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 วิทยานิพนธฉบับนี้ สําเร็จลุลวงไดอยางสมบูรณดวยความกรุณาของ ผูชวยศาสตราจารย                   
ดร. สุกัญญา ประจุศิลป อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ที่ไดกรุณาใหแนวคิด คําแนะนํา กําลังใจ 
ตลอดจนแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความรัก ความหวงใย  เอาใจใสอยางดียิ่งเสมอมา ผูวิจัยรูสึก
ซาบซึ้งและขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร. พวงทิพย ชัยพิบาลสฤษดิ์ ประธานสอบ
วิทยานิพนธ และผูชวยศาสตราจารย ดร. เอมอร จังศิริพรปกรณ กรรมการสอบวิทยานิพนธที่กรุณา
ใหขอเสนอแนะและคําแนะนําแกผูวิจัย ทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้มีความสมบูรณยิ่งขึ้น และขอ
กราบขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์
ประสาทวิชาความรู และใหกําลังใจแกผูวิจัยตลอดระยะเวลาการศึกษา 
 
 ขอขอบพระคุณสภาการพยาบาลที่สนับสนุนทุนในการทําวิทยานิพนธคร้ังนี้  ตลอดจน
ผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่ปรากฏชื่อในวิทยานิพนธนี้ ที่กรุณาตรวจสอบและใหคําแนะนําในการ
ปรับปรุงเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย และขอขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาล หัวหนาฝายการ
พยาบาล และพยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐที่เปนกลุมตัวอยางทั้ง 7 แหง ที่ให
ความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล   
 
 กราบระลึกถึงพระคุณบิดา-มารดา ผูใหกําเนิด ใหสติปญญา และสมาชกิทุกคนใน
ครอบครัว รวมทั้งพี่ ๆ เพื่อน ๆ และนอง ๆ ทุกทานที่ใหกําลังใจและใหความชวยเหลือมาโดย
ตลอดจนสําเร็จการศึกษา และทําใหการจัดทําวิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงดวยดี 
 
 สุดทายนี้ คุณคาและประโยชนที่ไดจากวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแดทุกทานที่ได
กลาวมาทั้งหมดนี้ 
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บทท่ี  1 
 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 
 ประเทศไทยมกีารเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในหลายๆ ดาน ซ่ึงสงผลกระทบตอระบบสุขภาพ
ของประชาชนอยางมาก บริการสุขภาพกลายเปนธุรกิจซ่ึงขยายตัวแบบการคา เกิดการแขงขันที่
สลับซับซอนมากขึ้นระหวางสถานบริการสุขภาพของภาครัฐบาลและเอกชน สงผลใหกจิกรรมอนั
เกี่ยวเนื่องกับการใหบริการดานสุขภาพมรีาคาสูงขึ้นเรื่อยๆ ประชาชนกลุมที่มีเศรษฐานะระดับลาง
ถึงระดับกลางมีขอจํากัดที่จะไปใชบริการจากโรงพยาบาลเอกชน จงึหนัมาใชบริการโรงพยาบาล
ของรัฐมากขึ้น และมีความตองการการบริการที่มีคุณภาพเพิ่มมากขึน้ดวย (สถาบันวิจยัระบบ
สาธารณสุข, 2542) โดยเฉพาะการบริการของสถานบริการระดับตตยิภูมิ เชนโรงพยาบาลในสังกดั
ทบวงมหาวิทยาลัยหรือโรงพยาบาลศูนย รัฐบาลจึงเรงใหความสําคัญในการเพิ่มศักยภาพและ
ความสามารถสําหรับโรงพยาบาลของรัฐมากขึ้น เพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงและสามารถ
ตอบสนองตอความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยไดเสนอใหมีการทดลอง
ดําเนินการบริหารและจดัการโรงพยาบาลของรัฐในรูปแบบ “โรงพยาบาลในกํากับของรัฐ” ขึ้น โดย
อาศัยอํานาจตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ.2542 ซ่ึงเปนระบบบริหารที่ตางจากระบบ
ราชการเดิม คือเปนระบบอิสระที่ผูบริหารโรงพยาบาลรับผิดชอบดานการบรหิารบุคคลและดาน
การบริหารการเงิน โดยที่รัฐบาลใหอํานาจในการบริหารจัดการแกองคการอยางเต็มที่ กลาวคือจะ
เปนระบบที่มคีวามคลองตัวมากขึ้น โดยเนนที่ผลงานและประสิทธิภาพ ไมแสวงหากําไรและใช
หลักการบริหารแบบธรรมาภิบาล มีความโปรงใส สามารถตรวจสอบได มกีารปรับลดขนาด
องคการ และมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการในการจางงาน การเปลี่ยนแปลงโครงสรางและระบบ
บริหารงานตางๆ เหลานี้ มีผลใหโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเปลี่ยนสถานะเปน “โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ”  
  
 ระบบการบริหารงานในรูปแบบของโรงพยาบาลในกํากับของรัฐนี ้ สงผลใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงสาํคัญตอการบริหารทรัพยากรบุคคลหลายประการ (Suriyawongpaisal, 1999) คือ       
1) การสรรหา การจางงาน และการบรรจุตําแหนงของบุคลากร ขึ้นอยูกับการบรหิารจัดการโดย
อิสระของโรงพยาบาลภายใตกรอบอัตรากําลังของประเทศ โดยมีวัตถุประสงคในการควบคุมไมให
มีอัตรากําลังที่มากเกินไป 2) ความสัมพันธระหวางโรงพยาบาลและบคุลากร จะเปนไปในลักษณะ
ของนายจางกบัลูกจาง การจางงานจะมีความชัดเจนเกี่ยวกับระบบของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
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และคาตอบแทน โดยจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนรายป เปนการประเมินจากผลการ

ปฏิบัติงานมากกวาการประเมินจากคณุสมบัติที่กําหนดตามตําแหนงงาน ซ่ึงผลการประเมินอาจจะ
เปนการจางงานตอระยะยาว ระยะสั้นหรือการเลิกจางกไ็ด 3) เร่ืองของสวัสดิการที่จะไดรับ แตกตาง
จากการไดรับสวัสดิการตามระบบขาราชการเดิม โดยเปลี่ยนเปนการประกันสุขภาพในระบบการ
ประกันสังคมแทน จากการเปลี่ยนแปลงโครงสรางและนโยบายในการบริหารจดัการที่กลาวมา
ทั้งหมด สงผลใหพยาบาลที่เริ่มปฏิบัติงานใหมตั้งแตป พ.ศ. 2542 ไมไดรับการบรรจุเปนขาราชการ 
แตจะไดรับการบรรจุเปนพนกังานมหาวิทยาลัย โดยมีอัตราเงินเดือนและสวัสดกิารแตกตางจาก
ขาราชการพลเรือนสังกัดคณะกรรมการการอุดมศึกษาแหงชาติหรือสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิม 
 
 พนักงานมหาวิทยาลัยแบงเปน 2 ประเภท คือ 1) พนักงานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนุน (พม.)
หมายถึงพนกังานมหาวิทยาลัยที่ไดรับคาจางจากเงินงบประมาณ หมวดเงินอุดหนุน โดยมีระยะเวลา
การปฏิบัติงานตามสัญญาจางคราวละ 3 - 5 ป มกีารประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อตอสัญญาจางทุก        
3 - 5 ป มีอัตราตอบแทนสูงกวาคาจางขัน้ต่ําของขาราชการเปน 1.5 เทา และมีการประเมินเพื่อเล่ือน
ขั้นเงินเดือนปละ 2 คร้ัง ไดรับสิทธิคารักษาพยาบาลตาม พ.ร.บ. ประกนัสังคมและมหีลักประกนัใน
รูปของกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 2) พนักงานมหาวทิยาลยัเงินรายไดคณะฯ (พร.) หมายถึง พนักงาน
มหาวิทยาลัยทีไ่ดรับคาจางจากเงนิรายไดของคณะฯ โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตามสัญญาจาง
คราวละ 1 ป มีการประเมนิผลการปฏิบัติงานเพื่อตอสัญญาจางทุก 1 ป มีอัตราตอบแทนสูงกวา
คาจางขั้นต่ําของขาราชการเปน 1 - 1.5 เทา และมีการประเมินเพื่อเล่ือนขั้นเงินเดอืนปละ 2 คร้ัง 
ไดรับสิทธิคารักษาพยาบาลตามพ.ร.บ.ประกันสังคมเทานัน้ จากความไมมั่นคงในสภาพการจางงาน
ที่เปล่ียนไป รวมทั้งการเปลีย่นแปลงระบบสวัสดิการคารักษาพยาบาล และผลประโยชนตอบแทนที่
ไดรับ กอใหเกิดผลกระทบตอการคงอยูในองคการของพยาบาลกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยเปนอยาง
มาก คือสงผลใหพยาบาลกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยกลุมนี้ มีการลาออก โอนยาย หรือเปล่ียนงาน
เปนจํานวนมาก จากการศกึษาของ มาริษา สมบัติบูรณ (2546) ที่ศึกษาถึงอุบัติการณการลาออกของ
พยาบาลและผูชวยพยาบาลโรงพยาบาลศิริราชพบวา อุบัติการณการลาออกเกิดขึ้นมากที่สุดในกลุม
ของพยาบาลพนักงานมหาวทิยาลัยเงินรายไดคณะฯ (พร.) กลุมรองลงมาคือ กลุมพยาบาลพนักงาน
มหาวิทยาลัยเงนิอุดหนนุ (พม.) และกลุมขาราชการตามลําดับ สาเหตุของการลาออกเนื่องจาก
พยาบาลมีความรูสึกวางานทีท่ําอยูไมมีความมั่นคงตอเนื่องในงาน ซ่ึงจากการศึกษาของ Millward 
and Hopskins (1998, อางถึงใน อัญณา พนัธุนาถวิริยกุล, 2546) พบวารูปแบบการจางงานอยางถาวร 
มีความสัมพันธทางบวกกับลักษณะของสัญญาใจประเภทที่มีความผูกใจมั่นตองานและองคการใน
ระดับสูงเชนกนั นอกจากนีม้ีรายงานการสํารวจสถานการณดานกําลังคนทางการพยาบาลยอนหลัง  
4  ป ตั้งแตเดือนธันวาคม พ.ศ. 2543 – 2546 (กฤษดา แสวงด,ี 2547) พบวาพยาบาลในสังกดั
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทั้ง 7 แหง มีอัตราการลาออก โอนยายเพิ่มจํานวนสูงขึ้นทุกป ซ่ึงมี
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รายละเอียดดังนี้คือ โรงพยาบาลธรรมศาสตร มีอัตราการลาออกเพิ่มขึ้นรอยละ 2.5, 2.5, 4.3 และ 4.5 
ตามลําดับ โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี มีอัตรา
การลาออกเพิม่ขึ้นรอยละ 2 , 4.9, 4.9 และ 6.23 ตามลําดับ โรงพยาบาลสงขลานครินทร มีอัตราการ
ลาออกเพิ่มขึ้นรอยละ 4.94, 7.45, 7.34 และ 8.01 ตามลําดับ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม        
มีอัตราการลาออกเพิ่มขึ้นรอยละ 5.7, 8.9, 5.4 และ 6.01 ตามลําดับ โรงพยาบาลรามาธิบดี มีอัตรา
การลาออกเพิม่ขึ้นรอยละ 9.1, 6.46, 13.80 และ 8.38 ตามลําดับ โรงพยาบาลศรีนครินทรขอนแกน 
มีอัตราการลาออกเพิ่มขึ้นรอยละ 1.99, 10.16, 5.79 และ 3.57 ตามลําดับ โรงพยาบาลศิริราช มีอัตรา
ลาออกเพิ่มขึ้นรอยละ 7.44, 8.5, 9.55 และ 8.61 ตามลําดับ อัตราการลาออก โอนยายนีเ้ปนขอมูล
และตัวช้ีวัดทีสํ่าคัญ บงชี้วาองคการนั้นๆ กําลังมีปญหาเรื่องการคงอยูของบุคลากรกลุมงานการ
พยาบาลในองคการ โดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย     

 
 การคงอยูในองคการของบุคลากรนับเปนกลยุทธในการบริหารจัดการของผูบริหาร และ
เปนภารกจิที่สําคัญยิ่งของผูบริหารทางการพยาบาลที่ตองพิจารณาวา จะสามารถรักษาบุคลากรที่มี
ความรู ความสามารถและประสบการณในการทํางาน ใหอยูกับองคการใหนานที่สุดไดอยางไร 
เพราะบุคลากรพยาบาลเปนปจจัยสําคัญในการสรางงาน และทําใหองคการประสบผลสําเร็จตาม
เปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ทั้งนี้เนื่องจากพยาบาลเปนบคุลากรสวนใหญ
ของโรงพยาบาล คือมีจํานวนถึง 1 ใน 3 ของบุคลากรทั้งหมดของโรงพยาบาล และมีหนาที่โดยตรง
ในการรับผิดชอบดูแลผูปวยถึงรอยละ 95 (กฤษดา แสวงดี, 2545) โดยเฉพาะอยางยิ่งการพยาบาลใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่จัดเปนการพยาบาลในระดับตตยิภมูิ พยาบาลมีบทบาทหนาที่ใน
การใหการบริการสุขภาพแกประชาชนที่มปีญหาการเจ็บปวยที่ซับซอนรุนแรงจนถึงขัน้วิกฤต และ
มีความตองการใชอุปกรณเทคโนโลยีทางการแพทยขั้นสงู จึงจําเปนตองการบุคลากรดานสุขภาพที่
มีความรูความสามารถเฉพาะทาง นอกจากนี้พยาบาลยังมีบทบาทในการปองกันการเจ็บปวยซํ้าและ
การฟนฟูสภาพภายหลังการเจ็บปวยอีกดวย ซ่ึงเปนการใหบริการทั้งในสถานบริการ และในชุมชน
ที่พักอาศัยของประชาชน มรีะบบการดูแลตอเนื่องและมกีารสงตอที่มีประสิทธิภาพ ระหวางสถาน
บริการในระดบัเดียวกันและตางระดับ ดังนั้นจะเห็นไดวาขอบเขตของการปฏิบัติการพยาบาลใน
ระดับตติยภูมนิั้นกวางขวางลึกซึ้ง จึงตองการพยาบาลวชิาชีพที่มีความรูความสามารถในระดับตางๆ  
รวมกันทํางาน ทั้งระดับพืน้ฐานและระดับผูมีความรูความชํานาญเฉพาะทาง (สมจติ หนุเจริญกุล, 
2543: 90 - 93) การคงอยูในองคการของกลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จงึ
นับวามีความสําคัญเปนอยางยิ่งในทีมบรกิารสุขภาพ นอกจากนี้ยังสงผลดีตอวิชาชีพและองคการใน
ดานอื่นๆ อีก (นงนุช วงษสุวรรณ, 2541: 236) นั้นคือการทําใหองคการและวิชาชีพไมตองสูญเสีย
บุคลากรที่มีความรูความสามารถ ทําใหประหยดัทั้งเวลาและคาใชจายในการรับและอบรมบุคลากร
ใหม รวมทั้งยังลดการสูญเสียผลประโยชนในการรอใหบุคลากรใหมฝกงานและสรางความคุนเคย
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กับงาน อีกทัง้ยังสงผลใหองคการและวิชาชีพ มีความกาวหนารวดเร็วและมั่นคง มีภาพลักษณที่ด ี
เนื่องจากไมมกีารเปลี่ยนแปลงบุคลากรใหมบอยครั้ง บุคลากรมีขวัญและกําลังใจด ี เกิดความรูสึก
มั่นคงและมีความพึงพอใจ ทําใหบุคลากรเต็มใจทุมเทกําลังกาย กําลังใจอยางเต็มที่ในการทํางาน 
สงผลถึงประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของงานและองคการ นอกจากนี้บุคลากรในระบบสุขภาพยังเปน
พลังสวนสําคัญ ในการขับเคลื่อนระบบสุขภาพใหมุงไปสูสัมฤทธิ์ผลอันเปนสุขภาวะของสังคมไทย 
และความมัน่คงของประเทศชาติอีกดวย (วิพุธ พูลเจริญและคณะ, 2543) ดังนั้นจึงเปนเรื่องที่สําคัญ
และจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารกลุมงานการพยาบาล ตองใหความสําคญัเกี่ยวกับปจจยัที่จะธํารงรักษา
บุคลากรที่มีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานใหคงอยูกับองคการนานที่สุด เพราะนอกจากจะ
สงผลใหองคการประสบผลสําเร็จและดําเนินงานตอไปไดแลว ยังเปนวิธีการหนึง่ที่จะชวยในการ
ปองกันการลาออก โอนยายของพยาบาลวชิาชีพไดในระดับหนึ่ง 

 
 จากการศึกษางานวิจยัทั้งในและตางประเทศ และการทบทวนวรรณกรรมพบวา ปจจัย
สําคัญที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ มีดวยกันหลายปจจยัไดแก ปจจยัดาน
บุคคล ประกอบดวย ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (Pattaravanich, 1995) ระดับเงินเดือน (Huselid 
and Day, 1991, อางถึงใน นิยดา ผุยเจริญ, 2547) และภูมิลําเนา (กนกอร ยศไพบลูย, 2539) ปจจัย
ดานครอบครัว ประกอบดวย ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน ภาระที่ตอง
รับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับการเลีย้งดู (Krukow และคณะฯ, 2003; Ivancevich, 2007) รายได
ของครอบครัวตอเดือน และจํานวนสมาชกิในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล (ศริิ ฮามสุโพธ์ิ, 
2543) และปจจัยดานองคการ ประกอบดวยเร่ืองคาตอบแทน การไดรับการสนับสนุนและคําแนะนํา
จากผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน และความมั่นคงในการคงอยูในองคการ 
(Parsons และ Stonestreet, 2004) การสรางวัฒนธรรมองคการที่สงเสริมใหเกดิความจงรักภกัดีและ
ความผูกพันตอองคการ (Neubuaser, 2002) รวมทั้งการมสีวัสดิการที่ดี (Gooden และ Bailey, 2001) 

   
 นอกจากนี้เพื่อใหเหมาะสมกบัพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลยัในบริบทของ
สังคมไทย ผูวิจัยไดทําการสัมภาษณนํารอง (Pilot study) พยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลยั 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่มีคุณสมบัติเหมือนกลุมตัวอยาง แตไมใชกลุมตวัอยาง ที่ยังคง
ปฏิบัติงานอยูในองคการจํานวน 10 คน พบวาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการคือ ปจจัย
ดานบุคคล ไดแก รายไดตอเดือนและภูมลํิาเนา ปจจัยดานครอบครัวไดแก ความรับผิดชอบที่มีตอ
ครอบครัวทั้งดานการเงนิและ/หรือการดแูล และปจจัยดานองคการไดแก คาตอบแทนที่มีความ
เหมาะสมกับภาระงาน เพยีงพอกับการดาํรงชีวิต และใกลเคียงหรือเทาเทียมกบัตลาดแรงงาน
ภายนอก สวสัดิการคารักษาพยาบาลที่เพยีงพอและครอบคลุมถึงบิดา-มารดาและบุตร การมีความ
มั่นคงทั้งทางดานสถานภาพการจางงานและรายได การมีสัมพันธภาพและความรวมมือที่ดีกับ
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ผูรวมงานภายในหนวยงาน การไดรับการสนับสนุนที่ดีจากระดับผูบังคับบัญชา รวมทั้งการมี
วัฒนธรรมและคานิยมขององคการที่เดนชดั ความภาคภูมิใจในงานและองคการ ความรับผิดชอบ
และการมีอิสระในงาน  

  
 จากการศึกษาปญหา ความสําคัญและการทบทวนวรรณกรรมขางตน ทําใหผูวจิัยสนใจที่
จะศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวทิยาลยั 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยศึกษาปจจัย 3 ดานคือ 1) ปจจัยดานบุคคล ไดแก ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือนและภูมิลําเนา 2) ปจจยัดานครอบครัว ไดแก รายไดของครอบครัวตอ
เดือน ภาระทีต่องรับผิดชอบตอครอบครัวเกีย่วกับดานการเงิน ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัว
เกี่ยวกับดานการเลี้ยงด ูและจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล 3) ปจจัยดานองคการ
ตามแนวคิดของ Mathis และ Jackson (2004) และการบูรณาการจากการสัมภาษณนํารองพยาบาล
วิชาชพีกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั ที่มีคุณสมบัติเหมือนกลุม
ตัวอยาง แตไมใชกลุมตัวอยาง ที่ยังคงปฏิบัติงานอยูในองคการจํานวน 10 คน ไดแก ปจจัยดาน
วัฒนธรรมและคานิยมองคการ ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง ปจจยัดานสวัสดิการ 
ปจจัยดานคาตอบแทน ปจจยัดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ปจจัยดานความสัมพันธ
ระหวางผูรวมงาน และปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา เพื่อใชเปนขอมูล
สําหรับผูบริหารทางการพยาบาล ในการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย ให
มีการคงอยูในงานและองคการใหนานที่สุด     

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดบัความมั่นใจในการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 2. เพื่อศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  

 
ปญหาการวิจัย 
 1. ระดับความมัน่ใจในการคงอยูในองคการของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐอยูในระดบัใด 
 2.  ปจจัยดานบุคคล ไดแก ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับเงนิเดือน และภูมิลําเนา 
ปจจัยดานครอบครัว ไดแก รายไดของครอบครัวตอเดือน ภาระทีต่องรับผิดชอบตอครอบครัว
เกี่ยวกบัดานการเงิน ภาระทีต่องรับผิดชอบตอครอบครัวเกีย่วกับดานการเลี้ยงดู และจํานวนสมาชกิ
ในครอบครัวท่ีตองรับผิดชอบดูแล และปจจัยดานองคการไดแก ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยม
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องคการ ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมัน่คง ปจจยัดานสวัสดิการ ปจจัยดาน
คาตอบแทน ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ปจจัยดานความสัมพันธระหวาง
ผูรวมงาน และปจจยัดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา มีอิทธิพลตอการคงอยูใน
องคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐหรือไม 
อยางไร 

 
แนวคิดเหตผุลและสมมุติฐานการวิจัย  
 การคงอยูในองคการ หมายถึงความตั้งใจในการคงอยูในงานปจจุบนัของบุคคล (Dunkin,  
Juhl, และ Stratton, 1996) และกระบวนการของการจัดการทรัพยากรมนุษยในขั้นตอนของการธํารง
รักษา ซ่ึงหมายถึงการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีความรูความสามารถใหคงอยูในงานและ
องคการใหนานที่สุด (Mathis และ Jackson, 2004) องคการใดที่สามารถธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล
ที่มีความรูความสามารถใหคงอยูในองคการไดนาน องคการนั้นยอมประสบความสําเร็จในการ
ดําเนินพันธกิจเปนอยางดี บคุลากรพยาบาลเปนปจจัยสําคัญที่จะสรางงานและทําใหองคการประสบ
ผลสําเร็จตามเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล บุคลากรในองคการพยาบาลที่
พัฒนาความเจริญกาวหนาแกองคการพยาบาลไดอยางดทีี่สุดไดแก พยาบาลผูปฏิบัติงานระดับ
วิชาชีพโดยเฉพาะพยาบาลประจําการ จึงมีความจําเปนที่จะตองมกีารธํารงรักษาไวอยางตอเนื่อง 
การคงอยูในองคการของบุคลากรพยาบาล เปนสิ่งที่สะทอนถึงความสามารถในการบริหารจัดการ
ของผูบริหารทางการพยาบาลในองคการ ซ่ึงการที่จะทําใหบุคลากรพยาบาลมีการคงอยูในองคการ
ไดนั้น ผูบริหารการพยาบาลจะตองมีความเขาใจเปนอยางดีในเรื่องของปจจัยทีจ่ะทําใหพยาบาลเกดิ
การคงอยูและไมลาออกไปปฏิบัติงานในหนวยงานอืน่ จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ มีดวยกันหลายปจจัย ไดแก  
 
1. ปจจัยดานบคุคล  
 ปจจัยดานบุคคลประกอบดวย ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับเงนิเดือน และภูมลํิาเนา 
ซ่ึงปจจัยเหลานี้มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการแตกตางกัน คือ 
 1.1  ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ผูที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการนาน จะมี
ความรูความชาํนาญในงานสงู มีทักษะในการแกไขปญหา และมแีนวทางในการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Pattaravanich (1995) ที่พบวา พนักงานหญิงที่มี
ระยะเวลาในการทํางานในองคการเปนเวลานาน จะมีการคงอยูในงานและองคการนาน เพราะจะมี
ความมั่นคงในงาน มีตําแหนงงานที่สูง รวมทั้งไดรับเงนิคาตอบแทนและผลประโยชนสูง ในทาง
ตรงกันขามพยาบาลวิชาชีพทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการนอย จะยิ่งมีความเปนไปไดที่
จะมีความตั้งใจออกจากงานเพิ่มขึ้น (นองนุช ภูมิสนธิ,์ 2539) และพยาบาลรุนใหมมักจะนิยมการ
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ทํางานในอาชพีอ่ืนที่ไมใชพยาบาลมากกวา (Kelly, 2006) ดังนั้นระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาจะมี
อิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
 1.2  ระดับเงินเดือน หมายถึงผลประโยชนตอบแทนที่ผูปฏิบัติงานไดรับจากการฏิบัติ
งาน เปนรายเดือน และเปนปจจยัที่เหน็ไดชัดเจนถึงปริมาณมากหรือนอย บุคคลจึงมีความรูสึก
โดยตรงตอจํานวนมากนอยที่แตละคนไดรับ โดยการเปรียบเทียบกับผลงานของตนเองกับเพื่อน
รวมงานที่อยูในระดับเดียวกนั รวมทั้งสาขาวิชาชีพเดยีวกัน เมื่อรายไดของผูปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นและ
เพียงพอตอการดํารงชีวิต จะทําใหบคุคลไมตองดิ้นรนในการทีจ่ะเปลี่ยนงานหรือไปทํางานพิเศษ
เพิ่มเติมและตองการคงอยูในองคการตอไป (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2547) ดังนั้นระดับเงินเดือน
นาจะมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
 1.3  ภูมิลําเนา ภูมลํิาเนาเปนปจจยัหรือเหตุผลอยางหนึ่งในการสนับสนุนวา พยาบาล
จะคงอยูในองคการแหงนัน้ๆ ไดนานตลอดไปหรือไม พยาบาลที่มีสถานที่ปฏิบัติงานอยูใน
ภูมิลําเนาเดิม มีแนวโนมที่จะคงอยูในองคการเปนเวลานานเพราะไดรับการสนับสนุนจาก
ครอบครัวเปนอยางดีและมีเวลาดูแลครอบครัวมากขึ้น (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2547) สอดคลอง
กับการศึกษาของ กนกอร ยศไพบูลย (2539) ที่พบวา ภูมิลําเนามีสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาใน
การคงอยูในองคการของพยาบาล ดังนั้นภมูิลําเนานาจะมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 

 
2. ปจจัยดานครอบครัว 
 ปจจัยดานครอบครัวประกอบดวย รายไดของครอบครัวตอเดือน ภาระที่ตองรับผิดชอบ
ตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน ภาระทีต่องรับผิดชอบตอครอบครัวเกีย่วกับดานการเลี้ยงดู และ
จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล ปจจัยเหลานี้มอิีทธิพลตอการคงอยูในองคการ
แตกตางกันคือ 
 2.1  รายไดของครอบครัวตอเดือน รายไดของครอบครัวหรือฐานะทางเศรษฐกิจของ
ครอบครัวเปนปจจัยที่สําคัญตัวหนึ่งในการเลือกเขาทํางานของบุคคล ถารายไดของครอบครัวต่ําไม
เพียงพอกับคาครองชีพ และไมเอื้ออํานวยตอการดํารงชีวิตที่ดีขึ้น สงผลใหบุคคลตองแสวงหางาน
อ่ืนๆ เพื่อหารายไดมาจนุเจอืครอบครัวมากขึ้น (ศิริ ฮามสุโพธ์ิ, 2543) ทําใหมกีารโยกยายหรือ
เปล่ียนงานมากขึ้นและมกีารคงอยูในองคการต่ํา ดังนั้นรายไดของครอบครัวนาจะมอิีทธิพลตอการ
คงอยูในองคการ 
 2.2   ภาระท่ีตองรับผิดชอบตอครอบครัวเก่ียวกับดานการเงนิ กรณีทีค่รอบครัวมี
คาใชจายมาก แตรายไดของครอบครัวต่ํา ไมเพียงพอกับคาครองชีพ และไมเอือ้อํานวยตอการ
ดํารงชีวิตที่ดีขึน้ จะมีผลใหบุคคลจําเปนตองหารายไดมาจุนเจือครอบครัวมากขึ้น พยาบาลอาจ
ตัดสินใจลดเวลาการทํางานหรือเปล่ียนงานใหมที่มีคาตอบแทนสูงกวา (ศิริ ฮามสุโพธ์ิ, 2543; 
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Killien, 2004) ดังนั้นภาระทีต่องรับผิดชอบตอครอบครัวเกีย่วกับดานการเงินนาจะมีอิทธิพลตอการ
คงอยูในองคการ 
 2.3  ภาระท่ีตองรับผิดชอบตอครอบครัวเก่ียวกับดานการเลี้ยงดู พยาบาลเปนอาชีพของ
ผูที่มีบทบาทในการใหการดแูลผูอ่ืน แตในขณะเดียวกันตองมีบทบาทหนาที่ในการดูแครอบครัว
ดวย บทบาทหนาที่ทั้งสองประการนี้ควรมีสัดสวนที่เหมาะสมกัน (Killien, 2004) ดังนัน้ความ
รับผิดชอบที่มีตอครอบครัวจึงนับเปนปจจัยที่สําคัญอีกประการหนึ่งในการเลอืกงานของพยาบาล 
(Ivancevich, 2007) นอกจากนี้พยาบาลสวนใหญมักตองปฏิบัติงานเปนเวรเชา บาย ดึก ซ่ึงอาจสงผล
กระทบตอเวลาในการดแูลครอบครัว พยาบาลอาจตัดสินใจลดเวลาการทํางาน หรือเปล่ียนงานใหม
ที่มีรายไดและมีเวลาในการดแูลครอบครัวมากขึ้น (Killien, 2004) รวมถึงพยาบาลอาจละทิ้งโอกาส
กาวหนาในงาน เพื่อใหเวลาแกครอบครัวมากขึ้น (Hochschild, 1989) ดังนัน้ปจจยัดานภาระที่ตอง
รับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเลี้ยงดู นาจะมอิีทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
 2.4   จํานวนสมาชกิในครอบครัวท่ีตองรับผดิชอบดูแล ถามีจํานวนสมาชิกในครอบครัว
ที่ตองรับผิดชอบดูแลมากทาํใหมีคาใชจายมาก บุคคลจงึมีความจําเปนที่จะตองประกอบอาชีพเพือ่
หารายไดเสริม หรือแสวงหางานอื่นที่ใหคาตอบแทนสูงกวา (Killien, 2004) ดังนั้นจํานวนสมาชิก
ในครอบครัวท่ีตองรับผิดชอบดูแลนาจะมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 

 
3. ปจจัยทางดานองคการ   
 ประกอบดวยปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ ปจจยัดานความตอเนื่องในงาน
และความมัน่คง ปจจัยดานสวัสดิการ ปจจัยดานคาตอบแทน ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมี
อิสระในงาน ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงานและปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา   
 3.1  ปจจัยดานวฒันธรรมและคานิยมองคการ คือ แบบแผนความเชือ่และคานิยม
รวมกัน ที่บุคลากรทุกคนในองคการเขาใจ และยดึถือเปนระเบียบปฏิบัติในการทํางานที่เปนไปใน
ทิศทางเดยีวกนั สงผลใหเกิดเปนความไววางใจและความเชื่อมั่นในผูบริหาร เพื่อนรวมงานและ
ความยุติธรรมขององคการ กอใหเกิดความรูสึกเปนเจาของสูง และมีความผูกพันกับองคการ 
องคการใดที่มวีัฒนธรรมและคานิยมที่มีลักษณะเฉพาะและมีจุดเดนชัดเจน มีบรรยากาศที่ดี จะมี
ความสัมพันธโดยตรงกับอัตราการคงอยูของบุคลากร (Schein, 1983, อางถึงใน เกรยีงศักดิ์ เขียวยิง่, 
2543;  Neubauser, 2002) ดงันั้นปจจยัดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ นาจะมีอิทธิพลตอการคง
อยูในองคการ 
 3.2 ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมัน่คง บุคลากรทุกคนตองการความ
ตอเนื่องและความมั่นคงในการทํางาน ถาองคการใดมีความมั่นคงตอเนือ่งของงานสูง จะมีอัตราการ
คงอยูสูงตามไปดวย (Mathis และ Jackson, 2004) เชนเดียวกับระบบราชการเดิมซึ่งเปนระบบการ
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จางงานที่มีความมั่นคง (ปรียาพร วงศอนตุรโรจน, 2547) และเปนระบบที่บุคลากรสวนใหญจะอยู
ในตําแหนงงานจนถึงเกษียณอายุ สอดคลองกับการศึกษาของ Millward และ Hopskins (1998, อาง
ถึงใน อัญณา พันธุนาถวิริยะกุล, 2546) ที่พบวา อายกุารทํางานและรูปแบบการจางงานอยางถาวร   
มีความสัมพันธทางบวกกับลักษณะของสัญญาใจประเภทที่มีความผูกใจมั่นตองานและองคการอยู
ในระดบัสูง ดังนั้นปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง นาจะมีอิทธิพลตอการคงอยูใน
องคการ 
 3.3  ปจจัยดานสวสัดิการ เปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ สวัสดิการ
เปนการใหผลประโยชนและสิทธิพิเศษตางๆ ที่องคการจัดใหบุคลากรนอกเหนือจากเงินเดือนหรือ
คาจางตามปกติ ผูบริหารตองเรียนรูถึงความยืดหยุนของผลประโยชน และจดัสรรใหเหมาะสมกบั
ความตองการของบุคลากร รวมทั้งควรใหบุคลากรมีทางเลือกในการจัดสรรคาตอบแทนไดดวย 
องคการใดที่มสีวัสดิการที่ด ี จะมีอัตราการคงอยูในงานของบุคลากรสูงกวาองคการที่มีสวัสดิการ
นอยกวาหรือไมมีสวัสดิการ (ปยพงษ สวาสดิ์ญาติ, 2546; วิกานดา แกวตะโก, 2546; Gooden และ 
Bailey, 2001)  ดังนั้นปจจัยดานสวัสดิการนาจะมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
 3.4  ปจจัยดานคาตอบแทน ไดแก เงินเดือนเปนปจจยัสําคัญที่ทําใหบุคลากรเกิดความ
พึงพอใจและเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูกับองคการ บุคคลยอมตองการคาตอบแทนที่
แตกตางกันตามผลของงาน เปนธรรม เหมาะสมและเพยีงพอกบัปริมาณงาน สอดคลองกับ
การศึกษาของ ปยพงษ สวาสดิ์ญาติ (2546) และวกิานดา แกวตะโก (2546) ทีพ่บวา ปจจยัที่มี
อิทธิพลตอการรักษาบุคลากรใหคงอยูในองคการเปนลําดับที่สามคือ การบริหารดานคาตอบแทน 
สวัสดิการและผลประโยชนตอบแทน ดังนั้นปจจยัดานคาตอบแทนนาจะมีอิทธิพลตอการคงอยูใน
องคการ 
 3.5  ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน หมายถึง ความรับผิดชอบและ
การมีอิสระในการปฏิบัติการพยาบาล ตามบทบาทหนาทีใ่นขอบเขตของวิชาชีพไดอยางเต็มที่ และ
มีอํานาจในการบริหารสั่งการตามขอบเขตของระดับอํานาจหนาที่ โดยพิจารณาตามบทบาทและ
ความเหมาะสมแกบุคลากรในระดับตางๆ โดยไมตองมีผูบริหารทางการพยาบาลควบคุมดูแลอยาง
ใกลชิด ดังนั้นปจจยัดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน นาจะมีอิทธิพลตอการคงอยูใน
องคการ  
 3.6  ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน หมายถึง สัมพนัธภาพระหวางบุคลากร
ในทีมการพยาบาล ที่เปนไปในลกัษณะของความรวมมอื การชวยเหลือสนับสนุน พึ่งพาและ
ไววางใจซึ่งกนัและกนั ซ่ึงการทํางานรวมกันในหมูเพื่อนรวมงาน หรือสมาชิกในหนวยงานเดยีวกัน 
จําเปนตองมีการสรางสัมพันธไมตรีตอกัน เพื่อจะไดทํางานดวยกนัไดดี การมสัีมพันธภาพทีด่ี
ระหวางผูรวมงาน จะทําใหบุคลากรมีความผูกพัน มีศรัทธาและจงรักภักดีตอองคการ มีการคงอยูใน
องคการไดนาน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2547) สัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคลากรในทมีการ
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พยาบาลมีความสัมพันธทางบวกตอการคงอยูในองคการของพยาบาล (แสงทอง ปุระสุวรรณ, 2541) 
ดังนั้นปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงานนาจะมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
 3.7  ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบงัคับบัญชา หมายถึง ลักษณะการ
บริหารงานของผูบริหาร ที่มีสวนสําคัญในการเสริมสรางบรรยากาศการทํางานในองคการ ผูบริหาร
ที่มีการบริหารงานเปนไปในลักษณะการใหความชวยเหลือ ใหคําปรึกษาและสอนงาน มีความ
ยุติธรรม ไมเขมงวด เปดโอกาสใหมีความยืดหยุนในงานได และมีความสมดุลของชีวิตการทํางาน
และชีวิตสวนตัว ใหขอมูลปอนกลับ ใหการยอมรับบุคลากรและผลการปฏิบัติงาน พรอมทั้งใหการ
สนับสนุนใหมีโอกาสกาวหนาและพัฒนาในงานสําหรับบุคลากร จะทําใหเกดิความสัมพันธเชงิ
บวกตอการคงอยูของบุคลากรในองคการได ผูนําที่ทําหนาที่เปนพี่เล้ียงและผูสอนงาน มี
ความสัมพันธทางบวกกบัการคงอยูในงานของบุคลากรสูง (Neubauser, 2002) ดังนั้นปจจัยดานการ
ไดรับการสนบัสนุนจากผูบงัคับบัญชา นาจะมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
 
จากแนวคิดและการทบทวนวรรรณกรรมดังกลาวขางตน  ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัย   ดังนี ้
 1.  ปจจัยดานบุคคล ไดแก 

1.1 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
1.2 ระดับเงินเดือนมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
1.3 ภูมิลําเนามีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ  

 2.   ปจจัยดานครอบครัว ไดแก   
2.1 รายไดของครอบครัวตอเดือนมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
2.2  ภาระที่ตองรบัผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงนิ มีอิทธิพลตอการ

คงอยูในองคการ 
2.3 ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกบัดานการเลี้ยงดู มีอิทธิพลตอ

การคงอยูในองคการ 
2.4 จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแลมีอิทธิพลตอการคงอยู

ในองคการ         
 3.   ปจจัยดานองคการ ไดแก 

3.1 ดานวัฒนธรรมและคานยิมองคการมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
3.2 ดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคงมอิีทธิพลตอการคงอยูใน 

องคการ 
3.3 ดานสวัสดิการมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
3.4 ดานคาตอบแทนมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 



 11 

3.5 ดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงานมีอิทธิพลตอการคงอยูใน
องคการ 

3.6 ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงานมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
3.7 ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามีอิทธิพลตอการคงอยูใน

องคการ 
ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ประชากรในการวจิัยคร้ังนี้ คือพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย ที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลสังกัดโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทั้งหมด 7 แหงทัว่ประเทศและมีประสบการณ
ในการทํางานตั้งแต 1 ปขึ้นไป 
 2. ตัวแปรที่ใชในการศึกษาประกอบดวย 
  2.1 ตัวแปรตน คือ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไดแก  

