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 วิทยานิพนธฉบับนี้ สําเร็จลุลวงไดอยางสมบูรณดวยความกรุณาของ ผูชวยศาสตราจารย                   
ดร. สุกัญญา ประจุศิลป อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ที่ไดกรุณาใหแนวคิด คําแนะนํา กําลังใจ 
ตลอดจนแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความรัก ความหวงใย  เอาใจใสอยางดียิ่งเสมอมา ผูวิจัยรูสึก
ซาบซึ้งและขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร. พวงทิพย ชัยพิบาลสฤษดิ์ ประธานสอบ
วิทยานิพนธ และผูชวยศาสตราจารย ดร. เอมอร จังศิริพรปกรณ กรรมการสอบวิทยานิพนธที่กรุณา
ใหขอเสนอแนะและคําแนะนําแกผูวิจัย ทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้มีความสมบูรณยิ่งขึ้น และขอ
กราบขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์
ประสาทวิชาความรู และใหกําลังใจแกผูวิจัยตลอดระยะเวลาการศึกษา 
 
 ขอขอบพระคุณสภาการพยาบาลที่สนับสนุนทุนในการทําวิทยานิพนธคร้ังนี้  ตลอดจน
ผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่ปรากฏชื่อในวิทยานิพนธนี้ ที่กรุณาตรวจสอบและใหคําแนะนําในการ
ปรับปรุงเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย และขอขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาล หัวหนาฝายการ
พยาบาล และพยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐที่เปนกลุมตัวอยางทั้ง 7 แหง ที่ให
ความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล   
 
 กราบระลึกถึงพระคุณบิดา-มารดา ผูใหกําเนิด ใหสติปญญา และสมาชกิทุกคนใน
ครอบครัว รวมทั้งพี่ ๆ เพื่อน ๆ และนอง ๆ ทุกทานที่ใหกําลังใจและใหความชวยเหลือมาโดย
ตลอดจนสําเร็จการศึกษา และทําใหการจัดทําวิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงดวยดี 
 
 สุดทายนี้ คุณคาและประโยชนที่ไดจากวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแดทุกทานที่ได
กลาวมาทั้งหมดนี้ 
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บทท่ี  1 
 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 
 ประเทศไทยมกีารเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในหลายๆ ดาน ซ่ึงสงผลกระทบตอระบบสุขภาพ
ของประชาชนอยางมาก บริการสุขภาพกลายเปนธุรกิจซ่ึงขยายตัวแบบการคา เกิดการแขงขันที่
สลับซับซอนมากขึ้นระหวางสถานบริการสุขภาพของภาครัฐบาลและเอกชน สงผลใหกจิกรรมอนั
เกี่ยวเนื่องกับการใหบริการดานสุขภาพมรีาคาสูงขึ้นเรื่อยๆ ประชาชนกลุมที่มีเศรษฐานะระดับลาง
ถึงระดับกลางมีขอจํากัดที่จะไปใชบริการจากโรงพยาบาลเอกชน จงึหนัมาใชบริการโรงพยาบาล
ของรัฐมากขึ้น และมีความตองการการบริการที่มีคุณภาพเพิ่มมากขึน้ดวย (สถาบันวิจยัระบบ
สาธารณสุข, 2542) โดยเฉพาะการบริการของสถานบริการระดับตตยิภูมิ เชนโรงพยาบาลในสังกดั
ทบวงมหาวิทยาลัยหรือโรงพยาบาลศูนย รัฐบาลจึงเรงใหความสําคัญในการเพิ่มศักยภาพและ
ความสามารถสําหรับโรงพยาบาลของรัฐมากขึ้น เพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงและสามารถ
ตอบสนองตอความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยไดเสนอใหมีการทดลอง
ดําเนินการบริหารและจดัการโรงพยาบาลของรัฐในรูปแบบ “โรงพยาบาลในกํากับของรัฐ” ขึ้น โดย
อาศัยอํานาจตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ.2542 ซ่ึงเปนระบบบริหารที่ตางจากระบบ
ราชการเดิม คือเปนระบบอิสระที่ผูบริหารโรงพยาบาลรับผิดชอบดานการบรหิารบุคคลและดาน
การบริหารการเงิน โดยที่รัฐบาลใหอํานาจในการบริหารจัดการแกองคการอยางเต็มที่ กลาวคือจะ
เปนระบบที่มคีวามคลองตัวมากขึ้น โดยเนนที่ผลงานและประสิทธิภาพ ไมแสวงหากําไรและใช
หลักการบริหารแบบธรรมาภิบาล มีความโปรงใส สามารถตรวจสอบได มกีารปรับลดขนาด
องคการ และมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการในการจางงาน การเปลี่ยนแปลงโครงสรางและระบบ
บริหารงานตางๆ เหลานี้ มีผลใหโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเปลี่ยนสถานะเปน “โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ”  
  
 ระบบการบริหารงานในรูปแบบของโรงพยาบาลในกํากับของรัฐนี ้ สงผลใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงสาํคัญตอการบริหารทรัพยากรบุคคลหลายประการ (Suriyawongpaisal, 1999) คือ       
1) การสรรหา การจางงาน และการบรรจุตําแหนงของบุคลากร ขึ้นอยูกับการบรหิารจัดการโดย
อิสระของโรงพยาบาลภายใตกรอบอัตรากําลังของประเทศ โดยมีวัตถุประสงคในการควบคุมไมให
มีอัตรากําลังที่มากเกินไป 2) ความสัมพันธระหวางโรงพยาบาลและบคุลากร จะเปนไปในลักษณะ
ของนายจางกบัลูกจาง การจางงานจะมีความชัดเจนเกี่ยวกับระบบของการประเมินผลการปฏิบัติงาน



 2 

และคาตอบแทน โดยจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนรายป เปนการประเมินจากผลการ

ปฏิบัติงานมากกวาการประเมินจากคณุสมบัติที่กําหนดตามตําแหนงงาน ซ่ึงผลการประเมินอาจจะ
เปนการจางงานตอระยะยาว ระยะสั้นหรือการเลิกจางกไ็ด 3) เร่ืองของสวัสดิการที่จะไดรับ แตกตาง
จากการไดรับสวัสดิการตามระบบขาราชการเดิม โดยเปลี่ยนเปนการประกันสุขภาพในระบบการ
ประกันสังคมแทน จากการเปลี่ยนแปลงโครงสรางและนโยบายในการบริหารจดัการที่กลาวมา
ทั้งหมด สงผลใหพยาบาลที่เริ่มปฏิบัติงานใหมตั้งแตป พ.ศ. 2542 ไมไดรับการบรรจุเปนขาราชการ 
แตจะไดรับการบรรจุเปนพนกังานมหาวิทยาลัย โดยมีอัตราเงินเดือนและสวัสดกิารแตกตางจาก
ขาราชการพลเรือนสังกัดคณะกรรมการการอุดมศึกษาแหงชาติหรือสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิม 
 
 พนักงานมหาวิทยาลัยแบงเปน 2 ประเภท คือ 1) พนักงานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนุน (พม.)
หมายถึงพนกังานมหาวิทยาลัยที่ไดรับคาจางจากเงินงบประมาณ หมวดเงินอุดหนุน โดยมีระยะเวลา
การปฏิบัติงานตามสัญญาจางคราวละ 3 - 5 ป มกีารประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อตอสัญญาจางทุก        
3 - 5 ป มีอัตราตอบแทนสูงกวาคาจางขัน้ต่ําของขาราชการเปน 1.5 เทา และมีการประเมินเพื่อเล่ือน
ขั้นเงินเดือนปละ 2 คร้ัง ไดรับสิทธิคารักษาพยาบาลตาม พ.ร.บ. ประกนัสังคมและมหีลักประกนัใน
รูปของกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 2) พนักงานมหาวทิยาลยัเงินรายไดคณะฯ (พร.) หมายถึง พนักงาน
มหาวิทยาลัยทีไ่ดรับคาจางจากเงนิรายไดของคณะฯ โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตามสัญญาจาง
คราวละ 1 ป มีการประเมนิผลการปฏิบัติงานเพื่อตอสัญญาจางทุก 1 ป มีอัตราตอบแทนสูงกวา
คาจางขั้นต่ําของขาราชการเปน 1 - 1.5 เทา และมีการประเมินเพื่อเล่ือนขั้นเงินเดอืนปละ 2 คร้ัง 
ไดรับสิทธิคารักษาพยาบาลตามพ.ร.บ.ประกันสังคมเทานัน้ จากความไมมั่นคงในสภาพการจางงาน
ที่เปล่ียนไป รวมทั้งการเปลีย่นแปลงระบบสวัสดิการคารักษาพยาบาล และผลประโยชนตอบแทนที่
ไดรับ กอใหเกิดผลกระทบตอการคงอยูในองคการของพยาบาลกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยเปนอยาง
มาก คือสงผลใหพยาบาลกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยกลุมนี้ มีการลาออก โอนยาย หรือเปล่ียนงาน
เปนจํานวนมาก จากการศกึษาของ มาริษา สมบัติบูรณ (2546) ที่ศึกษาถึงอุบัติการณการลาออกของ
พยาบาลและผูชวยพยาบาลโรงพยาบาลศิริราชพบวา อุบัติการณการลาออกเกิดขึ้นมากที่สุดในกลุม
ของพยาบาลพนักงานมหาวทิยาลัยเงินรายไดคณะฯ (พร.) กลุมรองลงมาคือ กลุมพยาบาลพนักงาน
มหาวิทยาลัยเงนิอุดหนนุ (พม.) และกลุมขาราชการตามลําดับ สาเหตุของการลาออกเนื่องจาก
พยาบาลมีความรูสึกวางานทีท่ําอยูไมมีความมั่นคงตอเนื่องในงาน ซ่ึงจากการศึกษาของ Millward 
and Hopskins (1998, อางถึงใน อัญณา พนัธุนาถวิริยกุล, 2546) พบวารูปแบบการจางงานอยางถาวร 
มีความสัมพันธทางบวกกับลักษณะของสัญญาใจประเภทที่มีความผูกใจมั่นตองานและองคการใน
ระดับสูงเชนกนั นอกจากนีม้ีรายงานการสํารวจสถานการณดานกําลังคนทางการพยาบาลยอนหลัง  
4  ป ตั้งแตเดือนธันวาคม พ.ศ. 2543 – 2546 (กฤษดา แสวงด,ี 2547) พบวาพยาบาลในสังกดั
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทั้ง 7 แหง มีอัตราการลาออก โอนยายเพิ่มจํานวนสูงขึ้นทุกป ซ่ึงมี
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รายละเอียดดังนี้คือ โรงพยาบาลธรรมศาสตร มีอัตราการลาออกเพิ่มขึ้นรอยละ 2.5, 2.5, 4.3 และ 4.5 
ตามลําดับ โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี มีอัตรา
การลาออกเพิม่ขึ้นรอยละ 2 , 4.9, 4.9 และ 6.23 ตามลําดับ โรงพยาบาลสงขลานครินทร มีอัตราการ
ลาออกเพิ่มขึ้นรอยละ 4.94, 7.45, 7.34 และ 8.01 ตามลําดับ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม        
มีอัตราการลาออกเพิ่มขึ้นรอยละ 5.7, 8.9, 5.4 และ 6.01 ตามลําดับ โรงพยาบาลรามาธิบดี มีอัตรา
การลาออกเพิม่ขึ้นรอยละ 9.1, 6.46, 13.80 และ 8.38 ตามลําดับ โรงพยาบาลศรีนครินทรขอนแกน 
มีอัตราการลาออกเพิ่มขึ้นรอยละ 1.99, 10.16, 5.79 และ 3.57 ตามลําดับ โรงพยาบาลศิริราช มีอัตรา
ลาออกเพิ่มขึ้นรอยละ 7.44, 8.5, 9.55 และ 8.61 ตามลําดับ อัตราการลาออก โอนยายนีเ้ปนขอมูล
และตัวช้ีวัดทีสํ่าคัญ บงชี้วาองคการนั้นๆ กําลังมีปญหาเรื่องการคงอยูของบุคลากรกลุมงานการ
พยาบาลในองคการ โดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย     

 
 การคงอยูในองคการของบุคลากรนับเปนกลยุทธในการบริหารจัดการของผูบริหาร และ
เปนภารกจิที่สําคัญยิ่งของผูบริหารทางการพยาบาลที่ตองพิจารณาวา จะสามารถรักษาบุคลากรที่มี
ความรู ความสามารถและประสบการณในการทํางาน ใหอยูกับองคการใหนานที่สุดไดอยางไร 
เพราะบุคลากรพยาบาลเปนปจจัยสําคัญในการสรางงาน และทําใหองคการประสบผลสําเร็จตาม
เปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ทั้งนี้เนื่องจากพยาบาลเปนบคุลากรสวนใหญ
ของโรงพยาบาล คือมีจํานวนถึง 1 ใน 3 ของบุคลากรทั้งหมดของโรงพยาบาล และมีหนาที่โดยตรง
ในการรับผิดชอบดูแลผูปวยถึงรอยละ 95 (กฤษดา แสวงดี, 2545) โดยเฉพาะอยางยิ่งการพยาบาลใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่จัดเปนการพยาบาลในระดับตตยิภมูิ พยาบาลมีบทบาทหนาที่ใน
การใหการบริการสุขภาพแกประชาชนที่มปีญหาการเจ็บปวยที่ซับซอนรุนแรงจนถึงขัน้วิกฤต และ
มีความตองการใชอุปกรณเทคโนโลยีทางการแพทยขั้นสงู จึงจําเปนตองการบุคลากรดานสุขภาพที่
มีความรูความสามารถเฉพาะทาง นอกจากนี้พยาบาลยังมีบทบาทในการปองกันการเจ็บปวยซํ้าและ
การฟนฟูสภาพภายหลังการเจ็บปวยอีกดวย ซ่ึงเปนการใหบริการทั้งในสถานบริการ และในชุมชน
ที่พักอาศัยของประชาชน มรีะบบการดูแลตอเนื่องและมกีารสงตอที่มีประสิทธิภาพ ระหวางสถาน
บริการในระดบัเดียวกันและตางระดับ ดังนั้นจะเห็นไดวาขอบเขตของการปฏิบัติการพยาบาลใน
ระดับตติยภูมนิั้นกวางขวางลึกซึ้ง จึงตองการพยาบาลวชิาชีพที่มีความรูความสามารถในระดับตางๆ  
รวมกันทํางาน ทั้งระดับพืน้ฐานและระดับผูมีความรูความชํานาญเฉพาะทาง (สมจติ หนุเจริญกุล, 
2543: 90 - 93) การคงอยูในองคการของกลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จงึ
นับวามีความสําคัญเปนอยางยิ่งในทีมบรกิารสุขภาพ นอกจากนี้ยังสงผลดีตอวิชาชีพและองคการใน
ดานอื่นๆ อีก (นงนุช วงษสุวรรณ, 2541: 236) นั้นคือการทําใหองคการและวิชาชีพไมตองสูญเสีย
บุคลากรที่มีความรูความสามารถ ทําใหประหยดัทั้งเวลาและคาใชจายในการรับและอบรมบุคลากร
ใหม รวมทั้งยังลดการสูญเสียผลประโยชนในการรอใหบุคลากรใหมฝกงานและสรางความคุนเคย
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กับงาน อีกทัง้ยังสงผลใหองคการและวิชาชีพ มีความกาวหนารวดเร็วและมั่นคง มีภาพลักษณที่ด ี
เนื่องจากไมมกีารเปลี่ยนแปลงบุคลากรใหมบอยครั้ง บุคลากรมีขวัญและกําลังใจด ี เกิดความรูสึก
มั่นคงและมีความพึงพอใจ ทําใหบุคลากรเต็มใจทุมเทกําลังกาย กําลังใจอยางเต็มที่ในการทํางาน 
สงผลถึงประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของงานและองคการ นอกจากนี้บุคลากรในระบบสุขภาพยังเปน
พลังสวนสําคัญ ในการขับเคลื่อนระบบสุขภาพใหมุงไปสูสัมฤทธิ์ผลอันเปนสุขภาวะของสังคมไทย 
และความมัน่คงของประเทศชาติอีกดวย (วิพุธ พูลเจริญและคณะ, 2543) ดังนั้นจึงเปนเรื่องที่สําคัญ
และจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารกลุมงานการพยาบาล ตองใหความสําคญัเกี่ยวกับปจจยัที่จะธํารงรักษา
บุคลากรที่มีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานใหคงอยูกับองคการนานที่สุด เพราะนอกจากจะ
สงผลใหองคการประสบผลสําเร็จและดําเนินงานตอไปไดแลว ยังเปนวิธีการหนึง่ที่จะชวยในการ
ปองกันการลาออก โอนยายของพยาบาลวชิาชีพไดในระดับหนึ่ง 

 
 จากการศึกษางานวิจยัทั้งในและตางประเทศ และการทบทวนวรรณกรรมพบวา ปจจัย
สําคัญที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ มีดวยกันหลายปจจยัไดแก ปจจยัดาน
บุคคล ประกอบดวย ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (Pattaravanich, 1995) ระดับเงินเดือน (Huselid 
and Day, 1991, อางถึงใน นิยดา ผุยเจริญ, 2547) และภูมิลําเนา (กนกอร ยศไพบลูย, 2539) ปจจัย
ดานครอบครัว ประกอบดวย ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน ภาระที่ตอง
รับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับการเลีย้งดู (Krukow และคณะฯ, 2003; Ivancevich, 2007) รายได
ของครอบครัวตอเดือน และจํานวนสมาชกิในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล (ศริิ ฮามสุโพธ์ิ, 
2543) และปจจัยดานองคการ ประกอบดวยเร่ืองคาตอบแทน การไดรับการสนับสนุนและคําแนะนํา
จากผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน และความมั่นคงในการคงอยูในองคการ 
(Parsons และ Stonestreet, 2004) การสรางวัฒนธรรมองคการที่สงเสริมใหเกดิความจงรักภกัดีและ
ความผูกพันตอองคการ (Neubuaser, 2002) รวมทั้งการมสีวัสดิการที่ดี (Gooden และ Bailey, 2001) 

   
 นอกจากนี้เพื่อใหเหมาะสมกบัพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลยัในบริบทของ
สังคมไทย ผูวิจัยไดทําการสัมภาษณนํารอง (Pilot study) พยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลยั 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่มีคุณสมบัติเหมือนกลุมตัวอยาง แตไมใชกลุมตวัอยาง ที่ยังคง
ปฏิบัติงานอยูในองคการจํานวน 10 คน พบวาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการคือ ปจจัย
ดานบุคคล ไดแก รายไดตอเดือนและภูมลํิาเนา ปจจัยดานครอบครัวไดแก ความรับผิดชอบที่มีตอ
ครอบครัวทั้งดานการเงนิและ/หรือการดแูล และปจจัยดานองคการไดแก คาตอบแทนที่มีความ
เหมาะสมกับภาระงาน เพยีงพอกับการดาํรงชีวิต และใกลเคียงหรือเทาเทียมกบัตลาดแรงงาน
ภายนอก สวสัดิการคารักษาพยาบาลที่เพยีงพอและครอบคลุมถึงบิดา-มารดาและบุตร การมีความ
มั่นคงทั้งทางดานสถานภาพการจางงานและรายได การมีสัมพันธภาพและความรวมมือที่ดีกับ
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ผูรวมงานภายในหนวยงาน การไดรับการสนับสนุนที่ดีจากระดับผูบังคับบัญชา รวมทั้งการมี
วัฒนธรรมและคานิยมขององคการที่เดนชดั ความภาคภูมิใจในงานและองคการ ความรับผิดชอบ
และการมีอิสระในงาน  

  
 จากการศึกษาปญหา ความสําคัญและการทบทวนวรรณกรรมขางตน ทําใหผูวจิัยสนใจที่
จะศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวทิยาลยั 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยศึกษาปจจัย 3 ดานคือ 1) ปจจัยดานบุคคล ไดแก ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือนและภูมิลําเนา 2) ปจจยัดานครอบครัว ไดแก รายไดของครอบครัวตอ
เดือน ภาระทีต่องรับผิดชอบตอครอบครัวเกีย่วกับดานการเงิน ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัว
เกี่ยวกับดานการเลี้ยงด ูและจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล 3) ปจจัยดานองคการ
ตามแนวคิดของ Mathis และ Jackson (2004) และการบูรณาการจากการสัมภาษณนํารองพยาบาล
วิชาชพีกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั ที่มีคุณสมบัติเหมือนกลุม
ตัวอยาง แตไมใชกลุมตัวอยาง ที่ยังคงปฏิบัติงานอยูในองคการจํานวน 10 คน ไดแก ปจจัยดาน
วัฒนธรรมและคานิยมองคการ ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง ปจจยัดานสวัสดิการ 
ปจจัยดานคาตอบแทน ปจจยัดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ปจจัยดานความสัมพันธ
ระหวางผูรวมงาน และปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา เพื่อใชเปนขอมูล
สําหรับผูบริหารทางการพยาบาล ในการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย ให
มีการคงอยูในงานและองคการใหนานที่สุด     

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดบัความมั่นใจในการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 2. เพื่อศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  

 
ปญหาการวิจัย 
 1. ระดับความมัน่ใจในการคงอยูในองคการของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐอยูในระดบัใด 
 2.  ปจจัยดานบุคคล ไดแก ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับเงนิเดือน และภูมิลําเนา 
ปจจัยดานครอบครัว ไดแก รายไดของครอบครัวตอเดือน ภาระทีต่องรับผิดชอบตอครอบครัว
เกี่ยวกบัดานการเงิน ภาระทีต่องรับผิดชอบตอครอบครัวเกีย่วกับดานการเลี้ยงดู และจํานวนสมาชกิ
ในครอบครัวท่ีตองรับผิดชอบดูแล และปจจัยดานองคการไดแก ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยม
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องคการ ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมัน่คง ปจจยัดานสวัสดิการ ปจจัยดาน
คาตอบแทน ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ปจจัยดานความสัมพันธระหวาง
ผูรวมงาน และปจจยัดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา มีอิทธิพลตอการคงอยูใน
องคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐหรือไม 
อยางไร 

 
แนวคิดเหตผุลและสมมุติฐานการวิจัย  
 การคงอยูในองคการ หมายถึงความตั้งใจในการคงอยูในงานปจจุบนัของบุคคล (Dunkin,  
Juhl, และ Stratton, 1996) และกระบวนการของการจัดการทรัพยากรมนุษยในขั้นตอนของการธํารง
รักษา ซ่ึงหมายถึงการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีความรูความสามารถใหคงอยูในงานและ
องคการใหนานที่สุด (Mathis และ Jackson, 2004) องคการใดที่สามารถธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล
ที่มีความรูความสามารถใหคงอยูในองคการไดนาน องคการนั้นยอมประสบความสําเร็จในการ
ดําเนินพันธกิจเปนอยางดี บคุลากรพยาบาลเปนปจจัยสําคัญที่จะสรางงานและทําใหองคการประสบ
ผลสําเร็จตามเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล บุคลากรในองคการพยาบาลที่
พัฒนาความเจริญกาวหนาแกองคการพยาบาลไดอยางดทีี่สุดไดแก พยาบาลผูปฏิบัติงานระดับ
วิชาชีพโดยเฉพาะพยาบาลประจําการ จึงมีความจําเปนที่จะตองมกีารธํารงรักษาไวอยางตอเนื่อง 
การคงอยูในองคการของบุคลากรพยาบาล เปนสิ่งที่สะทอนถึงความสามารถในการบริหารจัดการ
ของผูบริหารทางการพยาบาลในองคการ ซ่ึงการที่จะทําใหบุคลากรพยาบาลมีการคงอยูในองคการ
ไดนั้น ผูบริหารการพยาบาลจะตองมีความเขาใจเปนอยางดีในเรื่องของปจจัยทีจ่ะทําใหพยาบาลเกดิ
การคงอยูและไมลาออกไปปฏิบัติงานในหนวยงานอืน่ จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ มีดวยกันหลายปจจัย ไดแก  
 
1. ปจจัยดานบคุคล  
 ปจจัยดานบุคคลประกอบดวย ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับเงนิเดือน และภูมลํิาเนา 
ซ่ึงปจจัยเหลานี้มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการแตกตางกัน คือ 
 1.1  ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ผูที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการนาน จะมี
ความรูความชาํนาญในงานสงู มีทักษะในการแกไขปญหา และมแีนวทางในการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Pattaravanich (1995) ที่พบวา พนักงานหญิงที่มี
ระยะเวลาในการทํางานในองคการเปนเวลานาน จะมีการคงอยูในงานและองคการนาน เพราะจะมี
ความมั่นคงในงาน มีตําแหนงงานที่สูง รวมทั้งไดรับเงนิคาตอบแทนและผลประโยชนสูง ในทาง
ตรงกันขามพยาบาลวิชาชีพทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการนอย จะยิ่งมีความเปนไปไดที่
จะมีความตั้งใจออกจากงานเพิ่มขึ้น (นองนุช ภูมิสนธิ,์ 2539) และพยาบาลรุนใหมมักจะนิยมการ
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ทํางานในอาชพีอ่ืนที่ไมใชพยาบาลมากกวา (Kelly, 2006) ดังนั้นระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาจะมี
อิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
 1.2  ระดับเงินเดือน หมายถึงผลประโยชนตอบแทนที่ผูปฏิบัติงานไดรับจากการฏิบัติ
งาน เปนรายเดือน และเปนปจจยัที่เหน็ไดชัดเจนถึงปริมาณมากหรือนอย บุคคลจึงมีความรูสึก
โดยตรงตอจํานวนมากนอยที่แตละคนไดรับ โดยการเปรียบเทียบกับผลงานของตนเองกับเพื่อน
รวมงานที่อยูในระดับเดียวกนั รวมทั้งสาขาวิชาชีพเดยีวกัน เมื่อรายไดของผูปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นและ
เพียงพอตอการดํารงชีวิต จะทําใหบคุคลไมตองดิ้นรนในการทีจ่ะเปลี่ยนงานหรือไปทํางานพิเศษ
เพิ่มเติมและตองการคงอยูในองคการตอไป (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2547) ดังนั้นระดับเงินเดือน
นาจะมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
 1.3  ภูมิลําเนา ภูมลํิาเนาเปนปจจยัหรือเหตุผลอยางหนึ่งในการสนับสนุนวา พยาบาล
จะคงอยูในองคการแหงนัน้ๆ ไดนานตลอดไปหรือไม พยาบาลที่มีสถานที่ปฏิบัติงานอยูใน
ภูมิลําเนาเดิม มีแนวโนมที่จะคงอยูในองคการเปนเวลานานเพราะไดรับการสนับสนุนจาก
ครอบครัวเปนอยางดีและมีเวลาดูแลครอบครัวมากขึ้น (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2547) สอดคลอง
กับการศึกษาของ กนกอร ยศไพบูลย (2539) ที่พบวา ภูมิลําเนามีสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาใน
การคงอยูในองคการของพยาบาล ดังนั้นภมูิลําเนานาจะมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 

 
2. ปจจัยดานครอบครัว 
 ปจจัยดานครอบครัวประกอบดวย รายไดของครอบครัวตอเดือน ภาระที่ตองรับผิดชอบ
ตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน ภาระทีต่องรับผิดชอบตอครอบครัวเกีย่วกับดานการเลี้ยงดู และ
จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล ปจจัยเหลานี้มอิีทธิพลตอการคงอยูในองคการ
แตกตางกันคือ 
 2.1  รายไดของครอบครัวตอเดือน รายไดของครอบครัวหรือฐานะทางเศรษฐกิจของ
ครอบครัวเปนปจจัยที่สําคัญตัวหนึ่งในการเลือกเขาทํางานของบุคคล ถารายไดของครอบครัวต่ําไม
เพียงพอกับคาครองชีพ และไมเอื้ออํานวยตอการดํารงชีวิตที่ดีขึ้น สงผลใหบุคคลตองแสวงหางาน
อ่ืนๆ เพื่อหารายไดมาจนุเจอืครอบครัวมากขึ้น (ศิริ ฮามสุโพธ์ิ, 2543) ทําใหมกีารโยกยายหรือ
เปล่ียนงานมากขึ้นและมกีารคงอยูในองคการต่ํา ดังนั้นรายไดของครอบครัวนาจะมอิีทธิพลตอการ
คงอยูในองคการ 
 2.2   ภาระท่ีตองรับผิดชอบตอครอบครัวเก่ียวกับดานการเงนิ กรณีทีค่รอบครัวมี
คาใชจายมาก แตรายไดของครอบครัวต่ํา ไมเพียงพอกับคาครองชีพ และไมเอือ้อํานวยตอการ
ดํารงชีวิตที่ดีขึน้ จะมีผลใหบุคคลจําเปนตองหารายไดมาจุนเจือครอบครัวมากขึ้น พยาบาลอาจ
ตัดสินใจลดเวลาการทํางานหรือเปล่ียนงานใหมที่มีคาตอบแทนสูงกวา (ศิริ ฮามสุโพธ์ิ, 2543; 
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Killien, 2004) ดังนั้นภาระทีต่องรับผิดชอบตอครอบครัวเกีย่วกับดานการเงินนาจะมีอิทธิพลตอการ
คงอยูในองคการ 
 2.3  ภาระท่ีตองรับผิดชอบตอครอบครัวเก่ียวกับดานการเลี้ยงดู พยาบาลเปนอาชีพของ
ผูที่มีบทบาทในการใหการดแูลผูอ่ืน แตในขณะเดียวกันตองมีบทบาทหนาที่ในการดูแครอบครัว
ดวย บทบาทหนาที่ทั้งสองประการนี้ควรมีสัดสวนที่เหมาะสมกัน (Killien, 2004) ดังนัน้ความ
รับผิดชอบที่มีตอครอบครัวจึงนับเปนปจจัยที่สําคัญอีกประการหนึ่งในการเลอืกงานของพยาบาล 
(Ivancevich, 2007) นอกจากนี้พยาบาลสวนใหญมักตองปฏิบัติงานเปนเวรเชา บาย ดึก ซ่ึงอาจสงผล
กระทบตอเวลาในการดแูลครอบครัว พยาบาลอาจตัดสินใจลดเวลาการทํางาน หรือเปล่ียนงานใหม
ที่มีรายไดและมีเวลาในการดแูลครอบครัวมากขึ้น (Killien, 2004) รวมถึงพยาบาลอาจละทิ้งโอกาส
กาวหนาในงาน เพื่อใหเวลาแกครอบครัวมากขึ้น (Hochschild, 1989) ดังนัน้ปจจยัดานภาระที่ตอง
รับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเลี้ยงดู นาจะมอิีทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
 2.4   จํานวนสมาชกิในครอบครัวท่ีตองรับผดิชอบดูแล ถามีจํานวนสมาชิกในครอบครัว
ที่ตองรับผิดชอบดูแลมากทาํใหมีคาใชจายมาก บุคคลจงึมีความจําเปนที่จะตองประกอบอาชีพเพือ่
หารายไดเสริม หรือแสวงหางานอื่นที่ใหคาตอบแทนสูงกวา (Killien, 2004) ดังนั้นจํานวนสมาชิก
ในครอบครัวท่ีตองรับผิดชอบดูแลนาจะมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 

 
3. ปจจัยทางดานองคการ   
 ประกอบดวยปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ ปจจยัดานความตอเนื่องในงาน
และความมัน่คง ปจจัยดานสวัสดิการ ปจจัยดานคาตอบแทน ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมี
อิสระในงาน ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงานและปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา   
 3.1  ปจจัยดานวฒันธรรมและคานิยมองคการ คือ แบบแผนความเชือ่และคานิยม
รวมกัน ที่บุคลากรทุกคนในองคการเขาใจ และยดึถือเปนระเบียบปฏิบัติในการทํางานที่เปนไปใน
ทิศทางเดยีวกนั สงผลใหเกิดเปนความไววางใจและความเชื่อมั่นในผูบริหาร เพื่อนรวมงานและ
ความยุติธรรมขององคการ กอใหเกิดความรูสึกเปนเจาของสูง และมีความผูกพันกับองคการ 
องคการใดที่มวีัฒนธรรมและคานิยมที่มีลักษณะเฉพาะและมีจุดเดนชัดเจน มีบรรยากาศที่ดี จะมี
ความสัมพันธโดยตรงกับอัตราการคงอยูของบุคลากร (Schein, 1983, อางถึงใน เกรยีงศักดิ์ เขียวยิง่, 
2543;  Neubauser, 2002) ดงันั้นปจจยัดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ นาจะมีอิทธิพลตอการคง
อยูในองคการ 
 3.2 ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมัน่คง บุคลากรทุกคนตองการความ
ตอเนื่องและความมั่นคงในการทํางาน ถาองคการใดมีความมั่นคงตอเนือ่งของงานสูง จะมีอัตราการ
คงอยูสูงตามไปดวย (Mathis และ Jackson, 2004) เชนเดียวกับระบบราชการเดิมซึ่งเปนระบบการ
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จางงานที่มีความมั่นคง (ปรียาพร วงศอนตุรโรจน, 2547) และเปนระบบที่บุคลากรสวนใหญจะอยู
ในตําแหนงงานจนถึงเกษียณอายุ สอดคลองกับการศึกษาของ Millward และ Hopskins (1998, อาง
ถึงใน อัญณา พันธุนาถวิริยะกุล, 2546) ที่พบวา อายกุารทํางานและรูปแบบการจางงานอยางถาวร   
มีความสัมพันธทางบวกกับลักษณะของสัญญาใจประเภทที่มีความผูกใจมั่นตองานและองคการอยู
ในระดบัสูง ดังนั้นปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง นาจะมีอิทธิพลตอการคงอยูใน
องคการ 
 3.3  ปจจัยดานสวสัดิการ เปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ สวัสดิการ
เปนการใหผลประโยชนและสิทธิพิเศษตางๆ ที่องคการจัดใหบุคลากรนอกเหนือจากเงินเดือนหรือ
คาจางตามปกติ ผูบริหารตองเรียนรูถึงความยืดหยุนของผลประโยชน และจดัสรรใหเหมาะสมกบั
ความตองการของบุคลากร รวมทั้งควรใหบุคลากรมีทางเลือกในการจัดสรรคาตอบแทนไดดวย 
องคการใดที่มสีวัสดิการที่ด ี จะมีอัตราการคงอยูในงานของบุคลากรสูงกวาองคการที่มีสวัสดิการ
นอยกวาหรือไมมีสวัสดิการ (ปยพงษ สวาสดิ์ญาติ, 2546; วิกานดา แกวตะโก, 2546; Gooden และ 
Bailey, 2001)  ดังนั้นปจจัยดานสวัสดิการนาจะมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
 3.4  ปจจัยดานคาตอบแทน ไดแก เงินเดือนเปนปจจยัสําคัญที่ทําใหบุคลากรเกิดความ
พึงพอใจและเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูกับองคการ บุคคลยอมตองการคาตอบแทนที่
แตกตางกันตามผลของงาน เปนธรรม เหมาะสมและเพยีงพอกบัปริมาณงาน สอดคลองกับ
การศึกษาของ ปยพงษ สวาสดิ์ญาติ (2546) และวกิานดา แกวตะโก (2546) ทีพ่บวา ปจจยัที่มี
อิทธิพลตอการรักษาบุคลากรใหคงอยูในองคการเปนลําดับที่สามคือ การบริหารดานคาตอบแทน 
สวัสดิการและผลประโยชนตอบแทน ดังนั้นปจจยัดานคาตอบแทนนาจะมีอิทธิพลตอการคงอยูใน
องคการ 
 3.5  ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน หมายถึง ความรับผิดชอบและ
การมีอิสระในการปฏิบัติการพยาบาล ตามบทบาทหนาทีใ่นขอบเขตของวิชาชีพไดอยางเต็มที่ และ
มีอํานาจในการบริหารสั่งการตามขอบเขตของระดับอํานาจหนาที่ โดยพิจารณาตามบทบาทและ
ความเหมาะสมแกบุคลากรในระดับตางๆ โดยไมตองมีผูบริหารทางการพยาบาลควบคุมดูแลอยาง
ใกลชิด ดังนั้นปจจยัดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน นาจะมีอิทธิพลตอการคงอยูใน
องคการ  
 3.6  ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน หมายถึง สัมพนัธภาพระหวางบุคลากร
ในทีมการพยาบาล ที่เปนไปในลกัษณะของความรวมมอื การชวยเหลือสนับสนุน พึ่งพาและ
ไววางใจซึ่งกนัและกนั ซ่ึงการทํางานรวมกันในหมูเพื่อนรวมงาน หรือสมาชิกในหนวยงานเดยีวกัน 
จําเปนตองมีการสรางสัมพันธไมตรีตอกัน เพื่อจะไดทํางานดวยกนัไดดี การมสัีมพันธภาพทีด่ี
ระหวางผูรวมงาน จะทําใหบุคลากรมีความผูกพัน มีศรัทธาและจงรักภักดีตอองคการ มีการคงอยูใน
องคการไดนาน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2547) สัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคลากรในทมีการ
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พยาบาลมีความสัมพันธทางบวกตอการคงอยูในองคการของพยาบาล (แสงทอง ปุระสุวรรณ, 2541) 
ดังนั้นปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงานนาจะมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
 3.7  ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบงัคับบัญชา หมายถึง ลักษณะการ
บริหารงานของผูบริหาร ที่มีสวนสําคัญในการเสริมสรางบรรยากาศการทํางานในองคการ ผูบริหาร
ที่มีการบริหารงานเปนไปในลักษณะการใหความชวยเหลือ ใหคําปรึกษาและสอนงาน มีความ
ยุติธรรม ไมเขมงวด เปดโอกาสใหมีความยืดหยุนในงานได และมีความสมดุลของชีวิตการทํางาน
และชีวิตสวนตัว ใหขอมูลปอนกลับ ใหการยอมรับบุคลากรและผลการปฏิบัติงาน พรอมทั้งใหการ
สนับสนุนใหมีโอกาสกาวหนาและพัฒนาในงานสําหรับบุคลากร จะทําใหเกดิความสัมพันธเชงิ
บวกตอการคงอยูของบุคลากรในองคการได ผูนําที่ทําหนาที่เปนพี่เล้ียงและผูสอนงาน มี
ความสัมพันธทางบวกกบัการคงอยูในงานของบุคลากรสูง (Neubauser, 2002) ดังนั้นปจจัยดานการ
ไดรับการสนบัสนุนจากผูบงัคับบัญชา นาจะมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
 
จากแนวคิดและการทบทวนวรรรณกรรมดังกลาวขางตน  ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัย   ดังนี ้
 1.  ปจจัยดานบุคคล ไดแก 

1.1 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
1.2 ระดับเงินเดือนมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
1.3 ภูมิลําเนามีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ  

 2.   ปจจัยดานครอบครัว ไดแก   
2.1 รายไดของครอบครัวตอเดือนมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
2.2  ภาระที่ตองรบัผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงนิ มีอิทธิพลตอการ

คงอยูในองคการ 
2.3 ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกบัดานการเลี้ยงดู มีอิทธิพลตอ

การคงอยูในองคการ 
2.4 จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแลมีอิทธิพลตอการคงอยู

ในองคการ         
 3.   ปจจัยดานองคการ ไดแก 

3.1 ดานวัฒนธรรมและคานยิมองคการมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
3.2 ดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคงมอิีทธิพลตอการคงอยูใน 

องคการ 
3.3 ดานสวัสดิการมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
3.4 ดานคาตอบแทนมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
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3.5 ดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงานมีอิทธิพลตอการคงอยูใน
องคการ 

3.6 ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงานมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
3.7 ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามีอิทธิพลตอการคงอยูใน

องคการ 
ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ประชากรในการวจิัยคร้ังนี้ คือพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย ที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลสังกัดโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทั้งหมด 7 แหงทัว่ประเทศและมีประสบการณ
ในการทํางานตั้งแต 1 ปขึ้นไป 
 2. ตัวแปรที่ใชในการศึกษาประกอบดวย 
  2.1 ตัวแปรตน คือ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไดแก  

2.1.1 ปจจัยดานบุคคล ประกอบดวย ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดบั
เงินเดือน และภูมิลําเนา 

2.1.2 ปจจัยดานครอบครัว ประกอบดวย รายไดของครอบครัวตอเดือน ภาระ
ที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกีย่วกับดานการเงิน ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดาน
การเลี้ยงดู และจํานวนสมาชกิในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล 

2.1.3 ปจจัยดานองคการ ประกอบดวย ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยม
องคการ ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมัน่คง ปจจยัดานสวัสดิการ ปจจัยดาน
คาตอบแทน ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ปจจัยดานความสัมพันธระหวาง
ผูรวมงาน และปจจยัดานการไดรับการสนับสนุนจากบังคับบัญชา ซ่ึงสรางจากแนวคิดของ Mathis 
และ Jackson (2004) และจากการสัมภาษณนํารอง (Pilot study) พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัยของรัฐ ที่มีคุณสมบัติเหมือนกลุมตัวอยาง แตไมใชกลุมตัวอยาง ที่ยังคงปฏิบัติงานอยู
ในองคการ และมีประสบการณการทํางานตั้งแต 1 ปขึ้นไป จํานวน 10 คน 
 2.2 ตัวแปรตาม คือ การคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนกังาน    
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ซ่ึงสรางจากแนวคิดของการวัดระดับความมั่นใจใน
การเปลี่ยนแปลง (Confidence in making a change) ของ Dibble (1999) แบงเปน 3 กลุม คือ  

2.2.1 กลุมที่มีระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการ 
2.2.2 กลุมที่มีระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการ 
          อยูในระดับ เฉยๆ / ไมแนใจ 
2.2.3 กลุมที่มระดับความมั่นใจในการไมคงอยูในองคการ 
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 คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 1. การคงอยูในองคการ หมายถึง การรายงานตนเองของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ถึงระดับความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานอยูในองคการให
นานที่สุดเทาที่จะทําได และขณะนีย้ังไมมีความคิดที่จะลาออกเพื่อหางานใหม    
 2.  ปจจัยดานบุคคล หมายถงึ คุณสมบัติที่เปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลของ
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ประกอบดวย 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือนและภูมิลําเนา 
  2.1   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง จํานวนตวัเลขที่แสดงถึงระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานอยูในองคการ โดยนับตั้งแตวันที่เร่ิมเขาปฏิบัติงานจนถงึปจจุบัน นับเปนจํานวนป 
  2.2  ระดับเงินเดือน หมายถึง จาํนวนตวัเลขทีแ่สดงถึงอัตราเงินเดือนทีไ่ดรับใน
แตละเดือน โดยไมครอบคลุมถึงเงินพิเศษอื่นๆ และผลประโยชนตางๆ ที่อยูในรูปของสวัสดิการ 
  2.3  ภูมิลําเนา หมายถึง จังหวัดที่เปนที่ตั้งของครอบครัวของพยาบาลวชิาชีพ
กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยแบงเปน อยูในจังหวัดเดียวกับ
องคการที่ปฏิบัติงานอยู และอยูในจังหวดัอ่ืนนอกพืน้ทีท่ี่ปฏิบัติงานอยู 
 3. ปจจัยดานครอบครัว หมายถึง ฐานะทางสังคมเกี่ยวกับภูมิหลังของครอบครัวของแต
ละบุคคลของพยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ ซ่ึง
ประกอบดวย รายไดของครอบครัวตอเดือน ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดาน
การเงิน ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกีย่วกับดานการเลี้ยงดู และจํานวนสมาชิกในครอบครัว
ที่ตองรับผิดชอบดูแล 
  3.1  รายไดของครอบครัวตอเดือน หมายถึง จํานวนตวัเลขทีแ่สดงถึงรายไดของ
ครอบครัวในแตละเดือน ซ่ึงรวมทั้งของ บดิา มารดา สามีและผูที่มีสวนรวมในความรับผิดชอบตอ
ครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน และระดับรายไดของครอบครัวในแตละเดือน โดยแบงเปน เพยีงพอ 
- มีเหลือเก็บ พอกิน - พอใช และ ไมเพยีงพอ – มีหนี้สิน 
  3.2   ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกบัดานการเงนิ หมายถึง การรับรู
ของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย ที่มีตอความรับผิดชอบที่ตองปฏิบัติเพื่อสงเสีย
ครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงินหรือคาใชจายที่ใชในการดูแลบุตร บิดา มารดา ญาติพี่นอง รวมทั้ง
บุคคลอื่นๆภายในครอบครัว โดยแบงเปน ไมมีภาระ มภีาระนอย มภีาระปานกลางและมีภาระมาก 
  3.3  ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกบัดานการเลี้ยงดู หมายถึง การ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย ที่มีตอการใชเวลาในการแสดงบทบาทของผูให
การดูแลตอความเปนอยู ที่มตีอบุตร บิดา มารดา ญาตพิี่นอง รวมทั้งบคุคลอื่นๆ ภายในครอบครัวที่
อยูในภาวะที่ตองพึ่งพาผูอ่ืน โดยแบงเปน มีภาระและไมมีภาระที่ตองรบัผิดชอบตอครอบครัว 
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  3.4  จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล หมายถึง ตัวเลขที่แสดง
ถึงจํานวนคนในครอบครัว ที่พยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย ตองรับผิดชอบดูแลทั้ง
ทางดานการเงนิ และ/หรือ เวลาในการเลี้ยงดู  
 4. ปจจัยดานองคการ หมายถึง การรับรูของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย   
ที่มีตอปจจัยหรือส่ิงสนับสนุนขององคการที่สงเสริมใหเกิดการคงอยูในองคการ ตามแนวคิดของ 
Mathis และ Jackson (2004) ประกอบดวย 
  4.1  ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ หมายถึงการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย ที่มีตอความผูกพันในแบบแผนความเชื่อ คานยิมรวมกนั และ
ระเบียบปฏิบัตขิององคการที่มีลักษณะเฉพาะและมจีุดเดนชัดเจน ซ่ึงกอใหเกิดความเชือ่มั่นใน
องคการ ผูบริหาร เพื่อนรวมงาน ความยตุิธรรมและความรูสึกเปนเจาของ 
  4.2  ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมัน่คง หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีตอนโยบายขอกําหนดขององคการ เกี่ยวกับสญัญา
การจางงาน การเลิกจาง หรือระเบียบการบริหารงานบุคคล 
  4.3 ปจจัยดานสวัสดิการ หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัยทีม่ีตอนโยบายขอกําหนดขององคการ เกี่ยวกับผลประโยชนอ่ืนๆ ที่องคการจัดใหแก
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยนอกเหนือไปจากเงินเดือน เชน หอพัก จํานวนวนัหยดุ
พักผอน จํานวนวันลา การเบิกคารักษาพยาบาลแกตนเองและสมาชิกครอบครัว สิทธิการกูยืมเงนิ 
เงินชวยเหลือพิเศษ ทั้งในขณะที่ปฏิบัติงานอยู หยุดพักชั่วคราว หรือในระหวางที่พนจากงาน 
เกษยีณอาย ุ มีความเหมาะสมและเพยีงพอสําหรับพยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยและ
ครอบครัว 
  4.4  ปจจัยดานผลงานและคาตอบแทน หมายถึง การรับรูของพยาบาลวชิาชีพ
กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยทีม่ีตอนโยบายขอกําหนดขององคการ เกีย่วกับรายไดประจําที่พยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย ไดรับในอัตราที่คงทีภ่ายในชวงเวลาที่กําหนด มีความเหมาะสม
กับภาระงานและเพียงพอสําหรับพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย ในการใชัจายเพื่อ
ตนเองและครอบครัว 
  4.5 ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมอิีสระในงาน หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีตองานที่ทาํ วาเปนงานที่ปฏิบัติไดดวยความ
รับผิดชอบของตนเอง โดยใชความรูความสามารถและทักษะไดอยางอิสระ ตามบทบาทหนาที่ของ
พยาบาลวิชาชพี โดยไมไดรับการควบคุมจากผูบังคับบัญชาและผูอ่ืน 
  4.6 ปจจัยดานสัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน หมายถึง การรับรูของพยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย ทีม่ีตอสัมพันธภาพที่ดีระหวางพยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัยกบัผูบังคับบัญชาและบุคลากรในทีมการพยาบาล ที่เปนไปในลกัษณะของความ
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รวมมือ การชวยเหลือ การสนับสนุน พึ่งพาซึ่งกันและกนั และความไววางใจซึ่งกันและกัน รวมทัง้
การยอมรับใหเปนสวนหนึ่งของทีมงาน 
 4.7  ปจจัยดานการไดรับการสนบัสนุนจากผูบงัคับบัญชา หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย ที่มีตอผูบังคับบัญชาระดับหัวหนาตกึ ที่เปนไปใน
ลักษณะการใหความชวยเหลือ การใหคําปรึกษาและสอนงาน การใหความยุติธรรม ไมเขมงวด เปด
โอกาสใหมีความยืดหยุนในงานได ใหขอมูลปอนกลับ ใหการยอมรับในตัวบุคคลของพยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัยและผลการปฏิบัติงาน พรอมทั้งใหการสนับสนุนใหมีโอกาส
กาวหนาในการทํางาน 
 5.  พยาบาลวชิาชพี หมายถึง ผูที่สําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรเทยีบเทาปริญญา
ตรีปริญญาตรีและสูงกวาปรญิญาตรีทางสาขาการพยาบาล ซ่ึงไดรับใบอนุญาตเปนผูประกอบ
วิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภชั้น1 ที่ไดรับการบรรจุในตําแหนงพนักงานมหาวทิยาลัย และเปน
ผูที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลปฏิบัติการ โดยมีประสบการณการทํางานตั้งแต 1 ปขึ้นไป          
ที่ปฏิบัติงานในทุกแผนกของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยทัง้ 7 แหง ไดแก แผนกอายรุกรรม แผนก
ศัลยกรรม แผนกผิวหนัง แผนกสูติกรรม- นรีเวชกรรม แผนกกุมารเวชกรรม แผนกหู - คอ - จมกู 
แผนกจกัษุ แผนกผูปวยนอก แผนกอุบัติเหตุฉุกเฉินและแผนกผูปวยพิเศษตางๆ 
 6.  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ หมายถึง สถานบริการสุขภาพที่มหาวทิยาลัยของรัฐ
จัดตั้งขึ้น โดยใหคณะแพทยศาสตรของมหาวิทยาลัยนัน้ เปนผูควบคุมการบริหารดําเนินการเอง 
ปจจุบันมีทั้งหมด 7 แหง ไดแก โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรต ิ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร จังหวดัปทุมธานี โรงพยาบาล
ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
จังหวดันครนายก โรงพยาบาลสงขลานครินทร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร โรงพยาบาล           
ศรีนครินทร มหาวิทยาลัยขอนแกน โรงพยาบาลรามาธิบดี และโรงพยาบาลศิริราช 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1.   เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับผูบริหาร ในการสงเสริมใหเกิดปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
คงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยตอไป 
 2. เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจยัเกีย่วกับปจจัยที่มีอิทธพิลตอการคงอยูในองคการ 
ของพยาบาลและบุคลากรในสาขาวิชาชีพอ่ืนๆตอไป 

 
 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

 การศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา แนวคิดทฤษฏี 
เอกสาร บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

 
1.  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
2.  บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ 
3.  การคงอยูในองคการ 
4.  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 

 4.1   ปจจัยดานบุคคล 
 4.2   ปจจัยดานครอบครัว 
 4.3   ปจจัยดานองคการ 
 5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1.  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนโรงพยาบาลที่มหาวิทยาลัยทั้งในสวนกลาง และ
สวนภูมิภาค จัดต้ังขึ้นโดยใหคณะแพทยศาสตรของมหาวิทยาลัยนั้น เปนผูควบคุมการบริหาร
ดําเนินการตลอดจนบริการตางๆทางดานสุขภาพแกประชาชนมีจํานวนเตียงต้ังแต 250 – 2,300 เตียง 
ปจจุบันโรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยของรัฐมีทั้งหมด 7 แหง อยูในกรุงเทพมหานคร 2 แหง 
ไดแก โรงพยาบาลรามาธิบดีและโรงพยาบาลศิริราช มหาวิทยาลัยในเขตปริมณฑล มีจํานวน 2 แหง
ไดแก โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร จังหวัดปทุมธานี และ
โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี มหาวิทยาลัย          
ศรีนครินทรวิโรฒ จังหวัดนครนายก ในตางจังหวัดมี 3 แหง คือเขตภาคเหนือไดแก โรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม มหาวิทยาลัยเชียงใหม เขตภาคใตไดแก โรงพยาบาลสงขลานครินทร 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร และเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือไดแก โรงพยาบาลศรีนครินทร  
มหาวิทยาลัยขอนแกน 
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จัดเปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิที่ใหการรักษาผูปวยที่
มีความเจ็บปวยรุนแรงจนถึงขั้นวิกฤต มีความยุงยากซับซอนในการรักษาพยาบาล ตองพึ่งพาการ
รักษาที่ตองใชเทคโนโลยีขั้นสูง การวินิจฉัยที่แมนยําและการดูแลโดยบุคลากรดานสุขภาพ ที่มี
ความรูความสามารถเฉพาะทาง ประกอบดวยแพทย พยาบาล และบุคลากรวิชาชีพอ่ืนๆที่มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะสาขา (มาลีวรรณ เกษตรทัศน, 2545; ทัศนา บุญทอง, 2543; สมจิต หนุเจริญกุล,  
2543) ใหบริการดานสุขภาพอนามัยของรัฐ และสรางนวตกรรมที่สงเสริมสุขภาพของประชาชน    
มีการนําเทคโนโลยีมาใชเปนเคร่ืองมือพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาล รวมทั้งเปนสถานศึกษา เปน
แหลงฝกภาคปฏิบัติของนักศึกษาหลายสาขา ตลอดจนบุคลากรสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพตางๆ 
รวมทั้งใหบริการดานวิชาการ และดานงานวิจัย (ทัศนา บุญทอง,  2543)   
 
2.  บทบาทหนาท่ีของพยาบาลวิชาชีพ 
 บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพตามพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ  
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2540 ไดกลาวถึงบทบาทพยาบาลวิชาชีพไววา เปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอ
บุคคล ครอบครัวและชุมชน ดังนี้ 

1. การสอน การแนะนํา การปรึกษาและแกไขปญหาสุขภาพอนามัย 
2. การกระทําตอรางกายและจิตใจของบุคคล รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอมเพื่อ

ลดปญหาการเจ็บปวย การบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรคและการ
ฟนฟูสภาพ 

3. การกระทําตามวิธีที่กําหนดไวในการรักษาเบื้องตนและการใหภูมิคุมกันโรค 
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4. ชวยเหลือแพทยกระทําการรักษา 
 บทบาทของพยาบาลวิชาชีพ ตามที่กองการพยาบาล (2539) สํานักปลัดกระทรวง
สาธารณสุข ไดกําหนดบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ ของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลไวดังนี้ 

1. ดานการปฏิบัติการพยาบาล ใชความรูและทักษะพื้นฐานในการใหการพยาบาล
โดยตรงแกผูปวย หรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง โดยใชกระบวนการพยาบาลเพื่อการวางแผน 
และการใหการพยาบาลแบบองครวม มีสวนรวมในมาตรฐานการพยาบาลเพื่อควบคุมคุณภาพ ให
ความรวมมือกับทีมการสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อการดูแลผูปวยและครอบครัว รวมถึงการขอคําปรึกษา
และขอความชวยเหลือจากบุคลากรในทีมสุขภาพ ตามความจําเปนไดอยางเหมาะสม และเปน
แบบอยางที่ดีในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ 

1.1 ใชความรูทางศาสตรการพยาบาลและศาสตรที่เกี่ยวของในการประเมิน
ปญหา ใหการวินิจฉัย วางแผนและใหการพยาบาลผูปวยและครอบครัว รวมทั้งผูปวยที่เกิดปญหา
ฉุกเฉินไดอยางปลอดภัย 

1.2 ประสานความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ เพื่อกระบวนการดูแลผูปวย
และครอบครัวดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ จัดเตรียมผูปวยเพื่อรับการตรวจทั่วไปและตรวจพิเศษ
ตางๆ ใหการพยาบาลเพื่อตอบสนองความตองการของผูปวยในสถานการณตางๆไดอยางเหมาะสม 

1.3 มีสวนรวมในการประชุมปรึกษาหารือตรวจเยี่ยมผูปวย หรือผูใชบริการใน
หนวยงานที่ปฏิบัติ 

1.4 เฝาสังเกตวิเคราะหอาการและการเปลี่ยนแปลงของผูปวย ดําเนินการปรึกษา
พยาบาลวิชาชีพ ที่มีประสบการณหรือทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ เพื่อใหการชวยเหลือผูปวยทันทวงที   
กอนที่จะเขาสูภาวะวิกฤตหรือมีปญหาที่ซับซอนตามมา 

1.5 ควบคุมดูแลสิ่งแวดลอมใหเอ้ือตอการดูแล และเหมาะสมที่จะเปนแหลง
ปฏิบัติของนักศึกษาในทีมสุขภาพทุกระดับ รวมถึงการปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรคหรือ
ความเสี่ยงอันตรายตอชีวิตผูปาย ตามหลักการปองกันและควบคุมการติดเชื้อในโรงพยาบาล ที่
คณะกรรมการควบคุมการติดเชื้อกําหนด 

1.6 รวมประชุมปรึกษาหารือกับบุคลากรภายในหอผูปวยหรือในทีมเพื่อ
ประเมินปญหา   และรวมหาแนวทางในการแกไขเพื่อพัฒนาคุณภาพการดูแลอยางตอเนื่อง 

1.7 จัดเตรียมอุปกรณเคร่ืองมือและเครื่องใชที่จําเปนในการรักษาพยาบาลใหอยู
ในสภาพที่พรอมจะใชไดตลอดเวลา 

1.8 สอนและใหคําปรึกษาแกผูปวยและครอบครัว   เพื่อพัฒนาความสามารถใน
การดูแลตัวเอง   และการมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
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1.9 มีสวนรวมในกระบวนการที่จะชวยใหผูปวยกลับไปใชชีวิตปกติกับ
ครอบครัวไดเร็วที่สุด เชน กระบวนการวางแผนจําหนายผูปวย โดยการปฏิบัติตามแผนการที่
กําหนดไว หรือปฏิบัติตามกิจกรรมที่หัวหนาทีมมอบหมาย 

1.10 มีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผูปวยหรือ
หนวยงานที่ปฏิบัติ โดยใชมาตรฐานการพยาบาล และคูมือในการปฏิบัติการพยาบาลตางๆ 

1.11 ใหคําแนะนําและชวยเหลือบุคลากรดานการพยาบาลที่อยูในความ
รับผิดชอบในการแกปญหา เพื่อควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผูปวย หรือหนวยงานที่
ปฏิบัติ 

1.12 เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล 
 2.  ดานการบริหารจัดการ 

2.1 มีสวนรวมในการบริหารจัดการ การดูแลภายในหอผูปวยหรือหนวยงานเพื่อ
ประกันคุณภาพของการใหบริการ 

2.2 มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในการดูแลผูปวย
และครอบครัว มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหาและแกไขอุปสรรคที่เกิดจากระบบงาน บุคคลและ
สิ่งแวดลอม 

2.3 มีสวนรวมในโครงการตางๆที่เกี่ยวของกับสุขภาพอนามัยในหนวยงานที่
ปฏิบัติ 

2.4 ประเมินการทํางานในหอผูปวย  และใหขอมูลที่เปนประโยชนในการพัฒนา
หอผูปวยอยางตอเนื่อง 

2.5 รวมประชุมปรึกษาหารือกับผูบริหารทางการพยาบาล  เพื่อประเมินคุณภาพ
การใหบริการพยาบาลในหอผูปวย 

2.6 มีสวนรวมในกิจกรรมของโรงพยาบาล 
 3.  ดานวิชาการ 

3.1 มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการใหแกบุคลากรทางการพยาบาล ใหความรู
แกผูใชบริการ รวมทั้งมสีวนรวมในการวิจัย และนําผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพการ
พยาบาล 

3.2 มีสวนรวมในการปฐมนิเทศ พยาบาลที่เขาปฏิบัติงานใหม และผูที่มารับการ
อบรมในหนวยงาน 

3.3 สอนหรือเปนพี่เลี้ยงใหแกนักศึกษาพยาบาลระดับปริญญาตรี พยาบาล
เทคนิคและหรือผูชวยพยาบาล 

3.4 มีสวนรวมในการจัดทําคูมือการสอนและการใหความรูแกผูปวยและ
ครอบครัวในหนวยงาน 
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3.5 ใหความรวมมือหรือมีสวนรวมในการทําวิจัยทางการพยาบาล และนํา
ผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงาน 

 
 2.1   บทบาทหนาท่ีของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
  บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จัดเปนการ
พยาบาลในระดับตติยภูมิ ซึ่งหมายถึง การบริการสุขภาพแกประชาชนทุกวัย ที่เปนการแกไขปญหา
การเจ็บปวย และผลกระทบจากความเจ็บปวยที่ซับซอนรุนแรงจนถึงขั้นวิกฤต ตองการการ
ชวยเหลือจากบุคลากรดานสุขภาพที่มีความรูความสามารถเฉพาะทาง ใชเทคโนโลยีขั้นสูงในการ
สืบคนในการชวยเหลือเพื่อปองกันและแกปญหา นอกจากนี้ยังครอบคลุมถึงการปองกันการ
เจ็บปวยซ้ํา และการฟนฟูสภาพหลังการเจ็บปวย เปนการใหบริการทั้งในสถานบริการ และในที่พัก
อาศัยของประชาชน มีระบบการดูแลตอเนื่อง และมีการสงตอที่มีประสิทธิภาพ ระหวางสถาน
บริการในระดับเดียวกันและตางระดับ มีการถายทอดเทคโนโลยีระหวางกัน   

 บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ ที่จัดเปนการพยาบาลในระดับตติยภูมิ สมจิต          
หนุเจริญกุล (2543)  กลาวไวดังนี้ คือ 

1. ดานการประเมินสุขภาวะของผูปวย และผลกระทบที่มีตอผูปวยและครอบครัว โดย
ใชทักษะการประเมินขั้นสูง เพื่อใหสามารถวินิจฉัยปญหาที่ซับซอน และความตองการไดอยาง 
รวดเร็ว โดยใชทักษะในการสัมภาษณแนวลึก การตรวจรางกาย และการแปลผลการตรวจทาง
หองปฏิบัติการ 

2. จัดการปญหาฉุกเฉินและวิกฤติของผูปวยไดอยางมีประสทิธิภาพ ดังนี้คือ 
2.1 ประเมินและชวยเหลือผูปวยในภาวะวิกฤติอยางรวดเร็วและปลอดภัย 
2.2 ตัดสินใจและจัดการกับภาวะฉุกเฉินและภาวะวิกฤติที่เกิดขึ้นขณะเดียวกัน 

ไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยใชทักษะในการบริหารจัดการและการประสานงาน 
3. จัดการและประสานงานในทีมสุขภาพ  เพื่อใหผูปวยและครอบครัวไดรับการแกไข

ทันทวงที มีประสิทธิภาพและตอเนื่อง ดังนี้ 
3.1 จัดใหผูปวยไดรับการรักษาและดูแลบําบดัอาการตามแผนการที่วางไว เชน 

การใหยา และการบําบัดตางๆที่ถูกตอง คอยเฝาระวังผลขางเคียงและภาวะแทรกซอนที่อาจเกิดขึ้น
ได 

3.2 เตรียมความพรอมในการชวยเหลือผูปวยและครอบครัว ทั้งในภาวะฉุกเฉิน
และภาวะที่ตองการการดูแลตอเนื่อง โดยประเมินปญหาและความตองการ เตรียมแหลงประโยชนที่
มีในโรงพยาบาลและครอบครัวรวมทั้งชุมชน และใชแหลงประโยชนอยางเหมาะสม 

3.3 รวบรวมปญหาการปฏิบัติงานที่พบบอย และจัดการใหมีการเปลี่ยนแปลงใน
ทีมงาน และ/หรือการเปลี่ยนแปลงนโยบายที่เกี่ยวของ 
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3.4 ประสานงานติดตอกับบุคลากรในทีมสุขภาพ เพื่อใหผูปวยและครอบครัว
ไดรับการชวยเหลือทันทวงทีและเหมาะสม 

3.5 จัดระบบการดูแลตอเนื่องจากโรงพยาบาลไปสูบานใหเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยพยาบาลเปนผูประสานงานกับบุคลากรสุขภาพในระดับปฐมภูมิหรือชุมชน 

3.6 เปนที่ปรึกษาของทีมสุขภาพในชุมชน ผูปวยและครอบครัว ในการปรับ
แผนการดําเนินชีวิตของผูปวยใหเหมาะสมและอยูในสังคมโดยพึ่งตนเองใหมากที่สุด 

 4.    พัฒนาศักยภาพของผูปวยและญาติ/ผูดูแล ใหสามารถดูแลตนเอง และพึ่งพากันเอง
ไดอยางมีประสิทธิภาพเหมาะสมกับวิถีชีวิตของตนเองและชุมชน โดยใชกลวิธีหลากหลายไดแก 

 4.1  การสอนและชี้แนะ เพื่อพัฒนาทักษะที่จําเปนในการดูแลตนเอง และเลือก
วิธีที่เหมาะสมในการดูแลตนเอง 

 4.2 ปรับพฤติกรรมและแบบแผนการดําเนินชีวิตเพื่อมิใหปวยซ้ําและใช
ศักยภาพในการดําเนินชีวิตไดอยางเหมาะสม 

 4.3 สรางพฤติกรรมใหม เพื่อสงเสริมสุขภาพทั้งในบุคคล ที่มีภาวะเจ็บปวย
เรื้อรัง   และกลุมเสี่ยงตอการเจ็บปวย 

 4.4 ใหการปรึกษาแกผูปวยและครอบครัว เพื่อสงเสริมการปรับตัวในภาวะการ
เจ็บปวยวิกฤติ เร้ือรัง พิการ และ / หรือมีความผิดปกติที่หลงเหลือจากโรค และความเจ็บปวย 
 5.    พัฒนามาตรฐานการพยาบาลและนวัตกรรมการพยาบาล พยาบาลที่ปฏิบัติงานใน
ระดับทุติยภูมิและตติยภูมิ ตองใชเทคโนโลยีการรักษาและการพยาบาลที่มีความหลากหลาย และ
ซับซอน รวมทั้งเสี่ยงตออันตรายทั้งแกผูปวยและตนเอง จึงจําเปนตองมีการพัฒนามาตรฐานและ
นวัตกรรมการพยาบาลที่จําเปน รวมทั้งพัฒนานวัตกรรมที่มีอยูเดิมใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น เพื่อลด
คาใชจายในการดูแล 
 6.     การพิทักษสิทธิของผูปวยและครอบครัว 

 6.1   มีสวนรวมในการใหขอมูลที่ถูกตองในการตรวจรักษาและสนับสนุนให
ผูปวยและครอบครัว มีโอกาสและทางเลือกในการรักษาพยาบาลตามสิทธิผูปวย 

 6.2  ขจัดการกระทําและเหตุการณที่จะทําใหเกิดความเสี่ยงตออันตรายของ
สุขภาพและชีวิต จากการรักษาพยาบาลโดยรวมกับทีมสุขภาพ ในการจัดหรือปรับเปลี่ยนแผนการ
รักษา และการทักทวง ยับยั้ง เหตุการณที่อาจเกิดโทษ 

 6.3 ประสานประโยชนใหผูปวยและครอบครัว ในเรื่องคาใชจายและบริการที่
ควรไดรับอยางเทาเทียมและเปนธรรม 
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2.2 พยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย    
     พยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่ไดรับการ

บรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีสถานภาพเปนเจาหนาที่ขององคการมหาชน ตามที่กําหนดไว
ในพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 แบงเปน 2 ประเภท คือ พนักงานมหาวิทยาลัยเงิน
อุดหนุน (พม.) หมายถึง พนักงานมหาวิทยาลัย ซึง่ไดรับคาจางจากเงินงบประมาณหมวดเงิน
อุดหนุน โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตามสัญญาจางเปนพนักงานมหาวิทยาลัย และพนักงาน
มหาวิทยาลัยเงินรายไดคณะฯ (พร.) หมายถึง พนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งไดรับคาจางจากเงินรายได
ของมหาวิทยาลัย ซึ่งผูอํานวยการมีอํานาจในการบริหารจัดการดังนี้   คือ 
  ก.  การกําหนดกรอบอัตรากําลัง 
 (1)  โรงพยาบาลกําหนดกรอบอัตราพนักงานมหาวิทยาลัย เฉพาะ
พนักงานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนุน เปนกรอบกวางๆ ตามที่ไดรับการจัดสรรอัตราและวงเงิน
งบประมาณ 
 (2)  หนวยงานที่มีภารกิจหลักมากกวาอัตรากําลังที่ไดรับ การจัดสรรอาจ
เพิ่มบุคลากรโดยใชเงินรายไดของหนวยงาน หรือในกรณีที่เงินรายไดไมพอเพียง มหาวิทยาลัยอาจ
จัดสรรเงินจากสวนกลางมาสนับสนุน 
  ข.  คุณสมบัติทั่วไปของพนักงานมหาวิทยาลัย 
                      (1)   อายุไมตํ่ากวา 18 ป และไมเกิน 60 ป หรือไมเกิน 65 ปตามหลักเกณฑ
และวิธีการคณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลกําหนด 
                     (2)  ไมเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง กรรมการ หรือเจาหนาที่ใน
พรรคการเมือง 

  (3)  ไมเปนผูมีกายทุพพลภาพ จนไมสามารถประกอบหนาที่ได              
ไรความสามารถ หรือเสมือนไรความสามารถ หรือจิตฟนเฟอน 

 (4)  ไมเปนผูบกพรองในศีลธรรมอันดี หรือมีความประพฤติเสื่อมเสีย 
                      (5)   พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทเต็มเวลา จะตองไมเปนผูดํารงตําแหนง
ขาราชการ ลูกจาง หรือพนักงานของสวนราชการอื่นในเวลาเดียวกัน 
 ค.  ระยะเวลาการจางพนกังานมหาวิทยาลัย   แบงเปน 3 ระยะ 

                 ระยะที่   1   พนักงานมหาวิทยาลัยบรรจุใหม 
  1.   กําหนดระยะเวลาการจาง 1 ป (เสมือนชวงการทดลองงาน) 

  2.  กรณีพนักงานมหาวิทยาลัยมีระยะเวลาทํางานไมถึง 1 ป แตไดรับการ
อนุมัติใหลาศึกษา / ฝกอบรม เปนกรณีพิเศษ ใหเปลี่ยนสัญญาจางจากเดิมใหครอบคลุมระยะเวลา   
ที่ลา 
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                ระยะที่   2    แบงตามกลุมงาน 
 1. กลุมวิชาการ ระยะเวลาการจาง 3 - 5 ป ตามตําแหนงวิชาการ 
กลุมบริหาร ตามระยะเวลาการดํารงตําแหนงการบริหาร 
 2. กลุมทั่วไปและวิชาชีพเฉพาะ ระยะเวลาการจาง 1- 3 ป ความกาวหนา
ในตําแหนงเปนขอใชประกอบการพิจารณา 
                       ระยะที่   3   ไมกําหนดกรอบระยะเวลาการจาง ใหอยูในดุลพินิจของหนวยงาน 
(จุดประสงคเพื่อใหมีความรูสึกมั่นคงในงาน) 

1. กลุมวิชาการ ควรพิจารณาตามตําแหนงวิชาการ 
2. กลุมบริหาร ตามระยะเวลาการดํารงตําแหนงการบริหาร 
3. กลุมทั่วไปและวิชาชีพเฉพาะ ควรใชความกาวหนาในตําแหนง

ประกอบการพิจารณา เชน ผูไดชํานาญการ อาจมีชวงระยะเวลาจางในสัญญายาวขึ้น 
 ง.   การประเมินผลการปฏิบัติงาน    
  ผูประเมินและผูถูกประเมินจะจัดทําขอตกลงลวงหนากอนการประเมิน   
(Performance agreement) แลวทําการประเมินพรอมทั้งรับรูผลการประเมินรวมกัน      
 จ.   การบริหารเงินเดือน / คาตอบแทน 

(1) ยึดหลักการของ Performance-Based และ Competency - Based 
Payment ซึ่งจะสามารถจูงใจใหผูมีศักยภาพสูงมาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย และผูที่มีศักยภาพสูง / 
มีประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงาน คงอยูในมหาวิทยาลัย 

(2) มีความยืดหยุนสูง (Flexibility) โดยต้ังอยูบนสภาวการณที่เปนจริง 
(Reality) โดยเฉพาะอยางยิ่งสถานการณการเงินการคลัง (Financial Status) นั่นคือ มหาวิทยาลัย / 
หนวยงาน สามารถควบคุมยอดเงินเงินเดือนที่ขึ้นไดในภาพรวม 
 ฉ.  การขึ้นเงินเดือน 

(1) คิดเปนรอยละของอัตราเงินเดือนเดิม ไมมีการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
(2) ไมมีการกําหนดอัตรารอยละตํ่าสุด สูงสุด ของเงินเดือนที่ขึ้นของ แต

ละบุคคล (แตยอดรวมตองไมเกินที่กําหนด) 
(3) มหาวิทยาลัยหรือคณะ สามารถกําหนดอัตรารอยละของเงินเดือนรวม

ที่ขึ้นในแตละรอบการประเมิน เพื่อคุมยอดงบประมาณ 
(4) ยอดอัตรารอยละของเงินเดือนรวมที่ขึ้นของแตละหนวยงานไม

จําเปนตองเทากัน ขึ้นอยูกับ Performance และสถานการณเงิน การคลังของแตละหนวยงาน 
 ช.  สวัสดิการ    

ในสวนของสวัสดิการรักษาพยาบาล  บุคลากรในกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย จะ
ไดรับสวัสดิการในลักษณะของการประกันสุขภาพรูปแบบตางๆ  โดยจะตองสงเงินสะสมตอเดือน
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ในขณะปฏิบัติงานอยูในสังกัดของมหาวิทยาลัย สิทธิการเบิกคารักษาพยาบาลขึ้นกับรูปแบบการ
ประกันสุขภาพที่เลือก และมีการจํากัดวงเงินการเบิกคารักษาพยาบาล / ป 

 
3.  การคงอยูในองคการ 
 3.1  ความหมายขององคการ  

 ทองใบ สุดวารี (2545: 57) กลาวา “องคการ” หมายถึง กลุมของบุคคลที่รวมมือ
กันอยางมีจิตสํานึก ในอันที่จะดําเนินงานรวมกันใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม เพื่อใหการปฏิบัติ
ภารกิจดังกลาวบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดไว 

          ธงชัย สันติวงศ (2545: 12 - 13) กลาววา “องคการ” เปนคําศัพทที่สามารถใชเรียก
กับทุกชนิดของกิจการ ทั้งนี้ไมวากิจการนั้นจะใหญหรือเล็ก หรือประกอบธุรกิจอะไร หรือมี
วัตถุประสงคมุงไปในทางไหนก็ตาม โรงงานอุตสาหกรรม สมาคม หนวยงานของราชการ หรือ
โรงเรียน โรงแรม รานคา ทุกแหงก็เรียกไดวาเปนองคการ ซึ่งประกอบดวยบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป 
รวมตัวกันเขาและทํางานรวมกัน โดยมุงบรรลุถึงวัตถุประสงครวมอันเดียวกัน ซึ่งลักษณะของ
องคการที่ดี  คือ  เปนโครงสรางที่มีระบบงานที่จัดไวดี สามารถเอื้ออํานวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานอยู
ในองคการ ปฏิบัติและประสานงานระหวางกันไดดี มีความคลองตัวสามารถปรับตัวเขากับ
สถานการณภายนอกที่เปลี่ยนแปลง และชวยใหผูปฏิบติังานทํางานไดประสิทธิภาพสูงตลอดเวลา 
พรอมทั้งใหความสบายใจแกผูปฏิบัติงานที่อยูในองคการ 

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน, สมชาย หิรัญกิติ และ สมศักดิ์ วานิชยาภรณ (2545: 12) กลาว
วา องคการ ประกอบดวยบุคคลที่มีความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน องคการจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมี
ปฏิสัมพันธระหวางกัน ในการปฏิบัติหนาที่บริหารจัดการ   เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการ   
  Taylor, Derek และ Hall (2005: 4) กลาววา คําวา “องคการ” ใชในการอธิบายถึง 
สถานที่ที่เราใชในการทํางาน โดยเฉพาะการประกอบธุรกิจ หรือโดยทั่วไป อาจหมายถึง สถานที่ที่
เราใชในการประชุมรวมกัน หรืออธิบายถึงขบวนการในการดําเนินงาน 

 Hellriegel และคณะ (2005: 6) กลาววา “องคการ” คือ การรวมมือประสานงานกัน
ของกลุมบุคคล ในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน ทุกองคการตองประกอบดวย
โครงสราง และความมุงมั่นพยายามเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

 Robbins (2005: 4 - 5) กลาววา “องคการ” หมายถึง การมีปฏิสัมพันธของกลุมคน
ทางสังคม ที่ประกอบดวยบุคคลตั้งแตสองคนหรือมากกวา มาทําหนาที่รวมกันเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายโดยทั่วไปหรือเปาหมายที่เฉพาะเจาะจง ซึ่งอาจจะเปนทางดานอุตสาหกรรมหรือการ
บริการ ไดแก โรงเรียน โรงพยาบาล โบสถ สถานีตํารวจ หรือหนวยงานของรัฐบาล 
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    จากความหมายของคําวาองคการ สรุปไดวา “องคการ” หมายถึง การรวมมือกัน
ของบุคคล กลุมบุคคลในการทํางาน หรือประกอบภารกิจ กิจกรรมตางๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย
เดียวกันโดยมีระบบโครงสราง การบริหารและการดําเนินงานที่ดี มีระเบียบแบบแผน 
  
 3.2   ความหมายของการคงอยูในองคการ 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542: 342) กลาววา การคงอยูในองคการเปน
กระบวนการที่จะรักษาบุคลากร ผูซึ่งผานการคัดเลือกเขามาในหนวยงาน ใหมีความพึงพอใจที่จะ
ทํางานกับหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพและอยูในองคการนานที่สุด 

Stratton, Dunkin, และ Juhl (1996) กลาววา การคงอยูในองคการหมายถึง การ
รายงานตนเองถึงความตั้งใจในการคงอยูในงานปจจุบัน 
 Jernigen (1988) กลาววา การคงอยูในองคการ หมายถึง การธํารงรักษาพนักงาน   
ผูซึ่งทําใหองคการประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย ใหคงอยูกับองคการไมเปลี่ยนแปลง 

