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การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายเพ่ือทดสอบโมเดลการลาออกจากงานของโมเบลยและคณะ  

ศึกษาตัวแปรความยึดม่ันผูกพันตอองคการในฐานะเปนตัวเพ่ิมการทํานายความตั้งใจที่จะลาออก
จากงาน  และศึกษาตัวแปรทางชีวสังคม  ไดแก อายุ  ในฐานะตัวแปรปรับเปลี่ยน (Moderating 
Variable)ของกระบวนการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  รวมถึงศึกษาระดับความตั้งใจ
ที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช 

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช ป 2547 จํานวน 
360 คน ซ่ึงไดมาโดยการสุมอยางงาย   เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลประกอบดวย 
แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  แบบสอบถามความดึงดูดใจ
จากงานปจจุบัน  แบบสอบถามความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  และแบบสอบถามความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงาน  ขอมูลที่ไดนํามาวิเคราะหโดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพ่ิม     
ตัวแปรเปนขั้นตอน 
 

ผลการวิจัยมีดังตอไปน้ี 
 งานวิจัยน้ีสนับสนุนโมเดลการลาออกจากงานของโมเบลย และคณะ  กลาวคือ      
ความพึงพอใจในงาน  ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  และความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  
สามารถรวมกันทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานได 
 ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  สามารถเพิ่มอํานาจการทํานายความตั้งใจที่จะลาออก
จากงานได 
 อายุ เปนตัวแปรปรับเปลี่ยนของกระบวนการของการทํานายความตั้งใจที่จะลาออก  
จากงานได  โดยพบวา  ตัวแปรความพึงพอใจในงาน  มีอํานาจการทํานายเฉพาะกลุมที่มีอายุ
มากกวา 30 ปขึ้นไป  ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน มีอํานาจการทํานายเฉพาะกลุมที่มีอายุ
มากกวา 25 ปถึง 30 ป  ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  มีอํานาจการทํานายในทุกกลุมอายุ  
และความยึดม่ันผูกพันตอองคการ มีอํานาจการทํานายเปนอันดับแรกของทุกกลุมอายุ 
 นอกจากนี้ยังพบวา ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับ   
ปานกลาง 
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 The purposes of this study were to test the employee turnover process model 
proposed by Mobley et al , organizational commitment variable in predicting turnover 
intention and to investigate the role of age as moderating variable in predicting turnover 
intention.  
 Three hundreds and sixty samples, drawn by simple random sampling method, 
were professional nurses in Siriraj Hospital. Six different questionnaires were used to 
collect the data : individual personal data, job satisfaction, expected utility of present job, 
expected utility of alternative,  organizational commitment, and turnover intentions. 
 The results of research finding were concluded as follows : 
 This study supported the generality of turnover model proposed by Mobley et al. 
That is: job satisfaction, expected utility of present job and expected utility of alternative 
were significant predictors of turnover intentions. 
 Organizational commitment could  increase the predicting of turnover intentions. 

Age acted as moderating variable in predicting turnover intentions. That is: job 
satisfaction, expected utility of present job, expected utility of alternative and 
organizational commitment predicted turnover intentions differently depending upon age 
of the samples. 
  The results showed that: job satisfaction could be a predictor in the 
group whose age was more than 30 years old only; expected utility of present job could 
be a predictor in the group whose age was more than 25 to 30 years old only; expected 
utility of alternative could be a predictor in all groups; and organizational  commitment 
could be the best predictor in all groups. 
 Besides, it was found that turnover intention  of  professional  nurses  were  at  
the  medium  level. 
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  บทที่  1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ปจจุบันนี้องคการตางๆ ไมวาจะเปนภาครัฐหรือภาคเอกชนตางก็หันมาใหความสนใจเกี่ยวกับ
ทรัพยากรบุคคลกันมากขึ้น  ทั้งในดานการสรรหาคัดเลือก การพัฒนาบุคคล  การวางแผนกําลังคน  ทั้งน้ี
ตางก็มีวัตถุประสงคเดียวกัน คือ การไดทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุด เพ่ือใหองคการ    
ประสบความสําเร็จสูงสุด  แตในขณะเดียวกันองคการตางๆ ก็กําลังประสบกับปญหาการลาออกจากงาน
ของบุคลากร ซ่ึงการลาออกนั้นกอใหเกิดผลกระทบในหลายๆดาน ทั้งตอองคการ กลุมเพ่ือนรวมงาน  
กลุมทํางาน  และตอตนเอง (Mowday,Porter & Steers.1982) ในดานผลกระทบตอองคการนั้น เกิดขึ้น
เน่ืองจากองคการไดลงทุนในทรัพยากรบุคคลจํานวนมาก  ทั้งดานงบประมาณคาใชจาย อุปกรณ    
เครื่องมือตางๆ เวลา และบุคลากร เพ่ือมุงหวังใหบุคคลเปนทรัพยากรที่มีคุณคาสูงสุด  โดยทั่วไปรอยละ 
60-65  ของคาใชจายประจําปทั้งหมดขององคการจะเปนคาใชจายในการลงทุนดานทรัพยากรบุคคล  เริ่ม
ตั้งแตการสรรหาคัดเลือก การวาจาง การฝกอบรมพัฒนา เงินเดือน คาจาง สวัสดิการตางๆ รวมทั้ง 
ลงทุนไปโดยเสียเปลาจากการลา การขาดงาน ความลาชาและการปฏิบัติงานที่ไมเต็มความสามารถ  
ของบุคคล (ศรีอรุณ.2533)  ดังน้ันเม่ือบุคคลลาออกจากงานองคการจึงสูญเสียคาใชจายเปนจํานวนมาก 
ที่ไดลงทุนไปแลว และยังตองเสียคาใชจายในการลงทุนครั้งใหมกับบุคลากรที่ตองหามาทดแทน    
(Staw. 1983) และยังสงผลใหขั้นตอนการปฏิบัติงานที่มีอยูเดิมน้ัน วุนวาย เสียระบบ ขาดความตอเน่ือง 
ประสิทธิภาพการทํางานลดลง และสูญเสียผลผลิตจํานวนหนึ่งไปจนกวาจะมีบุคคลใหมเขามาแทน       
จนสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม    
แหงชาติ. 2530:11-14) นอกจากนั้นการที่บุคคลสวนหนึ่งลาออกไปทํางานในองคการอื่น จะมีผลในทาง
ทําลายขวัญกําลังใจของบุคคลที่ยังทํางานอยูในองคการ บุคคลเหลานี้จะเร่ิมคิดถึงสิ่งที่จะจูงใจใหทํางาน
อยูในองคการตอไป เริ่มคิดถึงสิ่งที่ไมพึงพอใจในองคการ  และเริ่มคิดถึงโอกาสทางเลือกที่จะไปทํางาน 
ในองคการอื่น จะเห็นไดวาการลาออกของบุคคลสวนหนึ่งจึงเปนเหมือนสิ่งบอกแนวทางหรือกระตุนให
บุคคลที่ยังทํางานอยูคิดถึงการลาออกจากงาน (Staw. 1983:113) และหากองคการมีอัตราการลาออก
ของบุคลากรสูง จะทําใหองคการเสียภาพพจน บุคคลภายนอกจะรับรูวาการทํางานในองคการนั้น     
ขาดความมั่นคง (Mowday, Porter & Steers. 1982) 
 พยาบาลวิชาชีพ เปนบุคคลที่มีความสําคัญมากในทีมสุขภาพ ซ่ึงมีหนาที่ดูแลผูปวยใหไดรับ
ความสุขสบาย ปลอดภัย ไดรับการรักษาที่ถูกตอง สงเสริมสุขภาพอนามัย ฟนฟูสมรรถภาพ ปองกันโรค
และความพิการตางๆ ที่อาจเกิดขึ้นภายในขอบเขตของหนาที่และกฎหมาย พยาบาลวิชาชีพเปน         
ผูประสานงานกับบุคลากรในทีมสุขภาพอ่ืน เพ่ือใหแผนการรักษาที่วางไวดําเนินไปดวยความราบรื่น     
และในการปฏิบัติการพยาบาลนั้นตองมีความรวดเร็ว ถูกตอง ทันทวงที  มีความละเอียดรอบคอบ อดทน 
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และเสียสละเปนอยางมาก เน่ืองจากมีผลกระทบถึงชีวิตของผูปวยหรือผูรับบริการ  หากเกิดความ      
ผิดพลาดขึ้นบางครั้งไมสามารถที่จะแกไขใหเหมือนเดิมได นอกจากนั้นพยาบาลวิชาชีพยังมีบทบาท
ประเมินปญหาและวางแผนการพยาบาล บทบาทครู ผูนิเทศ ที่ปรึกษา ผูประเมินผลและพัฒนางาน และ
บทบาทผูวิจัย ฟลอเรนซ ไนติงเกล กลาววา การเตรียมบุคลากรใหเปนพยาบาลเปนสิ่งที่ยาก ลักษณะ
บางอยางไมสามารถสรางไดภายในเวลาอันจํากัด บุคคลที่จะกาวมาเปนพยาบาลที่ดี ปฏิบัติงานอยาง    
มีประสิทธิภาพ ตองมีทั้งความรู คุณธรรม ทัศนคติตอวิชาชีพในทางที่ ดี และมีใจรักในวิชาชีพ           
การพยาบาลอยางแทจริง นับตั้งแตเริ่มตนเขามาศึกษาในวิชาชีพน้ี (ทัศนีย เธียรถาวร และคณะ.2542) 
ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพจึงเปนบุคลากรที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอระบบและคุณภาพของการบริการ
สุขภาพ  องคการตองเสียคาใชจายในการเตรียม ฝกอบรม พัฒนาความรูความสามารถของพยาบาล
วิชาชีพใหสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด  เน่ืองจากขบวนการดังกลาวตองอาศัยครูผูสอน
ที่มีความรูความสามารถในการถายทอด  วัสดุอุปกรณทางการแพทยที่ใชในการศึกษามีราคาสูง  ดังนั้น   
เม่ือมีการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ  จึงสงผลกระทบตอองคการที่ตองสูญเปลาในการลงทุน  และ     
ยังตองเสียคาใชจายในการหาบุคลากรมาทดแทน จนกวาที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
นอกจากนี้ยังมีผลกระทบตอผูปวยหรือผูรับบริการ  ตอตัวพยาบาล  ตอวิชาชีพพยาบาล  ตอหนวยงาน
จนถึงระดับสังคมและประเทศชาติ (ชาลี แยมวงษและคณะ.2538) ดังน้ันปญหาการลาออกของพยาบาล
วิชาชีพจึงเปนปญหาที่สําคัญที่ผูบริหารและนักวิชาการหันมาใหความสนใจในการศึกษาวิจัย วิเคราะหหา
สาเหตุ และหาแนวทางแกไขปญหาดังกลาว  
 จากผลการวิจัยที่ทําการศึกษา  ภาวะการขาดแคลนพยาบาลและปญหาสมองไหลของพยาบาล
วิชาชีพในประเทศไทยของ ชื่นชม  เจริญยุทธ (2538) พบวาสภาวะการขาดแคลนยังคงมีอยู  และอัตรา
การสูญเสียพยาบาลวิชาชีพระหวางป พ.ศ.2531-2535 มีแนวโนมสูงขึ้น คือ เพ่ิมจาก 4.8 คน เปน 8.3 
คนตอโรงพยาบาล  นอกจากนี้ยังพบวา สาเหตุของการสูญเสียมากที่สุดที่ไมเกี่ยวของกับการลาศึกษาตอ 
คือการลาออกและโอนยาย  ซ่ึงถือวาเปนการสูญเสียที่ถาวรขององคการ  นับวาเปนปญหาที่สําคัญของ
องคการ และจากผลการศึกษาที่เกี่ยวกับความตั้งใจที่จะยายออกจากโรงพยาบาลของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลรามาธิบดี  พบวามีแนวโนมสูงขึ้นจากเดิมรอยละ 51.8  (สมจิต หนุเจริญกุลและคณะ .2537) 
เปนรอยละ 66.6 (สุจินต  วิจิตรกาญจนและคณะ.2538) ทําใหคาดการณไดวา  อัตราการสูญเสียพยาบาล
วิชาชีพมีแนวโนมที่จะสูงขึ้นในอนาคต 
 นอกจากนี้สถิติการลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช ระหวาง ปงบประมาณ 2544 - 2546         
มีผูลาออก  โอนยาย  เฉลี่ยรอยละ 9.5  ของจํานวนพยาบาลทั้งหมด  ซ่ึงมีสัดสวนการลาออก : การ
รับเขาใหมของพยาบาลวิชาชีพดังน้ี  ป 2544  1:1.32 ป 2545 1: 0.80  และ ป 2546  1:1.13        
(คํานวณจากขอมูลพยาบาลวิชาชีพ ลาออก  และรับเขาใหมของฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช   
ณ วันที่ 1 ตุลาคม  2546 ) ดวยเหตุที่พยาบาลมีการลาออกจากโรงพยาบาลศิริราช หรือลาออกจาก  
วิชาชีพพยาบาล  ทําใหพยาบาลที่ยังคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลศิริราชตองรับภาระมากขึ้น  
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เน่ืองจากอัตรากําลังที่ขาดแคลน  ดังนั้นจึงเปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตองหาวิธีการรักษาบุคลากรไวให
อยูกับองคการไดนานที่สุด 
 มีการศึกษาวิจัยถึงสาเหตุที่ทําใหพยาบาลตัดสินใจลาออกจากองคการของนักวิชาการหลายทาน 
( เยาวลักษณ เลาหะจินดา. 2518 ; ภัทรา ศรีเจริญ.2534; อารีย  พฤกษราชและคณะ. 2534 ;         
ยุวดี เกตุสัมพันธ และคณะ.3536 ; จิตรดา ชัยรัตน. 2538 ; สุจินต วิจิตรกาญจน.2538;                 
นองนุช ภูมิสนธิ์.2539)  ซ่ึงผลการวิจัย พบวา ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะ  
ลาออกจากงาน และไดใหขอเสนอแนวทางที่จะชวยดึงดูดพยาบาลใหคงอยูในองคการและวิชาชีพ 
 ในตางประเทศ  การศึกษาเรื่องการลาออก (Turnover) น้ัน  นิยมทําการศึกษากันโดยใชโมเดล
ของการลาออกจากองคการและป จ จัยที่ ทํ า ใหบุ คคล มีความคิดที่ จ ะลาออกจากองคการ 
(Lawler.1971;Burton & Parker.1969 ;  Mobley.1977; Price.1977; March & Somon.1958;    
Mobley et al.1978;  Mobley.1979; Docotis & Summers.1987)  โดยสรุปสามารถแบงออกได           
4 ประเภทใหญๆ ดวยกัน คือ ความพึงพอใจในงานและความไมพึงพอใจในงาน  โอกาสของการเปลี่ยน
งาน  ปจจัยสวนบุคคล  และความยึดม่ันผูกพนัตอองคการ 
 จากการที่สถานการณการลาออกของพยาบาลวิชาชีพยังคงมีอยู   และความตั้งใจที่จะลาออก
จากงานเปนตัวทํานายที่ดีที่สุดของการเกิดพฤติกรรมการลาออกจริง (Mobley et al. 1978) จึงทําให     
ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช  โดยศึกษา
ระดับความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพวา  มีความตั้งใจที่จะออกจากงาน  มากนอยเพียงใด  โดยที่  
ความตั้งใจน้ันเกิดขึ้นดวยความสมัครใจ  แตยังไมมีพฤติกรรมการลาออกเกิดขึ้นจริง  และศึกษาวา       
มีปจจัยใดที่สัมพันธและสามารถทํานายความตั้งใจที่จะออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพไดบาง  ปจจัย
หรือตัวแปรที่ทําการศึกษา  ไดแก  ความพึงพอใจในงาน ความดึงดูดใจจากงานในปจจุบัน ความดึงดูดใจ
จากทางเลือกใหม  ซ่ึงเปนตัวแปรในโมเดลที่ใชทํานายการลาออกจากงานของโมเบลย จากผลการวิจัย
พบวา  สามารถรวมกันทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของเจาหนาที่อํานวยบริการของธนาคาร
กรุงเทพฯ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวงได 34.70 เปอรเซ็นต (กมลวรรณ เขมะปญญา.2540)   และ
ไดเพ่ิมปจจัยความยึดม่ันผูกพันตอองคการเขามาดวย เพราะจากการศึกษาพบวา มีผลตอพฤติกรรมการ
ลาออกของพยาบาล (จุรีพร กาญจณการุณ.2536 ; นองนุช ภูมิสนธิ์.2539)  ซ่ึงตัวแปรความดึงดูดใจ 
จากงานปจจุบัน และความดึงดูดใจจากทางเลือกใหมที่ไดกลาวมานั้น ยังมีการศึกษากันนอยในกลุม
พยาบาลวิชาชีพ  ทั้งที่ตัวแปรทั้ง 2 น้ี นาจะเปนตัวแปรที่ทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของ
พยาบาลวิชาชีพไดดี เน่ืองจากพยาบาลวิชาชีพน้ันมีโอกาสหรือหนทางในการทํางานหลายหนทาง เชน 
การทํางานในโรงพยาบาลเอกชนที่มีอยูเปนจํานวนมาก  การทํางานธนาคารในสวนของการประเมิน    
คาใชจายจากการเกิดอุบัติเหตุที่เกิดกับรางกายของผูทําประกัน การทํางานในหนวยปฐมพยาบาลของ
โรงงานอุตสาหกรรม  ซ่ึงการทํางานในสวนของบริษัทเอกชน ก็จะไดรับคาตอบแทนจากการทํางานสูง 
ดังน้ันจึงอาจเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดการลาออกจากงานเพิ่มมากขึ้น 
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จากขอมูลดังที่ไดกลาวมาขางตน  นอกจากผูวิจัยมีความตองการที่จะศึกษาปจจัยเกี่ยวกับ   
ความพึงพอใจในงาน  ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  และความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการที่เปนตัวแปรในการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ        
โรงพยาบาลศิริราชแลว  ยังสนใจตัวแปรทางชีวสังคม ไดแก อายุ  ในฐานะตัวแปรปรับเปลี่ยน 
(Moderating Variable) ที่มีอิทธิพลตอการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ   
ทั้งน้ีผลการศึกษาที่คาดวา  จะมีประโยชนตอผูบริหารของโรงพยาบาลในอันที่จะบริหารทรัพยากรบุคคล
ใหมีความเหมาะสม  เพ่ือใหบุคคลเหลานี้คงอยูในองคการ  และสามารถลดอัตราการลาออกจากงานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราชลงได 

 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังน้ี 

1. เพ่ือทดสอบโมเดลการลาออกจากงานของโมเบลยและคณะ  กลาวคือ  ความพึงพอใจในงาน  
ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  และความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  สามารถรวมกันทํานายความตั้งใจที่
จะลาออกจากงานได 

2. เพ่ือศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ในฐานะเปนตัวเพ่ิมการทํานายความตั้งใจที่จะ     
ลาออกจากงาน 

3. เพ่ือศึกษาบทบาทของตัวแปรทางชีวสังคม คือ อายุ  ในฐานะตัวแปรปรับเปลี่ยนของรูปแบบ
การทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

4. เพ่ือศึกษาระดับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศิริราช 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 งานวิจัยน้ีจะใหขอมูลเกี่ยวกับระดับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ   
โรงพยาบาลศิริราช  เพ่ือเปนขอมูลสําหรับผูบริหารใชในการบริหารงานบุคคลใหเหมาะสม โดยมุงให
อัตราการลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราชลดลง  และเปนแนวทางสําหรับผูสนใจ 
ที่จะศึกษาวิจัยในเรื่องการคงอยูในงาน และการลาออกจากองคการของพยาบาลวิชาชีพ และบุคลากร  
ในสาขาวิชาชีพและองคการอื่นๆ ตอไป 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
     ประชากรที่ใชในการวิจัย 
     ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  คือ  พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศิริราช   

ป พ.ศ.2547  จํานวน  1,971 คน 



 5 

 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศิริราช     

ป พ.ศ. 2547  จํานวน  360  คน  ซ่ึงไดมาโดยการสุมอยางงาย ( Simple Random Sampling )  
ตัวแปรที่ศึกษา 

1. ตัวแปรทํานาย  ไดแก 
1.1 ความพึงพอใจในงาน 
1.2 ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน 
1.3 ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม 
1.4 ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 

2. ตัวแปรเกณฑ  ไดแก  ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
3. ตัวแปรปรับเปลี่ยน  ไดแก  อายุ  แบงเปนดังน้ี 

3.1 นอยกวาหรือเทากับ 25 ป 
3.2 มากกวา 25 – 30 ป 
3.3 มากกวา 30 ปขึ้นไป 

 
นิยามศัพทเฉพาะ 

1. องคการ  หมายถึง  โรงพยาบาลศิริราช 
2. พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศิริราช  หมายถึง  บุคลากรที่ประกอบวิชาชีพการพยาบาล  

สําเร็จการศึกษาระดับเทียบเทาปริญญาตรี  ปริญญาตรีหรือสูงกวา  และไดขึ้นทะเบียนใหเปนผูประกอบ
วิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภชั้น 1 ปฏิบัติงานประจําในระดับปฏิบัติการโรงพยาบาลศิริราช 

3. ตัวแปรทํานาย  (Predictor Variable) เปนตัวแปรในการวิจัยเชิงสหสัมพันธ  โดยเปน     
ตัวแปรที่เชื่อวาเปนเหตุของผลที่จะตามมา (ตัวแปรเกณฑ) 

4. ตัวแปรเกณฑ (Criterion Variable) เปนตัวแปรในการวิจัยเชิงสหสัมพันธ  โดยเปนตัวแปร  
ที่เชื่อวาเกิดขึ้นเนื่องจากตัวแปรทํานาย 

5. ตัวแปรปรับเปลี่ยน (Moderating Variable) เปนตัวแปรที่สงผลตอความสัมพันธของตัวแปร
ทํานายกับตัวแปรเกณฑ 
 
นิยามปฏิบัติการ 

1. ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  หมายถึง  การที่พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศิริราช  มี
ความคิดและตองการลาออกจากโรงพยาบาลที่ตนปฏิบัติงานอยู  โดยที่ความตั้งใจนั้นเกิดขึ้นจาก    
ความสมัครใจของตนเอง  และมีแผนการที่จะลาออกจากโรงพยาบาลที่ตนปฏิบัติงานอยูในอนาคตอันใกล  
สามารถวัดไดโดยแบบสอบถามความตั้งใจที่จะลาออกจากงานซึ่งดัดแปลงมาจากกมลวรรณ เขมะปญญา 
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(2540) ที่ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานของ อารมณ จินดาพันธ (2536) ซ่ึง
สรางโดยอาศัยการศึกษาแบบวัดความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานของแชฟเฟอร (Shaffer.1987) และของ    
บาชาราชและแบมเบอรเกอร (Bacharach & Bamberger.1990) ประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ ขอละ    
5 ตัวเลือก ผูที่ไดคะแนนสูงกวาเปนผูที่มีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานสูงกวาผูที่ไดคะแนนต่ํากวา 

2. ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความรูสึกที่พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศิริราชมีตองาน 
ในปจจัยตางๆ  12  ดาน  ไดแก  ความสําเร็จในหนาที่การงาน  การไดรับการยอมรับนับถือ       
ลักษณะงาน  ความรับผิดชอบ  ความกาวหนาในหนาที่การงาน  นโยบายและการบริหาร  ลักษณะและ
วิธีการบังคับบัญชา  เงินเดือนคาตอบแทน  ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน  สภาพการทํางาน        
ชีวิตสวนตัว  และความมั่นคงในหนาที่การงาน สามารถวัดไดโดย แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน
ของนองนุช  ภู มิสนธ  (2539)  ซ่ึ งสร างโดยอาศัยแนวคิดทฤษฎีสองปจ จัยของเฮิ รซ เบอรก 
(Herzberg.1959) ตามคําจํากัดความและการวิเคราะหปจจัยของเฮิรซเบอรกและเมาสเนอร (Herzberg & 
Mausner.1993) จํานวน 52 ขอ มีลักษณะคําถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 7 อันดับ 

3. ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  หมายถึง  ความคาดหวังของบุคคลวา  งานที่เขาทําอยูจะ  
นํามาซึ่งผลประโยชนที่ตองการในอนาคตมากนอยเพียงใดสามารถวัดไดโดยแบบสอบถามความดึงดูดใจ
จากงานปจจุบัน  ซ่ึงดัดแปลงมาจาก กมลวรรณ เขมะปญญา (2540) ซ่ึงสรางโดยอาศัยแนวทางของ 
กริฟเฟธ และฮอม (Griffeth & Hom.1988)  

4. ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  หมายถึง  ความคาดหวังของบุคคลวา  ทางเลือกใหมจะ  
นํามาซึ่งผลประโยชนที่ตองการในอนาคตมากนอยเพียงใดสามารถวัดไดโดยแบบสอบถามความดึงดูดใจ
จากทางเลือกใหม  ซ่ึงดัดแปลงมาจากกมลวรรณ เขมะปญญา (2540) ซ่ึงสรางโดยอาศัยแนวทางของ 
กริฟเฟธ และฮอม (Griffeth  & Hom.1988)  

5. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของพยาบาลวิขาชีพโรงพยาบาลศิริราช   
ที่เปนหน่ึงเดียวกับองคการ  มีความเชื่อ เปาหมาย และคานิยมที่กลมกลืนกับองคการ  ตองการที่จะ
รักษาความเปนสมาชิกขององคการ  และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจ  เพ่ือปฏิบัติภาระกิจของ
องคการ สามารถวัดไดโดย แบบวัดของพอรตเตอรและคณะ (Porter et al.1974) ที่เรียกวา 
Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) แปลและเรียบเรียงโดย สะอาด วงศอนันตนนท 
(2538) จํานวน 15 ขอ 
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กรอบแนวคิดทางการวิจัย 
 
 
 

 
           โมเดลการลาออกของโมเบลยและคณะ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความพึงพอใจในงาน 

ความดึงดูดใจจากงาน
ปจจุบัน 

ความดึงดูดใจจาก
ทางเลือกใหม 

ความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ 

อายุ 

ความตั้งใจท่ีจะลาออก
จากงาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. ผลการวิจัยสนับสนุนโมเดลของโมเบลยและคณะ  กลาวคือ  ความพึงพอใจในงาน      

ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  และความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  สามารถรวมกันทํานายความตั้งใจ 
ที่จะลาออกจากงานได 

2. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  สามารถเพิ่มการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานได 
3. รูปแบบการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานในกลุมพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุตางกัน มี

ลักษณะแตกตางกัน 
 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคที่จะศึกษาปจจัยที่เปนตัวทํานายการลาออกจากงาน  ของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช โดยใชโมเดลของโมเบลยและคณะ  ซ่ึงตัวแปรเกณฑ  ไดแก  
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  และตัวแปรทํานาย  ไดแก ความพึงพอใจในงาน  ความดึงดูดใจ
จากงานปจจุบัน  ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม และเพิ่มความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  เพ่ือ
เพ่ิมอํานาจการทํานายการวิจัยในครั้งนี้  นอกจากนี้ยังศึกษาปจจัยทางชีวสังคม  ไดแก อายุ     
ในฐานะตัวแปรปรับเปลี่ยนที่มีอิทธิพลตอการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน การนําเสนอ
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการวิจัยในครั้งน้ี  จะเร่ิมดวยแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับ
การลาออกจากงาน  แลวจึงนําเสนอความสัมพันธระหวางตัวแปรทํานาย กับการลาออกจากงาน 
ซ่ึงการนําเสนอความสัมพันธน้ัน  จะประกอบดวย แนวคิดเกี่ยวกับตัวแปรทํานาย การประเมิน
หรือการวัดตัวแปรทํานาย ผลการวิจัยที่แสดงถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรทํานาย กับการ  
ลาออกจากงาน และทายสุดจะนําเสนอตัวแปรทางชีวสังคม ไดแก อายุ ในฐานะตัวแปร       
ปรับเปลี่ยนของกระบวนการการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ดังนั้นการนําเสนอ
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของในการวิจัยครั้งน้ี  เรียงลําดับหัวขอดังน้ี 
 
การลาออกของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศริิราช 
แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับการลาออกจากงาน 

ความหมายของการลาออกจากงาน 
ผลกระทบทีเ่กิดจากการลาออกจากงาน  
โมเดลการลาออกจากงาน 
สรุปการศึกษาโมเดลการลาออกจากงาน 

การวัดความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
ความพึงพอใจในงานกับการลาออกจากงาน 
  แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกบัความพึงพอใจในงาน 
  การวัดความพึงพอใจในงาน 
ความดึงดูดใจจากงานปจจุบันและความดึงดูดใจจากทางเลือกใหมกับการลาออกจากงาน 
  การวัดความดงึดูดใจจากงานปจจุบันและความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม 
ความยึดม่ันผกูพันตอองคการกับการลาออกจากงาน 
  ความหมายและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
  การวัดความยดึม่ันผูกพันตอองคการ 
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ตัวแปรปรับเปลี่ยนของกระบวนการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน : อายุ 
 

การลาออกของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลศิริราช 
 จากขอมูลการลาออกของพยาบาลวิชาชีพของฝายการพยาบาล 
โรงพยาบาลศิริราช   ตั้งแตปงบประมาณ 2544 – 2546 มีรายละเอียดดังน้ี 
 
ตาราง 1  แสดงจํานวนพยาบาลทั้งหมด  จํานวนลาออก  และอัตราการลาออกของปงบประมาณ 

2544 
 
 

    วัน-เดือน-ป            จํานวนพยาบาล           จํานวนพยาบาล              อัตราการลาออก 
                                ทั้งหมด (คน)               ลาออก (คน) 
    
