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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งน้ีศึกษาความพึงพอใจในงาน การขาด ลา มาสาย พยากรณ์ความตั้งใจในการลาออกของบุคลากรโรงพยาบาล
เอกชนแห่งหน่ึง ในเขตเทศบาลนครนครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงาน การ
ขาด ลา มาสาย ที่พยากรณ์ความตั้งใจในการลาออกของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในเขตเทศบาลนคร
นครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 273 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามวิเคราะห์
โดยใช้สถิติพรรณนา ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน T-test, F-test และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษา
ปัจจัยที่พยากรณ์ความตั้งในในการลาออก คือ ความพึงพอใจในงานด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  ร่วมกันพยากรณ์กับ
การมาสาย ความพึงพอใจในงานด้านความม่ันคงและการมาสาย ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกของบุคลากรโรงพยาบาล
เอกชนแห่งหน่ึงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .654  สามารถพยากรณ์การ
ตั้งใจในการลาออกของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชนได้ร้อยละ 42.70 (R2 = .427) ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ
พยากรณ์ (SEest) เท่ากับ 1.582 
ค าส าคัญ: ความพึงพอใจในงาน, การขาด ลา มาสาย, ความตั้งใจในการลาออก 
 

Abstract  
This research purpose was to study job satisfaction,  absenteeism rate, leaving rate and late-

coming in rate that predict the employees' resignation in a private hospital in  Muangnakhon Ratchasima 
Municipality, Nakhon Ratchasima province. The research sample size was 273 participants. The 
instrument used for collecting data was the questionnaire constructed by the researcher. The researcher 
analized data by using descriptive statistic, mean, standard deviation, t-test and F-test including multiple 
regression analysis. The research found that the factors that predicted the employees' resignation in the 
private hospital  were job satisfaction in relationship jointly with the their super-ordinates jointly , job 
satisfaction in security rate and late coming in rate together predicted the employees' intention to resign 
in the private hospital at .01 level of significance. The multiple regression coefficient was .654 which 
could predict the employees' intention to resign in the private hospital for 42.70 percent (R2 = .427) 
Keywords: Job satisfaction, Absenteeism Rate, Late and intention to resign  
 
1. บทน า 

ความตั้งใจจะลาออกจากงาน (Intention to 
Quit) แม้จะเป็นประเด็นเก่าที่หลายองค์การพยาบาล
หาทางแก้ไขเพื่อลดการสูญเสียโดยนักวิจัยในต่างประเทศ
พยายามค้นหาสาเหตุเพื่อลดอัตราการลาออกจากงานใน

องค์การอย่างต่อเน่ือง ในช่วงแรกนิยมท าการศึกษาปัจจัย
ที่ท าให้บุคคลมีความคิดที่จะลาออกจากองค์การ โดยสรุป
แบ่งออกเป็น 4 ปัจจัย หลัก ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล 
โอกาสการเปลี่ยนแปลงความพึงพอใจในงาน ในขณะที่
งานวิจัยช่วงต่อมาศึกษาถึงความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน
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ในธุรกิจโรงแรม โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบ 
(Factor analysis) และการทดสอบโมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Medeling: SEM)  
ของความตั้งใจในการลาออกจากงานและการลาออกจาก
งาน โดยสรุปจากงานวิจัยต่างประเทศ ปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน คือ ปัจจัยส่วนบุคคล 
บุคลิกภาพ ความเข้มแข็ง และความขัดแย้ง ปัจจัย
ลักษณะของงานและการสนับสนุนทางสังคม ปัจจัย
ภายนอกที่ มีแรงดึงดูดจากโอกาสของการเปลี่ยนงาน 
ปัจจัยผลักดันภายในด้านความเบื่อหน่วยในการท างาน 
วัฒนธรรมภายในองค์การ ความเครียด คุณภาพชีวิตใน
การท างาน ความไม่พึงพอใจในงาน เม่ือบุคลากรเกิด
ความไม่พึงพอใจในงานน าไปสู่การเพิ่มความตึงเครียด
และผลผลิตที่ตกต่ าลง  บุคลากรเหล่าน้ีจะไม่ใช้ศักยภาพ
อย่างเต็มที่ ในการท างานและไม่อาจปฏิบัติงานตามที่
องค์การคาดหวังไว้ 

ปัจจัยที่ต้องค านึงถึงมากที่สุดคือเรื่องบุคลากร 
(MAN)  ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ
ย่อมขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่
ในองค์การ จึงจ าเป็นที่ จะต้องให้ปัจจัยเสริมต่าง ๆ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน 
(Job satisfaction) ต่อบุคลากรในองค์การ เพราะจะ
ส่งผลให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพในการปฏิบัติงานได้อย่าง
เต็มที่ ความพึงพอใจต่องานสามารถเปลี่ยนพฤติกรรม
ของบุคลากรได้ หากบุคลากรมีความพึงพอใจในสิ่งที่
ต้องการ ก็จะท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน 
ใช้ความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานมาก
ขึ้น โดยที่ความพึงพอใจต่องานจะน าไปสู่การปฏิบัติงาน 
ดังน้ัน ความพึงพอใจของบุคลากร จึงเป็นองค์ประกอบที่

ส าคัญที่จะผลักดันให้บุคลากรเกิดความพยายามที่จะ
ปฏิบัติงานให้ลุล่วงไปตามเป้าหมายขององค์การได้  ซ่ึง
ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การให้ด าเนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ (สมยศ นาวีการ, 2543: 24) 

