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บทคดัย่อ   
	 การศกึษาน้ีมีวัตถุประสงคเ์พ่ือศกึษาอตัราการคงอยู่ในงาน  ความสมัพันธร์ะหว่างปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล  

ปัจจัยด้านคุณลักษณะขององคก์รกบัการคงอยู่ในงาน  และความสามารถท�ำนายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ

เจนเนอเรชันวายในโรงพยาบาลชุมชน เขตสขุภาพที่  4 กลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายในโรงพยาบาล

ชุมชน เขตสขุภาพที่  4 จ�ำนวน 401 คน ซ่ึงสุ่มตวัอย่างแบบหลายขั้นตอน เกบ็ข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามปัจจัยที่ มี

ความสมัพันธต่์อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายในโรงพยาบาลชุมชนซ่ึงผู้วิจัยสร้างขึ้น  วิเคราะห์

ความสมัพันธร์ะหว่างปัจจัยที่ มคีวามสมัพันธต่์อการคงอยู่ในงานด้วยไค-สแควร์  และค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพันธข์องเพียรสนั  

วิเคราะห์ความสามารถท�ำนายการคงอยู่ในงาน ด้วยการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณแบบคัดเข้า ผลการศกึษา

พบว่า  การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายอยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคลด้าน

ขนาดโรงพยาบาลมคีวามสมัพันธก์บัการคงอยู่ในงาน (X2=14.15, p–value<.05) อายุ ระยะเวลาการปฏบิตังิาน  

ต�ำแหน่ง รายได้ ครอบครัวและภมูลิ�ำเนาไม่มคีวามสมัพันธก์บัการคงอยู่ในงาน ปัจจัยด้านคุณลักษณะขององค์กร

โดยรวมมคีวามสมัพันธร์ะดบัปานกลางกบัการคงอยู่ในงาน (r=.64,  p–value<.05) และคุณลักษณะส่วนบุคคลด้าน

ขนาดของโรงพยาบาล คุณลักษณะองค์กรด้านลักษณะของนายจ้างและด้านสมัพันธภาพระหว่างผู้ปฏบิัติงานร่วม

ท�ำนายการคงอยู่ในงานได้ร้อยละ 42 (p-value<.05)  ผลการศกึษามข้ีอเสนอแนะผู้บริหารทางการพยาบาล ควรส่งเสริม

การธ�ำรงรักษาพยาบาลวิชาชีพเจนเนเรชันวายให้คงอยู่ในงานโดยการพัฒนาองค์กรให้เอื้อต่อการปฏบิัติงาน  การ

สร้างวัฒนธรรมที่ ดีและการมีส่วนร่วมในองค์กร การจัดสรรทรัพยากรที่ เอื้ อต่อการปฏิบัติงานและการพัฒนา

สมัพันธภาพที่ ดรีะหว่างผู้ปฏบิตังิาน 

ค�ำส�ำคญั: การคงอยู่ในงาน; คุณลักษณะส่วนบุคคล; คุณลักษณะองค์กร; เจนเนอเรชันวาย; พยาบาลวิชาชีพ
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Abstract   
	 The purpose of this study was to explore job retention rate, the relationship between personal characteristics, 

organizational characteristics, and job retention, and the predictive ability of personal characteristics and organizational 

characteristics in relation to job retention of Generation Y registered nurses in community hospitals in Health 

Region 4. The sample comprised 401 Generation Y registered nurses selected through multi-stage random 

sampling. The researcher-developed questionnaire regarding factors relating to job retention of Generation Y 

registered nurses at community hospitals was used. The relationships between factors related to job retention 

were analyzed with Pearson product-moment correlation coefficient. The predictive factor of job retention  

was analyzed using multiple regression analysis. The results of the study showed that job retention of generation 

Y registered nurses was at a moderate level, personal factors  including hospital size was related to job retention 

(X2=14.15, p–value<5), age, duration of service, position, income, family an domicile were  not related to 

job retention. Organizational characteristics were related to job retention at a moderate level (r=.64, p–value<.05). 

Personal characteristics and hospital size were the only factors that predicted retention of Generation Y registered 

nurses. Organization characteristics, characteristic of the employer, and employee relationships could jointly predict 

42% of the variation in job retention of generation Y registered  nurses (p-value<.05).  The study recommends 

that nurse administrators should continually promote and support the retention of Generation Y registered 

nurses in the profession by developing the organization to support their practice, creating a positive organizational 

culture and participation, providing resources that support their practice, and fostering positive relationships 

between practitioners.
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ความเป็นมาและความส�ำคญั
	 ปัจจุบนัโครงสร้างประชากรมกีารเปล่ียนแปลงเป็นสงัคมผู้สงูอายุ ซ่ึงโครงสร้างอายุของพยาบาลในระบบสขุภาพ

สามารถจ�ำแนกเป็นกลุ่มวัยได้ 3 กลุ่มวัย1 คือ พยาบาลรุ่นเยาว์หรือเจนเนอเรชันวาย (generation Y) ซ่ึงเกดิระหว่างปี 

พ.ศ.2523-2543 พยาบาลรุ่นกลาง (generation X) ซ่ึงเกดิระหว่างปี พ.ศ.2508-2523 และพยาบาลสงูวัย (baby 

boomers) ซ่ึงเกดิระหว่างปี พ.ศ.2489-25072 ถ้าคดิเป็นสดัส่วนจะมพียาบาลเจนเนอเรชันวายในระบบมากที่ สดุคอื 

ร้อยละ 49.31 พยาบาลรุ่นกลาง  ร้อยละ44.31 และพยาบาลสงูวัย ร้อยละ 6.133 พยาบาลแต่ละกลุ่มวัยเป็นก�ำลังส�ำคัญ

ของระบบสขุภาพแต่พบว่ามพียาบาลลาออกอย่างต่อเน่ือง โดยระหว่างปี พ.ศ.2558–2560 มกีารสญูเสยีร้อยละ 

2.71, 2.99 และ 3.29 ตามล�ำดบั4 และมแีนวโน้มรนุแรงมากขึ้นในระหว่างปี 2560–2564 เน่ืองจากการลาออก

และการเกษียณอายุตามโครงสร้างอายุ และยังพบว่าพยาบาลรุ่นเยาว์หรือเจนเนอเรชันวายลาออกเรว็4 การลาออกของ

พยาบาลส่งผลให้อตัราก�ำลังพยาบาลไม่เพียงพอ เกดิความไม่สมดุลระหว่างภาระงานกบัจ�ำนวนพยาบาล ท�ำให้พยาบาล

วิชาชีพที่ มอียู่ต้องท�ำงานหนักและอาจส่งผลต่อคุณภาพการปฏบิตังิาน

	 การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายซ่ึงเป็นกลุ่มคนที่ มจี�ำนวนมากในระบบบริการสขุภาพจึง

มคีวามส�ำคัญต่อองค์กร เน่ืองจากลักษณะการปฏบิตักิารพยาบาลต้องใช้แรงกาย ความรู้และทกัษะในการดูแลผู้ป่วย

ที่ มีระดบัความรนุแรงแตกต่างกนั  มกีารจัดงานแบบกะ (shiftwork) หมุนเวียนเพ่ือดูแลผู้รับบริการตลอด  24  ช่ัวโมง  

