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บทที ่ 1 
บทน า 

 
 

1.1  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
พยาบาลเป็นกลุ่มวิชาชีพในระบบสุขภาพท่ีมีสัดส่วนจ านวนบุคลากรมากท่ีสุดเม่ือ

เปรียบเทียบกบัวิชาชีพอ่ืนๆ   ปัจจุบนัวิกฤตการขาดแคลนพยาบาลเกิดข้ึนทัว่โลก  รวมทั้งประเทศ
ไทย  การขาดแคลนส่งผลให้สัดส่วนของพยาบาลต่อผูป่้วยไม่เพียงพอ  ส่งผลให้บุคลากรเกิดความ
เหน่ือยลา้  ขาดประสิทธิภาพในการท างาน  สภาการพยาบาล (2559)ไดมี้การคาดการณ์วา่ในปี  2563  
อตัราการขาดแคลนพยาบาลจะเพิ่มข้ึนอีกเป็น  5  หม่ืนคน  ขณะท่ีสถานศึกษาท่ีผลิตพยาบาลเขา้สู่
ระบบสามารถผลิตไดปี้ละประมาณ  1  หม่ืนคน  ในจ านวนน้ีเขา้สู่ระบบประมาณ  80%  และค่อยๆ
ลาออกในช่วง  5  ปีแรก 

จากการศึกษาวิจยัท่ีผ่านมาเก่ียวกบัความตั้งใจท่ีลาออกของพยาบาลวิชาชีพ  พบว่า  
ระยะเวลาในการปฏิบติังานมีผลต่อความตั้งใจลาออก  ยิ่งมีอายุงานนอ้ย  ช่วง 6  เดือน –  1  ปี  ยิ่งมี
แนวโนม้การลาออกท่ีเพิ่มข้ึน (Seybolt ,  1986;  ปริศนา   ใจบุญ  และคณะ,  2554)  ปริศนา   ใจบุญ  
และคณะ  (2554)  ศึกษาสัดส่วนและสาเหตุการลาออกของพยาบาลในโรงพยาบาลศรีนครินทร์   
คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น  พบวา่กลุ่มพยาบาลท่ีมีอายุราชการน้อย  มีแนวโน้มการ
ลาออกท่ีเพิ่มข้ึนและมีสัดส่วนท่ีมากกว่ากลุ่มอายุราชการอ่ืนๆอย่างชดัเจน  ดงัปรากฏในรูปภาพท่ี  
1.1  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั  กฤษดา  แสวงดี  (2554)  ท่ีพบวา่  พยาบาลวิชาชีพ  ร้อยละ  48.68  จะลาออก
ในปีแรกท่ีเร่ิมท างาน  และลาออกต่อไปอีก  ร้อยละ  25.57  ในปีท่ี 2  และเป็นการลาออกโดยสมคัร
ใจ  เหตุผลส่วนใหญ่ของพยาบาลท่ีออกจากราชการสังกดักระทรวงสาธารณสุขคือ  ตอ้งการลาออก
ไปประกอบอาชีพอ่ืน  ร้อยละ  30.4  และโอนไปหน่วยงานอ่ืนท่ีไม่ตอ้งข้ึนเวร  ร้อยละ 17.3 
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รูปภาพ 1.1  แสดงแนวโนม้การลาออกของพยาบาลเปรียบเทียบตามอายรุาชการ 
                      ท่ีมา : ปริศนา  ใจบุญ  และคณะ. ศรีนครินทร์เวชสาร (2554) 

 
ในเวลาน้ีพยาบาลรุ่นใหม่  Generation Z  ก าลงัทยอยเขา้สู่ระบบการท างาน  ทดแทน

บุคลากรรุ่นเก่าท่ีก าลงัจะเกษียณ  หรือลาออกไป  Generation Z  เป็นเด็กท่ีเกิดและเติบโตมาในยุค
เทคโนโลยแีละโซเชียลเน็ตเวร์ิค  (Alton, 2017)  เปิดรับขอ้มูลหลากหลายผา่นส่ือดิจิตอล  มีทางเลือก
ค่อนข้างมาก  มีแนวทางเป็นอิสระของตนเอง  ให้ความสนใจเร่ืองรอบตัว  หาความรู้ได้ทุกท่ี  
สามารถท าอะไรหลายอยา่งในเวลาเดียวกนั  คนกลุ่มน้ียงัไม่มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รมากนกั  ถา้
รู้สึกไม่มีความสุขในการท างานก็พร้อมลาออกได้ทุกเม่ือ  อีกทั้งอายุมีความสัมพนัธ์โดยตรงกับ
พฒันาการและวฒิุภาวะ  บุคคลท่ีมีอายนุอ้ย  ประสบการณ์นอ้ย  ความอดทนต่อภาวะคบัขอ้งใจต่างๆ
มีนอ้ย  เม่ือเกิดปัญหาข้ึนจึงอาจตดัสินใจออกจากงานไดโ้ดยง่าย (Keane, Ducette, & Adler  1985) 

ความตั้งใจลาออกถือเป็นตวัพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุดในการลาออก  เพราะเป็นการแสดงถึง
การวางแผนในอนาคต  การทราบสาเหตุของการลาออกสามารถน าไปสู่การแกปั้ญหา  และปรับกล
ยุทธ์ในการดูแลบุคลากรไดต้รงจุด  โดยปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกอาจมาจาก  ปัจจยัผลกัดนั 
(Push Factor) จากภายในองค์กรเดิมท่ีมีผลต่อการสร้างความไม่พอใจกบับุคคล  ซ่ึงท าให้เกิดการ
ลาออกในท่ีสุด  เช่น  แรงกดดนัในองคก์ร  ค่าตอบแทนไม่เพียงพอ  มีปัญหาความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
คนในองค์กร เป็นตน้  และปัจจยัดึงดูด (Pull Factor)  ปัจจยัภายนอกจากองค์กรใหม่  ซ่ึงเป็นส่ิงท่ี
ดึงดูดให้ลาออกไปสู่องคก์รใหม่  เช่น  มีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน  สวสัดิการมากกวา่  โอกาสทางหน้าท่ี
การงานดีกวา่  ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่  เป็นตน้ ( Shikiar & Freudenberg, 1982)  
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ดังนั้ นผูว้ิจ ัยจึงสนใจศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความตั้ งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ 
Generation Z   ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง  เพื่อน ามาใชเ้ป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารใน
การวางแผนและพฒันาบริหารทรัพยากรบุคคล  ธ ารงรักษาพยาบาลวชิาชีพกลุ่มน้ีใหค้งอยูใ่นวิชาชีพ
นานข้ึน  เพื่อเป็นก าลงัส าคญัท่ีจะพฒันางานการพยาบาลต่อไป 
 
 

1.2  วตัถุประสงค์ของงานวจิัย 
เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ Generation Z  ใน

โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 
 
 

1.3  ขอบเขตงานวจิัย 
1.  ขอบเขตด้านเน้ือหา  ในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้ งใจ

ลาออกของพยาบาลวชิาชีพ Generation Z  ท่ีท  างานอยูใ่นโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 
2.  ขอบเขตดา้นประชากร  กลุ่มประชากร  คือ  พยาบาลวชิาชีพ Generation Z  ท่ีท างาน

อยูใ่นโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง  ท่ีเกิดระหวา่งปี  พ.ศ. 2538 – 2553  มีอายงุาน  6  เดือน –  1  
ปี  แต่ไม่เกิน  2  ปี จ านวน  290  คน  

3.   ขอบเขตดา้นระยะเวลา  โดยระยะเวลาในการด าเนินงานวิจยั  ตั้งแต่เดือนกนัยายน 
2562 -  เดือนเมษายน  2563  เป็นเวลา  8  เดือน 
 
 

1.4  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1.  ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยท่ีเป็นสาเหตุ  กับความตั้ งใจลาออกของ

พยาบาลวชิาชีพ Generation Z  ท่ีท  างานอยูใ่นโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 
2.  สามารถน าผลการวิจยัมาใชเ้ป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารในการวางแผนและพฒันา

บริหารทรัพยากรบุคคล  เพื่อธ ารงรักษาพยาบาลวชิาชีพกลุ่มน้ีใหค้งอยูใ่นวชิาชีพนานข้ึน 
3.  เป็นแนวทางแก่ผูส้นใจศึกษาความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ Generation Z  

สามารถน าผลการวจิยัไปใชเ้ป็นขอ้มูลอา้งอิงในการศึกษาคร้ังต่อไป 
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บทที ่ 2 

แนวคดิ  ทฤษฎ ี และงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ  เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของ
พยาบาลวชิาชีพ Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง  ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสาร  แนวคิด
ทฤษฎี  และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  โดยน าเสนอตามหวัขอ้ต่อไปน้ี 

2.1  แนวคิดเก่ียวกบั  Generation  Z 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความตั้งใจลาออก                  
2.3  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1  แนวคดิเกีย่วกบั Generation Z 
แนวคิดเร่ือง Generation  เร่ิมในช่วงศตวรรษท่ี  20   โดย  Karl Mannheim (1927) นกั

สังคมศาสตร์ชาวฮงักาเรียน  กล่าววา่  คนท่ีอยูใ่นสังคมยอ่มไดรั้บอิทธิพลจากบริบททางสังคมและ
ทางประวติัศาสตร์  คนในยคุหน่ึงๆ  ท่ีเกิดและเติบโตท่ามกลางเหตุการณ์ใหญ่ๆบางอยา่งร่วมกนัก็จะ
มีลกัษณะอยา่งหน่ึง  ซ่ึงส่งผลกบัชีวิตและมีอิทธิพลต่อลกัษณะนิสัยของผูค้น  Glass (2007,  อา้งถึง
ใน  เดชา  เดชะวฒันไพศาล,  2557)  กล่าววา่  Generation  หมายถึง  ผูมี้ประสบการณ์จากเหตุการณ์
หรือสภาพแวดล้อมคล้ายๆกนัในสังคมหน่ึงๆ  และประสบการณ์ดงักล่าวได้หล่อหลอมให้เกิด
เอกลกัษณ์ในทศันคติและพฤติกรรมร่วมกนัในกลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกนั  Generation  เป็นการ
แบ่งตามยุคสมัยตามปีท่ี Generation  นั้ นเกิด  ในองค์กรส่วนใหญ่ในขณะน้ีจะมีทั้ งหมด   4  
Generation  ดงัน้ี 

1. Baby Boom Generation  คือ  กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปี  พ.ศ.  2489 – 2507 (ภราดร  
จ านงเวช, 2556) หากนบัอายกุ็จะเห็นวา่ เป็นกลุ่มคนท่ีเขา้สู่วยัสูงอายุแลว้  ถา้ในองคก์รก็จะเป็นกลุ่ม
คนท างานท่ีใกลเ้กษียณอาย ุ ส่วนใหญ่เกิดมาหลงัสงครามโลกคร้ังท่ี  2  สงบ  ประชากรท่ีเหลืออยูใ่น
แต่ละประเทศมีนอ้ย  คนในยคุนั้นจึงมีค่านิยมวา่ตอ้งมีลูกหลายๆคนเพื่อสร้างแรงงานพฒันา 
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ประเทศ  คนกลุ่มน้ีมีลกัษณะนิสัยอดทน  จริงจงั  ในดา้นการท างานถือวา่เป็นคนสู้งานมาก  มีความ
จงรักภักดีต่อองค์กรด้วยความบริสุทธ์ิใจ  ให้ความส าคัญกับงาน  มุ่งมั่นท าจนกว่าจะประสบ
ความส าเร็จ  ไม่ค่อยเปล่ียนงาน  ในส่วนของพฤติกรรมการใช้ชีวิตก็เป็นไปอย่างเรียบง่าย  รัก
ครอบครัว 

2. Generation X  คือ  กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปี  พ.ศ.  2508 – 2523 (ภราดร  จ านงเวช, 
2556)คนกลุ่มน้ีเกิดมาในช่วงท่ีหลายๆประเทศเร่ิมมีความมัง่คัง่  มีการแข่งขนัทางเศรษฐกิจสูง  เร่ิมมี
เทคโนโลยีเขา้มาเก่ียวขอ้งในการท างานดว้ย  ดา้นการท างานจะมองว่างานไม่ใช่ทุกอยา่งของชีวิต  
รู้สึกวา่ชีวิตควรมีอิสระ  มีความทะเยอทะยาน  ในดา้นการท างานเป็นการท าไปตามหนา้ท่ี  หากท า
แลว้ไม่กา้วหนา้ก็จะเปล่ียนงานใหม่  ให้ความส าคญักบัครอบครัว  รู้จกัการพกัผอ่นหาความสุขให้
ตวัเองมากข้ึน 

3. Generation Y  คือ  กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปี  พ.ศ.  2524 – 2537 (ภราดร  จ  านงเวช, 
2556) คนกลุ่มน้ีเกิดมาในช่วงเทคโนโลยีมีการพฒันาเพียบพร้อมทั้งอุปกรณ์ไอที  อินเตอร์เน็ต  
เขา้ถึงขอ้มูลต่างๆได้ง่ายและรวดเร็ว  คนกลุ่มน้ีมีลกัษณะนิสัยใจร้อน  กลา้แสดงออก  กลา้แสดง
ความคิดเห็น  มีความคิดเป็นของตวัเอง  ชอบความทา้ทาย  ไม่ชอบการขู่เข็นบงัคบั  ในด้านการ
ท างานถือวา่เป็นก าลงัส าคญัขององค์กร  เนน้การท างานเชิงรุก  ใชท้กัษะความคิด  มีความสามารถ
ในการสืบค้นข้อมูล  งานหนักต้องมาพร้อมค่าตอบแทนท่ีตนพอใจ  ยิ่งท างานเก่งยิ่งต้องการ
ความกา้วหนา้   หากไม่กา้วหนา้ก็พร้อมท่ีจะหางานใหม่ 

4. Generation Z  คือ  กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปี  พ.ศ.  2538 – 2553 (วฤตดา  วรอาคม, 
2557) คนกลุ่มน้ีเติบโตมาในยุคดิจิทลั    เทคโนโลยีการส่ือสารเช่ือมโยงกนัได้อย่างง่ายดายและ
รวดเร็ว  เกิดการยอบรับและเรียนรู้วฒันธรรมท่ีหลากหลาย  มีทกัษะในการส่ือสารค่อนข้างต ่า  
เน่ืองจากมีพฤติกรรมการเรียนรู้และศึกษาทุกขอ้สงสัยผา่นอินเตอร์เน็ตมากกวา่การพูดคุยส่ือสารกบั
คนรอบขา้ง  เป็นมนุษยข์อ้มูลสถิติ  ติดโลกออนไลน์  การรับรู้ข่าวสารเป็นไปอยา่งรวดเร็ว  ส่งผลให้
เกิดพฤติกรรมคิดเร็วท าเร็ว  ไม่ชอบการรอคอย  ตอ้งการค าอธิบายมาก  ตอ้งมีเหตุผล  ตอ้งการ
ตดัสินใจในชีวิตดว้ยตนเอง  มีความมัน่ใจในตวัเองสูง  ชอบท าอะไรหลายๆอย่างในเวลาเดียวกนั  
ในดา้นการท างานถือเป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีเพิ่งเร่ิมเขา้มาในองค์กร  ชอบงานท่ีมีความยืดหยุ่น  มี
อิสระ  ตรงไปตรงมา  ชอบงานท่ีมีเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั  สถานท่ีท างานสภาพแวดลอ้มบรรยากาศดี  
มีความรู้สึกวา่ความคิดเห็นของตนเองควรไดรั้บการรับฟัง  ตอ้งการ  work – life balance   

