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บทคัดย่อ 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) การคงอยูใ่นงาน
ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย (2) ปัจจยัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย และ(3) 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการคงอยูใ่นงานกบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุาย 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษาเป็นพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
มหาราชนครราชสีมาและมีประสบการณ์ท างานตั้งแต่ 5 ปีข้ึนไป จ านวน 261 คน ซ่ึงไดจ้ากการสุ่ม
ตวัอยา่งอยา่งมีระบบ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัมี 2 ประเภท ไดแ้ก่1) แบบสอบถามการคงอยูใ่นงาน
ของพยาบาลวิชาชีพมี 3 ตอนไดแ้ก่ (1) ขอ้มูลส่วนบุคคล (2) การคงอยูใ่นงาน และ( 3) ปัจจยัการคง
อยู่ในงานและ 2) แบบสัมภาษณ์ท่ีใช้ในการสนทนากลุ่มเคร่ืองมือวิจยัไดผ้่านการตรวจสอบความ
ตรงตามเน้ือหาและความเท่ียงโดยเคร่ืองมือวิจยัประเภทแรกตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 ไดค้่าความเท่ียง
เท่ากับ 0.76 และ 0.97 ตามล าดับวิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน และวเิคราะห์เน้ือหา 
 ผลการวิจยัพบว่า 1) การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง(ค่าเฉล่ีย 3.49) 2)ปัจจยัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายวุายโดยรวมและ
รายดา้นอยู่ในระดบัมาก และ 3) ปัจจยัการคงอยู่ในงานดา้นคุณลกัษณะของนายจา้ง สัมพนัธภาพ
ระหวา่งผูป้ฏิบติังาน รางวลั และการออกแบบงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลางกบัการ
คงอยู่ในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (r = 0.526, 0.502, 0.465 และ 0.458) ยกเวน้
โอกาสความกา้วหน้าของอาชีพมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัต ่าอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 (r = 0.359) 
 
ค าส าคัญ  การคงอยูใ่นงาน ปัจจยัการคงอยูใ่นงาน พยาบาลวชิาชีพ คนรุ่นอายวุาย  
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Abstract 

 

 

The purposes of this descriptive research were: (1) to investigate job retention  

of generation Y professional nurses at a regional hospital, (2) to study factors relating 

to job retention of the professional nurses, and (3) to explore relationships between 

factors relating to their job retention and job retention. 

The sample comprised 261 generation Y professional nurses who worked at 

the regional hospital for at least five years. They were selected by the systematic 

random sampling method. Research tools consisted of 2 categories:1) a professional 

nurses’ job retention questionnaire which was divided into 3 parts including (1) 

personal data, (2)  job retention, and (3)  factors relating to job retention; and 2) an 

interview questionnaire for focus group discussion. Both tools were tested for content 

validity and reliability. The reliabilities of the second and the third parts of the first 

tool were 0.76 and 0.97 respectively. Research data were analyzed by frequency, 

percentage, mean, standard deviation, Pearson product-moment correlation 

coefficient, and content analysis. 

The results illustrated as follows. 1) The professional nurses totally rated their 

job retention at the moderate level ( M = 3.49) .  2)  Total and subscales of factors 

relating to their job retention were both rated at the high level. Finally, 3) the factors 

relating to their job retention including characteristics of the employer, employee 

relationships, reward, and job design had significantly positive relationship with job 

retention at the moderate level (r = 0.526, 0.502, 0.465, and 0.458); excepting career 

opportunities had significantly positive relationship at the low level (r = 0.359). 
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กติติกรรมประกาศ 
 
 วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงอย่างสมบูรณ์ได้ดว้ยความกรุณาและความเมตตาเป็น
อย่างสูงของผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. อารี  ชีวเกษมสุข อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และผูช่้วย
ศาสตราจารย ์ดร. อารียว์รรณ  อ่วมตานี อาจารยท่ี์ปรึกษาร่วมวทิยานิพนธ์ ท่ีกรุณาเสียสละเวลาอนัมี
ค่าให้ค  าปรึกษา แนะน า และช้ีแนะแนวทางอนัเป็นประโยชน์ในการท าวิทยานิพนธ์ รวมทั้งแกไ้ข
ปรับปรุงขอ้บกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ ตลอดจนคอยให้ก าลงัใจและห่วงใยผูว้ิจยัด้วยดี
ตลอดมา ผูว้จิยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาท่ีอาจารยม์อบให้ จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา 
ณ โอกาสน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณ อาจารยพ์นัเอกหญิง ดร.สายสมร  เฉลยกิตติ ท่ีกรุณาให้เกียรติ
เป็นประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ รวมทั้งกรุณาให้ค  าแนะน า ขอ้คิดเห็นอนัเป็นประโยชน์ท า
ให้วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์ยิ่งข้ึนและขอกราบขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิทั้ ง 5 ท่านท่ี
กรุณาตรวจเคร่ืองมือใหค้  าแนะน า และขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท าวจิยัคร้ังน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยส์าขาวิชาพยาบาลศาสตร์ทุกท่านท่ีประสิทธ์ิประสาท
ความรู้และให้ประสบการณ์อนัทรงคุณค่าแก่ผูว้ิจยัตลอดระยะเวลาการศึกษา และขอขอบคุณเจา้ 
หน้าท่ีสาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ทุกท่านท่ีคอยให้ความช่วยเหลือ และอ านวยความสะดวกระหวา่ง
ศึกษา รวมทั้งขอขอบพระคุณมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชท่ีใหโ้อกาสในการศึกษาคร้ังน้ี 
 ขอขอบพระคุณท่านผูอ้  านวยการ หวัหนา้พยาบาล หวัหนา้ตึกผูป่้วย และบุคลากรของ
โรงพยาบาลอุดรธานี ท่ีให้ความร่วมมือและอ านวยความสะดวกในการทดลองใช้เคร่ืองมือ และ
ท่านผูอ้  านวยการ หัวหน้าพยาบาล หัวหน้าตึกผู ้ป่วย และบุคลากรของโรงพยาบาลมหาราช
นครราชสีมา ท่ีให้ความร่วมมือในการศึกษาวิจยัและอ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
รวมทั้งพยาบาลกลุ่มตวัอยา่งท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
 ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และทุกคนในครอบครัว ท่ีให้การส่งเสริมสนบัสนุน
ห่วงใย และคอยให้ก าลังใจ จนท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จลุล่วงด้วยดี และท้ายท่ีสุดน้ี
คุณประโยชน์ท่ีไดจ้ากวทิยานิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้จิยัขอมอบใหทุ้กท่านท่ีกล่าวมาขา้งตน้ 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

  ปัจจุบนัประชากรทัว่โลกมีจาํนวนเพิ่มข้ึนอยา่งรวดเร็วซ่ึงในปัจจุบนัมีจาํนวนเกือบ 7.2 

พนัลา้นคนทัว่โลก(UN, 2015) และประชากรไทยในปัจจุบนัมีจาํนวนเพิ่มข้ึนถึง 65,124,716 ลา้น

คน (พระราชกิจจานุเบกษา: 2558) ในอนาคตโลกกําลงัก้าวเข้าสู่สังคมผูสู้งอายุ ซ่ึงประชากร

ผูสู้งอายุจะมีปริมาณเพิ่มมากข้ึน ประเทศไทยมีประชากรผูสู้งอายุถึงร้อยละ10.4 ของประชากรทั้ง

ประ เทศในปี  2005 และคาดว่าจะ เข้า สู่สั งคมผู ้สู งอายุโดยสมบู รณ์ในช่วงปี  2024-2025 

(มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2557) ทาํให้ผูป่้วยป่วยดว้ยโรคเร้ือรังเพิ่มมากข้ึน (WHO, 2015) 

ส่งผลให้ความตอ้งการพยาบาลเพื่อให้บริการดูแลผูป่้วยโรคเร้ือรังท่ีมีความซบัซ้อนและยุง่ยากเพิ่ม

มากข้ึนอย่างอย่างหลีกเล่ียงไม่ได ้แต่การผลิตบุคลากรทางดา้นการพยาบาลยงัเป็นไปอย่างล่าช้า 

(กฤษฎา แสวงดี, 2551) ส่งผลทาํให้การผลิตพยาบาลวิชาชีพไม่เพียงพอต่อความตอ้งการ ในการ

ดูแลดา้นสุขภาพ และเป็นปัญหาท่ีสําคญัระดบัชาติ (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2550) ขณะเดียวกนั

นานาประเทศก็ตอ้งเผชิญกบัปัญหาการลาออกของพยาบาล ตวัอย่างเช่น ประเทศญ่ีปุ่นในปี ค.ศ.

2006 พบวา่อตัราการลาออกของพยาบาลวิชาชีพสูงถึงร้อยละ 34.4 มิยกิู (Miyuki, 2009) สอดคลอ้ง

กบัการศึกษาของลาวอย-เทรมเบ ้(Lavoie-Tremblay, 2010) พบว่า ความตั้งใจของพยาบาลวิชาชีพ  

ท่ีจะลาออกจากงานมีถึงร้อยละ 61.5 และเช่นเดียวกบัการศึกษาภายในประเทศไทยท่ีพบวา่ระหวา่ง

ปี พ.ศ.2548 – 2553 พยาบาลมีอตัราการลาออกร้อยละ 40.84 (อรุณรัตน์ คนัธา, 2556) เป็นตน้ ดงันั้น

สภาการพยาบาลไทยจึงกาํหนดแผนยุทธศาสตร์ โดยเร่งรัดการแกไ้ขปัญหาและลดผลกระทบจาก

การขาดแคลนกาํลงัคนสาขาพยาบาล และการธาํรงรักษาพยาบาลวิชาชีพ (แผนยุทธศาสตร์สภาการ

พยาบาล พ.ศ.2555-2559  สภาการพยาบาล) เพื่อให้มีบุคลากรพยาบาลให้เพียงพอต่อการให้บริการ

พยาบาลภายในประเทศ 

การคงอยูใ่นงานของพยาบาลถือเป็นเร่ืองสาํคญัของทุกองคก์าร ท่ีสามารถบ่งบอกได ้

ถึงการประสบความสาํเร็จของกลยทุธ์ในการบริหารบุคลากรท่ีมีประสิทธิผลมากท่ีสุดในการจดัการ

ขององคก์าร(Finkler, 2001) นอกเหนือจากการท่ีองคก์ารมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการ

ดาํเนินพนัธกิจสู่ความสําเร็จ เน่ืองจากส่ิงท่ีมีค่ามากท่ีสุดในองคก์ารพยาบาลก็คือบุคลากรพยาบาล
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(บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู,  2550) อยา่งไรก็ตามการคงอยูใ่นงานของพยาบาลนั้นจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือ

พยาบาลเกิดความรู้สึกมีความสุข และเกิดความพึงพอใจต่องานท่ีปฏิบติัอยู่ จึงจะทาํให้พยาบาลมี

ความตอ้งการปฏิบติังานกบัองค์การเดิมต่อไปไดอ้ย่างต่อเน่ือง (Finkler, 2001 ;Torrington, 2002 ; 

บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2550) นอกจากน้ีการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพยงัข้ึนอยูก่บัปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานซ่ึงมี 5 องค์ประกอบไดแ้ก่ คุณลกัษณะของนายจา้ง การออกแบบงาน 

โอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพ รางวลั และสัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังาน (Mathis and Jackson, 

2008) นอกจากปัจจยัทั้งหมดท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ ยงัมีปัจจยัในเร่ืองของรุ่นอายุท่ีมีผลต่อการคงอยู่ใน

งาน ปัจจุบนัมีการศึกษาลกัษณะคนรุ่นอายุต่าง ๆ ท่ีมีบทบาทในการให้บริการดา้นสุขภาพมากข้ึน

หลายประการ พยาบาลรุ่นอายวุายซ่ึงมีอายุอยูร่ะหวา่ง 23 - 36 ปี มีแนวโนม้มากข้ึนเร่ือย ๆ และตอ้ง

ทาํงานร่วมกบัคนรุ่นอายุอ่ืน ซ่ึงทาํหนา้ท่ีเป็นผูบ้ริหารหรือหวัหน้างานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุ

วาย ดงันั้นองค์การพยาบาลจึงมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งเรียนรู้และทาํความเขา้ใจถึงความแตกต่าง

ระหวา่งรุ่นอาย ุ(Lavoies-Tremblay, 2010 ; Jamison et.al, 2013)   

ปัจจุบนับุคลากรท่ีมีความแตกต่างด้านรุ่นอายุ เป็นปัญหาท่ีสําคญัประการหน่ึงของ

องค์การเน่ืองจากบุคลากรในแต่ละรุ่นอายุมีความแตกต่างกนัทั้งความคิด ลกัษณะอุปนิสัย และ

มุมมองท่ีมีความเฉพาะในแต่ละรุ่นอายุ มีผูว้ิจยัหลายท่านไดท้าํการศึกษาถึงช่วงรุ่นอายุและความ

แตกต่างโดยจาํแนกรุ่นอายอุอกเป็นรุ่นต่าง ๆ ไดแ้ก่ รุ่นทหารผา่นศึก (ค.ศ.1925-1945) เป็นรุ่นอายุท่ี

มีการแบ่งชนชั้น ทาํงานหนกั และมีความยึดมัน่ในค่านิยมขององคก์าร รุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ (ค.ศ.1946-

1964) มีความจงรักภกัดีต่อองค์การและทุ่มเทในงาน รุ่นอายุเอ็กซ์ (ค.ศ.1965-1980) มีความพึ่งพา

ตนเองสูง ไม่สนใจใคร ชอบความสมดุลระหวา่งการทาํงานกบัการใชชี้วิต และตอ้งการความมัน่คง

ในชีวิต รวมทั้งรุ่นอายุวาย (ค.ศ.1980-2000) มีความมัน่ใจสูง ชอบอิสระ มีความสามารถในการใช้

เทคโนโลยีในการส่ือสาร ไม่ชอบอยู่ใตบ้งัคบับญัชาและช่ืนชอบการทาํงานเป็นทีม (Hendricks 

andCope, 2012 ; Brunetto andOther, 2012) ลกัษณะท่ีมีความแตกต่างของรุ่นอายุน้ีเองท่ีส่งผลต่อ

องค์การพยาบาล โดยเฉพาะปัจจุบนัคนรุ่นอายุวายมีแนวโน้มท่ีจะก้าวเขา้มามีบทบาทในฐานะ

บุคลากรผูป้ฏิบติัการ และเร่ิมมีบทบาทเป็นผูบ้ริหารในอนาคตขององคก์ารพยาบาลมากข้ึนเร่ือย ๆ

ดงันั้นการศึกษาการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายวุายจึงเป็นเร่ืองสาํคญัประการหน่ึงของ

วิชาชีพ เน่ืองจากพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายเป็นพยาบาลปฏิบติัการจาํนวนมากกวา่พยาบาลวิชาชีพ

รุ่นอายอ่ืุน ๆ ในอนาคตอนัใกล ้

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวกับการคงอยู่ในงานคนรุ่นเจนวาย พบว่า ใน

ต่างประเทศมีงานวิจยัท่ีศึกษาถึงผลกระทบในองค์การท่ีเกิดข้ึนจากความแตกต่างของรุ่นอายุโดย

ผลกระทบท่ีสําคัญและส่งผลต่อองค์การประการหน่ึง คือ การคงอยู่ในงาน (Miyuki, 2009)              
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ในปัจจุบนัมีผูท่ี้ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานไวม้ากมาย สามารถจาํแนกเป็นดา้นใหญ่ ๆ 

ได้แก่ ปัจจยัประการแรกคือ คุณลกัษณะของนายจา้ง ประกอบด้วย วฒันธรรม ค่านิยม และการ

จดัการ ตวัอยา่งเช่น ผลการศึกษาของสุธิดา โตพนัธานนท์(2550) พบวา่ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมและ

ค่านิยมขององค์การมีอิทธิพลต่อการสร้างความมัน่ใจในการคงอยู่ในงาน และสอดคล้องกบัผล

การศึกษาของ Nassar (2011) ; Di Twigg (2013) ; Koen Van den Heede (2011) พบว่า รูปแบบการ

จดัการท่ีมีแนวความคิดสร้างสรรคส่์งเสริมให้เกิดการคงอยูใ่นงาน และผลการศึกษาของบงกชพร 

ตั้งฉัตรชยั (2553) พบว่า คุณลกัษณะขององค์การ ส่งผลกระทบต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล

วชิาชีพ เป็นตน้ ปัจจยัประการท่ีสองคือ การออกแบบงาน ประกอบไปดว้ย ความสอดคลอ้งระหวา่ง

บุคคลกบังาน การยืดหยุน่ของเวลา ความยืดหยุน่ของงาน มีขอ้มูลสนบัสนุนจากผลการศึกษาของ 

Pamela(2011) และ Isabel (2013) ท่ีพบว่า การสร้างความสมดุลของการใช้ชีวิตประจาํวนัอย่าง

เหมาะสมกบัการทาํงานจะส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน ผลการศึกษาของ วริสรา เผือกสิงห์(2554) 

พบวา่ คุณลกัษณะของงานส่งผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ และผลการศึกษาของ อรุณ

รัตน์ คนัธา (2012) พบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ช่วยให้เกิดการคงอยู่ในงานของพยาบาล

วิชาชีพ  ปัจจยัประการท่ีสาม ได้แก่ โอกาสความก้าวหน้าของอาชีพ มีขอ้มูลสนับสนุนจากผล

การศึกษาของ Carthon (2014) ;  Pam (2004) ; Lorraine (2012)พบว่า การสร้างทีมงานพี่เล้ียงเพื่อ

คอยให้คาํแนะนาํ และให้คาํปรึกษาในดา้นการปฏิบติังาน ช่วยส่งเสริมการคงอยู่ในงาน และจาก

การศึกษาของ Michael and Melanie (2001) ; Tourangeau (2013) พบวา่ คุณภาพของการศึกษา และ

การสนบัสนุนเพื่อการศึกษาจากองคก์ารจะส่งผลต่อการตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงานและปัจจยัประการท่ี

ส่ีคือ รางว ัล ประกอบด้วย การให้ค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงาน และการให้การยอมรับ 

ตวัอย่างเช่นผลการศึกษาของ บงกชพร ตั้งฉัตรชยั (2554) พบว่า ค่าตอบแทนมีผลต่อการคงอยูใ่น

งานของพยาบาลวิชาชีพ และการศึกษาของ Evan (2013) พบวา่ เงินเดือนมีความสัมพนัธ์กบัการคง

อยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ เป็นตน้ และปัจจยัประการท่ีห้า ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํและสัมพนัธภาพ

ระหวา่งผูป้ฏิบติังาน ตวัอยา่งเช่นผลการศึกษาของ Nassar (2011) พบวา่รูปแบบของการจดัการใน

องคก์ารส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน และผลการศึกษาของ Allen (2012) ; Heather (2012) ; Yvonne 

(2013) พบว่า รูปแบบของผูน้าํท่ีมีแนวความคิดสร้างสรรค์ในการสนบัสนุน และส่งเสริมให้เกิด

บรรยากาศท่ีดีในการทาํงานส่งผลต่อการคงอยูใ่นงาน และผลการศึกษาของ Claudio (2012) พบวา่ 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งพยาบาลกบัเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อการไม่คิดลาออกและการคงอยูใ่นงาน เป็น

ตน้ จะเห็นไดว้า่มีการศึกษาการคงอยูใ่นงานและปัจจยัท่ีสําคญั 5 ดา้นมีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยู่

ในงานของคนรุ่นอายวุาย 
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สาํหรับงานวจิยัเก่ียวกบัของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายในต่างประเทศ พบวา่ บุคลากร

ท่ีอยูใ่นช่วงรุ่นอายุวายจะมีคุณลกัษณะท่ีแตกต่างจากรุ่นอายุอ่ืน ๆ คือ มีความทะเยอทะยาน มีความ

คาดหวงัสูง เป็นคนท่ีมีความมัน่ใจในตนเอง มองโลกในแง่ดี ชอบการศึกษา และชอบความสมดุล

ของชีวิตและงาน ยอมทุ่มเทในการทาํงานแต่ตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัการสูญเสียเวลา 

(Jan, 2005; Weingarten, 2009) แต่ในขณะเดียวกนักลบัตอ้งมีทีมคอยช่วยเหลือและคอยให้กาํลงัใจ

อยูเ่สมอ ซ่ึงหวัหนา้งานจาํเป็นท่ีจะตอ้งส่งเสริมในเร่ืองการฝึกฝน  การเรียนรู้ และการสอนงาน เพื่อ

ช่วยให้เกิดความมัน่ใจในการทาํงาน และลดความ เครียดให้กบัคนในรุ่นอายุน้ี (Rose, 2014) แต่ส่ิง

เหล่าน้ีไม่สามารถท่ีจะผกูมดัคนรุ่นอายุวายได ้จากบุคลิกภาพเหล่าน้ีและแนวคิดท่ีแตกต่าง ทาํให้

เกิดปัญหาและส่งผลต่อการส่ือสารภายในองคก์าร และมีผลกระทบต่อระดบัความพึงพอใจในงาน

ส่งผลถึงความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ(Kate, 2011 ; Yvonne, 2012) สอดคล้องกบัการศึกษาของ 

ปริญดา เนตรหาญ (2555) พบว่า ค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การระหว่างรุ่นอายุ

ของพยาบาลวิชาชีพมีความแตกต่างกนั  ฉะนั้นหัวหน้าพยาบาลตอ้งสร้างกลยุทธ์ซ่ึงเน้นการเป็น     

พี่เล้ียง การโนม้นา้วใจ เพิ่มการใชเ้ทคโนโลยีในหน่วยงานและจริยธรรมทางการพยาบาล (Miyuki, 

2009 ; Devid, 2010 ; Katrina and Brigid, 2011; Joyce and Vicki, 2012)และทาํให้เกิดการยอมรับ

เพิ่มข้ึน เพราะพยาบาลรุ่นอายุวายเป็นกาํลงัสําคญัในระบบบริการสุขภาพในปัจจุบนั โดยเฉพาะ

โรงพยาบาลท่ีมีภาระงานมาก และยงัตอ้งใหก้ารรักษาโรคท่ีมีความซบัซอ้นในระดบัโรงพยาบาลศูนย ์ 

โรงพยาบาลศูนยเ์ป็นสถานบริการสาธารณสุขท่ีมีขนาด 500 เตียงข้ึนไป และจดัเป็น  

ศูนยแ์ห่งความเป็นเลิศท่ีตอ้งให้การดูแลรักษาโรคท่ีมีความซบัซอ้น และตอ้งใชค้วามชาํนาญเฉพาะ

ดา้น มีการให้บริการท่ีมีความหลากหลายทุกสาขาการแพทย ์จึงทาํให้มีผูม้ารับบริการเป็นจาํนวน

มาก และในขณะน้ีหลายแห่งกําลังประสบปัญหาการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย 

ตวัอย่างเช่น การลาออกของพยาบาลท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลศรีนครินทร์ คณะแพทยศ์าสตร์ 

มหาวิทยาลยัขอนแก่น จากผลการศึกษา พบวา่ในช่วง 10 ปีท่ีผา่นมา (พ.ศ.2544-2553) มีอตัราการ

ลาออกอยู่ระหว่าง 2.11-7.62 และมีแนวโน้มเพิ่มสูงข้ึนในปี 2552 และ 2553โดยเฉพาะในกลุ่ม

พยาบาลท่ีมีอายุราชการ 1 -5 ปี จะมีสัดส่วนการลาออกมากท่ีสุด(ปริศนา ใจบุญ, 2554) และขอ้มูล

การสูญเสียกาํลงัคนทางการพยาบาล ในปี 2551 ของโรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา พบว่า

พยาบาลอตัราจา้งชั่วคราวท่ีได้ใช้ทุนครบแล้วตามสัญญาและลาออกจากงานในช่วง 5 ปี  (พ.ศ.

2547-2551) มีอตัราสูงถึงร้อยละ 42.86 จากจาํนวนพยาบาลท่ีสมคัรเขา้ปฏิบติังานทั้งหมด(บงกชพร 

ตั้ งฉัตรชัย,  2553)  เป็นต้น นอกจากน้ีย ังมีการวิจัยปัญหาการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ                     

ในโรงพยาบาลระดบัอ่ืน ๆ เช่น อิทธิพลของภาวะผูน้าํแทจ้ริงมีผลต่อความตั้งใจในการลาออกจาก
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งานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย ลาสชิงเจอร์ (Laschinger, 2012) สรุปได้ว่าการลาออกของ

พยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายมีแนวโนม้สูงข้ึนเป็นปัญหาระดบัชาติท่ีตอ้งไดรั้บการแกไ้ขอยา่งเร่งด่วน 

โดยสรุป พยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายกาํลงักา้วเขา้มาเป็นผูป้ฏิบติัการพยาบาลจาํนวน

มากข้ึนและเป็นกาํลงัสําคญัทางการพยาบาลของโรงพยาบาลศูนย ์แต่ปัจจุบนักาํลงัประสบปัญหา

พยาบาลวชิาชีพรุ่นอายุวายมีจาํนวนลดลงเร่ือย ๆ จากการลาออกและมีการคงอยูใ่นงานลดลง โดยมี

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งไม่วา่จะเป็นคุณลกัษณะของนายจา้ง การออกแบบงาน โอกาสความกา้วหน้าของ

อาชีพ รางวลั และสัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังาน การศึกษาถึงการคงอยูใ่นงานและปัจจยัการคง

อยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย จึงเป็นเร่ืองท่ีสําคญัเพื่อนาํไปใช้วิเคราะห์ เพื่อก่อให้เกิด

การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายวุาย ซ่ึงจากการทบทวนงานวิจยัและวรรณกรรม ยงัไม่มี

ผูใ้ดท่ีศึกษาถึงการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายในโรงพยาบาลศูนย ์ซ่ึงผูศึ้กษาวจิยัใน

ฐานะเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลศูนย ์จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาการคงอยู่ใน

งาน และปัจจยัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายุวายในโรงพยาบาลศูนย ์เพื่อใหไ้ดข้อ้มูล

ใช้ประกอบการจดัการบุคลากรให้คงอยู่ในงานในองค์การพยาบาลยาวนานท่ีสุดในการพฒันา

มาตรฐานและคุณภาพทางการพยาบาลต่อไป 

 

2. วตัถุประสงค์การวจิัย 

 

 1. เพื่อศึกษาการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุาย โรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง  

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 2. เพื่อศึกษาปัจจยัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุาย โรงพยาบาลศูนย์

แห่งหน่ึง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการคงอยูใ่นงานกบัการคงอยูใ่นงานของ

พยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุาย โรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

3. กรอบแนวคดิการวจิัย  

 

 ในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาวิจยัไดน้าํแนวคิดการวดัการคงอยูใ่นงานของเมรยนั 

(Mrayyan, 2007) เป็นการวดัความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงานของพยาบาล ซ่ึงมีการประยกุตใ์ชเ้คร่ืองมือ

จากการวดัระดบัพฤติกรรมความยดึมัน่ของแมค็เคน (The McCain Behavioral Commitment Scale : 

MBCS) โดยนาํรูปแบบการวดัแบบสั้น (The Short Version of MBCS) มาใชว้ดัการคงอยูใ่นงานของ
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พยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย เน่ืองจากมีการพฒันาและปรับปรุงไดเ้หมาะสมกบับริบทของพยาบาล

วชิาชีพรุ่นอายวุาย โดยมีรายการประเมิน 5 ขอ้ไดแ้ก่ 1) การวางแผนท่ีจะทาํงานในปัจจุบนัอยา่งนอ้ย 

2 หรือ 3 ปี 2) การวางแผนท่ีจะทาํงานในปัจจุบนัของท่านให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ 3) การ

บุคคลยงัคงทาํงานแม้ว่างานท่ีทาํไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัไว ้ ท่านก็จะยงัคงทาํงานท่ีทาํอยู่ใน

ปัจจุบนัต่อไป 4) การท่ีบุคคล 28ยงัคงทาํงานในท่ีทาํงานปัจจุบนัต่อไปจนเกษียณอาย ุ5) การท่ีบุคคล

ยงัคงทาํงานไม่วา่สถานท่ีทาํงานจะตกอยูใ่นสถานการณ์ใด  ท่านก็จะไม่ลาออกจากงานท่ีทาํอยู2่ 8ใน

ปัจจุบนั และ 6) โดยรวมแลว้ท่านมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในท่ีทาํงานปัจจุบนัน้ีต่อไป  

 สําหรับปัจจยัการคงอยู่ในงาน ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้นวคิดของ มาทิสและแจ็คสัน(Mathis and 

Jackson, 2008) เน่ืองจากปัจจยัการคงอยู่ในงานมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ในงานของพยาบาล

วิชาชีพรุ่นอายุวายในปัจจุบัน ซ่ึงมี 5 องค์ประกอบ  ได้แก่ 1) คุณลักษณะของนายจ้าง 2) การ

ออกแบบงาน 3) โอกาสความ ก้าวหน้าของอาชีพ 4) รางวลั และ 5) สัมพันธภาพระหว่าง

ผูป้ฏิบติังาน และพฒันากรอบแนวคิดในการศึกษาวจิยัดงัแสดงในภาพท่ี 1.1 ต่อไปน้ี 
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กรอบแนวคิดในการวจัิย 

 

                            ตัวแปรอสิระ                                                                          ตัวแปรตาม 

  

 

 

 

 

 

 

 

urse 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

4. สมมติฐานการวจิัย 

 

 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัท่ีประยุกต์ใช้แนวคิดของมาทิสและแจ็คสัน(Mathis and 

Jackson, 2008)ซ่ึงมีองค์ประกอบ 5 ดา้นไดแ้ก่ 1) คุณลกัษณะของนายจา้ง 2) การออกแบบงาน 3) 

โอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพ 4) รางวลั และ 5) สัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังาน เพื่อศึกษาปัจจยั

การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย และวดัการคงอยูใ่นงานโดยใช้แนวคิดของเมรยนั

(Mrayyan, 2007)  เพื่อว ัดการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย ดังนั้ นจึงมีการ

ตั้งสมมติฐานการวจิยัได ้ดงัน้ี 

 4.1 ปัจจยัการคงอยูใ่นงานดา้นคุณลกัษณะของนายจา้งมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการ

คงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายในโรงพยาบาลศูนย ์

 4.2 ปัจจยัการคงอยูใ่นงานดา้นการออกแบบงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการคงอยู่

ในงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายในโรงพยาบาลศูนย ์

 

ปัจจัยการคงอยู่ในงาน 

1.คุณลกัษณะของนายจ้าง 

2.การออกแบบงาน 

3.โอกาสความก้าวหน้าของอาชีพ 

4.รางวลั 

5. สัมพนัธภาพระหว่างผู้ปฏิบัติงาน 

(Mathis and Jackson, 2008) 

 

 

 

 

 

การคงอยู่ในงาน 

(Mrayyan, 2007) 
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 4.3 ปัจจยัการคงอยูใ่นงานดา้นโอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพมีความสัมพนัธ์เชิงบวก

กบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายในโรงพยาบาลศูนย ์

 4.4 ปัจจยัการคงอยูใ่นงานดา้นรางวลัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการคงอยูใ่นงานของ

พยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายในโรงพยาบาลศูนย ์

 4.5 ปัจจยัการคงอยูใ่นงานดา้นสัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิง

บวกกบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายในโรงพยาบาลศูนย ์

 

5. ขอบเขตของการวจิัย 

 

           5.1 ประชากร ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีเป็นพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายท่ี

ปฏิบติังานในตาํแหน่งพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึงภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีมี

ขนาดเตียงรับผู ้ป่วยในมากกว่า 500 เตียง โดยกลุ่มประชากรจะปฏิบัติงานในทุกแผนกของ

โรงพยาบาลมีจาํนวนทั้งส้ิน 633 คน  

            5.2 กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายท่ี

ปฏิบติังานในทุกตาํแหน่ง และปฏิบติัหน้าท่ีให้การพยาบาลทั้งภายในหอผูป่้วย แผนกผูป่้วยนอก

และหน่วยงานเฉพาะทางของโรงพยาบาลศูนย ์กลุ่มตวัอย่างในการเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณ คาํนวณ

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธี 40การสุ่มตัวอย่างแบบมีระบบ (Systematic Sampling) ได้จาํนวน 40

พยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายในคร้ังน้ีเท่ากบั  260  คน และกลุ่มตวัอยา่งในการเก็บขอ้มูลคุณภาพได 4้ 0

โดยใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง ( 40Purposive Sampling Method) 40ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งของ

พยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายในคร้ังน้ี 8 คน 

             5.3 ตัวแปรทีศึ่กษา ประกอบดว้ย  

       5.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ คุณลกัษณะของนายจา้ง การ 

ออกแบบงาน โอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพ รางวลั และสัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังาน 

       5.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแ้ก่ การคงอยูใ่นงานของพยาบาล

วชิาชีพรุ่นอายวุาย 

 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

      6.1 การคงอยู่ในงาน  (Job Retention ) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพท่ี

ปฏิบติังาน 
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อยูใ่นองคก์ารดว้ยความยนิดีและเตม็ใจ  พึงพอใจ  และจะยงัคงปฏิบติังานต่อไปโดยไม่คิดจะลาออก

จากงาน  โดยใชแ้นวคิดและเคร่ืองมือของ เมรยนั (Mrayyan 2007)              

 6.2 ปัจจัยการคงอยู่ในงาน (Job retention factor) หมายถึง ส่ิงท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ

ของพยาบาลวิชาชีพวา่ยงัคงปฏิบติังานต่อไปในโรงพยาบาลและหน่วยงานปัจจุบนั สามารถวดัได้

ด้วยแบบ สอบถามท่ีพัฒนาตามแนวคิดของมาทิส และแจ็คสัน (Mathis and Jackson, 2008)  

แบ่งเป็น 5  ดา้นดงัน้ี       

   6.2.1 คุณลักษณะของนายจ้าง (Characteristics of the Employer) หมายถึง การ

รับรู้ของพยาบาลวิชาชีพต่อลักษณะของโรงพยาบาลและหน่วยงานว่า มีวฒันธรรมท่ีดี มีการ

บริหารงานท่ีดี และมีความมัน่คงในงาน (Job security) มี 3 องคป์ระกอบยอ่ย ดงัน้ีคือ 

              1) วฒันธรรมและค่านิยม (Culture and Values) หมายถึง โรงพยาบาลมีแบบ

แผนการปฏิบติังาน ความเช่ือหรือค่านิยมร่วม (Shared value) สาํหรับใชเ้ป็นแนวทางการปฏิบติัร่วมกนั   

                                2) การจัดการและการคงอยู่ ในงาน (Management and Retention) หมายถึง 

หน่วยงานมีการกาํหนดวิสัยทศัน์ เป้าหมาย และแผนกลยุทธ์ท่ีชดัเจน มีการบริหารบุคลากรและ

ทรัพยากรท่ีจาํเป็นสาํหรับการทาํงานท่ีดี 

                              3) ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ลกัษณะงานของหน่วยงาน มี

ความต่อเน่ืองและมัน่คง ไม่วา่จะอยูใ่นช่วงเวลาท่ีดีหรือช่วงวกิฤติก็ตาม        

          6.2.2 การออกแบบงาน  (Job Design/Work) หมายถึง  การรับรู้ของพยาบาล

วชิาชีพเก่ียว กบังานท่ีปฏิบติั  แบ่งเป็น  3 องคป์ระกอบยอ่ย ดงัน้ี 

         1) ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน (Job /Person  Match)  หมายถึง  

ความเหมาะสมระหวา่งพยาบาลวชิาชีพกบังานท่ีปฏิบติั สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี  ปลอดภยั 

และมีอุปกรณ์เคร่ืองใชท่ี้เหมาะสาํหรับงาน           

                               2) การยืดหยุ่นของเวลา (Time  Flexibility)  หมายถึง การมีตารางการ

ปฏิบติังานท่ียดืหยุน่และเหมาะสม ไม่มากหรือนอ้ยจนเกินไป                                   

           3) ความยืดหยุ่นของงาน (Work/Flexibility) หมายถึง การท่ีหน่วยงานมีการ

เสริม สร้างความเหมาะสมและสอดคลอ้งระหวา่งงานและความรับผดิชอบในชีวติส่วนตวัของ

พยาบาลวชิาชีพและ ครอบครัว 

6.2.3 โอกาสความก้าวหน้าของอาชีพ (Career  Opportunities) หมายถึง การรับรู้

ของพยาบาลวชิาชีพต่อการเจริญเติบโตในอาชีพการ มี  2  องคป์ระกอบยอ่ย ดงัน้ี        
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                1) การอบรม การพัฒนา และการมีพ่ี เลี้ยง (Training/Development and 

Mentoring) หมายถึงโอกาสท่ีจะได้รับการฝึกอบรม  และพฒันาความรู้ความสามารถของตนเอง 

รวมทั้งการมีครูพี่เล้ียงท่ีช่วยเหลือพฒันางานและความกา้วหนา้ในงานของพยาบาลวชิาชีพ 

                                   2) การวางแผนอาชีพและความก้าวหน้าในงาน (Career Planning / 

Advancement) หมายถึง การไดรั้บการวางแผนอาชีพ  และความเจริญเติบโตในงานในอนาคตของ

พยาบาลวชิาชีพ 

            6.2.4 รางวัล (Rewards) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพต่อค่าตอบแทน  

และผลประโยชน์ ต่างๆท่ีไดรั้บจากการทาํงาน  แบ่งเป็น  3  องคป์ระกอบยอ่ย ดงัน้ี 

                  1) การให้ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ท่ีเทียบเคียงกับผู้ อ่ืนได้ (Competitive 

Pay and Benefits) หมายถึง  การท่ีโรงพยาบาลใหค่้าตอบแทนตามความรู้ความสามารถและ

ประสบการณ์ของพยาบาลวิชาชีพแต่ละคน 

                                  2) การปฏิบัติงาน และค่าชดเชย (Performance and Compensation) หมายถึง 

หน่วยงานใหค่้าปฏิบติังานและค่าชดเชยในการปฏิบติังานนอกเหนือจากการทาํงานปกติ 

                       3) การให้การยอมรับ (Recognition) หมายถึง การท่ีหน่วยงานใหก้ารยอมรับ

เม่ือปฏิบติังานดีในรูปแบบต่างๆทั้งท่ีจบัตอ้งไดแ้ละจบัตอ้งไม่ได ้   

   6.2.5 สัมพนัธภาพระหว่างผู้ ร่วมงาน (Employee  Relationships)  หมายถึง การ

รับรู้ของพยาบาลวชิาชีพถึงสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั แบ่งเป็น  3  องคป์ระกอบ

ยอ่ย ดงัน้ี                        

    1) มีความยติุธรรม และการไม่เลือกปฏิบัติ  (Fair/Non-Discrimination) 

หมายถึง การท่ีโรงพยาบาล มีการปฏิบติัต่อพยาบาลวชิาชีพอยา่งยติุธรรม ไม่เลือกปฏิบติัและให้

ความสาํคญัทดัเทียมกบัวชิาชีพอ่ืน 

                                  2) การส่งเสริมการบริหารการจัดการและการนิเทศงานอย่างเป็นธรรม 

(Supervisory / Management  Support) หมายถึง การท่ีหน่วยงานมีการนิเทศงาน  และการจดัการ

งานท่ียดืหยุน่ ทาํใหเ้กิดความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติครอบครัว มีการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั ส่งเสริม

การวางแผน และพฒันาอาชีพ 

                                  3) สัมพันธภาพระหว่างผู้ ร่วมงาน (Co-Worker Relations) หมายถึง การท่ี

พยาบาลวชิาชีพและผูป้ฏิบติังานร่วมกนั มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

6.3  พยาบาลวชิาชีพรุ่นอายุวาย (Professional Nurse Generation Y) หมายถึง 

พยาบาล 
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ประจาํการท่ีเกิดในช่วง พ.ศ.2523-2537 มีอายุระหว่าง 22-36 ปี และสําเร็จการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรี หรือไดรั้บใบประกาศนียบตัรพยาบาลและผดุงครรภช์ั้นสูงเทียบเท่าปริญญาตรี ท่ีไดรั้บ

การข้ึนทะเบียนใบประกอบวิชาชีพดา้นการพยาบาลและการผดุงครรภช์ั้น 1 จากสภาการพยาบาล 

และปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมาเป็นเวลา 5 ปีข้ึนไป โดยปฏิบติัหนา้ท่ีในทุก

แผนกของโรงพยาบาล     

         6.4 โรงพยาบาลศูนย์ (Regional Hospital) หมายถึง โรงพยาบาลท่ีสามารถรับดูแล

ผูป่้วยในไดม้ากกวา่ 500 เตียง มีภารกิจซ่ึงประกอบไปดว้ยการส่งเสริมสุขภาพ การป้องกนัควบคุม

โรค การรักษา พยาบาล และการฟ้ืนฟูสภาพ การให้บริการสาธารณสุขขั้นพื้นฐานในพื้นท่ี

รับผิดชอบและกลุ่มเส่ียง กลุ่มดอ้ยโอกาส เป็นศูนยรั์บส่งต่อผูป่้วย เพื่อรักษาต่อในระดบัทุติยภูมิ 

และตติยภูมิ ร่วมผลิตและฝึกอบรมบุคลากรทางการแพทย์และสาธารณสุข เพื่อแก้ไขปัญหา

สาธารณสุขในทอ้งถ่ิน รวมทั้งการร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืน ตลอดจนชุมชนในการแกปั้ญหา และ

ยกระดบัสถานะสุขภาพของประชาชน 

 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 7.1 เป็นขอ้มูลพื้นฐานสําหรับผูบ้ริหารดา้นการพยาบาล เพื่อประกอบการธาํรงรักษา

บุคลากรทางการพยาบาลใหอ้ยูใ่นโรงพยาบาลใหน้านท่ีสุด 

 7.2 ไดข้อ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัการคงอยู่ในงานสําหรับผูบ้ริหารดา้นการพยาบาล เพื่อใช้

เป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายของโรงพยาบาล

ต่อไป 

 7.3 ใช้เป็นขอ้มูลพื้นฐานสําหรับการทาํวิจยัเก่ียวกบัการคงอยูใ่นงานและปัจจยัท่ีมีผล

ต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย สําหรับผูส้นใจและสําหรับโรงพยาบาลระดบั

อ่ืน ๆ ของภาครัฐบาลและภาคเอกชน  
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บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ

รุ่นอายวุาย โรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยทาํการศึกษาคน้ควา้แนวคิด

และทฤษฎีจากหนงัสือ  ตาํรา เอกสาร บทความ วารสาร และงานวจิยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง และไดส้รุป

สาระสาํคญัเพื่อนาํเสนอดงัต่อไปน้ี 

 1. การคงอยูใ่นงาน 

  1.1 ความหมายและความสาํคญัของการคงอยูใ่นงาน 

  1.2 ปัจจยัการคงอยูใ่นงาน 

  1.3 หลกัการคงอยูใ่นงาน 

  1.4 กลยทุธ์การคงอยูใ่นงาน 

  1.5 การประเมินการคงอยูใ่นงาน 

 2. รุ่นอายวุาย และพยาบาลรุ่นอายวุาย 

  2.1 ความหมายของรุ่นอายวุาย 

  2.2 แนวคิดเก่ียวกบัรุ่นอายวุาย 

  2.3 ความแตกต่างของรุ่นอายุเอก็ซ์และวาย 

  2.4 พยาบาลรุ่นอายวุาย 

 3.โรงพยาบาลศูนย ์

  3.1 วสิัยทศัน์ และพนัธ์กิจของโรงพยาบาล 

  3.2 บทบาทหนา้ท่ีและการจดับริการของโรงพยาบาล 

  3.3 องคก์ารพยาบาลของโรงพยาบาล 

  3.4 การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายในโรงพยาบาล  

 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยูใ่นงาน 

 5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัรุ่นอายวุาย 
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1.  การคงอยู่ในงาน 

 

กลยุทธ์ดา้นบุคลากรท่ีมีประสิทธิผลมากท่ีสุดขององค์การการดูแลสุขภาพคือความ 

สามารถท่ีทาํใหบุ้คลากรปฏิบติังาน และยงัคงอยูเ่ป็นบุคลากรของหน่วยงานต่อไป ดว้ยเหตุน้ีจึงเป็น

ความพยายามอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งลดความไม่พึงประสงค์ในการลาออกจากงาน (Finkler, 2001) การ

ธาํรงรักษาบุคลากรท่ีดีคือความทา้ทายขององค์การนั้น และเป็นส่ิงท่ียากยิ่งท่ีจะทาํไดอ้ย่างรัดกุม 

(Mathis, 2008) เพราะบุคลากรจดัเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าท่ีสุดขององคก์าร และเป็นปัจจยันาํเขา้ท่ีมี

ผลต่อคุณภาพบริการ ฉะนั้นการธํารงรักษาบุคลากรท่ีดีให้คงอยู่ในงานย่อมถือว่าองค์การนั้ น

ประสบความสาํเร็จในการดาํเนินพนัธ์กิจ ดว้ยเหตุน้ีผูบ้ริหารจึงควรตระหนกัถึงความสาํคญัของการ

คงอยู่ในงาน และพยายามค้นหาวิธีการเพื่อให้บุคลากรคงอยู่ในงาน และดาํเนินงานให้บรรลุ

เป้าหมายขององคก์ารตามพนัธ์กิจอยา่งมีประสิทธิภาพ (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2550) 

 1.1 ความหมายและความสําคัญของการคงอยู่ในงาน 

  ฟินเคลอ (Finkler, 2001) กล่าววา่ การคงอยูใ่นงาน หมายถึง กลวธีิท่ีสร้างความพึง

พอใจในระดบัท่ีสูงใหแ้ก่บุคลากร เพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานและอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

  ทอร์ริงตนัและคณะ (Torrington et.al., 2002) กล่าวว่า การคงอยู่ในงาน หมายถึง 

การให้ทางเลือกแก่ผูป้ฏิบติังานจากนายจา้ง โดยการให้บทบาทท่ีสําคญัในแต่ละสถานการณ์และ

วาระต่างๆ ตลอดจนปัจจยัดา้นการปรับปรุงเร่ืองงาน และการให้ความกา้วหนา้ทางดา้นการงานซ่ึง

ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานลดความตอ้งการท่ีจะลาออก 

  ฟินเคลแมน (Finkelman, 2006) กล่าววา่ การคงอยูใ่นงาน หมายถึง ปัจจยัท่ีมีผลใน

การคิดคงอยูข่องบุคลากรและทาํใหอ้งคก์ารบรรลุพนัธ์กิจและเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

  มาทิส และแจค็สัน (Mathis and Jackson, 2008) กล่าววา่ การคงอยูใ่นงาน หมายถึง 

การรักษาบุคลากรท่ีดีใหป้ฏิบติังานต่อไปในองคก์าร โดยตอ้งสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 

ทั้ งในด้านลักษณะของนายจ้าง รูปแบบของงาน การพัฒนาด้านอาชีพ การให้รางว ัล และ

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานยนิดีท่ีจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารต่อไป 

  แจค็สัน และคณะ (Jackson et.al., 2009) กล่าววา่ การคงอยูใ่นงาน หมายถึง ส่ิงต่าง 

ๆ ท่ีนายจา้งส่งเสริม และมีผลต่อการทาํงานของลูกจา้งต่อไปเพื่อองคก์าร และมีเหตุผลเพื่อลดการ

ลาออกของบุคลากรจากองคก์าร 

  เวอร์เนอร์ และคณะ(Werner et.al., 2012) กล่าวว่า การคงอยู่ในงาน หมายถึง 

กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีนายจา้งควรส่งเสริมเพื่อให้เกิดส่ิงท่ีส่งผลต่อลูกจา้งให้ทาํงานต่อไปเพื่อองค์การ

นั้น ๆ และลดความตอ้งการท่ีจะลาออก  
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 โอเวน (Owen, 2013) กล่าววา่ การคงอยูใ่นงาน หมายถึง เป็นวธีิหน่ึงในการจดัการเพื่อ

ส่งเสริมบุคลากรใหย้งัคงปฏิบติังานอยูภ่ายในองคก์ารต่อไป 

 พงศ ์หรดาล (2545) กล่าววา่ การคงอยูใ่นงาน หมายถึง การใชก้ลวิธีในการปฏิบติังาน

ทุกรูปแบบให้ง่ายต่อความเขา้ใจและการปฏิบติังานเพื่อก่อให้เกิดส่ิงเหน่ียวร้ังบุคลากรท่ีมีความรู้

ความสามารถใหป้ฏิบติั งานและคงอยูใ่นองคก์ารตลอดไป 

 บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร (2550) กล่าววา่ การคงอยูใ่นงาน หมายถึง การใชว้ธีิการในการ

จูงใจให้บุคลากรท่ีปฏิบติังานมีความพึงพอใจในงาน เกิดแรงยึดเหน่ียวในงานและเกิดความผูกพนั

ต่อองคก์าร และยงัคงทาํงานในองคก์ารนั้นๆ จนถึงปัจจุบนั 

 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) กล่าววา่ การคงอยูใ่นงาน หมายถึง การท่ีบุคคลใดเขา้

มาปฏิบติังานแลว้ จะไม่เปล่ียนงานไม่วา่ดว้ยเหตุผลใด ๆ ก็ตามโดยเขา้มาปฏิบติังานดว้ยความเขา้ใจ 

และมีความตอ้งการท่ีปฏิบติังานต่อไปดว้ยความยนิดีและเตม็ใจ 

 กล่าวโดยสรุป การคงอยูใ่นงาน หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารใด ๆ ดว้ย

ความยนิดี รู้สึกเตม็ใจและพึงพอใจ จะยงัคงปฏิบติังานต่อไปโดยไม่คิดจะลาออกจากงาน 

  1.2 ปัจจัยการคงอยู่ในงาน 

        จากการศึกษาคน้ควา้และทบทวนวรรณกรรม พบวา่การศึกษาปัจจยัเก่ียวกบัการคง

อยู่ในงานมีอยู่อย่างต่อเน่ือง แต่มีแนวคิดหลกัคือ การคงอยู่ในงานของบุคลากรนั้นตอ้งเกิดจาก

ความรู้สึกมีความสุขในการทาํงานและพึงพอใจในงาน จึงจะทาํให้บุคลากรคงอยู่ในงาน(Finkler, 

2001; บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2550) แต่มีปัจจยัการคงอยูใ่นงานท่ีมีองคป์ระกอบยอ่ยอีกหลากหลาย

ท่ีน่าสนใจ ซ่ึงทาํให้นักวิชาการหลายท่านต่างพยายามรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้เป็นแนวทางใน

การศึกษาปัจจยัการคงอยู่ในงาน และต่างพยายามหาวิธีในการประเมินและวดัการคงอยู่ในงานท่ี

สมบูรณ์ท่ีสุด และต่อไปจะกล่าวถึงปัจจยัเร่ืองการคงอยูใ่นงานของนกัวชิาการบางท่านท่ีสาํคญัดงัน้ี 

        1.2.1 แนวคิดของฟินเคลอ (Finkler) 

          ฟินเคลอ (Finkler, 2001) กล่าวถึงปัจจยัการคงอยู่ในงานว่าส่ิงท่ีสําคญัท่ีสุด

ท่ีทาํให้บุคลากรยงัคงอยู่ในงาน คือความพึงพอใจในงาน ซ่ึงการสร้างความพึงพอใจในงานนั้น มี

ปัจจยัอยูห่ลายดา้นซ่ึงเช่ือวา่เป็นส่ิงท่ีทาํใหพ้ยาบาลยงัคงอยูใ่นงาน ซ่ึงมีองคป์ระกอบดงัน้ี 

  1) ความเป็นมืออาชีพ (Professionalism) เป็นการใหบ้ริการดา้นสุขภาพโดย

สามารถประยกุตค์วามมีอิสระในการใหบ้ริการ และความพร้อมในการใหบ้ริการดา้นสุขภาพ ซ่ึงทั้ง

สองประการน้ีลว้นมีผลต่อความสุขในการปฏิบติังาน และการคงอยูใ่นงานของพยาบาล   

    2) ทัศนคติในการทาํงาน (Attitude) ซ่ึงมีทั้งดา้นบวกและดา้นลบ ดา้นบวก

ซ่ึงเป็นผลมาจากเพื่อนร่วมงาน เช่น แพทย ์และหวัหนา้พยาบาล ส่วนทศันคติดา้นลบ ก็สามารถเกิด
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จากเพื่อนร่วมงานกลุ่มเดิมเช่นกนั ซ่ึงการสร้างทศันคติดา้นบวกจะช่วยส่งเสริมให้พยาบาลสร้าง

ภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อผูป่้วย และยงัมีนัยสําคญัต่อการสร้างความสุขและความพึงพอใจในงานซ่ึงจะ

ส่งผลใหเ้กิดการคงอยูใ่นงาน 

    3) การจ่ายค่าตอบแทน (Financial payment) เป็นท่ีแน่ชดัวา่การไดรั้บเงินเดือน

ท่ีสูง และผลประโยชน์ท่ีดีจะช่วยให้บุคลากรลดความตอ้งการท่ีจะหางานจากท่ีอ่ืน ๆ ซ่ึงน่ีคือความ

ตอ้งการท่ีจะนาํไปสู่โอกาสสร้างความกา้วหน้าในการทาํงานของบุคลากร ดงันั้นถา้องค์การสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรในเร่ืองค่าตอบแทนได ้ก็จะสามารถรักษาผูป้ฏิบติังานไวไ้ด ้

    4) ความยืดหยุ่นของช่ัวโมงในการทาํงาน (Flexible hours) ถือเป็นส่ิงสําคญั

ในการคงอยูใ่นงานของบุคลากร ซ่ึงรูปแบบความยืดหยุ่นของเวลาในการปฏิบติังานมีหลากหลาย

ทางเลือกท่ีองคก์ารสามารถพฒันาข้ึนมาได ้และการบริหารจดัการความยดืหยุน่ชัว่โมงการทาํงานน้ี

ตอ้งสร้างโดยพนกังานท่ีดีและยงัคงอยู่ในองค์การ ซ่ึงความยืดหยุ่นในการทาํงานน้ีจะเป็นตวัช่วย

ส่งเสริมใหเ้กิดการคงอยูใ่นงาน 

        1.2.2 แนวคิดของมาทสิ และแจ็คสัน (Mathis and Jackson)   

  มาทิส และ แจค็สัน (Mathis and Jackson, 2008) กล่าวถึงปัจจยัขบัเคล่ือน

การคงอยูใ่นงาน (Drivers of Retention) ซ่ึงประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบต่าง ๆ 5 ประการดว้ยกนั 

ไดแ้ก่ 

  1) คุณลักษณะของนายจ้าง (Characteristics of the Employer) หมายถึง ลกัษณะ

องค์การท่ีมีวฒันธรรมเชิงบวกหรือวฒันธรรมท่ีดี มีการบริหารงานท่ีดี และมีความปลอดภยัในการ

ทาํงาน คุณลกัษณะชององค์การเหล่าน้ี มีผลต่อการตดัสินใจของบุคลากรว่าจะคงอยู่หรือออกจากงาน 

คุณลกัษณะของนายจา้งท่ีมีผลต่อการตดัสินใจดงักล่าวของบุคลากรแบ่งเป็น 3 ดา้น ประกอบดว้ย  

                                   (1) วฒันธรรมและค่านิยม (Culture and Values) เป็นแบบแผนของค่านิยม

ร่วมและความเช่ือของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีกาํหนดการให้ความหมายต่อองคก์าร

และพฤติกรรมตามบทบาทหน้าท่ีของบุคลากร มีขอ้มูลสนบัสนุนว่าหน่ึงร้อยบริษทัท่ีดีท่ีสุดของ

อเมริกาแมจ้ะมีวฒันธรรมและค่านิยมต่างกนั แต่มีส่ิงท่ีเหมือนกนัก็คือการปฏิบติัต่อผูป้ฏิบติังาน 

ดว้ยความยดึมัน่ผกูพนัอยา่งสมํ่าเสมอไม่วา่จะอยูใ่นช่วงเวลาท่ีดีหรือย ํ่าแย ่นอกจากน้ีบริษทัเหล่าน้ีมี

สภาพการเงินท่ีดีกวา่  มีวฒันธรรมท่ีดี ผูบ้ริหารมีการสร้างวฒันธรรมการบอกความจริง และมีการ

ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัอยา่งตรงไปตรงมาทั้งในเร่ืองดีและเร่ืองไม่ดี  แต่พวกเขาก็ประสบความสาํเร็จใน

การธาํรงรักษาบุคลากรและไดรั้บผลกาํไร 
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                     ตวัอยา่งเช่น บริษทัท่ีเรารู้จกักนัเป็นอยา่งดีในเร่ืองของวฒันธรรมและค่านิยม คือสาย

การบินเซาท์เวสต์แอร์ไลน์(Southwest  Airlines) โดยบริษทัมุ่งเน้นในการพิจารณาเร่ืองทรัพยากร

มนุษย ์โดยค่อย ๆ สอดแทรกค่านิยมของการใหบ้ริการลูกคา้ และการมีส่วนร่วมของบุคลากร  ความ

พยายามเหล่าน้ีทาํให้เกิดสมรรถนะท่ียอดเยี่ยม การคงอยู่ในงานของบุคลากร และช่ือเสียงไปสู่

ทางเลือกของนายจา้งในอุตสาหกรรมการบิน แมว้า่หลงัจากท่ีเกิดการโจมตีของผูก่้อการร้ายในวนัท่ี 

11 กนัยายน 2554 แต่สายการบินเซาท์เวสต์เป็นสายการบินเดียวท่ีไม่มีการตดัลดบุคลากรและลด

เท่ียวบินลงแต่ประการใด   

         (2) การจัดการและการคงอยู่ ในงาน (Management and Retention) เป็น

การจดัการองคก์ารท่ีมีผลกระทบต่อการคงอยูใ่นงานของบุคลากรได ้โดยทุกองคก์ารจาํเป็นตอ้งมี

การบริหารจดัการองค์การท่ีมีประสิทธิภาพ มองการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงทา้ทายท่ีตอ้งการการ

ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง และเกิดผลลพัธ์ท่ีดีต่อผลของการเปล่ียนแปลง และการแข่งขนักบั

องคก์ารอ่ืนๆได ้หากองค์การนั้นมีการกาํหนดวิสัยทศัน์  แผนกลยุทธ์และเป้าหมายท่ีชดัเจน และ

บุคลากรรับผิดชอบงานจนปฏิบติังานบรรลุผลสําเร็จ  ก็จะส่งผลให้เกิดภาพพจน์ท่ีดีต่อองคก์ารว่า

เป็นหน่วยงานท่ีน่าทาํงาน นอกจากน้ีการจดัการท่ีมีประสิทธิผลตอ้งมีการเตรียมทรัพยากรท่ีมีความ

จาํเป็นสาํหรับบุคลากร เพื่อใชใ้นการปฏิบติังานท่ีดีดว้ย 

                                  (3) ความมั่นคงในงาน (Job Security) เป็นลกัษณะงานขององค์การท่ีมี

ความต่อเน่ืองและมัน่คง ทาํใหมี้อตัราการคงอยูใ่นงานของบุคลากรสูงตามไปดว้ย แต่อยา่งไรก็ตาม

บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานนอ้ย  จะมีความกงัวลเก่ียวกบัความมัน่คงในงานมากกวา่ผูท่ี้

ทาํงานมานาน  ในทางตรงกนัขา้มหากองค์การใด ๆ มีการลดขนาดองค์การ การเลิกจา้ง การยุบ

องคก์าร การถูกยึดกิจการ และการปรับโครงสร้างองคก์าร ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีลว้นมีผลกระทบกบัความ

จงรักภกัดีและคงอยู่ในงานของบุคลากร ซ่ึงทาํให้บุคลากรท่ีเคยมีประสบการณ์ในการถูกเลิกจา้ง 

และถูกลดงานลงยอ่มมีความกงัวลมากข้ึน ฉะนั้นบุคลากรจึงเร่ิมคิดท่ีจะออกจากงานก่อนท่ีพวกเขา

จะไดรั้บการคดัออกจากงาน  ทาํใหมี้อตัราการคงอยูใ่นงานของบุคลากรสูงตามไปดว้ย บุคลากรท่ีมี

ประสบการณ์ในการทาํงานนอ้ย 

  2) การออกแบบงาน (Job Design/Work) หมายถึงลักษณะเฉพาะของงานท่ี

บุคลากรตอ้งปฏิบติัตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีมี การท่ีบุคลากรจะชอบลกัษณะของงานอยา่งไรมี 3 ลกัษณะ

ดงัน้ี 

          (1) ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน (Job/Person Match) เป็นความ

สอดคลอ้งและความเหมาะสมระหวา่งบุคลากรกบังานท่ีปฏิบติั มีองคก์ารจาํนวนไม่น้อยท่ีพบว่ามี
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อตัราการลาออกสูงในระยะเวลาเร่ิมแรกเพียงไม่ก่ีเดือนของการปฏิบติังาน ซ่ึงบ่อยคร้ังพบวา่ท่ีเป็น

ผลท่ีเกิดจากการสรรหาท่ียงัไม่มีความเหมาะสม  

                    ตวัอยา่งเช่น ความสอดคลอ้งของบุคลากรกบังาน บุคลากรเป็นคาดหวงัวา่จะมีเคร่ืองมือ

และเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั และสภาพการทาํงานท่ีดีเหมาะสมแก่การปฏิบติังาน ทั้งในปัจจยัด้าน

กายภาพและส่ิงแวดลอ้ม เช่น มีพื้นท่ีในการทาํงาน แสงสวา่ง อุณหภูมิท่ีเหมาะสม ไม่มีเสียงรบกวน 

ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยั  จากอุบติัเหตุต่าง ๆ และการบาดเจบ็ในท่ีทาํงาน  เป็นตน้   

          (2) การยืดหยุ่นของเวลา (Time Flexibility) เป็นการยดืหยุน่ของตารางการ

ปฏิบติังานซ่ึงกาํลงัมีความสําคญัมากข้ึนเร่ือย ๆ ความกดดนัจากปริมาณงานจากการลดจาํนวน

บุคลากร ซ่ึงโดยเฉล่ียแลว้บุคลากรทาํงานหลกั 41.2 ชัว่โมงต่อสัปดาห์ แต่พวกเขาพอใจท่ีจะทาํงาน  

34.5 ชัว่โมงต่อสัปดาห์ ซ่ึงความขดัแยง้นั้นทาํใหบุ้คลากรทาํงานมากกวา่ท่ีพวกเขาตอ้งการ และรู้สึก

วา่ตนเองทาํงานมากเกินไป ต่อไปชาวอเมริกนัจะมีชีวิตท่ียนืยาวมากข้ึน และมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้ง

ดูแลผูสู้งอายุเพิ่มข้ึน รายได้ของคู่สมรสท่ีอยู่ในสภาวะท่ีถูกบีบรัดจากปัญหาต่าง ๆ รอบด้าน

(sandwich generation) ไม่ว่าจะเป็นการดูแลเด็กและพ่อแม่ท่ีสูงอายุ ทาํให้พบว่าการยืดหยุ่นของ

ตารางการปฏิบติังานจะเป็นส่ิงท่ีตอ้งการมากข้ึนมีทางเลือกจากตารางการปฏิบติังานอยู่หลายอย่าง 

