
ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความต้ังใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ 
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เรือโทหญิงกนกพร  น่ิมอรามวงศ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิทยานิพนธน้ีเปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล   

คณะพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ปการศึกษา 2556 

ลิขสิทธ์ิของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

บทคดัยอ่และแฟ้มข้อมลูฉบบัเตม็ของวิทยานิพนธ์ตัง้แตปี่การศกึษา 2554 ท่ีให้บริการในคลงัปัญญาจฬุาฯ (CUIR)  

เป็นแฟ้มข้อมลูของนิสติเจ้าของวิทยานิพนธ์ท่ีสง่ผา่นทางบณัฑิตวิทยาลยั  

The abstract and full text of theses from the academic year 2011 in Chulalongkorn University Intellectual Repository(CUIR) 

are the thesis authors' files submitted through the Graduate School. 



RELATIONSHIP BETWEEN SELECTED FACTORS AND INTENTION TO MIGRATE TO 
WORK ABROAD OF PROFESSIONAL NURSE, TERTIARY HOSPITALS,             

BANGKOK  METROPOLIS  
 
 
 
 
 
 
 

 
Lieutenant Junior Grade Kanokporn Nimaramwong 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for the Degree of Master of Nursing Science Program in Nursing Administration 

Faculty of Nursing 
Chulalongkorn University 

Academic Year 2013 
Copyright of Chulalongkorn University 



 

หัวขอวิทยานิพนธ      ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความต้ังใจยายถ่ินไป
ทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตตยิภูมิ 
เขตกรุงเทพมหานคร 

โดย                                                   เรือโทหญิง กนกพร  น่ิมอรามวงศ 
สาขาวิชา                                           การบริหารการพยาบาล 
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก        ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุวิณี  วิวัฒนวานิช 
 
 
 คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย อนุมัติใหนับวิทยานิพนธฉบับน้ีเปนสวนหน่ึง
ของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญามหาบัณฑิต 
 
 
   ……………………………..………..…… คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
                           (รองศาสตราจารย ดร. สุรีพร ธนศิลป) 
 
 
คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ 
 
                           ……………………………………………ประธานกรรมการ 
                            (รองศาสตราจารย ดร. กัญญดา ประจุศิลป)                
                                                 
 
                           ……………………………………………อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 
                           (ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุวิณี วิวัฒนวานิช)  
 
 
                           ……………………………………………กรรมการภายนอกมหาวิทยาลัย 
                           (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ไพฑูรย โพธิสาร)                                                               
 
 



ง 
 

กนกพร  นิ่มอรามวงศ: ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร. 

(RELATIONSHIP BETWEEN SELECTED  FACTORS  AND  INTENTION TO 

MIGRATE  TO  WORK  ABROAD  OF  PROFESSINAL NURSES, TERTIARY 

HOSPITAL,  BANGKOK  METROPOLIS)   อ.ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก:                           

ผศ. ดร. สุวิณี  วิวัฒนวานิช  106 หนา. 
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The purpose of this research were to study selected factors and the intention to migrate to 

work abroad of professional nurses ,tertiary hospital, Bangkok Metropolis, and to identify the 

relationship between selected factors and intention to migrate to work abroad of professional 

nurses, The study subjects  consisted  of 300  professional nurses who were selected by multi-

stage sampling. The research instruments consisted of personal factors. migration factors and 

intention to work abroad questionnaires. The content validity and reliability were established. The 

Cronbanch’s alpha coefficients were .92, .82, .78, .92, .88 respectively. Statistical techniques 

utilized in data analysis were percentage, mean, standard deviation and Chi – square test 

Major finding of this study were as follows: 

1. The results showed that 27.0 percent of professional nurses have intended to work 

abroad, 45.7 percent of professional nurses think about working abroad and 27.3 percent of 

professional nurses never thought about working abroad. 

2. Push factors Barrier factors and repel factors were correlated with  intention to work 

abroad of professional nurses, Tertiary hospitals, Bangkok Metropolis area significant at the level 

.05   
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ขอขอบพระคุณคณะพยาบาลศาสตร และบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย รวมท้ัง
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บทที่ 1 

 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  

 

 ประเทศไทยประสบปญหาการขาดแคลนบุคลากรทางการพยาบาลมายาวนานมากกวา     

10 ป และยังคงเปนปญหาอยูในปจจุบัน จากการสํารวจอัตราการเพิ่มของพยาบาลมีแนวโนมลดลง

อยางตอเนื่อง ตั้งแตป พ.ศ. 2543-2548 คิดเปนรอยละ 8.34, 4.14, 5.79, 6.05 และ 3.09 ตามลําดับ 

(กฤษดา  แสวงดี, 2551) ทําใหสัดสวนจํานวนพยาบาลวิชาชีพตอสัดสวนประชากรไมเหมาะสม 

โดยสัดสวนของพยาบาลวิชาชีพตอสัดสวนประชากรในประเทศท่ีพัฒนาแลว คือ 1:200 และ

สัดสวนท่ีเหมาะสมในประเทศไทยคือ 1:500 (สภาการพยาบาล, 2551) แตสัดสวนพยาบาลวิชาชีพ

ตอประชากรไทย ป พ.ศ. 2548-2549 คือ 1:613 (สาธารณสุข, 2552) ดังนั้นประเทศไทย ยังตองการ

พยาบาลวิชาชีพเพิ่มข้ึนอีก จํานวน  40,000 คน ถึงจะทําใหสัดสวนพยาบาลวิชาชีพตอประชากรมี

ความเหมาะสม (กฤษดา  แสวงด,ี 2551)  จากสถานการณความขาดแคลนดังกลาว สงผลใหพยาบาล

วิชาชีพท่ีคงอยูในงานมีภาระงานหนักมากข้ึน และลาออกจากองคการ โยกยายรวมถึงมีการ

เคล่ือนยายแรงงานพยาบาลไปทํางานในตางประเทศ (ทัศนา  บุญทอง, 2549) ซ่ึงสาเหตุไดแก ปจจัย

ดานองคการ ความไมพอใจในระบบบริหาร หรือตัวผูนําองคการ ปจจัยดานงาน และลักษณะ           

สวนบุคคล รวมถึงคาตอบแทนท่ีไมเหมาะสมกับภาระงาน และโอกาสในการเลือกงาน (จารุพร          

แสงเปา, 2542; มาริษา  สมบัติบูรณ และคณะ, 2546; กุลธิดา  สุดจิตร, 2549; จินตนา  วรรณรัตน, 2551)  

สถานการณ การขาดแคลนพยาบาล ในปจจุบัน เปนปญหาท่ัวโลก ท้ังประเทศท่ีรํ่ารวยและ

ยากจน โดยเฉพาะอยางยิ่งประเทศท่ีพัฒนาแลวมีความตองการพยาบาลจากตางชาติเขาไปทดแทน

การขาดแคลนอยางเรงดวน พยาบาลจากภูมิภาคตางๆ เปนเปาหมายของการนําเขา รวมท้ังภูมิภาค

เอเชีย ไดแก ประเทศฟลิปปนส อินเดีย และจีน เปนตน ซ่ึงรัฐบาลมีนโยบายสนับสนุนการผลิต

พยาบาลเพื่อสงไปทํางานตางประเทศท้ังท่ีภายในประเทศก็ประสบปญหาขาดแคลนเชนกัน  

(WHO, 2006) จากการศึกษาพบวา ประเทศสหรัฐอเมริกายังคงเปนถ่ินปลายทางท่ีพยาบาลตองการ

จะยายถ่ินเขาไปทํางาน เนื่องจากไดคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีสูง จากการสํารวจของสภาการ

พยาบาลพบวา พยาบาลไทยไดยายถ่ินไปทํางานในประเทศสหรัฐอเมริกามากท่ีสุดถึงรอยละ 75.5 

และมีแนวโนม     ท่ีเพิ่มสูงข้ึน (กฤษดา   แสวงดี, 2551; จุฬาลักษณ  บารมี, สุนทราวดี  เธียรพิเชฐ 

และโสรัตน   วงษสุทธิธรรม, 2553) ซ่ึงจากผลการสํารวจดังกลาวอธิบายถึงแนวโนมในการยายถ่ิน
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ไปทํางานยังตางประเทศมีสาเหตุมาจากปจจัยผลักของถ่ินตนทาง ปจจัยดูดของถ่ินปลายทาง รวมท้ัง

ปจจัยสวนบุคคลซ่ึงไดแกคุณลักษณะทางประชากร เศรษฐกิจ สังคม เปนสาเหตุของการยายถ่ิน

เชนกัน (Lee, 1966) โดยปจจัยทางดานเศรษฐกิจเปนปจจัยสําคัญท่ีเปนสาเหตุใหเกิดการยายถ่ิน 

(Ravenstein, 1889) เพราะการยายถ่ินเกิดจากความคาดหวังในโอกาสทางดานเศรษฐกิจท่ีดีกวาใน

พื้นท่ีท่ียายไปอยูใหม นั่นก็หมายความวาโดยเปรียบเทียบแลว พื้นท่ียายไปอยูใหมยอมใหโอกาส

ทางเศรษฐกิจท้ังในแงรายได ความม่ันคงในงาน และอีกหลายดานท่ีดีกวาสภาพท่ีเปนอยูในพื้นท่ี

เดิม (Castles and Miller, 1993; Brown and Connell, 2004; Nagel, 2005; Akl et al., 2006; Pond and 

McPake, 2006; Conell et al., 2007) สอดคลองกับการศึกษาการยายถ่ินของพยาบาลและนักเรียน

พยาบาลในประเทศอิสราเอลของ Handel และ Kagan (2010) พบวา พยาบาลท่ีจบการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี     มีแนวโนมยายถ่ินมากกวา พยาบาลท่ีจบระดับการศึกษาระดับปริญญาโท รวมถึงอายุ

และประสบการณท่ีนอยมีผลตอการยายถ่ิน โดยใหเหตุผลหลัก ๆ 3 ประการในการเลือกยายถ่ิน

ทํางาน คือ ตองการเงินเดือนท่ีมากข้ึนกวาเดิม ตองการคนหาชีวิตใหม ๆ และตามคูสมรสไป 

นอกจากนี้ยังมีการเปล่ียนแปลงทางดานการคาเสรี หรือท่ีเรียกวา ประชมคมอาเซียน  ซ่ึงได

กอตั้งเม่ือวันท่ี 8 สิงหาคม พ.ศ.2510 โดย รัฐมนตรีกระทรวงตางประเทศของอินโดนีเซีย มาเลเซีย 

ฟลิปปนส สิงคโปร และไทย ลงนามใน “ปฏิญญากรุงเทพ” โดยมีประเทศสมาชิก ลงนามรวมกัน 

10 ประเทศ ซ่ึงประชาคมเศรษฐกิจเอเซียนมีเปาหมายคือ เพื่อใหประชาชนของประเทศสมาชิกมีการ

คาขายระหวางกันมากข้ึน มีการไปมาหาสูกันไดอยางสะดวก และมีศักยภาพในการแขงขันกับโลก

ภายนอกได เนนการเคล่ือนยายสินคา การบริการ การลงทุน เงินทุน และแรงงานมีฝมืออยางเสรี       

มีการกําหนดใหจัดทําขอตกลงยอมรับรวม (MRA: Mutual Recognition Agreement) ดานคุณสมบัติ

ในสาขาวิชาชีพหลัก   8 สาขาวิชาชีพ ภายในป 2551 เพื่ออํานวยความสะดวกในการเคล่ือนยาย        

นักวิชาชีพ/แรงงานเช่ียวชาญ/ผูมีความสามารถพิเศษของอาเซียนไดอยางเสรี ซ่ึงผูนําอาเซียนไดมี

การลงนามขอตกลงยอมรับรวม ( MRA) สาขาวิชาชีพการพยาบาลเม่ือป   2549  ซ่ึงสาระสําคัญของ

ขอตกลงยอมรับรวม (MRA) ของสาขาวิชาชีพการพยาบาลมีหลักการคือ เปดใหพยาบาลท่ีมี

คุณสมบัติตามท่ีกําหนดสามารถจดทะเบียนหรือขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลใน

ประเทศอาเซียนอ่ืนไดโดยตองปฏิบัติตามกฎระเบียบภายในของประเทศนั้นๆ ดวย และประโยชนท่ี

จะไดรับ คือ ชวยใหพยาบาลท่ีมีใบอนุญาตในประเทศเดิมและมีประสบการณสามารถขอรับ

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพในประเทศอาเซียนอ่ืนไดสะดวกข้ึน โดยลดข้ันตอนในการตรวจสอบ/

รับรองวุฒิการศึกษาหรือความรูทางวิชาชีพ (กรมการคาระหวางประเทศ, 2551) รวมถึงชวยอํานวย

ความสะดวกใหพยาบาลในการเดินทางไปทํางานในตางประเทศในกลุมสมาชิกอาเซียนงายข้ึนโดย

จะมีการยกเวนวีซาสําหรับ  Short Term Visits  และจัดทํา ASEAN Business Card เปนตน               
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จากการศึกษาพบวา ภาวะธุรกิจสุขภาพของภาคเอกชนและการคาเสรี  ทําใหมีการเคล่ือนยาย

แรงงานพยาบาลออกไปทํางานตางประเทศ (สํานักการพยาบาล, 2547 ; อรสา โฆวินทะ,  2550;        

พัชราวลัย  วงศบุญสิน, 2553 ; สํานักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2554)  และ

การศึกษาในพยาบาลและนักศึกษาแพทยในตางประเทศ เร่ืองการยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ 

พบวา ปจจัยผลักตนทางและปจจัยดูดปลายทางมีอิทธิพลตอการตัดสินใจไปทํางานแหงอ่ืน  Akl  

และคณะ (2007) และจากนโยบาย Asia Medical Hub ทําใหมีชาวตางชาติเขามาใชบริการสุขภาพ

ในโรงพยาบาลเอกชนมากข้ึน โดยเพิ่มจากผูปวยนอกจาก 1.8 ลานรายในป พ.ศ. 2545 เปน            

2.6 ลานรายในป พ.ศ. 2549 (กรมสงเสริมการสงออก 2549) ทําใหพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล

เอกชนมีการบริการแกผูรับบริการชาวตางชาติเปนจํานวนมาก จึงอาจสงผลใหเกิดความพรอมใน

การดูแลชาวตางชาติ และอาจตองการยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ สอดคลองกับแนวคิดท่ีกลาววา 

ผูท่ีมีประสบการณ และความพรอมยอมมีการยายถ่ินมากกวา ผูไมมีประสบการณ                        

(พัชราวลัย  วงศบุญสิน, 2553)และจากการสํารวจโรงพยาบาลเอกชน พบวา มีจํานวนพยาบาลท่ี

ลาออกรอยละ 41 ลาออกไปทํางานตางประเทศรอยละ 12 (สมาคมโรงพยาบาลเอกชน, 2546)  

โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ ท้ังภาครัฐและเอกชนท่ีใหบริการแกผูรับบริการท่ีมีปญหา

สุขภาพท่ีซับซอน และมีผูรับบริการจํานวนมาก กําลังเผชิญกับปญหาการขาดแคลนพยาบาล          

จากสถิติการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีพยาบาลลาออก

จากระบบราชการมากกวา 3,000 คน ตอป (สํานักนโยบายและยุทธศาสตร, 2552) และจากรายงาน

การสํารวจโรงพยาบาลเอกชนในป พ.ศ. 2550 พบวา อัตราพยาบาลไมเพียงพอกับปริมาณความ

ตองการเนื่องจาก พยาบาลวิชาชีพโยกยายไปทํางานเอกชนแหงอ่ืนรอยละ 41 ลาออกไปทํางาน

ตางประเทศรอยละ 12 (สมาคมโรงพยาบาลเอกชน, 2550) สาเหตุของการลาออก โยกยายเกิดจาก

คาตอบแทนท่ีนอยกวา  และภาระงานท่ีหนัก อีกท้ังพยาบาลวิชาชีพท่ีจบใหมไมไดรับการบรรจุเปน

ขาราชการ ทําใหความม่ันคงในงานลดลง สอดคลองกับการศึกษาพยาบาลท่ีลาออกจากงานและ

โยกยายโดยสวนใหญเปนพยาบาลท่ีมีประสบการณการทํางานไมเกิน 1 ป  จํานวนพยาบาลท่ีลาออก

จากวิชาชีพท้ังหมด จากการศึกษาท่ีผานมา พบวา  พยาบาลไทยมีการลาออก หรือมีความตั้งใจ

ลาออกจากงานอยางตอเนื่องในอัตราสูง บุญจันทร  วงศสุนพรัตน และคณะ (2540) ศึกษาพบวา 

พยาบาลวิชาชีพมีความคิดท่ีจะลาออกจากงาน และออกจากวิชาชีพสูงถึงรอยละ 56.5 และ 47.1 

ตามลําดับ และพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร รอยละ 75 มีความตั้งใจ

ลาออกภายใน 5 ป เพื่อเปล่ียนอาชีพ หรือประกอบอาชีพท่ีอ่ืน (อลิสา  สุคนธรัตน, 2542) กลาวไดวา 

การลาออกของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณนอย ทําใหขาดการทดแทนบุคลากร จากการศึกษา

พบวา พยาบาลไทยสวนใหญมีอายุ 20-24 ป และจะมีการลาออกเพิ่มมากข้ึน เม่ืออายุมากข้ึนเร่ือยๆ 
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ทําใหมีอัตราการสูญเสียประมาณรอยละ 4.44 ตอป ปจจุบันพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานอยูมีอายุ

เฉล่ีย 40-49 ป ทําใหขาดบุคลากรทดแทน (กฤษดา  แสวงด,ี 2551; สํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา, 

2554)) สาเหตุจากการลาออกโยกยายเปนจํานวนมาก และตองการการบรรจุเขาทํางานเพิ่มมากข้ึน 

โดยสวนใหญเปนพยาบาลท่ีมีอายุนอย สอดคลองกับการ วิจัยของสมาคมพยาบาลแหงประเทศ

แคนาดา พบวา พยาบาลท่ีสําเร็จการศึกษาไมเกิน 3 ป จะมีการลาออกจากวิชาชีพพยาบาลรอยละ 20 

(Prior  et al., 1990; Buerhaus et al., 2000; Ito et al., 2001)  

จากเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงสนใจการศึกษาปจจัยท่ีจะทําใหพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล

ตติยภูมิ ในเขตกรุงเทพมหานคร ยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ เพื่อเปนขอมูลในการบริหารบุคลากร

ทางการพยาบาลของประเทศตอไป   

 

คําถามการวิจัย  

 

1.     ปจจัยคัดสรรและความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานครเปนอยางไร 

2.     ปจจัยคัดสรรกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานครมีความสัมพันธกันหรือไม 

 

วัตถุประสงคการวิจัย   

 

1.  เพื่อศึกษา ปจจัยคัดสรรและ ความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาล

วิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร 

2.  เพื่อศึกษา ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรและ ความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร 

 

แนวเหตุผลและสมมติฐาน  

 

 ความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ เปนความคิดของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลตติยภูมิเขตกรุงเทพมหานครท่ีตองการยายถ่ินระหวางประเทศ เปนการยายถ่ิน

แบบช่ัวคราว หรือถาวรเพื่อไปทํางาน โดยความคิดนั้นเกิดจากความสมัครใจแตยังไมมีพฤติกรรม

การยายถ่ินไปทํางานตางประเทศเกิดข้ึนจริง จากการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจท่ีจะ
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ยายหรือไมยายถ่ินเพื่อไปทํางานตางประเทศเกิดอาจจากปจจัยจากประเทศตนทางและประเทศ

ปลายทาง ซ่ึงเปนปจจัยท่ีผูท่ีตองการยายถ่ินนํามาใชในการตัดสินใจเร่ืองการยายถ่ิน สอดคลองกับ

การศึกษาของ Akl และคณะ(2007) วาความตั้งใจยายถ่ินจะประกอบไปดวยปจจัยผลักจากประเทศ

ตนทาง ปจจัยดึงจากประเทศตนทาง อุปสรรคแทรกกลาง ปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง และปจจัย

ท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ ดังนั้นจึงไดนําปจจัยเหลานี้มาศึกษาเร่ืองความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร  

 จากการศึกษาพบวา การคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพข้ึนอยูกับความพึงพอใจใน

ระบบบริหารขององคการ ประกอบดวย การทํางานเกินบทบาท (Role Overload) คาตอบแทนและ

สวัสดิการ (Pay and benefit) การรวมอํานาจ (Centralization) ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  

(Unity) ดานการสงเสริมสนับสนุน ( Promotion and support) การส่ือสาร (Communication) ดาน

โอกาสการเลือกงาน (Job opportunity) (กุลธิดา สุดจิตร, 2549 ) และปจจัยท่ีมีอิทธิพลในการยายถ่ิน

และปจจัยท่ีสงผลตอการคงอยูในงาน การลาออกจากงาน มีความสอดคลองกันในเร่ืองของ

คาตอบแทนแลวยังพบวา มีปจจัยดานอ่ืนๆในองคการ ท่ีสงผลใหเกิดการยายถ่ิน หรือ ลาออกจาก

องคการ (Price and Mueller, 1986) ดังนั้น การศึกษาคร้ังนี้จึงไดนําปจจัยดานองคการมาเปนปจจัย

ผลักจากประเทศตนทาง  

ปจจัยดึงจากประเทศตนทาง เปนความผูกพันกับครอบครัว เพื่อน และสังคมท่ีประเทศถ่ิน

ตนทาง ท่ีมีผลใหบุคคลนํามามีสวนในการตัดสินใจยายถ่ินไปทํางานในตางประเทศ จากการศึกษา

การยายถ่ินของนักเรียนแพทยประเทศเลบานอล พบวา ปจจัยดึงท่ีทําใหนักเรียนแพทย ประเทศ   

เลบานอลไมตองการท่ีจะยายถ่ิน คือมีความตองการท่ีจะอยูกับครอบครัวของตนเอง และเพื่อนท่ี

ประเทศถ่ินตนทาง (Akl et al., 2007) นอกจากนี้ในการศึกษาเร่ืองการยายถ่ินมีปจจัยท่ีเปนอุปสรรค

ระหวางประเทศปลายทางและประเทศตนทาง ท่ีเรียกวา อุปสรรคแทรกกลาง เปนอุปสรรคท่ีผูยาย

ถ่ินนํามาใชในการตัดสินใจกอนยายถ่ินไปทํางานในตางประเทศ ไดแก   ดานคาใชจายในการ

เดินทาง จากการศึกษาการยายถ่ินพบวา ในการยายถ่ินจากถ่ินตนทางไปสูถ่ินปลายทาง ตองอาศัย

คาใชจายในการเดินทา งท่ีสูง  และติดตอในรูปของตัวเงิน กลาวคือ หากตนทุนสูงมากเกินไปก็อาจ

เปนการยับยั้งการตัดสินใจไปทํางานตางประเทศ (พีรเทพ และคณะ, 2525 ; Akl et al., 2007)       

ดานระยะทาง เปนปจจัยสําคัญเกี่ยวกับความยากลําบากหรือความสะดวกสบาย ระหวางการยายถ่ิน 

ซ่ึงผูยายถ่ินตองนํามาประกอบการพิจารณา เนื่องจาก เปนอุปสรรคตอการยายถ่ินของผูยายถ่ิน       

ถาระยะทางหางไกล การคมนาคมขนสงลําบาก คาใชจายในการเดินสูง การส่ือสารกับประเทศตน

ทางลําบาก จากการศึกษาพบวาถาระยะทางเพิ่มมากข้ึนโอกาสในการยายถ่ินยอมทําไดยาก ในทาง

กลับกันถาระยะทางระหวางประเทศตนทางและประเทศปลายใกลกัน การยายถ่ิน ยิ่งทําไดงาย 
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(จินตนา เอกสุข , 2546)   ดานการใชภาษา  การส่ือสารมีความสําคัญ ตอการยายถ่ินไปยังถ่ินท่ีตาง

ภาษาจากถ่ินตนทาง ซ่ึง การยายถ่ินตองอาศัยวามรู และทักษะในการใชภาษา ท่ีดีของถ่ินปลายทางท่ี

ตองการไป ซ่ึงจากการศึกษาพบวา ความรูดานภาษาตางประเทศจะมีแนวโนมตอการตัดสินใจไป

ทํางานตางประเทศมากกวาปจจัยอ่ืน (พีรเทพ และคณะ, 2525)  และปจจัยท่ีเปนแรงจูงใจใหบุคคลมี

ความตองการยายถ่ิน คือ ปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง เปนปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจในการยาย

ถ่ินไปทํางานตางประเทศ เนื่องจากบุคคลท่ีตองการจะยายถ่ินไปมักตองการยายไปในถ่ินท่ีดีกวา