ความตั้ง ใจเปลี่ยนงานหรือการลาออกของ
บุคลากรย่อมส่งผลกระทบต่าง ๆ ทั้งต่อผู้บริหารเองหรือ
ต่อองค์การเป็นอย่างมาก เพราะการเปลี่ยนงานของ
บุคลากรอาจจะท าให้การด าเนินงานของหน่วยงาน  หยุด
ชั่วคราว การบรรลุเป้าหมายขององค์การล่าช้า  เกิดการ
สูญเสียค่าใช้จ่ายเวลาและแรงงานเป็นอย่างมาก เช่น เพื่อ
การสรรหา คัดเลือก และพัฒนาบุคลากรใหม่มาทดแทน
บุคลากรคนเก่า ส่วนตัวบุคลากรที่เปลี่ยนงานก็ย่อมได้รับ
ผลกระทบเช่นกัน ไม่ว่าจะเป็นการเกิดความรู้สึกโดดเดี่ยว 
มีความวิตกกังวลและความเครียดจากการปรับตัว ขาด
เป้าหมายในชีวิตหรือแม้แต่ผลกระทบต่อครอบครัวจนถึง
ความสัมพั น ธ์ ในสั งคม การ เปลี่ ยน งาน น้ัน ไ ม่ ใ ช่
ปรากฏการณ์แปลงใหม่ หากแต่เป็นสิ่งที่ปรากฏขึ้นมา
นานจนเป็นเรื่องปกติ ไม่ว่าจะในประเทศที่พัฒนาแล้ว 
ประเทศอุตสาหกรรมใหม่ หรือแม้แต่ประเทศที่ก าลัง
พัฒนา  สิ่งที่เก่ียวข้องต่อการเปลี่ยนงานของบุคลากรน้ัน
มีอยู่หลายประการ เช่น ความสัมพันธ์ในการท างาน 
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ เช่น โอกาสในการได้
งานใหม่ เป็นต้น 

การวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยได้เล็งเห็นถึงปัญหาส าคัญ
ขององค์การ คือ อัตราการลาออกของบุคลากรค่อนข้าง
สูง เ น่ืองจากปัญหาดังกล่าวส่งผลต่อการสูญเสียทั้ ง
ค่าใช้จ่ายและเวลา โดยผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลอัตราการ
ลาออกจากปี พ.ศ.2553 ถึง พ.ศ.2558 อัตราการลาออก
ได้แสดงเป็นแผนภูมิเส้นดังรายละเอียดต่อไปน้ี 

 
ที่มา: ข้อมูลการลาออกจากโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในเขตเทศบาลนครนครราชสีมา  จังหวัดนครราชสีมา ตั้งแต่ปี พ.ศ. 
2553 ถึง ปี พ.ศ. 2558 

อัตราการลาออก 
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จากกราฟข้างต้นมีอัตราการลาออกสูงกว่าร้อย
ละ 10 แสดงให้เห็นถึงอัตราการลาออกของพนักงาน  ทั้ง
บุคลากรวิชาชีพและบุคลากรทั่วไป  ส่งผลให้องค์การ
ประสบปัญหาในการท างาน ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาเพื่อ
ทราบถึงสาเหตุของความตั้งใจในการลาออกของบุคลากร
ว่าอะไรเป็นปัจจัยพยากรณ์ความตั้งใจในการลาออกของ
บุคลากรของแต่ละคน เพื่อที่จะได้น าผลการวิจัยที่ได้
น าไปเสนอต่อผู้บริหารหรือผู้ที่มีอ านาจหน้าที่ด าเนินการ
ปรับปรุงระบบการธ ารงรักษาบุคลาการหรือการพัฒนา
ด้านอ่ืนพัฒนาต่อไป 
 
2. วัตถุประสงค์การวิจัย 

เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงาน  การขาด ลา 
มาสาย ที่พยากรณ์ความตั้งใจในการลาออก ของบุคลากร
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง  ในเขตเทศบาลเมือง
นครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา 
 
3. วัสดุอุปกรณ์และวิธีด าเนินการวิจัย  

1. ก าหนดรายการตัวแปรการวิจัยให้ครบตาม
ประเด็นปัญหาการวิจัยหรือตามวัตถุประสงค์การวิจัยทุก
ข้อ 
 2. ศึกษาหรือก าหนดค านิยามตัวแปรการวิจัย
ให้ครบทุกตัวแปรเพื่อใช้เป็นกรอบในการ 
สร้างเครื่องมือวิจัย 

2.1 ค านิยามศัพท์เฉพาะ 
 2.2 ค านิยามเชิงปฏิบัติการ 
 3. เลือกเครื่องมือวิจัยส าหรับวัดค่าของตัวแปร
ทุกตัว 
 4. ศึกษาแนวคิดหรือทฤษฎีในการสร้าง
เครื่องมือวิจัยที่เลือกใช้ 
 5. สร้างเครื่องมือวิจัยตามแนวคิดหรือทฤษฎี
และให้สอดคล้องหรือตรงตามนิยามศัพท์ปฏิบัติการ 
 6. ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาพิจารณา
ความเหมาะสมของส านวนภาษา  การใช้ถ้อยค า โดยให้
ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน ตรวจสอบด้านเน้ือหาตรวจสอบข้อ
ค าถามแต่ละข้อว่าสอดคล้องหรือตรงตามนิยาม หรือไม่ 
โดยการค านวณหาค่าคุณภาพของเครื่องมือ IOC และ
เลือกค่าคะแนนจากผู้เชี่ยวชาญลงความเห็นชอบแล้ว
ตั้งแต่ 0.67 