ซ่ึงสามารถท่ีจะใช้ปรับความยืดหยุน่ของเวลา ทางเลือกประกอบไปดว้ยตารางงานท่ีอดัแน่น การ

ยดืหยุน่ของสถานท่ีทาํงาน  การส่ือสาร การยดืหยุน่ของเวลา  การทาํงานชัว่คราว การเฉล่ียงาน และ

ระยะเวลาในการเกษียณอายุ  มีหลากหลายวิธีท่ีจะยืดหยุน่เวลาแบบไม่เป็นทางการ อย่างไรก็ตาม

การจดัการกบัตารางแบบไม่เป็นทางการจะเป็นสาเหตุของปัญหาในการส่ือสารในหมู่บุคลากรท่ีมี

ความเห็นไม่ตรงกนั  และมีการต่อตา้นในหมู่บุคลากร นโยบายท่ีเหมาะสมสําหรับตารางท่ีมีการ

ยดืหยุน่ การแกปั้ญหาและมีประเด็นวา่จะสร้างความมัน่คงและความเป็นธรรมในงานมีความจาํเป็น

ในการใชเ้ป็นแนวทางของผูจ้ดัการและบุคลากร   

         (3) ความยืดหยุ่นของงาน (Work/ Flexibility) เป็นการสร้างความสมดุล

ระหวา่งความตอ้งการการทาํงานกบัความรับผิดชอบในชีวิต ไดแ้ก่ ความรับผิดชอบครอบครัวและ

ความรับผดิชอบส่วนตวัของแต่ละบุคคล โปรแกรมสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตกบังานโดยทัว่ไป

ประกอบดว้ย การจดัการงานท่ีมีความแตกต่างกนั แผนช่วยเหลือลูกจา้ง การให้บริการสุขภาพในท่ี

ทาํงาน การเฉล่ียงาน โปรแกรมการดูแลสุขภาพ การจดัใหมี้เคร่ืองออกกาํลงักาย เป็นตน้ 

 จุดมุ่งหมายของการสร้างโปรแกรมสร้างสมดุลดงักล่าว เพื่อการส่ือให้องคก์ารรับรู้ถึง

ความทา้ทายท่ีบุคลากรท่ีตอ้งเผชิญเม่ือมีความตอ้งการความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการปฏิบติังาน 

คุณค่าของโปรแกรมสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตกบังานเป็นส่ิงท่ีบุคลากรตอ้งการ ผูผ้ลิตรายใหญ่
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ไดท้าํการลดการขาดงาน เพิ่มความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อบริษทัและเพิ่มความยึดมัน่ผกูพนั

ของบุคลากรโดยมีการปรับปรุงโปรแกรมการหยุดงานและการจดัการงานใหมี้ความยืดหยุน่มากข้ึน 

 3) โอกาสความก้าวหน้าของอาชีพ (Career Opportunities) หมายถึง ความ

เป็นไปไดท่ี้จะเจริญเติบโตในอาชีพของบุคลากร ซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของ

บุคลากรแบ่งเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 

         (1) การอบรม การพัฒนา และการมีพ่ีเลี้ยง (Training/Development and 

Mentoring)  เป็นการฝึกอบรม และพฒันาบุคลากรเพื่อช่วยให้มีความรู้ ทกัษะ และความสามารถ    

ท่ีทนัสมยั การปฐมนิเทศให้กบับุคลากรท่ีเพิ่งมาทาํงานใหม่  และการมีพี่เล้ียงท่ีชวยให้มีการพฒันา

งาน  และความกา้วหนา้ในงาน 

         (2) การวางแผนอาชีพและความก้าวหน้าในงาน (Career Planning/ 

Advancement) เป็นการวางแผนดา้นอาชีพและโอกาสพฒันาความกา้วหนา้ในงานของบุคลากร  การ

ส่งเสริมโอกาสให้บุคลากรไดรั้บการพฒันาจะเป็นรางวลัให้องคก์ารมีบุคลากรคงอยูใ่นงาน  ส่งผล

ใหล้ดตน้ทุนของการฝึกฝน การสรรหา และการพิจารณาดว้ยตวับุคลากรเองจากประสบการณ์เสริม

อ่ืนๆท่ีผา่นมา จะมีการโยกยา้ยบุคลากรให้นอ้ยลง นอกจากน้ีบุคลากรก็พิจารณาประสบการณ์ของ

ตนเองและของผูอ่ื้นถึงการไดรั้บการส่งเสริมความกา้วหน้าในงาน ตดัสินใจว่าจะอยูท่าํงานต่อไป

หรือจะลาออกจากงาน ในทางตรงกนัขา้มหากบุคลากรไดรั้บการส่งเสริมให้มีความกา้วหนา้ในงาน

ก็จะมีแนวโนม้ออกจากหน่วยงานนอ้ยกวา่ 

    4) รางวัล (Rewards) หมายถึง ส่ิงท่ีจบัตอ้งได้และบุคลากรจะได้รับจากการ

ทาํงานโดยจะอยู่ในรูปของการจ่ายค่าตอบแทน(Pay) แรงจูงใจ(Incentive) และผลประโยชน์

(Benefits) จากการสํารวจต่าง ๆ และจากประสบการณ์ของผูเ้ช่ียวชาญด้านทรัพยากรมนุษยไ์ด้

เปิดเผยว่ากุญแจท่ีสําคัญของการคงอยู่ในงานก็คือการจ่ายค่าตอบแทนท่ีสามารถแข่งขันกับ

หน่วยงานอ่ืนได ้ ผูบ้ริหารจาํนวนมากเช่ือวา่เงินคือปัจจยัสําคญั บ่อยคร้ังท่ีบุคลากรกล่าวถึงการจ่าย

ค่าตอบแทนท่ีดีกว่า หรือค่าตอบแทนท่ีสูงกว่าและยงัมีความซับซ้อนมากกว่าท่ีกล่าวมาทําให้

บุคลากรลาออกจากองคก์ารหน่ึงเพื่อไปทาํงานองคก์ารอ่ืน  อยา่งไรก็ตามความจริงเก่ียวกบัเร่ืองเงิน

แบ่งเป็น 3 ประเภทดงัน้ี 

               (1) การให้ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีเทียบเคียงกับผู้ อ่ืนได ้(Competitive 

Pay and Benefits) เป็นการจ่ายค่าตอบแทนและการให้ผลประโยชน์ซ่ึงสามารถเทียบเคียงกบัผูอ่ื้นได้

นัน่หมายความวา่บุคลากรเช่ือวา่ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีไดรั้บใกลเ้คียงกบับุคลากรอ่ืนและ

เช่ือว่าตอ้งสอดคลอ้งกบัความสามารถประสบการณ์และการปฏิบติังานของตนเองถา้ค่าตอบแทน

และผลประโยชน์ไม่ใกลเ้คียงกบัอตัราค่าแรงงานของตลาดแรงงาน บ่อยคร้ังท่ีพบวา่ 10 เปอร์เซ็นต์
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ของแรงงานจะมีแนวโนม้การลาออกท่ีสูงข้ึน ในกลุ่มท่ีมีรายไดน้อ้ย  แต่ในกลุ่มท่ีมีรายไดสู้งกวา่จะ

กระทบเร่ืองการคงอยูใ่นงานนอ้ยกวา่ 

                (2) การปฏิบัติงาน และค่าชดเชย (Performance and Compensation) เป็น

การจ่าค่าชดเชยการปฏิบติังานนอกเหนือเวลาทาํงานปกติ ซ่ึงแตกต่างจากบุคลากรท่ีไม่ไดท้าํงาน

นอกเวลา ปัจจุบนัจะมีบริษทัเอกชนท่ีมีโปรแกรมการจ่ายค่าตอบแทนและการสร้างแรงจูงใจท่ี

หลากหลาย ซ่ึงโปรแกรมเหล่าน้ีจะเสนอให้โบนสัเป็นเงินสด หรือจ่ายเงินให้เป็นกอ้นเป็นรางวลั

สาํหรับการปฏิบติังานท่ีมากกวา่ปกติ 

                  (3) การให้การยอมรับ (Recognition) เป็นการใหก้ารยอมรับแก่ผูป้ฏิบติังาน

ซ่ึงอาจเป็นรูปแบบท่ีจบัตอ้งได ้หรือไม่สามารถจบัตอ้งได ้การยอมรับท่ีจบัตอ้งไดมี้หลายรูปแบบ 

เช่น ป้ายประกาศเกียรติคุณลูกจา้งประจาํเดือน และใบรับรองผูท่ี้ทาํงานไดดี้เยี่ยม ส่วนการให้การ

ยอมรับท่ีไม่สามารถจบัตอ้งไดแ้ละการให้การยอมรับเชิงจิตวิทยา ไดแ้ก่ การให้ขอ้มูลยอ้นหลงัของ

ผูบ้ริหารและผูต้รวจการในการปฏิบติังานท่ีดีกวา่ปกติ บางบริษทัไดใ้หมี้การใชบ้ตัรแลกการยอมรับ

(Recognition card) จากเพื่อนหรือลูกคา้แลว้นาํไปแลกรางวลัต่างๆ อยา่งไรก็ตามโปรแกรมการให้

การยอมรับ อาจไม่ไดผ้ลเสมอไป เม่ือใชว้ตัถุเป็นส่ิงตอบแทน  

 5) สัมพันธภาพระหว่างผู้ปฏิบัติงาน (Employee Relationships) หมายถึง 

สัมพนัธภาพระหว่างผูป้ฏิบติังานด้วยกนั และผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้ริหาร รวมทั้งสัมพนัธภาพใน

เชิงการบริการงาน แบ่งเป็น 3 ด้านดงัน้ี       

                 (1) มีความเป็นธรรมและการไม่เลือกปฏิบัติ (Fair/Non-Discrimination) เป็น

การท่ีองค์การมีความเป็นธรรมและไม่เลือกปฏิบติักับผูป้ฏิบติังานโดยไม่คาํนึงถึงเพศ อายุ และ

ลกัษณะอ่ืน ๆ อยา่งไรก็ตาม ความยึดมัน่ต่อองค์การ และความพึงพอใจในงานของบุคลากรท่ีมีความ

แตกต่างกนั ก็จะรับรู้การปฏิบติัท่ีไม่เป็นธรรมได ้

               (2) การส่งเสริมการบริหารการจัดการและการนิเทศงานอย่างเป็นธรรม โดย

ไม่เลือกปฏิบัติ (Supervisory/Management  Support) เป็นการสนบัสนุนขององคก์ารดา้นการจดัการ 

การนิเทศของหน่วยงานให้เป็นไปด้วยความเท่ียงธรรม และสร้างความยืดหยุ่นในการทาํงาน 

ตลอดจนสร้างความสมดุลระหว่างครอบครัวกบัการทาํงาน การให้ขอ้มูลป้อนกลบัท่ีได้รับรู้ถึง

ความพยายามและประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน ตลอดจนสนบัสนุนการวางแผนและ

การพฒันาอาชีพ 

                   (3) สัมพันธภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงาน (Co-Worker Relations) เป็นความสัมพนัธ์ 

ระหวา่งผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั และจะเป็นสัญญาณของสถานการณ์ท่ีทาํงานท่ีดี 
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         1.2.3 แนวคิดของพงศ์ หรดาล (2545)  

  พงศ์ หรดาล (2545) กล่าวถึงปัจจยัในการรักษาบุคลากรว่า การรักษาบุคลากร   

ท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ถือเป็นกลยุทธ์ท่ีสําคญัขององคก์าร เพราะการสูญเสียทรัพยากรบุคคลถือเป็นการ

สูญเสียท่ีสําคญั และหาส่ิงอ่ืนทดแทนไดย้าก และดงันั้นจึงควรหากลยุทธ์อยา่งสร้างสรรค ์ในการรักษา

บุคลากรใหค้งอยูใ่นงานประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 5 ประการท่ีสาํคญั คือ 

         1) ด้านสภาพแวดล้อม โดยการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มทั้งเร่ืองสถานท่ีในการ

ทาํงานและสภาพแวดลอ้มอ่ืนในการทาํงาน ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานทุกคนรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าต่อองคก์าร 

โดยการปรับปรุงนโยบายภายในองคก์ารซ่ึงกระทาํไดโ้ดย กาํหนดวิสัยทศัน์ร่วมกนั สร้างความรู้สึกมี

คุณค่าต่อทีมงาน สร้างความสมดุล เสมอภาค และเท่าเทียมในหมู่บุคลากร ทาํให้บุคลากรมีความสนุก

ในการทาํงานและรู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์าร เม่ือมีความรู้สึกวา่บุคลากรคนใดไม่มีความเหมะสมกบั

งานควรยา้ยไปทาํงานท่ีเหมาะสม ตลอดจนให้อิสระในการทาํงาน เปิดโอกาสให้สามารถสร้าง

ความกา้วหนา้ และเติบโตในงาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีคือการจดัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

     2) ด้านความสัมพันธ์ เป็นการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากร ซ่ึงถือเป็นส่ิงท่ี

ช่วยดึงให้บุคลากรอยูก่บัองค์การนานข้ึน และยงัช่วยสร้างผลงานท่ีดีให้แก่องค์การอีกดว้ย ซ่ึงองคก์าร

สามารถทาํไดโ้ดยการสร้างความเขา้ใจในองคก์าร การลดความขดัแยง้ และหาขอ้ยุติในความขดัแยง้นั้น 

การแสดงออกซ่ึงการยอมรับในการปฏิบติังานและไม่วิจารณ์ผูป้ฏิบติังาน ตอ้งช่ืนชมผูป้ฏิบติังานให้มี

ความสมดุลกบัการติเตียน และผูบ้ริหารตอ้งกระทาํตนใหเ้ป็นตวัอยา่งท่ีดี 

     3) ด้านการปฏิบัติงาน เป็นการสร้างความรู้สึกดา้นบวกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อ

องคก์าร ซ่ึงจะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกสุขใจท่ีจะปฏิบติังานร่วมกบัองคก์าร กระทาํไดโ้ดยปรับสภาพ

งานให้มีความเหมาะสมกบัความสามารถพิเศษ การกาํหนดขอบข่ายงานท่ีรับผิดชอบให้ชัดเจน 

ส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ขจดัส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคต่อความสําเร็จในการทาํงาน กาํหนด

ขอบข่ายอาํนาจการบงัคบับญัชา กาํหนดสิทธิอาํนาจในการตดัสินใจ และตอ้งให้ผลค่าตอบแทนท่ี

เป็นธรรมแก่บุคลากร 

     4) ด้านค่าตอบแทน เป็นส่ิงท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งการบางส่ิงบางอยา่งเพื่อเป็นการ

ตอบแทนจากการท่ีไดอุ้ทิศตนในการปฏิบติังาน ทั้งเวลา ความคิด แรงกายแรงใจ ท่ีทุ่มเทให้กบั

องคก์ารไม่วา่จะเป็นการปฏิบติังานในตาํแหน่งใด ๆ ก็ตาม และส่ิงท่ีองคก์ารควรกระทาํเพื่อเป็นการ

ตอบแทนไดแ้ก่ การช้ีแจงใหเ้ห็นผลตอบแทนทุกอยา่งท่ีบริษทัมอบให ้การใหร้างวลัพิเศษในโอกาส

ต่าง ๆ การพิจารณาให้ค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม และจดัสรรค่าตอบแทนด้วยความยืดหยุ่นและ

เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 



21 

 

       5) ด้านการเปิดทางให้มีโอกาสก้าวหน้า เป็นการให้โอกาสแก่บุคลากรเพื่อการ

เติบโตในงาน และมีความก้าวหน้าในอาชีพ ซ่ึงองค์การสามารถกระทาํได้โดยจดัหาอุปกรณ์ท่ี

ส่งเสริมต่อการเรียนรู้ในงานและการพัฒนางาน ให้โอกาสบุคลากรได้รับผิดชอบงานท่ีมี

ความสําคญัมาก หรือโครงการพิเศษเพื่อฝึกความรับผิดชอบและกระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้ในงาน 

ตลอดจนพฒันาบุคลากร เช่นใหร้างวลัตอบแทนเม่ือบุคลากรมีความกา้วหนา้หรือเติบโตในงาน 

 การใชปั้จจยัต่าง ๆ ในการรักษาบุคลากรเพื่อใหค้งอยูใ่นงานลว้นข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารใน

การใชก้ลยทุธ์ใดในการแกไ้ขปัญหาใหมี้ความเหมาะสมกบัสภาพภายในองคก์ารไดอ้ยา่งไรเพื่อให้

เกิดประโยชน์สูงสุดในการทาํใหบุ้คลากรอยูก่บัองคก์ารใหน้านท่ีสุด เพราะบุคลากรคือทรัพยากรท่ี

สาํคญัท่ีสุดขององคก์าร 

        1.2.4 แนวคิดของบุญใจ  ศรีสถติย์นรากูร (2550) 

  บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร (2550) กล่าวว่า  บุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า

มากท่ีสุดขององคก์าร ฉะนั้นองคก์ารควรทาํทุกวิถีทางเพื่อธาํรงรักษาบุคลากรไวใ้ห้อยูก่บัองค์การ

ให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได้ และถ้าองค์การใดสามารถธํารงรักษาบุคลากรให้อยู่กบัองค์การด้วย

ความรู้สึกยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การแลว้ ถือว่าองค์การนั้นประสบความสําเร็จในการดาํเนินภารกิจ

ขององคก์าร และปัจจยัท่ีสร้างความพึงพอใจในงานและก่อให้เกิดการคงอยูใ่นงานจะประกอบไป

ดว้ยปัจจยัดงัต่อไปน้ี 

       1) ปัจจัยด้านองค์การ (Organization Factors) ได้แก่ นโยบายการบริหาร

และโครงสร้างองค์การ(Administration Policy and Organizational structure) ซ่ึงเป็นแนวปฏิบัติ

เก่ียวกบัการบริหารและการจดัการขององค์การ ซ่ึงผูบ้ริหารในองค์การจะเป็นผูก้าํหนดนโยบาย 

และงานจะมีความ สัมพนัธ์กนัในเร่ืองอาํนาจบงัคบับญัชาตามตาํแหน่ง  ขอบเขต การควบคุม และ

ช่องทางการส่ือสาร โดยนโยบายการบริหารและโครงสร้างองคก์ารท่ีดีจะตอ้ง มีความสอดคลอ้งกบั

นโยบายขององค์การหลกั  ควรให้ความสําคญักบัการส่งเสริมการดาํเนินพนัธ์กิจให้บรรลุผลตาม

เป้าหมายควบคู่กบัการพฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรพยาบาล นโยบายตอ้งมีการระบุ

เป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีชดัเจน มีโครงสร้างไม่ซบัซ้อนหรือโครงสร้างแบบแบนราบ และตอ้งมีการ

ติดต่อส่ือสารและการประสานงานท่ีมีความคล่องตัวในการทํางานวัฒนธรรมองค์การ

(Organizational Culture)ตอ้งเป็นแบบเชิงสร้างสรรค์ คือตอ้งมุ่งเน้นถึงความ สําเร็จ การประสบ

ความสําเร็จในชีวิต มีมนุษยนิ์ยม และเน้นสัมพนัธภาพ สภาพแวดล้อม จะตอ้งเอ้ืออาํนวยความ

สะดวกในการปฏิบติังาน สร้างความผาสุกและความปลอดภยัให้แก่ผูป้ฏิบติังาน และส่ิงสุดทา้ยคือ

ผลตอบแทน สิทธิ และสวสัดิการ(Compensation) ตอ้งมีความยุติธรรม  เหมาะสมกบัระดบัความรู้ 

ความสามารถ ปริมาณงานและผลงานท่ีปฏิบติั  
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      2) ปัจจัยด้านผู้บริหารการพยาบาล (Nursing Administration Factors) เป็น

ปัจจยัท่ีสําคญัในการเสริมสร้างบรรยากาศในการทาํงาน ประกอบไปด้วย พฤติกรรมของผูน้าํ 

(Leadership Behaviors) เน่ืองดว้ยผูบ้ริหารระดบัตน้มีความใกลชิ้ดกบัผูป้ฏิบติังานมากกวา่ผูบ้ริหาร

ระดบัอ่ืน ดงันั้นถ้าผูน้าํมีพฤติกรรมในการบริหารงานท่ีดี และทาํให้บุคลากรเกิดความไวว้างใจ

(Trust)ได ้โดยตอ้งเป็นผูบ้ริหารท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม สร้างความเสมอภาคให้เกิดข้ึนในองค์การ 

และในขณะเดียวกนัผูน้าํตอ้งสามารถเสริมสร้างพลงัอาํนาจ(Empowerment)เพื่อกระตุน้ใหบุ้คลากร

สามารถท่ีจะตดัสินใจ เอ้ืออาํนวยความสะดวกในการทาํงาน  ส่งเสริมความกา้วหนา้ในวิชาชีพ ซ่ึง

จะทาํใหบุ้คลากรรู้สึกถึงความมีคุณค่าในตนเอง  

      3) ปัจจัยด้านงานท่ีรับผิดชอบ (Job Responsibility Factors) ไดแ้ก่ ดว้ยลกัษณะงาน

(Work Itself)ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีสําคญัเพราะงานท่ีตอ้งใช้ความรู้ ความสามารถ ความทา้ทายในการทาํงาน 

หรือเป็นงานท่ีมีความสําคญัมากจะทาํให้บุคลากรท่ีปฏิบติังานนั้นรู้สึกถึงความมีคุณค่าในตนเอง

และยงัเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในงาน แต่ในขณะเดียวกนัภาระงาน(Workload) ถ้ามีปริมาณมาก

เกินไปจะทาํใหเ้กิดความรู้สึกขาดขวญักาํลงัใจในการทาํงานได ้และอาจทาํใหเ้กิดการเบ่ือหน่ายและ

ลาออกจากงานได้ดังนั้ นผู ้บริหารจึงควรมีการจัดตารางการปฏิบัติงาน(Work Scheduling) ท่ี

เหมาะสม และมีความยืดหยุ่น สามารถท่ีจะแลกเปล่ียนตารางเวรระหว่างผูป้ฏิบติังานได้ และ

สามารถใช้ชีวิตประจาํวนัร่วมกบัการปฏิบติังานได้อย่างเหมาะสม ซ่ึงจะทาํให้เกิดความพึงพอใจ

และบุคลากรยงัคงอยูใ่นงานต่อไป 

     4) ปัจจัยด้านผู้ ร่วมงาน (Co-workers Factors) ประกอบไปด้วย สัมพนัธภาพ

ระหว่างผูร่้วมงาน(Interpersonal Relationship)ซ่ึงสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างผูร่้วมงานจะก่อให้เกิด

ความรู้สึกรักใคร่กลมเกลียวในทีมงาน ทาํให้รู้สึกมีเกียรติ การยอมรับ การช่วยเหลือ การแบ่งปัน

ผลประโยชน์ การได้รับความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงจะส่งผลต่อกระบวนการทาํงานเป็นทีม

(Team Process) ทาํให้การทาํงานเกิดประสิทธิภาพและผลงานท่ีออกมามีประสิทธิผลท่ีดี เกิดจาก

การทาํงานท่ีมีเป้าหมายร่วมกนั มีขอบเขตการทาํงานท่ีชดัเจน มีการแบ่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน มี

การพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั ทาํใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานเกิดความพึงพอใจและคงอยูใ่นงานต่อไป 

     5) ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) ประกอบไปดว้ย อาย ุ(Age) เน่ืองดว้ย

งานการพยาบาลตอ้งใชค้วามชาํนาญ ประสบการณ์ และการตดัสินใจท่ีรวดเร็วและถูกตอ้งแม่นยาํ 

ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีตอ้งใชเ้วลาในการสั่งสม อีกทั้งเป็นงานตอ้งรองรับกบัความแปรปรวนทางอารมณ์ของ

ผูป่้วยและญาติ ซ่ึงก่อให้เกิดความเครียดสูงฉะนั้นผูท่ี้มีอายุงานมากกวา่จะสามารถเผชิญกบัปัญหา

ได้ดีกว่า อีกทั้งระดับการศึกษา(Level of Education) ก็ยงัส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน เพราะ

บุคลากรท่ีมีการศึกษาท่ีสูงกวา่ยอ่มมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในงานไดม้ากกวา่ แต่ในขณะเดียวกนัหาก
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ไม่ไดก้ารยอมรับ ให้ใชค้วามรู้ความ สามารถท่ีศึกษามาก็อาจทาํให้การบุคลากรลาออกจากงานได้

เช่นกนั นอกจากน้ีแลว้ภาระรับผิดชอบต่อครอบครัว (Family Workload) ก็มีผลต่อการคงอยูใ่นงาน 

โดยเฉพาะพยาบาลท่ีมีภาระในการดูแลครอบรัว เช่น พอ่แม่ บุตร หรือบุคคลในครอบครัวท่ีมีปัญหา

สุขภาพจะยิง่ทาํใหพ้ยาบาลลาออกจากงานไดม้ากข้ึน  

       1.2.5 แนวคิดของปรียาพร วงค์อนุตรโรจน์ (2553) 

 ปรียาพร วงค์อนุตรโรจน์ (2553) กล่าวถึงปัจจยัในการรักษาบุคลากรว่า  การ

รักษาบุคลากร เป็นเร่ืองของผลประโยชน์ท่ีองคก์ารจดัให้กบับุคลากรขององคก์าร  เพื่อมุ่งหวงัให้

บุคลากรท่ีเขา้มาปฏิบติั งานในองคก์ารนั้นมีความพึงพอใจ  เตม็ใจท่ีจะทาํงานเพื่อผลประโยชน์และ

จุดมุ่งหมายขององคก์ารให้ไดผ้ลิตผลของงานตามความมุ่งหมายขององค์การ การบาํรุงรักษาของ

องคก์ารมี 3 ดา้น คือ  

     1) ด้านค่าตอบแทน ซ่ึงเป็นส่ิงตอบแทนจากการปฏิบติังาน อาจเป็นการให้

ค่าจา้งตอบแทน เงินเดือน โบนสั คอมมิชชัน่ และค่าตอบแทนอ่ืน รวมถึงการให้สวสัดิการทางดา้น

เศรษฐกิจ เช่น การมีเงินประกนัสังคม เงินสะสม การกูเ้งินเพื่อให้การศึกษาเล่าเรียน การจดับา้นพกั

ใหพ้นกังาน การประกนัชีวติ ประกนัอุบติัเหตุและประกนัสังคม 

     2) ด้านการรักษาความปลอดภัยของสภาพแวดล้อม ไม่วา่จะเป็นความปลอดภยั

จากสถานท่ีในการทาํงาน อุปกรณ์ในการทาํงานและอุปกรณ์ในการป้องกนัเพื่อความปลอดภยั  

ตลอดจนถึงการดูแลสุขภาพอนามยัของบุคลากร เช่น มีห้องพยาบาลในองคก์าร มีการตรวจสุขภาพ

ประจาํปี มีแพทยม์าตรวจเป็นคร้ังคราว และใหค้าํปรึกษาดา้นสุขภาพ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะทาํใหบุ้คลากร

รู้สึกถึงความปลอดภยัท่ีไดรั้บจากการทาํงานในองคก์าร 

     3) ด้านการดาํเนินงานเก่ียวกับผลประโยชน์อ่ืน เช่น สวสัดิการ ค่ารักษาพยาบาล  

ค่าเล่าเรียน การมีบริการท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ  เช่นการเล่นกีฬา มีสโมสรของพนกังาน มีการจดัชมรมต่าง 

ๆ การจดัดนตรี การจดัทศันาจร  การให้การศึกษา  เช่น การจดัฝึกอบรมเพื่อให้พนักงานไดมี้ความรู้

กวา้งขวาง ทนัต่อเหตุการณ์และการเปล่ียนแปลงของวิทยาการท่ีทนัสมยั และการให้บริการแนะแนว 

เช่น การใหค้าํปรึกษาเก่ียวกบัปัญหาส่วนตวั ปัญหาครอบครัว   

 1.3 หลกัการคงอยู่ในงาน 

        1.3.1 แนวคิดของปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์   

  ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) กล่าววา่ การรักษาบุคลากรเป็นการกระทาํ

เพื่อมุ่งหวงัให้บุคลากรท่ีเขา้มาปฏิบติังานในองค์การนั้นมีความพึงพอใจ เต็มใจท่ีจะทาํงานเพื่อ

ผลประโยชน์และจุดมุ่ง หมายขององคก์าร และตอ้งยอมรับคุณค่าและความสําคญัของบุคลากรท่ีมี

ผลต่องาน ผลิตผลของการปฏิบติังานและองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ เน่ืองดว้ยวา่ความสาํเร็จของ
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องค์การจะเกิดข้ึนไดน้ั้นลว้นมาจากบุคลากร และขวญักาํลงัใจของบุคลากรเป็นสําคญั ดงันั้นจึงมี

หลกัการในการธาํรงรักษาบุคลากร คือ 

      1) หลักความเท่าเทียม โดยคาํนึงถึงความเท่าเทียมไม่ใหเ้กิดความเหล่ือมลํ้า 

        2) หลักแห่งประโยชน์ คาํนึงถึงประโยชน์ท่ีไดรั้บทั้งองคก์ารและบุคลากร 

        3) หลักแห่งการจูงใจ ส่ิงท่ีทาํตอ้งก่อให้เกิดการโนม้นา้ว กาํลงัใจและผลดีทั้ง

องคก์ารและบุคลากร 

         4) หลักแห่งการตอบสนองความต้องการ ตอ้งคาํนึงวา่ส่ิงท่ีจดัใหน้ั้น

ตอบสนองตรงตามความตอ้งการหรือไม่  

        5) หลักแห่งประสิทธิภาพ ตอ้งเกิดผลดีท่ีสุด เกิดประโยชน์มากท่ีสุด 

        6) หลักแห่งการประหยดั ตอ้งคาํนึงถึงความส้ินเปลืองมิฉะนั้นแลว้จะ

กลายเป็นความฟุ่มเฟือย 

 1.4 กลยุทธ์การคงอยู่ในงาน 

             1.4.1 แนวคิดของทอร์ริงตัน (Torrington)    

  ทอร์ริงตัน (Torrington, 2002) กล่าวว่า การคงอยู่ในงานเป็นส่ิงท่ีสําคัญ

สําหรับการจดัการดา้นทรัพยากรมนุษยโ์ดยเฉพาะเม่ือองค์การตอ้งเผชิญหนา้กบัความขาดแคลน

บุคลากร และจะวดัการคงอยู่ในงานได้โดยการวดัอัตราการลาออกจากงานของบุคลากรและ

นาํเสนอกลยทุธ์ในการคงอยูใ่นงานซ่ึงถือเป็นปัจจยัท่ีสาํคญั เช่น การปรับงานใหมี้ความเหมะสมกบั

บุคลากรเพื่อให้เกิดความพึงพอใจ  การให้โอกาสในการพฒันาเร่ืองความกา้วหน้าในงาน การให้

อิสระในการปฏิบติังานท่ีทาํตามความ สามารถของบุคลากรและความสามารถในการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร เพือ่ลดอตัราการลาออกของบุคลากร 

         1.4.2 แนวคิดของฟินเคลแมน (Finkelman) 

  ฟินเคลแมน (Finkelman, 2006)  กล่าวว่า การคงอยู่ในงานของบุคลากรใน

องค์การทาํให้เกิดการมีส่วนร่วมในพนัธ์กิจและเป้าหมายขององค์การ ได้แก่ ปรัชญาทางการ

พยาบาล มาตรฐาน กฎระเบียบ การกาํหนดแนวทางในการทาํงาน การสร้างความสามคัคีในหมู่

เพื่อนร่วมงาน การสนบัสนุนดา้นการบริหาร ความมีเอกภาพในการปฏิบติังาน การปฐมนิเทศงาน 

การสร้างนวตักรรมท่ีช่วยให้เกิดการพฒันาวฒันธรรมองคก์าร แต่การคงอยูใ่นงานมีความสัมพนัธ์

อยา่งมากกบัความพึงพอใจและการลาออกของบุคลากร ดงันั้นจึงควรหากลยุทธ์เพื่อบุคลากรคงอยู่

ในองคก์าร ดงัน้ี 

         1) บทบาทของผู้บริหาร (Staff role) ท่ีตอ้งโนม้นา้วบุคลากรใหค้งอยูใ่นงาน 

ซ่ึงมีปัจจัยในการโน้มน้าวคือ การออกแบบงาน การจดัทาํผงัองค์การ การสร้างเอกภาพและ           
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แรงเสริมในการทาํงาน การเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ การติดต่อส่ือสาร ลกัษณะของ

ผูน้าํ  วฒันธรรมองคก์าร จริยธรรมในการปฏิบติังาน และการสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัใน

เร่ืองการจดัการกบับุคลากร 

        2) การปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นบทบาทท่ีสาํคญั และเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้

ในการสร้างความพร้อมในการทาํงานและในการคงอยูข่องบุคลากร 

        1.4.3 แนวคิดของแจ็คสัน (Jackson)   

  แจค็สัน (Jackson, 2009) กล่าววา่ การคงอยูใ่นงานของบุคลากรคือหนทางท่ี

จะช่วยลดความตอ้งการบุคลากรและค่าใช้จ่ายขององคก์าร การธาํรงค์รักษาบุคลากรท่ีทาํงานท่ีดี

ท่ีสุด ส่ิงแรกท่ีองคก์ารตอ้งเรียนรู้และทาํความเขา้ใจก็คือ อะไรท่ีมีความสาํคญัสาํหรับบุคลากร และ

ความเขา้ใจนั้นเองท่ีจะช่วยทาํให้บุคลากรท่ีดีคงอยู่กบัองคก์าร องคก์ารตอ้งมีการวางแผนและการ

จดัการท่ีดีเพื่อหลีกเล่ียงการปลดบุคลากรออกจากงานซ่ึงจะก่อให้เกิดความเสียหายให้กบัช่ือเสียง

ขององคก์าร และทาํใหมี้ความยุง่ยากมากข้ึนในการสรรหาบุคลากรท่ีดีเพื่อมาทดแทนในอนาคต ซ่ึง

องคก์ารตอ้งมีการจดัการ ดงัน้ี 

       1) ทาํความเข้าใจถึงเหตุผลในการลาออก (Understanding the Reason for 

Turnover) ประกอบด้วย ความพึงพอใจในงานระดับตํ่ า สภาวะของตลาดแรงงาน ขาดการ

ดาํเนินงานท่ีดีของแผนกทรัพยากรมนุษย ์และมีความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์ารนอ้ย 

         2) การดาํเนินงานของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์เพ่ือช่วยลดความต้องการ

ลาออกจากงาน (Human resource can reduce unwanted turnover) 

         3) การจัดการเร่ืองการปลดบุคลากร (Managing Layoffs) ไดแ้ก่ การ

หลีกเล่ียงการปลดบุคลากร และการช่วยเหลือบุคลากรท่ีถูกปลดออกจากงาน 

         1.4.4 แนวคิดของเวอเนอ (Werner) 

  เวอเนอ (Werner, 2012)  กล่าววา่  การคงอยูใ่นงานมีความสาํคญักบัองคก์าร

ท่ีมีการเติบโตอย่างรวดเร็ว เพราะองคก์ารเหล่าน้ีมีความตอ้งการสรรหาบุคลากรใหม่ แต่เป็นเร่ือง

ยากมากท่ีจะสรรหาบุคลากรใหม่มาทดแทนบุคลากรท่ีออกจากงาน เพราะการสรรหาบุคลากรเป็น

เร่ืองท่ีตอ้งดาํเนินการหลายอย่าง ดงันั้นการธํารงรักษาบุคลากรจึงเป็นส่ิงท่ีสําคญัโดยตอ้งมีการ

ดาํเนินการดงัน้ี 

         1) เข้าถึงเหตุผลในการลาออก (Understanding the Reason for Turnover) 

ประกอบดว้ย ความพึงพอใจในงานระดบัตํ่า สภาวะของตลาดแรงงาน ขาดการดาํเนินงานท่ีดีของ

แผนกทรัพยากรมนุษย ์และมีความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์ารนอ้ย 
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        2) ลดการออกจากงาน (Reducing unwanted turnover) โดยการปรับนโยบาย

ในเร่ืองการจดัการบุคลากร 

        3) การจัดการเร่ืองการปลดบุคลากร (Managing Layoffs) ไดแ้ก่ ใชท้างเลือก

อ่ืนแทนการปลดบุคลากร การช่วยเหลือบุคลากรท่ีถูกปลดออกจากงาน  

         1.4.5 แนวคิดของโอเวน (Owen) 

  โอเวน (Owen, 2013) กล่าววา่ การคงอยูใ่นงานเป็นแนวทางในการส่งเสริม

ใหบุ้คลากรคงอยูก่บัองคก์าร ซ่ึงองคก์ารมีความตอ้งการบุคลากรท่ีมีทั้งทกัษะและประสบการณ์เพื่อ

ช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุสู่เป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้องคก์ารควรมีกลยทุธ์ในการปฏิบติัเพื่อ

การธาํรงรักษาบุคลากร ดงัน้ี 

        1) มีความมั่นใจในการอัตราการจ่ายค่าตอบแทนเพ่ือการแข่งขนักับองค์การอ่ืน 

        2) เสนอตัวเลือกท่ีเป็นผลประโยชน์ต่อบุคลากรเพ่ิมขึน้ 

        3) ปรับการสรรหาบุคลากรและกระบวนการนาํเข้า 

        4) ปรับโอกาสในการพัฒนาและการเรียนรู้ 

        5) ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาในอาชีพ 

        6) การปรับรูปแบบงาน ความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน 

        7) พัฒนาวัฒนธรรมขององค์การให้มีความหลากหลาย และให้โอกาสอย่าง

เท่าเทียมกัน 

        8) ดูแลบุคลากรด้วยความเป็นธรรม 

        9) พัฒนาทักษะในด้านการจัดการตามสายงาน 

        10) มีส่วนในการพูดคุยและให้คาํปรึกษาแก่บุคลากร 

         1.4.6 แนวคิดของพงศ์ หรดาล (2545)   

  พงศ ์หรดาล (2545) กล่าววา่ ความสาํเร็จขององคก์ารนั้นเกิดไดจ้ากการ

รักษาผูป้ฏิบติังานซ่ึงเกิดจากหลกัการ “การยอมรับคุณค่าและความสาํคญัของมนุษยจ์ะมีผลต่องาน

ขององคก์าร” ดงันั้นองคก์ารควรมีการดาํเนินการจดักิจกรรมเพื่อเป็นการจูงใจ  และทาํใหเ้กิดความ

พึงพอใจแก่บุคลากร เพื่อท่ีบุคลากรเหล่านั้นจะไดอ้ยูก่บัองคก์ารต่อไปและสร้างผลประโยชน์ใหแ้ก่

องคก์าร ซ่ึงมีเหตุผลท่ีสาํคญัท่ีจะธาํรงรักษาบุคลากรดงัต่อไปน้ี 

         1) มนุษย์เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าและมีความเส่ือมเป็นธรรมดา 

         2) มนุษย์มีชีวิตจิตใจและต้องการการดูแลเอาใจใส่ 

         3) มนุษย์มีขีดจาํกดัความสามารถทางกาย 

         4) มนุษย์เป็นผู้มีปัญญาและความสามารถ 
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การรักษาผูท่ี้มีประสิทธิภาพให้อยู่กบัองค์การไปนาน ๆ นั้นถือเป็นกลยุทธ์ท่ีสําคญั

ขององค์การในการแก้ไขปัญหาเร่ืองการขาดแคลนบุคลากร เพราะการสูญเสียทรัพยากรบุคคล      

ถือเป็นการสูญเสียท่ีสําคญัและหาส่ิงอ่ืนทดแทนไดย้าก ดงันั้นจึงควรหากลยุทธ์อย่างสร้างสรรค์    

ในการรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นงานประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 5 ประการท่ีสาํคญั คือ 

         1) ด้านสภาพแวดล้อม โดยการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มทั้งเร่ืองสถานท่ีใน

การทาํงานและสภาพแวดลอ้มอ่ืนในการทาํงานเพื่อใหบุ้คลากรทุกคนรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าต่อ

องคก์าร  

         2) ด้านความสัมพันธ์  เป็นการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากร ซ่ึงถือ

เป็นส่ิงท่ีช่วยดึงใหบุ้คลากรอยูก่บัองคก์ารนานข้ึน   

         3) ด้านการปฏิบัติงาน  เป็นการสร้างความรู้สึกดา้นบวกของผูป้ฏิบติังานท่ีมี

ต่อองคก์าร ซ่ึงจะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกสุขใจท่ีจะปฏิบติังานร่วมกบัองคก์าร  

         4) ด้านค่าตอบแทน เป็นการตอบแทนจากการท่ีไดอุ้ทิศตนในการ

ปฏิบติังาน ทั้งเวลา ความคิด แรงกายแรงใจ ท่ีทุ่มเทใหก้บัองคก์ารไม่วา่จะเป็นการปฏิบติังานใน

ตาํแหน่งใด ๆ ก็ตาม และส่ิงท่ีองคก์ารควรกระทาํเพื่อเป็นการตอบแทนใหแ้ก่บุคลากรเหล่านั้น 

         5) ด้านการเปิดทางให้มีโอกาสก้าวหน้า  เป็นการให้โอกาสแก่บุคลากรเพื่อ

การเติบโตในงาน และมีความกา้วหนา้ในอาชีพ ตลอดจนส่งเสริมเพื่อให้เกิดการพฒันาของบุคลากร  

 1.5 การประเมินการคงอยู่ในงาน 

        จากการศึกษาคน้ควา้ตาํรา บทความและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั ทาํใหพ้บวา่

มีการใหค้วามหมายและนิยามของการวดัการคงอยูใ่นงานมากมายแต่มีใจความสาํคญัท่ีคลา้ยคลึงกนั 

แต่มีการวดัการคงอยูใ่นงานท่ีแตกต่างกนัดงัต่อไปน้ี 

แมคคลอสก้ี (McCloskey, 1990) ไดว้ดัความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ในงานของพยาบาล   

ท่ีเขา้ทาํงานใหม่โดยมีอายุการทาํงานท่ี 6 เดือน และ 12 เดือน โดยแมคคลอสก้ีไดป้ระยุกต์การวดั

ข้ึนมาทั้งหมด 2 แบบ แบบแรกมีทั้งหมด 6 หวัขอ้ แต่ละหวัขอ้เป็นมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดบั 

โดยวดัจากระดบัน้อยท่ีสุด ไปถึงระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงใช้วดัความมีอิสระในการทาํงานโดยมีการ

พฒันาเคร่ืองมือมาจากมาตรวดัลกัษณะเฉพาะในการปฏิบติังาน(Job Characteristics Inventory)ของ

ไซแลกจ้ี และเคลเลอร์ (Szilagyi and Keller 1976) และแบบท่ีสองมีทั้งหมด 8 หัวขอ้แต่ละหัวข้อ

เป็นมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดบั โดยวดัจากความไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่งไปจนถึงเห็นดว้ยอยา่งยิ่ง  

เช่น ฉนัมีความรู้สึกสุขใจท่ีไดท้าํงานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานของฉนั และสามารถพูดคุยเร่ืองส่วนตวั

กบัพวกเขาไดอ้ยา่งสะดวก และหาค่าความ สัมพนัธ์กบัการตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงานมีหวัขอ้ทั้งหมด 5 
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ขอ้โดยพฒันาเคร่ืองมือมาจากการวดัพฤติกรรมความยึดมัน่(Behavioral Commitment Scale)ของ 

แมค็เคน(McCain) 

ฟินเคลอและคณะ (Finkler et.al., 2001) ให้ความหมายว่า การคงอยู่ในงาน  

หมายถึง กลวธีิท่ีสร้างความพึงพอใจในระดบัท่ีสูงใหแ้ก่บุคลากร  เพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน

และอยูก่บัองคก์ารต่อไป และวดัการคงอยูใ่นงานโดยวดัจากระดบัความพึงพอใจซ่ึงเกิดจากความมี

อิสระในการปฏิบติังานและทศันคติเชิงบวกท่ีมีต่อการปฏิบติังาน 

เมรยนั (Mrayyan, 2007) ไดว้ดัการคงอยูใ่นงานโดยใชเ้คร่ืองมือ 2 ชุด โดยชุดแรก  

เป็นการวดัความพึงพอใจในงานของพยาบาลโดยประยุกตม์าจากเคร่ืองมือการวดัระดบัความพึง

พอใจของ มูลเลอร์-แม็คคลอสก้ี (Mueller-McClosky Satisfaction Scale : MMSS) ซ่ึงมีทั้งหมด 7 

ดา้น 31 หวัขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดบั โดยวดัจากความไม่พึงพอใจมากท่ีสุดถึง

ความพึงพอใจมากท่ีสุด และชุดท่ี 2 เป็นการวดัความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ในงานของพยาบาลโดย

ประยุกต์เคร่ืองมือ การวดัระดับพฤติกรรมความยึดมั่นของแม็คเคน (The McCain Behavioral 

Commitment Scale : MBCS) โดยการศึกษาในคร้ังน้ีได้นํารูปแบบการวัดแบบสั้ น (The Shot 

Version of MBCS) ซ่ึงคดัแยกออกมาวดัเพียง 5 ขอ้ เป็นมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดบั โดยวดัจาก

ความไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ไปจนถึงเห็นดว้ยอยา่งยิง่   

โควนิ (Cowin, 2002 ; 2007) ไดว้ดัการคงอยูใ่นงาน โดยใชต้วัช้ีวดัความพึงพอใจ 

ในงาน (The Index of Work Satisfaction) ซ่ึงมีทั้งหมด 6 ปัจจยั 44 หวัขอ้ มีมาตราส่วนประเมินค่า  

7  ระดบั และยงัไดพ้ฒันาเคร่ืองมือเพื่อยืนยนัผลการวิเคราะห์ปัจจยัและวดัการคงอยูใ่นงาน โดยได้

ประยุกต์และพัฒนาแบบทดสอบการคงอยู่ในงาน (The Nurses’ Retention Index) ซ่ึงมีหัวข้อ

ทั้งหมด 8 หวัขอ้ และมีมาตราส่วนประเมินค่า  8  ระดบั โดยวดัจากความไม่เป็นจริงอยา่งแน่นอนถึง

มีความเป็นจริงอยา่งแน่นอน  เพื่อเป็นการวดัการคงอยูใ่นงานของบุคลากร 

มาทิส และ แจ็คสัน (Mathis andJackson, 2008) ได้วดัการคงอยู่ในงาน โดยใช้

อตัราการลาออกของพนกังานในองคก์าร ตามสูตรคาํนวณจาก The U.S. Department of Labor ซ่ึงมี

การใชก้นัอยา่งกวา้งขวาง โดยใชจ้าํนวนของบุคลากรท่ีลาออกจากองคก์ารในระหวา่งเดือนนั้น และ

หารด้วยจาํนวนของบุคลากรทั้งหมดช่วงกลางเดือน แล้วเอาค่าท่ีได้คูณด้วย 100 จึงได้อตัราการ

ลาออกแต่ก่อนท่ีจะมีการรวบรวมขอ้มูลเพื่อทาํการประเมินและวดัการคงอยูน่ั้น องคก์ารตอ้งมีการ

เก็บขอ้มูลจากสองแหล่งก่อนท่ีจะนาํมาวิเคราะห์ คือ การสํารวจขอ้มูลจากบุคลากรและสัมภาษณ์

บุคลากรท่ีลาออกซ่ึงการสํารวจข้อมูลจากบุคลากรสามารถใช้ในการวินิจฉัยต่อปัญหาท่ี

เฉพาะเจาะจงต่อการลาออก และการสัมภาษณ์บุคลากรท่ีลาออกยงัช่วยให้ไดม้าซ่ึงเหตุผลท่ีทาํให้

บุคลากรลาออกจากองคก์าร 
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แจ็คสัน(Jackson et.al., 2009) ให้ความหมายว่า การคงอยูใ่นงาน หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ี

นายจา้งส่งเสริมให้ต่อการทาํงานของลูกจา้งต่อไปเพื่อองคก์าร และมีเหตุผลเพื่อลดการลาออกจาก

องคก์าร และวดัการคงอยูใ่นงานจากการลาออกจากงานของบุคลากร ซ่ึงการลาออกมีสาเหตุมาจาก

ความไม่พึงพอใจในงาน 

เวอร์เนอ (Werner et.al., 2012) กล่าววา่ การคงอยูใ่นงาน หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ  

ท่ีนายจา้งควรส่งเสริมเพื่อให้เกิดส่ิงท่ีส่งผลต่อลูกจา้งให้ทาํงานต่อไปเพื่อองค์การนั้น ๆ และลด

ความตอ้งการท่ีจะลาออก และวดัการคงอยูใ่นงานโดยวดัจากการลาออกจากงานของบุคลากร 

โอเวน (Owen, 2013) ให้ความหมายว่า การคงอยู่ในงาน หมายถึง วิธีการท่ีทาํให้

บุคลากรยงัคงทาํงานต่อไป และวดัการคงอยู่ในงานโดยวดัจากระดบัมวลรวมของการลาออก ซ่ึง

คาํนวณจากผูท่ี้ออกจากงานภายในปี กบัค่าเฉล่ียของจาํนวนลูกจา้งภายในปีนั้น 

บุญใจ  ศรีสถิตนรากรู (2550) ใหค้วามหมายวา่  การคงอยูใ่นงาน หมายถึง การใช ้

วิธีการในการจูงใจให้บุคลากรท่ีปฏิบติังานมีความพึงพอใจในงาน  เกิดแรงยึดเหน่ียวในการคงอยู่

ในงานและเกิดความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร และยงัคงทาํงานในองคก์ารนั้น ๆ จนถึงปัจจุบนั และ

กล่าวถึงการวดัการคงอยูใ่นงานวา่อตัราการคงอยู ่(Retention rate) เป็นตวัช้ีวดัท่ีประเมินถึงความพึง

พอใจในงาน และอตัราการลาออก (Turnover rate) เป็นตวัช้ีวดัท่ีประเมินถึงความไม่พึงพอใจใน

งานและความไม่ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) ให้ความหมายวา่  การคงอยูใ่นงาน หมายถึง การ

ท่ีบุคลากรเขา้มาปฏิบติังานแลว้ และมีความตอ้งการท่ีปฏิบติังานต่อไปดว้ยความยินดีและเต็มใจ  

และวดัการคงอยูใ่นงานโดยวดัจากการลาออกจากงานของบุคลากร ซ่ึงมีปัจจยัจากความไม่พึงพอใจ

ในงาน 

 

2. รุ่นอายุวาย และพยาบาลรุ่นอายุวาย 

         

 ในปัจจุบันองค์การมีบุคลากรท่ีร่วมทาํงานหลายรุ่นอายุ และคนแต่ละรุ่นอายุก็มี

ลกัษณะท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อการปฏิบติังานและองคก์าร แต่ในอนาคตคนรุ่นอายุวายจะกา้วเขา้มา

มีบทบาทในองค์การทั้งในฐานะผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติั ดงันั้นจึงมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้คาํ

นิยาม และอธิบายลกัษณะของคนรุ่นอายวุาย ดงัต่อไปน้ี  

       2.1 ความหมายของรุ่นอายุวาย (Generation Y) มีผูก้ล่าวไวค้ลา้ยคลึงกนั ดงัน้ี 

กรีนเน่ (Greene, 2005) กล่าวว่า คนรุ่นอายุวาย หมายถึง คนที่เกิดในช่วง ค.ศ. 

1980-2000  
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มีความสามารถในการใชเ้ทคโนโลย ีมองโลกในแง่ดี ชอบอิสรเสรี ทาํงานรวดเร็ว เป็นคนไม่มีความ

เรียบร้อย มีความคาดหวงัและเพอ้ฝัน และมีความทะเยอทะยานสูง 

มิยกิู (Miyuki, 2009) กล่าววา่ คนรุ่นอายวุาย หมายถึง คนท่ีเกิดในช่วง ค.ศ. 1975 จนถึง

ปัจจุบนั เป็นคนท่ีเกิดมาในช่วงท่ีเศรษฐกิจเฟ่ืองฟู เจริญเติบโตท่ามกลางการใช้อินเตอร์เน็ตและ

ความสะดวกสบาย มีความเช่ียวชาญในการใช้เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั การค้นหาข้อมูล และการ

ส่ือสาร 

วงิการ์เทน (Weinggarten, 2009) กล่าววา่ คนรุ่นอายวุาย หมายถึง คนท่ีเกิดในช่วง ค.ศ. 

1980-2000 พวกเขาเติบโตในโลกท่ีมีการใชข้อ้มูลข่าวสาร และอินเทอร์เน็ต โทรศพัท ์และวดีิโอเกม 

มีการเช่ือมโยงเครือข่ายทางสังคมผา่น มายสเปซและเฟสบุค๊ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีกาํลงันิยม 

คีปนิวส์ (Keepnews, 2010) กล่าวว่า คนรุ่นอายุวาย หมายถึง เป็นคนท่ีมีความ

กระตือรือร้น มีความมั่นใจสูง ต้องการท่ีจะก้าวไปข้างหน้า ด้ือร้ัน เติบโตในยุคท่ีมีการใช้

คอมพิวเตอร์และโทรศพัทมื์อถือ คาดหวงักบัการส่ือสารท่ีทนัสมยั เพื่อใหก้า้วทนัต่อเทคโนโลย ี

ลาวอย-เทรมเบลย ์(Lavoie- Tremblay, 2010) กล่าวว่า คนรุ่นอายุวาย หมายถึง คนท่ี

เกิดหลงัช่วง ค.ศ. 1980 เป็นคนท่ีใช้อินเตอร์เน็ตตลอดเวลา มีการส่ือสารท่ีรวดเร็ว ทาํให้มีความ

มัน่ใจในการใช้เทคโนโลยี คาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองทางด้านขอ้มูลอย่างรวดเร็ว และมี

ความเช่ียวชาญในการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

คาร์เวอร์ และคณะ (Carver et.al., 2011) กล่าวว่า คนรุ่นอายุวาย หมายถึง คนท่ีเกิด

ในช่วง ค.ศ. 1980-2000 เป็นคนท่ีเกิดในยุคท่ีมีการใช้ยา และการก่อการร้าย ใชค้วามรุนแรง มีการ

ดาํรงชีวิตท่ีเปล่ียน แปลงตลอดเวลา คนในครอบครัวให้การปกป้องและอุม้ชูพวกเขาตลอดเวลา พวก

เขาเป็นผูท่ี้มีความรู้ความชาํนาญในเร่ืองเทคโนโลย ีชอบความสะดวกสบาย และชอบการทาํงานเป็น

กลุ่มเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

แชคล๊อค และบรูเนตโต (Shacklock and Brunetto, 2011) เป็นคนท่ีมีความเช่ือมัน่ใน

ตนเองสูง ชอบความสาํเร็จ ชอบใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยั และเป็นคนมองโลกในแง่ดี มีการวางแผน

ความกา้วหนา้ในชีวติ  

วาร์ตนั และคณะ (Wharton et.al., 2011) กล่าวว่า คนรุ่นอายุวาย หมายถึง คนท่ีเกิด

ในช่วง ค.ศ. 1980-2000 มีความมั่นใจ ชอบการประสบความสําเร็จ ชอบใช้เทคโนโลยี มีการ

วางแผนความ กา้วหนา้ในชีวติ และเป็นคนมองโลกในแง่ดี 

บรูเนตโต (Brunetto, 2012) กล่าวว่า คนรุ่นอายุวาย หมายถึง คนท่ีเกิดในช่วง ค.ศ. 

1980-2000 มีความสามารถในการใช้อุปกรณ์และมีความชาํนาญในการใช้เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั       
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มีความพร้อมท่ีจะได้รับการฝึกฝน และหาโอกาสในการพฒันา มีความพร้อมท่ีจะโยกยา้ยจาก

องคก์ารหน่ึงไปสู่องคก์ารอ่ืนท่ีเอ้ือประโยชน์ไดม้ากกวา่ 

เฮนดริค และค็อป (Hrendrick andCope 2012) กล่าวว่า คนรุ่นอายุวาย หมายถึง คนท่ี

เกิดในช่วง ค.ศ. 1980-2000 เป็นคนท่ีมีสัมพนัธ์ภาพท่ีดี ช่ืนชอบการสะสม มีความกลมเกลียว และ

ชอบการทาํงานเป็นทีม มีการปรับตวัเพื่อให้เขา้กบัเพื่อนงาน และชอบการใชเ้ทคโนโลย ีชอบคน้หา

ความรู้ใหม่ ๆ และช่ืนชอบความทา้ทาย 

เจมิสัน (Jamieson, 2013) กล่าววา่ คนรุ่นอายวุาย หมายถึง คนท่ีเกิดในช่วง ค.ศ. 1980-

2000 มีความยดืหยุน่ เป็นผูท่ี้เรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว มีทกัษะในการปฏิบติังานและมีความรู้สึกกลา้ได้

กล้าเสีย ช่ืนชอบความยืดหยุ่นในสถานท่ีทาํงาน ให้ความสําคญัในการติดต่อทางสังคมกบัเพื่อน

ร่วมงาน ชอบการเปล่ียนแปลง และมีความหลากหลายในการปฏิบติังาน ให้คุณค่ากบัการศึกษา

อยา่งต่อเน่ือง 

เชอร์แมน (Sherman, 2014) กล่าววา่ คนรุ่นอายวุาย หมายถึง คนท่ีเกิดในยคุท่ีมีความ 

รุนแรง การก่อการร้ายและการใชย้า การดาํรงชีวิตมีครอบครัวคอยดูแลสนบัสนุน มีความใฝ่ฝันว่า

ครอบครัวจะคอยปกป้องและดูแลความปลอดภยั ชอบการเช่ือมโยงกับโลกภายนอก ยอมรับ

วฒันธรรมท่ีหลากหลาย มีการใชโ้ทรศพัท ์และอินเตอร์เน็ตจนเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต 

กล่าวโดยสรุป คนรุ่นอายุวาย หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ.2523-2543 (ค.ศ. 

