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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 

ปจจัยในการบริหารองคการคือคน ซ่ึงเปนทรัพยสินที่ทรงคุณคา และนอกจากนี้ยังเปน
ปจจัยทางยุทธศาสตรที่มีความสําคัญยิ่งตอความสามารถในการสรางผลผลิต ผลกําไร และการ
ใหบริการที่สนองความพอใจแกผูใชบริการ ดังคํากลาวที่วา “คนคือศูนยกลางของการพัฒนา”  ดวย
เหตุนี้ การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการที่ประสบผลสําเร็จในการดําเนินงาน ผูบริหารลวนให
ความสําคัญกับการนําปจจัยทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยนําหนา  และเปนเปาสุดทายของการพัฒนา 
รวมท้ังธํารงรักษาคนใหอยูในองคการอยางยาวนานที่สุด  ตราบใดที่ผูบริหารไมสามารถผูกจิตของ
ผูปฏิบัติงานใหมีความผูกพันรวมไปกับผูบริหาร  รวมทั้งไมสามารถดึงดูดใจผูปฏิบัติงานใหคงอยู
ในองคการตลอดไป    องคการนั้นยอมไมสามารถประสบผลสําเร็จในการดําเนินพนัธกิจได (ธงชัย 
สันติวงษ, 2546;  ธัญญา  ผลอนันต, 2547) 

ในการดําเนินพันธกิจขององคการที่ใหบริการดานสุขภาพ  พยาบาลวิชาชีพเปนบุคลากรใน
ทีมสุขภาพที่มีจํานวนมากที่สุด และเปนบุคคลที่มีความสําคัญยิ่งตอคุณภาพบริการพยาบาล ซ่ึงการ
ปฏิบัติการพยาบาลและการใหบริการพยาบาลจะมีคุณภาพไดนั้น ไมเพียงแตตองอาศัยพยาบาล
วิชาชีพที่มีความรูความสามารถและมีเจตคติที่ดีตอวิชาชีพการพยาบาล แตจําเปนตองอาศัยพลัง
พยาบาลวิชาชีพที่มีความสมดุลกับปริมาณภาระงาน หรือมีจํานวนพยาบาลวิชาชีพที่ยังคงอยูในงาน
เพียงพอกับจํานวนผูใชบริการ (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร,  2547) แตสภาพความเปนจริงในปจจุบัน 
ทุกประเทศทั่วโลกเผชิญกับปญหาการขาดแคลนบุคลากรพยาบาล  โดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพ การ
ขาดแคลนอัตรากําลังพยาบาลวิชาชีพเนื่องจากปญหาอัตราการลาออกของพยาบาลนับตั้งแตอดีต
จนถึงปจจุบันมีแนวโนมเพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง  ใน ค.ศ. 2020 ประเทศสหรัฐอเมริกามีแนวโนมจะ
ขาดแคลนพยาบาลรอยละ 20 (Buerhaus et al, 2000 อางถึงในบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547) ซ่ึงเมื่อ
พยาบาลลาออกจากหนวยงาน หนวยงานก็ตองดําเนินการสรรหาพยาบาลใหมเพื่อทดแทน
อัตรากําลังพยาบาลที่ลาออก จากผลการวิจัยของ Kuhar et al (2004) พบวาคาใชจายสําหรับการสรร
หาพยาบาล การฝกอบรมและพัฒนาผูปฏิบัติงานใหม 1 คน เทากับ 44,000 ดอลลารสหรัฐ ความ
สูญเสียที่เกิดขึ้นกับองคการพยาบาลจากการลาออกจากงานของพยาบาล ทําใหประเด็นการคงอยูใน
งานของพยาบาลเปนประเด็นที่ไดรับความสนใจจากนักวิจัยและผูบริหารการพยาบาลทั้งในประเทศ
และตางประเทศ (สุชาดา  หลวงศักดิ์, 2545; มาริษา สมบัติบูรณและคณะ, 2546; Chan & Morrison, 
2000; Ellenbecker, 2003; Kuhar et al, 2004; Andrews, 2005)  
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 สําหรับประเทศไทย จากภาวะวิกฤตเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นเมื่อป พ.ศ. 2540 ทําใหรัฐบาล
ประกาศนโยบายปฏิรูประบบการบริหารราชการโดยการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานของ
หนวยงานราชการเปนรูปแบบการบริหารในกํากับของรัฐ และปรับลดอัตราบุคลากรทางการ
พยาบาล ซ่ึงมีผลใหพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูมีภาระงานที่เพิ่มขึ้น  ตองเผชิญกับลักษณะงานที่มีความ
ยุงยากซับซอนมากขึ้น ผลที่ตามมาคือพยาบาลจํานวนไมนอยรูสึกไมพึงพอใจในงาน และลาออก
จากงานวิชาชีพพยาบาล ทําใหสถานบริการสุขภาพและโรงพยาบาลทั้งภาครัฐและเอกชนตองเผชิญ
กับปญหาการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพ จากการสํารวจพบวาอัตรากําลังของบุคลากรทางการ  
พยาบาลที่มีอยูอยางจํากัดและไมเพียงพอตอความตองการ ในป พ.ศ. 2547 ประเทศไทยมีบุคลากร
พยาบาลที่มีสถานภาพเปนขาราชการและพนักงานของรัฐบาลทั้งประเทศมีจํานวนประมาณ 66,930  
อัตรา  เทียบโดยประมาณเปนสัดสวนตอประชากร 1: 2,500 คน (กองการเจาหนาที่กระทรวง
สาธารณสุข, 2547)   และจากผลการวิจัยของ อารีย พฤกษราชและคณะ (2534) พบวา พยาบาล
โรงพยาบาลรามาธิบดีคิดจะลาออกจากวิชาชีพพยาบาลรอยละ 65.1 และจากการวิจัยของ บุญจันทร 
วงศสุนพรัตน, สุภารัตน ไวยชีตา และภัทรอําไพ  พิพัฒนานนท (2540) พบวา พยาบาลใน
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขและสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยคิดจะลาออกจากวิชาชีพ
พยาบาลรอยละ 47.1 และรอยละ 56.5 ตามลําดับ 

ปญหาการลาออกจากวิชาชีพไมเพียงแตเปนปญหาของโรงพยาบาลรัฐบาลเทานั้น แตเปน
ปญหาที่พบในโรงพยาบาลเอกชนดวย จากรายงานการสํารวจโรงพยาบาลเอกชนในป พ.ศ. 2546  
พบวาอัตราพยาบาลไมเพียงพอกับปริมาณความตองการเนื่องจาก พยาบาลวิชาชีพโยกยายไปทํางาน
โรงพยาบาลเอกชนแหงอ่ืนรอยละ 41 ลาออกไปทํางานตางประเทศรอยละ 12 ประกอบกับ
โรงพยาบาลเอกชนสวนใหญไมสามารถผลิตพยาบาลวิชาชีพเองได (สมาคมโรงพยาบาลเอกชน, 
2546)  
 สําหรับตัวแปรที่สามารถจําแนกการคงอยูของกลุมพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐบาล
และโรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่
เกี่ยวของทั้งในและตางประเทศ  ประกอบดวยตัวแปรตาง ๆ มากมาย เมื่อนํามาวิเคราะหสามารถ
สรุปเปนตัวแปรสําคัญ 4  ตัวแปรหลัก ประกอบดวย 14  ตัวแปรยอย ไดแก 1) ตัวแปรสวนบุคคล 
ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และภาระครอบครัว  2) ตัวแปรดานองคการ 
ไดแก  คาตอบแทน สวัสดิการ โอกาสกาวหนา สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน ชื่อเสียงของ
โรงพยาบาล  และความสะดวกในการเดินทาง  3)  ตัวแปรดานงาน  ไดแก  ลักษณะงาน  
สภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน และตารางเวลาปฏิบัติงาน 4) ตัวแปรดาน
ผูบังคับบัญชา ไดแก  ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา (จันทิรา  ภาวิไล, 2536; นันทิยา  ชูแกว, 
2536; กนกอร ยศไพบูลย, 2539; แสงทอง ปุระสุวรรณ, 2541; กาญจนา พูลแกว, 2541; สุชาดา
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หลวงศักดิ์, 2545; ละออ  อริยกุลนิมิต, 2546; ธัญญา  ผลอนันต, 2547; พรรณราย ทรัพยะประภา, 
2548; Herzberg, 1959; Hackman & Oldham, 1980; Taunton, Krampitz & Woods, 1989; Borda &  
Norman, 1997;  Reynold, 1997; Cangelosi, 1998; Aiken, 1999; Ellenbecker, 2003; Mathis and  
Jackson, 2004; Beardwell, 2004; Kelly, 2004;  Kuhar et al, 2004; Mrayyan, 2005) 

จากผลการวิจัยพบวาในจํานวนพยาบาลที่ลาออกจากวิชาชีพ โดยสวนใหญเปนพยาบาลที่มี
อายุนอย สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีไมเกิน 5 ป มีแนวโนมลดลงเรื่อยๆ จํานวนพยาบาลที่อายุ
นอยกวา 30 ป คงอยูในวิชาชีพการพยาบาลลดลงเหลือรอยละ 30  (Buerhaus et al, 2000 อางถึงใน
บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547) สอดคลองกับผลการวิจัยของมาริษา สมบัติบูรณและคณะ (2546) 
โดยการสัมภาษณพยาบาล และผูชวยพยาบาลที่ดําเนินการขออนุมัติลาออกจากโรงพยาบาลศิริราช
จํานวน 160 คนพบวาพยาบาลในกลุมนี้โดยสวนใหญเปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีประสบการณการ
ทํางานไมเกิน 5 ป และสอดคลองกับการศึกษาของ วิจิตร ศรีสุพรรณ และคณะ (2542) พบวารอยละ 
78.2 ของพยาบาลที่ทํางานจะออกจากวิชาชีพไปในชวงระยะ 5 ปแรก   

กรุงเทพมหานครเปนเมืองหลวงของประเทศไทย เปนเมืองที่เปนศูนยรวมของบริการดาน
สาธารณสุข  มีสถานบริการสุขภาพและโรงพยาบาลสังกัดรัฐบาลและเอกชนทุกขนาด มีจํานวน
สถานบริการสุขภาพและโรงพยาบาลมากกวาทุกภาคของประเทศไทย มีจํานวนโรงพยาบาลรัฐบาล
ทั้งหมด จํานวน 45 แหง มีสถานพยาบาลเอกชนที่จดทะเบียนทั้งหมด จํานวน 87 แหง (กองการ
เจาหนาที่กระทรวงสาธารณสุข, 2548)  รวมทั้งกรุงเทพมหานครเปนศูนยรวมของพยาบาลวิชาชีพ  
มีจํานวนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชนมากกวาภาค
อ่ืน ๆ โดยจากขอมูลทําเนียบโรงพยาบาลและสถิติสาธารณสุข ในป พ.ศ. 2547-2548   ไดรายงานวา 
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคเหนือ ภาคใต ภาค
ตะวันออก และภาคตะวันตก มีจํานวน 20,026, 14,320, 14,149, 10,256, 6,213  และ 4,456 คน 
ตามลําดับ  
 การผลิตพยาบาลวิชาชีพเพื่อทําหนาที่ใหบริการพยาบาลแกประชาชน  ตองใชเวลาการผลิต
ไมนอยกวา 4 ป รวมทั้งตองใชงบประมาณของประเทศจํานวนมหาศาล (สํานักการพยาบาล 
กรมการแพทย, 2547)   นอกจากนี้การสรรหา  การฝกอบรม และการพัฒนาพยาบาลวิชาชีพใหมเขา
ปฏิบัติงานในหนวยงาน เพื่อทดแทนพยาบาลวิชาชีพซ่ึงเปนผูปฏิบัติงานที่ลาออก ตองใชตนทุนใน
ปริมาณที่สูงมาก (ดวงจันทร  ทิพยปรีชา, 2547; Kuhar et al, 2004)  ดังนั้น เพื่อใหมีความคุมทุนกับ
งบประมาณที่ใชจายในการผลิตพยาบาลวิชาชีพและการสรรหาพยาบาลวิชาชีพ ผูเกี่ยวของทุกฝาย
จึงควรตองพยายามคิดคนกลยุทธและแนวทางที่ชวยดึงดูดพยาบาลวิชาชีพใหคงอยูในวชิาชพีและคง
อยูในองคการอยางยาวนานที่สุด  ประกอบกับจากการทบทวนวรรณกรรม ยังไมพบวาไดมีการ
ศึกษาวิจัยตัวแปรจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาล
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เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร  ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาวิจัยเรื่องการวิเคราะหตัวแปรจําแนกกลุม
พยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
 
ปญหาการวิจัย 
 1.   ตัวแปรใดบางที่สามารถจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาล
และตัวแปรใดบางที่สามารถจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร 
 2. ตัวแปรที่สามารถจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาลและ
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร  มีลําดับความสําคัญของตัวแปรอยางไร 
 3.   สมการจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพทีค่งอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาล 
เอกชน เขตกรงุเทพมหานคร สามารถพยากรณการเปนสมาชิกกลุมไดถูกตองเฉลี่ยรอยละเทาใด 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.   เพื่อวิเคราะหตัวแปรที่สามารถจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาล 
รัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร 
 2.   เพื่อศึกษาลําดับความสําคัญของตัวแปรที่สามารถจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูใน 
งาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร 
 3.   เพื่อศึกษาอํานาจการพยากรณการเปนสมาชิกกลุมของตัวแปรที่สามารถจําแนกกลุม       
พยาบาลวิชาชพีที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร 
 
สมมติฐานการวิจัย  
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของทั้งในและตางประเทศ  เมื่อนํามาวิเคราะหสามารถ
สรุปไดวา  ตัวแปรจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาล
เอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย ตัวแปรสําคัญ 4 ตัวแปรหลักไดแก 1) ตัวแปรสวน
บุคคล  ไดแก อายุ  ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  และภาระครอบครัว 2)  ตัวแปรดาน
องคการ ไดแก คาตอบแทน  สวัสดิการ  โอกาสกาวหนา  สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน  ช่ือเสียง
ของโรงพยาบาล  และความสะดวกในการเดินทาง 3) ตัวแปรดานงาน ไดแก ลักษณะงาน 
สภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน และตารางเวลาปฏิบัติงาน 4) ตัวแปรดาน
ผูบังคับบัญชา ไดแก  ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา  
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 1.   ตัวแปรสวนบุคคล 

      ประกอบดวย อายุ  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงา   และภาระครอบครัว   
      1. 1   อายุ   อายุมีความสัมพันธโดยตรงกับพัฒนาการและระดับวุฒิภาวะ  (ปรียาพร   

วงศอนุตรโรจน, 2547)  จากผลการวิจัยพบวา พยาบาลที่อายุมากขึ้น เนื่องจากทํางานมาหลายปจึง
ทําใหมีตําแหนงงานสูง  และไดรับเงินเดือนมากขึ้นหรือมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมากขึ้น 
และมีแนวโนมที่จะคงอยูในองคการ (สุนีย  มหาพรหม, 2536; แสงทอง  ปุระสุวรรณ , 2541; Yin 
and Yang, 2002; Strachota et al , 2003; Ellenbecker, 2003; Chan  & Morrison , 2000)     และจากการ
รวบรวมขอมูลจากพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชน พบวาอายุเปนตัวแปรทํานาย
การคงอยูของพยาบาลวิชาชีพที่ทํางานในโรงพยาบาลเอกชน (Tyson  and Pongruengphant, 2004; 
Mrayyan, 2005) 
 
 1.2 ระดับการศึกษา  ระดับการศกึษาเปนตัวแปรสําคัญอยางยิ่งปจจัยหนึ่งที่ทําใหบุคคล
คงอยูในองคการ (กาญจนา  บุญภักดิ์, 2544; ธัญญา  ผลอนันต, 2547)  จากการรวบรวมผลการวิจัย
พบวาพยาบาลที่สําเร็จการศึกษาในระดับที่สูงกวา จะมีแรงจูงใจในการทํางานมากกวาพยาบาลที่
สําเร็จการศึกษาในระดับที่ต่ํากวา เนื่องจากพยาบาลที่สําเร็จการศึกษาในระดับที่สูงกวาจะมีโอกาส
ประสบความกาวหนาในงานมากกวาพยาบาลที่สําเร็จการศึกษาในระดับที่ต่ํากวา อัตราการลาออก
จากงานของพยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาในระดับที่สูงกวา จึงนอยกวาพยาบาลที่สําเร็จ
การศึกษาในระดับที่ต่ํากวา ดังนั้นระดับการศึกษาเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลทําใหพยาบาลวชิาชพีคงอยู
ในงาน (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547; Taunton, Krampitz & Woods, 1989)   
 
 1.3   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูในองคการ บุคคลที่มี
ระยะเวลาที่อยูในองคการนานจะมีโอกาสที่ดํารงตําแหนงสูงขึ้น ความมั่นคงในหนาที่การงานมีมาก
ขึ้น  ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ และจะเปนแรงจูงใจใหคงอยูปฏิบัติงานในองคการนานขึ้น   จากผล
การศึกษาของ สุนีย มหาพรหม (2536), สุชาดา  หลวงศักดิ์ (2545) และ Ellenbecker (2003)  พบวา
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพมีอิทธิพลทางบวกกับการที่พยาบาลคงอยูใน
โรงพยาบาลรัฐบาล    สวนในโรงพยาบาลเอกชน  Mrayyan (2005)ศึกษาพบวาระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานของพยาบาลที่ทํางานในโรงพยาบาลเอกชนมีผลตอการคงอยูในงาน พยาบาลที่มี
ระยะเวลาปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลนานจะคงอยูปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลนาน 
 
  1.4   ภาระครอบครัว    ความรับผิดชอบของบุคคลที่มีตอสมาชิกในครอบครัว บิดา 
มารดา  บุตร  สามี/ภรรยา ญาติพี่นอง พยาบาลวิชาชีพจะยังคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลก็ตอเมื่อ 
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ภาระครอบครัวไมเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน โดยในขณะที่ปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาล
สามารถมีเวลาในการรับผิดชอบตอภาระครอบครัวได (แสงทอง  ปุระสุวรรณ , 2541) จากการ
รวบรวมผลการวิจัยพบวาภาระรับผิดชอบตอครอบครัวมีอิทธิพลตอการตั้งใจที่จะคงอยูในงาน   
และเปนสาเหตุทําใหพยาบาลลาออกจากวิชาชีพ (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547; Borda & Norman, 
1997; Ellenbecker et al, 2003; Strachota et al, 2003)  
 

2.   ตัวแปรดานองคการ 
      ประกอบดวยคาตอบแทน สวัสดิการ โอกาสกาวหนา สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน   

ชื่อเสียงของโรงพยาบาล และความสะดวกในการเดินทาง   
        2.1   คาตอบแทน  เงินหรือส่ิงที่จายใหสําหรับการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ จาย
เปนตัวเงินโดยวิธีการจายมีรูปแบบแนนอน  และคาตอบแทนที่ยตุิธรรมเปนสิ่งดึงดูดใจใหบุคคลคง
อยูในงาน (พงศ  หรดาล, 2540; ละออ อริยะกุลนิมิต, 2546; ธัญญา  ผลอนันต, 2547; พรรณราย  
ทรัพยะประภา, 2548; Taunton, Krampitz & Woods, 1989; Mathis & Jackson ,  2004) จากผล
การศึกษาของ อัจฉราพร ศรีภูษณาพรรณ (2539)  และMrayyan (2005) พบวาปจจัยสําคัญที่พยาบาล
สวนใหญคํานึงถึงเปนอันดับแรก คือ คาตอบแทน  และจากการศึกษาของ Borda & Norman (1997) 
พบวา คาตอบแทนมีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะอยูในองคการตอไป   
 
 2.2   สวัสดิการ  ผลประโยชนที่อาจเปนรูปเงินหรือรูปที่ไมใชเงิน   ซ่ึงธงชัย  สันติวงษ 
(2539) กลาววา การจัดสวัสดิการ เปนประโยชนตอองคการในแงที่เปนปจจัยจูงใจใหคนเขามา
ปฏิบัติงานและคงอยูในงานตอไป   สวัสดิการเปนปจจัยสําคัญในการกําหนดการคงอยูในงาน  และ
เปนสิ่งจูงใจใหคนคงอยูในองคการ   การใหสวัสดิการตางๆที่เพียงพอและตรงกับความตองการของ
บุคลากเปนปจจัยที่ทําใหเกิดการคงอยูในงาน (Mana-Negrin & Kirschenbaum, 1999; Ellenbecker, 
2003; Mathis & Jackson  , 2004; Beardwell et al, 2004)  จากการศึกษาของ Mrayyan (2005) พบวา
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐบาลมีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับมากกวาพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลเอกชน  
 
 2.3   โอกาสกาวหนา  การใหบุคลากรไดรับการพฒันาตนเอง ในขณะที่องคการก็ไดรับ 
ประโยชนจากบุคลากรที่ทํางานเต็มความสามารถ ชวยดึงดูดใจใหการคงอยูในงาน ลดการลาออก
ของบุคลากรที่มีความสามารถ (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2547; Mathis & Jackson, 2004) 
สอดคลองกับการศึกษาของ Taunton, Krampitz & Woods (1989) และHensinger et al (2004)พบวา 
โอกาสกาวหนา เปนสิ่งที่ทําใหเกิดการคงอยูในโรงพยาบาลได   
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 2.4   สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน  ความสัมพันธอันดีกับผูรวมงานโดยการให
เกียรติและเคารพซึ่งกันและกัน  ไดรับการยอมรับ  มีการติดตอกันดวยปฏิกิริยาที่ดี มีความสามัคคี
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  (Galang, 1999;   Mathis & Jackson, 2004) ในองคการรัฐบาลมีสัมพันธ
ภาพที่ดีลักษณะแบบพี่นองมากกวาองคการเอกชน เนื่องจากสวนใหญบุคลากรรัฐบาลมาจาก
สถาบันเดียวกัน (Donovan & Jackson, 1991)  จากผลการวิจัยของ สมเกียรติ ศรีธาราธิกุล (2542) 
และ แสงทอง  ปุระสุวรรณ  (2541) พบวา สัมพันธภาพที่ดีจะนําไปสูการพยาบาลที่มีคุณภาพ บรรลุ
เปาหมายขององคการ เมื่อบคุคลในองคการมีสัมพันธภาพที่ดีแลว จึงทําใหคงอยูในองคการ 
 
 2.5   ชื่อเสียงของโรงพยาบาล  เปนสิ่งที่ยอมรับของคนในสังคมทําใหเกิดความมั่นคง  
รูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในโรงพยาบาลที่มีชื่อเสียง (Ellenbecker, 2003; Mathis & Jackson, 2004) 
โดยเฉพาะในโรงพยาบาลรัฐบาลบุคคลจะเลือกทํางานในโรงพยาบาลที่มีชื่อเสียงมากกวา  
สอดคลองกับการศึกษาของ Hensinger (2004) ที่ไดประเมินวาสิ่งที่ทําใหพยาบาลยังคงอยูในงาน
ตอไปคือช่ือเสียงของโรงพยาบาล พยาบาลจะมีความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดทํางานอยูโรงพยาบาลที่มี
ชื่อเสียงที่เปนที่ยอมรับของสังคมในเรื่องการใหการบริการและมีความมั่นคง  
 
 2.6   ความสะดวกในการเดินทาง   การที่บานมีระยะทางหางไกลจากที่ทํางาน การ
เดินทางไมสะดวก  รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มีผลตอการคงอยูในงานของบุคคล ที่ตั้ง
ขององคการมีความสําคัญเพราะ  หมายถึง ความสะดวกในการเดินทาง บุคลากรยอมพึงพอใจที่จะ
ทํางานในสถานที่ที่เดินทางไดสะดวก โดยเฉพาะบุคคลที่ทํางานในเมืองหลวง (ธัญญา  ผลอนันต, 
2547; Ellenbecker, 2003; Kelly, 2004)  สอดคลองกับการศึกษาของ นันทิยา ชูแกว (2536) พบวา 
ปจจัยเร่ือง ความสะดวกในการเดินทาง  ระยะหางจากบานไปที่ทํางาน เปนสาเหตุทําใหสูญเสียคน
ในโรงพยาบาลไปสูโรงพยาบาลเอกชน  ดังนั้นความสะดวกในการเดินทางเปนตัวแปรหนึ่งที่ทําให
บุคคลคงอยูในองคการ   
 

3.  ตัวแปรดานงาน 
     ประกอบดวย ลักษณะงาน สภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน และ

ตารางเวลาปฏิบัติงาน  
 3.1   ลักษณะงาน  ลักษณะงานเปนตัวแปรที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล  
ถาผูปฏิบัติงานรับรูวา  ลักษณะงานที่ทําเปนงานที่มีคุณคา  จะชวยสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหบุคคลรูสึกอยากทํางานในองคการตอไป มีความสุขและสนุกกับงานที่ทํา 
ลักษณะงานเปนส่ิงที่มีอิทธิพลตอความตองการที่จะคงอยูปฏิบัติงานในองคการนั้นๆตอไป (ธงชัย  



 8
สันติวงษ, 2539; ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2547; ธัญญา  ผลอนันต, 2547; ยุคล ทองตัน, 2548; 
Beardwell et al, 2004)  สําหรับทฤษฎีลักษณะงานของ  Hackman  and  Oldham (1980)    กลาววา
ลักษณะงานประกอบดวย 5 ลักษณะงาน ไดแก 1) งานที่ตองใชทักษะที่หลากหลาย 2) งานที่มี
เอกลักษณของงาน 3) งานที่ทําใหเห็นวามีความสําคัญ 4) งานที่มีอิสระในการทํางาน 5) งานที่มีผล
ปอนกลับของงาน  
 
   3.2   ดานสภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน    สถานที่ปฏิบัติงานที่มี
สภาพแวดลอมที่ดี   มีส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน  มีอุปกรณใชอยางเพียงพอและใชงาน
ไดดี เพื่อชวยใหเกิดความคลองตัว  บุคคลควรไดทํางานในสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย และมีผลดีตอ
สุขภาพ (เสนาะ  ติเยาว , 2539) ในสวนของพยาบาลการมีส่ิงแวดลอมในการทํางานและมีความ
ปลอดภัยในการทํางานเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงงาน   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ในองคการและการคงอยูในงานของพยาบาล (สุนีย  มหาพรหม, 2536; ละออ  อริยกุลนิมิตร, 2546; 
Chan & Morrison, 2000)  
 
   3.3   ตารางเวลาปฏิบัติงาน   งานที่มีชวงเวลาในการปฏิบัติงานที่ยาวนาน   หรือเวลา 
ปฏิบัติงานที่แตกตางออกไปจากเวลาปกติ  เชน การเปนกะกลางคืน งานลวงเวลา เหลานี้พบวา
สงผลใหการคงอยูของบุคลากรลดลง  ตารางเวลาในการปฏิบัติงานความสําคัญอยางยิ่งตอการคงอยู 
โดยเฉพาะพยาบาลที่มีตารางเวลาการปฏิบัติงานที่ไมแนนอน เนื่องจากพยาบาลบางคนตองมีภาระ
ตาง ๆ เชนการศึกษาตอ การดูแลครอบครัว (Prescott &  Bowen, 1987; Mathis and Jackson, 2004; 
Kubar, 2004; Mrayyan,  2005)  
 
 4 .   ตัวแปรดานผูบังคับบัญชา  
         ประกอบความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา 
      4.1  ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา  ผูบังคับบัญชาเปนผูที่มีความสําคัญในการที่
จะดึงดูดคนใหทํางานในองคการตอไป โดยผูบังคับบัญชาซึ่งหมายถึง ผูบริหารการพยาบาลตองเปน
ผูที่มีความเปนผูนํา มีความเสมอภาค ใหการสนับสนุนสงเสริมพยาบาลวิชาชีพดวยความยุติธรรม 
(Osborne , 2004; Johns & Sake, 2005)  ผูบังคับบัญชาตองคํานึงถึงความตองการของผูปฏิบัติงาน  
ตองมีพฤติกรรมในการเปนผูนําและผูบริหารที่ดี  เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความไววางใจ
ผูบังคับบัญชา  สําหรับแนวคิดของความไววางใจของ Reynold (1997) ที่กลาววา ความเปนบุคคลที่
มีความสามารถ ความเปนบุคคลเปดเผย  ความเปนบุคคลที่นาเชื่อถือ และความเปนบุคคลที่เสมอ
ภาคของผุบังคับบัญชา เปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงาน 
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  ผูวิจัยตั้งสมมุติฐานการวิจัยดังนี้  ตัวแปรสําคัญ 4  ตัวแปรหลัก ประกอบดวย 14  ตัวแปร
ยอย  ไดแก  1)  ตัวแปรสวนบุคคล  ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และภาระ
ครอบครัว  2) ตัวแปรดานองคการ ไดแก  คาตอบแทน สวัสดิการ โอกาสกาวหนา สัมพันธภาพ
ระหวางผูรวมงาน  ช่ือเสียงของโรงพยาบาล  และความสะดวกในการเดินทาง 3) ตัวแปรดานงาน  
ไดแก ลักษณะงาน  สภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน  และตารางเวลาปฏิบัติงาน  
4)  ตัวแปรดานผูบังคับบัญชาไดแก  ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา  สามารถจําแนกกลุม
พยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร 
 
 ขอบเขตการวิจัย 
 1.   ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพที่ทํางานในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน
เขตกรุงเทพมหานคร มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตั้งแต  5  ป ขึ้นไป 
 
 2.    ตัวแปรที่ศึกษา 
 2.1   ตัวแปรจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาล
เอกชน  เขตกรุงเทพมหานครประกอบดวย ตัวแปรสําคัญ 4 ตัวแปรหลักไดแก 1) ตัวแปรสวนบุคคล  
ไดแก อายุ  ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  และภาระครอบครัว  2) ตัวแปรดานองคการ 
ไดแก  คาตอบแทน  สวัสดิการ โอกาสกาวหนา สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน ช่ือเสียงของ
โรงพยาบาล   และความสะดวกในการเดินทาง  3)  ตัวแปรดานงาน  ไดแก  ลักษณะงาน      
สภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน และตารางเวลาปฏิบัติงาน 4) ตัวแปรดาน
ผูบังคับบัญชา ไดแก ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา 
 
 2.2   ตัวแปรตาม ไดแก การคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงมี 2 กลุม คือ กลุม
พยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาล และกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน
โรงพยาบาลเอกชน 
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 พยาบาลวิชาชีพ  หมายถึง พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี ประกาศนียบัตร
พยาบาลศาสตรและผดุงครรภชั้นสูง เทียบเทาปริญญาตรี หรือสูงกวา ไดขึ้นทะเบียนเปนผูประกอบ
วิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่ง ปฏิบัติงานประจําในโรงพยาบาลรัฐบาล และ
โรงพยาบาลเอกชน โดยปฏิบัติงานเปนเวลามากกวา 5 ป  
  
 โรงพยาบาลรัฐบาล  หมายถึง โรงพยาบาลที่บริหารงานภายใตนโยบายของรัฐบาล ไดแก 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงมหาดไทย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร และโรงพยาบาลสังกัดงานตํารวจแหงชาติ  
 

โรงพยาบาลเอกชน  หมายถึง โรงพยาบาลที่บริหารงานในรูปแบบธุรกิจ โดยดําเนินธุรกิจ
เพื่อแสวงหากําไร มีเตียงรับคนไข ไวคางคืนตั้งแต 200 เตียงขึ้นไปที่ไดจดทะเบียนขออนุญาต
ดําเนินกิจการ การบริการดานสุขภาพกับกองประกอบโรคศิลปของกระทรวงสาธารณสุขทั่ว
ประเทศไทย 

 
 การคงอยูในงาน  หมายถึง  การที่พยาบาลวิชาชีพซ่ึงปฏิบัติงานประจําในโรงพยาบาล
รัฐบาล หรือโรงพยาบาลเอกชน โดยปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐบาล และโรงพยาบาลเอกชนแหง
ใดแหงหนึ่งเปนเวลามากกวา 5 ป  และโดยในชวงที่ตอบแบบสอบถามยังไมคิดที่จะลาออกจาก
โรงพยาบาลที่ปฏิบัติงาน  
 
 ตัวแปรจําแนกกลุม   หมายถึง ตัวแปรที่แบงกลุมพยาบาลวิชาชีพออกเปน 2 กลุมไดแก 
กลุมพยาบาลที่คงอยูในงานในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน ซ่ึงประกอบดวย 4   ดาน 
ไดแกตัวแปรดานสวนบุคคล  ดานองคการ ดานงาน และดานผูบังคับบัญชา 
 
  1.   ตัวแปรดานสวนบุคคล  หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐบาล และโรงพยาบาลเอกชน  ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน และภาระครอบครัว  
    1.1   อายุ  หมายถึง จํานวนปตามปฏิทิน นับจากวันเกิดจนถึงปจจุบัน เศษของป 
เกิน 6 เดือนขึ้นไปคิดเปน 1 ป นับเปนจํานวนปที่บริบูรณ   
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  1.2   ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาขั้นสูงสุดของพยาบาลวิชาชีพ โดย
แบงออกเปน  ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือเทียบเทา ปริญญาโทและปริญญา
เอก 
 
    1.3   ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาที่อยูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของ
พยาบาลวิชาชีพ ตั้งแตเร่ิมปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่กําลังปฏิบัติงานอยูในปจจุบันเศษของป เกิน 6 
เดือนขึ้นไปคิดเปน 1 ป นับเปนจํานวนปที่บริบูรณ 
  
  1.4   ภาระครอบครัว หมายถึง ภารกิจที่พยาบาลตองรับผิดชอบในครอบครัว  ใน
ดานการดแูลสมาชิกในครอบครัว ดานการชวยครอบครัวประกอบอาชพี  และดานความรับผิดชอบ
ดานการเงนิในครอบครัว 
  

 2.   ตัวแปรดานองคการ  หมายถึง ปจจัยที่เกี่ยวของกับองคการหรือโครงสรางองคการ
ที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ ประกอบดวยคาตอบแทน สวัสดิการ โอกาส
กาวหนา สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน ชื่อเสียงของโรงพยาบาล  และความสะดวกในการเดินทาง   
  2.1 คาตอบแทน  หมายถึง ผลตอบแทนที่พยาบาลวิชาชีพไดรับ จากการปฏิบัติงาน
ตามความสามารถ ความรับผิดชอบและประสบการณการทํางานอยางยุติธรรม นําไปสูการคงอยูใน
งาน 
 
  2.2   สวัสดิการ   หมายถึง  สิทธิประโยชนที่เอื้ออํานวยใหพยาบาลวิชาชีพมีชีวิต 
และสภาพการทํางานที่ดี  ประกอบดวย สิทธิประโยชนดานการทํางาน ดานการรักษาพยาบาล   
ดานครอบครัว  ดานการสรางหลักประกันความมั่นคงจากการปฏิบัติงานและดานการลาหยุดทําให
พยาบาลเกิดการคงอยูในงาน 
 
  2.3      โอกาสกาวหนา  หมายถึง  การที่พยาบาลวิชาชีพมีความเห็นวาหากตนเอง
ไดรับโอกาสกาวหนา  และประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  ประกอบดวย การไดรับการเลื่อน
ตําแหนง  และมีโอกาสประสบผลสําเร็จในหนาที่การงาน โอกาสในการศึกษาตอ ศึกษาดูงาน 
อบรมพัฒนาตนเอง  ทําใหพยาบาลคงอยูในงาน  
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  2.4   สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน  หมายถึง ความสัมพันธที่ดีของพยาบาลกับ
ผูรวมงาน  ชวยเหลือ  ใหเกียรติและเคารพซึ่งกันและกัน  มีความสามัคคีกัน ไดรับการยอมรับจาก
ผูรวมงาน  นําไปสูการคงอยูในงาน 
 

        2.5   ชื่อเสียงของโรงพยาบาล  หมายถึง  ชื่อเสียงของโรงพยาบาลที่เปนที่ยอมรับ
แกสังคมในเรื่องการใหการบริการ   มีความมั่นคง ทําใหพยาบาลเกิดการคงอยูในงาน 

 
  2.6   ความสะดวกในการเดนิทาง หมายถึง ส่ิงที่เอื้ออํานวยในการเดินทาง และ
ระยะทางระหวางที่พักของพยาบาลวิชาชีพและโรงพยาบาล สงเสริมใหพยาบาลวิชาชพีคงอยูในงาน 
                                     
  3.   ตัวแปรดานงาน  หมายถึง  ลักษณะงาน  สภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการ
ทํางาน    และตารางเวลาปฏิบัติงาน 
    3.1   ลักษณะงาน  หมายถึง  ลักษณะงาน ที่เปนองคประกอบของงานตามขอบเขต
งานในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  ซ่ึงประเมินจากการตอบแบบสอบถามลักษณะงานตามแนวคิด
ของ  Hackman  and  Oldham  (1980)  ประกอบไปดวย  
    3.1.1  ความหลากหลายของงาน  หมายถึง ส่ิงที่เปนองคประกอบของงานตาม
ขอบเขตงานในวิชาชีพของพยาบาลที่ตองใชกิจกรรมที่แตกตางกัน ลักษณะงานที่หลากหลายและ
จําเปนตองใชทักษะความชํานาญความสามารถหลายๆ อยาง จึงจะปฏิบัติงานไดเปนผลสําเร็จ 
 
   3.1.2  ความมีเอกลักษณของงาน หมายถึง ส่ิงที่เปนองคประกอบของงานตาม
ขอบเขตงานในวิชาชีพของพยาบาล   มีการกําหนดลักษณะงานชัดเจนเปนลายลักษณอักษร งานที่
ปฏิบัติงาน  สามารถปฏิบัติงานนั้นๆ  นับจากเริ่มตนจนกระทั่งเสร็จส้ินกระบวนการ  และเห็นผลการ
ปฏิบัติงานไดชัดเจนลวงหนาและงานที่ปฏิบัติ      
        
  3.1.3  ความสําคัญของงาน หมายถึง ส่ิงที่เปนองคประกอบของงานตาม
ขอบเขตงานในวิชาชีพของพยาบาลงาน ใชความรอบคอบระมัดระวังในการปฏิบัติการพยาบาล มี
สวนชวยเหลือผูปวยใหไดรับความปลอดภัย  หายจากโรค และสงเสริมผลสําเร็จตอองคการ  
 
  3.1.4   ความมีอิสระในการทํางาน  หมายถึง  ส่ิงที่เปนองคประกอบของงาน 
ตามขอบเขตงานในวิชาชีพของพยาบาล  เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีเสรีภาพที่จะใชวิจารณญาณ
ของตนเองตัดสินใจที่จะกําหนดขั้นตอน เลือกวิธีปฏิบัติงานและพิจารณาแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
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   3.1.5 ผลปอนกลับของงาน  หมายถึง ส่ิงที่เปนองคประกอบของงานตาม
ขอบเขตของงานในวิชาชีพของพยาบาล งานที่แสดงใหผูปฏิบัติทราบถึงขอมูลของผลการ
ปฏิบัติงาน  
 
    3.2  สิ่งแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน  หมายถึง ส่ิงอํานวยความสะดวก
ในการทํางาน  และสภาพแวดลอมในสถานที่ปฏิบัติงาน ทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความปลอดภัยจาก
การทํางาน    เปนองคประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดการคงอยูในงาน 
 
               3.3   ตารางเวลาปฏิบตัิงาน  หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพเห็นวาเมื่อตารางเวลา
ปฏิบัติงานเหมาะสมและยึดหยุน  คือ  ปรับเปลี่ยนตารางเวลาปฏิบัติงานได เอื้อใหพยาบาลวิชาชพีมี
เวลาสวนตวัมากขึ้น สงผลใหมีความตั้งใจที่จะคงอยูในงาน 
 

 4.   ตัวแปรดานผูบงัคับบัญชา หมายถึง   ตัวแปรที่เกี่ยวของกับผูบังคับบัญชา ไดแก 
ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา 

       4.1   ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา หมายถึง ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอพยาบาล
วิชาชีพโดยการสรางสัมพันธภาพและใหการยอมรับตอความรูความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ   เพื่อใหพยาบาลวิชาชีพเกิดความเชื่อมั่นและมั่นคงตอผูบังคับบัญชาสงผลให
พยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจที่จะอยูในองคการตอไป ความไววางใจตามแนวคิดของ Reynold 
(1997)  ประกอบดวย 
  4.1.1   ความเปนบุคคลที่มีความสามารถ  หมายถึง ผูบังคับบัญชาแสดง
พฤติกรรมในการใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน ตามความเหมาะสมกับงาน มีภาวะผูนํา 
 
     4.1.2   ความเปนบุคคลเปดเผย  หมายถึง ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอพยาบาล
วิชาชีพดวยความเต็มใจและยินดีแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารรวมทั้งแนวคิด ความรูสึก รวมทั้งการ
ยอมรับฟงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 
 
   4.1.3   ความเปนบุคคลที่นาเชื่อถือ หมายถึง ผูบังคับบัญชาปฏิบัติการยอมรับ
ในความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลอยางสม่ําเสมอ  ใหขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 
ไมแทรกแซงการปฏิบัติงานและปฏิบัติตอพยาบาลวิชาชีพดวยความซื่อสัตย  มีมาตรฐานจริยธรรม 
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   4.1.4   ความเปนบุคคลท่ีมีความเสมอภาค  หมายถึง  ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอ
พยาบาลวิชาชพีดวยความยุตธิรรม ปฏิบัติตอพยาบาลวิชาชีพทั้งในดานการกระทําและคําพูดดวย
ความจริงใจอยางเทาเทยีมกนั 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. ผูบริหารการพยาบาลทั้งในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน สามารถนํา
ผลการวิจัยไปใชได ดังนี้ 
 1.1  กําหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย  เปนแนวทางในการสรางกลยุทธ  
และสรางสิ่งจูงใจเพื่อพัฒนาอัตราการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพ      
 1.2 ปรับปรุงตัวแปรที่ทําใหเกิดการคงอยูในงานโดยใชหลักการบริหารการพยาบาล 
เพื่อทําใหเกิดการคงอยูในโรงพยาบาลเพิ่มขึ้นตอไป   อันจะนําไปสูการปรับปรุงคุณภาพการ
พยาบาลและแกปญหาการขาดแคลนบุคลากรพยาบาล 
 1.3  เปนขอมูลพื้นฐานประกอบการพิจารณาแกไขปญหาการลาออกและการโอนยาย
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ไดอยาง
เหมาะสม 
 2.  เปนแนวทางในการวางแผนนโยบายสาธารณสุขในดานการสรางแรงจูงใจใหพยาบาล
วิชาชีพคงอยูในวิชาชีพ รวมกับสภาการพยาบาล  สมาคมพยาบาลแหงประไทย 
 3.  เปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเกีย่วกับการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพใหกวางขวาง
ตอไป 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

การวิจัยเรื่อง  “การวิเคราะหตัวแปรจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาล
รัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร”  จากการศึกษาคนควาจากตํารา เอกสาร และ
งานวิจัยตาง ๆที่เกี่ยวของทั้งในและตางประเทศ และนําเนื้อหามาวิเคราะหสรุปเพื่อนําเสนอใน
หัวขอตามลําดับดังนี้  

1. โรงพยาบาลรัฐบาล  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.1   ประเภทและจํานวนโรงพยาบาล 
 1.2   การบริหารงาน 
 1.3   ภาระหนาที่รับผิดชอบ 
 1.4   อัตรากําลังพยาบาลวิชาชีพ 
2. โรงพยาบาลเอกชน  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2.1   ประเภทและจํานวนโรงพยาบาล 
 2.2   การบริหารงาน 
 2.3   ภาระหนาที่รับผิดชอบ 
 2.4   อัตรากําลังพยาบาลวิชาชีพ 
3. แนวคิดการคงอยูในงาน 
4. ตัวแปรจําแนกการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐบาล  
        และโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

4.1  ตัวแปรดานสวนบุคคล 
4.1.1    อายุ 
4.1.2    ภาระครอบครัว 
4.1.3    ระดับการศึกษา 
4.1.4    ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

4.2   ตัวแปรดานองคการ 
    4.2.1    คาตอบแทน  
  4.2.2    สวัสดิการ  
  4.2.3    โอกาสกาวหนา 
  4.2.4     สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน  
  4.2.5     ช่ือเสียงของโรงพยาบาล   
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  4.2.6     ความสะดวกในการเดินทาง   

4.3   ตัวแปรดานงาน 
                        4.3.1    ลักษณะงาน 

4.3.2    ส่ิงแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน 
4.3.3    ตารางเวลาปฏิบัติงาน 

 4.4    ตัวแปรดานผูบังคับบัญชา 
    4.4.1   ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา 
 5.   งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 6.   กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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1.    โรงพยาบาลรัฐบาล  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 โรงพยาบาลรัฐบาล  ในเขตกรุงเทพมหานครเปนองคการที่ทํางานดานการแพทยทั้งใน
สถานที่และในชุมชน  มีหนาที่ใหบริการสาธารณสุขทุกดานแกประชาชนทั้งดานการรักษาพยาบาล
และการปองกันโรค  การบริการผูปวยนอก ครอบคลุมขยายไปถึงบานของผูปวย นอกจากนี้
โรงพยาบาลยังเปนที่ฝกอบรมของบุคลากรสาธารณสุข และเปนที่คนควา วิจัยปญหาสาธารณสุข   
 
 1.1   ประเภทและจํานวนโรงพยาบาล 
  ประเภทของโรงพยาบาลรัฐบาล ในเขตกรุงเทพมหานครจําแนกตามสังกัดไดดังนี้ 
 1.1.1   โรงพยาบาลรัฐบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  หมายถึง โรงพยาบาลทั่วไปที่
อยูในสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข มีจํานวน 4 โรงพยาบาล ประกอบดวย 
โรงพยาบาลราชวิถี โรงพยาบาลเลิดสิน  โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี และโรงพยาบาลสงฆ 
 1.1.2   โรงพยาบาลของรัฐบาล สังกัดกระทรวงกลาโหม  หมายถึง โรงพยาบาลทัว่ไปที่
อยูในสังกัดกระทรวงกลาโหม  มีจํานวน 5 โรงพยาบาล โรงพยาบาลภมูิพล โรงพยาบาลสมเด็จพระ
ปนเกลา โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลทหารผานศึก และโรงพยาบาลทหารเรือกรุงเทพ 

 1.1.3   โรงพยาบาลรัฐบาล สังกัดกรุงเทพมหานคร หมายถึง โรงพยาบาลทั่วไปที่อยูใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร มีจํานวน 4 โรงพยาบาล ประกอบดวย โรงพยาบาลตากสิน โรงพยาบาล
กลาง วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล และโรงพยาบาลเจริญกรุงประชา
รักษ 

 1.1.4   โรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย หมายถึง โรงพยาบาลทั่วไปที่อยูในสังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัย  มีจํานวน 2 โรงพยาบาล  ประกอบดวยโรงพยาบาลศิริราช และโรงพยาบาล
รามาธิบดี  
 1.1.5   โรงพยาบาลสังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ หมายถึง โรงพยาบาลทั่วไปที่อยูใน
สังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ  มีโรงพยาบาลเดยีว คือ โรงพยาบาลตาํรวจ 
 
 1.2   การบริหารงาน 
 ในการบริหารงานโรงพยาบาลรัฐบาล ในเขตกรุงเทพมหานคร มีระบบการบริหารงาน  
สามารถสรุปไดดังนี้ (ดนัย  เทียนพุฒิ และคณะ, 2541; วีนัย  ลีสมิทธิ์ และคณะ, 2542;สํานักการ
พยาบาล, 2547; คนึงนิจ  อุณหโชค, 2547 ) 
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 1.2.1   ดานนโยบาย  พันธกิจ  และวิสัยทัศน 
     โรงพยาบาลรัฐบาล มีการเขียนนโยบาย พันธกิจ และวิสัยทัศน ตามแนวทางที่
กระทรวงตนสังกัดกําหนด สอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (พ.ศ. 
2545-2549)  ที่ตั้งอยูบนพื้นฐานของการกําหนดวิสัยทัศนรวมกันของสังคมไทย โดยคํานึงถึง
สถานการณและกระแสการเปลี่ยนแปลงทั้งในและนอกประเทศ 
 
