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เรื่อง การนําหลักคิดของโรงพยาบาลคุณธรรมแก้ปญัหา  
      การลาออกหรือโอนย้าย พยาบาลวิชาชพี 
      หอผู้ป่วยพิเศษ โรงพยาบาลราชพิพัฒน์ 
 
 

     จัดทําโดย นางนฤมล วงศ์คํา 
   ตําแหนง่ พยาบาลวิชาชีพชํานาญการ 
   สังกดั โรงพยาบาลราชพิพัฒน์ สํานกัการแพทย์  

 
 
 

รายงานนี้เป็นส่วนหนึ่งของการฝึกอบรม 
หลักสูตรนักบรหิารมหานครระดบัต้น รุน่ที่ 30 
สถาบันพฒันาข้าราชการกรุงเทพมหานคร 

ประจําปงีบประมาณ พ.ศ. 2560 



1. ชื่อเรื่อง การนําหลักคิดของโรงพยาบาลคุณธรรมแก้ปัญหาการลาออกหรือโอนย้ายพยาบาลวิชาชีพ  
หอผู้ป่วยพิเศษ โรงพยาบาลราชพิพัฒน์ 

2. หลักการและเหตุผล 
พยาบาลวิชาชีพจบใหม่ ไม่สามารถปฏิบัติงานได้โดยลําพัง จําเป็นต้องได้รับการสอน 

งาน กํากับ ดูแลจากพยาบาลวิชาชีพรุ่นพ่ี เพ่ือป้องกันความผิดพลาดซึ่งจะส่งผลโดยตรวจต่อผู้ป่วยทันที 
และอาจรุนแรงถึงแก่ชีวิต เช่น การให้ยาผิดคน ผิดชนิด ผิดวิธี เป็นต้น สมรรถนะในการปฏิบัติงานจะ
เพ่ิมพูนขึ้น ตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หากมีการลาออกหรือโอนย้ายไปนอกหน่วยงานทําให้เกิดผล
กระทบอย่างมาก ถือเป็นการสูญเสียประโยชน์ต่อทางราชการ เพราะหากขาดอัตรากําลังที่สามารถ
ปฏิบัติงานได้ เมื่อมีการรับพยาบาลวิชาชีพจบใหม่มาทดแทนต้องเร่ิมต้นฝึกฝนทักษะทางการพยาบาล
รวมท้ังมาตรฐานและจริยธรรมวิชาชีพ เช่น การคิดวิเคราะห์ การตัดสินใจ การคาดการณ์ล่วงหน้า เป็น
ต้น ใช้เวลาสั่งสมประสบการณ์ประมาณ 3 ปี จึงสามารถปฏิบัติงานเป็นหัวหน้าเวรได้ ตามทฤษฎีของ 
Patricia Benner แบ่งระดับความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่พยาบาลวิชาชีพเป็น 5 ระดับ ได้แก่  
1. Novice หมายถึง พยาบาลจบใหม่ต้องทําตามคําสั่ง ไม่สามารถใช้การตัดสินใจที่รอบคอบ  
2. Advanced Beginner หมายถึง พยาบาลที่มีประสบการณ์ 1 ปี ต้องมีคําสั่งหรือคําแนะนําใน
บางครั้ง 3. Competent หมายถึง พยาบาลที่มีประสบการณ์  2-3 ปี ทําได้เองไม่ต้องมีคําสั่ง  
4. Proficient หมายถึง พยาบาลที่มีประสบการณ์ ต้ังแต่ 3 ปีขึ้นไป สามารถคาดการณ์ล่วงหน้าได้ และ
สามารถวางแผนจัดการได้ 5. The Expert หมายถึง พยาบาลที่ปฏิบัติการพยาบาลจากการเข้าใจในแต่
ละสถานการณ์ที่ เกิดขึ้นทั้งหมดทั้งน้ีหากมีการเปลี่ยนงานย้ายไปแผนกอ่ืน เช่น จากหอผู้ป่วยมี
ประสบการณ์ 3 ปี ย้ายไปห้องผ่าตัด ก็จะเริ่มเป็น Novice  ด้านการพยาบาลห้องผ่าตัด  
  ในระดับโรงพยาบาลของกรุงเทพมหานคร 9 แห่ง มีพยาบาลวิชาชีพลาออก โอนย้าย
ไปนอกสังกัดสํานักการแพทย์ ในแต่ละปีงบประมาณ ดังน้ี ปี 2557  มี 89 ราย ปี 2558 มี 98 ราย 
ปี 2559  มี 67 ราย ปี 2560 (นับถึงเดือนก .พ .) มี 47 ราย จากสถิติการลาออกโอนย้าย
พยาบาลวิชาชีพของหอผู ้ป่วยพิเศษ โรงพยาบาลราชพิพัฒน์ ปี 2555 พยาบาลวิชาชีพ 9 ราย 
โอนย้าย 2 ราย คิดเป็นร้อยละ  22.22 ปี 2557 ลาออก 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 11.11 ปี 2559 
โอนย้าย 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 11.11  ในเวลา 5 ปี สูญเสียพยาบาลวิชาชีพออกจากหอผู้ป่วยพิเศษ 
4 ราย คิดเป็นร้อยละ 44.44 ของพยาบาลวิชาชีพทั้ งหมด ในป ัจจ ุบ ันพยาบาลวิชาช ีพที ่มี
ประสบการณ์การทํางานแบ่งออกเป็น 31 ปี 1 ราย เป็นหัวหน้าหอ พยาบาลวิชาชีพชํานาญการ 
ประสบการณ์ 12 ปี 2 ราย พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติการ ประสบการณ์ 7 ปี 3 ราย ประสบการณ์  
3 ปี 2 ราย มีกรอบอัตรากําลังว่าง 1 อัตรา รอรับพยาบาลวิชาชีพจบใหม่ ปี 2560  
  ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีความสําคัญที่สุดในองค์กรเพราะเป็นกุญแจสําคัญใน
การขับเคลื่อนให้องค์กรประสบความสําเร็จและสามารถนําองค์กรไปสู้เป้าหมายที่ต้ังไว้ มีงานศึกษาวิจัย
จํานวนมากพบว่า ความผูกพันของบุคลากรมีความสัมพันธ์กับอัตราการลาออกหรือโอนย้ายของบุคลากร 
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  เพื่อให้มีความสุขในการทํางาน เกิดความผูกพันในหอผู้ป่วยพิเศษ โรงพยาบาลราช
พิพัฒน์ จึงนําหลักคิดของโรงพยาบาลคุณธรรมมาแก้ปัญหาการลาออกหรือโอนย้ายของพยาบาลวิชาชีพ 
หอผู้ป่วยพิเศษ โรงพยาบาลราชพิพัฒน์ตรงตามวิสัยทัศน์ของโรงพยาบาลราชพิพัฒน์ เป็นโรงพยาบาล
คุณธรรมที่สร้างสรรค์นวัตกรรมเพื่อประชาชน สนับสนุนนโยบายของสํานักการแพทย์ เป็นองค์กรแห่ง
ความสุข บุคลากรทุกคนมีสุขภาพที่ดีมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานภายใต้หลักเศรษฐกิจพอเพียง การ
พ่ึงพาตนเองและได้รับการดูแลจากผู้บริหารทุกระดับอย่างดีย่ิงภายใต้บริบทที่เหมาะสม ตอบสนอง
นโยบายทันใจของกรุงเทพมหานคร ข้อ 4 เพ่ือให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดี ( CARE) แก่ประชาชน โดยได้รับ
การดูแลจากพยาบาลวิชาชีพที่มีทักษะทางวิชาชีพและมีประสบการณ์ 
3. วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือลดอัตราการลาออกหรือโอนย้ายของพยาบาลวิชาชีพหอผู้ป่วยพิเศษ  
โรงพยาบาลราชพิพัฒน์ 