1980-2000) ซ่ึงในปี พ.ศ. 2559 จะมีอายุน้อยกว่าหรือเท่ากบั 36 ปี ในปัจจุบนัคนรุ่นอายุน้ี กาํลงั

ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารทั้งในระดบัผูบ้ริหาร ระดบัปฏิบติังาน และเร่ิมกา้วเขา้สู่การทาํงาน ซ่ึงคน

รุ่นอายน้ีุมีบุคลิกลกัษณะและมุมมองต่อการปฏิบติังาน คือ เป็นคนท่ีมีสัมพนัธ์ภาพท่ีดี มีความมัน่ใจ

ในตนเองสูง ชอบความมีอิสรเสรี เป็นคนมองโลกในแง่ดี รักความกา้วหนา้เร็ว ชอบความทา้ทาย 

ชอบการเปล่ียนแปลง ไม่ชอบกฎระเบียบ ให้ความสําคญัในการติดต่อทางสังคมกบัเพื่อนร่วมงาน 

ให้คุณค่ากบัการศึกษาอย่างต่อเน่ือง มีความสามารถในการใช้เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั และชอบการ

ทาํงานเป็นกลุ่มเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 2.2  แนวคิดเกีย่วกบัรุ่นอายุวาย 

        จากการทบทวนวรรณกรรมในเร่ืองแนวคิดเก่ียวกบัรุ่นอายุวาย พบวา่มีนกัวชิาการ

หลายท่านไดศึ้กษาและใหแ้นวคิดเก่ียวกบัรุ่นอายคุลา้ยคลึงกนั ดงัน้ี 

         2.2.1 แนวคิดของวิงการ์เทน 

    วิงการ์เทน (Weingarten, 2009) กล่าวว่า คนรุ่นอายุวาย คือกลุ่มคนท่ีเจริญเติบโต

ในโลกท่ีเตม็ไปดว้ยขอ้มูลต่าง  ๆผา่นทางอินเทอร์เน็ต โทรศพัท ์และวดีิโอเกม  ท่ีมีอยูม่ากมายทุกครัวเรือน 

และใชก้ารส่ือสารกบัสังคมผา่นทาง มายสเปซและเฟสบุ๊ค ซ่ึงกลายเป็นส่ิงที่กาํลงันิยม การก่อการร้าย
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และภยัพิบติัจากธรรมชาติกลายเป็นส่ิงส่ิงท่ีน่ากลวัสาํหรับคนกลุ่มน้ี และคนกลุ่มน้ีมีการระบาดของ

โรคอว้นอย่างรวดเร็วและกลายเป็นปัญหาใหญ่ คนรุ่นอายุวายเป็นผูท่ี้มีส่วนร่วมในการขบัเคล่ือน

ทางวฒันธรรม และมองเห็นวา่ การศึกษาเป็นกุญแจสาํคญัของความสาํเร็จ พวกเขามีค่านิยมส่วนตวั

ในเร่ืองการใช้ชีวิต สําหรับการทาํงานพวกเขาตอ้งการการยอมรับจากรุ่นอายุท่ีแก่กว่า  พวกเขามี

ความตอ้งการให้พี่เล้ียงคอยช่วยเหลือและสนบัสนุนในการทาํงาน  และจะออกจากงานหน่ึงไปสู่

งานอ่ืน ๆ ถา้องคก์ารอ่ืนสามารถให้ประโยชน์แก่พวกเขา น่ีคือรุ่นอายท่ีุมีการสรรหาและธาํรงรักษา

ไวย้ากท่ีสุด 

         2.2.2 แนวคิดของเทรมเบ้ 

    ลาวอย-เทรมเบ ้(Lavoie-Tremblay, 2010) กล่าววา่ คนรุ่นอายุวาย เป็นกลุ่ม

คนท่ีเกิดในช่วง ค.ศ. 1980-2003 มีหลายช่ือเรียก ทั้งรุ่นเครือข่าย รุ่นสหสัวรรษ และรุ่นเทคโนโลยี 

ซ่ึงคนกลุ่มน้ีจะใชเ้วลาส่วนใหญ่อยูก่บัการใช้อินเทอร์เน็ต และการตอบกลบัขอ้ความอย่างรวดเร็ว 

พวกเขามีความมัน่ใจเก่ียวกบัการใชเ้ทคโนโลยีและมีความคาดหวงัวา่จะไดรั้บขอ้มูลและการตอบ

กลบัอยา่งรวดเร็ว เช่นกนั พวกเขามีความชาํนาญในการทาํงานท่ีตอ้งใชค้วามคิด มีความตอ้งการถูก

กระตุน้ในการทาํงานตลอดเวลาแต่เป็นคนท่ีมีความรู้สึกเบ่ือง่ายเช่นกนั พวกเขานิยมลกัษณะการ

ทาํงานเป็นทีม การมีส่วนร่วมในการทาํงานและพวกเขาจะเรียนรู้งานจากประสบการณ์ การพึ่งพา

ซ่ึงกนัและกนัและมุ่งเนน้การทาํงานเป็นเครือข่าย 

         2.2.3 แนวคิดของเฮนดริค และโค้ป 

    เฮนดริค และค็อป (Hrendrick andCope, 2012) กล่าววา่ คนรุ่นอายุวาย เป็น

กลุ่มคนท่ีเกิดในช่วง ค.ศ. 1980-2000 พยายามคงไวซ่ึ้งความสมดุลระหว่างการทาํงานและการใช้

ชีวิตท่ีบา้น และพยายามลดรอยต่อระหวา่งการทาํงานและการทาํกิจกรรมต่างๆ คนรุ่นอายุวายสนุก

กบัการสร้างสัมพนัธ์ภาพท่ีดี มีความกลมเกลียวและชอบการทาํงานเป็นทีม มีการปรับตวัเพื่อให้

สามารถเขา้กบัการเปล่ียนแปลง ชอบการใชเ้ทคโนโลย ีชอบการพดูคุยแลกเปล่ียนเพื่อคน้หาความรู้

ใหม่ ๆ และช่ืนชอบความท้าทาย ชอบการสันนิษฐานและการวิเคราะห์ โดยเฉพาะการเป็นตวั

ประสานดา้นขอ้มูลท่ีรวดเร็วมาก มีความสามารถดา้นการปฏิบติังานและชอบเปล่ียนอาชีพซ่ึงเป็น

ส่ิงท่ีสาํคญัของกลุ่มอายน้ีุ  

         2.2.4 แนวคิดของเจมิสัน 

    เจมิสัน (Jamieson, 2013) กล่าววา่ กล่าววา่ คนรุ่นอายุวาย เป็นกลุ่มคนท่ีเกิด

ในช่วง ค.ศ. 1980-1994 กลุ่มคนรุ่นอายวุายเป็นท่ีรู้จกัในช่ืออ่ืน ๆ เช่น เสียงสะทอ้นของบูมเมอร์ รุ่น

ท่ีสองของเบบ้ีบูม รุ่นอินเทอร์เน็ต รุ่นอายุท่ีมีแต่คาํถาม คนรุ่นอายุน้ีเป็นกลุ่มคนท่ีมีความยืดหยุน่ 

เป็นผูท่ี้เรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็วซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงทกัษะ 2 ประการคือ ทกัษะในการปฏิบติังานและมี
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ความรู้สึกกลา้ไดก้ลา้เสีย ท่ีเป็นอยา่งน้ีเพราะว่าคนส่วนมากในกลุ่มน้ีเจริญเติบโตในครอบครัวท่ีมี

การหยา่ร้าง หรือครอบครัวท่ีพ่อแม่ท่ีมุ่งอยูก่บัความกา้วหนา้ในอาชีพ และทุ่มเทเวลาส่วนใหญ่ใน

การทาํงาน ซ่ึงมี 5 องค์ประกอบท่ีสําคญัท่ีจะทาํให้คนรุ่นอายุวายมีคุณค่ามากท่ีสุดในการทาํงาน 

ดงัน้ี 

  1) ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน ซ่ึงพวกเขาไม่ไดม้องวา่งานคือชีวิตของ

พวกเขา พวกเขาค่อนขา้งท่ีจะช่ืนชอบความยดืหยุน่ในสถานท่ีทาํงาน 

    2) ค่านิยมของคนในรุ่นอายนีุ ้คือวฒันธรรมในสถานท่ีทาํงานของพวกเขา 

คือการใหค้วามสาํคญัในการติดต่อทางสังคมกบัเพื่อนร่วมงาน 

    3) คนรุ่นอายนีุช้อบการเปล่ียนแปลง ดว้ยเหตุน้ีพวกเขาจึงพยายามเสาะหา

สถานท่ีทาํงานท่ีมีความหลากหลายในการปฏิบติังาน 

    4) คนรุ่นอายวุายชอบผู้บริหารท่ีไม่เพียงแต่มีการส่ือสารท่ีดีกับพวกเขา แต่

ยงัเป็นครูพี่เล้ียงท่ีดีอีกดว้ย 

    5) คนรุ่นอายวุายให้คุณค่ากับสถานท่ีทาํงาน ท่ีทาํให้พวกเขาได้รับการศึกษา

อย่างต่อเน่ือง 

         2.2.5 แนวคิดของเชอร์แมน 

    เชอร์แมน (Sherman, 2014) กล่าวว่า คนรุ่นอายุวาย คือคนท่ีเกิดระหว่าง 

ค.ศ.1981-2000 เป็นคนท่ีเกิดในช่วงเวลาท่ีมีความรุนแรง การก่อการร้าย และการใชย้า ในช่วงชีวิต

ของเขา ครอบครัวจะให้การเล้ียงดูแบบทะนุถนอมและโอบอุม้ ครอบครัวของพวกเขาจะคอยดูแล

เร่ืองความปลอดภยัและปกป้องคุม้กนัพวกเขา และยอมรับวฒันธรรมท่ีหลากหลายในการดาํเนิน

ชีวิต คนรุ่นอายุวายชอบท่ีจะติดต่อกบัคนรุ่นอายุเดียวกนัทัว่โลกโดยใช้โทรศพัท ์และอินเทอร์เน็ต 

ซ่ึงมนัเป็นส่วนหน่ึงของชีวิตพวกเขา พวกเขาสามารถพูดคุยกบัครอบครัวและเพื่อนผ่านโซเชียล

มีเดีย และพวกเขาจะตระหนกัถึงความสําคญัของการศึกษาว่าเป็นส่ิงท่ีสร้างความมัน่คง แต่กลบัมี

การเปล่ียนงานอยูบ่่อย ๆ และคาดหวงัวา่จะมีการเปล่ียนอาชีพอยูบ่่อยๆ ซ่ึงพวกเขามีหลายลกัษณะ

ดงัน้ี 

              1) มีความมัน่ใจเก่ียวกับความสามารถของตน 

         2) ต้องการความท้าทาย แต่ขาดความรับผิดชอบต่อวัฒนธรรมด้ังเดิม 

        3) มีความสนใจและเป้าหมายในการทาํงาน 

         4) ชอบการทาํงานเป็นทีม และทาํงานแบบทุกฝ่ายต่างได้ประโยชน์ 

         5) ชอบการเปล่ียนแปลง 

         6) มีความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
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         7) ต้องการการฝึกอบรมและการดูแล 

         8) ต้องการความยืดหยุ่นและความสมดุลของชีวิตและการทาํงาน 

         9) ชอบท่ีจะให้บริการทางสังคม    

         2.2.6 แนวคิดของพชิาวุธ เพ็งทอง  

  พิชาวุธ เพ็งทอง (2552) กล่าวว่า คนรุ่นอายุวาย คือคนท่ีเกิดระหว่าง พ.ศ.

2520-2535 เป็นบุตรท่ีไดรั้บการเล้ียงดูจากพ่อแม่ท่ีตอ้งการชดเชยปมดอ้ยของตนเอง จึงไดรั้บการ

เล้ียงดูเป็นอยา่งดีและยงัเป็นศูนยก์ลางในชีวิตพ่อแม่ คนรุ่นอายุวายจึงเป็นคนท่ีมีความภาคภูมิใจใน

ตนเองสูง ไม่เคยถูกพอ่แม่ตีหรือดุด่าวา่กล่าว ไม่วาจะพดูหรือแสดงความคิดเห็นใด ๆ คนรุ่นอายวุาย

เป็นคนท่ีมีความทะเยอทะยาน มีเป้าหมายท่ีชดัเจนแต่กลบัเป็นคนท่ีเปล่ียนแปลงง่าย ไม่ชอบการ

ผกูมดั ชอบเรียกร้องและตั้งคาํถามกบัทุกส่ิงจะไม่เช่ือส่ิงใดง่ายๆ หากไม่มีเหตุผลท่ีเพียงพอ หมกมุ่น

อยูก่บัตวัเอง ติดเพื่อน ชอบทาํอะไรหลายๆ อยา่งพร้อมๆ กนั มองโลกในแง่ดี มีความคาดหวงัสูงยิ่ง

แต่ส่ิงท่ีพวกเขาหวงัสูงสุดและเป็นส่ิงแรกคือตวัของเขาเอง ในการทาํงานพวกเขามีความตอ้งการทีม

ท่ีคอยใหก้ารช่วยเหลือแก่พวกเขา รวมทั้งตอ้งการคนท่ีคอยใหก้าํลงัใจในการปฏิบติังาน 

 2.3 ความแตกต่างของรุ่นอายุเอก็ซ์และวาย 

จากการทบทวนวรรณกรรมเร่ืองแนวคิดเก่ียวกบัรุ่นอาย ุพบวา่มีนกัวชิาการหลายท่านไดศึ้กษาถึง

ความแตกต่างของรุ่นอาย ุโดยเฉพาะความแตกต่างของรุ่นอายเุอก็ซ์และรุ่นอายวุายดงัน้ี 

         2.3.1 วิงการ์เทน  

    วงิการ์เทน (Weingarten, 2009) อธิบายความแตกต่างของรุ่นอายเุอก็ซ์และ

รุ่นอายวุายไวด้งัน้ี 

    รุ่นอายเุอก็ซ์ (Generation  X) หมายถึง คนท่ีเกิดระหว่าง ค.ศ.1965-1980  

เป็นรุ่นอายุท่ีมีศกัยภาพในการทาํงานกวา่รุ่นอ่ืน ๆ คนกลุ่มน้ีถูกเรียกวา่ “เด็กท่ีคลอ้งกุญแจไวท่ี้คอ” 

เพราะครอบครัวของพวกเขาจะออกไปทาํงานนอกบา้น คนรุ่นอายน้ีุจะมีลกัษณะรักสันโดษข้ีสงสัย 

และชอบดูหม่ินผู ้อ่ืนและเป็นสาเหตุท่ีทําให้มีความยึดถือสิทธิเสรีภาพของตน เด็กกลุ่มน้ี

เจริญเติบโตในยคุท่ีผูค้นตอ้งทาํงานหนกั  และเป็นโลกท่ีเตม็ไปดว้ยครอบครัวท่ีทาํแต่งานมีการหยา่

ร้างเป็นเร่ืองปกติและพวกเขาจะเรียนรู้การหลีกหนีความรุนแรงจากคนรอบขา้ง  ความไม่ไวว้างใจ

ของหน่วยงาน  และคนรุ่นอายเุอก็ซ์มกัไม่ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

    รุ่นอายุวาย (Generation Y) หมายถึง คนท่ีเกิดระหวา่ง ค.ศ.1980-2000 พวก

เขาเจริญเติบโตในโลกท่ีเตม็ไปดว้ยขอ้มูล อินเทอร์เน็ต โทรศพัท ์และวดีีโอเกมในทุกครัวเรือนของ

อเมริกา และในสังคมออนไลน์ เช่น มายสเปซและเฟสบุ๊ค ซ่ึงกาํลงัเป็นท่ีนิยมในหมู่คนท่ีมีช่ือเสียง 

ตลอดจนช่องทางต่าง ๆ ทางมลัติมีเดีย  คนรุ่นอายุวายเป็นผูข้บัเคล่ือนทางดา้นวฒันธรรม และถือ
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เป็นกลุ่มคนสําคญัท่ีกา้วไปสู่ความสําเร็จทางดา้นการศึกษา พวกเขามีค่านิยมในการใช้ชีวิตท่ีเป็น

ส่วนตวั และจะเปล่ียนงานหน่ึงไปยงังานอ่ืนถา้มนัสร้างประโยชน์ให้กบัพวกเขา และคนเจนวายน้ี

เป็นเป็นกลุ่มคนท่ีสรรหาและธาํรงรักษาไวไ้ดย้ากท่ีสุด 

        2.3.2 ลาวอย-เทรมเบ้ 

  เทรมเบ ้(lavoie-Tremblay, 2010) อธิบายความแตกต่างของรุ่นอายเุอก็ซ์และ

รุ่นอายวุายไวด้งัน้ี 

 รุ่นอายุเอ็กซ์ (Generation X) หมายถึง คนท่ีเกิดระหว่าง ค.ศ.1965-1980 และ

ถูกมองวา่เป็นคนเกียจคร้าน มีความตอ้งการตลอดเวลา ชอบดูหม่ินผูอ่ื้นและเป็นคนรักสันโดษ คน

รุ่นอายน้ีุไดช่ื้อวา่ “เด็กท่ีมีกุญแจคลอ้งคอ” กวา่ 40 เปอร์เซ็นตพ์วกเขาอาศยัอยูใ่นครอบครัวเด่ียว ใน

ยคุท่ีมีการถดถอยทางเศรษฐกิจ มีการระบาดของโรคเอดส์อยา่งหนกั และไม่ไดรั้บการเอาใจใส่เล้ียง

ดู พวกเขาจะเช่ือใจเฉพาะตนเอง และมีความอิสรเสรี พวกเขามีค่านิยมท่ีสูงยิ่งในเร่ืองความสมดุล

ของงานกบัการใชชี้วิต  และมีการเปล่ียนงานอยูบ่่อย ๆ เพื่อใหบ้รรลุสู่สู่เป้าหมายของพวกเขา  พวก

เขามีความเขา้ใจในการใชเ้ทคโนโลยี คนเจนเอ็กซ์มีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีทาํให้เกิดความพึงพอใจ

ไดอ้ยา่งรวดเร็ว  พวกเขาจะช่วยเหลือตนเอง ตอ้งการการฝึกฝนและการมีพี่เล้ียง  และสร้างแรงจูงใจ

โดยการศึกษาอยา่งต่อเน่ืองและฝึกฝนอยูต่ลอดเวลา 

  รุ่นอายวุาย (Generation Y) หมายถึง คนท่ีเกิดหลงั ค.ศ.1980 เขาถูกเรียกวา่ รุ่นอายุ

อินเทอร์เน็ต รุ่นสหัสวรรษ และคนรุ่นต่อไป ซ่ึงในปัจจุบนัมีคนกลุ่มน้ีอยู่ 12 เปอร์เซ็นต์ท่ีเป็น

แรงงานในอเมริกา คนเจนวายน้ีจะไม่สามารถรับรู้อะไรไดถ้า้พวกเขาปราศจากอินเทอร์เน็ต และ

การตอบกลบัของขอ้มูลอย่างทนัท่วงที ซ่ึงพวกเขามีความมัน่ใจเก่ียวกบัการใช้เทคโนโลยี และ

คาดหวงัเก่ียวกบัขอ้มูลท่ีมีการส่ือสารตอบกลบัอย่างรวดเร็ว และพวกเขาก็มีความชาํนาญในการ

ทาํงานหลาย ๆ อยา่งพร้อมกนั พวกเขาเบ่ือหน่ายอะไรง่าย ๆ พวกเขาช่ืนชอบการทาํงานร่วมกนัเป็น

ทีม เรียนรู้จากประสบการณ์ในการทาํงาน การพึ่งพาซ่ึงกนัและกัน และให้ความสําคญักับการ

ทาํงานเป็นเครือข่าย สมาชิกเจนวายยอมรับการฝึกฝนและการพฒันามากกวา่ ซ่ึงมนัจะหมายถึงการ

สร้างความเขม้แขง็ของความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

        2.3.3 คีพนิวส์และคณะ  

    คีพนิวส์และคณะ (Keepnews et.al., 2010) อธิบายความแตกต่างของรุ่นอายุ

เอก็ซ์และรุ่นอายวุายไว ้ดงัน้ี 

   รุ่นอายุเอ็กซ์ (Generation X) หมายถึง คนที่เกิดระหว่าง ค.ศ.1965-1979 

สมาชิกของเจนเอ็กซ์จะมีลกัษณะชอบใฝ่หาความสมดุลระหว่างการทาํงานและครอบครัว หรือ

การทาํงานท่ีไม่รีบร้อน พวกเขาช่ืนชอบส่ิงท่ีเป็นไปได้ มุ่งเน้นการทาํงานเป็นทีม มีทกัษะท่ีสูง
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ในการใช้เทคโนโลยี ชอบการทาํงานท่ีมีอิสระ และเสาะหาส่ิงแวดล้อมในการทาํงานท่ีพวกเขา

สามารถประยกุตค์วามสามารถและความรู้ความชาํนาญของพวกเขามาใชใ้นงานได ้โดยเฉพาะอยา่ง

ยิง่ คนเจนเอก็ซ์มีความมัน่ใจในการใชเ้ทคโนโลยแีละนาํมาสนบัสนุนในการสร้างผลิตผลของงานท่ี

พวกเขาปฏิบติั 

 รุ่นอายุวาย (Generation Y) หมายถึง คนท่ีเกิดหลงั ค.ศ.1980 สมาชิกเจนวายมีลกัษณะ

เป็นคนท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ มีความมัน่ใจ ตรงไปขา้งหนา้ และยดึถือตนเองเป็นสาํคญั พวก

เขาจะอยูใ่กลชิ้ดกบัครอบครัวของพวกเขาเสมอ มีรายงานบางฉบบักล่าววา่บ่อยคร้ังท่ีครอบครัวของ

คนเจนวายมกัจะมีส่วนในเร่ืองงานของพวกเขา คนเจนวายเติบโตมาในช่วงท่ีมีการใชค้อมพิวเตอร์ 

และโทรศพัท์เคล่ือนท่ี บางคร้ังพวกเขาถูกเรียกว่า “รุ่นแห่งการเช่ือมโยง” พวกเขาคาดหวงัการ

เขา้ถึงการติดต่อส่ือสารผา่นทางเคร่ืองมืออิเล็กทรอนิกส์และการใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยั 

         2.3.4 วาร์ต้ันและคณะ  

    วาร์ตั้นคณะ (Wharton et.al., 2011) อธิบายความแตกต่างของรุ่นอายเุอก็ซ์

และรุ่นอายวุายไว ้ดงัน้ี 

    รุ่นอายเุอก็ซ์ (Generation X) หมายถึง คนท่ีเกิดระหวา่ง ค.ศ.1965-1979 เป็น

รุ่นอายท่ีุไม่เช่ือมัน่ในเร่ืองความมัน่คงในงาน และมีโอกาสท่ีจะเคล่ือนยา้ยงานจากแหล่งหน่ึงไปสู่ท่ี

อ่ืน ๆ และองคก์ารท่ีสามารถใหป้ระสบการณ์ท่ีมากข้ึนกวา่เดิม  และเป็นรุ่นอายท่ีุมีความคาดหวงัสูง

ในเร่ืองความสมดุลระหว่างเวลาในการทาํงานและเวลาในการพกัผ่อน พวกเขามีแนวโน้มไปสู่

สถานท่ีทาํงานท่ีมีค่านิยมในการทาํงานท่ีไม่สูงนกั ดงันั้นพวกเขาจึงไม่เตม็ใจท่ีจะเสียสละชีวติความ

เป็นส่วนตวัของพวกเขาเพื่องาน พวกเขาจึงเป็นแค่ผูป้ฏิบติังานในระดบัล่าง 

    รุ่นอายุวาย (Generation Y) หมายถึง คนท่ีเกิดระหว่าง ค.ศ.1980-2000 เป็น

รุ่นอายุท่ีไม่ชอบการแบ่งลาํดับชั้ น และไม่ชอบการสร้างสัมพนัธภาพกับผูท่ี้มีฐานะสูงกว่าใน

สถานท่ีทาํงาน และไม่ค่อยใหก้ารยอมรับหวัหนา้งาน โดยเฉพาะกบัหวัหนา้งานท่ีมีอายมุากกวา่ แต่

พวกเขาเป็นผูท่ี้มีความมัน่ใจ  และทาํให้งานบรรลุเป้าหมายได้มากกว่า เป็นผูท่ี้มีความสนใจใน

เทคโนโลยี มีความมุ่งมัน่ในการประกอบอาชีพ ตลอดจนเป็นผูท่ี้มองโลกในแง่ดีในเร่ืองการดาํเนิน

ชีวติมากกวา่รุ่นอายอ่ืุน ๆ 

         2.3.5  แช็คล็อค และบรูเน็ตโต้  

    แช็คล็อค และบรูเน็ตโต้ (Shacklock andBrunetto, 2011) อธิบายความ

แตกต่างของรุ่นอายเุอก็ซ์และรุ่นอายวุายไวด้งัน้ี 

    รุ่นอายุเอก็ซ์ (Generation  X) หมายถึง คนท่ีเกิดระหวา่ง ค.ศ.1965-1979 

คนรุ่นอายน้ีุคือแบบอยา่งของผูท่ี้มีทศันคติท่ีไม่เช่ือถือต่องานท่ีทาํ และมีความคาดหวงัเก่ียวกบัการ
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สร้างสมดุลระหวา่งการทาํงาน และการใชชี้วติท่ีไม่เร่งรีบ พวกเขาเป็นทั้งผูท้าํงานระดบัล่างและ

เป็นทั้งผูป้ระกอบกิจการ  คนรุ่นอายุเอก็ซ์มีแนวโนม้ท่ีจะไปทาํงานในสถานท่ี ท่ีไม่ยดึถือในเร่ือง

ค่านิยมในการปฏิบติังาน และก็ไม่เตม็ใจท่ีจะเสียสละชีวติส่วนตวัของพวกเขาใหก้บัการทาํงาน 

 รุ่นอายวุาย (Generation Y) หมายถึง คนท่ีเกิดระหวา่ง ค.ศ.1980-2000 คนรุ่นอายน้ีุไม่

ช่ืนชอบการแบ่งชนชั้น และเป็นเร่ืองยากท่ีพวกเขาจะสร้างสัมพนัธ์ภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และนอ้ย

นกัท่ีพวกเขาจะใหก้ารยอมรับผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาทางการพยาบาล โดยเฉพาะเม่ือผูบ้งัคบับญัชา

เป็นผูท่ี้มีอายมุากกวา่ อยา่งไรก็ตามคนรุ่นอายน้ีุเป็นผูท่ี้มีความมัน่ใจสูง  เป็นผูท่ี้มีความมุ่งเนน้

ความสาํเร็จในการทาํงาน เป็นผูท่ี้มีความเขา้ใจในเทคโนโลย ีมุ่งมัน่ในการประกอบอาชีพ และเป็น

ผูท่ี้มองโลกในแง่ดีในการดาํเนินชีวติ 

         2.3.6 คาร์เวอร์ และคณะ  

    คาร์เวอร์ และคณะ (Carver et.al., 2011) อธิบายความแตกต่างของรุ่นอายุ

เอก็ซ์และรุ่นอายวุายไวด้งัน้ี 

    รุ่นอายเุอก็ซ์ (Generation X) หมายถึง คนท่ีเกิดระหวา่ง ค.ศ.1961-1980 เป็น

รุ่นอายุท่ีเจริญเติบโตมาในช่วงเวลาท่ีครอบครัวตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลง ทั้งพ่อและแม่ตอ้ง

ออกไปทาํงานนอกบา้น บ่อยคร้ังท่ีพวกเขาถูกเรียกว่า เด็กท่ีคลอ้งพวงกุญแจบา้นไวท่ี้คอ พวกเขา

ค่อนขา้งท่ีจะตอ้งดูแลตวัเอง พวกเขามองว่าครอบครัวของตนเอง แมก้ระทัง่พวกเขาเองก็ทาํงาน

ให้กบับริษทัด้วยความจงรักภกัดี  แมอ้าจถูกปลดออกจากงาน ดงันั้นคนรุ่นอายุเอ็กซ์จึงมีความ

เช่ือมัน่ในตนเอง  และไม่พยายามท่ีจะแสวงหาท่ีทาํงานอ่ืน แต่มุ่งเนน้ทกัษะในการแข่งขนัสําหรับ

การทาํงาน 

    รุ่นอายวุาย (Generation Y) หมายถึง คนท่ีเกิดระหวา่ง ค.ศ.1981-2000 เป็น

รุ่นอายท่ีุมีการเจริญเติบโตในยคุท่ีมีการใชย้า การก่อการร้าย และความรุนแรงท่ีเกิดข้ึนกบัชีวติจริง 

ซ่ึงมีรายงานกล่าวไว ้พอ่แม่จะคอยปกป้องดูแล และจดัสรรเวลาในการทาํกิจกรรมของพวกเขา รุ่น

อายน้ีุจะมีความเขา้ใจในการใชเ้ทคโนโลย ี ชอบความสะดวกสบาย และทาํงานเป็นทีมเพื่อใหเ้ขา้ถึง

เป้าหมายท่ีตั้งไว ้

        2.3.7 บรูเน็ตโต้ และคนอ่ืน ๆ 

    บรูเน็ตโต ้และคนอ่ืน ๆ(Brunetto andOther, 2012) อธิบายความแตกต่าง

ของรุ่นอายเุอก็ซ์และรุ่นอายวุายไวด้งัน้ี 

    รุ่นอายุเอ็กซ์ (Generation X) หมายถึง คนท่ีเกิดระหว่าง ค.ศ.1966 -1980 

เป็นรุ่นอายุท่ีมีการศึกษาท่ีดีกวา่ มีความตอ้งการความสมดุลของการทาํงานและการใชชี้วิตมากกวา่ 
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มีค่านิยมต่อสถานท่ีตํ่ากว่ารุ่นอายุอ่ืน โดยเฉพาะสถานท่ีทาํงานของตนเอง ไม่เต็มใจท่ีจะสละชีวิต

ส่วนตวัเพื่องานและเป็นเพียงลูกจา้งระดบัล่าง 

 รุ่นอายวุาย (Generation Y) หมายถึง คนท่ีเกิดระหวา่ง ค.ศ.1980-2000 เป็นรุ่นอายุท่ีช่ืน

ชอบและมีความรู้เร่ืองคอมพิวเตอร์มากท่ีสุด และมีความพร้อมในการใช้เทคโนโลยี และมีความ

พยายามท่ีจะฝึกฝน และหาโอกาสพฒันาตนเองอยู่เสมอ และมีการเตรียมพร้อมท่ีจะเคล่ือนยา้ย

องค์การไปสู่ท่ีท่ีให้โอกาสในการสร้างผลประโยชน์ได้ดีกว่า คนรุ่นอายุน้ีมีความมุ่งหวงัสู่

ความสําเร็จ และมุ่งเนน้ในการมองหาอาชีพ เป็นคนท่ีมองโลกในแง่ดีในการดาํเนินชีวิต และเป็นท่ี

น่าสังเกตว่าคนรุ่นอายุน้ีไม่ช่ืนชอบการแบ่งชนชั้ น ไม่ค่อยยอมรับผู ้นําในองค์การพยาบาล 

โดยเฉพาะผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีอายมุาก 

 2.4  พยาบาลรุ่นอายุวาย 

จากการทบทวนวรรณกรรมเร่ืองแนวคิดเก่ียวกบัรุ่นอาย ุพบวา่มีนกัวชิาการหลาย

ท่านไดศึ้กษาถึงลกัษณะ อุปนิสัย ตลอดจนพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพยาบาลรุ่นอายวุายไว้

ดงัน้ี 

        2.4.1 มิยกูแิละคนอ่ืน ๆ   

    มิยูกิและคนอ่ืนๆ (Miyuki andother, 2009) อธิบายลกัษณะพยาบาลรุ่นอายุ

วายไวด้งัน้ี พยาบาลรุ่นอายวุาย (Generation Y Nurse) หมายถึง คนท่ีเกิดในญ่ีปุ่นระหวา่ง ค.ศ.1975 

จนถึงปัจจุบนั ซ่ึงคนในรุ่นอายุน้ีจะมีอายเุทียบเท่ากบัคนเจนวายในประเทศองักฤษ และในประเทศ

ญ่ีปุ่นเราจะเรียกพวกเขาว่า “Post Dankai juniors” พวกเขาเกิดมาในช่วงเศรษฐกิจยุคฟองสบู่ และ

ไดรั้บการดูแลอยา่งตามใจจากครอบ ครัว พวกเขาเจริญเติบโตในยุคท่ีรอบลอ้มไปดว้ยอินเทอร์เน็ต 

และร้านสะดวกซ้ือ คุน้เคยกบัพฤติกรรมท่ีรีบเร่ง การไดม้าซ่ึงขอ้มูลและส่ิงต่าง ๆ ท่ีรวดเร็ว และ

พวกเขาก็ยงัถือได้ว่าเป็นผูท่ี้รอบรู้ด้านเทคโนโลยีสาระสนเทศน์  ในขณะท่ีพวกเขาจะช่ืนชอบ

ส่ิงแวดล้อมท่ีเต็มไปด้วยวตัถุนิยม  และพวกเขาเคยมีประสบการณ์บางอย่างท่ีต้องผ่านความ

ยากลาํบาก ซ่ึงทาํให้พวกเขากลวัการท่ีจะตอ้งอยู่เพียงลาํพงั  ดงันั้นพวกเขาจึงมีความจงรักภกัดีต่อ

องคก์รนอ้ยมาก และพวกเขาจะมีทกัษะพิเศษในการเอาตวัรอดในโลกท่ีมีอตัราการจา้งงานท่ีตํ่า 

 พยาบาลในรุ่นอายุน้ีจะได้รับการศึกษาในระบบท่ีมีการปฏิรูปหลักสูตรทางการ

พยาบาลในปี 1996 และให้ความสําคัญกับการยึดถือกฎระเบียบของโครงสร้างในงาน และ

กระบวนการคิดตามหลกัวทิยาศาสตร์ และมีสาขาวชิาทางการพยาบาลคือ การดูแลผูป่้วยท่ีบา้นและ

การพยาบาลสุขภาพจิต  
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          2.4.2 วิงการ์เทน  

  วิงการ์เทน (Weingarten, 2009) อธิบายลกัษณะพยาบาลรุ่นอายุวายไวด้งัน้ี 

พยาบาลรุ่นอายุวาย (Generation Y Nurse) หมายถึง พยาบาลท่ีเกิดระหวา่ง ค.ศ.1980-2000 พวกเขา

จะเป็นผูท่ี้ให้การพยาบาลต่อไปในอนาคต พวกเขาเจริญเติบโตในโลกท่ีเต็มไปด้วยข้อมูลทาง

อินเทอร์เน็ต โทรศพัท์ และวีดีโอเกมในทุกครัวเรือนของอเมริกา และในสังคมออนไลน์ เช่น 

มายสเปซและเฟสบุ๊ค ซ่ึงกําลังเป็นท่ีนิยมในหมู่คนท่ีมีช่ือเสียง ตลอดจนช่องทางต่าง ๆ ทาง

มลัติมีเดีย  คนรุ่นอายุวายเป็นผูข้บัเคล่ือนทางดา้นวฒันธรรม และถือเป็นกลุ่มคนสําคญัท่ีกา้วไปสู่

ความสาํเร็จทางดา้นการศึกษา  พวกเขามีค่านิยมในการใชชี้วติท่ีเป็นส่วนตวั  และจะเปล่ียนงานหน่ึง

ไปยงังานอ่ืนถา้มนัสร้างประโยชน์ให้กบัพวกเขา และคนเจนวายน้ีเป็นเป็นกลุ่มคนท่ีสรรหาและ

ธาํรงรักษาไวไ้ดย้ากท่ีสุด 

 พยาบาลเจนวายมีประสบการณ์ท่ีสําคญัในเร่ืองความห่างของอายุในสถานท่ีทาํงาน  

พวกเขาเป็นท่ีรู้จกักันในเร่ืองความต้องการตลอดเวลา และต้องการความรวดเร็วในเร่ืองการ

ตอบสนองของผลลพัธ์ต่าง ๆ เป็นเร่ืองปกติท่ีพวกเขาไม่มีความจงรักภกัดีต่อองค์กร พยาบาลเจน

วายตอ้งการการยอมรับจากคนรุ่นอายุท่ีสูงกว่า  ตอ้งการคาํปรึกษาท่ีดี การสนบัสนุน การกระตุน้

ทางความคิดเพื่อให้ประสบความสาํเร็จ ถ้าถูกปล่อยให้อยู่เพียงลาํพงัพวกเขาจะเป็น “เด็กที่เอา

แต่กิน” 

              2.4.3 คีพนิวส์และคนอ่ืน ๆ   

  คีพนิวส์และคนอ่ืน ๆ (Keepnews andOther, 2010) อธิบายลกัษณะพยาบาล

รุ่นอายวุายไวด้งัน้ี พยาบาลรุ่นอายุวาย (Generation Y Nurse) หมายถึง พยาบาลท่ีเกิดหลงั ค.ศ.1980 

พยาบาลเจนวายมีลกัษณะเป็นคนท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ มีความมัน่ใจ ตรงไปขา้งหน้า และ

ยึดถือตนเองเป็นสําคญั พวกเขาจะอยู่ใกลชิ้ดกบัครอบครัวของพวกเขาเสมอ มีรายงานบางฉบบั

กล่าววา่บ่อยคร้ังท่ีครอบครัวของพยาบาลเจนวายพยายามจะมีส่วนร่วมในชีวิตการทาํงานของพวก

เขา พยาบาลเจนวายเติบโตมาในช่วงท่ีมีการใชค้อมพิวเตอร์ และโทรศพัทเ์คล่ือนท่ี บางคร้ังพวกเขา

ถูกเรียกว่า “รุ่นแห่งการเช่ือมโยง” พวกเขาคาดหวงัการเขา้ถึงการติดต่อส่ือสารผ่านทางเคร่ืองมือ

อิเล็กทรอนิกส์ 

         2.4.4 ลาวอย-เทรมเบ้   

  ลาวอย-เทรมเบ ้(Lavoie-Tremblay, 2010) อธิบายลกัษณะพยาบาลรุ่นอายุ

วายไวด้งัน้ี พยาบาลรุ่นอายุวาย (Generation Y Nurse) หมายถึง พยาบาลท่ีเกิดหลงั ค.ศ.1980 พวก

เขาเป็นกลุ่มคนท่ีทรงคุณค่า และเป็นส่ิงสาํคญัใหม่ท่ีมีความแตกต่างจากผูป้ฏิบติังานเดิม แต่พวกเขา

จะไม่สามารถรับรู้อะไรไดถ้า้พวกเขาปราศจากอินเทอร์เน็ต และการตอบโตข้อ้มูลอยา่งทนัท่วงที 
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ซ่ึงพวกเขามีความมัน่ใจเก่ียวกบัการใช้เทคโนโลยี และคาดหวงัเก่ียวกบัขอ้มูลท่ีมีการส่ือสารตอบ

กลบัอย่างรวดเร็ว และพวกเขาก็มีความ สามารถทาํงานพร้อม ๆ กนั พวกเขาถูกมองว่าเป็นคนท่ีมี

ตอ้งถูกกระตุน้อยู่ตลอดเวลาและเบ่ือหน่ายอะไรง่าย ๆ พวกเขาช่ืนชอบการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม 

เรียนรู้จากประสบการณ์ในการทาํงาน การพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั และให้ความสําคญักบัการทาํงาน

เป็นเครือข่าย สมาชิกเจนวายยอมรับการฝึกฝนและการพฒันามากกว่า ซ่ึงมนัจะหมายถึงการสร้าง

ความเขม้แข็งของความกา้วหนา้ในการทาํงาน พยาบาลเจนวายกลุ่มแรกเป็นเพียงพยาบาลวิชาชีพท่ี

เขา้มาสร้างสีสันให้กบัสถานท่ีทาํงานโดยปฏิบติังานเป็นเวลาระยะสั้น ๆ ในช่วงท่ีมีผูป่้วยจาํนวน

มากและรับทาํงานเป็นบางช่วงเท่านั้น 

        2.4.5  แช็คล็อค และบรูเน็ตโต้  

  แช็คล็อค และบรูเน็ตโต้ (Shacklock andBrunetto, 2011) อธิบายลักษณะ

พยาบาลรุ่นอายุวายไวด้ังน้ี พยาบาลรุ่นอายุวาย (Generation Y Nurse) หมายถึง พยาบาลท่ีเกิด

ระหวา่ง ค.ศ.1980-2000 คนรุ่นอายุน้ีไม่ช่ืนชอบการแบ่งชนชั้น และเป็นเร่ืองยากท่ีพวกเขาจะสร้าง

สัมพนัธ์ภาพกับผูบ้งัคบับญัชา และน้อยนักท่ีพวกเขาจะให้การยอมรับผูน้ําของผูบ้ ังคบับัญชา

ทางการพยาบาล โดยเฉพาะเม่ือผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูท่ี้มีอายมุากกวา่ อยา่งไรก็ตามคนรุ่นอายุน้ีเป็นผู ้

ท่ีมีความมั่นใจสูง  เป็นผูท่ี้มีความมุ่งเน้นความสําเร็จในการทาํงาน เป็นผูท่ี้มีความเข้าใจใน

เทคโนโลย ีมุ่งมัน่ในการประกอบอาชีพ และเป็นผูท่ี้มองโลกในแง่ดีในการดาํเนินชีวติ 

              2.4.6 วาร์ต้ันและคนอ่ืน ๆ  

  วาร์ตั้นและคนอ่ืน ๆ (Wharton andOther, 2011) อธิบายลกัษณะพยาบาลรุ่น

อายวุายไวด้งัน้ีพยาบาลรุ่นอายวุาย (Generation Y Nurse) หมายถึง พยาบาลท่ีเกิดในช่วงหลงั ค.ศ.

1980  พวกเขาเป็นรุ่นอายท่ีุไม่ชอบการปกครองแบบแบ่งชนชั้น และเป็นเร่ืองยากท่ีพวกเขาจะสร้าง

สัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา และไม่ค่อยใหก้ารยอมรับหวัหนา้งาน โดยเฉพาะกบัหวัหนา้งาน

ท่ีมีอายมุากกวา่ แต่พวกเขาเป็นผูท่ี้มีความมัน่ใจ  และทาํใหง้านบรรลุเป้าหมายไดม้ากกวา่ เป็นผูท่ี้มี

ความสนใจในเร่ืองเทคโนโลย ีมีความมุ่งมัน่ในการประกอบอาชีพ ตลอดจนเป็นผูท่ี้มองโลกในแง่ดี

ในเร่ืองการดาํเนินชีวติมากกวา่รุ่นอายอ่ืุน  

         2.4.7 เฮนดริคส์ และโค๊ป ๆ 

    วาร์ตั้นและคนอ่ืนๆ (Hendricks andCope, 2012) อธิบายลกัษณะพยาบาลรุ่น

อายุวายไวด้งัน้ี พยาบาลรุ่นอายุวาย (Generation Y Nurse) หมายถึง พยาบาลท่ีเกิดในช่วงระหว่าง 

ค.ศ.1980 - 2000 มีลกัษณะท่ีคลา้ยกบัพยาบาลเจนเอ๊กซ์ พวกเขาเจริญเติบโตในช่วงท่ียงัคงมีความ

สมดุลระหว่างการทาํงานและการใช้ชีวิตท่ีบา้น และคน้หารอยต่อระหว่างเส้นทางในการดาํเนิน

ชีวิตและการทํางาน พยาบาลรุ่นอายุวายช่ืนชอบการสร้างสัมพันธภาพและการสนับสนุน           
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ความกลมเกลียวและอยู่ร่วมกันเป็นทีม พวกเขาสามารถปรับตวัสู่การเปล่ียนแปลง และการใช้

เทคโนโลย ีดงันั้นพวกเขาจึงมีการส่ือสารเพื่อสร้างสัมพนัธภาพ และคน้หาความรู้ใหม่ ชอบส่ิงท่ีทา้

ทาย การสันนิษฐาน การวิเคราะห์และเช่ือมโยงขอ้มูล ในขณะเดียวกนัการทาํงานท่ีสบาย และการ

เปล่ียนงานใหม่ก็เป็นส่ิงสาํคญัของพยาบาลรุ่นอายวุาย  

        2.4.8 เจมิสัน และคณะ 

   เจมิสัน และคณะ (Jamison et.al, 2013) อธิบายลกัษณะพยาบาลรุ่นอายุวายไว้

ดงัน้ี พยาบาลรุ่นอายุวาย (Generation Y Nurse) หมายถึง พยาบาลท่ีเกิดในช่วงหลงั ค.ศ.1980 มี 

ความตอ้งการท่ีคลา้ยกบัพยาบาลรุ่นอ่ืนๆ นัน่คือ พวกเขาตอ้งการความเคารพจากเพื่อนร่วมงาน การ

ยอมรับ และการสนบัสนุนพวกเขาในสถานท่ีทาํงาน ตลอดจนการวางแผนพฒันาอาชีพ และพฒันา

ประสบการณ์ทางคลินิกในการปฏิบติังาน พวกเขายงัตอ้งการตารางการทาํงานท่ีช่วยให้มีความ

สมดุลระหว่างการใช้ชีวิตและการทาํงาน พวกเขามีความเครียดและต้องการประสบการณ์และ

ทกัษะบริหารเวลาท่ีไม่ดีพยาบาลเจนวายมีความทุกข์ใจจากการปฏิบติังาน ซ่ึงอาจนาํไปสู่ปัญหา

สุขภาพในอนาคต และการลาออกจากอาชีพเน่ืองจากพยาบาลเจนวายมองวา่ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บกบั

งานท่ีทาํอยูไ่ม่มีความสัมพนัธ์กนัเช่น ปริมาณงานท่ีมาก และความรุนแรงของโรค 

 

3. โรงพยาบาลศูนย์ 

 

 โรงพยาบาลศูนย์เป็นโรงพยาบาลระดับตติยภูมิท่ีให้การรักษาพยาบาลเป็นหลัก

โดยเฉพาะอาการเจ็บป่วยท่ีมีความซํ้ าซ้อน และรับส่งต่อเพื่อให้บริการจากโรงพยาบาลระดบัอ่ืน ๆ 

ทาํใหมี้ภาระงานท่ีมากและตอ้งใชค้วามเช่ียวชาญเฉพาะโรคในการใหก้ารรักษา โรงพยาบาลศูนยจึ์ง

มีบทบาทและภาระหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 

 3.1 ความเป็นมาและ วสัิยทศัน์ พนัธกจิของโรงพยาบาลศูนย์ 

         3.1.1 ความเป็นมา 

  วนัท่ี 28 กนัยายน 2452 โรงพยาบาลศูนยไ์ดเ้ร่ิมก่อตั้งข้ึนตามประกาศจดัตั้ง

สุขาภิบาลตาํบลโพธ์ิกลาง โดยไดมี้การก่อตั้งโรงพยาบาลข้ึน 2 แห่ง คือ โรงพยาบาลสุขาภิบาลท่ี 1 

รับรักษาผูป่้วยโรคทัว่ไปท่ี ตาํบลโพธ์ิกลาง อาํเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา และโรงพยาบาล

สุขาภิบาลท่ี 2 รับรักษาผูป่้วยโรคติดต่อ ตั้งอยูท่ี่ ตาํบลสวนหม่อน อาํเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา 

ต่อมาไดย้า้ยโรงพยาบาลสุขาภิบาลท่ี 1 จากตาํบลโพธ์ิกลาง มารวมกบัโรงพยาบาลสุขาภิบาลท่ี 2 

ตาํบลสวนหม่อนและเรียกว่า โรงพยาบาลสวนหม่อน วนัท่ี 1 กุมภาพนัธ์ 2478 ไดโ้อนกิจการของ

โรงพยาบาลสุขาภิบาล หรือโรงพยาบาลสวนหม่อน ไปสังกัดเทศบาลเมืองนครราชสีมา และ
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เรียกช่ือว่า โรงพยาบาลเทศบาลเมืองนครราชสีมา วนัท่ี 1 กนัยายน 2497 ได้โอนกิจการโรงพยาบาล

เทศบาลเมืองนครราชสีมา ไปสังกัดกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุขและเรียกช่ือใหม่ว่า 

โรงพยาบาลเมืองนครราชสีมา จดัระดบัเป็นโรงพยาบาลประจาํจงัหวดั ในปี พ.ศ. 2517 โรงพยาบาล

นครราชสีมา ไดรั้บการพิจารณาให้จดัตั้งเป็นโรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึงของภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

วนัท่ี 5 กนัยายน 2524 เพื่อเป็นการเทิดพระเกียรติพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัรัชกาลท่ี 9 กระทรวงได้

นาํความกราบบงัคมทูลพระกรุณา พระราชทานช่ือเป็น โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา (โรงพยาบาล

มหาราชนครราชสีมา, 2559) 

        3.1.2 วิสัยทัศน์  สถาบนัการแพทยช์ั้นนาํ ของกระทรวงสาธารณสุข  

        3.1.3 พนัธ์กจิ โรงพยาบาลศูนย ์มีพนัธ์กิจในการบริการสาธารณสุข  อนัประกอบดว้ย

การส่งเสริมสุขภาพการป้องกนัควบคุมโรคการรักษาพยาบาลและการฟ้ืนฟูสภาพการใหบ้ริการสาธารณสุข

ขั้นพื้นฐานในพื้นท่ีรับผดิชอบและกลุ่มเส่ียง กลุ่มดอ้ยโอกาส เป็นศูนยรั์บส่งต่อผูป่้วย เพื่อรักษาต่อใน

ระดบั ทุติยภูมิ และตติยภูมิ ร่วมผลิตและฝึกอบรมบุคลากรทางการแพทย์และสาธารณสุข 

และเพื่อแก้ปัญหาสาธารณสุขในทอ้งถ่ินรวมทั้งการร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืนตลอดจนชุมชนในการ

แกปั้ญหาและยกระดบัสถานะสุขภาพของประชาชนไดแ้ก่ 

                   1) เป็นศูนย์ความเช่ียวชาญระดับสูง 4 ด้าน ไดแ้ก่ ศูนยอุ์บติัเหตุ ศูนยม์ะเร็ง 

ศูนยท์ารกแรกเกิด และศูนยโ์รคหวัใจ  

               2) ให้บริการและเป็นศูนย์รับส่งต่อผู้ป่วยระดับตติยภูมิ  

                          3) เป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ  

                 4) ผลิตแพทย์ พัฒนาบุคลากรทางการแพทย์และสาธารณสุข  

                        5) ส่งเสริมและพัฒนาการวิจัย  

                         6) ให้บริการและสนับสนุนบริการปฐมภูมิ ทุติยภูมิเขตเมือง  

                     7) ให้บริการด้วยมาตรฐานคุณภาพปลอดภัย  

         3.1.4 ค่านิยม บริการดี มีคุณธรรม นาํเด่นวชิาการ  

                      3.1.5 ยทุธศาสตร์ โรงพยาบาลศูนย ์มียทุธศาสตร์ในการจดัการและใหบ้ริการ เพื่อ

การพฒันาสู่ความเป็นเลิศทางการแพทย ์ดงัน้ี 

     1) การพัฒนาศักยภาพและคุณภาพบริการช้ันนาํระดับภูมิภาค 

               2) การพัฒนาสู่องค์กรแห่งความสุข (Happy work place) 

      3) การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ (HRM)  

                   4) การพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

                   5) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริการและการบริหารจัดการ 
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             6) การพัฒนาการผลิตแพทย์ บุคลากรสาธารณสุข 

                  7) สนับสนุนและพัฒนางานวิจัย 

      3.1.6 เข็มมุ่ง  

        1) ผู้ป่วยปลอดภัย (Patient Safety)  

                 2) พัฒนาระบบข้อมลูสารสนเทศ เพ่ือการบริการ บริหาร และวิชาการ 

(Information Management) 

 3.2 บทบาทหน้าที่และการจัดบริการของโรงพยาบาลศูนย์ 

        โรงพยาบาลศูนยจ์ดัอยูใ่นหน่วยบริการสุขภาพระดบัตติยภูมิ  มีจาํนวนเตียงในการ

ให้บริการผูป่้วยตั้งแต่ 500 เตียงข้ึนไป ดาํเนินการด้านการรักษาพยาบาลเป็นหลกั และรับส่งต่อ

ผูป่้วยเพื่อให้การรักษาโรคท่ีมีความซับซ้อน และมีความจาํเป็นตอ้งใช้เคร่ืองมือพิเศษ ตลอดจน

แพทยท่ี์มีความเช่ียวชาญเฉพาะโรคในการให้การรักษาจากโรงพยาบาลทัว่ไป และโรงพยาบาล

ชุมชนในเครือข่ายอีกดว้ย ทั้งยงัเป็นหน่วยงานท่ีใหบ้ริการดา้นการรักษาในระดบั Excellence Center  

ซ่ึงเป็นศูนยก์ารรักษาเฉพาะโรคท่ีตอ้งใช้บุคลากรและทรัพยากรท่ีมีศกัยภาพระดบัสูง เช่น ศูนย์

โรคมะเร็ง ศูนยป์ลูกถ่ายเปล่ียนอวยัวะ ศูนยโ์รคหวัใจและหลอดเลือด ศูนยอุ์บติัเหตุและฉุกเฉิน และ

ศูนยเ์ฉพาะทางทารกแรกเกิด เป็นตน้  

โดยมีบทบาทหน้าท่ีในการจดับริการด้านการส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรค แก่

ประชาชนท่ีมารับบริการและสนบัสนุนหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ให้บริการตรวจวินิจฉัย บาํบดัรักษา 

และฟ้ืนฟูสภาพ ในทุกสาขาการแพทย ์ทั้งโรคทัว่ไป โรคท่ีมีความซบัซอ้น และการรักษาเฉพาะโรค

ให้บริการออกหน่วยตรวจสุขภาพ และตรวจรักษานอกพื้นท่ีภายในจงัหวดั และพื้นท่ีเครือข่ายใน

การให้บริการ เป็นแม่ข่ายในการรับ-ส่งต่อผูป่้วย เพื่อตรวจรักษาทั้งเหตุภาวะ ฉุกเฉินโรคท่ีมีความ

ซบัซ้อน จากโรงพยาบาลระดบัปฐมภูมิ ทุติยภูมิและหน่วยงานอ่ืนภายในเขตพื้นท่ีบริการและนอก

พื้นท่ีบริการ ใหก้ารสนบัสนุนดา้นวสัดุ ครุภณัฑ ์เวชภณัฑย์าและเวชภณัฑมิ์ใช่ยา ใหแ้ก่โรงพยาบาล 

และหน่วยงานในเครือข่ายให้การสนบัสนุนและให้คาํปรึกษาดา้นอุปกรณ์ทางการแพทย ์ตลอดจน

การดูแล รักษาสภาพเคร่ืองมือให้แก่หน่วยงานภายในจงัหวดั และหน่วยงานอ่ืนท่ีตอ้งการความ

ช่วยเหลือ ดาํเนินงานการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา และดา้นการวจิยั โดยเป็นแหล่งผลิตแพทย ์แพทย์

เฉพาะทาง แหล่งฝึกนักศึกษาพยาบาลและเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุข และจดัให้มีแหล่งสนับสนุน

ทางดา้นวิชาการทางการแพทย ์เช่น ห้องสมุดทางการแพทย ์หน่วยงานให้คาํปรึกษาดา้นการวิจยั 

ดาํเนินการเป็นศูนยป์ระสานงานดา้นขอ้มูลข่าวสารทางดา้นสาธารณสุขร่วมกบัสาธารณสุขจงัหวดั 

และหน่วยงานอ่ืนภายในเขตพื้นท่ีบริการ และใหค้าํปรึกษา สนบัสนุน และนิเทศงาน ใหแ้ก่บุคลากร

ทางดา้นสาธารณสุขต่าง ๆ ในโรงพยาบาลระดบัปฐมภูมิ และทุติยภูมิ  
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 3.3 องค์การพยาบาลของโรงพยาบาล 

  องค์การพยาบาล(Nursing organization) เป็นหน่วยงานท่ีก่อตั้งข้ึนอย่างเป็นทางการ

เพื่อดาํเนินพนัธกิจดา้นบริการพยาบาล โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อช่วยเหลือผูป่้วยให้รอดพน้จากอนัตราย

และมีชีวิตอย่างผาสุกตามอตัภาพ รวมทั้งส่งเสริมคุณภาพชีวิตของประชาชน บุคลากรพยาบาลใน

องคก์ารพยาบาลประกอบดว้ยทุกระดบั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารการพยาบาล (Nurse administrators) นกัวิชาการ

ศึกษาพยาบาล(Nurse educators) พยาบาลประจาํการ(Staff nurseห) พยาบาลเทคนิค(Technical  nurses) 

ผูช่้วยพยาบาล(Practical nurses) และพนกังานหอผูป่้วย(Ward clerks) (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2550) 

        3.3.1 วิสัยทัศน์  องคก์รพยาบาลชั้นนาํของกระทรวงสาธารณสุข 

        3.3.2 พนัธกจิ 

      1) ให้บริการพยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพ โดยยดึหลกัคุณธรรม จริยธรรม 

     2) พัฒนาศนูย์ความเช่ียวชาญทางการพยาบาลระดับสูง 4 ด้าน ไดแ้ก่ ศูนย์

มะเร็ง ศูนยโ์รคหวัใจ ศูนยท์ารกแรกเกิด และศูนยอุ์บติัเหตุ 

      3) พัฒนาศนูย์บริการการพยาบาลท่ีมีความเช่ียวชาญระดับตติยภูมิ ครอบคลุม 

13 สาขาหลักของ service plan 

      4) เสริมสร้างให้เป็นองค์กรพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 

      5) ส่งเสริมงานวิจัย นวตักรรมทางการพยาบาล รวมทั้งการถ่ายทอดองค์

ความรู้สู่บุคลากรทางการพยาบาล และสังคมอยา่งมีคุณภาพ 

     6) สนับสนุนการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลและเครือข่ายบริการพยาบาล 

     7) สนับสนุนการผลิตและพัฒนาบุคลากรทางการแพทย์และสาธารณสุข 

        3.3.3 ค่านิยม บริการดี มีคุณธรรม นาํเด่นวชิาการ 

        3.3.4 เป้าหมาย 

         1) จัดระบบบริการพยาบาลท่ีมีคุณภาพท้ังด้านจริยธรรม อัตรากาํลัง การ

นิเทศ การใช้กระบวนการพยาบาล การดูแลผู้ฝึกงานระบบ KPI 

        2) ผู้ป่วยปลอดภัย พึงพอใจ 

         3) บุคลากรมีความสุขในการทาํงาน (เก่ง ดี มีสุข) 

        3.3.5 ยทุธศาสตร์ 

        1) พัฒนาระบบบริการพยาบาลตติยภูมิและความเช่ียวชาญระดับสูง 

     2) เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารทรัพยากรบุคคลทางการพยาบาลทุกระดับ 

      3) พัฒนาระบบสารสนเทศทางการพยาบาลเพ่ือการบริหารจัดการและบริการ

พยาบาล 
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      4) เสริมสร้างความเป็นเลิศด้านการวิจัย นวตักรรม และการจัดความรู้ทางการ

พยาบาล 

      5) เพ่ิมประสิทธิภาพการนิเทศทางการพยาบาล 

       6) สนับสนุนการพัฒนาคุณภาพ และบริการพยาบาลของเครือข่ายบริการเขต 9  

  3.3.6 แผนพฒันาต่อเน่ือง 

       1) พัฒนาพฤติกรรมบริการของบุคลากร เน้นจริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ 

     2) พัฒนาสมรรถนะพยาบาลเพ่ือผลลัพธ์บริการพยาบาลท่ีเป็นเลิศ 

     3) พัฒนาศักยภาพผู้นิเทศงานระดับปฏิบัติการ และระดับบริหารโดยใช้

เคร่ืองมือการจัดการความรู้ 

     4) พัฒนาระบบการเช่ือมโยงข้อมลูการบริหารจัดการความเส่ียง 

     5) แผนอัตรากาํลังท่ีมีจาํนวนเพียงพอต่อการขยายงานและบริการท่ีมีคุณภาพ 

      3.3.7 กลุ่มภารกจิด้านการพยาบาล 

   กลุ่มภารกิจดา้นการพยาบาลมีบทบาทหนา้ท่ีในการกาํกบัดูแล ควบคุมคุณภาพ

การบริการ การพฒันาวิชาการ และส่งเสริมให้หน่วยงานภายใตก้ารดูแลสามารถให้บริการทางการ

พยาบาลอย่างเต็มประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์ต่อผูรั้บบริการมากท่ีสุด ซ่ึงกลุ่มภารกิจดา้นการ

พยาบาลจะตอ้งกาํกับดูแลแผนกต่าง ๆ ดงัน้ี ห้องคลอด  ผูป่้วยอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ผูป่้วยนอก  

ผูป่้วยห้องผ่าตดั  วิสัญญี  ตรวจรักษาพิเศษ งานการควบคุมและป้องกนัการติดเช้ือ และหน่วยจ่าย

กลาง  ผูป่้วยกุมารเวชกรรม  ผูป่้วยสูติ-นรีเวช ผูป่้วยอายรุกรรม ผูป่้วยศลัยกรรม ผูป่้วยออร์โธปิดิกส์ 

ผูป่้วยโสตศอ นาสิก จักษุ ผูป่้วยหนัก งานศูนย์บริการรับ-ส่งผูป่้วย และส่งเสริมการดูแลสุข

ภาพต่อเน่ือง สาํนกังานเลขานุการ กลุ่มภารกิจการพยาบาล 

  1) โครงสร้างองค์การพยาบาล โครงสร้างการบริหารงานของฝ่ายการ

พยาบาลจะมีหวัหนา้พยาบาลเป็นผูบ้งัคบับญัชาหลกัโดยดาํรงตาํแหน่งเป็นรองผูอ้าํนวยการฝ่ายการ

พยาบาลมีหน้าท่ีในการบริหารงานด้านการพยาบาล โดยมีรองหัวหน้าพยาบาลอีก 4 สายงานทาํ

หนา้ท่ีในการช่วยกาํกบันิเทศดูแลหน่วยงานต่าง ๆ ในฝ่ายการพยาบาลไดแ้ก่ งานดา้นบริหาร งาน

ดา้นวชิาการ งานดา้นกิจกรรมพิเศษ และงานดา้นการบริการพยาบาล 

  2) นโยบายการบริหารทางการพยาบาล กลุ่มภารกิจดา้นการพยาบาลมี

หนา้ท่ีในการกาํหนดหนา้ท่ี และความรับผดิชอบของผูบ้ริหารองคก์ารพยาบาลครอบคลุมการ

ปฏิบติังานดงัน้ี                     

        (1) สร้างปรัชญา จุดมุ่งหมายหรือวตัถปุระสงค์ขององค์การ 

        (2) สร้างมาตรฐานการพยาบาลท่ีมีประสิทธิภาพ 
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           (3) กาํหนดนโยบายของการบริการพยาบาลโดยยึดหลักการให้บริการ

โดยเน้นผู้ป่วยเป็นศูนย์กลาง 

        (4) ส่งเสริมพัฒนาบุคลากรพยาบาลให้มีความรู้เพ่ิมพูนอยู่เสมอ 

                (5) สร้างนโยบาย หลักเกณฑ์ในการสรรหา คัดเลือก และการเล่ือน

ตาํแหน่งแก่บคุลากรทางการพยาบาล 

       (6) วางแผนจัดบุคลากรทางการพยาบาลในหน่วยงาน/แผนกต่างๆ 

      (7) กาํหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรทางการพยาบาลทุกระดับ 

       (8) ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการพยาบาลทุกระดับ 

     (9) จัดระบบบันทึกและรายงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

        (10) วางแผนและประสานงานกับเจ้าหน้าท่ีแผนกอ่ืนหรือกลุ่มวชิาชีพอ่ืน 

        (11) ริเร่ิม ส่งเสริม และร่วมมือในการวิจัยทางการพยาบาล 

        (12) ให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่างของโรงพยาบาล/หน่วยงานท่ี

เก่ียวข้องท้ังภายในและภายนอก 

        (13) ส่งเสริมกระตุ้นให้พยาบาลได้ร่วมในกิจกรรมของสมาคมพยาบาล

และสมาคมวิชาชีพอ่ืนๆ  

 3.4  การคงอยู่ในงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายุวาย โรงพยาบาลศูนย์ 

        การคงอยู่ในงานของบุคลากรในองค์การ ส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพในการ

ให้บริการและตน้ทุนในการบริการ และการธาํรงรักษาบุคลากรให้อยู่กบัองค์การต่อไปนั้นก็เป็น

หน่ึงในพนัธ์กิจและเป้าหมายขององค์การ ดังนั้ นการใช้ปรัชญาทางการพยาบาล มาตรฐาน 

กฎระเบียบ การกาํหนดหน้าท่ีในการปฏิบติังาน การสร้างความสามคัคีในองค์การ การสนบัสนุน

ทางดา้นการบริหารงาน ความมีเอกภาพ การนิเทศงาน แรงกดดนัในการปฏิบติังาน และนวตักรรม

ในการปฏิบติังาน ทั้งหมดน้ีลว้นเป็นส่ิงช่วยในการพฒันาวฒันธรรมองค์การ และส่งเสริมให้เกิด

การคงอยูใ่นงานต่อไป(Finkelman, 2006:352) เพราะหากองคก์ารใดไม่สามารถรักษาบุคลากรให้อยู่

ในงานไดน้ั้น อาจตอ้งประสบกบัปัญหาในการสรรหาบุคลากรเพื่อเขา้มาปฏิบติั งานให้กบัองคก์าร

ซ่ึงทาํให้ส้ินเปลืองงบประมาณเป็นจาํนวนมาก ดว้ยเหตุน้ีผูบ้ริหารการพยาบาลจึงควรตระหนกัถึง

ความสําคญัในการรักษาบุคลากรพยาบาล และคิดคน้วิธีให้บุคลากรพยาบาลเกิดความพึงพอใจใน

งาน และคงอยูใ่นงาน (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2550) ซ่ึงกลวธีิจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจ

ในงาน และคงอยู่ในงานก็สามารถทาํไดห้ลายอย่างข้ึนอยู่กบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในงานมีผู ้

ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในงานเป็นจาํนวนมาก เช่น มาทิส และแจ็คสัน(Mathis and 
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Jackson, 2008)  กล่าวถึงปัจจยัขบัเคล่ือนการคงอยู่ในงาน (Drivers of Retention) ซ่ึงประกอบไป

ดว้ยองคป์ระกอบต่าง ๆ 5 ประการดว้ยกนั  ไดแ้ก่ 

1. คุณลกัษณะของนายจา้ง (Characteristics of the Employer) เป็นลกัษณะขององค์การท่ีมี

วฒันธรรมเชิงบวกหรือวฒันธรรมท่ีดี มีการบริหารงานท่ีดี และมีความปลอดภัยในการทํางาน 

คุณลักษณะชององค์การเหล่าน้ี มีผลต่อการตัดสินใจของบุคลากรว่าจะคงอยู่หรือออกจากงาน 

ประกอบดว้ยวฒันธรรมและค่านิยม (Culture and Values) การจดัการและการคงอยูใ่นงาน (Management 

and Retention) และความมัน่คงในงาน (Job Security   

2. การออกแบบงาน (Job Design/Work) คือลกัษณะเฉพาะของงานท่ีบุคลากรตอ้งปฏิบติั 

ตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีมี มี 3 ลกัษณะไดแ้ก่ ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังาน (Job/Person Match) การ

ยดืหยุน่ของเวลา (Time  Flexibility) และความยดืหยุน่ของงาน (Work/ Flexibility)   

 3. โอกาสความกา้วหน้าของอาชีพ (Career Opportunities) เป็นความเจริญเติบโตในอาชีพ

ของบุคลากร ซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของบุคลากรแบ่งเป็น 3 ดา้นไดแ้ก่ การอบรม การ

พัฒนา และการมี พี่ เ ล้ี ยง (Training/Development and Mentoring) และการวางแผนอาชี พและ

ความกา้วหนา้ในงาน (Career Planning/Advancement)   

 4.  รางวลั (Rewards) คือ ส่ิงท่ีจบัตอ้งไดแ้ละบุคลากรจะไดรั้บจากการทาํงานโดยจะอยู่ใน

รูปของการจ่ายค่าตอบแทน (Pay) แรงจูงใจ(Incentive) และผลประโยชน์(Benefits) แบ่งเป็น 3 ประเภท

คือการให้ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ท่ีเทียบเคียงกบัผูอ่ื้นได ้(Competitive Pay and Benefits) การ

ปฏิบติังาน และค่าชดเชย  (Performance and Compensation) และการใหก้ารยอมรับ (Recognition)   

5. สัมพันธภาพระหว่างผู ้ปฏิบัติงาน (Employee Relationships) คือ สัมพันธภาพ

ระหวา่งผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั และผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้ริหาร รวมทั้งสัมพนัธภาพในเชิงการบริการงาน  

