
 

บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยนี้มีความมุ่งหมายที่จะศึกษาเร่ือง  ปัจจัยการจัดการที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ใน
องค์การของพยาบาลวิชาชีพที่ขาดแคลน ของโรงพยาบาลศูนย์ สังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุขโดยผู้วิจัยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) เป็นหลักและเสริมด้วยข้อมูลเชิง
คุณภาพ (Qualitative data) การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพการบริหารจัดการการคงอยู่
และปัจจัยการบริหารจัดการที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพที่ขาดแคลนของโรงพยาบาล
ศูนย์สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข น ามาซึ่งแนวทางพัฒนาและข้อเสนอแนะด้านการ
จัดการเพื่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพที่ขาดแคลนของโรงพยาบาลศูนย์  สังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุขโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล โดยกลุ่มตัวอย่างที่
ศึกษาเป็นพยาบาลวิชาชีพรวมทั้งสิ้น 504 คน และเสริมด้วยข้อมูลเชิงคุณภาพ  โดยใช้แบบสัมภาษณ์
กึ่งโครงสร้าง ซึ่งผู้ให้ข้อมูลส าคัญอาทิ ผู้บริหารระดับสูงของกระทรวงสาธารณสุข ผู้บริหารระดับสูง
โรงพยาบาลศูนย์นักวิชาการในด้านของพยาบาลพยาบาลปฏิบัติการ และพยาบาลที่ลาออก  
              5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2อภิปรายผลการวิจัย 
 5.3ข้อเสนอแนะ 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 ผู้วิจัยขอน าเสนอสรุปผลการวิจัยซึ่งประกอบไปด้วยผลการวิเคราะห์ลักษณะโดยทั่วไปของ
กลุ่มตัวอย่าง โดยแสดงผลเป็น ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) การวิเคราะห์
ค่าสถิติพื้นฐาน ตัวแปรอิสระตัวแปรตาม และตัวชี้วัดโดยใช้ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 
(Multicollinearity) ผลการทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis testing) และการวิเคราะห์แบบจ าลอง
โครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Structural equation model) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Empirical 
data) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Content analysis) และการบูรณาการผลการศึกษาเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพ (Integration of quantitative and qualitative research results)โดยการวิเคราะห์ข้อมูล
ในการวิจัยนี้แบ่งออกเป็น 5 ส่วนคือ  
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5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะโดยท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง โดยแสดงผลเป็น ค่าความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างพบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปพบว่าพยาบาล
วิชาชีพกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 489  คนคิดเป็นร้อยละ 97.00 อายุส่วนใหญ่อยู่
ระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 163คน คิดเป็นร้อยละ 32.30 ส่วนใหญ่มีสถานภาพครอบครัวสมรสแล้ว 
จ านวน 248 คิดเป็นร้อยละ  49.20 ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 451 คน คิดเป็นร้อย
ละ 89.50 มีประสบการณ์การท างานในโรงพยาบาลศูนย์ตั้งแต่ 19 ปีขึ้นไปมีจ านวน 177คน คิดเป็น
ร้อยละ 35.10 โดยส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในหอผู้ป่วยเด็กจ านวน134 คน คิดเป็นร้อยละ 26.60รายได้
ส่วนใหญ่อยู่ที่20,000-30,000 บาทต่อเดือน จ านวน  163  คน คิดเป็นร้อยละ 32.30 ภูมิล าเนาที่อยู่อาศัย 
ส่วนใหญ่อยู่ในจังหวัดเดียวกับโรงพยาบาลที่ปฏิบัติงาน จ านวน 417 คน คิดเป็นร้อยละ 82.70 

 
5.1.2 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของ ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยใช้ค่าเฉลี่ยเลข

คณิต (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 ปัจจัยกลยุทธ์ในการส่งเสริมศักยภาพทุนมนุษย์ของพยาบาลวิชาชีพที่ขาดแคลนของ
โรงพยาบาลศูนย์สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขพบว่า  ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ มาก( ̅= 3.67) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็น พบว่าตัวชี้วัดที่ 1.1การก าหนดความก้าวหน้าในวิชาชีพ ค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก ( ̅= 3.60) โดยพบว่าประเด็นโรงพยาบาลมีการวางแผนในการส่งเสริมให้พยาบาลพัฒนา
ตนเองอย่างเหมาะสมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ เป็นประเด็นที่กลุ่มตัวอย่างมีความเห็น
ค่าเฉลี่ยสูงสุดเมื่อเทียบกับประเด็นอ่ืนๆของตัวชี้วัดตัวนี้โดยอยู่ในระดับมาก  ( ̅= 3.67)ตัวชี้วัดที่ 1.2 
แนวทางการพัฒนาทักษะที่ใช้ในงาน ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅= 3.63) ในประเด็นของ
โรงพยาบาลมีการก าหนดแผนงานในการพัฒนาความรู้ความสามารถ(ทักษะ)ในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ และประเด็นที่โรงพยาบาลมีแผนในการสร้างเครือข่ายทั้งภายในและภายนอกองค์การ
เพื่อพัฒนาความรู้และทักษะที่ใช้ในการปฏิบัติงานมีระดับความคิดเห็นที่สูงสุดในตัวชี้วัดนี้ โดยกลุ่ม
ตัวอย่างมีความคิดเห็นค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( ̅= 3.75)ตัวชี้วัดที่ 1.3 เกี่ยวกับการด าเนินงานที่ชัดเจน
ในการปฏิบัติงานกลยุทธ์ซึ่งพบว่ามีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=3.78) โดย พบว่า2 ประเด็น
คือหน่วยงานพยาบาลที่เกี่ยวกับมีการปฏิบัติตามแผนที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
ทักษะที่ใช้ในการปฏิบัติงานกับหน่วยงานพยาบาลมีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนที่เกี่ยวข้อง
การพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะที่ใช้ในการปฏิบัติงานมีความคิดเห็นค่าเฉลี่ยที่เท่ากันและเป็น
ค่าเฉลี่ยที่สูงสุดในตัวชี้วัดน้ีซึ่งอยู่ในระดับมาก ( ̅=3.81) 
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ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของพยาบาลวิชาชีพที่ขาดแคลนของโรงพยาบาลศูนย์สังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขพบว่าค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅= 3.94) เมื่อพิจารณาเป็น
รายตัวชี้วัด พบว่าตัวชี้วัดที่ 2.1 ผู้น าที่มีอุดมการณ์ ประเด็นที่ศึกษามี 4 ประเด็น โดยความคิดเห็น
ประเด็นของหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ขององค์การมีค่าเฉลี่ย
สูงสุดโดยมีค่าเฉลี่ย( ̅)เท่ากับ 4.03ตัวชี้วัดที่ 2.2 เป็นผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจ โดยตัวชี้วัดนี้มีค่าเฉลี่ย
รวมอยู่ในระดับมาก ( ̅= 3.95) และเมื่อพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยที่มีความ
ทุ่มเทในการท างานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅= 4.07) ตัวชี้วัดที่ 2.3 ด้านการกระตุ้นปัญญา ในด้านนี้พบว่ามี
ค่าเฉลี่ยรวม อยู่ในระดับมาก ( ̅=3.95) โดยประเด็นที่ศึกษามี 4 ประเด็นและประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
ได้แก่ หัวหน้าหอผู้ป่วยที่มีการกระตุ้นความคิดของผู้ใต้บัญชา ให้ร่วมแสดงความคิดเห็นเพื่อพัฒนา
วิธีการที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน ( ̅=3.96) ตัวชี้วัดที่ 2.4 ผู้น าต้องค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ตัวชี้วัดนี้มีประเด็นที่ศึกษา 5 ประเด็นโดยมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=3.94) และประเด็นที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅=3.92) คือประเด็นทีห่ัวหน้าหอผู้ป่วยน าพาผู้ใต้บังคับบัญชาในการท างานให้ประสบ
ความส าเร็จ 

ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมของพยาบาลวิชาชีพที่ขาดแคลนของโรงพยาบาลศูนย์สังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( ̅= 3.52) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ตัวชี้วัด พบว่าตัวชี้วัดที่  3.1 การจัดสรรตอบแทนในประเด็นที่องค์การมีบรรทัดฐานในการให้
ผลตอบแทนที่เหมาะสมกับงานที่ได้รับผิดชอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅= 3.53) ตัวชี้วัดที่ 3.2 การ
มอบหมายงานอย่างเสมอภาคในประเด็นØöćองค์การต้องเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
น าเสนอแผนการปฏิบัติงานอย่างเท่าเทียมกันมีค่าเฉลี่ยที่สูงที่สุด ( ̅= 3.65) ตัวชี้วัดที่ 3.3 การเลื่อน
ต าแหน่ง มีประเด็นที่ศึกษา 4 ประเด็นประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅= 3.62) ได้แก่ องค์การมีการปรับ
เลื่อนต าแหน่งบุคลากรอย่างเป็นธรรมทั่วทั้งองค์การ 

ปัจจัยความก้าวหน้าในวิชาชีพภายในองค์การที่ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ขาดแคลน
ของโรงพยาบาลศูนย์สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขพบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( ̅= 
3.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่า ตัวชี้วัดที่ 4.1ในประเด็นขององค์การมีแผนในการขึ้นสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้นองค์การมีการเตรียมความพร้อมด้านคุณสมบัติของบุคลากรในการก้าวขึ้นสู่ต าแหน่ง
ที่สูงขึ้นของบุคลากรตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้พบว่ามีค่าเฉลี่ยมากสุดอยู่ในระดับมาก ( ̅= 3.60)
ตัวชี้วัดที่  4.2 มีการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรในประเด็น องค์การที่มีการจัดฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรู้
ทักษะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน พบว่ามีค่าเฉลี่ยมากที่สุดอยู่ในระดับมาก ( ̅= 3.96) 

ปัจจัยความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพที่ขาดแคลนของโรงพยาบาลศูนย์สังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขพบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( ̅= 3.46) เมื่อพิจารณาเป็นราย
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ตัวชี้วัด พบว่า ตัวชี้วัดที่ 5.1 บรรยากาศในการท างานมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅= 3.64) ตัวชี้วัด
ที่ 5.2 ลักษณะงาน/ภาระงานที่เหมาะสม พบว่ามีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅= 3.42) ตัวชี้วัดที่ 5.3 
คุณภาพชีวิตที่สมดุล พบว่ามีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( ̅= 3.33) 

เมื่อพิจารณาภาพรวมผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด อยู่ในระดับมาก( ̅=3.94, S.D. =0.76) รองลงมาคือ ความก้าวหน้าในวิชาชีพภายในองค์การโดย
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( ̅= 3.70, S.D. =0.77) กลยุทธ์ในการส่งเสริมศักยภาพทุนมนุษย์ค่าเฉลี่ย
ระดับมาก ( ̅= 3.67, S.D. = 0.62) การรับรู้ความยุติธรรม ค่าเฉลี่ยระดับมาก ( ̅= 3.60, S.D. = 0.72) 
และความสุขในการท างานมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( ̅= 3.46, S.D. =0.57) การพิจารณาส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน พบว่ามีค่าอยู่ในช่วง 0.57-0.76 ซึ่งมีค่าไม่เกิน 1 แสดงว่าข้อมูลมีการกระจายตัวปานกลาง 
(บุญชม ศรีสะอาด, 2548, น. 97) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าความคิดเห็นในปัจจัย ทั้ง 5 ปัจจัยที่ผู้วิจัย
ท าการศึกษานั้นปัจจัยทางด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยที่ส าคัญและส่งผลต่อการคงอยู่ใน
องค์การของพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลศูนย์สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขโดยต้อง
เป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์มีอุดมการณ์ มีความคิดสร้างสรรค์ สามารถสร้างแรงบันดาลใจ และเอาใจใส่ใน
ความเป็นอยู่ของบุคลากรจะช่วยดึงดูดให้พยาบาลเหล่านี้ยังคงอยู่ในองค์การได้ 

การคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพที่ขาดแคลน ของโรงพยาบาลศูนย์ สังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุขพบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( ̅=3.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่า
ตัวชี้วัดที่ 1 การคงอยู่แบบมีเงื่อนไข พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญใน 2 ประเด็นที่ศึกษาในระดับ
มากโดยได้ค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 3.56 ตัวชี้วัด 2 การคงอยู่ด้วยอุดมการณ์วิชาชีพ พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้
ความส าคัญประเด็นเร่ืองการปฏิบัติงานอยู่ในองค์การด้วยอุดมการณ์ที่มุ่งมั่นเพื่อรักษาจรรยาบรรณ
วิชาชีพมากสุดโดยได้ค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 4.08  ตัวชี้วัด 3 การตั้งใจอยู่ในองค์การผลการศึกษาพบว่า 
ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅= 3.71)ตัวชี้วัดที่ 4 ความผูกพันองค์การ โดยศึกษาใน 4 ประเด็นและ
พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญเท่ากันและค่าเฉลี่ยมากสุดในการศึกษาตัวชี้วัดนี้ถึง 2 ประเด็นได้แก่ 
การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กรวิชาชีพให้เป็นที่ยอมรับอย่างต่อเนื่อง และการตั้งใจจะปฏิบัติงาน
ในองค์การด้วยความจงรักภักดีในองค์การโดยค่าเฉลี่ยที่เท่ากัน ( ̅= 3.93) ตัวชี้วัดที่ 5 การคงอยู่แบบ
ไม่มีทางเลือกอ่ืนที่ดีกว่าเป็นการศึกษา 3 ประเด็นและ 2 ใน 3 ประเด็นได้ค่าเฉลี่ยที่เท่ากันและเป็น
ค่าเฉลี่ยที่มากสุดในการศึกษาตัวชี้วัดนี้ค่าเฉลี่ย ( ̅) เท่ากับ 2.88  

กล่าวโดยสรุปการคงอยู่ของพยาบาลวิชีพที่ได้จากการศึกษานั้นพบว่าเป็นการคงอยู่อย่างมี
อุดมการณ์ในวิชาชีพโดยมีค่าเฉลี่ย ( ̅) สูงสุดอยู่ในระดับมากเท่ากับ 3.97 อันดับรองลงมาเรียงตาม
ค่าเฉลี่ยดังแสดงในตาราง 4.14 โดยพบว่าค่าเฉลี่ย ( ̅) อยู่ในระดับมาก ยกเว้นตัวชี้วัดการคงอยู่แบบไม่
มีทางเลือกอื่นที่ดีกว่ามีค่าเฉลี่ยปานกลาง และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในช่วง 0.61-0.98 ซึ่งมีค่า
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ไม่เกิน 1 แสดงว่าข้อมูลมีการกระจายตัวปานกลาง แสดงให้เห็นว่าในบริบทที่ท าการศึกษานั้น
พยาบาลวิชาชีพลงความเห็นว่าการที่ยังคงท างานอยู่ในองค์การเพราะความรักในอุดมการณ์ของ
วิชาชีพมากที่สุดและความผูกพันในองค์การเป็นล าดับที่ 2 และ การคงอยู่เพราะมีเงื่อนไข หรือไม่มี
ทางเลือกอ่ืน ตามล าดับ เพราะ การท างานที่มีอุดมการณ์และเกิดจากความผูกพันจะเต็มใจ มุ่งมั่น มีการ
ยอมรับและพัฒนาในสิ่งที่ปฏิบัติและเชื่อมั่นศรัทธาในวิชาชีพและองค์การที่ตนอยู่และมีแนวโน้มที่จะ
คงอยู่ในองค์การมากกว่าบุคคลที่คงอยู่แบบมีเงื่อนไขหรือแบบไม่มีทางเลือก 

 
5.1.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพื่อศึกษาความสัมพันธ์กันเองของ

ตัวแปร (Multicollinearity) โดยใช้วิธีการ Correlation analysis ระหว่างตัวแปรอิสระทั้ง 5 ตัว 
ผลจากการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระที่ท าการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรที่ได้ทุกค่าเป็นความสัมพันธ์เชิงบวกและมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.28 ถึง 0.62 โดยตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชิงบวก
มากที่สุด ได้แก่ กลยุทธ์การส่งเสริมศักยภาพทุนมนุษย์กับการรับรู้ความยุติธรรม( r = 0.62, p <0.01) 
และคู่ที่มีความสัมพันธ์น้อยที่สุดคือความสุขในการท างานกับการรับรู้ความยุติธรรม  (r = 0.28,    
p <0.01) โดยที่ไม่ปรากฏว่ามีคู่ใดที่มีค่าความสัมพันธ์เกินกว่า 0.85 ซึ่งแสดงว่าไม่มีตัวแปรอิสระมี
ความสัมพันธ์ สามารถน าตัวแปรอิสระไปวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุได้ 

 
5.1.4 การวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ  (Structural equation 

model) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Empirical data) 
การตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองตามสมมุติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่าค่า

ดัชนีวัดความสอดคล้อง (Model fit) เช่น c2=566.317, df = 148 (r= 0.000), GFI = 0.906, AGFI = 
0.866, CFI = 0.929, NFI = 0.907 และ RMSEA = 0.075 และเมื่อพิจารณาค่าดัชนีความกลมกลืน
เหล่านี้กับเกณฑ์ที่บ่งชี้ว่าแบบจ าลองมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตามเกณฑ์ที่ก าหนด พบว่า
แบบจ าลองตามสมมุติฐานยังไม่มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เพราะว่า ดัชนีวัดความ
สอดคล้องในกลุ่มไค-สแควร์ ยังคงมีนัยส าคัญทางสถิติเมื่อพบความไม่สอดคล้องซึ่งแสดงให้เห็นว่า
โมเดลยังไม่เป็นโมเดลสุดท้ายที่เหมาะสมจะน าไปใช้อธิบายสมมติฐานการวิจัย ผู้วิจัยจึงได้ปรับแก้
แบบจ าลอง โดยการยอมให้ค่าความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธ์กันได้ ซึ่งการปรับค่าความสัมพันธ์
ของความคลาดเคลื่อนจะพิจารณาจากค่าดัชนีการปรับแก้ ที่ได้จากโปรแกรมวิเคราะห์สมการ
โครงสร้างส าเร็จรูปทางสถิติร่วมกับการพิจารณาถึงความเหมาะสมตามแนวคิดและทฤษฎีที่ได้ศึกษา
มาแล้ว จนกระทั่งได้แบบจ าลองที่มีค่าความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่อยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้
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โมเดลมีความเหมาะสมที่สุด (Model fit)พบว่าค่าความสอดคล้องระหว่างแบบจ าลองสมการ
โครงสร้างตามสมมติฐานหลังการปรับ (Modified Model) มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์
มากขึ้นโดยพิจารณาได้จากค่าดัชนีความสอดคล้องc2= 152.729, df = 129, GFI = 0.972, AGFI = 
0.954,  CFI = 0.996, NFI = 0.975 และ RMSEA = 0.019 ซึ่งมีค่าผ่านตามเกณฑ์ทุกค่าและ ค่า

valuer-  มีค่าเท่ากับ 0.075 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรับสมมติฐานที่ว่าแบบจ าลองตาม
ทฤษฎีมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ผู้วิจัยจึงได้เลือกแบบจ าลองโครงสร้างหลัง
ปรับมาใช้ในวิเคราะห์เส้นทาง (Path diagram) และค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path coefficients)ของ
แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (หลังปรับ) ของกลยุทธ์การส่งเสริมศักยภาพทุนมนุษย์” โดยเรียงล าดับ
จากความส าคัญมากไปน้อยดังนี้ การก าหนดความก้าวหน้าในวิชาชีพ (st1) มีค่าองค์ประกอบเท่ากับ 
0.86, แนวทางการพัฒนาทักษะที่ใช้ในงาน (st2) และการด าเนินงานที่ชัดเจนในการปฏิบัติงานกลยุทธ์ 
(st3) มีค่าองค์ประกอบเท่ากันคือ0.84โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 อันแสดงให้เห็นว่าใน
ประเด็นทั้ง 3 ประเด็นของปัจจัยนี้องค์การต้องให้ความส าคัญหรือการสนับสนุนที่ใกล้เคียงกันใน
ระดับมากเพื่อท าให้ยุทธศาสตร์การส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรประสบความส าเร็จ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยเรียงล าดับจากความส าคัญมากไปน้อยดังนั้นการสร้างแรง
บันดาลใจ (le2) มีค่าองค์ประกอบเท่ากับ0.98, การกระตุ้นปัญญา (le3) มีค่าองค์ประกอบเท่ากับ0.94, 
เป็นผู้มีอุดมการณ์ (le1) มีค่าองค์ประกอบเท่ากับ0.91และค านึงถึงปัจเจกบุคคล(le4) มีค่าองค์ประกอบ
เท่ากับ0.77 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กรณีภาวะผู้น าการเปลี่ยนใน 4 ตัวชี้วัดพบว่า 
องค์การควรต้องสร้างผู้น าที่มีองค์ประกอบทั้ง 4 ประเด็นเพื่อก่อให้เกิดความสัมพันธ์ น าพาและร่วม
สร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงานของเหล่าพยาบาล 

การรับรู้ความยุติธรรม โดยเรียงล าดับจากความส าคัญมากไปน้อยดังนี้ การมอบหมายงาน
อย่างเสมอภาค (fa2) มีค่าองค์ประกอบเท่ากับ 0.84, การเลื่อนต าแหน่ง (fa3) มีค่าองค์ประกอบเท่ากับ 
0.68และการจัดสรรผลตอบแทน (fa1) มีค่าองค์ประกอบเท่ากับ 0.68โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ
0.01 น้ าหนักองค์ประกอบที่ปรากฏบ่งบอกถึงว่าพยาบาลที่ปฏิบัติงานไม่ต้องการถูกเอารัดเอาเปรียบ
การพิจารณาควรเหมาะสมตามผลงาน และต้องแบ่งปริมาณงานในปริมาณที่เท่าๆกันไม่เลือกปฏิบัติ 
ปรับตามอัตราขั้นต าแหน่งตามความรู้ความสามารถเพื่อท าให้พยาบาลรับรู้ถึงการปฏิบัติขององค์การที่
ตรงไปตรงมาและตั้งใจปฏิบัติงานในองค์การ 

