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บทคัดย่อ
	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบพรรณนา มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ลักษณะงาน วัฒนธรรม 

องค์กร บรรยากาศขององค์กร ความผูกพันกับองค์กร คุณภาพชีวิตการท�ำงาน และการคงอยู่ในงานของอาจารย์พยาบาล 

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ และเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยดังกล่าวกับการคงอยู่ในงาน กลุ่มตัวอย่าง เป็น

อาจารย์พยาบาลที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ ปีการศึกษา 2553 จ�ำนวน 36 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

เป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ความเที่ยงของแบบสอบถามโดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค มีค่าอยู่ระหว่าง 

.78 - .93 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ 

เพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า อาจารย์พยาบาลมีความตั้งใจออกจากงานใน 1 ปี และ 3 ปี ที่ระดับต�่ำ มีค่าเฉลี่ยร้อยละ 14.56 

และ 23.56 ตามล�ำดบั ลกัษณะงาน วฒันธรรมองค์กร บรรยากาศขององค์กร ความผกูพนักบัองค์กร คณุภาพชวีติการท�ำงาน

ของอาจารย์พยาบาล วทิยาลยัพยาบาลกองทพัเรอืโดยรวมอยูใ่นระดบัสงู ระยะเวลาทีท่�ำงานในวทิยาลยัพยาบาล และอายุ

ราชการมีความสัมพันธ์ทางบวก ในระดับปานกลางกับความตั้งใจออกจากงานใน 1 องค์กร และบรรยากาศขององค์กร 

มีความสัมพันธ์ทางลบ ในระดับปานกลางกับความตั้งใจออกจากงานใน 3 ปี อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

(r = -.342, -.385, -.379 ตามล�ำดับ)
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Abstract
	 The purposes of this descriptive research were to examine the personal factors, job  

characteristics, organizational culture, organizational climate, organizational commitment, quality of 

working life and retention of the nurse educators of The Royal Thai Navy College of Nursing and  

determine relationships between those factors and retention of the nurse educators. The subjects 

consisted of 36 nurse educators who worked in The Royal Thai Navy College of Nursing in academic 

year 2010. The instruments using were questionnaires which were tested for content validity and 

reliability. The alpha coefficient of the questionnaires were between .78 - .93.The statistic using by 

percentage, mean, standard deviation and Pearson’s product - moment correlations. The research 

findings were as follows: The retention which measured by the turnover intention in 1 year and 3 years 

were at low level, mean scores 14.56 percent and 23.56 percent respectively.The total mean scores of 

job characteristics, organizational culture, organizational climate, organizational commitment, quality of 

working life of nurse educators were at high level. Working period in The Royal Thai Navy College of 

Nursing and years worked in official were positively related to the turnover intention in 1 year at .05 

level significantly (r = .356, .335 respectively). Quality of working life, organizational culture and  

organizational climate were negatively related to the turnover intention in 3 years at .05 level 

significantly (-.342, -.385, -.379 respectively).

KeyWords:	nurse educators, retention

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา
	 วิกฤตการขาดแคลนพยาบาลเกิดขึ้นทั่วโลก 

รวมทั้งประเทศไทย พยาบาลในประเทศไทยเมื่อเทียบกับ

มาตรฐานขององค์การอนามัยโลกที่ก�ำหนด อัตราส่วน

พยาบาล : ประชากร เท่ากับ 1 : 500 ประเทศไทย อยู่ที่ 1 : 

