการสุ่มตัวอย่าง
อย่างง่าย ได้แบบสอบถามคืน 104 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 92.85 แบบสอบถามมีความสมบูรณ์ทั้ง  
104 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 เมื่อท าการทดสอบการกระจายของข้อมูลตามข้อตกลงเบื้องต้น 
ของการใช้สถิติถดถอยพหุคูณพบว่า ไม่มีคะแนนที่ต่างจากกลุ่ม (Outliers) ผู้วิจัยจึงน าเสนอ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นล าดับดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
 ตอนที่ 2 การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
 ตอนที่ 3 การรับรู้เกี่ยวกับสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ภาระครอบครัว การมีส่วนร่วม 
ในการตัดสินใจ ความจ าเจของงาน ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ และบรรยากาศองค์การ
ของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
 ตอนที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่าง สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ภาระครอบครัว  
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความจ าเจของงาน ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ  
และบรรยากาศองค์การ กับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
 ตอนที่ 5 อ านาจการท านาย โอกาสก้าวหน้าในในอาชีพกับการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพ Generation Y 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่าง มีอายุเฉลี่ย 27.26 ปี อายุมากที่สุด 36 ปี อายุน้อยที่สุด  
23 ปี ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26-30 ปี (ร้อยละ 56.7) รองลงมาอายุระหว่าง 20-25 ปี (ร้อยละ 31.7) 
มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 84.6) ส่วนใหญ่มีภูมิล าเนาอยู่ต่างจังหวัด (ร้อยละ 89.4) ท างานเพื่อหา
รายได้พิเศษเพิ่ม (ร้อยละ 73.1) มีรายได้พอดีกับค่าใช้จ่าย (ร้อยละ 43.3) รองลงมารายได้เพียงพอ 
กับค่าใช้จ่าย และมีเหลือเก็บ (ร้อยละ 40.4) รายได้ที่น ามาเลี้ยงดูครอบครัวมาส่วนใหญ่มาจากกลุ่ม
ตัวอย่างและคู่สมรสหรือบุคคลอ่ืน (ร้อยละ 64.4) มีบุคคลที่ต้องรับผิดชอบส่งเงิน หรือค่าใช้จ่าย 
ในการดูแล (ร้อยละ 68.3) ดังแสดงในตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2  จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล (n = 104) 
 

ข้อมูลทั่วไป  จ านวน (คน) ร้อยละ 
อายุ (M = 27.26, SD = 2.97, Min = 23, Max = 36)   
≤  25 ปี 33 31.7 
26-30 ปี 59 56.7 
31-35 ปี 10 9.6 
≥  36 ปี 2 1.9 

สถานภาพสมรส   
โสด 88 84.6 
สมรส 16 15.4 

ภูมิล าเนา   
จังหวัดชลบุรี 11 10.6 
จังหวัดอ่ืน ๆ 93 89.4 

การท างานเพื่อหารายได้พิเศษ   
ไม่ได้ท า 28 26.9 
ท า 76 73.1 

รายได้   
เพียงพอ 44 42.3 
เพียงพอ และมีเหลือเก็บ 42 40.4 
ไม่เพียงพอ 18 17.3 
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ตารางที่ 2  (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไป  จ านวน (คน) ร้อยละ 
รายได้ที่น ามาเลี้ยงดูครอบครัวมาจาก   

ท่านเพียงคนเดียว 37 35.6 
ท่านและคู่สมรสหรือบุคคลอ่ืน 67 64.4 

บุคคลที่ต้องรับผิดชอบส่งเงิน หรือค่าใช้จ่ายในการดูแล  
ไม่มี 33 31.7 
มี 71 68.3 

 
 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่หารายได้พิเศษเพิ่มโดยการท างานนอกเวลา 
ที่สถานพยาบาลที่อื่น ได้แก่ ห้องพยาบาลโรงงาน/ โรงพยาบาลเอกชน/ คลินิกมากที่สุด  
(ร้อยละ 59.2) รองลงมาท าคลินิกนอกเวลาของโรงพยาบาล (ร้อยละ 14.5) ดังแสดงในตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3  จ านวนและร้อยละของงานที่กลุ่มตัวอย่างท าเพื่อหารายได้พิเศษ (n = 76) 
 

การท างานเพื่อหารายได้พิเศษ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ธุรกิจส่วนตัว/ ครอบครัว 3 3.9 
คลินิกนอกเวลาของโรงพยาบาล 11 14.5 
สถานพยาบาลที่อื่น เช่น ห้องพยาบาลโรงงาน/ 
โรงพยาบาลเอกชน/ คลินิก 

45 59.2 

ท างานคลินิกนอกเวลาของโรงพยาบาลและท างาน
ห้องพยาบาลโรงงาน 

9 11.8 

ท าธุรกิจส่วนตัวและท างานห้องพยาบาลโรงงาน 4 5.3 
ท าธุรกิจส่วนตัว ท างานห้องพยาบาลโรงงาน  
และท าคลินิกนอกเวลาของโรงพยาบาล 

4 5.3 

หมายเหต ุ กลุ่มตัวอย่างสามารถเลือกตอบได้หลายข้อ 
 
 
 



39 

 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีบุคคลที่ต้องรับผิดชอบส่งเงิน หรือค่าใช้จ่ายใน 
การดูแล เฉลี่ย 2 คน (SD =.00) จ านวน 2 คน (ร้อยละ 47.9) รองลงมา 1 คน (ร้อยละ 33.8) ดังแสดง 
ในตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4  จ านวนและร้อยละของจ านวนบุคคลที่กลุ่มตัวอย่าง ต้องรับผิดชอบส่งเงิน หรือค่าใช้จ่าย 
 ในการดูแล (n = 71) 
 
จ านวนบุคคลที่ต้องรับผิดชอบส่งเงิน หรือค่าใช้จ่ายในการดูแล จ านวน (คน) ร้อยละ 
จ านวน (M = 2, SD = .00)   

1 คน 24 33.8 
2 คน 34 47.9 
3 คน 8 11.3 
ตั้งแต่ 4 คน ขึ้นไป 5 7.0 

 
 ผลการศึกษาพบว่า บุคคลที่กลุ่มตัวอย่างต้องรับผิดชอบรับผิดชอบส่งเงิน หรือค่าใช้จ่าย
ในการดูแล มีความสัมพันธ์ เกี่ยวข้องกับกลุ่มตัวอย่าง เป็นพ่อแม่ (ร้อยละ 59.2) รองลงมาเป็น 
พี่/ น้อง (ร้อยละ 12.7) ดังแสดงในตารางที่ 5 
 
ตารางที่ 5  จ านวนและร้อยละบุคคลที่กลุ่มตัวอย่าง ต้องรับผิดชอบรับผิดชอบส่งเงิน หรือค่าใช้จ่าย
 ในการดูแล มีความสัมพันธ์ เกี่ยวข้องกับกลุ่มตัวอย่าง (n = 71) 
 

ความสัมพันธ์ เกี่ยวข้อง จ านวน (คน) ร้อยละ 
พ่อแม่ 42 59.2 
พี่/ น้อง 9 12.7 
บุตร 3 4.2 
พ่อแม่และบุตร 3 4.2 
พ่อแม่และพี่/ น้อง 12 16.9 
ครอบครัวใหญ่ ได้แก่ ปู่ย่า ตายาย บุตร 2 2.8 
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ตอนที่ 2 การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
 ผลการศึกษาพบว่า การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y เฉลี่ย 10.067 ปี  
(SD = 6.485) ต่ าสุด 2 ปี สูงสดุ 29 ปี โดยมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งนี้ตั้งแต่เร่ิมต้น
จนถึงปัจจุบัน เฉลี่ย 4.644 ปี (SD = 2.690) ต่ าสุด 2 ปี สูงสดุ 14 ปี และมีระยะเวลาที่วางแผน 
จะอยู่ปฏิบัติงานต่อไป เฉลี่ย 5.423 ปี (SD = 5.365) ต่ าสุด 0 ปี (ไม่อยู่ต่อ) สูงสุด 25 ปี ดังแสดง 
ในตารางที่ 6 
 
ตารางที่ 6  การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y (n = 104) 
 

ระยะเวลา (ปี)  Min Max M SD 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานต้ังแต่เริ่มต้นจนถึงปัจจุบัน 2 14 4.644 2.690 
ระยะเวลาที่วางแผนจะอยู่ปฏิบัติงานต่อไป 0 25 5.423 5.365 
การคงอยู่ในงาน 2 29 10.067 6.485 