2.1.1 ปจจัยดานบุคคล ประกอบดวย ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดบั
เงินเดือน และภูมิลําเนา 

2.1.2 ปจจัยดานครอบครัว ประกอบดวย รายไดของครอบครัวตอเดือน ภาระ
ที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกีย่วกับดานการเงิน ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดาน
การเลี้ยงดู และจํานวนสมาชกิในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล 

2.1.3 ปจจัยดานองคการ ประกอบดวย ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยม
องคการ ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมัน่คง ปจจยัดานสวัสดิการ ปจจัยดาน
คาตอบแทน ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ปจจัยดานความสัมพันธระหวาง
ผูรวมงาน และปจจยัดานการไดรับการสนับสนุนจากบังคับบัญชา ซ่ึงสรางจากแนวคิดของ Mathis 
และ Jackson (2004) และจากการสัมภาษณนํารอง (Pilot study) พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัยของรัฐ ที่มีคุณสมบัติเหมือนกลุมตัวอยาง แตไมใชกลุมตัวอยาง ที่ยังคงปฏิบัติงานอยู
ในองคการ และมีประสบการณการทํางานตั้งแต 1 ปขึ้นไป จํานวน 10 คน 
 2.2 ตัวแปรตาม คือ การคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนกังาน    
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ซ่ึงสรางจากแนวคิดของการวัดระดับความมั่นใจใน
การเปลี่ยนแปลง (Confidence in making a change) ของ Dibble (1999) แบงเปน 3 กลุม คือ  

2.2.1 กลุมที่มีระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการ 
2.2.2 กลุมที่มีระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการ 
          อยูในระดับ เฉยๆ / ไมแนใจ 
2.2.3 กลุมที่มระดับความมั่นใจในการไมคงอยูในองคการ 
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 คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 1. การคงอยูในองคการ หมายถึง การรายงานตนเองของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ถึงระดับความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานอยูในองคการให
นานที่สุดเทาที่จะทําได และขณะนีย้ังไมมีความคิดที่จะลาออกเพื่อหางานใหม    
 2.  ปจจัยดานบุคคล หมายถงึ คุณสมบัติที่เปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลของ
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ประกอบดวย 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือนและภูมิลําเนา 
  2.1   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง จํานวนตวัเลขที่แสดงถึงระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานอยูในองคการ โดยนับตั้งแตวันที่เร่ิมเขาปฏิบัติงานจนถงึปจจุบัน นับเปนจํานวนป 
  2.2  ระดับเงินเดือน หมายถึง จาํนวนตวัเลขทีแ่สดงถึงอัตราเงินเดือนทีไ่ดรับใน
แตละเดือน โดยไมครอบคลุมถึงเงินพิเศษอื่นๆ และผลประโยชนตางๆ ที่อยูในรูปของสวัสดิการ 
  2.3  ภูมิลําเนา หมายถึง จังหวัดที่เปนที่ตั้งของครอบครัวของพยาบาลวชิาชีพ
กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยแบงเปน อยูในจังหวัดเดียวกับ
องคการที่ปฏิบัติงานอยู และอยูในจังหวดัอ่ืนนอกพืน้ทีท่ี่ปฏิบัติงานอยู 
 3. ปจจัยดานครอบครัว หมายถึง ฐานะทางสังคมเกี่ยวกับภูมิหลังของครอบครัวของแต
ละบุคคลของพยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ ซ่ึง
ประกอบดวย รายไดของครอบครัวตอเดือน ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดาน
การเงิน ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกีย่วกับดานการเลี้ยงดู และจํานวนสมาชิกในครอบครัว
ที่ตองรับผิดชอบดูแล 
  3.1  รายไดของครอบครัวตอเดือน หมายถึง จํานวนตวัเลขทีแ่สดงถึงรายไดของ
ครอบครัวในแตละเดือน ซ่ึงรวมทั้งของ บดิา มารดา สามีและผูที่มีสวนรวมในความรับผิดชอบตอ
ครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน และระดับรายไดของครอบครัวในแตละเดือน โดยแบงเปน เพยีงพอ 
- มีเหลือเก็บ พอกิน - พอใช และ ไมเพยีงพอ – มีหนี้สิน 
  3.2   ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกบัดานการเงนิ หมายถึง การรับรู
ของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย ที่มีตอความรับผิดชอบที่ตองปฏิบัติเพื่อสงเสีย
ครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงินหรือคาใชจายที่ใชในการดูแลบุตร บิดา มารดา ญาติพี่นอง รวมทั้ง
บุคคลอื่นๆภายในครอบครัว โดยแบงเปน ไมมีภาระ มภีาระนอย มภีาระปานกลางและมีภาระมาก 
  3.3  ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกบัดานการเลี้ยงดู หมายถึง การ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย ที่มีตอการใชเวลาในการแสดงบทบาทของผูให
การดูแลตอความเปนอยู ที่มตีอบุตร บิดา มารดา ญาตพิี่นอง รวมทั้งบคุคลอื่นๆ ภายในครอบครัวที่
อยูในภาวะที่ตองพึ่งพาผูอ่ืน โดยแบงเปน มีภาระและไมมีภาระที่ตองรบัผิดชอบตอครอบครัว 
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  3.4  จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล หมายถึง ตัวเลขที่แสดง
ถึงจํานวนคนในครอบครัว ที่พยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย ตองรับผิดชอบดูแลทั้ง
ทางดานการเงนิ และ/หรือ เวลาในการเลี้ยงดู  
 4. ปจจัยดานองคการ หมายถึง การรับรูของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย   
ที่มีตอปจจัยหรือส่ิงสนับสนุนขององคการที่สงเสริมใหเกิดการคงอยูในองคการ ตามแนวคิดของ 
Mathis และ Jackson (2004) ประกอบดวย 
  4.1  ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ หมายถึงการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย ที่มีตอความผูกพันในแบบแผนความเชื่อ คานยิมรวมกนั และ
ระเบียบปฏิบัตขิององคการที่มีลักษณะเฉพาะและมจีุดเดนชัดเจน ซ่ึงกอใหเกิดความเชือ่มั่นใน
องคการ ผูบริหาร เพื่อนรวมงาน ความยตุิธรรมและความรูสึกเปนเจาของ 
  4.2  ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมัน่คง หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีตอนโยบายขอกําหนดขององคการ เกี่ยวกับสญัญา
การจางงาน การเลิกจาง หรือระเบียบการบริหารงานบุคคล 
  4.3 ปจจัยดานสวัสดิการ หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัยทีม่ีตอนโยบายขอกําหนดขององคการ เกี่ยวกับผลประโยชนอ่ืนๆ ที่องคการจัดใหแก
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยนอกเหนือไปจากเงินเดือน เชน หอพัก จํานวนวนัหยดุ
พักผอน จํานวนวันลา การเบิกคารักษาพยาบาลแกตนเองและสมาชิกครอบครัว สิทธิการกูยืมเงนิ 
เงินชวยเหลือพิเศษ ทั้งในขณะที่ปฏิบัติงานอยู หยุดพักชั่วคราว หรือในระหวางที่พนจากงาน 
เกษยีณอาย ุ มีความเหมาะสมและเพยีงพอสําหรับพยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยและ
ครอบครัว 
  4.4  ปจจัยดานผลงานและคาตอบแทน หมายถึง การรับรูของพยาบาลวชิาชีพ
กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยทีม่ีตอนโยบายขอกําหนดขององคการ เกีย่วกับรายไดประจําที่พยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย ไดรับในอัตราที่คงทีภ่ายในชวงเวลาที่กําหนด มีความเหมาะสม
กับภาระงานและเพียงพอสําหรับพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย ในการใชัจายเพื่อ
ตนเองและครอบครัว 
  4.5 ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมอิีสระในงาน หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีตองานที่ทาํ วาเปนงานที่ปฏิบัติไดดวยความ
รับผิดชอบของตนเอง โดยใชความรูความสามารถและทักษะไดอยางอิสระ ตามบทบาทหนาที่ของ
พยาบาลวิชาชพี โดยไมไดรับการควบคุมจากผูบังคับบัญชาและผูอ่ืน 
  4.6 ปจจัยดานสัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน หมายถึง การรับรูของพยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย ทีม่ีตอสัมพันธภาพที่ดีระหวางพยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัยกบัผูบังคับบัญชาและบุคลากรในทีมการพยาบาล ที่เปนไปในลกัษณะของความ
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รวมมือ การชวยเหลือ การสนับสนุน พึ่งพาซึ่งกันและกนั และความไววางใจซึ่งกันและกัน รวมทัง้
การยอมรับใหเปนสวนหนึ่งของทีมงาน 
 4.7  ปจจัยดานการไดรับการสนบัสนุนจากผูบงัคับบัญชา หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย ที่มีตอผูบังคับบัญชาระดับหัวหนาตกึ ที่เปนไปใน
ลักษณะการใหความชวยเหลือ การใหคําปรึกษาและสอนงาน การใหความยุติธรรม ไมเขมงวด เปด
โอกาสใหมีความยืดหยุนในงานได ใหขอมูลปอนกลับ ใหการยอมรับในตัวบุคคลของพยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัยและผลการปฏิบัติงาน พรอมทั้งใหการสนับสนุนใหมีโอกาส
กาวหนาในการทํางาน 
 5.  พยาบาลวชิาชพี หมายถึง ผูที่สําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรเทยีบเทาปริญญา
ตรีปริญญาตรีและสูงกวาปรญิญาตรีทางสาขาการพยาบาล ซ่ึงไดรับใบอนุญาตเปนผูประกอบ
วิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภชั้น1 ที่ไดรับการบรรจุในตําแหนงพนักงานมหาวทิยาลัย และเปน
ผูที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลปฏิบัติการ โดยมีประสบการณการทํางานตั้งแต 1 ปขึ้นไป          
ที่ปฏิบัติงานในทุกแผนกของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยทัง้ 7 แหง ไดแก แผนกอายรุกรรม แผนก
ศัลยกรรม แผนกผิวหนัง แผนกสูติกรรม- นรีเวชกรรม แผนกกุมารเวชกรรม แผนกหู - คอ - จมกู 
แผนกจกัษุ แผนกผูปวยนอก แผนกอุบัติเหตุฉุกเฉินและแผนกผูปวยพิเศษตางๆ 
 6.  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ หมายถึง สถานบริการสุขภาพที่มหาวทิยาลัยของรัฐ
จัดตั้งขึ้น โดยใหคณะแพทยศาสตรของมหาวิทยาลัยนัน้ เปนผูควบคุมการบริหารดําเนินการเอง 
ปจจุบันมีทั้งหมด 7 แหง ไดแก โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรต ิ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร จังหวดัปทุมธานี โรงพยาบาล
ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
จังหวดันครนายก โรงพยาบาลสงขลานครินทร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร โรงพยาบาล           
ศรีนครินทร มหาวิทยาลัยขอนแกน โรงพยาบาลรามาธิบดี และโรงพยาบาลศิริราช 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1.   เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับผูบริหาร ในการสงเสริมใหเกิดปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
คงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยตอไป 
 2. เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจยัเกีย่วกับปจจัยที่มีอิทธพิลตอการคงอยูในองคการ 
ของพยาบาลและบุคลากรในสาขาวิชาชีพอ่ืนๆตอไป 

 
 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

 การศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา แนวคิดทฤษฏี 
เอกสาร บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

 
1.  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
2.  บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ 
3.  การคงอยูในองคการ 
4.  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 

 4.1   ปจจัยดานบุคคล 
 4.2   ปจจัยดานครอบครัว 
 4.3   ปจจัยดานองคการ 
 5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1.  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนโรงพยาบาลที่มหาวิทยาลัยทั้งในสวนกลาง และ
สวนภูมิภาค จัดต้ังขึ้นโดยใหคณะแพทยศาสตรของมหาวิทยาลัยนั้น เปนผูควบคุมการบริหาร
ดําเนินการตลอดจนบริการตางๆทางดานสุขภาพแกประชาชนมีจํานวนเตียงต้ังแต 250 – 2,300 เตียง 
ปจจุบันโรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยของรัฐมีทั้งหมด 7 แหง อยูในกรุงเทพมหานคร 2 แหง 
ไดแก โรงพยาบาลรามาธิบดีและโรงพยาบาลศิริราช มหาวิทยาลัยในเขตปริมณฑล มีจํานวน 2 แหง
ไดแก โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร จังหวัดปทุมธานี และ
โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี มหาวิทยาลัย          
ศรีนครินทรวิโรฒ จังหวัดนครนายก ในตางจังหวัดมี 3 แหง คือเขตภาคเหนือไดแก โรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม มหาวิทยาลัยเชียงใหม เขตภาคใตไดแก โรงพยาบาลสงขลานครินทร 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร และเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือไดแก โรงพยาบาลศรีนครินทร  
มหาวิทยาลัยขอนแกน 
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จัดเปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิที่ใหการรักษาผูปวยที่
มีความเจ็บปวยรุนแรงจนถึงขั้นวิกฤต มีความยุงยากซับซอนในการรักษาพยาบาล ตองพึ่งพาการ
รักษาที่ตองใชเทคโนโลยีขั้นสูง การวินิจฉัยที่แมนยําและการดูแลโดยบุคลากรดานสุขภาพ ที่มี
ความรูความสามารถเฉพาะทาง ประกอบดวยแพทย พยาบาล และบุคลากรวิชาชีพอ่ืนๆที่มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะสาขา (มาลีวรรณ เกษตรทัศน, 2545; ทัศนา บุญทอง, 2543; สมจิต หนุเจริญกุล,  
2543) ใหบริการดานสุขภาพอนามัยของรัฐ และสรางนวตกรรมที่สงเสริมสุขภาพของประชาชน    
มีการนําเทคโนโลยีมาใชเปนเคร่ืองมือพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาล รวมทั้งเปนสถานศึกษา เปน
แหลงฝกภาคปฏิบัติของนักศึกษาหลายสาขา ตลอดจนบุคลากรสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพตางๆ 
รวมทั้งใหบริการดานวิชาการ และดานงานวิจัย (ทัศนา บุญทอง,  2543)   
 
2.  บทบาทหนาท่ีของพยาบาลวิชาชีพ 
 บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพตามพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ  
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2540 ไดกลาวถึงบทบาทพยาบาลวิชาชีพไววา เปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอ
บุคคล ครอบครัวและชุมชน ดังนี้ 

1. การสอน การแนะนํา การปรึกษาและแกไขปญหาสุขภาพอนามัย 
2. การกระทําตอรางกายและจิตใจของบุคคล รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอมเพื่อ

ลดปญหาการเจ็บปวย การบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรคและการ
ฟนฟูสภาพ 

3. การกระทําตามวิธีที่กําหนดไวในการรักษาเบื้องตนและการใหภูมิคุมกันโรค 
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4. ชวยเหลือแพทยกระทําการรักษา 
 บทบาทของพยาบาลวิชาชีพ ตามที่กองการพยาบาล (2539) สํานักปลัดกระทรวง
สาธารณสุข ไดกําหนดบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ ของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลไวดังนี้ 

1. ดานการปฏิบัติการพยาบาล ใชความรูและทักษะพื้นฐานในการใหการพยาบาล
โดยตรงแกผูปวย หรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง โดยใชกระบวนการพยาบาลเพื่อการวางแผน 
และการใหการพยาบาลแบบองครวม มีสวนรวมในมาตรฐานการพยาบาลเพื่อควบคุมคุณภาพ ให
ความรวมมือกับทีมการสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อการดูแลผูปวยและครอบครัว รวมถึงการขอคําปรึกษา
และขอความชวยเหลือจากบุคลากรในทีมสุขภาพ ตามความจําเปนไดอยางเหมาะสม และเปน
แบบอยางที่ดีในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ 

1.1 ใชความรูทางศาสตรการพยาบาลและศาสตรที่เกี่ยวของในการประเมิน
ปญหา ใหการวินิจฉัย วางแผนและใหการพยาบาลผูปวยและครอบครัว รวมทั้งผูปวยที่เกิดปญหา
ฉุกเฉินไดอยางปลอดภัย 

1.2 ประสานความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ เพื่อกระบวนการดูแลผูปวย
และครอบครัวดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ จัดเตรียมผูปวยเพื่อรับการตรวจทั่วไปและตรวจพิเศษ
ตางๆ ใหการพยาบาลเพื่อตอบสนองความตองการของผูปวยในสถานการณตางๆไดอยางเหมาะสม 

1.3 มีสวนรวมในการประชุมปรึกษาหารือตรวจเยี่ยมผูปวย หรือผูใชบริการใน
หนวยงานที่ปฏิบัติ 

1.4 เฝาสังเกตวิเคราะหอาการและการเปลี่ยนแปลงของผูปวย ดําเนินการปรึกษา
พยาบาลวิชาชีพ ที่มีประสบการณหรือทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ เพื่อใหการชวยเหลือผูปวยทันทวงที   
กอนที่จะเขาสูภาวะวิกฤตหรือมีปญหาที่ซับซอนตามมา 

1.5 ควบคุมดูแลสิ่งแวดลอมใหเอ้ือตอการดูแล และเหมาะสมที่จะเปนแหลง
ปฏิบัติของนักศึกษาในทีมสุขภาพทุกระดับ รวมถึงการปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรคหรือ
ความเสี่ยงอันตรายตอชีวิตผูปาย ตามหลักการปองกันและควบคุมการติดเชื้อในโรงพยาบาล ที่
คณะกรรมการควบคุมการติดเชื้อกําหนด 

1.6 รวมประชุมปรึกษาหารือกับบุคลากรภายในหอผูปวยหรือในทีมเพื่อ
ประเมินปญหา   และรวมหาแนวทางในการแกไขเพื่อพัฒนาคุณภาพการดูแลอยางตอเนื่อง 

1.7 จัดเตรียมอุปกรณเคร่ืองมือและเครื่องใชที่จําเปนในการรักษาพยาบาลใหอยู
ในสภาพที่พรอมจะใชไดตลอดเวลา 

1.8 สอนและใหคําปรึกษาแกผูปวยและครอบครัว   เพื่อพัฒนาความสามารถใน
การดูแลตัวเอง   และการมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
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1.9 มีสวนรวมในกระบวนการที่จะชวยใหผูปวยกลับไปใชชีวิตปกติกับ
ครอบครัวไดเร็วที่สุด เชน กระบวนการวางแผนจําหนายผูปวย โดยการปฏิบัติตามแผนการที่
กําหนดไว หรือปฏิบัติตามกิจกรรมที่หัวหนาทีมมอบหมาย 

1.10 มีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผูปวยหรือ
หนวยงานที่ปฏิบัติ โดยใชมาตรฐานการพยาบาล และคูมือในการปฏิบัติการพยาบาลตางๆ 

1.11 ใหคําแนะนําและชวยเหลือบุคลากรดานการพยาบาลที่อยูในความ
รับผิดชอบในการแกปญหา เพื่อควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผูปวย หรือหนวยงานที่
ปฏิบัติ 

1.12 เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล 
 2.  ดานการบริหารจัดการ 

2.1 มีสวนรวมในการบริหารจัดการ การดูแลภายในหอผูปวยหรือหนวยงานเพื่อ
ประกันคุณภาพของการใหบริการ 

2.2 มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในการดูแลผูปวย
และครอบครัว มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหาและแกไขอุปสรรคที่เกิดจากระบบงาน บุคคลและ
สิ่งแวดลอม 

2.3 มีสวนรวมในโครงการตางๆที่เกี่ยวของกับสุขภาพอนามัยในหนวยงานที่
ปฏิบัติ 

2.4 ประเมินการทํางานในหอผูปวย  และใหขอมูลที่เปนประโยชนในการพัฒนา
หอผูปวยอยางตอเนื่อง 

2.5 รวมประชุมปรึกษาหารือกับผูบริหารทางการพยาบาล  เพื่อประเมินคุณภาพ
การใหบริการพยาบาลในหอผูปวย 

2.6 มีสวนรวมในกิจกรรมของโรงพยาบาล 
 3.  ดานวิชาการ 

3.1 มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการใหแกบุคลากรทางการพยาบาล ใหความรู
แกผูใชบริการ รวมทั้งมสีวนรวมในการวิจัย และนําผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพการ
พยาบาล 

3.2 มีสวนรวมในการปฐมนิเทศ พยาบาลที่เขาปฏิบัติงานใหม และผูที่มารับการ
อบรมในหนวยงาน 

3.3 สอนหรือเปนพี่เลี้ยงใหแกนักศึกษาพยาบาลระดับปริญญาตรี พยาบาล
เทคนิคและหรือผูชวยพยาบาล 

3.4 มีสวนรวมในการจัดทําคูมือการสอนและการใหความรูแกผูปวยและ
ครอบครัวในหนวยงาน 
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3.5 ใหความรวมมือหรือมีสวนรวมในการทําวิจัยทางการพยาบาล และนํา
ผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงาน 

 
 2.1   บทบาทหนาท่ีของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
  บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จัดเปนการ
พยาบาลในระดับตติยภูมิ ซึ่งหมายถึง การบริการสุขภาพแกประชาชนทุกวัย ที่เปนการแกไขปญหา
การเจ็บปวย และผลกระทบจากความเจ็บปวยที่ซับซอนรุนแรงจนถึงขั้นวิกฤต ตองการการ
ชวยเหลือจากบุคลากรดานสุขภาพที่มีความรูความสามารถเฉพาะทาง ใชเทคโนโลยีขั้นสูงในการ
สืบคนในการชวยเหลือเพื่อปองกันและแกปญหา นอกจากนี้ยังครอบคลุมถึงการปองกันการ
เจ็บปวยซ้ํา และการฟนฟูสภาพหลังการเจ็บปวย เปนการใหบริการทั้งในสถานบริการ และในที่พัก
อาศัยของประชาชน มีระบบการดูแลตอเนื่อง และมีการสงตอที่มีประสิทธิภาพ ระหวางสถาน
บริการในระดับเดียวกันและตางระดับ มีการถายทอดเทคโนโลยีระหวางกัน   

 บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ ที่จัดเปนการพยาบาลในระดับตติยภูมิ สมจิต          
หนุเจริญกุล (2543)  กลาวไวดังนี้ คือ 

1. ดานการประเมินสุขภาวะของผูปวย และผลกระทบที่มีตอผูปวยและครอบครัว โดย
ใชทักษะการประเมินขั้นสูง เพื่อใหสามารถวินิจฉัยปญหาที่ซับซอน และความตองการไดอยาง 
รวดเร็ว โดยใชทักษะในการสัมภาษณแนวลึก การตรวจรางกาย และการแปลผลการตรวจทาง
หองปฏิบัติการ 

2. จัดการปญหาฉุกเฉินและวิกฤติของผูปวยไดอยางมีประสทิธิภาพ ดังนี้คือ 
2.1 ประเมินและชวยเหลือผูปวยในภาวะวิกฤติอยางรวดเร็วและปลอดภัย 
2.2 ตัดสินใจและจัดการกับภาวะฉุกเฉินและภาวะวิกฤติที่เกิดขึ้นขณะเดียวกัน 

ไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยใชทักษะในการบริหารจัดการและการประสานงาน 
3. จัดการและประสานงานในทีมสุขภาพ  เพื่อใหผูปวยและครอบครัวไดรับการแกไข

ทันทวงที มีประสิทธิภาพและตอเนื่อง ดังนี้ 
3.1 จัดใหผูปวยไดรับการรักษาและดูแลบําบดัอาการตามแผนการที่วางไว เชน 

การใหยา และการบําบัดตางๆที่ถูกตอง คอยเฝาระวังผลขางเคียงและภาวะแทรกซอนที่อาจเกิดขึ้น
ได 

3.2 เตรียมความพรอมในการชวยเหลือผูปวยและครอบครัว ทั้งในภาวะฉุกเฉิน
และภาวะที่ตองการการดูแลตอเนื่อง โดยประเมินปญหาและความตองการ เตรียมแหลงประโยชนที่
มีในโรงพยาบาลและครอบครัวรวมทั้งชุมชน และใชแหลงประโยชนอยางเหมาะสม 

3.3 รวบรวมปญหาการปฏิบัติงานที่พบบอย และจัดการใหมีการเปลี่ยนแปลงใน
ทีมงาน และ/หรือการเปลี่ยนแปลงนโยบายที่เกี่ยวของ 
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3.4 ประสานงานติดตอกับบุคลากรในทีมสุขภาพ เพื่อใหผูปวยและครอบครัว
ไดรับการชวยเหลือทันทวงทีและเหมาะสม 

3.5 จัดระบบการดูแลตอเนื่องจากโรงพยาบาลไปสูบานใหเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยพยาบาลเปนผูประสานงานกับบุคลากรสุขภาพในระดับปฐมภูมิหรือชุมชน 

3.6 เปนที่ปรึกษาของทีมสุขภาพในชุมชน ผูปวยและครอบครัว ในการปรับ
แผนการดําเนินชีวิตของผูปวยใหเหมาะสมและอยูในสังคมโดยพึ่งตนเองใหมากที่สุด 

 4.    พัฒนาศักยภาพของผูปวยและญาติ/ผูดูแล ใหสามารถดูแลตนเอง และพึ่งพากันเอง
ไดอยางมีประสิทธิภาพเหมาะสมกับวิถีชีวิตของตนเองและชุมชน โดยใชกลวิธีหลากหลายไดแก 

 4.1  การสอนและชี้แนะ เพื่อพัฒนาทักษะที่จําเปนในการดูแลตนเอง และเลือก
วิธีที่เหมาะสมในการดูแลตนเอง 

 4.2 ปรับพฤติกรรมและแบบแผนการดําเนินชีวิตเพื่อมิใหปวยซ้ําและใช
ศักยภาพในการดําเนินชีวิตไดอยางเหมาะสม 

 4.3 สรางพฤติกรรมใหม เพื่อสงเสริมสุขภาพทั้งในบุคคล ที่มีภาวะเจ็บปวย
เรื้อรัง   และกลุมเสี่ยงตอการเจ็บปวย 

 4.4 ใหการปรึกษาแกผูปวยและครอบครัว เพื่อสงเสริมการปรับตัวในภาวะการ
เจ็บปวยวิกฤติ เร้ือรัง พิการ และ / หรือมีความผิดปกติที่หลงเหลือจากโรค และความเจ็บปวย 
 5.    พัฒนามาตรฐานการพยาบาลและนวัตกรรมการพยาบาล พยาบาลที่ปฏิบัติงานใน
ระดับทุติยภูมิและตติยภูมิ ตองใชเทคโนโลยีการรักษาและการพยาบาลที่มีความหลากหลาย และ
ซับซอน รวมทั้งเสี่ยงตออันตรายทั้งแกผูปวยและตนเอง จึงจําเปนตองมีการพัฒนามาตรฐานและ
นวัตกรรมการพยาบาลที่จําเปน รวมทั้งพัฒนานวัตกรรมที่มีอยูเดิมใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น เพื่อลด
คาใชจายในการดูแล 
 6.     การพิทักษสิทธิของผูปวยและครอบครัว 

 6.1   มีสวนรวมในการใหขอมูลที่ถูกตองในการตรวจรักษาและสนับสนุนให
ผูปวยและครอบครัว มีโอกาสและทางเลือกในการรักษาพยาบาลตามสิทธิผูปวย 

 6.2  ขจัดการกระทําและเหตุการณที่จะทําใหเกิดความเสี่ยงตออันตรายของ
สุขภาพและชีวิต จากการรักษาพยาบาลโดยรวมกับทีมสุขภาพ ในการจัดหรือปรับเปลี่ยนแผนการ
รักษา และการทักทวง ยับยั้ง เหตุการณที่อาจเกิดโทษ 

 6.3 ประสานประโยชนใหผูปวยและครอบครัว ในเรื่องคาใชจายและบริการที่
ควรไดรับอยางเทาเทียมและเปนธรรม 
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2.2 พยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย    
     พยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่ไดรับการ

บรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีสถานภาพเปนเจาหนาที่ขององคการมหาชน ตามที่กําหนดไว
ในพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 แบงเปน 2 ประเภท คือ พนักงานมหาวิทยาลัยเงิน
อุดหนุน (พม.) หมายถึง พนักงานมหาวิทยาลัย ซึง่ไดรับคาจางจากเงินงบประมาณหมวดเงิน
อุดหนุน โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตามสัญญาจางเปนพนักงานมหาวิทยาลัย และพนักงาน
มหาวิทยาลัยเงินรายไดคณะฯ (พร.) หมายถึง พนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งไดรับคาจางจากเงินรายได
ของมหาวิทยาลัย ซึ่งผูอํานวยการมีอํานาจในการบริหารจัดการดังนี้   คือ 
  ก.  การกําหนดกรอบอัตรากําลัง 
 (1)  โรงพยาบาลกําหนดกรอบอัตราพนักงานมหาวิทยาลัย เฉพาะ
พนักงานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนุน เปนกรอบกวางๆ ตามที่ไดรับการจัดสรรอัตราและวงเงิน
งบประมาณ 
 (2)  หนวยงานที่มีภารกิจหลักมากกวาอัตรากําลังที่ไดรับ การจัดสรรอาจ
เพิ่มบุคลากรโดยใชเงินรายไดของหนวยงาน หรือในกรณีที่เงินรายไดไมพอเพียง มหาวิทยาลัยอาจ
จัดสรรเงินจากสวนกลางมาสนับสนุน 
  ข.  คุณสมบัติทั่วไปของพนักงานมหาวิทยาลัย 
                      (1)   อายุไมตํ่ากวา 18 ป และไมเกิน 60 ป หรือไมเกิน 65 ปตามหลักเกณฑ
และวิธีการคณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลกําหนด 
                     (2)  ไมเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง กรรมการ หรือเจาหนาที่ใน
พรรคการเมือง 

  (3)  ไมเปนผูมีกายทุพพลภาพ จนไมสามารถประกอบหนาที่ได              
ไรความสามารถ หรือเสมือนไรความสามารถ หรือจิตฟนเฟอน 

 (4)  ไมเปนผูบกพรองในศีลธรรมอันดี หรือมีความประพฤติเสื่อมเสีย 
                      (5)   พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทเต็มเวลา จะตองไมเปนผูดํารงตําแหนง
ขาราชการ ลูกจาง หรือพนักงานของสวนราชการอื่นในเวลาเดียวกัน 
 ค.  ระยะเวลาการจางพนกังานมหาวิทยาลัย   แบงเปน 3 ระยะ 

                 ระยะที่   1   พนักงานมหาวิทยาลัยบรรจุใหม 
  1.   กําหนดระยะเวลาการจาง 1 ป (เสมือนชวงการทดลองงาน) 

  2.  กรณีพนักงานมหาวิทยาลัยมีระยะเวลาทํางานไมถึง 1 ป แตไดรับการ
อนุมัติใหลาศึกษา / ฝกอบรม เปนกรณีพิเศษ ใหเปลี่ยนสัญญาจางจากเดิมใหครอบคลุมระยะเวลา   
ที่ลา 
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                ระยะที่   2    แบงตามกลุมงาน 
 1. กลุมวิชาการ ระยะเวลาการจาง 3 - 5 ป ตามตําแหนงวิชาการ 
กลุมบริหาร ตามระยะเวลาการดํารงตําแหนงการบริหาร 
 2. กลุมทั่วไปและวิชาชีพเฉพาะ ระยะเวลาการจาง 1- 3 ป ความกาวหนา
ในตําแหนงเปนขอใชประกอบการพิจารณา 
                       ระยะที่   3   ไมกําหนดกรอบระยะเวลาการจาง ใหอยูในดุลพินิจของหนวยงาน 
(จุดประสงคเพื่อใหมีความรูสึกมั่นคงในงาน) 

1. กลุมวิชาการ ควรพิจารณาตามตําแหนงวิชาการ 
2. กลุมบริหาร ตามระยะเวลาการดํารงตําแหนงการบริหาร 
3. กลุมทั่วไปและวิชาชีพเฉพาะ ควรใชความกาวหนาในตําแหนง

ประกอบการพิจารณา เชน ผูไดชํานาญการ อาจมีชวงระยะเวลาจางในสัญญายาวขึ้น 
 ง.   การประเมินผลการปฏิบัติงาน    
  ผูประเมินและผูถูกประเมินจะจัดทําขอตกลงลวงหนากอนการประเมิน   
(Performance agreement) แลวทําการประเมินพรอมทั้งรับรูผลการประเมินรวมกัน      
 จ.   การบริหารเงินเดือน / คาตอบแทน 

(1) ยึดหลักการของ Performance-Based และ Competency - Based 
Payment ซึ่งจะสามารถจูงใจใหผูมีศักยภาพสูงมาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย และผูที่มีศักยภาพสูง / 
มีประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงาน คงอยูในมหาวิทยาลัย 

(2) มีความยืดหยุนสูง (Flexibility) โดยต้ังอยูบนสภาวการณที่เปนจริง 
(Reality) โดยเฉพาะอยางยิ่งสถานการณการเงินการคลัง (Financial Status) นั่นคือ มหาวิทยาลัย / 
หนวยงาน สามารถควบคุมยอดเงินเงินเดือนที่ขึ้นไดในภาพรวม 
 ฉ.  การขึ้นเงินเดือน 

(1) คิดเปนรอยละของอัตราเงินเดือนเดิม ไมมีการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
(2) ไมมีการกําหนดอัตรารอยละตํ่าสุด สูงสุด ของเงินเดือนที่ขึ้นของ แต

ละบุคคล (แตยอดรวมตองไมเกินที่กําหนด) 
(3) มหาวิทยาลัยหรือคณะ สามารถกําหนดอัตรารอยละของเงินเดือนรวม

ที่ขึ้นในแตละรอบการประเมิน เพื่อคุมยอดงบประมาณ 
(4) ยอดอัตรารอยละของเงินเดือนรวมที่ขึ้นของแตละหนวยงานไม

จําเปนตองเทากัน ขึ้นอยูกับ Performance และสถานการณเงิน การคลังของแตละหนวยงาน 
 ช.  สวัสดิการ    

ในสวนของสวัสดิการรักษาพยาบาล  บุคลากรในกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย จะ
ไดรับสวัสดิการในลักษณะของการประกันสุขภาพรูปแบบตางๆ  โดยจะตองสงเงินสะสมตอเดือน
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ในขณะปฏิบัติงานอยูในสังกัดของมหาวิทยาลัย สิทธิการเบิกคารักษาพยาบาลขึ้นกับรูปแบบการ
ประกันสุขภาพที่เลือก และมีการจํากัดวงเงินการเบิกคารักษาพยาบาล / ป 

 
3.  การคงอยูในองคการ 
 3.1  ความหมายขององคการ  

 ทองใบ สุดวารี (2545: 57) กลาวา “องคการ” หมายถึง กลุมของบุคคลที่รวมมือ
กันอยางมีจิตสํานึก ในอันที่จะดําเนินงานรวมกันใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม เพื่อใหการปฏิบัติ
ภารกิจดังกลาวบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดไว 

          ธงชัย สันติวงศ (2545: 12 - 13) กลาววา “องคการ” เปนคําศัพทที่สามารถใชเรียก
กับทุกชนิดของกิจการ ทั้งนี้ไมวากิจการนั้นจะใหญหรือเล็ก หรือประกอบธุรกิจอะไร หรือมี
วัตถุประสงคมุงไปในทางไหนก็ตาม โรงงานอุตสาหกรรม สมาคม หนวยงานของราชการ หรือ
โรงเรียน โรงแรม รานคา ทุกแหงก็เรียกไดวาเปนองคการ ซึ่งประกอบดวยบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป 
รวมตัวกันเขาและทํางานรวมกัน โดยมุงบรรลุถึงวัตถุประสงครวมอันเดียวกัน ซึ่งลักษณะของ
องคการที่ดี  คือ  เปนโครงสรางที่มีระบบงานที่จัดไวดี สามารถเอื้ออํานวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานอยู
ในองคการ ปฏิบัติและประสานงานระหวางกันไดดี มีความคลองตัวสามารถปรับตัวเขากับ
สถานการณภายนอกที่เปลี่ยนแปลง และชวยใหผูปฏิบติังานทํางานไดประสิทธิภาพสูงตลอดเวลา 
พรอมทั้งใหความสบายใจแกผูปฏิบัติงานที่อยูในองคการ 

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน, สมชาย หิรัญกิติ และ สมศักดิ์ วานิชยาภรณ (2545: 12) กลาว
วา องคการ ประกอบดวยบุคคลที่มีความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน องคการจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมี
ปฏิสัมพันธระหวางกัน ในการปฏิบัติหนาที่บริหารจัดการ   เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการ   
  Taylor, Derek และ Hall (2005: 4) กลาววา คําวา “องคการ” ใชในการอธิบายถึง 
สถานที่ที่เราใชในการทํางาน โดยเฉพาะการประกอบธุรกิจ หรือโดยทั่วไป อาจหมายถึง สถานที่ที่
เราใชในการประชุมรวมกัน หรืออธิบายถึงขบวนการในการดําเนินงาน 

 Hellriegel และคณะ (2005: 6) กลาววา “องคการ” คือ การรวมมือประสานงานกัน
ของกลุมบุคคล ในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน ทุกองคการตองประกอบดวย
โครงสราง และความมุงมั่นพยายามเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

 Robbins (2005: 4 - 5) กลาววา “องคการ” หมายถึง การมีปฏิสัมพันธของกลุมคน
ทางสังคม ที่ประกอบดวยบุคคลตั้งแตสองคนหรือมากกวา มาทําหนาที่รวมกันเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายโดยทั่วไปหรือเปาหมายที่เฉพาะเจาะจง ซึ่งอาจจะเปนทางดานอุตสาหกรรมหรือการ
บริการ ไดแก โรงเรียน โรงพยาบาล โบสถ สถานีตํารวจ หรือหนวยงานของรัฐบาล 
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    จากความหมายของคําวาองคการ สรุปไดวา “องคการ” หมายถึง การรวมมือกัน
ของบุคคล กลุมบุคคลในการทํางาน หรือประกอบภารกิจ กิจกรรมตางๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย
เดียวกันโดยมีระบบโครงสราง การบริหารและการดําเนินงานที่ดี มีระเบียบแบบแผน 
  
 3.2   ความหมายของการคงอยูในองคการ 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542: 342) กลาววา การคงอยูในองคการเปน
กระบวนการที่จะรักษาบุคลากร ผูซึ่งผานการคัดเลือกเขามาในหนวยงาน ใหมีความพึงพอใจที่จะ
ทํางานกับหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพและอยูในองคการนานที่สุด 

Stratton, Dunkin, และ Juhl (1996) กลาววา การคงอยูในองคการหมายถึง การ
รายงานตนเองถึงความตั้งใจในการคงอยูในงานปจจุบัน 
 Jernigen (1988) กลาววา การคงอยูในองคการ หมายถึง การธํารงรักษาพนักงาน   
ผูซึ่งทําใหองคการประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย ใหคงอยูกับองคการไมเปลี่ยนแปลง 

Harris และ Brannick (1999: 155) กลาววา การจัดทําแผนในการธํารงรักษา
บุคลากร เปนสิ่งที่ดีที่สุดในการบริหารงานบุคคล และสิ่งสําคัญที่สุดในการธํารงรักษาบุคลากรที่ดี
ใหคงอยูกับองคการ ไมใชการพิจารณาจางงานบุคลากรที่ดีที่สุด แตเปนการพยายามรักษาบุคลากร
เหลานี้ใหคงอยูในขณะจางงาน 
  Nuhuaser (2002: 470) ใหความหมายของการคงอยูในองคการวา เปนการธํารง
รักษาบุคลากร โดยการสรางวัฒนธรรมองคการที่ทําใหเกิดการจงรักภักดีและความยึดมั่นผูกพัน 
  Mathis และ Jaackson (2004) กลาววา การคงอยูในองคการหมายถึง การธํารง
รักษาบุคลากรที่มีความรูความชํานาญ และมีทักษะในการทํางาน ใหคงอยูกับองคการ ใหนานที่สุด   
เพื่อจะไดไมตองมีกระบวนการ ในการสรรหา การคัดเลือก และการฝกอบรมบุคลากรใหมใน
องคการ  