700 เมื่อเปรียบเทียบกับประเทศเพื่อนบ้าน เช่น มาเลเซีย 

สิงคโปร์ ประเทศไทยขาดแคลนพยาบาลในขั้นวิกฤต  

(กฤษดา  แสวงดี, 2550) ความขาดแคลนพยาบาลเกิดจาก

สาเหตุหลายประการ ประการแรก คือ ความต้องการด้าน

สขุภาพมมีากขึน้ ซึง่เกดิจากการเปลีย่นโครงสร้างประชากร

ทีม่จี�ำนวนผูส้งูอายเุพิม่ขึน้ ท�ำให้มกีารเพิม่ขึน้ของโรคเรือ้รงั 

ประการทีส่อง การทีป่ระเทศไทยท�ำการปฏริปูระบบบรกิาร

สุขภาพ ให้มีการประกันสุขภาพ เปิดโอกาสในการเข้าถึง

บริการสุขภาพแก่ผู้ด้อยโอกาสและผู้ยากไร้ ท�ำให้มีการใช้

บริการสุขภาพมากขึ้น ประการที่สาม การมุ่งพัฒนาธุรกิจ

บริการสุขภาพโดยให้ประเทศไทยเป็น Medical Hub ด้วย

การเพิ่มสถานบริการสุขภาพภาคเอกชนเพื่อรองรับผู้ใช้

บริการต่างชาติ ยิ่งท�ำให้เกิดการไหลออกของพยาบาลจาก

โรงพยาบาลภาครัฐจ�ำนวนมากไปยังภาคเอกชน ประการ 

ที่สี่ การลาออกของพยาบาลไปท�ำงานต่างประเทศที่ให้ค่า

ตอบแทนสงูกว่า ประการทีห้่า การมพียาบาลสงูอายมุากขึน้ 

ท�ำให้มีผู้เกษียณเพิ่มขึ้นและออกจากวิชาชีพ ท�ำให้กระทบ

ต่อจ�ำนวนพยาบาลที่คงอยู่ ประการที่หก การประกาศสิทธิ

ทางด้านสขุภาพของผูป่้วยของรฐั (ส�ำนกังานคณะกรรมการ

สุขภาพแห่งชาติ, 2550) ท�ำให้ผู้ใช้บริการตระหนักถึงสิทธิ

ของตน มีความรู้มากขึ้น ต้องการบริการที่มีคุณภาพ และ 

มีการตรวจสอบคุณภาพการบริการ จ�ำเป็นต้องใช้บุคลากร

ที่มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ประการที่เจ็ด 

ความขาดแคลนอาจารย์ (Potempa, Redman and  

Landstrom, 2009) ท�ำให้สถาบนัการศกึษา ไม่สามารถรบั

นกัศกึษาเข้าเรยีนได้ตามความต้องการ ทัง้ทีม่ผีูส้มคัรจ�ำนวน

มาก สถานการณ์ด้านการศกึษาพยาบาลในประเทศไทยเป็น

อกีปัจจยัส�ำคญัหนึง่ทีเ่ร่งให้ปัญหาความขาดแคลนพยาบาล

มีความรุนแรงมากขึ้น เนื่องจากสถาบันการศึกษาพยาบาล
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ซึ่งท�ำหน้าที่ผลิตบัณฑิตพยาบาล ปัจจุบันต้องรับนโยบาย

การผลิตพยาบาลเพิ่มขึ้นจากรัฐบาลและสภาการพยาบาล 

เพื่อชดเชยความขาดแคลนที่ประเทศก�ำลังเผชิญอยู ่  

จากเดิมในปี พ.ศ. 2551 จ�ำนวนนักศึกษาพยาบาลรับใหม่ 

ชั้นปีที่ 1 ทั่วประเทศมีจ�ำนวน 5,025 คน แต่รัฐบาลและ

สภาการพยาบาลได้วางแผนผลิตเพิ่มอีกจ�ำนวนปีละ 

2,240 คน ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2552 - 2556 รวม 5 ปี เท่ากับ 

11,200 คน (สภาการพยาบาล, 2551) การเพิ่มจ�ำนวนการ

รับดังกล่าวท�ำให้มีจ�ำนวนนักศึกษาเพิ่มถึงกว่าร้อยละ 40 

สถาบนัการศกึษาพยาบาลหลายแห่งพบว่ามจี�ำนวนอาจารย์

ที่จ�ำกัดและอาจไม่เพียงพอต่อการจัดการเรียนการสอนให้

เป็นไปตามมาตรฐานและมีคุณภาพที่ดี เนื่องจากในระยะที่

รัฐบาลจ�ำเป็นต้องจ�ำกัดอัตราก�ำลังในทศวรรษที่ผ่านมา 

มผีลให้ต�ำแหน่งของอาจารย์พยาบาลทีเ่กษยีณอายรุาชการ 

และลาออกจ�ำนวนมากได้ถูกยุบไปด้วย โดยไม่ได้มีปรับ

อัตราก�ำลังทดแทน ท�ำให้จ�ำนวนอาจารย์พยาบาลลดลง  

ซึง่จากอตัราส่วนของอาจารย์พยาบาลต่อนกัศกึษา โดยเฉลีย่

ของสถาบันการศึกษาทั่วประเทศในปีการศึกษา 2549 

เท่ากับ 1 : 9.5 (เรมวล  นันท์ศุภวัฒน์ และคณะ, 2551) 

	 ความต้องการอยูใ่นงานหรอืความตัง้ใจอยูใ่นงาน 

เป็นความจงใจและเจตนาที่จะปฏิบัติงานในองค์การนั้น 

ต่อไป ถ้าพยาบาลแสดงให้เห็นว่ามีความตั้งใจที่จะท�ำงาน

อยู่ในหน่วยงานที่ตนท�ำอยู่ในปัจจุบัน ก็มีความเป็นไปได้

อย่างมากทีจ่ะคงอยูใ่นหน่วยงานต่อไปจรงิ ๆ  แต่ถ้าพยาบาล

แสดงให้เห็นว่าตั้งใจจะออกจากงาน จะพบว่าพยาบาล 

จะออกจากงานจริงในเวลาต่อมา (Tourangeau and  

Cranley, 2006) และในการศกึษาการคงอยูน่ัน้ ควรวดัจาก 

ระยะเวลาตัง้แต่เริม่ปฏบิตังิานจนถงึปัจจบุนั และระยะเวลา

ที่วางแผนว่าจะปฏิบัติงานอยู่ต่อไปในองค์การ เพราะจะ

ท�ำให้ได้รับข้อมูลที่สมบูรณ์ และสามารถน�ำไปใช้ประโยชน์

ได้มากขึ้น (Dunkin, Juhl and Stratton, 1996) ปัจจัยที่

มีผลต่อการคงอยู่ในงานมีด้วยกันหลายปัจจัย โดยปัจจัยที่

เป็นรูปแบบทางทฤษฎีของการคงอยู่มี 4 ด้าน คือ ปัจจัย

ด้านบุคลากร ได้แก่ โอกาสที่จะไปปฏิบัติงานที่อื่น การมี

ปฏสิมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน การศกึษา และภาระครอบครวั 

ปัจจัยด้านภาระงาน ได้แก่ การปฏิบัติงานประจ�ำ  การมี 

ส่วนร่วมและการติดต่อสื่อสาร ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่  

