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บทคดัยอ

การวจิยัเชงิพรรณนา (Descriptive research) ในครัง้นี ้ มวีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษา 1) ปจจยัดานบคุคล

ปจจยัดานองคการ ตามการรบัรขูองพยาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่เอก็ซและเจนเนอเรชัน่วาย 2) การคงอยู

ในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซและเจนเนอเรชั่นวาย และ 3) ปจจัยดานบุคคลและปจจัย

ดานองคการทีม่อีทิธพิลตอการคงอยใูนงานของพยาบาลวชิาชพี กลมุตวัอยางเปนพยาบาลวชิาชพีเจนเนอ

เรชั่นเอ็กซและเจนเนอเรชั่นวาย ที่ปฏิบัติงานในกลุมการพยาบาล โรงพยาบาลพิจิตร จำนวน172 คน

เครือ่งมอืทีใ่ชในงานวจิยัในครัง้นี ้คอืแบบสอบถาม ประกอบดวยคำถาม 3 สวน ไดแก ขอมลูทัว่ไปทีเ่ปน

ปจจยัดานบคุคลปจจยัดานองคการและการคงอยใูนงานของพยาบาลวชิาชพีซึง่ผานการตรวจสอบความตรง

โดยผทูรงคณุวฒุ ิ5 คนและความเทีย่งของแบบสอบถาม โดยคำนวณหาคาสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาคได

คาความเทีย่ง สวนที ่2 และ 3 เทากบั 0.97 , 0.87 ตามลำดบั วเิคราะหขอมลูโดยใชโปรแกรมสำเรจ็รปู หา คา

รอยละ คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐานการวเิคราะหการถดถอยพหคุณูเชงิเสนตรงดวยวธิกีารคดัเลอืกตวั

แปรแบบขัน้ตอน (Multiple Linear Regression Analysis with Stepwise Selection Method)

ผลการศกึษา 1) ปจจยัดานบคุคล พบวา พยาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่เอก็ซและเจนเนอเรชัน่วาย มอีายุ

เฉลีย่ 37.87 ป (SD = 9.43) เปนเจนเนอเรชัน่เอก็ซ รอยละ59.30 และเจนเนอเรชัน่วาย รอยละ 40.70 และ

ปจจยัดานองคการโดยรวมอยใูนระดบัปานกลาง 2) การคงอยใูนงานของพยาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่เอก็ซ

และเจนเนอเรชัน่วายโดยรวมอยใูนระดบัมาก และ 3)ปจจยัองคการดานคณุลกัษณะขององคการเกีย่วกบั

ความมั่นคงในงาน ดานลักษณะงาน และการทำงานเกี่ยวกับความยืดหยุนของเวลาทำงาน และปจจัย

*นสิติหลกัสตูรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑติ (การบรหิารการพยาบาล) มหาวทิยาลยันเรศวร

**ผชูวยศาสตราจารย คณะพยาบาลศาสตร มหาวทิยาลยันเรศวร

**อาจารยพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร มหาวทิยาลยันเรศวร



168 Journal  of  Nursing  and  Health Sciences   Vol. 12   No.3   July-September  2018

ดานบคุคล คอือาย ุมอีทิธพิลตอการคงอยใูนงานของพยาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่เอก็ซและเจนเนอเรชัน่

วาย ในโรงพยาบาลพจิติร อยางมนียัสำคญัทางสถติริะดบั 0.01 โดยสามารถรวมกนัทำนายการคงอยใูนงาน

ไดรอยละ25.4

คำสำคญั:  เจนเนอเรชัน่เอก็ซและเจนเนอเรชัน่วาย  การคงอยใูนงานพยาบาลวชิาชพี

Abstract

The purpose of this descriptive research were to study 1) the personal factors and organizational

factors by perception of generation X and generation Yprofessional nurses; 2) the job retention of

generation X and generation Y professional nurses; and 3) the influence of personal factors and

organizational factors on the job retention of  generation X and generation Yprofessional nurses.

The research sample consisted of 172 generation X and generation Yprofessional nurses who have

working indepartment of nursing at Phichit Hospital. The instruments used consisted of three section:

1) general informationthat they were information about personal factors 2) factors that influence the job

retention,and 3) occupational job retention of professional nurses. These questionnaires were tested

for reliability, validity that the survey was conducted by 5 expertsand Cronbach's alpha coefficient.

The reliability in part 2 and 3 was 0.97, 0.87 respectively. Research data were analyzed by both

descriptive statistics (percentage, mean, standard deviation), multiple linear regression analysis with

stepwise selection method.

The research findings were as follows;1) the personal factors ;the generation Xprofessional

nurseshadmost count were 59.30% and the generation Y professional nurses had 40.70% ,the organiza-

tional factors by perception generation X and generation Yprofessional nurses were at the moderate

level2) The level of the job retention of professional nurses was at the high level, and3) factors influencing

the retention of generation X and generation Yprofessional nurses include: the organizational factorshad

2 sides were organizational characteristics about job security, job design and work about the flexibility of

working time and the personal factor was age (p < .01). These factors could predict the job retention of

generation X and generation Yprofessional nurses accounted for 25.40 %.

