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1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  

           
 วิวัฒนาการของระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนเริ่มมาจากพระราชบัญญัติ

ระเบียบขาราชการพลเรือนฉบับ ป พ.ศ. 2471 เปนพระราชบัญญัติฉบับแรก ระบบจําแนกตําแหนงยึด
ระบบชั้นยศ ซ่ึงประกอบดวยช้ัน จัตวา ตรี โท เอก พิเศษ และยดึลําดับอาวุโส และคุณสมบัติของบุคคล
เปนหลัก (rank in person ) ในกระบวนการบริหารงานบุคคล  ซ่ึงระบบการจายคาตอบแทน  จะจาย 
ตามประสบการณและความอาวุโส (seniority based pay) เนนหนาที่ความรับผิดชอบและความชํานาญ
เฉพาะดาน  ดวยระยะเวลาการใชงานที่ยาวนาน แมในชวงแรกจะสามารถปรับใชและแกปญหาได แต
เมื่อเวลาเปลี่ยนแปลงไป กอปรกับปจจัยการเปลี่ยนแปลงอื่นอีกนานัปการ ทั้งแนวคดิทางการบริหาร 
ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ การใชเทคโนโลยี ตลอดจนการปฏิรูประบบราชการที่ผานมา 
ระบบจําแนกตําแหนงทีเ่คยเหมาะสมในอดีต ความลาสมัยและไมสามารถนําไปใชในการแกไขปญหา
ได  จึงจําเปนตองไดรับการปรับเปลี่ยนเพือ่ใหสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงทั้งหลายที่เกิดขึ้น  โดย
การปรับเปลี่ยนพระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือนฉบับ ป พ.ศ. 2518  ซ่ึงมีการนําระบบจําแนก
ตําแหนง (Position Classification) มาใชในระบบราชการ กําหนดสายงานและระดับตําแหนงเปน 11 
ระดับเปนมาตรฐานกลาง (Common level)  ยึดหนาที่ความรับผิดชอบเปนหลัก  (rank in job) การ
แตงตั้งบุคคลใหเหมาะสมกบังาน ( Put the right man on the right job) ตามหลักความรูความสามารถ 
ระบบการจายคาตอบแทนตามความยากงายและความซับซอนของงาน  การจายตามระดับตําแหนง 
(Position Based Pay ) และกาํหนดคาตอบแทนตามขนาดของงาน (equal pay for equal work ) มี
โครงสรางเงินเดือนบัญชีเดยีว  กระบวนการบริหารงานบุคคลยึดโยงกับระบบจําแนกตําแหนง การ
บริหารงานบนพื้นฐานความคิดการจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนขางตน ในชวงแรกยังสามารถปรับ
ใชและแกปญหาได จนกระทั่งเกิดปญหาสมองไหล การขาดแคลนบุคลากรในสาขาวิชาชีพที่จําเปน
และเปนที่ตองการของตลาดแรงงาน ประกอบกับคานิยมการรับราชการที่ลดลง จึงทําใหตองปรับปรุง
ระบบจําแนกตําแหนงในป พ.ศ.2535  โดยพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนฉบับ ป พ.ศ.
2535 ระบบจําแนกตําแหนง จําแนกตําแหนงเปน 11 ระดับตามคุณภาพของงาน และใชหลักการเดิม 
จัดกลุมตําแหนงเปน 3 ประเภท คือ ประเภททั่วไป  ประเภทวิชาชีพเฉพาะและประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ  
และประเภทนกับริหารระดับสูงและระดับกลาง ระบบการจายคาตอบแทนมีโครงสรางเงินเดือนบัญชี
เดียว กําหนดใหมีเงินประจําตําแหนง เนนผลสัมฤทธ์ิและสมรรถนะของบุคคล (competency)  มี
โครงสรางความกาวหนาใหผูปฏิบัติงานวิชาชีพและวิชาการไดเติบโตคูขนานกับสายการบริหารงาน 
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โดยเฉพาะในงานที่ปกติตองการผูปฏิบัติงานที่มีความรูความสามารถสูง มีการสั่งสมความเชี่ยวชาญ 