ค่าตอบแทน การได้รับความยุติธรรม และโอกาสก้าวหน้า

ในการเลื่อนต�ำแหน่ง และปัจจัยด้านผู ้บริหาร ได้แก่  

แรงจูงใจในการบริหาร อ�ำนาจ อิทธิพล และภาวะผู้น�ำ 

(Tauton, kranpitz and Woods, 1989 a, b อ้างถึงใน 

แสงทอง ปุระสุวรรณ์, 2541) และจากการศึกษาค้นคว้า

ปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในวิชาชีพการพยาบาล พบว่า 

การที่พยาบาลคงอยู่ในงานหรือการที่พยาบาลอยากออก

จากงาน เป็นผลจากปัจจัยส�ำคัญหลายประการ คือ 1) 

ลักษณะงาน (Kuhar et.al., 2004) 2) บรรยากาศของ

องค์กร (Chan, Luk, Leong, Yeung, and Van, 2009) 

3) ความผูกพันกับองค์กร (Loui and Grobe, 2008) 

4) คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน (Gifford, Zammuto, and 

Goodman, 2002) 5) วัฒนธรรมองค์การ (Gillespie,  

Wallis, and Chaboyer, 2008) 

	 วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ เป็นสถาบันการ

ศึกษาระดับอุดมศึกษา มีหน้าที่หลักคือ การผลิตพยาบาล

วิชาชีพ อาจารย์พยาบาลมีหน้าที่หลักนอกเหนือจากการ

สอนแล้วยงัท�ำหน้าทีว่จิยัและผลติผลงานวชิาการ การบ�ำรงุ

ศลิปวฒันธรรม และให้บรกิารวชิาการ จากแผนงานบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ (อาจารย์พยาบาล) วิทยาลัยพยาบาล

กองทัพเรือ (2550) พบว่า ในปีงบประมาณ 2551 - 2565 

หากมีการรับสมัครนักเรียนพยาบาลปีละ 60 คน วิทยาลัย

พยาบาลกองทัพเรือต้องจัดหาอาจารย์พยาบาลเพิ่ม 

ปีละ 1 - 2 คน ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2551 ที่ผ่านมามีการ 

รับสมัครนักเรียนเพิ่มจากแผนที่ก�ำหนด รวมทั้งมีอาจารย์

พยาบาลลาออก ย้าย โอน ขอเกษียณอายุราชการก่อน

ก�ำหนด และการเกษยีณอายรุาชการตามวาระมจี�ำนวนมาก 

จงึท�ำให้เกดิปัญหาการขาดแคลนอาจารย์พยาบาล และการ

ขาดแคลนอาจารย์พยาบาลย่อมส่งผลต่อคุณภาพการผลิต 

โดยเฉพาะการสอนภาคปฏิบัติ ซึ่งก�ำหนดจ�ำนวนอาจารย์

ต่อนักศึกษาให้มีอัตราส่วนไม่เกิน 1 : 8 การประเมินเพื่อ

รับรองสถาบันการศึกษาด้านจ�ำนวนและคุณวุฒิอาจารย์

พยาบาล การผลติผลงานวชิาการ งานวจิยัและนวตักรรมจงึ

มีข้อจ�ำกัด และเนื่องจากจ�ำนวนอาจารย์ที่ลดน้อยลง ท�ำให้

อาจารย์ที่คงอยู่มีภาระงานเพิ่มมากขึ้น ปริมาณงานมาก 

เกินไป น�ำมาซึ่งความเครียดและกระทบต่อคุณภาพชีวิต 

การท�ำงาน อาจเป็นสาเหตุหนึ่งของการลาออก โอนย้าย
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ปัจจัยที่สัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของอาจารย์
พยาบาลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ

อย่างต่อเนื่องทุกปี ดังนั้นจึงมีความส�ำคัญอย่างยิ่งต่อการ 

ลดความรนุแรงของปัญหาความขาดแคลนอาจารย์พยาบาล 

ซึ่งจ�ำเป็นต้องศึกษาให้ทราบปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่

ในวชิาชพี เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพ และผลการปฏบิตังิานของ

องค์กรต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย 
	 1.	 เพื่อศึกษาการคงอยู ่ในงานของอาจารย์

พยาบาล วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ 

	 2.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วน

บุคคล ลักษณะงาน วัฒนธรรมองค์กร บรรยากาศของ

องค์กร ความผกูพนักบัองค์กร คณุภาพชวีติการท�ำงาน และ

การคงอยู่ในงานของอาจารย์พยาบาล วิทยาลัยพยาบาล

กองทัพเรือ

สมมติฐานการวิจัย
	 ปัจจัยส่วนบุคคล ลักษณะงาน บรรยากาศของ

องค์กร ความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และ

คุณภาพชีวิตการท�ำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ 

คงอยู ่ในงานของอาจารย์พยาบาล วิทยาลัยพยาบาล 

กองทัพเรือ

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยครั้ งนี้ เป ็นการวิจัยแบบพรรณนา 

(Descriptive Research)

	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ อาจารย์

พยาบาล วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ ซึ่งมีระยะเวลาใน

การท�ำงานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป ปีการศึกษา 2553 การก�ำหนด

ขนาดกลุ่มตัวอย่างใช้วิธีการค�ำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

