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บทคัดย่อ
	 ปัญหาการคงอยูใ่นงานของวชิาชพีพยาบาลนบัวนัจะทวคีวามรนุแรงมากขึน้ โดยเฉพาะในกลุม่พยาบาลรุน่ Generation 

Y การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาการคงอยู่ในงานและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

Generation Y ได้แก่ สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ภาระครอบครัว การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความจ�ำเจของงาน ค่า

ตอบแทน โอกาสก้าวหน้าในอาชพี และบรรยากาศองค์กร กลุม่ตวัอย่างเป็นพยาบาลวชิาชพี ทีเ่กดิระหว่าง พ.ศ. 2523-2543 

และมปีระสบการณ์ในการปฏบัิตงิานไม่น้อยกว่า 1 ปี ของโรงพยาบาลแห่งหนึง่ ได้มาโดยวธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบง่าย จ�ำนวน 

104 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลประกอบด้วย แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล สัมพันธภาพกับผู้ร่วม

งาน ภาระครอบครัว การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความจ�ำเจของงาน ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ บรรยากาศ

องค์กร และการคงอยู่ในงาน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถิติพรรณนา สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน และการ

วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ

	 ผลการวิจัยพบว่าพยาบาลวิชาชีพ Generation Y โรงพยาบาลที่ท�ำการศึกษา มีการคงอยู่ในงาน เฉลี่ย 10.07 ปี โดย

มีระยะเวลาปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่ท�ำการศึกษา ตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงปัจจุบัน เฉลี่ย 4.64 และระยะเวลาที่วางแผนจะอยู่

ปฏิบัติงานต่อไป เฉลี่ย 5.42 ปี และพบว่ามีเพียงปัจจัยเดียวคือโอกาสก้าวหน้าในอาชีพที่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถติกิบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชพี Generation Y โดยมคีวามสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัต�ำ่ (r = .264, p < .05) 

และมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงาน (B = .264) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

Generation Y ได้ร้อยละ 7 (R2 = .070) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

	 จากผลการวิจยัมข้ีอเสนอแนะว่า ผูบ้รหิารควรให้ความส�ำคญักบัการส่งเสรมิความก้าวหน้าในวชิาชพีของพยาบาล เพือ่

ให้พยาบาลวิชาชีพ Generation Y มีการคงอยู่ในงานให้สูงขึ้น 

ค�ำส�ำคัญ :	 การคงอยู่ในงาน พยาบาลวิชาชีพ Generation Y
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Abstract
	 Issues of hospital nurse intention to remain employed has been increasing, especially among nurses of 

generation Y. The purposes of this research were to study the retention among generation Y professional nurses 

and to examine its influencing factors including relationship between colleagues, kinship responsibility, and  

participation in the organizational decision making, routinization, compensation, career advancement opportunity, 

and organizational climate. A random sampling of 104 professional nurses who were born between 1982 and 2000 

and having work experience of more than one year was recruited from a hospital. Data were collected using  

self-report questionnaires of personal data, relationship between colleagues, kinship responsibility, and  

participation in the organizational decision making, routinization, compensation, career advancement,  

organizational climate and retention. Data were analyzed by descriptive statistics, Pearson’s correlation  

coefficient, and multiple regression. 

 	 The results of the study demonstrated that retention of professional nurses in Generation Y in this hospital 

was 10.07 years. Duration of working time in the study hospital was 4.64 years, and they planned to continue 

working for 5.42 years. Only career advancement opportunity was found to be statistically significant factor, with 

low positive relationship with retention (r = .264). In addition, career advancement opportunity was the only sig-

nificant predictor of retention (B = .264) which explained 7 % of variance in nurse retention (R2 = .07).

	 The findings suggested that administrators should concern and promote career advancement opportunity of 

professional nurses. This would increase retention among generation Y professional nurses.

Keywords :	retention, professional nurse, generation Y
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บทน�ำ
	 ปัญหาการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพเกิดขึ้นในหลาย
ประเทศทั่วโลก คาดว่าในปี ค.ศ. 2020 มีแนวโน้มที่จะเผชิญกับ
การขาดแคลนพยาบาลวชิาชพี ประมาณ 400,000 คน1 ส�ำหรบั
ประเทศไทยในปัจจบุนั พบว่าพยาบาลวชิาชพีมภีาวะขาดแคลน
และมีอัตราการย้ายงานหรือลาออกจากวิชาชีพค่อนข้างสูง 
จากการศกึษาของสภาการพยาบาล เพ่ือคาดประมาณความต้องการ
พยาบาลพบว่า ในระหว่างปี พ.ศ. 2553-2562 ประเทศไทย
ยังขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพอยู่ ประมาณ 33,112 คน2 
	 พยาบาลวิชาชพีทีย้่ายงานหรือลาออกจากงานมากทีส่ดุ
คือ กลุ่มที่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี ซึ่งเป็นกลุ่ม Generation Y 
หมายถงึ ผูท้ีเ่กดิระหว่าง พ.ศ. 2523-25433 การคงอยูใ่นงาน
ของพยาบาล Generation Y มีความส�ำคัญ ต่อองค์กรมาก 
เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพกลุ่มนี้คือก�ำลังส�ำคัญในด้านการ
ปฏิบัติงาน องค์กรต้องการพยาบาลรุ่นใหม่มาทดแทนคนที่
เกษยีณ และมคีวามต้องการพยาบาลเพิม่ขึน้ เพื่อที่จะรองรบั
การเตบิโตขององค์กร ทีม่กีารพฒันาแบบก้าวกระโดด เพือ่แข่งขนั
กับองค์กรอืน่ ซ่ึงพยาบาล Generation Y ส่วนใหญ่มคีวามสามารถ
ในการใช้คอมพวิเตอร์และอนิเทอร์เนต็เป็นอย่างด ีมคีวามคดิ
สร้างสรรค์ เชื่อมั่นในตนเองสูง สามารถเรียนรู้และท�ำงานได้
ภายใต้ความหลากหลายทางวัฒนธรรม เชื้อชาติ ศาสนา4,5

