
276
วารสารอนามัยสิ่งแวดล้อม และสุขภาพชุมชน

ปีที่ 10 ฉบับที่ 3  พฤษภาคม – มิถุนายน 2568

การวิเคราะห์สถานการณ์การบริหารจัดการอัตราก าลังพยาบาล โรงพยาบาลล าปาง 
Nursing Workforce Management Situation Analysis at Lampang Hospital. 
(Received: June 21,2025 ; Revised: June 25,2025 ;  Accepted: June 28,2025) 

 
บุณยาพร อารยวุฒิกุล1 ธริชญา รักษ์กิตติกุล2 

Bunyaporn Arayawuthikun1 Thrichaya Rakskittikun2 
 

บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์สถานการณ์อัตราก าลังพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลล าปาง ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การบริหารจัดการอัตราก าลัง คาดการณ์แนวโน้มใน 5 ปี และเสนอแนวทางพัฒนาเชิงนโยบาย ใช้การวิจัยแบบผสมผสาน ด าเนินการ
ระหว่างธันวาคม 2567 ถึงมีนาคม 2568 โดยศึกษาประชากรพยาบาลวิชาชีพ 969 คน การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหาร 5 คน และการ
สนทนากลุ่มพยาบาลระดับปฏิบัติการ 3 กลุ่ม รวม 24 คน เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป แนวค าถามสัมภาษณ์ และ
เครื่องมือวิเคราะห์ WISN วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถิติเชิงพรรณนา การวิเคราะห์แนวโน้ม และการคาดการณ์ ส่วนข้อมูลเชิง
คุณภาพใช้การวิเคราะห์เนื้อหา 
 ผลการวิจัยพบว่าโรงพยาบาลล าปางมีการขาดแคลนอัตราก าลังพยาบาล 406 คน จากกรอบ 1,375 คน คิดเป็นร้อยละ 29.52 
โดยหน่วยงานเวชกรรมและอื่นๆ ขาดแคลนสูงสุด (33.9%) การวิเคราะห์ WISN พบทุกหน่วยงานมี WISN Ratio ต่ ากว่า 1.0 โดย
หน่วยฉุกเฉินมีสถานการณ์วิกฤติที่สุด (WISN Ratio 0.67, Workload Pressure 1.50) อัตราส่วนพยาบาลต่อผู้ป่วยสูงกว่ามาตรฐาน 
TNC ในทุกหน่วยงาน อัตราการลาออกเฉลี่ย 12.3% ต่อปี โดยกลุ่ม Gen Y-Z มีแนวโน้มลาออกสูงสุด (อายุเฉลี่ยก่อนลาออก 3.5 ปี) 
การคาดการณ์แสดงแนวโน้มการขาดแคลนเพิ่มขึ้นเป็น 45.8% ในปี 2572  
ค าส าคัญ: อัตราก าลังพยาบาล การบริหารทรัพยากรบุคคล การขาดแคลนบุคลากร 
 

Abstract 
 This study aimed to analyze the nursing workforce situation at Lampang Hospital, examine factors affecting 
workforce management, forecast trends over the next 5 years, and propose policy development strategies. A mixed-
methods research approach was conducted from December 2024 to March 2025, involving a population of 969 
professional nurses, in-depth interviews with 5 hospital administrators, and focus group discussions with 24 
operational-level nurses across 3 groups. The research instruments included a general information questionnaire, 
interview guidelines, and the WISN (Workload Indicators of Staffing Need) analysis tool. Quantitative data were 
analyzed using descriptive statistics, trend analysis, and forecasting, while qualitative data were analyzed through 
content analysis. 
 The findings revealed that Lampang Hospital faced a nursing shortage of 406 positions out of 1,375 
established positions, representing a 29.52% shortage. The medical and other services departments had the highest 
shortage rate (33.9%). WISN analysis showed that all departments had WISN ratios below 1.0, with the emergency 
department facing the most critical situation (WISN Ratio 0.67, Workload Pressure 1.50). Nurse-to-patient ratios 
exceeded TNC standards across all departments. The average turnover rate was 12.3% per year, with Generation Y-
Z showing the highest turnover tendency (average tenure before resignation: 3.5 years). Projections indicated that 
the shortage would increase to 45.8% by 2029.  
Keywords: nursing workforce, human resource management, staffing shortage 
 
บทน า 
 การขาดแคลนพยาบาลในการดูแลผู้ป่วยอย่าง
รุนแรง องค์การอนามัยโลก (WHO) รายงานในปี ค.ศ. 
2020 ว่าทั่วโลกยังขาดแคลนพยาบาลและผดุงครรภ์

กว่า 5.9 ล้านคน โดยร้อยละ 89 อยู่ในประเทศที่มี
รายได้ต่ าและปานกลาง ส าหรับภูมิภาคเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต้ซ่ึงรวมถึงประเทศไทย พบการขาด
แคลนประมาณ 1.8 ล้านคน หรือคิดเป็นร้อยละ 30 
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บทน า 
 การขาดแคลนพยาบาลในการดูแลผู้ป่วยอย่าง
รุนแรง องค์การอนามัยโลก (WHO) รายงานในปี ค.ศ. 
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กว่า 5.9 ล้านคน โดยร้อยละ 89 อยู่ในประเทศที่มี
รายได้ต่ าและปานกลาง ส าหรับภูมิภาคเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต้ซึ่งรวมถึงประเทศไทย พบการขาด
แคลนประมาณ 1.8 ล้านคน หรือคิดเป็นร้อยละ 30 

ของความต้องการทั้งหมด1 ในประเทศไทย สภาการ
พยาบาลรายงานว่าอัตราส่วนพยาบาลต่อประชากร
อยู่ที่ประมาณ 1:400 ซึ่งต่ ากว่าเกณฑ์มาตรฐานที่ 
WHO แนะน าคือ 1:200 ปัญหานี้กระจายไม่เท่าเทียม
กัน โดยโรงพยาบาลของรัฐและพ้ืนที่ชนบทประสบ
ปัญหารุนแรงกว่าโรงพยาบาลเอกชนและเขตเมือง2 
วิกฤติดังกล่าวส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพการดูแลและ
ความปลอดภัยของผู้ ป่วย ความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการ รวมถึงก่อให้เกิดความเครียดและความ
เหนื่อยล้าแก่พยาบาล ซึ่งอาจน าไปสู่การลาออกหรือ
การเปลี่ยนอาชีพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในโรงพยาบาล
ศูนย์และโรงพยาบาลตติยภูมิที่ต้องดูแลผู้ป่วย
ซับซ้อน3 