  ภายใตนโยบายของรัฐบาลในปจจุบันรัฐบาลไดกําหนดยุทธศาสตรที่เกี่ยวของกับ
งานบริการดานสุขภาพ   4  นโยบายดังนี้ 
   1.2.1.1   นโยบายสรางหลกัประกันสุขภาพถวนหนา (30 บาท รักษาทกุโรค)  
คือ    การสรางหลักประกนัสุขภาพใหประชาชนทุกคนสามารถเขาถึงบริการสุขภาพ ไดตามความ
จําเปน    
    1.2.1.2   นโยบายสนับสนุนใหประเทศไทยเปนศูนยกลางสุขภาพของเอเชีย คือ
เพิ่มศักยภาพและขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศดานบริการสุขภาพและสงเสริมธุรกิจ
รักษาพยาบาลในกลุมชาวตางชาติที่มีกําลังซ้ือสูงรวมถึงสงเสริมการผลิตผลิตภัณฑสุขภาพใหมี
มูลคาเพิ่มและสรางตราสินคาไทยในตลาดโลก ทั้งนี้เนนเปาหมายสงเสริมธุรกิจ สุขภาพ  เพิ่ม
บริการสุขภาพใหมีบริการที่มีคุณภาพและไดมาตรฐาน  โดยมี 3 กลุมผลผลิตดังนี้ คือบริการสุขภาพ
ดานการแพทย  บริการสงเสริมสุขภาพ  และบริการสงเสริมผลิตภัณฑสุขภาพและสมุนไพร     
   1.2.1.3  นโยบายเมืองไทยสุขภาพดี (Healthy Thailand) คือ นโยบายที่รัฐบาล
กําหนดเปาหมายที่ใหประชาชนทุกคนสุขภาพแข็งแรง มุงสูเปาหมายเมืองไทยสุขภาพดีในป 2558  
   1.2.1.4  นโยบายการปฏิรูประบบราชการ คือ  การพัฒนาคุณภาพการใหการ
บริการประชาชนที่ดีขึ้น  ปรับบทบาท  ภารกิจ  และขนาดใหมีความเหมาะสม  ผลักดันขีด
ความสามารถและมาตรฐานการทํางานใหอยูในระดับสูงและเทียบเทาสากล   และตอบสนองตอ
การบริหารปกครองในระบอบประชาธิปไตย นั่นคือตองมีธรรมมาภิบาล (Good Governance)      
 
 จากนโยบายรัฐบาลที่เกี่ยวของกับระบบสุขภาพดังกลาว  สงผลใหระบบบริการ
สุขภาพมีการปรับเปลี่ยนเปนการจัดบริการใหประชาชนอยางทั่วถึง ใหความสําคัญกับหนวยบริการ
ระดับตน  ในขณะเดียวกันก็มุงสงเสริมธุรกิจบริการสุขภาพเทียบเทาอารยประเทศ และปรับระบบ
บริหารจัดการและบริการที่มีประสิทธิภาพ มีความเปนธรรม มีคุณภาพมาตรฐาน  โปรงใส  
ตรวจสอบไดจริง  เปนระบบที่มีความคลองตัว  มีการบริหารจัดการรูปแบบใหมที่ประชาชนเปน
ศูนยกลางพัฒนาอยางจริงจัง 
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 1.2.2  โครงสรางการบริหารงานและสายการบังคับบัญชา 
      มีโครงสรางหลักของการบริหาร 3 องคประกอบไดแก ผูอํานวยการโรงพยาบาล   
คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล   และหนวยปฏิบัติงานที่มีหัวหนาหนวยเปนผูดูแลกํากับการ
ปฏิบัติงาน    บทบาทขององคประกอบหลักนั้น ผูอํานวยการโรงพยาบาล ทําหนาที่ดูแลงานทั้งหมด  
ตามนโยบายที่ไดรับจากผูบริหาร  หรือคณะกรรมการที่สูงกวา  คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลที่
มีผูอํานวยการโรงพยาบาลเปนประธาน ทําหนาที่บริหารงานประจําในโรงพยาบาลตามแนวทาง
นโยบายที่กําหนด   สวนหนวยปฏิบัติงานนั้นดําเนินงานตามความรับผิดชอบและบทบาทที่มี  เชน 
ฝายการพยาบาลใหบริการดานการรักษาพยาบาลแกผูมารับบริการ 
    
 1.2.3   การบริหารการพยาบาล 
       การบริหารการพยาบาล  เปนสวนสําคัญที่เอ้ือตอการบริการพยาบาล  เนื่องจาก
เปนหนวยกําหนดนโยบาย   วางแผน  ออกแบบระบบบริหารการพยาบาล  เพื่อเพิ่มคุณภาพการ
พยาบาลจากการกระจายอํานาจ  และการปฏิรูปโครงสรางกระทรวงสาธารณสุข  สงผลกระทบตอ
การปรับเปลี่ยนการจัดโครงสรางของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขทุกระดับ  โดย
กําหนดเปนกลุมภารกิจการพยาบาล  เปนกลุมภารกิจหนึ่งซ่ึงรับผิดชอบบริหารงานของพยาบาลที่
ปฏิบัติงานในสังกัดโรงพยาบาลนั้นๆ 
       การเสริมสรางระบบบริหารจัดการทางการพยาบาล  โดยการบริหารจัดการ
ทรัพยากรทางการพยาบาลอยางคุมคา  คุมทุน และเกิดประโยชนสูงสุดตอการดูแลสุขภาพ
ประชาชน  มีการเตรียมความพรอมของผูบริหารการพยาบาล  รวมทั้ง  พัฒนาศักยภาพบุคลากร
ทางการพยาบาลใหมีความรูทักษะ  ทัศนคติ  และความเชี่ยวชาญที่สอดคลองกับความเหมาะสมกับ
สถานการณตางๆ  ผลักดันใหพยาบาลมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและยุทธศาสตรดานการ
พยาบาลระดับประเทศ  โดยคํานึงถึงสภาพแวดลอมของการปฏิบัติงานที่ดี  ความปลอดภัย  
ความกาวหนาในการประกอบอาชีพและอื่นๆ  อันจะเอื้อตอการครองงานที่นานขึ้นของบุคลากร
ทางการพยาบาล โดยมีมาตรการ ดังนี้ 
   1.2.3.1   พัฒนาโครงสรางและกลไกการบริหารจัดการ  เพื่อผลักดันให
พยาบาลมีสวนรวมในการกําหนดแผนและนโยบายดานการพยาบาลในระดับตางๆ  ของประเทศ  
ทั้งดานกําลังคนทางการพยาบาล  ผลลัพธบริการพยาบาลที่สงผลตอการพัฒนาระบบสุขภาพของ
ประเทศ 
   1.2.3.2   สรางกลไกการเตรียมผูบริหารทางการพยาบาลทุกระดับ  ใหเปนผูนํา
การเปลี่ยนแปลง  มีสมรรถนะในการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ  ในดานการบริหารจัดการ  
การตัดสินใจ  การกําหนดนโยบาย  และการพัฒนาคุณภาพบริการ เปนตน 
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   1.2.3.3 พัฒนาระบบการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรทางการพยาบาล   ทั้ง
ทางดานการพยาบาลพื้นฐานและการพยาบาลขั้นสูงอยางตอเนื่อง ใหสอดคลองกับสภาวะการ
เปลี่ยนแปลงดานสุขภาพของประชาชนและบริบทสังคม 
   1.2.3.4 เสริมสรางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่ดีและปลอดภัย  อันเอื้อ
ใหเกิดการจางงาน และอัตราการปฏิบัติงานในวิชาชีพพยาบาลของบุคลากรใหนานขึ้น  ซ่ึงเปนสวน
หนึ่งของการเพิ่มผลลัพธทางสุขภาพ 
   1.2.3.5 สรางระบบ  กลไกการคุมครองสิทธิ  สวัสดิภาพของบุคลากรทางการ
พยาบาลดานกฎหมายในระดับประเทศ 
   1.2.3.6 สรางระบบการจัดการทรัพยากรใหมีการใช  การกระจายอยาง
เหมาะสม  เอื้อตอการเกิดผลลัพธทางการพยาบาลที่ดี  และประโยชนสูงสุด 
    1.2.3.7 สงเสริมความเขมแข็งขององคกรทางการพยาบาล  และสนับสนุนการ
สรางเครือขายเพื่อการเรียนรู และการมีสวนรวมในรูปแบบพหุภาคี  ทั้งในและระหวางประเทศ เพื่อ
พัฒนาคุณภาพและระบบบริการ 
 
 1.2.4   การบรหิารงานบุคคล 
      1.2.4.1 การวางแผน  ใชหลักการการมีสวนรวมของทุกฝาย  แผนมีลักษณะเปน
แผนกลยุทธที่มีระยะแผนสั้น  โดนเนนคนเปนศูนยกลางใหมีประสิทธิภาพ  การจัดทําแผนบุคลากร
พยาบาลจึงตั้งเปาหมายที่คน  สวนการวางแผนอื่นๆ เชน แผนงบประมาณ  แผนพัฒนาองคการ เปน
แผนที่พิจารณารวมกันในการกําหนดแผนบุคลากร  เปนลักษณะการรวมมือกันจากทุกฝาย  เพื่อให
แผนทุกแผนมีความสอดคลองกันและมีแนวทางปฏิบัติไปในทางเดียวกัน 
      1.2.4.2 การคัดเลือก ใชกระบวนการคัดเลือกหลายกระบวนการอยางเสมอ  มี
การประสานงานกับสถานศกึษาในการคัดเลือก  เพื่อใหไดคนที่มีสมรรถนะตามตองการ 
     1.2.4.3 การพัฒนาบุคลากร เสริมสรางแรงจูงใจใหบุคลากรพัฒนาตนเองสงเสริม
ใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง   และพัฒนาความสามารถดวยการใหโอกาสในการปฏิบัติงานตางๆ
ที่ทาทาย  พัฒนาบุคลกรที่มีศักยภาพใหมีความรูความสามารถสูงขึ้น เชนเปนวิทยากรและเปนพี่
เลี้ยงแกบุคลากรพยาบาล  สงเสริมใหเปนผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง เสริมสรางแรงจูงใจใหกระตือรือรน
ในการพัฒนาตนเอง 
   1.2.4.4 การประเมินผล ประเมินผลการปฏิบัติงานใชแบบ 360 องศามีการพัฒนา
เครื่องมือในการประเมินผลและบันทึกผลการประเมินอยางตอเนื่อง วิธีการประเมินผลตองโปรงใส  
ตรวจสอบ  ไดการแจงผลการประเมินถือวาเปนความลับเพื่อรักษาสิทธิสวนบุคคลและผลการ
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ประเมินจะพิจารณาคาตอบแทนในการปฏิบัติงาน และเปนสิ่งพิจารณาถึงการดํารงสภาพบุคลากร
ในโรงพยาบาลรัฐบาล 
   1.2.4.5 การใหรางวัล ใหคาตอบแทนพิเศษตามภาระงานที่รับผิดชอบ  มีการ
มอบหมายงานที่พึงพอใจ  และใหโอกาสพัฒนาเพื่อความกาวหนาทางสายวิชาชีพ ระบบการให
รางวัลที่ยุติธรรมตามผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 
      1.2.4.6 การธํารงรักษาบุคลากร  ใหความสําคัญกับการสรางบรรยากาศในการ
ทํางานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยเสริมสรางกิจกรรมสัมพันธตางๆ  มีการสรางเสริม
ความสัมพันธในแนวราบ  มีสายการบังคับบัญชาที่ส้ันลง  จัดสวัสดิการที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน 
  
 1.3   ภาระหนาท่ีรับผิดชอบ 
  ภาระหนาที่หลักของโรงพยาบาลรัฐบาลมีดังนี้ 

1.3.1 ใหบริการสงเสริมสุขภาพ  ไดแก อนามัยแมและเด็ก  การวางแผนครอบครัว   
โภชนาการ สุขศึกษา  การอนามัยผูสูงอายุ การสังคมสงเคราะห   

1.3.2  ใหบริการปองกัน  ไดแก การควบคุมปองกันโรคติดตอตางๆ สรางเสริม
ภูมิคุมกันโรค  การฉีดวัคซีน  ใหภูมิคุมกันโรค 

  1.3.3  ใหบริการตรวจวินิจฉัยรักษาโรคทั่วไป ใหการรักษาพยาบาลทุกสาขาวิชา
ทางการแพทย  ทั้งประเภทผูปวยนอกและผูปวยในที่มารับการรักษาทั้งทางกายและทางจิต 

1.3.4  ใหบริการฟนฟูสุขภาพ ใหการฟนฟูสภาพผูปวย ทั้งผูปวยนอกและผูปวยใน
  
 1.4   อัตรากําลังพยาบาลวิชาชีพ 
  อัตราพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐบาล  พบวายังไมเพียงพอ ในขณะที่ปจจุบัน
ความตองการของผูใชบริการมีแนวโนมสูงขึ้น  แตอัตรากําลังของบุคลากรทางการพยาบาลที่มีอยู
อยางจํากัดไมเพียงพอ  ซ่ึงปญหาการขาดแคลนพยาบาลเปนปญหาที่มีมานานและทวีความรุนแรง
ขึ้น ซ่ึงเกิดจากสาเหตุหลายอยาง  ทั้งจากการขาดการพิจารณาอยางจริงจังในการจัดสรรอัตรากําลัง
และงบประมาณ   ขาดการวางแผนระยะยาวในการผลิตบุคลากร  ขาดมาตรฐานที่จริงจังในการ
รักษาบุคลากรไวในระบบ  กระทรวงสาธารณสุข ไดกําหนดจํานวนอัตรากําลังพยาบาลตอ
ประชากรเทากับ  1:500  ในป พ.ศ.  2546  พบวาจํานวนพยาบาลยังขาดอยู 28,880 คน ขณะที่กําลัง
การผลิตปละ 3,905 คน นับวาเปนการผลิตที่ทดแทนการสูญเสียเทานั้น แมวาสถาบันการศึกษา
พยาบาลจะมีการผลิตเพิ่มขึ้นเพื่อทดแทนการสูญเสีย  แตความขาดแคลนก็ยังคงมีอยู ในป พ.ศ. 
2548  เปนตนไป จะมีพยาบาลระดับปริญญาตรี สําเร็จการศึกษาเพิ่มขึ้นปละ 6,000 คน  ซ่ึงต่ํากวาที่
คาดไวรอยละ 20  (สํานักการพยาบาล, 2547)    จากปญหาดังกลาว กระทรวงสาธารณสุขได
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พยายามแกไขปญหา  โดยปจจุบันมีการจัดทําแผนแมบทกําลังคนดานสาธารณสุข     กําหนดการ
ผลิตใหเพียงพอตอความตองการ  โดยใชขอมูลตามหลักภูมิศาสตร 
 
2.  โรงพยาบาลเอกชน  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน ในป 2546  มีทิศทางที่กาวหนา เนื่องจากภาวะเศรษฐกิจที่ปรับตัว
สูงขึ้นและเปนปจจัยสําคัญที่สงผลใหกําลังซื้อของคนไทยปรับตัวสูงขึ้น จึงหันไปรักษาพยาบาล
โรงพยาบาลเอกชนที่มีความสะดวกสบายทางดานการใหบริการที่มีมากกวาโรงพยาบาลของรัฐ 
นอกจากนี้ยังมีผูปวยชาวตางชาติใหความสนใจมารักษาในประเทศไทย เนื่องจากมีปจจัยสงเสริม
หลายประการ    โรงพยาบาลเอกชนที่ทันสมัยมักอยูในเขตเมืองใหญ ๆ สําหรับผูมีฐานะดี มักเขารับ
การรักษาในโรงพยาบาลเอกชนทั้ง ๆที๋รูวามีคาใชจายสูง แตตองการการบริการที่พึงพอใจ  สะดวก 
รวดเร็ว (สมาคมโรงพยาบาลเอกชน, 2546)  
 
 2.1   ประเภทและจํานวนโรงพยาบาล 
 ประเภทโรงพยาบาลเอกชนสามารถจําแนก 2 ลักษณะ  (เกรยีงศักดิ์  ฐานากูล อางใน
วันดี  เจียมจิตศิริพงษ, 2528: 10)  คือ  
 
 2.1.1   แบงตามลักษณะการใหบริการ  สามารถแบงออกเปน 2  ประเภท คือ  
      2.1.1.1 สถานพยาบาลทั่วไป (General Hospitals) มีลักษณะเปนโรงพยาบาล
ขนาดใหญ  ขนาดกลางและขนาดเล็ก  โดยใหบริการรักษาพยาบาลในดานตางๆ อาทิ อายุรกรรม 
ศัลยกรรมทั่วไป  ศัลยกรรมตกแตง  กุมารเวชกรรม  วิสัญญี  รังสีวิทยา  จิตเวช  สูติ- นรีเวชกรรม  หู 
คอ จมูก จักษุ โรคผิวหนัง โรคภูมิแพ ทันตกรรม  การใหบริการตางๆ  เชน  บริการตรวจเอ็กซเรย  
บริการขนสงผูปวยทั้งรีบดวนและทั่วไป  บริการตรวจสุขภาพ  กายภาพบําบัด เปนตน 
   2.1.1.2   สถานพยาบาลเฉพาะโรค (Specialize Hospitals) ใหบริการรักษาเฉพาะ
โรคใดโรคหนึ่ง อาทิโรคหัวใจ   ใหบริการเฉพาะสูติ-นรีเวชกรรม 
 
 2.1.2   แบงตามลักษณะการเปนเจาของ   กรรมสิทธิ์  และกองทุนที่ไดรับการอุดหนุน
สามารถแบงออกเปน 2  ประเภท คือ  
  2.1.2.1  โรงพยาบาลเอกชนไมมุงแสวงหากําไร หรือสถานพยาบาลที่กอตั้งขึ้น
จากมูลนิธิ องคกรการกุศล (Voluntary  hospitals or Non- Profit Hospitals)   เปนสถานพยาบาลเพื่อ
ใหบริการแกผูปวยใน  โดยไมคํานึงถึงผลกําไรเปนส่ิงตอบแทน นโยบายดานการบริหารคือเพื่อ
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สังคม  มุงใหบริการแกประชาชนในรูปแบบของโรงพยาบาลและคลินิก  มีลักษณะการบริหาร
เหมือนโรงพยาบาลรัฐบาล 
  2.1.2.2   โรงพยาบาลเอกชนแสวงกําไร (Private Hospitals or Profit Hospitals) 
เปนสถานพยาบาลที่สรางขึ้นโดยกลุมบุคคลรวมลงทุน  ซ่ึงประกอบไปดวยสถานพยาบาลทั่วไป 
และรับการรักษาเฉพาะโรค และคลินิก ลักษณะการดําเนินงานจะเปนรูปบริษัทจํากัด  หรือหาง
หุนสวนจํากัด โดยดําเนินธุรกิจเพื่อแสวงหากําไร   มีการเสียภาษีเงินไดและภาษีการคาใหแกรัฐ 
โรงพยาบาลเอกชนแสวงกําไรลักษณะการบริหารแตกตางจากโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาล
เอกชนที่ไมมุงแสวงหากําไร หรือสถานพยาบาลที่กอตั้งขึ้นจากมูลนิธิ องคกรการกุศล 
  ในระยะ 10 กวาปที่ผานมาโรงพยาบาลเอกชนประเภทนี้ตั้งขึ้นมากมายสวนมาก
อยูในกรุงเทพมหานคร  ดําเนินการบริหารแบบธรุกิจ  มีผูถือหุนเปนแพทยและนักธุรกิจรวมกัน  จะ
มีการลงทุนเองสวนหนึ่ง  และกูเงินลงทุนจากสถาบันการเงินหรือธนาคารอีกสวนหนึ่ง  เปนการ
ลงทุนที่สูง  ทําใหเกิดการแขงขันดานบริการเพื่อความอยูรอดของกิจการ  
 
 สําหรับรายละเอียดโครงสรางของโรงพยาบาลเอกชนขนาดตางๆนั้นการกําหนด
ขอบเขตงานและปริมาณงานจะแตกตางกัน  แยกตามขนาดของโรงพยาบาล สรุปไดดังนี้ (สมโภชน  
ศริิวัฒนชัยพร, 2525; ฉัตรสุมน พฤฒิภิญโญ, 2546; สมาคมโรงพยาบาลเอกชน, 2546) 
 2.1.2.2.1 โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก (มีจํานวนเตียงนอยกวา 100 เตียง)   มี
ฝายบริหาร เปนฝายที่มีการดําเนินงานดานตางทุกประเภท  งานฝายบริหารมีการแบงงานหรือ
ขอบเขตงานเปนทางการ  แตทํางานในลักษณะครอบครัว ชวยเหลือกัน  ทําใหบุคคลทํางานซ้ําซอน   
งานดานบริหารงานบุคคลไมมีหนวยงานรับผิดชอบโดยตรง  จึงเปนหนาที่ของหัวหนาฝายหรือ
ผูอํานวยการในการตัดสินพิจารณางานดานบุคคล  ไมมีฝายการพยาบาล  พยาบาลวิชาชีพข้ึนตรงตอ
หัวหนาฝายบริหารหรือผู อํานวยการโรงพยาบาล  พยาบาลวิชาชีพสวนใหญไมใชพยาบาล
ประจําการ  เปนพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลรัฐบาลที่มาทํางานพิเศษ  พยาบาลวิชาชีพที่อยู
ประจํามีนอย  โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก มีขอจํากัด คือ ไมสามารถตอบสนองความตองการของ
ผูปวยไดอยางครบถวน   สําหรับการบริการยังอยูในขอบเขตจํากัด  ทั้งนี้เนื่องจากมีขอจํากัดดาน
บุคลากร  อาคารสถานที่  เครื่องมือเครื่องใช อุปกรณทางการแพทย 
 2.1.2.2  โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง  (มีจํานวนเตียงผูปวยระหวาง 101-199
เตียง)  มีปริมาณงานดานบริการมากกวาโรงพยาบาลเอกชน  มีการจัดรูปองคการและการแบง
ขอบเขตของงาน  มีการทํางานโดยแบงงานเปนแผนกตามลักษณะงานมากขึ้นมากกวาโรงพยาบาล 
เอกชนขนาดเล็ก   มีฝายพยาบาลแตยังขึ้นตรงตอฝายบุคคล   พยาบาลวิชาชีพมีลักษณะเหมือนกับ
โรงพยาบาลขนาดเล็ก คือพยาบาลวิชาชีพสวนใหญ ไมใชพยาบาลอยูประจําการ เปนพยาบาล
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วิชาชีพจากโรงพยาบาลรัฐบาลหรือโรงพยาบาลเอกชนแหงอื่นที่มาทํางานพิเศษ  และพยาบาล
ประจําการสวนใหญรอยละ 80  มีระยะเวลาในการทํางานอยูในโรงพยาบาล 1-3  ปแลว มีอัตราการ
ลาออกไปทํางานโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญที่มีความมั่นคงกวา 
 
  2.1.2.3  โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ  (มีจํานวนเตียงผูปวย 200 เตียงขึ้นไป)   
มีการจัดรูปแบบองคการและแบงขอบเขตงานชัดเจน  มีโครงสรางการบริหารงาน 3  องคประกอบ 
ไดแก  ผูอํานวยการโรงพยาบาล  คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล   และหนวยปฏิบัติงานที่มี
หัวหนาหนวยงานเปนผูดูแลกํากับการปฏิบัติงาน    ผูอํานวยการโรงพยาบาลเปนผูทําหนาที่ดูแล
บริหารงานทั้งหมดตามนโยบายที่ไดรับจากผูบริหาร  หรือคณะกรรมการ ซ่ึงกรรมการบอรดจะ
ประกอบดวยผูลงทุนในโรงพยาบาลเอกชน  คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลที่มผีูอํานวยการเปน
ประธาน  ทําหนาที่บริหารงานประจําในโรงพยาบาลตามแนวทางนโยบายที่กําหนด  สวนหนวย
หรือฝายปฏิบัติงานนั้น  ดําเนินงานการใหบริการตามความรับผิดชอบและบทบาทที่มี   เชน ฝายการ
พยาบาล  มีอิสระในการดําเนินงานตามบทบาทหนาที่ ชัดเจนขึ้น  เหมือนฝายการพยาบาล
โรงพยาบาลรัฐบาล  มีหัวหนาฝายการพยาบาลหรือหัวหนาพยาบาลเหมือนโรงพยาบาลเอกชน  แต
โรงพยาบาลเอกชนบางโรงพยาบาล เรียกตําแหนงหัวหนาฝายการพยาบาล หรือหัวหนาพยาบาล วา
ผูอํานวยการฝายพยาบาล  ซ่ึงมีอิสระในการบริหารงานบุคคลของบุคลากรทางการพยาบาล  
พยาบาลวิชาชีพสวนใหญเปนพยาบาลประจําการทํางานเต็มเวลา (พยาบาล Full time) อัตรา
พยาบาลมากกวา โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลางและขนาดเล็ก 
 
 จากการสํารวจและรวบรวมขอมูลโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร   ใน
ป 2545 มีจํานวนโรงพยาบาลเอกชนที่จดทะเบียน  87 แหง  จํานวน 11,011 เตียง (กองการเจาหนาที่
กระทรวงสาธารณสุข, 2548)   ในจํานวนนี้โรงพยาบาลที่มีเตียงรับคนไข ไวคางคืนตั้งแต 200 เตียง
ขึ้นไปที่ไดจดทะเบียนขออนุญาตดําเนินกิจการ การบริการดานสุขภาพกับกองประกอบโรคศิลป 
ของกระทรวงสาธารณสุขทั่วประเทศไทย  มีจํานวน  33 โรงพยาบาล (สํานักนโยบายและยุทธ
ศาสตร กระทรวงสาธารณสุข, 2545; ทําเนียบโรงพยาบาลและสถิติสาธารณสุข, 2548)   ไดแก 
โรงพยาบาลบํารุงราษฏร โรงพยาบาลพญาไท 2 โรงพยาบาลเกษมราษฎรบางแค โรงพยาบาล
กรุงเทพ โรงพยาบาลธนบุรี โรงพยาบาลบางมด โรงพยาบาลยันฮี โรงพยาบาลเวชธานี   
โรงพยาบาลสมิติเวชศรีนครินทร  โรงพยาบาลวิภาวดี โรงพยาบาลเกษมราษฎรประชาชื่น 
โรงพยาบาลไทยนครินทร โรงพยาบาลพญาไท 1 โรงพยาบาลรามคําแหง โรงพยาบาลเซ็นทรัลเยน
เนอรัล โรงพยาบาลสมิติเวช สุขุมวิท โรงพยาบาลบางประกอก 1 โรงพยาบาลวิชัยยุทธ  
โรงพยาบาลกรุงธน  โรงพยาบาลกลวยน้ําไท โรงพยาบาลเดชา โรงพยาบาลเพชรเวช โรงพยาบาล
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เมโย    โรงพยาบาลลาดพราว  โรงพยาบาลศรีวิชัย โรงพยาบาลปยเวท โรงพยาบาลพญาไท 3     
โรงพยาบาลเจาพระยา โรงพยาบาลพระราม 9  โรงพยาบาลมเหสักข  โรงพยาบาลเปาโลเมโมเรียล   
โรงพยาบาลศิครินทร และโรงพยาบาลนวมินทร 
 จากขอมูลขางตน  สรุปไดวา ประเภทของโรงพยาบาลเอกชน สามารถจําแนก
ตาม ลักษณะการใหบริการ  ลักษณะการเปนเจาของ  สําหรับในการวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาตัวแปร
จําแนกการคงอยูในงาน กลุมพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐบาลและกลุมพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชนที่ประกอบกิจการในรูปแบบธุรกิจ (Private Hospitals or Profit Hospitals) โดย
ศึกษาในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ ที่มีจํานวนเตียงผูปวย 200 เตียงขึ้นไป  เนื่องจากพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ สวนใหญเปนพยาบาลประจําการทํางานเต็มเวลา อัตรา
การคงอยูของพยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลตั้งแต 5 ป ขึ้นไป 
มากกวาโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลางและขนาดเล็ก ซ่ึงมีพยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลโดยเฉลี่ยต่ํากวา 5 ป (สมโภชน  ศิริวัฒนชัยพร, 2525; ฉัตรสุมน พฤฒิ
ภิญโญ, 2546; สมาคมโรงพยาบาลเอกชน, 2546) 

 
2.2   การบริหารงาน 

 ในการบริหารงานโรงพยาบาลเอกชน  มีระบบการบริหารงาน  สามารถสรุปไดดังนี้ 
(วนีัย  ลีสมิทธิ์  และคณะ, 2542; ฉัตรสุมน พฤฒิภิญโญ, 2546; สํานักการพยาบาล, 2547; สุพัตรา  
มะปรางหวาน, 2547) 
 2.2.1   ดานนโยบาย  พันธกิจ  และวิสัยทัศน 
     โรงพยาบาลเอกชนแสวงกําไร   กําหนดนโยบายหลักในบริการดานการ
รักษาพยาบาลเพื่อธุรกิจ  โดยพันธกิจ  และวิสัยทัศน  เนนการคุมทุนและกําไร 
 
 2.2.2   โครงสรางการบริหารงานและสายการบังคับบัญชา 
      โรงพยาบาลเอกชนมีโครงสรางหลักของการบริหาร 3 องคประกอบ ลักษณะ
คลายกับโรงพยาบาลรัฐบาล ไดแก  ผูอํานวยการโรงพยาบาล   คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล   
และหนวยปฏิบัติงานที่มีหัวหนาหนวยเปนผูดูแลกํากับการปฏิบัติงาน  โดยเฉพาะโรงพยาบาล
เอกชนแสวงผลกําไร  ผูอํานวยการมีบทบาทเพื่อการแขงขันเชิงธุรกิจและการตลาด เพื่อขายบริการ
สุขภาพ  การวางแผนนั้น เปนการวางแผนงานบริการที่ปฏิบัติเปนประจํา เพื่อใหบรรลุนโยบายพันธ
กิจที่กําหนด   ความแตกตางที่ชัดเจนของผูอํานวยการ  กรรมการบอรด  จะประกอบดวยผูลงทุนใน
โรงพยาบาลเอกชน  สวนโรงพยาบาลรัฐบาลจะเปนผูบังคับบัญชาตามสายงานของทางราชการ  
จนถึงระดับกรมและกระทรวง  
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 2.2.3   การบริหารการพยาบาล 
                      องคการพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน มีบทบาทในการดําเนินการบริหารงาน
ใหสอดคลองกับนโยบายองคกร บทบาทในการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาลเอกชนจะ
เดนชัดกวาโรงพยาบาลรัฐบาล (สุพัตรา มะปรางหวาน, 2546)  เนื่องจากตองมีนโยบายการบริหาร
อยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพมากที่สุดเพราะถูกจํากัดการใชทรัพยากร การลงทุน  นโยบายที่
มุงเนนกาํไร   องคการพยาบาลตองพัฒนาคุณภาพบริการอยางตอเนื่องเพื่อใหงานในโรงพยาบาลมี
คุณภาพผูรับบริการพึงพอใจ  ส่ิงที่สําคัญมากคือ คุณภาพการบริการพยาบาล  ผูที่จะทําใหเกิด
คุณภาพบริการไดดีที่สุด   คือ   พยาบาลวิชาชีพที่อยูในองคกร  สอดคลองกับการศึกษาของ อัชรี 
จิตตภักดี (2536)  พบวาพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนมีความพึงพอใจในงานมากกวา
พยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐบาล   พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนตองตระหนัก
ถึงการใหบริการที่มีมาตรฐาน นาเชื่อถือ  และความเปนเลิศเพื่อใหผูรับบริการบอกตอ หรือกลับมา
ใชบริการอีก การบริการในเชิงรุกของโรงพยาบาลเอกชน พยาบาลวิชาชีพตองพัฒนาใหตนเองมี
ความรู ความสามารถที่เหมาะสมกับยุคสมัยเพื่อการทํางานที่มีประสิทธิภาพ  บุคลากรพยาบาลใน
ปจจุบัน และอนาคต จะตองมีความรูความสามารถที่หลากหลาย ไมใชเฉพาะในศาสตรของการ
พยาบาลเทานั้น แตจะตองมีความรูในศาสตรหลายๆสาขา รวมทั้งตองรอบรูในสิ่งแวดลอมที่อยู
รอบตัว   
  การบริหารงานภายในองคการมีฝายรับผิดชอบดานตางๆประกอบดวย   5 ดาน 
คือ 1)  ดานการบริหาร  2 ) ดานวิชาการและงานวิจัย  3) ดานการพัฒนาบุคคล  4) ดานการพัฒนา
และควบคุมคุณภาพ  และ 5)  ดานบริหารความปลอดภัยของผูปฏิบัติงานและผูใชบริการ 
 
 2.2.4   การบริหารงานบุคคล 
      2.2.4.1 การวางแผน มีแผนพัฒนาความรูและทักษะที่เกี่ยวของกับการปฏบิตังิาน
ใหแกบุคลากรในดานตางๆ  ดังนี้ 1) ดานการบริหารจัดการ  2) ดานบริหารธุรกิจ  3) ทักษะการใช
คอมพิวเตอร  4)  ดานการสื่อสารการใชภาษา เชนภาษาอังกฤษ  ภาษาจีน ภาษาญี่ปุน 5) วัฒนธรรม
ของชาวตางชาติที่มาใชบริการ   และ 6)  ความรูกฎหมายตางๆ  
      2.2.4.2   การคัดเลอืก โรงพยาบาลเอกชนไมมีสถานศึกษา  ซ่ึงเปนแหลงผลิต
บุคลากรพยาบาลเปนของตนเอง  จึงมีการประสานงานกับโรงพยาบาลรัฐบาลและเอกชน ในการ
สรรหาและคัดเลือก  โดยใหทุนการศึกษาแกนักศึกษา  การใชสถานที่ฝกปฏิบัติงานการพยาบาล
และศึกษาดูงานทั้งนี้เพื่อเปนประโยชนในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรทางการพยาบาล  มีการ
สรรหาบุคลากรผานทาง Internet    
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      2.2.4.3 การพัฒนาบุคลากร  มีการกําหนดบันไดอาชีพของพยาบาลในแตละ
ระดับซึ่งจะบอกถึงความรูความสามารถของพยาบาลในองคการ  มีการสนับสนุนใหบุคลากรในการ
พัฒนาความรูความสามารถในการปฏิบัติงานดานตางๆ ดังนี้ 1) การศึกษาตอดานการพยาบาลเฉพาะ
ทาง 2) การศึกษาในระดับปริญญาโท 3) การอบรบศึกษาดูงานนอกสถานที่ทั้งในและตางประเทศ  
4) การเขารวมเปนกรรมการในชมรมพยาบาลตางๆทั้งในและตางประเทศ  นอกจากนี้มีการจัด
กิจกรรมสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ เชน การทํา Case conference การทํา Journal club  
เพื่อใหเกิดการเรียนรูจากกรณีศึกษา  และนํามาใชในการทํางาน   และการทําวิจัยทางการพยาบาล 
       2.2.4.4   การประเมินผล  ประเมินผลการปฏิบัติงานใชแบบ 360 องศา โดยการ
ประเมินผลของบุคลากร 3 ดาน  คือ ดานทักษะในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ  2) ดานการบริหารจัดการ 
และ 3) ดานพฤติกรรมการบริการ 
    2.2.4.5  การใหรางวัล  มีระบบการใหรางวัลที่ยุติธรรมตามผลการปฏิบัติงาน
รายบุคคล  มีการจายโบนัสตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพื่อเปนการสรางขวัญ กําลังใจ และ
เกิดความกระตือรือรนในการทํางาน 
   2.2.4.6 การธํารงรักษาบุคลากร  มีการจัดกิจกรรมสรางสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลในองคการ  มีการจัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากดานที่พักอาศัย และคารักษาพยาบาล  ที่
เพิ่มขึ้น เชน  1) สวัสดิการรถรับสง  2) สวัสดิการคารักษาพยาบาลของสมาชิกในครอบครัว  และ 
 3) สวัสดิการคาอาหารราคาถูก 
 
 2.3   ภาระหนาท่ีรับผิดชอบ 
         โรงพยาบาลเอกชนมีภาระหนาที่ยึดตามนโยบายขององคการ สําหรับภาระหนาที่หลัก
เหมือนกับโรงพยาบาลรัฐบาล  คือภาระหนาที่หลักของโรงพยาบาลเอกชนมีดังนี้  

   2.3.1  ใหบรกิารสงเสริมสุขภาพ ไดแก อนามัยแมและเด็ก วางแผนครอบครัว   
โภชนาการ สุขศึกษา  การอนามัยผูสูงอายุ การสังคมสงเคราะห   
   2.3.2   ใหบริการปองกัน ไดแก การควบคุมปองกันโรคติดตอตางๆ สรางเสริม
ภูมิคุมกันโรค  

  2.3.3   ใหบริการตรวจวินิจฉัยรักษาโรคทั่วไป ใหการรักษาพยาบาลทุกสาขาวิชา
ทางการแพทย  ทั้งประเภทผูปวยนอกและผูปวยในที่มารับการรักษาทั้งทางกายและทางจิต 

2.3.4   ใหบริการฟนฟูสุขภาพ ใหการฟนฟูสภาพผูปวย ทั้งประเภทผูปวยนอกและ
ผูปวยใน 
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 2.4   อัตรากําลังพยาบาลวิชาชีพ 
 อัตราพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนประสบปญหาขาดแคลนพยาบาล  
เชนเดียวกับโรงพยาบาลเอกชน  เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนไมมีสถานศึกษา  ซ่ึงเปนแหลงผลิต
พยาบาลเองไดพบวายังไมเพียงพอ และจากการเติบโตอยางรวดเร็วของโรงพยาบาลเอกชนสง
ผลกระทบตอระบบบริการสาธารณสุขของประเทศ เชน ผลกระทบในแงรายจายเกี่ยวกับคา
รักษาพยาบาลของประชาชน คุณภาพบริการ ประสิทธิภาพของการใชทรัพยากรสาธารณสุข และที่
สําคัญมีผลกระทบตอบุคลากรทางการแพทยของรัฐในแงสมองไหล (Brain drain)  หรือการแบง
ภาคของบุคลากรใหกับเอกชนและรัฐบาลในเวลาที่คาบเกี่ยวกัน (กุศล  สุนทรธารา และวรชัย ทอง
ไทย, 2539) 
 
3.   แนวคิดการคงอยูในงาน 
 การคงอยูจึงเปนเรื่องสําคัญยิ่งสําหรับองคการ  เนื่องจากเปนกระบวนการที่จะรักษา
บุคลากรในหนวยงานใหมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานกับหนวยงานใหมีประสิทธิภาพและนาน
ที่สุด  ดังนั้นพยาบาลจะคงอยูในงาน เมื่อมีความพอใจที่จะปฏิบัติงานตอไป ซ่ึงเปนบทบาทที่สําคัญ
ของผูบริหารทางการพยาบาล  ที่จะแสดงความสามารถในการบริหารงานในการสรางสรรค
ส่ิงแวดลอมที่ดีในงานที่พยาบาลตองปฏิบัติ ใหมีบรรยากาศที่สงเสริมใหพยาบาลเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานของตนตอไป  อันจะสงผลตอคุณภาพการบริหารการพยาบาลโดยรวม และลดการ
สูญเสียที่จะเกิดขึ้น  จากการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ (อมรรัตน  เสตสุวรรณ, 2539; ปรียาพร  
วงศอนุตรโรจน, 2547) 

 
3.1   ความหมายของการคงอยูในงาน 

 จันทิรา ภาวิไล )2536 (  ไดใหความหมายของการคงอยูปฏิบัติงานของพยาบาล หมายถึง 
พยาบาลที่เขามาทํางานในระยะเวลาหนึ่งและยังคงปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน  โดยมีความมุงหมายที่
จะปฏิบัติงานตอไปเรื่อย ๆ 
 อมรรัตน  เสตสุวรรณ (2539) ไดใหความหมายการคงอยูในงานของพยาบาล หมายถึง 
การที่พยาบาลมีความตั้งใจจะยังคงปฏิบัติงานของตนในหนวยงานเดิม 
 แสงทอง  ปุระสุวรรณ (2542) ไดใหความหมายการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาล หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพเขามาปฏิบัติงานในระยะเวลาหนึ่งและยังคงปฏิบัติงาน
อยูจนถึงปจจุบัน  
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 สุชาดา  หลวงศักดิ์ (2545) ไดใหความหมายการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพ หมายถึง  
การที่พยาบาลวิชาชีพที่เขามาทํางานในชวงเวลาหนึ่ง และมีความคิดและมุงมั่นวาจะปฏิบัติงาน
ตอไป  ไมคิดที่จะเปลี่ยนไปประกอบอาชีพอ่ืน  โดยปจจุบันไมมีความคิดที่จะลาออก 
 ละออ  อริยะกุลนิมิตร (2546) ไดใหความหมายการคงอยูในองคการ หมายถึง ความ
จงรักภักดี ความผูกพันตอองคการของบุคคล  โดยปฏิบัติงานอยูในองคการดวยความรูสึกเต็มใจ
และพึงพอใจ  ปฏิบัติงานอยูกับองคการนั้นเปนเวลานานที่สุดและไมคิดจะลาออก 

  Chapin (1999 cited in Tang, 2003) ไดใหความหมายของการคงอยูในองคการวาเปน
กระบวนการในการธํารงรักษาบุคคลไวทันทีที่ไดรับการวาจางใหทํางาน และตองกระทําอยาง
ตอเนื่องตลอดเวลาที่บุคคลทํางานอยูกับองคการ 

   Ellenbecker (2003) ไดใหความหมายของการคงอยูในงานของพยาบาล หมายถึง การที่
พยาบาลทํางานอยูในงานในปจจุบัน และมีความตั้งใจที่จะอยูในงานตอไป 

 
 จากความหมายของการคงอยูในงานขางตน  ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดบูรณาการ
ความหมายการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพซ่ึงปฏิบัติงาน
ประจําในโรงพยาบาลรัฐบาล หรือโรงพยาบาลเอกชน โดยปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐบาล และ
โรงพยาบาลเอกชนแหงใดแหงหนึ่ง  และโดยในชวงที่ตอบแบบสอบถามยังไมคิดที่จะลาออกจาก
โรงพยาบาลที่ปฏิบัติงาน   
 

3.2   แนวคิดเก่ียวกับการคงอยูในงาน 
Frederick  Herzberg (1959)  เปนผูเสนอทฤษฎีสองปจจัย  เพื่อใชในการจูงใจใหบุคคลคง

อยูในองคการ  ซ่ึงเปนผลงานการวิจัย  จากการสัมภาษณวิศวกรและนักบัญชีงบประมาณ 200 คน  
วามีเหตุการณใดบางที่ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีและความรูสึกที่ไมดีในการทํางาน ทั้งนี้เปนเหตุการณ
ในระยะสั้นและระยะยาว  ผลการศึกษาสรุปไดวา  ปจจัยที่ทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจในงาน 
มักจะเกี่ยวของกับตัวงาน  ซ่ึง Herzberg  เรียกวา  ปจจัยจูงใจ  สวนปจจัยที่ทําใหเกิดความรูสึกไมพึง
พอใจในงานมักจะเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมของงาน  ซ่ึงเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivation  Factors)  เปนปจจัยที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ เปนสิ่ง 
กระตุนสนับสนุนใหบุคคลทํางานอยางเต็มความสามารถ  มีความสัมพันธโดยตรงกับแรงจูงใจ
ภายในที่เกิดจากงานที่ทําหรือส่ิงที่เปนสวนหนึ่งของงานโดยตรง (Job Content)  ปจจัยประเภทนี้ 
ชวยเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน  ทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น  เปนปจจัยที่นําไปสูการ
พัฒนาทัศนคติในทางบวกและการจูงใจอยางแทจริง  ปจจัยเหลานี้  ไดแก 
 1.1   ความสําเร็จในหนาที่การงาน  (Achievement)  หมายถึง ความสําเร็จที่ไดรับเมื่อ 
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ผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวาทํางานไดสําเร็จ หรือมีความตองการที่จะทํางานใหสําเร็จ เนื่องจาก
บุคคลทุกคนมีความตองการที่จะทํางานไดดี  ดังนั้นการที่จะชวยเหลือ คือ ตองจัดคนใหเหมาะสม
กับงาน  โดยคํานึงถึงความรูความสามารถ เพ่ือใหโอกาสในการประสบความสําเร็จในงานและตอง
มีการตั้งเปาหมายหรือเกณฑในแตละตําแหนงงาน  โดยแนใจไดวาบุคลากรทราบเปาหมายและ
เกณฑเหลานั้น  รวมทั้งควรมีการใหขอมูลปอนกลับอยางสม่ําเสมอเปนระยะวาบุคลากรทํางานเปน
อยางไร  และทําใหรูสึกวางานนั้นยังมีความทาทายความสามารถ แตตองระวังไมใหภาระงานหนัก
อยูคนใดคนหนึ่งมากเกินไป  หรือทาทายมากจนบุคลากรรูสึกวามันยากหรือไมสามารถจะทําให
สําเร็จได เพราะความจําเปนทําใหไมอยากที่จะทํา 
   1.2   การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่บุคคลไดรับการยกยองชมเชย
จากผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา เนื่องมาจากความสําเร็จในการทํางาน  
เพราะบุคคลทุกคนตางมีความตองการเปนที่ยอมรับนับถือในหนาที่การงาน  ซ่ึงควรกระทําอยาง
จริงใจ  และในเวลาที่เหมาะสม   การยอมรับนับถือ สามารถแสดงออกไดหลายรูปแบบทั้งจาก
คําพูดและการกระทํา เชน การประกาศเกียรติคุณ ในความดีความชอบที่กระทําหรือใหโบนัส หรือ
ทําในรูปแบบการประกาศพนักงานดีเดนในแตละเดือน ซ่ึงการใหแรงเสริมเหลานี้ บอย ๆ เปน
ส่ิงจําเปนที่จะทําใหเกิดแรงจูงใจตอเนื่องกันไป 
 1.3   ลักษณะงาน (Work  itself)  หมายถึง ความนาสนใจของงานที่กระทํา หรืองานที่ 
มอบหมายวามีปริมาณงานเหมาะสมหรือไม  มีความนาสนใจเพียงไร  บางครั้งสิ่งที่สําคัญที่สุดใน
การจูงใจบุคลากรทุกคน  คือ  การทําใหพนักงานรูสึกวางานที่เขาทําอยูนั้นมีความสําคัญและมี
ความหมายอยางมาก  จึงควรใหความสําคัญกับการสนับสนุนชวยเหลือในการทํางาน  จะสงผลให
ไดผลลัพธงานทางบวก และทําใหไดการพยาบาลผูปวยที่ดี  อาจมีการพูดคุยถึงส่ิงที่บุคลากรทํา
ใหกับผูปวยและเปนผลดี  ซ่ึงแตกตางจากงานปกติที่ทํา หรือพูดถึงขั้นตอนการทํางานที่มีคุณภาพ
นอกเหนือจากงานทั่ว ๆไป  เพราะบางครั้งบุคลากรบางคนจะไมทราบวาจะทํางานใหดีไดอยางไร 
ถาผูบริหารสามารถชวยใหบุคลากรไดเห็นวางานที่ทําอยูมีความจําเปนตอทุกกระบวนการ  และชวย
ใหผลรวมของงานสําเร็จ  และคนหางานที่เปนปญหามาปรับปรุงแกไข หรือตัดงานที่ไมจําเปนทิ้ง
ไป  เหลานี้จะสงผลใหงานมีประสิทธิภาพ และกอใหเกิดความพึงพอใจ 
 1.4   ความรับผิดชอบ (Responsibility)  หมายถึง  ความรับผิดชอบตองานที่ปฏิบัติใน
ความเอาใจใสตองานที่ไดรับมอบหมาย  บุคคลจะรูสึกวามีแรงจูงใจงานอยางมาก ถาบุคลากรไดรับ
มอบหมายหนาที่ และความรับผิดชอบในงาน   เพราะบุคคลตองการความมีอิสระและมีอํานาจใน
งาน  จะทําใหรูสึกเปนเจาของผลงานนั้น  ดังนั้นบุคคลที่มีวุฒิภาวะในงานควรจะไดรับโอกาสใน
การใหอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ  แตตองพึงระวังวาสิ่งที่มอบหมายใหนั้นไมหนักจนเกินไป  
โดยควรใหเพียงพอที่พวกเขารูสึกทาทาย และรูสึกวางานนั้นมีความหมาย  โดยใหอิสระและให
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อํานาจความรับผิดชอบอยางเหมาะสม  ซ่ึงเมื่อเกิดความรับผิดชอบขึ้นแลว  จะทําใหการควบคุมจาก
ภายนอกลดลง 
 1.5   ความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement )  หมายถึง งานทีท่ํานั้นเปนงานที่ 
สงเสริมความกาวหนาของบุคลากร  ใหมีโอกาสไดเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  เปนรางวัลแหงความ
จงรักภักดี  โดยการสงเสริมความมีคุณคาของบุคลากรโดยใหพวกเขาไดทราบถึงระดับงานที่พวก
เขาสามารถเปนได  เมื่อถึงเวลาที่เหมาะสมก็ชักจูงหรือใหโอกาสในการศึกษาหาความรู  เพื่อชวย
เพิ่มคุณคา  เพิ่มศักยภาพในตัวเขา  นอกจากนี้ยังรวมถึงการใหโอกาสในการกาวหนาโดยการพัฒนา
ใหเกิดทักษะใหม ๆ 

 จะเห็นไดวาปจจัยในการปฏิบัติงาน เปนปจจัยกระตุน ซ่ึงเกี่ยวของกับงานที่ทําให 
บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน  เกิดความชอบและรักในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ ปจจัย
เหลานี้ลวนเปนเนื้อหาของงาน นับเปนแรงจูงใจภายในอยางแทจริง 
 