	 สาเหตุที่ท�ำให้พยาบาลคงอยู่ในงานลดลง มีหลาย
สาเหต ุเช่น จากวกิฤตเิศรษฐกิจในประเทศไทย ปี พ.ศ. 2540 
รัฐบาลมีนโยบายจ�ำกัดต�ำแหน่งราชการ และมีนโยบาย 
ให้ประเทศไทยเป็นศนูย์กลางทางการแพทย์ (Medical hub) 
ท�ำให้เกดิการขยายตวัของสถานพยาบาลเอกชนจ�ำนวนมาก 
และจากการเข้าร่วมการรบัรองมาตรฐานโรงพยาบาลนานาชาต ิ
(JCI) ส่งผลให้ความต้องการพยาบาลเพิ่มขึ้น เป็นเหตุให้
พยาบาลส่วนหนึ่งเลือกไปท�ำงานในโรงพยาบาลเอกชน 
เนื่องจากได้รับค่าตอบแทนมากกว่า2 เป็นต้น นอกจากนี้ยัง
มีปัจจยัอืน่ ๆ  ได้แก่ คณุลกัษณะของบุคคล ลกัษณะของงาน 
ลักษณะขององค์กร และลักษณะของผู้บังคับบัญชา ที่มี
อทิธพิลต่อการคงอยูใ่นงาน6 ซึง่การลาออกของพยาบาล จะ
ส่งผลให้เกดิความไม่สมดลุระหว่างภาระงานกบัจ�ำนวนพยาบาล 
ท�ำให้พยาบาลที่ท�ำงานอยู่ในโรงพยาบาลต้องรับภาระงาน
หนัก ก่อให้เกิดความเหนื่อยล้าจากการพักผ่อนไม่เพียงพอ 
ท�ำให้เจ็บป่วย สุขภาพ ทรุดโทรม เกิดความเครียดจากการ
ท�ำงาน ผลทีต่ามมาคอื คณุภาพการพยาบาลลดลง2,7 เช่นเดยีว
กับการศึกษาในประเทศแคนาดา พบอุบัติการณ์ท่ีเกิดขึ้นกับ
ผูป่้วย ซึง่เกดิจากปัญหาอตัราก�ำลงัพยาบาลไม่เพยีงพอ พบ
ความผดิพลาดในการปฏบัิติงาน เช่น ผู้ป่วยตกเตียง พยาบาล

ให้ยาผดิพลาดหรอืคลาดเคลือ่น อัตราตายผู้ป่วยเพิม่สงูขึน้8

	 จากการศกึษางานวจิยัทัง้ในและต่างประเทศทีผ่่านมา 
ยังพบว่ามีปัจจัยท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล 
ในระดบัต่าง ๆ  ประกอบด้วย อาย ุระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
ภมิูล�ำเนา รายได้9,10 ภาระทีต้่องรบัผดิชอบต่อครอบครวั6,10-12 
นอกจากนั้นยังพบปัจจัยอื่น ๆ ที่มีความสัมพันธ์อีก ได้แก่ 
สมัพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน11-14 โอกาสในการเปลีย่นงาน ลกัษณะ
งาน ความจ�ำเจของงาน การมส่ีวนร่วม การได้รบัการสนบัสนนุ
จากผู้บังคับบัญชา6,11,15 และบรรยากาศองค์กร11-13,16,17 ซึ่ง
ล้วนแต่เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ Generation Y โรงพยาบาลแห่งหนึ่ง 

กรอบแนวคิดการวิจัย
	 ผูว้จิยัใช้กรอบแนวคดิปัจจยัทีเ่ป็นรปูแบบทางทฤษฎกีาร
คงอยู่ในงาน (Theoretical models of retention)6 ร่วมกับการ
ทบทวนงานวิจัยท้ังในประเทศและต่างประเทศ โดยผู้วิจัยน�ำ
มาสรุปเป็นปัจจัย 3 ด้าน คือ 1) คุณลักษณะของบุคคล ได้แก่ 
สมัพันธภาพกบัผูร่้วมงาน และภาระครอบครัว 2) ลกัษณะของ
งาน ได้แก ่การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และความจ�ำเจของ
งาน 3) คุณลักษณะขององค์กร ได้แก่ ค่าตอบแทน โอกาส
ก้าวหน้าในอาชีพ และบรรยากาศองค์กร โดยวัดการคงอยู่ใน
งานจาก ระยะเวลาตัง้แต่เริม่ปฏบิตังิานจนถงึปัจจบุนั และระยะ
เวลาทีว่างแผนทีจ่ะท�ำงานอยูต่่อไปในองค์กร18 เพราะจะท�ำให้
ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ และสามารถน�ำไปใช้ประโยชน์ได้มาก

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive 
study) หาความสมัพนัธ์และปัจจยัท�ำนายการคงอยู่ในวชิาชพี 
	 ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพ ท่ีปฏิบัติงานอยู่ใน 
โรงพยาบาลที่ศึกษา เกิดระหว่าง พ.ศ. 2523-2543 และมี
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่น้อยกว่า 1 ปี มีจ�ำนวน 
168 คน กลุ่มตัวอย่างมีคุณสมบัติตามประชากรเป้าหมาย 
ได้มาโดยวธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบง่าย จ�ำนวน 102 คน โดยก�ำหนด
กลุ่มตวัอย่างจากการ วเิคราะห์อ�ำนาจการจ�ำแนก จากตาราง19 
ที่ค่าอ�ำนาจจ�ำแนก (Discrimination power) เท่ากับ 0.80 
ค่าอลัฟา (α) เท่ากบั 0.05 ขนาดอทิธพิล (Effect size) เป็น
ขนาดกลาง (Medium) โดยท่ีมีตัวแปรอิสระท่ีเป็นปัจจัย
ท�ำนาย 7 ตัวแปร ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 102 คน ผู้วิจัย
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ค�ำนวณกลุ ่มตัวอย่างเพิ่มขึ้นร้อยละ 10 เพื่อทดแทน
แบบสอบถามทีไ่ด้รบักลบัคนืมาไม่สมบรูณ์ หรอืไม่ได้รบัการ
ตอบกลับ ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 112 คน 
	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
	 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ประกอบด้วยแบบสอบถาม 
แบ่งเป็น 9 ส่วนโดยมีรายละเอียดดังนี้
	 ส่วนที ่1 แบบสอบถามข้อมลูส่วนบคุคล ประกอบด้วย
ข้อค�ำถามเกี่ยวกับ อายุ สถานภาพสมรส ภูมิล�ำเนา การหา
รายได้พิเศษนอกเหนือจากงานประจ�ำ ความเพียงพอของ
รายได้กับรายจ่าย รายได้ท่ีน�ำมาเลี้ยงดูครอบครัว จ�ำนวน
บุคคลที่ต้องรับผิดชอบในการส่งเงินหรือค่าใช้จ่ายในการ
ดูแล โดยมีลักษณะข้อค�ำถามเป็นแบบเลือกตอบ และเติม
ค�ำในช่องว่าง จ�ำนวน 6 ข้อ โดยผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง
	 ส่วนที ่2 แบบสอบถามสมัพันธภาพกบัผูร่้วมงาน เป็น
แบบสอบถามของดุษฎี เอกพจน์11 สร้างขึ้นจากแนวคิด
ปัจจัยคงอยู่ในงานของ Taunton6 จ�ำนวน 3 ข้อ เป็นแบบ
มาตรวัดประมาณค่า 5 ระดบั (จาก 1 ไม่เหน็ด้วยกบัข้อความ
นั้น ถึง คะแนน 5 เห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด) ค�ำถาม
เป็นทางบวกทุกข้อ คะแนนรวมอยู่ระหว่าง 3-15 คะแนน 
และคะแนนรวมมาก แสดงถึงมีสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงานดี
	 ส่วนที ่3 แบบสอบถามภาระครอบครัว เป็นแบบสอบถาม
ของดุษฎี เอกพจน์11 ที่สร้างขึ้นจากแนวคิดปัจจัยคงอยู่ใน
งานของ Taunton6 จ�ำนวน 3 ข้อ เป็นแบบมาตรวดัประมาณ
ค่า 5 ระดับ (จาก1 ไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น ถึง คะแนน 
5 เห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด) คะแนนรวมอยู่ระหว่าง 
3-15 คะแนน คะแนนมาก แสดงถึงมีภาระครอบครัวมาก
	 ส่วนที ่4 แบบสอบถามการมส่ีวนร่วมและตัดสนิใจ เป็น
แบบสอบถามของไพรวัลย์ รัตนบัญชร20 ท่ีสร้างขึ้นจาก
แนวคิดปัจจัยคงอยู่ในงานของ Taunton6 จ�ำนวน 5 ข้อ เป็น
แบบมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ (จาก1 ไม่เห็นด้วยกับ
ข้อความนั้น ถึง คะแนน 5 เห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด) 
คะแนนรวมมีค่าระหว่าง 5-25 คะแนน คะแนนมาก แสดง
ถึงมีส่วนร่วมและตัดสินใจมาก
	 ส่วนที ่5 แบบสอบถามความจ�ำเจของงาน เป็นแบบสอบถาม
ทีผู้่วจิยัสร้างขึน้จากแนวคดิการคงอยู่ในงานของ Price and 
Mueller 21 จ�ำนวน 4 ข้อ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั (จาก 1 ไม่เหน็ด้วยกบัข้อความนัน้ ถงึ คะแนน 
5 เห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด) คะแนนรวมมีค่าระหว่าง 
4-20 คะแนน คะแนนมาก แสดงถงึมคีวามจ�ำเจของงานน้อย
	 ส่วนที ่6 แบบสอบถามค่าตอบแทน เป็นแบบสอบถาม
ของวชัรา ขาวผ่อง12 ทีส่ร้างขึน้จากแนวคดิของ McCarthy22, 