รวมทั้งมีการน�ำเทคโนโลยี อปุกรณเ์คร่ืองมอืแพทย์ที่ ทนัสมัยมาใช้ให้บริการในระบบสขุภาพ ซ่ึงพยาบาลวิชาชีพเจน

เนอเรชันวายจะมลัีกษณะเด่นต่อการให้บริการสขุภาพ คอื มสีภาพร่างกายแขง็แรงเหมาะสมกบัลักษณะงานที่ ใช้แรงกาย 

(physical demanding) มคีวามสามารถท�ำงานที่ หลากหลาย มีทกัษะการใช้งานด้านเทคโนโลยีสงู1 และมอีายุงานอยู่

ในองคก์รอกีนานกว่ากลุ่มวัยอื่ น จึงนับเป็นก�ำลังส�ำคญัต่อการบริหารองค์กร เน่ืองจากคนกลุ่มน้ีมจี�ำนวนมากและพร้อม

ที่ จะท�ำงาน  แต่ถ้าองคก์รไม่สามารถท�ำให้คนกลุ่มน้ีเหน็ความก้าวหน้าในอาชีพได้กพ็ร้อมเปล่ียนงานได้เสมอ5   หากองค์กร

ไม่สามารถธ�ำรงรักษาบุคลากรกลุ่มน้ีให้คงอยู่ในงานจะส่งผลต่อปัญหาการขาดแคลนอตัราก�ำลังและสญูเสยีงบประมาณ

ในการสรรหาและฝึกฝนบุคลากรใหม่6 ทัง้น้ี การดงึดูดใจให้พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายคงอยู่ในงานจะต้องใช้กลยุทธ์

ที่ เหมาะสม จึงมีความจ�ำเป็นต้องศกึษาถงึปัจจัยที่ มคีวามสมัพันธต่์อการคงอยู่ในงาน  เพ่ือน�ำมาใช้เป็นกลยุทธใ์นการธ�ำรง

รักษาให้พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายอยู่ในองค์กรต่อไป 

	 การตดัสนิใจคงอยู่ในงานมปัีจจัยที่ เกี่ ยวข้องหลายประการและปัจจัยเหล่าน้ีองคก์รสามารถควบคุมได้7 จากแนวคดิ

ของมาทสีและแจค็สนั7 ระบุว่าปัจจัยในองคก์รที่ ท�ำให้เกดิการคงอยู่ในงานที่ ส�ำคญัม ี5 ประการ ได้แก่ 1) ลักษณะของนายจ้าง 

หมายถงึ ลักษณะองคก์รที่ มวัีฒนธรรมเชิงบวก มกีารบริหารงานที่ ดแีละมีความปลอดภัยในการทาํงาน 2) การออกแบบงาน 

หมายถงึ ลักษณะเฉพาะของงานที่ บุคลากรต้องปฏบิตัติามบทบาทหน้าที่  3) โอกาสความก้าวหน้าของอาชีพ  หมายถงึ  

ความเป็นไปได้ที่ จะเจริญเตบิโตในอาชีพของบุคลากร 4) รางวัล หมายถงึ สิ่ งที่ บุคลากรได้รับจากการท�ำงานโดยอยู่

ในรปูของค่าตอบแทน แรงจูงใจและผลประโยชน์ และ5) สมัพันธภาพระหว่างผู้ปฏบิตังิาน หมายถงึ สมัพันธภาพระหว่าง

ผู้ปฏบิตังิานด้วยกนั และผู้ปฏบิตังิานกบัผู้บริหาร รวมทั้งสมัพันธภาพในเชิงการบริหาร ปัจจัยองคก์รดงักล่าวมผีลต่อ

ความรู้สึกของบุคคลให้ปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจและมุ่งมั่นที่ จะท�ำงานในองค์กรต่อไป7 และจากการทบทวน

วรรณกรรมที่ ผ่านมา  พบว่า นอกจากปัจจัยด้านองคก์รแล้วยังมปัีจจัยในด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลที่ เกี่ ยวข้องกบัการ

คงอยู่ในงาน ได้แก่ อายุ8-9 รายได้10 ภมิูล�ำเนา10 ระยะเวลาปฏบิตังิาน11 ภาระครอบครัว11 ขนาดโรงพยาบาลที่ ปฏบิตังิาน12 

ดงัน้ัน ผู้วิจัยจึงสนใจศกึษาปัจจัยที่ มคีวามสมัพันธต่์อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายตามแนวคิดของ

มาทสีและแจค็สนั7 ร่วมกบัปัจจัยด้านบุคคลที่ เกี่ ยวข้องกบัการคงอยู่ในงานจากการทบทวนวรรณกรรมดงักล่าว

	 การจัดบริการสขุภาพในประเทศไทยมกีารแบ่งเขตพ้ืนที่ ให้บริการเป็น 12 เขต เขตสขุภาพที่  4 มพ้ืีนที่ ครอบคลุม  

8 จังหวัด เป็นเขตพ้ืนที่ ที่ มคีวามแตกต่างทางบริบทค่อนข้างมาก ในด้านภมูศิาสตร์และระบบสงัคมเศรษฐกจิ  มจัีงหวัด

ที่ อยู่ในเขตปริมณฑลและเขตอตุสาหกรรมซ่ึงมปีระชากรหนาแน่นกว่าพ้ืนที่ ทัว่ไป มจี�ำนวนโรงพยาบาลทั้งหมด 71 แห่ง  
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จ�ำแนกเป็นโรงพยาบาลศนูย์ 3 แห่ง โรงพยาบาลทัว่ไป 9 แห่งและเป็นโรงพยาบาลชุมชน 59 แห่ง มสีดัส่วนอตัราก�ำลัง

พยาบาลต�ำ่กว่าระดบัประเทศ และมีข้อจ�ำกดัในเร่ืองอตัราก�ำลังในโรงพยาบาลชุมชน13 สะท้อนให้เหน็ว่าการปฏบิตังิาน

อาจประสบปัญหาได้เน่ืองจากภาระงานมากในขณะที่ บุคลากรมีไม่เพียงพอ อาจส่งผลต่อคุณภาพบริการ โดยเฉพาะ

ในโรงพยาบาลชุมชน ทั้งน้ี  โรงพยาบาลชุมชนเป็นสถานบริการระดบัทุตยิภมูใินระบบริการสขุภาพที่ มคีวามส�ำคญัต่อ

การบริการสขุภาพให้กบัประชาชนในชุมชนระดบัอ�ำเภอโดยจัดบริการครบถ้วนทั้ง 4 มติ ิ ได้แก่ การสร้างเสริมสขุภาพ 

การป้องกนัโรค การดูแลรักษาและการฟ้ืนฟูสภาพ  โดยแบ่งขนาดตามความสามารถของโรงพยาบาลเป็นโรงพยาบาลชุมชน

ขนาดเลก็ (F3) ขนาดกลาง (F2) ขนาดใหญ่ (F1) และโรงพยาบาลชุมชนแม่ข่าย (M2) ส�ำหรับในเขตสขุภาพที่  4 

มพียาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายในโรงพยาบาลชุมชนร้อยละ 34.42 และในปีที่ ผ่านมามีพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวาย

ในโรงพยาบาลชุมชนลาออกคดิเป็นร้อยละ 10.39 ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนที่ ลาออกทัง้หมด3 เมื่ อพิจารณา

สาเหตกุารลาออกของพยาบาลกลุ่มน้ีพบว่า สาเหตสุ�ำคัญเกี่ ยวกบัความมั่นคงในงานและรายได้ รวมทั้งขวัญก�ำลังใจ

ในการท�ำงาน ถงึแม้ว่านโยบายของรัฐบาลจะส่งเสริมการคงอยู่ในงานโดยการให้ทุนแก่นักศกึษาพยาบาลซ่ึงมภีมูลิ�ำเนา

ในพ้ืนที่ น้ันๆ และเมื่ อส�ำเรจ็การศกึษาให้กลับมาปฏบิตังิานในภมูลิ�ำเนาเดมิ และส่วนใหญ่ต้องไปปฏบิตัหิน้าที่ ใช้ทุน

ในโรงพยาบาลชุมชน เมื่ อครบก�ำหนดการใช้ทุนมกัลาออกเน่ืองจากขาดความมั่นคงในงานถ้าไม่ได้รับการบรรจุเป็น

ข้าราชการ และปริมาณภาระงานหนักแต่ค่าตอบแทนต�ำ่กว่าภาคเอกชนในพ้ืนที่ เดยีวกนั6 สะท้อนให้เหน็ว่าระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลที่ ผ่านมาไม่สามารถธ�ำรงรักษาบุคลากรในระบบได้อย่างมปีระสทิธผิล  ซ่ึงปัญหาการไม่คงอยู่ในงาน

ย่อมเกดิผลกระทบต่อองค์กร เกดิความขาดแคลนบุคลากรในสถานบริการภาครัฐ

	 จากสถานการณด์งักล่าว ผู้วิจัยจึงมคีวามสนใจที่ จะศกึษาอตัราคงอยู่ในงาน และวิเคราะห์ปัจจัยการคงอยู่ของ

พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวาย เพ่ือเป็นข้อมูลพ้ืนฐานน�ำเสนอแก่ผู้บริหารในหน่วยงานที่ เกี่ ยวข้องในการวางแผน

แก้ไขปัญหาการสญูเสยีพยาบาลวิชาชีพ รวมทั้งให้ข้อเสนอแนะในการสร้างเสริมการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพเจน

เนอเรชันวายในหน่วยบริการต่อไป

วตัถุประสงค ์
	 1. เพ่ือศกึษาอตัราการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวาย ในโรงพยาบาลชุมชน เขตสขุภาพที่  4

	 2. เพ่ือศกึษาความสมัพันธร์ะหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาการปฏบิตังิาน ต�ำแหน่งงาน รายได้  

ครอบครัว ภมิูล�ำเนา และขนาดโรงพยาบาลกบัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายในโรงพยาบาลชุมชน 

เขตสขุภาพที่   4  

	 3. เพ่ือศกึษาความสมัพันธร์ะหว่างปัจจัยด้านคุณลักษณะขององค์กร  ได้แก่  ลักษณะนายจ้าง การออกแบบงาน 

โอกาสความก้าวหน้าของอาชีพ รางวัล สมัพันธภาพระหว่างผู้ปฏบิตังิาน กบัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ

เจนเนอเรชันวายในโรงพยาบาลชุมชน เขตสขุภาพที่  4  

	 4. เพ่ือศกึษาความสามารถในการท�ำนายของคุณลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้านคุณลักษณะองค์กร ที่ มต่ีอการคงอยู่

ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายในโรงพยาบาลชุมชน เขตสขุภาพที่  4

	

วิธีการด�ำเนนิการวิจยั
	 การวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) แบบภาคตดัขวาง (cross-section study)

	 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

	 ประชากรในการศึกษาน้ี คือ พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวาย ที่ เกดิระหว่างปี พ.ศ.2523-2543 มีอายุ 

20-40 ปี ปฏบิตังิานในโรงพยาบาลชุมชน เขตสขุภาพที่  4 จ�ำนวน 8 จังหวัด จ�ำนวน 59 โรงพยาบาล  ในปีงบประมาณ  

2563 จ�ำนวน 993 คน3 
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กลุ่มตวัอย่าง  ได้แก่  พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายในโรงพยาบาลชุมชน  เขตสขุภาพที่  4 โดยคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอย่าง

จากสตูรของแดเนียล14 กรณทีราบค่าประชากร ซ่ึงได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างที่ เหมาะสม จ�ำนวน 341 คน และเพ่ือลดโอกาส

การสญูหายของข้อมูล จึงเพ่ิมขนาดตวัอย่างอกีร้อยละ 40 รวมเป็นขนาดของกลุ่มตวัอย่างจ�ำนวน 477 คน การสุ่ม

ตวัอย่างใช้วิธกีารสุ่มแบบหลายขั้นตอน  โดยขั้นแรกสุ่มเลือกจังหวัดแบบง่าย 4 จังหวัดโดยการจับฉลาก ได้พ้ืนที่ วิจัย

คือ จังหวัดนนทบุรี ปทุมธานี พระนครศรีอยุธยา และลพบุรี แล้วค�ำนวณจ�ำนวนกลุ่มตวัอย่างในแต่ละจังหวัด ได้

จ�ำนวนกลุ่มตวัอย่างจากจังหวัดนนทบุรี 227 คน ปทุมธานี 136 คน พระนครศรีอยุธยา 162 คน และลพบุรี 190  คน  

หลังจากน้ันสุม่เลือกโรงพยาบาลชุมชนโดยสุม่แบบง่ายและไม่แทนที่  ขนาดละ 1 แห่ง ในแต่ละจังหวัด แล้วสุม่ตวัอย่าง

พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายในแต่ละโรงพยาบาลเป็นกลุ่มตวัอย่างของงานวิจัย

	
เคร่ืองมือวิจยั
	 เคร่ืองมอืที่ ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามจ�ำนวน  1  ชุด  แบ่งออกเป็น  3  ส่วน  ดงัน้ี

	 	 ส่วนท่ี 1 คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาการปฏบิตังิาน ต�ำแหน่งงาน รายได้ ภาระครอบครัว  

ภมูิล�ำเนา และขนาดโรงพยาบาล จ�ำนวน 6 ข้อ ลักษณะค�ำถามเป็นค�ำถามปลายปิด 

		  ส่วนท่ี  2  คุณลักษณะองค์กร  ซ่ึงผู้วิจัยสร้างขึ้นโดยใช้แนวคิดของมาทสิและแจค็สนั7 เป็นแบบสอบถาม

เกี่ ยวกบัปัจจัยองค์กร 5 ด้าน ได้แก่ (1) ลักษณะของนายจ้าง สอบถามความคิดเหน็ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวาย

ต่อลักษณะโรงพยาบาลชุมชน วัฒนธรรมองค์กร การบริหารจัดการและความมั่นคงในงาน จ�ำนวน 15 ข้อ  (2) การ

ออกแบบงาน สอบถามความคดิเหน็ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายที่ มต่ีองานที่ ปฏบิตั ิความสอดคล้องระหว่าง

บุคคลกบังาน การยืดหยุ่นของเวลาและความยืดหยุ่นของงาน จ�ำนวน 15 ข้อ (3) โอกาสความก้าวหน้าของอาชีพ  สอบถาม