Heneman และ Judge (2004: 664) กลาววา การธํารงรักษาบุคลากรใหคงอยูเปน
องคประกอบสุดทายของกระบวนการการบริหารบุคคล ซึ่งหมายถึง การพยายามรักษาทั้งจํานวน
และชนิดของบุคลากรที่เพียงพอ และเหมาะสมกับการทํางานเพื่อประสิทธิผลขององคการ 

Taylor, Derek, และ Hall (2005) กลาววา กลยุทธที่ดีที่สุดในการธํารงรักษา
บุคลากรใหคงอยูในองคการ คือ การจัดใหมีนโยบายในการบริหารจัดการที่ดีที่สุดสําหรับบุคลากร   

จากความหมายของการคงอยูในองคการดังกลาวขางตน กลาวสรุปไดวา การคงอยู
ในองคการ หมายถึงความตั้งใจในการคงอยูในงานของบุคคล และกระบวนการการบริหารบุคคลใน
การธํารงรักษาทั้งจํานวนและประเภทของบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ ใหคงอยูในองคการ
นานที่สุดและเพียงพอสําหรับประสิทธิผลขององคการ    
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 สําหรับงานวิจัยน้ี การคงอยูในองคการ หมายถึง การรายงานตนเองของพยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ถึงระดับความมั่นใจที่จะ
ปฏิบัติงานอยูในองคการใหนานที่สุดเทาที่จะทําได และขณะนี้ยังไมมีความคิดที่จะลาออกเพื่อหา
งานใหม  

 
   3.3   แนวคิดเกี่ยวกับการคงอยูในองคการ 

  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542: 342) กลาววาการคงอยูในองคการ เปน
กระบวนการที่จะรักษาบุคลากร ผูซึ่งผานการคัดเลือกเขามาในหนวยงาน ใหมีความพึงพอใจที่จะ
ทํางานกับหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพและอยูในองคการนานที่สุด ประกอบดวยปจจัย 3 ประการ
คือ 

1. ปจจัยดานบุคคล (Personal factors) หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของ
บุคคลที่เกี่ยวของกับงาน ไดแก ประสบการณ เพศ จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ อายุ เวลาใน
การทํางาน เชาวนปญญา การศึกษา บุคลิกภาพ ระดับเงินเดือน แรงจูงใจในการทํางาน และความ
สนใจในงาน 

2. ปจจัยดานงาน (Factors in the job) ไดแก ลักษณะของงาน ทักษะในการ
ทํางาน ฐานะทางวิชาชีพ ขนาดของหนวยงาน ความหางไกลของบานและที่ทํางาน สภาพทาง
ภูมิศาสตร  และโครงสรางของงาน 

3. ปจจัยดานการจัดการ (Factors controllable by management) ไดแก ความ
มั่นคงในงาน รายรับ ผลประโยชน โอกาสกาวหนา อํานาจตามตําแหนงหนาที่ สภาพการทํางาน 
เพื่อนรวมงาน ความรับผิดชอบงาน การนิเทศงานสําหรับพนักงาน การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา 
ความศรัทธาในตัวผูบริหาร และความเขาใจระหวางผูบริหารกับพนักงาน  
  ธงชัย สันติวงษ (2545) กลาววาการบํารุงรักษาพนักงานเปนการที่ทําใหพนักงานมี
ความพึงพอใจ ซึ่งปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจ และประสิทธิภาพการทํางานของคน
สามารถสรุปไดดังนี้ 

1. การไดรับคาตอบแทนที่พอเพียงและสมเหตุสมผล 
2. การประเมินผลงาน (Job evaluation) เพื่อกําหนดคาตอบแทน จะตองมี

ความถูกตอง  สามารถชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของงานเปรียบเทียบกันได 
3. สภาพแวดลอมการทํางาน เชน แสงสวาง อุณหภูมิ ความปลอดภัยและ

ความสะอาดของสถานที่ 
4. สวัสดิการที่ใหกับพนักงาน ทั้งหองอาหาร รถสวัสดิการ หองน้ํา  

เปนตน 
5. ความยุติธรรมในโอกาสเลื่อนขั้น โยกยาย และการพัฒนา 
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6. ความยุติธรรมในการสอบสวนขอกลาวหาและขอรองเรียน 
7. การใหระบบตอบแทนแบบจูงใจโดยมีหลักเกณฑ และมีความเปนธรรม 
8. คุณภาพของผูนําที่เปนผูบังคับบัญชา 

  Dibble (1999) กลาววา การบริหารจัดการเกี่ยวกับการคงอยูของบุคลากร 
ประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ    

1. คาตอบแทน (Money) ไดแก เงินเดือน คาจาง และผลประโยชน 
2. การพัฒนาและโอกาสกาวหนาในอาชีพ (Development and career 

opportunity) ไดแก โอกาสในเรียนรูเพิ่มพูนทักษะ และโอกาสในการไดเปลี่ยนงานในตําแหนงที่
สูงขึ้นภายในองคการ 

3. สิ่งแวดลอมในการทํางาน (Work environment) ไดแก นโยบายของ
องคการ การบริหารจัดการเกี่ยวกับระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงาน การ
บริหารการจัดการของผูบริหาร 

4. การทํางาน ครอบครัว และความยืดหยุนของเวลา (Work, family, and  
flextime) ไดแก ความยืดหยุนของเวลาในการทํางาน และความสมดุลของการทํางานและครอบครัว 
  Heneman และ Judge (2004) กลาววา แนวทางในการสงเสริมใหเกิดความพึง
พอใจ และการคงอยูในองคการของพนักงาน ประกอบดวย 10 วิธี คือ 

1. การจัดสรรคาตอบแทนใหเหมาะสมกับความตองการของพนักงาน 
(Match reward to  employee preferences) 

2. การใหรางวัลควรมีความเฉพาะเจาะจง (Make rewards unique) องคการ
ควรเสนอคาตอบแทน ใหมากกวาตลาดแรงงานและคูแขงประมาณรอยละ 10 จึงจะสามารถดึงดูด
พนักงานใหอยูกับองคการไดดี 

3. การใหคาตอบแทน จะตองเปนสิ่งที่มีความหมาย (Reward must be  
meaningful) มีความยิ่งใหญและเฉพาะเจาะจงสําหรับพนักงาน ควรมีการปรับเพิ่มไปตามลําดับขั้น 
ไมใชมีเพียงระดับเดียวเทานั้น 

4. การใหคาตอบแทนพิเศษ สําหรับพนักงานที่มีการคงอยูในองคการเปน
เวลานาน (Link reward to retention behaviors)  

5. การมีความมั่นคงในการใหคาตอบแทน (Deliver on rewards that are 
promised) ไมควรเพิ่มหรือลดการใหรางวัลอยางรวดเร็วตามกระแสการเปลี่ยนแปลง จะทําให
พนักงานเกิดความไมพึงพอใจ และมองหางานใหม 

6. การมีระเบียบบริหารเกี่ยวกับคาตอบแทนที่มั่นคงแนนอน (Reward 
permanency is important) เพราะการเปลี่ยนแปลงระเบียบบริหารเกี่ยวกับคาตอบแทนบอยๆ จะมีผล
ใหเกิดความสับสนแกพนักงาน ซึ่งจะสงผลถึงการปฏิบัติงานดวย 
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7. การใหคาตอบแทนตามความรูความสามารถของแตละบุคคล (Remember 
intrinsic rewards) องคการตองจัดใหพนักงานไดคาตอบแทน ที่เหมาะสมกับความรู ความสามารถ 
และความตองการของแตละบุคคล จึงจะสามารถดึงดูดใหพนักงานคงอยูกับองคการไดนาน 

8. ความเหมาะสมและความยุติธรรม (Fairness and justice are key) 
พนักงานทุกคนตองการการบริหารจัดการที่เหมาะสม และกระบวนการบริหารที่ยุติธรรม ในเร่ือง
ของคาตอบแทนและรางวัลพิเศษอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ เพราะสิ่งเหลานี้จะกอใหเกิดความพึง
พอใจ และการคงอยูในองคการ 

9. ความตอเนื่องในการสื่อสาร (Communicate continuously) ซึ่งเปนสิ่งที่ทํา
ใหพนักงานไดทราบถึงความเปลี่ยนแปลงตางๆที่เกิดขึ้นในองคการ และเปนการสงเสริมใหเกิด
ความรู ความเขาใจเพิ่มขึ้นของพนักงานอยูตลอดเวลา 

10. ผูบริหาร (Manager matters) ผูบริหารสามารถสงเสริมใหเกิดการคงอยูใน
องคการไดในหลายๆประการ คือ ผูบริหารเปนผูที่มีอํานาจในการตัดสินใหรางวัลหรือลงโทษ
พนักงานได ผูบริหารที่มีพฤติกรรมในลักษณะขมขู คุกคาม หรือละเมิดสิทธิสวนบุคคลของ
พนักงาน ยอมกอใหเกิดความไมพึงพอใจและผลลบตอการคงอยูในองคการได   

Mathis และ Jackson (2004) กลาววา การคงอยู คือ การธํารงรักษาบุคลากรที่มี
ความรูความชํานาญ และมีทักษะในการทํางาน ใหคงอยูกับองคการใหนานที่สุด ถาองคการใดที่ทํา
ใหบุคลากรมองเห็นแบบแผนในการทํางานไดชัดเจน จะเปนสิ่งที่ชวยดึงดูดใหบุคลากรมีการคงอยู 
ในองคการไดสูง และปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการประกอบดวย  5  ปจจัยหลัก  คือ  

1. ปจจัยดานสวนประกอบขององคการ (Organizational components) หมายถึง
สิ่งที่เปนสวนประกอบขององคการทั้งในสวนของนโยบาย และการบริหารจัดการที่มีอิทธิพลตอ
การตัดสินใจของบุคลากรที่จะอยูหรือไปจากองคการ องคการใดที่มีวัฒนธรรมและคานิยมที่มี
ลักษณะเฉพาะและมีจุดเดนชัดเจน มีบรรยากาศที่ดี จะทําใหอัตราการคงอยูของบุคลากรเพิ่มขึ้น 
โดยมีองคประกอบ คือ      

1.1 วัฒนธรรมและคานิยมองคการ (Organizational culture and value)  
คือ แบบแผนความเชื่อและคานิยมรวมกัน ที่สมาชิกองคการทุกคนเขาใจและยึดถือเปนระเบียบ
ปฏิบัติ  ซึ่งถาองคการใดทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกเชื่อมั่น มีวัฒนธรรมขององคการที่เอ้ือตอการ
ปฏิบัติงาน และเชื่อมั่นในความสามารถของบุคลากร จะชวยใหเกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน
ระหวางสมาชิก กอใหเกิดความรูสึกเปนเจาของสูงขึ้น และมีผลตอการคงอยูและความสําเร็จของ
องคการเพิ่มขึ้น ซึ่งสิ่งสําคญัของคานิยมองคการที่มีผลตอการคงอยูในองคการคือ ความไววางใจ
และความเชื่อใจซึ่งกันและกันระหวางสมาชิก เพราะบุคลากรที่มีความไววางใจและความเชื่อมั่นใน
ผูบริหาร เพื่อนรวมงานและความยุติธรรมขององคการ จะมีการคงอยูในองคการสูงขึ้น 
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1.2  กลยุทธ, โอกาส, และการบริหารจัดการขององคการ (Organizational  
strategies, opportunities, and management) หมายถึง การเปนองคการที่มีผูนําที่มีวิสัยทัศน มี
แผนกลยุทธที่ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ องคการที่มีเปาหมายชัดเจนจะ
ชวยใหบุคลากรบรรลุผลสําเร็จและมีความกาวหนา ทั้งทางดานการเงินและงานอาชีพได จะทําให
บุคลากรรูสึกวาเปนองคการนั้นเปนองคการที่นาอยู 

1.3 ความตอเนื่องของงานและความมั่นคง (Job continuity and security) 
การลดขนาดองคการ การใหคนออกจากงาน การรวมตัวของหนวยงานและการปรับโครงสราง
องคการ สิ่งเหลานี้ลวนแตมีผลกระทบตอความจงรักภักดี และการคงอยูของบุคลากรทั้งสิ้น 
บุคลากรจะเกิดความเครียด และมีความคิดที่จะลาออกกอนที่จะถูกไลออก ในทางตรงกันขาม       
ถาองคการใดมีความมั่นคงตอเนื่องของงานสูง  ก็จะมีอัตราการคงอยูสูงตามไปดวย 
 2.   ปจจัยดานความกาวหนาในอาชีพ (Organizational career opportunities) 
Mathis และ Jackson (2004) กลาววา จากการสํารวจผูที่มีพฤติกรรมการคงอยูในองคการของ          
AON Loyalty Institute พบวา องคการที่มีการพัฒนาทางอาชีพ และเปดโอกาสใหบุคลากรมีโอกาส
เจริญกาวหนา จะมีผลตอการคงอยูในองคการของบุคลากรพอๆกับเร่ืองความสมดุลของงานและ
ชีวิตสวนตัว โดยเฉพาะผูที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป ซึ่งเปนผูที่ตองการการสนับสนุน และโอกาสในการ
พัฒนาทักษะในการทํางาน มักจะใชสิ่งนี้เปนเหตุผลในการพิจารณาถึงการคงอยูในองคการ ปจจัย
ดานความกาวหนาในอาชีพ  ไดแก 

2.1 การพัฒนาทางอาชีพ (Career development) การพัฒนาทางอาชีพ เปน
การสรางความมั่นคงใหกับอาชีพ กอใหเกิดความกาวหนาทั้งในสวนของผลงานและประสบการณ
ของบุคลากร องคการที่มีแผนงานในเร่ืองของความกาวหนาและโอกาสในการพัฒนาของบุคลากร
ชัดเจน ไมวาจะเปนเร่ืองการฝกอบรมหรือการศึกษาตอเนื่อง จะเปนสิ่งที่ชวยเพิ่มอัตราการคงอยูใน
องคการใหสูงขึ้น องคการควรใหโอกาสกับผูที่ผานการอบรมไดใชความรูและทักษะของตนเอง
ภายในองคการดวย มิฉะนั้นบุคลากรเหลานั้นจะเกิดความรูสึกวา ตนเองไมมีคุณคาและไมเปนที่
ยอมรับ และมีความคิดที่จะลาออกเพื่อไปทํางานที่อ่ืน 

2.2 การวางแผนดานอาชีพ (Career planning) องคการควรมีการวางแผน
ดานการพัฒนาอาชีพแกบุคลากรไวอยางชัดเจน ผูบริหารและบุคลากรควรมีโอกาสรับรูถึง โอกาส 
และแนวทางที่จะใชในการพัฒนาอาชีพในอนาคตของตนเอง เพราะถาทุกคนมองเห็นวา อาชีพ
มั่นคงมีความกาวหนา มีอนาคตที่ดี ก็ยินดีทุมเทใหกับงาน และเพิ่มอัตราการคงอยูในองคการให
สูงขึ้น 

3.   ปจจัยดานการใหรางวัล และการคงอยู (Reward and retention) รางวัลที่จับตอง
ไดที่บุคคลไดรับสําหรับการทํางานจะอยูในรูปของคาตอบแทน สิ่งชักจูงใจและผลประโยชน ปจจัย
ที่สําคัญสําหรับการคงอยูในองคการไดแก การแขงขันจากผลการปฏิบัติงาน ผูบริหารหลายคนเชื่อ
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วา  เงินเปนปจจัยพื้นฐานของการคงอยูในองคการ บุคลากรหลายคนตองลาออกเพื่อไปหางานใหม
ที่ใหคาตอบแทนสูงกวา คาตอบแทนและผลประโยชนจึงเปนเร่ืองของการแขงขัน องคการจะตอง
ทําใหบุคลากรแตละคนคงอยูในองคการ ดวยความรูสึกเชื่อมั่นในเรื่องของความสามารถ 
ประสบการณ และผลการปฏิบัติงานของตนเอง ปจจัยดานการใหรางวัล และการคงอยูประกอบดวย   
 3.1 ดานการแขงขันเร่ืองการใหผลประโยชน (Competitive benefits) 
ปจจัยหนึ่งที่มีผลตอการคงอยูในองคการคือ การใหผลประโยชน ผูบริหารตองเรียนรูถึงความ
ยืดหยุนของผลประโยชน และจัดสรรใหเหมาะสมกับความตองการของบุคลากร รวมทั้งควรให
บุคลากรมีทางเลือกในการจัดสรรคาตอบแทนไดดวย 
 3.2 ผลประโยชนพิเศษและสิทธิพิเศษ (Special benefits and perks) การ
เสนอผลประโยชนและสิทธิพิเศษตางๆ  เชน การมีสถานที่พักผอนในที่ทํางาน การมีศูนยรับเลี้ยง
เด็กกลางวัน การจัดใหมีตูเบิกเงินอัตโนมัติในหอพัก จะมีผลใหบุคลากรคงอยูในองคการไดนานขึ้น
 3.3 ผลงานและคาตอบแทน (Performance and compensation) บุคคลยอม
ตองการคาตอบแทนที่แตกตางกันตามผลของงาน ถาบุคลากรที่มีผลงานต่ํากวา ไดรับคาตอบแทน
เทาบุคคลที่มีผลงานมากกวา ยอมกอใหเกิดความรูสึกไมยุติธรรม อาจทําใหบุคคลแสวงหางานอื่นที่
ใหคาตอบแทนตามความแตกตางของผลงานแทน กระบวนการบริหารจัดการกับผลงานและ
กระบวนการประเมินผลงานตองเชื่อมโยงกับการบริหารคาตอบแทน การใหรางวัลพิเศษในรูปของ
เงินโบนัส หรือเงินกอน จะมีผลตอการประสพผลสําเร็จในขององคการและการปฏิบัติงานของแต
ละบุคคล 

3.4 การไดรับการยอมรับ (Recognition) การไดรับการยอมรับของบุคคล
เปนทั้งรางวัลที่จับตองไดและจับตองไมได คือ การไดรับการยอมรับแบบที่จับตองไดอาจอยูใน
รูปแบบของการไดรับยกยองเปนบุคลากรดีเดนประจําเดือน หรือรางวัลพิเศษอื่นๆ สําหรับการ
ไดรับการยอมรับในรูปแบบที่จับตองไมไดหรือทางจิตวิทยา เชนการไดรับการใหขอมูลปอนกลับ
ของผูบริหาร ที่ใหการยอมรับในสิ่งที่นอกเหนือจากผลงานของบุคลากร 

 4.  ปจจัยดานการออกแบบงานและการทํางาน (Job design and work) ปจจัยดาน
การออกแบบของงานและการทํางาน มีผลตอการคงอยูในองคการของบุคลากร เพราะแตละคนตอง
ใชเวลาสวนใหญกับการทํางาน ทุกคนตองการทํางานในที่ที่มีอุปกรณ เคร่ืองมือและเทคโนโลยีที่
เพียงพอทันสมัย และการมีบรรยากาศที่ดีในการทํางาน มีสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย ทั้ง
ปจจัยทางกายภาพ และสิ่งแวดลอม ทั้งหมดลวนแตมีผลตอการคงอยูในองคการทั้งนั้น ปจจัยดาน
การออกแบบงานและการทํางาน ไดแก 

4.1 ความยืดหยุนของงาน (Work flexibility) ความยืดหยุนของตารางการ
ปฏิบัติงาน นโยบาย และวิธีการทํางาน มีความสําคัญตอการคงอยูของบุคลากรอยางยิ่ง ความ
ยืดหยุนของงานจะนําไปสูการทํางานที่มีคุณภาพและไดผลผลิตมากขึ้น ความยืดหยุนของงานเปน
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หัวใจสําคัญขององคการที่ชวยลดความกดดันจากภาวะการมีภาระงานมาก วิธีหน่ึงที่จะทําใหเกิด
ความยืดหยุนของงานไดคือ การใหบุคลากรมีโอกาสเลือก และเปลี่ยนแปลงตารางการทํางานได 

4.2 ความสมดุลของชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว (Work / Life 
balancing)  สิ่งที่สําคัญที่สดุ คือการมีความสมดุลระหวางงานและครอบครัว รูปแบบความสมดุล
ของชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวของบุคลากรมีไดหลายแบบ เชน ความยืดหยุนของงาน การ
รวมมือกันในการทํางาน รวมทั้งความยืดหยุนในเรื่องของผลประโยชนตางๆ 

4.3 ความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน (Job responsibilities and 
autonomy) หมายถึงความรับผิดชอบและการมีอิสระในการปฏิบัติงาน ตามบทบาทหนาในขอบเขต
ของวิชาชีพไดอยางเต็มที่ และอํานาจในการบริหารสั่งการตามขอบเขตของระดับอํานาจหนาที่ โดย
พิจารณาตามบทบาท และความเหมาะสมแกบุคลากรในระดับตางๆ โดยไมตองมีผูบริหาร
ควบคุมดูแลอยางใกลชิด    

 5.  สัมพันธภาพของบุคลากรภายในองคการ (Employee  relationships) และการ
บริหารจัดการเกี่ยวกับ ความแตกตางในปจจัยพื้นฐานลของบุคลากรแตละคน ไดแก อายุ เพศ 
สถานภาพสมรส และสมัพันธภาพระหวางผูบริหาร การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และ
สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน ผูบริหารที่มีความยุติธรรม และไมเขมงวด เปดโอกาสใหมีความ
ยืดหยุนในงานได และมีความสมดุลของชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว ใหขอมูลปอนกลับ ใหการ
ยอมรับบุคลากรและผลการปฏิบัติงาน พรอมทั้งใหการสนับสนุนใหมีโอกาสกาวหนาและพัฒนาใน
งานสําหรับบุคลากร จะทําใหเกิดผลทางบวกตอการคงอยูของบุคลากรในองคการได 
  Taylor (2005) กลาววาสิ่งที่มีผลบวกตอการคงอยูในองคการ ของบุคลากร
ประกอบดวย 6 ปจจัย คือ 

1. การจายคาตอบแทน (Pay) ซึ่งตองจายอยางยุติธรรม เทาเทียมกับคูแขง
ในตลาดแรงงาน รวมทั้งสวัสดิการ ผลประโยชนอ่ืนๆที่ควรจะใหพนักงานสามารถเลือกโปรแกรม
ผลประโยชนตามความตองการของตนเองได เพราะจะเปนสิ่งที่สามารถดึงดูดใหพนักงานอยูกับ
องคการไดนาน 

2. การบริหารจัดการ เกี่ยวกับความคาดหวังของพนักงาน (Managing 
expectations) Taylor กลาววา พนักงานใหมมักจะเขาทํางานดวยความคาดหวังวา จะไดรับการการ
ดูแลดวยความยุติธรรม เปนงานที่สนุกและตื่นเตน มีความกาวหนา ซึ่งเมื่อความคาดหวังเหลานี้
ไดรับการตอบสนองเปนอยางดี ก็จะปนสิ่งดึงดูดใหมีการคงอยูในองคการไดมากขึ้น 

3. การสรางแรงดึงดูด (Induction) หมายถึงการเตรียมความพรอมของ
พนักงานใหมกอนเร่ิมปฏิบัติงาน ดวยโปรแกรมการอบรมเกี่ยวกับ เร่ืองการควบคุมอารมณเพื่อรับ
กับการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นในองคการ เร่ืองเกี่ยวกับองคการ และการรับรูถึงวิสัยทัศน พันธกิจ 
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และเปาหมายขององคการ เพื่อใหเกิดความชัดเจนแกพนักงานในการยึดถือเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติ เพื่อไปใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

4. การดูแลแบบครอบครัวเดียวกัน (Family - friendly HR practices) 
5. การฝกอบรมและโอกาสในการพัฒนา (Training and development) ซึ่ง

จะเปนสิ่งที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ และมีการคงอยูในองคการ 
6. การปรับปรุงโครงสรางของการบริหารจัดการ (Improving the quality 

of management) องคการควรคัดเลือกผูที่มีความเหมาะสมในการแตงต้ังเปนผูบริหาร เพราะจะมีผล
ตอความพึงพอใจและการคงอยูในองคการของพนักงาน 

จากการศึกษาแนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยู
ในองคการมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยหลัก 4 ประการ คือ ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานครอบครัว ปจจัย
ดานงาน และปจจัยทางดานองคการ   
 
 3.4      การวัดการคงอยูในองคการ 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบวามีวิธีการวัดการคงอยูในองคการแตกตางกัน  
คือ 
 Dibble (1999) ใหแนวคิดการวัดการคงอยูในองคการ โดยใชขอคําถามเกี่ยวกับ 
ระยะเวลาคือ ระยะเวลาที่อยูกบัองคการต้ังแตเร่ิมตนจนถึงปจจุบัน หรือระยะเวลาที่อยูในอาชีพน้ี
ต้ังแตเร่ิมตนจนถึงปจจุบัน และจากแบบสอบถามระดับความมั่นใจในการเปลี่ยนงาน โดยใชมาตรา
สวนประมาณคา 6 ระดับ โดยมีเกณฑการเลือกตอบและกําหนดคะแนนในแตละระดับ จากระดับ
นอยที่สุด - มากที่สุด คือ คะแนน 1 หมายถึงไมมั่นใจอยางยิ่งในการเปลี่ยนงาน ถึงคะแนน 6 
หมายถึงมีความมั่นใจอยางยิ่งในการจะเปลี่ยนงาน 

Dunkin, Juhl, และ Stratton (1996) กลาววา ในการศึกษาการคงอยูของพยาบาล
ควรวดัโดยวิธีออม คือ วัดจากระยะเวลาตั้งแตเร่ิมปฏิบัติงานจนถึงปจจุบัน และระยะเวลาที่วางแผน
วาจะปฏิบัติงานอยูตอไปในองคการ 

Taunton, Krampitz, และ Woods (1989) ใหแนวคิดการวัดการคงอยูของพยาบาล
วา หมายถึง ระยะเวลาตั้งแตเร่ิมตนจนถึงปจจุบัน โดยวัดจากจํานวนวันในการปฏิบัติงานระหวาง
ชวงที่ศึกษา หารดวยจํานวนวันทั้งหมดในชวงที่ศึกษา คูณดวย 100 

Mathis และ Jackson (2004) ใหแนวคิดการวัดการคงอยูในองคการ โดยวิธีการวัด
อัตราการลาออก โดยใชสูตรการคํานวณของ the U.S. Department of Labor คือ จํานวนบุคลากรที่
ลาออกในระหวางเดือน หารดวยจํานวนบุคลากรทั้งหมดตอนกลางเดือน คูณดวย 100 

แสงทอง ปุระสุวรรณ (2541) ทําการศึกษาการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชน โดยวิธีการวัดการคงอยูในองคการตามแนวคิดของ Dunkin, Juhl, และ Stratton 
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(1996) ซึ่งแบงเปน 2 ระยะ คือ วัดจากระยะที่พยาบาลวชิาชีพเร่ิมปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน
จนถึงปจจุบัน และระยะเวลาที่วางแผนวาจะปฏิบัติงานอยูตอไปในโรงพยาบาลชุมชน 

อโณทัย วีระพงษสุชาติ (2541) ทําการศึกษาการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
ในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช โดยวิธีการวัดการคงอยูในองคการตาม
แนวคิดของ Dunkin, Juhl, และ  Stratton (1996) ซึ่งแบงเปน 2 ระยะ คือ วัดจากระยะเวลาตั้งแตวัน
แรกที่เร่ิมทํางานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพจนถึงปจจุบัน รวมทั้งระยะเวลาที่วางแผนวาจะทํางาน
อยูตอไปในตําแหนงนี้  
  จากแนวคิดการวัดการคงอยูในองคการและการคงอยูในงานนั้น  สวนใหญมักจะ
เปนขอคําถามเกี่ยวกับระยะเวลา (Dunkin, Juhl, และ Stratton, 1996; Taunton, Krampitz, และ 
Woods, 1989) และอัตราการลาออกของบุคลากร (Mathis และ Jackson, 2004) สําหรับงานวิจัยน้ี 
ผูวิจัยไดนําแนวคิด Dibble (1999) ซึ่งวัดการคงอยูในองคจาก การการรายงานตนเองของพยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ถึงระดับความมั่นใจที่จะ
ปฏิบัติงานอยูในองคการใหนานที่สุดเทาที่จะทําได และขณะนี้ยังไมมคีวามคิดที่จะลาออกเพื่อหา
งานใหม  โดยใชมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ (Rating scale) โดยมีเกณฑการเลือกตอบและ
กําหนดคะแนนในแตละระดับ จากระดับนอยที่สุด - มากที่สุด ดังนี้  คือ คะแนน 1 หมายถึงไมมี
ความมั่นใจอยางยิ่งในการคงอยูในองคการ ถึงคะแนน 7 หมายถึงมีความมั่นใจอยางยิ่งในการคงอยู
ในองคการ  

 
4.  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
 จากการศึกษาแนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวาปจจัยที่มีอิทธพิลตอการคงอยูใน
องคการของพยาบาลวิชาชีพมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยหลัก 4 ประการคือ ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดาน
ครอบครัว ปจจัยดานงาน และปจจัยทางดานองคการ   
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดเลือกศึกษาตัวแปรหรือปจจัย ที่คาดวาจะเปนปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐเปน 3 ปจจัยคือ 1) ปจจัยดานบุคคล ไดแก ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับ
เงินเดือน และภูมิลําเนา 2) ปจจัยดานครอบครัว ไดแก รายไดของครอบครัวตอเดือน ภาระที่ตอง
รับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการ
เลี้ยงดู และจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล และ 3) ปจจัยดานองคการตามแนวคิด
ของ Mathis และ Jackson (2004 ) และการบูรณาการจากการสัมภาษณนํารองพยาบาลวิชาชีพกลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่มีคุณสมบัติเหมือนกลุมตัวอยาง แตไมใช
กลุมตัวอยางที่ยังคงปฏิบัติงานอยูในองคการจํานวน 10 คน ไดแก ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยม
องคการ ดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง ดานสวัสดิการ ดานคาตอบแทน ความ
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รับผิดชอบและการมีอิสระในงาน      ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน และดานการไดรับการ
สนับสนุนจากผูบริหาร ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ คือ 
 4.1. ปจจัยดานบุคคล เปนคุณลักษณะหรือขอเท็จจริงที่แสดงความปนเอกลักษณเฉพาะ
บุคคลใดบุคคลหนึ่ง อันจะนํามาซึ่งการกระทําบางอยาง หรือเกี่ยวของกับพฤติกรรมบาง
ลักษณะเฉพาะตน สิ่งเหลานี้ทําใหบุคคลมีความแตกตางกันมาก และมีผลตอการเลือกงานของ
บุคคล (กานดา จันทรแยม, 2546: 16) รวมทั้งการคงอยูในองคการดวย (Mathis, 2004) ปจจัยเหลานี้
ไดแก     

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผูที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการนาน จะมี
ความรูความชํานาญในงานสูง มีทักษะในการแกไขปญหา และมีแนวทางในการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ สอดคลองกับการศึกษาของ Pattaravanich (1995) ที่พบวา พนักงานหญิงที่มี
ระยะเวลาในการทํางานในองคการเปนเวลานาน จะมีการคงอยูในงานและองคการนาน เพราะจะมี
ความมั่นคงในงาน มีตําแหนงงานที่สูง รวมทั้งไดรับเงินคาตอบแทนและผลประโยชนสูง ในขณะที่
พยาบาลรุนใหมมักจะนิยมการทํางานในอาชีพอ่ืนที่ไมใชพยาบาลมากกวา (Kelly, 2006) และ
พนักงานหญิงที่มีอายุนอย และมีระดับการศึกษาสูง มักจะเปลี่ยนงานงายกวาพนักงานหญิงที่มีอายุ
มาก (Pattaravanich, 1995) 

ระดับเงินเดือน  หมายถึงผลประโยชนตอบแทนที่ผูปฏิบัติงานไดรับจากการ
ปฏิบัติงานเปนรายเดือน เพื่อนําไปแลกกับปจจัยสี่ในการดําเนินชีวิตและสิ่งที่ตนเองตองการรายได
เปนปจจัยที่เห็นไดชัดเจนถึงปริมาณมากหรือนอย บุคคลจึงมีความรูสึกโดยตรงตอจํานวนมากนอย
ที่แตละคนไดรับ โดยการเปรียบเทียบกับผลงานของตนเอง กับเพื่อนรวมงานที่อยูในระดับเดียวกัน 
รวมทั้งสาขาวิชาชีพเดียวกัน เมื่อรายไดของผูปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นและเพียงพอตอการดํารงชีวิต จะทํา
ใหบุคคลไมตองดิ้นรนมากนัก ในการที่จะเปลี่ยนงานหรือไปทํางานพิเศษเพิ่มเติม และตองการคง
อยูในองคการตอไป (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2547) 

ภูมิลําเนา ภูมิลําเนาเปนปจจัยหรือเหตุผลอยางหนึ่งในการสนับสนุนวาพยาบาลจะ
คงอยูในองคการแหงนั้นๆไดนานตลอดไปหรือไม พยาบาลที่มีสถานที่ปฏิบัติงานอยูในภูมิลําเนา
เดิมมีแนวโนมที่จะคงอยูในองคการเปนเวลานาน เพราะการปฏิบัติงานในภูมิลําเนาเดิม จะทําให
ไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวเปนอยางดี และมีเวลาดูแลครอบครัวมากขึ้น สอดคลองกับ
การศึกษาของ กนกอร ยศไพบูลย (2539) พบวา ภูมิลําเนามีความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาใน
การคงอยูในองคการของพยาบาล ในทางตรงกันขามถาสถานที่ปฏิบัติงาน ไมอยูในภูมิลําเนาเดิม 
พยาบาลจะมีแนวโนมที่จะคงอยูในองคการตํ่า เพราะความหางไกลของบานและที่ทํางาน ทําให
พยาบาลตองเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มีปญหาในการติดตอกับครอบครัวและมีเวลาให
ครอบครัวลดลง และไดรับความอบอุนจากครอบครัวนอยมีผลกระทบตอจิตใจ (ปรียาพร            
วงศอนุตรโรจน, 2547)    
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 4.2 ปจจัยดานครอบครัว ครอบครัวเปนสถาบันที่เล็กที่สุดในสังคม แตถือไดวามี
ความสําคัญและยิ่งใหญ ครอบครัวเปนสถาบันของสังคมที่สมาชิกมีความสัมพันธกนั ซึ่งอาจ
แตกตางกันที่รูปแบบและบรรทัดฐานในการดําเนินชีวิตของสมาชิกในครอบครัว (ศิริ ฮามสุโพธิ์,  
2543) พยาบาลคือ อาชีพของผูที่มีบทบาทในการเปนผูใหการดูแลผูอ่ืน แตในขณะเดียวกันก็ตองมี
บทบาทหนาที่ในการดูแลครอบครัวดวย บทบาทหนาที่ทั้งสองประการนี้จะตองมีสัดสวนที่
เหมาะสมกัน (Killien,  2004)  ดังนั้นความรับผิดชอบที่มีตอครอบครัว จึงถือเปนปจจัยที่สําคัญอีก
ประการหนึ่ง  สําหรับการเลือกงานของพยาบาลในปจจุบัน (Ivancevich, 2007)  ไดแก 

รายไดของครอบครัวตอเดือน รายไดของครอบครัวหรือฐานะทางเศรษฐกิจของ
ครอบครัวเปนปจจัยที่สําคัญตัวหน่ึง ในการเลือกเขาทํางานของบุคคล ถารายไดของครอบครัวตํ่าไม
เพียงพอกับคาครองชีพ และไมเอ้ืออํานวยตอการดํารงชีวิตที่ดีขึ้น จะมีผลใหบุคคลตองแสวงหางาน
อ่ืนๆเพื่อหารายไดมาจุนเจือครอบครัวมากขึ้น (ศิริ ฮามสุโพธิ์, 2543) มีการโยกยายหรือเปลี่ยนงาน
มากขึ้นและมีการคงอยูในองคการตํ่า 

ภาระท่ีตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน กรณีที่ครอบครัวมี
จํานวนสมาชิกที่ตองรับผิดชอบมาก พยาบาลจําเปนตองหารายไดมาจุนเจือครอบครัวมากขึ้น 
พยาบาลก็อาจตัดสินใจลดเวลาการทํางาน หรือเปลี่ยนงานใหมที่มีรายไดและเวลาในการดูแล
ครอบครัวมากขึ้น (Killien, 2004) รวมทั้งละทิ้งโอกาสกาวหนาในงาน (Hochschild, 1989) เพื่อให
เวลาแกครอบครัวมากขึ้น 

ภาระท่ีตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการใชเวลาในการดูแลครอบครัว 
พยาบาลคือ อาชีพของผูที่มีบทบาทในการเปนผูใหการดูแลผูอ่ืน แตในขณะเดียวกันก็ตองมีบทบาท
หนาที่ในการดูแลครอบครัวดวย บทบาทหนาที่ทั้งสองประการนี้จะตองมีสัดสวนที่เหมาะสมกัน 
(Killien, 2004) ดังนั้นความรับผิดชอบที่มีตอครอบครัว จึงถือเปนปจจัยที่สําคัญอีกประการหนึ่ง   
สําหรับการเลือกงานของพยาบาล (Ivancevich, 2007) พยาบาลสวนใหญมักตองปฏิบัติงานทั้งเวร
เชา บาย ดึก ซึ่งอาจสงผลกระทบตอเวลาในการดูแลครอบครัว พยาบาลก็อาจตัดสินใจลดเวลาการ
ทํางานหรือเปลี่ยนงานใหม ที่มีรายไดและเวลาในการดูแลครอบครัวมากขึ้น (Killien, 2004) รวมทั้ง
ละทิ้งโอกาสกาวหนาในงาน (Hochschild, 1989) เพื่อใหเวลาแกครอบครัวมากขึ้น 

จํานวนสมาชิกในครอบครัวท่ีตองรับผิดชอบดูแล  ถาครอบครัวมีจํานวนคนที่ตอง
รับผิดชอบมาก มีคาใชจายสูง บุคคลจึงมีความจําเปนที่จะตองประกอบอาชีพเพื่อหารายไดเสริม 
หรือแสวงหางานอื่นที่ใหคาตอบแทนสูงกวา (Killien, 2004)   
 4.3.   ปจจัยทางดานองคการ หมายถึงสิ่งที่เปนสวนประกอบขององคการ ทั้งในสวน
ของนโยบายและการบริหารจัดการ ที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจของบุคลากรที่จะคงอยูหรือลาออก
จากองคการ ไดแก   
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ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ (Organizational culture and value) คือ 
แบบแผนความเชื่อและคานิยมรวมกัน ที่บุคลากรทุกคนในองคการเขาใจและยึดถือเปนระเบียบ
ปฏิบัติในการทํางาน ที่เปนไปในทิศทางเดียวกัน สงผลใหเกิดเปนความไววางใจและความเชื่อมั่น
ในผูบริหาร เพื่อนรวมงานและความยุติธรรมขององคการ กอใหเกิดความรูสึกเปนเจาของสูง เกิด
เปนขอผูกพันระหวางบุคลากรและองคการได องคการใดที่มีวัฒนธรรมและคานิยมที่มีลักษณะ 
เฉพาะและมีจุดเดน ชัดเจน มีบรรยากาศที่ดี จะมีความสัมพันธโดยตรงกับอัตราการคงอยูของ
บุคลากร (Schein, 1983 อางถึงใน เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง; Neubauser, 2002)   