 
จากผลส ารวจคนท่ีท างานประจ า  เม่ือเดือนธันวาคม  2561  ในหัวขอ้  “มุมมองและ

พฤติกรรมต่อบริการหางาน  สมคัรงานออนไลน์”  โดยจ๊อบไทย (Job Thai)  จากกลุ่มตวัอย่าง
คนท างานประจ าทัว่ประเทศกว่า  1,800  คน  พบว่า  กลุ่มคน Generation Z  เป็นกลุ่มคนท างานท่ี
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อยากเปล่ียนงานในระยะอนัใกลท่ี้สุดภายใน  1 – 3  เดือน  คิดเป็น  31.82%  ตามมาดว้ยมีแผนจะ
เปล่ียนงานแต่ยงัไม่มีก าหนดชดัเจน  คิดเป็น  30.30%  และมีแผนจะเปล่ียนงานภายใน  4 – 6  เดือน  
คิดเป็น  13.64%  

5  ปัจจยัแรกท่ีคน Generation Z  อยากเปล่ียนงาน  ไดแ้ก่   
- ไม่พึงพอใจเร่ืองเงินเดือน  66.67%   
- ไม่พึงพอใจเร่ืองสวสัดิการ  56.06%   
- ไม่มีความกา้วหนา้ในสายงาน  53.03%   
- ไม่พึงพอใจเร่ืองโบนสั  39.39%   
- ไม่พึงพอใจเร่ืองวฒันธรรมและสภาพแวดลอ้มองคก์ร  24.24% 

5  ปัจจยัแรกท่ีคน Generation Z  คาดหวงัหลงัจากเปล่ียนงาน  ไดแ้ก่ 
- ตอ้งการเงินเดือนสูงข้ึน  75.76% 
- ลกัษณะงานตรงกบัทกัษะและความสนใจ  65.15% 
- ต าแหน่งงานกา้วหนา้  62.12% 
- ไม่พึงพอใจเร่ืองโบนสั  39.39%  
- สวสัดิการท่ีดี  59.09% 
- องคก์รมีความมัน่คงและมีโอกาสในการเรียนรู้งานมากข้ึน  46.97% 

จากผลการส ารวจข้างต้นท าให้มองเห็นแนวโน้มพฤติกรรมคนท างานในกลุ่ม  
Generation Z  ท่ีมีความตั้งใจหรือมีแผนจะเปล่ียนงานทนัทีถา้มีปัจจยัผลกัดนัจากองคก์รเดิมท่ีมีผล
สร้างความไม่พอใจแก่บุคคล  และปัจจยัดึงดูดซ่ึงเป็นความคาดหวงัจากองค์กรใหม่ดงักล่าวเป็น
ตวักระตุน้  
 
 

2.2  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความตั้งใจลาออก  
แนวคิดเกีย่วกบัการลาออก 
การลาออก  หมายถึง  การส้ินสุดการว่าจา้งงาน  หรือการลาออกจากการเป็นพนกังานขององค์กร
โดยความสมคัรใจ  รวมถึงการไล่ออก  หรือใหอ้อกเน่ืองจากการขาดงานติดต่อกนัเกิน  7   วนั  โดย 
ไม่ไดรั้บอนุญาต  Mobley (1982)  กล่าวว่า  การลาออกจากงาน  คือ  การท่ีพนกังานส้ินสภาพการ
เป็นสมาชิกขององคก์ร  ซ่ึงแบ่งออกเป็น  2  ประเภท  ไดแ้ก่ 

1.  การลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary Turnover)  หมายถึง  การท่ีพนักงานเป็นผู ้
ตดัสินใจลาออกเองไม่วา่ดว้ยเหตุผลใดๆก็ตาม 
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2.  การลาออกโดยไม่สมคัรใจ (Involuntary Turnover)  หมายถึง  การท่ีพนกังานลาออก
โดยท่ีเขาไม่ไดเ้ป็นผูเ้ลือกเอง  ซ่ึงอาจเกิดจากการถูกปลดเพราะพนกังานไม่มีความจ าเป็นต่อองคก์ร
อีกต่อไป  หรือเกิดจากการถูกไล่ออกเม่ือพนกังานไม่มีความสามารถเพียงพอ  หรือมีพฤติกรรมท่ีไม่
เป็นท่ียอมรับขององคก์ร  

Mobley (1982)  น าเสนอแบบจ าลองการลาออกจากงานไวว้า่  ความไม่พึงพอใจในงาน
ก่อให้เกิดความคิดท่ีจะลาออก  ก่อให้เกิดความตั้งใจท่ีจะคน้หาทางเลือกใหม่ท่ีจะคงอยู่หรือลาออก  
และสุดทา้ยคือลาออกจากองคก์ร  ดงัแสดงในรูปภาพ  2.1   

 
 
  
         
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
รูปภาพ  2.1  แบบจ าลองการลาออกจากงานของ Mobley (1977) : Intermediate Linkage Model  
 

Evaluation of Expected Utility of Search & Cost of 

 

Evaluation of Existing Job 

 

         Experienced Job Satisfaction Dissatisfaction 

Thinking of Quitting 

Intention to search for Alternatives 

 

Search for Alternatives 

 

Evaluation of Alternatives 

 

Comparison of Alternatives vs. Present Job 

Intention to Quit / Stay 

Quit / Stay 
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Leigh (2009,  อา้งถึงใน  ณปภชั  นาคเจือทอง,  2553)  กล่าวถึงการลาออกของบุคคล
วา่  การท่ีพนกังานจะลาออกจากองค์กรท่ีตนท างานอยู่นั้นไม่ใช่ส่ิงท่ีเกิดข้ึนเน่ืองจากความคิดหรือ
การตดัสินใจชัว่วูบ  แต่เป็นกระบวนการท่ีใชเ้วลาในการพฒันา  ซ่ึงอาจจะเป็นวนั  สัปดาห์  เดือน  
หรือแมน้กระทัง่เป็นปี  ก่อนท่ีพนกังานจะลาออกจริง  ดงันั้นพอศึกษาพฤติกรรม  และส่ิงท่ีเกิดข้ึน
ในช่วงระยะเวลาดงักล่าว  ส่วนใหญ่มกัเป็นกระบวนการ  ดงัน้ี 

1.  เม่ือองค์กรรับพนกังานใหม่เขา้มา  พนกังานจะเขา้มาเร่ิมตน้การท างานดว้ยความ
กระตือรือร้น  และเป่ียมไปดว้ยความคาดหวงั 

2.  พอท างานไดร้ะยะหน่ึงเจอปัญหา  อุปสรรค  ก็จะเร่ิมยอ้นคิดกบัตนเองว่าเป็นการ
ถูกหรือไม่ท่ีเลือกท่ีจะท าในองคก์รแห่งน้ี 

3.  เร่ิมคิดอยา่งจริงจงัท่ีจะลาออก 
4.  พยายามท่ีจะหาหนทางแกไ้ขหรือเปล่ียนแปลงส่ิงต่างๆเพื่อใหดี้ข้ึน 
5.  เม่ือการเปล่ียนแปลงไม่สามารถเกิดข้ึนจึงตดัสินใจท่ีจะลาออก 
6.  เร่ิมพิจารณาขอ้ดีขอ้เสียของการลาออก 
7.  เร่ิมหางานแบบไม่ตั้งใจ  เช่น เปิดดู website  รับสมคัรงาน 
8.  เร่ิมหางานใหม่ในเชิงรุกมากข้ึน  ไม่วา่จะเป็นการส่งใบสมคัร  การไปสัมภาษณ์ 
9.  ไดรั้บการเสนองานในองคก์รแห่งใหม่ 
10.  ลาออกเพื่อไปรับงานใหม่  หรือลาออกโดยท่ียงัไม่มีงานใหม่รองรับ  หรืออาจจะ

อยูต่่อแต่ขาดความผกูพนัต่อองคก์ร  
ช่วงแรกท่ีพนกังานเร่ิมท่ีจะคิดถึงการลาออก  ไปจนกระทัง่ตดัสินใจวา่จะลาออก  ถา้

ผูบ้ริหารทราบ  และพยายามหาวิธีการพูดโนม้นา้วหรือเปล่ียนแปลงส่ิงต่างๆให้ดีข้ึน โอกาสในช่วง
ท่ีสองท่ีพนกังานตดัสินใจวา่จะลาออก  จนกระทัง่ไดล้าออกจริงๆ ก็จะลดลง  ซ่ึงการลาออกท่ีใชใ้น
งานวิจยัน้ี  หมายถึง  การส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์รท่ีเกิดจากความประสงคข์องพนกังาน
เพียงเท่านั้น  ไม่รวมถึงการถูกปลดออก  หรือการไล่ออก 
 
แนวคิดเกีย่วกบัความตั้งใจลาออก 

ความตั้งใจลาออกจากงานเป็นตวัแปรส าคญัในการคาดการณ์การลาออกจากงานจริง  
Mowday (1982)  ให้ความหมายของความตั้งใจลาออกจากองคก์รวา่  เป็นความตอ้งการ  หรือความ
ตั้งใจของบุคคลท่ีได้รับอิทธิพลมาจากความรู้สึกท่ีมีต่องานและท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน  ท่ีเกิดการ
เปล่ียนแปลงหรือท าให้ออกจากงานท่ีท าอยู ่  Mobley (1982)  ใหค้วามเห็นวา่  ความตั้งใจลาออกจาก
งานเป็นหน่ึงในองคป์ระกอบของกระบวนการลาออก  เป็นแนวทางไปสู่พฤติกรรมการลาออก  เป็น
ตวักระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม  และท านายการลาออกของบุคคล  เช่นเดียวกบั  Steer (1991)  ท่ีกล่าววา่  
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ความตั้งใจลาออกเป็นความพร้อมท่ีจะกระท าพฤติกรรมการลาออกในอนาคต  ส่วน Tett  และ  
Meyer (1993)  ให้ความหมายของความตั้งใจลาออกไวว้า่  เป็นการไตร่ตรองอยา่งรอบคอบถึงความ
ตอ้งการท่ีอยากจะออกจากองคก์ร  ซ่ึงเป็นกระบวนการสุดทา้ยของความคิดในการถอนตวัออกจาก
งาน (Withdrawal Cognitive)   ในขณะท่ี Vandenberg  และ  Nelson (1999)  กล่าวว่า  ความตั้งใจ
ลาออก  หมายถึง  การท่ีบุคคลมีการประมาณความเป็นไปไดท่ี้จะลาออกจากองค์กรอย่างถาวรใน
อนาคตอนัใกล้  Kong,  Wertheimer,   Serradell  และ McGhan (2004)  ได้ให้ความหมายว่า  เป็น
ความตั้งใจของพนกังานท่ีจะลาออกจากหน่วยงานท่ีปฏิบติังานอยูโ่ดยสมคัรใจ  ไม่รวมถึงการถูกไล่
ออกจากงาน  และความตั้งใจลาออกจากงานเป็นตวัท านายท่ีดีท่ีสุดในกระบวนการถอนตวัออกจาก
งาน (Withdrawal Process) 

กล่าวโดยสรุปคือ  ความตั้งใจลาออก  เป็นความรู้สึก  และความตอ้งการของพนกังานท่ี
ไม่ตอ้งการท างาน  หรือเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นอีกต่อไป  โดยผา่นกระบวนการคิดและตริตรอง
ไวก่้อน  และเป็นกระบวนการสุดทา้ยของความคิดในการถอนตวัออกจากงาน 
 
ทฤษฎีเกีย่วกบัการลาออก 

จากการศึกษาท่ีผา่นมานกัวิชาการศึกษาเร่ืองการลาออกจากงานของบุคคล ใน 3  ดา้น  
คือ  ดา้นเศรษฐศาสตร์  ดา้นจิตวทิยาพฤติกรรมมนุษย ์ และดา้นสังคม (Miller,  2017) 

1.  ดา้นเศรษฐศาสตร์  เป็นแนวทางการศึกษาถึงภาวะแรงงานในตลาดแรงงานวา่  เป็น
สาเหตุหน่ึงท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน 

1.1  ทฤษฎีอรรถประโยชน์ (Utility  Theory)  เช่ือวา่มนุษยทุ์กคนตอ้งการ
อรรถประโยชน์สูงสุด (maximize utility  or maximize profit)  และตดัสินใจกระท าในเร่ืองต่างๆ 
ข้ึนอยูก่บัรสนิยมและความพึงพอใจ  มนุษยส์ามารถจดัล าดบัทางเลือกทั้งหมดแลว้เลือกทางเลือกท่ีดี
ท่ีสุดให้กบัตนเอง (Health,  1976)  ในตลาดแรงงานมีความตอ้งการจา้งงานท่ีสูงข้ึน  โอกาสในการ
เปล่ียนงานก็จะสูงข้ึน  พนักงานจะลาออกจากงานท่ีให้รายได้และสวสัดิการน้อยกว่า   เม่ือเขามี
โอกาสหรือทางเลือกท่ีไดร้ายไดม้ากข้ึน  และสวสัดิการท่ีดีข้ึนจากท่ีอ่ืน  (Utgoff,  1983)  ในภาวะ
เศรษฐกิจในปัจจุบนัเม่ือพยาบาลเป็นวชิาชีพท่ีขาดแคลน  (สภาการพยาบาล,  2559) ในตลาดแรงงาน
มีขอ้เสนอจากภาคเอกชนมากมาย  พยาบาลมีโอกาสเลือกเพื่อใหไ้ดค้่าตอบแทนท่ีดีกวา่  แนวโนม้ใน
การลาออกจึงมีมาก 

1.2  ทฤษฎีทุนมนุษย ์(Human Capital Theory)  ทุนมนุษยเ์กิดจากแนวทาง
เศรษฐศาสตร์ท่ีไม่ไดม้องทุนเป็นเพียงแค่ตวัเงินเพียงอย่างเดียว  ทุนมนุษยเ์ป็นสินทรัพยท่ี์มีค่าของ
องคก์ร  เพราะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยเสริมสร้างศกัยภาพ  และประสิทธิภาพในการด าเนินงานให้กบั
องค์กร  โดยทฤษฎีน้ีมุ่งเน้นการลงทุนไปท่ีการพฒันาความสามารถและทกัษะในการท างานของ
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พนกังานในองค์กร  (Becker,  1975)  พนกังานท่ีมีความสามารถย่อมเป็นท่ีตอ้งการของตลาด  มกั
ไดรั้บโอกาสในการท างานหรือมีรายไดท่ี้สูงข้ึน จากงานวิจยัพบวา่ พนกังานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนสูง  
มีแนวโนม้ท่ีจะลาออกนอ้ยกวา่พนกังานท่ีไดค้่าตอบแทนต ่า  พนกังานจึงเลือกองคก์รท่ีมีโอกาสได้
ผลตอบแทนท่ีสูงกวา่ในการท างาน  (Greenhalgh,  1980) 

2.  ดา้นจิตวทิยาพฤติกรรมมนุษย ์ เป็นแนวทางการศึกษาถึงพฤติกรรมการลาออก 
Lawler (1971)  พบว่าการท่ีพนกังานลาออกจากงานมีสาเหตุมาจากความไม่พอใจใน

ค่าตอบแทน  ซ่ึงผลจากความไม่พอใจท าให้แสดงพฤติกรรมโตต้อบใน  6   ลกัษณะ คือ  ผลการ
ปฏิบติังานต ่า  การนดัหยุดงาน  การร้องทุกข์  การลาออก  เกิดความไม่พอใจในงาน  เกิดความไม่
ปกติทางจิตใจ   

Mobley et al. (1982)  กล่าวว่า  ความไม่พอใจในงานเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีท าให้พนักงาน
คิดถึงการลาออก   จากนั้นจะเร่ิมมองหางานใหม่  และถ้าสามารถหางานใหม่ได้  พนักงานก็เร่ิม
ตดัสินใจวา่จะท างานอยู่หรือลาออก  เกิดเป็นพฤติกรรมการคงอยูห่รือลาออกจากองค์กร  ความไม่
พึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออก  ซ่ึงความตั้งใจลาออกมีผลโดยตรงกบัการ
ลาออก          