ความคดิเหน็ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายต่อการเตบิโตในอาชีพ การอบรม พัฒนา การมพ่ีีเล้ียงและการวางแผน

ก้าวหน้าในอาชีพ จ�ำนวน 10 ข้อ (4) รางวัล สอบถามความคิดเหน็ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายต่อค่าตอบแทน

และผลประโยชน์ต่างๆ ที่ ได้รับจากการทาํงาน รวมถงึการให้การยอมรับจากโรงพยาบาล จ�ำนวน 15 ข้อ (5)  สมัพันธภาพ

ระหว่างผู้ปฏบิัติงาน สอบถามความคิดเหน็ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายต่อสมัพันธภาพระหว่างพยาบาล

วิชาชีพเจนเนอเรชันวายกบัผู้บริหาร และผู้ปฏบิัติงานในโรงพยาบาลชุมชน ความยุติธรรมและการไม่เลือกปฏบิัต ิ  

การบริหารการจัดการและการนิเทศงานอย่างเป็นธรรม  จ�ำนวน  13  ข้อ  ลักษณะค�ำถามเป็นข้อความเชิงบวก โดยให้คะแนน

ตามแบบมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดบั ดงัน้ี 5 หมายถงึเหน็ด้วยอย่างย่ิง 4 หมายถงึเหน็ด้วยมาก 3 หมายถงึไม่แน่ใจ  2  

หมายถงึไม่เหน็ด้วย และ 1 หมายถงึไม่เหน็ด้วยอย่างย่ิง

		  ส่วนท่ี  3  การคงอยู่ในงานเป็นแบบสอบถามที่ ผู้วิจัยสร้างขึ้นตามแนวคดิของมาทสิและแจค็สนั7 ประกอบ

ด้วยข้อคาํถาม  5  ข้อ  ลักษณะค�ำถามเป็นข้อความเชิงบวกโดยให้คะแนนแบบมาตรวัดประมาณค่า  5  ระดบั  ดงัน้ี  

5  หมายถงึ เหน็ด้วยอย่างย่ิง 4 หมายถงึ เหน็ด้วยมาก 3 หมายถงึ ใม่แน่ใจ 2 หมายถงึ ไม่เหน็ด้วย และ 1 หมายถงึ

ไม่เหน็ด้วยอย่างย่ิง

		  การแปลผล พิจารณาจากคะแนนเฉล่ียรายด้านและรายข้อตามแนวคดิของแดเนียล14 แบ่งเป็น 3 ระดบั  คอื  

ระดบัต�ำ่ (1.00-2.33) ระดบัปานกลาง (2.34-3.66) และระดบัสงู (3.67-5.00)

	
คุณภาพเคร่ืองมือวิจยั
	 1.  ด้านความตรงของเคร่ืองมอื (validity) โดยการพิจารณาจากผู้ทรงคุณวุฒิจ�ำนวน 5 ทา่น น�ำคะแนนความเหน็

มาวิเคราะห์ค่าความตรง (CVI) พบว่าแบบสอบถามมค่ีา ความตรงเชิงเน้ือหาในส่วนด้านคุณลักษณะองค์กร เทา่กบั .98  

และการคงอยู่ในงาน เทา่กบั  1

	 2.  การตรวจสอบความเช่ือมั่นของเคร่ืองมอื (reliability) โดยน�ำไปทดลองใช้กบัพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวาย

ในโรงพยาบาลชุมชน เขตสขุภาพที่  4 ในจังหวัดนนทบุรี จ�ำนวน 30 คน วิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นโดยสถติค่ิาสมัประสทิธิ์



Nursing Journal of the Ministry of Public Health 173 

NJPH  Vol. 32 No. 1 January – April 2022 ISSN 2673-0693

แอลฟา (alpha coefficient) ของครอนบาค พบว่า ด้านคุณลักษณะองค์กร มค่ีาเท่ากบั .99 และการคงอยู่ในงาน มค่ีา

เทา่กบั .89  ซ่ึงเป็นค่าที่ ยอมรับได้ 

การเก็บรวบรวมขอ้มูล
	 ด�ำเนินการ ดงัน้ี

	 1. ภายหลังการผ่านการรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ จากคณะสาธารณสขุศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดลแล้ว 

(เลขที่หนังสอืรับรอง MUPH2020-095) ผู้วิจัยน�ำส่งหนังสอืจากบณัฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ขอความอนุเคราะห์

เกบ็รวบรวมข้อมูลจากนายแพทย์สาธารณสขุจังหวัดในพ้ืนที่ วิจัย 4 จังหวัดที่ เป็นกลุ่มตวัอย่าง  

	 2. เมื่ อได้รับการอนุมัต ิ จึงประสานขอความอนุเคราะห์จากผู้อ�ำนวยการโรงพยาบาลชุมชนในการเกบ็ข้อมูล  

และประสานขอความอนุเคราะห์จากหัวหน้ากลุ่มการงานพยาบาล โดยช้ีแจงวัตถุประสงคข์องการวิจัย วิธกีารเกบ็รวบรวม

ข้อมูล และขอความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามจากน้ันมอบแบบสอบถามให้แก่พยาบาลวิชาชีพเจเนอเรชันวาย

ที่ เป็นกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงผู้วิจัยได้จัดท�ำทะเบยีนไว้ในแต่ละพ้ืนที่  โดยแนบเอกสารช้ีแจงการเข้าร่วมวิจัยและหนังสอืยินยอม

เข้าร่วมวิจัย พร้อมซองเปล่า 2 ซอง เพ่ือแยกแบบสอบถามและหนังสอืยินยอมเข้าร่วมการวิจัย  โดยการตอบแบบสอบถาม

การวิจัยจะแสดงเพียงรหัสข้อมูลเทา่น้ัน เพ่ือการพิทกัษ์สทิธิ์ของผู้ให้ข้อมูลและป้องกนัผลกระทบด้านจริยธรรมที่ อาจเกดิขึ้น

กบัผู้ให้ข้อมูล ซ่ึงจากรหัสข้อมูลผู้วิจัยจะทราบช่ือโรงพยาบาลและทราบขนาดของโรงพยาบาล

	 3. ก�ำหนดระยะเวลาการเกบ็ข้อมูลในแต่ละโรงพยาบาล 2 สปัดาห์ เมื่ อครบก�ำหนดผู้วิจัยกลับไปรับแบบสอบถาม

ด้วยตนเองแล้วน�ำมาตรวจสอบและเตรียมการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป  โดยด�ำเนินการเกบ็รวบรวมข้อมูลในระหว่างวันที่  

1-30 กนัยายน 2563 และผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนจ�ำนวน 401 ฉบบั คิดเป็นอตัราตอบกลับร้อยละ 84.06 

การวิเคราะหข์อ้มูล
	 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส�ำเรจ็รปู ใช้สถติเิชิงพรรณนาวิเคราะห์การแจกแจงความถี่  ค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ ยงเบนมาตรฐาน และสถติิเชิงอนุมาน วิเคราะห์ความสมัพันธร์ะหว่างปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล

และคุณลักษณะองค์กร ที่ มลัีกษณะเป็นนามบญัญัตแิละเรียงล�ำดบัด้วยสถติค่ิาไคว์-สแควร์ วิเคราะห์ความสมัพันธ์