Stamps and Piedmonte23 และ Mueller and McCloskey24 
จ�ำนวน 4 ข้อ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดับ (จาก 1 ไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น ถึง คะแนน 
5 เหน็ด้วยกบัข้อความนัน้ทัง้หมด) คะแนนรวมมค่ีาระหว่าง 
4-20 คะแนน คะแนนมาก แสดงถึงมีค่าตอบแทนมาก
	 ส่วนที่ 7 แบบสอบถามโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ เป็น
แบบสอบถามของวัชรา ขาวผ่อง16 ทีส่ร้างขึน้จากแนวคดิของ 
McCarthy22, Stamps and Piedmonte23 และ Mueller and 
McCloskey, 24 ม ี5 ข้อ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ (จาก 1 ไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น ถึง 
คะแนน 5 เห็นด้วยกับข้อความน้ันทั้งหมด) คะแนนรวมมี
ค่าระหว่าง 5-25 คะแนน คะแนนมาก แสดงถึงมีโอกาส
ก้าวหน้าในอาชีพมาก
	 ส่วนที ่8 แบบสอบถามบรรยากาศองค์กร เป็นแบบสอบถาม
ของวัชรา ขาวผ่อง16 ท่ีสร้างจากแนวคิดของ Stringer17 
ประกอบด้วย 4 มิติ จ�ำนวน 16 ข้อ ลักษณะแบบสอบถาม
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (จาก 1 ไม่เห็นด้วยกับ
ข้อความนั้น ถึง คะแนน 5 เห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด) 
คะแนนรวมมีค่า 16-80 คะแนน คะแนนมาก แสดงถึงรับรู้
บรรยากาศองค์กรที่ดี
	 ส่วนท่ี 9 แบบสอบถามการคงอยูใ่นงาน เป็นแบบสอบถาม
ของ แสงทอง ปรุะสวุรรณ์12 ทีส่ร้างขึน้จากแนวคดิการคงอยู่
ในงาน ของ Dunkin, Juhl and Stration18 ประกอบด้วย ข้อ
ค�ำถามเกี่ยวกับ ระยะเวลาที่เริ่มปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
แห่งนีจ้นถงึปัจจบุนั และข้อค�ำถามความต้ังใจทีจ่ะปฏบิตังิาน
ในโรงพยาบาลแห่งนี้ จ�ำนวน 3 ข้อ แปลผล แบ่งเป็น 2 กรณี 
คือ 1) การคงอยู่ในงาน กรณีที่ไม่ตั้งใจปฏิบัติงานต่อจะ
ค�ำนวณจากระยะเวลาที่เริ่มเข้าปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
จนถึงปัจจุบัน จ�ำนวนปีมาก แสดงว่ามีการคงอยู่ในงานมาก 
2) การคงอยู่ในงาน กรณีที่ต้ังใจปฏิบัติงานต่อ จะค�ำนวณ
จากระยะเวลาที่เริ่มเข้าปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจนถึง
ปัจจุบันรวมกับระยะที่วางแผนจะอยู่ปฏิบัติงานต่อไปใน
อนาคตจ�ำนวนปีมาก แสดงว่ามีการคงอยู่ในงานมาก
	 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือการวิจัย
	 ผู ้วิจัยขออนุญาตน�ำแบบสอบถามมาใช้และไม่ได้
ดดัแปลงแต่อย่างใด (ยกเว้นแบบสอบถามข้อมลูส่วนบคุคล
และแบบสอบถามความจ�ำเจของงาน ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง) 
แบบสอบถามที่น�ำมาใช้นั้น ผู้พัฒนาแบบสอบถามได้ตรวจ
สอบความตรงตามเนื้อหาโดยหาค่า CVI ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ที่ด ี
(CVI เท่ากบั .85-.94) ส่วนแบบสอบถามความจ�ำเจของงาน 
ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง และน�ำไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ�ำนวน 5 ท่าน 