 ความรุนแรงของปัญหานี้เกิดจากหลายปัจจัย 
ได้แก่ ภาระงานที่สูงขึ้นจากการขยายบริการและ
ผู้ป่วยซับซ้อน ระบบการสรรหาและบรรจุข้าราชการ
ที่ล่าช้า ค่าตอบแทนที่ไม่จูงใจ และการเปลี่ยนแปลง
ในเจเนอเรชันของบุคลากรที่ต้องการความยืดหยุ่น
และสมดุลชีวิต สถานการณ์ดังกล่าวยังส่งผลกระทบ
ระยะยาว โดยการศึกษาของ Labrague และ De los 
Santos³ พบว่า ความวิตกกังวลและการขาดการ
สนับสนุนจากองค์กรส่ งผลต่อการลาออกของ
พยาบาล ขณะที่ปัจจัยทางจิตใจ ความยืดหยุ่นส่วน
บุคคล การสนับสนุนทางสังคม และการสนับสนุน
จากองค์กรมีบทบาทส าคัญในการลดความวิตกกังวล
ของพยาบาลแนวหน้า  
 ส าหรับประเทศไทย การขาดแคลนพยาบาล
กระจายไม่เท่าเทียมกัน โดยส่วนใหญ่เกิดขึ้นใน
โรงพยาบาลของรัฐและพ้ืนที่ชนบท โดยเฉพาะ
โรงพยาบาลตติยภูมิที่ต้องดูแลผู้ป่วยซับซ้อน เป็น
ศูนย์ รับส่ งต่อ และต้องการพยาบาลที่มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะทางสูงและความสามารถในการ
จัดการภาวะฉุกเฉิ น โรงพยาบาลล าปางเป็ น
โรงพยาบาลศูนย์ระดับตติยภูมิขั้นสูง (Advanced 
Level) มีบทบาทส าคัญในการให้บริการสุขภาพแก่
ประชาชนในจังหวัดล าปางและจังหวัดใกล้เคียง 
รวมถึงเป็นโรงพยาบาลแม่ข่ายรับส่งต่อผู้ป่วยซับซ้อน
ในเขตสุขภาพที่ 1 ปัจจุบันให้บริการเตียงสามัญ 711 

เตียง (ห้องพิเศษ 134 เตียง) เตียง ICU 88 เตียง ห้อง
ผ่าตัดใหญ่ 24 ห้อง และห้องผ่าตัดเล็ก 3 ห้อง4 การ
วิเคราะห์สถานการณ์พบว่าโรงพยาบาลเผชิญปัญหา
การขาดแคลนบุคลากรพยาบาลอย่างรุนแรง โดยมี
พยาบาลปฏิบัติงานจริงเพียง 969 คน จากกรอบ
อัตราก าลัง 1,375 คน ขาดแคลน 406 คน คิดเป็น
ร้อยละ 29.52 ขณะที่ภาระงานเพ่ิมขึ้นต่อเนื่อง 
สะท้อนจากสถิติผู้ป่วยนอกที่เพ่ิมขึ้นจาก 1,030,314 
ครั้งในปี 2566 เป็น 1,095,916 ครั้งในปี 2567 และ
ผู้ป่วยในที่ เ พ่ิมจาก 52,979 รายในปี  2564 เป็น 
59,295 รายในปี 25665  
 ปัญหานี้ยังคงทวีความรุนแรงขึ้นจากอัตราการ
ลาออกที่สูง โดยในปี 2565-2567 พบพยาบาลลาออก 
32, 17 และ 20 คน ตามล าดับ ส่วนใหญ่ลาออกเพ่ือ
ไปท างานในโรงพยาบาลเอกชนที่มีผู้ป่วยซับซ้อนน้อย
กว่า ภาระงานน้อยกว่า แต่ค่าตอบแทนสูงกว่า6 
สถานการณ์ดังกล่าวส่งผลกระทบต่อคุณภาพการดูแล
ผู้ป่ วยและความปลอดภัยของบริการ โดยพบ
อุบัติการณ์ความเสี่ยงทางคลินิกเพ่ิมขึ้น เช่น การไม่
ปฏิบัติตามแนวทางการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง จ านวน 
179 ครั้งในระดับความรุนแรง 1 และ 202 ครั้งใน
ระดับความรุนแรง 2 ความผิดพลาดในกระบวนการ
บริการและเอกสารที่เกี่ยวข้อง 47 ครั้งในระดับความ
รุนแรง 1 และ 25 ครั้งในระดับความรุนแรง 27 แม้
โรงพยาบาลล าปางจะมีแนวทางบริหารจัดการ
อัตราก าลังหลายรูปแบบ เช่น การใช้ Ward Buddy 
การจ้างผู้เกษียณ การเกลี่ยบุคลากรข้ามหน่วยงาน 
การน า เทคโน โลยี มาลดภาระงานและเ พ่ิ ม
ประสิทธิภาพ การสร้างความยืดหยุ่นในการท างาน 
และการให้ทุนการศึกษาแก่นักศึกษาพยาบาล แต่ยัง
ไม่เพียงพอต่อการทดแทนอัตราก าลังที่ขาดแคลน ซึ่ง
ชี้ให้เห็นว่าการจัดสรรอัตราก าลังปัจจุบันยังไม่ตอบ
โจทย์เชิงยุทธศาสตร์8 

 การศึกษานี้จึงมีความส าคัญในการพัฒนาแผน
จัดการอัตราก าลังที่มีประสิทธิภาพ โดยจ าเป็นต้องมี
ข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างเป็นระบบ ครอบคลุม
โครงสร้างภาระงาน ความสามารถของบุคลากร 
งบประมาณ และแนวโน้มความต้องการบริการ
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สุขภาพในอนาคต โดยเฉพาะในยุคที่ความต้องการ
ด้านสุขภาพมีความซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว เพ่ือน าไปสู่การบริหารจัดการอัตราก าลัง
พยาบาลอย่างมีประสิทธิภาพ รองรับการให้บริการ
ผู้ป่วยที่มีคุณภาพและปลอดภัย รวมถึงสร้างความ
ยั่งยืนในการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 
 
วัตถุประสงค์ 
 1. เพ่ือวิ เคราะห์สถานการณ์อัตราก าลั ง
พยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลล าปาง โดย
เปรียบเทียบกรอบอัตราก าลังที่ควรมีกับอัตราก าลังที่
มีอยู่จริง 
 2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหาร
จัดการอัตราก าลังพยาบาล ในด้านภาระงาน การเข้า-
ออกของบุคลากร และความต้องการบริการสุขภาพ 
 3. เพ่ือวิ เคราะห์แนวโน้มความต้องการ
อัตราก าลังพยาบาลในระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) 
 4. เพ่ือจัดท าข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและ
แนวทางปฏิบัติ ในการบริหารจัดการอัตราก าลัง
พยาบาล 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 รูปแบบการวิจัย 
 การศึกษานี้ เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน 
(Mixed Methods Research) โดยใช้การวิ จั ยเชิ ง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ ด าเนินการในโรงพยาบาล
ล าปาง ตั้งแต่ 1 ธันวาคม 2567 ถึง 31 มีนาคม 2568 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การวิจัยเชิงปริมาณ ใช้การศึกษาประชากร
ทั้งหมด (Population Study) ได้แก่ พยาบาลวิชาชีพ
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลล าปาง จ านวน 969 คน 
และข้อมูลสถิติผู้ป่วยย้อนหลังปี 2567 เนื่องจากเป็น
การวิ เคราะห์ข้อมูลทุติยภูมิจากฐานข้อมูลของ
โรงพยาบาล 
 การวิ จั ยเชิ งคุณภาพ  ประกอบด้ วยการ
สั มภาษณ์ เชิ งลึ กผู้ บริ หารโรงพยาบาล 5 คน 
(ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ หัวหน้าพยาบาล) 
และการสนทนากลุ่มพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ 