2. เพ่ือให้พยาบาลวิชาชีพและบุคลากรในหอผู้ป่วยพิเศษ โรงพยาบาลราชพิพัฒน์มี 
ความสุขในการปฏิบัติงาน 

3. เพ่ือให้พยาบาลวิชาชีพและบุคลากรในหอผู้ป่วยพิเศษ โรงพยาบาลราชพิพัฒน์ 
สามารถปฏิบัติตามอัตลกัษณ์ที่กําหนดอย่างย่ังยืน 
4. เป้าหมาย 

1. บุคลากรหอผู้ป่วยพิเศษ โรงพยาบาลราชพิพัฒน์ สามารถกําหนดอัตลักษณ์ของ 
หน่วยงานได้ภายในเดือนกรกฎาคม 2560 

2. บุคลากรหอผู้ป่วยพิเศษ โรงพยาบาลราชพิพัฒน์ สามารถปฏิบัติงานเป็นทีมไม่มีข้อ 
ขัดแย้งหลังจากทํากิจกรรมต้ังแต่ เดือนกรกฎาคม 2560 

3. ตัวช้ีวัดที่กําหนดตามอัตลักษณ์เป็นไปตามเป้าหมาย ภายใน เดือนกันยายน 2560  
5. ความรู้ที่นํามาใช้ในการจัดทํารายงาน 

5.1  แนวทางโรงพยาบาลคุณธรรม 
       แนวคิดโรงเรียนคุณธรรม 

        พระราชดําริในพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช “ทําอย่างไรให้
โรงเรียนสร้างคนดีให้แก่บ้านเมือง” 
        สังคมไทยในปัจจุบันมีการเปล่ียนแปลงในหลายๆ ด้าน ในขณะเดียวกันกลับเกิด
ปัญหาวิกฤติคุณธรรมขึ้น เช่นเรื่องธรรมนิยม กลายเป็นระบบธนนิยม คือให้ความสําคัญแก่ผู ้ที ่มี
อํานาจและความรํ่ารวยแทน หรือกลายเป็นสังคมวัตถุนิยม บริโภคนิยม เป็นต้น ประชาชนทุกคนจึงต้อง
ช่วยกันแก้ไข 
        แนวคิดโรงเรียนคุณธรรม ต้องการดึงสภาพสังคมไทยในอดีตซึ่งเต็มไปด้วยสังคม
แห่งการมีนํ้าใจกลับคืนมา โดยการเริ่มปลูกฝังจากเยาวชนของประเทศ 
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       โรงเรียนคุณธรรมที่ประสบความสําเร็จ เพราะมีการเปลี่ยนแปลงสองเร่ือง คือ 
กําหนดคุณธรรม และแปลงนโยบายเป็นหลักปฏิบัติ ไม่ได้เพียงนําชื่อคุณธรรมไปติดป้ายไว้หน้า
โรงเรียน โรงเรียนคุณธรรมน้ีกําหนดคุณธรรม 3 ตัว คือ ความซื่อสัตย์ รับผิดชอบและจิตอาสา และ
แปลงให้มาเป็นพฤติกรรมของทั ้ง 3 กลุ ่ม คือ ผู ้บริหาร ครู และนักเรียน จะแสดงตนอย่างไร มี
นโยบายอย่างไร เพื่อจะแสดงความซื่อสัตย์ ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง แสดงจิตอาสาต่อ
ตนเองและต่อสังคมด้วย ทําให้แตกต่างจากท่ีอ่ืนซึ่งมุ่งเน้นเฉพาะตัวนักเรียนเท่าน้ัน 
 ศาสตราจารย์เกียรติคุณนายแพทย์เกษม วัฒนชัย องคมนตรี ได้นําแนวคิดเรื่อง
องค์กรคุณธรรมมาปรับใช้กับโรงพยาบาลเป็นโรงพยาบาลคุณธรรม แนวทางโรงพยาบาลคุณธรรม 
หมายถึง โรงพยาบาลที่มีการบริหารจัดการด้วยความโปร่งใส ซื่อสัตย์ ประหยัด ยึดมั่นในสิ่งที่ถูกต้องบน
พ้ืนฐาน ทางศีลธรรม วัฒนธรรม และหลักกฎหมาย ตลอดจนให้บริการด้วยจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ 
ด้วยความมีนํ้าใจ เคารพในศักด์ิศรีคุณค่าของผู้รับบริการ และบุคคลอ่ืน ปฏิบัติงานด้วยความสุขเพ่ือ
ประโยชน์ของประชาชน 