ปจจัยดานความตอเน่ืองในงานและความมั่นคง (Job continuity and security) 
บุคลากรทุกคนตองการความยั่งยืนในการปฏิบัติงานอยูในองคการไดตลอดไปเทาที่ตองการ ตราบ
ใดที่ยังสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ เพื่อสรางความมั่นคงใหชีวิต ถาองคการใดมี
ความมั่นคงตอเนื่องของงานสูง ก็จะมีอัตราการคงอยูสูงตามไปดวย (Mathis and Jackson, 2004) 
เชนเดียวกับระบบราชการเดิม ซึ่งเปนระบบการจางงานที่มีความมั่นคงที่สุด (ปรียาพร วงศอนุตร-
โรจน, 2547) และเปนระบบที่บุคลากรสวนใหญจะอยูในตําแหนงงานจนถึงเกษียณอายุ สอดคลอง
กับการศึกษาของ Millward and Hopskins (1998, อางถึงใน อัญณา พันธุนาถวิริยกุล, 2546) ที่พบวา
อายุการทํางาน และรูปแบบการจางงานอยางถาวร มีความสัมพันทางบวกกับลักษณะของสัญญาใจ
ประเภทที่มีความผูกใจมั่นตองานและองคการในระดับสูง การบริหารจัดการในรูปแบบโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากบัของรัฐ สงผลใหองคการทุกแหงตองเปลี่ยนแปลงการบรรจุบุคลากรเขา
ทํางาน จากขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ รวมทั้งพยาบาลวิชาชีพ โดยการกําหนด
กรอบอัตรากําลังขึ้นอยูกับความจําเปน และการบริหารจัดการโดยอิสระของผูบริหารโรงพยาบาล   
มีการทําสัญญาวาจางเปนระยะๆ ต้ังแต 1 - 5 ป และมีการประเมินผลงานเพื่อตอสัญญาเปนรายป 
แตกตางจากระบบราชการเดิม ทําใหพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย เกิดความเครียด
และรูสึกขาดความมั่นคงตอเนื่องในงาน ซึ่งมีผลทางลบตอความจงรักภักดี และการคงอยูในองคการ 
สงผลใหบุคลากรมีอัตราการลาออก โอนยายมากขึ้น (มาริษา สมบัติบูรณ, 2546)  

ปจจัยดานสวัสดิการ   สวัสดิการเปนโปรแกรมการใหผลประโยชนและสิทธิพิเศษ
ตางๆ ที่องคการจัดใหบุคลากรนอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาจางตามปกติ  ผูบริหารตองเรียนรูถึง
ความยืดหยุนของผลประโยชน และจัดสรรใหเหมาะสมกับความตองการของบุคลากร รวมทั้งควร
ใหบุคลากรมีทางเลือกในการจัดสรรคาตอบแทนไดดวย ปจจุบันพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย ไดรับสวัสดิการคารักษาพยาบาล ตามพระราชบัญญัติประกันสังคม โดยจะตองสงเงิน
สะสมในอัตรารอยละ 10 ของอัตราเงินเดือนทุกเดือน ในขณะที่ปฏิบัติงานอยูในสังกัดของ
มหาวิทยาลัย และมีสิทธิ์การเบิกจายคารักษาพยาบาลในวงเงินจํากัดไมเกิน 10,000 บาทตอป โดยไม
ครอบคลุมถึงบิดา - มารดา และบุตร รวมทั้งไมมีระบบบําเหน็จ บํานาญและเครื่องราชอิสริยาภรณ 
สงผลใหพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยเกิดความไมพึงพอใจ เพราะรูสึกวาแมจะไดรับ
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เงินเดือนในอัตราที่สูงขึ้น แตการถูกหักเงินสะสมกองทุนประกันสังคมทุกเดือน และการไดรับ
สวัสดิการที่ลดนอยลงไมเหมาะสมกับจํานวนเงินที่ถูกหักไป (มาริษา สมบัติบูรณ, 2546) อีกทั้งเมื่อ
เปรียบเทียบกับระบบของโรงพยาบาลเอกชน จะพบวาโรงพยาบาลเอกชนบางแหงใหสิทธิ
ประโยชนแกบุคลากรมากกวา โดยรวมถึงสมาชิกในครอบครัวดวย ทําใหพยาบาลวิชาชีพกลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย มีการลาออกเพื่อไปทํางานโรงพยาบาลอื่นที่ใหผลประโยชนมากกวาในอัตรา
ที่สูงขึ้น องคการใดที่มีสวัสดิการที่ดี จะมีอัตราการคงอยูในงานของบุคลากรสูงกวาองคการที่มี
สวัสดิการนอยกวาหรือไมมีสวัสดิการ (ปยพงษ สวาสดิ์ญาติ, 2546; วิกานดา แกวตะโก, 2546;  
Gooden และ Bailey,  2001)   

 ปจจัยดานคาตอบแทน (Compensation) ไดแก เงินเดือนซึ่งเปนปจจัยสําคัญที่ทํา
ใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจและเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูกับองคการ บุคคลยอมตองการ
คาตอบแทนที่แตกตางกันตามผลของงานเปนธรรม เหมาะสมและเพียงพอกับปริมาณงาน องคการ
ใดที่มีการบริหารเร่ืองคาจางและคาตอบแทนอยางเปนธรรม เหมาะสมและเพียงพอกับปริมาณงาน 
จะสามารถดึงดูดบุคลากรใหมีการคงอยูในองคการไดมาก สอดคลองกับการศึกษาของ ปยพงษ  
สวาสดิ์ญาติ (2546) และวิกานดา แกวตะโก (2546) ที่พบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรักษาบุคลากร
ใหคงอยูในองคการเปนลําดับที่ 3 คือ การบริหารดานคาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน
ตอบแทน พยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย ไดรับเงินเดือนตามบัญชีเงินเดือนขาราชการ
พลเรือน โดยมีอัตราตอบแทนสูงเปน 1.5  เทา ของคาจางขั้นตํ่าของขาราชการ คือ เร่ิมตนที่จํานวน  
9,540 บาทตอเดือน สําหรับพนักงานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนุน (พม.) จะไดรับเงินประจําตําแหนง
ตามกรรมการมหาวิทยาลัยกําหนด และเงินวิชาชีพขาดแคลน แตพนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได
คณะฯ (พร.) จะไมไดรับเงินในสองสวนนี้ จากอัตราเงินเดือนดังกลาว เมื่อเปรียบเทยีบกับ
โรงพยาบาลเอกชน หรือโรงพยาบาลรัฐบาลบางแหง พบวายังมีความแตกตางกันชัดเจน 
โรงพยาบาลเอกชนบางแหงเร่ิมตนอัตราเงินเดือนที่ประมาณ 12,000 - 15,000 บาทตอเดือน ซึ่งสูง
กวาโรงพยาบาลรัฐบาลถึง 4,000 - 8,000 บาท ทําใหพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย     
มีการลาออกสูง มีอัตราการคงอยูในองคการตํ่า 

ความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน (Job responsibilities and autonomy) 
หมายถึง ความรับผิดชอบและการมีอิสระในการปฏิบัติการพยาบาล ตามบทบาทหนาในขอบเขต
ของวิชาชีพไดอยางเต็มที่ และอํานาจในการบริหารสั่งการตามขอบเขตของระดับอํานาจหนาที่ โดย
พิจารณาตามบทบาทและความเหมาะสมแกบุคลากรในระดับตางๆ โดยไมตองมีผูบริหารทางการ
พยาบาลควบคุมดูแลอยางใกลชิด ความรับผิดชอบและการมีอิสระในงานจะทําใหเกิดความ
รับผิดชอบตองานและหนาที่ของบุคคล (Mathis and Jackson, 2004: 141) 

ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน (Interpersonal relationship) หมายถึง  
สัมพันธภาพระหวางบุคลากรในทีมการพยาบาล ที่เปนไปในลักษณะของความรวมมือ การ
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ชวยเหลือสนับสนุน พึ่งพาและไววางใจซึ่งกันและกัน ซึง่การทํางานรวมกันในหมูเพื่อนรวมงาน
หรือสมาชิกในหนวยงานเดียวกัน จําเปนตองมีการสรางสัมพันธไมตรีตอกัน เพื่อจะไดทํางาน
ดวยกันไดดี การมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน จะทําใหบุคลากรมีความผูกพัน มีศรัทธาและ
จงรักษภักดีตอองคการ มีการคงอยูในองคการไดนาน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2547)  
สัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคลากรในทีมการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกตอการคงอยูใน
องคการของพยาบาล (แสงทอง ปุระสุวรรณ, 2541)  

ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา หมายถึง ลักษณะการ
บริหารงานของผูบริหาร ที่มีสวนสําคัญในการเสริมสรางบรรยากาศการทํางานในองคการ ผูบริหาร
ที่มีการบริหารงานเปนไปในลักษณะการใหความชวยเหลือ ใหคําปรึกษาและสอนงาน มีความ
ยุติธรรม ไมเขมงวด เปดโอกาสใหมีความยืดหยุนในงานได และมีความสมดลุของชีวิตการทํางาน
และชีวิตสวนตัว ใหขอมูลปอนกลับ ใหการยอมรับบุคลากรและผลการปฏิบัติงาน พรอมทั้งใหการ
สนับสนุนใหมีโอกาสกาวหนาและพัฒนาในงานสําหรับบุคลากร จะทําใหเกิดผลทางบวกตอการคง
อยูของบุคลากรในองคการได ผูนําที่ทําหนาที่เปนพี่เลี้ยง และผูสอนงาน มีความสัมพันธทางบวก
กับการคงอยูในงานของบุคลากรสูง (Neubauser, 2002)    

 
5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

  กนกอร ยศไพบูลย (2539) ไดศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการคงอยู
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศรีนครินทร มหาวิทยาลัยขอนแกน กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
วิชาชีพ 9 จํานวน 243 คน โดยใชแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับคาตอบแทน สวัสดิการ โอกาส
กาวหนา ลักษณะและภาระงาน ความเปนอิสระในการทํางาน การพัฒนาบุคลากร สัมพันธภาพใน
องคการ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบวา 
ปจจัยที่มีผลตอการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับมากทุกปจจัย โดยเฉพาะปจจัยดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ ลักษณะและภาระงาน สัมพันธภาพในองคการ ยกเวนดานการพัฒนา
บุคลากรอยูในระดับปานกลาง คาตอบแทนและสวัสดิการ ลักษณะและภาระงาน สัมพันธภาพใน
องคการ มีความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาในการคงอยูของพยาบาล อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .05  และปจจัยที่เปนตัวทํานายระยะเวลาในการคงอยูของพยาบาลคือ สัมพันธภาพใน
องคการ นอกจากนี้ยังพบวาภูมิลําเนายังมีความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาในการคงอยูของ
พยาบาลอีกดวย   

  อโณทัย วีระพงษสุชาติ (2541) ศึกษาเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และ
การคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชทั่วประเทศ กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานตั้งแต 1 ปขึ้นไป จํานวน 
324 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลและการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพที่ผูวิจัย
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สรางขึ้น แบบวัดกิจกรรมในงาน แบบวัดสัมพันธภาพในองคการ และแบบสอบถามสภาพการ
ทํางานที่มีประสิทธิผล ซึ่งพัฒนาโดยลาสซินเจอร ซึ่งผูวิจัยไดแปลและเรียบเรียงเปนภาษาไทย     
ผลการศึกษาพบวา การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแบบเปนทางการ แบบไมเปนทางการ
ของพยาบาลวิชาชีพและการเขาถึงโครงสรางงานที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจ อยูในระดับปาน
กลาง ระยะเวลาการคงอยูในงานโดยเฉลี่ยเทากับ 19.42 ป (S.D = 11.76) พลังอํานาจแบบเปน
ทางการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับพลังอํานาจแบบไมเปนทางการ (r = .51, 
p<.001) พลังอํานาจแบบเปนทางการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับการเขาถึง
โครงสรางงานที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจ (r = .53, p <.001)   พลังอํานาจแบบไมเปนทางการมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับการเขาถึงโครงสรางงานที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจ 
(r  = .66, p <.001)  การเขาถึงโครงสรางงานที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับตํ่ามาก กับการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ (r  =  .12, p <.05) 

  บุญจันทร วงศสุนพรัตนและคณะ (2544) ศึกษาถึงความพงึพอใจในงาน การคงอยู
ในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและ
กระทรวงสาธารณสุข โดยใชแนวคิดจากทฤษฏีปจจัย 2 ดานของเฮอรเบอรก  กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและกระทรวง
สาธารณสุข 6 แหง จํานวน 510 คน  โดยใชแบบวัดความพึงพอใจในงานของแสตมปและ           
ไพดมอนเต ที่สุภารัตน ไวยซีดาและคณะ แปลเปนภาษาไทย พบวา พยาบาลวิชาชีพทีป่ฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลของรัฐ มีความพึงพอใจในงานโดยรวมในระดับปานกลาง และไมมีความแตกตางกัน
ทั้งในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและกระทรวงสาธารณสุข แตมีความคิดที่จะลาออกจากงานและ
วิชาชีพสูงถึงรอยละ 56.50 และ 47.10 ตามลําดับ นอกจากนี้พบวาความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับแรงสนับสนุนจากผูบริหาร เพื่อนรวมงาน อัตราเงินเดือน และมี
ความสัมพันธทางลบกับการลาออกจากงานและวิชาชีพ คือพยาบาลผูที่มีความพึงพอใจในงานมาก
จะมีความคิดที่จะลาออกจากงานและวิชาชีพลดลง มีการคงอยูในงานและองคการสูง สวนการ
ลาออกจากงานและวิชาชีพมีความสัมพันธในทางลบกับแรงสนับสนุนจากผูบริหารและเพื่อน
รวมงาน โดยไมมีความสัมพันธกับอัตราเงินเดือน 

  แสงทอง  ปุระสุวรรณ (2541) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน โดยใชแนวคิดของ Taunton,  Krampitz  และ Wood  กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดพิจิตร จํานวน 156 คน เปนแบบสอบถาม
ความคิดเห็นเกี่ยวกับคาตอบแทน โอกาสกาวหนา ภาระงาน การมีปฏิสัมพันธ และการจัด
ตารางเวลาปฏิบัติงาน พบวา ภาระงานมีความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาตั้งแตเร่ิมตนปฏิบัติงาน
จนถึงปจจุบันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  และการมีปฏิสัมพันธมีความสัมพันธทางบวก
กับระยะเวลาที่วางแผนวาจะปฏิบัติงานอยูตอไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 อายุ รายได 
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และภาระงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนของระยะเวลาตั้งแตเร่ิมปฏิบัติงานจนถึงปจจุบันได
รอยละ 63.96  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .0001 และภูมิลําเนาสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของระยะเวลาที่วางแผนวาจะปฏิบัติงานอยูตอไปไดรอยละ 10.72 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่   
ระดับ .001   

  วิกานดา  แกวตะโก (2546) ศึกษากระบวนการบริหารบุคคล กรณีศึกษา วิธีการ
รักษาบุคลากรใหคงอยูในโรงพยาบาลกรุงเทพ โดยใชแนวคิด  3 R’s แนวคิดการบริหารงานบุคคล
แนวคิดแรงจูงใจ แนวคิดความพึงพอใจในงาน และแนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับองคประกอบทางสังคม 
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพและพนักงานทั่วไปของโรงพยาบาลกรุงเทพ จํานวน 237 คน โดย
ใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น พบวา กระบวนการบริหารบุคคล ทีมีความสําคัญตอการคงอยูใน
องคการของบุคลากรในระดับดี 3 ลําดับแรก คือ การบริหารดานสวัสดิการและผลประโยชน การ
บริหารดานคาตอบแทน และการบริหารดานสภาพการปฏิบัติงานและความปลอดภัย ตามลําดับ 

  ละออ อริยกุลนิมิต (2546) ศึกษาเรื่องการวิเคราะหตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคง
อยูในกลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาลศูนย โดยใชแนวคิดการคงอยูในองคการ กลุมตัวอยาง คือ 
พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการปฏิบัติงานอยางนอย 5 ป จํานวน 951 คน ประกอบดวย
พยาบาลระดับผูบริหาร จํานวน 240 คน พยาบาลประจําการ จํานวน 711 คน จากโรงพยาบาลศูนย
ทั่วประเทศ จํานวน 25 แหง โดยใชแบบสอบถามตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ
พยาบาล พบวา ตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย            
10 ตัวประกอบ คือ 

1. การบริหารงานแบบมีสวนรวม 
2. การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล 
3. การใหอิสระในงาน 
4. การใหคาตอบแทนที่เหมาะสม 
5. การพัฒนาวิชาชีพและการวิจัย 
6. การสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร 
7. การมรสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 
8. การมีสมดุลยระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 
9. การมีโครงสรางองคการแบบแบนราบ 

  Gooden และ Bailey (2001) ไดศึกษาถึงการคงอยูในองคการของพนักงานที่มี
อาชีพเหมือนกันในอเมริกา พบวาบริษัทที่มีสวัสดิการดีกวาจะมีการคงอยูในองคการสูงกวา 
องคการที่มีสวัสดิการดอยกวา 
  Neubauser (2002)  ไดศึกษาเร่ืองการสรางวัฒนธรรมการคงอยูในองคการสุขภาพ 
โดยการสัมภาษณผูบริหาร ที่เปนผูนําในการสรางวัฒนธรรมการคงอยูในองคการสุขภาพหลายทาน 
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พบวา  การประสพความสําเร็จในการธํารงรักษาใหบุคลากรมีการคงอยูในองคการ ตองมีการสราง
วัฒนธรรมองคการ ที่สงเสริมใหเกิดความจงรักษภักดีและความผูกพันตอองคการ ดวยวิธีการ
ดังตอไปนี้  คือ  การหมั่นสํารวจตรวจสอบทัศนคติของผูบริหารที่มีตอบุคลากรสม่ําเสมอ มีความ
ยืดหยุน หลีกเลี่ยงการเขมงวด การคงไวซึ่งการสอนงานและการเปนพี่เลี้ยง การไมเปลี่ยนโครงสราง
องคการบอย มีความยุติธรรม แตงต้ังผูรับผิดชอบในการจัดทําแผนการธํารงรักษาบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพ 

  Parsons และ Stonestreet (2004) ไดทําการศึกษาโดยทํา focus group ของพยาบาล
วิชาชีพในอเมริกาจํานวน 60 คน จาก 6 แผนก เกี่ยวกับปจจัยที่สามารถดึงดูดใหพยาบาลคงอยูใน
องคการ ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่สามารถดึงดูดใหพยาบาลคงอยูในองคการได คือ เร่ือง
คาตอบแทน สัมพันธภาพที่ดีระหวางแพทยกับพยาบาล การไดรับการสนับสนุนและคําแนะนําจาก
ผูบริหาร สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน การไดรับการชวยเหลือเมื่อเกิดปญหา และความไม
มั่นคงในการคงอยูในองคการ 
  Ulrich และ คณะ (2005) ไดทําการศึกษาโดยการสํารวจความคิดเห็นความคิดเห็น
ของพยาบาลวิชาชีพจํานวน 3500 คน ในอเมริกาเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีสวน
สัมพันธกับการคงอยูในองคการ พบวา ปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีสวนสัมพันธ
กับการคงอยูในองคการ คือ สภาพแวดลอมในการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีการพัฒนา
บุคลากร มีความสัมพันธที่ดีระหวางผูรวมงาน และการไดรับการยอมรับและการไดรับการ
สนับสนุน 
      งานวิจัยที่ผานมาเปนการศึกษาเฉพาะหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง การวิจัยคร้ังนี้
ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาโรงพยาบาลในสังกัดมหาวิทยาลัยของรัฐทั้งหมด 7 แหง ซึ่งเปน
โรงพยาบาลที่ใหบริการในระดับตติยภูมิ และเปนแหลงการเรียนการสอนของบุคลากรทางดาน
สาธารณสุขของประเทศ โดยผูวิจัยไดเลือกศึกษาปจจัยตางๆตามการทบทวนงานวิจัย วรรณกรรม
ตามแนวความคิดของ Mathis และ Jackson (2004) และการบูรณาการจากการสัมภาษณนํารอง
พยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่มีคุณสมบัติเหมือน
กลุมตัวอยาง แตไมใชกลุมตัวอยางที่ยังคงปฏิบัติงานอยูในองคการจํานวน 10 คน (ดังกรอบแนวคิด
การวิจัยในรูปภาพที่ 1)     
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รูปภาพที่  1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

 

 การคงอยูในองคการ
 

  ปจจัยดานครอบครัว  
-   รายไดของครอบครัวตอเดือน   
- ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัว
เกี่ยวกับดานการเงิน 
- ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัว
เกี่ยวกับดานเวลาในการเลี้ยงดู 
- จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตอง
รับผิดชอบดูแล  

  ปจจัยดานองคการ  

   -   ดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ   
  -  ดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง   
 -   ดานสวัสดิการ  
 -   ดานคาตอบแทน  
 -   ดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน  
 -   ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน  
 -  ดานการไดการรับสนับสนุนจาก 
ผูบังคับบัญชา   

        ปจจยัดานบุคคล 
- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน    
- ระดับเงินเดือน   

              -     ภูมิลําเนา    
  



บทท่ี 3 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาเชิงบรรยาย (Descriptive research) วัตถุประสงคเพื่อศึกษา
การคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐ และศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยใชสถิติวิเคราะหถดถอยโลจิสติค (Logistic 
Regression Analysis) ซึ่งมีวิธีการดําเนินการวิจัยดังตอไปนี้ 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลผูที่สําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตร
เทียบเทาปริญญาตรี ปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรีทางสาขาการพยาบาล ซึ่งไดรับใบอนุญาต
เปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภชั้น 1 และเปนผูที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาล
ปฏิบัติการ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทั้ง 7 แหง จํานวน   

3,042 คน 
  กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย              
ที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลปฏิบัติการ สังกัดโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทั้ง 7 แหง        
มีประสบการณการทํางานตั้งแต 1 ปขึ้นไป ซึ่งไดจากการสุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมแบบงาย 
(Simple random sampling) โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 

 1.   กําหนดกลุมตัวอยาง โดยใชการคํานวณขนาดกลุมตัวอยางตามหลักการวิเคราะห
ความถดถอยโลจิสติค (กัลยา วานิชยปญญา, 2544: 62) คือ 

 ขนาดตัวอยาง       n  ≥ 30 p 
          n  =  ขนาดตัวอยาง 
          p  =  จํานวนตัวแปรอิสระ  
 สามารถคํานวณกลุมตัวอยางได ดังนี้ 
          n  =  30 x 14 
              =  420 

 การคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยาง  420  คน 
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 จากการคํานวณขนาดกลุมตัวอยางตามหลักการวิเคราะหความถดถอยโลจิสติค ไดขนาด
กลุมตัวอยางจํานวน 420 คน แตทั้งนี้เนื่องจากการทบทวนวรรณกรรมที่ผานมาพบวา ในการเก็บ
รวบรวมขอมูลโดยวิธีการสงแบบสอบถามทางไปรษณีย เพื่อปองกันขอมูลสูญหายและใหไดกลุม
ตัวอยางที่ใกลเคียงกลุมประชากรมากที่สุด จึงเพิ่มแบบสอบถามอีกรอยละ 10 ของกลุมตัวอยางจริง 
จึงไดกลุมตัวอยางจํานวน 462 คน 

 2.   คํานวณขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยทั้ง 7 แหง โดยวิธี
คํานวณตามสัดสวนประชากรในแตละโรงพยาบาล ดังนี้ 

 
ขนาดกลุมตัวอยาง   =    ขนาดกลุมตัวอยางทั้งหมด X จํานวนพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย 
ในแตละโรงพยาบาล               จํานวนพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยท้ัง 7 โรงพยาบาล 

 
ขนาดกลุมตัวอยางที่คํานวณไดในแตละโรงพยาบาล ดังแสดงในตารางที่ 1 
 
ตารางที่   1  จํานวนประชากรและขนาดกลุมตัวอยางของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย 
  
ช่ือโรงพยาบาล   นวนประชากร   ขนาดกลุมตัวอยาง   จํานวนแบบสอบถาม   รอยละ 
                  ที่ตอบกลับ  
                         (คน)                    (คน)                           (ฉบับ) 

 
-  ศิริราช 1,146                      174   99           56.90 
- รามาธิบดี 687 104                        89 85.57 
- มหาราชนครเชียงใหม 436   66                            62 93.93 
- ศรีนครินทร                                          20   31                            29                    93.54 
- สงขลานครินทร                                 200                       30                            26                    86.66 
- ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ             187                       29                            26                    89.65 
- ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพฯ        184                        28                            25                    89.28
  
 รวม                                                 3,042                      462                         356                      77.05 

 
 3.  การสุมกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยระดับปฏิบัติการในแต

ละโรงพยาบาล โดยการสุมอยางงาย จากรายชื่อพยาบาลประจําการ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยให
ไดจํานวนกลุมตัวอยางครบตามที่กําหนด 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ ที่ผูวิจัยสรางขึ้นจํานวน 1 ชุด ประกอบดวย 4 ตอน คือ  

 ตอนที่  1   แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานบุคคล ไดแก ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ระดับเงินเดือน และภูมิลําเนา โดยใชขอคําถาม 8 ขอ ที่ผูวิจัยสรางขึ้น ลักษณะแบบสอบถามเปน
แบบเติมคําและเลือกตอบ 

 ตอนที่     2    แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานครอบครัว ไดแก รายไดของครอบครัวตอ
เดือน ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัว
เกี่ยวกับดานเวลาในการเลี้ยงดู และจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล โดยใช        
ขอคําถาม 10 ขอ ที่ผูวิจัยสรางขึ้น ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเติมคําและเลือกตอบ 
 ตอนที่     3   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งผูวิจัยไดสรางขึ้นจากการศึกษาเอกสาร 
ทฤษฏี การทบทวนแนวคิดการคงอยูในองคการของนักวิชาการตางๆ งานวิจัยที่เกี่ยวของ และ
ครอบคลุมวัตถุประสงคของงานวิจัยที่ตองการศึกษา ตามแนวคิดของ Mathis และ Jackson (2004)  
และการสัมภาษณนํารอง (Pilot study) กับพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ 
โรงพยาบาลรามาธิบดี ที่มีคุณสมบัติเหมือนกลุมตัวอยาง แตไมใชกลุมตัวอยาง ที่ยังคงปฏิบัติงานอยู
ในองคการจํานวน 10 คน และมีประสบการณการทํางานตั้งแต 1 ปขึ้นไป จํานวน 10 คน โดยใช
คําถามปลายเปด และแบบสอบถามแบบใหเลือกตอบ เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการคงอยูในองคการ
ตามแนวคิดของ Mathis และ Jackson (2004) แลวนํามาสรางเปนแบบสอบถามรวม 7 ดาน ไดแก 
ดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ ดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง ดานสวัสดิการ ดาน
คาตอบแทน ดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน และ
ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 
ระดับ (Rating scales) โดยมีเกณฑการเลือกตอบและกําหนดคะแนนในแตละระดับ ดังนี้ คือ ให
คะแนน 5 - 1 จากระดับมากที่สุด -  นอยที่สุด  
          คะแนน              ความหมาย 

5              หมายถึง ทานเห็นดวยวาขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอ    
 การคงอยูในองคการของทานมากที่สุด 
4              หมายถึง ทานเห็นดวยวาขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอ   
  การคงอยูในองคการของทานมาก 
3              หมายถึง ทานเห็นดวยวาขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอ   
  การคงอยูในองคการของทานปานกลาง 
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          คะแนน              ความหมาย 
2              หมายถึง ทานเห็นดวยวาขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอ    
 การคงอยูในองคการของทานนอย 
1              หมายถึง  ทานเห็นดวยวาขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอ    
 การคงอยูในองคการของทานนอยที่สุด 
การแปลผลคาคะแนนเฉลี่ยแบงปน 5 ระดับตามเกณฑของ ประคอง กรรณสูตร (2542)        

ดังนี้  คือ  
 คาคะแนนเฉลี่ย    การแปลผลระดับคะแนน 
  4.50 – 5.00    ขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอคงอยูในองคการมากที่สุด 
  3.50 – 4.49     ขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอคงอยูในองคการมาก 
  2.50 – 3.49          ขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอคงอยูในองคการปานกลาง 
  1.50 – 2.49          ขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอคงอยูในองคการนอย 
  1.00 – 1.49          ขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอคงอยูในองคการนอยที่สุด 

 ตอนที่ 4   แบบสอบถามระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยโดยใชขอคําถาม 1 ขอ ที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยใชแนวคิดของการวัดความ
มั่นใจในการเปลี่ยนแปลง (Confidence in making a change) ของ Dibble (1999) ไดแก   
 -  ระดับความมั่นใจตอการคงอยูในองคการ โดยใชมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ (Rating 
scale) โดยมีเกณฑการเลือกตอบและกําหนดคะแนนในแตละระดับ ดังนี้ คือ ใหคะแนน 7 - 1 จาก
ระดับมากที่สุด - นอยที่สุด ดังนี้  
           คะแนน              ความหมาย 
  1    ไมมีความมั่นใจอยางยิ่ง 
  2    ไมมีความมั่นใจ 
  3    คอนขางไมมีความมั่นใจ 
  4    เฉยๆ / ไมแนใจ 
  5    คอนขางมีความมั่นใจ 
  6    มีความมั่นใจ 
  7    มีความมั่นใจอยางยิ่ง 

 เกณฑในการแปลผลคาคะแนนเฉลี่ยแบงปน 3 ระดับ (Cozby, 2003) คือ              
คาคะแนนเฉลี่ย                การแปลผลระดับคะแนน 
1 - 3         ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความมั่นใจในการไมคงอยูในองคการ 
4              ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการในระดับ เฉยๆ / ไมแนใจ
5 - 7         ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการ  
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 ลักษณะแบบสอบถามประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 56 ขอ เปนขอคําถามดานบวก
ทั้งหมด ประกอบดวย 
 ดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ   8  ขอ 
 ดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง    8  ขอ 
 ดานสวัสดิการ      8  ขอ  
 ดานคาตอบแทน      8  ขอ 
 ดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน  8  ขอ                   
 ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน   8  ขอ 
 ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  8  ขอ 
 
การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการวิจัย 
 ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ไดตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและความเที่ยงของ
เคร่ืองมือ โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
 1. การหาความตรงตามเนื้อหา (Content validity)   
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ตรวจสอบ
ความถูกตอง ความครอบคลุมของเนื้อหา และความเหมาะสมของขอความ หลังจากนั้นทําการ
ปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ แลวนําแบบสอบถามไปตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหาโดยผูทรงคณุวุฒิจํานวน 5 ทาน (ดังรายนามในภาคผนวก ก) ซึ่งมีคุณสมบัติคือ 
เปนผูที่มีวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป มีประสบการณในการทําวิจัย และมีความรูความ
ชํานาญเกี่ยวกับเร่ืองที่ผูวิจัยศึกษา เพื่อตรวจสอบและพิจารณาความถูกตองของขอบเขตเนื้อหา   
ความรัดกุมในการใชภาษา การตีความหมายของขอความ โดยกําหนดระดับการแสดงความคิดเห็น
เปน 4 ระดับ คือ 1, 2, 3 และ 4 โดยแตละระดับมีความหมายดังนี้ (Polit and Hungler, 1999) 
  ระดับ 1 หมายถึง คําถามไมสอดคลองกับคํานิยาม 
  ระดับ 2 หมายถึง คําถามสอดคลองกับคํานิยามนอย จําเปนตองไดรับการทบทวน           
     และปรับปรุงอยางมากจึงจะสอดคลองกับคํานิยาม 
  ระดับ 3 หมายถึง  คําถามคอนขางสอดคลองกับคํานิยาม จําเปนตองไดรับการ 
       ทบทวน และปรับปรุงเล็กนอยจึงจะสอดคลองกับคํานิยาม 
  ระดับ 4 หมายถึง  คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
 
 ผลการพิจารณามาคํานวนหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index : 
CVI)ไดจากสูตรดังนี้ คือ (Polit and Hungler, 1999) 
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 CVI  =  จํานวนขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญ (5 ทาน) เห็นวาคอนขางสอดคลอง/สอดคลองมาก 
                                                         จํานวนขอคําถามทั้งหมด 
 
   โดยใชเกณฑคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่ยอมรับไดคือ .80 ขึ้นไป (Polit และ Hungler,  
1999) ซึ่งคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา ของแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูใน
องคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยรวม 7 ดาน ไดแก                 
ดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ ดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง ดานสวัสดิการ     
ดานคาตอบแทน ดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน 
และดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาไดคา CVI เทากับ  .90, .62, .80,  .90, .90,  .80 
และ .80 ตามลําดับ หลังจากนั้นผูวิจัยไดนําแบบสอบถามซึ่งใชเกณฑดังกลาวขางตนมาปรับปรุง
รวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ จนไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ ดังมีรายละเอียดการ
ปรับปรุงแบบสอบถามดังนี้ คือ 
 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานบุคคล ไดแก ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับ
เงินเดือน และภูมิลําเนา ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเติมคําและเลือกตอบ จํานวน   8  ขอ  

  ปรับปรุงสํานวนภาษา                จํานวน  3  ขอ 
 
 ตอนที่  2 แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานครอบครัว ไดแก รายไดของครอบครัวตอเดือน 

ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัว
เกี่ยวกับดานเวลาในการเลี้ยงดู และจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล ลักษณะ
แบบสอบถามเปนแบบเติมคําและเลือกตอบ จํานวน 10  ขอ  

  ปรับปรุงสํานวนภาษา     จํานวน  3  ขอ 
 

 ตอนที่  3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยรวม 7 ดาน ไดแก ดานวัฒนธรรมและคานิยมของ
องคการ ดานความตอเนื่องของงานและความมั่นคง ดานสวัสดิการ ดานคาตอบแทน ดานความ
รับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน และดานการไดรับการ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating 
scales) จํานวน 56 ขอ มีรายละเอียด ดังนี้ 
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1. ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมขององคการ 
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน  10  ขอ 
 ปรับปรุงสํานวนภาษา    จํานวน    2  ขอ 
 เปลี่ยนขอคําถาม     จํานวน    1  ขอ 
2. ปจจัยดานความตอเนื่องของงานและความมั่นคง 
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน    8  ขอ 
 ปรับปรุงสํานวนภาษา    จํานวน    2  ขอ 
 เปลี่ยนขอคําถาม     จํานวน    2  ขอ  
3. ปจจัยดานสวัสดิการ  
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน  10  ขอ 
 ปรับปรุงสํานวนภาษา    จํานวน    4  ขอ  
4. ปจจัยดานคาตอบแทน 
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน  10  ขอ 
 ปรับปรุงสํานวนภาษา    จํานวน    4  ขอ 
 เปลี่ยนขอคําถาม     จํานวน    1  ขอ 
 ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอนออก   จํานวน    1  ขอ  
5. ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน 
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน  10  ขอ 
 ปรับปรุงสํานวนภาษา    จํานวน    4  ขอ 
 ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอนออก   จํานวน    1  ขอ  
6. ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน 
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน  10  ขอ 
 ปรับปรุงสํานวนภาษา    จํานวน    4  ขอ 
 ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอนออก   จํานวน    1  ขอ  
7. ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน  10  ขอ 
 ปรับปรุงสํานวนภาษา    จํานวน    5  ขอ 

 
 ตอนที่  4   แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความมั่นใจตอการคงอยูในองคการ ลักษณะ
แบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ (Rating scales) จํานวน 1 ขอ   
   ไมมีการปรับปรุง 
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 ซึ่งแบบสอบถามที่ไดหลังการปรับปรุง ประกอบดวยจํานวนขอคําถามดังนี้ คือ 
   ปจจัยดานบุคคล     จํานวน    8  ขอ 
   ปจจัยดานครอบครัว    จํานวน  10  ขอ 
   ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ  จํานวน  10  ขอ 
   ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง จํานวน    8  ขอ 
   ปจจัยดานสวัสดิการ    จํานวน  10  ขอ 
   ปจจัยดานคาตอบแทน    จํานวน    9  ขอ 
   ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน จํานวน    9  ขอ 
   ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน  จํานวน    9  ขอ 
                                                ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  จํานวน  10  ขอ 
   
 2.  การหาความเที่ยง (Reliability)   
 ผูวิจัยนําแบบสอบถาม ที่ผานการตรวจหาความตรงตามเนื้อหาที่ไดรับการ
ปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลวิชาชีพที่มีลักษณะคลายคลึงกับ
กลุมประชากร แตไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน แบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมีขอมูลครบถวน
ทุกฉบับ จากนั้นนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์
แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) โดยใชเกณฑคาความเที่ยงที่ยอมรับไดมีคาเทากับ 
.70 ขึ้นไป (Pilot และ Hunger, 1999; Burn และ Groves, 2001) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม
ดังนี้ คือ ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง  
ปจจัยดานสวัสดิการ ปจจัยดานคาตอบแทน ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน 
ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน และปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
มีคาเทากับ .82, .75, .91, .94, .92, .93 และ .92 ตามลําดับ 
 
 การตรวจสอบคุณภาพรายขอคําถาม 
 ผูวิจัยไดพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระหวางขอคําถามกับคะแนนของทุก
ขอคําถาม (Corrected item - total correlation) ควรอยูระหวาง .3 - .7 ถาขอคําถามใดมีสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธตํ่ากวา .3 แสดงวาขอคําถามนั้นวัดหรือถามไมตรงกับขอคําถามในชุดนั้นๆ หรือถาขอ
คําถามใดมีสัมประสิทธิ์สหสมัพันธสูงกวา .7 แสดงวาขอคําถามนั้นอาจมีความซ้ําซอนกับขอคําถาม
อ่ืนในชุดนั้นๆ ผูวิจัยไดปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อพิจารณาปรับปรุงแกไขและ
พิจารณาตัดขอคําถามนั้นๆออกไปเพื่อความสมบูรณมากขึ้น ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ คอื 
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1. ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมขององคการ 
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน  10  ขอ 
 ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอนออก   จํานวน    2  ขอ 
2. ปจจัยดานความตอเนื่องของงานและความมั่นคง 
 ไมมีการเปลี่ยนแปลง 
3. ปจจัยดานสวัสดิการ  
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน  10  ขอ 
 ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอนออก   จํานวน     2  ขอ  
4. ปจจัยดานคาตอบแทน 
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน    9  ขอ 
 ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอนออก   จํานวน    1  ขอ  
5. ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน 
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน    9  ขอ 
 ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอนออก   จํานวน    1  ขอ  
6. ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน 
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน    9  ขอ 
 ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอนออก   จํานวน    1  ขอ  
7. ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน  10  ขอ 
 ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอนออก   จํานวน    2  ขอ 

 
 ซึ่งแบบสอบถามที่ไดหลังการปรับปรุง ประกอบดวยจํานวนขอคําถามดังนี้ คือ 
   ปจจัยดานบุคคล     จํานวน    8  ขอ 
   ปจจัยดานครอบครัว    จํานวน  10  ขอ 
   ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ  จํานวน    8  ขอ 
   ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง จํานวน    8  ขอ 
   ปจจัยดานสวัสดิการ    จํานวน    8  ขอ 
   ปจจัยดานคาตอบแทน    จํานวน    8  ขอ 
   ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน จํานวน    8  ขอ 
   ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน  จํานวน    8  ขอ 
   ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  จํานวน    8  ขอ 
   



 51 

 ภายหลังจากไดแบบสอบถามที่มีคุณภาพทั้งในดานความตรงตามเนื้อหาและความเที่ยง
ในระดับที่ยอมรับได ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูลจริงจากกลุมตัวอยางของงานวิจัย 
แลวนํามาหาคาความเที่ยงดวยวิธีเดียวกันกับขั้นตอนการทดลองใชเคร่ืองมือ สําหรับความเที่ยงของ
เคร่ืองมือในขั้นทดลองใช และขั้นใชรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง ดังแสดงในตารางที่ 2 
 
ตารางที่   2  แสดงคาความเท่ียงของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 
  