3.  ดา้นสังคม  ศึกษาถึงการมีส่วนร่วมในสังคมหรือองคก์รท่ีมีผลต่อการลาออก 
Price (1977)  กล่าวว่า  ลกัษณะงานหรือองค์กรเป็นตวัการท านายความพึงพอใจและ

ความมุ่งมัน่ในการท างานของพนักงาน  ค่าตอบแทน  การมีส่วนร่วมในองค์กร  เคร่ืองมือและ
รูปแบบในการติดต่อส่ือสาร  มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการลาออก  ตวัแปรเหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์
กบัความพึงพอใจในการท างานและโอกาสของการเลือกงาน  ซ่ึงมีส่วนในการตดัสินใจลาออกของ
พนกังาน 

Shikiar  และ  Freudenberg (1982)  ศึกษาถึงปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานลาออก  มี  2  ปัจจยั  
คือ 

Push Factor (ปัจจยัผลกัดนั)  หมายถึง  ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในทางลบจากภายใน
องคก์รเดิม  ท่ีมีผลสร้างความไม่พอใจให้กบับุคคล  ท าให้เกิดการลาออกในท่ีสุด เช่น ค่าตอบแทน
ไม่เพียงพอ  โอกาสความกา้วหน้ามีน้อย  หรือปัญหาความสัมพนัธ์กบัคนในองค์กร  การส่ือสาร  
ขนาดขององคก์ร  เป็นตน้ 

Pull Factor  (ปัจจยัดึงดูด)   หมายถึง  ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในทางบวกจากภายนอก
องคก์ร  ซ่ึงดึงดูดให้บุคคลเคล่ือนยา้ย  หรือลาออกไปสู่องคก์รใหม่  เช่น  ตลาดแรงงาน  โอกาสทาง
หนา้ท่ีการงานท่ีดีกวา่  ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่  สวสัดิการมากกวา่  มีคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน  เป็นตน้ 

และพบว่าปัจจยัดึงดูด มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจากงานมากกว่าปัจจยัผลกัดัน  
เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีบุคคลคาดหวงัวา่จะไดง้านท่ีดีกวา่เดิม  และมีความพึงพอใจในการท างาน  
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2.3  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
การศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ Generation Z น้ี  ผูว้ิจยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูล   รวมไปถึงการทบทวน

วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท าวจิยัในคร้ังน้ี  พบวา่งานวจิยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ  ท าการศึกษาในหลาย
กลุ่มช่วงอายุ  แบ่งตามอายุการท างาน  และศึกษาใน Generation Y  แต่ยงัไม่พบการศึกษาใน Generation Z  ซ่ึงสามารถสรุปงานวิจยัในหวัขอ้ตามตารางท่ี  2.1  
ดงัน้ี 
 
ตารางที ่ 2.1  งานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
อรุณรัตน์  คนัธา  และคณะ 
(2555) 

ปัจจยัท านายความตอ้งการอยู่
ในงานของพยาบาลวชิาชีพ
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่ง

หน่ึง 

พยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง  
จ านวน  217  คน  ท่ี
ปฏิบติังานตั้งแต่   1  ปีข้ึนไป 

- ความตอ้งการอยู่ในงานของพยาบาลจะลดลงเร่ือยๆ  เม่ือระยะเวลาผ่าน
ไป  และมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัอายแุละประสบการณ์ท างาน 
- ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตอ้งการอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพดา้นลกัษณะ
งานอยู่ในระดับสูงสุด  รองลงมาเป็นปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์การ  
ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน  ปัจจยัดา้นบรรยากาศในการท างาน  
และปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารมีผลนอ้ยท่ีสุด 
- การตอ้งการอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพในระยะ  1  ปี  และระยะ  3  ปี
ขา้งหนา้มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัระยะเวลาปฏิบติังานบนหอผูป่้วยในเวร
บ่ายและเวรดึก 
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ตารางที ่ 2.1  งานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
จิรัชยา  เจียวก๊ก (2555) 
 
 
 
 
 
 
 

การคงอยู ่ และความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพยาบาล
วชิาชีพในโรงพยาบาล
มหาวทิยาลยั  จงัหวดัสงขลา 

พยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาล
มหาวทิยาลยั  จงัหวดัสงขลา  
จ านวน  289  คน 

- สาเหตุท่ีท าใหพ้ยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั  จงัหวดัสงขลา  
มีการคงอยูใ่นงานไดแ้ก่  วฒันธรรมและค่านิยมองคก์ร  และการไดรั้บการ
สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 
- สาเหตุท่ีท าใหพ้ยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั  จงัหวดัสงขลา  
มีความตั้งใจลาออกจากงาน  ไดแ้ก่  สภาพแวดลอ้มในการท างาน  ลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั  และความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน 
- สาเหตุท่ีท าใหพ้ยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั  จงัหวดัสงขลา  
มีการคงอยูแ่ละตั้งใจลาออกจากงาน  หากไดรั้บการตอบสนองจะท าใหเ้กิด
การคงอยู ่ หากไม่ไดรั้บการตอบสนองจะท าใหต้ั้งใจลาออกจากงาน  ไดแ้ก่  
ผลประโยชน์ตอบแทน  ความรับผิดชอบ  ความมัน่คงในการท างาน  การ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ  และความสมัพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน 
 
 

ม่ิงกมล  ภิบาลวงษ ์ และ
คณะ (2561) 

ความตั้งใจลาออกของ
พยาบาลวชิาชีพใน
โรงพยาบาลศูนย ์ สงักดั
กระทรวงสาธารณสุข 

พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลศูนย ์ สงักดั
กระทรวงสาธารณสุข  
จ านวน  395  คน 

- คุณภาพชีวิตการท างานและความยึดมัน่ผูกพนัในวิชาชีพมีความสัมพนัธ์
ทางลบระดบัปานกลางกบัความตั้งใจลาออกของพยาบาลวชิาชีพ 
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ตารางที ่ 2.1  งานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
บุญช่วย  ศิลาหม่อม   และ
คณะ (2561) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่
ในงาน  ของพยาบาลวชิาชีพ 
Generation Y โรงพยาบาลแห่ง
หน่ึง 

พยาบาลวชิาชีพ Generation Y 
โรงพยาบาลแห่งหน่ึง  จ  านวน  
104  คน 

- ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน  ของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
โรงพยาบาลแห่งหน่ึง ไดแ้ก่ โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 
- ปัจจยัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์และไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วิชาชีพ Generation Y โรงพยาบาลแห่งหน่ึง ไดแ้ก่  สัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน  
ภาระครอบครัว  การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  ความจ าเจของงาน  
ค่าตอบแทน  และบรรยากาศองคก์ร  

สุเบญญา  ขวญัทอง (2558)   
 
 
 
 
 

การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ตั้ ง ใ จ อ อ ก จ า ก ง า น ข อ ง
พนกังาน Generation Y 

พนกังาน  Generation Y  ท่ี
อาศยัอยูใ่นเขต
กรุงเทพมหานคร  จ านวน  427   
คน 

- ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุ และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีต่างกนัมีผลต่อความ
ตั้งใจลาออกของพนกังาน Generation Y 
-ปัจจยัผลกัดนัและปัจจยัดึงดูดมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน  
Generation Y 
- ปัจจยัดึงดูดมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน  Generation Y มากกวา่
ปัจจยัผลกัดนั 

Mervi Flinkman และ Sanna 
Salantera (2014) 
 

Early career experiences and 
perceptions – a qualitative 
exploration of the turnover of 
young registered nurses and 
intention to leave the nursing 
profession in Finland 

พยาบาลวชิาชีพ  อายนุอ้ยกวา่  
30   ปี  ท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาล  และ  ศนูยบ์ริการ
สาธารณสุข ในประเทศ
ฟินแลนด ์

- พยาบาลรุ่นใหม่ท่ีลาออกและตั้งใจจะลาออกจากอาชีพเป็นเพราะ  
สภาพแวดลอ้มในการท างานไม่ดี  ขาดการปฐมนิเทศและการสอนงานท่ีดี  
และพยาบาลเป็นอาชีพตวัเลือกท่ีดีท่ีสุดอนัดบัสอง  หรือการเลือกอาชีพโดย
บงัเอิญ 
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จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท าวิจยัในคร้ังน้ีพบว่า  ในอดีตท่ีผ่าน
มายงัไม่มีงานวิจยัท่ีท าการศึกษาเก่ียวกับความตั้งใจลาออกของพยาบาล Generation Z โดยตรง  
เน่ืองจากขณะท่ีผู ้วิจ ัยท าการศึกษาน้ี  พยาบาลกลุ่มน้ีเพิ่งจบการศึกษาและเร่ิมเข้าท างานใน
โรงพยาบาลของมหาวิทยาลยัโดยมีอายุงานเพียงแค่ 6  เดือน – 1  ปี  แต่จากงานวิจยัท่ีท าการศึกษา
เก่ียวกบัความตั้งใจลาออกท่ีผา่นมาปัจจยัดา้นอายแุละประสบการณ์ท างานมีผลต่อความตั้งใจลาออก 
(อรุณรัตน์  คนัธา  และคณะ ,  2555;  สุเบญญา  ขวญัทอง,  2558)  ซ่ึงตรงกบักลุ่มตวัอย่างท่ีผูว้ิจยั
ต้องการศึกษา  ยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกในกลุ่มพนักงานรุ่นใหม่ โดยสามารถ
จ าแนกไดเ้ป็น   2  ปัจจยั  คือ  

2.3.1  ปัจจยัผลกัดนั   เป็นปัจจยัจากภายในองค์กร ได้แก่   ค่าตอบแทนไม่เพียงพอ  
โอกาสกา้วหนา้ในงานมีนอ้ย  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงานไม่ดี  สร้างความเครียดในการท างาน
และความไม่พึงพอใจในงาน  เน่ืองจากกลุ่มคนรุ่นใหม่มีมุมมองในการท างานท่ีแตกต่างจากคนรุ่น
ก่อน  มีความมัน่ใจในตวัเองสูง  ตอ้งการการยอมรับในท่ีท างานแต่ขาดทกัษะในการส่ือสารกบัผูอ่ื้น  
ตอ้งการประสบความส าเร็จ  ชอบท าอะไรหลายๆอย่างในเวลาเดียวกนั  ตอ้งการสร้างสมดุลให้กบั
ชีวิตการท างาน  (work - life balance)  ชอบงานท่ีให้ค่าตอบแทนสูง  และสามารถมีความสุขกบัชีวติ
ส่วนตวัได ้ (บุญช่วย  ศิลาหม่อม   และคณะ,  2561)   ถา้องคก์รไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการ
จะท าใหเ้กิดความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน  (จิรัชยา  เจียวก๊ก,  2555;  บุญช่วย  ศิลาหม่อม   และคณะ
,  2561;  สุเบญญา  ขวญัทอง,  2558;   Flinkman & Salantera,  2014)    

2.3.2  ปัจจยัดึงดูด  เป็นปัจจยัจากภายนอกองคก์ร  ไดแ้ก่  การไดรั้บขอ้เสนอจากองคก์ร
ภายนอก  ไม่วา่จะเป็นค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน  เง่ือนไขการท างานและสวสัดิการท่ีดีข้ึน  ลว้นท าให้คน
รุ่นใหม่เกิดความคิดตั้งใจจะลาออกไดโ้ดยง่าย  เน่ืองจากคนกลุ่มน้ีจะศึกษาขอ้มูลและรายละเอียด
ข่าวสารของงานต่างๆผา่นโซเชียลมีเดียอยูต่ลอดเวลา (สุเบญญา  ขวญัทอง,  2558) 

นอกจากน้ีการศึกษาของ  Flinkman และ Salantera (2014)  พบวา่  พยาบาลรุ่นใหม่ท่ีมี
อายุงานนอ้ยลาออกจากงานเน่ืองจากพยาบาลเป็นอาชีพตวัเลือกท่ีดีท่ีสุดอนัดบัสอง  หรือการเลือก
อาชีพโดยบงัเอิญ   ซ่ึงเหตุท่ีตอ้งประกอบอาชีพน้ีเกิดจากปัจจยัดา้นเศรษฐกิจ  เม่ือมีปัจจยัดึงดูดจาก
ภายนอกองคก์รเขา้มาจึงเกิดแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากงานไดโ้ดยง่าย 
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กรอบแนวคิดการวจัิย 
จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้  สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดการวิจยัได้

ดงัน้ี 
 

ตัวแปรต้น                                                                    ตัวแปรตาม           
 
 
   
              
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผูว้ิจยัไดท้  าการทบทวนวรรณกรรมในตวัแปรตน้แต่ละตวั  และสมมุติฐานของตวัแปร
ดงักล่าวท่ีผูว้จิยัไดเ้ลือกเพื่อใชใ้นศึกษาคร้ังน้ี 

จากผลส ารวจคนท่ีท างานประจ า  เม่ือเดือนธันวาคม  2561  ในหัวขอ้  “มุมมองและ
พฤติกรรมต่อบริการหางาน  สมคัรงานออนไลน์”  โดยจ๊อบไทย (Job Thai)  ปัจจยัผลกัดนั  1  ใน  5  
ปัจจยัแรกท่ีท าให้คน Generation Z  อยากเปล่ียนงาน  คือ  สวสัดิการและค่าตอบแทน  จากสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบนั  ค่าครองชีพปรับตวัสูงข้ึน  (Post today,  2562)  จากผลการศึกษาของ  สุเบญญา  
ขวญัทอง (2558)  และ  จิรัชยา  เจียวก๊ก (2555)  พบว่ารายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีต่างกนัมีผลต่อความ
ตั้งใจลาออกของพนกังาน Generation Y  หากองคก์รไม่สามารถตอบโจทยเ์ร่ืองน้ีได ้ พนกังานก็จะ
ไม่ทนอยู ่  หรืออีกนยัหน่ึงคือค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีดีกวา่จากองคก์รอ่ืนเป็นปัจจยัดึงดูดให้
พนกังานมีความตั้งใจลาออก  เพราะโดยลกัษณะนิสัยของ Generation Z  เป็นมนุษยข์อ้มูลสถิติ  ติด
โลกออนไลน์  การรับรู้ข่าวสารเป็นไปอยา่งรวดเร็ว  ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมคิดเร็วท าเร็ว  ไม่ชอบ
การรอคอย  หากมีขอ้มูลว่าองค์กรใดให้สวสัดิการและค่าตอบแทนท่ีมากกว่า  การคิดตดัสินใจ

ปัจจยัผลกัดนั  
1. สวสัดิการและค่าตอบแทน 
2. ลกัษณะงาน 
3. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
   3.1. ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
   3.2. ดา้นเพ่ือนร่วมงาน 
 

ปัจจยัดึงดูด 
1.สวสัดิการและค่าตอบแทน 
2.ลกัษณะงาน 
3.สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
   3.1. ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
   3.2. ดา้นเพื่อนร่วมงาน 

ความตั้งใจลาออกจากงาน 
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เปล่ียนงานย่อมเป็นไปอย่างรวดเร็ว  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ  Mowday,  Porter และ Steer 
(1982)  ดงันั้นสมมุติฐานการท่ี  1  และ  2  จึงเสนอวา่ 

H1 : ปัจจัยผลักดันด้านสวสัดิการและค่าตอบแทนมีผลต่อความตั้ งใจลาออกของ
พยาบาลวชิาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลแห่งมหาวทิยาลยัหน่ึง 

H2 : ปัจจยัดึงดูดดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทนมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาล
วชิาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลแห่งมหาวทิยาลยัหน่ึง 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีอาจส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาล
วชิาชีพ  จากการศึกษาของ  จิรัชยา  เจียวก๊ก (2555)  และ  อรุณรัตน์  คนัธา  และคณะ (2555)  พบวา่
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานเป็นสาเหตุให้พยาบาลลาออก  ซ่ึงลกัษณะงานของพยาบาลเก่ียวขอ้งกบัการ
ดูแลสุขภาพอนามยัและความปลอดภยัของชีวิตมนุษยต์ลอด  24  ชัว่โมง  ตอ้งเผชิญกบัภาวะวิกฤต
ต่างๆทางคลินิก    ตอ้งตอบสนองความตอ้งการและความคาดหวงัของผูป่้วยและญาติท่ีมารับบริการ  
ระยะเวลาในการปฏิบติังานบนหอผูป่้วยในเวรบ่ายและดึกมากเกินไป  จะมีผลให้ความตอ้งการอยู่
ในงานพยาบาลวชิาชีพลดลง  เพราะเกิดความเหน่ือยลา้  และตึงเครียดจากการท างาน   

นอกจากน้ีการศึกษาของ  สุจินต์  วิจิตรกาญจน์  และคณะ  (2538,  อา้งถึงในจิรัชยา  
เจียวก๊ก,  2555)  พบวา่  พยาบาลไม่ไดใ้ชเ้วลาเต็มท่ีในการปฏิบติัการพยาบาลให้การดูแลผูป่้วย  แต่
ตอ้งใชเ้วลาท่ีมีจ  ากดัปฏิบติังานท่ีไม่ใช่งานพยาบาลโดยตรง  เช่น  งานดา้นเอกสาร  งานจดัเตรียมยา  
งานดา้นการเงิน  เป็นตน้  ประกอบกบัมีโอกาสในการประกอบอาชีพอ่ืนท่ีภาระงานไม่หนกัเหมือน
พยาบาล  ไม่ตอ้งอยูเ่วร  เช่น  การขายผลิตภณัฑ์อาหารเสริมและความงาม  ขายเคร่ืองมือแพทย ์ จึง
เหมือนเป็นแรงดึงดูดใหพ้ยาบาลลาออก  ดงันั้นสมมุติฐานการท่ี  3  และ  4  จึงเสนอวา่ 

H3 : ปัจจยัผลักดันด้านลักษณะงานมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ   
Generation Z  ในโรงพยาบาลแห่งมหาวทิยาลยัหน่ึง 

H4 : ปัจจัยดึงดูดด้านลักษณะงานมีผลต่อความตั้ งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ   
Generation Z  ในโรงพยาบาลแห่งมหาวทิยาลยัหน่ึง 

นอกเหนือจากปัจจยัสวสัดิการและค่าตอบแทน และปัจจยัดา้นลกัษณะงานแลว้ ปัจจยั
ดา้นสภาพแวดลอ้มอาจเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ 
ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชาและจากเพื่อนร่วมงาน 

โดยปกติแล้วพยาบาลท่ีเข้าปฏิบัติงานใหม่จะได้รับการปฐมนิเทศให้ทราบถึง
กฎระเบียบ  ขอ้บงัคบั  และการปฏิบติังานจากฝ่ายการพยาบาล  จากนั้นจะไดรั้บการนิเทศงานเฉพาะ
ในแต่ละแผนกท่ีตนสังกดัโดยผูบ้งัคบับญัชาคือหัวหน้าหอผูป่้วย  สอนงานโดยใช้ระบบพี่เล้ียง  
การศึกษาของ  Prescott และ  Bowen (1987),  Stremmel (1991),  และ Tai,  Bame และ  Robinson 
(1998,  อา้งถึงในจิรัชยา  เจียวก๊ก,  2555) พบวา่  การนิเทศงานไม่เหมาะสมเป็นเหตุผลหน่ึงในการ
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ลาออกของพยาบาลวชิาชีพ  เน่ืองจากการนิเทศงานท่ีดีจะช่วยใหพ้ยาบาลจบใหม่ท่ีขาดประสบการณ์
ในการท างานสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกตอ้ง  และมีประสิทธิภาพ  เป็นการสร้างขวญัก าลงัใจ  
สร้างความมัน่ใจแก่ผูป้ฏิบติังาน  เกิดความภูมิใจในตนเองและมีความสุขในการท างาน   ไม่คิด
ลาออกจากงาน  แต่หากไดรั้บการนิเทศงานไม่เหมาะสมอาจส่งผลให้เกิดความคบัขอ้งใจท าให้คิดท่ี
จะลาออก 

จึงอาจกล่าวไดว้า่การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา  อาจช่วยลดการลาออกของบุคลากร
ได ้ ดงันั้นสมมุติฐานการท่ี  5  และ  6  จึงเสนอวา่ 

H5 : ปัจจยัผลกัดนัสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชามีผลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพยาบาลวชิาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลแห่งมหาวทิยาลยัหน่ึง 

H6 : ปัจจยัดึงดูดสภาพแวดล้อมในการท างานด้านผูบ้งัคบับญัชามีผลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพยาบาลวชิาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลแห่งมหาวทิยาลยัหน่ึง 

จากการศึกษาของ  จิรัชยา  เจียวก๊ก (2555), ม่ิงกมล  ภิบาลวงษ์  และคณะ (2561),  
Flinkman  และ Salantera (2014)  พบวา่  ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัเพื่อนร่วมงาน  มีผลต่อ
ความตั้งใจลาออกจากงาน  เน่ืองจากการท างานของพยาบาลเป็นการท างานเป็นทีม  ทั้งทีมพยาบาล
และทีมสหสาขาวิชาชีพร่วมกนัดูแลรักษาผูป่้วยให้ปลอดภยั  การสอนงานโดยพยาบาลพี่เล้ียง  เพื่อ
ฝึกทกัษะการพยาบาล  และใหค้  าแนะน าต่างๆ  หากเกิดความสัมพนัธ์ท่ีไม่ดีก็จะท าใหเ้กิดความตั้งใจ
ในการลาออกเพิ่มมากข้ึน  ดงันั้นสมมุติฐานการท่ี  7  และ  8  จึงเสนอวา่ 

H7 : ปัจจยัผลกัดนัสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงานมีผลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพยาบาลวชิาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลแห่งมหาวทิยาลยัหน่ึง 

H8 : ปัจจยัดึงดูดสภาพแวดล้อมในการท างานด้านเพื่อนร่วมงานมีผลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพยาบาลวชิาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลแห่งมหาวทิยาลยัหน่ึง 
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บทที ่ 3 

ระเบียบวธิีวจิัย 
 
 

การศึกษาวจิยัเร่ือง  “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวชิาชีพ Generation 
Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง”  มีรายละเอียดของวธีิการด าเนินการวจิยัดงัต่อไปน้ี 
 
 

3.1  รูปแบบการวจิัย 
การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ  (Quantitative  Research)  รูปแบบการวิจยั

เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ  (Survey Research)  ณ  จุดเวลาใดเวลาหน่ึง (Cross – sectional Studies)  โดย
เก็บขอ้มูลในวงกวา้งเพียงคร้ังเดียว  ใชร้ะยะเวลาในการเก็บขอ้มูลสั้น ใชง้บประมาณในการวจิยันอ้ย  
สามารถคาดการณ์ผลลัพธ์ของกลุ่มตัวอย่างจากประชากรได้   แต่ถ้าหากส่ิงท่ีศึกษามีการ
เปล่ียนแปลงตามกาลเวลา  ก็อาจส่งผลใหผ้ลการศึกษาแตกต่างออกไป (Levin,  2006) 
 
 

3.2  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจิัย 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี  คือ  พยาบาลวิชาชีพ Generation Z  ใน

โรงพยาบาลแห่งมหาวิทยาลยัหน่ึง  ท่ีเกิดระหว่างปี  พ.ศ. 2538 – 2553  มีอายุงาน  6  เดือน –  1  ปี  
แต่ไม่เกิน  2  ปี  จ  านวน  290  คน  

การสุ่มตัวอย่างในการในการศึกษาค ร้ัง น้ี   เ ป็นการสุ่มตัวอย่างตามสะดวก 
(Convenience sampling)  ซ่ึงเป็นการสุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้หลักความน่าจะเป็น (Nonprobability 
Sampling)  เป็นการเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยไม่ค  านึงถึงว่ากลุ่มตวัอย่างแต่ละคนจะมีโอกาสถูกเลือก
มากน้อยแค่ไหน  ซ่ึงขอ้ดีของการสุ่มตวัอยา่งตามสะดวกคือ  การเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท าได้
ง่าย  ประหยดัเวลา  และไม่ส้ินเปลืองค่าใช้จ่าย  อย่างไรก็ตามวิธีการน้ีไม่สามารถอ้างอิงไปยงั
ประชากรทั้งหมดอย่างสมบูรณ์ได้  ส่งผลให้ผลการวิจยัคลาดเคล่ือน  จะสามารถสรุปอยู่เพียง
ขอบเขตของกลุ่มตวัอยา่งเท่านั้น (หทยัชนก  พรรคเจริญ,  2555) 

ขนาดกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาวิจยัน้ีไดจ้ากการค านวณโดยใชสู้ตรการก าหนดขนาด
กลุ่มตวัอยา่งของ  Yamane (1970)  ดงัต่อไปน้ี 
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สูตร                n           =           
N

1+N(e)2                            

โดยท่ี              n           =           ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N          =            จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
e            =           ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้
(e = 0.05) 

แทนค่า      n           =           
290

1+290(0.05)2  

n           =           168.11 
จากการค านวณขา้งตน้  งานวจิยัคร้ังน้ีตอ้งการจ านวนกลุ่มตวัอยา่งอยา่งนอ้ย   169  คน 

 
 

3.3  ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจิัย 
ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัแบ่งออกเป็น  2  ส่วน  คือ  ตวัแปรตน้  และตวัแปรตาม  ดงัน้ี 
1.  ตวัแปรตน้ (Independent Variable)  แบ่งออกเป็น  8  ตวัแปร ดงัน้ี  

1.1  ปัจจยัผลกัดนัดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน 
1.2  ปัจจยัดึงดูดดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน 
1.3  ปัจจยัผลกัดนัดา้นลกัษณะงาน 
1.4  ปัจจยัดึงดูดดา้นลกัษณะงาน 
1.5  ปัจจยัผลกัดนัสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
1.6  ปัจจยัดึงดูดสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
1.7  ปัจจยัผลกัดนัสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงาน 
1.8  ปัจจยัดึงดูดสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงาน 

2.  ตวัแปรตาม (Dependent Variable)  คือ  ความตั้งใจลาออกจากงานของพยาบาล
วชิาชีพ Generation Z  ในโรงพยาบาลแห่งมหาวทิยาลยัหน่ึง 
 
 

3.4  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
เค ร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูลเพื่อการศึกษาคร้ังน้ี   คือ  แบบสอบถาม 

(Questionare)   โดยมีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด (Close – Ended Question)  โดยสร้างจากการศึกษา
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เอกสาร  แนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม  โดย
แบบสอบถามไดแ้บ่งลกัษณะค าถามออกเป็น  5  ส่วน  ดงัน้ี 

ส่วนที่  1  เป็นค าถามคดักรองส าหรับผูต้อบแบบสอบถาม  ซ่ึงมีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check  List)  เพื่อคดักรองผูต้อบแบบสอบถามว่าอยู่ในขอบเขตของงานวิจยั
หรือไม่ 

 
ส่วนที่  2  ขอ้มูลส่วนบุคคล  เป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  ได้แก่  เพศ  

อายุงาน  ระดบัการศึกษา  หน่วยงาน  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  โดยมีลกัษณะเป็นค าถามแบบเลือกตอบ 
(Check  List)  จ  านวน  5  ขอ้  โดยมีเกณฑว์ดัดงัตารางท่ี  3.1   
 
ตารางที ่ 3.1  ระดบัการวดัของขอ้มูลส่วนบุคคล 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล ระดับการวดั 
1.  เพศ Nominal Scale 
2.  อายงุาน Ordinal Scale 
3.  ระดบัการศึกษา Ordinal Scale 
4.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   Ordinal Scale 
5.  หน่วยงาน Nominal Scale 

 
ส่วนที ่ 3   ปัจจยัผลกัดนัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวชิาชีพ Generation Z  

ในโรงพยาบาลแห่งมหาวิทยาลยัหน่ึง  เป็นการวดัค่าของปัจจยัผลกัดนัดา้นต่างๆซ่ึงประกอบไปดว้ย  
สวสัดิการและค่าตอบแทน  ลกัษณะงานสภาพแวดล้อมในการท างานด้านผูบ้งัคบับญัชา   และ
สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงาน  จ  านวน  14  ขอ้  ดงัน้ี 

-   ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน                                   จ านวน  3  ขอ้ 
-   ดา้นลกัษณะงาน                                                        จ านวน  4  ขอ้ 
-   สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชา             จ านวน  3  ขอ้ 
-   สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงาน             จ านวน  4  ขอ้ 
โดยแบบสอบถามส่วนน้ีก าหนดให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามความคิดเห็น

โดยค าถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า  5  ระดบั (Rating Scale)  ใช้มาตรวดัแบบ  Likert’s Scale  
โดยมีการก าหนดคะแนนตามหลกัเกณฑด์งัน้ี 
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ระดบัคะแนน         5         หมายถึง   เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ระดบัคะแนน         4         หมายถึง   เห็นดว้ยมาก 
ระดบัคะแนน         3         หมายถึง   เห็นดว้ยปานกลาง 
ระดบัคะแนน         2         หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน         1         หมายถึง   ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด   

 
ส่วนที่  4  ปัจจยัดึงดูดท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ Generation Z  

ในโรงพยาบาลแห่งมหาวิทยาลยัหน่ึง  เป็นการวดัค่าของปัจจยัผลกัดนัดา้นต่างๆซ่ึงประกอบไปดว้ย  
สวสัดิการและค่าตอบแทน  ลกัษณะงานสภาพแวดล้อมในการท างานด้านผูบ้งัคบับญัชา   และ
สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงาน  จ านวน  14  ขอ้  ดงัน้ี 

-   ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน                                   จ านวน  3  ขอ้ 
-   ดา้นลกัษณะงาน                                                       จ านวน  4  ขอ้ 
-   สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชา            จ านวน  3  ขอ้ 
-   สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงาน            จ านวน  4  ขอ้ 
โดยแบบสอบถามส่วนน้ีก าหนดให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามความคิดเห็น

โดยค าถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า  5  ระดบั (Rating Scale)  ใช้มาตรวดัแบบ  Likert’s Scale  
โดยมีการก าหนดคะแนนตามหลกัเกณฑด์งัน้ี 

ระดบัคะแนน         5         หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ระดบัคะแนน         4         หมายถึง   เห็นดว้ยมาก 
ระดบัคะแนน         3         หมายถึง   เห็นดว้ยปานกลาง 
ระดบัคะแนน         2         หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน         1         หมายถึง   ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด   

 
ส่วนที่  5  :  ความตั้ งใจลาออก  ท่ีพฒันามาจากมาตรวดัของศศิ  อ่วมเพ็ง (2558)  

จ  านวน  5  ขอ้  โดยแบบสอบถามส่วนน้ีก าหนดให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามความคิดเห็น
โดยค าถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า  5  ระดบั (Rating Scale)  ใช้มาตรวดัแบบ  Likert’s Scale  
โดยมีการก าหนดคะแนนตามหลกัเกณฑด์งัน้ี 

