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บทคดัย่อ 
 การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบติังานของ
พยาบาลวิชาชีพ 2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ 3) เพื่อศึกษาความเพียงพอ
ต่อการปฏิบติังานท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ โดยใช้วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ เก็บรวบรวม
ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามกบัพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลมากกวา่ 5 ปี จ  านวน 305 คน 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์
เส้นทาง ผลการศึกษา พบว่า โมเดลการวิเคราะห์เส้นทางมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยมี
ค่าสถิติไคสแควร์ เท่ากับ 0.000 องศาอิสระ (df) เท่ากับ 21 p-value เท่ากับ 1.000 ค่าไคสแควร์สัมพทัธ์ 
(Relative Chi-Square) เท่ากับ 0.000 และค่า RMSEA เท่ากับ 0.000 โดย 1) การสรรหาและคัดเลือก           
การประเมินผลการปฏิบติังาน ผลตอบแทนและผลประโยชน์ และความสมดุลของชีวิตและการท างาน         
มีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ 2) การสรรหาและคดัเลือก ผลตอบแทน
และผลประโยชน์ ความสมดุลของชีวิตและการท างาน และความเพียงพอต่อการปฏิบติังาน มีอิทธิพลต่อการ
คงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ 3) ความเพียงพอต่อการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ 
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ในขณะท่ีการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การฝึกอบรมและพฒันาไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยูแ่ละความเพียงพอ
ต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ 
 

ค าส าคัญ:  การวางแผนทรัพยากรมนุษย,์ การสรรหาและคดัเลือก, การฝึกอบรมและพฒันา, การประเมินผล
การปฏิบติังาน, ผลตอบแทนและผลประโยชน์, ความสมดุลของชีวิตและการท างาน, ความเพียงพอต่อการ
ปฏิบติังาน, การคงอยู,่ พยาบาลวชิาชีพ, โรงพยาบาลเอกชน 
 

Abstract 
 This research aimed at 1 )  Studying on factors influencing nurse sufficiency for operation of 
registered nurses, 2) Studying on factors influencing retention of registered nurses in private hospitals, and 
3 )  Studying on how much nurse sufficiency for operation influences retention of registered nurses. The 
researcher conducted quantitative research by using questionnaires to collect data from 3 0 5  registered 
nurses working in hospitals for at least 5  years. The data were analyzed by frequency, percentage, mean, 
standard deviation and path analysis. The findings reveal that path analysis result corresponded with 
empirical data with Chi-square = 0.000, degree of freedom (df) = 21, p-value = 1.000, relative Chi-square 
= 0 .0 0 0 , RMSEA = 0 .0 0 0 .  Furthermore it is found that 1 )  recruitment and selection, performance 
evaluation, remuneration and benefits, balance of life have an influence toward registered nurse 
sufficiency and 2 )  recruitment and selection, remuneration and benefits, balance of life and work and 
nurse sufficiency have an influence toward retention of registered nurses, and 3) nurse sufficiency has an 
influence toward retention of registered nurses. However, human resource planning, training and 
development do not have an influence toward nurse sufficiency and retention of registered nurse. 
 

Keywords: Human Resource Planning, Recruitment and Selection, Training and Development, 
Performance Evaluation; Remuneration and Benefits, Balance of Life and Work, Nurse Sufficiency, 
Retention, Registered Nurse, Private Hospital 
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ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 วิชาชีพพยาบาลเป็นวิชาชีพท่ีขาดแคลนเป็นจ านวนมากในปัจจุบนั ซ่ึงจากการศึกษาสาเหตุของ
ความขาดแคลน (วิจิตร ศรีสุพรรณ และกฤษดา แสวงดี , 2555) พบว่า สาเหตุแรก คือ ประชาชนมี            
ความตอ้งการดา้นสุขภาพเพิ่มสูงข้ึนอยา่งรวดเร็ว เน่ืองจากมีแนวโนม้ท่ีจะเจบ็ป่วยเร้ือรังและซบัซอ้นมากข้ึน 
ประกอบกับการเพิ่ม ข้ึนของจ านวนประชากรโดยรวมและจ านวนประชากรสูงอายุ ดังท่ีองค์การ
สหประชาชาติไดป้ระเมินสถานการณ์ปี 2544-2643 ว่าจะเป็นศตวรรษแห่งผูสู้งอายุ โดยจะมีประชากรอายุ
เกิน 60 ปีข้ึนไปมากกวา่ร้อยละ 10 ของประชากรทัว่โลก และส านกังานสถิติแห่งชาติ ระบุวา่ ประเทศไทย
ก าลงัจะกา้วเขา้สู่สังคมผูสู้งอายุตั้งแต่ปี 2548 และคาดวา่จะเขา้สู่สังคมผูสู้งอายุโดยสมบูรณ์ในช่วงปี 2567-
2568 (เจาะลึกระบบสุขภาพ, 2558) สาเหตุท่ีสองคือ การไม่สามารถรักษาก าลงัพยาบาลไวใ้นระบบบริการ
สุขภาพ รวมถึงขอ้จ ากัดในการจา้งงาน ดังท่ี พินิจ กุลละวณิชย ์(2558) ได้กล่าวว่า ประเทศไทยประสบ
ปัญหาการสูญเสียพยาบาลอย่างรุนแรงในอตัราร้อยละ 4.44 ต่อปี จากการมีอายุท  างานในวิชาชีพสั้ น คือ 
พยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่มีอายงุานเฉล่ียเพียง 22.5 ปี และกฤษดา แสวงดี (2558) ไดก้ล่าววา่ ประเทศไทยมี
พยาบาลในระบบประมาณ 1.3 แสนคน แต่มีความตอ้งการพยาบาลอยู่ท่ีประมาณ 1.6 แสนคน มีอตัราการ
ขาดแคลนพยาบาลประมาณ 3 หม่ืนคน ในขณะท่ีความสามารถในการผลิตพยาบาลเขา้สู่ระบบอยูท่ี่ประมาณ 
1 หม่ืนคนต่อปี และเม่ือเขา้สู่ระบบการท างานแล้วจะค่อย ๆ ลาออกในช่วง 5 ปีแรก เพราะพยาบาลตอ้ง
ท างานหนัก ขาดแรงจูงใจในการท างาน ไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการน้อย และมีความเหล่ือมล ้ าทาง
วิชาชีพเม่ือเทียบกบัแพทย ์ซ่ึงสอดคล้องกบัการให้สัมภาษณ์ของพยาบาลในโพสทูเดยอ์อนไลน์วนัท่ี 12 
พฤษภาคม 2560 ท่ีวา่ “ชีวิตของพยาบาลไม่ไดส้วยงาม เพราะดว้ยความท่ีพยาบาลขาดแคลน ท าให้ตอ้งข้ึน
เวรยาวนานในแต่ละวนั บางคนเขา้งาน 7.30 น. แต่ตอ้งท างานถึง 24.00 น. ไดน้อน 02.00 น. และ 7.30 น.     