ประเทศตนทาง ซ่ึงจากการศึกษาพบวาปจจัยท่ีเปนปจจัยดูดใหคนเกิดการยายถ่ิน ไดแก ดานโ อกาส

ในการศึกษา  สภาพการทํางาน โอกาสและความกาวหนาในงาน รายไดและความม่ันคงในชีวิต 

และเครือขาย สุดทายปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ เปนปจจัยท่ีทําใหผูท่ีตองการยายถ่ิน มี

การคํานึงถึงการปรับตัวเพื่อใหเขากับวัฒนธรรม สังคมของประเทศถ่ินปลายทาง ซ่ึงการปรับตัวนี้มี

ผลใหผูยายถ่ินนํามาใชในการตัดสินใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศดวย จากการศึกษาของ  Akl        

และคณะ (2007) พบวา การยายถ่ินของนักเรียนแพทย ประเทศเลบานอลท่ีจะไปทํางานตางประเทศ

มีความกังวลและความกลัวตอการปรับตัวเม่ือตนเองตองไปอยูในประเทศท่ี มีวัฒนธรรม และสังคม

แตกตางจากถ่ินตนทาง 

จากท่ีกลาวมา ปจจัยท้ัง 5 ขอ มีความสัมพันธกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ

ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานไดดังนี้ 

1. ปจจัยผลัก จาก ประเทศตนทาง มีความสัมพันธกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร 

2. ปจจัยดึงจากประเทศตนทางมีความสัมพันธกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร 

3. อุปสรรคแทรกกลางมีความสัมพันธกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร 

4. ปจจัยดูด จาก ประเทศปลายทางมีความสัมพันธกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร 

5.   ปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับมีความสัมพันธกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร 
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ขอบเขตการวิจัย 

1.  ตัวแปรท่ีศึกษา 

1.1  ตัวแปรตน ไดแก 

1.1.1 ปจจัยผลักจากประเทศตนทาง  

1.1.2 ปจจัยดึงจากประเทศตนทาง  

1.1.3 อุปสรรคแทรกกลาง  

1.1.4 ปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง  

1.1.5 ปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ  

2.2 ตัวแปรตาม ไดแก ความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร 

 

คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 

 

1. ความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ หมายถึง การท่ีพยาบาล

วิชาชีพ มีความตั้งใจ หรือคิดตองการยายถ่ินจากประเทศไทยไปทํางานยังประเทศอ่ืน  ซ่ึงอาจจะเปน

การยายไปอยูถาวร   หรือแบบช่ัวคราว โดยท่ีความตั้งใจนั้นเกิดจากความสมัครใจของตนเอง แตยัง

ไมมีพฤติกรรมการยายถ่ินไปทํางานตางประเทศเกิดข้ึนจริง  และแบงไดเปน 3 กลุม คือ  

1.1 มีความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศแนนอน  

1.2 มีความคิดท่ีตองการยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ 

1.3 ไมเคยมีความคิดยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ  

2. ปจจัยผลักจากประเทศตนทาง หมายถึง สภาพองคการของถ่ินตนทางท่ีพยาบาลวิชาชีพ 

ปฏิบัติงานอยู เปนปจจัยผลักใหเกิดการยายถ่ินออกจากประเทศตนทาง ซ่ึงสวนมากมักเปนไปใน

ลักษณะเชิงลบ ท่ีทําใหพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร   มีความคิดและมี

ความตองการท่ีจะยายถ่ินจากประเทศตนทางไปสูประเทศปลายทาง คือ ปจจัยองคการ หมายถึง      

ส่ิงท่ีเปนโครงสราง ระบบบริหารบุคลากรท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอ

องคการของพยาบาล ซ่ึงปจจัยเหลานี้อาจสงผลใหพยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศ ซ่ึงไดแก   

2.1 การทํางานเกินบทบาท  หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพ รับรูวางานท่ีไดรับ

มอบหมายมีความซับซอนและยากเกินความสามารถของตนเอง และภาระงานหนักทําใหเกิด

ความเครียดและตองการการลาออก หรือโยกยายท่ีทํางาน  
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2.2  คาตอบแทนและสวัสดิการขององคการ  หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพ รับรูวา

คาตอบแทนท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานครอบคลุมถึงเงินเดือน เงินพิเศษอ่ืนๆไดแก คาเวรบาย-ดึก 

โบนัส เงินชวยเหลือบุตร รวมถึงผลประโยชนตางๆในรูปของสวัสดิการ  มีความเพียงพอตอการ

ดํารงชีวิต และมีความเหมาะสมกับตําแหนงท่ีท่ีปฏิบัติงาน  

2.3 การรวมอํานาจ หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพ รับรูวาการบริหารงานการ

พยาบาลท่ีมีการรวมอํานาจบังคับบัญชาไวท่ีศูนยกลางของผูบริหารระดับสูงสุดเพียงแหงเดียว การ

ตัดสินใจสวนมากเกิดจากผูบริหารระดับสูงไมมีการกระจายอํานาจการบังคับบัญชา ทําใหพยาบาล

วิชาชีพ รูสึกอึดอัดและไมคลองตัวในการปฏิบัติงาน 

2.4 ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพ รับรูวาตนเองมี

สัมพันธท่ีดีกับสมาชิกในองคการ โดยแสดงออกถึงการไดรับความรวมมือ รวมแรงรวมใจ 

สนับสนุน และการยอมรับจากสมาชิกในองคการพยาบาลท่ีปฏิบัติงานอยู  ไมมีปญหาขัดแยงกับ

เพื่อนรวมงาน 

2.5 การส่ือสาร  หมายถึง การการท่ีพยาบาลวิชาชีพ  รับรูวา ในองคการ  มีการ

แลกเปล่ียนขอมูลขาวสารกันภายในองคการดวยรูปแบบการส่ือสารตางๆ เพื่อใหเกิดความเขาใจ

และความรูสึกท่ีดีตอกันระหวางบุคคลและกลุมบุคคลในหนวยงาน รวมถึงการเปดโอกาสในการ

เขาถึงไดงาย และซักถามขอสงสัยของผูบริหารท้ังยังชวยจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในงาน สงผลให

ปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายขององคการพยาบาลอยางมีประสิทธิภาพ และทําใหคงอยูในองคการท่ี

ปฏิบัติงานอยูอยางยั่งยืน 

2.6 การสงเสริมสนับสนุน  หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพ รับรูวามีโอกาสกาวหนา

และประสบความสําเร็จใน การปฏิบัติงาน ไดแก การไดรับเล่ือนตําแหนง การสนับสนุนสงเสริมให

ไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน รวมถึงการไดรับสนับสนุนใหศึกษาตอ  ดูงาน หรือ

อบรม เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 

2.7 โอกาสการเลือกงาน หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพ รับรูวาตนเอง   มีโอกาส

หรือทางเลือกท่ีสามารถเลือกงานอ่ืนท่ีดีกวา หรือสามารถปฏิบัติงานท่ีพยาบาลมีความถนัด และ

ความชอบ และมีความพึงพอใจในงานมากกวางานท่ีทําอยูในปจจุบัน ซ่ึงงานใหมนั้นอาจจะเปนงาน

ในองคการเดิมหรืองานนอกองคการก็ได 

3. ปจจัยดึงจากประเทศตนทาง หมายถึง ความพึงพอใจของพยาบาลวิชาชีพท่ีได

ปฏิบัติงานในสถานท่ีใกล สามารถไปมาหาสูครอบครัวไดงาย เนื่องจากมีความผูกพันกับ ครอบครัว 

และตองการอยูดูแลพอแม รวมถึงมีความตองการอยูกับเพื่อนท่ีประเทศตนทางของพยาบาลวิชีพ  



9 

 

นํามาใชในการตัดสินใจท่ีจะไปทํางานตางประเทศ เนื่องจากความกังวลวาจะตองหางไกลจาก

ครอบครัว เพื่อน และสังคมท่ีประเทศตนทาง  

4. อุปสรรคแทรกกลาง หมายถึง อุปสรรค ของพยาบาลวิชาชีพ ท่ีใชในการตัดสินใจไป

ทํางานตางประเทศ ไดแก  

4.1 คาใชจายในการเดินทาง  หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพ รับรูวาตนทุนคาใชจาย

ตางๆในรูปตัวเงิน ซ่ึงถาสูงเกินไปอาจเปนปจจัยยับยั้งการตัดสินใจไปทํางานตางประเทศ เพราะ      

ไมสามารถหาเงินมาเปนคาใชจายได เชน คาเตรียมตัวเดินทางไป คาทําเอกสาร คาสอบ ใบประกอบ

วิชาชีพของประเทศปลายทาง รวมถึงการดําเนินการขอวีซา อีกดวย 

4.2 ระยะทาง หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพ รับรูวาความใกลหรือไกล ของประเทศ

ตนทางและประเทศปลายทางจะเปนปจจัยสําคัญเกี่ยวกับความยากลําบากหรือความสะดวกสบาย 

ระหวางการยายถ่ินท่ีพยาบาลวิชาชีพตองนํามาประกอบการพิจารณา ท้ังนี้เนื่องจาก เปนอุปสรรคตอ

การยายถ่ินของประชากร ถาระยะทางหางไกล การคมนาคมขนสงลําบาก คาใชจายในการเดินสูง 

การส่ือสารกับประเทศตนทางลําบาก ซ่ึงถาระยะทางเพิ่มมากข้ึนโอกาสในการยายถ่ินยอมทําไดยาก 

ในทางกลับกันถาระยะทางระหวางประเทศตนทางและประเทศปลายใกลกัน การยายถ่ิน ยิ่งทํา      

ไดงาย  

4.3 การใชภาษา หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพ รับรูวา ความสามารถในการส่ือสาร

ภาษาในถ่ินปลายทางท่ีตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ เปนอุปสรรค โดยผูท่ี

มีความรู ความชํานาญดานภาษาตางถ่ิน สามารถส่ือสารไดอยางดี มีคะแนนการทดสอบภาษาจาก

สถาบันท่ีไดการยอมรับ และคะแนนอยูในเกณฑดี จะมีแนวโนมตัดสินใจไปตางประเทศมากกวา 

5.   ปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง  หมายถึง  สภาพของถ่ินปลายทาง ซ่ึงเปนปจจัยท่ี

พยาบาลวิชาชีพ ใชตัดสินใจในการยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ไดแก  

 5.1  โอกาสในการศึกษา หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพ รับรูวาประเทศปลายทางมี

โอกาสท่ีจะไดรับการฝกอบรมและการศึกษาตอท่ีทันสมัยกวาประเทศตนทาง เพื่อเพิ่มพูนและ

พัฒนาความรู ความชํานาญ ในรูปแบบตางๆ เลือกเรียนสาขาวิชาท่ีสนใจท่ีมีหลากหลายและสาขาท่ี

เลือกเรียนนั้นมีจํานวนท่ีรับเขาศึกษาท่ีมากพอ โดยท่ีการสอบแขงขันเปนไปดวยความยุติธรรม 

 5.2  สภาพการทํางาน หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ รับรูวา ท่ีสภาพการ

ทํางานประเทศปลายทางดีกวาสภาพการทํางานในปจจุบัน มีการแบงหนาท่ีการทํางานอยางชัดเจน 

และเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี รวมถึงมีคาตอบแทน และมีระบบการใหรางวัลกับพยาบาลท่ี

ทํางานดีอยางเปนธรรม 
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 5.3  โอกาสความกาวหนาในงาน หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพ รับรูวาประเทศ

ปลายทางมีโอกาสไดรับการเล่ือนตําแหนงภายในหนวยงานและโอกาสเจริญกาวหนาในหนาท่ีและ

ไดรับผลสําเร็จในงานพยาบาล รวมถึงไดรับการยอมรับจากสังคมจากประเทศตนทาง ทําใหมีความ

เจริญกาวหนาในวิชาชีพตอไป 

 5.4  รายไดและความม่ันคงในชีวิต  หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ เกี่ยวกับ

คาตอบแทนและสวัสดิการของประเทศปลายทางดี รวมถึงมีความม่ันคง และมีคุณภาพชีวิตท่ีดีกวา

ประเทศตนทาง อีกท้ัง สามารถอุปการะเล้ียงดูบิดามารดาได มีคุณภาพชีวิตท่ีดี ไมประสบภาวะ

ยากลําบากทางการเงินเม่ือไดไปทํางานในตางประเทศ 

 5.5  เครือขาย หมายถึง บุคคลท่ีไดยายถ่ินไปอยูตางแดนแลวสงขาวคราวไปถึงญาติ

มิตรในประเทศบานเกิดท่ีเปนพยาบาลวิชาชีพ ท้ังท่ีกําลังตัดสินใจจะยายถ่ินและท่ีไมคิดจะยายถ่ิน

เกี่ยวกับความเปนไปตางๆ เชน ปญหาตลอดจนทางออกและการใหความชวยเหลือตางๆเม่ือเผชิญ

กับปญหาในการเดินทาง การจัดการเกี่ยวกับเอกสารการยายถ่ิน การใชชีวิตและการทํางานในตาง

แดน ซ่ึงบุคคลเหลานั้น อาจเปน บิดามารดา พี่นอง หรือเพื่อนรวมงาน ทําใหการยายถ่ินไปทํางาน

ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานครมีความสะดวกมากข้ึน 

6.  ปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ หมายถึง การรับรูขอมูลของพยาบาลวิชาชีพ ท่ี

ทําใหพยาบาลวิชาชีพ ใชพิจารณาตัดสินใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ไดแก ความกังวลเกี่ยวกับ

การปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมและสังคมของประเทศปลายทาง 

7. โรงพยาบาลตติยภูมิ หมายถึง โรงพยาบาลรัฐขนาดใหญตั้งแต 500 เตียงข้ึนไป           

ในกรุงเทพมหานคร จําแนกได 5 สังกัด คือ โรงพยาบาลราชวิถี โรงพยาบาลเลิดสิน โรงพยาบาล       

นพรัตนราชธานี  วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร และชิรพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โรงพยาบาลตํารวจ และโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ สภากาชาดไทย  และ 

โรงพยาบาลเอกชนท่ีใหบริการ ในลักษณะโรงพยาบาล ระดับตติยภูมิ คือ โรงพยาบาล สมิติเวช  

โรงพยาบาลพญาไท 1 โรงพยาบาลพญาไท 2  

8. พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง พยาบาลประจําการท่ีสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ

สูงกวาปริญญาตรี ไดข้ึนทะเบียนเปนผูประกอบการวิชาชีพสาขาการพยาบาล และผดุงครรภ

ช้ันหนึ่งจากสภาการพยาบาลปฏิบัติงานอยูในหอผูปวยตางๆ และมีประสบการณการทํางาน 1-3 ป 

ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐ และเอกชน ท่ีใหบริการระดับตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร       
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ  

 

1. เปนขอมูลแกหนวยงานท้ังภาครัฐ และเอกชน ใชในการบริหารบุคลากรทางการ

พยาบาลตอไป  

2. เปนขอมูลสําหรับผูบริหารองคการพยาบาลใน สงเสริมพยาบาลวิชาชีพใหคงอยูใน

องคการ และหาแนวทางปองกันการยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ  
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บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา  ปจจัยคัดสรรและความตั้งใจยายถ่ินไป

ทํางานตางประเทศ และความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดศึกษาคนควา 

ตํารา เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของตามลําดับ ดังนี้  

 1. โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร 

1.1 โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ จําแนกตามสังกัด เขตกรุงเทพมหานคร 

1.2 ขอบเขตความรับผิดชอบของโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 

1.3 การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพประสบการณ 1-3 ป  

 ในโรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร  

2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการยายถ่ิน 

2.1 ความหมายของการยายถ่ิน 

2.2 ทฤษฎีการยายถ่ิน 

2.3 การวัดความตั้งใจท่ีจะไปทํางานตางประเทศ 

2.4 การยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขต

กรุงเทพมหานคร 

3. ปจจัยท่ีมีผลตอความตั้งใจท่ีจะไปทํางานตางประเทศ ไดแก 

3.1 คุณลักษณะประชากร 

  3.2 ปจจัยผลักจากประเทศตนทาง  

3.3 ปจจัยดึงจากประเทศตนทาง  

3.4 อุปสรรคแทรกกลาง  

3.5 ปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง  

3.6 ปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ  

 4. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 5. กรอบแนวคิดการวิจัย 
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1.  โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร 

 

1.1 โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ จําแนกตามสังกัด เขตกรุงเทพมหานคร 

โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร มีตั้งแต 500 เตียงข้ึนไป จําแนกตาม

สังกัดได 5 สังกัด คือ กรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงกลาโหม กรุงเทพมหานคร 

สํานักงานตํารวจแหงชาติและองคกรอิสระ รวมถึงโรงพยาบาลเอกชนท่ีใหบริการระดับตติยภูมิโดย

มีรายช่ือโรงพยาบาลท่ีอยูในแตละสังกัดดังนี้ (ทําเนียบโรงพยาบาลและสถิติสาธารณสุข, 2547-

2548; สมาคมโรงพยาบาลเอกชน, 2554) 

กรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข มี 3 โรงพยาบาล คือ 

1) โรงพยาบาลราชวิถี จํานวนเตียงท่ีรับผูปวย 1,124 เตียง 

2) โรงพยาบาลเลิดสิน จํานวนเตียงท่ีรับผูปวย 510 เตียง 

3) โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี จํานวนเตียงท่ีรับผูปวย 512 เตียง 

กระทรวงกลาโหม มี 2 โรงพยาบาล คือ 

1) โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา จํานวนเตียงท่ีรับผูปวย 1, 236 เตียง 

2) โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช จํานวนเตียงท่ีรับผูปวย 774 เตียง 

กรุงเทพมหานคร มี 1 โรงพยาบาล คือ  วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและ   

วชิรพยาบาล  จํานวนเตียงท่ีรับผูปวย 845 เตียง  

สํานักงานตํารวจแหงชาติ มี 1 โรงพยาบาล คือ  โรงพยาบาลตํารวจ จํานวนเตียงท่ีรับ

ผูปวย 727 เตียง 

องคการอิสระ มี 1 โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ สภากาชาดไทย จํานวน

เตียงท่ีรับผูปวย 1,440 เตียง 

โรงพยาบาลเอกชน มี 3 โรงพยาบาล คือ 

1) โรงพยาบาลสมิติเวช จํานวนเตียงท่ีรับผูปวย 540 เตียง 

2) โรงพยาบาลพญาไท 1 จํานวนเตียงท่ีรับผูปวย 500 เตียง 

3) โรงพยาบาลพญาไท 2 จํานวนเตียงท่ีรับผูปวย 520 เตียง 

สรุปไดวาจํานวนโรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามสังกัดได       

5 สังกัด คือ สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุขจํานวน 3 แหง สังกัดกระทรวงกลาโหม

จํานวน 2 แหง สังกัด กรุงเทพมหานครจํานวน 1 แหง สังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติจํานวน 1 แหง 

และองคกรอิสระจํานวน 1 แหง รวมถึงโรงพยาบาลเอกชนจํานวน 3 แหง รวมเปน 11 แหง 
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1.2  ขอบเขตความรับผิดชอบ ของโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 

 โรงพยาบาลตติยภูมิเปนโรงพยาบาลท่ีมีขนาดใหญ ใหบริการแกประชาชนท่ัวไป 

และผูปวยโรคซับซอน โดยใชเคร่ืองมือพิเศษ มีเทคโนโลยีท่ีทันสมัย และมีแพทยผูเช่ียวชาญเฉพาะ

ทางในการตรวจวินิจฉัย รักษาโรคท่ีมีความซับซอน เพื่อรองรับความตองการการเขาถึงการดูแล

สุขภาพของประชาชนทุกระดับในปจจุบันอยางมีคุณภาพ นอกจากนี้ยังเปนสถานศึกษาสําหรับ

แพทยเฉพาะทาง เปนแหลงฝกงานสําหรับนักศึกษาสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพสถาบันการศึกษา

ตางๆ รวมถึงเปนแหลงศึกษาคนควาวิจัยดานวิทยาศาสตรสุขภาพ  โครงสรางขององคการพยาบาล

ในโรงพยาบาลตติยภูมิสวนใหญ มีลักษณะแบงหนาท่ี และขอบเขตอยางชัดเจน เปนโครงสรางแบบ

ราชการ ลักษณะงานเขาใจงาย เปนการส่ือสาร มอบหนาท่ี คําส่ังจากบนลงลาง เปนการส่ังการจาก

ผูบริหารสูผูปฏิบัติ โรงพยาบาลตติยภูมิสวนใหญเปนโรงพยาบาลท่ีมีช่ือเสียงระดับประเทศ ทําให

ประชาชนเกิดความเช่ือถือ และตองการเขารับการรักษาและใชบริการทางดานสุขภาพเปนจํานวน

มาก แตเนื่องจากโรงพยาบาลตติยภูมิกําลังประสบปญหาขาดแคลนบุคลากรทางการพยาบาล ทําให

ไมสามารถใหบริการแกประชาชนไดอยางมีคุณภาพ   ภาวะขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพสงผลให

พยาบาลวิชาชีพท่ีคงอยูในงานมีภาระงานหนักมากข้ึน  และในปจจุบันไดมีการปรับเปล่ียนระบบ

การจัดการของโรงพยาบาลของรัฐ เพื่อใหมีอิสระในระบบบริหารราชการ สงผลใหพยาบาลวิชาชีพ

ตั้งแตป พ.ศ. 2542 ไมไดรับการบรรจุเขารับราชการ แตจะไดรับการบรรจุเปนพนักงานราชการ โดย

มีอัตราเงินเดือนและสวัสดิการแตกตางจากขาราชการ จากการปรับเปล่ียนสภาพการจางงานทําใหมี

ผลโดยตรงตอความคิด และความตั้งใจในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐ ทําใหเกิดอาจเกิด

การโยกยาย หรือลาออกจากงาน สงผลกระทบตอการคงอยูในงาน (สุธิดา โตพันธานนท, 2549)  

 

1.3 การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพประสบการณ 1-3 ป โรงพยาบาลตติยภูมิ เขต

กรุงเทพมหานคร  

 ในการปฏิบัติงานของพยาบาลท่ีมีประสบการณ 1-3 ป ตองปฏิบัติงานภายใต

ขอบเขตของบทบาทหนาท่ีของพยาบาลวิชาชีพเชนเดียวกับพยาบาลวิชาชีพประจําการท่ัวไป           

(สมจิต หนุเจริญกุล, 2543) 

พระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2540 ได

กลาวถึงบทบาทของพยาบาลวิชาชีพไว เปนการปฏิบัติหนาท่ีการพยาบาลตอบุคคล ครอบครัว และ

ชุมชน โดยอาศัยหลักวิทยาศาสตรและศิลปะการพยาบาลในการประเมินสภาพ การวินิจฉัยปญหา 

การวางแผน การปฏิบัติ และการประเมินผล หากจัดแบงตามตามแนวคิดของ  Benner (1984 อางถึง
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ใน บุญใจ   ศรีสถิตยนรากูร, 2553 ) ท่ีกําหนดการเล่ือนระดับความกาวหนาในงานของพยาบาล

วิชาชีพ 5 ระดับ พยาบาลวิชาชีพประสบการณ 1-3 ป สามารถแบงตามประสบการณทํางานไดดังนี้  

1)  ผูมีประสบการณนอยหรือผูขาดทักษะ ( Novice) หมายถึง พยาบาลวิชาชีพท่ีมี

ประสบการณทํางานไมเกิน  1 ปภายหลังจบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความสามารถปฏิบัติการ

พยาบาลพื้นฐาน เชน ช่ังน้ําหนัก วัดสวนสูง วัดสัญญาณชีพ บันทึกสารน้ําเขาและออกจากรางการ 

สังเกตอาการผูปวยท่ีปรากฏอาการชัดเจน ไมสามารถแกปญหาท่ีซับซอน  

2)  ผูเร่ิมปฏิบัติงานข้ันสูง ( Advance beginner) หมายถึง พยาบาลวิชาชีพท่ีมี

ประสบการณทํางาน 1-2 ป มีความสามารถปฏิบัติการพยาบาลข้ันสูง และมีความสามารถจัดการกับ

สถานการณท่ีไมซับซอนภายใตการนิเทศของพยาบาลท่ีมีประสบการณสูง  

3)  ผูมีความสามารถ (Competence) หมายถึง พยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณ

ทํางานในหนวยงานเดิม 2-3 ป มีความชํานาญในงานท่ีรับผิดชอบ สามารถวาง แผนการทํางานและ