Harris และ Brannick (1999: 155) กลาววา การจัดทําแผนในการธํารงรักษา
บุคลากร เปนสิ่งที่ดีที่สุดในการบริหารงานบุคคล และสิ่งสําคัญที่สุดในการธํารงรักษาบุคลากรที่ดี
ใหคงอยูกับองคการ ไมใชการพิจารณาจางงานบุคลากรที่ดีที่สุด แตเปนการพยายามรักษาบุคลากร
เหลานี้ใหคงอยูในขณะจางงาน 
  Nuhuaser (2002: 470) ใหความหมายของการคงอยูในองคการวา เปนการธํารง
รักษาบุคลากร โดยการสรางวัฒนธรรมองคการที่ทําใหเกิดการจงรักภักดีและความยึดมั่นผูกพัน 
  Mathis และ Jaackson (2004) กลาววา การคงอยูในองคการหมายถึง การธํารง
รักษาบุคลากรที่มีความรูความชํานาญ และมีทักษะในการทํางาน ใหคงอยูกับองคการ ใหนานที่สุด   
เพื่อจะไดไมตองมีกระบวนการ ในการสรรหา การคัดเลือก และการฝกอบรมบุคลากรใหมใน
องคการ  

Heneman และ Judge (2004: 664) กลาววา การธํารงรักษาบุคลากรใหคงอยูเปน
องคประกอบสุดทายของกระบวนการการบริหารบุคคล ซึ่งหมายถึง การพยายามรักษาทั้งจํานวน
และชนิดของบุคลากรที่เพียงพอ และเหมาะสมกับการทํางานเพื่อประสิทธิผลขององคการ 

Taylor, Derek, และ Hall (2005) กลาววา กลยุทธที่ดีที่สุดในการธํารงรักษา
บุคลากรใหคงอยูในองคการ คือ การจัดใหมีนโยบายในการบริหารจัดการที่ดีที่สุดสําหรับบุคลากร   

จากความหมายของการคงอยูในองคการดังกลาวขางตน กลาวสรุปไดวา การคงอยู
ในองคการ หมายถึงความตั้งใจในการคงอยูในงานของบุคคล และกระบวนการการบริหารบุคคลใน
การธํารงรักษาทั้งจํานวนและประเภทของบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ ใหคงอยูในองคการ
นานที่สุดและเพียงพอสําหรับประสิทธิผลขององคการ    
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 สําหรับงานวิจัยน้ี การคงอยูในองคการ หมายถึง การรายงานตนเองของพยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ถึงระดับความมั่นใจที่จะ
ปฏิบัติงานอยูในองคการใหนานที่สุดเทาที่จะทําได และขณะนี้ยังไมมีความคิดที่จะลาออกเพื่อหา
งานใหม  

 
   3.3   แนวคิดเกี่ยวกับการคงอยูในองคการ 

  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542: 342) กลาววาการคงอยูในองคการ เปน
กระบวนการที่จะรักษาบุคลากร ผูซึ่งผานการคัดเลือกเขามาในหนวยงาน ใหมีความพึงพอใจที่จะ
ทํางานกับหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพและอยูในองคการนานที่สุด ประกอบดวยปจจัย 3 ประการ
คือ 

1. ปจจัยดานบุคคล (Personal factors) หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของ
บุคคลที่เกี่ยวของกับงาน ไดแก ประสบการณ เพศ จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ อายุ เวลาใน
การทํางาน เชาวนปญญา การศึกษา บุคลิกภาพ ระดับเงินเดือน แรงจูงใจในการทํางาน และความ
สนใจในงาน 

2. ปจจัยดานงาน (Factors in the job) ไดแก ลักษณะของงาน ทักษะในการ
ทํางาน ฐานะทางวิชาชีพ ขนาดของหนวยงาน ความหางไกลของบานและที่ทํางาน สภาพทาง
ภูมิศาสตร  และโครงสรางของงาน 

3. ปจจัยดานการจัดการ (Factors controllable by management) ไดแก ความ
มั่นคงในงาน รายรับ ผลประโยชน โอกาสกาวหนา อํานาจตามตําแหนงหนาที่ สภาพการทํางาน 
เพื่อนรวมงาน ความรับผิดชอบงาน การนิเทศงานสําหรับพนักงาน การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา 
ความศรัทธาในตัวผูบริหาร และความเขาใจระหวางผูบริหารกับพนักงาน  
  ธงชัย สันติวงษ (2545) กลาววาการบํารุงรักษาพนักงานเปนการที่ทําใหพนักงานมี
ความพึงพอใจ ซึ่งปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจ และประสิทธิภาพการทํางานของคน
สามารถสรุปไดดังนี้ 

1. การไดรับคาตอบแทนที่พอเพียงและสมเหตุสมผล 
2. การประเมินผลงาน (Job evaluation) เพื่อกําหนดคาตอบแทน จะตองมี

ความถูกตอง  สามารถชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของงานเปรียบเทียบกันได 
3. สภาพแวดลอมการทํางาน เชน แสงสวาง อุณหภูมิ ความปลอดภัยและ

ความสะอาดของสถานที่ 
4. สวัสดิการที่ใหกับพนักงาน ทั้งหองอาหาร รถสวัสดิการ หองน้ํา  

เปนตน 
5. ความยุติธรรมในโอกาสเลื่อนขั้น โยกยาย และการพัฒนา 
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6. ความยุติธรรมในการสอบสวนขอกลาวหาและขอรองเรียน 
7. การใหระบบตอบแทนแบบจูงใจโดยมีหลักเกณฑ และมีความเปนธรรม 
8. คุณภาพของผูนําที่เปนผูบังคับบัญชา 

  Dibble (1999) กลาววา การบริหารจัดการเกี่ยวกับการคงอยูของบุคลากร 
ประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ    

1. คาตอบแทน (Money) ไดแก เงินเดือน คาจาง และผลประโยชน 
2. การพัฒนาและโอกาสกาวหนาในอาชีพ (Development and career 

opportunity) ไดแก โอกาสในเรียนรูเพิ่มพูนทักษะ และโอกาสในการไดเปลี่ยนงานในตําแหนงที่
สูงขึ้นภายในองคการ 

3. สิ่งแวดลอมในการทํางาน (Work environment) ไดแก นโยบายของ
องคการ การบริหารจัดการเกี่ยวกับระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงาน การ
บริหารการจัดการของผูบริหาร 

4. การทํางาน ครอบครัว และความยืดหยุนของเวลา (Work, family, and  
flextime) ไดแก ความยืดหยุนของเวลาในการทํางาน และความสมดุลของการทํางานและครอบครัว 
  Heneman และ Judge (2004) กลาววา แนวทางในการสงเสริมใหเกิดความพึง
พอใจ และการคงอยูในองคการของพนักงาน ประกอบดวย 10 วิธี คือ 

1. การจัดสรรคาตอบแทนใหเหมาะสมกับความตองการของพนักงาน 
(Match reward to  employee preferences) 

2. การใหรางวัลควรมีความเฉพาะเจาะจง (Make rewards unique) องคการ
ควรเสนอคาตอบแทน ใหมากกวาตลาดแรงงานและคูแขงประมาณรอยละ 10 จึงจะสามารถดึงดูด
พนักงานใหอยูกับองคการไดดี 

3. การใหคาตอบแทน จะตองเปนสิ่งที่มีความหมาย (Reward must be  
meaningful) มีความยิ่งใหญและเฉพาะเจาะจงสําหรับพนักงาน ควรมีการปรับเพิ่มไปตามลําดับขั้น 
ไมใชมีเพียงระดับเดียวเทานั้น 

4. การใหคาตอบแทนพิเศษ สําหรับพนักงานที่มีการคงอยูในองคการเปน
เวลานาน (Link reward to retention behaviors)  

5. การมีความมั่นคงในการใหคาตอบแทน (Deliver on rewards that are 
promised) ไมควรเพิ่มหรือลดการใหรางวัลอยางรวดเร็วตามกระแสการเปลี่ยนแปลง จะทําให
พนักงานเกิดความไมพึงพอใจ และมองหางานใหม 

6. การมีระเบียบบริหารเกี่ยวกับคาตอบแทนที่มั่นคงแนนอน (Reward 
permanency is important) เพราะการเปลี่ยนแปลงระเบียบบริหารเกี่ยวกับคาตอบแทนบอยๆ จะมีผล
ใหเกิดความสับสนแกพนักงาน ซึ่งจะสงผลถึงการปฏิบัติงานดวย 
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7. การใหคาตอบแทนตามความรูความสามารถของแตละบุคคล (Remember 
intrinsic rewards) องคการตองจัดใหพนักงานไดคาตอบแทน ที่เหมาะสมกับความรู ความสามารถ 
และความตองการของแตละบุคคล จึงจะสามารถดึงดูดใหพนักงานคงอยูกับองคการไดนาน 

8. ความเหมาะสมและความยุติธรรม (Fairness and justice are key) 
พนักงานทุกคนตองการการบริหารจัดการที่เหมาะสม และกระบวนการบริหารที่ยุติธรรม ในเร่ือง
ของคาตอบแทนและรางวัลพิเศษอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ เพราะสิ่งเหลานี้จะกอใหเกิดความพึง
พอใจ และการคงอยูในองคการ 

9. ความตอเนื่องในการสื่อสาร (Communicate continuously) ซึ่งเปนสิ่งที่ทํา
ใหพนักงานไดทราบถึงความเปลี่ยนแปลงตางๆที่เกิดขึ้นในองคการ และเปนการสงเสริมใหเกิด
ความรู ความเขาใจเพิ่มขึ้นของพนักงานอยูตลอดเวลา 

10. ผูบริหาร (Manager matters) ผูบริหารสามารถสงเสริมใหเกิดการคงอยูใน
องคการไดในหลายๆประการ คือ ผูบริหารเปนผูที่มีอํานาจในการตัดสินใหรางวัลหรือลงโทษ
พนักงานได ผูบริหารที่มีพฤติกรรมในลักษณะขมขู คุกคาม หรือละเมิดสิทธิสวนบุคคลของ
พนักงาน ยอมกอใหเกิดความไมพึงพอใจและผลลบตอการคงอยูในองคการได   

Mathis และ Jackson (2004) กลาววา การคงอยู คือ การธํารงรักษาบุคลากรที่มี
ความรูความชํานาญ และมีทักษะในการทํางาน ใหคงอยูกับองคการใหนานที่สุด ถาองคการใดที่ทํา
ใหบุคลากรมองเห็นแบบแผนในการทํางานไดชัดเจน จะเปนสิ่งที่ชวยดึงดูดใหบุคลากรมีการคงอยู 
ในองคการไดสูง และปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการประกอบดวย  5  ปจจัยหลัก  คือ  

1. ปจจัยดานสวนประกอบขององคการ (Organizational components) หมายถึง
สิ่งที่เปนสวนประกอบขององคการทั้งในสวนของนโยบาย และการบริหารจัดการที่มีอิทธิพลตอ
การตัดสินใจของบุคลากรที่จะอยูหรือไปจากองคการ องคการใดที่มีวัฒนธรรมและคานิยมที่มี
ลักษณะเฉพาะและมีจุดเดนชัดเจน มีบรรยากาศที่ดี จะทําใหอัตราการคงอยูของบุคลากรเพิ่มขึ้น 
โดยมีองคประกอบ คือ      

1.1 วัฒนธรรมและคานิยมองคการ (Organizational culture and value)  
คือ แบบแผนความเชื่อและคานิยมรวมกัน ที่สมาชิกองคการทุกคนเขาใจและยึดถือเปนระเบียบ
ปฏิบัติ  ซึ่งถาองคการใดทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกเชื่อมั่น มีวัฒนธรรมขององคการที่เอ้ือตอการ
ปฏิบัติงาน และเชื่อมั่นในความสามารถของบุคลากร จะชวยใหเกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน
ระหวางสมาชิก กอใหเกิดความรูสึกเปนเจาของสูงขึ้น และมีผลตอการคงอยูและความสําเร็จของ
องคการเพิ่มขึ้น ซึ่งสิ่งสําคญัของคานิยมองคการที่มีผลตอการคงอยูในองคการคือ ความไววางใจ
และความเชื่อใจซึ่งกันและกันระหวางสมาชิก เพราะบุคลากรที่มีความไววางใจและความเชื่อมั่นใน
ผูบริหาร เพื่อนรวมงานและความยุติธรรมขององคการ จะมีการคงอยูในองคการสูงขึ้น 
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1.2  กลยุทธ, โอกาส, และการบริหารจัดการขององคการ (Organizational  
strategies, opportunities, and management) หมายถึง การเปนองคการที่มีผูนําที่มีวิสัยทัศน มี
แผนกลยุทธที่ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ องคการที่มีเปาหมายชัดเจนจะ
ชวยใหบุคลากรบรรลุผลสําเร็จและมีความกาวหนา ทั้งทางดานการเงินและงานอาชีพได จะทําให
บุคลากรรูสึกวาเปนองคการนั้นเปนองคการที่นาอยู 

1.3 ความตอเนื่องของงานและความมั่นคง (Job continuity and security) 
การลดขนาดองคการ การใหคนออกจากงาน การรวมตัวของหนวยงานและการปรับโครงสราง
องคการ สิ่งเหลานี้ลวนแตมีผลกระทบตอความจงรักภักดี และการคงอยูของบุคลากรทั้งสิ้น 
บุคลากรจะเกิดความเครียด และมีความคิดที่จะลาออกกอนที่จะถูกไลออก ในทางตรงกันขาม       
ถาองคการใดมีความมั่นคงตอเนื่องของงานสูง  ก็จะมีอัตราการคงอยูสูงตามไปดวย 
 2.   ปจจัยดานความกาวหนาในอาชีพ (Organizational career opportunities) 
Mathis และ Jackson (2004) กลาววา จากการสํารวจผูที่มีพฤติกรรมการคงอยูในองคการของ          
AON Loyalty Institute พบวา องคการที่มีการพัฒนาทางอาชีพ และเปดโอกาสใหบุคลากรมีโอกาส
เจริญกาวหนา จะมีผลตอการคงอยูในองคการของบุคลากรพอๆกับเร่ืองความสมดุลของงานและ
ชีวิตสวนตัว โดยเฉพาะผูที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป ซึ่งเปนผูที่ตองการการสนับสนุน และโอกาสในการ
พัฒนาทักษะในการทํางาน มักจะใชสิ่งนี้เปนเหตุผลในการพิจารณาถึงการคงอยูในองคการ ปจจัย
ดานความกาวหนาในอาชีพ  ไดแก 

2.1 การพัฒนาทางอาชีพ (Career development) การพัฒนาทางอาชีพ เปน
การสรางความมั่นคงใหกับอาชีพ กอใหเกิดความกาวหนาทั้งในสวนของผลงานและประสบการณ
ของบุคลากร องคการที่มีแผนงานในเร่ืองของความกาวหนาและโอกาสในการพัฒนาของบุคลากร
ชัดเจน ไมวาจะเปนเร่ืองการฝกอบรมหรือการศึกษาตอเนื่อง จะเปนสิ่งที่ชวยเพิ่มอัตราการคงอยูใน
องคการใหสูงขึ้น องคการควรใหโอกาสกับผูที่ผานการอบรมไดใชความรูและทักษะของตนเอง
ภายในองคการดวย มิฉะนั้นบุคลากรเหลานั้นจะเกิดความรูสึกวา ตนเองไมมีคุณคาและไมเปนที่
ยอมรับ และมีความคิดที่จะลาออกเพื่อไปทํางานที่อ่ืน 

2.2 การวางแผนดานอาชีพ (Career planning) องคการควรมีการวางแผน
ดานการพัฒนาอาชีพแกบุคลากรไวอยางชัดเจน ผูบริหารและบุคลากรควรมีโอกาสรับรูถึง โอกาส 
และแนวทางที่จะใชในการพัฒนาอาชีพในอนาคตของตนเอง เพราะถาทุกคนมองเห็นวา อาชีพ
มั่นคงมีความกาวหนา มีอนาคตที่ดี ก็ยินดีทุมเทใหกับงาน และเพิ่มอัตราการคงอยูในองคการให
สูงขึ้น 

3.   ปจจัยดานการใหรางวัล และการคงอยู (Reward and retention) รางวัลที่จับตอง
ไดที่บุคคลไดรับสําหรับการทํางานจะอยูในรูปของคาตอบแทน สิ่งชักจูงใจและผลประโยชน ปจจัย
ที่สําคัญสําหรับการคงอยูในองคการไดแก การแขงขันจากผลการปฏิบัติงาน ผูบริหารหลายคนเชื่อ
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วา  เงินเปนปจจัยพื้นฐานของการคงอยูในองคการ บุคลากรหลายคนตองลาออกเพื่อไปหางานใหม
ที่ใหคาตอบแทนสูงกวา คาตอบแทนและผลประโยชนจึงเปนเร่ืองของการแขงขัน องคการจะตอง
ทําใหบุคลากรแตละคนคงอยูในองคการ ดวยความรูสึกเชื่อมั่นในเรื่องของความสามารถ 
ประสบการณ และผลการปฏิบัติงานของตนเอง ปจจัยดานการใหรางวัล และการคงอยูประกอบดวย   
 3.1 ดานการแขงขันเร่ืองการใหผลประโยชน (Competitive benefits) 
ปจจัยหนึ่งที่มีผลตอการคงอยูในองคการคือ การใหผลประโยชน ผูบริหารตองเรียนรูถึงความ
ยืดหยุนของผลประโยชน และจัดสรรใหเหมาะสมกับความตองการของบุคลากร รวมทั้งควรให
บุคลากรมีทางเลือกในการจัดสรรคาตอบแทนไดดวย 
 3.2 ผลประโยชนพิเศษและสิทธิพิเศษ (Special benefits and perks) การ
เสนอผลประโยชนและสิทธิพิเศษตางๆ  เชน การมีสถานที่พักผอนในที่ทํางาน การมีศูนยรับเลี้ยง
เด็กกลางวัน การจัดใหมีตูเบิกเงินอัตโนมัติในหอพัก จะมีผลใหบุคลากรคงอยูในองคการไดนานขึ้น
 3.3 ผลงานและคาตอบแทน (Performance and compensation) บุคคลยอม
ตองการคาตอบแทนที่แตกตางกันตามผลของงาน ถาบุคลากรที่มีผลงานต่ํากวา ไดรับคาตอบแทน
เทาบุคคลที่มีผลงานมากกวา ยอมกอใหเกิดความรูสึกไมยุติธรรม อาจทําใหบุคคลแสวงหางานอื่นที่
ใหคาตอบแทนตามความแตกตางของผลงานแทน กระบวนการบริหารจัดการกับผลงานและ
กระบวนการประเมินผลงานตองเชื่อมโยงกับการบริหารคาตอบแทน การใหรางวัลพิเศษในรูปของ
เงินโบนัส หรือเงินกอน จะมีผลตอการประสพผลสําเร็จในขององคการและการปฏิบัติงานของแต
ละบุคคล 

3.4 การไดรับการยอมรับ (Recognition) การไดรับการยอมรับของบุคคล
เปนทั้งรางวัลที่จับตองไดและจับตองไมได คือ การไดรับการยอมรับแบบที่จับตองไดอาจอยูใน
รูปแบบของการไดรับยกยองเปนบุคลากรดีเดนประจําเดือน หรือรางวัลพิเศษอื่นๆ สําหรับการ
ไดรับการยอมรับในรูปแบบที่จับตองไมไดหรือทางจิตวิทยา เชนการไดรับการใหขอมูลปอนกลับ
ของผูบริหาร ที่ใหการยอมรับในสิ่งที่นอกเหนือจากผลงานของบุคลากร 

 4.  ปจจัยดานการออกแบบงานและการทํางาน (Job design and work) ปจจัยดาน
การออกแบบของงานและการทํางาน มีผลตอการคงอยูในองคการของบุคลากร เพราะแตละคนตอง
ใชเวลาสวนใหญกับการทํางาน ทุกคนตองการทํางานในที่ที่มีอุปกรณ เคร่ืองมือและเทคโนโลยีที่
เพียงพอทันสมัย และการมีบรรยากาศที่ดีในการทํางาน มีสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย ทั้ง
ปจจัยทางกายภาพ และสิ่งแวดลอม ทั้งหมดลวนแตมีผลตอการคงอยูในองคการทั้งนั้น ปจจัยดาน
การออกแบบงานและการทํางาน ไดแก 

4.1 ความยืดหยุนของงาน (Work flexibility) ความยืดหยุนของตารางการ
ปฏิบัติงาน นโยบาย และวิธีการทํางาน มีความสําคัญตอการคงอยูของบุคลากรอยางยิ่ง ความ
ยืดหยุนของงานจะนําไปสูการทํางานที่มีคุณภาพและไดผลผลิตมากขึ้น ความยืดหยุนของงานเปน
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หัวใจสําคัญขององคการที่ชวยลดความกดดันจากภาวะการมีภาระงานมาก วิธีหน่ึงที่จะทําใหเกิด
ความยืดหยุนของงานไดคือ การใหบุคลากรมีโอกาสเลือก และเปลี่ยนแปลงตารางการทํางานได 

4.2 ความสมดุลของชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว (Work / Life 
balancing)  สิ่งที่สําคัญที่สดุ คือการมีความสมดุลระหวางงานและครอบครัว รูปแบบความสมดุล
ของชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวของบุคลากรมีไดหลายแบบ เชน ความยืดหยุนของงาน การ
รวมมือกันในการทํางาน รวมทั้งความยืดหยุนในเรื่องของผลประโยชนตางๆ 

4.3 ความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน (Job responsibilities and 
autonomy) หมายถึงความรับผิดชอบและการมีอิสระในการปฏิบัติงาน ตามบทบาทหนาในขอบเขต
ของวิชาชีพไดอยางเต็มที่ และอํานาจในการบริหารสั่งการตามขอบเขตของระดับอํานาจหนาที่ โดย
พิจารณาตามบทบาท และความเหมาะสมแกบุคลากรในระดับตางๆ โดยไมตองมีผูบริหาร
ควบคุมดูแลอยางใกลชิด    

 5.  สัมพันธภาพของบุคลากรภายในองคการ (Employee  relationships) และการ
บริหารจัดการเกี่ยวกับ ความแตกตางในปจจัยพื้นฐานลของบุคลากรแตละคน ไดแก อายุ เพศ 
สถานภาพสมรส และสมัพันธภาพระหวางผูบริหาร การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และ
สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน ผูบริหารที่มีความยุติธรรม และไมเขมงวด เปดโอกาสใหมีความ
ยืดหยุนในงานได และมีความสมดุลของชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว ใหขอมูลปอนกลับ ใหการ
ยอมรับบุคลากรและผลการปฏิบัติงาน พรอมทั้งใหการสนับสนุนใหมีโอกาสกาวหนาและพัฒนาใน
งานสําหรับบุคลากร จะทําใหเกิดผลทางบวกตอการคงอยูของบุคลากรในองคการได 
  Taylor (2005) กลาววาสิ่งที่มีผลบวกตอการคงอยูในองคการ ของบุคลากร
ประกอบดวย 6 ปจจัย คือ 

1. การจายคาตอบแทน (Pay) ซึ่งตองจายอยางยุติธรรม เทาเทียมกับคูแขง
ในตลาดแรงงาน รวมทั้งสวัสดิการ ผลประโยชนอ่ืนๆที่ควรจะใหพนักงานสามารถเลือกโปรแกรม
ผลประโยชนตามความตองการของตนเองได เพราะจะเปนสิ่งที่สามารถดึงดูดใหพนักงานอยูกับ
องคการไดนาน 

2. การบริหารจัดการ เกี่ยวกับความคาดหวังของพนักงาน (Managing 
expectations) Taylor กลาววา พนักงานใหมมักจะเขาทํางานดวยความคาดหวังวา จะไดรับการการ
ดูแลดวยความยุติธรรม เปนงานที่สนุกและตื่นเตน มีความกาวหนา ซึ่งเมื่อความคาดหวังเหลานี้
ไดรับการตอบสนองเปนอยางดี ก็จะปนสิ่งดึงดูดใหมีการคงอยูในองคการไดมากขึ้น 

3. การสรางแรงดึงดูด (Induction) หมายถึงการเตรียมความพรอมของ
พนักงานใหมกอนเร่ิมปฏิบัติงาน ดวยโปรแกรมการอบรมเกี่ยวกับ เร่ืองการควบคุมอารมณเพื่อรับ
กับการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นในองคการ เร่ืองเกี่ยวกับองคการ และการรับรูถึงวิสัยทัศน พันธกิจ 
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และเปาหมายขององคการ เพื่อใหเกิดความชัดเจนแกพนักงานในการยึดถือเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติ เพื่อไปใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

4. การดูแลแบบครอบครัวเดียวกัน (Family - friendly HR practices) 
5. การฝกอบรมและโอกาสในการพัฒนา (Training and development) ซึ่ง

จะเปนสิ่งที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ และมีการคงอยูในองคการ 
6. การปรับปรุงโครงสรางของการบริหารจัดการ (Improving the quality 

of management) องคการควรคัดเลือกผูที่มีความเหมาะสมในการแตงต้ังเปนผูบริหาร เพราะจะมีผล
ตอความพึงพอใจและการคงอยูในองคการของพนักงาน 

จากการศึกษาแนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยู
ในองคการมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยหลัก 4 ประการ คือ ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานครอบครัว ปจจัย
ดานงาน และปจจัยทางดานองคการ   
 
 3.4      การวัดการคงอยูในองคการ 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบวามีวิธีการวัดการคงอยูในองคการแตกตางกัน  
คือ 
 Dibble (1999) ใหแนวคิดการวัดการคงอยูในองคการ โดยใชขอคําถามเกี่ยวกับ 
ระยะเวลาคือ ระยะเวลาที่อยูกบัองคการต้ังแตเร่ิมตนจนถึงปจจุบัน หรือระยะเวลาที่อยูในอาชีพน้ี
ต้ังแตเร่ิมตนจนถึงปจจุบัน และจากแบบสอบถามระดับความมั่นใจในการเปลี่ยนงาน โดยใชมาตรา
สวนประมาณคา 6 ระดับ โดยมีเกณฑการเลือกตอบและกําหนดคะแนนในแตละระดับ จากระดับ
นอยที่สุด - มากที่สุด คือ คะแนน 1 หมายถึงไมมั่นใจอยางยิ่งในการเปลี่ยนงาน ถึงคะแนน 6 
หมายถึงมีความมั่นใจอยางยิ่งในการจะเปลี่ยนงาน 

Dunkin, Juhl, และ Stratton (1996) กลาววา ในการศึกษาการคงอยูของพยาบาล
ควรวดัโดยวิธีออม คือ วัดจากระยะเวลาตั้งแตเร่ิมปฏิบัติงานจนถึงปจจุบัน และระยะเวลาที่วางแผน
วาจะปฏิบัติงานอยูตอไปในองคการ 

Taunton, Krampitz, และ Woods (1989) ใหแนวคิดการวัดการคงอยูของพยาบาล
วา หมายถึง ระยะเวลาตั้งแตเร่ิมตนจนถึงปจจุบัน โดยวัดจากจํานวนวันในการปฏิบัติงานระหวาง
ชวงที่ศึกษา หารดวยจํานวนวันทั้งหมดในชวงที่ศึกษา คูณดวย 100 

Mathis และ Jackson (2004) ใหแนวคิดการวัดการคงอยูในองคการ โดยวิธีการวัด
อัตราการลาออก โดยใชสูตรการคํานวณของ the U.S. Department of Labor คือ จํานวนบุคลากรที่
ลาออกในระหวางเดือน หารดวยจํานวนบุคลากรทั้งหมดตอนกลางเดือน คูณดวย 100 

แสงทอง ปุระสุวรรณ (2541) ทําการศึกษาการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชน โดยวิธีการวัดการคงอยูในองคการตามแนวคิดของ Dunkin, Juhl, และ Stratton 
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(1996) ซึ่งแบงเปน 2 ระยะ คือ วัดจากระยะที่พยาบาลวชิาชีพเร่ิมปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน
จนถึงปจจุบัน และระยะเวลาที่วางแผนวาจะปฏิบัติงานอยูตอไปในโรงพยาบาลชุมชน 

อโณทัย วีระพงษสุชาติ (2541) ทําการศึกษาการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
ในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช โดยวิธีการวัดการคงอยูในองคการตาม
แนวคิดของ Dunkin, Juhl, และ  Stratton (1996) ซึ่งแบงเปน 2 ระยะ คือ วัดจากระยะเวลาตั้งแตวัน
แรกที่เร่ิมทํางานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพจนถึงปจจุบัน รวมทั้งระยะเวลาที่วางแผนวาจะทํางาน
อยูตอไปในตําแหนงนี้  
  จากแนวคิดการวัดการคงอยูในองคการและการคงอยูในงานนั้น  สวนใหญมักจะ
เปนขอคําถามเกี่ยวกับระยะเวลา (Dunkin, Juhl, และ Stratton, 1996; Taunton, Krampitz, และ 
Woods, 1989) และอัตราการลาออกของบุคลากร (Mathis และ Jackson, 2004) สําหรับงานวิจัยน้ี 
ผูวิจัยไดนําแนวคิด Dibble (1999) ซึ่งวัดการคงอยูในองคจาก การการรายงานตนเองของพยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ถึงระดับความมั่นใจที่จะ
ปฏิบัติงานอยูในองคการใหนานที่สุดเทาที่จะทําได และขณะนี้ยังไมมคีวามคิดที่จะลาออกเพื่อหา
งานใหม  โดยใชมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ (Rating scale) โดยมีเกณฑการเลือกตอบและ
กําหนดคะแนนในแตละระดับ จากระดับนอยที่สุด - มากที่สุด ดังนี้  คือ คะแนน 1 หมายถึงไมมี
ความมั่นใจอยางยิ่งในการคงอยูในองคการ ถึงคะแนน 7 หมายถึงมีความมั่นใจอยางยิ่งในการคงอยู
ในองคการ  

 
4.  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
 จากการศึกษาแนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวาปจจัยที่มีอิทธพิลตอการคงอยูใน
องคการของพยาบาลวิชาชีพมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยหลัก 4 ประการคือ ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดาน
ครอบครัว ปจจัยดานงาน และปจจัยทางดานองคการ   
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดเลือกศึกษาตัวแปรหรือปจจัย ที่คาดวาจะเปนปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐเปน 3 ปจจัยคือ 1) ปจจัยดานบุคคล ไดแก ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับ
เงินเดือน และภูมิลําเนา 2) ปจจัยดานครอบครัว ไดแก รายไดของครอบครัวตอเดือน ภาระที่ตอง
รับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการ
เลี้ยงดู และจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล และ 3) ปจจัยดานองคการตามแนวคิด
ของ Mathis และ Jackson (2004 ) และการบูรณาการจากการสัมภาษณนํารองพยาบาลวิชาชีพกลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่มีคุณสมบัติเหมือนกลุมตัวอยาง แตไมใช
กลุมตัวอยางที่ยังคงปฏิบัติงานอยูในองคการจํานวน 10 คน ไดแก ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยม
องคการ ดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง ดานสวัสดิการ ดานคาตอบแทน ความ
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รับผิดชอบและการมีอิสระในงาน      ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน และดานการไดรับการ
สนับสนุนจากผูบริหาร ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ คือ 
 4.1. ปจจัยดานบุคคล เปนคุณลักษณะหรือขอเท็จจริงที่แสดงความปนเอกลักษณเฉพาะ
บุคคลใดบุคคลหนึ่ง อันจะนํามาซึ่งการกระทําบางอยาง หรือเกี่ยวของกับพฤติกรรมบาง
ลักษณะเฉพาะตน สิ่งเหลานี้ทําใหบุคคลมีความแตกตางกันมาก และมีผลตอการเลือกงานของ
บุคคล (กานดา จันทรแยม, 2546: 16) รวมทั้งการคงอยูในองคการดวย (Mathis, 2004) ปจจัยเหลานี้
ไดแก     

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผูที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการนาน จะมี
ความรูความชํานาญในงานสูง มีทักษะในการแกไขปญหา และมีแนวทางในการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ สอดคลองกับการศึกษาของ Pattaravanich (1995) ที่พบวา พนักงานหญิงที่มี
ระยะเวลาในการทํางานในองคการเปนเวลานาน จะมีการคงอยูในงานและองคการนาน เพราะจะมี
ความมั่นคงในงาน มีตําแหนงงานที่สูง รวมทั้งไดรับเงินคาตอบแทนและผลประโยชนสูง ในขณะที่
พยาบาลรุนใหมมักจะนิยมการทํางานในอาชีพอ่ืนที่ไมใชพยาบาลมากกวา (Kelly, 2006) และ
พนักงานหญิงที่มีอายุนอย และมีระดับการศึกษาสูง มักจะเปลี่ยนงานงายกวาพนักงานหญิงที่มีอายุ
มาก (Pattaravanich, 1995) 

ระดับเงินเดือน  หมายถึงผลประโยชนตอบแทนที่ผูปฏิบัติงานไดรับจากการ
ปฏิบัติงานเปนรายเดือน เพื่อนําไปแลกกับปจจัยสี่ในการดําเนินชีวิตและสิ่งที่ตนเองตองการรายได
เปนปจจัยที่เห็นไดชัดเจนถึงปริมาณมากหรือนอย บุคคลจึงมีความรูสึกโดยตรงตอจํานวนมากนอย
ที่แตละคนไดรับ โดยการเปรียบเทียบกับผลงานของตนเอง กับเพื่อนรวมงานที่อยูในระดับเดียวกัน 
รวมทั้งสาขาวิชาชีพเดียวกัน เมื่อรายไดของผูปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นและเพียงพอตอการดํารงชีวิต จะทํา
ใหบุคคลไมตองดิ้นรนมากนัก ในการที่จะเปลี่ยนงานหรือไปทํางานพิเศษเพิ่มเติม และตองการคง
อยูในองคการตอไป (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2547) 

ภูมิลําเนา ภูมิลําเนาเปนปจจัยหรือเหตุผลอยางหนึ่งในการสนับสนุนวาพยาบาลจะ
คงอยูในองคการแหงนั้นๆไดนานตลอดไปหรือไม พยาบาลที่มีสถานที่ปฏิบัติงานอยูในภูมิลําเนา
เดิมมีแนวโนมที่จะคงอยูในองคการเปนเวลานาน เพราะการปฏิบัติงานในภูมิลําเนาเดิม จะทําให
ไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวเปนอยางดี และมีเวลาดูแลครอบครัวมากขึ้น สอดคลองกับ
การศึกษาของ กนกอร ยศไพบูลย (2539) พบวา ภูมิลําเนามีความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาใน
การคงอยูในองคการของพยาบาล ในทางตรงกันขามถาสถานที่ปฏิบัติงาน ไมอยูในภูมิลําเนาเดิม 
พยาบาลจะมีแนวโนมที่จะคงอยูในองคการตํ่า เพราะความหางไกลของบานและที่ทํางาน ทําให
พยาบาลตองเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มีปญหาในการติดตอกับครอบครัวและมีเวลาให
ครอบครัวลดลง และไดรับความอบอุนจากครอบครัวนอยมีผลกระทบตอจิตใจ (ปรียาพร            
วงศอนุตรโรจน, 2547)    
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 4.2 ปจจัยดานครอบครัว ครอบครัวเปนสถาบันที่เล็กที่สุดในสังคม แตถือไดวามี
ความสําคัญและยิ่งใหญ ครอบครัวเปนสถาบันของสังคมที่สมาชิกมีความสัมพันธกนั ซึ่งอาจ
แตกตางกันที่รูปแบบและบรรทัดฐานในการดําเนินชีวิตของสมาชิกในครอบครัว (ศิริ ฮามสุโพธิ์,  
2543) พยาบาลคือ อาชีพของผูที่มีบทบาทในการเปนผูใหการดูแลผูอ่ืน แตในขณะเดียวกันก็ตองมี
บทบาทหนาที่ในการดูแลครอบครัวดวย บทบาทหนาที่ทั้งสองประการนี้จะตองมีสัดสวนที่
เหมาะสมกัน (Killien,  2004)  ดังนั้นความรับผิดชอบที่มีตอครอบครัว จึงถือเปนปจจัยที่สําคัญอีก
ประการหนึ่ง  สําหรับการเลือกงานของพยาบาลในปจจุบัน (Ivancevich, 2007)  ไดแก 

รายไดของครอบครัวตอเดือน รายไดของครอบครัวหรือฐานะทางเศรษฐกิจของ
ครอบครัวเปนปจจัยที่สําคัญตัวหน่ึง ในการเลือกเขาทํางานของบุคคล ถารายไดของครอบครัวตํ่าไม
เพียงพอกับคาครองชีพ และไมเอ้ืออํานวยตอการดํารงชีวิตที่ดีขึ้น จะมีผลใหบุคคลตองแสวงหางาน
อ่ืนๆเพื่อหารายไดมาจุนเจือครอบครัวมากขึ้น (ศิริ ฮามสุโพธิ์, 2543) มีการโยกยายหรือเปลี่ยนงาน
มากขึ้นและมีการคงอยูในองคการตํ่า 

ภาระท่ีตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน กรณีที่ครอบครัวมี
จํานวนสมาชิกที่ตองรับผิดชอบมาก พยาบาลจําเปนตองหารายไดมาจุนเจือครอบครัวมากขึ้น 
พยาบาลก็อาจตัดสินใจลดเวลาการทํางาน หรือเปลี่ยนงานใหมที่มีรายไดและเวลาในการดูแล
ครอบครัวมากขึ้น (Killien, 2004) รวมทั้งละทิ้งโอกาสกาวหนาในงาน (Hochschild, 1989) เพื่อให
เวลาแกครอบครัวมากขึ้น 

ภาระท่ีตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการใชเวลาในการดูแลครอบครัว 
พยาบาลคือ อาชีพของผูที่มีบทบาทในการเปนผูใหการดูแลผูอ่ืน แตในขณะเดียวกันก็ตองมีบทบาท
หนาที่ในการดูแลครอบครัวดวย บทบาทหนาที่ทั้งสองประการนี้จะตองมีสัดสวนที่เหมาะสมกัน 
(Killien, 2004) ดังนั้นความรับผิดชอบที่มีตอครอบครัว จึงถือเปนปจจัยที่สําคัญอีกประการหนึ่ง   
สําหรับการเลือกงานของพยาบาล (Ivancevich, 2007) พยาบาลสวนใหญมักตองปฏิบัติงานทั้งเวร
เชา บาย ดึก ซึ่งอาจสงผลกระทบตอเวลาในการดูแลครอบครัว พยาบาลก็อาจตัดสินใจลดเวลาการ
ทํางานหรือเปลี่ยนงานใหม ที่มีรายไดและเวลาในการดูแลครอบครัวมากขึ้น (Killien, 2004) รวมทั้ง
ละทิ้งโอกาสกาวหนาในงาน (Hochschild, 1989) เพื่อใหเวลาแกครอบครัวมากขึ้น 

จํานวนสมาชิกในครอบครัวท่ีตองรับผิดชอบดูแล  ถาครอบครัวมีจํานวนคนที่ตอง
รับผิดชอบมาก มีคาใชจายสูง บุคคลจึงมีความจําเปนที่จะตองประกอบอาชีพเพื่อหารายไดเสริม 
หรือแสวงหางานอื่นที่ใหคาตอบแทนสูงกวา (Killien, 2004)   
 4.3.   ปจจัยทางดานองคการ หมายถึงสิ่งที่เปนสวนประกอบขององคการ ทั้งในสวน
ของนโยบายและการบริหารจัดการ ที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจของบุคลากรที่จะคงอยูหรือลาออก
จากองคการ ไดแก   
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ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ (Organizational culture and value) คือ 
แบบแผนความเชื่อและคานิยมรวมกัน ที่บุคลากรทุกคนในองคการเขาใจและยึดถือเปนระเบียบ
ปฏิบัติในการทํางาน ที่เปนไปในทิศทางเดียวกัน สงผลใหเกิดเปนความไววางใจและความเชื่อมั่น
ในผูบริหาร เพื่อนรวมงานและความยุติธรรมขององคการ กอใหเกิดความรูสึกเปนเจาของสูง เกิด
เปนขอผูกพันระหวางบุคลากรและองคการได องคการใดที่มีวัฒนธรรมและคานิยมที่มีลักษณะ 
เฉพาะและมีจุดเดน ชัดเจน มีบรรยากาศที่ดี จะมีความสัมพันธโดยตรงกับอัตราการคงอยูของ
บุคลากร (Schein, 1983 อางถึงใน เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง; Neubauser, 2002)   