ระดบัคะแนน         5         หมายถึง   เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ระดบัคะแนน         4         หมายถึง   เห็นดว้ยมาก 
ระดบัคะแนน         3         หมายถึง   เห็นดว้ยปานกลาง 
ระดบัคะแนน         2         หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย 
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ระดบัคะแนน         1         หมายถึง   ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด   
เกณฑ์การแปลผลคะแนนจากแบบสอบถาม  เม่ือรวบรวมขอ้มูลแจกแจงความถ่ีแล้ว   

จากนั้นจะรวมคะแนนเพื่อหาค่าเฉล่ีย  เพื่อใช้ค่าเฉล่ียในการแปลผลตามความหมาย  ซ่ึงไดม้าจาก
การค านวณโดยการใชส้มการทางคณิตศาสตร์ตามเกณฑ์ของเบสท ์(ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ ,  
2541)  แบ่งระดบัความคิดเห็นออกเป็น  5  ระดบั  ตามเกณฑด์งัน้ี 

อนัตรภาคชั้น  =    
ค่าคะแนนสูงสุด  - ค่าคะแนนต ่าสุด 

จ านวนชั้น
 

แทนค่าไดด้งัน้ี  =        
5 - 1

5
 

 

         =         0.80 
ช่วงชั้นของคะแนน                           ระดบัคะแนน  

4.21 – 5.00                                     เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20                                     เห็นดว้ยมาก 
2.61 – 3.40                                     เห็นดว้ยปานกลาง 
1.81 – 2.60                                  ไม่เห็นดว้ย 
1.00 – 1.80                                  ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 
 

3.5  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจยัด าเนินการแจกแบบสอบถามท่ีอยู่ในซองปิดผนึกผ่านฝ่ายการพยาบาล  เพื่อส่ง    

ต่อไปยงัหน่วยงานท่ีกลุ่มตวัอยา่งสังกดั  และจะรวบรวมส่งคืนใหก้บัผูว้จิยัภายในหน่ึงสัปดาห์ 
หลงัจากไดผ้ลตอบแบบสอบถาม  ผูว้ิจยัจะตรวจสอบความสมบูรณ์  น ามาบนัทึก  ลง

รหสั  และตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑท่ี์ก าหนดไวเ้พื่อน ามาวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
 
 

3.6  การวเิคราะห์ข้อมูลและแปลผลข้อมูล 
หลงัจากเก็บรวบรวมแบบสอบถามแลว้  ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอน  ดงัต่อไปน้ี 

 
3.6.1  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม  โดยท าการคัดเลือกแบบสอบถาม

ฉบับทีม่ีความสมบูรณ์น ามาวเิคราะห์  และตรวจสอบความถูกต้อง  น าไปลงรหัสข้อมูล 
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3.6.2  บันทึกข้อมูล  โดยน าขอ้มูลท่ีไดต้รวจสอบความสมบูรณ์แลว้น าไปบนัทึกขอ้มูล
ลงในโปรแกรมส า เ ร็จ รูปทางสถิ ติ   SPSS for Window (Statistical Package for the Social for 
Window) 
 

3.6.3  น าข้อมูลทีไ่ด้บันทกึไว้ไปประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพวิเตอร์ส าเร็จรูปทาง
สถิติ  และท าการวเิคราะห์ข้อมูลดังติอไปนี ้

3.6.3.1  การวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  ใชว้ธีิ
แจกแจงความถ่ี (Frequency)  โดยแสดงเป็นค่าร้อยละ (Percentage) 

3.6.3.2  การวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis)  เพื่อวเิคราะห์
องคป์ระกอบท่ีแทจ้ริงของตวัแปร 

3.6.3.3  การทดสอบความเช่ือมัน่ของมาตรวดั (Reliability)  โดยการใช้
ค่า  Cronbach’s Alpha 

3.6.3.4  การวเิคราะห์ขอ้มูลคะแนน  โดยใชค้่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean)  
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  ในการแจกแจงความถ่ีขอ้มูลคะแนน 

3.6.3.5  การวเิคราะห์สหสัมพนัธ์เพียร์สัน Pearson Correlation)  และการ
วเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Regression Analysis)  โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติไวท่ี้  0.05 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 

การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ Generation Z  ใน
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง  ผูว้จิยัน าเสนอการวเิคราะห์ขอ้มูลและแสดงผลลพัธ์ท่ีไดด้งัน้ี 
 
 

4.1  ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
จากการแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอย่างจ านวน 250  ฉบบั   มีกลุ่มตวัอย่างตอบ

แบบสอบถามผา่นการคดักรองทั้งส้ินจ านวน  172  ฉบบั  ซ่ึงมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดงัตาราง
ท่ี  4.1 
 
ตารางที ่ 4.1  ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ลกัษณะประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 

1.1  เพศ 
       1) ชาย 
       2) หญิง 

 
3 

169 

 
1.7 

98.3 
       รวม 172 100 

1.2  อายุงาน 
      1) 6  เดือน - 1  ปี                           
      2) 1 ปีข้ึนไป  แต่ไม่ถึง  2  ปี 

 
127 
45 

 
73.8 
26.2 

      รวม 172 100 

1.3  ระดับการศึกษา          
      1) ปริญญาตรี                                
      2) ปริญญาโท 

 
172 

0 

 
100 

0 
      รวม 172 100 
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ตารางที ่ 4.1  ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง  (ต่อ)   
 

ลกัษณะประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 
1.4  รายได้ต่อเดือน           
       1) 15,000 – 25,000  บาท              
       2) 25,001 – 35,000  บาท 
       3) 35,001 – 45,000  บาท             
       4) 45,001 – 55,000  บาท 

 
127 
45 
0 
0 

 
73.8 
26.2 

0 
0 

       รวม 172 100 

1.5  หน่วยงาน 
       1) งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร์     
       2) งานการพยาบาลจกัษุ โสต นาสิก ลาริงซ์
วทิยา 
       3) งานการพยาบาลตรวจรักษาผูป่้วยนอก 
       4) งานการพยาบาลผา่ตดั 
       5) งานการพยาบาลผูป่้วยพิเศษ 
       6) งานการพยาบาลรังสีวิทยา 
       7) งานการพยาบาลศลัยศาสตร์ฯ 
       8) งานการพยาบาลสูติศาสตร์-นรีเวชวทิยา 
       9) งานการพยาบาลระบบหวัใจและหลอดเลือด 
       10) งานการพยาบาลปฐมภูมิ 
       11) งานการพยาบาลอายุรศาสตร์และจิตเวช-
ศาสตร์ 

 
10 
7 

10 
19 
38 
8 

25 
18 
6 
3 

28 

 
5.8 
4.1 
5.8 

11.0 
22.1 
4.7 

14.5 
10.5 
3.5 
1.7 

16.3 
 

      รวม 172 100 
 

จากตารางท่ี  4.1  พบวา่กลุ่มตวัอยา่งของพยาบาลวชิาชีพ Generation Z  ในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยแห่งหน่ึง  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  คิดเป็นร้อยละ  98.3  มีอายุการท างานระหว่าง   
6  เดือน - 1  ปี  คิดเป็นร้อยละ 73.8  ทั้งหมดจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ  100  ส่วน
ใหญ่ 
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มีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 15 ,000 – 25,000  บาท  คิดเป็นร้อยละ 73.8  สังกัด
หน่วยงานการพยาบาลผูป่้วยพิเศษ คิดเป็นร้อยละ  22.1  รองลงมาสังกดังานการพยาบาลอายรุศาสตร์
และจิตเวชศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ  16.3  และสังกดังานการพยาบาลศลัยศาสตร์ฯ คิดเป็นร้อยละ  14.5  
ตามล าดบั 
 
 

4.2  การวเิคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร (Factor Analysis) 
ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัท่ีมีผลของต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาล

วิชาชีพ  Generation Z  ท่ีมีความหลากหลาย  ซ่ึงบางปัจจยัอาจมีความสัมพนัธ์กนัเอง  การวิเคราะห์ 
Factor Analysis ช่วยลดหรือรวมกลุ่มตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัไวใ้นปัจจยัเดียวกนั ถือเป็นปัจจยั
ใหม่  สกัดปัจจยัด้วยวิธี  Principle components analysis  ก าหนดค่าความแปรปรวนของตัวแปร 
(Eigenvalue)  มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั  1  ตวัแปรท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิ  หรือค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบ 
(Factor  loading) สูงๆในปัจจยัเดียวกนัจะอยูด่ว้ยกนั  Factor  loading  ควรมีค่า   > 0.5  ข้ึนไป  (Hair 
et al.,  2016)  กรณีท่ีค่า  Factor  loading  มีค่ากลางๆไม่สามารถจดัตวัแปรว่าควรอยู่ในปัจจยัใดได ้ 
ผูว้ิจยัท าการหมุนแกนปัจจยั (Factor Rotation)  ดว้ยวิธี  Varimax  เพื่อท าให้ค่า  Factor  loading   มี
ค่ามากข้ึนหรือลงจนทราบว่าตวัแปรนั้นควรอยู่ในปัจจยัใด  โดยขอ้มูลท่ีมีความเหมาะสมควรมีค่า  
KMO (Kaiser-Meyer-Olkin)  > 0.5  และมีค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบสมมุติฐาน  Bartlett’s test of sphericity  
ตวัแปรต่างๆตอ้งมีความสัมพนัธ์กนั  ค่า  p < 0.05  ก่อนจะน าปัจจยัดงักล่าวไปวิเคราะห์ทางสถิติ
ต่อไป (กลัยา  วาณิชยบ์ญัชา,  2546) 

ผูว้จิยัออกแบบสอบถามโดยแบ่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ  
Generation Z  เป็น  3 ส่วน  คือ  

1.  ปัจจยัผลักดันท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออก  ทั้ ง  4  ด้าน  ได้แก่  สวสัดิการและ
ค่าตอบแทน  (3  ค าถาม)  ลกัษณะงาน (4  ค าถาม)  สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
(3  ค าถาม)  และสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงาน (4  ค าถาม) 

2.  ปัจจัยดึงดูดท่ีมีผลต่อความตั้ งใจลาออก  ทั้ ง  4  ด้าน  ได้แก่  สวสัดิการและ
ค่าตอบแทน  (3  ค าถาม)  ลกัษณะงาน (4  ค าถาม)  สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
(3  ค าถาม)  และสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงาน (4  ค าถาม) 

3.  ความตั้งใจลาออก (5  ค าถาม) 
ในการศึกษาคร้ังน้ีมีจ  านวนตวัแปรขอ้ค าถามทั้งส้ิน  33  ขอ้ โดยผูว้จิยัแบ่งการวเิคราะห์

เป็น  2  กลุ่ม  กลุ่มท่ี  1  ประกอบไปดว้ยตวัแปรปัจจยัผลกัดนั  กลุ่มท่ี  2  ประกอบไปดว้ยตวัแปร
ปัจจยัดึงดูด  และความตั้งใจลาออก  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรมีดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที ่ 4.2  แสดงรายละเอียดของตวัแปรและสัญลกัษณ์ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

สัญลกัษณ์ รายละเอยีดตัวแปร 
Push_Salary_Q301 ปัจจยัผลกัดนัดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน 
Push_Salary_Q302 ปัจจยัผลกัดนัดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน 
Push_Salary_Q303 ปัจจยัผลกัดนัดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน 
Push_Jobdescription_Q304 ปัจจยัผลกัดนัดา้นลกัษณะงาน 
Push_Jobdescription_Q305 ปัจจยัผลกัดนัดา้นลกัษณะงาน 
Push_Jobdescription_Q306 ปัจจยัผลกัดนัดา้นลกัษณะงาน 
Push_Jobdescription_Q307 ปัจจยัผลกัดนัดา้นลกัษณะงาน 
Push_Boss_Q308 ปัจจยัผลกัดนัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
Push_Boss_Q309 ปัจจยัผลกัดนัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
Push_Boss_Q310 ปัจจยัผลกัดนัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
Push_colleague_Q311 ปัจจยัผลกัดนัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงาน 
Push_colleague_Q312 ปัจจยัผลกัดนัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงาน 
Push_colleague_Q313 ปัจจยัผลกัดนัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงาน 
Push_colleague_Q314 ปัจจยัผลกัดนัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงาน 
Pull_Salary_Q401 ปัจจยัดึงดูดดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน 
Pull_Salary_Q402 ปัจจยัดึงดูดดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน 
Pull_Salary_Q403 ปัจจยัดึงดูดดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน 
Pull_Jobdescription_Q404 ปัจจยัดึงดูดดา้นลกัษณะงาน 
Pull_Jobdescription_Q405 ปัจจยัดึงดูดดา้นลกัษณะงาน 
Pull_Jobdescription_Q406 ปัจจยัดึงดูดดา้นลกัษณะงาน 
Pull_Jobdescription_Q407 ปัจจยัดึงดูดดา้นลกัษณะงาน 
Pull_Boss_Q408 ปัจจยัดึงดูดดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
Pull_Boss_Q409 ปัจจยัดึงดูดดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
Pull_Boss_Q410 ปัจจยัดึงดูดดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
Pull_colleague_Q411 ปัจจยัดึงดูดดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงาน 
Pull_colleague_Q412 ปัจจยัดึงดูดดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงาน 
Pull_colleague_Q413 ปัจจยัดึงดูดดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงาน 
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ตารางที ่ 4.2  แสดงรายละเอียดของตวัแปรและสัญลกัษณ์ในการวเิคราะห์ขอ้มูล  (ต่อ)   
 

สัญลกัษณ์ รายละเอยีดตัวแปร 
Pull_colleague_Q414 ปัจจยัดึงดูดดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงาน 
RetentiontoQuit_Q501 ปัจจยัดา้นความตั้งใจลาออก 
RetentiontoQuit_Q502 ปัจจยัดา้นความตั้งใจลาออก 
RetentiontoQuit_Q503 ปัจจยัดา้นความตั้งใจลาออก 
RetentiontoQuit_Q504 ปัจจยัดา้นความตั้งใจลาออก 
RetentiontoQuit_Q505 ปัจจยัดา้นความตั้งใจลาออก 

 
 
ตารางที ่ 4.3  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรกลุ่มท่ี  1  คร้ังท่ี  1 
 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy. 