แบบสอบถาม                         คาความเท่ียงของแบบสอบถาม 
ปจจัยดานองคการ                                    กลุมทดลองใช                เก็บขอมูลจริง 
                (n=30)                      (n=356)  
 
ปจจัยดานคาตอบแทน     .94   .93  
ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน   .93   .83  
ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา .92   .95 
ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน  .92   .88  
ปจจัยดานสวัสดิการ     .91   .87  
ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ   .82   .88  
ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง  .75   .79  
    
 รวมท้ังฉบับ     .95   .96 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย สงถึงประธาน
กรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่เปนกลุมตัวอยาง       
จํานวน 7 แหง เพื่อขอรับการพิจารณารับรองจากคณะกรรมการการวิจัยในมนุษย 

2. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย สงถึงผูอํานวยการ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน 7 แหง เพื่อขอความอนุเคราะหในการ
เก็บรวบรวมขอมูล  พรอมแนบรายละเอียดของโครงการวิจัย  และตัวอยางเครื่องมือวิจัย 

3. ผูวิจัยประสานงานกับหัวหนากลุมงานการพยาบาลของแตละโรงพยาบาล เพื่อขอ
ความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล จากพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยที่
ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลปฏิบัติการ และมีประสบการณการทํางานตั้งแต 1 ปขึ้น โดยสง
เอกสารชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย และขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถาม แกพยาบาล
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วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยที่เปนกลุมตัวอยาง และเพื่อเปนการพิทักษสิทธิ์ในการตอบ
แบบสอบถามของกลุมตัวอยาง ผูวิจัยไดแนบซองเปลาที่มีชื่อที่อยูของผูวิจัยติดแสตมป ใหกลุม
ตัวอยางสงกลับถึงผูวิจัยโดยตรงทางไปรษณีย 

4. นําแบบสอบถามที่รับกลับคืนมาจํานวน 356 ชุด คิดเปนรอยละ 77.05 ตรวจสอบ
ความสมบูรณ แลวนําไปวิเคราะหขอมูลตอไป 
 
การพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง 
 ผูวิจัยชี้แจงการพิทักษสิทธของกลุมตัวอยาง โดย 
 1. ผูวิจัยจัดสงเอกสารชี้แจงผูเขารวมการวิจัย (Participant information sheet) และ                            
หนังสือแสดงเจตนายินยอมเขารวมการวิจัย (Informed consent form) แนบไปกับสวนหนาของ
แบบสอบถาม เพื่อชี้แจงรายละเอียดของโครงการวิจัยและใหทราบสิทธิ์ของผูมีสวนรวมในการวิจัย
 2. ผูวิจัยใหผูที่มีสวนรวมในการวิจัยสงแบบสอบถามและหนังสือยินยอมเขารวมการ
วิจัยคืนกลับทางไปรษณียตามซองที่ผูวิจัยเตรียมไวให โดยแบบสอบถามใหใชซองสีน้ําตาล สวน
หนังสือยินยอมเขารวมการวิจัยเมื่อลงนามเรียบรอยแลว ใหใชซองจดหมายแยกจากแบบสอบถาม 
เพื่อปองกันการลวงละเมิดความลับและความเปนสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  
 1. วิเคราะหขอมูลการคงอยูในงานเกี่ยวกับปจจัยดานบุคคล ไดแก ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน และภูมิลําเนา นํามาวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา คาเฉลี่ย รอยละ 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. วิเคราะหขอมูลการคงอยูในงานเกี่ยวกับปจจัยดานครอบครัว ไดแก รายไดของ
ครอบครัวตอเดือน ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน ภาระที่ตองรับผิดชอบ
ตอครอบครัวเกี่ยวกับดานเวลาในการเลี้ยงดู และจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล 
นํามาวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา คาเฉลี่ย รอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

3. วิเคราะหขอมูลการคงอยูในงานเกี่ยวกับปจจัยดานองคการ ไดแก ดานวัฒนธรรม
และคานิยมองคการ ดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง ดานสวัสดิการ ดานคาตอบแทน   
ดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน และดานการ
ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา โดยใชสถิติเชิงพรรณา คาเฉลี่ย รอยละ และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

4. วิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดาน
ครอบครัว ปจจัยดานองคการ ระหวางพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยทีม่ีระดับความ
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มั่นใจในการคงอยูในองคการ และกลุมที่มีระดับความมั่นใจในการไมคงอยูในองคการ โดยใชสถิติ
ทดสอบคาที (T - test) 

5. วิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ คือการศึกษาความสัมพันธของ ปจจัยดานบุคคล          
ดานครอบครัว และปจจัยทางดานองคการ ที่มีตอความมั่นใจในการคงอยูในองคการของพยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยใชสถิติการวิเคราะหถดถอย
พหุแบบ โลจิสติค ดังรายละเอียด คือ 

 5.1 ตัวแปรอิสระมีระดับการวัดอยูในระดับนามมาตรา (Nominal) และระดับ
อันตรภาค (Interval) สวนตัวแปรตามอยูในระดับนามมาตรา (Nominal) ซึ่งมีคาเพียง 2 คา 
(Dichotomous) ดังนี้คือ 
 

ตัวแปรอิสระ (Independent variables) 
 

         ปจจัยดานบุคคล 
  - ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   ระดับชวง (Interval scale)    

 - ระดับเงินเดือน     ระดับชวง (Interval scale)      
 -  ภูมิลําเนา       ระดับกลุม (Nominal scale)  
แบงเปน 2  กลุม  คือ  

           ตัวแปรหุน (Dummy variables) คือ 
           -    กลุมที่มีภูมิลําเนาอยูในจังหวัดเดียวกับองคการที่ปฏิบัติงานอยู   =   0  
                                         -    กลุมที่มีภูมิลําเนาอยูนอกพื้นที่ขององคการที่ปฏิบัติงานอยู   =   1 
     
  ปจจัยดานครอบครัว  
  - รายไดของครอบครัวตอเดือน     ระดับชวง (Interval scale)    

 - ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัว  ระดับกลุม (Nominal scale)  
     เกี่ยวกับดานการเงิน 

แบงเปน 2  กลุม คือ  
                         ตัวแปรหุน             คือ -     กลุมที่ไมมีภาระ    =   0     

            -      กลุมที่มีภาระ        =   1  
 - ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัว  ระดับกลุม (Nominal scale)  

     เกี่ยวกับดานการใชเวลาในการดูแล 
แบงเปน 2  กลุม คือ  
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  ตัวแปรหุน คือ -      กลุมที่ไมมีภาระ    =   0     
    -       กลุมที่มีภาระ        =   1 
    - จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล ระดับชวง (Interval scale) 

    
   ปจจัยดานองคการ  
     - ดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ  ระดับชวง (Interval scale)      
    - ดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง  ระดับชวง (Interval scale)     
   - ดานสวัสดิการ     ระดับชวง (Interval scale)     
   - ดานคาตอบแทน    ระดับชวง (Interval scale)     
   - ดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ระดับชวง (Interval scale)     
   - ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน  ระดับชวง (Interval scale)     
  - ดานการไดการรับสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ระดับชวง (Interval scale)     
 5.2      ทําการทดสอบคาเมตริกซสหสมัพันธ (Correlation matrix) ของตัวแปร
อิสระแตละคู โดยใชสถิติไค-แสควร (Chi-square) 
 5.3  ใชเทคนิคการเลือกตัวแปรอิสระเขาสมการแบบเขาพรอมกัน (Enter 
method) 
 5.4 ใชการแปลผลตามเกณฑของ Odd Ratio (OR) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ     

α = .05 ดังนี้ คือ 
 
เกณฑการแปลผล Odd Ratio (OR) 
 คา Odd Ratio มีคาเทากับ 1 แสดงวาปจจัยน้ันไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
 คา Odd Ratio มีคาสูงกวา 1 แสดงวาปจจัยน้ันมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
 คา Odd Ratio มีคานอยกวา 1 แสดงวาปจจัยน้ันมีอิทธิพลตอการคงอยูในปจจัย

องคการ และเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในปจจัยองคการนอยกวาปกติ หรือเปน Protective 
factor 



                                                                                                                                                                                                                   

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 
 การศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับ ดังนี ้
 ตอนที่ 1 – 4 วเิคราะหปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานครอบครัว ปจจยัดานองคการ และระดับความ
มั่นใจในการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย (ตารางที่ 3 -13) 
 ตอนที่ 5. วิเคราะหเปรยีบเทียบคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตราฐาน ปจจยัดานบุคคล ปจจัยดาน 
ครอบครัว ปจจัยดานองคการ ของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวทิยาลัยที่มีระดบัความมั่นใจในการ
คงอยูในองคการ และกลุมทีม่ีระดับความมั่นใจในการไมคงอยูในองคการ โดยใชสถิติทดสอบคาที         
(T - test) (ตารางที่ 14) 
 ตอนที่ 6 วิเคราะหปจจัยที่มอิีทธิพลตอการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย (ตารางที่ 15 - 17) 
 
 สัญลักษณที่ใชนําเสนอในงานวิจัย  มีความหมายดังนี้    
  X1 หมายถึง  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  X2 หมายถึง  ระดับเงินเดือน 
  X3 หมายถึง  ภูมิลําเนา 
  X4 หมายถึง  รายไดของครอบครัวตอเดือน 
  X5 หมายถึง  ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกบัดานการเงนิ 
  X6 หมายถึง  ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกบัดานเวลาในการ 
     เล้ียงด ู
  X7 หมายถึง  จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล 
  X8 หมายถึง  ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ 
  X9 หมายถึง  ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมัน่คง 
  X10 หมายถึง  ปจจัยดานสวสัดิการ 
  X11 หมายถึง  ปจจัยดานคาตอบแทน 
  X12 หมายถึง  ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน  
  X13 หมายถึง  ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน 
  X14 หมายถึง  ปจจัยดานการไดรับการสนบัสนุนจากผูบงัคับบัญชา 
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 ตอนที่    1   ขอมูลปจจัยดานบุคคลของกลุมตัวอยาง  
 ตารางที่ 3   จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ สถานภาพสมรส 
                 จํานวนบุตร สถานภาพการจางงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน  
              คาตอบแทนพิเศษอืน่ๆ และภูมิลําเนา 
  

ขอมูลปจจัยดานบุคคล              จํานวน   รอยละ 
               (n = 356)  
อาย ุ

20 – 25 ป 123 34.55 
26 – 30 ป 208                                      58.43 
> 31 ปข้ึนไป   25                                        7.02 
 รวม 356                                    100.00  

อายุเฉลี่ย = 26.80 ป    อายุต่ําสุด = 22 ป    อายุสูงสุด = 35 ป 
สถานภาพสมรส 
 โสด      305   85.67 
  คู        49   13.77 
 หมาย/หยา/แยก         2     0.56 

 รวม 356                                    100.00          
จํานวนบุตร 
 ไมมีบุตร      323   90.73 
 1 คน        27     7.58 
 2 คน            6     1.69  

 รวม 356                                    100.00 
สถานภาพการจางงาน 
 พนักงานมหาวทิยาลัยเงินอุดหนุน(พม.)  206   57.87 
 พนักงานมหาวทิยาลัยเงินรายไดคณะฯ (พร.)  150   42.13 

 รวม 356                                    100.00 
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 ตารางที่ 3   (ตอ) จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางทีต่อบแบบสอบถามจําแนกตามอายุ   
      สถานภาพ สมรส จํานวนบตุร สถานภาพการจางงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
  ระดับเงินเดือน คาตอบแทนพิเศษอืน่ๆ และภูมิลําเนา  
  

ขอมูลปจจัยดานบุคคล              จํานวน   รอยละ 
                            (n = 356)  
 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 1 – 2 ป      123   34.55 
 3 – 5 ป      141   39.61 
 > 5 ปข้ึนไป       92   25.84 

 รวม 356                                    100.00 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเฉลี่ย = 4.13 ป     ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ําสุด = 1 ป ระยะเวลาในการ

 ปฏิบัติงานสูงสุด = 9 ป 
ระดับเงินเดือน (บาท/เดือน) 
 8,000 – 9,000      40   11.24  
 9,001 – 10,000      49   13.76 
 10,001- 11,000      66   18.54 
 > 11,001 ข้ึนไป     201   56.46 

 รวม 356                                    100.00 
ระดับเงินเดือนเฉลี่ย = 11,473.43 บาท / เดือน    ระดับเงินเดือนต่ําสุด = 8,000 บาท / เดือน 
ระดับเงินเดือนสูงสุด = 24,900 บาท / เดือน 
คาตอบแทนพิเศษ (บาท/เดือน) 
 1,000 – 3,000      84   23.60 
 3,001 – 6,000     135   37.92 
 6,001 – 9,000       59   16.57   
 9,001 – 12,000       32     8.99 
 > 12,001 ข้ึนไป       29     8.15 
 ไมตอบ        17     4.77 

 รวม 356                                    100.00 
คาตอบแทนพิเศษเฉลี่ย = 6,202.65 บาท / เดือน   คาตอบแทนพิเศษต่ําสุด = 1,000 บาท / เดือน

 คาตอบแทนพิเศษสูงสุด = 32,000 บาท / เดือน 
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 ตารางที่ 3   (ตอ) จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางทีต่อบแบบสอบถามจําแนกตามอายุ   
     สถานภาพ สมรส จํานวนบุตร สถานภาพการจางงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
  ระดับเงินเดือน คาตอบแทนพิเศษอืน่ๆ และภูมิลําเนา  
  

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล              จํานวน   รอยละ 
                            (n = 356)  
 
ภูมิลําเนา 
 อยูในจังหวัดเดยีวกับองคการที่ปฏิบัติงาน    74   20.79 
 อยูนอกพื้นที่ขององคการฯที่ปฏิบัติงาน  282   79.21 

 รวม 356                                    100.00 

 
 

 ตารางที่ 3 จากการศึกษาขอมูลของกลุมตัวอยางทางดานประชากร ของพยาบาลวชิาชีพกลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ จํานวน 356 คน พบวา พยาบาลวิชาชีพกลุม
ตัวอยางอยูในชวง 26 - 30 ปมากที่สุด (รอยละ 58.43) และมีอายุเฉลี่ยเทากับ 26.80 ป สวนใหญมี
สถานภาพโสด (รอยละ 85.67) รองลงมามีสถานภาพคู (รอยละ 13.77) สวนใหญไมมีบุตร (รอยละ 90.73) 
มีจํานวนบุตรเทากับ 1 คน (รอยละ 7.58) และมีจํานวนบุตรมากที่สุดเทากับ 2 คน (รอยละ 1.69)               
มีสถานภาพการจางงานเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเงินอดุหนนุ (พม.) รอยละ 57.87 และเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยเงนิรายได (พร.) รอยละ 42.13 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานสูงสุดอยูในชวง 3 - 5 ป (รอยละ 
39.61) มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยเทากับ 4.13 ป มีระดับเงินเดือนต่ําสุดเทากับ 8,000 บาทตอ
เดือน มีระดับเงินเดือนสูงสดุเทากับ 24,900 บาทตอเดอืน โดยมีระดบัเงินเดือนมากกวา 11,001 บาทตอ
เดือนขึ้นไป (รอยละ 56.46) และมีระดบัเงินเดือนโดยเฉลี่ยเทากับ 11,473.43 บาทตอเดือน มีระดับ
คาตอบแทนพเิศษสูงสุดเทากับ 32,000 บาทตอเดือน มีระดับคาตอบแทนพิเศษต่ําสดุเทากับ 1,000 บาทตอ
เดือน   มีคาตอบแทนพิเศษเฉลี่ยเทากับ 6,202.65 บาทตอเดือน โดยสวนใหญมีคาตอบแทนพิเศษอยูในชวง 
3,001 - 6,000 บาทตอเดือนมากที่สุด (รอยละ 37.92) มีภมูิลําเนาอยูนอกพื้นที่ขององคการที่ปฏิบัติงานมาก
ที่สุด (รอยละ 79.21) รองลงมาคือมีภูมิลําเนาอยูในจังหวดัเดียวกับองคการที่ปฏิบัติงานอยู (รอยละ 20.79) 
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ตอนที่    2  ขอมูลปจจัยดานครอบครัวของกลุมตัวอยาง  
ตารางที่ 4     จาํนวนและรอยละของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามรายไดของ 
  ครอบครัว ระดับรายไดของครอบครัว ภาระดานการเงิน ภาระดานการเลี้ยงดู จํานวน    
  สมาชิกในครอบครัว เวลาทีใ่ชในการดูแลครอบครัว ความสัมพันธของสมาชิกใน      
 ครอบครัวที่ตองรับผิดชอบในการใหเวลาในการดแูล จํานวนเงินที่ใชในการดูแล     
 ครอบครัว จํานวนสมาชิกทีต่องรับผิดชอบดานการเงนิ และความสัมพันธของสมาชิก 
  ในครอบครัวท่ีตองรับผิดชอบดานการเงนิ 
  
 ขอมูลปจจัยดานครอบครัว    จํานวน   รอยละ 

      (n = 356)  
 
 รายไดของครอบครัว (บาท/เดือน) 
  < 5,000        9     2.53 

  5,000 – 10,000     20     5.62 
 10,001 – 30,000    191   53.65 
 35,001 -  60,000    109   30.62  
 60,001 -  90,000      17     4.77 
 > 90,001ข้ึนไป      10     2.81 

 รวม               356                                    100.00 
 รายไดของครอบครัวเฉลี่ย  =  33,310.11 บาท / เดือน  รายไดของครอบครัวต่ําสุด  =  2,000 บาท /
 เดือน รายไดของครอบครัวสูงสุด =  200,000 บาท / เดือน 

ระดับรายไดของครอบครัว 
 เพียงพอ  มีเหลอืเก็บ   158    44.40 
 เพียงพอ  แตไมมีเหลือเก็บ   146    41.00 
 ไมเพียงพอ  มหีนี้สิน     52    14.60 

 รวม               356                                     100.00 
ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน 
 ไมมีภาระ      40    11.24 
 มีภาระนอย    135    37.92 
 มีภาระปานกลาง    158    44.38 
 มีภาระมาก      23      6.46 

 รวม               356                                    100.00 

 



                     60 

ตารางที่   4  (ตอ) จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางทีต่อบแบบสอบถาม จําแนกตามรายไดของ 
 ครอบครัว ระดับรายไดของครอบครัว ภาระดานการเงิน ภาระดานการเลี้ยงดู จํานวน 
 สมาชิกในครอบครัว เวลาทีใ่ชในการดูแลครอบครัว ความสัมพันธของสมาชิกใน  
 ครอบครัวที่ตองรับผิดชอบในการใหเวลาในการดแูล จํานวนเงินที่ใชในการดูแล  
 ครอบครัว จํานวนสมาชิกทีต่องรับผิดชอบดานการเงนิ และความสัมพันธของสมาชิกใน 
 ครอบครวัที่ตองรับผิดชอบดานการเงนิ  
  

ขอมูลปจจัยดานครอบครัว     จํานวน  รอยละ  
                    (n = 356)  
 
จํานวนเงินที่ทานใชในการดูแลครอบครัว (บาท/เดือน) 
 1,000 – 5,000     209  58.70   
 5,001 – 10,000       81  22.75 
 10,001 – 15,000       12    3.37 
 15,001 – 20,000        6    1.69 
 > 20,001 บาทขึ้นไป       7    1.97 
 ไมตอบ        41  11.52 

 รวม                             356                      100.00 
 จํานวนเงินที่ทานใชในการดูแลครอบครัวเฉลีย่  = 5,952.98 บาท / เดือน จํานวนเงินที่ทานใชในการดูแล
ครอบครัวต่ําสุด = 1,000 บาท / เดือน จํานวนเงินที่ทานใชในการดูแลครอบครัวสูงสุด = 40,000 บาท / เดือน 

จํานวนสมาชิกในครอบครัวท่ีทานตองรับผิดชอบดานการเงิน  
 ไมมีจําสมาชิกที่ตองรับผิดชอบ     41  11.52 
 1 -2 คน      215  60.39 
 3 -5 คน        93  26.12 
 > 5 คนขึ้นไป         7     1.97 

 รวม                356                      100.00 
ความสัมพันธของสมาชิกในครอบครัวท่ีทานตองรับผิดชอบดานการเงิน* 
 บิดา- มารดาสําคัญเปนลําดับที่ 1               228    64.00 
 บุตรสําคัญเปนลําดับที่ 1      33    9.30 
 อื่นๆโปรดสําคัญเปนลําดับที่ 1       27    7.60 
 ญาติสําคัญเปนลําดับที่ 1      24    6.70 
*ผูตอบสามารถเลือกไดหลายคําตอบ 
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ตารางที่   4  (ตอ) จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางทีต่อบแบบสอบถาม จําแนกตามรายไดของ 
  ครอบครัว ระดับรายไดของครอบครัว ภาระดานการเงิน ภาระดานการเลี้ยงดู จํานวน   
  สมาชิกในครอบครัว เวลาทีใ่ชในการดูแลครอบครัว ความสัมพันธของสมาชิกใน  
 ครอบครัวที่ตองรับผิดชอบในการใหเวลาในการดแูลจํานวนเงินที่ใชในการดูแล ครอบครัว
 จํานวนสมาชิกที่ตองรับผิดชอบดานการเงิน และความสัมพันธของสมาชิกในครอบครัวที่
 ตองรับผิดชอบดานการเงนิ (ตอ) 
  

ขอมูลปจจัยดานครอบครัว     จํานวน  รอยละ  
        (n = 356)  
 
ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับการใชเวลา 
 ไมมีภาระ     161  45.23 
 มีภาระนอย      94  26.40 
 มีภาระปานกลาง      87  24.44 
 มีภาระมาก      14    3.93 

 รวม                356                     100.00 
จํานวนสมาชิกในครอบครัวท่ีตองรับผิดชอบดานเวลาในการดูแล 
 ไมมีจํานวนสมาชิกที่ตองรับผิดชอบ   159  44.66 
 1 -2 คน      112  31.46 
 3 -5 คน        78  21.91 
 > 5 คนขึ้นไป         7    1.97 

 รวม                356                     100.00 
จํานวนเวลาที่ทานใชในการใหการดูแลครอบครัว (ช่ัวโมง/วนั) 
 1 -2 ช่ัวโมง     58  16.29 
 3 -5 ช่ัวโมง     73  20.51 
 > 5 ช่ัวโมงขึ้นไป                225  63.20 

 รวม                           356                        100.00 
จํานวนเวลาที่ทานใชในการใหการดูแลครอบครัวเฉลี่ย = 4.27 ช่ัวโมง / วัน 
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ตารางที่  4  (ตอ) จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางทีต่อบแบบสอบถาม จําแนกตามรายไดของ 
  ครอบครัว ระดับรายไดของครอบครัว ภาระดานการเงิน ภาระดานการเลี้ยงดู จํานวน   
  สมาชิกในครอบครัว เวลาทีใ่ชในการดูแลครอบครัว ความสัมพันธของสมาชิกใน    
 ครอบครัวที่ตองรับผิดชอบในการใหเวลาในการดแูลจํานวนเงินที่ใชในการดูแล ครอบครัว 
 จํานวนสมาชิกที่ตองรับผิดชอบดานการเงิน และความสัมพันธของสมาชิกในครอบครัว      
 ที่ตองรับผิดชอบดานการเงนิ (ตอ) 

 
  

ขอมูลปจจัยดานครอบครัว     จํานวน  รอยละ  
        (n = 356)  
 
ความสัมพันธของสมาชิกในครอบครัว 
ท่ีทานตองรับผิดชอบดานเวลาในการใหการดูแล* 
 บิดา- มารดาสําคัญเปนลําดับที่ 1              148    41.60 
 บุตรสําคัญเปนลําดับที่ 1    30    8.40 
 ญาติสําคัญเปนลําดับที่ 1    11    3.10 
 อื่นๆโปรดสําคัญเปนลําดับที่ 1     6    1.70 
*ผูตอบสามารถเลือกไดหลายคําตอบ 
 

 
 ตารางที่ 4 จากการศกึษาขอมูลของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับปจจัยดานครอบครัวของพยาบาล

วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 356 คน พบวา พยาบาล
วิชาชีพกลุมตวัอยางมีรายไดครอบครัวสูงสุดเทากับ 200,000 บาท/เดือน มีรายไดครอบครัวเฉลี่ยเทากับ 
33,310.10 บาทตอเดือน มีรายไดครอบครัวต่ําสุดเทากับ 2,000 บาทตอเดือน สวนใหญมีระดับรายไดของ
ครอบครัวอยูในระดับ 10,001 - 30,000 (รอยละ 53.65) ซ่ึงสวนใหญอยูในระดบัเพียงพอ มเีหลือเก็บ    
(รอยละ 44.40) รองลงมาคือ ระดับเพยีงพอ แตไมมีเหลือเก็บ (รอยละ 41.00) มีภาระตองรับผิดชอบ
ครอบครัวดานการเงินสูงสุดอยูในระดับมภีาระปานกลาง (รอยละ 44.38) รองลงมาคือ ระดับมีภาระนอย 
และระดับไมมีภาระ คิดเปนรอยละ 37.92 และ 11.24 ตามลําดับ โดยจํานวนเงนิทีใ่ชในการดูแลครอบครัว
สูงสุดเทากับ 40,000 บาทตอเดือน จํานวนเงินที่ใชในการดูแลครอบครัวโดยเฉลี่ยเทากับ 5,952.98 บาทตอ
เดือน จํานวนเงินที่ใชในการดูแลครอบครัวต่ําสุดเทากับ 1,000 บาทตอเดือน และมจีํานวนสมาชิกที่ตอง
รับผิดชอบดานการเงินภายในครอบครัวสูงสุด 1 - 2  คน (รอยละ 60.39) ซ่ึงมีความสัมพันธกันสูงสุดใน
ฐานะบดิา - มารดาสําคัญเปนลําดับที่ 1 (รอยละ 64) ในฐานะบุตรเปนลําดับที่ 1 (รอยละ 9.30)                  
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มีความสัมพันธในฐานะอื่นๆ เชน นองชาย นองสาว สามี หรือ บิดา – มารดาของสามี เปนตน              
(รอยละ 7.60) และในฐานะญาติสําคัญเปนลําดับที่ 1 (รอยละ 6.70)       
 กลุมตัวอยางมภีาระตองรับผิดชอบครอบครัวดานการใชเวลาในการเปนผูใหการดูแลสูงสุดอยู
ในระดบัไมมภีาระ (รอยละ 45.23) รองลงมาคือ ระดับมีภาระนอย และระดับมภีาระปานกลางคิดเปนรอย
ละ 26.40 และ 24.44 ตามลําดับ สวนใหญไมมีสมาชิกที่ตองรับผิดชอบดานใชเวลาในการดูแลภายใน
ครอบครัว (รอยละ 44.60) รองลงมาคือมีจํานวนสมาชิกที่ตองรับผิดชอบดานใชเวลาในการดูแลภายใน
ครอบครัว     1 – 2 คน (รอยละ 31.46) จํานวนเวลาที่ใชในการดแูลครอบครัวโดยเฉลี่ยเทากับ 4.27 ช่ัวโมง
ตอวัน ซ่ึงมีความสัมพันธกันสูงสุด ในฐานะบิดา - มารดาสําคัญเปนลําดับที่ 1 (รอยละ 41.60) ในฐานะ
บุตรเปนลําดับที่ 1 (รอยละ 8.40) มีความสัมพันธในฐานะอื่นๆ เชน นองชาย นองสาว สามี หรือ บิดา-
มารดาของสามีเปนตน(รอยละ 1.70) และในฐานะญาตสํิาคัญเปนลําดับที่ 1  (รอยละ 3.10)   
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ตอนที่    3 ขอมูลระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการ  
ตารางที่  5   จาํนวนและรอยละของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามระดับความมั่นใจในการคงอยู 
       ในองคการ 
  
ขอมูลระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการ  จํานวน  รอยละ 
                  (n = 356)  

 
ระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการ แบงเปน 3 กลุม คือ 
      1.  กลุมท่ีมีระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการ  
 -  คอนขางมีความมั่นใจ      75  21.07  
 -  มีความมั่นใจ       65  18.26 
 -  มีความมั่นใจอยางยิ่ง      13    3.65 
    รวม   153  42.98 
      2.  กลุมท่ีมีระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการอยูในระดับ เฉยๆ / ไมแนใจ 
 -  เฉยๆ / ไมแนใจ     126  35.39 
    รวม   126  35.39 
      3.  กลุมท่ีมีระดับความมั่นใจในการไมคงอยูในองคการ 
 -  ไมมีความมั่นใจอยางยิ่ง        6    1.68    
 -  ไมมีความมั่นใจ         19    5.34 
 -  คอนขางไมมีความมั่นใจ        52  14.61 
    รวม     77  21.63 
 

  รวม    356  100.00 
 
 

 ตารางที่ 5 จากการศึกษาพบวาระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางจํานวน 356 คน แบงไดเปน        
3 กลุม คือ กลุมที่มีระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการมีจํานวนสูงสุด รอยละ 42.98 รองลงมา คือ 
กลุมที่มีระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการอยูในระดับ เฉยๆ / ไมแนใจ รอยละ 35.39 และกลุมที่มี
ระดับความมัน่ใจในการไมคงอยูในองคการ คิดเปนรอยละ 21.63   
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ตอนที่    4 ขอมูลปจจัยดานองคการ  
ตารางที่  6   แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานวัฒนธรรมและ  
  คานิยมองคการ จําแนกตามรายขอ 
  
ขอมูลปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ  x  SD     ระดับความคิดเห็น 

                                                                                                                                             
- ทานภูมใิจทีจ่ะบอกใครๆวา    4.25 .81 มีอิทธิพลมาก 
  ทานเปนพยาบาลในโรงพยาบาลนี้ 
- ทานรูสึกวาองคการนี้เปนองคการใหญ   4.24 .85 มีอิทธิพลมาก 
   มีความมั่นคง เปนแหลงของการเรียนรู  
   และมีชื่อเสียง 
- ทานทํางานโดยคํานึงถึงชื่อเสียง    4.13 .78 มีอิทธิพลมาก 
   ของโรงพยาบาลเสมอ 
- ทานเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามอยางเต็มที่  3.88 .81 มีอิทธิพลมาก 
   เพื่อจะชวยใหโรงพยาบาลนี้ประสบความสําเร็จ 

- ทานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการนี้   3.73 .88 มีอิทธิพลมาก  
- สําหรับทานแลวโรงพยาบาลแหงนี ้   3.56 .94 มีอิทธิพลมาก 
   เปนโรงพยาบาลที่ดีที่สุดที่จะทํางานดวย 
- ทานรูสึกวาระเบียบและวิธีการปฏิบัติงาน   3.47 .96 มีอิทธิพลปานกลาง 
   ขององคการนี้สามารถนําไปสูความสําเร็จ 
   ในการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพ 
    กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย 

- ทานรูสึกวานโยบายและการบริหารงาน   2.76 .98 มีอิทธิพลปานกลาง 
   ของผูบริหารมีความยุติธรรมสําหรับ 
   พยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลยั 

 
 ตารางที่ 6 พบวาพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ        
มีความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานวัฒนธรรมและคานยิมองคการโดยรวมอยูในระดับปจจัยที่มีอิทธพิล
มาก ( x  = 3.75) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทกุขอรายการอยูในระดับปจจยัที่มีอิทธิพลปานกลางถึงปจจัย
ที่มีอิทธิพลมาก โดยขอรายการทานภูมใิจที่จะบอกใครๆวาทานเปนพยาบาลในโรงพยาบาลนี ้ มีคาเฉลี่ย
สูงสุด ( x  = 4.25) รองลงมาคือ ขอรายการทานรูสึกวาองคการนี้เปนองคการใหญ มีความมั่นคงเปนแหลง
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ของการเรียนรูและมีช่ือเสียง ( x  = 4.24) และขอรายการทีม่ีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ทานรูสึกวานโยบายและการ
บริหารงานของผูบริหารมีความยุติธรรม สําหรับพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย ( x =  2.76) 
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ตารางที่  7  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานความตอเนื่อง       
 ในงานและความมั่นคง จําแนกตามรายขอ 
 
ขอมูลปจจัยดานความตอเนื่องในงาน   x  SD ระดับ                           
 และความมั่นคง       ความคิดเห็น 

            
ปจจัยดานความตอเนื่องของงานและความมั่นคง  3.09 .57 มีอิทธิพลปานกลาง 
- องคการนี้มีความมั่นคงในงาน  ที่ดีกวาองคการอื่น  3.68 .86 มีอิทธิพลปานกลาง 
- องคการของทานมีการแจงผลการปฏิบัติงาน  3.38 .84 มีอิทธิพลปานกลาง  
   ตอทานเพื่อใหโอกาสแกบุคลากร   
  ที่ผลการปฏิบัติงานไมดีไดปรับปรุงงาน 
- องคการของทานมีการพิจารณาตอสัญญาการจางงาน 3.30 .83 มีอิทธิพลปานกลาง 
  จากการพจิารณาผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม 
- ระเบยีบการบริหารงานดานบุคคล   3.14 .90 มีอิทธิพลปานกลาง 
  ของพนักงานมหาวิทยาลัย ในองคการ 
  เปนสิ่งทานยอมรับได 
- ระเบยีบการตอสัญญาจางของพยาบาลวชิาชีพ  3.13 1.0 มีอิทธิพลปานกลาง 
   กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยทําใหรูสึก 
  ไมมั่นคงที่จะทํางานในองคการนี้ 
- สภาพการจางงานของพยาบาลวิชาชีพ   2.74 1.0 มีอิทธิพลปานกลาง 
  กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยเปลี่ยนแปลง 
  ไปในทางที่ดขีึ้นเมื่อเปรียบเทียบกับระบบราชการ 
- ระเบยีบการบริหารงานดานบุคคล   2.71 .86 มอิีทธิพลปานกลาง 
  สําหรับพนักงานมหาวิทยาลัยดีกวา 
  พยาบาลวิชาชีพกลุมอื่นในองคการเดียวกบัทาน 
- องคการมีนโยบายสําหรับความกาวหนา   2.67 .93 มีอิทธิพลปานกลาง 
  ในวิชาชพีใหกับกลุมพนกังานมหาวทิยาลยั 
  อยางชัดเจน 

 
  



                     68 

 ตารางที่ 7 พบวาพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ       
มีความคิดเหน็ เกี่ยวกบัปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคงโดยรวมอยูในระดับปจจัยที่มี
อิทธิพลปานกลาง ( x  = 3.09) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอรายการอยูในระดับปจจัยที่มีอิทธิพลปาน
กลาง โดยขอรายการองคการนี้มีความมัน่คงในงานทีด่ีกวาองคการอื่น มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.68) 
รองลงมาคือ ขอรายการองคการของทานมีการแจงผลการปฏิบัติงานตอทานเพื่อใหโอกาสแกบคุลากรที่
ผลการปฏิบัติงานไมดีไดปรับปรุงงาน ( x  = 3.38) และขอรายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ขอรายการองคการ
มีนโยบายสําหรับความกาวหนาในวิชาชีพใหกับกลุมพนกังานมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน ( x  =  2.67) 
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ตารางที่  8    แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานสวัสดิการ 
        จําแนกตามรายขอ 
  
ขอมูลปจจัยดานสวัสดิการ    x  SD ระดับความคดิเห็น 

                                                                                                                                                                              
ปจจัยดานสวสัดิการ     2.85 .73 มีอิทธิพลปานกลาง 
- องคการมีระเบียบเกีย่วกับวนัลาหยุด   3.56 .93 มีอิทธิพลมาก 
  และวนัลาพักผอนของพยาบาลวิชาชีพ 
  กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน เหมาะสม 
- ผูบริหารในองคการมีนโยบายในเรื่องสุขภาพ  3.24 1.11 มีอิทธิพลปานกลาง 
  ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย 
  เชน การตรวจสุขภาพประจําป 
  การปองกันอนัตรายจากการทํางาน 
  และการสงเสริมสุขภาพ เปนตน 
- องคการของทานมีสวัสดิการใหความชวยเหลือ  3.19 .96 มีอิทธิพลปานกลาง 
  แกทานในเวลาเจ็บปวย 
- องคการมีสวสัดิการที่ตอบสนอง    2.80 .99 มีอิทธิพลปานกลาง 
  ตอความจําเปนของพยาบาลวิชาชีพ 
  กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย 
- องคการของทานมีสวัสดิการใหความชวยเหลือ  2.60 1.11 มีอิทธิพลปานกลาง 
  แกครอบครัวทานในเวลาเจบ็ปวย 
- สวัสดิการที่ไดจากโรงพยาบาล    2.59 .95 มีอิทธิพลปานกลาง 
  ที่สังกัดองคการของทานดีกวา 
  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยสังกัดองคการอืน่ 
- ทานพอใจในสวัสดิการเกีย่วกับ    2.49 1.0 มีอิทธิพลปานกลาง 
  เร่ืองคาที่พัก / คาอาหาร / คารักษาพยาบาล 
  ที่องคการจัดให 
- สวัสดิการทีอ่งคการจัดใหพยาบาลวิชาชพี  2.36 1.0 มีอิทธิพลปานกลาง 
  กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยเทาเทียมกับ 
  พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
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 ตารางที่ 8 พบวาพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ       
มีความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานสวัสดิการ โดยรวมอยูในระดับปจจัยที่มีอิทธิพลปานกลาง ( x  = 2.85) 
เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญขอรายการอยูในระดับปจจัยที่มีอิทธิพลปานกลาง โดยขอรายการ
องคการมีระเบียบเกีย่วกับวนัลาหยุด และวนัลาพักผอนของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย
อยางชัดเจน เหมาะสม มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.56) รองลงมาคือ ขอรายการผูบริหารในองคการมีนโยบาย
ในเรื่องสุขภาพของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย เชน การตรวจสุขภาพประจําป การปองกัน
อันตรายจากการทํางาน และการสงเสริมสุขภาพเปนตน ( x  = 3.24) และขอรายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ 
ขอรายการสวสัดิการที่องคการจัดใหพยาบาลวิชาชีพ  กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยเทาเทียมกับ พยาบาล
วิชาชีพกลุมขาราชการ ( x  =  2.36) 
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ตารางที่  9    แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานคาตอบแทน 
        จําแนกตามรายขอ 
  
ขอมูลปจจัยดานคาตอบแทน    x  SD ระดับความคดิเห็น                                          
                                                                                  
ปจจัยดานคาตอบแทน     2.65 .80 มีอิทธิพลปานกลาง 
- การพิจารณาความดี ความชอบ /    2.92 1.0 มีอิทธิพลปานกลาง 
  การเลื่อนขั้นเงินเดือนในองคการ 
  เปนไปตามผลการปฏิบัติงาน 
- องคการมีระเบียบในการเพิม่    2.82 1.0 มีอิทธิพลปานกลาง 
  อัตราเงินเดือนประจําปของพยาบาลวิชาชพี 
  กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน 
  เปนลายลักษณอักษร 
- ระบบการพจิารณาความดี ความชอบ   2.73 .99 มีอิทธิพลปานกลาง 
  การเลื่อนขั้นเงินเดือนในองคการนี้ 
  มคีวามโปรงใสและยุติธรรม 
- เงินเดือนและคาตอบแทนพิเศษอื่นๆ   2.73 .95 มีอิทธิพลปานกลาง 
  ที่ไดรับจากองคการแหงนีเ้ปนที่นาพอใจ 
- การบริหารเงนิเดือน/คาตอบแทนพิเศษตางๆ  2.61 1.0 มีอิทธิพลปานกลาง 
  ที่องคการจัดใหพยาบาลวิชาชีพ 
  กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย มีความชัดเจน 
- เงินเดือนที่พยาบาลวิชาชีพ    2.50 .99 มีอิทธิพลปานกลาง 
  กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยในองคการนี้ไดรับ 
  สมเหตุสมผลกับภาระงานที่ทํา 
- เงินเดือน และคาตอบแทนพิเศษอื่นๆ   2.49 .93 มีอิทธิพลนอย 
  ที่องคการจัดใหเหมาะสมและเพียงพอ 
  สําหรับสภาพเศรษฐกจิปจจุบัน 
- เงินเดือนที่ไดจากองคการนี้ดีกวาองคการอื่น  2.47 .96 มีอิทธิพลนอย 
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 ตารางที่ 9 พบวาพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ       
มีความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานคาตอบแทน โดยรวมอยูในระดับปจจยัที่มีอิทธิพลปานกลาง ( x  = 2.65) 
เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอรายการอยูในระดับปจจัยที่มีอิทธิพลนอยและปานกลาง โดยขอรายการ         
การพิจารณาความดี ความชอบ / การเลื่อนขั้นเงินเดือนในองคการเปนไปตามผลการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย
สูงสุด ( x  = 2.92) รองลงมาคือ ขอรายการผูบริหารในองคการมีนโยบายในการเรื่องสุขภาพองคการมี
ระเบียบในการเพิ่มอัตราเงินเดือนประจําปของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัยอยางชัดเจนเปน
ลายลักษณอักษร ( x  = 2.82) และขอรายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ขอรายการ เงินเดือนที่ไดจากองคการนี้
ดีกวาองคการอื่น ( x  =  2.47) 
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ตารางที่ 10   แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเหน็ เกี่ยวกับปจจัยดานความ  
        รับผิดชอบและการมีอิสระในงาน จําแนกตามรายขอ 
  