ปจจัยดานความตอเน่ืองในงานและความมั่นคง (Job continuity and security) 
บุคลากรทุกคนตองการความยั่งยืนในการปฏิบัติงานอยูในองคการไดตลอดไปเทาที่ตองการ ตราบ
ใดที่ยังสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ เพื่อสรางความมั่นคงใหชีวิต ถาองคการใดมี
ความมั่นคงตอเนื่องของงานสูง ก็จะมีอัตราการคงอยูสูงตามไปดวย (Mathis and Jackson, 2004) 
เชนเดียวกับระบบราชการเดิม ซึ่งเปนระบบการจางงานที่มีความมั่นคงที่สุด (ปรียาพร วงศอนุตร-
โรจน, 2547) และเปนระบบที่บุคลากรสวนใหญจะอยูในตําแหนงงานจนถึงเกษียณอายุ สอดคลอง
กับการศึกษาของ Millward and Hopskins (1998, อางถึงใน อัญณา พันธุนาถวิริยกุล, 2546) ที่พบวา
อายุการทํางาน และรูปแบบการจางงานอยางถาวร มีความสัมพันทางบวกกับลักษณะของสัญญาใจ
ประเภทที่มีความผูกใจมั่นตองานและองคการในระดับสูง การบริหารจัดการในรูปแบบโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากบัของรัฐ สงผลใหองคการทุกแหงตองเปลี่ยนแปลงการบรรจุบุคลากรเขา
ทํางาน จากขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ รวมทั้งพยาบาลวิชาชีพ โดยการกําหนด
กรอบอัตรากําลังขึ้นอยูกับความจําเปน และการบริหารจัดการโดยอิสระของผูบริหารโรงพยาบาล   
มีการทําสัญญาวาจางเปนระยะๆ ต้ังแต 1 - 5 ป และมีการประเมินผลงานเพื่อตอสัญญาเปนรายป 
แตกตางจากระบบราชการเดิม ทําใหพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย เกิดความเครียด
และรูสึกขาดความมั่นคงตอเนื่องในงาน ซึ่งมีผลทางลบตอความจงรักภักดี และการคงอยูในองคการ 
สงผลใหบุคลากรมีอัตราการลาออก โอนยายมากขึ้น (มาริษา สมบัติบูรณ, 2546)  

ปจจัยดานสวัสดิการ   สวัสดิการเปนโปรแกรมการใหผลประโยชนและสิทธิพิเศษ
ตางๆ ที่องคการจัดใหบุคลากรนอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาจางตามปกติ  ผูบริหารตองเรียนรูถึง
ความยืดหยุนของผลประโยชน และจัดสรรใหเหมาะสมกับความตองการของบุคลากร รวมทั้งควร
ใหบุคลากรมีทางเลือกในการจัดสรรคาตอบแทนไดดวย ปจจุบันพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย ไดรับสวัสดิการคารักษาพยาบาล ตามพระราชบัญญัติประกันสังคม โดยจะตองสงเงิน
สะสมในอัตรารอยละ 10 ของอัตราเงินเดือนทุกเดือน ในขณะที่ปฏิบัติงานอยูในสังกัดของ
มหาวิทยาลัย และมีสิทธิ์การเบิกจายคารักษาพยาบาลในวงเงินจํากัดไมเกิน 10,000 บาทตอป โดยไม
ครอบคลุมถึงบิดา - มารดา และบุตร รวมทั้งไมมีระบบบําเหน็จ บํานาญและเครื่องราชอิสริยาภรณ 
สงผลใหพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยเกิดความไมพึงพอใจ เพราะรูสึกวาแมจะไดรับ
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เงินเดือนในอัตราที่สูงขึ้น แตการถูกหักเงินสะสมกองทุนประกันสังคมทุกเดือน และการไดรับ
สวัสดิการที่ลดนอยลงไมเหมาะสมกับจํานวนเงินที่ถูกหักไป (มาริษา สมบัติบูรณ, 2546) อีกทั้งเมื่อ
เปรียบเทียบกับระบบของโรงพยาบาลเอกชน จะพบวาโรงพยาบาลเอกชนบางแหงใหสิทธิ
ประโยชนแกบุคลากรมากกวา โดยรวมถึงสมาชิกในครอบครัวดวย ทําใหพยาบาลวิชาชีพกลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย มีการลาออกเพื่อไปทํางานโรงพยาบาลอื่นที่ใหผลประโยชนมากกวาในอัตรา
ที่สูงขึ้น องคการใดที่มีสวัสดิการที่ดี จะมีอัตราการคงอยูในงานของบุคลากรสูงกวาองคการที่มี
สวัสดิการนอยกวาหรือไมมีสวัสดิการ (ปยพงษ สวาสดิ์ญาติ, 2546; วิกานดา แกวตะโก, 2546;  
Gooden และ Bailey,  2001)   

 ปจจัยดานคาตอบแทน (Compensation) ไดแก เงินเดือนซึ่งเปนปจจัยสําคัญที่ทํา
ใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจและเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูกับองคการ บุคคลยอมตองการ
คาตอบแทนที่แตกตางกันตามผลของงานเปนธรรม เหมาะสมและเพียงพอกับปริมาณงาน องคการ
ใดที่มีการบริหารเร่ืองคาจางและคาตอบแทนอยางเปนธรรม เหมาะสมและเพียงพอกับปริมาณงาน 
จะสามารถดึงดูดบุคลากรใหมีการคงอยูในองคการไดมาก สอดคลองกับการศึกษาของ ปยพงษ  
สวาสดิ์ญาติ (2546) และวิกานดา แกวตะโก (2546) ที่พบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรักษาบุคลากร
ใหคงอยูในองคการเปนลําดับที่ 3 คือ การบริหารดานคาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน
ตอบแทน พยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย ไดรับเงินเดือนตามบัญชีเงินเดือนขาราชการ
พลเรือน โดยมีอัตราตอบแทนสูงเปน 1.5  เทา ของคาจางขั้นตํ่าของขาราชการ คือ เร่ิมตนที่จํานวน  
9,540 บาทตอเดือน สําหรับพนักงานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนุน (พม.) จะไดรับเงินประจําตําแหนง
ตามกรรมการมหาวิทยาลัยกําหนด และเงินวิชาชีพขาดแคลน แตพนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได
คณะฯ (พร.) จะไมไดรับเงินในสองสวนนี้ จากอัตราเงินเดือนดังกลาว เมื่อเปรียบเทยีบกับ
โรงพยาบาลเอกชน หรือโรงพยาบาลรัฐบาลบางแหง พบวายังมีความแตกตางกันชัดเจน 
โรงพยาบาลเอกชนบางแหงเร่ิมตนอัตราเงินเดือนที่ประมาณ 12,000 - 15,000 บาทตอเดือน ซึ่งสูง
กวาโรงพยาบาลรัฐบาลถึง 4,000 - 8,000 บาท ทําใหพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย     
มีการลาออกสูง มีอัตราการคงอยูในองคการตํ่า 

ความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน (Job responsibilities and autonomy) 
หมายถึง ความรับผิดชอบและการมีอิสระในการปฏิบัติการพยาบาล ตามบทบาทหนาในขอบเขต
ของวิชาชีพไดอยางเต็มที่ และอํานาจในการบริหารสั่งการตามขอบเขตของระดับอํานาจหนาที่ โดย
พิจารณาตามบทบาทและความเหมาะสมแกบุคลากรในระดับตางๆ โดยไมตองมีผูบริหารทางการ
พยาบาลควบคุมดูแลอยางใกลชิด ความรับผิดชอบและการมีอิสระในงานจะทําใหเกิดความ
รับผิดชอบตองานและหนาที่ของบุคคล (Mathis and Jackson, 2004: 141) 

ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน (Interpersonal relationship) หมายถึง  
สัมพันธภาพระหวางบุคลากรในทีมการพยาบาล ที่เปนไปในลักษณะของความรวมมือ การ
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ชวยเหลือสนับสนุน พึ่งพาและไววางใจซึ่งกันและกัน ซึง่การทํางานรวมกันในหมูเพื่อนรวมงาน
หรือสมาชิกในหนวยงานเดียวกัน จําเปนตองมีการสรางสัมพันธไมตรีตอกัน เพื่อจะไดทํางาน
ดวยกันไดดี การมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน จะทําใหบุคลากรมีความผูกพัน มีศรัทธาและ
จงรักษภักดีตอองคการ มีการคงอยูในองคการไดนาน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2547)  
สัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคลากรในทีมการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกตอการคงอยูใน
องคการของพยาบาล (แสงทอง ปุระสุวรรณ, 2541)  

ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา หมายถึง ลักษณะการ
บริหารงานของผูบริหาร ที่มีสวนสําคัญในการเสริมสรางบรรยากาศการทํางานในองคการ ผูบริหาร
ที่มีการบริหารงานเปนไปในลักษณะการใหความชวยเหลือ ใหคําปรึกษาและสอนงาน มีความ
ยุติธรรม ไมเขมงวด เปดโอกาสใหมีความยืดหยุนในงานได และมีความสมดลุของชีวิตการทํางาน
และชีวิตสวนตัว ใหขอมูลปอนกลับ ใหการยอมรับบุคลากรและผลการปฏิบัติงาน พรอมทั้งใหการ
สนับสนุนใหมีโอกาสกาวหนาและพัฒนาในงานสําหรับบุคลากร จะทําใหเกิดผลทางบวกตอการคง
อยูของบุคลากรในองคการได ผูนําที่ทําหนาที่เปนพี่เลี้ยง และผูสอนงาน มีความสัมพันธทางบวก
กับการคงอยูในงานของบุคลากรสูง (Neubauser, 2002)    

 
5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

  กนกอร ยศไพบูลย (2539) ไดศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการคงอยู
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศรีนครินทร มหาวิทยาลัยขอนแกน กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
วิชาชีพ 9 จํานวน 243 คน โดยใชแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับคาตอบแทน สวัสดิการ โอกาส
กาวหนา ลักษณะและภาระงาน ความเปนอิสระในการทํางาน การพัฒนาบุคลากร สัมพันธภาพใน
องคการ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบวา 
ปจจัยที่มีผลตอการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับมากทุกปจจัย โดยเฉพาะปจจัยดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ ลักษณะและภาระงาน สัมพันธภาพในองคการ ยกเวนดานการพัฒนา
บุคลากรอยูในระดับปานกลาง คาตอบแทนและสวัสดิการ ลักษณะและภาระงาน สัมพันธภาพใน
องคการ มีความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาในการคงอยูของพยาบาล อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .05  และปจจัยที่เปนตัวทํานายระยะเวลาในการคงอยูของพยาบาลคือ สัมพันธภาพใน
องคการ นอกจากนี้ยังพบวาภูมิลําเนายังมีความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาในการคงอยูของ
พยาบาลอีกดวย   

  อโณทัย วีระพงษสุชาติ (2541) ศึกษาเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และ
การคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชทั่วประเทศ กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานตั้งแต 1 ปขึ้นไป จํานวน 
324 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลและการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพที่ผูวิจัย
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สรางขึ้น แบบวัดกิจกรรมในงาน แบบวัดสัมพันธภาพในองคการ และแบบสอบถามสภาพการ
ทํางานที่มีประสิทธิผล ซึ่งพัฒนาโดยลาสซินเจอร ซึ่งผูวิจัยไดแปลและเรียบเรียงเปนภาษาไทย     
ผลการศึกษาพบวา การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแบบเปนทางการ แบบไมเปนทางการ
ของพยาบาลวิชาชีพและการเขาถึงโครงสรางงานที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจ อยูในระดับปาน
กลาง ระยะเวลาการคงอยูในงานโดยเฉลี่ยเทากับ 19.42 ป (S.D = 11.76) พลังอํานาจแบบเปน
ทางการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับพลังอํานาจแบบไมเปนทางการ (r = .51, 
p<.001) พลังอํานาจแบบเปนทางการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับการเขาถึง
โครงสรางงานที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจ (r = .53, p <.001)   พลังอํานาจแบบไมเปนทางการมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับการเขาถึงโครงสรางงานที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจ 
(r  = .66, p <.001)  การเขาถึงโครงสรางงานที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับตํ่ามาก กับการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ (r  =  .12, p <.05) 

  บุญจันทร วงศสุนพรัตนและคณะ (2544) ศึกษาถึงความพงึพอใจในงาน การคงอยู
ในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและ
กระทรวงสาธารณสุข โดยใชแนวคิดจากทฤษฏีปจจัย 2 ดานของเฮอรเบอรก  กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและกระทรวง
สาธารณสุข 6 แหง จํานวน 510 คน  โดยใชแบบวัดความพึงพอใจในงานของแสตมปและ           
ไพดมอนเต ที่สุภารัตน ไวยซีดาและคณะ แปลเปนภาษาไทย พบวา พยาบาลวิชาชีพทีป่ฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลของรัฐ มีความพึงพอใจในงานโดยรวมในระดับปานกลาง และไมมีความแตกตางกัน
ทั้งในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและกระทรวงสาธารณสุข แตมีความคิดที่จะลาออกจากงานและ
วิชาชีพสูงถึงรอยละ 56.50 และ 47.10 ตามลําดับ นอกจากนี้พบวาความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับแรงสนับสนุนจากผูบริหาร เพื่อนรวมงาน อัตราเงินเดือน และมี
ความสัมพันธทางลบกับการลาออกจากงานและวิชาชีพ คือพยาบาลผูที่มีความพึงพอใจในงานมาก
จะมีความคิดที่จะลาออกจากงานและวิชาชีพลดลง มีการคงอยูในงานและองคการสูง สวนการ
ลาออกจากงานและวิชาชีพมีความสัมพันธในทางลบกับแรงสนับสนุนจากผูบริหารและเพื่อน
รวมงาน โดยไมมีความสัมพันธกับอัตราเงินเดือน 

  แสงทอง  ปุระสุวรรณ (2541) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน โดยใชแนวคิดของ Taunton,  Krampitz  และ Wood  กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดพิจิตร จํานวน 156 คน เปนแบบสอบถาม
ความคิดเห็นเกี่ยวกับคาตอบแทน โอกาสกาวหนา ภาระงาน การมีปฏิสัมพันธ และการจัด
ตารางเวลาปฏิบัติงาน พบวา ภาระงานมีความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาตั้งแตเร่ิมตนปฏิบัติงาน
จนถึงปจจุบันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  และการมีปฏิสัมพันธมีความสัมพันธทางบวก
กับระยะเวลาที่วางแผนวาจะปฏิบัติงานอยูตอไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 อายุ รายได 
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และภาระงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนของระยะเวลาตั้งแตเร่ิมปฏิบัติงานจนถึงปจจุบันได
รอยละ 63.96  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .0001 และภูมิลําเนาสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของระยะเวลาที่วางแผนวาจะปฏิบัติงานอยูตอไปไดรอยละ 10.72 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่   
ระดับ .001   

  วิกานดา  แกวตะโก (2546) ศึกษากระบวนการบริหารบุคคล กรณีศึกษา วิธีการ
รักษาบุคลากรใหคงอยูในโรงพยาบาลกรุงเทพ โดยใชแนวคิด  3 R’s แนวคิดการบริหารงานบุคคล
แนวคิดแรงจูงใจ แนวคิดความพึงพอใจในงาน และแนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับองคประกอบทางสังคม 
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพและพนักงานทั่วไปของโรงพยาบาลกรุงเทพ จํานวน 237 คน โดย
ใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น พบวา กระบวนการบริหารบุคคล ทีมีความสําคัญตอการคงอยูใน
องคการของบุคลากรในระดับดี 3 ลําดับแรก คือ การบริหารดานสวัสดิการและผลประโยชน การ
บริหารดานคาตอบแทน และการบริหารดานสภาพการปฏิบัติงานและความปลอดภัย ตามลําดับ 

  ละออ อริยกุลนิมิต (2546) ศึกษาเรื่องการวิเคราะหตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคง
อยูในกลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาลศูนย โดยใชแนวคิดการคงอยูในองคการ กลุมตัวอยาง คือ 
พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการปฏิบัติงานอยางนอย 5 ป จํานวน 951 คน ประกอบดวย
พยาบาลระดับผูบริหาร จํานวน 240 คน พยาบาลประจําการ จํานวน 711 คน จากโรงพยาบาลศูนย
ทั่วประเทศ จํานวน 25 แหง โดยใชแบบสอบถามตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ
พยาบาล พบวา ตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย            
10 ตัวประกอบ คือ 

1. การบริหารงานแบบมีสวนรวม 
2. การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล 
3. การใหอิสระในงาน 
4. การใหคาตอบแทนที่เหมาะสม 
5. การพัฒนาวิชาชีพและการวิจัย 
6. การสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร 
7. การมรสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 
8. การมีสมดุลยระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 
9. การมีโครงสรางองคการแบบแบนราบ 

  Gooden และ Bailey (2001) ไดศึกษาถึงการคงอยูในองคการของพนักงานที่มี
อาชีพเหมือนกันในอเมริกา พบวาบริษัทที่มีสวัสดิการดีกวาจะมีการคงอยูในองคการสูงกวา 
องคการที่มีสวัสดิการดอยกวา 
  Neubauser (2002)  ไดศึกษาเร่ืองการสรางวัฒนธรรมการคงอยูในองคการสุขภาพ 
โดยการสัมภาษณผูบริหาร ที่เปนผูนําในการสรางวัฒนธรรมการคงอยูในองคการสุขภาพหลายทาน 
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พบวา  การประสพความสําเร็จในการธํารงรักษาใหบุคลากรมีการคงอยูในองคการ ตองมีการสราง
วัฒนธรรมองคการ ที่สงเสริมใหเกิดความจงรักษภักดีและความผูกพันตอองคการ ดวยวิธีการ
ดังตอไปนี้  คือ  การหมั่นสํารวจตรวจสอบทัศนคติของผูบริหารที่มีตอบุคลากรสม่ําเสมอ มีความ
ยืดหยุน หลีกเลี่ยงการเขมงวด การคงไวซึ่งการสอนงานและการเปนพี่เลี้ยง การไมเปลี่ยนโครงสราง
องคการบอย มีความยุติธรรม แตงต้ังผูรับผิดชอบในการจัดทําแผนการธํารงรักษาบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพ 

  Parsons และ Stonestreet (2004) ไดทําการศึกษาโดยทํา focus group ของพยาบาล
วิชาชีพในอเมริกาจํานวน 60 คน จาก 6 แผนก เกี่ยวกับปจจัยที่สามารถดึงดูดใหพยาบาลคงอยูใน
องคการ ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่สามารถดึงดูดใหพยาบาลคงอยูในองคการได คือ เร่ือง
คาตอบแทน สัมพันธภาพที่ดีระหวางแพทยกับพยาบาล การไดรับการสนับสนุนและคําแนะนําจาก
ผูบริหาร สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน การไดรับการชวยเหลือเมื่อเกิดปญหา และความไม
มั่นคงในการคงอยูในองคการ 
  Ulrich และ คณะ (2005) ไดทําการศึกษาโดยการสํารวจความคิดเห็นความคิดเห็น
ของพยาบาลวิชาชีพจํานวน 3500 คน ในอเมริกาเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีสวน
สัมพันธกับการคงอยูในองคการ พบวา ปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีสวนสัมพันธ
กับการคงอยูในองคการ คือ สภาพแวดลอมในการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีการพัฒนา
บุคลากร มีความสัมพันธที่ดีระหวางผูรวมงาน และการไดรับการยอมรับและการไดรับการ
สนับสนุน 
      งานวิจัยที่ผานมาเปนการศึกษาเฉพาะหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง การวิจัยคร้ังนี้
ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาโรงพยาบาลในสังกัดมหาวิทยาลัยของรัฐทั้งหมด 7 แหง ซึ่งเปน
โรงพยาบาลที่ใหบริการในระดับตติยภูมิ และเปนแหลงการเรียนการสอนของบุคลากรทางดาน
สาธารณสุขของประเทศ โดยผูวิจัยไดเลือกศึกษาปจจัยตางๆตามการทบทวนงานวิจัย วรรณกรรม
ตามแนวความคิดของ Mathis และ Jackson (2004) และการบูรณาการจากการสัมภาษณนํารอง
พยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่มีคุณสมบัติเหมือน
กลุมตัวอยาง แตไมใชกลุมตัวอยางที่ยังคงปฏิบัติงานอยูในองคการจํานวน 10 คน (ดังกรอบแนวคิด
การวิจัยในรูปภาพที่ 1)     
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รูปภาพที่  1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

 

 การคงอยูในองคการ
 

  ปจจัยดานครอบครัว  
-   รายไดของครอบครัวตอเดือน   
- ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัว
เกี่ยวกับดานการเงิน 
- ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัว
เกี่ยวกับดานเวลาในการเลี้ยงดู 
- จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตอง
รับผิดชอบดูแล  

  ปจจัยดานองคการ  

   -   ดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ   
  -  ดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง   
 -   ดานสวัสดิการ  
 -   ดานคาตอบแทน  
 -   ดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน  
 -   ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน  
 -  ดานการไดการรับสนับสนุนจาก 
ผูบังคับบัญชา   

        ปจจยัดานบุคคล 
- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน    
- ระดับเงินเดือน   

              -     ภูมิลําเนา    
  



บทท่ี 3 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาเชิงบรรยาย (Descriptive research) วัตถุประสงคเพื่อศึกษา
การคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐ และศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยใชสถิติวิเคราะหถดถอยโลจิสติค (Logistic 
Regression Analysis) ซึ่งมีวิธีการดําเนินการวิจัยดังตอไปนี้ 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลผูที่สําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตร
เทียบเทาปริญญาตรี ปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรีทางสาขาการพยาบาล ซึ่งไดรับใบอนุญาต
เปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภชั้น 1 และเปนผูที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาล
ปฏิบัติการ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทั้ง 7 แหง จํานวน   

3,042 คน 
  กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย              
ที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลปฏิบัติการ สังกัดโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทั้ง 7 แหง        
มีประสบการณการทํางานตั้งแต 1 ปขึ้นไป ซึ่งไดจากการสุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมแบบงาย 
(Simple random sampling) โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 

 1.   กําหนดกลุมตัวอยาง โดยใชการคํานวณขนาดกลุมตัวอยางตามหลักการวิเคราะห
ความถดถอยโลจิสติค (กัลยา วานิชยปญญา, 2544: 62) คือ 

 ขนาดตัวอยาง       n  ≥ 30 p 
          n  =  ขนาดตัวอยาง 
          p  =  จํานวนตัวแปรอิสระ  
 สามารถคํานวณกลุมตัวอยางได ดังนี้ 
          n  =  30 x 14 
              =  420 

 การคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยาง  420  คน 
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 จากการคํานวณขนาดกลุมตัวอยางตามหลักการวิเคราะหความถดถอยโลจิสติค ไดขนาด
กลุมตัวอยางจํานวน 420 คน แตทั้งนี้เนื่องจากการทบทวนวรรณกรรมที่ผานมาพบวา ในการเก็บ
รวบรวมขอมูลโดยวิธีการสงแบบสอบถามทางไปรษณีย เพื่อปองกันขอมูลสูญหายและใหไดกลุม
ตัวอยางที่ใกลเคียงกลุมประชากรมากที่สุด จึงเพิ่มแบบสอบถามอีกรอยละ 10 ของกลุมตัวอยางจริง 
จึงไดกลุมตัวอยางจํานวน 462 คน 

 2.   คํานวณขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยทั้ง 7 แหง โดยวิธี
คํานวณตามสัดสวนประชากรในแตละโรงพยาบาล ดังนี้ 

 
ขนาดกลุมตัวอยาง   =    ขนาดกลุมตัวอยางทั้งหมด X จํานวนพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย 
ในแตละโรงพยาบาล               จํานวนพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยท้ัง 7 โรงพยาบาล 

 
ขนาดกลุมตัวอยางที่คํานวณไดในแตละโรงพยาบาล ดังแสดงในตารางที่ 1 
 
ตารางที่   1  จํานวนประชากรและขนาดกลุมตัวอยางของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย 
  
ช่ือโรงพยาบาล   นวนประชากร   ขนาดกลุมตัวอยาง   จํานวนแบบสอบถาม   รอยละ 
                  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 
- ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ             187                       29                            26                    89.65 
- ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพฯ        184                        28                            25                    89.28
  
 รวม                                                 3,042                      462                         356                      77.05 

 
 3.  การสุมกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยระดับปฏิบัติการในแต

ละโรงพยาบาล โดยการสุมอยางงาย จากรายชื่อพยาบาลประจําการ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยให
ไดจํานวนกลุมตัวอยางครบตามที่กําหนด 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ ที่ผูวิจัยสรางขึ้นจํานวน 1 ชุด ประกอบดวย 4 ตอน คือ  

 ตอนที่  1   แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานบุคคล ไดแก ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ระดับเงินเดือน และภูมิลําเนา โดยใชขอคําถาม 8 ขอ ที่ผูวิจัยสรางขึ้น ลักษณะแบบสอบถามเปน
แบบเติมคําและเลือกตอบ 

 ตอนที่     2    แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานครอบครัว ไดแก รายไดของครอบครัวตอ
เดือน ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัว
เกี่ยวกับดานเวลาในการเลี้ยงดู และจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล โดยใช        
ขอคําถาม 10 ขอ ที่ผูวิจัยสรางขึ้น ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเติมคําและเลือกตอบ 
 ตอนที่     3   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งผูวิจัยไดสรางขึ้นจากการศึกษาเอกสาร 
ทฤษฏี การทบทวนแนวคิดการคงอยูในองคการของนักวิชาการตางๆ งานวิจัยที่เกี่ยวของ และ
ครอบคลุมวัตถุประสงคของงานวิจัยที่ตองการศึกษา ตามแนวคิดของ Mathis และ Jackson (2004)  
และการสัมภาษณนํารอง (Pilot study) กับพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ 
โรงพยาบาลรามาธิบดี ที่มีคุณสมบัติเหมือนกลุมตัวอยาง แตไมใชกลุมตัวอยาง ที่ยังคงปฏิบัติงานอยู
ในองคการจํานวน 10 คน และมีประสบการณการทํางานตั้งแต 1 ปขึ้นไป จํานวน 10 คน โดยใช
คําถามปลายเปด และแบบสอบถามแบบใหเลือกตอบ เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการคงอยูในองคการ
ตามแนวคิดของ Mathis และ Jackson (2004) แลวนํามาสรางเปนแบบสอบถามรวม 7 ดาน ไดแก 
ดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ ดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง ดานสวัสดิการ ดาน
คาตอบแทน ดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน และ
ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 
ระดับ (Rating scales) โดยมีเกณฑการเลือกตอบและกําหนดคะแนนในแตละระดับ ดังนี้ คือ ให
คะแนน 5 - 1 จากระดับมากที่สุด -  นอยที่สุด  
          คะแนน              ความหมาย 

5              หมายถึง ทานเห็นดวยวาขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอ    
 การคงอยูในองคการของทานมากที่สุด 
4              หมายถึง ทานเห็นดวยวาขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอ   
  การคงอยูในองคการของทานมาก 
3              หมายถึง ทานเห็นดวยวาขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอ   
  การคงอยูในองคการของทานปานกลาง 
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          คะแนน              ความหมาย 
2              หมายถึง ทานเห็นดวยวาขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอ    
 การคงอยูในองคการของทานนอย 
1              หมายถึง  ทานเห็นดวยวาขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอ    
 การคงอยูในองคการของทานนอยที่สุด 
การแปลผลคาคะแนนเฉลี่ยแบงปน 5 ระดับตามเกณฑของ ประคอง กรรณสูตร (2542)        

ดังนี้  คือ  
 คาคะแนนเฉลี่ย    การแปลผลระดับคะแนน 
  4.50 – 5.00    ขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอคงอยูในองคการมากที่สุด 
  3.50 – 4.49     ขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอคงอยูในองคการมาก 
  2.50 – 3.49          ขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอคงอยูในองคการปานกลาง 
  1.50 – 2.49          ขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอคงอยูในองคการนอย 
  1.00 – 1.49          ขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอคงอยูในองคการนอยที่สุด 

 ตอนที่ 4   แบบสอบถามระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยโดยใชขอคําถาม 1 ขอ ที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยใชแนวคิดของการวัดความ
มั่นใจในการเปลี่ยนแปลง (Confidence in making a change) ของ Dibble (1999) ไดแก   
 -  ระดับความมั่นใจตอการคงอยูในองคการ โดยใชมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ (Rating 
scale) โดยมีเกณฑการเลือกตอบและกําหนดคะแนนในแตละระดับ ดังนี้ คือ ใหคะแนน 7 - 1 จาก
ระดับมากที่สุด - นอยที่สุด ดังนี้  
           คะแนน              ความหมาย 
  1    ไมมีความมั่นใจอยางยิ่ง 
  2    ไมมีความมั่นใจ 
  3    คอนขางไมมีความมั่นใจ 
  4    เฉยๆ / ไมแนใจ 
  5    คอนขางมีความมั่นใจ 
  6    มีความมั่นใจ 
  7    มีความมั่นใจอยางยิ่ง 

 เกณฑในการแปลผลคาคะแนนเฉลี่ยแบงปน 3 ระดับ (Cozby, 2003) คือ              
คาคะแนนเฉลี่ย                การแปลผลระดับคะแนน 
1 - 3         ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความมั่นใจในการไมคงอยูในองคการ 
4              ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการในระดับ เฉยๆ / ไมแนใจ
5 - 7         ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการ  
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 ลักษณะแบบสอบถามประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 56 ขอ เปนขอคําถามดานบวก
ทั้งหมด ประกอบดวย 
 ดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ   8  ขอ 
 ดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง    8  ขอ 
 ดานสวัสดิการ      8  ขอ  
 ดานคาตอบแทน      8  ขอ 
 ดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน  8  ขอ                   
 ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน   8  ขอ 
 ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  8  ขอ 
 
การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการวิจัย 
 ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ไดตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและความเที่ยงของ
เคร่ืองมือ โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
 1. การหาความตรงตามเนื้อหา (Content validity)   
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ตรวจสอบ
ความถูกตอง ความครอบคลุมของเนื้อหา และความเหมาะสมของขอความ หลังจากนั้นทําการ
ปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ แลวนําแบบสอบถามไปตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหาโดยผูทรงคณุวุฒิจํานวน 5 ทาน (ดังรายนามในภาคผนวก ก) ซึ่งมีคุณสมบัติคือ 
เปนผูที่มีวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป มีประสบการณในการทําวิจัย และมีความรูความ
ชํานาญเกี่ยวกับเร่ืองที่ผูวิจัยศึกษา เพื่อตรวจสอบและพิจารณาความถูกตองของขอบเขตเนื้อหา   
ความรัดกุมในการใชภาษา การตีความหมายของขอความ โดยกําหนดระดับการแสดงความคิดเห็น
เปน 4 ระดับ คือ 1, 2, 3 และ 4 โดยแตละระดับมีความหมายดังนี้ (Polit and Hungler, 1999) 
  ระดับ 1 หมายถึง คําถามไมสอดคลองกับคํานิยาม 
  ระดับ 2 หมายถึง คําถามสอดคลองกับคํานิยามนอย จําเปนตองไดรับการทบทวน           
     และปรับปรุงอยางมากจึงจะสอดคลองกับคํานิยาม 
  ระดับ 3 หมายถึง  คําถามคอนขางสอดคลองกับคํานิยาม จําเปนตองไดรับการ 
       ทบทวน และปรับปรุงเล็กนอยจึงจะสอดคลองกับคํานิยาม 
  ระดับ 4 หมายถึง  คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
 
 ผลการพิจารณามาคํานวนหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index : 
CVI)ไดจากสูตรดังนี้ คือ (Polit and Hungler, 1999) 
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 CVI  =  จํานวนขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญ (5 ทาน) เห็นวาคอนขางสอดคลอง/สอดคลองมาก 
                                                         จํานวนขอคําถามทั้งหมด 
 
   โดยใชเกณฑคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่ยอมรับไดคือ .80 ขึ้นไป (Polit และ Hungler,  
1999) ซึ่งคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา ของแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูใน
องคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยรวม 7 ดาน ไดแก                 
ดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ ดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง ดานสวัสดิการ     
ดานคาตอบแทน ดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน 
และดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาไดคา CVI เทากับ  .90, .62, .80,  .90, .90,  .80 
และ .80 ตามลําดับ หลังจากนั้นผูวิจัยไดนําแบบสอบถามซึ่งใชเกณฑดังกลาวขางตนมาปรับปรุง
รวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ จนไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ ดังมีรายละเอียดการ
ปรับปรุงแบบสอบถามดังนี้ คือ 
 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานบุคคล ไดแก ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับ
เงินเดือน และภูมิลําเนา ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเติมคําและเลือกตอบ จํานวน   8  ขอ  

  ปรับปรุงสํานวนภาษา                จํานวน  3  ขอ 
 
 ตอนที่  2 แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานครอบครัว ไดแก รายไดของครอบครัวตอเดือน 

ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัว
เกี่ยวกับดานเวลาในการเลี้ยงดู และจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล ลักษณะ
แบบสอบถามเปนแบบเติมคําและเลือกตอบ จํานวน 10  ขอ  

  ปรับปรุงสํานวนภาษา     จํานวน  3  ขอ 
 

 ตอนที่  3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยรวม 7 ดาน ไดแก ดานวัฒนธรรมและคานิยมของ
องคการ ดานความตอเนื่องของงานและความมั่นคง ดานสวัสดิการ ดานคาตอบแทน ดานความ
รับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน และดานการไดรับการ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating 
scales) จํานวน 56 ขอ มีรายละเอียด ดังนี้ 
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1. ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมขององคการ 
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน  10  ขอ 
 ปรับปรุงสํานวนภาษา    จํานวน    2  ขอ 
 เปลี่ยนขอคําถาม     จํานวน    1  ขอ 
2. ปจจัยดานความตอเนื่องของงานและความมั่นคง 
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน    8  ขอ 
 ปรับปรุงสํานวนภาษา    จํานวน    2  ขอ 
 เปลี่ยนขอคําถาม     จํานวน    2  ขอ  
3. ปจจัยดานสวัสดิการ  
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน  10  ขอ 
 ปรับปรุงสํานวนภาษา    จํานวน    4  ขอ  
4. ปจจัยดานคาตอบแทน 
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน  10  ขอ 
 ปรับปรุงสํานวนภาษา    จํานวน    4  ขอ 
 เปลี่ยนขอคําถาม     จํานวน    1  ขอ 
 ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอนออก   จํานวน    1  ขอ  
5. ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน 
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน  10  ขอ 
 ปรับปรุงสํานวนภาษา    จํานวน    4  ขอ 
 ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอนออก   จํานวน    1  ขอ  
6. ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน 
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน  10  ขอ 
 ปรับปรุงสํานวนภาษา    จํานวน    4  ขอ 
 ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอนออก   จํานวน    1  ขอ  
7. ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน  10  ขอ 
 ปรับปรุงสํานวนภาษา    จํานวน    5  ขอ 

 
 ตอนที่  4   แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความมั่นใจตอการคงอยูในองคการ ลักษณะ
แบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ (Rating scales) จํานวน 1 ขอ   
   ไมมีการปรับปรุง 

 



 49 

 ซึ่งแบบสอบถามที่ไดหลังการปรับปรุง ประกอบดวยจํานวนขอคําถามดังนี้ คือ 
   ปจจัยดานบุคคล     จํานวน    8  ขอ 
   ปจจัยดานครอบครัว    จํานวน  10  ขอ 
   ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ  จํานวน  10  ขอ 
   ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง จํานวน    8  ขอ 
   ปจจัยดานสวัสดิการ    จํานวน  10  ขอ 
   ปจจัยดานคาตอบแทน    จํานวน    9  ขอ 
   ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน จํานวน    9  ขอ 
   ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน  จํานวน    9  ขอ 
                                                ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  จํานวน  10  ขอ 
   
 2.  การหาความเที่ยง (Reliability)   
 ผูวิจัยนําแบบสอบถาม ที่ผานการตรวจหาความตรงตามเนื้อหาที่ไดรับการ
ปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลวิชาชีพที่มีลักษณะคลายคลึงกับ
กลุมประชากร แตไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน แบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมีขอมูลครบถวน
ทุกฉบับ จากนั้นนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์
แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) โดยใชเกณฑคาความเที่ยงที่ยอมรับไดมีคาเทากับ 
.70 ขึ้นไป (Pilot และ Hunger, 1999; Burn และ Groves, 2001) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม
ดังนี้ คือ ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง  
ปจจัยดานสวัสดิการ ปจจัยดานคาตอบแทน ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน 
ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน และปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
มีคาเทากับ .82, .75, .91, .94, .92, .93 และ .92 ตามลําดับ 
 
 การตรวจสอบคุณภาพรายขอคําถาม 
 ผูวิจัยไดพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระหวางขอคําถามกับคะแนนของทุก
ขอคําถาม (Corrected item - total correlation) ควรอยูระหวาง .3 - .7 ถาขอคําถามใดมีสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธตํ่ากวา .3 แสดงวาขอคําถามนั้นวัดหรือถามไมตรงกับขอคําถามในชุดนั้นๆ หรือถาขอ
คําถามใดมีสัมประสิทธิ์สหสมัพันธสูงกวา .7 แสดงวาขอคําถามนั้นอาจมีความซ้ําซอนกับขอคําถาม
อ่ืนในชุดนั้นๆ ผูวิจัยไดปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อพิจารณาปรับปรุงแกไขและ
พิจารณาตัดขอคําถามนั้นๆออกไปเพื่อความสมบูรณมากขึ้น ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ คอื 
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1. ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมขององคการ 
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน  10  ขอ 
 ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอนออก   จํานวน    2  ขอ 
2. ปจจัยดานความตอเนื่องของงานและความมั่นคง 
 ไมมีการเปลี่ยนแปลง 
3. ปจจัยดานสวัสดิการ  
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน  10  ขอ 
 ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอนออก   จํานวน     2  ขอ  
4. ปจจัยดานคาตอบแทน 
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน    9  ขอ 
 ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอนออก   จํานวน    1  ขอ  
5. ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน 
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน    9  ขอ 
 ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอนออก   จํานวน    1  ขอ  
6. ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน 
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน    9  ขอ 
 ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอนออก   จํานวน    1  ขอ  
7. ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
 จํานวนขอคําถามเดิม    จํานวน  10  ขอ 
 ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอนออก   จํานวน    2  ขอ 