 ความก้าวหน้าในวิชาชีพภายในองค์การที่ปฏิบัติงาน พบว่าค่าองค์ประกอบโดยเรียงล าดับ
จากความส าคัญมากไปน้อยดังนี้ การมีแผนในการขึ้นสู่ต าแหน่งสูงขึ้น (pr1) มีค่าองค์ประกอบเท่ากับ
0.83 และการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร (pr2) มีค่าองค์ประกอบเท่ากับ 0.52โดยมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 การท างานของคนท างานทุกคนไม่ว่ายุคไหนๆล้วนต้องการเดินไปข้ างหน้าอย่างมี
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ทิศทางที่ดีขึ้น ดังนั้นองค์การควรต้องมีบันไดวิชาชีพที่มีการก าหนดอย่างชัดเจน พร้อมทั้งการเตรียม
ความพร้อมที่จะก้าวให้ตามแผนที่วางไว้ 
 ความสุขในการท างาน พบว่าองค์ประกอบโดยเรียงล าดับจากความส าคัญมากไปน้อยดังนี้ 
บรรยากาศในการท างาน (ha1) มีค่าองค์ประกอบเท่ากับ 0.78 ลักษณะงาน/ภาระงานที่เหมาะสม (ha2) 
และคุณภาพชีวิตที่สมดุล (ha3) มีค่าองค์ประกอบเท่ากันมีค่าเท่ากับ 0.08โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ความสุขในการท างานขึ้นอยู่กับ คน เวลาและสถานที่หรือกล่าวง่ายๆขึ้นอยู่กับบริบทที่
ศึกษาส าหรับการศึกษาคร้ังพบว่าการสร้างให้เกิดบรรยากาศที่ดีเอ้ือประโยชน์กับผู้ปฏิบัติงานจะเป็น
แรงจูงใจให้คงปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ 
 การคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ พบว่าองค์ประกอบจากล าดับความส าคัญมากไป
น้อยดังนี้ ความผูกพันองค์การ (re4) มีค่าองค์ประกอบเท่ากับ0.89 ความตั้งใจอยู่ในองค์การ (re3) มีค่า
องค์ประกอบเท่ากับ 0.71 การคงอยู่แบบไม่มีทางเลือกอ่ืนที่ดีกว่า (re5) มีค่าองค์ประกอบเท่ากับ 0.58 
การคงอยู่ด้วยอุดมการณ์วิชาชีพ (re2) มีค่าองค์ประกอบเท่ากับ 0.46 และการคงอยู่แบบมีเงื่อนไข (re1) 
ค่าองค์ประกอบเท่ากับ 0.38 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จากการศึกษาวิจัยท าให้เห็นว่าเมื่อ
องค์การมีการจัดการใน 5 ปัจจัย (ตัวแปรอิสระ) ให้ดีมีประสิทธิภาพ จะท าให้บุคลากรเกิดความผูกพัน
กับองค์การ ตั้งใจที่จะอยู่ปฏิบัติงานในองค์การ 

ค่าอิทธิพลของปัจจัยที่มีอิทธิพลการบริหารจัดการการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพที่ขาดแคลน
โรงพยาบาลศูนย์ สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษาเรียงล าดับค่าอิทธิพลมากไป
น้อยดังนี้ ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางระหว่างกลยุทธ์การส่งเสริมศักยภาพทุนมนุษย์  (Star) กับ การคงอยู่
ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ (Reten) มีค่ามากที่สุด โดยมีค่า 0.96, รองลงมาคือ ค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทางระหว่างการรับรู้ความยุติธรรม (Fair) กับ การคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ (Reten) มี
ค่าเท่ากับ 0.73, ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางระหว่างภาวะผู้น า (lead) กับการคงอยู่ในองค์การของพยาบาล
วิชาชีพ (Reten) มีค่าเท่ากับ 0.43, ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางระหว่างความสุขในการท างาน (Happ) กับ
การคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ (Reten) มีค่าเท่ากับ 0.12 และค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง
ระหว่างมีความก้าวหน้าในวิชาชีพภายในองค์การที่ปฏิบัติงาน (Prog)กับการคงอยู่ในองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพ (Reten) มีค่าเท่ากับ -0.02โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ปัจจัยทั้ง 5 ปัจจัย
สามารถร่วมกันท านายการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพที่ขาดแคลนโรงพยาบาลศูนย์ได้ร้อย
ละ 85 โดยสามารถเขียนสมการได้ดังนี้  

Reten = 0.96 star + 0.73 Fair + 0.43 Lad+ 0.12 Happ+ (-0.02) Prog, R2= 85 
 กล่าวโดยสรุปจากโมเดลสมการโครงสร้างพบว่าทั้ง 5 ปัจจัยมีอิทธิพลโดยตรงต่อการคงอยู่
ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ โดยมี 4 ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางบวกซึ่ง เรียงล าดับค่าอิทธิพลจากมากไป
หาน้อยได้แก่ กลยุทธ์การส่งเสริมศักยภาพทุนมนุษย์ (0.96) การรับรู้ความยุติธรรม (0.73) ภาวะผู้น า
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การเปลี่ยนแปลง (0.43) และความสุขในการท างาน (0.12) ในขณะที่มี 1ปัจจัยที่มีอิทธิทางลบต่อการ
คงอยู่ ซึ่งได้แก่ปัจจัย มีโอกาสก้าวหน้าในวิชาชีพภายในองค์การ(-0.02) จากผลวิเคราะห์ที่ได้จาก
โมเดลสามารถน าไปสู่การอธิบายสมมุติฐานที่ก าหนดไว้กล่าวคือ  H1กลยุทธ์ในการส่งเสริมศักยภาพ
ทุนมนุษย์มีอิทธิพลทางบวกต่อการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ (ยอมรับสมมุติฐาน) h2 ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ  (ยอมรับ
สมมุติฐาน) h3การรับรู้ความยุติธรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ
(ยอมรับสมมุติฐาน) h4 ความก้าวหน้าในวิชาชีพภายในองค์การที่ปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการ
คงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ (ปฏิเสธสมมุติฐาน) h5 ความสุขในการท างานมีอิทธิพลทางบวก
ต่อการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ (ยอมรับสมมุติฐาน) 
 เมื่อท าการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นในการคงอยู่ในสภาพปัจจุบันของพยาบาลกลุ่ม
ตัวอย่างพบว่าค่าเฉลี่ยปัจจัยปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีค่าสูงสุดโดยให้น  าหนักเร่ืองของความมี
อุดมการณ์สละผลประโยชน์เพื่อส่วนรวมที่ท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลเนื่องจาก
บุคลากรรู้สึกถึงความไว้วางใจ และทิศทางการท างาน  เมื่อพิจารณาโมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยเชิง
สาเหตุถึงค่าอิทธิพลพบว่าองค์การต้องใส่ใจในเร่ืองของการก าหนดกลยุทธ์เพื่อพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษย์ โดยนอกจาก าหนดแล้วต้องมีแผนการด าเนินความก้าวหน้าการอย่างจริงจังโดยมีการมอบหมาย
อย่างเท่าเทียมกันอย่างเสมอภาพ 
 

5.1.5 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ในการศึกษาเร่ือง  ปัจจัยการบริหารจัดการที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การของพยาบาล

วิชาชีพที่ขาดแคลน ของโรงพยาบาลศูนย์ สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขผลการสัมภาษณ์
เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลส าคัญซึ่งประกอบไปด้วย ผู้บริหารระดับสูงภายในกระทรวงสาธารณสุข 
ผู้อ านวยการโรงพยาบาลศูนย์  นักวิชาการที่เกี่ยวข้อง พยาบาลปฏิบัติการในโรงพยาบาลศูนย์ และ
พยาบาลวิชาชีพที่เคยปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย์และได้ลาออกไปปฏิบัติงานที่อ่ืนประกอบด้วย 
ปัจจัยกลยุทธ์ในการส่งเสริมศักยภาพทุนมนุษย์ ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงปัจจัยการรับรู้ความ
ยุติธรรม ปัจจัยความก้าวหน้าในวิชาชีพภายในองค์การที่ปฏิบัติงาน และปัจจัยความสุขในการท างาน 
ผลการศึกษาพบว่า การคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพที่ขาดแคลน ของโรงพยาบาลศูนย์ สังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งในปัจจุบันต้องให้ความส าคัญอย่างยิ่งไม่ว่าภาคกระทรวง
สาธารณสุข หรือหน่วยงานต้นสังกัด การบริหารจัดการต้องด าเนินร่วมกัน โดยเฉพาะในเร่ืองของ
นโยบายต่างๆควรที่จะต้องมีการสนับสนุน ส่งเสริมการปฏิบัติงาน และสวัสดิการของผู้ปฏิบัติงาน มี
การส ารวจ ปัญหาและความต้องการบนข้อเท็จจริงเพื่อจะสามารถแก้ไขปัญหาได้ถูกต้องเหมาะสมตาม
ต้องการและสามารถตอบสนองนโยบายปัญหาอุปสรรคที่พบในปัจจุบันที่เป็นสาเหตุที่ท าให้พยาบาล
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ลาออกโดยการลาออกมีด้วยกันหลากหลายปัญหา ได้แก่ปัญหาเร่ือง ค่าตอบแทน ความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ ภาระงาน ความภูมิใจ การฟ้องร้อง สวัสดิการบรรยากาศการท างาน และเร่ืองครอบครัว ท าให้
การด าเนินการให้เกิดการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพที่ขาดแคลน ควรมีลักษณะหลักการ คือ 
ต้องท าให้เกิดความสุขในการท างาน มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ  ปริมาณงานกับคนและเงินควรมี
ความสมดุล และมีการจัดสรรอย่างเหมาะสม ตามภาระ หน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างทั่วถึง เสมอภาค
เท่าเทียมกันไม่เลือกปฏิบัติ หัวหน้าสามารถเข้าถึงได้และร่วมทุกข์ร่วมสุข ดังนั้นการบริหารจัดการ
ภายในจึงจ าเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยนอย่างมากมาย ซึ่งปัจจัยหลายอย่างที่เกี่ยวข้อง ในด้านกลยุทธ์การ
ส่งเสริมการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การรับรู้ความยุติธรรม  ความผูกพันองค์การ 
และความสุขในการท างาน เพื่อสามารถรักษาพยาบาลวิชาชีพให้คงอยู่ในองค์การ ซึ่งรายละเอียดได้แก่ 

1. ปัจจัยกลยุทธ์ในการส่งเสริมศักยภาพทุนมนุษย์การก าหนดความก้าวหน้าในวิชาชีพ  
ความก้าวหน้าเป็นเป้าหมายหลักอย่างหนึ่งของการท างานมีความส าคัญทั้งผู้ปฏิบัติงานและองค์การ 
โดยโรงพยาบาลต้องมีแผนการก าหนดความก้าวหน้าที่มีความสอดคล้องกับนโยบายของกระทรวง 
โดยสัมพันธ์กับรายได้ สถานะทางสังคมและส่งผลท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งเป็น
ปัจจัยในการจูงใจให้คนท างานในองค์การ ปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญทุกคนกล่าวว่า  แผนงานและนโยบายต่าง ๆ  ที่หน่วยงานภาครัฐได้มีการก าหนดและวาง
แนวทางในการปฏิบัติมีความเหมาะสม ส่วนในประเด็นของหน่วยงานน ามาปฏิบัติโดยเฉพาะ 
โรงพยาบาลนั้นไม่สามารถปฏิบัติให้เป็นไปตามแผนยุทธศาสตร์ชาติได้  ซึ่งจากสถานการณ์ของการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมต่างๆ  ท าให้เกิดปัญหาต่าง ๆ มากกมาย อาทิ ในด้านของมีการปฏิรูป
กระทรวงสาธารณสุขเกี่ยวกับแผนพัฒนาให้บุคลากรเป็นเลิศ  ซึ่งเกิดปัญหาเกี่ยวเนื่องกับความไม่
เพียงพอของผู้ปฏิบัติงานท าให้ไม่สามารถส่งอบรมได้ตามกรอบที่ก าหนด ปัญหาเกี่ยวกับการอบรมไม่
มีเหตุจูงใจที่สามารถกระตุ้นความสนใจ  ปัญหาการขาดงบประมาณที่เพียงพอ การคัดเลือกติดกรอบ
อาวุโสซึ่งผลลัพธ์ที่ได้เกิดประโยชน์องค์การน้อยเมื่อเทียบกับทรัพยากรที่ลงทุนไป สิ่งเหล่านี้เป็น
ปัญหาส าคัญเนื่องจากภาระงานที่พยาบาลวิชาชีพต้องปฏิบัติมีปริมาณมากท าให้ไม่สามารถที่ส่ง
บุคคลากรไปอบรมได้ตามเป้าที่องค์การได้วางไว้  ดังนั้นองค์การควรมีการประเมินผลการด าเนินตาม
แผน และเป้าหมายและต้องมีการปรับปรุงแผนตลอดเวลาเพื่อให้ได้กลยุทธ์การสนับสนุนและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์อย่างจริงจัง 

2. ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยที่ส าคัญเน่ือง การท างานภายในโรงพยาบาลเป็น
ภาระงานที่ต้องท างานร่วมกับบุคลากรและหน่วยงานที่หลากหลาย ต้องท างานอยู่บนความเสี่ยงที่
มากมายทั้งความเสี่ยงทางคลินิก ความเสี่ยงทั่วไป ดังนั้นผู้น าจึงมีความส าคัญมากโดยเฉพาะหัวหน้า
ในแต่ละหน่วย ต้องสร้างให้เกิดการท างานที่เป็นทีม มีความซื่อสัตย์ มีการสร้างเป้าหมาย และทิศทาง
ร่วมกัน การท างานที่มีความเป็นอิสระแต่อยู่ในการเฝ้าระวัง  เปิดรับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืน 
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สนับสนุน และส่งเสริมเมื่อมีการร้องขอความช่วยเหลือ การปฏิบัติงานจึงจะประสบความส าเร็จ 
หัวหน้าสามารถปกป้องดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา ผลักดันให้เกิดการพัฒนาตามความเหมาะสม รางวัลและ
ค าชื่นชมเป็นสิ่งที่ผู้น าต้องให้ความใส่ใจ เข้าถึงใจของทุกคน สร้างขวัญและก าลังใจให้เกิดแก่
ผู้ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะสังคมพยาบาลเป็นสังคมผู้หญิงเสียส่วนใหญ่ ข้อมูลและข่าวสารสามารถ
กระจายถึงกันอย่างรวดเร็ว ดังนั้นการกระท าใดๆของผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าต้องมีความเป็นกลาง 
ยุติธรรมและโปร่งใสเพื่อท าให้บรรยากาศการท างานปราศจากอุปสรรค จากคุณสมบัติที่กล่าวมา
องค์การควรต้องมีการเตรียมความพร้อม คัดสรรผู้ที่ขึ้นสู่ต าแหน่งผู้น าในลักษณะดังกล่าวอย่างมี
หลักเกณฑ์มากกว่าระบบอุปถัมภ์หรือความอาวุโสเพื่อท าให้เกิดมีความพร้อม มีความน่าเชื่อถือของ
พยาบาลผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจ อุ่นใจและพร้อมที่จะร่วมงานด้วยและเกิดความผูกพันและ
คงอยู่ในหน่วยงาน 

3.ปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรม บุคลากรที่ท างานเหนื่อยย่อมต้องการการตอบรับและมองเห็น
ในผลงานที่ปฏิบัติ โดยองค์ต้องมีการวางกรอบการจัดสรรผลตอบแทนอยู่บนบรรทัดฐาน ที่เหมาะสม
กับบทบาทหน้าที่และภาระงาน ร่วมสร้างสังคมแห่งการอ านวยความสะดวกซึ่งกันและกัน ด้วยการ
เปิดเผยข้อมูลอย่างโปร่งใสและ กระบวนการพิจารณาผลงาน ถูกก าหนดโดยคณะกรรมการที่ผ่านการ
คัดสรรของโรงพยาบาลซึ่งต้องปฏิบัติหน้าที่ด้วยหลักเกณฑ์ที่เป็นธรรมในการพิจารณา มีการจัดสรร
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับต าแหน่งอย่างเสมอภาค เปิดโอกาสให้ทุกคนมีสิทธิในการน าเสนอผลงาน
อย่างเท่าเทียมและมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการก าหนดภาระงานที่ปฏิบัติ ตามหลัก
วิชาชีพ ความรู้ความสามารถอย่างเป็นธรรมและโปร่งใสไม่เลือกปฏิบัติ สามารถแสดงศักยภาพให้
กรรมการรับรู ้

4. ปัจจัยมีโอกาสก้าวหน้าในวิชาชีพภายในองค์การที่ปฏิบัติงานต้องมีการวางหลักเกณฑ์เป็น
ขั้นเป็นตอนเพื่อการรับรองว่าจะมีการเติบโตหรือมีการปรับเปลี่ยนให้คุ้มกับการยอมปฏิบัติงานใน
องค์การ โดยน าเวลาและผลการปฏิบัติงานเป็นตัวก าหนด อาทิเมื่อท างานครบ 2 ปีจะได้รับการบรรจุ
เป็นข้าราชการ หรือหากไม่ได้รับการบรรจุเป็นข้าราชการก็จะปรับให้เป็นลูกจ้างประจ าซึ่งมีข้อเสนอ
หรือข้อแลกเปลี่ยนที่บ่งบอกว่ามีการเจริญก้าวหน้าจากต าแหน่งที่ปฏิบัติเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง องค์การ
มีการสนับสนุนให้เข้ารับการคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญระดับเขต เป็นการพัฒนาที่มีแผนรองรับ เร่ืองของ
บันไดวิชาชีพเป็นเร่ืองที่ทุกองค์การต้องค านึงถึงเป็นสิ่งแรกในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์  มี
การส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร โดยด าเนินการตามขั้นตอนอย่างเป็นระบบโดยเฉพาะในเร่ืองของ
หลักสูตรการจัดอบรมเพื่อเตรียมพร้อมด้านคุณสมบัติ 

5.ปัจจัยความสุขในการท างานบรรยากาศในการท างานโดยหลักการมีลักษณะตามทฤษฎี 
กล่าวว่าการร่วมมือช่วยเหลือในที่ท างานมีสัมพันธภาพที่เป็นมิตรทั้งทางวาจาและพฤติกรรม ในทุก
ระดับรวมทั้งลูกค้าหรือผู้รับบริการจะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน มีความกระตือรือร้น อยากท างาน  ลักษณะ
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งาน/ภาระงานที่เหมาะสม การมอบหมายงานควรต้องใส่ใจในปริมาณและความสามารถของผู้ปฏิบัติ
ให้เกิดความเหมาะสม ตามสมรรถนะ ประสบการณ์และ วุฒิภาวะ ไม่จัดให้ปฏิบัติ เกินบทบาทหน้าที่ 
คนที่เป็นหัวหน้าหรือผู้มีอ านาจในการจ่ายงานต้องมีการพิจารณา ไม่มอบหมายเกินก าลัง และเวลาที่
ปฏิบัติ  มี ความสมดุลของชีวิตเป็นสิ่งส าคัญก่อเกิดความยั่งยืนในชีวิตการท างานต้อง มีโอกาสการ
พักผ่อนเพื่อชีวิตส่วนตัว และครอบครัว  

 
5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้สร้างกรอบแนวคิด จากการทบทวนทฤษฎี งานวิจัยและแนวคิดต่างๆ ซึ่งได้
สมมติฐานในการวิจัย 5 สมมติฐาน และการวิจัยเชิงปริมาณแสดงให้เห็นอิทธิพลทางบวกและค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทางของแต่ละเส้นสมมุติฐานต่อการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพที่ขาดแคลน 
ของโรงพยาบาลศูนย์ สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขดังนี  

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1  กลยุทธ์ในการส่งเสริมศักยภาพทุนมนุษย์มีอิทธิพลทางบวกต่อการคง
อยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพที่ขาดแคลนของโรงพยาบาลศูนย์ สังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุขโดยผลการศึกษาพบว่าปัจจัยในเร่ืองกลยุทธ์ในการส่งเสริมศักยภาพทุนมนุษย์มีอิทธิพล
ทางบวกต่อการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
อิทธิพลเท่ากับ 0.96 ดังนั้นผลการวิจัยจึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้  โดยองค์การต้องก าหนดแนวทาง
หรือยุทธศาสตร์ในการสนับสนุนเสริมสร้างสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในองค์การ เพื่อส่งผลท า
ให้พยาบาลวิชาชีพเกิดความรู้ความสามารถและทักษะที่เพิ่มขึ้น สร้างการยอมรับ ความพึงพอใจและ
เต็มใจของพยาบาลวิชาชีพ ที่คงอยู่ในงานและในองค์การ มีความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลช่วยขับเคลื่อนองค์การ โดยองค์การมีการเรียนรู้ว่าควรที่จะใช้แนวทางใดในการพัฒนาเพื่อท า
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ยกตัวอย่างเช่น จัดฝึกอบรมเพื่อให้เกิดการเสริมสร้างความรู้ ที่เหมาะสมกับ
บริบทและภาระงาน โครงการพี่เลี้ยงเพื่อน าเอาความรู้ที่มีอยู่ในผู้มีประสบการณ์ถูกถ่ายทอดและเก็บ
เป็นองค์ความรู้ ใหม่ๆ ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของหลายๆท่านที่กล่าวว่า การบริหารบุคลากรถือ
เป็นเร่ืองที่ส าคัญมากในปัจจุบันและจะทวีความส าคัญมากขึ้นในอนาคตเนื่องจากโลกและสิ่งแวดล้อม
ภายในได้มีการพัฒนาและมีการปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลาและต่อเนื่อง การพัฒนากลยุทธ์ที่สนับสนุน
ต้องมีความสอดคล้อง ในปัจจุบันพบผลผลิตและนวัตกรรมต่างๆเกิดขึ้นจากพนักงานขององค์กรที่มี
ความ สามารถ จึงจ าเป็นต้องด าเนินการพัฒนา สร้างคนให้เก่ง และให้รับผิดชอบงานที่เหมาะสม
(Gubman, 1998, p. 46)  นอกจากนี้กระแสการบริหารได้เปลี่ยนไปเป็นการบริหารจัดการคนให้เป็น
ทุน เพราะทุนที่เกิดจากพนักงานที่ได้รับการพัฒนาอย่างถูกต้องนี้ สามารถท าให้เกิดประโยชน์แก่
องค์กรได้มากมายในปัจจุบันองค์สุขภาพควรมีกลยุทธ์ในการบริหารที่จะสามารถดึงดูดให้พยาบาล
วิชาชีพในองค์การกลายเป็นทุนที่มีมูลค่ามากกว่าเป็นต้นทุนที่รอวันเสื่อมราคา เมื่อองค์การตอบรับ



145 
 

นโยบายจากกระทรวงควรต้องมีการจัดแผนกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับนโยบายอาทิเช่น โครงการขยาย
ต าแหน่งงานต่างๆ เช่น ต าแหน่งผู้ช านาญการ ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทาง ผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งท าให้เกิดการ
กระตุ้น พัฒนาความรู้และ ทักษะของพยาบาล โครงการที่ปรึกษา เมื่อมีความรู้ ทักษะก็สร้างความ
มั่นใจในการให้การบริการ(Lartey et al., 2014; Tourigny, 2016 ) 