ชํานาญงานและมีผลงานปรากฏเปนการเฉพาะตวั ระบบจําแนกตําแหนงไมชัดเจนและไมยืดหยุน จึงมี
การปรับปรุงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนฉบับ ป พ.ศ.2548 ซ่ึงระบบจําแนกตําแหนงใช
ลักษณะงาน วตัถุประสงคของงาน กลุมผูรับบริการไดรับประโยชนเปนเกณฑ แตพบวายังมีปญหา
หลายอยาง เชน มีสายงานจํานวนมากถึง441 สายงาน บัญชีอัตราเงินเดือนเพียงบัญชีเดยีวสําหรับทกุ
ตําแหนงงาน  ขาราชการไดรับคาตอบแทนที่ต่ํากวาอัตราตลาดอยูมากในงานระดับเดยีวกัน   มาตรฐาน
กลางไมยืดหยุนตอการบริหารกําลังคน การจําแนกความแตกตางของคางานไดไมชัดเจน ทําใหเกดิการ
เล่ือนไหล  (Grade Creeping) ของตําแหนงที่ไมสมเหตุผล  การบริหารงาน เนนคณุวฒุิทางการศึกษา
มากกวาขดีความสามารถของขาราชการในการปฏิบัติงาน เจาหนาที่ของรัฐประเภทอื่นนําไปปรับใช
แบบไมสมดุล  การจายคาตอบแทนไมสะทอนผลการปฏิบัติงานอยางเตม็ที่ และไมจูงใจใหผูมีความรู 
ความสามารถ “คนดี คนเกง” อยูในระบบราชการ โดยจะเห็นไดวา อัตราการเกษยีณอายุของขาราชการ
กอนกําหนดเพิ่มมากขึ้น  ในป พ.ศ.2545  มีจํานวน 21,860 คน เพิ่มขึ้นเปน 40,918 คนในป  พ.ศ. 2547  
( สํานักงานขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2548 )  
 การปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนในภาครัฐ เปนการดาํเนินการตาม
แผนปฏิรูประบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทน เพื่อใหสอดคลองกับการบริหารงานภาครัฐแนวใหม 
ที่เนนประสิทธิภาพประสิทธิผล ยึดผลลัพธเปนหลัก มีความโปรงใสในการตัดสินใจ มีการรับผิดติด
โทษที่ชัดเจน โดยยดึสังคมและประชาชนเปนศูนยกลาง และตอบแทนขาราชการตามหลักของผลงาน  
สงเสริมใหสามารถแขงขันในเวทีโลกได  และปรับเปลี่ยนระบบบริหารงานบุคคลใหเปนระบบที่
สงเสริมใหขาราชการไดสรางผลงานที่มีคุณภาพ โดยมีระบบบริหารผลงาน  (Performance 
Management) ที่เชื่อมโยงกับยุทธศาสตรของหนวยงานและคาํรับรองการปฏิบัติราชการในระดับตางๆ 
ซ่ึงใชเปนเครือ่งมือในการประเมินความสาํเร็จของหนวยงานและบุคคลไปพรอมๆ กัน จัดระบบ
คาตอบแทนใหสอดคลองกับผลงาน ในขณะเดียวกนักส็งเสริมใหขาราชการปฏิบัติงานโดยเนนการ
พัฒนาสมรรถนะ (competency) ซ่ึงกําหนดไว ใหสอดรับกับลักษณะผลสัมฤทธิ์ของแตละภารกิจ โดย
เชื่อวาผูมีสมรรถนะที่สูงกวา และสอดคลองกับความตองการของงานจะสามารถปฏิบัติงานไดผลสําเร็จ
ดีกวาผูมีสมรรถนะต่ํากวา ซ่ึงเปนการพัฒนาทั้งตัวงานและบุคคลไปพรอม ๆกัน ทั้งนี้ โดยให
ความสําคัญกับระบบคุณธรรมที่ตองสอดแทรกเขาไปในทุกกระบวนการบริหารงานบุคคล เพื่อใหเปน
หลักประกนัการบริหารงานที่โปรงใส เปนธรรม เปดโอกาสใหมีสวนรวม และตรวจสอบได สําหรับ
ประโยชนที่ไดรับจากการปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหม พิจารณาแยกเปน          
3 สวน คือ 1) ประชาชนในฐานะผูเสียภาษีอากร และผูใชบริการจากภาครัฐ จะไดรับการบริการที่ดีขึ้น 
ดวยเหตุผลที่ระบบใหมออกแบบใหสนองตอบแนวคดิการใหบริการทีด่ี  โดยระบไุวในมาตรฐาน
กําหนดตําแหนงใหเห็นชดัเจนวา ผลสุดทายของความรบัผิดชอบในตาํแหนงนั้น คืออะไรบาง ดังนัน้ 