Keywords: Generation X and generation Y, The jobretention, professional nurses
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ความเปนมาและความสำคัญของปญหา

การปฏิรูประบบสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข

ในแผนยทุธศาสตร กระทรวงสาธารณสขุ ระยะ 20 ป

(2560-2579)มุงเนนความเปนเลิศคือ การสงเสริม

สขุภาพและการปองกนัโรคระบบบรกิาร การพฒันาคน

และ ระบบบริหารจัดการ การพัฒนาความเปนเลิศ

ดานตางๆตองอาศัยอัตรากำลังที่เพียงพอ รอยละ 50

ของอัตรากำลังในระบบสุขภาพคือพยาบาลวิชาชีพ

การบรกิารดานสขุภาพไมสามารถทดแทนดวยเครือ่งมอื

และเทคโนโลยไีดทัง้หมด ปญหาวกิฤตดิานอตัรากำลงั

จึงเปนสิ่งสำคัญที่ตองรีบแกไข เพื่อใหสามารถให

บรกิารไดอยางทัว่ถงึทกุภมูภิาค ประชากรสามารถเขาถงึ

บรกิารไดงาย แผนยทุธศาสตรจงึใหความสำคญัในการ

แกปญหา 4 เรือ่ง คอืปญหาการขาดแคลนพยาบาลการ

วางแผนอตัรากำลงัคนการผลติและพฒันาบคุลากร และ

การปรับระบบคาตอบแทนบุคลากรทางสาธารณสุข

(สำนกันโยบายและยทุธศาสตร กระทรวงสาธารณสขุ,

2560) การขาดแคลนอัตรากำลังพยาบาลวิชาชีพใน

ประเทศไทยอดีตมีสาเหตุมาจากการผลิตพยาบาล

ไมเพียงพอ แตขณะนี้กลับพบวาการขาดแคลนอัตรา

กำลังพยาบาล เกิดจากการที่องคการไมสามารถธำรง

รักษาพยาบาลไวได สวนหนึ่งเปนเพราะองคการ

ไมสามารถตอบสนองความตองการไดตรงกับความ

ตองการของแตละบุคคล (นงลักษณ พะไกยะและ

เพญ็นภา หงสทอง,2554)

การธำรงรักษาพยาบาลจึงมีความสำคัญ  คือ

1) ดานระบบสุขภาพ ทำใหระบบสุขภาพสามารถ

ขบัเคลือ่นไปไดตามแผนและนโยบาย ประชาชนเขาถงึ

บรกิารดานสขุภาพไดรวดเรว็  2) ดานองคการ ทำใหมพียาบาล

ทีเ่พยีงพอ มทีกัษะ ความสามารถในการปฏบิตังิานได

อยางตอเนือ่ง ผลงานทีไ่ดกม็ปีระสทิธภิาพ 3) ดานผใูห

บริการ การใหบริการก็จะมีประสิทธิภาพ เกิดความ

พงึพอใจในงานที่ทำ ทำใหพยาบาลคงอยูในงานตอไป

และ 4) ดานผใูชบรกิาร ประชาชนทกุกลมุกไ็ดรบับรกิาร

ทางสขุภาพตามสทิธขิัน้พืน้ฐานทีพ่งึไดรบัตามรฐัธรรมนญู

แหงราชอาณาจกัรไทย (บญุใจ ศรสีถติยนรากรู,2551)

และในทางกลับกันหากเกิดการขาดแคลนอัตรากำลัง

พยาบาลสงผลกระทบ เกิดความเหนื่อยลา เครียดจาก

ภาระงานที่มากขึ้น คุณภาพในการทำงานลดลง ผูใช

บรกิารไดรบับรกิารทีไ่มเปนไปตามมาตรฐาน เสีย่งตอ

การติดเชื้อ ตองนอนโรงพยาบาลนานขึ้น สูญเสียคา

ใชจายในการรักษาตัวเพิ่มขึ้น ทำใหองคการหลายๆ

องคการตองปดหนวยงานบางหนวยงานลงเพือ่ลดความ

เสีย่ง และคงคณุภาพในการบรกิารใหไดตามมาตรฐาน

และระบบสุขภาพ เกิดการสูญเปลาในการลงทุนผลิต

พยาบาลใหแกภาครฐั คณะพยาบาลศาสตร มหาวทิยาลยั

มหิดล ไดรายงานคาใชจายของการศึกษาสำหรับ

พยาบาลวิชาชีพ 1 คน ใชเงินเฉลี่ย 100,700 บาท/ป

และเมื่อเขามาทำงานก็ตองใชคาใชจายในการอบรม

ศกึษาดงูาน เพือ่พฒันาบคุลากรใหมศีกัยภาพในการทำงาน

สดุทายกล็าออกจากระบบของรฐั (กฤษดา แสวงด,ี 2560)

สวนพยาบาลในกลุมที่ยังคงอยูในงาน หลายองคการ

ตองเพิม่คาตอบแทน หรอืสวสัดกิารเพือ่ดงึดดูใหคงอยู

ในงานตอไป (อรณุรตัน  คนัธา,2557)

การขบัเคลือ่นองคการจะประสบความสำเรจ็ไดนัน้

ตองมีการจูงใจใหบุคคลากรอยากคงอยูในงาน นั่นคือ

ปจจัยดานองคการ  ซึ่งมีคุณลักษณะ  5 ดาน  คือ

1) ดานลักษณะขององคการ 2) ดานลักษณะงานและ

การทำงาน 3) ดานโอกาสกาวหนาในอาชพี 4) ดานการ

ใหรางวลัและ 5) ดานสมัพนัธภาพของบคุลากรภายใน

องคการ (Lim, Mathis ,& Jackson,2010) จากการ

ศึกษาของนิตยา วันทยานันท (2556) พบวาปจจัย

ดานองคการมคีวามสมัพนัธทางบวกในระดบัปานกลาง

กับความตั้งใจคงอยูในงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ

การคงอยูในงาน เปนความคาดหวังของพยาบาลวาจะ

ปฏบิตังิานเปนพยาบาลตอไปและไมคดิทีจ่ะลาออกหรอื

เปลี่ยนงาน (Cowin,2002) ขึ้นอยูกับปจจัยสวนบุคคล

เปนผลมาจากคณุลกัษณะเฉพาะของบคุคล องคการทีม่ี

บุคลากรตางเจนเนอเรชั่นกัน มักพบปญหาในการ

ทำงาน เนือ่งจากแตละเจนเนอเรชัน่ มแีนวคดิ ทศันคติ

คานยิม พฤตกิรรม ตลอดจนความตองการในการดำเนนิ

ชีวิตที่แตกตางกัน และยังไดแบงกลุมคนออกเปน

4 เจนเนอเรชั่น (Zemke, Raines, &Filipczak,2000)
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ประเทศไทยมีประชากรวัยทำงาน เจนเนอเรชั่นเอ็กซ