2. ปจจัยอนามัยหรือปจจัยค้ําจุน  (Hygiene  Factors)  เปนปจจัยพื้นฐานอันจําเปนที่ทุก 
คนตองไดรับการตอบสนอง  ปองกันไมใหบุคลากรในองคการเกิดความไมพึงพอใจหรือไมมีความ
การทํางาน  ปจจัยอนามัยนี้เกี่ยวของกับส่ิงแวดลอมในการทํางาน (Job  content)  เนื่องจากบุคคลมี
ความตองการที่จะหลีกเลี่ยงความยากลําบากในการปฏิบัติงาน  ปจจัยนี้ไมถือวาเปนส่ิงจูงใจให
คนทํางานมากขึ้น  แตมีสวนชวยใหการทํางานสุขสบายขึ้น  ปองกันไมใหคนออกจากงาน  ถาไมมี
ปจจัยนี้หรือจดัไวใหไมดี  จะทําบุคลากรขาดขวัญในการทํางาน และเกิดความไมพึงพอใจในงานได 
และถึงแมวาปจจัยเหลานี้จะมีอยูอยางเพียงพอ  ก็ไมไดนําไปสูความพึงพอใจในงาน  เพียงแตจะทํา
ใหความไมพึงพอใจในงานไมเกิดขึ้นเทานั้น  ปจจัยเหลานี้ประกอบดวย 
 2.1   นโยบายและการบริหาร (Policy and administration ) หมายถึง  ความสามารถใน
การจัดลําดับเหตุการณตางๆของการทํางาน ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงนโยบายทั้งหมดของหนวยงาน 
ตลอดจนความสามารถในการบริหารงานใหสอดคลองกับนโยบายเหลานั้น เพราะนโยบายของ
องคการเปนสาเหตุหลักที่จะนํามาซึ่งความคับของใจสูบุคลากร ถานโยบายไมชัดเจน หรือเปนสิ่งที่
บุคลากรรูสึกวาไมจําเปนหรือไมใชส่ิงที่บุคลากรอยากทําตาม แมวานโยบายจะไมใชส่ิงสําคัญที่จะ
กอใหเกิดแรงจูงใจในงาน แตอาจทําใหเกิดความไมพึงพอใจได ดังนั้น ถาผูบริหารสามารถลดความ
ไมพึงพอใจลง โดยการทําใหบุคลากรรูสึกวานโยบายนี้เปนส่ิงที่ถูกตอง ยุติธรรม และเสมอภาคตอ
ทุกคนและตองพยายามถายทอด หรือกระจายไปใหทั่วถึง อาจใชวิธีการเขียนเปนลายลักษณอักษร
หรือใชรูปแบบอื่นๆ เพื่อชักชวนใหบุคลากรทําตามในวิถีทางที่ตองการ และที่สําคัญผูบริหาร
จะตองยอนมองตนเองดวยวานโยบายที่ตั้งขึ้นนั้นมีความเขมงวดเกินไปหรือไม 
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 2.2  การนิเทศงาน หมายถึง สถานการณที่ผูบริหารนิเทศงาน โดยตองสามารถวิเคราะห
ความสามารถผูปฏิบัติงานได  เพื่อที่จะลดความไมพึงพอใจในงาน ถือวาบทบาทของผูนิเทศงาน
เปนความสามารถทางการบริหารที่ตองอาศัยทักษะ โดยตองดูแลลูกนองทุกคนไดอยางบริสุทธิ์
ยุติธรรม   และควรใชการปอนกลับขอมูลทางบวกใหมากที่สุดเทาที่จะเปนได และมีความเสมอภาค
ในการปอนกลับขอมูลกับบุคลากรทุกคน  
 2.3 เงินเดือนและคาตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนจากการทํางาน เชน คาจาง 
เงินเดือน สวัสดิการ หรือส่ิงอื่นๆที่ไดมาจากการปฏิบัติงาน เพราะบุคลากรตองการไดรับคาจางที่
เหมาะสมตามงานที่พวกเขากระทํา ถึงแมวาเงินเดือนไมใชส่ิงที่จูงใจบุคลากร แตพวกเขาจะรูสึกไม
มีความสุขถาไดรับผลตอบแทนที่ไมยุติธรรม ดังนั้นผูบริหารจึงควรพิจารณาถึงความเหมาะสมใน
ดานคาตอบแทน อาจกระทําโดยการเปรียบเทียบกับโรงพยาบาลอื่นที่อยูใกลเคียง และอาจตองมี
การกําหนดนโยบายที่ชัดเจนในการขึ้นเงินเดือนหรือโบนัส วาจะใหในกรณีใดบางหรือผลงานตอง
เปนอยางไร 
 2.4   ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน หมายถึง การพบปะสังสรรคของบุคคลกับบุคคล
อ่ืน ไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ เพราะสวนหนึ่ง
ของความพึงพอใจของบุคคลที่จะรูสึกไดนั้น มาจากการพบปะสังสรรคหรือการมีสังคมกับผูอ่ืน 
ดังนั้น การที่จะใหเวลากับลูกนองในสิ่งเหลานี้อยางมีเหตุผล เชน ใหชวงเวลาพักที่ยาวขึ้น การให
เวลาพักน้ําชา  หรือใหเวลาพูดคุยกับผูปวย  จะทําใหพวกเขาเกิดการพัฒนา สรางมิตรภาพที่ดี และ
สราง Teamwork ดีขึ้น 
 2.5   สภาพการทํางาน หมายถึง สภาวะที่เหมาะสมในการทํางาน อันไดแก สถานที่ตั้ง
ของหนวยงาน ส่ิงแวดลอมตางๆรวมถึงเครื่องมือเครื่องใช ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย หรือความ
สะดวกสบายในการทํางาน   ซ่ึงสภาพแวดลอมในงานถือเปนผลกระทบที่สําคัญตอความภาคภูมิใจ
ในตนเองของบุคคล และมีผลกระทบสําคัญตองานที่ทํา ถาผูบริหารดูแลจัดการรวมทั้งอํานวยความ
สะดวกแกบุคลากรอยางเหมาะสม   จัดที่ทํางานใหเกิดความสะดวกสบายจะทําใหบุคลากรรูสึกถึง
ความแตกตางทางดานจิตใจ   และถาเปนไปได ควรหลีกเลี่ยงการทํางานอยางเบียดเสียด แออัด ควร
มีการจัดสถานที่ใหเกิดความเปนสวนตวั เชน โตะ  หรือแมแตกระทั่งลิ้นชัก หรือมุมทํางานสวนตัว 
จะชวยลดความเครียดได 
 2.6   ชีวิตสวนตัว หมายถึง สถานการณของบุคคลที่ทําใหมีความสุขในชวงเวลาทํางาน 
และทําใหบุคคลมีความรูสึกที่ดีตองาน ซ่ึงเกี่ยวของกับชีวติครอบครัวเนื่องจากบางครั้งลักษณะงาน
ที่ตองยายลงชุมชน จะทําใหครอบครัวของบุคลากรไมมีความสุข หรือครอบครัวตองการงานที่ให
ผลตอบแทนสูง เหลานี้ถือเปนสวนหนึ่งของชีวิตสวนตัวซ่ึงมีผลตอความไมพึงพอใจในงาน 
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 2.7 สภาพในการทํางาน หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสายตาของผูอ่ืน หรือเปนการ
รับรูจากบุคคลอื่น เชน การไดรถประจําตําแหนงของบริษัท   ไดเลขาสวนตัวหรือไดรับความ
สะดวกสบายในการรับประทานอาหาร 
 2.8 ความมั่นคงในหนาที่การงาน หมายถึง บุคลากรมีความรูสึกมั่นคงในตําแหนง
หนาที่การงานความรูสึกปลอดภัย รวมถึงความมั่นคงขององคการ 
 
 Hackman and Oldham ( 1980)   ไดเสนอแนวคดิของภาวะจิตวิทยา  ที่สําคัญและจําเปนใน
การทีจ่ะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจคงอยูปฏิบัตงิานในองคการ  ซ่ึงมีอยู 3 สภาวะ คือ 

1. ประสบการณที่ทําใหรูสึกวางานมีความหมาย  เปนสิ่งที่มคีา และมีความสําคัญ 
(Experienced meaningfulness of the work ) 

2. ความรูสึกถึงความรับผิดชอบที่มีตอผลงาน  โดยรับรูวามีสวนในการกอใหเกิด 
ผลลัพธของงาน (Experienced  responsibility for outcome of the work ) 

3. ความสามารถรับรูถึงผลของการกระทํา  บคุคลสามารถกาํหนดและตีความไดวา 
ผลของการกระทํา เปนสิ่งที่พึงพอใจและไมพึงพอใจ ( Knowledge of the actual result of the work ) 
 

  เมื่อมีสถานการณทั้ง 3 นี้  เกิดขึ้นกับบุคคล  บุคคลจะอยูในภาวะรับการจูงใจและ
คาดหวังวาจะมีประสบการณตอความพึงพอใจเกี่ยวกับงานของตนและสิ่งที่ตามมาคือการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง  การขาดงานนอยลงและอัตราการออกจากงานลดลง   ถามี
องคประกอบใดองคประกอบหนึ่ง ของสภาวะจิตที่ขาดไป  สภาวะการจูงใจของบุคคลจะลดลง 
อยางเห็นไดชัด   ซ่ึงผลของงานที่มีประสิทธิภาพเกิดขึ้นจากคุณลักษณะเฉพาะของงาน   5 ลักษณะ 

 1.   ความหลากหลายของาน (Skill variety) หมายถึง งานที่ปฏิบัติมีกิจกรรมหลายอยาง
ตองใชความรู ทักษะ ความชํานาญและความสามารถในการกระทําจนเปนผลสําเร็จ 
  2.   ความมีเอกลักษณของงาน (Task identity) หมายถึง งานที่ปฏิบัติการกําหนด
ลักษณะงานชัดเจนเปนลายลักษณอักษร เชน การใชกระบวนการพยาบาลในการแกปญหาและ
สนองความตองการของผูปวยทั้งดานรางกาย จิตใจ สังคมและจิตวิญญาณ 
  3.   ความสําคัญของงาน (Task significance) หมายถึง งานที่ปฏิบัติมผีลกระทบตอชีวิต
ความเปนอยูของคนทั้งในองคการและนอกองคการและสงผลสําเร็จตอองคการ 
  4.   ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง งานที่ปฏิบัตินั้นเปดโอกาสใน
การใชวิจารณญาณและการตัดสินใจไดดวยตนเอง 
  5.   การมีโอกาสไดรับรูผลการปฏิบัติงาน (Feedback) หมายถึง งานที่ปฏิบัตินั้นมี
เกณฑในการประเมิน 
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 Taunton, Krampitz  and  Wood (1989) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบทฤษฏีของการคงอยู
ในงาน เปนแสดงถึงความพอใจในการทํางานของบุคคล ใหความรวมมือ ความตั้งใจที่จะคงอยู 
ปฏิบัติงาน   ปจจัยที่เปนรูปแบบทางทฤษฎี ของการคงอยู  4 ปจจัย หลัก คือ 
    1.   ปจจัยดานบุคลากร ไดแก  ระดับการศกึษา ภาระครอบครัว   
   2.   ปจจัยดานงาน ไดแก คณุลกัษณะในการปฏบิัติงาน   ชวงเวลาในการทํางาน 
การตดิตอส่ือสาร    
  3.  ปจจัยดานองคการ ไดแก คาตอบแทน ไดรับความยุติธรรม โอกาสกาวหนาและ
เลื่อนตําแหนงเปนวิชาชีพอิสระ การมีมนุษยสัมพันธที่ดีตอเพื่อนรวมงาน การมีสวนรวมในการ
ทํางาน 
  4.   ปจจัยดานผูบังคบับัญชา ไดแก มีสวนรวมในการปกครอง และการตัดสินใจที่
สําคัญ ๆ  อํานาจ รูปแบบของภาวะผูนํา ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็น  มีความยุติธรรม การให
ขาวสาร  การมีมนุษยสัมพันธที่ดีตอกัน การคงอยูในงานของผูใตบังคับบัญชา มีผลจากการที่
ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็น บุคลากรจะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถตอเมื่อ มีความเชื่อใจ
ในตัวผูบังคับบัญชา   ผูบังคับบัญชาใหอิสระ ใหมีสวนรวมในการปกครองและการตัดสินใจที่
สําคัญ ๆ  
 
 Reynolds (1997) ไดเสนอแนวคิดความไววางใจ  วาสิ่งสําคัญที่ทําใหคนอยูในองคการคือ
ความไววางใจ โดยเฉพาะความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา  ซ่ึงมีองคประกอบดังนี้    
                         1.   ความเปนบุคคลที่มีความสามารถ (Competence) หมายถึง ความสามารถใน
การทํางานใหไดผลดี    โดยบุคคลมีความเชื่อวามีความชํานาญความสามารถในการตัดสินใจ 
   2.   ความเปนบุคคลที่เปดเผย (Openness) หมายถึง การใหบุคคลมีความมั่นใจใน
ตัวผูนํา โดยการเปดเผย มีความซื่อสัตยและจริงใจตอผูอ่ืน  ซ่ึงหมายถึงการกระทําดวยความซื่อสัตย  
ระหวางกัน 
   3.   ความเปนบุคคลที่นาเชื่อถือ (Reliability) หมายถึง  ผูบังคับบัญชาตองทําในสิ่ง
ที่พูด การปฏิบัติดวยความซื่อสัตย มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีคุณธรรม บุคคลจะไววางใจถา
ผูบังคับบัญชาสามารถชี้แจงใหเหตุผลในสิ่งที่ปฏิบัติได  
  4.   ความเปนบุคคลที่มีความเสมอภาค (Equity) หมายถึง ผูบังคับบัญชา ให
ความสนใจหวงใยผูปฏิบัติงานแตละบุคคลอยางเทาเทียมกัน มีความยุติธรรมไมลําเอียง สามารถนํา
ผูปฏิบัติงานอยางถูกทาง ตัดสินใจไดถูกตองอยางมีวิจารณญาน 
  



                                                                                                                                                 35
 Aiken (1999)  ไดกําหนดวิธีการดึงดูดพยาบาลใหอยูในโรงพยาบาล  ผูบริหารควรพิจารณา
ความตองการของพยาบาลและใหการสนับสนุนสิ่งที่พยาบาลตองการ โดยปจจัยที่พยาบาลตองการ
ขณะอยูโรงพยาบาล  ประกอบดวย 

 1.   การมีคาตอบแทนที่สูง  ซ่ึงการเพิ่มคาตอบแทนที่เหมาะสมจะลดปญหาการ
ลาออก     การเพิ่มคาตอบแทนนั้นในโรงพยาบาลรัฐบาลจะมีปญหามากกวาโรงพยาบาลเอกชน 

 2.   การไดรับทุนในการสงพยาบาลไปศึกษาอบรม 
 3.   การไดโบนัสในแตละป 
 4.   การมีโอกาสกาวหนาในการทํางานและวิชาชีพ 
 5.   การมีอํานาจในการตัดสินใจ 
 6.   มีอิสระในการทํางานของตน  
 7.   มีสิทธิเลือกตารางเวลาในการปฏิบัติงานได 
 8.   มีส่ิงแวดลอมในการทํางานที่ดี 
 9.   การไดรับการสนับสนุนสงเสริมจากผูบังคับบัญชา  
 10.   การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและจากผูบังคับบัญชา 
 11.   คานิยมและวัฒนธรรมที่ยอมรับไดในองคการ 
 12.   ความสะดวกในการเดินทางจากที่บานไปที่ทํางาน 
 
Kelly (2004)  ไดแบงปจจัยที่มีผลตอการดึงดูดใจใหผูบริหารและผูที่เกี่ยวของกับการ

บริหารใหอยูในองคการ   สามารถแบงออกเปน 3 ปจจัย  
 1.   ปจจัยทางดานองคการ ประกอบดวย คานิยม และวัฒนธรรมองคการ  การ

บริหารที่ดี     มีชื่อเสียงองคการ   
 2.   ปจจัยดานงาน  ประกอบดวย ความมีอิสระและมีเอกลักษณของงาน งานมี

ความทาทาย     มีโอกาสกาวหนาในวิชาชีพ   
  3.   ปจจัยดานคาตอบแทนและวิถีการดําเนินชีวิต  ประกอบดวย  คาตอบแทนที่สูง  

ที่ตั้งขององคการ  ความสะดวกในการเดินทาง   ความสัมพันธกับวิถีการดําเนินชีวิต 
  

  Ellenbecker  (2003)  ไดสรางรูปแบบทฤษฎีการคงอยูในงานของพยาบาลเยี่ยมบาน
โดยพัฒนาจากรูปแบบทฤษฎีการพยาบาลเยี่ยมบานและจากงานวิจัยของ Alexander et al (2003)  
และ Taunton et al (1997) พบวาปจจัยที่มีผลตอการคงอยู ประกอบดวย 
   1.   ความพึงพอใจซึ่งประกอบดวย  
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   1.1   คุณลักษณะภายใน  ไดแก   ความมีอิสระในการทํางาน ความมีอิสระใน
วิชาชีพ  ความสัมพันธกับผูรวมงาน  ความสัมพันธกับแพทย  ลักษณะขององคการ    
  1.2   คุณลกัษณะภายนอก  ไดแก ภาระงาน  ความมีอิสระในการควบคุมเวลา  
ควบคุมกิจกรรมของงาน    เงินเดือนและสวัสดิการ    ความรับรูถึงความกาวหนา   
    2.   คุณลักษณะเฉพาะบุคคล  ไดแก อายุ ความมั่นคงในตําแหนงหนาที่ เพศ  ความ
รับผิดชอบ /ภาระหนาที่ตอครอบครัว รายไดครอบครัว ฐานะทางสังคม  เชื้อชาติ /ชนชั้น สถานภาพ
สมรส 
 
 Mathis และ Jackson (2004:96-102) ไดกําหนดตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในงาน โดยการ
คงอยูในงานในองคการ เปนการที่บุคลากรไดรับสิ่งที่สนองความตองการของตนจากองคการ  
สถานภาพทางเศรษฐกิจที่มีผลทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขององคการ การเจริญเติบโตทาง
เทคโนโลยีชาลง สงผลตอปญหาการคงอยูของบุคลากรในองคการ ตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูใน
องคการ ประกอบดวย 
 1.   สวนประกอบขององคการ (Organizational components) สวนประกอบของ
องคการที่มีผลตอบุคคลในการตัดสินใจที่จะอยูหรือจะลาออกจากองคการ  องคการใดที่วัฒนธรรม
และคานิยมที่มีลักษณะมีจุดเดนเฉพาะ  มีผลทําใหการลาออกจะลดลง อันไดแกองคการที่มี
วัฒนธรรมองคการและคานิยมที่มีจุดเดนเฉพาะ  โดยมีขอบงชี้ คือ 

  1.1  วัฒนธรรม และคานิยมขององคการ (Organizational culture and value)
วัฒนธรรมองคการเปนแบบแผนคานิยมและความเชื่อที่มีตอองคการและมีความหมายตอบทบาท 
พฤติกรรมของบุคคล  มีวัฒนธรรมหลายๆอยางที่ลดคุณคาของบุคคลและขัดขวางความสามารถของ
บุคคล  จะทําใหมีการลาออกจากงานมากขึ้น  ตรงกันขามถาองคการมีวัฒนธรรมที่สรางสรรคให
คุณคาแกบุคคลอยางมาก  จะทําใหองคการนั้นประสบความสําเร็จ  คานิยมอยางหนึ่งที่มีผลตอการ
คงอยูในองคการคือความไววางใจของผูบริหาร  ผูรวมงาน และความยุติธรรมในองคการ    ความ
ไววางใจคือคานิยมขององคการที่มีผลตอการคงอยู  จากผลการศึกษาหนึ่ง บุคลากรในองคการ
มากกวา 600 คนที่พบวา ความเชื่อและคานิยมขององคการเปนปจจัยที่มีอิทธิพลมากตอความตั้งใจที่
จะอยูในองคการ   เนื่องจากบุคลากรเชื่อวาการที่พวกเขามีความไววางใจตอผูบังคับบัญชา 
ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน และองคการที่มีความยุติธรรมทําใหความตองการที่จะลาออกลด
นอยลง 

 1.2 กลยุทธ โอกาส และการบริหารจัดการขององคการ(Organizational 
strategies, opportunities and management)  องคประกอบขององคการที่มีผลตอการคงอยูในงานมี
ความสัมพันธกับกลยุทธ  โอกาส  และการบริหารจัดการขององคการ  ปจจัยหนึ่งที่มีผลตอบุคลากร
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วาพวกเขามององคการอยางไร คือ ความเปนผูนําขององคการที่มีวิสัยทัศน บงบอกถึงแผนกลยุทธที่
เปนแนวทางตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ  การมีเปาหมายที่ชัดเจนจะชวยให
บุคคลบรรลุผลสําเร็จและมีความกาวหนา โดยเฉพาะในดานการเงินและอาชีพ  ถาองคการมีการ
บริหารจัดการที่ไมมีประสิทธิผลมีผลทําใหบุคลากรลาออกจากองคการได   องคการใดมี
จุดมุงหมายขององคการที่เปนที่ยอมรับของผูบริหารและบุคลากรในองคการ    ยอมทําใหผลการ
ทํางานมีประสิทธิผล 

 1.3   ความตอเนื่องของงานและความมั่นคง (Job continuity and security) เมื่อ 
หลาย 10 ปที่ผานมา บุคคลจํานวนมากที่ไมไดคํานึงถึงความมั่นคงในงาน แตการที่มีการลดขนาด
ขององคการ   การปลดบุคลากรออกจากงาน   มีการรวมตัวขององคการ  และโครงสราง งานที่
ลดลง ขององคการมีผลตอการคงอยูของบุคลากร ประสบการณการโดนปลดจากงานของเพื่อน
รวมงาน ระดับความเครียดมีผลทําใหบุคคลคิดที่จะลาออก   ในทางตรงขาม  องคการที่มีความ
ตอเนื่องและความมั่นคงในการทํางาน  ยอมจะทําใหการคงอยูในองคการเพิ่มขึ้น 
 
 2.  โอกาสกาวหนาในอาชีพ (Organizational career opportunities) องคการที่มกีาร
พัฒนาดานอาชีพ  จะมีผลตอการคงอยูของบุคลากร พอ ๆ กับปจจัยดานคาตอบแทนและความ
สมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  ปจจัยนี้มีความจําเปนอยางมากสําหรับผูเช่ียวชาญ
ทางเทคนิคและบุคคลที่มีอายุต่ํากวา 30 ป   ผูซ่ึงตองการความกาวหนา 
 2.1   การพัฒนาอาชีพ (Career development )  องคการควรหาโอกาสกาวหนา
ในอาชีพในหลายทางใหแกบุคลากรในองคการ โดยการเสนอโครงการเพิ่มเติม ใหความรูและให
โอกาสฝกอบรมอยางตอเนื่อง   ตองระบุการใชความรูและความสามารถใหมๆที่ไดของบุคคลใน
องคการ  ไมเชนนั้นบุคลากรจะนําความสามารถใหมนี้ไปทํางานกับองคการอ่ืน   เพราะพวกเขารูสึก
วาไดรับคุณคามากกวาในองคการที่ทํางานอยู โดยทั่วไปแลวรูปแบบการพัฒนาอาชีพ  องคการจะ
พยายามออกแบบใหเหมาะสมกับความตองการของบุคลากรในองคการ  ที่ผูบริหารเห็นวาทันสมัย
และใชอยูในปจจุบัน 
 2.2   การวางแผนอาชีพ (Career planning)  องคการจะเพิ่มการคงอยูของ
บุคลากรได  โดยมีการวางแผนอาชีพอยางเปนทางการ ไดแก โอกาสกาวหนาในอาชีพภายใน
องคการ   และกิจกรรมอะไรที่ใชในการพัฒนาอาชีพจะยกระดับความกาวหนาในอนาคต เชน การมี
ครูพี่เลี้ยง ซ่ึงผูบริหารที่มีประสบการณ และผูเชี่ยวชาญเปนครูฝกดานอาชีพสําหรับสมาชิกที่มี
ประสบการณนอย 
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 3.   การใหรางวัลกับการคงอยู (Reward and Retention )  การแบงปนคาตอบแทน  

เปนสิ่วสําคัญตอการคงอยูของบุคคล เงินเดือนผลประโยชนกําไร ตองจัดสรรใหทัดเทียมกับ
ความสามารถ  ประสบการณและผลการปฏิบัติการของบุคคล 
 3.1  การแขงขันดานผลประโยชนกําไร (Competitive  benefits) การแบงปน
ผลประโยชนกําไร ไดแก การเสนอใหมีการประกันคุณภาพ การปลดเกษียณ การชวยเหลือดูแล  
ผูบริหารตองเรียนรูถึงความยึดหยุนของผลประโยชน จัดสรรใหเหมาะสมกับความตองการควร
เลือกใหบุคคลเลือกวิธีการจัดสรรคาตอบแทน 
 3.2  ผลประโยชนและสิทธิพิ เศษ  (Special benefit and perks) การเสนอ
ผลประโยชนสิทธิตางๆ  ไดแก โปรแกรมการทองเที่ยวลดราคา  การมีสถานทีใ่นการพกัผอนในการ
ทํางาน  ศูนยดูแลเด็กกลางวัน  มีหนวยบํารุงรักษายานพาหนะ จัดใหมีตูเบิกเงินภายในบริเวณ
องคการ    เพื่อเปนการชวยลดระยะเวลาในการเดินทางหลังเลิกงาน 
 3.3   ผลงานและคาตอบแทน (Performance and compensation)บุคคลยอม
ตองการคาตอบแทนที่แตกตางจากผูอ่ืนในดานผลงาน  ถาบุคคลไดรับเงินเดือนเพิ่มขึ้นเหมือนกับ
ผูอ่ืนที่มีความสามารถต่ํากวา  ขาดงานมากกวา และทํางานไมเต็มเวลา  ยอมทําใหเขารูสึกวาไม
ยุติธรรม   ซ่ึงอาจมีผลใหบุคคลแสวงหางานอื่นที่ใหคาตอบแทนตามความแตกตางของผลงานจาก
การสํารวจพบวา  บุคคลพอใจในระดับคาตอบแทนที่เปนอยูจริงมากกวากระบวนการที่ใชในการ
ตัดสินคาตอบแทน   นี้คือเหตุผลวาทําไมระบบการจัดการกับผลงานและกระบวนการประเมินผล
งานตองเชื่อมโยงกับการเพิ่มคาตอบแทน 
  3.4  การยอมรับ(Recognition) การยอมรับบุคคลเปนรูปแบบรางวัลที่มี
ความสามารถเปนไดทั้งรูปธรรมและนามธรรม ไดแก การยกยองเปนบุคคลแหงป  เปนผูรวมงานที่
ดีเลิศ  หรือรางวัลพิเศษอื่นๆ  เชน ขอมูลปอนกลับ ที่เปนความรูจากผูบริหารที่เปนผลงานของบุคคล 
 
 4.   การออกแบบงานและการทํางาน (Job design and work) ธรรมชาติของงาน
และการทํางานเปนสิ่งที่มีผลตอการคงอยูของบุคลากร  ผลกระทบอยางแรก คือ  การคัดเลือก
กระบวนการ  พบวาอัตราการลาออกของพนักงานใหมที่ทํางาน 2-3 เดือนสูงขึ้น  มีความสัมพันธ
กับการคัดสรรที่ไมดีพอ  ทําใหไมมีคุณสมบัติที่ เหมาะสมกับการวาจาง เนื่องจากบุคคลให
ความสําคัญกับการทํางาน  ทําใหตองการเทคโนโลยีและเครื่องมือที่ทันสมัย และมีบรรยากาศใน
การทํางานที่ดี  เชน  การมีบริเวณพื้นที่ในการทํางานที่เหมาะสม   มีแสงสวาง อุณหภูมิ เสียง เวลา
พัก  ปจจัยทางกายภาพ  และ สภาพแวดลอมที่ปลอดภัย 
  4.1   ความยึดหยุนในการทํ างาน (Work flexibility)ความยึดหยุนของ
ตารางเวลาในการปฏิบัติงาน  นโยบายและวิธีการทํางานมีความสําคัญตอการคงอยูของบุคคลอยาง
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ยิ่ง  ความยึดหยุนของงานจะนําไปสูการทํางานที่มีคุณภาพสูงขึ้นและผลผลิตมากขึ้น  ความยึดหยุน
ของงานเปนสิ่งสําคัญ โดยการปรับเปลี่ยนโครงสรางใหเหมาะสม  จากการสํารวจพบวาบุคลากร
ระดับผูบริหารและผูเชี่ยวชาญจะมีความรูสึกวาการทํางานมากเกินไปกวากลุมอาชีพอ่ืน  วิธีหนึ่งที่
จะทําใหเกิดความยึดหยุนของงาน  คือ การที่สามารถเลือกตารางเวลาทํางานได 
  4.2    ความสมดุลของชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว (Work   /Life balancing)   
ประโยชนของความยึดหยุนของงานจะชวยประสานชีวิตการทํางาน   และชีวิตสวนตัวให
ประสานกันไปไดดี  การเปลี่ยนแปลงทางสังคม   จํานวนประชากรเพิ่มขึ้นเปนการกระตุนใหบุคคล
ทํางานหนักมากขึ้น  เนื่องจากความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น   เพื่อความสมดุลกับความรับผิดชอบของงาน  
ความตองการทางครอบครัว และความตองการชีวิตสวนตัว   ครอบครัวที่ตองรับผิดชอบบิดา 
มารดา  สามี ภรรยา และผูสูงอายุ ส่ิงเหลานี้ทําใหความสมดุลของงานกับบทบาทในครอบครัวไม
สมดุลกัน ส่ิงที่จะชวยใหเกิดความสมดุลของชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  ไดแก การมี
ตารางเวลาในการปฏิบัติงาน ที่ยึดหยุน   การแบงหนาที่รับผิดชอบในการทํางาน 
 4.3   สัมพันธภาพของบุคลากร(Employee relationship)  องคการตองมี
นโยบายเกี่ยวกับบุคลากรอยางเหมาะสม   มีความยุติธรรม มีระเบียบ มีการมอบหมายงาน  การ
นิเทศงาน การใหโอกาสกาวหนาในหนาที่อยางเหมาะสม ซ่ึงสิ่งเหลานี้มีผลตอการคงอยูของ
บุคลากร  ไมมีการแบงแยกปฏิบัติกับบุคคล ไมแบงเพศ  อายุ  นั้นคือ ความพึงพอใจและความ
ผูกพันตอองคการของบุคคลมีผลตอการรับรูการปฏิบัติที่แตกตางกัน  และนอกจากนี้การสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชาและความสัมพันธตอผูรวมงานเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอการคงอยู  การที่
ผูบังคับบัญชามีความสัมพันธทางบวกกับผูใตบังคับบัญชา โดยการใหความยุติธรรม ไมแยกปฏิบัติ  
จัดตารางปฏิบัติงานใหมีความยึดหยุน  ใหผลปอนกลับในการทํางานที่ดี ชวยใหเกิดการคงอยูสมดุล
ของชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  มีการสนับสนุนและสงเสริมพัฒนาอาชีพของบุคคล  จะชวย
ใหเกิดการคงอยูมากขึ้น 
 
 Beardwell et al (2004) ไดสรุปปจจัยที่ดึงดูดบุคคลใหคงอยูในองคการ ในการวางแผน
เพื่อใหเกิดการคงอยูสามารถดูไดจากผลของการวิเคราะหการลาออก  การวิเคราะหความเสี่ยง  ดูที่
ปจจัยที่ดึงดูดบุคคลใหคงอยูในองคการ  ซ่ึงสามารถสรุปไดดังตอไปนี้ 
 1.   คาจางและสวัสดิการ  ระดับของคาจาง การกําหนดคาตอบแทน เชน ใหมี
ทางเลือก มีการบํานาญ โบนัส สวัสดิการ ใหเลือกสวัสดิการตามขอเสนอและพัฒนาตลอด 
  2.   การรับสมาชิกใหมและการคัดเลือก  มีการตั้งมาตรฐานที่ชัดเจน เพื่อใหเลือก
คนไดเหมาะสมกับงาน 
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 3.   การฝกและการพัฒนา  มีกระบวนการในการใหคําแนะนําที่ดี ใหโอกาสบุคคล
ไดมีความกาวหนาตามความตองการของคนและองคการ  มีการกําหนดบันไดอาชีพ   
 4.   ลักษณะงาน  งานนาสนใจ  มีอิสระและมีทีมงาน  มีความยึดหยุนในการทํางาน 
 5.  การบริหาร  ผูบริหารและผูบังคับบัญชาที่มีทักษะในการบริหารที่มีประสิทธิผล  
ถาบุคลากรในองคการ  มีความเชื่อใจผูบริหารและผูบังคับบัญชาก็จะแสดงความสนใจในการเขา
รวมเปนสมาชิกในองคการ 
 
 Sullivan (2005) การรักษาบุคลากรใหอยูในงานนั้น ตองคํานึงถึงคุณลักษณะที่สําคญัในการ
บริหารโรงพยาบาล ซ่ึงประกอบดวย    
  1.   อัตราสวนของพยาบาลตอผูปวย   
  2.   ตารางปฏิบัติงานที่ยึดหยุน   
  3.   การบริหารแบบกระจายอํานาจ   
     4.   มีสวนรวมในการบริหาร   
  5.   ความมีอิสระในการตัดสินใจ   
  6.   การเปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน 
  7.   โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
  
 Mrayyan (2005)  ศึกษาพบวา  ความพึงพอใจของพยาบาลมีความสัมพันธกับการคงอยูใน
งานของพยาบาล ซ่ึงความพึงพอใจที่มีผลตอการคงอยูในงานประกอบดวยปจจัยซ่ึงสรุปไดดังนี้ 
 1.  รางวัลภายนอก ไดแก เงินเดือน วันหยุดพักรอน สวัสดิการ(การประกันสุขภาพ  
บํานาญ) 
 2.   ตารางปฏิบัติงาน  ไดแก วันหยุดตอเดือน  ความยึดหยุนในเรื่องการขอวันหยุด  
ความยึดหยุนในเรื่องตารางปฏิบัติงาน    คาตอบแทนที่ทํางานในวันหยุด  ช่ัวโมงในการทํางาน  
 3. ความสมดุลระหวางภาระครอบครัวและชีวิตสวนตัว ไดแกโอกาสในการทํางาน
นอกเวลา   การลาหยุดในระหวางตั้งครรภ   การอํานวยความสะดวกในการเลี้ยงดูเด็ก   
  4.   ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน ไดแก ความสัมพันธกับพยาบาล แพทย    
โอกาสในการติดตอกับเพื่อนรวมงานหลังเวลาทํางาน 
 5.  โอกาสกาวหนาในงาน ไดแก โอกาสกาวหนาในสังคมการทํางาน   
 6.  โอกาสกาวหนาในวิชาชพี ไดแก  โอกาสกาวหนาในอาชีพ การไดรบัรางวลั  
 7.   การยกยอง/การยอมรับ  ไดแก  การยอมรับจากผูบริหาร ผูรวมงาน โดยไดรับ
กําลังใจ และผลปอนกลับในการทํางานที่ด ี
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 8.   ความรับผิดชอบในหนาที่ ไดแก  สามารถควบคุมงาน ภาระงานและเวลาใน
การทํางานของตนได มีสวนรวมในการตัดสินใจขององคการ  
 
 ธญัญา  ผลอนนัต (2547)  ไดวิเคราะหปจจัยสําคัญที่มผีลตอความผาสกุในการทํางาน  ทํา
ใหบุคลากรมคีวามพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการทีจ่ะทาํงานอยูในองคการตอไป  ประกอบดวย 3 
ดาน คือ 
  1.   ดานบุคคล หมายถึงลักษณะสวนตัวที่เกี่ยวของกับงาน โดยพิจารณาจาก อายุ 
การศึกษา ประสบการณ   
   2.   ดานงาน ไดแก ลักษณะของเนื้องาน เชนงานนั้นนาสนใจหรือไม  มีความทา
ทายแปลกใหมมากนอยเพียงใด  อํานาจการตัดสินใจ  ความรับผิดชอบ  เปดโอกาสในการศึกษา 
ฝกอบรมและพัฒนามากนอยเพียงใด   สภาพแวดลอมในการทํางาน   ความปลอดภยั  ความกาวหนา
ในอาชีพ  ความรวมมือการทํางานเปนทีม  ระยะทางจากบานกับที่ทํางาน  สภาพทางภูมิศาสตร 
  3.   ดานการจัดการ  คือ คาตอบแทนตลอดจนสวัสดิการ ความมั่นคงในงาน  ความ
ศรัทธาไววางใจในตัวผูบังคับบัญชา   การรับรูคุณคาและคานิยมขององคการ 
 
 พรรณราย  ทรัพยะประภา (2548)  กลาววา ส่ิงที่บุคลากรตองการจากการทํางานเพื่อ
สามารถทํางานในองคการนั้นไดนานๆ  ประกอบดวย 
  1.   คาจาง (เงนิเดอืน/คาตอบแทน) สูง    
  2.   การมโีอกาสไดทํางานในตําแหนงที่สูงขึ้น   
  3.   สภาพแวดลอมของการทาํงานนาพึงพอใจ   
  4.   ลักษณะงานนาพึงพอใจ (ทาทาย)  
  5.   การไดรับคํายกยองชมเชยจากผลงานที่ทํา    
  6.   การเปนทีร่ักของหัวหนา   หัวหนามีความเสมอภาคและยุตธิรรม ใหความ
ชวยเหลือในปญหาสวนตวั    
  7.   ความรูสึกวามีสวนรวมในการทํางาน 
  

 จากการทีผู่วจิยัไดทบทวนวรรณกรรมทั้งในและตางประเทศ  ผูวิจัยไดสรุปตัวแปร
จําแนกการคงอยูในงานของกลุมพยาบาลวชิาชีพไดดัง ตารางที ่ 1
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ตารางที่ 1  แสดงสรุปแนวคดิการคงอยูในงาน 
 

นักวิชาการแนวคิดการคงอยู 
องคการ 

 
ตัวแปรที่เกี่ยวของ 
ตอการคงอยู 
ในองคการ 

Mrayyan 
(2005) 

 

Sullivan 
(2005) 

Mathis 
And 

Jackson  
(2004) 

Beardwell 
( 2004) 

Kelly 
(2004) 

Ellenbecker 
(2003) 

Aiken 
(1999) 

Borda 
& 

Norman 
(1997) 

Reynold 
(1997) 

Taunton 
et  al 

(1989) 

Hack 
man 
And  

Oldham 
(1980) 

Hezberg 
(1959) 

1. อายุ             
2.  ระดับการศึกษา             
3.  ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน             
4.  ภาระครอบครัว             
5.  คาตอบแทน             
6.  สวัสดิการ             
7. โอกาสกาวหนา             
8.  สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน             
9.   ชื่อเสียงของโรงพยาบาล             
10.  ความสะดวกในการเดินทาง               
11.  ลักษณะงาน             
12.  สภาพแวดลอมความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน             
13.  ตารางเวลาปฎิบัติงาน             
14.  ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา             
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ตารางที่ 1 ( ตอ)  แสดงสรุปแนวคิดการคงอยูในงาน 
 

นักวิชาการแนวคิดการคงอยู 
องคการ 

 
ตัวแปรที่เกี่ยวของ 
ตอการคงอยู 
ในองคการ 

พรรณราย  
 ทรัพยะ
ประภา 
(2548) 

ธัญญา  
 ผลอนันต

(2547)   

ละออ 
อริยะกุล
นิมิต 

(2546) 

กาญจนา 
บุญภักดิ์ 
(2544) 

สมเกียรติ  
 ศรีธาราธิกุล

(2542) 

กาญจนา  
พูลแกว 
(2541) 

แสงทอง 
ปุระสุวรรณ

(2541) 

กนกอร  
ยศ 

ไพบูลย 
 

(2539) 

จันทิรา 
 ภาวิไล
(2536) 

นันทิยา 
ชูแกว 

)2536(  

1. อายุ           
2.  ระดับการศึกษา            

3.  ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน           
4.  ภาระครอบครัว           
5.  คาตอบแทน           
6.  สวัสดิการ           
7. โอกาสกาวหนา           
8.  สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน           
9.   ชื่อเสียงของโรงพยาบาล           
10.  ความสะดวกในการเดินทาง             
11.  ลักษณะงาน           
12.  สภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน           
13.  ตารางเวลาปฎิบัติงาน           
14.  ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา           



 44
ผูวิจัยไดสัมภาษณนํารอง (Pilot study) พยาบาลวิชาชีพที่มีคุณลักษณะตรงตามคุณลักษณะ

ประชากร คือเปนพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร โดยปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาล เปนระยะเวลา 5 ปขึ้นไป  จํานวน 8 คน จําแนก
เปนโรงพยาบาลรัฐบาล 4 คน โรงพยาบาลเอกชน 4 คน เพื่อใหไดปจจัยที่ทําใหพยาบาลวิชาชีพ
ยังคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชนที่ครอบคลุมมากที่สุด ในการ
ดําเนินการสัมภาษณผูวิจัยเปนผูสัมภาษณดวยตนเอง โดยแนะนําตัว บอกถึงวัตถุประสงคของการ
สัมภาษณ ใชแบบสัมภาษณปลายเปด และใชวิธีสัมภาษณแบบมีปฏิสัมพันธ (Interactive Interview) 
ตามวันเวลาและสถานที่ซ่ึงไดนัดหมายไว  ขออนุญาตผูใหสัมภาษณในการบันทึกเทปและจด
บันทึกขณะสัมภาษณ ผูวิจัยกลาวทบทวนขอมูลและประเด็นสําคัญ  เพื่อตรวจสอบความเขาใจที่
ตรงกันกับผูใหสัมภาษณ  เมื่อส้ินสุดการสัมภาษณ ใชเวลาสัมภาษณประมาณทานละ  30   นาที   ซ่ึง
แนวคําถามการสัมภาษณแบบปลายเปด  คือ 

 1.  ปจจัยหรือสาเหตุอะไรทีท่ําใหทานยังคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลรัฐบาล 
 2.  ปจจัยหรือสาเหตุอะไรทีท่ําใหทานยังคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลเอกชน 
หลังจากสัมภาษณครบแลวผูวิจัยถอดเทปจากสัมภาษณ   รวบรวมปจจัยที่ทําใหเกิดการคง

อยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ   นํามาวิเคราะหจัดกลุมขอมูลที่มีความหมายใกลเคียงกัน  และจัด
รายการสําคัญไดปจจัยหรือตัวแปรที่ทําใหพยาบาลวิชาชีพยังคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลรัฐบาล
และโรงพยาบาลเอกชนดังแสดงใน ตารางที่  2 

 
ตารางที่ 2  ตัวแปรที่ทําใหพยาบาลวิชาชีพยังคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลรัฐบาลและ
โรงพยาบาลเอกชนจากการสัมภาษณ 
 

ตัวแปร รายการสําคัญ 
1.  อายุ 1.   ผูที่มีอายุมาก สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมใน 

      องคการไดนานกวา  
2.   อายุมากทําให มีความตั้งใจที่จะทํางานอยูตอไป 
3.   อายุมาก  ทําใหไดทํางานในตําแหนงที่สูงขึ้น 
4.   อายุมากจึงอยากเปลี่ยนงาน 
5.   อายุมากขึ้น อยูในโรงพยาบาลมานานทําใหรักโรงพยาบาล     
       เกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ 
6.   อายุมาก มคีวามอาวุโสจงึยังทํางานอยูตอไป 
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ตารางที่ 2 (ตอ)  ตัวแปรที่ทําใหพยาบาลวิชาชีพยังคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลรัฐบาลและ
โรงพยาบาลเอกชนจากการสัมภาษณ 
 
                           ตัวแปร รายการสําคัญ 
2.  ระยะเวลาในการ   
     ปฏิบัติงาน  
 
 

1.   ทํางานมาเปนระยะเวลานานทําใหมีประสบการณในการทํางาน 
2.   ทํางานนาน ทําใหตําแหนงหนาทีใ่นการทํางานสูงขึ้น 
3.   ทํางานเปนระยะเวลานาน  ไมอยากออกไปไหน   
4.   ปฏิบัติงานเปนระยะเวลานาน  มีความผูกพันกับโรงพยาบาล 
 

3.  ระดับการศึกษา  
 
 

1.   ระดับการศึกษาที่สูงขึ้นทําให มีโอกาสในการกาวหนา ในหนาที่
การงาน 
2.   ระดับการศึกษาสูงขึ้นตองการทํางานที่สําคัญและทาทาย   
3.   ระดับการศึกษามีผลตอการทํางานตอไป 
 

4.  ภาระครอบครัว   1.   ความรับผิดชอบในการดูแลครอบครัวบิดา มารดา 
2.   ความรับผิดชอบในการดแูลครอบครัว/ บุตร 
3.   มีภาระตองรับสงลูกเรียน 
4.   ครอบครัวไมมีใครทํางานราชการ    
5.   ยังมีภาระหนี้สินกับหนวยงาน เชน สหกรณ 
6.   ความรับผิดชอบดานการเงินของครอบครัว 
7.   มีเวลาทํากจิกรรมรวมกับครอบครัว 
 

5.   คาตอบแทน 1.   โบนัสทุกป 
2.    คาตอบแทนที่สูง 
3.    คาตอบแทนที่เหมาะสมประสบการณและความสามารถในการ 
       ทํางาน   
4.   เงินคาลวงเวลาที่เหมาะสม 
5.   รางวัลในการปฏิบัติงาน 
6.   เงินเดือนโดยรวม 
7.   คาตอบแทนพิเศษนอกเหนือจากเงนิเดือน 



 46
ตารางที่ 2 (ตอ)  ตัวแปรที่ทําใหพยาบาลวิชาชีพยังคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลรัฐบาลและ
โรงพยาบาลเอกชนจากการสัมภาษณ 
 

ตัวแปร รายการสําคัญ 
6.  สวัสดิการ 
 
 
 
 
  

  1.   สวัสดิการบานพัก                                
  2.   มีสถานที่ออกกําลังกายเพื่อสุขภาพ 
  3.   เงินกูเพื่อเปนทุนสําหรบัการศึกษา  เลาเรียน     

4.   เงินบําเหนจ็ บํานาญ  หลังเกษยีณ 
5.   สวัสดิการดานคารักษาพยาบาล การใชสิทธิการเบิกตนสังกัด 
      เวลาสมาชิกในครอบครัว 
 6.   เงินกองทนุสํารองเล้ียงชีพ 
7.    กองทุนประกันสังคม 
8.   จัดอาหารใหรับประทานโดยไมเสยีคาใชจายและการใหผาตัด    
      ชุดพยาบาล 
9.   สวัสดิการคารักษาพยาบาลของตนเอง 
 

7.   ลักษณะงาน 
 

1.   ลักษณะงานมีความสําคญัตองใชความรอบคอบระมัดระวังใน 
      การปฏิบัติงาน 
2.   งานที่ไดรับเกียรติและเปนที่ยอมรับของสังคม       
3.   ใชวิจารณญาณในการตัดสินใจ 
4.   ใชดุลยพินิจในการทํางาน ใชวิจารณญาณในการตัดสินใจ   
5.   ทํางานอยางอิสระ ตัดสินใจไดดวยตนเอง 
6.   มีความทาทายในการปฏิบัติ  ตองใชความรู  ทักษะ  ความ 
      ชํานาญ   
7.   ลักษณะงานมีความสําคญัตองใชความรอบคอบระมัดระวังใน 
      การปฏิบัติงาน 
8.   งานที่ไดรับเกียรติและเปนที่ยอมรับของสังคม       
9.    มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม 
10.   งานไมจําเจ  
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ตารางที่ 2 (ตอ)  ตัวแปรที่ทําใหพยาบาลวิชาชีพยังคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลรัฐบาลและ
โรงพยาบาลเอกชนจากการสัมภาษณ 
 

ตัวแปร รายการสําคัญ 
8.  โอกาสกาวหนา 
 

1.   โรงพยาบาลใหโอกาสศึกษาตอ 
2.   ไดรับการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง ทํางานในตําแหนงที่สูงขึ้น 
3.   มีโอกาสไดใชความรูความสามารถหลายๆดาน  เชน ดานภาษา 
4.   โอกาสในการไปศึกษาดูงานนอกสถานที่ภายในและภายนอก 
       ประเทศ 
 5.   โอกาสกาวหนาในเสนทางอาชีพ 
6.   โอกาสในการขอผลงานทางวิชาการ 
7.   ไดรับการสนับสนุนใหเรียนเฉพาะทางโดยใหเวลาและ 
      ทุนการศึกษา 
 

9.   สัมพันธภาพระหวาง 
      ผูรวมงาน 
 
 
 
 
 

1.   มีความสัมพันธที่ดีตอกันระหวาง บุคลากรในทีมงาน และ 
      ระหวางหนวยงานในองคการ มีความเปนกันเอง ใหการ   
      ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ใหเกียรติซ่ึงกนัและกนัและไดรับความ 
      เชื่อถือและเปนทีย่อมรับ 
2.   ความสามัคคีความรวมมอืของผูรวมงาน 
3.   ผูรวมงานมีความรัก เขาใจกนัเปนอยางดี  
4.   มีความอบอุนใจเหมือนอยูบาน 
5.   รักองคการและผูรวมงาน 
6.   ผูรวมงานเอาใจใสเหมือนคนในครอบครัวเดียวกนั 
7.   ทํางานรวมกันเปนทีม 
8.   ไดรับการยอมรับจากเพือ่นรวมงาน 
9.   เพื่อนรวมงานดี และมีความสนิทสนมกัน 
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ตารางที่ 2 (ตอ)  ตัวแปรที่ทําใหพยาบาลวิชาชีพยังคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลรัฐบาลและ
โรงพยาบาลเอกชนจากการสัมภาษณ 
 