 7.ปรับปรุง แก้ไข ข้อค าถามตามค าแนะน า
ของผู้เชี่ยวชาญ  จากข้อค าถามตัวแปรต้น จ านวน 60  
ข้อ เหลือข้อค าถามเท่าเดิม และตัวแปรตามจ านวน 30  
ข้อ เหลือข้อค าถามเท่าเดิม  
   8. ต่อจากน้ันน าเครื่องมือวิจัยที่ ได้รับไป
ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญแล้วน าข้อ
ค าถามไปทดลองใช้ (try out) กับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
30 คน 
 9. หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ  โดยเลือกตัดข้อ
ค าถามที่มีคะแนนต่ ากว่า .40 ตัวแปรต้น เหลือข้อค าถาม 
34 ข้อ และ ตัวแปรตาม เหลือข้อค าถาม 18  ข้อ 
 10. ได้ค่าความเชื่อม่ันตัวแปรต้นความพึงพอใจ
ในงาน .95 ค่าความเชื่อม่ันตัวแปรตามความตั้งใจลาออก
จากงาน .961 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย   
 เ ค รื่ อ ง มื อที่ ใ ช้ ใ น กา ร วิ จั ย ใน ค รั้ ง น้ี  คื อ 
แบบสอบถาม ซ่ึงมีรายละเอียดดังน้ี 
 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยที่พยากรณ์ความ
ตั้งใจในการลาออกของบุคคลากร ปัจจัยด้านความพึง
พอใจในงาน (ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านค่าตอบแทน ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านลักษณะงาน  ด้าน
สภาพแวดล้อม ด้านความม่ันคง)   
 แบบสอบถามเป็นลักษณะข้อค าถามเป็นแบบ
เลือกตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่ามาตรฐานแบบ
ลิเคิร์ตสเกล (Likert Scale) โดยได้ความคิดเห็นแบ่ง
ออกเป็น 5 ระดับ ซ่ึงผู้วิจัยได้ก าหนดระดับคะแนนให้
ผู้ตอบแบบสอบถามพิจารณา  

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1. ข้อมูลปฐมภูมิ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูล
โดยการน าแบบสอบถามแจกให้กับบุคลากรโรงพยาบาล
เอกชนแห่งหน่ึง ในเขตเทศบาลเมืองนครราชสีมา จังหวัด
นครราชสีมา จ านวน 273 คน  
 2. ข้อมูลทุติยภู มิ  เป็นข้อมูลที่ ได้จากการ
ค้นคว้ารวบรวมงานวิจัย บทความ วารสาร  เอกสารการ
สัมมนา สถิติในรายงานต่าง ๆ ทั้งของภาครัฐและเอกชน 
เพื่อเป็นส่วนประกอบในเน้ือหาและน าไปใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบ
สมมติฐานได้ใช้สถิติ 
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 1.  สถิติพื้นฐาน ได้แก่ 
  1.1 ค่าร้อยละ 
  1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  1.3 ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 2. สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ  
ได้แก่ 

    2.1 หาค่าอ านาจจ าแนกเป็นรายข้อ  (Item 
Discrimination) ของแบบสอบถามโดยใช้  (Item-total 
Correlation) 

    2.2  หาความเชื่อม่ัน  (Reliability)  ของ
แบบสอบถามโดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า(coefficient) 
ของครอนบาค (Cronbach) 

3. สถิติ วิเคราะห์เชิงอนุมาน ( Inferential 
statistics) เ พื่ อ ใ ช้ ใ นก าร ท ดส อบ ส มม ติ ฐ า น  
(Hypothesis testing) ใช้การวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และ  การ
วิเคราะห์สหสัมพันธ์  (Correlation Analysis) 
 
4. ผลการวิจัย 
 1.ค่าสถิติพื้นฐานของคะแนนจากแบบสอบถาม
ความพึงพอใจในงาน  การขาด ลา มาสายกับความตั้งใจ
ในการลาออกของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง  
ในเขตเทศบาลนครนครราชสีมา  จังหวัดนครราชสีมา  

 การวิเคราะห์ข้อมูลในตอนน้ี ผู้วิจัยได้น าคะแนน
ของ ความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ความพึงพอใจในงานด้าน
เพื่อนร่วมงาน (X1) ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทน 
(X2 )  ความพึ งพอใจในงานด้ านความสั มพั น ธ์ กับ
ผู้บังคับบัญชา (X3) ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน 
(X4)  ความพึงพอใจในงานด้านสภาพแวดล้อม (X5) ความ
พึงพอใจในงานด้านความม่ันคง (X6) การขาดงาน(H)  การ
ลาป่วย (I) การลากิจ (J) การมาสาย (K) และ ความตั้งใจใน
การลาออก (Y) มาวิเคราะห์หาค่าสถิติพื้นฐานได้แก่ ค่าร้อย
ละ ค่าเฉลี่ย (x̄) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปล
ผลตามเกณฑ์ที่ก าหนด ผลดังน้ี 

1. คะแนนเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
และความหมายของความพึงพอใจด้านเพื่อนร่วมงานโดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 3.82, S.D. = .75)   เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านย่อย พบว่า เพื่อนร่วมงานยอมรับ
ท่านเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม มีคะแนนเฉลี่ยสูงกว่าด้านอ่ืน 
ๆ ( x = 3.95,S.D. = .67) รองลงมาคือ  เพื่อนร่วมงาน
ของท่านมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน และ  เพื่อนร่วมงานให้

ความช่วยเหลือในการท างานเป็นอย่างดี  โดยมีคะแนน
เฉลี่ยเท่ากันคือ ( x = 3.91, S.D. = .85  และ .75) 
ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดคือการ
ปฏิ บั ติ ง านของท่ าน ได้ รั บ ความร่ วม มือและการ
ประสานงานกันดีกับฝ่ายอ่ืน ๆ ในองค์กร ( x  = 3.62  ,  
S.D. = .71)      