ขอมูลปจจัยดานความรับผดิชอบ    x  SD ระดับ 
 และการมีอิสระในงาน                                                                   ความคิดเห็น 
                                                          
ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน  3.79 .55 มีอิทธิพลมาก   
- ทานไดใชความรู ความสามารถและ   3.98 .66 มีอิทธิพลมาก 
   ทักษะในการปฏิบัติงานอยางเต็มที ่
- ทานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย  3.94 .64 มีอิทธิพลมาก 
  ใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีทนัตามเวลา 
-ทานสามารถแลกเปลี่ยนเวลาการทํางาน   3.91 .80 มีอิทธิพลมาก 
  กับเพื่อนรวมงานไดเมื่อมเีหตุจําเปน 
-ทานสามารถใชความคิดสรางสรรค   3.78 .72 มีอิทธิพลมาก 
  และวจิารณญาณของตนเองตัดสินใจ 
  เกี่ยวกับงานที่ไดรับมอบหมาย 
- ทานมีอํานาจตัดสินใจในการวางแผนการดูแลผูปวย 3.73 .77 มีอิทธิพลมาก 
   หรือแกไขปญหาในการทํางานตามบทบาทวิชาชีพ 
  ไดอยางอิสระ 
- ทานพอใจกบังานที่รับผิดชอบ หรืองานพิเศษอื่นๆ  3.71 .73 มีอิทธิพลมาก 
   ที่ไดรับมอบหมาย 
- ภาระงานที่ทานตองรับผิดชอบเหมาะสม   3.69 .77 มีอิทธิพลมาก 
   ตามบทบาทหนาที ่
- ทานสามารถริเร่ิม วางแผน และปรับปรุงงาน  3.63 .80 มีอิทธิพลมาก 
   ไดดวยตนเอง 

 

 
 
 
 
 



                     74 

 ตารางที่ 10 พบวาพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั     
มีความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน โดยรวมอยูในระดับปจจัยที่มี
อิทธิพลมาก ( x  = 3.79) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอรายการทั้งหมดอยูในระดับปจจัยที่มีอิทธิพลมาก 
โดยขอรายการทานไดใชความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด    
( x  = 3.98) รองลงมาคือ ขอรายการทานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี
ทันตามเวลา ( x  = 3.94) และขอรายการทีม่ีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ขอรายการทานสมารถริเร่ิม วางแผน และ
ปรับปรุงงานไดดวยตนเอง ( x  =  3.63) 
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ตารางที่  11   แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดาน  
         ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน จําแนกตามรายขอ 
  
ขอมูลปจจัยดานความสัมพนัธ    x  SD ระดับ 
 ระหวางผูรวมงาน                    ความคิดเห็น 
                                                                             
ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน   3.86 .65 มีอิทธิพลมาก   
- ทานและเพื่อนรวมงานใหความเคารพ   4.00 1.7 มีอิทธิพลมาก 
  ในความเปนบุคคลซึ่งกันและกัน 
- ทานรูสึกวาทานเปนสุวนหนึ่งของทีมงาน   3.97 .71 มีอิทธิพลมาก 
  ที่รวมงานกับทาน 
-ทานและเพื่อนรวมงานเปนที่ปรึกษาและ   3.96 .69 มีอิทธิพลมาก 
  คอยใหคําแนะนําที่ดีตอกันในการทํางาน 
- ทานและเพื่อนรวมงานยินดีชวยเหลือ   3.93 .73 มีอิทธิพลมาก 
   และแบงเบาภาระงานซึ่งกนัและกนัดวยความเต็มใจ 
- บุคลากรในทีมงานของทานชวยเหลือ   3.80 .76 มีอิทธิพลมาก 
   สนับสนุน  ยอมรับซึ่งกันและกัน 
-หัวหนาหอผูปวยใหความรัก    3.79 .90 มีอิทธิพลมาก 
  และเอาใจใสเอื้ออาทรตอทานเสมอ 
- ทานมีความพึงพอใจในการทํางานเสมอ   3.72 .79 มีอิทธิพลมาก 
  ไมวาจะทํางานรวมกับผูใดในหนวยงาน 
-หัวหนาหอผูปวยของทานใหความชวยเหลือ   3.68 .96 มีอิทธิพลมาก  
  ปรึกษาหารือ  และแกไขปญหาในยามเกดิวิกฤต 
  ทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัวอยางสม่ําเสมอ 
 

 ตารางที่ 11 พบวาพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั     
มีความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน โดยรวมอยูในระดับปจจัยที่มอิีทธิพล
มาก ( x  = 3.86) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอรายการทัง้หมดอยูในระดับปจจยัที่มีอิทธิพลมาก โดยขอ
รายการทานและเพื่อนรวมงานใหความเคารพในความเปนบุคคลซึ่งกันและกัน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x = 4.00) 
รองลงมาคือ ขอรายการทานรูสึกวาทานเปนสวนหนึ่งของทีมงานที่รวมงานกับทาน ( x  = 3.97) และขอ
รายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ขอรายการหัวหนาหอผูปวยของทานใหความชวยเหลือปรึกษาหารือ และ
แกไขปญหาในยามเกิดวิกฤตทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัวอยางสม่ําเสมอ ( x  =  3.68) 
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ตารางที่  12   แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานการไดรับการ 
          สนับสนุนจากผูบังคับบัญชาจําแนกตามรายขอ 
 
ขอมูลปจจัยดานการไดรับ    x  SD ระดับ 
การสนับสนุนจากผูบังคบับญัชา                             ความคิดเห็น 
                                                                         
ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 3.77 .78 มีอิทธิพลมาก   
-หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสทานในการใชความรู  3.91 .83 มีอิทธิพลมาก 
  ความสามารถที่ไดศึกษาหรืออบรมมา 
  ในการทํางาน 
- หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสทานในการปรึกษาหารือ/ 3.80 .88 มีอิทธิพลมาก 
   เสนอแนะเกีย่วกับปญหาการปฏิบัติงานประจําวนั 
- หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสทานศึกษาตอ ดูงาน  3.79 .90 มีอิทธิพลมาก 
   และฝกอบรม 
- หัวหนาหอผูปวยมอบหมายงานที่เหมาะสม  3.79 .83 มีอิทธิพลมาก 
   กับความรูความสามารถของทานเพื่อสงเสริม 
   ใหทานมีโอกาสกาวหนา 
- หัวหนาหอผูปวยมกีารใหขอมูลปอนกลับ   3.78 .89 มีอิทธิพลมาก 
  แกทานทกุครั้งที่มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
- หัวหนาหอผูปวยใหการยอมรับในผลงาน   3.74 .86 มีอิทธิพลมาก 
   และสนับสนุนตอการปฏบิัติงานของทานเสมอ 
- หัวหนาหอผูปวยใหคําปรึกษาและ   3.73 .91 มีอิทธิพลมาก 
   สอนงานแกทานเสมอ 
- หัวหนาหอผูปวยของทานแจงนโยบาย   3.62 .95 มีอิทธิพลมาก 
   และชี้แนะแนวทางที่จะไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น 
   ใหทานไดรับทราบ 

 
 ตารางที่ 12 พบวาพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั     
มีความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาโดยรวมอยูในระดับปจจยัที่มี
อิทธิพลมาก ( x  = 3.77) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอรายการทั้งหมดอยูในระดับปจจัยที่มีอิทธิพลมาก 
โดยขอรายการหัวหนาหอผูปวยใหโอกาสทานในการใชความรูความสามารถที่ไดศึกษาหรืออบรมมาใน
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การทํางาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.91) รองลงมาคือ ขอรายการหวัหนาหอผูปวยใหโอกาสทานในการ
ปรึกษาหารือ/ เสนอแนะเกีย่วกับปญหาการปฏิบัติงานประจําวนั ( x  = 3.80) และขอรายการที่มีคาเฉลีย่
ต่ําสุดคือ ขอรายการหวัหนาหอผูปวยของทานแจงนโยบาย และชีแ้นะแนวทางที่จะไปสูตําแหนงทีสู่งขึ้น
ใหทานไดรับทราบ ( x  =  3.62) 
 
ตารางที่  13   แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานองคจําแนกตามราย
         ดาน 
 
 
ขอมูลปจจัยดานองคการ     x  SD ระดับ 
                                ความคิดเห็น 
                                                                         
ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน   3.86 .65 มีอิทธิพลมาก   
ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน  3.79 .55 มีอิทธิพลมาก   
ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 3.77 .78 มีอิทธิพลมาก 
ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมขององคการ  3.75 .64 มีอิทธิพลมาก 
ปจจัยดานความตอเนื่องของงานและความมั่นคง  3.09 .57 มีอิทธิพลปานกลาง 
ปจจัยดานสวสัดิการ     2.85 .73 มีอิทธิพลปานกลาง 
ปจจยัดานคาตอบแทน     2.65 .80 มีอิทธิพลปานกลาง 

 
  
 จากตารางที่ 13  พบวา พยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ     มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานองคการที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการทั้ง 7  ดานดังนี้ คือ 
ปจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุด  3  ลําดบัแรก คือ  1) ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด
เทากับ  3.86  2 )  ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงานมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.79  และ 3 ) ปจจัย
ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามีคาเฉลี่ยเทากับ  3.77  สวนปจจัยที่มีอิทธิพลต่ําสุดไดแก  
ปจจัยดานสวัสดิการ และปจจัยดานคาตอบแทนมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.65 และ 2.85  ตามลําดับ 
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ตอนที่   5.   การวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตราฐาน ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดาน   
 ครอบครัว ปจจัยดานองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีมีระดับ
 ความมั่นใจในการคงอยูในองคการ และกลุมท่ีมีระดับความมั่นใจในการไมคงอยูในองคการ 
 โดยใชสถิติทดสอบคาที (T - test) ดังตารางที่ 14  
ตารางที่  14   เปรียบเทียบคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตราฐาน ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานครอบครัว ปจจัยดาน         
         องคการ กลุมของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีมีระดับความมั่นใจในการคงอยูใน
         องคการ และกลุมท่ีมีระดับความมั่นใจในการไมคงอยูในองคการ (n = 230) 

 
 ปจจัย          กลุมที่คงอยูในองคการ (n = 153)      กลุมที่ไมคงอยูในองคการ (n = 77)    

      x  SD  x  SD t 
ปจจัยดานบุคคล 
 - ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   4.13 2.32  4.48 2.40 1.06               
 - ระดับเงินเดือน          11,759.38  2370.50        11,426.53  1847.12        -1.07         
 - ภูมิลําเนา     .82   .38    .71   .45        -1.91  
ปจจัยดานครอบครัว 
 - รายไดของครอบครัวตอเดือน       -31,964.50 18,997.06        32,946.75 24,697.11   .33  
 - ภาระที่ตองรับผิดชอบตอ    .89   .31    .87   .33  -.41                
          ครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน 
 - ภาระที่ตองรับผิดชอบตอ    .53   .50    .68   .47 2.16*                
    ครอบครัวดานเวลาในการเลี้ยงดู 
 - จํานวนสมาชิกในครอบครัว   1.99 1.29  2.05 1.42   .31    . 
   ที่ตองรับผิดชอบดูแล  

ปจจัยดานองคการ 
 - ปจจัยดานวัฒนธรรม   4.02   .51  3.30   .73 -7.67*  
   และคานิยมองคการ 
 - ปจจัยดานความตอเนื่องในงาน  3.27   .50  2.76   .67 -5.92*                 
   และความมั่นคง   
 - ปจจัยดานสวัสดิการ   3.04   .68  2.43   .77 -5.83*                 
 - ปจจัยดานคาตอบแทน   2.89   .75  2.20   .92 -5.66*                 
 - ปจจัยดานความรับผิดชอบ   3.90   .47  3.64   .65 -3.04*  
   และการมีอิสระในงาน 
 - ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน          3.97   .57  3.59   .70 -4.09* 
 - ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุน  3.93   .67  3.48   .68 -4.02*                  
   จากผูบังคับบัญชา 
                P < .05* 
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 ตารางที่ 14 พบวาคาเฉลี่ย ปจจัยดานภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวดานเวลาในการเลี้ยงด ู
ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง ปจจัยดาน
สวัสดิการ ปจจัยดานคาตอบแทน ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมอิีสระในงาน ปจจัยดาน
ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ปจจยัดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ในกลุมของพยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลยั โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่มีระดับความมั่นใจในการคงอยูใน
องคการ มีคาเฉลี่ยสูงกวากลุมของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวทิยาลัย
ของรัฐ ที่มีระดับความมั่นใจในการไมคงอยูในองคการ อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตอนที่   6.  การวิเคราะหปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน   
 มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยใชสถิติถดถอยโลจิดติค (Logistic   
 regression analysis) โดยวิธีเขาพรอมกัน (Enter method) ดังตารางที่ 15 - 16   
 
ตารางที่ 15   การทดสอบความเหมาะสมโมเดลของชุดตัวแปรดานบุคคล ชุดตัวแปรปจจัยดาน         
        ครอบครัว และชุดตวัแปรปจจัยดานองคการ ดวย Hosmer and Lemeshow goodness of fit 
                     (กัลยา วานิชยปญญา, 2544: 80 – 84; เพชรนอย สิงห-ชางชัย, 2548: 125 - 126)   
 

ก. การทดสอบความเหมาะสมของโมเดล (Omnibus Test of Model Coefficients) 
 

 Chi – square df Sig 
Step 

Block 
Model 

77.04 
77.04 
77.04 

14 
14 
14 

.000 

.000 

.000 
 

 การทดสอบความเหมาะสมของชุดตัวแปรปจจัยดานบุคคล ชุดตัวแปรปจจัยดานครอบครัว และ
ชุดตัวแปรปจจัยดานองคการที่ใชในโมเดล (Omnibus Test of Model Coefficients) พบวาสถิตทิดสอบ
ไคสแควร มีคาเทากับ 77.04 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาชดุตัวแปรปจจยัตางๆ ที่ใชในโมเดล
มีความเหมาะสม นั่นคือ มีตัวแปรปจจัยบางตัวมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 

ข. การทดสอบความสอดคลองของโมเดล  (Hosmer and Lemeshow goodness of fit) 
  

Chi – square df Sig 
7.83 8 .450 

   
 การทดสอบความสอดคลองของโมเดล (Hosmer and Lemeshow goodness of fit) พบวา สถิติ
ทดสอบไคสแควร มีคาเทากับ 7.83 ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาโมเดลสมการถดถอย      
โลจิสติค ที่ใชในการวิเคราะหมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
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ตารางที่ 15  (ตอ) การทดสอบความเหมาะสมโมเดลของชุดตัวแปรดานบุคคล ชุดตัวแปรปจจยัดาน           
         ครอบครัว และชุดตัวแปรปจจัยดานองคการ ดวย Hosmer and Lemeshow goodness of fit. 
 

ค. การทดสอบความเหมาะสมของโมเดล (Model Summary)  
 

-2 Log likehood Cox & Snell  R2 Sig 

216.21 .285 .390 

 
 การทดสอบความเหมาะสมของโมเดล (Model Summary) พบวาคาสัมประสิทธิ์ของการ     
ทํานายของ Cox & Snell R2 มีคาเทากับ .285 แสดงวา การนําตัวแปรทกุตัวมาวิเคราะหพรอมกัน สามารถ
รวมกันอธิบายความแปรปรวนของการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลยั 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐไดรอยละ 28.50  
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ตารางที่ 16   รอยละของการพยากรณการใชผลการวิจัยการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุม 
         พนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐโดยใชโมเดลโลจิสติค 

 
 

                                            การพยากรณการใชผลการวิจยัการคงอยูในองคการ        การทํานาย 
            ถูกตองรอยละ 
                                                                              คงอยู                       ไมคงอยู 
 
1)  การไมคงอยูในองคการ   35        42   54.50 
2)  การคงอยูในองคการ               139        14   90.80 
 
  ภาพรวม           75.65   24.35   78.70 
  
 ตารางที่ 16 แสดงวาโมเดลที่ใชในการวจิัย สามารถพยากรณการจําแนกกลุมตัวแปรการคงอยู
ในองคการ ของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัยของรัฐไดอยางถูกตองโดยรวมรอยละ 78.70   
เมื่อพิจารณาในกลุมของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่ไมคงอยูในองคการ พบวา 
สามารถพยากรณไดถูกตองจํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 54.50 และเมื่อพิจารณาในกลุมของพยาบาล
วิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยของรฐั ที่คงอยูในองคการ พบวา สามารถพยากรณไดถูกตองจํานวน 
139 คน คิดเปนรอยละ 90.80 
 
 จากการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของชุดตัวแปรปจจัยดานองคการแตละคู (Correlation 
Matrix) ไมสูงเกินเกณฑ ใชเกณฑคา r = .80 ขึ้นไป (Stevens, 1996 อางถึงในเพชรนอย สิงห-ชางชัย,   
2548) ดังนัน้ในการวิเคราะหปจจยัดานองคการนี้ไมจําเปนตองตัดตวัแปรจําแนกตวัหนึ่งตวัใดออกไปจาก
การวิเคราะห (ดังตารางในภาคผนวก ช) 
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ตารางที่ 17 แสดงชุดตัวแปรปจจัยดานบุคคล ชุดตัวแปรปจจัยดานครอบครัว และชุดตัวแปรปจจัยดาน       
       องคการ ที่เขาสมการดวยการวิเคราะหสถิติถดถอยโลจิดติค (Logistic regression analysis) 
       แบบเขาพรอมกัน (Enter method) 
 
      B S.E Waldd df Sig Odds ratio 

                         
ปจจัยดานบุคคล 
 - ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน               -.024 .111 .048 1 .827   .976  

- ระดับเงินเดือน                 .000 .000      2.647 1 .104 1.000  
- ภูมิลําเนา                 .175 .438 .160 1 .689 1.192 

ปจจัยดานครอบครัว 
 - รายไดของครอบครัวตอเดือน               .000 .000 .207 1 .649 1.000  
 - ภาระที่ตองรับผิดชอบตอ                .007 .673 .000 1 .992 1.007 
   ครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน 
 - ภาระที่ตองรับผิดชอบตอ                .325 .375       .749 1 .387 1.384 
    ครอบครัวดานเวลาในการเลี้ยงดู 
 - จํานวนสมาชิกในครอบครัว                             .011 .159 .005 1 .945 1.011 

   ท่ีตองรับผิดชอบดูแล  
ปจจัยดานองคการ 
 - ปจจัยดานวัฒนธรรม                 .204 .049   17.593 1 .000* 1.226 
   และคานิยมองคการ 
 - ปจจัยดานความตอเนื่องในงาน                .029 .056 .272 1 .602 1.029 
   และความมั่นคง   
 - ปจจัยดานสวัสดิการ                 .019 .046       .180 1 .672 1.020 
 - ปจจัยดานคาตอบแทน                 .051 .039     1.674 1 .196 1.052 
 - ปจจัยดานความรับผิดชอบ                               -.085 .052     2.649 1 .104   .919 
   และการมีอิสระในงาน 
 - ปจจัยดานความสัมพันธระหวาง                .013 .053       .062 1 .803 1.013 
   ผูรวมงาน 
 - ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุน                     .042 .041     1.065 1 .302 1.043 
   จากผูบังคับบัญชา 

   
  คาคงที่             -9.000     2.070   18.899 1 .000   .000  
  
              P < .05* 
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 ตารางที่ 17  ผลการวิจัยพบวา  ชุดตัวแปรปจจัยดานบุคคล ชุดตัวแปรปจจัยดานครอบครัว และ
ชุดตัวแปรปจจัยดานองคการ ที่นําเขาสมการทดสอบนี้ ตัวแปรที่สามารถอธิบายความผันแปรการมี
อิทธิพลตอการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ ไดอยางมนีัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 1 ตัวแปร ไดแก ตัวแปรปจจยัดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ          
เม่ือพิจารณาคา Odds ratio มีคาเทากับ 1.22 นั่นคือ  เมือ่คะแนนมาตรฐานของตัวแปรปจจัยดานวฒันธรรม
และคานยิมองคการเพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทําใหการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัยของรัฐเพิ่มขึ้นถึง 1.2 เทา  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
  

 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย   อภิปรายผล   และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิพรรณนา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการคงอยูในองคการ
ของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ และศึกษาปจจัยทีม่ี
อิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางคือ พยาบาลปฏิบัติการกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัด
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทั้ง 7 แหง มีประสบการณการทํางานตัง้แต 1 ปขึ้นไป ซ่ึงไดจากการ
สุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมแบบงาย  
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นจํานวน 1 ชุด ประกอบดวย      
4 ตอน คือแบบสอบถามปจจัยดานบุคคล แบบสอบถามปจจัยดานครอบครัว แบบสอบถามเกี่ยวกับ
ปจจัยดานองคการรวม 7 ดาน ไดแก ดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ ดานความตอเนื่องในงาน
และความมัน่คง ดานสวสัดิการ ดานคาตอบแทน ดานความรบัผิดชอบและการมีอิสระในงาน     
ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ซ่ึงเปนขอ
คําถามดานบวกทั้งหมด และแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการของ
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย นําแบบสอบถามไปตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดย
ผูทรงคุณวุฒิจาํนวน 5 ทาน และตรวจหาคาความเทีย่งโดยการนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับ
พยาบาลวิชาชพีที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมประชากรแตไมใชกลุมตวัอยางจํานวน 30 คน จากนัน้
นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความเที่ยง โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ 
alpha coefficienct) ไดคาความเที่ยงเทากบั .95 และเมื่อนาํแบบสอบถามที่มีคุณภาพทัง้ในดานความ
ตรงตามเนื้อหาและความเที่ยงในระดับที่ยอมรับไดไปเก็บรวบรวมขอมลูจริงจากกลุมตัวอยางของ
งานวิจยั แลวนํามาหาคาความเที่ยงดวยวิธีเดียวกนักับขั้นตอนการทดลองใชเครื่องมือไดคาความ
เที่ยงเทากับ .96 
 
 การเก็บรวบรวมขอมูล ภายหลังการไดรับการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมใน
มนุษยของโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยทั้ง 7 แหง ผูวิจัยเขาพบหัวหนากลุมงานการพยาบาลของแตละ
โรงพยาบาล เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงคของการวิจัย และขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถามแก
พยาบาลระดับปฏิบัติการ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยทีเ่ปนกลุมตัวอยางจํานวน 356 คน โดยผูวิจยั
จัดทําชุดแบบสอบถามใสซองพรอมเอกสารชี้แจงการวจิยั และหนังสือยินยอมเขารวมการวจิยั 
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พรอมทั้งแนบซองเปลาที่มีช่ือที่อยูของผูวิจยัติดแสตมป ใหกลุมตวัอยางสงกลับถึงผูวิจัยโดยตรง
ทางไปรษณยี แบบสอบถามที่ไดรับคืนมาและมีขอมูลที่ตองการศึกษาครบถวนมีจํานวน 356 ชุด
คิดเปนรอยละ 77.05  
  
 ทําการวิเคราะหขอมูลโดยการใชสถิติวิเคราะหความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวน
เบี่ยงเบนมาตราฐานของตัวแปรอิสระ และวิเคราะหตัวแปรปจจัยที่มีอิทธพิลโดยใชสถิติการ
วิเคราะหถดถอยโลจติติค (Logistic regression analysis) 
 
สรุปผลการวิจัย 
 1. จํานวนและรอยละของขอมูลปจจัยดานบุคคลของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐสวน
ใหญมีอายุอยูในชวง 26 - 30 ป มากที่สุด (รอยละ 58.43) มีสถานภาพโสด (รอยละ 85.67) รองลงมา
มีสถานภาพคู (รอยละ 13.77) สวนใหญไมมีบุตร (รอยละ 90.73) มีจํานวนบตุรสูงสุด 2 คน        
(รอยละ 1.69) มีสถานภาพการจางงานเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเงินอดุหนนุ (พม.) รอยละ 57.87 
และเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได (พร.) รอยละ 42.13 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานสูงสุดอยู
ในชวง 3 - 5 ป (รอยละ 39.61) สวนใหญมีระดับเงินเดอืนมากกวา 11,001 บาทตอเดือนขึ้นไปสูงสุด     
(รอยละ 56.46) โดยสวนใหญมีคาตอบแทนพิเศษอยูในชวง 3,001 - 6,000 บาทตอเดือนสูงสุด   
(รอยละ 37.92) มีภมูิลําเนาอยูนอกพืน้ที่ขององคการที่ปฏิบัติงานสูงสุด (รอยละ 79.21) รองลงมาคือ 
มีภูมิลําเนาอยูในจังหวดัเดยีวกับองคการทีป่ฏิบัติงานอยู (รอยละ 20.79) 
 2.  จํานวนและรอยละของขอมูลปจจัยดานครอบครัว ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ สวน
ใหญมีระดับรายไดของครอบครัวอยูในระดับ 10,001 - 30,000 บาทตอเดือน (รอยละ 53.65) ซ่ึงอยู
ในระดบัเพียงพอ มีเหลือเกบ็สูงสุด (รอยละ 44.40) รองลงมาคือ ระดับเพียงพอ แตไมมีเหลือเกบ็ 
(รอยละ 41.00) จํานวนเงินที่ใชในการดูแลครอบครัวโดยเฉลี่ยเทากับ 5,952.98 บาทตอเดือน และ
เปนกลุมที่มีภาระตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน อยูในระดับมีภาระปานกลาง
สูงสุด (รอยละ 44.38) รองลงมาคือระดับมีภาระนอย (รอยละ 37.92) มีจํานวนสมาชิกที่ตอง
รับผิดชอบดานการเงินภายในครอบครวัสูงสุดจํานวน 1 – 2 (รอยละ 60.39) ซ่ึงมีความสัมพันธกนั
สูงสุดในฐานะบิดา - มารดาสําคัญเปนลําดับที่ 1 (รอยละ 64.00) ในฐานะบุตรเปนลําดับที่ 1            
(รอยละ 9.30)ในฐานะอื่นๆเชน นองชาย นองสาว สามี หรือ บิดา-มารดา สามีเปนตน (รอยละ 7.60)  
และมีความสมัพันธในฐานะญาติสําคัญเปนลําดับที่ 1 (รอยละ 6.70)        
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 กลุมตัวอยางมภีาระตองรับผิดชอบครอบครัวดานการใชแวลาในการเปนผูใหการ
ดูแลสูงสุดอยูในระดับไมมภีาระ (รอยละ 45.23) รองลงมาคือระดับมีภาระนอยและระดับมภีาระ
ปานกลางคิดเปนรอยละ 26.40 และ 24.44 ตามลําดับ สวนใหญไมมจีํานวนสมาชิกในครอบครัวที่
ตองรับผิดชอบดานเวลาในการดูแล (รอยละ 44.66) รองลงมามีจํานวนสมาชิกที่ตองรับผิดชอบดาน
ใชเวลาในการดูแลภายในครอบครัว 1 - 2 คน (รอยละ 31.46)  โดยจํานวนเวลาใชในการดูแล
ครอบครัวสูงสุดมากกวา 5 ชั่วโมง/วัน (รอยละ 63.20) รองลงมาคือ 3 -5 ชั่วโมง/วัน (รอยละ20.51)    
และ ซ่ึงมีความสัมพันธกันสูงสุด ในฐานะบิดา- มารดาสําคัญเปนลําดับที่ 1 (รอยละ 41.60) ในฐานะ
บุตรเปนลําดับที่ 1 (รอยละ 8.40) ในฐานะญาติสําคญัเปนลําดับที่ 1 (รอยละ 3.10) และมี
ความสัมพันธในฐานะอื่นๆ เชน นองชาย นองสาว สามี หรือ บิดา-มารดาสามีเปนตน (รอยละ 1.70) 
 3.  จํานวนและรอยละของขอมูลระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการ ของพยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ แบงไดเปน 3 กลุม คือ 1) กลุมที่
มีความมั่นใจในการคงอยูในองคการ รอยละ 42.98 2) กลุมที่มีความมั่นใจในการคงอยูในองคการ
ในระดบั เฉยๆ / ไมแนใจ คิดเปนรอยละ 35.40 และ 3) กลุมที่ไมมีความมั่นใจในการคงอยูใน
องคการ รอยละ 21.63   
 4. จํานวนและรอยละของขอมูลปจจัยดานองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 4.1 การศึกษาถึงระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับปจจัยดานวัฒนธรรมและคานยิม
องคการ พบวาคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกบัปจจัยดานวฒันธรรมและคานิยมองคการโดยรวมอยูใน
ระดับปจจยัทีม่ีอิทธิพลมาก ( x  = 3.75) เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขอรายการอยูในระดับปจจัยที่
มีอิทธิพลปานกลางถึงปจจัยที่มีอิทธิพลมาก โดยขอรายการ “ทานภูมใิจที่จะบอกใครๆวาทานเปน
พยาบาลในโรงพยาบาลนี้ ” มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 4.25) รองลงมาคือ ขอรายการ “ทานรูสึกวา
องคการนี้เปนองคการใหญ มีความมั่นคงเปนแหลงของการเรียนรูและมีช่ือเสียง” ( x  = 4.24) และ
รายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ขอรายการ “ทานรูสึกวานโยบายและการบริหารงานของผูบริหารมี
ความยุติธรรม สําหรับพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย”  ( x  =  2.76) 
 4.2  การศึกษาถึงระดับความคดิเห็น เกี่ยวกับปจจัยดานความตอเนื่องในงานและ
ความมั่นคง โดยรวมอยูในระดับปจจัยที่มอิีทธิพลปานกลาง ( x  = 3.09) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา
ทุกขอรายการอยูในระดับปจจัยที่มีอิทธิพลปานกลาง โดยขอรายการ “องคการนี้มีความมั่นคงใน
งานที่ดีกวาองคการอื่น” มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.68) รองลงมาคือ ขอรายการ   “องคการของทานมี
การแจงผลการปฏิบัติงานตอทานเพื่อใหโอกาสแกบุคลากร ที่ผลการปฏิบัติงานไมดีไดปรับปรงุ
งาน” ( x  = 3.38) และขอรายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ขอรายการ “องคการมีนโยบายสําหรับ
ความกาวหนาในวิชาชพี ใหกับกลุมพนกังานมหาวทิยาลยัอยางชัดเจน” ( x  =  2.76) 
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 4.3   การศึกษาถึงระดับความคดิเห็น เกีย่วกับปจจัยดานสวัสดกิาร โดยรวมอยูใน
ระดับปจจยัทีม่ีอิทธิพลปานกลาง ( x  = 2.85) เมื่อพิจารณารายขอพบวา สวนใหญขอรายการอยูใน
ระดับปจจยัทีม่ีอิทธิพลปานกลาง โดยขอรายการ “องคการมีระเบียบเกี่ยวกับวันลาหยุด และวนัลา
พักผอนของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน เหมาะสม” มีคาเฉลี่ยสูงสุด   
( x  = 3.56) รองลงมาคือ ขอรายการ “ผูบริหารในองคการมนีโยบายในการเรื่องสุขภาพของพยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย เชน การตรวจสุขภาพประจําป การปองกันอันตรายจากการ
ทํางาน และการสงเสริมสุขภาพ เปนตน” ( x  = 3.24) และขอรายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ             
ขอรายการ “สวัสดิการที่องคการจัดใหพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนกังานมหาวทิยาลยัเทาเทยีมกับ 
พยาบาลวิชาชพีกลุมขาราชการ” ( x  =  2.36) 
 4.4  การศึกษาถึงระดับความคดิเห็น เกี่ยวกับปจจัยดานคาตอบแทน โดยรวมอยู
ในระดบัปจจยัที่มีอิทธิพลปานกลาง ( x  = 2.65) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ทุกขอรายการอยูใน
ระดับปจจยัทีม่ีอิทธิพลปานกลางถึงระดับมีอิทธิพลนอย โดยขอรายการ “การพิจารณาความดี 
ความชอบ / การเลื่อนขั้นเงินเดือนในองคการ เปนไปตามผลการปฏิบัติงาน” มีคาเฉลี่ยสูงสุด       
( x  = 2.92) รองลงมาคือ ขอรายการ “องคการมีระเบียบในการเพิ่มอตัราเงินเดือนประจําปของ
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร” ( x  = 2.82) และ
รายการขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ รายการ “เงินเดือนทีไ่ดจากองคการนี้ดกีวาองคการอืน่” ( x  =  2.47) 
 4.5  การศึกษาถึงระดับความคดิเห็น เกีย่วกับปจจัยดานความรับผิดชอบและการ
มีอิสระในงาน โดยรวมอยูในระดับปจจัยที่มีอิทธิพลมาก ( x  = 3.79) เมื่อพิจารณารายขอพบวา    
ขอรายการทั้งหมดอยูในระดับปจจยัที่มีอิทธิพลมาก โดยขอรายการ “ทานไดใชความรู 
ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานอยางเต็มที”่ มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.98) รองลงมาคือ    
ขอรายการ “ทานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเรจ็ลุลวงไปไดดวยดทีันตามเวลา”     
( x  = 3.94) และรายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ขอรายการ “ทานสามารถริเร่ิม วางแผน และปรับปรุง
งานไดดวยตนเอง” ( x  =  3.63) 
 4.6 การศึกษาถึงระดับความคดิเห็น เกีย่วกบัปจจัยดานความสัมพันธระหวาง
ผูรวมงาน โดยรวมอยูในระดับปจจัยที่มอิีทธิพลมาก ( x  = 3.86) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา           
ขอรายการทั้งหมดอยูในระดับปจจยัที่มีอิทธิพลมาก โดยขอรายการ “ทานและเพื่อนรวมงานให
ความเคารพในความเปนบคุคลซึ่งกันและกัน” มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 4.00) รองลงมาคือ ขอรายการ 
“ทานรูสึกวาทานเปนสุวนหนึ่งของทีมงานที่รวมงานกับทาน” ( x  = 3.97) และรายการขอที่มี
คาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ขอรายการ “หัวหนาหอผูปวยของทานใหความชวยเหลือปรึกษาหารือ และแกไข
ปญหาในยามเกิดวกิฤตทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตวัอยางสม่ําเสมอ” ( x  = 3.68) 
 4.7  การศึกษาถึงระดับความคดิเห็น เกีย่วกับปจจัยดานการไดรับการสนบัสนุน
จากผูบังคับบัญชา โดยรวมอยูในระดับปจจัยที่มีอิทธิพลมาก ( x  = 3.77) เมื่อพิจารณารายขอพบวา 
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ขอรายการทั้งหมดอยูในระดับปจจยัที่มีอิทธิพลมาก โดยขอรายการ “หัวหนาหอผูปวยใหโอกาส
ทาน ในการใชความรูความสามารถที่ไดศึกษาหรืออบรมมาในการทํางาน” มีคาเฉลี่ยสูงสุด           
( x  = 3.91) รองลงมาคือ ขอรายการ “หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสทานในการปรึกษาหารือ / 
เสนอแนะเกีย่วกับปญหาการปฏิบัติงานประจําวนั” ( x  = 3.80) และขอรายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ 
ขอรายการ “หวัหนาหอผูปวยของทานแจงนโยบาย และชี้แนะแนวทางที่จะไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นให
ทานไดรับทราบ”      ( x  = 3.62) 
 5.    การวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตราฐาน ปจจยัดานบคุคล ปจจัย
ดานครอบครัว ปจจัยดานองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยที่คงอยูในองคการ  
และกลุมที่ไมคงอยูในองคการ โดยใชสถิติทดสอบคาที (T - test) พบวาคาเฉลี่ย ปจจัยดานภาระที่
ตองรับผิดชอบตอครอบครัวดานเวลาในการเลี้ยงดู ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ ปจจัย
ดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง ปจจยัดานสวัสดิการ ปจจัยดานคาตอบแทน ปจจัยดาน
ความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ปจจัยดานการ
ไดรับการสนบัสนุนจากผูบงัคับบัญชา ในกลุมของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐที่มีการคงอยูในองคการ มีคาเฉลี่ยสูงกวากลุมของพยาบาลวิชาชพี
กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐที่ไมมีการคงอยูในองคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 6. การศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั ดวยการวเิคราะหสถิติถดถอยโลจิดติค 
(Logistic regression analysis) พบวา ตวัแปรอิสระที่เลือกมาสําหรับการวิจัยคร้ังนี้มีความเหมาะสม
กับแบบจําลองของการวิจยั และสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ซ่ึงมีตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการคง
อยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 1 ตัวแปร ไดแก ตวัแปรปจจัยดานวัฒนธรรมและ
คานิยมองคการ     โดยการมีคะแนนบรรทัดฐานเพิ่มขึน้ 1 คะแนน     จะเพิ่มการคงอยูในองคการ  
ของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐถึง 1.22 เทา                
(Odd ratio = 1.22) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรการคงอยูในองคการของ
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐไดรอยละ 28.50 และมี
ความสามารถในการจําแนกการเปนสมาชกิกลุมโดยรวมไดอยางถูกตองรอยละ 78.70 โดยการ
เปรียบเทียบคาพยากรณกับคาจริงโดยใชจุดตัด (Cut value) เทากับ 0.5   
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อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อภิปรายผลการวิจัย ตามวัตถุประสงค ดังนี ้
 