 

ตอนที่ 3 การรับรู้เกี่ยวกับสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ภาระครอบครัว การมีส่วนร่วม 
ในการตัดสินใจ ความจ าเจของงาน คา่ตอบแทน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ และบรรยากาศ
องค์การของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างรับรู้ว่ามีสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ภาระครอบครัว  
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพอาชีพค่อนข้างมาก มีบรรยากาศองค์การ
ค่อนข้างดี มีค่าตอบแทนปานกลาง และมีความจ าเจของงานค่อนข้างน้อย ดังแสดงในตารางที่ 7 
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ตารางที่ 7  การรับรู้เกี่ยวกับปัจจัยการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y (n = 104) 
 

ปัจจัย Range Min Max M SD 
1.  สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน 3-15 3 15 12.211 1.598 
2.  ภาระครอบครัว 3-15 3 15 10.528 3.255 
3.  การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 5-25 10 25 20.336 2.514 
4.  ความจ าเจของงาน 4-20 8 20 15.971 2.407 
5.  ค่าตอบแทน 4-20 7 20 12.961 2.899 
6.  โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 5-25 10 25 18.375 3.268 
7.  บรรยากาศองค์การ 16-80 38 80 61.932 8.460 

 

ตอนที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่าง สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ภาระครอบครัว การมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ ความจ าเจของงาน คา่ตอบแทน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ และบรรยากาศ
องค์การ กับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
 ผลการศึกษา เมื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ภาระครอบครัว 
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความจ าเจของงาน ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ  
และบรรยากาศองค์การ กับการคงอยู่ในงาน โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน พบว่า โอกาส
ก้าวหน้าในอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
Generation Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .264) ส่วนสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน  
ภาระครอบครัว การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความจ าเจของงาน ค่าตอบแทน และบรรยากาศ
องค์การ ไม่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงาน ดังแสดงในตารางที่ 8 
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ตารางที่ 8  ความสัมพันธ์ระหว่าง สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ภาระครอบครัว การมีส่วนร่วม
 ในการตัดสินใจ ความจ าเจของงาน ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ  
 และบรรยากาศองค์การ กับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y (n = 104)  
 

 SOCIAL KINSHIP PARTI ROUT PAY OPP ORGA RETEN 
SOCIAL 1.000        
KINSHIP .032 1.000       
PARTI .550** .090 1.000      
ROUT .292** -.005 .412** 1.000     
PAY .372** -.081 .429** .264** 1.000    
OPP .377** -.028 .526** .438** .461** 1.000   
ORGA .565** -.028 .583** .410** .527** .638** 1.000  
RETEN .088 .096 .189 .095 .038 .264** .101 1.000 

** = p < .01 
ความหมายตัวย่อ  ตัวแปรต้น SOCIAL หมายถึง สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน 
      KINSHIP หมายถึง ภาระครอบครัว 
      PARTI หมายถึง การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
      ROUT หมายถึง ความจ าเจของงาน 
      PAY หมายถึง ค่าตอบแทน 
      OPP หมายถึง โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 
      ORGA หมายถึง บรรยากาศองค์การ 
    ตัวแปรตาม RETEN หมายถึง การคงอยู่ในงาน 
 

ตอนที่ 5 อ านาจการท านาย โอกาสก้าวหน้าในในอาชีพกับการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพ Generation Y 
 จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างโอกาสก้าวหน้าในอาชีพกับการคงอยู่ในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน พบว่า โอกาสก้าวหน้า 
ในอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .264) ผู้วิจัยจึงน าปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในอาชีพมาท านาย 
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การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y โดยใช้สถิติถดถอยแบบง่าย (Simple regression) 
พบว่า โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ สามารถท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (Beta = .264) โดยอธิบายความแปรปรวนของการคงอยู่ 
ในงานได้ร้อยละ 7 (R2 = .070) ดังแสดงในตารางที่ 9 
 
ตารางที่ 9  การวิเคราะห์สมการถดถอย ระหว่างโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ และการคงอยู่ในงาน 
 ของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y (n = 104) 
 

ตัวแปรท านาย ค่าคงที ่ B Beta R2 F 
โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ .433 .264** .264** .070 7.640 