2.คะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
การแปลความหมายของความพึงพอใจในงานด้าน
ค่าตอบแทน คะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
การแปลความหมายของความพึงพอใจในงานด้าน
ค่าตอบแทน โดยภาพรวม  อยู่ในระดับปานกลาง ( x  = 
2.99, S.D. = .95)  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านย่อยพบว่า  
ท่านพึงพอใจหากได้รับเบี้ยขยันในแต่ละเดือน มีค่าเฉลี่ย
สูงกว่าด้านอ่ืน ๆ ( x  = 3.55, S.D. = 1.13 )  รองลงมา
คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ท่านท า 
( x  = 3.37,  S.D. = .99 ) ส่วนด้านที่มีคะแนนเฉลี่ย
น้อยที่สุด คือ ท่านพึงพอใจที่ได้มาปฏิบัติงานในวันหยุด (
x  = 2.72,  S.D. = .99)    

3. คะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและ
การแปลความหมายของความพึงพอใจในงานด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บั งคับบัญชา คะแนนเฉลี่ยส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลความหมายของความพึง
พอใจในงานด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( x = 3.40, S.D. = .94) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านย่อยพบว่า ท่านไม่พอใจเม่ือ
ผู้บังคับบัญชาชี้แจงจุดบกพร่องให้ท่านแก้ไข ( x = 3.66, 
S.D. = .93) รองลงมาคือ ท่านไม่พอใจเม่ือผู้บังคับบัญชา
เข้ามาก้าวก่ายงานของท่าน ( x = 3.38, S.D. = .88) 
และท่านรู้สึกไม่พอใจเม่ือผู้บังคับบัญชาสั่งการให้ท่าน
ท างานให้เร็วขึ้น ( x = 3.37, S.D. = .99)  ส่วนด้านที่มี
คะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดคือผู้บังคับบัญชาใช้อ านาจเข้ามา
ก้าวก่ายในหน้าที่การงานของท่าน ( x = 3.18, S.D. = 
.96)   

4. คะแนนเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
การแปลความหมายของความพึงพอใจในงานด้าน
ลักษณะงาน คะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
การแปลความหมายของความพึงพอใจในงานด้าน
ลักษณะงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 3.62  ,  
S.D. = .73) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านย่อย พบว่าท่าน
ทราบถึงความรับผิดชอบในหน้าที่การงานของท่าน มี
คะแนนเฉลี่ยสูงกว่าด้านอ่ืน ๆ ( x  = 4.01, S.D. = .73)  
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รองลงมา คือ งานประจ าที่ท าตรงกับความรู้และความ
ต้องการของหน่วยงาน ( x  = 3.81, S.D. = .72) ส่วน
ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ปริมาณงานในความ
รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับก าลังความสามารถ  ( x = 
3.36, S.D. = .73)  

5. คะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
การแปลความหมายของความพึงพอใจในงานด้าน
สภาพแวดล้อม คะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และการแปลความหมายของความพึงพอใจในงานด้าน
สภาพแวดล้อม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 3.76, 
S.D. = .77)  โดยด้านหน่วยงานของท่านอยู่ในสถานที่ที่
เหมาะสมสะดวกต่อการเดินทางไปและกลับหรือติดต่อ
งาน  มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจน้อยที่สุด ( x = 3.69, S.D. 
= .80)   

6. คะแนนเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
การแปลความหมายของความพึงพอใจด้านความม่ันคง
คะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปล
ความหมายของความพึงพอใจด้านความม่ันคง โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( x = 3.97, S.D. = .75)  โดย
ด้าน ท่านภูมิใจสถานที่ท างานแห่งน้ี  มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
( x  = 4.04, S.D. = .78)   

7. การขาดงาน ลาป่วย ลากิจ มาสาย ข้อมูล
การขาดงาน ลาป่วย ลากิจ มาสาย เริ่มเ ก็บข้อมูล
บุคลากรโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง ในเขตเทศบาลเมือง
นครนครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา ตั้งแต่ วันที่  1 
กันยายน 2558 ถึง วันที่ 31 สิงหาคม 2559 

   การขาดงาน ลาป่วย ลากิจ มาสาย จากกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 273 คน จ านวนวันลาป่วย มีจ านวนการ
ลามากที่สุด 1,633 วัน S.D. = 9.34) ล าดับ 2 คือ  มา
สาย จ านวนวันมาสาย 125 วัน ( x = .46, S.D. = 1.31) 
ล าดับ 3 คือ  ลากิจ จ านวน 117 วัน ( x = .43, S.D. = 
1.26)  และล าดับสุดท้าย คือ ขาดงาน จ านวน  6 วัน (
x = .02, S.D. = .21) 
 8. คะแนนเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
การแปลความของความตั้งใจในการลาออก  คะแนน
เฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความของ
ความตั้งใจในการลาออก  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (
x  = 3.95, S.D. = 1.04 )  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
ย่อย พบว่า 3 ภายในช่วงเวลา 1 เดือนท่านได้พยายามหา
งานใหม่ ความตั้งใจในการลาออกอยู่ในระดับมากที่สุด (
x = 4.23, S.D. = 1.00) ข้อ 14 ท่านคอยสอบถาม