.811 

Bartlett's Test of Sphericity Approx.Chi-
Square 

1226.072 

df 91 
Sig. .000 

 
Rotated Component Matrix 

สัญลกัษณ์ Component 
1 2 3 4 

Push_colleague_Q314 .875 .127 .078 .042 
Push_colleague_Q312 .856 .117 .152 .125 
Push_colleague_Q313 .854 .048 .208 .076 
Push_colleague_Q311 .712 .171 .288 .156 
Push_Salary_Q302 .020 .901 .126 .018 
Push_Salary_Q301 .173 .835 .080 .145 
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ตารางที ่ 4.3  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรกลุ่มท่ี  1  คร้ังท่ี  1  (ต่อ) 
 

Rotated Component Matrix 

สัญลกัษณ์ Component 
1 2 3 4 

Push_Salary_Q303 .134 .821 .249 .041 
Push_Jobdescription_Q307 -.254 -.286 .259 .001 
Push_Boss_Q309 .194 .194 .853 .140 
Push_Boss_Q308 .198 .179 .837 .192 
Push_Boss_Q310 .246 .071 .837 .125 
Push_Jobdescription_Q304 -.012 .204 .143 .805 
Push_Jobdescription_Q305 .174 -.148 .217 .791 
Push_Jobdescription_Q306 .315 .378 .022 .465 
Push_colleague_Q314 .875 .127 .078 .042 

 
จากตารางท่ี  4.3  ขอ้มูลองคป์ระกอบตวัแปรกลุ่มท่ี  1  มีค่า  KMO  เท่ากบั  0.887  สถิติ

ทดสอบBartlett’s test of sphericity  ได้ค่า  Significance   เท่ากับ 0.000  พบว่ามีข้อค าถามท่ีมีค่า  
Factor  loading  < 0.5  คือ  Push_Jobdescription_Q306  และ  Push_Jobdescription_Q307  ผูว้ิจยัจึง
ตดัขอ้ค าถามดงักล่าวออก  และท าการวเิคราะห์องคป์ระกอบคร้ังท่ี  2 
 
 
ตารางที ่ 4.4  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรกลุ่มท่ี  1  คร้ังท่ี  2 
 

Rotated Component Matrix 

สัญลกัษณ์ Component 
1 2 3 4 

Push_colleague_Q313 .871 .180 .063 .084 
Push_colleague_Q314 .870 .096 .113 .014 
Push_colleague_Q312 .859 .160 .111 .095 
Push_colleague_Q311 .727 .275 .180 .129 
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ตารางที ่ 4.4  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรกลุ่มท่ี  1  คร้ังท่ี  2  (ต่อ) 
 

Rotated Component Matrix 

สัญลกัษณ์ Component 
1 2 3 4 

Push_Boss_Q309 .176 .882 .179 .133 
Push_Boss _Q308 .185 .866 .165 .165 
Push_Boss _Q310 .244 .836 .072 .122 
Push_Salary _Q302 .037 .107 .915 .016 
Push_Salary _Q301 .197 .065 .849 .106 
Push_Salary _Q303 .155 .223 .837 .029 
Push_Jobdescription_Q304 .004 .149 .228 .827 
Push_Jobdescription_Q305 .211 .178 -.102 .820 
Push_colleague_Q313 .871 .180 .063 .084 

 
จากตารางท่ี  4.4  สรุปได้ว่า  ขอ้มูลตวัแปรในกลุ่มท่ี  1  มีค่า  Factor  loading  >  0.5  

ดงันั้นขอ้มูลสามารถน าไปวิเคราะห์องคป์ระกอบรวมกลุ่มตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัไวใ้นปัจจยั
เดียวกนั  แบ่งออกเป็น  4  ปัจจยั  คือ 

1.  ปัจจยัผลกัดนัดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน                                   จ านวน  3  ขอ้ 
2.  ปัจจยัผลกัดนัดา้นลกัษณะงาน                                                          จ านวน  2  ขอ้ 
3  ปัจจยัผลกัดนัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชา    จ านวน  3  ขอ้ 
4. ปัจจยัผลกัดนัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงาน    จ านวน  4  ขอ้ 
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ตารางที ่ 4.5  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรกลุ่มท่ี  2  คร้ังท่ี  1 
 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy. 

.877 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-
Square 

2346.013 

df 171 
Sig. .000 

 
Rotated Component Matrix 

สัญลกัษณ์ Component 
1 2 3 4 

Pull_colleague_Q411 .894 .064 .131 .088 
Pull_colleague_Q414 .887 .226 .121 .110 
Pull_colleague_Q413 .886 .140 .076 .056 
Pull_colleague_Q412 .872 .083 .116 .075 
Pull_Boss_Q410 .747 .112 .123 .320 
Pull_Boss_Q409 .670 .154 .077 .499 
Pull_Boss_Q408 .598 .140 .054 .531 
RetentiontoQuit_Q504 -.003 .870 .059 .146 
RetentiontoQuit_Q503 .160 .815 -.064 .071 
RetentiontoQuit_Q501 .117 .804 .212 .240 
RetentiontoQuit_Q505 .013 .798 .221 .102 
RetentiontoQuit_Q502 .234 .744 -.028 .194 
Pull_Jobdescription_Q407 .261 .455 .026 .186 
Pull_Salary_Q401 .057 .102 .914 .112 
Pull_Salary_Q402 .223 .009 .873 .151 
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ตารางที ่ 4.5  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรกลุ่มท่ี  2  คร้ังท่ี  1  (ต่อ) 
 

Rotated Component Matrix 

สัญลกัษณ์ Component 
1 2 3 4 

Pull_Salary_Q403 .155 .151 .867 .159 
Pull_Jobdescription_Q405 .162 .200 .142 .792 
Pull_Jobdescription_Q404 .069 .309 .252 .766 
Pull_Jobdescription_Q406 .224 .171 .082 .630 

 
จากตารางท่ี  4.5  ขอ้มูลองคป์ระกอบตวัแปรกลุ่มท่ี  2  มีค่า  KMO  เท่ากบั  0.877  สถิติ

ทดสอบ Bartlett’s test of sphericity  ไดค้่า  Significance   เท่ากบั 0.000  พบวา่ 
Pull_Jobdescription_Q407  มีค่า  Factor  loading  < 0.5   และ  Pull_Jobdescription_Q408  มีค่า  
Factor  loading  > 0.5  อยูใ่น  Factor ท่ี  1  และ  4  ผูว้จิยัจึงตดัขอ้ค าถามดงักล่าวออก  และท าการ
วเิคราะห์องคป์ระกอบคร้ังท่ี  2 
 
 
ตารางที ่ 4.6  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรกลุ่มท่ี  2  คร้ังท่ี  2 
 

Rotated Component Matrix 

สัญลกัษณ์ Component 
1 2 3 4 

Pull_colleague_Q411 .902 .052 .127 .084 
Pull_colleague_Q414 .895 .208 .115 .113 
Pull_colleague_Q413 .895 .115 .064 .076 
Pull_colleague_Q412 .878 .066 .109 .081 
Pull_Boss_Q410 .753 .108 .132 .282 
Pull_Boss_Q409 .672 .159 .097 .431 
RetentiontoQuit_Q504 .009 .878 .059 .141 
RetentiontoQuit_Q503 .173 .818 -.065 .068 
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ตารางที ่ 4.6  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรกลุ่มท่ี  2  คร้ังท่ี  2  (ต่อ) 
 

Rotated Component Matrix 

สัญลกัษณ์ Component 
1 2 3 4 

RetentiontoQuit_Q501 .135 .813 .210 .237 
RetentiontoQuit_Q505 .029 .788 .210 .136 
RetentiontoQuit_Q502 .248 .743 -.030 .194 
Pull_Salary_Q401 .059 .097 .913 .117 
Pull_Salary_Q402 .223 .006 .878 .138 
Pull_Salary_Q403 .157 .157 .868 .149 
Pull_Jobdescription_Q405 .187 .176 .130 .825 
Pull_Jobdescription_Q404 .091 .298 .249 .775 
Pull_Jobdescription_Q406 .244 .154 .066 .664 

 
จากตารางท่ี  4.6  สรุปได้ว่า  ขอ้มูลตวัแปรในกลุ่มท่ี  2  มีค่า  Factor  loading  >  0.5  

ดงันั้นขอ้มูลสามารถน าไปวิเคราะห์องคป์ระกอบรวมกลุ่มตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัไวใ้นปัจจยั
เดียวกนั  แบ่งออกเป็น  4  ปัจจยั  คือ 

1.  ปัจจยัดึงดูดดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน                                 จ านวน  3  ขอ้ 
2.  ปัจจยัดึงดูดดา้นลกัษณะงาน                                                        จ านวน  3  ขอ้ 
3  ปัจจยัดึงดูดดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชา  จ านวน  6  ขอ้ 
และเพื่อนร่วมงาน   
4. ปัจจยัดา้นความตั้งใจลาออก                                                          จ านวน  5 ขอ้ 
จากผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบของกลุ่มตวัแปรขา้งตน้  ผูว้จิยัจึงปรับสมมุติฐานใหม่  

ดงัน้ี 
H1 :  ปัจจยัผลักดันด้านสวสัดิการและค่าตอบแทนมีผลต่อความตั้งใจลาออกของ

พยาบาลวชิาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 
H2 :  ปัจจัยดึงดูดด้านสวสัดิการและค่าตอบแทนมีผลต่อความตั้ งใจลาออกของ

พยาบาลวชิาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 
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H3 :  ปัจจยัผลกัดนัด้านลกัษณะงานมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ   
Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 

H4 :  ปัจจัยดึงดูดด้านลักษณะงานมีผลต่อความตั้ งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ   
Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 

H5 :  ปัจจยัผลกัดนัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชามีผลต่อความ
ตั้งใจลาออกของพยาบาลวชิาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 

H6 :  ปัจจยัผลกัดนัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงานมีผลต่อความ
ตั้งใจลาออกของพยาบาลวชิาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 

H7 :  ปัจจัยดึงดูดด้านสภาพแวดล้อมในการท างานด้านผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงานมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
แห่งหน่ึง 
 
 

4.3  การทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของมาตรวดั (Reliability) 
หลงัจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปร (Factor Analysis)  ผูว้ิจยัไดมี้การปรับ

และตดัขอ้ค าถาม  แลว้น ามาทดสอบเพื่อหาความเช่ือมัน่ของมาตรวดั (Reliability)  โดยวธีิหาการค่า
สัมประสิทธ์ิอัลฟา (Cronbach’s alpha)  โดยมีค่าท่ียอมรับได้  > 0.6  (Sekaran,  2003)  จากการ
ทดสอบความเช่ือมัน่ของขอ้มูลพบวา่  ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา (Cronbach’s alpha)  ของตวัแปรแต่ละ
ปัจจยั  อยูร่ะหวา่ง  0.615 – 0.933 (ตามตารางท่ี  4.3) จึงถือวา่มาตรวดัท่ีใชใ้นงานวจิยัน้ีเช่ือถือได ้
 
ตารางที ่ 4.7  ผลการทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability)  ของตวัแปรแต่ละปัจจยั 
 

ตัวแปรแต่ละปัจจัย จ านวนข้อ
ค าถาม 

Cronbach’s Alpha 

ปัจจยัผลกัดนัดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน                                    3 .870 
ปัจจยัผลกัดนัดา้นลกัษณะงาน                                                           2 .615 
ปัจจยัผลกัดนัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้น
ผูบ้งัคบับญัชา     

3 .891 

ปัจจยัผลกัดนัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้น
เพื่อนร่วมงาน     

4 .884 
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ตารางที ่ 4.7  ผลการทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability)  ของตวัแปรแต่ละปัจจยั  (ต่อ) 
 

ตัวแปรแต่ละปัจจัย จ านวนข้อ
ค าถาม 

Cronbach’s Alpha 

ปัจจยัดึงดูดดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน                                  3 .903 
ปัจจยัดึงดูดดา้นลกัษณะงาน                                                         3 .771 
ปัจจยัดึงดูดดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้น
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน   

6 .933 

ปัจจยัดา้นความตั้งใจลาออก                                                           5 .890 
 
 

4.4  การวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ของกลุ่มตัวแปร (Correlation Analysis) 
ผูว้ิจยัไดใ้ช้ค่าเฉล่ียของตวัแปรในการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์หาความสัมพนัธ์ระหว่าง

กลุ่มปัจจัยทั้ งหมดด้วยวิธี  Bivariate  Correlation  ท่ีสามารถระบุความสัมพนัธ์ต่อกัน  โดยหา
ความสัมพนัธ์ทีละคู่  ดว้ยวธีิ  Pearson  Correlation  ดงัปรากฏในตารางท่ี  4.4  
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ตารางที ่ 4.8  ค่าเฉล่ีย  ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) 
 

 Mea
n 

Std.Deviat
ion 

Push_Sal
ary 

Push_Jobdescri
ption 

Push_B
oss 

Push_collea
gue 

Pull_Sal
ary 

Pull_Jobdescrip
tion 

Pull_Boss_Colle
ague 

Push_Salary 7.81 1.627        

Push_Jobdescri
ption 

5.90 .86 .209**       

Push_Boss 9.42 1.67 .312*** .360***      

Push_colleague 12.8
3 

2.08 .292** .240** .437***     

Pull_Salary 8.47 1.70 -.209** -.016 -.050 .022    

Pull_Jobdescript
ion 

7.96 1.50 -.093 -.050 -.153* -.047 .362***   

Pull_Boss_Colle
ague 

15.3
5 

3.51 .012 .045 -.037 -.030 .305*** .419***  

RetentiontoQuit 12.6
8 

3.69 -.224** -.108 -.261** -.271*** .180* .451*** .313*** 

N = 172  *p < 0.05., **p < 0.01.***p < 0.001.                                                                                                                                   
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จากการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ตามตารางท่ี  4.8  พบวา่  ปัจจยัผลกัดนัดา้นสวสัดิการและ
ค่าตอบแทน (r = -.224,  p <0.01) ปัจจยัผลกัดนัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
(r = -.261,  p <0.01)  ปัจจยัผลกัดนัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงาน (r = -.271,  p 
<0.01)  มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความตั้ งใจในการลาออก  ปัจจัยดึงดูดด้านสวสัดิการและ
ค่าตอบแทน (r = .180,  p <0.05)  ปัจจยัดึงดูดดา้นลกัษณะงาน  (r = .451,  p <0.01)  ปัจจยัดึงดูดดา้น
สภาพแวดล้อมในการท างานด้านผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (r = .313,  p <0.01)  มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความตั้ งใจในการลาออก  และปัจจัยผลักดันด้านลักษณะงาน  ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจในการลาออก (r = -.108,  p > 0.05)  โดยค่าสหสัมพนัธ์ของแต่ละตวั
แปรไม่เกิน  0.7  ดังนั้นจึงไม่น่าจะมีปัญหา  Multicollinearity  ในการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุ 
(Multiple Regression Analysis) (Hanushek & Jackson,  1977) 
 
 

4.5  การวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ  (Multiple Regression Analysis) 
เพื่อทดสอบสมมุติฐานงานวิจยั  ผูว้ิจยัท าการทดสอบโดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุ 

(Multiple Regression Analysis)   ด้วยวิ ธี   Linear Regression  แบบน าตัวแปรอิสระทุกตัว ท่ี มี
ความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตามอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  และไม่มีนยัส าคญัทางสถิติวิเคราะห์ในคราว
เดียว (Enter Method)  โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี p < 0.05 
 
ตารางที ่ 4.9  ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ  (Multiple Regression Analysis) 

 
Coefficients 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 11.412 2.741  4.164 .000 

Push_Salary_sum -.273 .164 -.120 -1.666 .098 
Push_Jobdescription_sum .003 .300 .001 .010 .992 
Push_Boss_sum -.193 .171 -.087 -1.127 .262 
Push_colleague_sum -.311 .131 -.176* -2.369 .019 
Pull_Salary_sum -.054 .158 -.025 -.344 .732 
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ตารางที ่ 4.9  ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ  (Multiple Regression Analysis)  (ต่อ) 
 

Coefficients 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 
Pull_Jobdescription_sum .880 .184 .359*** 4.774 .000 
Pull_Boss_colleague_sum .172 .077 .164* 2.228 .027 
a. Dependent Variable: RetentiontoQuit_sum 

N = 172  *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 
 

จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis)  ตามตารางท่ี  4.5  พบวา่
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ  Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
แห่งหน่ึงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติมากท่ีสุดคือ  ปัจจยัดึงดูดดา้นลกัษณะงาน (β = .359,  p < 0.001)  
รองลงมาคือ ปัจจยัผลกัดนัด้านสภาพแวดล้อมในการท างานด้านเพื่อนร่วมงาน  (β = -.176,  p < 
0.05)  และปัจจยัดึงดูดดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (β = 
.164,  p < 0.05)  ตามล าดบั  ในขณะท่ีปัจจยัอ่ืนๆไม่มีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ  
Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 

จากผลการทดสอบขา้งตน้สามารถสรุปเป็นผลการทดสอบสมมุติฐานในแต่ละขอ้ได้
ดงัแสดงในตารางท่ี  4.6  
 
ตารางที ่ 4.10  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมุติฐานงานวิจยั 
 