66 Journal of Nursing and Health Care

VOLUME 36 NO.1 : JANUARY - MARCH  2018

เป็นผู้พิจารณาความตรงตามเนื้อหาได้ค่า CVI เท่ากับ .95 การ
หาค่าความเชือ่มัน่ของเครือ่งมอืการวจิยั ผูว้จิยัน�ำแบบสอบถาม
ไปทดลองใช้ กบัพยาบาลวชิาชีพ ทีม่คีณุสมบตัติามกลุม่ตวัอย่าง 
แต่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัย ในโรงพยาบาลที่ท�ำ 
การศกึษา จ�ำนวน 30 คน และวเิคราะห์หาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา
ของครอนบาคของแบบสอบ ได้ค่าความเชือ่ม่ันระหว่าง .74-.93 
	 การพิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่าง
	 การวิจยัน้ีได้รบัการรบัรองจรยิธรรมจากคณะกรรมการ
จริยธรรมการวิจัยระดับบัณฑิตศึกษาคณะพยาบาลศาสตร์ 
มหาวทิยาลยับรูพา และคณะกรรมการจรยิธรรมการวจิยัโรง
พยาบาลท่ีศึกษา ผู้วิจัยได้พิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่างใน
การตอบแบบสอบถาม โดยเริม่ต้ังแต่กระบวนการเกบ็ข้อมลู
จนกระทั่งน�ำเสนอผลการวิจัย 
	 การเก็บรวบรวมข้อมูล
	 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง 
ใช้เวลา 2 สัปดาห์ ซึ่งมีขั้นตอนดังนี้ 1) ผู้วิจัยเสนอเค้าโครง
วทิยานพินธ์ และเครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยัต่อคณะกรรมการ
พิจารณาจรยิธรรมการวจิยัระดบับัณฑติศกึษา คณะพยาบาล
ศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 2) หลังจากผ่านการพิจารณา
จริยธรรมการวิจัยแล้ว ผู้วิจัยน�ำหนังสือจากคณบดีคณะ
พยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยับรูพา พร้อมทัง้โครงร่างฉบบัย่อ 
ตัวอย่างแบบสอบถามในการวิจัย เสนอต่อคณะ กรรมการ
จรยิธรรมการวจิยัของโรงพยาบาลทีก่ลุม่ตัวอย่างปฏบิตังิาน 
เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมข้อมูล 3)  หลังจากได้รับ
อนุญาตแล้ว ผู้วิจัยติดต่อประสานงานกับฝ่ายการพยาบาล
ของโรงพยาบาล แนะน�ำตัวเพื่อชี้แจงวัตถุประสงค์การวิจัย 
วิธีด�ำเนินการวิจัย การพิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่าง ขอรายชื่อ
พยาบาลวิชาชพี และขออนญุาต เข้าแจกแบบสอบถามให้กลุม่
ตัวอย่าง และเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืน 4) ผู้วิจัยส่ง
แบบสอบถาม และใบเซ็นยินยอมให้กับกลุ่มตัวอย่างด้วย
ตนเอง โดยใส่ซองปิดผนึกไว้ และก�ำหนดระยะเวลาในการ
ตอบแบบสอบถาม 2 สัปดาห์ 5)  เมือ่ครบก�ำหนด 1 สปัดาห์ 
ผูว้จัิยโทรศพัท์สอบถามความเรยีบร้อยในการตอบแบบสอบถาม
จากกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง 6) เมื่อครบก�ำหนด 2 สัปดาห์ 
ผู้วิจัยติดตามเก็บแบบสอบถามคืนจากกลุ่มตัวอย่างด้วย
ตนเอง โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามใส่ซองปิดผนึกไว้

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 1.	 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล วิเคราะห์โดยใช้ค่าความถี่ 
ค่าร้อยละ หาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

	 2.	 ข้อมลูแบบสอบถามการคงอยูใ่นงาน วเิคราะห์โดย
ใช้ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน โดยแบ่งเป็น 2 ระยะ 
คือระยะเวลาตั้งแต่เริ่มปฏิบัติงานจนถึงปัจจุบัน และระยะ
เวลาที่วางแผนว่าจะปฏิบัติงานอยู่ต่อไป
	 3.	 ความสมัพนัธ์ของตวัแปร กบัการคงอยูใ่นงานของ
พยาบาล วเิคราะห์โดยการหาค่าสมัประสทิธิส์หสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน 
	 4.	 ปัจจยัท�ำนายการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ 
Generation Y ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ

ผลการวิจัย
	 1)	 กลุ ่มตัวอย่างที่ศึกษา มีอายุเฉลี่ย 27.26 ปี  
(SD = 2.97) ผู้ที่อายุระหว่าง 26-30 ปี มีมากที่สุด (ร้อยละ 
56.7) รองลงมาอายุระหว่าง 20-25 ปี (ร้อยละ 31.7) มี
สถานภาพโสด (ร้อยละ 84.6) สถานภาพสมรส (ร้อยละ 
15.4) มีภูมิล�ำเนาอยู่ต่างจังหวัด (ร้อยละ 89.4) ท�ำงานเพื่อ
หารายได้พิเศษเพิ่ม (ร้อยละ 73.1) มีรายได้พอดีกับค่าใช้
จ่าย (ร้อยละ 43.3) รองลงมา มีรายได้เหลือเก็บ (ร้อยละ 
40.4) ส่วนใหญ่หารายได้พเิศษเพิม่โดยการท�ำงานนอกเวลา
ที่สถานพยาบาลที่อื่น ได้แก่ ห้องพยาบาลโรงงาน / คลินิก
มากที่สุด (ร้อยละ 59.2) รองลงมาท�ำคลินิกนอกเวลาของ
โรงพยาบาล (ร้อยละ 14.5) กลุ่มตัวอย่างมีบุคคลที่ต้องรับ
ผดิชอบค่าใช้จ่ายในการดแูล เฉลีย่ 2 คน (ร้อยละ 47.9) โดย
มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับกลุ ่มตัวอย่าง เป็นพ่อแม่   
(ร้อยละ 59.2) รองลงมาเป็นพี่/น้อง (ร้อยละ 12.7)
	 2)	 การคงอยู่ในงาน เฉลี่ย 10.07 ปี (SD = 6.485, 
range = 2-29) โดยมีระยะเวลาปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ทีท่�ำการศกึษา ตัง้แต่เริม่ต้นจนถงึปัจจบุนั เฉลีย่ 4.64 ปี (SD 
= 2.690, range = 2-14) และระยะเวลาทีว่างแผนจะอยูป่ฏบิตัิ
งานต่อไป เฉลี่ย 5.42 ปี (SD = 5.365, range = 0-25)
	 3) ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่าง สมัพนัธภาพ
กบัผูร่้วมงาน ภาระครอบครวั การมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจ 
ความจ�ำเจของงาน ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 
และบรรยากาศองค์กรกับการคงอยู่ในงาน พบว่า โอกาส
ก้าวหน้าในอาชพีมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัต�ำ่กบัการ
คงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชพี Generation Y อย่างมีนยั
ส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .264) ส่วนสัมพันธภาพกับ
ผู้ร่วมงาน ภาระครอบครัว การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
ความจ�ำเจของงาน ค่าตอบแทน และบรรยากาศองค์กร ไม่มี
ความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงาน ดังแสดงในตารางที่ 1
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ตารางที่ 1	 ความสมัพนัธร์ะหว่าง สัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน ภาระครอบครวั การมส่ีวนร่วมในการตดัสินใจ ความจ�ำเจของ
งาน ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ และบรรยากาศองค์กร กับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
Generation Y (n = 104) 

สัมพันธภาพ
กับผู้ร่วมงาน

ภาระ
ครอบครัว

การมี
ส่วนร่วม
ในการ

ตัดสินใจ

ความ
จ�ำเจ

ของงาน

ค่า
ตอบแทน  

โอกาส
ก้าวหน้า
ในอาชีพ

บรรยากาศ
องค์กร

การคง
อยู่ใน
งาน

สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน 1.000

ภาระครอบครัว .032 1.000

การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ         .550** .090 1.000