แบ่งเป็น  3  ด้าน ได้แก่ มีความเป็นธรรมและการไม่เลือกปฏิบติั (Fair/Non-Discrimination) การ

บริหารการจดัการและการนิเทศงานอย่างเป็นธรรมโดยไม่เลือกปฏิบติั(Supervisory/ Management 

Support) และสัมพนัธภาพระหวา่งเพื่อนร่วมงาน (Co-Worker Relations)  

 นกัวชิาการท่านอ่ืนก็ไดก้ล่าวไว ้เช่น ฟินเคลอ (Finkler, 2001)  กล่าวถึงปัจจยัการคงอยู่

ในงานว่าส่ิงท่ีสําคญัท่ีสุดท่ีทาํให้บุคลากรยงัคงอยู่ในงาน คือความพึงพอใจในงาน ซ่ึงการสร้าง

ความพึงพอใจในงานนั้น มีปัจจยัอยูห่ลายดา้นซ่ึงเช่ือวา่เป็นส่ิงท่ีทาํใหพ้ยาบาลยงัคงอยูใ่นงาน ไดแ้ก่ 

ความเป็นมืออาชีพ (Professionalism)  ทัศนคติในการทาํงาน (Attitude)  การจ่ายค่าตอบแทน 

(Financial payment) และ ความยดืหยุน่ของชัว่โมงในการทาํงาน (Flexible hours) ซ่ึงทั้งหมดน้ีลว้น

เป็นปัจจยัภายในองค์การ และยงัมีปัจจยัภายนอกองค์การซ่ึงเป็นปัญหาระดบัประเทศ และระดบั 

ชาติ ซ่ึงสภาการพยาบาลไดจ้ดัทาํแผนยทุธศาสตร์สภาการพยาบาล พ.ศ. 2555-2559 เพื่อเร่งรัดแกไ้ข
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ปัญหาและลดผลกระทบจากการขาดแคลนกาํลงัสาขาพยาบาลศาสตร์ อาทิ การเสนอเชิงนโยบาย 

เก่ียวกบัการวางแผนการผลิตกาํลงัคนสาขาพยาบาลทุกระดบั การจา้งงาน การใช ้การกระจาย และ

การธาํรงรักษาผูป้ระกอบวิชาชีพ ตลอดจนการพฒันาคุณภาพชีวิตของพยาบาล (วิจิตร ศรีสุพรรณ, 

2554) ซ่ึงผูบ้ริหารการพยาบาลภาครัฐทัว่ทุกภูมิภาคของประเทศควรตอ้งรีบดาํเนินการอยา่งเร่งด่วน

ในการดาํเนินการธาํรงรักษา โดยเฉพาะกลุ่มพยาบาลเจนวายซ่ึงกาํลงัมีการผลิตออกมาเพื่อให้บริ

การและเป็นกาํลงัสาํคญัต่อการปฏิบติังานในปัจจุบนั 

 พยาบาลเจนวายมีค่านิยมท่ีต้องการความยืดหยุ่นในสถานท่ีทาํงาน และการพฒันา

ตนเองอยูเ่สมอ ตอ้งการคาํปรึกษา การมีพี่เล้ียง ตารางการทาํงานท่ีช่วยใหมี้ความสมดุลระหวา่งการ

ใช้ชีวิตและการทาํงาน  การติดต่อทางสังคมกับเพื่อนร่วมงาน และชอบการเปล่ียนแปลง และ

ค่าตอบแทนท่ีมีความเหมาะสมกบัปริมาณงาน (Jamison et.al, 2013) ดว้ยเหตุน้ีพยาบาลเจนวายจึง

พยายามเสาะหาสถานท่ีทาํงานท่ีมีความหลากหลายในการปฏิบัติงาน และยา้ยไปทาํงานกับ

หน่วยงานอ่ืนท่ีให้ผลประโยชน์ท่ีดีกว่า แต่โรงพยาบาลภาครัฐขนาดใหญ่ โดยเฉพาะโรงพยาบาล

ศูนยซ่ึ์งมีภาระงานมาก ให้การบริการท่ีมีความเฉพาะด้านและมีความซับซ้อน แต่ค่าตอบแทนท่ี

ไดรั้บอาจไม่ตอบสนองต่อความพึงพอใจของพยาบาลเจนน้ี ซ่ึงอาจส่งผลต่อการคงอยูใ่นงานได ้

สรุปไดว้า่ การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายในโรงพยาบาลศูนย ์มีความ  

สําคญัเป็นอย่างยิ่ง เพราะการธาํรงรักษาบุคลากรให้อยู่กบัองค์การถือเป็นพนัธ์กิจและเป้าหมายท่ี

บ่งช้ีถึงความสําเร็จขององค์การ ผูบ้ริหารองค์การควรดาํเนินนโยบายเพื่อตอบสนองต่อความพึง

พอใจ เพื่อลดความสูญเสียและสร้างความรู้สึกยึดมัน่ผกูพนัองคก์าร และก่อให้เกิดการคงอยูใ่นงาน

ของพยาบาลรุ่นอายุวายให้นานท่ีสุด โดยเฉพาะโรงพยาบาลศูนย์ซ่ึงรับภาระในการให้บริการ

สุขภาพท่ีมีความซับซ้อน และเป็นแม่ข่ายในการดูแลและส่งต่อผูป่้วย จากสถานบริการระดบัทุติยภูมิ 

และปฐมภูมิในพื้นท่ีเครือข่าย โรงพยาบาลศูนยค์วรดาํเนินพนัธ์กิจเพื่อก่อใหเ้กิดการคงอยูใ่นงาน และมี

กาํลงับุคลากรพยาบาลในการปฏิบติังานอย่างเพียงพอและเหมาะสม เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพ

และคุณภาพบริการท่ีสูงสุด เพื่อตอบ สนองต่อความตอ้งการของสังคมและประชาชน ตามนโยบาย

ดา้นสุขภาพ 

 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้องกบัการคงอยู่ในงาน  

 

 จากการทบทวนวรรณกรรมและศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งจะพบวา่ในช่วงหลายปีท่ีผา่น

มามีการศึกษาเร่ืองการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพทั้งในประเทศและต่างประเทศ ดงัต่อไปน้ี 
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 โควิน (Cowin, 2002) ไดศึ้กษาผลกระทบความพึงพอใจในงานการพยาบาลต่อการคง

อยู่ในงาน โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาประสิทธิผลของกลยุทธ์ต่าง ๆ เพื่อปรับใช้ในการสรรหา

บุคลากร และการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ ท่ีข้ึนอยูก่บัความเขา้ใจถึงปัจจยัและอิทธิพลต่อ

ความพึงพอใจในงานการพยาบาล โดยไดท้าํการศึกษากลุ่มพยาบาลในประเทศออสเตรเลีย 2 กลุ่ม

คือ กลุ่มท่ีเพิ่งจบการศึกษาและกลุ่มท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานแล้ว การศึกษาคร้ังน้ีเป็น

การศึกษาระยะยาวแบบหลายกลุ่ม เพื่อศึกษาทศันคติของพยาบาลท่ีมีผลต่อการความพึงพอใจใน

งานและการคงอยูใ่นงาน ผลการศึกษาพบวา่สถานะพยาบาลวิชาชีพมีนยัสําคญัต่อการคงอยูใ่นงาน 

และบ่งช้ีว่าความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กับประสบการณ์ของพยาบาล และการจ่าย

ค่าตอบแทนมีนัยสําคญัต่อความไม่พึงพอใจในงานของนักเรียนพยาบาลท่ีกาํลงัจะเป็นพยาบาล

วชิาชีพ 

 แอลมาดา (Almada et al., 2004) ได้ศึกษาการปรับปรุงอัตราการคงอยู่ในงานของ

พยาบาลท่ีเพิ่งจบการศึกษา โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาวิธีในการปรับปรุงโปรแกรมการฝึกสอน

ของพยาบาลท่ีเพิ่งจบใหม่ใหไ้ดรั้บการศึกษาและมีระบบการสนบัสนุนท่ีเพียงพอ และช่วยเพิ่มอตัรา

การคงอยู่ในงานให้มากข้ึน ซ่ึงการวิจัยน้ีเป็นการศึกษาแบบผสมผสาน (Mixed method) กลุ่ม

ตวัอยา่งในการวิจยัคือพยาบาลจบใหม่ 2 กลุ่ม กลุ่มแรกจาํนวน 40 คน ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล

ขนาดเล็ก โรงพยาบาลขนาด 150 เตียง และในโรงพยาบาลชุมชนเมืองแมสซาชูเซตส์ อีกกลุ่มมี

จาํนวน 48 คน ท่ีไดเ้ขา้ร่วมโปรแกรมการฝึกอบรม ผลการศึกษาพบวา่มีอตัราความพึงพอใจท่ีสูงข้ึน  

20 เปอร์เซ็นตแ์ละขอ้มูลจากงานวิจยัเชิงคุณภาพไดผ้ลการศึกษาวา่ส่ิงท่ีช่วยสนบัสนุนใหเ้กิดการคง

อยู่ในงานเพิ่มข้ึนคือ การถ่ายทอดส่ิงท่ีเรียนรู้ ระบบการให้คาํแนะนาํ และการสนบัสนุนทางดา้น

การศึกษาของบุคลากร 

 เมรยย์นั (Mrayyan, 2007) ได้ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลจอร์แดนและ

ความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงาน เปรียบเทียบกนัระหวา่งโรงพยาบาลท่ีมีการสอนงานและโรงพยาบาลท่ีไม่มี

การสอนงาน โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัของความพึงพอใจในงานของพยาบาลจอร์แดนและ

ความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงาน เปรียบเทียบกนัระหวา่งโรงพยาบาลท่ีมีการสอนงานและโรงพยาบาลท่ีไม่มี

การสอนงาน และหาความสัมพนัธ์ของทั้งสองแนวคิดคือความพึงพอใจในงานและความตั้งใจท่ีจะอยู่

ในงาน การวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชิงเปรียบเทียบ กลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาล 433 คน ท่ีไดรั้บการสอนงาน

จากโรงพยาบาล 3 แห่ง และไม่ไดรั้บการสอนงานจากโรงพยาบาล 2 แห่ง ผลจากการศึกษาพบวา่

พยาบาลท่ีทาํงานในโรงพยาบาลท่ีไม่มีการสอนงานมีรายงานว่าอตัราความพึงพอใจในงานและ

ความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นงานมีสูงกวา่พยาบาลท่ีทาํงานในโรงพยาบาลท่ีมีการสอนงาน 
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 ยาร์เบราท ์(Yarbrough et al., 2008) ไดศึ้กษาเร่ืองค่านิยมในอาชีพและการคงอยูใ่นงาน 

โดยใช้หลกัเกณฑ์ทางด้านจริยธรรมของสมาคมพยาบาลแห่งอเมริกาเป็นกรอบในการประเมิน

ค่านิยมในอาชีพ โดยเป็นการวิจยัเชิงสํารวจแบบภาคตดัขวาง เพื่อเรียงลาํดบัค่านิยม และใชว้ิธีการ

สุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย และกลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลวิชาชีพในสหรัฐอเมริกา โดยตอ้งเป็นพยาบาลท่ี

เป็นสมาชิกของสมาคมพยาบาลอเมริกา และไดสุ่้มกลุ่มตวัอย่างเป็นจาํนวน 2,000 คนและได้รับ

ข้อความทางเมล์ในการตอบแบบสํารวจ มีการตอบกลับของข้อมูลอย่างครบถ้วน 453 ฉบับ          

ผลการวิจยัพบว่าส่ิงสําคญั 5 อนัดบัแรก จากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่างคือ การมี

สมรรถนะท่ีเหมาะสมกบัสถานท่ีในการปฏิบติังาน การยอมรับภาระและความรับผิดชอบในการ

ปฏิบติังาน และการให้การพยาบาลท่ีมีคุณภาพสูงตามมาตรฐาน ทาํหน้าท่ีในการสนบัสนุนผูป่้วย

และการใหก้ารดูแลโดยปราศจากอคติต่อผูรั้บบริการท่ีมีวถีิชีวติท่ีแตกต่างกนั 

 นาสสาร์และคนอ่ืน ๆ (Nassar et al., 2011) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบการ

จดัการและการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อหา

ความ สัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบการจดัการและการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

เอกชน เป็นการวจิยัแบบพรรณนาเชิงสหสัมพนัธ์ ทาํการศึกษาในตึกผูป่้วยใน16 ตึก ในโรงพยาบาล

เอกชน 3 แห่ง ซ่ึงมีขนาดเตียงมากกว่า 50 เตียงข้ึนไป กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลจาํนวน 228 คน 

เคร่ืองมือเป็นแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า มากกว่าคร่ึงของผูต้อบแบบสอบถาม รับรู้ถึง

รูปแบบการให้คาํปรึกษาของผูจ้ดัการของพวกเขา ซ่ึงส่งผลให้หน่ึงในโรงพยาบาลทั้ง 3 แห่งมีการ

คงอยูใ่นงานมากกวา่อีก 2 แห่ง 

พาเมล่า บราวน์ (Pamela Brown, 2011) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจท่ีจะ

อยู่และการคงอยู่ในงานของผูจ้ดัการพยาบาล โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความตั้งใจท่ีจะอยูแ่ละการคงอยูใ่นงานของผูจ้ดัการพยาบาลในตาํแหน่งปัจจุบนั การวิจยัน้ีเป็นการ

วิจยัแบบผสมผสานมีการเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณและขอ้มูลเชิงคุณภาพ ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อความตั้งใจท่ีจะอยู่และการคงอยู่ในงานของผูจ้ดัการพยาบาลมีหลายปัจจยั ซ่ึงมีอยู่ 21 

หมวดจาก 3 หมวดใหญ่ คือองคก์าร บทบาท และบุคคล 

 คอ็ก (Cox, 2012) ไดศึ้กษาการคงอยูใ่นงานของพยาบาลทหารกองหนุนของกองทพัเรือ

สหรัฐ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการสนบัสนุนในการคงอยูใ่นงานของพยาบาล

ทหารกองหนุนของกองทพัเรือสหรัฐ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูล

โดยใชส้ถิติพรรณนา และการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา่ความพึงพอใจในงานมีผล

ต่ออิทธิพลในการตั้งใจท่ีจะอยูป่ฏิบติังาน 
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โควนิ (Cowin, 2012) ไดศึ้กษาแนวคิดของพยาบาลท่ีจบการศึกษาใหม่กบัการคงอยูใ่น

งาน โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการพฒันามิติท่ีหลากหลายของแนวคิดการพยาบาล และศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งพยาบาลท่ีจบการศึกษาใหม่และการวางแผนเพื่อการคงอยูใ่นงาน การวจิยัคร้ัง

น้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา เพื่อใชร้ายงานการประเมินแนวคิดทางการพยาบาลและการวางแผนการ

คงอยู่ในงาน ผลการศึกษาพบว่ามิติท่ีหลากหลายของแนวคิดพยาบาลท่ีจบการศึกษาใหม่ มี

ความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ในงานอย่างมีนยัสําคญัในคร่ึงหลงัของปีการศึกษา และแนวคิดของ

พยาบาลทัว่ไปก็ยนืยนัผลการทาํนายถึงการคงอยูใ่นงานของพยาบาลท่ีจบการศึกษาใหม่  

 ลาสชิงเจอร์ (Laschinger, 2012) ไดศึ้กษาอิทธิพลของภาวะผูน้าํแทจ้ริงต่อประสบการณ์

ของพยาบาลท่ีจบการศึกษาใหม่ในสถานท่ีทาํงานท่ีถูกข่มเหง ความเบ่ือหน่าย และผลลพัธ์ท่ีมีต่อ

การคงอยู่ในงาน โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อทดสอบรูปแบบท่ีเช่ือมโยงกับ ภาวะผูน้ําแท้จริงต่อ

ประสบการณ์ของพยาบาลท่ีจบการศึกษาใหม่ในสถานท่ีทาํงานท่ีถูกข่มเหง ความเบ่ือหน่ายและผล

ท่ีเกิดต่อมาภายหลงั ความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจท่ีจะออกจากงานของพวกเขา รูปแบบการ

วิจยัน้ีเป็นการสํารวจแบบภาคตดัขวาง กลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลจบการศึกษาใหม่จาํนวน 342 คน ท่ี

ปฏิบติังานในโรงพยาบาลท่ีดูแลภาวะฉุกเฉินใน เมืองออนทาริโอ  ประเทศแคนาดา ผลการศึกษา

พบว่า ภาวะผูน้าํแทจ้ริงมีผลด้านลบโดยตรงต่อสถานท่ีทาํงานท่ีถูกข่มเหง ซ่ึงในทางกลบักนัก็มี

ผลบวกโดยตรงต่อความอ่อนลา้ทางอารมณ์ ภาวะผูน้าํแทจ้ริงมีอิทธิผลโดยออ้มต่อความพึงพอใจใน

งาน การถูกข่มเหง และความอ่อนลา้ทางอารมณ์ ซ่ึงปัจจยัทั้งหมดมีนยัสําคญัโดยตรงต่อความพึง

พอใจในงาน และมีความสัมพนัธ์ระดบัตํ่าต่อความตั้งใจท่ีจะออกจากงาน 

บรูเน็ตโต้ (Brunetto, 2013) ได้ศึกษาความสําคัญของสัมพันธภาพของผู ้ควบคุม

ทางการพยาบาล ทีมงาน การเป็นอยู่ท่ีดี ความยึดมัน่ผูกพนั และการคงอยู่ในงานของพยาบาล

อเมริกาเหนือ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความเช่ือมโยงระหว่างสัมพนัธภาพของผูค้วบคุม

ทางการพยาบาล ทีมงาน การเป็นอยู่ท่ีดี การใช้จิตวิทยา การลาออก และการคงอยู่ในงานของ

พยาบาลในอเมริกา การวจิยัน้ีเป็นการวจิยัแบบภาคตดัขวาง กลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลจาํนวน 730 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม ผลจากการศึกษาพบว่า สัมพนัธภาพของผูค้วบคุม

ทางการพยาบาล ทีมงาน และการเป็นอยู่ท่ีดี อธิบายว่าเกือบคร่ึงหน่ึงของพยาบาลมีความยึดมัน่

ผกูพนั ต่อโรงพยาบาลของพวกเขา 

โคน แวน เดน ฮีด และคณะ (Koen Van den Heede et al., 2013) ไดศึ้กษาประสิทธ์ิผล

ของกลยุทธ์ต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลในโรงพยาบาลดูแลภาวะฉุกเฉิน โดยมีวตัถุประสงค์

เพื่อตรวจสอบผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติัการพยาบาล บุคลากรพยาบาล และการศึกษา

ของพยาบาล จากราย งานความตั้งใจท่ีจะออกจากโรงพยาบาล ปรับเขา้สู่การปฏิบติัการท่ีดีใน
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องคก์รพยาบาลเพื่อดาํเนินการปรับส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติังานและการคงอยูใ่นงานของพยาบาล 

กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาคือพยาบาล 272 คน จากโรงพยาบาลดูแลภาวะฉุกเฉินจาํนวน 56 แห่งใน      

เบลเยี่ยม การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติการถดถอยโลจิสติกใน

การประเมินผลกระทบต่อองค์กรทางการพยาบาล ผลการศึกษาพบว่าร้อยละ 29 ของพยาบาล      

เบลเยี่ยมมีความตั้งใจท่ีจะออกจากโรงพยาบาล จากอตัราผูป่้วยต่อพยาบาล และส่ิงแวดลอ้มในการ

ทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัท่ี .05 

วอลลิสและเคนเนด้ี (wallis andKennedy, 2013) ได้ศึกษาการฝึกอบรมภาวะผูน้าํใน

การปรับปรุงการคงอยู่ในงานของพยาบาล โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อคน้หารูปแบบจากการประเมิน

โปรแกรมการฝึก เพื่อส่งเสริมการทาํงานร่วมกนั ดว้ยวธีิการทาํงานเป็นทีมเพื่อปรับปรุงการคงอยูใ่น

งานของพยาบาลในองค์กรการดูแลสุขภาพ กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาคือพยาบาลในองค์กรสุขภาพใน

เมืองโคโลราโด ทั้งองคก์รภาครัฐและเอกชน โดยทาํการประเมินจากการจดักลุ่มร่วมกนัระหว่างผู ้

สังเกตการณ์ และกลุ่มท่ีได้รับการสัมภาษณ์ แล้วใช้แบบวดัมาตรฐานความฉลาดทางอารมณ์

รายบุคคล และประเมินผลการขบัเคล่ือนของทีมท่ีนาํไปสู่ประสิทธ์ิผลของโปรแกรมการฝึก ผลจาก

การศึกษาพบว่าจากห้าทีมท่ีเขา้ร่วมโปรแกรมการฝึก มีสองทีมท่ีดาํเนินการฝึกได้เป็นอย่างดี อีก

หน่ึงทีมท่ีประสบความสําเร็จในระดบัปานกลาง และอีกสองทีมท่ีพบปัญหาอย่างมีนยัสําคญั การ

ขบัเคล่ือนของทีมมีนัยสําคญัต่อภาวะความฉลาดทางอารมณ์ของสมาชิกทีมท่ีอยู่ในตาํแหน่งผู ้

ควบคุมดูแล วฒันธรรมท่ีมีอยู ่และการมีส่วนร่วมภายในองคก์าร 

คาร์ทอนและคณะ (Carthon et al., 2014) ได้ศึกษาการวดัความสําเร็จ จากผลการ

สํารวจระดบัชาติของการสรรหา และความคิดริเร่ิมในการคงอยูใ่นงานของแรงงานพยาบาล โดยมี

วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาองค์ประกอบทัว่ไปของความหลากหลายทางโปรแกรมระดับชาติของ

สถาบนัทางการพยาบาลและกาํหนดวา่ส่ิงใดท่ีส่งผลต่อโปรแกรมการลงทะเบียนและการศึกษาของ

ชนกลุ่มนอ้ยท่ีดอ้ยโอกาส การวิจยัน้ีเป็นวิจยัเชิงสํารวจโดยการใชข้อ้มูลจากเคร่ืองมืออิเล็กทรอนิก

ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2012 ถึงเดือนมีนาคม 2013 ของสมาคมวิทยาลยัพยาบาลอเมริกนัในระดบั

ปริญญาตรี และจากการลงทะเบียน กลุ่มตวัอยา่งคือบุคลากร พยาบาลทางดา้นวชิาการ และผูบ้ริหาร 

จากโรงเรียนพยาบาล 164 แห่ง ใน 26 มลรัฐ  ในเมืองเปอร์โตริโก ้ในประเทศสหรัฐอเมริกา ใชส้ถิติ

ในการวิเคราะห์ ไค-สแควร์ จากผลการวิจยัพบว่า 20 เปอร์เซ็นต์จากการสํารวจโรงเรียนทางการ

พยาบาล มีรายงานการใช้โปรแกรมท่ีมีความหลากหลายและมีการประเมินโปรแกรม โดยมี

องคป์ระกอบคือ การมีพี่เล้ียง วชิาการ และการสนบัสนุนทางดา้นจิตสังคม 
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ทวกิ และแมค็คลัเลาท ์(Twigg andMcCullough, 2014) ไดศึ้กษาการคงอยูใ่นงานของ 

พยาบาลต่อการทบทวนกลยุทธ์ท่ีสร้างสรรค์และการเสริมแรงในการจัดส่ิงแวดล้อมในการ

ปฏิบัติงานเชิงบวกทางคลินิกโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อสรุปรายงาน และทบทวนกลยุทธ์ท่ีช่วย

สนบัสนุนการคงอยูใ่นงานของพยาบาลต่อการทบทวนกลยทุธ์ท่ีสร้างสรรคแ์ละการจดัส่ิงแวดลอ้ม

ด้านบวกในการปฏิบติังานทางคลินิกการวิจยัน้ีเป็นเป็นการทบทวนวรรณกรรม ซ่ึงได้จากการ

สืบคน้วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งตั้งแต่เดือนกุมภาพนัธ์ 2012 ของฐานขอ้มูลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการ

ดูแลสุขภาพ ไดแ้ก่ Cinahl plus , Medline และ Proquest จากผลการศึกษาพบวา่ มีรายงาน 39 ฉบบั

กล่าวถึงกลยุทธ์ท่ีมีความสร้างสรรค์ในการสร้างส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติังานเชิงบวก มีเพียงสอง

บทความท่ีรายงาน กล่าวถึงการประเมินก่อนและหลังท่ีจะมีการประกาศใช้กลยุทธ์ ซ่ึงกลยุทธ์

ประกอบไปดว้ย การเสริมแรงของสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน โครงสร้างการกาํกบัดูแลอย่างมี

ส่วนร่วม ความมีเอกภาพ การพฒันาสู่ความเช่ียวชาญ การสนบัสนุนภาวะผูน้าํ ความเหมาะสมใน

การจดัอตัรากาํลงั การผสมผสานทกัษะ และความสัมพนัธ์ของสมาชิกในทีมดูแลสุขภาพ 

แฮรร์ (Hairr, 2014) ได้ศึกษาเร่ืองบุคลากรการพยาบาลท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความ      

พึงพอใจในงานและการคงอยู่ในงาน โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อหาความสัมพนัธ์บุคลากรทางการ

พยาบาล ความพึงพอใจในงาน และการคงอยู่ในงานของพยาบาลในส่ิงแวดลอ้มของโรงพยาบาล

ดูแลภาวะฉุกเฉิน งานวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงความสัมพนัธ์ กลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลท่ีมีใบประกอบ

วิชาชีพ และประสบการณ์การดูแลผูป่้วยโดยตรงอยา่งนอ้ย 6 เดือนและเป็นลูกจา้งในโรงพยาบาล

ดูแลภาวะฉุกเฉิน จาํนวน 70 คน ผลจากการศึกษาพบวา่ความสัมพนัธ์แบบผกผนัระหวา่งความพึง

พอใจในงานกบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลอยูใ่นระดบัปานกลาง ความสัมพนัธ์ทางบวกระหวา่ง

ความ    พึงพอใจในงานกบัการคงอยู่ในงานของพยาบาลอยู่ในระดบัเล็กน้อย และจากรายงานถึง

ความไม่ พึงพอใจในงานหลังจากทาํงานได้ 6 เดือนไปแล้วสัมพนัธ์กับจาํนวนผูป่้วยท่ีได้รับ

มอบหมายให้ดูแล และจากการวิเคราะห์พบวา่พยาบาลท่ียงัคงทาํงานอยูใ่นโรงพยาบาลเน่ืองมาจาก

ภาวะทางดา้นเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

ทวัแรงเจอร์ และคนอ่ืนๆ (Tourangeau et al., 2014) ไดศึ้กษาเร่ือง งาน ส่ิงแวดลอ้มใน

การทาํงาน และปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อคณะพยาบาลท่ีตั้งใจคงอยูเ่ป็นลูกจา้ง โดยมีวตัถุประสงค์

เพื่อจดัการสํารวจคณะพยาบาล สู่การวดัผลรูปแบบแนวคิดและสมมติฐาน ส่ิงท่ีเป็นปัจจยัและมี

อิทธิพลต่อคณะพยาบาลท่ีตั้งใจคงอยู่เป็นลูกจา้ง ซ่ึงการวิจยัน้ีมีรูปแบบการวิจยัแบบภาคตดัขวาง 

กลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลในวทิยาลยั และมหาวิทยาลยัในเมืองออนทาริโอ ประเทศแคนาดา จาํนวน 

650 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบ สอบถามเร่ืองงาน ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน ความพึงพอใจในงาน 

ความเบ่ือหน่าย และความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ในงาน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติการถดถอยพหุคูณ         
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ผลการศึกษาพบว่า 10 จาก 26 ตัวแปรอิสระอธิบายถึงความแปรปรวน 25.4 เปอร์เซ็นต์ ของ

เจา้หน้าท่ีในคณะพยาบาลท่ีมีความตั้งใจจะคงอยู่ในงาน 5 ปี ซ่ึงตวัแปรเหล่าน้ี คือ วยัใกลเ้กษียณ 

ความสัมพนัธ์ในวิทยาลยั ความเป็นอยูข่องลูกจา้งเต็มเวลา การพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั ความพึงพอใจ

ของความสมดุลระหวา่งงานกบัการใชชี้วติ คุณภาพการศึกษา ความพึงพอใจในสถานะของงาน การ

เขา้ถึงการสนบัสนุนทางการเงินเพื่อการศึกษาจากองคก์ร การเขา้ถึงทรัพยากรมนุษย ์และการเขา้สู่

สหภาพแรงงาน 

 นทัที เอ่ียมอ่อน (2550) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล บรรยากาศ

องคก์ารและการรับรู้เก่ียวกบัภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมาย กบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลยนัฮี โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อวดัระดับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลยนัฮี วดัระดบับรรยากาศองค์การในโรงพยาบาลยนัฮี วดัระดบัการรับรู้เก่ียวกบัภาระ

งานท่ีไดรั้บมอบหมายของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลยนัฮี หาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วน

บุคคล บรรยากาศองคก์าร และการรับรู้เก่ียวกบัภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายกบัการคงอยูใ่นงานของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลยนัฮี กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา คือพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานเต็มเวลา

ตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป ในโรงพยาบาลยนัฮีทั้งส้ิน 117 คน จากการซุ่มตวัอยา่งแบบง่าย เคร่ืองมือในการ

วิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเอง ผลการศึกษาพบว่า การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลยนัฮีอยูใ่นระดบัปานกลาง บรรยากาศองคก์ารโดยรวมและในแต่ละองคป์ระกอบอยู่ใน

ระดบัปานกลาง ยกเวน้บรรยากาศองค์การดา้นการติดต่อส่ือสารภายในองค์การ และอาํนาจและ

อิทธิพลในองค์การมีบรรยากาศอยู่ในระดบัดี การรับรู้เก่ียวกบัภาระงานท่ีได้รับมอบหมายอยู่ใน

ระดับปานกลาง และอายุ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล และบรรยากาศองค์การด้าน

แรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลยนัฮี ส่วนบรรยากาศองคก์ารดา้นการติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วม

ในการตดัสินใจ และดา้นการคาํนึงถึงพนกังาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัตํ่ากบัการคงอยู่ใน

งานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลยนัฮี  

 สุธิดา โตพนัธานนท์ (2550) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การของ

พยาบาลวิชาชีพในกลุ่มพนกังานมหาวิทยาลยั โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยมีวตัถุประสงค์

เพื่อศึกษาระดับความมั่นใจในการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพในกลุ่มพนักงาน

มหาวิทยาลัย และศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพในกลุ่ม

พนกังานมหาวิทยาลยั โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาคือ พยาบาลวิชาชีพ

กลุ่มพนักงานมหาวิทยาลยัท่ีมีประสบการณ์การทาํงานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป จาํนวน 356 คน โดยใช้

วิธีการสุ่มแบบง่ายจากโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 7 แห่ง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็น
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แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติก ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพในกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลยั โรงพยาบาล

มหาวทิยาลยัของรัฐอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือวฒันธรรมและค่านิยมองคก์าร 

 สุรีย ์ทา้วคาํลือ (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัคดัสรรท่ีทาํนายความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงานของ

พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความตั้งใจท่ี

จะคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วน

บุคคล ความพึงพอใจในงาน การบริหารแบบมีส่วนร่วมของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัความตั้งใจท่ีจะคง

อยู่ในงาน รวมทั้ งศึกษาปัจจัยท่ีเป็นตัวทาํนายความตั้ งใจท่ีจะอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงมหานคร กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาคือ พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน 

เขตกรุงเทพมหานคร 239 คน ท่ีได้จากการสุ่มตวัอย่างแบบแบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือท่ีใช้เป็น

แบบสอบถามซ่ึงไดส้ร้างข้ึนเอง และวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

ผลการวิจยัพบว่า ความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ อยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก อายุ 

ความพึงพอใจ การมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหา และการมีส่วน

ร่วมในการเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ในงาน อย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05 

 ดุษฎี เอกพจน์ (2551) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล

วชิาชีพโรงพยาบาลสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาคุณลกัษณะของบุคคล 

ลกัษณะของงาน คุณลกัษณะขององคก์ร และคุณสมบติัของผูบ้งัคบับญัชาพยาบาลวชิาชีพ การคงอยู่

ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้อิทธิพลของคุณลกัษณะของ

บุคคล ลกัษณะของงาน คุณลกัษณะขององค์กร และคุณสมบติัของผูบ้งัคบับญัชาพยาบาลวชิาชีพ 

โรงพยาบาลสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้  กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังาน

โรงพยาบาลสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ท่ีตั้งอยู่ในจงัหวดัยะลา ปัตตานี และนราธิวาส 329 คน      

ซ่ึงได้จากการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้น เคร่ืองมือท่ีใช้การวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเอง 

วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติพรรณนาและการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณดว้ยวิธีเลือกตวัแปรเขา้และ

ออกทีละขั้น ผลการวิจยัพบว่า การรับรู้คุณลกัษณะของบุคคล ลกัษณะของงาน คุณลกัษณะของ

องคก์ร และคุณสมบติัของผูบ้งัคบับญัชาพยาบาลวชิาชีพโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง การคงอยูใ่น

งานของพยาบาลวิชาชีพมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 23.65 ปี คุณลกัษณะขององคก์ารดา้นโอกาสในการเล่ือน

ตาํแหน่ง และลกัษณะของงานดา้นการมีส่วนร่วมมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ 

โดยร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพไดร้้อยละ 9.00  
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 ดลฤดี รัตนปิติกรณ์ (2552) ไดศึ้กษาปัจจยัทาํนายการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ

เครือโรงพยาบาลพญาไท โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการคงอยูใ่นงานและปัจจยัคดัสรรท่ีมีผลต่อ

การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ เครือโรงพยาบาลพญาไท ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัคดัสรร

กบัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ เครือโรงพยาบาลพญาไท และตวัแปรพยากรณ์ท่ีร่วมกนั

ทาํนายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ เครือโรงพยาบาลพญาไท กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาเป็น

พยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณ์การทาํงานตั้งแต่ 1 ปี ข้ึนไปท่ีปฏิบติังานในเครือโรงพยาบาลพญา

ไท กรุงเทพมหานคร 268 คน ซ่ึงไดจ้ากการสุ่มตวัอย่างเชิงเด่ียว เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ 

แนวทางการสนทนากลุ่มและแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนดว้ยตนเอง วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ

เพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน ผลการวิจยัพบว่า การคงอยู่ในงานและค่าตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดบั

ปานกลาง การทาํงานเป็นทีมและภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วยโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง การทาํงาน

เป็นทีม ภาวะผูน้าํของหัวหน้าหอผูป่้วย และค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยูใ่น

งานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ตวัแปรพยากรณ์ร่วมกนัทาํนายการคงอยู่ในงานของ

พยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยสําคญัท่ีระดบั 0.001 ตามลาํดบั คือ การทาํงานเป็นทีม ภาวะผูน้าํของ

หวัหนา้หอผูป่้วยและค่าตอบแทน โดยร่วมกนัพยากรณ์ไดร้้อยละ 27 

 บงกชพร ตั้ งฉัตรชัย (2553) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลศูนย์เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยมี

วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา ร้อยละของการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ ปัจจยัดา้นบุคคล และปัจจยั

ด้านองค์การท่ีร่วมกันทาํนายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย์เขตภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ีคือ พยาบาลผูท่ี้ปฏิบติังานในตาํแหน่งพยาบาล

วิชาชีพซ่ึงมีประสบการณ์ในการทาํงานโรงพยาบาลศูนย์เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สังกัด

กระทรวงสาธารณสุขตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป ไดแ้ก่ โรงพยาบาลศูนยข์อนแก่น โรงพยาบาลศูนยอุ์ดรธานี 

โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค ์โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา จาํนวน 385 คน ซ่ึงไดจ้ากการ

สุ่มแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึนเอง การวิเคราะห์

ขอ้มูลใชส้ถิติเชิงพรรณนา และสถิติการถดถอยโลจิสติก ผลการวจิยัพบวา่ พยาบาลวชิาชีพคงอยู่ใน

งานร้อยละ 62 ปัจจยัดา้นรายไดข้องพยาบาลวิชาชีพมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 มีขนาดอิทธิพล 1.57 เท่า ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะขององคก์าร 

และปัจจยัด้านลกัษณะงานและการทาํงาน มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 และ 0.05 มีขนาดอิทธิพล 1.08 เท่าและ1.06 เท่า ตามลาํดบั ปัจจยั

ทั้งสามตวัสามารถอธิบายความแปรปรวนของการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพไดร้้อยละ 24.8 
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รวิสรา เผือกสิงห์ (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนตามแนวชายแดนภาคเหนือประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา

คุณลักษณะของบุคคล คุณลักษณะของงาน คุณลักษณะขององค์กร และคุณลักษณะของ

ผูบ้งัคบับญัชาของพยาบาลวชิาชีพ การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคง

อยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนตามแนวชายแดนภาคเหนือประเทศไทย กลุ่ม

ตวัอย่างท่ีศึกษาในคร้ังน้ี คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานโรงพยาบาลชุมชนตามแนวชายแดน

ภาคเหนือประเทศไทย จาํนวน 259 คน ได้จากการสุ่มตวัอย่างแบบชั้ นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใช้เป็น

แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนดว้ยตนเอง วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวั

แปรเป็นขั้นตอน ผลการวจิยัพบวา่ พยาบาลวชิาชีพมีการรับรู้คุณลกัษณะของบุคคล คุณลกัษณะของ

งาน คุณลกัษณะขององคก์าร และคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง การ

คงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 25.79 ปี คุณลกัษณะของงานสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพไดร้้อยละ 5.0   

 ศิริพร จิรวฒัน์กุล (2555) ไดศึ้กษาความสุขกบัความคิดคงอยู่ในวิชาชีพของพยาบาล

ไทย โดยมีวตัถุประสงค์เพื่ออธิบายระดบัความสุขของพยาบาลวิชาชีพในประเทศไทย และระบุ

ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับความสุขและความคิดคงอยู่ในวิชาชีพตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ             

ใชว้ิธีการวิจยัแบบผสมผสานโดยใช้วิธีการวิจยัเชิงปริมาณร่วมกบัเชิงคุณภาพ ในส่วนการวิจยัเชิง

ปริมาณใชก้ลุ่มตวัอยา่ง 3,219 คน จากการสุ่มแบบกลุ่ม และการวจิยัเชิงปริมาณใชก้ลุ่มตวัอยา่ง 518 

คนไดจ้ากการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง ผลการวิจยัเชิงคุณภาพพบวา่ ความสุขเกิดจากใจรักในวิชาชีพ

และการช่วยเหลือผูป่้วยและประชาชนเสมือนว่า “ได้ทาํบุญทุกวนัจากการให้การพยาบาล”           

และอุดมการณ์น้ีเองท่ีหล่อเล้ียงจิตวิญญาณของพยาบาลให้เขม้แข็ง สามารถคงอยู่ในวิชาชีพน้ีได้

แมว้า่ส่วนใหญ่ไม่มีความสุขในการทาํงาน และผลการวจิยัเชิงปริมาณพบวา่ ร้อยละ 65 ของพยาบาล

มีค่าคะแนนความสุขในระดบัตํ่ากว่าคนทัว่ไปมีปัจจยั 7 ด้านท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความสุข และ

ความคิดคงอยู่ในวิชาชีพอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 คือ ด้านความปลอดภัย ความรุนแรง 

สวสัดิการ ความกา้วหนา้ อาํนาจต่อรอง การยอมรับ และบรรยากาศในการทาํงาน 

 โดยสรุป จากการศึกษางานวิจยั พบวา่ การศึกษาส่วนใหญ่เป็นการศึกษาการคงอยูใ่นงาน 

และปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้ต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพซ่ึงมีอิทธิพล และความสัมพนัธ์

ทางบวก ทั้งในระดบัสูงและระดบัปานกลาง โดยปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งไดแ้ก่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั

ความสุข และความคิดคงอยู่ในวิชาชีพ ได้แก่ ด้านความปลอดภัย ความรุนแรง สวสัดิการ 

ความกา้วหน้า อาํนาจต่อรอง การยอมรับ และบรรยากาศในการทาํงาน และปัจจยัดา้นค่านิยมใน

งานของพยาบาลวิชาชีพ ตลอดจน คุณลกัษณะของบุคคล คุณลกัษณะของงาน คุณลกัษณะของ
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องค์กร และคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงแตกต่างกนัตามบริบท ดงันั้นผู ้

ศึกษาวิจยัจึงเลือกศึกษาปัจจยัขบัเคล่ือนการคงอยู่ในงาน (Drivers of Retention) ของมาทิส และ 

แจ็คสัน(Mathis and Jackson 2008)ซ่ึงประกอบไปด้วยปัจจัยด้านคุณลักษณะของนายจ้าง การ

ออกแบบงาน โอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพ รางวลั  และ สัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังาน  

 

5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้องกบัการคงอยู่ในงานของรุ่นอายุวาย 

 

 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ มีนกัวชิาการหลายท่านท่ีศึกษาการคงอยูใ่นงานของ

รุ่นอายวุาย ดงัต่อไปน้ี 

 มิยูกิ (Miyuki, 2007) ได้ศึกษาเร่ืองความแตกต่างของรุ่นอายุต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

การลาออกจากงานในหมู่พยาบาลญ่ีปุ่น โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาขอ้บ่งช้ีท่ีมีความเฉพาะต่อ

ความสัมพันธ์ของงานกับค่านิยมของพยาบาลใน 3 รุ่นอายุ และศึกษาแนวโน้มของเหตุผล                  

ท่ีเฉพาะเจาะจงต่อรุ่นอายุท่ีทาํให้พยาบาลออกจากงาน กลุ่มตวัอย่างท่ีทาํการศึกษาในคร้ังน้ีคือ

พยาบาลวิชาชีพ 315 คน จากโรงพยาบาลของรัฐ 3 แห่งในญ่ีปุ่น การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิง

สํารวจแบบผสมผสาน โดยใชท้ั้งวิธีวิจยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ย

สถิติอโนวา่ และวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพดว้ยการวเิคราะห์เน้ือหา ผลการวจิยัพบวา่ พยาบาลท่ีเกิด

ระหว่างปี ค.ศ.1960 - 1974 มีความตอ้งการในเร่ืองค่านิยมในดา้นอภิสิทธ์ิของอาชีพ เช่นความมี

เอกภาพในการปฏิบติังานและการไดรั้บการยอมรับ ขณะท่ีคนเกิดหลงั ค.ศ. 1975 มีความตอ้งการตํ่า

เร่ืองค่านิยมของโอกาสพฒันา ในเร่ืองความทา้ทายทางคลินิก ขณะท่ีพยาบาลเกิดระหวา่ง ค.ศ. 1960 

– 1974 มีความไม่สมดุลระหวา่งงานท่ีพวกเขาทาํกบัการใชชี้วิตของพวกเขา ทาํให้พวกเขาตอ้งการ

ลาออกจากงาน สําหรับพยาบาลท่ีเกิดหลงั ค.ศ. 1975 มีความรู้สึกสูญเสียความมัน่ใจในการดูแล

ผูป่้วยทาํให้พวกเขาพิจารณาท่ีจะลาออก และพยาบาลท่ีเกิดหลงั ค.ศ. 1960 มีแนวโนม้ของค่านิยม

ในการกลบัมาทาํงานจากสภาวะเศรษฐกิจ และเพื่อความมัน่คงในงานสูงกวา่ เม่ือเทียบกบัคนท่ีเกิด

ระหวา่ง ค.ศ. 1946 และ ค.ศ. 1959 

ลาวอย-เทรมเบ้ (Lavoie -Tremblay, 2010) ได้ศึกษาเร่ืองความต้องการและความ

คาดหวงัของพยาบาลรุ่นอายุวายในสถานท่ีปฏิบติังาน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความตอ้งการ 

แรงจูงใจ และความคาดหวงัของพยาบาลเจนวายท่ีเร่ิมปฏิบติังาน การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ 

กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพเจนวายท่ีเขา้ปฏิบติั งานใหม่  35 คน จาก 6 โรงพยาบาลท่ีให้การ

ดูแลผูป่้วยฉุกเฉิน ในเมืองควิเบก ประเทศแคนาดา และเก็บขอ้มูลโดยวิธีสัมภาษณ์กลุ่ม และการ

สัมภาษณ์แบบบุคคลต่อบุคคลใช้รูปแบบก่ึงมีโครงสร้าง วิเคราะห์ข้อมูลจากการถอดเทปการ
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สัมภาษณ์รายบุคคล และสัมภาษณ์กลุ่ม โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป NVivo ในการ

จดัระบบขอ้มูล ผลการวจิยัพบวา่ส่ิงท่ีสร้างแรงจูงใจท่ีพยาบาลเจนวายตอ้งการ ไดแ้ก่ ความมัน่คงใน

งาน ความยืดหยุ่นของตารางงานและการเปล่ียนแปลงตารางงาน การไดรั้บการยอมรับ โอกาสใน

การพฒันาสู่การเป็นมืออาชีพ และการนิเทศงานอยา่งเพียงพอ 

แช็คล็อค และบรูเน็ตโต ้(Shacklock andBrunetto, 2011) ไดศึ้กษาเร่ืองความตั้งใจท่ีจะ

ให้การพยาบาลอยา่งต่อเน่ือง จากตวัแปรในการปฏิบติังานท่ีส่งผลกระทบต่อพยาบาลทั้ง 3 รุ่นอายุ

ในออสเตรเลีย โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อตรวจสอบตวัแปร 7 ดา้น ท่ีส่งผลกระทบต่อความตั้งใจของ

พยาบาลท่ีจะปฏิบติังานในโรงพยาบาลต่อไปและเพื่อสํารวจว่าความแตกต่างของรุ่นอายุมีผลต่อ

ความตั้งใจท่ีจะให้การพยาบาลอย่างต่อเน่ืองหรือไม่ การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ จาก

รายงานของลูกจา้งพยาบาลจาํนวน  900 คน จากส่ีรัฐของออสเตรเลีย กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลทั้ง 3 

รุ่นอายขุองโรงพยาบาลในออสเตรเลีย ผลการศึกษาพบวา่ตวัแปร 6 ดา้นท่ีมีอิทธิพลต่อการพยาบาล

ท่ีอยูร่่วมกนัตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานการพยาบาลอยา่งต่อเน่ือง ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ระหว่างการทาํงาน

กบัครอบครัว ความเขา้ใจต่อการรับรู้ตนเอง ความผกูพนัในงาน ความสําคญัของงานท่ีแต่ละบุคคล

ปฏิบติั ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล

ในสถานท่ีทาํงาน ซ่ึงความแตกต่างของตวัแปรเหล่าน้ีส่งผลกระทบต่อพยาบาลทั้ง 3 รุ่นอายุ แต่

ความผกูพนัในงานเป็นตวัแปรเดียวท่ีมีทุกรุ่นอาย ุและส่งผลกระทบต่อพยาบาลเจนวายมากท่ีสุด 

วารตั้นและคณะ (Wharton et. al., 2011) ได้ศึกษาเร่ืองผลกระทบต่อการรับรู้ และ 

สัมพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพยาบาลต่อต่อการเสริมพลงัอาํนาจ และผลกระทบต่อความ

ยึดมัน่ของรุ่นอายุ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษารุ่นอายุของเพื่อนร่วมงาน การแลกเปล่ียนระหวา่ง

ผูน้าํและสมาชิกเก่ียวกบัแนวทางและกรอบในการปฏิบติังาน และศึกษาอิทธิพลของความสัมพนัธ์

ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในหมู่พยาบาลทั้งสามรุ่นอาย ุการยอมรับ การเสริมพลงั

อาํนาจ และความยึดมัน่ผกูพนั การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจจากการรวบรวมรายงานในปี ค.ศ. 

2008 จากกลุ่มตวัอย่างพยาบาลทั้งสามรุ่นอายุจาํนวน 900 คน และใช้วิธีการสุ่มจากโรงพยาบาล

เอกชน 7 แห่งในออสเตรเลีย วิเคราะห์ขอ้มูลหาความ สัมพนัธ์โดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอย การ

วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบหลายตวัแปร และการวิเคราะห์เส้นทาง ผลการศึกษาสามารถยืนยนั

ถึงความสาํคญั ของความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบั บญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผลการรับรู้ของ

ทั้งสามรุ่นอาย ุและความความแตกต่างระหวา่งรุ่นอายมีุผลต่อการรับรู้การยอมรับของการเสริมพลงั

อาํนาจ ซ่ึงรุ่นเบบ้ีบูมและเจนเอก็ซ์ มีมากกวา่เจนวาย 

บรูเน็ตโต ้และคณะ (Brunetto et. al., 2012) ไดศึ้กษาเร่ือง การส่ือสาร การฝึกอบรม

ความเป็นอยูท่ี่ดี และความยดึมัน่ของพยาบาลทุกรุ่นอาย ุโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความแตกต่าง
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ของผูบ้งัคบั บญัชาและพยาบาล ความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมและการพฒันา การเป็นอยู่ท่ีดี          

ท่ีส่งผลกระทบต่อความยดึมัน่ และความแตกต่างกนัของพยาบาลทั้งสามรุ่นอาย ุในออสเตรเลีย การ

วิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงสํารวจ กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคือ พยาบาลวิชาชีพ 900 คน จาก

โรงพยาบาลเอกชน 7 แห่งทั้งขนาดเล็ก กลาง และใหญ่ ทัว่ทั้งออสเตรเลีย วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการ

วิเคราะห์เส้นทาง การวิเคราะห์การถดถอยดว้ยวิธีกาํลงัสองนอ้ยท่ีสุด และการวิเคราะห์พหุตวัแปร

ในการทดสอบสมมติฐาน ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัทั้งสามอยา่งคือ การส่ือสาร การฝึกอบรม และ

ความเป็นอยู่ท่ีดี อธิบายถึงความแปรปรวนของพยาบาลทั้งสามรุ่นอายุท่ีมีผลต่อความยึดมัน่ และ

การจดัการท่ีแตกต่างกนัตามความแตกต่างของทั้งสามรุ่นอายุ คือ สัมพนัธ์ภาพทางดา้นการส่ือสาร

ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงส่งผลต่อความพึงพอใจของการพฒันา การเป็นอยูท่ี่

ดี และมีผลกระทบต่อความยดึมัน่ของพยาบาลอยา่งมีนยัสาํคญั 

เฮนดริค และโคป้ (Hendrick andCope, 2012) ไดศึ้กษาเร่ืองความหลากหลายของรุ่น

อาย ุ: อะไรท่ีผูจ้ดัการพยาบาลตอ้งรู้ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อนาํเสนอความแตกต่างของรุ่นอายุ และ

ผลกระทบท่ีมีแรงงาน พยาบาล และผลกระทบท่ีมีต่อส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน การวิจยัคร้ังน้ีเป็น

การทบทวนวรรณกรรมทาง อิเล็คทรอนิก โดยสืบคน้จากฐานขอ้มูลของวารสาร Medline , PubMed 

และCinahl ภายในปี ค.ศ. 2000 – 2012 ผลการศึกษาพบวา่ การยอมรับความหลากหลายของรุ่นอายุ

ในสถานท่ีทาํงานจะทาํให้การปฏิบติังาน เกิดความความสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน ทั้งดา้นประสบการณ์ 

และความรู้ของแต่ละรุ่นอายุในส่ิงแวดลอ้มท่ีมีความสร้างสรรค ์การยอมรับและความสามคัคี และ

เอ้ืออาํนวยใหเ้กิดการคงอยูใ่นงานของพยาบาล 

ปริญดา เนตรหาญ (2555) ไดศึ้กษาค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ

ของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ

ศึกษาระดบัค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุใน

โรงพยาบาลเอกชนกรุงเทพมหานคร เปรียบเทียบค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร

ระหวา่งพยาบาลวชิาชีพสองรุ่นอาย ุและศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยมในงานและความยึดมัน่

ผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุ กลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษาเป็นพยาบาลวิชาชีพ               

ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 314 คน ไดจ้ากการสุ่มแบบเกาะกลุ่มสุ่ม 3 ชั้น 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติทดสอบทีชนิด 2 กลุ่มท่ีเป็น

อิสระต่อกนั ผลการวจิยัพบวา่ ค่านิยมในงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายโดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายโดยรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง ค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การระหว่างพยาบาลวิชาชีพสองรุ่น

อายุมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และค่านิยมในงานของพยาบาล
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วิชาชีพสองรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารระดบัสูง

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ปวรมนต์ (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองลกัษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย โดยมี

วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาลกัษณะการบริหารพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายุวาย การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิง

คุณภาพโดยใช้เทคนิคการวิจยัแบบเดลฟาย กลุ่มตวัอย่างคือผูบ้ริหารทางการพยาบาล ผูเ้ช่ียวชาญ

ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์อาจารย ์นักวิชาการ และพยาบาลวิชาชีพ รวมจาํนวน 20 คน 

วิเคราะห์ขอ้มูลโดยหาค่ามธัยฐาน ค่าพิสัยควอไทล์ และให้ผูเ้ช่ียวชาญยืนยนัคาํตอบ ผลการวิจยั

พบวา่ ลกัษณะการบริหารพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายประกอบดว้ย คุณลกัษณะของหวัหนา้หอผูป่้วย 

การนิเทศและมอบหมายงาน การปลูกฝังค่านิยม การสร้างแรงจูงใจและให้ผลตอบแทน และการ

ส่ือสารท่ีทนัสมยั 

 โดยสรุป จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัรุ่นอายุวาย ยงัไม่พบงานวิจยัท่ีมีการศึกษาเก่ียวกบั

การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายในประเทศ ดงันั้นการวิจยัคร้ังน้ีจึงเป็นการศึกษา

การคงอยูใ่นงานและปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายุวายในโรงพยาบาล

ศูนย์ และปรับปรุงปัจจยัท่ีมีผลส่งเสริมต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายให้

ปฏิบติังานกบัองคก์ารต่อไป 
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บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive research design) เพื่อศึกษา

การคงอยูใ่นงาน และปัจจยัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายในโรงพยาบาลศูนยแ์ห่ง

หน่ึง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยวธีิการวจิยัเชิงปริมาณดว้ยการหาความถ่ี ร้อยละ 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน หาค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และเสริมดว้ยการวเิคราะห์จากการสนทนากลุ่ม

ดว้ยการหาความถ่ี ร้อยละ เพื่อเพิ่มความชดัเจนขอ้คน้พบท่ีไดจ้ากขอ้มูลเชิงปริมาณ (วิจิตร  ศรีสุพรรณ, 

2552) และยงัเป็นการยนืยนัความถูกตอ้งของการวิเคราะห์เชิงปริมาณ (ลดัดาวลัย ์เพชรโรจน์ และอจัฉรา 

ชาํนิประศาสน์, 2547 ) รวมทั้งศึกษาปัจจยัดา้นต่าง ๆ  ไดแ้ก่ คุณลกัษณะของนายจา้ง (Characteristics of the  

Employer) การออกแบบงาน (Job Design/Work) โอกาสความกา้วหน้าของอาชีพ (Career  Opportunities) 

รางวลั (Rewards) และสัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังาน (Employee  Relationships) ท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่น

งานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย ในโรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา โดยมีวิธีในการดาํเนินการวิจยั

ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1 ประชากร ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย  (เกิดในปี พ.ศ. 