สมมุติฐานงานวจัิย ผลการทดสอบ 

H1 ปัจจยัผลกัดนัดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทนมีผลต่อความตั้งใจลาออกของ
พยาบาลวชิาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 

ไม่สนับสนุน 

H2 ปัจจยัดึงดูดดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทนมีผลต่อความตั้งใจลาออกของ
พยาบาลวชิาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 

ไม่สนับสนุน 

H3 ปัจจัยผลักดันด้านลักษณะงานมีผลต่อความตั้ งใจลาออกของพยาบาล
วชิาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 

ไม่สนับสนุน 
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ตารางที ่ 4.10  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมุติฐานงานวิจยั  (ต่อ) 
 

สมมุติฐานงานวจัิย ผลการทดสอบ 

H4 ปัจจยัดึงดูดดา้นลกัษณะงานมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ   
Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 

สนับสนุน 

H5 ปัจจยัผลกัดนัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชามีผลต่อ
ความตั้ งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 

ไม่สนับสนุน 

H6 ปัจจยัผลกัดนัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงานมีผลต่อ
ความตั้ งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 

สนับสนุน 

H7 ปัจจยัดึงดูดดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ   Generation Z  ใน
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 

สนับสนุน 
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บทที ่ 5 

การอภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาวจิยัเร่ือง  “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวชิาชีพ Generation 
Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง”  เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ  (Quantitative  Research)  รูปแบบ
การวิจัยเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ  (Survey Research)  ณ  จุดเวลาใดเวลาหน่ึง (Cross – sectional 
Studies)  โดยเก็บขอ้มูลในวงกวา้งเพียงคร้ังเดียว  และใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ  ผูว้ิจยัไดส้รุป
และอภิปรายผลการวจิยั  น าเสนอขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหาร  รวมทั้งขอ้จ ากดัในการท าวิจยั  และ
ขอ้เสนอแนะเพื่อต่อยอดการท าวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในคร้ังต่อไปไวด้งัน้ี 
 
 

5.1  การอภิปรายผลการวจิัย 
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพ Generation Z  ใน

โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  คิดเป็นร้อยละ  98.3  มีอายุการท างาน
ระหวา่ง  6  เดือน - 1  ปี  คิดเป็นร้อยละ 73.8  ทั้งหมดจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ  
100  ส่วนใหญ่ 

มีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 15 ,000 – 25,000  บาท  คิดเป็นร้อยละ 73.8  สังกัด
หน่วยงานการพยาบาลผูป่้วยพิเศษ คิดเป็นร้อยละ  22.1  รองลงมาสังกดังานการพยาบาลอายรุศาสตร์
และจิตเวชศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ  16.3  และสังกดังานการพยาบาลศลัยศาสตร์ฯ คิดเป็นร้อยละ  14.5  
ตามล าดบั 

จากการทดสอบสมมุติฐานเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาล
วชิาชีพ Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง  มีผลการทดสอบสมมุติฐานดงัน้ี 

สมมุติฐานท่ี  1  ปัจจยัผลกัดนัดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทนมีผลต่อความตั้งใจลาออก
ของพยาบาลวชิาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 

ผลการวิจยัพบวา่  ปัจจยัผลกัดนัดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทนไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ
ความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ  Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง  ซ่ึงไม่
เป็นไปตามสมมุติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้ อาจเป็นไปไดจ้ากลกัษณะของคน  Generation Z  ท่ีเป็นกลุ่ม
คนรุ่นใหม่มีมุมมองในการท างานท่ีแตกต่างจากคนรุ่นก่อน  คนกลุ่มน้ีชอบท าอะไรหลายๆอยา่งใน



41 

 

เวลาเดียวกนั  บางส่วนไม่ไดมี้แค่รายไดจ้ากงานหลกัเพียงอย่างเดียว  แต่ยงัมีรายไดจ้ากงานเสริม
อ่ืนๆ  เช่น  ขายของออนไลน์  หรือเป็น  Blogger  ส่ิงท่ีคนกลุ่มน้ีพึงพอใจจึงไม่ใช่ค่าตอบแทนท่ีเป็น
ตวัเงิน หรือสวสัดิการขั้นพื้นฐาน  อาจเป็นความรักในอาชีพ  หรือผูกพนัและรักในองคก์ร  จึงท าให้
กลุ่มคนเหล่าน้ียงัคงท างานอยู ่ ซ่ึงขดัแยง้กบัการศึกษาของสุเบญญา  ขวญัทอง (2558)  และ  จิรัชยา  
เจียวก๊ก (2555)  ท่ีวา่รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน Generation 
Y  ดงันั้นถึงแมน้วา่องคก์รเดิมจะให้ค่าตอบแทนท่ีน้อย ก็ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกของ
พยาบาลวชิาชีพ Generation Z    

สมมุติฐานท่ี  2  ปัจจยัดึงดูดดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทนมีผลต่อความตั้งใจลาออก
ของพยาบาลวชิาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 

ผลการวิจยัพบว่า  ปัจจยัดึงดูดด้านสวสัดิการและค่าตอบแทนไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ
ความตั้งใจลาออกของพยาบาลวชิาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง  ซ่ึงไม่
เป็นไปตามสมมุติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้  อาจเป็นไปไดจ้ากท่ีคน  Generation Z  มกัมีรายไดเ้สริมจาก
การท างานหลายๆอย่างในเวลาเดียวกนั  ถึงแม้จะมีปัจจยัดึงดูดท่ีเป็นปัจจยัจากภายนอกองค์กร  
ไดแ้ก่  การไดรั้บขอ้เสนอจากองคก์รภายนอก  ไม่วา่จะเป็นค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน  เง่ือนไขการท างาน
และสวสัดิการท่ีดีข้ึน  ท่ีอาจท าให้คนรุ่นใหม่เกิดความคิดตั้งใจจะลาออกไดโ้ดยง่าย  เน่ืองจากคน
กลุ่มน้ีมกัศึกษาขอ้มูลและรายละเอียดข่าวสารของงานต่างๆผ่านโซเชียลมีเดียอยู่ตลอดเวลา  (สุ
เบญญา  ขวญัทอง,  2558)  แต่ก็ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกได ้

สมมุติฐานท่ี  3  ปัจจยัผลกัดนัดา้นลกัษณะงานมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาล
วชิาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 

ผลการวิจยัพบว่า  ปัจจยัผลักดันด้านลักษณะงานไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความตั้งใจ
ลาออกของพยาบาลวิชาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง  ซ่ึงไม่เป็นไปตาม
สมมุติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้ อาจเป็นไปไดว้า่ถึงแมล้กัษณะงานของพยาบาลจะมีความเป็นวิชาชีพสูง  
เก่ียวขอ้งกบัสุขภาพและความปลอดภยัของชีวิตมนุษยต์ลอด  24  ชัว่โมง  อาจท าให้พยาบาลเกิด
ความเครียด  เหน่ือยลา้  รู้สึกเบ่ือหน่ายกบัการท างานได ้ แต่ก็ไม่ใช่ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความตั้งใจใน
การลาออก  อาจเพราะมีความรักและภูมิใจในวิชาชีพท่ีไดช่้วยเหลือผูอ่ื้น  หรือรู้สึกผูกพนัและรักใน
องคก์ร      

ผลการวิจยัน้ีสอดคล้องกบัการศึกษาของ  ม่ิงกมล  ภิบาลวงษ์  และคณะ (2561)  ท่ี
พบว่าความยึดมัน่ผูกพนัในวิชาชีพมีความสัมพนัธ์ในเชิงลบระดบัปานกลางกบัความตั้งใจลาออก
ของพยาบาลวชิาชีพ  อยา่งไรก็ตามผลการวิจยัน้ีขดัแยง้กบัผลการศึกษาของ  จิรัชยา  เจียวก๊ก (2555)  
และ  อรุณรัตน์  คนัธา  และคณะ (2555)  ท่ีวา่ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเป็นสาเหตุท่ีท าใหพ้ยาบาลวชิาชีพ  
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยั  มีความตั้งใจลาออกจากงาน  ซ่ึงเป็นปัจจยัผลกัดนัจากภายในองคก์ร ทั้งน้ี
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อาจข้ึนอยู่กบัสถานการณ์การท างานหรือสภาพแวดลอ้มของแต่ละบุคคลในปัจจุบนั  ท่ีส่งผลต่อ
ความคิดและการตดัสินใจ  เช่นเดียวกบัการศึกษาของ  Price (1977)  ท่ีกล่าวว่า  ลกัษณะงานหรือ
องคก์รเป็นตวัการท านายความพึงพอใจและความมุ่งมัน่ในการท างานของพนกังาน  แต่อาจมีตวัแปร
อ่ืนท่ีเป็นตวัเสริมให้เกิดความตั้งใจในการลาออก  เช่น  การมีส่วนร่วมในองค์กร  เคร่ืองมือและ
รูปแบบในการติดต่อส่ือสาร  ตวัแปรเหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานและ
โอกาสของการเลือกงาน  ซ่ึงมีส่วนในการตดัสินใจลาออกของพนกังาน 

สมมุติฐานท่ี  4  ปัจจยัดึงดูดดา้นลกัษณะงานมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาล
วชิาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 

ผลการวิจยัพบวา่  ปัจจยัดึงดูดดา้นลกัษณะงานมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาล
วชิาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง  ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานการวจิยัท่ีตั้ง
ไว ้ สอดคล้องกบัการศึกษาของ  สุเบญญา  ขวญัทอง (2558)  ท่ีว่าปัจจยัดึงดูดมีผลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนักงาน  Generation Y มากกว่าปัจจยัผลกัดัน  ซ่ึงปัจจยัดึงดูดด้านลกัษณะงานจาก
องคก์รภายนอก  อาจสร้างโอกาสในการประกอบอาชีพอ่ืนท่ีภาระงานไม่หนกัเหมือนพยาบาล  ไม่
ต้องอยู่เวร  เช่น  การขายผลิตภณัฑ์อาหารเสริมและความงาม  ขายสินค้าออนไลน์  อีกทั้งจาก
การศึกษาของ Flinkman  และ Salantera (2014)  พบว่า  พยาบาลเป็นอาชีพตวัเลือกท่ีดีท่ีสุดอนัดบั
สอง  หรือการเลือกอาชีพโดยบงัเอิญ 

ท าให้กลุ่มคน  Generation Z  ท่ีมีความกลา้ท่ีจะท าส่ิงต่างๆ  ลองผิดลองถูก  และท าใน
ส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ  จึงเหมือนเป็นแรงดึงดูดให้พยาบาลกลุ่มน้ีเกิดความตั้งใจในการลาออกได้
โดยง่าย  สอดคล้องกับการศึกษาของ  Shikiar  และ  Freudenberg (1982)  ท่ีพบว่าปัจจยัดึงดูด มี
อิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจากงานมากกวา่ปัจจยัผลกัดนั  เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีบุคคลคาดหวงัว่า
จะได้งานท่ีดีกว่าเดิม  และมีความพึงพอใจในการท างาน  สอดคล้องกับแนวคิดของทฤษฎี
อรรถประโยชน์ (Utility  Theory)  ท่ีวา่มนุษยทุ์กคนตอ้งการอรรถประโยชน์สูงสุด (maximize utility  
or maximize profit)  และตดัสินใจกระท าในเร่ืองต่างๆข้ึนอยูก่บัรสนิยมและความพึงพอใจ  มนุษย์
สามารถจดัล าดบัทางเลือกทั้งหมดแลว้เลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุดใหก้บัตนเอง (Health,  1976)   

สมมุติฐานท่ี  5  ปัจจยัผลกัดนัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชามีผล
ต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวชิาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 

ผลการวจิยัพบวา่  ปัจจยัผลกัดนัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชาไม่
มีความสัมพนัธ์ต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวชิาชีพ Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั
แห่งหน่ึง  ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้ อาจเป็นไปไดว้่ากลุ่มคน  Generation Z  มี
ความมุ่งมัน่ท่ีจะให้ผูอ่ื้นไดเ้ห็นคุณค่าของตนเอง  ชอบแสดงความคิดเห็น  กลา้ตั้งค  าถาม  แมก้บัผูท่ี้
อาวโุสกวา่  มีความรู้สึกวา่ความคิดเห็นของตนเองควรไดรั้บการรับฟัง  ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาส าหรับ 
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Generation Z  จึงเปรียบเหมือนเพื่อนร่วมงานคนหน่ึงท่ีมีอาวุโสกว่า  สามารถพูดคุยดว้ยไดโ้ดยง่าย
ไม่มีล าดบัขั้นตอนท่ีซบัซอ้น  อีกทั้งการนิเทศงานในปัจจุบนัส าหรับพยาบาลจบใหม่ท่ีเนน้การเรียน
การสอนผา่นส่ือออนไลน์มากข้ึน  จึงลดบทบาทการนิเทศงานบางส่วนของผูบ้งัคบับญัชาไป  ปัจจยั
ผลกัดนัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชาจึงไม่มีผลต่อความตั้งใจลาออกในการ
วจิยัน้ี 

สมมุติฐานท่ี  6 ปัจจยัผลกัดนัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงานมีผล
ต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวชิาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 

ผลการวิจยัพบวา่  ปัจจยัผลกัดนัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงานมี
ผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง  
ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ  จิรัชยา  เจียวก๊ก (2555), ม่ิง
กมล  ภิบาลวงษ ์ และคณะ (2561),  Flinkman  และ Salantera (2014)  พบวา่  ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
พนกังานกบัเพื่อนร่วมงาน  มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน  เป็นปัจจยัผลกัดนัจากภายในองคก์ร 
ท่ีส่งเสริมให้เกิดความตั้งใจในการลาออก  เน่ืองจากพยาบาลท างานเป็นทีม  ทั้งทีมพยาบาลและ
ทีมสหสาขาวิชาชีพร่วมกนัดูแลรักษาผูป่้วย  การสอนงานโดยพยาบาลพี่เล้ียง  เพื่อฝึกทกัษะการ
พยาบาล  และให้ค  าแนะน าต่างๆ  การได้ท างานร่วมกันกับเพื่อนร่วมงานท่ีมีความเข้าใจกัน  
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  ยอ่มก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน  หากเกิดความสัมพนัธ์ท่ีไม่ดีก็จะท าให้
เกิดความตั้งใจในการลาออกเพิ่มมากข้ึน 

สมมุติฐานท่ี  7  ปัจจยัดึงดูดดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานมีผลต่อความตั้ งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ   Generation Z  ในโรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง 

ผลการวจิยัพบวา่  ปัจจยัดึงดูดดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานมีผลต่อความตั้ งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ  Generation Z  ในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง  ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้ อาจเพราะการท างานของพยาบาล
เป็นการท างานเป็นทีม ร่วมกบัทีมสหสาขาวิชาชีพเพื่อดูแลรักษาผูป่้วย  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของ  จิรัชยา  เจียวก๊ก (2555), ม่ิงกมล  ภิบาลวงษ์  และคณะ (2561),  Flinkman  และ Salantera 
(2014)  พบวา่  ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัเพื่อนร่วมงาน  มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน  
ผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ  สุเบญญา  ขวญัทอง  (2558)  ท่ีพบวา่ปัจจยัดึงดูดมีผลต่อ
ความตั้งใจลาออกของพนกังาน  Generation Y  ยิง่คน  Generation Z  ชอบท่ีจะลองส่ิงใหม่ๆ พบเจอ
คนใหม่ๆ  ยอ่มมีความคาดหวงัท่ีจะไดท้  างานในองคก์รท่ีมีสภาพแวดลอ้มในการท างานดี  มีหวัหนา้
และเพื่อนร่วมงานดี  จึงเป็นปัจจยัดึงดูดจากภายนอกองคก์รท่ีกระตุน้ให้เกิดความตั้งใจในการลาออก
ได ้



