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บทคัดย่อ 

 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ระดับการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร (2) ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัเก่ียวกบังาน และปัจจยัองค์การ

ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร (3) ระดบัการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (4) ปัจจยัเก่ียวกับงานและปัจจัย

องคก์ารท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการธาํรงอยู ่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือ พยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํนวน 4,964 ราย คาํนวณขนาดตวัอยา่งดว้ยสูตรทาโร ยามาเน่ 

ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือนท่ี 0.10 ได ้100 ราย ใชวิ้ธีการสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บ

รวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข ้อมูล ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแตกต่าง การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

และการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ดว้ยสถิติเพียร์สนั 

ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดับการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน

ในกรุงเทพมหานครภาพรวมอยู่ระดบัมาก (2) พยาบาลวิชาชีพผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

อายุระหว่าง 25-35 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีความถนัดเฉพาะทางในดา้นอายุรศาสตร์ 

สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการทาํงาน 6-10 ปี อายุการทาํงาน 6-10 ปี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

30,001-40,000 บาทต่อเดือน โดยไดรั้บสวสัดิการลากิจและค่าจา้งจากโรงพยาบาลแห่งน้ี โดยมีจาํนวน

ชั่วโมงการทาํงาน 51-60 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ มีจาํนวนวนัหยุด 2 วนัต่อสัปดาห์ ขนาดโรงพยาบาล

ท่ีทาํงานอยู่มีจาํนวนเตียงมากกว่า 200 เตียง และปัจจยัองค์การในภาพรวมในระดบัมาก (3) พยาบาล

ที่มีปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ ความถนัดเฉพาะทางแตกต่างกนัมีระดบัการธาํรงอยู่ของพยาบาล

แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (4) ปัจจยัเก่ียวกบังานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัการธาํรงอยู่

ไม่แตกต่างกนั ปัจจยัองค์การมีระดบัการธาํรงอยู่ในทิศทางเดียวกนัระดบัปานกลาง อย่างมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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Abstract 
 

The objectives of this study were to study:  (1)  the retention level of registered 
nurses in private hospitals in Bangkok; ( 2)  personal characteristics, work, and 
organizational factors of registered nurses in private hospitals in Bangkok; and ( 3) 
personal characteristics, work, and organizational factors that relate to the retention 
level of registered nurses in private hospitals in Bangkok. 

This study was a survey research. The population was 4,964 registered nurses 

in private hospitals in Bangkok.  The sample size was calculated using the Taro Yamane 
Formula at the confidence level of 0.10, as a total of 100 samples. A questionnaire was 
used for data collection.  Statistics for data analysis include frequency, percentage, mean, 
standard deviation, t-Test, correlation, one-way ANOVA, and Pearson correlation test. 

The findings showed that (1) the overall retention level of registered nurses 
in private hospitals in Bangkok was at a high level. (2) Most of respondents were female, 
married, aged 25-35 years, earned Bachelor Degree with specialization in internal 
medicine, and worked for 6-10 years.  The average monthly salary at this hospital was 
30,001-40,000 Baht and the welfare included paid business leave. They worked for 51-

60 working hours per week, and received 2 holidays per week. The size of the hospital 
accommodates more than 200 beds. The overall level of organizational factors was at a 
high level.  ( 3)  The register nurses with different genders and specialization related to 
different retention level of registered nurses in private hospitals in Bangkok, with 
statistical significance of 0.01.  The registered nurses with different work factors did 
not significantly affect the retention level.  Organization factors moderately correlated 

in the same direction with the retention level of registered nurses in private hospitals 
in Bangkok, with statistical difference of 0.01. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Keywords:  Retention, Organizational Factor, Work Factor, Registered Nurse 



ฉ 

กติติกรรมประกาศ 

 

 

การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี สําเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดีดว้ยความกรุณาเป็นอย่างยิ่ง

ของรองศาสตราจารย ์ดร.ราณี อิสิชัยกุล อาจารยท่ี์ปรึกษา ท่ีกรุณาให้คาํแนะนาํ แนวทางอนัเป็น

ประโยชน์ในการศึกษาคน้ควา้อิสระมาตลอด ตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่สําเร็จเรียบร้อยสมบูรณ์ ผูศึ้กษา

ขอขอบพระคุณท่านอาจารย์ท่ีปรึกษาเป็นอย่างสูงในความกรุณาของท่าน และขอขอบพระคุณ 

คณาจารยส์าขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช และผูที้่มีส่วนเก่ียวขอ้ง

ในการศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี ทุกท่านท่ีไดก้รุณาใหก้ารสนบัสนุน ช่วยเหลือ และใหก้าํลงัใจตลอดมา 

ขอขอบคุณพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานครทุกท่านท่ีให้

ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม มา ณ ท่ีน้ีดว้ย 

สุดทา้ยน้ี ผูศึ้กษาใคร่กราบขอขอบพระคุณ บิดา มารดา ท่ีคอยใหก้ารส่งเสริม สนบัสนุน 

ช่วยเหลือ เป็นกาํลงัใจ และแรงผลกัดนัในการศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีตลอดมา ดงันั้นคุณประโยชน์

ของการศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี จึงขอมอบแด่ทุกท่านท่ีกล่าวมาทั้งหมด และผูศึ้กษาหวงัเป็นอยา่งยิง่

วา่การศึกษาในคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์กบัผูอ่ื้นต่อไป 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั  5 



บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

ในปัจจุบนัเป็นท่ีทราบกนัดีวา่โรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานครมีอยูเ่ป็นจาํนวนมาก 

เน่ืองจากในสถานการณ์ปัจจุบนัพบวา่ โรงพยาบาลเอกชนเป็นธุรกิจการบริการสุขภาพท่ีผูใ้ชบ้ริการ

มีความคาดหวงัสูงทั้งในดา้นคุณภาพการรักษาพยาบาล ความสะดวกสบายและการให้การบริการ

ที่รวดเร็ว ปัญหาการขาดแคลนตรากาํลงัพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลเอกชนการพยาบาล 

เป็นวิชาชีพท่ีมีความขาดแคลนอย่างต่อเน่ือง และมีแนวโน้มรุนแรงมากข้ึน สําหรับประเทศไทย

พยาบาลมีการลาออกจากงานโอนยา้ยและเปล่ียนงานมากข้ึน (บุญเอ้ือ โจว, 2553, น. 3) กล่าวว่า 

พยาบาลวชิาชีพ ร้อยละ 75 มีความตั้งใจลาออกภายใน 5 ปี และจากการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อการ ลาออกโอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลสงขลานครินทร์ (สมสมยั 

สุธีรศานต์และจินตนา วรรณรัตน์, 2551, น. 154) พบว่าสาเหตุที่สําคญัที่ทาํให้พยาบาลลาออก

หรือมีแผนที่ จะลาออก คือ การที่ภาระงานที่หนักข้ึน พยาบาลเหน่ือยเกินไป มีความเครียด

ในการทาํงาน เงินเดือนและค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบัภาระงาน เป็นผลให้เกิดปัญหาการลาออก

ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนท่ีมีแนวโน้มเพิ่มสูงข้ึน ซ่ึงแสดงว่าตอ้งมีส่ิงท่ีทาํให้

พยาบาลวิชาชีพตดัสินใจเปล่ียนโรงพยาบาลท่ีทาํงานใหม่ และจากแนวโน้มมพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลเอกชนลาออกสูงข้ึนกล่าวคือพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร

ร้อยละ 74.60 มีความตั้งใจจะลาออกใน 5 ปี (อลิสา สุคนธรัตน์, 2542, น. 72) และขอ้มูลโรงพยาบาล

นครธนโรงพยาบาลเอกชนขนาด 500 เตียง เปิดให้บริการ 150 เตียงจาํนวนพยาบาล 130 อตัรา

สถิติการลาออกใน พ.ศ. 2552 – 2554 คิดเป็นร้อยละ 2.45 – 3.78 และสถิติการลาออกใน พ.ศ. 2555 

คิดเป็นร้อยละ 5.38 จากการสัมภาษณ์พยาบาลวิชาชีพ ก่อนออกจากงาน (Exit interview) ตอ้งการ

ไปปฏิบติังานในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ไม่ชอบลกัษณะงานเน่ืองจากมีการมอบหมายให้

ไปช่วยงานต่างแผนก  

ในปัจจุบนัเป็นท่ีทราบกนัดีวา่โรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานครมีอยูเ่ป็นจาํนวนมาก 

เน่ืองจากในสถานการณ์ปัจจุบนัพบวา่ โรงพยาบาลเอกชนเป็นธุรกิจการบริการสุขภาพท่ีผูใ้ชบ้ริการ

มีความคาดหวงัสูงทั้งใน ดา้นคุณภาพการรักษาพยาบาล ความสะดวกสบายและการให้การบริการ
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ท่ีรวดเร็ว ปัญหาการขาดแคลนอตัรากาํลงั พยาบาลวชิาชีพ ของโรงพยาบาลเอกชน จึงจาํเป็นในการ

ตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ชบริการ การขยายธุรกิจการบริการ และ สร้างความไดเ้ปรียบ 

เชิงการแข่งขนัจึงมีการนาํกลยุทธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยม์าใชใ้นการวางแผนการสรรหา 

การคดัเลือก การพฒันาบุคลากร และการธาํรงรักษา เพื่อจูงใจให้พยาบาลเขา้มาร่วมทาํงาน จากปัญหา

การลาออกของพยาบาลวชิาชีพ เพื ่อไปทาํงานที่โรงพยาบาลเอกชนแห่งใหม่ ซ่ึงเกิดจากปัจจยั

หลายอย่างของโรงพยาบาลเอกชนแต่ละแห่งใช้ยุทธวิธีต่างๆ กันเพื่อเช่น การปรับค่าตอบแทน

สวสัดิการ ปรับปรุงบรรยากาศในการทาํงานเพื่อดึงดูดใจใหพ้ยาบาลธาํรงคงอยูก่บังานไดเ้ป็นระยะ

เวลานาน 

การธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพเป็นปัญหาสําคญัของโรงพยาบาลเอกชน เพราะส่งผล

ต่อค่าใช้จ่ายในกระบวนการรับและการอบรมพยาบาลใหม่ ผลผลิตขององค์การ และความรู้สึก

ของพยาบาลท่ีทาํงานอยู่ รวมถึงคุณภาพการดูแลผูป่้วย และการธํารงอยู่ของพยาบาลนั้นมีผลต่อ 

การรักษาผูป่้วยท่ีจาํเป็นตอ้งดูแลอยา่งต่อเน่ือง รวมถึงสัมพนัธภาพระหวา่งพยาบาลกบัผูป่้วยลดลง

องค์การท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพเป็นหน่ายงานท่ีบริการดา้นสุขภาพอนามยัแก่ประชาชนโดยมีพยาบาล

เป็นหลกัและมีจาํนวนมากท่ีสุดร้อยละ 78 ของประชากรสาธารณสุข (วิจิตร ศรีสุพรรณ และคณะ, 

2545) ถา้ไม่ชอบก็มีแนวโน้มให้ออกจากงานหรือเปล่ียนโรงพยาบาลมากข้ึน(Janssen, Jonge and 

Bakker, 1999) การพยาบาลของผูป่้วยที่มีอตัราเพิ่มข้ึน ซ่ึงจาํเป็นจะตอ้งใช้พยาบาลที่มีทกัษะ

ของบุคคลากร (Skill mix) และยงัคงตอ้งฝึกพยาบาลใหม่เพิ่มเติมทาํให้พยาบาลมีควาเครียดมากข้ึน

ในการทาํงานใตส้ภาวะท่ีมีการเปล่ียนถ่ายของพยาบาลซ่ึงจะส่งผลตอความพึงพอใจในงานลดลง

ตลอดจนองคก์ารพยาบาลขาดแคลนพยาบาลท่ีมีความชาํนาญในการปฏิบติังาน แมว้า่ฝ่ายการพยาบาล

และโรงพยาบาลได้พยายามแก้ปัญหา โดยการปรับค่าตอบแทนต่างๆแต่การปรับปรุงน้ีสามารถ

แกไ้ขปัญหาไดใ้นระดบัหน่ึงเท่านั้น 

ทรัพยากรมนุษยเ์ปรียบเสมือนสายเลือดท่ีหล่อเล้ียงองค์การให้ดาํเนินกิจกรรมต่างๆ 

ต่อไปได ้ถึงแมปั้จจุบนัเป็นยุคโลกาภิวตัน์ ยุคแห่งเทคโนโลยี และยุคแห่งการส่ือสารและขอ้มูล 

ไร้พรมแดน แต่มนุษยก์็คือผูจ้ดัการและใช้งานเทคโนโลยีเหล่านั้น อีกทั้งความรู้ความสามารถ

ของบุคลากรนั้นถือเป็นขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั ดงันั้นการตอบสนองความตอ้งการและการสร้าง

ความพึงพอใจแก่บุคลากร รวมไปถึงการรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถให้คงอยู่ จึงเป็น 

เร่ืองท่ีทา้ทายและมีความสําคญัจาํเป็นมากสําหรับองค์การ นอกจากน้ีตน้ทุนแฝงท่ีเกิดจากการลาออก 

รวมไปถึงการขาดแคลนแรงงานในตลาดโลก ยิ่งเน้นย ํ้าให้องค์การตระหนักถึงความสําคญั

ของบุคลากรท่ีจะเป็นกุญแจสาํคญัต่อความอยู่รอดและความสาํเร็จขององค์การ นอกจากน้ีอตัรา

การลาออกเป็นตวับ่งช้ีความสัมพนัธ์ระหวา่งกลยุทธ์ขององคก์ารกบัพฤติกรรมองคก์าร รวมไปถึง



3 

สัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรและความสาํเร็จขององคก์าร โดยมูลค่าตลาดประมาณ 30-40% มีผลมาจาก

ปัจจัยท่ีเป็นนามธรรมเหล่าน้ี ได้แก่ การกําหนดกลยุทธ ความน่าเช่ือถือของการบริหารงาน 

ประสบการณ์ในการบริหารงาน การดึงดูดและการธํารงอยู่ของบุคลากรที่มีความสามารถ 

และนโยบายการจ่ายค่าตอบแทน ดงันั้นการที่องค์การให้ความสําคญัรวมไปถึงกาํหนดนโยบาย

และกลยุทธ์ในทุกระดบัเกี่ยวกบัทรัพยากรมนุษย ์จะช่วยลดอตัราการลาออก และเพิ่มอตัรา

การธาํรงอยูข่องบุคลากรในองคก์าร  

ในแง่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยแล้ว 

พยาบาลวชิาชีพถือเป็นทุนมนุษย ์อนัมีค่าเน่ืองจากพยาบาลวิชาชีพถือเป็นการให้บริการดา้นวชิาชีพ 

ท่ีต้องอาศัยความสามารถเฉพาะทางอย่างเป็นองค์รวมทั้งความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ 

ความสามารถในการตดัสินใจ ทศันคติและจริยธรรมในการดูแลรักษารวมไปถึงการทาํหตัถการ 

แก่ผูป่้วยเป็นรายบุคคลอยา่งใกลชิ้ดซ่ึงมีความซบัซอ้นและละเอียดอ่อน อีกทั้งสัดส่วนของผูใ้ห้บริการ

ต่อผูรั้บบริการสูง ดงันั้นอตัรากาํลงัของพยาบาลวิชาชีพจึงมีความสําคญัและมีความสัมพนัธ์อยา่งมาก

ต่ออตัราการให้บริการแก่ผูป่้วยของโรงพยาบาล รวมถึงความสามารถเฉพาะทางที่หลากหลาย

ของแพทยมี์ความสําคญัต่อจุดแข็ง ส่วนแบ่งทางการตลาดและการขยายธุรกิจของโรงพยาบาล 

พยาบาลวิชาชีพจึงเปรียบเสมือนตวัแทนขององค์การในการถ่ายทอดพนัธกิจ วิสัยทศัน์ นโยบาย

และกลยทุธ์ สู่ผูรั้บบริการ นาํมาซ่ึงความพึงพอใจสูงสุดและการกลบัมาใชบ้ริการซํ้ าของผูรั้บบริการ 

พยาบาลวิชาชีพถือเป็นสินทรัพยท่ี์ควรค่าแก่การลงทุนและรักษาไวใ้ห้อยูก่บัองค์การ

ใหน้านท่ีสุด เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ และคุณภาพ การใหบ้ริการ สร้างโอกาสทางธุรกิจ เพิ่มส่วนแบ่ง

ทางการตลาด สร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั และนาํมาสู่ผลประกอบการท่ีดีข้ึน นอกจากน้ี

การขยายตวัทางเศรษฐกิจท่องเที่ยวและการท่องเที่ยวเชิงการแพทย ์ส่งผลให้เกิดการไหลออก

ของพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลเอกชนหน่ึงสู่อีกโรงพยาบาลเอกชนหน่ึง อีกทั้งการเขา้ร่วม

สมาคมเศรษฐกิจอาเซียนส่งผลต่อการโยกยา้ยพยาบาลวิชาชีพทั้งเขา้และออกประเทศไทยมากข้ึน 

ดงันั้นเพื่อให้พยาบาลวิชาชีพมีความผกูพนัและธาํรงอยูใ่นองคก์ารอยา่งยาวนานจึงจาํเป็นตอ้งศึกษา

ระดับความต้องการธํารงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร

โดยศีกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัเก่ียวกบังาน ปัจจยัองค์การของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

เอกชนในกรุงเทพมหานครเพื่อนําไปเสนอแนะแนวทางเพื่อเพิ่มระดบัการธํารงอยู่ของพยาบาล

วชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนต่อไป 

ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อการลาออกของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล 

ของโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานครว่ามีปัจจยัใดบ้างท่ีมีผลต่อการคิดเปล่ียนไปทาํงาน

โรงพยาบาลเอกชนอ่ืน ของพยาบาลวิชาชีพ อนัจะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารโรงพยาบาลเอกชน
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ในกรุงเทพมหานครในการทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร 

 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

2.1  เพื่อศึกษาระดบัการธาํรงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

2.2  เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัเก่ียวกบังาน และปัจจยัองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

2.3  เพื่อศึกษาระดบัการธาํรงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

2.4  เพื่อศึกษาปัจจยัเก่ียวกบังานและปัจจยัองค์การท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการธาํรงอยู ่

ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

 

3.  สมมุติฐานการศึกษา 

 

3.1  พยาบาลท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ความถนดั

เฉพาะทาง สถานภาพที่แตกต่างกนัมีการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน

ในกรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกนั  

3.2  ปัจจยัเก่ียวกบังานประกอบดว้ย ประสบการณ์การทาํงาน อายุงาน รายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือน สวสัดิการท่ีได้รับ จาํนวนชั่วโมงทาํงาน/สัปดาห์ จาํนวนวนัหยุดต่อสัปดาห์ และขนาด

โรงพยาบาลท่ีแตกต่างกนัมีการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร

แตกต่างกนั 

3.3  ปัจจยัองคก์ารประกอบดว้ย ระบบบริหารงานภายใน การติดติอส่ือสาร ความกา้วหน้า

ในวชิาชีพ ค่าตอบแทน การฝึกอบรม ระบบการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนัมีการธาํรงอยูข่องพยาบาล

วชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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4.  กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรมเก่ียวกบั แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยั

ท่ีเก่ียวขอ้ง แลว้จึงกาํหนดกรอบแนวคิดการวจิยัไดด้งัแผนภาพท่ี 1.1 

 

 ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

− เพศ  

− อาย ุ 

− ระดบัการศึกษา  

− ความถนดัเฉพาะทาง  

− สถานภาพ  

ปัจจัยเกีย่วกบังาน 

− ประสบการณ์การทาํงาน 

− อายงุาน 

− รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

− สวสัดิการท่ีไดรั้บ 

− จาํนวนชัว่โมงทาํงาน/สัปดาห์ 

− จาํนวนวนัหยดุต่อสัปดาห์ 

− ขนาดโรงพยาบาล 

ปัจจัยองค์การ 

− ระบบบริหารงานภายใน 

− การติดต่อส่ือสาร 

− ความกา้วหนา้ในวชิาชีพ 

− ค่าตอบแทน 

− ระบบการปฏิบติังาน 

− การฝึกอบรม 

การธํารงอยู่ของพยาบาลวชิาชีพ 

ในโรงพยาบาลเอกชน 

ในกรุงเทพมหานคร 
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5.  ขอบเขตของการศึกษา 

 

การศึกษาคร้ังน้ีมีขอบเขตการวจิยัแบ่งตามหวัขอ้ไดด้งัต่อไปน้ี 

5.1  ขอบเขตด้านเนือ้หา ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัเก่ียวกบังาน ปัจจยัดา้นองคก์าร 

และการธาํรงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

5.2  ขอบเขตประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบ ัติงานในรงพยาบาลเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร จาํนวน 4,964 คน 

5.3  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล

เอกชนในกรุงเทพมหานคร 100 คน โดยกาํหนดขนาดตวัอย่างดว้ยสูตรทาโรยามาเน่ ที่ระดบั

ความคลาดเคล่ือน ท่ี 0.10 ได ้100 ราย 

5.4  ขอบเขตด้านระยะเวลา ในการดาํเนินการศึกษา ตั้งแต่เดือนกรกฎาคม-ตุลาคม 2562 

5.5  ขอบเขตด้านตัวแปร 

5.5.1  ตัวแปรอิสระ 

1)  ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ความถนดัเฉพาะทาง 

สถานภาพ  

2)  ปัจจัยเก่ียวกับงาน ได้แก่ ประสบการณ์การทาํงานทั้งหมด อายุงาน

ท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สวสัดิการท่ีไดรั้บ จาํนวนชัว่โมงทาํงาน/สัปดาห์ท่ีโรงพยาบาล

แห่งน้ี จาํนวนวนัหยดุต่อสัปดาห์ ขนาดโรงพยาบาล 

3)  ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ ระบบบริหารงานภายใน การติดต่อส่ือสาร 

ความกา้วหนา้ในวชิาชีพค่าตอบแทน ระบบการปฏิบติังาน และ การฝึกอบรม 

5.5.2  ตัวแปรตาม การธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร 

 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1  การธํารงอยู่ หมายถึง ระดบัความคิดเห็นการท่ีบุคลากรมีแนวโนม้ยงัคงทาํงานอยู่

ในองคก์ารนั้นๆ ดว้ยความตอ้งการท่ีจะทาํงานต่อไป มีความจงรักภกัดีและผกูพนัต่อองคก์าร 

6.2  ปัจจัยภายในบุคคล หมายถึง ปัจจยัท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 

โดยไม่มีอิทธิพลของปัจจยัแวดลอ้มจาการงานท่ีทาํมาเก่ียวขอ้ง ในท่ีน้ีจะศึกษาเก่ียวกบั เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา ความถนดัเฉพาะทาง สถานภาพ  
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6.3  ปัจจัยเกี่ยวกับงาน หมายถึง ปัจจยัแวดล้อมเก่ียวกับการทาํงาน ในท่ีน้ีจะศึกษา

ปัจจยัเก่ียวกบั ประสบการณ์ทาํงาน ตาํแหน่งงาน อายงุาน รายได ้สวสัดิการ ชัว่โมงทาํงาน วนัหยดุ 

6.4  ปัจจัยองค์การ หมายถึง ปัจจยัท่ีช่วยสร้างแรงจูงใจให้แก่พนกังานให้ปฏิบติังาน

กบัองค์การต่อไป ประกอบดว้ย ระบบบริหารงานภายใน การติดติอส่ือสาร ความกา้วหน้าในวิชาชีพ 

ค่าตอบแทน การฝึกอบรม ระบบการปฏิบติังาน 

6.5  โรงพยาบาลเอกชน หมายถึง โรงพยาบาลท่ีไม่ได้สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

ดาํเนินกิจการโดยนิติบุคคลจดัตั้งขน้ตามพระราชบญัญติัสถานพยาบาล พ.ศ. 2541 

 

7.  ประโยช์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1  เพื่อให้ผูบ้ริหารทางการพยาบาลวิชาชีพไดต้ระหนกัถึงปัจจยัต่างๆ ในการทาํงาน 

อนัเป็นท่ีมาของปัญหาท่ีก่อให้เกิดความตั้งใจในการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร 

7.2  เพื่อให้พยาบาลวิชาชีพตระหนักถึงปัญหาเก่ียวกบังานและองค์การที่สัมพนัธ์

กบัการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนนั้นๆ และพยายามขจดัปัญหาท่ีมีสาเหตุ

จากตนเองเพื่อใหเ้กิดการธาํรงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนนั้นๆ 

7.3  เพื่อเป็นแนวทางและประโยชน์ใหแ้ก่ผูท่ี้ตอ้งการศึกษาต่อไป 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

การวิจยัคร้ังน้ีจะศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนใน กรุงเทพมหานคร เป็นการทบทวนวรรณกรรมโดยวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 

นาํเสนอเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการธาํรงอยู ่

2.  ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการธาํรงอยู ่

3.  บริบทและลกัษณะงานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

4.  ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัการธํารงอยู่ 

 

1.1  ความหมายของการธํารงอยู่ 

วลัลภา โขมพตัร์ (2554) ไดใ้หค้วามหมายการธาํรงรักษา หมายถึง การธาํรง บาํรุงรักษา 

บุคลากรในองคก์ารใหอ้ยูก่บัเรานานท่ีสุด และมุ่งพฒันา แกไ้ขเพื่อให้บุคลากรมีขวญักาํลงัใจในการ

ปฏิบติังานเพื่อผลประโยชน์สูงสุดขององคก์ารส่วน เสกสรรค ์เมฆไตรรัตน์ (2550) ไดใ้ห้ความหมาย 

การธาํรงอยู ่หมายถึง การท่ีจะให้บุคลากรในองคก์ารทาํงานอยูไ่ดน้านทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพนั้น 

ผูบ้ริหารตอ้งมีวิธีการรักษาบุคลากรดว้ยการใช้ส่ิงจูงใจ ขณะท่ี อนิวชั แกว้จาํนงค ์(2552) ไดก้ล่าวถึง 

ความหมายของการบาํรุงรักษาบุคลากรวา่เป็นความสามารถขององคก์าร เป็นการจูงใจให้บุคลากร

มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร โดยองคก์ารมีหนา้ท่ีดาํเนินการจดัระบบการทาํงานดว้ยความปลอดภยั 

และจดัสภาพแวดล้อมในการทาํงานที่ดี เพื่อส่งเสริมให้บุคลากร มีสุขภาพสมบูรณ์แข็งแรง 

ทั้งด้านร่างกายและจิตใจทาํงานมีปริมาณงาน และคุณภาพงานท่ีดีใหแ้ก่องคก์าร 

จากความหมายการธํารงอยู่ท่ีได้กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจยัสรุปได้ว่า การธํารงอยู ่

หมายถึง แนวโน้มในการปฏิบติังานของพนักงานท่ีมีต่อองค์การของตนเอง ท่ีจะปฏิบติังานดว้ย

ความรัก ความผูกพนัและใช้ทกัษะ ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

แต่ในทางตรงกนัขา้ม หากพนกังานไม่มีความรัก ความผูกพนัย่อมส่งผลให้พนกังานนั้นลาออก

จากองคก์าร 
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1.2  ประโยชน์ของการธํารงรักษา 

วิเชียร วิทยอุดม (2552) ไดใ้ห้ความเห็นประโยชน์ของการธาํรงรักษาบุคลากรไว้

หลายประการดงัน้ี 

1)  ทาํให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการทาํงาน ผูป้ฏิบตัิงานจะไดใ้ช้ศกัยภาพ

ของตนใหเ้กิดผลอยา่งเตม็ท่ี 

2)  เก้ือหนุนให้เกิดระเบียบ ขอ้บงัคบัขององคก์าร เกิดผลในดา้นการควบคุมพฤติกรรม

ของคนในหน่วยงาน 

3)  ทาํใหเ้กิดความสามคัคีในหมู่คณะ 

4)  เก้ือหนุนและจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังาน มีความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการต่างๆ  

5)  ทาํให้เกิดความเป็นอน้หน่ึงอนัเดียวกนั เกิดความเช่ือมัน่และศรัทธาในหน่วยงาน

จากทศันะของบุคคลต่างๆ ดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นไดว้่าการธาํรงรักษาบุคลากรนั้น เป็นกระบวนการ 

ในเชิงบริหารท่ีผูผู้บ้ริหาตอ้งใหค้วามสนใจอยา่งแทจ้ริง 

1.3  กลยุทธ์การรักษาพนักงาน (Retention Strategy)  

Amstrong and Spellman (1993 อา้งใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554) กลยุทธ์การรักษา

พนกังานกล่าวไดว้า่ เป็นกลยทุธ์ท่ีมีเป้าหมายเพื่อให้พนกังานท่ีมีความสาํคญักบัองคก์ารอยูก่บัองคก์าร

ต่อไปในระยะยาว และลดอตัราการลาออกของพนกังาน โดยปัจจยัที่ส่งเสริมเพื่อรักษาพนกังาน

ไวมี้ดงัน้ี 

1)  วิธีการจ่ายค่าตอบแทน (Pay) การมีระบบค่าตอบแทนท่ีไม่เท่ากนัหรือไม่ยติุธรรม

กบัอตัราท่ีมีการจ่ายอยูใ่นตลาด เป็นหน่ึงในปัญหาท่ีทาํให้องคก์ารไม่สามารถรักษาพนกังานให้อยู่