ความจ�ำเจของงาน .292** -.005 .412** 1.000

ค่าตอบแทน     .372** -.081 .429** .264** 1.000

โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ .377** -.028 .526** .438** .461** 1.000

บรรยากาศองค์กร .565** -.028 .583** .410** .527** .638** 1.000

การคงอยู่ในงาน .088 .096 .189 .095 .038 .264** .101 1.000

** = p < .01

	 4) ปัจจัยที่สามารถท�ำนายการคงอยู ่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ Generation Y ได้แก่ โอกาสก้าวหน้าใน
อาชพี สามารถท�ำนายการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชพี 

Generation Y ได้ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
(Beta = .264) โดยอธิบายความแปรปรวนของการคงอยู่ใน
งานได้ร้อยละ 7 (R2 = .070, p < .01) ดังแสดงในตารางที่ 2

ตารางที่ 2	 การวิเคราะห์สมการถดถอย ระหว่างโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ และการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ  
Generation Y (n = 104) 

ตัวแปรท�ำนาย ค่าคงที่ B Beta R2 F

โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ .433 .264** .264** .070 7.640

**  p < .01

การอภิปรายผล
	 1.	 การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชพี Generation 
Y เฉลี่ย 10.067 ปี (SD = 6.485) โดยมีระยะเวลาที่ปฏิบัติ
งานในโรงพยาบาลตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงปัจจุบัน เฉลี่ย 4.644 
ปี (SD = 2.690) และมีระยะเวลาที่วางแผนจะอยู่ปฏิบัติงาน
ต่อไป เฉลี่ย 5.423 ปี (SD = 5.365) จากการศึกษาเอกสาร
และงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง ผู้วจิยัพบว่ายงัไม่มเีกณฑ์มาตรฐาน
ส�ำหรับการคงอยู่ในองค์การว่าควรเป็นระยะเวลาเท่าไร  
ดังนั้น จึงเป็นการยากที่จะระบุว่าการคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชพี Generation Y ส�ำหรบัการศกึษาครัง้นีเ้ป็น
อย่างไร อีกทัง้ยังไม่มผีูศ้กึษาการคงอยูใ่นงานโดยเฉพาะของ
พยาบาลวชิาชพี Generation Y แต่ถ้าหากน�ำไปเทยีบเคียง
การศึกษาการคงอยู่ในงานของพยาบาลทุกช่วงอายุที่ผ่าน
มา ก็มีความสอดคล้องกัน ดังเช่น การศึกษาสถานการณ์
ก�ำลังคนพยาบาลวิชาชีพในประเทศไทย พบว่าพยาบาล
วิชาชีพในประเทศไทย มีการลาออก โอนย้ายสูงขึ้นเรื่อย ๆ 

ในช่วงอาย ุ25-29 ปี ซึง่จดัอยูใ่น Generation Y ร้อยละ 13.2 
เป็นการท�ำงานเพียง 2-7 ปี และมีแนวโน้มการลาออกใน 
ผู้ที่ท�ำงานลดลงเป็น 1-5 ปี เท่านั้น7, 22  เช่นเดียวกับการ
ศึกษาการลาออกของพยาบาลวิชาชีพที่เป็นลูกจ้างประจ�ำ
ของโรงพยาบาลศนูย์ โรงพยาบาลทัว่ไป 95 แห่ง ในระหว่าง
ปี พ.ศ. 2548-2553 มีอัตราการลาออกรวม ร้อยละ 40.48 
โดยในจ�ำนวนนี้ พบว่าเป็นการลาออกของพยาบาลภายใน
ปีแรกของการท�ำงาน ร้อยละ 48.68 และลาออกในปีที่ 2  
ร้อยละ 25.572 และการสัมภาษณ์ข้อมูลพนักงานท่ีลาออก
จากองค์การต่าง ๆ  จ�ำนวน 19,000 คน พบว่าพยาบาลลาออก
จากระบบ 3,000 คน/ปี เป็นพยาบาลจบใหม่ 1,200 คน26

	 ส่วนระยะเวลาทีป่ฏบิติังานในโรงพยาบาลตัง้แต่เริม่ต้น
จนถึงปัจจุบัน เฉลี่ย 4.644 ปี อภิปรายได้ว่า กลุ่มตัวอย่าง
ปฏิบัติงานมาจนถึงปัจจุบัน เป็นระยะเวลานานกว่าระยะ
เวลาทีก่�ำหนดให้ใช้ทนุเมือ่จบการศกึษา คอื 4 ปี และมรีะยะ
วางแผนจะอยู ่ปฏิบัติงานต่อไป เฉลี่ย 5 ปี เนื่องจาก 
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โรงพยาบาลท่ีศึกษาเป็นแหล่งฝึกของนักศึกษาพยาบาล 
ส�ำหรับพยาบาลที่จบใหม่ยังคงต้องการฝึกทักษะความ
ช�ำนาญ แต่ส�ำหรบัพยาบาลทีม่ภีมูลิ�ำเนาอยูใ่นจงัหวดัอืน่ ๆ  
ส่วนหนึง่อาจย้ายกลบั ภมิูล�ำเนา ส่วนพยาบาลทีม่ภีมูลิ�ำเนา
อยู่ในจังหวัดชลบุรี ส่วนใหญ่จะคงอยู่ในงานต่อไป ระยะ 
เวลาท่ีวางแผนจะอยู่ปฏิบัติงานต่อไปของพยาบาลวิชาชีพ 
Generation Y จะไม่ยาวนาน สอดคล้องกบัคณุลกัษณะของ
คน Generation Y คอื ไม่มคีวามอดทนในการท�ำงาน พร้อม
จะลาออก เมื่อไม่พอใจในเรื่องต่าง ๆ ประกอบกับมีมุมมอง
ในการท�ำงานท่ีแตกต่างกันกับคนรุ่นอื่น จะให้ความส�ำคัญ
มากกบั การสร้างสมดลุในชวีติและหน้าทีก่ารงาน (Work-life 
balance) จะใช้ชีวิตพักผ่อนในวันหยุด ชอบท�ำงานที่ได้เงิน 
และต้องไม่เบยีดบงัเวลาความสขุส่วนตวั ต้องการงานทีเ่หมาะ
สมกับความสามารถ มีโอกาสก้าวหน้าในการท�ำงาน ค่าจ้าง
และสวัสดิการที่เหมาะสม และมีความยืดหยุ่นในการท�ำงาน
ทั้งในเร่ืองเวลาและสถานที่ท�ำงาน27 ซึ่งคุณลักษณะของคน 
Generation Y จะขัดแย้งกับอาชีพพยาบาล ที่ต้องเสียสละ ใช้
ความอดทนสงู และปฏบิตังิานผลัดเปล่ียนหมุนเวยีนกันตลอด 
24 ชั่วโมง อาจส่งผลต่อสมดุลในชีวิต และส่งผลต่อการคงอยู่
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ด้วย
	 2.	 ปัจจยัทีม่คีวามสัมพนัธ์และมอีทิธพิลต่อการคงอยู่
ในงาน
		  2.1	ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ และมีอิทธิพลต่อการ
คงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชพี Generation Y โรงพยาบาล
ทีศ่กึษา ได้แก่ โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ผลการวจิยั สอดคล้อง
กบัคณุลกัษณะของคน Generation Y คอื มีความทะเยอทะยาน 
เป้าหมายทางอาชพีจะชัดเจนและสงู หากองค์กรไม่ตอบโจทย์
เรื่องความก้าวหน้า ก็พร้อมที่จะเปลี่ยนงาน อยากม ี
การเติบโตแบบก้าวกระโดด พุ่งสู่เป้าด้วยระยะเวลาอันสั้น3 