จัดลําดับความสําคัญของงาน สามารถวิเคราะหปญหาและตัดสินใจแกไขปญหาไดอยางเหมาะสม 

สามารถจัดการับสถานการณฉุกเฉิน แตไมสามารถใหคําปรึกษาแกพยาบาลรุนนอง 

จากแนวคิดการเล่ือนความกาวหนาในงาน เม่ือเปรียบเทียบกับสถานการณการ

ปฏิบัติงานจริงของพยาบาลวิชาชีพประสบการณ 1-3 ป โรงพยาบาลตติยภูมิภาครัฐ ประสบปญหา

การขาดแคลนพยาบาล ทําใหพยาบาลวิชาชีพจบใหม ประสบการณทํางานเพียง 1-3 ป ตอง

รับผิดชอบหนาท่ีการเปนหัวหนาเวร พี่เล้ียงดูแลชวยเหลือรุนนอง และรับการดูแลผูปวยท่ีมีภาวะ

โรคซับซอน ทําใหพยาบาลวิชาชีพประสบการณจบใหมตองรับผิดชอบเกินบทบาทหนาท่ี และ

พยาบาลวิชาชีพจบใหมมีภาระงานหนักจากการทํางานมากกวา 8-12 ติดตอกัน มีการข้ึนเวรเสริม

เนื่องจากบุคลากรในหนวยงานไมเพียงพอ ทําใหพยาบาลวิชาชีพเกิดความไมพอใจในคาตอบแทน

และสวัสดิการท่ีพยาบาลวิชาชีพจบใหมไดรับ เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพ    มีความคิดวาไมเหมาะสม

กับภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย อีกท้ังพยาบาลวิชาชีพขาดการสนับสนุนดานความกาวหนาใน

การศึกษาเนื่องจากขาดบุคลากรทดแทน รวมถึงพยาบาลจบใหมไมมีสิทธิในการเลือกวาตองการอยู

หอผูปวยใดตามความตองการของตนเอง  

พยาบาลวิชาชีพประสบการณ 1-3 ป มีอายุอยูระหวาง       22-24 ป เปนกลุมคนรุน

ใหม (Generation Y) ท่ีเกิดชวงป พ.ศ. 2523-2540  คุณลักษณะ ม่ันใจในตนเอง ทะเยอทะยาน 

ตองการคาตอบแทนท่ีสูง และเวลา มากวา ความกาวหนาท้ังการเรียน และการงาน ความอดทนต่ํา 

ความผูกพันตอองคการต่ํา ชอบการเปล่ียนแปลง (เสาวคนธ   วิทวัสโอฬาร, 2550) การจะธํารงรักษา

บุคลากรทางการพยาบาลกลุมนี้ไวตองอาศัยปจจัยดานการส่ือสาร การทํางานรวมกับผูอ่ืน การไดรับ

การสงเสริมสนับสนุนจากผูบริหารและผูรวมงาน หากพยาบาลวิชาชีพประสบการณ 1-3 ปมีการ
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รับรูเกี่ยวกับปจจัยเหลานี้ในทางท่ีดีจะทําใหเกิดการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ จากปญหาการ

ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลและคุณลักษณะของคนรุนใหมดังกลาว อาจสงผลใหพยาบาลวิชาชีพ

ตองการออกจากองคการ และอาจมีโอกาสเกิดการยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ   

 

2.  แนวคิดและทฤษฎียายถ่ิน 

 

2.1 ความหมายของการยายถ่ิน  

การยายถ่ินมีผูใหความหมายไวหลากหลายทานดังนี้ 

International Organization for Migration (2004 อางถึงใน พัชราวลัย วงศบุญสิน, 

2553) ใหความหมาย การยายถ่ิน (Migration) หมายถึง กระบวนการเคล่ือนยายประชากรในลักษณะ

ของการยายถ่ินท่ีอยู จากพื้นท่ีซ่ึงเปนถ่ินท่ีอยูของตนแตดั้งเดิมไปอยูในอีกพื้นท่ีหนึ่ง ซ่ึงอาจเปนการ

ยายถ่ินท่ีอยูอยางถาวรหรือเปนเพียงชวงระยะเวลาหนึ่ง ไมวาจะเปนการเคล่ือนยายจากประเทศหนึ่ง

ไปยังอีกประเทศหนึ่ง หรือ การเคล่ือนยายจากพื้นท่ีหนึ่งไปยังอีกพื้นท่ีหนึ่งภายในประเทศเดียวกัน 

ไมวาจะดวยเหตุผลหรือสาเหตุใด 

ปราโมทย  ประสาทกุล (2543) ใหคํานิยาม การยายถ่ิน หมายถึง การเคล่ือนยาย

ของประชากรขามเขตพื้นท่ีหนึ่งไปอยูอีกพื้นท่ีหนึ่งเปนเวลานาน จนทําใหประชากรของพื้นท่ีจาก

มาและพื้นท่ีท่ีเขาไปอยูใหมเปล่ียนไป โดยระยะทางท่ีทําใหเรียนวาเปนผูยายถ่ินนั้น จะตองเปนการ

เปล่ียนแปลงวิถีชีวิตและเปล่ียนสังคมท่ีเคยอยูเดิม มิใชเปนการยายบานท่ีอยูอาศัยภายในชุมชน

เดียวกัน ซ่ึงจะไมเรียกวาเปนผูยายถ่ิน 

สมภูมิ  แสวงกุล (2551) ไดสรุปไววา การยายถ่ิน หมายถึง การเปล่ียนแปลงถ่ิน

ท่ีอยูอาศัยของประชากรจากพื้นท่ีท่ีเคยอยูอาศัยอยูชวงกอนหนาเรียกวา “พื้นท่ีตนทาง” มาอาศัยอยู

ในพื้นท่ีอีกแหงหนึ่งซ่ึงเรียกวา “พื้นท่ีปลายทาง” ภายใตเงื่อนไขและชวงเวลาท่ีกําหนดซ่ึงมีเกณฑท่ี

แตกตางกันไป 

เกื้อ  วงศบุญสิน  (2545) ใหคํานิยามการยายถ่ิน  (Migration) หมายถึง  การ

เคล่ือนยายของประชากรจากท่ีอยูอาศัยในทองท่ีหนึ่งไปยังอีกทองท่ีหนึ่งอาจเปนการยายถ่ินใน

ลักษณะถาวร โดยยายไปอยูอาศัยทํามาหากินตลอดชีวิต  หรืออาจจะยายไปอยูในลักษณะช่ัวคราว  

การยายถ่ินอาจจะเปนไปดวยความสมัครใจหรือดวยความจําเปนก็ได  

การยายถ่ิน หมายถึง กระบวนการเคล่ือนยายประชากรในลักษณะของการยาย

ถ่ินท่ีอยู จากพื้นท่ีซ่ึงเปนถ่ินท่ีอยูของตนแตดั้งเดิมไปอยูในอีกพื้นท่ีหนึ่ง ซ่ึงอาจเปนการยายถ่ินท่ีอยู

อยางถาวรหรือเปนเพียงชวงระยะเวลาหนึ่ง ไมวาจะเปนการเคล่ือนยายจากประเทศหนึ่งไปยังอีก
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ประเทศหนึ่ง หรือ การเคล่ือนยายจากพื้นท่ีหนึ่งไปยังอีกพื้นท่ีหนึ่งภายในประเทศเดียวกัน ไมวาจะ

ดวยเหตุผลหรือสาเหตุใด (พัชราวลัย วงศบุญสิน, 2553) 

จากความหมายขางตนสรุปไดวา การยายถ่ินเปนการเคล่ือนยายจากพื้นท่ีตนทาง

ท่ีเปนสถานท่ีเกิดของบุคคลนั้น ไปยังพื้นท่ีปลายทาง  ดวยสาเหตุตางๆ ท่ีอาจเกิดจากความตั้งใจของ

ตนเอง หรืออาจเกิดจากข้ึนโดยการถูกบังคับ เปนการยายถ่ินไดท้ังใน และนอกประเทศ โดย

ระยะเวลาการยายถ่ินนั้นอาจเปนเวลาช่ัวคราว หรือ ถาวร 

 

2.2 ทฤษฎีการยายถ่ิน 

   2.2.1 ประเภทการยายถ่ิน (Migration)  

    การยายถ่ินจําแนกประเภทของการยายถ่ินตามมุมมองดานพื้นท่ีทาง

ภูมิศาสตร การยายถ่ินจําแนกเปน 2 ประเภท คือ (พัชราวลัย วงศบุญสิน, 2553)  

 การยายถ่ินภายในประเทศ (Internal migration) เปนการยายถ่ินภายใน

อาณาเขตประเทศ และเปนการยายถ่ินระหวางอาณาเขตระดับยอย ซ่ึงอาจจะเปน ตําบล อําเภอ 

จังหวัด จนถึงระดับภาค 

 การยายถ่ินระหวางประเทศ (International migration) หรือท่ีนิยมเรียก

ในระยะหลัง ๆ นี้วา การยายถ่ินขามชาติ (Transnational migration) เปนการยายถ่ินระหวางประเทศ 

จากประเทศหนึ่งไปยังประเทศอ่ืน เปนการยายขามเขตประเทศ ซ่ึงอาจจะเปนการยายไปอยูอยาง

ถาวร หรือแบบช่ัวคราว 

    Everett S. Lee (1966) ไดเสนอกรอบการวิเคราะหการยายถ่ินวา การ

ยายถ่ินทุกคร้ังจะเกี่ยวของกับปจจัยในถ่ินตนทางและถ่ินปลายทาง ซ่ึงมีท้ังปจจัยผลักดันให

ประชากรออกไปจากพื้นท่ีตนทาง และปจจัยดูดใหประชากรยังคงอาศัยอยูในพื้นท่ีตนทางหรือเขาสู

พื้นท่ีปลายทางตอไป นอกจากนี้ ยังมีอุปสรรคท่ีแทรกกลางระหวางพื้นท่ีท้ังสอง อาทิ ระยะทาง 

กฎหมาย ความยากลําบากในการเดินทางและคาใชจายในการเคล่ือนยายท้ังในรูปตัวเงินและมิใชตัว

เงิน เชน ความวิตกกังวลท่ีเกิดข้ึนดวย ยังมีปจจัยสวนตัวซ่ึงมีผลตอการยายถ่ิน ท้ังท่ีจะเอ้ืออํานวย

และเปนอุปสรรคขัดขวางการยายถ่ิน เชน นิสัย ความรูสึกสวนตัว บุคลิกภาพ บางคนอาจชอบการ

เปล่ียนแปลง แตในขณะท่ีบางคนอาจไมชอบใหเกิดการเปล่ียนแปลง เปนตน  ปจจัยดูดและปจจัย

ผลักดันในแตละพื้นท่ีจะมีไมเหมือนกัน รวมถึงสงผลกระทบตอประชากรในพื้นท่ีไมเทากัน เชน 

ในพื้นท่ีตนทางท่ีมีปจจัยผลักดันเทาๆ กัน บางคนอาจจะทนอยูได แตบางคนอาจจะรับรูและ

ตอบสนองตอปจจัยผลักดันนั้นมากกวา ในขณะเดียวกัน ปจจัยดึงดูดจากพื้นท่ีปลายทางอ่ืนก็ไมได

ดึงดูดทุกคนใหยายถ่ินเขามา หากแตบางคนมีโอกาสรับรูและสามารถตอบสนองปจจัยดึงดูดนั้นได
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เร็วกวาหรือดีกวาบางคน จึงเกิดการยายถ่ินข้ึน ซ่ึงการท่ีประชากรสามารถตอบสนองตอปจจัยดึงดูด

และปจจัยผลักไดแตกตางกันนั้น ทําใหการยายถ่ินเปนกระบวนการคัดสรรผูยายถ่ินโดยตัวเอง ทํา

ใหบางคนเทานั้นท่ีเปนผูยายถ่ินสวนท่ีเหลือก็จะยังคงอยูในพื้นท่ีนั้นตอไป 

  Lee (1966) ไดเสนอกรอบการวิเคราะหการยายถ่ินวา การยายถ่ินทุก

คร้ังจะเกี่ยวของกับปจจัยในถ่ินตนทางและถ่ินปลายทาง ซ่ึงมีท้ังปจจัยผลักดันใหประชากรออกไป

จากพื้นท่ีตนทาง และปจจัยดูดใหประชากรยังคงอาศัยอยูในพื้นท่ีตนทางหรือเขาสูพื้นท่ีปลายทาง

ตอไป นอกจากนี้ ยังมีอุปสรรคท่ีแทรกกลางระหวางพื้นท่ีท้ังสอง อาทิ ระยะทาง กฎหมาย ความ

ยากลําบากในการเดินทางและคาใชจายในการเคล่ือนยายท้ังในรูปตัวเงินและมิใชตัวเงิน เชน ความ

วิตกกังวลท่ีเกิดข้ึนดวย ยังมีปจจัยสวนตัวซ่ึงมีผลตอการยายถ่ิน ท้ังท่ีจะเอ้ืออํานวยและเปนอุปสรรค

ขัดขวางการยายถ่ิน เชน นิสัย ความรูสึกสวนตัว บุคลิกภาพ บางคนอาจชอบการเปล่ียนแปลง แต

ในขณะท่ีบางคนอาจไมชอบใหเกิดการเปล่ียนแปลง เปนตน  

 2.2.2 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสินใจของผูยายถ่ิน จําแนกออกเปน 4 กลุม

ใหญ ๆ คือ 

1) ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับส่ิงแวดลอมในพื้นท่ีตนทาง  

2) ปจจัยซ่ึงเกี่ยวของกับส่ิงแวดลอมในพื้นท่ีปลายทาง  

3) อุปสรรคแทรกกลางในการยายถ่ิน  

4) ปจจัยสวนตัวของผูท่ีคิดจะยายถ่ิน  

กลาวคือ Lee (1966)  มองวา การยายถ่ินนั้น เปนผลจากกระบวนการ

ตัดสินใจ ตามอิทธิพลของปจจัยตาง ๆ ซ่ึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสินใจของผูยายถ่ินนั้นจะ

สงผลในเชิงบวก ลบ หรือศูนยนั้นยอมข้ึนอยูกับลักษณะของแตละบุคคล และการตัดสินใจวาจะยาย

ถ่ินหรือไมนั้นผูตัดสินใจไมเพียงเปรียบเทียบปจจัยตาง ๆ ในพื้นท่ีตนทางและปลายทาง หากแตยัง

คํานึงถึงอุปสรรคของการยายถ่ินดวย  
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ภาพท่ี   1 แสดงทฤษฎีวาดวย ปจจัยตนทาง-ปลายทาง-อุปสรรคแทรกกลาง 

ตามแนวคิดการยายถ่ินของ Lee (1966) 

 

ตอมา Akl  และคณะ  (2007) ไดทําการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการยายถ่ินของ

นักเรียนแพทย ประเทศเลบานอล ซ่ึงเปนการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ  วิธีการศึกษาท่ีใช คือ การ

สัมภาษณนักเรียนแพทยท่ีจบการศึกษาจํานวน 23 คน โดยใชกรอบแนวคิดทฤษฎีการยายถ่ินของ 

Lee (1966) จากผลการศึกษาไดนํามาประยุกตปรับปรุงไดกรอบแนวคิดใหม ซ่ึงการยายถ่ินท่ี

นอกจากปจจัยดูดจากประเทศตนทาง อุปสรรแทรกกลาง ปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง ยังพบวามี

ปจจัยอ่ืน ไดแก ปจจัยดึงจากประเทศตนทาง และปจจัยผลักดันจากประเทศปลายทาง จากผล

การศึกษาของ Akl และคณะ (2006) พบวา ปจจัยดึงจากประเทศตนทาง  (Retain factor) คือ ความ

ผูกพันกับครอบครัว เพื่อน ของนักศึกษาแพทยท่ีทําการศึกษา โดยท่ีนักศึกษาแพทยนํามาใชในการ

ตัดสินใจในการยายถ่ิน เนื่องจากมีความผูกพัน และตองการใชชีวิตอยูกับครอบครัว เพื่อนและ

สังคมของตนเอง ปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ (Repel factor) คือ การกลัวการปรับตัวเม่ือ

ตองยายถ่ินไปทํางานแหงอ่ืน โดยนักศึกษาแพทยใหเหตุผลวา มีความกังวลเกี่ยวกับการปรับตัวให

สามารถเขากับวัฒนธรรม และสภาพสังคมท่ีประเทศปลายทาง ซ่ึงการปรับตัวนี้ นักศึกษาแพทยได

นํามาใชในการตัดสินใจในการยายถ่ินไปทํางานตางประเทศดวย 
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ภาพท่ี 2 แสดงทฤษฎีวาดวย ปจจัยตนทาง-ปลายทาง-อุปสรรคแทรกกลางและปจจัยดึงจากประเทศ

ตนทาง ปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับตามแนวคิดการยายถ่ินของ  Akl และคณะ (2007) 

 

จากภาพอธิบายไดวา การยายถ่ินของนักศึกษาแพทยประกอบดวย ปจจัยดูดผลัก

จากประเทศตนทาง ปจจัยดึงจากประเทศตนทาง อุปสรรคแทรกกลาง ปจจัยดูดจากประเทศ

ปลายทาง และปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ ซ่ึงสามารถอธิยาบได ดังนี้ 

ปจจัยผลักจากประเทศตนทาง  (Push Factor) เปนลักษณะเชิงลบจากประเทศตน

ทาง จะมีผลใหเกิดการยายถ่ินของนักศึกษาแพทย เพื่อยายไปยังถ่ินปลายทางท่ีมีปจจัยลักษณะเชิง

บวก โดยการตัดสินใจนั้นข้ึนอยูกับแตละบุคคล ซ่ึงจากการศึกษาพบวา ปจจัยผลักจากประเทศตน

ทางของนักศึกษาแพทยชาวเลบานอล เกิดจากความไมพึงพอใจตอสภาพถ่ินตนทาง ไดแก โอกาส

ในการศึกษา ความกาวหนาในงาน เปนตน 

 ปจจัยดึงจากประเทศตนทาง ( Retain Factor) เปนความผูกพันกับครอบครัว 

เพื่อน และสังคมท่ีประเทศตนทางของผูยายถ่ิน ซ่ึงมีผลตอการตัดสินใจในการยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศ จากการศึกษาพบวา ความกังวลในการกลัวการลาจาก หางไกลจากครอบครัว และ

เพื่อน ทําใหตัดสินใจไมยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ 

 อุปสรรคแทรกกลาง ( Barrier)  เปนส่ิงท่ีขัดขวางการตัดสินใจยายถ่ิน เนื่องจาก 

การยายถ่ินพบวา มีคาใชจายท่ีสูง ระยะทางใกล หรือไกล กฎหมายระหวางประเทศ และภาษาใน

การส่ือสาร เปนตน ซ่ึงจากการศึกษาพบวา อุปสรรคดังกลาว เปนส่ิงท่ีผูยายถ่ินนํามาใชในการ

ตัดสินใจยายถ่ินในแตละคร้ังดวย 
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 ปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง (Pull Factor) เปนลักษณะเชิงบวกจากประเทศ

ปลายทาง ท่ีมีอํานาจตอการตัดสินใจยายถ่ิน เนื่องจาก การยายถ่ินยอมการจากสภาพเชิงลบ ไปสู

สภาพเชิงบวกเสมอ จากการศึกษา การยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของชาวเลบานอล พบวา การท่ี

ประเทศปลายทาง เปนประเทศท่ีเจริญแลว และมีโอกาสความกาวหนาในงานมากกวา จึงตัดสินใจ

ยายถ่ิน  

 ปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ (Repel Factor) เปนส่ิงท่ีผูจะยายถ่ินนํามา

ตัดสินใจ เกี่ยวกับวัฒนธรรม การใชชีวิตของประเทศปลายทาง ซ่ึงทําใหผูจะยายถ่ินเกิดความกังวล

ในการปรับตัว เม่ือมีการยายถ่ินไปประเทศปลายทางเกิดข้ึนจริง  

สรุปไดวา การตัดสินใจยายถ่ินเปนการตัดสินใจสวนบุคคล ซ่ึงอาจเหมือนหรือ

แตกตางกัน แตการตัดสินใจนั้นจะข้ึนอยูกับ 5 ปจจัย ดังกลาวท่ีผูจะยายถ่ินนํามาประกอบการ

ตัดสินใจ ในการศึกษาคร้ังนี้จึงไดนําแนวคิดเกี่ยวกับการยายถ่ินของ (Akl et al., 2007)   มาศึกษา

ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรร กับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร   

 

2.3  การวัดความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ 

ความตั้งใจในการยายถ่ิน หมายถึง การคิดและไตรตรองแลวท่ียายออกนอกเขตพื้นท่ี

ประเทศท่ีตนเองมีภูมิลําเนาอยูเม่ือมีโอกาส ซ่ึงเปนอาจยายช่ัวคราว หรือ ถาวรก็ตาม จากการศึกษา

พบวา ไมมีการวัดความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศไวอยางชัดเจน ดังนั้น ผูวิจัยจึงได

ทําการศึกษาเร่ืองการวัดความตั้งใจในการลาออกจากงาน ซ่ึงมีความสอดคลองกับการตัดสินใจใน

การไปทํางานตางประเทศ ดังนี้  

Porter และ Steers (1973) กลาววา ความตั้งใจท่ีจะอยูในงานเปนตัวบงช้ีถึงการ

ลาออกและมีผลกระทบโดยตรงตอความพึงพอใจในงาน 

Mobley (1977) กลาวถึงองคประกอบของความตั้งใจท่ีจะอยูในงาน ซ่ึง

ประกอบดวย ผลประโยชนท่ีไดรับจากการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจท่ีไดรับจากการปฏิบัติงาน

โอกาสกาวหนา การมีทางเลือกในการปฏิบัติงาน 

Ajzen และ Fishbein (1980) ไดกลาววา ความตั้งใจเปนการกระทําของบุคคลท่ี

จะกระทําส่ิงใดๆก็ตามท่ีเปนระบบและมีเหตุผล และกอใหเกิดประโยชนแกตน 

Price และ Mueller (1981) กลาวถึงความตั้งใจท่ีจะอยูในงานวา เปนการ

คาดคะเนความเปนไปไดของสมาชิกท่ีจะอยูในองคการนั้นตอไป เปนการรับรูของแตละบุคคล มิใช
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พฤติกรรมการแสดงออก สามารถประเมินไดจากระยะเวลาท่ีวางแผนจะปฏิบัติงานอยูในองคการ

นั้นตอไป 

มานิต  มานิตเจริญ (2538) ไดใหความหมายของความตั้งใจท่ีจะอยูในงานวา 

หมายถึง ความสนใจ เอาใจใส จงใจ เจตนาและมีความคิดท่ีจะปฏิบัติงาน 

สมเกียรติ  ศรีธาราธิคุณ (2542) ไดใหความหมายของความตั้งใจท่ีจะอยูในงาน

วา หมายถึง การจงใจ เจตนาและมีความคิดท่ีจะปฏิบัติงานอยูตอไป ซ่ึงเปนการรับรูของแตละบุคคล

ไมใชพฤติกรรมการแสดงออก และสามารถประเมินไดจากระยะเวลาท่ีวางแผนจะปฏิบัติงานอยูใน

องคการนั้นตอไป 

Michael และ Spector (1982) ใชคําวา Intention to quitting มีคําถาม 3 ขอ คือ           

1) บอยคร้ังเพียงใดท่ีทานคิดถึงการลาออกอยางจริงจัง 2) ทานตองการท่ีจะลาออกจริงใชหรือไม 

และ 3) ทานมีแผนการลาออกอยางแนนอนแลว 

Hom และคณะ (1984) ใชคําวา Intention to quit โดยการลาออกนั้น

ประกอบดวยความตั้งใจท่ีจะลาออกจากองคการ และออกจากวิชาชีพ คําถามมี 2 ขอ คือ 1) ทาน

ตั้งใจท่ีจะออกจากวิชาชีพภายในระยะเวลากอนส้ินปนี้ใชหรือไม และ 2) ทานตั้งใจท่ีจะคงอยูใน

วิชาชีพตอไป      แตตั้งใจท่ีจะลาออกจากองคการท่ีทานปฏิบัติงานอยูภายในระยะเวลากอนส้ินปใช

หรือไม ถาตอบใช = 1 และไมใช = 0 

กุลธิดา  สุดจิตร (2549) ศึกษาความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน  โดยมีการวัดความ

ตั้งใจโดยใชคําวา  Intent to leave ท่ีครอบคลุมถึงความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานและวิชาชีพ  โดย

ความตั้งใจท่ีจะคนหางานใหมท้ังท่ีเปนงานในวิชาชีพพยาบาลและงานในอาชีพอ่ืน ซ่ึงถือวาเปนการ