(อายชุวง 37- 57 ป ) จำนวน 16.6 ลานคน (รอยละ 25)

และมีเจนเนอเรชั่นวาย (อายุชวง 17-36 ป ) จำนวน

18.7 ลานคน (รอยละ 28.00) ซึง่มอีตัราทีใ่กลเคยีงกนั

(United Nations, 2015) เชนเดยีวกบักลมุพยาบาลวชิาชพี

โดยเฉพาะกลุมพยาบาลผูปฏิบัติงานเปนเจนเนอเร

ชั่นเอ็กซและเจนเนอเรชั่นวายเปนสวนใหญ (กฤษดา

แสวงด,ี 2560)จากการศกึษาของ เทรมเบเลคเลอคมาช

เชีย่นนี ่และเดรฟเนยีค(Tremblay, Leclerc , Marchionni,

& Drevniok, 2010).พบวา พยาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่

วายตัง้ใจลาออกจากงานรอยละ 61.50 ซึง่สงูกวาพยาบาล

กลุมเจนเนอเรชั่นเอ็กซ

การธำรงรักษาบุคลากรทางการพยาบาลจึงมี

ความสำคัญที่ผูบริหารควรคำนึงถึงและควรเรงหา

แนวทางแกไข ในปจจบุนัพบวามผีศูกึษาวจิยัการคงอยู

ในงานของพยาบาลในเจนเนอเรชัน่ตางๆคอนขางนอย

ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพล

ตอการคงอยขูองพยาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่เอก็ซและ

เจนเนอเรชัน่วายโรงพยาบาลพจิติร โดยศกึษาเกีย่วกบั

ปจจยั2 ดาน คอื ปจจยัดานบคุคลโดยแบงกลมุอายบุคุคล

เปนเจนเนอเรชั่นเอ็กซ และเจนเนอเรชั่นวายตาม

แนวคิดของเซ็มเกและคณะ(Zemke et al,2000). และ

นำแนวคดิดานปจจยัองคการของลมิและคณะ (Lim et

al,2010)ไดแก คุณลักษณะที่ เกี่ยวของ 5 ดานคือ

คุณลักษณะขององคการลักษณะงานและการทำงาน

โอกาสกาวหนาในอาชพีการใหรางวลัและสมัพนัธภาพ

ของบุคลากรในองคการและประยุกตใชแนวคิดของ

โควนิ (Cowin, 2002). โดยวดัการคงอยใูนงานเกีย่วกบั

ความคดิเหน็ ความรสูกึของพยาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่

เอก็ซและเจนเนอเรชัน่วายตอการคาดหวงัทีจ่ะปฏบิตังิาน

การพยาบาลตอไปและไมคิดที่จะลาออกหรือเปลี่ยน

งาน และใชระยะเวลาอยางนอย 5 ปมาเปนตวักำหนด

การคงอยูในงาน มาเปนกรอบในการศึกษาในครั้งนี้

เพื่อนำขอมูลที่ไดมาเปนแนวทางสำหรับผูบริหารทาง

การพยาบาลในการวางแผนบรหิารจดัการใหเหมาะสม

กับเจนเนอเรชั่นตางๆเพื่อธำรงรักษาบุคลากรพยาบาล

ทีม่คีณุภาพใหคงอยใูนวชิาชพีพยาบาลใหนานทีส่ดุ

วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพื่อศึกษาปจจัยดานบุคคล และปจจัยดาน

องคการ ตามการรบัรขูองพยาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่

เอ็กซและเจนเนอเรชั่นวาย

2. เพือ่ศกึษาการคงอยใูนงานของพยาบาลวชิาชพี

เจนเนอเรชั่นเอ็กซและเจนเนอเรชั่นวาย

3. เพือ่ศกึษาอำนาจการทำนายของปจจยัดานบคุคล

และปจจัยดานองคการมีอิทธิพลตอการคงอยูในงาน

ของพยาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่เอก็ซและเจนเนอเรชัน่

วาย  โรงพยาบาลพจิติร

สมมติฐานการวิจัย

ปจจยัดานบคุคลและ ปจจยัดานองคการ มอีทิธพิล

ตอการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่น

เอ็กซและเจนเนอเรชั่นวายโรงพยาบาลพิจิตร

วิธีดำเนินการวิจัย

การวิจัยในครั้ งนี้ เปนการวิจัย เชิงพรรณนา

(Descriptive research ) ประชากรและกลมุตวัอยางทีใ่ช

ในการวจิยัครัง้นี ้คอื

1.ประชากร คอืพยาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่เอก็ซ

และเจนเนอเรชัน่วายโรงพยาบาลพจิติรทีไ่มใชหวัหนา

พยาบาล หัวหนาหอผูปวยและมีอายุไมเกิน 57 ป

จำนวน 315 คน

2.กลุมตัวอยาง ไดจากการคำนวณโดยใชสูตร

ทาโร ยามาเน (Yamane 1973: อางในรัตนศิริ ทาโต,

2551) ทีร่ะดบันยัสำคญั 0.05 ไดจำนวน 176 คน และ

สุมตัวอยางอยางงาย (Simple random sampling) โดย

ผูวิจัยไดประชากรในกลุมงานการพยาบาล ทั้งหมด

9 หนวยงาน จำนวนประชากรทัง้หมด  315 คน คำนวณ

หาขนาดตวัอยางตามสดัสวนประชากรในแตละหนวยงาน

แลวนำรายชื่อของประชากรในหนวยงานเดียวกัน

มาคละกันจับขึ้นมาทีละ 1 ใบแบบไมใสคืนจนครบ

จำนวนตามขนาดตัวอยางที่คำนวณไดในแตละหนวย

งาน ทำจนครบทุกหนวยงาน จนไดจำนวนพยาบาล

วชิาชพี จำนวนครบ 176 คน
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในงานวิจัยในครั้งนี้ คือแบบสอบ

ถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง ประกอบดวยแบบสอบถาม

3 สวน ดงันี้

สวนที ่1 เปนขอมลูทัว่ไป จำนวน 6 ขอ ประกอบ

ดวยอายุ สถานภาพการวาจาง หนวยงานที่ปฏิบัติงาน

ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน รายไดปจจบุนั  ภมูลิำเนาลกัษณะ

คำถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list)

สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดาน

องคการแบงเปน 5 ดานไดแก  1) คณุลกัษณะขององคการ

ประกอบดวยวฒันธรรมและคานยิม การบรหิารจดัการ

และความมัน่คงในงาน 2) ลกัษณะงานและการทำงาน

ประกอบดวยการจัดสรรคนใหเหมาะสมกับงาน

ความยดืหยนุของเวลาทำงานและความสมดลุของชวีติ

การทำงานและชวีติครอบครวั 3) โอกาสกาวหนาในอาชพี

ประกอบดวยการพัฒนาการฝกอบรมระบบพี่เลี้ยงให

คำปรึกษาและการวางแผนพัฒนาความกาวหนาใน

อาชีพ4) การใหรางวัล ประกอบดวย การแขงขันเรื่อง

คาตอบแทนและผลประโยชน ผลงานและคาตอบแทน

และการใหการยอมรบั และ 5) สมัพนัธภาพของบคุลากร

ในองคการตามแนวคิดของของลิมและคณะ( Lim et

al,2010)จำนวน 50 ขอเปนคำถามทีใ่ชมาตรวดัประมาณ

คาลเิคริท(Rating scale) 5 ระดบั

สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการคงอยูใน

งานตามแนวคิดของโควิน (Cowin,2002) เปนคำถาม

การวดัระดบัความรสูกึของบคุคลเกีย่วกบัความคาดหวงั

วาจะปฏิบัติงานเปนพยาบาลตลอดไปและไมลาออก

หรือเปลี่ยนงานในระยะเวลา5 ป โดยมีขอคำถาม

จำนวน 5 ขอใชมาตรวัดประมาณคาลิเคิรท (Rating

scale) 5 ระดบั

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ

หาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity)

จากผูทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญจำนวน 5 ทาน

ซึง่สวนที ่1 , 2 และสวนที ่3 มคีาดชันคีวามสอดคลอง

อยรูะหวาง 0.60-1.00 และหาความเทีย่ง (Reliability) โดย

การคำนวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค

แบบสอบถามสวนที่ 2 และ 3 ไดคาความเที่ยงเทากับ

0.97 , 0.87 ตามลำดบั

การเก็บรวบรวมขอมูล

ผู วิจั ยขอหนังสือหลังจากไดรับอนุมัติจาก

คณะกรรมการจรยิธรรมการวจิยัในมนษุย มหาวทิยาลยั

นเรศวร ผูวิจัยติดตอประสานงานกับฝายการพยาบาล

เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงค ขั้นตอนการดำเนินการวิจัย

ดำเนนิการวจิยัโดยแจกแบบสอบถามดวยตนเองใสซอง

ปดผนึก ขอมูลไดจากการตอบแบบสอบถามของ

พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในกลุมการพยาบาล

โรงพยาบาลพิจิตร จำนวน 176 คน ระยะเวลาในการ

เก็บรวบรวม ตั้งแตวันที่ 26 ธันวาคม 2560 ถึงวันที่

5 มกราคม 2561 และไดรับแบบสอบถามคืนจำนวน

172 ฉบบั คดิเปนรอยละ 97.73

การวิเคราะหขอมูล

ผู วิ จั ยวิ เคราะหขอตกลงเบื้องตนดวยสถิติ

Kolmogorov-Smirnov มีการกระจายประชากรแบบ

โคงปกติและวิเคราะหขอมูลทั้งหมดโดยใชโปรแกรม

สำเร็จรูปทางสถิติในการประมวลผล การแจกแจง

ความถี ่รอยละ คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐานวเิคราะห

ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานองคการวามีอิทธิพล

กับการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล

พจิติร ดวยการวเิคราะหการถดถอยพหคุณูเชงิเสนตรง

ดวยวิธีการคัดเลือกตัวแปรแบบขั้นตอน (Multiple

Linear Regression Analysis with Stepwise Selection

Method)

การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง

การวิจัยครั้งนี้ไดรับคำรับรองจากคณะกรรมการ

จรยิธรรมวจิยัในมนษุย มหาวทิยาลยันเรศวร เลขที ่IRB

เลขที ่0939260 วนัที ่24 ตลุาคม 2560

สรุปผลการวิจัย

ปจจยัดานบคุคลตามการรบัรขูองพยาบาลวชิาชพี

เจนเนอเรชั่นเอ็กซและเจนเนอเรชั่นวายพบวา มีอายุ
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เฉลีย่ 37.87 ป (SD = 9.43) สวนใหญเปนเจนเนอเรชัน่

เอ็กซ (37-57 ป) รอยละ59.30 เจนเนอเรชั่นวาย

(17-36ป) รอยละ 40.70  เปนขาราชการ รอยละ 80.24

มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน เฉลี่ย 14.62 ป (SD = 9.93)