ตัวแปร รายการสําคัญ 
10. ช่ือเสียงของโรงพยาบาล 
 

1.    มีความภูมิใจที่ไดทํางานอยูในโรงพยาบาลใหญ ระดับประเทศ  
       กอตั้งมานาน  มีความภูมิใจที่ไดทํางานอยูในโรงพยาบาล 
2.   เปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยที่มีช่ือเสียง เปนที่ยอมรับของคน 
      ในสังคมดานการใหการรักษา 
3.   โรงพยาบาลมีชื่อเสียงดานการแพทยเฉพาะทาง 
4.  โรงพยาบาลเปนที่ยอมรับของสังคม  รูสึกถึงความมีเกียรติ และ 
      การยอมรับจากบุคคลภายนอก 
5.   ทํางานอยูในโรงพยาบาลระดับ First Class 
 

11.  ความสะดวกในการ 
       เดินทาง 
 

1.   อยูใกลโรงพยาบาล เดินทางมาทํางานงาย ประหยัดเวลาในการ 
      เดินทางไมตองตื่นเชา 
2.   เดินทางมาทํางานสะดวก  
3.   รถไมติด 
4.   ขึ้นรถมาทํางานงาย  ไมตองขึ้นรถหลายตอ 
5.   ใกลบานเดินทางสะดวก  อยูในกรุงเทพตองเอาความสะดวกไว 
       กอน 
6.   ใกลรถไฟฟาเดินทางสะดวก 
 

12.  ส่ิงแวดลอมและความ      
        ปลอดภัยในการทํางาน 

1.   มีส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานมากและเพียงพอ 
2.   มีปลอดภัยขณะทํางาน 
3.   สถานที่ตั้งขององคการสะอาด นาอยู 
4.   มีเทคโนโลยี เครื่องมือ เครื่องใช  อุปกรณตางๆมีความทันสมัย 
      เพียงพอ 
5.    มีระบบปองกันความเสี่ยง และควบคุมเชื้อโรคที่ดี 
6.   สถานที่โรงพยาบาลสวยงาม สะอาด นาอยู 
7.   ไมมีเสียงรบกวนขณะปฏิบัติงาน 
8.   สภาพแวดลอมหรูหรา  สะอาด  ไมมีกล่ินเหม็น 
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ตารางที่ 2 (ตอ)  ตัวแปรที่ทําใหพยาบาลวิชาชีพยังคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลรัฐบาลและ
โรงพยาบาลเอกชนจากการสัมภาษณ 
 
                           ตัวแปร รายการสําคัญ 
13.   ตารางเวลาในการ 
       ปฏิบัติงาน 
 

1.   แลกเปลี่ยนเวรไดงาย 
2.   จํานวนวันหยุดเหมาะสม 
3.   จํานวนวันทํางานลวงเวลาเหมาะสม 
4.   ขอวันหยุดไดลวงหนา และไดวันหยุดตามที่ขอไว 

14.   ความไววางใจที่มีตอ 
        ผูบังคับบัญชา 
 

1.   ผูบังคับบัญชามีความสามารถ  ในดานตางๆ ทั้งดานบริหาร  
      บริการ วิชาการทําใหไววางใจในความสามารถของ 
      ผูบังคับบัญชาจึงทํางานอยูในองคการตอไป 
2.   ผูบังคับบัญชาเปนผูที่รับฟงความคิดเห็น แลกเปลี่ยนความ 
      คิดเห็นกับบุคคลอื่น  ใหโอกาสมีสวนรวมแสดงความ     
      คิดเห็นในการปฏิบัติงาน มีความเปนกนัเอง มีการเสริมสราง 
      พลังอํานาจ  พูดใหกําลังใจ   และชมเชยในการปฏิบัติงาน 
3.   ผูบังคับบัญชาเปนบุคคลที่นาเชื่อถือ  เปนบุคคลที่มี 
     จรรยาบรรณวิชาชีพ  มีความซื่อสัตย พดูจริงทําจริง ทาํใหเกิด 
     ความไววางใจผูบังคับบัญชา 
4.   ผูบังคับบัญชามีความเสมอภาค  มีความยุติธรรม  ไมลําเอียง 
     มีความจริงใจ ชวยเหลือและใหคําปรึกษาในเรื่องการทาํงาน   
     ตลอดจนถึงเรื่องสวนตัว 

 
 หลังจากวิเคราะหเนื้อหาและจัดกลุมตัวแปรที่ทําใหเกิดการคงอยูในงานแลวผูวิจัยไดนําตัว
แปรที่รวบรวมไดจากการทบทวนวรรณกรรม งานวิจัยที่เกี่ยวของ ทั้งในและตางประเทศ  และตัว
แปรที่ไดจากการสัมภาษณมาผสมผสานวิเคราะหความสอดคลองของเนื้อหารวมกับอาจารยที่
ปรึกษา  ไดตัวแปรสําคัญ 4   ตัวแปรหลักไดแก  1) ตัวแปรสวนบุคคล  ไดแก อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  และภาระครอบครัว  2) ตัวแปรดานองคการ ไดแก คาตอบแทน   
สวัสดิการ โอกาสกาวหนา สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน ชื่อเสียงของโรงพยาบาล และความ
สะดวกในการเดินทาง  3) ตัวแปรดานงาน ไดแก  ลักษณะงาน  สภาพแวดลอมและความปลอดภัย
ในการทํางาน และตารางเวลาปฏิบัติงาน  4) ตัวแปรดานผูบังคับบัญชาไดแก  ความไววางใจที่มีตอ
ผูบังคับบัญชา 
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4.    ตัวแปรจําแนกการคงอยูในงานของพยาบาล    โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร 
 4.1   ตัวแปรดานสวนบุคคล 

  ประกอบดวยปจจัยที่สําคัญ คืออายุ  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และ
ภาระครอบครัว  โดยมีรายละเอียดดังนี ้

 4.1.1   อายุ  
      จากการศึกษาและสํารวจงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา บุคคลที่อายุมากจะคงอยูใน
งานมากกวาคนที่อายุนอย ทั้งนี้เนื่องจากอายุมากมักมีตําแหนงในหนาที่การงานสูง คาตอบแทนที่
ไดรับมากขึ้น   ผลประโยชนตางๆมากขึ้น และนอกจากนี้  เมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้น ไปสมัครงานที่
โรงพยาบาลแหงใหม  โอกาสที่ไดรับการคัดเลือกจะนอยกวาผูสมัครที่อายุนอย อาจเปนไปไดวา 
อายุที่มากขึ้นทําใหพยาบาลมีความชํานาญเพิ่มขึ้น และเห็นคุณคาของการพยาบาล รวมทั้งสามารถ
ปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมของงานไดดีกวา (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน , 2547; ธัญญา  ผลอนันต, 
2548)    จากการศึกษาของ Yin and Yang (2002) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลที่
เกี่ยวของกับความตั้งใจที่จะอยูหรือออกจากโรงพยาบาลไตหวัน เปนการศึกษาจากการทบทวน
วรรณกรรมจํานวน 126 เร่ือง ที่เกี่ยวของกับการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ ในป 1978-1998 โดยวิธี
วิเคราะหอภิมาน ผลการวิจัยดานปจจัยสวนบุคคลพบวา อายุ  เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับความตั้งใจที่
จะอยูในงาน   ดังนั้นการเคลื่อนไหวระหวางองคการจะลดลงเมื่อคนมีอายุมากขึ้น คนจึงคงอยูใน
องคการนานขึ้น (สุนีย มหาพรหม, 2536; แสงทอง  ปุระสุวรรณ , 2541; Yin and Yang, 2002; 
Strachota et al , 2003; Ellenbecker, 2003; Chan & Morrison , 2000)       นอกจากนี้ จากการศึกษาของ 
Mrayyan (2005) ที่ศึกษาเรื่อง  การเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานและการคงอยูในงานของ
พยาบาลในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชนในประเทศจอรแดนพบวาอายุเปนปจจัย
ทํานายการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพที่ทํางานในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  และ
สอดคลองกับการศึกษาของ Tyson and Pongruengphant (2004)  ที่ศึกษาความเครียดของพยาบาลที่
ทํางานในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย พบวาเมื่อพยาบาลมีอายุมาก
ขึ้น จะมีความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มขึ้น ทําใหลดภาวะเครียด และมีผลทําใหอัตราการลาออก
จากงานลดลง เกิดการคงอยูมากขึ้น 

     ดังนั้นตัวแปรสวนบุคคลดานอายุนาจะเปนตัวแปรที่สามารถจําแนกกลุม
พยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน  โรงพยาบาลรฐับาลและโรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร 
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 4.1.2   ระดับการศึกษา    

    ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับการคงอยูในวิชาชีพการพยาบาล  จาก
ผลการวิจัยพบวาพยาบาลที่สําเร็จการศึกษาในระดับที่สูงกวา จะมีแรงจูงใจในการทํางานมากกวา
พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาในระดับที่ต่ํากวา  เนื่องจากพยาบาลที่สําเร็จการศึกษาในระดับที่สูงกวา
จะมีโอกาสประสบความกาวหนาในงานมากกวาพยาบาลที่สําเร็จการศึกษาในระดับที่ต่ํากวา อัตรา
การลาออกจากงานของพยาบาลที่สําเร็จการศึกษาในระดับที่สูง  จึงนอยกวาพยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จ
การศึกษาในระดับการศึกษาที่ต่ํากวา  (กาญจนา  บุญภักดิ์, 2544; บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547; 
ธัญญา ผลนนัต, 2547; Taunton, Krampitiz and woods, 1989; Strachota et al, 2003)    พยาบาล
โรงพยาบาลรัฐบาลที่ไดรับทุนการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น จะคงอยูในงานมากกวาพยาบาลที่
สําเร็จการศึกษาในระดับต่ํา 

     ดังนั้นตัวแปรดานระดับการศึกษา  นาจะเปนตัวแปรที่จําแนกกลุมพยาบาล
วิชาชีพที่คงอยูในงานในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

 
 4.1.3   ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
            ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ คืออายุการทํางานในวิชาชีพพยาบาลใน

โรงพยาบาล จะมีผลตอการไดรับตําแหนงที่พึงพอใจ จะมีโอกาสในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 
ผลตอบแทนตาง ๆ ที่ไดรับก็จะมีมากขึ้น จึงมีความตองการลาออกจากงานนอยกวาคนที่เพิ่งเขามา
อยูใหม  จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของ Strachota (2003) พบวาพยาบาลใหมลาออกมากกวา
พยาบาลที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาน  สอดคลองกับการศึกษาของ Muldary (1993) ที่พบวา
ในชวงหนึ่งปแรกของพยาบาลวิชาชีพที่ทํางานในโรงพยาบาลรัฐบาลของประเทศสหรัฐอเมริกา มี
อัตราการลาออกมากถึงรอยละ 70 และจากการศึกษาของผูวิจัยหลายทานพบวา พยาบาลวิชาชีพที่
ทํางาน 6-10 ป  หรือมากกวา 10 ป จะมีความต้ังใจที่จะอยูในงานเกิดการคงอยูในงานมากกวา
พยาบาลวิชาชีพที่ทํางาน 1-5 ป   (จินตนา ญาติบรรทุง, 2529; สิระยา สัมมาวาจ, 2532; ชื่นชม เจริญ
ยุทธ, 2533; พีรยา พงศสังกาจ, 2538; Kunaviktikul, 1994) และจากผลการศึกษาของ กาญจนา พูล
แกว (2541)  ที่ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตองการเปลี่ยนงานของพยาบาลและปจจัยที่มี
อิทธิพลในการสงเสริมใหยังคงปฏิบัติงานในสังกัดสํานักการแพทยกรุงเทพมหานคร  พบวา
ระยะเวลาในการทํางานกับความตองการเปลี่ยนงานมีความสัมพันธกันทางลบ   แสดงใหเห็นวา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีผลตอการคงอยูในงานของพยาบาล (จารุพร แสงเปา, 2542; 
Ellenbecker, 2003)  จากการรวบรวมขอมูลจากโรงพยาบาลเอกชน Mrayyan (2005) พบวาพยาบาล
ที่ทํางานในโรงพยาบาลเอกชนมีระยะเวลาที่ทํางานอยูนอยกวาพยาบาลโรงพยาบาลรัฐบาล 
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       ดังนั้นตัวแปรดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน นาจะเปนตัวแปรที่จําแนกกลุม

พยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
 

 4.1.4   ภาระครอบครัว 
     พยาบาลวิชาชีพ นอกจากปฏิบัติงานแลว ตองรับผิดชอบในการดูแลครอบครัว

และดูแลตนเอง  ซ่ึงแตละบุคคลก็จะมีภาระที่แตกตางกันตามสภาพและปญหาเฉพาะบุคคล  ภาระ
ครอบครัว  เปนภาระรับผิดชอบของบุคคลที่มีตอครอบครัว  ซ่ึงบุคคลจะใหความสําคัญกับความ
รับผิดชอบตอครอบครัว  เมื่อมีเหตุการณบางอยางที่สําคัญ  เชนการเจ็บปวยของบิดา มารดา   และ
ญาติพี่นอง  ทําใหมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร  หรือถาหากมีความจําเปนตองอยูปฏิบัติงาน
ไมสามารถหยุดงานได ก็จะมอบหมายใหผูที่ไววางใจหรือสนิทสนมไปดูแลครอบครัวแทน และ
คาใชจายที่นํามาใชกับครอบครัวเปนคาใชจายที่สูง  จึงทําใหบุคลากรตองปฏิบัติงานอยูในองคการ
นั้นตอไป  ความรับผิดชอบตอครอบครัวมีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานตอไป(Borda & 
Norman, 1997)  นอกจากนี้การยายสถานที่ศึกษาของบุตรก็มีผลตอการปฏิบัติงานในองคการนั้น
เชนกัน  เนื่องจากบิดา  มารดา จะพยายามยายสถานที่ปฏิบัติงานเพื่อติดตามดูแลบุตรถามีโอกาส   
ทําใหการที่จะคงอยูปฏิบัติงานในองคการนั้นมีนอย  จากการศึกษาของ Tounton, Krampitiz and 
woods(1989)  และ Ellenbecker (2003)  ที่พบวาภาระครอบครัวเปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอ ความ
ตั้งใจที่จะทํางานอยูตอ และคงอยูในองคการ สอดคลองกับผลการวิจัยของ พีรยา  พงศสังกาจ 
(2537), แสงทอง  ปุระสุวรรณ (2541)  และ Strachota et al (2003) ที่พบวาภาระครอบครัวเปน
เหตุผลสวนตัวที่ทําใหพยาบาลคงอยูและลาออก ซ่ึง Mrayyan (2005) พบวา พยาบาลที่ทํางานอยูใน
โรงพยาบาลรัฐบาลเนื่องจากมีภาระครอบครัวที่ตองรับผิดชอบมากกวาพยาบาลที่ทํางาน
โรงพยาบาลเอกชน 

    ดังนั้นตัวแปรดานภาระครอบครัว นาจะเปนตัวแปรที่จําแนกกลุมพยาบาล
วิชาชีพที่คงอยูในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

 
 
4.2   ตัวแปรดานองคการ 

                         บุคคลยอมเปนสมาชิกขององคการที่มีปจจัยที่เอื้อตอการปฏิบัติงานและความผาสุก
ในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงตัวแปรดานองคการประกอบดวยปจจัยที่สําคัญ คาตอบแทน สวัสดิการ  
โอกาสกาวหนา สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน ชื่อเสียงของโรงพยาบาล และความสะดวกในการ
เดินทาง   
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 4.2.1  คาตอบแทน 
      คาตอบแทน หมายถึง  การไดรับผลตอบแทนทั้งหมดในรูปแบบการเงินที่

ยุติธรรมหรือผลประโยชนที่สมาชิกไดรับในโดยการแลกเปลี่ยนกับการทํางานที่เหมาะสมกับ
ผลงาน  (ธัญญา  ผลอนันต, 2547; ศุภชัย  ยาวะประภาษ, 2548)  

                 คาตอบแทนมีความสําคัญตอบุคลากรเนื่องจากเปนปจจัยสําคัญในการครองชีพ  
บุคคลมุงทาํงานเพื่อใหมีรายไดเพียงพอกับการดํารงชีวิตทางสังคมของแตละคน โดยเฉพาะบุคคลที่
อยูในสังคมเมืองหลวง เชนในกรุงเทพมหานคร  มีคาครองชีพสูงกวาบุคคลที่อยูตางจังหวัด (พงศ  
หรดาล, 2540; ศุภชัย  ยาวะประภาษ, 2548) คาตอบแทนเปนผลที่ทําใหผูปฏิบัติสามารถนําไป
แลกเปลี่ยนส่ิงตางๆ  เพื่อสนองความตองการทางรางกายและจิตใจได เปนรางวัลทางสังคมที่มนุษย
ภาคภูมิใจ และยอมรับวาตนมีคุณคา  คนหนึ่งในสังคมที่สามารถทําส่ิงใดๆ ใหผูอ่ืนยอมรับการ
กระทํา จนกระทั่งมีการใหคาตอบแทนเปนสิ่งตอบแทนการกระทํานั้นๆ  และคาตอบแทนเปนสิ่ง
กระทบโดยตรงตอการทํางาน ทําใหผลงานที่บุคคลกระทํานั้นมีคุณภาพหรือดอยลงไปก็ได  ฉะนั้น
ผูบริหารหนวยงานจึงจําเปนตองตระหนักถึงผลกระทบโดยตรงของคาตอบแทนกับงานนั้นๆ  ซ่ึง
คาตอบแทนที่เหมาะสมจะมีผลทําใหผูปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจในงาน ทําใหผลงานออกมามี
คุณภาพ (พยอม  วงศสารศรี, 2538)  และหลักในการจายคาตอบแทนใหเปนที่พึงพอใจและสราง
ความยุติธรรม คือ การจายอยางเปนธรรม  คุมคาแรงงานหรืองานที่ทํา มีความพอเพียง กับการ
ดํารงชีวิตตามอัตภาพ  เปนที่ยอมรับของทุกฝาย  (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2547; ธงชัย  สันตวิงษ, 
2539)  ดังนั้นอัตราคาจางและเงินเดือนขององคการใดอยูในระดับมาตรฐาน  บุคลากรมีความพอใจ 
เห็นวามีความเปนธรรม ก็จะไมดิ้นรนไปหางานอื่น  มีความตั้งใจทํางานความพยายาม การอุทิศตน
ในหนวยงาน ตลอดจนความรูความสามารถของตน  ใหเกิดความกาวหนา และความมั่นคงใน
องคการนั้น   

      ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2547) และธงชัย  สันติวงษ (2539) กลาววา หลักใน
การจายคาตอบแทนใหเปนที่พึงพอใจและสรางความยตุิธรรม ดงัที่พูดวา Equal Work Equal Pay 
คือ 
    1.   การจายอยางเปนธรรม  หมายถึง พนกังานทุกคนไดรับคาตอบแทนที่คุม
คาแรงงานหรอืงานที่ทํา  โดยเปรียบเทยีบกับความตั้งใจ ความพยายาม การอุทิศตนในหนวยงาน 
ตลอดจนความรูความสามารถของตน 
 2.   การจายอยางพอเพียง  เปนการคาตอบแทนตามระดับขั้นต่ํา ของคาจาง
แรงงานที่กําหนดไวกับสหภาพแรงงาน เปนการจายใหพอเพียงกับการดํารงชีวิตตามอัตภาพ รวมทัง้
ฝายบริหาร ตองปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานที่กําหนดไว 
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 3.   การจายอยางสมดุล  หมายถึง การจายคาตอบแทนรวมทั้งประโยชนและ
รางวัลอ่ืนอยางมีเหตุผล 
 4.   การจายที่เปนตนทุนที่มปีระสิทธิภาพ  หมายถึง  การจายตองไมมากตาม 
ความสามารถของหนวยงานที่สามารถจายได  
 5.   การจายตองมีความมั่นคง  หมายถึง การจายใหอยางสม่ําเสมอที่จะให
พนักงานมีความมั่นคงในรายได 
 6.    การจายตองจูงใจได  หมายถึง การจายคาตอบแทนที่ใชเครื่องลอใจให 
พนักงานทํางานอยางไดผลผลิตและมีผลงานดีขึ้น 
 7.   การจายตองเปนที่ยอมรับของทุกฝาย  หมายถึง  ฝายบริหารยินดีจายให
พนักงานก็มีความเขาใจเกี่ยวกับระบบการจาย  เปนการคํานึงถึงผลประโยชนทั้งสองฝาย คือจากฝาย
องคการและพนักงาน 
 
  นอกจากนี้หลักในการจายเงนิ  เปนคาตอบแทนยังมีรูปแบบและวิธีการดังนี ้
  1.  การจายคาตอบแทนตามผลงาน  เปนการจายคาตอบแทนเปนชิ้นเมื่องาน
สําเร็จแลว  ไดรับคาตอบแทนเปนชิ้นงานตามที่ไดตกลงกัน  การจายในลักษณะเชนนี้ทําใหคนผลิต
งานมาก  ขยันและตั้งใจทํางาน  คนที่คลองแคลวแข็งแรงจะทํางานไดมาก  และไดคาตอบแทนสูง  
แตอาจมีปญหาในหมูคนงาน 
  2.  การจายตามระยะเวลาของการทํางานเหมือนกับงานในระบบราชการ  
ใครที่มากอนจะเริ่มดวยเงินเดือนระดับเดียวกัน  และเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ  ตามระยะเวลาของการอยูใน
องคการนี้วานานเพียงใด  วิธีนี้เปนผลดีตอสวัสดิการและความมั่นคงของาน  ดีในแงใหความรูสึกดี  
มีใจรักองคการ แตคนหนุมสาวที่มีฝมือมีความรูอาจไมชอบใจ  เพราะเห็นวาชา คนเกงไมมีโอกาส
แสดงความสามารถเต็มที่ 
 3.   การจายตามกําหนดเวลา วิธีการจายเงินแบบนี้ ถือวาคนงานที่ทํางานใน
ระยะเวลาเดียวกัน  ควรไดรับคาจางเดียวกันในงานที่เหมือนกัน   แตโดยขอเท็จจริง คนที่มีความรู 
ความสามารถ     อาจผลิตไดมากกวาอีกกลุมหนึ่งในชวงเวลาเดียวกัน ทําใหคนงานขาดความ
กระตือรือรนในการทํางาน 
 4.  การจายตามพื้นฐานความจําเปน วิธีนี้ถือวาคนโสดมีการจายเงินนอยกวา
คนที่มีลูกมีครอบครัว  ดังนั้นการถือวาการจายคาตอบแทนตางกัน อาจถืออาวุโสอายุ  และเพศเปน
เกณฑ   เชน ชายไดมากกวาหญิง  แมจะเปนงานชนิดเดียวกัน คนมีครอบครัวไดมากกวาคนโสด  
แตไดรับการนําไปใชนอย สวนใหญพิจารณาจากความรูความสามารถมากกวา  
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  5.   การจายตามความตกลงกัน หมายถึง  ทั้งนายจางและลูกจางมาตกลงกัน
วา  งานชนิดนี้ความสามารถของคนขนาดนี้  ควรไดรับเงินเดือนขนาดไหน  เปนขอตกลงทั้งสอง
ฝาย การจายในลักษณะนี้  แมวาคนมีครอบครัวจะไดมากกวาคนโสดก็ตาม  ก็มีขอพิจารณาอยางอื่น
ดวยคือ   ความสามารถและความพึงพอใจของทั้งสองฝาย 
 6.  การจายตามผลกําไร  เปนการจายที่ทําไดมาก็จายมาก  การแบงกําไรที่ทํา
ใหผูทํางาน  วิธีนี้เปนวิธีรวมหุนกันทํางาน มีหุนสวนอยูดวยหรือเปนสวนตอบแทนในภายหลัง
นอกเหนือจากเงินเดือน  ขอปลีกยอยจะแตกตางกัน แตหลักใหญคือพนักงานมีสวนไดเมื่อมีกําไร
เหนือจุดกําหนดชั้นใดชั้นหนึ่งมีลักษณะความรูสึกวาเปนเจาของกิจการอยูดวย 
  การจายคาตอบแทนที่พึงพอใจ ถือวาเปนเรื่องที่สําคัญยิ่ง ธงชัย  สันติวงษ (2539)
กลาววา ถาบุคคลมีความพึงพอใจเกี่ยวกับการจายคาตอบแทนอยูในระดับต่ํามาก ความพึงพอใจ
เกี่ยวกับงานก็จะต่ําลง ซ่ึงจะสงผลใหมีการลาออกในอัตราที่สูง  ดังนั้น การจายคาตอบแทนที่
เหมาะสมกับงานอยางเปนธรรมแลว จะสามารถความพึงพอใจในงาน รายไดและผลประโยชนตอบ
แทน จึงเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหเกิดการคงอยูในงาน 
 
  ประเภทของคาตอบแทน ประกอบดวย 3 สวนประกอบคอื 
  1.   ผลตอบแทนหลัก (Base compensation) เปนสวนที่ไดรับประจํา โดยคิด
เปนชั่วโมง หรือเงินเดือน เชน เงินเดือน หรือเงินคาจางแรงงานตอช่ัวโมง 
  2.  ผลตอบแทนจากผลการทํางานที่ดี (performance related pay) เรียกวา
เปนสิ่งจูงใจ (Incentives) เปนคาจางที่เปนตัวเงินโดยตรงอีกประเภทหนึ่ง เปนผลตอบแทนตอ
พนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ไดดี มีหลายรูปแบบ เชน โบนัส การแบงปนกําไร หรืออาจเรียกวาเปน
คาตอบแทนผันแปร (variable pay)  
  3. ผลตอบแทนทางออม (Indirect compensation) สวัสดิการหรือ
ผลประโยชน (Fringe Benefits) เชน การประกันสุขภาพ วันหยุดพักผอน ผลตอบแทนการวางงาน 
สวัสดิการคารักษาพยาบาล ผลตอบแทนอื่นๆ ที่เรียกวาผลประโยชนพิเศษ ซ่ึงจะมีใหเฉพาะ
พนักงานที่มีสถานะพิเศษในองคการ สวนใหญเปนผูบริหาร เชน รถประจําตําแหนง ที่จอดรถ เปน
ตน หรือในทางวิชาการผลประโยชนเกื้อกูล รวมทั้งคาจางและเงินเดือนเพิ่ม (wage and salary )   

 
  สําหรับพยาบาลนั้นนอกจากเงินเดือน  แลวยังมีค าตอบแทนอื่นๆ  เชน 
คาตอบแทนพิเศษ เวร บาย – ดึก คาตอบแทนการปฏิบัติงานเกินเวลา คาเสี่ยงภัยตอการติดเชื้อโรค   
ซ่ึงแตละหนวยงาน มีแนวทางในการปฏิบัติแตกตางกันตามสถานภาพทางการเงินและการถือปฏิบัติ
ของผูบริหารนอกจากนี้  จากรูปแบบทฤษฏีการคงอยูในงานของ Tounton, Krampitiz and woods 
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(1989) คาตอบแทนเปนปจจัยดานองคการที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงาน ดังนั้นบุคคลยอมทํางาน
อยูในองคการที่ใหคาตอบแทนที่ยุติธรรม และพึงพอใจ เมื่อมีงานอื่นที่ใหคาตอบแทนที่ดีกวาไดรับ
ผลประโยชนที่ดีกวาจากองคการอื่น ทําใหพยาบาลตัดสินใจเปลี่ยนงานหรือลาออกไปทํางานใน
องคการที่ใหผลประโยชนที่ดีกวา  โดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพที่ทํางานอยูในเมืองหลวงจะมี
ทางเลือกในการเลือกทํางานอยูในองคการที่ใหผลประโยชนดานตางๆดีกวา  ซ่ึงจากการศึกษา
งานวิจัยที่ผานมาพบวาคาตอบแทนเปนปจจัยมีอิทธิพลตอการคงอยูในของพยาบาลวิชาชีพ (สุนีย  
มหาพรหม, 2536; จันทิรา ภาวิไล, 2536; กนกอร  ยศไพบูลย, 2539;  แสงทอง  ปุระสุวรรณ, 2541; 
อลิสา  สุคนธรัตน, 2542; ละออ  อริยกุลนิมิตร, 2546; Borda & Norman, 1997; Chan & Morrison, 
2000; Hensinger et al, 2004; Sourdif, 2004; Ellenbecker, 2004; Mrayyan, 2005)   แตส่ิงที่เปนจริง
ก็คือ เงินเดือนขาราชการต่ํากวาเอกชนเสมอ และ ไมสมดุลกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน  ประกอบ
กับคาตอบแทนอื่นๆ เชน คาตอบแทนการปฏิบัติงานเกินเวลา  คาตอบแทนพิเศษเวร บาย- ดึก 
ขึ้นอยูกับนโยบายและสถานภาพการเงินของแตละโรงพยาบาล ซ่ึงก็มีแนวทางการปฏิบัติไม
เหมือนกัน  อยางไรก็ตามโรงพยาบาลรัฐบาลจะมีสวัสดิการคารักษาพยาบาลของครอบครัว  คาเลา
เรียนบุตร  ตลอดจนเงินบํานาญ ซ่ึงครอบคลุมกวาโรงพยาบาลเอกชน  ทําใหพยาบาลสวนหนึ่ง
ตัดสินใจอยูในโรงพยาบาลรัฐบาล ในสวนของกลุมพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน  จากการศึกษาของ 
อัชรี จิตตภักดี (2536) พบวา พยาบาลที่เลือกทํางานในโรงพยาบาลเอกชนสวนมากมีเหตุผลอันดับ
แรก คือ คาตอบแทนที่สูงกวาโรงพยาบาลรัฐบาล   
   ดังนั้น ตัวแปรดานคาตอบแทน นาจะเปนตัวแปรที่สามารถจําแนกกลุมพยาบาล
วิชาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร  
   

 4.2.2   สวัสดิการ 
            สวัสดิการหมายถึงสิทธิประโยชนและการบริการตางๆที่หนวยงานจัด

เอื้ออํานวยใหแกบุคลากรของหนวยงาน ไดรับความสะดวกสบาย มีสุขภาพอนามัยดี  มีความ
ปลอดภัยในการทํางานทั้งในขณะที่ยังปฏิบัติงานอยู  ระยะพักงานชั่วคราว และเมื่อพนจากงาน เพื่อ
เปนการบํารุงขวัญบุคลากรทํางานดวยความตั้งใจ  เต็มใจและพอใจ สวัสดิการที่อาจเปนเงินหรือ
บริการอื่น ประกอบดวย สิทธิประโยชนดานการทํางาน  ดานการรักษาพยาบาล ดานครอบครัว  
ดานการสราง หลักประกันความมั่นคงจากการปฏิบัติงานและดานการลาหยุด (ธงชัย  สันติวงษ, 
2539; เสนาะ  ติเยาว, 2543; ศุภชัย  ยาวะประภาษ, 2548)  
  ความสําคัญของการจัดสวัสดิการ  เปนประโยชนตอองคการในแงที่เปนปจจัย
หนึ่งที่จูงใจใหคนเขาปฏิบัติงานและคงอยูปฏิบัติงานตอไป หากองคการใดจัดสวัสดิการใหนอยกวา
องคการอื่น  ก็จะสงผลกระทบทําใหลาออกโอนยายสูง (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2547)   
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ประโยชนอีกอยางหนึ่งก็ คือ ทําใหองคการลดความขัดแยงกับบุคคลลง    เพราะหากองคการไมจัด
สวัสดิการให  บุคคลก็จะรวมกันตอตาน  ซ่ึงจะสรางความยุงยากใหกับองคการ  สําหรับบุคคลเอง
จะไดรับประโยชนโดยตรงทางดานความสะดวกสบาย  และประหยัดคาใชจายของตนเองลง  อาจ
ไมตองจายเองหรือถาจายก็เปนจํานวนนอยกวาที่ตองจายเอง และหนวยงานตางๆใหความสําคัญ
และความสนใจในการจัดสวัสดิการตางๆ  อยางเพียงพอเหมาะสมกับสภาพการทํางาน   มีสวนชวย
อยางยิ่งในการสรางขวัญกําลังใจใหแกพนักงาน สําหรับหลักของการจัดสวัสดิการสรุปไดดังนี้ 
(มานพ  สวามีชัย, 2527; ธงชัย   สันติวงษ, 2539) 
   1.  สวัสดิการที่จัดใหควรจะตองสามารถตอบสนองความตองการที่แทจริง
ของบุคคล 
  2.   ควรเปนกจิกรรมที่มีขอบเขตมุงถึงการใหประโยชนตอกลุม  มากกวา 
ผลประโยชนตอแตละบุคคล 
 3.   สวัสดิการที่จัดใหควรพิจารณาจากฐานของขอบเขตที่กวางมากที่สุด
เทาที่จะทําได 
 4.   การจัดสวัสดิการ  ไมควรกระทําไปในความหมายของการใหใน
ขอบเขตเพียงเพราะเนื่องจากความกรุณา  หากแตควรจัดขึ้นในความหมายของความรับผิดชอบ  
และมีการคํานึงถึงสิทธิประโยชนทั้งสองฝายที่พึงมีตอกันตามความเปนจริง 
 5.   ตนทุนคาใชจายที่เกี่ยวกับสวัสดิการ  ตองสามารถคิดคํานวณได  และมี
ความเหมาะสมในแงตางๆดวย 
 
  ประเภทของสวัสดิการผลประโยชนที่องคการจัดใหเพิ่มเติมใหนอกเหนือจาก
คาจางและเงนิเดือนนัน้   สรุปไดดังนี้ (ธงชัย   สันติวงษ, 2539; ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2547 )   
   1. ผลประโยชนที่สร างความมั่นคงในการปฏิบัติ งาน  เชน  การให
หลักประกันตนบุคลากร โดยการจางงานแบบตลอดชีพ หรือการใหบุคลากรมีสวนรวมวางแผน
กําหนดนโยบายในการดําเนินงาน รวมถึงการจายผลประโยชนตอบแทนเมื่อมีการวางงาน ในรูป
ของเงินชดเชยเงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ เปนตน 
  2. สวัสดิการผลประโยชนในรูปสวัสดิการตางๆ  เชน  รถรับสง  ชุด
เครื่องแบบอาหาร ที่พัก เปนตน 
 3. สวัสดิการผลประโยชนในการรักษาพยาบาล และการประกันภัยตางๆ 
เชน ประกันชีวิต  ประกันสุขภาพ  ประกันอุบัติเหตุ  การจายชดเชยการเจ็บปวย 
 4. สวัสดิการผลประโยชนในกรณีเกษียณอายุ   โดยจัดในรูปของเงิน
บําเหน็จบํานาญ เงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ กองทุนประกันสังคม และกองทุนฌาปนกิจ 



 58
  5.   สวัสดิการผลประโยชนสําหรับการลาหยุด ซ่ึงกฎหมายคุมครองแรงงาน
ไดกําหนดไว เชน หยุดพักผอน หยุดประจําป วันลาปวย ลาคลอด ลากิจ ลาบวช เปนตน 
 
  ผลประโยชนเกิดจากการจายสวัสดิการเหตผุลหลายประการ สามารถสรุปได
ดังนี ้
  1. ความหวงใยตอสวัสดิการของบุคลากร (Concern for Employee’s 
Welfare)องคการสวนใหญหวงใยในสวัสดิการของบุคลากร เมื่อเกิดกรณีบุคลากรเสียชีวิตไม
สามารถปฏิบัติงานได คาใชจายในการรักษาพยาบาลสูง หรือออกจากงานโดยไมมีเงินพอดํารงชีพ 
องคการจําเปนจะตองจัดทําแผนสวัสดิการผลประโยชนใหแกบุคลากรอยางเปนทางการ เพื่อใหเกิด
ความเสมอภาคและยุติธรรม 
  2.   ปรับปรุงประสิทธิภาพขององคการ (Improved Corporate Efficiency)
การจัดทําแผนสวัสดิการผลประโยชนใหแกบุคลากร มีผลดีในดานขวัญกําลังใจทําใหบุคลากรทีม่ี
อายุนอยกวามโีอกาสเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น และสนใจประสิทธิภาพ ผลกําไรตลอดจนความเติบโต
กาวหนาขององคการ   
  3. ดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มีความสามารถ (Attracting and Holding 
Capable Employees) การจัดทําแผนสวัสดิการผลประโยชนที่เกี่ยวของการดูแลรักษาบุคลากรถือ
เปนแรงดึงดูดที่องคการตระหนักถึงสิ่งที่บุคลากรควรจะไดรับและสรางความพึงพอใจได เมื่อ
เปรียบเทียบกับองคการอื่นๆ 
 4.   แรงกดดันจากสังคมและรัฐบาล (Social and Government Pressures)
แรงกดดันจากสังคมและรัฐบาลจะเปนแรงกระตุนใหนายจางเอาใจใสตอบุคลากร เมื่อบุคลากร
ประสบความลําบากจากการปฏิบัติงาน เชน เมื่ออายุมากขึ้น หรือถึงแกความตายซึ่งในสวนของ
รัฐบาลนั้นจะเขามายุงเกี่ยวเมื่อมีการละเมิดนโยบายประกันสังคม หรือนโยบายอื่นๆ ของรัฐบาล 
เปนตน 
 
                 นอกจากคาตอบแทนแลว สวัสดิการที่ดีก็เปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหบุคคลอยากจะ
ปฏิบัติงานตอไป  ในการเลือกที่จะทํางานอยูในองคการใดนั้น  สวัสดิการเปนสิ่งที่มาประกอบการ
พิจารณาเกี่ยวกับองคการกอนที่จะตัดสินใจทํางานใหกับองคการตอไป  องคการนั้นมีสวัสดิการที่ดี
หรือไม   Mathis and Jackson (2004)  ได เสนอแนวคิดวา  สวัสดิการเปนสิทธิประโยชนที่
นอกเหนือจากคาตอบแทนที่มีผลใหพนักงานคงอยูในองคการ นายจางตองเรียนรูถึงสวัสดิการ
ลักษณะที่ทําใหที่ชวยใหเกิดการคงอยูในองคการ   สวัสดิการอาจมีความสัมพันธโดยตรงหรือโดย
ออมตอการปฏิบัติงาน สําหรับวิชาชีพพยาบาล Osborne (2004)  กลาววาการใหสวัสดิการที่ดีเปน
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ส่ิงจูงใจอยางหนึ่งที่จะรักษาพยาบาลใหทํางานอยูกับองคการตอไป  สอดคลองกับผลการวิจัยที่
พบวาสวัสดิการเปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงานพยาบาล (สุนีย  มหาพรหม, 2536; 
จันทิรา ภาวิไล, 2536: กนกอร  ยศไพบูลย, 2539;  แสงทอง  ปุระสุวรรณ, 2541;  อลิสา  สุคนธรัตน, 
2542; ละออ   อริยกุลนิมิตร, 2546; Borda & Norman, 1997; Chan & Morrison, 2000; Yin & Yang, 
2001)  และจากการศึกษาของ Mrayyan (2005) พบวาพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐบาลมีความ
พึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับมากกวาพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน  สวัสดิการจึงเปน
ปจจัยที่ทําใหพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐบาลคงอยูในงาน 

  ดังนั้นสวัสดิการ นาจะเปนตัวแปรที่จําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน
โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชนเขตกรงุเทพมหานคร 
      
 4.2.3   โอกาสกาวหนาในงาน   
     โอกาสกาวหนาในงาน  หมายถึง  การที่บุคคลไดรับการเลื่อนตําแหนงภายใน
หนวยงาน รวมถึงสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพพยาบาล   ใน
การทํางาน  บุคคลมิไดมุงแตความพึงพอใจสวนตัวและการไดรับรางวัลตอบแทนทางการเงิน
เทานั้น  แตยังคงมุงหวังและประสงคที่จะไดรับความกาวหนาและความมั่นคงดวยเสมอ(ธงชัย  
สันติวงษ, 2539; สงวน  สุทธิเลิศอรุณ, 2545 )  
    โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมีความสําคัญในการที่ทําใหบุคคลคงอยูใน
องคการ เนื่องจากบุคคลยอมมีความประสงคในการไดรับการสนับสนุนและสงเสริมใหมีตําแหนง
และอํานาจความรับผิดชอบที่สูงขึ้น  โดยมีความเหมาะสมกับความสามารถและประสิทธิภาพของ
แตละคน   หากบุคลากรเหลานั้นรูสึกวาองคการที่ตนทํางานอยูมิไดเปนสถานที่ที่ชวยใหเกิด
ความกาวหนาในอาชีพและการงาน  บุคลากรก็จะไมอยูในองคการนั้น ดังนั้น องคการจึงจําเปนตอง
มีนโยบายและมาตรการตางๆ เพื่อสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนาในอาชีพ  อัน
จะชวยใหองคการสามารถรักษาบุคคลที่มีความสามารถไวไดนานที่สุด (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2542; 
ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2547; Mathis & Jackson, 2004)   
 
  ในการสรางความกาวหนาในอาชีพสามารถจําแนกวิธีการได 2 แบบ คือ 
(DuBrin, 2000) 
  1. ความกาวหนาในอาชีพโดยการควบคมุตนเอง (Advancement through taking 
control of yourself) มีองคประกอบยอย คือ 
  1.1  ยอมรับและพัฒนาจรรยาวิชาชีพสําหรับตนอง (Develop a code of 
professional ethics)  จุดเริ่มตนที่ดีในการพัฒนาอาชีพ คือ การมีจริยธรรมในตนเอง  หมายถึง การมี
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พฤติกรรมที่ดี  ซ่ึงการมีจริยธรรมในตนเองขึ้นอยูกับการไดรับการอบรมเลี้ยงดู  การไดรับคําสอน
ศาสนา  และการปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ  การมีจริยธรรมวิชาชีพจะชวยใหบุคคลหลีกเล่ียงการ
รับสินบน  การทํารายผูรวมงานลับหลัง หรือการละเมิดตอผูรวมงาน 
  1.2   ประเมินตนเองอยางเที่ยงตรง (Make an accurate self-appraisal) เปน
กลยุทธที่สําคัญในการกาวไปสูความกาวหนาในอาชีพ  ซ่ึงทําใหบุคคลทราบถึงกําลังความสามารถ
และส่ิงที่ควรปรับปรุงของตนเอง   บุคคลสามารถประเมินตนเองไดจากการตรวจสอบตนเองเปน
ประจํา   ยอมรับขอมูลปอนกลับจากบุคคลอื่นทั้งในงานและเรื่องสวนตัว  ทั้งจากเพื่อนรวมงานและ
ผูรับบริการ 
 1.3   พัฒนาความชํานาญเพื่อสรางวิชาชีพ (Develop expertise and build a 
career around it)  เปนส่ิงสําคัญหากบุคคลทํางานในตําแหนงผูเชี่ยวชาญ  ซ่ึงการเปนผูที่มีความ
ชํานาญในการทํางาน  จะถูกสนับสนุนใหไดรับตําแหนงหัวหนางานจากการเลือกของกลุม  และ
เมื่อเปนหัวหนางาน  ความเชี่ยวชาญในงานก็ยังเปนสิ่งที่สําคัญตอความกาวหนาตอไปอีก  ดังนั้น 
บุคคลตองมีการพัฒนาทักษะที่ใชในการทํางาน  มีการพัฒนาความชํานาญเฉพาะดานการริหาร
จัดการงาน  การจัดเตรียมงบประมาณ  การวางแผนพัฒนา วิเคราะหปญหาการทํางานที่เกิดขึ้น 
 1.4   มีความสามารถในการปฏิบัติงานสูง (Attain high job performance)  
บุคคลตองทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  จึงจะไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น  การ
ปฏิบัติงานดีเปนพื้นฐานในการสรางอาชีพของตนเอง  ความสามารถในการทํางานยังคงเปน
ผลสําเร็จในความกาวหนาในอาชีพที่สําคัญ  บุคคลจึงตองเสริมสมรรถนะในงานเพื่อนําไปสู
ความสําเร็จ โดยไมใชวิธีทางการเมืองหรือวิธีที่ปราศจากความยุติธรรม 
 1.5   เพิ่มความกาวหนาโดยการเรียนรู และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
(Keep growing though continuous learning and self-development) บุคคลตองมีการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง  จึงจะชวยใหความกาวหนาในอาชีพได  ซ่ึงการเรียนรูสามารถทําไดหลายรูปแบบ โดย
การศึกษาตอเนื่องอยางเปนทางการ  เขารับการฝกอบรม การสัมมนาและการศึกษาคนควาดวย
ตัวเอง  ศึกษาเรื่องที่มีความสําคัญตอองคการ พัฒนาตนเองโดยการปรับปรุงนิสัยที่ทํางาน  ฝกทักษะ
การเปนผูนําทีม ปฏิบัติงานใหมีคุณภาพดีขึ้นเรื่อยๆ 
 1.6  บันทึกความสําเร็จของตนเอง (Document your accomplishments) การ
บันทึกความสําเร็จในอาชีพของตนเองอยางถูกตอง  มีประโยชนในการคัดสรรบุคคลในการเลื่อน
ตําแหนง และเก็บไวเปนประวัติสวนตัวได  เหลานี้เปนหลักฐานที่สามารถแสดงใหผูอ่ืนไดรับรูถึง
การทํางานของตนเอง  การบันทึกความสําเร็จของตนเองที่จะทําใหบุคคลสามารถเลื่อนตําแหนงได
นั้น ตองกระทําอยางมีศักดิ์ศรี ดวยวิถีทางที่ถูกตองดีงามและมีวิธีการที่จะทําใหผูบริหารของตนรับรู
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ถึงการปฏิบัติงานที่ดีและความรับผิดชอบตองานของตนเองทั้งงานในองคการและในการพัฒนา
ชุมชน 
 1.7  สรางภาพลักษณวิชาชีพในอนาคต (Project a professional image) การ
แตงกาย  บุคลิกภาพ โตะทํางาน  บริเวณที่ทํางาน  การพูดการใชภาษาอยางถูกตอง การมีความรอบรู 
ทําใหมีการเพิ่มภาพลักษณทางบวกแกตน  การตระหนักถึงความสําคัญของสิ่งแวดลมภายนอก  
ความสัมพันธระหวางบุคคล  ลักษณะเหลานี้จะทําใหเกิดความไววางใจ และความอบอุนใจในการ
ประกอบอาชีพและเกิดความสามัคคีในการทํางาน 
 1.8  ทําใหอาชีพของตนเสียหายนอยที่สุด (Minimize career self-sabotage) 
การมีพฤติกรรมที่กอใหเกิดความเสียหายนั้นสามารถทําลายวิชาชีพของบุคคลได  มีพฤติกรรมที่
กอใหเกิดความเสียหายตอวิชาชีพหลายประการคือ การลังเล  การกอความยุงยาก หลงตนเอง ขาด
งานและมาทํางานสายบอย  โตเถียงผูบังคับบัญชา สบถสาบาน ซ่ึงการที่จะสามารถละเวน
พฤติกรรมเหลานี้หรือหาทางแกไขพฤติกรรม ทําไดโดยการขอคําปรึกษาแนะนําจากผูเชี่ยวชาญ 
 
    2.  ความกาวหนาในอาชีพโดยการควบคุมสิ่งแวดลอม (Advancement through 
exerting control over the environment) มีองคประกอบยอย ดังนี้ 
 2.1  ระบุความเจริญสาขาและองคการ (Identify growth fields and growth 
companies)  การที่บุคคลแสวงหางานในแหลงที่องคการสามารถเจริญเติบโตไปไดเร่ือย ๆ จะชวย
ใหบุคคลมีความกาวหนาในอาชีพดวย  ซ่ึงพื้นที่ที่มีความเจริญไมเฉพาะแตในเขตเมืองอุตสาหกรรม
เทานั้น  ในเขตพื้นที่ชนบทก็อาจเปนแหลงที่มีโอกาสในความกาวหนาในอาชีพไดอยางมากมาย  ซ่ึง
บุคคลสามารถหาขอมูลเกี่ยวกับโอกาสกาวหนาในงานไดจากสื่อสาธารณะ หนังสือพิมพและ
อินเตอรเน็ต 
 2.2  แสวงหาประสบการณปฏิบัติงานอยางกวางขวาง  (Obtain broad 
experience) การนําไปสูความกาวหนาในอาชีพ  โดยการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น  บุคคลตองมีการ
แสวงหาประสบการณในการทํางานอยางกวางขวาง โดยศึกษาดูงานจากหนวยงานอื่น ศึกษาการใช
เทคโนโลยีตางๆ ที่ทันสมัย  เขารับการฝกอบรมผูบริหาร เขารวมทีมอ่ืนในการทํางาน ศึกษามุมมอง
ที่แตกตางในการพัฒนาองคการ 
 2.3   กลาเสี่ยงอยางสมเหตุสมผล (Take sensible risks) การทํางานที่สําคัญ
บุคคลมักจะประสบกับอุปสรรค  หรือความเสี่ยงกอนที่จะประสบความสําเร็จ  ซ่ึงการที่บุคคล
ยอมรับความเสี่ยงที่มุงไปสูเปาหมาย  เปนผูกลาทาทาย และมีวิธีการปรับตัวใหอยูกับองคการได
อยางผาสุก จะทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอองคการ  ซ่ึงจะชวยใหบุคคลปฏิบัติงานตาง ๆ ไดดวยความ
สบายใจ  นําไปสูการพัฒนาคุณภาพงาน 
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 2.4   แสวงหาพี่เล้ียง  (Find a mentor)  บุคคลประสบความสําเร็จในอาชีพ
ตองมีพี่เล้ียงที่ใหคําปรึกษาในการทํางานอยางนอย 1 คน   ซ่ึงพี่เล้ียงจะเปนผูที่มีประสบการณ
มากกวาตน  มีตําแหนงสูงกวา เทากัน หรือต่ํากวา  หรือเปนผูที่อยูนอกวิชาชีพก็ได  ซ่ึงจะคอย
ชวยเหลือในการทํางาน  ทําใหไดรับคําแนะนําในระหวางปฏิบัติงาน มีแบบอยางที่ดี  ไดรับความรู
และประสบการณในการทํางาน  ไดรับการสอนใหรูจักแกปญหาดวยตนเอง  ไดรับขอมูลเกี่ยวกับ
โอกาสความกาวหนาในองคการ  ไดรับการบอกถึงความกาวหนาของตนเอง และมีผูรับฟงปญหา
ของตน 
 2.5  ใชเครือขายในการทํางาน (User your network of contacts) การมี
เครือขายเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ  บุคคลแสวงหาเครือขายเพื่อ
ชวยเหลือในการแกปญหางานที่มีความยุงยาก มีการติดตอกับเครือขายของตนบอยคร้ัง มีการสราง
เครือขายโดยการพบปะผูคนในทุกเวลา ทั้งระหวางการรับประทานอาหาร สงอีเมล แจกนามบัตร
ระหวางการเดินทาง  การเที่ยวพักผอน ชมการแสดงในชั้นเรียน   การทํากิจกรรมในชุมชนและใน
องคการศาสนา  และการเลนกีฬา รวมทั้งความผูกพันทางอารมณระหวางบุคคลและพี่เล้ียง 
 2.6  แสวงหาความเหมาะสมทั้งบุคคลและองคการ (Find a good person 
organization fit)  การไดปฏิบัติงานในองคการที่บุคคลรับรูวาตนเองมีลักษณะบุคลิกภาพพฤติกรรม
การทํางาน และการแตงกายเหมาะสม และถูกตองกับวัฒนธรรมคานิยมขององคการกอใหเกิดความ
สบายใจ และสามารถปฏิบัติงานไดดี 
 2.7   ลงทุนเพื่อใหเกิดความโชคดี  (Capitalize on luck)  ความโชคดีอาจเปน
เหตุการณที่องคการขยายหนวยงานและบุคคลตองการคนมารับตําแหนงสําคัญนี้ถือเปนความโชคดี
ที่บุคคลมโีอกาสสรางงานใหกับตนเอง  บุคคลควรมีการเตรียมตัวอยูเสมอ  สรางโอกาสใหเกิดโชค
โดยไมรอใหโชคมาหาตน   อาสางานเมื่อองคการขยายหนวยงาน  มีการปฏิบัติอยางเต็ม
ความสามารถและสรางผลงานใหเปนที่ประจักษแกทุกคน 
 