   1-31   ต.ค.   43              2087                         50                              2.40 
   1-30   พ.ย.   43              2083                          1                              0.05 
   1-31   ธ.ค.   43              2074                          5                              0.24 
   1-31   ม.ค.   44              2065                          5                              0.24     
   1-28   ก.พ.   44              2054                          5                              0.24 
   1-31   มี.ค.   44              2382                         10                              0.42 
   1-30   เม.ย.  44              2370                          6                              0.25 
   1-31   พ.ค.   44              2358                          8                              0.34 
   1-30   มิ.ย.   44              2349                          5                              0.21 
   1-31   ก.ค.   44              2379                          5                              0.21 
   1-31   ส.ค.   44              2367                          6                              0.25 
   1-30   ก.ย.   44              2301                         41                              1.78 
   1 ต.ค.43–30 ก.ย.44       เฉลี่ย  2239                      รวม  148                          รวม 
6.63 
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ตาราง 2  แสดงจํานวนพยาบาลทั้งหมด  จํานวนลาออก  และอัตราการลาออกของปงบประมาณ  
2545 

 
 

    วัน-เดือน-ป            จํานวนพยาบาล           จํานวนพยาบาล              อัตราการลาออก 
                                ทั้งหมด (คน)               ลาออก (คน) 
  
   1-31   ต.ค.   44              2302                         42                              1.82 
   1-30   พ.ย.   44               -                               -                                 - 
   1-31   ธ.ค.   44              2281                         10                              0.44 
   1-31   ม.ค.   45              2272                          9                              0.40 
   1-28   ก.พ.   45              2294                         23                              1.00 
   1-31   มี.ค.   45              2281                         13                              0.57 
   1-30   เม.ย.  45              2265                         20                              0.88 
   1-31   พ.ค.   45              2443                         15                              0.61 
   1-30   มิ.ย.   45              2415                         37                              1.53 
   1-31   ก.ค.   45              2391                         58                              0.02 
   1-31   ส.ค.   45              2381                         46                              1.93 
   1-30   ก.ย.   45              2359                         45                              1.91 
   1 ต.ค.44–30 ก.ย.45       เฉลี่ย  2335                      รวม  288                          รวม 
11.11 
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ตาราง 3  แสดงจํานวนพยาบาลทั้งหมด  จํานวนลาออก  และอัตราการลาออกของปงบประมาณ  
2546 

 
 

    วัน-เดือน-ป            จํานวนพยาบาล           จํานวนพยาบาล              อัตราการลาออก 
                                ทั้งหมด (คน)               ลาออก (คน) 
   
   1-31   ต.ค.   45              2359                           36                              1.53 
   1-30   พ.ย.   45              2323                           14                              0.60 
   1-31   ธ.ค.   45              2309                           10                              0.43 
   1-31   ม.ค.   46              2304                           13                              0.56 
   1-28   ก.พ.   46              2293                           15                              0.65 
   1-31   มี.ค.   46              2278                           15                              0.66 
   1-30   เม.ย.  46              2268                           36                              1.59 
   1-31   พ.ค.   46              2470                           32                              1.30 
   1-30   มิ.ย.   46              2439                           12                              0.49 
   1-31   ก.ค.   46              2428                           12                              0.49 
   1-31   ส.ค.   46              2417                           17                              0.70 
   1-30   ก.ย.   46              2400                           11                              0.46 
   1 ต.ค.45–30 ก.ย.46       เฉลี่ย  2357                       รวม  233                            
รวม 8.97 
 

 
 
 จากตาราง  1 ตาราง  2 และตาราง  3 จะเห็นไดวา มี จํานวนพยาบาลวิชาชีพ             
โรงพยาบาลศิริราชที่ลาออกในปงบประมาณ  2544-2546  รอยละ  6.63   11.11   และ 8.97  
ตามลําดับ  ซ่ึงมีจํานวนการลาออกคอนขางสูงในแตละป 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับการลาออกจากงาน 
ความหมายของการลาออกจากงาน 
การลาออกจากงาน ( Turnover )  มีผูใหคํานิยามไวหลายทาน  ดังน้ี 
เสนาะ  ติเยาว  และคณะ ( 2525 : 52 )  ใหความหมายวา  การลาออก  หมายถึง   การ

หมุนเวียนของแรงงาน 
ไพรซ (Price.1977 : 3 )  ใหความหมายวา  การลาออก  หมายถึง  ระดับของ         

การเคลื่อนไหวขามขอบเขตของการเปนสมาชิกของสังคม  โดยเนนถึงการเคลื่อนไหวของบุคคล
ขามขอบเขต การเปนสมาชิกขององคการ  ซ่ึงเนนการลาออกวามีลักษณะเปนพลวัตร              
( Dynamic ) 

พิกเจอร และเมเยอร ( Piger & Myers. 1973 : 220 )  ใหความหมายวา  การลาออก  
หมายถึง  การเคลื่อนไหวของบุคลากรในรูปของการเขาและออกจากองคการ โดยมีความหมาย
ครอบคลุมดังน้ี 

1. การเขาทํางาน  หมายถึง  การวาจางพนักงานใหมเขาทํางาน  และการจางพนักงาน
เกากลับเขามาทํางานใหม 

2. การออกจากงาน  หมายถึง  การสิ้นสุดการจางพนักงาน  ซ่ึงสามารถแบงออกได
หลายประเภท  ดังน้ี   

การไลออก  คือ  การไลพนักงานที่ทําผดิวินัยออก  และไลออกเพราะตองการลดกําลัง
แรงงาน 

การลาออก  คือ  การลาออกของพนักงานดวยความสมัครใจ 
การปลดเกษยีณ  คือ  การออกของพนักงานเมื่ออายุของพนักงานถึงระดับหน่ึง 
การตาย 
เซยเลสและสเตราส ( Sayles  &  Strauss. 1977 : 25 – 53 )  ใหความหมายวา     

การลาออก  หมายถึง  การสิ้นสุดการวาจางพนักงาน  และการจางพนักงานใหมเขามาทํางาน  
หรือการเขาทํางาน  หรือออกจากงานของบุคลากรในองคการ  สาํหรับการเขาทํางาน            มี
ความหมายรวมถึงการวาจางพนักงานใหม  และการเรียกพนักงานเกากลับเขามาทํางานดวย  
สวนการออกจากงาน  หมายถึง  การลาออก  การไลออก  และการใหออกเน่ืองจากขาดงาน  
ติดตอกันเกิน7วันโดยไมไดรับอนุญาต การหมุนเวียนการทํางานนี้เกิดขึ้นโดยที่พนักงานสมัครใจ 
(Voluntary)  และไมสมัครใจ (Involuntary)  ทั้งโดยหลีกเลี่ยงไดและหลีกเลี่ยงไมได  การออก
จากงานโดยสมัครใจมักจะเกิดจากตัวพนักงานเอง  ในขณะที่การออกจากงานโดยไมสมัครใจ 
มักเกิดจากนายจาง  การออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงไดมักเกิดในรูปที่นายจางควบคุมเรื่องของ
เงินเดือน  คาจาง  ผลประโยชนตอบแทน  ชั่วโมงการทํางาน  และสภาพการทํางานที่เขมงวด
เกินไป  สําหรับการออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงไมได  ไดแก ความเจ็บปวย  การเกษียณอายุงาน  
การตาย และการตั้งครรภ  เปนตน 
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จากความหมายของการลาออก  พอจะสรุปไดวา  การลาออก  หมายถึง  การลาออก
จากงานของบุคลากรในองคการใดองคการหนึ่ง  เพ่ือไปทํางานยังองคการใหม  เปนการ
หมุนเวียน  หรือการเคลื่อนไหวของกําลังแรงงาน  ทั้งในองคการ  และตลาดแรงงานตางๆ            
ทั้งภาครัฐบาลและเอกชน  มีการลาออกที่เกิดขึ้นทั้งโดยสมัครใจและไมสมัครใจ  แตการวิจัย   
ในคร้ังน้ีผูวิจัยมุงที่จะศึกษาในประเด็นที่การลาออกและการเขาทํางานใหมโดยที่การลาออกนั้น
เกิดขึ้นโดยความสมัครใจ ( Voluntary  Turnover )  เทานั้น  เน่ืองจากเปนการลาออกที่สามารถ
หลีกเลี่ยงและปองกันได 

 
ผลกระทบทีเ่กิดจากการลาออกจากงาน 
การลาออกจากงานของบุคลากรในองคการกอใหเกิดผลกระทบตางๆ มากมาย  ทั้งตอ

องคการ  ตัวบุคคล  และสังคม  ซ่ึงผลกระทบที่เกิดขึ้นมีทั้งผลดีและผลเสีย  ซ่ึงโมเบลย            
ไดกลาวไว  ดังน้ี   ( Mobley. 1982 : 15 – 34 )    
   ผลตอองคการ 

ผลดีตอองคการ  ไดแก  อาจทําใหไดคนใหมที่ดีกวา  หรือมีประสิทธิภาพ   
มากกวาเขามาแทนที่คนเกาที่ปฏิบัติงานไมดีและมีความเหนื่อยหนาย  กอใหเกิดความรูแนวคิด  
และเทคโนโลยีใหมๆ  จากการที่รับคนใหมที่มีความรูความสามารถเขามา  นอกจากนี้  การที่ 
คนในองคการมีการเปลี่ยนงานมากจะเปนการกระตุนใหผูบริหารหาวิธีการในการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงองคการในทางที่ดีขึ้น  เปนการลดพฤติกรรมการผละงานตางๆ ที่ไมพึงปรารถนา 
ในกรณีที่บุคคลมีความตองการเปลี่ยนงาน  แตไมสามารถทําได  เชน  ไมมีทางเลือก  มีความ 
จําเปนในครอบครัว  บุคคลเหลานี้จะแสดงพฤติกรรมในการผละงานในรูปแบบตางๆ  เชน    
การขาดงาน  การเฉื่อยชา  ดังน้ันถาบุคคลประเภทนี้มีโอกาสเปลี่ยนงานจะทําใหพฤติกรรมการ
ผละงานลดนอยลง  มีโอกาสในการสงเสริมผูที่ยังอยูกับองคการตอ  ในการเลื่อนหรือเปลี่ยน
ตําแหนง  และการใหอํานาจแกผูที่ยังอยูกับองคการตอไป  

ผลเสียตอองคการ  ไดแก  เปนการสิ้นเปลืองคาใชจาย  ทั้งทางตรงและ       
ทางออม  คาใชจายทางตรง  ไดแก  คาใชจายในการรับสมัคร  คัดเลือก  และฝกอบรมคนใหม   
ที่เขามาแทนที่  สวนคาใชจายทางออม  ไดแก  ผลผลิตและประสิทธิภาพที่ลดลงในระหวาง   
การฝกคนใหมเพ่ือมาแทนที่คนเดิม  ถาคนที่ออกจากองคการไปเปนผูที่มีความชํานาญ  มี
ความสามารถสูง  จะเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานขององคการ  และอาจกอใหเกิดผลเสียหาย
ได ผลกระทบตอรูปแบบของกลุมสังคมและการติดตอสื่อสารในองคการ   ถาผูที่ลาออกจาก
อ ง ค ก า ร                    
ไปเปนศูนยกลางของการติดตอสื่อสารหรือเปนคนที่มีบทบาทสําคัญของกลุม  การลาออกของ  
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เขาจะมีผลกระทบตอคนที่ยังคงอยู      ในแงที่ทําใหปริมาณงานมากขึ้น  และผลงานอาจจะดอย 
ประสิทธิภาพลงทําใหขวัญและกําลังใจของคนที่ยังอยูในองคการลดลง การลาออกของบุคคล
หน่ึงอาจจะมีผลตอทัศนคติของคนที่เหลืออยู  ซ่ึงจะมีผลทําใหอัตราการเปลี่ยนงานสูงขึ้น     
เน่ืองจากขวัญและกําลังใจไมดี  และในอีกดานหนึ่งทําใหเขาทราบวามีทางเลือกอ่ืนๆ ที่เกี่ยวกับ
งานใหมอีกมากมาย  ในขณะที่แตเดิมไมเคยสนใจที่จะเปลี่ยนงานใหม  นอกจากนี้ยังจะทําให  
คนสวนใหญไดตระหนักถึงเหตุผลตางๆ  ที่ทําใหเกิดความตองการเปลี่ยนงาน  ทําใหสูญเสีย
โอกาสที่ดีทางธุรกิจจากการเปลี่ยนงานของบุคลากรในองคการ  อาจเปนสาเหตุใหตองระงับหรือ
เลื่อนโครงการที่สําคัญ  เน่ืองจากขาดบุคลากรที่มีความรูความสามารถ  เพ่ิมภาระทางการ
บริหาร  ตองมีการวางแผนการจัดการใหมเพ่ือมิใหเกิดผลเสียทางธุรกิจ 

ผลตอตวับุคคล 
ผลดีตอตัวบุคคล  ไดแก  บุคคลที่ลาออกไปอาจไดงานที่ดีกวา รวมทั้งอาจไดรับ

ผลตอบแทนที่มากขึ้น  มีความกาวหนาในหนาที่การงาน  เปนตน  บุคคลที่ลาออกจากองคการ  
ไดมีโอกาสผอนคลายความเครียดที่เกิดจากการทํางานที่เดิม  และเม่ือประสบความสําเร็จในการ
เปลี่ยนงานจะมีความเชื่อม่ันในตนเองสูงขึ้น  มีผลทําใหประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น  บุคคล
ที่ไดรับเลือกใหเขาทํางานในหนวยงานใหม  จะเกิดแรงกระตุนทําใหมีความพยายามสูงขึ้น  และ
การที่มีคนใหมที่มีประสิทธิภาพสูงเขามาแทนคนเดิม  จะกระตุนใหคนที่ยังอยูมีชีวิตชีวามากขึ้น 

ผลเสียตอตัวบุคคล  ไดแก การออกจากงานทําใหสูญเสียผลประโยชนบางอยาง
ที่ไดรับจากหนวยงานเดิม  เชน  ความอาวุโส  เปนตน  การเปลี่ยนงานใหมอาจทําใหเกิด
ความเครียด  ถาไมสามารถจัดการกับความเครียดนั้นได  จะสงผลกระทบตอความสัมพันธกับ
บุคคลอื่น  และบุคคลในครอบครัวได  ในดานครอบครัวการเปลี่ยนงานของคูสมรส  อาจมี     
ผลกระทบตอความกาวหนาในหนาที่การงานของอีกฝายได การเปลี่ยนงานใหมตองเสีย         
คาใชจาย  และเสียเวลาในการหางาน  รวมทั้งสิ้นสุดความสัมพันธกับบุคคลในสังคมที่เคยอยู  
การที่มีคนลาออกจากองคการไป  ผลทําใหคนที่ยังอยูพยายามที่จะหาเหตุผลวาอะไรเปนสาเหตุ
ที่ตองออกจากงาน  ทําใหเขาแสวงหาทางเลือกใหมตามไปดวย 

ผลตอสังคม 
ผลดีตอสังคม ไดแก การเคลื่อนยายของแรงงานไปสูหนวยงานใหมเปนความ 

จําเปนสําหรับการพัฒนาของประเทศ  และการไดคาตอบแทนที่สูงขึ้นมีผลทําใหเพ่ิมรายไดเฉลี่ย
ของประชากรดวย  นอกจากนั้นการที่บุคคลลาออกจากงานที่มีความตึงเครียด  เปนการชวยลด
ภาระคาใชจายทางสังคมที่จะตองใชดูแล  รักษาสุขภาพของบุคคลนั้นๆ  ซ่ึงเปนผลจาก
ความเครียดในการปฏิบัติงาน 

ผลเสียตอสังคม  ไดแก การที่มีคนลาออกจากงาน  ทําใหคาใชจายในการผลิต
สูงขึ้น  ซ่ึงมีผลทําใหราคาสินคาสูงขึ้นตามไปดวย  ไมสามารถขยายการลงทุนได  เน่ืองจาก  
ขาดแคลนบุคลากร 



 

 

16 

 
 

โมเดลการลาออกจากงาน 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา มีนักวิชาการไดทําการศึกษา

โมเดลของการลาออกจากองคการไวหลายทาน  ดังน้ี 
 

โมเดลการลาออกจากงานของ มารชและไซมอน (March & Simon .1958) 
มารชและไซมอน (March  &  Simon .1958) ไดเสนอแนวความคิดวา         

การลาออกจากงาน มีองคประกอบ 2 สวน  คือ การรับรูถึงความตองการลาออก  และการรับรูถึง
ความสะดวกในการลาออกซึ่งรายละเอียดดังปรากฏในภาพประกอบ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 1  แสดงปจจัยสําคัญที่สงผลตอการรับรูถงึความตองการลาออกหรือเปลี่ยนงาน

ตามแนวคิดของมารชและไซมอน  ( March  &  Simon. 1958 ) 
 
 

ทัศนคติเกี่ยวกับ
งานที่ทํา 

การคาดการณถึงผลได

จากการทํางาน 
พิจารณาบทบาทที่
ไดรับมอบหมาย 

ความพึงพอใจ
ในงาน 

การรับรูถึงความเปนไปได
ที่จะเปล่ียนงานภายใน
องคการ 

การรับรูถึงความ
ตองการลาออก
หรือเปล่ียนงาน 

ขนาดของ
องคการ 
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ภาพประกอบ 2  แสดงปจจัยสําคัญที่สงผลตอการรับรูถงึความสะดวกในการเปลี่ยนงานตาม

แนวคิดของมารชและไซมอน  ( March  &  Simon. 1958 ) 
 

จากภาพประกอบ 1 และภาพประกอบ 2 แสดงใหเห็นวา  การลาออกจากงานของบุคคล
น้ันเกิดจากปจจัยที่สําคัญ 2 ประการ  คือ  การรับรูถึงความตองการลาออก  และการรับรูถึง
ความสะดวกในการลาออก  การรับรูถึงความตองการลาออกนั้น  จะไดรับอิทธิพลจากระดับ
ความพึงพอใจในงาน  ซ่ึงความพึงพอใจนี้จะเก่ียวของกับทัศนคติเกี่ยวกับงานที่ทํา  การ       
คาดการณถึงผลไดจากการทํางาน  และการพิจารณาบทบาทที่ไดรับมอบหมาย  รวมกับการรับรู
ถึงความเปนไปไดที่จะเปลี่ยนงานภายในองคการ  สวนการรับรูถึงความสะดวกในการลาออกนั้น  
จะไดรับอิทธิพลจากจํานวนองคการที่บุคคลเลือกรับรูและใหความสนใจ  ซ่ึงขึ้นอยูกับลักษณะ
สวนบุคคลที่เขารวมองคการ  จํานวนองคการที่มีอยู  และสภาพเศรษฐกิจ   โมเดลนี้นับวาเปน
โมเดลแรกของการลาออกจากงาน 

โดยสรุปโมเดลการลาออกจากงานของมารชและไซมอน ( March  &  Simon. 1958 )  
น้ีใหความสําคัญกับตัวแปรความพึงพอใจในงาน  และความเปนไปไดของโอกาสในการเปลี่ยน
งานภายในองคการ  ซ่ึงออกมาในรูปแบบของการรับรูถึงความตองการลาออก  และตัวแปร   

แนวโนมที่จะ

คนหา 

ขอมูลที่มี
อยางชัดเจน 

สภาพ
เศรษฐกิจ 

จํานวนองคการ
ที่มีอยู 

ลักษณะสวนบุคคลที่
เขารวมองคการ 

จํานวนองคการที่บุคคลเลือก
รับรูและใหความสนใจ 

การรับรูถึงความสะดวก
ในการเปล่ียนงาน 
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การรับรูจํานวนองคการหรือทางเลือกใหม  ซ่ึงออกมาในรูปแบบของการรับรูถึงความสะดวก   
ในการลาออก  และสงผลใหเกิดการลาออกจากงานไดในที่สุด 

 
โมเดลการลาออกจากงานของลอเลอร (Lawler. 1971) 
ลอวเลอร (Lawler.1971) ไดกลาวไววา ความไมพอใจในการจายคาตอบแทน 

มักจะกอใหเกิดผลตามมาหลายอยางดวยกัน โดยเสนอโมเดลไว ดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 3 แสดงผลที่เกิดจากความไมพอใจในคาตอบแทนตามแนวคิดของลอวเลอร 

(Lawler. 1971) 
 

จากภาพลอวเลอร (Lawler.1971) กลาววาเม่ือพนักงานมีความไมพอใจในการจาย    
คาตอบแทนแลว จะเกิดความรูสึกขึ้น 2 อยางดวยกันคือ 

1. ความตองการคาตอบแทนสูงขึ้น (Desire for more pay) ความรูสึกนี้จะทําให
พนักงานหรือบุคลากรในองคการมีพฤติกรรมตางๆ ไดแก ผลการปฏิบัติงานต่ํา การนัดหยุดงาน 
การรองทุกข และการแสวงหางานใหมที่ใหคาตอบแทนสูงกวา ซ่ึงจะทําใหเกิดการขาดงานและ
ลาออกไดในลําดับตอมา 

ความไมพอใจ
ในการจาย  
คาตอบแทน 

ความตองการ
คาตอบแทน
สูงขึ้น 

ความดึงดูด
ใจในงาน

ผลการ
ปฏิบัติงาน
ตํ่า 

การนัดหยุด
งาน 

การรองทุกข 

การแสวงหา
งานที่จาย 
คาตอบแทน
สูงขึ้น 

การขาดงาน 

การลาออก 

ความไม
พอใจในงาน 

การขาดงาน 

ความผิดปกติ
ทางดานจิตใจ 

การซื้อยาตาม
รานขายยา 

สุขภาพจิตไมดี 
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2. ความดึงดูดใจในงานต่ําลง (Lower Attractiveness) ความรูสึกนี้จะทําใหพนักงาน
หรือบุคลากรในองคการเกิดความไมพอใจในงาน การขาดงาน และการลาออกในลําดับตอมา 
และเมื่อเกิดความไมพอใจในงานขึ้นแลว ความไมพอใจน้ี จะมีผลทําใหเกิดความผิดปกติ      
ทางดานจิตใจ (Psychological withdrawal) การซื้อยามารับประทานเอง (Dispensary vision) 
และสุขภาพจิตไมดี (Poor Mental Health) ในที่สุด 

จะเห็นไดวาโมเดลพฤติกรรมการลาออกของลอวเลอร (Lawler.1971) น้ี ไดให
ความสําคัญกับปจจัยความไมพอใจในการจายคาตอบแทนเพียงอยางเดียว ที่เปนสาเหตุของ         
การลาออกจากงานหรือองคการ และเปนการลาออกดวยความสมัครใจ 

  
โมเดลการลาออกจากงานของไพรซ ( Price. 1977) 
ไพรซ ( Mobley.1982 : 120 ; citing Price. 1977 )  ไดเสนอโมเดลของตัวแปร

เบื้องตน  และตัวแปรสอดแทรก ( Intervening Variable ) ที่เขามาเกี่ยวของในการตัดสินใจ    
ลาออกจากงานหรือเปลี่ยนงาน  ซ่ึงรายละเอียดดังปรากฏในภาพประกอบ 

 
 

 
                                                   + 
                                       
                                                   + 
                                                                                            + 
                                                   +                                        -       
                                                                                                            
                                                   + 
         += ความสัมพันธทางบวก 

-         -                      -= ความสัมพันธทางลบ 
 
 
 
ภาพประกอบ 4  แสดงโมเดลการลาออกจากงานตามแนวคิดของไพรซ  ( Price.1977)  
 

จากภาพไพรซ ไดเสนอวา  ตัวแปรเบื้องตนที่เปนตัวกําหนดการตัดสินใจลาออก  ไดแก  
ระดับของการจายคาตอบแทน  ความเปนหนึ่งเดียวกันหรือการมีสวนรวมในองคการ  เครื่องมือ
ที่ใชในการติดตอสื่อสาร  การติดตอสื่อสารอยางเปนทางการ  และการรวมอํานาจ  สวนตัวแปร

การจายคาตอบแทน 

ความเปนหนึ่งเดียวกัน 

เครื่องมือติดตอส่ือสาร 

การสื่อสารที่เปนทางการ

การรวมอํานาจ 

โอกาสเลือกงานใหม 

ความพอใจในงาน การลาออก 
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สอดแทรก ( Intervening Variable ) ที่เกี่ยวกับการเปลี่ยนงาน  ไดแก  ความพึงพอใจ           
ในการทํางาน  และโอกาสในการเปลี่ยนงาน  ซ่ึงตัวแปรเบื้องตน  4  ตัวแปร  ไดแก  ระดับของ
การจายคาตอบแทน  ความเปนหน่ึงเดียวกันหรือการมีสวนรวมในองคการ  เครื่องมือที่ใช       
ในการติดตอสื่อสาร  การติดตอสื่อสารอยางเปนทางการ  จะมีความสัมพันธทางบวกกับระดับ
ความพึงพอใจในงาน  สวนการรวมอํานาจจะมีความสัมพันธทางลบกับระดับความพึงพอใจ     
ในงาน  โดยที่ระดับความพึงพอใจในงานจะมีปฏิสัมพันธทางลบกับการเปลี่ยนงานดวย  
นอกจากนี้  โอกาสในการเปลี่ยนงานกับความพึงพอใจในงานจะมีความเกี่ยวพันกันดวย  โดยที่
ไพรซ  ไดเสนอแนวคิดเบื้องตนไววา  ความไมพึงพอใจในงานจะมีผลทําใหเกิดการเปลี่ยนงาน
ได  ก็ตอเม่ือบุคคลนั้นมีโอกาสในการเลือกงานใหมสูง  ซ่ึงสรุปไวดังน้ี 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 5  สรุปแนวทางการศึกษาโมเดลการลาออกจากงานตามแนวคิดของไพรซ  

(Price. 1977) 
 
โดยสรุปตามแนวทางการศึกษาโมเดลการลาออกจากงานของไพรซ ( Price.1977)  ให

ความสําคัญกับตัวแปร  2  ตัว  คือ  ความพึงพอใจในงาน  และโอกาสในการเลือกงาน 
 
โมเดลการลาออกจากงานตามแนวคิดของโมเบลย   ( Mobley.1977 )  
โมเบลย (Mobley.1977)  ไดเสนอโมเดลการลาออกจากงาน  ซ่ึงอธิบาย    

ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน  กับกระบวนการการตัดสินใจการลาออกจากงาน  
ดังภาพประกอบ 
 
 
 
 
 

ปจจัยที่กอใหเกิดความ  

พึงพอใจในการทํางาน 

ความพึงพอใจ

ในการทํางาน 

การลาออก / เปล่ียนงาน

โดยสมัครใจ 

โอกาสในการเลือกงาน 
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                                                                  (a) ทางเลือกในรูปแบบของการผละงาน 

                                                                   เชน การขาดงาน   ความเฉื่อยชาใน 

                                                                  การปฏิบัติงาน    

 
 
 

 
 
 
 
(b) ปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน  เชน  การ

ยายงานของคูสมรส  อาจมีผลทําให
เกิดความตั้งใจที่จะแสวงหาทางเลือก 

 
 
(c) ทางเลือกอ่ืน ( ที่ไมไดตั้งใจแสวงหา )  

อาจเปนตัวกระตุนใหเกิดการประเมิน
ทางเลือก 

(d) ทางเลือกเพียงทางเดียว  อาจทําใหมี
การเปลี่ยนงานได  (จึงไมตองมีการ
ประเมินทางเลือก )  

 
 
(e) ความรูสึกที่เกิดขึ้นอยางกระทันหัน    

( ทําใหเกิดการตัดสินใจเปลี่ยนงาน) 
 
ภาพประกอบ 6  แสดงโมเดลการลาออกจากงานตามแนวคิดของโมเบลย ( Mobley.1977) 

 

การประเมินคางานปจจุบัน             A 

ความคิดที่จะลาออกจากงาน           C 

การประเมินคาของการแสวงหางานใหม
และการลาออก                            D 

การประเมินทางเลือกใหม              G 

เปรียบเทียบทางเลือกกับงานปจจุบัน H 

ลาออก / อยูตอไป                        J 

ความตั้งใจท่ีจะลาออก / อยูตอไป      I 

การแสวงหาทางเลือกใหม               F 

ความตั้งใจท่ีจะแสวงหาทางเลือกใหม E  

ความพอใจ-ไมพอใจในงานจาก  
ประสบการณที่ผานมา                  B 
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กระบวนการ  A  แสดงถึงกระบวนการที่คนประเมินคางานของตน 
กระบวนการ  B  แสดงถึงสถานะทางอารมณ  ที่มีผลตอระดับความพึงพอใจกับ     

ความไมพึงพอใจ  การศึกษาสวนใหญในเร่ืองการลาออกนั้น  มักตรวจสอบถึงสัมพันธภาพ   
โดยตรง ระหวางความพึงพอใจในงานกับการเปลี่ยนงาน  กระบวนการในภาพเสนอแนะขั้นตอน
ที่เปนไปไดระหวางความไมพึงพอใจกับการลาออกจากงาน 

กระบวนการ  C  เปนผลประการหนึ่งของความไมพึงพอใจ  ไดแก  การกระตุนความคิด
ในการลาออกจากงาน 

กระบวนการ  D  แนะวากาวตอไปของกระบวนการตัดสินใจถอนตัวออกจากงาน  คือ  
การประเมินคุณคาของประโยชนที่คาดหวังวาไดรับจากการหยุดงาน  ซ่ึงรวมทั้งการประเมินผล
ในการหางานใหมดวย  การประเมินคุณคาของการลาออก  มีการพิจารณาถึงการสูญเสีย    
ความอาวุโส  ผลประโยชนที่จะไดรับและสิ่งอ่ืนๆ  ถาคาของการลาออกสูงและ / หรือประโยชน 
ที่คาดหวังวาจะไดรับต่ํา  คนอาจประเมินคุณคางานที่ทําอยูเสียใหม  เพ่ือชะลอความคิด        
ในการลาออก  และ / หรือ  หาวิธีการที่จะถอนตัวออกจากองคการในรูปแบบอ่ืน  แตถาคนพบ
ทางเลือกที่ดีกวาไดแลวก็จะเขาสูกระบวนการตอไป 

กระบวนการ  E  เปนความตั้งใจที่จะคนหาทางเลือก 
กระบวนการ F  เปนความตั้งใจที่จะคนหาหนทางเลือก  ถาไมพบบุคคลก็อาจจะคนหา