เพื่อนร่วมงานว่ามีที่ไหนจะรับคนท างานใหม่บ้าง ความตั้ง
ในในการลาออกอยู่ในระดับมากที่สุด ( x = 4.34, S.D. = 
.94) และ ข้อ 18 ท่านมีการวางแผนการลาออกก่อนสิ้นปี
น้ี ความตั้งใจในการลาออกอยู่ในระดับมากที่สุด ( x = 
4.27, S.D. = 1.00)   
 2.  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระหว่าง ความพึง
พอใจในงาน การขาด ลา มาสาย พยากรณ์ความตั้งใจใน
การลาออกของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง  ใน
เขตเทศบาลนครนครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา 
 การวิเคราะห์ตอนน้ี ผู้วิจัยได้น าปัจจัยความพึง
พอใจในงาน การขาด ลา มาสาย ที่มีผลต่อการพยากรณ์
ความตั้งใจในการลาออกจากงาน มาวิเคราะห์หาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์โดยใช้สูตรของเพียร์สันปรากฏผล
ดังแสดงในตารางที่ 9 
 9. ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างความพึง
พอใจในงาน การขาด ลา มาสาย กับความตั้งใจในการ
ลาออก แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างความพึง
พอใจในงาน การขาด ลา มาสาย กับความตั้งใจในการ
ลาออก (Y) ของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน ในเขตเทศบาล
นครนครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา แสดงว่ากลุ่มตัวอย่าง
มีความสัมพันธ์กันดังน้ี 
 พบว่า พิจารณาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปร  
ความตั้งใจในการลาออกของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน (Y)  
มีความสัมพันธ์ในทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ที่
ระดับ .01 โดยค่าความสัมพันธ์สูงสุด คือ ตัวแปรความพึง
พอใจในงานด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (X3)   มี
ความสัมพันธ์เชิงบวก (r = .509) ความพึงพอใจในงานด้าน
ความม่ันคง (X6) มีความสัมพันธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกัน 
(r = .347) ความพึงพอใจในงานด้านสภาพแวดล้อม (X5) มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกท (r=.173) ความพึงพอใจในงานด้าน
ลักษณะงาน (X4) มีความสัมพันธ์เชิงบวก (r=.165) และ
ความสัมพันธ์ในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 
.05 โดยค่าความสัมพันธ์ คือ ตัวแปรความพึงพอใจในงาน
ด้านเพื่อนร่วมงาน (X1) มีความสัมพันธ์เชิงบวก (r=.138)  
ค่าความสัมพันธ์ของตัวแปร ความตั้งใจในการลาออกของ
บุคลากรโรงพยาบาลเอกชน (Y) มีความสัมพันธ์เชิงลบ  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ การมาสาย (K) มี
ความสัมพันธ์เชิงลบกับความตั้งใจในการลาออก (r=.425)  
และการขาดงาน (H) มีความสัมพันธ์เชิงลบ (r=.125) 
 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณแบบตัวแปร
ตามหน่ึงตัว ระหว่างความตั้ ง ใจในการลาออกของ
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บุคลากรโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในเขตเทศบาลนคร
นครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมากับความพึงพอใจในงาน 
การขาด ลา มาสาย 
 ผู้วิจัยได้ทางการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) เพื่อหาความสัมพันธ์
เชิงพยากรณ์ระหว่างตัวแปร 10 ด้าน  ได้แก่ ความพึง
พอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงาน  ความพึงพอใจในงาน
ด้านค่าตอบแทน ความพึงพอใจในงานด้านความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน 
ความพึงพอใจในงานด้านสภาพแวดล้อม ความพึงพอใจ
ในงานด้านความม่ันคง  การขาดงาน การลาป่วย การลา

กิจ การมาสาย ที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกของ
บุคลากรโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง ในเขตเทศบาลนคร
นครราชสีมา โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณตามล าดับ
ความส าคัญของตั วแป ร  (Stepwise Multiple 
Regression)  
 9.ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณระหว่างตัว
แปรท านายกับตัวแปรท านายกับตัวแปรเกณฑ์ที่พยากรณ์
ความตั้งใจในการลาออกของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน
แห่งหน่ึง ในเขตเทศบาลนครนครราชสีมา จังหวัด
นครราชสีมา 

จากตารางที่ สามารถพยากรณ์ความตั้งใจใน
การลาออกได้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
แสดงว่า  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าตัวแปรความพึง

พอใจในงาน การขาด ลา มาสาย ร่วมกันอธิบายความ
แปรปรวน ระดับความตั้งใจในการลาออกได้อย่าง มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p<.01) 

4. ค่าน้ าหนักความส าคัญของความพึงพอใจ
ในงาน การขาด ลา มาสาย ที่พยากรณ์ความตั้งใจใน
การลาออกของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง 
ในเขตเทศบาลนครนครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา 
การวิเคราะห์ขั้นตอนน้ี ผู้วิจัยได้น าค่าน้ าหนักความส าคัญ
ของปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจในการลาออก ได้แก่ ความ
พึงพอใจในงานด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (X3) 

ความพึงพอใจในงานด้านความม่ันคง (X6) มาสาย (K) 
มาวิเคราะห์ค่าน้ าหนักความส าคัญและทดสอบนัยส าคัญ
ทางสถิติ ด้วยค่า t ดังแสดงในตาราง แสดงค่าน้ าหนัก
ความส าคัญ และค่าเปอร์เซ็นต์ส่งผลของตัวแปรปัจจัยทั้ง 
3 ปัจจัยที่พยากรณ์ความตั้งใจในการลาออก (Y) ของ
บุคลากรโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง ในเขตเทศบาลนคร
นครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา  

ตัวแปร B SE
b
 β T Sig. 