ของปัจจัยที่ มคีวามสมัพันธต่์อการคงอยู่ในงาน ด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลได้แก่ อายุ รายได้ และปัจจัยด้านคุณลักษณะ

องคก์รด้วยค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพันธข์องเพียรสนั และวิเคราะห์ความสามารถในการท�ำนายการคงอยู่จากปัจจัยคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลและคุณลักษณะองค์กรด้วยวิธกีารวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบคัดเข้า (enter multiple regression analysis) 

ผลการวิจยั
	 1.ข้อมูลทัว่ไป พบว่า พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายที่ เป็นกลุ่มตวัอย่างมอีายุเฉล่ีย 27.92 ปี ( X =27.92, 

SD=4.12, min=21, max=40) มรีะยะเวลาปฏบิตังิานเฉล่ีย 4.52 ปี ( X =4.52 , SD=3.92, min=1, max=18) ต�ำแหน่งงาน

ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ (ร้อยละ 89.53) มรีายได้ต่อเดอืนเฉล่ีย 23,410 บาท ( X =23,410.45, SD=7186.38, 

min=10,000, max=50,000) ส่วนใหญ่มภีาระครอบครัว (ร้อยละ 92.27) มภีมูลิ�ำเนาในพ้ืนที่ ท�ำงาน  (ร้อยละ 67.33) 

และส่วนใหญ่ปฏบิตังิานในโรงพยาบาลแม่ข่าย (ร้อยละ 44.14) ดงัตารางที่   1
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ตารางท่ี 1	 จ�ำนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จาํแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล (n=401)

	 2. อตัราการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายในโรงพยาบาลชุมชน เขตสขุภาพที่  4 พบว่า  อตัรา

การคงอยู่ในงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X =3.59, SD.=.72) เมื่ อจ�ำแนกรายละเอยีดพบว่า ความตั้งใจที่ จะ

คงอยู่ในโรงพยาบาลน้ีต่อไปอยู่ในระดบัสงู ( X =3.75, SD=.80) ความพึงพอใจที่ ท�ำงานในโรงพยาบาลน้ีอยู่ในระดบัสงู 

( X =3.68, SD=.78) ยังไม่มแีผนการลาออกหรือเปล่ียนงานอยู่ในระดบัปานกลาง ( X =3.63, SD=.92) มคีวาม

เตม็ใจยังอยู่กบัองคก์รไม่ว่าจะเกดิอะไรขึ้นอยู่ในระดบัปานกลาง ( X =3.46, SD=.87) และมคีวามมุ่งมั่นปฏบิตังิาน

โดยไม่คิดที่ จะลาออกอยู่ในระดบัปานกลาง ( X =3.42 (SD=.91) ดงัตารางที่  2
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ตารางที่   2  ระดบัความคิดเหน็ของการคงอยู่ในงานของกลุ่มตวัอย่าง (n=401)

	 3. ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณลกัษณะส่วนบุคคล คุณลกัษณะองคก์รกบัการคงอยู่ในงานของพยาบาล

วิชาชีพเจนเนอเรชนัวาย

		  3.1 ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล ผลการศกึษา พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคล ด้านต�ำแหน่งงาน  ภาระ

ครอบครัวและภมูิล�ำเนาไม่มีความสมัพันธก์บัการคงอยู่ในงาน (p>.05) ส่วนขนาดของโรงพยาบาลมีความสมัพันธก์บั

การคงอยู่ในงาน (p<.05) ดงัตารางที่  3 ส่วนปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ ระยะเวลาการปฏบิตังิาน รายได้ 

พบว่าไม่มคีวามสมัพันธก์บัการคงอยู่ในงาน (p>.05) ดงัตารางที่   4

ตารางท่ี 3 ความสมัพันธร์ะหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคลกบัการคงอยู่ในงาน ด้านต�ำแหน่งงาน ภาระครอบครัวและ

              ภมูิล�ำเนา ขนาดของโรงพยาบาล (n=401)

		  3.2 ปัจจัยคุณลักษณะองคก์ร พบว่า คุณลักษณะองคก์รโดยรวมมคีวามสมัพันธเ์ชิงบวกกบัการคงอยู่ในงาน

ในระดบัปานกลาง (r =.64, p<.01) เมื่ อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านลักษณะนายจ้าง การออกแบบงาน  โอกาสและ

ความก้าวหน้าในอาชีพ รางวัลและสมัพันธภาพระหว่างผู้ปฏบิตังิานมคีวามสมัพันธเ์ชิงบวกในระดบัปานกลางกบัการ

คงอยู่ในงาน ที่ ระดบันัยส�ำคัญทางสถติทิี่  .05 ทุกด้าน (r=.60, .58, .56, .55, .60 ตามล�ำดบั) (ตารางที่  5)

ตารางท่ี 4 ความสมัพันธร์ะหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคลกบัการคงอยู่ในงาน ด้านอายุ ระยะเวลาการปฏบิตังิาน รายได้ (n=401)
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ตารางท่ี 5 ความสมัพันธร์ะหว่างคุณลักษณะองค์กรกบัการคงอยู่ในงาน (n=401)

	 4. ความสามารถของคุณลกัษณะส่วนบุคคล และปัจจยัดา้นคุณลกัษณะองคก์รในการท�ำนายการคงอยู่

ในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชนัวาย ในโรงพยาบาลชมุชน เขตสุขภาพท่ี 4 พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคล

ด้านขนาดโรงพยาบาลแม่ข่าย (M2) และปัจจัยคุณลักษณะองคก์ร ด้านลักษณะของนายจ้าง  ด้านสมัพันธภาพระหว่าง

ผู้ปฏบิตังิานสามารถร่วมกนัท�ำนายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวาย ในโรงพยาบาลชุมชน  เขต

สขุภาพที่  4 ได้ร้อยละ 42 (Adjusted R2=.420, p<.001) และมสีมการท�ำนายดงัน้ี  ŷ= b0+b1x1+b2x2+..+bkxk

		  แทนค่า   ŷ =.73+.34X1+.30X2+(-.17)X3   

		  เมื่ อ     ŷ = การคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวาย ของกลุ่มตวัอย่าง X1=ลักษณะของนายจ้าง    

X2=สมัพันธภ์าพระหว่างผู้ปฏบิตังิาน (ตารางที่  6)

ตารางท่ี 6 ค่าสถติทิดสอบสมการถดถอยเชิงพหุและค่าสมัประสทิธิ์ตวัแปรที่ มีความสมัพันธก์บัการคงอยู่

Adjusted R2=.42, SEE=.55,  F=37.18, p-value<.05, Exclude variable=ขนาดโรงพยาบาลขนาดกลาง (F2)
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อภิปรายผล
	 1.  อตัราการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายในโรงพยาบาลชุมชน เขตสขุภาพที่  4 พบว่า

อยู่ในระดบัปานกลาง สอดคล้องกบัผลการศกึษาของนลินรัตน์ ทองนิรันดร์8 ที่ พบว่าการตั้งใจคงอยู่ในอาชีพของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน เขตสขุภาพที่  1 อยู่ในระดบัปานกลาง กล่าวคอื พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายมคีวามพึงพอใจ

ในงานโดยไม่คดิที่ จะลาออกและมุ่งมั่นที่ จะอยู่ปฏบิตังิานกบัองคก์รต่อไปด้วยความเตม็ใจในระดบัสงู อาจเน่ืองมาจาก 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ได้บรรจุเป็นข้าราชการ (ร้อยละ 89.53) จากการจัดสรรอตัราบรรจุให้พยาบาลวิชาชีพที่ ปฏบิตังิาน

ด่านหน้าในสถานการณร์ะบาดของโรคตดิเช้ือโควิด 19 ซ่ึงมกีารบรรจุ 3 ระยะ คือ เดอืนพฤษภาคม เดอืนสงิหาคม 

และเดอืนพฤศจิกายน 256315 ส่วนผู้ที่ ยังไม่บรรจุกม็ีความคาดหวังในการบรรจุระยะถดัไปท�ำให้มขีวัญและก�ำลังใจ

ในการปฏบิัติงาน กอปรกบัการหางานใหม่ในช่วงน้ีจะยุ่งยาก จึงตั้งใจที่ จะท�ำงานในโรงพยาบาลน้ีต่อไป แต่หาก

สถานการณ์ในอนาคตเปล่ียนแปลง แผนการคงอยู่กอ็าจเปล่ียนไป และหากไม่มีความชัดเจนถึงความก้าวหน้าใน

อาชีพคนกลุ่มน้ีกพ็ร้อมเปล่ียนงาน5 จึงท�ำให้อตัราการคงอยู่ปานกลาง 

	 2.  ความสมัพันธร์ะหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาการปฏบิตังิาน ต�ำแหน่งงาน รายได้  ภาระครอบครัว 

ภมิูล�ำเนา และขนาดของโรงพยาบาลกบัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายในโรงพยาบาลชุมชน เขตสขุภาพ

ที่  4 พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาปฏบิตังิาน ต�ำแหน่งงาน รายได้ ครอบครัว และภมูลิ�ำเนา ไม่มคีวาม

สมัพันธก์บัการคงอยู่ในงาน (p>.05) อธบิายได้ว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มอีายุและระยะเวลาปฏบิตังิาน ใกล้เคียงกนั 

คือ มีอายุน้อยกว่า 30 ปี(ร้อยละ 67.58) มรีะยะเวลาปฏบิตังิานน้อยกว่า 5 ปี (ร้อยละ  62.34)  ซ่ึงเป็นช่วงวัยที่ เร่ิม

ต้นในการท�ำงาน ก�ำลังเรียนรู้งานที่ เพ่ิงเร่ิมต้นและพร้อมที่ จะแลกเปล่ียนเรียนรู้กบับุคคลอื่ น2  นอกจากน้ี ต�ำแหน่งงานส่วนใหญ่

ได้รับการบรรจุเป็นข้าราชการ เป็นการสร้างแรงจูงใจแก่พยาบาลกลุ่มน้ีว่ามคีวามมั่นคงในงานมากกว่าที่ ผ่านมาซ่ึงไม่มี

โอกาสบรรจุในต�ำแหน่งข้าราชการ จึงพึงพอใจและไม่คิดลาออก ดงัน้ัน การวิเคราะห์ผลจึงอาจไม่พบความแตกต่าง

ระหว่างกลุ่มได้ 

      ด้านรายได้  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มรีายได้เฉล่ีย  23,415  บาท  ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างตอบค�ำถามเกี่ ยวกบัค่าตอบแทน

และผลประโยชน์ที่ ได้รับอยู่ในระดบัปานกลาง และกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มภีาระครอบครัว (ร้อยละ 92.27) มภีมูลิ�ำเนา

อยู่ในพ้ืนที่ เดยีวกนักบัโรงพยาบาลที่ ท�ำงานอยู่ (ร้อยละ 67.33) ท�ำให้มเีวลาอยู่กบัครอบครัว แต่จากลักษณะของกลุ่ม

คนเจนเนอเรชันวายที่ มคีวามทะเยอทะยานสงูและจะเลือกงานที่ สร้างความมั่นใจว่าจะให้ความสขุในอาชีพ และความส�ำเรจ็

ในการด�ำเนินชีวิต1 ดงัน้ัน หากได้รับการชักชวนให้ไปปฏบิตังิานที่ อื่ นโดยมข้ีอเสนอ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่ ดกีว่า

กอ็าจเป็นเหตุผลให้ตัดสนิใจออกจากโรงพยาบาลเดิม16 หรือโอนย้ายไปในหน่วยงานราชการอื่ นที่ ต้องการได้ตาม

ความต้องการโดยไม่กระทบกบัต�ำแหน่งงาน จึงอาจท�ำให้อายุ ระยะเวลาปฏบิตังิาน ต�ำแหน่งงาน รายได้  ครอบครัว  

และภมูิล�ำเนา ไม่มคีวามสมัพันธก์บัการคงอยู่ในงาน  สอดคล้องกบัการศกึษาของบุญช่วย  ศลิาหม่อม16  ที่ พบว่ารายได้ 

ภาระครอบครัว ไม่มคีวามสมัพันธก์บัการคงอยู่ในงาน และนิตยา วันทยานันท์17 ที่ พบว่ารายได้  ภาระครอบครัว และ

ภมูิล�ำเนาไม่มคีวามสมัพันธก์บัความตั้งใจคงอยู่ในงาน

	 ด้านขนาดโรงพยาบาล มีความสมัพันธก์บัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวาย (p<.05)  

เน่ืองจากกลุ่มตวัอย่างรับรู้ ว่า โรงพยาบาลแต่ละขนาดมีขดีความสามารถและภาระงานต่างกนั โรงพยาบาลที่ มขีนาดเลก็

กว่าจะมีภาระงานตามกรอบงานน้อยกว่าโรงพยาบาลที่ มีขนาดใหญ่กว่า และกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ  

สามารถย่ืนค�ำร้องขอย้ายที่ ท�ำงานไปโรงพยาบาลที่ มีขนาดเหมาะสมกบัความต้องการของตนได้ เพราะลักษณะของ

กลุ่มคนเจนเนอเรชันวายจะเลือกงานที่ มั่นใจว่าจะให้ความสขุในอาชีพ1 จึงท�ำให้ขนาดโรงพยาบาลมคีวามสมัพันธก์บั

การคงอยู่ในงาน สอดคล้องกบับอยล์และคณะ12 ที่ พบว่าขนาดโรงพยาบาลอธบิายการคงอยู่ในงานของพยาบาลได้

	 3. ความสมัพันธร์ะหว่างปัจจัยด้านคุณลักษณะขององคก์ร ได้แก่ ลักษณะของนายจ้าง การออกแบบงาน  โอกาส

ความก้าวหน้าของอาชีพ รางวัล สมัพันธภาพระหว่างผู้ปฏบิตังิานกบัการคงอยู่ในงาน พบว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะ
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ขององคก์รโดยรวม มคีวามสมัพันธก์บัการคงอยู่ในงาน ในระดบัปานกลาง (r=.64; p<.001) สอดคล้องกบัผลการศกึษา

ของนิตยา วันทยานันท์17 ศกัดิ์กฤษณ ์ประสทิธิ์ศภุการ18 ที่ พบว่าคุณลักษณะขององค์กรมคีวามสมัพันธก์บัการคงอยู่