รายไดเฉลี่ย 32,999.94 บาท (SD = 8,609.30) รายได

ระหวาง 20,001-30,000 บาท มากทีส่ดุ รอยละ 37.21

มีภูมิลำเนาอยูในอำเภอเมืองพิจิตร มากที่สุด รอยละ

57.56

ปจจยัดานองคการตามการรบัรขูองพยาบาลวชิาชพี

เจนเนอเรชั่นเอ็กซและเจนเนอเรชั่นวายโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง (   = 3.43 ,SD =.54) เมื่อพิจารณา

เปนรายดาน พบวา ดานคุณลักษณะขององคการ

ดานสมัพนัธภาพของบคุลากรภายในองคกรอยใูนระดบั

มาก และดานโอกาสกาวหนาในอาชีพ ดานลักษณะ

งานและการทำงานและดานการใหรางวลั  อยใูนระดบั

ปานกลาง (   = 3.34, S.D.=0.64,   = 3.32, SD =

0.62,      =  3.31, SD = 0.63 ตามลำดบั)  ดงัตาราง1

x

x x
x

ดานคณุลกัษณะขององคการ 3.65 0.53 มาก

ดานลกัษณะงานและการทำงาน 3.32 0.62 ปานกลาง

ดานโอกาสกาวหนาในอาชพี 3.34 0.64 ปานกลาง

ดานการใหรางวลั 3.31 0.63 ปานกลาง

ดานสมัพนัธภาพของบคุลากรภายในองคกร 3.52 0.61 มาก

โดยรวม 3.43 0.54 ปานกลาง

ตาราง 1 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคะแนนของปจจัยดานองคการของพยาบาลวิชาชีพ

เจนเนอเรชัน่เอก็ซและเจนเนอเรชัน่วายโรงพยาบาลพจิติร จำแนกเปนรายดานและโดยรวม (n = 172)

xปจจยัดานองคการ           SD                          ระดบั

การคงอยูของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ

และเจนเนอเรชั่นวายโรงพยาบาลพิจิตรโดยรวมอยูใน

ระดบัมาก (      = 3.55 ,SD = .80)

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปร

พยากรณ พบวา ปจจยัทีม่อีทิธพิลตอการคงอยใูนงานของ

พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซและเจนเนอเรชั่น

วายไดแก ปจจยัดานองคการ 2 ดาน คอื ดานคณุลกัษณะ

ขององคการทีเ่กีย่วกบัความมัน่คงในงาน และดานลกัษณะ

งานและการทำงานทีเ่กีย่วกบัความยดืหยนุของเวลาทำงาน

และปจจยัดานบคุคล คอือาย ุมคีวามสำคญัในการพยากรณ

การคงอยใูนงานของพยาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่เอก็ซ

และเจนเนอเรชั่นวายตามลำดับ ซึ่งรวมกันทำนาย

การคงอยใูนงานไดรอยละ 25.4 (R2  = .254 , p < .01 )

ดงัตาราง 2

x
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ตาราง 2  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R)  คาอำนาจในการพยากรณ (R2) คาอำนาจการพยากรณ

ที่เพิ่มขึ้น (R2 change)ในการพยากรณการคงอยูในงาน ดวยการถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรงดวยวิธีการคัดเลือก

ตวัแปรแบบขัน้ตอน (Multiple Linear Regression Analysis with Stepwise Selection Method)

Model                 ลำดบัขัน้ตวัพยากรณ                               R  R2   R2change          F          p-value

1 - ความมั่นคงในงาน .431 .186 .181 39.730 .000

2 - ความมั่นคงในงาน

- ความยดืหยนุของเวลาทำงาน .474 .224 .215 25.01 .000

3 - ความมั่นคงในงาน

- ความยดืหยนุของเวลาทำงาน

- อายุ .505 .254 .242 19.598 .000

นยัสำคญัทางสถติริะดบั 0.01

อภิปรายผล

จากขอคนพบในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยอภิปรายผล

ตามวตัถปุระสงค ดงัตอไปนี้

1.ปจจยัดานบคุคล ของพยาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่

เอก็ซและเจนเนอเรชัน่วาย ในโรงพยาบาลพจิติร มอีายุ

เฉลีย่ 37.87 ป (SD = 9.43 )สวนใหญเปนพยาบาลวชิาชพี

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ มีอายุระหวาง 37-57 ป รอยละ

59.30อภิปรายวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลพิจิตร

สวนใหญเปนเจนเนอเรชั่นเอ็กซมีภูมิลำเนาเดิมอยูใน

อำเภอเดยีวกบัโรงพยาบาลทีป่ฏบิตังิาน คอื อำเภอเมอืง

พจิติร รอยละ 57.56 เชนเดยีวกบัการศกึษาของวนัเพญ็

นาสอนใจ, มกุดา หนยุศรแีละวารณิ ีเอีย่มศริกิลุ(2558).

พบวา พยาบาลวชิาชพีสวนใหญเปนเจนเนอเรชัน่เอก็ซ

และมีภูมิลำเนาเดิมอยูในอำเภอเดียวกันกับสถานที่

ปฏิบัติงานรอยละ56.50 และมีครอบครัวตั้งอยูใน

อำเภอที่ปฏิบัติงานรอยละ 76.40 สงผลใหพยาบาล

ตองการอยูในพื้นที่ ไมคิดที่จะยายที่ทำงานพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลพิจิตรไดรับการบรรจุเปน

ขาราชการมากถึงรอยละ 80.24 เชนเดียวกับการศึกษา

ของดุษฎี เอกพจน (2551) พบวาพยาบาลวิชาชีพ

เปนขาราชการรอยละ 75.10 โรงพยาบาลพจิติรพยายาม

ปลูกฝงคานิยมในการทำงานภายใต MOPH ใหกับ

พยาบาลวชิาชพี ในองคการ มกีารสรางสรรคนวตักรรม

กระตุนใหมีการพัฒนางานใหดีขึ้น สนับสนุนใหคน

มคีวามรคูวามสามารถในการทำงานมกีารทำงานเปนทมี

ซึ่งตรงกับความตองการของคนรุนเจนเนอเรชั่นเอ็กซ

และจนเนอเรชัน่วาย (โรงพยาบาลพจิติร ,2560)

สวนปจจยัดานองคการทีป่ระกอบดวย 5 ลกัษณะ

คอื 1) ดานลกัษณะขององคการ 2) ดานลกัษณะงานและ

การทำงาน3) ดานโอกาสกาวหนาในอาชพี 4) ดานการ

ใหรางวลัและ 5) ดานสมัพนัธภาพของพยาบาลวชิาชพี

โรงพยาบาลพิจิตรตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ

เจนเนอเรชัน่เอก็ซและเจนเนอเรชัน่วาย ในโรงพยาบาลพจิติร

โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (   = 3.43,

S.D = 0.54) อภปิรายวา โรงพยาบาลพจิติรมแีบบแผน

ความเชือ่คานยิมรวมกนัของบคุลากรทกุคนในองคการ

ทีย่ดึถอืปฏบิตัไิปในทศิทางเดยีวกนัทำใหเกดิความรสูกึ

เชื่อมั่น มีผูนำมีวิสัยทัศนมีแผนกลยุทธและเปาหมาย

ที่ชัดเจนชวยใหองคการบรรลุผลสำเร็จและมีความ

มัน่คงในงาน (โรงพยาบาลพจิติร, 2560) มคีวามกาวหนา

ทั้งทางดานการเงินและอาชีพสอดคลองกับรายดาน

พบวาดานคุณลักษณะขององคการที่ประกอบดวย

วัฒนธรรมและคานิยมขององคการเปนแบบแผน

ความเชือ่คานยิมรวมกนัของบคุลากรทกุคนในองคการ

การบริหารจัดการขององคการและความมั่นคงในงาน

และดานสัมพันธภาพของบุคลากรภายในองคการ

ที่ประกอบดวยการจัดสรรคนใหเหมาะสมกับงาน

x
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ความยดืหยนุของเวลาทำงาน และ ความสมดลุของชวีติ

การทำงานและครอบครวั อยใูนระดบัมาก (     = 3.65,

SD = 0.53,      = 3.52, SD = 0.62 ตามลำดบั) ในการศกึษา

ของ ดษุฎ ี เอกพจน (2551) ศกึษาปจจยัทีม่อีทิธพิลตอ

การคงอย ูในงานของพยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลสาม

จงัหวดัชายแดนภาคใตพบวาปจจยัดานองคการตามการ

รบัรขูองพยาบาลวชิาชพีโดยรวมอยใูนระดบัปานกลาง

(   = 3.27, SD = 0.05; สุรีย ทาวคำลือ และพนิดา

ดามาพงศ (2550) ศึกษาปจจัยคัดสรรที่ทำนายความ

ตัง้ใจทีจ่ะคงอยใูนงานของ พยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร พบวาพยาบาลวิชาชีพ

มคีวามพงึพอใจในงานอยใูนระดบัปานกลาง  (     = 4.55

,SD = 4.43) และพบวาพยาบาลวชิาชพีรบัรถูงึการบรหิาร

แบบมสีวนรวมของหวัหนาหอผปูวยในระดบัปานกลาง

(  = 4.86, SD = 4.89) และบงกชพร ตั้งฉัตรชัย

(2553) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการคงอยูในงานของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคตะวันออก

เฉยีงเหนอื สงักดักระทรวงสาธารณสขุพบวา พยาบาล

วิชาชีพมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานองคการ

โดยรวมอยใูนระดบัปานกลาง (    = 3.50, SD = 0.55)