ซึ่งโรงพยาบาล ที่ท�ำการศึกษามีนโยบายพัฒนาบุคลากร
อย่างต่อเนือ่ง ตัง้แต่เร่ิมเข้าปฏบิตังิาน พยาบาลใหม่ทกุราย
จะได้รับการปฐมนิเทศ จัดให้มีพยาบาลพี่เล้ียงคอยให้ค�ำ
ปรกึษาและสอนงานระหว่างปฏบิติังาน รวมถงึมกีารประเมนิ
สมรรถนะของบุคคลเพื่อหาส่วนขาด น�ำมาวางแผนพัฒนา
รายบุคคล ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการศึกษาอบรม ดูงาน 
ทัง้ภายในและภายนอกโรงพยาบาล สอดคล้องกบัการได้รบั
การสนบัสนนุจากองค์กรให้บคุลากรได้รบัการพฒันา ความ
รู้ความสามารถ และทักษะในการท�ำงาน พยาบาลพี่เล้ียง
คอยให้ค�ำปรึกษาและสอนงาน มีระบบปฐมนิเทศจะท�ำให้
พนักงานใหม่ปรับตัวเข้ากับงาน จะท�ำให้มีความตั้งใจอยู่ใน
งานสูง 28ในด้านการได้เลื่อนต�ำแหน่ง ได้ก�ำหนดนโยบายใน

การเลื่อนต�ำแหน่งอย่างชัดเจน ก�ำหนดขั้นตอน แนวทาง 
และมาตรฐานทีบ่คุคลจะได้รบัการเลือ่นต�ำแหน่ง เพือ่ให้เกดิ
ความยุติธรรมกับสมาชิกทุกคนที่มีโอกาสในการเลื่อน
ต�ำแหน่ง โดย เริม่จากต�ำแหน่งพยาบาลวชิาชพีระดบั 3 และ
เมื่อปฏิบัติงานต่อไปจะมีโอกาสเล่ือนต�ำแหน่งสูงขึ้นตาม
ล�ำดับ โดยมีระดับ 9 เป็นระดับสุดท้าย ส�ำหรับหัวหน้าฝ่าย
การพยาบาล และระดับ 6 เป็นระดับสูงสุดของพยาบาล
วชิาชพีปฏบิตักิาร หากพยาบาลปฏบิตักิารต้องการเลือ่นไป
เป็นระดับ 7 จะต้องท�ำผลงานทางวิชาการเพื่อรับการ
ประเมนิ สอดคล้องกบัการศกึษาการรบัรูโ้อกาสก้าวหน้าของ
พยาบาลในทุกช่วงอายุ พบว่า โอกาสในการเลื่อนต�ำแหน่ง 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ท้ังน้ี
เนื่องจากระเบียบราชการมีการก�ำหนดการเลื่อนต�ำแหน่ง
พยาบาลวชิาชพีไว้อย่างชดัเจน11สอดคล้องกบัผลการศกึษา 
สภาพแวดล้อมในการท�ำงานด้านโอกาสในการศึกษาต่อและ
ความก้าวหน้าในอาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน 
เขตตรวจตรวจราชการกระทรวงสาธารณสขุที ่11 เนือ่งจาก
มีการส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพ มีโอกาสศึกษาต่อเนื่องใน
สาขาการพยาบาล เพื่อให้เกิดความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ 
และก�ำหนดเส้นทางความก้าวหน้าในวชิาชพีให้ชดัเจนท�ำให้
พยาบาลมโีอกาสเลือ่นต�ำแหน่งได้สงูขึน้เมือ่มคีณุสมบตัคิรบ
ตามเกณฑ์ท่ีก�ำหนด28สอดคล้องกับผลการศึกษา พบว่า
โอกาสก้าวหน้ามีความสมัพันธ์ ทางบวกกบัความตัง้ใจคงอยู่
ในงานของพยาบาลวชิาชพี กลุม่ลกูจ้างชัว่คราว โรงพยาบาล
ในเขตจังหวัดสกลนคร ทั้งนี้เนื่องจากโรงพยาบาลมีนโยบาย
ให้พยาบาลวิชาชีพได้รับการฝึกอบรมความรู้ ทักษะต่าง ๆ 
ท่ีเกี่ยวข้องกับงาน และส่งเสริมให้มีโอกาสได้ศึกษาต่อใน
ระดับที่สูงขึ้น เป็นสิ่งที่ช่วยให้มีความก้าวหน้าในงาน ท�ำให้
มกี�ำลงัใจในการท�ำงาน และคงอยูใ่นงาน29 และสอดคล้องกบั
ผลการศึกษา ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสก้าวหน้ามี
ความมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลภาคตะวันออก16