อย่างไรก็ตามผลการศึกษาพบว่ามีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.96  ซึ่งมีค่ามาก เนื่องจากวิชาชีพ
พยาบาลเป็นบุคลากรที่มีความส าคัญในการขับเคลื่อนการท างานและเป็นบุคลากรที่มีจ านวนมาก 
รวมทั้งในการวางแผนการผลิต การพัฒนาบุคลากรดังกล่าวหน่วยงานภาครัฐได้ให้ความส าคัญและ
ด าเนินแนวทางเพื่อให้มีพยาบาลวิชาชีพที่เพียงพอต่อความต้องการ รวมทั้งการพัฒนาสมรรถนะ
เพื่อให้พร้อมส าหรับการปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ซึ่งจากการศึกษาการติดตามสมรรถนะทางการ 
พยาบาลของผู้ส าเร็จการศึกษาปีการศึกษา 2547 (สุภลักษณ์  ธานีรัตน์และคณะ, 2550) พบว่าค่าเฉลี่ย
คะแนนด้านสมรรถนะการใช้ภาษาอังกฤษอยู่ในระดับที่ต่ าที่สุดเมื่อเทียบกับสมรรถนะด้านอ่ืนๆของ
บัณฑิตพยาบาล อันเป็นปัญหาต่อนโยบายการเป็นศูนย์กลางการแพทย์  (Medical Hub)และการพัฒนา
ประเทศไทยฉะนั้นการพัฒนาศักยภาพของบุคคลากรด้านภาษาจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นและส าคัญของ
องค์การเพื่อท าให้พยาบาลมีสมรรถนะที่ดีขึ้นและท าให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน(อรุณรุ่งเอ้ือ
อารีสุขสกุล,2558) อีกทั้งช่วยลดความเครียดจากการท างานและไม่คิดลาออกเพื่อไปอยู่กับองค์การอ่ืน
ที่มีการสนับสนุนพัฒนามากกว่า สอดคล้องกับการศึกษาของศรัณย์ พิมพ์ทอง  (2557) ที่กล่าวว่า
นโยบายด้านการสนับสนุนจากองค์การต้องมีการเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่ต าแหน่งที่ชัดเจน การ
ให้ทุนศึกษาต่อเพื่อเตรียมความพร้อมด้านคุณวุฒิในการก้าวสู่ต าแหน่ง  (สภาการพยาบาล, 2554) อัน
ส่งผลท าให้องค์การได้พยาบาลที่มีความรู้ความสามารถมีศักยภาพเพียงพอในต าแหน่งอันส่งผลท าให้
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานและการบริหารจัดการท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความ
เชื่อมั่นและทัศนคติเชิงบวกกับองค์การและคงอยู่ในองค์การอย่างผูกพันต่อองค์การ(David & Kamel, 
2009, pp. 307-308) การพัฒนาทุนมนุษย์โดยการศึกษาอบรมจึงส่งผลต่อ การพัฒนาช่วยให้เกิดทุน
มนุษย์ที่มีคุณค่า ส่งผลให้องค์กรพัฒนาอย่างเหมาะสมและยั่งยืน (ศุภเจตน์  จันทร์สาส์น, 2556, น. 75)  

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อคงอยู่ในองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพที่ขาดแคลนของโรงพยาบาลศูนย์ สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.43 ดังนั้นผลการวิจัยจึงยอมรับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ เน่ืองจากการปฏิบัติงานภายในองค์การสุขภาพเป็นการท างานที่มีความหลากหลายในบทบาท
หน้าที่ มีการท างานเป็นทีม ซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีผู้น าเพื่อท าให้กระบวนการท างานเกิดความ
ราบรื่นและเกิดผลลัพธ์ตามที่องค์การต้องการสอดคล้องการศึกษาของยุพาวรรณ ทองตะนุนาม (2558) 
ที่ได้ท าการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบเกี่ยวกับองค์กรแห่งความสุข (Happy workplace) และ



146 
 

ปัจจัยที่สัมพันธ์กับองค์กรแห่งความสุขในบริบทขององค์กรภาครัฐ โดยข้อค้นพบ พบว่าปัจจัยด้าน
ภาวะผู้น าโดยเฉพาะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีส่วนในการท าให้เกิดองค์การแห่งความสุข
เช่นเดียวกับ การศึกษา ของ Garduff et al. (2008) ที่ท าการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพ
จ านวน 833 คนที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในประเทศสวีเดน ในประเด็นเร่ือง ความพึง
พอใจในการท างาน (Work satisfaction) โดยข้อค้นพบปัจจัยที่ส าคัญที่มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของพยาบาลวิชาชีพคือการท างานของหัวหน้าซึ่งมี  5 ปัจจัยส าคัญ ประกอบไปด้วย 
ความสามารถเชิงวิชาชีพของหัวหน้าพยาบาล ความรู้สึกพึงพอใจต่อการสนับสนุนและสอนงานของ
หัวหน้างานการพัฒนาสมรรถนะและความสามารถของลูกทีมตามความก้าวหน้าในวิชาชีพ การ
ประเมินผลงานและการสอนงานในสมรรถนะที่จ าเป็น 

อย่างไรก็ตามผลการศึกษาพบว่าค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.43  แสดงให้เห็นทิศทางของ
ความสัมพันธ์ที่เป็นบวก ซึ่งแสดงได้ว่าการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพถือได้ว่าเป็นการให้บริการที่
มีความส าคัญในด้านของทิศทางและแนวทางในการปฏิบัติเพื่อให้เกิดความพึงพอใจตรงตามความ
คาดหวังความต้องการของผู้รับบริการ  สิ่งเหล่านี้จ าเป็นที่ต้องมีผู้น าและผู้ที่ก าหนดทิศทาง มีวิสัยทัศน์
ที่สามารถน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ รวมทั้งสร้างแรงบันดาลใน แรงจูงใจเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เต็มใจในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ Manasse (1986, p. 151) ที่กล่าวว่า ถ้าต้องการให้
องค์การมีการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับสภาพที่ควรเป็นในอนาคตขององค์การ ผู้น าจ าเป็นต้องมี
ความสามารถในการตัดสินใจ มีวิสัยทัศน์ส่วนตัว (Personal vision) ของผู้น าก่อน แล้วจึงหล่อหลอม
ให้กลายเป็นวิสัยทัศน์ร่วม (Shared vision) กับผู้ร่วมงานทั้งหลาย จากนั้นจึงช่วยกันสื่อสารวิสัยทัศน์
ร่วมที่องค์การต้องการพร้อมทั้งมอบอ านาจการตัดสินใจ (Empower) แก่ผู้ที่ต้องปฏิบัติให้เป็นจริงตาม
วิสัยทัศน์ และน าพาทีมไปสู่เป้าหมายได้ ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้า และผู้ร่วมงานจึงเป็นเร่ืองที่
ส าคัญหากผู้บั งคับบัญชาของพยาบาลวิชาชีพขาดความสัมพันธ์ที่ ดีกับพยาบาลวิชาชีพ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงานที่มีความสัมพันธ์ไม่ดีต่อกัน จะส่งผลให้เกิดการตั้งใจลาออกมากขึ้น
เช่นเดียวกับจิรัชยา เจียวก๊ก (2556) กล่าวว่า  ด้วยภาระงานและอุดมการณ์ในวิชาชีพเหล่าพยาบาลควร
มีผู้น าที่ สามารถสนับสนุนสร้างอุดมการณ์ และแรงบันดาลใจให้มีหัวใจเป็นผู้ให้บริการ รู้จักทีจะ
สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชากล้าที่จะแสดงความรู้ความสามารถเพื่อการพัฒนาองค์การใช้เวลาอย่าง
คุ้มค่ามคีวามคิดสร้างสรรค์ เกิดนวัตกรรมใหม่ๆ และท้ายที่สุดต้องเป็นผู้น าที่เข้าใจในความเป็นปัจเจก
บุคคลเพื่อที่จะสามารถเข้าถึงจิตใจของผู้ใต้บังคับบัญชาและสามารถบริหารจัดการให้ตรงและ
เหมาะสมกับความต้องการ  สอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow (1970)โดยการปฏิบัติต่อ
พนักงานอย่างมีศักดิ์ศรีสร้างโอกาสและแรงบันดาลใจที่จะประสบความส าเร็จและความก้าวหน้า เปิด
โอกาสการท างานที่เพิ่มคุณค่าในตัวพนักงาน และบรรลุความส าเร็จด้วยตนเอง รวมทั้งให้มีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน (Barker, 1992, p. 28)  
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ทั้งนี้คุณสมบัติของผู้น าจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญ จากการศึกษาของ Cowden (2011) ที่ท าการศึกษา
ภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพยาบาล พบว่า มี 7 ลักษณะดังนี้ ควรเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็น
ผู้มีอ านาจ ผู้น าที่มีอิทธิพล ผู้น าที่มีการสนับสนุน มีรูปแบบการตัดสินใจ มีความไว้วางใจ การ
สรรเสริญและการรับรู้ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้รับการยืนยันว่าเป็นภาวะผู้น าที่มีอิทธิพลโดยตรง
ต่อการคงอยู่ของพยาบาล (Tourangeau et al., 2009; Tummerset et al., 2013; Lartey et al., 2014;
สมนันท์  สุทธารัตน์, 2558) เช่นเดียวกับการศึกษา Lavoie-Tremblay (2016) ที่ท าการเปรียบเทียบ
รูปแบบของผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership practices) กับรูปแบบของผู้น าที่ไม่
เหมาะสม (Abusive leadership practices) โดยแสดงให้เห็นว่าผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถท าให้เกิด
คุณภาพการให้บริการและความตั้งใจอยู่ในงานและในองค์การสูงกว่ารูปแบบของผู้น าที่ไม่เหมาะสม  
นอกจากนี้ ผู้น าต้องสามารถโน้มน้าวจิตใจของผู้ใต้บังคับบัญชาให้ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม มี
ความสามารถน าการเปลี่ยนแปลงเร่ืองยากให้ประสบความส าเร็จ (สุภาวดี นพรุจจินดา, 2553)  

สมมติฐานการวิจัยท่ี  3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การ
ของพยาบาลวิชาชีพที่ขาดแคลนของโรงพยาบาลศูนย์ สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  การ
รับรู้ความยุติธรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.73 ดังนั้นผลการวิจัยจึงยอมรับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเป็นความสัมพันธ์ในเร่ืองของการบริหารจัดการ
ผลประโยชน์และโอกาสต่างๆที่บุคลากรพึงได้รับจากองค์การ โดยมีกระบวนการและการก าหนดที่
ชัดเจน การกระท าบนกฎกติกาที่มีมาตรฐาน และปฏิบัติเช่นเดียวกันทุกคนไม่เลือกปฏิบัติ ท าให้เกิด
ความเป็นธรรม และเท่าเทียมในสิทธิที่พึงได้รับส่งผลท าให้พยาบาลเกิดความไว้วางใจและพึงพอใจที่
จะยังคงปฏิบัติงานในองค์การตลอดไป  