2523-2537)  ท่ีไดรั้บใบอนุญาตประกอบวชิาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภช์ั้น 1 และปฏิบติังานใน

โรงพยาบาลศูนย ์กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีขนาดเตียงรับผูป่้วยตั้งแต่ 500 รายข้ึนไป และเป็นศูนยก์ลาง

ในการให้บริการระดบัเขตซ่ึงแบ่งตามระบบเครือข่ายการพฒันาระบบบริการสาธารณสุข  ประชากรมี

จาํนวนทั้งส้ิน 633 คน  

   1.2 กลุ่มตัวอย่าง ของการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี แบ่งเป็น 2 กลุ่มคือ พยาบาลวิชาชีพรุ่น

อายุวายท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลศูนย์ ตั้ งแต่ 5 ปีข้ึนไป และปฏิบติังานในแผนกต่างๆ ของ

โรงพยาบาล โดยมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

 1.2.1 กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มท่ี 1 เป็นกลุ่มตวัอยา่งเพื่อจดัทาํขอ้มูลเชิงปริมาณ          

               1) การ 45หาขนาดกลุ่มตัวอย่างข้อมูลเชิงปริมาณเพื่อตอบแบบสอบถามใช้การ

สุ่มตวัอยา่งแบบมีระบบ (Systematic Sampling) จากการประมาณค่าเฉล่ียประชากร และกาํหนดค่า

ความคลาดเคล่ือนสัมพทัธ์(r) ท่ี 0.1 (วไิล  กุศลวศิิษฎก์ุล 2556: 5-45) 
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จากสูตร           

           n    =             n0               และ     n0  =  Z2
α/2 CV 2  ,  CV = 

𝑠𝑠
 x 

 

  

                                          

   n        =       ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  

   N       =       ขนาดของประชากร 633 คน 

   r         =       ความคลาดเคล่ือนสัมพทัธ์ท่ีกาํหนด 10 %                                                              

                                  Z α/2   =       คะแนนมาตรฐานความเช่ือมัน่ 95% α = 0.05  Z α/2  = 1.96 

   cv       =       ค่าสัมประสิทธ์ิความแปรปรวน ( coefficient of variation ) 

กรณีไม่ทราบ s และ x ใหก้าํหนด cv = 1 เพื่อใหไ้ดข้นาดตวัอยา่งมากท่ีสุด 

s         =        ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

x         =        ค่าเฉล่ีย  

  สามารถคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งไดด้งัน้ี 

    n0       =   (1.96)2 X 12 

                                                     (0.1) 2           

                     =     3.8416 X 1        =  384.16 

                                                         0.01                     

                                  n         =       384.16                                                   

                              

                                    

                             n         =     240 

                       ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน    240    คน 

  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายท่ีไดจ้ากการคาํนวณในคร้ังน้ี

เท่ากบั  240  คน และเพื่อเป็นการลดโอกาสสูญหายของขอ้มูล ผูว้ิจยัจึงกาํหนดกลุ่มตวัอยา่งเพิ่มข้ึน

อีกร้อยละ 20  คิดเป็น 48 คน รวมเป็น 284 คน 

          2) สุ่มตัวอย่างพยาบาลในแต่ละแผนก โดยวธีิการใชค้อมพิวเตอร์ในการสุ่ม

ตวัเลข (Computer random sampling) ตามคุณสมบติัท่ีไดก้าํหนดไวต้ามจาํนวนท่ีตอ้งการ แต่ไม่ซํ้ า

กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์กลุ่ม (Focus  group discussion)  เพื่อทาํขอ้มูลเชิงคุณภาพ  

         3) กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของแต่ละแผนก โดยคาํนวณดว้ยวธีิการ ดงัน้ี 

พยาบาลรุ่นอายวุายในแต่ละแผนก  =  ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีกาํหนด X จาํนวนพยาบาลรุ่นอายวุายแต่ละแผนก 

                                                                      จาํนวนพยาบาลรุ่นอายวุายทั้งหมด    

N
n )1(1 0 −+

2r

633

)116.384(
1

−
+
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ตารางท่ี 3.1 จาํนวนพยาบาลวชิาชีพกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละแผนกของโรงพยาบาลศูนย ์  

 

                              แผนก                                     ประชากร         กลุ่มตัวอย่าง      ร้อยละ 

หอผูป่้วยทารกแรกเกิด และเด็ก                              61                      27                   9.5 

หอผูป่้วยสูติ-นรีเวชกรรม                                       35                      16                   5.6 

หอผูป่้วยศลัยกรรม                                              133                        60                21.1 

หอผูป่้วยอายุรกรรม                                               89                       40                 14.0 

หอผูป่้วยหนกั                                                         83                      37                 13.0 

หน่วยตรวจรักษาพิเศษ                                           18                        8                   2.8 

หอผูป่้วยศลัยกรรมกระดูกและขอ้                          43                      19                   6.7 

หอผูป่้วยพิเศษ                                                        38                      17                   5.9 

หอผูป่้วยศูนยม์ะเร็ง และเคมีบาํบดั                         17                       8                    2.8 

หอผูป่้วยจกัษุ                                                           5                        2                    0.7 

หอผูป่้วยโสต ศอ นาสิก                                           6                        3                    1.0 

งานพยาบาลผูป่้วยอุบติัเหตุฉุกเฉิน  

และศูนยรั์บส่งต่อ                                                    32                     14                    4.9 

งานพยาบาลผูป่้วยนอก                                            6                        3                    1.0 

หอ้งคลอด                                                                5                        2                    0.7 

หน่วยผา่ตดั                                                            37                       16                   5.6 

วสิัญญี                                                                    19                         9                   3.2 

หน่วยควบคุมและป้องกนัโรค                                 6                         3                   1.0 

   รวม                                                                     633                    284                  100                   

(ท่ีมา : ขอ้มูลจากรายงานบุคลากร งานการพยาบาลโรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา, 2559) 

 

 1.2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ 2 เป็นกลุ่มตวัอย่างท่ีร่วมสนทนากลุ่ม โดยใช้การเลือก

กลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) เพื่อทาํการสนทนากลุ่ม (Focus group) ได ้จาํนวน  

6 - 8  คน (ทวีศกัด์ิ  นพเกสร, 2551) หรือ 6 - 12 คน (ศิริพร จิรวฒัน์กุล, 2546) ซ่ึงผูท้าํการวิจยัได้

เลือกกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 8 คน     

 1.2.3 เกณฑ์ในการคัดเลือกอาสาสมัครเข้าและออก (Inclusion Criteria & 

Exclusion Criteria) มีดงัน้ี  
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                1) เกณฑ์การคัดเข้า (Inclusion Criteria) 

                    (1) พยาบาลวิชาชีพรุ่นอายวุาย (เกิดปี พ.ศ.2523-2537) 

                               (2) ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาราช นครราชสีมา เป็นเวลาต้ังแต่    

5 ปีขึน้ไป 

                                      (3) ยินดีและมีความเตม็ใจให้ความร่วมมือในการทาํวิจัย  

                 2) เกณฑ์การคัดออก (Exclusion Criteria) 

                                        (1) เป็นพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายอ่ืุน 

             (2) ไม่สามารถเข้าร่วมในการทาํวิจัยได้ 

   1.3  การพทิกัษ์สิทธ์ิของกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาวจัิย คร้ังนี ้

ผูท้าํการศึกษาวจิยัไดด้าํเนินการเพื่อพิทกัษสิ์ทธ์ิของกลุ่มตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี 

  1.3.1 ดาํเนินการขอเอกสารรับรองโดยคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 

จากสาขาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

  1.3.2 ดาํเนินการขอใบเอกสารรับรองจริยธรรมการวิจัยในคน จากคณะกรรมการ

จริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา 

  1.3.3 ขออนุญาตในการเกบ็ข้อมูลเพ่ือทาํการวิจัยจากกลุ่มตัวอย่าง ไปยงัผูอ้าํนวยการ

โรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และดาํเนินการตามขั้นตอนของโรงพยาบาล 

  1.3.4 ส่งหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามการวิจัยในคร้ังนี ้และ

แนบเอกสารแสดงความยินยอมในการศึกษาวิจัย โดยแยกใส่ซองเป็นรายบุคคล โดยช้ีแจง

วตัถุประสงคข์องการวจิยั วธีิการวจิยั และวธีิการตอบแบบสอบถาม โดยผูต้อบแบบสอบถามมีสิทธ์ิ

ท่ีจะปฏิเสธหรือหยุดตอบแบบสอบถามได ้เม่ือไม่ประสงค์จะตอบแบบสอบถามขอ้มูลท่ีไดจ้าก

แบบสอบถามทั้งหมดจะถูกปกปิดเป็นความลบัโดยใส่ซองตอบกลบัตามท่ีผูท้าํการศึกษาวิจยัได้

เตรียมไวใ้ห้เป็นซองปิดผนึก ไม่ระบุช่ือผูต้อบแบบสอบถาม และสามารถแสดงความคิดเห็นตาม

จริง โดยไม่ก่อใหเ้กิดผลเสียหรือผลกระทบต่อการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 

1.3.5 เม่ือส้ินสุดการศึกษาวิจัยและรวบรวมเป็นรูปเล่มแล้ว จะนําเสนอผลการ

ศึกษาวจิยัเป็นภาพรวมเท่านั้น 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  เป็นแบบสัมภาษณ์ท่ีผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึนเอง โดย

การศึกษาวิเคราะห์  ทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัต่างๆ จึงไดน้าํกรอบแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัการ

คงอยูใ่นงาน  ท่ีส่งผลต่อการคงอยูใ่นงาน มาสร้างแบบสอบถามดงัต่อไปน้ี 
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 2.1  เคร่ืองมือทีใ่ช้สําหรับการวจัิย ในคร้ังน้ีมี 2 ชุด ไดแ้ก่ 

        2.1.1 เคร่ืองมือชุดที ่1 แบบสอบถามการศึกษาวจิยัเร่ืองการคงอยูใ่นงาน และปัจจยั

ท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลรุ่นอายวุายโรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

        2.1.2 เคร่ืองมือชุดที่  2 แบบสัมภาษณ์ท่ีใช้ในการสนทนากลุ่ม (Focus group 

discussion) พยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายโรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 2.2  การพฒันาเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย   

        2.2.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับการคงอยู่ ในงาน และคนรุ่นอายุวายโดยผู ้

ศึกษาวิจยัไดศึ้กษาตาํรา ทบทวนวรรณกรรม บทความ เอกสารงานวิจยัและเวบ็ไซต์ต่าง ๆ เพื่อใช้

เป็นแนวคิดในการสร้างเคร่ืองมือเพื่อศึกษาปัจจยัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย

โรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

        2.2.2 ร่างของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษาวิจัย มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

  1) เคร่ืองมือในการศึกษาวิจัยชุดท่ี 1 เป็นแบบสอบถามการศึกษาวิจยัเร่ือง

การคงอยูใ่นงาน และปัจจยัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลรุ่นอายุวาย โรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือโดยแบ่งแบบ สอบถามเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

        (1) ข้อมลูส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ท่ีผูศึ้กษาวจิยัไดส้ร้างข้ึน 

ประกอบดว้ย อาย ุสถานภาพสมรส วฒิุการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ภูมิลาํเนา และรายได ้

(รายไดท้ั้งหมดต่อเดือน)  

        (2) การคงอยู่ในงาน โดยผูศึ้กษาวจิยัไดท้บทวน วรรณกรรม และทบทวน 

งานวิจยัต่าง ๆ แล้วจึงได้สร้างข้ึนโดยใช้แนวคิดของเมรยนั (Mrayyan, 2007)  ประกอบด้วยข้อ

คาํถาม 6 หวัขอ้ดงัน้ี ไดแ้ก่ ท่านวางแผนท่ีจะทาํงานอยา่งนอ้ย 2 หรือ 3 ปี ท่านวางแผนท่ีจะทาํงาน

ในปัจจุบนัของท่านใหน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้ แมว้า่งานท่ีทาํไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัไวท้่านก็

จะไม่ออกจากงาน  32ท่าน 32จะใชเ้วลาท่ีเหลือของท่านในการประกอบอาชีพและทาํงานปัจจุบนัท่ีท่าน

ทาํอยู่ ไม่ว่าสถานท่ีทาํงานจะตกอยู่ในสถานการณ์ใดท่านก็จะไม่ลาออกจากงานท่ีทาํอยู่ และ

โดยรวมแลว้ท่านมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในสถานท่ีน้ีต่อไป  

แบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ และเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

(Likert Scale) และให้คะแนนจาก 1 - 5 โดยเรียงคาํตอบจากทางบวกมากท่ีสุด (Most positive 

response)ไปยงัทางลบมากท่ีสุด (Most negative response) ซ่ึงมีลกัษณะ ดงัน้ี (Likert Scale อา้งอิงใน 

บุญใจ  ศรีสถิตยน์รากรู, 2555)   

เห็นดว้ยอยา่งยิง่     ให ้ 5        คะแนน 

เห็นดว้ย     ให ้ 4        คะแนน 

ไม่แน่ใจ    ให ้ 3        คะแนน 
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ไม่เห็นดว้ย     ให ้ 2        คะแนน 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่    ให ้ 1        คะแนน 

 การจาํแนกความหมายคะแนนจากแบบสอบถาม (Semantic Differentials) การคงอยูใ่น 

งานโดยใชค้ะแนนเฉล่ียแบ่งเป็น 5 ระดบั โดยกาํหนดช่วงคะแนนและจาํแนกความหมายคะแนน

ตามค่าเฉล่ียดงัท่ี บุญใจ  ศรีสถิตยน์รากรู (2555: 95) เสนอแนะไวด้งัน้ี 

  ค่าเฉล่ีย                 ระดบั 

  4.51-5.00             มากท่ีสุด 

  3.51-4.50             มาก 

  2.51-3.50             ปานกลาง  

  1.51-2.50             นอ้ย 

  1.00-1.50             นอ้ยท่ีสุด 

         (3)  ปัจจัยการคงอยู่ในงานโดยผู้ศึกษาวิจัยได้ทบทวนวรรณกรรม และได้

พฒันาแบบสอบ ถามข้ึนโดยใชแ้นวคิดของ มาทิส และแจ็คสัน (Mathis and Jackson, 2008) มีขอ้

คาํถาม 5 ดา้น มีจาํนวนขอ้คาํถามทั้งหมด 57 ขอ้ มีรายละเอียดดงัน้ี 

  1. คุณลกัษณะของนายจา้ง   จาํนวน   13  ขอ้ 

2. การออกแบบงาน    จาํนวน   13   ขอ้ 

3.โอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพ   จาํนวน    9   ขอ้ 

4. รางวลั     จาํนวน   11   ขอ้ 

5. สัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังาน    จาํนวน   11   ขอ้ 

  แบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ  และเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั  

(Likert  Scale) และให้คะแนนจาก 1 - 5 โดยเรียงคาํตอบจากทางบวกมากท่ีสุด (Most positive 

response) ไปยงัทางลบมากท่ีสุด (Most negative response) มีลกัษณะดงัน้ี (Likert  Scale อา้งอิงใน 

บุญใจ ศรีสถิตนรากรู, 2555) 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่     ให ้ 5        คะแนน 

เห็นดว้ย     ให ้ 4        คะแนน 

ไม่แน่ใจ    ให ้ 3        คะแนน 

ไม่เห็นดว้ย     ให ้ 2        คะแนน 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่    ให ้ 1        คะแนน 

 การจาํแนกความหมายค่าเฉล่ียของคะแนน (Semantic Differentials) การคงอยู่ในงาน

โดยใช้คะแนนเฉล่ียแบ่งเป็น 5 ระดบั โดยกาํหนดช่วงคะแนนและจาํแนกความหมายคะแนนตาม

ค่าเฉล่ีย (บุญใจ  ศรีสถิตยน์รากรู 2555: 95) ดงัต่อไปน้ี 
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  ค่าเฉล่ีย                 ระดบั 

  4.51-5.00             มากท่ีสุด 

  3.51-4.50             มาก 

  2.51-3.50             ปานกลาง  

  1.51-2.50             นอ้ย 

  1.00-1.50             นอ้ยท่ีสุด 

    2) เคร่ืองมือในการศึกษาวิจัยชุดท่ี 2 เป็นแบบสัมภาษณ์ท่ีใชใ้นการสนทนา

กลุ่ม (Focus group discussion guideline) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายท่ีมี

ต่อองคก์ารถึงสภาพการทาํงาน การคงอยูใ่นงาน และปัจจยัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่น

อายวุายโรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เพื่อใชย้นืยนัและสนบัสนุนต่อผลการ

สาํรวจปัจจยัการคงอยูใ่นงานจากแบบสอบถามการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายโดย

มีขั้นตอนดงัน้ี 

         (1) ทบทวนแนวคิดทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัการคงอยูใ่น

งานจากตาํรา เอกสารวชิาการ บทความ และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่าง ๆ 

         (2) ร่างแนวทางในการสนทนากลุ่ม วธีิการ และบทสนทนาภายในกลุ่ม 

       (3) นาํแนวทาง และบทสนทนากลุ่มท่ีได้สร้างขึน้เสนออาจารยท่ี์ปรึกษา

และอาจารยท่ี์ปรึกษาร่วมเพื่อปรับปรุงและแกไ้ขขอ้คาํถามให้เหมาะสม และตรงตามวตัถุประสงคท่ี์

จะศึกษา 

  (4) ปรับปรุงเนือ้หาตามคาํแนะนาํของอาจารย์ท่ีปรึกษา และอาจารย์ท่ีปรึกษา

ร่วม และฝึกใชบ้ทสนทนาก่อนท่ีจะมีการนาํไปใชส้นทนาจริงกบักลุ่มตวัอยา่ง 

 2.3 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี  มีการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยตรวจสอบความ

ตรงเชิงเน้ือหา และความเท่ียงของเคร่ืองมือ โดยมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

  2.3.1 การตรวจหาความตรงตามเน้ือหา (Content   Validity) โดยนาํแบบสอบถาม

และแบบสัมภาษณ์ท่ีไดส้ร้างข้ึนมาเสนอให้อาจารยท่ี์ปรึกษาในการทาํวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบ

ความถูกตอ้ง ความเหมาะสมของคาํถามในแบบสอบถามจากกรอบแนวคิดท่ีนาํมาใช ้การใชภ้าษา 

ลกัษณะของคาํถาม ความชดัเจน พร้อมทั้งปรับปรุงแบบสอบถาม ตามขอ้เสนอแนะ และคาํแนะนาํ

ของอาจารยท่ี์ปรึกษาและอาจารยท่ี์ปรึกษาร่วม  

2.3.2 นําแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ฉบับสมบูรณ์พร้อมโครงร่างวิทยานิพนธ์

ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ ท่ีมีความเช่ียวชาญดา้นบริหารการพยาบาลในสถานบริการ และผูเ้ช่ียวชาญดา้น

วิชาการในสถานศึกษารวม 5 ท่าน โดยการพิจารณาความตรงตามเน้ือหาจะประเมินจากความ
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สอดคลอ้งของขอ้คาํถามของตวัแปรในแต่ละประเด็น โดยดูความสอดคลอ้งระหวา่งกรอบแนวคิด

ทฤษฎี  นิยามเชิงปฏิบติัการโดยใช้ดชันีความสอดคลอ้งของขอ้คาํถามถึงความครอบคลุมของตวั

แปรตามกรอบแนว คิดการวจิยั (The indexes of Item-Objective congruence : IOC) ใหผู้ท้รงคุณวฒิุ

ประเมินและพิจารณาลงความเห็น และใหค้ะแนนตามความ เห็นของผูท้รงคุณวุฒิตามรายขอ้คาํถาม 

(Rovinelli and Hambleton 1997 อา้งอิงในบุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2555) ซ่ึงค่าคะแนนมีความหมาย

ดงัน้ี 

  +1   หมายถึง  ขอ้คาํถามสอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการวดัจากตวัแปรท่ีศึกษา 

    0   หมายถึง  ไม่แน่ใจวา่คาํถามสอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการวดัจากตวัแปร

ท่ีศึกษา 

    1   หมายถึง  ขอ้คาํถามไม่สอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการวดัจากตวัแปรท่ี

ศึกษา 

  รวบรวมความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิมาจาํแนกตามระดบัความคิดเห็นเป็น 3 

ระดบั และคาํนวณค่าดชันีความสอดคลอ้งขอ้คาํถามกบัตวัแปร (The indexes of Item - Objective 

congruence : IOC) โดยคาํนวณจากสูตร 

 

   IOC   =   
∑R
N

 

    IOC    หมายถึง ค่าดชันีความสอดคลอ้ง 

   ∑R     หมายถึง คะแนนรวมทั้งหมดของผูท้รงคุณวฒิุ 

   N        หมายถึง จาํนวนผูท้รงคุณวุฒิ 

 

 ขอ้คาํถามท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้งมากกวา่หรือเท่ากบั  0.5  แสดงวา่ขอ้คาํถามนั้นมี

ความตรงตามเน้ือหา และขอ้คาํถามท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้งตํ่ากวา่ 0.5 ตอ้งปรับปรุงขอ้คาํถามตา

ขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวฒิุใหมี้ความสมบูรณ์ชดัเจนหรือตดัขอ้คาํถามนั้นทิ้งไป 

 นาํแบบสอบถามท่ีไดผ้า่นความคิดเห็นจากผูท้รงคุณวฒิุทั้ง  5  คน หลงัจากไดพ้ิจารณา

ความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถาม ความหมาย นิยามเชิงปฏิบติัการ มาคาํนวณเพื่อหาค่า IOC โดย

พิจารณาขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5-1.00  คดัเลือกใช้ได้ และนาํขอ้คาํถามท่ีตอ้งปรับปรุงมา

แกไ้ขร่วมกบัอาจารยท่ี์ปรึกษา ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 ส่วนท่ี  1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป    จาํนวน     6 ขอ้ 

    ปรับปรุงขอ้คาํถามภูมิลาํเนาโดยตดัช่ือโรงพยาบาลออก และปรับปรุงขอ้คาํถาม

ดา้นรายไดใ้ห้เป็นคาํถามปลายเปิด   

 ส่วนท่ี  2 แบบสอบถามการวดัการคงอยูใ่นงาน   จาํนวน      6   ขอ้ 
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      ปรับปรุงความชดัเจนของการใชภ้าษา   จาํนวน      4  ขอ้ 

                    ส่วนท่ี  3 แบบสอบถามปัจจยัการคงอยูใ่นงาน     จาํนวน     58       ขอ้ 

     ปรับปรุงความชดัเจนของการใชภ้าษา   จาํนวน     12 ขอ้

    ตดัขอ้คาํถาม      จาํนวน      1 ขอ้ 

    รวมมีขอ้คาํถาม      จาํนวน      57  ขอ้ 

หลงัจากการปรับปรุงแบบสอบถามตามคาํแนะนาํของผูท้รงคุณวฒิุทั้ง 5 ท่าน จนมีความ

เหมาะสมและผ่านการเห็นชอบจากอาจารย์ท่ีปรึกษาแล้วจึงนาํไปทดสอบหาค่าความเท่ียงของ

เคร่ืองมือในลาํดบัต่อไป 

2.3.3  การตรวจสอบความเที่ยงของเคร่ืองมือ (Reliability) ผูศึ้กษาวิจัยได้นํา

แบบสอบถามปัจจยัการคงอยูใ่นงาน และการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายท่ีผา่นการ

ตรวจสอบจากผูท้รง คุณวุฒิและไดท้าํการปรับปรุงแกไ้ขให้มีความตรงตามเน้ือหาแลว้ ไปทดลอง

ใชก้บัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งแต่มีลกัษณะของประชากรและความคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่ง

จาํนวน 30 คน โดยผูศึ้กษาวจิยัไดน้าํแบบ สอบถามไปใชก้บัพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายโรงพยาบาล

อุดรธานี หลงัจากท่ีไดแ้บบสอบถามกลบัคืนมาแลว้ จึงไดน้าํขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์หาความเท่ียงใน

แต่ละด้านของข้อคาํถามและโดยรวม โดยคาํนวณ หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของคลอนบาค 

(Cronbach’s alpha coefficient) ใชเ้กณฑค์่าความเท่ียงท่ียอมรับได ้ โดยค่าท่ีไดต้อ้งอยูร่ะหวา่ง     0.7 

- 0.8 หรือใชเ้กณฑค่์าท่ีความเท่ียงท่ีอยูใ่นระดบัดีมากโดยค่าท่ีไดต้อ้งอยูร่ะหวา่ง 0.8 - 0.9       (อารีย์

วรรณ อ่วมตานี, 2557: 95) และเม่ือวิเคราะห์ค่าความเท่ียงแบบสอบถามการคงอยูใ่นงานพบวา่ การ

คงอยู่ในงานมีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.72 ส่วนปัจจยัการคงอยู่ในงาน แบ่งตามรายดา้นพบว่า  ดา้น

คุณลกัษณะของนายจา้งมีความเท่ียงเท่ากบั 0.81 ดา้นการออกแบบงานมีความเท่ียงเท่ากบั 0.82 ดา้น

โอกาสความกา้วหน้าของอาชีพมีความเท่ียงเท่ากบั 0.85 ดา้นรางวลัมีความเท่ียงเท่ากบั 0.91 และ

ดา้นสัมพนัธภาพระหว่างผูป้ฏิบติังาน มีความเท่ียงเท่ากบั 0.92 ซ่ึงเป็นค่าท่ีอยู่ในเกณฑ์ท่ีกาํหนด

และยอมรับได ้ ดงันั้นผูศึ้กษาวจิยัจึงนาํขอ้คาํถามชุดน้ีไปใชเ้พื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลจริงต่อไป 
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ตารางท่ี 3.2 ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุาย 

 

                                            

ตัวแปร 

ค่าความเทีย่ง

ทีใ่ช้ทดลอง 

(n=30) 

ค่าความเทีย่งที่

ใช้เกบ็จริง 

(n=261) 

การคงอยู่ในงาน .727 .759 

ปัจจัยการคงอยู่ในงาน 5  ด้าน                                                       .963 .973 

1. คุณลกัษณะของนายจ้าง                                                     .810 .916 

 1.1 ดา้นวฒันธรรมและค่านิยม                                    .814 .875 

 1.2 ดา้นการจดัการและการคงอยูใ่นงาน                      .455* .837 

 1.3 ดา้นความมัน่คงในงาน .794 .855 

2. การออกแบบงาน .827 .883 

 2.1 ดา้นความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังาน             .408* .832 

 2.2 ดา้นการยดืหยุน่ของเวลา                                         .814 .847 

 2.3 ดา้นความยดืหยุน่ของงาน                                       .734 .744 

3. โอกาสความก้าวหน้าของอาชีพ .857 .909 

 3.1 ดา้นการอบรม การพฒันาและการมีพี่เล้ียง               .831 .874 

 3.2 ดา้นการวางแผนอาชีพและความกา้วหนา้ในงาน .919 .896 

4. รางวลั   .910 .928 

 4.1 ดา้นการใหค่้าตอบแทน และผลประโยชน์ .871 .855 

 4.2 ดา้นการปฏิบติังาน และค่าชดเชย                            .852 .849 

 4.3 ดา้นการใหก้ารยอมรับ .860 .908 

5. สัมพนัธภาพระหว่างผู้ปฏิบัติงาน                                     .902 .928 

 5.1 ดา้นมีความยติุธรรมและการไม่เลือกปฏิบติั             .881 .929 

 5.2 ดา้นการส่งเสริมการบริหารการจดัการและการนิเทศงาน    .728 .887 

 5.3 ดา้นสัมพนัธภาพระหวา่งเพื่อนร่วมงาน                               .896 .952 

 

หมายเหตุ * ค่าความเท่ียงท่ีไดจ้ากการทดลองตํ่ากวา่ .05 เน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่ง 30 คน เป็นกลุ่ม    

                    คลา้ย ๆ กนั (Monotype) 
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  2.3.4 การสนทนากลุ่ม แนวทางการสนทนากลุ่ม ซ่ึงเป็นขอ้คาํถามท่ีผูว้ิจยัใช้เป็น

แบบสัมภาษณ์ในการสนทนากลุ่ม ผา่นการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวุฒิทั้ง 5 คน และจากอาจารยท่ี์

ปรึกษาแลว้นาํมาสร้างเป็นแนวคาํถามและแนวคาํตอบในการสนทนากลุ่ม หลงัจากนั้นผูว้ิจยัได้

ศึกษาการสนทนากลุ่มทางส่ือวีดีทศัน์ และผา่นการฝึกทกัษะการสนทนากลุ่มโดยใชแ้บบสัมภาษณ์

ในการสนทนากลุ่มกบัอาจารยท่ี์ปรึกษาโดยฝึกสถานการณ์จาํลองร่วมกบัอาจารยท่ี์ปรึกษาก่อนทาํ

กลุ่มสนทนาจริงกบัผูร่้วมสนทนากลุ่ม 

 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

 ผูศึ้กษาวจิยัไดด้าํเนินการจดัเก็บ และรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพ

รุ่นอายวุายโรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือดงัต่อไปน้ี ไดแ้ก่ ขั้นตอนการเก็บ

ขอ้มูลจากแบบสอบถามและขั้นตอนการสนทนากลุ่ม มีรายละเอียดดงัน้ี 

 3.1 ข้ันตอนการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม การคงอยู่ในงาน และปัจจยัการคงอยู่ในงาน

ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายโรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีขั้นตอนการเก็บ

ขอ้มูล ดงัน้ี 

3.1.1 จัดทาํเอกสารรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์และเอกสารรับรองการเป็น 

นักศึกษา เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูล เพื่อการศึกษาวิจยัจากสาขาวิชาพยาบาลศาสตร์

มหาวทิยา ลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ถึงโรงพยาบาลศูนยเ์พื่อขออนุมติัเก็บรวบรวมขอ้มูล 

  3.1.2 ส่งเอกสารเพื่อขอความอนุเคราะห์ให้นักศึกษาเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย พร้อม

เอกสารรับรองจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์ถึงผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลศูนย ์ท่ีเป็นโรงพยาบาลกลุ่ม

ตวัอยา่ง เพื่อขอเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายท่ีปฏิบติั งานอยูใ่นโรงพยาบาล 

  3.1.3 ดําเนินการขอเอกสารรับรองจริยธรรมการวิจัยในคน จากคณะกรรมการ

จริยธรรมการวิจยัในมนุษย์ของโรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา และเม่ือได้เอกสารรับรอง

จริยธรรมแลว้จึงดาํเนินการเพื่อขออนุญาตเก็บขอ้มูลกบัศูนยว์จิยัโรงพยาบาลมหาราช นครราชสีมา 

  3.1.4 ดําเนินการติดต่อกลุ่มภารกิจด้านการพยาบาลเพื่อขอเก็บขอ้มูลหลังจาก

ไดรั้บอนุญาตให้เก็บขอ้มูลกบัหวัหนา้พยาบาลโรงพยาบาลศูนย ์และมอบแบบสอบถามท่ีบรรจุใน

ซองใหแ้ก่หน่วยงานดว้ยตนเอง พร้อมช้ีแจงรายละเอียดเก่ียวกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั การเลือกกลุ่ม

ตวัอย่าง และวิธีการตอบแบบ สอบถามพร้อมกาํหนดวนัขอรับแบบสอบถามคืนจากตวัแทนของ

กลุ่มตวัอยา่งภายใน 1 สัปดาห์ หลงัจากตอบแบบสอบถามแลว้ ผูว้จิยัจะเป็นผูเ้ก็บแบบสอบถามตาม

วนัเวลาท่ีกาํหนด 
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  3.1.5 นําแบบสอบถามที่ได้มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูล และเลือก

แบบสอบถามท่ีมีข้อมูลครบถ้วนมาบันทึกข้อมูลและทาํการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ ซ่ึงผูศึ้กษาวจิยัไดส่้งแบบสอบถามเป็นจาํนวน 284 ชุดซ่ึงไดค้าํนวณเผื่อแลว้ 

20 % ไดรั้บการตอบกลบัเป็นจาํนวน 272 ชุด คิดเป็นร้อยละ 95.77 ของแบบสอบถาม แต่มีความ

ครบถ้วนสมบูรณ์ของข้อมูลและสามารถนํามาแปลผลได้ 261 ชุด คิดเป็นร้อยละ 95.95 จาก

แบบสอบถามท่ีไดก้ลบัคืนมา  

  3.1.6 นําข้อมูลที่ได้จากการเก็บแบบสอบถามมาวิเคราะห์เพื่อปรับแนวคําถามใน

การสนทนากลุ่มให้มีความเหมาะสม และสามารถรวบรวมความคิดเห็นจากการสนทนากลุ่มให้มี

ความครอบคลุมและตรงประเด็นมากยิ่งข้ึน โดยการใช้วิธีตารางไขว ้(Cross Tabulation) เพื่อ

วเิคราะห์และปรับแนวคาํถามในการสนทนาใหมี้ความเหมาะสม (ดงัแสดงในภาคผนวก) 

3.2 ข้ันตอนการสนทนากลุ่ม รวบรวมขอ้มูลจากการสนทนากลุ่มพยาบาลวชิาชีพ 

โดยรวบรวมขอ้มูลการคงอยูใ่นงาน และปัจจยัการคงอยูใ่นงานโดยการสนทนากลุ่ม  (Focus  group 

discussion) พยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายในโรงพยาบาลศูนย ์โดยมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

3.2.1 ดําเนินการติดต่อกลุ่มภารกิจด้านการพยาบาลเพื่อขออนุญาตหัวหน้า

พยาบาลโรงพยาบาลศูนย์ เก็บขอ้มูลการสนทนากลุ่ม และติดต่อกับผูท่ี้สมคัรใจเข้าร่วมเป็นผู ้

สนทนากลุ่มโดยรายช่ือผูเ้ขา้ร่วมสนทนากลุ่มตลอดจนการดาํเนินการต่าง ๆ จะถูกเก็บเป็นความลบั  

  3.2.2 เตรียมแนวทางในการสนทนากลุ่ม (Guideline) โดยผูท้าํการศึกษาวิจยั

เตรียมพร้อมเร่ืองความรู้ดา้นเน้ือหา และทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยู่ในงาน และ

ปัจจยัขบัเคล่ือนการคงอยูใ่นงานจากงานวิจยั บทความวิชาการ และตาํราต่าง ๆ โดยคาํถามท่ีใชเ้ป็น

คาํถามปลายเปิด และมุ่งเนน้ประเด็นในเร่ืองการคงอยูใ่นงาน แลว้นาํขอ้มูลท่ีไดม้าปรึกษาอาจารยท่ี์

ปรึกษาเพื่อรวบรวมเน้ือหาต่อไป     

   3.2.3 ฝึกทกัษะการสนทนากลุ่มกบัอาจารย์ทีป่รึกษาตามแนวทางการสนทนา 

 3.2.4 เตรียมผู้ ร่วมสนทนากลุ่ม โดยคดัเลือกจากผูเ้ขา้ร่วมสนทนากลุ่มท่ีมีลกัษณะ 

ร่วมเหมือนกนัให้มากท่ีสุด (Homogenous Group Sampling) และมีความแตกต่างหลายแบบ (group 

segmentation) (ทวศีกัด์ิ นพเกสร, 2551) จาํนวน 8 คนไดแ้ก่ พยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายท่ีปฏิบติังาน

ในโรงพยาบาลตั้ งแต่  5 ปีข้ึนไป  โดยปฏิบัติการพยาบาลแก่ผู ้ป่วยโดยตรงในแต่ละแผนก 

โรงพยาบาลศูนยแ์ละมีความยนิดีเป็นผูร่้วมสนทนากลุ่มในคร้ังน้ี  

 3.2.5 เตรียมเน้ือหา โดยผูว้จิยัและผูช่้วยเก็บขอ้มูลทาํความเขา้ใจในประเด็นท่ีจะ 

ศึกษาใหช้ดัเจน 

3.2.6  เตรียมอุปกรณ์ในการจัดสนทนากลุ่ม ไดแ้ก่ ปากกาบนัทึกขอ้มูล สมุดบนัทึก  
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เทปบนัทึกเสียง กระดานหรือบอร์ด เตรียมอาหารว่าง และของสมนาคุณตามสมควรแก่กรณี เพื่อ

เป็นการขอบคุณผูร่้วมสนทนาท่ีสละเวลามาร่วมสนทนา     

3.2.7 เตรียมสถานทีโ่ดยใช้ห้องประชุมโรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา  เพื่อ 

ควบคุมส่ิงรบกวนจากภายนอก และไม่สามารถสังเกตเห็นการสนทนากลุ่มได ้     

3.2.8 ดําเนินการสนทนากลุ่ม โดยผูศึ้กษาวจิยัไดเ้ป็นผูด้าํเนินการในการสนทนากลุ่ม

เม่ือทุกคนมาพร้อมกนั รับประทานอาหารวา่ง เคร่ืองด่ืม พดูคุยในเร่ืองทัว่ไปเพื่อสร้างบรรยากาศ   

3.2.9 ผู้ดําเนินการสนทนากลุ่ม เร่ิมดว้ยการกล่าวทกัทายและแนะนาํตนเอง ช้ีแจง 

เป้าหมายของการสนทนากลุ่มและกล่าวขอบคุณผูร่้วมสนทนากลุ่มทุกคน 

      1) ขออนุญาตบันทึกเสียงการสนทนาบนเทปบันทึกเสียงและบอกข้อมลูการ 

พิทักษ์สิทธ์ิของผู้ให้ข้อมูล โดยรับรองว่าจะไม่มีการเปิดเผยผูใ้ห้ขอ้มูล  และสามารถแสดงความ

คิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ 

    2) บอกบทบาทของผู้ดาํเนินการสนทนา และผู้ร่วมสนทนา 

     3) ให้ผู้ร่วมสนทนาแต่ละท่านแนะนาํตนเองต่อกลุ่ม 

     4)ใช้คําถามนําเก่ียวกับสภาพการทํางานเข้าสู่ประเด็นท่ีต้องการและ

เช่ือมโยงการสนทนาเขา้สู่แนวคาํถามตามลาํดบัโดยใช้คาํถามปลายเปิดพร้อมกระตุ้นให้ผูร่้วม

สนทนากลุ่มแสดงความคิดเห็น แลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ โดยผูด้าํเนินการสนทนากลุ่ม 

สังเกตปฏิกิริยา รับฟัง ซกัถามและบนัทึกการสนทนาเพื่อการวเิคราะห์ 

     5) เม่ือได้ข้อมูลครอบคลุมตามวัตถุประสงค์แล้ว จึงกล่าวสรุปประเด็น

สําคญัท่ีได้จากการสนทนากลุ่มและกล่าวขอบคุณผูร่้วมสนทนากลุ่ม ยืนยนัถึงคุณค่าและและ

ประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการสนทนากลุ่มท่ีนาํไปสู่การพฒันาการบริหารทางการพยาบาล มอบของ

สมนาคุณและปิดการสนทนากลุ่ม 

  3.2.10 รวบรวมข้อมูลโดยนาํมาข้อมูลท่ีได้มาจดัหมวดหมู่และวิเคราะห์เน้ือหา 

(Content analysis) ซ่ึงเป็นการแจงนับจาํนวนของถ้อยคาํ ประโยค หรือใจความท่ีต้องการวดั 

(สุภางค ์จนัทวานิช, 2556) เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลยนืยนัขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวจิยัเชิงปริมาณ 

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

ผูศึ้กษาวจิยัไดน้าํขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งมาวเิคราะห์ ตามระเบียบวธีิ

วจิยัทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
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4.1 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 

 4.1.1 วิเคราะห์ข้อมูลทั ่วไป จากแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบ

แบบสอบถาม  ที่ผูศ้ ึกษาวิจยัไดส้ร้างข้ึนประกอบดว้ย อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ภูมิลาํเนา และรายได ้โดยใช้สถิติพรรณนา ไดแ้ก่ การแจกแจง

ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยจาํแนกเป็นรายขอ้  

4.1.2 วิเคราะห์การคงอยู่ ในงานโดยใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี 

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยจาํแนกเป็นรายขอ้และโดยรวม 

  4.1.3 วิเคราะห์ปัจจัยการคงอยู่ ในงาน โดยใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ การแจกแจง

ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยจาํแนกเป็นรายขอ้ รายดา้น และโดยรวม 

  4.1.4 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการคงอยู่ในงานกบัการคงอยู่ในงาน

โดยการหาค่ าสัมประสิท ธ์ิสหสัมพันธ์ของ เพีย ร์สัน  (Pearson product moment correlation 

coefficient, r) มีการจาํแนกเกณฑ์การเปรียบเทียบระดบัความสัมพนัธ์ (r) (มุกดา หนุ่ยศรี, 2556) 

ดงัต่อไปน้ี  

  ค่าระหวา่ง    0.80 หรือสูงกวา่  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก 

  ค่าระหวา่ง    0.60 ถึง 0.80   มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูง 

  ค่าระหวา่ง    0.40 ถึง 0.60  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 

  ค่าระหวา่ง    0.20 ถึง 0.40  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัตํ่า 

  ค่าระหวา่ง    0.20 หรือตํ่ากวา่  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัตํ่ามาก 

 4.2 การวเิคราะห์ข้อมูลจากการสนทนากลุ่ม 

   4.2.1 วิเคราะห์ข้อมูลหลังจากได้ข้อมูลจากการสนทนากลุ่ม โดยใชค้วามถ่ี ร้อยละและ

การจดักลุ่มขอ้มูล (Typological) (สุภางค ์จนัทวานิช, 2556) โดยมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 1) นาํขอ้มูลท่ี

ได้จากการถอดเทปแบบคาํต่อคาํมาพิมพ์ลงในตารางสรุปการสนทนากลุ่ม 2) อ่านและทาํความ

เขา้ใจขอ้มูลท่ีได ้3) ดึงประโยคหรือคาํพูดท่ีมีความหมายเก่ียวขอ้งกบัปรากฏการณ์ท่ีตอ้งการศึกษา

ออกมาให้ไดม้ากท่ีสุด 4) นาํขอ้ความหรือประโยคท่ีไดม้าจดักลุ่มขอ้มูลตามปัจจยัท่ีมีผลต่อการคง

อยูใ่นงาน 
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บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการคงอยู่ในงานและปัจจยัท่ีมีผลต่อ

การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย โรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง ภาคตะวนัออกเฉียง 

เหนือโดยผูศึ้กษาวจิยัไดน้าํเสนอการวเิคราะห์ขอ้มูลตามลาํดบัดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุาย(ตารางท่ี 4.1) 

 ตอนท่ี 2 การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายจาํแนกตามรายขอ้ 

(ตารางท่ี 4.2) 

 ตอนท่ี 3 ปัจจยัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายจาํแนกตามรายขอ้ ราย

ดา้นและโดยรวม (ตารางท่ี 4.3-4.5) 

 ตอนท่ี 4 การคงอยูใ่นงาน และปัจจยัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุาย 

จากการสนทนากลุ่ม (ตารางท่ี 4.6) 

 ตอนท่ี 5 การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายทั้งจากแบบสอบถามและการ

สนทนากลุ่ม 

 ตอนท่ี 6 ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการคงอยูใ่นงานกบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาล

วชิาชีพรุ่นอายวุาย 
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ตอนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายุวาย 

 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุาย  จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล   

                   (n=261 คน) 

ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง                          จํานวน(คน)                            ร้อยละ 

อายุ 

       25 – 30  ปี                                                           171                                       65.60 

       31 – 35  ปี                                                            81                                        31.00 

       35  ปีข้ึนไป                                                          9                                            3.40 

สถานภาพ 

       โสด หมา้ย หยา่ร้าง หรือแยกกนัอยู ่                  180                                        68.97 

       สมรส                                                                    81                                       31.03 

วุฒิการศึกษา 

       ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า                                     256                                      98.10 

       ปริญญาโท                                                              5                                        1.90 

ภูมิลาํเนา 

       อยูใ่นพื้นท่ีจงัหวดันครราชสีมา                            206                                     78.90 

       อยูน่อกพื้นท่ีจงัหวดันครราชสีมา                         55                                        21.10 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

                 5 - 10   ปี                                                   236                                       90.41 

                11- 15   ปี                                                    24                                         9.20 

                15  ปีข้ึนไป                                                  1                                           0.40 

รายได้ทั้งหมดต่อเดือน                               

                15,000 – 20,000 บาท                                  35                                        13.43 

                20,001 – 25,000 บาท                                 73                                         27.96 

                25,001 – 30,000 บาท                                 107                                       40.99 

                30,001 – 35,000 บาท                                 30                                         11.49 

                35,001 บาทข้ึนไป                                    16                                             6.13 
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 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า พยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายโรงพยาบาลศูนย์แห่งหน่ึง ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหวา่ง 25 - 30 ปี (ร้อยละ 65.5) มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 

65.5) จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 98.1) อยูใ่นพื้นท่ีจงัหวดันครราชสีมา (ร้อยละ 78.9) มี

ระยะเวลาในการปฏิบติั งานอยู่ระหว่าง 5 -10 ปี (ร้อยละ 90.4) และมีรายได้อยู่ระหว่าง 25,001 - 

30,000 บาท (ร้อยละ 40.99)   

 

ตอนที ่2  การคงอยู่ในงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายุวาย  

 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่น                    

                    อายวุาย (n=261 คน) 

 

                การคงอยู่ในงาน                                                                           SD              ระดับ                

1. ท่านวางแผนท่ีจะทาํงานในปัจจุบนัของท่านให้นานท่ีสุด             3.87        0.96              มาก 

    เท่าท่ีจะเป็นไปได ้

2.โดยรวมแลว้ท่านมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในท่ีทาํงาน              3.84         0.88             มาก 

    ปัจจุบนัน้ีต่อไป    

3. แมว้า่งานท่ีทาํไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัไวท้่านก็จะยงัคง               3.56         0.89             มาก 

    ทาํงานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัต่อไป 

4. ท่านวางแผนท่ีจะทาํงานในปัจจุบนัอยา่งนอ้ย 2 หรือ 3 ปี              3.33        1.17         ปานกลาง 

5. ไม่วา่สถานท่ีทาํงานจะตกอยูใ่นสถานการณ์ใด                              3.22        1.01         ปานกลาง            

    ท่านก็จะไม่ลาออกจากงานท่ีทาํอยู3่2ในปัจจุบนั 

6. ท่าน32จะยงัคงทาํงานในท่ีทาํงานปัจจุบนัต่อไปจนเกษียณอาย ุ         3.13        1.09         ปานกลาง 

                                        รวม                                                             3.49         0.67        ปานกลาง 

 

  จากตารางท่ี 4.2 เม่ือพิจารณาโดยรวมและรายดา้น พบวา่ ค่าเฉล่ียการคงอยูใ่นงานของ 

พยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุาย โรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือโดยรวมอยูใ่นระดบั 

ปานกลาง ( =3.49) แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่น 

ระดบัปานกลางและระดบัมากพอ ๆ กนั 

 

 

Χ

Χ



79 

 

ตอนที ่3  ปัจจยัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายุวาย 

 

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของปัจจยัการคงอยูใ่นงานของพยาบาล 

                   วชิาชีพรุ่นอายวุาย โรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือจาํแนกเป็นราย 

                   ดา้นและโดยรวม  (n=261 คน) 

 

                ปัจจัยการคงอยู่ในงาน                                                                    SD              ระดับ                

1.โอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพ                                                   3.86               0.67         มาก 

2.คุณลกัษณะของนายจา้ง                                                               3.82               0.57         มาก 

3.การออกแบบงาน                                                                         3.77               0.62         มาก 

4.สัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังาน                                                3.68                0.69       มาก 

5.รางวลั                                                                                           3.49               0.75      ปานกลาง 

                                        รวม                                                         3.73                0.58       มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ค่าเฉล่ียของปัจจยัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุ

วายโรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( =3.73) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจยัการคงอยู่ในงานส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ด้านโอกาส

ความกา้วหนา้ของอาชีพ ดา้นคุณลกัษณะของนายจา้ง ดา้นการออกแบบงานและ ดา้นสัมพนัธภาพ

ระหวา่งผูป้ฏิบติังาน ( =3.86, 3.82, 3.77 และ 3.68 ตามลาํดบั) ยกเวน้ดา้นรางวลัอยูใ่นระดบัปาน

กลาง ( =3.49)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Χ

Χ

Χ

Χ
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของปัจจยัการคงอยูใ่นงานของพยาบาล 

       วชิาชีพรุ่นอายวุาย โรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือจาํแนกเป็นราย

ดา้นและรายดา้นยอ่ย (n=261 คน)   

 

                ปัจจัยการคงอยู่ในงาน                                                                 SD            ระดับ                

1.คุณลกัษณะของนายจา้ง                                                          3.82              0.57            มาก 

   1.1 ดา้นวฒันธรรมและค่านิยม                                                4.01             0.60             มาก 

   1.2 ดา้นการจดัการและการคงอยูใ่นงาน                                  3.67             0.70             มาก 

   1.3 ดา้นความมัน่คงในงาน                                                      3.78             0.67             มาก 

2.การออกแบบงาน                                                                      3.77             0.62            มาก 

   2.1 ดา้นความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังาน                        3.82             0.70             มาก 

   2.2 ดา้นการยดืหยุน่ของเวลา                                                    3.49            0.88         ปานกลาง 

   2.3 ดา้นความยดืหยุน่ของงาน                                                  3.99            0.63             มาก 

3.โอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพ                                                3.86            0.67             มาก  

   3.1 ดา้นการอบรม การพฒันาและการมีพี่เล้ียง                         4.08            0.63             มาก 

   3.2 ดา้นการวางแผนอาชีพและความกา้วหนา้ในงาน               3.67            0.84             มาก 

4.รางวลั                                                                                       3.49            0.75         ปานกลาง 

   4.1 ดา้นการใหค้่าตอบแทน และผลประโยชน์ท่ี                      3.36            0.88         ปานกลาง 

         เทียบเคียงกบัผูอ่ื้นได ้     

   4.2 ดา้นการปฏิบติังาน และค่าชดเชย                                       3.37            0.91         ปานกลาง 

   4.3 ดา้นการใหก้ารยอมรับ                                                        3.74            0.75             มาก 

5.สัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังาน                                             3.68            0.69            มาก 

   5.1 ดา้นมีความยติุธรรมและการไม่เลือกปฏิบติั                        3.41            0.93       ปานกลาง 

   5.2 ดา้นการส่งเสริมการบริหารการจดัการและ                         3.56            0.77            มาก 

         การนิเทศงานอยา่งเป็นธรรม 

   5.3 ดา้นสัมพนัธภาพระหวา่งเพื่อนร่วมงาน                              4.07            0.77            มาก 

                                          รวม                                                    3.73            0.58            มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ปัจจัยการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย

โรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีค่าเฉล่ียรายดา้นย่อยส่วนใหญ่อยู่ในระดบั

Χ
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มาก ยกเวน้รายดา้นย่อย 4 ดา้น อยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นการยืดหยุ่นของเวลา ( =3.49) 

ดา้นการให้ค่าตอบ แทน และผลประโยชน์ท่ีเทียบเคียงกบัผูอ่ื้นได ้( = 3.36) ดา้นการปฏิบติังาน 

และค่าชดเชย ( =3.37) และดา้นมีความยุติธรรมและการไม่เลือกปฏิบติั (  =3.41) รายดา้นยอ่ย

ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือด้านการอบรม การพฒันาและการมีพี่เล้ียง (  = 4.08) รายด้านย่อยท่ีมี

ค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือดา้นการใหค่้าตอบ แทน และผลประโยชน์ท่ีเทียบเคียงกบัผูอ่ื้นได ้(  = 3.36) 
 

ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของปัจจยัการคงอยูใ่นงานของพยาบาล 

                    วชิาชีพรุ่นอายวุาย โรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือจาํแนกเป็นราย 

                    ดา้นยอ่ยและรายขอ้ (n=261 คน) 

 

                ปัจจัยการคงอยู่ในงาน                                                                         SD     ระดับ                

ก. คุณลกัษณะของนายจ้าง 

1 ด้านวฒันธรรมและค่านิยม                                                                4.01          0.60            มาก 

   1.1 โรงพยาบาลของท่านกาํหนดค่านิยมร่วมอยา่งเป็นลายลกัษณ์      4.24          0.62           มาก 

          อกัษรเพื่อใหมี้การปฏิบติัเป็นไปในแนวทางเดียวกนั  

   1.2 หน่วยงานของท่านมีแบบแผนการปฏิบติังาน                              4.01          0.67           มาก 

          ท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมร่วมของโรงพยาบาล 

   1.3 หน่วยงานของท่านมีการนาํความเช่ือหรือค่านิยมร่วม                  3.94          0.77           มาก 

         ของโรงพยาบาลมาใชใ้นการปฏิบติังาน  

   1.4 ค่านิยมร่วมของโรงพยาบาลช่วยใหบุ้คลากรปฏิบติังาน               3.89          0.74           มาก 

         ไปสู่วสิัยทศัน์ท่ีกาํหนด 

2 ด้านการจัดการและการคงอยู่ในงาน                                                   3.67          0.70           มาก 

   2.1 หน่วยงานของท่านกาํหนด วสิัยทศัน์ เป้าหมาย                            4.03          0.78           มาก 

         และแผนกลยทุธ์ชดัเจน 

   2.2 หน่วยงานของท่านมีการทบทวนและปรับเปล่ียนวสิัยทศัน์          3.90           0.70         มาก 

         เป้าหมาย และแผนกลยทุธ์ตามการเปล่ียนแปลง 

   2.3 หน่วยงานของท่านมีการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ                          3.81          0.80        มาก      

   2.4 หน่วยงานของท่านมีการจดัการทรัพยากรท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติั       3.35           1.07    ปานกลาง 

         งานของบุคลากรไดอ้ยา่งเพียงพอ  

 

Χ

Χ

Χ Χ

Χ

Χ

Χ



82 

 

ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 

 

                ปัจจัยการคงอยู่ในงาน                                                                         SD   ระดับ                

  2.5 หน่วยงานของท่านมีการจดัการทรัพยากรบุคคลอยา่งเพียงพอ      3.30           1.08    ปานกลาง

เหมาะสม 

3 ด้านความมัน่คงในงาน                                                                        3.78           0.67         มาก 

3.1 โรงพยาบาลของท่านมีเสถียรภาพและความมัน่คงดี                         3.93          0.71          มาก 

3.2 โรงพยาบาลของท่านมีการดาํเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ                    3.87          0.72          มาก 

3.3 โรงพยาบาลของท่านมีการกาํหนดตาํแหน่งงานและการบรรจุ         3.73          0.91          มาก 

       งานอยา่งชดัเจน   

3.4 โรงพยาบาลของท่านมีแผนและการดาํเนินการธาํรงรักษา                3.62         0.85          มาก 

       บุคลากรท่ีดีทั้งในช่วงปกติและช่วงวกิฤติ 

ข.การออกแบบงาน 

1 ด้านความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบังาน                                           3.82           0.70          มาก 

   1.1 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่หมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน     4.05          0.68           มาก     

   1.2 หน่วยงานของท่านกาํหนดขอบเขตงานและมอบหมายงาน           3.79           0.81           มาก 

         อยา่งเหมาะสมกบับทบาทหนา้ท่ีของแต่ละบุคคล 

   1.3 หน่วยงานของท่านมีการจดัส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน                    3.72           0.95           มาก 

         ไดอ้ยา่งเหมาะสมและปลอดภยั 

   1.4 หน่วยงานของท่านจดัหาเทคโนโลยแีละอุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการ        3.72           0.98           มาก 

         ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

2 ด้านการยดืหยุ่นของเวลา                                                                      3.49           0.88   ปานกลาง 

   2.1 หน่วยงานของท่านกาํหนดเวลาปฏิบติังานเหมาะสม                     3.79           0.93            มาก 

   2.2 หน่วยงานของท่านมีการจดัตารางเวลาการปฏิบติังานเหมาะสม    3.54           1.04            มาก 

   2.3 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหท้่านมีส่วนร่วม                           3.54          1.10             มาก 

         ในการจดัตารางการปฏิบติังาน เช่น การขอลาพกัหรือหยดุเวร 

   2.4 หน่วยงานของท่านมีการจดับุคลากรทดแทนกรณี                         3.13          1.16     ปานกลาง 

         ขาดบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3 ด้านความยดืหยุ่นของงาน                                                                   3.99          0.63          มาก 

   3.1 โรงพยาบาลของท่านจดัใหมี้การตรวจร่างกายประจาํปี                 4.62          0.52       มากท่ีสุด 

Χ



83 

 

ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 

 

                ปัจจัยการคงอยู่ในงาน                                                                           SD             ระดับ                

3.2 โรงพยาบาลของท่านจดัใหมี้สถานท่ีออกกาํลงักาย                           3.92            0.92            มาก 

         ในหน่วยงาน เพื่อส่งเสริมการมีสุขภาพท่ีดีของบุคลากร 

3.3 โรงพยาบาลของท่านมีแผนช่วยเหลือบุคลากรในยามฉุกเฉิน           3.92           0.82             มาก 

   3.4 โรงพยาบาลของท่านจดัใหมี้สถานรับเล้ียงบุตรเจา้หนา้ท่ี                 3.82          1.04             มาก 

        ในท่ีทาํงาน หรืออนุญาตใหน้าํบุตรมาท่ีทาํงานในกรณีจาํเป็น 

   3.5 โรงพยาบาลของท่านมีช่องทางในการพบแพทย ์                                3.66           1.08         มาก 

         เพื่อตรวจรักษาสาํหรับบุคลากรเม่ือเจบ็ป่วย 

ค. โอกาสความก้าวหน้าของอาชีพ 

1 ด้านการอบรม การพฒันาและการมีพีเ่ลีย้ง                                              4.08          0.63            มาก 

1.1 หน่วยงานของท่านมีการจดัปฐมนิเทศใหแ้ก่พยาบาลจบใหม ่             4.42          0.66             มาก 

         ท่ีเพิ่งเขา้ปฏิบติังาน 

1.2 หน่วยงานของท่านมีการจดัพี่เล้ียงเพื่อดูแลพยาบาลจบใหม่                4.42          0.72             มาก 

         ท่ีเพิ่งเขา้ปฏิบติังาน 

1.3 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดรั้บการฝึก                        4.07          0.78           มาก 

         อบรมเพื่อพฒันาตนเอง 

 1.4 หน่วยงานของท่านจดัครูพี่เล้ียงใหค้าํปรึกษา แนะนาํ                          3.93          0.90            มาก 

         และช่วยเหลือท่านใหมี้ความกา้วหนา้ในงาน  

1.5 หน่วยงานของท่านมอบหมายใหบุ้คลากรไดป้ฏิบติังาน                      3.89         0.75            มาก 

         ท่ีมีการประยกุตใ์ชค้วามรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมอยา่งเป็นรูปธรรม 

1.6 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรศึกษาต่อ                              3.79         1.00            มาก 

         ในระดบัท่ีสูงข้ึน เช่น การศึกษาปริญญาโท เป็นตน้ 

2 ด้านการวางแผนอาชีพและความก้าวหน้าในงาน                                    3.67          0.84          มาก 

2.1 โรงพยาบาลของท่านใชส้มรรถนะกาํหนดความกา้วหนา้                3.75          0.91          มาก 

         ของตาํแหน่งงาน 

    2.2 หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดบนัไดอาชีพท่ีชดัเจน                     3.64          0.93          มาก 

 

 

Χ
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 

                ปัจจัยการคงอยู่ในงาน                                                                           SD     ระดับ                

2.3 โรงพยาบาลของท่านจดัใหมี้การฝึกอบรมเพื่อเตรียม                         3.64          0.93          มาก 

       บุคลากรใหด้าํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

ง. รางวลั 

1 ด้านการให้ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ทีเ่ทยีบเคียงกับผู้อืน่ได้          3.36        0.88   ปานกลาง 

1.1 โรงพยาบาลของท่านมีการจดัสวสัดิการท่ีดี                                        3.60        1.03       มาก 

1.2 หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาการข้ึนเงินเดือนตามผลงาน            3.40        1.00   ปานกลาง 

          และความสามารถของท่าน 

1.3 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนความชาํนาญเฉพาะทางอยา่งเหมาะสม           3.29        1.10   ปานกลาง     

     ความสามารถและประสบการณ์ของท่าน 

1.4 โรงพยาบาลของท่านจ่ายเงินเดือนอยา่งเหมาะสมกบัความรู้              3.15        1.10   ปานกลาง 

2 ด้านการปฏิบัติงาน และค่าชดเชย                                                          3.37        0.91    ปานกลาง 

2.1 โรงพยาบาลของท่านจ่ายค่าตอบแทนตามการปฏิบติังาน                   3.54        1.03     มาก 

       (Pay for performance) อยา่งเหมาะสม 

2.2 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน                                3.36        1.06     ปานกลาง 

      ตามการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม 

2.3 ท่านไดรั้บค่าชดเชยเม่ือเกิดอุบติัเหตุจากการทาํงาน                           3.22        1.03     ปานกลาง 

3 ด้านการให้การยอมรับ                                                                           3.74        0.75         มาก 

3.1 โรงพยาบาลของท่านให้ความสาํคญักบับุคลากร                                3.80        0.85         มาก 

       ท่ีมีความรู้ความสามารถ       

3.2 หน่วยงานของท่านใหก้ารยอมรับความรู้ความสามารถของท่าน        3.77        0.78         มาก 

อยา่งเป็นรูปธรรม 

 3.3 หน่วยงานและโรงพยาบาลของท่านใหใ้บประกาศเกียรติคุณ            3.76        0.85         มาก 

      ความดีแก่บุคลากรท่ีปฏิบติังานดีเด่น 

3.4 หน่วยงานของท่านชมเชยท่านเม่ือปฏิบติังานดีเด่น                            3.64        0.89         มาก 

จ. สัมพนัธภาพระหว่างผู้ปฏิบัติงาน 

 

 

Χ
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 

                ปัจจัยการคงอยู่ในงาน                                                                           SD   ระดับ                

1 ด้านมีความยุติธรรมและการไม่เลอืกปฏิบัติ                                        3.41        0.93     ปานกลาง 

1.1 โรงพยาบาลของท่านปฏิบติักบัท่านอยา่งใหเ้กียรติ                          3.51         1.00         มาก 

       และทดัเทียมกบัวชิาชีพอ่ืน 

1.2 โรงพยาบาลของท่านกาํหนดขอบเขตงานใหบุ้คลากร                    3.47        1.03      ปานกลาง 

             แต่ละวชิาชีพอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม 

1.3 โรงพยาบาลของท่านใหโ้อกาสในความกา้วหนา้                            3.34        1.02      ปานกลาง                  

             ของพยาบาลวชิาชีพอยา่งเท่าเทียมกบัวชิาชีพอ่ืน 

1.4 โรงพยาบาลของท่านมีการสนบัสนุนพยาบาลวชิาชีพ                    3.31        1.04      ปานกลาง 

             อยา่งเท่าเทียมกบัวชิาชีพอ่ืน 

2 ด้านการส่งเสริมการบริหารจัดการและการนิเทศงานอย่างเป็นธรรม    3.56        0.77         มาก 

 2.1 หน่วยงานของท่านจดัระบบการนิเทศงานอยา่งเหมาะสม                 3.73         0.81        มาก 

2.2 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนบุคลากรใหมี้การวางแผน                    3.67         0.83         มาก 

       และการพฒันาอาชีพของตนเอง 

2.3 หน่วยงานของท่านมีการใหข้อ้มลูป้อนกลบั ท่ีเป็นประโยชน์           3.66         0.81         มาก 

    ในการพฒันาตนเองแก่บุคลากร 

2.4 หน่วยงานของท่านจดัระบบการทาํงานใหมี้ความสมดุล                   3.20         1.10     ปาน

กลางระหวา่งการทาํงานกบัชีวติครอบครัว 

3 ด้านสัมพนัธภาพระหว่างเพือ่นร่วมงาน                                               4.07          0.77        มาก 

3.1 ท่านและเพื่อนร่วมงานช่วยเหลือกนัในการทาํงานเป็นอยา่งดี            4.10          0.79        มาก 

3.2 ท่านและเพื่อนร่วมงานใหก้ารยอมรับ                                                4.08           0.83        มาก 

      และใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 

3.3 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสนิทสนมและไวว้างใจกนั                 4.03           0.81        มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ปัจจัยการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย

โรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีค่าเฉล่ียรายขอ้โดยส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก 

ยกเวน้รายดา้นยอ่ย 3 ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลางเป็นส่วนใหญ่ ไดแ้ก่ 1) ดา้นการ

Χ
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ให้ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ท่ีเทียบเคียงกบัผูอ่ื้น 2) ดา้นการปฏิบติังานและค่าชดเชย และ3) 

ดา้นการมีความยติุธรรมและการไม่เลือกปฏิบติั   

 

ตอนที ่4 การคงอยู่ในงาน และปัจจัยการคงอยู่ในงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายุวาย 

โรงพยาบาลศูนย์แห่งหน่ึง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือจากการสนทนากลุ่ม 

  

จากการสนทนากลุ่มเก่ียวกบัการคงอยูใ่นงานและปัจจยัการคงอยูใ่นงานของพยาบาล

วชิาชีพรุ่นอายวุายโรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือไดผ้ลการวิจยัดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.6 การคงอยูใ่นงานและปัจจยัการคงอยูใ่นงานจากการสนทนากลุ่ม 

 

                    ปัจจัยทีส่่งผลต่อการคงอยู่ในงาน                                   จํานวน                        ร้อยละ 

1. การคงอยู่ในงาน                                                                                  6                            100.00 

      - มีความมัน่คงในงาน                                                                        4                              66.00  

      - รักในวชิาชีพ                                                                                   1                              17.00 

      - ไม่อยากปรับตวัใหม่                                                                       1                              17.00 

2. ปัจจัยการคงอยู่ในงาน 

     2.1) ลกัษณะของนายจ้าง                                                                     7                           100 .00 

         - ไดบ้รรจุตาํแหน่งเป็นขา้ราชการ                                                   3                              43.00            

         - ไดค้่าตอบแทนท่ีแตกต่าง                                                              2                              29.00      

         - จดัอตัรากาํลงัพยาบาลท่ีไม่เหมาะสม                                            1                              14.00      

         - นโยบาย/ตาํแหน่ง                                                                         1                              14.00 

      2.2) การออกแบบงาน                                                                         8                            100.00  

         - จดัตารางเวร                                                                                   3                              37.50   

         - จดัสวสัดิการเหมาะสม                                                                  2                              25.00    

         - ขอบเขตงาน                                                                                  1                              12.50      

         - เคร่ืองมือ/เทคโนโลยมีีเพียงพอ                                                     1                              12.50      

         - การจดัอบรม                                                                                 1                              12.50      

      2.3) โอกาสความก้าวหน้าของอาชีพ                                                   8                            100.00  

         - มีความกา้วหนา้ของอาชีพนอ้ย                                                      4                              50.00   
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ) 

 

                    ปัจจัยทีส่่งผลต่อการคงอยู่ในงาน                                    จํานวน                      ร้อยละ 

         - มีการจดัทีมพี่เล้ียงดูแล                                                                  2                              25.00      

         - มีการส่งอบรม/การศึกษาต่อ                                                          1                              12.50     

     2.4) รางวลั                                                                                          8                           100 .00 

         - ไดค้่าตอบแทนไม่เหมาะสม                                                          7                              87.50      

         - ไม่ไดรั้บการยกยอ่งชมเชย                                                             1                              12.50       

      2.5) สัมพนัธภาพระหว่างผู้ปฏิบัติงาน                                               8                            100.00  

         - มีสัมพนัธภาพท่ีดีในหน่วยงาน                                                      4                              50.00      

         - ไม่มีความเท่าเทียมภายในองคก์าร                                                 3                              37.50      

         - ยอมรับในหน่วยงานไม่เหมาะสม                                                  1                              12.50       

หมายเหตุ * ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสนทนาอยูใ่นภาคผนวก ฌ 

 

 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า พยาบาลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการคงอยู่ในงานว่า 

งานมีความมัน่คง โดยปัจจยัการคงอยูใ่นงานไดแ้ก่ 1) ลกัษณะของนายจา้ง ส่วนใหญ่มีความคิดเห็น

เก่ียวกบัการไดบ้รรจุตาํแหน่งเป็นขา้ราชการ 2) การออกแบบงานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบั

การจดัตารางเวร 3)  โอกาสความกา้วหน้าของอาชีพ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการมีความ 

ก้าวหน้าของอาชีพน้อย 4)  รางวลั ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับการได้รับค่าตอบแทนท่ีไม่

เหมาะสม และ 5) สัมพันธภาพระหว่างผู ้ปฏิบติังาน ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับการมี

สัมพนัธภาพท่ีดีในหน่วยงาน 

 

ตอนที ่5   การคงอยู่ในงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายุวาย ในโรงพยาบาลศูนย์แห่งหน่ึง

ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือทั้งจากแบบสอบถามและการสนทนากลุ่ม 

  

 จากผลการศึกษาท่ีไดจ้ากแบบสอบถามและการสนทนากลุ่ม เก่ียวกบัการคงอยูใ่นงาน

และปัจจยัการคงอยูใ่นงาน พอสรุปสาระสาํคญัไดด้งัต่อไปน้ี 

 5.1 การคงอยู่ในงาน การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย โดยรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง ( =3.49) (ตารางท่ี 4.2) แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นจะพบวา่ การคงอยูใ่นงานอยู่

ในระดบัปานกลาง 

Χ



88 

 

และระดับมากพอ ๆ กัน ( =3.13,3.22,3.33และ =3.56,3.84,3.87)(ตารางท่ี 4.2) แต่จากการ

สนทนากลุ่มใหข้อ้มูลเพิ่มเติมวา่ พยาบาลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อการคงอยูใ่นงานใน 3 ลกัษณะ 

ไดแ้ก่ ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานต่อไป  ตั้งใจจะทาํงานต่อไปปานกลาง และไม่แน่ใจวา่จะทาํงานต่อไปจึง

สรุปไดว้่า พยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการคงอยู่ในงานอยู่ในระดบัพอใช้มี

แนว โน้มว่าอาจจะไม่ตั้งใจทาํงานต่อไปในระยะ 2-3 ปี หรือเม่ือท่ีทาํงานตกอยู่ในสถานการณ์ท่ี     

มีผล กระทบต่อผูป้ฏิบติังาน และพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายอาจไม่ทาํงานต่อไปจนเกษียณอาย ุ

5.2 ปัจจัยการคงอยู่ในงาน  

 จากการเก็บขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามและการสนทนากลุ่มของพยาบาลวชิาชีพ

รุ่นอายวุายพอสรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี 

5.2.1 คุณลักษณะของนายจ้าง พยาบาลวิชาชีพ มีความคิดเห็นจากแบบสอบถามวา่ 

คุณลักษณะของนายจ้างมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ( =3.82) (ตารางท่ี 4.3) แต่จากข้อมูลการ

สนทนากลุ่มพบวา่ พยาบาลมีความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะของนายจา้งเป็นงานท่ีมีความมัน่คง จาก