ตอไปดวยการประเมินคุณคาผลประโยชนที่คาดหวังและคุณคางานที่มีอยูเสียใหม  การยอมรับ
สถานะปจจุบันของงาน  ลดความคิดในการลาออก  และ / หรือ  มีพฤติกรรมถอนตัวรูปแบบอ่ืน  
เชน  มีการขาดงาน  เปนตน 

กระบวนการ  G  เปนการประเมินคาหนทางเลือก  เม่ือสามารถคนหาหนทางเลือกได
แลว  ( กระบวนการนี้สามารถตั้งสมมติฐานเชนเดียวกับการประเมินคุณคาของกระบวนการ  A ) 

กระบวนการ  H  เปนการเปรียบเทียบงานปจจุบันกับหนทางเลือก  ถาเปรียบเทียบแลว
ชอบหนทางเลือกนั้นจะเกิดกระบวนการตอไป 

กระบวนการ  I  เปนความตั้งใจลาออกเมื่อเกิดแรงกระตุนจากกระบวนการ  H 
กระบวนการ  J  เปนกระบวนการสุดทาย  คือ  การลาออก  ถาปรากฏวาการ      

เปรียบเทียบระหวางงานที่ทําอยูกับหนทางเลือกใหม บุคคลเกิดความพึงพอใจในหนทางเลือก
ใหมยอมเกิดการลาออกในที่สุด  แตถาการประเมินคาระหวางหนทางเลือกใหมกับงานที่ทําอยู 
ในปจจุบัน  งานที่ทําอยูปจจุบันดีกวา  ก็ยอมไมมีการลาออกและอยูในองคการเดิมตอไป    
อยางไรก็ตามการยังคงอยูกับองคการเดิมตอไป  มิไดหมายความวา  บุคคลจะยังคงคิดอยูกับ
องคการเดิมน้ันตลอดไป  หากมีหนทางเลือกใหมเกิดขึ้น  และมากระตุนความคิดที่จะออกอีก  
บุคคลก็จะเร่ิมใชกระบวนการตัดสินใจถอนตัวออกจากองคการอีกครั้ง  จนกวาคนจะเกิด    
ความพึงพอใจในงานของตน  หรือเห็นวางานที่ตนทํามีแรงกระตุนจูงใจที่ดี  ที่ทําใหดํารงอยูกับ
งานหรือองคการนั้นตอไป 
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โมเดลน้ีแสดงการเชื่อมโยงระหวางความพึงพอใจในงาน และการลาออกจากงานดวย
กระบวนการที่ประกอบดวย ความคิดเห็นเกี่ยวกับการลาออก การประเมินประโยชนที่คาดหวัง
จากการแสวงหาทางเลือกใหม ความตั้งใจที่จะแสวงหาทางเลือกใหม การประเมินทางเลือกใหม 
ซ่ึงนําไปสูความตั้งใจที่จะอยูหรือลาออก โมเดลน้ีแสดงใหเห็นวามีปจจัยทั้งทางจิตวิทยา และ
เศรษฐศาสตร ในกระบวนการตัดสินใจลาออก 
 ตอมาในป 1978 โมเบลย และโฮลลิงเวิรธ ไดนําโมเดลนี้มาทดสอบ เพ่ือประเมินผล   
ทั้งทางตรงและทางออมของตัวแปรตางๆ ในโมเดล  โดยการใชสมการถดถอย ( Regression       
Analysis ) ผลการวิจัยพบวาตัวทํานายที่ดีที่สุดของการลาออกจากงานคือ ความตั้งใจที่จะ     
ลาออกจากงาน  สวนความไมพอใจในงานมีผลทางออมตอการลาออกจากงาน (Mobley & 
Hollingsworth.1978 : 408-414)  

และตอมาในป 1979 โมเบลย และคณะ ไดสรุปการวิจัยที่เกี่ยวกับการลาออก  และ    
ไดเสนอโมเดลที่จะชวยเพิ่มความเขาใจในเรื่องการลาออกจากงาน  โดยการเสนออิทธิพลของ 
ตัวแปรหลากหลาย  ทั้งทางดานบุคคล  ทางจิตวิทยาทางองคการ  และทางเศรษฐกิจ ที่มีตอ 
การลาออกจากงาน ( Mobley. 1982 : 126 ; citing Mobley et al. 1979 : 516-520 )
 โมเดลการลาออกจากงานมีลักษณะสําคัญดังน้ี 

1. เปนโมเดลแสดงพฤติกรรมการลาออกจากงานในระดับบุคคลใหความสําคัญ   
อยางชัดเจนกับ  ความแตกตางระหวางบุคคลในดานความคิด ความคาดหวัง และคุณคา 

2. มีการศึกษาอยางชักเจนในเรื่องแนวความคิดตอทางเลือกใหมน้ัน 
3. ใหความสําคัญกับบทบาทของคุณคาและความสนใจในงาน  เม่ือเทียบกับคุณคา

และความสนใจอื่นๆ รวมทั้งความสนใจและความเชื่อเกี่ยวกับผลของการอยูหรือการออก     
จากงานที่ทํา  และการตองปฏิบัติตามสัญญาจางงาน 

4. มีการเสนอความเปนไปไดของการเปนสาเหตุรวมกันตอการลาออกจากงานของ
ความพึงพอใจในงาน (เหตุจากปจจุบัน) ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  และความดึงดูดใจจาก
ทางเลือกใหม (เหตุจากอนาคต) 

5. ความตั้งใจที่จะลาออก ไดรับการพิจารณาวาเปนเครื่องแสดงถึงการลาออกในไมชา  
นอกจากนี้พฤติกรรมที่ไดรับแรงกระตุน และระยะเวลาระหวางการวัดความตั้งใจที่จะลาออกกับ
พฤติกรรมจริงเปนตัวลดความสัมพันธระหวางความตั้ งใจที่จะลาออกกับพฤติกรรม              
การลาออกจริง   การอธิบายโมเดลนี้จะเร่ิมที่ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  แลวยอนกลับไปที่
ตัวแปรตนหรือสาเหตุ ดังภาพประกอบ 6 
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ภาพประกอบ 7 โมเดลแสดงการลาออกจากงานของโมเบลยและคณะ (Mobley  et al.1979) 
 

 
 

ปจจัยดานองคการ ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานตลาดแรงงาน 

การรับรูเกี่ยวกับงาน 

การใหคุณคาของแตละบุคคล 

การรับรูเกี่ยวกับตลาดแรงงาน 

ความคาดหวัง    
เกี่ยวกับงานปจจุบัน 

ความพึงพอใจในงาน 
ความคาดหวังเกี่ยวกับ
งานที่เปนทางเลือกใหม 

ความดึงดูดใจจาก
งานปจจุบัน 

ความดึงดูดใจจาก
ทางเลือกใหม 

ลักษณะมุงอนาคต 
-การใหความสําคัญกับ
ภาวะการไมมีงานทํา  และผลที่
ตามมา 
-การตองปฎิบัติตามสัญญา 

ความตั้งใจท่ีจะคนหา 
ความตั้งใจท่ีจะลาออก 

รูปแบบทางเลือกของพฤติกรรม
เมื่อยกเลิกความคิดที่จะลาออก 

-แรงกระตุน 

-ความจําเพาะและระยะ   
เวลาของการวัด 

พฤติกรรมการลาออกจากงาน 
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จากโมเดลโมเบลย และคณะ ไดเสนอปจจัย 3 ประการที่มีผลในการกําหนดความตั้งใจ
จะลาออก ประกอบดวย 

1. ความพึงพอใจในงาน 
2. ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน 
3. ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม 
หากบุคคลไมมีทางเลือกที่นาสนใจ หรือคนหาทางเลือกอ่ืนไมสําเร็จ บุคคลจะถอยหนี

จากสถานการณ ดวยวิธีตางๆ แทนความตั้งใจที่จะลาออก  
มูชินสกี้ และมอรโรว (Muchinsky and Morrow. 1980 : 265) สรุปวา  แมยังไมมี     

การนําตัวแปรในโมเดลนี้มาวิเคราะหทั้งหมด  โมเดลน้ียังนับวาเปนโมเดลที่รวบรวมตัวแปรไว
มากที่สุด  พัฒนามาดีที่สุด   และเปนโมเดลที่ชวยเสริมสรางความเขาใจไดมากที่สุดโมเดลหนึ่ง 

 
โมเดลการลาออกของสเตียรสและโมวเดย ( Steers & Mowday.  1981 ) 
สเตียรสและโมวเดย (มนิศรา โอมะคุปต. 2538; อางอิงจาก Mowday, Porter & 

Steers. 1982) ไดสรางแบบจําลองกระบวนการลาออกของบุคคลขึ้น  เพ่ือทําความเขาใจ
กระบวนการลาออกอยางชัดเจน  แบบจําลองแบงออกเปน 3 สวน คือ 

1. ความคาดหวังและทัศนคติในงาน 
2. ทัศนคติในงานและความตั้งใจที่จะลาออก 
3. ความตั้งใจที่จะลาออก ทางเลือกที่มี และพฤติกรรมการลาออก 

ดังภาพประกอบ 
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     มี 
 
 
 
 

ไมมี 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 8   แสดงโมเดลการลาออกจากงานโดยสมัครใจของสเตียรสและโมวเดย           

(มนิศรา โอมะคุปต.2538 ; อางอิงจาก  Steers & Mowday. 1981) 
 

3.ขอมูลที่ไดรับ
เกี่ยวกับงานและ
องคกร 

6.ลักษณะองคการ
และประสบการณ
ที่ไดรับ 

10.อิทธิพลที่ไม
เกี่ยวกับงานที่มีตอ
การอยูหรือลาออก 

2.ความ
คาดหวังใน
งานและ
คานิยม 

8.ความรูสึก
ของบุคคลที่มี
ตองาน 

11.ความ
ปรารถนาตั้งใจท่ี
จะอยูหรือลาออก 

14.การ
ลาออก
หรืออยูใน  
องคการ 

1.ลักษณะ
สวนบุคคล 

7.ระดับผลการ
ปฏิบัติงาน 

3.ความ
พยายามที่จะ
เปล่ียนแปลง
สถานการณ 

12.การคนหา
โอกาสและ  
ทางเลือก 

4.โอกาส
ทางเลือกอื่น 

5.สภาพ
เศรษฐกิจและ
ตลาดแรงงาน 

13.วิธีการ 
ทางเลือก
เพ่ือ
ปรับตัวให
เขากับ
สถาน-
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1. คาดหวังความและทัศนคติในงาน 
 1.1   ความคาดหวังในงานและคานิยม 

เม่ือบุคคลเขาทํางานในองคการ บุคคลจะมีความคาดหวังเกี่ยวกับลักษณะงาน 
ผลตอบแทนที่จะไดรับเม่ือปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ  การมีปฏิสัมพันธระหวางกัน  บุคคลจะ    ตัง้
ความคาดหวังไวในระดับตางๆ ตามคานิยมและความตองการในขณะนั้น  ความคาดหวังและ
คานิยมในงาน (2) จะไดรับอิทธิพลจาก 

1.1.1 ลักษณะสวนบุคคล (1) ประกอบดวย อาชีพ การศึกษา อายุ อายุงาน 
ความรับผิดชอบในครอบครัว ระดับรายไดของครอบครัว คุณธรรมในการทํางาน ประสบการณ
การทํางานเดิม และบุคลิกภาพ ซ่ึงจะสงผลตอการตัดสินใจวาบุคคลจะคาดหวังอะไรจากงาน 

1.1.2 ขอมูลที่ไดรับเกี่ยวกับงานและองคการ (3) จะมีความเกี่ยวพันกับการ
รับรูงานอยางถูกตองตามความเปนจริง บุคคลที่ไดรับขอมูลที่สมบูรณและถูกตองเกี่ยวกับงาน
และองคการ จะสามารถพัฒนาความคาดหวังของตนใหใกลเคียงกับความเปนจริง และสามารถ
บรรลุความคาดหวังน้ันไดงาย จากการทํางานในองคการ 

1.1.3 โอกาสทางเลือกอ่ืน (4) หากจํานวนทางเลือกของงานที่นาสนใจมีมาก 
บุคคลจะทําการประเมินสภาพการทํางานปจจุบัน หรือประเมินผลตอบแทนที่ไดรับจากงาน
ปจจุบันเปรียบเทียบกับโอกาสทางเลือกอ่ืนๆ ที่มี 

วิคชิโอ (Vecchio. 1988 :123 ) กลาววา บุคคลที่มีความไมพึงพอใจในการทํางานจะมี
แนวโนมการลาออกจากองคการมาก แตอิทธิพลของความไมพึงพอใจตอการตัดสินใจลาออก  
จะไมรุนแรงมากนัก เพราะมีปจจัยอ่ืนๆ มาเกี่ยวของ บางทีอิทธิพลที่สําคัญมากที่สุดก็คือ     
ทางเลือกหรือโอกาสที่บุคคลจะหาได  

1.2 ความรูสึกที่บุคคลมีตองาน (8)  
ความรูสึกที่บุคคลมีตองาน ก็คือ ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพัน  

ในองคการ  ซ่ึงเปนผลรวมจากปจจัย 3 ปจจัย คือ 
1.2.1 ความคาดหวังในงานและคานิยม (2) 
1.2.2 ลักษณะองคการและประสบการณที่ไดรับ (6) ลักษณะขององคการจะมี

อิทธิพลตอการบรรลุความคาดหวังของบุคคล ประกอบดวย นโยบายในการจายคาจาง     
โอกาสความกาวหนา หนาที่ความรับผิดชอบของบุคคล ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน     
ขนาดของกลุมทํางาน รูปแบบภาวะผูนําของหัวหนางาน การบังคับบัญชา โครงสรางของ     
องคการ โอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจ พ้ืนที่ภูมิศาสตรขององคการ เปาหมายและคานิยมของ
องคการ ตัวแปรเหลานี้จะประกอบกันเปนประสบการณที่บุคคลไดรับจากองคการ และเปนที่จะ
บอกวา องคการจะชวยใหบุคคลสามารถบรรลุความคาดหวังของตนไดหรือไม 

1.2.3 ระดับผลการปฏิบัติงาน (7) ผลการปฏิบัติงานจะมีผลตอทัศนคติในงาน
และการลาออก ผลการปฏิบัติงานที่ไมดี จะทําใหคนมีทัศนคติความรูสึกที่ไมดีตอการทํางาน 
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เพ่ิมความวิตกกังวลและความคับของใจ และจากการศึกษาพบวา ผลการปฏิบัติงานที่ไมดี จะมี
อิทธิพลตอการลาออกโดยสมัครใจ  ทัศนคติ หรือความรูสึกที่บุคคลมีตองาน จะสงผลสะทอน
กลับ และมีอิทธิพลตอประสบการณในองคการ (6) และผลการปฏิบัติงาน (7) ทัศนคติที่มีตองาน
ในแงลบ จะมีผลตอการรับรูสิ่งที่องคการปฏิบัติตอบุคคล เชน การขึ้นเงินเดือน การเลื่อน
ตําแหนง พฤติกรรมของหัวหนางาน เปนตน  ทัศนคติในแงลบ จะสงผลใหบุคคลเกิดความ
พยายามที่จะเปลี่ยนแปลงสถานการณ (9) กอนที่จะเกิดพฤติกรรมการลาออก บุคคลจะพยายาม
เปลี่ยนแปลงสถานการณ หรือพยายามกําจัดลักษณะสภาพงานที่บีบบังคับใหตนเองลาออก   
โดยอาจออกมาในรูปของ การโยกยายภายใน หรือแสดงออกตอสิ่งแวดลอมการทํางาน ปรับปรุง
โครงสรางของงานและความรับผิดชอบ ขูจะลาออก หรือบังคับใหบุคคลอื่นลาออก เพ่ือให      
สิ่งแวดลอมหรือสถานการณการทํางานอยูในระดับที่พอจะอดทนอยูในองคการตอไปได 
 
2. ทัศนคติตองานและความตั้งใจจะลาออก 

เปนความสัมพันธระหวางทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน และความตั้งใจที่จะอยูหรือ     
ลาออกจากองคการ ซ่ึงไดรับอิทธิพลจาก 

2.1 ความรูสึกของบุคคลที่มีตองาน (8)  
2.2 อิทธิพลของปจจัยที่ไมเกี่ยวกับงาน (10)  
ฟชบีน (Fishbein.1967 ; citing Ajzen & Fishbein. 1980)) กลาววา ความรูสึกที่บุคคล

มีตองานจะนําไปสูพฤติกรรมความตั้งใจที่มีจุดหมาย และกอใหเกิดพฤติกรรม ในกรณีของ    
การลาออกสันนิษฐานวา ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันในองคการ (8) ที่ลดลง  
จะมีผลตอการเพิ่มความตั้งใจจะลาออก (11) ปจจัยที่ไมเกี่ยวกับงาน (10) จะมีผลตอการกําหนด
ความตั้งใจจะอยูหรือลาออกจากองคการ ประกอบดวยสถานการณตางๆ เชน การฝกงาน     
การทดลองงาน ความจํากัดในดานขอบเขตภูมิศาสตร คูสมรส ความผูกพันในครอบครัว เปนตน 

 
3. ความตั้งใจที่จะลาออก ทางเลือกที่มี และพฤติกรรมการลาออก 

ความตั้งใจจะลาออก จะเปนตัวเชื่อมกับพฤติกรรมการลาออกที่เกิดขึ้น การลาออกจะ
เปนพฤติกรรมขั้นสุดทายของความตั้งใจจะลาออก (11) รวมกับโอกาสทางเลือกของงานที่บุคคล
มี (4) ความตั้งใจจะลาออก มีอิทธิพลตอการลาออก 2 ลักษณะ คือ 

3.1 ทําใหเกิดการลาออกโดยตรง (Muchinky & Tuttle. 1979) บุคคลจะตัดสินใจ    
ลาออกทันที แมจะยังไมมีทางเลือกอ่ืน 

3.2 เปนสาเหตุของพฤติกรรมการคนหาโอกาส และทางเลือกที่เปนไปได (12)        
ซ่ึงโอกาสทางเลือก (4) จะมีมากหรือนอยขึ้นกับลักษณะสวนบุคคล (1) เชน อายุ เพศ อาชีพ 
และสภาพเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน (5) หากโอกาสทางเลือกอ่ืนมีนอย บุคคลอาจจะไมลาออก
จากงาน แตจะมีพฤติกรรมอื่นๆ เกิดขึ้นแทน เพ่ือลดความวิตกกังวล และความคับของใจที่     
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ไมสามารถลาออกจากองคการได(13) เชน การขาดงาน การทํางานเฉื่อย ชา การติดยาเสพติด
หรืออัลกอฮอล  เม่ือบุคคลตั้งใจจะลาออก และมีทางเลือก ก็จะเกิดพฤติกรรมการลาออกขึ้น (14) 
 

โมเดลการลาออกจากงานของเดอรโคติสและซัมเมอรส ( DeCotiis & 
Summers. 1978 )  

 เดอรโคติสและซัมเมอรส (DeCotiis & Summers. 1978)  ไดเสนอโมเดล    
การลาออกโดยเพิ่มความยึดม่ันผูกพันตอองคการเขาเปนองคประกอบหนึ่งที่สงผลตอการลาออก
จากงาน ดังน้ี 

 
 
 
 
2.คุณลักษณะเชงิสถานการณ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 9 แสดงโมเดลการลาออกของเดอรโคติสและซัมเมอรส ( DeCotiis & 

Summers.1987) 
จากภาพ องคประกอบที่สงผลตอการลาออกจากงาน ไดแก 

1. คุณลักษณะเชิงบุคคล ประกอบดวย อายุ เพศ การศึกษา ชั่วโมงการทํางาน      
การดํารงตําแหนง เปนตน 

2. คุณลักษณะเชิงสถานการณ ประกอบดวย 

1.คุณลักษณะ

เชิงบุคคล 

2.โครงสราง
ขององคการ 

3.ความพึงพอใจ
ในงาน 

การจูงใจ 

2.บรรยากาศ

ขององคการ 

6.ความยึดมั่น
ผูกพัน 

4.ขวัญ 2.กระบวนการ
ขององคการ 

5.ผลประโยชน
ขององคการ 

การทํางาน 

-พฤติกรรมการหลีกหนี   
-ความตองการลาออก 
-การขาดงาน 
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2.1 โครงสรางขององคการ ไดแก ความเปนทางการ การรวมอํานาจ ความขัดแยง
ทางบทบาท ความชัดเจนของบทบาท 

2.2 กระบวนการขององคการ ไดแก การตัดสินใจ ผูนํา การสื่อสาร โอกาสเลื่อน
ตําแหนง สวัสดิการ ขอมูลยอนกลับ 

2.3 บรรยากาศขององคการ  ไดแก  ความเปนอิสระ  ความไว เ น้ือเชื่อใจ          
ความกลมเกลียว การสนับสนุน ความยุติธรรม ความกดดัน เปนตน 

3. ความพึงพอใจในงาน ไดแก โอกาสกาวหนา ผูรวมงาน รายได ผูบังคับบัญชา และ
ความพึงพอใจทั่วไป 

4. ขวัญในการปฎิบัติงาน 
5. ผลประโยชนขององคการ 
6.  ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ซ่ึงความยึดม่ันผูกพันตอองคการนี้ จะมีมากหรือนอย

เปนผลมาจากคุณลักษณะเชิงบุคคล คุณลักษณะเชิงสถานการณ ความพึงพอใจในงาน ขวัญ  
ผลประโยชนขององคการ ซ่ึงทําใหเกิดการจูงใจ การทํางาน และเกิดพฤติกรรมการหลีกหนี     
ไดแก การขาดงาน ความตองการลาออกจากงาน 

จากผลการศึกษาทดลองโมเดลขางตนของเดอรโคติสและซัมเมอรส (DeCotiis & 
Summers.1987)  โดยใชกลุมตัวอยาง จากผูจัดการภัตตาคารและผูจัดการฝายฝกอบรมจํานวน
ทั้งสิ้น 367 คน  พบวา ความพึงพอใจในงานและความยึดม่ันผูกพันตอองคการ สามารถใช
ทํานายความตองการลาออกจากงานโดยสมัครใจได 

โดยสรุปแนวทางการศึกษาโมเดลการลาออกตามแนวคิดของเดอรโคติสและซัมเมอรส 
(DeCotiis & Summers.1987) ไดเพ่ิมตัวแปรความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ซ่ึงเกี่ยวของกับ  
คุณลักษณะเชิงบุคคล คุณลักษณะเชิงสถานการณ ความพึงพอใจในงาน ขวัญและผลประโยชน
ขององคการ สวนผลที่เกิดจากความยึดม่ันผูกพันตอองคการ คือ การจูงใจ การทํางาน        
พฤติกรรมการหลีกหนี ไดแก การขาดงาน ความตองการลาออกจากงาน 

 
 

สรุปแนวทางการศึกษาโมเดลการลาออกจากงาน 
จากแนวทางการศึกษาโมเดลการลาออกจากงานโดยสมัครใจ ( Voluntary Turnover ) 

ตามแนวคิดของนักวิชาการที่ไดกลาวมา  จะเห็นไดวาตัวแปรหรือปจจัยตางๆที่มีอิทธิพลตอ  
การลาออกจากงานนั้น มีหลายปจจัย  ดังน้ี 

1) ความพึงพอใจในงานและความเปนไปไดในการเปลี่ยนงานภายในองคการ  และ 
จํานวนทางเลือกใหมที่สนใจ (March & Simon. 1958 ) 
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2) ความไมพอใจในการจายคาตอบแทน  ทําใหมีการแสวงหางานที่จายคาตอบแทนสงู
กวาและมีความดึงดูดใจในงานต่ํา  เกิดความไมพอใจในงาน  การขาดงาน  และการลาออกจาก
งานในที่สุด ( Lawler. 1971 )  

3) ปฏิสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน และโอกาสในการเลือกงาน (Price.1977 )  
4) ความพึงพอใจในงาน  ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  และความดึงดูดใจจาก    

ทางเลือกใหม ( Mobley et al. 1979 )  
5) ความคาดหวังทัศนคติในงาน  และโอกาสทางเลือกอ่ืน ( Steers & Mowday.1981)  
6) ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  ความพึงพอใจในงาน  ขวัญและผลประโยชนตอ

องคการ ( DeCotiis & Summers. 1987 ) 
จะเห็นไดวาปจจัยตางๆ ดังกลาวจากโมเดลการลาออกจากงานขางตน  มีปจจัยหรือ   

ตัวแปรที่สําคัญและกลาวถึงในทุกๆ โมเดล  สามารถสรุปออกไดเปน 4 ปจจัย ไดแก          
ความพึงพอใจและไมพึงพอใจในงาน  โอกาสและความเปนไปไดของการเปลี่ยนงาน         
ความคาดหวังและทัศนคติในงาน  และความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  ผูวิจัยมีความเห็นวา
โมเดลการลาออกจากงานของโมเบลยและคณะ ไดแก  ความพึงพอใจในงาน  ความดึงดูดใจจาก
งานปจจุบัน (ความคาดหวังตองานปจจุบัน) ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม (ความคาดหวัง
หรือโอกาสตอทางเลือกใหม) น้ัน     มีความครอบคลุมตัวแปรของโมเดลการลาออกจากงาน
คอนขางมาก  ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงเลือกศึกษาโมเดลของโมเบลยและคณะ  และเพ่ิม
ตัวแปรความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  ซ่ึงเปนตัวแปรหนึ่งที่กลาวถึงในโมเดลการลาออกจากงาน
ของเดอรโคติสและซัมเมอรส (DeCotiis & Summers.1987) วามีอิทธิพลตอการลาออกจากงาน  
เพ่ือใหการวิจัยครั้งน้ีมีความครอบคลุมในการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานมากยิ่งขึ้น 

 
 
 
 
 

การวัดความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  เปนเครื่องแสดงวาจะมีพฤติกรรมนั้นในไมชา  จึงเปน

ตัวทํานายที่ดีที่สุดของการลาออกจากงาน  ความสัมพันธน้ีจะเพ่ิมขึ้นหากเวลาในการวัดกับ 
พฤติกรรมยิ่งใกลเคียงกัน  และประโยคที่ใชแสดงความตั้งใจที่จะลาออกนั้นชัดเจนมากขึ้น  
ขณะเดียวกันพฤติกรรมที่เกิดแรงกระตุน  หรือสิ่งเราอ่ืนจะไปลดความสัมพันธ  ระหวางความ
ตั้งใจ  ที่จะกระทํากับพฤติกรรม 
 ความตั้งใจแบงไดเปน  2  ประเภท 

1.  ความตั้งใจที่จะคนหา 
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2. ความตั้งใจที่จะลาออก 
จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของ  พบวามีการใชศัพทและนิยามความหมายความตั้งใจ

ที่จะลาออกจากงานที่คลายคลึงกันดังน้ี  
อารโนลดและเฟลดแมน   (Arnold & Feldman. 1982)  ใชคําวา  ความตั้งใจที่จะลาออก

จากงาน ( intention  to  turnover ) ประกอบดวยความตั้งใจที่จะออกจากงาน                     ( 
intention to  quit )  และความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานใหม ( intention  to  search alternatives ) 
มีคําถาม 2  ขอ  ใหตอบวา   

- มีความเปนไปได  หรือเปนไปไมไดที่ทานจะหาสถานที่ทํางานใหมในปหนา  และ 
- ทานตั้งใจที่จะลาออกจากที่ทํางานเดิมไปยังที่ทํางานใหมโดยใชมาตราวัด  7  ระดับ 
มิเชลสและสเปคเตอร (Michaels  &  Spector . 1982 )  ใชคําวา  intention  to  

quitting  มีคําถาม  3  ขอ  คือ 
- บอยครั้งเพียงใดที่ทานคิดถึงการลาออกอยางจริงจัง 
- ทานตองการที่จะลาออกจริงใชหรือไม 
- ทานมีแผนการลาออกเปนที่แนนอนแลว 
ฮอมและคณะ (Hom et al. 1986 )  ใชคําวา  intention  to  quit  โดยที่การลาออกนั้น

ประกอบดวย  ความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการที่ปฏิบัติงาน  และการออกจากวิชาชีพ        
คําถามมี  2  ขอ  คือ  

-    ทานตั้งใจที่จะลาออกจากวิชาชีพภายในระยะเวลากอนสิ้นปน้ีใชหรือไม 
- ทานตั้งใจที่จะคงอยูในวิชาชีพตอไป  แตตั้งใจที่จะลาออกจากองคการที่ทาน

ปฏิบัติงานอยูภายในระยะเวลากอนสิ้นปน้ีใชหรือไม  ถาตอบวา.ใช = 1  และไมใช 
= 0 

วิลเลียมและฮาเซอร (William  &  Hazer. 1986 )  ใชคําวา  intention  to  quit  เม่ือ
กลาวถึงบุคคลที่มีความตั้งใจ  ตองการที่จะลาออกจากงาน  และมีแผนที่จะลาออกเปนที่แนนอน
แลว  และใชคําวา  intention  to  leave  เม่ือหมายถึงการที่บุคคลมีแผนที่จะลาออกจากองคการ 

ฮินชอร, สเมลทเซอร และแอทวูด (Hinshaw, Smeltzer  &  Atwood. 1987 )  ใชคําวา  
anticipated  turnover  โดยหมายถึง  ระดับที่บุคคลรับรูวาตนนั้นจะสิ้นสุดการทํางานในองคการ
ที่ตนปฏิบัติงานอยูน้ันเม่ือใดในอนาคต  น่ันคือเปนการคาดการณการที่จะลาออกจากองคการ 

ฮอมและกริฟเฟธ (Hom  &  Griffeth . 1991 ) ใชคําวา  intention  to  quit  โดย
หมายถึง  การประเมินการรับรูของบุคคลถึงโอกาสและความเปนไปได  ของการที่จะตัดสินใจ
ลาออกจากองคการ 

ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาถึงความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการ  คือ  การ
ลาออกจากโรงพยาบาลที่ตนปฏิบัติงานอยูไปยังสถานที่ทํางานแหงใหม  และเลือกที่จะใชคําวา  
intention  turnover  ที่ครอบคลุมถึง  ความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการ  และความตั้งใจที่จะ
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คนหางานใหม  ซ่ึงถือวาเปนการบอกถึงความหนักแนนของความตั้งใจน้ัน  โดยขอคําถามใน
การวัดนั้น  ประกอบดวย 2 ประเด็นหลัก คือ  