บอกถึงความหนักแนนของความตั้งใจนั้น  โดยท่ียังไมไดมีพฤติกรรมการลาออกเกิดข้ึนจริง  โดย

สรางขอคําถามข้ึนเองเพื่อใชวัดความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน (Intent to leave) ของพยาบาลวิชาชีพ

ในคร้ังนี้ประกอบดวย  3 ขอคําถามคือ 1)ความตั้งใจท่ีจะลาออก  โอนยาย หรือเปล่ียนงาน  2) 

ความคิดท่ีจะลาออก โอนยาย หรือเปล่ียนงาน 3)ไมเคยคิดท่ีจะลาออกโอนยาย หรือเปล่ียนงาน 

 จากท่ีกลาวมาขางตนสรุปไดวา การท่ีบุคคลมีความตั้งใจท่ีจะอยูในงานหรือไมนั้น

ข้ึนอยูกับความพึงพอใจเปนสําคัญ เพราะหากบุคคลเกิดความไมพึงพอใจในงานยอมกระตุนใหเกิด

ความคิดในการลาออก เปรียบเทียบระหวางงานท่ีทําอยูกับหนทางเลือกใหม (Mobley, 1982) 

สอดคลองกับความตั้งใจในการไปทํางานตางประเทศพบวา หากพบวาถ่ินปลายทางดีกวายอมมีแรง

กระตุนทําใหเกิดการยายถ่ินเพื่อหาส่ิงท่ีดีกวา (Lee, 1966 อางถึงใน พัชราวลัย วงศบุญสิน, 2553) 

จะเห็นไดวาการวัดความตั้งใจนั้นมีท้ังขอคําถามท่ีกําหนดระยะเวลา และไมกําหนด

ระยะเวลา ดังนั้นผูวิจัยตองการทําการศึกษาความตั้งใจท่ีจะไปทํางานตางประเทศของพยาบาล
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วิชาชีพ ผูวิจัยจึงไดปรับปรุงแบบสอบถามเพื่อวัดความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ โดยการ 

ปรับปรุงการจากการวัดความตั้งใจท่ีจะลาออก หรือ การคงอยูในงานของ กุลธิดา   สุดจิตร (2549) 

เพื่อใหครอบคลุมถึงกลุมตัวอยางท่ีตั้งใจแนนอน และกลุมตัวอยางท่ีไมมีเคยคิดท่ีจะยายถ่ิน ไดเปน 

3 ขอคําถามคือ 1) ทานมีความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศอยางแนนอน 2) ทานมีความคิด

ยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ และ 3) ทานไมเคยคิดท่ีจะยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ซ่ึงความตั้งใจ

นั้นข้ึนอยูกับปจจัยตางๆท่ีพยาบาลวิชาชีพจะนํามาประกอบการตัดสินใจทําใหเกิดการยายถ่ิน 

 

2.4 การยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขต 

กรุงเทพมหานคร 

 การยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพประสบการณ 1-3 ป ท่ีอาจเกิด

จากความตองการพยาบาลจากปญหาการขาดแคลนจากท่ัวโลก (WHO, 2006) จากการศึกษาเร่ือง

การยายถ่ิน (Akl et al., 2007) พบวา การท่ีจะคิดหรือตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศนั้น          

ตองประกอบไปดวยปจจัยท่ีมีผลทําใหเกิดความคิดยายถ่ิน คือ ปจจัยผลักจากประเทศตนทางดวย

สาเหตุจากความไมพอใจในการบริหารองคการท่ีอยูในปจจุบัน ทําใหเกิดการลาออก โยกยาย  

(Zangaro, 2007; กุลธิดา  สุดจิตร, 2549) ประกอบกับปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง ท่ีเปนลักษณะ

เชิงบวก ในดานของโอกาสในการศึกษา สภาพการทํางาน ความกาวหนาในงาน รายไดและความ

ม่ันคง สงผลใหพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลตติยภูมิ ตองการยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศ แตอยางไรก็ตามการตัดสินใจยายถ่ินนั้นยังประกอบไปดวย ปจจัยดึง จากประเทศตน

ทางท่ีเปนความผูกพันกับครอบครัวและเพื่อนท่ีประเทศตนทาง ปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ิน

กลับ คือ การกลัวการปรับตัวท่ีประเทศปลายทาง และยังมีอุปสรรคแทรกกลางในเร่ืองของระยะทาง 

คาใชจายในการเดินทาง การใชภาษา ท่ีพยาบาลวิชาชีพตองใชในการตัดสินใจในการยายไปทํางาน

ตางประเทศ  

สรุปไดวาความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพโดยท่ียังไมมี

พฤติกรรมนั้นเกิดข้ึนจริง ซ่ึงจากการศึกษาพบวา พยาบาลวิชาชีพอาจมีความคิดและความตั้งใจยาย

ถ่ินไปทํางานตางประเทศอยางแนนอน แตบางคนอาจมีความคิดท่ีตองการยายถ่ินหรือ ไมเคยคิดท่ี

จะยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ซ่ึงความตั้งใจนั้นข้ึนอยูกับปจจัยตางๆท่ีพยาบาลวิชาชีพจะนํามา

ประกอบการตัดสินใจทําใหเกิดการยายถ่ิน 
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3.  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ 

การศึกษาแนวคิดทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ พบวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความตั้งใจยาย

ถ่ินไปทํางานตางประเทศ คือ คุณลักษณะประชากร ปจจัยผลักจากประเทศตนทาง ปจจัยดึงจาก

ประเทศตนทาง อุปสรรคแทรกกลาง ปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง และปจจัยท่ีบังคับใหยายถ่ิน

กลับ ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 

3.1  คุณลักษณะประชากร 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการยายถ่ิน ตัวแปรท่ีนํามาศึกษามากท่ีสุดไดแก 

อายุ สถานภาพสมรส สถาบันท่ีจบการศึกษา ระดับการศึกษา ภูมิลําเนาเดิม ซ่ึงมีผลการวิจัยท่ี

เกี่ยวของกับปจจัยสวนบุคคลดังนี้ 

นงลักษณ   ตังคะบุรี (2541) ศึกษาสาเหตุการไปทํางานในตางประเทศ ศึกษากรณี

แรงงานไทยท่ีไปไตหวัน ผลการศึกษาพบวา สภาพภูมิหลังของแรงงาน ไดแก เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ภูมิลําเนาเดิมมีความสัมพันธกับสาเหตุการไปทํางานตางประเทศ อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 

สุภิญญา  แกนจาย (2546) ศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีเกี่ยวของกับสาเหตุการตัดสินใจไป

ทํางานตางประเทศของแรงงานไทย ศึกษากรณีไตหวัน ผลการศึกษาพบวา เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส รายไดกอนเดินทางมีความสัมพันธกับสาเหตุการตัดสินใจไปทํางานตางประเทศ โดย

แรงงานหญิงตัดสินใจไปทํางานตางประเทศดวยสาเหตุจําเปนมากกวาแรงงานชาย 

สนัติ  คิดอาน (2551) ศึกษาการตัดสินใจไปทํางานในตางประเทศของแรงงานไทย 

ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดเชียงราย ผลการศึกษาพบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพหลัก 

สถานภาพสมรส ภูมิลําเนา มีผลตอการตัดสินใจไปทํางานตางประเทศ 

Sorapong Wichakul (2004) ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสินใจยายถ่ิน

ไปทํางานตางประเทศของชาวอําเภอนางรอง  จังหวัดบุรีรัมย ในป พ.ศ. 2543 ผลการศึกษาพบวา 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสินใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ พบวา อายุ และจํานวนสมาชิกใน

ครัวเรือน มีผลตอการยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของแรงงาน โดยมีขอคนพบตอเนื่องวาผูท่ีมีอายุ

มากยอมมีทักษะในการทํางานสูงและมีประสบการณในการยายถ่ินมากอนรวมท้ังครัวเรือนท่ีมี

สมาชิกมากยอมหมายถึง ความตองการรายไดท่ีมากเพื่อมาใชจายในครัวเรือน 

3.2 ปจจัยผลักจากประเทศตนทาง 

 ปจจัยองคการท่ีมีอิทธิพลตอความตั้งใจลาออกจากงานตามแนวคิดของ Price และ 

Mueller (1986) ดังนี้ 

http://dcms.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=Sorapong%20Wichakul&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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3.2.1 การทํางานเกินบทบาท (Work overload) เปนภาระงานท่ีหนักหรือ มาก

เกินกําลังท่ีพยาบาลวิชาชีพจะปฏิบัติได เปนงานท่ีมีความยากและซับซอนมาก หรือเปนงานท่ี

นอกเหนือหนาท่ีความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพท่ีกอใหเกิดความเครียดในการทํางาน ในการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทวิชาชีพพยาบาล โอกาสท่ีจะเกิด การทํางานเกินบทบาทเปนไปไดมาก

เนื่องจากหนาท่ีความรับผิดชอบตามบทบาทของวิชาชีพพยาบาลนั้น ครอบคลุมตั้งแตการดูแล

พยาบาลเพื่อบําบัดอาการ ฟนฟูสมรรถภาพของรางกายตลาดจนการใหความรูและสุขศึกษา รวมท้ัง

ชวยเหลือแพทยในการรักษา ประกอบกับพยาบาลจบใหมมีปญหาการปรับตัวในการดูแลผูปวย   

การสอนและใหคําแนะนํา การใชเคร่ืองมือ และอุปกรณ ขาดความกลาจากความรูสึกขาด

ประสบการณในการทํางานเกิดความไมม่ันใจในการปฏิบัติงาน ดวยบทบาทท่ีครอบคลุมกวางขวาง 

แตจํานวนบุคลากรท่ีมีอยูนอยจึงกอใหเกิดความเครียดในการทํางาน และสงผลใหเกิดความไมพึง

พอใจในงาน จนอาจ   ทําใหเกิดการตัดสินใจลาออกจากงาน ( Decottis and Summers, 1987 อางถึง

ใน จารุพร   แสงเปา, 2542 ; Scanlon, 1991) พยาบาลวิชาชีพประสบการณ 1-3 ป อยูในชวง 

Generation Y ซ่ึงมีลักษณะความอดทนและ ความจงรักภักดีตอองคการต่ํา ( Takase, Oba and 

Yamashita., 2007) 

3.2.2 คาตอบแทนและสวัสดิการขององคการ ( Pay and benefit) เปน

ผลตอบแทนท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานท่ีพยาบาลพึงไดรับ ครอบคลุมถึงเงินเดือน เงินพิเศษอ่ืนๆ 

ไดแก คาเวรบาย-ดึก โบนัส เงินชวยเหลือบุตร รวมถึงผลประโยชนตาง ๆในรูปของสวัสดิการ จาก

การศึกษา ความตองการสวัสดิการของพยาบาลประจําการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ . 05 โดยมีรายไดภาพรวมดังนี้ ดานเศรษฐกิจ ดานการใหคําปรึกษา ดานการศึกษา ดาน

นันทนาการ ดานสวัสดิการเงินโบนัส ดานความม่ันคง สิทธิในการลาหยุด และความปลอดภัย 

(พันธุทิพย  สมยืน, 2549) และการศึกษาของ Nijhof, De Jong และ Beukhof (1998) พบวา ปจจัย

องคการสงผลตอความยึดม่ันผูกพันกับองคการเงินเดือน คาตอบแทนท่ีไดรับอยางเหมาะสมและ

มากพอตามสถานภาพทําใหบุคคลไมตองขวนขวายไปหางานพิเศษทําเพิ่ม ทําใหผูมีระดับสูงข้ึนเกิด

ความพึงพอใจ และเกิดความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพล

ตอการลาออกจากงานของพยาบาลท้ังในและตางประเทศ (อมรรัตน   เสตสุวรรณ, 2539; บุญจันทร 

วงศสุพจน และคณะ, 2540; Price and Mueller, 1986) พยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณ 1-3 ป เปน

คนรุนใหม Generation Y ตองการคาตอบแทน และสวัสดิการท่ีเหมาะสม เม่ือตนเองปฏิบัติงานไดดี 

และพรอมจะลาออกจากองคการหากไมพอใจในคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีได ( Takase, Oba and 

Yamashita, 2007) 
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3.2.3  การรวมอํานาจ (Centralization) เปนรูปแบบการบริหารงานท่ีมีการรวม

อํานาจบังคับบัญชาไวท่ีศูนยกลางของผูบริหารระดับสูงเพียงแหงเดียว การตัดสินใจสวนมากเกิด

จากผูบริหารระดับสูงไมมีการกระจายอํานาจการบังคับบัญชา ทําใหผูปฏิบัติรูสึกอึดอัดและ            

ไมคลองตัวในการปฏิบัติงาน ถาองคการมีการรวมอํานาจการบังคับบัญชาไวท่ีศูนยกลางยิ่งมาก     

ยิ่งเปนการเรงใหอัตราการลาออกมีสูงข้ึน หากมี การขยายอํานาจจากผูบริหารลงสูผูปฏิบัติ ทําให       

ผูปฏิบัติมีความเปนอิสระในการทํางาน มีสวนรวมในการตัดสินใจ เปนการใชทรัพยากรบุคคลอยาง

มีประสิทธิภาพ มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการพยาบาล  (Price and 

Mueller, 1986; เมทินี  จิตรออนนอม, 2542) ประกอบกับคุณลักษณะของคนรุนใหม Generation Y 

ตองการการมีสวนรวมในการทํางาน ชอบออกความคิดเห็น (Takase, Oba and Yamashita., 2007) 

3.2.4  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ( Unity) การมีสัมพันธท่ีดีของสมาชิกใน

องคการโดยแสดงออกถึงการไดรับความรวมมือ รวมแรงรวมใจ สนับสนุน และการยอมรับของ

สมาชิกในองคการ หนวยงานท่ีมีขนาดใหญเกินบุคลากรมีมาก ทําใหความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน

ของบุคลากรอยูในระดับต่ํา ทําใหบุคลากรในหนวยงานบรรลุความคาดหวังไดยาก เปนเหตุให

บุคลากรลาออกจากองคการได (Porter and Steers, 1973; Lawler, 1973; Lefkowitz, 1971) 

3.2.5  การส่ือสาร ( Communication) เปนการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารกัน

ภายในองคการดวยรูปแบบการส่ือสารตาง ๆ เพื่อใหเกิดความเขาใจและความรูสึกท่ีดีตอกันระหวาง

บุคคลและกลุมบุคคลในหนวยงานท้ังยังชวยจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในงาน สงผลใหปฏิบัติงาน

บรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ การส่ือสารเปนตัวเช่ือมกิจกรรมตางๆ 

ระหวางหนวยงานในองคการและในฐานะท่ีเปนเคร่ืองมือในการทํางาน การส่ือสารจะชวยให

ผูปฏิบัติงานเขาใจบทบาทแตละคนและทําใหกิจกรรมของแตหนวยในองคการมีความเปนอันหนึ่ง

อันเดียวกัน (เสนาะ   ติเยาว, 2538) การมีชองทางในการส่ือสารในองคการท่ีมีอยางท่ัวถึง ชัดเจน 

และมีหลายวิธี เพื่อความชัดเจนของขอมูลในการปฏิบัติงาน ระหวางหัวหนางานกับผูบังคับบัญชา 

เชน การพบปะปรึกษา การอภิปรายในกลุมยอย การสงเส่ียงตามสาย การมีจดหมายขาว หรือการมี

ปายประกาศ ทําใหเกิดความชัดเจนของขอมูล ทําใหลดอัตราการลาออกได (Price, 1977; Porter and 

Steers, 1973; Lawler, 1973) จากการศึกษาพยาบาลจบใหม ประสบปญหาในเร่ืองของการขาด

ประสิทธิภาพในการส่ือสาร และติดตอประสานงานเนื่องจากยังขาดประสบการณการทํางาน ซ่ึง

สงผลใหพยาบาลวิชาชีพเกิดความเครียดสงผลใหลาออกจากองคการ (ธีรภัทร  แสนบุดดา, 2546) 

3.2.6  การสงเสริมสนับสนุน (Promotion and support) การท่ีพยาบาลวิชาชีพ

ไดรับโอกาสกาวหนาและประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ไดแก การไดรับเล่ือนตําแหนง การ

สนับสนุนสงเสริมใหไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน รวมถึงการไดรับการสนับสนุน
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ใหศึกษาตอ ดูงาน หรือ อบรม เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน ถานโยบายของ

องคการขาดการสนับสนุน หรือสงเสริมใหกาวหนาในอาชีพ ก็เปนสาเหตุของการลาออกของ

บุคลากรได (Porter and Steers, 1973) ในการทํางานบุคคลมิไดมุงแตความพึงพอใจสวนตัวและการ

ไดรับรางวัลตอบแทนทางการเงินเทานั้น แตยังมุงหวังและประสงคท่ีจะไดรับความกาวหนาและ

ความม่ันคงดวย (ธงชัย  สันติวงษ, 2539) สอดคลองกับการท่ีองคการสามารถทําใหพนักงานรับรูได

วาตนเองไดรับการสนับสนุนจากองคการ จะทําใหพนักงานเกิดความผูกพันกับองคการ เม่ือ

พนักงานมีความผูกพันกับองคการแลว ก็จะทําใหพนักงานตองการท่ีจะปฏิบัติงานตอไป ดังนั้น 

ความตั้งใจในการลาออกก็จะลดลง (ศิริวรรณ  คงชํานาญลิขขิต, 2550) พยาบาลวิชาชีพจบใหม    

หากขาดการสนับสนุนจากองคการ หัวหนาและเพื่อนรวมงานจะทําใหเกิดความเครียดสงผลให

ลาออกจากองคการ (ธีรภัทร  แสนบุดดา, 2546) สอดคลองกับคนรุนใหม Generation Y ตองการ

การสนับสนุนในความกาวหนาในงาน (Takase, Oba and Yamashita, 2007) 

3.2.7  โอกาสการเลือกงาน ( Job opportunity) โอกาสหรือทางเลือกของ

พยาบาลวิชาชีพท่ีสามารถเลือกงานอ่ืนท่ีดีกวาหรือความพึงพอใจในงานมากกวางานท่ีทําอยูใน

ปจจุบัน ซ่ึงงานใหมนั้นอาจเปนงานในองคการเดิมหรืองานนอกองคการก็ได กรุงเทพมหานครเปน

เมืองใหญท่ีเปนศูนยรวมของการบริการดานสุขภาพ มีโรงพยาบาลของรัฐและเอกชนจํานวนมาก 

นอกจากนี้มีตลาดแรงงานอ่ืน เชน งานประกันภัย บริษัทเคร่ืองมือแพทย ผลิตภัณฑยา งานประกอบ

วิชาชีพอิสระทางการพยาบาลท่ีใหเงินเดือนและคาตอบแทนสูง จึงเปนโอกาสในการเลือกงานใหม

ของพยาบาลวิชาชีพ (Price and Mueller, 1986; Bluedorn, 1982; Steers and Mowday, 1981) 

ลักษณะคนรุนใหม Generation Y ตองการเลือกทํางานท่ีตนเองชอบ (เสาวคนธ   วิทวัสโอฬาร, 

2550) 

3.3  ปจจัยดึงจากประเทศตนทาง  

จากการศึกษาของ Akl  และคณะ (2007) กลาวไดวา ความผูกพันกับครอบครัว และ

เพื่อน ท่ีประเทศตนทาง มีผลตอการตัดสินใจท่ีจะไปทํางานตางประเทศของผูยายถ่ิน จากการศึกษา

พบวา ครอบครัวมีความสําคัญตอบุคคล เนื่องจากสมาชิกแตละคนมีความผูกพันอยางใกลชิดและ

ยั่งยืน ครอบครัวเปนสถาบันท่ีตอบสนองความตองการทางดานชีวภาพและดานอารมณของมนุษย 

(ชุษณะ  รุงปจฉิม, 2547) จากการศึกษาพบวา กลุมคน Gen Y มีลักษณะติดเพื่อน(เสาวคนธ  วิทวัส

โอฬาร, 2550) ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาการยายถ่ินไปทํางานระหวางประเทศพบวา ครอบครัวมี

สัมพันธกับการยายถ่ินในระดับสูง เนื่องจาก ผูยายถ่ินจะมีความกังวล เปนหวงครอบครัว กลัวความ

หางไกลของครอบครัว เพื่อน และสังคมในประเทศถ่ินตนทางของผูยายถ่ิน (ชไมพร  รุงฤกษฤทธ์ิ 

และคณะ, 2550)  



28 

 

3.4  อุปสรรคแทรกกลาง  

อุปสรรคแทรกกลางในการยายถ่ินนั้นเปนการมองวาในระหวางพื้นท่ีตนทางและ

พื้นท่ีปลายทางนั้นมีกลุมปจจัยอุปสรรคแทรกกลางอยู เชน ระยะทาง คาใชจายในการเดินทาง   

ความไมแนนอนตางๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน เปนตน ซ่ึงอาจเปนเพียงอุปสรรคบางเบาในสถานการณหนึ่ง

สําหรับบางคนแตกลับเปนอุปสรรครุนแรงในอีกสถานการณหนึ่งหรือสําหรับคนอีกกลุมหนึ่ง (Lee, 

1966; Akl et al., 2007; พัชราลัย วงศบุญสิน, 2553) ดังนี้ 

3.4.1  คาใชจายในการเดินทาง หมายถึง ตนทุนคาใชจายตางๆในรูปตัวเงิน ซ่ึง

ถาสูงเกินไปอาจเปนปจจัยยับยั้งการตัดสินใจไปทํางาน เพราะไมสามารถหาเงินมาเปนคาใชจายได 

3.4.2  ระยะทาง หมายถึง  การบงบอกถึงความใกลหรือไกล ของประเทศตน

ทางและประเทศปลายทางจะเปนปจจัยสําคัญเกี่ยวกับความยากลําบากหรือความสะดวกสบาย 

ระหวางการยายถ่ินท่ีผูยายถ่ินตองนํามาประกอบการพิจารณา ท้ังนี้เนื่องจาก เปนอุปสรรคตอการ

ยายถ่ินของประชากร ถาระยะทางหางไกล การคมนาคมขนสงลําบาก คาใชจายในการเดินสูง การ

ส่ือสารกับประเทศตนทางลําบาก ซ่ึงถาระยะทางเพิ่มมากข้ึนโอกาสในการยายถ่ินยอมทําไดยาก 

ในทางกลับกันถาระยะทางระหวางประเทศตนทางและประเทศปลายใกลกัน การยายถ่ิน ยิ่งทําได

งาย  

3.4.3  การใชภาษา หมายถึง ความสามารถในการส่ือสารภาษาในถ่ินปลายทาง

ท่ีตั้งใจจะไปทํางาน โดยผูท่ีมีความรู ความชํานาญดานภาษาตางถ่ินจะมีแนวโนมตัดสินใจไป

ตางประเทศมากกวา 

 

3.5  ปจจัยดูดท่ีประเทศปลายทาง 

3.5.1  โอกาสในการศึกษา หมายถึง การท่ีบุคคลมีโอกาสไดรับการฝกอบรม

และการศึกษาตอในส่ิงท่ีตนเองตองการ สามารถเลือกเรียนสาขาวิชาท่ีสนใจท่ีมีหลากหลายและ

สาขาท่ีเลือกเรียนนั้นมีจํานวนท่ีรับเขาศึกษาท่ีมากพอ โดยท่ีการสอบแขงขันเปนไปดวยความ

ยุติธรรม จากการศึกษาพบวา การไดรับโอกาสในการศึกษาเปนแรงจูงใจใหเกิดความผูกพันในงาน 

และการไดรับการศึกษาในถ่ินท่ีพัฒนาแลว จะทําใหไดรับการยอมรับนับถือจากคนทองถ่ินเดิม และ

ตางทองถ่ิน (อรุณรัตน  วิเศษสิงห, 2552; Akl et al., 2007) ประกอบกับลักษณะของคนรุนใหม 

Generation Y มีความทะเยอทะยานสูง ตองการโอกาสเพื่อพัฒนาตนเองใหเกิดความเจริญกาวหนา

อยางรวดเร็ว (เสาวคนธ  วิทวัสโอฬาร, 2550) 
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3.5.2  สภาพการทํางาน ทํางานมีการแบงหนาท่ีกันอยางชัดเจนโดยภาระงาน

ไมหนักจนเกินไป และระบบการใหรางวัลท่ีเปนธรรม  (Akl et al., 2007; Boumans et al., 2008; 

Duffield     et al., 2009; Zeytinoglu et al., 2007) 