 
 ซึ่งแบบสอบถามที่ไดหลังการปรับปรุง ประกอบดวยจํานวนขอคําถามดังนี้ คือ 
   ปจจัยดานบุคคล     จํานวน    8  ขอ 
   ปจจัยดานครอบครัว    จํานวน  10  ขอ 
   ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ  จํานวน    8  ขอ 
   ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง จํานวน    8  ขอ 
   ปจจัยดานสวัสดิการ    จํานวน    8  ขอ 
   ปจจัยดานคาตอบแทน    จํานวน    8  ขอ 
   ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน จํานวน    8  ขอ 
   ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน  จํานวน    8  ขอ 
   ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  จํานวน    8  ขอ 
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 ภายหลังจากไดแบบสอบถามที่มีคุณภาพทั้งในดานความตรงตามเนื้อหาและความเที่ยง
ในระดับที่ยอมรับได ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูลจริงจากกลุมตัวอยางของงานวิจัย 
แลวนํามาหาคาความเที่ยงดวยวิธีเดียวกันกับขั้นตอนการทดลองใชเคร่ืองมือ สําหรับความเที่ยงของ
เคร่ืองมือในขั้นทดลองใช และขั้นใชรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง ดังแสดงในตารางที่ 2 
 
ตารางที่   2  แสดงคาความเท่ียงของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 
  
แบบสอบถาม                         คาความเท่ียงของแบบสอบถาม 
ปจจัยดานองคการ                                    กลุมทดลองใช                เก็บขอมูลจริง 
                (n=30)                      (n=356)  
 
ปจจัยดานคาตอบแทน     .94   .93  
ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน   .93   .83  
ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา .92   .95 
ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน  .92   .88  
ปจจัยดานสวัสดิการ     .91   .87  
ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ   .82   .88  
ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง  .75   .79  
    
 รวมท้ังฉบับ     .95   .96 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย สงถึงประธาน
กรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่เปนกลุมตัวอยาง       
จํานวน 7 แหง เพื่อขอรับการพิจารณารับรองจากคณะกรรมการการวิจัยในมนุษย 

2. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย สงถึงผูอํานวยการ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน 7 แหง เพื่อขอความอนุเคราะหในการ
เก็บรวบรวมขอมูล  พรอมแนบรายละเอียดของโครงการวิจัย  และตัวอยางเครื่องมือวิจัย 

3. ผูวิจัยประสานงานกับหัวหนากลุมงานการพยาบาลของแตละโรงพยาบาล เพื่อขอ
ความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล จากพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยที่
ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลปฏิบัติการ และมีประสบการณการทํางานตั้งแต 1 ปขึ้น โดยสง
เอกสารชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย และขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถาม แกพยาบาล
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วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยที่เปนกลุมตัวอยาง และเพื่อเปนการพิทักษสิทธิ์ในการตอบ
แบบสอบถามของกลุมตัวอยาง ผูวิจัยไดแนบซองเปลาที่มีชื่อที่อยูของผูวิจัยติดแสตมป ใหกลุม
ตัวอยางสงกลับถึงผูวิจัยโดยตรงทางไปรษณีย 

4. นําแบบสอบถามที่รับกลับคืนมาจํานวน 356 ชุด คิดเปนรอยละ 77.05 ตรวจสอบ
ความสมบูรณ แลวนําไปวิเคราะหขอมูลตอไป 
 
การพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง 
 ผูวิจัยชี้แจงการพิทักษสิทธของกลุมตัวอยาง โดย 
 1. ผูวิจัยจัดสงเอกสารชี้แจงผูเขารวมการวิจัย (Participant information sheet) และ                            
หนังสือแสดงเจตนายินยอมเขารวมการวิจัย (Informed consent form) แนบไปกับสวนหนาของ
แบบสอบถาม เพื่อชี้แจงรายละเอียดของโครงการวิจัยและใหทราบสิทธิ์ของผูมีสวนรวมในการวิจัย
 2. ผูวิจัยใหผูที่มีสวนรวมในการวิจัยสงแบบสอบถามและหนังสือยินยอมเขารวมการ
วิจัยคืนกลับทางไปรษณียตามซองที่ผูวิจัยเตรียมไวให โดยแบบสอบถามใหใชซองสีน้ําตาล สวน
หนังสือยินยอมเขารวมการวิจัยเมื่อลงนามเรียบรอยแลว ใหใชซองจดหมายแยกจากแบบสอบถาม 
เพื่อปองกันการลวงละเมิดความลับและความเปนสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  
 1. วิเคราะหขอมูลการคงอยูในงานเกี่ยวกับปจจัยดานบุคคล ไดแก ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน และภูมิลําเนา นํามาวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา คาเฉลี่ย รอยละ 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. วิเคราะหขอมูลการคงอยูในงานเกี่ยวกับปจจัยดานครอบครัว ไดแก รายไดของ
ครอบครัวตอเดือน ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน ภาระที่ตองรับผิดชอบ
ตอครอบครัวเกี่ยวกับดานเวลาในการเลี้ยงดู และจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล 
นํามาวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา คาเฉลี่ย รอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

3. วิเคราะหขอมูลการคงอยูในงานเกี่ยวกับปจจัยดานองคการ ไดแก ดานวัฒนธรรม
และคานิยมองคการ ดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง ดานสวัสดิการ ดานคาตอบแทน   
ดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน และดานการ
ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา โดยใชสถิติเชิงพรรณา คาเฉลี่ย รอยละ และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

4. วิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดาน
ครอบครัว ปจจัยดานองคการ ระหวางพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยทีม่ีระดับความ
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มั่นใจในการคงอยูในองคการ และกลุมที่มีระดับความมั่นใจในการไมคงอยูในองคการ โดยใชสถิติ
ทดสอบคาที (T - test) 

5. วิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ คือการศึกษาความสัมพันธของ ปจจัยดานบุคคล          
ดานครอบครัว และปจจัยทางดานองคการ ที่มีตอความมั่นใจในการคงอยูในองคการของพยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยใชสถิติการวิเคราะหถดถอย
พหุแบบ โลจิสติค ดังรายละเอียด คือ 

 5.1 ตัวแปรอิสระมีระดับการวัดอยูในระดับนามมาตรา (Nominal) และระดับ
อันตรภาค (Interval) สวนตัวแปรตามอยูในระดับนามมาตรา (Nominal) ซึ่งมีคาเพียง 2 คา 
(Dichotomous) ดังนี้คือ 
 

ตัวแปรอิสระ (Independent variables) 
 

         ปจจัยดานบุคคล 
  - ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   ระดับชวง (Interval scale)    

 - ระดับเงินเดือน     ระดับชวง (Interval scale)      
 -  ภูมิลําเนา       ระดับกลุม (Nominal scale)  
แบงเปน 2  กลุม  คือ  

           ตัวแปรหุน (Dummy variables) คือ 
           -    กลุมที่มีภูมิลําเนาอยูในจังหวัดเดียวกับองคการที่ปฏิบัติงานอยู   =   0  
                                         -    กลุมที่มีภูมิลําเนาอยูนอกพื้นที่ขององคการที่ปฏิบัติงานอยู   =   1 
     
  ปจจัยดานครอบครัว  
  - รายไดของครอบครัวตอเดือน     ระดับชวง (Interval scale)    

 - ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัว  ระดับกลุม (Nominal scale)  
     เกี่ยวกับดานการเงิน 

แบงเปน 2  กลุม คือ  
                         ตัวแปรหุน             คือ -     กลุมที่ไมมีภาระ    =   0     

            -      กลุมที่มีภาระ        =   1  
 - ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัว  ระดับกลุม (Nominal scale)  

     เกี่ยวกับดานการใชเวลาในการดูแล 
แบงเปน 2  กลุม คือ  
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  ตัวแปรหุน คือ -      กลุมที่ไมมีภาระ    =   0     
    -       กลุมที่มีภาระ        =   1 
    - จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล ระดับชวง (Interval scale) 

    
   ปจจัยดานองคการ  
     - ดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ  ระดับชวง (Interval scale)      
    - ดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง  ระดับชวง (Interval scale)     
   - ดานสวัสดิการ     ระดับชวง (Interval scale)     
   - ดานคาตอบแทน    ระดับชวง (Interval scale)     
   - ดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ระดับชวง (Interval scale)     
   - ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน  ระดับชวง (Interval scale)     
  - ดานการไดการรับสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ระดับชวง (Interval scale)     
 5.2      ทําการทดสอบคาเมตริกซสหสมัพันธ (Correlation matrix) ของตัวแปร
อิสระแตละคู โดยใชสถิติไค-แสควร (Chi-square) 
 5.3  ใชเทคนิคการเลือกตัวแปรอิสระเขาสมการแบบเขาพรอมกัน (Enter 
method) 
 5.4 ใชการแปลผลตามเกณฑของ Odd Ratio (OR) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ     

α = .05 ดังนี้ คือ 
 
เกณฑการแปลผล Odd Ratio (OR) 
 คา Odd Ratio มีคาเทากับ 1 แสดงวาปจจัยน้ันไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
 คา Odd Ratio มีคาสูงกวา 1 แสดงวาปจจัยน้ันมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 
 คา Odd Ratio มีคานอยกวา 1 แสดงวาปจจัยน้ันมีอิทธิพลตอการคงอยูในปจจัย

องคการ และเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในปจจัยองคการนอยกวาปกติ หรือเปน Protective 
factor 



                                                                                                                                                                                                                   

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 
 การศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับ ดังนี ้
 ตอนที่ 1 – 4 วเิคราะหปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานครอบครัว ปจจยัดานองคการ และระดับความ
มั่นใจในการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย (ตารางที่ 3 -13) 
 ตอนที่ 5. วิเคราะหเปรยีบเทียบคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตราฐาน ปจจยัดานบุคคล ปจจัยดาน 
ครอบครัว ปจจัยดานองคการ ของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวทิยาลัยที่มีระดบัความมั่นใจในการ
คงอยูในองคการ และกลุมทีม่ีระดับความมั่นใจในการไมคงอยูในองคการ โดยใชสถิติทดสอบคาที         
(T - test) (ตารางที่ 14) 
 ตอนที่ 6 วิเคราะหปจจัยที่มอิีทธิพลตอการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย (ตารางที่ 15 - 17) 
 
 สัญลักษณที่ใชนําเสนอในงานวิจัย  มีความหมายดังนี้    
  X1 หมายถึง  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  X2 หมายถึง  ระดับเงินเดือน 
  X3 หมายถึง  ภูมิลําเนา 
  X4 หมายถึง  รายไดของครอบครัวตอเดือน 
  X5 หมายถึง  ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกบัดานการเงนิ 
  X6 หมายถึง  ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกบัดานเวลาในการ 
     เล้ียงด ู
  X7 หมายถึง  จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล 
  X8 หมายถึง  ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ 
  X9 หมายถึง  ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมัน่คง 
  X10 หมายถึง  ปจจัยดานสวสัดิการ 
  X11 หมายถึง  ปจจัยดานคาตอบแทน 
  X12 หมายถึง  ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน  
  X13 หมายถึง  ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน 
  X14 หมายถึง  ปจจัยดานการไดรับการสนบัสนุนจากผูบงัคับบัญชา 
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 ตอนที่    1   ขอมูลปจจัยดานบุคคลของกลุมตัวอยาง  
 ตารางที่ 3   จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ สถานภาพสมรส 
                 จํานวนบุตร สถานภาพการจางงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน  
              คาตอบแทนพิเศษอืน่ๆ และภูมิลําเนา 
  

ขอมูลปจจัยดานบุคคล              จํานวน   รอยละ 
               (n = 356)  
อาย ุ

20 – 25 ป 123 34.55 
26 – 30 ป 208                                      58.43 
> 31 ปข้ึนไป   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 
 หมาย/หยา/แยก         2     0.56 

 รวม 356                                    100.00          
จํานวนบุตร 
 ไมมีบุตร      323   90.73 
 1 คน        27     7.58 
 2 คน            6     1.69  

 รวม 356                                    100.00 
สถานภาพการจางงาน 
 พนักงานมหาวทิยาลัยเงินอุดหนุน(พม.)  206   57.87 
 พนักงานมหาวทิยาลัยเงินรายไดคณะฯ (พร.)  150   42.13 

 รวม 356                                    100.00 
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 ตารางที่ 3   (ตอ) จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางทีต่อบแบบสอบถามจําแนกตามอายุ   
      สถานภาพ สมรส จํานวนบตุร สถานภาพการจางงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
  ระดับเงินเดือน คาตอบแทนพิเศษอืน่ๆ และภูมิลําเนา  
  

ขอมูลปจจัยดานบุคคล              จํานวน   รอยละ 
                            (n = 356)  
 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 1 – 2 ป      123   34.55 
 3 – 5 ป      141   39.61 
 > 5 ปข้ึนไป       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 
คาตอบแทนพิเศษ (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 
 ไมตอบ        17     4.77 

 รวม 356                                    100.00 
คาตอบแทนพิเศษเฉลี่ย = 6,202.65 บาท / เดือน   คาตอบแทนพิเศษต่ําสุด = 1,000 บาท / เดือน

 คาตอบแทนพิเศษสูงสุด = 32,000 บาท / เดือน 
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 ตารางที่ 3   (ตอ) จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางทีต่อบแบบสอบถามจําแนกตามอายุ   
     สถานภาพ สมรส จํานวนบุตร สถานภาพการจางงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
  ระดับเงินเดือน คาตอบแทนพิเศษอืน่ๆ และภูมิลําเนา  
  

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล              จํานวน   รอยละ 
                            (n = 356)  
 
ภูมิลําเนา 
 อยูในจังหวัดเดยีวกับองคการที่ปฏิบัติงาน    74   20.79 
 อยูนอกพื้นที่ขององคการฯที่ปฏิบัติงาน  282   79.21 

 รวม 356                                    100.00 

 
 

 ตารางที่ 3 จากการศึกษาขอมูลของกลุมตัวอยางทางดานประชากร ของพยาบาลวชิาชีพกลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ จํานวน 356 คน พบวา พยาบาลวิชาชีพกลุม
ตัวอยางอยูในชวง 26 - 30 ปมากที่สุด (รอยละ 58.43) และมีอายุเฉลี่ยเทากับ 26.80 ป สวนใหญมี
สถานภาพโสด (รอยละ 85.67) รองลงมามีสถานภาพคู (รอยละ 13.77) สวนใหญไมมีบุตร (รอยละ 90.73) 
มีจํานวนบุตรเทากับ 1 คน (รอยละ 7.58) และมีจํานวนบุตรมากที่สุดเทากับ 2 คน (รอยละ 1.69)               
มีสถานภาพการจางงานเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเงินอดุหนนุ (พม.) รอยละ 57.87 และเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยเงนิรายได (พร.) รอยละ 42.13 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานสูงสุดอยูในชวง 3 - 5 ป (รอยละ 
39.61) มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยเทากับ 4.13 ป มีระดับเงินเดือนต่ําสุดเทากับ 8,000 บาทตอ
เดือน มีระดับเงินเดือนสูงสดุเทากับ 24,900 บาทตอเดอืน โดยมีระดบัเงินเดือนมากกวา 11,001 บาทตอ
เดือนขึ้นไป (รอยละ 56.46) และมีระดบัเงินเดือนโดยเฉลี่ยเทากับ 11,473.43 บาทตอเดือน มีระดับ
คาตอบแทนพเิศษสูงสุดเทากับ 32,000 บาทตอเดือน มีระดับคาตอบแทนพิเศษต่ําสดุเทากับ 1,000 บาทตอ
เดือน   มีคาตอบแทนพิเศษเฉลี่ยเทากับ 6,202.65 บาทตอเดือน โดยสวนใหญมีคาตอบแทนพิเศษอยูในชวง 
3,001 - 6,000 บาทตอเดือนมากที่สุด (รอยละ 37.92) มีภมูิลําเนาอยูนอกพื้นที่ขององคการที่ปฏิบัติงานมาก
ที่สุด (รอยละ 79.21) รองลงมาคือมีภูมิลําเนาอยูในจังหวดัเดียวกับองคการที่ปฏิบัติงานอยู (รอยละ 20.79) 
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ตอนที่    2  ขอมูลปจจัยดานครอบครัวของกลุมตัวอยาง  
ตารางที่ 4     จาํนวนและรอยละของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามรายไดของ 
  ครอบครัว ระดับรายไดของครอบครัว ภาระดานการเงิน ภาระดานการเลี้ยงดู จํานวน    
  สมาชิกในครอบครัว เวลาทีใ่ชในการดูแลครอบครัว ความสัมพันธของสมาชิกใน      
 ครอบครัวที่ตองรับผิดชอบในการใหเวลาในการดแูล จํานวนเงินที่ใชในการดูแล     
 ครอบครัว จํานวนสมาชิกทีต่องรับผิดชอบดานการเงนิ และความสัมพันธของสมาชิก 
  ในครอบครัวท่ีตองรับผิดชอบดานการเงนิ 
  
 ขอมูลปจจัยดานครอบครัว    จํานวน   รอยละ 

      (n = 356)  
 
 รายไดของครอบครัว (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 
 รายไดของครอบครัวเฉลี่ย  =  33,310.11 บาท / เดือน  รายไดของครอบครัวต่ําสุด  =  2,000 บาท /
 เดือน รายไดของครอบครัวสูงสุด =  200,000 บาท / เดือน 

ระดับรายไดของครอบครัว 
 เพียงพอ  มีเหลอืเก็บ   158    44.40 
 เพียงพอ  แตไมมีเหลือเก็บ   146    41.00 
 ไมเพียงพอ  มหีนี้สิน     52    14.60 

 รวม               356                                     100.00 
ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน 
 ไมมีภาระ      40    11.24 
 มีภาระนอย    135    37.92 
 มีภาระปานกลาง    158    44.38 
 มีภาระมาก      23      6.46 

 รวม               356                                    100.00 
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ตารางที่   4  (ตอ) จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางทีต่อบแบบสอบถาม จําแนกตามรายไดของ 
 ครอบครัว ระดับรายไดของครอบครัว ภาระดานการเงิน ภาระดานการเลี้ยงดู จํานวน 
 สมาชิกในครอบครัว เวลาทีใ่ชในการดูแลครอบครัว ความสัมพันธของสมาชิกใน  
 ครอบครัวที่ตองรับผิดชอบในการใหเวลาในการดแูล จํานวนเงินที่ใชในการดูแล  
 ครอบครัว จํานวนสมาชิกทีต่องรับผิดชอบดานการเงนิ และความสัมพันธของสมาชิกใน 
 ครอบครวัที่ตองรับผิดชอบดานการเงนิ  
  

ขอมูลปจจัยดานครอบครัว     จํานวน  รอยละ  
                    (n = 356)  
 
จํานวนเงินที่ทานใชในการดูแลครอบครัว (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 
 ไมตอบ        41  11.52 

 รวม                             356                      100.00 
 จํานวนเงินที่ทานใชในการดูแลครอบครัวเฉลีย่  = 5,952.98 บาท / เดือน จํานวนเงินที่ทานใชในการดูแล
ครอบครัวต่ําสุด = 1,000 บาท / เดือน จํานวนเงินที่ทานใชในการดูแลครอบครัวสูงสุด = 40,000 บาท / เดือน 

จํานวนสมาชิกในครอบครัวท่ีทานตองรับผิดชอบดานการเงิน  
 ไมมีจําสมาชิกที่ตองรับผิดชอบ     41  11.52 
 1 -2 คน      215  60.39 
 3 -5 คน        93  26.12 
 > 5 คนขึ้นไป         7     1.97 

 รวม                356                      100.00 
ความสัมพันธของสมาชิกในครอบครัวท่ีทานตองรับผิดชอบดานการเงิน* 
 บิดา- มารดาสําคัญเปนลําดับที่ 1               228    64.00 
 บุตรสําคัญเปนลําดับที่ 1      33    9.30 
 อื่นๆโปรดสําคัญเปนลําดับที่ 1       27    7.60 
 ญาติสําคัญเปนลําดับที่ 1      24    6.70 
*ผูตอบสามารถเลือกไดหลายคําตอบ 
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ตารางที่   4  (ตอ) จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางทีต่อบแบบสอบถาม จําแนกตามรายไดของ 
  ครอบครัว ระดับรายไดของครอบครัว ภาระดานการเงิน ภาระดานการเลี้ยงดู จํานวน   
  สมาชิกในครอบครัว เวลาทีใ่ชในการดูแลครอบครัว ความสัมพันธของสมาชิกใน  
 ครอบครัวที่ตองรับผิดชอบในการใหเวลาในการดแูลจํานวนเงินที่ใชในการดูแล ครอบครัว
 จํานวนสมาชิกที่ตองรับผิดชอบดานการเงิน และความสัมพันธของสมาชิกในครอบครัวที่
 ตองรับผิดชอบดานการเงนิ (ตอ) 
  

ขอมูลปจจัยดานครอบครัว     จํานวน  รอยละ  
        (n = 356)  
 
ภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับการใชเวลา 
 ไมมีภาระ     161  45.23 
 มีภาระนอย      94  26.40 
 มีภาระปานกลาง      87  24.44 
 มีภาระมาก      14    3.93 

 รวม                356                     100.00 
จํานวนสมาชิกในครอบครัวท่ีตองรับผิดชอบดานเวลาในการดูแล 
 ไมมีจํานวนสมาชิกที่ตองรับผิดชอบ   159  44.66 
 1 -2 คน      112  31.46 
 3 -5 คน        78  21.91 
 > 5 คนขึ้นไป         7    1.97 

 รวม                356                     100.00 
จํานวนเวลาที่ทานใชในการใหการดูแลครอบครัว (ช่ัวโมง/วนั) 
 1 -2 ช่ัวโมง     58  16.29 
 3 -5 ช่ัวโมง     73  20.51 
 > 5 ช่ัวโมงขึ้นไป                225  63.20 

 รวม                           356                        100.00 
จํานวนเวลาที่ทานใชในการใหการดูแลครอบครัวเฉลี่ย = 4.27 ช่ัวโมง / วัน 
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ตารางที่  4  (ตอ) จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางทีต่อบแบบสอบถาม จําแนกตามรายไดของ 
  ครอบครัว ระดับรายไดของครอบครัว ภาระดานการเงิน ภาระดานการเลี้ยงดู จํานวน   
  สมาชิกในครอบครัว เวลาทีใ่ชในการดูแลครอบครัว ความสัมพันธของสมาชิกใน    
 ครอบครัวที่ตองรับผิดชอบในการใหเวลาในการดแูลจํานวนเงินที่ใชในการดูแล ครอบครัว 
 จํานวนสมาชิกที่ตองรับผิดชอบดานการเงิน และความสัมพันธของสมาชิกในครอบครัว      
 ที่ตองรับผิดชอบดานการเงนิ (ตอ) 

 
  

ขอมูลปจจัยดานครอบครัว     จํานวน  รอยละ  
        (n = 356)  
 
ความสัมพันธของสมาชิกในครอบครัว 
ท่ีทานตองรับผิดชอบดานเวลาในการใหการดูแล* 
 บิดา- มารดาสําคัญเปนลําดับที่ 1              148    41.60 
 บุตรสําคัญเปนลําดับที่ 1    30    8.40 
 ญาติสําคัญเปนลําดับที่ 1    11    3.10 
 อื่นๆโปรดสําคัญเปนลําดับที่ 1     6    1.70 
*ผูตอบสามารถเลือกไดหลายคําตอบ 
 

 
 ตารางที่ 4 จากการศกึษาขอมูลของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับปจจัยดานครอบครัวของพยาบาล

วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 356 คน พบวา พยาบาล
วิชาชีพกลุมตวัอยางมีรายไดครอบครัวสูงสุดเทากับ 200,000 บาท/เดือน มีรายไดครอบครัวเฉลี่ยเทากับ 
33,310.10 บาทตอเดือน มีรายไดครอบครัวต่ําสุดเทากับ 2,000 บาทตอเดือน สวนใหญมีระดับรายไดของ
ครอบครัวอยูในระดับ 10,001 - 30,000 (รอยละ 53.65) ซ่ึงสวนใหญอยูในระดบัเพียงพอ มเีหลือเก็บ    
(รอยละ 44.40) รองลงมาคือ ระดับเพยีงพอ แตไมมีเหลือเก็บ (รอยละ 41.00) มีภาระตองรับผิดชอบ
ครอบครัวดานการเงินสูงสุดอยูในระดับมภีาระปานกลาง (รอยละ 44.38) รองลงมาคือ ระดับมีภาระนอย 
และระดับไมมีภาระ คิดเปนรอยละ 37.92 และ 11.24 ตามลําดับ โดยจํานวนเงนิทีใ่ชในการดูแลครอบครัว
สูงสุดเทากับ 40,000 บาทตอเดือน จํานวนเงินที่ใชในการดูแลครอบครัวโดยเฉลี่ยเทากับ 5,952.98 บาทตอ
เดือน จํานวนเงินที่ใชในการดูแลครอบครัวต่ําสุดเทากับ 1,000 บาทตอเดือน และมจีํานวนสมาชิกที่ตอง
รับผิดชอบดานการเงินภายในครอบครัวสูงสุด 1 - 2  คน (รอยละ 60.39) ซ่ึงมีความสัมพันธกันสูงสุดใน
ฐานะบดิา - มารดาสําคัญเปนลําดับที่ 1 (รอยละ 64) ในฐานะบุตรเปนลําดับที่ 1 (รอยละ 9.30)                  
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มีความสัมพันธในฐานะอื่นๆ เชน นองชาย นองสาว สามี หรือ บิดา – มารดาของสามี เปนตน              
(รอยละ 7.60) และในฐานะญาติสําคัญเปนลําดับที่ 1 (รอยละ 6.70)       
 กลุมตัวอยางมภีาระตองรับผิดชอบครอบครัวดานการใชเวลาในการเปนผูใหการดูแลสูงสุดอยู
ในระดบัไมมภีาระ (รอยละ 45.23) รองลงมาคือ ระดับมีภาระนอย และระดับมภีาระปานกลางคิดเปนรอย
ละ 26.40 และ 24.44 ตามลําดับ สวนใหญไมมีสมาชิกที่ตองรับผิดชอบดานใชเวลาในการดูแลภายใน
ครอบครัว (รอยละ 44.60) รองลงมาคือมีจํานวนสมาชิกที่ตองรับผิดชอบดานใชเวลาในการดูแลภายใน
ครอบครัว     1 – 2 คน (รอยละ 31.46) จํานวนเวลาที่ใชในการดแูลครอบครัวโดยเฉลี่ยเทากับ 4.27 ช่ัวโมง
ตอวัน ซ่ึงมีความสัมพันธกันสูงสุด ในฐานะบิดา - มารดาสําคัญเปนลําดับที่ 1 (รอยละ 41.60) ในฐานะ
บุตรเปนลําดับที่ 1 (รอยละ 8.40) มีความสัมพันธในฐานะอื่นๆ เชน นองชาย นองสาว สามี หรือ บิดา-
มารดาของสามีเปนตน(รอยละ 1.70) และในฐานะญาตสํิาคัญเปนลําดับที่ 1  (รอยละ 3.10)   

    
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                     64 

ตอนที่    3 ขอมูลระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการ  
ตารางที่  5   จาํนวนและรอยละของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามระดับความมั่นใจในการคงอยู 
       ในองคการ 
  
ขอมูลระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการ  จํานวน  รอยละ 
                  (n = 356)  

 
ระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการ แบงเปน 3 กลุม คือ 
      1.  กลุมท่ีมีระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการ  
 -  คอนขางมีความมั่นใจ      75  21.07  
 -  มีความมั่นใจ       65  18.26 
 -  มีความมั่นใจอยางยิ่ง      13    3.65 
    รวม   153  42.98 
      2.  กลุมท่ีมีระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการอยูในระดับ เฉยๆ / ไมแนใจ 
 -  เฉยๆ / ไมแนใจ     126  35.39 
    รวม   126  35.39 
      3.  กลุมท่ีมีระดับความมั่นใจในการไมคงอยูในองคการ 
 -  ไมมีความมั่นใจอยางยิ่ง        6    1.68    
 -  ไมมีความมั่นใจ         19    5.34 
 -  คอนขางไมมีความมั่นใจ        52  14.61 
    รวม     77  21.63 
 

  รวม    356  100.00 
 
 

 ตารางที่ 5 จากการศึกษาพบวาระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางจํานวน 356 คน แบงไดเปน        
3 กลุม คือ กลุมที่มีระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการมีจํานวนสูงสุด รอยละ 42.98 รองลงมา คือ 
กลุมที่มีระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการอยูในระดับ เฉยๆ / ไมแนใจ รอยละ 35.39 และกลุมที่มี
ระดับความมัน่ใจในการไมคงอยูในองคการ คิดเปนรอยละ 21.63   
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ตอนที่    4 ขอมูลปจจัยดานองคการ  
ตารางที่  6   แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานวัฒนธรรมและ  
  คานิยมองคการ จําแนกตามรายขอ 
  
ขอมูลปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ  x  SD     ระดับความคิดเห็น 

                                                                                                                                             
- ทานภูมใิจทีจ่ะบอกใครๆวา    4.25 .81 มีอิทธิพลมาก 
  ทานเปนพยาบาลในโรงพยาบาลนี้ 
- ทานรูสึกวาองคการนี้เปนองคการใหญ   4.24 .85 มีอิทธิพลมาก 
   มีความมั่นคง เปนแหลงของการเรียนรู  
   และมีชื่อเสียง 
- ทานทํางานโดยคํานึงถึงชื่อเสียง    4.13 .78 มีอิทธิพลมาก 
   ของโรงพยาบาลเสมอ 
- ทานเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามอยางเต็มที่  3.88 .81 มีอิทธิพลมาก 
   เพื่อจะชวยใหโรงพยาบาลนี้ประสบความสําเร็จ 

- ทานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการนี้   3.73 .88 มีอิทธิพลมาก  
- สําหรับทานแลวโรงพยาบาลแหงนี ้   3.56 .94 มีอิทธิพลมาก 
   เปนโรงพยาบาลที่ดีที่สุดที่จะทํางานดวย 
- ทานรูสึกวาระเบียบและวิธีการปฏิบัติงาน   3.47 .96 มีอิทธิพลปานกลาง 
   ขององคการนี้สามารถนําไปสูความสําเร็จ 
   ในการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพ 
    กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย 

- ทานรูสึกวานโยบายและการบริหารงาน   2.76 .98 มีอิทธิพลปานกลาง 
   ของผูบริหารมีความยุติธรรมสําหรับ 
   พยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลยั 

 
 ตารางที่ 6 พบวาพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ        
มีความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานวัฒนธรรมและคานยิมองคการโดยรวมอยูในระดับปจจัยที่มีอิทธพิล
มาก ( x  = 3.75) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทกุขอรายการอยูในระดับปจจยัที่มีอิทธิพลปานกลางถึงปจจัย
ที่มีอิทธิพลมาก โดยขอรายการทานภูมใิจที่จะบอกใครๆวาทานเปนพยาบาลในโรงพยาบาลนี ้ มีคาเฉลี่ย
สูงสุด ( x  = 4.25) รองลงมาคือ ขอรายการทานรูสึกวาองคการนี้เปนองคการใหญ มีความมั่นคงเปนแหลง
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ของการเรียนรูและมีช่ือเสียง ( x  = 4.24) และขอรายการทีม่ีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ทานรูสึกวานโยบายและการ
บริหารงานของผูบริหารมีความยุติธรรม สําหรับพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย ( x =  2.76) 
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ตารางที่  7  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานความตอเนื่อง       
 ในงานและความมั่นคง จําแนกตามรายขอ 
 
ขอมูลปจจัยดานความตอเนื่องในงาน   x  SD ระดับ                           
 และความมั่นคง       ความคิดเห็น 

            
ปจจัยดานความตอเนื่องของงานและความมั่นคง  3.09 .57 มีอิทธิพลปานกลาง 
- องคการนี้มีความมั่นคงในงาน  ที่ดีกวาองคการอื่น  3.68 .86 มีอิทธิพลปานกลาง 
- องคการของทานมีการแจงผลการปฏิบัติงาน  3.38 .84 มีอิทธิพลปานกลาง  
   ตอทานเพื่อใหโอกาสแกบุคลากร   
  ที่ผลการปฏิบัติงานไมดีไดปรับปรุงงาน 
- องคการของทานมีการพิจารณาตอสัญญาการจางงาน 3.30 .83 มีอิทธิพลปานกลาง 
  จากการพจิารณาผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม 
- ระเบยีบการบริหารงานดานบุคคล   3.14 .90 มีอิทธิพลปานกลาง 
  ของพนักงานมหาวิทยาลัย ในองคการ 
  เปนสิ่งทานยอมรับได 
- ระเบยีบการตอสัญญาจางของพยาบาลวชิาชีพ  3.13 1.0 มีอิทธิพลปานกลาง 
   กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยทําใหรูสึก 
  ไมมั่นคงที่จะทํางานในองคการนี้ 
- สภาพการจางงานของพยาบาลวิชาชีพ   2.74 1.0 มีอิทธิพลปานกลาง 
  กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยเปลี่ยนแปลง 
  ไปในทางที่ดขีึ้นเมื่อเปรียบเทียบกับระบบราชการ 
- ระเบยีบการบริหารงานดานบุคคล   2.71 .86 มอิีทธิพลปานกลาง 
  สําหรับพนักงานมหาวิทยาลัยดีกวา 
  พยาบาลวิชาชีพกลุมอื่นในองคการเดียวกบัทาน 
- องคการมีนโยบายสําหรับความกาวหนา   2.67 .93 มีอิทธิพลปานกลาง 
  ในวิชาชพีใหกับกลุมพนกังานมหาวทิยาลยั 
  อยางชัดเจน 
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 ตารางที่ 7 พบวาพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ       
มีความคิดเหน็ เกี่ยวกบัปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคงโดยรวมอยูในระดับปจจัยที่มี
อิทธิพลปานกลาง ( x  = 3.09) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอรายการอยูในระดับปจจัยที่มีอิทธิพลปาน
กลาง โดยขอรายการองคการนี้มีความมัน่คงในงานทีด่ีกวาองคการอื่น มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.68) 
รองลงมาคือ ขอรายการองคการของทานมีการแจงผลการปฏิบัติงานตอทานเพื่อใหโอกาสแกบคุลากรที่
ผลการปฏิบัติงานไมดีไดปรับปรุงงาน ( x  = 3.38) และขอรายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ขอรายการองคการ
มีนโยบายสําหรับความกาวหนาในวิชาชีพใหกับกลุมพนกังานมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน ( x  =  2.67) 
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ตารางที่  8    แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานสวัสดิการ 
        จําแนกตามรายขอ 
  
ขอมูลปจจัยดานสวัสดิการ    x  SD ระดับความคดิเห็น 

                                                                                                                                                                              
ปจจัยดานสวสัดิการ     2.85 .73 มีอิทธิพลปานกลาง 
- องคการมีระเบียบเกีย่วกับวนัลาหยุด   3.56 .93 มีอิทธิพลมาก 
  และวนัลาพักผอนของพยาบาลวิชาชีพ 
  กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน เหมาะสม 
- ผูบริหารในองคการมีนโยบายในเรื่องสุขภาพ  3.24 1.11 มีอิทธิพลปานกลาง 
  ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย 
  เชน การตรวจสุขภาพประจําป 
  การปองกันอนัตรายจากการทํางาน 
  และการสงเสริมสุขภาพ เปนตน 
- องคการของทานมีสวัสดิการใหความชวยเหลือ  3.19 .96 มีอิทธิพลปานกลาง 
  แกทานในเวลาเจ็บปวย 
- องคการมีสวสัดิการที่ตอบสนอง    2.80 .99 มีอิทธิพลปานกลาง 
  ตอความจําเปนของพยาบาลวิชาชีพ 
  กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย 
- องคการของทานมีสวัสดิการใหความชวยเหลือ  2.60 1.11 มีอิทธิพลปานกลาง 
  แกครอบครัวทานในเวลาเจบ็ปวย 
- สวัสดิการที่ไดจากโรงพยาบาล    2.59 .95 มีอิทธิพลปานกลาง 
  ที่สังกัดองคการของทานดีกวา 
  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยสังกัดองคการอืน่ 
- ทานพอใจในสวัสดิการเกีย่วกับ    2.49 1.0 มีอิทธิพลปานกลาง 
  เร่ืองคาที่พัก / คาอาหาร / คารักษาพยาบาล 
  ที่องคการจัดให 
- สวัสดิการทีอ่งคการจัดใหพยาบาลวิชาชพี  2.36 1.0 มีอิทธิพลปานกลาง 
  กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยเทาเทียมกับ 
  พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
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 ตารางที่ 8 พบวาพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ       
มีความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานสวัสดิการ โดยรวมอยูในระดับปจจัยที่มีอิทธิพลปานกลาง ( x  = 2.85) 
เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญขอรายการอยูในระดับปจจัยที่มีอิทธิพลปานกลาง โดยขอรายการ
องคการมีระเบียบเกีย่วกับวนัลาหยุด และวนัลาพักผอนของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย
อยางชัดเจน เหมาะสม มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.56) รองลงมาคือ ขอรายการผูบริหารในองคการมีนโยบาย
ในเรื่องสุขภาพของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย เชน การตรวจสุขภาพประจําป การปองกัน
อันตรายจากการทํางาน และการสงเสริมสุขภาพเปนตน ( x  = 3.24) และขอรายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ 
ขอรายการสวสัดิการที่องคการจัดใหพยาบาลวิชาชีพ  กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยเทาเทียมกับ พยาบาล
วิชาชีพกลุมขาราชการ ( x  =  2.36) 
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ตารางที่  9    แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานคาตอบแทน 
        จําแนกตามรายขอ 
  
ขอมูลปจจัยดานคาตอบแทน    x  SD ระดับความคดิเห็น                                          
                                                                                  
ปจจัยดานคาตอบแทน     2.65 .80 มีอิทธิพลปานกลาง 
- การพิจารณาความดี ความชอบ /    2.92 1.0 มีอิทธิพลปานกลาง 
  การเลื่อนขั้นเงินเดือนในองคการ 
  เปนไปตามผลการปฏิบัติงาน 
- องคการมีระเบียบในการเพิม่    2.82 1.0 มีอิทธิพลปานกลาง 
  อัตราเงินเดือนประจําปของพยาบาลวิชาชพี 
  กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน 
  เปนลายลักษณอักษร 
- ระบบการพจิารณาความดี ความชอบ   2.73 .99 มีอิทธิพลปานกลาง 
  การเลื่อนขั้นเงินเดือนในองคการนี้ 
  มคีวามโปรงใสและยุติธรรม 
- เงินเดือนและคาตอบแทนพิเศษอื่นๆ   2.73 .95 มีอิทธิพลปานกลาง 
  ที่ไดรับจากองคการแหงนีเ้ปนที่นาพอใจ 
- การบริหารเงนิเดือน/คาตอบแทนพิเศษตางๆ  2.61 1.0 มีอิทธิพลปานกลาง 
  ที่องคการจัดใหพยาบาลวิชาชีพ 
  กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย มีความชัดเจน 
- เงินเดือนที่พยาบาลวิชาชีพ    2.50 .99 มีอิทธิพลปานกลาง 
  กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยในองคการนี้ไดรับ 
  สมเหตุสมผลกับภาระงานที่ทํา 
- เงินเดือน และคาตอบแทนพิเศษอื่นๆ   2.49 .93 มีอิทธิพลนอย 
  ที่องคการจัดใหเหมาะสมและเพียงพอ 
  สําหรับสภาพเศรษฐกจิปจจุบัน 
- เงินเดือนที่ไดจากองคการนี้ดีกวาองคการอื่น  2.47 .96 มีอิทธิพลนอย 
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 ตารางที่ 9 พบวาพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ       
มีความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานคาตอบแทน โดยรวมอยูในระดับปจจยัที่มีอิทธิพลปานกลาง ( x  = 2.65) 
เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอรายการอยูในระดับปจจัยที่มีอิทธิพลนอยและปานกลาง โดยขอรายการ         
การพิจารณาความดี ความชอบ / การเลื่อนขั้นเงินเดือนในองคการเปนไปตามผลการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย
สูงสุด ( x  = 2.92) รองลงมาคือ ขอรายการผูบริหารในองคการมีนโยบายในการเรื่องสุขภาพองคการมี
ระเบียบในการเพิ่มอัตราเงินเดือนประจําปของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัยอยางชัดเจนเปน
ลายลักษณอักษร ( x  = 2.82) และขอรายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ขอรายการ เงินเดือนที่ไดจากองคการนี้
ดีกวาองคการอื่น ( x  =  2.47) 
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ตารางที่ 10   แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเหน็ เกี่ยวกับปจจัยดานความ  
        รับผิดชอบและการมีอิสระในงาน จําแนกตามรายขอ 
  