1. ความถี่ของการคิดลาออก 
2. โอกาสและความเปนไปไดที่จะตัดสินใจลาออก 
 

ความพึงพอใจในงานกับการลาออกจากงาน 
จากที่กลาวมาในสวนของโมเดลการลาออก จะพบวา ความพึงพอใจในงานมี

ความสัมพันธกับการลาออกจากองคการหรือการเปลี่ยนงาน (Mobley.1977; March & 
Simon.1958; Mobley et al.1978; Mobley.1982 ) ถาบุคคลมีความพึงพอใจในงานสูง จะมี
อัตราการลาออกหรือการเปลี่ยนงานนอยกวาผูที่มีความพึงพอใจในงานต่ํา หรือไมพึงพอใจใน
งาน 

ปรียาพร (2532) ไดแบงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานออกเปน 3 ปจจัย 
คือ 

1. ปจ จัยบุคคล  ไดแก   ประสบการณการทํางาน   เพศ   จํานวนสมาชิกใน          
ความรับผิดชอบ  อายุ   เวลาในการทํางาน   เชาวนปญญา   การศึกษา   บุคลิกภาพ             
ระดับเงินเดือน  แรงจูงใจในการทํางาน   และความสนใจในงาน 

2. ปจจัยดานงาน ไดแก  ลักษณะงาน ทักษะในการทํางาน ฐานะทางอาชีพ ขนาดของ
หนวยงาน   ความหางไกลของบานและที่ทํางาน   สภาพทางภูมิศาสตร  และโครงสรางของงาน 

3. ปจจัยดานการจัดการ  ไดแก  ความมั่นคงในงาน   รายรับ  ผลประโยชน        
โอกาสกาวหนา  อํานาจตามตําแหนงหนาที่  สภาพการทํางาน  เพ่ือนรวมงาน               ความ
รับผิดชอบของงาน  การนิเทศงาน  การสื่อสารกับหัวหนางาน  ความศรัทธาในตัวผูบริหาร  และ
ความเขาใจของผูบริหารกับพนักงาน 

เฮิรซเบิรก,เมาสเนอร และซินเดอรแมน ( Herzberg,Mausner & Synderman.1959 ) 
ไดเสนอองคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก  ความสําเร็จของงาน    การ
ไดรับการยอมรับนับถือ  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ความรับผิดชอบ  ความกาวหนา  และ  
ความเจริญกาวหนาตอไปในอนาคต องคประกอบที่มีผลตอความไมพึงพอใจในการทํางาน     
ไดแก  นโยบายและการบริหารงานขององคการ  การบังคับบัญชาและเทคนิคการบังคับบัญชา  
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  สภาพการทํางาน  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  เงินเดือน  
ความเปนอยูสวนตัว  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  สถานภาพของอาชีพ และความมั่นคง
ในงาน 

สมิธและเวกเลย (Smith & Wakeley.1972) เสนอปจจัยที่เปนตัวกําหนดความพึงพอใจ
ในการทํางาน ไดแก  รายได  การควบคุมดูแล  ลักษณะงาน  เพ่ือนรวมงาน  และโอกาส      
กาวหนาในงาน  
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ลอคก (Locke. 1984: 103-109) กลาววาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน ไดแก  
ลักษณะงาน  คาจาง  โอกาสที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง  การยอมรับ  ผลประโยชน       
สภาพการทํางาน  หัวหนางาน  เพ่ือนรวมงาน   และองคการและการจัดการ 

วรูม (Vroom.1982) เสนอปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก  รูปแบบ
การบังคับบัญชาของหัวหนา  กลุมทํางาน  ลักษณะเนื้อหาของงาน คาจาง  โอกาสกาวหนา   
และชั่วโมงการทํางาน 

โดยทั่วไปการศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํางาน ทําไดโดยการสอบถาม       
ความคิดเห็นของบุคคลที่มีตอปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  การศึกษาถึงปจจัย
ที่เกี่ยวของกับงานที่ทําใหคนเกิดความพึงพอใจในการทํางานนี้ มีนักวิชาการไดทําการศึกษาไว
หลายทาน ในที่น้ีจะกลาวถึงเฉพาะความพึงพอใจในการทํางานที่เกิดจากการจูงใจ ไดแกทฤษฎี
การจูงใจ ซ่ึงเนื้อหาจะกลาวถึงปจจัยที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

 
แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํางาน 
นักวิชาการที่ศึกษาดานองคการและการบริหารงาน ไดเริ่มหันมาใหความสนใจเกี่ยวกับ      

พฤติกรรมของบุคคลในองคการ และการสรางระบบการจูงใจในการทํางาน เน่ืองจากมีการ
ศึกษาวิจัย พบวา ความสุขและความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ จะนํามาซึ่งการทํางาน            
ที่มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงจะสงผลใหการบริหารงานในองคการประสบผลสําเร็จตาม    
เปาหมายที่ตั้งใว ความสําเร็จจากองคการสวนใหญ จะขึ้นอยูกับความมากนอยของการจูงใจที่
พนักงานไดรับในการปฏิบัติตามหนาที่ 
 
 
 
 
 
 

ทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจ 
ทฤษฎีหลักเกี่ยวกับการจูงใจ สามารถแบงออกไดเปน 3 กลุม คือ ( Steers &     

Porter. 1996) 
1. ทฤษฎีที่เนนทางดานเนื้อหาของการจูงใจ (Content Theories) เปนทฤษฎีที่อธิบาย

ถึงสิ่งที่กระตุนใหบุคคลเกิดพฤติกรรม โดยพยายามศึกษาเกี่ยวกับปจจัยตางๆที่สามารถจูงใจ
มนุษยได ซ่ึงนักทฤษฎีหลายทานอธิบายวา ความตองการ แรงขับ และสิ่งจูงใจตางๆ เปนปจจัย
ที่ทําใหมนุษยมีพฤติกรรมตางๆเกิดขึ้น สิ่งจูงใจเหลานี้ไดแก สภาพการทํางานที่ดี ความสัมพันธ
ที่ ดีระหวางผู รวมงาน คาจาง และผลประโยชนตอบแทนที่ เหมาะสม เปนตน ทฤษฎี             
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ทางดานเน้ือหาของการจูงใจ ชวยใหผูบริหารไดเขาใจถึงปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับงาน         
ที่จะชวยกระตุนใหบุคลากรในองคการมีพฤติกรรมไปในทิศทางที่ตองการ ซ่ึงประกอบดวย
ทฤษฎีที่สําคัญ คือ ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบอรก  
และทฤษฎี  อี อาร จี ของอัลเดอรเฟอร 

2. ทฤษฎีที่เนนกระบวนการของการจูงใจ (Process Theory) เปนทฤษฎีที่อธิบายถึง
กระบวนการในการเกิดพฤติกรรมของมนุษย โดยศึกษาวาความตองการตางๆ ของมนุษยแตละ
บุคคลนั้น จะมีอิทธิพลตอบุคคลนั้นๆ ในการกอใหเกิดพฤติกรรมไดอยางไร ซ่ึงประกอบดวย
ทฤษฎีที่สําคัญ คือ ทฤษฎีเสมอภาค (Equity Theory) ของ J.Stacy Adams และ ทฤษฎี    
ความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Victor H. Vroom 

3. ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory ) เปนทฤษฎีที่ใหความสนใจที่    
สภาพแวดลอมของแตละบุคคลและผลกระทบที่เกิดขึ้น โดยเชื่อวาปจจัยที่ทําใหมนุษยเกิด    
พฤติกรรมตางๆ น้ัน  ถาไดรับการกระตุนหรือการสงเสริม    จะมีแนวโนมที่จะเกิดรูปแบบ   
พฤติกรรมเดิมซํ้าไดอีก เพ่ือใหไดรับสิ่งที่ตองการ ซ่ึงทฤษฎีที่สําคัญ คือ ทฤษฎีการสรางเง่ือนไข       
(Operant Conditioning)  ของสกินเนอร  

ในการวิจัยครั้งน้ีจะกลาวถึงรายละเอียดเฉพาะทฤษฎีที่เนนทางดานเนื้อหาของการจูงใจ
เทานั้น เน่ืองจากการวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายที่จะศึกษาถึงตัวแปรหรือปจจัยที่มีอิทธิพลตอ   
ความตองการลาออกของพยาบาล ซ่ึงรายละเอียดสวนใหญมีความเกี่ยวของและสอดคลองกับ
ทฤษฎีที่เนนทางดานเนื้อหาของการจูงใจ 

 
ทฤษฎีทางดานเน้ือหาของการจูงใจ 
1. ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว  

(Steers & Porter. 1996 ; citing Maslow. 1954,1968 ) 
แนวคิดพื้นฐานของทฤษฎีน้ี คือ มนุษยมีความตองการตั้งแตเกิดจนตาย ไมมีที่สิ้นสุด 

ความตองการของมนุษยจะถูกแบงตามลําดับขั้น และจะพยายามตอบสนองตอความตองการ  ใน
ขั้นต่ํากอน แลวจึงจะเลื่อนไปตอบสนองความตองการในลําดับตอไป 

มาสโลวเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการจัดลําดับขั้นความตองการของมนุษยวาสามารถแบง
ไดเปน 5 ระดับ คือ  

1) ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการ
ขั้นพ้ืนฐานในการดํารงชีวิตของมนุษย เชน ความตองการอาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย      
ซ่ึงเปนความตองการในระดับแรกที่มนุษยพยายามตอบสนอง เม่ือไดรับการตอบสนอง         
เปนที่พอใจแลว ความตองการระดับอ่ืนจะกลายเปนแรงจูงใจที่สําคัญ 
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2) ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety or Security Needs ) เปน
ความตองการที่จะคุมครอง รักษาชีวิตของตนใหมีความมั่นคง ปลอดภัยทั้งทางดานรางการและ
จิตใจ ทั้งในปจจุบันและอนาคต 

3) ความตองการทางสังคม หรือความรัก หรือการยอมรับเปนพวกพอง 
(Social or Love or Belonging Needs) เปนความตองการที่จะไดรับการยอมรับ และเปน    
สวนหน่ึงของกลุม ดังน้ันจึงพยายามที่จะสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืน เพ่ือใหไดความรักหรือ    
การยอมรับ 

4) ความตองการไดรับการยกยองและการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) 
เปนความตองการมีความมั่นใจในตนเอง และไดรับการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน เชน การไดรับ
ความนิยมชมชอบ การยกยองสรรเสริญจากผูอ่ืน ซ่ึงจะนําไปสูความเชื่อม่ันในตนเอง และ   
ความรูสึกวาตนเองมีคุณคา 

5) ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self – Actualization)เปนความตองการ
ขั้นสูงสุด ซ่ึงเปนความตองการที่จะใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่หรือเปนในสิ่งที่ตนตองการ 
เชน การทํางานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ หรือทํางานที่ตนชอบ ความรูสึกวางานที่ทํา
มีความสําคัญ และทาทายความสามารถ ซ่ึงคนเราจะมีความสุขที่ไดทําในสิ่งที่ตนตองการ 

แมจะยังเปนที่ถกเถียงกันอยูวา ความตองการของมนุษยจะเปนไปตามลําดับขั้นหรือไม  
แตแนวคิดของมาสโลว ก็สามารถนํามาใชเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการจูงใจบุคลากรใน
องคการ เพ่ือใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 

2. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบอรก (Steers & Porter. 1996 ; citing Herzberg. 
1959 ) 

เฮิรซเบอรก เปนผูเสนอทฤษฎีสองปจจัยเพ่ือใชในการจูงใจ ซ่ึงเปนผลงานวิจัยจากการ
สัมภาษณวิศวกรและนักบัญชี ประมาณ 200 คน  วามีเหตุการณอะไรบางที่ทําใหเกิดความรูสึก
ที่ ดี และความรูสึกที่ ไม ดีในการทํางาน  ทั้งที่ เปนเหตุการณในระยะสั้นและระยะยาว              
ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มักจะเกี่ยวของกับตัวงาน   
ซ่ึงเรียกวา ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) สวนปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ             
ในการทํางาน มักจะเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมของงาน ซ่ึงเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย    
(Hygiene Factors)  

ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่ทําใหบุคลากรในองคการเกิดแรงจูงใจ หรือมีความพึงพอใจใน
การทํางาน และชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ปจจัยจูงใจประกอบดวย       
ความสําเร็จในหนาที่การงาน (Achievement) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
ลักษณะงาน (Work Itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
(Advancement)  
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ปจจัยสุขอนามัย เปนปจจัยที่ชวยปองกันไมใหบุคลากรในองคการไมมีความสุขหรือ
เกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน เน่ืองจากคนเรามีความตองการที่จะหลีกเลี่ยงความ
ยากลําบากในการปฏิบัติงาน ถาความตองการหรือปจจัยดังกลาวไมไดรับการตอบสนอง จะทํา
ใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานขึ้นได ปจจัยสุขอนามัยประกอบดวย นโยบายและ           
การบริหารงาน (Policy and Administration) การควบคุมบังคับบัญชา (Supervision Technical) 
เงินเดือน คาตอบแทน (Salary) ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน (Interpersonal Relationships) 
สภาพการทํางาน (Working Conditions) ชีวิตสวนตัว (Personal Life) สถานภาพในสังคม 
(Status)ความมั่นคงในหนาที่การงาน (Job Security)  

ในดานความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัยน้ัน  เฮิรซเบอรก            
มีความคิดเห็นวา ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน และปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ
ในงาน จะแยกออกจากกันอยางชัดเจน  กลาวคือถาปจจัยสุขอนามัยไมไดรับการตอบสนองก็จะ
เปนเพียงการชวยปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน ดังน้ัน แมวาผูบริหารจะพยายามลด
สิ่งที่ทําใหบุคคลไมพึงพอใจในงานมาจนถึงระดับศูนย และพยายามที่จะตอบสนองความตองการ
เกี่ยวกับปจจัยสุขอนามัยเพียงใดก็ตาม ก็เปนแตเพียงการทําใหไมเกิดความพึงพอใจขึ้นเทานั้น 
แตจะไมสามารถนําไปสูความพึงพอใจในงานหรือจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ
เต็มความสามารถได  ซ่ึงการที่จะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานหรือปฏิบัติงาน        
อยางเต็มความสามารถนั้น ตองใชปจจัยจูงใจเขามาเสริม 

แมวาแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบอรก จะยังไมสมบูรณและมีผูโตแยงในประเด็น
ตางๆ แตอยางไรก็ตามเปนที่ยอมรับวาเปนแนวทางที่สําคัญทางหนึ่งในการจูงใจบุคลากรใน 
องคการ  เพ่ือใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 
3. ทฤษฎี อีอารจี ของ อัลเดอรเฟอร (Steers & Porter. 1996 ; citing  

Alderfer.1972 ) 
การศึกษาของอัลเดอรเฟอร เปนการขยายแนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจของมาสโลว  และ 

เฮิรซเบอรก  โดยที่อัลเดอรเฟอร  ไดแบงความตองการหลักของมนุษยออกเปน 3 ระดับ คือ 
ความตองการในการมีชีวิตอยูรอด ความตองการความสัมพันธ และความตองการความ
เจริญกาวหนา 

1) ความตองการในการมีชีวิตอยู (Existence Needs) หมายถึงความตองการ   
ทางดานรางกาย และความตองการความปลอดภัยของชีวิต เชน คาจางและผลประโยชน     
ตอบแทนที่เพียงพอ สถานภาพทํางานที่เหมาะสม ความมั่นคงในหนาที่การงาน 

2) ความตองการความสัมพันธ (Relatedness Needs) หมายถึงความตองการที่จะ
มีความสัมพันธกับบุคคลอื่นๆ ในสังคม เชน ความสัมพันธในครอบครัว ความสัมพันธกับ   
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เพ่ือนฝูงผูรวมงาน และบุคคลที่ตนเองมีความเกี่ยวของดวย แนวคิดพื้นฐานของความตองการ 
ในระดับน้ีคือ  คนเราจะมีความพอใจเกิดขึ้นเม่ือไดมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

3) ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth Needs) เปนความตองการที่    
ผลักดันใหมนุษยพยายามพัฒนาตนเอง เพ่ือใหประสบความสําเร็จในชีวิต ซ่ึงจะแสดงออกมาใน
รูปของการใชความรูความสามารถของตนใหเกิดประโยชนอยางเต็มที่ 

ทฤษฎีอีอารจี น้ีจะคลายคลึงกับแนวคิดเรื่องลําดับขั้นความตองการของมาสโลว    
กลาวคือ คนเราจะพยายามตอบสนองตอความตองการในระดับต่ําสุดกอน แลวคอยตอบสนอง
ความตองการในระดับตอไป แตแตกตางกันตรงที่ ทฤษฎีอีอารจี  มีแนวคิดวา ถาความตองการ
ในระดับสูงไมไดรับการตอบสนองหรือไดรับการตอบสนองไมเพียงพอแลว จะมีผลทําใหเกิด
ความตองการในระดับต่ําเพิ่มขึ้นมาอีก และคนเราจะถอยกลับไปตอบสนองตอความตองการ   
ในระดับต่ํานั้นอีกครั้งหน่ึง 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยเลือกที่จะศึกษาตัวแปรความพึงพอใจในงาน โดยใชทฤษฎีสอง
ปจจัยของเฮิรซเบอรก เน่ืองจากเห็นวามีความครอบคลุมมากกวา  โดยเฉพาะความตองการ
เบื้องตน 2 อยางในการทํางาน คือ ความตองการที่จะหลีกเลี่ยงความไมพึงพอใจใน          
สภาพแวดลอมการทํางาน และความตองการที่จะทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  ซ่ึงตรงกับ   
ตัวแปรความพึงพอใจในงานและความไมพึงพอใจในงาน ที่มีความสัมพันธและสามารถทํานาย
ความตองการอยูในงานหรือลาออกจากงาน ซ่ึงสอดคลองกับวัตถุประสงคในการวิจัยครั้งนี้    
นอกจากนี้ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบอรก ยังเปนทฤษฎีที่มีการศึกษากันอยางแพรหลาย และ
นําไปใชกันอยางกวางขวางในทางปฏิบัติการบริหารงาน 

 
งานวิจัยศึกษาความพึงพอใจในงานกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  ดังน้ี 
ไวสแมน (Weisman.1982:24-31) ศึกษาถึงเหตุผลในการลาออกจากงานของพยาบาล

ในโรงพยาบาล 2 แหง พบวา  ระดับความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลตอการลาออก  โดยพยาบาล
ที่ไมพึงพอใจในงานมีแนวโนมที่จะแสวงหางานใหมมากขึ้น  ทําใหเกิดการลาออกมากขึ้น     
ตามมาดวย 

ลอวเลอร (Lawler.1983 : 76-86) จากการศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงาน     
ที่คงอยูในองคการกับพนักงานที่เปลี่ยนงาน โดยการวัดความพึงพอใจในงานของพนักงาน  และ
รอไปชวงระยะเวลาหนึ่ง (ประมาณหนึ่งป) พบวา พนักงานที่คงอยูในองคการมีคะแนน      
ความพึงพอใจสูงกวาผูที่เปลี่ยนงาน  และไดตั้งขอสังเกตวา  แมบุคคลจะไมมีความพึงพอใจ    
ในงาน  แตเขาจะไมเปลี่ยนงานจนกวาจะไดงานใหม  และในสถานการณที่เศรษฐกิจดี             
มีงานใหเลือก  การเปลี่ยนงานจะสูง  และจากการศึกษานี้ ลอวเลอร  สรุปไดวา  ความพึงพอใจ
ในงานมีความสัมพันธกับการขาดงาน  การเปลี่ยนงาน  และมีผลตอประสิทธิภาพขององคการ 
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ขณะเดียวกันองคการก็มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน  และสามารถปองกันการขาดงาน  
เปลี่ยนงานไดโดยการหาปจจัยที่เปนสาเหตุน้ันใหได   

เซยบอลท (Seybolt.1986 :26-32) ไดศึกษาถึงความตั้งใจลาออกจากงานของพยาบาล
ในโรงพยาบาลแหงหน่ึง  พบวา  กลุมที่มีแนวโนมลาออกงายและมากที่สุด  ใหเหตุการลาออกวา
เกิดจากความไมพอใจในงานและผลตอบแทนเปนสําคัญ  กลุมที่มีแนวโนมลาออกรองลงมาดวย
เหตุผลความขัดแยงในดานความคิดเห็นกับผูบังคับบัญชา 

กมลวรรณ  เขมะปญญา  (2540) ศึกษาปจจัยทางจิตวิทยาและชีวสังคมบางประการที่
เปนตัวแปรคั่นกลางของการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  ของเจาหนาที่อํานวยบริการ
ของธนาคารกรุงเทพฯ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง  พบวาผลการวิจัยสนับสนุนโมเดล  
การลาออกจากงานของโมเบลยและคณะ  น่ันคือ  ความพึงพอใจในงาน  ความดึงดูดใจจาก  
งานปจจุบัน  และความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  สามารถรวมกันทํานายความตั้งใจที่จะ      
ลาออกจากงานได 

กาญจนา  พูลแกว  (2541) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตองการเปลี่ยนงานของ
พยาบาลในโรงพยาบาล  สังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  พบวา  ความพึงพอใจ     
ในงานมีความสัมพันธระดับปานกลางในทางลบ  กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

จิตรลดา  ขัยรัตน (2538) ศึกษาความพึงพอใจในงาน กับความตั้งใจที่จะออกจาก    
องคการและวิชาชีพของพยาบาล โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค  พบวา ความพึงพอใจในงาน 
มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

นองนุช  ภูมิสนธิ์  (2540) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ทัศนคติตอ
วิชาชีพการพยาบาล  ความพึงพอใจในงาน  และความยดึม่ันผูกพันตอองคการ  กับความตั้งใจที่
จะออกจากงาน  ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวาความพึงพอใจ
ในงาน  มีความสัมพันธทางลบระดับปานกลางกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

เยาวลักษณ  เลาหะจินดา (2518) ไดศึกษาถึงสภาพความพึงพอใจในงานและ        
ความตั้งใจที่จะทํางานอยูตอไป หรือลาออก ของพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
กรุงเทพฯ พบวา  ระดับความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะทํางานอยูตอไป 
หรือลาออก  โดยที่กลุมที่มีความตั้งใจที่จะทํางานอยูตอไป มีความพึงพอใจในงานสูงกวากลุม   
ที่คิดจะลาออก  

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  พบวา  ความพึงพอใจในงาน มี
ความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  ดังน้ันผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวา  ความพึงพอใจ
ในงานสามารถทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานได  ( สมมติฐานขอ 1 ) 
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การวัดความพึงพอใจในงาน 
การวัดความพึงพอใจในงาน ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชแบบวัดของ นองนุช ภูมิสนธิ์ 

(2539) ที่สรางขึ้นตามแนวคิดทฤษฎีของเฮิรซเบอรก  ตามคําจํากัดความและการวิเคราะหปจจัย
ของเฮิรซเบอรกและเมาสเนอร ( Herzberg & Mausner.1993 )  โดยวัดระดับของปจจัยจูงใจ 
และปจจัยสุขอนามัย ไดแก ความสําเร็จในหนาที่การงาน (Achievement) การไดรับการยอมรับ
นับถือ (Recognition) ลักษณะงาน (Work Itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility)          
ค ว ามก า ว หน า ใ นหน า ที่ ก า ร ง า น  (Advancement) น โ ยบ า ย แ ล ะ ก า ร บ ริ ห า ร ง า น               
(Policy and Administration) การควบคุมบังคับบัญชา (Supervision Technical) เงินเดือน    
คาตอบแทน (Salary) ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน (Interpersonal Relationships)      
สภาพการทํางาน (Working Conditions) ชีวิตสวนตัว (Personal Life) สถานภาพในสังคม 
(Status) และความมั่นคงในหนาที่การงาน (Job Security) แบบสอบถามมีลักษณะคําถาม
เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 7 ระดับ 

  
ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  และความดึงดูดใจจากทางเลือกใหมกับการลาออก   จาก
งาน 

ดังที่ไดกลาวมาวา ความพึงพอใจในงานมีลักษณะเปนปจจุบัน สวนความดึงดูดใจ       
มีลักษณะเปนเรื่องของอนาคต จากการศึกษาโมเดลการลาออกจากงานของโมเบลยและคณะ  
(Mobley.1982 ; citing Mobley et al. 1979) พบวา ตัวแปรความคาดหวังเกี่ยวกับงานปจจุบัน 
มีอิทธิพลตอตัวแปรความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  และตัวแปรความคาดหวังเกี่ยวกับงานที่เปน
ทางเลือกใหมมีอิทธิพลตอตัวแปรความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม ซ่ึงตัวแปรความดึงดูดใจจาก
งานปจจุบัน และตัวแปรความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม สงผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  

วรูม (Steers & Porter. 1996 ; citing Vroom.1982) ไดกลาววา ความคาดหวังเปน  
แรงกระตุนใหบุคคลเกิดความพยายามที่จะกระทําบางสิ่งบางอยาง  เพ่ือใหตนเองสมหวัง   
ความคาดหวัง จึงเปรียบเสมือนความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนอง (Unsatisfied Need) 
บุคคลจะพยายามตอบสนองความคาดหวังของตนเอง เม่ือสามารถบรรลุความคาดหวังก็คือ   
การประสบความสําเร็จ ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ 

ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory)  ของวรูม (Steers & Porter 1996 ; citing 
Vroom. 1982) ตั้งอยูบนพ้ืนฐานที่เชื่อวา ความคาดหวังจะนํามาซึ่งความพยายามในการ
ปฏิบัติงาน และจะมีทิศทางไปสูความปรารถนาตอผลที่ไดรับจากการทํางานนั้นๆ การที่บุคคล
กระทํา สิ่งใดสิ่งหนึ่ง  จะเปนผลจากความรูสึกที่บุคคลมีตอผลที่ไดรับ   รวมกับการประมาณ          
ความเปนไปไดที่การกระทํานั้นจะทําใหไดรับผลตอบแทนที่ตองการ ดังน้ันบุคคลจะเลือกทํางาน
ใดงานหนึ่งเพราะบุคคลสามารถคาดคะเนไดวา จะไดรับผลตอบแทนที่มีคุณคาในความรูสึก     
มากกวาที่อ่ืนๆ ผลตอบแทนหรือผลที่คาดวาจะไดรับจากการทํางานนั้น ไดแก  (1) คาจาง
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สําหรับเปนสิ่งตอบแทน (2) การไดใชกําลังกายกําลังใจทุมเทกับงาน (3) การไดสรางหรือผลิต
สินคาและบริการ (4) การไดรับการปฏิสัมพันธทางสังคม และ (5) สถานภาพทางสังคมจากการ
ทํางาน  ซ่ึงทฤษฎีความคาดหวังน้ี สอดคลองกับนิรนาม (2533) ที่กลาววา ความดึงดูดใจจาก
ทางเลือกใหม เปนความคาดหวังถึงผลที่จะไดรับจากทางเลือกใหมของบุคคล หากประเมินแลว
ผลพบวาผลที่จะไดรับหรือคาตอบแทนปจจุบันของตนอยูในระดับต่ํากวาทางเลือกใหม บุคคลก็
จะลาออก แตหากพบวาผลที่จะไดรับหรือคาตอบแทนปจจุบันของตนอยูในระดับเดียวกัน     
หรือสูงกวา บุคคลก็จะตัดสินใจอยูในองคการตอไป  

นอกจากนี้ยังมีการศึกษาวิจัยตัวแปรความดึงดูดใจจากงานปจจุบันและความดึงดูดใจ
จากทางเลือกใหมของ กริฟเฟธและฮอม (Griffeth & Hom.1988) พบวา สามารถทํานายความ
ตั้งใจที่จะลาออกจากงานได และของกมลวรรณ เขมะปญญา (2540) ศึกษาเจาหนาที่อํานวย
บริการธนาคารกรุงเทพฯ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง  พบวา  ความดึงดูดใจจากงาน
ปจจุบันและความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม สามารถทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานได  

จากการศึกษาทฤษฎีความคาดหวังของวรูม และโมเดลของโมเบลย และคณะ พบวา  
บุคคลจะเลือกทํางานใด เพราะวาสามารถคาดคะเนไดวา  จะไดรับผลตอบแทนที่ดีและมีคุณคา
กวาที่อ่ืนๆ  เพราะฉะนั้นหากความคาดหวังตองานที่ทําอยูในระดับต่ําก็จะสงผลใหความดึงดูดใจ
ในงานต่ํา  ซ่ึงอาจกอใหเกิดการลาออกจากงานที่ทําอยู เพ่ือไปทํางานที่อ่ืนๆ ที่คาดคะเนวาจะ
ไดรับผลตอบแทนที่มีคุณคาในความรูสึกมากกวาหรือมีความดึงดูดจากทางเลือกใหมมากกวา  
          
 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  พบวา  ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน
และความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  ดังน้ัน  
ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวา ความดึงดูดใจจากงานปจจุบันและความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม 
สามารถทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานได  ( สมมติฐานขอ 1 ) 

 
การวัดความดึงดูดใจจากงานปจจุบันและความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม 
ในการวิ จัยครั้ ง น้ี  ผู วิ จัยใชแบบสอบถามความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  และ

แบบสอบถามความดึงดูดใจจากทางเลือกใหมที่ดัดแปลงมาจาก กมลวรรณ เขมะปญญา (2540) 
ซ่ึงสรางขึ้นโดยอาศัยแนวทางของกริฟเฟธและฮอม (Griffeth & Hom.1988 :1321-2 )  
 
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับความตั้งใจในการลาออกจากงาน 

จากการศึกษาโมเดลการลาออกของเดอรโคติสและซัมเมอรส (DeCotiis & Summers. 
1978) พบวา  ตัวแปรความยึดม่ันผูกพันตอองคการนั้น  มีความสัมพันธกับการลาออกจากงาน  
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ผูวิจัยจึงไดเพ่ิมตัวแปรความยึดม่ันผูกพันตอองคการในการวิจัยครั้งน้ี  เพ่ือเพ่ิมอํานาจ           
ในการทํานายใหมากยิ่งขึ้น 
 ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  มีความสําคัญยิ่งตอความอยูรอด  และเปนตัวชี้ที่ดีถึง
ความมีประสิทธิผลขององคการ (Steers. 1977 : 46 – 75 ; Schein . 1980 : 63 ) เน่ืองจาก  
การเสริมสรางใหสมาชิกมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการนั้น  หมายถึงการเสริมสรางใหสมาชิก
คงอยูในองคการตลอดไปโดยไมเอ้ืออํานวยใหคํานึงถึงโอกาสโยกยายงาน  ตลอดจน          การ
เปลี่ยนงานที่อาจเกิดขึ้น  ซ่ึงจะพบวาความยึดม่ันผูกพันตอองคการนอกจากจะเปน         ตัว
ทํานายในการเพิ่มผลผลิตงาน ความพึงพอใจงาน (Mowday  et al.1979 )และอายุการทํางานใน
องคการแลว  ยังพบวาความยึดม่ันผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับการเปลี่ยนงาน
และการขาดงาน   ( Steers & Porter . 1983 )    ทําใหความยึดม่ันผูกพันตอองคการมีผล   
ทางบวกตอการคงอยูในองคการ ( Steers. 1977 ; Smith . 1977 )   
 จากงานวิจัยพบวาผูที่มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูง  จะมีการมาทํางานอยาง
สม่ําเสมอ ( Mowday  et al.1979 ; Steers. 1977) และยังพบวา  ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ  และสามารถทํานายอัตราการเขาออกงานของสมาชิกใน   
องคการไดดีกวาความพึงพอใจในงาน  ( Koch  &  Steers. 1976 ; Porter et al.1974 )     
กลาวคือ  ความยึดม่ันผูกพันตอองคการเปนแนวคิดที่มีลักษณะคลอบคลุมและมีเสถียรภาพ  
มากกวา  สามารถสะทอนถึงผลทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคการโดยสวนรวม  ดังนั้นจึงเนน
ถึงความผูกพันของบุคคลตอองคการรวมทั้งเปาหมายและคานิยมขององคการ  ซ่ึงแมวาสถานที่
ทํางานอาจไมมีผลกระทบตอความผูกพันของบุคคลที่มีตอองคการโดยสวนรวมได  ซ่ึงสเตียรส
และพอรตเตอร (Steers & Porter.1979)  พบวาความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธ
เชิงผกผันกับความตองการลาออกของบุคลากรในองคการ  กลาวคือ  หากบุคคลมีความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการสูง  ความตองการลาออกก็จะอยูในระดับต่ํา  ในทางตรงกันขามบุคคลที่มี
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการต่ํา  ก็จะมีความตองการลาออกมากขึ้น  ซ่ึงแสดงไดดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การเขาสูองคการ 

ความผูกพันตอองคการต่ํา 

ความผูกพันตอองคการสูง 
-  ความผูกพันทางทัศนคติ 
-  ความผูกพันทางพฤติกรรม 

ความพอใจที่จะลาออกสูง 
- การขาดงาน 
- การเปล่ียนงาน 

ความพอใจที่จะมีสวนรวมสูง 
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ภาพประกอบ 10  แสดงความสัมพันธเชิงผกผันระหวางความยึดม่ันผูกพันตอองคการกับความ

ตองการลาออก. 
 
ความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
นอกจากจะมีผูอธิบายถึงความสําคัญของขางตนแลว  ยังมีผูใหความหมายของ      

ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ดังตอไปน้ี  
สเตียรสและพอรตเตอร (Steers & Porter. 1983 : 442 ) และ แมคกรีและฟอรด           

( McGree  &  Ford.1987 : 642 )   ไดสรุปแนวการศึกษาออกเปน  2  แนวความคิด  คือ  
ความยึดม่ันผูกพันทางพฤติกรรม (Behavioral  Commitment )  และความยึดม่ันผูกพันทาง  
ทัศนคติ  ( Attitudimal  Commitment )   

1.   ความยึดมั่นผูกพันทางพฤติกรรม เปนการศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคการใน
แงที่ เปนพฤติกรรม  ซ่ึ งนักวิชาการมองความยึดม่ันผูกพันทางพฤติกรรมในรูปของ           
ความสม่ําเสมอ  ความตอเน่ืองในการทํางาน  โดยไมยอมโยกยายเปลี่ยนงาน  อันเนื่องจาก   
การคิดคํานวณเปรียบเทียบอยางถี่ถวนถึงผลไดผลเสียที่เกิดขึ้น  ดานปจจัยความสนใจที่บุคคล
ไดรับจากองคการ  เชน  การไดรับการยอมรับนับถือที่เปนอาวุโส  การไดรับคาตอบแทนสูง  
เปนตน  ทําใหมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  ไมยอมละทิ้งไปทํางานที่อ่ืนดวยไมอยากเสีย
ผลประโยชนที่ไดรับจากองคการ  ซ่ึงเปนความรูสึกวาไมคุมคาที่จะลาออกจากองคการไป   มี
ผูใหความหมายดังน้ี 

ฮรีบิแน็กและอะลัตโต (Hrebiniak  &  Alutto.1972 : 556 ) ใหความหมายวา        
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  เปนความไมอยาก  ไมเต็มใจที่จะจากองคการ  เพราะการ
เพ่ิมขึ้นของรายรับ  สถานะ  ความมีอิสระในอาชีพ  ความมีมิตรสัมพันธในองคการ  เปนผลของ
การปะทะสังสรรคระหวางบุคคลกับองคการในระหวางอยูกับองคการ 

ซาลานคิก (Salancik.1983 : 62 )  ใหความหมายวา  ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  
เปนสถานะของบุคคลที่ผูกติดกับการกระทําที่ไปสูการมีสวนรวมในองคการ  ซ่ึงเปนความหมาย
ที่สอดคลองกับไคสเลอร ( Kiesler. 1971 : 75 )  วาพฤติกรรมของแตละบุคคลที่แสดงออกมานั้น
มีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  โดยบุคคลที่มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูง
จะมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับความตองการขององคการมากกวาบุคคลที่มีความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการต่ํากวา 
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2.  ความยึดมั่นผูกพันทางทัศนคติ  เปนแนวความคิดที่ไดรับความสนใจในการศึกษา
เปนอยางมาก  ซ่ึงกลุมนักวิชาการที่สนับสนุนแนวความคิดนี้  ไดมองความยึดม่ันผูกพันตอ  
องคการวาเปนความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ  และผูกพันในฐานะ
เปนสมาชิกขององคการเพื่อนําไปสูเปาหมายขององคการ  และมีความปรารถนาที่จะคงอยูกับ
องคการ  ซ่ึงมีผูใหความหมายดังน้ี 

แคนเตอร (Kanter. 1968 : 499 )  ใหความหมายวา  ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  
เปนความตั้งใจของบุคคลในสังคมที่จะใชพลังงาน  และความศรัทธาตอการทํางานในองคการ 

ฮอลลและคณะ (Hall  et al. 1970 : 176 )  มองความยุดม่ันผูกพันตอองคการเปน
กระบวนการไปสูเปาหมายขององคการ  และบุคคลจะมีบุคลิกภาพที่ผสมผสานและพัฒนาไป  
ทิศทางเดียวกันกับองคการ 

เชลดอน (Sheldon.1970 : 176 )  ใหความหมายวา  ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  
เปนการประเมินทางบวกขององคการ  และความตั้งใจที่จะทํางานของบุคคลในองคการใหเปนไป
ตามเปาหมาย  เปนการโยงและผูกติดระหวางจุดมุงหมายของบุคคลและจุดมุงหมายขององคการ
ใหเปนจุดมุงหมายเดียวกัน 

บูชานาน (Buchanan.1974 : 533 )  ใหความหมายวา  ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  
เปนความรักใครที่จะผูกติดกับเปาหมายและคุณคาขององคการจาก  3  องคประกอบ  คือ  การ
แสดงตน (Identification )  ซ่ึงหมายถึงความภาคภูมิใจในองคการ  และยอมรับจุดมุงหมายของ
องคการ  ความเกี่ยวพันกับองคการ ( Involvement )  คือ  ความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อ
ความกาวหนาและประโยชนขององคการ  และความภักดีในองคการ (Loyalty) หมายถึง  การยึด
ม่ันในองคการ  และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 

พอรตเตอรและคณะ (Portor  et al.1974 : 604 )  ใหความหมายวา  ความผูกพันตอ
องคการมี  3  ลักษณะ  คือ   

1) ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ 
2) มีความตั้งใจและความพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพ่ือองคการ 
3) มีความเชื่อและยอมรับในคุณคาและเปาหมายขององคการ 
บารอน  (Baron.1986) กลาววา  ความยึดม่ันผูกพันตอองคการมีผลกระทบตอ          

พฤติกรรมการทํางานในหลายๆดานดังน้ี   
1) พนักงานที่มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูงอัตราการขาดงานและการลาออกจะต่ํา 
2) พนักงานที่มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูง จะมีผลทําใหบุคคลคนหางานอื่น  

นอยลง 
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3) พนักงานที่มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูง  จะมีความพยายามอยางมาก และ
เต็มใจลงทุนเพ่ือบริษัท  ซ่ึงสงผลใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น 

ไมเนอร (Miner.1988 )  กลาววา  มีการคนพบที่เหมือนกันวา  ความยึดม่ันผูกพัน      
มีความสัมพันธกับการลาออก  ซ่ึงพบวาความยึดม่ันผูกพันจะตัดสินการลาออกไดดีกวา  ความ
พึงพอใจ  แมวาสมาชิกจะพิจารณาเนื่อหาของคําจํากัดความของความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
ไดไมครอบคลุมทั้งหมด  แตความยึดม่ันผูกพันในองคการระดับสูงจะทําใหการลาออกลดลง  

โซเมอรส (Somers.1995 )  ไดศึกษาเรื่อง  ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  การลาออก
และการขาดงาน  โดยทดสอบผลกระทบทางตรงและผลจากปฏิกิริยารวมกัน  ในกลุมตัวอยาง
เปนเจาหนาที่พยาบาลจํานวน  422  คน  ในโรงพยาบาลที่ตั้งอยูทางตะวันออกเฉียงเหนือของ
อเมริกา  โดยใชแบบจําลองความยึดม่ันผูกพันตอองคการของเมเยอรและอัลเลน (Meyer  &  
Allen.1991 )  มาศึกษาความรูสึกเบื่อหนายในงาน  การลาออกและการขาดงาน  ผลการศึกษา
พบวา  ความผูกพันดานความรูสึก  เปนตัวพยากรณที่สอดคลองกับผลเหลานี้  และเปน      
องคประกอบของความผูกพันตัวเด่ียวที่สัมพันธ กับการลาออกและการขาดงาน  สําหรับความ
ผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม  มีความสัมพันธเฉพาะความรูสึกเบื่อหนายในงาน  สวน
ความผูกพันตอเน่ือง  ไมพบวามีผลโดยตรงตอตัวแปรเหลานี้  อยางไรก็ตามพบวาความผูกพัน
ตอเน่ืองมีปฏิกิริยารวมกัน  (Interaction) กับความผูกพันดานความรูสึกในการพยากรณ  ความ 
รูสึกเบื่อหนาย  และการขาดงาน 

 
 
3.แนวคิดเก่ียวกับความถูกตอง หรือบรรทัดฐานทางสังคม ซ่ึงเปนแนวคิดของ    

อัลเลนและเมเยอร ( Allen & Meyer.1991)  กลาวคือ ความผูกพันในองคการจะเปนความ
จงรักภักดี และความเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคการ
และสังคม บุคคลจะรูสึกวา เม่ือเปนสมาชิกขององคการก็ควรที่จะมีความผูกพันกับองคการ 
เพราะนั่นคือความถูกตองและความเหมาะสม ถือเปนหนาที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกตองมีตอ     
องคการ   

จากการพิจารณาคํานิยามและความหมายของความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ดังกลาว
ขางตน ผูวิจัยมีความเห็นวา การศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคการในการวิจัยครั้งน้ีตองการวดั
ระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพที่กําลังปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลศิริ
ราช ดวยการสอบถามความคิดเห็น ดังนั้นแนวทางในการศึกษาจึงเปนแนวความคิดทางดาน
ทัศนคติ และผูวิจัยมีความคิดเห็นวา คํานิยามของ พอรตเตอร และคณะ (Porter et al. 1974) มี
ความหมายครอบคลุมประเด็นสําคัญที่นักวิชาการอื่นไดกลาวไว คือ  การมีเปาหมายสอดคลอง
กับองคการ ความตองการที่จะอยูปฏิบัติงานกับองคการ และความเต็มใจที่จะทุมเทความรู 
ความสามารถเพื่อใหงานขององคการบรรลุเปาหมาย  และคํานิยามนี้เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไป     
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ดังนั้นผูวิจัยจึงเลือกคํานิยามความยึดม่ันผูกพันตอองคการของ พอรตเตอร และคณะมาเปน
กรอบ ในการวิจัยครั้งน้ี 

งานวิจัยในประเทศไทย  ที่แสดงถึงความสัมพันธระหวางความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
กับการลาออกจากองคการมีดังน้ี 

เกศรัตน  สุขเกษม  (2533)  ศึกษาการสูญเสียบุคลากรในองคการอาสาสมัครเอกชน  
ศึกษาเฉพาะองคการคาทอริก  รีรีฟ  เซอรวิสเซส  ผลการศึกษาพบวา  ปจจัยที่มีสวนเกี่ยวของ
กับการลาออกโดยตรง  คือ  ระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  ซ่ึงถาเจาหนาที่มีระดับ   
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการต่ํา  ก็จะมีความตองการลาออกสูง  โดยที่ความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการดังกลาวเปนความรูสึกที่เกิดขึ้นจากผลกระทบจากผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ  และ   
อุดมการณการทํางาน 

เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค  (2533 )  ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจาก
องคการ  ศึกษากรณีสหกรณการเกษตรแหงประเทศไทย  ผลการศึกษาพบวา  ความยึดม่ัน
ผูกพันในองคการเปนตัวแปรที่มีผลกระทบตอความตั้งใจที่จะลาออกจากองคกรมากที่สุด  โดยที่
มีตัวแปรอ่ืนๆ อยูเบื้องหลัง  เชน  โอกาสกาวหนา  ความมีอิสระในการทํางาน  ความพึงพอใจใน
การทํางาน  

จุรีพร กาญจนการุณ ( 2536) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอแนวโนมการลาออกจากองคการ
ของขาราชการมหาวิทยาลัยมหิดลสาขาขาดแคลน  ทั้งสาย ก  สาย  ข  และสาย  ค  พบวา   
ขาราชการสาย  ค  มีแนวโนมการลาออกมากกวาสาย  ข  และสาย  ก  ตามลําดับ  และระดับ
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการของขาราชการสาย  ก  มากกวาสาย  ข  และสาย  ค  ตามลําดับ  
จากผลการวิจัยชี้ใหเห็นวา  ขาราชการที่มีระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคการนอยกวา            
มีแนวโนมที่จะลาออกจากองคการสูงกวา  น่ันคือ  ความยึดม่ันผูกพันตอองคการมีความสัมพันธ
ทางลบกับแนวโนมการลาออกจากองคการ  

นองนุช  ภูมิสนธิ์ (2539) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ทัศนคติตอ  
วิชาชีพการพยาบาล  ความพึงพอใจในงาน และความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  กับความตั้งใจ  
ที่จะออกจากงาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร  พบวา         
ความผูกพันตอองคการ  มีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะออกจากงาน 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ พบวา  
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการสามารถทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานได  ผูวิจัยจึงไดเพ่ิม
ตัวแปรความยึดม่ันผูกพันตอองคการในการวิจัยครั้งน้ี  เพ่ือเพ่ิมอํานาจการทํานายใหมากยิ่งขึ้น  
ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวา  ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  สามารถทํานายความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานได ( สมมติฐานขอ 2 ) 
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การวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
พอรตเตอรและคณะ (Porter  et al. 1991)  กลาววา  ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  

ประกอบดวยลักษณะ  3  ประการ  คือ   
1. ความเชื่ออยางแรงกลา  การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  เน่ืองจาก

บุคคลมีความรูสึกเปนหน่ึงเดียวกับองคการ  มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองคการคนอื่นๆ    
มีความรูสึกเปนเจาขององคการ 

2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคการ  โดยบุคคลจะอุทิศ
กําลังกาย  และกําลังใจ  เพ่ือปฏิบัติภารกิจขององคการอยางเต็มที่  โดยความรูสึกนั้นจะตางกับ
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการอันเนื่องจากเปนสมาชิกขององคการโดยปกติ  ตรงที่พฤติกรรม
ของผูปฏิบัติงาน  ที่มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการอยางแทจริง  จะมุงเนนความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการดวย 

3. ความปรารถนาอยางแรงกลา  ที่จะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการ  
เพ่ือใหเปาหมายขององคการบรรลุความสําเร็จ  โดยบุคคลจะไมยายหรือเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน
หรือลาออกจากองคการ  เพราะรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคการ  มีความรูสึกม่ันคงที่จะ
อยูกับองคการนั้น 

ดังนั้นการวัดความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพอรตเตอร และคณะ (Porter et al. 
1974 )    ซ่ึงมีชื่อเรียกวา  Organizational  Commitment  Questionnaire  ยอวา  OCQ      
จึงประกอบดวยการสอบถามถึงความคิดเห็นของบุคคลเกี่ยวกับ  การมีความปรารถนาอยาง  
แรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ  การมีความตั้งใจ  ความพรอมที่จะใชความ
พยายามที่มีอยูปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อองคการ  และการมีความเชื่อม่ัน        การ
ยอมรับในคุณคาและเปาหมายขององคการ  ซ่ึงเปนแบบสอบถามที่มีลักษณะคําถามเปนมาตรา
สวนประมาณคา  7  ระดับ  โดยมีขอคําถามทั้งหมด  15  ขอ  และไดผานการทดสอบแลวไดคา
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเทากับ  0.90 
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ตัวแปรปรับเปลี่ยนของกระบวนการการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน : อายุ 
ตัวแปรทางชีวสังคม  ไดแก  อายุ และอายุการทํางาน มีการศึกษาพบวา  ผูที่ มี

ระยะเวลาการทํางานนาน  จะมีโอกาสในการเลื่อนขั้นของตําแหนงสูงขึ้น  ทําใหเกิดความ
ภาคภูมิใจ  และเปนแรงจูงใจใหอยูในองคการไดนาน (Flippo. 1966)  

จากการศึกษาของเชลดอน (Sheldon. 1971) พบวา บุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการใน
ระยะเวลานาน  ก็จะมีความผูกพันตอองคการสูงขึ้น  ทั้งน้ีระยะเวลาที่ทํางานในองคการ       
เปนเสมือนการลงทุนอยางหน่ึง เปนการสั่งสมสิ่งจูงใจในการทํางาน  ซ่ึงจะทําใหบุคคลไดรับ
รางวัลจากองคการ  เชน เบี้ยหวัด  บํานาญ 

โมวเดย และคณะ ( Mowday et al.1982 ) ศึกษาพบวา  ระยะเวลาที่ทํางานใหองคการ
นาน  จะมีผลตอการไดรับตําแหนงที่พอใจ  ไดรับรางวัลจากงานสูง  และมีเพ่ือนสนิทมาก  จึงมี
ความตองการลาออกจากงานนอยกวาคนที่เพ่ิงมาอยู  และมีความพึงพอใจที่จะอยูในองคการ
มากกวา  

ชื่นชม  เจริญยุทธ (2533) ศึกษาพบวา  พยาบาลที่มีระยะเวลาการทํางาน  ระหวาง    
1-5 ป  มีความตองการลาออกสูงกวาพยาบาลที่มีระยะเวลาการทํางาน 6-10 ป 

นอกจากนี้ ตัวแปรอายุยังถูกนํามาศึกษาในฐานะตัวแปรปรับเปลี่ยนของกระบวนการ
ทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของโมเบลย และคณะ (Mobley et al . 1979 : 520 ) ซ่ึง
โมเบลยและคณะไดยอมรับวาจากการสรุปงานวิจัยจํานวนมากวาอายุและอายุงาน  เปนตัวแปรที่
มีความสัมพันธในทางลบกับการลาออกจากงาน  แตมีอํานาจการทํานายไมมากพอ  การนํา   
ตัวแปรนี้มาศึกษาในฐานะตัวแปรปรับเปลี่ยนของกระบวนการทํานายการลาออกจากงาน  นาจะ
เพ่ิมความเขาใจความสัมพันธระหวางอายุ  และอายุงานกับการลาออกจากงานไดดีขึ้น 

มีงานวิ จัยในประเทศไทยที่ศึกษาตัวแปรอายุในฐานะตัวแปรปรับเปลี่ยนของ
กระบวนการการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของกมลวรรณ เขมะปญญา (2540)  ผล
การศึกษาพบวา  กลุมเจาหนาที่อํานวยบริการที่มีอายุตางกันมีรูปแบบการทํานายความตั้งใจที่
จะลาออกจากงานตางกัน น่ันคือ  ในกลุมอายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป มีความดึงดูดใจจาก
ทางเลือกใหมเปนตัวทํานายที่ดีที่สุด  รองลงมาคือ ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  สําหรับความ
พอใจในงานไมมีอํานาจการทํานายที่มีนัยสําคัญทางสถิติ 

เม่ือศึกษาในกลุมอายุมากกวา 25 ป ถึง 30 ป  พบวา  แตกตางจากกลุมแรก คือ    
ความพึงพอใจในงานมีอํานาจการทํานายสูงสุด รองลงมาคือ  ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  
และความดึงดูดใจจากงานปจจุบันเปนอันดับสุดทาย 

ในกลุมสุดทาย คือ อายุ มากกวา 30 ป ถึง 40 ป อํานาจการทํานายความตั้งใจที่จะ    
ลาออกจากงานแตกตางจากทั้ง 2 กลุมแรกเชนกัน  คือ มีความพึงพอใจในงานเปนตัวทํานาย   
ที่สําคัญที่สุด รองลงมา คือความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  สวนความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม
ไมมีอํานาจการทํานายในกลุมน้ี 
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จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา ระยะเวลาในการทํางานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน ความดึงดูดใจจาก
ทางเลือกใหม และความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ซ่ึงสงผลตอการลาออกจากงาน (Flippo.1966 ; 
Sheldon. 1971 ; Mobley et al . 1979 ; Mowday et al. 1982 ;ชื่นชม  เจริญยุทธ. 2533 ;              
กมลวรรณ เขมะปญญา. 2540 )   ผูวิจัยคิดวา  การนําตัวแปรอายุมาศึกษาในฐานะตัวแปร   
ปรับเปลี่ยนของกระบวนการการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ        
โรงพยาบาลศิริราช  จะทําใหรูปแบบการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานที่มีอายุตางกัน  
มีลักษณะแตกตางกัน  ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวา  รูปแบบการทํานายความตั้งใจที่จะ      
ลาออกจากงานในกลุมพยาบาลวิชาชีพที่ทอีายุตางกัน มีลักษณะแตกตางกัน  (สมมติฐานขอ 3) 
 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ       
โรงพยาบาลศิริราช  และวิเคราะหหาตัวแปรที่มีความสัมพันธ  และสามารถทํานายความตั้งใจ  
ที่จะลาออกจากงาน  ตามลําดับความสําคัญ  และศึกษาปจจัยทางชีวสังคม ไดแก อายุ ในฐานะ
เปนตัวแปรปรับเปลี่ยนที่มีอิทธิพลตอการทํานายความตั้งใจในการลาออกจากงาน โดยการเก็บ
ขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช  โดยใชวิธีการวิเคราะหการ 
ถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน ( Stepwise Multiple  Regression  Analysis )    
ซ่ึงมีวิธีดําเนินการวิจัยดังน้ี 
 
การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง      

ประชากร 
 ประชากรในการศึกษาครั้งน้ี  เปนพยาบาลวชิาชีพที่ปฏบิัติงานในโรงพยาบาลศริิราช  
ในป พ.ศ. 2547  จํานวนทัง้สิ้น   1,971  คน 

การเลือกกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช  ในป.พ.ศ. 2547  
จํานวนทั้งสิ้น   360   คน  ซ่ึงไดมาโดยวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling )  โดย
ใชตารางการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางของเกรจซี่และมอรแกน (บุญชม ศรีสะอาด. 2535 ) 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยแบงออกเปน 6 ตอน  ดังน้ี 
 ตอนที่ 1  เครื่องมือวัดปจจัยทางชีวสังคม                                                                
  เปนคําถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช ไดแก อายุ  
จํานวน  1  ขอ ตัวอยางคําถาม 
 

ปจจุบันทานอายุ    นอยกวาหรือเทากับ 25 ป 
                        มากกวา 25 – 30 ป 

                                        มากกวา 30 ปขึ้นไป 
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            ตอนที่  2  เครื่องมือวัดความพึงพอใจในงาน 
 ผูวิจัยใชแบบสอบถามความความพึงพอใจในงานของ นองนุช ภูมิสนธิ์ (2539) ที่สราง
ขึ้นตามแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบอรก ( Herzberg.1959 ) ตามคําจํากัดความและการ
วิเคราะหปจจัยของ เฮิรซเบอรกและมูเนอร ( Herzberg & Mausner.1993 ) จํานวน 52 ขอ    
ไดแก  ความสําเร็จในหนาที่การงาน (ขอที่ 1-4) การไดรับการยอมรับนับถือ (ขอที่ 5-10) 
ลักษณะงาน (ขอที่ 11-14) ความรับผิดชอบ (ขอที่ 15-19) ความกาวหนาในหนาที่การงาน    
(ขอที่ 20-23) นโยบายและการบริหาร (ขอที่ 24-27) ลักษณะและวิธีการบังคับบัญชา           
(ขอที่ 28-33) ความสัมพันธกับผูรวมงาน (ขอที่ 34-40) เงินเดือนและคาตอบแทน (ขอที่ 41-44)  
ความมั่นคงในหนาที่การงาน (ขอที่ 45-46) สภาพการทํางาน (ขอที่ 47-50) ชีวิตสวนตัว      
(ขอที่ 51-52) เปนแบบสอบถามที่ มีลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา       
(Rating  Scale ) 7  อันดับ คือ   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  ไมเห็นดวย  คอนขางไมเห็นดวย     
เฉยๆ ไมแนใจ   คอนขางเห็นดวย   เห็นดวย   เห็นดวยอยางยิ่ง    

ขอคําถามในเชิงลบ  ไดแก  ขอที่ 11, 51 และ 52 
 
ตัวอยางคําถาม 
2.1 ผูบังคับบัญชาเปนแบบอยางที่ดีสําหรับทานทั้งในการทํางานและอื่นๆ  
2.2  ทานพึงพอใจกับเงินเดือนที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับความรูความสามารถของทาน 

เกณฑการใหคะแนนขอคําถามในเชิงบวก 
ตอบ  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   ให  1  คะแนน 
ตอบ  ไมเห็นดวย    ให  2  คะแนน 
ตอบ  คอนขางไมเห็นดวย   ให  3  คะแนน 
ตอบ  เฉยๆ ไมแนใจ    ให  4  คะแนน 
ตอบ  คอนขางเห็นดวย   ให  5  คะแนน 
ตอบ  เห็นดวย     ให  6  คะแนน 
ตอบ  เห็นดวยอยางยิ่ง    ให  7  คะแนน 
เกณฑการใหคะแนนขอคําถามในเชิงลบ 
ตอบ  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   ให  7  คะแนน 
ตอบ  ไมเห็นดวย    ให  6  คะแนน 
ตอบ  คอนขางไมเห็นดวย   ให  5  คะแนน 
ตอบ  เฉยๆ ไมแนใจ    ให  4  คะแนน 
ตอบ  คอนขางเห็นดวย   ให  3  คะแนน 
ตอบ  เห็นดวย     ให  2  คะแนน 
ตอบ  เห็นดวยอยางยิ่ง    ให  1  คะแนน 
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ตอนที่  3  เครื่องมือวัดความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  
 ผูวิจัยใชแบบสอบถามที่ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามความดึงดูดใจจากงานปจจุบันของ 
กมลวรรณ เขมะปญญา (2540) ที่สรางขึ้นโดยอาศัยแนวทางของกริฟเฟธและฮอม ( Griffeth & 
Hom.1988 : 1321-2 ) ประกอบดวยขั้นตอนในการตอบ 4 ขั้นตอนดังน้ี 
  
 ขั้นตอนที่ 1  ใหผูตอบแบบสอบถามระบุสิ่งที่ตองการจากงานในอุดมคติ มา 5 ขอ (n )
   

ขั้นตอนที่ 2 ใหผูตอบแบบสอบถามใหคะแนนความสําคัญของสิ่งที่ตองการจากงาน    
ในอุดมคติ ( jI )แตละขอที่ไดมีการระบุไว  ทั้ง 5 ขอ โดยใหตอบในแบบมาตราสวนประมาณคา 
5 อันดับ  คือ  สําคัญนอย  สําคัญคอนขางนอย  สําคัญปานกลาง  สําคัญคอนขางมาก  และ
สําคัญมาก 
  เกณฑการใหคะแนน 
  ตอบ  สําคัญนอย  ให  1  คะแนน 
  ตอบ  สําคัญคอนขางนอย ให  2  คะแนน 
  ตอบ  สําคัญปานกลาง  ให  3  คะแนน 
  ตอบ  สําคัญคอนขางมาก ให  4  คะแนน 
  ตอบ  สําคัญมาก  ให  5  คะแนน 
 
 ขั้นตอนที่ 3  ใหผูตอบแบบสอบถามใหคะแนนโอกาสที่จะไดรับจากสิ่งที่ตองการจากงาน
ในอุดมคติ ( jV ) ทั้ง 5 ขอน้ัน จากงานที่ทําอยูในปจจุบัน การใหคะแนนมีลักษณะเปนมาตราสวน
ประมาณค า  5  อัน ดับ   คื อ   ไม มี โอกาส เลย   มี โอกาสน อย   มี โอกาสปานกลาง                    
มีโอกาสคอนขางมาก   และมีโอกาสมาก 
 