3 กลุ่ม กลุ่มละ 8 คน รวม 24 คน โดยคัดเลือกแบบ
เจาะจงตามประสบการณ์การท างาน 
 เครื่องมือการวิจัย 
 1. แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปและสถานการณ์
อัตราก าลัง ประกอบด้วยข้อมูลส่วนบุคคล (เพศ อายุ 
ประสบการณ์การท างาน) การจ าแนกตามเจเนอเรชัน 
ข้อมูลการปฏิบัติงานจ าแนกตามหน่วยงาน (หอ
ผู้ป่ วยหนัก อายุ รกรรม ศัลยกรรม ห้องผ่าตัด 
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน งานเวชกรรมและอ่ืนๆ)  
 2. แนวค าถามสั มภาษณ์ เชิ งลึ กส าหรั บ
ผู้บริหาร เน้นการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
บริหารอัตราก าลัง นโยบายการสรรหาและรักษา
บุคลากร แนวทางการจัดการปัญหาการลาออก
โดยเฉพาะในกลุ่มเจเนอเรชันใหม่ การวางแผน
ก าลังคนระยะยาว มาตรการแก้ไขปัญหาการขาด
แคลน และผลกระทบต่อคุณภาพการดูแลผู้ป่วย 
 3. แนวค าถามสนทนากลุ่มส าหรับพยาบาล
ระดับปฏิบัติการ ครอบคลุมประสบการณ์ภาระงาน
ในแต่ละหน่วยงาน การดูแลผู้ป่วยและอัตราส่วนต่อ
มาตรฐาน ปัญหาการท างานล่วงเวลาและการจัดเวร
งาน ความรู้สึกเหนื่อยล้าและความพึงพอใจในการ
ท างาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก และ
ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงสภาพการท างาน 
 4. เครื่ องมื อวิ เคราะห์  WISN (Workload 
Indicators of Staffing Need) เป็นมาตรฐาน WHO 
ส าหรับการค านวณเวลาท างานที่มีอยู่ต่อปี เวลาที่
ต้องการส าหรับแต่ละหน่วยงาน การค านวณ WISN 
Ratio เพ่ือประเมินความเพียงพอของก าลังคน การ
วิเคราะห์ Workload Pressure และการเปรียบเทียบ
อัตราส่วนพยาบาลต่อผู้ป่วยปัจจุบันกับมาตรฐาน 
TNC ในหน่วยงานต่าง ๆ 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ระยะที่ 1 การวิเคราะห์สถานการณ์ปัจจุบัน 
ด าเนินการโดยการวิเคราะห์ข้อมูลทุติยภูมิ ข้อมูล
อัตราก าลังปัจจุบัน สถิติผู้ป่วย และการสัมภาษณ์เชิง
ลึกกับทีมผู้บริหาร 



279
JOURNAL OF ENVIRONMENTAL AND COMMUNITY HEALTH

VOL. 10 NO. 3 May – June 2025

สุขภาพในอนาคต โดยเฉพาะในยุคที่ความต้องการ
ด้านสุขภาพมีความซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว เพ่ือน าไปสู่การบริหารจัดการอัตราก าลัง
พยาบาลอย่างมีประสิทธิภาพ รองรับการให้บริการ
ผู้ป่วยที่มีคุณภาพและปลอดภัย รวมถึงสร้างความ
ยั่งยืนในการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 
 
วัตถุประสงค์ 
 1. เพ่ือวิ เคราะห์สถานการณ์อัตราก าลัง
พยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลล าปาง โดย
เปรียบเทียบกรอบอัตราก าลังที่ควรมีกับอัตราก าลังที่
มีอยู่จริง 
 2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหาร
จัดการอัตราก าลังพยาบาล ในด้านภาระงาน การเข้า-
ออกของบุคลากร และความต้องการบริการสุขภาพ 
 3. เพ่ือวิ เคราะห์แนวโน้มความต้องการ
อัตราก าลังพยาบาลในระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) 
 4. เพ่ือจัดท าข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและ
แนวทางปฏิบัติ ในการบริหารจัดการอัตราก าลัง
พยาบาล 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 รูปแบบการวิจัย 
 การศึกษานี้ เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน 
(Mixed Methods Research) โดยใช้การวิ จั ยเชิ ง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ ด าเนินการในโรงพยาบาล
ล าปาง ตั้งแต่ 1 ธันวาคม 2567 ถึง 31 มีนาคม 2568 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การวิจัยเชิงปริมาณ ใช้การศึกษาประชากร
ทั้งหมด (Population Study) ได้แก่ พยาบาลวิชาชีพ
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลล าปาง จ านวน 969 คน 
และข้อมูลสถิติผู้ป่วยย้อนหลังปี 2567 เนื่องจากเป็น
การวิ เคราะห์ข้อมูลทุติยภูมิจากฐานข้อมูลของ
โรงพยาบาล 
 การวิ จั ยเชิ งคุณภาพ  ประกอบด้ วยการ
สั มภาษณ์ เชิ งลึ กผู้ บริ หารโรงพยาบาล 5 คน 
(ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ หัวหน้าพยาบาล) 
และการสนทนากลุ่มพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ 

3 กลุ่ม กลุ่มละ 8 คน รวม 24 คน โดยคัดเลือกแบบ
เจาะจงตามประสบการณ์การท างาน 
 เครื่องมือการวิจัย 
 1. แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปและสถานการณ์
อัตราก าลัง ประกอบด้วยข้อมูลส่วนบุคคล (เพศ อายุ 
ประสบการณ์การท างาน) การจ าแนกตามเจเนอเรชัน 
ข้อมูลการปฏิบัติงานจ าแนกตามหน่วยงาน (หอ
ผู้ป่ วยหนัก อายุ รกรรม ศัลยกรรม ห้องผ่าตัด 
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน งานเวชกรรมและอ่ืนๆ)  
 2. แนวค าถามสั มภาษณ์ เชิ งลึ กส าหรั บ
ผู้บริหาร เน้นการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
บริหารอัตราก าลัง นโยบายการสรรหาและรักษา
บุคลากร แนวทางการจัดการปัญหาการลาออก
โดยเฉพาะในกลุ่มเจเนอเรชันใหม่ การวางแผน
ก าลังคนระยะยาว มาตรการแก้ไขปัญหาการขาด
แคลน และผลกระทบต่อคุณภาพการดูแลผู้ป่วย 
 3. แนวค าถามสนทนากลุ่มส าหรับพยาบาล
ระดับปฏิบัติการ ครอบคลุมประสบการณ์ภาระงาน
ในแต่ละหน่วยงาน การดูแลผู้ป่วยและอัตราส่วนต่อ
มาตรฐาน ปัญหาการท างานล่วงเวลาและการจัดเวร
งาน ความรู้สึกเหนื่อยล้าและความพึงพอใจในการ
ท างาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก และ
ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงสภาพการท างาน 
 4. เครื่ องมื อวิ เคราะห์  WISN (Workload 
Indicators of Staffing Need) เป็นมาตรฐาน WHO 
ส าหรับการค านวณเวลาท างานที่มีอยู่ต่อปี เวลาที่
ต้องการส าหรับแต่ละหน่วยงาน การค านวณ WISN 
Ratio เพ่ือประเมินความเพียงพอของก าลังคน การ
วิเคราะห์ Workload Pressure และการเปรียบเทียบ
อัตราส่วนพยาบาลต่อผู้ป่วยปัจจุบันกับมาตรฐาน 
TNC ในหน่วยงานต่าง ๆ 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ระยะที่ 1 การวิเคราะห์สถานการณ์ปัจจุบัน 
ด าเนินการโดยการวิเคราะห์ข้อมูลทุติยภูมิ ข้อมูล
อัตราก าลังปัจจุบัน สถิติผู้ป่วย และการสัมภาษณ์เชิง
ลึกกับทีมผู้บริหาร 