กบัองคก์ารได ้ 

2)  การให้รางวลั (Reward) จะช่วยให้องคก์ารเขา้ถึงความตอ้งการของพนกังาน

ไดอ้ยา่งเหมาะสม การใหร้างวลัถือไดว้า่เป็นส่ิงท่ีจะทาํใหอ้งคก์ารไดผ้ลการปฏิบติังานของพนกังาน

ท่ีดีข้ึน เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร  

3)  ผลการปฏิบตัิงาน (Performance) พน ักงานจะขาดแรงจูงใจในกรณี ท่ี

ความรับผิดชอบหรือมาตรฐานท่ีวดัผลงานไม่ชดัเจน ในกรณีท่ีพนกังานไม่มีความรู้ดีพอเก่ียวกบั

ผลงานของพนกังานคนนั้น ดงันั้นส่ิงท่ีควรดาํเนินการ  

4)  ความผกูพนัต่อองค์การ (Commitment) ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ีองค์การ

มีความปรารถนาที่จะให้เกิดข้ึนกบัพนกังาน เพื่อให้พนกังานสามารถทาํงานให้กบัองค์การได้

อย่างต่อเน่ืองในระยะยาว  
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Peter Cappelli (อา้งใน ประคลัภ ์ปัณฑพลงักรู, 2551, น. 143) ไดก้ล่าววา่ วิธีการบริหาร

เพื่อการรักษาบุคลากรมีดงัน้ี 

1)  ให้พนกังานเร่ิมตน้ดว้ยดีในการทาํงาน พนกังานจะเร่ิมตน้ในการทาํงานตั้งแต่

การวา่จา้งพนกังานเขา้มาทาํงานไดอ้ยา่งเหมาะสมกบังานท่ีทาํ  

2)  สภาพแวดล้อมท่ีดีในการทาํงาน นโยบายและวฒันธรรมของบริษทัจะเป็น

ตวักาํหนดสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ซ่ึงอนัท่ีจริงก็ถูกตอ้ง แต่นโยบายก็อาจจะไม่ไดร้ะบุทุกส่ิงลง

ไปอยา่งชดัเจน ซ่ึงบรรยากาศในการทาํงาน จะมีความสาํคญักบัพนกังานในภาพรวมของบริษทั  

3)  การเปิดเผยขอ้มูลร่วมกนักบัพนกังาน เพื่อแสดงให้เห็นวา่บริษทัมีความไวว้างใจ

พนกังานเช่ือมัน่ในความสามารถของพนกังานในการทาํความเขา้ใจ และทุ่มเททาํงานให้กบับริษทั

อยา่งเตม็ความสามารถ 

4)  ให้อิสระในการทาํงานแก่พนกังานอยา่งเต็มท่ีตามความสามารถของพนกังาน 

ดงันั้นตอ้งให้พนักงานมีอิสระในการทาํงานดว้ยตนเองในส่ิงท่ีเขาสามารถทาํไดก้ารทาํแบบน้ีจะ

ทาํใหพ้นกังานมีความสุขในการทาํงาน 

5)  เพิ่มความทา้ทายในการทาํงานของพนกังาน เน่ืองจากพนกังานจะมีความช่ืนชอบ

ตามความรู้สึกว่าตนเองไดรั้บความเช่ือถือจากหัวหน้า ดงันั้นการมอบหมายงานที่มีความทา้ทาย 

และตอ้งมีความรับผิดชอบสูงข้ึนกบัพนกังานที่ตอ้งการจะรักษาไว ้รวมทั้งให้ความช่วยเหลือ

สนบัสนุนใหส้ามารถทาํงานไดส้าํเร็จ 

6)  ความยืดหยุ่นในการจดัการกบังานของตนเป็นส่ิงมีผลต่อความสําเร็จในการรักษา

พนักงานให้ทาํงาน การมีทีมงานและการมีความยืดหยุ่นในการวางแผน การใช้เทคโนโลยีการ

ส่ือสารจะช่วยใหรั้กษาพนกังาน 

7)  การออกแบบงานเพื่อส่งเสริมการคงอยูก่บัองคก์าร ไม่มีอะไรท่ีทาํให้พนกังาน

ที่มีความสามารถรู้สึกไม่ดีมากไปกวา่การทาํงานที่ซํ้ าซาก และไม่มีความทา้ทายที่มากพอ ดงันั้น 

การออกแบบวิธีการทาํงานใหม่จะช่วยเพื่อเพิ่มความแตกต่างในการทาํงานไม่ไดเ้กิดการซํ้ าซาก 

8)  หาสาเหตุท่ีทําให้เกิดปัญหาการลาออกของพนักงาน สภาพแวดล้อมในการ

ทาํงานท่ีดี และงานท่ีดีนั้นเป็นเร่ืองของความคิดเห็นและความรู้สึกของพนกังานแต่ละคน  

9)  มุ่งเนน้การรักษาพนกังาน การดูแลพนกังานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบ การรักษา

พนกังานท่ีดีและมีผลการปฏิบติังานเป็นเลิสนั้นเป็นส่วนหน่ึงของงานผูจ้ดัการ 
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ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ (2552, น. 20) การรักษาคนเก่งท่ีมีอยู่ในองค์การให้อยู่

กบัองคก์ารนานท่ีสุดเท่าท่ีองคก์ารตอ้งการ การให้คนเก่งมีความจงรักภกัดีและยดึมัน่ต่อองคก์ารนั้น 

นบัว่าเป็นงานท่ีมีความทา้ทายและยากกว่าการรักษาพนกังานทัว่ไปไวก้บัองค์การ ถือเป็นหน้าท่ี

สาํคญัของทุกฝ่ายงานท่ีตอ้งร่วมมือกนั เพื่อใหก้ารบริหารจดัการคนเก่งเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

สูงสุด  

ทั้งน้ีในการรักษาคนเก่งจาํเป็นตอ้งนาํกลยุทธ์เพื่อบริหารจดัการไม่วา่จะเป็นปัจจยั

แวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์าร อนัประกอบดว้ย 5 ประการดงัน้ี 

1)  การจ่ายค่าตอบแทน (New Compensation) โดยการจ่ายค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพนั้น 

ควรจ่ายให้มีความแตกต่างกันของคนเก่งท่ีมีผลการปฏิบติังาน และมีความสามารถสูงกว่าบุคคล

ทัว่ไป 

2)  การออกแบบงานใหม่ (Job Redesign) เป็นกลยทุธ์ท่ีรักษาคนเก่งไวก้บัองคก์ารได ้

หากองค์การสามารถระบุได้ว่าลกัษณะงานใดเป็นงานที่สร้างความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ

ต่อคนเก่งได ้องคก์ารสามารถจดัการบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3)  ความเหมาะสมของลกัษณะงาน (Job Customization) คาํนึงความสนใจของคนเก่ง

กบัความเหมาะสมกบัลกัษณะงานของคนเก่งอาจน้อยลง แต่ความจงรักภกัดีและผูกพนัต่อเพื่อน

ร่วมงานมีส่วนสาํคญัในการอยูก่บัองคก์าร 

4)  ความผูกพนัทางสังคม (Strengthening Social Ties) จะช่วยรักษาคนเก่งไว้

กบัองคก์ารได ้ซ่ึงความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของคนเก่งอาจลดนอ้ยลง แต่ความจงรักภกัดีผกูพนั

ต่อเพื่อนร่วมงานมีส่วนสาํคญัในการอยูก่บัองคก์าร  

5)  การเปล่ียนแปลงการจา้ง (Hiring Less Mobile) องคก์ารตอ้งพิจารณาว่าจะจา้งใคร

ระหว่างคนท่ีเก่งแต่ไม่รักองค์กรกบัคนท่ีไม่เก่งแต่สามารถฝึกฝนให้ทาํงานเก่งและรักองค์กรได ้

ดงันั้นการเปรียบเทียบค่าใช้จ่ายระหว่างฝึกอบรมและพฒันากบัค่าใช้จ่ายในการรักษาพนักงาน

ว่าอยา่งไหนคุม้กวา่กนั  

1.4  หลกัการธํารงรักษาพนักงาน 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) ได้กล่าวว่า การธํารงรักษาพนักงานเป็นเร่ือง

ผลประโยชน์และบริการต่างๆ ที่องค์การจดัให้แก่พนักงาน องค์การควรจะดาํเนินการเพื่อให้

เป็นขวญักาํลงัใจและแรงจูงใจใหพ้นกังานมีเจตคติท่ีดี ซ่ึงจะเกิดผลดีอนักลบัมาสู่องคก์าร การดาํเนินงาน

องคก์าร ควรจะยดึหลกัสาํคญั 6 ประการ 
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1)  หลกัความเสมอภาค ความเท่าเทียมกนัของพนักงานในองค์กรที่ผูบ้ริหาร

จะตอ้งให้ความเสมอภาคเท่ากนัไม่แบ่งพรรค แบ่งพวก หรือแบ่งชนชั้น ซ่ึงอาจจะทาํให้เกิด

ความขดัแยง้ตามมา 

2)  หลกัสิทธิประโยชน์หมายถึง สิทธิประโยชน์ท่ีพนกังานควรไดรั้บทั้งจากประโยชน์

แก่องคก์ารและพนกังานส่วนตวั 

3)  หลกัการจูงใจ หมายถึง สิทธิประโยชน์จะตอ้งตรงกบัความตอ้งการของพนกังาน

ส่วนใหญ่ เพราะเป็นส่ิงท่ีจูงใจให้พนักงานลงมือปฏิบติังานด้วยความเต็มใจ ส่งผลดี ต่อทั้งองค์การ

และพนกังาน 

4)  หลกัการตอบสนองความตอ้งการ หมายถึง ผลประโยชน์และบริการที่องคก์ร

มีให้แก่พนกังาน จะตอ้งเอ้ืออาํนวย ต่อความสะดวก แก่พนกังานอยา่งแทจ้ริง มิฉะนั้นจะไม่ก่อให้เกิด

ประโยชน์ใดๆ 

5)  หลกัประสิทธิภาพ หมายถึงการจดัให้ผลประโยชน์แก่พนกังานจะตอ้งคาํนึงถึง

ผลลพัธ์ท่ีองค์การ และพนกังานควรจะไดรั้บนั้นดีท่ีสุด รวดเร็วท่ีสุด แสดงประโยชน์ และลงทุน

นอ้ยท่ีสุด 

6)  หลกัความพึงพอใจ เพื่อการธาํรงรักษาพนกังานหมาย ถึงการท่ีองคก์ารจะตอ้ง

คาํนึงถึงความพึงพอใจของพนกังาน คือ ความพอใจ ต่อนายโดยตรง ความพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา 

ความพอใจต่อค่าตอบแทน ความพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน 

 

2. ปัจจัยทีเ่กีย่วกบัการธํารงอยู่ 

 

2.1  ทฤษฎกีารจูงใจ (Motivator-Hygiene Theory) ของ Fredrick Herzberg 

Fredrick Herzberg (อา้งถึงใน ธีราภทัร ขติัยะหลา้, 2555) ซ่ึงสรุปวา่มีปัจจยัสาํคญั 2 

ประการ ท่ีสัมพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล คือ 

1)  ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง 

เพื่อจูงใจใหค้นชอบและรักงานปฏิบติั เป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคล ในองคก์าร 

ใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายใน

บุคคล ไดแ้ก่ 

(1)  ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ความสามารถในการทาํงาน

ท่ีจะทาํให้ประสบความสาํเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย เพราะเม่ืองานสาํเร็จจะทาํให้เกิดความพึงพอใจ

ในการทาํงานมากข้ึน 
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(2)  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บ

การชมเชยจากทั้งเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานเก่ียวกบังานที่ได้รับมอบหมาย จนทาํให้พนักงาน

มีความภูมิใจและกระตือรือร้นในการทาํงาน 

(3)  ความกา้วหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง การไดรั้บ

โอกาสให้ได้ปรับเล่ือนตาํแหน่งหรือได้รับมอบหมายงานท่ีสําคญัมากข้ึน เพื่อให้พนักงานได้

กา้วหนา้ในอาชีพของตนเอง 

(4)  ลกัษณะของงาน (Type of Work) หมายถึง กาํหนดงานท่ีตรงกบัตาํแหน่ง

หรือพนกังานนั้น เพื่อให้พนกังานไดรั้บทราบถึงลกัษณะงานของตนเองอย่างชดัเจน และปฏิบติั

ตามไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

(5)  โอกาสท่ีจะกา้วหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การมีโอกาส

ไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม เพื่อนาํความรู้ท่ีไดไ้ปใช้ประกอบในหนา้ท่ี

การงานท่ีสูงข้ึน 

(6)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบ

งานใหม่ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่างดี และสามารถดาํเนินงานตั้งแต่ตน้จนจบได้

เป็นอยา่งลุล่วง 

2)  ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) ปัจจยัสุขวิทยาเป็นองค์ประกอบที่มี

ความเก่ียวโยงกบัการปฏิบติังาน (Extrinsic Factors) เป็นปัจจยัท่ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจแต่ สามารถทาํให้

บุคลากรพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานได ้ซ่ึงมีอยู ่10 ประการคือ 

(1)  การบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง การปกครองระหว่างผูบ้งัคบับญัชา

กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยา่งมีเหตุผล ยติุธรรมไม่ใชอ้ารมณ์ รวมทั้งเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น 

(2)  นโยบายบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง การช้ีแจงนโยบาย

การทาํงานและปัญหาท่ีเกิดจากการทาํงานสมํ่าเสมอ มีการมอบหมาย อาํนาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบ

อยา่งยติุธรรม 

(3)  สภาพการทาํงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน 

มีความเหมาะสม และปลอดภยั 

(4)  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relations with Superiors) หมายถึง 

การมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อผูบ้งัคบับญัชา มีความเป็นกนัเอง เขา้กนัไดดี้กบัผูบ้งัคบับญัชา 

(5)  ความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคบับัญชา (Relation with Subordinates) หมายถึง 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเคารพ เช่ือฟัง และปฏิบติัตามคาํสั่ง 
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(6)  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relation with Peers) หมายถึง การสามารถ

เขา้กนักบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดีไม่ทะเลาะเบาะแวง้ ไม่ขดัแขง้ขดัขา 

(7)  ตาํแหน่งในบริษทั (Status) หมายถึง ตาํแหน่งท่ีทาํอยูน่ั้นเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถ และทกัษะของตวัเอง เป็นท่ียอมรับนบัถือเป็นท่ียอมรับจากคนรอบขา้ง มีความเจริญกา้วหน้า

ในหนา้ท่ีการงาน 

(8)  ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง การมีความรู้สึกมัน่คงในชีวิต 

ไม่ตอ้งกลวัวา่จะถูกไล่ออกจากงาน 

(9)  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัปริมาณ

งานท่ีไดท้าํและมีการเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งยติุธรรมตามความสามารถ 

(10)  ชีวิตส่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีมีความสุขอนัเป็นผล

ที่ไดรั้บจากงานในหน้าที่ มีอิสระในความคิด ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้แสดงความคิดไดอ้ย่างเสรี 

ยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีมีส่วนทาํใหเ้กิดความพึงพอใจไดเ้ช่นกนั อาทิ 

ก.  ชั ่วโมงการทํางาน (Reasonable Working Hours) ได ้แก่ เวลา

ของการทาํงานท่ีความเหมาะสมและเป็นไปตามขอ้กฎหมาย 

ข.  การติดต่อส่ือสาร (Communication) ไดแ้ก่ การส่ือสารท่ีจะคอยช่วย

ใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปอยา่งราบร่ืน ทนัต่อเวลาและความตอ้งการของบุคคลในองคก์าร 

ค.  ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์ต่างๆ (Benefits) เช่น โบนัสประจาํปี 

สวสัดิการต่างๆ การรักษาพยาบาล เบ้ียเล้ียง โอที เป็นตน้  

2.2  การบริหารงานภายใน 

การบริหารงานภายในองค์การเป็นส่วนหน่ึงที่จะทาํให้บุคลากรภายในองค์การ

มีแนวทางในกาทาํงานร่วมกนัโดยอาศยัทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า และมีการปรระสายงานกนัเพื่อใหง้าน

บรรลุเป้าหมาย โดยมีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของการบริหารดงัน้ี  

สมคิด บางโม (2552) ให้ความหมายการบริหาร หมายถึง ศิลปะในการใชค้น เงิน 

วสัดุอุปกรณ์ขององคก์ารและนอกองคก์าร เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 

ขณะที่ วิรัช สวนวงศว์าน (2554) ให้ความหมายการบริหาร หมายถึง ส่ิงที่ผูจ้ดัการหรือผูบ้ริหาร

ตอ้งปฏิบติัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการประสานงานและการดูและงานและกิจกรรมต่างๆ ของผูอ่ื้น 
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สําหรับประโยชน์ของการบริหาร ท่ีจะทาํให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานหลาย

ประการดงัน้ี 

1)  มีการใช้ทรัพยากรท่ีน้อยท่ีสุดแต่ได้ผลงานมากท่ีสุด ไม่ว่าจะเป็นการใช้เงิน

ลงทุน ใชค้น หรือใชว้สัดุอุปกรณ์ต่างๆ 

2)  สามารถปฏิบติังานไดผ้ลตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

3)  เป็นการเปรียบเทียบกนัระหวา่งตน้ทุนหรือทรัพยากรท่ีใชก้บัผลงานที่ออกมา 

ถา้ทรัพยากรที่ใชซ่ึ้งเรียกวา่ ตน้ทุน (Cost) นอ้ย แต่ผลงานที่ไดอ้อกมา (Benefit) มีมากก็เรียกวา่

การทาํงานหรือการบริหารมีประสิทธิภาวะ 

4)  ความเป็นธรรมต่อทุกคนในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นผูร่้วมงานหรือผูร่้วมทุน

หากกิจกรรมท่ีร่วมทุนมีจาํนวนมากก็จะไดรั้บผลตอบแทนมากข้ึน 

5)  มีเกียรติช่ือเสียง หากบริหารงานดีจาํทาํให้องคก์ารเจริญกา้วหนา้และไดรั้บการ

ยกยอ่งจากสังคม 

ทั้งน้ีในการบริหารกิจการต่างๆ ตอ้งใชท้รัพยากรอนัเป็นปัจจยัท่ีจาํเป็นซ่ึงในปัจจุบนั

ทรัพยากร องการบริหารยคุใหม่ประกอบดว้ยส่ิงท่ีสาํคญั 8 ประการ ไดแ้ก่ 

1)  คน (Man) เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน 

2)  เงิน (Money) สาํหรับเป็นค่าจา้งและค่าใชจ่้ายในการดาํเนินการ 

3)  วสัดุส่ิงของ (Material) ไดแ้ก่ อุปกรณ์ เคร่ืองใช ้และอาคารสถานท่ี 

4)  การจดัการ (Management) หมายถึง ความรู้เก่ียวกบัการจดัการ 

5)  ตลาด (Market) เป็นท่ีจาํหน่ายสินคา้และบริการ 

6)  เคร่ืองจกัร (Machine) ใชส้าํหรับผลิตสินคา้และบริการ 

7)  วธีิการทาํงาน (Method) หมายถึง วธีิหรือขั้นตอนในการทาํงาน 

8)  เวลา (Minute) หมายถึง เวลาในการดาํเนินงาน 

แนวคิดในการบริหารงานนั้นมีน ักวิชาการหรือเจ้าของทฤษฎีได้รวบรวม

และเสนอแนวคิดคือ 

สาคร สุขศรีวงศ ์(2555) ไดเ้สนอเป็นหลกัการวา่กระบวนการจดัการประกอบดว้ย 

1)  การวางแผน (Planning) ประกอบด้วยการกาํหนดขอบเขตธุรกิจ ตั้งเป้าหมาย

และวตัถุประสงค ์ตลอดจนกาํหนดวธีิการเพื่อให้สามารถดาํเนินงานไดต้ามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย

ท่ีตั้งไว ้และวธีิการในการทาํงานท่ีชดัเจนตามขอบเขตท่ีไดก้าํหนดไว ้ 
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2)  การจดัองค์การ (Organizing) ประกอบด้วย การจดับุคลากร แบ่งแผนกงาน 

และจดัสรรทรัพยากรต่างๆ ให้เหมาะสม สอดคลอ้งกบัแผนงาน เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถดาํเนินการ

ตามแผนใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีกาํหนด 

3)  การช้ีนํา (Leading) ประกอบด้วย ภาวะผูน้ํา ซ่ึงเก่ียวกับการพฒันาผูบ้ริหาร 

และการจูงใจ ซ่ึงเก่ียวกบัการชกัจูงกระตุน้ใหส้ามารถทาํงานไดเ้ตม็ท่ีตามความรู้ความสามารถ 

4)  การควบคุม (Controlling) เป็นการควบคุมองค์การให้การดําเนินงานต่างๆ 

ภายในองคก์าร เป็นไปตามแผนงาน ความคาดหวงัหรือมาตรฐานท่ีกาํหนด 

2.3  การติดต่อส่ือสาร 

การติดต่อส่ือสารภายในองค์การจะเป็นเคร่ืองมือสําหรับเช่ือมโยงระหว่างบุคคล

ภายในองคก์ารใหมี้ทศันคติ หรือมีทิศทางเดียวกนั โดยวเิชียร วิทยาอุดม (2551) กล่าววา่ การส่ือสาร

ระหว่างบุคคลคือหัวใจขององค์การ ซ่ึงวตัถุประสงค์ของการส่ือสารในองค์การ จะช่วยกระจาย

ข่าวสารและความเขา้ใจท่ีจาํเป็นของการทาํงานสําหรับพนกังาน การร่วมมือกนัทาํงานและมีความรู้สึก

ท่ีดีของการทาํงานในองค์การ ผลท่ีตามก็คือการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ทาํให้งานมีประสิทธิภาพ 

และผูร่้วมงานทุกฝ่ายมีความพึงพอใจ  

ขณะท่ี เจษฎา นกนอ้ย (2559) กล่าวถึงความสาํคญัของการส่ือสารภายในองคก์ารดงัน้ี 

มีเหตุผลอยา่งนอ้ย 3 ประการท่ีตอ้งศึกษาเร่ืองการส่ือสารภายในองคก์าร 

1)  ช่วยให้เขา้ใจองค์การและประสบการณ์ของผูป้ฏิบติังานในฐานะสมาชิกคนหน่ึง

ขององคก์าร 

2)  ช่วยสร้างความตระหนกัในทกัษะของการส่ือสาร ซ่ึงมีความสําคญัต่อการดาํเนินงาน

ขององคก์าร 

3)  เป็นจุดเร่ิมตน้ของความสนใจในอาชีพที่เกี่ยวขอ้งกบัการเป็นผูเ้ช่ียวชาญ

การส่ือสารภายในองคก์าร 

2.4  ความก้าวหน้าในวชิาชีพ 

ความกา้วหน้าในการทาํงานนั้นตอ้งอาศยัเกณฑ์ในการวดัหรือการประเมินผล 

โดย พิมพิภา แซ่ฉัว่ (2553) ไดก้ล่าวถึงเกณฑก์ารวดัความกา้วหนา้ในงาน ไวด้งัน้ี  

1)  ความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าที่ การที่ได้เล่ือนขั้นดาํรงตาํแหน่งที่สูงข้ึน

มีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบสูงข้ึน  

2)  ความกา้วหน้าในเงินเดือน การไดรั้บเงินเดือนในอตัราท่ีสูง ซ่ึงจะสนบัสนุน

กบัความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี เพราะผูท่ี้ไดรั้บตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนยอ่มไดรั้บเงินเดือนท่ีสูงข้ึนดว้ย 
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3)  ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง เป็นการพฒันาให้มีกา้วหนา้ในดา้นความรู้ 

ทกัษะและประสบการณ์ นอกจากน้ียงัรวมถึงการพฒันาดา้นจิตใจ ทศันคติ ของตนเอง ซ่ึงจะทาํ

ใหง้านท่ีปฏิบติันั้นสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพ 

แนวคิดของ สุทธิชยั ปัญญโรจน์ (2554) ไดก้ล่าววา่การทาํงานท่ีให้เกิดความกา้วหน้า

จะต้องมีหลักการเพื่อให้บุคคลนั้ นมีความก้าวหน้าในการทาํงานมากข้ึน โดยหลักการนั้ น

จะประกอบดว้ย 

1)  การท่ีมีตน้แบบท่ีดี เพราะองค์การจะประสบความสําเร็จไดน้ั้นจะตอ้งมีบุคลากร

ท่ีเป็นตน้แบบท่ีสามารถบริหารจดัการท่ีดี ทาํงานเก่ง เพื่อใหทุ้กคนไดศึ้กษาการทาํงานท่ีดีจากบุคคล

เหล่านั้น 

2)  การใฝ่สูงในการทาํงาน เป็นส่ิงท่ีดี เพราะหากบุคคลมีการใฝ่สูงย่อมจะทาํให้

บุคคลนั้นรู้จกัพฒันาทกัษะ ความรู้ ความชาํนาญมากข้ึน เพื่อให้ไดรั้บความกา้วหนา้ในการทาํงาน

ท่ีสูงข้ึน 

3)  ความขยนั ท่ีมีอย่างสมํ่าเสมอ ไม่ลดความพยายาม เพราะองค์การส่วนใหญ่

มีความตอ้งการบุคลากรท่ีมีความขยนัในการทาํงาน 

4)  การพฒันาตน ในปัจจุบนับุคลากรทุกคนจะตอ้งฝึกฝนและพฒันาตนเอง

ให้มากข้ึน เพราะเกิดการแข่งขนักนัสูงแต่ละองคก์ารจะตอ้งการหาคนเก่งเขา้ทาํงาน 

5)  มีใจรักในงานท่ีทาํ เพราะหากบุคคลไม่มีใจรักในงานท่ีทาํยอ่มจะไม่เกิดการปรับปรุง 

พฒันาหรือแสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพื่อประยกุตใ์ชใ้นงานนั้น แต่หากสนุกกบังานจะทาํให้รู้วา่ตอ้งพฒันา

อยา่งไร  

2.5  ค่าตอบแทน 

ค่าจา้งและสวสัดิการนั้น เป็นส่ิงท่ีพนกังานทุกคนตอ้งการเพื่อให้สามารถดาํรงชีพ

ในปัจจุบนัไดอ้ยา่งไม่ขดัสน โดยพนกังานจะแสวงหาองคก์ารท่ีสามารถตอบสนองค่าจา้งและสวสัดิการ

ไดเ้ป็นอยา่งดี องคก์ารใดท่ีมีค่าจา้งสูง และสวสัดิการดี จะทาํให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

เกิดแรงจูงใจ และการคงอยูข่องพนกังานกบัองคก์าร  

แนวคิดของ จิตติมา อคัรธิติพงษ์ (2556) เห็นว่าค่าตอบแทนและสวสัดิการนั้น

มีรูปแบบของค่าตอบแทนและสวสัดิการ 2 รูปแบบคือ ค่าตอบแทนที่เป็นเงิน และค่าตอบแทน

ท่ีมิใช่เงิน ซ่ึงสามารถอธิบายรูปแบบแต่ละประเภท ไดด้งัน้ี 

1)  ค่าตอบแทนท่ีเป็นเงิน ได้แก่ เงินเดือน โบนัส ซ่ึงเป็นค่าตอบแทนท่ีพนักงานได้

เป็นประจาํรายเดือน หรือรายปี และสวสัดิการค่ารักษาพยาบาล ค่าช่วยเหลือการศึกษาบุตร  
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2)  ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน ได้แก่ รถประจาํตาํแหน่ง การอบรม การสัมมนา 

หรือการใหทุ้นศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน  

โดยค่าตอบแทนทั้ง 2 รูปแบบนั้นองคก์ารจะตอ้งคาํนึงถึงความยุติธรรมและเสมอภาค

ในการให้ค่าตอบแทน โดยการจดัสรรอยา่งเป็นธรรม โปร่งใส และยืดหยุน่ตามความแตกต่างระหว่าง

บุคคล ทั้งหมดน้ีเพื่อเป็นการจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานกบัองคก์ารต่อไป 

การใหค้่าตอบแทนนั้นจะมีวตัถุประสงคต์ามแนวคิดของบุศยรินทร์ ธนทรวินนัต (2555) 

1)  เพื่อจูงใจบุคลากร ให้เขา้ร่วมงานกบัองคก์าร ซ่ึงจะเห็นวา่หากองคก์ารใดมีการ

จ่ายค่าตอบแทนสูงกว่าย่อมมีบุคลากรเขา้ร่วมงานมาก ส่งผลให้องค์การนั้นมีโอกาสท่ีจะคดัเลือก

บุคลากรท่ีมีคุณภาพมาร่วมงาน  

2)  การจดัการตน้ทุน คงหลีกเล่ียงไม่ไดว้า่ค่าตอบแทนนั้นเป็นตน้ทุนขององคก์าร 

เพราะปัจจุบนัองคก์ารหลายองคก์ารมีตน้ทุนค่าตอบแทนนั้นสูงกวา่ผลดาํเนินงานขององคก์าร 

3)  จูงใจในการปฏิบตัิงาน เป็นการเปรียบเทียบจากการปฏิบตัิงานของตนเอง

กบับุคคลอ่ืนว่าเท่าเทียมกนัหรือไม่ ดงันั้นองค์การตอ้งกาํหนดค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรม

เท่าเทียมกนัเพื่อป้องกนัผลกระทบต่อการดาํเนินงานขององคก์าร 

2.6  ระบบการปฏิบัติงาน 

ระบบการปฏิบติังานท่ีดีจะเอ้ือให้พนักงานทาํงานได้อย่างเต็มท่ี เกิดการพฒันา

ทักษะการทํางาน นอกจากน้ียงัสน ับสนุนให้การดําเนินงานตามกลยุทธ์ต่างๆ ขององค์การ

ประสบผลสาํเร็จไดอ้ยา่งย ัง่ยนื ประกอบดว้ยขั้นตอนหลกั 4 ประการ ไดแ้ก่ 

2.6.1  การออกแบบงาน (Job Design)  

การกาํหนดภาระหน้าท่ีและความรับผิดชอบของสมาชิกในองค์การแต่ละ

ตาํแหน่งงาน โดยกาํหนดไวจ้ากการวางแผนมาเป็นกรอบในการกาํหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 

2.6.2  การออกแบบโครงสร้างองค์การ (Organizational Structure Design) 

การจดักลุ่มตาํแหน่งงานต่างๆ เขา้ดว้ยกนัเป็นหมวดหมู่ เพื่อให้การปฏิบติั

หน้าท่ีของสมาชิกในองคก์ารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สะดวก รวเร็ว และเป็นไปตามเป้าหมาย

ขององคก์าร 

2.6.3  การจัดแบ่งอํานาจหน้าที ่(Authority Allocation) 

อาํนาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารในการสั่งการเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

โดยการมอบหมายงานที่ถูกตอ้ง ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งมอบหมายงานทั้งที่ตามความรับผิดชอบ

และอาํนาจหนา้ท่ี 
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2.6.4  การประสานงาน (Coordination) 

การประสานงานเพื่อให้ทราบว่าในแต่ละงานจะทาํขั้นตอนใดจึงจะทาํให้

บุคคลในหน่วยงานภายในองคก์ารมีความร่วมมือท่ีจะดาํเนินงานต่างๆ อยา่งสอดคลอ้งกนัเพื่อให้การ

ปฏิบติังานราบร่ืน 

2.7  การฝึกอบรม 

การฝึกอบรมเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นท่ีจะตอ้งสนบัสนุใหพ้นกังานไดมี้การฝึกอบรมทั้งภายใน

และภายนอกองค์การ โดยเบญจวรรณ ชูวงศ์วาลย ์(2555) กล่าว่าการฝึกอบรม เป็น กระบวนการ

จดักิจกรรมท่ีมุ่งให้บุคคลเกิด ความรู้ ทกัษะ การพฒันา และประสบการณ์อนัเหมาะสมทาํให้เกิด

พฤติกรรมไปในทางที่ตอ้งการได้ภายใตเ้งื่อนไขของระยะเวลาที่กาํหนด ขณะที่ศิรินิรันดร์ 

ปัญญาพูนตระกูล (2554) ไดใ้ห้ความหมายการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการ ท่ีช่วยปรับเปล่ียน

พฤติกรรม ทศันคติ ของบุคคลให้เป็นในทางท่ีดีข้ึน และเพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ ความชาํนาญ

ใหแ้ก่บุคคลขององคก์าร ดงันั้น การฝึกอบรมจึงเป็นกระบวนการพฒันาทรัพยากรบุคคลท่ีก่อใหเ้กิด

ประโยชน์ต่อหน่วยงานมากท่ีสุด ส่วน Good (1973 อา้งถึงใน กลัพฤกษ์ พลศรและคณะ, 2554) ไดใ้ห้

ความหมายการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการให้ความรู้ และฝึกทกัษะแก่บุคคล ภายใตเ้ง่ือนไขบาง

ประการ เบญจวรรณ ชูวงศ์วาลย ์(2555) การฝึกอบรมมีความสําคญัเป็นอยา่งมาก เป็นการส่งเสริม

ให้บุคลากรในองค์การพฒันาศกัยภาพของตวัเองในการทาํงานให้กบัองค์การ ซ่ึงความสําคญัของการ

ฝึกอบรมนั้นมีหลายอยา่งดว้ยกนั เพื่อให้มองเห็นภาพความสําคญัของการฝึกอบรมไดช้ดัเจนยิ่งข้ึน 

จึงขอแยกอธิบายเป็นรายขอ้ดงัน้ี 

1)  สภาพแวดลอ้มในการทาํงานของแต่ละองคก์ารมกัจะมีความแตกต่างกนัจึงเป็น

การยากท่ีสถาบนัการศึกษาต่างๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

2)  ความเปล่ียนแปลงทางด้านการเมือง เศรษฐกิจและสังคม ทั้งภายในประเทศ

และต่างประเทศเป็นไปอย่างไม่หยุดย ั้ง การเปล่ียนแปลงภายในมกัเกิดจากนโยบายของรัฐบาล

เป็นส่วนใหญ่  

3)  การฝึกอบรมเป็นการช่วยเสริมสร้างและพฒันาความรู้ให้แก่บุคลากรโดยสามารถ

ท่ีจะนาํความรู้ท่ีไดรั้บจากการศึกษาในสถาบนัมาผสมผสานกบัความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมในระหวา่ง

การทาํงาน แลว้นาํไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมายิง่ข้ึน 

4)  ในขณะท่ีบุคลากรปฏิบติังานไดร้ะยะหน่ึง จะเร่ิมเกิดความเคยชินกบัการปฏิบติังาน 

ความคิดสร้างสรรคใ์หม่ๆ ก็จะตามมา 

5)  ก่อให้เกิดความคล่องตวัในการสับเปล่ียนโยกยา้ยตาํแหน่งหน้าท่ี และช่วยลด

อตัราการเขา้ ออกของบุคลากร 
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6)  เสริมสร้างให้บุคลากรมีทศันคติที่ดีต่อองคก์ารและมีความผกูพนั จงรักภกัดี

ต่อองคก์าร 

7)  เป็นการช่วยสร้างขวญัและกาํลงัใจ ทาํให้บุคลากรมีความมัน่คงในอาชีพ

และมีโอกาสกา้วหนา้ตามสายงาน 

8)  เป็นการช่วยสนบัสนุนให้บุคลากรไดรั้บการศึกษาตลอดชีพ อย่างต่อเน่ือง 

ซ่ึงตรงกบัธรรมชาติของมนุษย ์

จิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2556) การทาํโครงการฝึกอบรมไปสู่การปฏิบติันั้น มีลกัษณะ

คลา้ยกบักระบวนการแปรสภาพ พนกังานท่ียงัไม่ไดรั้บการฝึกอบรมจะแปรสภาพเป็นพนกังาน

ท่ีมีสมรรถภาพ และพนกังานปัจจุบนัท่ีไดรั้บการพฒันาแลว้ก็คาดวา่จะไดรั้บมอบหมายความรับผิดชอบ

ใหม่ๆ เพื่อตรวจสอบความสําเร็จของโปรแกรมการฝึกอบรม เกณฑ์การประเมินผลประสิทธิภาพ

ของการฝึกอบรมควรมุ่งเน้นไปที่ผลลพัธ์ โดยผูใ้ห้การฝึกอบรมจะสังเกตุผลของการฝึกอบรม

จากส่ิงต่างๆ ต่อไปน้ี 

1)  ปฏิกิริยา ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมท่ีมีต่อเน้ือหาและกระบวนการฝึกอบรม 

2)  ความรู้หรือการเรียนรู้ท่ีไดจ้ากประสบการณ์ฝึกอบรม 

3)  การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ซ่ึงมีผลจากการฝึกอบรม 

4)  การวดัผลลพัธ์หรือการปรับปรุงของพนักงานแต่ละบุคคลหรือขององค์การ 

เช่น อตัราการขาดงานลดลง 

การประเมินผลการฝึกอบรม ควรดาํเนินการตามขั้นตอน 6 ขั้นตอนคือ 

1)  กาํหนดเกณฑ์การประเมิน (Evaluation Criteria) ควรกาํหนดเกณฑ์การประเมินผล

เป็นอนัดบัแรก โดยพิจารณาจากวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม 

2)  การทดสอบก่อนเข้ารับการฝึกอบรม (Pretest) เป็นการวดัระดับความรู้

ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม บางคร้ังอาจใชแ้บบทดสอบสาํหรับการคดัเลือกพนกังานใหม่ 

3)  ฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน (Trained are Developed Workers) เม่ือพนกังาน

ผา่นขั้นตอนท่ีสองแลว้ ก็จะเขา้สู่ขั้นตอนการฝึกอบรมและพฒันาตามโปรแกรมท่ีกาํหนดไว ้

4)  การทดสอบหลงัการฝึกอบรม (Posttest) เมื่อโครงการฝึกอบรมส้ินสุดลง 

ควรทดสอบหรือประเมินผลการปฏิบติัหลงัการฝึกอบรม ควรมีการปรับปรุงในทิศทางท่ีดี ผลการ

เรียนรู้เป็นไปตามเกณฑก์ารประเมินผล ก็แสดงวา่การฝึกอบรมประสบความสาํเร็จ 

5)  กลบัไปปฏิบติั (Transfer to the job) คุณค่าของการฝึกอบรมจะวดัไดอ้ย่างชดัเจน 

จากการพิจารณาผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีผา่นการฝึกอบรมแลว้วา่มีการพฒันาข้ึนมากนอ้ย

เพียงใด 
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3.  บทบาทหน้าทีแ่ละลกัษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ 

 

3.1  บทบาทหน้าทีข่องพยาบาลวชิาชีพ 

บทบาทหน้าท่ีของพยาบาลวิชาชีพซ่ึงเปรียบเสมือนเสาหลกัในการดูแลสุขภาพ

ของประชาชนโดยเฉพาะผูท่ี้เจ็บป่วยนั้นมีความสําคญัมาก เพราะพยาบาลเป็นผูท่ี้อยูใ่กลชิ้ดผูป่้วย

มากท่ีสุดและผลดัเปล่ียนหมุนเวยีนดูแลผูป่้วยอยา่งต่อเน่ืองตลอด 24 ชัว่โมง 

บทบาทหน้าท่ีในการปฏิบติังานของพยาบาล จึงแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะใหญ่ๆ 

ไดแ้ก่ 

3.1.1  บทบาทอิสระ หมายถึง พยาบาลปฎิบติัหน้าที่โดยใช้ความรู้จากศาสตร์

ทั้งทางด้านการพยาบาลและความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งในศาสตร์สาขาอ่ืนๆ ตดัสินใจวางแผนเพื่อให้การ

ดูแลผูเ้จ็บป่วย ป้องกนัการเกิดภาวะแทรกซ้อนต่างๆ ช่วยฟ้ืนฟูและสร้างเสริมสุขภาพ อยา่งเป็นอิสระ

ภายใตข้อบเขตของการพยาบาล 

3.1.2  บทบาทร่วม หมายถึง พยาบาลปฎิบตัิหน้าที่โดยทาํงานร่วมกบัแพทย์

และทีมสหสาขา โดยนาํแผนการรักษาของแพทยสู่์การปฏิบติัดูแลช่วยเหลือผูป่้วยเพื่อให้หายจากโรค 

หรือควบคุมโรคได ้

หน้าที่ของพยาบาลในการคดักรองผูป่้วย ในภาวะเร่งด่วน เช่นการปฏิบติัหน้าท่ี

ท่ีแผนกฉุกเฉิน การคดักรองผูป่้วยเป็นหนา้ท่ีสําคญัของพยาบาลอีกดา้นหน่ึง ซ่ึงมีประโยชน์ท่ีจะช่วย

ให้ผูป่้วยไดรั้บความปลอดภยั โดยจะคดักรองอาการของผูป่้วยแต่ละราย ออกเป็น 1) ตอ้งรีบพบแพทย์

ทนัที 2) สามารถรอไดแ้ต่ไม่นานนกั พยาบาลอาจตอ้งให้การช่วยเหลือเบ้ืองตน้ เช่น การเช็ดตวั

เพื่อลดไข  ้3) สามารถรอไดน้านกว่า การปฏิบตัิในส่วนน้ีจะช่วยให้ผูป่้วยไดรั้บความปลอดภยั

อย่างมากระหวา่งรอเพื่อพบแพทย ์ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีของพยาบาลท่ีจะตอ้งดูแลและรับผดิชอบ 

หน้าที่ของพยาบาลในชุมชนที่ผูป่้วยอาศยัอยู่ พยาบาลไม่ได้มีหน้าที่เฉพาะ

ในโรงพยาบาลเท่านั้น แต่การดูแลผูป่้วยยงัตอ้งต่อเน่ืองไปท่ีบา้นหรือในชุมชนท่ีผูป่้วยอาศยัอยู ่

ตลอดจนการรักษาโรคเบ้ืองตน้ เพื่อให้เกิดผลลพัธ์ของการรักษาพยาบาลท่ีดี หรือหายจากโรค นอกจากน้ี

การดูแลสุขภาพท่ีบา้นหรือในชุมชนโดยพยาบาล ยงัมุ่งดูแลชีวิตตั้งแต่แรกเกิด ดูแลสุขภาพมารดา 

และสุขภาพและพฒันาการของเด็กวยัต่างๆ ซ่ึงถือเป็นบทบาทท่ีสําคญัอีกดา้นของพยาบาลในการ

สร้างเสริมสุขภาพประชาชนและผูท่ี้เจบ็ป่วยในชุมชน 

เพื ่อส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพสามารถมองหาการปฏิบตัิที่ดีที่สุดทางด้าน

การพยาบาลเพื่อแกปั้ญหาให้แก่ผูป่้วย การจดัการระบบการดูแลสุขภาพผูป่้วยให้มีประสิทธิภาพ

มากท่ีสุด การดูแลการเขา้ถึงบริการสุขภาพท่ีเท่าเทียมกนัของผูป่้วยให้ไดม้ากท่ีสุด และการมุ่งเน้น
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เร่ืองความคุ้มค่าคุ้มประโยชน์ รวมถึงการใช้ทรัพยากรต่างๆ อย่างคุ ้มค่ามากท่ีสุด พยาบาล

ยุคประเทศไทย 4.0 จาํเป็นตอ้งพฒันาทกัษะหรือความสามารถ ซ่ึงไดแ้ก่ 

1)  ทกัษะเพื่อพฒันาตน เพื่อให้การดูแลผูป่้วยอย่างมีคุณภาพ เร่ิมตั้งแต่การดูแล

ท่ีเนน้ผูป่้วยเป็นศูนยก์ลาง ปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมืออาชีพ มีความคิดสร้างสรรค ์คิดนอกกรอบ สามารถ

ใช้ความรู้ในการดูแลรักษาพยาบาล กล้าท่ีจะรับผิดชอบต่อผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน ตลอดจนการทาํงาน

อยา่งเป็นระบบ คิดเป็นระบบ ทาํ พดู และรายงานอยา่งเป็นระบบ 

2)  ทกัษะการทาํงานร่วมกบัคนอ่ืน คือ ความสามารถในการทาํงานเป็นทีม ความสามารถ

ในการประสานงานท่ีรวดเร็ว แม่นยาํและถูกตอ้ง 

3)  ทกัษะการดูแลท่ีเนน้ความปลอดภยัของผูป่้วย คู่ขนานไปกบัการพฒันาคุณภาพ

ในการทาํงาน รู้จกัใชข้อ้มูลทางวิชาการหลกัฐานเชิงประจกัษ ์ขอ้มูลทางดา้นวิจยั และนาํมาบูรณาการ

กบัการทาํงาน โดยทกัษะต่างๆ เหล่าน้ีได้ถูกบรรจุอยู่ในหลกัสูตรในปัจจุบนัการเรียนรู้ตั้งแต่

ยงัเป็นนกัเรียนพยาบาล 

3.2  ลกัษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ 

หน้าที่รับผิดชอบหลกั รับผิดชอบในการให้บริการแก่ผูป่้วยและผูร้ับบริการ

ในโรงพยาบาล หรือชุมชนตามขอบเขตของงาน ซ่ึงรวมทั้งการแก้ปัญหาสุขภาพขั้นพื้นฐาน

โดยมีขอบเขตหนา้ท่ีทั้งหมดตามกิจกรรม ในรายละเอียดของงานท่ีทาํ 

1)  รวบรวมขอ้มูลวิเคราะห์เพื่อวนิิจฉัยปัญหาสุขภาพ และปัญหาทางการพยาบาล

ของผูรั้บบริการของครอบครัว และชุมชนไดทุ้กระดบั 

2)  กําหนดแผนเพื่อจัดบริการพยาบาล วางแผนงาน กําหนดระบบและกระบวนการ

ดาํเนินงานนิเทศและประเมินผลงาน รวมทั้งการบริหารงานบุคคลในสายงานพยาบาล ตลอดจน

การบริหารทรัพยากรในการดาํเนินการพยาบาล 

3)  ให้บริการพยาบาลทัว่ไปและการพยาบาลเฉพาะโรคได้ทุกระดบัปัญหา 

และทุกระดบัความรุนแรงของโรค 

4)  สังเกต บนัทึก สรุป รายงานอาการเปล่ียนแปลงและปฏิกิริยาของผูป่้วยต่อการ

รักษาพยาบาลตลอดจนความกา้วหนา้ของการรักษาพยาบาล 

5)  ใหก้ารผดุงครรภต์ามสาขาการผดุงครรภแ์ผนปัจจุบนั ชั้น 1 

6)  ตดัสินแกปั้ญหาทางการพยาบาล 

7)  ให้คาํแนะนาํเพื่อให้เกิดผลดีแก่การพยาบาลและ/หรือ แก่สุขภาพร่างกายและจิตใจ

ของผูรั้บบริการไดทุ้กระดบัและให้ความรู้เก่ียวกบัปัญหา พยาธิสภาพการดาํเนินของโรค ตลอดจน

แผนการรักษาพยาบาล 
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8)  ตรวจร่างกาย วินิจฉัยโรคขั้นตน้ให้การพยาบาลกลุ่มอาการต่างๆ ทั้งทางด้าน

อายุรกรรม และศลัยกรรม ตามขอบเขตของระเบียบกระทรวงสาธารณสุข 

9)  วางแผนและดาํเนินการส่งเสริมสุขภาพในตาํแหน่งหวัหนา้ทีม ร่วมกบัวชิาชีพอ่ืน

ในดา้นการส่งเสริมสุขภาพชุมชน การอนามยัครอบครัว อนามยัโรงเรียน การสุขศึกษา การวางแผน

ครอบครัวการโภชนาการและการบริการดา้นสุขภาพจิต 

10)  วางแผนและมอบหมายงานใหผู้อ้ยูใ่นความรับผดิชอบ และดาํเนินการป้องกนั

โรคโดยใหค้าํแนะนาํแก่ผูป่้วยและประชาชนโดยทัว่ไป การใหภู้มิคุม้กนัโรค การเฝ้าระวงัโรค ตลอดจน

การร่วมมือในการป้องกนัและการควบคุมการแพร่กระจายเช้ือโรคในโรงพยาบาล 

11)  ประสานงานและดาํเนินการฟ้ืนฟูสมรรถภาพให้การควบคุมดูแล เก่ียวกบั

ความปลอดภยัการป้องกนั หรือยบัย ั้งภาวะทุพลภาพ และพิจารณามอบหมายให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ปฏิบติั 

12)  ใหก้ารนิเทศแก่เจา้หนา้ท่ี พยาบาลในความรับผดิชอบ 

13)  วเิคราะห์ปัญหาและใหข้อ้เสนอแนะแนวทางแกปั้ญหาดา้นบริการพยาบาลได ้

14)  จดัระเบียบงาน แบ่งงาน และมอบหมายหนา้ที่ให้แก่ผูป้ฏิบตัิงาน ภายใต้

ความรับผดิชอบไดอ้ยา่งเหมาะสม 

15)  ประเมินผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีภายใตค้วามรับผิดชอบ รวมทั้งประเมิน 

ผลงานของตนเองไดต้ามหลกัวทิยาศาสตร์ 

16)  วางแผนป้องกนัอุบติัเหตุและให้ความปลอดภยัแก่ผูป่้วย และผูป้ฏิบตัิงาน

ในหน่วยงานรับผดิชอบ 

17)  ร่วมวางแผนและกาํหนดดาํเนินการในงานสาธารณสุขมูลฐานกบับุคคล

และหน่วยงานอ่ืนได ้

18)  วางแผนการให้การศึกษาและอบรมฟ้ืนฟูดา้นวิชาการ และดาํเนินการสอน

แก่เจา้หนา้ท่ีและนกัศึกษาทั้งภายในและภายนอกหน่วยงานได ้

19)  จดัทาํคู่มือและอุปกรณ์การสอน เพื่อช่วยส่งเสริมสุขภาพและปฏิบตัิงาน

ดา้นการพยาบาล 

20)  สนบัสนุนและประสานงานกบัหน่วยงานต่างๆ เช่น งานสังคมสงเคราะห์ 

งานชนัสูตรทางหอ้งปฏิบติัการ งานเภสัชกรรม 
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กระทรวงสาธารณสุข ไดก้าํหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบของโรงพยาบาลท่ีตอ้งปฏิบติังาน

ไม่วา่จะเป็นโรงพยาบาลรัฐ โรงพยาบาลเอกชน หรือสาธารณสุขต่างๆ โดยกาํหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบ

ดงัน้ี 

หน้าท่ีความรับผิดชอบหลกั ปฏิบติังานในฐานะผูป้ฏิบติังานระดบัตน้ ท่ีตอ้งใช้

ความรู้ความสามารถทางวิชาการในการทาํงาน ปฏิบตัิงานเก่ียวกบังานพยาบาลวิชาชีพ ภายใต้

การกาํกบั แนะนาํ ตรวจสอบ และปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  

โดยมีลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในดา้นต่างๆ ดงัน้ี  

1)  ดา้นการปฏิบติัการ 

(1)  ปฏิบติัการพยาบาลขั้นพื้นฐานตามมาตรฐานวิชาชีพ ในการให้การพยาบาล

แก่ผูใ้ชบ้ริการ เพื่อใหไ้ดรั้บการดูแลท่ีถูกตอ้งเหมาะสมและปลอดภยั 

(2)  คดักรอง ประเมินภาวะสุขภาพ วิเคราะห์ปัญหา วินิจฉยัปัญหา ภาวะเส่ียง 

เพื่อให้การช่วยเหลือทางนิติวิทยาศาสตร์ การพยาบาลไดอ้ย่างถูกตอ้งเหมาะสมทนัสถานการณ์

และทนัเวลา 

(3)  บนัทึก รวบรวม ศึกษาวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นการพยาบาลเบ้ืองตน้ เพื่อพฒันา 

การดูแลผูป่้วย ใหเ้กิดความปลอดภยั สุขสบาย และมีประสิทธิภาพ 

(4)  ส่งเสริม ป้องกนั ดูแลรักษา ฟ้ืนฟูสุขภาพประชาชน หรือการบริการอ่ืนๆ 

ทางดา้นสุขภาพ เพื่อสุขภาพท่ีดีของประชาชน  

2)  ดา้นการวางแผน 

วางแผนการทาํงานท่ีรับผิดชอบร่วมดาํเนินการวางแผนการทาํงานของหน่วยงาน

หรือโครงการเพื่อใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายผลสัมฤทธ์ิท่ีกาํหนด 

3)  ดา้นการประสานงาน 

(1)  ประสานการทาํงานร่วมกนัทั้งภายในและภายนอกทีมงานหรือหน่วยงาน 

เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือและผลสัมฤทธ์ิตามท่ีกาํหนดไว ้

(2)  ช้ีแจงและให้รายละเอียดเก่ียวกบัขอ้มูล ขอ้เท็จจริง แก่บุคคลหรือหน่วยงาน

ท่ีเก่ียวขอ้ง เพือ่สร้างความเขา้ใจหรือความร่วมมือในการดาํเนินงานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

4)  ดา้นการบริการ 

(1)  สอน แนะนาํ ให้คาํปรึกษา เบ้ืองตน้แก่ผูใ้ช้บริการและครอบครัว ชุมชน 

เก่ียวกบัการส่งเสริม ป้องกนั ดูแลรักษา ฟ้ืนฟูสมรรถภาพเพื่อใหป้ระชาชนสามารถดูแลตนเองได ้
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(2)  ให้บริการขอ้มูลทางวิชาการ จดัเก็บขอ้มูลเบ้ืองตน้ เก่ียวกบัการพยาบาล 

เพื่อให้ประชาชนไดท้ราบขอ้มูลและความรู้ต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ สอดคลอ้งและสนบัสนุนภารกิจ

ของหน่วยงาน และใชป้ระกอบการพิจารณากาํหนดนโยบาย แผนงาน หลกัเกณฑ ์มาตรการต่างๆ 

คุณสมบติัเฉพาะสาํหรับตาํแหน่ง 

1)  ไดรั้บปริญญาตรีหรือคุณวุฒิอยา่งอ่ืนท่ีเทียบไดใ้นระดบัเดียวกนั ในสาขาวิชา

การพยาบาล และไดรั้บใบอนุญาตประกอบวิชาชีพสาขาการพยาบาลชั้นหน่ึง หรือสาขาการพยาบาล

และการผดุงครรภช์ั้นหน่ึง 

2)  ไดรั้บปริญญาโทหรือคุณวุฒิอยา่งอ่ืนท่ีเทียบไดใ้นระดบัเดียวกนั ในสาขาวิชา

การพยาบาล และไดรั้บใบอนุญาตประกอบวิชาชีพสาขาการพยาบาลชั้นหน่ึง หรือสาขาการพยาบาล

และการผดุงครรภช์ั้นหน่ึง 

3)  ไดรั้บปริญญาเอกหรือคุณวุฒิอยา่งอ่ืนท่ีเทียบไดใ้นระดบัเดียวกนั ในสาขาวิชา

การพยาบาล และไดรั้บใบอนุญาตประกอบวิชาชีพสาขาการพยาบาลชั้นหน่ึง หรือสาขาการพยาบาล

และการผดุงครรภช์ั้นหน่ึง 

4)  ไดรั้บปริญญาหรือคุณวุฒิอย่างอ่ืนท่ี ก.พ. กาํหนดว่าใช้เป็นคุณสมบติัเฉพาะ

สาํหรับตาํแหน่งน้ีได ้

ความรู้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจาํเป็นสาํหรับตาํแหน่ง 

1)  ความรู้ความสามารถท่ีจาํเป็นสาํหรับการปฏิบติังานในตาํแหน่ง 

2)  ทกัษะท่ีจาํเป็นสาํหรับการปฏิบติังานในตาํแหน่ง 

3)  สมรรถนะท่ีจาํเป็นสาํหรับการปฏิบติังานในตาํแหน่ง 

ส่วน รวีวรรณ เล็กวิลยั (2548) ไดอ้ธิบายถึงบทบาทหน้าที่และการปฏิบตัิงาน

ของพยาบาลดงัน้ี 

1)  บทบาทหนา้ท่ีและการปฏิบติังานของพยาบาล  

บุคลากรพยาบาล ถือเป็นผูท่ี้มีบทบาทสําคญัในการสร้างคุณค่าเพิ่มให้กบังาน

การบริการให้กบัผูป่้วย ครอบครัว และชุมชน เน่ืองจากมีการนาํกระบวนการทางวิทยาศาสตร์

มาใช้ในการแก้ไขปัญหา โดยมีเคร่ืองมือสาํคญัท่ีแสดงถึงความเป็นวชิาชีพ นัน่คือ การปฏิบติังาน

โดยใช้กระบวนการพยาบาล การเปรียบเทียบขั้นตอนการปฏิบ ัติการพยาบาล กับขั้นตอน

การแกไ้ขปัญหาดว้ยกระบวนการทางวิทยาศาสตร์ จะเป็นดงัน้ีคือ 
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ตารางท่ี 2.1 การเปรียบเทียบขั้นตอนการปฏิบติัการพยาบาล กบัขั้นตอนการแกไ้ขปัญหาดว้ยกระบวนการ 

ทางวิทยาศาสตร์ 

 

กระบวนการพยาบาล กระบวนการแก้ไขปัญหา 

1. การประเมินสภาพผูป่้วย 1. การสืบคน้ขอ้มูล/ขอ้เทจ็จริงเพื่อหาปัญหา 

2. การวนิิจฉยัทางการพยาบาล 2. การวเิคราะห์/สังเคราะห์ขอ้มูลเพื่อกาํหนดปัญหา 

3. การวางแผนการพยาบาล 3. การหาแนวทางการแกไ้ขปัญหา 

4. การปฏิบติัการพยาบาล 4. การลงมือแกไ้ขปัญหา 

5. การประเมินผล 5. การติดตามประเมินผลของการแกไ้ขปัญหา 

 

จะเห็นได้ว่ากระบวนการพยาบาล มีลักษณะท่ีคล้ายคลึงกับกระบวนการ

บริหารงาน อนัประกอบดว้ย การวางแผน การจดัองค์กร การนาํองค์กร และการนิเทศ/ติดตามผล 

ดงันั้นการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพในแต่ละเวร จึงถือเป็นการปฏิบตัิหน้าที่ในบทบาท

ของผูบ้ ริหารจ ัดการการดูแลผูป่้วยในความรับผิดชอบให้ได้รับการบริการอย่างมีคุณภาพ 

และมีประสิทธิภาพ 

2)  ขอบเขตและหนา้ท่ีของพยาบาล โดยไดอ้า้งอิงจากคณะอนุกรรมการจริยธรรม 

“การพยาบาล” หมายความว่า การกระทาํในการช่วยเหลือดูแลผูป่้วย

เพื่อบรรเทาอาการโรคและ/หรือยบัย ั้งการลุกลามของโรค รวมถึงการประเมินภาวะสุขภาพ การส่งเสริม