อย่างไรก็ตามผลของค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.73 ซึ่งมีทิศทางที่เป็นบวกและมีความ
มาก แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่ในองค์การของวิชาชีพพยาบาล สอดคล้องกับกับ
แนวคิดของ Assael (1998, p. 218) กล่าวว่า การรับรู้ว่าเป็นกระบวนการของบุคคลในการเลือก 
(Select) ประมวล (Organize)และตีความ (Interpret) สิ่งเร้า จนเกิดเป็นภาพของสิ่งนั้นๆ การรับรู้ของ
พยาบาลแต่ละคนจึงแตกต่างกัน การรับรู้ขึ้นอยู่กับความคาดหวังและความต้องการของบุคคล ดังนั้น
แม้สถานการณ์ที่มีสิ่งกระตุ้นเหมือนกันพนักงานแต่ละคนจะมีการรับรู้ที่แตกต่างกัน กระบวนการรับรู้
มีองค์ประกอบคือการเลือกรับรู้ (Perceptual selection) ประมวลข้อมูล (Perceptual organization) และ
การเลือกตีความ (Perceptual interpretation)  โดยได้มีการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลในองค์การที่
เกิดขึ้นเนื่องจากการรับรู้การปฏิบัติอย่างยุติธรรมและไม่ยุติธรรมขององค์การโดยพฤติกรรมที่
แสดงออกเมื่อเกิดการรับรู้ว่าองค์การปฏิบัติต่อตนอย่ างไม่ยุติธรรม อาจมีการแสดงพฤติกรรมที่
แตกต่างกันเช่น อยู่ในรูปของการไม่ใส่ใจหรือต่อต้านการท างาน การมาท างานสาย ขาดความ
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รับผิดชอบงานจนกระทั่งการลาออกจากองค์การ (Greenberg, 1987; ชลภัสสรณ์ ศรีวรฉัตรภาธร, 
2558) และจากการศึกษาของ วัลลพ ล้อมตะคุ (2554) เร่ืองปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานสายปฏิบัติการมี 2 ปัจจัยคือการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การและความผูกพันต่อองค์การโดยมีขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากับ  0.26 และ 0.49
ตามล าดับเช่นเดียวกับงานวิจัยของ Eric et al. (2008) ที่ท าการศึกษาพบว่าการที่พนักงานรับรู้ถึงความ
ยุติธรรมขององค์การจะส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรมที่ดี 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4 ความก้าวหน้าในวิชาชีพภายในองค์การที่ปฏิบัติงานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อการการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพที่ขาดแคลนของโรงพยาบาลศูนย์ สังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  ความก้าวหน้าในวิชาชีพภายในองค์การที่ปฏิบัติงานมีอิทธิพล
ทางลบต่อการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ -0.02 ดังนั้นผลการวิจัยจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจากพยาบาล
วิชาชีพเป็นมนุษย์ มีความต้องการ ความมุ่งมั่นคาดหวังและเป็นทรัพยากรที่สามารถพัฒนาได้เพื่อ
เป้าหมายขององค์การ ถ้ามีการวางแนวทางอย่างเคร่งครัดในการปรับเลื่อนต าแหน่ง มีการเตรียมความ
พร้อมก่อนรับต าแหน่ง เมื่อใดก็ตามที่องค์การสามารถตอบรับหรือสนับสนุนเหตุต่างๆที่กล่าวข้างต้น
ต่อพยาบาลย่อมส่งผลท าให้พยาบาลวิชาชีพเกิดความพึงพอใจ ภูมิใจและคงปฏิบัติงานในองค์การ
ตลอดไปตราบเมื่อยังพึงพอใจกับสิ่งที่องค์การสนับสนุนและจัดการให้  

อย่างไรก็ตามผลค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ -0.02 ซึ่งมีค่าเป็นลบนั้น  เนื่องจากว่าพยาบาล
วิชาชีพเป็นบุคลากรที่ต้องมีการพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถเพื่อให้พร้อมส าหรับการปฏิบัติงาน
ในองค์การและสิ่งส าคัญของการปฏิบัติงานนั่นคือความก้าวหน้าในการท างาน โดยจะพบว่าบุคลากรที่
ต้องการพัฒนาตนเองและต้องการความก้าวหน้าจะเป็นบุคลากรที่มีอายุงานน้อยและต้องการโอกาส 
จึงพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพื่อเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่ม รวมทั้งโอกาสในความก้าวหน้า สอดคล้อง
กับแนวคิดของ Davenport (1999) ที่มองคนเป็นสินทรัพย์ที่สามารถสร้างมูลค่าได้ทั้งด้านความรู้
ความสามารถ ทักษะ หรือความช านาญ ไม่มีค่าเสื่อมราคา และมนุษย์เป็นเจ้าของทุนและเป็นผู้
ตัดสินใจในการเลือกองค์การในการเอาทุนที่ตนเองมีอยู่ไปใช้ โดยองค์การที่ถูกเลือกจ าเป็นที่จะต้อง
ให้การดูแลในเร่ืองของความก้าวหน้าในงานและในต าแหน่งที่ชัดเจน  มีการสนับสนุนพัฒนา 
เสริมสร้างให้ทุนที่มีเกิดความเหมาะสมกับภาระ หน้าที่ ความรับผิดชอบของบุคลากรเพื่อท าให้เกิด
ความพึงพอใจ มีขวัญและก าลังใจตลอดจนความมั่นคง (จิรัชยา  เจียวก๊ก, 2556)ในการท างานและเป็น
เหตุจูงใจให้คงอยู่ปฏิบัติงานในองค์การต่อไปสอดคล้องกับการศึกษาของ นิตยา วันทยานันท์ (2556) 
และศรัณย์ พิมพ์ทอง (2557) องค์การต้องมีการ เสริมสร้างโอกาสของความก้าวหน้าและการพัฒนา
เพื่อการเพิ่มมูลค่าแก่พยาบาลในองค์การ (Bakker & Demerouti, 2007; Ramoo et al., 2013; 
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Tummerset et al., 2013; Lartey et al., 2014) แต่อย่างไรก็ตามความคาดหวัง และความส าเร็จของคน
แต่ละคนอาจมีความแตกต่างกัน  

ทั้งนี้ตามหลักแนวคิดทฤษฎีความคาดหวัง  (Expectancy theory) ของ โวรม์ (Vroom, 1964)
ซึ่งได้กล่าวไว้ว่าแรงจูงใจของคนเกิดขึ้นจากความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการได้ซึ่งผลลัพธ์
หรือรางวัล ที่ต้องการเมื่อตนได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ โดยตนรับรู้ถึงผลลัพธ์ที่
สัมพันธ์กับความพยายาม ความคาดหวังในเป้าหมายที่ต้องการเมื่อเป้าหมายความต้องการเปลี่ยน
บุคคลก็จะแสดงพฤติกรรมที่เปลี่ยนไปได้ดังเช่นในผลงานวิจัยที่ศึกษาพบว่าถึงแม้มีโอกาสก้าวหน้าใน
วิชาชีพก็ไม่ได้ท าให้เกิดการคงอยู่ในองค์การเพราะความต้องการจะมีเพิ่มมากขึ้นตามผลลัพธ์ที่ส าเร็จ
เพื่อเป็นบันไดสู่ความต้องการใหม่ดังนั้นหากองค์การไม่สามารถตอบสนองได้ บุคลากรเหล่านี้ก็จะ
ลาออกเพื่อหาโอกาสใหม่ ซึ่งสอดคล้องข้อมูลเชิงคุณภาพที่กล่าวไว้ว่า เมื่อบุคลากรได้รับการอบรม 
สะสมความรู้ มีทักษะก็ได้รับต าแหน่งและอัตราผลตอบแทนที่สูงขึ น ด้วยศักยภาพที่องค์การ
สนับสนุนท าให้เกิดเป็นข้อต่อลงเพิ่มขึ น เมื่อมีโรงพยาบาลแห่งอ่ืนให้ข้อเสนอที่ดีกว่าก็ไปจากองค์การ 
องค์การคงต้องใส่ใจในประเด็นดังกล่าวและหาแนวทางแก้ไขหรือป้องกันก่อนที่จะเกิดเหตุการณ์
สมองไหล 

 สมมติฐานการวิจัยท่ี 5 ความสุขในการท างานส่งผลทางตรงต่อการการคงอยู่ในองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพที่ขาดแคลนของโรงพยาบาลศูนย์ สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข    
ความสุขในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.12 ดังนั้นผลการวิจัยจึงยอมรับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้  ซึ่งเป็นกลไกการตอบสนองของร่างกายโดยการแสดงออกอาจจะในรูปการแสดงพฤติกรรมที่
บ่งบอกว่ามีความสุขท าให้คนเกิดความยอมรับและคงรักษาพฤติกรรมที่ท าให้เกิดความสุขหรือคงอยู่
ในแวดล้อมที่ท าให้ตนเกิดความสุขอย่างไร้ซึ่งเงื่อนไขใดๆการที่จะท าให้พยาบาลเกิดความสุขในการ
ท างานได้นั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์การต้องมีการบริหารจัดการที่ตอบสนองความต้องการใน
ปัจจัยพื้นฐานของมนุษย์อันเป็นความพึงพอใจของพยาบาลหรือพนักงานและสร้างทัศนคติในด้าน
บวกต่อองค์การ ผลของความรู้สึกดังกล่าวจะท าให้พยาบาลเกิดการแสดงพฤติกรรมตอบสนองที่แสดง
ให้องค์การรับรู้ว่าพึงพอใจและยินดีที่จะเป็นสมาชิกขององค์การตลอดไป เป็นความรู้สึกถึงความ
ผูกพันและเต็มใจจนเกิดพลังความกระตือรือร้น มีความภาคภูมิใจและมีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติให้ดี
ที่สุดต่อภาระงานที่ได้รับมอบหมาย โดยอาศัยการจัดสถานที่ที่ปฏิบัติงานที่ค านึงถึงความปลอดภัยใน
เร่ืองของแสงสว่าง อุปกรณ์เคร่ืองมือทางการแพทย์ที่มีการดูแลและพร้อมใช้งานไม่ท าอันตรายต่อ
ผู้ใช้งาน จัดหอพักหรือห้องเวรและมุมพักผ่อนที่ช่วยท าให้พยาบาลได้รับการผ่อนคลายหลัง
ปฏิบัติงานในช่วงพักอย่างจริงจัง (Tourangeau et al., 2009; จิรัชยา เจียวก๊ก, 2556; ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 
2557) สิ่งต่างๆดังกล่าวจะท าให้พยาบาลช่วยเสริมเติมพลังเต็มเปี่ยมที่จะท างานต่อไป แต่อย่างไรก็ตาม
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ความพึงพอใจของมนุษย์ยังมีมากกว่าแค่ปัจจัยพื้นฐาน มนุษย์ยังต้องการการมีปฏิสัมพันธ์กับคนอ่ืน
โดยเฉพาะกับผู้ร่วมงานในทุกระดับชั้นและพบว่าปัจจัยนี้มีความส าคัญมากในการปฏิบัติหน้าที่
เน่ืองจากภาระงานของพยาบาลจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องท างานเป็นทีม มีการประสานงานกับบุคลากรสห
สาขาวิชาชีพการบริหารจัดการที่ท าให้บรรยากาศที่เป็นมิตรจะสามารถท าให้การท างานราบร่ืนและ
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลและท าให้คนที่ปฏิบัติงานเกิดก าลังใจและอุ่นใจในการปฏิบัติงาน
(Mathis & Jackson , 2006; Tourangeau et al., 2009; ดามรัศม์ รัตนนาคินทร์, 2557; สมนันท์ สุทธา
รัตน์, 2558) มีความคิดอย่าง มุ่งมั่นโดยไม่ได้ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตน เพิ่มระดับความพยายามทุ่มเท
และเกิดเป็นความสุขมากกว่าความเหน็ดเหนื่อยขณะปฏิบัติงาน ท าให้แนวโน้มการลาออกน้อยกว่า
พนักงานที่ไม่มีความสุขในการท างาน (Kahn, 1990; Macey et al., 2009; Gallup, 2010) ความสุขใน
การท างานของพยาบาลจะสร้างผลลัพธ์ที่ท าให้เกิดการคงไว้ซึ่งพยาบาล ผลการด าเนินงาน ความ
จงรักภักดีของลูกค้า (Burke, 2003) ในปัจจุบันได้มีการศึกษาและก าหนดให้พนักงานถือว่าเป็นลูกค้า
ภายใน (Shekary et al., 2012) ดังนั้นองค์การควรต้องใส่ใจในเร่ืองของความพึงพอใจและความสุขใน
การบริการที่องค์การบริหารจัดการให้ ประทับใจและจงรักภักดีโดยส่งผลลัพธ์ไม่เพียงธ ารงรักษา
บุคลากรไว้เท่านั้นแต่น าพาองค์การสู่ความเป็นเลิศในที่สุดเนื่องจากมีบุคลากรเพียงพอต่อการ
ด าเนินงาน 