 ระยะที่  2 การวิเคราะห์แนวโน้มและการ
พยากรณ์ ด าเนินการโดยการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การบริหารจัดการอัตราก าลัง 
 ระยะที่ 3 การพัฒนาข้อเสนอแนะ ด าเนินการ
โดยการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการกับผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ข้อมูลเชิงปริมาณ วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา ประกอบด้วย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิ เคราะห์แนวโน้ม
ย้อนหลัง 3 ปี การวิเคราะห์ WISN Methodology 
ส าหรั บค านวณ WISN Ratio และ  Workload 
Pressure การเปรียบเทียบอัตราส่วนพยาบาลต่อ
ผู้ป่วยกับมาตรฐาน TNC และการคาดการณ์แนวโน้ม
ความต้องการอัตราก าลังในระยะ 5 ปี 
 ข้อมูลเชิงคุณภาพ วิเคราะห์โดยใช้วิธีการ
วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) จากข้อมูลที่ได้
จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหาร 5 คน และการ
สนทนากลุ่มกับพยาบาลระดับปฏิบัติการ 3 กลุ่ม รวม 
24 คน เพ่ือระบุประเด็นส าคัญ รูปแบบ และ
ความสัมพันธ์ของปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลต่อการบริหาร
จัดการอัตราก าลังพยาบาล 
 จริยธรรมงานวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ท าการพิทักษ์สิทธิ์ของกลุ่มตัวอย่าง
ตาม Belmont Report โดยการแนะน าตัว ชี้แจงใน
การเข้าร่วมวิจัยให้กลุ่มตัวอย่างได้รับทราบถึง
วัตถุประสงค์และขั้นตอนการวิจัย พร้อมทั้งลงนาม
ยินยอมและให้ความร่วมมือในการรวบรวมข้อมูล 
ชี้แจงสิทธิ์ที่กลุ่มตัวอย่างสามารถเข้าร่วมการวิจัย 
หรือสามารถปฏิเสธที่จะไม่เข้าร่วมการวิจัยในครั้งนี้

ได้  โดยไม่มีผลต่อการให้บริการใดๆ ที่จะได้รับ 
ส าหรับข้อมูลที่ได้จากกการวิจัยครั้งนี้จะไม่มีการ
เปิดเผยให้เกิดความเสียหายแก่กลุ่มตัวอย่าง การ
น าเสนอผลการวิ จั ยเป็นแบบภาพรวมและใช้
ประโยชน์ในการศึกษาเท่านั้น 
 
ผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาเชิงปริมาณ 
 สถานการณ์อัตราก าลังพยาบาล  
 ลั ก ษ ณ ะทั่ ว ไ ป ข อ ง พย า บ า ล วิ ช า ชี พ
โรงพยาบาลล าปาง จ านวนทั้งสิ้น 969 คน พบว่า 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 876 คน (ร้อยละ 90.4) 
และเป็นเพศชาย 93 คน (ร้อยละ 9.6) ในด้านช่วง
อายุ กลุ่มอายุที่พบมากที่สุดคือมากกว่า 50 ปี (Baby 
Boomer) จ านวน 290 คน (ร้อยละ 30.0) รองลงมา
คือกลุ่มอายุ  31–40 ปี  (Gen Y) จ านวน 300 คน 
(ร้อยละ 30.9) กลุ่มอายุ 41–50 ปี (Gen X) จ านวน 
257 คน (ร้อยละ 26.5) และกลุ่มอายุ 22–30 ปี (Gen 
Z) จ านวน 122 คน (ร้อยละ 12.6) พยาบาลส่วนใหญ่
จบการศึกษาระดับปริญญาตรีการพยาบาล จ านวน 
909 คน (ร้อยละ 93.8) และมีวุฒิปริญญาโทขึ้นไป 
จ านวน 60 คน (ร้อยละ 6.2) ในด้านประสบการณ์
การท างาน พบว่ากลุ่มที่มีประสบการณ์มากกว่า 20 
ปีมีจ านวนมากที่สุด 445 คน (ร้อยละ 45.9) รองลงมา
คือกลุ่มที่มีประสบการณ์ 11–20 ปี จ านวน 256 คน 
(ร้อยละ 26.4) กลุ่ม 5–10 ปี จ านวน 146 คน (ร้อย
ละ 15.1) และกลุ่มน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 122 คน 
(ร้อยละ 12.6) 

 
ตารางที่ 1 สถานการณ์อัตราก าลังพยาบาลจ าแนกตามหน่วยงาน 
หน่วยงาน กรอบอัตราก าลัง ปฏิบัติงานจริง ขาดแคลน ร้อยละ 
หอผู้ป่วยหนัก 236 165 71 30.1 
อายุรกรรม 180 127 5 29.4 
ศัลยกรรม 169 119 50 29.6 
ห้องผ่าตัด 108 76 32 29.6 
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน 81 57 24 29.6 
งานเวชกรรมและอ่ืนๆ 109 72 37 33.9 
หน่วยงานอื่นๆ (11 หน่วย) 492 353 139 28.3 
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ปีที่ 10 ฉบับที่ 3  พฤษภาคม – มิถุนายน 2568

รวม 1,375 969 406 29.52 
หมายเหตุ: หน่วยงานอื่นๆ ประกอบด้วย ห้องตรวจพิเศษ วิสัญญี ออร์โธปิดิกส์ สูติ นรีเวช กุมารเวชกรรม จิตเวช EENT OPD ผู้คลอด IC และวิจัยฯ 
 จากตารางที่  1 การวิเคราะห์สถานการณ์
อัตราก าลังพยาบาลพบว่า โรงพยาบาลล าปางมีการ
ขาดแคลนอัตราก าลังพยาบาลโดยรวม 406 คน จาก
กรอบอัตราก าลังทั้งหมด 1,375 คน คิดเป็นร้อยละ 
29.52 โดยหน่วยงานเวชกรรมและอ่ืนๆ มีอัตราการ
ขาดแคลนสู งที่ สุ ดที่ ร้ อยละ 33.9 ตามด้ วยหอ

ผู้ป่วยหนักที่ร้อยละ 30.1 ส่วนหน่วยงานหลักอ่ืนๆ มี
อัตราการขาดแคลนใกล้เคียงกันอยู่ระหว่างร้อยละ 
29.4-29.6 ได้แก่ อายุรกรรม ศัลยกรรม ห้องผ่าตัด 
และอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ขณะที่หน่วยงานอื่นๆ (11 
หน่วยรวม) มีอัตราการขาดแคลนต่ าที่สุดที่ร้อยละ 
28.3 