** = p < .01 
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บทที ่5 
สรุป และอภิปรายผล 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงบรรยาย หาความสัมพันธ์ และท านาย (Descriptive 
correlational and predictive research) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการคงอยู่ในงาน ศึกษา
ความสัมพันธ์ของ สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ภาระครอบครัว การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
ความจ าเจของงาน ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้าในในอาชีพ และบรรยากาศองค์การ กับการคงอยู่
ในงาน และศึกษาตัวแปรที่ร่วมกันท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
โรงพยาบาลแห่งหนึ่ง  
 กลุ่มตัวอย่าง เป็นพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงพยาบาลที่ท าการศึกษา  
เกิดระหว่าง พ.ศ. 2523-2537 และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่น้อยกว่า 1 ปี ซึ่งได้มาจาก 
การสุ่มตัวอย่างด้วยวิธีสุ่มแบบง่าย โดยการจับสลากแบบไม่ใส่คืน ได้แบบสอบถามกลับคืน  
มีความสมบูรณ์ ผ่านการทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการใช้สถิติและสามารถน าไปวิเคราะห์  
104 ฉบับ 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม 9 ตอนคือ ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูล 
ส่วนบุคคล ตอนที่ 2 แบบสอบถามสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ตอนที่ 3 แบบสอบถามภาระครอบครัว 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ตอนที่ 5 แบบสอบถามความจ าเจของงาน 
ตอนที่ 6 แบบสอบถามค่าตอบแทน ตอนที่ 7 แบบสอบถามโอกาสก้าวหน้าในในอาชีพ  
ตอนที่ 8 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ และตอนที่ 9 แบบสอบถามการคงอยู่ในงาน ตรวจสอบ
ความตรง ของแบบสอบถามตอนที่ 5 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน มีค่าความตรงตามเนื้อหา 
เท่ากับ .95 และมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ตอนที่ 2-8 เท่ากับ .860, .871, .914, .847,  
.835, .854 และ .934 ตามล าดับ วิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติแจกแจงความถี่ พิสัย ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (r) และวิเคราะห์ความถดถอย
พหุคูณ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 1.  กลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพ Generation Y โรงพยาบาลที่ศึกษา มีอายุเฉลี่ย 27.26 ปี  
มีอายุระหว่าง 26-30 ปี มากที่สุด (ร้อยละ 56.7) รองลงมาอายุระหว่าง 20-25 ปี (ร้อยละ 31.7)  
มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 84.6) สถานภาพสมรส (ร้อยละ 15.4) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีภูมิล าเนา 
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อยู่จังหวัดอ่ืน ๆ (ร้อยละ 89.4) ท างานเพื่อหารายได้พิเศษเพิ่ม (ร้อยละ 73.1) มีรายได้เพียงพอกับ
ค่าใช้จ่าย (ร้อยละ 43.3) รองลงมารายได้เพียงพอกับค่าใช้จ่าย และมีเหลือเก็บ (ร้อยละ 40.4)  
ส่วนใหญ่หารายได้พิเศษเพิ่มโดยการท างานนอกเวลาที่สถานพยาบาลที่อื่น ได้แก่ ห้องพยาบาล
โรงงาน/ โรงพยาบาลเอกชน/ คลินิกมากที่สุด (ร้อยละ 59.2) รองลงมาท าคลินิกนอกเวลาของ
โรงพยาบาล (ร้อยละ 14.5) มีบุคคลที่ต้องรับผิดชอบส่งเงิน หรือค่าใช้จ่ายในการดูแล เฉลี่ย 2 คน 
(SD = .00) จ านวน 2 คน (ร้อยละ 47.9) รองลงมา 1 คน (ร้อยละ 33.8) มีความสัมพันธ์ เกี่ยวข้องกับ
กลุ่มตัวอย่างเป็นพ่อแม่ (ร้อยละ 59.2) รองลงมาเป็นพี่/ น้อง (ร้อยละ 12.7) 
 2.  การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y เฉลี่ย 10.067 ปี (SD = 6.485) 
ต่ าสุด 2 ปี สูงสุด 29 ปี โดยมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งนี้ต้ังแต่เร่ิมต้นจนถึงปัจจุบัน 
เฉลี่ย 4.644 ปี (SD = 2.690) ต่ าสุด 2 ปี สูงสุด 14 ปี และมีระยะเวลาที่วางแผนจะอยู่ปฏิบัติงานต่อไป 
เฉลี่ย 5.423 ปี (SD = 5.365) ต่ าสุด 0 ปี (ไม่อยู่ต่อ) สูงสุด 25 ป ี
 3.  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ภาระครอบครัว  
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความจ าเจของงาน ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ  
และบรรยากาศองค์การกับการคงอยู่ในงาน โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน พบว่า โอกาส
ก้าวหน้าในอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
Generation Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .264) ส่วนสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน  
ภาระครอบครัว การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความจ าเจของงาน ค่าตอบแทน และบรรยากาศ
องค์การ ไม่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงาน  
 4.  ปัจจัยที่สามารถท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ได้แก่ 
โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ สามารถท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ได้ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (Beta = .264) โดยอธิบายความแปรปรวนของการคงอยู่ในงาน
ได้ร้อยละ 7 (R2 = .070) 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน ของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
โรงพยาบาลแห่งหนึ่ง ผู้วิจัยอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์การวิจัยดังนี้ 
 1.  การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y เฉลี่ย 10.067 ปี (SD = 6.485)  
โดยมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลตั้งแต่เร่ิมต้นจนถึงปัจจุบัน เฉลี่ย 4.644 ปี (SD = 2.690) 
และมีระยะเวลาที่วางแผนจะอยู่ปฏิบัติงานต่อไป เฉลี่ย 5.423 ปี (SD = 5.365) จากการศึกษาเอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยพบว่ายังไม่มีเกณฑ์มาตรฐานส าหรับการคงอยู่ในองค์การว่าควรเป็น
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ระยะเวลาเท่าไร ดังนั้น จึงเป็นการยากที่จะระบุว่าการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation 
Y ส าหรับการศึกษาครั้งน้ีเป็นอย่างไร อีกทั้งยังไม่มีผู้ศึกษาการคงอยู่ในงานโดยเฉพาะของพยาบาล
วิชาชีพ Generation Y แต่ถ้าหากน าไปเทียบเคียงการศึกษาการคงอยู่ในงานของพยาบาลทุกช่วงอายุ
ที่ผ่านมา ก็มีความสอดคล้องกัน ดังเช่น การศึกษาสถานการณ์ก าลังคนพยาบาลวิชาชีพในประเทศ
ไทย พบว่า พยาบาลวิชาชีพในประเทศไทย มีการลาออก โอนย้ายสูงขึ้นเร่ือย ๆ ในช่วงอายุ 25-29 ปี 
ซึ่งจัดอยู่ใน Generation Y ร้อยละ 13.2 เป็นการท างานเพียง 2-7 ปี และมีแนวโน้มการลาออกใน 
ผู้ที่ท างานลดลงเป็น 1-5 ปี เท่านั้น (กฤษฎา แสวงดี, 2551) เช่นเดียวกับการศึกษาการลาออกของ
พยาบาลวิชาชีพที่เป็นลูกจ้างประจ าของโรงพยาบาลศูนย์ โรงพยาบาลทั่วไป 95 แห่ง ในระหว่างปี 
พ.ศ. 2548-2553 มีอัตราการลาออกรวม ร้อยละ 40.48 โดยในจ านวนนี้ พบว่าเป็นการลาออกของ
พยาบาลภายในปีแรกของการท างาน ร้อยละ 48.68 และลาออกในปีที่ 2 ร้อยละ 25.57 (วิจิตร  
ศรีสุพรรณ และกฤษฎา แสวงดี, 2555) และการสัมภาษณ์ข้อมูลพนักงานที่ลาออกจากองค์การต่าง ๆ 
จ านวน 19,000 คน พบว่า พยาบาลลาออกจากระบบ 3,000 คน/ ปี เป็นพยาบาลจบใหม่ 1,200 คน 
(Witt, 2012) 
 ส่วนระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงปัจจุบัน เฉลี่ย 4.644 ปี 
อภิปรายได้ว่า กลุ่มตัวอย่างปฏิบัติงานมาจนถึงปัจจุบัน เป็นระยะเวลานานกว่าระยะเวลาที่ก าหนด 
ให้ใช้ทุนเมื่อจบการศึกษา คือ 4 ปี และมีระยะวางแผนจะอยู่ปฏิบัติงานต่อไป เฉลี่ย 5 ปี เนื่องจาก
โรงพยาบาลที่ศึกษาเป็นแหล่งฝึกของนักศึกษาพยาบาล ส าหรับพยาบาลที่จบใหม่ยังคงต้องการ 
ฝึกทักษะความช านาญ แต่ส าหรับพยาบาลที่มีภูมิล าเนาอยู่ในจังหวัดอ่ืน ๆ ส่วนหนึ่งอาจย้ายกลับ
ภูมิล าเนา ส่วนพยาบาลที่มีภูมิล าเนาอยู่ในจังหวัดชลบุรี ส่วนใหญ่จะคงอยู่ในงานต่อไป ระยะเวลา 
ที่วางแผนจะอยู่ปฏิบัติงานต่อไปของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y จะไม่ยาวนาน สอดคล้องกับ
คุณลักษณะของคน Generation Y คือ ไม่มีความอดทนในการท างาน พร้อมจะลาออก เมื่อไม่ชอบใจ
หรือไม่พอใจในเร่ืองต่าง ๆ ประกอบกับมีมุมมองในการท างานที่แตกต่างกันกับคนรุ่นอ่ืน จะให้
ความส าคัญมากกับการสร้างสมดุลในชีวิตและหน้าที่การงาน (Work-life balance) จะใช้ชีวิตพักผ่อน
ในวันหยุด ชอบท างานที่ได้เงิน และต้องไม่เบียดบังเวลาความสุขส่วนตัว ต้องการงานที่เหมาะสม
กับความสามารถ มีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้างและสวัสดิการที่เหมาะสม และมีความยืดหยุ่น
ในการท างานทั้งในเร่ืองเวลาและสถานที่ท างาน (รัชฎา อสิสนธิสกลุ, 2549) ซึ่งคุณลักษณะของคน 
Generation Y จะขัดแย้งกับอาชีพพยาบาลที่ต้องเสียสละ ใช้ความอดทนสูง และปฏิบัติงาน
ผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันตลอด 24 ชั่วโมง อาจส่งผลต่อสมดุลในชีวิต และส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ด้วย 
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 2.  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน 
  2.1  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ และมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