  โดยสรุป โอกาสกาวหนาในงานของบุคลากรเปนสิ่งจําเปนและมีคุณคาทั้งตอตัว
บุคลากรและตอองคการ  ทําใหบุคลากรไดรับโอกาสพัฒนาตนเองใหมีความพรอมในการที่จะ
รับผิดชอบหนาที่ที่สูงขึ้น  ชวยทําใหบุคลากรมีความทันสมัย  จูงใจใหเกิดขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน  ขณะเดียวกันองคการก็จะไดรับผลประโยชนจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ  งานที่ทํามีประสิทธิภาพ  ชวยดึงดูดใจใหคนเขามาปฏิบัติงาน   ลดการลาออกของ
บุคลากรที่มีความสามารถและลดตนทุนดานบุคลากร (ธงชัย  สันติวงษ, 2539; ชูชัย สมิทธิไกร, 
2542; ธัญญา ผลอนันต, 2547; พรรณราย  ทรัพยะประภา, 2548)  พยาบาลวิชาชีพที่ทํางานยอม
ตองการความกาวหนาในหนาที่การงานและในอาชีพ  ดังนั้น โรงพยาบาลจึงจําเปนตองมีนโยบาย
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และมาตรการตางๆ เพื่อสงเสริมและสนับสนุนใหพยาบาลวิชาชีพมีความกาวหนาในอาชีพ ชวยจูง
ใจใหเกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  และที่สําคัญคือชวยใหองคการสามารถรักษาพยาบาล
ที่มีความสามารถใหคงอยูในองคการนานที่สุด จากผลการศึกษาของ (แสงทอง ปุระสุวรรณ, 2541; 
ละออ  อริยะกุลนิมิตร, 2546; Taunton, Krampitz and Woods, 1989; Aiken, 1999; Mathis & 
Jackson, 2004; Hensinger et al, 2004) พบวา โอกาสกาวหนาในงาน เปนสิ่งหนึ่งที่ทําใหพยาบาล
ยังคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาล  ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงาน 

  ดังนั้น โอกาสกาวหนา  นาจะเปนตัวแปรที่สามารถจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพ
ที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร 

 
 4.2.4    สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน  

      สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน  หมายถึง  ความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน  
กระบวนการติดตอส่ือสาร และปฏิสัมพันธกันระหวางผูรวมงานที่มีวัตถุประสงครวมกัน  มีการ
แสดงออกในลักษณะความเปนมิตร  มีความรูสึกที่ดีตอกัน  ใหเกียรติและเคารพซึ่งกันและกันมี
ความสามัคคีกัน  เอาใจใส  ใหความรวมมือและใหความสนิทสนมกัน มีการแลกเปลี่ยนความคิด
และมีการยอมรับซึ่งกันและกัน  ซ่ึงมีการแสดงออกของความสัมพันธทั้งดานรางกายวาจาและใจ   
(สมเกียรติ  ศรีธาราธิกุล, 2542; Galang, 1999;  Mathis & Jackson, 2004)   
             มนุษยจะทํางานในสังคมอยางโดดเดี่ยวเดียวดายโดยไมสัมพันธกับคนอื่น
ไมไดจําเปนตองคบหาสมาคมกับคนโดยเฉพาะอยางยิ่งในที่ทํางานยิ่งจะตองมีความเกี่ยวของกับคน
ไมวาจะเปน  ผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  ผูใตบังคับบัญชา หรือผูมาติดตองาน เปนตน ปญหาจึง
เกิดขึ้นวาจะติดตอกับบุคคลตางๆ  ในลักษณะใดที่จะสรางเสริมความสัมพันธอันดีเพื่อใหไดมาซึ่ง
ความรัก ความนับถือ  ความไววางใจหรือความรวมมือในการทํางานอยางเต็มใจ สัมพันธภาพ
ระหวางผูรวมงานจึงมีความสําคัญยิ่งสําหรับมนุษย  เพื่อสนองความจําเปนขั้นพื้นฐานของตนเองมี
การพัฒนาดานความคิดและสังคม  กอใหเกิดความรูสึกมั่นคงในการที่จะเผชิญความจริงรวมทั้ง
สุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี (พงศ หรดาล, 2540) การสรางความสัมพันธระหวางคนทํางานเปน
ส่ิงที่ชวยดึงใหบุคคลอยูกับองคการนานขึ้นและสรางผลงานที่ดีใหกับหนวยงาน  สามารถกระทําได
โดย (อรนุช   วิจิตรทองเหลือง, 2537  อางถึงใน พงศ หรดาล, 2540: 223-244)       
  1.   สรางความเขาใจในคานิยมและจริยธรรม   
  2.   หาขอยุติและขอโตแยง   
   3.   แสดงความชื่นชมยอมรบั  
  4.   ใหการยอมรับความสามารถของสุภาพสตรี   
  5.    การกลาวชมเชยและการติเตียนตองสมดุล   
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  6.   เขาถึงตัวผูบริหารไดงาย   
  7.   ปฏิบัติตนใหเปนตวัอยางที่ด ี 
  8.   อยางวิจารณลูกนอง 
 
 การสรางความสัมพันธที่ดีระหวางผูรวมงานมีความจําเปนและสําคัญยิ่งใน
องคการ    บุคลากรทุกคนตองการมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน  ผูบังคับบัญชา  
ผูใตบังคับบัญชา     ทั้งนี้เพื่อใหงานตางๆในองคการเปนไปอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  (พรรณราย  ทรัพยะประภา, 2548)  สําหรับวิชาชีพพยาบาล สัมพันธภาพระหวาง
ผูรวมงานที่ดีทําใหพยาบาลวิชาชีพในทีมสุขภาพ ในหนวยงาน อยูรวมกันอยางมีความสุข  สงผลให
พยาบาลวิชาชีพคงอยูปฏิบัติงานอยูในองคการนั้นไดนานๆ (ปรียาพร  อนุตรโรจน, 2547; Mathis 
และ Jackson , 2004; Mrayyan, 2005  ) สอดคลองกับการศึกษาของ Taunton, Krampitz and Wood 
(1989)  และ แสงทอง ปุระสุวรรณ (2541)  พบวาปจจัยดานสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงานเปน
ปจจัยที่ทําใหเกิดการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ  
  ดังนั้น สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน นาจะเปนตัวแปรที่สามารถจําแนกกลุม
พยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร 
  
 4.2.5    ชื่อเสียงของโรงพยาบาล          
      บุคคลยอมตองการทํางานอยูในองคการที่มีชื่อเสียง จากผลและบทวิเคราะห
การตอบแบบสอบถามของผูที่ทํางาน จากหัวขอคําถาม เหตุผลที่สําคัญที่สุดของคุณที่ทํางานอยูใน
สถานที่ทํางาน จากแบบสอบถามทั้งสิ้น 3,044  คน เปนชาย 1,200  คน  เปนหญิง 1,844  คน ผลการ
สํารวจพบวา ช่ือเสียงของบริษัทเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหบุคคลทํางานอยูกับบริษัทและพบวาผูหญิง
จะใหความสําคัญมากกวาผูชาย และจะมากขึ้นๆ เมื่ออายุมากขึ้น(ทีมงานบริษัทผ้ึงงาน, 2548)        
การที่ไดทํางานอยูในองคการที่มีช่ือเสียงทําใหบุคคลเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ มีเกียรติ เปนที่ยอมรับ
ของสังคมและมีความมั่นใจในการทํางานอยูในองคการ  ในองคการเอกชนบุคคลจะเลือกทํางานใน
องคการที่มีชื่อเสียงเพราะแสดงถึงความมั่นคงขององคการโดยเฉพาะในเมืองหลวงที่มีการแขงขัน
กันในหลายองคการทั้งภาครัฐและเอกชน (ธัญญา ผลอนันต, 2547) สําหรับพยาบาลจากการศึกษา
ของ Hensinger และคณะ (2004) พบวาชื่อเสียงโรงพยาบาลเปนปจจัยหนึ่งที่พยาบาลเลือกทํางานใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยมิชิแกน ซ่ึงเปนโรงพยาบาลระดับมหาวิทยาลัย การที่โรงพยาบาลมี
ช่ือเสียงแสดงวาโรงพยาบาลเปนที่ยอมรับของสังคม ทําใหมีผูมาใชบริการมากนั้น อันมีผลทําให
รายไดขององคการมากขึ้นดวย โดยเฉพาะโรงพยาบาลมีชื่อเสียงในดานของการคุณภาพการบริการ 
เปนที่ยอมรับของสังคม นั้นหมายถึงความมั่นคงของโรงพยาบาลและ ทําใหโรงพยาบาลมีรายได
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มากทําใหมีผลตอคาตอบแทน เชน โบนัสมากขึ้นดวย นอกจากนี้ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกพึงพอใจ
และภาคภูมิใจที่ไดทํางานในโรงพยาบาลที่มีชื่อเสียงจึงคงอยูในโรงพยาบาลนั้นตอไป  
      ดังนั้นตัวแปรดานชื่อเสียงของโรงพยาบาล นาจะเปนตัวแปรที่สามารถจําแนก
กลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน 
 

 4.2.6    ความสะดวกในการเดินทาง 
        บุคคลยอมเลือกทํางานอยูในองคการที่อยูใกลบาน การเดินทางสะดวก 

โดยเฉพาะบุคคลที่ทํางานอยูในกรุงเทพมหานครที่ประสบกับปญหาการจราจร  และปญหา
การจราจรที่นับวันจะทวีความรุนแรงเพิ่มขึ้น   บุคคลที่อาศัยอยูบานที่อยูหางที่ทํางาน  การเดินทาง
ไมสะดวก  ตองตื่นแตเชามืด  รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มีผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2547) โดย Kelly (2004) กลาววา ที่ตั้งขององคการมีความสําคัญ
เพราะนั้นหมายถึงความสะดวกในการเดินทาง บุคลากรยอมพึงพอใจที่จะทํางานในสถานที่ที่
เดินทางไดสะดวก  ทัศนา   บุญทอง  และคณะ  (2537) ที่ไดสัมภาษณกลุมพยาบาลวิชาชีพที่
ลงทะเบียนเขารวมประชุมพยาบาลแหงชาติคร้ังที่ 9 จํานวน 595 คน พบวารอยละ 80.3 ตองการ
ลาออก  โดยตองการลาออกมากที่สุดถามีโอกาส  พบวาปจจัยดานการเดินทางเปนปจจัยที่ทําให
พยาบาลไมคงอยูในองคการ  และจากการศึกษาของ นันทิยา ชูแกว (2536) ศึกษาพบวา สาเหตุที่
พยาบาลลาออกไปทํางานโรงพยาบาลเอกชนเนื่องจากมีความสะดวกในการเดินทาง อยูใกลบานซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของ  จีระ  หงสลดารมภ (2336) ที่ศึกษาเรื่อง การสูญเสียกําลังคนในองคการ
: การรักษากําลังคนในระบบราชการ โดยพบวาปจจัยเรื่องการเดินทางมาทํางานเปนสาเหตุทําให
สูญเสียคนในระบบราชการ    ดังนั้นความสะดวกในการเดินทางเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหบุคคลจะคง
อยูในองคการ  
      ดังนั้นตัวแปรดานความสะดวกในการเดินทาง นาจะเปนตัวแปรที่สามารถ
จําแนกการคงอยูในงานของโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครได 
 
 4.3   ตัวแปรดานงาน   หมายถึง   ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  สภาพแวดลอมโดยทั่วไป 
ประกอบดวย ลักษณะงาน ส่ิงแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน  และตารางเวลาปฏิบัติงาน 
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 4.3.1   ลักษณะงาน 
                  ลักษณะงานที่ดีจะเปนแรงจูงใจใหบุคคลรูสึกอยากทํางาน    เพื่อสรางผลงานให

มีคุณคาและเปนรางวัลใหกับตนเอง  จากผลการศึกษาของยุคล  ทองตัน (2548) พบวา ลักษณะงาน
มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  ซ่ึงความพึงพอใจในงานเปนปจจัยที่มีผลตอการ
คงอยูในงาน (นองนุช  ภูมิสนธ, 2539) 

               Hackman และ Oldham (1980)  ไดเสนอแนวคิดของภาวะจิตวิทยา  ที่สําคัญและ
จําเปนในการที่จะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานซึ่งมีอยู 3 สภาวะ คือประสบการณที่ทําให
รูสึกวางานมีความหมาย  ความรูสึกถึงความรับผิดชอบที่มีตอผลงาน  ความสามารถรับรูถึงผลของ
การกระทํา   

  เมื่อมีสถานการณทั้ง 3 นี้  เกิดขึ้นกับบุคคล  บุคคลจะอยูในภาวะรับการจูงใจ
และคาดหวังวาจะมีประสบการณตอความพึงพอใจเกี่ยวกับงานของตน  และส่ิงที่ตามมาคือ การ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง  การขาดงานนอยลงและอัตราการออกจากงานลดลง  คุณลักษณะ
เฉพาะของงาน   5 ลักษณะ 

  1. ทักษะที่หลากหลาย  (Skill variety) หมายถึงคุณลักษณะของงานซึ่ ง
ผูปฏิบัติงานรับรูวา งานนั้นจําเปนตองใชทักษะความชํานาญงานและความสามารถหลายๆ อยางจึง
จะปฏิบัติงานจนสําเร็จ 

 2. เอกลักษณของงาน (Task identity) หมายถึง คุณลักษณะของงาน งานที่
ปฏิบัติการกําหนดลักษณะงานชัดเจนเปนลายลักษณอักษร ซ่ึงผูปฏิบัติงานแตละคนรับรูวางานท่ี
ปฏิบัติครอบคลุม 
                 3. ความสําคัญของงาน (Task significance) หมายถึง คุณลักษณะของงานซึ่ง
ผูปฏิบัติงานรับรูวางานที่ปฏิบัติมีผลกระทบตอชีวิตความเปนอยูของคนทั้งในองคการและนอก
องคการและสงผลสําเร็จ 
  4.  ความมีอิสระ (Autonomy) ในการตัดสนิใจในงาน หมายถึง คุณลักษณะของ
งานซึ่งผูปฏิบัติงานรับรูวา มกีารเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีเสรีภาพทีจ่ะใชวิจารณญาณของตนเอง
ตัดสินใจ 

   5. ขอมูลปอนกลับในงาน  (Feedback) หมายถึง  คุณลักษณะของงานซึ่ ง
ผูปฏิบัติงานรับรูวาในการปฏิบัติงานนั้น มีสารสนเทศที่ชัดเจนซึ่งจะทําใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

          จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวกับลักษณะงานพบวา ลักษณะ
งานของพยาบาลศึกษาตามแนวคิดของ Hackman และ Oldham (1980)   มีความสัมพันธกับการคง
อยูในงานของพยาบาล  (สุชาดา  หลวงศักดิ์, 2545; จารุพร แสงเปา, 2542; Chan & Morison , 2000; 
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Larrabee et al,  2003)  ซ่ึงลักษณะงานทั้ง 5 ลักษณะกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ดังที่ Mathis 
and Jackson (2004 ) ระบุวาลักษณะงานเปนปจจัยดานองคการ ซ่ึงองคการใดที่มีการออกแบบงาน 
โดยที่ลักษณะงานที่มีความหมาย มีคุณคา มีความทาทาย จะจูงใจใหบุคคลทํางานมีความพึงพอใจ 
และมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคล ดังนั้นถาบุคคลรับรูวาองคการมีการออกแบบงาน  ที่
มีสวนของงานที่นาสนใจ  งานมีความหมายและทาทาย ก็จะเปนแรงจูงใจในการทํางาน  ลดอัตรา
การขาดงาน การลาออกจากงาน ส่ิงที่ตามมาคือการคงอยูในงาน สอดคลองกับการศึกษาของ 
Taunton, Krampitz and Woods (1989) พบวา ลักษณะงานมีความสัมพันธกับการคงอยูในงาน    ใน
การทํางานในองคการเอกชนจะมีอิสระในการทํางานมากกวาเพราะมีความสัมพันธกับกฎระเบียบ
ขอบังคับนอยกวาองคการรัฐบาลจึงมีอํานาจในการตัดสินใจสั่งการไดมากกวา (Donovan & 
Jackson ,1991)  ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัย ไดใชแนวคิดลักษณะงาน 5 คุณลักษณะ ตามแนวคิดของ 
Hackman และ Oldham (1980)   
   ดังนั้นตัวแปรดานลักษณะงาน นาจะเปนตัวแปรที่จําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่
คงอยูในงาน ในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

 
 4.3.2   สภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการปฏิบตัิงาน 
      สภาพแวดลอมในการทํางาน  หมายถึง  ทุกสิ่งทุกอยางที่อยูรอบตัวผูปฏิบัติงาน 

ประกอบดวย ขอมูลขาวสาร  อุปกรณ  เครื่องมอื  ส่ิงปลูกสราง อุปกรณที่ทันสมัย  มีความปลอดภัย
ในการทํางาน  ไดแก สถานที่  แสงสวาง  อุณหภูมิ  เสียงและบรรยากาศที่มีความสนุกสนานในการ
ทํางานเพื่อชวยใหเกิดความคลองตัว   ความสะดวกในการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพ (เสนาะ  ติเยาว, 
2539; พงศ  หรดาล, 2540)   

  ความปลอดภยัในการทํางาน หมายถึง เปนความรับรูของบุคคลที่มีตอลักษณะ
งานที่ทํา โดยลักษณะงานตองไมเสี่ยงจนเกินไป หรืออาจหลีกเลี่ยงอันตรายตางๆที่อาจเกิดขึน้ โดย
การเตรียมการปองกันไวลวงหนา  สภาพการทํางานที่ไมเสี่ยงตอตอการบาดเจ็บและเจบ็ปวย 
                  บุคคลที่ทํางานในองคการยอมตองการทํางานในองคการที่มีสภาพแวดลอมที่ดี
และความปลอดภัยในการทํางาน  บุคคลควรไดทํางานในสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย และมีผลดีตอ
สุขภาพ   การจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีและเหมาะสมจะมีสวนชวยใหบุคคลทํางานไดดวย
ความสบายใจ มีประสิทธิภาพและลดอุบัติเหตุได (เสนาะ  ติเยาว, 2539)  ดังที่ ละออ อริยะกุลนิมิตร 
(2456) กลาววาสภาพแวดลอมที่ดีและมีความปลอดภัยในการทํางานจะทําใหบุคคลทํางานไดโดย
ปราศจากความกังวล และทุมเทใหกับการทํางานไดเต็มที่      สอดคลองกับการศึกษาของ ประทีป  
จินงี่ (2540) ที่ทําการประมวลและสังเคราะหงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานในประเทศไทย 
พบวาปจจัยที่มีผลตอการทํางาน คือส่ิงแวดลอมในการทํางานที่ดีเปนปจจัยที่สงเสริมการคงอยูใน
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งาน ในสวนของพยาบาลการมีส่ิงแวดลอมที่ดีในการทํางานและมีความปลอดภัยในการทํางานเปน
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงานของพยาบาล (สุนีย  มหาพรหม, 2536; อลิสา  สุคนธรัตน, 
2542; ละออ  อริยกุลนิมิตร, 2546; Chan & Morrison, 2000; Hensinger et al, 2004)  
  ดังนั้นตวัแปรดานสภาพแวดลอมที่ดีและความปลอดภยัในการทํางาน นาจะเปน
ตัวแปรสามารถจําแนกการคงอยูในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน 
 

 4.3.3   ตารางเวลาในการปฏบิัติงาน  
      ตารางเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสําคัญอยางยิ่งตอการคงอยูปฏิบัติงานของ

บุคคล (Mathis and Jackson, 2004) และการจัดตารางเวลาปฏิบัติงานที่บุคคลพึงพอใจเปนสิ่งที่ทํา
ใหการธํารงรักษาบุคคลใหคงอยูในองคการ  ตารางเวลาในการปฏิบัติงานมีชวงเวลาในการ
ปฏิบัติงานที่ยาวนาน  หรือเวลาในการปฏิบัตงิานที่แตกตางไปจากเวลาในการทํางานปกติ  เชน งาน
กะกลางคืน  งานลวงเวลา  เหลานี้พบวาสงผลตอความพึงพอใจของบุคคลในองคการ    ตารางเวลา
ในการปฏิบัติงานเปนสิ่งหนึ่งที่ธํารงรักษาบุคลากรใหคงอยูในองคการ  Choi et al (1989) กลาววา
การจัดตารางเวลาที่เหมาะสมชวยใหพยาบาลเกิดการคงอยูในโรงพยาบาลเพิ่มขึ้น  ซ่ึงในสวนของ
การจัดใหปฏิบัติงานลวงเวลา  ในชวงที่พยาบาลผูนั้นไมสามารถปฏิบัติงานได  ทั้งนี้อาจเนื่องจาก
พยาบาลผูนั้นไมตองการปฏิบัติงานในชวงเวลาดังกลาว  หรืออาจมีธุระจําเปนจริงๆ ทําใหพยาบาล
รูสึกคับของใจเกี่ยวกับเรื่องการจัดตารางเวลาในการปฏิบัติงาน  สาเหตุดังกลาวเกิดขึ้นเนื่องจากการ
การจัดตารางเวลาในการปฏิบัติงานขาดความยืดหยุน   ซ่ึงเปนสาเหตุใหพยาบาลเกิดความเครียดใน
การปฏิบัติงานจนทําใหไมตองการคงอยูในหนวยงานตอไปได  สอดคลองกับการศึกษาของMann 
& Jefferson (1988, อางถึงใน แสงทอง  ปุระสุวรรณ, 2541)  ที่ศึกษาเรื่องการคงอยูในงานบุคลากร: 
การสํารวจโดยใชตัวช้ีวัดการลาออก  เพื่อศึกษาแนวโนมความรุนแรงและสํารวจเหตุผลที่สัมพันธ
กับการลาออกของพยาบาลที่ปฏิบัติงานอยูในหอผูปวยหนักอายุรกรรม  ทั้งหมดจํานวน  47 คน โดย
การสัมภาษณและตอบแบบสอบถาม  และจากผลการศึกษาของ Prescott & Bowen (1987) ที่ศึกษา
เรื่องการควบคุมการลาออกของพยาบาล ผลการศึกษาพบวา  ตารางเวลาที่ไมดี หรือขาดความ
ยืดหยุนเปนสิ่งหนึ่งที่ทําใหพยาบาลไมตองการคงอยูในองคการตอไป  ไดแก  การใหวันหยุดและ
หมุนชวงเวลาปฏิบัติงาน เพื่อใหพยาบาลมีเวลาสวนตัวเพิ่มขึ้นและสามารถพบปะเพื่อนฝูงที่
ปฏิบัติงานในเวลาปกติได 

 ดังนั้นตัวแปรดานตารางเวลาปฏิบัติงาน นาจะเปนตัวแปรที่สามารถจําแนกกลุม
พยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
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  4.4    ตัวแปรดานผูบังคับบัญชา 
           ผูบังคับบัญชาทางการพยาบาลนอกจากจะตองคํานึงถึงการบริหารงานใหเกิด

คุณภาพการการบริการการพยาบาลแลว ยังตองคํานึงถึงความตองการของผูปฏิบัติงาน  ตองมี
พฤติกรรมในการบริหารงานที่ดี ตองการสรางความไววางใจในระดับสูงในองคการ จะตองใชหลัก
ความไววางใจในการปฏิบัติเพื่อใหเกิดความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา  มีความยืดหยุนในการ
ทํางานโดยเฉพาะของการจัดตารางเวลาในการปฏิบัติงาน  เพื่อเปนการจูงใจพยาบาลวิชาชีพใหคง
อยูในงานตอไป  

  4.4.1   ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา 
                               นักทฤษฎีหลายทานไดใหคํานิยามของความไววางใจ ซ่ึงสรุปไดดังนี้ ความ
ไววางใจ หมายถึง เปนระดับของความคาดหวังความเชื่อ และความมั่นใจในความซื่อสัตย ความ
นาเชื่อถือ ความเปดเผยและความยุติธรรมของบุคคลอื่น ซ่ึงปฏิบัติตามคําพูดที่ไดใหสัญญาไว
(Osborne, 2004; Johns & Sake, 2005)       

 แนวคิดความไววางใจ   
  ผูบังคับบัญชาเปนผูมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานในองคการ  ดังนั้นผูบังคับบัญชา
เปนจะตองเขาใจถึงระดับความไววางใจที่มีอิทธิพลภายในองคการ  บุคคลและทีมตามแนวคิดของ 
Reynolds (1997) ไดกลาวถึงแกนหลักของสัมพันธภาพความไววางใจวาเปนหัวใจของความ
ไววางใจที่มีประสิทธิผล  ถาผูบริหารตองการสรางความไววางใจในระดับสูงในองคการ จะตองใช
แกนหลักสัมพันธภาพความไววางใจในการปฏิบัติเพื่อใหเกิดสัมพันธภาพระหวางระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา   หนวยงานกับทีม ผูจัดการกับลูกคา บุคคลสวนมากมักรับรู
วาสัมพันธภาพความไววางใจขึ้นอยูกับพฤติกรรม ตองเขาใจถึงแกนหลักสัมพันธภาพความ
ไววางใจ ซ่ึงผูวิจัยไดนําแนวคิดของ Reynolds (1997) มาศึกษาในการวิจัยคร้ังนี้  ซ่ึงมีองคประกอบ
ดังนี้ 
  1.   ความเปนบุคคลที่มีความสามารถ (Competence) หมายถึง ความสามารถใน
การทํางานใหไดผลดี  โดยบุคคลมีความเชื่อวามีความชํานาญความสามารถในการตัดสินใจ 
  2.   ความเปนบุคคลที่เปดเผย (Openness) หมายถึง การใหบุคคลมีความมั่นใจใน
ตัวผูนํา โดยการเปดเผย มีความซื่อสัตยและจริงใจตอผูอ่ืนมีเหตุผล  ซ่ึงหมายถึง การกระทําดวย
ความเชื่อมั่นในตนเอง  
  3.   ความเปนบุคคลที่นาเชื่อถือ (Reliability) หมายถึง ผูบังคับบัญชาตองทําใน
ส่ิงที่พูด การปฏิบัติดวยความซื่อสัตย บุคคลจะไววางใจผูบังคับบัญชาถาผูบังคับบัญชามีความ
นาเชื่อถือ  สามารถชี้แจงเหตุผลในสิ่งที่ปฏิบัติไดดี 
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  4.   ความเปนบุคคลที่มีความเสมอภาค (Equity) หมายถึง  ผูบังคับบัญชาให
ความสนใจหวงใยผูปฏิบัติงานแตละบุคคลอยางเทาเทียมกัน การนําอยางถูกตอง มีวิจารณญาณ มี
ความยุติธรรมไมลําเอียง  

  ผูบังคับบัญชามีความสําคัญตอการบุคคลในการลาออก โอนยาย และการคงอยู
ในองคการเนื่องจากบุคคลตองการทํางานกับผูบังคับบัญชาที่บุคคลไววางใจเพราะ  ผูบังคับบัญชาที่
มีความสามารถ มีความเปนผูนํา  ความยุติธรรม เสมอภาค ใหการชวยเหลือ   สงเสริมการสนับสนุน
ผูใตบังคับบัญชา ดวยความจริงใจ ทําใหบุคคลมีความไววางใจ  เชื่อมั่นในตัวผูบังคับบัญชาและ
อยากจะทํางานอยูตอไป  ความไววางใจเปนส่ิงมีสําคัญและตองสรางใหเกิดขึ้นตอไป โดยผูนําตอง
มีแรงบันดาลใจในการสรางความไววางใจ  การขาดความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชาเปนปญหา
หนึ่งในองคการและเปนปญหาที่สําคัญเพราะการรับรูความไววางใจจะมีอิทธิพลตอองคการในดาน
ของการดําเนินงานและประสิทธิภาพประสิทธิผลขององคการ เชน การไมคงอยูของบุคคลใน
องคการ  ระดับการขาย และผลกําไร (Johns & Sake, 2005) ความไววางใจเปนคุณลักษณะที่
เกี่ยวของกับภาวะผูนํา  ซ่ึงจะตองทํางานรวมกับบุคลากรในการแกปญหา ผูบังคับบัญชาจะตองมี
ความรู ความคิดริเร่ิมสรางสรรคตอการแกปญหา ซ่ึงขึ้นอยูกับวิธีที่ผูบังคับบัญชาจะทําใหบุคคลากร
ไววางใจ  ความไววางใจจะตองปรับในเรื่องของความรูและความรวมมือกันปฏิบัติงาน  การคงไว
ซ่ึงความไววางใจในองคการ ผูบังคับบัญชาเปนผูมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานในองคการ ดังนั้น
ผูบังคับบัญชาจะตองเขาใจถึงระดับความไววางใจที่มีอิทธิพลภายในองคการ บุคคลและทีมงาน 
(Reynolds,1997)  ซ่ึงสอดคลองกับที่ Mathis & Jackson (2004)  กลาววากุญแจสําคัญที่ทําใหคนอยู
ในองคการคือความไววางใจ โดยเฉพาะความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา ถาความไววางใจมีนอย
ก็จะทําใหบุคคลลาออกจากองคการได  สอดคลองกับ Osborne (2004) ที่กลาววาผูบังคับบัญชาเปน
ผูที่มีความสําคัญในการที่จะดึงดูดคนใหทํางานในองคการตอไป โดยผูบริหารตองเปนผูที่มีความ
เปนผูนํา  มีความเสมอภาค คาอยูเวร  ความยุติธรรม   และอมรรัตน  เสตสุวรรณ (2539) กลาววา 
หัวหนาหอผูปวยซ่ึงเปนผูบังคับบัญชาระดับตนตองมีความไววางใจและใหคุณคาความสามารถของ
พยาบาล อาจแสดงโดยการกระทํา หรือคําพูดเกี่ยวกับความเชื่อมั่นในความสามารถของพยาบาล  
หรือโดยการสนับสนุนสงเสริมการอํานวยการดวยตนเองของพยาบาล  สนับสนุนชวยเหลือการ
เผชิญปญหาและคนหาแนวทางแกไข  ซ่ึงสงผลใหพยาบาลทํางานดวยความมั่นใจและเต็มใจ  รูสึก
วาตนมีคุณคาตอองคการและกําลังกาวหนาตอไป  ทําใหเกิดความกาวหนาทั้งบุคคล องคการ และ
วิชาชีพ    ความไววางใจจะเกิดขึ้นเมื่อผูบังคับบัญชามีความเขาใจกับผูรวมงานอยางลึกซึ้ง  มีความ
มั่นใจวาถาหากมีการสนับสนุนที่ดีพอ  พยาบาลจะสามารถทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย   จาก
การศึกษาของ ประสาธน  เขมะประสิทธิ์ และสุนีย  ปยะวรพงศ (2538) ไดศึกษาปจจัยที่เปน
แรงจูงใจใหขาราชการลาออกจากงานราชการไปทํางานที่อ่ืนที่ไมใชราชการ โดยวิธีการสัมภาษณ
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ประชากรที่เคยปฏิบัติงานแลวลาออกพบวาปจจัยที่ผลักดันใหตัดสินใจลาออกไดแก การไมไดรับ
ความไววางใจและเอาใจใสจาก ผูบังคับบัญชา 

 ดังนั้น ตวัแปรดานความไววางใจที่มีตอผูผูบังคับบัญชา นาจะสามารถจําแนกกลุม
พยาบาลวิชาชพีที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
  
5.   งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

ภัทรา ศรีเจริญ (2534) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตองการเปลี่ยนงานของพยาบาล: 
ศึกษาเฉพาะกรณีพยาบาลในโรงพยาบาลศิริราช พบวา แรงจูงใจที่ทําใหพยาบาลตัดสินใจเปลี่ยน
งานซึ่งจัดเปนปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย ดังตอไปนี้ 1) เปนงานที่ไมตองปฏิบัติงานยามวิกาลและ
วันหยุดราชการ 2) มีสภาพการทํางานที่ดีกวาเดิม 3) มีความกาวหนาดานตําแหนงหนาที่ 4) มีอิสระ
ในการปฏิบัติงานมากกวาเดิม 5) ที่ทํางานอยูใกลบานหรือภูมิลําเนาเดิม 6) มีสวัสดิการที่ดีกวาเดิม 
7) ความชอบในงานใหม 8) มีความมั่นคงในหนาที่การงานมากขึ้น 9) ไดรับเงินเดือนมากกวาเดิม 
10) ปลอดภัยตอสุขภาพ 

 
วิมลมาศ  ปนยารชุน และประไพวรรณ   ดานประดิษฐ (2539) ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ความตองการลาออกจากงานของพยาบาลสังกัดสํานักการแพทยกรุงเทพมหานคร พบวาสาเหตุ
ความตองการลาออกจากงาน 10 อันดับแรกที่พบบอยที่สุด คือ 1) งานมีโอกาสกาวหนานอย 2) งาน
เส่ียงตอการติดเชื้อโรค  3) งานหนักเกินไปเมื่อเปรียบเทียบกับวิชาชีพอ่ืน 4) เงินเดือนนอย 5) เบื่อ
หนายการอยูเวรบาย-ดึก  6) ไมพอใจระบบบริหารงานของโรงพยาบาล 7) ไมพอใจคาตอบแทนเวร
บาย-ดึก 8) ตองการยายไปปฏิบัติงานที่ไมตองขึ้นเวรบาย-ดึก 9) ตองการยายไปอยูใกลบาน 10) งาน
จาํเจ 

 
นันทิยา  ชูแกว   )2536 (  ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอสภาวะสมองไหล ของพยาบาลวิชาชีพ 

จากภาครัฐบาลไปสูภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดยใชวิธีการศึกษาเชิงวิเคราะหชนิด
ยอนหลัง ทําการศึกษาในโรงพยาบาลภาครัฐ 10 แหง และภาคเอกชน 10 แหงผลการศึกษาพบวา
ปจจัยที่ทําให มีปจจัยเกี่ยวกับอาชีพสามี ความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน คาตอบแทน  
สภาพแวดลอมในการทํางาน และการนิเทศงาน มีความสัมพันธกับภาวะสมองไหลอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ วิเคราะหโดย UNIVARIATE  ANALYSIS พบวาอาชีพสามี  ความสะดวกในการเดินทาง
มาทํางานคาตอบแทนและสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับภาวะสมองไหลจาก
รัฐบาลไปเอกชน  
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จันทิรา  ภาวิไล (2536) ศึกษาเรื่องความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคัดสรรที่มีผลตอการคงอยู

ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหมพบวา 1)  อัตราการคงอยูของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหมเทากับ  5.52 ป 2) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยคัด
สรรที่มีผลตอการคงอยูของพยาบาลวิชาชพีอยูในระดับปานกลางทุกปจจัย โดยมีคะแนนเฉลี่ยดาน
การพัฒนาบุคลากรเทากับ 3.27 ดานการประเมินผลบุคลากรเทากับ 2.89 และดานการสรรหา
บุคลากรเทากับ  2.77 3) การสรรหาบุคลากรมีความสัมพันธทางบวกกับการคงอยูอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ และการประเมินผลบุคลากรมีความสัมพันธทางลบกับการคงอยูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
สวนการพัฒนาบุคลากรไมมีความสัมพันธกับการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพ 
 
               กนกอร  ยศไพบูลย  (2539) ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการคงอยูของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศรีนครินทร  มหาวิทยาลัยขอนแกน  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ  
 9    แผนก  จํานวน 243     คน  โดยใชแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกบัคาตอบแทนและสวัสดิการ  
โอกาสกาวหนา  ลักษณะและภาระงาน   ความเปนอิสระในการทํางาน  การพัฒนาบุคลากร  
สัมพันธภาพในองคการ  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  และการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ผล
การศึกษาพบวา  ปจจัยที่มีผลตอการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับมากทุกปจจัย โดยเฉพาะ
ปจจัยดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  ลักษณะและภาระงาน  สัมพันธภาพในการองคการ  ยกเวน
ดานการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับปานกลาง  สัมพันธภาพในองคการ  ลักษณะงาน  คาตอบแทน
และสวัสดิการ  มีความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาการคงอยูปฏิบัติงานของพยาบาลอยางมี
นัยสําคัญ 
  

อมรรัตน  เสตสุวรรณ (2539) ศึกษา ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการดูแลของหัวหนา
หอผูปวย และความพึงพอใจในงาน กับการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 350 คน พบวา คาเฉลี่ยพฤติกรรมการดูแลของหัวหนาหอผูปวยตามการ
รายงานของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  เมื่อพิจารณาเปนราย
ดานพบวาดานความยึดมั่นผูกพันตอผูรวมงานและดานการนําศักยภาพของบุคคลออกมาใช
ประโยชนอยูในระดับปานกลาง  สวนดานการสรางคุณคาในตน และดานการเปดใจอยูในระดับ
คอนขางสูง  ดานคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับปานกลางและ
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในแผนกที่ตางกัน มีประสบการณ และเงินเดือนแตกตางกัน มีความพึง
พอใจไมแตกตางกัน  และในดานพฤติกรรมการดูแลของหัวหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในงาน และการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ  ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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บุญจันทร  วงศสุนพรัตน และคณะ (2540)  ศึกษาความพึงพอใจในงาน และการคงอยูใน

วิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและกระทรวง
สาธารณสุข กลุมตัวอยาง  เปนพยาบาลวิชาชีพ 510 คน เลือกอยางเฉพาะเจาะจงจากโรงพยาบาล
ของรัฐบาล 6 แหง คือโรงพยาบาลรามาธิบดี  โรงพยาบาลศรีนครเชียงใหม โรงพยาบาลศรี
นครนิทรขอนแกน  โรงพยาบาลราชวิถี  โรงพยาบาลลําปาง  และโรงพยาบาลหาดใหญ  เครื่องมือ
ใช แบบวัดความพึงพอใจของ  Stamp และ Piedmonte  ผลการวิจัย พบวา ความพึงพอใจโดยรวมมี
ระดับปานกลาง โดยพยาบาลในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในงานสูงกวาเล็กนอย 
ความพึงพอใจมีความสัมพันธทางบวกกับอัตราเงินเดือน แรงสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน   และ
ผูบริหารและมีความสัมพันธทางลบกับความคิดที่จะลาออกจากงาน และความคิดการลาออกจาก
วิชาชีพ   ความคิดที่จะลาออกจากงานมีความสัมพันธทางบวกกับความคิดที่จะลาออกจากวิชาชีพ   
ความคิดที่จะลาออกจากงานและความคิดที่จะลาออกจากวิชาชีพ มีความสัมพันธทางลบกับแรง
สนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และผูบริหารโดยไมมีความสัมพันธกับอัตราเงินเดือน  ความคิดที่จะ
ลาออกจากงานและอาชีพสวนใหญมีเหตุผลท่ีคลายคลึงกัน คือ ตองการกลับภูมิลําเนาเดิม  เบื่อ
ระบบงานผูบริหารไมยุติธรรม  เบื่อผูรวมงาน  งานหนัก  เสี่ยงตอโรค  ตองขึ้นเวรบาย-ดึกมาก  
ตองการความกาวหนา  ตองการเรียนตอ  ตองการรายไดที่ดีกวา เปนตน พยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลของรัฐมีความพึงพอใจในงานโดยรวมในระดับปานกลาง และไมมีความแตกตางกันทั้ง
ในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและกระทรวงสาธารณสุข มีความคิดที่จะลาออกจากงานและวิชาชีพสูง
ถึงรอยละ 56.5 และรอยละ 47.1 ตามลําดับ 

 
แสงทอง  ปุระสุวรรณ   )2541  ( ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลผลตอการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลชุมชน  โดยใชแนวคิดของ Taunton, Krampitz &Woods  กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
วิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลชุมชน  จังหวัดพิจิตร จํานวน 156 คน  ผลการศึกษาพบวา
ภาระงานมีความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาตั้งแตเร่ิมตนทํางานจนถึงขณะศึกษา ตัวพยากรณการ
คงอยูพบวา อายุ รายได ในขณะที่การปฏิสัมพันธและภูมิลําเนาสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ระยะเวลาที่วางแผนวาจะปฏิบัติงานอยูตอไปไดรอยละ 10.72 

 
กาญจนา พูลแกว (2541) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตองการเปลี่ยนงานของพยาบาล 

และปจจัยที่มีอิทธิพลในการสงเสริมใหยังคงปฏิบัติงานในสังกัดสํานักการแพทยกรุงเทพมหานคร
กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการโรงพยาบาลกลาง  โรงพยาบาลตากสิน  และวิทยาลัย
แพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล จํานวน 250 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย โดยใช
แบบสอบถามความคิดเห็นและความพึงพอใจในงานและแบบสอบถามความคิดเห็นการยังคง
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ปฏิบัติงานอยูและความตองการเปลี่ยนงานผลการวิจัย พบวาพยาบาลตองการเปลี่ยนงานรอยละ 
71.2  ปจจัยสวนบุคคล ที่มีความสัมพันธกับความตองการเปลี่ยนงาน ไดแก ระยะเวลาทํางาน   
ระดับตําแหนง และความพึงพอใจในงาน โดยระยะเวลาในการทํางานกับความตองการเปลี่ยนงานมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธทางลบในระดับต่ํา สวนความพึงพอใจมีความสัมพันธระดับปานกลาง
ในทางลบกับความตองการเปลี่ยนงาน   ปจจัยดานองคการที่มีความสัมพันธกับความตองการ
เปล่ียนงาน คือ โครงสรางขององคการ บรรยากาศองคการ (ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา) 
และผลประโยชน/สวัสดิการมีความสัมพันธทางลบในระดับต่ํา  ปจจัยที่สงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพ
คงอยูในงาน ของโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทยกรุงเทพมหานคร คือ ความมั่นคงในหนาที่การ
งาน คาตอบแทนและสวัสดิการ ลักษณะของอาชีพและปริมาณงาน 

 
สมเกียรติ  ศรีธาราธิกุล (2542)  ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองคการกับความตั้งใจที่จะอยูในงาน

ของพยาบาลวิชาชีพชาย โรงพยาบาลชุมชน พบวาวัฒนธรรมองคการของกลุมงานการพยาบาล 
โรงพยาบาลชุมชน ลักษณะสรางสรรค ดานสัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน มีความสัมพันธทางบวก
กับความตั้งใจอยูในองคการอยางมีนัยสําคัญ วัฒนธรรมองคการลักษณะตั้งรับ กาวราวไมมี
ความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงาน 

 
กาญจณา  บุญภักดิ์ (2544)  ศึกษาเรื่องปจจัยที่เกี่ยวของกับการคงอยูของครูโรงเรียน

อาชีวศึกษาเอกชนประเภทวิชาบริหารธุรกิจ ในกรุงเทพมหานคร พบวาปจจัยที่เกี่ยวของกับการคง
อยูของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนประเภทวิชาบริหารธุรกิจ ในกรุงเทพมหานคร  ประกอบดวย
ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน  คาตอบแทน สวัสดิการ ความกาวหนา การไดรับการ
ยอมรับ ลักษณะงานโรงเรียนมีความมั่นคง มีชื่อเสียงมานาน 

 
สุชาดา  หลวงศักดิ์ (2545) ศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของปจจัย

ที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงานอาชีพ  ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตจังหวัด
ราชบุรี  พบวาตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงานอาชีพพยาบาลเรียงลําดับดังนี้  ความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ  ความพึงพอใจในงาน  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และตัวแปรที่มีอิทธิพล
ทางออมตอการคงอยูในงาน อาชีพพยาบาล คือ คุณลักษณะงาน อายุ และความพึงพอใจในงาน  
โดยโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรการคงอยูในงานไดรอยละ 38.1 
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ละออ  อริยกุลนิมิตร (2546) ศึกษาเรื่อง การวิเคราะหตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน

กลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย  กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการ
ปฏิบัติงานอยางนอย  5  ป  จํานวน  951 คน  ประกอบดวยพยาบาลระดับผูบริหาร  จํานวน  240  
คน  พยาบาลระดับประจําการ  จํานวน  711 คน  จากโรงพยาบาลศูนยทั่วประเทศ  จํานวน  25  แหง 
ผลการศึกษาพบวาตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลศูนย  มี
จํานวน 10 ตัวประกอบ  ดังตอไปนี้  การมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม  การมีภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล การใหอิสระในงาน  การใหคาตอบแทนที่เหมาะสม การ
พัฒนาวิชาการและวิจัย การสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร การมีสภาพแวดลอมที่ดีในการ
ทํางาน  การมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน  การมีโครงสรางขององคการแบบแบนราบ  
การใหโอกาสกาวหนาในงาน 

 
Muss และคณะ (1993) ศึกษาการคงอยูในงานของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาล

ชุมชน  โดยศึกษาจากพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนในเมือง  อารคาซอร, 
จอรเจีย, มอนทานา, แนบราสกาและเวอรมอนท  จํานวน 2,488 คน พบวา พยาบาลประจําการให
ความสําคัญกับคาตอบแทนเปนอันดับแรก  และการไมไดรับการแกไขปญหาในการทํางาน  โอกาส
กาวหนาในการทํางาน  การถูกควบคุมหรือกําหนดเวลาในการทํางาน  การจัดตารางเวลาการทํางาน  
รวมทั้งการแสดงออกของแพทยในการไมยอมรับทักษะในการปฏิบัติงานลวนเปนสิ่งที่ทําให
พยาบาลไมคงอยูในโรงพยาบาล 

 
Chan   and Morrison (2000) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูและความตั้งใจ ที่จะ

ลาออกของพยาบาลในโรงพยาบาลสิงคโปร  กลุมตัวอยาง: เปนพยาบาลจํานวน 435 คน  ใน 31 
หนวยงาน (ไอซียู  อายุรกรรม  ศัลยกรรม และอื่น ๆ) ผลการศึกษาพบวา พยาบาลเฉพาะทาง  มี
ความอิสระ  ทํางานที่ทาทายและไดทํางานที่หลากหลาย   มีผลปอนกลับงานที่ดี  มีเงินเบี้ยเล้ียง   
การยอมรับเรื่องเงินเดือนก็เปนส่ิงสงเสริมใหพยาบาลคงอยู    การไดรับเงินเดือนที่สูงก็มีผลทําให
พยาบาลคงอยูในองคการดวย   และการศึกษายังพบวา  พยาบาลที่มีประสบการณการทํางานจะคง
อยูในองคการ    ภาระงานที่มากและพฤติกรรมที่ไมดีของหัวหนาซึ่งมีอิทธิพลตอการลาออก    
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตั้งใจลาออกของพยาบาลคือ สัมพันธภาพระหวางผูรวมงานไมดี การมี
ปฏิสัมพันธที่ไมดีกับแพทย ความไมชอบในงาน ภาวะผูนําของหัวหนา เงินเดือน สวัสดิการ 
ความสามารถในการใชทักษะของพยาบาล  ความไมยอมรับในงาน  ความตองการในการดูแลของ
พยาบาล  การที่ไมมีความสามารถในการใชเครื่องมือเครื่องใช การไมอุทิศตน ไมมีโอกาสกาวหนา
ในงาน ส่ิงแวดลอมที่ไมปลอดภัย มาตรฐานในการดูแล  
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Borda and  Norman (1997)  ศึกษาการขาดงานและเรื่องการทดลองใชรูปแบบการขาดงาน