      กรุงเทพมหานครตามนโยบายองค์กรคุณธรรม ประกาศนโยบาย “องค์กร 
คุณธรรม”ของกรุงเทพมหานคร เพื่อเสริมสร้างวัฒนธรรมให้เกิดขึ้นในองค์กรอย่างมีมาตรฐานและ
ประสิทธิภาพ  สร้างจิตสํานึกที่ ดี มีศักยภาพการให้บริการอันเป็นประโยชน์แก่ประชาชนชาว
กรุงเทพมหานคร นําร่อง 3 หน่วยงาน ได้แก่ สํานักการแพทย์ สํานักอนามัย และสํานักการศึกษา  

      สํานักการแพทย์ เป็นหน่วยงานแรกของกรุงเทพมหานครที่เริ่มนําหลักการสร้าง 
องค์กรคุณธรรมมาใช้เมื่อปี พ.ศ. 2557 ภายใต้ช่ือโครงการ “โรงพยาบาลคุณธรรม” จึงมีนโยบายให้
ส่วนราชการในสังกัดทุกแห่งเป็นองค์กรคุณธรรมอย่างย่ังยืน เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี ในด้านการ
ให้บริการทางการแพทย์ของสถานพยาบาล ด้วยการเน้นระบบคุณธรรมและจริยธรรม การบริหารจัดการ
ตามหลักธรรมาภิบาล เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ประชาชน และให้ความสําคัญกับการพัฒนา
บุคลากรทุกระดับในการส่งเสริมด้านคุณธรรมและจริยธรรม และได้พิจารณาร่วมกันกําหนดอัตลักษณ์
ขึ้นว่า “รับผิดชอบ โปร่งใส ใส่ใจบริการ” เพ่ือเป็นแนวทางในการดําเนินงาน “โรงพยาบาลคุณธรรม 
จนถึงปัจจุบัน 
 โรงพยาบาลราชพิพัฒน์มีวิสัยทัศน์ “เป็นโรงพยาบาลคุณธรรม ที่สร้างสรรค์
นวัตกรรมเพื่อประชาชน” พันธกิจ “เพื่อให้ประชาชนได้รับการดูแลรักษาพยาบาลที่มีมาตรฐาน 
สร้างสรรค์บริการสุขภาพ ด้วยนวัตกรรมที่โดดเด่นเป็นแบบอย่างและเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีการ
บริหารจัดการเชิงระบบ และดูแลบุคลากรให้เป็นองค์กรแห่งความสุขคู่คุณธรรม” 
 5.2 องค์กรแห่งความสุข Happy Workplace   
   Happy Workplace  เป็นการสร้างองค์กรแห่งความสุข เน้นที่การป้องกันเป็น
เชิงรุกมากกว่าการต้ังรับ โดยมีวัตถุประสงค์ใน 3 สิ่ง คือ “คนทํางานมีความสุข ที่ทํางานน่าอยู่ ชุมชน
สมานฉันท์” เป็นการยกระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรในองค์กรให้ดีย่ิงขึ้นซึ่งนอกจากการสร้างองค์กร
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แห่งความสุข (Happy Workplace) จะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรในองค์กรแล้ว ยังส่งผลถึงการ
สร้างความผูกพันของบุคลากรอีกด้วย กล่าวคือ หากบุคลากรได้รับการดูแลจากองค์กร ในด้านต่างๆ ทั้ง
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับการทํางาน การมีส่วนร่วมในงานและองค์กร การได้รับการยอมรับจาก
เพ่ือนร่วมงาน เกิดสัมพันธภาพท่ีดีในที่ทํางาน ทําให้บุคลกรมีความสุขกับการทํางานและเต็มใจที่จะ
ทํางานอยู่ในองค์กร สิ่งเหล่าน้ีย่อมส่งผลให้บุคลากรเกิดความต้ังใจ เต็มที่กับการทํางาน จงรักภักดีกับ
องค์กร น่ันหมายถึงบุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งผลลัพธ์สุดท้ายที่เกิดขึ้นคือ ผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรดีขึ้น และอัตราการลาออกของบุคลากรลดลง อีกทั้งยังเป็นการส่งเสริมภาพลักษณ์ของ
องค์กรที่มีต่อสาธารณะชน จึงไม่เป็นที่น่าสงสัยเลยว่าทําไมปัจจุบันเราจึงพบว่าองค์กรส่วนใหญ่ได้หันมา
ให้ความสนใจในเรื่องของการสร้างองค์กรแห่งความสุขมากขึ้น  
  แนวทางการสร้างองค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) ประกอบไปด้วยความสุข 
8 ประการ คือ 

5.2.1 ส่งเสริมสุขภาพของพนักงานทั้งกายและจิตใจ (Happy Body) 
5.2.2 กระตุ้นให้เกิดความเอ้ืออาทรต่อกันและกัน (Happy Heart) 
5.2.3 สนับสนุนให้เกิดความรักสามัคคี เอ้ือเฟ้ือต่อชุมชนและสังคม (Happy 

Society) 
5.2.4 การสร้างกิจกรรมบันเทิงผ่อนคลายความเครียดในการทํางาน (Happy 

Relax) 
5.2.5 ส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาหาความรู้พัฒนาตนเอง (Happy Brain) 
5.2.6 การส่งเสริมกิจกรรมทางศาสนา มีศีลธรรมในการดําเนินชีวิต (Happy Soul) 
5.2.7 การสนับสนุนให้บุคลากรบริหารการใช้จ่ายของตนเองอย่างถูกวิธีไม่เป็นหน้ี 

(Happy Money) 
5.2.8 ส่งเสริมการสร้างครอบครัวที่เข้มแข็งและอบอุ่น (Happy Family) 

     โดยแนวทางทั้ง 8 ประการ จะก่อให้เกิดสุขภาวะที่ดีทั้ง 4 มิติ คือ กาย ใจ  
สังคมและจิตวิญญาณ ซึ่งองค์กรสามารถนํามาประยุกต์ใช้โดยการจัดกิจกรรมที่เหมาะสมกับสภาพการ
ทํางาน เพ่ือให้บุคลากรรู้สึกใกล้ชิดสนิทสนมกันเหมือนครอบครัวเดียวกัน อาทิเช่น การทําบุญของหอ
ผู้ป่วยพิเศษ การร่วมใส่บาตรในวันพฤหัส การจัดงานปีใหม่ของหน่วยงาน การลดอุบัติเหตุ การใส่
อุปกรณ์ป้องกันในการทํางาน การบริจาคโลหิต การร่วมงานพิธีกรรมต่างๆ ของบุคลากร การส่งเสริม
กิจกรรมช่วยกันดูแลความปลอดภัยในการทํางาน 