Generation Y โรงพยาบาลที่ศึกษา ได้แก่ โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ผลการวิจัย สอดคล้องกับ
คุณลักษณะของคน Generation Y คือ มีความทะเยอทะยานสูง เป้าหมายทางอาชีพจะชัดเจนและสูง 
และพร้อมที่จะไปให้ถึง หากองค์กรไม่ตอบโจทย์เร่ืองความก้าวหน้า ก็พร้อมที่จะเปลี่ยนงาน  
ไม่ค่อยนิยมท างานระดับล่าง และอยากมีการเติบโตแบบก้าวกระโดด พุ่งสู่เป้าด้วยระยะเวลาอันสั้น 
(เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร, 2550) ซึ่งโรงพยาบาล ที่ท าการศึกษามีนโยบายพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 
ตั้งแต่เร่ิมเข้าปฏิบัติงาน พยาบาลใหม่ทุกรายจะได้รับการปฐมนิเทศ จัดให้มีพยาบาลพี่เลี้ยงคอยให้
ค าปรึกษาและสอนงานระหว่างปฏิบัติงาน รวมถึงมีการประเมินสมรรถนะของบุคคลเพื่อหาส่วนขาด
น ามาว่างแผนพัฒนารายบุคคล ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการศึกษาอบรม ดูงาน ทั้งภายใน 
และภายนอกโรงพยาบาล และสนับสนุนทุนการศึกษาทั้งหลักสูตรระยะสั้น/ ระยะยาว/ หลักสูตร
เฉพาะทาง สอดคล้องกับแนวคิดของ Mathis and Jackson (2006) ที่กล่าวว่าการได้รับการสนับสนุน
จากองค์กรให้บุคลากรได้รับการพัฒนา ความรู้ความสามารถ และทักษะในการท างานพยาบาลพี่เลี้ยง
คอยให้ค าปรึกษาและสอนงาน มีระบบปฐมนิเทศจะท าให้พนักงานใหม่ปรับตัวเข้ากับงาน  
จะท าให้มีความตั้งใจอยู่ในงานสูง 
 ในด้านการได้เลื่อนต าแหน่ง ได้ก าหนดนโยบายในการเลื่อนต าแหน่งอย่างชัดเจน 
ก าหนดขั้นตอน แนวทาง และมาตรฐานที่บุคคลจะได้รับการเลื่อนต าแหน่ง เพื่อให้เกิดความยุติธรรม
กับสมาชิกทุกคนที่มีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง คัดเลือกและพิจารณาบุคคลที่เหมาะสมโดยอาศัย
ข้อมูลจากประวัติของบุคลากรและประเมินผลการปฏิบัติงาน ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
อย่างต่อเนื่อง เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับการปฏิบัติหน้าที่ เมื่อเข้ามาปฏิบัติงานที่โรงพยาบาลที่
ศึกษา พยาบาลวิชาชีพที่มีคุณสมบัติตามที่องค์กรก าหนด จะได้รับการบรรจุ มีโอกาสเลื่อนต าแหน่ง 
(ซี) ตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน โดยก าหนดให้พยาบาลวิชาชีพที่ส าเร็จการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี เร่ิมปฏิบัติงานในต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพระดับ 3 และเมื่อปฏิบัติงานต่อไปจะมีโอกาส
เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นตามล าดับ โดยมีระดับ 9 เป็นระดับสุดท้ายส าหรับหัวหน้าฝ่ายการพยาบาล  
และระดับ 6 เป็นระดับสูงสุดของพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติการ หากพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติการต้องการ
เลื่อนไปเป็นระดับ 7 จะต้องท าผลงานทางวิชาการเพื่อรับการประเมิน อีกทั้งพยาบาลวิชาชีพยังมี
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นตามสายบังคับบัญชาของฝ่ายการพยาบาล คือพยาบาลปฏิบัติการ 
และพยาบาลผู้บริหาร และจ าแนกต าแหน่งพยาบาลปฏิบัติการเป็นเป็นสมาชิกทีม หัวหน้าทีม 
หัวหน้าเวร เป็นต้น จึงท าให้พยาบาลวิชาชีพมีการรับรู้โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ สอดคล้องกับ
การศึกษาการรับรู้โอกาสก้าวหน้าของพยาบาลในทุกช่วงอายุ ดังนี้ ดุษฎี เอกพจน์ (2551) พบว่า 
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โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ทั้งนี้เนื่องจากระเบียบราชการมีการก าหนดการเลื่อนต าแหน่ง
พยาบาลวิชาชีพไว้อย่างชัดเจน นาคี สอนโพธิ์ (2553) พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานด้านโอกาส
ในการศึกษาต่อและความก้าวหน้าในอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุขที่ 11 เนื่องจาก 
มีการส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพ มีโอกาสศึกษาต่อเนื่องในสาขาการพยาบาล เพื่อให้เกิด 
ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ และก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในวิชาชีพให้ชัดเจนท าให้พยาบาล 
มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งได้สูงขึ้นเมื่อมีคุณสมบัติครบตามเกณฑ์ที่ก าหนด นิตยา วันทยานันท์ (2556) 
พบว่า โอกาสก้าวหน้ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ  
กลุ่มลูกจ้างชั่วคราว โรงพยาบาลในเขตจังหวัดสกลนคร ทั้งนี้เน่ืองจากโรงพยาบาลมีนโยบายให้
พยาบาลวิชาชีพได้รับการฝึกอบรมความรู้ ทักษะต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงาน และส่งเสริมให้มีโอกาส
ได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เป็นสิ่งที่ช่วยให้มีความก้าวหน้าในงาน ท าให้มีก าลังใจในการท างาน 
และคงอยู่ในงาน และ วัชรา ขาวผ่อง (2556) พบว่า ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสก้าวหน้า 
มีความมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล 
ภาคตะวันออก 
  2.2  ปัจจัยที่ไม่มีความสัมพันธ์ และไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพ Generation Y โรงพยาบาลที่ศึกษา ได้แก ่สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ภาระครอบครัว  
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความจ าเจของงาน ค่าตอบแทน และบรรยากาศองค์การ  
อธิบายได้ดังนี้ 
   2.2.1  สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ Generation Y ไม่เป็นไปตามสมติฐาน ทั้งนี้เนื่องจากลักษณะเด่นของ Generation Y 
ถึงแม้จะให้ความส าคัญต่อสัมพันธภาพที่ดีในการท างาน สอดคล้องกับการรับรู้สัมพันธภาพ 
กับผู้ร่วมงานของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับค่อนข้างดี แต่ลักษณะเด่นของ Generation Y อีกหลาย
ประการ คือ เป็นตัวของตัวเอง มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง ชอบการเปลี่ยนแปลง มีความสามารถ
ทางด้านเทคโนโลยีสูง มักใชช้ีวิตใน Cyber space (เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร, 2550) จึงท าให้พยาบาล
วิชาชีพ Generation Y สามารถสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน ในโลกอินเตอร์เนต ขอความช่วยเหลือ 
ปรึกษาได้ตลอดเวลา ได้รับการสนับสนุน การพึ่งพา ได้รับเกียรติ และการยอมรับ ดังนั้นการศึกษา
คร้ังนี้สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน จึงไม่มีความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่ในงาน และไม่สามารถท านาย
การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ได้ 
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   2.2.2  ภาระครอบครัว ไม่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
Generation Y อภิปรายได้ว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ รับรู้ว่ามีภาระครอบครัวมาก ต้องรับผิดชอบ 
ส่งเงินหรือค่าใช้จ่ายในการดูแล เฉลี่ย 2 คนให้กับพ่อแม่ แต่กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้พิเศษเพิ่ม
โดยการท างานนอกเวลาที่สถานพยาบาลที่อื่น ได้แก่ ห้องพยาบาลโรงงาน หรือท าคลินิกนอกเวลา
ของโรงพยาบาล นอกจากนี้กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อย  
ต้องขึ้นเวรบ่าย/ ดึก ท าให้ได้รับค่าปฏิบัติงานนอกเวลาเวรบ่าย/ ดึก เป็นค่าตอบเพิ่มจากเงินเดือน  
จึงท าให้กลุ่มตัวอย่างมีรายได้พอดีกับค่าใช้จ่าย หรือมีรายได้เหลือเก็บ จึงสามารถรับภาระครอบครัว
ได้ แต่จากลักษณะของคน Generation Y ต้องการท างานสบาย เงินดี มีเวลาพักผ่อน มีสมดุลในชีวิต
ที่ด ี(รัชฎา อสิสนธิสกุล, 2549) ดังนั้นการที่ต้องท างานประจ า และใช้เวลาส่วนตัวท างานพิเศษเพิ่ม 
จนไม่มีเวลาเพื่อตัวเอง เพียงเพื่อให้มีรายได้เพียงพอและเหลือเก็บส าหรับครอบครัว จึงไม่ใช่ทางเลือก
ของคน Generation Y หากมีโอกาสที่ดีกว่า ท างานเฉพาะในเวลา มีเวลาพักผ่อน มีสมดุลในชีวิตที่ดี 
และมีค่าตอบแทนที่สูงกว่า เพียงพอส าหรับภาระครอบครัว คน Generation Y ก็พร้อมจะลาออก 
ทุกเมื่อ ดังนั้นการศึกษาครั้งนี้ภาระครอบครัว จึงไม่มีความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่ในงาน  
และไม่สามารถท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาล Generation Y โรงพยาบาลที่ศึกษาได้ 
   2.2.3  การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ไม่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ Generation Y ไม่เป็นไปตามสมติฐาน อภิปรายได้ว่า โรงพยาบาลที่ศึกษาหอผู้ป่วย
ส่วนใหญ่มีการประชุมปรึกษา เพื่อวางแผนในการพัฒนาคุณภาพงานบริการอย่างสม่ าเสมอ  
และร่วมกันแก้ไขปัญหาอุปสรรคในการท างาน ทั้งในระดับวิชาชีพพยาบาล และร่วมกับสหวิชาชีพ 
อีกทั้งกลุ่มตัวอย่างมีโอกาสตัดสินใจแก้ปัญหาฉุกเฉินได้ตามมาตรฐานวิชาชีพ และสามารถตัดสินใจ
ภายใต้ขอบเขตวิชาชีพเพื่อประสานขอความช่วยเหลือผู้ป่วยจากทีมสุขภาพ จึงท าให้กลุ่มตัวอย่าง
รับรูก้ารมีส่วนร่วมในการตัดสินใจค่อนข้างมาก แต่เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์
ในการท างานน้อย ยังคงต้องแสวงหาความรู้ ทักษะ ความช านาญในการปฏิบัติงานประกอบกับ
ผู้ป่วยที่รับไว้ในการดูแล เป็นผู้ป่วยที่มีความซับซ้อนในด้านการรักษาพยาบาล กลุ่มตัวอย่าง 
จึงยังไม่สามารถตัดสินใจด้วยตนเองได้ทั้งหมดตามมาตรฐานวิชาชีพ ต้องขอค าปรึกษาจากพยาบาล
พี่เลี้ยง ผู้ที่มีประสบการณ์มากกว่า หรือหัวหน้าทีม ดังนั้นการศึกษาคร้ังนี้การมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ จึงไม่มีความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่ในงาน และไม่สามารถท านายการคงอยู่ในงาน 
ของพยาบาล Generation Y โรงพยาบาลที่ศึกษาได้ 
   2.2.4  ความจ าเจของงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพ Generation Y อธิบายได้ว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่รับรู้ว่างานจ าเจน้อย เนื่องจากกลุ่มตัวอย่าง