 
ตารางที่ 2 อัตราส่วนพยาบาลต่อผู้ป่วยเปรียบเทียบกับมาตรฐาน 
หน่วยงาน อัตราส่วนปัจจุบัน มาตรฐาน TNC* ส่วนต่าง 
ICU 1:2.8 1:2.0 +0.8 
CCU 1:2.9 1:2.0 +0.9 
Emergency 1:8.5 1:5.0 +3.5 
General Ward 1:6.7 1:4.0 +2.7 
OPD 1:25.8 1:20.0 +5.8 

*TNC = Thai Nursing Council Standards 
 จากตารางท่ี 2 การเปรียบเทียบอัตราส่วน
พยาบาลต่อผู้ป่วยกับมาตรฐาน TNC แสดงให้เห็นว่า
ทุกหน่วยงานมีอัตราส่วนสูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนด 
โดย OPD มีส่วนต่างสูงสุดที่ +5.8 (อัตราส่วนปัจจุบัน 
1:25.8 เทียบกับมาตรฐาน 1:20.0) รองลงมาคือ 
Emergency ที่ มี ส่ วนต่ าง +3.5 (1:8.5 เที ยบกั บ 
1:5.0) และ General Ward ที่มีส่วนต่าง +2.7 (1:6.7 
เทียบกับ 1:4.0) ส าหรับหน่วยงานวิกฤตอย่าง ICU 

และ CCU แม้จะมีส่วนต่างน้อยกว่า แต่ยังคงสูงกว่า
มาตรฐานที่ +0.8 และ +0.9 ตามล าดับ สถานการณ์
ดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าพยาบาลในทุกหน่วยงานต้อง
รับผิดชอบดูแลผู้ป่วยเกินกว่าที่มาตรฐานก าหนด ซึ่ง
อาจส่งผลกระทบต่อคุณภาพการดูแลและความ
ปลอดภัยของผู้ป่วย รวมถึงเป็นปัจจัยเสี่ยงต่อความ
เหนื่อยล้าและการลาออกของบุคลากร 

 
ตารางที่ 3 แสดงการจัดอัตราก าลัง RN : Non-RN ของ ER และ OPD ตาม Productivity, Hour Per Patient Day 
  (HPPD) และ Skill Mix 

กลุ่มงาน/หน่วยงาน Productivity 
(%) 

Hour Per Patient Day 
(HPPD) 

Skill Mix  
(RN:Non-RN) 

IPD 98.6 4.85 60:40 
ICU 81.59 16.25 80:20 
ER 149.8 1.2 66:34 

OPD 136.99 0.91 37:63 

 จากตารางที่ 3 การวิเคราะห์ประสิทธิภาพการ
ท างานและการจัดสรรอัตราก าลังพบว่า หน่วยงาน 
ER แ ล ะ  OPD มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร ท า ง า น 
(Productivity) สู งเกินเกณฑ์มาตรฐานที่ ร้ อยละ 
149.8 และ 136.99 ตามล าดับ ซึ่งสะท้อนถึงภาระ

งานที่เกินสมรรถนะ ขณะที่ ICU มีประสิทธิภาพต่ า
กว่าเกณฑ์ที่ร้อยละ 81.59 และ IPD อยู่ ในเกณฑ์
มาตรฐานที่ร้อยละ 98.6 ด้านชั่วโมงการพยาบาลต่อ
ผู้ป่วยต่อวัน (HPPD) พบว่า ICU ต้องการเวลาดูแล
สูงสุดที่ 16.25 ชั่วโมง ซึ่งสอดคล้องกับลักษณะผู้ป่วย
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รวม 1,375 969 406 29.52 
หมายเหตุ: หน่วยงานอื่นๆ ประกอบด้วย ห้องตรวจพิเศษ วิสัญญี ออร์โธปิดิกส์ สูติ นรีเวช กุมารเวชกรรม จิตเวช EENT OPD ผู้คลอด IC และวิจัยฯ 
 จากตารางที่  1 การวิเคราะห์สถานการณ์
อัตราก าลังพยาบาลพบว่า โรงพยาบาลล าปางมีการ
ขาดแคลนอัตราก าลังพยาบาลโดยรวม 406 คน จาก
กรอบอัตราก าลังทั้งหมด 1,375 คน คิดเป็นร้อยละ 
29.52 โดยหน่วยงานเวชกรรมและอ่ืนๆ มีอัตราการ
ขาดแคลนสู งที่ สุ ดที่ ร้ อยละ 33.9 ตามด้ วยหอ

ผู้ป่วยหนักที่ร้อยละ 30.1 ส่วนหน่วยงานหลักอ่ืนๆ มี
อัตราการขาดแคลนใกล้เคียงกันอยู่ระหว่างร้อยละ 
29.4-29.6 ได้แก่ อายุรกรรม ศัลยกรรม ห้องผ่าตัด 
และอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ขณะที่หน่วยงานอื่นๆ (11 
หน่วยรวม) มีอัตราการขาดแคลนต่ าที่สุดที่ร้อยละ 
28.3 

 
ตารางที่ 2 อัตราส่วนพยาบาลต่อผู้ป่วยเปรียบเทียบกับมาตรฐาน 
หน่วยงาน อัตราส่วนปัจจุบัน มาตรฐาน TNC* ส่วนต่าง 
ICU 1:2.8 1:2.0 +0.8 
CCU 1:2.9 1:2.0 +0.9 
Emergency 1:8.5 1:5.0 +3.5 
General Ward 1:6.7 1:4.0 +2.7 
OPD 1:25.8 1:20.0 +5.8 

*TNC = Thai Nursing Council Standards 
 จากตารางท่ี 2 การเปรียบเทียบอัตราส่วน
พยาบาลต่อผู้ป่วยกับมาตรฐาน TNC แสดงให้เห็นว่า
ทุกหน่วยงานมีอัตราส่วนสูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนด 
โดย OPD มีส่วนต่างสูงสุดที่ +5.8 (อัตราส่วนปัจจุบัน 
1:25.8 เทียบกับมาตรฐาน 1:20.0) รองลงมาคือ 
Emergency ที่ มี ส่ วนต่ าง +3.5 (1:8.5 เที ยบกั บ 
1:5.0) และ General Ward ที่มีส่วนต่าง +2.7 (1:6.7 
เทียบกับ 1:4.0) ส าหรับหน่วยงานวิกฤตอย่าง ICU 

และ CCU แม้จะมีส่วนต่างน้อยกว่า แต่ยังคงสูงกว่า
มาตรฐานที่ +0.8 และ +0.9 ตามล าดับ สถานการณ์
ดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าพยาบาลในทุกหน่วยงานต้อง
รับผิดชอบดูแลผู้ป่วยเกินกว่าที่มาตรฐานก าหนด ซึ่ง
อาจส่งผลกระทบต่อคุณภาพการดูแลและความ
ปลอดภัยของผู้ป่วย รวมถึงเป็นปัจจัยเสี่ยงต่อความ
เหนื่อยล้าและการลาออกของบุคลากร 