และฟ้ืนฟูสุขภาพอนามยัและการป้องกนัโรค ทั้งน้ีโดยอาศยัหลกัวทิยาศาสตร์ และศิลปะการพยาบาล  

“การผดุงครรภ”์ หมายความวา่ การตรวจ การแนะนาํและการปฏิบติัต่อหญิง

มีครรภ์ ป้องกนัและส่งเสริมสุขภาพของมารดา ทารก ความผิดปกติในระยะตั้งครรภ์ ระยะคลอด 

การทาํคลอด รวมทั้งการดูแลมารดา และทารกในระยะหลงัคลอด ทั้งน้ีโดยอาศยัหลกัวทิยาศาสตร์ 

“พยาบาลวิชาชีพ” คือ ผูส้ําเร็จการศึกษาจากหลกัสูตรพยาบาลศาสตร์ 

เพื่อสามารถประกอบอาชีพในดา้นบริการสุขภาพอนามยัทั้งในส่วนราชการ รัฐวสิาหกิจ หรือภาคเอกชน  

คุณสมบติั: สําเร็จการศึกษาระดบัประกาศนียบตัรพยาบาลศาสตร์และผดุงครรภ์

ชั้นสูงเทียบเท่าปริญญาตรี สายการพยาบาลหรือปริญญาบณัฑิต  

หน้าท่ีรับผิดชอบหลกั รับผิดชอบในการให้บริการแก่ผูป่้วยและผูรั้บบริการ

ในโรงพยาบาลหรือชุมชนตามขอบเขตของงาน ซ่ึงรวมทั้งการแก้ปัญหาสุขภาพขั้นพื้นฐาน

และปัญหาการพยาบาลท่ีซับซ้อนในการพยาบาลสาขาใดสาขาหน่ึง ควบคุมนิเทศการปฏิบติัการ
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พยาบาลของพยาบาลเทคนิค และผูป้ระกอบโรคศิลปะแผนปัจจุบนัชั้นสองโดยมีขอบเขตหน้าท่ี

ทั้งหมดตามกิจกรรม ในรายละเอียดของงานท่ีทาํ  

(1)  รวบรวมข้อมูลวิเคราะห์เพื่อวินิจฉัยปัญหาสุขภาพ และปัญหาทางการ

พยาบาลของผูรั้บบริการของครอบครัว และชุมชนไดทุ้กระดบั 

(2)  กาํหนดแผนเพื่อจดับริการพยาบาล วางแผนงาน กาํหนดระบบและกระบวนการ

ดาํเนินงานนิเทศและประเมินผลงาน รวมทั้งการบริหารงานบุคคลในสายงานพยาบาล ตลอดจน

การบริหารทรัพยากรในการดาํเนินการพยาบาล  

(3)  ให้บริการพยาบาลทัว่ไปและการพยาบาลเฉพาะโรคไดทุ้กระดบัปัญหา 

และทุกระดบัความรุนแรงของโรค  

(4)  สังเกต บนัทึก สรุป รายงานอาการเปล่ียนแปลงและปฏิกิริยาของผูป่้วย 

ต่อการรักษาพยาบาลตลอดจนความกา้วหนา้ของการรักษาพยาบาล  

(5)  ใหก้ารผดุงครรภต์ามสาขาการผดุงครรภแ์ผนปัจจุบนั ชั้น 1  

(6)  ตดัสินแกปั้ญหาทางการพยาบาล  

(7)  ให้คาํแนะนาํเพื่อให้เกิดผลดีแก่การพยาบาลและ/หรือ แก่สุขภาพร่างกาย

และจิตใจของผูรั้บบริการไดทุ้กระดบัและให้ความรู้เก่ียวกบัปัญหา พยาธิสภาพการดาํเนินของโรค 

ตลอดจนแผนการรักษาพยาบาล  

(8)  ตรวจร่างกาย วินิจฉัยโรคขั้นตน้ให้การพยาบาลกลุ่มอาการต่างๆ ทั้งทางดา้น

อายรุกรรม และศลัยกรรม ตามขอบเขตของระเบียบกระทรวงสาธารณสุข ฉบบัท่ี 5 (2518)  

(9)  วางแผนและดาํเนินการส่งเสริมสุขภาพในตาํแหน่งหัวหน้าทีม ร่วมกบั

วิชาชีพอ่ืนในดา้นการส่งเสริมสุขภาพชุมชน การอนามยัครอบครัว อนามยัโรงเรียน การสุขศึกษา 

การวางแผนครอบครัวการโภชนาการและการบริการดา้นสุขภาพจิต  

(10)  วางแผนและมอบหมายงานให้ผูอ้ยู่ในความรับผิดชอบ และดาํเนินการ

ป้องกนัโรคโดยให้คาํแนะนาํแก่ผูป่้วยและประชาชนโดยทัว่ไป การให้ภูมิคุม้กนัโรค การเฝ้าระวงัโรค 

ตลอดจนการร่วมมือในการป้องกนัและการควบคุมการแพร่กระจายเช้ือโรคในโรงพยาบาล  

(11)  ประสานงานและดาํเนินการฟ้ืนฟูสมรรถภาพให้การควบคุมดูแล เก่ียวกบั

ความปลอดภยัการป้องกนั หรือยบัย ั้งภาวะทุพลภาพ และพิจารณามอบหมายให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ปฏิบติั  

(12)  ใหก้ารนิเทศแก่เจา้หนา้ท่ี พยาบาลในความรับผดิชอบ  

(13)  วเิคราะห์ปัญหาและใหข้อ้เสนอแนะแนวทางแกปั้ญหาดา้นบริการพยาบาลได ้ 
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(14)  จดัระเบียบงาน แบ่งงาน และมอบหมายหนา้ท่ีให้แก่ผูป้ฏิบติังาน ภายใต้

ความรับผดิชอบไดอ้ยา่งเหมาะสม  

(15)  ประเมินผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีภายใตค้วามรับผิดชอบ รวมทั้ง

ประเมินผลงานของตนเองไดต้ามหลกัวทิยาศาสตร์  

(16)  วางแผนป้องกนัอุบติัเหตุและให้ความปลอดภยัแก่ผูป่้วย และผูป้ฏิบติังาน

ในหน่วยงานรับผดิชอบ  

(17)  ร่วมวางแผนและกาํหนดดาํเนินการในงานสาธารณสุขมูลฐานกบับุคคล

และหน่วยงานอ่ืนได ้ 

(18)  วางแผนการให้การศึกษาและอบรมฟ้ืนฟูด้านวิชาการ และดาํเนินการ

สอนแก่เจา้หนา้ท่ีและนกัศึกษาทั้งภายในและภายนอกหน่วยงานได ้ 

(19)  จดัทาํคู่มือและอุปกรณ์การสอน เพื่อช่วยส่งเสริมสุขภาพและปฏิบติังาน

ดา้นการพยาบาล  

(20)  สนับสนุนและประสานงานกบัหน่วยงานต่างๆ เช่น งานสังคมสงเคราะห์ 

งานชนัสูตรทางหอ้งปฏิบติัการ งานเภสัชกรรม  

3)  หนา้ท่ีหลกัทางคลินิกของพยาบาลวชิาชีพ อา้งอิงจากกองการพยาบาล  

(1)  การประเมินผูป่้วย/ผูใ้ชบ้ริการ (Assessment)  

ก.  ประเมินปัญหาและความตอ้งการของผูป่้วย/ผูใ้ช้บริการอย่างถูกตอ้ง

ครบถว้นทนัทีที่รับไวใ้นความดูแล การติดตามเฝ้าระวงัและการประเมินปัญหา/ความตอ้งการ

อย่างต่อเน่ืองตลอดการดูแล จนกระทัง่จาํหน่ายจากการดูแล  

ข.  การรวบรวมขอ้มูลอยา่งครบถว้นตามมาตรฐานการดูแล/การพยาบาล

ท่ีกาํหนด และขอ้มูลนั้นมีคุณภาพเพียงพอแก่การวินิจฉัยปัญหา การวางแผนการดูแล รวมทั้งเพียงพอ

ต่อการประเมินผลการพยาบาล  

(2)  การจดัการกบัอาการรบกวนต่างๆ (Symptom Distress Management) หมายถึง 

การช่วยเหลือขจดัหรือบรรเทาอาการรบกวนต่างๆ ทั้งอาการรบกวนดา้นร่างกายและจิตใจ ไดแ้ก่ 

อาการท่ีคุกคามชีวติและอาการคล่ืนไส้อาเจียน นอนไม่หลบั วติกกงัวล กลวั เป็นตน้  

4)  การดูแลความปลอดภยั (Provision for Patient Safety)  

(1)  การจดัการให้ผูป่้วย/ผูใ้ช้บริการได้อยู่ในส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภยัทั้งด้าน

กายภาย ชีวภาพ เคมี รังสี แสงและเสียง โดยมีเป้าหมายเพื่อป้องกนัการเกิดอุบติัเหตุและการบาดเจ็บต่าง  ๆ

เช่น การพลดัตกหกลม้ การบาดเจ็บจากการผูกยึด การบาดเจ็บจากการใช้เคร่ืองมือหรืออุปกรณ์

ทางการแพทย ์รวมทั้งการป้องกนัการติดเช้ือในโรงพยาบาล  
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(2)  การจดัการดูแลอุปกรณ์เคร่ืองมือทางการแพทย ์และอุปกรณ์จาํเป็นท่ีใช้

เพื่อการรักษาพยาบาลให้มีเพียงพอ พร้อมใช้ในภาวะฉุกเฉิน มีความปลอดภยัในการใช้งานกบัผูป่้วย

เพื่อใหส้ามารถใหก้ารดูแลรักษาผูป่้วยไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ลดความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึนจากอุปกรณ์

ไม่พร้อมหรือไม่ปลอดภยั  

(3)  การจดัการ การส่งเสริมให้เจา้หนา้ท่ีทุกระดบัมีการปฏิบติังานตามมาตรฐาน

หรือแนวทางท่ีกาํหนดเพื่อป้องกนัความผดิพลาดในการทาํงาน  

5)  การป้องกนัภาวะแทรกซ้อนท่ีอาจเกิดข้ึนระหวา่งรักษาพยาบาล (Prevention of 

complication) หมายถึง กิจกรรมการพยาบาลใดๆ ท่ีเป็นไปเพื่อป้องกนัภาวะแทรกซ้อนท่ีคาดว่า

อาจจะเกิดข้ึนกบัผูป่้วย แต่ละราย หรือแต่ละกลุ่มโรค/อาการ รวมทั้งการป้องกนัภาวะแทรกซ้อน

จากผลขา้งเคียงของการรักษาดว้ย เช่น การป้องกนัอนัตรายจากการให้ยาบางชนิด การให้เลือด 

การใหอ้อกซิเจน การหา้มเลือด การจาํกดัการเคล่ือนไหวผูป่้วย/อวยัวะดว้ยวธีิต่างๆ เป็นตน้  

6)  การให้การดูแลต่อเน่ือง หมายถึง การจดัการให้เกิดการดูแลต่อเน่ืองในผูป่้วย

แต่ละราย ได้แก่ การเฝ้าระวงัสังเกตอาการอย่างต่อเนื่อง การส่งต่อแผนการรักษาพยาบาล 

การประสานงานกบัหน่วยงานหรือทีมงานท่ีเก่ียวขอ้ง การส่ือสารเพื่อการส่งต่อผูป่้วยทั้งการส่งต่อ

ภายในหน่วยงาน ระหว่างหน่วยงานในโรงพยาบาล ระหว่างโรงพยาบาลหรือหน่วยงานภายนอก

โรงพยาบาล รวมทั้งการช่วยเหลือกรณีผูป่้วยเสียชีวติดว้ย  

7)  การสนับสนุนการดูแลสุขภาพตนเองของผูป่้วย/ผูใ้ช้บริการและครอบครัว 

หมายถึง กิจกรรมการช่วยเหลือ การส่ือสารเพื่อให้ความรู้ สร้างความเขา้ใจ และการฝึกทกัษะ

ที่จาํเป็นในการดูแลสุขภาพตนเองของผูป่้วยเก่ียวกบัการเฝ้าระวงัสังเกตอาการผิดปกติ การแกไ้ข

อาการเบ้ืองตน้ การป้องกนัภาวะแทรกซ้อนต่างๆ การใช้ยา การปฏิบติัตนตามการรักษา การขอ

ความช่วยเหลือดา้นสุขภาพ การปฏิบติัเพื่อการส่งเสริมสุขภาพ และการมาตรวจตามนดัทั้งน้ีรวมถึง

การใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการดูแลสุขภาพอ่ืนๆ  

8)  การสร้างความพึงพอแก่ผูป่้วย/ผูใ้ช้บริการ (Enhancement of patient satisfaction) 

กิจกรรมการพยาบาลบนพื้นฐานของสัมพนัธภาพ และการสร้างความเช่ือมัน่แก่ผูป่้วย/ผูใ้ชบ้ริการ

ดว้ยบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมโดยเฉพาะเก่ียวกบัการช่วยเหลือเอาใจใส่ การให้ขอ้มูลและการตอบสนอง

ความต้องการ/ความคาดหวงัของผูป่้วย/ผูใ้ช้บริการอย่างเหมาะสม สมรรถนะหลักที่จาํเป็น

ของผูป้ระกอบวชิาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ ์ 

ผูป้ระกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ ์ตามความหมายของ พระราชบญัญติั

วิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ พ.ศ. 2528 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติมโดย พระราชบญัญติัวิชาชีพ

การพยาบาลและการผดุงครรภ์ (ฉบบัที่ 2) พ.ศ. 2540 นั้น หมายถึง บุคคลซ่ึงได้ข้ึนทะเบียน
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และรับใบอนุญาตเป็น ผูป้ระกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ จาก สภาการพยาบาล 

ซ่ึงสภาการพยาบาลได้กาํหนดสมรรถนะหลกัของผูป้ระกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ ์

ชั้นหน่ึงไวด้งัน้ี 

หลกัของผูป้ระกอบวชิาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ ์ชั้นหน่ึง  

สมรรถนะท่ี 1 การปฏิบติัการพยาบาลอย่างมีจริยธรรม ตามมาตรฐาน และกฎหมาย

วชิาชีพการพยาบาล และการผดุงครรภ ์และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง  

1)  ประเมินภาวะสุขภาพและความตอ้งการผูใ้ชบ้ริการอยา่งเป็นองคร์วม  

2)  วนิิจฉยัการพยาบาล  

3)  วางแผนการพยาบาล  

4)  ปฏิบติัการพยาบาล  

5)  ติดตามการประเมินผลการปฏิบติัการพยาบาล  

6)  จดัการส่ิงแวดลอ้มใหมี้ความปลอดภยั  

สมรรถนะท่ี 2 ปฏิบติัการผดุงครรภอ์ย่างมีจริยธรรม ตามมาตรฐาน และกฎหมาย

วชิาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ ์และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง  

1)  ประเมินปัญหาและความตอ้งการผูใ้ชบ้ริการ  

2)  วนิิจฉยัการพยาบาลในหญิงตั้งครรภ ์ 

3)  วางแผนการพยาบาลในหญิงตั้งครรภ ์ 

4)  บริบาลครรภ์ โดยการรับฝากครรภ์ คดักรอง และส่งต่อในรายผิดปกติ 

และประยกุตห์ลกัการดูแลใหส้อดคลอ้งกบัสภาพและวฒันธรรมของหญิงตั้งครรภ ์ 

5)  ทาํคลอดปกติ  

6)  ตดั และซ่อมแซมฝีเยบ็  

7)  เตรียมและช่วยคลอดกรณีคลอดปกติ  

8)  ส่งเสริมสัมพนัธภาพระหว่างบิดา มารดา และทารก ตลอดการตั้งครรภ์ 

การคลอด และหลงัคลอด  

9)  ส่งเสริมการเล้ียงลูกดว้ยนมแม่  

10)  ดูแลมารดา และทารกท่ีปกติ มีภาวะแทรกซอ้น และฉุกเฉิน  

11)  ให้ความรู้ และให้การปรึกษาครอบครัวในการวางแผนครอบครัว และการ

เตรียมตวั เป็นบิดา มารดา และการดูแลตนเองของมารดาในทุกระยะของการตั้งครรภ ์ 

12)  ติดตามประเมินผลการปฏิบติัการผดุงครรภ ์ 
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สมรรถนะท่ี 3 ส่งเสริมสุขภาพบุคคล กลุ่มคน และชุมชน เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ 

สามารถดูแลสุขภาพตนเองไดใ้นภาวะปกติ และภาวะเจ็บป่วย และลดภาวะเส่ียงการเกิดโรค 

และเกิดความเจบ็ป่วย  

1)  ใหค้วามรู้ดา้นสุขภาพแก่บุคคล ครอบครัว กลุ่มคน และชุมชน  

2)  สนับสนุนและช่วยเหลือบุคคลครอบครัวและกลุ่มต่างๆ ในการจดักิจกรรม

ส่งเสริมสุขภาพ  

3)  ใหข้อ้มูลและจดัการช่วยเหลือใหผู้ใ้ชบ้ริการไดรั้บสิทธิดา้นสุขภาพ  

4)  จดัการส่ิงแวดลอ้ม เพื่อความปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ  

สมรรถนะท่ี 4 ป้องกนัโรคและเสริมภูมิคุม้กนัโรค เพื่อลดความเจ็บป่วยจากโรค

ท่ีสามารถป้องกนัได ้ 

1)  เก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะสุขภาพของชุมชน และการระบาดของโรคในชุมชน  

2)  เสริมสร้างความสามารถในการดูแลตนเองของชุมชนเพื่อป้องกนัโรค  

3)  เฝ้าระวงั คน้หา และสืบสวนโรคท่ีเกิดในชุมชน  

4)  ใหว้คัซีน สร้างเสริมภูมิคุม้กนัโรคแก่ประชาชน  

สมรรถนะท่ี 5 ฟ้ืนฟูสภาพบุคคล กลุ่มคน และชุมชนทั้งด้านร่างกาย จิตสังคม 

เพื่อใหส้ามารถดาํเนินชีวติไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ  

1)  ป้องกนัภาวะแทรกซอ้นท่ีเกิดจากความเจบ็ป่วย  

2)  เลือกใชว้ธีิการฟ้ืนฟูสภาพ  

3)  แนะนาํการใชก้ายอุปกรณ์ และอวยัวะเทียม  

4)  ใหค้วามรู้ สนบัสนุน ช่วยเหลือ และแนะนาํแหล่งประโยชน์ในการฟ้ืนฟูสภาพ

อยา่งต่อเน่ืองแก่ ผูใ้ชบ้ริการ ญาติ และผูเ้ก่ียวขอ้ง  

5)  ประสานกบัแหล่งประโยชน์เพื่อฟ้ืนฟูสุขภาพชุมชน  

สมรรถนะท่ี 6 รักษาโรคเบ้ืองตน้ ตามขอ้บงัคบัของสภาการพยาบาล  

1)  คดักรองโรคเบ้ืองตน้  

2)  วนิิจฉยัโรคเบ้ืองตน้  

3)  รักษาโรคเบ้ืองตน้  

4)  ใหก้ารผดุงครรภ ์และวางแผนครอบครัว 
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สมรรถนะที่ 7 สอนและให้การปรึกษาบุคคล ครอบครัว กลุ่มคน และชุมชน 

เพื่อการมีภาวะสุขภาพท่ีดี  

1)  ส่งเสริม สนับสนุน และสอนผูใ้ช้บริการให้เกิดการเรียนรู้ และสามารถดูแล

สุขภาพตนเอง  

2)  ให้การปรึกษาแก่บุคคล ครอบครัว และชุมชน ที่มีปัญหาทางกาย จิต สังคม 

ท่ีไม่ซบัซอ้น  

3)  แนะนาํและส่งต่อผูใ้ชบ้ริการท่ีมีปัญหาสุขภาพท่ีซบัซอ้น  

สมรรถนะที่ 8 ติดต่อส่ือสารกับบุคคล ครอบครัว กลุ่มคน และชุมชนได้

อย่างมีประสิทธิภาพ  

1)  ติดต่อส่ือสารและสร้างสัมพนัธ์ภาพกบัคนทุกเพศ ทุกวยั ทั้ งในระดบับุคคล 

ครอบครัว กลุ่มคน ชุมชน และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง  

2)  บนัทึกและเขียนรายงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  

3)  นาํเสนอความคิด ผลงานต่อสาธารณชน  

4)  ใชภ้าษาองักฤษเพือ่การติดต่อส่ือสารในงานท่ีรับผดิชอบ  

5)  ใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในการส่ือสาร  

สมรรถนะท่ี 9 แสดงภาวะผูน้าํและการบริหารจดัการตนเอง และงานท่ีรับผิดชอบ

ไดอ้ยา่งเหมาะสม  

1)  มีวสิัยทศัน์ สามารถวางแผน แกปั้ญหา และตดัสินใจ  

2)  รับผดิชอบงานในหนา้ท่ี  

3)  วางแผนและจดัการทรัพยากร และเวลา  

4)  เจรจาต่อรองเพื่อรักษาประโยชน์ของผูใ้ชบ้ริการ และงานท่ีรับผดิชอบ  

5)  ประสานงานกบัผูร่้วมงาน และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง  

6)  พฒันาคุณภาพของงานอยา่งต่อเน่ือง  

7)  จดัการใหผู้ใ้ชบ้ริการไดรั้บการบริการ  

8)  ปฏิบติังานในฐานะหวัหนา้ทีม หรือลูกทีม 
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สมรรถนะที่ 10 ปฏิบติัการพยาบาลและการผดุงครรภ์ตามจรรยาบรรณวิชาชีพ

โดยคาํนึงถึงสิทธิมนุษยชน  

1)  ดูแลผูป่้วยและผูใ้ช้บริการให้ไดรั้บสิทธิพื้นฐานตามท่ีสภาวิชาชีพกาํหนดไว้

ใน “สิทธิผูป่้วย”  

2)  ปฏิบ ัติตนตามจริยธรรมแห่งวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ 

ตามท่ีสภาการพยาบาลกาํหนด  

3)  ปฏิบตัิการพยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพ ในขอบเขตวิชาชีพการพยาบาล

และการผดุงครรภ ์ตามพระราชบญัญติัวชิาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ ์ 

4)  ประกอบวิชาชีพโดยตระหนักถึงกฎหมาย กฎ ระเบียบ และขอ้บงัคบัต่างๆ 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประกอบวชิาชีพ  

5)  ปฏิบติัการพยาบาลโดยให้ความเสมอภาคต่อทุกกลุ่ม เช้ือชาติ ศาสนา วฒันธรรม 

เศรษฐานะ และภาวะสุขภาพ  

สมรรถนะท่ี 11 ตระหนักในความสําคญัของการวิจยัต่อการพฒันาการพยาบาล 

และสุขภาพ  

1)  มีความรู้เก่ียวกบัระเบียบวธีิวจิยั  

2)  ใชผ้ลการวจิยัในการปฏิบติัการพยาบาล  

3)  ใหค้วามร่วมมือในการทาํวจิยั  

4)  คาํนึงถึงจรรยาบรรณนกัวจิยั และสิทธิมนุษยชน  

สมรรถนะท่ี 12 ใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ เพื่อสนบัสนุนการปฏิบติัการพยาบาล  

1)  สืบคน้ขอ้มูลดา้นสุขภาพและความรู้ท่ีเก่ียวขอ้ง  

2)  เลือกใชฐ้านขอ้มูลดา้นสุขภาพ  

3)  บนัทึกขอ้มูลสุขภาพ และการปฏิบติัการพยาบาลโดยใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ  

สมรรถนะท่ี 13 พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง เพื่อสร้างคุณค่าในตนเอง และสมรรถนะ

ในการปฏิบติัการพยาบาล  

1)  มีความคิดสร้างสรรค ์และคิดอยา่งมีวจิารณญาณ  

2)  มีความตระหนกัในตนเอง และมีความเห็นใจผูอ่ื้น  

3)  จดัการกบัอารมณ์ และความเครียดของตนเอง  

4)  ศึกษาคน้ควา้ หาความรู้ ความชาํนาญในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง  

5)  มีความตระหนกัในการปกป้อง รักษาสิทธิดา้นสุขภาพแก่ประชาชน  
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สมรรถนะท่ี 14 พฒันาวชิาชีพใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ และมีศกัด์ิศรี  

1)  มีทศันคติท่ีดีต่อวชิาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ ์ 

2)  ตระหนกัในความสาํคญัของการเป็นสมาชิกองคก์รวชิาชีพ  

3)  รู้รักสามคัคีในเพื่อนร่วมวชิาชีพ  

4)  ใหค้วามร่วมมือ ในการทาํกิจกรรมต่างๆ ขององคก์รวชิาชีพ  

5)  ตระหนกัในความสําคญัของการสนบัสนุนและมีส่วนร่วมในการสอนนกัศึกษา

และบุคลากรใหม่ในสาขาวชิาชีพ  

 

4.  ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

4.1  งานวจัิยภายในประเทศ 

เกษทิพย ์ปล้ืมวงษ ์(2557) ศึกษา การบริหารเพื่อการธาํรงรักษาบุคลากรทางการแพทย์

โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรทางการแพทย์

ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐของวตัถุประสงคส์ามดา้นคือ ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหาร

เพื่อการธาํรงรักษาบุคลากร ปัจจยัดา้นการสร้างบรรยากาศในองคก์าร และนาํเสนอรูปแบบการบริหาร

เพื่อการธาํรงรักษาบุคลากรทางการแพทยโ์รงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยใช้แบบสอบถาม

เก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากรทางการแพทยโ์รงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 4 แห่ง 

จาํนวน 364 คน จากประชากร 3,788 คน และไดส้ัมภาษณ์ผูบ้ริหารและหวัหนา้งานในโรงพยาบาล

มหาวิทยาลยัของรัฐแบบเฉพาะเจาะจง จาํนวน 20 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือแบบสอบถาม 

สถิติเชิงพรรณนาบรรยายลกัษณะขอ้มูลของกลุ่มตวัอย่างโดยใชค้่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และใชส้ถิติเชิงอนุมาน ในการวิเคราะห์เส้นทาง โดยไดเ้ลือกใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุ 

จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ปัจจยัด้านการสร้างบรรยากาศ

ในองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อการบริหารเพื่อการธาํรงรักษาบุคลากรทางการแพทยโ์รงพยาบาล

มหาวิทยาลยัของรัฐ และรูปแบบการบริหารเพื่อการธาํรงรักษาบุคลากรทางการแพทยโ์รงพยาบาล

มหาวิทยาลยัของรัฐไดส้ร้างข้ึนตามลาํดบัความสัมพนัธ์ รูปแบบน้ีเรียกวา่ ROMP Model หัวใจสําคญั

ของ ROMP Model เป็น Model ที่สามารถนาํไปใช้เป็นแนวทางในการปฏิบติัเพื่อให้การบริหาร

เพื่อการธาํรงรักษาบุคลากรทางการแพทยโ์รงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐประสบผลสําเร็จและสามารถ

นาํไปใชต่้อยอดองคค์วามรู้ในเชิงวชิาการในอนาคตได ้

 



35 

อนุพงษ์ หม่ืนชัยยะ (2562) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธํารงรักษาบุคลากร

ระดบัปฏิบติัการของโรงแรม ในฝ่ังทะเลอนัดามนั: กรณีศึกษาโรงแรม 4 ดาว ในจงัหวดัภูเก็ต 

มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีมีอิทธิพลต่อการธํารงรักษาบุคลากร

ระดบัปฏิบติัการของโรงแรม 4 ดาว ในจงัหวดัภูเก็ต และ 2) เพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันาความกา้วหน้า

ในอาชีพท่ีมีอิทธิพลต่อการธาํรงรักษาบุคลากรระดบัปฏิบติัการของโรงแรม 4 ดาว ในจงัหวดัภูเก็ต 

โดยเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่งคือ บุคลากรระดบัปฏิบติัการของโรงแรม 4 ดาว ในจงัหวดั

ภูเก็ต โดยแจกแบบสอบถามจาํนวน 400 ชุด งานวิจยัน้ีมีการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 

ไดแ้ก่ร้อยละ และทดสอบสมมติฐานผา่นการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบวธีิคดัเลือกแบบขั้นตอน 

ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีมีอิทธิพลต่อการธาํรงรักษาบุคลากรระดบัปฏิบติัการ

ของโรงแรม 4 ดาว ในจงัหวดัภูเก็ต พบวา่ค่าสัมประสิทธ์ิพยากรณ์ (R2) มีค่าเท่ากบั 0.461 ซ่ึงตวัแปร

ท่ีมีอิทธิพลต่อการธาํรงรักษาบุคลากร มี 4 ตวัแปร คือ ดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอมีอิทธิพล

ทางบวกต่อการธํารงรักษาบุคลากรซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรสูงสุด ค่าสัมประสิทธ์ิ

การถดถอยของตวัแปรอยู่ท่ี 25.80 เปอร์เซ็นต์ (18β = 0.258, t = 5.717, p < 0.001) 18ดา้นชีวิตการทาํงาน

ที่มีความเก่ียวขอ้งกบัสังคม มีอิทธิพลทางบวกต่อการธาํรงรักษาบุคลากรซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิ

การถดถอยของตวัแปรสูงสุด ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอยูท่ี่ 23 เปอร์เซ็นต ์(18β = 0.230,  

t = 2.701, p < 0.001) ถดัมา 18ดา้นความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อการ

ธาํรงรักษาบุคลากรซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรสูงสุด ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย

ของตวัแปรอยูท่ี่ 16 เปอร์เซ็นต ์(18β = 0.160, t = 2.701, p < 0.001) และ18ดา้นสังคมสัมพนัธ์ มีอิทธิพล

ทางบวกต่อการธาํรงรักษาบุคลากรซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรสูงสุด ค่าสัมประสิทธ์ิ

การถดถอยของตวัแปรอยู่ที่ 12.50 เปอร์เซ็นต ์(18β = 0.125, t = 2.438, p < 0.001) 18ในส่วนปัจจยั

การพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีมีอิทธิพลต่อการธาํรงรักษาบุคลากรระดบัปฏิบติัการของโรงแรม 4 ดาว 

ในจงัหวดัภูเก็ต พบวา่ค่าสัมประสิทธ์ิพยากรณ์ (R2) มีค่าเท่ากบั 0.459 ซ่ึงตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการ

ธาํรงรักษาบุคลากรพบวา่ มี 2 ตวัแปร คือ ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน มีอิทธิพลทางบวกต่อการ

ธาํรงรักษาบุคลากรซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรสูงสุด ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย

ของตวัแปรอยู่ท่ี 47.50 เปอร์เซ็นต์ (18β = 0.475, t = 10.579, p < 0.001) 18และด้านความก้าวหน้า

ในการพฒันาตนเอง มีอิทธิพลทางบวกต่อการธาํรงรักษาบุคลากรซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย

ของตวัแปรสูงสุด ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอยูท่ี่ 28.30 เปอร์เซ็นต ์(18β = 0.283, t = 6.293, 

p < 0.001)  
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พนัธ์ุเทพ ลดาบรรณ (2558) ศึกษา ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อการ

ธาํรงรักษาพนักงาน ในบริษทั เด็นโซ่ (ประเทศไทย) จาํกดั โรงงานบางปะกง วตัถุประสงค์

ของงานวิจยัน้ี เพื่อศึกษาระดับการธํารงรักษาพนักงานในบริษัท เด็นโซ่ (ประเทศไทย) จาํกัด 

โรงงานบางปะกง และศึกษาปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยที์่มีผลต่อการธาํรงรักษาพนกังาน 

ในบริษทั เด็นโซ่ (ประเทศไทย) จาํกดั โรงงานบางปะกง กลุ่มตวัอย่างคือพนกังานเฉพาะท่ีเป็น

ผูไ้ดรั้บการปรับระดบัท่ีไดจ้ากการสุ่มอยา่งง่ายดว้ยขนาดตวัอยา่งจาํนวน 173 คน โดยใชแ้บบสอบถาม

ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ท่ี 0.933 เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใช้คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย

เลขคณิต ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณโดยวิธี

นาํตวัแปรเขา้ทั้งหมด ในการทดสอบสมมติฐาน ผลการวิจยัพบว่า ระดบัการธาํรงรักษาพนกังาน

ในบริษทั เด็นโซ่ (ประเทศไทย) จาํกดั โรงงานบางปะกง โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงปัจจยั

การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อการธาํรงรักษาพนกังาน ในบริษทั เด็นโซ่ (ประเทศไทย) จาํกดั 

โรงงานบางปะกง พบวา่ค่าสัมประสิทธ์ิพยากรณ์ (R2) มีค่าเท่ากบั 0.522 ซ่ึงตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการ

ธาํรงรักษา มี 4 ตวัแปร คือ สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีผลทางบวกต่อการธาํรงรักษาโดยรวม

ในเชิงเส้นตรงมากท่ีสุด (b = 0.263) รองลงมาคือการสนบัสนุนพนกังานมีผลทางบวกต่อการธาํรง

รักษาโดยรวมเชิงเส้นตรง (b = 0.176) ถดัมาความกา้วหนา้ในอาชีพ มีผลทางบวกต่อการธาํรงรักษา

โดยรวมเชิงเส้นตรง (b = 0.130) และดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน มีผลทางบวกต่อการธาํรงรักษา

โดยรวมเชิงเส้นตรง (b = 0.112) อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ส่วนดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงานไม่มีผลต่อการธาํรงรักษา สามารถแสดงสมการถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ ดงัสมการ 

RET = 1.575-0.051CON+0.263REL+0.176BAC+0.130AGE+0.112SAL 

ปฏิมา สุคนัธนาค (2561) ศึกษา ปัจจยัการธาํรงรักษาท่ีมีผลต่อการคงอยูข่องคนเก่ง

ใน บจก. วิทยุการบินแห่งประเทศไทย มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาเปรียบเทียบการคงอยู่ในองค์การ

ของคนเก่งท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั 2) ศึกษาเปรียบเทียบความเห็นของผูบ้ริหารและพนกังาน

ที่มีต่อการคงอยู่ในองค์การของคนเก่ง 3) ศึกษาเปรียบเทียบความเห็นของคนเก่งที่มีต่อปัจจยั

การธาํรงรักษา 4) ศึกษาอิทธิพลของปัจจยัการธาํรงรักษาที่มีต่อการคงอยู่ในองค์การของคนเก่ง

ในบริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จาํกดั โดยผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามและแบบสัมภาษณ์เชิงลึก

เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นผูบ้ริหารและพนกังานท่ีไดรั้บผลการประเมินสูงสุด 3 

ลาํดบัแรกในระยะ 3 ปีท่ีผ่านมาของแต่ละสังกดั มีผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 136 คน และผูใ้ห้

สัมภาษณ์ จาํนวน 14 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์ความแตกต่าง

ของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการ LSD (Least Significant Difference) การทดสอบค่า t-test และการ
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วิเคราะห์โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคุณ ผลการวิจยัเชิงปริมาณ พบว่า ภาพรวม

ของการคงอยู่ในองค์การของคนเก่งอยู่ในระดบัมากโดยการคงอยู่ด้านจิตใจมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

การเปรียบเทียบคนเก่งท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยูใ่นภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ เพศชายมีการคงอยู่ดา้นจิตใจมากกวา่เพศหญิง คนเก่งท่ีมีอายุน้อย 

รายไดต่้อเดือน และตาํแหน่งงานตํ่ากวา่ จะมีการคงอยูด่า้นจิตใจน้อยกวา่คนเก่งท่ีมีอายุมาก รายได้

และตาํแหน่งงานสูงกว่า ผูบ้ริหารมีความเห็นต่อการคงอยู่ในองค์การด้านจิตใจสูงกว่าพนักงาน 

แต่มีความเห็นต่อการคงอยูต่่อเน่ืองตํ่ากวา่พนกังาน การเปรียบเทียบความเห็นของคนเก่งท่ีมีต่อปัจจยั

การธาํรงรักษา พบวา่ ปัจจยัดา้นรางวลัและผลตอบแทนมีค่าเฉล่ียสูงสุด อยูใ่นระดบัมาก ส่วนปัจจยั

ที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารของคนเก่งอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นรางวลั

และผลตอบแทนมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การของคนเก่งในภาพรวม ในขณะที่ปัจจยั

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การของคนเก่งดา้นการคงอยู่ต่อเน่ือง 

และปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารของคนเก่งดา้นบรรทดัฐาน

ทางสังคมสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัเชิงคุณภาพซ่ึงพบว่า ส่ิงจูงใจที่ทาํให้กลุ่มตวัอย่างตั้งใจคงอยู่

ในองคก์ารไดแ้ก่ 1) ความสมดุลในชีวิตการทาํงานและชีวิตดา้นอ่ืนๆ 2) งานท่ีทา้ทายเพื่อความกา้วหน้า 

ความสําเร็จ และการได้รับการยอมรับ 3) รางวลัและค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 

4) สัมพนัธภาพท่ีดีจากหัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน 5) การเรียนรู้และพฒันาในส่วนท่ีสอดคลอ้ง

กบังานในสายอาชีพ 

ทศันา บุญทอง (2559) ศึกษา กลยุทธ์การพฒันาและธาํรงรักษาพยาบาลไวใ้นวิชาชีพ 

เน่ืองจากการขาดแคลนพยาบาลเป็นปัญหาของระบบสุขภาพทัว่โลกรวมทั้งประเทศไทยดว้ย เน่ืองจาก

ความตอ้งการพยาบาลเพิ่มข้ึนจากปัญหาสุขภาพของประชาชนที่สลบัซับซ้อน ภาวะโรคเร้ือรัง 

และการเพิ่มของประชากรผูสู้งอายุ ในขณะท่ีการผลิตพยาบาลไม่เพียงพอจากการสูญเสียออกจาก

วชิาชีพก่อนเกษียณอายุการทาํงาน ดงันั้นการธาํรงรักษาพยาบาลไวใ้นวชิาชีพให้นานท่ีสุดเป็นส่ิงท่ี

จาํเป็น ซ่ึงมีมาตรการหลายอย่าง แต่มารตรการท่ีสําคญัและย ัง่ยืน คือ การกาํหนดบนัไดความก้าวหน้า

ของวิชาชีพและค่าตอบแทนตามตาํแหน่งท่ีเหมาะสม รวมทั้งจดัระบบการฝึกอบรมในขณะปฏิบติังาน 

(residency training) ทั้งระดบัหลงัปริญญาตรี และหลงัปริญญาโท ระดบัวุฒิบตัร และการศึกษา

ในระบบระดับปริญญาโทและเอก การกําหนดตาํแหน่งพยาบาลตั้ งแต่พยาบาลวิชาชีพทั่วไป 

พยาบาลเฉพาะทาง พยาบาลผูป้ฏิบติัการพยาบาลขั้นสูง ผูบ้ริหารการพยาบาล และนกัวิชาการ/นกัวิจยั 

นอกจากนั้นยงัตอ้งมีผูช่้วยพยาบาลในทีมท่ีจะช่วยเหลือดูแลผูป่้วย ซ่ึงจะช่วยใหที้มพยาบาลสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของผูป่้วย/ประชาชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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สุชีวา ล้ีวทิยา (2554) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการธาํรงรักษาบุคลากร : ศึกษาเฉพาะ

กรณีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผลการศึกษาพบวา่ 1) พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีอายุ 40 ปีข้ึนไป 

มีเงินเดือน 25,000 บาทข้ึนไป ตาํแหน่งเป็นพนกังานวิชาชีพ จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี และมี

อายุงานมากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 2) การธาํรงรักษาบุคลากรโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยั 

ท่ีมีผลต่อการธาํรงรักษารักษาบุคลากรอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ด้านหน้าที่และความรับผิดชอบ 

ด้านส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพ และดา้นการส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพ อยูใ่นระดบั ปานกลาง 

ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงานและด้านผลตอบแทน 3) อายุ เงินเดือน ประสบการณ์

ของพนักงานที่แตกต่างกนัมีความเห็นต่อการธาํรงรักษาบุคลากรที่แตกต่างกนัและตาํแหน่ง 

ระดบัการศึกษาของพนกังานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการธาํรงรักษาบุคลากรท่ีไม่แตกต่างกนั 

4) ปัจจยัดา้นผลตอบแทน ปัจจยัดา้นหน้าท่ีและความรับผิดชอบ ปัจจยัดา้นส่งเสริมความกา้วหน้า

ในอาชีพ และปัจจยัดา้นส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพ มีความสัมพนัธ์กบัการธาํรงรักษาบุคลากร 

5) ขอ้เสนอแนะ คือ ถา้องคก์ารตอ้งการรักษาให้พนกังาน ท่ีมีความรู้ความสามารถใหค้งอยูใ่นองคก์าร

ให้นาน องคก์ารควรให้ความสําคญักบัพนกังานในเร่ืองสวสัดิการต่างๆ รวมไปถึงสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน เพือ่เป็นขวญัและกาํลงัใจใหพ้นกังานอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

ศิริพงษ ์สุนทรวฒันกิจ (2554)ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อการรักษาพนกังาน

ให้คงอยู่กบัองค์การ ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานในธุรกิจ Wedding Studio ในเขตกรุงเทพฯ 

ผลการศึกษาพบว่า (1) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรักษาพนกังานให้คงอยู ่ดา้นลกัษณะงาน ค่าเฉล่ีย 4.02 

ดา้นความมีช่ือเสียงขององค์การ ค่าเฉลี่ย 3.97 ดา้นเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉลี่ย 3.97 ดา้นการไดร้ับ

ความยุติธรรม ค่าเฉลี่ย 3.84 ดา้นหัวหน้า/ผูบ้งัคบับญัชา ค่าเฉลี่ย 3.76 และดา้นผลตอบแทน 

ค่าเฉล่ีย 3.61 (2) การรักษาพนักงาน (การคงอยู่กบัองค์การ) อยู่ในระดบัสูงโดยมีค่าเฉล่ีย 3.59 

ซ่ึงพนกังาน จะคงอยู่กบัองค์การเพราะรู้สึกมีคุณค่า (มีค่าเฉล่ีย 3.84) ความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นพนกังาน

ในองค์การ (มีค่าเฉล่ีย 3.84) และพนกังานจะพยายามโน้มน้าวให้เพื่อนร่วมงานอย่างเต็มท่ีเพื่อองค์การ

แห่งน้ีเป็นองค์การท่ีดี (มีค่าเฉล่ีย 3.74) (3) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าปัจจยัผลตอบแทน

หัวหน้างาน/ผูบ้งัคบับญัชา ลกัษณะงาน การไดรั้บความยุติธรรมและความมีช่ือเสียงขององค์การ 

ส่งผลต่อการรักษาพนกังานใหค้งอยู ่

4.2  งานวจัิยต่างประเทศ 

Shafiq Shahruddi (2561) ศึกษาปัจจยักาํหนดความผูกพนัของพนักงานและการ

เก็บรักษาพนกังาน: การศึกษาในกลุ่มพนกังานรุ่นใหม่ในประเทศมาเลเซีย จุดประสงคข์องบทความ

น้ีคือการตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัในการมีส่วนร่วมของพนกังานในการรักษาพนกังาน 

Generation Y ในภาคธนาคาร การศึกษายงัพยายามท่ีจะให้หลกัฐานเชิงประจกัษต์ามทฤษฎีโดยใช้
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ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (SET) เพื่อตรวจสอบวา่บทบาทของการมีส่วนร่วมของพนกังาน

มีผลต่อการเก็บรักษาของพนกังานหนุ่มสาวเหล่าน้ีหรือไม่ พนกังานธนาคาร 200 คนท่ีเป็นตวัแทน

ของธนาคารมาเลเซียทั้งหมดจะถูกเลือกโดยใชก้ารสุ่มแบบแบ่งชั้น การศึกษาน้ีพยายามท่ีจะมีส่วนร่วม

ต่อความสัมพนัธ์เชิงบวกของการรักษาพนกังานของเยาวชนในองคก์ารผา่นปัจจยักาํหนดพนกังาน 

การค้นพบท่ีสําคญัหลายประการรวมถึงผลกระทบทางทฤษฎีจะมาจากผลการศึกษาเพื่อสร้าง

สภาพแวดลอ้มขององคก์ารท่ีดีข้ึน 

Ingrid L. Potgieter (2560) ศึกษา การเห็นคุณค่าในตนเอง คุณสมบติัการจา้งงาน

และปัจจยัการเก็บรักษาของพนกังานในภาคการเงิน การศึกษาคร้ังน้ีสํารวจความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ปัจจยัส่วนบุคคลและการจา้งงานในภาคบริการทางการเงินของแอฟริกาใต ้ตวัอยา่งแบบไม่เจาะจง

ของพนกังาน (n = 383; หญิง = 57%, ดาํ = 42%) ของสถาบนัการเงินสองแห่งคือผูเ้ขา้ร่วม (ช่วงอาย ุ

เท่ากบั 25 ถึง 65; ผูบ้ริหารระดบักลาง = 34%) พนักงานรายงานเก่ียวกบัการเห็นคุณค่าในตนเอง

คุณสมบตัิในการจา้งงานและปัจจยัดา้นการจา้งงาน วิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทาํนายปัจจยัการจา้งงาน

จากปัจจยัส่วนบุคคลของการเห็นคุณค่าในตนเองและการจา้งงาน ผลลพัธ์ท่ีไดบ้่งบอกถึงการเห็น

คุณค่าในตนเองโดยรวมคุณลกัษณะการจา้งงานและอายุเพื่อทาํนายปัจจยัการรักษาตาํแหน่งงาน

ของพนกังานในอุตสาหกรรมบริการทางการเงิน ดา้นจิตวิทยาการเห็นคุณค่าในตนเองของการเห็น

คุณค่าในตนเองโดยทัว่ไปการเห็นคุณค่าในตนเองของสังคมและการเห็นคุณค่าในตนเองส่วนบุคคล

คาดการณ์ปัจจยัการเก็บรักษางานท่ีไม่ซํ้ ากนั นอกจากน้ีคุณลกัษณะความสามารถในการจา้งงาน 

ของการจดัการตนเองในอาชีพความสามารถทางวฒันธรรมความยืดหยุน่ในอาชีพการรับรู้ความสามารถ

ของตนเองการเขา้สังคมการปฐมนิเทศผูป้ระกอบการเชิงรุกและการรู้เท่าทนัทางอารมณ์ 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

กรณีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจยัเชิงปริมาณประเภทการวิจยัตดัขวาง (Cross-sectional studies) 

โดยมีวธีิการดาํเนินการวจิยัตามลาํดบัขั้นตอน ดงัน้ี 

1.  วธีิการศึกษา 

2.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

3.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  วธีิการศึกษา 

 

1.1  การศึกษาข้อมูลจากเอกสาร เป็นการศึกษาเอกสารทางวิชาการ หนงัสือ บทความ 

วารสาร งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนการสืบคน้ขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ตเพื่อนาํมาประกอบการศึกษา

ใหส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน 

1.2  การศึกษาภาคสนาม ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

โดยการส่งและตอบกลบัทางไปรษณียข์องกลุ่มตวัอยา่ง คือ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร 

 

2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

การวิจยัคร้ังน้ีประชากรคือ พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

รวมทั้งส้ิน 4,964 คน จากโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานครทั้งหมด 107 โรงพยาบาล (กระทรวง

สาธารณสุข, 2547-2560) 

โดยคาํนวณกลุ่มตวัอยา่งสูตรสําเร็จรูปของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 90 

หรือความคลาดเคล่ือน +/- 10 % หรือท่ีระดบั 0.10 ดงัน้ี (มารยาท โยทองยศ, 2557) 
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สูตร n  = N 

1+Ne2 

 

โดย n  = จาํนวนขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

N  = จาํนวนประชากรทั้งหมด 

e  = ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับใหเ้กิดข้ึน 

 

แทนค่า n = 4,964 =  98.03 คน 

1+ 4,964(0.10)2 

 

ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 99 คน การวิจยัคร้ังน้ีสามารถเก็บตวัอยา่งจากพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานครไดท้ั้งหมด 100 คน 

 

3.  เคร่ืองมอืในการวจิัย 

 

การวิจยัคร้ังน้ี ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีทั้งคาํถามปลายเปิด 

แบบเลือกตอบ และแบบให้ประเมินค่า โดยวิธีวดัทศันคติของลิเคิร์ท (Like Scale ) แบ่งช่วงความรู้สึก

ออกเป็น 5 ระดบั และคาํถามปลายเปิด โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 5 ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลส่วนตวั ขอ้ 1-5 ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ความถนดัเฉพาะทาง 

สถานภาพ เป็นคาํถามปลายปิดแบบเลือกตอบ และคาํถามปลายเปิด 

ส่วนท่ี 2  ปัจจยัเก่ียวกบังาน ขอ้ 6-12 ไดแ้ก่ ประสบการณ์การทาํงานทั้งหมด อายุงาน

ท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สวสัดิการท่ีไดรั้บ จาํนวนชัว่โมงทาํงาน/สัปดาห์ท่ีโรงพยาบาล

แห่งน้ี จาํนวนวนัหยุดต่อสัปดาห์ ขนาดโรงพยาบาล เป็นคาํถามปลายปิดแบบเลือกตอบ และคาํถาม

ปลายเปิด  

ส่วนท่ี 3  ปัจจยัดา้นองคก์าร ขอ้ 13-35 เป็นคาํถามปลายปิด แบบให้ประเมินค่า โดยวิธี

ทศันคติของลิเคิร์ท (Likert Scale) แบ่งช่วงความรู้สึกออกเป็น 5 ระดบั 

ส่วนที่ 4  การธาํรงอยู่ ขอ้ 36-40 เป็นคาํถามปลายปิด แบบให้ประเมินค่า โดยวิธี

วดัทศันคติขอลิเคิร์ท (Likert Scale) แบ่งช่วงความรู้สึกออกเป็น 5 ระดบั  

ส่วนท่ี 5  ขอ้เสนอแนะ เป็นคาํถามปลายเปิด 
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ซ่ึงคาํถามส่วนท่ี 2-5 มีการกาํหนดคะแนนดงัน้ี 

ระดบั  5  หมายถึง  มีความสาํคญัมากท่ีสุด 

ระดบั  4  หมายถึง  มีความสาํคญัมาก 

ระดบั  3  หมายถึง  มีความสาํคญัปานกลาง 

ระดบั  2  หมายถึง  มีความสาํคญันอ้ย 

ระดบั  1  หมายถึง  มีความสาํคญันอ้ยท่ีสุด 

 

การแปลความหมายของคะแนนใช้เกณฑ์การคิดคะแนนเฉลี่ย เพื่อกาํหนดระดบั

ความตอ้งการจากสูตร ดงัน้ี 

 

ความกวา้งของอนัตราภาคชั้น = ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด - ขอ้มูลท่ีมีค่าตํ่าสุด  

จาํนวนชั้น 

= 5 - 1  

 5 
 

= 0.80 

 

คะแนนท่ีไดน้าํไปหาค่าเฉล่ียและกาํหนดเกณฑก์ารนบัคะแนนเฉล่ียดงัน้ี 

4.21 - 5.00  หมายถึง  มีความสาํคญัมากท่ีสุด 

3.41 - 4.20 หมายถึง มีความสาํคญัมาก 

2.61 - 3.40 หมายถึง มีความสาํคญัปานกลาง 

1.81 - 2.60 หมายถึง มีความสาํคญันอ้ย 

1.00 - 1.80 หมายถึง มีความสาํคญันอ้ยท่ีสุด 

 

การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการวจิยั 

1)  การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการวจิยั 

นําเสนอข้อคาํถามแก่ผูเ้ช่ียวชาญเพื่อตรวจสอบความชัดเจนและความถูกต้อง

จาํนวน 3 ท่าน ไดแ้ก่ (1) อาจารยว์า่ท่ีร้อยตรี ดร.ภูริพฒัน์ ชาญกิจ (2) ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภาวิน 

ชินะโชติ (3) อาจารย ์ดร.บริบูรณ์ ป่ินประยงค ์เพื่อขอคาํแนะนาํและทาํการปรับปรุงแกไ้ขจนมัน่ใจว่า

เน้ือหานั้นมีความเท่ียงตรงและตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์โดยการหาค่าดรรชนีความสอดคลอ้ง

ของเน้ือหาโครงสร้างความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ค่าดรรชนีความสอดคลอ้งมีดงัน้ี 
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+1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้คาํถามนั้นวดัไดต้รงตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั 

0 เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้คาํถามนั้นวดัไดต้รงตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั 

-1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้คาํถามนั้นวดัไม่ไดต้รงตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั 

และเลือกขอ้ท่ีมีค่าดรรชนีความสอดคลอ้งมากกวา่หรือเท่ากบั 0.5 ส่วนท่ีนอ้ยกวา่ 0.5 

นาํมาแกไ้ขปรับปรุงใหเ้หมาะสม 

เกณฑใ์นการวดัผลค่าความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบันิยามเชิงปฏิบติัการ 

(1)  ค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (IOC) อยู่ระหว่าง 0.50 - 1.00 ถือว่า

ขอ้คาํถามมีความเท่ียงตรงผา่นเกณฑ ์สามารถนาํไปใชง้านได ้

(2)  ค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม (IOC) น้อยกว่า 0.05 ถือวา่ไม่ผา่นเกณฑ์

ตอ้งทาํการปรับปรุงแกไ้ขขอ้คาํถาม  

ผลการตรวจสอบค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม พบวา่ขอ้คาํถามจาํนวน 2 ขอ้

ท่ีไม่ผ่านเกณฑ์คือ ขอ้ 29.ท่านไม่เบ่ือหน่ายในงานท่ีทาํอยู่ และขอ้ 42.ท่านวางแผนจะหยุดทาํงาน

กบัโรงพยาบาลแห่งน้ีโดยไม่ทาํงานท่ีไหนแลว้ ดงันั้นผูว้ิจยัจึงตดัขอ้คาํถามนั้นออกจากแบบสอบถาม 

อีกทั้ง คาํถามขอ้ 2 อาย ุผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 2 เสนอแนะใหเ้ปล่ียนช่วงอายเุป็น 6 ช่วงอาย ุ 

ทั้งน้ีขอ้คาํถามอ่ืนๆ มีค่าความเท่ียงตรงมากกวา่ 0.50 ซ่ึงผา่นเกณฑ์ความเท่ียงตรง

ของแบบสอบถาม 

2)  นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหาโดยการนําไปทดลอง

แบบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่างจาํนวน 30 คน วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิของครอนบชั (Cronbach’s 

Alpha Coefficient) จะมีค่าอยู่ในช่วง 0 - 1 ควรมีค่าในระดบั 0.70 ข้ึนไป เพื่อบ่งช้ีถึงความเช่ือมัน่

ของเน้ือหาขอ้คาํถาม หากขอ้คาํถามใดท่ีค่าครอนบาร์คแอลฟ่าตํ่ากวา่ 0.7 ผลปรากฏวา่แบบสอบถาม

มีความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.950 ซ่ึงอยู่ในระดบัที่ยอมรับได้ สามารถนาํมาใช้เป็นเคร่ืองมือในการ

เก็บรวบรวมขอ้มูลในงานวจิยัต่อไป 
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4.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

4.1  การลงรหัสข้อมูล จดัสร้างคู่มือลงรหัส และนําแบบสอบถามท่ีตรวจแลว้มาลงรหัส 

เพื่อแปลงข้อมูลท่ีได้รับให้อยู่ในรูปแบบของตวัเลข และไปวิเคราะห์ประมวลผลโดยใช้เคร่ือง

คอมพิวเตอร์ 

4.2  เก็บรวบรวมข้อมูล ช้ีแจงให้ผูต้อบแบบสอบถามให้เขา้ใจวตัถุประสงค์และอธิบาย

วิธีการตอบแบบสอบถามไวภ้ายในแบบสอบถาม(Questionnaire) โดยแหล่งขอ้มูลสําหรับการวิจยั

คร้ังน้ีสามารถแยกไดเ้ป็น 2 ส่วนคือ 

4.2.1  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) คือข้อมูลท่ีได้จากการแจกแบบสอบถาม

แบบสอบถาม (Questionnaire) กบักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 100 คน 

4.2.2  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) คือการคน้หาขอ้มูลจากหนงัสือบทความ

เอกสารและงานวิจยั ต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัเน้ือหาและวตัถุประสงค์ในการวิจยัเพื่อใช้ประกอบ 

การสร้างแบบสอบถาม (Questionnaire) และการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

5.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

5.1  สถิติเชิงพรรณนาในการวเิคราะห์ข้อมูล ดงัน้ี 

5.1.1  จากการเก็บขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล และขอ้มูล

เก่ียวกบัการทาํงาน โดยขอ้มูลท่ีได้จะนาํไปวิเคราะห์ขอ้มูลโดยสถิติขั้นพื้นฐาน ได้แก่ ค่าร้อยละ 

ค่าความถ่ี และค่าเฉล่ีย 

5.1.2  ปัจจยัดา้นองคก์าร และการธาํรงอยู่ โดยนาํขอ้มูลที่ไดม้าวิเคราะห์ขอ้มูล

โดยการหาค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

5.2  สถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐานในเชิงสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ใช้วิเคราะห์

สมมติฐานแต่ละขอ้ดงัน้ี 

5.2.1  การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีประกอบด้วย เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา ความถนดัเฉพาะทาง สถานภาพ ที่แตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์ต่อการธาํรงอยู่

ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั ใชส้ถิติ ทีเทส (t-test) 

และเอฟเทส (f-test) กรณีพบค่าความแตกต่างเป็นรายกลุ่ม จะวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่าง

รายกลุ่มเป็นรายคู่โดยใช ้แอลเอสดี (LSD Least Significant Difference) 
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5.2.2  การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจยัเก่ียวกบังานท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์

ต่อการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกนั 

ใช ้สถิติ ทีเทส (t-test) และ เอฟเทส (f-test) กรณีพบค่าความแตกต่างเป็นรายกลุ่ม จะวิเคราะห์

เปรียบเทียบความแตกต่างรายกลุ่มเป็นรายคู่โดยใชแ้อลเอสดี (LSD Least Significant Difference) 

5.2.3  การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 3 ปัจจยัองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัการธาํรงอยู่

ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใชส้ถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

แบบเพียร์สัน (Person Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมุติฐาน ที่ระดบันัยสําคญั

ทางสถิติ 0.01 โดยใชเ้กณฑก์ารแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