แบบการวิเคราะห์อ�ำนาจทดสอบ (Power Analysis) ของ  

Cohen (1988) แต่เนื่องจากอาจารย์พยาบาลมีจ�ำนวน

ประชากรน้อยกว่าขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ค�ำนวณได้ ดังนั้น 

ผู ้วิจัยจึงก�ำหนดให้ประชากรทั้งหมดเป็นกลุ ่มตัวอย่าง

ส�ำหรับการวิจัยครั้งนี้ จ�ำนวนทั้งสิ้น 36 คน

	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยัเป็นแบบสอบถาม 1 ชดุ 

ประกอบด้วยค�ำถาม 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถาม

เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล และค�ำถามการคงอยู่ในงานของ

พยาบาลวชิาชพี ซึง่วดัโดยค�ำถามความตัง้ใจจะออกจากงาน

สองค�ำถาม แยกเป็นในระยะ 1 ปี และ 3 ปี โดยให้ผู้ตอบ 

ใส่เครื่องหมายกากบาทบนเส้นความต้องการออกจากงาน 

จาก 0 = ไม่ต้องการออกจนถึง 100 = ต้องการออกมาก

ที่สุดการแปลผลความตั้งใจจะออกจากงาน โดยการหา 

ค่าเฉลี่ย และแบ่งออกเป็น 5 ระดับ คือ ระดับสูงมาก  

(80.01 - 100.00), ระดับสูง (60.01 - 80.00), ระดับปาน

กลาง (40.01 - 60.00), ระดับต�่ำ  (20.01 - 40.00) และ

ระดับต�่ำมาก (0.00 - 20.00) ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถาม

เกีย่วกบัปัจจยัทีศ่กึษา ประกอบด้วย ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 

บรรยากาศองค์กร ความผกูพนัต่อองค์กร วฒันธรรมองค์กร 

และคุณภาพชีวิตการท�ำงาน ลักษณะแบบสอบถาม เป็น

แบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ คือ ข้อความที่พิจารณาใน

แบบสอบถามนั้นเป็นจริงมากที่สุด (5 คะแนน) ถึงระดับ 

น้อยที่สุด (1 คะแนน) และเกณฑ์การแปลผลจากค่าเฉลี่ย

คือ ระดับสูงมาก (4.50 - 5.00), ระดับสูง (3.50 - 4.49), 

ระดบัปานกลาง (2.50 - 3.49), ระดบัต�ำ่ (1.50 - 2.49) และ

ระดับต�่ำมาก (1.00 - 1.49) แบบสอบถามผ่านการตรวจ

สอบความตรงตามเนื้อหา (content validity) จากผู้ทรง

คุณวุฒิ 5 คน และหาความเที่ยง (Reliability) โดยหาค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แอลฟาของครอนบาค ได้เท่ากับ 

.882, .781, .934, .753, .877 ตามล�ำดับ 

	 การเก็บรวบรวมข้อมูล

	 ผูว้จิยัเกบ็รวบรวมข้อมลูหลงัจากได้รบัการรบัรอง

การพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์จากกรมแพทย์

ทหารเรือ และได้จัดท�ำเอกสารชี้แจงข้อมูล รวมถึงเอกสาร

ขอความยินยอมเข้าร่วมการวิจัยแก่ผู้เข้าร่วมวิจัยลงนามไว้

เป็นลายลกัษณ์อกัษร ทัง้นีไ้ด้ให้ข้อมลูว่า การเสนอข้อมลูจะ

เสนอในภาพรวมเท่านั้น โดยเก็บรวบรวมข้อมูลได้ทั้งหมด 

36 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100.00
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Factors Related to Retention of Nurse Educators, 
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	 การวิเคราะห์ข้อมูล

	 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าความถี่ ร้อยละ  

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และหาค่าสัมประสิทธิ์ 

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient)

ผลการวิจัย
	 1.	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลและการ

คงอยู่ในงาน

		  อาจารย์พยาบาล วทิยาลยัพยาบาลกองทพัเรอื 

เป็นผู้หญิงทั้งหมด มีอายุเฉลี่ย 42.08 ปี ต�่ำสุด 31 ปี สูงสุด 

58 ปี ระยะเวลาที่ท�ำงานในวิทยาลัยพยาบาลโดยเฉลี่ย 

16.28 ปี ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาโท 

ร้อยละ 75.00 รองลงมาจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี 

และปริญญาเอก ร้อยละ 16.67 และ 8.33 ตามล�ำดับ 

มสีถานภาพการสมรสคู่ มากทีส่ดุรองลงมามสีถานภาพโสด 

ร้อยละ 58.33 และ 30.56 ส่วนมากมีรายได้ระหว่าง 

20,001 - 25,000 บาทต่อเดือน ร้อยละ 55.55 ส่วนใหญ่มี

รายได้ไม่เพียงพอ ร้อยละ 80.56 มีโรคประจ�ำตัว ร้อยละ 

33.33 มีความตั้งใจจะออกจากงานที่ท�ำอยู่ในปัจจุบันใน

ระยะ 1 และ 3 ปีข้างหน้า มีค่าเฉลี่ย 14.55 และ 23.55 

ตามล�ำดับ (SD = 23.06, 28.16) เหตุผลที่ต้องการออก 

จากงาน ได้แก่ รายได้ไม่เพียงพอ ร้อยละ 19.44 มีปัญหา 

ในการเดินทาง ร้อยละ 13.90

	 2.	 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่ศึกษา

ตารางที่ 	1	 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน จ�ำแนกตามปัจจัยที่ศึกษา