มีประสบการณ์ในการท างานน้อย ยังคงต้องแสวงหาความรู้ ทักษะ ความช านาญในการปฏิบัติงาน
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ประกอบกับโรงพยาบาลที่ศึกษาเป็นโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ เป็นโรงเรียนแพทย์ ผู้ป่วยที่รับไว้ใน
การดูแลจึงเป็นผู้ป่วยที่มีความซับซ้อนในด้านการรักษาพยาบาล และภาระงานสูง ตามแนวคิด
บันไดอาชีพของ Benner (1984) กลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานในช่วงของ Advance beginner 
(2-3 ปี) จะมีความสามารถเพียงปฏิบัติการพยาบาล และจัดการสถานการณ์ที่ไม่ซับซ้อนภายใต้ 
การนิเทศของพยาบาลที่มีประสบการณ์มากกว่า ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในช่วง Competence (3-5 ปี) 
ก็จะมีความช านาญในงานที่รับผิดชอบ จัดล าดับความส าคัญของงาน สามารถวิเคราะห์ปัญหา 
และตัดสินใจแก้ไขปัญหาได้เหมะสม สามารถจัดการกับสถานการณ์ฉุกเฉินได้ แต่ไม่สามารถให้
ค าปรึกษาแก่พยาบาลรุ่นน้องได้ ดังนั้นถึงแม้ว่างานจะจ าเจน้อย แต่ท าให้กลุ่มตัวอย่างมีภาวะ
ความเครียดสูงในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะในเวรบ่าย/ดึก ซึ่งอัตราก าลังของพยาบาลเชี่ยวชาญ 
(Expert) ซึ่งมีอายุงานมากกว่า 5 ปีขึ้นไป มีไม่เพียงพอ จึงท าให้กลุ่มตัวอย่างเกิดความท้อแท้  
เหนื่อยหน่าย ไม่คงอยู่ในงาน สอดคล้องกับ Coroll (2005) กล่าวว่า ขอบเขตงานวิชาชีพพยาบาล  
เป็นงานที่เกี่ยวข้องกับชีวิตมนุษย์ ต้องเผชิญกับภาวะวิกฤตของผู้ป่วย และสถานการณ์ตึงเครียดต่าง ๆ 
รวมทั้งต้องรองรับอารมณ์ของแพทย์ ผู้ป่วยและญาติ ประกอบกับระบบบริการสุขภาพในปัจจุบัน
เปลี่ยนแปลงไป ขอบเขตงานมีความซับซ้อน และท้าทายความสามารถมากกว่าในอดีต ท าให้พยาบาล
ต้องเผชิญกับสิ่งเร้านานาประการที่เป็นอุปสรรคในการท างาน ต้องตัดสินใจแก้ปัญหาที่ซับซ้อน 
และหลากหลายรูปแบบ หากพยาบาลไม่สามารถปรับตัวต่อสิ่งเร้าที่เผชิญ จะท าให้สับสน เครียด 
เบื่อหน่าย และลาออกจากวิชาชีพ ดังนั้นความจ าเจของงานจึงไม่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงาน 
และไม่สามารถท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาล Generation Y โรงพยาบาลที่ศึกษาได้ 
   2.2.5  ค่าตอบแทน ไม่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
Generation Y อธิบายได้ว่า กลุ่มตัวอย่างมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานต้ังแต่เริ่มต้นจนถึงปัจจุบันเฉลี่ย  
4 ปี พยาบาลได้รับค่าตอบแทนที่เป็นเงินเดือน ค่าล่วงเวลา ค่าเวรบ่าย/ ดึก และค่าตอบแทนอ่ืน ๆ  
อันเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน ตลอดจนสวัสดิการอ่ืน ๆ ที่ได้รับจากโรงพยาบาลในจ านวนหนึ่ง 
ซึ่งอาจไม่เพียงพอกับภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน ซึ่งค่าครองชีพและค่าใช้จ่ายอื่น ๆ ปรับตัวสูงขึ้น 
โดยเฉพาะภาคตะวันออกเป็นเมืองท่องเที่ยวและแหล่งอุตสาหกรรม ค่าครองชีพสูงใกล้เคียงกับ
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ท างานเพื่อหารายได้พิเศษเพิ่ม จึงพบว่ากลุ่มตัวอย่าง 
มีรายได้พอดีกับค่าใช้จ่าย หรือมีเหลือเก็บ ในขณะเดียวกันโรงพยาบาลก็มีภาระงานมาก พยาบาล
ต้องปฏิบัติงานนอกเวลามากขึ้น ถึงแม้จะท าให้ได้รับค่าตอบแทนเพิ่มขึ้นก็ตาม แต่ก็ท าให้เกิดความ
เหนื่อยล้าจากการท างาน ท าให้กลุ่มตัวอย่าง รับรู้ค่าตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง อีกเหตุผลหนึ่ง
คือ คุณลักษณะของ Generation Y ไม่มีความอดทนในการท างาน พร้อมจะลาออก เมื่อไม่ชอบใจ
หรือไม่พอใจในเร่ืองต่าง ๆ บางทีก็ถูกมองว่าชอบเรียกร้องเงินเดือนและสวัสดิการสูง ๆ ทั้งที่เพิ่งเข้า
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มาท างานได้ไม่นาน (รัชฎา อสิสนธิสกลุ, 2549) และ Generation Y มีมุมมองในการท างานที่
แตกต่างกันกับคนรุ่นอ่ืน จะให้ความส าคัญมากกับ การสร้างสมดุลในชีวิตและหน้าที่การงาน 
(Work-life balance) จะใช้ชีวิตพักผ่อนในวันหยุด ชอบท างานที่ได้เงิน และต้องไม่เบียดบังเวลา
ความสุขส่วนตัว ท าให้คนรุ่นนี้ปฏิเสธที่จะท างานล่วงเวลา ในขณะที่องค์กรก าลังขาดแคลน
อัตราก าลัง (จิราพร พฤกษานุกุล, 2552) หากมีการชักชวนให้ไปปฏิบัติงานที่โรงพยาบาลอ่ืนโดยมี
ข้อเสนอที่ดี ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่ดีกว่า ก็อาจเป็นเหตุผลที่ท าให้พยาบาล Generation Y 
ตัดสินใจลาออกจากโรงพยาบาลเดิม ดังนั้นค่าตอบแทนจึงไม่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงาน 
และไม่สามารถท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาล Generation Y โรงพยาบาลที่ศึกษาได้ 
   2.2.6  บรรยากาศองค์การ ไม่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพ Generation Y โรงพยาบาลที่ศึกษา ถึงแม้ว่าการรับรู้ในเร่ืองของบรรยากาศองค์การของ 
กลุ่มตัวอย่างจะบอกว่าบรรยากาศองค์การดี อภิปรายได้ว่าบรรยากาศองค์การดี เนื่องจากองค์การ 
มีโครงสร้างนโยบายบริหารที่ชัดเจน มีการก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากร 
รวมทั้งผู้มีอ านาจในการตัดสินใจไว้อย่างชัดเจน อีกทั้งการสนับสนุนจากหัวหน้างานและเพื่อน
ร่วมงาน ท าให้บุคลากรรู้สึกมีก าลังใจ ไว้วางใจซึ่งกันและกัน ช่วยให้พยาบาลมีความมั่นใจในการ
ปฏิบัติงาน มีการก าหนดมาตรฐานและแนวทางปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน ท าให้บุคลากรมีความ
สะดวกและปฏิบัติงานได้ง่ายขึ้น มีนโยบาย ยกย่องชมเชยเมื่อบุคลากรที่ปฏิบัติงานมีผลงานยอดเยี่ยม 
บรรลุเป้าหมายขององค์การ แสดงถึงการยอมรับความสามารถของบุคลากร ส่งผลให้บรรยากาศ
องค์การของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลที่ศึกษาอยู่ในระดับดี แต่เน่ืองจากโรงพยาบาลที่ศึกษา 
เปน็โรงพยาบาลขนาดใหญ่ การบริหารองค์การยังใช้ระบบราชการ ซึ่งค่อนข้างช้า มีขั้นตอนมาก  
การสื่อสาร ข่าวสารต่าง ๆ ไม่รวดเร็ว ไม่ทั่วถึง ไม่ตอบสนองลักษณะเด่นของ Generation Y คือ 
ชอบชอบการติดต่อสื่อสารที่รวดเร็ว ชอบการเปลี่ยนแปลง ชอบเทคโนโลยีใหม่ ๆ (รัชฎา  
อสิสนธิสกุล, 2558; เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร, 2550) นอกจากนี้การศึกษาระบบราชการไทยกับ 
ประชากร Generation Y ของ ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต (2553) พบว่า ประชากร Generation Y  
ที่ก าลังศึกษาอยู่ในชั้นปีที่ 3 และปีสุดท้ายของสถาบันในระดับอุดมศึกษาทั่วประเทศไทย ยอมรับว่า
การท างานในระบบราชการปัจจุบันไม่ท้าทายความสามารถ ซ้ ายังเป็นการบั่นทอนความท้าทาย 
ทั้งนี้ผู้ที่มีศักยภาพสูง ๆ จะเลือกท างานอื่นที่ไม่ใช่งานราชการ จากคุณสมบัติของคน Generation Y 
ดังกล่าว อาจท าให้พยาบาลวิชาชีพ Generation Y เกิดความขัดแย้งและคับข้องใจต่อบรรยากาศ
องค์การทีเ่ป็นระบบราชการ ดังนั้น บรรยากาศองค์การจึงไม่มีความสัมพันธ์ และไม่สามารถท านาย
การคงอยู่ในงานของพยาบาล Generation Y โรงพยาบาลที่ศึกษาได้ 
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ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1.  จากผลการวิจัยพบว่า การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y เฉลี่ย  
10.067 ปี โดยมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลตั้งแต่เร่ิมต้นจนถึงปัจจุบัน เฉลี่ย 4.644 ปี  
และมีระยะเวลาที่วางแผนจะอยู่ปฏิบัติงานต่อไป เฉลี่ย 5.423 ปี ผู้บริหารทางการพยาบาล สามารถ
ใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลตั้งแต่เร่ิมต้นจนถึงปัจจุบัน  
และระยะเวลาที่วางแผนจะอยู่ปฏิบัติงานต่อไปของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ในโรงพยาบาล  
ซึ่งสามารถน าไปใช้ในการวางแผนจัดอัตราก าลังได้ต่อไป 
 2.  จากผลการวิจัยพบว่าโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ มีความสัมพันธ์กับทางบวกกับ 
การคงอยู่ในงาน และเป็นปัจจัยที่สามารถท านายการคงอยู่ในงานได้ ผู้บริหารทางการพยาบาล 
ควรส่งเสริมโอกาสก้าวหน้าในอาชีพให้พยาบาล Generation Y อย่างชัดเจน เช่น จัดท า Training 
road map, Carrer path และก าหนดเป็นนโยบาย เพื่อสร้างแรงจูงใจให้พยาบาลมีความตั้งใจ 
ที่จะปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเดิมต่อไป 
 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 1.  การศึกษาคร้ังนี้พบว่ามีเพียงปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ เพียงปัจจัยเดียว ที่สามารถ
ท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ได้ ดังนั้นควรมีการ ศึกษาเพิ่มเติมใน
ปัจจัยอื่น ๆ ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y เช่น คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ความสุขในการท างาน ความสมดุลของระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว/ ครอบครัว ของพยาบาล
วิชาชีพ Generation Y เป็นต้น 
 2.  ควรท าวิจัยในรูปแบบอ่ืน ๆ เช่น วิจัยเชิงปฏิบัติการให้พยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
ได้มีส่วนร่วมในการหาแนวทางการสร้างการคงอยู่ในงาน เพื่อเป็นประโยชน์ในการพัฒนารูปแบบ
การบริหารจัดการในองค์การพยาบาล หรือการศึกษาข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับปัจจัยการคงอยู่ในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
 3.  ควรมีการศึกษากลุ่มตัวอย่างในโรงพยาบาลศูนย์ โรงพยาบาลเอกชน ภูมิภาคอ่ืน  
ซึ่งอาจจะท าให้ผลต่างจากที่อ่ืน ๆ 
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ภาคผนวก ค 
อนุญาตให้ใช้เคร่ืองมือในการวิจัย 
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ภาคผนวก ง 
แบบรายงานผลการพิจารณาจริยธรรมการวิจัย ระดับบัณฑิตศึกษา  

คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลับบูรพา 
ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 

ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 
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ภาคผนวก จ 
เอกสารชี้แจงผู้เข้าร่วมการวิจัย 
ใบยินยอมเข้าร่วมการวิจัย 

ตัวอย่างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
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เอกสารช้ีแจงผู้เข้าร่วมการวิจัย 

 
 การวิจัยเร่ือง   ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน ของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
โรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 
 
 รหัสจริยธรรมการวิจัย   05-02-2560 
 
 ชื่อผู้วิจัย  นางบุญช่วย ศิลาหม่อม 
 
 การวิจัยครั้งนี้ท าขึ้นเพื่อศึกษา การคงอยู่ในงาน ของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y  
ศึกษาความสัมพันธ์ของ สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ภาระครอบครัว การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ความจ าเจของงาน ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้าในในอาชีพ และบรรยากาศองค์การ กับการคงอยู่
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y และศึกษาตัวแปรที่ร่วมกันท านายการคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ Generation Y โรงพยาบาลแห่งหน่ึง 
 ท่านได้รับเชิญให้เข้าร่วมการวิจัยครั้งน้ีเน่ืองจาก ท่านเป็นพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยู่
ในโรงพยาบาลที่ท าการศึกษาวิจัย มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่น้อยกว่า 1 ปี การวิจัยคร้ังนี้ 
เก็บข้อมูลในเดือนมีนาคม-เมษายน พ.ศ. 2560 
 เมื่อท่านสมัครใจเข้าร่วมการวิจัยแล้ว สิ่งที่ท่านจะต้องปฏิบัติคือ โปรดอ่านค าแนะน า 
และตอบแบบสอบถามทุกตอนและทุกข้อตามความจริง หลังจากท่านให้ข้อมูลในแบบสอบถาม
ครบถ้วนแล้ว กรุณาน าแบบสอบถามใส่ซองปิดผนึกและน าไปใส่กล่องรับแบบสอบถาม ที่ผู้วิจัยได้
จัดเตรียมไว้ให้ 
 ประโยชน์ที่จะได้รับ ผลการวิจัย ผู้บริหารทางการพยาบาล และผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถใช้
เป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพ และเป็นแนวทางการบริหารจัดการบุคลากรพยาบาลในปัจจัยที่
เป็นเหตุให้พยาบาล Generation Y คิดลาออกจากองค์การ เพื่อให้สามารถธ ารงรักษาพยาบาล 
Generation Y ในองค์การ อย่างไรก็ดีอาจมีความเสี่ยงหรือความไม่สบายที่เกิดขึ้นจากการวิจัย ได้แก่ 
การกลัวว่าค าตอบของท่านจะถูกเปิดเผย ผู้วิจัยขอรับรองว่าไม่มีการเปิดเผยชื่อของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ค าตอบของท่านจะไม่ถูกเปิดเผยในที่ใด ๆ ถือเป็นความลับ การเก็บรวบรวม
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แบบสอบถามคืน ผู้วิจัยป้องกันไม่ให้การตอบกลับแบบสอบถามของท่านผ่านผู้บริหารของ
โรงพยาบาล โดยการจัดซองใส่แบบสอบถาม ปิดผนึกเพื่อป้องกันการเปิดจากบุคคลอ่ืนและติดต่อ
รับแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง 
 การเข้าร่วมการวิจัยของท่านคร้ังนี้เป็นไปด้วยความสมัครใจ ท่านมีสิทธิที่จะบอกเลิก 
การเข้าร่วมในโครงการวิจัยนี้เมื่อใดก็ได้ โดยไม่ต้องแจ้งให้ผู้วิจัยทราบล่วงหน้า และการบอกเลิก
การเข้าร่วมการวิจัยนี้ จะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อท่าน และท่านสามารถซักถามข้อความที่ท่านสงสัย
หรือต้องการทราบได้ตลอด เวลา ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลของท่านไว้ในที่ส่วนบุคคล ซึ่งไม่มีใครสามารถ
เข้าถึงข้อมูลได้ นอกจากผู้วิจัยและอาจารย์ที่ปรึกษา หลังจากที่ได้มีการเผยแพร่ผลงานการวิจัยแล้ว 
ผู้วิจัยจะท าลายข้อมูลทั้งหมด 
 หากท่านมีปัญหาหรือข้อสงสัยประการใด สามารถสอบถามได้โดยตรงจากผู้วิจัยใน 
วันท าการรวบรวมข้อมูล หรือสามารถติดต่อสอบถามเกี่ยวกับการวิจัยครั้งนี้ได้ตลอดเวลาที่  
นางบุญช่วย ศิลาหม่อม หมายเลขโทรศัพท์ 081-723-025 หรือที่ รองศาสตราจารย์ ดร.วรรณี  
เดียวอิศเรศ อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก หมายเลขโทรศัพท์ 089-967-7819 
 