5.3  การแปลความหมายของข้อมูล  

5.3.1  การแปลความหมายของข้อมูลในการทดสอบความสัมพนัธ์ 

0.81-1.00 หมายถึง มีความสมัพนัธ์ระดบัสูงมาก 

0.61-0.80 หมายถึง มีความสมัพนัธ์ระดบัสูง 

0.41-0.60 หมายถึง มีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง 

0.21-0.40 หมายถึง มีความสมัพนัธ์ระดบัตํ่า 

0.01-0.20 หมายถึง มีความสมัพนัธ์ระดบัตํ่ามาก 

0.00 หมายถึง ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

5.3.2  การแปลความหมายของระดับความสําคัญ 

4.21 - 5.00 หมายถึง มีความสาํคญัมากท่ีสุด 

3.41 - 4.20 หมายถึง  มีความสาํคญัมาก 

2.61 - 3.40 หมายถึง  มีความสาํคญัปานกลาง 

1.81 - 2.60 หมายถึง  มีความสาํคญันอ้ย 

1.00 - 1.80 หมายถึง  มีความสาํคญันอ้ยท่ีสุด 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

ผลการวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการธาํรงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาล

เอกชนในกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

เอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํนวน 100 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลคร้ังน้ี และนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนตวัของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร 

ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

เอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ความสาํคญัเก่ียวกบัปัจจยัองคก์าร 

ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัการธาํรงอยู ่ 

ตอนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน  

ตอนท่ี 6 ผลการวเิคราะห์ขอ้เสนอแนะ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



47 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนตัวของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร 

 

การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนตวัของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

แสดงรายละเอียดเก่ียวกับ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ความถนัดเฉพาะทาง สถานภาพ ได้ผลการ

วเิคราะห์ดงัแสดงตารางท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจาํนวน (ความถ่ี) ร้อยละขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ข้อมูลส่วนตวั จาํนวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   

ชาย 3 3.00 

หญิง 97 97.00 

รวม 100 100.00 

อาย ุ   

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 25 ปี 1 1.00 

25-35 ปี 50 50.00 

36-45 ปี 43 43.00 

46-55 ปี 6 6.00 

รวม 100 100.00 

ระดบัการศึกษา    

ปริญญาตรี 91 91.00 

ปริญญาโท 8 8.00 

ปริญญาเอก - - 

ประกาศนียบตัรบณัฑิต - - 

ประกาศนียบตัรขั้นสูง - - 

อนุมติับตัรผูเ้ช่ียวชาญ - - 

วฒิุบตัรผูเ้ชียวชาญ 1 1.00 

วฒิุบตัรผูเ้ช่ียวชาญ อนุสาขา - - 

รวม 100 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 

ข้อมูลส่วนตวั จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ความถนดัเฉพาะทาง   

เวชปฏิบติัทัว่ไป 7 7.00 

สูติศาสตร์-นรีเวชวทิยา 8 8.00 

ศลัยศาสตร์ 13 13.00 

อายรุศาสตร์ 25 25.00 

กมุารเวชศาสตร์ 12 12.00 

วสิญัญีวทิยา - - 

ตจวทิยา 2 2.00 

เวชศาสตร์ฉุกเฉิน 4 4.00 

เวชศาสตร์ครอบครัว - - 

ประสาทวทิยา 6 6.00 

จกัษุวทิยา 2 2.00 

ออร์โธปิดิกส์ 5 5.00 

โสต ศอ นาสิกวทิยา - - 

พยาธิวทิยา 4 4.00 

เวชศาสตร์ฟ้ืนฟ ุ - - 

เวชศาสตร์ป้องกนั - - 

จิตเวชศาสตร์ - - 

รังสีวทิยา 4 4.00 

ยโูรวทิยา 2 2.00 

อ่ืนๆ  6 6.00 

รวม 100 100.00 

สถานภาพ   

โสด 46 46.00 

สมรส 53 53.00 

หยา่/หมา้ย 1 1.00 

รวม 100 100.00 
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จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 97 คน 

คิดเป็นร้อยละ 97 มีอายุระหวา่ง 25-35 ปี จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 50 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 

จาํนวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 91 มีความถนัดเฉพาะทางในด้านอายุรศาสตร์ จาํนวน 25 คน 

คิดเป็นร้อยละ 25 และมีสถานภาพสมรส จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 53 

 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร 

 

การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย ประสบการณ์ทาํงานทั้งหมด อายกุารทาํงานท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี สวสัดิการท่ีไดรั้บ จากโรงพยาบาลแห่งน้ี จาํนวนชัว่โมง

ทาํงาน/สัปดาห์ท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี จาํนวนวนัหยุด/สัปดาห์ และขนาดโรงพยาบาล ได้ผลการ

วเิคราะห์ดงัแสดงตารางท่ี 4.2 

 

ตารางท่ี 4.2 แสดงจาํนวน (ความถ่ี) ร้อยละขอ้มูลเก่ียวกบัการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ข้อมูลเกีย่วกบัการทาํงาน จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ประสบการณ์ทาํงานทั้งหมด   

ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 18 18.00 

6-10ปี 45 45.00 

11-15ปี 23 23.00 

16-20ปี 10 10.00 

21-25 ปี 2 2.00 

26-30ปี 2 2.00 

รวม 100 100.00 

อายกุารทาํงานท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี   

ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 36 36.00 

6-10ปี 37 37.00 

11-15ปี 24 24.00 

16-20ปี 3 3.00 

รวม 100 100.00 

 



50 

ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 

 

ข้อมูลเกีย่วกบัการทาํงาน จาํนวน (คน) ร้อยละ 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000บาท 4 4.00 

10,001-20,000บาท 3 3.00 

20,001-30,000 บาท 18 18.00 

30,001-40,000 บาท 68 68.00 

มากกวา่ 40,000 บาท 7 7.00 

รวม 100 100.00 

สวสัดิการท่ีไดรั้บ จากโรงพยาบาลแห่งน้ี (ตอบมากกว่า 1 คาํตอบ) 

ประกนัชีวติ 2 2.00 

ประกนัสุขภาพ 10 10.00 

ประกนัคุม้ครองชีวติ 24 24.00 

สิทธิรักษาพยาบาลฟรี/ราคาพิเศษ 78 78.00 

ค่าเดินทาง/รถรับส่ง 45 45.00 

ค่าอาหาร/อาหารกลางวนัฟรี 74 74.00 

ลาป่วยโดยไดรั้บค่าจา้ง 94 94.00 

ลากิจโดยไดรั้บค่าจา้ง 97 97.00 

ลาพกัร้อนโดยไดรั้บค่าจา้ง 89 89.00 

วนัหยดุประจาํสปัดาห์/วนัหยดุนกัขตัฤกษโ์ดยไดรั้บค่าจา้ง 83 83.00 

เงินบาํเหน็จ/บาํนาญ 16 16.00 

กองทุนสะสม/สาํรองเล้ียงชีพ 63 63.00 

จาํนวนชัว่โมงทาํงาน/สปัดาห์ท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี   

40 ชัว่โมงหรือนอ้ยกวา่ 3 3.00 

41-50 ชัว่โมง 34 34.00 

51-60ชัว่โมง 45 45.00 

61-70ชัว่โมง 16 16.00 

71 ชัว่โมงข้ึนไป 2 2.00 

รวม 100 100.00 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 

 

ข้อมูลเกีย่วกบัการทาํงาน จาํนวน (คน) ร้อยละ 

จาํนวนวนัหยดุ/สปัดาห์   

นอ้ยกวา่ 1 วนั 1 1.00 

1 วนั 22 22.00 

2 วนั 73 73.00 

3วนัข้ึนไป 4 4.00 

รวม 100 100.00 

ขนาดโรงพยาบาล   

50-99 เตียง 1 1.00 

100-199เตียง 31 31.00 

มากกวา่ 200 เตียง 68 68.00 

รวม 100 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการทาํงานทั้งหมด

เป็นเวลา 6-10 ปี จาํนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 45 อายุการทาํงานท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี 6-10 ปี

จาํนวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 37 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี 30,001-40,000 บาท

ต่อเดือน จาํนวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 68 และส่วนใหญ่จะไดรั้บสวสัดิการลากิจโดยไดรั้บค่าจา้ง 

จากโรงพยาบาลแห่งน้ี จาํนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 97 โดยมีจาํนวนชัว่โมงการทาํงาน 51-60 ชัว่โมง

ต่อสัปดาห์ จาํนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 45 มีจาํนวนวนัหยุด 2 วนัต่อสัปดาห์ จาํนวน 73 คน 

คิดเป็นร้อยละ 73 และขนาดโรงพยาบาลท่ีทาํงานอยูมี่จาํนวนเตียงมากกวา่ 200 เตียง จาํนวน 68 คน 

คิดเป็นร้อยละ 68 
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ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ความสําคญัเกีย่วกบัปัจจัยองค์การ 

 

การวเิคราะห์ความสําคญัเก่ียวกบัปัจจยัองคก์าร ประกอบดว้ย ระบบบริหารงานภายใน

การติดต่อส่ือสาร ความกา้วหน้าในวิชาชีพ ค่าตอบแทน ระบบการปฏิบติังาน และ การฝึกอบรม

โดยแสดงผลเป็นความเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ได้ผลการวิเคราะห์ดังแสดงตาราง

ท่ี 4.3-4.9 

 

ตารางท่ี 4.3 วเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสาํคญัเก่ียวกบัปัจจยัองคก์าร 

 

ปัจจยัองค์การ 
ระดบัความสําคญั 

X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1. ดา้นระบบบริหารงานภายใน 3.60 0.796 มาก 5 

2. ดา้นการติดต่อส่ือสาร 3.65 0.834 มาก 2 

3. ดา้นความกา้วหนา้ในวชิาชีพ 3.57 0.824 มาก 6 

4. ดา้นค่าตอบแทน 3.80 0.717 มาก 1 

5. ดา้นระบบการปฏิบติังาน 3.61 0.947 มาก 4 

6. ดา้นการฝึกอบรม 3.64 0.733 มาก 3 

รวม 3.64 0.808 มาก  

 

จากตารางที่ 4.3 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญัเกี่ยวกบัปัจจยัองค์การ

ในภาพรวมในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบวา่ให้ความสําคญัเก่ียวกบั

ปัจจยัองค์การระดบัมากทุกด้านคือด้านค่าตอบแทน ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80 ด้านการติดต่อส่ือสาร 

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 และดา้นการฝึกอบรม ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.4 วิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความสําคญัเก่ียวกบัปัจจยัองค์การ 

ดา้นระบบบริหารงานภายใน 

 

ด้านระบบบริหารงานภายใน 
ระดบัความสําคญั 

X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1. สามารถปฏิบติัตามนโยบายขององคก์ารได ้ 3.70 0.772 มาก 2 

2. ผูบ้งัคบับญัชากาํหนดนโยบายและระบบ 

ในการบริหารไวอ้ยา่งชดัเจน 

3.71 0.782 มาก 1 

3. ผูบ้งัคบับญัชามีหลกัการมอบหมาย 

และกระจายงานใหก้บัพนกังานอยา่งยติุธรรม 

3.51 0.870 มาก 3 

4. โรงพยาบาล/องคก์ารมีการจดัระบบ

บริหารงานไวอ้ยา่งชดัเจนและแน่นอน 

3.48 0.758 มาก 4 

รวม 3.60 0.796 มาก  

 

จากตารางที่ 4.4 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญัเกี่ยวกบัปัจจยัองค์การ 

ดา้นระบบบริหารงานภายในในภาพรวมในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60 เม่ือพิจารณารายข้อ

พบว่าให้ความสําคญัเกี่ยวกับปัจจยัองค์การ ด้านระบบบริหารงานภายใน ระดับมากทุกข้อ 

คือผูบ้ ังคบับญัชากาํหนดนโยบายและระบบในการบริหารไวอ้ย่างชัดเจน ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.71 

รองลงมา สามารถปฏิบติัตามนโยบายขององค์การได้ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 และ ผูบ้งัคบับญัชา

มีหลกัการมอบหมายและกระจายงานใหก้บัพนกังานอยา่งยติุธรรม ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.5 วิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความสําคญัเก่ียวกบัปัจจยัองค์การ 

ดา้นการติดต่อส่ือสาร 

 

ด้านการตดิต่อส่ือสาร 
ระดบัความสําคญั 

X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1. การทาํงานภายในองคก์าร จะทาํงานร่วมกนั

เป็นทีมมากกวา่ต่างคนต่างทาํ 

3.67 0.922 มาก 2 

2. เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน และมีการ 

ร้องขอความช่วยเหลือ จะมีผูอ่ื้นเขา้มาร่วมมือ

ในการแกไ้ขปัญหาอยูเ่สมอ 

3.78 0.811 มาก 1 

3. งานจาํเป็นตอ้งติดต่อประสานงานกบัฝ่ายอ่ืนๆ 

ในองคก์ารอยูเ่สมอ 

3.59 0.805 มาก 3 

4. สามารถพดูคุยเพ่ือความสมัพนัธ์ระหวา่งท่าน

กบัผูร่้วมงานเป็นไปอยา่งแน่นแฟ้น 

3.54 0.797 มาก 4 

รวม 3.65 0.834 มาก  

 

จากตารางที่ 4.5 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญัเกี่ยวกบัปัจจยัองค์การ 

ด้านการติดต่อส่ือสารในภาพรวมในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า

ให้ความสําคญัเก่ียวกบัปัจจยัองคก์าร ดา้นการติดต่อส่ือสารในระดบัมากทุกขอ้ คือเมื่อเกิดปัญหา

ในการปฏิบติังาน และมีการร้องขอความช่วยเหลือ จะมีผูอ่ื้นเขา้มาร่วมมือในการแก้ไขปัญหา

อยู่เสมอ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 รองลงมา การทาํงานภายในองคก์าร จะทาํงานร่วมกนัเป็นทีมมากกวา่

ต่างคนต่างทาํ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 และงานจาํเป็นตอ้งติดต่อประสานงานกบัฝ่ายอ่ืนๆ ในองคก์าร

อยูเ่สมอ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.6 วิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความสําคญัเก่ียวกบัปัจจยัองค์การ 

ดา้นความกา้วหนา้ในวชิาชีพ 

 

ด้านความก้าวหน้าในวชิาชีพ 
ระดบัความสําคญั 

X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1. งานท่ีทาํอยูมี่ความกา้วหนา้เท่าเทียมตาํแหน่งอ่ืน 3.56 0.756 มาก 3 

2. หวัหนา้มีความยติุธรรมในการพิจารณาความดี

ความชอบ 

3.60 0.932 มาก 2 

3. ลกัษณะงานท่ีทาํเปิดโอกาสใหไ้ดท้าํความดี 

ความชอบ เพ่ือการเพ่ิมเงินเดือนใหสู้งข้ึน 

3.66 0.879 มาก 1 

4. มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานเม่ือทาํงาน 

ในโรงพยาบาล/องคก์ารน้ีนาน 

3.44 0.729 มาก 4 

รวม 3.57 0.824 มาก  

 

จากตารางที่ 4.6 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญัเกี่ยวกบัปัจจยัองค์การ 

ดา้นความกา้วหนา้ในวิชาชีพในภาพรวมในระดบัมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.57 เมื่อพิจารณารายขอ้

พบว่าให้ความสําคญัเกี่ยวกบัปัจจยัองค์การ ด้านความก้าวหน้าในวิชาชีพในระดบัมากทุกขอ้ 

คือลกัษณะงานท่ีทาํเปิดโอกาสให้ไดท้าํความดี ความชอบ เพื่อการเพิ่มเงินเดือนให้สูงข้ึน ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.66 รองลงมา หวัหนา้มีความยติุธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 

และงานท่ีทาํอยูมี่ความกา้วหนา้เท่าเทียมตาํแหน่งอ่ืน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.7 วิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความสําคญัเก่ียวกบัปัจจยัองค์การ 

ดา้นค่าตอบแทน 

 

ด้านค่าตอบแทน 
ระดบัความสําคญั 

X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1. เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม กบัความรู้ 

และความสามารถ 

3.81 0.748 มาก 2 

2. เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อค่าใชจ่้าย 

ในครอบครัว 

3.77 0.723 มาก 3 

3. นบัแตท่ี่ทาํงานกบัองคก์ารมาไดใ้ชป้ระโยชน์

จากระบบสวสัดิการอยูเ่สมอ 

3.88 0.700 มาก 1 

4. ไดรั้บปัจจยัสนบัสนุนอยา่งเพียงพอในการ

ปฏิบติัหนา้ท่ีประจาํหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย

เป็นพิเศษ 

3.72 0.697 มาก 4 

รวม 3.80 0.717 มาก  

 

จากตารางที่ 4.7 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญัเกี่ยวกบัปัจจยัองค์การ 

ดา้นค่าตอบแทนในภาพรวมในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ให้ความสําคญั

เกี่ยวกบัปัจจยัองค์การ ด้านค่าตอบแทนในระดบัมากทุกขอ้ คือนับแต่ที่ทาํงานกบัองค์การมา 

ท่านไดใ้ชป้ระโยชน์จากระบบสวสัดิการอยูเ่สมอ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 รองลงมา เงินเดือนที่ไดรั้บ

มีความเหมาะสมกบัความรู้ และความสามารถ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 และเงินเดือนที่ไดรั้บเพียงพอ

ต่อค่าใชจ่้ายในครอบครัว ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.8 วิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความสําคญัเก่ียวกบัปัจจยัองค์การ 

ดา้นระบบการปฏิบติังาน 

 

ด้านระบบการปฏิบตังิาน 
ระดบัความสําคญั 

X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1. การแบ่งงานในแผนกมีความชดัเจน 3.44 0.967 มาก 3 

2. งานท่ีทาํอยูมี่ความทา้ทาย 3.88 0.935 มาก 1 

3. งานท่ีทาํอยูเ่หมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 3.50 0.937 มาก 2 

รวม 3.61 0.947 มาก  

 

จากตารางที่ 4.8 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญัเกี่ยวกบัปัจจยัองค์การ 

ดา้นระบบการปฏิบติังานในภาพรวมในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า

ให้ความสาํคญัเก่ียวกบัปัจจยัองคก์ารดา้นระบบการปฏิบติังาน ในระดบัมากทุกขอ้ คืองานท่ีทาํอยู่

มีความทา้ทาย ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 รองลงมา งานท่ีทาํอยูเ่หมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.50 และ การแบ่งงานในแผนกมีความชดัเจน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.9 วิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกับความสําคญั

ปัจจยัองคก์าร ดา้นการฝึกอบรม 

 

ด้านการฝึกอบรม 
ระดบัความสําคญั 

X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1. ไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมเพ่ือพฒันา

ความสามารถในการทาํงาน 

3.71 0.701 มาก 1 

2. ผูบ้ริหารมกัจะสอนและใหค้าํแนะนาํท่ีมีประโยชน ์

ในการปฏิบติังาน 

3.61 0.827 มาก 3 

3. โรงพยาบาลส่งเสริมใหท้บทวนกระบวนการรักษา 

และเสนอแนะแนวทางพฒันาเพ่ือใหก้ารรักษาดีข้ึน 

3.59 0.805 มาก 4 

4. การทาํงานท่ีโรงพยาบาลน้ี ทาํใหฉ้นัไดพ้ฒันาทกัษะ 

และความสามารถ 

3.63 0.597 มาก 2 

รวม 3.64 0.733 มาก  

 

จากตารางที่ 4.9 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญัเกี่ยวกบัปัจจยัองค์การ 

ดา้นการฝึกอบรมในภาพรวมในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ใหค้วามสําคญั

เกี่ยวกบัปัจจยัองค์การ ดา้นการฝึกอบรมในระดบัมากทุกขอ้ คือไดรั้บการสนบัสนุนให้เขา้รับ

การฝึกอบรมเพื่อพฒันาความสามารถในการทาํงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 รองลงมา การทาํงาน

ที่โรงพยาบาลน้ี ทาํให้ฉันไดพ้ฒันาทกัษะและความสามารถ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.63 และผูบ้ริหาร

มกัจะสอนและใหค้าํแนะนาํท่ีมีประโยชน์ในการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 ตามลาํดบั 
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ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นเกีย่วกบัการธํารงอยู่  

 

การวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัการธาํรงอยู ่ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัแสดงตารางท่ี 4.10  

 

ตารางท่ี 4.10 วเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัการธาํรงอยู ่ 

 

การธํารงอยู่  
ระดบัความคดิเห็น 

X  S.D. แปลผล ลาํดบั 

1. ยงัคงปฏิบติังานท่ีน่ีเพราะโรงพยาบาล ควรค่า 

แก่การร่วมงานดว้ย 

3.50 0.916 มาก 2 

2. ในปีจากน้ีมีแนวโนม้จะปฏิบติังานอยูท่ี่โรงพยาบาลแห่งน้ี 3.45 0.936 มาก 4 

3. ปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาลน้ีไปเร่ือยๆจนกวา่จะเกษียณอาย ุ 3.64 0.798 มาก 1 

4. ไม่เคยคิดจะลาออกจากโรงพยาบาลน้ี 3.42 0.890 มาก 5 

5. ไม่คิดเปล่ียนงานหรือรับตาํแหน่งงานท่ีโรงพยาบาลอ่ืน 3.47 0.969 มาก 3 

รวม 3.50 0.902 มาก  

 

จากตารางที่ 4.10 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัการธาํรงอยู่ 

ในภาพรวมในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่มีความคิดเห็นในระดบัมาก

ทุกขอ้ คือ ปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาลน้ีไปเร่ือยๆจนกวา่จะเกษียณอายุ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 รองลงมา 

ยงัคงปฏิบติังานท่ีน่ีเพราะโรงพยาบาล ควรค่าแก่การร่วมงานด้วย ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 และไม่คิด

เปล่ียนงานหรือรับตาํแหน่งงานท่ีโรงพยาบาลอ่ืน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 ตามลาํดบั 
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ตอนที ่5 ผลการทดสอบสมมติฐาน  

 

สมมติฐานที่ 1 พยาบาลวิชาชีพที่มีปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัมีการธํารงอยู่

ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั 

H0 : พยาบาลวิชาชีพท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีไม่แตกต่างกนั 

H1 : พยาบาลวิชาชีพท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกนัมีการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

เอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.11 เปรียบเทียบความแตกต่างเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลกบัการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามเพศ 

 

ตวัแปรอสิระและกลุ่มย่อย จาํนวน (คน) ค่าเฉลีย่ t-test 
Sig. 

(2-tailed) 

เพศ     

ชาย 3 3.87 4.24 0.00* 

หญิง 97 3.48 

  *มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามเพศ โดยการวิเคราะห์ Independent Samples 

t-test พบว่า ค่าสถิติ t-test เท่ากบั 4.24 และค่า Sig เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า พยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีการธํารงอยู่แตกต่างกัน 

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงไม่สามารถวิเคราะห์หาความแตกต่างรายคู่ดว้ยการทดสอบ 

LSD ได ้เน่ืองจากเป็นการทดสอบความแตกต่างของตวัแปร 2 กลุ่มเท่านั้น 
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สมมติฐานท่ี 1.2 อายุท่ีแตกต่างกนัมีการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

เอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.12 เปรียบเทียบความแตกต่างเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลกบัการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอาย ุ

 

ตวัแปรอสิระและกลุ่มย่อย จาํนวน (คน) ค่าเฉลีย่ F-test Sig. 

อาย ุ     

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 25 ปี 1 3.00 1.200 0.31 

25-35 ปี 50 3.56   

36-45 ปี 43 3.39   

46-55 ปี 6 3.73 

   

จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอายุ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดียว (One Way ANOVA) พบว่า ค่าสถิติ F-test เท่ากบั 1.200 และค่า Sig เท่ากบั 0.31 

ซ่ึงมากกว่า 0.01 แสดงว่า พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีอายุ

แตกต่างกนัมีการธาํรงอยูไ่ม่แตกต่างกนั  
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สมมติฐานที่ 1.3 ระดบัการศึกษาที่แตกต่างกนัมีการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.13 เปรียบเทียบความแตกต่างเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลกบัการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ตวัแปรอสิระและกลุ่มย่อย จาํนวน (คน) ค่าเฉลีย่ F-test Sig. 

ระดบัการศึกษา     

ปริญญาตรี 91 3.49 0.365 0.69 

ปริญญาโท 8 3.47   

ปริญญาเอก - -   

ประกาศนียบตัรบณัฑิต - -   

ประกาศนียบตัรขั้นสูง  - -   

อนุมติับตัรผูเ้ช่ียวชาญ - -   

วฒิุบตัรผูเ้ชียวชาญ 1 4.00   

วฒิุบตัรผูเ้ช่ียวชาญ อนุสาขา - -   

อ่ืนๆ - -   

 

จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ 

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามระดบัการศึกษาโดยการวิเคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดียว (One Way ANOVA) พบวา่ ค่าสถิติ F-test เท่ากบั 0.365 และค่า Sig เท่ากบั 0.69 ซ่ึงมากกว่า 0.01 

แสดงวา่ พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั

มีการธาํรงอยูไ่ม่แตกต่างกนั  
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สมมติฐานท่ี 1.4 ความถนดัเฉพาะทางท่ีแตกต่างกนัมีการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.14 เปรียบเทียบความแตกต่างเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลกบัการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามความถนดัเฉพาะทาง 

 

ตวัแปรอสิระและกลุ่มย่อย จาํนวน (คน) ค่าเฉลีย่ F-test Sig. 

ความถนดัเฉพาะทาง     

เวชปฏิบติัทัว่ไป 7 3.71 2.201 0.02* 

สูติศาสตร์-นรีเวชวทิยา 8 3.50   

ศลัยศาสตร์ 13 3.25   

อายรุศาสตร์ 25 3.65 

  กมุารเวชศาสตร์ 12 3.10   

วสิญัญีวทิยา - -   

ตจวทิยา 2 3.30   

เวชศาสตร์ฉุกเฉิน 4 3.60   

เวชศาสตร์ครอบครัว - -   

ประสาทวทิยา 6 3.50   

จกัษุวทิยา 2 3.60   

ออร์โธปิดิกส์ 5 3.88   

โสต ศอ นาสิกวทิยา - -   

พยาธิวทิยา 4 3.90   

เวชศาสตร์ฟ้ืนฟ ุ - -   

เวชศาสตร์ป้องกนั - -   

จิตเวชศาสตร์ - -   

รังสีวทิยา 4 3.45   

ยโูรวทิยา 2 4.50   

อ่ืนๆ 6 3.00   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามความถนดัเฉพาะทางโดยการวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) พบว่า ค่าสถิติ F-test เท่ากับ 2.201 และค่า Sig 

เท่ากบั 0.02 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ท่ีมีความถนดัเฉพาะทางแตกต่างกนัมีการธาํรงอยูแ่ตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ซ่ึงสามารถวเิคราะห์หาความแตกต่างรายคู่ดว้ยการทดสอบ LSD ดงัตารางท่ี 4.15 

 

ตารางท่ี 4.15 เปรียบเทียบความแตกต่างรายคุ่เก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลกบัการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามความถนดัเฉพาะทาง 

 

(I) ความถนัดเฉพาะทาง (J) ความถนัดเฉพาะทาง Mean Difference (I-J) Sig. 

เวชปฏิบติัทัว่ไป สูติศาสตร์-นรีเวชวทิยา 0.214 0.45 

 

ศลัยศาสตร์ 0.468 0.07 

 

อายรุศาสตร์ 0.066 0.78 

 

กมุารเวชศาสตร์ 0.614* 0.02 

 

ตจวทิยา 0.414 0.35 

 

ตจวทิยาตจวทิยา 0.114 0.74 

 

ประสาทวทิยา 0.214 0.49 

 

จกัษุวทิยา 0.114 0.80 

 

ออร์โธปิดิกส์ -0.166 0.61 

 

พยาธิวทิยา -0.186 0.59 

 

รังสีวทิยา 0.264 0.45 

 

ยโูรวทิยา -0.786 0.08 

 

อ่ืนๆ 0.714* 0.02 

สูติศาสตร์-นรีเวชวทิยา เวชปฏิบติัทัว่ไป -0.214 0.45 

 

ศลัยศาสตร์ 0.254 0.31 

 

อายรุศาสตร์ -0.148 0.51 

 

กมุารเวชศาสตร์ 0.400 0.11 

 ตจวทิยา 0.200 0.65 

 ตจวทิยาตจวทิยา -0.100 0.77 

 ประสาทวทิยา 0.000 1.00 

 จกัษุวทิยา -0.100 0.82 

 ออร์โธปิดิกส์ -0.380 0.23 
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ตารางท่ี 4.15 (ต่อ) 

 

(I) ความถนัดเฉพาะทาง (J) ความถนัดเฉพาะทาง Mean Difference (I-J) Sig. 