ขอมูลปจจัยดานความรับผดิชอบ    x  SD ระดับ 
 และการมีอิสระในงาน                                                                   ความคิดเห็น 
                                                          
ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน  3.79 .55 มีอิทธิพลมาก   
- ทานไดใชความรู ความสามารถและ   3.98 .66 มีอิทธิพลมาก 
   ทักษะในการปฏิบัติงานอยางเต็มที ่
- ทานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย  3.94 .64 มีอิทธิพลมาก 
  ใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีทนัตามเวลา 
-ทานสามารถแลกเปลี่ยนเวลาการทํางาน   3.91 .80 มีอิทธิพลมาก 
  กับเพื่อนรวมงานไดเมื่อมเีหตุจําเปน 
-ทานสามารถใชความคิดสรางสรรค   3.78 .72 มีอิทธิพลมาก 
  และวจิารณญาณของตนเองตัดสินใจ 
  เกี่ยวกับงานที่ไดรับมอบหมาย 
- ทานมีอํานาจตัดสินใจในการวางแผนการดูแลผูปวย 3.73 .77 มีอิทธิพลมาก 
   หรือแกไขปญหาในการทํางานตามบทบาทวิชาชีพ 
  ไดอยางอิสระ 
- ทานพอใจกบังานที่รับผิดชอบ หรืองานพิเศษอื่นๆ  3.71 .73 มีอิทธิพลมาก 
   ที่ไดรับมอบหมาย 
- ภาระงานที่ทานตองรับผิดชอบเหมาะสม   3.69 .77 มีอิทธิพลมาก 
   ตามบทบาทหนาที ่
- ทานสามารถริเร่ิม วางแผน และปรับปรุงงาน  3.63 .80 มีอิทธิพลมาก 
   ไดดวยตนเอง 
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 ตารางที่ 10 พบวาพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั     
มีความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน โดยรวมอยูในระดับปจจัยที่มี
อิทธิพลมาก ( x  = 3.79) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอรายการทั้งหมดอยูในระดับปจจัยที่มีอิทธิพลมาก 
โดยขอรายการทานไดใชความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด    
( x  = 3.98) รองลงมาคือ ขอรายการทานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี
ทันตามเวลา ( x  = 3.94) และขอรายการทีม่ีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ขอรายการทานสมารถริเร่ิม วางแผน และ
ปรับปรุงงานไดดวยตนเอง ( x  =  3.63) 
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ตารางที่  11   แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดาน  
         ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน จําแนกตามรายขอ 
  
ขอมูลปจจัยดานความสัมพนัธ    x  SD ระดับ 
 ระหวางผูรวมงาน                    ความคิดเห็น 
                                                                             
ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน   3.86 .65 มีอิทธิพลมาก   
- ทานและเพื่อนรวมงานใหความเคารพ   4.00 1.7 มีอิทธิพลมาก 
  ในความเปนบุคคลซึ่งกันและกัน 
- ทานรูสึกวาทานเปนสุวนหนึ่งของทีมงาน   3.97 .71 มีอิทธิพลมาก 
  ที่รวมงานกับทาน 
-ทานและเพื่อนรวมงานเปนที่ปรึกษาและ   3.96 .69 มีอิทธิพลมาก 
  คอยใหคําแนะนําที่ดีตอกันในการทํางาน 
- ทานและเพื่อนรวมงานยินดีชวยเหลือ   3.93 .73 มีอิทธิพลมาก 
   และแบงเบาภาระงานซึ่งกนัและกนัดวยความเต็มใจ 
- บุคลากรในทีมงานของทานชวยเหลือ   3.80 .76 มีอิทธิพลมาก 
   สนับสนุน  ยอมรับซึ่งกันและกัน 
-หัวหนาหอผูปวยใหความรัก    3.79 .90 มีอิทธิพลมาก 
  และเอาใจใสเอื้ออาทรตอทานเสมอ 
- ทานมีความพึงพอใจในการทํางานเสมอ   3.72 .79 มีอิทธิพลมาก 
  ไมวาจะทํางานรวมกับผูใดในหนวยงาน 
-หัวหนาหอผูปวยของทานใหความชวยเหลือ   3.68 .96 มีอิทธิพลมาก  
  ปรึกษาหารือ  และแกไขปญหาในยามเกดิวิกฤต 
  ทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัวอยางสม่ําเสมอ 
 

 ตารางที่ 11 พบวาพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั     
มีความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน โดยรวมอยูในระดับปจจัยที่มอิีทธิพล
มาก ( x  = 3.86) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอรายการทัง้หมดอยูในระดับปจจยัที่มีอิทธิพลมาก โดยขอ
รายการทานและเพื่อนรวมงานใหความเคารพในความเปนบุคคลซึ่งกันและกัน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x = 4.00) 
รองลงมาคือ ขอรายการทานรูสึกวาทานเปนสวนหนึ่งของทีมงานที่รวมงานกับทาน ( x  = 3.97) และขอ
รายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ขอรายการหัวหนาหอผูปวยของทานใหความชวยเหลือปรึกษาหารือ และ
แกไขปญหาในยามเกิดวิกฤตทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัวอยางสม่ําเสมอ ( x  =  3.68) 
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ตารางที่  12   แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานการไดรับการ 
          สนับสนุนจากผูบังคับบัญชาจําแนกตามรายขอ 
 
ขอมูลปจจัยดานการไดรับ    x  SD ระดับ 
การสนับสนุนจากผูบังคบับญัชา                             ความคิดเห็น 
                                                                         
ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 3.77 .78 มีอิทธิพลมาก   
-หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสทานในการใชความรู  3.91 .83 มีอิทธิพลมาก 
  ความสามารถที่ไดศึกษาหรืออบรมมา 
  ในการทํางาน 
- หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสทานในการปรึกษาหารือ/ 3.80 .88 มีอิทธิพลมาก 
   เสนอแนะเกีย่วกับปญหาการปฏิบัติงานประจําวนั 
- หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสทานศึกษาตอ ดูงาน  3.79 .90 มีอิทธิพลมาก 
   และฝกอบรม 
- หัวหนาหอผูปวยมอบหมายงานที่เหมาะสม  3.79 .83 มีอิทธิพลมาก 
   กับความรูความสามารถของทานเพื่อสงเสริม 
   ใหทานมีโอกาสกาวหนา 
- หัวหนาหอผูปวยมกีารใหขอมูลปอนกลับ   3.78 .89 มีอิทธิพลมาก 
  แกทานทกุครั้งที่มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
- หัวหนาหอผูปวยใหการยอมรับในผลงาน   3.74 .86 มีอิทธิพลมาก 
   และสนับสนุนตอการปฏบิัติงานของทานเสมอ 
- หัวหนาหอผูปวยใหคําปรึกษาและ   3.73 .91 มีอิทธิพลมาก 
   สอนงานแกทานเสมอ 
- หัวหนาหอผูปวยของทานแจงนโยบาย   3.62 .95 มีอิทธิพลมาก 
   และชี้แนะแนวทางที่จะไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น 
   ใหทานไดรับทราบ 

 
 ตารางที่ 12 พบวาพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั     
มีความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาโดยรวมอยูในระดับปจจยัที่มี
อิทธิพลมาก ( x  = 3.77) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอรายการทั้งหมดอยูในระดับปจจัยที่มีอิทธิพลมาก 
โดยขอรายการหัวหนาหอผูปวยใหโอกาสทานในการใชความรูความสามารถที่ไดศึกษาหรืออบรมมาใน
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การทํางาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.91) รองลงมาคือ ขอรายการหวัหนาหอผูปวยใหโอกาสทานในการ
ปรึกษาหารือ/ เสนอแนะเกีย่วกับปญหาการปฏิบัติงานประจําวนั ( x  = 3.80) และขอรายการที่มีคาเฉลีย่
ต่ําสุดคือ ขอรายการหวัหนาหอผูปวยของทานแจงนโยบาย และชีแ้นะแนวทางที่จะไปสูตําแหนงทีสู่งขึ้น
ใหทานไดรับทราบ ( x  =  3.62) 
 
ตารางที่  13   แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานองคจําแนกตามราย
         ดาน 
 
 
ขอมูลปจจัยดานองคการ     x  SD ระดับ 
                                ความคิดเห็น 
                                                                         
ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน   3.86 .65 มีอิทธิพลมาก   
ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน  3.79 .55 มีอิทธิพลมาก   
ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 3.77 .78 มีอิทธิพลมาก 
ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมขององคการ  3.75 .64 มีอิทธิพลมาก 
ปจจัยดานความตอเนื่องของงานและความมั่นคง  3.09 .57 มีอิทธิพลปานกลาง 
ปจจัยดานสวสัดิการ     2.85 .73 มีอิทธิพลปานกลาง 
ปจจยัดานคาตอบแทน     2.65 .80 มีอิทธิพลปานกลาง 

 
  
 จากตารางที่ 13  พบวา พยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ     มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานองคการที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการทั้ง 7  ดานดังนี้ คือ 
ปจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุด  3  ลําดบัแรก คือ  1) ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด
เทากับ  3.86  2 )  ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงานมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.79  และ 3 ) ปจจัย
ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามีคาเฉลี่ยเทากับ  3.77  สวนปจจัยที่มีอิทธิพลต่ําสุดไดแก  
ปจจัยดานสวัสดิการ และปจจัยดานคาตอบแทนมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.65 และ 2.85  ตามลําดับ 
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ตอนที่   5.   การวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตราฐาน ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดาน   
 ครอบครัว ปจจัยดานองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีมีระดับ
 ความมั่นใจในการคงอยูในองคการ และกลุมท่ีมีระดับความมั่นใจในการไมคงอยูในองคการ 
 โดยใชสถิติทดสอบคาที (T - test) ดังตารางที่ 14  
ตารางที่  14   เปรียบเทียบคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตราฐาน ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานครอบครัว ปจจัยดาน         
         องคการ กลุมของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีมีระดับความมั่นใจในการคงอยูใน
         องคการ และกลุมท่ีมีระดับความมั่นใจในการไมคงอยูในองคการ (n = 230) 

 
 ปจจัย          กลุมที่คงอยูในองคการ (n = 153)      กลุมที่ไมคงอยูในองคการ (n = 77)    

      x  SD  x  SD t 
ปจจัยดานบุคคล 
 - 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  
ปจจัยดานครอบครัว 
 - รายไดของครอบครัวตอเดือน       -31,964.50 18,997.06        32,946.75 24,697.11   .33  
 - ภาระที่ตองรับผิดชอบตอ    .89   .31    .87   .33  -.41                
          ครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน 
 - ภาระที่ตองรับผิดชอบตอ    .53   .50    .68   .47 2.16*                
    ครอบครัวดานเวลาในการเลี้ยงดู 
 - จํานวนสมาชิกในครอบครัว   1.99 1.29  2.05 1.42   .31    . 
   ที่ตองรับผิดชอบดูแล  

ปจจัยดานองคการ 
 - ปจจัยดานวัฒนธรรม   4.02   .51  3.30   .73 -7.67*  
   และคานิยมองคการ 
 - ปจจัยดานความตอเนื่องในงาน  3.27   .50  2.76   .67 -5.92*                 
   และความมั่นคง   
 - ปจจัยดานสวัสดิการ   3.04   .68  2.43   .77 -5.83*                 
 - ปจจัยดานคาตอบแทน   2.89   .75  2.20   .92 -5.66*                 
 - ปจจัยดานความรับผิดชอบ   3.90   .47  3.64   .65 -3.04*  
   และการมีอิสระในงาน 
 - ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน          3.97   .57  3.59   .70 -4.09* 
 - ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุน  3.93   .67  3.48   .68 -4.02*                  
   จากผูบังคับบัญชา 
                P < .05* 
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 ตารางที่ 14 พบวาคาเฉลี่ย ปจจัยดานภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวดานเวลาในการเลี้ยงด ู
ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง ปจจัยดาน
สวัสดิการ ปจจัยดานคาตอบแทน ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมอิีสระในงาน ปจจัยดาน
ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ปจจยัดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ในกลุมของพยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลยั โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่มีระดับความมั่นใจในการคงอยูใน
องคการ มีคาเฉลี่ยสูงกวากลุมของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวทิยาลัย
ของรัฐ ที่มีระดับความมั่นใจในการไมคงอยูในองคการ อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตอนที่   6.  การวิเคราะหปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน   
 มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยใชสถิติถดถอยโลจิดติค (Logistic   
 regression analysis) โดยวิธีเขาพรอมกัน (Enter method) ดังตารางที่ 15 - 16   
 
ตารางที่ 15   การทดสอบความเหมาะสมโมเดลของชุดตัวแปรดานบุคคล ชุดตัวแปรปจจัยดาน         
        ครอบครัว และชุดตวัแปรปจจัยดานองคการ ดวย Hosmer and Lemeshow goodness of fit 
                     (กัลยา วานิชยปญญา, 2544: 80 – 84; เพชรนอย สิงห-ชางชัย, 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 
 

 การทดสอบความเหมาะสมของชุดตัวแปรปจจัยดานบุคคล ชุดตัวแปรปจจัยดานครอบครัว และ
ชุดตัวแปรปจจัยดานองคการที่ใชในโมเดล (Omnibus Test of Model Coefficients) พบวาสถิตทิดสอบ
ไคสแควร มีคาเทากับ 77.04 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาชดุตัวแปรปจจยัตางๆ ที่ใชในโมเดล
มีความเหมาะสม นั่นคือ มีตัวแปรปจจัยบางตัวมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 

ข. การทดสอบความสอดคลองของโมเดล  (Hosmer and Lemeshow goodness of fit) 
  

Chi – square df Sig 
7.83 8 .450 

   
 การทดสอบความสอดคลองของโมเดล (Hosmer and Lemeshow goodness of fit) พบวา สถิติ
ทดสอบไคสแควร มีคาเทากับ 7.83 ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาโมเดลสมการถดถอย      
โลจิสติค ที่ใชในการวิเคราะหมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
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ตารางที่ 15  (ตอ) การทดสอบความเหมาะสมโมเดลของชุดตัวแปรดานบุคคล ชุดตัวแปรปจจยัดาน           
         ครอบครัว และชุดตัวแปรปจจัยดานองคการ ดวย Hosmer and Lemeshow goodness of fit. 
 

ค. การทดสอบความเหมาะสมของโมเดล (Model Summary)  
 

-2 Log likehood Cox & Snell  R2 Sig 

216.21 .285 .390 

 
 การทดสอบความเหมาะสมของโมเดล (Model Summary) พบวาคาสัมประสิทธิ์ของการ     
ทํานายของ Cox & Snell R2 มีคาเทากับ .285 แสดงวา การนําตัวแปรทกุตัวมาวิเคราะหพรอมกัน สามารถ
รวมกันอธิบายความแปรปรวนของการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลยั 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐไดรอยละ 28.50  
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ตารางที่ 16   รอยละของการพยากรณการใชผลการวิจัยการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุม 
         พนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐโดยใชโมเดลโลจิสติค 

 
 

                                            การพยากรณการใชผลการวิจยัการคงอยูในองคการ        การทํานาย 
            ถูกตองรอยละ 
                                                                              คงอยู                       ไมคงอยู 
 
1)  การไมคงอยูในองคการ   35        42   54.50 
2)  การคงอยูในองคการ               139        14   90.80 
 
  ภาพรวม           75.65   24.35   78.70 
  
 ตารางที่ 16 แสดงวาโมเดลที่ใชในการวจิัย สามารถพยากรณการจําแนกกลุมตัวแปรการคงอยู
ในองคการ ของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัยของรัฐไดอยางถูกตองโดยรวมรอยละ 78.70   
เมื่อพิจารณาในกลุมของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่ไมคงอยูในองคการ พบวา 
สามารถพยากรณไดถูกตองจํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 54.50 และเมื่อพิจารณาในกลุมของพยาบาล
วิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยของรฐั ที่คงอยูในองคการ พบวา สามารถพยากรณไดถูกตองจํานวน 
139 คน คิดเปนรอยละ 90.80 
 
 จากการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของชุดตัวแปรปจจัยดานองคการแตละคู (Correlation 
Matrix) ไมสูงเกินเกณฑ ใชเกณฑคา r = .80 ขึ้นไป (Stevens, 1996 อางถึงในเพชรนอย สิงห-ชางชัย,   
2548) ดังนัน้ในการวิเคราะหปจจยัดานองคการนี้ไมจําเปนตองตัดตวัแปรจําแนกตวัหนึ่งตวัใดออกไปจาก
การวิเคราะห (ดังตารางในภาคผนวก ช) 
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ตารางที่ 17 แสดงชุดตัวแปรปจจัยดานบุคคล ชุดตัวแปรปจจัยดานครอบครัว และชุดตัวแปรปจจัยดาน       
       องคการ ที่เขาสมการดวยการวิเคราะหสถิติถดถอยโลจิดติค (Logistic regression analysis) 
       แบบเขาพรอมกัน (Enter method) 
 
      B S.E Waldd df Sig Odds ratio 

                         
ปจจัยดานบุคคล 
 - ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน               -.024 .111 .048 1 .827   .976  

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

ปจจัยดานครอบครัว 
 - รายไดของครอบครัวตอเดือน               .000 .000 .207 1 .649 1.000  
 - ภาระที่ตองรับผิดชอบตอ                .007 .673 .000 1 .992 1.007 
   ครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน 
 - ภาระที่ตองรับผิดชอบตอ                .325 .375       .749 1 .387 1.384 
    ครอบครัวดานเวลาในการเลี้ยงดู 
 - จํานวนสมาชิกในครอบครัว                             .011 .159 .005 1 .945 1.011 

   ท่ีตองรับผิดชอบดูแล  
ปจจัยดานองคการ 
 - ปจจัยดานวัฒนธรรม                 .204 .049   17.593 1 .000* 1.226 
   และคานิยมองคการ 
 - ปจจัยดานความตอเนื่องในงาน                .029 .056 .272 1 .602 1.029 
   และความมั่นคง   
 - ปจจัยดานสวัสดิการ                 .019 .046       .180 1 .672 1.020 
 - ปจจัยดานคาตอบแทน                 .051 .039     1.674 1 .196 1.052 
 - ปจจัยดานความรับผิดชอบ                               -.085 .052     2.649 1 .104   .919 
   และการมีอิสระในงาน 
 - ปจจัยดานความสัมพันธระหวาง                .013 .053       .062 1 .803 1.013 
   ผูรวมงาน 
 - ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุน                     .042 .041     1.065 1 .302 1.043 
   จากผูบังคับบัญชา 

   
  คาคงที่             -9.000     2.070   18.899 1 .000   .000  
  
              P < .05* 
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 ตารางที่ 17  ผลการวิจัยพบวา  ชุดตัวแปรปจจัยดานบุคคล ชุดตัวแปรปจจัยดานครอบครัว และ
ชุดตัวแปรปจจัยดานองคการ ที่นําเขาสมการทดสอบนี้ ตัวแปรที่สามารถอธิบายความผันแปรการมี
อิทธิพลตอการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ ไดอยางมนีัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 1 ตัวแปร ไดแก ตัวแปรปจจยัดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ          
เม่ือพิจารณาคา Odds ratio มีคาเทากับ 1.22 นั่นคือ  เมือ่คะแนนมาตรฐานของตัวแปรปจจัยดานวฒันธรรม
และคานยิมองคการเพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทําใหการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัยของรัฐเพิ่มขึ้นถึง 1.2 เทา  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
  

 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย   อภิปรายผล   และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิพรรณนา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการคงอยูในองคการ
ของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ และศึกษาปจจัยทีม่ี
อิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางคือ พยาบาลปฏิบัติการกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัด
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทั้ง 7 แหง มีประสบการณการทํางานตัง้แต 1 ปขึ้นไป ซ่ึงไดจากการ
สุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมแบบงาย  
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นจํานวน 1 ชุด ประกอบดวย      
4 ตอน คือแบบสอบถามปจจัยดานบุคคล แบบสอบถามปจจัยดานครอบครัว แบบสอบถามเกี่ยวกับ
ปจจัยดานองคการรวม 7 ดาน ไดแก ดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ ดานความตอเนื่องในงาน
และความมัน่คง ดานสวสัดิการ ดานคาตอบแทน ดานความรบัผิดชอบและการมีอิสระในงาน     
ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ซ่ึงเปนขอ
คําถามดานบวกทั้งหมด และแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการของ
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย นําแบบสอบถามไปตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดย
ผูทรงคุณวุฒิจาํนวน 5 ทาน และตรวจหาคาความเทีย่งโดยการนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับ
พยาบาลวิชาชพีที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมประชากรแตไมใชกลุมตวัอยางจํานวน 30 คน จากนัน้
นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความเที่ยง โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ 
alpha coefficienct) ไดคาความเที่ยงเทากบั .95 และเมื่อนาํแบบสอบถามที่มีคุณภาพทัง้ในดานความ
ตรงตามเนื้อหาและความเที่ยงในระดับที่ยอมรับไดไปเก็บรวบรวมขอมลูจริงจากกลุมตัวอยางของ
งานวิจยั แลวนํามาหาคาความเที่ยงดวยวิธีเดียวกนักับขั้นตอนการทดลองใชเครื่องมือไดคาความ
เที่ยงเทากับ .96 
 
 การเก็บรวบรวมขอมูล ภายหลังการไดรับการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมใน
มนุษยของโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยทั้ง 7 แหง ผูวิจัยเขาพบหัวหนากลุมงานการพยาบาลของแตละ
โรงพยาบาล เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงคของการวิจัย และขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถามแก
พยาบาลระดับปฏิบัติการ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยทีเ่ปนกลุมตัวอยางจํานวน 356 คน โดยผูวิจยั
จัดทําชุดแบบสอบถามใสซองพรอมเอกสารชี้แจงการวจิยั และหนังสือยินยอมเขารวมการวจิยั 
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พรอมทั้งแนบซองเปลาที่มีช่ือที่อยูของผูวิจยัติดแสตมป ใหกลุมตวัอยางสงกลับถึงผูวิจัยโดยตรง
ทางไปรษณยี แบบสอบถามที่ไดรับคืนมาและมีขอมูลที่ตองการศึกษาครบถวนมีจํานวน 356 ชุด
คิดเปนรอยละ 77.05  
  
 ทําการวิเคราะหขอมูลโดยการใชสถิติวิเคราะหความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวน
เบี่ยงเบนมาตราฐานของตัวแปรอิสระ และวิเคราะหตัวแปรปจจัยที่มีอิทธพิลโดยใชสถิติการ
วิเคราะหถดถอยโลจติติค (Logistic regression analysis) 
 
สรุปผลการวิจัย 
 1. จํานวนและรอยละของขอมูลปจจัยดานบุคคลของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐสวน
ใหญมีอายุอยูในชวง 26 - 30 ป มากที่สุด (รอยละ 58.43) มีสถานภาพโสด (รอยละ 85.67) รองลงมา
มีสถานภาพคู (รอยละ 13.77) สวนใหญไมมีบุตร (รอยละ 90.73) มีจํานวนบตุรสูงสุด 2 คน        
(รอยละ 1.69) มีสถานภาพการจางงานเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเงินอดุหนนุ (พม.) รอยละ 57.87 
และเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได (พร.) รอยละ 42.13 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานสูงสุดอยู
ในชวง 3 - 5 ป (รอยละ 39.61) สวนใหญมีระดับเงินเดอืนมากกวา 11,001 บาทตอเดือนขึ้นไปสูงสุด     
(รอยละ 56.46) โดยสวนใหญมีคาตอบแทนพิเศษอยูในชวง 3,001 - 6,000 บาทตอเดือนสูงสุด   
(รอยละ 37.92) มีภมูิลําเนาอยูนอกพืน้ที่ขององคการที่ปฏิบัติงานสูงสุด (รอยละ 79.21) รองลงมาคือ 
มีภูมิลําเนาอยูในจังหวดัเดยีวกับองคการทีป่ฏิบัติงานอยู (รอยละ 20.79) 
 2.  จํานวนและรอยละของขอมูลปจจัยดานครอบครัว ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ สวน
ใหญมีระดับรายไดของครอบครัวอยูในระดับ 10,001 - 30,000 บาทตอเดือน (รอยละ 53.65) ซ่ึงอยู
ในระดบัเพียงพอ มีเหลือเกบ็สูงสุด (รอยละ 44.40) รองลงมาคือ ระดับเพียงพอ แตไมมีเหลือเกบ็ 
(รอยละ 41.00) จํานวนเงินที่ใชในการดูแลครอบครัวโดยเฉลี่ยเทากับ 5,952.98 บาทตอเดือน และ
เปนกลุมที่มีภาระตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน อยูในระดับมีภาระปานกลาง
สูงสุด (รอยละ 44.38) รองลงมาคือระดับมีภาระนอย (รอยละ 37.92) มีจํานวนสมาชิกที่ตอง
รับผิดชอบดานการเงินภายในครอบครวัสูงสุดจํานวน 1 – 2 (รอยละ 60.39) ซ่ึงมีความสัมพันธกนั
สูงสุดในฐานะบิดา - มารดาสําคัญเปนลําดับที่ 1 (รอยละ 64.00) ในฐานะบุตรเปนลําดับที่ 1            
(รอยละ 9.30)ในฐานะอื่นๆเชน นองชาย นองสาว สามี หรือ บิดา-มารดา สามีเปนตน (รอยละ 7.60)  
และมีความสมัพันธในฐานะญาติสําคัญเปนลําดับที่ 1 (รอยละ 6.70)        
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 กลุมตัวอยางมภีาระตองรับผิดชอบครอบครัวดานการใชแวลาในการเปนผูใหการ
ดูแลสูงสุดอยูในระดับไมมภีาระ (รอยละ 45.23) รองลงมาคือระดับมีภาระนอยและระดับมภีาระ
ปานกลางคิดเปนรอยละ 26.40 และ 24.44 ตามลําดับ สวนใหญไมมจีํานวนสมาชิกในครอบครัวที่
ตองรับผิดชอบดานเวลาในการดูแล (รอยละ 44.66) รองลงมามีจํานวนสมาชิกที่ตองรับผิดชอบดาน
ใชเวลาในการดูแลภายในครอบครัว 1 - 2 คน (รอยละ 31.46)  โดยจํานวนเวลาใชในการดูแล
ครอบครัวสูงสุดมากกวา 5 ชั่วโมง/วัน (รอยละ 63.20) รองลงมาคือ 3 -5 ชั่วโมง/วัน (รอยละ20.51)    
และ ซ่ึงมีความสัมพันธกันสูงสุด ในฐานะบิดา- มารดาสําคัญเปนลําดับที่ 1 (รอยละ 41.60) ในฐานะ
บุตรเปนลําดับที่ 1 (รอยละ 8.40) ในฐานะญาติสําคญัเปนลําดับที่ 1 (รอยละ 3.10) และมี
ความสัมพันธในฐานะอื่นๆ เชน นองชาย นองสาว สามี หรือ บิดา-มารดาสามีเปนตน (รอยละ 1.70) 
 3.  จํานวนและรอยละของขอมูลระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการ ของพยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ แบงไดเปน 3 กลุม คือ 1) กลุมที่
มีความมั่นใจในการคงอยูในองคการ รอยละ 42.98 2) กลุมที่มีความมั่นใจในการคงอยูในองคการ
ในระดบั เฉยๆ / ไมแนใจ คิดเปนรอยละ 35.40 และ 3) กลุมที่ไมมีความมั่นใจในการคงอยูใน
องคการ รอยละ 21.63   
 4. จํานวนและรอยละของขอมูลปจจัยดานองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 4.1 การศึกษาถึงระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับปจจัยดานวัฒนธรรมและคานยิม
องคการ พบวาคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกบัปจจัยดานวฒันธรรมและคานิยมองคการโดยรวมอยูใน
ระดับปจจยัทีม่ีอิทธิพลมาก ( x  = 3.75) เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขอรายการอยูในระดับปจจัยที่
มีอิทธิพลปานกลางถึงปจจัยที่มีอิทธิพลมาก โดยขอรายการ “ทานภูมใิจที่จะบอกใครๆวาทานเปน
พยาบาลในโรงพยาบาลนี้ ” มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 4.25) รองลงมาคือ ขอรายการ “ทานรูสึกวา
องคการนี้เปนองคการใหญ มีความมั่นคงเปนแหลงของการเรียนรูและมีช่ือเสียง” ( x  = 4.24) และ
รายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ขอรายการ “ทานรูสึกวานโยบายและการบริหารงานของผูบริหารมี
ความยุติธรรม สําหรับพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย”  ( x  =  2.76) 
 4.2  การศึกษาถึงระดับความคดิเห็น เกี่ยวกับปจจัยดานความตอเนื่องในงานและ
ความมั่นคง โดยรวมอยูในระดับปจจัยที่มอิีทธิพลปานกลาง ( x  = 3.09) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา
ทุกขอรายการอยูในระดับปจจัยที่มีอิทธิพลปานกลาง โดยขอรายการ “องคการนี้มีความมั่นคงใน
งานที่ดีกวาองคการอื่น” มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.68) รองลงมาคือ ขอรายการ   “องคการของทานมี
การแจงผลการปฏิบัติงานตอทานเพื่อใหโอกาสแกบุคลากร ที่ผลการปฏิบัติงานไมดีไดปรับปรงุ
งาน” ( x  = 3.38) และขอรายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ขอรายการ “องคการมีนโยบายสําหรับ
ความกาวหนาในวิชาชพี ใหกับกลุมพนกังานมหาวทิยาลยัอยางชัดเจน” ( x  =  2.76) 
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 4.3   การศึกษาถึงระดับความคดิเห็น เกีย่วกับปจจัยดานสวัสดกิาร โดยรวมอยูใน
ระดับปจจยัทีม่ีอิทธิพลปานกลาง ( x  = 2.85) เมื่อพิจารณารายขอพบวา สวนใหญขอรายการอยูใน
ระดับปจจยัทีม่ีอิทธิพลปานกลาง โดยขอรายการ “องคการมีระเบียบเกี่ยวกับวันลาหยุด และวนัลา
พักผอนของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน เหมาะสม” มีคาเฉลี่ยสูงสุด   
( x  = 3.56) รองลงมาคือ ขอรายการ “ผูบริหารในองคการมนีโยบายในการเรื่องสุขภาพของพยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย เชน การตรวจสุขภาพประจําป การปองกันอันตรายจากการ
ทํางาน และการสงเสริมสุขภาพ เปนตน” ( x  = 3.24) และขอรายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ             
ขอรายการ “สวัสดิการที่องคการจัดใหพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนกังานมหาวทิยาลยัเทาเทยีมกับ 
พยาบาลวิชาชพีกลุมขาราชการ” ( x  =  2.36) 
 4.4  การศึกษาถึงระดับความคดิเห็น เกี่ยวกับปจจัยดานคาตอบแทน โดยรวมอยู
ในระดบัปจจยัที่มีอิทธิพลปานกลาง ( x  = 2.65) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ทุกขอรายการอยูใน
ระดับปจจยัทีม่ีอิทธิพลปานกลางถึงระดับมีอิทธิพลนอย โดยขอรายการ “การพิจารณาความดี 
ความชอบ / การเลื่อนขั้นเงินเดือนในองคการ เปนไปตามผลการปฏิบัติงาน” มีคาเฉลี่ยสูงสุด       
( x  = 2.92) รองลงมาคือ ขอรายการ “องคการมีระเบียบในการเพิ่มอตัราเงินเดือนประจําปของ
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร” ( x  = 2.82) และ
รายการขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ รายการ “เงินเดือนทีไ่ดจากองคการนี้ดกีวาองคการอืน่” ( x  =  2.47) 
 4.5  การศึกษาถึงระดับความคดิเห็น เกีย่วกับปจจัยดานความรับผิดชอบและการ
มีอิสระในงาน โดยรวมอยูในระดับปจจัยที่มีอิทธิพลมาก ( x  = 3.79) เมื่อพิจารณารายขอพบวา    
ขอรายการทั้งหมดอยูในระดับปจจยัที่มีอิทธิพลมาก โดยขอรายการ “ทานไดใชความรู 
ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานอยางเต็มที”่ มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.98) รองลงมาคือ    
ขอรายการ “ทานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเรจ็ลุลวงไปไดดวยดทีันตามเวลา”     
( x  = 3.94) และรายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ขอรายการ “ทานสามารถริเร่ิม วางแผน และปรับปรุง
งานไดดวยตนเอง” ( x  =  3.63) 
 4.6 การศึกษาถึงระดับความคดิเห็น เกีย่วกบัปจจัยดานความสัมพันธระหวาง
ผูรวมงาน โดยรวมอยูในระดับปจจัยที่มอิีทธิพลมาก ( x  = 3.86) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา           
ขอรายการทั้งหมดอยูในระดับปจจยัที่มีอิทธิพลมาก โดยขอรายการ “ทานและเพื่อนรวมงานให
ความเคารพในความเปนบคุคลซึ่งกันและกัน” มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 4.00) รองลงมาคือ ขอรายการ 
“ทานรูสึกวาทานเปนสุวนหนึ่งของทีมงานที่รวมงานกับทาน” ( x  = 3.97) และรายการขอที่มี
คาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ขอรายการ “หัวหนาหอผูปวยของทานใหความชวยเหลือปรึกษาหารือ และแกไข
ปญหาในยามเกิดวกิฤตทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตวัอยางสม่ําเสมอ” ( x  = 3.68) 
 4.7  การศึกษาถึงระดับความคดิเห็น เกีย่วกับปจจัยดานการไดรับการสนบัสนุน
จากผูบังคับบัญชา โดยรวมอยูในระดับปจจัยที่มีอิทธิพลมาก ( x  = 3.77) เมื่อพิจารณารายขอพบวา 
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ขอรายการทั้งหมดอยูในระดับปจจยัที่มีอิทธิพลมาก โดยขอรายการ “หัวหนาหอผูปวยใหโอกาส
ทาน ในการใชความรูความสามารถที่ไดศึกษาหรืออบรมมาในการทํางาน” มีคาเฉลี่ยสูงสุด           
( x  = 3.91) รองลงมาคือ ขอรายการ “หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสทานในการปรึกษาหารือ / 
เสนอแนะเกีย่วกับปญหาการปฏิบัติงานประจําวนั” ( x  = 3.80) และขอรายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ 
ขอรายการ “หวัหนาหอผูปวยของทานแจงนโยบาย และชี้แนะแนวทางที่จะไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นให
ทานไดรับทราบ”      ( x  = 3.62) 
 5.    การวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตราฐาน ปจจยัดานบคุคล ปจจัย
ดานครอบครัว ปจจัยดานองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยที่คงอยูในองคการ  
และกลุมที่ไมคงอยูในองคการ โดยใชสถิติทดสอบคาที (T - test) พบวาคาเฉลี่ย ปจจัยดานภาระที่
ตองรับผิดชอบตอครอบครัวดานเวลาในการเลี้ยงดู ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ ปจจัย
ดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง ปจจยัดานสวัสดิการ ปจจัยดานคาตอบแทน ปจจัยดาน
ความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ปจจัยดานการ
ไดรับการสนบัสนุนจากผูบงัคับบัญชา ในกลุมของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐที่มีการคงอยูในองคการ มีคาเฉลี่ยสูงกวากลุมของพยาบาลวิชาชพี
กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐที่ไมมีการคงอยูในองคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 6. การศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั ดวยการวเิคราะหสถิติถดถอยโลจิดติค 
(Logistic regression analysis) พบวา ตวัแปรอิสระที่เลือกมาสําหรับการวิจัยคร้ังนี้มีความเหมาะสม
กับแบบจําลองของการวิจยั และสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ซ่ึงมีตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการคง
อยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 1 ตัวแปร ไดแก ตวัแปรปจจัยดานวัฒนธรรมและ
คานิยมองคการ     โดยการมีคะแนนบรรทัดฐานเพิ่มขึน้ 1 คะแนน     จะเพิ่มการคงอยูในองคการ  
ของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐถึง 1.22 เทา                
(Odd ratio = 1.22) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรการคงอยูในองคการของ
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐไดรอยละ 28.50 และมี
ความสามารถในการจําแนกการเปนสมาชกิกลุมโดยรวมไดอยางถูกตองรอยละ 78.70 โดยการ
เปรียบเทียบคาพยากรณกับคาจริงโดยใชจุดตัด (Cut value) เทากับ 0.5   
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อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อภิปรายผลการวิจัย ตามวัตถุประสงค ดังนี ้
 