	 ปัจจัยที่ศึกษา	 	 SD	 การแปลผล

	 	 ลักษณะงาน	 4.30	 .65	 สูง

	 	 บรรยากาศขององค์กร	 3.54	 .44	 สูง

	 	 ความผูกพันต่อองค์กร	 4.10	 .47	 สูง

	 	 คุณภาพชีวิตการท�ำงาน	 3.69	 .31	 สูง

	 	 วัฒนธรรมองค์กร	 3.60	 .30	 สูง

	 จากตารางที่ 1 พบว่า ลักษณะงาน วัฒนธรรม

องค์กร บรรยากาศขององค์กร ความผูกพันกับองค์กร 

คุณภาพชีวิตการท�ำงานของอาจารย์พยาบาล วิทยาลัย

พยาบาลกองทัพเรือ มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู ่ในระดับสูง  

ด้านลกัษณะงาน มค่ีาเฉลีย่สงูทีส่ดุ เท่ากบั 4.30 (SD = .65)  

ด้านบรรยากาศขององค์กร มค่ีาเฉลีย่น้อยทีส่ดุ เท่ากบั 3.54 

(SD = .44) 

	 ลกัษณะงานของอาจารย์พยาบาล รายด้านพบว่า 

ความส�ำคัญของงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 4.26 

(SD = .61) ความหลากหลายของงาน และความมีอิสระ 

ในการท�ำงาน มีค่าเฉลี่ยต�ำ่ที่สุด เท่ากับ 4.18 และ 4.19 

ตามล�ำดับ (SD = .54, .64) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ข้อทีม่ค่ีาเฉลีย่สงูทีส่ดุ ได้แก่ งานทีป่ฏบิตัมิส่ีวนช่วยส่งเสรมิ 

ความส�ำเรจ็โดยรวมขององค์กร มค่ีาเฉลีย่ 4.56 (SD = .61) 

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำที่สุด ได้แก่ ความบกพร่องในการปฏิบัติ

งานของท่าน มผีลกระทบโดยตรงต่อผูร้บับรกิาร หน่วยงาน  

และสังคม มีค่าเฉลี่ย 3.80 (SD = .95)

	 บรรยากาศขององค์กร รายด้านพบว่า การแก้ไข

ความขัดแย้ง มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 3.62 (SD = .56)  

การให้รางวลัและการลงโทษ มค่ีาเฉลีย่ต�ำ่ทีส่ดุ เท่ากบั 3.18 

(SD = .71) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย

สูงที่สุด ได้แก่ หน่วยงานมีบรรยากาศ ลักษณะสิ่งแวดล้อม

ที่เหมาะสม และผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้เกียรติ

แก่ท่านในการปฏบิตังิานร่วมกนั มค่ีาเฉลีย่ 4.06 (SD = .67, 

.53) ข้อทีม่ค่ีาเฉลีย่ต�่ำทีส่ดุ ได้แก่ การจดัรปูแบบของหน่วย

งานเป็นอปุสรรคในการปฏบิตังิานของท่าน มค่ีาเฉลีย่ 2.73 

(SD = .75)
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ปัจจัยที่สัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของอาจารย์
พยาบาลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ

	 ความผกูพนัต่อองค์กร รายด้านพบว่า การเชือ่ถอื 

ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กรมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

เท่ากับ 4.19 (SD = .46) ความต้องการรักษาความเป็น

สมาชิกขององค์กรไว้ มีค่าเฉลี่ยต�่ำที่สุด เท่ากับ 3.85 

(SD = .74) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย

สงูทีส่ดุ ได้แก่ ท่านเตม็ใจในการทีจ่ะปฏบิตังิาน เพือ่ให้บรรลุ

เป้าหมายของท่านและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร/

หน่วยงาน มีค่าเฉลี่ย 4.53 (SD = .56) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำ 

ที่สุด ได้แก่ หากท่านมีความจ�ำเป็นต้องลาออกจากงาน 

ท่านก็ยังปรารถนาที่จะท�ำงานในองค์กร/หน่วยงานนี้ 

มีค่าเฉลี่ย 3.69 (SD = .89)

	 คุณภาพชีวิตการท�ำงาน รายด้านพบว่า ความ

เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 4.00 

(SD = .47) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีค่าเฉลี่ย

ต�่ำที่สุด เท่ากับ 2.83 (SD = .78) และความก้าวหน้าและ

ความมั่นคงในงานมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.33 (SD = .54) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ 

บุคลากรทุกระดับได้รับการตรวจสุขภาพอย่างสม�่ำเสมอ 

มีค่าเฉลี่ย 4.50 (SD = .56) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำที่สุด 

ได้แก่ ท่านได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ยุติธรรม 

เมื่อเปรียบเทียบกับวิชาชีพอื่นที่มีลักษณะงานคล้ายกัน 

มีค่าเฉลี่ย 2.64 (SD = .93)

	 วัฒนธรรมองค์กร รายด้านพบว่า ลักษณะความ

เป็นหญิง มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 3.90 (SD = .40) มิติ