3.5.3  โอกาสความกาวหนาในงาน บุคคลไดรับการเล่ือนตําแหนงภายใน

หนวยงานและโอกาสในการเรียนรูเจริญกาวหนาในหนาท่ีและไดรับผลสําเร็จในงาน และ

ความสําเร็จนั้นเกิดจาก ความสามารถของตนเอง ไมมีการติดสินบน (Akl et al., 2006; Boumans        

et al., 2008; Flinkman et al., 2008;) สอดคลองกับ การท่ีบุคคลมีโอกาสสามารถจะกาวหนาตอไป

ในองคการ เปล่ียนสถานะหรือตําแหนงท่ีสูงข้ึน มีการพัฒนาทักษะและความรูรับการฝกอบรมอยาง

ตอเนื่อง สอดคลองกับ สมพงษ   เกษมสิน (2526) กลาววา ความเจริญกาวหนาเปนส่ิงทุกคน

ปรารถนา ดังนั้นผูบริหารควรใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานตามสมควรของแตละโอกาสไดเล่ือนข้ัน 

เล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน 

3.5.4  รายไดและความม่ันคงในชีวิต  รายไดท่ีมากพอ โดยสามารถเร่ิมตน

สรางครอบครัวของตัวเองไดและสามารถอุปการะเล้ียงดูบิดามารดาได มีคุณภาพชีวิตท่ีดี ไมประสบ

ภาวะยากลําบากทางการเงิน สามารถสงเงินกลับใหญาติมิตรเปนจํานวนมาก และยังเปนการสงเสริม

เศรษฐกิจของประเทศ (Akl et al., 2006; ชไมพร  รุงฤกษฤทธ์ิ และคณะ, 2550 ; Chan et al., 2009; 

Frijters et al., 2007; Kash et al., 2006; ) ซ่ึงตัวกําหนดในการยายถ่ินท่ีสําคัญคือ ปจจัยดานเศรษฐกิจ 

เชน ตองมีงานทํา ตองการรายไดเพิ่ม (Visid and Penporn, 1974; Chamratrithong et al., 1995; 

สํานักงานสถิติแหงชาติ, 2537) 

3.5.5  เครือขาย เปนการท่ีผูท่ีไดยายถ่ินไปอยูตางแดนแลวสงขาวคราวไปถึง

ญาติมิตรในประเทศบานเกิด ท้ังท่ีกําลังตัดสินใจจะยายถ่ินและท่ีไมคิดจะยายถ่ินเกี่ยวกับความ

เปนไปตางๆ เชน ปญหาตลอดจนทางออกและความชวยเหลือตางๆเม่ือเผชิญกับปญหาในการ

เดินทาง การจัดการเกี่ยวกับเอกสารการยายถ่ิน การใชชีวิตและการทํางานในตางแดน สงผลใหเกิด

การตัดสินใจยายถ่ินตามมากกวาบุคคลท่ีไมมีเครือขาย (Lee, 1966 อางถึงใน พัชราวลัย  วงศบุญสิน, 

2553; Waralya, 2002; Akl et al., 2006) 

 

3.6  ปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ  

จากแนวคิดของ Akl  และคณะ (2007) กลาววา ผูยายถ่ินจะมีความกังวลเกี่ยวกับการ

ปรับตัวเพื่อใหตนเองสามารถเขากับวัฒนธรรม และสังคมของประเทศปลายทางได สอดคลองกับ

การศึกษาของ สมภูมิ  แสวงกุล (2551) การปรับตัวมีผลตอความตั้งใจท่ีจะยายถ่ินไปในตางถ่ิน 
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4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการยายถ่ิน 

อรุณ  ชัยญาณ (2545) ไดศึกษาการเคล่ือนยายแรงงานระหวางประเทศ กรณีศึกษา แรงงาน

ไทยของจังหวัดสตูลท่ีเดินทางไปทํางานในเกาะลังกาวี ประเทศมาเลเซีย   ผลการศึกษาพบวาปจจัย 

ท่ีนําไปสูการเคล่ือนยายแรงงาน ไดแกระดับคาจางและเงินเดือนท่ีสูงกวา อัตราการวางงานท่ีมีสูง 

และระดับของการมีงานทําท่ีต่ํา การไมสามารถหางานทําไดตามความรูความสามารถของตนได    

ในจังหวัดสตูล โอกาสสําหรับความกาวหนาในอาชีพ ขนบธรรมเนียม ประเพณี ภาษา วัฒนธรรม 

ชีวิตความเปนอยูท่ีคลายคลึงกับจังหวัดสตูล ความตองการทองเท่ียวหาประสบการณชีวิต การ

ติดตามเพื่อนฝูงหรือเครือญาติท่ีเคยเดินทางไปทํางานท่ีเกาะลังกาวี ประเทศมาเลเซีย ท้ังนี้ปจจัยท่ีมี

ความสําคัญมากท่ีสุดท่ีเปนสาเหตุของการเคล่ือนยายแรงงานไทยของจังหวัดสตูลท่ีเดินทางไป

ทํางานในเกาะลังกาวี ประเทศมาเลเซีย คือระดับคาจางและเงินเดือนท่ีสูงกวาระดับคาจางและ

เงินเดือนในจังหวัดสตูล 

นิกร   ภูมิแสนโคตร (2546) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจท่ีจะไปทํางานใน

ตางประเทศของแรงงานไทย ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดมหาสารคาม ผลการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีมีผล

ตอการตัดสินใจท่ีจะไปทํางานในตางประเทศของแรงงานไทยมากท่ีสุดคือ คาจางและรายไดท่ีคาด

วาจะไดรับ รองลงมา ภาระหนี้สิน สวัสดิการท่ีคาดวาจะไดรับ การชักชวนจากญาติ พี่นอง คนรูจัก 

การวางงาน ประสบการณท่ีจะไดรับ คาชาจายท่ีใช คานิยม ตองการฝกทักษะ 

Leedech Girdwichai (2001) ไดวิเคราะหเครือขายสังคมของผูยายถ่ินกับการชวยเหลือผูยาย

ถ่ิน โดยศึกษาในอําเภอนางรอง จังหวัดบุรีรัมย ผลการศึกษาพบวา จํานวนผูท่ีเดินทางมาดวยกับ         

ผูยายถ่ินโดยเฉล่ียประมาณ 1.4 คน โดยมากับเครือขายใกลชิดและเครือขายรอง ในขณะท่ีรุน

ประชากรท่ีแตกตางกันจะสงผลไปถึงลักษณะความสัมพันธของผูยายถ่ินกับผูท่ีเดินทางมาดวย 

ลักษณะความชวยเหลือของผูยายถ่ินเม่ือเดินทางมาถึงถ่ินปลายทางพบวา จํานวนผูยายถ่ินท่ีเพิ่มข้ึน

ไมมีความสัมพันธกับลักษณะความชวยเหลือ แตความชวยเหลือในลักษณะตางๆ มีความสัมพันธ

กับลักษณะความสัมพันธ กับเครือขายสังคมในถ่ินปลายทาง 

Vepavee Sripiean (2001) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานกับการยายถ่ินของแรงงาน            

ผลการศึกษาพบวาตัวแปรอิสระท้ังหมด 20 ตัว สามารถรวมกันอธิบายความผันแปรของการยายถ่ิน

ออกของแรงงานไดถึงรอยละ 79.94 เม่ือนําปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานดานตางๆ มาวิเคราะห

รวมกับปจจัยดานเศรษฐกิจและสังคมและปจจัยระดับบุคคล พบวา มีอิทธิพลตอการยายถ่ินออกของ

แรงงาน  
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Akl  และคณะ (2007) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลใหแพทยในประเทศเลบานอนตัดสินใจยายถ่ิน 

โดยใชการสัมภาษณเชิงลึก มีกลุมตัวอยาง 23 คน โดยแบงออกเปน 2 กลุม สัมภาษณโดยใชปจจัย     

7 ชนิด ผลการศึกษาพบวาพบวามีปจจัยดูดไปยังตางประเทศถึง 5 มิติ โดยกลุมตัวอยางไดบอกถึง    

ขอไดเปรียบจากการไปเรียนตอยังตางประเทศเชน การไดเปรียบในตลาดแรงงาน โดยการศึกษายัง

พบอีกวาปจจัยขับไลกับปจจัยทําใหคงอยูสงผลตอการตัดสินใจไปเรียนตอยังตางประเทศ และส่ิงท่ี

ทําใหนักศึกษาแพทยควรเลือกไปเรียนตอยังตางประเทศคือ มุมมองท่ีดูดีกวานักศึกษาแพทยใน

ประเทศและวัฒนธรรมการยายถ่ินซ่ึงเกิดกับการไปศึกษาตอยังตางประเทศ 

Flinkman และคณะ (2008) ศึกษาถึงเหตุผลท่ีพยาบาลท่ีอายุยังนอยมีความตั้งใจท่ีจะลาออก

จากงาน เปนการสํารวจเชิงปริมาณใน 6 โรงพยาบาลในฟนแลนด สํารวจพยาบาลวิชาชีพท่ีอายุ     

นอยกวา 30 ปจํานวน 147 คน ซ่ึงทํางานในโรงพยาบาลเปนหลัก ขอมูลเก็บโดยใชบางสวนของ 

NEXT (Nurses Early Exit) วิเคราะหโดยใชสูตรไคสแควกําลังสอง Fisher Exact-test และ Mann-

Whitney U –Test ผลการวิจัยพบวาในชวงปท่ีผานมา 26 %ของพยาบาลท่ีลาออกมีผลมาจาก

ความเครียดสวนบุคคล, โอกาสพัฒนาในวิชาชีพท่ีนอย, ความผูกพันในองคกรท่ีนอย, ความพอใจ

ในงานท่ีต่ํา,   ความขัดแยงกับครอบครัว, ภาระงานท่ีสูง เหตุผลท่ีทําใหตัดสินใจลาออกไดแก ความ

ไมพอใจในเงินเดือน, ภาระงานท่ีสูง, การทํางาน เปนชวง/จํานวนช่ัวโมง, และควา มไมแนนอนใน

สถานการณทํางาน 

Hendel และ Kagan (2011) ศึกษาภาพลักษณของพยาบาลกับการตัดสินในยายถ่ินในหมู

พยาบาลและนักศึกษาพยาบาล จุดประสงคคือเพื่อหาความเช่ือมโยงเกี่ยวกับภาพลักษณของพยาบาล

มีผลตอการยายถ่ินของพยาบาลและนักเรียนพยาบาลหรือไม โดยกลุมตัวอยางคือ พยาบาลและ

นักเรียนพยาบาลจํานวน 132 คน เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา 55 % มีความ

ตั้งใจท่ีจะยายถ่ินและกําลังจะยายถ่ิน, กลุมตัวอยางอายุต่ํากวา 35 ปมีความตองการท่ีจะยายถ่ิน

มากกวากลุมตัวอยางท่ีอายุมากกวา 35 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนภาพลักษณของพยาบาลกับ

ความตองการท่ีจะยายถ่ินนั้นไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

Rhéaume และคณะ  (2011) ศึกษาความตั้งใจท่ีจะยายออกจากงานในหมูของพยาบาลจบ

ใหมสัญชาติแคนาดา โดยทําการวิจัยแบบตัดขวางแบบซํ้า กลุมตัวอยางคือพยาบาลจบใหมในชวง      

5 ป ระหวางป 2004 – 2008 จํานวน 348 คน  ผลการวิจัยพบวา 49.6 % ของนักศึกษาจบใหมไมมี

ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน, 4.9 % มีแผนวาจะลาออกจากการเปนพยาบาลอยางแนนอน สวน 

45.5% ท่ีเหลือแสดงออกถึงความไมแนใจในหลายๆระดับ ปจจัยท่ีมีผลตอการออกจากงานไดแก 

สภาพแวดลอมในการทํางาน, รากฐานการดูแลทางการพยาบาลท่ีมีคุณภาพ, การเสริมแรงทางดาน
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จิตใจ, การอธิบายเปาหมายของการเรียนรูทัศนคติ ความนึกคิดของตัวเอง โดยท่ีระดับความ

แปรปรวนของความตั้งใจท่ีจะออกจากงานอยูท่ี 24% 

 

5. กรอบแนวคิดการวิจัย  

 

จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการยายถ่ิน   พบวาแนวคิด Akl          

และคณะ (2007) กลาวถึง ปจจัยผลักจากประเทศตนทาง ปจจัยดึงจากประเทศตนทาง อุปสรรคแทรก

กลาง ปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง และปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ ผูวิจัยไดนําแนวคิด

นี้มาเปนกรอบแนวคิดหลักในการศึกษา ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรร กับ ความตั้งใจยายถ่ิน

ไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร โดยการนํา

ปจจัยดานองคการของ Price และ Mueller (1986) เปนตัวแปรท่ีศึกษาปจจัยผลักจากประเทศตนทาง  

ซ่ึงจากการศึกษาพบวา  มีผลตอความพึงพอใจของพยาบาลและสงผลใหเกิดความยึดม่ันผูกพัน      

การคงอยูในงาน  โดยมีกรอบแนวคิดการวิจัยดังภาพท่ี 3  
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ภาพท่ี 3   กรอบแนวคิดการวิจัย 

ปจจัยผลักจากประเทศตนทาง 

ปจจัยองคการ (Organization Factor) 

1. การทํางานเกินบทบาท 

2 .คาตอบแทนและสวัสดิการขององคการ 

3. การรวมอํานาจ 

4. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

5. การสื่อสาร 

6. การสงเสริมสนับสนุน 

7. โอกาสการเลือกงาน  

(Price and Mueller, 1986) 

 
ปจจัยดึงจากประเทศตนทาง 

ความผูกพันกับครอบครัว เพื่อน สังคมที่

ประเทศตนทาง 

(Akl et al., 2007) 

 
อุปสรรคแทรกกลาง  

1. คาใชจายในการเดินทาง  

2. ระยะทาง  

3. การใชภาษา 

(Akl et al., 2007) 

ปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง 5 มิติ คือ 

1. โอกาสในการศึกษา  

2.  สภาพการทํางาน  

3. โอกาสความกาวหนาในงาน  

4.  รายไดความมั่นคงในชีวิต  

5.  เครือขาย  

(Akl et al., 2007) 

 
ปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถิ่นกลับ 

การปรับตัวในประเทศปลายทาง 

 (Akl et al., 2007) 

 

ความต้ังใจยายถิ่นไปทํางานตางประเทศ

ของพยาบาลวิชาชีพ 

(Akl et al., 2007) 
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บทที่ 3 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาเชิงบรรยาย ( Descriptive research) มีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาปจจัยคัดสรร และความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ และความสัมพันธระหวางปจจัย

คัดสรรกับ ความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขต

กรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีวิธีการดําเนินการวิจัยดังตอไปนี้ 

 

ประชากร 

 ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขต

กรุงเทพมหานคร จํานวน 11 แหง และมีประสบการณการทํางาน 1-3 ป จํานวน 1,224 คน  

 

กลุมตัวอยาง 

เปนพยาบาลประจําการท่ีปฏิบัติงานในแผนกผูปวยนอก และผูปวยใน โรงพยาบาล

สังกัดกระทรวงสาธารณสุข สังกัดกรุงเทพมหานคร สังกัดกระทรวงกลาโหม สังกัด

กระทรวงมหาดไทย  สังกัดองคกรอิสระ และเอกชน ซ่ึงไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน 

(Multi-stage sampling) ดังนี้  

 สํารวจจํานวนพยาบาลประจําการท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ท้ังหมด 11 แหง โดยการ

สอบถามจํานวนพยาบาลประจําการดวยวิธีการสอบถามจาก ฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลตั้งแต 

(วันท่ี 1 กุมภาพันธ พ.ศ. 2555 ถึงวันท่ี 15 กุมภาพันธ พ.ศ. 2555) 

 ข้ันตอนท่ี 1 คํานวณกลุมตัวอยางโดยใชสูตร Yamane (1970 อางถึงใน                      

บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร , 2553) กําหนดคาความคลาดเคล่ือน 5% ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% ผูวิจัยใช

ประชากรกลุมตัวอยางจํานวน 301 คน และคํานวณกลุมตัวอยางไดดังนี้ 

จากสูตร n = 
2

Ne1

N

+
  เม่ือระดับความมีนัยสําคัญเปน .05 

   n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

   N = ขนาดของประชากร 

   e = ความคลาดเคล่ือนของการสุมกลุมตัวอยาง 

 

คํานวณไดขนาดของกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 301 คน  
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 ผูวิจัยสุมโรงพยาบาลดวยการสุมเลือกโรงพยาบาลอยางงาย (Simple random 

sampling) ดวยการจับฉลากโรงพยาบาล โดยใชอัตราสวน 1:2   ไดกลุมตัวอยางท้ังหมด 6 

โรงพยาบาล     (แสดงดังตารางท่ี 1) 

ข้ันตอนท่ี 2 จัดกลุมโรงพยาบาลตามสังกัด คือ กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร 

กระทรวงกลาโหม กระทรวงมหาดไทย องคกรอิสระ และเอกชนจากนั้นจึงสุมโรงพยาบาลในทุก

สังกัดดวยการสุมแบบงาย ดวยการจับสลากโรงพยาบาลแตละสังกัด ในอัตราสวน 1 :2 ในกรณีท่ีมี

โรงพยาบาล 2 แหง ในอัตราสวน 1:3 ในกรณีท่ีมีโรงพยาบาล 3 แหงและในกรณีท่ีมีโรงพยาบาล

แหงเดียวกําหนดโรงพยาบาลนั้นเปนกลุมตัวอยาง ไดโรงพยาบาลท่ีเปนกลุมตัวอยาง 6 โรงพยาบาล 

ข้ันตอนท่ี 3 คํานวณขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลท่ีสุมได ท้ัง 6 โรงพยาบาล

โดยวิธีการคํานวณตามสัดสวนประชากรในแตละโรงพยาบาล ดังนี้ 

 

ขนาดกลุมตัวอยาง      =  ขนาดกลุมตัวอยางท่ีกําหนด * จํานวนพยาบาลวิชาชีพ (ใน รพ.)  

 (โรงพยาบาล)    จํานวนพยาบาลวิชาชีพท้ัง x โรงพยาบาล 

 

กรณีกลุมตัวอยางในโรงพยาบาลท่ีคํานวณไดมีจํานวนนอยกวา 30 คน ใหเพิ่มกลุม

ตัวอยางนั้นเปน 30 คน เพื่อใหการกระจายของกลุมตัวอยางเปนโคงปกติ และสามารถเปนตัว

ตัวแทนประชากรได (ประคอง กรรณสูตร, 2542) จึงไดขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพจํานวน 

301 คน ดังแสดงในตารางท่ี 1  

ข้ันตอนท่ี 4 ทําการสุมตัวอยางพยาบาลประจําการในแตละโรงพยาบาลทุกแผนกท่ี

ใหบริการ มาคํานวณกลุมตัวอยางตามสัดสวนของโรงพยาบาลแตละแผนก สุมหอผูปวยแตละ

แผนกดวยวิธีการสุมอยางงาย (Simple random sampling) โดยการจับฉลาก จากนั้นคัดรายช่ือของ

พยาบาลประจําการใหหอผูปวยท่ีสุมได ใหไดกลุมตัวอยางตามจํานวนท่ีตองการ (ดังรายละเอียดท่ี

แสดงในตารางท่ี 1 ) 
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ตารางท่ี  1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตติยภูมิในเขต

กรุงเทพมหานคร จําแนกตามโรงพยาบาล 

 

สังกัด/ โรงพยาบาล ประชากร กลุมตัวอยาง

ท่ีคํานวณได 

กระทรวงสาธารณสุข   

ราชวิถี 120 40 

เลิดสิน  60 - 

นพรัตนราชธานี 60 - 

กรุงเทพมหานคร   

 วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 130 42 

สังกัดกระทรวงกลาโหม   

พระมงกุฏเกลา  94 - 

ภูมิพลอดุลยเดช 142 55 

สังกัดกระทรวงมหาดไทย   

ตํารวจ 198 69 

สังกัดองคกรอิสระ   

จุฬาลงกรณ 125 41 

เอกชน    

สมิติเวช 138 54 

พญาไท 1 73 - 

พญาไท 2 84 - 

รวม 1224 301 
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ตารางท่ี  2   จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตามอายุ สถานภาพสมรส รายได ระดั บ

การศึกษา   

 

ปจจัยคุณลักษณะ จํานวน รอยละ 

อาย ุ   

 22 ป 93 31.0 

 23 ป 133 44.3 

 24 ป 74 24.7 

รวม 300 100.0 

สถานภาพ   

 โสด 215 71.7 

 สมรส 85 28.3 

รวม 300 100.0 

ระดับการศึกษา   

 ปริญญาตรี 267 89.0 

 ปริญญาโท 33 11.0 

รวม 300 100.0 

รายไดปจจุบัน   

 10,000 - 15,000 บาท 117 39.0 

 15,001 - 20,000 บาท 103 34.3 

 20,001 บาท ข้ึนไป 80 26.7 

รวม 300 100.0 

 

 จากตารางท่ี 2 พบวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร สวนมากมี

อาย ุ23 ป รอยละ 44.3   สถานภาพโสด มากท่ีสุดคือ รอยละ 71.7 มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี

มากท่ีสุด รอยละ 89.0 มีรายไดปจจุบัน 10,000 - 15,000 บาท มากท่ีสุด รอยละ 39 
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ตารางท่ี  3   จํานวนและรอยละขอ งประเทศท่ีตองการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล     

ตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร  

 

จากตารางท่ี 3 พบวา พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร   ประเทศ

ท่ีพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานครมีความตองการไปทํางาน ไดแก 

อเมริกา ออสเตรเลีย สิงคโปร รอยละ 21.0 , 14.3  และ 12.7 ตามลําดับ 

 

ประเทศท่ีตองการจะไป จํานวน รอยละ 

อเมริกา 

ออสเตรเลีย 

สิงคโปร 

อังกฤษ 

63 

43 

38 

21 

21.0 

14.3 

12.7 

7.0 

แคนนาดา 26 8.7 

นิวซีแลนด 12 4.0 

นอรเวย 6 2.0 

อ่ืนๆ 9 3.0 

รวม 218 72.2 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถามท่ีสรางข้ึน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใช

เปนเคร่ืองมือในการรวบรวมขอมูล ในการวัดตัวแปร แตละดานท่ีทําการศึกษา ดังนั้นแบบสอบถาม

จึงแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยคุณลักษณะประชากรของพยาบาลวิชาชีพ               

มีลักษณะคําถามใหเลือกตอบและเติมคําในชองวาง ไดแก อายุ สถานภาพสมรส รายได ระดับ

การศึกษา ประเทศท่ีตองการจะไป ซ่ึงผูวิจัยสรางข้ึนเอง 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามปจจัยท่ีมีผลตอความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของ

พยาบาลวิชาชีพ ประกอบดวย 5 สวน ดังนี้ 

  สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยผลักจากประเทศตนทาง ไดแก ปจจัยองคการ

ซ่ึงมีเนื้อหาเกี่ยวของกับ การทํางานเกินบทบาท คาตอบแทนขององคการ การรวมอํานาจ ความเปน

อันหนึ่งอันเดียวกัน การส่ือสาร การสงเสริมสนับสนุน และโอกาสในการเลือกงานซ่ึง ผูวิจัยสราง

ข้ึนตามแนวคิดของ Price และ Mueller (1986) มีข้ันตอนดังนี้ 

1. ศึกษาคนควาจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับปจจัยผลักจาก

ประเทศตนทาง 

2.  ผูวิจัยสรางขอคําถามใหมีความสอดคลองและครอบคลุมเนื้อหาตามแนวคิด

ของ Price และ Mueller (1986) นํามาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหารวมกับอาจารยท่ีปรึกษาได

แบบสอบถามปจจัยดานองคการของพยาบาลวิชาชีพซ่ึงเนื้อหาประกอบดวย 7 องคประกอบ คําถาม

ท้ังหมด 19 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ใหผูตอบ

แบบสอบถามเลือกตอบ 5 ระดับ ตั้งแตเห็นดวยกับขอความนี้มากท่ีสุดถึงเห็นดวยกับขอความนี้นอย

ท่ีสุด โดยมีรายละเอียด และเกณฑการใหคะแนนและความหมาย ดังนี้ 



40 

 

 

 

 

คะแนน     ความหมาย 

5 หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด  

4 หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก  

3 หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง  

2 หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย  

1 หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยท่ีสุด  

ขอคําถามในแตละขอกําหนดเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

 

ระดับความคิดเห็น ขอความดานบวก  ขอความดานลบ 

 5  ให 5 คะแนน  ให 1 คะแนน 

 4  ให 4 คะแนน  ให 2 คะแนน 

 3  ให 3 คะแนน  ให 3 คะแนน 

 2  ให 2 คะแนน  ให 4 คะแนน 

 1  ให 1 คะแนน  ให 5 คะแนน 

 

