
ความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

นาวาอากาศตรีหญงิธัญญธร  กอแกว 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วิทยานิพนธน้ีเปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  

แขนงวิชาการบริหารการพยาบาล สาขาวิชาพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2553 



A Career Advancement of Professional Nurses in Royal Thai Air Force 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

Sqn.Ldr Thunyatorn  Kawkaew  

 

 

 

 

 

 

 
 

 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 

the Degree of Master of Nursing Science in Nursing Administration 

School of  Nursing  

Sukhothai Thammathirat Open University 

2010 



 
 



ง 
 

ช่ือวทิยานิพนธ์  ความกา้วหนา้ในงานอาชีพของพยาบาลวชิาชีพสังกดักองทพัอากาศ 
ผู้วจัิย  นาวาอากาศตรีหญิง ธญัญธร  กอแกว้ รหัสนักศึกษา 2495100808  
ปริญญา พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต (การบริหารการพยาบาล)  
อาจารย์ทีป่รึกษา (1) รองศาสตราจารย ์ดร. สมใจ  พุทธาพทิกัษผ์ล (2) นาวาอากาศเอกหญิง  
ดร. สุพิศ  ประสพศิลป์ ปีการศึกษา 2553 

บทคัดย่อ 
     การวจิยัเชิงคุณภาพน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความกา้วหนา้ในงานอาชีพของพยาบาล
วชิาชีพสังกดักองทพัอากาศ  
 เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่ม ผูใ้หข้อ้มูลหลกั                
ในการสัมภาษณ์เชิงลึก ไดแ้ก่ พยาบาลวชิาชีพสังกดักองทพัอากาศ ประกอบดว้ย พยาบาลดา้น
บริหาร จ านวน 3 คน ดา้นปฏิบติัการ จ านวน 12 คน ผูเ้ขา้ร่วมสนทนากลุ่ม ไดแ้ก่พยาบาลวชิาชีพ
สังกดักองทพัอากาศ ประกอบ ดว้ยพยาบาลดา้นบริหาร จ านวน 3 คน ดา้นปฏิบติัการ จ านวน 1 คน               
น าขอ้มูลท่ีไดม้า ถอดเทปแบบค าต่อค า จดักลุ่มขอ้มูล วเิคราะห์เน้ือหาหลงัการสัมภาษณ์เชิงลึกผูใ้ห้
ขอ้มูลหลกัจนกระทัง่ขอ้มูลอ่ิมตวั สร้างแผนผงัมโนภาพ และจดัสนทนากลุ่มเพื่อยนืยนัขอ้คน้พบ  

   ผลการวจิยั พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลในการสัมภาษณ์เชิงลึกและกลุ่มสนทนากลุ่มทั้งหมดเป็น
เพศหญิงอายรุะหวา่ง 27 - 56 ปี เฉล่ีย 45 ปี มีประสบการณ์การท างานในหน่วยงานสังกดักองทพั 
อากาศระหวา่ง 4 - 35 ปี เฉล่ีย 22 ปี ความกา้วหนา้ในงานอาชีพของพยาบาลสังกดักองทพัอากาศ
สามารถสรุปได ้4 กลุ่มไดแ้ก่ (1) ความหมายของความกา้วหนา้ ประกอบดว้ย การเล่ือนชั้นยศ              
การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม การไดท้  างานท่ีแสดงความสามารถ การไดรั้บเกียรติและการ
ยอมรับจากผูร่้วมงาน และการไดศึ้กษาต่อ (2) ท่ีมาของความกา้วหนา้ ไดแ้ก่ (1) ความกา้วหนา้มา
จากตวัเอง ประกอบดว้ย การเตรียมพร้อมวางแผนความกา้วหนา้ การเตรียมพร้อมส าหรับการศึกษา
ต่อ การสร้างความโดดเด่นใหก้บัตนเอง การกลา้เผชิญกบัความทา้ทายท่ีถูกหยบิยืน่ และ                          
(2) ความกา้วหนา้มาจากองคก์ร ประกอบดว้ย การสนบัสนุนการศึกษาต่อ การปรับค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม การใหโ้อกาสแสดงความสามารถ และการใหโ้อกาสเติบโตในสายงานอ่ืน (3) อุปสรรค
ของความกา้วหนา้ ไดแ้ก่ การใหโ้อกาสกา้วหนา้ตามอาวุโส ภาระครอบครัว/เศรษฐกิจ ภาระงาน 
ความจ ากดัของอตัราชั้นยศ และ ระบบอุปถมัภ ์(4) ผลลพัธ์ของการอยูก่บัความไม่กา้วหนา้ ไดแ้ก่ 
การท าใจใหย้อมรับ การยอมรับกบัการถูกจ ากดั การแสดงความสามารถใหเ้ป็นท่ีประจกัษ ์และการ
แสวงหาเส้นทางใหม่ 
 

ค าส าคัญ ความกา้วหนา้ในงานอาชีพ พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กองทพัอากาศ 
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Abstract 
 The purpose of this qualitative research was to explore the Career Advancement of 
the Royal Thai Airforce professional nurses.  
 In-dept interview and focus group were used for collecting data. The former was 
performed with fifteen key informants of the following two groups: (1) three of the administration 
nurses (2) twelve of the professional nurses. Content analysis was used to derive themes and 
summary of the Career Advancement. In addition the focus group interview session was 
performed to cross-check the result. The participants of the session include three administration 
nurses and one professional nurse. 
 The results showed that two parts were as follows 1) The key performances are 
female, age range from 27 to 56 years (mean age of 45 years), working experienced from 4 to 35 
years (mean 22yeras) 2) The career advancement were four major as follows (1) the candidates 
defined the progression in professional career were ranking promotion, appropriate salary, the 
opportunity to work, social acceptability and the chance for continuing education. (2) the source 
of progression as follows (a) could be from individual: planning for the career advancement, 
planning for high education, challenged and prominent in subspecialty and chance for show one's 
capability (b) could be from organization: chance for study in higher degree, fare income, 
opportunity to work and chance for growth in another career path. (3) the barrier of the career  
advancement: chance of the progression are due to senior, the burden from family/financial, jobs, 
limited of rank and patronage system and (4) the options of inadequate progression are either 
acceptance, accept of the limited, show one's capability and seeking for the new channel. 

 
 Keyword: Career development, Professional nurses, Bhumibol Adulyadej Hospital Royal  

      Thai  Air Force 
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กติติกรรมประกาศ 
 

 การท าวทิยานิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้ิจยัไดรั้บความกรุณาและความอนุเคราะห์อยา่งดียิง่              
จากอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์หลกั รองศาสตราจารย ์ดร. สมใจ พุทธาพิทกัษผ์ล และอาจารย ์            
ท่ีปรึกษาร่วม นาวาอากาศเอกหญิง ดร. สุพิศ  ประสบศิลป์ ท่ีไดก้รุณาใหค้  าปรึกษา แนะน า และ
ติดตามการท าวทิยานิพนธ์คร้ังน้ีอยา่งใกลชิ้ดมาโดยตลอด นบัตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่ส าเร็จ
เรียบร้อยสมบูรณ์ ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาและความช่วยเหลือจากท่านเป็นอยา่งยิง่                         
จึงขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี 
 การวจิยัคร้ังน้ีจะแลว้เสร็จสมบูรณ์ไม่ไดห้ากปราศจากความร่วมมือและการเสียสละ
เวลาอนัมีค่ายิง่ในการใหข้อ้มูลตลอดทั้งขอ้คิดเห็นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยัจาก พี่ เพื่อน ตลอด
ทั้งนอ้งๆ พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ ผูว้ิจยัขอกราบ
ขอบคุณและขอบคุณมา ณ ท่ีน้ี 
 ขอขอบคุณผูอ้  านวยการกองการพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หาร
อากาศ หวัหนา้พยาบาลห้องตรวจสวนหวัใจ ตลอดทั้งเพื่อนร่วมงานท่ีไดใ้หก้ารสนบัสนุนในการ 
ท าวจิยัคร้ังน้ีจนแลว้เสร็จ 
 การศึกษาท่ีเกิดข้ึนพร้อมๆ กบัการปฏิบติังานมีคุณค่าและมีประโยชน์ต่อผูว้ิจยั และ             
ยงัสร้างประโยชน์ต่อองคก์รของนกัศึกษา ดงันั้น ผูว้จิยัขอขอบคุณมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ตลอดทั้งคณะอาจารยส์าขาวิชาพยาบาลศาสตร์ ท่ีไดก้รุณาใหโ้อกาสผูว้จิยัในการศึกษาหลกัสูตร
บริหารการพยาบาลในคร้ังน้ี ประโยชน์ท่ีไดจ้ากวทิยานิพนธ์ฉบบัน้ีขอมอบแด่บุพการี และผูมี้
พระคุณทุกท่านท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 
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                          กุมภาพนัธ์  2554 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

 พยาบาลวิชาชีพเปนกําลังคนในระบบสุขภาพที่เปนกําลังหลักในการใหบริการดาน

สุขภาพเพื่อการมีสุขภาพดีของประชาชน ในภาวะที่ความตองการใชบริการดานสุขภาพโดยรวม

เพิ่มขึ้น ทําใหเกิดภาวะการขาดแคลนพยาบาลทวีความรุนแรงขึ้น และเปนอุปสรรคสําคัญในการ

จัดบริการใหบรรลุเปาประสงค ดังนั้นการขาดแคลนพยาบาลจึงไมเพียงแตเปนปญหาภายในวิชาชีพ

เทาน้ัน แตยังกอใหเกิดปญหาในระบบสุขภาพดวย (ICN 2002c:1 อางใน กฤษดา แสวงดี, 2552:75)  

 ปญหาการขาดแคลนพยาบาลในประเทศไทยเปนปญหาสําคัญในวิชาชีพ  มีการศึกษา

อยางตอเนื่องมากวา 40 ป จากการศึกษาของ ละมอม ศรีจันทราพันธุ (2511) พบวา ปริมาณงานที่

มาก เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล สภาพแวดลอม ความกาวหนาชา และสัมพันธภาพในการ

ทํางาน เปนปจจัยสําคัญของการสูญเสียพยาบาล และตอมา เยาวลักษณ เลาหจินดา (2518) ไดศึกษา 

พบวาเงินเดือน สภาพการทํางาน นโยบาย การบริหาร การปกครองบังคับบัญชา สัมพันธภาพใน

การทํางาน และโอกาสกาวหนาในการทํางานมีผลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาล  

 จากการดําเนินงานเพื่อแกไขปญหาขางตนของผูนําในวิชาชีพทางการพยาบาลทุกยุค 

ทําใหคณะรัฐมนตรี ไดกําหนดใหพยาบาลเปนกําลังคนในสาขาขาดแคลน เมื่อวันที่ 1 กันยายน 

2535 จึงมีการจัดสรรงบประมาณเพื่อพัฒนาอาจารยและวางแผนสนับสนุนการผลิตพยาบาลวิชาชีพ

จํานวนปละ 6,000 คน เปนเวลา 10 ป ต้ังแต พ.ศ.2536-2545 (ทัศนา บุญทอง 2535) แตแผนน้ีไดยุติ

ลงในป พ.ศ. 2541 เนื่องจากประเทศประสบปญหาวิกฤติเศรษฐกิจ และลดการผลิตพยาบาลลงรอย

ละ 30 (สุวิทย วิบูลยผลประเสริฐ, 2547:267)  

 ความรุนแรงของการขาดแคลนพยาบาลเพิ่มมากขึ้นเมื่อรัฐบาลประกาศนโยบายปฏิรูป

ระบบราชการโดยมีวัตถุประสงคเพื่อปรับปรุงและพัฒนาระบบราชการใหมีการบริหารที่คุมคา 

หนวยงานภาครัฐมีการตอบสนองนโยบายดังกลาวดวยการลดกําลังคนภาครัฐเพื่อเปนการลดขนาด

องคกรลง (down sizing) ดังน้ันต้ังแตป พ.ศ. 2547 ซึ่งสงผลใหไมสามารถบรรจุพยาบาลในตําแหนง

ขาราชการทดแทนพยาบาลที่สูญเสียจากระบบได 
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 เพื่อลดการสูญเสียพยาบาลวิชาชีพ การพัฒนางานอาชีพจึงเปนแนวคิดที่ผูบริหารการ

พยาบาลในยุคใหมใหความสําคัญ ดังที่ มารควิส และ ฮัสตัน (2006: 247-248) กลาววา การพัฒนา

งานอาชีพมีความสําคัญสําหรับพยาบาลดวยเหตุผล ดังนี้คือ 1) ลดอัตราการสูญเสียพยาบาลจากการ

ลาออก เนื่องจากขาดความกาวหนา 2) ชวยใหพยาบาลวิชาชีพทุกคนมีโอกาสกาวหนาในงานอาชีพ

เทาเทียมกัน 3) ชวยใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ เพราะไดทํางานที่ตรงกับความรู 

ความสามารถ และสรางความทาทายในการทํางานเพื่อความกาวหนา 4) เพิ่มคุณภาพชีวิตการทํางาน 

เนื่องจากมีความพึงพอใจในงานและมีทางเลือกในงานมากขึ้น 5) เพิ่มขีดความสามารถขององคกร 

และ 6) สรางความสามารถและทักษะใหมแกพยาบาลโดยที่ผานมาพยาบาลวิชาชีพยังมีความเขาใจ

และใหความสําคัญกับการพัฒนางานอาชีพนอยมาก ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ นวลฉวี พะโน 

(2552) ซึ่งศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการ

ที่ 11  พบวา โอกาสในการพัฒนาและความกาวหนา เปนองคประกอบสําคัญที่สามารถอธิบายความ

แปรปรวนของคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลไดสูงสุด คิดเปนรอยละ 33.95 

 พยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศทั้งหมดเปนขาราชการทหาร ซึ่งนอกจากจะมี

ความรูความสามารถเกี่ยวกับระบบสุขภาพแลวยังจําเปนตองมีความรูความสามารถทางทหารอีก

ดวย ดังนั้นพยาบาลวิชาชชีพสวนใหญจึงสําเร็จการศึกษาจากวิทยาลัยพยาบาลทหารอากาศ พยาบาล

ทหารอากาศ และประจําการในหนวยงานตางๆ ภายใตกํากับของกรมแพทยทหารอากาศไดแก 

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โรงพยาบาลจันทรุเบกษา สถาบันเวชศาสตรการบิน กองเวชศาสตร

ปองกัน และโรงพยาบาลกองบินในภูมิภาคตางๆ ทั่วประเทศ (กองวิทยาการ กรมแพทยทหาร

อากาศ) พยาบาลทหารอากาศโดยสวนใหญมีการทํางานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 

 จากการประเมินความตองการกําลังคนพยาบาลของกองการพยาบาล โรงพยาบาลภูมิ

พลอดุลยเดช ในเดือนเมษายน พ.ศ. 2553 พบวาความตองการพยาบาลวิชาชีพมีประมาณ 1,000 

อัตรากําลัง ในขณะที่มีพยาบาลจํานวน 750 อัตรากําลัง ดังนั้นจึงยังมีการขาดพยาบาลอยูประมาณ 

250 อัตรากําลัง และจากการสํารวจขอมูลยอนหลัง 5 ป ระหวาง พ.ศ. 2549-2553 พบวามีการสูญเสีย

พยาบาลวิชาชีพ อยางตอเน่ืองเฉลี่ยปละ 35 คน คิดเปนรอยละ 4.67 แตกองทัพอากาศสามารถบรรจุ

พยาบาลวิชาชีพในอัตราขาราชการสัญญาบัตรไดเพียงปละ 25 อัตรา(กองการพยาบาล โรงพยาบาล

ภูมิพลอดุยเดช, 2553)  แมวาวิทยาลัยพยาบาลทหารอากาศ สามารถผลิตพยาบาลวิชาชีพโดยเฉลี่ยป

ละ 60 คน (วิทยาลัยพยาบาลทหารอากาศ, 2553) แตความจํากัดในอัตราที่จะรับเขาบรรจุ ผนวกกับ

การไหลออกจากระบบของพยาบาลวิชาชีพซึ่งอาจทําใหเกิดการขาดแคลนพยาบาลสะสมและ

รุนแรงยิ่งขึ้นในอนาคต 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ จะเห็นไดวา การพัฒนา

ความกาวหนาในงานอาชีพทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในงานอาชีพตลอดทั้งมีความกาวหนาใน

การประกอบอาชีพการงาน ซึ่งเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหมีการคงอยูในงาน ความยึดมั่นผูกพันตอ

องคกร และความจงรักภักดีตอองคกรการศึกษาของขะธิณยา หลาสุวงษ (2545) พบวา

ความกาวหนาในอาชีพมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีตอองคกรและยังเปนเปนตัวแปร

รวมพยากรณความจงรักภักดีตอองคกรของพยาบาลประจําการที่สําคัญในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ และจากการศึกษาของ ลักขณา เดชารัตน (2550) พบวาความกาวหนาในงานอาชีพเปน

ปจจัยที่ทําใหมีการคงอยูในงาน สอดคลองกับ บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2550) ทีแ่สดงขอคดิเห็นไววา

การสงเสริมบุคลากรพยาบาลที่มีความรูความสามารถใหมีโอกาสกาวหนาจะชวยธํารง

รักษาพยาบาลใหคงอยูในองคกร และมีความยึดมั่นผูกพันตอองคกร นอกจากน้ี นฤมล นิราทร 

(2534) แสดงขอคิดเห็นไววาความตองการการเจริญเติบโตในงานอาชีพของบุคคลจําเปนตองมีการ

ประสานและสอดคลองกับกับทิศทางการเจริญเติบโตขององคกรซึ่งจําเปนตองมีการวางแผน

ทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสม การสงเสริมโอกาสในการศึกษาอบรม พัฒนาประสบการณและ

ทักษะ ตลอดทั้งการปรับปรุงเงินเดือนและคาตอบแทน (ชื่นชม  เจริญยทุธ, 2537) แตยังไมพบวา            

มีการศึกษาวิจัยความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศมากอน ผูวิจัย

ในฐานะพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศปฏิบัติงานโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทย

ทหารอากาศ มีความสนใจที่จะทําการศึกษาความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพสังกัด

กองทัพอากาศเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพสังกัด

กองทัพอากาศตอไป 

 

2. คําถามการวิจัย 

 

  ความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลสังกัดกองทัพอากาศเปนอยางไร 

 

3. วัตถุประสงคการวิจัย 

 

 เพื่อศึกษาความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลสังกัดกองทัพอากาศ 
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4. ขอบเขตของการวจิยั 

 

 การศึกษาความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลสังกัดกองทัพอากาศนี้เปนการวิจัย

เชิงคุณภาพ ผูใหขอมูลหลักไดแก พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชและ

วิทยาลัยพยาบาลทหารอากาศ กรมแพทยทหารอากาศ 

 

5. นิยามศัพทเฉพาะ 

 

5.1 พยาบาลสังกัดกองทัพอากาศ หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่ไดรับการบรรจุเปนขา

ชการทหารสัญญาบัตร และมีการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชต้ังแต  1 ป โดยมีหนาที่

ใหบริการสุขภาพทั้งการปองกัน การสงเสริม การรักษา และการฟนฟูสภาพแกประชาชน

ผูใชบริการดวยความรูทางการพยาบาล และความรูในศาสตรตางๆ โดยสภาการพยาบาลเปนผูออก

วุฒบิตัรในการรับรอง 

5.2 กองทัพอากาศ หมายถึงสวนราชการขึ้นตรงกระทรวงกลาโหม มีหนาที่เตรียม

กําลังกองทัพอากาศ การปองกันราชอาณาจักร และดําเนินการเกี่ยวกับการใชกําลังกองทัพอากาศ

ตามอํานาจหนาที่ของกระทรวงกลาโหม มีผูบัญชาการทหารอากาศเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 

 

6. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

 เพื่อใชเปนแนวทางในการวางแผนการจัดการความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาล

วิชาชีพ สังกัดกองทัพอากาศ  

 



บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 

 

 การวิจัยเพื่อศึกษาความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ 

ผูวิจัยไดศึกษาจากตํารา เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และนําเสนอตามลําดับ ดังน้ี 

 1. สถานการณกําลังคนดานการพยาบาล 

2. การพัฒนาความกาวหนาในงานอาชีพ 

3. พยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ 

3. การวิจัยเชิงคุณภาพ 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1. สถานการณกําลังคนดานการพยาบาล 

 

 ต้ังแตป พ.ศ. 2511 เปนตนมา ประเทศไทยประสบปญหาการขาดแคลนพยาบาลมา

อยางตอเน่ือง ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2548 พบวามีพยาบาลวิชาชีพในวัยทํางานทั้งหมด 97,942 คน 

เปนผูท่ีประกอบวิชาชีพในระบบบริการสุขภาพ 88,440 คน หรือรอยละ 90.3 ในขณะที่ความ

ตองการพยาบาลวิชาชีพของประเทศมี 119,700 คน คํานวณตามความตองการบริการสุขภาพของ

ประชาชน ดังนั้นจึงยังขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพอยูประมาณ 31,260 คน ทามกลางความตองการ

บริการสุขภาพภายในประเทศที่สูงขึ้น แตการเพิ่มขนาดกําลังคนกลับลดลง โดยพบวา การเพิ่มสุทธิ

ของพยาบาลวิชาชีพใน พ.ศ. 2548 ลดลงถึงรอยละ 35.29 เมื่อเทียบกับ พ.ศ. 2543 เนื่องจากในชวง 

พ.ศ. 2542-2548 มีการลดกําลังการผลิตพยาบาลวิชาชีพลงกวารอยละ 40 และมีการสูญเสียพยาบาล

ออกจากวิชาชีพเพิ่มขึ้นจากอัตรารอยละ 2.34 ใน พ.ศ. 2543 เปนรอยละ 4.15 ใน พ.ศ. 2548 ซึ่ง

สงผลใหอายุการทํางานเฉลี่ยสั้นลงเหลือเพียง 22 ป จากเมื่อเร่ิมทํางาน โดยเฉลี่ยพยาบาลจะทํางาน

ถึงอายุประมาณ 45 ปเทานั้น และหากตองการพยาบาลวิชาชีพในขนาดที่ตองการดังกลาวจะตอง

ผลิตพยาบาลเพิ่มถึงปละประมาณ 9,000 คน ซึ่งเกินกําลังการผลิตพยาบาลวิชาชีพที่มีอยูประมาณ 

8,000 คนตอปเทานั้น  นอกจากนั้นโครงสรางอายุของพยาบาลวิชาชีพมีลักษณะเปนโครงสรางของ

กําลังแรงงานสูงอายุโดยมีพยาบาลที่อายุ 45 ปขึ้นไปในสัดสวนที่สูงถึงรอยละ 20.14 ซึ่งอาจสงผล
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ใหการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพเขาสูภาวะวิกฤติประมาณในอีก 5 ปขางหนา  (กฤษดา แสวงดี, 

2551)  

 ดังนั้นสถานการณการขาดแคลนพยาบาลจึงเปนปญหาที่ทาทายความสามารถของ

องคกรและผูบริหารที่เกี่ยวของ 

 

2. การพัฒนาความกาวหนาในงานอาชีพ 

 

 งานอาชีพ (career) และการทํางาน (job) มีความสําคัญตอบุคคลทั้งในดานการดํารงชีพ

ของตัวบุคคล และครอบครัว เพราะนอกจากจะเปนที่มาของรายไดแลวยังมีความเกี่ยวของกับ

สถานภาพทางสังคม ชื่อเสียง และความสําเร็จในชีวิตของบุคคล ดังน้ันบุคคลจึงตองมีการพัฒนา

ความกาวหนาในงานอาชีพตลอดเวลาของการทํางานซึ่งจะมีปจจัยสําคัญที่เกี่ยวของคือ แนวคิดสวน

บุคคล สภาพจิตใจ สังคมและสิ่งแวดลอม (Pietrofesa J., 1975: 4)  

 1.  ความหมายของการพัฒนางานอาชีพ (career development) 

  นฤมล นิราทร (2534: 2) กลาววา การพัฒนางานอาชีพ เปนกิจกรรมที่บุคคลเขามา

มีสวนรวมเพื่อปรับปรุงการทํางานทั้งในปจจุบันและปรับปรุงคนใหเหมาะกับงานในอนาคต ทั้งยัง

รวมถึงกิจกรรมตางๆ ที่องคกรจัดขึ้นเพื่อสนับสนุนใหแผนงานอาชีพของบุคคลบรรลุจุดหมายทั้ง

ในสวนของบุคคลและในสวนขององคกร รวมทั้งกอใหเกิดความกาวหนาในงานอาชีพอีกดวย 

  ธงชัย สันติวงษ (2540) กลาววา การพัฒนางานอาชีพ หมายถึง กิจกรรมทางดาน

การบริหารงานบุคคลที่มีขึ้นเพื่อที่จะชวยใหแตละคนไดมีแผนสําหรับงานอาชีพของตนในอนาคต

ภายในองคกร ทั้งน้ีเพื่อจะชวยใหองคกรสามารถบรรลุถึงวัตถุประสงค และขณะเดียวกันพนักงาน 

ก็มีโอกาสที่จะมีผลสําเร็จในการพัฒนาตนเองไดสูงสุด 

  มารควิสและฮัสตัน (Marquis & Huston, 2006: 247-249) กลาววา การพัฒนางาน

อาชีพเปนกระบวนการของการวางแผนและการดําเนินการ ซึ่งจําเปนตองอาศัยความรวมมือจาก

ทั้งตัวบุคคล และ องคกร 

  จากความหมายขางตน สรุปไดวา การพัฒนางานอาชีพเปนกระบวนการที่ทําให

บุคคลมีความกาวหนาในงานอาชีพตลอดระยะเวลาในการประกอบงานอาชีพ ซึ่งเกิดจากความ

รวมมือของบุคคลและองคกรในการวางแผนงานอาชีพ (career planning) และ การจัดการงานอาชีพ 

(career management) โดยอาศัยกิจกรรมในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อที่จะชวยใหแตละบุคคล

ไดสามารถวางแผนงานอาชีพสําหรับตนเอง และยังชวยใหองคกรไดมีการปรับปรุงบุคลากรให

สามารถทํางานอยางเหมาะสมทั้งในปจจุบันและในอนาคต 
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 2. ความสําคัญของการพัฒนางานอาชีพ 

  การพัฒนางานอาชีพมีความสําคัญตอทั้งตัวของบุคลากรระดับปฏิบัติการ หัวหนา

งาน และองคกร (อาภรณ ภูวิทยพันธ, 2547) ดังน้ี 

  2.1 ความสําคัญตอบุคลากรระดับปฏิบัติการ 

   1) สรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน บุคลากรตระหนักวาองคกรไมได

ละเลยถึงการสรางโอกาสในความกาวหนาตองานอาชีพของตน 

   2) สรางโอกาสใหบุคลากรไดรับรูถึงความตองการหรือความคาดหวังในการ

ทํางานของหัวหนางานที่มีตอตนเอง บุคลากรจะไดรับรูถึงจุดแข็ง (strength) จุดที่ควรปรับปรุง 

(weakness) เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น 

   3) รับรูถึงความมั่นคงในงานอาชีพของตนวาตอไปจะเติบโตหรือกาวไปสู

ตําแหนงหรือหนวยงานใด ซึง่จะทาํใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจที่จะทํางานใหกับองคกร 

   4) สรางความรูสึกเปนสวนหนึ่งของการดําเนินงานขององคกร ซึ่งจะทําให

บุคลากรมีความผูกพันตองานที่รับผิดชอบ เพราะบุคลากรไดมสีวนรวมในการวางแผน กาํหนด

เปาหมาย และรับรูทิศทางการดําเนินงานขององคกรอยางชัดเจน 

   2.2 ความสําคัญตอบุคลากรระดับหัวหนา 

   1) เพิ่มโอกาสที่ดีในการสื่อสารใหบุคลากรไดรับรูถึงขอบเขตของงาน และ

เปาหมายของงานที่หัวหนางานคาดหวังและตองการใหเกิดขึ้น รวมทั้งจุดที่ควรพัฒนาปรับปรุง

เพื่อใหการทํางานในปจจุบันดีขึ้น 

   2) ลดภาระในการทํางานประจําวันของหัวหนา ซึ่งงานดังกลาวสวนใหญเปน

งานที่ตองแกไขปญหาเฉพาะหนา 

   3) เพิม่เวลาใหหวัหนาในการวางแผน กาํหนดกลยทุธ และคดิริเร่ิมในการ

พัฒนารวมทั้งปรับปรุงระบบงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

   4) สรางตัวแทนหรือมือรองในการทํางานในกรณีที่หัวหนาไมอยูซึ่งจะชวย          

ลดความกังวลใจหากตองไปประชุมหรือภารกิจพิเศษ 

2.3 ความสําคัญตอองคกร 

1) สรางระบบหรือมาตรฐานในการพัฒนาบุคลากรที่เหมือนหรือสอดคลองกัน

ในทุกหนวยในองคกร เพื่อใชเปนเกณฑการพัฒนาและปรับปรุงสมรรถนะในการออกแบบผัง

ความกาวหนาในงานอาชีพของบุคลากร และการจัดทํามาตรฐานหรือระบบในการเตรียมความ

พรอมสําหรับหนวยงานตางๆ ในองคกร 
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  2) เพิ่มทรัพยสินทางปญญา เมื่อองคกรมีบุคลากรที่มีความรูและความสามารถใน

การทํางาน บุคลากรเหลาน้ีถือเปนทรัพยสินทางปญญาที่มีสวนสรางรายไดและผลกําไรใหกับ

องคกรเปนอยางมาก 

 นอกจากน้ีแลว มารควิส และ ฮัสตัน ( Marquis & Huston, 2006: 247-248) ไดกลาวไว

วา การพัฒนางานอาชีพมีความสําคัญสําหรับพยาบาลดวยเหตุผล ดังนี้คือ 1) ลดอัตราการสญูเสยี

พยาบาลจากการลาออกเนื่องจากขาดความกาวหนา 2) ชวยใหพยาบาลทุกคนมีโอกาสกาวหนาใน

งานอาชีพเทาเทียมกัน 3) ชวยใหพยาบาลทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพเพราะไดทํางานที่ตรงกับ