ความพึงพอใจในงานด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

.509 .054 .509 9.728 .00 

ความพึงพอใจในงานด้านความ
ม่ันคง 

.347 .050 .456 9.409 .00 

มาสาย -.425 .050 -.408 8.584 .00 

a = 1.582  R = .654  R2 = .427  Sig. = .000 
จากตาราง พบว่า ตัวแปรแรกที่สามารถ

พยากรณ์ความตั้งใจในการลาออก (Y)  อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ .01 สูงที่สุด ได้แก่ ความพึงพอใจในงานด้าน
ความสัมพัน ธ์กับผู้บั งคับบัญชา (X3) มีค่า น้ าห นัก
ความส าคัญมาตรฐานเท่ากับ .530  โดยมีค่าความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานเท่ากับ .054 ตัวแปรที่สอง คือ  
ความพึงพอใจในงความคม่ันคง (X6) มีค่าน้ าหนัก
มาตรฐานเท่ากับ .475 โดยมีค่าความคาดเคลื่อน 

Model SS Df MS F Sig. 
Regression 71.604 3 .23.868 66.851 .000 
Residual 96.041 269 .375   

Total 176.645 272    
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มาตรฐานเท่ากับ .050  ตัวแปรที่สาม คือ มา
สาย (K) มีค่าน้ าหนักความส าคัญมาตรฐานเท่ากับ .425 
โดยมีค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานเท่ากับ .050 การ
วิเคราะห์ การถดถอยพหุคูณโดยใช้วิธี Stepwise จาก
ตาร างที่  11 แ สด ง ว่าค วามพึ งพอใ จ ในง านด้ าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความพึงพอใจในงานด้าน
ความม่ันคง  การมาสาย สามารถพยากรณ์ความตั้งใจใน
การลาออก (Y) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัว
พยากรณ์ทั้งหมด คือ ความพอใจในงาน การมาสายมี
อ านาจในการพยากรณ์ ร้อยละ  42.70  มีค่าสัมประสิทธ์ิ
พหุคูณเท่ากับ . 654 ค่าคงที่ของสมการในรูปคะแนนดิบ
เท่ากับ  1.582 และได้สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ
และคะแนนมาตรฐาน  ดังน้ี  

สมการถดถอยพหุคูณจากคะแนนดิบ   
y = 1.582 + .530X3 + .475X6 - .425K 
สมการถดถอยพหุคูณจากคะแนนมาตรฐาน  

   y' = 509X’3 + 456X’6 - 408K 
การอภิปรายผล 

 การวิจัยครั้งน้ีพบว่า ตัวแปรที่เข้าไปพยากรณ์
ความตั้งใจในการลาออกของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชน
แห่งหน่ึง ในเขตเทศบาลนครนครราชสีมา จังหวัด
นค ร ร าชสี ม า  ไ ด้ แ ก่  ค วามพึ งพอ ใ จ ในง านด้ าน
ผู้บังคับบัญชา เป็นตัวพยากรณ์เข้ามาเป็นล าดับที่ 1 ซ่ึง
เป็นเครื่องมือยืนยันว่า ความพึ งพอใจในงานด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาเป็นตัวแปรที่มีความส าคัญ
ที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกของบุคลากรใน
โรงพยาบาลเอกชน เม่ือพิจารณารายละเอียดพบว่า 
ความพึงพอใจในงานด้านความสัมพันธ์ที่ผู้ใต้บังคับบัญชา
มีต่อผู้บังคับบัญชา  ทั้งในเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัวน้ัน  มี
คะแนนความพึงพอใจน้อย  ซ่ึงงานวิจัยน้ีสอดคล้องกับ
งานวิจัยของวราภรณ์ นาควิลัย (2553). การศึกษาปัจจัย
ที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัท GGG 
(ประเทศไทย) จ ากัด  วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสาเหตุการ
ลาออกของพนักงานเพื่อศึกษาปัจจัยที่น าไปสู่การสร้าง
แรง จูง เพื่ อให้พ นักงานเ กิดความผูกพันและความ
จงรักภักดีต่อองค์กร เพื่อเสนอแนวทางในการรักษา
บุคลากรขององค์กร เน่ืองจากบุคลากรเป็นทรัพยากรที่มี
คุณค่า จากผลการศึกษาพบว่า การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ
การตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัท GGG (ประเทศ
ไทย) จ ากัด มีหลายสาเหตุดังน้ี ด้านการติดต่อสื่อสาร