การบรรจุ ตาํแหน่งขา้ราชการ ทาํให้เกิดความรู้สึกมีความมัน่คงในการดาํเนินชีวิต และมีกาํลงัใจท่ี

จะทาํงานต่อไป แต่ในขณะเดียวกนัก็มีลกัษณะของงานท่ีไม่จูงใจ จากนโยบายสนบัสนุนแพทยโ์ดย

ส่วนใหญ่ แมพ้ยาบาลวิชาชีพเป็นบุคลากรกลุ่มใหญ่ท่ีสุดในโรงพยาบาลแต่ไม่มีสิทธ์ิมีเสียง การจดั

อตัรากาํลงัยงัไม่เหมาะสมกบังาน และมีการพิจารณาเร่ืองค่าตอบแทนมีความแตกต่างระหว่าง

ลูกจา้งกบัขา้ราชการ  

5.2.2 การออกแบบงาน พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นจากแบบสอบถามว่า การ

ออก แบบงานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( =3.77) (ตารางท่ี 4.3) โดยจากขอ้มูลการสนทนากลุ่ม

พบว่า พยาบาลมีความคิดเห็นต่อการออกแบบงานท่ีเหมาะสม เพราะองค์การมีการจดัหาวสัดุ

อุปกรณ์ จดัอบรมบุคลากรเพื่อใชเ้ทคโนโลยีท่ีทนัสมยัในการปฏิบติังาน เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังาน

มีส่วนร่วมในการบริหารจดัการตารางเวลาในการปฏิบติังาน มีการตรวจสุขภาพประจาํปีสําหรับ

ผูป้ฏิบติังานและพ่อแม่ไดรั้บการดูแลดา้นสุขภาพจากโรงพยาบาล  แต่ในขณะเดียวกนัก็มีลกัษณะ

งานท่ีไม่เหมาะสม ในเร่ืองการกาํหนดขอบเขตงาน และบทบาทหน้าท่ีในการปฏิบติังานยงัไม่

เหมาะสมการจดัตารางการปฏิบติังานยงัขาดความเหมาะสม 

5.2.3 โอกาสความก้าวหน้าของอาชีพ พยาบาลวิชาชีพ  มีความคิดเห็นจาก

แบบสอบถามว่า โอกาสความกา้วหน้าของอาชีพ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( =3.86) (ตารางท่ี 

4.3) แต่จากขอ้มูลการสนทนากลุ่มพบวา่ พยาบาลมีความคิดเห็นต่อโอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพ

เป็นเชิงลบมากกว่าเชิงบวก โดยเชิงบวกมีความเห็นว่า องค์การมีการจัดระบบพี่เล้ียงสําหรับ

เจา้หนา้ท่ีใหม่ มีการส่งอบรมเฉพาะทาง แต่ในเชิงลบพบวา่ ความกา้วหนา้ในงานใช้ระบบอาวุโส 
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เม่ือศึกษาหรืออบรมแลว้ตอ้งกลบัมาทาํงานมากกว่าเดิม โอกาสความกา้วหน้าในอาชีพน้อยกว่า

อาชีพอ่ืน และใหน้อ้งใหม่อยูเ่วรเร็วกวา่กาํหนด 

5.2.4 สัมพนัธ์ภาพระหว่างผู้ปฏิบัติงาน พยาบาลวิชาชีพ มีความคิดเห็นจากแบบ 

สอบถามวา่ สัมพนัธ์ภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( =3. 68) (ตารางท่ี 4.3) 

แต่จากขอ้มูลการสนทนากลุ่มพบวา่ พยาบาลมีความคิดเห็นต่อสัมพนัธ์ภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังานวา่มี

ความคิดเชิงบวกและเชิงลบพอ ๆ กนั โดยความคิดเห็นเชิงบวกพยาบาลมีความเห็นว่า ในวิชาชีพ

เดียวกันพี่เป็นกาํลงัใจให้น้อง มีความเห็นอกเห็นใจกันมีมากกว่าวิชาชีพอ่ืน ความสุขเกิดจาก

สัมพนัธภาพในงาน แต่ในเชิงลบพบว่า พยาบาลวิชาชีพได้รับการยอมรับน้อยกว่าวิชาชีพอ่ืน มี

ความไม่เท่าเทียมกนัในเร่ืองการทาํงาน และสวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินค่าตอบแทน 

5.2.5 รางวัล พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นจากแบบสอบถามวา่ รางวลั มีค่าเฉล่ีย 

อยู่ในระดบัปานกลาง ( =3. 49) (ตารางท่ี 4.3) แต่จากขอ้มูลการสนทนากลุ่มพบว่า พยาบาลมี

ความคิดเห็นต่อรางวลัเชิงลบอยา่งชดัเจน โดยมีความเห็นวา่ หน่วยงานให้มีการเรียนต่อแต่ตอ้งใช้

ทุนส่วนตวั เม่ือเรียนจบแลว้ทาํงานเหมือนเดิมและมีภาระงานเพิ่มข้ึนแต่ไดค้่าตอบแทนเหมือนเดิม 

โดยค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไม่เหมาะสมกบัภาระงาน นอกจากน้ีตอ้งทาํงานล่วงเวลาเป็นจาํนวนมาก

และตอ้งเสียสละ  

 จากท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้า่ พยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการ 

คงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัมาก มีแนวโนม้วา่ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของนายจา้งในเร่ืองนโยบาย ความ 

มัน่คงในงาน ดา้นการออกแบบงานในเร่ืองความสอดคลอ้งของบุคคลกบังานและการยดืหยุน่ของ 

งาน ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพในเร่ืองการอบรมพฒันา การมีพี่เล้ียง การวางแผนอาชีพ 

และความกา้วหนา้ในงาน ดา้นสัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังานในเร่ืองการส่งเสริมการบริหารการ 

จดัการและการนิเทศงานอยา่งเป็นธรรม และสัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังานส่งผลให้เกิดการคง 

อยูใ่นงาน แต่ปัจจยัท่ีตอ้งพฒันาเพิ่มเติมเพื่อส่งเสริมใหเ้กิดการคงอยูใ่นงานคือปัจจยัดา้นรางวลัใน 

เร่ืองค่าตอบแทน ผลประโยชน์ท่ีเทียบเคียงกบัผูอ่ื้น การปฏิบติังาน และค่าชดเชย ดา้นสัมพนัธภาพ 

ระหวา่งผูป้ฏิบติังานในเร่ืองความยติุธรรมและการไม่เลือกปฏิบติั 
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ตอนที ่6   ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการคงอยู่ในงานกบัการคงอยู่ในงานของพยาบาล 

วชิาชีพ รุ่นอายุวาย  
 

      จากแบบสอบถามเก่ียวกบัความสัมพนัธ์การคงอยูใ่นงานและปัจจยัการคงอยูใ่นงานของ

พยาบาลวิชาชีพรุ่นอายวุายโรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือไดผ้ลการวิจยัดงัน้ี  
 

 

ตารางท่ี 4.7 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการคงอยูใ่นงานกบัการคงอยูใ่นงาน 
 

 

               ปัจจยัการคงอยูใ่นงาน                               ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์(r)        ระดบั                                                                                  

1. คุณลกัษณะของนายจา้ง                                                         0.526**                     ปานกลาง 

    1.1 ดา้นการจดัการและการคงอยูใ่นงาน                                0.509**                     ปานกลาง                            

    1.2 ดา้นวฒันธรรมและค่านิยม                                              0.439**                     ปานกลาง 

    1.3 ดา้นความมัน่คงในงาน                                                    0.418**                     ปานกลาง 

2. สัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังาน                                          0.502**                     ปานกลาง 

    2.1 ดา้นการส่งเสริมการบริหารการจดัการและ                      0.471**                    ปานกลาง 

          การนิเทศงานอยา่งเป็นธรรม 

    2.2 ดา้นมีความยติุธรรมและการไม่เลือกปฏิบติั                     0.400**                    ปานกลาง 

    2.3 ดา้นสมัพนัธภาพระหวา่งเพื่อนร่วมงาน                           0.400**                    ปานกลาง 

3. รางวลั                                                                                     0.465**                    ปานกลาง 

    3.1 ดา้นการใหก้ารยอมรับ                                                     0.453**                     ปานกลาง 

    3.2 ดา้นการใหค้่าตอบแทน และผลประโยชน์ท่ี                    0.430**                     ปานกลาง 

          เทียบเคียงกบัผูอ่ื้นได ้      

    3.3 ดา้นการปฏิบติังาน และค่าชดเชย                                     0.369**                          ต ํ่า 

4. การออกแบบงาน                                                                    0.458**                     ปานกลาง       

    4.1 ดา้นความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังาน                      0.446**                      ปานกลาง 

    4.2 ดา้นการยดืหยุน่ของเวลา                                                 0.416**                       ปานกลาง                                         

    4.3 ดา้นความยดืหยุน่ของงาน                                                0.270**                          ต ํ่า                                        

5. โอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพ                                              0.359**                          ต ํ่า 

    5.1 ดา้นการวางแผนอาชีพและความกา้วหนา้ในงาน             0.348**                           ต ํ่า 

    5.2 ดา้นการอบรม การพฒันาและการมีพี่เล้ียง                       0.304**                          ต ํ่า 

** P < .01 
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 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ปัจจยัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรายดา้นโดยส่วน

ใหญ่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดับ0.01 (r = 0.526, 0.502, 0.465 และ 0.458 ตามลําดับ) ยกเว้น 1) ด้านรางว ัล ในเร่ืองการ

ปฏิบติังานและค่าชดเชย ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานทางบวกในระดบัตํ่าอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.369) 2) ปัจจยัดา้นโอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพท่ีมีความสัมพนัธ์กบั

การคงอยูใ่นงานทางบวกในระดบัตํ่าอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.359) ในเร่ืองการ

วางแผนอาชีพและความก้าวหน้าในงาน การอบรม การพฒันาและการมีพี่เล้ียง มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัการคงอยู่ในงานอยู่ในระดบัตํ่าอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.348 และ

0.304 ตามลาํดบั 3) ดา้นการออกแบบงาน ในเร่ืองการยืดหยุ่นของงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการคง

อยูใ่นงานทางบวกในระดบัตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.270) 
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บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

  

 การวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงพรรณนา (Descriptive research design)  โดยเก็บ

ขอ้มูลทั้งเชิงปริมาณและจากการสนทนากลุ่ม เพื่อศึกษาการคงอยูใ่นงานและปัจจยัการคงอยูใ่นงาน

ของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายโรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ซ่ึงสามารถ

นาํผลการเก็บขอ้มูลมาสรุปผลการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะไดด้งัน้ี 

 

1. สรุปการวจิัย 

 

 1.1 วตัถุประสงค์การวจัิย 

        1.1.1 เพื่อศึกษาการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุาย โรงพยาบาลศูนย์

แห่งหน่ึงภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

        1.1.2 เพื่อศึกษาปัจจยัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุาย โรงพยาบาล

ศูนยแ์ห่งหน่ึงภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

        1.13 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการคงอยูใ่นงานกบัการคงอยูใ่นงาน  

ของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุาย โรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึงภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 1.2 วธีิดําเนินการวจัิย 

        1.2.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย เป็นพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย (เกิดในช่วง พ.ศ.

2523-2537) ท่ีปฏิบติังานตั้งแต่ 5 ปีข้ึนไป ในตาํแหน่งพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ซ่ึงเป็นโรงพยาบาลท่ีมีขนาดเตียงรับผูป่้วยในมากกว่า 1,000 เตียง โดย

ประชากรพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายจะปฏิบติังานในทุกแผนกของโรงพยาบาล และประชากรมี

จาํนวนทั้งส้ิน 633 คน  

        1.2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย เป็นพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายท่ีปฏิบติังานใน

ทุกตาํแหน่ง และปฏิบติัหน้าท่ีให้การพยาบาลทั้งภายในหอผูป่้วย แผนกผูป่้วยนอกและหน่วยงาน

เฉพาะทางของโรงพยาบาล กลุ่มตวัอยา่งในการเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณได้45โดยใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบ

มีระบบ (Systematic Sampling) 45ได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายในคร้ังน้ี

เท่ากับ  240 คน และกลุ่มตัวอย่างในการสนทนากลุ่ม 45ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 

(45Purposive Sampling Method) 45ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายในคร้ังน้ี 8 คน 
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        1.2.3 ตัวแปรทีศึ่กษา ไดแ้ก่ พยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุาย การคงอยูใ่นงาน และปัจจยั

การคงอยูใ่นงาน 

        1.2.4 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึนเอง เก่ียวกบั

การคงอยูใ่นงาน และปัจจยัการคงอยู่ในงาน ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายโรงพยาบาลศูนยแ์ห่ง

หน่ึงภาคตะวนัออกเฉียงเหนือโดยสร้างแบบสอบถามข้ึนมา จาํนวน 2 ชุด ดงัน้ี 

ชุดท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเพื่อเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณ เร่ืองการคงอยู่ในงาน และปัจจยั

การคงอยูใ่นงานของพยาบาลรุ่นอายุวาย โรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึงภาคตะวนัออกเฉียง เหนือโดย

แบ่งแบบสอบถามเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน

ทั้ งส้ิน 6 ข้อ ประกอบด้วย  อายุ  สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ภูมิลาํเนา และรายได้ (รายได้ทั้งหมดต่อเดือนจากการปฏิบติังานในโรงพยาบาล) ลกัษณะของ

แบบสอบถามเป็นการเลือกทาํเคร่ืองหมายท่ีตวัเลือกตรงกบัขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถาม และเติม

คาํในช่องวา่ง 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามการคงอยูใ่นงาน  โดยผูศึ้กษาวิจยัไดท้บทวนวรรณกรรม และ

ทบทวนงานวิจยัต่าง ๆ แลว้จึงไดส้ร้างข้ึนโดยใชแ้นวคิดของเมรยนั (Mrayyan 2007) ประกอบดว้ย

ขอ้คาํถาม 6 หวัขอ้ ไดแ้ก่ ท่านวางแผนท่ีจะทาํงานอยา่งนอ้ย 2 หรือ 3 ปี ท่านวางแผนท่ีจะทาํงานใน

ปัจจุบนัของท่านให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้แมว้า่งานท่ีทาํไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัไวท้่านก็จะ

ไม่ออกจากงาน 32ท่าน 32จะใชเ้วลาท่ีเหลือของท่านในการประกอบอาชีพและทาํงานปัจจุบนัท่ีท่านทาํ

อยู ่ไม่วา่สถานท่ีทาํงานจะตกอยูใ่นสถานการณ์ใดท่านก็จะไม่ลาออกจากงานท่ีทาํอยู ่และโดยรวม

แลว้ท่านมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในสถานท่ีน้ีต่อไป รวมมีจาํนวนขอ้คาํถามทั้งหมด 6 ขอ้ 

 ส่วนท่ี 3 ปัจจยัการคงอยูใ่นงานโดยผูศึ้กษาวจิยัไดท้บทวนวรรณกรรม และไดป้ระยกุต์

เพื่อพฒันาแบบสอบถามข้ึนโดยใช้แนวคิดของ มาทิส และแจ็คสัน  (Mathis and Jackson, 2008) มี

จาํนวน 5 ด้าน ประกอบด้วยขอ้คาํถามด้านคุณลกัษณะของนายจ้าง ด้านการออกแบบงาน ด้าน

โอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพ ดา้นรางวลัและดา้นสัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังาน รวมมีจาํนวน

ขอ้คาํถามทั้งหมด 57 ขอ้  

ชุดท่ี 2 เป็นแบบสัมภาษณ์ในการสนทนากลุ่ม (Focus group) เพื่อศึกษาความรู้สึกของ

พยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายท่ีมีต่อองคก์าร  และสภาพในการทาํงาน การคงอยูใ่นงานและปัจจยัท่ีมี

ผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายในโรงพยาบาลศูนย์แห่งหน่ึงภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ เพื่อใชส้นบัสนุนผลการสาํรวจขอ้มูลเชิงปริมาณ 
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 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี มีการตรวจสอบความตรง

เชิงเน้ือหา(Content validity) โดยนาํแบบสอบถามท่ีไดส้ร้างข้ึนมาเสนอให้อาจารยท่ี์ปรึกษาในการ

ทาํวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง และความเหมาะสมของขอ้คาํถามในแบบสอบถาม  

จากกรอบแนวคิดท่ีนาํมาใช้ การใช้ภาษา ลกัษณะของคาํถาม  ความชัดเจน  พร้อมทั้งปรับปรุง

แบบสอบถาม  ตามขอ้เสนอแนะ และคาํแนะนาํของอาจารยท่ี์ปรึกษา แลว้จึงนาํแบบสอบถามฉบบั

สมบูรณ์พร้อมโครงร่างวิทยานิพนธ์ กรอบแนวคิด และทฤษฎีท่ีใช้ ไปให้ผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความ

เช่ียวชาญดา้นบริหารการพยาบาลในสถานบริการ และผูเ้ช่ียวชาญดา้นวิชาการในสถานศึกษารวม 5 

ท่าน โดยการพิจารณาความตรงตามเน้ือหาจะประเมินจากความสอดคลอ้งของขอ้คาํถามของตวั

แปรในแต่ละประเด็น ระหว่างกรอบแนวคิดทฤษฎี นิยามเชิงปฏิบติัการ สาระคาํถามและความ

ครอบคลุมของเน้ือหา และสาระมิติท่ีวดั โดยใช้ดัชนีความสอดคล้องของข้อคาํถามถึงความ

ครอบคลุมของตวัแปรตามกรอบแนวคิดการวจิยั (The indexes of item objective congruence : IOC)  

ให้ผูท้รงคุณวุฒิประเมินและพิจารณาลงความเห็น หลงัจากนั้นนาํขอ้คาํถามท่ีได้คะแนนตํ่ากว่า

เกณฑ์มาปรับให้มีความเหมาะสม หลงัจากนั้นนาํขอ้คาํถามไปทดลองใช้กบัพยาบาลวิชาชีพท่ีมี

ความคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอย่างของโรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมาจาํนวน 30 ราย จากนั้นนาํ

ขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์หาความเท่ียงของเคร่ืองมือ(Reliability) โดยการคาํนวณหาค่าสัมประสิทธ์ิ

แอลฟาของคลอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ไดค้่าความเท่ียงของแบบสอบถามการคงอยู่

ในงาน และปัจจยัการคงอยูใ่นงาน เท่ากบั 0.72 และ 0.96 ตามลาํดบั 

        1.2.5 การเก็บรวมรวบข้อมูล ผูศึ้กษาวิจยัได้ดาํเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดย

ดาํเนินการส่งหนงัสือขออนุญาตทาํการวิจยัต่อผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลศูนย ์และดาํเนินการยื่นขอ

จริยธรรมเพื่อรับรองการทาํวจิยัในคนของโรงพยาบาลศูนย ์หลงัจากดาํเนินการจนไดเ้อกสารรับรอง

จริยธรรมการวิจยัในมนุษยแ์ลว้ จึงจดัทาํเอกสารเพื่อเสนอต่องานศูนยว์ิจยัโรงพยาบาล (Executive 

summary) เพื่อดาํเนินการเสนอขออนุญาตต่อผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมาอีกคร้ัง 

หลงัจากท่ีไดห้นงัสือตอบรับจากงานศูนยว์ิจยัโรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมาแลว้ จึงนาํเอกสาร

ดงักล่าวยื่นต่อหัวหน้าฝ่ายการโรงพยาบาลศูนยเ์พื่อช้ีแจงรายละเอียดเก่ียวกบัท่ีมาของการทาํวิจยั 

วตัถุประสงคก์ารวิจยั การพิทกัษสิ์ทธ์ิกลุ่มตวัอยา่ง การเก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่ง การสุ่มตวัอยา่ง การ

แจกแบบสอบถาม หลงัจากนั้นจึงไดรั้บอนุญาตให้ดาํเนินการแจกแบบสอบถามได ้ผูศึ้กษาวิจยัใช้

เวลาในการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม 3 สัปดาห์ จาํนวนแบบสอบถามท่ีส่งไปทั้งหมดจาํนวน 290 

ฉบบั ได้รับกลบัคืนจาํนวน 272 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 93.79 มีความสมบูรณ์ครบถ้วนทุกข้อ 261 

ฉบบั ส่วนการเก็บรวบรวมขอ้มูลการสนทนากลุ่มผูว้ิจยัไดจ้ดบนัทึกการสนทนากลุ่มตามการแสดง



95 

 

ความคิดเห็นของ  ผูร่้วมสนทนากลุ่ม และทาํการถอดเทปจากการบนัทึกเสียงการสนทนากลุ่ม         

ท่ีผูว้จิยัไดข้ออนุญาตบนัทึกเสียงการสนทนากลุ่มแลว้ 

 1.3 การวเิคราะห์ข้อมูล โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สถิติสาํเร็จรูป โดยมีรายละเอียด

ในการเก็บวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 

         1.3.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ประกอบดว้ยหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

     1) วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป จากแบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผูต้อบ

แบบสอบถาม ประกอบด้วย อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ภูมิลาํเนา และรายได้ (รายได้ทั้ งหมดต่อเดือนจากการปฏิบติังานในโรงพยาบาล) โดยใช้สถิติ

พรรณนา (Descriptive statistic) ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดย

จาํแนกเป็นรายขอ้  

  2) วิเคราะห์ข้อมูลการคงอยู่ ในงานโดยใช้สถิติพรรณนา (Descriptive 

statistic) ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยจาํแนกเป็นรายขอ้และ

โดยรวม 

3) วิเคราะห์ข้อมลูปัจจัยการคงอยู่ในงาน โดยใชส้ถิติพรรณนา (Descriptive 

statistic)ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยจาํแนกเป็นรายขอ้ยอ่ยราย

ดา้น และโดยรวม 

    4) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการคงอยู่ ในงานกบัการคงอยู่ใน

งานโดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson product moment correlation 

coefficient) 

         1.3.2 การิเคราะห์ข้อมูลจากการสนทนากลุ่ม ได้แก่ขอ้มูลท่ีเป็นประเด็นคาํถาม

เก่ียวกบัสภาพในการปฏิบติังาน การคงอยูใ่นงาน และปัจจยัการคงอยูใ่นงาน เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการ

สนทนากลุ่ม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์ความถ่ี ร้อยละ และการจัดกลุ่มของข้อมูล 

(Typological) 

 1.4 ผลการวจัิย  

             จากการศึกษาวจิยัสามารถสรุปผลการวจิยัจากแบบสอบถาม และการสนทนากลุ่ม

ไดด้งัน้ี 

        1.4.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างโรงพยาบาลโรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือพบวา่ พยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายโรงพยาบาลมหาราช นครราชสีมา ส่วน

ใหญ่มีอายุอยูร่ะหวา่ง 25 - 30 ปี (ร้อยละ 65.5) มีสถานภาพโสด หมา้ยและหยา่ร้าง (ร้อยละ 68.97) 

จบการศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 98.1) อยู่ในพื้นท่ีจงัหวดันครราชสีมา (ร้อยละ 78.9) มี
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ระยะเวลาในการปฏิบติั งานอยู่ระหว่าง 5 -10 ปี (ร้อยละ 90.4) และมีรายได้อยู่ระหว่าง 25,001 - 

30,000 บาท (ร้อยละ 40.99)   

        1.4.2 การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายวุาย โรงพยาบาลศูนย์แห่งหน่ึง 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า 

  ผลการวจิยัท่ีไดจ้ากแบบสอบถามและการสนทนากลุ่มมีผลการวจิยัท่ีสาํคญัดงัน้ี 

   1) การคงอยู่ ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายจากแบบสอบถามเม่ือ

พิจารณาโดยรวมและรายด้าน พบว่า ค่าเฉล่ียการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย 

โรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึงภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.49) แต่

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ การคงอยูใ่นงานระดบัปานกลางและระดบัมากพอ ๆ กนั ( =3.13 

- 3.33) และ ( =3.56 - 3.87)  (ตารางท่ี 4.2 ) 

 2) การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายวุายโดยใชแ้บบสมัภาษณ์ใน

การสนทนากลุ่ม พบวา่ พยาบาลวชิาชีพส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัการคงอยูใ่นงานวา่ 

งานมีความมัน่คง มีความรักในวชิาชีพ และไม่อยากปรับตวัใหม่  

         1.4.3 ปัจจัยการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายโรงพยาบาลศูนย์

แห่งหน่ึงภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

  1) ผลการวิจัยท่ีได้จากแบบสอบถาม มีดังนี ้

        (1) ปัจจยัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายจากแบบสอบ  

ถามพบวา่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( =3.73) เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้นพบวา่ ค่าเฉล่ียของ 

ปัจจยัการคงอยูใ่นงานส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระหวา่ง ( =3.68 - 3.86)  

ยกเวน้ดา้นรางวลัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.49) (ตารางท่ี 4.3) 

          (2) ปัจจัยการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายวุาย จาํแนกเป็นราย

ดา้นยอ่ยจากแบบสอบถามพบวา่ ค่าเฉล่ียรายดา้นยอ่ยส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้รายดา้นยอ่ย 

4 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นการยดืหยุน่ของเวลา  ( =3.49) ดา้นการใหค่้าตอบ แทน 

และผลประโยชน์ท่ีเทียบเคียงกบัผูอ่ื้นได ้( = 3.36) ดา้นการปฏิบติังาน และค่าชดเชย ( =3.37) 

และดา้นมีความยติุธรรมและการไม่เลือกปฏิบติั ( =3.41) รายดา้นยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือดา้น

การอบรม การพฒันาและการมีพี่เล้ียง ( = 4.08) รายดา้นยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ ดา้นการใหค้่า

ตอบ แทน และผลประโยชน์ท่ีเทียบเคียงกบัผูอ่ื้นได ้( = 3.36) (ตารางท่ี 4.4) 
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       (3) ปัจจัยการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย จากแบบสอบถาม 

พบวา่ มีค่าเฉล่ีย ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้รายดา้นยอ่ย 3 ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียรายขอ้อยูใ่นระดบั

ปานกลางเป็นส่วนใหญ่ ไดแ้ก่ ดา้นการใหค้่าตอบแทน และผลประโยชน์ท่ีเทียบเคียงกบัผูอ่ื้น ดา้น

การปฏิบติังานและค่าชดเชย และดา้นการมีความยติุธรรมและการไม่เลือกปฏิบติั (ตารางท่ี 4.5) 

2) ปัจจัยการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายวุาย จากการสนทนากลุ่ม  

มีผลการวจิยัไดด้งัน้ี  

     (1) คุณลักษณะของนายจ้าง แบ่งเป็น 2 ลกัษณะไดแ้ก่ลกัษณะของงานท่ีมีความ 

มัน่คงจากการบรรจุตาํแหน่งขา้ราชการ ทาํให้เกิดความรู้สึกมีความมัน่คงจากการบรรจุตาํแหน่ง

ขา้ราชการ ทาํให้เกิดความรู้สึกมีความมัน่คงในการดาํเนินชีวิต และมีกาํลงัใจท่ีจะทาํงานต่อไป แต่

ในขณะ เดียวกนัก็มีลกัษณะของงานท่ีไม่จูงใจ จากนโยบายสนับสนุนแพทย์โดยส่วนใหญ่ แม้

พยาบาลวิชาชีพเป็นบุคลากรกลุ่มใหญ่ท่ีสุดในโรงพยาบาลแต่ไม่มีสิทธ์ิมีเสียง การจดัอตัรากาํลงัยงั

ไม่เหมาะสมกับงาน และมีการพิจารณาเร่ืองค่าตอบแทนมีความแตกต่างระหว่างลูกจ้างกับ

ขา้ราชการ  

     (2) การออกแบบงาน ในดา้นความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังาน การยดืหยุน่ 

ของเวลา และการยืดหยุน่ของงาน แบ่งเป็น 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ การออกแบบงานท่ีเหมาะสม เพราะ

องคก์ารมีการจดัหาวสัดุอุปกรณ์ จดัอบรมบุคลากรเพื่อใช้เทคโนโลยีท่ีทนัสมยัในการปฏิบติังาน 

เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติั งานมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการตารางเวลาในการปฏิบติังาน มีการตรวจ

สุขภาพประจาํปีสําหรับผูป้ฏิบติังานและพ่อแม่ไดรั้บการดูแลดา้นสุขภาพจากโรงพยาบาล  แต่ใน

ขณะเดียวกนัก็มีลกัษณะงานท่ีไม่เหมาะสม ในเร่ืองการกาํหนดขอบเขตงาน และบทบาทหนา้ท่ีใน

การปฏิบติังานยงัไม่เหมาะสมการจดัตารางการปฏิบติังานยงัขาดความเหมาะสม 

     (3) โอกาสความก้าวหน้าของอาชีพ ในดา้นการอบรม การพฒันา และการมีพี่ 

เล้ียง ดา้นการวางแผนอาชีพและความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการใหค่้าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ี

เทียบเคียงกบัผูอ่ื้นได ้โดยพยาบาลวชิาชีพมีความคิดเห็นวา่โอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพวา่มีเชิง

ลบมากกวา่เชิงบวก โดยเชิงบวกมีความเห็นวา่ องคก์ารมีการจดัระบบพี่เล้ียงสาํหรับเจา้หนา้ท่ีใหม่ 

มีการส่งอบรมเฉพาะทาง แต่ในเชิงลบพบวา่ ความกา้วหนา้ในงานใชร้ะบบอาวุโส เม่ือศึกษาหรือ

อบรมแลว้ตอ้งกลบัมาทาํงานมากกวา่เดิม โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพนอ้ยกวา่อาชีพอ่ืน และให้

นอ้งใหม่อยูเ่วรเร็วกวา่กาํหนด 

         (4) รางวัลในด้านการให้ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ท่ีเทียบเคียงกบัผูอ่ื้น 

ดา้นการปฏิบติังานและค่าชดเชย และดา้นการให้การยอมรับ พยาบาลมีความคิดเห็นต่อรางวลัว่ามี

ความคิดเชิงลบอย่างชดัเจน โดยมีความเห็นว่าหน่วยงานให้มีการเรียนต่อแต่ไปเรียนตอ้งใช้ทุน
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ส่วนตวั เม่ือเรียนจบแลว้ตอ้งทาํงานเหมือนเดิมแต่มีภาระงานเพิ่มข้ึน ไดค้่าตอบแทนเหมือนเดิมและ

ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไม่เหมาะสมกบัภาระงาน นอกจากน้ีตอ้งทาํงานล่วงเวลาเป็นจาํนวนมากและ

ตอ้งเสียสละ  

     (5) สัมพันธภาพระหว่างผู้ปฏิบัติงานในดา้นมีความยุติธรรมและการไม่เลือก 

ปฏิบติั ดา้นการส่งเสริมการบริหารการจดัการและการนิเทศงานอยา่งเป็นธรรม และสัมพนัธภาพ

ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน พยาบาลมีความคิดเห็นต่อสัมพนัธ์ภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังานวา่มีความ คิดเชิง

บวกและเชิงลบพอ ๆ กนั โดยเชิงบวกมีความเห็นว่า ในวิชาชีพเดียวกนัพี่เป็นกาํลงัใจให้น้อง มี

ความเห็นอกเห็นใจกนัมีมากกวา่วชิาชีพอ่ืน ความสุขเกิดจากสัมพนัธภาพในงานแต่ในเชิงลบพบวา่ 

พยาบาลวิชาชีพไดรั้บการยอมรับนอ้ยกวา่วิชาชีพอ่ืน มีความไม่เท่าเทียมกนัในเร่ืองการทาํงาน และ

สวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินค่าตอบแทน 

สรุปไดว้า่ พยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการคงอยูใ่นงานอยู่

ในระดบัมาก มีแนวโน้มว่าปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของนายจา้งในเร่ืองนโยบาย ความมัน่คงในงาน 

ดา้นการออกแบบงานในเร่ืองความสอดคลอ้งของบุคคลกบังานและการยดืหยุน่ของงานดา้นโอกาส  

ความกา้วหนา้ของอาชีพในเร่ืองการอบรมพฒันา การมีพี่เล้ียง การวางแผนอาชีพและความกา้วหนา้ 

ในงาน ดา้นสัมพนัธภาพระหว่างผูป้ฏิบติังานในเร่ืองการส่งเสริมการบริหารการจดัการและการ

นิเทศงานอย่างเป็นธรรม และสัมพนัธภาพระหว่างผูป้ฏิบติังาน ส่งผลให้เกิดการคงอยู่ในงาน แต่

ปัจจัยท่ีต้องพฒันาเพิ่มเติมเพื่อส่งเสริมให้เกิดการคงอยู่ในงานคือปัจจัยด้านรางวลัในเร่ือง

ค่าตอบแทน ผลประโยชน์ท่ีเทียบเคียงกบัผูอ่ื้น การปฏิบติังาน และค่าชดเชย ด้านสัมพนัธภาพ

ระหวา่งผูป้ฏิบติังานในเร่ืองความยติุธรรมและการไม่เลือกปฏิบติั 

3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการคงอยู่ในงานกับการคงอยู่ในงานของพยาบาล 

วิชาชีพรุ่นอายวุาย  

 จากผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพรายดา้นโดยส่วนใหญ่

มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยูใ่นระดบัปานกลางกบัการคงอยูใ่นงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั

0.01 (r = 0.526, 0.502, 0.465 และ 0.458 ตามลําดับ)ได้แก่ ด้านคุณลักษณะของนายจ้าง ด้าน

สัมพนัธภาพระหว่างผูป้ฏิบัติงาน ด้านรางวลั และด้านการออกแบบงาน ยกเวน้ด้านโอกาส

ความก้าวหน้าของอาชีพท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยู่ในระดับตํ่ากับการคงอยู่ในงานอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.01 (r = 0.359) (ตารางท่ี 4.7) 

4) ผลการวิจัยจากแบบสอบถามการคงอยู่ในงาน และการสนทนากลุ่มสรุปได้ว่า 

พยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัมาก มีแนวโนม้ 

วา่ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของนายจา้งในเร่ืองนโยบาย ความมัน่คงในงาน ดา้นการออกแบบงานใน 
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เร่ืองความสอดคลอ้งของบุคคลกบังานและการยดืหยุน่ของงาน ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพ

ในเร่ืองการอบรมพฒันา การมีพี่เล้ียง การวางแผนอาชีพและความกา้วหนา้ในงาน ดา้นสัมพนัธภาพ

ระหว่างผูป้ฏิบติังานในเร่ืองการส่งเสริมการบริหารการจดัการและการนิเทศงานอย่างเป็นธรรม 

และสัมพนัธภาพระหว่างผูป้ฏิบติังานส่งผลให้เกิดการคงอยู่ในงาน แต่ปัจจยัท่ีตอ้งพฒันาเพิ่มเติม

เพื่อส่งเสริมให้เกิดการคงอยู่ในงานคือปัจจยัดา้นรางวลัในเร่ืองค่าตอบแทน ผลประโยชน์ท่ีเทียบ 

เคียงกบัผูอ่ื้น การปฏิบติังาน และค่าชดเชย ด้านสัมพนัธภาพระหว่างผูป้ฏิบติังานในเร่ืองความ

ยติุธรรมและการไม่เลือกปฏิบติั 

 

2. อภิปรายผล  

 

 จากผลการศึกษาวจิยัมีประเด็นท่ีผูว้จิยัสามารถนาํมาอภิปรายไดด้งัน้ี 

 2.1 การคงอยู่ในงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายุวายโรงพยาบาลศูนย์แห่งหน่ึง ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 ผลจากการวิจยั พบว่า พยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายโรงพยาบาลศูนย์แห่งหน่ึง ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือมีค่าเฉล่ียการคงอยู่ในงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( =3.49) แต่เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ การคงอยูใ่นงานระดบัปานกลางและระดบัมากพอ ๆ กนั (ตารางท่ี 4.2) 

สอดคลอ้งกบัผลการสนทนากลุ่มท่ีพบวา่  พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นแตกต่างกนั จาํแนกเป็น 3 

กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) กลุ่มท่ีตั้งใจจะทาํงานต่อไป มีความคิดเห็นว่า ยงัทาํงานต่อไปเพราะความมัน่คงใน

อาชีพ มีความตอ้งการอยูใ่นระบบราชการ รักในวิชาชีพ 2) กลุ่มท่ีตั้งใจปานกลางมีความคิดเห็นว่า 

ยงัทาํงานต่อไปเพราะตอ้งอยูใ่นระบบราชการเพื่อตอ้งการสิทธิประโยชน์ ความสะดวกในการดูแล

ครอบครัว และไม่อยากปรับตวัใหม่ ส่วนกลุ่มท่ี 3) ไม่แน่ใจวา่จะทาํงานต่อไป กลุ่มน้ีมีความคิดเห็น

ว่า ยงัทาํงานต่อไปเพราะมีความจาํเป็นในเร่ืองประโยชน์ท่ีไดรั้บจากท่ีทาํงาน และอยู่กบัภาวะจาํ

ยอม แต่ถ้ามีท่ีทาํงานท่ีเอ้ือประโยชน์ได้มากกว่าก็ยินดีท่ีจะเปล่ียนงาน การท่ีการคงอยู่ในงาน

โดยรวมของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในปานกลาง เน่ืองจากพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย เจริญเติบโต

ท่ามกลางเทคโนโลยีเครือข่ายและการส่ือสารท่ีรวดเร็ว ทาํให้มีความมั่นใจในตนเองมุ่งเน้น

ความสําเร็จในการทํางาน และมุ่งมั่นในการประกอบอาชีพ (Shacklock and Brunetto, 2011) 

สามารถมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ (Keepnews andOther, 2010) ไม่ชอบการแบ่งลําดับชั้ น 

(Wharton andOther, 2011) และสามารถลาออกจากงานถ้าองค์การอ่ืนให้ผลประโยชน์ได้ดีกว่า 

(Weingarten, 2009) แต่งานท่ีทาํอยู่มีความมัน่คงและมีผลประโยชน์พอสมควรจึงยงัทาํงานต่อไป

ดว้ยเหตุผลท่ีกล่าวมา จึงทาํใหพ้ยาบาลวชิาชีพรุ่นอายน้ีุมีความคงอยูใ่นงานปานกลาง 

Χ
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 2.2 ปัจจัยการคงอยู่ในงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายุวายโรงพยาบาลศูนย์แห่งหน่ึง 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

จากผลการวจิยัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายโรงพยาบาลศูนย ์

แห่งหน่ึง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

พบวา่ปัจจยัการคงอยูใ่นงาน ท่ีรวบรวมไดจ้ากแบบสอบถาม และการสนทนากลุ่ม 

มีผลการวจิยัท่ีสาํคญัและอภิปรายไดด้งัน้ี 

  2.2.1 คุณลักษณะของนายจ้าง 

         ผลการวจิยั พบวา่ คุณลกัษณะของนายจา้งทั้งโดยรวมและรายดา้นยอ่ยมี 

ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (ตารางท่ี 4.4) อธิบายไดว้า่ โรงพยาบาลมีการกาํหนดค่านิยมร่วมอยา่งเป็น

ลายลกัษณ์อกัษร และมีการนาํความเช่ือหรือค่านิยมร่วมของโรงพยาบาลมาใช้ในการปฏิบติังาน

เพื่อให้มีการปฏิบัติ เป็นไปในแนวทางเดียวกันสู่วิสัยทัศน์ท่ีกําหนดมีการดํา เ นินงานท่ีมี

ประสิทธิภาพและมีเสถียรภาพความมัน่คงดี และมีการกาํหนดตาํแหน่งงานและการบรรจุงานอยา่ง

ชดัเจน เน่ืองจากพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายมีความตอ้งการความมัน่คงในงาน และตอ้งการความ 

ก้าวหน้าในอาชีพ มีความคิดท่ีจะคงอยู่ในองค์การท่ีมีวฒันธรรมและค่านิยมในการปฏิบติังานท่ี

ชดัเจน สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัจากการสนทนากลุ่ม ท่ีพบวา่ พยาบาลมีความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะ

ของนายจา้ง วา่เป็นงานท่ีมีความมัน่คงจากการบรรจุตาํแหน่งขา้ราชการ ทาํใหเ้กิดความรู้สึกมีความ

มัน่คงในการดาํเนินชีวิต และมีกาํลงัใจท่ีจะทาํงานต่อไป (บงกชพร ตั้งฉตัรชยั, 2553) สอดคลอ้งกบั

ผลการวิจยัของสุธิดา โตพนัธานนท์ (2550) ท่ีพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรม ค่านิยม

องคก์าร รูปแบบการจดัการและบรรยากาศภายในองคก์ารมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน  

ในทางตรงกันข้ามจากการสนทนากลุ่มพยาบาลวิชาชีพบางรายมีความคิดเห็นว่า

ลกัษณะของงานท่ีทาํไม่จูงใจ เช่น จากนโยบายสนบัสนุนแพทยโ์ดยส่วนใหญ่ แมพ้ยาบาลวิชาชีพ

เป็นบุคลากรกลุ่มใหญ่ท่ีสุดในโรงพยาบาลแต่ไม่มีสิทธ์ิมีเสียง และการจดัอตัรากาํลงัยงัไม่เหมาะสม

กบังาน เป็นตน้ เน่ืองจากพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายไม่ชอบการแบ่งลาํดบัชั้น (Brunetto and other, 

2012) มุ่งเนน้ความสําเร็จในงาน (Shacklock and Brunetto, 2011) เบ่ือหน่ายอะไรไดง่้าย (Lavoies-

Tremblay, 2010) โดยเฉพาะหากไดรั้บการจดัการท่ีไม่ดีเพียงพอ (ตารางท่ี 4.5) จึงทาํให้พยาบาล

วชิาชีพรุ่นน้ีบางรายจึงมองวา่งานท่ีทาํไม่จูงใจ 

2.2.2 ด้านการออกแบบงาน 

          ผลจากการวจิยั พบวา่ การออกแบบงานมีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

  แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นยอ่ยส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้การยืดหยุน่ของเวลาอยูใ่นระดบั

ปานกลาง (ตารางท่ี 4.4) อธิบายไดว้่า องค์การมีการกาํหนดขอบเขตงานและมอบหมายงานตาม
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บทบาทหน้าท่ีของแต่ละวิชาชีพ ตามความเหมาะสมกบัความรู้ความ มีการจดัส่ิงแวดลอ้มในการ

ทาํงานอย่างเหมาะสมและปลอดภยั มีการจดัหาเทคโนโลยีและอุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน มี

การจดัสวสัดิการดา้นการดูแลสุขภาพ เช่น การตรวจร่างกายประจาํปี มีสถานท่ีออกกาํลงักาย มีแผน

ช่วยเหลือบุคลากรในยามฉุกเฉิน มีสถานรับเล้ียงบุตรเจา้หนา้ท่ี และ มีช่องทางในการพบแพทยเ์พื่อ

ตรวจรักษาสําหรับบุคลากรเม่ือเจ็บป่วย แต่การจดับุคลากรทดแทนกรณีขาดบุคลากรควรไดรั้บการ

พฒันา เน่ืองจากมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด (ตารางท่ี 4.5) สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัจากการสนทนากลุ่ม ท่ี

พบว่า พยาบาลมีความคิดเห็นต่อการออกแบบงานท่ีเหมาะสม เพราะองค์การมีการจดัหาวสัดุ

อุปกรณ์ จดัอบรมบุคลากรเพื่อใชเ้ทคโนโลยีท่ีทนัสมยัในการปฏิบติังาน เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังาน

มีส่วนร่วมในการบริหารจดัการตารางเวลาในการปฏิบติังาน มีการตรวจสุขภาพประจาํปีสําหรับ

ผูป้ฏิบติังานและพ่อแม่ได้รับการดูแลด้านสุขภาพจากโรงพยาบาล ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิดของ

มาทิสและแจ็คสัน (Mathis and Jackson, 2008) แต่ในขณะเดียวกนัก็มีลกัษณะงานท่ีไม่เหมาะสม 

ในเร่ืองการกาํหนดขอบเขตงาน และบทบาทหนา้ท่ีในการปฏิบติังานยงัไม่เหมาะสม การจดัตาราง

การปฏิบติังานยงัขาดความเหมาะสม เน่ืองจากพยาบาลรุ่นอายุวายมีความต้องการการกาํหนด

ขอบเขตงานท่ีชดัเจน มีการจดัส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานท่ีเหมาะสมและปลอดภยั มีการจดัตาราง

การปฏิบติังานท่ีมีสมดุลระหว่างการใช้ชีวิตและการทาํงาน (Jamison et.al, 2013) สอดคล้องกบั

การศึกษาของ โคน แวน เดน ฮีด และคณะ(Koen Van den Heede et al., 2013) ท่ีพบว่า การปรับ

ส่ิงแวดลอ้มเพื่อการปฏิบติังานในองคก์ารมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ

ทวิกและแม็คคลัเลาท์ (Twigg andMcCullough, 2014) ท่ีพบว่า การจดัส่ิงแวดล้อมเชิงบวกในการ

ทํางานมีผลต่อความพึงพอใจของบุคลากรและส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของบุคลากร และ

สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของเชอร์แมน (Sherman, 2014)) ท่ีพบว่า พยาบาลรุ่นอายุวายตอ้งการ

ความสมดุลของชีวติและการทาํงาน 

 2.2.3 ด้านโอกาสความก้าวหน้าของอาชีพ 

  ผลจากการวจิยั พบวา่ โอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพมีค่าเฉล่ียโดยรวมและ

รายดา้นย่อยอยู่ในระดบัมาก (ตารางท่ี 4.4) อธิบายไดว้่า องค์การมีการจดัปฐมนิเทศ จดัทีมพี่เล้ียง

เพื่อให้การดูแล จดัครูพี่เล้ียงให้คาํปรึกษาแก่พยาบาลจบใหม่ท่ีเพิ่งเขา้ปฏิบติังาน เปิดโอกาสให้

บุคลากรไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเอง สนบัสนุนใหบุ้คลากรศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน มีการ

กาํหนดบนัไดอาชีพท่ีชดัเจน จดัให้มีการฝึกอบรมเพื่อเตรียมบุคลากรให้ดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนและ

ช่วย เหลือให้มีความกา้วหนา้ในงานเน่ืองจากพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายมุ่งเนน้ความสําเร็จในการ

ทาํงาน มุ่งมัน่ในการประกอบอาชีพ (Shacklock and Brunetto, 2011)สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัจาก

การสนทนากลุ่มท่ีพบว่า พยาบาลมีความคิดเห็นต่อโอกาสความก้าวหน้าของอาชีพในเชิงบวก    
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โดยมีความคิดเห็นว่า องค์การหรือโรงพยาบาลมีการจดัระบบพี่เล้ียงสําหรับเจา้หน้าท่ีใหม่ มีการ

สํารวจความตอ้งการในการอบรมเพื่อส่งอบรมเฉพาะทางและมีการถ่ายทอดความรู้สู่เจา้หนา้ท่ีใหม่

และสอดคล้องกบัผลการศึกษาของวิงการ์เทน(Weingarten,2009) ท่ีพบว่า พยาบาลรุ่นอายุวายมี

ความตอ้งการคาํปรึกษาท่ีดี การสนบัสนุน และการกระตุน้ทางความคิดเพื่อให้ประสบความสําเร็จ

ในการปฏิบติังาน  

ในทางตรงกนัขา้มจากการสนทนากลุ่มพยาบาลวิชาชีพบางรายมีความคิดเห็นเชิงลบ

ต่อความกา้วหนา้ของอาชีพ เช่นความกา้วหนา้ในงานใชร้ะบบอาวุโสเม่ือศึกษาหรืออบรมแลว้ตอ้ง

กลับมาทาํงานมากกว่าเดิม โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพน้อยกว่าอาชีพอ่ืน เป็นต้นเน่ืองจาก

พยาบาลรุ่นอายุวายมองหาโอกาสในการพฒันาตนเอง มีความพยายามในการฝึกฝนมุ่งหวงัสู่

ความสําเร็จ และมีการเตรียมพร้อมท่ีจะยา้ยองคก์ารไปสู่ท่ีท่ีให้โอกาสในการสร้างผลประโยชน์ได้

ดีกว่า (BrunettoandOther, 2012) สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ เจมิสัน (Jamison et.al., 2013) ท่ี

พบวา่พยาบาลรุ่นอายวุายตอ้งการการสนบัสนุนจากสถานท่ีทาํงานและการวางแผนพฒันาอาชีพ 

2.2.4 ด้านสัมพนัธภาพระหว่างผู้ปฏิบัติงาน 

ผลจากการวจิยัพบวา่ค่าเฉล่ียของปัจจยัการคงอยูใ่นงานดา้นสัมพนัธภาพระหวา่ง 

ผูป้ฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้นยอ่ยอยูใ่นระดบัมาก (ตารางท่ี 4.4) อธิบายไดว้า่ ในองคก์ารเพื่อน

ร่วมงานมีความสนิทสนมและไวว้างใจกนัมีการช่วยเหลือกนั ให้การยอมรับและให้เกียรติซ่ึงกนั

และกนัในการทาํงานเป็นอย่างดีมีการจดัระบบการนิเทศงานและมีการให้ขอ้มูลป้อนกลบัท่ีเป็น

ประโยชน์ในการพัฒนาตนเองอย่างมากเน่ืองจาก 1) รายข้อของด้านสัมพันธภาพระหว่าง

ผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมาก (ตารางท่ี 4.5)2) ผลการวิจยัจากการสนทนากลุ่มพยาบาล      

มีความคิดเห็นต่อสัมพนัธภาพระหว่างผูป้ฏิบติังานเชิงบวก โดยมีความเห็นว่า ในวิชาชีพเดียวกนั     

พี่เป็นกาํลงัใจให้น้อง มีความเห็นอกเห็นใจกนัมีมากกว่าวิชาชีพอ่ืน ความสุขเกิดจากสัมพนัธภาพ  

ในงานและ3) พยาบาลรุ่นอายวุายตอ้งการความเคารพจากเพื่อนร่วมงาน การยอมรับ การสนบัสนุน 

(Jamison et.al., 2013) และช่ืนชอบการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม (Lavoies-Tremblay, 2010)สอดคลอ้ง

กบัผลการศึกษาของลาวอยส์-เทรมเบ ้และคาร์เวอร์และคณะ (Lavoies-Tremblay, 2010; Carver 

et.al., 2011) ท่ีพบวา่ พยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายช่ืนชอบการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม การพึ่งพาซ่ึงกนั

และกนั และให้ความสําคญักบัการทาํงานเป็นเครือข่ายรวมทั้งต้องการการพึ่งพาซ่ึงกนัและกัน 

เพื่อให้เขา้ถึงเป้าหมายในการปฏิบติังานท่ีตั้ งไว ้และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ เชอร์แมน 

(Sherman, 2014) ท่ีพบวา่พยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายชอบการทาํงานแบบทุกฝ่ายต่างไดป้ระโยชน์ 
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อย่างไรก็ตาม แม้ค่าเฉล่ียของปัจจัยการคงอยู่ในงานด้านสัมพันธภาพระหว่าง

ผูป้ฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นยอ่ยอยูใ่นระดบัมาก แต่ดา้นยอ่ยในเร่ืองความยุติธรรมและการไม่

เลือกปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลางเน่ืองจาก 1) รายขอ้ของดา้นความยติุธรรมและการไม่เลือกปฏิบติั

ส่วนใหญ่อยูร่ะดบัปานกลาง (ตารางท่ี 4.5) และรายขอ้ดา้นการกาํหนดขอบเขตงานให้บุคลากรแต่

ละวชิาชีพ การใหโ้อกาสในความกา้วหนา้ของพยาบาลวชิาชีพและการสนบัสนุนพยาบาลวชิาชีพอยู่

ระดบัปานกลาง (ตารางท่ี 4.5)2) ผลการวิจยัจากการสนทนากลุ่มพยาบาลวิชาชีพบางรายมีความ

คิดเห็นเชิงลบ เช่นมองวา่พยาบาลวิชาชีพไดรั้บการยอมรับน้อยกว่าวิชาชีพอ่ืน มีความไม่เท่าเทียม

กนัในเร่ืองการทาํงาน และสวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินค่าตอบแทน3) พยาบาลรุ่นอายุวาย

ตอ้งการความเคารพ การยอมรับ และการสนับสนุน (Jamison et.al., 2013) สอดคล้องกบัผลการ 

ศึกษาของเชอร์แมน (Sherman, 2014) ท่ีพบว่าพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายชอบการทาํงานแบบทุก

ฝ่ายต่างไดป้ระโยชน์จึงทาํให้ปัจจยัการคงอยูใ่นงานดา้นสัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังานโดยรวม

และรายด้านย่อยอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาของทวิกและแม็คคัล เลาท์ 

(TwiggandMcCullough, 2014)ท่ีพบวา่ความสัมพนัธ์ของสมาชิกในทีมงานช่วยสนบัสนุนต่อการคง

อยูใ่นงาน 

2.2.5 ด้านรางวัล 

ผลจากการวจิยั พบวา่ ค่าเฉล่ียดา้นรางวลั โดยรวมและรายดา้นยอ่ยส่วนใหญ่ 

อยูใ่นระดบัปานกลาง(ตารางท่ี 4.4) อธิบายไดว้า่ โรงพยาบาลยงัสามารถจ่ายเงินเดือน ข้ึนเงินเดือน

ตามผลงาน ค่าชดเชยเม่ือเกิดอุบติัเหตุจากการทาํงานหรือค่าตอบแทนต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสมกบั

ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ และความชาํนาญเฉพาะทางของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายอยู่

ในระดบัท่ีพอใชเ้น่ืองจากรายขอ้ของดา้นการให้ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ท่ีเทียบเคียงกบัผูอ่ื้น

ได้ส่วนใหญ่อยู่ระดับปานกลาง (ตารางท่ี 4.5) สอดคล้องกบัผลการวิจยัของปริญดา เนตรหาญ

(2555) ท่ีพบวา่ พยาบาลรุ่นอายวุายมีความคิดเห็นวา่ รายไดท่ี้ไดรั้บอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ในทางตรงกนัขา้ม ผลการวิจยัจากการสนทนากลุ่มกลบัมองดา้นรางวลัเป็นเชิงลบ

มากกวา่เชิงบวกโดยมีความเห็น เช่นหน่วยงานให้มีการเรียนต่อแต่ไปเรียนตอ้งใช้ทุนส่วนตวั เม่ือ

เรียนจบแลว้ตอ้งทาํงานเหมือนเดิมแต่มีภาระงานเพิ่มข้ึน ไดค้่าตอบแทนเหมือนเดิมและค่าตอบแทน

ท่ีไดรั้บไม่เหมาะสมกบัภาระงาน นอกจากน้ีตอ้งทาํงานล่วงเวลาเป็นจาํนวนมากและตอ้งเสียสละ 

เป็นตน้เน่ืองจากพยาบาลรุ่นอายุวายให้ความสําคญัต่อความเหมาะสมของค่าตอบแทนท่ีไดรั้บกบั

งานท่ีปฏิบติัอยู ่(Jamison et.al., 2013) ดงันั้นเม่ือตอ้งทาํงานเพิ่มข้ึนแต่ค่าตอบแทนไม่ไดเ้พิ่มข้ึนตาม

งาน จึงทาํให้พยาบาลรุ่นอายุน้ีมองค่าตอบแทนเป็นเชิงลบสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ แช็คล็อค 

และบรูเน็ตโต ้(Shacklock and Brunetto, 2011) ท่ีพบวา่ พยาบาลรุ่นอายุวายตอ้งการการยอมรับจาก
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องคก์ารไม่วา่จะเป็นผลตอบแทน สิทธิและสวสัดิการซ่ึงเป็นส่ิงตอบแทนจากการปฏิบติังานตอ้งมี

ความยติุธรรม เหมาะสมกบัระดบัความรู้และความสามารถ ปริมาณงานและผลงานท่ีปฏิบติั รวมถึง

การจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสม 

 2.3  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการคงอยู่ในงานกับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ

รุ่นอายุวายโรงพยาบาลศูนย์แห่งหน่ึงภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

  2.3.1 ด้านคุณลักษณะของนายจ้าง  

         ผลจากการวิจยั พบว่า คุณลกัษณะของนายจา้งมีความสัมพนัธ์ทางบวกใน

ระดบัปานกลางกบัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.01(r = 0.526) (ตารางท่ี 4.7) อธิบายไดว้่า วฒันธรรมและค่านิยม ความมัน่คงในงาน การ

จดัการและการคงอยูใ่นงาน ท่ีมีความเหมาะสมจะทาํให้เกิดการคงอยูใ่นงานมากข้ึนดว้ย เน่ืองจาก

โรงพยาบาลมีการกาํหนดค่านิยมร่วมอยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร และมีการนาํความเช่ือหรือค่านิยม

ร่วมของโรงพยาบาลมาใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้มีการปฏิบัติเป็นไปในแนวทางเดียวกันสู่

วิสัยทศัน์ท่ีกาํหนด มีการดาํเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ มีเสถียรภาพความมัน่คงดี และมีการกาํหนด

ตาํแหน่งงานและการบรรจุงานอยา่งชดัเจน เน่ืองจากคุณลกัษณะของนายจา้งเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผล

ต่อการคงอยูใ่นงานตามแนวคิดของมาทิส และแจ็คสัน (Mathis and Jackson, 2008) สอดคลอ้งกบั

ผลการวิจยัของสุธิดา โตพนัธานนท์ (2550) ท่ีพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรม ค่านิยม

องคก์าร รูปแบบการจดัการและบรรยากาศภายในองคก์ารมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน และสอดคลอ้ง

กบัแนวคิดของ บุญใจ  ศรีสถิตยน์รากูร(2550) ท่ีวา่การบริหารและวฒันธรรมหลกัขององคก์ารให้

ความสําคญักับการส่งเสริมการดาํเนินพนัธ์กิจให้บรรลุผล ตามเป้าหมายควบคู่กับการพัฒนา

คุณภาพชีวติการทาํงานของบุคลากรพยาบาล ก็จะส่งผลต่อการคงอยูใ่นงาน  

  2.3.2 ด้านการออกแบบงาน  

         ผลจากการวจิยั พบวา่ การออกแบบงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบั 

ปานกลางกบัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 

0.01(r = 0.458) (ตารางท่ี 4.7) อธิบายไดว้า่ ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังาน การยืดหยุน่ของ

เวลาการยืดหยุ่นของงานท่ีมีความเหมาะสมจะทาํให้เกิดการคงอยู่ในงานมากข้ึนด้วย เน่ืองจาก

องคก์ารมีการกาํหนดขอบเขตงานและมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ีของแต่ละวชิาชีพ ตามความ

เหมาะสมกบัความรู้ความ มีการจดัส่ิงแวดล้อมในการทาํงานอย่างเหมาะสมและปลอดภยั มีการ

จดัหาเทคโนโลยีและอุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน มีการจดัสวสัดิการดา้นการดูแลสุขภาพ เช่น 

การตรวจร่างกายประจาํปี มีสถานท่ีออกกาํลงักาย มีแผนช่วยเหลือบุคลากรในยามฉุกเฉิน มีสถาน

รับเล้ียงบุตรเจา้หน้าท่ี และมีช่องทางในการพบแพทยเ์พื่อตรวจรักษาสําหรับบุคลากรเม่ือเจ็บป่วย 
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เน่ืองจากการออกแบบงานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานตามแนวคิดของ มาทิส และแจค็

สัน (Mathis and Jackson, 2008) สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ โคน แวน เดน ฮีด และคณะ(Koen 

Van den Heede et.al., 2013) ท่ีพบวา่ การปรับส่ิงแวดลอ้มเพื่อการปฏิบติังานในองคก์ารมีผลต่อการ

คงอยูใ่นงาน และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ทวกิและแมค็คลัเลาท ์(Twigg andMcCullough, 2014) 

ท่ีพบวา่ การจดัส่ิงแวดลอ้มเชิงบวกในการทาํงานมีผลต่อความพึงพอใจของบุคลากรและส่งผลต่อ

การคงอยูใ่นงานของบุคลากร  

  2.3.3 ด้านโอกาสความก้าวหน้าของอาชีพ  

         ผลจากการวจิยั พบวา่ โอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพมีความสมัพนัธ์ 

ทางบวกในระดบัตํ่ากบัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ     

ท่ีระดับ 0.01(r = 0.359) (ตารางท่ี 4.7) อธิบายได้ว่า การอบรม การพัฒนาและการมีพี่ เ ล้ียง              

การวางแผนอาชีพและความกา้วหนา้ในงานท่ีมีความเหมาะสมจะทาํให้เกิดการคงอยูใ่นงานเพิ่มข้ึน 

เน่ืองจาก องค์การมีการจดัปฐมนิเทศ จดัทีมพี่เล้ียงเพื่อ ให้การดูแล จดัครูพี่เล้ียงให้คาํปรึกษาแก่

พยาบาลจบใหม่ท่ีเพิ่งเขา้ปฏิบติังาน เปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเอง 

สนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน มีการกาํหนดบนัไดอาชีพท่ีชัดเจน จดัให้มีการ

ฝึกอบรมเพื่อเตรียมบุคลากรให้ดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนและช่วยเหลือให้มีความก้าวหน้าในงาน 

เน่ืองจากโอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานตามแนวคิดของ 

มาทิส และแจ็คสัน (Mathis and Jackson, 2008) สอดคล้องกับผลการศึกษาของวิงการ์เทน

(Weingarten, 2009) ท่ีพบว่า พยาบาลรุ่นอายุวายมีความตอ้งการคาํปรึกษาท่ีดี การสนบัสนุน และ

การกระตุน้ทางความคิดเพื่อใหป้ระสบความสาํเร็จในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ

ลาวอยส์-เทรมเบ ้(Lavoies-Tremblay, 2010) ท่ีพบวา่พยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายให้ความ สําคญักบั

การทาํงานเป็นเครือข่าย ตอ้งการการพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั เพื่อให้เขา้ถึงเป้าหมายในการปฏิบติังาน

ท่ีตั้งไว ้และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ทวัแรงเจอร์ และคณะ (Tourangeau et al., 2014) ท่ีพบวา่ 

คุณลกัษณะขององคก์ารดา้นการสนบัสนุนทางดา้นการศึกษาและพฒันาตนเองส่งผลต่อการคงอยู่

ในงาน และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ดุษฎี เอกพจน์ (2551) ท่ีพบวา่ คุณลกัษณะขององคก์าร

ดา้นโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งส่งผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ แต่เน่ืองจากผลจาก

การสนทนากลุ่มพบว่า พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นต่อโอกาสความก้าวหน้าของอาชีพเชิงลบ

มากกวา่เชิงบวก เช่น ความกา้วหนา้ในงานใช้ระบบอาวุโส ความกา้วหน้าในอาชีพน้อยกวา่อาชีพ

อ่ืน เป็นตน้ และอาจมีปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ในงานด้วย จึงทาํให้ปัจจยัด้าน

โอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพมีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัตํ่า 
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  2.3.4  ด้านรางวัล  

          ผลจากการวจิยั พบวา่ รางวลัมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบั 

การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01(r = 0.465) 

(ตารางท่ี 4.7) อธิบายไดว้า่ การให้ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ท่ีเทียบเคียงกบัผูอ่ื้นได ้การปฏิบติั 