 

พยาธิวทิยา -0.400 0.24 

 

รังสีวทิยา 0.050 0.88 

 

ยโูรวทิยา  -1.000* 0.02 

 

อ่ืนๆ 0.500 0.10 

ศลัยศาสตร์ เวชปฏิบติัทัว่ไป -0.468 0.07 

 

สูติศาสตร์-นรีเวชวทิยา -0.254 0.31 

 

อายรุศาสตร์  -0.402* 0.04 

 

กมุารเวชศาสตร์ 0.146 0.51 

 

ตจวทิยา -0.054 0.90 

 

ตจวทิยาตจวทิยา -0.354 0.26 

 

ประสาทวทิยา -0.254 0.35 

 

จกัษุวทิยา -0.354 0.40 

 

ออร์โธปิดิกส์  -0.634* 0.03 

 

พยาธิวทิยา  -0.654* 0.04 

 

รังสีวทิยา -0.204 0.52 

 

ยโูรวทิยา  -1.254* 0.00 

 

อ่ืนๆ 0.246 0.37 

อายรุศาสตร์ เวชปฏิบติัทัว่ไป -0.066 0.78 

 

สูติศาสตร์-นรีเวชวทิยา 0.148 0.51 

 

ศลัยศาสตร์ 0.402* 0.04 

 

กมุารเวชศาสตร์ 0.548* 0.01 

 ตจวทิยา 0.348 0.39 

 ตจวทิยาตจวทิยา 0.048 0.87 

 ประสาทวทิยา 0.148 0.56 

 จกัษุวทิยา 0.048 0.91 

 ออร์โธปิดิกส์ -0.232 0.39 

 พยาธิวทิยา -0.252 0.40 

 รังสีวทิยา 0.198 0.51 

 ยโูรวทิยา -.85200* 0.04 

 อ่ืนๆ .64800* 0.01 
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ตารางท่ี 4.15 (ต่อ) 

 

(I) ความถนัดเฉพาะทาง (J) ความถนัดเฉพาะทาง Mean Difference (I-J) Sig. 

กมุารเวชศาสตร์ เวชปฏิบติัทัว่ไป -.61429* 0.02 

 

สูติศาสตร์-นรีเวชวทิยา -0.400 0.11 

 

ศลัยศาสตร์ -0.146 0.51 

 

อายรุศาสตร์  -0.548* 0.01 

 

ตจวทิยา -0.200 0.64 

 

ตจวทิยาตจวทิยา -0.500 0.12 

 

ประสาทวทิยา -0.400 0.15 

 

จกัษุวทิยา -0.500 0.24 

 

ออร์โธปิดิกส์  -0.780* 0.01 

 

พยาธิวทิยา  -0.800* 0.01 

 

รังสีวทิยา -0.350 0.27 

 

ยโูรวทิยา  -1.400* 0.00 

 

อ่ืนๆ 0.100 0.72 

ตจวทิยา เวชปฏิบติัทัว่ไป -0.414 0.35 

 

สูติศาสตร์-นรีเวชวทิยา -0.200 0.65 

 

ศลัยศาสตร์ 0.054 0.90 

 

อายรุศาสตร์ -0.348 0.39 

 กมุารเวชศาสตร์ 0.200 0.64 

 ตจวทิยาตจวทิยา -0.300 0.53 

 ประสาทวทิยา -0.200 0.66 

 จกัษุวทิยา -0.300 0.59 

 ออร์โธปิดิกส์ -0.580 0.21 

 พยาธิวทิยา -0.600 0.21 

 รังสีวทิยา -0.150 0.75 

 ยโูรวทิยา  -1.200* 0.03 

 อ่ืนๆ 0.300 0.51 
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ตารางท่ี 4.15 (ต่อ) 

 

(I) ความถนัดเฉพาะทาง (J) ความถนัดเฉพาะทาง Mean Difference (I-J) Sig. 

ตจวทิยาตจวทิยา เวชปฏิบติัทัว่ไป -0.114 0.74 

 

สูติศาสตร์-นรีเวชวทิยา 0.100 0.77 

 

ศลัยศาสตร์ 0.354 0.26 

 

อายรุศาสตร์ -0.048 0.87 

 

กมุารเวชศาสตร์ 0.500 0.12 

 

ตจวทิยา 0.300 0.53 

 

ประสาทวทิยา 0.100 0.78 

 

จกัษุวทิยา 0.000 1.00 

 

ออร์โธปิดิกส์ -0.280 0.45 

 

พยาธิวทิยา -0.300 0.44 

 

รังสีวทิยา 0.150 0.70 

 

ยโูรวทิยา -0.900 0.06 

 

อ่ืนๆ 0.600 0.09 

ประสาทวทิยา เวชปฏิบติัทัว่ไป -0.214 0.49 

 

สูติศาสตร์-นรีเวชวทิยา 0.000 1.00 

 

ศลัยศาสตร์ 0.254 0.35 

 

อายรุศาสตร์ -0.148 0.56 

 กมุารเวชศาสตร์ 0.400 0.15 

 ตจวทิยา 0.200 0.66 

 ตจวทิยาตจวทิยา -0.100 0.78 

 จกัษุวทิยา -0.100 0.82 

 ออร์โธปิดิกส์ -0.380 0.26 

 พยาธิวทิยา -0.400 0.26 

 รังสีวทิยา 0.050 0.89 

 ยโูรวทิยา -1.000 0.03 

 อ่ืนๆ 0.500 0.12 
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ตารางท่ี 4.15 (ต่อ) 

 

(I) ความถนัดเฉพาะทาง (J) ความถนัดเฉพาะทาง Mean Difference (I-J) Sig. 

จกัษุวทิยา เวชปฏิบติัทัว่ไป -0.114 0.80 

 

สูติศาสตร์-นรีเวชวทิยา 0.100 0.82 

 

ศลัยศาสตร์ 0.354 0.40 

 

อายรุศาสตร์ -0.048 0.91 

 

กมุารเวชศาสตร์ 0.500 0.24 

 

ตจวทิยา 0.300 0.59 

 

ตจวทิยาตจวทิยา 0.000 1.00 

 

ประสาทวทิยา 0.100 0.82 

 

ออร์โธปิดิกส์ -0.280 0.54 

 

พยาธิวทิยา -0.300 0.53 

 

รังสีวทิยา 0.150 0.75 

 

ยโูรวทิยา -0.900 0.11 

 

อ่ืนๆ 0.600 0.19 

ออร์โธปิดิกส์ เวชปฏิบติัทัว่ไป 0.166 0.61 

 

สูติศาสตร์-นรีเวชวทิยา 0.380 0.23 

 

ศลัยศาสตร์ 0.634* 0.03 

 อายรุศาสตร์ 0.232 0.39 

 กมุารเวชศาสตร์ 0.780* 0.01 

 ตจวทิยา 0.580 0.21 

 ตจวทิยาตจวทิยา 0.280 0.45 

 ประสาทวทิยา 0.380 0.26 

 จกัษุวทิยา 0.280 0.54 

 พยาธิวทิยา -0.020 0.96 

 รังสีวทิยา 0.430 0.25 

 ยโูรวทิยา -0.620 0.18 

 อ่ืนๆ 0.880* 0.01 
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ตารางท่ี 4.15 (ต่อ) 

 

(I) ความถนัดเฉพาะทาง (J) ความถนัดเฉพาะทาง Mean Difference (I-J) Sig. 

พยาธิวทิยา เวชปฏิบติัทัว่ไป 0.186 0.59 

 

สูติศาสตร์-นรีเวชวทิยา 0.400 0.24 

 

ศลัยศาสตร์ 0.654* 0.04 

 

อายรุศาสตร์ 0.252 0.40 

 

กมุารเวชศาสตร์ 0.800* 0.01 

 

ตจวทิยา 0.600 0.21 

 

ตจวทิยาตจวทิยา 0.300 0.44 

 

ประสาทวทิยา 0.400 0.26 

 

จกัษุวทิยา 0.300 0.53 

 

ออร์โธปิดิกส์ 0.020 0.96 

 

รังสีวทิยา 0.450 0.25 

 

ยโูรวทิยา -0.600 0.21 

 

อ่ืนๆ 0.900* 0.01 

รังสีวทิยา เวชปฏิบติัทัว่ไป -0.264 0.45 

 

สูติศาสตร์-นรีเวชวทิยา -0.050 0.88 

 

ศลัยศาสตร์ 0.204 0.52 

 อายรุศาสตร์ -0.198 0.51 

 กมุารเวชศาสตร์ 0.350 0.27 

 ตจวทิยา 0.150 0.75 

 ตจวทิยาตจวทิยา -0.150 0.70 

 ประสาทวทิยา -0.050 0.89 

 จกัษุวทิยา -0.150 0.75 

 ออร์โธปิดิกส์ -0.430 0.25 

 พยาธิวทิยา -0.450 0.25 

 ยโูรวทิยา  -1.050* 0.03 

 อ่ืนๆ 0.450 0.21 
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ตารางท่ี 4.15 (ต่อ) 

 

(I) ความถนัดเฉพาะทาง (J) ความถนัดเฉพาะทาง Mean Difference (I-J) Sig. 

ยโูรวทิยา เวชปฏิบติัทัว่ไป 0.786 0.08 

 

สูติศาสตร์-นรีเวชวทิยา 1.000* 0.02 

 

ศลัยศาสตร์ 1.254* 0.00 

 

อายรุศาสตร์  0.852* 0.04 

 

กมุารเวชศาสตร์ 1.400* 0.00 

 

ตจวทิยา 1.200* 0.03 

 

ตจวทิยาตจวทิยา 0.900 0.06 

 

ประสาทวทิยา 1.000* 0.03 

 

จกัษุวทิยา 0.900 0.11 

 

ออร์โธปิดิกส์ 0.620 0.18 

 

พยาธิวทิยา 0.600 0.21 

 

รังสีวทิยา 1.050* 0.03 

 

อ่ืนๆ 1.500* 0.00 

อ่ืนๆ เวชปฏิบติัทัว่ไป  -0.714* 0.02 

 สูติศาสตร์-นรีเวชวทิยา -0.500 0.10 

 ศลัยศาสตร์ -0.246 0.37 

 อายรุศาสตร์  -0.648* 0.01 

 กมุารเวชศาสตร์ -0.100 0.72 

 ตจวทิยา -0.300 0.51 

 ตจวทิยาตจวทิยา -0.600 0.09 

 ประสาทวทิยา -0.500 0.12 

 จกัษุวทิยา -0.600 0.19 

 ออร์โธปิดิกส์  -0.880* 0.01 

 พยาธิวทิยา  -0.900* 0.01 

 รังสีวทิยา -0.450 0.21 

 ยโูรวทิยา  -1.500* 0.00 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.15 เปรียบเทียบความแตกต่างรายคุ่เก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลกบัการธาํรงอยู่

ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามความถนัดเฉพาะทาง 

พบวา่ ความถนดัเฉพาะทางแตกต่างกนัจาํนวน 17 คู่ดงัน้ี 

1.  พยาบาลท่ีมีความถนดัเฉพาะทางในดา้นเวชปฏิบติัทัว่ไปกบัความถนดัเฉพาะทาง

ในดา้นกุมารเวชศาสตร์มีความแตกต่างกนั 

2.  พยาบาลท่ีมีความถนดัเฉพาะทางในดา้นเวชปฏิบติัทัว่ไปกบัความถนดัเฉพาะทาง

ในดา้นอ่ืนๆ มีความแตกต่างกนั 

3.  พยาบาลท่ีมีความถนดัเฉพาะทางในดา้นสูติศาสตร์-นรีเวชวิทยากบัความถนดัเฉพาะทาง

ในดา้นยโูรวทิยา มีความแตกต่างกนั 

4.  พยาบาลท่ีมีความถนดัเฉพาะทางในดา้นศลัยศาสตร์กบัความถนดัเฉพาะทางในดา้น

อายรุศาสตร์มีความแตกต่างกนั 

5.  พยาบาลท่ีมีความถนดัเฉพาะทางในดา้นศลัยศาสตร์กบัความถนดัเฉพาะทางในดา้น

ออร์โธปิดิกส์มีความแตกต่างกนั 

6.  พยาบาลท่ีมีความถนดัเฉพาะทางในดา้นศลัยศาสตร์กบัความถนดัเฉพาะทางในดา้น

พยาธิวทิยามีความแตกต่างกนั 

7.  พยาบาลท่ีมีความถนดัเฉพาะทางในดา้นศลัยศาสตร์กบัความถนดัเฉพาะทางในดา้น

ยโูรวทิยามีความแตกต่างกนั 

8.  พยาบาลท่ีมีความถนดัเฉพาะทางในดา้นอายุรศาสตร์กบัความถนดัเฉพาะทางในดา้น

กุมารเวชศาสตร์มีความแตกต่างกนั 

9.  พยาบาลท่ีมีความถนดัเฉพาะทางในดา้นอายุรศาสตร์กบัความถนดัเฉพาะทางในดา้น

ยโูรวทิยามีความแตกต่างกนั 

10.  พยาบาลที่มีความถนดัเฉพาะทางในดา้นอายุรศาสตร์กบัความถนดัเฉพาะทาง

ในดา้นอ่ืนๆมีความแตกต่างกนั 

11.  พยาบาลท่ีมีความถนดัเฉพาะทางในดา้นกุมารเวชศาสตร์กบัความถนดัเฉพาะทาง

ในดา้นออร์โธปิดิกส์มีความแตกต่างกนั 

12.  พยาบาลท่ีมีความถนดัเฉพาะทางในดา้นกุมารเวชศาสตร์กบัความถนดัเฉพาะทาง

ในดา้นพยาธิวทิยามีความแตกต่างกนั 

13.  พยาบาลท่ีมีความถนดัเฉพาะทางในดา้นกุมารเวชศาสตร์กบัความถนดัเฉพาะทาง

ในดา้นยโูรวทิยามีความแตกต่างกนั 
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14.  พยาบาลท่ีมีความถนดัเฉพาะทางในดา้นตจวิทยากบัความถนดัเฉพาะทางในดา้น

ยโูรวทิยามีความแตกต่างกนั 

15.  พยาบาลที่มีความถนัดเฉพาะทางในด้านพยาธิวิทยากบัความถนัดเฉพาะทาง

ในดา้นอ่ืนๆ มีความแตกต่างกนั 

16.  พยาบาลท่ีมีความถนดัเฉพาะทางในดา้นรังสีวทิยากบัความถนดัเฉพาะทางในดา้น

ยโูรวทิยา มีความแตกต่างกนั 

17.  พยาบาลท่ีมีความถนดัเฉพาะทางในดา้นยโูรวิทยากบัความถนดัเฉพาะทางในดา้น

อ่ืนๆ มีความแตกต่างกนั 

 

สมมติฐานท่ี 1.5 สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

เอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.16 เปรียบเทียบความแตกต่างเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลกับการธํารงอยู่ของพยาบาล

วชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามสถานภาพ 

 

ตวัแปรอสิระและกลุ่มย่อย จาํนวน (คน) ค่าเฉลีย่ F-test Sig. 

สถานภาพ     

โสด 46 3.49 0.375 0.69 

สมรส 53 3.51   

หยา่/หมา้ย 1 3.00   

 

จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามสถานภาพโดยการวิเคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดียว (One Way ANOVA) พบว่า ค่าสถิติ F-test เท่าก ับ 0.375 และค่า Sig เท่าก ับ 0.69 

ซ่ึงมากกวา่ 0.05 แสดงวา่ พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีสถานภาพ

แตกต่างกนัมีการธาํรงอยูไ่ม่แตกต่างกนั  
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สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัเกี่ยวกบังานที่แตกต่างกนัมีการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั 

H0 : ปัจจยัเก่ียวกบังานท่ีแตกต่างกนัมีการธาํรงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาล

เอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีไม่แตกต่างกนั 

H1 : ปัจจยัเก่ียวกบังานท่ีแตกต่างกนัมีการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2.1 ประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีการธาํรงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.17 เปรียบเทียบความแตกต่างเก่ียวกบัปัจจยัเก่ียวกบังานกบัการธาํรงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน 

 

ตวัแปรอสิระและกลุ่มย่อย จาํนวน (คน) ค่าเฉลีย่ F-test Sig. 

ประสบการณ์การทาํงาน     

ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 18 3.53 0.199 0.96 

6-10ปี 45 3.45   

11-15ปี 23 3.52   

16-20ปี 10 3.54   

21-25 ปี 2 3.80   

26-30ปี 2 3.40   

 

จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานโดยการวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) พบว่า ค่าสถิติ F-test เท่ากับ 0.199 และค่า Sig 

เท่ากบั 0.96 ซ่ึงมากกวา่ 0.01 แสดงวา่ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ท่ีมีประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนัมีการธาํรงอยูไ่ม่แตกต่างกนั  
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สมมติฐานที่ 2.2 อายุการทาํงานที่โรงพยาบาลแห่งน้ีที่แตกต่างกนัมีการธาํรงอยู่

ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.18 เปรียบเทียบความแตกต่างเก่ียวกบัปัจจยัเก่ียวกบังานกบัการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอายุการทาํงานท่ีโรงพยาบาล

แห่งน้ี 

 

ตวัแปรอสิระและกลุ่มย่อย จาํนวน (คน) ค่าเฉลีย่ F-test Sig. 

อายกุารทาํงานท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี     

ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 36 3.56 0.816 0.49 

6-10ปี 37 3.39   

11-15ปี 24 3.53   

16-20ปี 3 3.80   

21-25 ปี - -   

26-30ปี - -   

 

จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอายุการทาํงานท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ีโดยการ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) พบว่า ค่าสถิติ F-test เท่ากบั 0.816 และค่า Sig 

เท่ากบั 0.49 ซ่ึงมากกวา่ 0.01 แสดงวา่ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ท่ีมีอายกุารทาํงานท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ีแตกต่างกนัมีการธาํรงอยูไ่ม่แตกต่างกนั  
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สมมติฐานท่ี 2.3 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ีท่ีแตกต่างกนัมีการธาํรงอยู่

ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.19 เปรียบเทียบความแตกต่างเก่ียวกบัปัจจยัเก่ียวกบังานกบัการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีโรงพยาบาล

แห่งน้ี 

 

ตวัแปรอสิระและกลุ่มย่อย จาํนวน (คน) ค่าเฉลีย่ F-test Sig. 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี     

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000บาท 4 2.95 1.633 0.17 

10,001-20,000บาท 3 3.00   

20,001-30,000 บาท 18 3.57   

30,001-40,000 บาท 68 3.51   

มากกวา่ 40,000 บาท 7 3.66   

 

จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี

โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) พบวา่ ค่าสถิติ F-test เท่ากบั 1.633 

และค่า Sig เท่ากบั 0.17 ซ่ึงมากกวา่ 0.01 แสดงวา่ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร

ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ีแตกต่างกนัมีการธาํรงอยูไ่ม่แตกต่างกนั  
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สมมติฐานที่ 2.4 สวสัดิการที่ไดร้ับจากโรงพยาบาลแห่งน้ีแตกต่างกนัมีการธาํรงอยู่

ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.20 เปรียบเทียบความแตกต่างเก่ียวกบัปัจจยัเก่ียวกบังานกบัการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามสวสัดิการท่ีไดรั้บจากโรงพยาบาล

แห่งน้ี 

 

ตวัแปรอสิระและกลุ่มย่อย จาํนวน (คน) ค่าเฉลีย่ F-test Sig. 

สวสัดิการท่ีไดรั้บจากโรงพยาบาลแห่งน้ี     

ประกนัชีวติ 2 3.02 1.000 0.44 

ประกนัสุขภาพ 10 3.10   

ประกนัคุม้ครองชีวติ 24 3.24   

สิทธิรักษาพยาบาลฟรี/ราคาพิเศษ 78 3.78   

ค่าเดินทาง/รถรับส่ง 45 3.45   

ค่าอาหาร/อาหารกลางวนัฟรี 74 3.74   

ลาป่วยโดยไดรั้บค่าจา้ง 94 3.94   

ลากิจโดยไดรั้บค่าจา้ง 97 3.17   

ลาพกัร้อนโดยไดรั้บค่าจา้ง 89 3.31   

วนัหยดุประจาํสปัดาห์/วนัหยดุนกัขตัฤกษ์

โดยไดรั้บค่าจา้ง 

83 3.37   

เงินบาํเหน็จ/บาํนาญ 16 3.36   

กองทุนสะสม/สาํรองเล้ียงชีพ 63 3.48   

อ่ืนๆ 0 0.00   

 

จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามสวสัดิการท่ีไดรั้บจากโรงพยาบาลแห่งน้ี 

โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) พบวา่ ค่าสถิติ F-test เท่ากบั 1.000 

และค่า Sig เท่ากบั 0.44 ซ่ึงมากกวา่ 0.01 แสดงวา่ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร

ท่ีมีสวสัดิการท่ีไดรั้บจากโรงพยาบาลแห่งน้ีท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ีแตกต่างกนัมีการธาํรงอยูไ่ม่แตกต่างกนั 
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สมมติฐานท่ี 2.5 จาํนวนชัว่โมงทาํงาน/สัปดาห์ท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ีแตกต่างกนัมีการ

ธาํรงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.21 เปรียบเทียบความแตกต่างเก่ียวกบัปัจจยัเก่ียวกบังานกบัการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามจาํนวนชัว่โมงทาํงาน/สัปดาห์

ท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี 

 

ตวัแปรอสิระและกลุ่มย่อย จาํนวน (คน) ค่าเฉลีย่ F-test Sig. 

จาํนวนชัว่โมงทาํงาน/สปัดาห์ 

ท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี     

40 ชัว่โมงหรือนอ้ยกวา่ 3 3.00 1.281 0.28 

41-50 ชัว่โมง 34 3.39   

51-60 ชัว่โมง 45 3.59   

61-70 ชัว่โมง 16 3.59   

71 ชัว่โมงข้ึนไป 2 3.20   

 

จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามจาํนวนชัว่โมงทาํงาน/สัปดาห์ท่ีโรงพยาบาล

แห่งน้ีโดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) พบวา่ ค่าสถิติ F-test เท่ากบั 

1.281 และค่า Sig เท่ากบั 0.28 ซ่ึงมากกว่า 0.01 แสดงว่า พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีจาํนวนชัว่โมงทาํงาน/สัปดาห์ท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ีแตกต่างกนัมีการธาํรงอยู่

ไม่แตกต่างกนั  
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สมมติฐานท่ี 2.6 จาํนวนวนัหยุด/สัปดาห์แตกต่างกนัมีการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.22 เปรียบเทียบความแตกต่างเก่ียวกบัปัจจยัเก่ียวกบังานกบัการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามจาํนวนวนัหยดุ/สัปดาห์  

 

ตวัแปรอสิระและกลุ่มย่อย จาํนวน (คน) ค่าเฉลีย่ F-test Sig. 

จาํนวนวนัหยดุ/สปัดาห์     

นอ้ยกวา่ 1 วนั 1 2.80 1.993 0.12 

1 วนั 22 3.50   

2 วนั 73 3.54   

3วนัข้ึนไป 4 2.90   

 

จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามจาํนวนวนัหยุด/สัปดาห์ โดยการวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) พบว่า ค่าสถิติ F-test เท่ากับ 1.993 และค่า Sig 

เท่ากบั 0.12 ซ่ึงมากกวา่ 0.01 แสดงวา่ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ท่ีมีจาํนวนวนัหยดุ/สัปดาห์ แตกต่างกนัมีการธาํรงอยูไ่ม่แตกต่างกนั  
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สมมติฐานที่ 2.7 ขนาดโรงพยาบาลที่แตกต่างกนัมีการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.23 เปรียบเทียบความแตกต่างเก่ียวกบัปัจจยัเก่ียวกบังานกบัการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามขนาดโรงพยาบาล 

 

ตวัแปรอสิระและกลุ่มย่อย จาํนวน (คน) ค่าเฉลีย่ F-test Sig. 

ขนาดโรงพยาบาล     

50-99 เตียง 1 2.80 0.794 0.46 

100-199เตียง 31 3.54   

มากกวา่ 200 เตียง 68 3.48   

 

จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามขนาดโรงพยาบาลโดยการวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) พบว่า ค่าสถิติ F-test เท่ากับ 0.794 และค่า Sig 

เท่ากบั 0.46 ซ่ึงมากกวา่ 0.01 แสดงวา่ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ท่ีมีขนาดโรงพยาบาล แตกต่างกนัมีการธาํรงอยูไ่ม่แตกต่างกนั  
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สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัองค์การ มีความสัมพนัธ์กบัการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

H0 : ปัจจยัองคก์าร ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

เอกชนในกรุงเทพมหานคร 

H1 : ปัจจยัองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

เอกชนในกรุงเทพมหานคร 

 

ตารางท่ี 4.24 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์ารกบัการธาํรงอยู ่ 

 

ปัจจยัองค์การ 

การธํารงอยู่ 

Pearson 

Correlation 

(r) 

Sig.  

(2-tailed) 
ระดบัความสัมพนัธ์ 

ดา้นระบบบริหารงานภายใน 0.534* 0.00 มีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง 

ดา้นการติดต่อส่ือสาร 0.566* 0.00 มีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง 

ดา้นความกา้วหนา้ในวชิาชีพ 0.647* 0.00 มีความสมัพนัธ์ระดบัสูง 

ดา้นค่าตอบแทน 0.490* 0.00 มีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง 

ดา้นระบบการปฏิบติังาน 0.591* 0.00 มีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง 

ดา้นการฝึกอบรม 0.604* 0.00 มีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์ารกบัการธาํรงอยู ่

พบวา่ ปัจจยัองค์การ ดา้นความกา้วหนา้ในวิชาชีพมีความสัมพนัธ์ต่อการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานครในทิศทางงเดียวกนัระดบัสูง (r = 0.647) อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติที่ระดบั 0.01 ส่วนปัจจยัองคก์าร ดา้นการฝึกอบรม (r = 0.601) ดา้นระบบการปฏิบติังาน 

(r = 0.591) ด้านการติดต่อส่ือสาร (r = 0.566) ด้านระบบบริหารงานภายใน (r = 0.534) และด้าน

ค่าตอบแทน (r = 0.490) มีความสัมพนัธ์ต่อการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน

ในกรุงเทพมหานครในทิศทางงเดียวกนัระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตอนที ่6 ผลการวเิคราะห์ข้อเสนอแนะ 

 

การวเิคราะห์ขอ้เสนอแนะซ่ึงไดเ้ก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามโดยมีผูต้อบแบบสอบถาม

ใหข้อ้เสนอแนะจาํนวน 34 ท่าน สรุปผลการวเิคราะห์ดงัแสดงตารางท่ี 4.25 

 

ตารางท่ี 4.25 การวเิคราะห์ขอ้เสนอแนะ 

 

ข้อเสนอแนะ จาํนวนคน 
ร้อยละ 

ของพยาบาล 100 คน 

1. การปรับอตัราเงินเดือนใหสู้งข้ึนเพ่ือใหส้อดคลอ้ง 

กบัสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

16 16.00 

2. การเพ่ิมสวสัดิการค่ารักษาพยาบาลใหแ้ก่ตวัพนกังาน 

และครอบครัว 

5 5.00 

3. การกาํหนดระบบการทาํงานภายในองคก์รอยา่งชดัเจน 1 1.00 

4. การนาํเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใชใ้นการทาํงาน 1 1.00 

5. ตอ้งการความมัน่คงในการทาํงาน 2 2.00 

6. ควรเปิดโอกาสใหมี้ความกา้วหนา้ในอาชีพ 2 2.00 

7. การจ่ายเงินโบนสัประจาํปี 2 2.00 

8. การปรับชัว่โมงการทาํงานใหเ้หมาะสมเพ่ือไม่ใหก้ระทบ 

ต่อการใชชี้วติของพยาบาล 

2 2.00 

9. ควรเพ่ิมเบ้ียขยนัใหแ้ก่พยาบาลในกรณีท่ีในเดือนนั้น 

ไม่มีการขาด สาย ลา ป่วย 

2 2.00 

10. การจดัสรรหรือแบ่งหนา้ท่ีการทาํงานอยา่งชดัเจน 

เพ่ือลดภาระงานท่ีมีมากเกินไป 

1 1.00 

รวม 34 34.00 

 

จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 34 คน พบว่า 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ให้ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการปรับอตัราเงินเดือนให้สูงข้ึนเพื่อให้สอดคลอ้ง 

กบัสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 16 รองลงมาการเพิ่มสวสัดิการ 

ค่ารักษาพยาบาลใหแ้ก่ตวัพนกังานและครอบครัว จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 5 ตามลาํดบั 



บทที ่ 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการธาํรงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาระดบัการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร (2) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัเกี่ยวกับงาน และปัจจยัองค์การ

ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร (3) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัเก่ียวกับงาน และปัจจยัองค์การที่มีความสัมพนัธ์ก ับการธาํรงอยู่ ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล และนาํข้อมูล

ท่ีไดม้าวิเคราะห์เพื่อหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมติฐาน

เพื ่อการวิเคราะห์หาความแตกต่าง และวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ของตวัแปร สามารถ

สรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 

1.  สรุปผลการศึกษา 

2.  อภิปรายผล  

3.  ขอ้เสนอแนะ 

 

1.  สรุปผลการศึกษา 

 

1.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนตัวของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร 

ซ่ึงผลการวิเคราะห์พบว่าพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 25-35 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีความถนัด

เฉพาะทางในดา้นอายรุศาสตร์ และมีสถานภาพสมรส  

1.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร 

ซ่ึงผลการวิเคราะห์พบว่า พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร

ส่วนใหญ่ มีประสบการณ์ในการทาํงานทั้งหมดเป็นเวลา 6-10 ปี อายกุารทาํงานท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี 

6-10 ปี มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี 30,001-40,000 บาทต่อเดือน และส่วนใหญ่
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จะไดรั้บสวสัดิการลากิจโดยไดรั้บค่าจา้ง จากโรงพยาบาลแห่งน้ี โดยมีจาํนวนชัว่โมงการทาํงาน 