และความตั้งใจที่จะทํางานอยูตอไป: ศึกษาในพยาบาลวิชาชีพในเมืองมอลตา โดยเปรียบเทียบ
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน ภาระครอบครัว คาจาง ความกาวหนา ความตั้งใจที่จะ
ทํางานอยูตอไปของบุคคลและการขาดงานของพยาบาลวิชาชีพผูชายและหญิงจํานวน 254 คน เก็บ
ขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการศึกษาบุคลากรมีความพึงพอใจในงานและมีความตั้งใจที่จะ
ทํางานอยูตอไปอีก 12 เดือน โดยท่ีความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะทํางาน
อยูตอไปของพยาบาลชาย  สวนภาระครอบครัวมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะทํางานอยูตอไป
ของพยาบาลหญิง 

 
Cangelosi et al (1998) ศึกษา ปจจัยท่ีสัมพันธกับการคงอยูและการลาออกของพยาบาล  

โดยมีวัตถุประสงค  เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูบริหารของโรงพยาบาลที่จะหาวิธีการที่จะสรรหา
คัดเลือกและทําใหมีการคงอยูของพยาบาล   กลุมตัวอยางคือพยาบาลจํานวน  285  คนที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลขนาด 100 และ 150 เตียงในโรงพยาบาล 6 แหงที่อยูทางตะวันออกเฉียงใตของ
สหรัฐอเมริกา  เครื่องมือที่ใชคือแบบสอบถาม  ผลการวิจัยพบวา  เหตุผลของการเปลี่ยนงาน คือ  
เงินเดือน หรือผล ประโยชนที่ไดรับ  ตารางการปฏิบัติงาน  และความเครียดจากการทํางาน  
หลังจากโรงพยาบาลสรางแรงจูงใจโดยใชโปรแกรมการสรางความยึดมั่นผูกพันทําใหพยาบาลพึง
พอใจมากขึ้น  เชน  การจัดตารางหมุนเปลี่ยนงาน  การหมุนเปลี่ยนความรับผิดชอบในงาน  เพิ่ม
ความสัมพันธระหวางทีมสุขภาพเพื่อลดความเครียดจากการทํางาน  และการชื่นชม  ใหรางวัล  
รวมทั้งมีการเพิ่มผลประโยชนใหมากขึ้น  ทําใหการคงอยูหรือการลาออกของพยาบาลลดลง 

 
Yin and Yang (2002) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานองคการ 

ปจจัยส่ิงแวดลอมที่เกี่ยวของกับความตั้งใจที่จะอยูหรือออกจากโรงพยาบาลไตหวัน เปนการศึกษา
จากการทบทวนวรรณกรรมจํานวน 126 เร่ือง ที่เกี่ยวของกับการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ ในป 
1978-1998 โดยวิธีวิเคราะหอภิมาน ผลการวิจัยพบวาดานปจจัยสวนบุคคลไดแก  อายุ  สถานภาพ
สมรส   ปจจัยดานองคการ ไดแก คาตอบแทน สวัสดิการ การไดรับการยอมรับ  ตารางปฏิบัติงานที่
ยึดหยุนความกาวหนาในหนาที่การงาน  ทาทีของหัวหนางานและผูรวมงาน นโยบายการบริหาร 
ความยึดมั่นผูกพัน ความพึงพอใจในงาน   ปจจัยดานสิ่งแวดลอมไดแกที่ตั้ง  ระยะหางระหวางบาน
และโรงพยาบาล  ความสะดวกในการเดินทางจากบานและโรงพยาบาล เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับ
การตั้งที่จะทํางานอยูในโรงพยาบาล 
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Strachota (2003) ศึกษาเหตุผลในการลาออกและการเปลี่ยนงานของพยาบาลวิชาชีพกลุม

ตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่มีความตั้งใจและเปลี่ยนงานในชวง 9 เดือน จาก  3 โรงพยาบาลใน
กลุมโรงพยาบาลของ Major  Midwestern จํานวน 84 คน (จากทั้งหมด 181 คน)   โดยการศึกษาเชิง
คุณภาพเปนการสัมภาษณแบบเจาะลึก   ผลการศึกษาพบวา  พยาบาลใหมลาออกมากกวาพยาบาลที่
มีประสบการณ  เชนเดียวกับงานวิจัยอ่ืนๆ และงานวิจัยนี้พบวารอยละ 52 ของผูที่ลาออกจากงาน
เปนพยาบาลที่อายุงาน 10  ปขึ้นไป  ซ่ึงทําใหสูญเสียพยาบาลที่มีความรูความสามารถโดยเฉพาะ
พยาบาลหนวยวิกฤตมีอัตราการลาออกสูงสุด  เหตุผลในการลาออกไดแก   ผูที่ลาออกใหเหตุผลใน
การลาออกหรือเปลี่ยนงานมากกวาเหตุผลเดียว   โดยเหตุผลที่  ทําใหพยาบาลลาออกมากที่สุด คือ 
เวลาการทํางานรอยละ 50   งานใหมมีคาตอบแทนและเวลาการทํางานที่ดีกวารอยละ 31 เหตุผลทาง
ครอบครัวรอยละ  19  ไมพึงพอใจในคาตอบแทนและสวัสดิการรอยละ 15   ผูรวมงานไมดีรอยละ 
15  ไมสามารถใหการพยาบาลที่มีคุณภาพไดรอยละ 15  ส่ิงแวดลอมในการทํางานไมดีและไมมี
ความสุขรอยละ 14   ความเครียดในการทํางานรอยละ 12 ขาดโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานรอย
ละ  8   ศึกษาตอรอยละ  8  ปญหาสุขภาพรอยละ 7  ตองการยายที่อยูรอยละ 5 

 
 Kuhar และคณะ (2004) ไดศึกษารายการที่เปนกลยุทธการคงอยูที่สําคัญ กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพระดับผูบริหารและพยาบาลประจําการ จํานวน 1,174 คน ในโรงพยาบาล 8 แหงที่มี
จํานวน 100-1,000 เตียง เมืองคลีฟแลนด รัฐโอไฮโอ ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยใชแบบสอบถาม
เกี่ยวกับปจจัยที่ทําใหเกิดการคงอยู 8 ไดแก ความเปนอิสระในงาน การสื่อสาร การบริหารจัดการ 
การยอมรับ สภาพการทํางาน การปฏิบัติงานดานวิชาชีพ การจัดสรรบุคลากร และคาตอบแทน มี
คําถามยอยจํานวน 59 ขอพบวา พยาบาลระดับผูบริหารและพยาบาลประจําการใหความคิดเห็น
แตกตางอยางมีนัยสําคัญ โดยพยาบาลระดับผูบริหารใหความสําคัญกับความอิสระในงาน การ
ติดตอส่ือสาร/สัมพันธภาพระหวางบุคคลและการยอมรับ ในขณะที่พยาบาลประจําการให
ความสําคัญกับการจัดสรรบุคลากร/ตารางปฏิบัติงาน พยาบาลประจําการกลุมที่มีอายุต่ํากวา 36 ป 
อายุ 36-56 ป และมากกวา 56 ป ใหคิดเห็นตอปจจัยการคงอยูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญในดาน
การติดตอส่ือสารภายในโรงพยาบาล การจัดตารางการปฏิบัติ โอกาสกาวหนาในงาน การสังสรรค
ประจําสัปดาหของพยาบาล การควบคุมตารางการปฏิบัติงาน งานปฐมนิเทศผูชวยพยาบาล 
คาชดเชยการสอน การมีสถานดูแลเด็กเล็ก การเพิ่มคาตอบแทน ความแตกตางของเวรปฏิบัติงาน
และการใหเงินพิเศษ พยาบาลประจํากลุมที่มีอายุต่ํากวา 36 ป อายุ 36-56 ป จะเนนคาตอบแทนมาก 
ในขณะที่พยาบาลที่มีอายุมากกวา 56  ป ใหความสําคัญกับการไดรับความเคารพนับถือจากผูอ่ืน 
และโอกาสในการศึกษา ผูวิจัยไดใชผลการวิจัยนี้กําหนดกลยุทธการคงอยูเปน 3 กลุมคือ 
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 1.  กลยุทธดานคน  ซ่ึงมีความสัมพันธกับการทํางานเปนทีม     การสนับสนุนจากผูรวมงาน 
การเสริมใหความเขมแข็งของทีม  การเพิม่คาตอบแทน ตารางการปฏิบัติงาน การมวีันหยุดประจําป 
และความมัน่คงในงาน 
 2.   กลยุทธดานกระบวนการ เนนที่การทํางานเปนทีมและการสนับสนนุของผูรวมงานใน
การทํางานรวมกับงานบริการอื่น 
 3.    กลยุทธดานเทคโนโลยี เนนการสนับสนุนและเครื่องมือ  

 
Ramber และคณะ (2005) ศึกษาเรื่องปจจัยที่เปนตัวกําหนดการคงอยูในอาชีพและความพึง

พอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยกลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพในประเทศสหรัฐอเมริกา
จํานวน 3,000 คน  เครื่องมือในการวิจัยมีจํานวนคําถาม  49 ขอ เครื่องมือวัดความพึงพอใจ จํานวน 
21 ขอ  เครื่องมือแบบวิเคราะหลักษณะงานของ Hackman and Oldham (1980)  จํานวน 20 ขอ  และ
อีก 8 ขอคําถามมาจากผูเชี่ยวชาญดานการบริหารและดานธุรกิจ ใชวิธีวิเคราะหตัวประกอบ ผล
การศึกษา  พบวา พยาบาลที่จบปริญญาตรี จะคงอยูในอาชีพนานเมื่อไดอยูในตําแหนงที่ดี   ชวงอายุ
ที่คงอยูมากที่สุด  อยูระหวาง 45- 54 ป อยูในตําแหนงอยางนอย 10 ป มีความพึงพอใจระดับสูงเรื่อง
ความมีเอกลักษณ ความมีอิสระในการทํางาน และความกาวหนาในอาชีพ และมีความพึงพอใจใน
ระดับต่ําตอผูบังคับบัญชา อาชีพ การศึกษาตอโอกาสกาวหนา เงินคาจางและสวัสดิการ       

 
Mrayyan (2005)  ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานและการคงอยูใน: เปรียบเทียบระหวาง

โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชนในประเทศจอรแดนเปนวิธีการวิจัยเชิงบรรยายกลุม
ตัวอยางเปนพยาบาล 438 คน ผลการศึกษาพบวาพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนมีความพึงพอใจใน
งานและมีความตั้งใจที่จะคงอยูในงานมากกวาพยาบาลโรงพยาบาลรัฐบาล พยาบาลที่มีความพึง
พอใจในงานจะมีความตั้งใจที่จะคงอยูในงาน ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการคงอยูของพยาบาล
โรงพยาบาลรัฐบาล ประกอบดวย ลักษณะงาน, ผลประโยชนเกื้อกูล, ตารางเวลาปฏิบัติงาน และการ
มีปฏิสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการคงอยูของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน 
ประกอบดวย เงินเดือน ส่ิงแวดลอม และโอกาสกาวหนาในงาน 

 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ รวมกับการสัมภาษณพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน จํานวน 8 คน  เมื่อนํามาวิเคราะหเนื้อหา พบวา
ตัวแปรจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาล และโรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร ประกอบดวย  ตัวแปรสําคัญ 14  ตัวแปรยอย ไดแก 1) อายุ  2) ระดับการศึกษา  
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3) ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  4) ภาระครอบครัว  5)  คาตอบแทน 6) สวัสดิการ  7)โอกาสกาวหนา  
8) สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน   9) ชื่อเสียงโรงพยาบาล  10)  ความสะดวกในการเดินทาง 
11) ลักษณะงาน  12) สภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน  13) ตารางเวลาปฏิบัติงาน 
14)  ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา  หลังจากนั้นนํามาจัดกลุมเปนตัวแปรหลัก 4 ตัวแปรหลัก 
โดยจัดกลุมตามแนวคิดของรูปแบบทฤษฏีการคงอยูในงานของ Taunton, Krampitz and Woods 
(1989)   ซ่ึงไดเปน 4 ตัวแปรหลัก คือ 1) ตัวแปรดานสวนบุคคล  2) ตัวแปรดานองคการ  3) ตัวแปร
ดานงาน   4)  ตัวแปรดานผูบังคับบัญชา ผูวิจัยไดนําตัวแปรดังกลาวมาเปนกรอบเบื้องตนของ
งานวิจัย ดังภาพประกอบที่ 1 (หนา 80) โดยตัวแปรแตละดาน  ประกอบดวยตัวแปรยอยรวมทั้งสิ้น  
14  ตัวแปร ดังแสดงในกรอบแนวคิดการวิจัย  (หนา  81) 
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ภาพประกอบที่ 1  กรอบเบื้องตนตัวแปรจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาล
รัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน 
 

 
 
 
 
 
 

ตัวแปร 
ดานองคการ 

ตัวแปร 
ดาน

ผูบังคับบัญชา 

ตัวแปร 
ดานงาน 

ตัวแปร 
สวนบุคคล 

การคงอยู 
ในงาน 

รัฐบาล,เอกชน   
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
 
 

 
 

 
 

 
 

 
ตัวแปรดานผูบังคับบัญชา  
-   ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา (Reynold, 1997) 
      -   ความเปนบุคคลที่มีความสามารถ  
      -   ความเปนบุคคลเปดเผย 
      -   ความเปนบุคคลที่นาเชื่อถือ        
      -   ความเปนบุคคลที่มีความเสมอภาค 

 

ตัวแปรดานสวนบุคคล 
-   อายุ 
-   ระดับการศึกษา 
-   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
-   ภาระครอบครัว 

ตัวแปรดานองคการ 
-   คาตอบแทน 
-   สวัสดิการ 
-   โอกาสกาวหนา 
-   สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน 
-   ช่ือเสียงของโรงพยาบาล 
-   ความสะดวกในการเดินทาง 

ตัวแปรดานงาน 
-   ลักษณะงาน (Hackman and Oldham, 1980) 
     -   ความหลากหลายของงาน 
      -   ความมีเอกลักษณของงาน 
      -   ความสําคัญของงาน 
      -  ความมีอิสระในการทํางาน 
      -   ผลปอนกลับของงาน 
-   สภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน 
-   ตารางเวลาปฏิบัติงาน 

กลุมพยาบาลวชิาชีพที่คงอยู 
ในงาน โรงพยาบาลเอกชน 

กลุมพยาบาลวชิาชีพที่คงอยู 
ในงาน โรงพยาบาลรัฐบาล 



บทท่ี 3 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

การวิจยัเร่ือง “การวิเคราะหตวัแปรจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาล
รัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร”  ผูวิจัยไดดําเนนิการตามขั้นตอนดังนี ้

ขั้นท่ี 1   รวบรวมตัวแปรที่ใชจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชพีที่คงอยูในโรงพยาบาลรัฐบาล
และโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ดวยวิธีการดังนี ้

 1.1  ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งในประเทศและตางประเทศ 
(จันทิรา ภาวิไล, 2536; นันทิยา ชูแกว,  2536;  กนกอร ยศไพบูลย, 2539; สมเกียรติ  ศรีธาราธิกุล, 
2542; แสงทอง ปุระสุวรรณ , 2541; กาญจนา พูลแกว, 2541; ละออ อริยกุลนิมิต, 2546; ธัญญา  ผล
อนันต, 2547; พรรณราย ทรัพยะประภา, 2548; Herzberg, 1959; Hackman & Oldham, 1980; Borda 
&  Norman,1997; Reynold,1997;  Cangelosi et al, 1998; Aiken, 1999; Ellenbecker, 2003; Mathis 
and  Jackson, 2004; Beardwell, 2004; Kelly, 2004;  Kubar et al, 2004; Mrayyan, 2005) 

 1.2   สัมภาษณพยาบาลวิชาชีพที่มีคุณลักษณะตรงตามคุณลักษณะประชากรคือ เปน
พยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ทีม่ี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตั้งแต 5 ปขึ้นไป จํานวน 8 คน จําแนกเปนโรงพยาบาลรัฐบาล 4 คน 
โรงพยาบาลเอกชน 4 คน  ซ่ึงผูวิจัยเปนผูสัมภาษณดวยตนเอง โดยใชแบบสัมภาษณปลายเปด และ
ใชวิธีสัมภาษณแบบมีปฏิสัมพันธ (Interactive Interview) ตามวันเวลาและสถานที่ซ่ึงไดนัดหมายไว  
ขออนุญาตผูใหสัมภาษณในการบันทึกเทปขณะสัมภาษณ ใชเวลาสัมภาษณประมาณทานละ 30  
นาที โดยมีจุดมุงหมายเพื่อรวบรวมปจจัยที่เกี่ยวของหรือมีสวนทําเกิดการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  ซ่ึงแนวคําถามการสัมภาษณแบบปลายเปด คือ 

 1.2.1  ปจจัยหรือสาเหตุอะไรที่ทําใหทานยงัคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลรัฐบาล 
 1.2.2  ปจจยัหรือสาเหตุอะไรที่ทําใหทานยงัคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลเอกชน 

 หลังจากสัมภาษณครบแลวผูวิจัยถอดเทปจากสัมภาษณ   สรุปปจจัยที่ทาํใหเกิดการคงอยู
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ   

 1.3  นําขอมูลจากขอ1.1 และ 1.2  มาวิเคราะหรวมกับอาจารยที่ปรึกษา โดยวิเคราะห
รามกันทั้งโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เพื่อสรุปและคัดเลือกตัวแปรที่เหมาะสม
สําหรับนํามาใชในการศึกษาในงานวิจัยนี้   สําหรับตัวแปรที่ใชจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยู
ในโรงพยาบาลรัฐบาล  และโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ที่คัดเลือกมาศึกษา ไดแก ตัว
แปรสําคัญ 4   ตัวแปรหลักไดแก  1) ตัวแปรสวนบุคคล  ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน และภาระครอบครัว 2) ตัวแปรดานองคการ ไดแก คาตอบแทน สวัสดิการ โอกาส
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กาวหนา  สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน ชื่อเสียงของโรงพยาบาล และความสะดวกในการเดินทาง  
3) ตัวแปรดานงาน ไดแก  ลักษณะงาน สภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน  และ
ตารางเวลาปฏิบัติงาน  4) ตัวแปรดานผูบังคับบัญชาไดแก ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา 
 ขั้นที่ 2   รวบรวมจํานวนพยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเปน
เวลาตั้งแต 5 ป ขึ้นไป ในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครซึ่งมี
เตียงรับคนไข ไวคางคืนตั้งแต 200 เตียงขึ้นไป พบวา โรงพยาบาลรัฐบาล มีพยาบาลวิชาชีพที่ ที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเปนเวลาตั้งแต 5 ป ขึ้นไป จํานวน 5,394 คน โรงพยาบาล
เอกชน มีพยาบาลวิชาชีพ ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเปนเวลาตั้งแต 5 ป ขึ้นไป 
จํานวน 1,157 คน (ขอมูลเชิงประจักษจากการสํารวจขอมูลพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลโดยการ
สอบถามทางโทรศัพท ตั้งแต 1 ตุลาคม 2548-30 พฤศจิกายน 2548) 

ขั้นท่ี 3   สรางแบบสอบถามสําหรับรวบรวมขอมูลตัวแปรที่ใชจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพ
ที่คงอยูในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร พรอมตรวจสอบ
คุณภาพเครื่องมือ  โดยตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและความเที่ยงของแบบสอบถาม 

ขั้นท่ี 4   รวบรวมขอมูลจาก พยาบาลวิชาชพีที่คงอยูในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาล
เอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผูวิจยัสงแบบสอบถามไปยังพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
รัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครที่เปนกลุมตัวอยางดวยตนเอง 
 ขั้นท่ี 5   วิเคราะหขอมูล โดยนําขอมูลที่รวบรวมไดมาวเิคราะหดวยสถิติ Discriminant 
Analysis ใชวธีิแบบขั้นตอน (Stepwise Method) ดวยโปรแกรมสําเร็จรปูทางสถิติ SPSS Version 11 

 
ประชากรและกลุมตวัอยาง 

ประชากร คือ พยาบาลวิชาชพีที่คงอยูในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร โดยปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาล เปนระยะเวลา 5 ปขึ้นไป  
 พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเปนระยะเวลาตั้งแต 5 ป ขึ้นไป ในโรงพยาบาล
รัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครซึ่งมีเตียงรับคนไข ไวคางคืนที่จดทะเบียน 
ตั้งแต 200 เตียงขึ้นไป พบวา โรงพยาบาลรัฐบาลมีพยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลเปนเวลาตั้งแต 5 ป ขึ้นไป จํานวน 5,394 คน โรงพยาบาลเอกชน มีพยาบาลวิชาชีพที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเปนเวลาตั้งแต 5 ป ขึ้นไป จํานวน 1,157 คน (ขอมูลเชิง
ประจักษจากการสํารวจขอมูลพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลโดยการสอบถามทางโทรศัพท ตั้งแต 
1 ตุลาคม 2548-30 พฤศจิกายน 2548) 
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กลุมตัวอยาง   คือ พยาบาลวิชาชีพที่ทํางานในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน

ในเขตกรุงเทพมหานคร มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตั้งแต 5 ปขึ้นไป ไดจากการสุมแบบหลาย
ขั้นตอน   ดังนี้  

 1.  กําหนดขนาดตัวอยาง  เพื่อใหผลการวิจัยมีความเชื่อถือ ขนาดตัวอยางที่เหมาะสม  
และทําใหผลการวิจยัมีความนาเชื่อถือคือ 20 เทาของจํานวนตัวแปร(เพชรนอย  สิงหชางชัย, 2546; 
บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร , 2547;  ศิริชัย  กาญจนวาสี, 2548; Lindeman et al, 1980; Hair et al, 1995; 
Polit , 1999; Polit & Beck, 2004)  ในการวิจัยคร้ังนี้มีตัวแปรที่นํามาศึกษา 14  ตัวแปร ดังนั้นขนาด
กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้รวมทั้งสิ้น 280  คน     เพื่อปองกันขอมูลตกหลนสูญหายจึงควรเก็บ
รวบรวมขอมูลใหเกินที่กําหนดไวไมนอยกวา 5% ( เดชาวุธ นิตยสุทธิ, 2534: 268) คิดเปนจํานวน
กลุมตัวอยาง 300 คน  แบงเปน 2 กลุม ไดแก  พยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในโรงพยาบาลรัฐบาล จํานวน 
150 คน และ   พยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในโรงพยาบาลเอกชน จํานวน 150  คน 
 2   จัดกลุมโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน             
 2.1  โรงพยาบาลรัฐบาล  จัดกลุมโรงพยาบาลรัฐบาล จําแนกตามสังกัด 5 สังกัด คอื 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  กรุงเทพมหานคร กระทรวงกลาโหม สํานักงานคณะกรรมการ
อุดมศึกษา  และสํานักงานตํารวจแหงชาติ  สุมมาสังกัดละ 1 แหง ไดโรงพยาบาลกลุมตัวอยาง  5 
โรงพยาบาล (ตารางที่ 3 ) 
  2.2   โรงพยาบาลเอกชน   จัดกลุมโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ (โรงพยาบาลที่
จดทะเบียน 200 เตียงขึ้นไป)  จําแนกตามจํานวนเตียงที่เปด คือ ขนาด 500 เตียงหรือมากกวา มี
จํานวน  4  โรงพยาบาล และขนาด 200-499 เตียง   มีจํานวน  29 โรงพยาบาล โดยกําหนดอัตราสวน 
1: 4  ไดโรงพยาบาลกลุมตัวอยาง 8 โรงพยาบาล (ตารางที่ 5 ) 
 3.   คํานวณขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล คํานวณตามสัดสวนประชากร 
โดยใช สูตรคํานวณขนาดตัวอยางตามสัดสวน (เพชรนอย  สิงหชางชัย  และคณะ, 2539) ดังนี้                                     
  สูตรคํานวณขนาดตัวอยางตามสัดสวน      ขนาดตัวอยาง=                                                                  
     N  =  ขนาดประชากร  
     n   =  ขนาดตัวอยางของงานวิจัย 
     nl =  ขนาดตัวอยางของแตละชั้น 
ขนาดกลุมตัวอยาง =         ขนาดกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย   ×    จํานวนพยาบาลวิชาชีพ                                           
                                          จํานวนพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐบาลทั้ง  5  โรงพยาบาล 
 
ขนาดกลุมตัวอยาง =         ขนาดกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย    ×    จํานวนพยาบาลวิชาชีพ  
                                         จํานวนพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนทัง้   8  โรงพยาบาล 

n  × nl  
    N        
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ตารางที่ 3   โรงพยาบาลรัฐบาล เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามสังกดั 5  สังกัด 
 

สังกัด โรงพยาบาล โรงพยาบาล 
ท่ีเปนกลุมตัวอยาง 

1.  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
   
 
 
 
2.  สังกัดกระทรวงกลาโหม 
 
 
 
 
 
 
3.  สังกัดสํานักงาน 
     คณะกรรมการการอุดมศกึษา 
 
4.  สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 
 
5.   สังกัดสํานักงานตํารวจ 
      แหงชาต ิ

1.   โรงพยาบาลราชวิถี 
2.   โรงพยาบาลเลิดสิน  
3.   โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี    
4.   โรงพยาบาลสงฆ 
 
5.   โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
6.   โรงพยาบาลภูมิพล   
7.   โรงพยาบาลสมเด็จพระปน   
       เกลา  
8.   โรงพยาบาลทหารผานศึก   
9.   โรงพยาบาลทหารเรือกรุงเทพ 
 
10.   โรงพยาบาลศิริราช 
11.   โรงพยาบาลรามาธิบดี  
 
12.   โรงพยาบาลเจริญกรุงประชา 
         รักษ 
13.   วิทยาลัยแพทยศาสตรและ 
        วชิระพยาบาล   
14.   โรงพยาบาลตากสิน   
15.   โรงพยาบาลกลาง   
 
16.   โรงพยาบาลตํารวจ 
 

1.   โรงพยาบาลราชวิถี 
 
 
 
 
2.   โรงพยาบาลพระมงกุฎ 
      เกลา 
 
 
 
 
 
3.   โรงพยาบาลศิริราช 
 
 
4.   โรงพยาบาลเจริญกรุง 
       ประชารักษ 
 
 
 
 
 
5.   โรงพยาบาลตํารวจ 
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ตารางที่ 4   จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางในโรงพยาบาลรัฐบาลที่คํานวณได 
 

สังกัด/โรงพยาบาล ประชากร 
(คน) 

     กลุมตัวอยาง                  กลุมตัวอยาง 
    ท่ีไดจากการสุม              ท่ีใชวิเคราะห 

สังกัดกระทรวงสาธารณสขุ 
1.   โรงพยาบาลราชวิถี 
 
สังกัดกระทรวงกลาโหม 
2.   โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ 
การอุดมศึกษา 
3.   โรงพยาบาลศิริราช 
 
สังกัดกรุงเทพมหานคร 
4.  โรงพยาบาลเจริญกรุงประชา 
      รักษ 
 
สังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาต ิ
5.  โรงพยาบาลตํารวจ 

 
468 

 
 

350 
 
 
 

1,119 
 
 

270 
 
 
 

490 

 
26                                26 

 
 

20                                20 
 
 
 

62                                62 
 
 

15                                 15 
 
 
 

27                                27 
รวม 2,697            150                                150   
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ตารางที่ 5   โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดเตียง  
 

ขนาด โรงพยาบาล โรงพยาบาล 
ท่ีเปนกลุมตัวอยาง 

ขนาด 500 เตียงหรือมากกวา  
 
 
 
ขนาด 200-499 เตียง    
 

1.  โรงพยาบาลบํารุงราษฏร  
2.  โรงพยาบาลพญาไท 2    
3.  โรงพยาบาลเกษมราฎรบางแค   
4.  โรงพยาบาลกรุงเทพ 
5.  โรงพยาบาลธนบุรี    
6.  โรงพยาบาลบางมด   
7.  โรงพยาบาลยันฮี    
8.  โรงพยาบาลเวชธานี  
9.  โรงพยาบาลสมิติเวช 
      ศรีนครินทร    
10.โรงพยาบาลวิภาวดี   
11. โรงพยาบาลไทยนครินทร   
12. โรงพยาบาลพญาไท 1    
13. โรงพยาบาลรามคําแหง   
14. โรงพยาบาลเกษมราษฎร 
       ประชาชื่น    
15. โรงพยาบาลเซ็นทรัล 
       เยนเนอรัล   
16. โรงพยาบาลสมิติเวช สุขุมวิท    
17. โรงพยาบาลบางประกอก 1    
18. โรงพยาบาลวิชัยยุทธ     
19. โรงพยาบาลกรุงธน     
20. โรงพยาบาลกลวยน้ําไท    
21. โรงพยาบาลเดชา       
22. โรงพยาบาลเพชรเวช    
23. โรงพยาบาลเมโย  
24. โรงพยาบาลลาดพราว 

1. โรงพยาบาล 
      บํารุงราษฏร  
 
 
2. โรงพยาบาลยันฮี    
3. โรงพยาบาลเวชธานี  
4. โรงพยาบาลวิชัยยุทธ    
5. โรงพยาบาลสมิติเวช  
     สุขุมวิท  
6.  โรงพยาบาลพระราม 9  
7.  โรงพยาบาลมเหสักข 
8.  โรงพยาบาลบีเอ็นเอช  
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ตารางที่ 5 (ตอ)  โรงพยาบาลเอกชน เขตกรงุเทพมหานคร จําแนกตามขนาดเตยีง 3 ขนาด 
 

ขนาด โรงพยาบาล โรงพยาบาล 
ท่ีเปนกลุมตัวอยาง 

  
 
 
 

25. โรงพยาบาลศรีวิชัย2                 
26. โรงพยาบาลปยเวท                    
28. โรงพยาบาลเจาพระยา               
29. โรงพยาบาลมเหสักข                 
30. โรงพยาบาลเปาโลเมโมเรียล     
31. โรงพยาบาลศิครินทร                
32. โรงพยาบาลพระราม 9 
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ตารางที่ 6   จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางในโรงพยาบาลเอกชนที่คํานวณได 
 

ขนาด/โรงพยาบาลเอกชน ประชากร 
(คน) 

    กลุมตัวอยาง                กลุมตัวอยาง 
  ท่ีไดจากการสุม             ท่ีใชวิเคราะห 

ขนาด500เตียงหรือมากกวา 
1.   โรงพยาบาลบํารุงราษฎร 
 
ขนาด 200-499 เตียง 
2.   โรงพยาบาลเวชธาน ี
3.   โรงพยาบาลสมิติเวช 
       สุขุมวิท 
4.   โรงพยาบาลบีเอ็นเอช 
5.   โรงพยาบาลยันฮ ี
6.   โรงพยาบาลวิชัยยุทธ 
7.   โรงพยาบาลพระรามเกา 
8.   โรงพยาบาลมเหสักข 

 
153 

 
 

55 
98 
 

80 
52 
87 
45 
20 

                                       
39                                39 

 
 

14                                 14 
 25                                25 

 
21                                 21 

               13                                13 
22                                 22 
11                                 11 
 5                                   5 

รวม 590               150                               150 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย 
 แบบสอบถาม เพื่อรวบรวมขอมูลจากพยาบาลวิชาชีพ แบงเปน  2   สวนดังนี ้

 สวนท่ี 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 8 ขอ และ
ภาระครอบครัว   จํานวน  9  ขอ 
                  สวนท่ี 2  แบบสอบถามตัวแปรที่ทําใหเกดิการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน  79 ขอ  ดงันี้  
                      2.1   คาตอบแทน     จํานวน   6     ขอ      
                           2.2   สวัสดิการ     จํานวน   13   ขอ     
                          2.3 โอกาสกาวหนา    จํานวน    6    ขอ   
                           2.4   สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน  จํานวน    6    ขอ   
                           2.5   ชื่อเสียงของโรงพยาบาล            จํานวน    5    ขอ   
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                       2.6  ความสะดวกในการเดินทาง   จํานวน    7    ขอ   
                         2.7  ลักษณะงาน     จํานวน    11  ขอ   
                        2.8  สภาพแวดลอมและ 
                                   ความปลอดภัยในการทํางาน                             จํานวน    10  ขอ   
                          2.9  ตารางเวลาปฏิบัติงาน   จํานวน    5    ขอ   
                           2.10  ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา  จํานวน    10  ขอ   
 

 ลักษณะแบบสอบถามในสวนที่ 1  ดานภาระครอบครัว และสวนที่ 2 เปน
แบบสอบถามเกี่ยวกับตัวแปรทั้ง 10 ดาน คือดาน  1) คาตอบแทน  2)  สวัสดิการ 3)โอกาสกาวหนา 
4) สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน 5) ชื่อเสียงโรงพยาบาล 6) ความสะดวกในการเดินทาง 7)  
ลักษณะงาน   8) สภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน  9) ตารางเวลาปฏิบัติงาน 10) 
ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา เปนแบบสอบถามปลายปดแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) 5 ระดับ โดยมีเกณฑการเลือกตอบและกาํหนดคะแนน ในแตละระดับ  ดังนี้ ใหคะแนน 5-1 
จากระดับมากที่สุด – นอยที่สุด 
 
 คะแนน                                                           ความหมาย 

5   หมายถึง    ขอความนั้นทาํใหผูตอบยังคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลปจจุบันมากที่สุด 
4    หมายถึง   ขอความนั้นทาํใหผูตอบยังคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลปจจุบันมาก 
3    หมายถึง   ขอความนั้นทาํใหผูตอบยังคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลปจจุบันปานกลาง 
2    หมายถึง   ขอความนั้นทาํใหผูตอบยังคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลปจจุบันนอย 
1    หมายถึง   ขอความนั้นทาํใหผูตอบยังคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลปจจุบัน นอยท่ีสุด 

 
 การแปลความหมาย  
 การแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรมาตรประมาณคา 5  ระดับ  กําหนดดังนี้ 
              คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00 =  คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 350-4.49 =  คะแนนเฉลี่ยอยูในระดบัสูง 
 คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49 =  คะแนนเฉลี่ยอยูในระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49 =  คะแนนเฉลี่ยอยูในระดบัต่ํา 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49 =  คะแนนเฉลี่ยอยูในระดบัต่ํามาก 
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 1.   การหาความตรงตามเนื้อหา (Content validity) 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นจํานวน 96 ขอ และผานการพิจารณาแกไขจากอาจารย
ที่ปรึกษาไปใหผูทรงคุณวุฒิ  6 ทาน (ดังรายนามในภาคผนวก) ซ่ึงเปนผูที่มีประสบการณในดาน
วิชาการ ดานการบริหารการพยาบาล   จํานวนผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาอยู
ในเกณฑ  ตามแนวคิดดังนี้  จํานวนผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาที่เหมาะสม
นั้น อาจมี จํานวนระหวาง 3-20 คน (Lynn, 1986; Tiden et al, 1990, Waltz et al, 1991 อางใน บญุใจ  
ศรีสถิตยนรากูร, 2547: 261) พิจารณาตรวจสอบความถูกตองและครอบคลุมเนื้อหา  ความชัดเจน
และความเหมาะสมของภาษา  และใหขอเสนอแนะโดยถือเกณฑความเห็นสอดคลองกันและ
ยอมรับของผูทรงคุณวุฒิ รอยละ 80  
 
  นําแบบสอบถามพรอมโครงรางวิทยานพินธไปใหผูทรงคุณวุฒิพจิารณาความ
สอดคลองระหวางคําถามกบัคํานิยามหรอืตามแนวทฤษฏี โดยกําหนดระดับการแสดงความคิดเหน็
เปน 4  ระดับ คือ 1,2,3,4 โดยแตละระดับมีความหมาย ดังนี้  

    1    หมายถึง    คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
 2    หมายถึง    คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและ 

                        ปรับปรุงอยางมากจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
 3    หมายถึง    คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและ 
                                     ปรับปรุงเล็กนอยจงึจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

               4    หมายถึง    คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
 กําหนดเกณฑพิจารณาความตรงตามเนื้อหา  โดยใชดัชนคีวามตรงตามเนื้อหา (Content 
validity index, CVI)  โดยถือเกณฑความเหน็สอดคลองกันและยอมรับของผูทรงคุณวุฒิที่มีคา CVI 
0.80 ขึ้นไป (บญุใจ   ศรีสถิตยนรากูร, 2547:224 ) 
 นําระดับความคิดเห็นจากผูทรงคุณวุฒิ  มาหาคาดัชนี โดยคํานวณคาดชันีความตรงตาม
เนื้อหา    ไดคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามตัวแปรที่ทําใหเกิดการคงอยูในงานของ
พยาบาลวิชาชพีที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
เทากับ 0.89 
  การคํานวณคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา   มสูีตรคํานวณดงันี้ 
 
                  CVI =         จํานวนคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิทุกคนใหความคดิเห็นในระดับ 3 และ 4 
                                                                         จํานวนคําถามทั้งหมด  
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 นําขอเสนอแนะจากผูทรงคุณวุฒิที่ไดมาปรับปรุงแกไขรวมกับอาจารยที่ปรึกษา
หลังจากการแกไขปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ  และผานการเห็นชอบ
จากอาจารยที่ปรึกษา  โดยปรับปรุงคําถามจํานวน  10  ขอ   คงคําถามเดิมจํานวน 44  ขอ ปรับปรุง
และแกไขบางสวนจํานวน 13   ขอ ปรับปรุงแกไขเล็กนอยจํานวน 29   ขอ  ไดแบบสอบถามการคง
อยูในงานของพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร จํานวน  96 ขอ 
 
ตารางที่ 7   คาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามแตละสวน  
 

แบบสอบถาม คาดัชนีความตรงตามเนื้อหา ( CVI) 
ภาระครอบครัว 
คาตอบแทน 
สวัสดิการ 
โอกาสกาวหนา    
สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน  
ชื่อเสียงของโรงพยาบาล    
ความสะดวกในการเดินทาง  
ลักษณะงาน    
สภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน
ตารางเวลาปฏิบัติงาน    
ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา  

0.88 
0.88 
1.00 
0.88 
0.88 
1.00 
0.83 
1.00 
0.90 
0.80 
1.00 

 
 2.    การหาคาความเที่ยง (Reliability) 
 นําแบบสอบถามการวิจัยที่ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  และไดรับการ
ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try out) กับกลุมตัวอยางซึ่งมีคุณลักษณะตรงกับประชากรที่
ศึกษา  ในโรงพยาบาลที่ไมไดถูกสุมเปนกลุมตัวอยาง  คือพยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานตั้งแต 5 ปขึ้นไป ในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร  
โดยโรงพยาบาลรัฐบาล   ทดลองใชในโรงพยาบาลเลิดสิน จํานวน 15 คน  และโรงพยาบาลเอกชน 
ทดลองใชในโรงพยาบาลเจาพระยา จํานวน 15  คน  รวมจํานวน 30 คน 
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 แบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมีขอมูลครบถวนทุกฉบับ  ซ่ึงเมื่อนํามาวิเคราะหหาความ
เที่ยงของแบบสอบถามโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach, s Alpha  Coefficient )  
ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social Science)  
ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามตัวแปรที่ทําใหเกิดการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ  ทั้งฉบับ   
และความเที่ยงของเครื่องมือของแบบสอบถามแตละสวนผานเกณฑการยอมรับคือ  มีคาความเที่ยง
มากกวา .80 ขึ้นไป และมีคาสัมประสิทธสหสัมพันธรายดานกับคะแนนรวมทั้งฉบบั (Corrected  
item-total correlation)  .30 ขึ้นไป (บุญใจ   ศรีสถิตยนรากูร, 2547:232)  ซ่ึงคาความเที่ยงของ
แบบสอบถามแตละสวนและรวมทั้งฉบับ  แสดงในตารางที่  8 
 
ตารางที่ 8   คาความเที่ยงของแบบสอบถามแตละสวนและรวมทั้งฉบับ 
 

คาความเที่ยง  
แบบสอบถาม ทดลองใช 

(n=30) 
 

ภาระครอบครัว 
คาตอบแทน 
สวัสดิการ 
โอกาสกาวหนา    
สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน  
ชื่อเสียงของโรงพยาบาล    
ความสะดวกในการเดินทาง  
ลักษณะงาน    
สภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน
ตารางเวลาปฏิบัติงาน    
ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา  

.84 

.78 

.74 

.82 

.95 

.93 

.81 

.92 

.77 

.83 

.93 

 

รวมท้ังฉบับ .95 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1.   ผูวิจัยนําหนังสือของคณบดีคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยถึง
ผูอํานวยการโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชนที่สุมได  เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล 
 2.    ภายหลังไดรับอนุมัติ ผูวิจัยเขาพบหัวหนาพยาบาล เพื่อชี้แจงวัตถุประสงคของการ
วิจัย ความสําคัญของเก็บขอมูลเพื่อเพื่อใหไดแบบสอบถามที่มีขอมูลกลับมาครบถวน เพื่อ
ประโยชนในการวิเคราะหดวยสถิติวิเคราะหจําแนกกลุม คุณลักษณะของกลุมตัวอยางโดยกลุม
ตัวอยางที่ตองการคือ พยาบาลวิชาชีพที่ทํางานในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลตั้งแต 5 ปขึ้นไป 
 3.    ผูวิจัยนําแบบสอบถาม  ตามจํานวนกลุมตัวอยางที่สุมไดไปใหฝายการพยาบาลใน
แตละโรงพยาบาล   โดยผูวิจัยเปนผูประสานงานกับฝายการพยาบาลในการเก็บขอมูล 
 4.    ชวงเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล ใชเวลาตั้งแตวันที่  18  มกราคม  2548  -  13  
มีนาคม  2549  รวมเปนเวลา  8   สัปดาห 
 5.   นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนและมีขอมูลตัวแปรที่ตองการศึกษาครบถวนมา
วิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ   SPSS Version 11 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 ขอมูลที่รวบรวมได  ผูวิจัยไดนํามาวิเคราะหทางสถิติเพื่อหาคาตางๆ  ตามขั้นตอนดังนี้  
 1. วิเคราะหหาคาความถี่และรอยละของขอมูลสวนบุคคล   
 2.  แปลงตัวแปรอิสระที่มีคาไมตอเนื่อง ไดแก ตัวแปรระดับการศึกษา ใหเปนตัวแปรหุน 
 3.  วิเคราะหหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรอิสระ  จําแนกตามกลุม
พยาบาลวชิาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน 

 3.1  ตัวแปรสวนบุคคล  ไดแก อายุ  ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  และ
ภาระครอบครัว   

 3.2  ตัวแปรดานองคการ ไดแก  คาตอบแทน    สวัสดิการ  โอกาสกาวหนา    สัมพันธ
ภาพระหวางผูรวมงาน   ชื่อเสียงของโรงพยาบาล  และความสะดวกในการเดินทาง   

 3.3   ตัวแปรดานงาน  ไดแก   ลักษณะงาน   สภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการ
ทํางาน  และตารางเวลาปฏิบัติงาน   

 3.4   ตัวแปรดานผูบังคับบัญชาไดแก  ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา 
 4.   ตรวจสอบความเหมาะสมของขอมูลที่วิเคราะหดวยสถิติจําแนกกลุม 
 5.  วิเคราะหตัวแปรจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาลและ
โรงพยาบาลเอกชน  โดยใชสถิติวิเคราะหจําแนกกลุม (Discriminant  analysis) 



บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิเคราะหตัวแปรจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาล และ
โรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร  ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลทั้งหมด 4 ขั้นตอน 
เรียงตามลําดับดังนี้ 
   
 ตอนที่ 1   ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ จําแนกตามกลุมพยาบาลวิชาชพีทีค่งอยูใน
งาน   โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  เขตกรงุเทพมหานคร 
 

ตอนที่ 2   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรอิสระ  จําแนกตามกลุมพยาบาล
วิชาชีพที่คงอยูในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ไดแก 
ภาระครอบครัว คาตอบแทน  สวัสดิการ โอกาสกาวหนา  สัมพันธภาพระหวางผูรวมงานชื่อเสียง
ของโรงพยาบาล  ความสะดวกในการเดินทาง ลักษณะงาน สภาพแวดลอมและความปลอดภัยใน
การทํางาน  ตารางเวลาปฏิบตัิงาน และ ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา 
  
 ตอนที่ 3    ตรวจสอบความเหมาะสมของขอมูลท่ีวิเคราะหดวยสถิติจําแนกกลุม 
 
 ตอนที่ 4    ตัวแปรจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพพยาบาลวชิาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาล
รัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร  
 4.1   ตัวแปรอสิระที่สามารถจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน
โรงพยาบาลรฐับาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร วิเคราะหดวยวธิีขั้นตอน 
(Stepwise  method) 
 4.2   คาสัมประสิทธิ์ของตวัแปรจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูโรงพยาบาล
รัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชนในรูปคะแนนมาตรฐาน และคะแนนดบิ  ซ่ึงเรียงจากคาสูงสุดไปยัง
คาต่ําสุด (ยึดคาสัมประสิทธิร์ูปคะแนนมาตรฐาน  ไมพิจารณาเครื่องหมาย + และ - )  วิเคราะหดวย
วิธีขัน้ตอน (Stepwise  method) 
 4.3   คาสัมประสิทธิโ์ครงสรางของตัวแปรอิสระ 7 ตัวแปรที่สามารถจําแนก
กลุมพยาบาลวชิาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน วิเคราะหดวยวิธี
ขั้นตอน (Stepwise method) 
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 4.4 คาสถิติที่เกี่ยวของกับสมการจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน
โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  วิเคราะหดวยวิธีขั้นตอน ( Stepwise method) 
 4.5 คาสัมประสิทธิ์ของตัวแปรจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน
โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  วิเคราะหดวยวิธี ขั้นตอน ( Stepwise method) 
 4.6   รอยละความถูกตองในการพยากรณการเปนสมาชิกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่
คงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  วิเคราะหดวยวิธีขั้นตอน ( Stepwise 
method) 
 
 สัญลกัษณที่ใชนําเสนอในงานวิจยั   มีความหมายดังนี ้
 
  X1 หมายถึง  อายุ 
  X 2 หมายถึง  ระดับการศึกษา 
  X 3 หมายถึง  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   
  X 4 หมายถึง  ภาระครอบครวั   
  X 5 หมายถึง  คาตอบแทน 
  X6 หมายถึง  สวัสดิการ   
  X7  หมายถึง โอกาสกาวหนา    
  X 8 หมายถึง  สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน 
  X9  หมายถึง ช่ือเสียงของโรงพยาบาล   
  X10 หมายถึง  ความสะดวกในการเดินทาง 
  X 11 หมายถึง  ลักษณะงาน 
  X12 หมายถึง  สภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน   
  X13 หมายถึง  ตารางเวลาปฏบิัติงาน 
  X14 หมายถึง  ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา 
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 ตอนที่ 1   ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ   จําแนกตามกลุมพยาบาลวิชาชพีทีค่งอยูในงาน   
โรงพยาบาลรฐับาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่  9   จาํนวนและรอยละของพยาบาลวิชาชพีที่คงอยูในงาน จําแนกตามกลุมพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรฐับาลและโรงพยาบาลเอกชน 
 

โรงพยาบาลรฐับาล โรงพยาบาลเอกชน รวม 
(n=150) (n=150) (n=300) 

 
ตัวแปรจําแนก 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
อายุ  
27-31 ป 
32-36 ป  
37-41 ป  
42-46 ป 
47 ป ขึ้นไป  
 
เพศ 
หญิง 
ชาย  
 
สถานภาพ 
โสด 
คู 
หมาย/หยา/แยก 
 
ระดับการศึกษา  
อนุปรญิญา 
ปรญิญาตร ี                    
ปรญิญาโท                     
ปรญิญาเอก                    

 
4 
2 
27 
74 
43 
 

149 
1 
 
 
 

77 
66 
7 
 
 

15 
85 
49 
1 

 
 2.7 
 1.3 
18.0 
49.3 
28.7 

 
99.7 
0.3 

 
 
 

51.3 
44.0 
4.7 

 
 

10.0 
56.6 
32.7 
 0.7 

 
7 

35 
58 
33 
17 
 

150 
- 
 
 
 

72 
71 
7 
 
 

10 
97 
42 
1 

 
 4.7 
23.3 
38.7 
22.0 
11.3 

 
100 

- 
 
 
 

48.0 
47.3 
4.7 

 
 

6.6 
64.7 
28.0 
   0.7 

 
11 
37 
85 

107 
60 
 

199 
1 
 
 
 

149 
137 
14 
 
 

25 
185 
91 
2 

  
3.7 

12.3 
28.3 
35.7 
20.0 

 
99.7 
0 .3 

 
 
 

49.7 
45.7 
4.6 

 
 

8.3 
60.7 
30.3 
0.7 
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ตารางที่ 9 (ตอ)  จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชพีทีค่งอยูในงาน จาํแนกตามกลุมพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน 
 

โรงพยาบาลรฐับาล โรงพยาบาลเอกชน รวม 
(n=150) (n=150) (n=300) 