 
ตารางที่ 3 แสดงการจัดอัตราก าลัง RN : Non-RN ของ ER และ OPD ตาม Productivity, Hour Per Patient Day 
  (HPPD) และ Skill Mix 

กลุ่มงาน/หน่วยงาน Productivity 
(%) 

Hour Per Patient Day 
(HPPD) 

Skill Mix  
(RN:Non-RN) 

IPD 98.6 4.85 60:40 
ICU 81.59 16.25 80:20 
ER 149.8 1.2 66:34 

OPD 136.99 0.91 37:63 

 จากตารางที่ 3 การวิเคราะห์ประสิทธิภาพการ
ท างานและการจัดสรรอัตราก าลังพบว่า หน่วยงาน 
ER แ ล ะ  OPD มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร ท า ง า น 
(Productivity) สู งเกินเกณฑ์มาตรฐานที่ ร้ อยละ 
149.8 และ 136.99 ตามล าดับ ซึ่งสะท้อนถึงภาระ

งานที่เกินสมรรถนะ ขณะที่ ICU มีประสิทธิภาพต่ า
กว่าเกณฑ์ที่ร้อยละ 81.59 และ IPD อยู่ ในเกณฑ์
มาตรฐานที่ร้อยละ 98.6 ด้านชั่วโมงการพยาบาลต่อ
ผู้ป่วยต่อวัน (HPPD) พบว่า ICU ต้องการเวลาดูแล
สูงสุดที่ 16.25 ชั่วโมง ซึ่งสอดคล้องกับลักษณะผู้ป่วย

วิกฤต ส่วน IPD ใช้เวลา 4.85 ชั่วโมงซึ่งใกล้เคียงกับ
มาตรฐาน ขณะที่ ER และ OPD ใช้เวลาสั้นเพียง 1.2 
และ 0.91 ชั่วโมงตามล าดับ เนื่องจากเป็นบริการที่มี
ผู้รับบริการหมุนเวียนเร็ว ส าหรับการจัดสัดส่วน Skill 
Mix พบว่า ICU มีอัตราส่วน RN:Non-RN สูงสุดที่  

80:20 ซึ่งเหมาะสมกับการดูแลผู้ป่วยวิกฤต ส่วน 
OPD มีสัดส่วน 37:63 ที่เน้นการใช้บุคลากรสนับสนุน
มากกว่า เนื่องจากลักษณะงานมีความซับซ้อนน้อย
กว่า 
 ปัจจัยด้านภาระงาน 

 
ตารางที่ 4 การวิเคราะห์ตาม WISN Methodology 
หน่วยงาน Available Working Time (ชั่วโมง/

ปี) 
Required Time (ชั่วโมง/

ปี) 
WISN 
Ratio 

Workload 
Pressure 

ICU 1,680 2,380 0.71 1.42 
Emergency 1,680 2,520 0.67 1.50 
IPD 1,680 2,050 0.82 1.22 
OPD 1,680 1,950 0.86 1.16 

หมายเหตุ: WISN Ratio < 1.0 แสดงถึงการขาดแคลนอัตราก าลัง 
 จากตารางที่ 4 การวิเคราะห์ภาระงานด้วยวิธี 
WISN แสดงให้ เห็นว่าทุกหน่วยงานหลักมี WISN 
Ratio ต่ ากว่า 1.0 ซึ่ งสะท้อนถึงภาวะขาดแคลน
อัตราก าลังอย่างรุนแรง โดยหน่วย Emergency มี
สถานการณ์วิกฤติที่สุดด้วยค่า WISN Ratio เพียง 
0.67 แ ล ะ  Workload Pressure สู ง ถึ ง  1.50 
หมายความว่ าพยาบาลต้ องรั บภาระงานเกิน
สมรรถนะถึง 50% รองลงมาคือ ICU ที่มี WISN Ratio 
0.71 แ ล ะ  Workload Pressure 1.42 แ ส ด ง ว่ า

บุคลากรต้องท างานหนักเกินความสามารถปกติ 42% 
ส าหรับ IPD และ OPD แม้จะมีสถานการณ์ดีกว่า แต่
ยังคงมี WISN Ratio เพียง 0.82 และ 0.86 ตามล าดับ 
ซึ่งหมายความว่าพยาบาลยังต้องรับภาระงานเกินกว่า
ปกติ 22% และ 16% ตามล าดับ ผลการวิเคราะห์
ดังกล่าวชี้ให้เห็นถึงความจ าเป็นเร่งด่วนในการเพ่ิม
อัตราก าลังพยาบาล โดยเฉพาะในหน่วยงานที่ดูแล
ผู้ป่วยวิกฤติและฉุกเฉิน 
 ปัจจัยด้านการเข้า-ออกของบุคลากร 

 
ตารางที่ 5 อัตราการเข้า-ออกของพยาบาลในรอบ 3 ปี 

ปี จ านวนเข้าใหม่ จ านวนลาออก Net Change Turnover Rate (%) 
2565 84 127 -43 12.8 
2566 92 118 -26 11.9 
2567 89 119 -30 12.3 
เฉลี่ย 88.3 121.3 -33.0 12.3 

 จากตารางที่ 5 การวิเคราะห์แนวโน้มการเข้า-
ออกของบุคลากรพยาบาลในช่วง 3 ปีที่ผ่านมา (พ.ศ. 
2565-2567) แสดงให้ เห็นถึ งปัญหาการสูญเสี ย
ก าลังคนอย่างต่อเนื่อง โดยมีอัตราการลาออกเฉลี่ยสูง
ถึง 12.3% ต่อปี ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานที่ยอมรับ
ได้ (ไม่เกิน 10%) ขณะที่จ านวนพยาบาลเข้าใหม่
เฉลี่ยเพียง 88.3 คนต่อปี แต่มีผู้ลาออก 121.3 คนต่อ
ปี ส่งผลให้เกิดการสูญเสียก าลังคนสุทธิ 33 คนต่อปี 
การวิเคราะห์สาเหตุการลาออกพบว่าส่วนใหญ่เกิด

จากการย้ายไปท างานในภาคเอกชน (37.8%) และ
การย้ายไปโรงพยาบาลอ่ืน (23.5%) โดยเฉพาะใน
กลุ่มพยาบาลรุ่นใหม่ (Gen Y และ Gen Z) ที่มีอายุ
เฉลี่ยก่อนลาออกเพียง 3.5 ปี ซึ่งสะท้อนถึงปัจจัย
ด้านความเหนื่อยล้าจากภาระงาน ความไม่มั่นคงใน
สถานภาพการจ้างงาน และความคาดหวังด้าน Work-
life Balance ที่แตกต่างจากรุ่นก่อน 
 การคาดการณ์แนวโน้ม 5 ปี 
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ปีที่ 10 ฉบับที่ 3  พฤษภาคม – มิถุนายน 2568

 
ตารางที่ 6 การคาดการณ์อัตราก าลังพยาบาล 2568-2572 

ปี ความต้องการ อุปทาน Gap % การขาดแคลน 
2568 1,423 952 471 33.1 
2569 1,472 935 537 36.5 
2570 1,523 918 605 39.7 
2571 1,576 901 675 42.8 
2572 1,631 884 747 45.8 