ในงานในระดบัปานกลาง อธบิายตามรายด้านปัจจัยด้านคุณลักษณะขององค์กร ได้ดงัน้ี

		  3.1 ด้านลักษณะนายจ้าง มีความสมัพันธก์บัการคงอยู่ในงานในระดบัปานกลาง (r=.60, p<.01) อธบิายได้ว่า 

ลักษณะนายจ้างซ่ึงหมายถงึลักษณะของโรงพยาบาลชุมชนมวัีฒนธรรมเชิงบวก มกีารบริหารงานที่ ด ีมคีวามปลอดภยั

ในการทาํงาน สอดคล้องกบัผลการศกึษาของนิตยา วันทยานันท์17 และศกัดิ์กฤษณ ์ประสทิธิ์ศภุการ18 ทั้งน้ีเพราะ

พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายรับรู้ถงึลักษณะของโรงพยาบาลชุมชนว่าเป็นองค์กรที่ ด ี มกีารจัดกจิกรรมเช่ือมโยง

ค่านิยมกระทรวงสาธารณสขุสู่ปฏบิตัชัิดเจน15 มกีารบริหารจัดการที่ มปีระสทิธภิาพตามหลักเกณฑแ์ละวิธกีารบริหาร

กจิการบ้านเมอืงที่ ด ีและโรงพยาบาลชุมชนเป็นหน่วยงานภาครัฐ ลักษณะงานจึงมคีวามต่อเน่ืองมั่นคง อกีทั้งกลุ่มตวัอย่าง

ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการจึงมคีวามมั่นคงในงาน สอดคล้องกบัแนวคิดของมาทสิและแจค็สนั7 ที่ พบว่าลักษณะงานที่ มี

ความมั่นคงท�ำให้อตัราการคงอยู่ของบุคลากรสงูตามไปด้วย

		  3.2 การออกแบบงาน มคีวามสมัพันธก์บัการคงอยู่ในงานในระดบัปานกลาง  อย่างมนัียสาํคัญทางสถติ ิ

(r=.58; p<.01) อธบิายได้ว่า ลักษณะของงานที่ พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายที่ ปฏบิตัติามเป็นไปตามบทบาทหน้าที่   

มีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบังาน มกีารยืดหยุ่นของงาน ของเวลา สอดคล้องกบัผลการศกึษาของ นิตยา วันทยานันท์17 

และศกัดิ์กฤษณ ์ประสทิธิ์ศภุการ18 ทั้งน้ีเพราะ งานที่ ปฏบิตัใินโรงพยาบาลชุมชนมกีารประยุกตใ์ช้เทคโนโลยีดจิิทลั  

ตามนโยบายการพัฒนาโรงพยาบาลภาครัฐให้เป็น Smart Hospital15 ท�ำให้งานมคุีณภาพมคีวามปลอดภยัและทนัสมยั  

สอดคล้องกบัลักษณะของเจนเนอเรชันวายที่ คุ้นเคยกบัเทคโนโลย5 และงานที่ ปฏบิตัมิคีวามสมดุลระหว่างงานและชีวิต

ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายได้เหมาะสม สอดคล้องผลการศกึษาของโทแอนเจีย11 ที่ พบว่า ความพึงพอใจ

ของความสมดุลระหว่างงานกบัการใช้ชีวิตมีอทิธพิลต่อการคงอยู่ของพยาบาล และสอดคล้องกบัแนวคิดของมาทสิ

และแจค็สนั7 ที่ พบว่าความพึงพอใจต่อการออกแบบงานท�ำให้เกดิการคงอยู่ในงาน

		  3.3  โอกาสและความก้าวหน้าในอาชีพ มคีวามสมัพันธก์บัการคงอยู่ในงานในระดบัปานกลาง อย่างมนัียสาํคญั

ทางสถติ ิ(r=.56; p<.01) อธบิายได้ว่า พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายรับรู้ ว่าการปฏบิตังิานในโรงพยาบาลชุมชนสามารถ

เติบโตก้าวหน้าในอาชีพ สามารถขอก�ำหนดต�ำแหน่งให้สงูขึ้นเมื่ อมีคุณสมบัติครบ สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ

บุญช่วย ศลิาหม่อม16 นิตยา วันทยานันท์17 และศกัดิ์กฤษณ ์ประสทิธิ์ศภุการ18 ทั้งน้ีเพราะพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเร

ชันวายมโีอกาสได้รับการพัฒนาความรู้  ความสามารถ มกีารปฐมนิเทศ มพ่ีีเล้ียงดูแลให้ค�ำปรึกษาช่วยให้มกีารพัฒนางาน 

และโรงพยาบาลชุมชนมแีผนพัฒนาศกัยภาพบุคลากรให้ได้รับการพัฒนาและก้าวหน้าในอาชีพ ซ่ึงกลุ่มเจนเนอเรชันวาย

ต้องการความก้าวหน้าและประสบความส�ำเรจ็1 สอดคล้องกบัแนวคิดของมาทสิและแจค็สนั7 ที่ พบว่าเมื่ อบุคลากรได้รับ

การส่งเสริมให้มคีวามก้าวหน้าในงานกจ็ะมแีนวโน้มออกจากงานน้อยลง 

		  3.4 รางวัล มคีวามสมัพันธก์บัการคงอยู่ในงานในระดบัปานกลาง อย่างมนัียสาํคญัทางสถติ ิ(r=.55; p<.01) 

อธบิายได้ว่า พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายรับรู้ ว่า โรงพยาบาลชุมชนให้สิ่ งตอบแทนการปฏบิตังิานได้เหมาะสม  

ซ่ึงค่าตอบแทนเป็นกุญแจสาํคญัของการคงอยู่ในงาน7 รางวัลจึงมสีมัพันธก์บัการคงอยู่ในงาน  สอดคล้องกบัผลการศกึษา

ของบุญช่วย ศลิาหม่อม16 นิตยา วันทยานันท์17 และศกัดิ์กฤษณ ์ประสทิธิ์ศภุการ18 ทั้งน้ีเพราะ พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวาย

ได้รับค่าตอบแทน และผลประโยชน์จากการปฏบิตังิานสอดคล้องกบัความสามารถและผลการปฏบิตังิาน และโรงพยาบาล

ชุมชนยังมกีารสร้างการยอมรับผู้ปฏบิตังิานที่ มผีลงานดใีนรปูแบบต่างๆ โดยพยาบาลวิชาชีพที่ มคีวามรู้ความสามารถ

จะได้รับการยอมรับนับถอืจากผู้อื่ น  สอดคล้องกบัลักษณะของคนกลุ่มเจนเนอเรชันวายที่ ต้องการการยอมรับนับถอื

จากบุคคลอื่ นในฐานะปัจเจกบุคคล1 และสอดคล้องกบัแนวคดิของมาทสิและแจค็สนั7 ที่ พบว่า  การได้รับการยอมรับ

เป็นส่วนหน่ึงของแรงจูงใจที่ ท�ำให้เกดิการคงอยู่ในงาน
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		  3.5 สมัพันธภาพระหว่างผู้ปฏบิตังิานมคีวามสมัพันธก์บัการคงอยู่ในงานในระดบัปานกลาง อย่างมนัียสาํคญั