งานและค่าชดเชย และการให้การยอมรับท่ีมีความเหมาะสมจะทาํให้เกิดการคงอยู่ในงานมากข้ึน

ดว้ย เน่ืองจากมีการจ่ายเงินเดือน การข้ึนเงินเดือนตามผลงาน ค่าชดเชยเม่ือเกิดอุบติัเหตุจากการ

ทาํงานหรือค่าตอบแทนต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ และความ

ชาํนาญเฉพาะทางของพยาบาลวชิาชีพจะส่งผลต่อการคงอยูใ่นงาน เน่ืองจากรางวลัเป็นปัจจยัหน่ึงท่ี

มีผลต่อการคงอยูใ่นงานตามแนวคิดของ มาทิส และแจค็สัน (Mathis and Jackson, 2008) สอดคลอ้ง

กบัผลการศึกษาของปริญดา เนตรหาญ(2555) ท่ีพบวา่ ค่าตอบแทนมีผลต่อความยึดมัน่ผูกพนัธใน

งานซ่ึงจะนําไปสู่การคงอยู่ในงาน สอดคล้องกับผลการศึกษาของ แช็คล็อค และบรูเน็ตโต้ 

(Shacklock and Brunetto,2011) ท่ีพบวา่ พยาบาลรุ่นอายุวายพร้อมท่ีจะยา้ยไปสู่องคก์ารอ่ืนเสมอถา้

องคก์ารเหล่านั้นสามารถให้ผลประโยชน์ แก่พวกเขาไดดี้กวา่ และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ 

วิงการ์เทน (Weingarten, 2009) ท่ีพบวา่ พยาบาลเจนวายตอ้งการการยอมรับในเร่ืองการปฏิบติังาน

จากคนรุ่นอายุท่ีสูงกวา่ และจะออกจากงานหน่ึงไปสู่งานอ่ืน ๆ ถา้องคก์ารอ่ืนสามารถให้ประโยชน์

แก่พวกเขาได้ดีกว่าและสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ แช็คล็อค และบรูเน็ตโต ้(Shacklock and 

Brunetto, 2011) ท่ีพบว่า พยาบาลรุ่นอายุวายเป็นผูท่ี้มีความมุ่งเน้นความสําเร็จในการทาํงานและ

ตอ้งการการยอมรับจากคนในองคก์ารไม่วา่จะเป็นผลตอบแทน สิทธิและสวสัดิการ(Compensation) 

ซ่ึงเป็นส่ิงตอบแทนจากการปฏิบัติงาน ต้องมีความยุติธรรม เหมาะสมกับระดับความรู้และ

ความสามารถ ปริมาณงานและผลงานท่ีปฏิบติั และรวมถึงการจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสมซ่ึงเป็นปัจจยั

ท่ีส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจในงานและเกิดการคงอยู่ในงานของบุคลากร และสอดคล้องกบั

ผลการวิจยัของปริญดา เนตรหาญ(2555) ท่ีพบว่า พยาบาลรุ่นอายุวายมีความคิดเห็นว่า รายได้ท่ี

ไดรั้บอยูใ่นระดบัปานกลาง 

2.3.5 ด้านสัมพนัธภาพระหว่างผู้ปฏิบัติงาน 

ผลจากการวจิยั พบวา่ สัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ 

ทางบวกในระดบัปานกลางกบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายอยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.01(r = 0.502) (ตารางท่ี 4.7) อธิบายไดว้า่ ความยุติธรรมและการไม่เลือกปฏิบติัการ

ส่งเสริมการบริหารการจดัการการนิเทศงานอยา่งเป็นธรรม และสัมพนัธภาพระหวา่งเพื่อนร่วมงาน

ท่ีมีความเหมาะสมทาํให้เกิดการคงอยูใ่นงานมากข้ึนพอสมควรเน่ืองจาก 1) สัมพนัธภาพระหวา่ง

ผูป้ฏิบติังานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานตามแนวคิดของ มาทิส และแจ็คสัน (Mathis 
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and Jackson, 2008)และ 2)ในองค์การเพื่อนร่วมงานมีความสนิทสนมและไวว้างใจกันมีการ

ช่วยเหลือกนัให้การยอมรับและให้เกียรติซ่ึงกนัและกนัในการทาํงานเป็นอยา่งดีมีการจดัระบบการ

นิเทศงาน มีการให้ข้อมูลป้อนกลับท่ีเป็นประโยชน์ในการพฒันาตนเอง ส่ิงเหล่าน้ีมีส่วนช่วย

ส่งเสริมให้คงอยู่ในงานมากข้ึนได ้(TwiggandMcCullough, 2014)สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ 

ลาวอยส์-เทรมเบ ้(Lavoies-Tremblay, 2010) ท่ีพบวา่พยาบาลรุ่นอายวุายตอ้งการทาํงานร่วมกนัเป็น

ทีม การพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั และให้ความสําคญักบัการทาํงานเป็นเครือข่ายสอดคลอ้งกบัแนวคิด

ของ คาร์เวอร์และคณะ และทวัแรงเจอร์ และคณะ(Carver et.al.,2011; Tourangeauet.al., 2014) ท่ี

กล่าวว่าคนรุ่นอายุวายมีความสนุกกบัการได้ร่วมทาํงานเป็นทีม และองค์การท่ีมีการสนับสนุน

การศึกษาให้พฒันาตนเองส่งผลต่อการคงอยู่ในงานและสอดคล้องกับแนวคิดของพรรณวดี        

สถิตถาวร(2553) ท่ีกล่าววา่คนรุ่นอายวุายมีความตอ้งการการมีช่ือเสียงและความสาํเร็จในชีวิต และ

ยงัตอ้งการการส่งเสริมและสนบัสนุนท่ีเหมาะสมก็เป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจในงาน

และเกิดการคงอยูใ่นงานของบุคลากรเช่นกนั 

 

3. ข้อเสนอแนะ  

  

 จากผลการวิจยัคร้ังน้ีมีข้อเสนอแนะของการนําผลการวิจยัไปใช้ต่อองค์การ ผูน้ํา

องคก์าร หัวหน้าพยาบาล และผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการสร้างนโยบาย วางแผนกลยุทธ์ และการบริหาร

จดัการในการธาํรงรักษาบุคลากรพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุาย ใหเ้กิดการคงอยูใ่นงานดงัน้ี 

 1.  ข้อเสนอแนะในการนําไปใช้ มีดังนี ้

   1.1 จากผลการวจิยัในคร้ังน้ี พบวา่ การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุาย 

อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นจะพบวา่มีขอ้ท่ีไดค้ะแนนระดบัปานกลาง 3 ขอ้ 

ไดแ้ก่ 1) มีการวางแผนท่ีจะทาํงานในปัจจุบนัอยา่งนอ้ย 2 หรือ 3 ปี 2) ไม่วา่สถานท่ีทาํงานจะตกอยู ่

ในสถานการณ์ใดท่านก็จะไม่ลาออกจากงานท่ีทาํอยู่32ในปัจจุบนั และ 3) 32 ท่านจะยงัคงทาํงานในท่ี

ทาํงานปัจจุบนัต่อไปจนเกษียณอายุ(ตารางท่ี 4.2) และจากการสนทนากลุ่มพยาบาลบางคนมีความ

ตั้งใจปานกลางและไม่แน่ใจท่ีจะทาํงานต่อไป ดงันั้นผูบ้ริหารโรงพยาบาลและผูบ้ริหารการพยาบาล 

ควรกาํหนดนโยบายและวางแผนกลยุทธ์ในการธาํรงรักษาบุคลากรทางการพยาบาลเป็นรูปธรรม

และเป็นลายลกัษณ์อกัษรเพื่อเสริมสร้างความมัน่ใจและความเป็นเจา้ขององคก์าร ซ่ึงจะช่วยสร้าง

ความยึดมัน่ผูกพนั และความตั้งใจปฏิบติังานต่อไปจนเกษียณอายุ โดยการสร้างขวญัและกาํลงัใจ 

ให้โอกาสในการมีส่วนร่วมเพื่อพฒันาองค์การ เปิดโอกาสให้มีการแสดงความคิดเห็นอย่างเสรี 
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ตลอดจนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนกาํหนดความกา้วหนา้ในอาชีพ และการสนบัสนุน

ในดา้นการศึกษา และการฝึกอบรม โดยใหเ้กิดความเท่าเทียมและเป็นธรรม ทั้งตาํแหน่งขา้ราชการ  

พนกังานกระทรวง ลูกจา้งชัว่คราว ใหเ้ทียบเท่ากบัวชิาชีพอ่ืนเพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจ ความยดึมัน่ 

ผกูพนัต่อองคก์ารและเพื่อก่อใหเ้กิดการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุาย 

 1.2 จากผลการวิจยัในคร้ังน้ีพบว่า ปัจจยัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่น

อายุวายส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นย่อยและรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัปาน

กลางหลายขอ้ (จากตารางท่ี 4.5) ดงันั้นผูบ้ริหารทางการพยาบาลควรมีการบริหารจดัการดงัน้ี 

    1) คุณลกัษณะของนายจา้ง รายดา้นย่อยของการจดัการและการคงอยู่ในงาน 

ในเร่ือง 1)การจดัการทรัพยากรบุคคลอยา่งเพียงพอและเหมาะสม และ 2)การจดัการทรัพยากรท่ีเอ้ือ

ต่อการปฏิบติังานของบุคลากรได้อย่างเพียงพอ(ตารางท่ี 4.5) และจากขอ้มูลการสนทนากลุ่มท่ี

พบวา่ การจดัอตัรา กาํลงัยงัไม่เหมาะสมกบังาน ดงันั้นผูบ้ริหารโรงพยาบาล และผูบ้ริหารฝ่ายการ

พยาบาลควรมีการจดัทาํแผนอตัรากาํลงับุคลากรทั้งระยะสั้ นและระยะยาว เพื่อเป็นการเตรียม

บุคลากรให้มีความเพียงพอและเหมาะสมกับภาระงานท่ีมีเพิ่มข้ึน เพื่อลดภาระงานท่ีมีต่อ

ผูป้ฏิบติังานท่ีมากเกินไปและเป็นการสร้างความสมดุลในการใช้ชีวิตและการทาํงาน และสํารวจ

จาํนวนวสัดุอุปกรณ์เพื่อทาํแผนการจดัซ้ือวสัดุอุปกรณ์ให้มีความเพียงพอต่อการใช้งาน และเกิด

ความสะดวกต่อผูป้ฏิบติังานและยงัช่วยส่งเสริมใหเ้กิดการคงอยูใ่นงานอีกดว้ย 

  2) การออกแบบงาน รายด้านย่อยการยืดหยุ่นของเวลา ในเร่ืองการจดัการ

บุคลากรทดแทนกรณีขาดบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสมและจากขอ้มูลการสนทนากลุ่ม พบวา่ การจดั 

ตารางการปฏิบติังานยงัขาดความเหมาะสม ดังนั้นผูบ้ริหารโรงพยาบาล และผูบ้ริหารฝ่ายการ

พยาบาลควรมีการกาํหนดภาระงานใหมี้ความเหมาะสมกบัจาํนวนบุคลากร และเปิดโอกาสใหมี้การ 

แสดงความคิดเห็น หรือมีส่วนร่วมในการวางแผนเพื่อจดัตารางการปฏิบติังานใหมี้ความเหมาะสม 

ต่อการปฏิบติังานและดาํเนินชีวติของบุคลากร เพื่อเป็นการสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีให้แก่บุคลากร และ 

ส่งเสริมใหเ้กิดการคงอยูใ่นงาน 

 3) รางวลั รายดา้นย่อยการให้ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีเทียบเคียงกบั

ผูอ่ื้น ในเร่ืองการจ่ายเงินเดือนอยา่งเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ การไดรั้บค่าตอบแทนความ

ชาํนาญเฉพาะทางอย่างเหมาะสม การพิจารณาข้ึนเงินเดือนตามผลงานและความสามารถ และราย

ดา้นย่อยการปฏิบติังานและค่าชดเชย ในเร่ืองการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนตาม

การปฏิบติังานอย่างเหมาะสม และค่าชดเชยเม่ือเกิดอุบติัเหตุจากการทาํงาน และจากขอ้มูลการ

สนทนากลุ่มพบว่า ค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบัภาระงานและไม่น่าพึงพอใจ เรียนจบเฉพาะทาง

หรือปริญญาโทไดค้่าตอบแทนเหมือนเดิม ซํ้ ายงัตอ้งทาํงานมากข้ึน ดงันั้นผูบ้ริหารโรงพยาบาล และ
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ผูบ้ริหารฝ่ายการพยาบาลควรมีการทาํขอ้มูลเสนอต่อกระทรวงเพื่อปรับเร่ืองการจ่ายค่าตอบ แทนใน

การปฏิบติังานอาทิ ค่าตอบแทนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนตามการปฏิบติังาน(ค่าทาํงานล่วงเวลา) 

ค่าตอบแทนตามการปฏิบติังาน(Pay for performance) ค่าตอบแทนตามความชํานาญเฉพาะทาง 

ค่าชดเชยเม่ือเกิดอุบติัเหตุหรือการเจ็บป่วยจากการปฏิบติังาน และสิทธิประโยชน์อ่ืนให้มีความ

เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและภาระงานท่ีปฏิบติัในปัจจุบนั โดยยดึหลกัความเสมอภาคและ

เท่าเทียมกับสหสาขาวิชาชีพอ่ืนอย่างเป็นรูปธรรม และสร้างรูปแบบในการปรับอัตราการข้ึน

เงินเดือนท่ีมีความโปร่งใส เสมอภาคในทุกตาํแหน่งงาน และสามารถตรวจสอบไดเ้พื่อก่อให้เกิด

การคงอยูใ่นงาน 

4) สัมพนัธภาพระหว่างผูป้ฏิบติังาน รายดา้นย่อยการมีความยุติธรรมและการไม่

เลือกปฏิบติั ในเร่ืองการกาํหนดขอบเขตงานให้บุคลากรแต่ละวิชาชีพอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม 

การสนบัสนุนพยาบาลวิชาชีพอยา่งเท่าเทียมกบัวิชาชีพอ่ืน และการให้โอกาสในความกา้วหนา้ของ

พยาบาลวชิาชีพอยา่งเท่าเทียมกบัวชิาชีพอ่ืน และรายดา้นยอ่ยการส่งเสริมการบริหารจดัการและการ

นิเทศงานอย่างเป็นธรรม ในเร่ืองการจดัระบบการทาํงานให้มีความสมดุลระหว่างการทาํงานกบั

ชีวติครอบครัว และจากขอ้มูลการสนทนากลุ่ม พบวา่ ไดรั้บการยอมรับนอ้ยกวา่วชิาชีพอ่ืน ความไม่

เท่าเทียมกนัในเร่ืองการทาํงาน ความไม่เท่าเทียมกนัในเร่ืองสวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากเงิน

ตอบแทน ดงันั้นผูบ้ริหารโรงพยาบาล และผูบ้ริหารฝ่ายการพยาบาลควรมีการกาํหนดกฎระเบียบ 

ขอบเขตงาน และการปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้ความชดัเจน ตลอดจนส่งเสริมการใหเ้กียรติซ่ึงกนั

และกนัทั้งในวิชาชีพเดียวกนั และกบัวิชาชีพอ่ืนท่ีปฏิบติังานร่วมกนั เพื่อก่อให้เกิดความรักและ

สามคัคีของบุคลากรในองค์การ และเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานมีส่วนในการวางแผน และเสนอ

แนวคิดในการปรับรูปแบบในการปฏิบติังานให้มีความสมดุลระหวา่งการทาํงานกบัชีวิตครอบครัว

เพื่อส่งเสริมใหเ้กิดการคงอยูใ่นงาน  

 2. ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป มีดงัน้ี 

  2.1 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเก่ียวกบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุ

วายในโรงพยาบาลศูนยเ์ท่านั้น จึงควรทาํการศึกษาวิจยัเร่ืองน้ีในบริบทของโรงพยาบาลชุนชน หรือ

โรงพยาบาลทัว่ไป ในจงัหวดั เขต และภูมิภาคอ่ืน เพื่อให้มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการคงอยู่ใน

งานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายท่ีครอบคลุมมากข้ึน 

  2.2 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนาโดยใชก้ารวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed 

method) ดงันั้นควรมีการศึกษาในรูปแบบการวิจยัอ่ืนๆ เช่น การศึกษาปัจจยัเชิงทาํนาย การวิจยัเชิง

คุณภาพ เป็นตน้ เพือ่ใหมี้ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายุวาย

หลายมิติอยา่งครอบคลุมและลึกซ้ึงมากข้ึน 
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  2.3 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเก่ียวกบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายุ

วายเพียงเท่านั้น ฉะนั้นจึงควรศึกษาวจิยัพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายตุ่อจากรุ่นอายวุาย ไดแ้ก่ พยาบาลรุ่น

อายแุซด (Generation Z nurse) 

  2.4 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัท่ีมีการศึกษาปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของนายจา้ง ดา้น

การออกแบบงาน ด้านโอกาสในการพัฒนาอาชีพ ด้านรางวลัและด้านสัมพันธภาพระหว่าง

ผูป้ฏิบติังาน ดงันั้นเพื่อให้ไดค้วามรู้ท่ีครอบคลุมมากข้ึน อาจศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน

ดา้นอ่ืน ๆ เช่น เพศ ความพึงพอใจต่องาน ทศันคติต่อวชิาชีพพยาบาล เป็นตน้ 
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Job Retention of Generation Y Professional Nurses at MaharatNakhonratchasima Hospital 

 

เรียน พยาบาลวชิาชีพ 

 เน่ืองดว้ย ขา้พเจา้ นายศกัด์ิกฤษณ์ ประสิทธ์ิศุภการ นกัศึกษาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต 

แขนงวชิาการบริหารการพยาบาล สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ได้

ดาํเนินการจดัทาํวทิยานิพนธ์ เร่ือง การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายโรงพยาบาล

มหาราช  นครราชสีมา โดยมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาการคงอยูใ่นงาน และปัจจยัการคงอยูใ่นงานของ

พยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายโรงพยาบาลมหาราช นครราชสีมา วา่เป็นอยา่งไร เพื่อนาํขอ้มูลท่ีไดม้าใช้

เป็นแนวทางในการพฒันาและบริหารจดัการในการธาํรงรักษาบุคลากรทางการพยาบาล เพื่อก่อใหเ้กิด

การคงอยูใ่นงานมากยิง่ข้ึน ดงันั้นขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่านจึงมีความสาํคญัเป็นอยา่งยิง่ 

 ผูว้จิยัจึงใคร่ขอความกรุณาจากท่านในการใหค้วามร่วมมือตอบแบบสอบถามตามความเป็น

จริง โดยผูว้จิยัจะเก็บขอ้มูลไวเ้ป็นความลบั และไม่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานของท่าน อยา่งไรก็

ตามท่านมีสิทธ์ิท่ีจะปฏิเสธการตอบแบบสอบถาม และหยดุตอบไดเ้ม่ือท่านไม่พอใจ หากท่านมีความ

ตอ้งการขอ้มูลในการวิจยัเพิ่มเติม ผูว้จิยัยนิดีท่ีจะใหข้อ้มูลทุกประการตามความตอ้งการของท่าน และ

ขอขอบพระคุณในความกรุณาของท่านท่ีตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 

 

       

         นายศกัด์ิกฤษณ์  ประสิทธ์ิศุภการ 

                                                                                             ผูว้จิยั 
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เลขท่ีแบบสอบถาม 

 

แบบสอบถาม เร่ือง การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายโรงพยาบาลมหาราช  

นครราชสีมา 

 

คําช้ีแจง  ในการกรอกแบบสอบถาม 

 1. แบบสอบถามน้ีประกอบดว้ยเน้ือหา 3 ส่วน คือ 

      ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม     จาํนวน    6   ขอ้ 

              ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามการคงอยูใ่นงาน       จาํนวน    6   ขอ้ 

              ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามปัจจยัการคงอยูใ่นงาน       จาํนวน   57  ขอ้ 

 2. กรุณาอ่านคาํช้ีแจงของการกรอกแบบสอบถามแต่ละส่วน ก่อนตอบแบบสอบถาม 

 3. โปรดตอบแบบสอบถามทุกส่วนตามความเป็นจริง  

 4. ขอ้มูลทั้งหมดท่ีได ้จะถูกนาํมาใชใ้นการวจิยัเท่านั้น และจะเก็บเป็นความลบัอยา่งเคร่งครัด 

 5. ท่านสามารถปฏิเสธการตอบแบบสอบถามไดห้ากไม่ประสงคจ์ะใหข้อ้มูล 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ      

คําช้ีแจง  โปรดเติมคาํลงในช่องวา่งหรือทาํเคร่ืองหมาย  ในช่อง (  ) ของแต่ละขอ้เพียงช่องเดียวท่ี

ตรงกบั ความเป็นจริงของท่าน 

1. ในปัจจุบนัท่านมีอาย.ุ.............................. ปี 

 

2. สถานภาพสมรสของท่านในขณะน้ี 

    (  ) 1. สถานภาพโสด 

    (  ) 2. สถานภาพสมรส 

    (  ) 3. สถานภาพหมา้ย 

    (  ) 4. สถานภาพหยา่ร้าง  หรือแยกกนัอยู ่

 

3. วฒิุการศึกษาสูงสุดของท่าน 

    (  ) 1. ระดบัปริญญาตรี หรือเทียบเท่าระดบัปริญญาตรี 

    (  ) 2. ระดบัปริญญาโท   

    (  ) 3. ระดบัปริญญาเอก   

 

4. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ในตาํแหน่งพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลมหาราช นครราชสีมา

....................ปี 

 

5. ภูมิลาํเนาของท่าน 

    (  ) 1. อยูใ่นพื้นท่ีจงัหวดันครราชสีมา 

    (  ) 2. อยูน่อกพื้นท่ีจงัหวดันครราชสีมา 

 

6. รายไดท้ั้งหมดต่อเดือนจากการปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา  เงินเดือน เงินประจาํ

ตาํแหน่ง  ค่าทาํงานล่วงเวลา  และอ่ืน ๆ ท่ีทางโรงพยาบาลมหาราชจ่ายเป็นค่าตอบแทน 

จาํนวน..................................บาท 
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ส่วนที ่2  การคงอยู่ในงาน  

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ในช่องของแต่ละขอ้เพียงช่องเดียว ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของ

ท่านมากท่ีสุดโดยแต่ละช่องมีความหมายดงัน้ี 

5        หมายถึง ท่านเห็นดว้ยอยา่งยิง่     

4        หมายถึง ท่านเห็นดว้ย     

3        หมายถึง ท่านไม่แน่ใจ    

2        หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ย    

1        หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่   

 

ขอ้คาํถาม 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การคงอยูใ่นงาน 

1 ท่านวางแผนท่ีจะทาํงานในปัจจุบนัอยา่งนอ้ย 2 หรือ 3 ปี      

2 ท่านวางแผนท่ีจะทาํงานในปัจจุบนัของท่านใหน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะ

เป็นไปได ้

     

3 แมว้า่งานท่ีทาํไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัไว ้ ท่านก็จะยงัคงทาํงานท่ีทาํ

อยูใ่นปัจจุบนัต่อไป 

     

4 32ท่าน32จะยงัคงทาํงานในท่ีทาํงานปัจจุบนัต่อไปจนเกษียณอาย ุ      

5 ไม่วา่สถานท่ีทาํงานจะตกอยูใ่นสถานการณ์ใด  ท่านก็จะไม่ลาออก

จากงานท่ีทาํอยู3่2ในปัจจุบนั 

     

6 โดยรวมแลว้ท่านมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในท่ีทาํงานปัจจุบนัน้ี

ต่อไป  

 

     

 

ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม…………………………………………………………………………………... 

………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………… 
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ส่วนที ่3  ปัจจัยการคงอยู่ในงาน        

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ในช่องของแต่ละขอ้เพียงช่องเดียว ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็น 

ของท่านมากท่ีสุดโดยแต่ละช่องมีความหมายดงัน้ี 

5        หมายถึง ท่านเห็นดว้ยอยา่งยิง่     

4        หมายถึง ท่านเห็นดว้ย     

3        หมายถึง ท่านไม่แน่ใจ    

2        หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ย    

1        หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

ข้อคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

คุณลกัษณะของนายจา้ง ดา้นวฒันธรรมและค่านิยม 

1 โรงพยาบาลของท่านกาํหนดค่านิยมร่วมอยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษรเพื่อให้

มีการปฏิบติัเป็นไปในแนวทางเดียวกนั คือ บริการดี มีคุณธรรม นาํเด่น

วชิาการ  

     

2 หน่วยงานของท่านมีการนาํความเช่ือหรือค่านิยมร่วมของโรงพยาบาลมา

ใชใ้นการปฏิบติังาน เช่น มีการส่งเสริมและพฒันาการวจิยัในการทาํงาน 

เป็นตน้ 

     

3 ค่านิยมร่วมของโรงพยาบาลช่วยใหบุ้คลากรปฏิบติังานไปสู่วสิัยทศัน์ท่ี

กาํหนด 

     

4 หน่วยงานของท่านมีแบบแผนการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมร่วม

ของโรงพยาบาล 

     

คุณลกัษณะของนายจา้ง ดา้นการจดัการและการคงอยูใ่นงาน 

5 หน่วยงานของท่านมีการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ      

6 หน่วยงานของท่านกาํหนด วิสัยทศัน์ เป้าหมาย และแผนกลยทุธ์ชดัเจน      

7 หน่วยงานของท่านมีการทบทวนและปรับเปล่ียน วสิัยทศัน์ เป้าหมาย 

และแผนกลยทุธ์ตามการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

8 หน่วยงานของท่านมีการจดัการทรัพยากรบุคคลอยา่งเพียงพอเหมาะสม      

9 หน่วยงานของท่านมีการจดัการทรัพยากรท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานของ

บุคลากรไดอ้ยา่งเพียงพอ 
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ข้อคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

คุณลกัษณะของนายจา้ง ดา้นความมัน่คงในงาน 

10 โรงพยาบาลของท่านมีการดาํเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพอยา่งต่อเน่ือง      

11 โรงพยาบาลของท่านมีเสถียรภาพและความมัน่คงดี      

12 โรงพยาบาลของท่านมีการกาํหนดตาํแหน่งงานและการบรรจุงานอยา่ง

ชดัเจน 

     

13 โรงพยาบาลของท่านมีแผนและการดาํเนินการธาํรงรักษาบุคลากรท่ีดี

ทั้งในช่วงปกติและช่วงวกิฤติ 

     

การออกแบบงาน ดา้นความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังาน 

14 หน่วยงานของท่านกาํหนดขอบเขตงานและมอบหมายงานอยา่ง

เหมาะสมกบับทบาทหนา้ท่ีของแต่ละบุคคล 

     

15 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความเหมาะสมกบัความรู้ความ สามารถของท่าน      

16 หน่วยงานของท่านมีการจดัดา้นกายภาพและส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน

ไดอ้ยา่งเหมาะสมและปลอดภยั 

     

17 หน่วยงานของท่านจดัหาเทคโนโลยแีละอุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

การออกแบบงาน ดา้นการยดืหยุน่ของเวลา 

18 หน่วยงานของท่านกาํหนดเวลาปฏิบติังานเหมาะสม       

19 หน่วยงานของท่านมีการจดัตารางเวลาการปฏิบติังานเหมาะสม       

20 หน่วยงานของท่านมีการจดับุคลากรทดแทนกรณีขาดบุคลากรไดอ้ยา่ง

เหมาะสม 

     

21 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหท้่านมีส่วนร่วมในการจดัตารางการ

ปฏิบติังาน เช่น การขอลาพกั หรือหยดุเวร เป็นตน้ 

     

การออกแบบงาน ดา้นความยืดหยุน่ของงาน 

22 โรงพยาบาลและหน่วยงานของท่านจดัใหมี้การตรวจร่างกายประจาํปี      

23 โรงพยาบาลของท่านจดัใหมี้สถานรับเล้ียงบุตรเจา้หนา้ท่ีในท่ีทาํงาน 

หรืออนุญาตให้นาํบุตรมาท่ีทาํงานในกรณีจาํเป็น 
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ข้อคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

24 โรงพยาบาลของท่านจดัใหมี้สถานท่ีออกกาํลงักายในหน่วยงาน เพื่อ

ส่งเสริมการมีสุขภาพท่ีดีของบุคลากร 

     

25 โรงพยาบาลของท่านมีแผนช่วยเหลือบุคลากรในยามฉุกเฉิน เช่น 

ช่วยเหลือเม่ือประสบอุบติัภยั หรืออคัคีภยั เป็นตน้ 

     

26 โรงพยาบาลของท่านมีช่องทางในการพบแพทยเ์พื่อตรวจรักษาสาํหรับ

บุคลากรเม่ือเจบ็ป่วย 

     

โอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพ ดา้นการอบรม การพฒันา และการมีพีเ่ล้ียง 

27 หน่วยงานของท่านมีการจดัปฐมนิเทศใหแ้ก่พยาบาลจบใหมท่ี่เพิ่งเขา้

ปฏิบติังาน 

     

28 หน่วยงานของท่านมีการจดัพี่เล้ียงเพื่อดูแลพยาบาลจบใหม่ท่ีเพิ่งเขา้

ปฏิบติังาน 

     

29 หน่วยงานของท่านจดัครูพี่เล้ียงใหค้าํปรึกษา แนะนาํ และช่วยเหลือ

ท่านใหมี้ความกา้วหนา้ในงาน 

     

30 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อ

พฒันาตนเอง 

     

31 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 

เช่น การศึกษาปริญญาโท เป็นตน้ 

     

32 หน่วยงานของท่านมอบหมายใหบุ้คลากรไดป้ฏิบติังานท่ีมีการ

ประยกุตใ์ชค้วามรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมอยา่งเป็นรูปธรรม  

     

โอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพ ดา้นการวางแผนอาชีพและความกา้วหนา้ใน

งาน 

     

33 หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดบนัไดอาชีพท่ีชดัเจน เช่นการพฒันาสู่

การเป็นผูบ้ริหาร หรือเป็นผูท่ี้มีความชาํนาญเฉพาะสาขา (APN) เป็น

ตน้ 

     

34 โรงพยาบาลของท่านจดัใหมี้การฝึกอบรมเพื่อเตรียมบุคลากรใหด้าํรง

ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     

35 โรงพยาบาลของท่านใชส้มรรถนะกาํหนดความกา้วหนา้ของตาํแหน่ง

งาน 
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ข้อคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

รางวลั ดา้นการใหค้่าตอบแทน และผลประโยชน์ท่ีเทียบเคียงกบัผูอ่ื้นได ้

36 โรงพยาบาลของท่านจ่ายเงินเดือนอยา่งเหมาะสมกบัความรู้ 

ความสามารถ และประสบการณ์ของท่าน 

     

37 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนความชาํนาญเฉพาะทางอยา่งเหมาะสม เช่น 

ค่าตอบแทน พตส. (เงินเพิ่มสําหรับตาํแหน่งท่ีมีเหตุพิเศษของ

ผูป้ฏิบติังานดา้นการสาธารณสุข) เป็นตน้ 

     

38 หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาการข้ึนเงินเดือนตามผลงานและ

ความสามารถของท่าน 

     

39 โรงพยาบาลของท่านมีการจดัสวสัดิการท่ีดี เช่น รักษาพยาบาลเม่ือ

เจบ็ป่วย หอ้งพกัระหวา่งปฏิบติังาน เป็นตน้ 

     

รางวลั ดา้นการปฏิบติังาน และค่าชดเชย   

40. โรงพยาบาลของท่านจ่ายค่าตอบแทนตามการปฏิบติังาน  

P4P : Pay for performance อยา่งเหมาะสม 

     

41. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน ตามการ

ปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม เช่น เงินค่าทาํงานล่วงเวลา โบนสั เป็น

ตน้ 

     

42. ท่านไดรั้บค่าชดเชยเม่ือเกิดอุบติัเหตุจากการทาํงาน เช่น ค่าชดเชย

การบาดเจบ็จากการทาํงาน เป็นตน้ 

     

รางวลั ดา้นการใหก้ารยอมรับ   

43 หน่วยงานของท่านชมเชยท่านเม่ือปฏิบติังานดีเด่น      

44 หน่วยงานของท่านใหก้ารยอมรับความรู้ความสามารถของท่าน

อยา่งเป็นรูปธรรม เช่น การมอบหมายงานท่ีสาํคญัใหท้าํเป็นตน้ 

     

45 หน่วยงานและโรงพยาบาลของท่านใหใ้บประกาศเกียรติคุณความดี

แก่บุคลากรท่ีปฏิบติังานดีเด่น 

     

46 โรงพยาบาลของท่านให้ความสาํคญักบับุคลากรท่ีมีความรู้

ความสามารถ   

     

สัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังาน   ดา้นมีความยติุธรรม และการไม่เลือกปฏิบติั   

47 โรงพยาบาลของท่านปฏิบติักบัท่านอยา่งใหเ้กียรติและทดัเทียมกบั

วชิาชีพอ่ืน 
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ข้อคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

48 โรงพยาบาลของท่านกาํหนดขอบเขตงานใหบุ้คลากรแต่ละวชิาชีพ

อยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม 

     

49 โรงพยาบาลของท่านมีการสนบัสนุนพยาบาลวชิาชีพอยา่งเท่าเทียม

กบั วชิาชีพอ่ืน 

     

50 โรงพยาบาลของท่านให้โอกาสในความกา้วหนา้ของพยาบาล

วชิาชีพอยา่งเท่าเทียมกบัวชิาชีพอ่ืน 

     

สัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังาน ดา้นการส่งเสริมการบริหารการจดัการและการนิเทศงานอยา่งเป็น

ธรรม 

51 หน่วยงานของท่านจดัระบบการนิเทศงานอยา่งเหมาะสม      

52 หน่วยงานของท่านจดัระบบการทาํงานใหมี้ความสมดุลระหวา่งการ

ทาํงานกบัชีวติครอบครัว 

     

53 หน่วยงานของท่านมีการใหข้อ้มูลป้อนกลบั ท่ีเป็นประโยชน์ในการ

พฒันาตนเองแก่บุคลากร 

     

54 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนบุคลากรใหมี้การวางแผนและการ

พฒันาอาชีพของตนเอง 

     

สัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังาน   ดา้นสัมพนัธภาพระหวา่งเพื่อนร่วมงาน   

55 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสนิทสนมและไวว้างใจกนั      

56 ท่านและเพื่อนร่วมงานช่วยเหลือกนัในการทาํงานเป็นอยา่งดี      

57 ท่านและเพื่อนร่วมงานใหก้ารยอมรับและใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั      

 

ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม

................................................................................................................................................................ 

…………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………… 
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แบบสัมภาษณ์การสนทนากลุ่ม 

 

งานวจิยัเร่ือง การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายุวายโรงพยาบาลมหาราช นครราชสีมา 

Job Retention of Generation Y Professional Nurses at Maharat Nakhonratchasima Hospital 

 

การสนทนากลุ่มกบัพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึงภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มี

เป้าหมายเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเก่ียวกบั 

1. การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายโรงพยาบาลศูนย ์

2. ปัจจยัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพรุ่นอายวุายโรงพยาบาลศูนย ์

 

ข้ันตอนการสนทนากลุ่ม   

ข้ันเตรียมการ  

1.1 เตรียมแนวทางในการสนทนากลุ่ม (Guideline) โดยผูท้าํการศึกษาวจิยัเตรียมพร้อมเร่ือง

ความรู้ดา้นเน้ือหา และทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยูใ่นงาน  และปัจจยัขบัเคล่ือนการ

คงอยูใ่นงานจากงานวิจยั  บทความวชิาการ และตาํราต่าง ๆ โดยคาํถามท่ีใชเ้ป็นคาํถามปลายเปิด และ

มุ่งเนน้ประเด็นในเร่ืองการคงอยูใ่นงาน  แลว้นาํขอ้มูลท่ีไดม้าปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อแกไ้ขและ

ปรับปรุงเน้ือหาต่อไป     

1.2 ฝึกทกัษะการสนทนากลุ่มกบัอาจารยท่ี์ปรึกษา 

1.3 เตรียมเน้ือหา โดยผูว้จิยัและผูช่้วยเก็บขอ้มูลทาํความเขา้ใจในประเด็นท่ีจะศึกษาให้

ชดัเจนโดยมีการปรับแนวคาํถามในการสนทนากลุ่มเน่ืองจากแบบสาํรวจไม่ทราบช่ือกลุ่มตวัอยา่งท่ี

ใหค้ะแนนสูงสุดหรือตํ่าสุดจึงนาํขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์ดว้ยวธีิ Cross tabulation เพื่อแนวคาํถามใหมี้

ความเหมาะสมยิง่ข้ึน 

1.4 เตรียมอุปกรณ์ในการจดัสนทนากลุ่ม ไดแ้ก่ ปากกาบนัทึกขอ้มูล สมุดบนัทึก  เทป

บนัทึกเสียง  กระดานหรือบอร์ด  เตรียมอาหารวา่ง  และของสมนาคุณตามสมควรแก่กรณี เพื่อเป็น

การขอบคุณท่ีสละเวลามาร่วมสนทนา     

1.5 เตรียมสถานท่ี โดยใชห้อ้งประชุมโรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา  เพื่อควบคุม

ส่ิงรบกวนจากภายนอก และไม่สามารถสังเกตเห็นการสนทนากลุ่มได ้     

1.6 เตรียมผูร่้วมสนทนากลุ่ม โดยคัดเลือกจากผู ้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่ีมีลักษณะร่วม

เหมือนกนัให้มากท่ีสุด (Homogenous Group Sampling) จาํนวน 8 คนไดแ้ก่ พยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุ

วายท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลศูนย ์ตั้งแต่ 5 ปีข้ึนไป โดยปฏิบติัการพยาบาลแก่ผูป่้วยโดยตรงทุก

แผนกในโรงพยาบาล และมีความยนิดีเป็นผูร่้วมสนทนากลุ่มในคร้ังน้ี  
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el2 * Char2 Crosstabulation 

Count 

  Char2(คุณลกัษณะนายจา้ง) 

Total   1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 

Rel2 1.00 1 0 2 2 0 5 

2.00 0 2 1 0 0 3 

3.00 0 2 16 15 1 34 

4.00 0 1 33 99 10 143 

5.00 1 0 5 56 14 76 

Total 2 5 57 172 25 261 

 

 

Rel2 * design2 Crosstabulation 

Count 

  design2การออกแบบงาน 

Total   1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 

Rel2 1.00 1 0 2 1 1 5 

2.00 1 2 0 0 0 3 

3.00 0 3 19 12 0 34 

4.00 0 0 39 97 7 143 

5.00 0 2 6 49 19 76 

Total 2 7 66 159 27 261 
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Rel2 * Opp2 Crosstabulation 

Count 

  Opp2โอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพ 

Total   1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 

Rel2 1.00 1 0 3 1 0 5 

2.00 1 0 2 0 0 3 

3.00 0 4 18 10 2 34 

4.00 1 1 34 92 15 143 

5.00 0 1 5 50 20 76 

Total 3 6 62 153 37 261 

Rel2 * Reward2 Crosstabulation 

Count 

  Reward2รางวลั 

Total   1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 

Rel2 1.00 2 1 2 0 0 5 

2.00 1 1 1 0 0 3 

3.00 1 8 21 3 1 34 

4.00 0 6 64 71 2 143 

5.00 1 3 17 39 16 76 

Total 5 19 105 113 19 261 
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ข้อมูลผู้ร่วมสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) 

 

ดับ รหัส อายุปี อายุงาน หน่วยงานที่ปฏิบัต ิ

1 Y01 31 9 ปี การพยาบาลวสิญัญี 

2 Y02 33 11 ปี หอผูป่้วยอายุรกรรม 

3 Y03 30 8 ปี หอผูป่้วยศลัยกรรม 

4 Y04 35 13 ปี หอผูป่้วยศลัยกรรม 

5 Y05 34 12 ปี แผนกหอ้งผา่ตดั 

6 Y06 28 6 ปี หอผูป่้วยอายุรกรรม 

7 Y07 29 7 ปี หอผูป่้วยศลัยกรรม 

8 Y08 28 6 ปี หอผูป่้วยหนกั 

 

ดําเนินการสนทนากลุ่ม 

การดาํเนินการสนทนากลุ่ม  ผูศึ้กษาวจิยัไดเ้ป็นผูด้าํเนินการในการสนทนากลุ่มเม่ือทุกคนมา 

 

 

 

 

Rel2 * Interper2 Crosstabulation 

Count 

  Interper2สัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังาน 

Total   1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 

Rel2 1.00 2 2 1 0 0 5 

2.00 0 2 1 0 0 3 

3.00 0 7 24 3 0 34 

4.00 0 2 44 95 2 143 

5.00 0 1 6 41 28 76 

Total 2 14 76 139 30 261 
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พร้อมกนั  รับประทานอาหารวา่ง  เคร่ืองด่ืม  พดูคุยในเร่ืองทัว่ไปเพื่อสร้างบรรยากาศ   

2.1 เร่ิมสนทนากลุ่ม   ผูว้ิจยัเป็นผูด้าํเนินการสนทนากลุ่ม   เร่ิมดว้ยการกล่าวทกัทายและ

แนะนาํตนเอง   ช้ีแจงเป้าหมายของการสนทนากลุ่มและกล่าวขอบคุณผูร่้วมสนทนากลุ่มทุกคน 

2.2 ขออนุญาตบนัทึกเสียงการสนทนาบนเทปบนัทึกเสียงและบอกขอ้มูลการพิทกัษสิ์ทธ์ิของ

ผูใ้หข้อ้มูล โดยรับรองวา่ขอ้มูลท่ีไดจ้ะใชเ้พื่อการวจิยัโดยไม่มีการเปิดเผยผูใ้หข้อ้มูล   และสามารถ

แสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ 

2.3 บอกบทบาทของผูด้าํเนินการสนทนา และผูร่้วมสนทนา 

2.4 ใหผู้ร่้วมสนทนาแต่ละท่านแนะนาํตนเองต่อกลุ่ม 

2.5 ใชค้าํถามนาํก่อนเก่ียวกบัสภาพการทาํงานเขา้สู่ประเด็นท่ีตอ้งการ 

2.6 เช่ือมโยงการสนทนาเขา้สู่แนวคาํถามตามลาํดบั โดยใชค้าํถามปลายเปิดเก่ียวกบัการคงอยู่

ในงานและปัจจยัการคงอยูใ่นงาน พร้อมกระตุน้ให้ผูร่้วมสนทนากลุ่มแสดงความคิดเห็น แลกเปล่ียน

เรียนรู้ประสบการณ์ โดยผูด้าํเนินการสนทนากลุ่ม สังเกตปฏิกิริยาผูร่้วมสนทนา รับฟัง ซักถามเพื่อ

ความกระจ่างและบนัทึกการสนทนาเพื่อการวเิคราะห์ 

2.7 เม่ือไดข้อ้มูลครอบคลุมตามวตัถุประสงคแ์ลว้จึงกล่าวสรุปประเด็นสาํคญัท่ีไดจ้ากการ

สนทนากลุ่ม 

2.8 กล่าวขอบคุณผูร่้วมสนทนากลุ่ม ยืนยนัถึงคุณค่าและและประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการสนทนา

กลุ่มท่ีนาํไปสู่การพฒันาการบริหารทางการพยาบาล มอบของสมนาคุณและปิดการสนทนากลุ่ม 
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แนวคําถามในการสนทนากลุ่ม 

 

ลาํดับที่ หัวเร่ือง คําตอบ สังเกต

ปฏิกริิยา 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

 คําถามนํา       

 แนวคําถาม       

 1. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรเก่ียวกบั

สภาพการทาํงานในปัจจุบนั  เพราะเหตุ

ใดจึงคิดอยา่งนั้น 

      

 แนวคําตอบ       

  ผูร่้วมสนทนากลุ่ม กล่าวถึงภาระงาน  

ลกัษณะงานสถานการณ์ในการ

ปฏิบติังานในหน่วยงานของตนเอง 

      

2 แนวคําถามเร่ืองการคงอยู่ในงาน       

 ท่านมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความตั้งใจท่ี

จะปฏิบติังานในปัจจุบนัน้ี อยา่งไร 

      

 แนวคําตอบ       

 ผูร่้วมสนทนากลุ่มระบุถึงเหตุผลท่ีมีต่อ

การคงอยูใ่นงาน การรับรู้ของพยาบาล

วชิาชีพท่ีมีต่อองคก์ารดว้ยความยนิดี

และเตม็ใจ  พึงพอใจ  และจะยงัคง

ปฏิบติังานต่อไปในระยะสั้น หรือไม่คิด

จะลาออกจากงานไม่วา่สถานการณ์ 

ขององคก์ารจะเป็นอยา่งไร  

      

 แนวคําถามเร่ืองการคงอยู่ในงาน เจาะ

ประเด็นหัวข้อทีไ่ด้คะแนนระดับปาน

กลาง 

      

 1. ท่านมีความรู้สึกอยา่งไรท่ียงัคง

ปฏิบติังานอยู ่ถึงแมส้ภาพการทาํงานจะ

มีสถานการณ์ดงัท่ีไดก้ล่าวมา 
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แนวคําถามในการสนทนากลุ่ม 

 

ลาํดับที่ หัวเร่ือง คําตอบ สังเกต

ปฏิกริิยา 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

 2.ในช่วงเวลา 2-3 ปีน้ี ท่านมีความคิด

อยา่งไรท่ีจะทาํงานท่ีมีต่อไป 

      

 3. ท่านคิดอยา่งไร เก่ียวกบัการทาํงาน

จนเกษียณอายรุาชการ 

      

 4. ถา้หากท่ีทาํงานในปัจจุบนัประสบ

ปัญหาร้ายแรง ท่านจะยงัคงปฏิบติั

ต่อไป เพราะเหตุใด 

      

 แนวคําตอบ       

 ผูร่้วมสนทนากลุ่มระบุถึงเหตุผลท่ีมีต่อ

การคงอยูใ่นงาน การรับรู้ของพยาบาล

วชิาชีพท่ีมีต่อองคก์ารดว้ยความยนิดี

และเตม็ใจ  พึงพอใจ  และจะยงัคง

ปฏิบติังานต่อไปในระยะสั้น หรือไม่คิด

จะลาออกจากงานไม่วา่สถานการณ์ 

ขององคก์ารจะเป็นอยา่งไร  

      

3 แนวคําถามเร่ืองการคงอยู่ในงาน       

 อะไรคือเหตุผลท่ีทาํใหท้่านตั้งใจท่ีจะ

ปฏิบติังานท่ีน่ีต่อไป และไม่คิดยา้ยไปท่ี

อ่ืน และส่ิงน้ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน

ของท่านหรือไม่ 

      

 แนวคําตอบ       

 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน       

 1.คุณลกัษณะของนายจ้าง 

(Characteristics of the  Employer)  

หมายถึง  การรับรู้ของพยาบาลต่อ

ลกัษณะของโรงพยาบาลและหน่วยงาน

นั้นท่ีมีผลต่อการตดัสินใจวา่จะยงัคง 
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แนวคําถามในการสนทนากลุ่ม 

 

ลาํดับที่ หัวเร่ือง คําตอบ สังเกต

ปฏิกริิยา 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

 ปฏิบติังานต่อไปหรือลาออก 

ประกอบดว้ย 

      

 1.1 วฒันธรรมและค่านิยม (Culture 

and Values) หมายถึง  การรับรู้ของ

พยาบาลวชิาชีพต่อค่านิยมร่วมของ

โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา และ

ความเช่ือของหน่วยงานท่ีมีผลต่อการ

ควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรใน

หน่วยงาน 

      

 1.2 การจัดการและการคงอยู่ในงาน 

(Management and Retention) 

หมายถึง  การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ

ถึงกระบวนการในการบริหารจดัการท่ี

ส่งผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาล

วชิาชีพ ประกอบดว้ย การสร้าง

เป้าหมายในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน  

การเตรียมทรัพยากรดา้นบุคคล และ

การเตรียมความพร้อมต่อการแกไ้ข

สถานการณ์ท่ีอาจส่งผลต่อการจดัการ

และการคงอยูใ่นงาน 

      

 แนวคําตอบ       

 1.3 ความมัน่คงในงาน (Job Security)  

หมายถึงการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ

ต่อความมัน่คงขององคก์าร  และ

กระบวนการเก่ียวกบัความมัน่คงใน

งาน  ประกอบดว้ยการลดขนาดของ

องคก์าร  การเลิกจา้ง  การยบุหน่วยงาน  
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แนวคําถามในการสนทนากลุ่ม 

 

ลาํดับที่ หัวเร่ือง คําตอบ สังเกต

ปฏิกริิยา 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

 การปรับโครงสร้างองคก์าร ซ่ึงมี

ผลกระทบต่อการคงอยูใ่นงานของ

บุคลากร 

      

 2. แบบแผนของงานและลกัษณะของ

งาน (Job Design/Work) หมายถึง  

การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพในงานท่ี

ปฏิบติั  โดยทราบถึงลกัษณะเด่นของ

งานท่ีปฏิบติั  ความแตกต่างของงาน  

ขอ้จาํกดัและความเส่ียงท่ีอาจเกิดจาก

งานท่ีปฏิบติัได ้ แต่บุคลากรยงัมีความ

เตม็ใจในการปฏิบติังาน 

      

 แนวคําตอบ       

 2.1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบั

งาน (Job/Person  Match)  หมายถึง  

การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพต่อการ

ปฏิบติังาน ท่ีมีความเหมาะสมกบั

บุคลากรแต่ละคน โดยผา่น

กระบวนการคดัเลือกตามความสามารถ  

ความถนดั  และความพึงพอใจ  

ตลอดจนมีเคร่ืองมือและเทคโนโลยท่ีี

ทนัสมยั  เพื่ออาํนวยความสะดวกใน

การปฏิบติังาน  และมีความปลอดภยั

จากการทาํงานทั้งดา้นกายภาพ และ

ส่ิงแวดลอ้ม  

      

 2.2 การยดืหยุ่นของเวลา (Time  

Flexibility)  หมายถึง การรับรู้ของ

พยาบาลวชิาชีพต่อความยดืหยุน่ของ 
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แนวคําถามในการสนทนากลุ่ม 

 

ลาํดับที่ หัวเร่ือง คําตอบ สังเกต

ปฏิกริิยา 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

 เวลาในการปฏิบติังานกบัการดาํรงชีวิต  

ทาํใหส้ามารถบริหารจดัการเวลากบัการ

ใชชี้วติประจาํวนัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

      

 2.3 ความสมดุลระหว่างชีวติกบังาน 

(Work/life balancing)  หมายถึง  การ

รับรู้ของพยาบาลวชิาชีพต่อการสร้าง

ความสมดุลในการปฏิบติังานกบัความ

รับผดิชอบของชีวิต  ประกอบดว้ยการ

ดูแลครอบครัว  บุตร  และการดูแล

สุขภาพ   

      

 แนวคําตอบ       

 3. โอกาสความก้าวหน้าของอาชีพ 

(Career  Opportunities)  หมายถึง  การ

รับรู้ของพยาบาลวชิาชีพต่อการพฒันา

ความกา้วหนา้ในอาชีพ  การพบโอกาส

ในการเติบโตในงาน  และผูท่ี้มีโอกาส

พฒันาดา้นทกัษะ 

      

 3.1 การอบรม การพฒันา และการมีพี่

เลีย้ง (Training/Development and 

Mentoring) หมายถึงการรับรู้ของ

พยาบาลวชิาชีพ  ต่อการไดมี้โอกาส

ศึกษาเพิ่มเติมการฝึกอบรม  การพฒันา

ความสามารถ  และสร้างความมีคุณค่า

แก่บุคลากร โดยผา่นกระบวนการ

ปฐมนิเทศ และการมีพ่ีเล้ียง 
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แนวคําถามในการสนทนากลุ่ม 

 

ลาํดับที่ หัวเร่ือง คําตอบ สังเกต

ปฏิกริิยา 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

 3.2 การวางแผนอาชีพและความก้าวหน้า

ในงาน (Career Planning/Advancement)  

หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพต่อ

การวางแผนพฒันาดา้นอาชีพเพื่อใหเ้กิด

ความกา้วหนา้ในงาน  ประกอบดว้ย

โปรแกรมการมีพี่เล้ียง การใหร้างวลั  

ความมัน่คง และโอกาสในการพฒันาอ่ืน 

ๆ ต่อไป   

      

 แนวคําตอบ       

 4. รางวลั  (Rewards)  หมายถึง  การ

รับรู้ของพยาบาลวชิาชีพต่อผลตอบแทน

ท่ีไดรั้บจากการทาํงาน  โดยจะอยูใ่นรูป

ของการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเกิดจากการ

แข่งขนั  การจ่ายค่าตอบแทนจากการ

ปฏิบติังาน  และผลประโยชน์อ่ืน   

      

 4.1 การให้รางวลัสําหรับการแข่งขัน และ

ผลประโยชน์(Competitive Pay and 

Benefits)  หมายถึง  การรับรู้ของ

พยาบาลวชิาชีพต่อการไดรั้บ

ผลตอบแทน หรือไดรั้บผลประโยชน์ซ่ึง

ไดม้าจากความสามารถ  และ

ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

ประกอบดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น

เงินเดือน  การปรับเล่ือนตาํแหน่งเป็น

ผูบ้ริหาร และการไดรั้บรางวลั ยกยอ่ง

เชิดชูจากองคก์าร      
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แนวคําถามในการสนทนากลุ่ม 

 

ลาํดับที่ หัวเร่ือง คําตอบ สังเกต

ปฏิกริิยา 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

 4.2 การปฏิบัติงาน และค่าชดเชย  

(Performance and Compensation)  

หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพต่อ

การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบั

ปริมาณงาน  ความยากง่ายของงาน  และ

ความเส่ียงในการปฏิบติังานหรือไดรั้บ

ค่าตอบแทนพิเศษอ่ืน ๆ จากการ 

      

 แนวคําตอบ       

 4.3 การให้การยอมรับ  (Recognition)  

หมายถึงการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพต่อ

การไดรั้บการยอมรับจากองคก์าร  

เน่ืองมาจากความรู้ ความสามารถในการ

ปฏิบติังาน  อาทิ ป้ายเชิดชูเกียรติ ใบ

ประกาศนียบตัร และการยกยอ่งชมเชย

ภายในองคก์าร 

      

 5. สัมพนัธภาพระหว่างผู้ปฏิบัติงาน  

(Employee  Relationships)  หมายถึง  

การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพถึง

สัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งผูร่้วมงานดว้ยกนั  

โดยองคก์ารตอ้งสร้างความเท่าเทียมไม่

เลือกปฏิบติั  มีการควบคุมดูแลสนบัสนุน

ใหมี้การจดัการ และมีสัมพนัธภาพ

ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน  ซ่ึงเป็น

ปัจจยัพื้นฐานท่ีผูป้ฏิบติังานนั้นจะตอ้งมี

ในองคก์าร 
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แนวคําถามในการสนทนากลุ่ม 

 

ลาํดับที่ หัวเร่ือง คําตอบ สังเกต

ปฏิกริิยา 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

 5.1 มีความเป็นธรรม และการไม่เลอืก

ปฏิบัต ิ (Fair/Non-Discrimination)  

หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพต่อ

การปฏิบติัจากองคก์ารและผูร่้วมงาน

อยา่งเท่าเทียม  ในเร่ืองการปฏิบติังาน  

สวสัดิการ  ผลตอบแทน  โดยไม่คาํนึงถึง

เพศ  อาย ุ ตาํแหน่ง  และลกัษณะอ่ืน ๆ   

      

 แนวคําตอบ       

 5.2  มีการนิเทศงานและการสนับสนุน

ด้านการจัดการในงาน  

(Supervisory/Management  Support) 

หมายถึง  การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพต่อ

การปฏิบติัตามกฎระเบียบ การสนบัสนุน

ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ และการมอบหมาย

งาน  อยา่งเป็นธรรม   

      

 5.3 มีสัมพนัธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน   

(Co-Worker Relations)  หมายถึง การ

รับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ  ต่อการยอมรับ

และการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน  

รวมถึงการไดรั้บการดูแลจาก

ผูบ้งัคบับญัชาโดยไม่เลือกปฏิบติั   

      

 แนวคําถามเร่ืองการคงอยู่ในงาน เจาะ

ประเด็นหัวข้อทีไ่ด้คะแนนระดับปาน

กลาง 
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แนวคําถามในการสนทนากลุ่ม 

 

ลาํดับที่ หัวเร่ือง คําตอบ สังเกต

ปฏิกริิยา 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

 1. ท่านมีความคิดเห็นต่อการจดัทรัพยากร

บุคคลในการทาํงานวา่มีความเหมาะสม

หรือไม่อยา่งไรและส่ิงน้ีมีผลต่อการคงอยู่

ในงานของท่านหรือไม่ 

      

 2. ท่านมีความคิดเห็นต่อการจดัทรัพยากร

เพื่อเอ้ืออาํนวยความสะดวกในการทาํงาน

วา่มีความเพียงพอหรือไม่อยา่งไร และส่ิง

น้ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของท่าน

หรือไม่ 

      

 แนวคําตอบ       

 การจัดการและการคงอยู่ในงาน 

(Management and Retention) หมายถึง  

การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพถึง

กระบวนการในการบริหารจดัการท่ีส่งผล

ต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ 

ประกอบดว้ย การสร้างเป้าหมายในการ

ปฏิบติังานท่ีชดัเจน  การเตรียมทรัพยากร

ดา้นบุคคล และการเตรียมความพร้อมต่อ

การแกไ้ขสถานการณ์ท่ีอาจส่งผลต่อการ

จดัการและการคงอยูใ่นงาน 

      

 แนวคําถามเร่ืองการคงอยู่ในงาน เจาะ

ประเด็นหัวข้อทีไ่ด้คะแนนระดับปาน

กลาง 

      

 3. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรต่อการจดั

บุคลากรทดแทนในกรณีท่ีหน่วยงานขาด

บุคลากรในการปฏิบติังาน และส่ิงน้ีมีผล

ต่อการคงอยูใ่นงานของท่านหรือไม่   
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แนวคําถามในการสนทนากลุ่ม 

 

ลาํดับที่ หัวเร่ือง คําตอบ สังเกต

ปฏิกริิยา 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

 แนวคําตอบ       

 การยดืหยุ่นของเวลา (Time  Flexibility)  

หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพต่อ

ความยดืหยุน่ของเวลาในการปฏิบติังาน

กบัการดาํรงชีวติ  ทาํใหส้ามารถบริหาร

จดัการเวลากบัการใชชี้วติประจาํวนัได้

อยา่งเหมาะสม 

      

 แนวคําถามเร่ืองการคงอยู่ในงาน เจาะ

ประเด็นหัวข้อทีไ่ด้คะแนนระดับปาน

กลาง 

      

 4. ท่านคิดอยา่งไรต่อเงินเดือนท่ีไดรั้บเม่ือ

เปรียบเทียบกบัความรู้ ความสามารถ และ

ประสบการณ์ของท่าน และส่ิงน้ีมีผลต่อ

การคงอยูใ่นงานของท่านหรือไม่                                                                                                                                   

      

 5. ท่านคิดอยา่งไรต่อค่าตอบแทนตาม

ความชาํนาญเฉพาะทางท่ีไดรั้บ เช่น เงิน 

พตส. (เงินเพิ่มสาํหรับตาํแหน่งท่ีมีเหตุ

พิเศษของผูป้ฏิบติังานดา้นการ

สาธารณสุข) และส่ิงน้ีมีผลต่อการคงอยู่

ในงานของท่านหรือไม่ 

      

 6. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรต่อการ

พิจารณาการข้ึนเงินเดือนของหน่วยงาน

และส่ิงน้ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของ

ท่านหรือไม่   

      

 แนวคําตอบ       
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แนวคําถามในการสนทนากลุ่ม 

 

ลาํดับที่ หัวเร่ือง คําตอบ สังเกต

ปฏิกริิยา 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

 การให้รางวลัสําหรับการแข่งขัน และ

ผลประโยชน์ทีเ่ทยีบเคียงกบัผู้อืน่ได้

(Competitive Pay and Benefits)  

หมายถึง  การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพต่อ

การไดรั้บผลตอบแทน หรือไดรั้บ

ผลประโยชน์ซ่ึงไดม้าจากความสามารถ  

และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

ประกอบดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น

เงินเดือน  การปรับเล่ือนตาํแหน่งเป็น

ผูบ้ริหาร และการไดรั้บรางวลั ยกยอ่งเชิด

ชูจากองคก์าร      

      

 แนวคําถามเร่ืองการคงอยู่ในงาน เจาะ

ประเด็นหัวข้อทีไ่ด้คะแนนระดับปาน

กลาง 

      

 7. ท่านคิดวา่ค่าตอบแทนอ่ืนท่ี

นอกเหนือจากเงินเดือนท่ีไดรั้บมีความ

เหมาะสมหรือไม่อยา่งไร และส่ิงน้ีมีผล

ต่อการคงอยูใ่นงานของท่านหรือไม่ 

      

 8. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไร ต่อ

ค่าชดเชยเม่ือเกิดอุบติัเหตุจากการ

ปฏิบติังาน และส่ิงน้ีมีผลต่อการคงอยูใ่น

งานของท่านหรือไม่ 
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แนวคําถามในการสนทนากลุ่ม 

 

ลาํดับที่ หัวเร่ือง คําตอบ สังเกต

ปฏิกริิยา 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

 แนวคําตอบ       

 การปฏิบัติงาน และค่าชดเชย  

(Performance and Compensation)  

หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพต่อ

การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบั

ปริมาณงาน  ความยากง่ายของงาน  และ

ความเส่ียงในการปฏิบติังานหรือไดรั้บ

ค่าตอบแทนพิเศษอ่ืน ๆ จากการ    

      

 แนวคําถามเร่ืองการคงอยู่ในงาน เจาะ

ประเด็นหัวข้อทีไ่ด้คะแนนระดับปาน

กลาง 

      

 9. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรต่อความ

เหมาะสมและเป็นธรรม ในเร่ืองขอบเขต

การปฏิบติังานของแต่ละวชิาชีพ และส่ิงน้ี

มีผลต่อการคงอยูใ่นงานของท่านหรือไม่ 

      

 10. ท่านคิดอยา่งไรต่อเร่ืองการสนบัสนุน

วชิาชีพต่างๆในโรงพยาบาลอยา่งเท่า

เทียมกนั และส่ิงน้ีมีผลต่อการคงอยูใ่น

งานของท่านหรือไม่ 

      

 11. ท่านคิดวา่ตวัท่านเองมีโอกาสใน

ความกา้วหนา้อยา่งเท่าเทียมกบัวชิาชีพ

อ่ืนหรือไม่ อยา่งไรและส่ิงน้ีมีผลต่อการ

คงอยูใ่นงานของท่านหรือไม่ 
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แนวคําถามในการสนทนากลุ่ม 

 

ลาํดับที่ หัวเร่ือง คําตอบ สังเกต

ปฏิกริิยา 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

 แนวคําตอบ       

 มีความเป็นธรรม และการไม่เลอืกปฏิบัติ  

(Fair/Non-Discrimination)  หมายถึง 

การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพต่อการ

ปฏิบติัจากองคก์ารและผูร่้วมงานอยา่งเท่า

เทียม  ในเร่ืองการปฏิบติังาน  สวสัดิการ  

ผลตอบแทน  โดยไม่คาํนึงถึงเพศ  อาย ุ 

ตาํแหน่ง  และลกัษณะอ่ืน ๆ   

      