ก็ตอ้งไปเขา้งานใหม่ ซ่ึงจากชัว่โมงการท างานเม่ือเทียบกบัอาชีพอ่ืนแลว้ เสมือนว่าพยาบาลท างานถึงเดือน
ละ 35 วนั เพื่อแลกกับค่าเวรเพียง 600 บาท ” และสอดคล้องกับ Bonnie M. Jennings (2007) ท่ีกล่าวว่า 
พยาบาลเป็นหน่ึงในอาชีพท่ีเครียดมากท่ีสุดเน่ืองจากเป็นอาชีพท่ีตอ้งดูแลผูป่้วย และมีชัว่โมงการท างานท่ี
ยาวนาน 
 เน่ืองจากระบบการบริการสุขภาพเป็นงานบริการท่ีต้องใช้ก าลังคนเป็นหลัก ซ่ึงไม่สามารถ
ทดแทนดว้ยเคร่ืองมือและเทคโนโลยีได ้(กฤษดา แสวงดี, ฑิณกร โนรี, เพชรสุนีย ์ทั้งเจริญกุล และนงลกัษณ์ 
พะไกยะ, 2552) โดยมีบุคลากรพยาบาลท างานใกลชิ้ดกบัผูรั้บบริการมากท่ีสุด การขาดแคลนพยาบาลจึงเป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อคุณภาพการพยาบาลและการบริหารความปลอดภยัของผูป่้วย เพราะจ านวนพยาบาลท่ี
ไม่เพียงพอเป็นสาเหตุให้พยาบาลหน่ึงคนตอ้งดูแลผูป่้วยในอตัราส่วนท่ีสูงข้ึน (เพชรรุ่ง เพชรประดบั, วาริณี 
เอ่ียมสวสัดิกุล และมุกดา หนุ่ยศรี, ม.ป.ป.) ส่งผลกระทบต่อการให้บริการดา้นการดูแลสุขภาพในหลายดา้น 
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ไม่ว่าจะเป็น 1. ผลกระทบต่อผูป่้วยเพราะโรงพยาบาลมีพยาบาลไม่เพียงพอในการให้บริการลูกคา้ และ
พยาบาลท่ีท างานหนักงานจนเกินไปจะเหน่ือย มีความเครียด และมีแนวโน้มท่ีจะท างานผิดพลาด                 
2. ผลกระทบต่อโรงพยาบาล ไดแ้ก่ การท่ีลูกคา้ไม่เขา้มาใชบ้ริการเน่ืองจากพยาบาลไม่เพียงพอจึงไม่สามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ได ้ ซ่ึงการขาดแคลนบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองเป็นระยะเวลานานอาจส่งผล
เสียต่อการสร้างรายไดแ้ละความส าเร็จในระยะยาวของธุรกิจ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการดูแลผูป่้วยท่ีผิดพลาด    
ซ่ึงเกิดจากการมีพยาบาลไม่เพียงพอ 3. ผลกระทบต่อตวัของพยาบาลเอง ท าให้พยาบาลไม่มีเวลาเพียงพอใน
การปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเหมาะสม และยงัท าให้พยาบาลเกิดความเครียด เหน่ือยลา้ และความพึงพอใจในการ
ท างานลดลง (NurseGrid, 2014) จากท่ีกล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า การรักษาพยาบาลให้คงอยู่ใน
โรงพยาบาลและการบริหารจัดการพยาบาลในโรงพยาบาลให้เพียงพอเป็นส่ิงส าคัญทั้ งต่อตัวผู ้ป่วย             
ต่อโรงพยาบาล และต่อพยาบาล ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาเร่ืองอิทธิพลของการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ การสรร
หาและคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน ผลตอบแทนและผลประโยชน์ และ
ความสมดุลของชีวิตและการท างาน ท่ีส่งผลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบติังาน และการคงอยูข่องพยาบาล
วชิาชีพอนัจะเป็นประโยชน์ต่อโรงพยาบาลในการบริหารจดัการพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลต่อไป 
 

วตัถุประสงค์  
 1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ได้แก่      
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ผลตอบแทนและผลประโยชน์ และความสมดุลของชีวติและการท างาน 
 2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ ได้แก่ การวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์การสรรหาและคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน ผลตอบแทนและ
ผลประโยชน์ ความสมดุลของชีวติและการท างาน และความเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 
 3. เพื่อศึกษาความเพียงพอต่อการปฏิบติังานท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพ 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 ความเพยีงพอต่อการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ  
 การมีบุคลากรท่ีเหมาะสมพอเพียงตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง หมายถึง การมีบุคลากรท่ี   
ไม่มากเกินไปและไม่นอ้ยเกินไป ทั้งในเชิงปริมาณ อนัไดแ้ก่ จ  านวนบุคลากร และเชิงคุณภาพ ไดแ้ก่ ทกัษะ 
ฝีมือ ทศันคติ และค่านิยมท่ีสมเหตุสมผล (สมาคมการจดัการงานแห่งประเทศไทย, 2552 อา้งถึงใน สุภาวดี 
ขุนทองจันทร์, 2559) ในขณะท่ี สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (2561) ให้ความหมายของ            
ความเพียงพอของก าลงัคน วา่คือ ความสามารถขององคก์รในการท่ีจะมัน่ใจไดว้า่มีก าลงัคนเพียงพอในการ
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ท างานให้บรรลุผลส าเร็จ สามารถส่งมอบสินคา้ บริการให้ผูป่้วยหรือลูกคา้ รวมทั้งความสามารถในการ
ตอบสนองต่อความต้องการและความผนัแปรของความต้องการได้ และนวลรัตน์ วรจิตติ และกัญญดา      
ประจุศิลป (2560) กล่าวว่า ความเพียงพอของอตัราก าลงั หมายถึง อตัราก าลงัของพยาบาลท่ีเหมาะสมกบั
ปริมาณและภาระงาน ท าใหก้ารพยาบาลมีคุณภาพ ผูใ้ชบ้ริการเกิดความพึงพอใจ พยาบาลเกิดความพึงพอใจ
และคงอยูใ่นงาน ทั้งน้ีโดยสรุปความหมายของความเพียงพอของพยาบาลวิชาชีพในการปฏิบติังานในทศันะ
ของผูว้ิจยั หมายถึง อตัราก าลงัของพยาบาลท่ีเหมาะสมกบัปริมาณและภาระงาน ไม่มากเกินไปและไม่นอ้ย
เกินไป ทั้งในเชิงปริมาณ อนัไดแ้ก่ จ  านวนบุคลากร และเชิงคุณภาพ ไดแ้ก่ ทกัษะ ฝีมือ ทศันคติ และค่านิยม 
มีความเพียงพอในการท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ ท าให้การพยาบาลมีคุณภาพ เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการ
ของผูป่้วย รวมถึงท าให้ผูป่้วยและพยาบาลเกิดความพึงพอใจ โดยมีการบริหารจดัการให้ทุกส่วนงานมี    
ความช่วยเหลือเก้ือกูลกนั อีกทั้งมีการส่ือสารกบับุคลากรเพื่อให้ทราบถึงปัญหา อุปสรรคในการปฏิบติังาน 
รวมถึงมีการทบทวนกระบวนงานท่ีมีความซับซ้อน หรือการออกแบบกระบวนงานใหม่เพื่อให้พยาบาล
วชิาชีพสามารถปฏิบติังานของตนไดอ้ยา่งเหมาะสมและเพียงพอ 
 จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ พบว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา        
การประเมินผลการปฏิบติังาน ผลตอบแทนและผลประโยชน์ และความสมดุลของชีวิตและการท างาน         