เชนเดียวกัน

2. การคงอยูของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่น

เอ็กซและเจนเนอเรชั่นวายโรงพยาบาลพิจิตรโดยรวม

อยูในระดับมาก (   = 3.55, SD = 0.80) อภิปรายวา

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลพิจิตรสวนใหญอยูใน

เจนเนอเรชัน่เอก็ซ รอยละ 59.30 มคีวามมัน่คงในอาชพี

จากการไดรบัการบรรจเุปนขาราชการ ถงึรอยละ 80.20

และมกีารรบัรถูงึลกัษณะขององคการ การบรหิาร ซึง่มี

วิสัยทัศน พันธกิจ นโยบายที่สอดคลองกับรายขอยอย

คอื โรงพยาบาลพจิติรมกีารสงเสรมิสนบัสนนุใหพยาบาล

วิชาชีพ ไดรับการบรรจุเปนขาราชการ เกิดความรูสึก

มัน่คง ในงานและความมั่นคงในชีวิตอยูในระดับมาก

นอกจากนีโ้รงพยาบาลยงัมรีะบบบรกิารทีไ่ดมาตรฐาน

ปลอดภยัสำหรบัผใูชบรกิาร บคุลากร ไดรบัความไววางใจ

จากหัวหนาใหตัดสินใจในงานที่ไดรับมอบหมาย

เพื่อนรวมงานใหการยอมรับในความสามารถ เขาใจ

และรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกันอยูในระดับมาก

ทำใหเกิดความรูสึกภูมิใจในอาชีพ ซึ่งเมื่อพิจารณา

รายขอยอยพบวาเพื่อนรวมงานใหการยอมรับในความ

สามารถเขาใจ และรับฟงความคิดเห็น ซึ่งกันและกัน

อยูในระดับมาก สอดคลองกับการศึกษาของสุรีย

ทาวคำลอืและพนดิา ดามาพงศ (2550) พบวา ความตัง้ใจ

ที่จะคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับมาก

(   = 4.64, SD = 4.17) และการศึกษาของกฤษณี

กอนพิงค (2552) พบวาความตั้งใจคงอยูในงานของ

พยาบาลหองผาตัดโรงพยาบาลศิริราช โดยรวมอยูใน

ระดับสูง และมีความตั้งใจคงอยูในงานในระยะเวลา

11 ปขึน้ไป มากทีส่ดุ รอยละ 49.8

3. ปจจยัดานบคุคลคอือาย ุและปจจยัดานองคการ

ไดแก ดานคุณลักษณะขององคการเกี่ยวกับความ

มั่นคงในงาน และดานลักษณะงานและการทำงาน

เกี่ยวกับความยืดหยุนของเวลาทำงาน เปนปจจัยที่มี

อทิธพิลตอการคงอยขูองพยาบาลวชิาชพี เจนเนอเรชัน่

เอก็ซและเจนเนอเรชัน่วายโรงพยาบาลพจิติรไดรอยละ

25.40 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติระดับ 0.01 เปนไป

ตามสมมติฐานของงานวิจัย สวนปจจัยดานองคการ

ไดแก โอกาสกาวหนาในอาชพีการใหรางวลัสมัพนัธภาพ

ของบุคลากรในองคการไมมีอิทธิพลตอการคงอยูของ

พยาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่เอก็ซและเจนเนอเรชัน่วาย

โรงพยาบาลพิจิตร สอดคลองกับการศึกษาของสุรีย

ทาวคำลอืและพนดิาดามาพงศ. (2550) พบวา อาย ุมคีวาม

สมัพนัธทางบวกกบัความตัง้ใจทีจ่ะคงอย ูในงานอยางมี

นยัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จากผลการวจิยัดังกลาว

อธบิายไดวา อายเุปนปจจยัหนึง่ทีท่ำใหเกดิการตดัสนิใจ

เลือกการทำงาน อายุที่มากขึ้นมีผลใหมีโอกาสในการ

เลือกงานลดลง (Mayer &Allen, 1984; Mathieu &

Zajac,1990)คนทีม่อีายมุากมกัมคีวามมัน่คงในชวีติมากขึน้

ซึง่พยาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่เอก็ซและเจนเนอเรชัน่ วาย

โรงพยาบาลพจิติร มรีะยะเวลาการทำงานเฉลีย่ 14.60 ป

(SD = 9.93) สวนมากไดรับการบรรจุเปนขาราชการ

รอยละ 80.20 จงึไดรบัสวสัดกิารในการดำรงชวีติทีด่กีวา

การวาจางอยางอืน่ เชน สวสัดกิารคารกัษาพยาบาลทัง้

ของตนเองและครอบครัว สวัสดิการคาเลาเรียนบุตร

สทิธิใ์นการลาหยดุในวาระตางๆ สทิธใินการฝกอบรม/

x
x

x

x

x

x

x

x
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การลาศึกษาตอ เงินบำเหน็จ/บำนาญหลังเกษียณ และ

ยงัมสีวสัดกิารอืน่ๆทีม่ผีลตอการดำรงชวีติ มกัมตีำแหนง

หนาทีก่ารงานทีส่งูขึน้คาผลตอบแทน สวสัดกิารตางๆ

ทีไ่ดรบักม็ากขึน้ตามลำดบัการตดัสนิใจทีจ่ะลาออกหรอื

เปลี่ยนงานยอมสงผลถึงการสูญเสียผลประโยชนนั้น

ดวย (Mobley, 1982)นอกจากคาตอบแทนแลวพวกเขายงั

ตองการตำแหนงทีส่งูขึน้หรอืตองการเวลาในการทำงาน

ที่ยืดหยุนขึ้น เพื่อความสมดุลของชีวิตการทำงานและ

ครอบครวั

สวนปจจัยดานองคการ ไดแก ดานคุณลักษณะ

ขององคการเกี่ยวกับความมั่นคงในงาน และดาน

ลักษณะงานและการทำงานเกี่ยวกับความยืดหยุนของ

เวลาทำงาน เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูของ

พยาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่เอก็ซและเจนเนอเรชัน่วาย

โรงพยาบาลพิจิตร พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ

และเจนเนอเรชัน่วาย รบัรวูาโรงพยาบาลพจิติรมคีวาม

มั่นคง มีชื่อเสียง มีระบบบริการที่ไดมาตรฐานความ

ปลอดภยัสำหรบัผใูชบรกิาร โรงพยาบาลพจิติรสนบัสนนุ

ใหพยาบาลวชิาชพีไดรบัการบรรจเุขารบัราชการ ยิง่เปน

การสนบัสนนุความมัน่คงในชวีติ และยงัใหความสำคญั

ในเรื่องความยืดหยุนของเวลาทำงานซึ่งเปนหัวใจ

สำคญัขององคการชวยลดความกดดนัจากการมภีาระงาน

ทีเ่พิม่ขึน้ความยดืหยนุเวลาทำงานจะนำไปสกูารทำงาน

ที่มีคุณภาพและไดผลผลิตที่มากขึ้นโดยใหบุคลากร

มีการยืดหยุนตารางเวลาทำงานไดอยางเหมาะสมให

โอกาสเลอืกและเปลีย่นแปลงตารางเวรไดมกีารสือ่สาร

ทางไกลทีร่วดเรว็การกำหนดวนัหยดุการทำงานรวมกนั

การกำหนดชวงเกษียณอายุจะทำใหบุคลากรมีความ

ตั้งใจคงอยูในงาน (Lim et al,2010) ในทางกลับกัน

ถาการยดืหยนุตารางเวลาทำงานไมเหมาะสมจะมผีลตอ

การคงอยูในงานเชนกัน มีการศึกษาของบงกชพร

ตั้งฉัตรชัย (2553) พบวา ปจจัยดานองคการที่มีผลตอ

การคงอยใูนงานของพยาบาลวชิาชพี คอื ดานคณุลกัษณะ

ขององคการ มขีนาดอทิธพิล 1.08 เทา (Odds ratio = 1.08)