ความเป็นปัจเจกนิยมมีค่าเฉลี่ยต�่ำที่สุด เท่ากับ 3.23 

(SD = .39) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย

สูงที่สุด ได้แก่ งานส่วนใหญ่จะส�ำเร็จลงได้ เนื่องจากการ

ท�ำงานเป็นทีม มีค่าเฉลี่ย 4.25 (SD = .50) ข้อที่มีค่าเฉลี่ย

ต�่ำที่สุด ได้แก่ มีการแข่งขันกันระหว่างบุคลากรภายใน 

หน่วยงาน เพื่อผลประโยชน์หรือความก้าวหน้าของตนเอง 

มีค่าเฉลี่ย 2.81 (SD = .67)

	 3.	 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยั

ที่ศึกษา

		  ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย

ทีศ่กึษากบัการคงอยูใ่นงานผูว้จิยัได้ตรวจสอบความเหมาะสม 

ของข้อมลูทีน่�ำมาวเิคราะห์ด้วยสถติสิหสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั

โดยตรวจสอบการแจกแจงของข้อมลู ด้วยการพจิารณาแผน

ภูมิฮิสโตแกรม (Histogram) พบว่า ข้อมูลมีการแจกแจง

แบบโค้งปกติ และตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงเส้นระหว่าง

ตวัแปร จากภาพการกระจาย (Scatter Plot) พบว่าตวัแปร

มีความสัมพันธ์เชิงเส้น ซึ่งเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นของ

การใช้สถิติสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

ตารางที่ 	2	 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของปัจจัยที่ศึกษากับความตั้งใจออกจากงานใน 1 ปี และ 3 ปี

	 อายุ	 .292	 .084	 .160	 .350

	 ระยะเวลาการท�ำงานในวิทยาลัย	 .356*	 .033	 .326	 .052

	 อายุราชการ	 .335*	 .049	 .190	 .273

	 ลักษณะงาน	 -.168	 .328	 -.166	 .334

	 บรรยากาศขององค์กร	 -.299	 .077	 -.379*	 .023

	 ความผูกพันต่อองค์กร	 -.057	 .743	 -.212	 .214

	 คุณภาพชีวิตการท�ำงาน	 -.216	 .205	 -.342*	 .041

	 วัฒนธรรมองค์กร	 -.328	 .051	 -.385*	 .021

	 ความตั้งใจออกจากงานใน 1 ปี	 -	 -	 .908*	 .000

*p-value < .05

		  ความตั้งใจออกจากงานใน 1 ปี	 ความตั้งใจออกจากงานใน 3 ปี

	 ปัจจัยที่ศึกษา	 r	 p-value	 r	 p-value
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	 จากตารางที่ 2 พบว่า ระยะเวลาที่ท�ำงานใน

วทิยาลยัพยาบาล และอายรุาชการ มคีวามสมัพนัธ์ทางบวก

ในระดับปานกลางกับความตั้งใจออกจากงานใน 1 ปี อย่าง

มนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 (r = .356, .335 ตามล�ำดบั) 

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน วัฒนธรรมองค์กร และบรรยากาศ

ขององค์กร มีความสัมพันธ์ทางลบในระดับปานกลางกับ

ความตั้งใจออกจากงานใน 3 ปี อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 (r = -.342, -.385, -.379 ตามล�ำดับ) ความตั้งใจ

ออกจากงานใน 1 ปี ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับ

ความตั้งใจออกจากงานใน 3 ปี อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 (r = .908)

อภิปรายผลการวิจัย
	 1.	 การคงอยู ่ในงาน ของอาจารย์พยาบาล 

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ จากผลการวิจัยพบว่า ความ

ตัง้ใจจะออกจากงานทีท่�ำอยูใ่นปัจจบุนัในระยะ 1 และ 3 ปี

ข้างหน้า มีค่าเฉลี่ย 14.55 และ 23.55 สะท้อนผลว่า  

การคงอยู่ในงานของอาจารย์พยาบาลกลุ่มนี้อยู ่ที่ระดับ 

85.45 และ 76.45 ตามล�ำดบั อธบิายได้ว่า อาจารย์พยาบาล 

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือยังคงมีความตั้งใจอยู่ในงาน

ระดับสูง แต่ผู้บริหารควรตระหนักรู้และรีบค้นหาสาเหตุ 

ของปัญหา ความคับข้องใจในการท�ำงาน และหาแนวทาง

ป้องกัน หากละเลยไม่ใส่ใจกับผลสะท้อนนี้ ปัญหาอาจ

ลุกลามรุนแรงใน 3 ปี ในอนาคตได้ เพราะความตั้งใจออก

จากงานใน 1 ปี มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัสงูกบัความ

ตั้งใจออกจากงานใน 3 ปี อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 ซึ่งความตั้งใจอยู่ในงาน เป็นความจงใจและเจตนาที่จะ

ปฏบิตังิานในองค์การนัน้ต่อไป ถ้าอาจารย์พยาบาลแสดงให้

เหน็ว่ามคีวามตัง้ใจทีจ่ะท�ำงานอยูใ่นหน่วยงานทีต่นท�ำอยูใ่น

ปัจจบุนั กม็คีวามเป็นไปได้อย่างมากทีจ่ะคงอยูใ่นหน่วยงาน

ต่อไปจริง ๆ แต่ถ้าแสดงให้เห็นว่าตั้งใจจะออกจากงาน 

จะพบว่าอาจารย์พยาบาลจะออกจากงานจรงิในเวลาต่อมา 

(Tourangeau, & Cranley, 2006) 