ภายในองค์กร ซ่ึงพนักงานเห็นว่าไม่ได้รับข่าวสารที่
ชัดเจน วิธีการสื่อสารของผู้บริหารน้ัน เน้นในเรื่องผลงาน
มากเกินไป ด้านผู้บังคับบัญชา หัวหน้างานมีการบริหาร
จัดการคนไม่เป็นระบบ การมอบหมายงานไม่ชัดเจน 
ยึดถืออารมณ์หัวหน้างานเป็นใหญ่  ไม่ค่อยฟังเหตุผลของ
ลูกน้อง การโยกย้ายพนักงานไปปฏิบัติงานสาขาอ่ืน 
บางครั้ งพนักงานไม่สะดวกในด้านการเดินทางไป
ปฏิบัติงาน  ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานคนใหม่ เพื่อน
ร่วมงาน  ค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกับปริมาณงาน เพราะ
เน่ืองจากองค์กรมีพนักงานไม่เพียงพอกับปริมาณงานท า
ให้พนักงานหน่ึงคนต้องท างานหลายหน้าที่ หรือต้อง
โยกย้ายพนักงานไปประจ าสาขาอ่ืน ท าให้พนักงานรู้สึก
เหน่ือยและเบื่อหน่ายกับการท างานและอาจจะส่งผลท า
ให้พนักงานตัดสินใจลาออกในที่สุด และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของอมรรัตน์ สว่างอารมย์(2549). ปัจจัยส่วน
บุคคล สภาพแวดล้อมในการท างาน และความพึงพอใจ
ในงานกับความตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากรฝ่าย
ผลิต กรณีศึกษาโรงงานผลิตขนมปังตัวอย่าง ผลการวิจัย
พบว่าผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจ
ลาออกจากงานอย่างมี นัยส าคัญ  (p<0.01) และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของอมรา ไทยประเสริฐ (2547) ได้
ศึกษาปัจจัยที่มีผลกระทบต่อความต้องความตั้งใจในการ
ลาออกของบุคลากร: กรณีศึกษา บริษัท ไทยเบเวอร์เรจ 
แคน จ ากัด ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความต้อง
ความตั้ง ใจในการลาออกได้แก่ปัจจัยส่วนบุคคลคือ 
เงินเดือน ปัจจัยจูงใจภายในตัวบุคคล คือด้านขวัญและ
ก าลังใจ ปัจจัยภายนอกที่เก่ียวข้องกับงานคือ ด้านการมี
ส่วนร่วมในการบริหารงาน ด้านการได้รับการสนับสนุน
จากองค์การ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา และปัจจัยแนวโน้มที่ส่งผลต่อความ
ต้องการความตั้งใจในการลาออกคือ ด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนอ่ืน ด้านลักษณะงานด้านสวัสดิการ ด้าน
ระเบียบข้อบังคับ ด้านการประเมินผลการพิจารณาเลื่อน
ต าแหน่ง ด้านการพัฒนาความรู้ในงาน ด้านความผูกพัน
ต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญระดับ 0.05 
 ตัวแปรที่เข้าร่วมพยากรณ์ ตัวที่สองคือ ความ
พึงพอใจในงานด้านความม่ันคง (X6) คือ ความรู้สึกของ
บุคคลที่มีต่อความม่ันคงในการท างาน ความยั่งยืนของ
อาชีพ หรือความม่ันคงขององค์กร  ซ่ึงสอดคล้องกับ
งานวิจัยของจารุพรรณ รถทอง (2550) ศึกษาปัจจัยที่มี

 

 

วารสารวิชาการเฉลิมกาญจนา ปีที่ 4 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม-ธันวาคม 2560 
Vol. 4 No. 2 July - December 2017 

 
 



 วารสารวิชาการเฉลิมกาญจนา ปีที่ 4 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม-ธันวาคม 2560 
Vol. 4 No. 2 July - December 2017 

 

 

 

~ 205 ~ 
 

ผลต่อความตั้งใจในการลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพ
ใน มจธ. ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลอย่างมีนัยส าคัญ
ต่ออัตราการลาออกของบุคลากรที่ระดับนัยส าคัญ .01 
ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ความสัมพันธ์กับ
ผู้บั งคับบัญชา  ลักษณะงาน  ตัวผู้ปฏิบั ติ งาน 
ความก้าวหน้า ความม่ันคง และความผูกพันต่อองค์การ 
รวมทั้งอายุและอายุงาน ปัจจัยที่ส่งผลอย่างมีนัยส าคัญต่อ
อัตราการลาออกของบุคลากรที่ระดับนัยส าคัญ .05 ได้แก่ 
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน และการเดินทาง ซ่ึง
บุคลากรในต าแหน่งนักคอมพิวเตอร์  นิติกรและนัก
ประชาสัมพันธ์ มีพฤติกรรมในการลาออกอยู่ที่ค่าระดับ
คะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.50 จากค่าระดับคะแนน 5 และ
สูงกว่า 4 ต าแหน่งที่เหลือที่ได้กล่าวข้างต้น โดยทั้ง 3 
ต าแหน่งน้ีให้ความส าคัญกับค่าตอบแทน (เงินเดือนและ

สวัสดิการ) บรรยากาศในการท างาน (ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน) ความก้าวหน้า และ
ความม่ันคง และสอดคล้องกับงานวิจัยของอภิรดี กอบ
เขตรกรรม (2552) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายใน
งาน แรงจูงใจภายนอกงาน การรับรู้ความยุติธรรมของ
การประเมินผลการปฏิบัติงานกับความตั้งใจลาออกจาก
งานขอ วิศวกรบริษัท แอล ที อี ซี จ ากัด ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือ ผลการวิจัยพบว่า ด้านความ
ม่ันคงในการท างาน มีอ านาจร่วมกันพยากรณ์ความตั้งใจ
ลาออกจากงานของวิศวกรบริษัท แอล ที อี ซี จ ากัด ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนืออย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ความตั้งใจ
ลาออกจากงานได้ร้อยละ 35 

ตัวแปรที่เข้าร่วมพยากรณ์ ตัวที่สามคือ การมา
สายมีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม ซ่ึงพิจารณาแล้ว
พบว่าโรงพยาบาลมีนโยบายที่ชัดเจน ถึงบทลงโทษ
ส าหรับพนักงานที่มาปฏิบัติงานสาย ในส่วนของบุคลากร
ที่ยังมาปฏิบัติงานสาย ไม่ได้เกิดจากความตั้งใจในการ
ลาออก แต่ด้วยสภาพและลักษณะงานในรูปแบบของ
สถานพยาบาล การให้การบริการ การรักษาพยาบาล  
ต้องการมีขึ้นปฏิบัติงานแบบหมุนเวียนอัตราก าลังตลอด  
24 ชั่วโมง ส่งผลต่อการเหน่ือยล้าในการปฏิบัติงานและ
ส่งผลการต่อมาปฏิบัติงานสายได้ 