 

 

     ขอความดานบวก ขอความดานลบ 

 ปจจัยผลักจากประเทศตนทาง       

 การทํางานเกินบทบาท จํานวน 3 ขอ  -   ขอ1-3 

 คาตอบแทนองคการ จํานวน 3 ขอ ขอ 3-4   - 

 การรวมอํานาจ จํานวน 3 ขอ ขอ 7-8 ขอ 9 

 ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน จํานวน 3 ขอ ขอ 10 ขอ 11-12 

 กาส่ือสาร  จํานวน 3 ขอ ขอ 14-15 ขอ13 

 การสงเสริมสนับสนุน จํานวน 3 ขอ ขอ 16-19   - 

 โอกาสเลือกงาน จํานวน 1 ขอ ขอ 19   - 
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การแปลผลคะแนนโดยนําคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกัน แลวหาคาเฉล่ีย

ในการใหความหมายของคะแนน ดังนี้ 

คะแนนเฉล่ีย การแปลผล 

4.50-5.00 หมายถึง ระดับ ของปจจัยผลักจากประเทศตนทาง ตอความตั้งใจ

ยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ของพยาบาลวิชาชีพอยูใน

ระดับสูงท่ีสุด 

3.50-4.49 หมายถึง ระดับ ของปจจัยผลักจากประเทศตนทาง ตอความตั้งใจ

ยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ของพยาบาลวิชาชีพอยูใน

ระดับสูง 

2.50-3.49 หมายถึง ระดับ ของปจจัยผลักจากประเทศตนทาง ตอความตั้งใจ

ยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ของพยาบาลวิชาชีพอยูใน

ระดับปานกลาง 

1.50-2.49 หมายถึง ระดับ ของปจจัยผลักจากประเทศตนทาง ตอความตั้งใจ

ยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ของพยาบาลวิชาชีพอยูใน

ระดับต่ํา 

1.00-1.49 หมายถึง ระดับ ของปจจัยผลักจากประเทศตนทาง ตอความตั้งใจ

ยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ของพยาบาลวิชาชีพอยูใน

ระดับต่ําท่ีสุด 

 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดึงจากประเทศตนทางซ่ึงผูวิจัยสรางข้ึนตาม

กรอบแนวคิดของ Akl และคณะ  (2007) นํามาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหารวมกับอาจารยท่ี

ปรึกษาไดแบบสอบถามปจจัยดึงจากประเทศตนทางของพยาบาลวิชาชีพ คําถามท้ังหมด 3 ขอ 

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ใหผูตอบแบบสอบถาม

เลือกตอบ 5 ระดับ ตั้งแตเห็นดวยกับขอความนี้มากท่ีสุดถึงเห็นดวยกับขอความนี้นอยท่ีสุด  โดยมี

รายละเอียด เกณฑการใหคะแนนและความหมาย ดังนี้ 

    ขอความดานบวก ขอความดานลบ 

ปจจัยดึงจากประเทศตนทาง จํานวน 3 ขอ ขอ 20-22  - 
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  คะแนน     ความหมาย 

5 หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด  

4 หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก  

3 หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง  

2 หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย  

1 หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยท่ีสุด  

ขอคําถามในแตละขอกําหนดเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น ขอความดานบวก  ขอความดานลบ 

 5  ให 5 คะแนน  ให 1 คะแนน 

 4  ให 4 คะแนน  ให 2 คะแนน 

 3  ให 3 คะแนน  ให 3 คะแนน 

 2  ให 2 คะแนน  ให 4 คะแนน 

 1  ให 1 คะแนน  ให 5 คะแนน 

 

การแปลผลคะแนนโดยนําคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกัน แลวหาคาเฉล่ีย

ในการใหความหมายของคะแนน ดังนี้ 

คะแนนเฉล่ีย การแปลผล 

4.50-5.00 หมายถึง ระดับ ของปจจัยดึงจากประเทศตนทางตอความตั้งใจยาย

ถ่ินไปทํางานตางประเทศ ของพยาบาลวิชาชีพอยูใน

ระดับสูงท่ีสุด 

3.50-4.49 หมายถึง ระดับ ของปจจัยดึงจากประเทศตนทาง ตอความตั้งใจยาย

ถ่ินไปทํางานตางประเทศ ของพยาบาลวิชาชีพอยูใน

ระดับสูง 

2.50-3.49 หมายถึง ระดับ ของปจจัยดึงจากประเทศตนทาง ตอความตั้งใจยาย

ถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับ

ปานกลาง 

1.50-2.49 หมายถึง ระดับ ของปจจัยดึงจากประเทศตนทาง ตอความตั้งใจยาย

ถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับ

ต่ํา 
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1.00-1.49 หมายถึง ระดับ ของปจจัยดึงจากประเทศตนทาง ตอความตั้งใจยาย

ถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับ

ต่ําท่ีสุด 

 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับอุปสรรคแทรกกลางซ่ึงผูวิจัยสรางข้ึนตามกรอบ

แนวคิดของ Akl และคณะ (2007) นํามาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหารวมกับอาจารยท่ีปรึกษาได

แบบสอบถามอุปสรรคแทรกกลางของพยาบาลวิชาชีพซ่ึงเนื้อหาประกอบดวย 3 องคประกอบ 

คําถามท้ังหมด 6 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ให

ผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบ 5 ระดับ ตั้งแตเห็นดวยกับขอความนี้มากท่ีสุดถึงเห็นดวยกับขอความ

นี้นอยท่ีสุด ขอคําถามในแตละมีรายละเอียด เกณฑการใหคะแนน และความหมาย ดังนี้ 

    ขอความดานบวก ขอความดานลบ 

อุปสรรคแทรกกลาง      

ดานคาใชจายในการเดินทาง จํานวน 2 ขอ - ขอ 23-24 

ดานระยะทาง จํานวน 1 ขอ  - ขอ 25 

ดานการใชภาษา จํานวน 3 ขอ ขอ 28 ขอ 26-27 

 

 

ระดับความคิดเห็น ขอความดานบวก  ขอความดานลบ 

 5  ให 5 คะแนน  ให 1 คะแนน 

 4  ให 4 คะแนน  ให 2 คะแนน 

 3  ให 3 คะแนน  ให 3 คะแนน 

 2  ให 2 คะแนน  ให 4 คะแนน 

 1  ให 1 คะแนน  ให 5 คะแนน 
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การแปลผลคะแนนโดยนําคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกัน แลวหาคาเฉล่ีย

ในการใหความหมายของคะแนน ดังนี้ 

คะแนนเฉล่ีย การแปลผล 

4.50-5.00 หมายถึง ระดับ ของอุปสรรคแทรกกลาง ตอความตั้งใจยายถ่ินไป

ทํางานตางประเทศ ของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับสูง

ท่ีสุด 

3.50-4.49 หมายถึง ระดับ ของอุปสรรคแทรกกลาง ตอความตั้งใจยายถ่ินไป

ทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับสูง 

2.50-3.49 หมายถึง ระดับ ของอุปสรรคแทรกกลาง ตอความตั้งใจยายถ่ินไป

ทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับปาน

กลาง 

1.50-2.49 หมายถึง ระดับ ของอุปสรรคแทรกกลาง ตอความตั้งใจยายถ่ินไป

ทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับต่ํา 

1.00-1.49 หมายถึง ระดับ ของอุปสรรคแทรกกลาง ตอความตั้งใจยายถ่ินไป

ทํางานตางประเทศ ของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับ       

ต่ําท่ีสุด 

 

สวนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง ไดแก โอกาสใน

การศึกษา สภาพการทํางาน โอกาสความกาวหนาในงาน รายไดความม่ันคงในชีวิตและ เครือขาย

ตามแนวคิดของ Akl และคณะ (2007) มีข้ันตอนดังนี้ 

1. ศึกษาคนควาจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับปจจัย ดูดจาก

ประเทศปลายทาง 

2.  ผูวิจัยสรางขอคําถามใหมีความสอดคลองและครอบคลุมเนื้อหาตามแนวคิด

ของ Akl และคณะ  (2007) นํามาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหารวมกับอาจารยท่ีปรึกษาได

แบบสอบถามปจจัยดูดจากประเทศปลายทางซ่ึงมีเนื้อหาประกอบดวย 5 องคประกอบ คําถาม

ท้ังหมด 20 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ใหผูตอบ

แบบสอบถามเลือกตอบ 5 ระดับ ตั้งแตเห็นดวยกับขอความนี้มากท่ีสุดถึงเห็นดวยกับขอความนี้     

นอยท่ีสุด โดยมีรายละเอียด เกณฑการใหคะแนนและความหมาย ดังนี้ 
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    ขอความดานบวก ขอความดานลบ 

ปจจัยดูดจากประเทศ

ปลายทาง       

โอกาสในการศึกษา จํานวน 2 ขอ ขอ 29-31   - 

สภาพการทํางาน จํานวน 4 ขอ ขอ 32-35  - 

ความกาวหนาในงาน จํานวน 3 ขอ ขอ 36-38  - 

รายไดและความม่ันคงในชีวิต จํานวน 6 ขอ ขอ 39-44  - 

เครือขาย  จํานวน 4 ขอ ขอ 45-46,48 ขอ 47 

 

คะแนน     ความหมาย 

5 หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด  

4 หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก  

3 หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง  

2 หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย  

1 หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยท่ีสุด  

 

ขอคําถามในแตละขอกําหนดเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น ขอความดานบวก  ขอความดานลบ 

 5  ให 5 คะแนน  ให 1 คะแนน 

 4  ให 4 คะแนน  ให 2 คะแนน 

 3  ให 3 คะแนน  ให 3 คะแนน 

 2  ให 2 คะแนน  ให 4 คะแนน 

 1  ให 1 คะแนน  ให 5 คะแนน 
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การแปลผลคะแนนโดยนําคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกัน แลวหาคาเฉล่ีย

ในการใหความหมายของคะแนน ดังนี้ 

คะแนนเฉล่ีย การแปลผล 

4.50-5.00 หมายถึง ระดับ ของปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง ตอความตั้งใจ

ยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ของพยาบาลวิชาชีพอยูใน

ระดับสูงท่ีสุด 

3.50-4.49 หมายถึง ระดับ ของปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง ตอความตั้งใจ

ยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ของพยาบาลวิชาชีพอยูใน

ระดับสูง 

2.50-3.49 หมายถึง ระดับ ของปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง ตอความตั้งใจ

ยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ของพยาบาลวิชาชีพอยูใน

ระดับปานกลาง 

1.50-2.49 หมายถึง ระดับ ของปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง ตอความตั้งใจ

ยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ของพยาบาลวิชาชีพอยูใน

ระดับต่ํา 

1.00-1.49 หมายถึง ระดับ ของปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง ตอความตั้งใจ

ยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ของพยาบาลวิชาชีพอยูใน

ระดับต่ําท่ีสุด 

สวนท่ี 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ คือ ความ

กังวลในการปรับตัวเม่ือมีความตั้งใจท่ีจะไปทํางานตางประเทศซ่ึงผูวิจัยสรางข้ึนตามกรอบแนวคิด

ของ Akl และคณะ  (2007) นํามาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหารวมกีบอาจารยท่ีปรึกษาได

แบบสอบถามปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับจากประเทศปลายทางของพยาบาลวิชาชีพ 

คําถามท้ังหมด 2 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ให

ผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบ 5 ระดับ ตั้งแตเห็นดวยกับขอความนี้มากท่ีสุดถึงเห็นดวยกับขอความ

นี้นอยท่ีสุด โดยมีรายละเอียด เกณฑการใหคะแนนและความหมาย ดังนี้ 

 

 

 

 

 



47 

 

 

 

    ขอความดานบวก ขอความดานลบ 

ปจจัยปลายทางท่ีบังคับให

ยายถ่ินกลับ จํานวน 2 ขอ - ขอ 49-50 

    

 

คะแนน     ความหมาย 

5 หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด  

4 หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก  

3 หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง  

2 หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย  

1 หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยท่ีสุด  

 

ขอคําถามในแตละขอกําหนดเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น ขอความดานบวก  ขอความดานลบ 

 5  ให 5 คะแนน  ให 1 คะแนน 

 4  ให 4 คะแนน  ให 2 คะแนน 

 3  ให 3 คะแนน  ให 3 คะแนน 

 2  ให 2 คะแนน  ให 4 คะแนน 

 1  ให 1 คะแนน  ให 5 คะแนน 

 

การแปลผลคะแนนโดยนําคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกัน แลวหาคาเฉล่ีย

ในการใหความหมายของคะแนน ดังนี้ 

คะแนนเฉล่ีย การแปลผล 

4.50-5.00 หมายถึง ระดับ ของปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ ตอความ

ตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ของพยาบาลวิชาชีพอยู

ในระดับสูงท่ีสุด 

3.50-4.49 หมายถึง ระดับ ของ ปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ ตอความ

ตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ของพยาบาลวิชาชีพอยูใน

ระดับสูง 
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2.50-3.49 หมายถึง ระดับ ของปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ ตอความตั้งใจ

ยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับ

ปานกลาง 

1.50-2.49 หมายถึง ระดับ ของปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ ตอความตั้งใจ

ยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับ

ต่ํา 

1.00-1.49 หมายถึง ระดับ ของปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับตอความตั้งใจ

ยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับ

ต่ําท่ีสุด 

 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาล 

โดยลักษณะแบบสอบถามมีคําตอบใหเลือก 1 ขอ โดยมีเกณฑการใหคะแนนและความหมายดังนี้ 

ตอบขอท่ี 1 หมายถึง  มีความตั้งใจท่ีจะยายถ่ินไปทํางานตางประเทศแนนอน  

ตอบขอท่ี 2 หมายถึง มีความคิดท่ีจะยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ  

ตอบขอท่ี 3  หมายถึง ไมเคยคิดท่ีจะยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ 

 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  

 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือโดยการตรวจสอบความตรงตาม

เนื้อหาและความเท่ียงของเคร่ืองมือซ่ึงมีข้ันตอนดังนี้ 

1.  การหาความตรงตามเนื้อหา 

 ผูวิจัยนําเคร่ืองมือท่ีสรางข้ึนท้ัง 3 ตอนท่ีผานการแกไขจากอาจารยท่ีปรึกษา

วิทยานิพนธแลวพรอมท้ังกรอบแนวคิดและโครงรางวิทยานิพนธใหผูทรงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญ

ดานวิชาการ เปนผู บริหาร ทางการพยาบาลในสถาบันการศึกษา  และสถานบริการสุขภาพ รวม

ท้ังส้ิน 5 ทาน เพื่อตรวจสอบโครงสรางเนื้อหา ความตรงตามเนื้อหา ความถูกตองเหมาะสมของ

ขอความ การใชภาษา ความสอดคลองกับวัตถุประสงค เกณฑการใหคะแนน การแปลผล ตลอดจน

การใหคําแนะนําและขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข ซ่ึงกําหนดระดับการแสดงความคิดเห็น

เปน 3 ระดับ คือ +1, 0, -1 โดยแตละระดับมีความหมายดังนี้ 

+1  หมายถึง คําถามสอดคลองกับจุดมุงหมายท่ีตองการวัด 

 0  หมายถึง ไมแนใจวาคําถามสอดคลองกับจุดมุงหมายท่ีตองการวัด 
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-1  หมายถึง คําถามไมสอดคลองกับจุดมุงหมายท่ีตองการวัด 

รวบรวมความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญมาแจกแจงตามระดับความคิดเห็น 3 ระดับ 

คือ +1, 0, -1 คํานวณคาดัชนีความสอดคลอง ( Indexes of Item-Objective Congruence) หรือ IOC 

(บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2555) จากสูตร 

   IOC  = 
N

R∑
 

 IOC หมายถึง  คาดัชนีความสอดคลอง  

Σ R  หมายถึง  คะแนนรวม  

N  หมายถึง  จํานวนผูเช่ียวชาญ  

เกณฑในการตัดสินใจ มีดังนี้  

คา IOC   เกณฑการตัดสิน 

ติดลบ   ขอคําถามนั้นควรตัดท้ิง  

0.00-0.49   ขอคําถามนั้นอาจตัดท้ิงหรือปรับปรุงใหม 

0.50 ข้ึนไป   ขอคําถามนั้นนําไปใชได  

 

ผูวิจัยใชเกณฑความเห็นพองตองกันของผูทรงคุณวุฒิ ซ่ึงไดคาความตรงของ

เนื้อหาเทากับ 0.50 ข้ึนไป ในแตละขอคําถาม จากนั้นผูวิจัยนําเคร่ืองมือมาปรับปรุงแกไขใหสมบูรณ

รวมกับอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ หลังจากปรับปรุงแกไข

แบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ และผานการเห็นชอบของอาจารยท่ีปรึกษา

วิทยานิพนธแลวไดนําไปทดลองใชเพื่อหาความเท่ียงตอไป 

2. การหาคาความเท่ียง   

 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจความตรงตามเนื้อหา และปรับปรุงแกไข

เรียบรอยแลวไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลวิชาชีพ ท่ีมีประสบการณ 1-3 ป โรงพยาบาล

ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ ท่ีมีลักษณะคลายคลึงกับกลุมประชากรท่ีจะศึกษาจํานวน 30 คน และ

จากนั้นนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหหาความเท่ียงของแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยผลักจากประเทศ    

ตนทาง อุปสรรคแทรกกลาง แลปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง  และปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยาย

ถ่ินกลับ โดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ดวย

คอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป   
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ตารางท่ี 4 คาความเท่ียงของเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 

 จากตารางท่ี 4 พบวา คาความเท่ียงของแบบสอบถามปจจัยผลักจากประเทศตนทาง ปจจัย

ดึงจากประเทศตนทาง ปจจัยอุปสรรคแทรกกลาง ปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง และปจจัยท่ีบังคับ

ใหยายถ่ินกลับ ท่ีใชในการทดลองมีคาความเท่ียงเทากับ .92 , .82 , .78 , .92 , .88 ตามลําดับ 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล  

 

ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลดังนี้ 

1. ผูวิจัยนําหนังสือขอความรวมมือและขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากคณะ

พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลราชวิถี วิทยาลัยแพทยศาสตร

กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล   โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โรงพยาบาลตํารวจ โรงพยาบาล

จุฬาลงกรณ และโรงพยาบาลสมิติเวช พรอมดวยโครงรางวิทยานิพนธ ตัวอยางแบบสอบถาม เพื่อ

เสนอคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัย ดวยตนเองในวันท่ี 18 ตุลาคม พ.ศ. 2555 

2.   หลังจากนําหนังสือขอความรวมมือและขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากคณะ

พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พรอมดวยโครงรางวิทยานิพนธ ตัวอยางแบบสอบถาม ท้ัง 

6 แหงแลว ผูวิจัยติดตอผูรับผิดชอบประสานงานดานการวิจัยของโรงพยาบาลท้ัง 6 แหงท่ีเปนกลุม

ตัวอยาง  เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงคของการวิจัย ขอความรวมมือตรวจสอบจํานวนพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาล และจัดทําเอกสารเพื่อขอรับการพิจารณาจากคณะกรรมการวิจัยของแตละสถาบัน  

แบบสอบถาม 

คาความเท่ียงของเคร่ืองมือ 

ทดลองใช 

(n = 30) 

1. แบบสอบถามปจจัยผลักจากประเทศตนทาง    .92  

2. แบบสอบถามปจจัยดึงจากประเทศตนทาง   .82  

3. แบบสอบถามอุปสรรคแทรกกลาง   .78  

4. แบบสอบถามปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง   .92  

5. แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยปลายทางท่ีบังคับ 

ใหยายถ่ินกลับ  .88  
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3. ภายหลังไดรับการอนุมัติจากคณะกรรมการวิจัยของสถาบันแลว ผูวิจัยดําเนินการ

เก็บรวบรวมขอมูลโดยนําสงแบบสอบถามดวยตนเอง จากนั้นขอความอนุเคราะหใหผูประสานงาน

แจกแบบสอบถามแกกลุมตัวอยางและนัดวันในการสงแบบสอบถามคืน ในข้ันตอนนี้

คณะกรรมการวิจัยของแตละสถาบันมีการจัดประชุมเพื่อพิจารณาอนุมัติใหเก็บขอมูล ซ่ึงมีการ

ประชุมเดือนละคร้ัง การดําเนินการเก็บขอมูลในคร้ังนี้จึงมีระยะเวลาในการดําเนินการในแตละ

โรงพยาบาลดังนี้ 

 3.1 โรงพยาบาลราชวิถี  อนุมัติจากคณะกรรมการจริยธรรม และอนุญาตให

ดําเนินการเก็บขอมูล วันท่ี 30 ตุลาคม พ.ศ. 2555 และไดรับแบบสอบถามคืนวันท่ี 16 พฤศจิกายน 

พ.ศ. 2555  

 3.2 วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล อนุมัติจาก

คณะกรรมการจริยธรรม และอนุญาตใหดําเนินการเก็บขอมูล วันท่ี 15 มกราคม พ.ศ. 2556 และ

ไดรับแบบสอบถามคืน วันท่ี 31 มกราคม พ.ศ. 2556  

 3.3 โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช อนุมัติจากคณะกรรมการจริยธรรม และอนุญาต

ใหดําเนินการเก็บขอมูล วันท่ี 28 มกราคม  พ.ศ. 2556 และไดรับแบบสอบถามคืนวันท่ี 4 กุมภาพันธ 

พ.ศ.2556 

 3.4 โรงพยาบาลตํารวจ อนุมัติจากคณะกรรมการจริยธรรม และอนุญาตให

ดําเนินการเก็บขอมูล วันท่ี 18 ธันวาคม พ.ศ. 2555 และไดรับแบบสอบถามคืนวันท่ี 15 มกราคม  

พ.ศ. 2556 

 3.5 โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ อนุมัติจากคณะกรรมการจริยธรรม และอนุญาตให

ดําเนินการเก็บขอมูล วันท่ี 22 มกราคม พ.ศ. 2556 และไดรับแบบสอบถามคืนวันท่ี 7 กุมภาพันธ 

พ.ศ. 2556 

 3.6 โรงพยาบาลสมิติเวช สุขุมวิท อนุมัติจากคณะกรรมการจริยธรรม และอนุญาต

ใหดําเนินการเก็บขอมูล  วันท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2556  และไดรับแบบสอบถามคืนวันท่ี  23 เมษายน 

พ.ศ. 2556 

 

4. ผูวิจัยรวบรวมและตรวจนับจํานวนแบบสอบถามท่ีไดรับกลับมาจํานวน 300 ชุด

จํานวน 350 ฉบับของแบบสอบถามท่ีสงไปท้ังหมด ผูวิจัยคัดเลือกเหลือ 300 ชุด เทากับจํานวนกลุม

ตัวอยาง รวมใชระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล 7 เดือน (ตั้งแตวนท่ี 30 ตุลาคม พ.ศ. 2555 –     

23 เมษายน พ.ศ. 2556)  
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การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง  

 

ผูวิจัยเร่ิมดําเนินการวิจัยหลังจากท่ีไดรับอนุมัติจากคณบดี คณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยคํานึงถึงการพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง ดังนี้ 

1.  ช้ีแจงทําความเขาใจกับหัวหนากลุมงานการพยาบาลแตละโรงพยาบาลท่ีเปนกลุม

ตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม พรอมขอคํายินยอมเขารวมการวิจัย ภายหลังจากไดรับอนุญาตให

เก็บขอมูลจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ของโรงพยาบาลกลุมตัวอยาง 

2.  ปองกันการละเมิดสิทธ์ิของผูเขารวมวิจัย  

2.1  ผูเขารวมการวิจัยทุกทานไดรับการช้ีแจงเร่ืองการพิทักษสิทธ์ิอยางเปนลาย

ลักษณอักษรในหนาแรกของแบบสอบถามการวิจัย บอกวัตถุประสงคในการตอบแบบสอบถาม 

และอธิบายประโยชนเกี่ยวกับการเขารวมการวิจัย 

2.2  ผูเขารวมการวิจัยทุกทานสมัครใจตอบแบบสอบถามดวยความอิสระไมมีการ

บังคับ สามารถหยุด หรือปฏิเสธเขารวมโครงการไดตลอดทุกเวลา ซ่ึงการปฎิเสธนี้จะไมมี

ผลกระทบใดๆ ท้ังส้ิน 

2.3  ผูเขารวมการวิจัยทุกทานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการตอบ

แบบสอบถามตามความเปนจริง 

 3.  การรักษาความลับของผูเขารวมวิจัย 

3.1  ในการตอบแบบสอบถามผูเขารวมการวิจัยไมตองระบุ ช่ือ นามสกุล โดย

ผูวิจัยแนบซองสําหรับใสแบบสอบถามแตละชุด เม่ือตอบเสร็จแลวใสซอง พรอมปดผนึกเพื่อเปน

การพิทักษสิทธ์ิในคําตอบของผูเขารวมวิจัย กอนสงแบบสอบถามคืนผูประสานงานเพื่อรวบรวม

กลับคืนผูวิจัยตอไป 

3.2  ในการวิเคราะหขอมูลจะนําความคิดเห็นมารวมกัน และรายงานผลเปน

ภาพรวม ไมสามารถเช่ือมโยงถึงตัวบุคคลได  

3.3  ผูวิจัยจะเก็บแบบสอบถามไวเปนความลับ และอยูในท่ีท่ีปลอดภัย เม่ือส้ินสุด

การทําวิจัยจะทําลายแบบสอบถามท้ิง 

 4.  การปองกันผลกระทบทางภาพลบตอภาพลักษณของโรงพยาบาล 

4.1  ขอมูลจากการตอบแบบสอบถามถูกนําไปใชวิเคราะหทางสถิติ และแปล

ขอมูล โดยไมมีการอางอิงถึงตัวบุคคล และโรงพยาบาลท่ีผูเขารวมวิจัยสังกัดอยู 

4.2  การรายงานผลการวิจัยจะเปนการนําเสนอโดยภาพรวม 
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การวิเคราะหขอมูล  

 

 ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ตามลําดับดังนี้ 

1. ผูวิจัยนําแบบสอบถามท้ัง 300 ฉบับ ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล พบวา มี

ความครบถวนสมบูรณ ผูวิจัยจึงนําขอมูลมาวิเคราะหตอไป 

2. ทําการวิเคราะหขอมูล โดยแบงออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 

  2.1  การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงบรรยาย (Descriptive statistics) 

   2.1.1  วิเคราะหขอมูลคุณลักษณะประชากร ไดแก อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา รายไดปจจุบัน และ ประเทศท่ีคิดวาตองการจะไปทํางาน โดยการแจกแจงความถ่ี 

และรอยละ 

   2.1.2  วิเคราะหตัวแปรท่ีศึกษา ไดแก ปจจัยผลักจากประเทศตนทาง ปจจัย

ดึงจากประเทศตนทาง อุปสรรคแทรกกลาง ปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง และปจจัยปลายทางท่ี

บังคับใหยายถ่ินกลับ รายดาน และรายขอ โดยหาคาเฉล่ีย ( Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Derivation) และแบงระดับตามเกณฑในการแบงระดับจากคาเฉล่ียตามเกณฑการแปลผล

คะแนน  

  2.2  วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศโรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร โดยทดสอบความมีนัยสําคัญโดยใชสถิติ   

ไคสแควร (Chi-square test statistic) กําหนดความมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05  

 



 

 

 

บทที่ 4 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

การวิเคราะหขอมูลของการศึกษา ความสัมพันธระหวาง ปจจัยคัดสรรกับความตั้งใจยายถ่ิน

ไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร จํานวนกลุม

ตัวอยาง  300 คน ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  โดยใชตารางประกอบคําบรรยาย ตามลําดับ

ดังตอไปนี้ 

 

ตอนท่ี 1 การวิเคราะหจํานวนรอยละของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขต

กรุงเทพมหานคร จําแนกตามความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ และคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และระดับของปจจัยท่ีมีผลตอความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ดังตารางท่ี 5     

และ 6 

ตอนท่ี 2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขต กรุงเทพมหานคร ดังตารางท่ี 7-11 
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ตอนท่ี 1 การวิเคราะหจํานวนรอยละของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขต

กรุงเทพมหานคร จําแนกตามความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ (ตารางท่ี 5 - 6) 

 

ตารางท่ี 5 จํานวนรอยละของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพหานคร จําแนกตาม

ความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ 

 

ความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ จํานวน รอยละ 

มีความตั้งใจท่ีจะยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ

แนนอน 81 27.0 

มีความคิดท่ีจะยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ 137 45.7 

ไมเคยคิดท่ีจะยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ 82 27.3 

รวม 300 100.0 

 

จากตารางท่ี  5 พบวา  พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร มีความ

ตั้งใจท่ีจะยายถ่ินไปทํางานตางประเทศแนนอน รอยละ 27.0 มีความคิดท่ีจะยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศมากถึงรอยละ 45.7 และไมเคยคิดท่ีจะยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ รอยละ  27.3 
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ตารางท่ี 6   คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของปจจัยท่ีมีผลตอความตั้งใจยาย

ถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร  

 

 Χ  SD ระดับ 

ปจจัยผลักจากประเทศตนทาง 

การรวมอํานาจ 

3.40 

3.51 

0.558 

0.546 

ปานกลาง 

สูง 

คาตอบแทนองคการ 3.48 0.600 ปานกลาง 

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 3.42 0.522 ปานกลาง 

การสงเสริมสนับสนุน 3.42 0.591 ปานกลาง 

โอกาสเลือกงาน 3.34 1.159 ปานกลาง 

การทํางานเกินบทบาท 3.33 0.638 ปานกลาง 

ปจจัยดึงจากประเทศตนทาง 3.62 .910 สูง 

อุปสรรคแทรกกลาง 

ดานคาใชจายในการเดินทาง 

3.54 

3.78 

0.673 

.764 

สูง 

สูง 

ดานระยะทาง 3.69 .897 สูง 

ดานการใชภาษา 3.56 0.853 สูง 

ปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง 

เครือขาย 

3.37 

3.62 

0.456 

0.676 

ปานกลาง 

สูง 

รายไดและความม่ันคงในชีวิต 3.53 0.483 สูง 

โอกาสในการศึกษา 3.39 0.778 ปานกลาง 

โอกาสความกาวหนาในงาน 3.23 0.726 ปานกลาง 

สภาพการทํางาน 3.10 0.772 ปานกลาง 

ปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ 3.17 0.848 ปานกลาง 

  

 จากตารางท่ี 6 วิเคราะหคาเฉล่ีย และระดับของปจจัยตอความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศ ดังนี้  

  ปจจัยผลักจากประเทศตนทาง มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (Χ = 3.40) เม่ือพิจารณาราย

ดานพบวา ในแตละดานมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง แตดานการรวมอํานาจอยูในระดับสูง    

(Χ = 3.51)  

 ปจจัยดึงจากประเทศตนทาง มีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง (Χ = 3.62) 
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 อุปสรรคแทรกกลาง มีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง (Χ = 3.54) เม่ือพิจารณารายดานพบวา ในแต

ละดานมีคาเฉล่ียจัดอยูในระดับสูงท้ังหมด โดยดานคาใชจายในการเดินทางมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด     

(Χ = 3.78) รองลงมาคือ ระยะทางในการเดินทาง ดานการใชภาษา (Χ = 3.69 และ 3.56 ตามลําดับ)  

 ปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (Χ = 3.37) เม่ือพิจารณา

เปนรายดานพบวา ดานเครือขาย และรายไดและความม่ันคงในชีวิต อยูในระดับสูง ( Χ = 3.62 และ 

3.53 ตามลําดับ) ดานโอกาสในการศึกษา โอกาสความกาวหนาในงาน และสภาพการทํางาน อยูใน

ระดับปานกลาง (Χ = 3.39 , 3.23  และ 3.10 ตามลําดับ ) 

 ปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (Χ = 3.17)  
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ตอนท่ี 2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร (ตารางท่ี 7 – 11) 

 

ตารางท่ี 7 ความสัมพันธระหวางปจจัยผลักจากประเทศตนทาง กับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร   

 

ตัวแปร 

ระดับความต้ังใจยายถิ่นไปทํางานตางประเทศ 

χ2 p-value ไมเคยคิด มีความคิด มีความต้ังใจ 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

ปจจัยผลักจากประเทศ         
ตนทาง         
เห็นดวยปานกลาง 15 5.8 42 16.3 14 5.4   
เห็นดวยมาก 42 16.3 55 21.3 46 17.8   
เห็นดวยมากที่สุด 17 6.6 18 7.0 9 3.5   

รวม 56 28.7 115 44.6 69 186.9 11.209 .024 

 

 จากตารางท่ี 7 พบวา ปจจัยผลักจากประเทศตนทาง มีความสัมพันธกับความตั้งใจยายถ่ิน

ไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
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ตารางท่ี  8 ความสัมพันธระหวางปจจัยดึงจากประเทศตนทาง กับ ความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร 

   

ตัวแปร 

ระดับความต้ังใจยายถิ่นไปทํางานตางประเทศ 

χ2 p-value ไมเคยคิด มีความคิด มีความต้ังใจ 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

ปจจัยดึงจากประเทศ         

ตนทาง         

เห็นดวยนอย 1 3 4 1.3 4 1.3   

เห็นดวยปานกลาง 31 10.4 66 22.1 35 11.7   

เห็นดวยมาก 20 16.3 32 21.3 18 17.8   

เห็นดวยมากที่สุด 30 10 34 11.4 24 8   

รวม 82 39.7 136 56.1 81 38.8 5.649 .464 

 

 จากตารางท่ี 8 พบวา ปจจัยดึงจากประเทศตนทางไมมีความสัมพันธกับความตั้งใจยายถ่ิน

ไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร  
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ตารางท่ี 9 ความสัมพันธระหวางอุปสรรคแทรกกลาง กับความตั้งใจ ยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ

ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร   

 

ตัวแปร 

ระดับความต้ังใจยายถิ่นไปทํางานตางประเทศ 

χ2 p-value ไมเคยคิด มีความคิด มีความต้ังใจ 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

อุปสรรคแทรกกลาง         
เห็นดวยปานกลาง 18 6.8 32 12 9 3   
เห็นดวยมาก 29 10.9 63 23.7 45 16.9   
เห็นดวยมากที่สุด 25 9.4 26 9.8 19 7.1   

รวม 72 27.1 121 45.5 73 27 14.349 .026 

 

 จากตารางท่ี 9  พบวา อุปสรรคแทรกกลาง มีความสัมพันธกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 
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ตารางท่ี 10 ความสัมพันธระหวางปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง กับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร   

 

ตัวแปร 

ระดับความต้ังใจยายถิ่นไปทํางานตางประเทศ 

χ2 p-value ไมเคยคิด มีความคิด มีความต้ังใจ 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

ปจจัยดูดจากประเทศ         
ปลายทาง         
เห็นดวยปานกลาง 20 7.5 35 13.2 17 6.4   
เห็นดวยมาก 39 14.7 82 30.9 50 18.9   
เห็นดวยมากที่สุด 9 3.4 5 1.9 8 3   

รวม 68 25.6 122 46 75 28.3 6.616 .158 

 

 จากตารางท่ี 10   พบวา ปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง ไมมีความสัมพันธกับความตั้งใจ

ยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร  
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ตารางท่ี 11 ความสัมพันธระหวางปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ กับความตั้งใจ ยายถ่ินไป

ทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร   

 

ตัวแปร 

ระดับความต้ังใจยายถิ่นไปทํางานตางประเทศ 

χ2 p-value ไมเคยคิด มีความคิด มีความต้ังใจ 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

ปจจัยปลายทางท่ีบังคับ

ใหยายถิ่นกลับ         
เห็นดวยนอยที่สุด 1 3 5 1.7  -  -   
เห็นดวยนอย 4 1.3 23 7.7 10 3.3   
เห็นดวยปานกลาง 45 15 51 17 22 7.3   
เห็นดวยมาก 26 8.7 46 15.3 40 13.3   
เห็นดวยมากที่สุด 6 2 12 4 9 3   

รวม 79 30 137 39.7 81 26.9 22.909 .003 

 

 จากตารางท่ี  11  พบวา ปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ  มีความสัมพันธกับความ

ตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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บทที่ 5 

 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาเชิงบรรยาย ( Descriptive research) มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษา

ปจจัยคัดสรร และความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขต

กรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรร กับ ความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร  

ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการท่ีมีประสบการณการทํางาน 

1-3 ป โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร 11 แหง จํานวน 1,224 คน สุมตัวอยางแบบหลาย

ข้ันตอน (Multi-stage sampling) ไดกลุมตัวอยางท่ีเปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติกา ร            

จํานวน 300 คน  

เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม ประกอบดวย คุณลักษณะ

ประชากร แบบสอบถามปจจัยผลักจากประเทศตนทาง ปจจัยดึงจากประเทศตนทาง ปจจัยอุปสรรค

แทรกกลาง ปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง ปจจัยท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับจากประเทศปลายทาง และ

แบบสอบถามความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ตรวจสอบความตรงของเนื้อหา จาก

ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน และนํามาหาคาความเท่ียง โดยการหาคาสัมประสิทธิแอลฟาของ       

ครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเท่ียงโดยคิดเปนรายปจจัยเทากับ .92, .82, .78, 

.98 , .88 ตามลําดับ 

การเก็บรวบรวมขอมูล โดยวิธีการประสานงานกับฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลกลุม

ตัวอยางดวยตนเอง ใชระยะเวลาท้ังหมด  สงแบบสอบถามไปจํานวน 350 ชุด ไดรับแบบสอบถาม

กลับคืนมาจํานวน 300 ชุด ซ่ึงเปนแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณครบถวนท่ีสามารถนํามาวิเคราะห

ไดท้ังหมด 300 ชุด  

การวิเคราะหขอมูล ใชโปรแกรมสําเร็จรูป  คํานวณหาคาความถ่ี ( Frequency) รอยละ  

(Percent) คาเฉล่ีย (Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และทดสอบมีนัยสําคัญ

โดยใชสถิติทดสอบไคสแควร (Chi-Square) 
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สรุปผลการวิจัย 

 

 สรุปผลการวิจัยไดดังนี้  

1.  พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางมีอายุ 23  ป 

มากท่ีสุด ( รอยละ 44.3 ) สถานภาพโสดมากท่ีสุด ( รอยละ 71.7 ) ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี

มากท่ีสุด (รอยละ 89.0)   รายไดปจจุบันอยูในชวง 10,000 - 15,000 บาท มากท่ีสุด (รอยละ 39.0)  

2.  พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร มีความตองการยายถ่ินไป

ทํางานท่ีประเทศ มากท่ีสุด คือ อเมริกา (รอยละ 63) 

3.   พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดท่ีจะยายถ่ินไป

ทํางานตางประเทศมากท่ีสุด (รอยละ 45.7) มีความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ (รอยละ 27) 

และไมเคยคิดท่ีจะยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ (รอยละ 27.3) 

4.  ปจจัยดึงจากประเทศตนทาง อุปสรรคแทรกกลาง มีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง  (Χ = 3.62, 

และ 3.54 ตามลําดับ) รองลงมาคือ ปจจัยผลักจากประเทศตนทาง ปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง 

และปจจัยท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (Χ = 3.40 , 3.37 และ 3.17 

ตามลําดับ) 

5. ปจจัยผลักจากประเทศตนทางมีความสัมพันธกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 รับสมมติฐานขอท่ี 1 ท่ีวาปจจัยผลักจากประเทศตนทางมีความสัมพันธกับความ

ตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ 

6. ปจจัยดึงจากประเทศตนทาง ไมมีความสัมพันธกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร  ปฏิเสธสมมติฐานขอท่ี 

2 ท่ีวา ปจจัยดึงจากประเทศตนทางมีความสัมพันธกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ 

7.    ปจจัยอุปสรรคแทรกกลาง มีความสัมพันธกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ

ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

รับสมมติฐานขอท่ี 3 ท่ีวาปจจัยอุปสรรคแทรกกลางมีความสัมพันธกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศ 

8.  ปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง ไมมีความสัมพันธกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร  ปฏิเสธสมมติฐานขอท่ี 

3 ท่ีวาปจจัยดูดจากประเทศปลายทางมีความสัมพันธกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ 
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9. ปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ มีความสัมพันธกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 รับสมมติฐานขอท่ี 4 ท่ีวาปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับมีความสัมพันธกับ

ความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 

ผลการศึกษาปจจัยคัดสรร และความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ และความสัมพันธ

ระหวางปจจัยคัดสรร กับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล

ตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร อภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค  ดังนี้ 

1. ศึกษาปจจัยคัดสรรและความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร 

 1.1  ความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติย

ภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร พบวา มีความตั้งใจท่ีจะยายถ่ินไปทํางานตางประเทศแนนอน รอยละ 27.0 

มีความคิดท่ีจะยายถ่ินไปทํางานตางประเทศมากถึงรอยละ  45.7 และไมเคยคิดท่ีจะยายถ่ินไป

ทํางานตางประเทศ รอยละ  27.3 (ดังตารางท่ี 5 ) จะเห็นไดมีจํานวนพยาบาลท่ีมีความตั้งใจยาย

ถ่ินไปทํางานตางประเทศ มีจํานวนนอยกวา พยาบาลท่ีมีความคิดท่ีจะไป กับไมเคยคิดท่ีจะไป 

แตกตางจากผลการศึกษาของ Akl และคณะ (2007) ซ่ึงจากการสอบถามความตั้งใจยายถ่ินไป

ทํางานตางประเทศของนักศึกษาเลบานอลคิดเปนรอยละ 90 มีความตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศอยางแนนอน อยางไรตามมีความแตกตางในลักษณะภูมิประเทศ การเมืองการ

ปกครอง แตจากผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยอุปสรรคมีคาเฉล่ียสูงมากท่ีสุด ซ่ึงสามารถอธิบาย

ไดวา พยาบาลวิชาชีพมีความตระหนักถึงปจจัยดานอุปสรรคในการยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ

ประกอบกับ พยาบาลวิชาชีพกลุมตัวอยางมีประสบการณการทํางาน 1-3 ป ซ่ึงอาจยังไมมีความ

ม่ันใจ และประสบการณในการทํางานมากพอ ซ่ึงพยาบาลประสบการณ 1-3 ปตองการการ

เรียนรู และปรับตัวในหลายๆดานในเวลาเดียวกัน (ยุพาพิน ศิรโพธ์ิงาม และคณะ, 2540) ดังนั้น

จึงมีจํานวนพยาบาลวิชาชีพท่ีคิดจะไปทํางานตางประเทศมากกวาพยาบาลท่ีมีความตั้งใจ และไม

เคยคิดยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ  
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2.     ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรร กับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร  

 

  2.2   ปจจัยผลักจากประเทศตนทาง ปจจัยอุปสรรคแทรกกลาง และ ปจจัยปลายทาง

ท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับมีความสัมพันธกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาล

วิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร สามารถอธิบายไดดังนี้ 

ปจจัยผลักจากประเทศตนทางท่ีเปนลักษณะเชิงลบ จึงทําใหพยาบาลมีความคิด 

และความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ  กลาวไดวา บุคคลจะเกิดการยายถ่ินไปสูถ่ินฐาน

ปลายทางตอเม่ือไมพึงพอใจท่ีประเทศถ่ินตนทางท่ีอาศัยอยู (พัชราวลัย  วงศบุญสิน, 2553) 

สอดคลองกับความไมพึงพอใจในปจจัยดานองคการ ระบบบริหาร รวมถึงคาตอบแทนท่ีไม

เหมาะสมกับภาระงาน สงผลใหพยาบาลเกิดการลาออก หรือ โยกยายท่ีทํางาน (จารุพร  แสงเปา, 

2542 ;  มาริสา สมบัติบูรณ และคณะ, 2546 ; กุลธิดา สุดจิตร, 2549 ; จินตนา  วรรณรัตน, 2551) 

และจากการศึกษาของ  ทัศนา บุญทอง ( 2549) พบวา จากการท่ีสัดสวนพยาบาลวิชาชีพ ตอ

ประชากรเกิดความไมเหมาะสม ทําใหพยาบาลมีภาระงานหนักมากข้ึน และลาออกจากองคการ 

โยกยายรวมถึงเคล่ือนยายแรงงานพยาบาลไปทํางานในตางประเทศ  และ กลุมตัวอยางเปนพยาบาล

วิชาชีพท่ีมีอายุระหวาง 22-24 ป ซ่ึงอยูในกลุม Generation Y  ท่ีมีลักษณะ  เปนตัวของตัวเอง รัก

อิสระ ตองการความม่ันคงเร็ว ตองการมีสวนรวมและกําหนดทิศทางของ องคการ ไปพรอมๆ กับ

การเติบโตไปในองคก าร ตองการคาตอบแทนสูงจากการทํางาน ความผูกพันตอองคการนอย มี

โอกาสเกิดการลาออก โยกยาย และยายถ่ินไปทํางานตางประเทศไดงายกวาคนรุนเกา (เสาวคนธ  

วิทวัสโอฬาร , 2550) สอดคลองกับผลการวิเคราะหปจจัยผลักจากประเทศตนทาง ดานการรวม

อํานาจท่ีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด สามารถอธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจ

ในองคการ มีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นในการบริหารองคการ รวมถึงมีสวนรวมในการพัฒนา

องคการ จะทําใหพยาบาลวิชาชีพคงอยูในองคการ ไมเกิดการยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ และรอง

ลงดานคาตอบแทนองคการ จากการศึกษาพบวา หากคนกลุม Generation Y พรอมจะลาออกจาก

งานหากไมพึงพอใจในคาตอบแทน หรือสวัสดิการท่ีไดรับ ( Takase, Oba and Yamashita, 2007) 

สอดคลองกับความพึงพอใจในดานคาตอบแทนและสวัสดิการจะทําใหพยาบาลวิชาชีพคงอยูในงาน

ตอไป (พันธุทิพย  สมยืน, 2549) 

สรุปไดวา พยาบาลวิชาชีพกลุมตัวอยางเปนกลุมคน Generation Y ซ่ึงมีลักษณะ

ท่ีแตกตางจากคนยุคกอนๆ กลาวคือ ตองการมีสวนรวมในการพัฒนาองคการ คาตอบแทนท่ี
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เหมาะสมกับภาระงาน หากมีปจจัยเหลานี้อยูในระดับสูง จะสามารถดํารงใหพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานครคงอยูในงานตอไป ไมเกิดการยายถ่ินไปทํางาตางประเทศ 

 

 อุปสรรคแทรกกลางมีความสัมพันธกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ

ของพยาบาลวิชาชีพ จากผลการวิเคราะห พบวา อุปสรรคแทรกกลางมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด กลาวไดวา 

พยาบาลวิชาชีพมีความตระหนักถึงอุปสรรคในการยายถ่ินไปทํางานตางประเทศมากท่ีสุด   พยาบาล

วิชาชีพมีความคิดวา คาใชจายในการเดินทางไปทํางานตางประเทศ เปนตนทุนคาใชจายตางๆ ในรูป

ของตัวเงิน ซ่ึงถาสูงจนเกินไปก็จะเปนปจจัยท่ียับยั้งการตัดสินใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ  

รวมถึงอุปสรรคดานระยะทางใกล หรือ ไกลของประเทศตนทางและประเทศปลายทางเปนปจจัย

สําคัญท่ีพยาบาลวิชาชีพนํามาประกอบการพิจารณาความตั้งใจยายถ่ิน เชน การเดินทาง การ

คมนาคมขนสงลําบาก เปนอุปสรรคตอการยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ซ่ึงหากระยะทางเพิ่มข้ึน

โอกาสในการยายถ่ินยอมทําไดยาก แตในทางกลับกันถาระยะทางระหวางประเทศตนทางและ

ประเทศปลายทางใกลกันยอมทําใหเกิดการยายถ่ินเพิ่มมากข้ึนดวย (พัชราวลัย วงศบุญสิน, 2553) 

อุปสรรคอีกดานท่ีพยาบาลวิชาชีพตระหนักถึง คือ ดานภาษา ซ่ึงจากการศึกษาพบวา ผูท่ีมีความรู 

และมีความชํานาญดานภาษาตางถ่ินจะมีแนวโนมในการยายถ่ินไปตางประเทศสูง (พีรเทพ และ

คณะ, 2525) 

 

 ปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับมีความสัมพันธกับความตั้งใจยายถ่ินไป

ทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ อธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพมีความกังวลตอการปรับตัว

เม่ือยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ พยาบาลวิชาชีพ ไดตระหนักถึง วัฒนธรรมของประเทศปลายทาง

ท่ีตองการยายถ่ินไปทํางาน เนื่องจากมีความกังวลวาจะไมสามารถขากับสังคม และวัฒนธรรมของ

ประเทศปลายทางได สอดคลองกับ ผูยายถ่ินจะมีความกังวลเกี่ยวกับการปรับตัวเพื่อใหตนเอง

สามารถเขากับวัฒนธรรม  และสังคมของประเทศปลายทางได ซ่ึงการปรับตัวมีผลตอความตั้งใจ

ยายถ่ินไปในตางถ่ิน (Akl et al., 2007; สมภูมิ  แสวงกุล, 2551) และพยาบาลวิชาชีพกลุมตัวอยาง