51-60 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ มีจาํนวนวนัหยุด 2 วนัต่อสัปดาห์ และขนาดโรงพยาบาลที่ทาํงานอยู่

มีจาํนวนเตียงมากกวา่ 200 เตียง  

1.3  การวเิคราะห์ความสําคัญเกีย่วกบัปัจจัยองค์การ 

ซ่ึงผลการวิเคราะห์พบว่า พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร

ส่วนใหญ่ให้ความสําคญัเก่ียวกบัปัจจยัองคก์ารในภาพรวมในระดบัมาก สามารถสรุปในแต่ละดา้น

ไดด้งัน้ี 

1.3.1  ด้านระบบบริหารงานภายใน 

ความสําคญัเก่ียวกบัปัจจยัองคก์าร ดา้นระบบบริหารงานภายในในภาพรวม

ในระดบัมาก โดยให้ความสําคญัในระดบัมากทุกขอ้ คือผูบ้งัคบับญัชากาํหนดนโยบายและระบบ

ในการบริหารไวอ้ยา่งชดัเจน รองลงมา สามารถปฏิบติัตามนโยบายขององคก์ารได ้และ ผูบ้งัคบับญัชา

มีหลกัการมอบหมายและกระจายงานใหก้บัพนกังานอยา่งยติุธรรม  

1.3.2  ด้านการติดต่อส่ือสาร 

ความสําคัญเก่ียวกับปัจจัยองค์การ ด้านการติดต่อส่ือสารในภาพรวม

ในระดบัมาก ซ่ึงให้ความสําคญัในระดบัมากทุกขอ้ คือเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน และมีการ

ร้องขอความช่วยเหลือ จะมีผูอ่ื้นเขา้มาร่วมมือในการแก้ไขปัญหาอยู่เสมอ รองลงมา การทาํงาน

ภายในองค์การ จะทาํงานร่วมกนัเป็นทีมมากกวา่ต่างคนต่างทาํ และ งานจาํเป็นตอ้งติดต่อประสานงาน

กบัฝ่ายอ่ืนๆ ในองคก์ารอยูเ่สมอ  

1.3.3  ด้านความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

ความสาํคญัเก่ียวกบัปัจจยัองคก์าร ดา้นความกา้วหนา้ในวิชาชีพในภาพรวม

ในระดบัมาก ซ่ึงให้ความสําคญัในระดบัมากทุกขอ้ คือลกัษณะงานท่ีทาํเปิดโอกาสให้ไดท้าํความดี 

ความชอบ เพื่อการเพิ่มเงินเดือนให้สูงข้ึน รองลงมา หวัหนา้มีความยุติธรรมในการพิจารณาความดี

ความชอบ และ งานท่ีทาํอยูมี่ความกา้วหนา้เท่าเทียมตาํแหน่งอ่ืน 

1.3.4  ด้านค่าตอบแทน 

ความสําคญัเก่ียวกบัปัจจยัองค์การ ดา้นค่าตอบแทนในภาพรวมในระดบัมาก 

ซ่ึงให้ความสําคญัในระดบัมากทุกขอ้ คือนบัแต่ท่ีทาํงานกบัองค์การมา ไดใ้ช้ประโยชน์จากระบบ

สวสัดิการอยู่เสมอ รองลงมา เงินเดือนที่ไดร้ับมีความเหมาะสม กบัความรู้ และความสามารถ 

และ เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อค่าใชจ่้ายในครอบครัว 
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1.3.5  ด้านระบบการปฏิบัติงาน 

ความสาํคญัเก่ียวกบัปัจจยัองค์การ ด้านระบบการปฏิบติังานในภาพรวม

ในระดบัมาก ซ่ึงให้ความสําคญัในระดบัมากทุกขอ้ คืองานท่ีทาํอยูมี่ความทา้ทาย รองลงมา งานท่ี

ทาํอยูเ่หมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และ การแบ่งงานในแผนกมีความชดัเจน 

1.3.6  ด้านการฝึกอบรม 

ความสําคญัเก่ียวกบัปัจจยัองคก์าร ดา้นการฝึกอบรมในภาพรวมในระดบัมาก 

ซ่ึงให้ความสําคญัในระดับมากทุกขอ้ คือได้รับการสนับสนุนให้เขา้รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันา

ความสามารถในการทาํงาน รองลงมา การทาํงานที่โรงพยาบาลน้ี ทาํให้ฉันได้พฒันาทกัษะ

และความสามารถ และ ผูบ้ริหารมกัจะสอนและใหค้าํแนะนาํท่ีมีประโยชน์ในการปฏิบติังาน 

1.4  ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเกีย่วกบัการธํารงอยู่  

ซ่ึงผลการวิเคราะห์พบวา่ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร

ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการธาํรงอยูใ่นภาพรวมในระดบัมาก โดยมีความคิดเห็นในระดบัมาก

ทุกขอ้ คือ ปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาลน้ีไปเร่ือยๆ จนกว่าจะเกษียณอายุ รองลงมา ยงัคงปฏิบติังาน

ท่ีน่ีเพราะโรงพยาบาล ควรค่าแก่การร่วมงานด้วย และไม่คิดเปล่ียนงานหรือรับตาํแหน่งงาน

ท่ีโรงพยาบาลอ่ืน 

1.5  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1 .5 .1  ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกนั ผลการทดสอบพบว่า พยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศ แตกต่างกนัมีการธาํรงอยูแ่ตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และความถนดัเฉพาะทาง แตกต่างกนัมีการธาํรงอยูแ่ตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สรุปยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

1.5.2   ปัจจ ัยเกี่ยวกับงานที่แตกต่างกันมีการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกนั ผลการทดสอบพบว่าพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีความคิดเห็นต่อปัจจยัเก่ียวกบังานท่ีแตกต่างกนั

มีการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั 

สรุปปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

1.5.3  ปัจจัยองค์การ มีความสัมพ ันธ์กับการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบพบวา่ปัจจยัองคก์าร ดา้นความกา้วหน้า

ในวิชาชีพมีความสัมพนัธ์ต่อการธาํรงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร

ในระดบัสูง ส่วนปัจจยัองคก์าร ดา้นการฝึกอบรม ดา้นระบบการปฏิบติังาน ดา้นการติดต่อส่ือสาร 
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ดา้นระบบบริหารงานภายใน และ ดา้นค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์ต่อการธาํรงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานครในระดบัปานกลาง อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

สรุปยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 

2.  อภิปรายผล 

 

 จากการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการธาํรงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

2.1  พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีการธาํรงอยู ่ในภาพรวม

ในระดบัมาก เน่ืองจากค่าตอบแทนและสวสัดิการ รวมถึวความก้าวหน้าต่างๆ ที่โรงพยาบาล

มีให้แก่พยาบาลนั้นมีเพียงพอ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปฏิมา สุคนัธนาค (2561) ศึกษาปัจจยั

การธาํรงรักษาท่ีมีผลต่อการคงอยูข่องคนเก่งใน บจก. วิทยุการบินแห่งประเทศไทย พบวา่ ภาพรวม

ของการคงอยูใ่นองคก์ารของคนเก่งอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ทศันา บุญทอง 

(2559) ศึกษา กลยุทธ์การพฒันาและธาํรงรักษาพยาบาลไวใ้นวชิาชีพ เน่ืองจากการขาดแคลนพยาบาล

เป็นปัญหาของระบบสุขภาพทัว่โลกรวมทั้งประเทศไทยดว้ย การธาํรงรักษาพยาบาลไวใ้นวิชาชีพ

ให้นานท่ีสุดเป็นส่ิงท่ีจาํเป็น สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ (2552, น. 20) การ

รักษาคนเก่งที่มีอยู่ในองค์การให้อยู่กบัองค์การนานที่สุดเท่าที่องค์การตอ้งการ การให้คนเก่งมี

ความจงรักภกัดีและยึดมัน่ต่อองค์การนั้น นับว่าเป็นงานท่ีมีความท้าทายและยากกว่าการรักษา

พนักงานทัว่ไปไวก้ ับองค์การ การรักษาคนเก่งให้อยู่ก ับองคากรจึงนับว่าเป็นงานที่ท ้าทาย

และมีความสามารถต่อองค์การ ที่ตอ้งบริหารจดัการคนเก่งไม่ว่าจะเป็นการดึงดูด คน้หา พฒันา

และรักษาคนเก่งให้อยู่กบัองค์การนั้น ถือเป็นหน้าที่สําคญัของทุกฝ่ายงานที่ตอ้งร่วมมือกนั 

เพื่อให้การบริหารจดัการคนเก่งเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ พนัธ์ุเทพ ลดาบรรณ (2558) ศึกษา ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อการธาํรงรักษา

พนักงาน ในบริษทั เด็นโซ่ (ประเทศไทย) จาํกดั โรงงานบางปะกง ผลการวิจยัพบว่า ระดบั

การธาํรงรักษาพนักงานในบริษทั เด็นโซ่ (ประเทศไทย) จาํกัด โรงงานบางปะกง โดยรวม

อยู่ในระดบัปานกลาง  

2.2  พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีเพศ แตกต่างกนั

มีความสัมพนัธ์ต่อการธาํรงอยูแ่ตกต่างกนั เน่ืองจากเพศหญิงจะไม่ค่อยแสวงหางานใหม่ในขณะ 

ที่เพศชายมกัจะไม่ค่อยเปล่ียนงาน ส่วนผูท่ี้มีความถนดัเฉพาะทางท่ีสามารถทาํงานไดห้ลากหลาย

ยอ่มเลือกองคก์ารไดห้ลากหลายมากกวา่ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปฏิมา สุคนัธนาค (2561) ศึกษา 
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ปัจจยัการธาํรงรักษาที่มีผลต่อการคงอยู่ของคนเก่งใน บจก. วิทยุการบินแห่งประเทศไทยพบว่า 

เพศชายมีการคงอยู่ดา้นจิตใจมากกวา่เพศหญิง แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุชีวา ล้ีวิทยา (2554) 

ศึกษาเร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อการธาํรงรักษาบุคลากร: ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

พบว่า พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่มีเพศแตกต่างกนั มีความเห็นต่อการธาํรงรักษาบุคลากร

ท่ีไม่แตกต่างกนั 

2.3  ปัจจยัเก่ียวกบังานท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์ต่อการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากพนักงานที่มีอายุงานมาก 

จะไม่เปล่ียนสายงานหรือเปล่ียนงาน ขณะท่ีสวสัดิการท่ีไดรั้บจากโรงพยาบาลส่วนใหญ่จะมีสวสัดิการ

ที่เหมือนกนัไม่แตกต่างกนั สอดคล้องกบังานวิจยัของ ปฏิมา สุคนัธนาค (2561) ศึกษาปัจจยั

การธาํรงรักษาที่มีผลต่อการคงอยูข่องคนเก่งใน บจก. วิทยุการบินแห่งประเทศไทยพบวา่ รายได้

ไม่มีผลต่อการคงอยู่ของคนเก่งใน บจก. วิทยุการบินแห่งประเทศไทย แนวคิดของ ประไพวรรณ 

สัมมาทิตฐิ (2552, น. 20) กล่าววา่ หากรู้สึกไม่ยุติธรรมในการจ่ายค่าตอบแทนก็จะทาํให้คนเก่งเหล่านั้น

ออกจากองค์การ โดยการจ่ายค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพนั้ น ควรจ่ายให้มีความแตกต่างกัน

ระหวา่งคนเก่งท่ีมีผลการปฏิบติังาน และมีความสามารถสูงกวา่บุคคลทัว่ไป  

2.4  ปัจจยัองคก์าร ดา้นความกา้วหนา้ในวชิาชีพ ดา้นการฝึกอบรม ดา้นระบบการปฏิบติังาน 

ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นระบบบริหารงานภายใน และ ดา้นค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์ต่อการธาํรงอยู่

ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากแต่ละปัจจยัจะเป็นเคร่ืองมือ

สําคญัท่ีจะช่วยจูงใจให้พนกังานปฏิบติังานกบัองคก์าร มีความรัก ความผกูพนัต่อองค์การ ซ่ึงหาก

องค์การใดท่ีไม่สามารถตอบสนองหรือให้ความสําคญักับพนักงานน้อยเกินไปย่อมส่งผลให้

พนักงานลาออก สอดคล้องกับงานวิจยัของ สุชีวา ล้ีวิทยา (2554) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการ

ธาํรงรักษาบุคลากร: ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พบวา่ ปัจจยัดา้นผลตอบแทน ปัจจยั

ดา้นหน้าท่ีและความรับผิดชอบ ปัจจยัดา้นส่งเสริมความกา้วหน้าในอาชีพ และปัจจยัดา้นส่งเสริม

การพฒันาศกัยภาพ มีความสัมพนัธ์กบัการธาํรงรักษาบุคลากร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิริพงษ ์

สุนทรวฒันกิจ (2554) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กบัองค์การ 

ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานในธุรกิจ Wedding Studio ในเขตกรุงเทพฯ พบว่า ปัจจยัผลตอบแทน

หัวหน้างาน/ผูบ้งัคบับญัชา ลกัษณะงาน การไดรั้บความยุติธรรมและความมีช่ือเสียงขององค์การ 

ส่งผลต่อการรักษาพนกังานใหค้งอยู ่
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3.  ข้อเสนอแนะ 

 

3.1  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังนี ้

3.1.1  ข้อเสนอแนะจากผู้ตอบแบบสอบถาม 

1)  การปรับอตัราเงินเดือนให้สูงข้ึนเพื่อให้สอดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกิจ

ในปัจจุบนั 

2)  การเพิ่มสวสัดิการค่ารักษาพยาบาลใหแ้ก่ตวัพนกังานและครอบครัว 

3)  การกาํหนดระบบการทาํงานภายในองคก์รอยา่งชดัเจน 

4)  การนาํเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใชใ้นการทาํงาน 

5)  ตอ้งการความมัน่คงในการทาํงาน 

6)  ควรเปิดโอกาสใหมี้ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

7)  การจ่ายเงินโบนสัประจาํปี 

8)  การปรับชัว่โมงการทาํงานให้เหมาะสมเพื่อไม่ให้กระทบต่อการใชชี้วิต

ของพยาบาล 

9)  ควรเพิ่มเบ้ียขยนัให้แก่พยาบาลในกรณีที่ในเดือนนั้นไม่มีการขาด 

สาย ลา ป่วย 

10)  การจดัสรรหรือแบ่งหน้าที่การทาํงานอย่างชัดเจนเพื่อลดภาระงาน

ท่ีมีมากเกินไป 

3.1.2  จากการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการธํารงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผูศึ้กษาขอเสนอแนะเพิ่มเติมดงัน้ี 

1)  จากการศึกษาพบวา่พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร

มีความคิดเห็นต่อการธาํรงอยูใ่นภาพรวมในระดบัมาก ดงันั้น องคก์ารควรรักษาบุคลากรเหล่าน้ีไว ้

โดยการสร้างความเช่ือมัน่ใหแ้ก่บุคลากรวา่การปฏิบติังานกบัองคก์ารนั้นมีความมัน่คง  

2)  จากการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัเก่ียวกบังาน และปัจจยัองค์การ

ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ทาํให้ทราบว่าพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อยูใ่นช่วงวยัทาํงานท่ีมีครอบครัว 

โดยมีรายไดต้่อเดือนในระดบัปานกลางคือ 30,001-40,000 บาทต่อเดือน และตอ้งการส่วนใหญ่

จะไดรั้บสวสัดิการลากิจโดยไดรั้บค่าจา้ง อีกทั้งมีจาํนวนชัว่โมงการทาํงาน 51-60 ชัว่โมงต่อสัปดาห์ 

และมีความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์ารในภาพรวมระดบัมาก ดงันั้นองค์การควรพิจารณาการกาํหนด

ค่าตอบแทนให้แก่พยาบาลวิชาชีพอย่างเหมาะสมกบัประสบการณ์การทาํงานและการปรับอตัรา
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ค่าตอบแทนอย่างต่อเน่ืองทุกปี รวมถึงการจดัสวสัดิการต่างๆ ให้เหมาะสมกบัจาํนวนชั่วโมง

การทาํงานท่ีค่อนขา้งสูงต่อสัปดาห์  

3)  จากผลการศึกษาพบวา่พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร

ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์ต่อการธาํรงอยู่แตกต่างกนั ดงันั้นองค์การควรให้ความสาํคญั

ต่อบุคลากรทุกเพศ โดยไม่แบ่งแยกเพื่อให้เกิดความยุติธรรมในองค์การและเป็นผลดีท่ีจะทาํให้

บุคลากรนั้นรักและปฏิบติังานกบัองคก์าร  

4)  ปัจจยัองคก์าร ดา้นความกา้วหน้าในวิชาชีพ ดา้นการฝึกอบรม ดา้นระบบ

การปฏิบติังาน ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นระบบบริหารงานภายใน และ ดา้นค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์

ต่อการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดงันั้นองค์การ

ควรมีการกาํหนดกรอบการปฏิบติังานเพื่อให้สอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานในปัจจุบนัเพื่อลดความเครียด

ในการปฏิบติังาน รวมถึงการสนบัสนุนให้บุคลากรไดมี้โอกาสเขา้รับการฝึกอบรมทั้งจากภายใน

และภายองคก์ารเพื่อเป็นการเปิดกวา้งในดา้นความรู้ท่ีจะนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน  

3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาต่อไป 

ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ เพื่อใหผู้ท่ี้สนใจทาํวจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 

3.2.1  จากการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเชิงปริมาณท่ีไดรั้บขอ้มูลในระดบัหน่ึง 

การวิจยัคร้ังต่อไปควรเพิ่มรูปแบบการวิจยัเชิงคุณภาพประกอบการศึกษา ซ่ึงจะได้รายละเอียด

ในเชิงลึกมากข้ึน 

3.2.2  ควรศึกษาปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์ก ับการธาํรงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนในเขตพื้นท่ีอ่ืน เพื่อเปรียบเทียบการธาํรงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ และเป็นแนวทาง

ใหแ้ก่โรงพยาบาลเอกชนจดัทาํแผนหรือแนวทางการธาํรงรักษาพยาบาลต่อไป 

3.2.3  เน่ืองจากการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพค่อนขา้งมีความเครียด ดงันั้นการศึกษา

คร้ังต่อไปควรศึกษาความเครียดในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลให้แก่โรงพยาบาล

ในการกาํหนดนโยบายเพื่อลดความเครียดในการทาํงานและเสริมสร้างความสุขในการทาํงาน 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัการธํารงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ 

ในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

 

คําช้ีแจง แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของ การคน้ควา้อิสระของนกัศึกษาปริญญาโทบริหารธุรกิจ 

สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ขอ้มูลในแบบสอบถามน้ีจะนาํไปใช้

ประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณในความร่วมมือ ท่านผูต้อบแบบสอบถาม

ท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 

 

ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนตัว 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง □ และเติมขอ้ความลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริง

ของท่าน 

 

1. เพศ   

□ ชาย  □ หญิง 

 

2. อายุ   

□นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 25 ปี  □ 25-35 ปี  □ 36-45 ปี  

□ 46-55 ปี   □ 56-60 ปี   □ 61 ปีข้ึนไป 

 

3. ระดับการศึกษา 

□ ปริญญาตรี   □ ปริญญาโท  

□ ปริญญาเอก   □ ประกาศนียบตัรบณัฑิต  

□ ประกาศนียบตัรขั้นสูง  □ อนุมติับตัรผูเ้ช่ียวชาญ   

□ วฒิุบตัรผูเ้ชียวชาญ  □ วฒิุบตัรผูเ้ช่ียวชาญ อนุสาขา  

□ อ่ืนๆ(ระบุ)....................... 
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4. ความถนัดเฉพาะทาง 

□ เวชปฏิบติัทัว่ไป □ สูติศาสตร์-นรีเวชวทิยา □ ศลัยศาสตร์   

□ อายรุศาสตร์ □ กุมารเวชศาสตร์  □ วสิัญญีวทิยา   

□ ตจวทิยา □ เวชศาสตร์ฉุกเฉิน  □ เวชศาสตร์ครอบครัว 

□ ประสาทวทิยา □ จกัษุวทิยา   □ ออร์โธปิดิกส์ 

□ โสต ศอ นาสิกวทิยา □ พยาธิวทิยา  □ เวชศาสตร์ฟ้ืนฟุ 

□ เวชศาสตร์ป้องกนั □ จิตเวชศาสตร์  □ รังสีวทิยา  

□ ยโูรวทิยา □ อ่ืนๆ(ระบุ)................................................................. 

 

5. สถานภาพ 

□โสด  □สมรส   □หยา่/หมา้ย 

 

ตอนที ่2 ข้อมูลเกีย่วกบัการทํางาน 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง □ และเติมขอ้ความลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริง

ของท่าน 

 

6. ประสบการณ์ทาํงานทั้งหมด  

□ ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี  □ 6-10ปี  □ 11-15ปี 

□ 16-20ปี   □ 21-25 ปี  □ 26-30ปี 

□ 31 ปีข้ึนไป 

 

7. อายุการทาํงานที่โรงพยาบาลแห่งนี ้

□ ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี  □ 6-10 ปี  □ 11-15 ปี 

□ 16-20 ปี   □ 21-25ปี  □ 26-30ปี 

□ 31 ปีข้ึนไป 

 

8. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน ทีโ่รงพยาบาลแห่งนี ้

□ นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท □ 10,001-20,000 บาท 

□ 20,001-30,000 บาท □ 30,001-40,000 บาท 

□ มากกวา่ 40,000 บาท 
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9. สวสัดิการทีไ่ด้รับจากโรงพยาบาลแห่งนี ้(ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้) 

□ ประกนัชีวติ    □ ประกนัสุขภาพ 

□ ประกนัคุม้ครองชีวิต   □ สิทธิรักษาพยาบาลฟรี/ราคาพิเศษ 

□ เงินบาํเหน็จ/บาํนาญ   □ กองทุนสะสม/สาํรองเล้ียงชีพ 

□ ค่าเดินทาง/รถรับส่ง   □ ค่าอาหาร/อาหารกลางวนัฟรี 

□ ลาป่วยโดยไดรั้บค่าจา้ง  □ ลากิจโดยไดรั้บค่าจา้ง 

□ ลาพกัร้อนโดยไดรั้บค่าจา้ง 

□ วนัหยดุประจาํสัปดาห์/วนัหยดุนกัขตัฤกษโ์ดยไดรั้บค่าจา้ง 

□ อ่ืนๆ (เช่น เงินช่วยเหลือต่างๆ)............................................... 

□ ไม่มีท่ีกล่าวมาขา้งตน้ 

 

10. จํานวนช่ัวโมงทาํงาน/สัปดาห์ทีโ่รงพยาบาลแห่งนี ้

□ 40 ชัว่โมงหรือนอ้ยกวา่  □ 41-50 ชัว่โมง 

□ 51-60ชัว่โมง    □ 61-70 ชัว่โมง 

□ 71 ชัว่โมงข้ึนไป 

 

11. จํานวนวนัหยุด/สัปดาห์ 

□ นอ้ยกวา่ 1 วนั    □ 1 วนั   

□ 2 วนั     □ 3วนัข้ึนไป 

 

12. ขนาดโรงพยาบาล   

□ 50-99 เตียง □ 100-199 เตียง  □ มากกวา่ 200 เตียง 
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ตอนที ่3 ปัจจัยองค์การ 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความรู้สึกหรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดย 

ระดบั  5  หมายถึง  มีความสาํคญัมากท่ีสุด 

ระดบั  4  หมายถึง  มีความสาํคญัมาก 

ระดบั  3  หมายถึง  มีความสาํคญัปานกลาง 

ระดบั  2  หมายถึง  มีความสาํคญันอ้ย 

ระดบั  1  หมายถึง  มีความสาํคญันอ้ยท่ีสุด 

 

ปัจจยัองค์การ 
ระดบัความสําคญั 

5 4 3 2 1 

ระบบบริหารงานภายใน 

13. ท่านสามารถปฏิบติัตามนโยบายขององคก์ารได ้      

14. ผูบ้งัคบับญัชากาํหนดนโยบายและระบบในการบริหาร

ไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

15. ผูบ้งัคบับญัชามีหลกัการมอบหมายและกระจายงาน

ใหก้บัพนกังานอยา่งยติุธรรม 

     

16. โรงพยาบาล/องคก์ารมีการจดัระบบบริหารงานไว ้

อยา่งชดัเจนและแน่นอน 

     

การตดิต่อส่ือสาร 

17. การทาํงานภายในองคก์ารของท่าน จะทาํงานร่วมกนั 

เป็นทีมมากกวา่ต่างคนต่างทาํ 

     

18. เม่ือท่านเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน และมีการร้องขอ

ความช่วยเหลือ จะมีผูอ่ื้นเขา้มาร่วมมือในการแกไ้ขปัญหา 

อยูเ่สมอ 

     

19. งานของท่านจาํเป็นตอ้งติดตอ่ประสานงานกบัฝ่ายอ่ืนๆ 

ในองคก์ารอยูเ่สมอ 

     

20. ท่านสามารถพดูคุยเพ่ือความสมัพนัธ์ระหวา่งท่าน 

กบัผูร่้วมงานเป็นไปอยา่งแน่นแฟ้น 

     

ความก้าวหน้าในวชิาชีพ 

21. งานท่ีทาํอยูมี่ความกา้วหนา้เท่าเทียมตาํแหน่งอ่ืน      

22. หวัหนา้มีความยติุธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ

ของท่าน 
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ปัจจยัองค์การ 
ระดบัความสําคญั 

5 4 3 2 1 

23. ลกัษณะงานท่ีทาํเปิดโอกาสใหท่้านไดท้าํความดี 

ความชอบ เพ่ือการเพ่ิมเงินเดือนใหสู้งข้ึน 

     

24. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานเม่ือทาํงาน 

ในโรงพยาบาล/องคก์ารน้ีนาน 

     

ค่าตอบแทน 

25. ท่านคิดวา่เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม กบัความรู้ 

และความสามารถของท่าน 

     

26. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อค่าใชจ่้ายในครอบครัว      

27. นบัแต่ท่ีท่านทาํงานกบัองคก์ารมา ท่านไดใ้ชป้ระโยชน์

จากระบบสวสัดิการอยูเ่สมอ 

     

28. ท่านไดรั้บปัจจยัสนบัสนุนอยา่งเพียงพอในการปฏิบติั

หนา้ท่ีประจาํหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นพิเศษ 

     

ระบบการปฏิบัตงิาน 

29. การแบ่งงานในแผนกของท่านมีความชดัเจน      

30. งานท่ีท่านทาํอยูมี่ความทา้ทาย      

31. งานท่ีทาํอยูเ่หมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน      

การฝึกอบรม      

32. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมเพ่ือ

พฒันาความสามารถในการทาํงาน 

     

33. ผูบ้ริหารมกัจะสอนและใหค้าํแนะนาํท่ีมีประโยชน์ใน

การปฏิบติังาน 

     

34. โรงพยาบาลส่งเสริมใหท้บทวนกระบวนการรักษาและ

เสนอแนะแนวทางพฒันาเพ่ือใหก้ารรักษาดีข้ึน 

     

35. การทาํงานท่ีโรงพยาบาลน้ี ทาํใหฉ้นัไดพ้ฒันาทกัษะและ

ความสามารถ 
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ตอนที ่4 การธํารงอยู่ (Retention) 

คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงช่องท่ีตรงกบัความรู้สึกหรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดย 

5 = เห็นดว้ยอยา่งมาก (strong agree) 

4 = เห็นดว้ย (agree) 

3 = เฉยๆ (undecided) 

2 = ไม่เห็นดว้ย (disagree) 

1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก (strongly disagree) 

 

การธํารงอยู่ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

36. ท่านยงัคงปฏิบติังานท่ีน่ีเพราะโรงพยาบาล ควรค่า 

แก่การร่วมงานดว้ย 

     

37. ใน 3 ปี จากน้ี ท่านมีแนวโนม้จะปฏิบติังานอยู ่

ท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี 

     

38. ท่านจะปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาลน้ีไปเร่ือยๆ 

จนกวา่จะเกษียณอาย ุ

     

39. ท่านไม่เคยคิดจะลาออกจากโรงพยาบาลน้ี      

40. ท่านไม่คิดเปล่ียนงานหรือรับตาํแหน่งงาน 

ท่ีโรงพยาบาลอ่ืน 

     

 

 

ส่วนที ่5 ข้อเสนอแนะ 

ขอให้ท่านเสนอแนะว่าโรงพยาบาลของท่าน ควรจะมีการบรหารจดัการในดา้นใดบา้ง 

ท่ีจะส่งผลใหท้่านอยากทาํงานต่อในโรงพยาบาลแห่งน้ี 
 

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

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

 

กราบขอบพระคุณสําหรับความอนุเคราะห์ทีใ่ห้ข้อมูลทั้งหมดนี ้
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ   นางสาวศิริรัตน์  ศิริสมานจิตติกุล 

วนั เดือน ปีเกดิ  19 กนัยายน 2520 

สถานทีเ่กดิ  จงัหวดันครราชสีมา 

ประวตัิการศึกษา  ปริญญาตรีพยาบาลศาสตรบณัฑิต มหาวทิยาลยัรังสิต 

สถานทีท่าํงาน  Word Medical Hospital 

ตําแหน่ง  พยาบาลวชิาชีพ 
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