 1. การศึกษาความมั่นใจในการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

 ผลจากการศึกษาครั้งนี้ พบวา ระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการของ
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ อยูในกลุมที่มีระดบั
ความมั่นใจในการคงอยูในองคการ มีจํานวนสูงสุดรอยละ 42.98 ซ่ึงไมสอดคลองกับการศึกษาของ 
มาริษา สมบัติบูรณ (2546) ที่ศึกษาถึงอุบัติการณการลาออกของพยาบาลและผูชวยพยาบาล
โรงพยาบาลศิริราชพบวา อุบัติการณการลาออกเกดิขึ้นมากที่สุด ในกลุมของพยาบาลพนกังาน
มหาวิทยาลัยเงนิรายไดคณะฯ (พร.) รองลงมาคือ กลุมพยาบาลพนกังานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนนุ 
(พม.) และกลุมขาราชการตามลําดับ ซ่ึงอธิบายไดวา เกิดจากกลุมตัวอยาง พยาบาลวิชาชีพกลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ มีความรูสึกยดึมั่นผูกพันในวัฒนธรรมและ
คานิยมองคการของตนเอง ซ่ึงในการศกึษาครั้งนี้พบวา ปจจัยที่มอิีทธิพลตอการคงอยูในองคการ
ของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐมีเพียง 1 ปจจัย คือ 
ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ เพราะสิ่งนีจ้ะกอใหเกิดความรูสึกเปนเจาของ เกิดเปน
ความภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานอยูในองคการใหญ ที่มีความมั่นคง เปนแหลงของการเรียนรู และมี
ช่ือเสียงทั้งในและตางประเทศ อีกทั้งยงัเปนสถานบริการสุขภาพระดับตติยภูมิ ที่ใหบริการดวย
อุปกรณทางการแพทยและเทคโนโลยีขั้นสูงที่ทันสมัย กลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานสูงสุดในระยะ 3 - 5 ปรอยละ 39.61 ซ่ึงเปนระยะที่ตองการแสวงหาประสบการณ และ
ความกาวหนาในอาชีพ ประกอบกับสวนใหญมีอายุอยูในชวง 26 - 30 ปรอยละ 58.43 มีสถานภาพ
โสดรอยละ 85.67 มีภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงินสูงสุดในระดับปาน
กลางรอยละ 44.38 รองลงมาคือระดับมีภาระนอยรอยละ 37.93 มีระดับเงินเดือนเฉลี่ยเทากับ 
11,473.43 บาทตอเดือน และรายไดพเิศษเฉลี่ยเทากับ 6,202.65 บาทตอเดือน ซ่ึงกลุมตัวอยางมี
ความเหน็วา เงินเดือนและคาตอบแทนพิเศษอืน่ๆที่ไดรับ เปนที่นาพอใจในระดบัปานกลาง         
( x  = 2.73) และเนื่องจากการที่องคการไดมกีารปรับเปลี่ยนการบริหารจดัการเรื่อง สถานภาพการ
จางงาน ทีพ่ยายามใหบุคลากร ไดรับการบรรจุในตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนนุ 
มากกวาพนักงานมหาวทิยาลยัเงินรายไดคณะฯ การปรับเปลี่ยนสถานภาพการจางงาน การปรับปรุง
คาตอบแทนและคาตอบแทนพิเศษตางๆเหลานี้เกิดขึน้อยูตลอดเวลา เพื่อใหเหมาะสม เพียงพอกบั
การดํารงชีวิตในสภาวเศรษฐกิจปจจุบนัมากขึ้น ดวยเหตุผลดังกลาวจงึอาจเปนเหตผุลที่สนับสนุน
ใหพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย มีความมัน่ใจในการคงอยูในองคการตอไป โดยไม
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คิดจะเปลีย่นงานในขณะนี้ สอดคลองกับแนวคดิของ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2547) ที่กลาววา 
เมื่อรายไดของผูปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นและเพยีงพอตอการดํารงชีวิต จะทาํใหบุคคลไมตองดิ้นรนมาก
นัก ในการที่จะเปลี่ยนงานหรือไปทํางานพเิศษเพิ่มเติมและตองการคงอยูในองคการตอไป  
  นอกจากนี้ ดานความสัมพนัธระหวางผูรวมงาน ก็เปนเหตุผลสําคัญอีกประการ
หนึ่งที่สนับสนุนใหพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย มีความมั่นใจในการคงอยูใน
องคการตอไป  โดยไมคิดจะเปลี่ยนงานในขณะนี้ ในการศึกษาครั้งนี้พบวา กลุมตัวอยางมีระดบั
ความคิดเหน็วา ปจจยัดานปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน เปนปจจยัที่มีอิทธิพลสูงสุดตอ
การคงอยูในองคการ ( x  = 3.86) ชึ่งความสัมพันธระหวางผูรวมงานนี้ ถือเปนจดุเดนหรือส่ิงที่
เหนือกวาภาคเอกชน ในการสรางความพึงพอใจแกบคุลากรในภาครัฐบาล ในรปูที่ไมใชตัวเงนิ
ไดแก การสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชา สัมพันธภาพระหวาง
บุคลากรกับองคการ สัมพันธภาพระหวางบุคลากรดวยกนั และการไดรับการยอมรับและใหเกยีรติ
จากวิชาชพีขางเคียงในองคการ (ทัศนา บุญทอง, 2543) ประกอบกับบุคลากรสวนใหญใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย จะสําเร็จการศึกษามาจากสถาบันเดียวกนั จงึมีความผูกพนักันในลักษณะ
ของความเปนพี่ - นอง เปนครอบครัวเดียวกันตั้งแตยงัเปนนักศกึษาจนสําเร็จการศกึษา และเมื่อ
ไดมาปฏิบัติงานรวมกนั ก็จะทําใหพยาบาลทํางานอยางไดอยางมีความสุข และมีความมั่นใจในการ
คงอยูในองคการ โดยไมคิดจะเปลี่ยนงานในขณะนี ้

  สําหรับกลุมที่มีระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการอยูในระดับ เฉยๆ / ไม
แนใจ คิดเปนรอยละ 35.39 กลุมนี้เปนกลุมที่มีความคิดเห็นอยูในระดบักลางๆ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก 
กลุมนี้เปนกลุมที่ยังมีความพึงพอใจในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่ไดรับ และอาจจะเปน
กลุมที่ไมมีภาระที่จะตองรับผิดชอบตอครอบครัวทั้งทางดานการเงนิ และดานการใชเวลาในการ
ดูแล จึงยังไมมีความจําเปนมากที่จะตองเปลี่ยนงานใหม ประกอบกบัทางองคการเองกําลังพยายาม
ในการปรับเปลี่ยนระเบยีบการบริหารจัดการทรัพยากรบคุคลใหมอยูตลอดเวลา เพือ่ใหสอดคลอง
และเพยีงพอกบัสภาวเศรษฐกิจปจจุบนั ทั้งทางดานสถานภาพการจางงาน การกําหนดอัตรา
คาตอบแทน คาตอบแทนพเิศษ และระบบสวัสดิการตางๆ จึงอาจเปนเหตใุหกลุมตัวอยางกลุมนี้     
ยังไมตัดสินใจวาจะอยูหรือไปจากองคการ    
  และในกลุมทีม่ีระดับความมั่นใจในการไมคงอยูในองคการ ซ่ึงเปนกลุมที่เล็กที่สุด
มีจํานวนรอยละ 21.63 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากสาเหตุหลายปจจัย ไดแก ในการศึกษาครั้งนี้ พบวา กลุม
ตัวอยางยังมีระดับความคดิเห็นเกีย่วกับ ปจจัยตางที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการอยูในระดับ
ปานกลางอีกหลายรายการ ไดแก ขอรายการ “ทานรูสึกวานโยบายและการบริหารงานของผูบริหาร 
มีความยุติธรรมสําหรับพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย” ( x  = 2.76) ขอรายการ “สภาพ
การจางงานของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวทิยาลัยเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น เมือ่
เปรียบเทียบกบัระบบราชการ” ( x  = 2.74) ขอรายการ “ระเบียบการบริหารงานดานบคุคลสําหรับ
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พนักงานมหาวิทยาลัยดีกวาพยาบาลวิชาชพีกลุมอื่นในองคการเดียวกบัทาน” ( x  = 2.71) ขอรายการ 
“องคการมีนโยบายสําหรับความกาวหนามใีนวิชาชพีใหกับกลุมพนกังานมหาวทิยาลยัอยางชัดเจน” 
( x  = 2.67) โดยเฉพาะปจจยัดานสวัสดิการ และดานคาตอบแทน ซ่ึงกลุมตัวอยางมรีะดับความ
คิดเห็นโดยรวมอยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.85 และ 2.65 ตามลําดบั อธิบายไดวา 
เนื่องจาก การบริหารทรัพยากรบุคคลตามพระราชบัญญัติพนักงานมหาวิทยาลัย แตกตางจากระบบ
ขาราชการในดานสถานภาพการจางงาน ความตอเนื่องในงานและความมั่นคง คาตอบแทน และ
โดยเฉพาะอยางยิ่งดานสวัสดกิารตางๆ คือ 1) การสรรหา การจางงาน และการบรรจุตําแหนงของ
บุคลากร ซึ่งขึ้นอยูกับการบริหารจัดการโดยอิสระของโรงพยาบาล โดยมีระยะเวลาสัญญาจางคราว
ละ 3 - 5 ป มีการประเมินผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทนเปนรายป เพื่อตอสัญญาหรือยกเลิกการ
จาง ความสัมพันธระหวางโรงพยาบาลและบุคลากร จะเปนไปในลักษณะของนายจางกับลูกจาง    
2) เร่ืองของสวัสดิการที่ไดรับแตกตางจากการไดรับสวัสดิการตามระบบขาราชการ เปนการประกนั
สุขภาพตามพระราบัญญัติประกันสังคม ที่ไมครอบคลุมถึง บิดา – มารดา และบุตร ทําใหกลุม
ตัวอยางรูสึกวาตองมีสวนรับผิดชอบคาใชจายบางสวนดวยตนเอง ซ่ึงจากความไมมั่นคงในสภาพ
การจางงานที่เปล่ียนไป รวมทั้งระบบสวัสดิการคารักษาพยาบาลสําหรับ บิดา มารดาและครอบครัว 
โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อเปรียบเทียบกับองคการเอกชนภายนอก ที่ใหคาตอบแทน สวัสดิการและ
ผลประโยชนตอบแทนพิเศษอื่นๆมากกวา ทําใหกลุมตวัอยางกลุมนี้ไมมีความมั่นใจในการคงอยูใน
องคการตอไป คิดเปนจํานวนรอยละ 21.63 ซ่ึงสอดคลองกับแนวคดิของ Mathis และ Jackson 
(2004) ที่กลาววา องคการใดที่มีนโยบายไมเหมาะสม และไมยุติธรรม จะมีผลใหเกดิความคิดทีจ่ะ
เปล่ียนงานของบุคลากรได ในทางตรงขามถาองคการใดมีเปาหมายชัดเจนที่จะชวยใหบุคลากร
บรรลุผลสําเร็จ มีความกาวหนา ทั้งทางดานการเงิน งานอาชีพ จะทําใหบุคลากรรูสึกวาเปนองคการ
นั้นเปนองคการที่นาอยู และมีการคงอยูสูง  
   
 2.  ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   
  การศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ ใชกลุมตัวอยางจํานวน 230 คน เปนกลุม
ตัวอยางที่มีระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการจํานวน 153 คน และกลุมที่มีระดับความมั่นใจ
ในการไมคงอยูในองคการจาํนวน 77 คน แตไมไดนํากลุมตัวอยางที่ระดับความมั่นใจในการคงอยู
ในองคการอยูในระดบัเฉยๆ / ไมแนใจ จํานวน 126 คนมาเขาสมการวิเคราะหขอมูล ทั้งนี้เพราะ
กลุมนี้มีแนวโนมจะเปนไดทั้งกลุมที่มีการคงอยูและไมคงอยูในองคการ จึงไมสามารถจัดเขากลุมใด 
กลุมหนึ่งได ผลการวิเคราะหมีรายละเอียดดังนี้ คือ 
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 2.1 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
  จากการวิเคาระหเปรยีบเทียบคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตราฐาน ปจจัยดานบุคคล 
ปจจัยดานครอบครัว ปจจัยดานองคการ ในกลุมของพยาบาลวิชาชีพ  กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยทีม่ี
ระดับความมัน่ใจในการคงอยูในองคการ  และกลุมที่มีระดับความมัน่ใจในการไมคงอยูในองคการ 
(ตารางที่ 13) พบวา คาเฉลี่ย ปจจยัดานภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวดานเวลาในการเลี้ยงดู 
ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมัน่คง ปจจัยดาน
สวัสดิการ ปจจัยดานคาตอบแทน ปจจยัดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ปจจยัดาน
ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ปจจยัดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ในกลุมของ
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่มีระดับความมั่นใจ
ในการคงอยูในองคการ มีคาเฉลี่ยสูงกวากลุมของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่มีระดบัความมั่นใจในการไมคงอยูในองคการ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวา ปจจัยทั้ง 8 ตัวแปรนี้ นาจะมีผลตอการคงอยูในองคการของพยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ซ่ึงผลการเปรียบเทียบดงักลาว
อาจเปนความสัมพันธลวง อันเกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอิสระอ่ืนๆรวมดวย ดังนั้น เมื่อผูวจิัยทํา
การวิเคราะหอีกครั้งหนึ่งโดยใชการวิเคราะหสถิติถดถอยโลจิดติค (Logistic regression analysis) 
ซ่ึงวิธีการวิเคราะหสถิติถดถอยโลจิดติคนี ้ เมื่อตัวแปรอิสระตัวหนึง่ถูกนําเขาไปวเิคราะห ตัวแปร
อ่ืนๆจะถูกควบคุมไว (ธวัชชัย วรพงศธร, 2539:121 อางถึงใน สรอยบุญ ทรายทอง, 2541: 54) 
วิธีการวิเคราะหนี้จงึทําใหเหน็ตัวแปรที่มีอิทธิพล ซ่ึงมีลักษณะเดนชดักวาตัวแปนอื่นๆได และ
เนื่องจากการทดสอบหาปจจัยดานตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลตอตัวแปรตามนั้น มขีอกําหนดวาตัว
แปรอิสระแตละตัวจะตองมอิีสระตอกัน โดยการทดสอบหาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ดังตาราง 
Correlation Matrix (ภาคผนวก ช)  
 จากผลของการวิเคราะหสถิติถดถอยโลจิสติค พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยู
ในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลยั โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีเพียงปจจัยดานองคการจํานวน 1 ตัวแปรเทานัน้ ไดแก ตัวแปร
ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ ซ่ึงมีคา Odd ratio เทากับ 1.22 นั่นคือ เมื่อคะแนนบรรทัด
ฐานของตัวแปรปจจัยดานวฒันธรรมและคานิยมองคการเพิ่มขึ้น 1 หนวย จะเพิ่มการคงอยูใน
องคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐได          
ถึง 1.22 เทา ซ่ึงสามารถอภิปรายไดดังนี้ คอื 
 
  ปจจัยดานวฒันธรรมและคานิยมองคการ ในการศึกษาครั้งนี้พบวา กลุมตัวอยางมี
ความรูสึกภูมิใจที่จะบอกใครๆวาเขาเปนพยาบาลในโรงพยาบาลนี้มากทีสุ่ด ( x  = 4.25) รวมทั้ง



 94 

รูสึกวาองคการนี้เปนองคการใหญ มีความมั่นคงเปนแหลงของการเรียนรู และมีช่ือเสียง เนื่องจาก
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยจดัเปนองคการใหญ เปนองคการชั้นนําของประเทศ มีช่ือเสียงทั้งในและ
ตางประเทศ เปนสถานบริการสุขภาพระดบัตติยภูมิ เปนศูนยกลางดานวิชาการ และการศึกษาวจิยั  
มีผลงานการศึกษาวจิัยเพื่อสนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพทางการศึกษาและการบริการอยู
ตลอดเวลา ซ่ึงเปนการพัฒนาทั้งระบบ โดยการพัฒนาการทํางาน พัฒนาวิชาการ พัฒนาคน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพองคการและความเปนธรรมในการบริหารงาน มีการประดิษฐสรางสรรคนวตกรรม
ใหมๆที่สงเสริมสุขภาพของประชาชนเสมอ บุคลากรของโรงพยาบาลประกอบดวย แพทย
ผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง พยาบาลผูมีความรูความสามารถเฉพาะทาง และบุคลากรวิชาชีพอ่ืนๆที่มี
ความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง (ทัศนา บุญทอง, 2543) ทําใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในองคการ ยอมเกิด
ความภาคภูมิใจ เกดิความผกูพัน และยินดีที่จะเปนสมาชิกขององคการ และตองการปฏิบัติงานอยู
ในองคการใหนานที่สุด เพราะโดยทัว่ไปบคุคลยอมตองการทํางานในองคการที่ใหญ มีความมั่นคง 
และมีชื่อเสียงอยูแลว สอดคลองกับแนวคดิของ Mathis และ Jackson (2004) ที่กลาววา องคการใด
ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกเชื่อมั่น มีวัฒนธรรมขององคการที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน และเชื่อมั่นใน
ความสามารถของบุคลากร จะชวยใหเกิดความไววางใจซึ่งกันแลกนัระหวางสมาชิก กอใหเกดิ
ความรูสึกเปนเจาของสูงขึ้น และมีผลตอการคงอยูขององคการเพิ่มขึ้น และสอดคลองกับการศึกษา
ของ Neubauser (2002) ที่พบวา การประสบความสําเร็จในการธํารงรักษาใหบุคลากรมีการคงอยูใน
องคการ ตองมีการสรางวัฒนธรรมองคการ ที่สงเสริมใหเกิดความจงรักภักดี และความผูกพันตอ
องคการ 
 
 2.2 ปจจัยท่ีไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
  ในการศึกษาครั้งนี้พบวา ปจจัยทีไ่มมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาล
วชิาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไดแก ปจจัยดานบุคคล 
(ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับเงนิเดอืน และภูมลํิาเนา) ปจจยัดานครอบครวั (รายไดของ
ครอบครัวตอเดือน ภาระทีต่องรับผิดชอบตอครอบครัวเกีย่วกับดานการเงิน ภาระที่ตองรับผิดชอบ
ตอครอบครัวเกี่ยวกับดานเวลาในการเลี้ยงดู และจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบดูแล) 
ปจจัยดานองคการ (ดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง ดานสวัสดิการ ดานคาตอบแทน    
ดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน และดานการ
ไดรับการสนบัสนุนจากผูบงัคับบัญชา)  สามารถอธิบายไดดังนี้ คือ 
  
  ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาล
วิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ ซ่ึงไมสอดคลองกับการศึกษา
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ของ มาริษา สมบัติบูรณ (2546) ที่พบวา กลุมบุคลากรพยาบาลที่มีอายงุานนอยกวาไมเกิน 5 ป จะมี
อุบัติการณการลาออกเกิดขึ้นมากที่สุด เนื่องจาก จากการศึกษาครั้งนี้พบวา กลุมตวัอยางมีระยะเวลา
ในการทํางานสูงสุดอยูในชวง 3 - 5 ป รอยละ 39.61 รองลงมาคือ ระยะ 1 - 2 ป รอยละ 34.55 แต
ยังคงมีการคงอยูในองคการสูงถึงรอยละ 42.98 ทั้งนี้อาจเนื่องจาก พยาบาลที่มีประสบการณในการ
ทํางานชวง 1 - 2 ป จัดเปนพยาบาลที่อยูในระดับผูออนหัด สวนพยาบาลที่มีประสบการณในการ
ทํางานชวง 3 – 5 ป จัดเปนพยาบาลที่อยูในระดับผูมีความชํานาญ ซ่ึงโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย เปน
สถานที่ใหบริการสุขภาพในระดับตติยภูมิ ที่ใหบริการดวยอุปกรณทางการแพทยและเทคโนโลยีขั้น
สูงที่ทันสมัย เปนศูนยกลางดานวิชาการ การศึกษาวิจยั เปนแหลงฝกงานของบุคลากรทุกสาขาวิชา
วิทยาศาสตรสุขภาพ (ทัศนา บุญทอง, 2542) มีการพัฒนาทางดานวิชาการและการคนควาวจิัยอยู
ตลอดเวลา ทั้งทางดานเทคโนโลยีทางการแพทยที่เขามาใหม และแนวทางในการรักษาโรคซึ่ง
ปจจุบันเพิ่มความรุนแรงและเปนอันตรายมากขึ้น ทําใหองคการไมหยดุนิ่ง บุคลากรจึงไดเล็งเห็นถึง
ผลประโยชนในสวนนี้ทีไ่ดรับจากองคการคือ การไดรับการสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรไดรับ
การพัฒนาทั้งทางดานบริหาร บริการและวิชาการอยูตลอดเวลา โดยการชวยเหลือสนับสนุน
ทุนการศึกษา คนควาวจิัย สงเสริมใหมีการอบรม สัมนาทางวิชาการ เปนตน เหลานีเ้ปนสิ่งที่อาจทาํ
ใหพยาบาลมองเห็นวาเปนผลประโยชนทีไ่ดรับจากองคการ จึงมีการคงอยูในองคการสูง 
  
  ระดับเงินเดือน ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ ซ่ึงไมสอดคลองกับแนวคดิของ ปรียาพร 
วงศอนุตรโรจน (2547) ที่กลาววา รายไดเปนปจจยัที่เหน็ไดชัดเจนถึงปริมาณมากหรือนอย บุคคล
จึงมีความรูสึกโดยตรงตอจํานวนมากนอยที่แตละคนไดรับ โดยการเปรียบเทยีบกับผลงานของ
ตนเอง กับเพื่อนรวมงานที่อยูในระดับเดียวกัน รวมทั้งสาขาวิชาชีพเดียวกนั เมื่อรายไดของ
ผูปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นและเพยีงพอตอการดํารงชีวิต จะทําใหบุคคลไมตองดิ้นรนมากนกั ในการที่จะ
เปล่ียนงานหรือไปทํางานพิเศษเพิ่มเติม และตองการคงอยูในองคการตอไป อธิบายไดวา                
ในการศึกษาครั้งนี้พบวา กลุมตัวอยางมีระดับเงนิเดือนต่ําสุดเทากับ 8,000 บาทตอเดือน มีระดบั
เงินเดือนสูงสดุเทากับ 24,900 บาทตอเดอืน มีระดับเงนิเดือนโดยเฉลี่ยเทากับ 11,473.43 บาทตอ
เดือน ซ่ึงกลุมตัวอยางมีความเห็นวา เงินเดือนและคาตอบแทนพิเศษอื่นๆที่ไดรับเปนที่นาพอใจใน
ระดับปานกลาง ( x  = 2.73) โดยขอรายการ “เงินเดือนและคาตอบแทนพเิศษอื่นๆที่องคการจัดให 
เหมาะสมและเพียงพอสําหรบัสภาพเศรษฐกิจปจจุบนั” อยูในระดับต่ํา ( x  = 2.49) และขอรายการที่
มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ขอรายการ “เงินเดือนทีไ่ดจากองคการนี้ดีกวาองคการอื่น” ( x  = 2.47) จะเห็นได
วาพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ ยังไมคอยพึงพอใจ
เร่ืองคาตอบแทนที่ไดมากนกั โดยเฉพาะเมื่อเปรียบเทียบกับองคการอื่น  แตกย็ังคงอยูในองคการสูง  
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 ภูมิลําเนา  ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ ซ่ึงไมสอดคลองกับแนวคิดของ ปรียาพร               
วงศอนุตร-โรจน (2547) ที่กลาววา พยาบาลที่มีสถานที่ปฏิบัติงานอยูในภูมิลําเนาเดิมมีแนวโนมที่
จะคงอยูในองคการเปนเวลานาน เพราะจะทําใหไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวเปนอยางดี และ
มีเวลาดูแลครอบครัวมากขึน้ และไมสอดคลองกับการศึกษาของ กนกอร ยศไพบูลย (2539)             
ที่พบวา ภูมิลําเนามีสัมพันธทางบวกกบัระยะเวลาในการคงอยูในองคการของพยาบาล อธิบายไดวา 
ในการศึกษาครั้งนี้พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีภูมิลําเนาอยูนอกพื้นที่ตั้งขององคการที่ปฏิบัติงาน
อยู รอยละ 79.21 แตยังคงมกีารคงอยูในองคการสูงถึงรอยละ 42.98 เพราะกลุมตัวอยางสวนใหญมี
สถานภาพโสดสูงสุดถึงรอยละ 85.7 ไมมีภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับการใชเวลา
สูงสดุ รอยละ 45.23 มีชวงอายุสูงสุดเทากบั 26 - 30 ป รอยละ 58.43 ซ่ึงนับเปนวัยผูใหญตอนตนซึง่
เปนวยัที่ปรับตัวไดงายและเปนแรงงานทีสํ่าคัญของครอบครัว ที่ตองการสรางความมั่นคงใหกับ
ครอบครัว จึงยินดีทีจ่ะทํางานในตางถ่ินเมื่อไดรับผลประโยชนเปนทีพ่อใจ รวมทัง้สวนใหญเปน
กลุมที่ไมมีภาระทางดานการใชเวลาในการดูแลครอบครัว ดังนั้นจึงไมมีความจําเปนที่ตองยายกลับ
ภูมิลําเนาเดิมของตนเอง จึงมีการคงอยูในองคการสูง แมวาสวนใหญจะมภีูมิลําเนาอยูนอกพืน้ที่ตัง้
ขององคการที่ปฏิบัติงานอยูก็ตาม 

 
   รายไดของครอบครัวตอเดือน ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาล
วิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั สอดคลองกับแนวคิดของ      
ศิริ ฮามสุโพธ์ิ (2543) ที่กลาววา ถารายไดของครอบครัวอยูในระดับที่เพียงพอกับคาครองชีพ และ
เอื้ออํานวยตอการดํารงชีวิตที่ดีขึ้น จะมีผลใหบุคคลไมตองแสวงหางานอื่นๆเพื่อหารายไดมาจนุเจอื
ครอบครัวมากขึ้น ไมมีการโยกยายหรือเปล่ียนงาน และมีการคงอยูในองคการสูง อธิบายไดวา      
ในการศึกษาครั้งนี้พบวา กลุมตัวอยางมีรายไดของครอบครัวตอเดือนเฉลี่ยเทากับ 33,310.11บาทตอ
เดือน ซ่ึงอยูในระดับเพียงพอ มีเหลือเก็บสูงสุดรอยละ 44.40 และ ระดบัเพยีงพอ แตไมมีเหลือเก็บ 
รอยละ 41.00 ดังนั้นกลุมตวัอยางจึงมีความเห็นวา รายไดของครอบครัวตอเดือนไมมอิีทธิพลตอการ
คงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
 
  ภาระท่ีตองรับผิดชอบตอครอบครัวเก่ียวกับดานการเงนิ ไมมีอิทธิพลตอการคงอยู
ในองคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั 
สอดคลองกับการศึกษาของ Killien (2004) ที่พบวา เมื่อไมมีความจําเปนที่จะตองหารายไดมา      
จุนเจือครอบครัว พยาบาลจะไมคิดลดเวลาการทํางานหรือเปล่ียนงานใหม เพื่อใหมรีายไดและเวลา
ในการดแูลครอบครัวมากขึน้ อธิบายไดวา ในการศึกษาครั้งนี้พบวา กลุมตัวอยาง มีภาระที่ตอง
รับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน อยูในระดับมภีาระปานกลางสูงสุดรอยละ 44.38  
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รองลงมาคือระดับมภีาระนอยรอยละ 37.92 และจํานวนเงนิที่ใชในการดูแลครอบครัวเฉลี่ยเทากบั 
5,952.98 บาทตอเดือน จํานวนสมาชิกที่ตองรับผิดชอบดานการเงนิสวนใหญคือ จํานวน 1 - 2 คน 
รอยละ 60.39 ซ่ึงมีความสัมพันธกันในฐานะ บิดา - มารดา สูงสุด เมื่อเปรียบเทียบกับดานรายรับ
ของกลุมตัวอยาง ซ่ึงมีระดับเงินเดือนรวมกับเงินพิเศษเฉลี่ยเทากับ 17,676.08 บาทตอเดือน ซ่ึงสูง
กวาจํานวนเงนิที่ใชในการดแูลครอบครัวโดยเฉลี่ยถึง 3 เทา ดังนั้นภาระที่ตองรับผิดชอบตอ
ครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงิน จึงไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
                                                                                                                                                                                         

  ภาระท่ีตองรบัผิดชอบตอครอบครัวเก่ียวกับดานเวลาในการเลี้ยงด ู  ไมมีอิทธิพล
ตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชพี กลุมพนกังานมหาวทิยาลยั โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ของรัฐ ซ่ึงไมสอดคลองกับ Killien (2004) ที่กลาววา พยาบาลสวนใหญมักตองปฏิบัติงานทั้งเวรเชา 
บาย ดกึ ซ่ึงอาจสงผลกระทบตอเวลาในการดูแลครอบครัว พยาบาลก็อาจตัดสินใจลดเวลาการ
ทํางานหรือเปลี่ยนงานใหม ที่มีรายไดและเวลาในการดูแลครอบครัวมากขึ้น อธิบายไดวา ใน
การศึกษาครั้งนี้พบวา กลุมตัวอยางมภีาระตองรับผิดชอบครอบครัวดานการใชเวลาในการเปนผูให
การดูแลสูงสุดอยูในระดับไมมีภาระ รอยละ 45.23 รองลงมาคือ ระดับมภีาระนอย และระดับมภีาระ
ปานกลางคิดเปนรอยละ 26.40 และ 24.44 ตามลําดับ โดยจํานวนเวลาใชในการดูแลครอบครัวโดย
เฉลี่ยเทากับ 4.27 ชั่วโมงตอวัน ดังนั้นจึงเปนไปไดทีก่ลุมตัวอยาง จะมีความเห็นวา ภาระที่ตอง
รับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานเวลาในการเลี้ยงด ู ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ ของ
พยาบาลวิชาชพี กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

  
 จํานวนสมาชกิในครอบครัวท่ีตองรับผดิชอบดูแล ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูใน

องคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ สอดคลอง
กับ Killien (2004) ที่กลาววา ครอบครัวที่มีจํานวนคนที่ตองรับผิดชอบไมมาก มีคาใชจายนอย 
บุคคลก็ไมมีความจําเปนที่จะตองประกอบอาชีพเพื่อหารายไดเสริม หรือแสวงหางานอื่นที่ให
คาตอบแทนสูง อธิบายไดวา ในการศึกษาครั้งนี้พบวา กลุมตวัอยางมีจาํนวนสมาชิกที่ตอง
รับผิดชอบดานการเงินภายในครอบครัวสูงสุดเทากับ 1 - 2 คน รอยละ 60.39 ดงันั้น ซ่ึงถือเปน
จํานวนนอย จึงเปนไปไดที่กลุมตัวอยาง จะมีความเห็นวา จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตอง
รับผิดชอบดูแล ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชพี กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

   
  ความตอเนื่องในงานและความมั่นคง ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของ
พยาบาลวิชาชพี กลุมพนักงานมหาวทิยาลยั โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ ซ่ึงไมสอดคลองกับ 
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แนวคดิของ Mathis และ Jackson (2004) ที่กลาววา บุคลากรทุกคนตองการความตอเนื่องและความ
มั่นคงในการทาํงาน ถาองคการใดมีความมั่นคงตอเนื่องของงานสูง ก็จะมีอัตราการคงอยูสูงตามไป
ดวย และการศึกษาของ Millward และ Hopskins (1998, อางถึงใน อัญณา พันธุนาถวิริยกุล, 2546)   
ที่พบวาอายกุารทํางาน และรูปแบบการจางงานอยางถาวร มีความสัมพันธทางบวกกับลักษณะของ
สัญญาใจประเภทที่มีความผกูใจมัน่ตองานและองคการในระดับสูง อธิบายไดวา จากการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามพระราชบัญญัติพนักงานมหาวิทยาลัย ดานการปรับเปลี่ยนสภานภาพการจาง
งาน จากระบบขาราชการ เปนพนักงานมหาวิทยาลัยโดยมีระยะเวลาสัญญาจางคราวละ 3 - 5 ป        
มีการประเมินผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทนเปนรายป เพือ่ตอสัญญาหรือยกเลิกการจาง            
จะกอใหเกิดความรูสึกขาดความตอเนื่องในงานและความมั่นคงแกบุคลากร แตบุคลากรก็ยังมี
ความรูสึกวา องคการนี้เปนองคการใหญ ที่มุงเนนบริการดานสุขภาพและดานการศกึษามากกวาการ
บริการธุรกิจ การปลดพนักงานออกเปนจงึไปไดยากกวาองคการเอกชนที่มุงเนนผลกําไร - ขาดทุน 
(วีนยั ลีสมิทธิ์, 2542 อางถึงใน นิชนันท ฟุงลัดดา, 2548) ดังนั้นความตอเนื่องในงานและความ
มั่นคง จึงไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
  สวัสดิการ ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ สอดคลองกบัการศึกษาของ ปยพงษ สวาสดิ์ญาติ 
(2546), วิกานดา แกวตะโก (2546) และ Gooden และ Bailey (2001) ที่พบวาองคการใดทีม่ี
สวัสดิการที่ด ี จะมีอัตราการคงอยูในงานของบุคลากรสูงกวาองคการที่มีสวัสดิการนอยกวาหรือไม
มีสวัสดิการ อธิบายไดวา ในการศึกษาครั้งนี้พบวา พยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย        
มีความคิดเหน็โดยรวมวา ปจจัยดานสวัสดกิารมีอิทธิพลตอการคงอยูในระดับปานกลาง ( x  = 2.85) 
โดยขอรายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ “สวัสดิการที่องคการจัดใหพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทาเทียมกับ พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ” ( x  = 2.36) ทั้งนี้ เพราะจากการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตามพระราชบัญญัติพนักงานมหาวิทยาลัย พยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย จะไดรับสวัสดิการคารักษาพยาบาล ตามพระราชบัญญัติประกันสังคม โดยจะตองสง
เงินสะสมในอตัรารอยละ 10 ของอัตราเงินเดือนทุกเดือน และมีสิทธิ์การเบิกจายคารักษาพยาบาลใน
วงเงินไมเกิน 10,000 บาทตอป โดยไมครอบคลุมถึง บิดา - มารดา และบุตร รวมทั้งไมมีระบบ
บําเหน็จ บํานาญและเครื่องราชอิสริยาภรณ แตปจจบุันนี้ทางองคการไดปรับเปลี่ยนการบริหาร
จัดการดานสวสัดิการของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยใหม โดยจัดใหบุคลากร
พยาบาลวิชาชพี กลุมพนกังานมหาวทิยาลยั ไดรับสวัสดิการเทียบเทาขาราชการ และครอบคลุมถึง
บิดา - มารดา และบุตรดวย แตยังคงจะตองสงเงินสะสมในอัตรารอยละ 10 ของอัตราเงินเดือนทุก
เดือนเชนเดิม ทําใหบุคลากรพยาบาลวิชาชพี กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยมีความพอใจในสวัสดิการที่
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ไดรับมากขึ้น และมีความพอใจในสวัสดิการที่องคการจัดใหในสวนที่เกีย่วของกบัตัวบุคลากรเอง 
มากกวาในสวนที่องคการจัดใหกับทางดานครอบครัว โดยขอรายการ “องคการมีระเบียบเกี่ยวกบั
วันลาหยุด และวนัลาพักผอนของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัยอยางชดัเจน เหมาะสม” 
มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.56) แตขอราการ “องคการของทานมีสวัสดิการใหความชวยเหลือ             
แกครอบครัวทานในเวลาเจบ็ปวย” อยูในระดับกลาง ( x  = 2.60) จึงมีความเหน็วาปจจัยดาน
สวัสดิการไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
 
 คาตอบแทน ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั สอดคลองกับการศึกษาของ ปยพงษ  
สวาสดิ์ญาติ (2546) และวิกานดา แกวตะโก (2546) ทีพ่บวาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอการรักษาบุคลากร
ใหคงอยูในองคการเปนลําดบัที่ 3 คือ การบริหารดานคาตอบแทน สวสัดิการและผลประโยชนตอบ
แทน อธิบายไดวา ในการศกึษาครั้งนี้พบวา กลุมตัวอยางมีความเหน็วา ขอรายการ “เงินเดือนและ
คาตอบแทนพเิศษอื่นๆที่องคการจัดใหเหมาะสมและเพยีงพอสําหรับสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน” และ 
ขอรายการ “เงินเดือนทีไ่ดจากองคการนี้ดกีวาองคการอืน่” มีคะแนนต่ําสุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.49 
และ 2.47 ตามลําดับ ซ่ึงเปนไปตามการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามพระราชบญัญัติพนักงาน
มหาวิทยาลัยปจจุบัน ถึงแมวาพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย จะไดรับเงินเดือนตาม
บัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือน โดยมีอัตราตอบแทนสูงเปน 1.5 เทา ของคาจางขั้นต่ําของ
ขาราชการ สําหรับพนักงานมหาวทิยาลยัเงินอุดหนนุ (พม.) จะไดรับเงนิประจําตําแหนงตาม
กรรมการมหาวิทยาลัยกําหนด และเงนิวชิาชีพขาดแคลน แตพนกังานมหาวิทยาลัยเงนิรายไดคณะฯ 
(พร.) จะไมไดรับเงินในสองสวนนี ้ อัตราเงินเดือนดังกลาว เมื่อเปรียบเทียบกับโรงพยาบาลเอกชน 
หรือโรงพยาบาลรัฐบาลบางแหง ก็พบวายงัมีความแตกตางกันชัดเจน ดังนั้นปจจุบันองคการจึงไดมี
การปรับเปลี่ยนการบริหารคาตอบแทนและคาตอบแทนพิเศษตางๆเพิม่ขึ้น ซ่ึงเปนผลใหกลุม
ตัวอยางมีความเห็นวา เงินเดือนและคาตอบแทนพิเศษอื่นๆที่ไดรับเปนที่นาพอใจในระดับปาน
กลาง ( x  = 2.73) ในขณะเดียวกนักลุมตัวอยาง ก็ยังมีความพึงพอใจกับระเบยีบการบริหาร
คาตอบแทนอืน่ๆอีก ไดแก  การพิจารณาความดี ความชอบ การเลื่อนขั้นเงินเดอืนในองคการที่
เปนไปตามผลการปฏิบัติงาน และการที่องคการมีการบริหารเงินเดือนและคาตอบแทนพิเศษตางๆ 
รวมทั้งระเบยีบในการเพิ่มอตัราเงินเดือนประจําปแกพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย
อยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร ทําใหพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลยัพึงพอใจที่จะ
ปฏิบัติอยูในองคการตอไป ดังนั้นคาตอบแทนจึงไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาล
วิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  



 100 

  ปจจัยดานความรับผิดชอบและอิสระในงาน ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ
ของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ซ่ึงไมสอดคลอง
กับแนวคิดของ Grusky (1966, อางถึงใน กัลยา เพยีรแกว, 2543 และ ละออ อริยกุลนิมิตร, 2546) ที่
กลาววา การใหอิสระในงานของบุคคล ใหโอกาสบุคคลในการริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย เปนสิ่งจูงใจที่
ทําใหบุคคลไมรูสึกเบื่อหนาย เปนการกระตุนใหบุคคลปฏิบัติงานไดสําเร็จตามความคาดหวัง โดย
บุคลากรที่มีความรูสึกวาไดรับผิดชอบงานที่ทาทาย และตองเอาชนะอุปสรรคตางๆที่เกิดขึ้นในงาน
มากขึ้นเทาใด ก็จะยิ่งมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น อธิบายไดวา ในการศึกษาครัง้นี้ พบวา กลุม
ตัวอยางมีความเห็นวา ปจจัยดานดานความรับผิดชอบและอิสระในงาน โดยรวมมีคาเฉลี่ยเทากบั 
3.79 ซ่ึงจัดอยูในระดบัปจจยัที่มีอิทธิพลมาก โดยขอรายการ “ทานไดใชความรู ความสามารถและ
ทักษะในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่สูงสุด” ( x  = 3.98) ในขณะที่ขอรายการ “ภาระงานที่ทานตอง
รับผิดชอบเหมาะสมตามบทบาท” และขอรายการ “ทานสามารถริเร่ิม วางแผน และปรับปรุงงานได
ดวยตนเอง” มีคะแนนต่ําที่สุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 และ3.63 ตามลําดับ นอกจากนี้ในการศึกษาครัง้
นี้ยังพบอีกวา กลุมตัวอยางมีระยะเวลาในการทํางานสงูสุดอยูในชวง 3 - 5 ป รอยละ 39.61  
รองลงมาคือ ระยะ 1 - 2 ป รอยละ 34.55 ซ่ึงพยาบาลที่มีระยะเวลาในการทํางานอยูในชวง 3 - 5 ป 
จัดเปนพยาบาลที่อยูในระดบัผูมีความชํานาญ มีความรูในการจัดการพยาบาลไดครอบคลุมมากขึ้น 
และพยาบาลที่มีระยะเวลาในการทํางานอยูในชวง 1 - 2 ป จัดเปนพยาบาลที่อยูในระดับผูสําเร็จใหม 
ซ่ึงเปนพยาบาลที่เพิ่งเขามาปฏิบัติงานใหม มีความสามารถนอยในการจัดการเกีย่วกับสถานการณ
ตางๆ ขาดทักษะในการดแูลผูปวยที่มีปญหายุงยากซับซอน การใหความรู การสอนชี้แนะแกผูปวย
และญาติ ยังขาดความมั่นใจ ขาดความเขาใจเกีย่วกับการควบคุมคุณภาพงานการพยาบาล และการ
ประสานงานระหวางทีมสุขภาพ ในขณะที่การพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ ที่จัดเปน
การพยาบาลในระดับตตยิภมูิ พยาบาลมีบทบาทหนาที่ในการใหการบริการสุขภาพแกประชาชน     
ที่มีปญหาการเจ็บปวยที่ซับซอนรุนแรงจนถึงขั้นวิกฤต มีการใชเทคโนโลยีขั้นสูง และตองการ
บุคลากรดานสุขภาพที่มีความรู ความสามารถเฉพาะในการปฏิบัติงานในการใหการบริการผูปวย
ตลอดเวลาอยางตอเนื่อง 24 ชั่วโมง โดยผิดพลาดไมได  และมีการควบคุมจากผูบังคับบัญชา ทําให
ผูปฏิบัติงานรูสึกวาตองทํางานเกินบทบาท สงผลใหเกดิความเครียด ขาดความสุขในการทํางานตอ
ผูปฏิบัติงานได จึงมีความเห็นวา ความรับผิดชอบและอิสระในงาน ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูใน
องคการ สงผลใหเกิดการลาออก โอนยาย หรือเปล่ียนงานได  
  
  ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ไมมีอิทธพิลตอการคงอยูในองคการของพยาบาล
วิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ ซ่ึงไมสอดคลองกับการศึกษา
ของ วัชรา มณีกาศ (2543) ที่พบวาสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานความมั่นใจและความไววางใจที่
มีตอเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ดานการมีความ
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ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะธํารงรักษาการเปนสมาชิกองคการ อธิบายไดวา ในการศึกษาครั้งนี้
พบวา กลุมตวัอยางมีความเห็นวาขอรายการ “ทานและเพื่อนรวมงานใหความเคารพในความเปน
บุคคลซึ่งกันและกัน” มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.00 รองลงมาคือ ขอรายการ “ทานรูสึกวาทานเปน
สวนหนึ่งของทีมงานที่รวมงานกับทาน” มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.97 นอกจากนีย้ังพบวา กลุมตัวอยางมี
ความคิดเหน็วาขอรายการ “หัวหนาหอผูปวยของทานใหความชวยเหลือ ปรึกษาหารือ และแกไข
ปญหาในยามวิกฤตทั้งในเรือ่งงาน และเรื่องสวนตัว” อยูในระดบัต่ําสุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68       
นั่นคือจากการศึกษาครั้งนี้พอจะสรุปไดวา กลุมตัวอยางมีความพีงพอใจในความสมัพันธระหวาง
ผูรวมงาน มากกวาความสัมพันธกับหวัหนาหอผูปวย ทั้งนี้เพราะ ทกัษะของการสรางความสัมพันธ
ระหวางบุคคล เปนความสามารถที่แตละบุคคลจะมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น ไมวาจะเปนเพื่อน
รวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใชบริการ หรือกับองคการ ซ่ึงตองอาศัยความไววางใจซึ่งกันและกนั        
ก ารยอมรับและการสนับสนุนซึ่งกันและกัน การแกไขความขัดแยงและปญหาตางๆรวมกัน รวมทั้ง
การใหการสนับสนุนทางสังคมซึ่งกันและกัน อันไดแก การชวยเหลือทางวัตถุ การใหขาวสาร และ
การประเมินผลจากขาวสารตางๆ (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2547: 99 - 102) จะเห็นไดวา
ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ประกอบดวยความสมัพันธหลายดาน ถามีดานใดดานหนึ่งขาด
หายไปหรือมนีอย ก็อาจทําใหขาดความสุขในการทาํงานเปนทีมได ดังนัน้กลุมตัวอยางจึงมี
ความเหน็วา ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาล
วิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
  

 การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ
ของพยาบาลวชิาชีพ กลุมพนักงานมหาวทิยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ซ่ึงไมสอดคลอง
กับแนวคิดของ  Mathis และ Jackson (2004) ที่กลาววา การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
ผูบริหารที่มีความยุติธรรม และไมเขมงวด เปดโอกาสใหมีความยืดหยุนในงานได ใหขอมูล
ปอนกลับ ใหการยอมรับบุคลากรและผลการปฏิบัติงาน พรอมทั้งใหการสนับสนุนใหมีโอกาส
กาวหนาและพัฒนาในงานสําหรับบุคลากร จะทําใหเกิดความสัมพันธทางบวกตอการคงอยูของ
บุคลากรในองคการได และการศึกษาของ Parsons และ Stonestreet (2004) ที่พบวา ปจจยัที่จะ
สามารถดึงดูดใหพยาบาลคงอยูในองคการได คือ การไดรับการสนับสนุนและคําแนะนําจาก
ผูบริหาร การไดรับการชวยเหลือเมื่อเกิดปญหา ผูบังคับบัญชาที่ใหความเปนกันเอง ซ่ึงจะกอใหเกดิ
ความรูสึกที่ดมีีความผูกพันตอองคการ อธิบายไดวา ในการศึกษาครั้งนี้พบวา กลุมตัวอยางมี
ความเหน็วา ขอรายการ “หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสทานในการใชความรูความสามารถที่ไดศึกษา
หรืออบรมมาในการทํางาน” มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.91 รองลงมาคือ ขอรายการ “หัวหนาหอผูปวย
ใหโอกาสทานในการปรึกษาหารือ / เสนอแนะเกี่ยวกับปญหาการปฏิบัติงานประจําวัน” มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.80 แตในเรื่องของการสนับสนุนความกาวหนาในงานอยูในระดับต่ํา โดยเฉพาะขอรายการ 
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“หัวหนาหอผูปวยของทานแจงนโยบายและชี้แนะแนวทางที่จะไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นใหบุคลากร
ไดรับทราบ” มีคาเฉลี่ยต่ําสุดเทากับ 3.62 รองลงมาคือ ขอรายการ “หัวหนาหอผูปวยใหคําปรึกษา
และสอนงานแกทาน” และขอรายการ “หัวหนาหอผูปวยให การยอมรับในผลงานและสนับสนุนตอ
การปฏิบัติงานของทาน” มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.73 และ 3.74 ตามลําดับ ในขณะที่กลุมตัวอยาง
เปนกลุมที่มีระยะเวลาในการทํางานสงูสุดอยูในชวง 3 - 5 ป รอยละ 39.61 รองลงมา คือ กลุมที่มี
ระยะเวลาในการทํางาน 1 - 2 ป รอยละ 34.55 ซ่ึงเปนกลุมที่ใหความสนใจในเรื่องของการเรียนรู
ประสบการณ และใหความสําคัญกับเรื่องความกาวหนาในวิชาชพีมาก แตเมื่อไมไดรับการ
สนับสนุนอยางเพียงพอในเรือ่งเหลานี้จากผูบังคับบัญชา จึงมีความเหน็วา การไดรับการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชา ไมมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

  
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ พบวา ปจจยัที่มีผลตอการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ คือปจจัยดานองคการเทานั้น ซ่ึงมี
จํานวน 1 ตัวแปร ไดแก ตัวแปรปจจยัดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการและยงัมีตัวแปรปจจยั
ตางๆอีกหลายตวั ที่กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับต่ํา ไดแก ปจจยัดานสวัสดิการและ
ปจจัยดานคาตอบแทนเปนตน ดังนั้น แนวทางในการสงเสริมใหเกิดการคงอยูในองคการของ
พยาบาลวิชาชพี กลุมพนักงานมหาวทิยาลยั โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐนั้น ผูบริหารองคการ
ควรจะมกีารปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการ เพื่อสงเสริมใหเกิดการคงอยูในองคการเพิ่มขึ้น เกีย่วกบั
นโยบายตางๆตอไปนี้คือ  
           1.   องคการตองจัดใหพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลยั ไดรับสวัสดกิาร
ที่เทาเทียมกับระบบขาราชการเดิม โดยเฉพาะตองครอบคลุมถึง บิดา-มารดา และบตุร 
 2.    องคการควรมีการบริหารเร่ืองคาตอบแทนและคาตอบแทนพิเศษอื่นๆที่
เหมาะสม และเพยีงพอกับสภาวะเศรษฐกจิปจจุบัน 

3. องคการตองมีนโยบายเรื่องของความกาวหนาและโอกาสในการพัฒนาใน
วิชาชีพ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลยัอยางชัดเจน เพื่อสนับสนุนใหพยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย มีความกาวหนาในวชิาชีพ และไดปฏิบัติงานตามความสามารถ
จากพยาบาลผูสําเร็จใหม จนถึงพยาบาลผูชํานาญการและเชี่ยวชาญในหนวยงานที่ปฏิบัติอยู ใหเปน
ที่ยอมรับในวชิาชีพ เพราะถาทุกคนมองเห็นวา อาชีพมั่นคงมีความกาวหนา มีอนาคตที่ดี ก็ยนิดี
ทุมเทใหกับงาน และเพิ่มอัตราการคงอยูในองคการใหสูงขึ้น 

4. องคการควรมีการกําหนดนโยบายการบริหารงานของผูบริหารงาน ใน
หนวยงานตางๆ  เพื่อการสงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานไดใชความรู ความสามารถไดอยางเต็ม
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ศักยภาพ เพราะจะทําใหบุคลากรเหลานั้นจะเกิดความรูสึกวา ตนเองมีคุณคาและเปนที่ยอมรับของ
หนวยงาน และไมมีความคดิที่จะลาออกเพือ่ไปทํางานที่อ่ืน 

5. ในกลุมของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย ที่มีระดับความมั่นใจ
ในการไมคงอยูในองคการ ผูบริหารควรมีการปรับปรุงแกไขปจจัยตางๆ ที่กลุมตัวอยางมีระดับ
ความคิดเหน็อยูในระดับต่ํากวาปจจยัอ่ืนๆใหมากขึ้น เชน ปจจยัทางดานสวัสดิการและตาตอบแทน  
สวนปจจยัที่อยูในระดับสูงอยูแลว ก็ทําการสงเสริมใหมีอยูและเพิ่มมากขึ้นอีก ไดแก ปจจัยดาน
วัฒนธรรมและคานิยมองคการ ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงานและผูบังคับบัญชา เพื่อ
สงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยกลุมนี้  เปล่ียนความคดิใหมและคงอยูใน
องคการตอไป 

6. ในกลุมของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย ที่มีระดบัความมั่นใจ
ในการคงอยูในองคการอยูในระดับ เฉยๆ / ไมแนใจ ซ่ึงจัดเปนบุคลากรกลุมใหญเปนลําดับที่สอง  
กลุมนี้มีแนวโนมที่จะเปนไดทั้งกลุมที่คงอยูในองคการ และกลุมที่ไมคงอยูในองคการ ดังนั้น
ผูบริหารควรใหความสําคัญเปนอยางมาก โดยการสงเสริมปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิพลตอการคงอยูใน
องคการใหมาก  เพื่อใหบุคลากรกลุมนี้ โอนเอียงมาเปนบุคลากรกลุมที่มีการคงอยูในองคการตอไป 

7. ในกลุมของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย ที่มีการคงอยูใน
องคการ ผูบริหารก็ควรพยายามธํารงรกัษาบุคลากรกลุมนี้ใหมีการคงอยูในองคการตอไปใหนาน
ที่สุด โดยการสงเสริมปจจัยตางๆ ที่ดีอยูแลวใหคงอยู และพยายามปรับเปลี่ยนใหดีขึน้อยูเสมอ 
 
ขอเสนอแนะการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ในการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพกลุม
พนักงานมหาวิทยาลัยของรฐั โดยการวิเคราะหดวยสถติิการวิเคราะหถดถอยโลจิตติค (Logistic 
regression analysis) แบบเขาพรอมกัน (Enter method) ควรมีการนําตัวแปรอื่นๆ ตามแนวคิดของ 
Mathis และ Jackson (2004) มาศึกษาเพิ่มเติมอีก เชน ปจจัยดานความกาวหนาในวชิาชีพ เปนตน 
เพื่อสงเสริมใหอัตราการคงอยูในองคการของพยาบาลวชิาชีพกลุมพนกังานมหาวิทยาลัยของรัฐ
เพิ่มขึ้น 
 2. ในการศึกษาตามแนวคดิของ Mathis และ Jackson (2004) นั้นควรมกีารแยกปจจยั
ตางๆออกจากกันใหชัดเจน เพื่อประโยชนในการออกแบบขอคําถามที่ใชในการวจิัยจะไดชัดเจน
ตรงประเด็นมากที่สุด เชน ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ ควรมีการแยกตัวแปรออกเปน 
2 ตัวแปร คือ ตัวแปรปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ และตัวแปรปจจัยดานคานิยมองคการ ปจจยัดาน
ความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน ควรแยกเปน 2 ตัวแปร คือ ตัวแปรปจจัยดานความ
รับผิดชอบ และตัวแปรปจจยัดานการมีอิสระในงาน 
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ภาคผนวก   ก 
 

รายนามผูทรงคุณวุฒ ิ
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รายนามผูทรงคุณวุฒ ิ
 

  ช่ือ – สกุล    ตําแหนงและสถานที่ปฏิบัติงาน 
 
1.   นางสาวชรัสนิกูล ยิ้มบุญณะ    หัวหนาหนวยวิจัยทางการพยาบาล และ 
       พยาบาลผูชํานาญการ 
        ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 
 
2.   นางสาวนดิดา โชคบุณยสิทธิ์    หัวหนาหนวยวิจัยทางการพยาบาล  
       งานวิชาการและพัฒนา 
       ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลมหาราช         
       นครเชียงใหม 
 
3.   นางจินตนา บุญจันทร    ผูชวยหวัหนางานบริการดานทรัพยากร 
       บุคคล งานบริการพยาบาล 
       โรงพยาบาลศรีนครินทร ขอนแกน 
 
4.   นางกฤษดา แสวงด ี     นักวิชาการ 8 
       สํานักการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข 
 
5.   ดร. วรรณภา ประไพพาณิช    อาจารยระดับ 7 รองหัวหนาภาควิชา 
       พยาบาลศาสตร ฝายบริหารงานทั่วไป 
       คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี 
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ภาคผนวก  ข 
 

                               ตัวอยางหนังสือเชิญผูทรงคุณวุฒ ิ
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ภาคผนวก  ค 
 

ตัวอยางหนังสอืขอความรวมมือในการวิจัย 
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ภาคผนวก  ง 
 

หนังสือรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 













train
Typewritten Text
123



train
Typewritten Text
124



train
Typewritten Text
125



           126  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  จ 
 

เอกสารชี้แจงผูเขารวมการวจัิย (Information sheet)  
และ  

หนังสือแสดงเจตนายนิยอมเขารวมการวิจัย (Informed consent form) 
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ภาคผนวก  ฉ 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
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ชุดที่   

แบบสอบถามการวิจัย 
 

      คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                           อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 

             เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ 10330 
 

                 พฤศจิกายน 49 
เร่ือง    ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน    ทานผูตอบแบบสอบถาม (พยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย) 

  
 เนื่องดวย ดิฉนันางสาวสุธิดาโตพันธานนท นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต   คณะ

พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจยัเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ปจจยัที่มีอิทธิพล
ตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ”   โดยมี
ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุกัญญา ประจุศิลป เปนอาจารยทีป่รึกษาวิทยานพินธ ซ่ึงในการทําวิทยานพินธดังกลาว
จําเปนตองไดรับขอมูลจากทาน 

 จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม ดิฉันขอรับรองวาจะเก็บรักษาขอมูลไว
เปนความลบั และจะนําเสนอผลการวิจัยในภาพรวม จึงไมสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานและการดําเนิน
ชีวิตประจําวันของทาน 

 ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี และขอขอบพระคุณเปนอยาง
สูงมา ณ โอกาสนี้ 

 
             ขอแสดงความนับถือ 
 
       (นางสาว สุธิดา โตพันธานนท) 
                        นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ 

         คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 
 
 
 

 
ตอนที่  1.  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 

เพื่อเปนการคุมครองสิทธิใ์นการตอบแบบสอบถามของทาน หลังจากตอบแบบสอบถามแลว     
กรุณาใสซอง(ที่แนบมา) และปดผนึกใหเรียบรอย กอนสงคืนฝายการพยาบาลของทาน 
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ชุดที่   

 
แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการคงอยูในองคการ 

 
คําชี้แจง :    เครื่องมือที่ใชในการวิจยัคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับปจจยัที ่
                    อิทธิพลตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยา 
    มหาวิทยาลัยของรัฐ ที่ผูวิจยัสรางขึ้น จํานวน 1 ชุด ประกอบดวย 4  ตอน  คือ    

ตอนที่  1   แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานบุคคล             จํานวน     8  ขอ  
ตอนที่  2   แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานครอบครัว       จํานวน   10  ขอ  

 ตอนที่  3   แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานองคการ จํานวน   56  ขอ 
 ตอนที่  4   แบบสอบถามระดับความมั่นใจ     
     ตอการคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
     กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย   จํานวน     1  ขอ        
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ตอนที่  1.  แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานบุคคล 
 คําชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย  X   ลงใน (    ) โดยเลอืกตอบเพียงคาํตอบเดียว  และเติมคําใน
      ชองวาง  
 

1. ปจจุบันทานอายุ   …………..  ป …………. เดือน     
 
2. สถานภาพการสมรส 

 
(     ) โสด  (     ) คู  (     ) หมาย/หยา/แยก 

 
3. จํานวนบุตร ………….  คน 
 
4. สถานภาพการจางงาน 

(     )  พนกังานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนุน (พม.) 
                     (     )  พนักงานมหาวิทยาลัยเงนิรายไดคณะ (พร.) 
 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ………. ป ..…….. เดือน 
 

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

7. คาตอบแทนพเิศษอื่นๆนอกเหนือจากเงินเดือน (ไดแก  เงินเวร / เงนิโบนัส / เงินคาวิชาชีพ / 
เงินคาลวงเวลา / เงินคาอาหาร / เงินคาที่พกั ) รวม ……………. บาท/เดือน 

 
8. ภูมิลําเนา 

                         (     )   อยูในจังหวัดเดียวกับองคการที่ทานปฏิบัติงานอยู    
                         (     )   อยูในจังหวัดอื่นนอกพื้นที่ขององคการที่ทานปฏิบัติงานอยู 
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ตอนที่  2.  แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานครอบครัว 
 คําชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย  X   ลงใน (    ) โดยเลอืกตอบเพียงคาํตอบเดียว  และเติมคําใน
      ชองวาง  
 

1. รายไดของครอบครัวตอเดือน (รายไดของทานและสมาชิกทุกคนของครอบครัวที่มีรายได
และรับผิดชอบคาใชจายในการดูแลครอบครัว) ……………… บาท/เดือน 

 
2. ระดับรายไดของครอบครัว 

(     )  เพยีงพอ  มีเหลือเก็บ  (     )  เพยีงพอ  แตไมมีเหลือเก็บ 
(     )  ไมเพียงพอ  มีหนี้สิน  (     )  อ่ืนๆโปรดระบุ …………….. 
 

3.   ทานมีภาระหนาที่ทีต่องสงเสียตอครอบครัวเกี่ยวกับการเงินหรือไม   มากนอยเพียงใด 
(     )  ไมมภีาระ  คือไมตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงนิ 
 (     )   มีภาระนอย  คือตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงนิ  แตไมรูสึก 
         เดือดรอน  หรือเกิดอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน 
 (     )   มีภาระปานกลาง  คือตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกีย่วกับดานการเงิน  และรูสึก

เดือดรอนเปนบางครั้ง    แตไมเกิดอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน 
 (     )   มีภาระมาก คือตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับดานการเงนิ จนรูสึก เดือดรอน

มาก    และเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน 
 

4. จํานวนเงินที่ทานใชในการดแูลครอบครัว คือ…………. บาท/เดือน 
 
5. จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ทานตองรบัผิดชอบดานการเงิน ………. คน 

 
6. ความสัมพันธของสมาชิกในครอบครัวที่ทานตองรับผิดชอบดานการเงิน   
      ( เรียงลําดับความสําคัญจากมากไปหานอยตั้งแต 1 – 4 ของการที่ทานตองรับผิดชอบดาน      

การเงิน) 
(     ) เปนบุตร    (     ) เปนบดิา- มารดาของทาน 
(     ) เปนญาตขิองทาน   (     ) อ่ืนๆโปรดระบุ …………….  
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7.   ทานมีภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับ การใชเวลา ในการแสดงบทบาทของผูให
การดูแลหรือไม มากนอยเพยีงใด  

 (     )  ไมมภีาระ  คือไมตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับการใชเวลาในการแสดงบทบาท
ของผูใหการดแูล 

 (     )   มีภาระนอย  คือตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับการใชเวลาในการแสดงบทบาท
ของผูใหการดแูล  แตไมรูสึกเดือดรอนหรือเกิดอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน 

 (     )   มีภาระปานกลาง  คือตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกีย่วกับการใชเวลาในการแสดง
บทบาทของผูใหการดแูล  และรูสึกเดือดรอนเปนบางครัง้  แตไมเกิดอปุสรรคตอการ
ปฏิบัติงาน 

 (     )   มีภาระมาก คือตองรับผิดชอบตอครอบครัวเกี่ยวกับการใชเวลาในการแสดงบทบาท
ของผูใหการดแูลจนรูสึกเดือดรอนมาก    และเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน 

 
8.   จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ทานตองรบัผิดชอบดานเวลาในการดูแล ....…… คน 

 
9.   จํานวนเวลาที่ทานใชในการใหการดแูลครอบครัว คือ……………ชั่วโมง/วัน 

 
10.   ความสัมพันธของสมาชิกในครอบครัวที่ทานตองรบัผิดชอบดานเวลาในการใหการดูแล 
  (เรียงลําดับความสําคัญจากมากไปหานอยตัง้แต 1 – 4 ของการใชเวลาในการใหการดแูล) 

(     ) เปนบุตร    (     ) เปนบดิา- มารดาของทาน 
(     ) เปนญาตขิองทาน   (     ) อ่ืนๆโปรดระบุ …………….  
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ตอนที่  3.  แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน  
    มหาวิทยาลัยรวม 7  ดาน มขีอคําถามทั้งหมดรวม  56 ขอไดแก  
 
 ปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมขององคการ  จํานวน     8   ขอ 
 ปจจัยดานความตอเนื่องของงานและความมั่นคง  จํานวน     8   ขอ 
 ปจจัยดานสวัสดิการ     จํานวน     8   ขอ 
 ปจจัยดานคาตอบแทน     จํานวน     8   ขอ 
 ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน  จํานวน     8   ขอ 
 ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน   จํานวน     8   ขอ 
 ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนของงผูบังคับบัญชา จํานวน     8   ขอ 
 

คําชี้แจง  : โปรดแสดงความคิดเห็นของทานในขอความตอไปนี้โดยใสเครื่องหมาย  (√)      ในชองที่ตรง
กับความคิดเหน็ของทานมากที่สุด (ใชตอบคําถามตั้งแตหนา 7 - 13) 
     
     คะแนน     ความหมายคําตอบ 
 5 หมายถึง   ทานเห็นดวยวาขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มี

อิทธิพล ตอการคงอยูในองคการของทานมากที่สุด 
 4 หมายถึง    ทานเห็นดวยวาขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มี

อิทธิพล ตอการคงอยูในองคการของทานมาก 
 3 หมายถึง  ทานเห็นดวยวาขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มี

อิทธิพลตอการคงอยูในองคการของทานปานกลาง 
 2 หมายถึง  ทานเห็นดวยวาขอความในประโยคนั้นเปนปจจัยที่มี

อิทธิพล ตอการคงอยูในองคการของทานนอย 
 1 หมายถึง   ทานเห็นดวยวาขอความในประโยคนั้นเปนปจจยัที่มี

อิทธิพลตอการคงอยูในองคการของทานนอยที่สุด 
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ตอนที่  3.1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานวัฒนธรรมและคานิยมองคการ 
 

ระดับความคดิเห็น ปจจัยดานวฒันธรรมและคานิยมองคการ 

5 4 3 2 1 
 
1. ทานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการนี้…………………….. 
2. ทานภูมิใจที่จะบอกใครๆวาทานเปนพยาบาลใน

โรงพยาบาลนี้…………………………………………….. 
3. ทานรูสึกวานโยบายและการบริหารงานของผูบริหารมี

ความยุติธรรมสําหรับพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย……………………………………………… 

4. สําหรับทานแลว  โรงพยาบาลแหงนี้เปนโรงพยาบาลที่ดี
ที่สุดที่จะทํางานดวย……………………………………… 

5. ทานเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที ่ เพื่อจะชวยให
โรงพยาบาลนี้ประสบความสําเร็จ………………………… 

6. ทานทํางานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงของโรงพยาบาล
เสมอ……………………………………………………… 

7. ทานรูสึกวาองคการนี้เปนองคการใหญมีความมั่นคง เปน
แหลงของการเรียนรู และมีชื่อเสียง……………………….. 

8. ทานรูสึกวาระเบียบและวิธีการปฏิบัติงานขององคการนี้
สามารถนําไปสูความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพกลุมพนักงานมหาวทิยาลัย……………………….. 
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ตอนที่  3.2  แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมั่นคง 
 

ระดับความคดิเห็น ปจจัยดานความตอเนื่องในงานและความมัน่คง 

5 4 3 2 1 
 
1. องคการนี้มีความมั่นคงในงานที่ดีกวาองคการ

อ่ืน………………………………………………………... 
2. ระเบียบการบริหารงานดานบุคคลของพนักงาน

มหาวิทยาลัย ในองคการเปนสิ่งทานยอมรับ
ได………………………………………………………… 

3. สภาพการจางงานของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึน้เมื่อเปรียบเทยีบ
กับระบบราชการ…………………………………………. 

4.  ระเบียบการตอสัญญาจางของพยาบาลวิชาชีพกลุม
พนักงานมหาวิทยาลัย ทําใหรูสึกไมมั่นคงที่จะทํางานใน
องคการนี้…………………………………………………. 

5. ระเบียบการบริหารงานดานบุคคลสําหรับพนักงาน
มหาวิทยาลัย ดีกวาพยาบาลวิชาชีพกลุมอืน่ในองคการ
เดียวกับทาน ………………………………………………   

6. องคการมีนโยบายสําหรับความกาวหนาในวิชาชีพใหกับ
กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน…………………… 

7. องคการของทานมีการแจงผลการปฏิบัติงานตอทาน 
       เพื่อใหโอกาสแกบุคลากรที่ผลการปฏิบัติงานไมด ี
      ไดปรับปรุงงาน…………………………………………… 
8. องคการของทานมีการพิจารณาตอสัญญาการจางงาน จาก

การพิจารณาผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม ………………… 
 
 

 
 
……. 
 
 
……. 
 
 
……. 
 
 
……. 
 
 
……. 
 
……. 
 
 
……. 
 
……. 

 
 
……. 
 
 
……. 
 
 
……. 
 
 
……. 
 
 
……. 
 
……. 
 
 
……. 
 
……. 

 
 
……. 
 
 
……. 
 
 
……. 
 
 
……. 
 
 
……. 
 
……. 
 
 
……. 
 
……. 

 
 
……. 
 
 
……. 
 
 
……. 
 
 
……. 
 
 
……. 
 
……. 
 
 
……. 
 
……. 

 
 
……. 
 
 
……. 
 
 
……. 
 
 
……. 
 
 
……. 
 
……. 
 
 
……. 
 
……. 

 
 
 



           139  

ตอนที่  3.3  แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานสวัสดิการ 
 

ระดับความคดิเห็น ปจจัยดานสวสัดิการ 
 5 4 3 2 1 

 
1. องคการมีสวัสดิการที่ตอบสนองตอความจาํเปนของ

พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย……………….. 
2. สวัสดิการที่ไดจากโรงพยาบาลที่สังกัดองคการของทาน

ดีกวาโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยสังกัดองคการ
อ่ืน………………………………………………………... 

3. ทานพอใจในสวัสดิการเกีย่วกับเรื่องคาทีพ่ัก / คาอาหาร / 
คารักษาพยาบาลที่องคการจัดให…………………………. 

4. สวัสดิการที่องคการจัดใหพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทาเทียมกับพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการ……………………………………………….... 

5. องคการมีระเบียบเกีย่วกับวนัลาหยุดและวนัลาพักผอน 
       ของพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย 
       อยางชัดเจน เหมาะสม……………………………………. 
6. องคการของทานมีสวัสดิการใหความชวยเหลือแกทานใน

เวลาเจ็บปวย……………………………………………… 
7. องคการของทานมีสวัสดิการใหความชวยเหลือแก

ครอบครัวทานในเวลา
เจ็บปวย……………………………... 

8. ผูบริหารในองคการมีนโยบายในการเรื่องสุขภาพของ
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย เชน การตรวจ
สุขภาพประจําป การปองกันอันตรายจากการทํางาน และ
การสงเสริมสุขภาพ เปนตน………………………………. 
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ตอนที่  3.4  แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานคาตอบแทน 
  

ระดับความคดิเห็น ปจจัยดานคาตอบแทน 

5 4 3 2 1 
 
1. เงินเดือนและคาตอบแทนพเิศษอื่นๆที่ไดรับจากองคการ

แหงนีเ้ปนที่นาพอใจ……………………………………… 
2. เงินเดือนทีไ่ดจากองคการนีด้ีกวาองคการ

อ่ืน………………………………………………………... 
3. การบริหารเงนิเดือน/คาตอบแทนพิเศษตางๆที่องคการจัด

ใหพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย มีความ
ชัดเจน…………………………………………………….. 

4. เงินเดือน และคาตอบแทนพเิศษอื่นๆที่องคการจัดให
เหมาะสมและเพียงพอสําหรบัสภาพเศรษฐกิจ
ปจจุบัน…………………………………………………… 

5. องคการมีระเบียบในการเพิม่อัตราเงินเดือนประจําปของ
พยาบาลวิชาชพีกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยอยางชัดเจนเปน
ลายลักษณอักษร………………………………………….. 

6. เงินเดือนทีพ่ยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยใน
องคการนี้ไดรับสมเหตุสมผลกับภาระงานที่ทํา..…………. 

7. ระบบการพิจารณาความดี ความชอบการเลื่อนขั้นเงินเดอืน
ในองคการนี้มคีวามโปรงใสและยุติธรรม ……………….. 

8. การพิจารณาความดี ความชอบ / การเลื่อนขั้นเงินเดือนใน
องคการเปนไปตามผลการปฏิบัติงาน…………………….. 
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ตอนที่  3.5  แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน 
 

ระดับความคดิเห็น ปจจัยดานความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน 

5 4 3 2 1 
 
1. ทานมีอํานาจตดัสินใจในการวางแผนการดแูลผูปวย หรือ

แกไขปญหาในการทํางานตามบทบาทวิชาชีพไดอยาง
อิสระ……………………………………………………… 

2. ทานสมารถริเร่ิม วางแผน และปรับปรุงงานไดดวย
ตนเอง……………………………………………………. 

3. ทานไดใชความรู ความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่……………………………………... 

4. ทานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวง
ไปไดดวยดีทนัตามเวลา…………………………………... 

5. ทานพอใจกับงานที่รับผิดชอบ  หรืองานพิเศษอื่นๆที่ไดรับ
มอบหมาย………………………………………………… 

6. ทานสามารถแลกเปลี่ยนเวลาการทํางานกับเพื่อนรวมงาน
ไดเมื่อมีเหตุจําเปน………………………………………... 

7. ภาระงานที่ทานตองรับผิดชอบเหมาะสมตามบทบาท
หนาที…่………………………………………………….. 

8. ทานสามารถใชความคิดสรางสรรคและวิจารณญาณของ
ตนเองตัดสินใจเกี่ยวกบังานที่ไดรับมอบหมาย…………… 
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ตอนที่  3.6  แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานความสัมพนัธระหวางผูรวมงาน    
  

ระดับความคดิเห็น ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน 
 5 4 3 2 1 

 
1. บุคลากรในทมีงานของทานชวยเหลือ  สนับสนุน  ยอมรับ

ซ่ึงกันและกัน…………………………………………….. 
2. ทานรูสึกวาทานเปนสวนหนึง่ของทีมงานที่รวมงานกับ

ทาน………………………………………………………. 
3. ทานและเพื่อนรวมงานเปนทีป่รึกษาและคอยใหคําแนะนํา

ที่ดีตอกันในการทํางาน…………………………………... 
4. ทานและเพื่อนรวมงานยนิดีชวยเหลือ และแบงเบาภาระ

งานซึ่งกันและกันดวยความเต็มใจ……………………….. 
5. ทานมีความพงึพอใจในการทํางานเสมอไมวาจะทํางาน

รวมกับผูใดในหนวยงาน…………………………………. 
6. ทานและเพื่อนรวมงานใหความเคารพในความเปนบุคคล

ซ่ึงกันและกัน ………………………..…………………... 
7. หัวหนาหอผูปวยใหความรัก และเอาใจใสเอื้ออาทรตอ

ทาน
เสมอ……………………………………………………. 

8. หัวหนาหอผูปวยของทานใหความชวยเหลือ  ปรึกษาหารอื  
และแกไขปญหาในยามเกดิวิกฤตทั้งในเรือ่งงานและเรื่อง
สวนตัวอยางสม่ําเสมอ…………………………………… 
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ตอนที่  3.7 แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา   
 

ระดับความคดิเห็น ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบงัคับบัญชา   

5 4 3 2 1 
 
1. หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสทานในการปรึกษาหารือ/

เสนอแนะเกีย่วกับปญหาการปฏิบัติงาน
ประจําวนั………………………………………………… 

2. หัวหนาหอผูปวยของทานแจงนโยบาย และชี้แนะแนวทาง
ที่จะไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นใหทานไดรับทราบ……………. 

3. หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสทานศึกษาตอ ดงูาน และ
ฝกอบรม…………………...……………………………... 

4. หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสทานในการใชความรู
ความสามารถที่ไดศึกษาหรอือบรมมาในการ
ทํางาน…………………………………………………….. 

5. หัวหนาหอผูปวยมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู
ความสามารถของทานเพื่อสงเสริมใหทานมีโอกาส
กาวหนา…………………………………………………... 

6. หัวหนาหอผูปวยใหการยอมรับในผลงานและสนับสนุน
ตอการปฏิบัติงานของทานเสมอ………………………….. 

7. หัวหนาหอผูปวยใหคําปรึกษาและสอนงานแกทาน
เสมอ……………………………………………………… 

8. หัวหนาหอผูปวยมกีารใหขอมูลปอนกลับแกทานทุกครั้งที่
มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน…………………………... 
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ตอนที่  4.  แบบสอบถามระดับความมั่นใจในการคงอยูในองคการ 
 
 คําชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมายกากบาท (X) ลงบนสเกลซึ่งตรงกับตัวเลขที่ตรงกับความคิดเห็น
ของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว ระดับความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานอยูในองคการใหนานที่สุดเทาท่ีจะทํา
ได  และขณะนี้ยังไมมีความคิดท่ีจะลาออกเพื่อหางานใหม    
 
 

- ทานมีความมั่นใจในการคงอยูในองคการอยูในระดับใด  ? 
            

   1           2                  3                  4                   5                  6                  7 
   

 
  ความหมายของคาคะแนน 
 
   1 หมายถึง  ไมมีความมั่นใจอยางยิ่ง 
   2 หมายถึง  ไมมีความมั่นใจ 
   3 หมายถึง  คอนขางไมมีความมั่นใจ 
   4 หมายถึง  เฉยๆ / ไมแนใจ 
   5 หมายถึง  คอนขางมีความมั่นใจ 
   6 หมายถึง  มีความมั่นใจ 
   7 หมายถึง  มีความมั่นใจอยางยิ่ง 
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ภาคผนวก  ช 
 

 สถิติท่ีใชในการวิจัย 
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การทดสอบความเหมาะสมของแบบจําลอง ดวย 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
 

   จากตารางการทดสอบดวย Omnibus Tests of Model Coefficients เปนการ
ทดสอบคาสัมประสิทธิ์ถดถอยโลจิสติคในรูปของคาไคสแควร (Chi-square) ซ่ึงมีคา step คาblock และ คา 
model จากผลการวิเคาะห ถาพบวาคาไคสแควร ใน step block และ model มีคาเทากันทั้ง 3 คา แสดงวา 
ตัวแปรอิสระที่เพิ่มเขามาในแบบจําลองมคีวามเหมาะสม 

 
 
     
   Model Summary 
 

Step 
-2 Log 

likelihood 
Cox & Snell 
R Square 

Nagelkerke R 
Square 

1 308.503 .163 .251
 
                                  

  จากตาราง Model Summary  สําหรับคา Nagelkerke R Square และคา Cox & 
Snell R Square เปนคาที่บอกสัดสวน หรือเปอรเซ็นตที่สามารถอธิบายความแปรปรวนหรือความผันแปร
ในการวิเคราะหถดถอยโลจิสติค สําหรับผลลัพธจากตารางนี้มีคา Cox & Snell R Square =.163 หรือกลาววา 
โดยสมการถดถอยโลจิสติคนี้ สามารถอธิบายไดรอยละ 16.3 
 
 
 
 
    Hosmer and Lemeshow Test 
 

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

 
                                  

  จากตาราง   Hosmer and Lemeshow Test เปนการทดสอบความเหมาะสม
ของแบบจําลอง โดยใชคาไคสแควร สําหรับผลลัพธจากตารางนี้มีคา Chi - Square = 9.254 และไมมี
นัยสําคัญ (sig = .321)  แสดงวา ยอมรับสมมุติฐานสถิติที่วา แบบจาํลองที่ไดจากขอมูลเชิงประจักษมคีวาม
เหมือนกนัหรอืไมแตกตางกนั นั่นคือสรุปไดวาแบบจําลอง (Model) ของขอมุลชุดนี้มีความเหมาะสม 
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   Classification Table(a) 
 
 
 

 
  
 
 
                                a  The  cut value is .500 

 
ตาราง  Classification Table  เปนการดกูารจําแนกกลุม โดยการเปรยีเทยีบค

พยากรณกับคาจริง โดยใชจดุตัด (Cut point) เทากับ 0.5 ผลลัพธืจากตาราง พบวา ความสามารถในการมี
ความถูกตองรอยละ 82.6 
   Correlation Matrix 

 
ตาราง  Correlation Matrix เปนการแสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร

อิสระแตละคู เพื่อทดสอบวาขอมูลที่ตองการวิเคาะหในการวิจัยนี้ ไมมตีัวแปรอิสระคูใดที่มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงเกินปกติ (Multicovalinerity) โดยใชเกณฑคา r = .65 ขึ้นไป (Burn & Grove,  
1993) หรือ ใชเกณฑคา r = .80 ขึ้นไป(Stevens,  1992,  1996) 

 

 Observed Predicted 

  การคงอยูในองคการ 
Percentage 

Correct 
  ไมคงอยู คงอยู   
Step 1 การคงอยูใน

องคการ 
ไมคงอยู 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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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
  

 นางสาวสุธิดา โตพันธานนท เกิดวันที ่ 10 พฤษภาคม 2503 ที่จังหวดัพระนครศรอียุธยา สําเร็จ
การศึกษาวิทยาศาสตรบัณฑติ การพยาบาลและการผดุงครรภช้ัน 1 จากคณะพยาบาลศาสตร 
มหาวิทยาลัยขอนแกน ป พ.ศ. 2526 เขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ สาขาการ
บริหาการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2547  ปจจุบัน รับราชการ 
ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 6  งานการพยาบาลหนวยไตเทยีม โรงพยาบาลรามาธิบดี 
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