ในกรณีที่เปนงานบริการ ก็จะระบุผลสัมฤทธิ์เชิงบริการที่มีคุณภาพ นอกจากนัน้ ยังไดกําหนดให
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ขาราชการตองมีคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม  หรือสมรรถนะหลัก (Core Competency) ดานบริการที่ด ี
เปนเงื่อนไขกํากับในทกุตําแหนง ทุกระดับ ซ่ึงผูดํารงตําแหนงตองผานการประเมินดงักลาวดวย          
2) ภาครัฐหรือรัฐบาล จะมีกลไกในการทํางานและกําลังคนที่มีคุณภาพสูงขึ้น ดวยเหตุที่ระบบใหม
ออกแบบใหสามารถดึงดูดคนดี คนเกง เขามารับราชการและรักษาไวใหอยูในระบบราชการ ดวยหลัก
ความกาวหนาและคาตอบแทนตามผลงาน (Performance) และสมรรถนะ (Competency)  การแยกบัญชี
เงินเดือนตามประเภทตําแหนง ซ่ึงจะเทยีบเคียงในระดับที่เหมาะสมกบัตลาด นอกจากนั้น การลดขั้น
งานใหมีลักษณะเปนแนวราบ(Broadband ) มากขึ้น มีจํานวนระดับตําแหนงนอยลง จะชวยให
ขาราชการมุงปฏิบัติราชการในตําแหนงมากกวาการคิดขวนขวายหาทางเลื่อนระดับตาํแหนง และการ
บริหารงานจะทําไดคลองตัวมากกวาเดิม โดยการกระจายอํานาจใหสวนราชการดําเนนิการกําหนด
ตําแหนงไดเอง การจัดเงื่อนไขของตําแหนงไวกวางๆ เพื่อใหใชดุลยพินิจในการบริหารงานมากขึ้น     
3) ขาราชการ ที่ปฏิบัติตนเปนขาราชการที่มีคุณภาพ มีคณุลักษณะตามที่กําหนด มีผลการปฏิบัติงานที่
โดดเดน จะไดรับโอกาส ประโยชน ความกาวหนาในงานตามระดับผลสําเร็จที่ไดใหไวกับองคกร และ
จะไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม ดํารงชีพอยางมีศักดิ์ศรีในสังคมได (กรมการปกครอง,2551) 
 หลักการในการออกแบบระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหม งานปรับปรุง
ระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนภาครัฐเปนการดาํเนินงานตอเนื่อง จากงานปฏิรูปการจําแนก
ตําแหนงและคาตอบแทนภายใตโครงการราชการเพื่ออนาคต (The Administrative Renewal Project ) 
จากมติคณะรฐัมนตรีเมื่อวนัที่ 11 พฤษภาคม พ.ศ. 2542 ที่เห็นชอบกับแผนงานปฏิรูประบบจําแนก
ตําแหนงและคาตอบแทน ตามแผนการปรบัเปลี่ยนระบบบริหารบุคคล ภายใตแผนปฏิรูประบบบริหาร
ภาครัฐ ในป พ.ศ.2545 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ( ก.พ.) ไดรวมกบับริษัท เฮยกรุป 
จํากัด ดาํเนินการพัฒนาระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหม โดยมวีัตถุประสงคเพื่อปรับปรุง
ระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหเอื้อตอการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ และปรับปรงุ
โครงสรางการจายคาตอบแทนของขาราชการใหไดรับคาตอบแทนที่สะทอนถึงผลการปฏิบัติงานมาก
ยิ่งขึ้น โดยพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนฉบับป พ.ศ. 2551 มีผลบังคับใชตั้งแตเดอืนธันวาคม 
พ.ศ.2551 ( http://www.dopa.go.th 7/3/ 2551) 
 วิธีการกําหนดตําแหนงและการเตรียมการของสายพยาบาล ก.พ. ไดมีการจัดทํา
มาตรฐานกําหนดตําแหนงใหม และจัดตําแหนงไดตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงตามที่ ก.พ.กําหนดไว 
โดยการปรับเขาสูระบบใหม คร้ังแรกจะเริ่มตามที่ครองตําแหนงอยูเดมิ ซ่ึงสายการพยาบาล    การ