 การคาดการณ์แนวโน้มอัตราก าลังพยาบาลใน
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2568-2572) แสดงให้เห็นถึงการทวี
ความรุนแรงของปัญหาการขาดแคลนอย่างต่อเนื่อง 
โดยในปี 2568 คาดว่าจะมีความต้องการอัตราก าลัง 
1,423 คน แต่มีอุปทานเพียง 952 คน ส่งผลให้เกิด
ช่องว่างการขาดแคลน 471 คน คิดเป็นร้อยละ 33.1 
ซึ่งเพ่ิมขึ้นจากสถานการณ์ปัจจุบันที่ร้อยละ 29.52 
แนวโน้มการขาดแคลนจะเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่องในแต่
ละปี โดยในปี 2569 คาดว่าจะขาดแคลนถึงร้อยละ 
36.5 และเพ่ิมขึ้นเป็นร้อยละ 39.7, 42.8 และ 45.8 
ในปี 2570, 2571 และ 2572 ตามล าดับ สถานการณ์
นี้เกิดจากปัจจัยส าคัญ 2 ประการ คือ ความต้องการ
บริการสุขภาพที่เพ่ิมข้ึนอย่างต่อเนื่องเนื่องจากการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรและการขยายบริการ 
ขณะที่ อุปทานก าลังคนมีแนวโน้มลดลงจากการ
เกษียณอายุของพยาบาลรุ่นเก่าและอัตราการลาออก
ที่ยังคงสูง การคาดการณ์นี้ชี้ให้เห็นว่าหากไม่มีการ
ด าเนินมาตรการแก้ไขที่เป็นระบบและมีประสิทธิภาพ
ในทันที สถานการณ์การขาดแคลนจะถึงจุดวิกฤติที่
อาจส่งผลกระทบรุนแรงต่อความสามารถในการ
ให้บริการและความปลอดภัยของผู้ป่วยในอนาคต 
 ผลการศึกษาเชิงคุณภาพ 
 การสัมภาษณ์ เชิ งลึ กผู้ บริหาร จากการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารระดับต่างๆ จ านวน 5 คน พบ
มุมมองที่สอดคล้องกันในหลายประเด็นส าคัญ ได้แก่ 
การขาดแคลนพยาบาลในทั้งระดับปฏิบัติและบริหาร 
โดยเฉพาะในหน่วยงานที่มีภาระงานสูงและขาด
พยาบาลเชี่ยวชาญเฉพาะทาง บางหน่วยงานมี FTE 
ต่ ากว่าร้อยละ 80 ส่งผลให้เกิดภาวะความเหนื่อยล้า 
(Burnout) อย่างต่อเนื่อง ผลกระทบที่ส าคัญต่อภาระ

งานคือพยาบาลบางคนต้องดูแลผู้ป่วยถึง 14 รายต่อ
เวร และบางหน่วยงานมีวันหยุดเพียง 1-2 วันต่อ
เดือน ซึ่งส่งผลให้พยาบาลไม่ต้องการท างานล่วงเวลา
และมีแนวโน้มลาออกสูง โดยเฉพาะในกลุ่ม Gen Y-Z 
 การสนทนากลุ่ม การสนทนากลุ่มแบ่งเป็น 3 
กลุ่ม ประกอบด้วยกลุ่มหน่วยวิกฤติ (อายุเฉลี่ย 42.4 
ปี) กลุ่มหน่วยผู้ป่วยทั่วไป (อายุเฉลี่ย 45.8 ปี) และ
กลุ่มหน่วยพิเศษ (อายุเฉลี่ย 41.2 ปี) โดยมีผู้เข้าร่วม
รวม 24 คน พบประเด็นร่วมที่ส าคัญคือการขาด
ระบบข้อมูลส าหรับวิเคราะห์ภาระงานอย่างเป็น
ระบบ การขาดความชัดเจนในการจั ดล าดั บ
ความส าคัญของหน่วยงานเมื่อมีการขาดก าลังคน 
ความไม่เท่าเทียมกันในการเข้าถึงสิทธิพิเศษ และ
ความรู้สึกเหนื่อยล้าสะสมที่ส่งผลต่อขวัญและก าลังใจ 
ข้อเสนอแนะที่ได้รับ ได้แก่ การพัฒนาแผนก าลังคน
แบบมีส่วนร่วม การอบรมหัวหน้างานให้มีทักษะการ
บริหารคนรุ่นใหม่ และการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการ
บริหารจัดการเวรงาน 
 
สรุปและอภิปรายผล 
 สถานการณ์อัตราก าลังพยาบาลและความ
รุนแรงของปัญหา ผลการวิจัยแสดงให้ เห็นว่ า
โรงพยาบาลล าปางประสบปัญหาการขาดแคลน
อัตราก าลังพยาบาลในระดับวิกฤติ โดยขาดแคลน 
406 คน จากกรอบอัตราก าลัง 1,375 คน คิดเป็นร้อย
ละ 29.52 ซึ่งสูงกว่าสถานการณ์ระดับชาติที่องค์การ
อนามัยโลกรายงานในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้
ที่ขาดแคลนร้อยละ 301 อัตราการขาดแคลนในแต่ละ
หน่ วยงานอยู่ ระหว่ างร้ อยละ 28.3-33.9 โดย
หน่วยงานเวชกรรมและอ่ืนๆ มีอัตราการขาดแคลน
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สูงสุด ขณะที่หอผู้ป่วยหนักซึ่งเป็นหน่วยงานวิกฤติมี
อัตราการขาดแคลนถึงร้อยละ 30.1 สถานการณ์
ดังกล่าวสอดคล้องกับการศึกษาของ Labrague และ 
De los Santos3 ที่พบว่าการขาดแคลนพยาบาล
ส่งผลต่อความวิตกกังวลและความเครียดในการ
ท างาน โดยปัจจัยการสนับสนุนจากองค์กร ความ
ยืดหยุ่นส่วนบุคคล และการสนับสนุนทางสังคมมี
บทบาทส าคัญในการลดความวิตกกังวลของพยาบาล
แนวหน้า การเปรียบเทียบอัตราส่วนพยาบาลต่อ
ผู้ป่วยกับมาตรฐานของสภาการพยาบาลไทยพบว่า
ทุกหน่วยงานมีอัตราส่วนสูงกว่ามาตรฐาน โดยหน่วย
ผู้ ป่ ว ยนอกมี ส่ ว นต่ า ง สู ง สุ ดที่  + 5.8 (1:25.8 
เปรียบเทียบกับมาตรฐาน 1:20.0) และหน่วยฉุกเฉิน
มีส่วนต่าง +3.5 (1:8.5 เปรียบเทียบกับมาตรฐาน 
1:5.0) สถานการณ์นี้สะท้อนให้เห็นถึงภาระงานที่เกิน
สมรรถนะของพยาบาล 
 ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ภ า ร ะ ง า น ด้ ว ย  WISN 
Methodology การประยุกต์ใช้เครื่องมือ WISN ตาม
แนวทางขององค์การอนามัยโลก9 ในการวิเคราะห์
ภาระงานพบผลที่น่าวิตกอย่างมาก โดยทุกหน่วยงาน
หลักมี WISN Ratio ต่ ากว่า 1.0 ซึ่งบ่งชี้ถึงการขาด
แคลนอัตราก าลั งอย่างรุนแรง หน่วยฉุกเฉินมี
สถานการณ์วิกฤติที่สุดด้วย WISN Ratio เพียง 0.67 
และ Workload Pressure สูงถึง 1.50 หมายความว่า
พยาบาลต้องรับภาระงานเกินสมรรถนะถึง 50% การ
วิ เคราะห์  Productivity พบว่าหน่วยฉุกเฉินและ
ผู้ป่วยนอกมีประสิทธิภาพการท างานสูงเกินเกณฑ์ที่
ร้อยละ 149.8 และ 136.99 ตามล าดับ ขณะที่หน่วย
ผู้ป่วยวิกฤติมีประสิทธิภาพต่ ากว่าเกณฑ์ที่ร้อยละ 
81.59 สถานการณ์นี้แสดงให้เห็นถึงการกระจาย
อัตราก าลั งที่ ไม่สมดุล และความจ าเป็นในการ
ปรับปรุงระบบการจัดสรรก าลังคนให้สอดคล้องกับ
ภาระงานจริง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการวางแผน
ก าลังคนเชิงยุทธศาสตร์ของ Dessler10 