มีความสัมพนัธ์กบัความเพียงพอต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ ดงัท่ี อรุณรัตน์ คนัธา (2557) กล่าววา่ 
การแกไ้ขปัญหาการขาดแคลนบุคลากรพยาบาล ไดแ้ก่ การวางแผนจดัสรรอตัราก าลงัพยาบาลวิชาชีพให้
เพี ยงพอ ในขณะท่ีการฝึกอบรมท าให้ ได้ รับการยอม รับทางวิชาชีพ  มีก าลังใจในการท างาน                          
เกิดความกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงเป็นวิธีการหน่ึงท่ีจะจูงใจใหพ้ยาบาลท างานอยูใ่นวชิาชีพไดน้าน และน าไปสู่
ความเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน และสกล บุญสิน (2560) กล่าวว่า การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ คือ 
กระบวนการในการดึงดูดทรัพยากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมให้มาสมคัรงานกบัองคก์รทนัเวลา ดว้ยจ านวนท่ี
เพียงพอ นอกจากน้ียงัมีผลการศึกษาของ นงนุช บุญยงั และศศิธร พุมดวง (2554) ท่ีพบวา่ กลยุทธ์ท่ีหวัหนา้
พยาบาลและผูอ้  านวยการใชเ้พื่อใหเ้กิดความเพียงพอต่อการปฏิบติัของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาล ไดแ้ก่ 
การประเมินผลการปฏิบติังานของพยาบาลดว้ยความยืดหยุน่เพื่อดึงคนไว ้และการอนุมติัค่าล่วงเวลาให้กบั
พยาบาลวิชาชีพ และผลการศึกษาของ ขนิญร์นัสท์ อินทุลกัษณ์ และอารียว์รรณ อ่วมตานี (2557) พบว่า
พยาบาลท่ีไม่สามารถท าให้ตนเองมีความสมดุลของชีวิตและการท างานได ้จะส่งผลท าให้ความสามารถใน
การปฏิบติังานลดลง ไม่สามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ เกิดเป็นความเบ่ือหน่ายและทอ้แทใ้นการท างาน 
และอาจส่งผลไปถึงการลาออกจากงาน ซ่ึงท าใหโ้รงพยาบาลมีพยาบาลไม่เพียงพอต่อการปฏิบติังาน จึงเป็น
ท่ีมาของสมมติฐานท่ี 1 - 6 ดงัน้ี 
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  H1: การวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบัติงานของพยาบาล
วชิาชีพ 
 H2: การสรรหาและคดัเลือกมีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ 
 H3: การฝึกอบรมและพฒันามีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ 
 H4: การประเมินผลการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบติังานของพยาบาล
วชิาชีพ 
 H5: ผลตอบแทนและผลประโยชน์มีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบติังานของพยาบาล
วชิาชีพ 
 H6: ความสมดุลของชีวิตและการท างานมีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบติังานของพยาบาล
วชิาชีพ 
 การคงอยู่ของพยาบาลวชิาชีพ 
 ศรัณย ์พิมพท์อง (2555) กล่าวว่า การคงอยู่ (Intention to Stay) หมายถึง ความคิดและความตั้งใจ
ของพนกังานท่ีจะท างานหรือวางแผนท่ีจะยงัคงท างานกบัองคก์รไปจนเกษียณอายุงาน โดยไม่ลาออกหรือ
เปล่ียนงานแมจ้ะมีทางเลือกอ่ืนท่ีดีกวา่ สอดคลอ้งกบั รัชนี ศุจิจนัทรรัตน์ และคณะ (2555) ท่ีกล่าววา่ การคง
อยูข่องพยาบาล หมายถึง ความจงใจหรือเจตนาของพยาบาลท่ีจะท างานในโรงพยาบาลนั้นต่อไป และหาก
พยาบาลแสดงให้เห็นวา่มีความตั้งใจท่ีจะท างานในโรงพยาบาลท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัก็เป็นไปไดอ้ยา่งมากท่ีจะ
คงอยู่ในโรงพยาบาลต่อไป และ Tang, Jane Hsiao-Chen (2003) ท่ีวา่ การคงอยู่ หมายถึง ความสามารถใน
การรักษาบุคลากรไวใ้นการจา้งงาน โดยสรุปความหมายของการคงอยู่ของพยาบาลในทศันะของผูว้ิจยั 
หมายถึง ความคิดหรือความตั้งใจของพยาบาลวิชาชีพท่ีจะปฏิบติังานอยู่ในโรงพยาบาลต่อไปในระยะยาว 
โดยไม่วางแผนท่ีจะออกจากงาน และไม่เปล่ียนงานแมจ้ะมีทางเลือกอ่ืนท่ีดีกวา่ เน่ืองจากโรงพยาบาลเป็น
บา้นหลงัท่ีสอง ท าให้รู้สึกมัน่คงปลอดภยัทั้งทางร่างกายและจิตใจ รวมทั้งมีความภูมิใจว่าตนเองได้เป็น    
ส่วนหน่ึงของการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร  
 จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ พบว่า       
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ผลตอบแทนและผลประโยชน์ และความสมดุลของชีวิตและการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัการ
คงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ ดังท่ี  Karin Newman, Uvanney Maylor and Bal Chansarkar (2002) กล่าวว่า     
การจดัอตัราก าลงัและการจดัสรรทรัพยากรท่ีดีเป็นกลยุทธ์ในการธ ารงรักษาพยาบาลวิชาชีพ และบงกชพร 
ตั้งฉัตรชยั, บุญทิพย ์สิริธรังศรี, สุพิมพ ์ศรีพนัธ์วรสกุล และ วิไลพร รังควตั (2554) กล่าววา่ การจดัสรรคน
ให้เหมาะกบังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยูในงานของพยาบาลวชิาชีพ เพราะการจดัสรรพยาบาล
วิชาชีพให้เหมาะสมกบัลกัษณะงาน ความรู้ ทกัษะความสามารถ พยาบาลวิชาชีพก็จะรู้สึกรักในงานท่ีท า 
และท าให้ เกิดการคงอยู่ในงาน ในขณะท่ีผลการศึกษาของ Tonui Cherono Beatrice (2017) พบว่า              
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การฝึกอบรมและพัฒนามี อิท ธิพลทางบวกต่อการธ ารงรักษาพนักงาน Rajan, D. (2013) พบว่า                   
การประเมินผลการปฏิบติังานควรท าอย่างเป็นธรรมและไม่มีอคติ เพื่อเป็นการควบคุมและป้องกนัการ
ลาออกของพยาบาลวชิาชีพ นอกจากน้ียงัมีผลการศึกษาของ Johanim Johari, Tan Fee Yean, Zurina Adnan, 
Khulida Kirana Yahya, and Mohamad Nassruddin Ahmad (2012) ท่ีพบว่า การบริหารค่าตอบแทนและ
สวสัดิการมีผลกระทบทางบวกต่อความตั้งใจในการคงอยู่ของพนักงาน และ Max Messmer (2006) และ 
Mickey L. Parsons and Jana Stonestreer (2003) ท่ีกล่าววา่ ความสมดุลของชีวิตและการท างานเป็นหน่ึงใน
ตวัขบัเคล่ือนหลกัในการธ ารงรักษาพนกังาน จึงเป็นท่ีมาของสมมติฐานท่ี 7-12 ดงัน้ี 
 H7: การวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพ 
 H8: การสรรหาและคดัเลือกมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพ 
 H9: การฝึกอบรมและพฒันามีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพ 
 H10: การประเมินผลการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพ 