อย่างไรก็ตามจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้พบว่าค่าน้ าหนักขององค์ประกอบปัจจัยความสุขในการ
ท างานที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่นี้กับมีน้ าหนักเท่ากับ 0.12 ซึ่งมีค่าน้อยที่สุด โดยปัจจัยดังกล่าวมี
อิทธิพลทางบวก เนื่องมาจากพยาบาลวิชาชีพจะได้รับการปลูกฝังในเร่ืองการใส่ใจยึดหลักประโยชน์
ต่อผู้อ่ืนและส่วนรวมเป็นส าคัญ และการท างานด้วยพื้นฐานใจที่รักในงานที่ท าและปฏิบัติงานด้วย
อุดมการณ์ในวิชาชีพเป็นหลักท าให้ ใส่ใจในความสุขตนเองเป็นอันดับรอ (ธัชมน  วรรณพิณ, 2555) 
อีกทั งความสุขของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกัน กาลเวลาและสถานที่เปลี่ยน (บริบทที่ต่างกัน) สิ่งที่
ก่อให้เกิดความสุขในการท างานอาจมีความแตกต่างกัน เช่นบริบทของโรงพยาบาลศูนย์สังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขที่ผู้วิจัยท าการศึกษาให้น  าหนักของปัจจัยความสุขในการท างาน
น้อยเมื่อเปรียบเทียบกับงานวิจัยอื่นที่เคยศึกษามา 

กล่าวโดยสรุปจากการศึกษาวิจัยพบว่าสภาพการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพใน
ปัจจุบันของโรงพยาบาลศูนย์สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขเป็นการคงอยู่ในองค์การใน
ลักษณะเพื่ออุดมการณ์ของวิชาชีพมากกว่าอยู่เพราะความผูกพัน การตั งใจที่จะอยู่ในองค์การ การคง
อยู่แบบมีเงื่อนไข และคงอยู่แบบไม่มีทางเลือกอ่ืน โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในความคิดเห็นของ
พยาบาลกลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญในเร่ืองของปัจจัยภาวะผู้การเปลี่ยนแปลง เป็นส าคัญโดยมีความ
คิดเห็นค่าเฉลี่ยสูงสุด อันดับรองลงมาเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้แก่ เร่ืองความก้าวหน้าใน
วิชาชีพภายในองค์การ กลยุทธ์การส่งเสริมศักยภาพทุนมนุษย์ การรับรู้ความยุติธรรม และความสุขใน



151 
 

การท างาน และเพื่อให้ทราบถึงน  าหนักของปัจจัยที่มีอิทธิต่อการการคงอยู่มาวิเคราะห์ โดยใช้สถิติ
อ้างอิงและโปรแกรมส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ข้อมูล ข้อค้นพบคือปัจจัยที่วิเคราะห์ตามหลักสมการ
โครงสร้างให้น  าหนักมุ่งเน้นในเร่ืองของกลยุทธ์การส่งเสริมศักยภาพทุนมนุษย์โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทางมากถึงร้อยละ 96  และเมื่อพิจารณา 5 ปัจจัยมีอ านาจการท านายการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ
ได้ถึง ร้อยละ 85 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการที่องค์การจะธ ารงรักษาให้บุคลากรอยู่ในองค์การได้ต้องมีการ
จัดการในเร่ืองของการสร้างกลยุทธ์การส่งเสริมศักยภาพทุนมนุษย์เป็นเร่ืองที่ส าคัญ เพราะในสภาพ
ปัจจุบันการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย์ สังกัดส านักงานปลัด กระทรวงสาธารณสุข
เป็นแบบอยู่เพราะอุดมการณ์ในวิชาชีพ ซึ่งไม่ว่าอยู่ไหนก็ยังรักในวิชาชีพ รักในความเป็นพยาบาล 
ความคิดนี ไม่ยึดติดกับองค์การ  ดังนั นบุคลากรที่มีความรู้สึกแบบนี มีโอกาสไปอยู่ในองค์การอ่ืนได้
โดยถือว่าไม่สูญเสียพยาบาลไปจากระบบ ดังนั นหากองค์การสามารถสร้างให้พยาบาลที่คงอยู่เพราะ
อุดมการณ์ในวิชาชีพเกิดความรักความผูกพันในองค์การร่วมด้วย จะยิ่งสนับสนุนท าให้พยาบาล
วิชาชีพคงอยู่ในองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่อย่างยาวนานอย่างมีศักยภาพ 

ทั้งนี้หากพิจารณาในด้านของนโยบายของภาครัฐในปัจจุบัน จะเห็นได้ว่านโยบายภาครัฐ
มุ่งเน้นในประเด็นเกี่ยวกับการสนับสนุนความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่และความก้าวหน้าในวิชาชีพ
โดยรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในเส้นทางวิชาชีพ มีลักษณะแบบพีรามิดยอดแหลม หรือ มี
ลักษณะแบบคอขวด ซึ่งถือว่าเป็นระบบราชการอย่างหนึ่งกล่าวคือ จ านวนอัตราต าแหน่งมีปริมาณ
น้อยลงเร่ือยๆเมื่อต าแหน่งสูงขึ้น โดยอัตราผลตอบแทนจะเพิ่มขึ้นตามต าแหน่งที่สูงขึ้น ซึ่งถือว่า
สมเหตุสมผลและเป็นเหตุจูงใจให้พยาบาลต้องพัฒนาตนเองเพื่อให้ก้าวสู่ต าแหน่งโดยพยาบาลที่มี
ต าแหน่งการบริหารและมีอัตราเงินเดือนผลตอบแทนที่สูงเหล่านี้ก็จะไม่มีบทบาทหน้าที่ในการท างาน
ในระดับปฏิบัติการอีก จากค ากล่าวของ ดร. กาญจนา จันทร์ไทย ผู้อ านวยการส านักการพยาบาล 
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (สป.สธ.) ว่าต าแหน่งในระดับผู้ช านาญการพยาบาลก าลังเป็น
สาเหตุที่ท าให้เกิดการลาออกของพยาบาลเช่นกันโดยพบว่าพยาบาลกลุ่มช านาญการ อายุ 50 ปีขึ้นไปมี
การยื่นความจ านงขอลาออกมากที่สุด เนื่องจากหมดโอกาสของความก้าวหน้าในต าแหน่งช านาญการ
พิเศษ โดยพบว่ากลุ่มนี้มีการลาออกประมาณร้อยละ 92 ซึ่งจะส่งผลอย่างมาก เพราะจะไม่มีพยาบาล
ระดับที่จะบริหารและบริการในแต่ละระดับได้  ดังนั้นกระบวนการนี้อาจไม่ได้เป็นการช่วยแก้ไข
ปัญหาความขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน กล่าวได้ว่า การก าหนดอัตราต าแหน่ง
บริหารที่มีจ านวนจ ากัดจึงมีความสมเหตุสมผลเมื่อพิจารณาตามหลักการ แต่อาจไม่ตอบโจทย์ของ
ปัญหาที่มีอยู่จริง จนท าให้ภาวะปัญหามีความรุนแรงอย่างต่อเนื่อง ดังนั้นระบบราชการ ตามแนวคิด
ของแมกซ์ เวเบอร์ (Max Weber) วางโครงสร้างของการบริหารจัดการที่สามารถท าให้เกิด
ประสิทธิภาพนั้น ในสภาพปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านของเศรษฐกิจ การแข่งขัน สังคมที่มี
การเจริญเติบโต มีปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพมีปริมาณมาก อาจจะไม่สามารถท าให้เกิดประสิทธิภาพต่อ
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องค์การได้  ซึ่งหากองค์การมีแนวทางในการจัดการที่เหมาะสมท าให้ปฏิบัติได้สามารถท าให้การ
บริหารจัดการเกิดประสิทธิภาพ (Bureaucratic efficiency) อย่างไรก็ตามระบบการบริหารจัดการใน
ปัจจุบันไม่ได้เป็นระบบปิดเฉพาะในองค์การอีกต่อไปแล้ว องค์การอยู่ล้อมรอบด้วยสภาวะ
สิ่งแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องและมีการแข่งขันสูง โดยเฉพาะตลาดการให้บริการ
สุขภาพ ซึ่งปัจจุบันพบว่ามีสถานพยาบาลเอกชนเพิ่มขึ้นจ านวนมาก และสถานพยาบาลของภาพรัฐ
บางแห่งพยายามผันตนเองเพื่อการบริการแบบเอกชน ด้วยสิ่งแวดล้อมรอบตัวเป็นเช่นนี้ รูปแบบการ
บริหารจ าต้องมีการปรับเปลี่ยนให้เป็นระบบเปิดเพื่อท าให้องค์การอยู่ได้ กรณีของความขาดแคลน
พยาบาลวิชาชีพวัยท างาน พบว่ามีความต้องการทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เมื่อ ความหวังของพยาบาล
ในระบบของราชการไม่เป็นไปตามที่พยาบาลวิชาชีพเหล่านี้ตั้งเป้าหมายไว้ตามระบบก าหนด 
เนื่องจากต าแหน่งมีจ านวนจ ากัดก็จะท าให้พยาบาลขาดขวัญและก าลังใจและความที่เป็นระบบ
ราชการนี้ทุกอย่างเป็นขั้นเป็นตอน มียึดถือกฎระเบียบอย่างเคร่งครัดจนท าให้เกิดความล่าช้าต่อการ
แก้ไขได้ โดยเฉพาะในสถานการณ์ของการขาดแคลนจ านวนพยาบาลผู้ปฏิบัติงานในหอผู้ป่วยใน
ปัจจุบัน ซึ่งเป็นกลุ่มประชากรที่เป็นก าลังส าคัญของโรงพยาบาล และเป็นกระดูกสันหลังของการ
ให้บริการสุขภาพของโรงพยาบาลเพื่อประชาชนหรือผู้รับบริการ ทั้งที่เป็นบุคลากรที่ส าคัญแต่กลับ
พบว่าเป็นกลุ่มประชากรที่ได้รับการเอาใจใส่น้อยและ ขึ้นอยู่กับความเอาใจใส่ของผู้บังคับบัญชาของ
ตน เป็นหลักแต่เพียงผู้เดียว ท าให้เกิดปัญหาการใช้ระบบราชการที่ขาดประสิทธิภาพ (Bureaucratic 
inefficiency) และเกิดปัญหาในวงกว้าง  