เกณฑการใหคะแนน 
  ตอบ  ไมมีโอกาสเลย  ให  1  คะแนน 
  ตอบ  มีโอกาสนอย  ให  2  คะแนน 
  ตอบ  มีโอกาสปานกลาง  ให  3  คะแนน 
  ตอบ  มีโอกาสคอนขางมาก ให  4  คะแนน 
  ตอบ  มีโอกาสมาก  ให  5  คะแนน 
   

ขั้นตอนที่ 4  ใหผูตอบแบบสอบถามใหคะแนนโอกาสที่จะยังคงทํางานที่ทําอยูปจจุบัน
ตอไป(E ) โดยการใหคะแนนมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับ คือ ไมมีโอกาสเลย  
มีโอกาสนอย  มีโอกาสปานกลาง  มีโอกาสคอนขางมาก  และมีโอกาสมาก 
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  เกณฑการใหคะแนน 
  ตอบ  ไมมีโอกาสเลย  ให  1  คะแนน 
  ตอบ  มีโอกาสนอย  ให  2  คะแนน 
  ตอบ  มีโอกาสปานกลาง  ให  3  คะแนน 
  ตอบ  มีโอกาสคอนขางมาก ให  4  คะแนน 
  ตอบ  มีโอกาสมาก  ให  5  คะแนน 
 
การคํานวณหาคะแนนความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน ทําไดโดยใชสูตรดังน้ี 
  

 
W  =  คะแนนความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน 
E   =  คะแนนโอกาสที่จะยังคงทํางานนั้น 

jI  =  คะแนนความสําคัญของสิ่งที่ตองการจากงานในอุดมคติ 

jV  =คะแนนความเปนไปไดที่จะไดรับสิ่งที่ตองการจากงานในอุดมคติจากงานในปจจุบัน  
n   =  จํานวนขอของสิ่งที่ตองการจากงานในอุดมคติ (ซ่ึงในงานวิจัยน้ีมีจํานวน5 ขอ) 
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ตัวอยางแบบสอบถามความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน 
คําชี้แจง : กรุณาตอบแบบสอบถามในแตละขั้นตอนโดยเริ่มจากขั้นตอนที่ 1 จนถึงขั้นตอนที่ 4 ตามลําดับ 

ขั้นตอนที่ 2 
โปรดพิจารณาวา  สิ่งที่ทานตองการไดรับจากงานในอุดม
คติ ซึ่งไดระบุไวในขั้นตอนที่1  แตละขอ มีความสําคัญ 

สําหรับทานเพียงใด โปรดทําเครื่องหมาย  √  ในชองที่
ตรงกับความรูสึกของทาน 

ขั้นตอนที่ 3  
โอกาสที่ทานจะไดรับสิ่งที่ทานตองการจากงานในอุดมคติแต
ละขอ  ซึ่งไดระบุไวในขั้นตอนที่1 จากงานในปจจุบันของ

ทาน มีมากนอยเพียงใด  โปรดทําเครื่องหมาย √   ในชองที ่ 
ตรงกับความรูสึกของทาน 
 

ขั้นตอนที่ 1 
กรุณาระบุสิ่งที่ทานตองการไดรับจาก
งานในอุดมคติมา 5 ขอ ในชองวาง
ดานลางนี้   ตัวอยางเชน 1)  รายไดดี  
2)   สวัสดิการดี                3)  ทา
ทาย           4)  สิ่งแวดลอมดี   5) มี
อิสระ    ฯลฯ 

นอย คอนขางนอย ปานกลาง คอนขางมาก มาก ไมมีเลย นอย  ปานกลาง   คอนขางมาก  มาก 

1. รายไดดี       √         √   
2. สวัสดิการดี          √             √  
3.                  
4.                             
5.           
ขั้นตอนที่ 4 

ทานคิดวาทานมีโอกาสที่ยังคงทํางานปจจุบันของทานตอไปมากนอยเพียงใด  โปรดทําเครื่องหมาย √ ที่ขอความที่ตรงกับความรูสึกของทาน 
ไมมีโอกาสเลย   

มีโอกาสนอย 
  มีโอกาสปานกลาง   
  มีโอกาสคอนขางมาก 

มีโอกาสมาก 
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ตอนที่  4  เครื่องมือวัดความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม   
ผูวิจัยใชแบบสอบถามที่ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามความดึงดูดใจจากงานปจจุบันของ 

กมลวรรณ เขมะปญญาที่สรางขึ้นโดยอาศัยแนวทางของกริฟเฟธและฮอม ( Griffeth & 
Hom.1988 : 1321-2 ) ประกอบดวยขั้นตอนในการตอบ 5 ขั้นตอน 

 
 ขั้นตอนที่ 1  ใหผูตอบแบบสอบถามระบุทางเลือกใหมที่เล็งเห็นนอกเหนือจากงาน
ปจจุบันที่ทําอยู 
 ขั้นตอนที่ 2     ใหผูตอบแบบสอบถามระบุสิ่งที่ตองการจากทางเลือกใหมน้ัน 5 ขอ (n ) 
  

ขั้นตอนที่ 3  ใหผูตอบแบบสอบถามใหคะแนนความสําคัญของสิ่งที่ตองการจาก
ทางเลือกใหม ( jI )ที่ไดระบุไว  ทั้ง 5 ขอ โดยใหตอบในแบบมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับ  
คือ  สําคัญนอย  สําคัญคอนขางนอย  สําคัญปานกลาง  สําคัญคอนขางมาก  และสําคัญมาก 
 
  เกณฑการใหคะแนน 
  ตอบ  สําคัญนอย  ให  1  คะแนน 
  ตอบ  สําคัญคอนขางนอย ให  2  คะแนน 
  ตอบ  สําคัญปานกลาง  ให  3  คะแนน 
  ตอบ  สําคัญคอนขางมาก ให  4  คะแนน 
  ตอบ  สําคัญมาก  ให  5  คะแนน 

 
ขั้นตอนที่ 4  ใหผูตอบแบบสอบถามใหคะแนนโอกาสที่จะไดรับจากสิ่งที่ตองการจากงาน

ทางเลือกใหม ( jV )ที่ไดกําหนดใหไว ทั้ง 5 ขอ โดยการใหคะแนนมีลักษณะเปนมาตราสวน
ประมาณค า  5  อัน ดับ   คื อ   ไม มี โอกาส เลย   มี โอกาสน อย   มี โอกาสปานกลาง                    
มีโอกาสคอนขางมาก    และมีโอกาสมาก 

 
เกณฑการใหคะแนน 

  ตอบ  ไมมีโอกาสเลย  ให  1  คะแนน 
  ตอบ  มีโอกาสนอย  ให  2  คะแนน 
  ตอบ  มีโอกาสปานกลาง  ให  3  คะแนน 
  ตอบ  มีโอกาสคอนขางมาก ให  4  คะแนน 
  ตอบ  มีโอกาสมาก  ให  5  คะแนน 
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 ขั้นตอนที่ 5  ใหผูตอบแบบสอบถามใหคะแนนโอกาสที่จะมีทางเลือกใหมน้ัน (E ) โดย
การใหคะแนนมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับ  คือ ไมมีโอกาสเลย  มีโอกาสนอย  
มีโอกาสปานกลาง  มีโอกาสคอนขางมาก  และมีโอกาสมาก 
 
  เกณฑการใหคะแนน 
  ตอบ  ไมมีโอกาสเลย  ให  1  คะแนน 
  ตอบ  มีโอกาสนอย  ให  2  คะแนน 
  ตอบ  มีโอกาสปานกลาง  ให  3  คะแนน 
  ตอบ  มีโอกาสคอนขางมาก ให  4  คะแนน 
  ตอบ  มีโอกาสมาก  ให  5  คะแนน 
 
  การคํานวณหาคะแนนความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  ทําไดโดยใชสูตรดังน้ี 
   
                     

 
W   =  คะแนนความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม 

 E    =  คะแนนโอกาสที่จะไดมาซึ่งทางเลือกใหม 
 jI   =  คะแนนความสําคัญของสิ่งที่ตองการจากทางเลือกใหม 
 jV   =  คะแนนความเปนไปไดที่จะไดรับสิ่งที่ตองการจากทางเลือกใหม 
 n    =  จํานวนขอของสิ่งที่ตองการจากทางเลือกใหม (ซ่ึงในงานวิจัยน้ีมีจํานวน 5 ขอ)  
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คําชี้แจง : กรุณาตอบคําถามในแตละขั้นตอนโดยเริ่มจากขั้นตอนที่ 1 จนถึงขั้นตอนที่ 5 ตามลําดับ 
ขั้นตอนที่ 1   กรุณาเติมคําตอบลงในชองวาง 
นอกจากงานปจจุบันที่ทานทําอยู ทานเล็งเห็นทางเลือกอื่นอะไร เชน เปลี่ยนงาน หรือเปลี่ยนบทบาท เชน ประกอบธุรกิจสวนตัว หรือเปนแมบาน เปนตน                      
โปรดระบุ  ทางเลือกใหมของขาพเจา คือ ………………………………………. 

ขั้นตอนที่ 3 
โปรดพิจารณาวา  สิ่งที่ทานตองการจะไดรับจากทางเลือกใหม 
ซึ่งไดระบุไวในขั้นตอนที่2 แตละขอ มีความสําคัญ สําหรับทาน

เพียงใด โปรดทําเครื่องหมาย   √   ในชองที่ตรงกับความรูสึก
ของทาน 

ขั้นตอนที่ 4 
โอกาสที่ทานจะไดรับสิ่งที่ทานตองการจากทางเลือกใหม
แตละขอ ซึ่งไดระบุไวในขั้นตอนที่1 มีมากนอยเพียงใด 

โปรดทําเครื่องหมาย   √  ในชองที่ตรงกับความรูสึกของ
ทาน 
 

ขั้นตอนที่ 2  
โปรดระบุ สิ่ งที่ ต อ งการจะได รับจาก
ทางเลือกใหม 5 ขอในชองวางดานลางนี้ 
ตัวอยางเชน 1)รายไดดี 2)สวัสดิการดี  
3)ทาทาย  4) สิ่งแวดลอมดี   5) มีอิสระ    
ฯลฯ 

นอย คอนขางนอย ปานกลาง คอนขางมาก มาก ไมมีเลย นอย ปานกลาง คอนขางมาก มาก 

1.  รายไดดี                 √           √ 
2.  สวัสดิการดี                 √                      √  
3.           
4.           
5.           

ขั้นตอนที่ 5  ทานคิดวาทานมีโอกาสที่จะมีทางเลือกใหมมากนอยเพียงใด โปรดทําเครื่องหมาย  √   ที่ขอความที่ตรงกับความรูสึกของทาน 
  ไมมีโอกาสเลย 

   มีโอกาสนอย 
 มีโอกาสปานกลาง    

   มีโอกาสคอนขางมาก 
 มีโอกาสมาก
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ตอนที่  5  เครื่องมือวัดความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
 ผูวิจัยใชแบบสอบถามความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพอรตเตอร และคณะ             
( Porter and others.1974 ) ที่เรียกวา Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) 
แปลและเรียบเรียงโดย สะอาด วงศอนันตนนท (2538) ประกอบดวยการวัดความเชื่อถือ     
ยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ  ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกของ    
องคการ  และความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองคการ รวม  
15 ขอ    คําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 7 อันดับ คือ              
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   ไมเห็นดวย   คอนขางไมเห็นดวย   เฉยๆ ไมแนใจ  คอนขางเห็นดวย  
เห็นดวย      เห็นดวยอยางยิ่ง   

ขอคําถามในเชิงลบ  ไดแก ขอที่ 6, 7, 8, 9, 10 และ 12  
          
  ตัวอยางคําถาม 

5.1 ทานมักพูดใหเพ่ือนๆ หรือผูอ่ืนฟงเสมอวาโรงพยาบาลของทานนั้นดี เหมาะสม   
ที่จะทํางานดวย 

5.2 ทานทํางานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงของโรงพยาบาลเสมอ 
เกณฑการใหคะแนนขอคําถามในเชิงบวก 
ตอบ  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   ให  1  คะแนน 
ตอบ  ไมเห็นดวย    ให  2  คะแนน 
ตอบ  คอนขางไมเห็นดวย   ให  3  คะแนน 
ตอบ  เฉยๆ ไมแนใจ    ให  4  คะแนน 
ตอบ  คอนขางเห็นดวย   ให  5  คะแนน 
ตอบ  เห็นดวย     ให  6  คะแนน 
ตอบ  เห็นดวยอยางยิ่ง     ให   7  คะแนน 
 
เกณฑการใหคะแนนขอคําถามในเชิงลบ 
ตอบ  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   ให  7  คะแนน 
ตอบ  ไมเห็นดวย    ให  6  คะแนน 
ตอบ  คอนขางไมเห็นดวย   ให  5  คะแนน 
ตอบ  เฉยๆ ไมแนใจ    ให  4  คะแนน 
ตอบ  คอนขางเห็นดวย   ให  3  คะแนน 
ตอบ  เห็นดวย     ให  2  คะแนน 
ตอบ  เห็นดวยอยางยิ่ง     ให  1  คะแนน 
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ตอนที่ 6 เครือ่งมือวัดความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน   
ผูวิจัยใชแบบสอบถามที่ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของ 

กมลวรรณ เขมะปญญา (2540) ซ่ึงดัดแปลงมาจาก อารมณ จินดาพันธ (2536) ที่อาศัย
การศึกษาแบบวัดความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานของแชฟเฟอร(Shaffer.1987) และของบาชาราช
และแบมเบอรเกอร( Bacharaca and Bamberger.1990)เปนแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตรา
สวนประมาณคา ( Rating Scale) 5 อันดับ  จํานวน 2 ขอ ตัวอยางคําถาม 

6.1  ทานมีความคิดหรือมีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานที่ทําในปจจุบันหรือไม 
   ไมเคยคิดเลย 
   ไมคอยไดคิด 
   คิดบางเหมือนกันในบางครั้ง 
   คิดอยูบอยๆ 
   ตั้งใจจะยายงานแน 

6.2 ถาทานมีเสรีภาพที่จะเลือก ทานตั้งใจที่จะทํางานที่ทําในปจจุบันตอไปอีก      
หรือไม 

  ตั้งใจจะอยูตอไปอยางแนนอน 
  ตั้งใจจะอยูตอไปคอนขางแนนอน 
  คิดจะยายบางเหมือนกัน 
  คิดจะยายอยูบอยๆ 
  ยายแนๆ 
  เกณฑการใหคะแนน 
     ตอบ  ไมเคยคิดเลย   ให  1  คะแนน    
 ตอบ  ไมคอยไดคิด   ให  2  คะแนน 
 ตอบ  คิดบางเหมือนกันในบางครั้ง ให  3  คะแนน 
 ตอบ  คิดอยูบอยๆ   ให  4  คะแนน 
 ตอบ  ตั้งใจจะยายงานแน  ให  5  คะแนน 
  เกณฑการตีความหมาย  พิสัยใหคะแนนอยูระหวาง 2-10 คะแนน 
  ไดคะแนนมากกวา  9-10 หมายถึง  มีความตั้งใจสูง 
  ไดคะแนนมากกวา  7-9  หมายถึง  มีความตั้งใจคอนขางสูง 
  ไดคะแนนมากกวา  5-7  หมายถึง  มีความตั้งใจปานกลาง 
  ไดคะแนนมากกวา  3-5  หมายถึง  มีความตั้งใจนอย 
  ไดคะแนนมากกวา  2-3  หมายถึง  ไมมีความตั้งใจเลย 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลมีขั้นตอน  ดังน้ี 

1. ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ประสานมิตร  
ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลศิริราช  เพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล 

2. ผูวิจัยประสานงานกับฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลศิริราช เพ่ือขอความอนุเคราะห
ใหฝายการพยาบาลเปนผูเก็บรวบรวมขอมูล  จํานวนแบบสอบถาม 360 ฉบับ 

3. ผูวิจัยขอรับแบบสอบถามคืนจากฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช  ภายใน
ระยะเวลาที่กําหนดจํานวน 343 ฉบับ  เปนแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถทําการวิเคราะห
ขอมูล  จํานวน 325 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 90 ของแบบสอบถามที่สงเก็บขอมูล 
 
การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลในการวจัิยครั้งน้ี    ใชโปรแกรมสําเร็จรูป    SPSS       ( Statistical 
Package for the Social Science ) 

วิเคราะหขอมูลเบื้องตนเพ่ือใหทราบลักษณะของกลุมตัวอยาง โดยใชคาสถิติพ้ืนฐาน  
ไดแก  คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 สถิติที่ ใชในการทดสอบสมมติฐานทุกขอ  คือการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ             
( Stepwise Multiple Regression Analysis )  



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของการศึกษา  เร่ือง  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจ
ที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช  จากกลุมตัวอยางจํานวน 360  คน  
จะนําเสนอตามลําดับดังน้ี 
 ตอนที่ 1 อํานาจการทํานายของตัวแปรทํานาย 3 ตัวแปร  คือ  ความพึงพอใจในงาน  
ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  และความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  ในการรวมกันทํานาย 
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราชในกลุมรวม 
 ตอนที่ 2 อํานาจการทํานายของตัวแปรทํานาย 4 ตัวแปร  คือ  ความพึงพอใจในงาน  
ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  และความยึดม่ันผูกพันตอ  
องคการ  ในการรวมกันทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ               
โรงพยาบาลศิริราชในกลุมรวม 
 ตอนที่ 3 อํานาจการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ       
โรงพยาบาลศิริราช  ในกลุมที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป  กลุมที่มีอายุมากกวา 25 ปถึง 30 

ป  และกลุมที่มีอายุมากกวา 30 ปขึ้นไป 
ตอนที ่4 ระดับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช

 โดยกําหนดสัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังน้ี                      
 N แทน  จํานวนกลุมตวัอยาง 
 X แทน  คาเฉลี่ยคะแนน 
 SD แทน  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

β แทน  สัมประสิทธิ์มาตรฐานของตัวแปรทํานาย 
 R2 แทน  สัมประสิทธิ์ของการทํานาย 

* แทน  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ** แทน  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

*** แทน  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 การนําเสนอในแตละตอนจะประกอบดวย  คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรทํานายและตัวแปร
เกณฑ  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางกันของตัวแปรทํานาย  และระหวางตัวแปรเกณฑกับ
ตัวแปรทํานาย  และคาอํานาจการทํานายของตัวแปรทํานายในการทํานายตัวแปรเกณฑ 
 ตอนที่ 1 อํานาจการทํานายของตัวแปรทํานาย 3 ตัวแปร  คือ  ความพึงพอใจในงาน  
ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  และความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  ในการรวมกันทํานายความ
ตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราชในกลุมรวม 
   ผลการวิเคราะหนําเสนอในตาราง 4  ตาราง 5  และตาราง 6 
 

ตาราง 4 แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรทํานาย 3 ตัวแปร  และตัวแปรเกณฑในกลุมรวม       
(N = 325) 

 

             ตวัแปร                                           X                                 SD                
 
ความพึงพอใจในงาน                                   248.23                            32.35 
ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน                        223.61                            91.02 
ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม                      255.21                          126.92 
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน                           6.25                             1.87 
 

 
 
ตาราง 5 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางกันของตัวแปรทํานาย 3 ตัวแปร และระหวาง

ตัวแปรเกณฑกับตัวแปรทํานายในกลุมรวม (N=325) 
 

          ตัวแปร                                       1              2               3               4 
 
1. ความพึงพอใจในงาน                         1.000        .475***       -.139**          -.473*** 
2. ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน                              1.000        -.219***         -.415*** 
3. ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม                                            1.000            .368*** 
4. ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน                                                                 1.000 
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ตาราง 6 แสดงคาอํานาจการทํานายของตัวแปรทํานาย 3 ตัวแปรในการทํานายตัวแปรเกณฑ 
  

         ตวัแปร                                                  β                                 R2 

 
ความพึงพอใจในงาน                                      -.343*** 
ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน                           -.192***                           .344*** 
ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม                          .278*** 
 

 
 จากตาราง  พบวา ตัวแปรทํานายทั้ง 3 ตัวแปร คือ ความพึงพอใจในงาน ความดึงดูดใจ
จากงานปจจุบัน  และความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  สามารถรวมกันทํานายความตั้งใจที่จะ 
ลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช  โดยมีคาสัมประสิทธของการทํานาย 
(R2) เทากับ .344 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 หมายความวามีอํานาจการพยากรณ 34.40
เปอรเซ็นต  จึงเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 และเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธมาตรฐานของ     

ตัวแปรทํานายแตละตัว พบวา  ความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรทํานายที่สําคัญที่สุด (β=-.343)   

รองลงมาคือความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  (β=.278)  และความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน      

มีความสําคัญในการทํานายนอยที่สุด (β=-.192) 
ตอนที่ 2 อํานาจการทํานายของตัวแปรทํานาย 4 ตัวแปร  คือ  ความพึงพอใจในงาน  

ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  และความยึดม่ันผูกพันตอ  
องคการ  ในการรวมกันทํานายความตั้ งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ               
โรงพยาบาลศิริราชในกลุมรวม 
 ผลการวิเคราะหนําเสนอในตาราง 7  ตาราง 8  และตาราง 9 
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ตาราง7แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรทํานาย4 ตัวแปรและตัวแปรเกณฑในกลุมรวม(N= 325) 
 

             ตวัแปร                                      X                              SD                  
 
ความพึงพอใจในงาน                                 4.77                          0.62 
ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน                   223.61                        91.02 
ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม                 255.21                      126.92 
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ                       4.81                         0.72 
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน                      6.25                         1.87 
 

 
 
ตาราง 8 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางกันของตัวแปรทํานาย 4 ตัวแปร และระหวาง

ตัวแปรเกณฑกับตัวแปรทํานายในกลุมรวม (N=325) 
 

           ตัวแปร                                    1            2            3            4            5 
 
1. ความพึงพอใจในงาน                     1.000      .475***    -.139**      .533***    -.473*** 
2. ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน                      1.000       -.219***     .344***    -.415*** 
3. ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม                                  1.000        -.107*      .368*** 
4. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ                                                   1.000      -.549***    
5. ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน                                                                 1.000 
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ตาราง 9 แสดงคาอํานาจการทํานายของตัวแปรทํานาย 4 ตัวแปรในการทํานายตัวแปรเกณฑ 
 

         ตวัแปร                                                  β                                 R2 

 
ความพึงพอใจในงาน                                      -.160** 
ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน                           -.148**                           .448*** 
ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม                         .272*** 
ความยึดม่ันผกูพันตอองคการ                          -.348*** 
 

 
จากตาราง 9 พบวา  ตัวแปรทํานายทั้ง 4 ตัวแปร คือ  ความพึงพอใจในงาน  ความ   

ดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  และความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
สามารถรวมกันทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช  
โดยมีคาสัมประสิทธของการทํานาย (R2) เทากับ .448  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001   
หมายความวามีอํานาจการพยากรณ 44.80 เปอรเซ็นต  จึงเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 2 และ
เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธมาตรฐานของตัวแปรทํานายแตละตัว  พบวา    ความยึดม่ันผูกพัน

ตอองคการเปนตัวแปรทํานายที่สําคัญที่สุด (β=-.348) รองลงมาคือความดึงดูดใจจาก          

ทางเลือกใหม  (β=.272) ความพึงพอใจในงานมีอํานาจในการทํานายเปนอันดับที่3 (β=-.160) 

และความดึงดูดใจจากงานปจจุบันมีความสําคัญในการทํานายนอยที่สุด (β=-.148) 
 
ตอนที่ 3 อํานาจการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ       

โรงพยาบาลศิริราช  ในกลุมที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป  กลุมที่มีอายุมากกวา 25 ปถึง  
30 ป  และกลุมที่มีอายุมากกวา 30 ปขึ้นไป 
 ผลการวิเคราะหนําเสนอในตาราง 10  ตาราง 11 ตาราง 12  ตาราง 13  และตาราง 14 
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ตาราง 10 แสดงคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรทํานาย 4 ตัวแปรและตัวแปรเกณฑในกลุมที่มีอายุ
นอยกวาหรือเทากับ 25 ป  กลุมที่มีอายุมากกวา 25 ปถึง 30 ป  และกลุมที่มีอายุมากกวา 
30 ปขึ้นไป 

 

อายุนอยกวาหรือ           อายุมากกวา             อายุมากกวา    
เทากับ25ป(N=80)       25-30ป (N= 79)     30ปขึ้นไป (N=166) 

 
ตัวแปร 

 X         SD             X          SD           X          SD 
 
ความพึงพอใจในงาน                  247.40    33.71        241.84    32.61       251.52     31.28 
ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน       211.59    72.25        222.41    87.03       229.95    100.30 
ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม     278.98  121.56        241.01   108.56      250.17    135.98 
ความยึดม่ันผกูพันตอองคการ         71.05     9.55          71.67     11.09       72.80      11.13 
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน          6.60     1.69           6.03       1.74         6.18       2.00 
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ตาราง 11 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางกันของตัวแปรทํานาย 3 ตัวแปร และระหวาง
ตัวแปรเกณฑกับตัวแปรทํานายในกลุมที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป  กลุมที่มีอายุ
มากกวา 25 ปถึง 30 ป  และกลุมที่มีอายุมากกวา 30 ปขึ้นไป 

 

          ตัวแปร                                          1              2               3               4 
 
อายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป(N=80)      
1. ความพึงพอใจในงาน                           1.000         .407***         -.118       -.490*** 
2. ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน                                1.000           -.116        -.316** 
3. ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม                                                1.000        .410*** 
4. ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน                                                                1.000 
  
อายุมากกวา 25 ปถึง 30 ป(N=79) 
1. ความพึงพอใจในงาน                           1.000          .597***       -.375***    -.561*** 
2. ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน                                 1.000         -.389***    -.598*** 
3. ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม                                               1.000        .470*** 
4. ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน                                                                1.000 
 
อายุมากกวา 30 ปขึ้นไป(N=166) 
1.   ความพึงพอใจในงาน                          1.000          .462***         -.069      -.451*** 
2. ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน                                1.000           -.190**    -.379*** 
3. ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม                                                1.000       .308*** 
4. ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน                                                                1.000 
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ตาราง 12 แสดงคาอํานาจการทํานายของตัวแปรทํานาย 3 ตัวแปรในการทํานายตัวแปรเกณฑ 
และคาสัมประสิทธมาตรฐานของตัวทํานายแตละตัว  ซ่ึงทํานายในรูปคะแนนมาตรฐานใน
กลุมที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป  กลุมอายุมากกวา 25 ปถึง 30 ป  และกลุมที่มีอายุ
มากกวา 30 ปขึ้นไป 

 

              ตวัแปร                                                  β                         R2 
 
อายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป(N=80)                                                   .366*** 
    ความพึงพอใจในงาน                                       -.448*** 
    ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน                                - 
    ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม                           .357*** 
   
อายุมากกวา 25 ปถึง 30 ป(N=79)                                                      .467*** 
    ความพึงพอใจในงาน                                      -.265* 
    ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน                           -.348** 
    ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม                         .235* 
 
อายุมากกวา 30 ปขึ้นไป(N=166)                                                        .301*** 
    ความพึงพอใจในงาน                                    -.357*** 
    ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน                         -.166* 
    ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม                       .252*** 
 

 
จากตาราง 12 พบวา  พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราชที่มีอายุตางกันมีรูปแบบ   

การทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานตางกัน  จึงสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 3 กลาวคือ 
 ในกลุมอายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป พบวาความพึงพอใจในงานมีอํานาจการทํานาย

มากที่สุด (β=-.448) และความดึงดูดใจจากทางเลือกใหมมีอํานาจการทํานายรองลงมา       

(β=.357) สวนความดึงดูดใจจากงานปจจุบันไมมีนัยสําคัญทางสถิติในการทํานาย  และมีคา
สัมประสิทธิ์ของการทํานาย (R2) เทากับ .366  หมายความวาสามารถทํานายตัวแปรเกณฑได 
36.60 เปอรเซ็นต 
 ในกลุมอายุมากกวา 25 ปถึง 30 ป  พบวา ความดึงดูดใจจากงานปจจุบันมีอํานาจ   

การทํานายมากที่สุด  (β=-.348)  ความพึงพอใจในงานมีอํานาจการทํานายรองลงมา (β=-.265) 
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และความดึงดูดใจจากทางเลือกใหมมีอํานาจการทํานายนอยที่สุด (β=.235) และมีคา
สัมประสิทธิ์ของการทํานาย (R2) เทากับ .467  หมายความวาสามารถทํานายตัวแปรเกณฑได 
46.70 เปอรเซ็นต  

และในกลุมอายุมากกวา 30 ปขึ้นไป  พบวา ความพึงพอใจในงานมีอํานาจการทํานาย

มากที่สุด (β=-.357)  ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหมมีอํานาจการทํานายรองลงมา  (β=.252)  

และความดึงดูดใจจากงานปจจุบันมีอํานาจการทํานายนอยที่สุด (β=-.166) และมีคาสัมประสิทธิ์
ของการทํานาย (R2) เทากับ .301 หมายความวา สามารถทํานายตัวแปรเกณฑได 30.10 
เปอรเซ็นต 
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ตาราง 13 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางกันของตัวแปรทํานาย 4 ตัวแปร และระหวาง
ตัวแปรเกณฑกับตัวแปรทํานายในกลุมที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป  กลุมที่มีอายุ 
มากกวา 25 ปถึง 30 ป  และกลุมที่มีอายุมากกวา 30 ปขึ้นไป 

 

          ตัวแปร                                    1            2            3            4            5 
 
อายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป(N=80) 
1. ความพึงพอใจในงาน                     1.000      .407***     -.118      .707***     -.490*** 
2. ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน                       1.000       -.116      .224*        -.316* 
3. ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม                                   1.000     -.019         .410*** 
4. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ                                                 1.000        -.542***    
5. ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน                                                                 1.000 
 