 H11: ผลตอบแทนและผลประโยชน์มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพ 
 H12: ความสมดุลของชีวติและการท างานมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพ 
 ความเพยีงพอต่อการปฏิบัติงานและการคงอยู่ของพยาบาลวชิาชีพ 
 จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า ความเพียงพอต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ     
มีความสัมพนัธ์กับการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล ดังท่ี นวลรัตน์ วรจิตติ และกัญญดา             
ประจุศิลป (2560) พบวา่ ความเพียงพอของอตัราก าลงัและทรัพยากรเป็นตวัแปรท่ีสามารถท านายการคงอยู่
ในองคก์รของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชนได ้เพราะภาระงานท่ีมากและก าลงัคนท่ีไม่เพียงพอท า
ให้พยาบาลเกิดความเหน็ดเหน่ือย ความเครียด และส่งผลต่อการคงอยูข่องพยาบาล ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Susan 
Letvak and Raymond Buck (2008) ท่ีว่า การลดความเครียดในงานและการจัดหาบุคลากรท่ีเพียงพอ
ก่อให้เกิดคุณภาพในการดูแลผูป่้วยและเพิ่มความพึงพอใจในงานซ่ึงช่วยให้พยาบาลยงัคงท างานอยู่กับ
โรงพยาบาล และสอดคล้องกบั Marie Dietrich Leurer, Glenn Donnelly, Elizabeth Domm (2007) ท่ีพบว่า 
จ  านวนพนกังานท่ีเพียงพอเป็นหน่ึงในประเด็นส าคญัท่ีจะช่วยรักษาพยาบาลท่ีมีประสบการณ์ไวใ้นระบบ
การดูแลสุขภาพ จึงเป็นท่ีมาของสมมุติฐานท่ี 13 ดงัน้ี 
 H13: ความเพียงพอต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาล
วชิาชีพ 
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วธิีด าเนินการวจิัย 
 1. ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พยาบาลวิชาชีพจ านวน 872 คน ท่ีท างานในโรงพยาบาลใน
เครือของบริษทั กรุงเทพดุสิตเวชการ จ ากดั (มหาชน)  (บมจ.กรุงเทพดุสิตเวชการ, 2560) ซ่ึงเป็นจ านวนท่ี
ผูว้ิจยัประมาณการจากจ านวนเตียงของโรงพยาบาล ตามกฏกระทวงท่ีก าหนดวิชาชีพและจ านวนผูป้ระกอบ
วิชาชีพในสถานพยาบาล พ.ศ. 2558 (กระทรวงสาธารณสุข, 2558) ท่ีระบุว่า จ  านวนผูป้ระกอบวิชาชีพการ
พยาบาลและการผดุงครรภช์ั้นหน่ึงของโรงพยาบาลทัว่ไปขนาดไม่เกิน 10 เตียง คือ 3 คน ขนาด 11 - 30 เตียง 
คือ 6 คน ขนาด 31 - 60 เตียง คือ 9 คน ขนาด 61 - 90 เตียง คือ 12 คน ขนาด 91 - 120 เตียง คือ 15 คน และ
เพิ่มข้ึน 2 คน ต่อจ านวนเตียงท่ีเพิ่มข้ึน 1 - 30 เตียง 
 2. กลุ่มตวัอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานอยู่ในโรงพยาบาลในเครือของบริษทั กรุงเทพ
ดุสิตเวชการ จ ากดั (มหาชน) มากกวา่ 5 ปี จ  านวน 275 คน ซ่ึงผูว้จิยัใชว้ิธีการก าหนดขนาดตวัอยา่งตามสูตร
ของ Yamane, Taro (1967) ทั้ งน้ีเพื่อป้องกันการคลาดเคล่ือนในการเก็บข้อมูล ผู ้วิจ ัยจึงเลือกท่ีจะเก็บ
แบบสอบถามจ านวน 350 ชุด โดยใชว้ิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่งตามสัดส่วนของจ านวนโรงพยาบาลในแต่ละ
ก ลุ่ ม โรงพ ยาบ าล  (Proportionate Stratified Random Sampling) ได้ แ ก่  ก ลุ่ ม โรงพ ยาบ าลก รุง เท พ               
กลุ่มโรงพยาบาลสมิติเวช กลุ่มโรงพยาบาลพญาไท กลุ่มโรงพยาบาลเปาโล กลุ่มโรงพยาบาลทอ้งถ่ิน และ
ไดรั้บการตอบกลบัทั้งส้ิน 305 ชุด คิดเป็นอตัราการตอบกลบัร้อยละ 87.14 
 3. ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ระหวา่งวนัท่ี 1 ธนัวาคม 2561 ถึง 31 มกราคม 2562 รวม 2 
เดือน 
 4. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ผูว้ิจยัใช้แบบสอบถาม ซ่ึงประกอบไปดว้ย 4 ตอน ไดแ้ก่ ตอนท่ี 1
สอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถามปลายปิด แบบส ารวจรายการ (Checklist) 
และแบบเติมค าหรือขอ้ความสั้น ๆ ตอนท่ี 2 - 4 สอบถามเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ความเพียงพอ
ต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ และการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ เป็นค าถามปลายปิด แบบมาตร
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั 
 5. การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจยั ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการทบทวน
แนวคิดทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งมาสร้างเป็นแบบสอบถาม และเสนอให้ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 6 ท่าน ประเมินดชันี
ความสอดคล้อง (Indexes of Item-Objective Congruence: IOC) โดยพิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามและวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการวดั เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา พบว่า ผลรวมค่า IOC ของ
แบบสอบถามทั้งฉบบั เทา่กบั 0.94 ผา่นเกณฑ์ท่ีวา่ค่าดชันีความสอดคลอ้งตอ้งเท่ากบัหรือมากกวา่ 0.5 ข้ึนไป 
หลงัจากนั้นจึงน าแบบสอบถามไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีคุณลกัษณะเหมือนกบัประชากรในการวิจยั 
จ  านวน 30 คน เพื่อน ามาวิเคราะห์ความสอดคล้องภายในแบบสอบถาม โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา  
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ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) มีเกณฑ์วา่ค่าความเช่ือมัน่ตอ้งมากกวา่ 0.80 (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 
2550) ซ่ึงไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั 0.93 
 6. การวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัใชค้วามถ่ี ร้อยละ  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใชก้ารวเิคราะห์
เส้นทาง (Path Analysis) ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อตอบสมมติฐานในการวิจยั โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณา
ความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงัน้ี คือ ไคสควร์สัมพนัธ์ (Relative Chi-Square) 
ตอ้งน้อยกว่า 2 ค่า P-value ตอ้งมากกว่า 0.05 ค่า GFI ตอ้งมากกว่าหรือเท่ากบั 0.90 ค่า AGFI ตอ้งมากกว่า