 แนวคาํถามเร่ืองการคงอยูใ่นงาน เจาะ

ประเด็นหวัขอ้ท่ีไดค้ะแนนระดบัปาน

กลาง 

12. ท่านคิดอยา่งไรต่อเร่ืองความสมดุล

ระหวา่งการทาํงานกบัชีวติครอบครัว 

และส่ิงน้ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของ

ท่านหรือไม่ 

แนวคาํตอบ 

      

 มีการนิเทศงานและการสนับสนุนด้าน

การจัดการในงาน  

(Supervisory/Management  Support) 

หมายถึง  การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพต่อ

การปฏิบติัตามกฎระเบียบ การสนบัสนุน

ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ และการมอบหมาย

งาน  อยา่งเป็นธรรม   
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ภาคผนวก จ  

แนวคาํถามในการสนทนากลุ่มหลงัทาํ Cross  tabulation 
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แนวคําถามในการสนทนากลุ่มหลงัทาํ Cross  tabulation 

แนวคําถามเดิม แนวคําถามใหม่ 

1. ท่านมีความคิดเห็นต่อการจดัทรัพยากรบุคคลใน

การทาํงานวา่มีความเหมาะสมหรือไม่อยา่งไรและ

ส่ิงน้ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของท่านหรือไม่ 

 2. ท่านมีความคิดเห็นต่อการจดัทรัพยากรเพื่อ

เอ้ืออาํนวยความสะดวกในการทาํงานวา่มีความ

เพียงพอหรือไม่อยา่งไร และส่ิงน้ีมีผลต่อการคงอยู่

ในงานของท่านหรือไม่ 

3. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรต่อการจดับุคลากร

ทดแทนในกรณีท่ีหน่วยงานขาดบุคลากรในการ

ปฏิบติังาน และส่ิงน้ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของ

ท่านหรือไม่   

 4. ท่านคิดอยา่งไรต่อเงินเดือนท่ีไดรั้บเม่ือ

เปรียบเทียบกบัความรู้ ความสามารถ และ

ประสบการณ์ของท่าน และส่ิงน้ีมีผลต่อการคงอยู่

ในงานของท่านหรือไม่                                                                                                              

5. ท่านคิดอยา่งไรต่อค่าตอบแทนตามความชาํนาญ

เฉพาะทางท่ีไดรั้บ เช่น เงิน พตส. (เงินเพิ่มสาํหรับ

ตาํแหน่งท่ีมีเหตุพิเศษของผูป้ฏิบติังานดา้นการ

สาธารณสุข) และส่ิงน้ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของ

ท่านหรือไม่ 

 6. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรต่อการพิจารณาการ

ข้ึนเงินเดือนของหน่วยงานและส่ิงน้ีมีผลต่อการคง

อยูใ่นงานของท่านหรือไม่   

  7. ท่านคิดวา่ค่าตอบแทนอ่ืนท่ีนอกเหนือจาก

เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมหรือไม่อยา่งไร 

และส่ิงน้ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของท่านหรือไม่ 

1.ท่านมีความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการทาํงานใน

ปัจจุบนัอยา่งไรบา้ง 

2. ท่านมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความตั้งใจท่ีจะ

ปฏิบติังานในปัจจุบนัน้ีอยา่งไร(ต่อ) 

3. ท่านมีความคิดเห็นในเร่ืองคุณลกัษณะของงาน 

วา่มีผลต่อความคิดคงอยูใ่นงานอยา่งไร  

4. ท่านมีความคิดเห็นในเร่ืองการออกแบบงาน วา่มี

ผลต่อความคิดคงอยูใ่นงานอยา่งไร 

5. ท่านมีความคิดเห็นในเร่ืองโอกาสความกา้วหนา้

ของอาชีพ วา่มีผลต่อความคิดคงอยูใ่นงานอยา่งไร 

(ต่อ) 

6. ท่านมีความคิดเห็นในเร่ืองรางวลัวา่มีผลต่อ

ความคิดคงอยูใ่นงานอยา่งไร 

7. ท่านมีความคิดเห็นในเร่ืองสัมพนัธภาพระหวา่ง

ผูป้ฏิบติังาน วา่มีผลต่อความคิดคงอยูใ่นงาน

อยา่งไร  
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แนวคําถามในการสนทนากลุ่มหลงัทาํ Cross  tabulation (ต่อ) 

แนวคําถามเดิม แนวคําถามใหม่ 

8. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไร ต่อค่าชดเชยเม่ือเกิด

อุบติัเหตุจากการปฏิบติังาน และส่ิงน้ีมีผลต่อการคง

อยูใ่นงานของท่านหรือไม 

9. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรต่อความเหมาะสมและ

เป็นธรรม ในเร่ืองขอบเขตการปฏิบติังานของแต่ละ

วชิาชีพ และส่ิงน้ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของท่าน

หรือไม่ 

10. ท่านคิดอยา่งไรต่อเร่ืองการสนบัสนุนวชิาชีพ

ต่างๆในโรงพยาบาลอยา่งเท่าเทียมกนั และส่ิงน้ีมีผล

ต่อการคงอยูใ่นงานของท่านหรือไม่ 

 11. ท่านคิดวา่ตวัท่านเองมีโอกาสในความกา้วหนา้

อยา่งเท่าเทียมกบัวชิาชีพอ่ืนหรือไม่ อยา่งไรและส่ิงน้ี

มีผลต่อการคงอยูใ่นงานของท่านหรือไม่ 

12. ท่านคิดอยา่งไรต่อเร่ืองความสมดุลระหวา่งการ

ทาํงานกบัชีวติครอบครัว และส่ิงน้ีมีผลต่อการคงอยู่

ในงานของท่านหรือไม่ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



161 

 

 

ภาคผนวก ฉ 

ขอ้มูลการสนทนากลุ่ม 
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ตารางการสรุปการสนทนา 

ประเด็นการสนทนา ข้อมูลทีไ่ด้จากการถอดเทปและการจดบันทกึ ประเด็นสําคัญ 

1.ท่านมีความคิดเห็น

เก่ียวกบัสภาพการทาํงาน

ในปัจจุบนัอยา่งไรบา้ง 

Y03 “การมอบหมายงาน ภาระงาน สามารถทาํได ้แต่ส่ิงแวดลอ้มอยากใหมี้การปรับปรุง เพราะอากาศ

ร้อน  

ส่งซ่อมแอร์เป็นเดือนก็ไม่เสร็จ ตอ้งแกปั้ญหาเอง” 

Y08 “สภาพแวดลอ้มค่อนขา้งแออดั เตียงก็จะลน้ออกมาภายนอกวอร์ด ภาระงานค่อนขา้งหนกั แต่พวก

เราก็ช่วย ๆ กนัภายในทีมงาน” 

Y05 “คนไขค้่อนขา้งจะเยอะ เวลา admit บางทีก็มีเปลนอนดว้ย อตัรากาํลงัเจา้หนา้ท่ีก็ไม่เพียงพอกบั

คนไข ้เราตอ้งทาํงานหลายอยา่งครอบคลุมงานของคนอ่ืนไปดว้ย บางทีทาํงานของตวัเองก็ไม่เสร็จ” 

Y01 “รู้สึกเครียดมาก เพราะคนไขมี้ปัญหาแลว้ถูกมองวา่เราเป็นสาเหตุ เพราะตี 1 รับใหม่ 2 ราย ป้ัม

คนไขอี้ก 2 ราย” 

1. สภาพแวดลอ้มในการ

ปฏิบติังานไม่เหมาะสม 

2. มีภาระงานมาก 

3. อตัรากาํลงัของพยาบาลไม่

เหมาะสมกบัผูป่้วย 

4. มีความรู้สึกเครียดจากสภาพงาน 

 

1.ท่านมีความคิดเห็น

เก่ียวกบัสภาพการทาํงาน

ในปัจจุบนัอยา่งไรบา้ง 

(ต่อ) 

Y07 “งานหนกัจริง แต่เราอยูก่นัแบบพีแ่บบนอ้ง มีความเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ ่ก็โอเคอยูไ่ดท้าํใหมี้ความสุข” 

Y08 “ภาระงานค่อนขา้งหนกั แต่พวกเราก็ช่วย ๆ กนัภายในทีมงาน ” 

Y04 “สภาพในการทาํงานค่อนขา้งสบาย แต่งานเยอะ หมอก็ 

เยอะ ทุกอยา่งจะดูรีบไปหมด แต่วา่ทาํงานจนรู้สึกอยูต่วัแลว้ก็ 

แฮป็ป้ีดีอยู ่ส่วนตวัก็คิดวา่โอเค” 

Y02 “เพื่อนร่วมงานดี ทีมดี ก็ยกเวน้บางคน แต่เราก็ทาํงานไดมี้ความสุขดี” 

1. มีภาระงานมาก 

2. มีภาระงานมากแต่รับได ้

3. มีเพื่อนร่วมงานดี 
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ตารางการสรุปการสนทนา 

 

ประเด็นการสนทนา ข้อมูลทีไ่ด้จากการถอดเทปและการจดบันทกึ ประเด็นสําคัญ 

2. ท่านมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความตั้งใจท่ี

จะปฏิบติังานในปัจจุบนัน้ีอยา่งไร 

Y05 “เพราะความมัน่คงในอาชีพ ก็คือจะมีบาํเหน็จบาํนาญให ้

แต่ก็รักในวชิาชีพ” 

Y04 “เพราะความมัน่คง และใหพ้อ่แม่ใชสิ้ทธิในการรักษา 

จริง ๆ แลว้อยากเปล่ียนสายงานแต่เหตุผลหลกัคือตอ้งการ

ความมัน่คง การเบิกได”้ 

Y04 “ตอนน้ียงัไม่ไปไหน เพราะวา่ยงัตอ้งการอยูใ่นระบบ

ราชการ” 

Y03 “เราเป็นขา้ราชการไปไหนไม่ไดก้็ตอ้งยอมรับ” 

Y06 “มีความรู้สึกลึก ๆ วา่รักในวชิาชีพน้ี ไม่วา่จะเกิดอะไรก็

ยงัจะทาํงานน้ีไปเร่ือย ๆ ” 

Y07 “ตอ้งการความมัน่คงในอาชีพ แลว้ก็เป็นความชอบ

ส่วนตวั เพราะตั้งแต่เรียนมาก็ตั้งใจวา่จะอยูว่อร์ดน้ี ชอบพดูคุย

กบัญาติ เจอคนเยอะแยะ” 

1. มีความมัน่คงในอาชีพและรักวชิาชีพ 

2. ยงัทาํงานต่อไปเพราะตอ้งการอยูใ่นระบบราชการ  

3. ยงัทาํงานต่อไปเพราะรักในวชิาชีพ 

4. ตอ้งการความมัน่คงในอาชีพ 
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ตารางการสรุปการสนทนา 

ประเด็นการสนทนา ข้อมูลทีไ่ด้จากการถอดเทปและการจดบันทกึ ประเด็นสําคัญ 

2. ท่านมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความตั้งใจท่ี

จะปฏิบติังานในปัจจุบนัน้ีอยา่งไร(ต่อ) 

Y03 “ถา้มีโอกาสก็อยากยา้ยแผนก แต่ไม่มีความคิดท่ีจะยา้ย

ออกจากโรงพยาบาลเพราะบา้นอยูท่ี่น่ี ตอนน้ีก็ทาํงานมานาน

แลว้ก็ไม่อยากไปปรับตวัใหม่ ” 

Y04 “มองเป็นกลาง ๆ วา่ชอบหรือไม่ชอบก็ได ้แต่ก็สามารถ

ทาํงานต่อไปได ้แต่ก็ไม่ไดรั้กจนขนาดวา่จะอยูจ่นเกษียนนะ 

แต่ก็ไม่ใช่วา่ไม่ชอบจนอยูไ่ม่ไดเ้ลย แต่ถา้ถามวา่ชอบไหมก็

ไม่ไดช้อบ แต่ก็ตั้งใจทาํงานทาํใหค้นไขอ้ยา่งดีน่ีหล่ะ แลว้ก็

อยูต่่อไปไดน้ะ แต่ไม่ไดคิ้ดเหมือนคนโบราณท่ีบอกวา่รักใน

วชิาชีพมาก หรือเหมือนเด็กท่ีทนอะไรไม่ไดแ้ลว้ก็เปล่ียนงาน

ง่าย ๆ ” 

Y05 “ ตอนน้ีจาํเป็นตอ้งทาํงาน เพราะยงัไม่มีปัจจยัอะไรมา

กระตุน้ แต่ถา้ต่อไปมีอะไรท่ีดีกวา่ก็ไม่แน่” 

Y04 “ถา้สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนไม่กระทบกบัเราโดยตรงก็อยูไ่ด ้

แต่ถา้กระทบโดยตรงท่ีมีผลกบัเรา เราก็อาจจะออกก็ได”้ 

Y03 “ถา้ผลกระทบไม่รุนแรง ไม่ก่ีเดือนก็แกปั้ญหาไดเ้ราก็อยู่

ต่อไป ” 

1.บา้นอยูท่ี่น่ีและไม่อยากปรับตวัใหม่ 

2.มีความคิดเป็นกลาง ๆ แต่มีความตั้งใจทาํงานดูแล

ผูป่้วยใหดี้ 

3.ไม่แน่ใจ 
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ตารางการสรุปการสนทนา 

ประเด็นการสนทนา ข้อมูลทีไ่ด้จากการถอดเทปและการจดบันทกึ ประเด็นสําคัญ 

3. ท่านมีความคิดเห็นในเร่ืองคุณลกัษณะ

ของงาน วา่มีผลต่อความคิดคงอยูใ่นงาน

อยา่งไร  

Y04 “นโยบายมนัค่อนขา้งจะเอนไปทางแพทย ์ และคนท่ีอยู่

ระดบัสูง ๆ ของโรงพยาบาลจะเป็นหมอซะเยอะ ” 

Y06 “พยาบาลเป็นกลุ่มใหญ่ท่ีสุดในโรงพยาบาล แต่กลุ่มท่ีสูง

ท่ีสุดไม่ไช่เรา ในหลาย ๆ เร่ืองทาํใหเ้ราไม่มีสิทธิไม่มีเสียง ” 

Y03 “รู้สึกวา่เขาไม่ค่อยสนบัสนุนเราเท่าไหร่นะ เป็นเพราะ

ขา้ราชการไปไหนไม่ไดอ้ยูแ่ลว้ ไม่เหมือนพวกลูกจา้งเวลามี

ค่าตอบแทนจะไดรั้บการดูแลก่อน เพราะตอ้งผกูมดัเขาเอาไว ้

กลวัลาออก” 

Y05 “เวลามีการใหค้ะแนนเพื่อประเมินกลุ่มท่ียงัไม่เป็น

ขา้ราชการกบักลุ่มท่ีเป็นแลว้ เขาจะมีวธีิการแยกใหค้ะแนน ซ่ึง

จะใหเ้หตุผลวา่ตอ้งใหค้ะแนนนอ้งค่อนขา้งสูงเพราะวา่เขายงั

ไม่เป็นขา้ราชการ เขายงัไม่มีความมัน่คง น่าจะดูเวลาทาํงาน

ดว้ยไม่ใช่คิดแต่เร่ืองความมัน่คงแลว้ใหค้ะแนนเยอะกวา่ทาํให้

คนทาํงานอยา่งเราเสียกาํลงัใจ” 

 

1.นโยบายและตาํแหน่งระดบัสูงเป็นของบุคลากร

แพทยโ์ดยส่วนใหญ่ 

2.รู้สึกไม่ไดรั้บการสนบัสนุน และไม่มีสิทธ์ิมีเสียง 

3.การพิจารณาเร่ืองค่าตอบแทนมีความแตกต่าง

ระหวา่งลูกจา้งกบัขา้ราชการ 
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ตารางการสรุปการสนทนา 

ประเด็นการสนทนา ข้อมูลทีไ่ด้จากการถอดเทปและการจดบันทกึ ประเด็นสําคัญ 

3. ท่านมีความคิดเห็นในเร่ืองคุณลกัษณะ

ของงาน วา่มีผลต่อความคิดคงอยูใ่นงาน

อยา่งไร (ต่อ) 

Y02 “การจดัสรรคนทาํงานไม่ค่อยเพียงพอเลย แต่ถา้เขาคิด

ตามภาระงานตามหลกัการของเขา เขาคิดวา่พอ แต่เขาไม่ไดม้า

อยูห่นา้งานกะเรา เขาไม่รู้วา่งานมนัเยอะขนาดไหน ” 

Y03 “เขาอาจมองวา่วชิาชีพเราถึงจะไดบ้รรจุเป็นขา้ราชการชา้ 

แต่สุดทา้ยก็ไดบ้รรจุเม่ือเทียบกบัวชิาชีพอ่ืน อาจทาํใหรู้้สึก

พอใจมากถึงแมจ้ะไดเ้ป็นแค่ลูกจา้งแต่สุดทา้ยก็ไดรั้บบรรจุ

เป็นขา้ราชการ” 

Y07 “ส่วนใหญ่ก็มองเร่ืองบรรจุกนั นอ้งเร่ิมจบใหม่มา พอ

ทาํงานซกัสองสามปีก็ไดบ้รรจุ เขาก็เลยมีกาํลงัใจเป็นเหมือน

แรงดึงดูดใหเ้ขาอยูต่่อไดใ้นหน่วยงาน” 

Y03 “ความมัน่คงเป็นส่วนหลกัเลยหล่ะ ถา้เกิดวา่อยูแ่ลว้ไม่ได้

บรรจุเขาก็คงไม่อยูก่นั เพราะความมัน่คงท่ีทาํใหเ้ขาอยูก่นั 

เพราะเขาหวงัวา่จะมีความมัน่คงเวน้แต่คนท่ีอยากไดเ้งินเยอะ

เขาก็จะไปเอกชนเพราะค่าตอบแทนมนัสูง เพราะบาํเหน็จ 

บาํนาญมนัเป็นเร่ืองของอนาคต เอาปัจจุบนัก่อน” 

 

1.การจดัอตัรากาํลงัยงัไมเ่หมาะสมกบังาน 

2.การบรรจุตาํแหน่งขา้ราชการทาํใหมี้กาํลงัใจในการ

ทาํงานต่อ 

3.มีความมัน่คงในเร่ืองงานเม่ือไดรั้บการบรรจุ 
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ตารางการสรุปการสนทนา 

ประเด็นการสนทนา ข้อมูลทีไ่ด้จากการถอดเทปและการจดบันทกึ ประเด็นสําคัญ 

4. ท่านมีความคิดเห็นในเร่ืองการออกแบบ

งาน วา่มีผลต่อความคิดคงอยูใ่นงานอยา่งไร  

Y01 “เคยบอกเราวา่จะมีเจา้หนา้ท่ีหอ้งแล็ปจะมาเจาะเลือดแต่

ทุกวนัน้ีก็ยงัคงไม่มี สุดทา้ยทุกอยา่งก็เรา เราทาํเองทั้งหมด บาง

ทีคนไขก้ลบับา้นไม่ได ้ญาติไม่มีค่ารถก็ตอ้งเป็นเราประสาน 

เราทาํเกินหนา้ท่ีเยอะเกิน” 

Y04 “ดว้ยความท่ีเป็นโรงพยาบาลใหญ่ อุปกรณ์เคร่ืองมือ

เคร่ืองใชก้็ค่อนขา้งทนัสมยั มีสนบัสนุนเยอะ” 

 Y08 “หน่วยงานมีการจดัอบรมใหบุ้คลากรไปดูการใชอุ้ปกรณ์

และเคร่ืองมืออยูต่ลอด” 

Y03 “ก็ตอ้งพยายามปรับเปล่ียนเอง บางคร้ังก็ขอไม่ไดเ้พราะ

ขอหยดุพร้อมกนั” 

Y02 “ทาํงานวนัท่ี 1- 30 ไดห้ยดุงานวนัท่ี 31 ไม่ไดต่้อเวรเยอะ

นะ อยูว่นัละเวร เลยไม่เคยไดห้ยดุ” 

Y04 “เวรมนัแน่นจริงแต่มนัสามารถเปล่ียนได ้ในเวลากลางวนั

เราไม่สะดวกแต่เราสามารถปรับเปล่ียนรูปแบบตามใจฉนัได ้

เพียงแต่มนัอาจจะยากบา้งแต่มนัก็ยงัพอจะจดัสรรได”้ 

 

1.การกาํหนดขอบเขตงาน และบทบาทหนา้ท่ีใน

การปฏิบติังานยงัไม่เหมาะสม 

2.องคก์ารมีการจดัหาวสัดุอุปกรณ์ และมีการจดั

อบรมบุคลากร เพื่อใหส้ามารถใชเ้ทคโนโลยท่ีี

ทนัสมยัในการปฏิบติังาน 

3.การจดัตารางการปฏิบติังานยงัขาดความเหมาะสม 

4.หน่วยงานเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานมีส่วนร่วม

ในการบริหารจดัการตารางเวลาในการปฏิบติังาน 
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ตารางการสรุปการสนทนา 

ประเด็นการสนทนา ข้อมูลทีไ่ด้จากการถอดเทปและการจดบันทกึ ประเด็นสําคัญ 

4. ท่านมีความคิดเห็นในเร่ืองการ

ออกแบบงาน วา่มีผลต่อความคิดคง

อยูใ่นงานอยา่งไร(ต่อ)  

Y04 “การตรวจสุขภาพประจาํปีก็ดีอยู ่อาจเป็นเพราะเป็นระบบโรงพยาบาลเม่ือมี

ปัญหาก็จะส่งพบแพทยไ์ดเ้ร็ว แลว้การตรวจก็ละเอียดกวา่บริษทั พอ่แม่เราก็ได้

ดว้ย” 

Y06 “คิดวา่การดูแลดา้นสุขภาพของโรงพยาบาลเป็นส่ิงท่ีดีอยูแ่ลว้ และบุคลากรท่ีมี

ปัญหาดา้นสุขภาพเช่นกระดูกหลงัเส่ือมเขาก็ดูแล บางทีอาจยา้ยงานเพื่อไม่ใหมี้

ผลกระทบกบัเรา ดูแลเอาใจใส่ดา้นน้ีดี” 

1.มีการตรวจสุขภาพประจาํปี สาํหรับ

ผูป้ฏิบติังานและพอ่แม่ 

2.ไดรั้บการดูแลดา้นสุขภาพจาก

โรงพยาบาลเม่ือมีปัญหาสุขภาพ 

 

5. ท่านมีความคิดเห็นในเร่ืองโอกาส

ความกา้วหนา้ของอาชีพ วา่มีผลต่อ

ความคิดคงอยูใ่นงานอยา่งไร 

Y07 “หน่วยงานก็จะมีการส่งอบรมเฉพาะทาง สามเดือนส่ีเดือนแลว้ก็กลบัมาท่ี

หน่วยงาน แลว้ก็เอาความ รู้ท่ีไดม้าถ่ายทอดใหน้อ้งอีกรอบ แลว้เจา้หนา้ท่ีใน

หน่วยงานก็จะมีความรู้กนั” 

1.มีการส่งอบรมเฉพาะทาง 

 

 Y05 “มีการมอบหมายหนา้ท่ี ใหพ้ี่ดูแลนอ้งเร่ิมตั้งแต่นบัหน่ึงจนกระทัง่นอ้งสามารถ

ดูแลผูป่้วยแบบ Total care ได”้ 

2.มีระบบพี่ดูแลนอ้งสาํหรับเจา้หนา้ท่ี

ใหม่ 

 Y06 “เวลาจบใหม่จะมีพี่เล้ียงอยูด่ว้ยกนัใหค้วามรู้และใหก้าํลงัใจกนั เม่ือมีปัญหาจะ

สามารถปรึกษากนัได”้ 

3.ความกา้วหนา้ในงานตอ้งใหรุ่้นพี่

ก่อน 

 Y07 “แต่ความกา้วหนา้ไม่ค่อยมีเท่าไร ตอ้งทาํงานเป็น routine ไปก่อนมีแต่อบรม 

ส่วนเร่ืองการเรียนจะใหรุ่้นพี่ไปเรียนก่อน เราอยูร่ะดบัล่างไม่มีโอกาสเท่าไหร่ ตอ้ง

รอไปก่อน” 

4.เรียนแลว้ตอ้งกลบัมาทาํงานมาก

กวา่เดิม 
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ตารางการสรุปการสนทนา 

ประเด็นการสนทนา ข้อมูลทีไ่ด้จากการถอดเทปและการจดบันทกึ ประเด็นสําคัญ 

 Y02 “ถึงเรียนกลบัมาแลว้ก็ทาํงานเหมือนเดิม แถมทาํงานเยอะกวา่เดิมอีก” 

Y05 “ เขาจะกระตุน้ใหน้อ้งอยูเ่วรเร็วข้ึน เพื่อเป็นแรงจูงใจวา่มีโอที แต่นอ้งยงัทาํงาน

ไม่ได ้เป็นเพราะระบบเปล่ียนไปมา” 

Y03 “หวัหนา้จะเสียสละไปอบรมคนเดียว แลว้ก็จะบอกวา่กลวัไม่มีคนทาํงาน แต่น่าจะ

ใหค้นท่ีทาํงานไป”  

5.ใหน้อ้งใหม่อยูเ่วรทั้ง ๆ ท่ี

ตดัสินใจไม่ได ้

6. หวัหนา้จะไปอบรมคนเดียว 

5. ท่านมีความคิดเห็นในเร่ือง

โอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพ 

วา่มีผลต่อความคิดคงอยูใ่นงาน

อยา่งไร (ต่อ) 

Y05 “ก่อนเตรียมข้ึนตาํแหน่งตอ้งดูวา่ทาํงานมาแลว้ก่ีปี ข้ึนซี 7 ก่ีปี อายไุดก้็ไดข้ึ้น แต่

เด๋ียวน้ีใหน้อ้งข้ึนไดถ้า้พี่ไม่สมคัรใจ พี่ก็ไม่มีสิทธ์ิวา่อะไรถือวา่คุณสละสิทธ์แลว้” 

Y04 “คนท่ีอยากเป็นหวัหนา้โอเควา่เขาตอ้งการ แต่ถา้เป็นคนทาํงานก็ตอ้งอาวุโสใน

องคก์ร แต่มนัไม่มีอะไรจูงใจ เพราะไม่มีอะไรเพิ่มข้ึนแถมทาํงานหนกักวา่เดิม ดงันั้นคน

ท่ีอยากเป็นจริง ๆ เขาถึงรับได”้ 

Y03 “ข้ึนอยูก่บัความคาดหวงัของแต่ละคนวา่เขาจะไดเ้ป็น แต่เราเป็นพยาบาลซี 7 แลว้ก็

จะเป็นพยาบาลปฏิบติัการไปเร่ือย ๆ ” 

Y08 “ส่วนใหญ่พยาบาลจะตนัท่ีซี 7 ไม่เหมือนอาชีพอ่ืนท่ีเขาไดต้าํแหน่งเพิ่มข้ึนทั้งท่ีเขา

ยงัไม่ไดเ้ป็นผูบ้ริหารถา้เทียบกบัของเรามนันอ้ยมากกบัความกา้วหนา้ ” 

 

1.มีการกาํหนดการเขา้สู่ตาํแหน่ง

โดยรุ่นนอ้งสามารถข้ึนสู่ตาํแหน่ง

ไดถ้า้รุ่นพี่สละสิทธ์ิ 

2.โอกาสความกา้วหนา้ข้ึนอยูก่บั

ความคาดหวงัของแต่ละคน 

3.โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ

นอ้ยกวา่อาชีพอ่ืน 
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ตารางการสรุปการสนทนา 

ประเด็นการสนทนา ข้อมูลทีไ่ด้จากการถอดเทปและการจดบันทกึ ประเด็นสําคัญ 

6. ท่านมีความคิดเห็นในเร่ืองรางวลั วา่มีผล

ต่อความคิดคงอยูใ่นงานอยา่งไร  

Y03 “รางวลัพวกเกียรติบตัรอะไรพวกน้ีเราไม่เคยได ้ส่วนค่า 

พตส.มนัก็ไดเ้ท่า ๆ กนั ซ่ึงมนัก็ไม่เหมาะสม” 

Y04 “ถึงวา่มีเงินส่วนอ่ืนมาเพิ่มให ้มีเงินเสริมอยา่งอ่ืนมาช่วย 

แต่ถา้เทียบกบัภาระงานและความเส่ียงแลว้ ความเส่ียงกบัภาระ

งานมนัมากกวา่กนัเยอะ” 

Y03“เรามองวา่โอทีมนัเป็นเร่ืองของการเสียสละเวลา เพราะ

เป็นการเอาเวลาของเราไปหมด เพราะทาํงานจนเงินโอที

มากกวา่เงินเดือน ยิง่เวลาเสียภาษีแลว้เครียด เวลากลางคืนก็ตอ้ง

ต่ืนมาทาํงาน ไม่เหมือนท่ีอ่ืนท่ีเขาทาํงานเชา้เยน็กลบั เงิน

บางส่วนก็ไม่คิดค่าภาษี แต่ของเราเสียทุกบาท เพราะมนัเป็น

เร่ืองของการเสียสละไม่ใช่วา่เราอยากได”้ 

Y06 “บางคนจบปริญญาโทก็เห็นทาํงานเหมือนเดิมค่าตอบ 

แทนอะไรก็ไม่เห็นได ้ก็เลยไม่รู้วา่ท่ีส่งไปเรียนตอ้งการอะไร 

ใหเ้ขาข้ึนไปทาํงานบริหารหรือเปล่า หรือมีความรู้แค่ทาํงานใน

วอร์ดแค่นั้นก็พอ แลว้ก็ไม่ไดใ้หค้วามสาํคญัมากข้ึน ก็เห็นมา

ปฏิบติังานเหมือนเดิม เรียนเฉพาะทางมาก็ทาํงานเหมือนเดิม” 

1.ค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบัภาระงาน 

2.การทาํงานล่วงเวลาเป็นการเสียสละเวลา และค่า

ค่าตอบแทนไม่น่าพึงพอใจ 

3.เรียนจบปริญญาโทหรือเฉพาะทาง ทาํงานและ

ไดค้่าตอบแทนเหมือนเดิม ซํ้ ายงัตอ้งทาํงานมาก

ข้ึน 
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ตารางการสรุปการสนทนา 

ประเด็นการสนทนา ข้อมูลทีไ่ด้จากการถอดเทปและการจดบันทกึ ประเด็นสําคัญ 

6. ท่านมีความคิดเห็นในเร่ืองรางวลัวา่มีผล

ต่อความคิดคงอยูใ่นงานอยา่งไร (ต่อ) 

Y05 “ถึงจบ APN ก็ไม่แตกต่างทาํงานเหมือนเดิมทุกอยา่ง” 

Y04 “เขาตอ้งการใหจ้บ ป.โท ทุกวอร์ดมนัก็ดี แต่ผลตอบแทน

เท่าเดิม เขา้แท่งเหมือนเดิม ประเมินผลกบัเพื่อนเหมือนเดิม แต่

ตอ้งรับผดิชอบในความเป็น ป.โท ไม่สามารถจะเล่ือนไปท่ี

ไหนได ้แลว้พอเรียนกลบัมาตอ้งทาํงานให้อีก ผลตอบแทน

อะไรก็ไม่ได ้ 

Y05 “คนไปเรียนต่อตอ้งสละเวลา ใชเ้งินส่วนตวั แต่กลบัมา

ไม่ไดอ้ะไรเลย ก็ไม่รู้จะเรียนไปทาํไม” 

Y06 “เราใชเ้งินส่วนตวัไปเรียนเฉพาะทาง แต่ทาํงาน

เหมือนเดิม แถมมีภาระงานเพิ่มข้ึนเพราะมีคาํวา่เฉพาะทาง ตอ้ง

ดูแลคนไขแ้ทนหมอไดท้ั้งในเวลาและนอกเวลา ตอ้งสามารถ

ทาํหตัถการบางอยา่งแทนหมอได ้ซ่ึงถือเป็นภาระงาน แต่ถาม

เร่ืองเงินค่าตอบแทนไดอ้ะไรไหม บอกเลยไม่ได”้ 

Y06 “หน่วยงานไม่ไดจ้าํกดัเร่ืองความกา้วหนา้ อยากเรียนต่อก็

ใหแ้จง้ไว ้และมีการสาํรวจ แต่อาจไม่ไดไ้ป” 

 

1.เรียนต่อตอ้งเสียสละ ใชเ้งิน แต่ไม่ไดอ้ะไร 

2.เรียนเฉพาะทาง ทาํงานเหมือนเดิม แต่มีภาระ

งานเพิ่มค่าตอบแทนเท่าเดิม หรืออาจไม่ได ้ 

3.หน่วยงานใหเ้รียนต่อได ้
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ตารางการสรุปการสนทนา 

 

ประเด็นการสนทนา ข้อมูลทีไ่ด้จากการถอดเทปและการจดบันทกึ ประเด็นสําคัญ 

7. ท่านมีความคิดเห็นในเร่ืองสัมพนัธภาพ

ระหวา่งผูป้ฏิบติังาน วา่มีผลต่อความคิดคง

อยูใ่นงานอยา่งไร  

Y03 “รู้สึกวา่พยาบาลจะไดรั้บการยอมรับนอ้ย เม่ือเทียบกบั

วชิาชีพอ่ืน” 

Y04 “ความเท่าเทียมกนัน่าจะมีในระบบใหญ่ เพราะมีกลุ่มการ

พยาบาลคลุมอยู ่แต่วา่พยาบาลมีจาํนวนมากกวา่ อาจทาํใหดู้แล

ไม่ทัว่ถึง แต่ถา้มองในระบบใหญ่ก็น่าจะเท่าเทียมกนันัน่แหละ” 

Y05 “สวสัดิการอ่ืนอาจไม่เท่าเทียม เพราะวา่คนของเราอาจมี

เยอะ ทาํใหต้อ้งรอต่อคิวกนั” 

Y03 “หมอไปประชุมไม่ตอ้งทาํเร่ืองเบิกรถ แต่พยาบาลตอ้งทาํ

เร่ืองเบิกถึงจะไดร้ถไป” 

Y03 “ตารางการจดัเวรยงัไงก็ไม่สมดุล แต่วชิาชีพอ่ืนในเวลาเวร

เขาไปทาํธุระได ้แต่เราไม่ได ้แต่ถา้ดูตามลายลกัษณ์อกัษรดู

เหมือนเขาทาํงานเยอะ แต่จริงๆ ไม่เท่าไหร่” 

1.ไดรั้บการยอมรับนอ้ยกวา่วิชาชีพอ่ืน 

2.ความไม่เท่าเทียมกนัในเร่ืองสวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ี

นอกเหนือจากเงินตอบแทน 

3.ความไม่เท่าเทียมกนัในเร่ืองการทาํงาน 
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ตารางการสรุปการสนทนา 

 

ประเด็นการสนทนา ข้อมูลทีไ่ด้จากการถอดเทปและการจดบันทกึ ประเด็นสําคัญ 

7. ท่านมีความคิดเห็นในเร่ืองสัมพนัธภาพ

ระหวา่งผูป้ฏิบติังาน วา่มีผลต่อความคิดคง

อยูใ่นงานอยา่งไร (ต่อ) 

Y05 “พีจ่ะเสริมกาํลงัใจใหน้อ้ง สามารถมีแรงผลกัดนั 

และมีกาํลงัใจท่ีจะอยูต่่อได”้ 

 

1.พี่เป็นกาํลงัใจใหน้อ้ง 

 

 Y02 “สัมพนัธภาพมีผลมาก เพราะเราอยูค่นเดียวไม่ได”้ 

Y04 “วชิาชีพเดียวกนัจะมีความเห็นอกเห็นใจกนัมากกวา่

คนวชิาชีพอ่ืน” 

Y05 “ทุกวนัน้ีท่ียงัอยูเ่พราะมีความสุขจากสัมพนัธภาพใน

ท่ีทาํงาน ความรักในวชิาชีพมาทีหลงั” 

 

2.สัมพนัธภาพมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน  

3.ความเห็นอกเห็นใจในวชิาชีพเดียวกนัมี

มากกวา่วชิาชีพอ่ืน 

4.ความสุขจากสัมพนัธภาพในงาน 
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ภาคผนวก ช 

การคงอยูใ่นงาน และปัจจยัการคงอยูใ่นงาน จากแบบสัมภาษณ์การสนทนากลุ่ม 
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การคงอยู่ในงาน และปัจจัยการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวาย ในโรงพยาบาลศูนย์แห่ง

หน่ึง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จากแบบสัมภาษณ์การสนทนากลุ่ม 

4.1 การคงอยู่ในงาน  

  จากการสนทนากลุ่ม พยาบาลวชิาชีพมีความคิดเห็นแตกต่างกนั จาํแนกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

กลุ่มท่ีตั้งใจจะทาํงานต่อไป กลุ่มท่ีตั้งใจปานกลาง และกลุ่มท่ีไม่แน่ใจวา่จะทาํงานต่อไป โดยมีรายละเอียด

ดงัน้ี 

  4.1.1 กลุ่มท่ีตั้งใจจะทาํงานต่อไป  

จากการสนทนากลุ่ม พยาบาลกลุ่มน้ีมีความคิดเห็นวา่ยงัทาํงานต่อไป เพราะความมัน่คงใน 

อาชีพ มีความตอ้งการอยูใ่นระบบราชการ รักในวชิาชีพ มีขอ้มูลสนบัสนุนดงัตวัอยา่ง เช่น 

 “เพราะความมัน่คงในอาชีพ ก็คือจะมีบาํเหน็จบาํนาญให ้แต่ก็รักใน 

วชิาชีพ” (Y05) 

      “ตอ้งการความมัน่คงในอาชีพ แลว้ก็เป็นความชอบส่วนตวั” (Y07) 

“มีความรู้สึกลึก ๆ วา่รักในวชิาชีพน้ี ไม่วา่จะเกิดอะไรก็ยงัจะทาํงานน้ีไปเร่ือย ๆ ” (Y06) 

   “ตอ้งการความมัน่คงในอาชีพ แลว้ก็เป็นความชอบส่วนตวั เพราะตั้งแต่เรียนมาก็ตั้งใจวา่จะอยูว่อร์ด

น้ี ชอบพดูคุยกบัญาติ เจอคนเยอะแยะ” (Y07) 

4.1.2 กลุ่มท่ีตั้งใจปานกลาง 

จากการสนทนากลุ่ม พยาบาลกลุ่มน้ีมีความคิดเห็นวา่ยงัทาํงานต่อไปเพราะตอ้งอยูใ่นระบบ 

ราชการเพื่อตอ้งการสิทธ์ิประโยชน์ ความสะดวกในการดูแลครอบครัว และไม่อยากปรับตวัใหม่ มีขอ้มูล

สนบัสนุนดงัตวัอยา่ง เช่น 

  “เพราะความมัน่คง และใหพ้อ่แม่ใชสิ้ทธิในการรักษา จริง ๆ แลว้อยาก 

เปล่ียนสายงานแต่เหตุผลหลกัคือตอ้งการความมัน่คง การเบิกได”้ (Y04) 

  “ถา้มีโอกาสก็อยากยา้ยแผนก แต่ไม่มีความคิดท่ีจะยา้ยออกจากโรงพยาบาลเพราะบา้นอยูท่ี่น่ี 

ตอนน้ีก็ทาํงานมานานแลว้ก็ไม่อยากไปปรับตวัใหม่ ” (Y03) 

  4.1.3 กลุ่มท่ีไม่แน่ใจวา่จะทาํงานต่อไป 

  จากการสนทนากลุ่ม พยาบาลกลุ่มน้ีมีความคิดเห็นวา่ยงัทาํงานต่อไปเพราะมีความจาํเป็น

ในเร่ืองประโยชน์ท่ีไดรั้บจากท่ีทาํงาน และอยูก่บัภาวะจาํยอม แต่ถา้มีท่ีทาํงานท่ีเอ้ือประโยชน์ไดม้ากกวา่ก็

ยนิดีท่ีจะเปล่ียนงาน มีขอ้มูลสนบัสนุนดงัตวัอยา่ง เช่น 

    “ ตอนน้ีจาํเป็นตอ้งทาํงาน เพราะยงัไม่มีปัจจยัอะไรมากระตุน้ แต่ถา้ต่อไปมีอะไรท่ีดีกวา่ก็ไม่แน่” 

(Y05) 
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“ถา้สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนไม่กระทบกบัเราโดยตรงก็อยูไ่ด ้แต่ถา้กระทบโดยตรงท่ีมีผลกบัเรา เราก็

อาจจะออกก็ได”้ (Y04) 

“ถา้ผลกระทบไม่รุนแรง ไม่ก่ีเดือนก็แกปั้ญหาไดเ้ราก็อยูต่่อไป ” (Y03) 

 4.2 ปัจจัยการคงอยู่ในงาน  

  4.2.1 คุณลกัษณะของนายจา้ง 

            จากการสนทนากลุ่มจะพบวา่ พยาบาลมีความคิดเห็นต่อลกัษณะของงานทั้งเชิงบวก

และเชิงลบ แบ่งเป็น 2 ลกัษณะไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีมัน่คง และลกัษณะงานท่ีไม่จูงใจในการทาํงาน 

1) ลกัษณะของงานท่ีมัน่คง มีความคิดเห็นวา่ ลกัษณะงานมีความมัน่คง จากการบรรจุ 

ตาํแหน่งขา้ราชการ ทาํใหเ้กิดความรู้สึกมีความมัน่คงในการดาํเนินชีวติ และมีกาํลงัใจท่ีจะทาํงานต่อไป มี

ขอ้มูลสนบัสนุนดงัตวัอยา่ง เช่น 

“ความมัน่คงเป็นส่วนหลกัเลยหล่ะ ถา้เกิดวา่อยูแ่ลว้ไม่ไดบ้รรจุเขาก็คงไม่อยูก่นั เพราะความมัน่คง

ท่ีทาํใหเ้ขาอยูก่นั เพราะเขาหวงัวา่จะมีความมัน่คงเวน้แต่คนท่ีอยากไดเ้งินเยอะเขาก็จะไปเอกชนเพราะ

ค่าตอบแทนมนัสูง เพราะบาํเหน็จ บาํนาญมนัเป็นเร่ืองของอนาคต เอาปัจจุบนัก่อน” (Y03) 

 “ส่วนใหญ่ก็มองเร่ืองบรรจุกนั นอ้งเร่ิมจบใหม่มา พอทาํงานซกัสองสามปีก็ไดบ้รรจุ เขาก็เลยมี

กาํลงัใจเป็นเหมือนแรงดึงดูดใหเ้ขาอยูต่่อไดใ้นหน่วยงาน” (Y07) 

2) ลกัษณะของงานท่ีไม่จูงใจ มีความคิดเห็นวา่ ลกัษณะงานท่ีไม่จูงใจในการทาํงานจาก 

นโยบายสนบัสนุนแพทยโ์ดยส่วนใหญ่ แมเ้ป็นบุคลากรกลุ่มใหญ่ท่ีสุดในโรงพยาบาลแต่ไม่มีสิทธ์ิมีเสียง 

การจดัอตัรากาํลงัยงัไม่เหมาะสมกบังาน และมีการพิจารณาเร่ืองค่าตอบแทนมีความแตกต่างระหวา่งลูกจา้ง

กบัขา้ราชการ มีขอ้มูลสนบัสนุนดงัตวัอยา่ง เช่น 

 “นโยบายมนัค่อนขา้งจะเอนไปทางแพทย ์ และคนท่ีอยูร่ะดบัสูง ๆ ของโรงพยาบาลจะเป็นหมอซะ

เยอะ ” (Y04) 

“พยาบาลเป็นกลุ่มใหญ่ท่ีสุดในโรงพยาบาล แต่กลุ่มท่ีสูงท่ีสุดไม่ไช่เราในหลาย ๆ เร่ืองทาํใหเ้ราไม่

มีสิทธิไม่มีเสียง ” (Y06) 

“รู้สึกวา่เขาไม่ค่อยสนบัสนุนเราเท่าไหร่นะ เป็นเพราะขา้ราชการไปไหนไม่ไดอ้ยูแ่ลว้ ไม่เหมือน

พวกลูกจา้งเวลามีค่าตอบแทนจะไดรั้บการดูแลก่อน เพราะตอ้งผกูมดัเขาเอาไว ้กลวัลาออก” (Y03) 

“เวลามีการใหค้ะแนนเพื่อประเมินกลุ่ม ท่ียงัไม่เป็นขา้ราชการกบักลุ่มท่ี 

เป็นแลว้ เขาจะมีวธีิการแยกใหค้ะแนน ซ่ึงจะใหเ้หตุผลวา่ตอ้งใหค้ะแนนนอ้ยเพราะวา่เขายงัไม่เป็น

ขา้ราชการ เขายงัไม่มีความมัน่คง น่าจะดูเวลาทาํงานดว้ยไม่ใช่คิดแต่เร่ืองความมัน่คงแลว้ใหค้ะแนนเยอะ

กวา่ทาํใหค้นทาํงานอยา่งเราเสียกาํลงัใจ” (Y05) 
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 “การจดัสรรคนทาํงานไม่ค่อยเพียงพอเลย แต่ถา้เขาคิดตามภาระงานตามหลกัการของเขา เขาคิดวา่

พอ แต่เขาไม่ไดม้าอยูห่นา้งานกะเรา เขาไม่รู้วา่งานมนัเยอะขนาดไหน ” (Y02) 

4.2.2 การออกแบบงาน  

 จากการสนทนากลุ่มจะพบวา่ พยาบาลมีความคิดเห็นต่อการออกแบบงานในดา้นความ 

สอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังาน การยดืหยุน่ของเวลา และการยดืหยุน่ของงาน แบ่งเป็น 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

ลกัษณะท่ีเหมาะสม และลกัษณะท่ีไม่เหมาะสม   

1) ลกัษณะงานท่ีเหมาะสม เพราะมีความคิดเห็นวา่ องคก์ารมีการจดัหาวสัดุอุปกรณ์ และจดั 

อบรมบุคลากรเพื่อใหส้ามารถใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยัในการปฏิบติังาน หน่วยงานเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติั 

งานมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการตารางเวลาในการปฏิบติังานมีการตรวจสุขภาพประจาํปีสาํหรับผูป้ฏิบติั 

งาน และพอ่แม่ไดรั้บการดูแลดา้นสุขภาพจากโรงพยาบาลเม่ือมีปัญหาสุขภาพ มีขอ้มูลสนบัสนุนดงัตวัอยา่ง 

เช่น 

 “การตรวจสุขภาพประจาํปีก็ดีอยู ่อาจเป็นเพราะเป็นระบบของโรงพยาบาล เม่ือมีปัญหาก็จะส่งพบ

แพทยไ์ดเ้ร็ว แลว้การตรวจก็ละเอียดกวา่บริษทั พอ่แม่เราก็ไดด้ว้ย” (Y04) 

 “คิดวา่การดูแลดา้นสุขภาพของโรงพยาบาลเป็นส่ิงท่ีดีอยูแ่ลว้ และ 

บุคลากรท่ีมีปัญหาดา้นสุขภาพ เช่น กระดูกหลงัเส่ือมเขาก็ดูแล บางทีอาจยา้ยงานเพื่อไม่ใหมี้ผลกระทบกบั

เรา ดูแลเอาใจใส่ดา้นน้ีดี” (Y06) 

“ดว้ยความท่ีเป็นโรงพยาบาลใหญ่ อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชก้็ค่อนขา้ง 

ทนัสมยั มีสนบัสนุนเยอะ” (Y04) 

  “หน่วยงานมีการจดัอบรมให้บุคลากรไปดูการใชอุ้ปกรณ์และเคร่ืองมืออยูต่ลอด” (Y08) 

“เวรมนัแน่นจริงแต่มนัสามารถเปล่ียนได ้ในเวลากลางวนัเราไม่สะดวกแต่เราสามารถปรับเปล่ียน

รูปแบบตามใจฉนัได ้เพียงแต่มนัอาจจะยากบา้งแต่มนัก็ยงัพอจะจดัสรรได”้ (Y04) 

2) ลกัษณะงานท่ีไม่เหมาะสม เพราะมีความคิดเห็นวา่ การกาํหนดขอบเขตงาน  

และบทบาทหนา้ท่ีในการปฏิบติังานยงัไม่เหมาะสมการจดัตารางการปฏิบติังานยงัขาดความเหมาะสม มี

ขอ้มูลสนบัสนุนดงัตวัอยา่ง เช่น 

“เคยบอกเราวา่จะมีเจา้หนา้ท่ีหอ้งแล็ปจะมาเจาะเลือดแต่ทุกวนัน้ีก็ยงัคงไม่มี สุดทา้ยทุกอยา่งก็เรา 

เราทาํเองทั้งหมด บางทีคนไขก้ลบับา้นไม่ได ้ญาติไม่มีค่ารถก็ตอ้งเป็นเราประสาน เราทาํเกินหนา้ท่ีเยอะ

เกิน” (Y01) 

“ก็ตอ้งพยายามปรับเปล่ียนเอง บางคร้ังก็ขอไม่ไดเ้พราะขอหยดุพร้อมกนั” (Y03) 

 “ทาํงานวนัท่ี 1- 30 ไดห้ยดุงานวนัท่ี 31 ไม่ไดต่้อเวรเยอะนะ อยูว่นัละเวร เลยไม่เคยไดห้ยดุ” (Y02) 
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  4.2.3 โอกาสความกา้วหนา้ของอาชีพ 

                        จากการสนทนากลุ่มจะพบวา่ พยาบาลมีความคิดเห็นต่อโอกาสความกา้วหนา้ของ

อาชีพในดา้นการอบรม การพฒันา และการมีพี่เล้ียง ดา้นการวางแผนอาชีพและความกา้วหนา้ในงาน และ

ดา้นการใหค่้าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีเทียบเคียงกบัผูอ่ื้นได ้แบ่งเป็น 2 ลกัษณะไดแ้ก่ ลกัษณะท่ี

เหมาะสม และลกัษณะท่ีไม่เหมาะสม 

1) ลกัษณะท่ีเหมาะสม เพราะมีความคิดเห็นวา่ องคก์ารมีระบบพี่ดูแลนอ้งสาํหรับเจา้หนา้ท่ี

ใหม่ มีการส่งอบรมเฉพาะทาง มีการกาํหนดการเขา้สู่ตาํแหน่งโดยรุ่นนอ้งสามารถข้ึนสู่ตาํแหน่งไดถ้า้รุ่นพี่

สละสิทธ์ิโอกาสความกา้วหนา้ข้ึนอยูก่บัความคาดหวงัของแต่ละคน มีขอ้มูลสนบัสนุนดงัตวัอยา่ง เช่น 

 “หน่วยงานก็จะมีการส่งอบรมเฉพาะทาง สามเดือนส่ีเดือนแลว้ก็กลบัมาท่ีหน่วยงาน แลว้ก็เอา

ความ รู้ท่ีไดม้าถ่ายทอดให้นอ้งอีกรอบ แลว้เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานก็จะมีความรู้กนั” (Y07) 

“หน่วยงานไม่ไดจ้าํกดัเร่ืองความกา้วหนา้ อยากเรียนต่อก็ใหแ้จง้ไว ้และมีการสาํรวจ แต่อาจไม่ได้

ไป (Y06) 

“มีการมอบหมายหนา้ท่ี ใหพ้ี่ดูแลนอ้งเร่ิมตั้งแต่นบัหน่ึงจนกระทัง่นอ้งสามารถดูแลผูป่้วยแบบ 

Total care ได”้ (Y05) 

“เวลาจบใหม่จะมีพี่เล้ียงอยูด่ว้ยกนัใหค้วามรู้และใหก้าํลงัใจกนั เม่ือมีปัญหาจะสามารถปรึกษากนั

ได”้ (Y06) 

“ก่อนเตรียมข้ึนตาํแหน่งตอ้งดูวา่ทาํงานมาแลว้ก่ีปี ข้ึนซี 7 ก่ีปี อายไุดก้็ไดข้ึ้น แต่เด๋ียวน้ีใหน้อ้งข้ึน

ไดถ้า้พี่ไม่สมคัรใจ พี่ก็ไม่มีสิทธ์ิวา่อะไรถือวา่คุณสละสิทธ์แลว้” (Y05) 

2) ลกัษณะท่ีไม่เหมาะสม เพราะมีความคิดเห็นวา่ ความกา้วหนา้ในงานตอ้งให้รุ่นพี่ก่อน 

ไม่ไดไ้ปอบรมนอกจากหวัหนา้งาน เรียนแลว้ตอ้งกลบัมาทาํงานมากกวา่เดิม โอกาสความ กา้วหนา้ในอาชีพ

นอ้ยกวา่อาชีพอ่ืน และใหน้อ้งใหม่อยูเ่วรทั้ง ๆ ท่ีตดัสินใจไม่ไดมี้ขอ้มูลสนบัสนุน ดงัตวัอยา่ง เช่น 

  “หวัหนา้จะเสียสละไปอบรมคนเดียว แลว้ก็จะบอกวา่กลวัไม่มีคนทาํงาน  

แต่น่าจะใหค้นท่ีทาํงานไปเพราะบางคร้ังเม่ือเกิดเหตุการณ์ข้ึนมาหวัหนา้ก็จะอยูใ่นห้อง” (Y03) 

 “คนท่ีอยากเป็นหวัหนา้โอเควา่เขาตอ้งการ แต่ถา้เป็นคนทาํงานก็ตอ้งอาวโุสในองคก์ร แต่มนัไม่มี

อะไรจูงใจ เพราะไม่มีอะไรเพิ่มข้ึนแถมทาํงานหนกักวา่เดิม ดงันั้นคนท่ีอยากเป็นจริง ๆ เขาถึงรับได”้ (Y04) 

“แต่ความกา้วหนา้ไม่ค่อยมีเท่าไร ตอ้งทาํงานเป็น routine ไปก่อนมีแต่อบรม ส่วนเร่ืองการเรียนจะ

ใหรุ่้นพี่ไปเรียนก่อน เราอยูร่ะดบัล่างไม่มีโอกาสเท่าไหร่ ตอ้งรอไปก่อน” (Y07) 

“ข้ึนอยูก่บัความคาดหวงัของแต่ละคนวา่เขาจะไดเ้ป็น แต่เราเป็นพยาบาลซี 7 แลว้ก็จะเป็นพยาบาล

ปฏิบติัการไปเร่ือย ๆ ” (Y03) 

“ถึงเรียนกลบัมาแลว้ก็ทาํงานเหมือนเดิม แถมทาํงานเยอะกวา่เดิมอีก” (Y02)  
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 “ส่วนใหญ่พยาบาลจะตนัท่ีซี 7 ไม่เหมือนอาชีพอ่ืนท่ีเขาไดต้าํแหน่งเพิ่มข้ึนทั้งท่ีเขายงัไม่ไดเ้ป็น

ผูบ้ริหาร ถา้เทียบกบัของเรามนันอ้ยมากกบัความกา้วหนา้ ” (Y08) 

“ เขาจะกระตุน้ใหน้อ้งอยูเ่วรเร็วข้ึน เพื่อเป็นแรงจูงใจวา่มีโอที แต่นอ้งยงัทาํงานไม่ได ้เป็นเพราะ

ระบบเปล่ียนไปมา” (Y05) 

4.2.4 รางวลั 

 จากการสนทนากลุ่มจะพบวา่ พยาบาลมีความคิดเห็นต่อรางวลั ในดา้นการใหค่้าตอบแทน  

และผลประโยชน์ท่ีเทียบเคียงกบัผูอ่ื้น ดา้นการปฏิบติังานและค่าชดเชย  และดา้นการใหก้ารยอมรับ เพยีง

ลกัษณะเดียวคือ ลกัษณะท่ีไม่เหมาะสม 

   ลกัษณะท่ีไม่เหมาะสม เพราะมีความคิดเห็นวา่ ค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบัภาระ 

งาน ไม่น่าพึงพอใจ การทาํงานล่วงเวลาเป็นการเสียสละเวลา เรียนต่อตอ้งเสียสละตอ้งใชเ้งินแต่ไม่ไดอ้ะไร 

เรียนจบปริญญาโทหรือเรียนเฉพาะทางตอ้งทาํงานเหมือนเดิมไดค่้าตอบแทนเหมือนเดิม ซํ้ ายงัตอ้งทาํงาน

มากข้ึน มีภาระงานเพิ่มข้ึน มีขอ้มูลสนบัสนุนดงัตวัอยา่ง เช่น 

 “รางวลัพวกเกียรติบตัรอะไรพวกน้ีเราไม่เคยได ้ส่วนค่า พตส.มนัก็ไดเ้ท่า ๆ กนัซ่ึงมนัก็ไม่

เหมาะสม” (Y03) 

“ถึงวา่มีเงินส่วนอ่ืนมาเพิ่มให้ มีเงินเสริมอยา่งอ่ืนมาช่วย แต่ถา้เทียบกบัภาระงานและความเส่ียงแลว้ 

ความเส่ียงกบัภาระงานมนัมากกวา่กนัเยอะ” (Y04) 

  “เรามองวา่โอทีมนัเป็นเร่ืองของการเสียสละเวลา เพราะเป็นการเอาเวลาของเราไปหมด เพราะ

ทาํงานจนเงินโอทีมากกวา่เงินเดือน ยิง่เวลาเสียภาษีแลว้เครียด เวลากลางคืนก็ตอ้งต่ืนมาทาํงาน ไม่เหมือนท่ี

อ่ืนท่ีเขาทาํงานเชา้เยน็กลบั เงินบางส่วนก็ไม่คิดค่าภาษี แต่ของเราเสียทุกบาท เพราะมนัเป็นเร่ืองของการ

เสียสละไม่ใช่วา่เราอยากได”้ (Y03) 

“บางคนจบปริญญาโทก็เห็นทาํงานเหมือนเดิม ค่าตอบแทนอะไรก็ไม่เห็นได ้ก็เลยไม่รู้วา่ท่ีส่งไป

เรียนตอ้งการอะไร ใหเ้ขาข้ึนไปทาํงานบริหารหรือเปล่า หรือมีความรู้แค่ทาํงานในวอร์ดแค่นั้นก็พอ แลว้ก็

ไม่ไดใ้หค้วามสาํคญัมากข้ึน ก็เห็นมาปฏิบติังานเหมือนเดิม เรียนเฉพาะทางมาก็ทาํงานเหมือนเดิม” (Y06) 

  “ถึงจบ APN ก็ไม่แตกต่างทาํงานเหมือนเดิมทุกอยา่ง” (Y05)“เขาตอ้งการให้จบ ป.โท ทุกวอร์ดมนั

ก็ดี แต่ผลตอบแทนเท่าเดิม เขา้แท่งเหมือนเดิม ประเมินผลกบัเพื่อนเหมือนเดิม แต่ตอ้งรับผดิชอบในความ

เป็น ป.โท ไม่สามารถจะเล่ือนไปท่ีไหนได ้แลว้พอเรียนกลบัมาตอ้งทาํงานให้อีก ผลตอบแทนอะไรก็ไม่ได”้ 

(Y04) 

“คนไปเรียนต่อตอ้งสละเวลา ใชเ้งินส่วนตวั แต่กลบัมาไม่ไดอ้ะไรเลย ก็ไม่รู้จะเรียนไปทาํไม” 

(Y05) 
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  “เราใชเ้งินส่วนตวัไปเรียนเฉพาะทาง แต่ทาํงานเหมือนเดิม แถมมีภาระงานเพิ่มข้ึนเพราะมีคาํวา่

เฉพาะทาง ตอ้งดูแลคนไขแ้ทนหมอไดท้ั้งในเวลาและนอกเวลา ตอ้งสามารถทาํหตัถการบางอยา่งแทนหมอ

ได ้ซ่ึงถือเป็นภาระงาน แต่ถามเร่ืองเงินค่าตอบแทนไดอ้ะไรไหม บอกเลยไม่ได”้ (Y06) 

4.2.5 สัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังาน 

จากการสนทนากลุ่มจะพบวา่ พยาบาลมีความคิดเห็นต่อสัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังาน 

ในดา้นมีความยติุธรรมและการไม่เลือกปฏิบติั ดา้นการส่งเสริมการบริหารการจดัการและการนิเทศงานอยา่ง

เป็นธรรม และสัมพนัธภาพระหวา่งเพื่อนร่วมงาน แบ่งเป็น 2 ลกัษณะไดแ้ก่ ลกัษณะท่ีเหมาะสม และ

ลกัษณะท่ีไม่เหมาะสม 

1) ลกัษณะท่ีเหมาะสม เพราะมีความคิดเห็นวา่ พี่เป็นกาํลงัใจใหน้อ้ง ความเห็นอก 

เห็นใจในวชิาชีพเดียวกนัมีมากกวา่วชิาชีพอ่ืน ความสุขเกิดจากสัมพนัธภาพในงานและสัมพนัธภาพมีผลต่อ

การคงอยูใ่นงาน มีขอ้มูลสนบัสนุนดงัตวัอยา่ง เช่น 

 “พี่จะเสริมกาํลงัใจใหน้อ้ง สามารถมีแรงผลกัดนั และมีกาํลงัใจท่ีจะอยูต่่อได”้ (Y05) 

“วชิาชีพเดียวกนัจะมีความเห็นอกเห็นใจกนัมากกวา่คนวชิาชีพอ่ืน” (Y04)  

“ทุกวนัน้ีท่ียงัอยูเ่พราะมีความสุขจากสัมพนัธภาพในท่ีทาํงาน ความรักในวชิาชีพมาทีหลงั” (Y05) 

“สัมพนัธภาพมีผลมาก เพราะเราอยูค่นเดียวไม่ได”้ (Y02) 

 2) ลกัษณะท่ีไม่เหมาะสม เพราะมีความคิดเห็นวา่ ไดรั้บการยอมรับนอ้ยกวา่วชิาชีพอ่ืน มี 

ความไม่เท่าเทียมกนัในเร่ืองการทาํงานความไม่เท่าเทียมกนัในเร่ืองสวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินตอบ

แทนมีขอ้มูลสนบัสนุนดงัตวัอยา่ง เช่น 

 “รู้สึกวา่พยาบาลจะไดรั้บการยอมรับนอ้ย เม่ือเทียบกบัวชิาชีพอ่ืน” (Y03) 

 “ความเท่าเทียมกนัน่าจะมีในระบบใหญ่ เพราะมีกลุ่มการพยาบาลคลุมอยู ่แต่วา่พยาบาลมีจาํนวน

มากกวา่ อาจทาํใหดู้แลไม่ทัว่ถึง แต่ถา้มองในระบบใหญ่ก็น่าจะเท่าเทียมกนันัน่แหละ” (Y04) 

 “สวสัดิการอ่ืนอาจไม่เท่าเทียม เพราะวา่คนของเราอาจมีเยอะ ทาํใหต้อ้งรอต่อคิวกนั” (Y05) 

 “หมอไปประชุมไม่ตอ้งทาํเร่ืองเบิกรถ แต่พยาบาลตอ้งทาํเร่ืองเบิกถึงจะไดร้ถไป” (Y03) 

“ตารางการจดัเวรยงัไงก็ไม่สมดุล แต่วชิาชีพอ่ืนในเวลาเวรเขาไปทาํธุระได ้แต่เราไม่ได ้แต่ถา้ดูตาม

ลายลกัษณ์อกัษรดูเหมือนเขาทาํงานเยอะ แต่จริงๆ ไม่เท่าไหร่” (Y03) 
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