ด้านการสร้างบรรยากาศการทํางานที่เต็มไปด้วยความไว้วางใจ เช่ือมั่น มี 
ชีวิตชีวา มี 6 ด้าน เพ่ือเป็นแนวปฏิบัติให้องค์กรนําไปสร้างความสุขให้กับบุคลากรเป็นเส้นทางนําไปสู่
การเพ่ิมผลปฏิบัติการระดับบุคคล คือ การสร้างความสุขในที่ทํางาน (Happiness in the workplace) 
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การสร้างมิตรภาพที่ดีต่อกัน (Spirit of camaraderie) การสร้างความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างผู้นําและผู้
ตาม (Positive leader-follower relationship) การสร้างโอกาสสําหรับการพัฒนาและการเรียนรู้
ให้ กับ บุ คลากร  (Opportunities for learning and personal development) การสร้ างความ
ยุติธรรม (Justice) รูปแบบลักษณะงานกับครอบครัวของบุคลากรต้องไม่ขัดแย้งกัน (Work- Family 
 conciliation) 

อย่างไรก็ตามนอกจากจะพิจารณาถึงการสร้างความสุขให้กับบุคลากรองค์กร 
แล้ว ประเด็นในเรื่องของความเครียดก็เป็นอีกประเด็นที่ควรพิจารณา พบว่าความเครียดในงานจะเพ่ิม
ระดับมากขึ้น เมื่อไรก็ตามท่ีมีบางสิ่งเกิดขึ้นในบรรยากาศการทํางานแล้วจะไปสู่การเกิดอุปสรรคต่อ
ความสามารถในการทําให้เป้าหมายของบุคลากรน้ันสําเร็จ 

โดยความเครียดจะแบ่งเป็นสองปัจจัย ปัจจัยแรกเกิดจากลักษณะเฉพาะของงาน เช่น  
ช่ัวโมงการทํางานท่ียาวนาน ปริมาณงานมีจํานวนมาก ความไม่ชัดเจนของงาน และอีกปัจจัยเกิดจาก
องค์กร เช่น ความมั่นคงในงาน สภาพการเปลี่ยนแปลงในงาน ความขัดแย้งระหว่างเพ่ือนร่วมงาน  

บุคลากรที่มีสุขภาพดีและมีความสุขมีแนวโน้มที่จะสร้างผลงานที่ดีในระยะ 
ยาว ซึ่งจะสรรค์สร้างบริการได้ตรงความต้องการของผู้รับบริการ บุคคลจะพบกับความสุขในชีวิตได้ใน
ปัจจุบัน บุคคลน้ันก็ต้องมีความสุขในการทํางาน บุคคลจะไม่มีความสุขในชีวิตหากเขาไร้ซึ่งความสุขใน
การทํางาน 

5.3 การมีส่วนร่วม (Participation) 
                 โคเฮนและอัฟฮอน ได้ให้ความหมาย การมีส่วนร่วมของชุมชนว่า สมาชิกของ
ชุมชนต้องเข้ามามีเก่ียวข้องใน 4 มิติ ได้แก่ 

5.3.1 การมีส่วนร่วมการตัดสินใจว่าควรทําอะไรและทําอย่างไร 
5.3.2 การมีส่วนร่วมเสียสละในการพัฒนา รวมท้ังลงมือปฏิบัติตามท่ีได้ตัดสิน 
5.3.3 การมีส่วนร่วมในการแบ่งปันผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากการดําเนินงาน 
5.3.4 การมีส่วนร่วมในการประเมินผลโครงการ 

          โดยสร้างโอกาสให้สมาชิกทุกคนของชุมชน ได้เข้ามามีส่วนร่วมช่วยเหลือและ 
เข้ามามีอิทธิพลต่อกระบวนการดําเนินกิจกรรมในการพัฒนา รวมถึงได้รับผลประโยชน์จากการพัฒนาน้ัน
อย่างเสมอภาค 
 การมีส่วนร่วมเกิดขึ้นจากเป้าหมายที่ต้องการ ค่านิยม ความเช่ือ วัฒนธรรม 
ประเพณี ความผูกพัน การเสริมแรง โอกาสความสามารถ การสนับสนุน ความคาดหมายในส่ิงที่ต้องการ 
โดยมีพ้ืนฐานของการมีส่วนร่วมดังน้ี การมีส่วนร่วมบนพ้ืนฐานของเหตุผล การมีส่วนร่วมบนพ้ืนฐานของ
ค่านิยม การมีส่วนร่วมบนพ้ืนฐานของประเพณี การมีส่วนร่วมบนพ้ืนฐานของความผูกพัน ความเสน่หา 

     โดยสรุปการมีส่วนร่วม เกิดจากจิตใจที่ต้องการเข้าร่วมในกิจกรรมใดกิจกรรม 
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หน่ึงเพ่ือให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ของกลุ่มคนที่สอดคล้องกับวิถีชีวิตทางสังคม ซึ่งการเร่งให้คนมามีส่วน
ร่วมน้ันผู้ดําเนินการจะต้องมีความเข้าใจในวิธีการดําเนินชีวิต ค่านิยม ประเพณี ทัศนคติของบุคคล 
เพ่ือให้เกิดความสมัครใจ เข้าร่วมกิจกรรม 
      การมีส่วนร่วม ประกอบด้วย  5 ขั้นตอน 

1. การมีส่วนร่วมในการริเริ่มโครงการ ร่วมค้นหาปัญหาและสาเหตุของปัญหาร่วม 
ตัดสินใจ กําหนดความต้องการและร่วมลําดับความสําคัญของความต้องการ 

2. การมีส่วนร่วมในขั้นการวางแผน กําหนดวัตถุประสงค์ วิธีการแนวทางการ 
ดําเนินงาน รวมถึงทรัพยากรและแหล่งวิทยาการ ที่จะใช้ในโครงการ 