หรือเท่ากบั 0.90 และค่า RMSEA ตอ้งน้อยกว่า 0.05 (Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., Anderson, R. 
E., & Tatham, R. L., 2010; พูลพงศ ์สุขสวา่ง, 2556; สุวมิล ติรกานนัท,์ 2555) 
 

ผลการวจิัย 
 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 97.70 มีอายุระหวา่ง 36 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 
32.50 ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 93.80 มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ52.80 
และไม่มีบุตร คิดเป็นร้อยละ 52.80 มีระยะเวลาการปฏิบติังานในโรงพยาบาล ระหว่าง 5 - 10 ปี คิดเป็น    
ร้อยละ 66.90 ส่วนใหญ่สังกดัแผนกพยาบาล OPD คิดเป็นร้อยละ 27.20 มีรายไดโ้ดยรวมต่อเดือนมากกว่า 
35,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 52.80 ทั้ งน้ีสวสัดิการส่วนใหญ่ท่ีหน่วยงานของกลุ่มตวัอย่างจดัให้
พยาบาลวิชาชีพ ไดแ้ก่ ตรวจสุขภาพประจ าปี คิดเป็นร้อยละ 96.39 และสวสัดิการท่ีพยาบาลวิชาชีพตอ้งการ 
อนัดบัท่ี 1 ไดแ้ก่ สวสัดิการรักษาพยาบาลพนกังาน สวสัดิการรักษาพยาบาลครอบครัวพนกังาน สวสัดิการท่ี
พกัหรือค่าท่ีอยูอ่าศยั อนัดบัท่ี 2 ไดแ้ก่ การตรวจสุขภาพประจ าปี กองทุนส ารองเล้ียงชีพ และชุดเคร่ืองแบบ
พนกังาน อนัดบัท่ี 3 ไดแ้ก่ ประกนัชีวติและอุบติัเหตุ ทุนการศึกษาพนกังาน และสหกรณ์ออมทรัพย ์ 
 การวิเคราะห์เส้นทางแสดงอิทธิพลของการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาและคดัเลือก    
การฝึกอบรมและพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน ผลตอบแทนและผลประโยชน์ ความสมดุลของชีวิต
และการท างาน ท่ีส่งผลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบติังาน และการคงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพ พบวา่ โมเดล
การวิเคราะห์เส้นทางมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่าสถิติไคสแควร์ (Chi-Square) เท่ากบั 
0.000 องศาอิสระ (df) เท่ากบั 21 p-value เท่ากบั 1.000 ผ่านเกณฑ์ คือ ตอ้งมีค่ามากกว่า 0.05 ค่าไคสแควร์
สัมพทัธ์  
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Chi-Square = 0.000, df = 21, Relative Chi-Square = 0.000, p-value = 1.000, RMSEA = 0.000 

หมายเหตุ: * หมายถึง นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05, **หมายถึง นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

ภาพที ่1  โมเดลการวเิคราะห์เส้นทางแสดงอิทธิพลของการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ การสรรหาและ
คดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน ผลตอบแทนและผลประโยชน์ ความสมดุล

ของชีวติและการท างาน ท่ีส่งผลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบติังาน และการคงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพ 
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 ตารางที ่1 แสดงการวเิคราะห์เส้นทางอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของตวัแปรสาเหตุ
และตวัแปรผล 
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 โดยมีผลการทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 
 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ไม่มีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบติังานของพยาบาล
วชิาชีพอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 2. การสรรหาและคดัเลือกมีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง 0.192 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 3. การฝึกอบรมและพฒันาไม่มีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 4. การประเมินผลการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง 0.238 ซ่ึงสอดคล้องกบัสมมติฐาน        
ท่ีตั้งไว ้
 5. ผลตอบแทนและผลประโยชน์มีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง 0.256 ซ่ึงสอดคล้องกบัสมมติฐาน      
ท่ีตั้งไว ้
 6. ความสมดุลของชีวิตและการท างานมีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบติังานของพยาบาล
วิชาชีพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง 0.297 ซ่ึงสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 7. การวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์ม่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 8. การสรรหาและคดัเลือกมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง 0.186 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 9. การฝึกอบรมและพฒันาไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 10. การประเมินผลการปฏิบติังานไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 11. ผลตอบแทนและผลประโยชน์มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง 0.113 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 12. ความสมดุลของชีวิตและการท างานมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง 0.262 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 13. ความเพียงพอต่อการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาล
วิชาชีพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง 0.251 ซ่ึงสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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 ทั้ งน้ีพบว่า ตวัแปรทั้ งหมดในโมเดลสามารถร่วมกันอธิบาย ความเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 
(AST) และการคงอยูข่องพยาบาล ( ITS) ไดร้้อยละ 73.6 และ 70.1 ตามล าดบั 
 

อภิปรายผลการวจิัย 
 ตามวตัถุประสงค์ข้อ 1  
 การวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์ม่มีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ 
ซ่ึงไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้และไม่สอดคล้องกับ เพชรรุ่ง เพชรประดับ และคณะ (ม.ป.ป.)           