ทางสถติ ิ(r=.60; p<.01) อธบิายได้ว่า พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายรับรู้ถงึสมัพันธภาพที่ ดรีะหว่างผู้บริหาร ผู้ปฏบิตังิาน

ในโรงพยาบาลชุมชน สอดคล้องกบัผลการวิจัยของนิตยา วันทยานันท์17 ศกัดิ์กฤษณ ์ประสทิธิ์ศภุการ18 และชาคลอ็ค

และบรเูนโต19 ทั้งน้ีเพราะ พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายรับรู้ ว่าโรงพยาบาลชุมชนมกีารปฏบิตักิบับุคลากรทุกคน

อย่างเท่าเทยีมและเป็นธรรม ยุติธรรมและไม่เลือกปฏบิัติ มีการนิเทศงานและมีการบริหารจัดการของผู้น�ำที่ สร้าง

ความสมัพันธเ์ชิงบวกกบัผู้ปฏบิัติงาน และพยาบาลเจนเนอเรชันวายมีสมัพันธภาพกบัเพ่ือนร่วมงานสงู สอดคล้อง

กบัลักษณะของกลุ่มคนเจนเนอเรชันวายที่ มสีงัคม ต้องการการยอมรับ2 และสอดคล้องกบัแนวคิดของมาทสิและแจค็สนั7 

ที่ พบว่าสมัพันธภาพระหว่างผู้ปฏบิตังิานมคีวามสมัพันธก์บัการคงอยู่ในงาน

	 4.  ความสามารถในการท�ำนายของคุณลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้านคุณลักษณะองคก์ร ต่อการคงอยู่ในงาน

ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวาย ในโรงพยาบาลชุมชน เขตสขุภาพที่   4  

	 คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านขนาดของโรงพยาบาลแม่ข่าย (M2) และปัจจัยคุณลักษณะองคก์ร ได้แก่ ด้านลักษณะ

ของนายจ้าง ด้านสมัพันธภ์าพระหว่างผู้ปฏบิตังิาน สามารถร่วมกนัท�ำนายการคงอยู่ ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวาย 

โรงพยาบาลชุมชน เขตสขุภาพที่  4 ได้ร้อยละ 42 (Adjusted R2=.420, p-value<.001) อธบิายได้ว่า ขนาดของโรงพยาบาล

แม่ข่าย (M2) เป็นโรงพยาบาลชุมชนที่ มรีะดบัความสามารถมากที่ สดุในการแบ่งระดบัของโรงพยาบาลชุมชน รองรับการส่งต่อ

จากโรงพยาบาลชุมชนอื่ นและลดการส่งต่อไปโรงพยาบาลทัว่ไป จึงท�ำให้มภีาระงานที่ หนักกว่าโรงพยาบาลชุมชนขนาดอื่ น 

และกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ปฏบิตังิานในโรงพยาบาลแม่ข่าย (M2) (ร้อยละ44.14) ซ่ึงลักษณะของกลุ่มคนเจนเนอเรชันวาย

มคีวามอดทนต�ำ่และชอบการเปล่ียนแปลง5 เมื่ อมภีาระงานที่ หนักอาจท�ำให้ท�ำนายการคงอยู่ในงานของพยาบาลเจนเนอเรชันวาย

เป็นไปในทางน้อยลง 

	 ด้านลักษณะของนายจ้าง อธบิายได้ว่า โรงพยาบาลชุมชนมลัีกษณะองคก์รที่ ด ีมวัีฒนธรรมด ีมกีารบริหารจัดการ

มปีระสทิธภิาพ ท�ำให้พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายเกดิภาพลักษณท์ี่ ดต่ีอองค์กร และกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็น

ข้าราชการจึงมคีวามมั่นคงในงาน จึงท�ำนายการคงอยู่ในงานของพยาบาลเจนเนอเรชันวายสอดคล้องกบัผลการศกึษา

ของ ทอนตนั เครมพิทซ์ และวูดส์9 และบงกชพร ตั้งฉัตรชัย10 ที่ พบว่า ลักษณะขององค์กรสามารถท�ำนายการคงอยู่

ในงานของพยาบาลวิชาชีพได้ 

	 ด้านสมัพันธภาพระหว่างผู้ปฏบิตังิาน อธบิายได้ว่า ความสมัพันธร์ะหว่างพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายกบั

ผู้บริหาร ผู้ปฏบิัติงานในโรงพยาบาลชุมชนมีสมัพันธภาพที่ ดีต่อกนั ซ่ึงสมัพันธภาพระหว่างผู้ปฏบิัติงานท�ำให้เกดิ

ความผูกพันทางสงัคมในที่ ท�ำงาน  เกดิความพึงพอใจในการท�ำงาน ความสมัพันธร์ะหว่างผู้ปฏบิตังิานจึงท�ำนายการคงอยู่

ในงานของพยาบาลเจนเนอเรชันวายได้ สอดคล้องกบัการศกึษาของซาวดฟิ20 ที่ พบว่าสมัพันธภาพการท�ำงานร่วมกนั

สามารถลดความเครียดและเพ่ิมความพึงพอใจในการท�ำงาน และความพึงพอใจน้ีมผีลโดยตรงกบัการคงอยู่ในงาน 

ขอ้เสนอแนะในการพฒันางาน
	 จากผลการวิจัยที่ พบว่าปัจจัยคุณลักษณะองค์กร  ด้านลักษณะของนายจ้าง  และสมัพันธภาพระหว่างผู้ปฏบิตังิาน

สามารถร่วมกนัท�ำนายการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายได้  ผู้บริหารทางการพยาบาลผู้บริหารหน่วยงาน  จึง

ควรก�ำหนดนโยบายเพ่ือธ�ำรงรักษาพยาบาลวิชาชีพเจนเนเรชันวาย  ให้คงอยู่ในงานอย่างต่อเน่ือง  โดยส่งเสริมการพัฒนา

องค์กรให้เอื้อต่อการปฏบิตังิาน  การสร้างวัฒนธรรมที่ ดแีละการมส่ีวนร่วมในองค์กร  การจัดสรรทรัพยากรที่ เอื้อต่อการ

ปฏบิตังิาน และการพัฒนาการสร้างสมัพันธภาพที่ ดรีะหว่างผู้ปฏบิตังิาน

ขอ้เสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป
	 1. ควรมกีารศกึษาถงึลักษณะงานที่ มผีลต่อการปฏบิตังิานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวาย เพ่ือการพัฒนา

ระบบบริการสขุภาพของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายต่อไป   
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	 2. ควรพัฒนาโปรแกรมการส่งเสริมพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชันวายให้เกดิคงอยู่ในงาน และสามารถปฏบิตังิาน

ได้อย่างมปีระสทิธภิาพ รวมทั้งเกดิความพึงพอใจในงานและมคีวามมุ่งมั่นที่ จะอยู่ปฏบิตังิานกบัองค์กรต่อไป

	 3. ควรมกีารศกึษาการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพเจเนอเรชันวายในเชิงคุณภาพ โดยเพ่ิมวิธกีารการสมัภาษณ์

ร่วมกบัการเกบ็ข้อมูล เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ ครอบคลุมย่ิงขึ้น
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