การสร้างขวัญและก าลังใจเป็นสิ่งที่ส าคัญและท าให้คนอยากท างาน โดยสมัครใจ มีความสุข
กับงาน (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2550, น. 6) หากต้องการท าให้องค์การด าเนินการอย่างมั่นคง
ต้องสร้างให้เกิด 2 สิ่งนี้ ตามที่ทราบกันลักษณะงานของการพยาบาลหรือการดูแลผู้ป่วยจ าเป็นต้อง
อาศัยผู้มีประสบการณ์ และประสบการณ์นี้ไม่ได้สะสมมาจากการเรียนการสอนหรือการอ่านหนังสือ
เท่านั้น เป็นสิ่งที่ถูกเก็บสะสมจากตลอดชีวิตการท างานของพยาบาล การเก็บรักษาบุคคลเหล่านี้จึงเป็น
เร่ืองส าคัญ เมื่อการมีเส้นทางวิชาชีพ (Career path) ที่มีโอกาสความก้าวหน้าเกิดข้อจ ากัดก็มีผลต่อ 
ขวัญก าลังใจในการท างาน ตามแนวคิด เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1968, p. 157)ได้น ามาเสนอความคิด
เกี่ยวข้องกับภาวะความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ ในการท างานของพยาบาล เพื่อหาแนวทางการสร้าง
แรงจูงใจในการคงอยู่ในองค์การและประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารจะต้องเร่ิมต้นให้ความ
สนใจที่องค์ประกอบค้ าจุน ได้แก่ สภาพแวดล้อม ในการท างาน ดังที่ผู้วิจัยได้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์
ที่ว่า ในปัจจุบัน ที่พักอาศัยของพยาบาลไม่เพียงพอมีความแออัด สถานที่พักผ่อนระหว่างพักไม่มีเป็น
ต้น ขณะเดียวกันผู้บริหารก็ยังมีใส่ใจต่อองค์ประกอบจูงใจ ได้แก่ ลักษณะงาน ซึ่งได้แก่งานที่มีความ
เสี่ยง ความเครียด ซึ่งผู้บริหารต้องหาวิธีแก้ไขได้แก่ ลดความเบื่อหน่าย ความจ าเจและสร้างงานที่มี
โอกาสจะประสบความส าเร็จ มีความก้าวหน้า และมีการพัฒนาได้ต่อไป โดยควรเน้นการจัดรูปแบบ
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และปรับปรุงงานให้ดีขึ้นอย่างต่อเน่ือง หาช่องทางในการเพิ่มรายได้ที่ไม่ผูกติดกับต าแหน่งงาน โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มการจูงใจความพึงพอใจซึ่ง มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและการ
คงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ ดังนั้น ในการปฏิรูปบริหารจัดการตามหลักการบริหารจัดการ
ภาครัฐแนวใหม่ (New public management) ที่เน้นการสร้างความยืดหยุ่นในแง่สถานะของบุคลากร 
และ การก าหนดอัตราค่าตอบแทนตามหลักปริมาณค่าตอบแทนตามปริมาณงาน (Pay for 
performance) จึงอาจจะเป็นวิธีที่ผู้บริหารในภาครัฐยุคปัจจุบันควรน ามาปรับใช้กับองค์การ  

ข้อค้นพบ จากแนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องอ่ืนๆที่ผู้วิจัยศึกษาและตั้งเป็นสมมุติฐาน
เกี่ยวกับโอกาสของความก้าวในวิชาชีพ ในประเด็นของแผนในการขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นเพื่อความ
เจริญเติบโตในหน้าที่การงาน การสนับสนุนจากองค์การเพื่อให้พยาบาลวิชาชีพมีความรู้ความสามารถ
มากขึ้นและสามารถปฏิบัติงานภายในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ มีอิทธิพลท าให้พยาบาลวิชาชีพ
ยังคงอยู่ในองค์การ แต่ข้อค้นพบจากผลการวิจัยปฏิเสธสมมุติฐานพยาบาลจะคงอยู่ในองค์การตราบ
เท่าที่องค์การให้การสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่และพัฒนาความรู้ความสามารถ
รวมถึงทักษะในการท างาน เมื่อใดที่พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่าความก้าวหน้าในวิชาชีพถึงจุดสิ้นสุดและ
หมดโอกาสในการขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น พยาบาลวิชาชีพจะพยายามหาทางเลือกหรือองค์การอ่ืนที่ท า
ให้พยาบาลวิชาชีพเกิดความมั่นใจ ความมั่นคง และไว้วางใจที่จะปฏิบัติงาน สามารถก้าวหน้าต่อไปได้ 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรต้องมีการวางแผนหรือวางนโยบายการพัฒนาความก้าวหน้าให้สอดคล้องกับ
บริบทที่เปลี่ยนแปลงไป เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจต่อผู้ปฏิบัติงาน  สร้างแรงจู งใจและดึงดูดใจให้
พยาบาลวิชาชีพเกิดความเชื่อมั่นและเต็มใจที่จะคงอยู่ในองค์การตลอดไป 
  
5.3 ข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเร่ือง “ปัจจัยการบริหารจัดการที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ
ที่ขาดแคลน ของโรงพยาบาลศูนย์ สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ” ผู้วิจัยได้พัฒนา
ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในคร้ังนี้ประกอบด้วยข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย ข้อเสนอแนะในเชิง
การบริหารจัดการ และข้อเสนอแนะในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไปโดยมีรายละเอียดดังน้ี 

 

5.3.1 ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย 
1) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยกลยุทธ์ในการส่งเสริมศักยภาพทุนมนุษย์มีอิทธิพลมากต่อการคง

อยู่ของพยาบาลวิชาชีพโดยให้น้ าหนักปัจจัยเท่ากับ 0.96 จึงขอเสนอว่าโรงพยาบาลควรมีนโยบายใน
การพัฒนาพยาบาลให้ชัดเจนอย่างเป็นขั้นเป็นตอน ประกาศอย่างเป็นทางการให้พยาบาลรับรู้ว่าเมื่อถึง
เวลาทุกคนจะได้รับการพัฒนาอะไรบ้างและได้รับความก้าวหน้าอย่างไร โดยองค์การต้องมีการ
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ด าเนินการตามนโยบายอย่างจริงจัง ซึ่งการมีนโยบายที่ชัดเจนเช่นนี้จะท าให้โอกาสที่พยาบาลจะ
ท างานและคงอยู่ในองค์การสูงขึ้น 

 2) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความส าคัญและมีอิทธิพลท าใ ห้
พยาบาลวิชาชีพคงอยู่ในองค์การโดยให้น้ าหนักปัจจัย เท่ากับ 0.43  จึงขอเสนอว่าองค์การและ
หน่วยงานควรมีนโยบายในการคัดเลือกบุคคลที่จะมาเป็นผู้อ านวยการโรงพยาบาล หรือผู้บังคับบัญชา
พยาบาลโดยเน้นหนักให้คัดเลือกบุคลากรที่ผ่านการ ตรวจสอบและท าการทดสอบแล้วว่ามีภาวะผู้น า
และมีพฤติกรรมตามที่ต้องการหรือก าหนดไว้ จึงจะสามารถแต่งตั้งได้โดยต้องให้โอกาสกับบุคคล
เหล่านี้ก่อนและให้ความส าคัญกับการแต่งต้ังบุคคลที่คัดเลือก 

3) จากผลการศึกษาที่พบว่าปัจจัยความก้าวหน้าในวิชาชีพภายในองค์ของ พยาบาลวิชาชีพจะ
ปฏิบัติงานและยังคงอยู่ในองค์การตราบเท่าที่องค์การให้การสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่และพัฒนาความรู้ความสามารถรวมถึงทักษะในการท างาน เมื่อใดที่พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่า
ความก้าวหน้าในวิชาชีพถึงจุดสิ้นสุดและหมดโอกาสในการขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น พยาบาลวิชาชีพจะ
พยายามหาทางเลือกไปยังองค์การอ่ืนที่ท าให้พยาบาลวิชาชีพเกิดความมั่นใจ ความมั่นคง ใน
ความก้าวหน้าตามที่คาดหวังและไว้วางใจที่จะร่วมปฏิบัติงานด้วย จึงขอเสนอว่า ภาครัฐควรให้
ความส าคัญในประเด็นการส่งเสริมสนับสนุนให้มีโอกาสขึ้นสู่ต าแหน่งหน้าที่การปฏิบัติงานที่สูงขึ้ น
โดยลดข้อจ ากัดเร่ืองกรอบความก้าวหน้าในเส้นทางวิชาชีพที่มีลักษณะแบบพีรามิดยอดแหลมหรือ
ลักษณะแบบคอขวดโดยน าหลักการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ ที่เน้นการสร้างความยืดหยุ่นในแง่
สถานะของบุคลากรและมีการก าหนดอัตราค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานอย่างมีหลักเกณฑ์ โดย
ค่าตอบแทนตามเนื้องานที่ปฏิบัติจริง เพื่อให้พยาบาลวิชาชีพยังคงเต็มใจปฏิบัติงานและคงอยู่ใน
องค์การต่อไป 

 
5.3.2 ข้อเสนอแนะในเชิงการบริหารจัดการ 

 1) การบริหารโรงพยาบาลและหน่วยงานควรมีการประกาศนโยบายเร่ืองเกี่ยวกับการแต่งตั้ง
โยกย้าย การให้ผลตอบแทนหรือบทลงโทษและสวัสดิการอย่างทั่วถึงโดยมีการปฏิบัติอย่างโปร่งใส มี
คณะกรรมการพิจารณาเพื่อเป็นหลักประกันว่า พยาบาลผู้ปฏิบัติงานจะได้รับการดูแลด้วยความ
ยุติธรรมเมื่อองค์การปฏิบัติเช่นน้ีแล้วจะท าให้พยาบาลเกิดความไว้วางใจ เชื่อมั่นในองค์การและคงอยู่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสูงขึ้น 
  2) ผลการศึกษาพบว่าความคิดเห็นลักษณะการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลเป็นลักษณะอยู่
ด้วยอุดมการณ์ในวิชาชีพ จึงขอเสนอว่าองค์การต้องเอาใจใส่ยกย่องพยาบาลผู้ให้บริการช่วยเหลือ
เพื่อนมนุษย์อย่างทุ่มเท และยอมเสียสละความสุขส่วนตนเพื่อผู้ป่วยและองค์การ ให้รางวัลกับผู้ที่
ท างานส าเร็จและบรรลุเป้าหมายเพื่อเป็นขวัญและก าลังใจ 
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3) จากผลการศึกษาที่พบว่า ปัจจัยความสุขในการท างานมีอิทธิพลต่อการคงอยู่พยาบาล
วิชาชีพ จึงเสนอว่า องค์การหรือหน่วยงานควรมีการส ารวจความต้องการหรือความคาดหวังของ
พยาบาลหรือบุคลากรในสังกัดเพื่อสร้างแรงจูงใจที่เหมาะสม เกิดความพึงพอใจและส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิตของพยาบาลวิชาชีพให้มีความสมดุล มีความพร้อมทั้งกายและใจที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ
อย่างเต็มใจ และผูกพันกับองค์การมากขึ้น  

 
5.3.3 ข้อเสนอแนะในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป 

 1) การศึกษาวิจัยคร้ังต่อไป ศึกษาเปรียบเทียบการจัดการการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพของ
โรงพยาบาลภาครัฐ และภาคเอกชน  ในบริบทและการให้บริการในระดับเดียวกันเพื่อให้ทราบถึง
สภาพและแนวทางในการบริหารที่เหมือนหรือต่างกันเพื่อน าไปสู่การพัฒนา 
  2) การศึกษาวิจัยคร้ังต่อไป น ารูปแบบการจัดการการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพที่ได้จากการ
ศึกษาวิจัยไปปฏิบัติในบริบทที่ใกล้เคียงและประเมินผลเพื่อยืนยันแนวคิดและแก้ไขการไม่คงอยู่ใน
องค์การของพยาบาลวิชาชีพ 
 
 
 

 