ท่ีกล่าววา่ องคก์รพยาบาลควรสนบัสนุนให้ผูบ้ริหารการพยาบาลทุกระดบั มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการ
จดัการภาวะการขาดแคลนพยาบาล โดยเฉพาะในเร่ืองของการวางแผนอตัราก าลงั เช่น การวางแผนสรรหา
พยาบาลใหเ้พียงพอกบัความตอ้งการ การก าหนดกลยทุธ์การด าเนินงานเพื่อใหอ้ตัราก าลงัมีเพียงพอ เป็นตน้ 
 การสรรหาและคัดเลือกมีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ             
ซ่ึงสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้และสอดคล้องกับ นงนุช บุญยงั และศศิธร พุมดวง (2554) ท่ีพบว่า       
การไดม้าซ่ึงอตัราก าลงัท่ีเพียงพอของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล คือ การสรรหาพยาบาลวิชาชีพมาเพื่อ
ทดแทนอตัราก าลงัท่ีขาด การใช้กลยุทธ์ตกเขียวซ่ึงเป็นการหาอตัราก าลงัใหม่โดยการให้ทุนการศึกษากบั
นักศึกษาพยาบาลเพื่อให้ได้อตัราก าลงัท่ีแน่นอนมาเติมเต็ม และการรับเป็นสถานท่ีฝึกงานของนักศึกษา
วชิาการพยาบาล 
 การฝึกอบรมและพฒันาไม่มีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ      
ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และสอดคลอ้งกบั ศุภากร ด่านถาวรเจริญ (2552) ท่ีกล่าววา่ การท่ีจะ
ท าให้การฝึกอบรมประสบความส าเร็จไดน้ั้น มีองคป์ระกอบหลายส่วน ทั้งในดา้นผูเ้รียนเอง วิทยากรผูส้อน 
เน้ือหาในหลักสูตร รวมถึงวิธีการเรียนการสอน เพราะถึงแม้วิทยากรจะเป็นผูมี้ความรู้ความเช่ียวชาญ         
แต่หากวิธีการสอนไม่เหมาะสมกบับุคลิกลกัษณะและพื้นฐานของผูเ้รียน ความรู้ท่ีถูกถ่ายทอดไปยงัผูเ้รียน    
ก็จะไม่บรรลุดงัคาดหมาย ท าให้การฝึกอบรมไม่ตอบโจทยเ์ร่ืองของความเพียงพอต่อการปฎิบติังานของ
พยาบาลวชิาชีพ 
 การประเมินผลการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ 
ซ่ึงสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และสอดคล้องกบั อรุณรัตน์ คนัธา (2557) ท่ีว่า หน่ึงในบทบาทของ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลในการแกปั้ญหาการขาดแคลนก าลงัคนทางการพยาบาลเพื่อให้เกิดความเพียงพอ
ต่อการปฎิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ ไดแ้ก่ การท าให้พยาบาลวิชาชีพรู้สึกพึงพอใจท่ีไดรั้บความยุติธรรม 
ความเสมอภาค และไดรั้บประโยชน์จากการท างานท่ีเท่าเทียมกนั ในการประเมินผลการปฏิบติังานประจ าปี 
ผูบ้ริหารการพยาบาลจ าเป็นตอ้งพยายามสร้างความเท่ียงธรรม เพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดความรู้สึกไม่ยุติธรรม



 

สมชาย ยิง่ยืน 

 

 276 วารสารการเมือง การบริหาร และกฎหมาย  ปีที ่12 ฉบับที ่ 2 

ของบุคลากร และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีความเท่าเทียม (Equity Theory) ของ James Stacy Adams ท่ีวา่ การจูง
ใจไดรั้บอิทธิพลจากความเป็นธรรม ความเสมอภาคท่ีไดรั้บจากการท างาน โดยบุคคลมกัจะเปรียบเทียบส่ิงท่ี
ลงแรงไปในงาน (Input) กบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บ (Output) ทั้งน้ีหากบุคคลรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บผลตอบแทน
นอ้ยกวา่คนอ่ืน บุคคลก็จะพยายามลดความไม่เสมอภาคนั้น เช่น ลดปัจจยัน าเขา้หรือท างานนอ้ยลง หยดุงาน 
พยายามเพิ่มผลลพัธ์ ขอผลตอบแทนเพิ่ม ขอโยกยา้ย ลาออก เป็นตน้ หากบุคคลรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บเท่ากบั
คนอ่ืน ก็จะรู้สึกเสมอภาคและถูกจูงใจให้ด ารงหรือคงพฤติกรรมในการท างานไว ้บุคคลจะเพิ่มความทุ่มเท
ใหก้บัการท างานมากข้ึนเพราะเกรงวา่ผลตอบแทนท่ีไดอ้าจจะลดลง 
 ผลตอบแทนและผลประโยชน์มีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และสอดคลอ้งกบั ศิริพร จิรวฒัน์กุล และคณะ (2555) ท่ีวา่ โรงพยาบาล
ควรจดัสวสัดิการด้านความเป็นอยู่ท่ีเหมาะสมให้กับพยาบาล โดยเฉพาะพยาบาลท่ีต้องข้ึนปฏิบัติงาน
นอกเหนือเวลาราชการ ท่ีพกัห้องพกัเวรท่ีเพียงพอไม่แออดั และอาหารส าหรับผูท่ี้ปฏิบติังานนอกเวลา        
ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะเอ้ือใหพ้ยาบาลมีความพึงพอใจในการท างาน เป็นการแกไ้ขปัญหาการขาดแคลนพยาบาล 
 ความสมดุลของชีวิตและการท างานมีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบติังานของพยาบาล
วิชาชีพ ซ่ึงสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้และสอดคล้องกบั ศิริพร จิรวฒัน์กุล และคณะ (2555) ท่ีว่า 
โรงพยาบาลควรมีทางเลือกในการเลือกเวลาข้ึนปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ เช่น การให้โอกาสพยาบาล
วชิาชีพมีทางเลือกข้ึนปฏิบติังานในเวลาท่ีตนเองตอ้งการ แทนการเวยีนให้ทุกคนตอ้งข้ึนปฏิบติังานเป็นรอบ
เวรท่ีเหมือนกนั เพื่อแกไ้ขปัญหาการขาดแคลนพยาบาล และท าใหเ้กิดความเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 
 ตามวตัถุประสงค์ข้อ 2  
 การวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์ม่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้ งไว้ และไม่สอดคล้องกับ Karin Newman, Uvanney Maylor and Bal Chansarkar (2002)          
ท่ีกล่าววา่ การจดัอตัราก าลงัและการจดัสรรทรัพยากรท่ีดีเป็นกลยทุธ์ในการธ ารงรักษาพยาบาลวชิาชีพ 
 การสรรหาและคดัเลือกมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้และสอดคลอ้งกบั MacBeath, J., Oduro, G., Jacka, J., & Hobby, R. (2006) กล่าววา่ การสรรหาและ
คดัเลือก คือ กระบวนการในการดึงดูดผูส้มคัรท่ีเหมาะสมเขา้มาสมคัรงานกบัองคก์ร เพื่อท่ีองคก์รจะท าการ
คดัเลือกผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมท่ีสุดส าหรับต าแหน่งงานท่ีว่างอยู่ และสอดคล้องกับ บงกชพร         
ตั้งฉตัรชยั และคณะ (2554) ท่ีกล่าววา่ การจดัสรรคนให้เหมาะกบังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยู่
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ เพราะการจดัสรรพยาบาลวิชาชีพให้เหมาะสมกบัลกัษณะงาน ความรู้ ทกัษะ
ความสามารถ พยาบาลวชิาชีพก็จะรู้สึกรักในงานท่ีท า และท าใหเ้กิดการคงอยูใ่นงาน 
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 การฝึกอบรมและพฒันาไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้ งไว ้และสอดคล้องกับ Johari, J. O. H. A. N. I. M., Yean, T. F., Adnan, Z. U. R. I. N. A., 
Yahya, K. K., & Ahmad, M. N. (2012) ท่ีพบว่า การฝึกอบรมและพฒันาไม่มีผลกระทบต่อการคงอยู่ของ
พยาบาลวิชาชีพ โดยกล่าวว่า การฝึกอบรมและพฒันาเป็นโอกาสท่ีพนักงานจะไดจ้ากการท างานอยู่แล้ว     
ไม่ว่าจะท างานกับองค์กรไหน ดังนั้นพนักงานจึงไม่เห็นถึงความส าคญัของการฝึกอบรมและพฒันาท่ี
ก าหนดโดยนายจา้งปัจจุบนั ท าให้ปัจจยัดา้นการฝึกอบรมและพฒันาไม่มีผลต่อการคงอยูข่องพนกังาน และ
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีทุนมนุษย ์(Human capital theory) ท่ีมุ่งเน้นการลงทุนไปท่ีขีดความสามารถ ทกัษะใน
การท างานของบุคลากรในองค์กร และผลตอบแทนท่ีองค์กรจะได้รับ คือ ความจงรักภกัดี ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ ความพยายาม ความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ ซ่ึงเป็นผลลัพธ์ท่ีเกิดข้ึนของบุคลากรในองค์กร            
แต่เน่ืองจากทุนมนุษยมี์รูปแบบท่ีเป็นนามธรรม ไดแ้ก่ ความรู้ ความช านาญ ไม่มีตวัตน และไม่อาจแยกจาก
เจา้ของทุนได ้องคก์รจึงจ าเป็นตอ้งป้องกนัทุนมนุษย ์จากการโอนยา้ยไปยงับริษทัหรือองคก์รอ่ืนดว้ย  
 การประเมินผลการปฏิบติังานไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้ งไว ้และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Johari et al. (2012) ท่ีพบว่า การประเมินผลการ
ปฏิบติังานไม่มีผลกระทบต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ โดยให้ความเห็นว่า เน่ืองจากกลุ่มตวัอย่างท่ี
ศึกษามีอายุต  ่ากว่า 30 ปี ซ่ึงเป็นช่วงวยัท่ีแสวงหาโอกาสและความท้าทายในการท างาน จึงท าให้การ
ประเมินผลการปฏิบติังานไม่มีผลต่อความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงาน และ Hussain, T., & Rehman, S. S. (2013) 
ท่ีว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ใช่ปัจจัยท่ีท านายความตั้ งใจในการคงอยู่ของพนักงาน ซ่ึงไม่
สอดคล้องกับ Rubel, M. R. B., & Kee, D. M. H. (2015) และ Nawaz, M. S., & Pangil, F. (2016) ท่ีว่า       
การรับรู้ความเป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังานส่งผลกระทบทางลบต่อความตั้งใจลาออกของ
พยาบาลวิชาชีพ ทั้งน้ีเม่ือพยาบาลวิชาชีพรู้สึกว่าพวกเขาไดรั้บการประเมินอยา่งเป็นธรรม จะมีโอกาสนอ้ย
มากท่ีพวกเขาจะลาออกจากงาน 
 ผลตอบแทนและผลประโยชน์มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้ งไว ้และสอดคล้องกับ Johanim Johari et al. (2012) ท่ีพบว่า การบริหารค่าตอบแทนและ
สวสัดิการมีผลกระทบทางบวกต่อความตั้งใจในการคงอยู่ของพนักงาน และสอดคล้องกับทฤษฎีการ
แลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Theory) ท่ีวา่ การท่ีคนเราจะมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนันั้นมกัจะนึกถึงการ
ลงทุนและผลตอบแทนจากปฏิสัมพนัธ์ เช่น องค์กรมีการให้ผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินในขณะท่ีพนักงาน
ท างานเพื่อแลกเปล่ียน การท่ีองค์กรให้การสนับสนุนในด้านต่างๆ เพื่อให้พนักงานมีความอยู่ท่ีดีและ
พนักงานก็ตอบแทนดว้ยการท างานนอกเหนือจากบทบาทหน้าท่ี เต็มใจช่วยในกิจกรรมต่างๆขององค์กร     
ซ่ึงน าไปสู่สร้างพนัธะผกูพนัและความไวว้างใจใหเ้กิดข้ึน  
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 ความสมดุลของชีวิตและการท างานมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้และสอดคล้องกบั Max Messmer (2006) และ Mickey L. Parsons and Jana Stonestreer 
(2003) ได้กล่าวว่า ความสมดุลของชีวิตและการท างานเป็นหน่ึงในตวัขบัเคล่ือนหลกัในการธ ารงรักษา
พนักงาน และสอดคล้องกับ Chan, Z. C., Tam, W. S., Lung, M. K., Wong, W. Y., & Chau, C. W. (2013)    
ท่ีกล่าววา่ พยาบาลวิชาชีพท่ีเขา้เวรตอนเยน็และตอนกลางคืน แสดงถึงความตั้งใจในการลาออกในระดบัสูง 
การก าหนดเวลาการท างานจึงควรได้รับการปรับปรุง ทั้ งน้ีกลยุทธ์การจดัตารางเวลาด้วยตนเอง (Self -
Scheduling Strategy) ถือเป็นวธีิหน่ึงท่ีถูกใชโ้ดยทัว่ไปในสหรัฐอเมริกา ไตห้วนั และในโรงพยาบาลท่ีดึงดูด