ความรูความสามารถ และสรางความทาทายในการทํางานเพื่อความกาวหนา 4) เพิ่มคุณภาพชีวิตการ

ทํางานเนื่องจากมีความพึงพอใจในงานและมีทางเลือกในงานมากขึ้น 5) เพิ่มขีดความสามารถของ

องคกร และ 6) สรางความสามารถและทักษะใหมแกพยาบาล 

 จากความหมายและความสําคัญของการพัฒนางานอาชีพ จึงอาจกลาวไดวา การพัฒนา

งานอาชีพเปนที่มาของความเจริญกาวหนาของทั้งบุคคลและองคกร ดังนั้นบุคคลและองคกรจึงตอง

มีความรับผิดชอบรวมกันในการพัฒนาความกาวหนางานอาชีพซึ่งกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษยเปนเคร่ืองมือสําคัญที่จะทําใหเกิดความสําเร็จในการพัฒนาความกาวหนางานอาชีพ 

 2.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย 

  มีผูใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไวหลากหลาย ดังนี้ 

  เพญ็ศรี วายวานนท (2537) ใหความหมายการจัดการทรัพยากรมนุษยวา เปนงาน

การจัดการในสวนที่เกี่ยวของกับคนทํางาน เกี่ยวของกับการกําหนดและดําเนินนโยบายในดานการ

วางแผนกําลังคน การจัดหาและคัดเลือกคนเขาทํางาน การพัฒนา การจายคาตอบแทน การประสาน

สัมพันธเพื่อการธํารงรักษากําลังคนและการพนสภาพการทํางานอยางเปนธรรม เพื่อมุงหมายให

คนทํางานอยูดีและเปนสวนสําคัญในความสําเร็จขององคกร 

  รัชนี นามจันทรา (2549) ใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารวา มักใชกับการ

บริหารงานในระดับสูงที่ใหความสําคัญกับการวางแผน การกําหนดเปาหมายและนโยบายกวางๆ 

ใหยึดถือปฏิบัติและมักครอบคลุมการดําเนินงานในระดับกวาง โดยเฉพาะการดําเนินงานในองคกร

ของรัฐผูรับผิดชอบระดับสูงเรียกวา ผูบริหาร (administrator) 

  เสถียรภาพ พันธุไพโรจน (2549) ใหความหมายการจัดการทรัพยากรมนุษยวา

หมายถึง การจัดวางระบบในการใชคนใหเหมาะสมกับงานตามเวลาที่ตองการ โดยมีสภาพการ

ทํางานที่ปลอดภัยสะดวกสบายเพื่อรักษาคนดีมีฝมือไวในองคกร รวมทั้งการวางระเบียบปฏิบัติเพื่อ

ปองกันและแกไขพฤติกรรมเบี่ยงเบนของพนักงาน ตลอดจนการฝกอบรมและพัฒนาจิตใจพนักงาน

ใหสามารถทํางานและมีความประพฤติที่เหมาะสมและสอดคลองกับวัฒนธรรมองคการ 
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  ทิพาวดี เมฆสวรรค (2533) ใหความหมายของการบริหารงานบุคคลวา หมายถึง 

เทคนิคและวิธีดําเนินการในการสรรหา การใชประโยชน การพัฒนา และการธํารงรักษาบุคคลที่มี

ประโยชนไวกับองคกร เพื่อที่จะใหเขาเหลาน้ันปฏิบัติงานอยางเกิดประสิทธิภาพประสิทธิผล และ

ประโยชนตอองคกรมากที่สุด 

  จากความหมายขางตน จึงสรุปไดวา การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง 

กระบวนการในการจัดการขององคกรที่เกี่ยวของกับบุคลากร เพื่อเปนการธํารงรักษาและเปนการ

ตอบแทนการทํางานแกบุคลากรที่มีความรูความสามารถ โดยการวางแผน การสรรหา การคัดเลือก 

การพัฒนา การมอบหมายงาน การจายคาตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  1. ความสําคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย 

  ในบรรดาปจจัยสี่ของการบริหารงานอันไดแก คน เงิน การจัดการ และวัสดุ คน

หรือทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญที่สุด เพราะมนุษยเปนทรัพยากรที่มีทั้งคุณคาและเกียรติภูมิ 

สามารถสรางงานที่มีประสิทธิภาพประสิทธิผล จึงจําเปนตองมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่

ดีเพื่อใหสามารถดึงดูด ธํารงรักษาและพัฒนาใหบุคลากรที่มีความรูความสามารถอยูปฏิบัติงานกับ

หนวยงานนามที่สุดเทาที่หนวยงานตองการ (พูลสุข หิงคานนท, 2549) ดังน้ี 

  1. สงเสริมใหมีการบริการที่มีคุณภาพ องคกรทางการพยาบาลมีหนาที่

ใหบริการที่มีคุณภาพแกผูใชบริการ บุคคลากรทางการพยาบาลตองมีความรูความสามารถ                       

ที่เหมาะสมกับภารกิจขององคกร ดวยจํานวนที่เพียงพอตอการปฏิบัติงานในกิจกรรมตางๆ                       

ซึ่งหนวยงานตองมีการวางแผนกําลังคนที่ชัดเจน 

  2. สงเสริมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน บุคลากรที่เขามาปฏิบัติงานใน

องคกรพยาบาลจะตองเปนผูท่ีสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจที่ไดรับมอบหมาย มีความเขาใจใน

บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ หนวยงานจึงตองมีการกําหนดบทบาทของบุคคลทุกตําแหนงและ

ดําเนินการจัดทําเอกสารการมอบหมายงานตามหนาที่ เพื่อใหแตละบุคคลสามารถปฏิบัติงานได 

โดยไมซ้ําซอน และสามารถตรวจสอบประสิทธิภาพประสิทธิผลของงานได 

  3. สงเสริมความเปนธรรมในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ไดรับ

มอบหมายของแตละตําแหนง จําเปนตองมีการสรางมาตรฐานการปฏิบัติงานในแตละตําแหนงไว

เพื่อเปนหลักในการเปรียบเทียบผลงาน ซึ่งจะทําใหผูบริหารประเมินงานดวยความเปนธรรมและ

โปรงใสตรวจสอบได 

  4. ธํารงรักษาผูปฏิบัติงานที่มีความรูความสามารถไว ผูบริหารมีความ

จําเปนตองคํานึงถึงการจูงใจผูปฏิบัติงานดวยการกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสม โดยคาตอบแทน

อาจกําหนดไดหลายรูปแบบทั้งแบบที่เปนตัวเงิน หรือไมใชตัวเงิน 
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  5. องคกรจะมีบุคลากรปฏิบัติงานตามจํานวนที่ควรจะเปน จากการที่มีการ

คาดการณ การวางแผนกําลังคนไวลวงหนาอยางเปนระบบ 

  6. ผูบริหารและผูปฏิบัติเกิดการรับรูรวมกันถึงภารกิจ กิจกรรมและนโยบายการ

พัฒนาขององคกรไปทิศทางเดียวกัน 

  7. ผูปฏิบัติไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ือง เพื่อใหบุคลากรมีความรูความสามารถ

ตลอดการปฏิบัติงานและสามารถสรางผลผลิตของงานที่เปนไปตามเปาหมาย 

  8. องคกรไดรับการพัฒนาและเติบโตไดอยางมั่นคง เนื่องจากมีกําลังคนที่เขาใจ

งาน มีความรักองคกรและมีสิ่งจูงใจที่สามารถสรางงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  2. โครงสรางการบริหารทรัพยากรมนุษย 

   โครงสรางพื้นฐานของระบบบริหารทรัพยากรมนุษย จะหมายถึงสวนที่เปน

ตัวกําหนดรูปแบบหรือกระบวนการในการบริหารทรัพยากรมนุษย การสรางระบบบริหารงาน

ทรัพยากรมนุษยตามรูปแบบงานอาชีพราชการโดยทั่วไปมี 2 รูปแบบ (ทิพาวดี เมฆสวรรค, 2549) 

คือ 

   1. ชั้นยศของบุคคลเปนหลัก (rank-in-corps) เปนระบบที่เนนตัวบุคคลในการ

มอบหมายงาน การใช การพัฒนาฝกอบรม การใหผลประโยชนและสิ่งตอบแทน ตลอดจน

ความกาวหนาในอาชีพจะอยูท่ียศหรือชั้นของบุคคลเปนหลัก ทั้งนี้การเปลี่ยนแปลงชั้นยศอาจไม

จําเปนตองสัมพันธกับการเปลี่ยนแปลงของหนาที่การงานก็ได การบรรจุจะตองเร่ิมตนจากงานใน

ระดับลางแลวจึงไตเตาขึ้นไปตามชั้นยศในระดับที่สูงขึ้นไปตามลําดับ และมักจะไมยอมใหมีการ

บรรจุเขาในระดับสูง ยศหรือชั้นยศจึงขึ้นอยูกับจํานวนปในการทํางานมากกวาระดับของงาน ระบบ

นี้เปนระบบด้ังเดิมซึ่งเปนรูปแบบของขาราชการทหาร 

   2. งานของตําแหนงเปนหลัก (job-oriented or position system) เปนระบบที่

เนนงานเปนหลัก ระบบนี้จะพิจารณาจากงานตางๆ ที่เปนภารกิจและยึดอาชีพในลักษณะของการ

เคลื่อนจากงานหนึ่งไปสูอีกงานหนึ่งที่ยากขึ้นหรือสําคัญขึ้นตามลําดับของความสามารถของบุคคล

นั้นๆ ดังนั้นงานจึงเปนแกนหลักในการบริหารงานบุคคล โดยบุคคลจะไดรับการบรรจุเขาสูงาน 

และไดรับคาตอบแทนและประโยชนเกื้อกูลตางๆ ตามที่กําหนดไวสําหรับงานน้ันๆ ตลอดทั้งไดรับ

การพัฒนาฝกอบรมเพื่อปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้นหรือเตรียมไวสําหรับงานใหมตอไป ระบบน้ีจะยอมรับ

ใหมีการบรรจุเขามาดํารงตําแหนงในระดับสูงไดโดยไมจําเปนตองไตเตามาจากระดับลางกอน  
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  3. ปรัชญาพื้นฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

   การปฏิรูประบบราชการหรือการเปลี่ยนแปลงทางการเมือง สงผลใหระบบการ

บริหารทรัพยากรมนุษยในประเทศไทยมีวิวัฒนาการอยางตอเนื่องมาเปนระยะ โดยปรัชญาพื้นฐาน

ของการบริหารทรัพยากรมนุษยมี 2 ระบบ (เสถียรภาพ พันธุไพโรจน, 2549) คือ 

  1.  ระบบอุปถัมภ (patronage system) หรือระบบชุบเลี้ยง (spoils system) 

ระบบเลนพวก (nepotism) ระบบชอบพอพิเศษ (favoritism) รวมทั้งระบบบิดาปกครองลูก 

(paternalism) เปนระบบด้ังเดิมที่ใชสืบตอกันมานาน การใชระบบดังกลาวนี้เปนหลักในการ

ทรัพยากรมนุษยกอใหเกิดผลในทางไมดีในหลายๆ ดานเปนผลใหบุคลากรไมมีความเทาเทียมกัน 

  2.  ระบบคุณธรรม (merit system) หรือระบบคุณความดี หรือระบบความรู

ความสามารถ เปนระบบที่เกิดจากความพยายามในการขจัดขอบกพรองของระบบอุปถัมภ โดย

ระบบคุณธรรมมีหลักการที่สําคัญ 4 ประการคือ 

 1. หลักความเสมอภาค (equality of opportunity) หมายถึง การเปดโอกาสที่

เทาเทียมกันของบุคคลที่มีคุณสมบัติและพื้นฐานความรูตามที่กําหนดไวเปนหลักในการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย 

 2. หลักความสามารถ (competence) หมายถึง การยึดถือความรู 

ความสามารถเปนหลักในการจัดการทรัพยากรมนุษย 

 3. หลักความมั่นคง (security on tenure) หมายถึง หลักประกันในการ

ปฏิบัติงานเพื่อใหบุคคลไดรับความคุมครองที่จะมิใหถูกกลั่นแกลงหรือใหถูกออกจากงานโดยไมมี

ความผิด 

 4. หลักความเปนกลางปลอดจากการเมือง (political neutrality) หมายถึง 

การดําเนินการในการจัดการทรัพยากรมนุษยโดยปราศจากการแทรกแซง หรืออิทธิพลจากพรรค

การเมอืง 

  4. บทบาทของผูบริหารในการบริหารทรัพยากรมนุษย 

  การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนงานที่สําคัญอยางหนึ่งในกระบวนการบริหาร 

เพราะ มนุษย น้ันมีความซับซอน ในขณะเดียวกัน มนุษย มีทั้งสวนที่มีความเหมือนและความ

แตกตางกันอยางมาก ผูบริหารจําเปนตองใชความรูความสามารถและมีบทบาทในการบริหาร              

(พูลสุข หิงคานนท, 2549) ดังน้ี 

  1.  การรวบรวมขอมูล เพื่อการกําหนดความตองการดานบุคลากรของ

หนวยงาน เปนกิจกรรมหลักขั้นตนของการบริหารทรัพยากรมนุษยที่จะตองทําแผนกําหนดความ

ตองการบุคลากรเปนระยะๆ ไวเปนการลวงหนา โดยขอมูลความตองการจะมีในลักษณะของกรอบ
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อัตรากําลัง ซึ่งแสดงทั้งปริมาณ คุณภาพ ของบุคลากรตามลักษณะงานและตําแหนง รวมทั้ง

โครงสรางของคาตอบแทน และเสนอเปนแผนงานใหกับผูบริหารระดับสูงพิจารณาตอไป 

  2.  การประสานงาน ผูบริหารจะตองทําหนาที่เสาะแสวงหาบุคลากรตามที่

ตองการ โดยการประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของในกระบวนการสรรหา เลือกสรร บรรจุ 

แตงต้ังที่เหมาะสม รวมทั้งการเตรียมบุคลากรใหมเขาสูหนวยงาน การปฐมนิเทศ การมอบหมายงาน

และการจัดระบบนิเทศงาน ทั้งนี้อาจไมไดดําเนินการเองทั้งหมด แตตองมีการประสานกับ

หนวยงานที่เกี่ยวของ 

  3.  การสอนแนะ/ปรึกษา เมื่อไดบุคลากรมาปฏิบัติงานแลว ผูบริหารจะตองให

ความสนใจในการสอนแนะ ใหคําปรึกษานิเทศงานบุลากรใหม เพื่อใหบุคลากรที่มีเจตคติ คานิยม

ในการปฏิบัติงานที่ดี เปนไปตามวัฒนธรรมที่ดีขององคกร และสรางความรูสึกที่ดีตอองคกร  

  4.  การสงเสริมสรางพลังอํานาจใหเกิดการพัฒนาตนเอง ผูบริหารตองใหการ

สงเสริมและพัฒนาบุคลากรเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ และเปนการจูงใจและธํารง

รักษาบุคลากรไว การที่บุคลากรของหนวยงานจะปฏิบัติงานไดดีมีประสิทธิภาพจําเปนตองไดรับ

การบํารุงรักษาและพัฒนาอยูเสมอ การพัฒนาบุคลากรเปนกิจกรรมสําคัญที่อาจกระทําทั้งเปน

รายบุคคลและเปนกลุม โดยการศึกษาอบรม การดูงาน การเขารวมประชุม สัมมนา ทั้งที่หนวยงาน

จัดขึ้นเอง และสงเขารวมโครงการที่หนวยงานอ่ืนจัด 

  5. กระบวนการบริหารทัพยากรมนุษย 

   การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรเปนหนาที่สําคัญของผูบริหาร และ            

การบริหารทรัพยากรมนุษยใหประสบผลสําเร็จน้ัน ผูบริหารจําเปนตองมีการสรางกลยุทธใน               

การบริหารทรัพยากรมนุษย ทั้งน้ีผูบริหารจะตองมีกระบวนการบริหารที่เปนขั้นตอน (พูลสุข                     

หิงคานนท, 2549) ดังน้ี 

   1. การวางแผนกําลังคน เพื่อเปนการกําหนดความตองการของกําลังคน 

หนวยงานจะตองวิเคราะหความตองการพยาบาลที่จะปฏิบัติงานในฝายตางๆ ในลักษณะการ

ประมาณการความตองการกําลังคนลวงหนา เพื่อการไดอัตรามาในแตละป นอกจากความตองการ

ดานจํานวนแลว ดานคุณภาพก็มีความจําเปนที่จะตองใหความสําคัญ โดยปกติแลวในการวางแผน

กําลังคนจะมีการวางแผนเปนระยะๆ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาวซึ่งตองสอดคลองกับนโยบายของ

องคกร 

   2. การสรรหา ซึ่งมีความเกี่ยวพันกับการสรรหากําลังคนที่เปนไปตามแผนงาน

กําลังคนขององคกร 
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  3. การคัดเลือก มีความเกี่ยวของกับการประเมินและการคัดเลือกผูสมัครงาน  

ใบสมัครงาน การสัมภาษณ ประวัติ และการตรวจสอบการอางอิง เปนเคร่ืองมือในการคัดเลือก

ทั่วไป 

  4. การปฐมนิเทศ ซึ่งกําหนดขึ้นมาเพื่อชวยใหบุคคลที่ไดรับการคัดเลือกแลวมี

ความคุนเคยกับองคกร ความรับผิดชอบและเปาหมายขององคกร กฎระเบียบ กฎหมายและการ

ทบทวนทักทักษะการปฏิบัติการพยาบาลตามมาตรฐานของหนวยงาน 

  5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของ

บุคคลกับมาตรฐานหรือเปาหมายที่ไดพัฒนาขึ้นมาสําหรับตําแหนงหนาที่ของบุคคล หากมีผลการ

ปฏิบัติงานดีเดนก็จะไดรับสิ่งตอบแทน หากการปฏิบัติงานยังไมดีตองไดรับการปรับปรุง 

  6. การจัดวางคนใหเหมาะสมกับงานในแตละงาน โดยตองพิจารณามอบหมาย

งาน ความรับผิดชอบใหเหมาะสมกับความสามารถของบุคคล ทั้งนี้หนวยงานตองมีการกําหนด

หนาที่ความรับผิดชอบของแตละตําแหนงใหชัดเจน และมีการมอบหมายงานเปนลายลักษณอักษร

เพื่อใหผูรับมอบหมายทราบตรงกันและสามารถปฏิบัติงานไดตามที่หนวยงานกําหนด 

  7. การฝกอบรมและการพัฒนา ซึ่งมีความมุงหมายคือ การเพิ่มความสามารถ

ของบุคคลและกลุมคนเพื่อความสําเร็จของเปาหมายองคกรอยางมีประสิทธิภาพ การฝกอบรมและ

พัฒนาถูกกําหนดขึ้นมาเพื่อปรับปรุงทักษะของการทํางาน 

  8. การบริหารคาตอบแทน ผูบริหารตองมีการกําหนดคาตอบแทนที่เปนธรรม

แกผูปฏิบัติทุกฝาย โดยเปรียบเทียบจากองคกรอ่ืนในระดับเดียวกันทั้งในและนอกองคกร ในการ

กําหนดคาตอบแทนไดอยางเหมาะสมตองมีการวิเคราะหงานแตละงาน และมีการควบคุมระบบ

คาตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ รวมทั้งการบริหารสวัสดิการซึ่งเปนสวนที่อาจไมใชตัวเงิน 

  9. ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนสิ่งจําเปนที่ผูบริหารตองมีการวาง

ระบบไวใหชัดเจน ตองจัดใหมีหนวยงานที่ใหคําปรึกษาเพื่อความกาวหนาของผูปฏิบัติงาน เมื่อ

บุคลากรไดทราบแนวทางเสนทางความกาวหนาแลวก็จะทําใหปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพเพื่อ

กาวไปสูจุดหมายที่ตองการได 

  10. สุขภาพและความปลอดภัย การปฏิบัติการพยาบาลเปนการปฏิบัติที่มีความ

เสี่ยงตอการเกิดอันตรายทั้งทางตรงและทางออม ผูบริหารตองมีความใสใจในการจัดทําโครงการ

ปองกันความเสี่ยงและการปองกันเพื่อใหเกิดความปลอดภัยแกผูปฏิบัติ 

  11. การพนจากงาน เนนการลาออกเน่ืองจากการเกษียณ ผูบริหารตองมีการ

ปจฉิมนิเทศเพื่อการเตรียมตัวใชชีวิตหลังเกษียณอายุใหมีความสุข สวนการใหออกจากงาน 

ผูบริหารตองมีความยุติธรรมและรอบคอบในการดําเนินการโดยมีขอมูลเชิงประจักษ 
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 การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการที่มีความตอเนื่องและเกี่ยวเนื่องกับความ

ตองการของบุคลากร ดังนั้นการบริหาทรัพยากรมนุษยใหประสบผลสําเร็จจึงจําเปนตองมีการ

วางแผนและการจัดการทีด่ี 

  2.1.1 การวางแผนงานอาชพี (career planning) 

   การเปลี่ยนแปลงในสภาพเศรษฐกิจและสังคม ทําใหสังคมจําเปนตอง

พิจารณาถึงความกาวหนาในงานอาชีพในมุมมองที่กวางขึ้น โดยความกาวหนาในงานอาชีพอาจไม

จําเปนตองเปนเพียงการเลื่อนไปสูระดับที่สูงขึ้นในองคกรหรือเงินตอบแทนการทํางานที่สูงขึ้น              

แตอาจจะหมายรวมถงึการเจริญเติบโตและการพฒันาในดานสวนตัวหากการเปลีย่นแปลงน้ัน

กอใหเกิดผลทางบวกตอบุคคล เชนการเปลี่ยนแปลงในโครงสรางตลอดจนความรับผิดชอบ               

ของงาน  

   1) ความหมายของการวางแผนงานอาชีพ ( career planning) 

    นฤมล นิราทร (2534: 2) ใหความหมายการวางแผนงานอาชีพวา เปน

กระบวนการของการจัดสรางขั้นตอนของบุคคลในการที่จะกาวไปสูเสนทางของการทํางานตาม

ทางเลือกตางๆ ในชีวิตการทํางาน การวางแผนงานอาชีพที่มีประสิทธิผลจะตองเชื่อมโยงและ

ประสานการวางแผนทรัพยากรมนุษยขององคกรเขากับความตองการ ความคาดหวังและแรงจูงใจ

ของบุคคล ซึ่งเหลานี้ตองอาศัยการมีสวนรวมจากทั้งสองฝาย 

   บรูซ เซิรทเซอร (Bruce Shertzer, 1985: 295-300) กลาววา การวางแผน

อาชีพนั้นประกอบดวยการประสานขอมูลเกี่ยวกับตนเองและขอมูลเกี่ยวกับงานอาชีพ และการ

คาดการณผลลัพธที่เปนไปไดจากการทํางาน 

   ประเวศน มหารัตนสกุล (2550: 1) ใหความหมายการวางแผนงานอาชีพวา 

หมายถึง การกําหนดอาชีพตามความสามารถและความรับผิดชอบของตนเอง โดยคิดวาอาชีพที่

ประกอบน้ันจะกระทําไดดีที่สุด 

   จากความหมายขางตน จึงสรุปไดวา การวางแผนงานอาชีพ เปน

กระบวนการของการของการจัดสรางขั้นตอนในเสนทางการทํางานซึ่งเกิดจากความรวมมือของ

บุคคลและองคกร โดยบุคคลจะตองมีการประเมินตนเอง การต้ังจุดมุงหมายเกี่ยวกับงานอาชีพ และ

การวางแผนที่จะนําไปสูจุดหมายในงานอาชีพ องคกรมีสวนในการวางแผนทรัพยากรมนุษยให

สอดคลองกับความตองการ ความคาดหวังและแรงจูงใจของบุคคล 

   2) ขั้นตอนการวางแผนงานอาชีพ   

    จากการศึกษาเอกสารพบวาการวางแผนงานอาชีพนั้นมีลําดับขั้นตอน 

(Donner and Wheeler, 2001) ดังน้ี 



15 
 

 

   (1)  การสํารวจสิ่งแวดลอมของตนเอง (scanning your environment) เปน

การสรางความเขาใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกตนเอง การศึกษาสิ่งแวดลอม

เหลานี้ทําใหพยาบาลเกิดความกระจางแจงและเรียนรูที่จะมองโลกผานมุมมองที่หลากหลาย ซึ่งทํา

ใหสามารถกําหนดหรือบอกถึงโอกาสของตนเองในงานอาชีพทั้งในปจจุบันและอนาคต 

   (2)  การประเมินและตรวจสอบตนเองอยางสมบูรณ (completing your 

self-assessment and reality check) การประเมินตนเองเปนการชวยคนหาโอกาสหรือทางเลือก 

เพราะจะทําใหพยาบาลรับรูและเขาใจในความรู ประสบการณ คานิยม จุดแข็ง และขอจํากัดของ

ตนเอง 

   (3)  การสรางวิสัยทัศนของงานอาชีพ (create your career vision) เปนการ

กําหนดแนวทางที่มีความเปนไปไดในงานอาชีพ จริงพยาบาลตองต้ังคําถามตนเองวาการ

เปลี่ยนแปลงเปนสิ่งทาทายหรือเปนสิ่งที่ตนเองตองการหรือไม  

   (4)  การพัฒนาแผนกลยุทธสําหรับงานอาชีพ (developing your strategic 

career plan) เปนขั้นตอนของการกําหนดกิจกรรม ระยะเวลาที่ใช และขุมพลังที่ตนมีอยูที่จะทําให

บรรลุเปาหมายและวิสัยทัศนของงานอาชีพ โดยพยาบาลจะตองมีการทบทวนแผนกลยุทธและอาจมี

การปรับเปลี่ยนเปาหมายเมื่อประเมินถึงโอกาสและความกาวหนาในงานอาชีพระหวางผูเชี่ยวชาญ

กับผูบริหารการพยาบาล 

   (5)  การตลาดสําหรับตนเอง (marketing yourself) เปนขั้นตอนของการ

สรางสรรควิธีการในการนําเสนอตนเองอยางเหมาะสม เพื่อใหความตองการดานงานอาชีพบรรลุผล 

ประกอบดวย การสรางเครือขาย การหาที่ปรึกษา และพัฒนาทักษะในการสื่อสาร 

   3) แนวทางสําหรับการวางแผนงานอาชีพงานขององคการ  

   เพื่อใหบุคลากรตระหนักถึงโอกาสในการที่จะไดรับความกาวหนาใน

องคกร องคกรควรมีการดําเนินการ ดังน้ี (นฤมล นิราทร, 2534: 35) 

   (1)   การสรางเสนทางอาชีพ (career paths) การวางแผนงานอาชีพจะ

เปนไปไดก็ตอเมื่อ บุคคลสามารถมองเห็นเสนทางอาชีพหรือ career paths ของตนได แมวาในการ

กําหนดเสนทางจะเชื่อมตอกับตําแหนงตางๆ ภายในองคกร แตก็สามารถที่จะกําหนดในระดับ

แผนกหรือระดับองคกรได 

   (2)   การใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานและศักยภาพ การ

ทราบขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานจะทําใหบุคคลทราบวาตนเองอยูที่จุดใด และอาจใช

เปนเคร่ืองมือในการกําหนดเสนทางอาชีพรองไดอีก ขอมูลยอนกลับในทางบวกยังเปนรางวัล
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สําหรับการปฏิบัติงานซึ่งนําไปสูความพึงพอใจ สวนขอมูลยอนกลับในทางลบเปนเคร่ืองเตือนใจ

และเปนแรงกระตุนใหบุคลากรไดมีการปรับปรุงพฤติกรรมในการทํางาน 

   (3)   การสรางใหพนักงานมีความคาดหวังที่เปนจริง หากความคาดหวัง

เกี่ยวกับอาชีพของพนักงานไมสามารถเปนจริงไดการวางแผนงานอาชีพของพนักงานก็คงเปนไปได

ยาก ซึ่งนําไปสูความไมพอใจ ความรูสึกไมมีคุณคา สงผลตอการปฏิบัติงานและการออกจากงาน 

   (4)   การแบงแยกความรับผิดชอบระหวางองคการกับพนักงาน ซึ่งจะทํา

ใหเกิดรูปธรรมในทางปฏิบัติ โดยหนาที่อันสําคัญขององคกรคือการใหขอมูลขาวสารที่จําเปนแก

พนักงาน และตัวพนักงานเองจําเปนตองมีความรับผิดชอบตอการวางแผนงานอาชีพที่เปนไปได  

   (5)   การจัดการกับขาวสารขอมูล ขอมูลที่ถูกตองและทันสมัยโดยเฉพาะที่

เกี่ยวของกับพนักงานและเกี่ยวของกับองคกรลวนมีความสําคัญอยางยิ่งตอการวางแผนงานอาชีพ 

   (6)   การผสมผสานการวางแผนงานอาชีพงานเขากับกิจกรรมทางการ

จัดการทรัพยากรมนุษย การวางแผนงานอาชีพ การวางแผนงานอาชีพเปนสวนที่เชื่อมตอการ

วางแผนกําลังคน การฝกอบรมพัฒนาเขาดวยกัน การจัดหาคนเขาทํางานก็ตองคํานึงถึงแผนงาน

อาชีพและความตองการในการพัฒนาของพนักงาน ขณะที่การวางแผนงานอาชีพก็กอใหเกิด

ทรัพยากรบุคคลที่มีศักยภาพ  

   นอกจากน้ีแลวแนวโนมของบคุคลทาํใหมนุษยแสดงพฤติกรรมในการ

คนหาเปาหมายที่จะทําใหไดรับความตองการ ความปรารถนา และไดรับสิ่งที่มีความหมายตอ

ตนเอง การที่บุคคลมีความปรารถนาที่จะมีความกาวหนาในงานอาชีพนั้นจึงถือเปนเร่ืองธรรมชาติ

ของมนุษย เพราะมนุษยเปนผูที่มีความตองการสิ่งตางๆ อยูเสมอ ดังนั้นองคกรจึงมีบทบาทสําคัญใน

การสนับสนุนใหบุคลากรไดมีการวางแผนงานอาชีพ 

  2.1.2 การจัดการงานอาชีพ (career management) 