ปรับเปลี่ยนเขาสูระบบใหม จะอยูประเภทวิชาการ ซ่ึงตําแหนงประเภทวิชาการถูกกําหนดใหเปน
ตําแหนงสําหรับผูปฏิบัติงานที่ตองใชความรู ( knowledge worker) ในทางวิชาการหรือวิชาชีพ ซ่ึง
จําเปนตองใชผูที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี เพื่อปฏิบัติงานในหนาที่ของตําแหนง โดยตําแหนง
วิชาการกําหนดเปน 5 ระดับ  ไดแก ระดับปฏิบัติการ ( พยาบาลวิชาชีพระดับ 3-5 ) ระดับชํานาญงาน      
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( พยาบาลวิชาชีพระดับ 6-7 )  ระดับชํานาญการพิเศษ ( พยาบาลวิชาชพีระดับ 8 ) ระดับเชี่ยวชาญ 
(พยาบาลวิชาชีพระดับ 9 ) ระดับผูทรงคุณวุฒิ ( พยาบาลวิชาชีพระดับ  10-11 ) การกําหนดหนาที่ความ
รับผิดชอบหลักและสมรรถนะของแตละตําแหนง  สํานกัการพยาบาล กรมการแพทย กระทรวง
สาธารณสุข โดยกลุมงานพฒันานโยบายและยุทธศาสตรการพยาบาล ไดมีการกําหนดหนาที่ความ
รับผิดชอบหลักและสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในแตละระดับมาตัง้แตป พ.ศ.2545 และงานดําเนิน
เสร็จสมบูรณ โดยผานการประชาพิจารณจากผูทรงคุณวฒุิมาหลายครั้ง ซ่ึงขณะนี้ สภาการพยาบาลได
ดําเนินการรวมกับสํานักการพยาบาลและผูแทนพยาบาลทุกสังกัด  กําหนดบนัไดวิชาชีพพยาบาล
วิชาชีพเพื่อเสนอคณะกรรมการขาราชการพลเรือนตอไป ( สํานักการพยาบาล พ.ศ.2551) 
 แนวคดิการบรหิารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management )  ทําใหตอง
เปลี่ยนแปลงการบริหารราชการบุคคลใหม เพื่อมุงไปสูระบบราชการที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
และสอดคลองกับความตองการของสวนรวม โดยเฉพาะพยาบาลวิชาชพีที่ปฏิบัติงานในสถานบริการ
สุขภาพของรัฐทั้งในระดับปฐมภูมิ ทุตยิภูม ิและระดับตตยิภูมิ  ตองมกีารรับรูขอมูลขาวสารและเตรียม
ความพรอมในการเขาสูระบบจําแนกตําแหนงใหมและคาตอบแทนใหม ซ่ึงเปนระบบที่แตกตางจาก
ระบบเดิมคอนขางมาก  โดยเฉพาะการนําระบบบริหารราชการที่มุงผลสัมฤทธิ์ โดยนําสมรรถนะมาใช
ในการประเมนิเพื่อเล่ือนระดับตําแหนง  ซ่ึงอาจเกิดผลกระทบตอความกาวหนาในหนาที่ กรณีไมมี
ความรูเกี่ยวกบั ทักษะ และสมรรถนะที่ใชในการประเมิน  ซ่ึงพยาบาลวิชาชีพในเขตตรวจราชการ
สาธารณสุขที่14 ทุกคนจะถูกจัดเขาสูระบบตําแหนงใหมในป พ.ศ. 2551 จากความแตกตางดาน
โครงสราง จํานวนบุคลากรพยาบาลวิชาชพี  ขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ  ระบบตําแหนง  
คาตอบแทน และสมรรถนะที่แตกตางกันของสถานบริการสุขภาพแตละระดับ ตลอดจนยังไมมีใคร
ศึกษาวจิัยในเรื่องนี้   ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศกึษา การรับรูและเปรียบเทยีบการรับรูระบบ
จําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชพีที่ปฏิบัติงานในสถานบริการของรัฐในระดับ
ปฐมภูมิ ทุตยิภูมิ   และระดบัตติยภูมใินเขตตรวจราชการสาธารณสุขที่14  เพื่อนําขอมูลที่ไดจาก
การศึกษามาปรับปรุงแกไข จัดระบบและวิธีการสื่อสารเพื่อใหความรูเกี่ยวกับระบบจําแนกตําแหนง
และคาตอบแทนใหมแกพยาบาลวิชาชีพทกุระดับ ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความเขาใจที่ดีและลดความขัดแยง
ในองคการตอไป  
 
2. วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

2.1  เพื่อศึกษาระดับการรับรูระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานในสถานบริการสุขภาพของรัฐระดับปฐมภูมิ ในเขตตรวจราชการสาธารณสุขที่ 14  
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2.2  เพื่อศึกษาระดับการรับรูระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานในสถานบริการสุขภาพของรัฐระดับทุตยิภูมใินเขตตรวจราชการสาธารณสุขที่ 14 

2.3 เพื่อศึกษาระดับการรับรูระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานในสถานบริการสุขภาพของรัฐระดับตตยิภูมใินเขตตรวจราชการสาธารณสุขที่ 14  

2.4 เพื่อเปรียบเทียบการรับรูระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหมของพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานในสถานบริการสุขภาพของรัฐระดับปฐมภูม ิทตุิยภูมิ และระดับตตยิภูมใินเขตตรวจราชการ
สาธารณสุขที่ 14  
 
3. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

ตามพระราชบญัญัติขาราชการพลเรือนป พ.ศ. 2551 พยาบาลวิชาชีพทีป่ฏิบัติงานในสถาน
บริการสุขภาพของรัฐในสถานที่ที่แตกตางกัน  มีการรับรูเกี่ยวกับระบบจําแนกตําแหนงและ
คาตอบแทนใหมที่แตกตางกัน ดังภาพที่ (1.1 ) 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

 
 

                                                                
ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคดิในการศึกษา 

 
4. ขอบเขตการวิจัย 
 

  การศึกษาครัง้นี้เปนการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive research) เพื่อศกึษาเปรียบเทียบการ
รับรูเกี่ยวกับระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหม  ของพยาบาลวชีิพที่ปฏิบัติงานในสถานบรกิาร
สุขภาพในระดับปฐมภูมิ  ทตุิยภูมิ และระดับตติยภูมิในเขตตรวจราชการสาธารณสุขที่ 14  ซ่ึงมี 4 

พยาบาลวิชาชีพในสถานบริการ
สุขภาพในระดับปฐมภูมิ  

พยาบาลวิชาชีพในสถานบริการ
สุขภาพในระดับตติยภูมิ  

พยาบาลวิชาชีพในสถานบริการ
สุขภาพในระดับทุติยภูมิ  

 
การรับรูระบบจําแนกตําแหนงและ

คาตอบแทนใหม 
 

การรับรูดานตําแหนง 
การรับรูดานคาตอบแทน 
การรับรูเกี่ยวกับสมรรถนะ 
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จังหวดัไดแก จังหวดันครราชสีมา ชัยภูมิ บุรีรัมย สุรินทร  ซ่ึงประกอบดวย  โรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล/สถานีอนามัย/ศูนยสุขภาพชมุชนจํานวน 951 แหง  โรงพยาบาลชุมชนจาํนวน 73 แหง  
และโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปจํานวน 4 แหง โดยเก็บขอมูลในเดือนมกราคมถึงเดือน
กุมภาพนัธ พ.ศ.2554  ประชากรที่ศึกษา ไดแกพยาบาลวชิาชีพที่ไดรับการบรรจุแตงตั้งเปนขาราชการ
แลว จากหนวยบริการสุขภาพระดับปฐมภมูิ ทุติยภูมิ และระดับตติยภมูิ ใน 4 จังหวดั รวมจํานวนทั้งส้ิน 
5,348 คน กลุมตัวอยางไดแกพยาบาลวิชาชีพที่ไดรับการบรรจุแตงตั้งเปนขาราชการแลว จากสถาน
บริการสุขภาพระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิ และระดับตตยิภูมิ ใน 4 จังหวัด ซ่ึงมีกลุมตัวอยางทั้งหมดจากการ
คํานวณ เทากบั 373 คน โดยคํานวณหาขนาดกลุมตวัอยางดวยวิธีของยามาเน (Yamane) ใชวิธีการเลือก
กลุมตัวอยางแบบ Multistage Random Sampling โดยตวัแปรที่ศึกษา คือ การรับรูเกี่ยวกับระบบจําแนก
ตําแหนงและคาตอบแทนใหม 
 
5. นิยามศัพทเฉพาะ 
 
        5.1  พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตร ระดับ
ปริญญาตรี หรืออนุปริญญา หรือประกาศนียบัตรเทยีบเทาปริญญาตรี ในสาขาการพยาบาล หรือสาขา
การพยาบาลและผดุงครรภ ที่มีระยะเวลาการศึกษาไมนอยกวา 3 ป และขึ้นทะเบียนรับใบอนุญาต เปนผู
ประกอบวิชาชีพการพยาบาล หรือผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่ง 

        5.2 การรับรูเก่ียวกับระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหม หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับ
ระบบจําแนกตําแหนงใหม  ระบบคาตอบแทนใหมและสมรรถนะของแตละตําแหนง  ตาม
พระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนฉบับป พ.ศ. 2551  ของขาราชการพลเรือนสามัญ ดังนี ้