	 2.	 ระยะเวลาทีท่�ำงานในวทิยาลยัพยาบาล และ

อายรุาชการ มคีวามสมัพนัธ์ทางบวก ในระดบัปานกลางกบั

ความตั้งใจออกจากงานใน 1 ปี อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่

ระดบั .05 อธบิายได้ว่า อาจารย์พยาบาล วทิยาลยัพยาบาล

กองทัพเรือในปัจจุบัน มีลักษณะโครงสร้างก�ำลังคนสูงอายุ 

อาจารย์พยาบาลมีระยะเวลาเวลาที่ท�ำงานในวิทยาลัย

พยาบาลกองทพัเรอืมานาน และอายรุาชการมาก สอดคล้อง

กบัการศกึษาของกฤษดา แสวงด ี(2551) ทีพ่บว่าโครงสร้าง

อายุของพยาบาลวิชาชีพ มีลักษณะโครงสร้างของก�ำลังคน

สงูอายเุช่นเดยีวกบัหลายประเทศในยโุรปและสหรฐัอเมรกิา 

ซึ่งจากการศึกษาครั้งนี้จะเห็นได้ว่า อาจารย์พยาบาลที่เป็น 

กลุม่ตวัอย่าง มอีายโุดยเฉลีย่ 42.08 ปี มรีะยะเวลาทีท่�ำงาน

ในวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ โดยเฉลี่ย 16.28 ปี มีอายุ

ราชการระหว่าง 11 - 35 ปี โดยเฉลีย่ 19.97 ปี ซึง่อาจท�ำให้

อาจารย์พยาบาลบางส่วนขอเกษียณอายุราชการก่อน

ก�ำหนด รวมทั้งการเกษียณอายุราชการตามวาระ ในระยะ

เวลา 1 ปี 

	 3.	 บรรยากาศองค์กร มีความสัมพันธ์ทางลบใน

ระดับปานกลางกับความตั้งใจออกจากงานใน 3 ปี อย่างมี

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เนื่องจากวิทยาลัยพยาบาล

มลีกัษณะสิง่แวดล้อมทีเ่หมาะสมกบัการท�ำงาน และผูบ้งัคบั

บัญชาและเพื่อนร่วมงานให้เกยีรติในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

ซึง่การสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างคนท�ำงานเป็นสิง่ทีช่่วยดงึ

ให้บุคคลอยู่กับองค์กรนานขึ้นและสร้างผลงานที่ดีให้กับ

หน่วยงาน (อรนุช   วิจิตรทองเหลือง, 2537 อ้างถึงใน 

พงศ์  หรดาล, 2540) ผลการวจิยัสอดคล้องกบังานวจิยัของ 

แสงทอง ปุระสุวรรณ์ (2541) ที่พบว่า การปฏิสัมพันธ์ ซึ่ง

เป็นองค์ประกอบย่อยของบรรยากาศองค์กร มคีวามสมัพนัธ์

ทางบวกกับระยะเวลาที่วางแผนว่าจะปฏิบัติงานอยู่ต่อไป 

อย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ .01 

	 4.	 คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน มีความสัมพันธ์

ทางลบในระดับปานกลางกับความตั้งใจออกจากงานใน 

3 ปี อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อธิบายได้ว่า 

อาจารย์พยาบาลมคีวามรูส้กึว่าชวีติ มคีณุค่าจากการท�ำงาน

และมีความพึงพอใจในการท�ำงาน และยอมรับว่าองค์กรที่

ตนปฏิบัติงานอยู่นั้นมีส่วนรับผิดชอบในการผลิตพยาบาล

วิชาชีพให้กับประเทศ จากผลการวิจัยพบว่าคุณภาพชีวิต

การท�ำงานของอาจารย์พยาบาลอยู่ในระดับสูงหลายด้าน  

ซึ่งเป็นผลมาจากการได้รับการตอบสนองทางด้านร่างกาย 

จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจอย่างเพียงพอ (Walton, 1973 

อ้างถึงใน Boonrod, 2009) ซึ่ง Mathis and Jackson 
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ปัจจัยที่สัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของอาจารย์
พยาบาลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ

(2004) กล่าวว่า ปัจจยัด้านการออกแบบงานและการท�ำงาน 

มีผลต่อการคงอยู่ในองค์กรของบุคลากร เพราะแต่ละคน

ต้องใช้เวลาส่วนใหญ่กับการท�ำงาน ทุกคนต้องการท�ำงาน

ในทีท่ีม่อีปุกรณ์ เครือ่งมอืและเทคโนโลยทีีเ่พยีงพอทนัสมยั 

และการมบีรรยากาศทีด่ใีนการท�ำงาน มสีภาพแวดล้อมการ

ท�ำงานที่ปลอดภัย ทั้งปัจจัยทางกายภาพ และสิ่งแวดล้อม 

ทั้งหมดล้วนแต่มีผลต่อการคงอยู่ในองค์กรทั้งนั้น

	 5.	 วัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์ทางลบใน

ระดับปานกลางกับความตั้งใจออกจากงานใน 3 ปี อย่างมี

นยัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 อธบิายได้ว่าอาจารย์พยาบาล 