1) ความหมายของการจัดการงานอาชีพ (career management) 

   นฤมล นิราทร (2543: 2) กลาววาการจัดการงานอาชีพจะเกี่ยวเน่ืองกับ

กระบวนการในการเสริมสรางแนวคิดของตนเองที่เกี่ยวของกับบทบาทของงาน และการเปนผู

ทํางานที่ดี  บุคคลจัดการกับอาชีพงานของตนโดยการตัดสินใจที่จะแสวงหา เลือกที่จะรับหรือ

ปฏิเสธ งานตางๆ ที่ผานเขามา การจัดการงานอาชีพในสวนขององคกรเปนการเลือกสรรในการให

โอกาสในการทํางานแกบุคคลที่เห็นวาสมควร ซึ่งหมายรวมถึงการเคลื่อนยายบุคคลในแนวราบและ

แนวด่ิง การบรรจุบุคคลที่มีความสามารถเขารับตําแหนงงาน การจัดใหบุคคลมีโอกาสรับการพัฒนา

และเสริมสรางประสบการณ ในการจัดการงานอาชีพที่เหมาะสมนั้นจะตองผสมผสานกิจกรรม

ตางๆ ดานการจัดการทรัพยากรมนุษย 
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  ประเวศน มหารัตนสกุล (2550: 1) เสนอขอคิดเห็นการจัดการงานอาชีพไววา การ

จัดการงานอาชีพที่มีประสิทธิภาพนั้นเปนความรวมมือกันทั้งในสวนของบุคคลและองคกร โดยใน

สวนบุคคลไดมีการวางแผนบนพื้นฐานของความรูความสามารถของตนเอง ความมั่นคงขององคกร 

ตลอดทั้งโอกาสตางๆ ที่องคกรมีใหกับพนักงาน และในสวนขององคกรนั้นการจัดองคการ การ

ออกแบบโครงสรางการบริหาร รวมถึงการออกแบบโครงสรางเงินเดือน ใหมีความเหมาะสมกับ

ความรูความสามารถของบุคลากร 

  มารควิสและฮัสตัน (Marquis & Huston, 2006: 247-249) กลาววา การจัดการงาน

อาชีพ เปนความรับผิดชอบขององคกรในการพัฒนางานอาชีพ โดยการที่องคกรสรางเสนทางอาชีพ 

(career paths) และบันไดของความกาวหนาในงานอาชีพ (advancement ladder) ซึ่งรวมทั้งการจัด

ใหบุคคลไดเขาสูตําแหนงที่เหมาะสม ในกระบวนการนี้ประกอบดวย การประเมินการทํางานและ

ศักยภาพของพนักงานอยางถูกตองเพื่อจัดการแนะแนวการศึกษาอบรมที่เหมาะสมที่สุดกับพนักงาน                

แตละคน 

  สรุป การจัดการงานอาชีพ เปนกระบวนการที่ตองใชความรวมมือระหวาง

บุคคลากรและองคกรในการจัดการเพื่อใหบุคลากรไดมีความกาวหนาในงานอาชีพ 

  2) แนวทางในการจัดการงานอาชีพ 

   นฤมล นิราทร ( 2534: 43) กลาววา การจัดการงานอาชีพที่มีประสิทธิภาพนั้น

จําเปนตองใชความรวมมือจากทั้งบุคคลและองคกร โดยทั้งสองสวนมีแนวทางในการจัดการงาน

อาชีพ ดังน้ี 

   (1)   ดานบุคลากร โดยบุคคลจะตองมีการวางแผนบนพื้นฐานของความรู

ความสามารถของตนเอง ตัดสินใจที่จะแสวงหาและปฏิเสธในโอกาสตางๆ ที่องคกรจัดให 

   (2)   ดานองคกรนั้นองคกรจะตองมีการพัฒนางานอาชีพ การเลือกสรรในการ

ใหโอกาสในการทํางานแกบุคลากรที่เห็นวาเหมาะสมดวยการสรางเสนทางอาชีพ (career path) การ

พัฒนาศักยภาพบุคลากร การออกแบบโครงสรางการบริหาร รวมทั้งการออกแบบโครงสราง

เงินเดือนใหมีความเหมาะสมกับความรูความสามารถของบุคลากร  

   การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใหประสบผลสําเร็จน้ันองคกรจะตองมี

นโยบายในการบริหารจัดการบุคลากรที่ชัดเจนในดานการใชบุคลากร การพัฒนาพัฒนาบุคลากร 

และการธํารงรักษาบุคลากร เพื่อใหบุคลากรที่มีความรูความสามารถมีความพึงพอใจที่จะทํางานใน

องคกรตอไป ดังนั้นการศึกษาทําความเขาใจในความตองการของมนุษยจึงมีความจําเปนที่ผูบริหาร

องคกรควรใหความสนใจ 

 



18 
 

 

 2.2 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความตองการของมนุษย 

2.2.1 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ (Hierarchical Theory of Motivation) 

 มาสโลว ( Maslow, 1954) กลาววา ความปรารถนาของมนุษยน้ันติดตัวมา

แตกําเนิดและความปรารถนาเหลานี้จะเรียงลําดับขั้นของความปรารถนาต้ังแตขั้นแรกไปสูความ

ปรารถนาขั้นสูงขึ้นไปตามลําดับ โดยมาสโลวเรียงลําดับความตองการของมนุษยจากขั้นตนไป                  

สูความตองการขั้นตอไปเปนลําดับ ดังน้ี 

 1) ความตองการทางรางกาย (physiological needs) เปนความตองการขั้น

พื้นฐานที่มีอํานาจมากที่สุดและสังเกตเห็นไดชัด เพราะเปนความตองการที่ชวยการดํารงชีวิต ความ

พึงพอใจที่ไดรับในขั้นน้ีจะกระตุนใหเกิดความตองการในขั้นที่สูงกวา และหากบุคคลยังไมไดรับ

ความพึงพอใจก็จะทําใหบุคคลยังอยูภายใตความตองการน้ีอยูตอไป 

 2) ความตองการความปลอดภัย (safety needs) หรือความรูสึกมั่นคง (safety 

or security)  

 3) ความตองการความรักและความเปนเจาของ (belongingness and love 

needs) บุคคลตองการไดรับความรักและความเปนเจาของโดยการสรางความสัมพันธกับผูอ่ืน 

ความสัมพันธของความรักระหวางบุคคลจะรวมถึงความรูสึกนับถือซึ่งกันและกัน การยกยองและ

ความไววางใจ การไดรับความรักและการยอมรับจากผูอ่ืนเปนสิ่งที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกวา

ตนเองมีคุณคา บุคคลที่ขาดความรักก็จะมีความรูสึกวาชีวิตไรคาซึ่งมักเปนสาเหตุใหเกิดความคับ

ของใจและทําใหเกิดปญหาในการปรับตัว 

 4) ความตองการไดรับความนับถือยกยอง (self-esteem needs) มนุษย

ตองการที่จะไดรับความนับถือ ยกยองในสองลักษณะคือ 1) ความตองการนับถือตนเอง (self-

respect) คือความตองการมีอํานาจ มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความแข็งแรง มีความสามารถใน

ตนเอง มีผลสัมฤทธิ์ไมตองพึ่งพาอาศัยผูอ่ืน ตองการที่จะรูสึกวาตนเองมีคุณคาและมีความสามารถที่

จะประสบความสําเร็จในงานตางๆ และมีชีวิตที่เดนดัง และ 2) ความตองการไดรับการยกยองนับถือ

จากผูอ่ืน (esteem from others) คือความตองการมีเกียรติยศ ไดรับการยอมรับและการยกยอง ไดรับ

ความสนใจ มีสถานภาพ มีชื่อเสียงเปนที่กลาวขานและเปนที่ชื่นชมยินดี ในสิ่งที่ไดกระทําซึ่งทําให

รูสึกวาตนเองมีคุณคาและมีความรูสึกวามีชีวิตอยูอยางมีประโยชนและเปนบุคคลที่มีความจําเปน 

ตอโลก 

   5) ความตองการที่จะเขาใจตนเองอยางแทจริง (self-actualization needs) 

เปนความปรารถนาในทุกสิ่งทุกอยางซึ่งบุคคลสามารถที่จะไดรับอยางเหมาะสม ซึ่งบุคคลจะมีการ
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ปรับปรุงตนเองและใชพลังอยางเต็มที่กับสิ่งที่ทาทายความสามารถและศักยภาพ กลาวไดวาการ

เขาใจตนเองอยางแทจริงเปนความตองการอยางหนึ่งของบุคคลที่จะบรรลุถึงจุดสูงสุดของศักยภาพ 

 

3. พยาบาลวชิาชีพสงักัดกองทัพอากาศ 

 

 กรมแพทยทหารอากาศเปนหนวยขึ้นตรงตอกองทัพอากาศ มีหนาที่ดําเนินการเกี่ยวกับ

การแพทยทหารและการแพทยทั่วไป กําหนดแนวทางผลิตบุคลากรสายแพทย โดยวิทยาลัยพยาบาล

ทหารอากาศทําการผลิตพยาบาลวิชาชีพ (กองวิทยาการ กรมแพทยทหารอากาศ, 2550: 2) 

 3.1 ความหมายพยาบาลสังกัดกองทัพอากาศ 

 ราชบัณฑิตยสถาน (2524: 283) ใหความหมายของวิชาชีพ (professional) วา 

หมายถึง อาชีพประเภทใดประเภทหนึ่งที่มีอํานาจและสถานภาพทางสังคม เปนที่ยอมรับวามี

ความสําคัญในสังคม เชน อาชีพทางการแพทย กฎหมาย ศาสนา วิศวกรรม และมีการสอนระดับ

มหาวิทยาลัย ผูประกอบวิชาชีพ โดยปกติจะตองมีทักษะทางเทคนิคสูง และไดรับการศึกษาหรือ

อบรม จนเปนที่ยอมรับอยางเปนทางการ มีหลักฐานแสดงวุฒิ 

 แมคเคลน และ แกรกก (McClain & Gragg, 1966: 33) กลาววา การพยาบาล เปน

ศิลปะอยางหนึ่งซึ่งตองการความเมตตา กรุณาและความพรอมของผูพยาบาล เปนการชวยเหลือให

แตละบุคคลมีสุขภาพที่ดี โดยการนํากฎและหลักของศาสตรอ่ืนๆ มาประกอบการพยาบาล เชน 

ศาสตรในวิชาชีววิทยา สังคมวิทยา วิทยาศาสตร และอ่ืนๆ 

  พระราชบัญญัติระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ .ศ. 2551 ใหความหมายของ

ขาราชการทหารไววา ขาราชการทหาร หมายความวา ขาราชการตามกฎหมายวาดวยระเบียบ

ขาราชการทหาร โดยม ี“ยศทหาร” เปนเคร่ืองแสดงฐานะหรือชั้นของทหาร 

 จากความหมายขางตน สรุปไดวา พยาบาลสังกัดกองทัพอากาศ หมายถึง พยาบาล

วิชาชีพที่ไดรับการบรรจุเปนขาราชการทหารชั้นสัญญาบัตร และมีการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิ

พลอดุลยเดชต้ังแต 1 ป โดยมีหนาที่ใหบริการสุขภาพทั้งการปองกัน การสงเสริม การรักษา และ

การฟนฟูสภาพแกประชาชนผูใชบริการดวยความรูทางการพยาบาล และความรูในศาสตรตางๆ 

โดยสภาการพยาบาลเปนผูออกวุฒิบัตรในการรับรอง 

 3.2 ท่ีมาของพยาบาล วิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ 

 พยาบาลทหารอากาศมีจุดกําเนิดมาต้ังแตป พ .ศ. 2456 เพื่ออนุรักษกําลังพลซึ่งใน

ขณะน้ันเร่ิมดวยหมูพยาบาล ยังไมมีแพทย ตอมาป พ.ศ. 2457 การบริการทางการแพทยทหารอากาศ

ไดปรับปรุงเปนหมวดพยาบาล อยูในสังกัดกองบินทหารบก มีนายแพทยเปนผูบังคับบัญชา ตอมา 
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ป พ.ศ.2466 หมวดพยาบาลไดเปลี่ยนเปนหมวดเสนารักษ กรมอากาศยาน ป พ.ศ. 2471 เร่ิมมีนาง

พยาบาลผดุงครรภโดยยังไมมีการจัดต้ังเปนฝายการพยาบาล ดังนั้นการจัดการทั้งหมดจึงดําเนินการ

ผานธุรการโรงพยาบาล การปฏิบัติงานของพยาบาลในขณะนั้นเปนเวร 12 ชั่วโมง ในป พ.ศ. 2492 

กองทัพอากาศมีการผลิตนักเรียนจาอากาศพยาบาลเพื่อใชแทนพลทหารเสนารักษ และมีการเปดรับ

พยาบาลหญิง มีการปฏิบัติงานเปนเวร 8 ชั่วโมง  

 ในป พ .ศ. 2498 มีการจัดต้ังแผนกพยาบาล แตดวยสถานการณขาดแคลนกําลังคน

พยาบาลในประเทศไทยจึงทําใหกองทัพอากาศมีกําลังคนพยาบาลไมเพียงพอตอความตองการ 

นายแพทยใหญทหารอากาศมีโครงการจัดต้ังโรงเรียนนางพยาบาลเพื่อผลิตพยาบาลใชเองโดยมีการ

บรรจุเขาเปนขาราชการสัญญาบัตร แตดวยความจํากัดของงบประมาณการลงทุนและอัตราตําแหนง

โครงการดังกลาวจึงยังไมสําเร็จ ตอมาในป พ.ศ. 2500 นาวาอากาศเอกสดับ ธีระบุตร ผูอํานวยการ

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชและรักษาการแทนนายแพทยใหญทหารอากาศในขณะนั้นเปนผู

ผลักดันโครงการจัดต้ังโรงเรียนนางพยาบาลอีกคร้ังและไดความเห็นชอบจากที่ประชุมสภา

กองทัพอากาศอนุมัติใหจัดต้ังโรงเรียนนางพยาบาลหญิง ในชื่อ “โรงเรียนจาอากาศพยาบาลหญิง” 

สังกัดกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ เมื่อ วันที่ 9 ตุลาคม พ.ศ. 2500 โดยเปดการศึกษาในหลักสูตร 

ประกาศนียบัตรพยาบาลผดุงครรภและอนามัย ระยะเวลา 4 ป ผูเขารับการศึกษาตองสําเร็จการศึกษา

ชั้นมัธยมตอนตน (มัธยมปที่ 6) เมื่อวันที่ 16 มิถุนายน พ.ศ. 2501 ตอมา พ.ศ. 2526 โรงเรียนจา

อากาศพยาบาลหญิง ไดเปลี่ยนชื่อเปน “โรงเรียนพยาบาลทหารอากาศ”  และเปลี่ยนชื่ออีกคร้ังเปน 

“วิทยาลัยพยาบาลทหารอากาศ” ในปจจุบัน โดยพยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาจากวิทยาลัย

พยาบาลทหารอากาศไดรับการบรรจุเขารับราชการทหารในอัตราของนายทหารชั้นสัญญาบัตร  

โดยเร่ิมที่ชั้นยศเรืออากาศตรี (โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช, 2552: 70-71) ดังน้ันในการทํางาน   

ของพยาบาลจึงมีการไดรับการแตงต้ังและการเลื่อนชั้นยศ ดังนี้ 

 1. การแตงต้ังยศและการเลื่อนยศพยาบาลสังกัดกองทัพอากาศ 

 การแตงต้ังยศใหแกพยาบาลทหารอากาศผูซึ่งบรรจุเขารับราชการใหม ตาม

ขอบังคับ กห. วาดวยการแตงต้ังยศทหาร โดยใหแตงต้ังยศตํ่าสุดกอน คือ นายทหารสัญญาบัตรให

แตงต้ังยศ เรืออากาศตรี ในการเลื่อนยศน้ันตองมีหลักเกณฑครบถวนดังตอไปน้ี  (พระราชบัญญัติ   

จัดระเบียบราชการกลาโหม พ.ศ. 2551) 

 1. มีตําแหนงอัตราที่จะเลื่อนได โดยตองดํารงตําแหนงที่กําหนดอัตราชั้นยศใน

วันที่เลื่อนยศ ถาบรรจุใหรักษาราชการในตําแหนงใดจะขอเลื่อนยศตามอัตราตําแหนงที่รักษา

ราชการไมได เวนแตเปนการเลื่อนยศในชั้นยศที่ตํ่ากวาตําแหนงอัตราที่รักษาราชการ  

 2. มีจํานวนปที่รับราชการตามที่กําหนด 
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 3. รับเงินเดือนไมตํ่ากวาชั้นเงินเดือนชั้นตํ่าสุดของยศที่จะเลื่อน ยกเวนการเลื่อนยศ

ตํ่ากวาชั้นยศ นาวาอากาศตรี ลงไป 

 พยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศมีการบรรจุและแตงต้ังชั้นยศเมื่อแรกเขา

ทํางานในฐานะขาราชการทหาร สังกัดกองทัพอากาศ และสามารถปรับเลื่อนชั้นยศ ตามจํานวนปที่

รับราชการในแตละชั้นยศและจํานวนปที่รับราชการรวม ดังนี้  

 ชั้นยศเรืออากาศตรี (ร.ต.) พยาบาลจะตองครองชั้นยศนี้เปนเวลา 3 ปและ                      

มีระยะเวลาในการรับราชการรวม 3 ป จึงสามารถเลื่อนชั้นยศที่สูงขึ้นได 

 ชั้นยศเรืออากาศโท (ร.ท.) พยาบาลจะตองครองชั้นยศนี้เปนเวลา 4 ปและ                      

มีระยะเวลาในการรับราชการรวม 7 ป จึงสามารถเลื่อนชั้นยศที่สูงขึ้นได 

 ชั้นยศเรืออากาศเอก (ร.อ.) พยาบาลจะตองครองชั้นยศนี้เปนเวลา 4 ปและ                 

มีระยะเวลาในการรับราชการรวม 11 ป จึงสามารถเลื่อนชั้นยศที่สูงขึ้นได 

 ชั้นยศนาวาอากาศตรี (น.ต.) พยาบาลจะตองครองชั้นยศนี้เปนเวลา 3 ปและ                

มีระยะเวลาในการรับราชการรวม 14 ป จึงสามารถเลื่อนชั้นยศที่สูงขึ้นได 

 ชั้นยศนาวาอากาศโท (น.ท.) พยาบาลจะตองครองชั้นยศนี้เปนเวลา 3 ปและ                 

มีระยะเวลาในการรับราชการรวม 17 ป จึงสามารถเลื่อนชั้นยศที่สูงขึ้นได 

 ชั้นยศนาวาอากาศเอก (น.อ.) พยาบาลจะตองครองชั้นยศนี้เปนเวลา 3 ปและ                  

มีระยะเวลาในการรับราชการรวม 20 ป จึงสามารถเลื่อนชั้นยศที่สูงขึ้นได 

 ชั้นยศนาวาอากาศเอกพิเศษ (น.อ. พเิศษ) พยาบาลจะตองครองชั้นยศน้ีเปนเวลา           

2 ปและมีระยะเวลาในการรับราชการรวม 22 ป จึงสามารถเลื่อนชั้นยศสูงขึ้นได 
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 3.3 โครงสรางตาํแหนงและยศของพยาบาล วิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.1 โครงสรางตําแหนงและยศของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ 

ที่มา : กองการพยาบาล รพ.ภูมิพลอดุลยเดช พ.ศ. 2551 (ม.ป.ท.)   

 

 3.4 คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง ( job specification) 

 การเขาสูตําแหนงตางๆ ของพยาบาลวิชาชีพ สังกัดกองทัพอากาศ พยาบาลวิชาชีพ

ตองมีคุณสมบัติ ดานการศึกษาและประสบการณในการทํางาน ดังนี้ (กองการพยาบาล รพ.ภูมิพลอ

ดุลยเดช, 2551) 

      ผูอาํนวยการ  
      (น.อ. พิเศษ) 

      รองผูอาํนวยการ  

              (น.อ.) 

 หน.แผนกตรวจการ  
            (น.ท.) 

หน.แผนกพยาบาล  

         (น.ท.) 

หน.แผนกกิจกรรมพิเศษ  

              (น.ท.) 

ผูตรวจการพยาบาล    หน.หอผูปวย 

ผูปฏิบัติการพยาบาลขั้นสูง 

 พยาบาลปฏบิตักิาร 

 

นายทหารพยาบาล 

          (น.ท.) 

นกัวิชาการพยาบาล 
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 1. ผูอํานวยการกองการพยาบาล ตองมีการศึกษาระดับปริญญาตรีทางการพยาบาล/

เทียบเทา และไดรับการอบรมดานการบริหาร หรือปริญญาโทหรือเอก และไดรับใบอนุญาต

ประกอบวิชาชีพการพยาบาลจากสภาการพยาบาล มีประสบการณดานการปฏิบัติการพยาบาลใน

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชไมนอยกวา 5 ป และมีประสบการณดานการบริหารในระดับหอผูปวย/

หนวยงานไมนอยกวา 2 ป นอกจากนี้ยังตองผานการประเมินของคณะกรรมการ 

 2. รองผูอํานวยการกองการพยาบาล ตองมีการศึกษาระดับปริญญาตรีทางการ

พยาบาล/เทียบเทา และไดรับการอบรมดานการบริหาร หรือปริญญาโทหรือเอก และไดรับ

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลจากสภาการพยาบาล มีประสบการณดานการปฏิบัติการ

พยาบาลในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชไมนอยกวา 5 ป และมีประสบการณดานการบริหารใน

ระดับหอผูปวย/หนวยงานไมนอยกวา 2 ป นอกจากนี้ยังตองผานการประเมินของคณะกรรมการ 

 3. หัวหนาแผนกตรวจการ ตองมีการศึกษาระดับปริญญาตรีทางการพยาบาล/

เทียบเทา และไดรับการอบรมดานการบริหาร หรือปริญญาโทหรือเอก และไดรับใบอนุญาต

ประกอบวิชาชีพการพยาบาลจากสภาการพยาบาล มีประสบการณดานการปฏิบัติการพยาบาลใน

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชไมนอยกวา 5 ป และมีประสบการณดานการบริหารในระดับหอผูปวย/

หนวยงานไมนอยกวา 2 ป และผานการประเมินของคณะกรรมการ 

 4. หัวหนาแผนกพยาบาล ตองมีการศึกษาระดับปริญญาตรีทางการพยาบาล/

เทียบเทา และไดรับการอบรมดานการบริหาร หรือปริญญาโทหรือเอก และไดรับใบอนุญาต

ประกอบวิชาชีพการพยาบาลจากสภาการพยาบาล มีประสบการณดานการปฏิบัติการพยาบาลใน

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชไมนอยกวา 5 ป และมีประสบการณดานการบริหารในระดับหอผูปวย/

หนวยงานไมนอยกวา 2 ป และผานการประเมินของคณะกรรมการ 

 5. หัวหนาแผนกกิจกรรมพิเศษ ตองมีการศึกษาระดับปริญญาตรีทางการพยาบาล/

เทียบเทา และไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลจากสภาการพยาบาล ผานการอบรม

หรือศึกษาดูงานดานการบริหารในระดับที่สามารถบริหารจัดการและนิเทศงานได มีประสบการณ

ดานการปฏิบัติการพยาบาลในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชไมนอยกวา 15 ป และผานการประเมิน

ของคณะกรรมการ 

 6. นายทหารพยาบาล ตองมีการศึกษาระดับปริญญาตรีทางการพยาบาล/เทียบเทา 

และไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลจากสภาการพยาบาล ผานการอบรมหรือศึกษาดู

งานดานการบริหารกําลังพล งบประมาณ และธุรการในระดับที่สามารถบริหารจัดการและนิเทศ

งานได มีประสบการณดานการปฏิบัติการพยาบาลในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชไมนอยกวา 15 ป

และผานการประเมินของคณะกรรมการ 
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 7. ผูตรวจการพยาบาล ตองมีการศึกษาระดับปริญญาตรีทางการพยาบาล/เทียบเทา 

และไดรับการอบรมดานการบริหารและไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลจากสภาการ

พยาบาล มีประสบการณดานการปฏิบัติการพยาบาลในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชไมนอยกวา 5 ป 

มีประสบการณดานการบริหารระดับหอผูปวย/หนวยงานไมนอยกวา 2 ป และผานการประเมินของ

คณะกรรมการ 

 8. หัวหนาหอผูปวย ตองมีการศึกษาระดับปริญญาตรีทางการพยาบาล/เทียบเทา 

และไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลจากสภาการพยาบาล มีประสบการณดานการ

ปฏิบัติการพยาบาลในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชไมนอยกวา 5 ป ไดรับการศึกษาตอ และ/หรือ

ฝกอบรมในสาขาที่ใหบริการนั้นๆ มีประสบการณดานการบริหารและ/หรือผานการฝกอบรมดาน

บริหารและผานการประเมินของคณะกรรมการ 

 9. ผูปฏิบัติการพยาบาลขั้นสูง (APN) ตองมีการศึกษาระดับปริญญาโททางการ

พยาบาลหรือสาขาที่เกี่ยวของและไดรับวุฒิบัตรแสดงความรู ความชํานาญเฉพาะทางการพยาบาล

และการผดุงครรภจากสภาการพยาบาล มีประสบการณการปฏิบัติการพยาบาลเฉพาะสาขาไมนอย

กวา 3 ป 

 10. นักวิชาการพยาบาล (nurse educator) ตองมีการศึกษาระดับปริญญาโททางการ

พยาบาลและไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพจากสภาการพยาบาลมีประสบการณการปฏิบัติการ

พยาบาลเฉพาะสาขาไมนอยกวา 5 ป 

 11. พยาบาลปฏิบัติการ ตองมีการศึกษาระดับปริญญาตรีทางการพยาบาลและ

ไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพจากสภาการพยาบาล ปฏิบัติการพยาบาลภายใตการควบคุมดูแล

ของพยาบาลพี่เลี้ยงไมนอยกวา 2 เดือน เมื่อปฏิบัติงานมากกวา 5 ปและผานการประเมินของ

คณะกรรมการสามารถทําหนาที่หัวหนาเวรได 

 3.5 เงินเดือนและคาตอบแทนพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ 

  การเลือ่นขัน้เงนิเดือนและคาตอบแทนของขาราชการทหารมีการตราเปนพระราช

กฤษฎีกา พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการทหาร พ.ศ. 2551 กําหนดใหขาราชการทหาร สังกัด

กระทรวงกลาโหม รับเงินเดือนตามบัญชีอัตราเงินเดือนและบัญชีอัตราเงินประจําตําแหนงตามชั้น

ยศ ดังน้ี 

 1. บัญชีอัตราเงินเดือน  

 1) นายทหารสัญญาบัตรชั้นยศเรืออากาศตรี ถึง เรืออากาศเอก ใหไดรับ

เงนิเดือนระดับ น.1 ถึง น.2 
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 2) นายทหารสัญญาบัตรชั้นยศนาวาอากาศตรี ใหไดรับเงินเดือนระดับ                     

น.2 ถึง น.3 

 3) นายทหารสัญญาบัตรชั้นยศนาวาอากาศโท ใหไดรับเงินเดือนระดับ                  

น.3 ถึง น.4 

 4) นายทหารสัญญาบัตรชั้นยศนาวาอากาศเอก ใหไดรับเงินเดือนระดับ                  

น.4 ถึง น.5 

 5) นายทหารสัญญาบัตรชั้นยศนาวาอากาศเอก อัตราเงินเดือนนาวาอากาศเอก

พิเศษ ใหไดรับเงินเดือนระดับ น.5 ถึง น.6 

   โดยขาราชการทหารสัญญาบัตรต้ังแตชั้นนาวาอากาศตรี ถึง พลอากาศจัตวาหรือ

นาวาอากาศเอกพิเศษ ซึ่งไดรับเงินเดือนเต็มขั้นสูงสุดของระดับที่ตนไดรับอยูในขณะน้ัน ใน

ปงบประมาณใด หากผานการประเมินสมรรถภาพ ความประพฤติ ความรูความสามารถ และผลการ

ปฏิบัติหนาที่แลว ใหมีสิทธิ์ไดรับเงินเดือนในระดับที่สูงขึ้นตามที่กําหนดไวอีกระดับหน่ึง โดย

เร่ิมตนใหไดรับเงินเดือนในขั้นใกลเคียงไมตํ่ากวาเงินเดือนที่ไดรับอยูเดิม  ดังตารางในภาคผนวก ง 

  2. บัญชีอัตราเงินประจําตําแหนง  

   การรับเงินประจําตําแหนงของขาราชการทหารมีการกําหนดเปนบัญชีตาม

ประเภท ซึ่งแบงเปน 4 ประเภท ดังน้ี 

1) ประเภทบริหาร ซึ่งแบงเปน 2 ระดับ คือ (1) บริหารระดับสูง ไดแก ผูที่ดํารง

ชั้นยศต้ังแต น.อ. อัตราเงนิเดือน น.อ. (พเิศษ) ขึ้นไปซึ่งมีการกําหนดใหรับเงินประจําตําแหนงตาม

ชั้นยศ คือ ต้ังแต 10,000 – 21,000 บาท (2) บริหารระดับกลาง ไดแก ผูที่ดํารงชั้นยศ น.อ. โดยมีการ

รับเงินประจําตําแหนง 5,600 บาท 

2) ประเภทวิชาชีพเฉพาะ หรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ซึ่งกําหนดใหผูที่ดํารงชั้นยศ

ต้ังแต น.อ. อัตราเงนิเดือน น.อ. (พเิศษ) ขึ้นไป รับเงินประจําตําแหนงตามชั้นยศที่ดํารงอยู ต้ังแต 

9,900 – 15,600 บาท และผูที่ดํารงชั้นยศ น.ท. และ น.อ. รับเงินประจําตําแหนง 3,500 และ 5,600 

บาท ตามลําดับ  

3) ประเภทตุลาการพระธรรมนูญ และอัยการทหาร ซึ่งกําหนดใหผูที่ดํารงชั้น

ยศต้ังแต น.ท. ขึ้นไป รับเงินประจําตําแหนงตามชั้นยศที่ดํารงอยู ต้ังแต 3,500 – 15,600 บาท  