              5.2.1 การรับรูเก่ียวกับระบบจําแนกตําแหนงใหม หมายถึง การรับรูของพยาบาล
วิชาชีพเกีย่วกบัประเภทตําแหนง โครงสรางชั้นงาน  เกณฑการเลื่อนระดับตําแหนง การสรรหา การ
บรรจุแตงตั้ง ตามพระราชบญัญัติขาราชการพลเรือนฉบับป พ.ศ. 2551  ของขาราชการพลเรอืนสามัญ 

              5.2.2  การรับรูเก่ียวกับคาตอบแทนใหม หมายถงึ การรับรูของพยาบาลวิชาชพีเกี่ยวกับ
โครงสรางคาตอบแทน เงินเดือนพื้นฐาน เงินประจําตําแหนง สวัสดกิารและผลประโยชนเกื้อกูล เงนิ
เพิ่มตามผลงานประจําป เงนิคาตอบแทนพเิศษตามสมรรถนะตามพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือน
ฉบับป พ.ศ. 2551 

              5.2.3 การรับรูเก่ียวกับสมรรถนะ หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพเกีย่วกบั
สมรรถนะของขาราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ และสมรรถนะที่จําเปนใน
การประเมินเขาสูตําแหนงตามพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนฉบับป พ.ศ. 2551 
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         5.3 สถานบริการสุขภาพของรัฐในเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 14  หมายถึง สถาน
บริการที่ใหบริการสุขภาพของรัฐในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงมีทั้งระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมแิละ
ระดับตติยภูมใิน  4 จังหวัด ไดแก นครราชสีมา ชัยภูมิ บรีุรัมย และสุรินทร ประกอบดวยสถานบรกิาร
สุขภาพระดับปฐมภูมิ ทุตยิภูมิ และตติยภมูิ ดังนี ้

             5.3.1 สถานบริการสขุภาพระดบัปฐมภูมิ หมายถึง โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล/
สถานีอนามัย/ศูนยสุขภาพชมุชน ที่อยูใกลชิดกับชุมชนมากที่สุด โดยดแูลสุขภาพประชาชนทั้งใน
ระดับ บุคคล ครอบครัว และชุมชน อยางเปนองครวม ในการศึกษาครัง้นี้มีสถานบริการสุขภาพระดับ
ปฐมภูมิในเขตตรวจราชการสาธารณสุขที่ 14 จํานวน 951 แหง  

             5.3.2 สถานบริการสขุภาพระดบัทุติยภูมิ หมายถงึ โรงพยาบาลชุมชนในระดบัอําเภอ
หรือกิ่งอําเภอ สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขในเขตตรวจราชการสาธารณสุขที่ 14   ที่มี
จํานวนเตยีงสําหรับผูปวยตั้งแต 10-200 เตียง  ซ่ึงมีจํานวนทั้งส้ิน 73 แหง  

              5.3.3 สถานบริการสขุภาพระดบัตติยภูมิ หมายถงึ โรงพยาบาลศูนย หรือโรงพยาบาล
ทั่วไป  สังกัดสํานักงานปลดักระทรวงสาธารณสุขในเขตตรวจราชการสาธารณสุขที่ 14  ที่มีจํานวน
เตียงสําหรับผูปวยตั้งแต 200-500 เตียง ใหบริการการแพทยและสาธารณสุขที่ตองปฏิบัติงานโดย
ผูเชี่ยวชาญและแพทยเฉพาะทางสาขาหลัก  จํานวน 4 แหง  
 
6. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

       6.1 เพื่อนาํขอมูลที่ไดจากการศึกษาการรับรูระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหม
ของพยาบาลวชิาชีพที่ปฏิบัติงานในสถานบริการสุขภาพของรัฐมาปรับปรุงแกไข จดัระบบและ วิธีการ
ส่ือสารเพื่อใหความรูใหมแกพยาบาลวิชาชพีทุกระดับ ซ่ึงจะสงผลใหเกดิความเขาใจทีด่ีและลดความ
ขัดแยงในองคการ 

       6.2 เพื่อไดทราบถึงขอเสนอแนะ ความตองการรับรูดานตําแหนง ดานคาตอบแทน  และ
ดานสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในสถานบริการสุขภาพของรัฐ ระดบัปฐมภูมิ ทุตยิภูมิ และระดบั
ตติยภูม ิ
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