3. การมีส่วนร่วมในขั้นตอนการดําเนินโครงการ ทําประโยชน์ให้แก่โครงการโดย 
ร่วมช่วยเหลือด้านทุนทรัพย์ วัสดุ อุปกรณ์และแรงงาน 

4. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลโครงการ เพ่ือให้รู้ว่าผลการดําเนินงานบรรลุ 
วัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้หรือไม่ โดยสามารถกําหนดการประเมินผลเป็นระยะต่อเน่ืองหรือประเมินผล
รวมทั้งโครงการในคราวเดียวกันได้ 

5. การบํารุงรักษาและพัฒนาให้คงไว้ 
          ในหอผู้ป่วยพิเศษมีการจัดประชุมทุกเดือน เพ่ือพูดคุยปัญหาและหาแนว
ทางการแก้ไข ป้องกัน ไม่ให้เกิดปัญหาซ้ํา แต่ยังขาดการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกคน ในบางครั้งไม่มี
การแสดงความคิดเห็นจึงนํากิจกรรม การมีส่วนร่วมโดยใช้แนวคิดโรงพยาบาลคุณธรรมมาดําเนินการ 
เพ่ือให้บุคลากรในทีม มีเป้าหมายเดียวกัน ร่วมคิด ร่วมทํา มีความเห็นอกเห็นใจเพ่ือนร่วมงาน เกิด
บรรยากาศขององค์กรแห่งความสุขไม่มีข้อขัดแย้ง สามารถพูดคุย ตักเตือน พฤติกรรมได้ โดยไม่โกรธ
เคือง หากมีปัญหาเครียดจากการปฏิบัติงาน ผู้ร่วมงานเข้าใจและช่วยเหลือได้ทุกคนเกิดความเสียสละ 
ไม่เอาเปรียบ มีความเก้ือกูลต่อกัน หัวหน้าหอผู้ป่วยติดตามหลังทํากิจกรรม และช่วยเหลือแนะนําใน
ด้านบวก เพ่ือให้บุคลากรทุกคนมีความมั่นใจ สร้างความสุขในการทํางานมากข้ึน ลดความเครียดลงได้  

5.4  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) 
             การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม เป็นเคร่ืองมือในการประเมินสถานการณ์ สําหรับ 

องค์กร หรือโครงการ ซึ่งช่วยผู้บริหารกําหนดจุดแข็งและจุดอ่อนจากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและ
อุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก ตลอดจนผลกระทบที่มีศักยภาพจากปัจจัยเหล่าน้ีต่อการทํางาน
ขององค์กร 
             S : Strength จุดแข็งขององค์กร 
             W : Weakness จุดอ่อนขององค์กร 
             O : Opportunity โอกาส (ส่งเสริม) ถ้ามองเห็นโอกาสสามารถแปลงเป็น แผนงานได้ 
บางแห่งพลิกโอกาสกลายเป็นวิกฤติ 
             T : Threat อุปสรรค (บ่ันทอน) บางครั้งจะพลิกวิกฤติให้เป็นโอกาส 
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ขั้นตอนและกระบวนการวิเคราะห์ SWOT 
 การวิเคราะห์ SWOT เพ่ือกําหนดกลยุทธ์ที่สามารถแก้ไขปัญหาและอุปสรรค ตลอดจน
สามารถสร้างความได้เปรียบในเชิงแข่งขันให้กับองค์กรธุรกิจ และช่วยให้การบริหารงานบรรลุ
ความสําเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้สําหรับองค์กร ได้แก่ 

1. การประเมินสภาพแวดล้อมภายในองค์กร เป็นการวิเคราะห์และพิจารณาทรัพยากร 
และความสามารถภายในองค์กรทุกๆ ด้าน ทั้งในด้านโครงสร้าง ระบบ ระเบียบ วิธีปฏิบัติงาน 
บรรยากาศในการทํางานและทรัพยากรในการบริหาร เช่น คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ รวมถึง
การพิจารณาผลการดําเนินงานที่ผ่านมา เพ่ือระบุจุดแข็ง และจุดอ่อนขององค์กร 

2. การประเมินสภาพแวดล้อมภายนอก การประเมินสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร 
น้ันสามารถค้นหาโอกาสและอุปสรรคใน การดําเนินงานขององค์กรที่ได้รับผลกระทบ เป็นการวิเคราะห์
ว่าปัจจัยใดที่สามารถส่งผลกระทบ ประโยชน์ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการดําเนินการขององค์กร และ
สามารถฉกฉวยข้อดีมาเสริมสร้างให้ หน่วยงานเข้มแข็งขึ้นได้ สําหรับอุปสรรคทางสภาพแวดล้อม เป็น
การวิเคราะห์ว่าปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบที่จะก่อให้เกิดความเสียหายทั้งทางตรง 
และทางอ้อม ซึ่งองค์กรจะต้องหลีกเลี่ยงหรือ ปรับสภาพองค์กรให้มีความแข็งแกร่งพร้อมที่จะเผชิญ แรง
กระทบ ดังกล่าวได้ 

3. วิเคราะห์สถานการณ์จากการประเมินสภาพแวดล้อม เมื่อได้ข้อมูลเก่ียวกับ จุดแข็ง –  
จุดอ่อน โอกาส - อุปสรรค จากการวิเคราะห์ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกแล้ว ให้นําจุดแข็ง 
จุดอ่อนภายในมาเปรียบเทียบกับโอกาส – อุปสรรค จากปัจจัย ภายนอกเพ่ือดูว่าองค์กรกําลังเผชิญ
สถานการณ์  เช่น สถานการณ์ที ่เลวร้าย สถานการณ ์ที ่องค ์กรม ีโอกาส  เป ็นข ้อได ้เปรียบ  เป ็น
สถานการณ์ที่พึงปรารถนา หรือสถานการณ์ที่เกิดขึ้นจากการท่ีสภาพแวดล้อมไม่เอ้ืออํานวยต่อการ
ดําเนินงาน แต่ตัวองค์กรมีข้อได้เปรียบที่เป็นจุดแข็งหลายประการ เมื่อทราบสถานการณ์ที่องค์กรกําลัง
เผชิญอยู่ ไม่ว่าจะเป็นสถานการณ์ใดๆ ก็สามารถที่ จะนําสถานการณ์ 
น้ันมากําหนดเป็นกลยุทธ์ในการบริหารเพ่ือให้องค์กรเกิดการได้เปรียบ ทําให้องค์กร บรรลุผลสําเร็จ 
หรือลดผลกระทบทําให้เกิดความเสียหายน้อยลง 