 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
ระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน  
 5-9 ป 
10-14 ป 
15-19 ป 
20-24 ป 
25 ปขึ้นไป 
 
รายรับ (บาท/เดือน) 
10,001-20,000 
20,001-30,000 
30,001-40,000 
40,001-50,000 
มากกวา 50,000 
 
ตําแหนง 
หัวหนาฝายการ 
พยาบาล 
ผูชวยหัวหนาพยาบาล/ 
ผูจัดการฝาย 
ผูตรวจการพยาบาล 
หัวหนาหอผูปวย 
พยาบาลประจาํการ 
อ่ืนๆ 

 
 
3 
8 
52 
46 
41 
 
 

72 
62 
14 
2 
- 
 
 
1 
 
2 
 
2 
14 
130 
1 

 
 

  2.0 
  5.3 
34.7 
30.7 
27.3 

 
 

48.0 
41.4 
  9.3 
 1.3 
 - 
 
 

    0.7 
 

   1.3 
 

   1.3 
   9.3 
86.7 

    0.7 

 
 

12 
30 
54 
46 
8 
 
 

25 
80 
33 
10 
  2 
 
 

4 
 

16 
 

8 
24 
94 
4 

 
 

 8.0 
     20.0 
     36.0 

 30.7 
  5.3 

 
 

16.7 
53.3 
22.0 
  6.7 
 1.3 

 
  

 2.7 
 

10.7 
 

  5.2 
16.0 
62.7 
  2.7 

 
 

15 
38 

106 
92 
49 
 
 

97 
142 
47 
12 
2 
 
 

5 
 

18 
 

10 
38 

224 
5 

 
 

5.0 
12.7 
35.3 
30.7 
16.3 

 
 

32.3 
47.3 
15.7 
 4.0 
  0.7 

 
  

1.7 
 

 6.0 
 

  3.3 
12.7 
74.6 

      1.7 
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ตารางที่ 9 (ตอ)  จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน จําแนกตามกลุมพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน 
 

โรงพยาบาลรฐับาล โรงพยาบาลเอกชน รวม 
(n=150) (n=150) (n=300) 

 
ตัวแปรจําแนก 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
แผนก 
อายุรกรรม 
เวชกรรมฟนฟ ู
ศัลยกรรม 
หองผูปวยหนกั 
หองคลอด 
หองฉุกเฉิน 
หองผาตัด 
กุมารเวชกรรม 
สูติ- นรเีวชกรรม 
ออรโธปดิกส 
ไตเทียม 
ตา หู คอ จมูก 
ฝายการพยาบาล 
ควบคุมคุณภาพและ   
  ควบคุมการตดิเชื้อ 
วิสัญญ ี
อ่ืนๆ 
                          

 
25 
7 
16 
6 
8 
8 
6 
21 
18 
8 
- 
9 
7 
6 
 
1 
4 

 
16.7 
4.7 

10.7 
4.0 
5.3 
5.3 
4.0 

14.0 
12.0 
5.3 
- 

6.0 
4.7 
4.0 

 
0.7 
2.6 

 
17 
- 

16 
19 
3 
7 

14 
9 

12 
2 
4 
8 

13 
2 
 
- 

24 

 
11.3 

- 
10.7 
12.7 
2.0 
4.7 
9.3 
6.0 
8.0 
1.3 
2.7 
5.3 
8.7 
1.3 

 
- 

16.0 

 
42 
7 

32 
25 
11 
15 
20 
30 
30 
10 
4 

17 
20 
8 
 

1 
28 

 
14.0 
2.3 

10.7 
8.3 
3.7 
5.0 
6.7 

10.0 
10.0 
3.3 
1.3 
5.7 
6.7 
2.7 

 
0.3 

     9.3 
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 จากตารางที่  9    พบวากลุมพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน   
เขตกรุงเทพมหานคร สวนใหญอยูในชวงอายุ 42-46 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 35.7 รองลงมาอยู
ในชวงอายุ 47 ปขึ้นไปคิดเปนรอยละ 20 สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 99.7 โดยมี 
สถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 49.7   รองลงมามีสถานภาพคู คิดเปนรอยละ 45.7 สวนใหญมีระดับ
การศึกษา ระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 60.7 รองลงมาเปนระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 30.3    
มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน นานที่สุดในชวงระยะ 15-19 ป  คิดเปนรอยละ 35.3 รองลงมาอยู
ในชวงระยะ 20-24 ป คิดเปนรอยละ 30.7 กลุมตัวอยางสวนใหญมีรายได 20,001 - 30,000 บาทตอ
เดือน มากที่สุด คิดเปนรอยละ 47.3 สวนใหญอยูในตําแหนงพยาบาลประจําการ คิดเปนรอยละ74.6    
รองลงมาเปนหัวหนาหอผูปวย คิดเปนรอยละ 12.7 ปฏิบัติงานอยูแผนกอายุรกรรมมากที่สุด คิดเปน
รอยละ 14 รองลงมาปฏิบัติงานอยูแผนกศัลยกรรม  คิดเปนรอยละ 10.7    
 เมื่อพิจารณาโดยจําแนกตามกลุมพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาล
เอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร  พบวากลุมพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลรัฐบาลสวนใหญอยู
ในชวงอายุ  42-46 ป  มากที่สุดคิดเปนรอยละ 49.3 รองลงมาอยูในชวงอายุ 47 ป ขึ้นไป คิดเปนรอย
ละ 28.7 สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 99.7 สถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 51.3 รองลงมามี
สถานภาพคู คิดเปนรอยละ 44 สวนใหญมีระดับการศึกษา ระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ  56.6    
รองลงมาเปนระดับปริญญาโท  คิดเปนรอยละ 32.7  มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน นานที่สุดในชวง
ระยะ 15-19 ป คิดเปนรอยละ 34.7 รองลงมาอยูในชวงระยะ 20-24  ป คิดเปนรอยละ 30.7     
พยาบาลสวนใหญมีรายไดมากที่สุด 10,001 - 20,000 บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ 48 สวนใหญอยู
ในตําแหนงพยาบาลประจําการ คิดเปนรอยละ 86.7 รองลงมาเปนหัวหนาหอผูปวย คิดเปนรอยละ 
9.3 สวนใหญปฏิบัติงานอยูแผนกอายุรกรรมมากที่สุด  คิดเปนรอยละ16.7 รองลงมาปฏิบัติงานอยู
แผนกกุมารเวชกรรม คดิเปนรอยละ 14 
 สําหรับกลุมพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลเอกชนสวนใหญ  อยูในชวงอายุ 37-41 ป  มาก
ที่สุดคิดเปนรอยละ 38.7 รองลงมาอยูในชวงอายุ 32-36 ป  คิดเปนรอยละ 23.3 เปนเพศหญิงทั้งหมด
คิดเปนรอยละ 100 สถานภาพโสดคิดเปนรอยละ 48 รองลงมามีสถานภาพคูคิดเปนรอยละ  47.3   
สวนใหญมีระดับการศึกษา ระดับปริญญาตรีคิดเปนรอยละ 64.7 รองลงมาเปนระดับปริญญาโท  
คิดเปนรอยละ 28   มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน นานที่สุดในชวงระยะ 15-19 ป  คิดเปนรอยละ 36  
รองลงมาอยูในชวงระยะ  20-24  ป คิดเปนรอยละ  30.7 พยาบาลวิชาชีพสวนใหญมีรายไดมากที่สุด 
20,001- 30,000  บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ 53.3   สวนใหญอยูในตําแหนงพยาบาลประจําการคิด
เปนรอยละ 62.7 โดยปฏิบัติงานอยูแผนกผูปวยหนักมากที่สุด คิดเปนรอยละ12.7 รองลงมา
ปฏิบัติงานอยูแผนกอายุรกรรม และศัลยกรรม  คิดเปนรอยละ 11.3 และรอยละ 10.7 ตามลําดับ และ
อ่ืน ๆ รอยละ 16 
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สวนท่ี 2   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรอิสระจําแนกตามกลุมพยาบาลวิชาชีพที่
คงอยูในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร  
 
ตารางที่ 10   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูใน
งาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
 

โรงพยาบาล
รัฐบาล 

(n=150)          

โรงพยาบาล
เอกชน 

(n=150)        

 
 

ตัวแปรจําแนก 

X  SD 

การแปล 
ความหมาย 
คาเฉล่ีย 

X  SD 

การแปล 
ความหมาย 
คาเฉล่ีย 

ภาระครอบครัว  
คาตอบแทน   
สวัสดิการ  
โอกาสกาวหนา     
สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน 
ช่ือเสียงของโรงพยาบาล    
ความสะดวกในการเดินทาง  
ลักษณะงาน  
สภาพแวดลอมและ  
ความปลอดภัยในการทํางาน  
ตารางเวลาในการปฏิบัติงาน
ความไววางใจ 
ที่มีตอผูบังคับบัญชา 
                          

2.80 
2.22 
3.10 
2.72 
3.59 
2.81 
2.30 
3.43 
2.68 

 
3.01 
3.58 

 

0.69 
0.57 
0.54 
0.97 
0.60 
0.69 
0.74 
0.62 
0.64 

 
0.58 
0.58 

ปานกลาง 
ต่ํา 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

สูง 
ปานกลาง 

ต่ํา 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

สูง 

2.28 
2.81 
2.05 
3.11 
2.68 
2.24 
3.06 
3.58 
3.58 

 
2.28 
3.44 

0.67 
0.69 
0.47 
0.62 
0.64 
0.57 
0.58 
0.60 
0.61 

 
0.75 
0.59 

 

ต่ํา 
ปานกลาง 

ต่ํา 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

ต่ํา 
ปานกลาง 

สูง 
สูง 

 
ต่ํา 

ปานกลาง 

 
 จากตารางที่  10   พบวากลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูโรงพยาบาลรัฐบาลและกลุมพยาบาล
วิชาชีพที่คงอยูโรงพยาบาลเอกชน มีคาเฉลี่ยของตัวแปรแตกตางกัน  ดังนี้     
 กลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูโรงพยาบาลรัฐบาล  มีคาเฉลี่ยของสัมพันธภาพระหวาง
ผูรวมงาน  ความไววางใจที่มีตอบังคับบัญชาอยูในระดับสูง คาเฉลี่ยของภาระครอบครัว   สวสัดกิาร  
โอกาสกาวหนา   ช่ือเสียงของโรงพยาบาล  ลักษณะงาน  สภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการ
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ปฏิบัติงาน และตารางเวลาในการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง สวนคาเฉลี่ยของคาตอบแทน
และความสะดวกในการเดินทาง  อยูในระดับต่ํา 
 กลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูโรงพยาบาลเอกชน  มีคาเฉลี่ยของลักษณะงาน  และ
สภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางานอยูในระดับสูง คาเฉลี่ยของคาตอบแทน โอกาส
กาวหนา  สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน ความสะดวกในการเดินทาง และความไววางใจที่มีตอ
บังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง สวนคาเฉลี่ยของภาระครอบครัว สวัสดิการ ชื่อเสียงของ
โรงพยาบาล  และตารางเวลาในการปฏิบัติงาน อยูในระดับต่ํา 
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ตารางที่ 11   เปรียบเทียบความแตกตางของตัวแปรแตละตัวของกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยู
โรงพยาบาลรัฐบาลและกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูโรงพยาบาลเอกชน  โดยการทดสอบคา t-test 
 

โรงพยาบาลรฐับาล โรงพยาบาลเอกชน 
(n=150) (n=150) 

 
ตัวแปรจําแนก 

X  SD X  SD 

 
t 

อายุ 
ระดับการศึกษา    
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ภาระครอบครัว  
คาตอบแทน   
สวัสดิการ  
โอกาสกาวหนา     
สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน 
ช่ือเสียงของโรงพยาบาล    
ความสะดวกในการเดินทาง  
ลักษณะงาน  
สภาพแวดลอมและ  
ความปลอดภัยในการทํางาน  
ตารางเวลาในการปฏิบัติงาน 
ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา 
 

44.37 
2.24 

21.42 
2.78 
2.22 
3.10 
2.72 
3.59 
2.81 
2.30 
3.43 
2.68 

 
3.01 
3.58 

4.90 
0.63 
5.18 
0.69 
0.57 
0.54 
0.97 
0.60 
0.69 
0.74 
0.62 
0.64 

 
0.58 
0.58 

 

35.53 
2.22 

17.51 
2.24 
2.81 
2.05 
3.11 
2.68 
2.24 
3.06 
3.58 
3.58 

 
2.28 
3.44 

5.35 
0.56 
5.33 
0.67 
0.69 
0.47 
0.62 
0.64 
0.57 
0.58 
0.60 
0.61 

 
0.75 
0.59 

   .167** 
    .192 
   .432** 
 6.706** 
-7.947** 
17.969** 
  -.406** 
 2.688** 
   .658** 
-0.758** 
  -.236** 
  -.548** 
 
   .855** 
   .085** 

**  มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
 
 จากตารางที่ 11   พบวากลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาล
เอกชน    มีเพียง 1 ตัวแปร คือตัวแปรระดับการศึกษา พบวาไมแตกตางกัน แสดงใหเห็นวาตัวแปรที่
ผูวิจัยนํามาศึกษาครั้งนี้เปนตัวแปรที่มีผลตอการคงอยูในงานของกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยู
โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน   
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 ตารางที่ 12   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอของตัวแปรภาระครอบครัวจําแนกตาม
กลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยู ในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  เขต
กรุงเทพมหานคร   
 

โรงพยาบาลรฐับาล โรงพยาบาลเอกชน 
(n=150) (n=150) 

 
ตัวแปรจําแนก 

X  SD X  SD 

 
t 

1.  ดูแลบดิา- มารดา 
2.  ดูแลบตุร 
3.  ดูแลสามี/ภรรยา 
4.  ดูแลญาตพิีน่องได 
5. รับสงลกูได 
6. ทํางานบานได 
7. หารายไดพิเศษได 
8. ชวยครอบครัวประกอบ 
    อาชีพได 
9. ทํากิจกรรมรวมกับ 
    ครอบครัว 

3.40 
2.39 
2.38 
3.16 
2.24 
3.16 
2..68 
2.38 

 
3.27 

 

0.99       
1.43       
1.37       
0.96       
1.36 
0.91 
1.21 
1.14 

 
0.91 

 

2.70 
2.10 
2.21 
2.38 
1.78 
2.57 
1.89 
1.74 

 
2.85 

1.02 
1.23 
1.16 
1.02 
1.08 
1.01 
1.05 
1.03 

 
0.87 

 

6.007** 
1.854 
1.179    
7.177**    
3.238**    
5.271**   
6.055**    
5.135** 

 
3.414** 

ภาระครอบครัวโดยรวม   2.78 .69 2.24 .67 6.706**   
**  มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
 
 จากตารางที่ 12    พบวาคาเฉลี่ยโดยรวมของภาระครอบครัวระหวางกลุมพยาบาลวิชาชีพที่
คงอยูในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยภาระครอบครัวรายขอระหวางกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน  
โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน พบวา  มีเพียงขอ 2. และขอ 3. เทานั้นที่ไมแตกตางกัน 
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ตารางที่ 13   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตวัแปรคาตอบแทนจําแนกตามกลุมพยาบาล
วิชาชีพที่คงอยูในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร   
 

โรงพยาบาลรฐับาล โรงพยาบาลเอกชน 
(n=150) (n=150) 

 
ตัวแปรจําแนก 

X  SD X  SD 

 
t 

1.  เงินเดือน 
2.  เงินปนผล/โบนัสประจําป 
3.  เงินตอบแทนนอกเหนือจาก 
     ภาระหนาที่ปกต ิ
4.  เงินตอบแทนกรณีปฏิบตัิงานที ่ 
     มีความเสี่ยงสูง 
5.  เงินคาตอบแทนจากการ 
     ปฏิบัติงานอยูเวรบาย/ดกึ 
6.  เงินตอบแทนจากการทํางาน 
      ลวงเวลา 

2.77 
1.76 
1.98 

 
2.68 

 
2.03 

 
2.00 

 

0.67 
0.81 
0.82 

 
0.79 

 
0.83 

 
0.86 

 

3.14 
2.68 
3.05 

 
2.95 

 
2.98 

 
2.55 

 

0.59 
0.83 
0.76 

 
0.88 

 
0.96 

 
0.82 

 

-17.478** 
-18.169** 
-12.736** 

 
-13.158** 

 
-10.548** 

 
-14.355** 

คาตอบแทน โดยรวม                        2.22 0.57 2.81 0.69 -7.947**      
**  มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
 
  จากตารางที่ 13   พบวาคาเฉลี่ยโดยรวมและรายขอของคาตอบแทนระหวางกลุมพยาบาล
วิชาชีพที่คงอยูในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 
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ตารางที่ 14    คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสวัสดิการจําแนกตามกลุมพยาบาล
วิชาชีพที่คงอยูในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
 

โรงพยาบาลรฐับาล โรงพยาบาลเอกชน 
(n=150) (n=150) 

 
ตัวแปรจําแนก 

X  SD X  SD 

 
t 

1.  คารักษาพยาบาลของตนเอง 
2.  คารักษาพยาบาลของบิดา/ มารดา 
3.  คารักษาพยาบาลสามี/ภรรยา 
4.  คารักษาพยาบาลบุตร 
5.  คารักษาพยาบาลหลังเกษยีณอาย ุ
6.  เงินตอบแทนหลังลาออกจาก 
     งานเมื่อทํางานครบตามอายุงาน 
     ที่โรงพยาบาลกําหนด 
7.  เงินบําเหนจ็   บํานาญ /เงนิกอง 
     ทุนสํารองเลี้ยงชีพหลังเกษียณอาย ุ
8.  การจัดอาหารใหรบัประทาน 
     โดยไมเสียคาใชจายขณะขึ้น 
     ปฏิบัติงานเวรบาย/ดกึ 
9.  ที่พักอาศัย 
10.  เงินชวยเหลือคาเลาเรยีนบุตร 
11.  ผาสําหรับตัดชุดเครื่องแบบ 
       ปฏิบัติงาน 
12.  การกูเงินฉุกเฉิน 
13.  การลาตามระเบียบของ 
       โรงพยาบาล 

4.30 
4.23 
2.80 
2.78 
3.78 

 
3.12 

 
3.72 

 
2.00 

 
 

3.38 
1.93 
2.54 

 
2.58 
3.08 

0.51 
0.67 
1.65 
1.66 
1.01 

 
1.02 

 
0.96 

 
0.98 

 
 

1.30 
1.09 
1.00 

 
1.03 
0.91 

3.33 
2.70 
1.83 
1.47 
1.55 

 
1.97 

 
2.59 

 
1.46 

 
 

2.22 
1.26 
2.16 

 
1.90 
2.64 

1.13 
0.92 
0.99 
1.05 
0.79 

 
1.00 

 
1.12 

 
0.99 

 
 

1.21 
0.57 
1.01 

 
0.99 
0.98 

9.569** 
19.455**

6.135** 
5.636** 
22.135**

 
9.741** 

 
11.852** 

 
5.943** 

 
 

7.983** 
6.664** 
3.201** 

 
5.889** 
4.061** 

สวัสดิการโดยรวม                                3.10 .54   2.05 .47      17.969** 
**  มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
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 จากตารางที่ 14   พบวาคาเฉลี่ยโดยรวมและรายขอของสวัสดิการระหวางกลุมพยาบาล
วิชาชีพที่คงอยูในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 
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ตารางที่ 15   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรโอกาสกาวหนาจําแนกตามกลุม
พยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร   
 

โรงพยาบาลรฐับาล โรงพยาบาลเอกชน 
(n=150) (n=150) 

 
ตัวแปรจําแนก 

X  SD X  SD 

 
t 

1. โอกาสในการศึกษาตอในระดับ 
     ที่สูงขึ้น 
2. โอกาสในการศึกษาเพื่อความ 
      เชี่ยวชาญเฉพาะทาง 
3. โอกาสในการเลื่อนตําแหนงให 
      สูงขึ้น 
4.  โอกาสในการเขารวมฝกอบรม   
      หรือประชมุวิชาการ 
5. โอกาสในการแสดงผลงานทาง 
     วิชาการหรอืเสนอผลการ 
     ปฏิบัติงาน 
6. โอกาสในเดินทางไปการศึกษาด ู
    งาน 

2.35 
 

2.42 
 

3.68 
 

2.87 
 

2.35 
 
 

2.65 

0.90 
 

0.91 
 

0.90 
 

0.94 
 

0.96 
 
 

0.96 

2.76 
 

2.81 
 

4.00 
 

3.24 
 

2.82 
 
 

3.03 

0.82 
 

0.86 
 

0.95 
 

0.76 
 

0.79 
 
 

0.92 

-5.127** 
 

-4.551** 
 

-7.659** 
 

-6.722** 
 

-3.723** 
 
 

-6.184** 

โอกาสกาวหนาโดยรวม                     2.72 .97        3.11 0.62       -5.406** 
**  มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
  
 จากตารางที่ 15  พบวาคาเฉลี่ยโดยรวมและรายขอของโอกาสกาวหนาระหวางกลุมพยาบาล
วิชาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 
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ตารางที่ 16    คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของตัวแปรสัมพันธภาพระหวางผูรวมงานจําแนก
ตามกลุมพยาบาลวิชาชพีทีค่งอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร   
 

โรงพยาบาลรฐับาล โรงพยาบาลเอกชน 
(n=150) (n=150) 

 
ตัวแปรจําแนก 

X  SD X  SD 

 
t 

1.  ผูรวมงานยอมรับในความสามารถ 
     ของทาน 
2.  ผูรวมงานยอมรับในการแสดง 
     ความคิดเห็นของทาน 
3.  ผูรวมงานใหความเคารพและให 
     เกียรติทาน 
4.  ผูรวมงานรวมมือกันทํางานเปน   
     ทีม 
5.  ผูรวมงานปฏิบัติงานรวมกับทาน     
     เปนอยางด ี
6.  ผูรวมงานในทีมงานมีความรัก   
      ใครสามัคคีกัน 

3.16 
 

3.79 
 

3.84 
 

3.74     
. 

3.72 
 

3.29 
 

.63 
 

.69 
 

.67 
 

.62 
 

.62 
 

.77 

2.66 
 

2.59 
 

2.52 
 

3.36 
 

3.27 
 

2.62 

.64 
 

.62 
 

.61 
 

.63 
 

.71 
 

    .77 

1.173** 
 

  .663** 
 

  .625** 
 

1.833** 
 

2.235** 
 

2.463** 

สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน
โดยรวม 

3.59 .60 2.68   .64       2.688** 

**  มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
 
 จากตารางที่  16  พบวาคาเฉลี่ยโดยรวมและรายขอของสัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน
ระหวางกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ                                                                     
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ตารางที่ 17    คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรชื่อเสียงโรงพยาบาลจําแนกตามกลุม
พยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร   
 

โรงพยาบาลรฐับาล โรงพยาบาลเอกชน 
(n=150) (n=150) 

 
ตัวแปรจําแนก 

X  SD X  SD 

 
t 

1. ช่ือเสียงดานบรกิารของ             
    โรงพยาบาล 
2. ช่ือเสียงดานการรกัษาของ      
     โรงพยาบาล 
3. ช่ือเสียงดานความรวดเรว็ใน    
     การบริการของโรงพยาบาล 
4. ช่ือเสียงดานอุปกรณทาง 
     การแพทยที่ทันสมัยของ 
     โรงพยาบาล 
5. ช่ือเสียงดานความมั่นคง 
    ทางดานการเงินของโรงพยาบาล 

2.67 
 

3.56 
 

1.82 
 

2.80 
 
 

3.20 
 

0.76 
 

0.84 
 

0.73 
 

0.88 
 
 

0.85 
 

2.65 
 

2.01 
 

1.79 
 

2.45 
 
 

2.30 

0.83 
 

0.90 
 

0.84 
 

0.85 
 
 

0.82 

1.732 
 

5.401** 
 

1.456 
 

2.258** 

 
 

3.351** 

ชื่อเสียงของโรงพยาบาลโดยรวม      2.81       .69 2.24       .57 7.658** 
**  มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
 
 จากตารางที่ 17  พบวาคาเฉลี่ยโดยรวมของชื่อเสียงโรงพยาบาลระหวางกลุมพยาบาล
วิชาชีพที่คงอยูในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 
  เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยช่ือเสยีงโรงพยาบาลรายขอระหวางกลุมพยาบาลวชิาชีพที่คงอยูในงาน  
โรงพยาบาลรฐับาลและโรงพยาบาลเอกชน พบวา  มีเพยีงขอ 1. ชื่อเสียงดานบรกิาร  และขอ 3. 
ชื่อเสียงดานความรวดเรว็ เทานั้นที่ไมแตกตางกนั 
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ตารางที่ 18   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรความสะดวกในการเดินทางจําแนก
ตามกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน   โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  เขต
กรุงเทพมหานคร 
 

โรงพยาบาลรฐับาล โรงพยาบาลเอกชน 
(n=150) (n=150) 

 
ตัวแปรจําแนก 

X  SD X  SD 

 
t 

1. รถรับสงจากที่พักมาโรงพยาบาล 
2.  การจราจรไมติดขัดในการเดนิทาง  
     จากที่พักมาโรงพยาบาล 
3. รถโดยสารประจําทางระหวางที่ 
    พักกับโรงพยาบาล 
4.  การเดินทางมาทํางานเสนทาง  
     เดียวกับสมาชิกในครอบครัว 
5. ที่ตั้งของโรงพยาบาลอยูใกลที่พกั 
6.  การมีที่พกัอยูในโรงพยาบาล 
7.  สถานที่จอดรถสวนตัวใน 
     โรงพยาบาล 

2.05 
2.56 

 
2.38 

 
1.91 

 
2.46 
2.69 
2.06 

 

1.15 
1.08 

 
1.00 

 
1.06 
1.29 

 
1.46 
1.19 

 

3.12 
2.75 

 
2.98 

 
261 

 
3.64 
3.10 
3.22 

1.04 
1.06 

 
0.92 

 
1.19 

 
1.14 
1.20 
1.02 

-4.418** 
-4.828** 

 
-5.427** 

 
-6.427** 

 
-7.737** 
-2.792** 
-8.837** 
 

ความสะดวกในการเดินทางโดยรวม   2.30 0.74 3.06 0.58   -.758** 
**  มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
 
 จากตารางที่ 18   พบวาคาเฉลี่ยโดยรวมและรายขอของความสะดวกในการเดินทางระหวาง
กลุมพยาบาลวชิาชีพที่คงอยูในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ                                                                      
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ตารางที่ 19   เคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของตัวแปรลักษณะงานจําแนกตามกลุมพยาบาล
วิชาชีพที่คงอยูในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
 

โรงพยาบาลรฐับาล โรงพยาบาลเอกชน 
(n=150) (n=150) 

 
ตัวแปรจําแนก 

X  SD X  SD 

 
t 

1. งานในความรับผิดชอบทาทาย 
      ความสามารถ 
2  งานในความรับผิดชอบเปนงานที ่
     มีความหลากหลาย ไมจําเจ 
3. งานในความรับผิดชอบเปนงานที่     
      ตองใชความคิดริเริ่มสรางสรรค  
4. งานที่มีลักษณะเฉพาะทาง 
5. งานในความรับผิดชอบเปนงานที ่
     สามารถปฏิบัติงานนั้นไดตั้งแต 
     เริ่มตนจนเสร็จสมบูรณ 
6. งานในความรับผิดชอบมเีกียรต ิ
     เปนที่ยอมรับของสังคม 
7. งานในความรับผิดชอบมคีวาม 
     สําคัญตอความสําเรจ็ตาม 
     เปาหมายองคการ 
8. งานในความรับผิดชอบเปนงานที่ม ี
     อิสระในการกําหนดวธิีการทํางาน 
9. งานในความรับผิดชอบเปนงานที่   
     มีอํานาจในการตดัสินใจ 
10.  มีเกณฑในการประเมนิผลการ 
       ปฏิบัติงานอยางธรรม 
11. การแจงผลการปฏิบัติงานทุกครั้ง 
      หลังประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3.70 
 

3.26 
 

3.40 
 

3.67 
3.69 

 
 

3.74 
 

3.35 
 
 

3.19 
 

3.36 
 

3.22 
 

3.14 

0.73 
 

0.85 
 

0.72 
 

0.80 
0.84 

 
 

0.83 
 

0.81 
 
 

0.87 
 

0.80 
 

0.82 
 

0.86 

3.75 
 

3.46 
 

3.58 
 

3.83 
3.82 

 
 

3.80 
 

3.80 
 
 

3.24 
 

3.44 
 

3.38 
 

3.28 
 

0.70 
 

0 .79 
 

0.81 
 

0.87 
0.72 

 
 

0.81 
 

0.71 
 
 

0.91 
 

0.84 
 

0.90 
 

0.93 
 

-1.848 
 

-2.021** 
 

-2.025** 
 

-1.651 
-3.170** 

 
 

-.697 
 

-.450** 
 
 

-.518 
 

-.838 
 

-2.061** 
 

-1.284** 

ลักษณะงานโดยรวม 3.43       .62 3.58       .61 -2.236** 
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 จากตารางที่ 19   พบวาคาเฉลี่ยโดยรวมของลักษณะงานระหวางกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คง
อยูในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยลักษณะงานรายขอระหวางกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน 
โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน พบวา  มี 5  ขอ ไมแตกตางกันไดแก ขอ 1. งานในความ
รับผิดชอบทาทายความสามารถ ขอ 4. งานในความรับผิดชอบเปนงานที่มีลักษณะเฉพาะทาง  ขอ 6.  
งานในความรับผิดชอบเปนงานที่มีเกียรติ เปนที่ยอมรับของสังคม   ขอ 8. งานในความรับผิดชอบ
เปนงานที่มีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางานของตน   ขอ 9. งานในความรับผิดชอบเปนงานที่มี
อํานาจในการตัดสินใจ 
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ตารางที่ 20   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสิ่งแวดลอมและความปลอดภัยในการ
ทํางานจําแนกตามกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน 
เขตกรุงเทพมหานคร 
 

โรงพยาบาลรฐับาล โรงพยาบาลเอกชน 
(n=150) (n=150) 

 
ตัวแปรจําแนก 

X  SD X  SD 

 
t 

1.  สถานที่ปฏบิัติงานมีอากาศถายเท 
     สะดวก 
2.  สถานที่ปฏบิัติงานมีแสงสวาง 
     เพียงพอในการปฏิบัติงาน 
3.  สถานที่ปฏบิัติงานมีหองพัก 
     สําหรับเจาหนาที่ที่ปฏิบัตงิานเวร 
     บาย/ดึก 
4.  สถานที่สําหรับเปลีย่นชดุพยาบาล 
5.  สถานที่ปฏบิัติงานปราศจากเสียง 
     รบกวนขณะปฏิบัติงาน 
6.  สถานที่ปฏบิัติงานมีอุปกรณ 
     เครื่องมือเครื่องใชเพียงพอในการ    
     ปฏิบัติงาน 
7.  สถานที่ปฏบิัติงานมีระบบการ  
     ควบคุมปองกันการติดเชือ้โรค 
     และแพรกระจายของเชื้อโรค      
8.  สถานที่ปฏบิัติงาน มีการรักษา 
     ความปลอดภัยตอชีวิต 
9.  ความสะอาดของหองน้ําเจาหนาที่ 
10.  ความสะอาดบริเวณสถานที่ 
      ปฏิบัติงาน 

2.61       
 

 2.66      
 

 2.38 
          
 

 2.55      
 2.24      

 
2.62       

 
 

 2.96      
 
 

 2.82      
 
 

 2.85      
      3.11     

0.80 
 

0.92 
 

1.00 
 
 

0.83 
0.84 

 
0.87 

 
 

0.86 
 
 

0.80 
 
 

0.78 
0.80 

3.54 
 

3.11 
 

2.99 
 
 

3.51 
3.33 

 
3.81 

 
 

3.99 
 
 

3.85 
 
 

3.70 
3.97 

0.86 
 

0.70 
 

1.22 
 
 

1.18 
1.01 

 
0.79 

 
 

0.68 
 
 

0.66 
 
 

0.81 
   0 .65 

-9.587** 
 

-12.884** 
 

-4.739** 
 
 

-3.735** 
-10.090** 

 
-11.190** 

 
 

-9.662** 
 
 

-12.049** 
 
 

-9.292** 
-10.758** 

สภาพแวดลอมและความปลอดภัย       
 ในการทํางานโดยรวม 

2.68       .64      3.58       .61      -2.548** 
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 จากตารางที ่20   พบวาคาเฉลี่ยโดยรวมและรายขอของสิ่งแวดลอมและความปลอดภยัใน
การทํางานระหวางกลุมพยาบาลวิชาชพีทีค่งอยูในงาน  โรงพยาบาลรฐับาลและโรงพยาบาลเอกชน  
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ  
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 ตารางที่  21    คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรตารางเวลาปฏิบัติงานจําแนกตาม
กลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
   

โรงพยาบาลรฐับาล โรงพยาบาลเอกชน 
(n=150) (n=150) 

 
ตัวแปรจําแนก 

X  SD X  SD 

 
t 

1.  การแลกเปลี่ยนเวรในตารางเวลา 
     ปฏิบัติงาน 
2   การขอวันหยุดลวงหนา 
3.  จํานวนเวรบาย/ดึกเหมาะสม 
4.  ตารางเวลาปฏิบัติงานทีจ่ดัโดย 
     คํานึงถึงสุขภาพของผูปฏบิัติงาน 
5.  จํานวนวันหยุดเหมาะสม 

2.72       
 

2.92       
3.40       
3.51       

 
 2.50      

 

0.76 
 

0.77 
0.89 
0.82 

 
0.85 

2.01 
 

2.57 
2.40 
2.54 

 
1.88 

0.98 
 

0.96 
1.00 
1.00 

 
0.94 

6.933** 
 

8.982** 
6.204** 
7.992** 

 
6.006** 

ตารางเวลาในการปฏิบัติงานโดยรวม   3.01 .58        2.28       .75      8.855** 
**  มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
 
 จากตารางที่ 21   พบวาคาเฉลี่ยโดยรวมและรายขอของตารางเวลาปฏิบตัิงานระหวางกลุม 
พยาบาลวิชาชพีที่คงอยูในงาน  โรงพยาบาลรฐับาลและโรงพยาบาลเอกชน  แตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ   
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ตารางที่ 22    คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา
จําแนกตามกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  
  

โรงพยาบาลรฐับาล โรงพยาบาลเอกชน 
(n=150) (n=150) 

 
ตัวแปรจําแนก 

X  SD X  SD 

 
t 

1.  การใหคําแนะนํา เปนที่ปรึกษาใน 
     การปฏิบัตงิานของผูบังคบับัญชา 
2   ภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา 
3.  ความสามารถในการประสานงาน 
     กับหนวยงานที่เกีย่วของของ           
     ผูบังคับบัญชา 
4.  การสงเสรมิสนับสนุนใหใช 
    ความรูความสามารถในการ 
    ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ของ 
     ผูบังคับบัญชา 
5.  การยอมรับฟงความคิดเห็น ของ 
     ผูบังคับบัญชา 
6.  การมีคณุธรรมและจรยิธรรม 
     วิชาชีพของผูบังคับบัญชา 
7.  การกระทําในสิ่งที่พูดดวยความ  
    มั่นคงของผูบังคับบัญชา 
8.  การใหอํานาจหรือความอสิระใน     
    งานที่รับผิดชอบของผูบังคับบัญชา 
9.  การวางตวัเปนกลางของ                  
     ผูบังคับบัญชา 
10.  ความเสมอตนเสมอปลายโดย 
       ชวยเหลือเกื้อกูลดวยความเต็มใจ  

3.55 
 

3.66 
3.71 

 
 

3.95 
 
 
 

3.53 
 

3.60 
 

3.46 
 

3.59 
 

3.34 
 

3.42 

0.86 
 

0.83 
0.77 

 
 

0.78 
 
 
 

0.93 
 

0.89 
 

0.94 
 

0.92 
 

1.01 
 

1.00 
 

3.45 
 

3.44 
3.59 

 
 

3.55 
 
 
 

3.00 
 

3.45 
 

3.41 
 

3.60 
 

3.41 
 

3.49 

0.75 
 

0.77 
0.75 

 
 

0.76 
 
 
 

0.85 
 

0.92 
 

0.96 
 

0.83 
 

0.86 
 

0.88 
 

996** 
 

1.295** 
1.364** 

 
 

1.005** 
 
 
  

 .258** 
 

  .254** 

 
 .061 

 
    -.131 

 
    -.615 
  
   -.670 

ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา 
โดยรวม 

3.58       .58        3.44   .59   2.085** 
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 จากตารางที่ 22   พบวาคาเฉลี่ยโดยรวมของความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชาระหวาง
กลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชารายขอระหวางกลุมพยาบาลวิชาชีพ
ที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน พบวา  มี 4  ขอ ไมแตกตางกนั ไดแก ขอ 
7. การกระทําในสิ่งที่พูดดวยความมั่นคง ของผูบังคับบัญชา ขอ 8. การใหอํานาจหรือความอิสระใน
งานที่รับผิดชอบของผูบังคับบัญชา  ขอ 9.  การวางตัวเปนกลางของผูบังคับบัญชา ขอ 10. ความ
เสมอตนเสมอปลาย โดยชวยเหลือเกื้อกูลดวยความเต็มใจ ของผูบังคับบัญชา  
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ตอนที่ 3    ตรวจสอบความเหมาะสมของขอมูลท่ีวิเคราะหดวยสถิติจําแนกกลุม 
 
ตารางที่ 23   คานัยสําคัญการแจกแจงของตวัแปรอิสระ  14    ตัวแปร 
 

ตัวแปรจําแนก ระดับนัยสําคญั 
อายุ 
ระดับการศึกษา    
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ภาระครอบครัว  
คาตอบแทน   
สวัสดิการ  
โอกาสกาวหนา     
สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน 
ชื่อเสียงของโรงพยาบาล    
ความสะดวกในการเดินทาง  
ลักษณะงาน  
สภาพแวดลอมและ ความปลอดภัยในการทํางาน  
ตารางเวลาในการปฏิบัติงาน 
ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา 

.051 

.051 

.053 

.065 

.158 

.057 

.272 

.055                              

.056 

.136 

.128 

.217 

.148 

.188 
 

 
 จากตารางที่ 23    ผลการทดสอบการแจกแจงของขอมูลโดยใชสถิติ  Kolmogorov-smirnov  
พบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  หมายความวา  ขอมูลของแตละตัวแปรแจกแจงแบบโคงปกติ 
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ตารางที่ 24        คาสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ  14  ตัวแปร 
 X1 X 2           X 3 

 
X 4 

 
X 5 

 
X6 X7 

 
X 8 

 
X9 

 
X10 

 
X 11 

 
X12 

 
X13 

 
X14 

X1   1.000                 
X 2 .028 1.000             
X 3 .080** -.041 1.000            
X 4 .038 .003 .061 1.000           
X 5 -.196** -.107 -.154** -.084 1.000          
X6 .325** -.032 .242** .154** -.219** 1.000         
X7 -.095 .001 .098 .179** .162** -.041 1.000        
X 8 .301** -.030 .205** .002 -.272** .404** -071* 1.000       
X9 .096 -.049 .106 .054** -.111 .536** -.619 .214** 1.000      
X10 -.231** .030 -.233** .233* .204** -.241** .265** -.232** -.107** 1.000     
X 11 -.095 -.049 -.041 .111 .049 .052 .185** -.047 .073 .161** 1.000    
X12 -.301** .030 -.282** -.215** .205** -.420** .237** -.241** -.270** .601** .317** 1.000   
X13 -.203** -.018 .108 .222 -.146* .360** .008 .582** .211** -.212** -.063 -.232** 1.000  
X14 -.072 -.030 -041 .073 .106 .021 .030** .312 -.079 -.043 -.102 -.033** .109 1.000 
**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01          *   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

Nkam
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ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ กอนจะนําตัวแปรทั้ง 14 ตัวแปรมา
วิเคราะหจําแนกกลุม   ผูวิจัยไดนําตัวแปรดังกลาวไปทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ   
โดยใชวิธีการวิเคราะหสหสัมพันธอยางงาย (Simple  Correlation analysis) และพิจารณาจากคา
สหสัมพันธระหวางตัวแปรควรมีคาต่ํา   หากพบวาตัวแปรคูใดมีคาสหสัมพันธกันในระดับสูงเกิน 
.65 (Burn & Grove, 1997  อางใน บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547: 323)  อาจทําใหเกิดปญหาเกี่ยวกับ
ความเปนพหุสัมพันธ (Multicollinearity ) ได 
 
 จากตารางที่ 24     พบวาความสัมพันธของตัวแปรสวนใหญมีคาสหสัมพันธในระดับต่ํา   
และคาสหสัมพันธทุกคาไมเกิน .65  ดังนั้น จึงไมมีปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ    
สามารถนําไปใชเปนตัวแปรในการวิเคราะหจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูโรงพยาบาลรัฐบาล
และกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูโรงพยาบาลเอกชน   เขตกรุงเทพมหานครได 
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สรุป  จากการตรวจสอบความเหมาะสมของขอมูล 
 1.   การแจกแจงขอมูล 
       ผลการตรวจสอบการแจกแจงขอมลูดวยสถิติ  Kolmogorov-smirnov  พบวา  ขอมลู
แจกแจงแบบโคงปกติ   
 2.   ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 
       ผลการตรวจสอบปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ  ดวยการวิเคราะหคา
สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ  พบวาไมมีปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 
 3.   ความแปรปรวนของตัวแปรอิสระในแตละกลุม   
        จากการตรวจสอบความแปรปรวนของตัวแปรอิสระในแตละกลุม   โดยการทดสอบ 
Box, s M  test  พบวา เมตริกซความแปรปรวนรวมกัน   ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญั(p < .05)  
โดยม ีคานัยสําคัญ =  .139  ซ่ึงหมายความวา ความแปรปรวนของตัวแปรอิสระของกลุมพยาบาล
วิชาชีพที่คงอยูโรงพยาบาลรฐับาลและกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูโรงพยาบาลเอกชนเทากัน 
 4.   ขนาดตัวอยาง 
       ขนาดตัวอยางของงานวิจัยนี้  มีขนาดใหญ คือ 300  คน  ซ่ึงเทากับ  20 เทาของตัวแปร  
จึงเปนขนาดตวัอยางที่อยูในเกณฑที่เหมาะสมมาก และขนาดตัวอยางในแตละกลุมมีขนาดเทากนัจะ
ทําใหการวิเคราะหจําแนกกลุมงายขึ้น (Lindeman et al, 1980; Hair et al, 1995; Polit , 1999; เพชร
นอย  สิงหชางชัย, 2546; บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547;  ศิริชัย  กาญจนวสี, 2548)  รวมทั้งไมมีการ
ขาดหายของขอมูล (Missing data)  จึงไมมีปญหาความลําเอียงตอหนวยวิเคราะหที่มีขอมูลครบ  
เพราะการวิเคราะหจําแนกกลุมหากหนวยวิเคราะหใดมีขอมูลขาดหรือหาย   จะทําใหเกิดความ
ลําเอียงตอหนวยวิเคราะหที่มีขอมูลครบ 
 5.   ตัวแปรอิสระ 
       ตัวแปรอิสระที่คดัเลือกมาทั้งหมด 14   ตัวแปร  ในจํานวนนี้ มี 13 ตัวแปรที่มีคาตอเนื่อง 
และมีเพยีง 1 ตัวแปรเทานั้นที่เปนตัวแปรที่มีคาไมตอเนือ่ง  ไดแก ระดบัการศกึษา  ซ่ึงผูวจิัยได
แปลงเปนตัวแปรหุน (Dummy variable) 
  
                   ดังนั้น  จึงกลาวไดวา  ขอมลูท่ีนํามาวิเคราะห  เปนขอมูลท่ีตรงตามขอกําหนดของการ
วิเคราะหดวยสถิติจําแนกกลุมทุกประการ 
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ตอนที่ 4    ตัวแปรจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลรฐับาลและโรงพยาบาล
เอกชน เขตกรงุเทพมหานคร  
 
ตารางที่ 25   ตัวแปรอิสระทีส่ามารถจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาล
และโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร วิเคราะหดวยวิธีขัน้ตอน (Stepwise  method) 
 
Step     Variable      Wilks, Lambda                F        p-value      

1.    สวัสดิการ                                   .480                      322.893            .000     
2. สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน               .372                      250.899            .000     
3. สภาพแวดลอมและ                 .290                      242.032            .000  
              ความปลอดภัยในการทํางาน      
4. คาตอบแทน             .260                      210.052            .000     
5. ความสะดวกในการเดินทาง                 .251                      175.505            .000 
6. อายุ              .245                      150.749            .000     
7. โอกาสกาวหนา                                        .239                      132.855            .000  
 
 จากตารางที่ 25   พบวาตัวแปรอิสระที่สามารถจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยู
โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  ที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(P = .000)  มี
จํานวน  7  ตัวแปรไดแก 1)  สวัสดิการ  2)  สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน 3)  สภาพแวดลอมและ
ความปลอดภัยในการทํางาน 4)  คาตอบแทน 5)  ความสะดวกในการเดินทาง  6)  อายุ  7)  โอกาส
กาวหนา 
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ตารางที่ 26    คาสัมประสิทธิ์ของตัวแปรจําแนกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูโรงพยาบาลรัฐบาลและ
โรงพยาบาลเอกชนในรูปคะแนนมาตรฐาน และคะแนนดิบ  ซ่ึงเรียงจากคาสูงสุดไปยังคาต่ําสุด(ยึด
คาสัมประสิทธิ์รูปคะแนนมาตรฐาน  ไมพิจารณาเครื่องหมาย + และ - )  วิเคราะหดวยวิธีขั้นตอน 
(Stepwise  method) 
 

คาสัมประสทิธ์ิจําแนกกลุม  
ตัวแปร คะแนนมาตรฐาน คะแนนดิบ 

1.  สวัสดิการ      
2.  สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน    

3.  สภาพแวดลอมและ ความปลอดภัยในการทํางาน          
4.  คาตอบแทน      
5.  ความสะดวกในการเดินทาง             
6.  อายุ       
7.  โอกาสกาวหนา  
 คาคงที่ (Constant)                                                
  

.710 

.507 

-.382 
.336 
-.215 
.183 
-.182 

 

1.407 
.817 

-.610 
.530 
-.298 
.036 
-.221 

-2.991 

 
จากตารางที่ 26    ตัวแปรอิสระที่สามารถจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน  

โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  มีจํานวน 7 ตัวแปร โดยเรียงลําดับจากคาสูงสุด  ไดแก  
1)  สวัสดิการ 2) สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน 3) สภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน    
4) คาตอบแทน   5)  ความสะดวกในการเดินทาง  6)  อายุ  7)  โอกาสกาวหนา 

 
 ตัวแปรอิสระ  จํานวน  7 ตัวแปร ที่สามารถจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน
โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน มีสมการในรูปคะแนนมาตรฐานดังนี้ 
 Z =  .710X6  +  .507 X 8   - .382 X12 -.336 X 5    - .215 X10 +.183X1 - .182 X7   
 

 คาสัมประสิทธิ์คะแนนมาตรฐาน (Standardized  Coefficient) ที่วิเคราะหโดยใชสถิติ
จําแนกกลุม  เปรียบไดกับคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน ที่วิเคราะหโดยใชสถิติ
วิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple  Regession  Analysis )  เนื่องจากคาสัมประสิทธิ์คะแนนมาตรฐานมี
จุดออน คือ เปนคาไมคงที่   โดยเปลี่ยนแปลงคาตามความแปรปรวนของตัวแปรอิสระ  นอกจากนี้
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ยังเปลี่ยนแปลงคาตามระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดวยกัน ดังนั้นจึงนิยมนําคา
สัมประสิทธิ์โครงสราง(Structure  Matrix)  หรือคาน้ําหนัก (Loading)   มาใชในการคํานวณคะแนน
จําแนก(Discriminant  score)  แทนการใชคาสัมประสิทธิ์คะแนนมาตรฐาน (เพชรนอย  สิงหชางชัย, 
2546; บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547;  กัลยา  วานิชยบัญชา, 2548)   
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ตารางที่ 27   คาสัมประสิทธิ์โครงสรางของตัวแปรอิสระ 7 ตัวแปรที่สามารถจําแนกกลุมพยาบาล
วิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน วิเคราะหดวยวิธีขั้นตอน 
 ( Stepwise method) 
 

ตัวแปร คาสัมประสิทธ์ิโครงสราง 
1.  สวัสดิการ 
2   สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน 
3.  สภาพแวดลอมและ ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
4.  ความสะดวกในการเดินทาง 
5.  อายุ 
6.  คาตอบแทน 
7. โอกาสกาวหนา 

.583 

.412 
-.407 
-.293 
.265 
-.258 
-.129 

คาเฉล่ียของแตละกลุม  (Group  centroids) 
 กลุมพยาบาลวชิาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาล  มคีา  1.779  
 กลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลเอกชน     มีคา -1.779     
 