ใจบุคลากร (Magnet Hospitals) หลายแห่ง เพื่อลดการลาออกของพยาบาลวชิาชีพ ตามวตัถุประสงคข์อ้ 3  
 ความเพียงพอต่อการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้ งไว้ และสอดคล้องกับ นวลรัตน์ วรจิตติ และกัญญดา ประจุศิลป (2560) ท่ีพบว่า               
ความเพียงพอของอตัราก าลงัและทรัพยากรเป็นตวัแปรท่ีสามารถท านายการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนได ้เพราะภาระงานท่ีมากและก าลงัคนท่ีไม่เพียงพอท าให้พยาบาลเกิดความ
เหน็ดเหน่ือย ความเครียด และส่งผลต่อการคงอยู่ของพยาบาล ซ่ึงสอดรับกบั Susan Letvak and Raymond 
Buck (2008) ท่ีว่า การลดความเครียดในงานและการจดัหาบุคลากรท่ีเพียงพอก่อให้เกิดคุณภาพในการดูแล
ผูป่้วยและเพิ่มความพึงพอใจในงานซ่ึงช่วยใหพ้ยาบาลยงัคงท างานอยูก่บัโรงพยาบาล 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
 1. จากผลการศึกษาพบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ      
ความเพียงพอต่อการปฏิบติังาน และการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ รวมถึงเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลรวมต่อการ
คงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพสูงสุดเม่ือเทียบกบัปัจจยัอ่ืน จึงมีขอ้เสนอแนะวา่ โรงพยาบาลควรให้ความส าคญั 
พร้อมทั้งส่งเสริม สนบัสนุนให้พยาบาลวิชาชีพมีความสมดุลในชีวิตและการท างาน เช่น การใชต้ารางการ
ท างานท่ียืดหยุ่น รวมถึงการจดัให้มีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีสนับสนุนต่อการปฏิบัติงานของพยาบาล
วชิาชีพ การจดัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน และการให้ความตระหนกัต่อการควบคุม
และป้องกนัการติดเช้ือจากผูป่้วยมาสู่พยาบาลวชิาชีพ ซ่ึงจะส่งผลใหพ้ยาบาลวชิาชีพรู้สึกพึงพอใจและผกูพนั
ต่อองคก์รมากข้ึน และคงอยูใ่นองคก์รต่อไป 
 2. จากผลการศึกษาพบว่า การสรรหาและคดัเลือกมีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 
และการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ จึงมีขอ้เสนอแนะว่า โรงพยาบาลควรให้ความส าคญักบัการสรรหาจาก
ภายใน โดยเฉพาะต าแหน่งงานบริหาร เพื่อเป็นการสร้างโอกาสและความเติบโตในการท างานของพยาบาล
วชิาชีพภายในโรงพยาบาล ท าให้พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการท างานและเกิดการคงอยูใ่นโรงพยาบาล
ระยะยาว นอกจากน้ีโรงพยาบาลควรพฒันาระบบการสรรหาและคดัเลือกพนกังานท่ีมีศกัยภาพท่ีจะสามารถ
สรรหาและคดัเลือกคนไดต้รงตามความตอ้งการในการปฏิบติังาน และตรงตามคุณสมบติัท่ีได้ก าหนดไว ้      
มีระบบการสรรหาโดยใชส่ื้อ ช่องทางประชาสัมพนัธ์ท่ีตรงกบักลุ่มเป้าหมาย มีระบบในการสรรหาคดัเลือก
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พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความโปร่งใสและเป็นธรรมในการได้มาซ่ึงต าแหน่งงานท่ีก าหนดไว้ และมี
คณะกรรมการพิจารณากลัน่กรองคุณสมบติัของผูรั้บการคดัเลือกอยา่งมีธรรมาภิบาล  
 3. จากผลการศึกษาพบว่า ผลประโยชน์และผลตอบแทนมีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงาน และการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ จึงมีข้อเสนอแนะว่า โรงพยาบาลควรมีระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีจูงใจโดยค านึงถึง 1. ความสามารถในการแข่งขนักบัโรงพยาบาลอ่ืนๆ 2. ตลาดแรงงานท่ี
เป็นอยูใ่นปัจจุบนั 3. ความสอดคลอ้งตามการเปล่ียนแปลงของสภาวะทางเศรษฐกิจ 4. ความเสมอภาคและ
เท่าเทียมกนัในแต่ละต าแหน่งงาน ในส่วนของสวสัดิการมีขอ้เสนอแนะว่า โรงพยาบาลจดัให้มีสวสัดิการ
แบบยืดหยุน่ (Flexible benefit) เพื่อให้พยาบาลวิชาชีพสามารถเลือกสวสัดิการไดต้รงตามความตอ้งการของ
ตนเอง ทั้ งน้ีสวสัดิการท่ีโรงพยาบาลควรจะต้องจดัให้กับพยาบาลวิชาชีพเพื่อส่งเสริมให้เกิดการคงอยู ่
เรียงล าดบัตามความตอ้งการของพยาบาลวิชาชีพ อนัดบัท่ี 1 ไดแ้ก่ สวสัดิการรักษาพยาบาลพนกังานและ
ครอบครัวพนกังาน สวสัดิการท่ีพกัหรือค่าท่ีอยู่อาศยั อนัดบัท่ี 2 ไดแ้ก่ การตรวจสุขภาพประจ าปี กองทุน
ส ารองเล้ียงชีพ และชุดเคร่ืองแบบพนักงาน อันดับท่ี 3 ได้แก่ ประกันชีวิตและอุบัติเหตุ ทุนการศึกษา
พนกังาน และสหกรณ์ออมทรัพย ์ 
 4. จากผลการศึกษาพบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อความเพียงพอต่อการ
ปฏิบติังาน ของพยาบาลวิชาชีพ จึงมีข้อเสนอแนะว่า โรงพยาบาลควรพฒันาระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพให้มีความสอดคลอ้งกบัแต่ละต าแหน่งงาน โดยมีตวัช้ีวดัอย่างชดัเจน ทั้งน้ี
การประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งเนน้ท่ีความเป็นธรรมและสามารถตรวจสอบได ้มีการส่ือสารให้พยาบาล
วิชาชีพได้รับรู้ผลการปฏิบติังาน ขอ้บกพร่อง และจุดท่ีควรพฒันาในการท างานของตนเอง รวมถึงมีการ
เช่ือมโยงผลการประเมินไปสู่การพฒันาพยาบาลวิชาชีพ และการจ่ายผลตอบแทนเพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจ
ในการท างานแก่พยาบาลวชิาชีพต่อไป 
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