นางบุญช่วย ศิลาหม่อม 
ผู้วิจัย 

 
 หากท่านได้รับการปฏิบัติท่ีไม่ตรงตามที่ได้ระบุไว้ในเอกสารชี้แจงนี้ ท่านจะสามารถแจ้ง
ให้ประธานคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมฯ ทราบได้ที่ เลขานุการคณะกรรมการจริยธรรมฯ  
ฝ่ายวิจัย คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา โทร. 038-102823 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



80 

 
ใบยินยอมเข้าร่วมการวิจัย 

------------------------ 
 หัวข้อวิทยานิพนธ์ เร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน ของพยาบาลวิชาชีพ 
Generation Y โรงพยาบาลแห่งหน่ึง 
 
 วันให้ค ายินยอม วันที่ ………เดือน………………………พ.ศ. ………………. 
 
 ก่อนที่จะลงนามในใบยินยอมเข้าร่วมการวิจัยนี้ ข้าพเจ้าได้รับการอธิบายจากผู้วิจัย 
ถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัย วิธีการวิจัย ประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นจากการวิจัยอย่างละเอียดและมีความ
เข้าใจดีแล้ว ข้าพเจ้ายินดีเข้าร่วมโครงการวิจัยนี้ด้วยความสมัครใจ และข้าพเจ้ามีสิทธิที่จะบอกเลิก
การเข้าร่วมในโครงการวิจัยนี้เมื่อใดก็ได้ และการบอกเลิกการเข้าร่วมการวิจัยนี้ จะไม่มีผลกระทบ
ใด ๆ ต่อข้าพเจ้า 
 ผู้วิจัยรับรองว่าจะตอบค าถามต่าง ๆ ที่ข้าพเจ้าสงสัยด้วยความเต็มใจ ไม่ปิดบัง ซ่อนเร้น
จนข้าพเจ้าพอใจ ข้อมูลเฉพาะเกี่ยวกับตัวข้าพเจ้าจะถูกเก็บเป็นความลับและจะเปิดเผยในภาพรวม 
ที่เป็นการสรุปผลการวิจัย  
 ข้าพเจ้าได้อ่านข้อความข้างต้นแล้ว และมีความเข้าใจดีทุกประการ และได้ลงนาม 
ในใบยินยอมนี้ด้วยความเต็มใจ 
 
   ลงนาม………………………………………………ผู้ยินยอม 
     (……………………………………………) 
   ลงนาม………………………………………………พยาน 
     (……………………………………………) 
   ลงนาม…………………………………………....…ผู้วิจัย 
        (นางบุญช่วย ศิลาหม่อม) 
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ตัวอย่างแบบสอบถาม 
 

เร่ือง  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน ของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y โรงพยาบาล 
          แห่งหน่ึง  
ค าชี้แจง  
 1.  แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 9 ตอนคือ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน 6 ข้อ 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน จ านวน 3 ข้อ 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามภาระครอบครัว จ านวน 3 ข้อ 
  ตอนที่ 4 แบบสอบถามการมีส่วนร่วมและตัดสินใจ จ านวน 5 ข้อ 
  ตอนที่ 5 แบบสอบถามความจ าเจของงาน จ านวน 4 ข้อ 
  ตอนที่ 6 แบบสอบถามค่าตอบแทน จ านวน 4 ข้อ 
  ตอนที่ 7 แบบสอบถามโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ จ านวน 5 ข้อ 
  ตอนที่ 8 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ จ านวน 16 ข้อ 
  ตอนที่ 9 แบบสอบถาม ข้อมูลการคงอยู่ในงาน จ านวน 3 ข้อ 
 2.  โปรดอ่านค าแนะน าก่อนตอบแบบสอบถามตอนนั้น ๆ 
 3.  โปรดตอบแบบสอบถามทุกตอนและทุกข้อตามความจริง เพื่อให้ค าตอบของท่าน
สามารถใช้เป็นข้อมูลที่สมบูรณ์และเป็นประโยชน์ในการวิจัยครั้งนี้ ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้มีคุณค่า 
น าไปเป็นข้อมูลในการพัฒนาวิชาชีพการพยาบาลต่อไป 
 4.  การเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังนี้ ผู้วิจัยขอรับรองว่าค าตอบของท่านจะไม่ถูกเปิดเผย 
ในที่ใด ๆ ถือเป็นความลับ และผลการวิจัยจะน าเสนอในภาพรวม ซึ่งจะไม่มีผลกระทบใด ๆ  
ต่อท่าน จะน าไปใช้เพื่อประโยชน์ในทางวิชาการเท่านั้น 
 5.  ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดีและขอขอบพระคุณ
ส าหรับความร่วมมือและข้อมูลที่ตรงกับความเป็นจริง ไว้ ณ โอกาสนี้ 
 

นางบุญช่วย ศิลาหม่อม 
นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

หมายเลข………………….. 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 

ค าชี้แจง โปรดเติมข้อความลงในช่องว่าง และท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ตามความเป็นจริง 
เกี่ยวกับตัวท่าน 
 
1.  ปัจจุบันท่านอายุ……………… ปี (เศษของปี มากกว่า 6 เดือน คิดเป็น 1 ปี) 
2.  สถานภาพสมรส   
  โสด      คู ่
   หม้าย/ หย่า    แยกกันอยู่ 
3.  ภูมิล าเนาท่านอยู่ในจังหวัด…………………….. 
4.  ท่านท างานเพื่อหารายได้พิเศษเพิ่ม นอกเหนือจากงานประจ าที่โรงพยาบาล 
   ไม่ได้ท า                     
   ท า  คือ…… 
    ธุรกิจส่วนตัว/ ครอบครัว 
    คลินิกนอกเวลาของโรงพยาบาลที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ 
    สถานพยาบาลที่อื่น เช่น คลินิก โรงงาน โรงพยาบาลเอกชน  
    อ่ืน ๆ………………………………….. 
5.  รายได้ของท่าน 
    เพียงพอกับค่าใช้จ่าย 
    เพียงพอกับค่าใช้จ่าย และมีเหลือเก็บ 
   ไม่เพียงพอกับค่าใช้จ่าย 
6.  รายได้ที่น ามาเลี้ยงดูครอบครัวมาจาก 
  ท่านเพียงคนเดียว   ท่านและคู่สมรสหรือบุคคลอ่ืน 
7.  จ านวนบุคคลที่ท่านต้องรับผิดชอบส่งเงิน หรือค่าใช้จ่ายในการดูแล 
  ไม่มี     มี   จ านวน……….. คน เกี่ยวข้องเป็น……….. 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความในข้อค าถามแต่ละข้ออย่างละเอียด แล้วท าเคร่ืองหมาย ()  
ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีเกณฑ์ในการเลือก ดังนี้ 
 คะแนน  ระดับ                 ความหมาย 
 5            เป็นจริงมากที่สุด หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 
 4           เป็นจริงมาก หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
 3            เป็นจริงปานกลาง หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 
 2            เป็นจริงน้อย หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความน้อย 
 1            เป็นจริงน้อยที่สุด หมายถึง  ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น 
 