วิเคราะห์ SWOT เป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมต่างๆ ที่ภายนอกและภายในองค์กร  
ซึ่งปัจจัยแต่ละด้านจะช่วยให้เข้าใจได้ว่ามีอิทธิพลต่อผลการดําเนินงานขององค์กรอย่างไร เช่น จุดแข็ง 
ขององค์กร จะเป็นความสามารถภายในท่ีถูกใช้ประโยชน์เพ่ือการบรรลุเป้าหมาย จุดอ่อนขององค์กร จะ
เป็นคุณลักษณ์ภายในที่อาจจะทําลายผลดําเนินงาน โอกาสทางสภาพแวดล้อม จะเป็นสถานการณ์ ที่ให้
โอกาสเพ่ือการบรรลุเป้าหมายองค์กร และอุปสรรคทางสภาพแวดล้อม จะเป็นสถานการณ์ที่ขัดขวาง 
การบรรลุเป้าหมาย ขององค์กร ความสําคัญ กระบวนการและผลจากการวิเคราะห์ SWOT น้ีจะใช้เป็น
แนวทางในการกําหนดวิสัยทัศน์การกําหนดกลยุทธ์ เพ่ือให้องค์กรเกิดการพัฒนาไปในทางที่เหมาะสม
สามารถบรรลุความสําเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้   
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ตารางที่ 1 แสดงการวิเคราะห์ SWOT หอผู้ป่วยพิเศษ โรงพยาบาลราชพิพัฒน์ 
 

ปัจจัยภายใน 
จุดแข็ง  (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 

1. มีความสามัคคี มีนํ้าใจช่วยเหลือ(หากติดธุระ
แลกเวรได้ ไม่ต้องลาป่วย) 
2. บุคลากรอยู่ในช่วงอายุ 24-41 ปี สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดี สุขภาพแข็งแรง 
3. มีพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณ์เป็นหัวหน้า
เวรทุกเวร 
4. ได้รับโอกาสเข้ารับการอบรมทั่วถึง 
5. ขอหยุดในวันที่ต้องการได้ (น้อยกว่า 2คน/วัน) 
ก่อนการจัดเวรเดือนถัดไป 
6 . productivity สู ง สามารถเส ริม  OT ได้  มี
แผนการเบิกค่าตอบแทนรองรับ 

1. ให้การดูแลรักษาพยาบาลผู้ป่วยทุกสาขาทําให้
ต้องจดจําหลายแนวทาง 
2. จํานวนเวรมาก เวลาพักผ่อนน้อย 
3. มีความเครียดจากงาน 
4 . เมื่ อ ติด ธุระตรงกันมากกว่า 2  คน  จะไม่
สามารถหยุดได้ในวันเดียวกัน  
5. การส่งต่องานยังไม่ครบถ้วนชัดเจน 
6. บางครั้งใช้อารมณ์ในการสื่อสาร 
7. มีครอบครัวอยู่ต่างจังหวัด  9 รายต้องการ
วันหยุด 4-5 วันเมื่อกลับบ้านทําให้บุคลากรที่
เหลือต้องอยู่เวรถ่ีขึ้น 
8. โอกาสลาศึกษาต่อน้อย(คนน้อย) 
 

ปัจจัยภายนอก 
โอกาส (Opportunity) อุปสรรค (Threat) 

1. ค่าตอบแทน OT สูง 
2. มีหอพักพยาบาลภายในโรงพยาบาล 
3. ได้รับค่าตอบแทนตรงเวลา 
4. หากในเวรมี productivity สูงไม่สามารถหาคน
มา OT ได้ รายงานหัวหน้าพยาบาลหรือพยาบาล
เวรตรวจการ เพ่ือขอความช่วยเหลือจากหน่วยงาน
อ่ืน 
5. มีโอกาสก้าวหน้าตามคุณสมบัติ 
6. สามารถหาความรู้ทาง internet โดยใช้ wifi 
ของโรงพยาบาลได้ 
7. ผู้บริหารมีนโยบายคุณธรรม 

1. มีหอผู้ป่วยพิเศษเพียง 1 หอ (15 ห้อง) 
2. ความคาดหวังของผู้ป่วยและญาติสูง 
3. ผู้ร่วมงานต่างวิชาชีพเพ่ิมความเครียด 
4 . พยาบาลวิชาชีพลาออก  โอนย้าย  4 ราย 
ภายในปี 2555-2559 
5. ค่าห้องพิเศษราคาถูกกว่าโรงพยาบาลรัฐอ่ืน 
6. การหา OT มาปฏิบัติงาน เมื่อต้องการร่วมงาน
สําคัญของบุคลากรในหน่วยงานจะยาก 

 
หลังจากการประเมินสภาพแวดล้อมโดยการวิเคราะห์ให้เห็นถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสพัฒนาและ 

อุปสรรคในหอผู้ป่วยพิเศษ โรงพยาบาลราชพิพัฒน์แล้ว ได้นําข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ในรูปแบบ
ความสัมพันธ์แบบ TOWS MATRIX 
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ตารางที่ 2 TOWS MATRIX  
กลยุทธ์เชิงรุก (SO strategies) 

ปัจจัยภายนอก 
 
 
 
ปัจจัยภายใน 

จุดแข็ง  (S) 
1.มีความสามัคคี มีนํ้าใจช่วยเหลือ 
2.บุคลากรอยู่ในช่วงอายุ 24-41 
ปี 
3.ได้รับโอกาสเข้ารับการอบรม
อย่างทั่วถึง 

จุดอ่อน (W) 

โอกาส (O) 
1 .ผู้ บ ริ ห า ร มี น โ ย บ า ย
โรงพยาบาลคุณธรรม 
2 .ส าม า ร ถ ห าค ว า ม รู้ ท า ง 
Internet โดยใช้ Wifi ได้ 