เปนพยาบาลวิชาชีพท่ีอยูชวงอายุระหวาง 22-24 ป จัดไดวาเปนวัยรุนตอนปลายเช่ือมตอกับวัยผูใหญ

ตอนตน Erikson และ Hall (อางถึงใน พรพิมล เจียมนาครินทร, 2539) กลาวไดวา เปนวัยแหง

ความเครียด วัยวิกฤตแหงพัฒนาการดานรางกาย จิต สังคม และอารมณ ทําใหความสามารถในการ

ปรับตัวนอยกวาผูท่ีมีอาวุโสกวา  ดังนั้นจึงกลาวไดวา พยาบาลวิชาชีพจะมีการนําปจจัยปลายทางท่ี

บังคับใหยายถ่ินกลับมาตัดสินใจในการยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ 
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2.3     ปจจัยดึงจากประเทศตนทาง และปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง ไมมี

ความสัมพันธกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ 

เขตกรุงเทพมหานคร สามารถอธิบายไดดังนี้  

ปจจัยดึงจากประเทศตน คือ ความกังวลเกี่ยวกับการแยกจากครอบครัว เพื่อน 

และสังคมจากประเทศตนทาง ซ่ึงไมมีความสัมพันธกับความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ไม

สอดคลองกับการศึกษาของ Akl และคณะ (2007) ท่ีพบวา ความผูกพันกับครอบครัว และเพื่อนจาก

ประเทศตนทางมีผลตอการยายถ่ินไปทํางานของนักศึกษาแพทยประเทศ    เลบานอล และการศึกษา

ของ ชไมพร  รุงฤกษฤทธ์ิ และคณะ ( 2550) พบวา  ครอบครัว มีความสัมพันธกับการยายถ่ินอยูใน

ระดับสูง เนื่องจาก ผูยายถ่ินจะมีความกังวล เปนหวงครอบครัว กลัวความหางไกลจากครอบครัว 

และเพื่อนในประเทศถ่ินตนทาง แตพยาบาลวิชาชีพกลุมตัวอยางเปนกลุม Generation  Y ท่ีมีความ

ถนัดในการใชเทคโนโลยีสูง โดยคนกลุมนี้เติบโตมาในยุคดิจิตัลท่ีเต็มไปดวยการส่ือสารผานอี เมล 

เทคโนโลยีบนมือถือ อินเทอรเน็ต และ ส่ือออนไลน ( Facebook, Skypes, Facetime, Twitter และ

อ่ืนๆอีกมาก ทําใหสามารถติดตอกับครอบครัว และเพื่อนจากประเทศตนทางไดหลายรูปแบบ  และ 

ผลสํารวจยังระบุวาคน Generation  Y ยังมองหาโอกาสในการทํางานในตางประเทศหรือ 

Opportunity oversea (รอยละ 37) ผิดกับคนรุนเกา (รอยละ 28) ท่ีมักไมชอบการเปล่ียนแปลง หรือ

ยายถ่ินฐานหางจากครอบครัว (วิไลพร  ทวีลาภพันทอง, 2553) 

 ปจจัยดูดจากประเทศตนทาง จากการศึกษาพบวา ไมมีความสัมพันธกับความ

ตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร 

กลาวไดวา สภาพของถ่ินปลายทาง ไมทําใหพยาบาลวิชาชีพ มีความคิดหรือตั้งใจยายถ่ินไปทํางาน

ตางประเทศ ไมสอดคลองกับการศึกษาท่ีพบวา ปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง ซ่ึงเปนสภาพถ่ิน

ปลายทางท่ีดีกวา ท้ังทางดานเศรษฐกิจ สังคม รายไดและความม่ันคง ประเทศตนทาง จะทําใหคน

เกิดการยายถ่ิน (Lee, 1966; Akl et al., 2007) แตจากคาเฉล่ียดานรายได และความม่ันคงในชีวิตท่ีอยู

ในระดับสูง จะเห็นไดวาพยาบาลวิชาชีพท่ีอยูในชวงอายุระหวาง 22-24 ป กลุม Generation Y มี

ลักษณะตองการคาตอบแทนท่ีสูงจากการทํางาน มากกวาความกาวหนาในงาน แตอยางไรก็ตาม

พยาบาลวิชาชีพประสบการณ 1-3 ป เปนระดับระหวางพยาบาลผูเร่ิมกาวหนากับพยาบาลผูมี

ความสามารถ ตามการประเมินความสามารถในการปฏิบัติการทางคลินิคของ ( Banner, 1984) ซ่ึง

เปนระดับท่ีมุงเนนการปฏิบัติงานตามกฎเกณฑ และจะรูสึกวิตกกังวลหากปฏิบัติไมครบถวน เกิด

ความเครียด ไมม่ันใจในตนเอง สงผลใหไมพรอมในการยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ ท้ังนี้เปนไป
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ตามแนวคิดของ Lee (1966) ท่ีกลาววา บุคคลอาจไมตอบสนองตอปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง 

ข้ึนอยูกับความตองการของแตละบุคคล 

 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 

1. ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลวิจัยไปใช 

 1.1  ผูบริหารทางการพยาบาลควรเปดโอกาสใหบุคลากรในหนวยงานมีสวนรวมใน

การตัดสินใจ หรือพัฒนาองคการ เพื่อใหพยาบาลวิชาชีพคงอยูในงานตอไป  

 1.2  ผูบริหารทางการพยาบาลควรพิจารณาจัดสรรคาตอบแทนท่ีเหมาะสมกับภาระงาน

ของพยาบาลวิชาชีพ เพื่อใหเกิดความพึงพอใจและคงอยูในงานตอไป 

 1.3  ผูบริหารทางการพยาบาลควรศึกษา และมีความเขาใจลักษณะพยาบาลวิชาชีพกลุม 

Generation Y เพื่อเปนประโยชนในการใชรวมกับการบริหารบุคคล 

 

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป   

2.1 ควรมีการศึกษาเชิงลึกของปจจัยท่ีมี ความสัมพันธกับ ความตั้งใจในการยายถ่ิน

ฐานไปทํางานในตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ  

2.2 ควรทําการศึกษาในหนวยงานอ่ืนๆ  
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ 
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ชื่อ-สกุลของผูเชี่ยวชาญ    ตําแหนงและสถานท่ีทํางาน 

 

1. พลเรือตรีหญิง ดร.อนงคนุช ภูยานนท   อนุกรรมการสภาการพยาบาล  

 

2. ดร.กฤษดา แสวงดี     นักวิจัยอาวุโส  

สํานักงานพัฒนางานนโยบาย 

สุขภาพระหวางประเทศ 

 

3. พันตํารวจเอกหญิง สุวรรณา จารุสุภัทร  พยาบาล(สบ 5) 

(หัวหนากลุมงานพยาบาล) 

โรงพยาบาลตํารวจ 

 

4. นาวาเอกหญิง พัฒนชนก  จิตสุวรรณ  ประจํา พร. ชวยราชการ  

กองการพยาบาลโรงพยาบาล 

สมเด็จพระปนเกลา 

 

5. คุณอัจฉรา คงกิตติมากุล   รองผูอํานวยการศูนยคุณภาพ  

     บริษัท สมิติเวช จํากัด (มหาชน) 
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ภาคผนวก ข 

 

หนังสือเชิญผูทรงคุณวุฒิ และเอกสารรับรองโครงการวิจัย 
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ภาคผนวก ค 

 

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 

แบบสอบถาม 

เร่ือง   ปจจัยท่ีมีผลตอความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตกรุงเทพมหานคร 

 

คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามชุดนี้ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 3 ตอน คือ 

  ตอนท่ี 1  คุณลักษณะประชากร  

  ตอนท่ี 2  ปจจัยท่ีมีผลตอความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ              

รวม 50 ขอ 

   สวนท่ี 1 ปจจัยผลักจากประเทศตนทาง จํานวน 19 ขอ 

   สวนท่ี 2 ปจจัยดึงจากประเทศตนทาง จํานวน 3 ขอ 

   สวนท่ี 3 อุปสรรคแทรกกลางในการไปทํางานตางประเทศ จํานวน 6 ขอ 

   สวนท่ี 4 ปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง จํานวน 20 ขอ 

   สวนท่ี 5 ปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ จํานวน 2 ขอ 

  ตอนท่ี 3  ความตั้งใจท่ีจะยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 1 ขอ  

2. โปรดอานคําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถามแตละชุดโดยละเอียด และกรุณาตอบทุกขอโดย

เลือกตอบในขอท่ีตรงกับความรูสึกของทานมากท่ีสุด 

3. ขอมูลจากการตอบแบบสอบถามของทานจะนําไปใชเพื่อประโยชนทางการศึกษาเทานั้น และ

ขอมูลจะเปนความลับไมมีการอางอิงถึงตัวบุคคลไมวากรณีใด ๆ ขอมูลท่ีไดเสนอในภาพรวมและ

จะไมเกิด ผลกระทบใดท้ังส้ินเกี่ยวกับการทํางานของทาน 

4. การใหขอมูลของทานแสดงถึงการยินยอมในการเขารวมงานวิจัย เพื่อเปนการคุมครองสิทธิใน

การตอบแบบสอบถามของทาน หลังจากตอบแบบสอบถามครบทุกขอแลวกรุณานําแบบสอบถาม

ใสซองสีน้ําตาล (ท่ีแนบมาดวย) พรอมปดผนึกและกรุณาสงกลับกลุมงานพยาบาล/ฝายการพยาบาล 

โรงพยาบาลท่ีทานสังกัดอยู 

 

ขอบขอบพระคุณท่ีกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในการศึกษาคร้ังนี ้
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล จํานวน 5 ขอ 

คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง หนาขอความท่ีเปนจริงเกี่ยวกับตัวทานและเติมคําลง

ชองวาง 

 

1. ในปจจุบันทานอายุ..................................ป  

2. สถานภาพสมรสของทาน  

  ( ) โสด  

  ( ) สมรส  

  ( ) หมาย หยาราง หรือแยกกันอยู  

  ( ) อ่ืน ๆ โปรดระบุ................................  

3. ระดับการศึกษาสูงสุดของทาน 

  ( ) ต่ํากวาปริญญาตรี  

  ( ) ปริญญาตรี  

  ( ) ปริญญาโท  

  ( ) ปริญญาเอก  

4. รายไดปจจุบัน.......................................  

5. ประเทศท่ีคิดจะไปทํางาน.................................  
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ตอนท่ี 2 ปจจัยท่ีมีผลตอความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ ประกอบดวย 

5 สวน จํานวน 50 ขอ คือ  

 

สวนท่ี 1  ปจจัยผลักจากประเทศตนทาง ประกอบดวย  

- การทํางานเกินบทบาท 3 ขอ (ขอ 1-3 ) 

- คาตอบแทนองคการ 3 ขอ  (ขอ 4-6 ) 

- การรวมอํานาจ 3 ขอ  (ขอ  7-9 ) 

- ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 3 ขอ  (ขอ  10-12 ) 

- การส่ือสาร 3 ขอ  (ขอ 13-15 ) 

- การสงเสริมสนับสนุน 3 ขอ  (ขอ 16-18 ) 

- โอกาสเลือกงาน 3 ขอ  (ขอ 19 ) 

                          รวมท้ังส้ิน 19 ขอ 

 

คําชี้แจง ขอคําถามตอไปนี้เปนขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยดานองคการท่ีทานปฏิบัติงานอยู โปรดเขียน

เคร่ืองหมาย  ลงในชองวางท่ีตรงกับ ระดับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงขอเดียว โดยแตละ

ชองมีความหมายดังนี ้

5 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้มากท่ีสุด 

4 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้มาก  

3 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้ปานกลาง  

2 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้นอย  

1 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้ นอยท่ีสุด 



98 
 

 

คําถามการวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

สําหรับผูวิจัย 
5 4 3 2 1 

สวนท่ี 1 ปจจัยผลักจากประเทศตนทาง 

การทํางานเกินบทบาท 

1. ทานไดรับมอบหมายใหดูแลผูปวยท่ีมีภาวะซับซอน

มากเกินความสามารถ 

      

2. ภาระงานท่ีหนัก/เกินความสามารถของทาน ทําใหรูสึก

อยากลาออก 

      

3. ภาระงานท่ีมากเกินความสามารถทําใหทานรูสึกเครียด 

และตองการลาออก 

      

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

4. รายไดของทานในปจจุบันเพียงพอตอการดําเนินชีวิต  

      

5. ทานคิดวาองคการของทานมีคาตอบแทนท่ีเหมาะสมกับ

ตําแหนงและภาระงานของทานทาน 

      

6. ทานตองการสวัสดิการเหมาะสมกับตําแหนงของทาน       

ดานการรวมอํานาจ 

7. ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจในองคการ 

      

8. ผูบริหารของทานเปดโอกาสใหทานไดแสดงความ

คิดเห็น / แสดงความสามารถในองคการได 

      

9. ทานรูสึกอึดอัดในการทํางานท่ีผูบริหารไมมีการ

กระจายอํานาจ 

      

ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

10. ทานไดรับการยอมรับจากผูรวมงานในฐานะท่ีทานเปน

ผูปฏิบัติงานใหม 

      

11. ทานรูสึกอึดอัดในการทํางานกับผูรวมงานใน

หนวยงาน 

      

12. ทานมักมีปญหาขัดแยงกับเพื่อนรวมงานจนทําใหรูสึก

ตองการเปล่ียนท่ีทํางาน 
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คําถามการวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

สําหรับผูวิจัย 
5 4 3 2 1 

 

ดานการส่ือสาร 

13. ทานไดรับการส่ือสารดานนโยบายจากผูบริหารไม

ชัดเจน ทําใหทานของใจในการปฏิบัติงาน 

      

14. หนวยงานของทานมีชองทางการส่ือสารท่ีดีทําใหทาน

สามารถเขาถึงขอมูลไดงาย 

      

15. ผูบริหารเปดชองทางใหทานเขาถึงผูบริหารไดงาย เพื่อ

ส่ือสาร ซักถามขอมูลท่ีทานของใจ 

      

ดานการสงเสริมและสนับสนนุ 

16. หนวยงานของทานสนับสนุนใหโอกาสในการศึกษา

ตอ 

      

17. หนวยงานของทานสนับสนุนและเปดโอกาสใหทาน

ไดเขารับการอบรมในหัวขอท่ีทานสนใจ และตรงกับความ

เช่ียวชาญของทาน 

      

18.หนวยงานของทานสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานไดรับ

ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

      

ดานโอกาสในการเลือกงาน 

19. หนวยงานเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานใหมีโอกาสเลือก

ปฏิบัติตามความชอบ หรือความถนัด 

      

 



100 
 

สวนท่ี 2  ปจจัยดึงจากประเทศตนทาง ไดแก ความผูกพันกับครอบครัวและเพื่อน จํานวน 3  ขอ 

(ขอ 20-22) 

คําชี้แจง ขอคําถามตอไปนี้เปนขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยดึงจากประเทศตนทาง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย 

 ลงในชองวางท่ีตรงกับ ระดับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงขอเดียว โดยแตละชองมี

ความหมายดังนี ้

 5 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้มากท่ีสุด 

 4 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้มาก  

 3 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้ปานกลาง  

 2 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้นอย  

 1 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้ นอยท่ีสุด 

 

คําถามการวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

สําหรับผูวิจัย 
5 4 3 2 1 

สวนท่ี 2 ปจจัยดึงจากประเทศตนทาง 

20. ทานมีความพึงพอใจท่ีไดปฏิบัติงานอยูในสถานท่ีท่ี

ไปมาหาสูกับครอบครัวไดงาย 

      

21. ทานมีความพึงพอใจท่ีการปฏิบัติงานของทานสามารถ

ใหการดูแลบิดามารดาไดอยางใกลชิด 

      

22. ทานพึงพอใจกับเพื่อนรวมงานท่ีปฏิบัติงานรวมกันใน

โรงพยาบาลแหงนี้ 
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สวนท่ี  3 อุปสรรคแทรกกลางในการไปทํางานตางประเทศ ประกอบดวย  

- คาใชจายในการเดินทาง 2 ขอ (ขอ 23-24 ) 

- ดานระยะทาง 1 ขอ (ขอ 25 ) 

- ดานการใชภาษา 3 ขอ (ขอ 26-28 ) 

          รวมท้ังส้ิน 6 ขอ 

คําชี้แจง ขอคําถามตอไปนี้เปนขอคําถามเกี่ยวกับอุปสรรคแทรกกลาง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน

ชองวางท่ีตรงกับ ระดับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงขอเดียว โดยแตละชองมีความหมายดังนี้ 

 5 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้มากท่ีสุด 

 4 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้มาก  

 3 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้ปานกลาง  

 2 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้นอย  

 1 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้ นอยท่ีสุด 

คําถามการวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

สําหรับผูวิจัย 
5 4 3 2 1 

สวนท่ี 3 อุปสรรคแทรกกลาง  

คาใชจายในการเดินทาง 

23. ทานคิดวาการไปทํางานตางประเทศตองมีคาใชจายใน

การเดินทาง 

      

24. คาใชจายในการดําเนินการดานเอกสารเปนอุปสรรค

ในการไปทํางานตางประเทศ 

      

ดานระยะทาง 

25. ระยะทางของประเทศท่ีทานจะไปทํางานเปนส่ิงท่ี

สําคัญท่ีทานนํามาพิจารณา 

      

ดานการใชภาษา 

26.ปญหาท่ีพบในการจะไปทํางานตางประเทศ คือ การ

ติดตอส่ือสารเปนภาษาอังกฤษ 

      

27. การส่ือสารโดยใชภาษาตางประเทศเปนขอท่ีทาน

คํานึงถึงการตัดสินใจไปทํางานตางประเทศ 

      

28.ปญหาการส่ือสารภาษาตางประเทศ ไมเปนอุปสรรค

ในการตัดสินใจไปทํางานตางประเทศ 
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สวนท่ี 4 ปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง จํานวน 20 ขอ ประกอบดวย 

- โอกาสในการศึกษา 2 ขอ(ขอ 30-31 )  

- สภาพการทํางาน 4 ขอ(ขอ 32-35 ) 

- โอกาสความกาวหนาในงาน3 ขอ (ขอ 36-38 ) 

- รายไดและความม่ันคงในชีวิต6 ขอ (ขอ 39-44)  

- เครือขาย4ขอ (ขอ 45-48 )  

              รวมท้ังส้ิน 20 ขอ 

คําชี้แจง  ขอคําถามตอไปนี้เปนขอคําถามเกี่ยวกับปจจัย ดูดจากประเทศปลายทาง  โปรดเขียน

เคร่ืองหมาย  ลงในชองวางท่ีตรงกับ ระดับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงขอเดียว โดยแตละ

ชองมีความหมายดังนี ้

 5 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้มากท่ีสุด 

 4 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้มาก  

 3 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้ปานกลาง  

 2 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้นอย  

 1 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้ นอยท่ีสุด 

คําถามการวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

สําหรับผูวิจัย 
5 4 3 2 1 

สวนท่ี 4 ปจจัยดูดจากประเทศปลายทาง 

โอกาสในการศึกษา 

29. ทานคิดวาการไปทํางานตางประเทศจะทําใหทานมี

โอกาสไดศึกษาตอท่ีทันสมัยกวา 

      

30. การไปทํางานในตางประเทศทานจะไดรับความ

ยุติธรรมในการเขาศึกษามากกวาท่ีเปนอยู 

      

31. ทานคิดวาในตางประเทศจะมีหลักสูตรหลากหลายให

ทานศึกษามากกวาประเทศไทย 

      

สภาพการทํางาน 

32. ทานคิดวาการทํางานในตางประเทศมีการมอบหมาย

หนาท่ีกันอยางชัดเจน\ 

      

33. ทานคิดวาการทํางานในตางประเทศจะไดปฏิบัติงานท่ี

เหมาะสมกับตําแหนงท่ีทําไดรับ 

      



103 
 

คําถามการวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

สําหรับผูวิจัย 
5 4 3 2 1 

34. ทานคิดวาการทํางานในตางประเทศจะมีคาตอบแทน

ท่ียุติธรรมแกทาน 

      

35. ทานคิดวางานในตางประเทศจะมีสภาพการทํางานท่ี

ดีกวาการทํางานในปจจุบัน 

      

โอกาสความกาวหนาในงาน 

36. ทานคิดวาการทํางานในตางประเทศจะมีความ

เจริญกาวหนาในหนาท่ีการงานมากกวา 

      

37. ทานคิดวาการไปทํางานในตางประเทศจะทําใหทาน

ไดรับการยอมรับจากสังคมไทย 

      

38. ทานคิดวาการทํางานในตางประเทศจะทําใหทานมี

ความเจริญกาวหนาในวิชาชีพมากข้ึน 

      

รายไดและความม่ันคงในชีวิต 

39. ทานคิดวาการไปทํางานตางประเทศจะมีรายไดสูงกวา

ประเทศไทย 

      

40. ทานคิดวาสวัสดิการของประเทศท่ีทานตองการจะไป

ทํางานเหมาะสมกับทาน 

      

41. ทานคิดวาการไปทํางานตางประเทศจะทําใหมีความ

ม่ันคงในชีวิตมากข้ึน 

      

42. ทานคิดวาการทํางานในตางประเทศจะทําใหทานมี

คุณภาพชีวิตท่ีดี 

      

43. ทานคิดวาการไปทํางานตางประเทศจะทําใหมีเงิน

ดูแลอุปการะครอบครัวไดมากกวาท่ีเปนอยู 

      

44. ทานคิดวาการไปทํางานตางประเทศจะทําใหทาน

สรางฐานะความม่ันคงไดเร็วข้ึน 

      

เครือขาย 

45.หากทานมีญาติ พี่นอง/ เพื่อนท่ีตางประเทศจะทําให

ทานตัดสินใจไปทํางานงายข้ึน 
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คําถามการวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

สําหรับผูวิจัย 
5 4 3 2 1 

46. คําบอกเลาของผูท่ีเคยไปทํางานตางประเทศ มากอนมี

ผลตอการตัดสินใจไปทํางานตางประเทศของทาน 

      

47. ทานคิดวาการปรับตัวดานวัฒนธรรมมีผลตอการ

ตัดสินใจในการไปทํางานตางประเทศของทาน 

      

48. ทานคิดวาทานสามารถปรับตัวได หากทานเดินทาง

ไปทํางานตางประเทศ 

      

 

สวนท่ี 5 ปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ จํานวน 2 ขอ (ขอ 49-50) 

คําชี้แจง ขอคําถามตอไปนี้เปนขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ โปรดเขียน

เคร่ืองหมาย  ลงในชองวางท่ีตรงกับ ระดับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงขอเดียว โดยแตละ

ชองมีความหมายดังนี ้

 5 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้มากท่ีสุด 

 4 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้มาก  

 3 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้ปานกลาง  

 2 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้นอย  

 1 หมายถึงทานเห็นดวยกับขอนี้ นอยท่ีสุด 

 

คําถามการวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

สําหรับผูวิจัย 
5 4 3 2 1 

สวนท่ี 5 ปจจัยปลายทางท่ีบังคับใหยายถ่ินกลับ 

49. ทานมีความกังวลเร่ืองการปรับตัว การใชชีวิต หาก

ตองเดินทางไปทํางานตางประเทศ 

      

50. ทานคิดวาการปรับตัวเปนส่ิงสําคัญในการตัดสินใจไป

ทํางานตางประเทศของทาน 
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ตอนท่ี 3โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในชองคําตอบ ( ) ตามความเปนจริงท่ีตรงกับความคิดเห็น

ของทาน โดยเลือกเพียงคําตอบเดียว 

คําชี้แจง แบบสอบถามความตั้งใจยายถ่ินไปทํางานตางประเทศของพยาบาลวิชาชีพ 

 

ระดับของความตั้งใจยายถ่ิน สําหรับผูวิจัย 

( ) ทานมีความตั้งใจท่ีจะยายถ่ินไปทํางานตางประเทศแนนอน  

( ) ทานมีความคิดท่ีจะยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ  

( ) ทานไมเคยคิดท่ีจะยายถ่ินไปทํางานตางประเทศ  
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 

 เรือโทหญิง กนกพร  นิ่มอรามวงศ  เกิดเม่ือ วันท่ี 22 ตุลาคม 2527 สถานท่ีเกิด 

กรุงเทพมหานคร      จบการศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ เม่ือป 2549 

ปจจุบัน ดํารงตําแหนง ประจําแผนกศัลยกรรม กองพยาบาล กรมแผนท่ีทหาร 
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