และดานลักษณะงานและการทำงานมีขนาดอิทธิพล

1.06 เทา (Odds ratio = 1.06) ตัวแปรที่รวมทำนาย

การคงอยใูนงานของพยาบาลวชิาชพี ไดแก คณุลกัษณะ

ขององคการ และลักษณะงานและการทำงานสามารถ

ทำนายการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ

24.8 (R2 =.248, p < 0.05)

สวนปจจัยดานองคการไดแกโอกาสกาวหนา

ในอาชีพการใหรางวัลสัมพันธภาพของบุคลากรใน

องคการไมมีอิทธิพลตอการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพ

เจนเนอเรชั่นเอ็กซและเจนเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาล

พจิติรไดอยางมนียัสำคญัทางสถติสิามารถอธบิายไดวา

ดวยพยาบาลสวนใหญเปนเจนเนอเรชั่นเอ็กซและ

ไดรับการบรรจุเปนขาราชการสูงถึงรอยละ 80.24 ซึ่ง

ในระบบราชการ ระยะเวลาในการทำงานที่มากขึ้น

จะสงผลใหเกดิความกาวหนาในอาชพี สงผลตอคาตอบ

แทน/เงินเดือนที่เพิ่มขึ้นอยูเชนเดียวกันและยังมีเงิน

ตอบแทนอยางอื่นซึ่งมาพรอมกับตำแหนงที่สูงขึ้น

จึงอาจสงผลใหพยาบาลสวนใหญไมคอยใหความ

สำคัญกับโอกาสกาวหนาในอาชีพและการใหรางวัล

สวนดานสมัพนัธภาพของบคุลากรในองคการ อาจมอง

เรือ่งของอายทุีเ่พิม่ขึน้ การทำงานทีต่องอาศยัความเปน

ทมี ทำใหเกดิความคนุเคยกบับคุคลากรทีเ่กีย่วของ และ

จากประสบการณที่เพิ่มขึ้นทำใหบุคลากรอื่นใหความ

เคารพหรือเกรงใจ จึงสงผลใหไมคอยพบความขัดแยง

เรื่องสัมพันธภาพภายในแตอาจเกิดปญหาเกี่ยวกับ

สัมพันธภาพกับบุคลากรภายนอกหนวยงานแตดวย

ความสมัพนัธนัน้อาจเปนเพยีงชวงสัน้ๆ จงึอาจไมสงผล

ตอการทำงานหรือการตัดสินใจคงอยูในงานหรืออาจ

มองไดวาโรงพยาบาลพิจิตรมีการบริหารจัดการเรื่อง

โอกาสกาวหนาในอาชีพ การใหรางวัล  และสัมพันธ

ภาพของบคุลากรในองคการไดดจีงึไมมอีทิธพิลกบัการ

คงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ

และเจนเนอเรชั่นวาย

ขอเสนอแนะ

1. ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช

1.1 จากการศึกษาพบวาปจจัยดานบุคคลคือ

อายุ และปจจัยดานองคการ ไดแก ดานคุณลักษณะ

ขององคการเกี่ยวกับความมั่นคงในงาน และดาน

ลักษณะงานและการทำงานเกี่ยวกับความยืดหยุนของ
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เวลาทำงาน เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูของ

พยาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่เอก็ซและเจนเนอเรชัน่วาย

โรงพยาบาลพจิติร ผบูรหิารทางการพยาบาลควรกำหนด

นโยบายและแผนการบรรจุพยาบาลวิชาชีพใหเปน

ขาราชการทีช่ดัเจนเพือ่สรางความมัน่ใจใหบคุลากรรสูกึ

มั่นคงในงาน

1.2 สวนดานลักษณะงานและการทำงาน

เกี่ยวกับความยืดหยุนของเวลาทำงาน อาจดวยการ

ขาดแคลนพยาบาลวชิาชพี สงผลใหเกดิภาระงานทีม่าก

เจาหนาทีข่าดความสมดลุทัง้ในชวีติการทำงานและชวีติ

สวนตวั ทางผบูรหิารทางการพยาบาลควรคำนงึถงึการ

จัดสรรอัตรากำลังทางการพยาบาลใหเพียงพอตาม

เกณฑมาตรฐานและผูบริหารควรใหมีสวนรวมในการ

จัดตารางเวรและสามารถแลกเปลี่ยนเวรไดตามความ

เหมาะสมเพื่อสมดุลทั้งในชีวิตการทำงานและชีวิต

สวนตวัและเกดิความตัง้ใจคงอยใูนงานตอไป

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

2.1 การวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาปจจัยที่มี

อิทธิพลตอการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพเฉพาะกลุม

เจนเนอเรชัน่เอก็ซและเจนเนอเรชัน่วายในโรงพยาบาล

พจิติรเทานัน้ ควรทำการศกึษาเชงิคณุภาพเพือ่ทำความ

เขาใจเกี่ยวกับความรูสึก ปญหาหรือความตองการ

ที่แทจริงของบุคลากรเพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกสามารถ

นำผลที่ไดไปใชในวางแผนการธำรงรักษาพยาบาล

วิชาชีพในแตละเจนเนอเรชั่นใหมีความตั้งใจคงอยู

ในงาน

2.2 ควรศึกษาเกี่ยวกับโปรแกรมการสงเสริม

การคงอยใูนงานของพยาบาลวชิาชพีทีเ่ขามาปฏบิตังิาน

ใหม และมีการติดตามหรือประเมินความพึงพอใจ

ในการทำงานทกุ 6 เดอืน
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