มีการรับรู้ถึงลักษณะองค์กรที่ให้ความส�ำคัญกับการสร้าง

สมัพนัธภาพระหว่างบคุคล บคุลากรมสีมัพนัธภาพทีด่ต่ีอกนั 

มีความไว้วางใจ พึ่งพาและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน จะเห็น

ได้จากอาจารย์พยาบาลมีการรับรู้ว่างานส่วนใหญ่จะส�ำเร็จ

ลงได้ เนือ่งจากการท�ำงานเป็นทมี อยูใ่นระดบัสงู สอดคล้อง

กับผลการวิจัยของ Dimeglio et al. (2006, อ้างถึงใน 

บุญใจ  ศรีสถิตย์นรากูร, 2550) พบว่า ทีมการพยาบาลที่ 

มีความยึดเหนี่ยวภายในกลุ่ม จะท�ำให้พยาบาลมีความพึง

พอใจในงาน และอัตราการลาออกจากงานลดลง 

	 6.	 ลักษณะงานและความยึดมั่นผูกพันองค์กรมี

ความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจออกจากงานอย่างไม่มนียัส�ำคญั

ทางสถิติ ลักษณะของงานด้านความส�ำคัญของงาน มีค่า

เฉลี่ยสูงที่สุด ความหลากหลายของงาน และความมีอิสระ

ในการท�ำงาน มีค่าเฉลี่ยต�่ำที่สุด อธิบายได้ว่า อาจารย์

พยาบาลมีการรับรู้ลักษณะของงานที่ปฏิบัติว่า เป็นงานที่ 

มคีวามส�ำคญัหรอืมคีวามหมาย แต่ในบางครัง้อาจขาดความ

เป็นอิสระในการตัดสินใจและการท�ำงาน ซึ่งผลการวิจัย 

ของ Pierce, Hazel amd Mion (1996, อ้างถึงใน บุญใจ 

ศรีสถิตย์นรากูร, 2550) พบว่างานที่มีอิสระเป็นปัจจัย 

ส�ำคัญที่สุดที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานและการตัดสินใจ

คงอยู่ในองค์การหรือลาออกจากองค์การ ส่วนความยึดมั่น

ผกูพนัองค์กรนัน้ การยอมรบัเป้าหมายและค่านยิมองค์กรมี

ค่าเฉลีย่สงูทีส่ดุ แต่ความต้องการรกัษาความเป็นสมาชกิของ

องค์กรมีค่าเฉลี่ยต�่ำที่สุด อธิบายได้ว่า อาจารย์พยาบาลมี

ความรู้สกึวา่เปน็ส่วนหนึง่ของวทิยาลยัพยาบาลกองทัพเรอื 

มีความเชื่อถือ และยอมรับเป้าหมายของวิทยาลัยพยาบาล 

รวมทั้งเต็มใจที่จะทุ่มเทการท�ำงาน แต่ขาดความมุ่งมั่นใน

การด�ำรงตนเป็นอาจารย์พยาบาลของวิทยาลัยพยาบาล

กองทพัเรอืในระยะยาว ซึง่ Mosby et al. (1982 อ้างถงึใน 

วรรณี  ชัยเฉลิมพงษ์, 2550) ได้กล่าวว่า ความยึดมั่นผูกพัน

ต่อองค์กรนั้นควรประกอบด้วยลักษณะที่ส�ำคัญ 3 ประการ 

ได้แก่ การยอมรบัเป้าหมายค่านยิมองค์กร ความเตม็ใจทีจ่ะ

ใช้ความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงาน และความ

ปรารถนาอย่างแรงกล้า ที่จะคงไว้ซึ่งสมาชิกองค์กร

ข้อเสนอแนะ
	 ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้

	 1.	 ด้านคุณภาพชีวิตการท�ำงาน ควรพิจารณา 

ค่าตอบแทนที่เหมาะสมในการที่อาจารย์พยาบาลต้องออก

ปฏิบัติงานพิเศษอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมาย มีการพิจารณา

เลือ่นขัน้ ต�ำแหน่ง และค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมกบัความ

สามารถในการปฏิบัติงาน

	 2.	 ด้านวัฒนธรรมองค์กร ควรส่งเสริมการ 

ท�ำงานเป็นทมี โดยมอบหมายทมีท�ำโครงการใหญ่ จะท�ำให้

บุคลากรในองค์การ	ได้มีส ่วนร่วมในการให้ข ้อมูล และ 

ให้ความร่วมมือในการบรรลุผลส�ำเร็จ 

	 3.	 ด้านบรรยากาศขององค์กร ควรยกย่อง 

ชมเชย หรือประกาศเกียรติคุณบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติ

งานดีเด่น และเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนได้แสดงความ

คิดเห็นที่ขัดแย้งออกมาได้อย่างมีเหตุผล 

	 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

	 1.	 ควรท�ำการศกึษาปัจจยัตวัอืน่ทีม่คีวามสมัพนัธ์

กับการคงอยู่ในงานของอาจารย์พยาบาล เช่น นโยบาย 

การบริหารงาน การบริหารงานบุคลากร ภาวะผู้น�ำของ 

ผู้บังคับบัญชา เป็นต้น

	 2.	 ควรท�ำการวิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับการจัด

โครงการเพือ่ส่งเสรมิความยดึมัน่ผกูพนับคุลากร รวมทัง้การ

ธ�ำรงรักษาบุคลากร 
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