จากตารางที่  27   ตัวแปรอิสระซึ่งมีคาสัมประสิทธิโ์ครงสรางตั้งแต .3  ขึ้นไปซึ่งเปนคาที่มี
น้ําหนักมาก (เพชรนอย  สิงหชางชัย, 2546; บุญใจ  ศรีสถิตยนรากรู, 2547;   Hair et al, 1995)   มี
จํานวน3 ตัวแปร  ไดแก 1)   สวัสดิ 2) สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน 3) สภาพแวดลอมและความ
ปลอดภัยในการทํางาน     
 เนื่องจากคาเฉลี่ยของแตละกลุม (Group  centroids) ของกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน
โรงพยาบาลรัฐบาล มีคา 1.779    และกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลเอกชน มีคา-
1.779   ดังนั้นตัวแปรที่มีแนวโนมจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาล  
ไดแก สวัสดิการ สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน  และอายุ สวนตัวแปรที่มีแนวโนมในการจําแนก
กลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลเอกชน ไดแก สภาพแวดลอมและความปลอดภัยใน
การทํางาน  ความสะดวกในการเดินทาง  คาตอบแทน  และโอกาสกาวหนา 
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ตารางที่ 28   คาสถิติที่เกีย่วของกับสมการจาํแนกกลุมพยาบาลวิชาชพีทีค่งอยูในงานโรงพยาบาล
รัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  วิเคราะหดวยวธิีขั้นตอน ( Stepwise method) 
 

Cannonical  discriminant function 
Function Eigen 

Value 
% of   

Variance  

Cumulative 
%         

Canonical  
Correlation   

Wilks, 

Lambda 
Chi-

square   
df p- 

value   

1 3.185   100.0     100.0        .872         .239      421.570   7 .000 
 

 
 
 จากตารางที่ 28      เมื่อนําตัวแปรอิสระทั้ง 7  ตัวแปร  (ตารางที่  27 )   มาสรางสมการ
จําแนกกลุมไดสมการจําแนกกลุม  1 สมการ  ซ่ึงเปนสมการที่สามารถจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่
คงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P = .000) 
 เมื่อพิจารณาคา Cannonical Correlation =  .872  แปลความหมายไดวา สมการสามารถ
จําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาล
เอกชน  โดยตัวแปรทั้ง 7  ตัวแปร สามารถรวมกันพยากรณกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน
โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  ไดรอยละ  76.04 
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ตารางที่ 29   คาสัมประสิทธิ์ของตัวแปรจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาล
รัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  วิเคราะหดวยวิธี ขั้นตอน ( Stepwise method)  
 

 
ตัวแปรอิสระ 

คาสัมประสิทธ์ิ 
กลุมท่ี 1= รัฐบาล 

n= 150 

คาสัมประสิทธ์ิ 
กลุมท่ี 2= เอกชน 

n= 150 
1.  สวัสดิการ 
2   สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน 
3.  สภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน 
4.  ความสะดวกในการเดินทาง 
5.  อายุ 
6.  คาตอบแทน 
7. โอกาสกาวหนา 

คาคงที(่Constant) 

10.736 
7.732 
6.142 
.312 

1.634 
5.047 
1.249 

-83.346             

5.730 
4.825 
8.311 
1.372 
1.507 
6.932 

            2.036  

-72.706 
 
 จากตารางที่ 29   สมการพยากรณกลุมพยาบาลวิชาชพีทีค่งอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาล
และโรงพยาบาลเอกชน  เปนดังนี ้
 
 สมการพยากรณกลุมพยาบาลวิชาชพีที่คงอยูในงานโรงพยาบาลรฐับาล = -83.346+ 10.736 
X6  7.732 X 8    +  6.142 X12+  .312 X10    +  1.634 X1  +  5.047 X 5   +  1.249 X7 
 สมการพยากรณกลุมพยาบาลวิชาชพีที่คงอยูในงานโรงพยาบาลเอกชน= -72.706+ 5.730 
X6  4.825 X 8    +  8.311 X12+  1.372 X10    +  1.507 X1  +  6.932 X 5   +  2.036 X7  
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ตารางที่ 30   รอยละความถูกตองในการพยากรณการเปนสมาชิกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน
โรงพยาบาลรฐับาลและโรงพยาบาลเอกชน  วิเคราะหดวยวิธีขัน้ตอน ( Stepwise method) 
 

พยากรณการเปนสมาชิกกลุม กลุมพยาบาลวชิาชพี 
โรงพยาบาล
รัฐบาล 

โรงพยาบาล 
เอกชน 

รวม 
พยาบาล 
วิชาชพี 

กลุมพยาบาลวชิาชีพที่คงอยูในงาน  
     โรงพยาบาลรฐับาล  
รอยละการพยากรณถูกตอง 
   

141 
 

94.0 

9 
 

6 

150 
 

100 

กลุมพยาบาลวชิาชีพที่คงอยูในงาน 
     โรงพยาบาลเอกชน 
รอยละการพยากรณถูกตอง 
    

6 
 

4 

144 
 

96.0 

150 
 

100 

พยากรณการเปนสมาชิกกลุมไดถูกตองโดยเฉลี่ยรอยละ  95 
 
 

จากตารางที่ 30   รอยละความถูกตองในการพยากรณการเปนสมาชิกกลุม  เมื่อพิจารณาใน
แตละกลุมพบวากลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาลจํานวน150  คน  พยากรณวา
อยูในกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาลจํานวน 141 คน  และอยูในกลุม
พยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลเอกชนจํานวน  9  คน  หรือพยากรณถูกตองรอยละ 94 
และพยากรณไมถูกตองรอยละ 6      
 กลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลเอกชนจํานวน 150  คน พยากรณวาอยูใน
กลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลเอกชน จํานวน 144  คน  และอยูในกลุมพยาบาล
วิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาล จํานวน 6  คน  หรือพยากรณถูกตองรอยละ 96  และ
พยากรณไมถูกตองรอยละ 4 
 ดังนั้น  สมการจําแนกกลุม  สามารถพยากรณการเปนสมาชิกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยู
ในงานโรงพยาบาลเอกชน ไดถูกตองมากกวากลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาล
รัฐบาล  สมการจําแนกกลุมสามารถพยากรณการเปนสมาชิกกลุมของทั้งสองกลุมไดถูกตองรอยละ  
95   
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 สวนสมการจําแนกกลุมที่วิเคราะหดวยวิธี  Stepwise  สามารถพยากรณการเปนสมาชกิกลุม
ของทั้งสองกลุมไดถูกตองรอยละ  95 ซ่ึงจะเห็นไดวาสมการจําแนกกลุมที่วิเคราะหดวยวิธี 
Stepwise   มีอํานาจพยากรณการเปนสมาชิกกลุมไดถูกตองอยูในเกณฑดี ซ่ึงสมการจําแนกกลุมที่ดี
จะตองเปนสมการที่สามารถพยากรณการเปนสมาชกิกลุมไดถูกตองอยางนอยรอยละ 85 (สําราญ  มี
แจง, 2544: 164; เพชรนอย  สิงหชางชัย, 2546) ดังนั้นผลการวิจัยที่พบในงานวิจัยนี้ จึงมีความ
นาเชื่อถือสูง 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
บทท่ี  5 

 
สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจยัเร่ือง “การวิเคราะหตวัแปรจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน  โรงพยาบาล
รัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร”   
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1.   เพื่อวิเคราะหตวัแปรที่สามารถจําแนกกลุมพยาบาลวชิาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาล 
รัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
 2.   เพื่อศึกษาลําดับความสําคัญของตัวแปรที่สามารถจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูใน
งาน โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
 3.   เพื่อศึกษาอํานาจการพยากรณการเปนสมาชิกกลุมของตัวแปรที่สามารถจําแนกกลุม 
พยาบาลวิชาชพีที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร 
  
กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางในการวิจัยนี้  คือ พยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาล และ
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร โดยปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาล เปนระยะเวลาตั้งแต 5 ป
ขึ้นไป จํานวน 300  คน แบงเปน 2  กลุม ไดแก 
 1.1   กลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาล  จํานวน   150  คน  
 1.2   กลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลเอกชน  จํานวน   150  คน  
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  เปนแบบสอบถาม 1 ชุด  เพื่อรวบรวมขอมูลจากพยาบาลวิชาชีพ  
แบงเปน 2  สวน 
 สวนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดยแบงเปนแบบ
เติมคําจํานวน 8  ขอ  และแบบสอบถามแบบเลือกตอบ  จํานวน 1 ขอ ซ่ึงเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับ
ตัวแปรดานภาระครอบครัว  จํานวน 9  ขอ  เปนมาตราประมาณคา 5 ระดับ จากมากที่สุดถึงนอย
ที่สุด   ใหคะแนน 5-1 โดยคาความเที่ยงของแบบสอบถามที่ทดลองใชจํานวน 30 ชุด  มีคาความ
เที่ยง  =  .84 
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                  สวนที่ 2   แบบสอบถามตัวแปรจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาล
รัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวยตัวแปร 10 ดานจํานวน 79 ขอ 
ดังนี้   
                          2.1   ดานคาตอบแทน จํานวน  6 ขอ เปนมาตราประมาณคา 5 ระดับ เปนมาตรา
ประมาณคา 5 ระดับ จากมากที่สุดถึงนอยที่สุด  ใหคะแนน 5-1 โดยคาความเที่ยงของแบบสอบถาม
ที่ทดลองใชจํานวน 30 ชุด  มีคาความเที่ยง =  .78 
                          2.2   ดานสวัสดิการ จํานวน 13 ขอ เปนมาตราประมาณคา 5 ระดับ เปนมาตรา
ประมาณคา 5 ระดับ จากมากที่สุดถึงนอยที่สุด   ใหคะแนน 5-1 โดยคาความเที่ยงของแบบสอบถาม
ที่ทดลองใชจํานวน 30 ชุด  มีคาความเที่ยง =  .74   
                           2.3   ดานโอกาสกาวหนา จํานวน 6 ขอ  เปนมาตราประมาณคา 5 ระดับ จากมาก
ที่สุดถึงนอยทีสุ่ด  ใหคะแนน 5-1 โดยคาความเที่ยงของแบบสอบถามที่ทดลองใชจํานวน 30 ชุด   
มีคาความเที่ยง =  .82 
                            2.4   ดานสัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน จํานวน 6 ขอ  เปนมาตราประมาณคา 5 
ระดับ จากมากที่สุดถึงนอยที่สุด   ใหคะแนน 5-1 โดยคาความเที่ยงของแบบสอบถามที่ทดลองใช
จํานวน 30 ชุด  มีคาความเที่ยง =  .95 
                            2.5   ดานชื่อเสียงของโรงพยาบาล  จํานวน 5 ขอ เปนมาตราประมาณคา 5 ระดับ 
จากมากที่สุดถึงนอยที่สุด  ใหคะแนน 5-1 โดยคาความเที่ยงของแบบสอบถามที่ทดลองใชจํานวน 
30 ชุด  มีคาความเที่ยง =  .93 
                            2.6  ดานความสะดวกในการเดินทาง จํานวน 7 ขอ เปนมาตราประมาณคา 5 ระดับ 
จากมากที่สุดถึงนอยที่สุด  ใหคะแนน 5-1 โดยคาความเที่ยงของแบบสอบถามที่ทดลองใชจํานวน 
30 ชุด  มีคาความเที่ยง =  .81  
                            2.7   ดานลักษณะงาน  จํานวน 11 ขอ เปนมาตราประมาณคา 5 ระดับ จากมาก
ที่สุดถึงนอยที่สุด  ใหคะแนน 5-1 โดยคาความเที่ยงของแบบสอบถามที่ทดลองใชจํานวน 30 ชุด  มี
คาความเที่ยง =  .92 
 2.8   ดานสภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน จํานวน10 ขอ เปน
มาตราประมาณคา 5 ระดับ จากมากที่สุดถึงนอยที่สุด ใหคะแนน 5-1 โดยคาความเที่ยงของ
แบบสอบถามที่ทดลองใชจํานวน 30 ชุด  มีคาความเที่ยง =  .77 
                           2.9  ดานตารางเวลาปฏิบัติงาน จํานวน 5 ขอ เปนมาตราประมาณคา 5 ระดับ จาก
มากที่สุดถึงนอยที่สุด ใหคะแนน 5-1 โดยคาความเที่ยงของแบบสอบถามที่ทดลองใชจํานวน 30 ชุด  
มีคาความเที่ยง =  .83   
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                           2.10   ดานความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา จํานวน10 ขอ เปนมาตราประมาณ
คา 5 ระดับ จากมากที่สุดถึงนอยที่สุด   ใหคะแนน 5-1 โดยคาความเที่ยงของแบบสอบถามที่ทดลอง
ใชจํานวน 30 ชุด  มีคาความเที่ยง =  .93  
            คาความเที่ยง ของแบบสอบถามที่ทดลองใชจํานวน 300 ชุด ทั้งฉบับมีคาความเที่ยง 
=  .95 
 
การรวบรวมขอมูล 
 รวบรวมขอมูลจาก พยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตั้งแต 5 ปขึ้นไป ผูวิจัยสงแบบสอบถาม
ไปยังพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครที่เปน
กลุมตัวอยาง  ดวยตนเอง จํานวน 300 คนแบงเปน กลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาล
รัฐบาล  จํานวน  150  คน และ กลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลเอกชน  จํานวน   
150  คน   แบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา และมีขอมูลที่ตองการศึกษาครบถวนมาจํานวน 300  
ฉบับ  คิดเปนรอยละ 100 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 1.   นําขอมูลมาทดสอบความเหมาะสมของลักษณะขอมูลท่ีวิเคราะหดวยสถิติการวิเคราะห
จําแนกกลุม  ซ่ึงพบวาขอมูลตรงตามเงื่อนไขของการวิเคราะหดวยสถิติจําแนกกลุม 
 2.   วิเคราะหคาความถี่  รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรอิสระและ
วิเคราะหตัวแปรจําแนกกลุม โดยใชสถิติวิเคราะหจําแนกกลุม (Discriminant  Analysis) 
 
สรุปผลการวิจัย 
 1.  จํานวนและรอยละของขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาล
รัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร 
 1.1   ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาล 
          กลุมพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลรัฐบาลสวนใหญ อยูในชวงอายุ 42-46 ป  
มากที่สุดคิดเปนรอยละ 49.3 รองลงมาอยูในชวงอายุ 47 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 28.7 มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน นานที่สุดในชวงระยะ 15-19ป  คิดเปนรอยละ 34.7 รองลงมาอยูในชวงระยะ 20-24  
ป  คิดเปนรอยละ 30.7 และสวนใหญมีระดับการศึกษา ระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ  56.7  
รองลงมาเปนระดับปริญญาโท   คิดเปนรอยละ 34.7 
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 1.2   ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลเอกชน 
          กลุมพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลเอกชนสวนใหญ อยูในชวงอายุ37-41 ป  
มากที่สุดคิดเปนรอยละ38.7   รองลงมาอยูในชวงอายุ  32-36 ป  คิดเปนรอยละ 23.3 ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานนานที่สุดในชวงระยะ 15-19ป  คิดเปนรอยละ36  รองลงมาอยูในชวงระยะ 20-24 ป 
คิดเปนรอยละ30.7  และสวนใหญมีระดับการศึกษา ระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 64.7 รองลงมา
เปนระดับปริญญาโท  คิดเปนรอยละ 28 
 
 2.  ตัวแปรจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาล  ไดแก สวัสดิการ 
 สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน  และอายุ  สําหรับตัวแปรที่มีแนวโนมในการจําแนกกลุมพยาบาล
วิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลเอกชน ไดแก  สภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน     
ความสะดวกในการเดินทาง    คาตอบแทน   และโอกาสกาวหนา  
 
 3. ตัวแปรที่สามารถจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและ
โรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร มีจํานวน  7 ตัวแปร เรียงตามลําดับน้ําหนักความสําคัญ
จากคาสูงสุด  ไดแก  สวัสดิการ  ความสะดวกในการเดินทาง อายุ คาตอบแทน และโอกาสกาวหนา    
โดยตัวแปรทั้ง 7  ตัวแปรสามารถรวมกันพยากรณกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน  โรงพยาบาล
รัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชนไดรอยละ  76.04   (ตารางที่ 28)    
 
 4. สมการจําแนกกลุมสามารถพยากรณกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาล
รัฐบาลไดถูกตองรอยละ 94.0  และสามารถพยากรณกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาล
เอกชนไดถูกตองรอยละ 96.0 โดยสมการจําแนกกลุมสามารถพยากรณการเปนสมาชิกกลุมได
ถูกตองรอยละ 95.0 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 ตัวแปรอิสระที่สามารถจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและ
โรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร มีจํานวน 7 ตัวแปร เรียงตามลําดับน้ําหนักความสําคัญ
จากคาสูงสุด  ไดแก  สวัสดิการ    สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน    สภาพแวดลอมและความ
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ปลอดภัยในการทํางาน  ความสะดวกในการเดินทาง   คาตอบแทน และโอกาสกาวหนา  ผลการวิจัย
อภิปรายดังนี้ 

1.   สวัสดิการ 
        ตัวแปรสวัสดิการ   เปนตัวแปรที่มีน้ําหนักสูงสุด  คือ  .583  (ตารางที่ 27)    ผลการวิจัย
สอดคลองกับผลการวิจัยของ  กาญจนา พูลแกว (2541)  ซ่ึงพบวาปจจัยที่มีอิทธิพลในการสงเสริม
ใหพยาบาลวิชาชีพยังคงปฏิบัติงาน ในสังกัดสํานักการแพทยกรุงเทพมหานคร  คือสวัสดิการ  
สอดคลองกับการศึกษาของกนกอร  ยศไพบูรณ (2539)  ที่พบวาปจจัยดานสวัสดิการมีผลตอการคง
อยูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศรีนครินทร มหาวิทยาลัยขอนแกนในระดับมาก  และ
สอดคลองกับการศึกษาของ อารีย  พฤกษราชและคณะ (2534)   พบวาสวัสดิการมีอิทธิพลตอการคง
อยูและลาออกของพยาบาล  โดยพยาบาลมีความตองการออกจากงานเนื่องจากไมพึงพอใจใน
สวัสดิการที่ไดรับ    นอกจากนี้ไมเพียงแตผลการวิจัยในประเทศเทานั้นที่สวัสดิการเปนตัวแปรที่ทํา
ใหพยาบาลวิชาชีพคงอยูในงาน  แตจากผลการวิจัยในตางประเทศ  ก็พบวาสวัสดิการเปนตัวแปรที่
ทําใหพยาบาลวิชาชีพคงอยูในงาน  ดังเชนผลการวิจัยของ Mrayyan (2005)  เร่ืองความพึงพอใจใน
งานและการคงอยูในงาน: เปรียบเทียบระหวางโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน ใน
ประเทศจอรแดน พบวาสวัสดิการหรือผลประโยชนเกื้อกูลเปนปจจัยที่ทําใหพยาบาลโรงพยาบาล
รัฐบาล  มีความพึงพอใจในงานและการคงอยูในงาน   สอดคลองผลการวิจัยของ Cangilosi et al 
(1998)  พบวาปจจัยที่สัมพันธกับการคงอยูของพยาบาลโรงพยาบาลทางตะวันตกเฉียงใตของ
สหรัฐอเมริกา คือสวัสดิการหรือผลประโยชนที่ไดรับ   สวนโรงพยาบาลที่มีสวัสดิการหรือ
ผลประโยชนที่ไดรับมีนอยเปนปจจัยที่สัมพันธกับลาออก  สวัสดิการเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความพึง
พอใจในงาน  ซ่ึงถาบุคคลไดรับสวัสดิการที่ไมดี   บุคคลนั้นก็จะตัดสินใจลาออกจากงาน  สงผล
กระทบตอการคงอยูในงาน   และจากผลการวิจัยของ Rambur และคณะ (2005) ที่พบวา สวัสดิการ
และการเพิ่มผลประโยชนเกื้อกูลใหมากขึ้น  เปนปจจัยอันดับแรกที่จะดึงดูดใหพยาบาลคงอยูในงาน
ไดนาน 
 
 สําหรับสาเหตุที่สวัสดิการ เปนตัวแปรที่สามารถจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูใน
งาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร   โดยเปนตัวแปรที่จําแนก
กลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาล ซ่ึงเมื่อพิจารณารายขอพบวาคาเฉลี่ย
โดยรวมและรายขอของสวัสดิการระหวางกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาล
และโรงพยาบาลเอกชน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ  โดยคาเฉลี่ยรายขอทุกขอของกลุม



 
 

136

พยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาล สูงกวากลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน 
โรงพยาบาลเอกชน   และขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดอยูในระดับสูง คือสวัสดิการคารักษาพยาบาลของ
ตนเอง ( X = 4.30 )  รองลงมา คือ สวัสดิการคารักษาพยาบาลของบิดา-มารดา และคารักษาพยาบาล
หลังเกษียณอายุ ( X = 4.23  และ 3.78 ตามลําดับ)   อภิปรายไดวาโรงพยาบาลรัฐบาลไดให
ความสําคัญกับสวัสดิการมากที่สุด โดยจัดใหมีความครอบคลุมไปถึงครอบครัวของบุคลากร  เชน 
บิดามารดา คูสมรสและบุตรที่ยังไมบรรลุนิติภาวะ  ทั้งในดานสุขภาพ  การศึกษา  และที่อยูอาศัยทั้ง
ในขณะที่ดํารงสภาพการเปนบุคลากรโรงพยาบาลรัฐบาลซึ่งถือวาอยูในระบบราชการ   และยังมี
บําเหน็จบํานาญใหเมื่อพนสภาพการเปนบุคลากรโดยไมมีความผิด  ซ่ึงเปนการประกันความมั่นคง
ในวัยชราอีกดวย (ศุภชัย  ยาวะประภาษ, 2548)  การจัดสวัสดิการ เพื่อสรางขวัญและกําลังใจใน
โรงพยาบาลรัฐบาลมีการใชระเบียบกระทรวงการคลังที่ใหคุมครองดานความเจ็บปวย  และ
ชวยเหลือดานอื่นๆ เชน คาศึกษาบุตร  โดยเฉพาะสวัสดิการดานการเจ็บปวย  คุมครองกวางขวาง
กวาโรงพยาบาลเอกชนที่ใชระบบประกันสังคม  รวมทั้งความมั่นคงของการทํางาน   โรงพยาบาล
รัฐบาลไมผูกติดกับผลกําไร  ขาดทุนของหนวยงาน ดังเชนโรงพยาบาลเอกชน(วีนัย  ลีสมิทธิ์  และ
คณะ, 2542)   ดังนั้นสวัสดิการ จึงเปนสิ่งจูงใจและเครื่องดึงดูดใหพยาบาลวิชาชีพเลือกทํางานใน
โรงพยาบาลรัฐบาล   และยังคงอยูในโรงพยาบาลรัฐบาลตอไป 
 
 2.    สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน                                                                                          
        ตัวแปรสัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน   เปนตัวแปรที่มีน้ําหนักสูงลําดับที่สอง  คือ  
.412 (ตารางที่  27)  ผลการวิจัยสอดคลองกับการวิจัยของ กนกอร  ยศไพบูลย  )2539   (  ที่ศึกษาความ
คิ ด เ ห็ น เ กี่ ย ว กั บป จ จั ยที่ มี ผ ลต อ ก า รค งอยู ข อ งพย าบ าล  โ ร งพย าบ าลศรี นค รินทร 
มหาวิทยาลัยขอนแกน  พบวาสัมพันธภาพในองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับการคงอยู
ปฏิบัติงานของพยาบาล   และจากผลการศึกษาของ แสงทอง  ปุระสุวรรณ  )2541 (     ที่ศึกษาเรื่อง 
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนพบวาการมีปฏิสัมพันธมี
ความสัมพันธทางบวกกับการคงอยูในงานและระยะเวลาที่จะวางแผนวาจะปฏิบัติงานตอไป   
สอดคลองกับผลการศึกษาของ สุนีย  มหาพรหม(2536)  ที่พบวาความสัมพันธระหวางบุคคล มี
ความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาในการทํางานอยูในองคการ  แสดงวา ถาสัมพันธภาพระหวาง
ผูรวมงานดีพยาบาลวิชาชีพมีแนวโนมที่จะทํางานอยูในโรงพยาบาลนาน  ในทางตรงกันขาม   
ถาสัมพันธภาพระหวางผูรวมงานไมดี  มีความขัดแยง   พยาบาลอาจตัดสินใจลาออกจากงานได  
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการที่สัมพันธภาพระหวางผูรวมงานที่ดี เปนพลังแอบแฝงในการปฏิบัติงาน  
ชวยสงเสริมใหงานมีประสิทธิภาพ  บรรลุวัตถุประสงคขององคการ ทําใหผูรวมงานปฏิบัติงาน
รวมกันอยางมีความสุข  จึงเปนเหตุสงเสริมใหพยาบาลวางแผนที่จะปฏิบัติงานอยูตอไป ดังที่ Chan   
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ที่ ศธ 0512.11/                   คณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 
             อาคารวิทยกิตติ์ ช้ัน 12  ซอยจุฬา 64 
            เขตปทุมวนั กรุงเทพฯ 10330        
                                                           ธันวาคม  2548 
 
เร่ือง  ขอเรียนเชิญเปนผูทรงคุณวุฒ ิ
เรียน  คณบดีคณะพยาบาลศาสตรมหาวิทยาลัยบูรพา 
ส่ิงที่สงมาดวย   1.  โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) 1 ชุด 
              2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจยั  1 ชุด    
 
 เนื่องดวย  นางนิชนันท ฟุงลัดดา  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิตคณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง  “การวิเคราะหตัว
แปรจําแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร” โดยมี รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร  เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ   ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ ผูชวยศาสตราจารย ดร. จุฬาลักษณ บารมี หัวหนาภาควิชา
วิจัยประเมินผล และการบริหารทางการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตรมหาวิทยาลัยบูรพา เปน
ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัยที่นิสิตสรางขึ้นเพื่อประโยชนทาง
วิชาการตอไป 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหผูชวยศาสตราจารย ดร. จุฬาลักษณ บารมี เปน
ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัยดังกลาว   คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยหวัง
เปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
                      ขอแสดงความนับถือ 
 
      (ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกญัญา  ประจุศิลป) 

                       รองคณบดีฝายจัดการศึกษา 
                ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
สําเนาเรียน   ผูชวยศาสตราจารย ดร. จฬุาลักษณ  บารม ี
อาจารยที่ปรึกษา   รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร โทร. 02 -218-9814 
ชื่อนิสิต    นางนิชนันท  ฟุงลัดดา โทร. 01- 805-9014 
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ที่ ศธ 0512.11/                                             คณะพยาบาลศาสตร  จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั 
          อาคารวทิยกิตติ์  ชัน้ 12   ซอยจุฬา  64 
          เขตปทุมวนั   กรุงเทพฯ  10330   
            มกราคม  2549 
 
เร่ือง      ขออนุเคราะหใหนสิิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจยั 

เรียน     ผูอํานวยการโรงพยาบาลวิชัยยทุธ 
 
 เนื่องดวย  นางนิชนันท  ฟุงลัดดา  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิตคณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ  เร่ือง  “การวิเคราะหตัว
แปรจําแนกกลุม พยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน   โรงพยาบาลรัฐบาล และโรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร” โดยมี รองศาสตราจารย ดร.บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร  เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ  ในการนี้ใครขอความ    อนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย   
จากกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพที่ทํางานในโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  เขต
กรุงเทพมหานคร มีระยะเวลาปฏิบัติงานตั้งแต 5 ป  ข้ึนไป  จํานวน  22  คน โดยใชแบบสอบถาม
ตัวแปรที่มีผลตอการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน  
ทั้งนี้นิสิตจะประสานงาน  เร่ือง วัน และเวลา ในการเก็บรวมรวมขอมูลการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางนิชนันท  ฟุงลัดดา ดําเนินการเกบ็รวบรวม
ขอมูลการวิจัยดังกลาว  คณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   หวังเปนอยางยิ่งวาจะ
ไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
                                     ขอแสดงความนับถอื 

 
                (ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุกัญญา  ประจุศิลป) 

                                                                       รองคณบดีฝายวิชาการ 
               ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

สําเนาเรียน                    หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา       โทร.  0-2218-9825   โทรสาร.  0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา            รองศาสตราจารย  ดร. บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร โทร. 02 -218-9814 
ชื่อนิสิต                          นางนิชนนัท  ฟุงลัดดา โทร. 01- 805-9014 
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ภาคผนวก   ง 
(ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย) 
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YZ ตัวอยางแบบสอบถาม YZ 

 
ZYYZYZYZYZYZYZYZYZYZYZYZY 
Z          เร่ือง : การวิเคราะหตัวแปรจาํแนกกลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน    Y 
Z             โรงพยาบาลรัฐบาล และโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร        Y   
ZYYZYZYZYZYZYZYZYZYZYZYZY 

 
 
¬คําชี้แจง°  
  U    โปรดอานคําแนะนาํแตละสวนกอนตอบแบบสอบถาม 
  U   โปรดตอบแบบสอบถามทุกสวนและทุกขอตามความเปนจริงเพือ่ใหได
ขอมูลที่ไดรับ  เปนประโยชนตอการวิจัยมากที่สุด 
   U   แบบสอบถามจาํนวน 1 ชุด ประกอบดวยเนื้อหา  2  สวน 
         สวนที่ 1    แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม     
                                 สวนที่ 2    แบบสอบถามตัวแปรที่มีผลตอการคงอยูในงานของพยาบาล
วิชาชพี 
               โรงพยาบาลรฐับาลและโรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร  
            ประกอบดวย         

2.1 คาตอบแทน    
2.2 สวัสดิการ     
2.3 โอกาสกาวหนา      
2.4 สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน     
2.5 ชื่อเสียงโรงพยาบาล     
2.6 ความสะดวกในการเดนิทาง     
2.7 ลักษณะงาน      
2.8 สภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน    
2.9 ตารางเวลาปฏิบัติงาน      

                   2.10  ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา  
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YZสวนที ่1   แบบสอบถามขอมลูสวนบุคคลYZ 
คําชี้แจง: โปรดขีดเครื่องหมาย  √ ลงในชอง   หนาขอความหรือเติมขอความลงในชองวางที่
ตรงกับ ความเปนจริงของทาน 
 
1.   ปจจุบนัทานอายุ..............................ป (เกิน 6 เดือนปดขึ้นเปน 1 ป) 
 
2.   เพศ      ชาย      หญิง 
 
3.   สถานภาพสมรส 

 โสด                   คู      หมาย/หยา/แยก 
 
4.   ระดับการศึกษา 
   อนุปริญญา/ประกาศนยีบัตร   ปริญญาตรี 
   ปริญญาโท     ปริญญาเอก   
  
5. ระยะเวลาในการทํางานอยูในโรงพยาบาลที่ทานทําอยูปจจุบัน  ระบุจาํนวน...............ป    
      ………… เดือน      

 
6.   ตําแหนงในปจจุบนัของทาน 

  หัวหนาพยาบาล  /หวัหนาฝายการพยาบาล 
   ผูชวยหัวหนาฝายการพยาบาล/ผูจัดการฝาย 

  ผูตรวจการพยาบาล/ผูชํานาญการ 
  หัวหนาหอผูปวย   

   พยาบาลประจําการ  
  อ่ืนๆ(โปรดระบุ ตําแหนง).............................................................................. 
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7.    ทานปฏิบตัิงานอยูในแผนก 
   แผนกอายุรกรรม     แผนกเวชกรรมฟนฟ ู
   แผนกศัลยกรรม     แผนกหอผูปวยหนกั 
   แผนกหองคลอด     แผนกหองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
   แผนกหองผาตัด     แผนกกมุารเวชกรรม 
   แผนกสูต-ินรีเวชกรรม    แผนกออรโธปดิกส 
   แผนกไตเทียม                                        แผนกจกัษุ โสต ศอ นาสิก 
                ฝายการพยาบาล                                   คุณภาพและควบคุมการ    ติดเชื้อ 
               วสิัญญี                                                    อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)…………….......  
 
8.  รายไดทั้งหมด (เงนิเดือน+คาลวงเวลา+คาอยูเวร)  
     จาํนวน ......................................................................... บาทตอเดือน 
 
9.   ภาระครอบครัว 
 
☺ คําชี้แจง ☺  

   ☞      โปรดพิจารณาวา  “ปจจุบันการที่ทานสามารถจัดสรรเวลาตามขอความ
ตอไปนี้   ในระหวางที่ทํางานอยูในโรงพยาบาล ทําใหทานยังคงปฏิบัติงานอยู ณ. 
โรงพยาบาลมาก นอยเพียงใด” 

       ☞      ทําเครื่องหมาย ✓ ลงในชองที่ทําใหทานยังคงปฏบิัติงานอยูในโรงพยาบาลตรง
กับทานมากที่สุด  โดยมีเกณฑดังนี ้

 
5   หมายถงึ    ขอความนั้นทาํใหทานยงัคงอยูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลปจจุบันมากที่สุด 
4    หมายถงึ   ขอความนั้นทาํใหทานยงัคงอยูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลปจจุบันมาก 
3    หมายถงึ   ขอความนั้นทาํใหทานยงัคงอยูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลปจจุบันปานกลาง 
2    หมายถงึ   ขอความนั้นทาํใหทานยงัคงอยูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลปจจุบันนอย 
1    หมายถึง   ขอความนั้นทาํใหทานยงัคงอยูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลปจจุบัน นอยที่สุด 
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☺ ตัวอยาง ☺   

ทําใหทานยังคงปฏิบัติงานอยูใน
โรงพยาบาล 

 
 

ขอความ มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง

3 

นอย 
 

2 

นอย
ที่สุด  

1 
 0.   ชวยครอบครัวประกอบอาชีพได ✓     
00..........................................................................      
 

จากตัวอยางขอความที่ 0     การที่ทานใสเครื่องหมาย ✓ในชองระดับที่ 5 ทําใหทาน
ยังคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลมากที่สุด   แสดงวา  “ปจจุบันการที่ทานสามารถ
จัดสรรเวลาไปชวยครอบครัวประกอบอาชีพในระหวางที่ทํางานในโรงพยาบาล 
ทําใหทานยังคงปฎิบัติงานอยู ณ.โรงพยาบาลมากที่สุด  ” 

 
ทําใหทานยังคงปฏิบัติงานอยูใน

โรงพยาบาล 
 
 

ขอความ มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง

3 

นอย 
 

2 

นอย
ที่สุด  

1 
1. ดูแลบิดา/มารดา      
2. ทาํงานบาน      
3. ชวยครอบครัวประกอบอาชีพ      
4. .........................................................................      
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               YZ  สวนที่ 2   แบบสอบถามตัวแปรทีท่ําใหเกิดการคงอยูในงาน YZ 

     ของพยาบาลวิชาชพี ประกอบดวยตัวแปร 10 ดาน                
 
☺ คําชี้แจง ☺  

    ☞   โปรดพิจารณาวา “ขอความดังตอไปนี้ทําใหทานยังคงปฏิบัติงานอยูใน
โรงพยาบาลที่ทานทํางาน ณ. ปจจบุันมากนอยเพียงใด ” 

      ☞   ทําเครื่องหมาย ✓ลงในชองที่ทําใหทานยังคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลตรงกับ
ทานมากทีส่ดุ  โดยมีเกณฑดังนี ้

 
 

     5    หมายถึง    ขอความนั้นทําใหทานยังคงอยูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลปจจุบนัมากที่สุด 
     4    หมายถึง   ขอความนั้นทําใหทานยังคงอยูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลปจจุบนัมาก 
     3    หมายถึง   ขอความนั้นทําใหทานยังคงอยูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลปจจุบนัปานกลาง 
     2    หมายถึง   ขอความนั้นทําใหทานยังคงอยูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลปจจุบนันอย 
     1    หมายถึง   ขอความนั้นทําใหทานยังคงอยูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลปจจุบนั นอยที่สุด 

 
☺ ตัวอยาง ☺  
      ตัวแปรดานคาตอบแทน 

ทําใหทานยังคงปฏิบัติงานอยูใน
โรงพยาบาล 

 
 

ขอความ มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง

3 

นอย 
 

2 

นอย
ที่สุด  

1 
 0.   เงนิตอบแทนนอกเหนือจากภาระหนาที่ปกต ิ ✓     
00..........................................................................      

 
จากตัวอยางขอความที ่0   การทีท่านใสเครื่องหมาย  ✓ ในชองระดับที่ 5 ทําให

ทานยงัคงปฏบิัติงานอยูในโรงพยาบาลมากที่สุด   แสดงวา  “ เงินตอบแทนนอกเหนือจาก
ภาระหนาที่ปกติทําใหทานยังคงปฎิบัติงานอยูในโรงพยาบาลมากที่สุด ”  
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2.1 คาตอบแทน 

 
ทําใหทานยังคงปฏิบัติงานอยูใน

โรงพยาบาล 
 
 

ขอความ มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง

3 

นอย 
 

2 

นอย
ที่สุด  

1 
1.  เงนิเดือน      
2.  เงินตอบแทนนอกเหนือจากภาระหนาที่ปกต ิ      
3.  เงนิตอบแทนจากการทาํงานลวงเวลา      
4. .........................................................................      
 
 
2.2   สวสัดิการ 
 

ทําใหทานยังคงปฏิบัติงานอยูใน
โรงพยาบาล 

 
 

ขอความ มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง

3 

นอย 
 

2 

นอย
ที่สุด  

1 
1.  การรักษาพยาบาลของตนเอง      
2.  การรักษาพยาบาลของบิดา/มารดา      
3.  เงนิบําเหนจ็ บํานาญ /เงนิกองทนุสํารองเลี้ยงชีพหลงั  
    เกษียณอายุ 

     

4. .........................................................................      
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2.3  โอกาสกาวหนา 
 

ทําใหทานยังคงปฏิบัติงานอยูใน
โรงพยาบาล 

 
 

ขอความ มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง

3 

นอย 
 

2 

นอย
ที่สุด  

1 
1.   โอกาสในการศึกษาตอในระดับที่สงูขึ้น      
2.   โอกาสในการเลื่อนตาํแหนงใหสงูขึ้น      
3.   โอกาสในการเขารวมฝกอบรมหรือประชุมวิชาการ      
4. .........................................................................      
 
 
 
2.4  สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน  
 

ทําใหทานยังคงปฏิบัติงานอยูใน
โรงพยาบาล 

 
 

ขอความ มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง

3 

นอย 
 

2 

นอย
ที่สุด  

1 
1.   ผูรวมงานยอมรับในความสามารถของทาน      
2.   ผูรวมงานยอมรับในการแสดงความคดิเห็น      
3.   ผูรวมงานใหความเคารพและใหเกียรติทาน      
4. .........................................................................      
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2.5  ชื่อเสียงโรงพยาบาล   
 

ทําใหทานยังคงปฏิบัติงานอยูใน
โรงพยาบาล 

 
 

ขอความ มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง

3 

นอย 
 

2 

นอย
ที่สุด  

1 
1.   ความมีชื่อเสียงดานบริการของโรงพยาบาล      
2.   ความมีชื่อเสียงดานการรักษาของโรงพยาบาล      
3.   ความมีชื่อเสียงดานอุปกรณทางการแพทยทีท่ันสมัย   
     ของโรงพยาบาล 

     

4. .........................................................................      
 
 
 
2.6  ความสะดวกในการเดินทาง 
 

ทําใหทานยังคงปฏิบัติงานอยูใน
โรงพยาบาล 

 
 

ขอความ มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง

3 

นอย 
 

2 

นอย
ที่สุด  

1 
1.   การจราจรไมติดขัดในการเดินทางจากที่พกัมา 
     โรงพยาบาล 

     

2.   การเดินทางมาทาํงานเสนทางเดยีวกบัสมาชิกใน 
     ครอบครัว 

     

3.   ที่ตัง้ของโรงพยาบาลอยูใกลทีพ่ัก      
4. .........................................................................      
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2.7  ลักษณะงาน  
 

ทําใหทานยังคงปฏิบัติงานอยูใน
โรงพยาบาล 

 
 

ขอความ มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง

3 

นอย 
 

2 

นอย
ที่สุด  

1 
1.  งานในความรับผิดชอบมีความสาํคัญตอความสําเร็จ 
    ตามเปาหมายขององคการ  

     

2.  งานในความรับผิดชอบเปนงานที่ตองใชความคิดริเร่ิม 
     สรางสรรคใหมๆ 

     

3.  งานในความรับผิดชอบเปนงานที่มีเกียรติ ไดรับการยก 
    ยองเปนที่ยอมรับของสังคม 

     

4. .........................................................................      
 
 
 
2.8  สิ่งแวดลอมและความปลอดภัยในการทาํงาน 
 

ทําใหทานยังคงปฏิบัติงานอยูใน
โรงพยาบาล 

 
 

ขอความ มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง

3 

นอย 
 

2 

นอย
ที่สุด  

1 
1.   สถานที่ปฏิบัติงานมีอากาศถายเทสะดวก      
2.   สถานที่ปฏิบัติงานมีอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชเพียงพอ 
      ในการปฏิบัติงาน 

     

3.   สถานที่ปฏิบัติงานมีระบบการควบคมุปองกนัการติด 
      เชื้อโรคและแพรกระจายของเชื้อโรค      

     

4. .........................................................................      
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2.9  ตารางเวลาปฏิบัติงาน 
 

ทําใหทานยังคงปฏิบัติงานอยูใน
โรงพยาบาล 

 
 

ขอความ มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง

3 

นอย 
 

2 

นอย
ที่สุด  

1 
1.   การแลกเปลี่ยนเวรในตารางเวลาปฏบิัติงาน      
2.   การขอวันหยุดลวงหนา      
3.   ตารางเวลาปฏิบัติงานทีจ่ัดโดยคํานงึถงึสุขภาพของ 
      ผูปฏิบัติงาน 

     

4. .........................................................................      
 
 
 
2.10  ความไววางใจที่มีตอผูบังคับบัญชา  
☞ โปรดพิจารณา:   ผูบังคับบัญชา เหนือทาน 1 ระดับ 
      

 
ทําใหทานยังคงปฏิบัติงานอยูใน

โรงพยาบาล 
 
 

ขอความ มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง

3 

นอย 
 

2 

นอย
ที่สุด  

1 
1.   การยอมรบัฟงความคิดเห็น ความรูสึกของทานในการ 
     ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา 

     

2.   การใหคําแนะนาํ เปนทีป่รึกษาในการปฏิบัติงานของ 
      ผูบังคับบัญชา 

     

3.   การวางตวัเปนกลางของผูบังคับบัญชา      
4. .........................................................................      
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ภาคผนวก จ 
(สถิติท่ีเก่ียวของกับการวิจัย) 
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การทดสอบขอตกลงเบื้องตนของสถติิจําเเนกกลุม (Discriminant  analysis) 
 

1.  ทดสอบความเทากันของเมตริกซความแปรปรวนรวม ดวยสถิติ Box , s Test  of Equality  of 
Covariance Matrices  
 
Log Determinants 
 

grouping Rank Log Determinant 
รัฐบาล(1-150) 7 -2.627 

เอกชน(151-300) 7 -2.312 
Pooled within-groups 7 -2.345 

 
The ranks and natural logarithms of determinants printed are those of the group covariance 
matrices. 
 
 
Test Results 
 

Box's M   37.051 
F Approx. 1.290 

df1 28 
df2 309444.065 

 Sig. .139 
 
Tests null hypothesis of equal population covariance matrices. 
 
 จากตารางใชการทดสอบ H0 : Σ1 = Σ2  หรือ Variance – covariance Matrix  ของตัวแปร
อิสระของ กลุมที่ 1( กลุมพยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลรัฐบาล) และกลุมที่ 2 ( กลุม
พยาบาลวิชาชีพที่คงอยูในงาน โรงพยาบาลเอกชน)  คาแตกตางกันหรือไม  โดยใชสถิติ Box, s M 
เนื่องจาก คา Sig. ของการทดสอบ = .139 ซ่ึงมากกวา .05  จึงไมสามารถปฏิเสธ H0    ได  นั่นคือ 
เมตริกซความแปรปรวนรวมกันเทากันอยางมีนัยสําคัญ  ซ่ึง เปนไปตามเงื่อนไขการจําแนกกลุม 
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2.   ทดสอบการแจกแจงขอมูลแบบโคงปกต ิ
 
      ภาพที่ 1  กราฟ Normal Probability Plot ทดสอบการแจกแจงขอมูลอายุของกลุมพยาบาล                                
                     วิชาชพี ท่ีคงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน 
 
 
 
 
 
 
 

Normal Q-Q Plot of age

Observed Value
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ภาพที่ 2  กราฟ Normal Probability Plot ทดสอบการแจกแจงขอมูลระดับการศึกษาของกลุม                         
               พยาบาลวิชาชีพ  ท่ีคงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน 
 
 
 
 
 
 

Normal Q-Q Plot of education level

Observed Value
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ภาพที่ 3  กราฟ Normal Probability Plot ทดสอบการแจกแจงขอมูลระยะเวลาในการ                       
ปฏิบตัิงานของกลุมพยาบาลวิชาชพี  ท่ีคงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาล
เอกชน 
 

        
 
 
 
 
 

Normal Q-Q Plot of time

Observed Value
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ภาพที่ 4  กราฟ Normal Probability Plot ทดสอบการแจกแจงขอมูลภาระครอบครวัของ กลุม 
              พยาบาลวิชาชีพ  ท่ีคงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน 
 
 
 
 
 
 
 
 

Normal Q-Q Plot of kidship

Observed Value

543210

Ex
pe

ct
ed

 N
or

m
al

3

2

1

0

-1

-2

-3

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

185

ภาพที่ 5  กราฟ Normal Probability Plot ทดสอบการแจกแจงขอมูลคาตอบแทนของ กลุม       
               พยาบาลวิชาชีพ  ท่ีคงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน 
 
 
 
 
 
 
 
 

Normal Q-Q Plot of compensation

Observed Value
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ภาพที่ 6  กราฟ Normal Probability Plot ทดสอบการแจกแจงขอมูลสวัสดิการของ กลุม       
               พยาบาลวิชาชีพ  ท่ีคงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน 
 
 
 
 
 
 
 

Normal Q-Q Plot of benefit

Observed Value

6543210
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ภาพที่ 7 กราฟ Normal Probability Plot ทดสอบการแจกแจงขอมูลโอกาสกาวหนาของ กลุม 
             พยาบาลวิชาชพี  ท่ีคงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Normal Q-Q Plot of opportunity
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ภาพที่ 8  กราฟ Normal Probability Plot ทดสอบการแจกแจงขอมูลสัมพันธภาพระหวาง 

ผูรวมงานของ กลุมพยาบาลวิชาชพี  ท่ีคงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาล     
เอกชน 

  
 
 
 
 
 
 

Normal Q-Q Plot of relationship
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ภาพที่ 9  กราฟ Normal Probability Plot ทดสอบการแจกแจงขอมูลชื่อเสียงโรงพยาบาลของ กลุม                
               พยาบาลวิชาชีพ  ท่ีคงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน 
 
 
 
 
 
 
 

Normal Q-Q Plot of reputation
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ภาพที่ 10  กราฟ Normal Probability Plot ทดสอบการแจกแจงขอมูลความสะดวกในการ 
                 เดินทางของ กลุมพยาบาลวชิาชีพท่ีคงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาล                
                 เอกชน 
 
 
 
 
 
 
 
 

Normal Q-Q Plot of convenience
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ภาพที่ 11 กราฟ Normal Probability Plot ทดสอบการแจกแจงขอมูลลักษณะงานของ กลุม 
                 พยาบาลวิชาชีพ  ท่ีคงอยูในงานโรงพยาบาลรฐับาลและโรงพยาบาลเอกชน 
 
 
 
 
 
 
 

Normal Q-Q Plot of work redesign
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ภาพที่ 12 กราฟ Normal Probability Plot ทดสอบการแจกแจงขอมูลสภาพแวดลอมและความ       
                ปลอดภัยในการปฏิบัตงิานของ กลุมพยาบาลวชิาชพี  ท่ีคงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาล 
                และ โรงพยาบาลเอกชน 
 
 
 
 
 
 
 

Normal Q-Q Plot of environment & safety

Observed Value

6543210

Ex
pe

ct
ed

 N
or

m
al

3

2

1

0

-1

-2

-3

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

193

ภาพที่ 13   กราฟ Normal Probability Plot ทดสอบการแจกแจงขอมูลตารางเวลาปฏบิัติงาน 
                  ของกลุมพยาบาลวิชาชพี  ท่ีคงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน 
 
 
 
 
 
 
 

Normal Q-Q Plot of schedule
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ภาพที่ 14  กราฟ Normal Probability Plot ทดสอบการแจกแจงขอมูลความไววางใจที่มีตอ 
                 ผูบงัคับบัญชาของ กลุมพยาบาลวิชาชีพ ท่ีคงอยูในงานโรงพยาบาลรัฐบาลและ 
                 โรงพยาบาลเอกชน 
 
 
 
 
 
 
 

Normal Q-Q Plot of trust in superior10
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
 นางนิชนันท  ฟุงลัดดา  เกิดเมื่อวันที่ 13 กรกฎาคม พ.ศ. 2517 ที่จังหวัดแพร สําเร็จ
การศึกษาพยาบาลศาสตรบัณทิต เมื่อป พ.ศ. 2539 จากวิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย ทํางานใน
ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ สภากาชาดไทย ตั้งแต ป พ.ศ. 2540-2547   
หลังจากนั้น ศึกษาตอหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล คณะ
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ตั้งแตป พ.ศ. 2547  
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