ล าดับ ข้อความ ระดับความคิดเห็น ส าหรับ 

ผู้วิจัย 1 2 3 4 5 
1 ท่านได้รับเกียรติและการยอมรับจากผู้ร่วมงาน       
2 ..............       
3 .............       
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามภาระครอบครัว 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความในข้อค าถามแต่ละข้ออย่างละเอียด แล้วท าเคร่ืองหมาย ()  
ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีเกณฑ์ในการเลือก ดังนี้ 
 คะแนน  ระดับ                 ความหมาย 
 5            เป็นจริงมากที่สุด หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 
 4           เป็นจริงมาก หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
 3            เป็นจริงปานกลาง หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 
 2            เป็นจริงน้อย หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความน้อย 
 1            เป็นจริงน้อยที่สุด หมายถึง  ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น 
 
ล าดับ ข้อความ ระดับความคิดเห็น ส าหรับ 

ผู้วิจัย 1 2 3 4 5 
1 ท่านต้องรับผิดชอบค่าใช้จ่ายส่วนใหญ่ภายใน

ครอบครัว 
      

2 .............       
3 .............       
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ตอนท่ี 4 แบบสอบถามการมีส่วนร่วมและตัดสินใจ 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความในข้อค าถามแต่ละข้ออย่างละเอียด แล้วท าเคร่ืองหมาย ()  
ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีเกณฑ์ในการเลือก ดังนี้ 
 คะแนน      ระดับ                 ความหมาย 
 5            เป็นจริงมากที่สุด หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 
 4           เป็นจริงมาก หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
 3            เป็นจริงปานกลาง หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 
 2            เป็นจริงน้อย หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความน้อย 
 1            เปน็จริงน้อยที่สุด หมายถึง  ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น 
 

ล าดับ ข้อความ ระดับความคิดเห็น ส าหรับ 
ผู้วิจัย 1 2 3 4 5 

1 หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานได้ 

      

2 .............       
3 .............       
4 .............       
5 ท่านได้ร่วมวางแผนกับทีมสุขภาพในการดูแล

ผู้ป่วยให้มีมาตรฐาน 
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ตอนท่ี 5 แบบสอบถามความจ าเจของงาน 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความในข้อค าถามแต่ละข้ออย่างละเอียด แล้วท าเคร่ืองหมาย ()  
ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีเกณฑ์ในการเลือก ดังนี้ 
 คะแนน      ระดับ                 ความหมาย 
 5            เป็นจริงมากที่สุด หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 
 4           เป็นจริงมาก หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
 3            เป็นจริงปานกลาง หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 
 2            เป็นจริงน้อย หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความน้อย 
 1            เป็นจริงน้อยที่สุด หมายถึง  ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น 
 
ล าดับ ข้อความ ระดับความคิดเห็น ส าหรับ 

ผู้วิจัย 1 2 3 4 5 
1 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ ท าให้ท่านได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 

อยู่เสมอ 
      

2 .............       
3 .............       
4 งานที่ท่านปฏิบัติ มีความท้าทายและท าให้ท่านต้อง

ใช้ทักษะและความสามารถอย่างเต็มที่ 
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ตอนท่ี 6 แบบสอบถามค่าตอบแทน 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความในข้อค าถามแต่ละข้ออย่างละเอียด แล้วท าเคร่ืองหมาย ()  
ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีเกณฑ์ในการเลือก ดังนี้ 
 คะแนน      ระดับ                 ความหมาย 
 5            เป็นจริงมากที่สุด หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 
 4           เป็นจริงมาก หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
 3            เป็นจริงปานกลาง หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 
 2            เป็นจริงน้อย หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความน้อย 
 1            เป็นจริงน้อยที่สุด หมายถึง  ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น 
 
ล าดับ ข้อความ ระดับความคิดเห็น ส าหรับ 

ผู้วิจัย 1 2 3 4 5 
1 ผลตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับงานที่

ท่านปฏิบัติ และอายุการปฏิบัติงานของท่าน 
      

2 .............       
3 .............       
4 ในรอบปีที่ผ่านมา ท่านมีโอกาสใช้สิทธลิาพักตาม

ความจ าเป็น เช่น ลากิจ ลาป่วย และการลาหยุด
พักผ่อนประจ าปี 
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ตอนท่ี 7 แบบสอบถามโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความในข้อค าถามแต่ละข้ออย่างละเอียด แล้วท าเคร่ืองหมาย ()  
ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีเกณฑ์ในการเลือก ดังนี้ 
 คะแนน      ระดับ                 ความหมาย 
 5            เป็นจริงมากที่สุด หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 
 4           เป็นจริงมาก หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
 3            เป็นจริงปานกลาง หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 
 2            เป็นจริงน้อย หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความน้อย 
 1            เป็นจริงน้อยที่สุด หมายถึง  ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น 
 
ล าดับ ข้อความ ระดับความคิดเห็น ส าหรับ 

ผู้วิจัย 1 2 3 4 5 
1 ท่านมีโอกาสและได้รับการสนับสนุนให้เข้าร่วม

อบรม ดูงาน สัมมนา หรือศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้และประสบการณ์ ทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงาน 

      

2 .............       
3 .............       
4 .............       
5 การเลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานของท่านเป็นไป

ตามกฎเกณฑ์ และมีความยุติธรรม 
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ตอนท่ี 8 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความในข้อค าถามแต่ละข้ออย่างละเอียด แล้วท าเคร่ืองหมาย ()  
ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีเกณฑ์ในการเลือก ดังนี้ 
 คะแนน      ระดับ                 ความหมาย 
 5            เป็นจริงมากที่สุด หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 
 4           เป็นจริงมาก หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
 3            เป็นจริงปานกลาง หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 
 2            เป็นจริงน้อย หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความน้อย 
 1            เป็นจริงน้อยที่สุด หมายถึง  ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น 
 
ล าดับ ข้อความ ระดับความคิดเห็น ส าหรับ 

ผู้วิจัย 1 2 3 4 5 
 

1 
โครงสร้างองค์การ 
หน่วยงานของท่านมีโครงสร้างการบริหารงาน
ชัดเจน 

      

2 .............       
3 .............       
4 หน่วยงานของท่านมีการระบุอย่างชัดเจนถึงผู้มี

อ านาจในการตัดสินใจอย่างเป็นทางการในการ
ปฏิบัติงาน 

      

 
5 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
หน่วยงานของท่านมีการก าหนดระเบียบวิธี
ปฏิบัติงานของบุคลากรไว้อย่างชัดเจน 

      

6 .............       
7 .............       
8 .............       
 

9 
การได้รับการยอมรับ 
หน่วยงานของท่านมีระบบการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งอย่างยุติธรรม 

      

10 .............       
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ล าดับ ข้อความ ระดับความคิดเห็น ส าหรับ 
ผู้วิจัย 1 2 3 4 5 

11 หน่วยงานของท่านมีการลงโทษผู้กระท าผิดตาม
ระเบียบที่ก าหนดไว้เท่านั้น 

      

12 .............       
 

13 
การสนับสนุน 
ทีมการท างานในหน่วยงานของท่านเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ 

      

14 .............       
15 .............       
16 ท่านได้รับความเห็นใจและก าลังใจจากเพื่อน

ร่วมงานหรือหัวหน้า เมื่อปฏิบัติงานผิดพลาดโดย
รู้เท่าไม่ถึงการณ์หรือเป็นเหตุสุดวิสัย 
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ตอนท่ี 9 แบบสอบถาม ข้อมูลการคงอยู่ในงาน 
ค าชี้แจง โปรดเติมข้อความลงในช่องว่าง ให้สมบูรณ์ตามความเป็นจริง 
 
1.  ระยะเวลาที่ท่านปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งนี้ ต้ังแต่เร่ิมปฏิบัติงานจนถึงปัจจุบันมีระยะ
เวลานาน………………………ปี (เศษของปี ถ้าเกิน 6 เดือน คิดเป็น 1 ปี) 
2.  ท่านมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งนี้ต่อไปหรือไม่ 
 ตั้งใจที่จะอยู่ต่อไป    ไม่ตั้งใจที่จะอยู่ต่อไป 
3.  ถ้าตั้งใจที่จะอยู่ต่อไป ท่านวางแผนจะอยู่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งนี้ไปอีก……………ปี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