		  2.2	 ปัจจยัทีไ่ม่มีความสมัพนัธ์ และไม่มอิีทธพิลต่อ
การคงอยู ่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
โรงพยาบาลทีศ่กึษา ได้แก่ สัมพนัธภาพกบัผู้ร่วมงาน ภาระ
ครอบครวั การมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจ ความจ�ำเจของงาน 
ค่าตอบแทน และบรรยากาศองค์กร อภิปรายได้ดังนี้
			   2.2.1	สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ไม่มีความ
สมัพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ Generation 
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Y ทั้งนี้เนื่องจากลักษณะเด่นของ Generation Y ถึงแม ้
จะให้ความส�ำคัญต่อสัมพันธภาพที่ดีในการท�ำงาน แต่
ลักษณะเด่นของ Generation Y อีกหลายประการ คือเป็น
ตวัของตวัเอง มคีวามเชือ่มัน่ในตนเองสงู ชอบการเปลีย่นแปลง 
มีความสามารถทางด้านเทคโนโลยีสูง มักใช้ชีวิตในโลก
อินเตอร์เนต (Cyber Space)3 จึงท�ำให้พยาบาลวิชาชีพ 
Generation Y สามารถสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ขอ
ความช่วยเหลือ ปรึกษาได้ตลอดเวลา ได้รับการสนับสนุน 
การพึ่งพา ได้รับเกียรติ และการยอมรับ
			   2.2.2	ภาระครอบครัว ไม่มีความสัมพันธ์กับ
การคงอยู ่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
อภปิรายได้ว่า กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่ มภีาระครอบครวั ต้อง
รบัผดิชอบส่งเงนิ หรอืค่าใช้จ่ายในการดแูล ให้กบัพ่อแม่ แต่
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้พิเศษเพิ่มโดยการท�ำงาน
นอกเวลาท่ีสถานพยาบาลที่อื่น และส่วนใหญ่มีอายุ ระยะ
เวลาในการปฏบิตังิานน้อย ต้องขึน้เวรบ่าย/ ดึก ท�ำให้ได้รบั
ค่าปฏบิตังิานนอกเวลาเวรบ่าย/ดกึ เป็นค่าตอบเพิม่จากเงนิ
เดือน จึงท�ำให้มีรายได้พอดีกับค่าใช้จ่าย หรือมีรายได้เหลือ
เก็บ และสามารถรับภาระครอบครัวได้ แต่จากลักษณะของ
คน Generation Y ต้องการท�ำงานสบาย เงินดี มีเวลาพัก
ผ่อน มสีมดลุในชวีติทีด่ี 27ดงันัน้การทีต้่องท�ำงานประจ�ำ และ
ใช้เวลาส่วนตัวท�ำงานพิเศษเพ่ิม จนไม่มีเวลาเพ่ือตัวเอง 
เพยีงเพ่ือให้มรีายได้เพยีงพอและเหลอืเกบ็ส�ำหรบัครอบครวั 
จงึไม่ใช่ทางเลือกของคน Generation Y หากมทีางเลอืก และ
โอกาสที่ดีกว่า คน Generation Y ก็พร้อมจะลาออกทุกเมื่อ 
ดังนั้นการศึกษาครั้งนี้ภาระครอบครัว จึงไม่มีความสัมพันธ์
ต่อการคงอยู่ในงาน และไม่สามารถท�ำนายการคงอยู่ในงาน
ของพยาบาล Generation Y โรงพยาบาลที่ศึกษาได้
			   2.2.3	การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ไม่มี
ความสัมพันธ์กับการคงอยู ่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
Generation Y อภปิรายได้ว่า โรงพยาบาลทีศ่กึษาหอผูป่้วย
ส่วนใหญ่มีการประชุมปรึกษา เพื่อวางแผนในการพัฒนา
คณุภาพงานบรกิารอย่างสม�ำ่เสมอ และร่วมกนัแก้ไขปัญหา
อุปสรรคในการท�ำงาน ทัง้ในระดบัวชิาชพีพยาบาล และร่วม
กบัสหวิชาชพี อีกท้ังกลุม่ตวัอย่างมโีอกาสตดัสนิใจแก้ปัญหา
ฉกุเฉนิ หรอืขอความช่วยเหลอืผู้ป่วยจากทมีสขุภาพได้ตาม
มาตรฐานวิชาชีพ จึงท�ำให้กลุ่มตัวอย่างรับรู้ว่าตนเองการมี
ส่วนร่วมในการตัดสนิใจ แต่เนือ่งจากกลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่
มีประสบการณ์ในการท�ำงานน้อย ยังคงต้องแสวงหาความ
รู้ ทักษะ ความช�ำนาญในการปฏิบัติงาน ประกอบกับผู้ป่วย
ท่ีรับไว้ในการดูแล เป็นผู้ป่วยท่ีมีความซับซ้อนในด้านการ

รักษาพยาบาล กลุ่มตัวอย่างจึงไม่สามารถตัดสินใจด้วย
ตนเองได้ท้ังหมดตามมาตรฐานวิชาชีพ ต้องขอค�ำปรึกษา
จากพยาบาล ผู้ที่มีประสบการณ์มากกว่า
			   2.2.4	ความจ�ำเจของงาน ไม่มีความสัมพันธ์
กับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
อภปิรายได้ว่า เนือ่งจากกลุม่ตวัอย่างมปีระสบการณ์ในการ
ท�ำงานน้อย ยังคงต้องแสวงหาความรู้ ทักษะ ความช�ำนาญ
ในการปฏิบัติงานประกอบกับโรงพยาบาลที่ศึกษาเป็น 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ เป็นโรงเรียนแพทย์ ผู้ป่วยที่รับ
ไว้ในการดแูลจงึเป็นผูป่้วยทีม่คีวามซบัซ้อนในด้านการรกัษา
พยาบาล และภาระงานสูง ตามแนวคิดบันไดอาชีพของ  
Benner30 กลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานในช่วงของ 
Advance beginner (2-3 ปี) จะมีความสามารถเพียงปฏิบัติ
การพยาบาล และจดัการสถานการณ์ทีไ่ม่ซบัซ้อนภายใต้การ
นเิทศของพยาบาลทีม่ปีระสบการณ์มากกว่า ส่วนกลุม่ตวัอย่าง
ที่อยู่ในช่วง Competence (3-5 ปี) ก็จะมีความช�ำนาญในงาน
ที่รับผิดชอบ จัดล�ำดับความส�ำคัญของงาน สามารถวิเคราะห์
ปัญหาและตดัสนิใจแก้ไขปัญหาได้เหมาะสม สามารถจดัการ
กับสถานการณ์ฉุกเฉินได้ แต่ไม่สามารถให้ค�ำปรึกษาแก่
พยาบาลรุ่นน้องได้ ดังนั้นถึงแม้ว่างานจะจ�ำเจน้อย แต่ท�ำให้
กลุ่มตัวอย่างมีภาวะความเครียดสูงในการปฏิบัติงาน โดย
เฉพาะในเวรบ่าย/ดึก ซึ่งอัตราก�ำลังของพยาบาลเชี่ยวชาญ 
(Expert) ซึ่งมีอายุงานมาก กว่า 5 ปีขึ้นไป มีไม่เพียงพอ จึง
ท�ำให้กลุม่ตวัอย่างเครยีด เกดิความท้อแท้ เหนือ่ยหน่าย ไม่
คงอยูใ่นงาน ดงัท่ีกล่าวว่า ขอบเขตงานวชิาชพีพยาบาล เป็น
งานทีเ่กีย่วข้องกบัชวีติมนษุย์ ต้องเผชญิกบัภาวะวิกฤตของ
ผู้ป่วย และสถานการณ์ตึงเครียดต่าง ๆ รวมท้ังต้องรองรับ
อารมณ์ของแพทย์ ผู้ป่วยและญาติ ประกอบกับระบบบริการ
สขุภาพในปัจจบุนัเปล่ียนแปลงไป ขอบเขตงานมคีวามซบัซ้อน 
และท้าทายความสามารถมากกว่าในอดีต ท�ำให้พยาบาลต้อง
เผชิญกบัสิง่เร้านานาประการทีเ่ป็นอปุสรรคในการท�ำงาน ต้อง
ตัดสินใจแก้ปัญหาท่ีซับซ้อน และหลากหลายรูปแบบ หาก
พยาบาลไม่สามารถปรับตัวต่อสิ่งเร้าที่เผชิญ จะท�ำให้สับสน 
เครียด เบื่อหน่าย และลาออกจากวิชาชีพ31