 1. การศึกษาความมั่นใจในการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

 ผลจากการศึกษาครั้งนี้ พบวา ระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการของ
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ อยูในกลุมที่มีระดบั
ความมั่นใจในการคงอยูในองคการ มีจํานวนสูงสุดรอยละ 42.98 ซ่ึงไมสอดคลองกับการศึกษาของ 
มาริษา สมบัติบูรณ (2546) ที่ศึกษาถึงอุบัติการณการลาออกของพยาบาลและผูชวยพยาบาล
โรงพยาบาลศิริราชพบวา อุบัติการณการลาออกเกดิขึ้นมากที่สุด ในกลุมของพยาบาลพนกังาน
มหาวิทยาลัยเงนิรายไดคณะฯ (พร.) รองลงมาคือ กลุมพยาบาลพนกังานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนนุ 
(พม.) และกลุมขาราชการตามลําดับ ซ่ึงอธิบายไดวา เกิดจากกลุมตัวอยาง พยาบาลวิชาชีพกลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ มีความรูสึกยดึมั่นผูกพันในวัฒนธรรมและ
คานิยมองคการของตนเอง ซ่ึงในการศกึษาครั้งนี้พบวา ปจจัยที่มอิีทธิพลตอการคงอยูในองคการ
ของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐมีเพียง 1 ปจจัย คือ 
ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ เพราะสิ่งนีจ้ะกอใหเกิดความรูสึกเปนเจาของ เกิดเปน
ความภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานอยูในองคการใหญ ที่มีความมั่นคง เปนแหลงของการเรียนรู และมี
ช่ือเสียงทั้งในและตางประเทศ อีกทั้งยงัเปนสถานบริการสุขภาพระดับตติยภูมิ ที่ใหบริการดวย
อุปกรณทางการแพทยและเทคโนโลยีขั้นสูงที่ทันสมัย กลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานสูงสุดในระยะ 3 - 5 ปรอยละ 39.61 ซ่ึงเปนระยะที่ตองการแสวงหาประสบการณ และ
ความกาวหนาในอาชีพ ประกอบกับสวนใหญมีอายุอยูในชวง 26 - 30 ปรอยละ 58.43 มีสถานภาพ
โสดรอยละ 85.67 มีภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงินสูงสุดในระดับปาน
กลางรอยละ 44.38 รองลงมาคือระดับมีภาระนอยรอยละ 37.93 มีระดับเงินเดือนเฉลี่ยเทากับ 
11,473.43 บาทตอเดือน และรายไดพเิศษเฉลี่ยเทากับ 6,202.65 บาทตอเดือน ซ่ึงกลุมตัวอยางมี
ความเหน็วา เงินเดือนและคาตอบแทนพิเศษอืน่ๆที่ไดรับ เปนที่นาพอใจในระดบัปานกลาง         
( x  = 2.73) และเนื่องจากการที่องคการไดมกีารปรับเปลี่ยนการบริหารจดัการเรื่อง สถานภาพการ
จางงาน ทีพ่ยายามใหบุคลากร ไดรับการบรรจุในตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนนุ 
มากกวาพนักงานมหาวทิยาลยัเงินรายไดคณะฯ การปรับเปลี่ยนสถานภาพการจางงาน การปรับปรุง
คาตอบแทนและคาตอบแทนพิเศษตางๆเหลานี้เกิดขึน้อยูตลอดเวลา เพื่อใหเหมาะสม เพียงพอกบั
การดํารงชีวิตในสภาวเศรษฐกิจปจจุบนัมากขึ้น ดวยเหตุผลดังกลาวจงึอาจเปนเหตผุลที่สนับสนุน
ใหพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย มีความมัน่ใจในการคงอยูในองคการตอไป โดยไม
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คิดจะเปลีย่นงานในขณะนี้ สอดคลองกับแนวคดิของ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2547) ที่กลาววา 
เมื่อรายไดของผูปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นและเพยีงพอตอการดํารงชีวิต จะทาํใหบุคคลไมตองดิ้นรนมาก
นัก ในการที่จะเปลี่ยนงานหรือไปทํางานพเิศษเพิ่มเติมและตองการคงอยูในองคการตอไป  
  นอกจากนี้ ดานความสัมพนัธระหวางผูรวมงาน ก็เปนเหตุผลสําคัญอีกประการ
หนึ่งที่สนับสนุนใหพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย มีความมั่นใจในการคงอยูใน
องคการตอไป  โดยไมคิดจะเปลี่ยนงานในขณะนี้ ในการศึกษาครั้งนี้พบวา กลุมตัวอยางมีระดบั
ความคิดเหน็วา ปจจยัดานปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน เปนปจจยัที่มีอิทธิพลสูงสุดตอ
การคงอยูในองคการ ( x  = 3.86) ชึ่งความสัมพันธระหวางผูรวมงานนี้ ถือเปนจดุเดนหรือส่ิงที่
เหนือกวาภาคเอกชน ในการสรางความพึงพอใจแกบคุลากรในภาครัฐบาล ในรปูที่ไมใชตัวเงนิ
ไดแก การสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชา สัมพันธภาพระหวาง
บุคลากรกับองคการ สัมพันธภาพระหวางบุคลากรดวยกนั และการไดรับการยอมรับและใหเกยีรติ
จากวิชาชพีขางเคียงในองคการ (ทัศนา บุญทอง, 2543) ประกอบกับบุคลากรสวนใหญใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย จะสําเร็จการศึกษามาจากสถาบันเดียวกนั จงึมีความผูกพนักันในลักษณะ
ของความเปนพี่ - นอง เปนครอบครัวเดียวกันตั้งแตยงัเปนนักศกึษาจนสําเร็จการศกึษา และเมื่อ
ไดมาปฏิบัติงานรวมกนั ก็จะทําใหพยาบาลทํางานอยางไดอยางมีความสุข และมีความมั่นใจในการ
คงอยูในองคการ โดยไมคิดจะเปลี่ยนงานในขณะนี ้

  สําหรับกลุมที่มีระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการอยูในระดับ เฉยๆ / ไม
แนใจ คิดเปนรอยละ 35.39 กลุมนี้เปนกลุมที่มีความคิดเห็นอยูในระดบักลางๆ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก 
กลุมนี้เปนกลุมที่ยังมีความพึงพอใจในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่ไดรับ และอาจจะเปน
กลุมที่ไมมีภาระที่จะตองรับผิดชอบตอครอบครัวทั้งทางดานการเงนิ และดานการใชเวลาในการ
ดูแล จึงยังไมมีความจําเปนมากที่จะตองเปลี่ยนงานใหม ประกอบกบัทางองคการเองกําลังพยายาม
ในการปรับเปลี่ยนระเบยีบการบริหารจัดการทรัพยากรบคุคลใหมอยูตลอดเวลา เพือ่ใหสอดคลอง
และเพยีงพอกบัสภาวเศรษฐกิจปจจุบนั ทั้งทางดานสถานภาพการจางงาน การกําหนดอัตรา
คาตอบแทน คาตอบแทนพเิศษ และระบบสวัสดิการตางๆ จึงอาจเปนเหตใุหกลุมตัวอยางกลุมนี้     
ยังไมตัดสินใจวาจะอยูหรือไปจากองคการ    
  และในกลุมทีม่ีระดับความมั่นใจในการไมคงอยูในองคการ ซ่ึงเปนกลุมที่เล็กที่สุด
มีจํานวนรอยละ 21.63 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากสาเหตุหลายปจจัย ไดแก ในการศึกษาครั้งนี้ พบวา กลุม
ตัวอยางยังมีระดับความคดิเห็นเกีย่วกับ ปจจัยตางที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการอยูในระดับ
ปานกลางอีกหลายรายการ ไดแก ขอรายการ “ทานรูสึกวานโยบายและการบริหารงานของผูบริหาร 
มีความยุติธรรมสําหรับพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย” ( x  = 2.76) ขอรายการ “สภาพ
การจางงานของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวทิยาลัยเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น เมือ่
เปรียบเทียบกบัระบบราชการ” ( x  = 2.74) ขอรายการ “ระเบียบการบริหารงานดานบคุคลสําหรับ
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พนักงานมหาวิทยาลัยดีกวาพยาบาลวิชาชพีกลุมอื่นในองคการเดียวกบัทาน” ( x  = 2.71) ขอรายการ 
“องคการมีนโยบายสําหรับความกาวหนามใีนวิชาชพีใหกับกลุมพนกังานมหาวทิยาลยัอยางชัดเจน” 
( x  = 2.67) โดยเฉพาะปจจยัดานสวัสดิการ และดานคาตอบแทน ซ่ึงกลุมตัวอยางมรีะดับความ
คิดเห็นโดยรวมอยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.85 และ 2.65 ตามลําดบั อธิบายไดวา 
เนื่องจาก การบริหารทรัพยากรบุคคลตามพระราชบัญญัติพนักงานมหาวิทยาลัย แตกตางจากระบบ
ขาราชการในดานสถานภาพการจางงาน ความตอเนื่องในงานและความมั่นคง คาตอบแทน และ
โดยเฉพาะอยางยิ่งดานสวัสดกิารตางๆ คือ 1) การสรรหา การจางงาน และการบรรจุตําแหนงของ
บุคลากร ซึ่งขึ้นอยูกับการบริหารจัดการโดยอิสระของโรงพยาบาล โดยมีระยะเวลาสัญญาจางคราว
ละ 3 - 5 ป มีการประเมินผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทนเปนรายป เพื่อตอสัญญาหรือยกเลิกการ
จาง ความสัมพันธระหวางโรงพยาบาลและบุคลากร จะเปนไปในลักษณะของนายจางกับลูกจาง    
2) เร่ืองของสวัสดิการที่ไดรับแตกตางจากการไดรับสวัสดิการตามระบบขาราชการ เปนการประกนั
สุขภาพตามพระราบัญญัติประกันสังคม ที่ไมครอบคลุมถึง บิดา – มารดา และบุตร ทําใหกลุม
ตัวอยางรูสึกวาตองมีสวนรับผิดชอบคาใชจายบางสวนดวยตนเอง ซ่ึงจากความไมมั่นคงในสภาพ
การจางงานที่เปล่ียนไป รวมทั้งระบบสวัสดิการคารักษาพยาบาลสําหรับ บิดา มารดาและครอบครัว 
โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อเปรียบเทียบกับองคการเอกชนภายนอก ที่ใหคาตอบแทน สวัสดิการและ
ผลประโยชนตอบแทนพิเศษอื่นๆมากกวา ทําใหกลุมตวัอยางกลุมนี้ไมมีความมั่นใจในการคงอยูใน
องคการตอไป คิดเปนจํานวนรอยละ 21.63 ซ่ึงสอดคลองกับแนวคดิของ Mathis และ Jackson 
(2004) ที่กลาววา องคการใดที่มีนโยบายไมเหมาะสม และไมยุติธรรม จะมีผลใหเกดิความคิดทีจ่ะ
เปล่ียนงานของบุคลากรได ในทางตรงขามถาองคการใดมีเปาหมายชัดเจนที่จะชวยใหบุคลากร
บรรลุผลสําเร็จ มีความกาวหนา ทั้งทางดานการเงิน งานอาชีพ จะทําใหบุคลากรรูสึกวาเปนองคการ
นั้นเปนองคการที่นาอยู และมีการคงอยูสูง  
   
 2.  ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   
  การศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ ใชกลุมตัวอยางจํานวน 230 คน เปนกลุม
ตัวอยางที่มีระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการจํานวน 153 คน และกลุมที่มีระดับความมั่นใจ
ในการไมคงอยูในองคการจาํนวน 77 คน แตไมไดนํากลุมตัวอยางที่ระดับความมั่นใจในการคงอยู
ในองคการอยูในระดบัเฉยๆ / ไมแนใจ จํานวน 126 คนมาเขาสมการวิเคราะหขอมูล ทั้งนี้เพราะ
กลุมนี้มีแนวโนมจะเปนไดทั้งกลุมที่มีการคงอยูและไมคงอยูในองคการ จึงไมสามารถจัดเขากลุมใด 
กลุมหนึ่งได ผลการวิเคราะหมีรายละเอียดดังนี้ คือ 
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 2.1 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
  จากการวิเคาระหเปรยีบเทียบคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตราฐาน ปจจัยดานบุคคล 
ปจจัยดานครอบครัว ปจจัยดานองคการ ในกลุมของพยาบาลวิชาชีพ  กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยทีม่ี
ระดับความมัน่ใจในการคงอยูในองคการ  และกลุมที่มีระดับความมัน่ใจในการไมคงอยูในองคการ 
(ตารางที่ 13) พบวา คาเฉลี่ย ปจจยัดานภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวดานเวลาในการเลี้ยงดู 
ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมัน่คง ปจจัยดาน
สวัสดิการ ปจจัยดานคาตอบแทน ปจจยัดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ปจจยัดาน
ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ปจจยัดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ในกลุมของ
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่มีระดับความมั่นใจ
ในการคงอยูในองคการ มีคาเฉลี่ยสูงกวากลุมของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่มีระดบัความมั่นใจในการไมคงอยูในองคการ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวา ปจจัยทั้ง 8 ตัวแปรนี้ นาจะมีผลตอการคงอยูในองคการของพยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ซ่ึงผลการเปรียบเทียบดงักลาว
อาจเปนความสัมพันธลวง อันเกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอิสระอ่ืนๆรวมดวย ดังนั้น เมื่อผูวจิัยทํา
การวิเคราะหอีกครั้งหนึ่งโดยใชการวิเคราะหสถิติถดถอยโลจิดติค (Logistic regression analysis) 
ซ่ึงวิธีการวิเคราะหสถิติถดถอยโลจิดติคนี ้ เมื่อตัวแปรอิสระตัวหนึง่ถูกนําเขาไปวเิคราะห ตัวแปร
อ่ืนๆจะถูกควบคุมไว (ธวัชชัย วรพงศธร, 2539:121 อางถึงใน สรอยบุญ ทรายทอง, 2541: 54) 
วิธีการวิเคราะหนี้จงึทําใหเหน็ตัวแปรที่มีอิทธิพล ซ่ึงมีลักษณะเดนชดักวาตัวแปนอื่นๆได และ
เนื่องจากการทดสอบหาปจจัยดานตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลตอตัวแปรตามนั้น มขีอกําหนดวาตัว
แปรอิสระแตละตัวจะตองมอิีสระตอกัน โดยการทดสอบหาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ดังตาราง 
Correlation Matrix (ภาคผนวก ช)  
 จากผลของการวิเคราะหสถิติถดถอยโลจิสติค พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยู
ในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลยั โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีเพียงปจจัยดานองคการจํานวน 1 ตัวแปรเทานัน้ ไดแก ตัวแปร
ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ ซ่ึงมีคา Odd ratio เทากับ 1.22 นั่นคือ เมื่อคะแนนบรรทัด
ฐานของตัวแปรปจจัยดานวฒันธรรมและคานิยมองคการเพิ่มขึ้น 1 หนวย จะเพิ่มการคงอยูใน
องคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐได          
ถึง 1.22 เทา ซ่ึงสามารถอภิปรายไดดังนี้ คอื 
 
  ปจจัยดานวฒันธรรมและคานิยมองคการ ในการศึกษาครั้งนี้พบวา กลุมตัวอยางมี
ความรูสึกภูมิใจที่จะบอกใครๆวาเขาเปนพยาบาลในโรงพยาบาลนี้มากทีสุ่ด ( x  = 4.25) รวมทั้ง
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รูสึกวาองคการนี้เปนองคการใหญ มีความมั่นคงเปนแหลงของการเรียนรู และมีช่ือเสียง เนื่องจาก
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยจดัเปนองคการใหญ เปนองคการชั้นนําของประเทศ มีช่ือเสียงทั้งในและ
ตางประเทศ เปนสถานบริการสุขภาพระดบัตติยภูมิ เปนศูนยกลางดานวิชาการ และการศึกษาวจิยั  
มีผลงานการศึกษาวจิัยเพื่อสนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพทางการศึกษาและการบริการอยู
ตลอดเวลา ซ่ึงเปนการพัฒนาทั้งระบบ โดยการพัฒนาการทํางาน พัฒนาวิชาการ พัฒนาคน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพองคการและความเปนธรรมในการบริหารงาน มีการประดิษฐสรางสรรคนวตกรรม
ใหมๆที่สงเสริมสุขภาพของประชาชนเสมอ บุคลากรของโรงพยาบาลประกอบดวย แพทย
ผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง พยาบาลผูมีความรูความสามารถเฉพาะทาง และบุคลากรวิชาชีพอ่ืนๆที่มี
ความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง (ทัศนา บุญทอง, 2543) ทําใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในองคการ ยอมเกิด
ความภาคภูมิใจ เกดิความผกูพัน และยินดีที่จะเปนสมาชิกขององคการ และตองการปฏิบัติงานอยู
ในองคการใหนานที่สุด เพราะโดยทัว่ไปบคุคลยอมตองการทํางานในองคการที่ใหญ มีความมั่นคง 
และมีชื่อเสียงอยูแลว สอดคลองกับแนวคดิของ Mathis และ Jackson (2004) ที่กลาววา องคการใด
ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกเชื่อมั่น มีวัฒนธรรมขององคการที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน และเชื่อมั่นใน
ความสามารถของบุคลากร จะชวยใหเกิดความไววางใจซึ่งกันแลกนัระหวางสมาชิก กอใหเกดิ
ความรูสึกเปนเจาของสูงขึ้น และมีผลตอการคงอยูขององคการเพิ่มขึ้น และสอดคลองกับการศึกษา
ของ Neubauser (2002) ที่พบวา การประสบความสําเร็จในการธํารงรักษาใหบุคลากรมีการคงอยูใน
องคการ ตองมีการสรางวัฒนธรรมองคการ ที่สงเสริมใหเกิดความจงรักภักดี และความผูกพันตอ
องคการ 
 
 2.2 ปจจัยท่ีไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
  ในการศึกษาครั้งนี้พบวา ปจจัยทีไ่มมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาล
วชิาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไดแก ปจจัยดานบุคคล 
(ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับเงนิเดอืน และภูมลํิาเนา) ปจจยัดานครอบครวั (รายไดของ
ครอบครัวตอเดือน ภาระทีต่องรับผิดชอบตอครอบครัวเกีย่วกับดานการเงิน ภาระที่ตองรับผิดชอบ
ตอครอบครัวเกี่ยวกับดานเวลาในการเลี้ยงดู และจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล) 
ปจจัยดานองคการ (ดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง ดานสวัสดิการ ดานคาตอบแทน    
ดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน และดานการ
ไดรับการสนบัสนุนจากผูบงัคับบัญชา)  สามารถอธิบายไดดังนี้ คือ 
  
  ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาล
วิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ ซ่ึงไมสอดคลองกับการศึกษา
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ของ มาริษา สมบัติบูรณ (2546) ที่พบวา กลุมบุคลากรพยาบาลที่มีอายงุานนอยกวาไมเกิน 5 ป จะมี
อุบัติการณการลาออกเกิดขึ้นมากที่สุด เนื่องจาก จากการศึกษาครั้งนี้พบวา กลุมตวัอยางมีระยะเวลา
ในการทํางานสูงสุดอยูในชวง 3 - 5 ป รอยละ 39.61 รองลงมาคือ ระยะ 1 - 2 ป รอยละ 34.55 แต
ยังคงมีการคงอยูในองคการสูงถึงรอยละ 42.98 ทั้งนี้อาจเนื่องจาก พยาบาลที่มีประสบการณในการ
ทํางานชวง 1 - 2 ป จัดเปนพยาบาลที่อยูในระดับผูออนหัด สวนพยาบาลที่มีประสบการณในการ
ทํางานชวง 3 – 5 ป จัดเปนพยาบาลที่อยูในระดับผูมีความชํานาญ ซ่ึงโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย เปน
สถานที่ใหบริการสุขภาพในระดับตติยภูมิ ที่ใหบริการดวยอุปกรณทางการแพทยและเทคโนโลยีขั้น
สูงที่ทันสมัย เปนศูนยกลางดานวิชาการ การศึกษาวิจยั เปนแหลงฝกงานของบุคลากรทุกสาขาวิชา
วิทยาศาสตรสุขภาพ (ทัศนา บุญทอง, 2542) มีการพัฒนาทางดานวิชาการและการคนควาวจิัยอยู
ตลอดเวลา ทั้งทางดานเทคโนโลยีทางการแพทยที่เขามาใหม และแนวทางในการรักษาโรคซึ่ง
ปจจุบันเพิ่มความรุนแรงและเปนอันตรายมากขึ้น ทําใหองคการไมหยดุนิ่ง บุคลากรจึงไดเล็งเห็นถึง
ผลประโยชนในสวนนี้ทีไ่ดรับจากองคการคือ การไดรับการสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรไดรับ
การพัฒนาทั้งทางดานบริหาร บริการและวิชาการอยูตลอดเวลา โดยการชวยเหลือสนับสนุน
ทุนการศึกษา คนควาวจิัย สงเสริมใหมีการอบรม สัมนาทางวิชาการ เปนตน เหลานีเ้ปนสิ่งที่อาจทาํ
ใหพยาบาลมองเห็นวาเปนผลประโยชนทีไ่ดรับจากองคการ จึงมีการคงอยูในองคการสูง 
  
  ระดับเงินเดือน ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ ซ่ึงไมสอดคลองกับแนวคดิของ ปรียาพร 
วงศอนุตรโรจน (2547) ที่กลาววา รายไดเปนปจจยัที่เหน็ไดชัดเจนถึงปริมาณมากหรือนอย บุคคล
จึงมีความรูสึกโดยตรงตอจํานวนมากนอยที่แตละคนไดรับ โดยการเปรียบเทยีบกับผลงานของ
ตนเอง กับเพื่อนรวมงานที่อยูในระดับเดียวกัน รวมทั้งสาขาวิชาชีพเดียวกนั เมื่อรายไดของ
ผูปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นและเพยีงพอตอการดํารงชีวิต จะทําใหบุคคลไมตองดิ้นรนมากนกั ในการที่จะ
เปล่ียนงานหรือไปทํางานพิเศษเพิ่มเติม และตองการคงอยูในองคการตอไป อธิบายไดวา                
ในการศึกษาครั้งนี้พบวา กลุมตัวอยางมีระดับเงนิเดือนต่ําสุดเทากับ 8,000 บาทตอเดือน มีระดบั
เงินเดือนสูงสดุเทากับ 24,900 บาทตอเดอืน มีระดับเงนิเดือนโดยเฉลี่ยเทากับ 11,473.43 บาทตอ
เดือน ซ่ึงกลุมตัวอยางมีความเห็นวา เงินเดือนและคาตอบแทนพิเศษอื่นๆที่ไดรับเปนที่นาพอใจใน
ระดับปานกลาง ( x  = 2.73) โดยขอรายการ “เงินเดือนและคาตอบแทนพเิศษอื่นๆที่องคการจัดให 
เหมาะสมและเพียงพอสําหรบัสภาพเศรษฐกิจปจจุบนั” อยูในระดับต่ํา ( x  = 2.49) และขอรายการที่
มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ขอรายการ “เงินเดือนทีไ่ดจากองคการนี้ดีกวาองคการอื่น” ( x  = 2.47) จะเห็นได
วาพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ ยังไมคอยพึงพอใจ
เร่ืองคาตอบแทนที่ไดมากนกั โดยเฉพาะเมื่อเปรียบเทียบกับองคการอื่น  แตกย็ังคงอยูในองคการสูง  
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 ภูมิลําเนา  ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ ซ่ึงไมสอดคลองกับแนวคิดของ ปรียาพร               
วงศอนุตร-โรจน (2547) ที่กลาววา พยาบาลที่มีสถานที่ปฏิบัติงานอยูในภูมิลําเนาเดิมมีแนวโนมที่
จะคงอยูในองคการเปนเวลานาน เพราะจะทําใหไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวเปนอยางดี และ
มีเวลาดูแลครอบครัวมากขึน้ และไมสอดคลองกับการศึกษาของ กนกอร ยศไพบูลย (2539)             
ที่พบวา ภูมิลําเนามีสัมพันธทางบวกกบัระยะเวลาในการคงอยูในองคการของพยาบาล อธิบายไดวา 
ในการศึกษาครั้งนี้พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีภูมิลําเนาอยูนอกพื้นที่ตั้งขององคการที่ปฏิบัติงาน
อยู รอยละ 79.21 แตยังคงมกีารคงอยูในองคการสูงถึงรอยละ 42.98 เพราะกลุมตัวอยางสวนใหญมี
สถานภาพโสดสูงสุดถึงรอยละ 85.7 ไมมีภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับการใชเวลา
สูงสดุ รอยละ 45.23 มีชวงอายุสูงสุดเทากบั 26 - 30 ป รอยละ 58.43 ซ่ึงนับเปนวัยผูใหญตอนตนซึง่
เปนวยัที่ปรับตัวไดงายและเปนแรงงานทีสํ่าคัญของครอบครัว ที่ตองการสรางความมั่นคงใหกับ
ครอบครัว จึงยินดีทีจ่ะทํางานในตางถ่ินเมื่อไดรับผลประโยชนเปนทีพ่อใจ รวมทัง้สวนใหญเปน
กลุมที่ไมมีภาระทางดานการใชเวลาในการดูแลครอบครัว ดังนั้นจึงไมมีความจําเปนที่ตองยายกลับ
ภูมิลําเนาเดิมของตนเอง จึงมีการคงอยูในองคการสูง แมวาสวนใหญจะมภีูมิลําเนาอยูนอกพืน้ที่ตัง้
ขององคการที่ปฏิบัติงานอยูก็ตาม 

 
   รายไดของครอบครัวตอเดือน ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาล
วิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั สอดคลองกับแนวคิดของ      
ศิริ ฮามสุโพธ์ิ (2543) ที่กลาววา ถารายไดของครอบครัวอยูในระดับที่เพียงพอกับคาครองชีพ และ
เอื้ออํานวยตอการดํารงชีวิตที่ดีขึ้น จะมีผลใหบุคคลไมตองแสวงหางานอื่นๆเพื่อหารายไดมาจนุเจอื
ครอบครัวมากขึ้น ไมมีการโยกยายหรือเปล่ียนงาน และมีการคงอยูในองคการสูง อธิบายไดวา      
ในการศึกษาครั้งนี้พบวา กลุมตัวอยางมีรายไดของครอบครัวตอเดือนเฉลี่ยเทากับ 33,310.11บาทตอ
เดือน ซ่ึงอยูในระดับเพียงพอ มีเหลือเก็บสูงสุดรอยละ 44.40 และ ระดบัเพยีงพอ แตไมมีเหลือเก็บ 
รอยละ 41.00 ดังนั้นกลุมตวัอยางจึงมีความเห็นวา รายไดของครอบครัวตอเดือนไมมอิีทธิพลตอการ
คงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
 
  ภาระท่ีตองรับผิดชอบตอครอบครัวเก่ียวกับดานการเงนิ ไมมีอิทธิพลตอการคงอยู
ในองคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั 
สอดคลองกับการศึกษาของ Killien (2004) ที่พบวา เมื่อไมมีความจําเปนที่จะตองหารายไดมา      
จุนเจือครอบครัว พยาบาลจะไมคิดลดเวลาการทํางานหรือเปล่ียนงานใหม เพื่อใหมรีายไดและเวลา
ในการดแูลครอบครัวมากขึน้ อธิบายไดวา ในการศึกษาครั้งนี้พบวา กลุมตัวอยาง มีภาระที่ตอง
รับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน อยูในระดับมภีาระปานกลางสูงสุดรอยละ 44.38  
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รองลงมาคือระดับมภีาระนอยรอยละ 37.92 และจํานวนเงนิที่ใชในการดูแลครอบครัวเฉลี่ยเทากบั 
5,952.98 บาทตอเดือน จํานวนสมาชิกที่ตองรับผิดชอบดานการเงนิสวนใหญคือ จํานวน 1 - 2 คน 
รอยละ 60.39 ซ่ึงมีความสัมพันธกันในฐานะ บิดา - มารดา สูงสุด เมื่อเปรียบเทียบกับดานรายรับ
ของกลุมตัวอยาง ซ่ึงมีระดับเงินเดือนรวมกับเงินพิเศษเฉลี่ยเทากับ 17,676.08 บาทตอเดือน ซ่ึงสูง
กวาจํานวนเงนิที่ใชในการดแูลครอบครัวโดยเฉลี่ยถึง 3 เทา ดังนั้นภาระที่ตองรับผิดชอบตอ
ครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน จึงไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
                                                                                                                                                                                         

  ภาระท่ีตองรบัผิดชอบตอครอบครัวเก่ียวกับดานเวลาในการเลี้ยงด ู  ไมมีอิทธิพล
ตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชพี กลุมพนกังานมหาวทิยาลยั โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ของรัฐ ซ่ึงไมสอดคลองกับ Killien (2004) ที่กลาววา พยาบาลสวนใหญมักตองปฏิบัติงานทั้งเวรเชา 
บาย ดกึ ซ่ึงอาจสงผลกระทบตอเวลาในการดูแลครอบครัว พยาบาลก็อาจตัดสินใจลดเวลาการ
ทํางานหรือเปลี่ยนงานใหม ที่มีรายไดและเวลาในการดูแลครอบครัวมากขึ้น อธิบายไดวา ใน
การศึกษาครั้งนี้พบวา กลุมตัวอยางมภีาระตองรับผิดชอบครอบครัวดานการใชเวลาในการเปนผูให
การดูแลสูงสุดอยูในระดับไมมีภาระ รอยละ 45.23 รองลงมาคือ ระดับมภีาระนอย และระดับมภีาระ
ปานกลางคิดเปนรอยละ 26.40 และ 24.44 ตามลําดับ โดยจํานวนเวลาใชในการดูแลครอบครัวโดย
เฉลี่ยเทากับ 4.27 ชั่วโมงตอวัน ดังนั้นจึงเปนไปไดทีก่ลุมตัวอยาง จะมีความเห็นวา ภาระที่ตอง
รับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานเวลาในการเลี้ยงด ู ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ ของ
พยาบาลวิชาชพี กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

  
 จํานวนสมาชกิในครอบครัวท่ีตองรับผดิชอบดูแล ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูใน

องคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ สอดคลอง
กับ Killien (2004) ที่กลาววา ครอบครัวที่มีจํานวนคนที่ตองรับผิดชอบไมมาก มีคาใชจายนอย 
บุคคลก็ไมมีความจําเปนที่จะตองประกอบอาชีพเพื่อหารายไดเสริม หรือแสวงหางานอื่นที่ให
คาตอบแทนสูง อธิบายไดวา ในการศึกษาครั้งนี้พบวา กลุมตวัอยางมีจาํนวนสมาชิกที่ตอง
รับผิดชอบดานการเงินภายในครอบครัวสูงสุดเทากับ 1 - 2 คน รอยละ 60.39 ดงันั้น ซ่ึงถือเปน
จํานวนนอย จึงเปนไปไดที่กลุมตัวอยาง จะมีความเห็นวา จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตอง
รับผิดชอบดูแล ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชพี กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

   
  ความตอเนื่องในงานและความมั่นคง ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของ
พยาบาลวิชาชพี กลุมพนักงานมหาวทิยาลยั โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ ซ่ึงไมสอดคลองกับ 
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แนวคดิของ Mathis และ Jackson (2004) ที่กลาววา บุคลากรทุกคนตองการความตอเนื่องและความ
มั่นคงในการทาํงาน ถาองคการใดมีความมั่นคงตอเนื่องของงานสูง ก็จะมีอัตราการคงอยูสูงตามไป
ดวย และการศึกษาของ Millward และ Hopskins (1998, อางถึงใน อัญณา พันธุนาถวิริยกุล, 2546)   
ที่พบวาอายกุารทํางาน และรูปแบบการจางงานอยางถาวร มีความสัมพันธทางบวกกับลักษณะของ
สัญญาใจประเภทที่มีความผกูใจมัน่ตองานและองคการในระดับสูง อธิบายไดวา จากการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามพระราชบัญญัติพนักงานมหาวิทยาลัย ดานการปรับเปลี่ยนสภานภาพการจาง
งาน จากระบบขาราชการ เปนพนักงานมหาวิทยาลัยโดยมีระยะเวลาสัญญาจางคราวละ 3 - 5 ป        
มีการประเมินผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทนเปนรายป เพือ่ตอสัญญาหรือยกเลิกการจาง            
จะกอใหเกิดความรูสึกขาดความตอเนื่องในงานและความมั่นคงแกบุคลากร แตบุคลากรก็ยังมี
ความรูสึกวา องคการนี้เปนองคการใหญ ที่มุงเนนบริการดานสุขภาพและดานการศกึษามากกวาการ
บริการธุรกิจ การปลดพนักงานออกเปนจงึไปไดยากกวาองคการเอกชนที่มุงเนนผลกําไร - ขาดทุน 
(วีนยั ลีสมิทธิ์, 2542 อางถึงใน นิชนันท ฟุงลัดดา, 2548) ดังนั้นความตอเนื่องในงานและความ
มั่นคง จึงไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
  สวัสดิการ ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ สอดคลองกบัการศึกษาของ ปยพงษ สวาสดิ์ญาติ 
(2546), วิกานดา แกวตะโก (2546) และ Gooden และ Bailey (2001) ที่พบวาองคการใดทีม่ี
สวัสดิการที่ด ี จะมีอัตราการคงอยูในงานของบุคลากรสูงกวาองคการที่มีสวัสดิการนอยกวาหรือไม
มีสวัสดิการ อธิบายไดวา ในการศึกษาครั้งนี้พบวา พยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย        
มีความคิดเหน็โดยรวมวา ปจจัยดานสวัสดกิารมีอิทธิพลตอการคงอยูในระดับปานกลาง ( x  = 2.85) 
โดยขอรายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ “สวัสดิการที่องคการจัดใหพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทาเทียมกับ พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ” ( x  = 2.36) ทั้งนี้ เพราะจากการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตามพระราชบัญญัติพนักงานมหาวิทยาลัย พยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย จะไดรับสวัสดิการคารักษาพยาบาล ตามพระราชบัญญัติประกันสังคม โดยจะตองสง
เงินสะสมในอตัรารอยละ 10 ของอัตราเงินเดือนทุกเดือน และมีสิทธิ์การเบิกจายคารักษาพยาบาลใน
วงเงินไมเกิน 10,000 บาทตอป โดยไมครอบคลุมถึง บิดา - มารดา และบุตร รวมทั้งไมมีระบบ
บําเหน็จ บํานาญและเครื่องราชอิสริยาภรณ แตปจจบุันนี้ทางองคการไดปรับเปลี่ยนการบริหาร
จัดการดานสวสัดิการของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยใหม โดยจัดใหบุคลากร
พยาบาลวิชาชพี กลุมพนกังานมหาวทิยาลยั ไดรับสวัสดิการเทียบเทาขาราชการ และครอบคลุมถึง
บิดา - มารดา และบุตรดวย แตยังคงจะตองสงเงินสะสมในอัตรารอยละ 10 ของอัตราเงินเดือนทุก
เดือนเชนเดิม ทําใหบุคลากรพยาบาลวิชาชพี กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยมีความพอใจในสวัสดิการที่
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ไดรับมากขึ้น และมีความพอใจในสวัสดิการที่องคการจัดใหในสวนที่เกีย่วของกบัตัวบุคลากรเอง 
มากกวาในสวนที่องคการจัดใหกับทางดานครอบครัว โดยขอรายการ “องคการมีระเบียบเกี่ยวกบั
วันลาหยุด และวนัลาพักผอนของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัยอยางชดัเจน เหมาะสม” 
มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.56) แตขอราการ “องคการของทานมีสวัสดิการใหความชวยเหลือ             
แกครอบครัวทานในเวลาเจบ็ปวย” อยูในระดับกลาง ( x  = 2.60) จึงมีความเหน็วาปจจัยดาน
สวัสดิการไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
 
 คาตอบแทน ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั สอดคลองกับการศึกษาของ ปยพงษ  
สวาสดิ์ญาติ (2546) และวิกานดา แกวตะโก (2546) ทีพ่บวาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอการรักษาบุคลากร
ใหคงอยูในองคการเปนลําดบัที่ 3 คือ การบริหารดานคาตอบแทน สวสัดิการและผลประโยชนตอบ
แทน อธิบายไดวา ในการศกึษาครั้งนี้พบวา กลุมตัวอยางมีความเหน็วา ขอรายการ “เงินเดือนและ
คาตอบแทนพเิศษอื่นๆที่องคการจัดใหเหมาะสมและเพยีงพอสําหรับสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน” และ 
ขอรายการ “เงินเดือนทีไ่ดจากองคการนี้ดกีวาองคการอืน่” มีคะแนนต่ําสุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.49 
และ 2.47 ตามลําดับ ซ่ึงเปนไปตามการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามพระราชบญัญัติพนักงาน
มหาวิทยาลัยปจจุบัน ถึงแมวาพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย จะไดรับเงินเดือนตาม
บัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือน โดยมีอัตราตอบแทนสูงเปน 1.5 เทา ของคาจางขั้นต่ําของ
ขาราชการ สําหรับพนักงานมหาวทิยาลยัเงินอุดหนนุ (พม.) จะไดรับเงนิประจําตําแหนงตาม
กรรมการมหาวิทยาลัยกําหนด และเงนิวชิาชีพขาดแคลน แตพนกังานมหาวิทยาลัยเงนิรายไดคณะฯ 
(พร.) จะไมไดรับเงินในสองสวนนี ้ อัตราเงินเดือนดังกลาว เมื่อเปรียบเทียบกับโรงพยาบาลเอกชน 
หรือโรงพยาบาลรัฐบาลบางแหง ก็พบวายงัมีความแตกตางกันชัดเจน ดังนั้นปจจุบันองคการจึงไดมี
การปรับเปลี่ยนการบริหารคาตอบแทนและคาตอบแทนพิเศษตางๆเพิม่ขึ้น ซ่ึงเปนผลใหกลุม
ตัวอยางมีความเห็นวา เงินเดือนและคาตอบแทนพิเศษอื่นๆที่ไดรับเปนที่นาพอใจในระดับปาน
กลาง ( x  = 2.73) ในขณะเดียวกนักลุมตัวอยาง ก็ยังมีความพึงพอใจกับระเบยีบการบริหาร
คาตอบแทนอืน่ๆอีก ไดแก  การพิจารณาความดี ความชอบ การเลื่อนขั้นเงินเดอืนในองคการที่
เปนไปตามผลการปฏิบัติงาน และการที่องคการมีการบริหารเงินเดือนและคาตอบแทนพิเศษตางๆ 
รวมทั้งระเบยีบในการเพิ่มอตัราเงินเดือนประจําปแกพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย
อยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร ทําใหพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลยัพึงพอใจที่จะ
ปฏิบัติอยูในองคการตอไป ดังนั้นคาตอบแทนจึงไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาล
วิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
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  ปจจัยดานความรับผิดชอบและอิสระในงาน ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ
ของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ซ่ึงไมสอดคลอง
กับแนวคิดของ Grusky (1966, อางถึงใน กัลยา เพยีรแกว, 2543 และ ละออ อริยกุลนิมิตร, 2546) ที่
กลาววา การใหอิสระในงานของบุคคล ใหโอกาสบุคคลในการริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย เปนสิ่งจูงใจที่
ทําใหบุคคลไมรูสึกเบื่อหนาย เปนการกระตุนใหบุคคลปฏิบัติงานไดสําเร็จตามความคาดหวัง โดย
บุคลากรที่มีความรูสึกวาไดรับผิดชอบงานที่ทาทาย และตองเอาชนะอุปสรรคตางๆที่เกิดขึ้นในงาน
มากขึ้นเทาใด ก็จะยิ่งมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น อธิบายไดวา ในการศึกษาครัง้นี้ พบวา กลุม
ตัวอยางมีความเห็นวา ปจจัยดานดานความรับผิดชอบและอิสระในงาน โดยรวมมีคาเฉลี่ยเทากบั 
3.79 ซ่ึงจัดอยูในระดบัปจจยัที่มีอิทธิพลมาก โดยขอรายการ “ทานไดใชความรู ความสามารถและ
ทักษะในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่สูงสุด” ( x  = 3.98) ในขณะที่ขอรายการ “ภาระงานที่ทานตอง
รับผิดชอบเหมาะสมตามบทบาท” และขอรายการ “ทานสามารถริเร่ิม วางแผน และปรับปรุงงานได
ดวยตนเอง” มีคะแนนต่ําที่สุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 และ3.63 ตามลําดับ นอกจากนี้ในการศึกษาครัง้
นี้ยังพบอีกวา กลุมตัวอยางมีระยะเวลาในการทํางานสงูสุดอยูในชวง 3 - 5 ป รอยละ 39.61  
รองลงมาคือ ระยะ 1 - 2 ป รอยละ 34.55 ซ่ึงพยาบาลที่มีระยะเวลาในการทํางานอยูในชวง 3 - 5 ป 
จัดเปนพยาบาลที่อยูในระดบัผูมีความชํานาญ มีความรูในการจัดการพยาบาลไดครอบคลุมมากขึ้น 
และพยาบาลที่มีระยะเวลาในการทํางานอยูในชวง 1 - 2 ป จัดเปนพยาบาลที่อยูในระดับผูสําเร็จใหม 
ซ่ึงเปนพยาบาลที่เพิ่งเขามาปฏิบัติงานใหม มีความสามารถนอยในการจัดการเกีย่วกับสถานการณ
ตางๆ ขาดทักษะในการดแูลผูปวยที่มีปญหายุงยากซับซอน การใหความรู การสอนชี้แนะแกผูปวย
และญาติ ยังขาดความมั่นใจ ขาดความเขาใจเกีย่วกับการควบคุมคุณภาพงานการพยาบาล และการ
ประสานงานระหวางทีมสุขภาพ ในขณะที่การพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ ที่จัดเปน
การพยาบาลในระดับตตยิภมูิ พยาบาลมีบทบาทหนาที่ในการใหการบริการสุขภาพแกประชาชน     
ที่มีปญหาการเจ็บปวยที่ซับซอนรุนแรงจนถึงขั้นวิกฤต มีการใชเทคโนโลยีขั้นสูง และตองการ
บุคลากรดานสุขภาพที่มีความรู ความสามารถเฉพาะในการปฏิบัติงานในการใหการบริการผูปวย
ตลอดเวลาอยางตอเนื่อง 24 ชั่วโมง โดยผิดพลาดไมได  และมีการควบคุมจากผูบังคับบัญชา ทําให
ผูปฏิบัติงานรูสึกวาตองทํางานเกินบทบาท สงผลใหเกดิความเครียด ขาดความสุขในการทํางานตอ
ผูปฏิบัติงานได จึงมีความเห็นวา ความรับผิดชอบและอิสระในงาน ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูใน
องคการ สงผลใหเกิดการลาออก โอนยาย หรือเปล่ียนงานได  
  
  ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ไมมีอิทธพิลตอการคงอยูในองคการของพยาบาล
วิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ ซ่ึงไมสอดคลองกับการศึกษา
ของ วัชรา มณีกาศ (2543) ที่พบวาสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานความมั่นใจและความไววางใจที่
มีตอเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ดานการมีความ
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ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะธํารงรักษาการเปนสมาชิกองคการ อธิบายไดวา ในการศึกษาครั้งนี้
พบวา กลุมตวัอยางมีความเห็นวาขอรายการ “ทานและเพื่อนรวมงานใหความเคารพในความเปน
บุคคลซึ่งกันและกัน” มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.00 รองลงมาคือ ขอรายการ “ทานรูสึกวาทานเปน
สวนหนึ่งของทีมงานที่รวมงานกับทาน” มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.97 นอกจากนีย้ังพบวา กลุมตัวอยางมี
ความคิดเหน็วาขอรายการ “หัวหนาหอผูปวยของทานใหความชวยเหลือ ปรึกษาหารือ และแกไข
ปญหาในยามวิกฤตทั้งในเรือ่งงาน และเรื่องสวนตัว” อยูในระดบัต่ําสุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68       
นั่นคือจากการศึกษาครั้งนี้พอจะสรุปไดวา กลุมตัวอยางมีความพีงพอใจในความสมัพันธระหวาง
ผูรวมงาน มากกวาความสัมพันธกับหวัหนาหอผูปวย ทั้งนี้เพราะ ทกัษะของการสรางความสัมพันธ
ระหวางบุคคล เปนความสามารถที่แตละบุคคลจะมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น ไมวาจะเปนเพื่อน
รวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใชบริการ หรือกับองคการ ซ่ึงตองอาศัยความไววางใจซึ่งกันและกนั        
ก ารยอมรับและการสนับสนุนซึ่งกันและกัน การแกไขความขัดแยงและปญหาตางๆรวมกัน รวมทั้ง
การใหการสนับสนุนทางสังคมซึ่งกันและกัน อันไดแก การชวยเหลือทางวัตถุ การใหขาวสาร และ
การประเมินผลจากขาวสารตางๆ (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2547: 99 - 102) จะเห็นไดวา
ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ประกอบดวยความสมัพันธหลายดาน ถามีดานใดดานหนึ่งขาด
หายไปหรือมนีอย ก็อาจทําใหขาดความสุขในการทาํงานเปนทีมได ดังนัน้กลุมตัวอยางจึงมี
ความเหน็วา ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาล
วิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
  

 การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ
ของพยาบาลวชิาชีพ กลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ซ่ึงไมสอดคลอง
กับแนวคิดของ  Mathis และ Jackson (2004) ที่กลาววา การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
ผูบริหารที่มีความยุติธรรม และไมเขมงวด เปดโอกาสใหมีความยืดหยุนในงานได ใหขอมูล
ปอนกลับ ใหการยอมรับบุคลากรและผลการปฏิบัติงาน พรอมทั้งใหการสนับสนุนใหมีโอกาส
กาวหนาและพัฒนาในงานสําหรับบุคลากร จะทําใหเกิดความสัมพันธทางบวกตอการคงอยูของ
บุคลากรในองคการได และการศึกษาของ Parsons และ Stonestreet (2004) ที่พบวา ปจจยัที่จะ
สามารถดึงดูดใหพยาบาลคงอยูในองคการได คือ การไดรับการสนับสนุนและคําแนะนําจาก
ผูบริหาร การไดรับการชวยเหลือเมื่อเกิดปญหา ผูบังคับบัญชาที่ใหความเปนกันเอง ซ่ึงจะกอใหเกดิ
ความรูสึกที่ดมีีความผูกพันตอองคการ อธิบายไดวา ในการศึกษาครั้งนี้พบวา กลุมตัวอยางมี
ความเหน็วา ขอรายการ “หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสทานในการใชความรูความสามารถที่ไดศึกษา
หรืออบรมมาในการทํางาน” มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.91 รองลงมาคือ ขอรายการ “หัวหนาหอผูปวย
ใหโอกาสทานในการปรึกษาหารือ / เสนอแนะเกี่ยวกับปญหาการปฏิบัติงานประจําวัน” มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.80 แตในเรื่องของการสนับสนุนความกาวหนาในงานอยูในระดับต่ํา โดยเฉพาะขอรายการ 
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“หัวหนาหอผูปวยของทานแจงนโยบายและชี้แนะแนวทางที่จะไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นใหบุคลากร
ไดรับทราบ” มีคาเฉลี่ยต่ําสุดเทากับ 3.62 รองลงมาคือ ขอรายการ “หัวหนาหอผูปวยใหคําปรึกษา
และสอนงานแกทาน” และขอรายการ “หัวหนาหอผูปวยให การยอมรับในผลงานและสนับสนุนตอ
การปฏิบัติงานของทาน” มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.73 และ 3.74 ตามลําดับ ในขณะที่กลุมตัวอยาง
เปนกลุมที่มีระยะเวลาในการทํางานสงูสุดอยูในชวง 3 - 5 ป รอยละ 39.61 รองลงมา คือ กลุมที่มี
ระยะเวลาในการทํางาน 1 - 2 ป รอยละ 34.55 ซ่ึงเปนกลุมที่ใหความสนใจในเรื่องของการเรียนรู
ประสบการณ และใหความสําคัญกับเรื่องความกาวหนาในวิชาชพีมาก แตเมื่อไมไดรับการ
สนับสนุนอยางเพียงพอในเรือ่งเหลานี้จากผูบังคับบัญชา จึงมีความเหน็วา การไดรับการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชา ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

  
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ พบวา ปจจยัที่มีผลตอการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ คือปจจัยดานองคการเทานั้น ซ่ึงมี
จํานวน 1 ตัวแปร ไดแก ตัวแปรปจจยัดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการและยงัมีตัวแปรปจจยั
ตางๆอีกหลายตวั ที่กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับต่ํา ไดแก ปจจยัดานสวัสดิการและ
ปจจัยดานคาตอบแทนเปนตน ดังนั้น แนวทางในการสงเสริมใหเกิดการคงอยูในองคการของ
พยาบาลวิชาชพี กลุมพนักงานมหาวทิยาลยั โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐนั้น ผูบริหารองคการ
ควรจะมกีารปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการ เพื่อสงเสริมใหเกิดการคงอยูในองคการเพิ่มขึ้น เกีย่วกบั
นโยบายตางๆตอไปนี้คือ  
           1.   องคการตองจัดใหพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลยั ไดรับสวัสดกิาร
ที่เทาเทียมกับระบบขาราชการเดิม โดยเฉพาะตองครอบคลุมถึง บิดา-มารดา และบตุร 
 2.    องคการควรมีการบริหารเร่ืองคาตอบแทนและคาตอบแทนพิเศษอื่นๆที่
เหมาะสม และเพยีงพอกับสภาวะเศรษฐกจิปจจุบัน 

3. องคการตองมีนโยบายเรื่องของความกาวหนาและโอกาสในการพัฒนาใน
วิชาชีพ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลยัอยางชัดเจน เพื่อสนับสนุนใหพยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย มีความกาวหนาในวชิาชีพ และไดปฏิบัติงานตามความสามารถ
จากพยาบาลผูสําเร็จใหม จนถึงพยาบาลผูชํานาญการและเชี่ยวชาญในหนวยงานที่ปฏิบัติอยู ใหเปน
ที่ยอมรับในวชิาชีพ เพราะถาทุกคนมองเห็นวา อาชีพมั่นคงมีความกาวหนา มีอนาคตที่ดี ก็ยนิดี
ทุมเทใหกับงาน และเพิ่มอัตราการคงอยูในองคการใหสูงขึ้น 

4. องคการควรมีการกําหนดนโยบายการบริหารงานของผูบริหารงาน ใน
หนวยงานตางๆ  เพื่อการสงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานไดใชความรู ความสามารถไดอยางเต็ม
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ศักยภาพ เพราะจะทําใหบุคลากรเหลานั้นจะเกิดความรูสึกวา ตนเองมีคุณคาและเปนที่ยอมรับของ
หนวยงาน และไมมีความคดิที่จะลาออกเพือ่ไปทํางานที่อ่ืน 

5. ในกลุมของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย ที่มีระดับความมั่นใจ
ในการไมคงอยูในองคการ ผูบริหารควรมีการปรับปรุงแกไขปจจัยตางๆ ที่กลุมตัวอยางมีระดับ
ความคิดเหน็อยูในระดับต่ํากวาปจจยัอ่ืนๆใหมากขึ้น เชน ปจจยัทางดานสวัสดิการและตาตอบแทน  
สวนปจจยัที่อยูในระดับสูงอยูแลว ก็ทําการสงเสริมใหมีอยูและเพิ่มมากขึ้นอีก ไดแก ปจจัยดาน
วัฒนธรรมและคานิยมองคการ ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงานและผูบังคับบัญชา เพื่อ
สงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยกลุมนี้  เปล่ียนความคดิใหมและคงอยูใน
องคการตอไป 

6. ในกลุมของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย ที่มีระดบัความมั่นใจ
ในการคงอยูในองคการอยูในระดับ เฉยๆ / ไมแนใจ ซ่ึงจัดเปนบุคลากรกลุมใหญเปนลําดับที่สอง  
กลุมนี้มีแนวโนมที่จะเปนไดทั้งกลุมที่คงอยูในองคการ และกลุมที่ไมคงอยูในองคการ ดังนั้น
ผูบริหารควรใหความสําคัญเปนอยางมาก โดยการสงเสริมปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิพลตอการคงอยูใน
องคการใหมาก  เพื่อใหบุคลากรกลุมนี้ โอนเอียงมาเปนบุคลากรกลุมที่มีการคงอยูในองคการตอไป 

7. ในกลุมของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย ที่มีการคงอยูใน
องคการ ผูบริหารก็ควรพยายามธํารงรกัษาบุคลากรกลุมนี้ใหมีการคงอยูในองคการตอไปใหนาน
ที่สุด โดยการสงเสริมปจจัยตางๆ ที่ดีอยูแลวใหคงอยู และพยายามปรับเปลี่ยนใหดีขึน้อยูเสมอ 
 
ขอเสนอแนะการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ในการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุม
พนักงานมหาวิทยาลัยของรฐั โดยการวิเคราะหดวยสถติิการวิเคราะหถดถอยโลจิตติค (Logistic 
regression analysis) แบบเขาพรอมกัน (Enter method) ควรมีการนําตัวแปรอื่นๆ ตามแนวคิดของ 
Mathis และ Jackson (2004) มาศึกษาเพิ่มเติมอีก เชน ปจจัยดานความกาวหนาในวชิาชีพ เปนตน 
เพื่อสงเสริมใหอัตราการคงอยูในองคการของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัยของรัฐ
เพิ่มขึ้น 
 2. ในการศึกษาตามแนวคดิของ Mathis และ Jackson (2004) นั้นควรมกีารแยกปจจยั
ตางๆออกจากกันใหชัดเจน เพื่อประโยชนในการออกแบบขอคําถามที่ใชในการวจิัยจะไดชัดเจน
ตรงประเด็นมากที่สุด เชน ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ ควรมีการแยกตัวแปรออกเปน 
2 ตัวแปร คือ ตัวแปรปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ และตัวแปรปจจัยดานคานิยมองคการ ปจจยัดาน
ความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ควรแยกเปน 2 ตัวแปร คือ ตัวแปรปจจัยดานความ
รับผิดชอบ และตัวแปรปจจยัดานการมีอิสระในงาน 
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       บุคคล งานบริการพยาบาล 
       โรงพยาบาลศรีนครินทร ขอนแกน 
 
4.   นางกฤษดา แสวงด ี     นักวิชาการ 8 
       สํานักการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข 
 
5.   ดร. วรรณภา ประไพพาณิช    อาจารยระดับ 7 รองหัวหนาภาควิชา 
       พยาบาลศาสตร ฝายบริหารงานทั่วไป 
       คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี 
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ภาคผนวก  ข 
 

                               ตัวอยางหนังสือเชิญผูทรงคุณวุฒ ิ
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ภาคผนวก  ค 
 

ตัวอยางหนังสอืขอความรวมมือในการวิจัย 
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ภาคผนวก  ง 
 

หนังสือรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย 
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ภาคผนวก  จ 
 

เอกสารชี้แจงผูเขารวมการวจัิย (Information sheet)  
และ  

หนังสือแสดงเจตนายนิยอมเขารวมการวิจัย (Informed consent form) 
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ภาคผนวก  ฉ 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
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ชุดที่   

แบบสอบถามการวิจัย 
 

      คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                           อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 

             เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ 10330 
 

                 พฤศจิกายน 49 
เร่ือง    ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน    ทานผูตอบแบบสอบถาม (พยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย) 

  
 เนื่องดวย ดิฉนันางสาวสุธิดาโตพันธานนท นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต   คณะ

พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจยัเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ปจจยัที่มีอิทธิพล
ตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ”   โดยมี
ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุกัญญา ประจุศิลป เปนอาจารยทีป่รึกษาวิทยานพินธ ซ่ึงในการทําวิทยานพินธดังกลาว
จําเปนตองไดรับขอมูลจากทาน 

 จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม ดิฉันขอรับรองวาจะเก็บรักษาขอมูลไว
เปนความลบั และจะนําเสนอผลการวิจัยในภาพรวม จึงไมสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานและการดําเนิน
ชีวิตประจําวันของทาน 

 ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี และขอขอบพระคุณเปนอยาง
สูงมา ณ โอกาสนี้ 

 
             ขอแสดงความนับถือ 
 
       (นางสาว สุธิดา โตพันธานนท) 
                        นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ 

         คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 
 
 
 

 
ตอนที่  1.  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 

เพื่อเปนการคุมครองสิทธิใ์นการตอบแบบสอบถามของทาน หลังจากตอบแบบสอบถามแลว     
กรุณาใสซอง(ที่แนบมา) และปดผนึกใหเรียบรอย กอนสงคืนฝายการพยาบาลของทาน 
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ชุดที่   

 
แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 

 
คําชี้แจง :    เครื่องมือที่ใชในการวิจยัคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับปจจยัที ่
                    อิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยา 
    มหาวิทยาลัยของรัฐ ที่ผูวิจยัสรางขึ้น จํานวน 1 ชุด ประกอบดวย 4  ตอน  คือ    

ตอนที่  1   แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานบุคคล             จํานวน     8  ขอ  
ตอนที่  2   แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานครอบครัว       จํานวน   10  ขอ  

 ตอนที่  3   แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานองคการ จํานวน   56  ขอ 
 ตอนที่  4   แบบสอบถามระดับความมั่นใจ     
     ตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
     กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย   จํานวน     1  ขอ        
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ตอนที่  1.  แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานบุคคล 
 คําชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย  X   ลงใน (    ) โดยเลอืกตอบเพียงคาํตอบเดียว  และเติมคําใน
      ชองวาง  
 

1. ปจจุบันทานอายุ   …………..  ป …………. เดือน     
 
2. สถานภาพการสมรส 

 
(     ) โสด  (     ) คู  (     ) หมาย/หยา/แยก 

 
3. จํานวนบุตร ………….  คน 
 
4. สถานภาพการจางงาน 

(     )  พนกังานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนุน (พม.) 
                     (     )  พนักงานมหาวิทยาลัยเงนิรายไดคณะ (พร.) 
 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ………. ป ..…….. เดือน 
 

6. ระดับเงินเดือน ………………..  บาท/เดือน 
 

7. คาตอบแทนพเิศษอื่นๆนอกเหนือจากเงินเดือน (ไดแก  เงินเวร / เงนิโบนัส / เงินคาวิชาชีพ / 
เงินคาลวงเวลา / เงินคาอาหาร / เงินคาที่พกั ) รวม ……………. บาท/เดือน 

 
8. ภูมิลําเนา 

                         (     )   อยูในจังหวัดเดียวกับองคการที่ทานปฏิบัติงานอยู    
                         (     )   อยูในจังหวัดอื่นนอกพื้นที่ขององคการที่ทานปฏิบัติงานอยู 
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ตอนที่  2.  แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานครอบครัว 
 คําชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย  X   ลงใน (    ) โดยเลอืกตอบเพียงคาํตอบเดียว  และเติมคําใน
      ชองวาง  
 

1. รายไดของครอบครัวตอเดือน (รายไดของทานและสมาชิกทุกคนของครอบครัวที่มีรายได
และรับผิดชอบคาใชจายในการดูแลครอบครัว) ……………… บาท/เดือน 

 
2. ระดับรายไดของครอบครัว 

(     )  เพยีงพอ  มีเหลือเก็บ  (     )  เพยีงพอ  แตไมมีเหลือเก็บ 
(     )  ไมเพียงพอ  มีหนี้สิน  (     )  อ่ืนๆโปรดระบุ …………….. 
 

3.   ทานมีภาระหนาที่ทีต่องสงเสียตอครอบครัวเกี่ยวกับการเงินหรือไม   มากนอยเพียงใด 
(     )  ไมมภีาระ  คือไมตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงนิ 
 (     )   มีภาระนอย  คือตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงนิ  แตไมรูสึก 
         เดือดรอน  หรือเกิดอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน 
 (     )   มีภาระปานกลาง  คือตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกีย่วกับดานการเงิน  และรูสึก

เดือดรอนเปนบางครั้ง    แตไมเกิดอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน 
 (     )   มีภาระมาก คือตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงนิ จนรูสึก เดือดรอน

มาก    และเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน 
 

4. จํานวนเงินที่ทานใชในการดแูลครอบครัว คือ…………. บาท/เดือน 
 
5. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ทานตองรบัผิดชอบดานการเงิน ………. คน 

 
6. ความสัมพันธของสมาชิกในครอบครัวที่ทานตองรับผิดชอบดานการเงิน   
      ( เรียงลําดับความสําคัญจากมากไปหานอยตั้งแต 1 – 4 ของการที่ทานตองรับผิดชอบดาน      

การเงิน) 
(     ) เปนบุตร    (     ) เปนบดิา- มารดาของทาน 
(     ) เปนญาตขิองทาน   (     ) อ่ืนๆโปรดระบุ …………….  
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7.   ทานมีภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับ การใชเวลา ในการแสดงบทบาทของผูให
การดูแลหรือไม มากนอยเพยีงใด  

 (     )  ไมมภีาระ  คือไมตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับการใชเวลาในการแสดงบทบาท
ของผูใหการดแูล 

 (     )   มีภาระนอย  คือตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับการใชเวลาในการแสดงบทบาท
ของผูใหการดแูล  แตไมรูสึกเดือดรอนหรือเกิดอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน 

 (     )   มีภาระปานกลาง  คือตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกีย่วกับการใชเวลาในการแสดง
บทบาทของผูใหการดแูล  และรูสึกเดือดรอนเปนบางครัง้  แตไมเกิดอปุสรรคตอการ
ปฏิบัติงาน 

 (     )   มีภาระมาก คือตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับการใชเวลาในการแสดงบทบาท
ของผูใหการดแูลจนรูสึกเดือดรอนมาก    และเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน 

 
8.   จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ทานตองรบัผิดชอบดานเวลาในการดูแล ....…… คน 

 
9.   จํานวนเวลาที่ทานใชในการใหการดแูลครอบครัว คือ……………ชั่วโมง/วัน 

 
10.   ความสัมพันธของสมาชิกในครอบครัวที่ทานตองรบัผิดชอบดานเวลาในการใหการดูแล 
  (เรียงลําดับความสําคัญจากมากไปหานอยตัง้แต 1 – 4 ของการใชเวลาในการใหการดแูล) 

(     ) เปนบุตร    (     ) เปนบดิา- มารดาของทาน 
(     ) เปนญาตขิองทาน   (     ) อ่ืนๆโปรดระบุ …………….  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



           136  

ตอนที่  3.  แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน  
    มหาวิทยาลัยรวม 7  ดาน มขีอคําถามทั้งหมดรวม  56 ขอไดแก  
 
 ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมขององคการ  จํานวน     8   ขอ 
 ปจจัยดานความตอเนื่องของงานและความมั่นคง  จํานวน     8   ขอ 
 ปจจัยดานสวัสดิการ     จํานวน     8   ขอ 
 ปจจัยดานคาตอบแทน     จํานวน     8   ขอ 
 ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน  จํานวน     8   ขอ 
 ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน   จํานวน     8   ขอ 
 ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนของงผูบังคับบัญชา จํานวน     8   ขอ 
 

คําชี้แจง  : โปรดแสดงความคิดเห็นของทานในขอความตอไปนี้โดยใสเครื่องหมาย  (√)      ในชองที่ตรง
กับความคิดเหน็ของทานมากที่สุด (ใชตอบคําถามตั้งแตหนา 7 - 13) 
     
     คะแนน     ความหมายคําตอบ 
 5 หมายถึง   ทานเห็นดวยวาขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มี

อิทธิพล ตอการคงอยูในองคการของทานมากที่สุด 
 4 หมายถึง    ทานเห็นดวยวาขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มี

อิทธิพล ตอการคงอยูในองคการของทานมาก 
 3 หมายถึง  ทานเห็นดวยวาขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มี

อิทธิพลตอการคงอยูในองคการของทานปานกลาง 
 2 หมายถึง  ทานเห็นดวยวาขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มี

อิทธิพล ตอการคงอยูในองคการของทานนอย 
 1 หมายถึง   ทานเห็นดวยวาขอความในประโยคนั้นเปนปจจยัที่มี

อิทธิพลตอการคงอยูในองคการของทานนอยที่สุด 
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ตอนที่  3.1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ 
 

ระดับความคดิเห็น ปจจัยดานวฒันธรรมและคานิยมองคการ 

5 4 3 2 1 
 
1. ทานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการนี้…………………….. 
2. ทานภูมิใจที่จะบอกใครๆวาทานเปนพยาบาลใน

โรงพยาบาลนี้…………………………………………….. 
3. ทานรูสึกวานโยบายและการบริหารงานของผูบริหารมี

ความยุติธรรมสําหรับพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย……………………………………………… 

4. สําหรับทานแลว  โรงพยาบาลแหงนี้เปนโรงพยาบาลที่ดี
ที่สุดที่จะทํางานดวย……………………………………… 

5. ทานเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที ่ เพื่อจะชวยให
โรงพยาบาลนี้ประสบความสําเร็จ………………………… 

6. ทานทํางานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงของโรงพยาบาล
เสมอ……………………………………………………… 

7. ทานรูสึกวาองคการนี้เปนองคการใหญมีความมั่นคง เปน
แหลงของการเรียนรู และมีชื่อเสียง……………………….. 

8. ทานรูสึกวาระเบียบและวิธีการปฏิบัติงานขององคการนี้
สามารถนําไปสูความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย……………………….. 
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ตอนที่  3.2  แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง 
 

ระดับความคดิเห็น ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมัน่คง 

5 4 3 2 1 
 
1. องคการนี้มีความมั่นคงในงานที่ดีกวาองคการ

อ่ืน………………………………………………………... 
2. ระเบียบการบริหารงานดานบุคคลของพนักงาน

มหาวิทยาลัย ในองคการเปนสิ่งทานยอมรับ
ได………………………………………………………… 

3. สภาพการจางงานของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึน้เมื่อเปรียบเทยีบ
กับระบบราชการ…………………………………………. 

4.  ระเบียบการตอสัญญาจางของพยาบาลวิชาชีพกลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย ทําใหรูสึกไมมั่นคงที่จะทํางานใน
องคการนี้…………………………………………………. 

5. ระเบียบการบริหารงานดานบุคคลสําหรับพนักงาน
มหาวิทยาลัย ดีกวาพยาบาลวิชาชีพกลุมอืน่ในองคการ
เดียวกับทาน ………………………………………………   

6. องคการมีนโยบายสําหรับความกาวหนาในวิชาชีพใหกับ
กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน…………………… 

7. องคการของทานมีการแจงผลการปฏิบัติงานตอทาน 
       เพื่อใหโอกาสแกบุคลากรที่ผลการปฏิบัติงานไมด ี
      ไดปรับปรุงงาน…………………………………………… 
8. องคการของทานมีการพิจารณาตอสัญญาการจางงาน จาก

การพิจารณาผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม ………………… 
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ตอนที่  3.3  แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานสวัสดิการ 
 

ระดับความคดิเห็น ปจจัยดานสวสัดิการ 
 5 4 3 2 1 

 
1. องคการมีสวัสดิการที่ตอบสนองตอความจาํเปนของ

พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย……………….. 
2. สวัสดิการที่ไดจากโรงพยาบาลที่สังกัดองคการของทาน

ดีกวาโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยสังกัดองคการ
อ่ืน………………………………………………………... 

3. ทานพอใจในสวัสดิการเกีย่วกับเรื่องคาทีพ่ัก / คาอาหาร / 
คารักษาพยาบาลที่องคการจัดให…………………………. 

4. สวัสดิการที่องคการจัดใหพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทาเทียมกับพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการ……………………………………………….... 

5. องคการมีระเบียบเกีย่วกับวนัลาหยุดและวนัลาพักผอน 
       ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย 
       อยางชัดเจน เหมาะสม……………………………………. 
6. องคการของทานมีสวัสดิการใหความชวยเหลือแกทานใน

เวลาเจ็บปวย……………………………………………… 
7. องคการของทานมีสวัสดิการใหความชวยเหลือแก

ครอบครัวทานในเวลา
เจ็บปวย……………………………... 

8. ผูบริหารในองคการมีนโยบายในการเรื่องสุขภาพของ
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย เชน การตรวจ
สุขภาพประจําป การปองกันอันตรายจากการทํางาน และ
การสงเสริมสุขภาพ เปนตน………………………………. 
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ตอนที่  3.4  แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานคาตอบแทน 
  

ระดับความคดิเห็น ปจจัยดานคาตอบแทน 

5 4 3 2 1 
 
1. เงินเดือนและคาตอบแทนพเิศษอื่นๆที่ไดรับจากองคการ

แหงนีเ้ปนที่นาพอใจ……………………………………… 
2. เงินเดือนทีไ่ดจากองคการนีด้ีกวาองคการ

อ่ืน………………………………………………………... 
3. การบริหารเงนิเดือน/คาตอบแทนพิเศษตางๆที่องคการจัด

ใหพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย มีความ
ชัดเจน…………………………………………………….. 

4. เงินเดือน และคาตอบแทนพเิศษอื่นๆที่องคการจัดให
เหมาะสมและเพียงพอสําหรบัสภาพเศรษฐกิจ
ปจจุบัน…………………………………………………… 

5. องคการมีระเบียบในการเพิม่อัตราเงินเดือนประจําปของ
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยอยางชัดเจนเปน
ลายลักษณอักษร………………………………………….. 

6. เงินเดือนทีพ่ยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยใน
องคการนี้ไดรับสมเหตุสมผลกับภาระงานที่ทํา..…………. 

7. ระบบการพิจารณาความดี ความชอบการเลื่อนขั้นเงินเดอืน
ในองคการนี้มคีวามโปรงใสและยุติธรรม ……………….. 

8. การพิจารณาความดี ความชอบ / การเลื่อนขั้นเงินเดือนใน
องคการเปนไปตามผลการปฏิบัติงาน…………………….. 
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……. 
 
 
……. 
 
 
……. 
 
……. 
 
……. 
 
……. 
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……. 
 
 

 
 
……. 
 
……. 
 
 
……. 
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ตอนที่  3.5  แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน 
 

ระดับความคดิเห็น ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน 

5 4 3 2 1 
 
1. ทานมีอํานาจตดัสินใจในการวางแผนการดแูลผูปวย หรือ

แกไขปญหาในการทํางานตามบทบาทวิชาชีพไดอยาง
อิสระ……………………………………………………… 

2. ทานสมารถริเร่ิม วางแผน และปรับปรุงงานไดดวย
ตนเอง……………………………………………………. 

3. ทานไดใชความรู ความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่……………………………………... 

4. ทานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวง
ไปไดดวยดีทนัตามเวลา…………………………………... 

5. ทานพอใจกับงานที่รับผิดชอบ  หรืองานพิเศษอื่นๆที่ไดรับ
มอบหมาย………………………………………………… 

6. ทานสามารถแลกเปลี่ยนเวลาการทํางานกับเพื่อนรวมงาน
ไดเมื่อมีเหตุจําเปน………………………………………... 

7. ภาระงานที่ทานตองรับผิดชอบเหมาะสมตามบทบาท
หนาที…่………………………………………………….. 

8. ทานสามารถใชความคิดสรางสรรคและวิจารณญาณของ
ตนเองตัดสินใจเกี่ยวกบังานที่ไดรับมอบหมาย…………… 
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ตอนที่  3.6  แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานความสัมพนัธระหวางผูรวมงาน    
  

ระดับความคดิเห็น ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน 
 5 4 3 2 1 

 
1. บุคลากรในทมีงานของทานชวยเหลือ  สนับสนุน  ยอมรับ

ซ่ึงกันและกัน…………………………………………….. 
2. ทานรูสึกวาทานเปนสวนหนึง่ของทีมงานที่รวมงานกับ

ทาน………………………………………………………. 
3. ทานและเพื่อนรวมงานเปนทีป่รึกษาและคอยใหคําแนะนํา

ที่ดีตอกันในการทํางาน…………………………………... 
4. ทานและเพื่อนรวมงานยนิดีชวยเหลือ และแบงเบาภาระ

งานซึ่งกันและกันดวยความเต็มใจ……………………….. 
5. ทานมีความพงึพอใจในการทํางานเสมอไมวาจะทํางาน

รวมกับผูใดในหนวยงาน…………………………………. 
6. ทานและเพื่อนรวมงานใหความเคารพในความเปนบุคคล

ซ่ึงกันและกัน ………………………..…………………... 
7. หัวหนาหอผูปวยใหความรัก และเอาใจใสเอื้ออาทรตอ

ทาน
เสมอ……………………………………………………. 

8. หัวหนาหอผูปวยของทานใหความชวยเหลือ  ปรึกษาหารอื  
และแกไขปญหาในยามเกดิวิกฤตทั้งในเรือ่งงานและเรื่อง
สวนตัวอยางสม่ําเสมอ…………………………………… 
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ตอนที่  3.7 แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา   
 

ระดับความคดิเห็น ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบงัคับบัญชา   

5 4 3 2 1 
 
1. หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสทานในการปรึกษาหารือ/

เสนอแนะเกีย่วกับปญหาการปฏิบัติงาน
ประจําวนั………………………………………………… 

2. หัวหนาหอผูปวยของทานแจงนโยบาย และชี้แนะแนวทาง
ที่จะไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นใหทานไดรับทราบ……………. 

3. หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสทานศึกษาตอ ดงูาน และ
ฝกอบรม…………………...……………………………... 

4. หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสทานในการใชความรู
ความสามารถที่ไดศึกษาหรอือบรมมาในการ
ทํางาน…………………………………………………….. 

5. หัวหนาหอผูปวยมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู
ความสามารถของทานเพื่อสงเสริมใหทานมีโอกาส
กาวหนา…………………………………………………... 

6. หัวหนาหอผูปวยใหการยอมรับในผลงานและสนับสนุน
ตอการปฏิบัติงานของทานเสมอ………………………….. 

7. หัวหนาหอผูปวยใหคําปรึกษาและสอนงานแกทาน
เสมอ……………………………………………………… 

8. หัวหนาหอผูปวยมกีารใหขอมูลปอนกลับแกทานทุกครั้งที่
มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน…………………………... 
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ตอนที่  4.  แบบสอบถามระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการ 
 
 คําชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมายกากบาท (X) ลงบนสเกลซึ่งตรงกับตัวเลขที่ตรงกับความคิดเห็น
ของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว ระดับความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานอยูในองคการใหนานที่สุดเทาท่ีจะทํา
ได  และขณะนี้ยังไมมีความคิดท่ีจะลาออกเพื่อหางานใหม    
 
 

- ทานมีความมั่นใจในการคงอยูในองคการอยูในระดับใด  ? 
            

   1           2                  3                  4                   5                  6                  7 
   

 
  ความหมายของคาคะแนน 
 
   1 หมายถึง  ไมมีความมั่นใจอยางยิ่ง 
   2 หมายถึง  ไมมีความมั่นใจ 
   3 หมายถึง  คอนขางไมมีความมั่นใจ 
   4 หมายถึง  เฉยๆ / ไมแนใจ 
   5 หมายถึง  คอนขางมีความมั่นใจ 
   6 หมายถึง  มีความมั่นใจ 
   7 หมายถึง  มีความมั่นใจอยางยิ่ง 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 



           145  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ช 
 

 สถิติท่ีใชในการวิจัย 
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การทดสอบความเหมาะสมของแบบจําลอง ดวย Hosmer and Lemeshow goodness of fit    
   
                                
   Omnibus Tests of Model Coefficients 
 

    Chi-square df Sig. 
Step 1.413 3 .703
Block 1.413 3 .703

Step 1 

Model 63.285 10 .000
 

   จากตารางการทดสอบดวย Omnibus Tests of Model Coefficients เปนการ
ทดสอบคาสัมประสิทธิ์ถดถอยโลจิสติคในรูปของคาไคสแควร (Chi-square) ซ่ึงมีคา step คาblock และ คา 
model จากผลการวิเคาะห ถาพบวาคาไคสแควร ใน step block และ model มีคาเทากันทั้ง 3 คา แสดงวา 
ตัวแปรอิสระที่เพิ่มเขามาในแบบจําลองมคีวามเหมาะสม 

 
 
     
   Model Summary 
 

Step 
-2 Log 

likelihood 
Cox & Snell 
R Square 

Nagelkerke R 
Square 

1 308.503 .163 .251
 
                                  

  จากตาราง Model Summary  สําหรับคา Nagelkerke R Square และคา Cox & 
Snell R Square เปนคาที่บอกสัดสวน หรือเปอรเซ็นตที่สามารถอธิบายความแปรปรวนหรือความผันแปร
ในการวิเคราะหถดถอยโลจิสติค สําหรับผลลัพธจากตารางนี้มีคา Cox & Snell R Square =.163 หรือกลาววา 
โดยสมการถดถอยโลจิสติคนี้ สามารถอธิบายไดรอยละ 16.3 
 
 
 
 
    Hosmer and Lemeshow Test 
 

Step Chi-square df Sig. 
1 9.254 8 .321

 
                                  

  จากตาราง   Hosmer and Lemeshow Test เปนการทดสอบความเหมาะสม
ของแบบจําลอง โดยใชคาไคสแควร สําหรับผลลัพธจากตารางนี้มีคา Chi - Square = 9.254 และไมมี
นัยสําคัญ (sig = .321)  แสดงวา ยอมรับสมมุติฐานสถิติที่วา แบบจาํลองที่ไดจากขอมูลเชิงประจักษมคีวาม
เหมือนกนัหรอืไมแตกตางกนั นั่นคือสรุปไดวาแบบจําลอง (Model) ของขอมุลชุดนี้มีความเหมาะสม 
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   Classification Table(a) 
 
 
 

 
  
 
 
                                a  The  cut value is .500 

 
ตาราง  Classification Table  เปนการดกูารจําแนกกลุม โดยการเปรยีเทยีบค

พยากรณกับคาจริง โดยใชจดุตัด (Cut point) เทากับ 0.5 ผลลัพธืจากตาราง พบวา ความสามารถในการมี
ความถูกตองรอยละ 82.6 
   Correlation Matrix 

 
ตาราง  Correlation Matrix เปนการแสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร

อิสระแตละคู เพื่อทดสอบวาขอมูลที่ตองการวิเคาะหในการวิจัยนี้ ไมมตีัวแปรอิสระคูใดที่มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงเกินปกติ (Multicovalinerity) โดยใชเกณฑคา r = .65 ขึ้นไป (Burn & Grove,  
1993) หรือ ใชเกณฑคา r = .80 ขึ้นไป(Stevens,  1992,  1996) 

 

 Observed Predicted 

  การคงอยูในองคการ 
Percentage 

Correct 
  ไมคงอยู คงอยู   
Step 1 การคงอยูใน

องคการ 
ไมคงอยู 24 53 31.2

    คงอยู 9 270 96.8
  Overall Percentage    82.6

 constant X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 
constant 1.000               

X1 .175 1.000              
X2 -.530 -.723 1.000             
X3 -.195 -.150 .143 1.000            
X4 -.128 .024 -.024 -.026 1.000           
X5 -.224 .040 -.015  .057 -.096 1.000          
X6 -.042 .088 -.054 .108 -.092 -.168 1.000         
X7 -.272 -.022 -.005 -.004 .005 .054 .505 1.000        
X8 .294 .070 .058 .108 .039 .073 -.051 -.022 1.000       
X9 -.210 .110 -.023 -.052 .009 .133 -.016 .177 -.232 1.000      
X10 -.090 .027 -.031 .031 -.054 .050 -.068 -.016 -.144 -.268 1.000     
X11 .122 .019  .036 .110 -.015 -.134 .064 -.092 .085 -.252 -.522 1.000    
X12 -.200 -.042 -.039 .030 -.019 -.015 .065 .074 -.297 -.020 .150 -.213 1.000   
X13 -.047 -.001 -.051 -.135 .004 .082 -.093 .003 -.077 .017 -.031 -.015 -.370 1.000  
X14 -.086 .024 .033 .097 .028 -.042 .105 -.039 .020 -.159 .047 .002 -.044 -.564 1.000 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
  

 นางสาวสุธิดา โตพันธานนท เกิดวันที ่ 10 พฤษภาคม 2503 ที่จังหวดัพระนครศรอียุธยา สําเร็จ
การศึกษาวิทยาศาสตรบัณฑติ การพยาบาลและการผดุงครรภช้ัน 1 จากคณะพยาบาลศาสตร 
มหาวิทยาลัยขอนแกน ป พ.ศ. 2526 เขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ สาขาการ
บริหาการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2547  ปจจุบัน รับราชการ 
ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 6  งานการพยาบาลหนวยไตเทยีม โรงพยาบาลรามาธิบดี 
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