อายุมากกวา 25 ปถึง 30 ป(N=79) 
1. ความพึงพอใจในงาน                    1.000      .597***      .357***    .665***    -.561*** 
2. ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน                      1.000       -.389***    .557***    -.598*** 
3. ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม                                  1.000     -.325**       .470*** 
4. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ                                                 1.000       -.601*** 
5. ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน                                                                 1.000 
 
อายุมากกวา 30 ปขึ้นไป(N=166) 
1. ความพึงพอใจในงาน                  1.000      .462***       -.069     .397***      -.451*** 
2. ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน                    1.000         -.190*    .293***      -.379*** 
3. ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม                                   1.000    -.055         .308*** 
4. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ                                                1.000        -.533*** 
6. ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน                                                                 1.000 
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ตาราง 14 แสดงคาอํานาจการทํานายของตัวแปรทํานาย 4 ตัวแปรในการทํานายตัวแปรเกณฑ 
และคาสัมประสิทธมาตรฐานของตัวทํานายแตละตัว  ซ่ึงทํานายในรูปคะแนนมาตรฐาน    
ในกลุมที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป  กลุมอายุมากกวา 25 ปถึง 30 ป  และกลุมที่มี
อายุมากกวา 30 ปขึ้นไป 

 

               ตวัแปร                                                  β                         R2 
 
อายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป(N=80)                                                    .453*** 
    ความพึงพอใจในงาน                                            - 
    ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน                                 -  
    ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม                           .400*** 
    ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ                            -.535*** 
   
อายุมากกวา 25 ปถึง 30 ป(N=79)                                                       .507*** 
    ความพึงพอใจในงาน                                           - 
    ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน                            -.310** 
    ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม                          .235* 
    ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ                           -.352** 
 
อายุมากกวา 30 ปขึ้นไป(N=166)                                                         .423*** 
    ความพึงพอใจในงาน                                      -.269*** 
    ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน                              - 
    ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม                         .267*** 
    ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ                          -.412*** 
 

 
จากตาราง 14 พบวา  พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราชที่มีอายุตางกันมีรูปแบบ   

การทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานตางกัน  จึงสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 3 กลาวคือ 
 ในกลุมอายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป พบวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการมีอํานาจ 

การทํานายมากที่สุด (β=-.535) และความดึงดูดใจจากทางเลือกใหมมีอํานาจการทํานาย     

รองลงมา (β=.400) สวนความพึงพอใจในงานและความดึงดูดใจจากงานปจจุบันไมมีนัยสําคัญ
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ทางสถิติในการทํานาย  และมีคาสัมประสิทธิ์ของการทํานาย (R2) เทากับ .453  หมายความวา
สามารถทํานาย   ตัวแปรเกณฑได 45.30 เปอรเซ็นต 
 ในกลุมอายุมากกวา 25 ปถึง 30 ป  พบวาความยึดม่ันผูกพันตอองคการมีอํานาจ    

การทํานายมากที่สุด (β=-.352) ความดึงดูดใจจากงานปจจุบันมีอํานาจการทํานายรองลงมา     

(β=-.310) และความดึงดูดใจจากทางเลือกใหมมีอํานาจการทํานายนอยที่สุด (β=.235) สวน
ความพึงพอใจในงานไมมีนัยสําคัญทางสถิติในการทํานาย  และมีคาสัมประสิทธิ์ของการทํานาย 
(R2) เทากับ .507  หมายความวาสามารถทํานายตัวแปรเกณฑได 50.70 เปอรเซ็นต 

และในกลุมอายุมากกวา 30 ปขึ้นไป  พบวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการมีอํานาจ  

การทํานายมากที่สุด (β=-.412) ความพึงพอใจในงานมีอํานาจการทํานายรองลงมา  (β=-.269)  

และความดึงดูดใจจากทางเลือกใหมมีอํานาจการทํานายนอยที่สุด (β=.267) สวนความดึงดูดใจ
จากงานปจจุบันไมมีนัยสําคัญทางสถิติในการทํานาย  และมีคาสัมประสิทธิ์ของการทํานาย (R2) 
เทากับ .423  หมายความวา สามารถทํานายตัวแปรเกณฑได 42.30 เปอรเซ็นต 
 

ตอนที่ 4 ระดับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช 
 

ตาราง 15 แสดงคาเฉลี่ยของตัวแปรความตั้งใจที่จะลาออกจากงานในกลุมที่มีอายุนอยกวาหรือ
เทากับ 25 ป  กลุมอายุมากกวา 25 ปถึง 30 ป กลุมที่มีอายุมากกวา 30 ปขึ้นไป  และใน
กลุมรวม 

 

อายุนอยกวาหรือ     อายุมากกวา        อายุมากกวา        ในกลุม   
เทากับ25ป(N=80) 25-30ป (N= 79) 30ปขึ้นไป (N=166)     รวม 

 
ตัวแปร 

       X                      X                    X                     X 
 
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน        6.60                 6.03                 6.18                 6.25 
 

 
เกณฑการแปลผล พิสัยใหคะแนนอยูระหวาง 2-10 คะแนน 
ไดคะแนนมากกวา 9-10  หมายถึง  มีความตั้งใจสูง 
ไดคะแนนมากกวา 7-9            หมายถึง  มีความตั้งใจคอนขางสูง 
ไดคะแนนมากกวา 5-7   หมายถึง  มีความตั้งใจปานกลาง 
ไดคะแนนมากกวา 3-5   หมายถึง  มีความตั้งใจนอย 
ไดคะแนนมากกวา 2-3   หมายถึง  ไมมีความตั้งใจเลย 
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จากตาราง 15 พบวาการศึกษาระดับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  คาคะแนนเฉลี่ย(X) 
ในกลุมอายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป เทากับ 6.60 กลุมอายุมากกวา 25 ปถึง 30 เทากับ 6.05 
กลุมอายุมากกวา 30 ปขึ้นไปเทากับ 6.18  และในกลุมรวม เทากับ 6.25 

ในแตละกลุม  เม่ือเทียบเกณฑการใหคะแนนแลว  ทุกกลุมมีความตั้งใจที่จะลาออก  
จากงาน  อยูในชวง 5-7 คะแนน  หมายความวา  มีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานอยูในระดับ
ปานกลาง    
 
 
 
 
 
 
 



บทที่  5 
บทยอ  สรุปผล  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีการศึกษาคนควา 
 ความมุงหมายของการวิจัย  

1.  เพ่ือทดสอบโมเดลการลาออกจากงานของโมเบลยและคณะ 
2. เพ่ือศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ในฐานะตัวทํานายความตั้งใจที่จะลาออก

จากงาน 
3. เพ่ือศึกษาบทบาทของตัวแปรทางชีวสังคม  คือ  อายุ  ในฐานะตัวแปรปรับเปลี่ยน

ของกระบวนการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
4. เพ่ือศึกษาระดับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล   

ศิริราช 
สมมติฐานการวิจัย 
1. ผลการวิจัยสนับสนุนโมเดลของโมเบลยและคณะ  กลาวคือ ความพึงพอใจในงาน  

ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  และความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  สามารถรวมกันทํานาย
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานได 

2. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  สามารถเพิ่มการทํานายความตั้งใจที่จะลาออก  
จากงานได 

3. รูปแบบการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานในกลุมพยาบาลวิชาชีพ         
โรงพยาบาลศิริราชที่มีอายุตางกัน  มีลักษณะตางกัน 

ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี  คือ  พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล      
ศิริราช ป 2547 จํานวน  1,971  คน  จํานวน  360  คน ซ่ึงกลุมตัวอยางไดมาจากการสุม   
อยางงาย (Simple Random Sampling)  

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  เปนแบบสอบถามจํานวน  1  ชุด  แบงออก 
เปน  6  ตอน  ดังน้ี 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยทางชีวสังคม ไดแก อายุ จํานวน 1 ขอ 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  ซ่ึงผูวิจัยใชแบบสอบถามความพึงพอใจ  

ในงานของ นองนุช  ภูมิสนธิ์ (2539) ที่สรางขึ้นตามแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบอรก 
(Herzberg.1959) ตามคําจํากัดความและการวิเคราะหปจจัยของเฮิรซเบอรกและเมาสเนอร 
(Herzberg & Mausner.1993) จํานวน 52 ขอ ประกอบดวยการวัดความสําเร็จในหนาที่การงาน  
การไดรับการยอมรับนับถือ  ลักษณะงาน  ความรับผิดชอบ  ความกาวหนาในหนาที่การงาน  
นโยบายและการบรหิาร  ลักษณะและวิธีการบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับผูรวมงาน  เงินเดือน
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และคาตอบแทน  ความมั่นคงในหนาที่การงาน  สภาพการทํางาน  และชีวิตสวนตัว  เปน    
แบบสอบถามที่มีลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale ) 7 อันดับ  

และหาคาความเชื่อม่ันดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α- Coefficient) ไดคาความเชื่อม่ัน 
0.78 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  ซ่ึงผูวิ จัยไดดัดแปลงจาก     
แบบสอบถามความดึงดูดใจจากงานปจจุบันของ  กมลวรรณ เขมะปญญา (2540) ซ่ึงสรางขึ้น
โดยอาศัยแนวทางของกริฟเฟธและฮอม (Griffeth & Hom. 1988) ประกอบดวยขั้นตอนในการ
ตอบแบบสอบถาม 4 ขั้นตอน  นําคะแนนแตละตอนมาคํานวณตามสูตร  และหาคาความเชื่อม่ัน
ดวยวิธีทดสอบซ้ําไดคาความเชื่อม่ัน 0.87 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  ซึ่งผูวิจัยไดดัดแปลงจาก   
แบบสอบถามความดึงดูดใจจากงานปจจุบันของ  กมลวรรณ เขมะปญญา (2540) ซ่ึงสรางขึ้น
โดยอาศัยแนวทางของกริฟเฟธและฮอม (Griffeth & Hom. 1988) ประกอบดวยขั้นตอนในการ
ตอบแบบสอบถาม 5 ขั้นตอน  นําคะแนนแตละตอนมาคํานวณตามสูตร  และหาคาความเชื่อม่ัน
ดวยวิธีทดสอบซ้ําไดคาความเชื่อม่ัน 0.81 

ตอนที่ 5 แบบสอบถามความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  ซ่ึงผูวิจัยใชแบบสอบถาม    
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพอรตเตอรและคณะ (Porter et al.1974) ที่เรียกวา 
Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) แปลและเรียบเรียงโดย                
สะอาด  วงศอนันตนนท (2538) ประกอบดวยการวัดความเชื่อถือ  ยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคการ  ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ  และความเต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ  จํานวน 15 ขอ คําถามมีลักษณะเปนมา
ตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 7 อันดับ  และหาคาความเชื่อม่ันดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์

แอลฟา  (α- Coefficient)  ไดคาความเชื่อม่ัน 0.84 
ตอนที่ 6 แบบสอบถามความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  ซ่ึงผูวิจัยไดดัดแปลงมาจาก  

แบบสอบถามความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของ กมลวรรณ  เขมะปญญา (2540) ที่ดัดแปลง 
มาจาก อารมณ  จินดาพันธ (2536) จํานวน 2 ขอ คําถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา  
(Rating Scale) 5 อันดับ และหาคาความเชื่อม่ันดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา               

(α- Coefficient) ไดคาความเชื่อม่ัน 0.83 
การเก็บรวบรวมขอมูล  โดยผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัย       

ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลศิริราช  เพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวม
ขอมูล  จํานวนแบบสอบถาม 360 ฉบับ  ไดรับตอบกลับมาภายในระยะเวลาที่กําหนดจํานวน 
343 ฉบับ  เปนแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถทําการวิเคราะหขอมูล  325 ฉบับ     คิดเปน
รอยละ 90 ของแบบสอบถามที่สงเก็บขอมูล 
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การวิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package 
for the Social Science)  วิเคราะหขอมูลเบื้องตน  เพ่ือใหทราบลักษณะของกลุมตัวอยาง  โดย
ใชคาสถิติพ้ืนฐาน  ไดแก  คาเฉลี่ย  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  สถิติที่ใชในการทดสอบ
สมมติฐานทุกขอ ไดแก การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน  
(Stepwise Multiple Regression Analysis)  

 
สรุปผลการศึกษาคนควา 
 ผลการวิจัยสรุปไดดังน้ี 
 1.  ผลการวิจัยสนับสนุนโมเดลของโมเบลยและคณะ  โดยพบวา ความพึงพอใจในงาน  
ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  และความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  สามารถรวมกันทํานาย
ความตั้งใจที่จะลาออกของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราชได  มีอํานาจการทํานายรวมกัน  
34.40 เปอรเซ็นต  ตัวแปรทํานายทั้ง 3 ตัว ซ่ึงในกลุมรวม มีอํานาจการทํานายไดอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ  โดยความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรทํานายที่สําคัญที่สุด (β=-.345) 

รองลงมาคือ ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม (β=.278)  และความดึงดูดใจจากงานปจจุบันมี

อํานาจในการทํานายนอยที่สุด (β=-.192)  และในกลุมยอยตัวแปรทั้ง 3 ตัว สามารถรวมกัน
ทํานาย   ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานได ยกเวนความดึงดูดใจจากงานปจจุบันที่ไมสามารถ
ทํานายในกลุมอายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป 
 2. ผลการวิจัยพบวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ สามารถเพิ่มอํานาจการทํานาย
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานได โดยความพึงพอใจในงาน  ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  
ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  และความยึดม่ันผูกพันตอองคการ สามารถรวมกันทํานาย
ความตั้งใจที่จะลาออกของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราชได  โดยมีอํานาจการทํานาย   
รวมกัน  44.80 เปอรเซ็นต  ตัวแปรทํานายทั้ง 4 ตัว มีอํานาจการทํานายไดอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ  ซ่ึงความยึดม่ันผูกพันตอองคการเปนตัวแปรทํานายที่สําคัญที่สุด (β=-.384) รองลงมาคือ  

ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม (β=.272) ความพึงพอใจในงานมีอํานาจในการทํานายเปน

อันดับที่ 3  (β=-.160) และความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน มีอํานาจในการทํานายนอยที่สุด    

(β= -.148) 
3. จากการศึกษาความตั้งใจที่จะลาออกของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช  ซ่ึง  

มีตัวแปรทํานาย 4 ตัวแปร คือ ความพึงพอใจในงาน  ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  ความ   
ดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  และความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ผลการวิจัยพบวาพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลศิริราชที่ มีอายุตางกัน มีรูปแบบการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน        
แตกตางกัน  ดังน้ี   
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  ในกลุมแรกอายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการเปน

ตัวแปรทํานายที่สําคัญที่สุด (β=-.535) รองลงมาคือ  ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม (β=.400) 
สวนความพึงพอใจในงาน และความดึงดูดใจจากงานปจจุบันไมมีอํานาจในการทํานายที่มี      
นัยสําคัญทางสถิติ 
  ในกลุมที่ 2 อายุมากกวา 25 ป ถึง 30 ป  มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการเปน

ตัวแปรทํานายที่สําคัญที่สุด (β -.352) รองลงมาคือ ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน (β=-.310)   

และความดึงดูดใจจากทางเลือกใหมมีอํานาจการทํานายเปนอับดับสุดทาย (β=.235)  
  สวนในกลุมสุดทายอายุมากกวา 30 ปขึ้นไป  มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการ

เปนตัวแปรทํานายที่สําคัญที่สุด (β=-.412) รองลงมาคือ  ความพึงพอใจในงาน (β=-.269)  และ

ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  มีอํานาจการทํานายเปนอับดับสุดทาย (β=.267)  สวนความ
ดึงดูดใจจากงานปจจุบันไมมีอํานาจในการทํานายที่มีนัยสําคัญทางสถิติ  
 4. การศึกษาระดับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ   โรงพยาบาล   
ศิริราช  พบวา  อยูในระดับปานกลาง (X=6.25) 
 
อภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะนําเสนอตามจุดมุงหมายของการวิจัยดังน้ี 
จุดมุงหมายขอที่ 1 เพ่ือทดสอบโมเดลการลาออกจากงานของโมเบลยและคณะ        ผลการวิจัย
สนับสนุนโมเดลของโมเบลยและคณะ โดยพบวา ความพึงพอใจในงาน ความดึงดูดใจจากงาน
ปจจุบัน  และความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  สามารถรวมกันทํานายความตั้งใจที่จะ ลาออก
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราชได  โดยมีอํานาจการทํานายรวมกัน 34.40 เปอรเซ็นต  
ตัวแปรทํานายทั้ง 3 ตัว ซ่ึงในกลุมรวมมีอํานาจการทํานายไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  โดย

ความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรทํานายที่สําคัญที่สุด (β=-.345) รองลงมา คือความดึงดูดใจจาก 

ทางเลือกใหม (β=.278) และความดึงดูดใจจากงานปจจุบันมีอํานาจในการทํานายนอยที่สุด      

(β=-.192) และในกลุมยอยตัวแปรทั้ง 3 ตัว สามารถรวมกันทํานายความตั้งใจที่จะลาออก    
จากงานได ยกเวนความดึงดูดใจจากงานปจจุบันที่ไมสามารถทํานายในกลุมอายุนอยกวาหรือ
เทากับ 25 ป 

 
ผลการวิจัยจึงสอดคลองกับการศึกษาของกริฟเฟธและฮอม (Griffeth & Hom.1988) 

และของกมลวรรณ เขมะปญญา (2540) ซ่ึงพบวาความพึงพอใจในงาน  ความดึงดูดใจจาก   
งานปจจุบัน  และความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  สามารถเปนตัวทํานายความตั้งใจที่จะลาออก
จากงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และสอดคลองกับการศึกษาของไวสแมน (Weisman.1982)  
ลอวเลอร (Lawler.1983) เซยบอลท (Seybolt.1986) กาญจนา  พูลแกว (2541)           
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จิตรลดา ชัยรัตน (2538) นองนุช  ภูมิสนธิ์ (2540)  เยาวลักษณ  เลาหะจินดา  (2518) ที่พบวา  
ความพึงพอใจในงาน    มีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานหรือการลาออก
จากงาน  ดังน้ันถาบุคคลมีความพึงพอใจในงานสูง  จะมีอัตราการลาออกนอยกวาผูที่มีความ  
พึงพอใจในงานต่ํา (Mobley.1977; March & Simon.1958; Mobley et al.1978; Mobley.1982) 
สวนความดึงดูดใจจากงานปจจุบันที่ไมสามารถทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของ
พยาบาลวิชาชีพในกลุมอายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป อาจจะเปนเพราะวาในกลุมน้ีสวนใหญ
เปนพยาบาลวิชาชีพที่มีตําแหนงเปนพนักงานเงินรายไดของโรงพยาบาล (พ.ร.) ไมไดบรรจุเปน
ขาราชการ  ซ่ึงจะมีเงินเดือนและมีความมั่นคงนอยกวาขาราชการ  ทําใหความดึงดูดใจจาก   
งานปจจุบันไมสามารถทํานายการลาออกได 

จุดมุงหมายขอที่ 2 เพ่ือศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  ในฐานะตัวทํานาย    
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราช ผลการวิจัยพบวา ความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคการ สามารถเพิ่มอํานาจการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานได โดย
ความพึงพอใจในงาน  ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม  และ
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ สามารถรวมกันทํานายความตั้งใจที่จะลาออกได  โดยมีอํานาจ
การทํานายรวมกัน  44.80 เปอรเซ็นต  ตัวแปรทํานายทั้ง 4 ตัว มีอํานาจการทํานายไดอยาง    

มีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงความยึดม่ันผูกพันตอองคการเปนตัวแปรทํานายที่สําคัญที่สุด(β=-.384) 

รองลงมาคือ  ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม (β=.272) ความพึงพอใจในงานมีอํานาจใน    

การทํานายเปนอันดับที่ 3  (β=-.160) และความดึงดูดใจจากงานปจจุบันมีอํานาจในการทํานาย

นอยที่สุด (β=-.148)  
ผลการวิจัยจึงสอดคลองกับโมเดลของเดอรโคติสและซัมเมอรส (DeCotiis & 

Summers.1987) ที่ศึกษากับผูจัดการภัตตาคารและผูจัดการฝายฝกอบรม พบวา ความพึงพอใจ
ในงานและความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  สามารถทํานายความตองการลาออกจากงานได     
ไมเนอร (Miner.1988) พบวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับการลาออก และ
สามารถทํานายการลาออกไดดีกวาความพึงพอใจในงาน  ดังนั้นหากมีความยึดม่ันผูกพันใน 
องคการสูงจะทําใหการลาออกลดลง  โมวเดยและคณะ (Mowday et al.1979) สเตียรส 
(Steers.1977) และเกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค (2533)  ที่ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะ 
ลาออกจากองคการ ศึกษากรณีสหกรณการเกษตรแหงประเทศไทย ลวนแตพบวา  ความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการเปนตัวแปรที่มีผลกระทบตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานมากที่สุด  สวน   
ตัวแปรอ่ืนๆ  สามารถทํานายไดนอยกวา เชน ความพึงพอใจในงาน  ความมีอิสระในการทํางาน 
นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษาของ  โซเมอรส  (Somers.1995)  ที่ไดศึกษาเรื่อง      
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  การลาออก  และการขาดงานของเจาหนาที่พยาบาล พบวา 
ความยึดม่ันตอองคการสามารถทํานายการขาดงานได เกศรัตน สุขเกษม (2533) ศึกษา      
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การสูญเสียบุคลากรในองคการอาสาสมัครเอกชน ศึกษาเฉพาะองคการคาทอริกรีรีฟเซอรวิสเซส 
พบวา ปจจัยที่มีสวนเกี่ยวของกับการลาออกโดยตรง คือระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ   
ซ่ึงถาเจาหนาที่ มีระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคการต่ํา ก็จะมีความตองการลาออกสูง           
จุรีพร กาญจนการุณ (2536) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอแนวโนมการลาออกจากองคการของ       
ขาราชการมหาวิทยาลัยมหิดลสาขาขาดแคลน และนองนุช ภูมิสนธ (2539) ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความยึดม่ันผูกพันตอองคการกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ซ่ึงผูวิจัยทั้งสองคน  
พบวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน
หรือการลาออก  ดังน้ันหากบุคคลมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูง  ความตองการลาออกก็จะ
อยูในระดับต่ํา  ในทางตรงกันขามบุคคลที่มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการต่ํา  ก็จะมีความ
ตองการลาออกก็จะอยูในระดับสูง (Steers & Porter.1979) 

จุดมุงหมายขอที่ 3  เพ่ือศึกษาบทบาทของตัวแปรทางชีวสังคม  คือ  อายุ  ในฐานะ   
ตัวแปรปรับเปลี่ยนของกระบวนการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ซ่ึงมีตัวแปรใน     
การทํานาย 4 ตัว คือ ความพึงพอใจในงาน  ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  ความดึงดูดใจจาก
ทางเลือกใหม  และความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 

ผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราชที่ มีอายุตางกัน มีรูปแบบ       
การทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานแตกตางกัน  ดังน้ี 
  ในกลุมแรกอายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการเปน

ตัวแปรทํานายที่สําคัญที่สุด (β=-.535) รองลงมาคือ ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม (β=.400) 
สวนความพึงพอใจในงาน และความดึงดูดใจจากงานปจจุบันไมมีอํานาจในการทํานายที่มี      
นัยสําคัญทางสถิติ 
  ในกลุมที่ 2 อายุมากกวา 25 ป ถึง 30 ป  มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการ   

เปนตัวแปรทํานายที่สําคัญที่สุด(β=-.352)รองลงมาคือ ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน          

(β=-.310) และความดึงดูดใจจากทางเลือกใหมมีอํานาจการทํานายเปนอับดับสุดทาย         

(β=.235)  สวนความพึงพอใจในงานไมมีอํานาจในการทํานายที่มีนัยสําคัญทางสถิติ   
  สวนในกลุมสุดทายอายุมากกวา 30 ปขึ้นไป  มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการ

เปนตัวแปรทํานายที่สําคัญที่สุด (β=-.412) รองลงมาคือ ความพึงพอใจในงาน (β=-.269) และ

ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหมมีอํานาจการทํานายเปนอับดับสุดทาย (β=.267)  สวนความ   
ดึงดูดใจจากงานปจจุบันไมมีอํานาจในการทํานายที่มีนัยสําคัญทางสถิติ  

จากการศึกษา พบวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการมีอํานาจในการทํานายความตั้งใจ  
ที่จะลาออกจากงานมากที่สุดในทุกกลุมอายุ นอกจากนี้ยังเปนตัวทํานายที่สําคัญที่สุดใน      
กลุมยอยทุกกลุมดวย ซ่ึงแสดงใหเห็นวาการเพิ่มตัวแปรความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  เปนการ
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เพ่ิมอํานาจการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานไดเปนอยางดี สวนตัวแปรที่มีอํานาจ    
การทํานายรองลงมา  ซ่ึงมีความแตกตางกันในแตละกลุมอายุดังน้ี 
 กลุมอายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป ไดแก ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม ในกลุมน้ี
สวนใหญเปนพยาบาลวิชาชีพที่มีตําแหนงเปนพนักงานเงินรายไดของโรงพยาบาล (พ.ร.) ไมได
บรรจุเปนขาราชการ  ซ่ึงจะมีเงินเดือนและมีความมั่นคงนอยกวาขาราชการ  และเปนวัยที่
สามารถเปลี่ยนงานงาย เน่ืองจากยังไมมีการสะสมอายุการทํางานหรือระดับตําแหนงงานรวมถึง
การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงาน นอกจากนี้ตลาดแรงงานยังเปดโอกาสรับคนกลุมน้ีมากกวา
กลุมที่มีอายุมาก ทําใหความดึงดูดใจจากทางเลือกใหมสามารถทํานายการลาออกไดสูงกวากลุม
อายุอ่ืน 

ในกลุมอายุมากกวา 25 ปถึง30ป ไดแก ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน อาจเนื่องมาจาก
พยาบาลวิชาชีพในกลุมน้ีสวนใหญมีตําแหนงเปนพนักงานมหาวิทยาลัย (พ.ม.) ซ่ึงจะมีเงินเดือน
สูงกวาขาราชการและใกลเคียงกับการทํางานในโรงพยาบาลเอกชน  แตมีความมั่นคง และ   
สวัสดิการสูงกวาเอกชน ทําใหตัวแปรความดึงดูดใจจากงานปจจุบันสามารถทํานายการลาออก
ไดสูงกวากลุมอายุอ่ืน 

สวนในกลุมสุดทายอายุมากกวา 30 ปขึ้นไป ไดแก ความพึงพอใจในงาน อาจเนื่อง    
มาจากพยาบาลวิชาชีพในกลุมน้ีมีความผูกพันและมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงาน ซ่ึงการเปลี่ยน
ที่ทํางานใหมน้ันทําใหตองมีการปรับตัวกับผูรวมงานใหม อาจทําใหเกิดความลําบากใจใน     
การปรับตัว นอกจากนั้นในกลุมอายุน้ียังเปนขาราชการ ซ่ึงมีการสะสมระดับตําแหนงงานและ
อายุราชการ ซ่ึงมีผลตอการไดรับบําเหน็จบํานาญ  มีความมั่นคงในการทํางาน รวมถึงการไดรับ  
การยอมรับนับถือในตําแหนงหนาที่การงานและความอาวุโส  ทําใหตัวแปรความพึงพอใจในงาน
สามารถทํานายการลาออกไดสูงกวากลุมอายุอ่ืน 

จุดมุงหมายขอที่ 4 เพ่ือศึกษาระดับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลศิริราช   

จากการศึ กษาระดับความตั้ ง ใ จที่ จ ะลาออกจากงานของพยาบาลวิ ชาชีพ    
โรงพยาบาลศิริราช  พบวา  อยูในระดับปานกลาง (X=6.25)  

มีรายละเอียดในกลุมยอย เกี่ยวกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานดังน้ี 
 

กลุมอายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป X= 6.60 
กลุมอายุมากกวา 25 ปถึง 30 ป  X= 6.05 
กลุมอายุมากกวา 30 ปขึ้นไป  X= 6.18 
 

จากการศึกษา พบวา ในกลุมอายุที่แตกตางกันทั้ง 3 กลุม มีระดับความตั้งใจที่จะลาออก
จากงานใกลเคียงกัน  โดยกลุมที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป มีระดับความตั้งใจที่จะลาออก
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จากงานมากที่สุด และเปนที่นาสังเกตวาในกลุมอายุมากกวา 30 ปขึ้นไปมีระดับความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานสูงกวากลุมอายุมากกวา 25 ปถึง 30 ป ซ่ึงอาจเน่ืองมาจากปจจุบันมีโครงการ
เกษียณอายุราชการกอนกําหนด (Early Retry) ทําใหคนที่มีอายุมากมีทางเลือกอ่ืนที่นาสนใจ
มากขึ้น และในกลุมอายุมากกวา 25 ป ถึง 30 ป สวนใหญมีตําแหนงเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
(พ.ม.) ซ่ึงจะมีเงินเดือนสูงกวาขาราชการ และใกลเคียงกับการทํางานในโรงพยาบาลเอกชน แต
มีความมั่นคงและสวัสดิการสูงกวาเอกชน ทําใหมีระดับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานต่ํากวา
กลุมอายุมากกวา 30 ปขึ้นไป 