4) ประเภทวิชาการในโรงเรียนทหาร ซึ่งกําหนดใหมีการรับเงินประจําตําแหนง

ตามตําแหนงทางวิชาการ คือ (1) ผูชวยศาสตราจารย ชั้นยศ น.ต. และ น.ท. รับเงินประจําตําแหนง 

3,500 บาท และ ชั้นยศ น.อ. รับเงินประจําตําแหนง 5,600 บาท (2) รองศาสตราจารย ชั้นยศ น.ท. และ 

น.อ. รับเงินประจําตําแหนง 5,600 บาท และชั้นยศ น.อ. อัตราเงนิเดือน น.อ. (พเิศษ) 9,900 บาท               
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(3) ศาสตราจารย ชั้นยศ น.อ. อัตราเงนิเดือน น.อ. (พเิศษ) และ พล.อ.ต. รับเงินประจําตําแหนง 13,000 

บาท และ ชั้นยศ พล.อ.ท. ขึ้นไป รับเงินประจําตําแหนง 15,600 บาท ดังตารางแสดงในภาคผนวก ง 

 

4. การวิจัยเชิงคุณภาพ 

 

 4.1 ความหมาย ความสําคัญของการวิจัยเชิงคุณภาพ 

 การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) กําเนิดมาจากวิชามานุษยวิทยาซึ่งเปน

ศาสตรแขนงหนึ่งของสาขาสังคมศาสตร (social sciences) โดยมีเปาหมายเพื่อทําความเขาใจ

ธรรมชาติของมนุษย และเขาใจความเหมือนและแตกตางในพฤติกรรมดานตางๆ ของมนุษยในแต

ละชาติพันธุ และสังคมวัฒนธรรม นักมานุษยวิทยาจึงใชงานวิจัยสนาม (field research) เปน

เคร่ืองมือในการแสวงหาความรูความเขาใจดังกลาว (นิศา ชูโต, 2545: สุภางค จันทวานิช, 2551: 

ศิริพร จิรวัฒนกุล, 2548 และ มณี อาภานันทิกุล, 2549) 

 การวิจัยเชิงคุณภาพ หมายถึง การศึกษาปรากฏการณสังคมจากสภาพแวดลอมตาม

ความเปนจริงในทุกมิติ เพื่อพิจารณาความสัมพันธของปรากฏการณกับสภาพแวดลอมนั้น เปนการ

แสวงหาความรูโดยเนนความสําคัญของขอมูลดานความรูสึกนึกคิด การใหความหมายหรือการให

นิยามสถานการณตางๆ ตลอดจนการกําหนดคานิยมและอุดมการณของบุคคลที่เกี่ยวของกับ

ปรากฏการณน้ันๆ มักเปนการติดตามศึกษาระยะยาวและใชวิธีวิเคราะหขอมูลแบบการตีความสราง

ขอสรุปแบบอุปนัยเปนหลัก (สุภางค จันทวานิช, 2551) 

 จากความหมายของการวิจัยเชิงคุณภาพในขางตนจึงทําใหเห็นไดวาการวิจัยเชิง

คุณภาพมีลักษณะดังตอไปน้ี 

 4.2 ลักษณะของการวิจัยเชิงคุณภาพ 

  4.2.1  เนนการมองปรากฏการณใหเห็นภาพรวม โดยการมองจากหลายแงมุม 

กลาวคือการใชแนวคิดใดแนวคิดหนึ่งในการศึกษาปรากฏการณเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะเจาะจง

ทําใหขอคนพบที่ไดเปนเพียงเสี่ยงเสี้ยวแทนที่จะเห็นภาพเต็มรูปของปรากฏการณซึ่งเกิดจากความ

เกี่ยวพันกันของหนวยยอยๆ หรือบุคคลหลายกลุม ดวยเหตุน้ีการวิจัยเชิงคุณภาพจึงมักศึกษาตัวแปร

จํานวนมากและเปนสหวิทยาการ 

  4.2.2 เปนการศึกษาติดตามระยะยาวและเจาะลึก เพื่อใหเขาใจความเปลี่ยนแปลง

ของปรากฏการณสังคมซึ่งมีความเปนพลวัต และเพื่อใหเกิดความเขาใจอยางลึกซึ้งและสามารถมอง

ภาพไดจากหลายแงมุม 
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  4.2.3 ศึกษาปรากฏการณในสภาพแวดลอมตามธรรมชาติ เพื่อใหเขาใจความหมาย

ของปรากฏการณจึงมีการวิจัยในสนาม (field research) ในการวิจัยเชิงคุณภาพจะไมมีการควบคุม

และทดลองในหองปฏิบัติการ ดังน้ันจึงทําใหผูวิจัยไดเห็นปรากฏการณในบริบททางสังคมและ

วัฒนธรรม 

  4.2.4 คํานึงถึงความเปนมนุษยของผูถูกวิจัย นักวิจัยเชิงคุณภาพจะใหความสําคัญ

และเคารพผูถูกวิจัยในฐานะที่เปนเพื่อนมนุษย โดยผูวิจัยจะไมฝนใจหากผูถูกวิจัยไมมีความเต็มใจ

ในการใหขอมูล ไมนําขอมูลของผูถูกวิจัยไปใชในทางที่จะกอใหเกิดความเสื่อมเสียแกผูถูกวิจัย และ

จะไมมุงรักษาสภาพภววิสัยโดยวิธีแบงเสนกั้นระหวางผูวิจัยและผูถูกวิจัย 

  4.2.5 ใชการพรรณนาและการวิเคราะหแบบอุปนัย นักวิจัยเชิงคุณภาพจะให

รายละเอียดเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของชุมชนหรือกรณีที่ศึกษาในลักษณะของการพรรณนา ขอมูล

เหลาน้ีจะชวยใหผูอานงานวิจัยเกิดความเขาใจปรากฏการณไดดีขึ้นและอาจตรวจสอบขอมูลไดดวย 

ในการวิเคราะหขอมูลนักวิจัยเชิงคุณภาพจะใชวิธีการตีความสรางขอสรุปแบบอุปนัย (induction) 

โดยมีการนําขอมูลเชิงรูปธรรมยอยๆ หลายๆ กรณีมาสรุปเปนขอสรุปเชิงนามธรรมโดยพิจารณา

จากลักษณะรวมที่พบ 

  4.2.6 เนนปจจัยหรือตัวแปรดานความรูสึกนึกคิด จิตใจ และความหมายที่มนุษย

กําหนดขึ้น เพราะนักวิจัยเชิงคุณภาพเชื่อวาองคประกอบดานจิตใจ ความคิดและความหมายคือสิ่งที่

อยูเบื้องหลังพฤติกรรมมนุษยและเปนตัวกําหนดพฤติกรรมการแสดงออก การทําความเขาใจอยาง

ชัดเจนจะทําใหสามารถอธิบายปรากฏการณได 

 4.3 ปรัชญาพื้นฐานของการวิจัยเชิงคุณภาพ 

  การวิจัยเชิงคุณภาพมีพื้นฐานมาจากแนวคิดปรากฏการณนิยม ( phenomenology) 

ซึ่งแนวคิดน้ีถูกพัฒนาขึ้นสําหรับอธิบายจิตใจและพฤติกรรมมนุษยมากกวาปรากฏการณธรรมชาติ 

จึงเนนความรูที่เกี่ยวกับมนุษยเทาน้ัน แนวคิดดังกลาวเนนความสําคัญของวิธีที่มนุษยใหความหมาย

กับสถานการณหรือสิ่งตางๆ จึงเชื่อวาความรูที่แทจริงมีความหลากหลายขึ้นอยูกับวามนุษยแตละ

กลุมหรือแตละคนใหความหมายหรือนิยามสถานการณตางกันอยางไร ดังน้ันความรูจึงมีลักษณะ 

อัตวิสัย ถูกสรางขึ้นและอาจเปลี่ยนแปลงไปเร่ือยๆ ตามปฏิสัมพันธระหวางตัวความรูเองกับปจจัย

ตางๆ ที่เกี่ยวของแนวคิดปรากฏการณนิยมถูกพัฒนาตอมาเปนแนวคิดปฏิสัมพันธเชิงสัญลักษณ 

(symbolic interactionism) จึงพิจารณาวาวิธีการเชิงคุณภาพเปนวิธีการที่จะชวยใหผูวิจัยสามารถ

เขาถึงความรูที่มีลักษณะอัตวิสัยขึ้นอยูกับการนิยามสถานการณ (definition of a situation) ของ

มนุษย  จะเห็นไดวาวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพจะชวยใหเราสามารถมองเห็นแนวทางที่จะหาคําตอบตอ

ขอสงสัยเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยโดยเฉพาะในขั้นตอนที่คําตอบยังเลือนราง หรือผูวิจัยเองก็ยังไม
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แนใจวาจะต้ังขอสงสัยหรือคําถามอยางไร จากการพยายามแสวงหาความรูที่หลากหลายและเปน          

อัตวิสัย ผูวิจัยจะสามารถกอรูป (reconstruct) ความรูความเขาใจใหปรากฏเปนรูปเปนรางขึ้นมา 

วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพจึงเหมาะสมที่จะใชในการตอบปญหาหรือทําความเขาใจปรากฏการณสังคม

ที่ผูวิจัยเองก็ยังไมมีความกระจางในตัวปญหายังตองการสมมติฐานหรือแนวทางการต้ังขอสงสัยที่

เหมาะสมกับตัวปญหา  

  แนวคดิปรากฏการณนยิมยงัเปนพืน้ฐานของแนวคดิ post-structuralism และ 

postmodernism และลาสดุคอืแนวคดิ constructivism ซึ่งเชื่อวาความรูเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยหรือ

ความเปนจริงทางสังคมถูกสรางขึ้นมาโดยบุคคลหรือกลุม ไมใชสิ่งที่ดํารงอยูแลวและถูกคนพบ 

มิไดมีความเปนหนึ่งเดียว ความเปนจริงทางสังคมจะมีลักษณะหลากหลาย เมื่อสรางความเปนจริง

น้ันขึ้นมาแลว บุคคลหรือกลุมก็มีปฏิสัมพันธในกลุมของตนหรือกับผูอ่ืนตามความเปนจริงของตน 

ทั้งนี้อาจมีการปรับเปลี่ยนตามความเหมาะสม ความเปนจริงเชนนี้ผูวิจัยสามารถรับรูได  อาจตีความ

และกอรูปความเปนจริงขึ้นใหมอีกคร้ัง (reconstruction) เพื่อใหเขาใจชัดเจนขึ้นได 

 4.4 การใชวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ  

  ศาสตรแตละศาสตรตองการวิธีการวิจัยตางกันตามเนื้อหาของความรูของศาสตร

น้ันๆ นอกจากน้ันวัตถุประสงคของการวิจัยยังเปนตัวกําหนดวิธีการ เมื่อทําความเขาใจในสอง

ประการน้ีแลวจะทําใหนักวิจัยสามารถควรเลือกวิธีการวิจัยไดอยางเหมาะสม สําหรับวิธีการวิจัยเชิง

คุณภาพจะเลือกใชเมื่อผูวิจัยมีความตองการศึกษา ดังน้ี 

  1.  เมื่อตองการสรางสมมติฐานหรือทฤษฎีใหม ตลอดจนขอเท็จจริงใหมจากที่เคยรู

กันมาแตเดิม และเมื่อตองการสรางทฤษฎีหรือกฎเกณฑของศาสตรสําหรับสภาพที่ยังขาดทฤษฎี

ของตนเอง เพราะทฤษฎีทางสังคมขึ้นอยูกับสภาพแวดลอม (context) เปนสําคัญ  

  2.  เมื่อตองการศึกษากระบวนการของปรากฏการณสังคมวาไดเกิดการ

เปลี่ยนแปลงอะไรจากระยะเวลาหน่ึงไปยังอีกระยะเวลาหน่ึง โดยมีเงื่อนไขอะไรเกิดขึ้นใน

กระบวนการน้ัน 

  3.  เมื่อตองการทําความเขาใจปรากฏการณในระดับลึกซึ้งถึงความหมายของ

ปรากฏการณน้ันๆ สําหรับสมาชิกสังคมหรือกลุมสังคม 

  4.  เมื่อตองการไมใหมีความผิดพลาดในการตีความหมายของผูวิจัยและผูถูกวิจัย 

  5.  เมื่อตองการทําวิจัยในเร่ืองที่มีลักษณะเปนนามธรรม 

  6.  เมื่อตองการขอมูลระดับลึกมาประกอบการตัดสินใจในการวางแผน เพราะ             

ในบางคร้ังตัวเลขที่รวบรวมไดและผลงานวิจัยเชิงปริมาณไมชวยผูบริหารในการตัดสินใจในการ

วางแผน 
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  7.  เมื่อทําการวิจัยเชิงปฏิบัติแบบมีสวนรวม ซึ่งจะทําใหมีความเขาใจในปญหาอัน

จะนําไปสูการหาแนวทางแกไขปญหาในการพัฒนา 

 การวิจัยคือการคนหาขอเท็จจริงเพื่อนํามาตอบปญหาที่ต้ังไว การที่จะไดคําตอบที่

นาเชื่อถือนั้นจําเปนตองมีการคนหาขอเท็จจริงอยางเปนระบบระเบียบ ในการกําหนดระเบียบวิธี

วิจัยน้ันก็เพื่อการตรวจสอบและทําใหกระบวนการวิจัยมีความถูกตองรัดกุม 

 4.5 กระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ  

 ข้ันตอนท่ี 1 ศึกษาลักษณะสําคัญของการวิจัยเชิงคุณภาพ การวิจัยเชิงคุณภาพ            

เปนการวิจัยที่มีพื้นฐานความเชื่อแบบปรากฏการณนิยม ซึ่งใหความสําคัญแกขอมูลดานความรูสึก 

โลกทัศน ความหมายและวัฒนธรรม เนนการเขาไปสัมผัสกับขอมูลหรือปรากฏการณโดยตรง             

มุงที่จะกระตุนหรือกอใหเกิดสมมติฐานและขอสรุปใหมๆ มากกวาพิสูจนสมมติฐานเดิม 

 ข้ันตอนท่ี 2 การเตรียมตัวทํางานในสนาม คําวา สนาม ในที่น้ีหมายถึงสถานที่ที่

นักวิจัยจะเขาไปทําวิจัย เปนขั้นตอนที่สําคัญเพราะเปนการปูรากฐานของงาน โดยผูวิจัยตองมีการ

เลือกสนามที่เหมาะสม มีการกําหนดบทบาทของนักวิจัยอยางถูกตองเหมาะสม การสราง

ความสัมพันธอันดีกับผูที่อยูในสนาม เหลาน้ีเปนหัวใจหลักของงานวิจัยเชิงคุณภาพ 

 ข้ันตอนท่ี  3 การสังเกต (observation) ซึ่งเปนวิธีการหาขอเท็จจริง คําวา สังเกต             

ในที่น้ีหมายถึง การเฝาดูสิ่งที่เกิดขึ้นหรือปรากฏการณที่เกิดขึ้นอยางเอาใจใสและกําหนดไวอยางมี

ระเบียบวิธี เพื่อวิเคราะหหรือหาความสัมพันธของสิ่งที่เกิดขึ้นน้ันกับสิ่งอ่ืน 

 ข้ันตอนท่ี  4 การสัมภาษณ เปนรูปแบบของปฏิสัมพันธระหวางผูถามและผูตอบ

ภายใตกฎเกณฑที่มีวัตถุประสงคเพื่อรวบรวมขอมูล เปนการสนทนาอยางมีจุดมุงหมาย ดังน้ันการ

สัมภาษณจึงมีลักษณะของความยืดหยุน ผูสัมภาษณมีโอกาสอธิบายขยายความหรือซักถามคําถาม

เพิ่มเติมติดตอกันเพื่อใหผูตอบเขาใจจุดประสงคของผูสัมภาษณ นอกจากน้ีในขณะสัมภาษณยัง

สามารถสังเกตพฤติกรรมตางๆ ของผูตอบได การสัมภาษณเพื่อการวิจัยแบงไดเปน 2 ประเภท ดังน้ี 

  1. การสัมภาษณแบบมีโครงสราง หรือการสัมภาษณแบบเปนทางการ ( structural 

interview or formal interview) ซึ่งมีลักษณะคลายกับการใชแบบสอบถาม คําถามตางๆ ถูกกําหนด

เปนแบบสัมภาษณไวลวงหนา ดังน้ันลักษณะของการสัมภาษณจึงเปนการสัมภาษณที่มีคําถามและ

ขอกาํหนดแนนอนตายตัว  

  2. การสัมภาษณแบบไมมีโครงสราง ( non structural interview) เปนวิธีการที่ใชใน

การวิจัยเชิงคุณภาพ ซึ่งจะทําใหไดขอมูลที่ละเอียดลึกซึ้งเกี่ยวกับวัฒนธรรมของกลุมชน และขอมูล

ดังกลาวเปนขอมูลที่ยังไมมีผูรวบรวมมากอน ขอมูลที่ไดจะถูกนํามาศึกษาวิเคราะหเพื่อใหเห็นภาพ

และเขาใจปรากฏการณทางวัฒนธรรม โดยสวนใหญผูวิจัยหรือผูวิเคราะหขอมูลมักเปนผูสัมภาษณ
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เอง ผูสัมภาษณอาจเตรียมแนวคําถามกวางๆ มาลวงหนา การสัมภาษณประเภทน้ีอาจแบงเปน                

4 แบบ ดังน้ี 

 2.1 การสัมภาษณแบบไมเปนทางการ (informal interview) เปนการสัมภาษณ

แบบเปดกวางไมจํากัดคําตอบเพราะมีวัตถุประสงคเพื่อใหผูถูกสัมภาษณมีอิสระที่จะอธิบาย

แนวความคิดของตนเอง ดังน้ันการสัมภาษณแบบน้ีจึงเหมาะที่จะใชกับเร่ืองที่ผูวิจัยไมตองการ

กําหนดกรอบแนวคิดเฉพาะเจาะจงสําหรับขอมูลที่จะไดรับ ฉะน้ันผูวิจัยจึงตองมีการวางแนวขอ

คําถามไวคราวๆ เพื่อใหขอมูลที่ไดรับตอบคําถามเหลาน้ัน 

 2. 2 การสัมภาษณแบบมีจุดความสนใจเฉพาะ (focus interview) หรือการ

สัมภาษณเจาะลึก (indepth interview) เปนการสัมภาษณที่ผูสัมภาษณมีจุดสนใจอยูแลว จึงพยายาม

หันความสนใจของผูถูกสัมภาษณใหเขาสูจุดที่สนใจ เพราะผูสัมภาษณอาจไมตองการทราบเหตุผล

หรือขอเท็จจริงในเร่ืองหน่ึงเร่ืองใดทุกขั้นตอนหากอยูนอกเหนือขอบเขตของการวิจัย ดังน้ัน

ลักษณะสําคัญของการสัมภาษณแบบน้ีผูวิจัยจะตองรูกอนแลววาตองการขอมูลอะไร เมื่อเปนเชนน้ี

ผูวิจัยจึงตองมีการโยงเขาหาประเด็นที่ตองการสัมภาษณหากผูใหสัมภาษณไดออกนอกประเด็น 

 2.3 การตะลอมกลอมเกลา (probe) เปนการซักถามที่ลวงเอาสวนลึกของ

ความคิดออกมาใหมากที่สุด เปนวิธีการที่ผูวิจัยจะตองแสดงทาทีคอนขางกาวราว นักวิจัยที่มี

ประสบการณนอยไมควรนํามาใชเพราะอาจควบคุมสถานการณที่เกิดจากปฏิกิริยาของผูตอบไมได  

 2.4 การสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ (key informant interview) เปนการ

สัมภาษณโดยกําหนดตัวผูตอบเปนการเฉพาะเจาะเพราะจะทําใหไดขอมูลที่ลึกซึ้งและกวางขวาง

ตามความตองการของผูวิจัย ดังน้ันจึงเรียกผูใหขอมูลวา ผูใหขอมูลสําคัญ ผูวิจัยตองคนหาวาใน

สนามที่ตนทําการศึกษาอยูน้ันมีใครบางเปนผูใหขอมูลสําคัญ โดยผูใหขอมูลสําคัญจะตองเปน

สมาชิกคนหนึ่งของกระแสหลัก (mainstream) ของชุมชน เปนผูที่มีขอมูลที่ทันสมัยหรือทันตอ

เหตุการณ นอกจากน้ีแลวตองเปนผูที่ชอบแสดงความคิดเห็นและมีความละเอียดออนมาก สวนใหญ

ในการศึกษาควรใชผูใหขอมูลสําคัญมากกวาหน่ึงคน เพื่อใหไดขอมูลที่หลากหลาย  

  ข้ันตอนท่ี  5 การรวบรวมขอมูลดวยวิธีการอ่ืน นอกเหนือไปจากการสังเกตและการ

สัมภาษณ ซึ่งเปนวิธีการหลักในการเก็บรวบรวมขอมูลแลว นักวิจัยอาจพิจารณาใชแบบสํารวจ 

แบบสอบถาม หรือแบบทดสอบรวมดวย เพื่อใหเหมาะสมกับสภาพการณและตอการตอบปญหา 

  ข้ันตอนท่ี  6 การตรวจสอบและการวิเคราะหขอมูล เพื่อแสดงใหเห็นถึงความแมน

ตรงและความนาเชื่อถือของขอมูล นักวิจัยเชิงคุณภาพจึงไดวางมาตรการที่จะปองกันความผิดพลาด

ดวยการตรวจสอบขอมูลและการวิเคราะห  



31 
 

 

  1. การตรวจสอบขอมูล ในการตรวจสอบขอมูลนั้นจะตองคํานึงถึงความเพียงพอ 

และตอบปญหาของการวิจัย การตรวจสอบขอมูลที่ใชกันมากในการวิจัยเชิงคุณภาพคือการ

ตรวจสอบแบบสามเสา (triangulation) ซึ่งมีวิธีการ ดังน้ี 

1.1 การตรวจสอบสามเสาดานขอมูล (data triangulation) เปนการพิสูจนวา

ขอมูลที่ไดมาน้ันถูกตองหรือไม โดยมีวิธีการคือ การสอบแหลงของขอมูล โดยคํานึงถึง แหลงเวลา 

แหลงสถานที่ และแหลงบุคคล  

1.2 การตรวจสอบสามเสาดานผูวิจัย (investigator triangulation) เปนการ

ตรวจสอบวาผูวิจัยแตละคนจะไดขอมูลตางกันอยางไร จึงควรมีผูวิจัยหลายคน 

1.3 การตรวจสอบสามเสาดานทฤษฎี (theory triangulation) เปนการ

ตรวจสอบวา หากผูวิจัยใชแนวคิดทฤษฎีที่ตางจากเดิมจะทําใหการตีความขอมูลแตกตางกันมาก

นอยเพียงใดซึ่งทําไดงายในระดับสมมติฐานชั่วคราว (working hypothesis) สวนการตรวจสอบสาม

เสาดานทฤษฎีในการตีความสรางขอสรุปเหตุการณจะทําไดยากกวาการตรวจสอบดานอ่ืน 

1.4 การตรวจสอบสามเสาดานวิธีรวบรวมขอมูล (methodological 

triangulation) เปนการใชวิธีเก็บรวบรวมขอมูลตางๆ กันเพื่อรวบรวมขอมูลเร่ืองเดียวกัน ซึ่งอาจ

กระทําไดโดยทําการซักถามผูใหขอมูลสําคัญและไดมีการตีความหมายและเขียนรายงานแลวนํามา

ใหกลุมบุคคลดังกลาวอานทบทวนขอมูลและการตีความหมายอีกคร้ัง 

 2.   การวิเคราะหขอมูล เปนขั้นตอนที่สําคัญและยากในกระบวนการของการวิจัย

เชิงคุณภาพ เน่ืองจากในการวิเคราะหขอมูลในงานวิจัยเชิงคุณภาพน้ันเปนวิธีการสรางขอสรุปจาก

การศึกษารูปแบบหรือขอมูลจํานวนหน่ึง ดังน้ันในการวิเคราะหขอมูลจึงขึ้นอยูกับเน้ือหาของขอมูล

เปนสําคัญ ซึ่งจะตองมีเทคนิคในการวิเคราะหขอมูลโดยการแบงเนื้อหาออกเปน 2 สวน ดังน้ี 

2.1   การวิเคราะหขอมูลแบบสรางขอสรุป ในการวิเคราะหแบบนี้มีวิธีการหลัก

ที่ใชกันอยู 3 ชนิดคอื 

 1)   การวิเคราะหแบบอุปนัย (analytic induction) เปนวิธีการตีความสราง

ขอสรุปขอมูลจากรูปธรรมหรือปรากฏการณที่มองเห็น เปนสิ่งที่นักวิจัยตองทําตลอดเวลา ขอสรุป 

ที่ไดในขั้นตอนน้ีเรียกวา สมมติฐานชั่วคราว (working hypothesis) เมื่อสมมติฐานไดรับการพิสูจน

และตรวจสอบแลวจึงจะเปนขอสรุป 

 2)   การวิเคราะหโดยการจําแนกชนิดขอมูล (typological analysis) เปน

การวิเคราะหดวยการจําแนกขอมลูเปนชนิดๆ ไดแก (1) ขอมูลที่ใชแนวคิดทฤษฎี Lofland (1971) 

แยกออกเปนการกระทํา (acts) กจิกรรม (activities) ความหมาย (meanings) ความสัมพันธ 

(relationship) การมสีวนรวมในกจิกรรม (participation) และสภาพสังคม (setting) ซึ่งมีประโยชน
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ในแงของการตรวจสอบวาผูวิจัยทํางานครบถวนหรือไม และยังอธิบายถึงความเปนมา สาเหตุและ

ผลลัพธ การคนพบสาเหตุที่หลากหลายจะมีผลตอการปรับเปลี่ยนสมมติฐาน ซึ่งจะไปสูการพิสูจน

และขอสรุป และ (2) ขอมูลที่ไมใชแนวคิดทฤษฎี เปนการวิเคราะหตามความเหมาะสมของขอมูล 

อาจใชสามัญสํานึกหรือประสบการณของผูวิจัย โดยผูวิจัยจะจําแนกขอมูลเปนชนิดงายๆ ที่สัมพันธ

กับแบบแผนของชีวิต แลวนักวิจัยจึงจะพิจารณาความสม่ําเสมอของการเกิดของขอมูลชนิดตางๆ 

อยางไรก็ตามในการจําแนกขอมูลเปนชนิดทั้งที่ใชและไมใชกรอบแนวคิดทฤษฎีจะทําใหผูวิจัยไดมี

การกาํหนด หนวยการวิเคราะห ใหแกขอมลู 

 3)  การวิเคราะหโดยการเปรียบเทียบขอมูล (constant comparision) โดย

การนําขอมูลมาเปรียบเทียบเปนปรากฏการณ ซึ่งจะนําไปสูการสรางขอสรุปเชิงนามธรรมและการ

สรางทฤษฎี 

 4.6 ข้ันตอนในการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 

  ขั้นตอนในการวิเคราะหขอมูลในงานวิจัยเชิงคุณภาพสามารถประมวลเปนขั้นตอน

หลักๆ ได 5 ขั้นตอน ดังน้ี (สุภางค จันทวานิช, 2551) 

  ข้ันท่ีหน่ึง  การใชแนวคิดทฤษฎีและการสรางกรอบแนวคิดสําหรับการวิเคราะห 

วิธีการทางตรรกะแบบอุปนัย (inductive method) เนนวาขอมูลเชิงรูปธรรมหรือขอเท็จจริง (facts) 

ในปรากฏการณเปนที่มาของการไดความรูหรือแนวคิด ดังน้ันการวิจัยเชิงคุณภาพจึงเนน

กระบวนการแสวงหาความรูจากขอเท็จจริงสูขอสรุปที่เปนแนวคิดทฤษฎี นักวิจัยเชิงคุณภาพอาจใช

แนวคดิทฤษฎใีนการวิจัยสามขัน้ตอนหลกัๆ คอื 1) กอนเร่ิมเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งแนวคิดทฤษฎีจะ

ชวยใหนักวิจัยมีกรอบกวางๆ และมีระบบในการศึกษาปรากฏการณ และจะทําใหเกิดแงมุมในการ

มองปญหาสามารถสรางสมมติฐานชั่วคราว 2) ระหวางการเก็บรวบรวมขอมูล แนวคิดทฤษฎีจะชวย

ผลักดันหรือสรางสมมติฐานและขอสรุปชั่วคราวอยางมีทิศทาง การนําแนวคิดทฤษฎีที่แตกตางกัน

มาใชในขั้นน้ีจะทําใหขอมูลมีคุณภาพสูง และ 3) ในขั้นวิเคราะหขอมูลและสรางบทสรุป นักวิจัยนํา

ขอสรุปเบื้องตนที่สรางขึ้นจากขอมูลมาพิจารณาวาสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีใดที่ไดศึกษาไว 

นักวิจัยอาจพิจารณาในรายละเอียดวากระบวนการและเงื่อนไขตางๆ ในปรากฏการณเปนไปตาม

แนวคิดทฤษฎีหรือไมแลวสรุปอภิปรายตามขอคนพบที่ไดจากการเปรียบเทียบ หากขอสรุปเบื้องตน

หรือบทสรุปการวิจัยที่สรางขึ้นจากขอมูลไมเหมือนกับแนวคิดทฤษฎีใดที่ไดมีผูเสนอไว นักวิจัย

จะตองพิสูจนตรวจสอบบทสรุปของตนจนแนใจในความเชื่อถือได แลวจึงเสนอวาขอคนพบที่ได

เปนการสรางสมมติฐานใหมหรือแนวคิดใหมสําหรับอธิบายปรากฏการณน้ันๆ 
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  ข้ันท่ีสอง  การตรวจสอบขอมูล ซึ่งมีวัตถุประสงคใน 2 ประการ ดังน้ี  

  1. เพื่อใหมั่นใจในความเชื่อถือไดของขอมูล การไมมีเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม

ขอมูล ตลอดทั้งการไมไดทดสอบทางสถิติเพื่อหาความนาเชื่อถือของเคร่ืองมือ และการเก็บขอมูล