			   2.2.5	 ค่าตอบแทน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัการ
คงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y อภิปราย
ได้ว่า กลุ่มตัวอย่างมีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานตั้งแต่เริ่มต้น
จนถึงปัจจุบันเฉลี่ย 4 ปี พยาบาลได้รับค่าตอบแทนที่เป็น
เงินเดือน ค่าล่วงเวลา ค่าเวรบ่าย/ดึก และค่าตอบแทนอื่น ๆ 
อันเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน ตลอดจนสวัสดิการอื่น ๆ ที่
ได้รบัจากโรงพยาบาลในจ�ำนวนหนึง่ อาจไม่เพยีงพอกบัภาวะ
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เศรษฐกจิในปัจจบุนั ซึง่ค่าครองชพีและค่าใช้จ่ายอืน่ ๆ  ปรบั
ตัวสูงขึ้น โดยเฉพาะภาคตะวันออกเป็นเมืองท่องเที่ยวและ
แหล่งอุตสาหกรรม ค่าครองชีพสูงใกล้เคียงกักรุงเทพมหานคร 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ท�ำงานเพือ่หารายได้พเิศษเพิม่ จงึพบ
ว่ากลุ่มตัวอย่างมีรายได้พอดีกับค่าใช้จ่าย หรือมีเหลือเก็บ 
ในขณะเดียวกนัโรงพยาบาลกม็ภีาระงานมาก พยาบาลต้อง
ปฏบัิติงานนอกเวลามากขึน้ ถงึแม้จะท�ำให้ได้รบัค่าตอบแทน
เพิม่ขึน้กต็าม แต่ก็ท�ำให้เกดิความเหนือ่ยล้าจากการท�ำงาน 
อีกเหตุผลหนึง่คอื คณุลักษณะของ Generation Y ไม่มคีวาม
อดทนในการท�ำงาน พร้อมจะลาออก เมื่อไม่พอใจในเรื่องต่าง ๆ  
บางทกีถ็กูมองว่าชอบเรยีกร้องเงนิเดอืนและสวสัดกิารสงู ๆ  
ทัง้ทีเ่พิง่เข้ามาท�ำงานได้ไม่นาน27 และ Generation Y มมีมุมอง
ในการท�ำงานท่ีแตกต่างกนักบัคนรุน่อืน่ จะให้ความส�ำคัญมาก
กบัการสร้างสมดุลในชวิีตและหน้าทีก่ารงาน (Work-life balance) 
จะใช้ชีวิตพักผ่อนในวันหยุด ชอบท�ำงานที่ได้เงิน และต้อง
ไม่เบียดบังเวลาความสุขส่วนตัว ท�ำให้คนรุ่นนี้ปฏิเสธที่จะ
ท�ำงานล่วงเวลา ในขณะทีอ่งค์กรก�ำลงัขาดแคลนอตัราก�ำลงั 32 
หากมกีารชกัชวนให้ไปปฏบิตังิานทีโ่รงพยาบาลอืน่โดยมข้ีอ
เสนอท่ีดี ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่ดีกว่า ก็อาจเป็น
เหตผุลทีท่�ำให้พยาบาล Generation Y ตัดสนิใจลาออกจาก
โรงพยาบาลเดมิ ดงันัน้ค่าตอบแทนจงึไม่มีความสมัพนัธ์กับ
การคงอยู่ในงาน และไม่สามารถท�ำนายการคงอยูใ่นงานของ
พยาบาล Generation Y โรงพยาบาลที่ศึกษาได้
			   2.2.6	บรรยากาศองค์กร ไม่มีความสัมพันธ์
กับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y  
โรงพยาบาลทีศึ่กษา อภปิรายได้ว่า องค์กรจะมโีครงสร้างนโยบาย
บริหารท่ีชัดเจน มีการสนับสนุนจากหัวหน้างานและเพื่อน
ร่วมงาน ท�ำให้บุคลากรรู้สึกมีก�ำลังใจ ไว้วางใจซึ่งกัน และกัน 
มคีวามมัน่ใจในการปฏบิตังิาน มนีโยบาย ยกย่องชมเชยเมือ่
มีผลงานยอดเยี่ยม แสดงถึงการยอมรับความสามารถของ
บุคลากร แต่เนื่องจากโรงพยาบาลที่ศึกษาเป็นโรงพยาบาล
ขนาดใหญ่การบริหาร องค์กรใช้ระบบราชการ ซึ่งค่อนข้างช้า 
มีขั้นตอนมาก การสื่อสาร ข่าวสารต่าง ๆ ไม่รวดเร็ว ไม่ทั่วถึง 
ไม่ตอบสนองลกัษณะเด่นของ Generation Y คอืชอบการตดิต่อ
สือ่สารท่ีรวดเรว็ ชอบการเปลีย่นแปลง ชอบเทคโนโลยใีหม่ๆ4 
นอกจากนี้การศึกษาระบบราชการไทยกับประชากร Generation 
Y พบว่า ประชากร Generation Y ที่ก�ำลังศึกษาอยู่ในชั้นปีที่ 3 
และปีสดุท้ายของสถาบนัในระดบัอดุมศกึษาทัว่ประเทศไทย 
เห็นว่าการท�ำงานในระบบราชการปัจจุบันไม่ท้าทายความ
สามารถ ซ�้ำยังเป็นการบั่นทอนความท้าทาย ทั้งนี้ผู ้ที่มี
ศักยภาพสูง ๆ จะเลือกท�ำงานอื่นที่ไม่ใช่งานราชการ33

ข้อเสนอแนะ	
	 1.	 การศกึษาครัง้นีพ้บว่ามีเพียงปัจจัยโอกาสก้าวหน้าใน
อาชพี เพยีงปัจจัยเดยีว ทีส่ามารถท�ำนายการคงอยูใ่นงานของ
พยาบาลวชิาชพี Generation Y ได้ ดงันัน้ควรมกีาร ศกึษาเพ่ิม
เติมในปัจจัยอ่ืน ๆ ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพ Generation Y เช่น คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ความ
สุขในการท�ำงาน ความสมดุลของระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว/ 
ครอบครัว ของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y เป็นต้น
	 2.	 ควรท�ำวิจัยในรูปแบบอื่น ๆ เช่น วิจัยเชิงปฏิบัติ
การให้พยาบาลวิชาชีพ Generation Y ได้มีส่วนร่วมในการ
หาแนวทางการสร้างการคงอยู่ในงาน เพื่อเป็นประโยชน์ใน
การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการในองค์การพยาบาล 
หรือการศึกษาข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับปัจจัยการคงอยู่ในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y
	 3.	 ควรมีการศึกษากลุ่มตัวอย่างในโรงพยาบาลศูนย์ 
โรงพยาบาลเอกชน ภมูภิาคอืน่ ซึง่อาจจะท�ำให้ผลต่างจากทีอ่ืน่ๆ 
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ร่วมในการวิจัยครั้งนี้
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