SO 
กลยุทธ์เชิงรุกใช้จุดแข็งเกาะคุม
โอกาส 
- การนําหลักคิดของโรงพยาบาล
คุณธรรมแก้ปัญหาการลาออกหรือ
โอนย้ายของพยาบาลวิชาชีพหอ
ผู้ ป่ วย พิ เศษ  โรงพยาบาลราช
พิพัฒน์ 

WO 
กลยุทธ์เชิงแก้ไข 
เอาชนะจุด อ่อน โดนอาศั ย
โอกาส 

อุปสรรค (T) 
 

ST 
กลยุทธ์เชิงป้องกัน 
ใช้จุดแข็งหลีกเลี่ยงอุปสรรค 
 

WT 
กลยุทธ์เชิงรับ 
ลดจุ ด อ่ อน และหลี ก เลี่ ย ง
อุปสรรค 

 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกหอผู้ป่วยพิเศษ โรงพยาบาลราช 

พิพัฒน์ ด้วยการวิเคราะห์ SWOT Analysis และ TOWS MATRIX ได้ผลลัพธ์เชิงรุกใช้จุดแข็ง การคุม
โอกาส การนําหลักคิดของโรงพยาบาลคุณธรรมแก้ปัญหาการลาออกหรือโอนย้ายพยาบาลวิชาชีพ หอ
ผู้ป่วยพิเศษ โรงพยาบาลราชพิพัฒน์ 

 
6. กรอบแนวทางการดําเนินการและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

ขั้นตอนที่ 1 เตรียมการให้ความรู้ตามแนวทางโรงพยาบาลคุณธรรม องค์กรแห่งความสุข (Happy  
Workplace) การมีส่วนร่วม การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  

1.1 นําข้อมูลความรู้วางไว้หน้าจอคอมพิวเตอร์ เพ่ือให้บุคลากรสามารถรับทราบ 
ข้อมูลความรู้ที่จะร่วมกันดําเนินการ โดยทําความเข้าใจก่อนเร่ิมกิจกรรม เพ่ือกระชับเวลาและสามารถ
ดําเนินกิจกรรมได้ตรงประเด็น 

1.2 ทําหนังสือช้ีแจงให้บุคลากรทุกคนของหอผู้ป่วยพิเศษ ศึกษาข้อมูลที่วางไว้หน้า 
จอคอมพิวเตอร์ และลงลายมือช่ือ ระบุวันที่ เวลาที่ได้ศึกษาข้อมูลกําหนด 1 สัปดาห์ 
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1.3 เมื่อตรวจสอบพบว่ามีการศึกษาข้อมูลกันครบถ้วนทุกคนแล้ว ดําเนินการใน 
ขั้นตอนที่2  
      ขั้นตอนที่ 2 นัดประชุมและจัดกิจกรรมการมีส่วนร่วมตามแนวทางโรงพยาบาลคุณธรรม  

2.1 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ว่าควรทําอะไรและทําอย่างไร จัดการประชุม 
โดยให้บุคลากรทุกคนของหอผู้ป่วยพิเศษเข้าร่วมประชุมใช้เวลา 1-1.5 ช่ัวโมง ระบุวันที่และเวลา 
สอบถามทุกคนหากมีภารกิจสามารถให้เลือกวันเวลาใหม่ได้เพ่ือสร้างสังคมที่ดี ช่วยกันคิดและช่วยกัน
แก้ไขปัญหา 

2.2  แจกกระดาษให้คนละ 3 แผ่น ให้เขียนพฤติกรรมที่พึงประสงค์ในกระดาษ 
แผ่นละ 1 เรื่อง 

2.3  รวบรวม จัดลําดับความถ่ีในเรื่องที่มีบุคลากรมีความคิดเห็นซ้ํากันมากที่สุด  
3 เรื่อง 

2.4  ถามความคิดเห็นร่วมในการปฏิบัติตามความคิดเห็นของส่วนรวมท่ีมีจํานวน 
มากที่สุด 3 เรื่อง กําหนดเป็นอัตลักษณ์ของบุคลากรหอผู้ป่วยพิเศษ 

2.5 เมื่อทุกคนมีความเห็นร่วม สามารถดําเนินการตามน้ันได้จะกําหนดเป็น 
ตัวช้ีวัด โดยเริ่มเก็บข้อมูลในเดือนสิงหาคม 2560 

2.6 ให้ทุกคนช่วยกันตักเตือน หากบุคลากรในหอผู้ป่วยไม่ปฏิบัติตามโดยไม่โกรธ 
และต้องยอมรับการตักเตือนน้ัน ตามแนวทางโรงพยาบาลคุณธรรม 

2.7 ขอให้ทุกคนเสนอความคิดเห็นในการให้รางวัลและการลงโทษ เมื่อเกิด 
ผลของการเก็บข้อมูลตามตัวช้ีวัดที่ดีมากที่สุดและดีน้อยที่สุด เช่นการให้รางวัลโดยติดประกาศชมเชย ให้
ของขวัญที่ระลึกจัดทําใบประกาศเพื่อเป็นขวัญกําลังใจหรือให้เงินรางวัล ส่วนที่ดีน้อยที่สุด อาจเสนอให้
ปรับเงินหรืองดการขอวันหยุดในเดือนถัดไป เป็นต้น 
      ขั้นตอนที่ 3 ติดตามผลการดําเนินการ  

3.1 ประเมินบุคลากรหลังจากร่วมประชุมและกําหนดอัตลักษณ์ 3 เรื่องในช่วง 
ระหว่างเก็บข้อมูลเดือน กรกฎาคม 2560 โดยการสังเกตพฤติกรรม การสอบถามบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ร่วมกัน 

3.2 จัดทําตารางการเก็บข้อมูลรายบุคคลประจําเดือน 
3.3 เจ้าของตารางเป็นผู้บันทึกข้อมูล ผู้ร่วมงาน 2 คน ลงช่ือกํากับ 
3.4 ลงข้อมูลทุกเวร ส่งให้หัวหน้าตึกรวบรวมทุกสัปดาห์ 
3.5 เข้าพูดคุยสอบถามถึงปัญหา อุปสรรค ที่ไม่สามารถปฏิบัติได้ในแต่ละบุคคล 
3.6 รวบรวมปัญหา เพ่ือนําเข้าที่ประชุมในเดือนต่อไปให้บุคลากรทุกคนช่วยเสนอ 

ความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหาแต่ละปัญหา 
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      ขั้นตอนที่  4 การบํารุงรักษาและพัฒนาให้คงไว้ 
4.1  จัดกิจกรรมการมีส่วนร่วมทุกเดือน 
4.2  สรุปผลตัวช้ีวัด 
4.3  ยกย่องชมเชยผู้ที่ตัวช้ีวัดผ่านเกณฑ์มากที่สุดอย่างต่อเน่ือง 
4.4  ปรับปรุงหรือเปลี่ยนกิจกรรมไปตามความต้องการที่เหมาะสมของทีม 
4.5  บุคลากรผู้ที่ตัวช้ีวัดไม่ผ่านเกณฑ์ เข้าพูดคุย ค้นหาปัญหา เพ่ือพัฒนาด้าน

คุณธรรม จริยธรรม 
7. ระยะเวลาการดําเนินการ 

 
รายละเอียดดําเนินการ 

ระยะเวลา 
พ.ศ. 2560 พ.ศ. 2561 

มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. 

ขั้นตอนที่ 1 ขั้นตอนเตรียมการ
ให้ความรู้ 

            

ขั้นตอนที่ 2 นัดประชุมและจัด
กิจกรรมการมี ส่ วน ร่วมตาม
แนวทางโรงพยาบาลคุณธรรม 

            

ขั้ นตอนที่  3  ติดตามผลการ
ดําเนินงาน 

            

ขั้นตอนที่ 4 การบํารุงรักษาและ
พัฒนาให้คงไว้ 

            

 
8. งบประมาณที่ใช้ในการดําเนินงาน 

ไม่มี 
9. แนวทางการติดตามและประเมินผล 

ตัวช้ีวัดความสําเร็จ ระดับผลผลิต (Output) 
เป้าหมาย ผลผลิต (Output) วิธีการ/เครื่องมือ 
1 .บุ คลากรหอผู้ ป่ วย พิ เศษ 
โ ร งพ ย าบ า ล ร า ช พิ พั ฒ น์
สามารถกําหนดอัตลักษณ์ 

1. อัตลักษณ์ 3 ข้อ 1. ตอบคําถามเพ่ือค้นหา 
อัตลักษณ์ 

2 .บุ คลากรหอผู้ ป่ วย พิ เศษ 
โ ร งพ ย าบ า ล ร า ช พิ พั ฒ น์
สามารถปฏิบัติงานเป็นทีมไม่มี
ข้อขัดแย้ง 

2.บรรยากาศในการทํางานดี
ขึ้น มีความสุขในการทํางาน
มากขึ้น 

2. แบบประเมินความสุขใน
การทํางาน 

3.ตัวช้ีวัดที่กําหนดตาม 
อัตลักษณ์เป็นไปตามเป้าหมาย 

3.ตัวช้ี วัดผ่านเกณฑ์ภายใน
เดือนกันยายน 2560 

3 .ต า ร า ง ก า ร เ ก็ บ ข้ อ มู ล
รายบุคคล 
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    ตัวช้ีวัดความสําเร็จ ระดับผลลัพธ์ (Outcome) 
วัตถุประสงค์ ผลลัพธ์ (Outcome) วิธีการ/เครื่องมือ 
1 .ล ด อั ต ร า ก า ร ล า อ อ ก  
โอนย้ายของพยาบาลวิชาชีพ 
หอผู้ป่วยพิเศษ 

1. การลาออกหรือโอนย้าย
ของพยาบาลวิชาชีพ หอผู้ป่วย
พิเศษลดลง 

1. ใบลาออกหรือโอนย้าย 

2 .พ ย าบ า ล วิ ช า ชี พ แ ล ะ
บุ คลากรหอผู้ ป่ วย พิ เศษมี
ความสุขในการปฏิบัติงาน 

2 .ป ฏิ บั ติ ต า ม แ น ว ท า ง
โรงพยาบาลคุณธรรม 

2.แบบประเมินความสุขในการ
ทํางาน 

3.ตัวช้ีวัดที่กําหนดเป็นไปตาม
เป้าหมายอย่างย่ังยืน 

3 .บุ คลากรทุ กรายของหอ
ผู้ป่วยพิเศษดําเนินการตาม 
อัตลักษณ์และช่วยตักเตือนเมื่อ
พบพฤติกรรมไม่เหมาะสม 

3.สถิติตัวช้ีวัดประจําเดือน 

 
10. ข้อเสนอแนะ  

การดําเนินการโรงพยาบาลคุณธรรม เป็นนโยบายที่ดี แต่การปฏิบัติอาจต้องใช้เวลา 
และต้องได้รับความร่วมมือจากสหสาขาวิชาชีพด้วย เน่ืองจากการปฏิบัติงานเก่ียวข้องกัน ถ้าดําเนินการ
เฉพาะบางวิชาชีพความย่ังยืนในการดําเนินการโรงพยาบาลคุณธรรมอาจถูกบ่ันทอนลง ความสุขในการ
ทํางานจะลดลง มีผลให้เกิดการลาออกหรือโอนย้ายของพยาบาลวิชาชีพ เน่ืองจากในอนาคตความ
ต้องการพยาบาลวิชาชีพทั้งภาครัฐและเอกชนมีสูงมาก ในปัจจุบันมีการแย่งตัวต้ังแต่เป็นนักศึกษา
พยาบาลปี 3 โดยทําสัญญาออกทุนให้เรียน เมื่อจบการศึกษาแล้วต้องไปทํางานใช้ทุน ผลการวิจัยและ
สํารวจปัจจัยการลาออกของพยาบาลวิชาชีพลักษณะงานท่ีต้องขึ้นเป็นพลัด บ่าย ดึก คุณภาพชีวิตที่ถูก
กดดัน ในการปฏิบัติงานของพยาบาลเป็นสาเหตุในการลาออกจากวิชาชีพมากที่สุด จึงขอความ
ช่วยเหลือเชิงนโยบายจากผู้บริหารเร่ืองแก้ไขภาวะกดดันและสวัสดิการให้แก่พยาบาลวิชาชีพ 
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