จากกลุมคนจํานวนนอยลวนเปนจุดออนของการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อปองกันขอสงสัยดังกลาว

นักวิจัยเชิงคุณภาพจึงมีวิธีการ ดังน้ี  

1. 1 นําเสนอขอมูลเบื้องตนอยางละเอียดดวยวิธีการพรรณนาจะทําใหเห็นภาพ

ของชุมชนและบุคคลที่อยูในปรากฏการณที่ศึกษาอยางละเอียดชัดเจนทุกแงมุม ขอมูลเหลานี้จะเปน

พื้นฐานสําคัญที่ผูอานจะยอนมาตรวจสอบไดเมื่อผูวิเคราะหตีความหมายขอมูลในขั้นตอๆ ไป 

1.2 ทําความเขาใจกับผูอานขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับภาษาที่ใชเน่ืองจากการ

ขอความชาติพันธุวรรณนาเปนเร่ืองของชีวิตมนุษยและสังคม ดังน้ันขอมูลจึงเปนเร่ืองของชีวิตมี

บุคคลโลดแลนเปนตัวตนปรากฏอยูตลอดเวลา และภาษาที่ใชที่ไมเปนทางการหรือเปนวิชาการ 

1.3 สําหรับนิสิตนักศึกษาที่ทําวิทยานิพนธโดยใชวิธีวิจัยเชิงคุณภาพควรขอให

อาจารยที่ปรึกษาไดมีโอกาสออกไปสัมผัสปรากฏการณที่ศึกษาในสนามจริง จะทําใหการซักถาม

ขอมูลของอาจารยเพื่อตรวจสอบความนาเชื่อถือของขอมูลมีทิศทางดีขึ้น 

1.4 ผูวิจัยอาจยืนยันความเชื่อถือไดของขอมูลดวยการใหบุคคลที่อยูใน

ปรากฏการณที่ศึกษาตรวจสอบและรับรองความถูกตองโดยการอานขอมูลดังกลาวพรอมให

ขอคิดเห็นเพิ่มเติม ซึ่งใชไดกับทั้งขอมูลเบื้องตนและขอมูลที่นักวิจัยวิเคราะหตีความแลว 

1.5 ทําการตรวจสอบขอมูลแบบสามเสา (triangulation) ซึง่เปนการแสวงหา

ความเชื่อถือไดของขอมูลจากแหลงที่แตกตางกันแลวนําขอมูลเหลาน้ันมาเปรียบเทียบซึ่งกันและกัน 

  2.   เพื่อตรวจสอบความครบถวนและคุณภาพของขอมูล โดยปกติแลวการ

ตรวจสอบแบบนี้จะทําเมื่อไดมีการเก็บรวบรวมขอมูลเปนระยะเวลานานพอสมควร หากขอมูลที่ได

ยังไมครบถวนสมบูรณจะทําใหผูวิจัยสามารถเก็บขอมูลเพิ่มเติมและทําการวิเคราะหเบื้องตนไปดวย 

  ข้ันท่ีสาม  การจดบันทึกและการทําดัชนีขอมูล (notetaking and indexing) ซึ่งจะ

กระทําทั้งในขณะและหลังจากการตรวจสอบขอมูล  

  1. การจดบันทึกขอมูล จะตองใหความระมัดระวังเปนอยางมากเนื่องจากวิธีการ

วิจัยเชิงคุณภาพน้ันจะไมเนนการใชเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ดังน้ันบันทึกน้ีจึงเปน

แหลงขอมูลที่สําคัญที่นักวิจัยจะนําไปใชในการวิเคราะห โดยสิ่งที่จะจดบันทึกตลอดทั้งวิธีการจด

บันทึกน้ันไมมีรูปแบบตายตัวแตจะขึ้นอยูกับเน้ือหาของการวิจัยน้ันๆ ประสบการณของผูวิจัย และ

ที่สําคัญคือสมมติฐานชั่วคราว โดยปกติแลวบันทึกมี 2 ชนิด คือ 1) บันทึกยอ คือสิ่งที่นักวิจัยจด

ขณะที่เก็บขอมูล ซึ่งอาจจดเฉพาะหัวขอหรือถอยคําสําคัญ และ2) บันทึกฉบับสมบูรณ คือการเรียบ
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เรียงขอมูลที่ไดจากการบันทึกยอ ซึ่งควรกระทําใหแลวเสร็จกอนที่จะทําการเก็บขอมูลคร้ังตอไป 

และที่สําคัญในการบันทึกขอมูลควรมีการจดบันทึกโดยแบงแยกระหวางสวนที่เปนขอมูลกับสวนที่

เปนความเห็นของผูวิจัย 

  2. การทําดัชนีขอมูล หรืออาจเรียกวาการทํารหัส ( coding) คือการเลือกคําบางคํามา

ใชเพื่อจัดหมวดหมูขอมูล การทําดัชนีมีความสําคัญเพราะจะทําใหนักวิจัยจดจําขอมูลได นอกจากน้ี

แลวดัชนีขอมูลยังทําใหนักวิจัยสามารถดึงขอมูลมาใชในการคิดเชื่อมโยงเปรียบเทียบขอมูลตลอด

ทั้งการวิเคราะหซึ่งจะทําใหมีการสรางสมมติฐานชั่วคราวไดดี ดังนั้นการทําดัชนีขอมูลจะทําให

นักวิจัยทราบวาการวิเคราะหขอมูลลงไปไดลึกถึงระดับใด การทําดัชนีขอมูลสามารถจําแนกเปน 3 

ระดับ คือ 1) ดัชนีเชิงบรรยาย ไดแกคําหรือขอความที่สรางขึ้นที่เปนการบรรยายพรรณนา 2) ดัชนี

เชิงตีความ ไดแกคําหรือขอความที่มีลักษณะซับซอนขึ้นมักเปนรายละเอียดที่เพิ่มขึ้นมา และ 3) 

ดัชนีเชิงอธิบาย คือคําหรือขอความที่แสดงแบบแผนของเหตุการณ แสดงความเชื่อมโยงหรือ

สัมพันธ ในการทําดัชนีขอมูลมีขั้นตอนดังตอไปน้ี 

 2.1 การเขียนบัญชีรายการดัชนีซึ่งทําไดต้ังแตกอนเร่ิมเก็บขอมูล โดยคําเหลาน้ี

มักไดมาจากการกรอบแนวคิดทฤษฎีตางๆ เกี่ยวกับปญหาของการวิจัยนั้นๆ 

 2.2 การปรับปรุงบัญชีรายการดัชนีตามทัศนะของคนในเพื่อใหสอดคลองกับ

ความเปนจริงในปรากฏการณ การปรับปรุงบัญชีอาจไมจําเปนตองเปลี่ยนคําที่คิดไวแตเดิมให

เปนไปตามที่คนในใชเสมอไปแตอาจปรับโดยนําคําทั้งสองแหลงมาไวดวยกันซึ่งจะชวยเตือนให

นักวิจัยไมละเลยวาคนในเขาเรียกหรือรับรูสิ่งตางๆ อยางไร อยางไรก็ตามการนําเอาคําที่คนในใชมา

แทนทีค่าํทีน่กัวิจัยกาํหนดมกัไดผลดีกวาในการนําเสนอและการวิเคราะห 

 2.3 การเพิ่มเติมบัญชีรายการดัชนีใหม และตัดดัชนีเกาที่ไมพบออกตามสภาพ

ขอมูลที่ไดมา ซึ่งนักวิจัยตองคํานึงถึงความเชื่อมโยงของแตละคําหรือขอความ 

 2.4 การทําคําจํากัดความของดัชนีแตละตัวที่ใช การทําเชนน้ีจะทําใหนักวิจัยรู

วาดัชนีน้ันมีความครอบคลุมเนื้อหาอะไรบาง เพื่อเปนการสรางความนาเชื่อถือของดัชนีควรใชคน

สองคนในการต้ังชื่อดัชนีจากบันทึกชุดเดียวกันจะเปนการตรวจสอบความนาเชื่อถือของดัชนี  

 2.5 ทําดัชนีในบันทึกภาคสนาม ซึ่งตองทําไปพรอมๆ กับการเก็บขอมูล เพราะ

จะตองมีการปรับดัชนีอยูเร่ือยๆ ซึ่งเปนการเร่ิมวิเคราะหขอมูลไปในตัว  

  ข้ันท่ีสี่  การทําขอสรุปชั่วคราวและการกําจัดขอมูล (memoing and data reduction) 

คือ การนําความคิดที่ประมวลไดจากการทําดัชนีขอมูล และเชื่อมโยงดัชนีน้ันเขาดวยกันแลวลงมือ

เขียนเปนประโยคหรือขอความเชิงแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะของดัชนีหรือขอมูลที่ศึกษา ซึ่งจะ

ทําใหรูวาขอมูลสวนใดคือขอมูลที่ตองการเพื่อที่จะทําการตรวจสอบหรือหาขอมูลเพิ่มเติม ดังน้ัน
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การทําขอสรุปชั่วคราวจึงเปนการลดขนาดขอมูลซึ่งควรกระทําเปนระยะ หากไมมีการลดขนาด

ขอมูลจะทําใหเกิดปญหาในขั้นตอนของการวิเคราะหขอมูล 

  ข้ันท่ีหา การสรางบทสรุปและการพิสูจนบทสรุป (drawing and verifying 

conclusion) การสรางบทสรุป คือ การนําขอสรุปยอยๆ ที่ทําไวมาประมวลหรือปะติดปะตอเขา

ดวยกันใหเปนชุดของคําอธิบายซึ่งจะเปนขอคนพบและเปนขอสรุปของการวิจัย การพิสูจนบทสรุป 

เปนการยืนยันวาแนวคิดเชิงนามธรรมที่สรุปกับรูปธรรมที่ดํารงอยูมีความสอคลองกัน 

 4.7 เคร่ืองมือการวิจัยเชิงคุณภาพ 

 เน่ืองจากวิธีการศึกษาของการวิจัยเชิงคุณภาพ คือวิธีเชิงอุปมานที่ผูวิจัยตองใช

ความสามารถในการจัดระบบความคิด วิเคราะห สังเกต ตีความ ตลอดจนการสรางแนวคิดจาก

ขอมูล รวมทั้งความสามารถในการเขาถึงขอมูลดวยวิธีการตางๆ ซึ่งเกิดขึ้นในตัวบุคคลเทานั้น 

ดังน้ันเคร่ืองมือที่สําคัญของการวิจัยเชิงคุณภาพจึงเปนตัวผูวิจัยเอง สวนเคร่ืองมืออ่ืนๆ ที่อาจ

นํามาใชเพื่อการเก็บขอมูลอาจไดแก แบบวัดตางๆ แบบสัมภาษณ แบบประเมิน แนวการสัมภาษณ 

แนวการสนทนากลุม   

 โดยที่ความถูกตองเชื่อถือไดของเคร่ืองมือเปนหลักสําคัญประการหนึ่งของการ

พิจารณาคุณภาพงานวิจัยทุกประเภท นักวิจัยเชิงคุณภาพจึงตองมีคุณสมบัติที่แสดงถึงความเชื่อถือ

ได และการเปนเคร่ืองมือการวิจัยเชิงคุณภาพที่มีคุณภาพ นักวิจัยเชิงคุณภาพจึงตองมีคุณสมบัติดังน้ี  

 1.  ตองมีความรู ความเขาใจในปรัชญาปรากฏการณนิยม วิธีการไดมาซึ่งความรู

ดวยวิธีการเชิงอุปมานเปนอยางดี นักวิจัยเชิงคุณภาพจึงตองผานกระบวนการอบรม ฝกฝนใหเกิด

ความรู ความเขาใจดังกลาวอยางชัดเจน 

 2.  เปนผูมีมนุษยสัมพันธดี มีทักษะในการติดตอสื่อสารอยางเหมาะสมกับคนอ่ืนๆ 

ไดในทกุสถานการณ 

 3.  มีใจกวางรับความคิดที่หลากหลายและความเชื่อที่แตกตางไดโดยไมเอาตนเอง

เปนผูตัดสิน 

 4.  เปนผูมีสหวิทยาการในตนเอง ไมยึดมั่นถือมั่นอยูในศาสตรใดศาสตรหน่ึง 

 5.  มีความยืดหยุน และสามารถปรับตัวได 

 6.  มีความสามารถในการจัดระบบความคิด วิเคราะห ตีความหมายขอมูล 

 7.  มีจริยธรรม รับผิดชอบ ซื่อสัตยในการทํางาน และในผลงาน 

 8.  มีความสามารถในการถายทอดปรากฏการณที่ศึกษาไดอยางชัดเจน มีชีวิตชีวา 

ตรงตามมิติของ “คนใน” 
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 4.8 การเขียนรายงานการวจิยัเชงิคณุภาพ  

 การเขียนรายงานเปนการเสนอผลงานที่ไดจากการศึกษา คนควา และวิจัยวาได

คนพบความจริงหรือไดความรูใหมๆ ประการใดบาง และเพื่อใหขอมูลที่ไดมีความนาเชื่อถือ เปนที่

ยอมรับและถายทอดเน้ือหาที่ตองการบอกแกผูอานจึงตองมีเทคนิควิธีในการเขียน ดังน้ี   

 1. กอนที่จะเขียนรายงานฉบับสมบูรณนักวิจัยควรเขียนรายงานเบื้องตน หรือ          

เขียนบทความเกี่ยวกับปญหาของการวิจัย ซึ่งจะทําใหผูวิจัยทราบวาถึงความเพียงพอของขอมูล และ

ยังชวยใหผูวิจัยไดมีการคิดสรุปขอมูลเหลาน้ันดวย 

 2. เมื่อจะเร่ิมเขียนรายงานฉบับสมบูรณ ควรมีการทบทวนขอมูลทั้งหมดที่มีและ

วางแผนวาจะใชขอมูลสวนใดสําหรับขอไหนในเคาโครงรางรายงานที่วางไว ซึ่งจะเปนการชวย

กําหนดขอบขายของขอมูลที่จะนําเสนอในรายงาน 

 3. วางแผนในการใชขอมลูในการกาํหนดหัวขอในเคาโครงในแตละตอน ซึง่ใน

การทําดัชนีจําแนกขอมูลจะชวยใหเสนอขอมูลไดครบถวน 

 4. ในกรณีที่ผูวิจัยขาดขอมูลบางสวน และไมสามารถไปรวบรวมเพิ่มเติมไดอีก

แลว ใหใชขอมูลทุติยภูมิจากแหลงอ่ืนๆ 

 5. การอางคําพูดหรือขอความของผูใหขอมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพจะทําใหขอมูล

มีความเดนชัดหนักแนนขึ้น นอกจากน้ียังชวยยืนยันขอสรุปตีความของผูวิจัย ซึ่งจะทําใหรายงาน

วิจัยมีความนาสนใจมากขึ้น 

  

5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

 อุไรวรรณ จันทรสกุลถาวร (2540) ศึกษาการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพใน

อุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส พบวา ผูรับผิดชอบในการจัดทําแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพคือ

ฝายบุคคลโดยรับนโยบายจากผูบริหารระดับสูงขององคการ โดยมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ประจําป การสอบคัดเลือก และการสนับสนุนการศึกษาตอและการฝกอบรมพนักงานเปนวิธีในการ

บริหารแผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ ในสวนของแนวคิดในการโอนยายพนักงานที่มีการ

ใชอยูคือการโอนยายภายในสายงานหรือการเจริญเติบโตภายในสายงาน และการโอนยายขามสาย

งานในการเลือกใชขึ้นอยูกับบริบทของแตละองคการ ปญหาและอุปสรรคในการนําแผนการพัฒนา

ความกาวหนาในอาชีพมาใชคือความชัดเจนของรูปแบบรวมทั้งความเหมาะสมกับบริบททางการ

บริหาร รูปแบบที่เหมาะสมสําหรับการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพควรมีความยืดหยุน มีทางเลือก

หลายทางในสายอาชีพเพื่อเปดโอกาสใหพนักงานไดเลือกทางเลือกที่เหมาะสมแกตนเองมากที่สุด 
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ตลอดจนมีแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพสําหรับพนักงานที่มีศักยภาพสูง ในการบริหาร

แผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพนั้นตองมีการดําเนินการอยางตอเนื่องและมีการปรับปรุง

แกไขตามความจําเปนขอที่สําคัญคือการบริหารขอมูลที่มีความทันสมัยจะสนับสนุนใหแผนการ

พัฒนาความกาวหนาในอาชีพมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 ปานทิพย บุณยะสุต (2540) ศึกษาทัศนะของนักสังคมสงเคราะหตอความกาวหนาทาง

วิชาชีพสังคมสงเคราะห กรณีศึกษา พบวา ทัศนะของนักสังคมสงเคราะหที่มีตอองคการและ

ผูบริหารเกี่ยวกับความกาวหนาทางวิชาชีพในดานการเลื่อนเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง การ

สงเสริมทางวิชาการ และการสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่อยูในระดับปานกลาง โดยที่นักสังคม

สงเคราะหมีทัศนคติตอองคการและผูบริหารในระดับคอนขางดี ในเร่ืองของการสงเสริมทาง

วิชาการวาเปนสิ่งที่จําเปนและสําคัญตอความกาวหนาทางวิชาชีพมากที่สุด นอกจากนี้แลวนักสังคม

สงเคราะหสวนมากใหความสําคัญตอเร่ืองสุขภาพวามีสวนสําคัญตอความกาวหนาทางวิชาชีพ 

 สุภาพรรณ คํามวง (2526) ศึกษาปจจัยที่สงเสริมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานรัฐวิสาหกิจ ศึกษาเฉพาะกรณี พบวาโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานและสัมพันธภาพใน

การทํางานมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับระดับขวัญกําลังใจเกี่ยวกับความมั่นคงในการ

ทํางาน วิธีประเมินผลการปฏิบัติงาน งานที่ทํา สัมพันธภาพในการทํางาน และสภาพแวดลอมใน

การทํางาน 

 อุษา สุวรรณเพชร (2546) ศึกษารูปแบบบันไดวิชาชีพการพยาบาล พบวาพยาบาล

วิชาชีพมีความกาวหนาแบบขั้นบันไดซึ่งความกาวหนานี้มี 5 ระยะโดยใชเกณฑในการแบงคือ

ความรู/คุณวุฒิประสบการณการทํางาน และการเสริมความรูและทักษะ โดยปจจัยที่มีผลตอบันได

วิชาชีพการพยาบาลไดแก ปจจัยดานพยาบาลวิชาชีพ ปจจัยดานผูบริหารการพยาบาล และปจจัยดาน

การกําหนดคาตอบแทนทางวิชาชีพ ดานมาตรฐานวิชาชีพ ดานสถาบันการศึกษา ดานความกาวหนา

ในวิชาชีพการพยาบาล และดานครอบครัว 

 นงนุช เตชะวีรากร (2548) การศึกษาสมรรถนะของพยาบาลระดับปฏิบัติการตาม

บันไดอาชีพโรงพยาบาลตติยภูมิ พบวาพยาบาลปฏิบัติการแบงเปน 4 ระดับ โดยในแตละระดับมี

สมรรถนะที่จําเปนทั้งหมด 7 ดานคือ ดานการดูแลผูปวย ดานการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับความรู 

วิชาการ วิจัยและการใชเทคโนโลยี ดานภาวะผูนําและการบริหารจัดการ ดานมนุษยสัมพันธและ

การติดตอสื่อสาร ดานการตัดสินใจและการแกปญหา ดานการพัฒนาและประกันคุณภาพ และ            

ดานจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชพี 

 เอ . นารายานาซามี และ เอ็ม. นารายานาซามี (Narayanasamy A. and Narayanasamy 

M., 2007) ศึกษาการพัฒนาความกาวหนาของพยาบาลปฏิบัติการ พบวาการที่พยาบาลวิชาชีพจะมี
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ความกาวหนาในงานอาชีพนั้นมีความสัมพันธกับ ความรู ทักษะและทัศนคติ การใหคําปรึกษา

อาชีพ การพัฒนาวิชาชีพ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การใหการสนับสนุน และการพัฒนาตนเอง   

 เกล ไมเออร (Maier G., 2002) ศึกษาบันไดอาชีพพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเบ็นจา

มนิ (Benjamin Health Care Center) พบวาการจัดทําบันไดอาชีพ ระบบการใหคําปรึกษาในงาน

อาชีพเปนองคประกอบสําคัญในการคงอยูในงานของพยาบาลปฏิบัติการ  

 จีนเน็ต คริส (Crisp J., 2005) ศึกษาการพัฒนาบันไดอาชีพของพยาบาลวิชาชีพ พบวา 

ความรูและทักษะในงานแตละตําแหนงงานเปนพัฒนาการของบันไดแหงความสําเร็จของพยาบาล

วิชาชีพในระยะยาว 

 ไดแอน เจ. แองเจลนิ ี(Daian J. Angelini, 1995) ศึกษารูปแบบและกลยุทธระบบการให

คําปรึกษาในการพัฒนางานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพ พบวาผูบริหารการพยาบาลเปนกลุมที่มีผลตอ

กลยุทธของการใหคําปรึกษา การพัฒนามีความสัมพันธตอการสรางงานอาชีพ และทําใหการเปลี่ยน

ผานงานอาชีพมีความเปนไปได ตลอดทั้งยังเปนการสรางความสัมพันธที่ดีในองคกร 

 ศุลีพร รําไพกุล (2545) ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอความกาวหนาในอาชีพรับ

ราชการทหารของนายทหารสัญญาบัตรหญิง ศึกษาเฉพาะกรณีกองทัพเรือ พบวาระดับการศึกษาจะ

เปนสวนสําคัญที่ชวยผลักดันใหเกิดความกาวหนาในอาชีพมากที่สุด คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล

ในดานตางๆ ที่ปรากฏแกสายตาผูอ่ืนเปนปจจัยที่มีความสัมพันธตอความกาวหนาในอาชีพ 

โครงสรางอัตรากําลังพลของสวนราชการจะมีความสัมพันธกับความกาวหนาในอาชีพของ

นายทหารหญิงมากนอกจากความรูความเชี่ยวชาญในสายงานเฉพาะที่จําเปนตองมี 

 สุทธิมน ศรีโชติ (2542) ศึกษาความกาวหนาในงานอาชีพของบัณฑิตสังคมสงเคราะห

ศาสตรในกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม พบวาปจจัยที่มีความสําคัญตอความกาวหนาใน

อาชีพคือ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ปที่จบการศึกษา วุฒิการศึกษาที่ใชเมื่อแรกเขา

ปฏิบัติงาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน วิธีการและเหตุผลเขาปฏิบัติงาน ตําแหนงงานและสายงาน 

รวมทั้งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในหนาที่ ผลการปฏิบัติงาน และความคิด

ริเร่ิมสรางสรรค และปจจัยที่เปนอุปสรรคตอความกาวหนาในอาชีพคือ วัฒนธรรมของหนวยงาน 

ผูบังคับบัญชา ระบบการพิจารณาความกาวหนา และประสบการณในการทํางาน 

 ขะธิณยา หลาสุวงษ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนํา

บารมีของหัวหนาหอผูปวย ความกาวหนาในอาชีพ กับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาล

ประจําการ โรงพยาบาลชุมชน พบวาความกาวหนาในอาชีพมีความสัมพันธทางบวกกับความ

จงรักภักดีตอองคการของพยาบาลประจําการ โดยความกาวหนาในอาชีพเปนตัวแปรรวมพยากรณ  

ที่สําคัญ (r=.69) 
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 นฤมล  นิราทร (2534) ศึกษาการวางแผนงานอาชีพและการพัฒนาความกาวหนาใน

สายอาชีพ พบวาตัวบุคลากรและองคกรมีสวนสําคัญในการสรางความกาวหนาในงานอาชีพ ใน

สวนของบุคลากรตองมีการประเมินตนเองมีการต้ังเปาหมายในการทํางานที่เปนไปไดและการอุทิศ

ตนตอองคกร ในสวนขององคกรนั้นองคกรตองมีการประเมินความตองการขององคกร การใหเวลา 

และใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคคล 

 ชื่นชม  เจริญยุทธ (2537) ศึกษาภาวการณขาดแคลนพยาบาลและปญหาสมองไหลของ

วิชาชีพพยาบาลในประเทศไทย พบวาภาวการณขาดแคลนพยาบาลเกิดจากการสูญเสียพยาบาลซึ่ง

สืบเนื่องมาจากการลาออกและการโอนยาย โดยภาวการณขาดแคลนนี้กอใหเกิดปญหาตอทั้งองคกร

และตอพยาบาล การที่องคกรมีจํานวนพยาบาลไมเพียงพอยอมสงผลกระทบตอคุณภาพของงานใน

สวนของตัวพยาบาลนั้นมีผลตอคุณภาพชีวิตของพยาบาลเนื่องจากการตองอยูเวรบาย/ดึกที่บอย

ตลอดทั้งการที่ตองทํางานนอกเวลาเพิ่มขึ้น และทําใหขาดโอกาสในการอบรมฟนฟูความรู  

 ปรารถนา ลังการพินธ ( 2550) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนผานจากพยาบาลทั่วไป 

สูพยาบาลผูมีความรูความชํานาญเฉพาะทาง พบวา ปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนผานจากพยาบาล            

ทั่วไปสูพยาบาลผูมีความรูความชํานาญเฉพาะทางมีทั้งปจจัยที่สงเสริมและปจจัยที่เปนอุปสรรค 

การแกไขปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาบทบาทเปนหนาที่ของตัวพยาบาลผูมีความรูความ

ชํานาญเฉพาะทางและผูท่ีมีสวนเกี่ยวของ 

 วงจันทร จันทรวงศ ( 2544) ศึกษาความคาดหวังตอความกาวหนาในอาชีพของ

พนักงานควบคุมจราจรทางอากาศในศูนยควบคุมการบินเชียงใหม บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศ

ไทยจํากัด พบวา ระดับความคาดหวังตอความกาวหนาในอาชีพของพนักงานควบคุมจราจรทาง

อากาศในศูนยควบคุมการบินเชียงใหมอยูในระดับปานกลาง และพนักงานคาดหวังตอ

ความกาวหนาในเร่ืองของความมั่นคงในการทํางานและการไดรับเงินเดือนเพิ่มขึ้นตามความรู

ความสามารถ 

 ละมอม ศรีจันทราพันธ ( 2511) ศึกษาสภาพการทํางานของพยาบาลในโรงพยาบาล

ขนาดใหญ ระดับกอง ในจังหวัดพระนคร-ธนบุรี พบวา ปญหาในการปฏิบัติงานของพยาบาล  

ไดแก ปริมาณงานและขอบเขตงานกวาง สภาพแวดลอมที่แออัด เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล

ตํ่า มีความกาวหนาชา การสวัสดิการไมทั่วถึง และสัมพันธภาพในการทํางานที่แขงดี 

 เยาวลักษณ เลาหจินดา ( 2518) ศึกษาความพึงพอใจในงานและความต้ังใจที่จะทํางาน

อยูตอไป หรือลาออกของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย ในกรุงเทพมหานคร 

พบวา พยาบาลมีความพึงพอใจในการทํางาน ระดับปานกลาง ในเร่ืองสภาพการทํางาน นโยบาย 
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การบริหาร การปกครองบังคับบัญชา สัมพันธภาพในการทํางาน และมีความพึงพอใจ ในระดับตํ่า 

ในเร่ืองของเงินเดือน สวัสดิการ และโอกาสกาวหนาในการทํางาน 

กฤษดา แสวงดี (2548) ศึกษาสถานการณกําลังคนพยาบาลวิชาชีพในประเทศไทย พบวา 

ในป พ.ศ. 2548 ยังมีการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพประมาณ 31,260 คน นอกจากนี้ยังพบวามีการ

สูญเสียพยาบาลวิชาชีพออกจากระบบในอัตราที่เพิ่มสูงขึ้น และยังพบวาพยาบาลวิชาชีพมีอายุการ

ทํางานเฉลี่ยสั้นลง ซึ่งอาจสงผลใหการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพเขาสูภาวะวิกฤติอีกคร้ังในอีก 5 ป

ขางหนา 

 



บทที ่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 

 การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อศึกษาความกาวหนา

ในงานอาชีพของพยาบาลสังกัดกองทัพอากาศ เก็บรวมรวมขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึก (In-

depth Interview) และการสนทนากลุม (Focus group discussion) เพื่อยืนยันขอคนพบจากการ

สัมภาษณเชิงลึก โดยเกบ็รวบรวมขอมูล ระหวางเดือนพฤษภาคม 2552 ถึง พฤศจิกายน 2553 

 

1.  ผูใหขอมูลหลัก  

 

 ผูใหขอมูลหลักในการวิจัยคร้ังน้ีไดแกพยาบาลวิชาชีพ สังกัดกองทัพอากาศ ซึ่ง

ปฏิบัติงานโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช และ วิทยาลัยพยาบาลทหารอากาศ จํานวน 19 คน 

ประกอบดวย 

 1.1 กลุมผูใหขอมูลหลักในการสัมภาษณเชิงลึก จํานวน 15 คน ไดแก  

  1.1.1 พยาบาลดานบริหาร จํานวน 3 คน ประกอบดวย พยาบาลวิชาชีพที่

ปฏิบัติงานดานพัฒนาวิชาชีพ ผูตรวจการพยาบาล และหัวหนาหอผูปวย อยางละ 1 คน  

 1.1.2 พยาบาลดานปฏิบัติการ จํานวน 12 คน ประกอบดวย พยาบาลดานการ

พัฒนาคุณภาพทางการพยาบาล 2 คน พยาบาลดานวิชาการ 3 คน และพยาบาลปฏิบัติการ 7 คน 

 1.2 กลุมผูเขารวมสนทนากลุม จาํนวน 4 คน ประกอบดวย ผูตรวจการพยาบาล 

หัวหนาหอผูปวย และพยาบาลปฏิบัติการ ผูบริหารวิทยาลัยพยาบาล อยางละ 1 คน 

 

2. เคร่ืองมือที่ใชในการสัมภาษณ 

 

  เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ประกอบดวย  

  2.1 ตัวผูวิจัย ความถูกตองเชื่อถือไดของเคร่ืองมือเปนหลักสําคัญประการหน่ึงใน

การพิจารณาคุณภาพของงานวิจัยเชิงคุณภาพ ดังน้ันจึงมีการเตรียมผูวิจัยดังน้ี 

2.1.1 การทบทวนศึกษางานวิจัย เอกสารตางๆ ไดแก รายงานการวิจัย 

บทความวิชาการ ขอมูลเชิงนโยบาย และวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับความกาวหนาในงานอาชีพ 
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(career development) ต้ังแตการวางแผนงานอาชีพ การจัดการงานอาชีพ วิเคราะหปจจัยที่เกี่ยวของ 

นําประเด็นขอมูลมาจัดทําแนวคําถาม เพื่อจัดทําโครงรางแบบสัมภาษณ  

2.1.2 การฝกทักษะและความพรอมในการวิจัยเชิงคุณภาพ ไดแก 

2.1.3 มีความรูความเขาใจในปรัชญาปรากฏการณนิยม 

2.1.4 เปนผูมีมนุษยสัมพันธที่ดี 

2.1.5 มีใจกวางรับความคิดที่หลากหลายและความเชื่อที่แตกตาง 

2.1.6 เปนผูมีสหวิทยาการในตนเอง 

2.1.7 มีความยืดหยุน และสามารถปรับตัวได 

2.1.8 มีความสามารถในการจัดระบบความคิด วิเคราะห ตีความหมายขอมูล 

2.1.9 มีจริยธรรม รับผิดชอบ ซื่อสัตยในการทํางานและในผลงาน 

2.1.10 มีความสามารถในการถายทอดปรากฏการณที่ศึกษาไดอยางชัดเจน มี

ชีวิตชีวา ตรงตามมิติของคนใน 

  2.3  แบบบันทึกขอมูลสวนบุคคล เปนแบบบันทึกที่ผูวิจัยสรางขึ้นเพื่อรวบรวม

ขอมูลสวนบุคคลของผูใหขอมูลหลัก เพื่อทําความเขาใจบริบทของผูใหขอมูลหลักไดอยางถูกตอง 

ไดแก อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ชั้นยศและตําแหนงในปจจุบัน ประสบการณในการ

ทํางาน สถานที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน ลักษณะงานในปจจุบัน เพื่อเปนขอมูลพื้นฐาน จํานวน 7 ขอ 

  2.4 แนวคําถามหลักในการสัมภาษณเชิงลึกและการสนทนากลุมที่ผูวิจัยสรางขึ้น 

รายละเอียดตามภาคผนวก ข 

 

3.   การพิทักษสิทธิผูใหขอมูลหลัก 

 

 ผูวิจัยดําเนินการวิจัยโดยคํานึงถึงการพิทักษสิทธิของผูใหขอมูลหลักทุกคน และได

ดําเนินการ ดังน้ี 

 3.1 โครงการวิทยานิพนธไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการการวิจัยในมนุษย

สาขาวิชาพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

 3.2 การสัมภาษณจะเกิดขึ้นไดตอเมื่อผูใหขอมูลหลักทุกรายใหการยินยอม โดยผูวิจัย

จะดําเนินการ ดังน้ี 

  3.2.1 สรางสัมพันธภาพกับผูใหขอมูลหลัก อธิบายใหทุกคนทราบถึงวัตถุประสงค

ของการวิจัย ตลอดจนวิธีดําเนินการวิจัย สิทธิที่จะยุติการใหขอมูลไดตลอดเวลาโดยไมเกิด

ผลกระทบใด ๆ ทั้งสิ้น  



 43 

  3.2.2 การบันทึกเสียงขณะสัมภาษณกระทําโดยไดรับอนุญาตจากผูใหขอมูลหลัก

ทุกคร้ัง ทั้งน้ีผูใหขอมูลหลกัสามารถระบุใหบันทึกเทปหรือไมใหบันทึกเทปขอมูลสวนไหนก็ได 

  3.2.3 ไมมีการระบุนามผูใหขอมูลหลัก ทั้งในเอกสารหรือรายงานการวิจัย การ

สรุปผลจะกระทําในภาพรวมเทาน้ัน 

  

4.  การเก็บรวบรวมขอมูลและการวเิคราะหขอมูล 

 

 ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูลดวยตนเอง โดยดําเนินการตามขัน้ตอน 

ดังน้ี 

 4.1 ทําหนังสือถึงประธานกรรมการประจําสาขาวิชาพยาบาลศาสตร 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เพื่อขอหนังสือถึงผูใหขอมูลหลักในการขออนุญาตเกบ็รวบรวม

ขอมูล 

 4.2 ติดตอประสานกับผูใหขอมูลหลัก เพื่อนัดหมายวัน เวลา และสถานที่ในการ

สัมภาษณเชิงลึก และการสนทนากลุม 

 4.3 ในการสัมภาษณเชิงลึก ผูวิจัยจะไปพบผูใหขอมูลหลักตาม วัน เวลา และสถานที่ที่

นัดหมาย แนะนําตัวเอง สรางสัมพันธภาพ อธิบายวัตถุประสงคของการวิจัย การสัมภาษณเชิงลึกจะ

เร่ิมตนขึ้นตอเมื่อผูใหขอมูลหลักมีความพรอมในการใหขอมูล โดยผูใหขอมูลหลักสามารถยุติการ

สนทนา หรือ บอกยุติการบันทึกเสียงเมื่อใดก็ได ในการสัมภาษณแตละคร้ังใชเวลาประมาณรายละ 

30-60 นาที 

 4.4 นําขอมูลมา ถอดเทปคําสัมภาษณแบบคําตอคํา รวมทั้งบันทึกขอมูลที่ไดจากการ

สังเกตขณะสัมภาษณลงในบันทึกภาคสนาม (field note) หลังการสัมภาษณเชิงลึกทุกคร้ัง 

 4.5 นําขอมูลที่ไดมาจัดกลุมขอมูล วิเคราะหเน้ือหา หลังการสัมภาษณเชิงลึกผูใหขอมูล

หลักแตละราย จนกระทั่งขอมูลอ่ิมตัว  

 4.6 สรางแผนผังมโนภาพ 

 4.7 จัดสนทนากลุมเพื่อยืนยันขอคนพบที่ได และปรับปรุงผลการวิจัยตามขอสรุปจาก

การสนทนากลุม โดยใชเวลาในการสนทนากลุม 1 ชั่วโมง 30 นาที 

  

 

 

 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 

 การวิจัยเชิงคุณภาพนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาล

วิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ ผลการวิจัยแบงออกเปน 2 ตอน ดังน้ี 

 ตอนที่ 1 คุณสมบัติของผูใหขอมูลหลักในการสัมภาษณเชิงลึกและกลุมสนทนากลุม 

 ตอนที่ 2 ความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ 

 

ตอนที่ 1 คุณสมบัติของผูใหขอมูลหลักในการสัมภาษณเชิงลึกและกลุมสนทนากลุม 

 

 ผูใหขอมูลหลกั จํานวน 19 คนแบงเปน 2 กลุม ดังน้ี 

 1. กลุมผูใหขอมูลหลักในการสัมภาษณเชิงลึก จํานวน 15 คน ไดแก 

  1.1 พยาบาลวิชาชีพดานบริหาร จํานวน 3 คน ประกอบดวย พยาบาลที่ปฏิบัติงาน

ดานพัฒนาวิชาชีพ ผูตรวจการพยาบาล และหัวหนาหอผูปวย อยางละ 1 คน 

  1.2 พยาบาลวิชาชีพดานปฏิบัติการ จํานวน 12 คน ประกอบดวย พยาบาล

ปฏิบัติการพยาบาล พยาบาลดานวิชาการ และพยาบาลดานการพัฒนาคุณภาพทางการพยาบาล 

2. กลุมผูใหขอมูลหลักในการสนทนากลุม จํานวน 4 คน ประกอบดวย ผูตรวจการ

พยาบาล หัวหนาหอผูปวย พยาบาลปฏิบัติการ และผูบริหารวิทยาลัยพยาบาลทหารอากาศ อยางละ 

1 คน  

  ผูใหขอมูลหลักและกลุมสนทนากลุมทั้งหมดเปนเพศหญิงอายุระหวาง 27 ป ถึง 56 ป  

อายุเฉลี่ย 45 ป มีประสบการณการทํางานในหนวยงานสังกัดกองทัพอากาศระหวาง 4 ป ถึง 35 ป 

ประสบการณทํางานเฉลี่ย 22 ป สถานภาพสมรส 10 คน โสด 8 คน หมาย 1 คน ไดรับเงินเดือน

ระหวาง 11,000 บาท ถึง 47,000 บาท รับเงินเดือนเฉลี่ย 27,000 บาท วุฒิการศึกษาปริญญาตรี 9 คน 

วุฒิการศึกษาปริญญาโท 9 คน ปริญญาเอก 1 คน ชั้นยศเรืออากาศโท 1 คน ชั้นยศนาวาอากาศตรี  

14 คน ชั้นยศนาวาอากาศโท 3 คน ชั้นยศนาวาอากาศเอก 1 คน มีระยะเวลาการครองชั้นยศเรือ

อากาศตรี 1 ถึง 3 ป เฉลี่ย 1.63 ป เรืออากาศโท 3 ถึง 4 ป เฉลี่ย 3.74 ป เรืออากาศเอก 6 ถึง 11 ป 

เฉลี่ย 7.88  ป  นาวาอากาศตรี 2 ถึง 19 ป เฉลี่ย 12 ป นาวาอากาศโท 1 ถึง 7 ป เฉลี่ย 3.5 ป นาวา

อากาศเอก 5 ป     
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ตอนที่ 2 ความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ 

 

 ผลการศึกษาความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ             

จัดไดเปน 4 กลุมใหญ ไดแก 1) การใหความหมายความกาวหนาในงานอาชีพ 2) ที่มาของ

ความกาวหนาในงานอาชีพ 3) อุปสรรคของความกาวหนาในงานอาชีพ และ 4) ผลลัพธของการ            

อยูกับความไมกาวหนาในงานอาชีพ ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 

 2.1 การใหความหมายของความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพสังกัด

กองทัพอากาศ 

 การศึกษาพบวา  พยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศใหความหมายของ 

“ความกาวหนาในงานอาชีพ” ไว 5 ความหมาย คือ 1) การเลื่อนชั้นยศ 2) การไดรับเงนิเดือนและ

คาตอบแทนที่เหมาะสม 3) การไดทํางานที่แสดงความสามารถ 4) การไดรับเกียรติและการยอมรับ

จากผูรวมงาน และ 5) การไดศึกษาตอ ดังน้ี 

  2.1.1 การเลื่อนชั้นยศ 

 สาํหรับทหาร “ชั้นยศ” คือเคร่ืองแสดงฐานะหรือชั้นของทหาร (คูมือทหาร

อากาศ) ความกาวหนาในการเขารับราชการทหารจึงหมายถึงการไดเลื่อนชั้นยศสูงขึ้นตามลําดับ 

กลาวคือ พยาบาลทหารอากาศซึ่งเปนนายทหารสัญญาบัตร การแตงต้ังเร่ิมจากยศตํ่าสุดคือ                  

เรืออากาศตรี และสามารถเลื่อนยศขึ้นไปตามลําดับตามที่บัญญัติไวในพระราชบัญญัติยศทหาร

พุทธศักราช 2479 ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศจึงใหความสําคัญของการเลื่อนชั้นยศ

วาเปนความกาวหนาในงานอาชีพอันดับแรก ดังที่พยาบาลวิชาชีพกลาววา 

 

“…การเลื่อนยศก็มองวาโตขึ้นก็คือความกาวหนาทุกคนก็ตองการเพราะวาเปนพื้นฐานเรา …” 

     (พยาบาลดานการพัฒนาวิชาชีพ) 

 

 “…เราอยูในสังกัดของทหาร เราถูกปลูกฝงวา ความเติบโตกาวหนาคือชั้นยศทหารที่เพิ่มขึ้น.. 

ในขณะน้ีขั้นยศจาก น.ต. ไมเพิ่มขึ้นเรายังไมมีอะไรเปนตัวบอกไดวาเรากาวหนา…เพราะเราอยูใน

วัฒนธรรมองคกรทหาร…” 

(พยาบาลดานคุณภาพคนที่ 1) 
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 “…สําหรับความกาวหนาในกองทัพอากาศสิ่งหนึ่งคือ ยศ ทุกคนที่เขามาตอนเด็กๆ ไมคิด

อะไรหรอกแตพอเร่ิมโตขึ้นจะคิดวาถาถึงเวลาที่จะตองปรับยศแลวไมได มันก็เปนความเครียดอยาง

หน่ึงที่เกิดขึ้นกับเรา…” 

      (พยาบาลผูตรวจการพยาบาลคนที่ 1) 

 

2.1.2 การไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนท่ีเหมาะสม 

 เงินเดอืนและคาตอบแทน เปนสิ่งตอบแทนการทํางานของพยาบาลวิชาชีพที่

ไดรับจากองคกร และเปนการจูงใจใหมีกําลังใจในการทํางานใหมีประสิทธิภาพตลอดจนสงเสริม

ขวัญกําลังใจ และฐานะความเปนอยูของครอบครัว พยาบาลวิชาชีพใหขอคิดเห็นวา ถึงแมพยาบาล

วิชาชีพจะมีการติดตันของชั้นยศก็ไมสําคัญเทากับการไดรับคาตอบแทนที่คุมคากับการทํางาน การ

ที่พยาบาลวิชาชีพไดรับการตอบแทนที่ไมเหมาะสมกับความรูความสามารถทําใหพยาบาลเกิดความ

ทอแทในการทํางานและคิดออกจากองคกรเมื่อมีโอกาสที่เหมาะสม ดังนั้น การไดรับเงินเดือน

ตลอดทั้งคาตอบแทนตามความรูความสามารถจึงเปนสิ่งที่บงบอกถึงความกาวหนาในงานอาชีพของ

พยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ ดังที่พยาบาลวิชาชีพกลาววา 

 

 “…ความจริงแลวคนเราตองมีการกินการใช…ที่จริงก็ไมไดคิดจะกาวไปไหนขอแคใหมีเงินเดือน

ที่ควรจะไดก็เทานั้นขอเพียงทํางานหนักแลวไดคาตอบแทนที่คุมคาและเหมาะสมก็พอแลว…” 

      (พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 5) 

 

 “…ตอนทีเ่งนิเดือนตันกเ็ครียดนะทาํงานแคไหนกไ็ดเทาเดิม…ที่อยูไดก็น่ีแหละ intensive แต

เครียด…” 

      (พยาบาลผูตรวจการพยาบาลคนที่ 1) 

 

   “…ในการเปนขาราชการเงินเดือนพื้นฐานเราคอนขางนอย…ขอดอยของทหารคือพอเทียบ

กับพลเรือนหรือกับสาธารณสุขเราตางจากเคาเยอะ…” 

(พยาบาลดานการพัฒนาคุณภาพ) 

 

“…บางคร้ังการที่เราไมไดเลื่อนชั้นยศก็ใชเร่ืองซีเรียสแตเร่ืองคาตอบแทนเปนเร่ืองที่

ซีเรียสกวาเพราะวาตามภาระงานหากเปรียบเทียบกันแลวมันก็ตํ่าตอย… ”  

(พยาบาลหัวหนาหอผูปวยคนที่ 2) 
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  2.1.3 การไดทํางานท่ีแสดงความสามารถ 

   การที่องคกรไดมีการมอบหมายงานทั้งในแนวกวางและในทางสูงแกพยาบาล

วิชาชีพที่ไดมีการพัฒนาความรูความสามารถ โดยหนาที่ดังกลาวอาจทําใหพยาบาลมีการเปลี่ยนแปลง

บทบาทหนาที่ตลอดทั้งการไดรับการยอมรับจากบุคลากรในองคกร ซึ่งพยาบาลวิชาชีพโดยสวนใหญ

ใหขอคิดเห็นวาการไดทํางานที่ใชความรูเปนการแสดงถึงความสามารถและเปนสิ่งที่ทําใหพยาบาล

มองวาตนเอง “โต” ขึ้น ดังนั้นการไดทํางานที่ใชความรูความสามารถเปนความกาวหนาในงานอาชีพ

ของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ ดังที่พยาบาลวิชาชีพกลาววา 

 

 “…เปนพยาบาลหัวหนา lock ซึ่งตองรับผิดชอบในการดูแลนองๆ…มีบทบาทมากขึ้นไดรับ

มอบหมายหนาที่เพิ่มขึ้น…การประชุมรวมกันระหวางสหสาขาวิชาชีพในการดูแลรักษาผูปวยเปน

รายกรณีมองวาเรา โต ขึ้น…” 

      (พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 2) 

 

 “…จบใหมก็เปนนองมีพี่ๆ คอยชวย คอยแนะนํา ตอมาเราก็จะคอยแนะนํานอง สอนนอง 

คอยๆ พัฒนาขึ้นมาเปนอินชารทเวร…” 

      (พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 6) 

 

 “… อยู ICU เรากเ็ปนหัวหนา lock เปนอะไรก็ไดที่สามารถปฏิบัติงานไดในระดับที่ดีขึ้นๆ 

…ชั้นยศแคน้ีพอมั๊ยถาจะไดแคน้ีก็ชางแตรายังทํางานไดเรายังสรางงานที่ดีกวาน้ีได…” 

      (พยาบาลดานคุณภาพคนที่ 1) 

 

 “…การไดรับการสนับสนุนและก็ผลักดันใหกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น จากเดิมที่เปน

นักวิชาการ เปน APN เปนหัวหนาตึก เปนผูตรวจการณ ก็ถือวากาวหนาขึ้น…” 

      (พยาบาลผูตรวจการพยาบาลคนที่ 1) 

 

  2.1.4 การไดรับเกียรติและการยอมรับจากผูรวมงาน 

 การไดรับเกียรติและการยอมรับของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ

จากบุคลากรในองคกรนั้นสืบเนื่องจากความสําเร็จของ “งาน” ทั้งในสวนของงานประจําหรืองานที่

ไดรับมอบหมายเพิ่มจากงานประจํา อาจกลาวไดวา เกียรติและการยอมรับนี้ เปนผลมาจาก “ความรู

ความสามารถ” ของพยาบาล ดังพยาบาลวิชาชีพสวนใหญเห็นวาการที่องคกรไดมีการมอบหมาย
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งานใหมๆ เปนการใหโอกาสพยาบาลไดมีการแสดงความรูความสามารถซึ่งนอกจากจะเปน

ประสบการณที่ดีแลวยังเปนการสนับสนุนและสงเสริมใหพยาบาลไดเปนที่รูจักในหมูวิชาชีพและ

สาขาวิชาชีพซึ่งทําใหพยาบาลรับรูถึง “ความมีคุณคา” และเกิดความภาคภูมิใจ ดังที่พยาบาลวิชาชีพ

กลาววา 

 

 “…ไดรับการยอมรับจากคนอ่ืนเราไดรับการรองขอใหชวยเหลือคอนขางเยอะ …คืองานมัน

เหมือนคาบเกี่ยวไปทุกหนวยๆ คุณภาพหรือวาแมกระทั่งคณะอนุกรรมการหรือแมกระทั่งจะพัฒนา

บุคลากรเราก็ตองไปมีสวนรวม…” 

      (พยาบาลดานวิชาการคนที่ 2) 

 

 “…ไดรับมอบหมายจากกองการพยาบาลใหเปนคณะกรรมการตางๆ …ซึ่งก็ไดรับการยอมรับ

จากเพื่อนรวมวิชาชีพเดียวกันและสหสาขาวิชาชีพ เชน เภสัชกร แพทย นักโภชนากร …” 

      (พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 3) 

 

 “…เร่ืองของการยอมรับในทีมของสาขาวิชาชีพเรามีภาษีดีกวาเยอะเวลาเราจะทําอะไรเราจะ

ไดรับความรวมมือ…เมื่อกอนทีมสาขาวิชาชีพเขาจะมองพยาบาลเปนเบอรสอง แตวาในปจจุบันเรา

ไดแสดงศักยภาพความสามารถ เราสามารถมายืนอยูระดับแถวหนากับเขาตรงนี้…” 

      (พยาบาลดานวิชาการคนที่  1) 

 

 “…ไดรับการยอมรับวาเปนผูมีประสบการณสามารถสอนไดในเร่ืองของเคร่ืองชวยการ

หายใจ การพัฒนาคุณภาพ ไดรับการยอมรับใหทํางานในระดับของโรงพยาบาล…” 

      (พยาบาลดานคุณภาพคนที่ 1) 

 

 “…ตราบใดที่พี่ยังสรางผลงานที่ดีและมีผูใหการสนับสนุนและยอมรับพี่ถือวาพี่โอเคนะ…” 

      (พยาบาลดานคุณภาพคนที่ 2) 

 

 “…สมัยกอนวิชาชีพขางเคียงเรามองเราเหมือนกับธรรมดา under gap แตตอนน้ีเราเร่ิม

ทัดเทียมกับพวกเคาแลวเคาก็ใหเกียรติเราขึ้น…” 

      (พยาบาลผูตรวจการพยาบาลคนที่ 1) 
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 2.1.5 การไดศึกษาตอ 

   การศึกษาเปนพื้นฐานในการสรางความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาล

วิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ ผูใหขอมูลหลักใหขอคิดเห็นวาการศึกษาในหลักสูตรทางทหารเปน

การเตรียมความพรอมของพยาบาลเพื่อใหการปรับเลื่อนชั้นยศทางทหารเปนไปตามลําดับ 

นอกจากนี้แลวในการอบรมเฉพาะทางและการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นในสายงาน นอกจากจะ

เปนการเพิ่มคุณวุฒิแลวยังทําใหพยาบาลมีความเชี่ยวชาญในงาน การที่พยาบาลวิชาชีพไดนําความรู

ที่ไดศึกษามาใชในการทํางานนั้นสงผลตอการไดรับการยอมรับจากสหสาขาวิชาชีพในองคกร แม

ในพยาบาลผูที่ไดรับการพัฒนาแลวก็ยังตองการการพัฒนาอยางตอเน่ือง จึงกลาวไดวาการศึกษาเปน

รากฐานของความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพ ดังที่พยาบาลวิชาชีพกลาววา 

 

 “…การทํางานประจําในกองทัพก็จะมีหลักสูตรบังคับ ผูหมวด ผูฝูง นอส. มนัเหมอืนเปด

โอกาสใหเราไดศึกษาเพิ่มเติมแตวาเปนเฉพาะสวนกองทัพอากาศถามวาเปลี่ยนแปลงไหม 

เปลี่ยนแปลงชั้นยศก็มีสวนชั้นยศต้ังแตเด็กๆ ขึ้นมาจนถึง น.ต ก็มีความกาวหนา…” 

 

      (พยาบาลหัวหนาหอผูปวยคนที่ 1) 

 

 “…การที่เราไดมีโอกาสศึกษาหาความรูเพิ่มเติมพี่คิดวาตรงนี้เรามีความกาวหนาแลวอยางพี่มี

โอกาสไดไปเรียนตอปริญญาโทโดยที่หนวยงานสนับสนุนก็เปนความกาวหนาของเรายิ่งตอถึง

ปริญญาเอกไดกด็ี…” 

      (พยาบาลดานวิชาการคนที่ 1) 

 

 “…ความกาวหนาของพี่คือการไดเรียนรูในงานของเราอยางดีที่สุดและไดรูในสิ่งใหมๆ ได

เรียนรูในเร่ืองของวิชาชีพวิชาการ…” 

      (พยาบาลดานคุณภาพคนที่ 1) 

 

 “…ถามองในแงวิชาชีพคือการที่เราไดมีโอกาสศึกษาหาความรูเพิ่มเติม…” 

      (พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 4) 
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 “…การศึกษาดูงานและการอบรมระยะสั้นถือวาเปนประสบการณที่ดีและสามารถนํา

ประสบการณเหลานั้นมาประยุกตใชในการทํางานไดคอนขางมาก…” 

      (พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 3) 

  

 2.2 ท่ีมาของความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพ สังกัดกองทัพอากาศ 

 การศึกษาพบวา ที่มาของความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพสังกัด

กองทัพอากาศ ประกอบดวย ความกาวหนามาจากตัวเอง และ ความกาวหนามาจากองคกร ดังน้ี 

  2.2.1 ความกาวหนามาจากตัวเอง 

 1) เตรียมพรอมวางแผนความกาวหนา 

 การที่พยาบาลจะมีความกาวหนาในงานอาชีพนั้น พยาบาลจะตองมีการ

ต้ังเปาหมายและมีการประเมินสิ่งแวดลอมของพยาบาลเปนระยะๆ อันไดแก สภาพแวดลอมดาน

ตนเอง อันไดแกความรูความสามารถของตนเอง และสภาพแวดลอมที่ทํางาน และหากพบวา

เปาหมายที่ต้ังเอาไวมีความเปนไปไดยากพยาบาลจําเปนตองมีการปรับเปาหมายใหสอดคลองกับ

ความรูความสามารถของตนเอง ดังผูใหขอมูลหลักใหขอคิดเห็นวา การขาดขอมูลดานองคกร

นอกจากจะทําใหพยาบาลไมสามารถวางแผนงานอาชีพแลวยังทําใหการศึกษาตอที่มีขึ้นไมไดเปน

การสงเสริมใหพยาบาลไดมีความกาวหนาในงานอาชีพ จึงอาจกลาวความกาวหนาในงานอาชีพของ

พยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศนั้นเกิดจากการวางแผนงานอาชีพของพยาบาล ดังที่พยาบาล

วิชาชีพกลาววา 

 

“…จุดสูงสุดของพวกเราคือ ผอ.กองการพยาบาลซึ่งมีเพียงหนึ่งเดียวทุกคนมีโอกาสกันหมด

ทํายังไงเราถึงจะขึ้นไปไดพี่ก็เร่ิมวางแผนที่จะเรียน แตพอศึกษาและทําความเขาใจเกี่ยวกับองคกร

ของเราแลวเปนไปไดยากเพราะคนที่จะขึ้นไปในตําแหนงน้ันไดตองติดยศ น.อ. พี่ก็เลยไมคิดเอาดี

ทางสายบริหารเบี่ยงเบนมาทางสายวิชาการมีโอกาสเปนไปไดมากกวา…” 

      (พยาบาลดานคุณภาพคนที่ 2) 

 

 “…อนาคตในวิชาชีพเหลืออยู 13 ปไมมีเปาหมายเพราะในปจจุบันน้ีการที่จะขึ้นตําแหนงแลว

พยาบาลคนนั้นจะตองสําเร็จการศึกษาปริญญาโททางการพยาบาลแตตัวเองสําเร็จปริญญาโททาง

สิ่งแวดลอมจึงมองวาแทบไมมีโอกาส…” 

      (พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 3) 
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 “…วางแผนที่จะศึกษาระดับปริญญาโทในปสองป…สมัยที่จบใหมๆ ไมเคยคิดคือทํางานไป

เร่ือยๆ แตหาปที่ผานมาเร่ิมมองหาหนทางที่ตัวเราเองจะมีความเจริญ…” 

      (พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 2) 

 

“…ความกาวหนาของเราจะไมชัดเจนเพราะไมรูวาจะเปนอยางไร จะเปนผูบริหารหรือ

การศึกษา จะปนๆ กันอยูลักษณะอยางน้ีมีผลตอการวางแผนของพยาบาล…” 

(พยาบาลดานวิชาการคนที่ 3) 

 

 2) เตรียมพรอมสําหรับการศึกษาตอ 

    การประกอบอาชีพหรือการทํางานใดๆ ใหมีความเจริญกาวหนานั้น

การศึกษาในระดับพื้นฐานอาจไมทําใหบุคคลมีความกาวหนาในงานอาชีพ ดังนั้นพยาบาลจึงตองมี

การพัฒนาตนเองดวยการอบรมศึกษาตอ ซึ่งจําเปนตองมีการเตรียมความพรอมทั้งในดานวิชาการ 

ตลอดทั้งดานเศรษฐกิจ และครอบครัว ผูใหขอมูลหลักใหขอคิดเห็นวาการศึกษาตอของพยาบาล

วิชาชีพนั้นสิ่งสําคัญที่พยาบาลตองกระทําคือการเตรียมความพรอม โดยพยาบาลจะตองทําความ

เขาใจกับสภาพแวดลอมของตนเองทั้งดานครอบครัวและองคกร แมวาองคกรจะใหความสําคัญใน

รุนอาวุโสก็ตามหากผูท่ีมีความพรอมในดานความรูความสามารถตลอดทั้งการสนับสนุนจาก

ครอบครัวแลว พยาบาลยอมมีโอกาสที่จะไดศึกษาตอ เนื่องจากความจํากัดดานงบประมาณของ

องคกรพยาบาลอาจไมไดรับการสนับสนุนทุนสําหรับการศึกษาตอแตองคกรอาจใหการสนับสนุน

ในดานของเวลา ดังที่พยาบาลวิชาชีพกลาววา 

 

 “…แมวาในองคกรพยาบาลจะมีระบบรุนอาวุโสก็ตามแตเราก็มีชองทางที่จะไปศึกษาหากเรา

ไดมีการเตรียมความพรอมไวกอนเชนการเรียนภาษาอังกฤษเมื่อโอกาสมาถึงเราก็สามารถที่จะ

กาวหนาในงานอาชพีได…” 

      (พยาบาลดานวิชาการคนที่ 3) 

 

 “…ภาษาอังกฤษตอนนี้ก็เปนนโยบายของกองทัพก็ใหนองไปสมัครเรียน…มีการทบทวน 

journal, case study และการ conferenceทุกคนก็ตองไปหาความรูมาพูดคุยกันเพื่อทบทวนอันนี้

เรียกวาการเตรียมความพรอม…” 

      (พยาบาลดานการพัฒนาวิชาชีพ) 
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“…การเรียนเนี่ยก็มีการใชจายบางคนก็ตองเตรียมในเร่ืองของเศรษฐกิจ…” 

      (ผูตรวจการพยาบาลคนที่ 2) 

 

“…ครอบครัว ลูกและสามีตองพรอมไมงั้นก็เกิดความเครียด…” 

      (พยาบาลดานการพัฒนาวิชาชีพ) 

 

“…จบสองปหาประสบการณก็จะเรียนตอปริญญาโทเลยแตโอกาสไมเอ้ืออํานวย ภาระงาน

คอนขางเยอะก็ไมไดมีการเตรียมความรูที่จะไปสอบ…” 

(พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 6) 

 

 3) สรางความโดดเดนใหกบัตนเอง 

  ความกาวหนาในงานอาชีพนั้นไมไดเกิดกับทุกคนที่ประกอบอาชีพการ

งาน ผูที่จะมีความเจริญกาวหนาในการทํางานน้ันจะตองมีการวางแผนและวิธีการที่ดี ผูใหขอมูล

หลักสวนใหญใหขอคิดเห็นวาการที่พยาบาลวิชาชีพจะมีความกาวหนาในงานอาชีพนั้นพยาบาล

จะตองมีทัศนคติที่ดีตอตนเองและตองานอาชีพพยาบาลซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาตนเองควบคูไปกับ

การพัฒนาวิชาชีพพยาบาล ซึ่งนอกจากจะทําใหพยาบาลมีโอกาสไดรับการพิจารณาจากองคกรใหมี

การทํางานในหนาที่ท่ีเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นตามความรูความสามารถ และเมื่อพยาบาลได

ทํางานอยางเต็มศักยภาพผลการทํางานยอมไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและสาขาวิชาชีพซึ่ง

ทําใหพยาบาลเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ ดังที่พยาบาลวิชาชีพกลาววา 

 

 “…อยากหาความกาวหนาใหกับตัวเองยังไมจบปริญญาตรี กาวหนาตองจบปริญญาตรีจบ

ปริญญาตรีไมตรงกับวิชาชีพก็ไปเรียนพยาบาลศาสตรตอก็ไดจบปริญญาตรี ไปเรียนปริญญาโท

บริหารการพยาบาลตําแหนงปจจุบันถาเราเรียนมีความรูตรงนี้มากขึ้นมันก็นาจะดีศึกษาตอมันก็ดีไม

เสียหายไมเสียดาย…” 

      (พยาบาลหัวหนาหอผูปวยคนที่ 1) 

 

 “…ทุกคนก็มีความคาดหวังวาจะกาวขึ้นไปเปนผูนําระดับสูงแตวาเราจะพัฒนาตัวเองให

บุคคลรอบกายมีความศรัทธาและเชื่อมั่นเรานี่คือสิ่งที่เราตองดูตัวเองดวยแลวก็พัฒนาตัวเองไปให

ถึงจุดน้ัน…” 

      (พยาบาลผูตรวจการพยาบาลคนที่ 1) 
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 “…ไมวาจะเปนอะไรที่เปนตัวจูงใจไมวาเราจะอยากไดยศไดตําแหนงไดเงินคาตอบแทนสิ่งที่

เปนพื้นฐานความรูความสามารถของตัวเองตองมีความสนใจใฝเรียนรูอยูอยางตอเนื่อง …” 

      (พยาบาลดานคุณภาพคนที่ 1) 

 

 “…วิชาชีพพยาบาลนั้นเราเรียนมาก็แคน้ีถาอยากกาวหนาเราก็ตองไปเรียนตอถาไมมองใน

เร่ืองการไปศึกษาตอโอกาสกาวหนาก็ไมมี…” 

      (พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 4) 

 

“…พี่บอกไดเลยวางานที่พี่ไดรับมอบหมายมาพี่เต็มที่กับทุกงานและทุกงานพี่ลงมือทําและ

ติดตามตลอดหากยังไมสําเร็จพี่ก็จะหาขอบกพรองและแกไขใหไดอันน้ีแหละที่ทําใหพี่ไดรับการ

ยอมรับ…” 

(พยาบาลปฏิบัติการดานคุณภาพคนที่2) 

 

4) กลาเผชิญกับ “ความทาทาย” ที่ถูกหยิบยื่น 

 งานดานการพยาบาลมีขอบเขตทั้งในทางกวางและทางลึก ดังนั้นพยาบาล

จึงมีการทํางานที่หลากหลาย ผูใหขอมูลหลักใหขอคิดเห็นวาการที่พยาบาลไดมีการพัฒนาความรู

กลับมาและองคกรไดมีการมอบหมายงานในหนาที่ตางๆ นั้นเปนการพัฒนาประสบการณของ

พยาบาลนอกจากนี้ยังทําใหพยาบาลไดเปนที่รูจักในหมูสหสาขาวิชาชีพ และเมื่อพยาบาลมีการ

ทํางานที่ดียอมทําใหไดรับการยอมรับจากคนในองคกร ดังที่พยาบาลวิชาชีพกลาววา 

 

“…ไดรับการแตงต้ังใหเปนเลขาประมาณ 14-15 กรรมการความกาวหนาในยศไมมีแตถา

ความกาวหนาในการพัฒนาตัวเราเองหนึ่งเรารูมากขึ้นเพราะเราทําหลายงานก็จะมีความรูหลาย

อยาง…” 

      (พยาบาลดานวิชาการคนที่ 1) 

 

 “…ก็เปลี่ยนแปลงไปในเร่ืองของวิชาการบทบาทเปลี่ยนเปนที่ปรึกษาใหคําแนะนําเปนผูสอน

จาก staff เราก็มาเปน instructor ในเร่ืองของเคร่ืองชวยการหายใจ การพัฒนาคุณภาพ ระบบการ

บริการพยาบาล ระบบ case management นอกจากนี้แลวยังไดรับการยอมรับใหไปทํางานในระดับ

ของโรงพยาบาล…” 

      (พยาบาลดานคุณภาพคนที่ 1) 
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 “…ไดรับการมอบหมายหนาที่เพิ่มขึ้นคือพยาบาลควบคุมในเร่ือง IC …ในเร่ืองของการ

ปรึกษาซึ่งเราตองติดตอประสานงานหรือประชุมรวมกันระหวางสหสาขาในการดูแลผูปวยเปนราย

กรณีมองวาเราโตขึ้น…” 

      (พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 2) 

 

 “…เราตองมีการเตรียมตัวเมื่อเราเรียนกลับมาหัวหนาใหโอกาสโดยการมอบหมายงานให

เราทําพี่บอกเลยวางานที่พี่ไดรับมอบหมายมาพี่เต็มที่กับทุกงาน…” 

      (พยาบาลดานคุณภาพคนที่ 2) 

 

“…ประเด็นก็คือวาเมื่อเราไดรับโอกาสไปศึกษาตอเราก็มีโอกาสไดทํางานแลวก็หนวยงาน

ก็ใหโอกาสที่ไดแสดงความสามารถ ก็คือตัวเคาเองก็เรียนมาไมใชเพื่อประดับตัวเองแตเรียนมาเพื่อ

เอามาใชงาน…” 

(พยาบาลผูตรวจการพยาบาลคนที่ 2) 

 

  2.2.2 ความกาวหนามาจากองคกร 

 1) สนับสนุนการศึกษาตอ 

  ในดานการศึกษาตอของพยาบาลวิชาชีพนั้นองคกรมีสวนสนับสนุนอยาง

สําคัญ ผูใหขอมูลหลักไดใหขอคิดเห็นวา องคกรมีสวนสําคัญในการสนับสนุนใหพยาบาลไดมี

การศึกษาตอดวยความเทาเทียมกันโดยพยาบาลผูที่มีความพรอมที่จะศึกษาตอตองมีการแจง

เจตจํานงที่ชัดเจน แมวาองคกรจะใหความสําคัญในรุนอาวุโสก็ตามหากก็ขึ้นอยูกับความสามารถ

ทางวิชาการของพยาบาล แมวาทุนที่องคกรจัดทําไวใหอาจไมสมดุลกับพยาบาลที่มีความพรอม แต

องคกรก็ใหการสนับสนุนในดานของเวลาสําหรับการศึกษา ดังที่พยาบาลวิชาชีพกลาววา 

 

 “…ทุกคนมีสิทธิ์ไดรับการพิจารณาเทากันใครที่ตองการก็ทําเร่ืองขออนุญาตขึ้นไปที่กอง

การพยาบาลโดยมีเกณฑในการพิจารณาคืออาวุโสความต้ังใจและผลการทดสอบ…” 

      (พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 2) 

 

“…พยาบาลวิชาชีพจะมีการขอรับทุนสําหรับการอบรมศึกษาในหลักสูตรตางๆ ซึ่งขึ้นอยูกับ

ผลการสอบวาผานเกณฑหรือไมประการหน่ึงอีกประการหน่ึงคือรุนหรืออาวุโส …” 

      (พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 3) 
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“…ตองบอกกอนวาหากมองในแงของวิชาชีพเราก็มีความกาวหนาในเร่ืองของความรูไมนอย

ไปกวาที่อ่ืนเรามีโอกาสที่จะไดศึกษาตอไมวาจะเปนปริญญาโทหรือสูงกวา…” 

      (พยาบาลดานคุณภาพคนที่ 2) 

 

 “…over all ก็เทาเทียมกันนะเพราะทุกคนก็มีสิทธิ์สอบแขงขัน ทุกคนมีสิทธิ์ไปเรียน นอส. 

ทุกคนมีสิทธิ์ในทุกอยางเหมือนกันความเทาเทียมนะหลวงมีใหแตในโอกาสที่จะไดน้ันเปนเร่ือง

ของ individual…” 

      (พยาบาลผูตรวจการพยาบาลคนที่ 1)  

 

 2) การปรับคาตอบแทนที่เหมาะสม 

     การเปนพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศนั้นการไดรับเงินเดือนจึงมี

ความเกี่ยวของกับชั้นยศ เมื่อชั้นยศมีการติดตันจึงสงผลกระทบตอการตันของเงินเดือน  พยาบาล

สวนใหญใหขอคิดเห็นวา องคกรใหความสําคัญกับประเด็นปญหาเหลาน้ีและไดใหการบรรเทา

ปญหามาโดยตลอดดวยการพิจารณาใหคาตอบแทนคิดเปนเปอรเซ็นตแกพยาบาลผูที่ขั้นเงินเดือน

เต็ม ตลอดทั้งการขามแทงเงินเดือนซึ่งเปนการบรรเทาปญหา อยางไรก็ตามในสวนของพยาบาล

วิชาชีพที่ไดรับบทบาทหนาที่ดานการบริหารระดับตนยังขาดโอกาสในการไดรับคาตอบแทนที่

เหมาะสมอยู การที่พยาบาลไดรับคาตอบแทนที่ไมเหมาะสมกับการทํางานก็ทําใหพยาบาลมองวา

ไมไดรับความเปนธรรมและเกิดความทอแทในการทํางาน จึงอาจกลาวไดวาแมรากเหงาของปญหา

จะยังไมไดรับการแกไขแตพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศก็ไดรับการบรรเทาปญหาจาก

องคกรมาโดยตลอด ดังที่พยาบาลวิชาชีพกลาววา 

 

“…ถาไมไดดวยชั้นยศก็ตอบแทนในเร่ืองคาตอบแทนที่เพิ่มขึ้นตามประสบการณ ตามภาระ

งานหรือ performance ตรงน้ีเราจะไมรูสึกวาถูกเอาเปรียบ ไมเทาเทียมหรือไมเสมอภาค…” 

      (พยาบาลดานคุณภาพคนที่ 1) 

 

“…การที่คนเราไดพัฒนาความรูความสามารถในงานก็ควรจะไดรับความกาวหนาหากติดขัด

ในเร่ืองของยศก็ไมควรติดในสวนของเงินเดือนหรือคาตอบแทน…” 

      (พยาบาลดานคุณภาพคนที่ 2) 
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 “…ตอนน้ีก็มีการแกไขโดยไมผูกติดยศแลวมีการขามแทงซึ่งก็เปนทางออกของผูบริหารที่วา

ไมสามารถจัดตําแหนงใหไดก็ใชการขามแทงมาชวย…” 

      (พยาบาลผูตรวจการพยาบาล) 

 

 3) ใหโอกาสแสดงความสามารถ 

  ลักษณะการทํางานของวิชาชีพพยาบาลนั้นพยาบาลจะมีการเปลี่ยนแปลง

บทบาทการทํางานตามประสบการณและความรูความสามารถซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกลาวพยาบาล

วิชาชีพมองวาเปนความกาวหนาในงานอาชีพ ผูใหขอมูลหลักใหขอคิดเห็นวา พยาบาลวิชาชีพจะ

ไดรับการมอบหมายใหทําหนาที่ในการบริหารจัดการภายในกลุมของพยาบาล ไดแก การทําหนาที่

หัวหนาเวร หัวหนาหอผูปวย พยาบาลเวรตรวจการ ตลอดทั้งผูอํานวยการกองการพยาบาล ซึ่งการ

มอบหมายดังกลาวจะพิจารณาจากประสบการณและความสามารถ ในกลุมพยาบาลที่ทํางานดาน

การพยาบาลนั้นแมจะไดรับการสนับสนุนใหทํางานในกิจกรรมตางๆ ที่เปนการพัฒนาคุณภาพงาน 

หากแตพยาบาลกลุมดังกลาวกลับมองวาอาจไมใชความกาวหนาในงานอาชีพแตเปนสิ่งที่ทําใหเกิด

ความภาคภูมิใจ เหตุที่เปนเชนนี้อาจเปนเพราะเสนทางความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาล

วิชาชีพมีเพียงดานการบริหารเทานั้น ดังที่พยาบาลวิชาชีพกลาววา 

 

“…ในแตละปจะมีพยาบาลจบใหมเขามาทํางานพยาบาลจะถูกเลื่อนขึ้นมาตามลําดับ

จนกระทัง่เปนหัวหนา lock เปนผูถูกสอนเลื่อนมาเปนผูสอนเปนรองหัวหนา…” 

      (พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 7) 

 

“…จากเดิมเปนนองก็เปนพี่พอเร่ิมโตๆ งานก็มากขึ้นความรับผิดชอบก็มากขึ้นพอออกเวรเชา

ภาระงานเยอะซึ่งเหลานี้ก็มาตามประสบการณ…” 

      (พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 4) 

 

“…เราก็พัฒนาไปตามลําดับพอในชวงหนึ่งที่เปนระดับปฏิบัติการทํางานมาแลว 25 ปขึ้นไป

เราก็จะถูกมองในลักษณะของผูบริหารระดับตนก็คือหัวหนาตึก ก็จะมีการคัดสรรใหเปนผูบริหาร

ระดับกลางคือผูตรวจการ criteria ที่ผูบริหารกําหนดใหคือคุณวุฒิที่เราตองโตคือตรงสายงาน สอง

ประสบการณในการทํางาน…” 

      (พยาบาลผูตรวจการพยาบาลคนที่ 1) 
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“…ขณะน้ีพี่ก็เปน APN ก็เปลี่ยนในบทบาทหนาที่การทํางานแตพี่ก็ไมรูวามันกาวหนาในงาน

อาชีพหรือเปลานะแตสิ่งหน่ึงที่มีคือความภาคภูมิใจ…” 

      (พยาบาลดานคุณภาพคนที่ 2) 

 

“…ถาเทียบกับที่อ่ืนความกาวหนาของเราจะไมชัดเจนจะเปนผูบริหาร หรือการศึกษาของเรา

ไมใชรูปแบบแทงแตจะปนๆ กันอยู นาจะชัดเจน…” 

      (พยาบาลดานวิชาการคนที่ 3) 

 

 “…พอเราไปเรียน ป.โทเราก็เปลี่ยนแปลงชีวิตไปในเร่ืองของวิชาการ บทบาทเปลี่ยนเปนที่

ปรึกษาใหคําแนะนําเปนผูสอนไดรับการยอมรับใหทํางานในระดับของโรงพยาบาลสิบกวา

กรรมการ…” 

      (พยาบาลดานคุณภาพคนที่ 1) 

 

 “…พยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทจะตองกลับมาปฏิบัติงานที่กองการ

พยาบาลในฐานะนักวิชาการ…” 

      (พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 3) 

 

 “…ความกาวหนาในยศไมมีแตความกาวหนาในการพัฒนาตัวเราเองเรารูมากขึ้นเพราะเราทํา

หลายงานเราก็จะมีความรูหลายอยางทําใหเรารูจักคนเยอะ…” 

      (พยาบาลดานวิชาการคนที่ 1) 

 

 4) ใหโอกาสเติบโตในสายงานอ่ืน 

 สืบเนื่องจาก ชั้นยศ เปนสิ่งที่แสดงถึงฐานะของขาราชการทหาร ดังนั้น

การปรับเลื่อน “ชั้นยศ” จึงเปนความกาวหนาของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ พยาบาล

วิชาชีพใหขอคิดเห็นวา พยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศโดยสวนใหญจะมีการปรับเลื่อนชั้นยศ 

ร.ต. ถึง ร.อ. ตามกรอบระยะเวลา การเลื่อนยศจาก ร.อ. เปน น.ต. เร่ิมไมสัมพันธกับระยะเวลาที่

กําหนดไว และพยาบาลโดยสวนใหญจะมีการตันที่ชั้นยศ น.ต. สาเหตุสําคัญประการหนึ่งคือการ

ทํางานของพยาบาลวิชาชีพนั้นอยูในสวนของการสนับสนุนกองทัพอากาศ ดวยเหตุดังกลาวแม

พยาบาลวิชาชีพจะไดมีการพัฒนาความรูความสามารถในงานก็อาจไมไดรับโอกาสกาวหนาทาง
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ทหารไดเทาเทียมกับทหารทั่วไป พยาบาลวิชาชีพจึงไดมีการแสวงหาโอกาสกาวหนาใหกับตนเอง

ดวยการยายหนวยงานซึ่งขึ้นอยูกับเครือขายที่มีในกองทัพอากาศ ดังที่พยาบาลวิชาชีพกลาววา 

 

 “…มีพี่คนหนึ่งที่จะขอยกตัวอยางมีความรูความสามารถมากและรอบดาน ทํางานหนักมาก

ไมเคยปฏิเสธงานสักอยางรูมั๊ยพี่เคาติดอยูที่ชั้นยศ น.ต. มากี่ปเพิ่งจะไดเลื่อนชั้นยศเปน น.ท. โดยไป

กินตําแหนงนอกโรงพยาบาล…” 

      (พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 7) 

 

“…เราเห็นจากคนอ่ืนที่ออกไปเขาก็ไมไดอยูหนวยงานพยาบาลก็ไปเจริญเติบโตในสายงาน

ของเขา…” 

      (พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 4) 

 

“…ความกาวหนาตาม career path ใครมีทางไปก็ตองไปหา นี่คือการสรรสรางความกาวหนา

ใหกับตนเอง เชน น.ท. จากขางนอก น.อ. จากขางนอก ตามไลนเน่ียไมไดเลย…” 

      (พยาบาลดานการพัฒนาวิชาชีพ) 

 

 “…ถามีโอกาสนะมีคนมาชวนมาใหก็อาจจะไป…บางคนก็ไมใหไปบางคนก็ไดไปเพราะคน

ที่ใหมี authority สูงก็ไปได…” 

      (พยาบาลหัวหนาหอผูปวยคนที่ 1) 

 

 2.3 อุปสรรคของความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพ สังกัดกองทัพอากาศ 

  2.3.1 ใจรักจะกาวหนาแตโอกาสมาไมถึง 

 พยาบาลวิชาชีพสวนโดยสวนใหญเห็นความสําคัญของการพัฒนาความรู

เพราะมีสวนที่ทําใหพยาบาลวิชาชีพไดมีโอกาสทํางานที่แสดงความสามารถและไดรับการยอมรับ

จากสาขาวิชาชีพดวยเหตุดังกลาวพยาบาลวิชาชีพจึงตองการที่จะศึกษาตอทั้งในแนวระนาบและทาง

สูง แตดวยสภาพการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ตลอดทั้งภาระเศรษฐกิจและครอบครัวที่พยาบาล

ตองเสียสละดูแล ทําใหพยาบาลวิชาชีพขาดการเตรียมความพรอมในการศึกษาตอ ซึ่งทําใหพยาบาล

วิชาชีพผูท่ีตองการศึกษาตอเกิดความทอแท ดังที่พยาบาลวิชาชีพกลาววา 
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“…อยากเรียนแตเราก็มีปญหาเรามีครอบครัวอยูตางจังหวัดเราตองกลับไปดูแล …” 

      (พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 1) 

 

“…มองวาเรียนจบสองปหาประสบการณก็จะเรียนตอปริญญาโทแตโอกาสไมเอ้ือภาระงาน

คอนขางเยอะก็ไมไดมีการเตรียมความรูที่จะไปสอบ…” 

      (พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 6) 

 

“…วิชาชีพพยาบาลน้ันถาอยากกาวหนาเราก็ตองไปเรียนตอ แตเราก็มีปญหาแตเราก็มีปญหา

คือไมมีเวลา ลูกเราเรียนอยูในวัยที่กําลังเรียน เรามีความรูสึกวาเรามุงไปเร่ืองครอบครัวมากกวาเร่ือง

ของความกาวหนาของเรา…” 

      (พยาบาลปฏิบัติการการคนที่ 4) 

 

  2.3.2 ขวากหนามความกาวหนาของคนทํางาน 

 พยาบาลวิชาชีพโดยสวนใหญใหขอคิดเห็นวา ในชวงแรกการทํางานของ

พยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศนั้น พยาบาลวิชาชีพมีความกาวหนา ทางชั้นยศ ตามระยะเวลา

ในการทํางาน ระยะกลางของการทํางานพยาบาลวิชาชีพสวนใหญจะมีการ ติดตันของชั้นยศ การ

ปรับเลื่อนชั้นยศในสายงานตลอดทั้งการพิจารณาคาตอบแทนของพยาบาลวิชาชีพ องคกรพยาบาล

พยาบาลไมไดมีสิทธิ์ขาดในการพิจารณา ดวยเหตุดังกลาวพยาบาลวิชาชีพผูที่มีความรูความสามารถ

จึงขาดโอกาสกาวหนา อาจกลาวไดวา ความจํากัดของอัตราชั้นยศ นโยบายที่พิจารณาใหโอกาส

กาวหนาตามความอาวุโส เปนขวากหนามความกาวหนาของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ 

ดังที่พยาบาลวิชาชีพกลาววา 

 

“…ความกาวหนาทางชั้นยศเปนไปตามที่กองทัพอากาศกําหนดใหต้ังแต ร.ต. ร.ท. ร.อ. น.ต. 

เมื่อจบตรงนี้แลวความกาวหนาของชั้นยศมันเปนไปไดยาก…จาก น.ต. เปน น.ท. เน่ียอยูที่วาจะ 

promote ใครอยูท่ีความพึงพอใจสุดทายก็บอกวาตามความเหมาะสม…” 

     (พยาบาลดานคุณภาพคนที่ 1) 

 

“…บรรยากาศงานในกรมแพทย โอกาสที่จะขึ้นเปนชั้นยศสูงขึ้นยาก เพราะคนเยอะ

อัตราสวนไมเหมาะสมกัน…” 

     (พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 4) 
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“…จาก ร.อ. ขึ้นเปน น.ต. มันเร่ิมตันแลวเด๋ียวน้ีจาก น.ต. ขึ้นมาเปน น.ท. อยาหวังเลยเพราะ

ระเบียบ ทอ….” 

     (พยาบาลดานวิชาการคนที่ 1) 

 

“…ถาพูดในเร่ืองของการรับราชการก็มองวาเราติดติดดวยนโยบายของรัฐวาตองการให

กองทัพเปนในลักษณะจ๋ิวแตแจว…จะเห็นวา ร.ต. ถึง ร.อ. น่ีจะไมติดเน่ืองจากวาเปนบุคคลปฏิบัติ

จึงมีตําแหนงคอนขางมากแตพอสูงขึ้นตําแหนงผูบริหารไมจําเปนตองมีเยอะโดยยึดนโยบายหรือ

ภารกิจกองทัพเปนหลักอีกอยางหนึ่งโรงพยาบาลเปนเพียงกําลังสนับสนุน…” 

     (พยาบาลผูตรวจการพยาบาลคนที่ 1) 

 

 2.4 ผลลัพธของการอยูกับความไมกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพ สังกัด

กองทัพอากาศ 

  2.4.1 ยอมรับกับการถูกจํากัด 

 ในองคกรทหารน้ันการเลือ่น “ชั้นยศ” เปนสิ่งที่แสดงถึงความกาวหนาใน

การทํางาน สําหรับการเปนพยาบาลวิชาชีพในสังกัดกองทัพอากาศนั้น พยาบาลวิชาชีพให

ขอคิดเห็นวาดวยการทํางานในหนวยงานสนับสนุนกองทัพอากาศของพยาบาลวิชาชีพนั้น จึงทําให

พยาบาลวิชาชีพโดยสวนใหญมีการติดตันของชั้นยศ เวลาและหลักของพุทธศาสนาชวยใหพยาบาล

ทําใจยอมรับสภาพของความไมกาวหนา และไดมีการสรางความรูสึก “กาวหนา”ใหกบัตนเองดวย

การสรางชื่อเสียงจากผลงานทางวิชาการนอกองคกร ดังที่พยาบาลวิชาชีพกลาววา 

 

 “…พอถึงระดับที่ตัน น.ต. ก็เลิกยึดวาตอไปฉันตอง น.ท. เพราะติดมาสิบกวาปแลว ทําใจไม

เปนไรแคน้ีพอแลวถาเงินเดือนยังขึ้นไปเร่ือยๆ อยูเราก็ไปเรียนรูในเร่ืองอ่ืน ไปสอนหนังสือ ไป

สรางชื่อในเร่ืองของวิชาการ…”  

      (พยาบาลดานคุณภาพคนที่ 1) 

 

 “…งานของเราคือสายแพทยและเปนสวนสนับสนุนหนวยกําลังรบ ในเร่ืองของชั้นยศเราก็

ตองยอมรับในความจริงที่วาเราเปนเพียงสวนสนับสนุนในกองทัพอากาศ…ถามวาอยากได

ความกาวหนาตรงนี้มั๊ยในขณะนี้ยังไมมีใครเขามาจัดการใหเราไดเราก็ตองยอมรับในปจจุบัน…” 

      (พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 7) 
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“…เราเขาใจในบรรยากาศของงานในกรมแพทยวาโอกาสที่ชั้นยศสูงขึ้นยากเพราะคนเยอะ

เราก็ไมซีเรียสไมไดคิดถึงจุดน้ันวาจะตองได น.ท.ไดก็ไดไมไดก็ไมซีเรียสบางคนเกษียณ น.ต. เปน

ธรรมชาติ…” 

      (พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 4) 

 

“…ในแงชั้นยศโอเค อาจจะหมด มันคงไมเพิ่มแลวละ…เราไมไดเอาเร่ืองน้ีมาคิดก็เอาเร่ือง

ศาสนามาชวยทําใหเราปลงได…” 

      (พยาบาลดานวิชาการคนที่ 1) 

 

“…ความภาคภูมิใจเนื่องจากวามีคนยอมรับในคุณคา… พี่คิดวาวิชาชีพน้ีอยูไดอยาไปคิดอะไร

มากหนึ่งความภูมิใจในตัวเอง ความมีศรัทธา มีจิตที่คิดจะใหและรักองคกรพี่จึงไมคิดเปลี่ยนงาน

อาชีพถึงแมวาจะไมไดยศก็ตามเพราะมันเปนเร่ืองของ out of control…” 

      (พยาบาลผูตรวจการพยาบาลคนที่ 1) 

 

 “…ตราบใดที่พี่ยังสรางผลงานที่ดีและมีผูใหการสนับสนุนและยอมรับพี่ถือวาพี่โอเคนะ

เพราะพี่เขาใจ ยศพี่คงมีโอกาสเลื่อนขึ้นไดยากมันเปนเร่ืองของโครงสราง…” 

      (พยาบาลดานคุณภาพคนที่ 2) 

 

2.4.2 แสวงหาเสนทางใหม 

 การที่พยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ มีการตีบตันของชั้นยศ การไมได

รับความเปนธรรมในคาตอบแทน ทําใหพยาบาลวิชาชีพมีการแสวงหาโอกาสกาวหนานอก

หนวยงาน การเตรียมความรูสําหรับงานดานอ่ืนที่สามารถตอบสนองความตองการกาวหนาในการ

ทํางานและรอเวลาที่เหมาะสมแลวออกจากหนวยงาน ดังที่พยาบาลวิชาชีพกลาววา 

 

 “…ถาเราตองการยศก็ไมควรอยูที่น่ี ถาอยากไดตองไปนอกหนวย…” 

      (พยาบาลหัวหนาหอผูปวยคนที่ 1) 

 

“…พี่กําลังจะเปลี่ยนงานใจจริงไมอยากเปลี่ยนหรอกนะถายังใหเงินเดือนพี่อยูพี่ก็ไมไดรูสึก

วาถูกเอาเปรียบถาไมมีเพดานเงินเดือนพี่ก็จะทําตอได…”  

(พยาบาลปฏิบัติการดานคุณภาพคนที่ 1) 
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“…ลาออก เงินเดือนก็ตัน จะ early retire แนนอนดูเงือ่นไขดีๆ กอน…” 

     (พยาบาลปฏิบัติการคนที่ 5) 

 

“…เราตองการความกาวหนาจากตรงน้ีแตถาสวนน้ีใหเราไมไดเราก็ตองพิจารณาหา

ความกาวหนาใหกบัตัวเอง…” 

     (พยาบาลดานวิชาการคนที่ 2) 

 

“…ทํางานแลวมีคนยอมรับก็เกิดความภาคภูมิใจอยูดวยเงินเดือนที่ตันก็อยูได แตถาหากมี

ภาระแลวมันอยูไมไดหรอกก็ตองขยับขยายกันไป…” 

     (พยาบาลดานคุณภาพคนที่ 2) 

 

 

 

 



 

 

บทที่ 5 

สรปุการวจิยั อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาความกาวหนาในงานอาชีพของ

พยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ  

 

1. สรุปการวิจัย 

 

 1.1 วัตถุประสงคของการวิจัย 

  เพื่อศึกษาความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ  

 1.2 วิธีดําเนินการวิจัย 

  การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) มีขั้นตอนใน

การศึกษาโดยมีการเก็บรวมรวมขอมูลดวยการสัมภาษณเชิงลึกและการสนทนากลุมเพื่อยืนยันขอ

คนพบ ผูใหขอมูลหลักในการสัมภาษณเชิงลึกและผูเขารวมสนทนากลุม ไดแก พยาบาลวิชาชีพ

สังกัดกองทัพอากาศปฏิบัติงานโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชและวิทยาลัยพยาบาลทหารอากาศ 