 แนวโน้มการเข้ า-ออกของบุคลากรและ
ผลกระทบระยะยาว อัตราการลาออกเฉล่ียร้อยละ 
12.3 ต่อปีในช่วง 3 ปีที่ผ่านมาสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน
ที่ยอมรับได้ (ไม่เกิน 10%) และสร้างการสูญเสีย

ก าลังคนสุทธิ  33 คนต่อปี การลาออกส่วนใหญ่
เกิดขึ้นในกลุ่มพยาบาลรุ่นใหม่ (Gen Y และ Gen Z) 
ที่มีอายุเฉลี่ยก่อนลาออกเพียง 3.5 ปี และมีสาเหตุ
หลักจากการย้ายไปท างานในภาคเอกชน (37.8%) ซึ่ง
สะท้อนถึงปัญหาความไม่สมดุลระหว่างงานและชีวิต 
(Work-life Balance) ที่เป็นความต้องการส าคัญของ
กลุ่มบุคลากรรุ่นใหม่  
 การคาดการณ์แนวโน้ม 5 ปีแสดงให้เห็นถึง
การทวีความรุนแรงของปัญหาอย่างต่อเนื่อง โดย
อัตราการขาดแคลนจะเพ่ิมขึ้นจากร้อยละ 33.1 ในปี 
2568 เป็นร้อยละ 45.8 ในปี 2572 สถานการณ์นี้เกิด
จากปัจจัยส าคัญ 2 ประการ คือ ความต้องการบริการ
สุขภาพที่เพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่องและการลดลงของ
อุปทานก าลังคนจากการเกษียณอายุและอัตราการ
ลาออกที่ยังคงสูง 
 ข้อค้นพบจากการศึกษาเชิงคุณภาพ การ
สัมภาษณ์เชิ งลึกผู้บริหารและการสนทนากลุ่ม
พยาบาลระดับปฏิบัติการให้ข้อมูลเชิงลึกที่ส าคัญ
เกี่ยวกับสาเหตุรากเหง้าของปัญหา ได้แก่ การขาด
ระบบข้อมูลส าหรับวิเคราะห์ภาระงานอย่างเป็น
ระบบ การขาดความชัดเจนในการจั ดล าดั บ
ความส าคัญของหน่วยงาน และความไม่เท่าเทียมกัน
ในการเข้าถึงสิทธิพิเศษ ข้อค้นพบนี้ชี้ให้เห็นถึงความ
จ าเป็นในการพัฒนาระบบบริหารจัดการอัตราก าลังที่
โปร่งใสและมีส่วนร่วม 
 ปัญหาความเหนื่อยล้าสะสม (Burnout) ที่พบ
ในการศึกษานี้สอดคล้องกับงานวิจัยที่เผยแพร่ใน
วารสารวิชาการที่มีชื่อเสียง ขณะที่ข้อเสนอแนะจาก
ผู้เข้าร่วมการศึกษาเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลใน
การบริหารจัดการเวรงานและการพัฒนาทักษะการ
บริหารคนรุ่นใหม่ แสดงให้เห็นถึงการรับรู้ความ
จ าเป็นในการปรับเปลี่ยนแนวทางการจัดการให้
สอดคล้องกับยุคดิจิทัลและความหลากหลายของกลุ่ม
บุคลากร 
 ข้อจ ากัดของการศึกษา การศึกษานี้มีข้อจ ากัด
ส าคัญคือเป็นการศึกษาในโรงพยาบาลเดียว ซึ่งอาจมี
ข้อจ ากัดในการน าผลไปใช้กับโรงพยาบาลอ่ืนที่มี
บริบทแตกต่าง นอกจากนี้ การคาดการณ์แนวโน้ม 5 
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ปีอาจมีความไม่แน่นอนจากปัจจัยภายนอกที่ไม่
สามารถควบคุมได้ เช่น นโยบายการสาธารณสุข
ระดับชาติ การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี และปัจจัย
ทางเศรษฐกิจที่อาจส่งผลต่อความต้องการและ
อุปทานของพยาบาลในอนาคต 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
 1. จัดสรรพยาบาลเพ่ิมในหน่วยฉุกเฉิน 15 คน 
และหน่วยผู้ป่วยวิกฤติ 20 คน เพ่ือลด Workload 
Pressure จาก 1.50 และ 1.42 ให้ อยู่ ใน เกณฑ์
มาตรฐาน และจัดตั้งทีม Float Nurse 10 คน ส าหรับ
สนับสนุนข้ามหน่วยงานในช่วงภาระงานสูง 
 2. สร้ างโปรแกรม Mentorship 2 ปี แรก 
ระบบการท างานยืดหยุ่น (Flexible Working) และ
เส้นทางความก้าวหน้าท่ีชัดเจน เพ่ือลดอัตราการ
ลาออกของ Gen Y-Z จากอายุเฉลี่ย 3.5 ปี เป็นอย่าง
น้อย 5 ปี 

 3. พัฒนาระบบฐานข้อมูลอัตราก าลังแบบ
เรียลไทม์ แอปจัดการเวรงาน และใช้เครื่องมือ WISN 
วิเคราะห์ภาระงานสม่ าเสมอ เพ่ือการจัดสรรที่มี
ประสิทธิภาพและป้องกันปัญหาการขาดแคลนที่
คาดการณ์จะเพ่ิมขึ้นเป็นร้อยละ 45.8 ในปี 2572 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยต่อไป 
 1. ควรติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน
ตามข้อเสนอแนะที่น าไปใช้ โดยใช้ตัวชี้วัดที่ชัดเจน 
เช่น อัตราการลาออก ระดับความพึงพอใจของ
พยาบาล คุณภาพการดูแลผู้ป่วย และต้นทุนการ
บริหารอัตราก าลัง 
 2. ควรศึกษาเจาะลึกความต้องการและปัจจัย
ที่ส่งผลต่อการตัดสินใจของพยาบาลในแต่ละเจเนอเร
ชั น เ พ่ื อพัฒนากลยุ ทธ์ การรั กษาบุ คลากรที่
เฉพาะเจาะจงและมีประสิทธิภาพ
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