 ตัวแปรที่เข้าร่วมพยากรณ์ ตัวสุดท้ายคือ  การ
ลาป่วยมีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม ซ่ึงพิจารณา
แล้วพบว่าโรงพยาบาลมีลักษณะการให้บริการทางการ
รักษาผู้ป่ วยนอกและผู้ป่ วย ในทุกโ รค  โดยเ น้นถึ ง
ความส าคัญทางด้านมาตรฐานการรักษาพยาบาลและการ
ป้องกันควบคุมการติดเชื้อในส่วนของบุคลากรที่เกิดการ
เจ็บป่วยและมีการลาป่วยน้ัน ไม่ได้เกิดจากความตั้งใจใน
การลาออก อาจเกิดจากสภาพของบุคลากรรายบุคคล ซ่ึง
ต้องศึกษาต่อถึงสาเหตุหรือปัจจัยของการลาป่วยเป็น
รายบุคคล ว่าสาเหตุหรืออาการแต่ละบุคคลเก่ียวกับการ
เจ็บป่วยสาเหตุใด  

ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
 ผลจากการวิจัยเรื่องความพึงพอใจในงาน  
อัตราการขาด ลา มาสาย พยากรณ์ความตั้งใจในการ
ลาออกของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในเขต
เทศบาลนครนครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา  ผู้วิจัยมี
ข้อเสนอแนะเพื่อน าไปพัฒนาระบบด้านการธ ารงรักษา
บุคลากร หรือเพื่อเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ
โรงพยาบาล ได้แก่ 1.ความพึงพอใจในการท างานด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ควรส่งเสริมและพัฒนา
ศักยภาพของหัวหน้างาน เช่น เรื่องระเบียบข้อบังคับใน
การท างาน ภาวะผู้น า การมอบหมายและติดตามงาน  
ทัศนคติ การยอมรับฟังข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
บุคลากร เทคนิคทางการสื่อสารโดยการใช้หลักจิตวิทยา  
2. ความพึงพอใจในการท างานด้านความม่ันคง ควรมีการ
จัดท าความก้าวหน้าทางสายอาชีพ (Career Path)  และ

มีผลตอบแทนที่ชัดเจน 3. การมาสาย และการลาป่วย 
ควรเพิ่มขวัญและก าลังใจ เช่น รางวัลหรือค่าตอบแทน
ส าหรับบุคลากรที่ไม่มาสายหรือไม่มีการลาป่วยเพื่อสร้าง
แรงกระตุ้น แรงจูงใจในการมาปฏิบัติงาน  ทั้งน้ีเพื่อส่งผล
ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อการปฏิบัติงาน ส่งผล
ต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กรต่อไป 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป มีดังน้ี   

1. เรื่องความพึงพอใจในงานด้านความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา ควรมีการพูดคุยในลักษณะของการเปิด 
รับฟังข้อเสนอแนะ ข้อคิดเห็นหรือปัญหา ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา เม่ือมีการเปิดใจรับฟัง
แล้ว เสนอให้มีการท าวิจัยขึ้นอีกครั้ง ถึงความตั้งใจในการ
ลาออก 

2. เรื่องความพึงพอใจในงานด้านความม่ันคง  
โรงพยาบาลจ าเป็นต้องมีการโฆษณาให้ประชาชน 
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รับทราบถึงความม่ันคงของหน่วยงาน อันจะท า
ให้ขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานดีเพิ่มขึ้น และคนไข้ก็
จะมีศรัทธามารักษาเพิ่มมากขึ้น 
 
6. กิตติกรรมประกาศ 
 วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จได้ด้วยความกรุณา
อ ย่ า ง สู ง ยิ่ ง จ า ก  ร อ ง ศ า ส ต ร า จ า ร ย์  ด ร . 
ดวงเดือน ศาสตรภัทร อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  ซ่ึง
ท่านได้กรุณาให้ค าปรึกษา แนะน า แก้ไขข้อบกพร่องและ
ให้ก าลังใจมาโดยตลอด ผู้วิจัยรู้สึกซาบซ้ึงและขอกราบ
ขอบพระคุณในความกรุณาของท่านอาจารย์เป็นอย่างสูง
มา ณ โอกาสน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณบาทหลวงประยูร นาม
วงศ์ ประธานกรรมการบริหาร โรงพยาบาลเซนต์เมรี่ ที่ได้
กรุณาอ านวยความสะดวกในการเก็บข้อมูลการวิจัย  จึง
ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสน้ี   

ขอขอบพระคุณเซอร์อาเดลา พิศุทธ์ิสินธพ (ผู้
ล่วงลับ) คุณสุนทร ช่องชนิล ผู้ยื่นโอกาสการศึกษาในครั้ง
น้ี หัวหน้าแผนก รองหัวหน้าแผนกบริหารทรัพยากร
บุคคลและเพื่อนร่วมงานทุกท่าน ที่ให้การสนับสนุนและ
ให้ก าลังใจมาโดยตลอด ผู้วิจัยรู้สึกซาบซ้ึงและประทับใจ
ในความกรุณาเป็นอย่างยิ่ง  จึงขอขอบพระคุณเป็นอย่าง
สูงไว้ ณ โอกาสน้ี 
หากวิทยานิพนธ์ฉบับ น้ี   ก่อให้ เ กิดประ โยชน์ต่ อ
ผู้เก่ียวข้องหรือผู้สนใจในการศึกษาแล้ว ผู้วิจัยขอมอบคุณ
ความดีทั้งหมดน้ีให้กับบิดา  มารดาและผู้มีพระคุณต่อ
ผู้วิจัยทุกท่าน จนเป็นผลให้การวิจัยส าเร็จด้วยดี 
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