การศึกษานี้สอดคลองกับทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Steers & Porter.1996; citing 
Vroom.1982) ที่กลาววา  การที่บุคคลกระทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงจะเปนผลจากความรูสึกที่บุคคลมีตอ
ผลที่ไดรับ  รวมกับการประมาณความเปนไปไดที่การกระทํานั้น จะทําใหไดรับผลตอบแทน     
ที่ตองการ  ดังนั้นบุคคลจะเลือกทํางานใดงานหนึ่งเพราะบุคคลสามารถคาดคะเนไดวา  จะไดรับ
ผลตอบแทนที่มีคุณคาในความรูสึกมากกวาที่อ่ืน  และสอดคลองกับนิรนาม (2533) ที่กลาววา 
ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหมเปนความคาดหวังถึงผลที่จะไดรับจากทางเลือกใหมของบุคคล  
หากประเมินแลวพบวา ผลที่จะไดรับหรือคาตอบแทนปจจุบันของตนอยูในระดับต่ํากวา        
ทางเลือกใหมบุคคลก็จะลาออก  แตหากพบวาผลที่จะไดรับหรือคาตอบแทนปจจุบันของตน   
อยูในระดับเดียวกันหรือสูงกวาบุคคลก็จะตัดสินใจอยูในองคการตอไป 
 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะที่ไดจากงานวิจัย 
 1. จากการศึกษา  พบวา  ความพึงพอใจในงาน  ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน  ความ
ดึงดูดใจจากทางเลือกใหม และความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  สามารถรวมกันทํานาย        
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศิริราชได  ดังนั้นผูบริหาร    
องคการควรมีนโยบายที่จะสงเสริมใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคการ  ความพึงพอใจในงาน  
รวมถึงจูงใจใหงานที่ทําอยูมีความดึงดูดใจมากกวาทางเลือกอ่ืน  

2. จากการศึกษา  พบวา  อายุ มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาล
วิชาชีพ  ดังนั้นผูบริหารควรใหความสําคัญในการแกปญหาการลาออกในแตละกลุมอายุให
เหมาะสม  เพ่ือแกปญหาไดกวางและลึกซึ้งยิ่งขึ้น 

3. จากการศึกษาความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  พบวา ในทุกกลุมอายุมีระดับความ  
ตั้งใจที่จะลาออกจากงานอยูในเกณฑปานกลาง  อยางไรก็ดีเม่ือพิจารณาเปรียบเทียบกับขอ    
คําถามของแบบสอบถาม ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน พบวา ระดับความตั้งใจที่จะลาออกจาก
งานอยูในชวง คิดจะยายบางเหมือนกันถึงคิดจะยายอยูบอยๆ ดังน้ันผูบริหารควรใหความสําคัญ
และรีบแกไข  เน่ืองจากองคการตองเสียคาใชจายในการเตรียมพยาบาลวิชาชีพที่มีความรู ความ
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ชํานาญประสบการณในดานการปฏิบัติการและการบริหารจัดการสูง หากพยาบาลวิชาชีพมีการ
ลาออกสูง  อาจมีผลกระทบตอคุณภาพในการใหบริการตามมาอีกมากมาย   
 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรมีการศึกษาในกลุมพยาบาลวิชาชีพในหลายๆ องคการ วาใหผลคลายคลึงหรือ
แตกตางกันหรือไม เพ่ือนําผลมาชวยแกปญหาการลาออกจากงานใหลดลง 

2.  ควรมีการเพิ่มตัวแปรทํานาย  เชน  ความเครียด เน่ืองจากวิชาชีพพยาบาลน้ัน ตอง
ทํางานเกี่ยวของใกลชิดกับชีวิตของผูปวย ดังนั้นในการปฏิบัติการพยาบาลตางๆตองมีความ
ระมัดระวังเปนอยางมาก เพ่ือไมใหเกิดขอผิดพลาดในการทํางาน กอใหเกิดความเครียดใน   
การปฏิบัติงานดังกลาว  รวมถึงอาจมีการเพิ่มตัวแปรปรับเปลี่ยนของกระบวนการทํานาย   
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน เชน ความเชื่ออํานาจภายใน-ภายนอกตน จากการศึกษาของ
กมลวรรณ  เขมะปญญา (2540) พบวา ความเชื่ออํานาจภายใน-ภายนอกตน เปนตัวแปรที่     มี
อิทธิพลตอกระบวนการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  ซ่ึงการศึกษาตัวแปรดังกลาวจะ
ทําใหผูบริหารสามารถบริหารจัดการเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลไดเหมาะสมยิ่งขึ้น  เปนการชวย       
แกปญหาการลาออกจากงานใหลดลงไดอีกแนวทางหนึ่ง 
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เพ่ือใหผลงานวิจัยดังกลาวมีคุณภาพทางวชิาการอยางแทจริง จึงใครขอความรวมมือ

ในการตอบแบบสอบถามใหตรงกับความคิดเห็นของทานใหมากทีสุ่ด  ถาทานมีความคิดเห็น
อยางไรสามารถตอบไดอยางอิสระ  คําตอบของทานไมมีขอใดถูกหรือผิด  และไมมีผลกระทบ
ตอทานแตอยางใด  ในการตอบแบบสอบถามทานไมตองลงชื่อ  คําตอบทั้งหมดจะเก็บเปน
ความลบั ซ่ึงขอมูลที่ไดจากการศึกษานีจ้ะเปนประโยชนอยางยิ่งในเชิงวิชาการ และประโยชน 
ตอองคการในพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล  

 
จึงใครขอความกรุณาใหทานตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ และขอขอบคุณทุกทาน

ที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งน้ี 
    
      ขอแสดงความนับถือ 
 
 
          (นางสาวปยะนารถ  ยาทวม) 

 
 
 
 
 
 
 



แบบสอบถาม 

 
คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามฉบับน้ีมีวัตถปุระสงค เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจทีจ่ะ  
ลาออกจากงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลศิริราช  โปรดตอบใหครบทุกขอ 
 
 แบบสอบถามประกอบดวย  6  ตอน  ไดแก 
 ตอนที ่1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
 ตอนที ่2  แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 
 ตอนที ่3  แบบสอบถามความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน 
 ตอนที ่4  แบบสอบถามความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม 
 ตอนที ่5  แบบสอบถามความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
 ตอนที ่6  แบบสอบถามความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
  

 
  
 



แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกันการทํางาน 
 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย Χ ลงในชอง หนาตําตอบที่ตรงกับความเปนจริง  
 

ปจจุบันทานอายุ     
                              
                                   นอยกวาหรือเทากับ 25 ป 

                                             มากกวา 25 – 30 ป 
                                                       มากกวา 30 ปขึ้นไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
รายการ 

 
12. ทานรูสึกวางานที่ทานปฏิบัติอยู น้ัน

เปนงานที่ทาทายความสามารถ…….. 
13. ทานรูสึกวางานที่ทานปฏิบัติอยู น้ัน

เปนงานที่ไมงายและไมยากจนเกินไป
……………………………………. 

14. ทานพึงพอใจกับลักษณะของงานที่ทํา
อยูในปจจุบัน…………………… 

15. ทานรูสึกวางานที่ทานทําอยูน้ันเปน
งานสําคัญที่ตองใชความรับผิดชอบ
สูง……………………………………. 

16. ทานมีโอกาสรับผิดชอบงานที่ทานทํา
ดวยตนเอง…………………………... 

17. ทานมีโอกาสรับผิดชอบงานที่ทานทํา
รวมกับผูอ่ืน…………………………. 

18. ทานมีโอกาสไดรับผิดชอบงานใหมๆ
หรืองานพิเศษอ่ืนๆนอกเหนือจาก
งานในหนาที่………………………… 

19. ทานพึงพอใจในการรับผิดชอบงานใน
หนาที่ หรืองานพิเศษอ่ืนๆที่ได รับ
มอบหมาย…………………………… 

20. ทานได รับการเลื่อนตําแหนงหรือ
เลื่อนระดับใหสูงขึ้นกวาเดิมภายใน
ร ะ ย ะ เ ว ล า ที่ เ ห ม า ะ ส ม เ มื่ อ
เปรียบเทียบกับเพ่ือนรุนเดียวกันใน
วิชาชีพการพยาบาล………………… 

 
 
 
 
 

ไมเห็น   ไมเห็น   คอนขาง    เฉยๆ   คอนขาง    เห็น   เห็นดวย   
ดวย       ดวย     ไมเห็น      ไมแน     เห็น       ดวย       อยาง 
อยางยิ่ง              ดวย         ใจ        ดวย                     ยิ่ง 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 
คําชี้แจง  โปรดวงกลม       ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด เพียงหนึ่ง
หมายเลขเทานั้น 

 
รายการ 

ไมเห็น   ไมเห็น   คอนขาง    เฉยๆ   คอนขาง    เห็น   เห็นดวย   
ดวย       ดวย     ไมเห็น      ไมแน     เห็น       ดวย       อยาง 
อยางยิง่              ดวย         ใจ        ดวย                     ยิ่ง 

1. ทานพึงพอใจกับความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานในหนาที่…………………. 

2. ทานพึงพอใจกับความสําเร็จในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ที่ ไ ด รั บ ม อ บ ห ม า ย
นอกเหนือจากงานในหนาที่………… 

3. ทานสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นใน
การปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงไปได
ดวยดี…….………………………… 

4. ทานพึงพอใจกับผลการปฏิบัติงานใน
รอบ 1 ปที่ผานมา…………………… 

5. ทานไดรับความเชื่อถือและศรัทธาใน
การทํางานจากผูบังคับบัญชา………. 

6. ทานไดรับการยอมรับนับถือในการ
ทํางานจากผูรวมงาน……………….. 

7. ทานไดรับความเชื่อถือและศรัทธาใน
การทํางานจากผูรับบริการ………….. 

8. ทานพึงพอใจกับการไดรับคํายกยอง
ชมเชยการทํางานจากผูบังคับบัญชา. 

9. ทานพึงพอใจกับการไดรับคํายกยอง
ชมเชยการทํางานจากผูรวมงาน……. 

10. ทานพึงพอใจกับการไดรับคํายกยอง
ชมเชยการทํางานจากผูรับบริการ….. 

11. ทานรูสึกวางานที่ทานปฏิบัติอยู น้ัน
เ ป น ลั ก ษณ ะ ง า น ป ร ะ จํ า ที่ ทํ า
เ ห มื อ น กั น ทุ ก ๆ วั น 
(Routine)……………..................…. 
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รายการ 

 
21. ทานได รับการเลื่อนตําแหนงหรือ

เลื่อนระดับใหสูงขึ้นกวาเดิมภายใน
ร ะ ย ะ เ ว ล า ที่ เ ห ม า ะ ส ม เ มื่ อ
เปรียบเทียบกับเพ่ือนรุนเดียวกันใน
วิชาชีพอ่ืน…………………………… 

22. ทานไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอ 
ดูงานหรือฝกอบรม  เ พ่ือเ พ่ิมพูน
ค ว า ม รู ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานตามความจําเปนอยาง
เหมาะสม……… 

23. ท า น พึ ง พ อ ใ จ กั บ โ อ ก า ส แ ล ะ
ความกาวหนาในหนาที่การงานที่
ไดรับอยูขณะน้ี……….…………..…. 

24. นโยบายและการบริหารงานของ
ผูบริหารโรงพยาบาลกอใหเกิดผลดี
และเอ้ือตอการปฏิบัติงานของทาน… 

25. นโยบายและวิธีการบริหารงานดาน
บุ คลากรพยาบาลของผู บ ริหาร
โรงพยาบาลมีความเหมาะสมและเกิด
ประโยชนตอทาน……………………. 

26. ท า น เ ห็ น ด ว ย กั บ จุ ดหม ายก า ร
ดําเนินงานของผูบริหารโรงพยาบาล.. 

27. ทานพึงพอใจกับนโยบายโรงพยาบาล
และการบริหารงานของผูบ ริหาร
โรงพยาบาล………………………… 

28. ลักษณะและวิธีการบังคับบัญชาที่
ผูบังคับบัญชาชั้นตนของทานใชใน
การดูแลผู ใตบังคับบัญชามีความ
เหมาะสม…………………………… 

 

ไมเห็น   ไมเห็น   คอนขาง    เฉยๆ   คอนขาง    เห็น   เห็นดวย   
ดวย       ดวย     ไมเห็น      ไมแน     เห็น       ดวย       อยาง 
อยางยิ่ง              ดวย         ใจ        ดวย                     ยิ่ง 
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รายการ 

 
 

29. ผูบังคับบัญชาของทานมีคุณสมบัติ
เหมาะสมในการเปนผูนําและผูบริหาร
……………………………….. 

30. ผูบังคับบัญชาชั้นตนของทานมีความ
ยุติธรรมในการปกครองบังคับบัญชา
………………………………. 

31. ผู บั งคั บบัญชาชั้ นต นของท าน มี
วิจารณญาณที่ดีในการมอบหมายงาน
แ ล ะ ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ แ ก
ผูใตบังคับบัญชา…………………… 

32. ผูบังคับบัญชาชั้นตนของทานเปนที่
พ่ึงที่ดีเม่ือผูใตบังคับบัญชาเกิดปญหา
หรือทุกขรอน………………………. 

33. ท า นพึ ง พ อ ใ จที่ ไ ด ร ว ม ง า นกั บ
ผูบังคับบัญชาชั้นตนของทานขณะนี้.. 

34. ท า น มี สั ม พั น ธ ภ า พ ที่ ดี กั บ
ผูบังคับบัญชาชั้นตน………………… 

35. ผูบังคับบัญชาชั้นตนเปนแบบอยางที่
ดีสําหรับทานทั้งในการทํางานและ
อ่ืนๆอีกหลายอยาง…………………. 

36. การบริหารงานของผูบังคับบัญชา
ชั้นตนสนับสนุนและเอ้ืออํานวยตอ
การปฏิบัติงานของทาน…………… 

37. ผูบังคับบัญชาชั้นตนรับฟงขอคิดเห็น
หรือขอเสนอแนะของทานเกี่ยวกับ
การบริหารงาน.……………………. 

38. ผูบังคับบัญชาชั้นตนเปดโอกาสให
ทานไดคิดคนและทดลองปฏิบัติงาน
วิธีใหม………………………………. 

 
ไมเห็น   ไมเห็น   คอนขาง    เฉยๆ   คอนขาง    เห็น   เห็นดวย   
ดวย       ดวย     ไมเห็น      ไมแน     เห็น       ดวย       อยาง 
อยางยิ่ง              ดวย         ใจ        ดวย                     ยิ่ง 
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รายการ 

 
39. ทานไดรับความรวมมือและสนับสนุน

การทํางานจากผูรวมงาน…………… 
40. ทานรูสึกวาทานเปนสวนหนึ่งของ

ทีมงานที่รวมงานกับทาน…………. 
41. ทานพึงพอใจกับเงินเดือนที่ไดรับเม่ือ

เปรียบเทียบกับความรูความสามารถ
ของทาน…..………………………… 

42. ทานพึงพอใจกับเ งินคาตอบแทน
พิเศษอ่ืนๆที่นอกเหนือจากเงินเดือน
ที่ไดรับ เม่ือเทียบกับปริมาณงานที่
ทานปฏิบัติ………………………….. 

43. เงินเดือนที่ได รับ รวมกับเงินตอบ
แทนคาพิเศษอ่ืนๆมีความเหมาะสม
และเพียงพอสําหรับทานในการใช
จายเพื่อตนเองและครอบครัวใหมี
ความสุขตามสมควร………………… 

44. ทานพึงพอใจกับสวัสดิการตางๆที่
ทางโรงพยาบาลของทานจัดให…….. 

45. ท า น มี ค ว า ม มั่ น ใ จ ว า ท า น จ ะ
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงน้ีได
ตลอดไป ตราบเทาที่ทานยังสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ. 

46. ทานพึงพอใจกับความมั่นคงในหนาที่
การงานของทานขณะนี้…………….. 

47. สถานที่ทํางานของทานได รับการ
ออกแบบมาอย าง เหมาะสมและ
ปลอดภัยในการทํางาน……………... 

 
 
 

ไมเห็น   ไมเห็น   คอนขาง    เฉยๆ   คอนขาง    เห็น   เห็นดวย   
ดวย       ดวย     ไมเห็น      ไมแน     เห็น       ดวย       อยาง 
อยางยิ่ง              ดวย         ใจ        ดวย                     ยิ่ง 
 

 
1       2        3         4         5        6        7 
 
1       2        3         4         5        6        7 
 
 
1       2        3         4         5        6        7 
 
 
 
1       2        3         4         5        6        7 
 
 
 
 
1       2        3         4         5        6        7 
 
1       2        3         4         5        6        7 
 
 
 
1       2        3         4         5        6        7 
 
1       2        3         4         5        6       7 
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รายการ 

 
48. สภาพแวดลอมของสถานที่ทํางาน

ของทานชวยสงเสริมใหทานทํางาน
ไดดีเปนที่นาพอใจ…………………. 

49. เ ม่ือ เป รียบเทียบปริมาณงานใน
หน ว ย ง านขอ งท า นกั บ จํ า น วน
พย าบ า ลที่ มี อ ยู  พบว า มี ค ว า ม
เหมาะสมกัน……............................ 

50. หนวยงานของทานมีวัสดุ อุปกรณ
เครื่องมือเครื่องใชที่ มีคุณภาพใน
ปริมาณที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน.. 

51. การปฏิบัติงานของทานมีผลกระทบ
ทําใหการดําเนินชีวิตทั้งในสวนตัว
และครอบครัวของทานเปลี่ยนแปลง
ไปในทางที่ไมดี……………………… 

52. ครอบครัวของทานไมเห็นดวยหรือไม
ชอบใหทานทํางานในลักษณะเชนนี้
…………………………………….. 

ไมเห็น   ไมเห็น   คอนขาง    เฉยๆ   คอนขาง    เห็น   เห็นดวย   
ดวย       ดวย     ไมเห็น      ไมแน     เห็น       ดวย       อยาง 
อยางยิ่ง              ดวย         ใจ        ดวย                     ยิ่ง 
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ตอนที่ 3    แบบสอบถามความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน 
คําชี้แจง   กรุณาตอบแบบสอบถามในแตละขั้นตอนโดยเริ่มจากขั้นตอนที่ 1 จนถึงขั้นตอนที่ 4 ตามลําดับ 
ขั้นตอนที่ 1 
กรุณาระบุ สิ่งที่ทานตองการจะ
ไดรับจากงานในอุดมคติมา 5 ขอ
ในชองวางดานลางนี้ ตัวอยางเชน  
1)รายไดดี 2)สวัสดิการดี3)ทา
ทาย 
4)สิ่งแวดลอมดี  5)มีอิสระ ฯลฯ 

ขั้นตอนที่ 2  
โปรดพิจารณาวา สิ่งที่ทานตองการไดรับจากงานในอุดมคติ
ซึ่งไดระบุไวในขั้นตอนที่1  แตละขอมีความสําคัญสําหรับ

ทานเพียงใด โปรดทําเครื่องหมาย √ ในชองที่ตรงกับ
ความรูสึกของทาน 
นอย     คอนขางนอย     ปานกลาง     คอนขางมาก  
มาก 

ขั้นตอนที่ 3  
โอกาสที่ทานจะไดรับสิ่งที่ทานตองการจากงานในอุดมคติ
แตละขอ ซึ่งไดระบุไวในขั้นตอนที่1  จากงานในปจจุบันของ

ทาน มีมากนอยเพียงใด โปรดทําเครื่องหมาย √ ในชองที่
ตรงกับความรูสึกของทาน 
ไมมีเลย      นอย      ปานกลาง       คอนขางมาก  
มาก 

1.   
2.   
3.   
4.   
5.   

ขั้นตอนที่ 4  

ทานคิดวาทานมีโอกาสที่ยังคงทํางานปจจุบันของทานตอไปมากนอยเพียงใด โปรดทําเครื่องหมาย Χ ที่ขอความที่ตรงกับความรูสึกของทาน 
   ไมมีโอกาสเลย 
   มีโอกาสนอย 
   มีโอกาสปานกลาง 
   มีโอกาสคอนขางมาก 
   มีโอกาสมาก 
 
 



ตอนที่ 4  แบบสอบถามความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม 
คําชี้แจง  กรุณาตอบแบบสอบถามในแตละขั้นตอน โดยเริ่มจากขั้นตอนที่ 1 จนถึงขั้นตอนที่ 5 ตามลําดับ 
ขั้นตอนที่ 1 กรุณาเติมคําตอบลงในชองวาง 
 นอกจากงานปจจุบันที่ทานทําอยูนี้ ทานเล็งเห็นทางเลือกอื่นอะไร เชน เปลี่ยนงาน หรือเปลี่ยนบทบาทเชนประกอบธุรกิจสวนตัว เปนตน  

โปรดระบุ  ทางเลือกใหมของขาพเจาคือ …………………………………………… 

ขั้นตอนที่ 2  
โปรดระบุสิ่งที่ตองการจะไดรับจาก
ทางเลือกใหม  5 ขอในชองวาง
ดานลางนี้ ตัวอยางเชน  1)รายไดดี  
2 ) ส วั ส ดิ ก า ร ดี   3 ) ท า ท า ย  
4) สิ่งแวดลอมดี  5)มีอิสระ   ฯลฯ 

ขั้นตอนที่ 3  
โปรดพิจารณาวา สิ่งที่ทานตองการจะไดรับจากทางเลือก
ใหม ซึ่งไดระบุไวในขั้นตอนที่ 2  แตละขอมีความสําคัญ

สําหรับทานเพียงใด โปรดทําเครื่องหมาย√ ในชองที่ตรง
กับความรูสึกของทาน 
 นอย     คอนขางนอย     ปานกลาง     คอนขางมาก  
มาก 

ขั้นตอนที่ 4  
โอกาสที่ทานจะไดรับสิ่งที่ทานตองการจากทางเลือกใหมแต
ละขอ  ซึ่งไดระบุไวในขั้นตอนที่ 2  มีมากนอยเพียงใด 

โปรดทําเครื่องหมาย  √ ในชองที่ตรงกับความรูสึกของ
ทาน 
 
 ไมมีเลย      นอย       ปานกลาง       คอนขางมาก  
มาก 

1.   
2.   
3.   
4.   
5.   

ขั้นตอนที่ 5    ทานคิดวาทานมีโอกาส ที่จะมีทางเลือกใหม มากนอยเพียงใด  โปรดทําเครื่องหมาย  Χ  ที่ขอความที่ตรงกับความรูสึกของทาน 
   ไมมีโอกาสเลย 
   มีโอกาสนอย 
   มีโอกาสปานกลาง 
   มีโอกาสคอนขางมาก 
   มีโอกาสมาก 



ตอนที่ 5 แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
คําชี้แจงโปรดวงกลม  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด เพียงหน่ึง
หมายเลขเทานั้น 

 
รายการ 

ไมเห็น   ไมเห็น   คอนขาง     เฉยๆ      คอนขาง    เห็น    เห็นดวย 
ดวย       ดวย      ไมเห็น      ไมแน         เห็น       ดวย      อยาง 
อยางยิ่ง                ดวย        ใจ            ดวย                      ยิ่ง 

1. ทานมักพูดใหเพ่ือนๆหรือผู อ่ืนฟง
เสมอวาโรงพยาบาลของทานนั้นดี 
เหมาะสมที่จะทํางานดวย………….. 

2. ทานพบวาคานิยมของทานและ
คานิยมของโรงพยาบาลนั้นมีความ
คลายคลึงกัน………………………. 

3. ทานภูมิใจที่จะบอกกับใครๆวาทาน
เปนพยาบาลในโรงพยาบาลแหงน้ี... 

4. โรงพยาบาลแหงน้ีสรางแรงบันดาล
ใจที่ แทจ ริงใหท านได ดีที่ สุด  ใน
วิถีทางการปฏิบัติงาน……………… 

5. ทานรูสึกวาทานคิดถูกที่เลือกทํางาน
ในโรงพยาบาลแหงน้ี………………. 

6. บ อยครั้ งที่ ท าน ไม เ ห็นด ว ยกั บ
น โ ยบ า ย ข อ ง โ ร ง พ ย าบ า ล ใ น
สาระสําคัญที่เกี่ยวกับบุคลากร…… 

7. ท า น มี ค ว า ม จ ง รั ก ภั ก ดี ต อ
โรงพยาบาลนี้นอยมาก…………….. 

8. ทานสามารถทํางานกับองคการอื่น
ไดดีเชนเดียวกันหากชนิดของงาน
คลายคลึงกัน……………..………. 

9. การเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอยใน
ส ภ า พ แ ว ด ล อ ม ป จ จุ บั น ที่ มี
ผลกระทบตอทาน ก็เพียงพอที่จะ
เ ป น เ ห ตุ ใ ห ท า น อ อ ก จ า ก
โรงพยาบาลแหงน้ี…………………. 

10. ทานคิดวาทานคงไมไดรับอะไรมาก
นักในการคงอยูโรงพยาบาลนี้ตอไป. 
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รายการ 
. 

ไมเห็น   ไมเห็น   คอนขาง    เฉยๆ       คอนขาง    เห็น    เห็นดวย 
ดวย       ดวย      ไมเห็น     ไมแน          เห็น      ดวย        อยาง 
อยางยิ่ง                ดวย        ใจ            ดวย                      ยิ่ง 

11. สําหรับทานแลวโรงพยาบาลแหงน้ี
เปนโรงพยาบาลที่ดีที่สุดที่จะทํางาน
ดวย………………………………… 

12. ก า ร ตั ด สิ น ใ จ ใ น ก า รทํ า ง า นที่
โรงพยาบาลแหงน้ีเปนการตัดสินใจ
ที่ผิดพลาด………………………… 

13. ทานเต็มใจที่จะใชความพยายาม
อ ย า ง เ ต็ ม ที่  เ พ่ื อ จ ะ ช ว ย ใ ห
โรงพยาบาลนี้ประสบความสําเร็จ…. 

14. ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเกือบทุก
ชนิดที่ไดรับมอบหมาย เพ่ือความ
เปนสมาชิกของโรงพยาบาลแหงน้ี.. 

15. ทานทํางานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงของ
โรงพยาบาลเสมอ………………….. 
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ตอนที่ 6  แบบสอบถามความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  Χ  ลงในชอง    หนาตําตอบที่ตรงกับความเปนจริง 
1. ทานมีความคิดหรือมีความตั้งใจจะลาออกจากงานที่ทําในปจจุบันหรือไม 

   ไมคิดเลย 
   ไมคอยไดคิด 
   คิดอยูบางเหมือนกันในบางครั้ง 
   คิดอยูบอยๆ 
   ตั้งใจจะยายงานแนๆ  
 

2.  ถาทานมีเสรีภาพที่จะเลือก ทานตั้งใจจะทํางานที่ทําในปจจุบันตอไปอีกหรือไม 
   ตั้งใจจะอยูตอไปอยางแนนอน 
   ตั้งใจจะอยูตอไปคอนขางแนนอน 
   คิดจะยายบางเหมือนกัน 
   คิดจะยายอยูบอยๆ 

ยายแนๆ 
 
 
 
 
 
 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ตารางประกอบการสรุปผลการวเิคราะหขอมูล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตาราง 16 แสดงผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของตัวแปรทํานาย 3 ตัวแปร ในการทํานาย
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

 

             ตัวแปรทํานาย                          B             SE B             β              t 
 
อายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป(N=80) 
    ความพึงพอใจในงาน                       -.022             .005            -.448       -4.899 ***   
    ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน                -                  -                 -               - 
    ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม           .005             .001             .357        3.904***    
 
อายุมากกวา 25-30 ป(N=79) 
    ความพึงพอใจในงาน                       -.014            .006              -.265       -2.406* 
    ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน             -.007           .002              -.348       -3.145 **   
    ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม          .0037           .002               .235        2.454* 
 
อายุมากกวา 30 ปขึ้นไป(N=166) 
    ความพึงพอใจในงาน                     -.0228            .005              -.357       -4.819***   
    ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน          -.0033            .001              -.166       -2.203* 
    ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม         .0037            .001               .252        3.761*** 
 
กลุมรวม (N=325) 
    ความพึงพอใจในงาน                     -1.032           .156              -.343        -6.627*** 
    ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน          -.0039           .001              -.192        -3.649*** 
    ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม         .0041           .001               .278         5.966*** 
 

 
 
 
 
 



ตาราง 17 แสดงผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของตัวแปรทํานาย 4 ตัวแปร ในการทํานาย
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

            

             ตัวแปรทํานาย                           B             SE B            β               t 
 
อายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป(N=80) 
    ความพึงพอใจในงาน                            -                -               -                  - 
    ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน                 -                -               -                  - 
    ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม           .0055          .001          .400           4.741*** 
    ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ            -1.418          .223         -.535          -6.344*** 
 
อายุมากกวา 25-30 ป(N=79) 
    ความพึงพอใจในงาน                            -                -               -                  - 
    ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน             -.0062          .002           -.310         -2.983** 
    ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม            .0038          .001            .235          2.573* 
    ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ               -.828          .238           -.352         -3.473** 
 
อายุมากกวา 30 ปขึ้นไป(N=166) 
    ความพึงพอใจในงาน                           -.893         .216           -.269        -4.129*** 
    ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน                    -               -                 -                - 
    ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม             .0039          .001            .267        4.458*** 
    ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ              -1.109          .175           -.412       -6.333*** 
 
กลุมรวม (N=325) 
    ความพึงพอใจในงาน                          -.481          .160          -.160          -3.010** 
    ความดึงดูดใจจากงานปจจุบัน               -.003          .001          -.148          -3.038** 
    ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม              .004          .001           .272          6.356*** 
    ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ              -1.005         .130           -.384         -7.721*** 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประวตัิยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อ ชื่อสกุล                             นางสาวปยะนารถ   ยาทวม 
วันเดือนปเกิด                         14  มกราคม  พุทธศักราช  2518 
สถานที่เกิด           อําเภอทองแสนขัน   จังหวัดอุตรดิตถ 
สถานที่อยูปจจุบัน                    36/3 ม. 8 ต.ปาคาย  อ.ทองแสนขัน  จ.อุตรดิตถ 53230 
ตําแหนงหนาที่การงานในปจจุบัน  พยาบาลระดับ 5   
สถานที่ทํางานปจจุบัน             โรงพยาบาลศริิราช 
ประวัติการศึกษา 
            พ.ศ.2535                  ศูนยการศึกษานอกโรงเรียนจังหวัดอุตรดิตถ 
            พ.ศ.2539         พยาบาลศาสตรบัณฑิต (พย.บ.) มหาวิทยาลัยมหิดล 

พ.ศ.2547                  การศึกษามหาบัณฑิต   สาขาจิตวิทยาพัฒนาการ                          
มหาวิทยาลยัศรีนคริทรวิโรฒ   ประสานมิตร        
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