44 

 

5.2  ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 
1.  จากผลการวจิยัแสดงให้เห็นวา่  ส าหรับพยาบาลวชิาชีพ  Generation Z  ปัจจยัดึงดูด

ด้านลกัษณะงาน มีผลต่อความตั้งใจลาออกมากท่ีสุด  ผูบ้ริหารควรต้องมีการศึกษาเปรียบเทียบ
ลกัษณะงานของพยาบาลในองคก์ร  และบริหารจดัการให้ทดัเทียมกบัองคก์รอ่ืน  แสดงให้พนกังาน
เห็นถึงโอกาสในการท างานและไดเ้รียนรู้  ให้โอกาสเขาไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี  ให้
อิสระทางความคิด  ใช้เทคโนโลยีและการส่ือสารท่ีทนัท่วงที  เพื่อให้เกิดการท างานได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร     

2.  จดัให้มีการอบรมหรือกิจกรรมเสริมสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน
และการท างานเป็นทีม  เนน้การส่ือสารให้เขา้ถึงคนแต่ละกลุ่มท่ีตอ้งท างานดว้ย  เพื่อให้ทุกฝ่ายเกิด
ความเขา้ใจอนัดีและท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งราบร่ืน  

3.  ถึงแม้ว่าสวสัดิการและค่าตอบแทนจะไม่มีผลต่อความตั้ งใจลาออกของกลุ่ม
พยาบาลวิชาชีพ  Generation Z  แต่องค์กรควรมีการจดัสวสัดิการและค่าตอบแทนให้เหมาะสม  
พิจารณาตามความรู้ความสามารถ  และประสบการณ์การท างาน  
 
 

5.3  ข้อจ ากดัในการท าวจิัยและข้อเสนอแนะในการท าวจิัยทีเ่กีย่วข้องในคร้ังต่อไป 
1.  การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาเฉพาะกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพ  Generation Z ใน

โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัเพียงแห่งเดียวเท่านั้น  ไม่ไดค้รอบคลุมโรงพยาบาลรัฐ  หรือโรงพยาบาล
เอกชนแห่งอ่ืน  การน าผลสรุปไปใชค้วรค านึงถึงความแตกต่างของโครงสร้างและการบริหารจดัการ
ในแต่ละองคก์รร่วมดว้ย  งานวิจยัในอนาคตควรมีการศึกษาประชากรในกลุ่มอ่ืนท่ีแตกต่างจากกลุ่ม
ประชากรในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั  เช่น  โรงพยาบาลรัฐ  หรือโรงพยาบาลเอกชน  

2.  การวิจยัน้ีเลือกท าวิจยัเฉพาะปัจจยัผลกัดันและปัจจยัดึงดูดท่ีมีผลต่อความตั้งใจ
ลาออกเท่านั้น  ไดแ้ก่  สวสัดิการและค่าตอบแทน  ลกัษณะงาน  สภาพแวดลอ้มในการท างานด้าน
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  ดงันั้น งานวิจยัในอนาคตควรศึกษาปัจจยั  หรือตวัแปรอ่ืนเพิ่มเติม  
ท่ีอาจส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออก เช่น ปัจจยัดา้นความยดึมัน่ผกูพนัในวชิาชีพ  (ม่ิงกมล  ภิบาล
วงษ์  และคณะ,  2561),  วฒันธรรมและค่านิยมองค์กร  (จิรัชยา  เจียวก๊ก,  2555),  ความผูกพนัต่อ
องค์กร (วิโรจน์  สิมะทองธรรมและคณะ,2559)  เพื่อใช้เป็นขอ้มูลในการบริหารจดัการก าหนดกล
ยุทธ์ในการดูแลบุคลากรพยาบาลวิชาชีพรุ่นใหม่ โดยเฉพาะGeneration Z  ท่ีก าลงัเขา้สู่ตลาดแรง
เพิ่มข้ึน 
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3.  งานวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ  ซ่ึงเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพยาบาลวิชาชีพ Generation Z ในภาพกวา้ง  ดงันั้นงานวิจยัในอนาคตอาจเพิ่มการท าวจิยั
เชิงคุณภาพ  เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลในเชิงลึกมากข้ึน 
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แบบสอบถามการวจัิย 
เร่ือง  ปัจจัยทีม่ีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวชิาชีพ Generation Z  

 ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง 
ค าช้ีแจง 
             แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อความตั้ งใจลาออกของ
พยาบาล   วิชาชีพ Generation Z ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง  ของการศึกษาในหลกัสูตร
ปริญญาโท  สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการองคก์ร  วทิยาลยัการจดัการ  มหาวทิยาลยัมหิดล 
             ทั้งน้ีขอ้มูลท่ีได้จะได้รับการเก็บรักษาเป็นความลบั  ไม่มีการเปิดเผยขอ้มูลส่วนบุคคลแต่
อยา่งใด และน าไปใชเ้พื่อการวิจยัเท่านั้น  ซ่ึงผูว้ิจยัขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอยา่งสูง  ท่ีกรุณาให้
ความอนุเคราะห์  และสละเวลาในการตอบแบบสอบถามเพื่อเป็นประโยชน์ต่องานวจิยัในคร้ังน้ี 
แบบสอบถาม  1  ชุด  ประกอบดว้ย  5  ส่วน  ดงัน้ี 
ส่วนที ่ 1  :  ค าถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม  จ านวน  2  ขอ้ 
ส่วนที ่ 2  :  แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล  จ านวน  5  ขอ้ 
ส่วนที่ 3 :  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัผลกัดนัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออก  ทั้ง  4  ด้าน  ได้แก่  
สวสัดิการและค่าตอบแทน  ลักษณะงาน  สภาพแวดล้อมในการท างานด้านผู ้บังคับบัญชา  
สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงาน  จ านวน  14  ขอ้ 
ส่วนที่  4  :  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดึงดูดท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออก  ทั้ ง  4  ด้าน  ได้แก่  
สวสัดิการและค่าตอบแทน  ลักษณะงาน  สภาพแวดล้อมในการท างานด้านผู ้บังคับบัญชา  
สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นเพื่อนร่วมงาน  จ านวน  14  ขอ้ 
ส่วนที ่ 5  :  แบบสอบถามเก่ียวกบัความตั้งใจลาออก  จ านวน  5  ขอ้ 
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ส่วนที ่ 1  :  ค าถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม 
กรุณาท าเคร่ืองหมาย    ในช่อง   ท่ีให้ไวห้น้าข้อความ  โดยเลือกค าตอบท่ีตรงกับผูต้อบ
แบบสอบถาม 
1.  ท่านอายรุะหวา่ง  21-24 ปี  หรือไม่ 

  ใช่ 
  ไม่ใช่  (จบแบบสอบถาม) 
2.  ท่านไม่ไดมี้แนวโนม้ท่ีจะลาออกไปศึกษาต่อในอนาคตอนัใกล ้

  ใช่ 
  ไม่ใช่  (จบแบบสอบถาม) 
 

ส่วนที ่ 2  :  แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล 
2.1  เพศ      1)  ชาย                  2)  หญิง 
2.2  อายงุาน                    1)  6  เดือน - 1  ปี              2)  1 ปีข้ึนไป  แต่ไม่ถึง  2  ปี 
2.3  ระดบัการศึกษา    1)  ปริญญาตรี          2)  ปริญญาโท 
2.4  รายไดต่้อเดือน    1)  15,000 – 25,000  บาท      2)  25,001 – 35,000  บาท 
                     3)  35,001 – 45,000  บาท      4)  45,001 – 55,000  บาท 
2.5  หน่วยงาน     1)  งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร์     
                    2)  งานการพยาบาลจกัษุ  โสต  นาสิก  ลาริงซ์วทิยา 
                    3)  งานการพยาบาลตรวจรักษาผูป่้วยนอก 
                  4)  งานการพยาบาลผา่ตดั 
                     5)  งานการพยาบาลผูป่้วยพิเศษ 
               6)  งานการพยาบาลรังสีวทิยา 
        7)  งานการพยาบาลศลัยศาสตร์ฯ 
            8)  งานการพยาบาลสูติศาสตร์ –  นรีเวชวทิยา 

  9)  งานการพยาบาลระบบหวัใจและหลอดเลือด 
  10) งานการพยาบาลปฐมภูมิ 

       11) งานการพยาบาลอายรุศาสตร์และจิตเวชศาสตร์ 
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ส่วนที่ 3 :  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัผลกัดันท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ 
Generation Z 
ค าช้ีแจง :  พิจารณาสภาพการณ์ปัจจุบนัในท่ีท างานของท่าน  แลว้โปรดเขียนเคร่ืองหมาย    ลงใน   
ช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด   
 

ปัจจยัผลกัดนัทีม่ผีลต่อความตั้งใจลาออก ระดบัความคดิเห็น 

เห็น
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 

ด้านสวสัดกิารและค่าตอบแทน      
1.  ท่านคิดวา่เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั   ความสามารถและ
งานท่ีท่านรับผดิชอบ 

5 4 3 2 1 

2.  ท่านคิดวา่องคก์รมีนโยบายการจ่ายค่าตอบแทน  และสวสัดิการท่ีดี 5 4 3 2 1 
3.  ท่านพอใจในกระบวนการพิจารณาการข้ึนเงินเดือนของพนกังาน 5 4 3 2 1 
ด้านลกัษณะงาน      
 1.  ท่านคิดวา่งานท่ีท าอยูมี่ความทา้ทายและน่าสนใจ 5 4 3 2 1 
2.  ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังานอยา่ง  เตม็ท่ี 5 4 3 2 1 
3.  ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสม 5 4 3 2 1 
4.  การอยูเ่วรบ่ายหรือดึกท าใหท่้านรู้สึกเหน่ือยลา้ 5 4 3 2 1 
สภาพแวดล้อมในการท างานด้านผู้บังคบับัญชา        
1.  ท่านคิดวา่หวัหนา้ของท่านมีความยติุธรรม 5 4 3 2 1 
2.  หวัหนา้ของท่านช่วยแกปั้ญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนระหวา่งการท างานได ้ 5 4 3 2 1 
3.  ท่านมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้ 5 4 3 2 1 
สภาพแวดล้อมในการท างานด้านเพ่ือนร่วมงาน      
1.  ท่านและเพ่ือนร่วมงานท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 5 4 3 2 1 
2.  ท่านสามารถปรึกษากบัเพ่ือนร่วมงานไดเ้สมอทั้งเร่ืองงานและเร่ือง
ส่วนตวั 

5 4 3 2 1 

3.  ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในทีมในการท างานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงาน 5 4 3 2 1 
4.  เพ่ือนร่วมงานมีส่วนช่วยใหท่้านเกิดก าลงัใจในการมาท างาน 5 4 3 2 1 
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ส่วนที ่4 :  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดึงดูดท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวชิาชีพ    
Generation Z 
ค าช้ีแจง :  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย    ลงใน   ช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด   
 

ปัจจยัดงึดูดทีม่ผีลต่อความตั้งใจลาออก ระดบัความคดิเห็น 

เห็น
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
เห็น
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 

ด้านสวสัดกิารและค่าตอบแทน      
1.  ท่านคิดวา่ท่านมีโอกาสไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพ่ิมข้ึนเม่ือท่านท างาน
กบัองคก์รอ่ืน 

5 4 3 2 1 

2.  ท่านคิดว่าท่านมีโอกาสไดรั้บสวสัดิการท่ีดีข้ึนเม่ือท่านท างานกบั
องคก์รอ่ืน  

5 4 3 2 1 

3.  ท่านคิดวา่องคก์รอ่ืนมีนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม  และ
มีสวสัดิการท่ีตรงกบัความตอ้งการของท่าน 

5 4 3 2 1 

ด้านลกัษณะงาน      
1.  ท่านคิดว่ามีงานอ่ืนในองค์กร อ่ืนท่ี ท่านสนใจ  และท้าทาย
ความสามารถของท่าน 

5 4 3 2 1 

2.  ท่านคิดวา่มีงานอ่ืนท่ีท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการท างาน
อยา่งเตม็ท่ี 

5 4 3 2 1 

3.  ท่านคิดวา่ในองคก์รอ่ืนมีการแจกจ่ายงานในปริมาณงานท่ีเหมาะสม 5 4 3 2 1 
4.ท่านรู้สึกวา่การท างานของท่านจะดีข้ึนถา้ไม่ตอ้งอยูเ่วรบ่ายหรือดึก 5 4 3 2 1 

สภาพแวดล้อมในการท างานด้านผู้บังคบับัญชา        
1.  ท่านคิดว่าท่านจะได้รับความยุติธรรมจากหัวหน้ามากข้ึนเม่ืออยู่
องคก์รอ่ืน 

5 4 3 2 1 

2.  ท่านคิดว่าเม่ืออยู่องค์กรอ่ืนท่านจะมีหัวหน้าท่ีคอยให้ค  าแนะน า
ช่วยเหลือในการท างาน  ท าใหบ้รรยากาศในการท างานดีข้ึน 

5 4 3 2 1 

3.  ท่านคิดว่าเม่ืออยู่องค์กรอ่ืนท่านจะมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหัวหน้า  
และท าใหท่้านมีก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

5 4 3 2 1 
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ปัจจยัดงึดูดทีม่ผีลต่อความตั้งใจลาออก ระดบัความคดิเห็น 

เห็น
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
เห็น
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 

สภาพแวดล้อมในการท างานด้านเพ่ือนร่วมงาน      
1.  ท่านคิดวา่เม่ืออยูอ่งคก์รอ่ืนท่านจะมีเพ่ือนร่วมงานท่ีท างานร่วมกนั
กบัท่านไดเ้ป็นอยา่งดี 

5 4 3 2 1 

2.  ท่านคิดวา่เม่ืออยูอ่งคก์รอ่ืนท่านจะมีเพ่ือนร่วมงานท่ีสามารถพูดคุย
ปรึกษาไดเ้สมอทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

5 4 3 2 1 

3.  ท่านคิดวา่เม่ืออยูอ่งคก์รอ่ืนท่านจะไดเ้ขา้ร่วมเป็นส่วนหน่ึงในทีมใน
การท างานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงาน 

5 4 3 2 1 

4.  ท่านคิดว่าเม่ืออยูอ่งคก์รอ่ืนท่านจะมีเพ่ือนร่วมงานท่ีดี  มีส่วนช่วย
ใหท่้านเกิดก าลงัใจในการมาท างาน 

5 4 3 2 1 
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ส่วนที ่ 5  :  แบบสอบถามเก่ียวกบัความตั้งใจลาออก 
ค าช้ีแจง :  พิจารณาสภาพการณ์ปัจจุบนัในท่ีท างานของท่าน  แลว้โปรดเขียนเคร่ืองหมาย    ลงใน   
ช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด   
 

ความตั้งใจลาออก ระดบัความคดิเห็น 

เห็น
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
เห็น
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 

1.  ท่านมีความคิดอยากจะเปล่ียนงานไปท างานท่ีอ่ืน 5 4 3 2 1 
2.  ท่านติดตามข่าวประกาศรับสมคัรงานตามหน่วยงาน  หรือคนรู้จกั
เพ่ือหางานใหม่เป็นประจ า 

5 4 3 2 1 

3.  ในช่วง  6  เดือนท่ีผ่านมา  ท่านมีความคิดท่ีจะลาออกจากองค์กรน้ี
บ่อยคร้ัง 

5 4 3 2 1 

4.  ท่านก าลงัมองหางานใหม่ท่ีดีกวา่น้ี 5 4 3 2 1 
5.  ท่านจะลาออกจากงานทนัที  ถา้ไดง้านใหม่ท่ีดีกวา่ 5 4 3 2 1 

  