จํานวน 19 คน ประกอบดวย พยาบาลวิชาชีพในระดับบริหาร 6 คน และระดับปฏิบัติการ 13 คน           

นําขอมูลที่ไดมาถอดเทปแบบคําตอคํา จัดกลุม วิเคราะหเน้ือหา สรางแผนผังมโนภาพ และจัด

สนทนากลุมเพื่อยืนยันขอคนพบที่ได  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

ภาพที่ 5.1  แผนผังมโนภาพแสดงความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ
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1.3 ผลการวิจัย 

  การศึกษาความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาล วิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ 

สรุปผลการวิจัยไดดังน้ี 

  1.3.1 กลุมผูใหขอมูล ผูใหขอมูลหลักในการสัมภาษณเชิงลึกและกลุมสนทนากลุม

ทั้งหมดเปนเพศหญิงอายุระหวาง 27 ป ถึง 56 ป  อายุเฉลี่ย 45 ป มีประสบการณการทํางานใน

หนวยงานสังกัดกองทัพอากาศระหวาง 4 ป ถึง 35 ป ประสบการณทํางานเฉลี่ย 22 ป สถานภาพ

สมรส 10 คน โสด 8 คน หมาย 1 คน ไดรับเงนิเดือนระหวาง 11,000 บาท ถึง 47,000 บาท รับ

เงนิเดือนเฉลีย่ 27,000 บาท วุฒิการศึกษาปริญญาตรี 9 คน วุฒิการศึกษาปริญญาโท 9 คน ปริญญา

เอก 1 คน ชั้นยศเรืออากาศโท 1 คน ชั้นยศนาวาอากาศตรี 14 คน ชั้นยศนาวาอากาศโท 3 คน ชั้นยศ

นาวาอากาศเอก 1 คน มีระยะเวลาการครองชั้นยศเรืออากาศตรี 1 ถึง 3 ป เฉลี่ย 1.63 ป เรืออากาศโท 

3 ถึง 4 ป เฉลี่ย 3.74 ป เรืออากาศเอก 6 ถึง 11 ป เฉลี่ย 7.88 ป นาวาอากาศตรี 2 ถึง 19 ป เฉลี่ย 12 ป 

นาอากาศโท 1 ถึง 7 ป เฉลี่ย 3.5 ป นาวาอากาศเอก 5 ป ดังรายละเอียดตารางในภาคผนวก ค 

  1.3.2 ความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ จากการ

สัมภาษณเชิงลึกและการสนทนากลุมพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ พบวา ความกาวหนาใน

งานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพ สังกัดกองทัพอากาศ ไดแก การเลื่อนชั้นยศ การไดรับคาตอบแทนที่

เหมาะสม การทํางานที่แสดงความสามารถ การไดรับเกียรติและการยอมรับจากผูรวมงาน และการ

ไดศึกษาตอ ที่มาของความกาวหนาในงานอาชีพ ไดแก 1) ความกาวหนามาจากตัวเอง ประกอบดวย 

การเตรียมพรอมวางแผนความกาวหนา การเตรียมพรอมสําหรับการศึกษาตอ การสรางความโดด

เดนใหกับตนเอง และการทํางานดวยความรูความสามารถ และ 2) ความกาวหนามาจากองคกร 

ประกอบดวย การสนับสนุนการศึกษาตอ การปรับคาตอบแทน การใหโอกาสแสดงความสามารถ 

และการใหโอกาสเติบโตในสายงานอ่ืน อุปสรรคของความกาวหนาในงานอาชีพ ไดแก การให

โอกาสกาวหนาตามอาวุโส ภาระครอบครัว/เศรษฐกิจ ภาระงาน ความจํากัดของอัตราชั้นยศ และ

ระบบอุปถัมภ ผลลัพธของการอยูกับความไมกาวหนาในงานอาชีพ ไดแก การทําใจใหยอมรับ การ

ยอมรับกับการถูกจํากัด การแสดงความสามารถใหเปนที่ประจักษ และการแสวงหาเสนทางใหม 

 

2. อภิปรายผล 

 

 การศึกษาความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ 

 2.1กลุมผูใหขอมูลหลัก ในการสัมภาษณเชิงลึกและการสนทนากลุมเปนพยาบาล

วิชาชีพปฏิบัติงานโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชและวิทยาลัยพยาบาลทหารอากาศ เปนเพศหญิง
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ทั้งหมด 19 คน ประกอบดวย กลุมพยาบาลวิชาชีพระดับบริหาร จํานวน 4 คน และกลุมพยาบาล

วิชาชีพระดับปฏิบัติการ จํานวน 15 คน อายุระหวาง 27 ป ถึง 56 ป เฉลี่ย 45 ป มีประสบการณการ

ทํางานในสังกัดกองทัพอากาศระหวาง 4 ป ถึง 35 ป เฉลี่ย 22 ป จากการศึกษาสถานการณกําลังคน

พยาบาลวิชาชีพในประเทศไทยของ กฤษดา แสวงดี (2551) พบวาการสูญเสียพยาบาลในอัตราที่

สูงขึ้นเปนผลใหพยาบาลวิชาชีพที่ทํางานในระบบสุขภาพมีอายุการทํางานเฉลี่ยสั้นลง และทําใหมี

โครงสรางแรงงานเปนลักษณะกําลังแรงงานสูงอายุ ซึ่งเปนปจจัยทํานายวาการขาดแคลนพยาบาล

อาจเขาสูภาวะวิกฤติ ระยะเวลาในการครองชั้นยศและการเลื่อนชั้นยศของพยาบาลวิชาชีพพบวา 

พยาบาลมีการครองชั้นยศเรืออากาศตรี 1-3 ป เฉลี่ย 1.63 ป เรืออากาศโท 3-4 ป เฉลี่ย 3.74 ป เรือ

อากาศเอก 6-11 ป เฉลี่ย 7.88 ป นาวาอากาศตรี 2-19 ป เฉลี่ย 12 ป ซึ่งไมมีความสอดคลองกับ

ขอบังคับกระทรวงกลาโหมวาดวยการแตงต้ังยศทหารที่กําหนดชั้นยศตามระยะเวลาของการรับ

ราชการทหาร (พระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกลาโหม พ .ศ. 2551) 

 2.2 ความหมายของความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพสังกัด

กองทัพอากาศ ผูใหขอมูลหลักไดใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับความหมายของความกาวหนาในงานอาชีพ 

ดังน้ี 

  2.2.1 การเลื่อนชั้นยศ จากการศึกษาพบวา การเลื่อนชั้นยศเปนความกาวหนาใน

งานอาชีพลําดับแรกของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ  เนื่องจาก “ชั้นยศ” คอืเคร่ืองแสดง

ฐานะหรือชั้นของทหาร (คูมือทหารอากาศ) โดยที่พยาบาลวิชาชีพนับเปนขาราชการทหารสัญญา

บัตรเร่ิมบรรจุจากชั้นยศเรืออากาศตรีและมีการปรับเลื่อนตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัติยศ

ทหาร พุทธศักราช 2479 นอกจากนี้แลวในการมอบหมายงาน การใชการพัฒนาฝกอบรม ตลอดทั้ง

การใหผลประโยชนและสิ่งตอบแทนของขาราชการทหารยังมีความเกี่ยวของกับชั้นยศ (ทพิาวดี 

เมฆสวรรค, 2549)  กลาวคือชั้นยศตางกันจะไดรับเงินเดือนตางกันดวย อาทิ ชั้นยศเรืออากาศตรีถึง

เรืออากาศเอกใหไดรับเงนิเดือนระดับ น .1 ถึง น.2 คือต้ังแต 6,160 บาท ถึง 27,500 บาท ในขณะที่ 

ชั้นยศนาวาอากาศเอกรับเงินเดือนระดับ น.4 ถึง น.5 คือต้ังแต 18910 บาท ถึง 50,550 บาท เปนตน 

นอกจากน้ีชั้นยศยังเกี่ยวของกับคาตอบแทนในลักษณะของเงินประจําตําแหนง ดวย กลาวคือบัญชี

อัตราเงินประจําตําแหนงแบงเปน 4 ประเภท คือ ประเภทบริหาร ชั้นยศต้ังแต นาวาอากาศเอก ถึง 

พลอากาศโทขึ้นไปรับเงินประจําตําแหนงในอัตรา 5600 บาท ถึง 21,000 บาท ประเภทวิชาชีพ

เฉพาะ(วช.) หรือเชี่ยวชาญเฉพาะ(ชช.) ชั้นยศต้ังแต นาวาอากาศโท ถึง พลอากาศโทขึ้นไปรับเงิน

ประจําตําแหนงในอัตรา 3,500 บาท ถึง 15,600 บาท (พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการทหาร 

พุทธศักราช 2551) ดังนั้นอาจกลาวไดวาชั้นยศเปนที่มาของเกียรติยศและคาตอบแทนตาง ๆ สําหรับ

พยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ 
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  2.2.2 การไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ผลการศึกษาพบวา การไดรบั

คาตอบแทนที่คุมคากับการทํางานทําใหพยาบาลวิชาชีพรับรูถึงความกาวหนาในการทํางาน ดังที่

สําราญ ถาวรายุศม และคณะ (2533)  แสดงความคดิเห็นไววา ในสงัคม มนุษยอยูไดดวย

คาตอบแทน ขาราชการซึ่งปฏิบัติงานหรือประกอบการเพื่อหวังคาตอบแทนในรูปของเงินเดือนหรือ

คาจาง คาตอบแทน นอกจากนี้แลวคาตอบแทนยังเปนสิ่งที่แสดงถึงฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ 

และเปนสิ่งกระตุนในการทํางาน ดังผูใหขอมูลหลักทานหน่ึงกลาววา “ที่จริงก็ไมไดคิดที่จะกาวไป

ไหนขอแคใหมีเงินเดือนที่ควรจะไดก็เทานั้นขอเพียงแคทํางานหนักและไดคาตอบแทนที่คุมคาและ

เหมาะสมก็พอแลว” นอกจากน้ีแลว มาสโลว (Maslow) ยังอธิบายวา ความตองการทางรางกายเปน

ความตองการขั้นพื้นฐานซึ่งเปนความตองการที่ชวยการดํารงชีวิต ความพึงพอใจที่ไดรับในขั้นนี้จะ

กระตุนใหเกิดความตองการในขั้นที่สูงกวาและถาบุคคลใดประสบความลมเหลวที่จะสนองความ

ตองการพื้นฐานก็จะไมไดรับการกระตุนใหเกิดความตองการในระดับที่สูงขึ้น ไมวาจะเปนเสรีภาพ 

ความรัก ความรูสึกตอชุมชน การไดรับการยอมรับ และปรัชญาชีวิต ดังน้ันจึงอาจกลาวไดวาการ

ไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนที่เหมาะสมเปนความกาวหนาในงานของพยาบาลวิชาชีพสังกัด

กองทัพอากาศ 

 2.2.3 การไดทํางานท่ีแสดงความสามารถ ผลการศึกษาพบวา การที่พยาบาลไดรับ

มอบหมายงานจากองคกรใหทํางานที่ไดแสดงออกถึงความสามารถ อาทิ การเลื่อนใหไดทํางานที่มี

ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น เชน จากพยาบาลหัวหนาเวร มาเปนหัวหนาหอผูปวย และเวรตรวจการ

พยาบาล หรือไดรับมอบหมายใหทํางานที่ตองใชความสามารถเฉพาะดาน เชน การพัฒนาคุณภาพ

ทางการพยาบาล การทํางานในหนวยที่ตองใชความรูความสามารถเฉพาะทางคลินิกลวนแตทําให

พยาบาลรับรูวาตนเองมีการพัฒนาการในการทํางานและเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  ดังที่ นฤมล นิ

ราทร (2534) ไดแสดงความคิดเห็นวางานเปนกิจกรรมที่ใชเวลาไปกวาหนึ่งในสามของชีวิตจึงไม

อาจปฏิเสธไดวาความสําเร็จหรือความลมเหลวในงานอาชีพมีผลกระทบตอทั้งภาพพจนที่บุคคลมี

ตอตนเอง (self-concept) เอกลักษณ ความพอใจในอาชีพงานและชีวิตของบุคคล สอดคลองกบั

การศึกษาของ สุพิมพา วัฒนสังขโสภณ (2548) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความกาวหนา

ในอาชีพกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 1 พบวา พนักงานมีการ

รับรูความกาวหนาในอาชีพดานโอกาสในการแสดงฝมือในการทํางานหรือไดรับการพัฒนาความรู

ความสามารถใหเกิดความชํานาญในระดับสูงที่สุด จึงอาจกลาวไดวาการไดทํางานที่ใชความรู

ความสามารถเปนความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลทหารอากาศเพราะทําใหเกิดความรูสึก

ภาคภูมิใจในตนเอง 
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 2.2.4 การไดรับเกียรติและการยอมรับจากผูรวมงาน ผลการศึกษาพบวา การที่

พยาบาลวิชาชีพไดมีการทุมเทความรูความสามารถในการทํางานจนทําใหพยาบาลวิชาชีพไดเปนที่

รูจักและไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมวิชาชีพตลอดทั้งสหสาขาวิชาชีพในองคกรนั้นเปน

ความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพ สอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ

ของมาสโลว (Maslow) วา เมื่อบุคคลปรารถนาที่จะไดรับความพึงพอใจ และเมื่อบุคคลไดรับความ

พึงพอใจในสิ่งหน่ึงแลวก็จะยังคงเรียกรองความพึงพอใจในสิ่งอ่ืนๆ ตอไปซึ่งถือเปนคุณลักษณะ

ของมนุษยที่มีความตองการที่จะไดรับสิ่งตางๆ อยูเสมอ เชน มนุษยมีความตองการดานรางกาย 

ความตองการความปลอดภัย ความตองการความรักและเปนเจาของ ความตองการไดรับความนับ

ถือยกยอง และความตองการที่จะเขาใจตนเองอยางแทจริง โดยความตองการของมนุษยจะเร่ิมตน

จากขั้นตํ่าสุดกอนและเมื่อไดรับความพึงพอใจแลวมนุษยจึงจะมีความตองการในขั้นที่สูงขึ้นตอไป 

โดยมาสโลวอธิบายวาการไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน (esteem from other) คือ ความตองการมี

เกียรติยศ การไดรับการยกยอง ไดรับการยอมรับ ไดรับความสนใจ มีสถานภาพ มีชื่อเสียงเปนที่

กลาวขาน และเปนที่ชื่นชมยินดี มีความตองการที่จะไดรับความยกยองชมเชยในสิ่งที่ไดกระทําซึ่ง

ทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคาวาความสามารถของเขาไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน  การที่บุคคลไดมีการ

ทําความเขาใจในที่มาของความกาวหนาในงานอาชีพและมีการทําสิ่งตางๆใหเกิดประโยชนสําหรับ

องคกรและสังคมแลวยอมทําใหบุคคลมีความสุขที่แทจริง จึงอาจกลาวไดวาการรับรูในคุณคาตนเอง  

ตลอดทั้งความภาคภูมิใจที่เกิดจากการไดรับการยอมรับในความสามารถจากบุคลากรในองคกรเปน

ความกาวหนาของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ 

 2.2.5 การไดศึกษาตอ ผลการศึกษาพบวา การสนับสนุนจากองคกรใหพยาบาล

วิชาชีพไดมีการศึกษาตอเปนความกาวหนาในงานอาชีพ ดังที่ผูใหขอมูลหลักทานหน่ึงกลาววา “การ

ที่เราไดมีโอกาสศึกษาหาความรูเพิ่มเติมตรงนี้เรามีความกาวหนาแลวอยางพี่มีโอกาสไดไปเรียนตอ

ปริญญาโทโดยที่หนวยงานสนับสนุนยิ่งตอถึงปริญญาเอกไดก็ยิ่งดี ในแงของวิชาชีพเราเรียนมาได

พฒันาตัวเราเอง ไดความรูเพิ่มมากขึ้น” ซึ่งนอกจากจะทําใหพยาบาลวิชาชีพไดรับวุฒิบัตรแลวยัง

อาจทําใหพยาบาลวิชาชีพไดรับโอกาสจากองคกรใหทํางานในบทบาทหนาที่ที่ดีขึ้น เชน การทํางาน

ในบทบาทหัวหนาหอผูปวย ผูตรวจการพยาบาล หัวหนาแผนกพยาบาล ผูอํานวยการกองการ

พยาบาล พยาบาลดานการพัฒนาคุณภาพทางการพยาบาลหรือที่เรียกกันวา “นักวิชาการ”  

สอดคลองกบั คริสป  (Crisp J.: 2005) แสดงความคิดเห็นวาความรูและทักษะเปนบันไดของ

ความสําเร็จในการพัฒนาความกาวหนา นอกจากน้ีการศึกษาของ เตือนใจ พิทยาวัฒนชัย (2548) 

ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย พบวา วุฒิการศึกษา

เปนตัวแปรรวมในการพยากรณสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยโดยมีระดับ
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คะแนน 0.229 สุพิมพา วัฒนสังขโสภณ (2548) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความกาวหนา

ในอาชีพกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 1 พบวา การไดรับการ

สนับสนุนใหมีการฝกอบรม ประชุม สัมมนา และดูงาน ลวนทําใหพนักงานรับรูในความกาวหนา 

และ พมิลพร โอชารส (2550) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการออมแรงและความกาวหนา

ในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมี

ความกาวหนาในงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 2.3 ท่ีมาของความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลสังกัดกองทัพอากาศ ผูใหขอมูล

หลักไดใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับที่มาของความกาวหนาในงานอาชีพ ดังนี้ 

   2.3.1 ความกาวหนามาจากตัวเอง 

     1) เตรียมพรอมวางแผนความกาวหนา ผลการศึกษาพบวา ภายหลังสําเร็จ

การศึกษาพยาบาลไดมีการทํางานในบทบาทหนาที่ตางๆ ตามที่องคกรมอบหมาย โดยไมได

ตระหนักในเร่ืองของความกาวหนา เมื่อเวลาของการทํางานไดผานมานานและมีการติดตันของชั้น

ยศ พยาบาลจึงเร่ิมคํานึงถึงความกาวหนา พยาบาลจึงมีการต้ังเปาหมายและประเมินสภาพแวดลอม

ของตนเองดวยความรอบครอบ และมีการปรับเปลี่ยนเปาหมายเมื่อประเมินวาการที่จะบรรลุ

เปาหมายเดิมมีความเปนไปไดยาก จึงอาจกลาวไดวาความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพ

สังกัดกองทัพอากาศนั้นเกิดจากการวางแผนงานอาชีพ ดังที่ นฤมล นิราทร (2534) กลาววา การ

วางแผนงานอาชีพทําใหบุคลากรมีความกาวหนาในงานอาชีพ ซึ่ง บรูซ เซิรทเซอร (Bruce Shertzer: 

1985) ใหขอคิดเห็นวา การวางแผนงานอาชีพประกอบดวยการประสานขอมูลเกี่ยวกับตนเองและ

ขอมูลเกี่ยวกับงานอาชีพและการคาดการณผลลัพธที่เปนไปได นอกจากน้ี ดอนเนอรและวีลเลอร 

(Donner. G.L. & Wheeler. M.M.: 2001) กลาววาการวางแผนงานอาชีพนั้นมีการดําเนินการเปน

ขั้นตอน ไดแก การสํารวจสิ่งแวดลอมของ ตัวบุคลากร การประเมินและตรวจสอบตนเอง การสราง

วิสัยทัศนของงานอาชีพ การพัฒนาแผนกลยุทธงานอาชีพ และการตลาดสําหรับตนเอง  

 2) เตรียมพรอมสําหรับการศึกษาตอ ผลการศึกษาพบวา การประกอบอาชีพ

หรือการทํางานของพยาบาลวิชาชีพใหมีความเจริญกาวหนานั้นพยาบาลจะตองมีการศึกษาอยาง

ตอเนื่องอาจกลาวไดวาการศึกษาระดับพื้นฐานอาจไมทําใหพยาบาลมีความกาวหนาในงานอาชีพได 

ดังที่ผูใหขอมูลหลักทานหน่ึงกลาววา “ที่สําคัญคือเราตองตอบตัวเองใหไดกอนวาเราตองการอะไร

ถาเราเพียงแคตองการทํางานประจําไปวันๆ รอออกเวรเชาในสิบปขางหนาเราก็ไมตองทําอะไร

หรอกพอถึงเวลาก็ไดแลว แตหากเรามองวาเราจะทําอะไรไดมากขึ้นกวาเดิมเราก็ตองเรียน ” ดังน้ัน

พยาบาลวิชาชีพจึงควรมีการเตรียมความพรอมสําหรับตนเองเพื่อการศึกษาตอ เชน การเตรียม

ความรูทางวิชาการ การเตรียมดานครอบครัวและเศรษฐกิจ เปนตน แมวาองคกรจะใหความสําคัญ
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ในรุนอาวุโส ตลอดทั้งความจํากัดของเงินงบประมาณในการสนับสนุน พยาบาลที่มีความพรอมอาจ

ไดรับการสนับสนุนทัง้ในดานทนุและเวลา หรือเวลาสําหรับการศึกษาตอ ทั้งนี้พยาบาลตองทํา

ความเขาใจกับสภาพแวดลอมของตนเองซึ่งรวมถึงดานครอบครัวและดานองคกรเพื่อการวางแผน

พัฒนาความกาวหนาในงานอาชีพ ดังที่ คริสป (Crisp, 2005 ) กลาววา การพัฒนาความกาวหนาใน

งานอาชีพของบุคคลเกิดนั้นจากความรูและทักษะในงานซึ่งมีความสอดคลองกับการศึกษาของอุษา 

สวุรรณเพชร (2546) ศึกษารูปแบบบันไดวิชาชีพการพยาบาล พบวาการเพิ่มพูนประสบการณใน

ดานวิชาการและการปฏิบัติการพยาบาลเปนการเตรียมความพรอมในการกาวเขาสูตําแหนงที่สูงขึ้น 

ซึ่งพยาบาลจะตองมีความรับผิดชอบ ตองการในการพัฒนาตนเอง มีการกําหนดทิศทางและการ

วางแผนในการพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง ดังน้ันจึงอาจกลาวไดวาการเตรียมความ

พรอมทั้งในดานวิชาการ ครอบครัวและเศรษฐกิจเปนการสรางโอกาสกาวหนาของพยาบาลวิชาชีพ

สังกัดกองทัพอากาศ 

 3) สรางความโดดเดนใหกบัตนเอง  ผลการศึกษาพบวา การที่พยาบาล

วิชาชีพจะมีความกาวหนาในงานอาชีพนั้นพยาบาลวิชาชีพจะตองมีทัศนคติที่ดีตอทั้งตนเองและตอ

งานอาชีพซึ่งจะทําใหมีการพัฒนาตนเอง เชน มีการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น มีการอบรมเฉพาะ

ทางดานการพยาบาล มีการฝกทักษะในงานเพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญและความสําเร็จในงาน จึงอาจ

กลาวไดวาการที่พยาบาลวิชาชีพจะมีความกาวหนาในงานอาชีพนั้นจะตองมีการพัฒนาศักยภาพ

ตนเองอยูตลอดเวลา สอดคลองกับ อุษา สุวรรณเพชร (2546) ศึกษารูปแบบบันไดวิชาชีพการ

พยาบาล พบวาความมุงมั่นในการพัฒนาตนเองทั้งทางดานเสริมสรางประสบการณและการศึกษา

ตอในระดับสูงเปนการสรางโอกาสใหกับตัวพยาบาล และ โรเจอร อี. เฮอรแมน (Roger, E. 

Herman, 1992: 4)  กลาววาการเปนพนักงานที่ดีมีคุณคาไมใชเพียงแคการมีคุณวุฒิหรือ

ประกาศนียบัตรหรือแมแตประสบการณหากแตพนักงานที่มีคุณคาน้ันจะตองเปนผูที่สามารถ                

นําความรูและประสบการณมาใชใหเกิดผลสําเร็จในงาน จึงอาจกลาวไดวาการพัฒนาศักยภาพอยาง

ตอเนื่องตลอดทั้งการทํางานอยางเต็มศักยภาพของพยาบาลวิชาชีพเปนการสรางโอกาสกาวหนาของ

พยาบาลวิชาชีพ 

 4) กลาเผชิญกับความทาทายที่ถูกหยิบยื่น ผลการศึกษาพบวา การที่พยาบาล

วิชาชีพไดมีการพัฒนาตนเองและไดมีการทํางานที่ใชความรูความสามารถตามที่หนวยงานหรือ

องคกรมอบหมาย เชน การเปนคณะกรรมการ อนุกรรมการ และเลขาธิการในโครงการตางๆ 

นอกจากจะทําใหพยาบาลไดมีการแสดงความสามารถแลวยังทําใหพยาบาลวิชาชีพไดมีการพัฒนา

ขีดความสามารถ ซึ่งนําไปสูการไดรับการยอมรับจากสาขาวิชาชีพ ในองคกร ดังผูใหขอมูลหลัก

ทานหน่ึงกลาววา “เมื่อเราเรียนกลับมาหัวหนาใหโอกาสโดยการมอบหมายงานใหเราทํา พี่บอกได
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เลยงานที่พี่ไดรับมอบหมายมาพี่เต็มที่กับทุกงานอันน้ีแหละที่ทําใหพี่ไดรับการยอมรับ” ซึ่ง

สอดคลองกบั โรเจอร อี. เฮอรแมน (Roger. E. Herman, 1992: 4)  กลาววาการเปนพนักงานที่มี

คุณคาไมใชเพียงแคการมีคุณวุฒิหรือประกาศนียบัตรหรือแมแตประสบการณหากแตพนักงานที่มี

คุณคาน้ันจะตองเปนผูที่สามารถนําความรูและประสบการณมาใชใหเกิดผลสําเร็จในงาน 

นอกจากนี้แลวการเปนพนักงานที่ดีไมไดขึ้นอยูกับความรวดเร็วในการทํางานหากเพียงอยางเดียว

โดยปราศจากความมีคุณภาพของงาน มาสโลว (Maslow) อธิบายวา การไดรับการยกยองโดยทั่วๆ 

ไปเปนความรูสึกและทัศนคติของความเชื่อมั่นในตนเอง ความรูสึกวาตนเองมีคุณคา การมี

พละกําลัง การมีความสามารถและความรูสึกวามีชีวิตอยูอยางมีประโยชนและเปนบุคคลที่มีความ

จําเปนตอโลกซึ่งสรางความพึงพอใจใหกับบุคคล ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวาการทํางานอยางเต็ม

ศักยภาพเปนการสรางโอกาสกาวหนาของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ 

   2.3.2 ความกาวหนามาจากองคกร  

 1) สนับสนุนการศึกษาตอ ผลการศึกษาพบวา การศึกษาตอเปนการพัฒนา

ศักยภาพของพยาบาลวิชาชีพ แตดวยภาระงานที่มากทําใหพยาบาลขาดการเตรียมพรอมสําหรับ

การศึกษาตอ ตลอดทั้งความจํากัดในดานงบประมาณขององคกร และการใหความสําคัญในรุน

อาวุโส ทําใหพยาบาลวิชาชีพมีโอกาสที่จะไดรับการศึกษาตอนอย จึงกลาวไดวาในการศึกษาตอ

ของพยาบาลวิชาชีพนั้นจะตองมีการวางแผนและการเตรียมการเปนอยางดี สอดคลองกับการศึกษา

ของ อุไรวรรณ จันทรสกุลถาวร (2540) ศึกษาการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพอุตสาหกรรม

อิเลคทรอนิกส พบวา การสนับสนุนการศึกษาตอและการฝกอบรมเปนวิธีการในการบริหาร

แผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพซึ่งเปนนโยบายผูบริหารระดับสูงขององคกร นอกจากนี้ อุษา 

สวุรรณเพชร (2546) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาบันไดวิชาชีพพยาบาล พบวาการมีแผนในการ

พัฒนาตนเองและบุคลากรอยางชัดเจนและมีการดําเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรของผูบริหาร

การพยาบาล สนับสนุนใหพยาบาลวิชาชีพมีการพัฒนาตามบันไดวิชาชีพดวยการจัดระบบการให

คําแนะนํา มีคณะกรรมการวิชาการเพื่อจัดหลักสูตรอบรมพยาบาลวิชาชีพ จัดหาทุนและงบประมาณ

ในการศึกษาตอ มีการจัดบุคลากรพยาบาลเพื่อปฏิบัติงานทดแทนในกรณีพยาบาลวิชาชีพอบรมหรือ

ศึกษาตอ จึงอาจกลาวไดวาองคกรมีบทบาทสําคัญในการสนับสนุนและสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพ

มีความกาวหนาในงานอาชีพ 

 2)การปรับคาตอบแทนที่เหมาะสม รายไดเปนปจจัยสําคัญในการดํารงชีพ

ของบุคคลในสังคม รายไดสําหรับการประกอบอาชีพขาราชการนั้นเกิดจากเงินเดือนและ

คาตอบแทน รายรับของขาราชการซึ่งประกอบดวย 4 องคประกอบคือ เงินเดือนพื้นฐาน เงินเพิ่ม 

สวัสดิการ และโบนัสรายป โดยองคประกอบเหลาน้ีมีที่มาดังน้ี เงินเดือนพื้นฐานเปนสิ่งสะทอน
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ขนาดงาน ผลงานและสมรรถนะ ในสวนของเงินเพิ่มเกิดจากตําแหนงงานที่มีลักษณะพิเศษ 

สวัสดิการจะชวยสรางความมั่นคงในการทํางาน และโบนัสรายปจะเชื่อมโยงผลสัมฤทธิ์ระหวาง

หนวยงานกับบุคคล (ดนุลดา จามจุรี, 2550) ผลการศึกษาพบวา การเปนขาราชการทหารนั้น

เงินเดือนและคาตอบแทนมีความเกี่ยวของกับชั้นยศ กลาวคือพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศมี

การรับเงินเดือนเงินประจําตําแหนงและเงินโบนัสประจําปตามชั้นยศ (พระราชบัญญัติระเบียบ

ขาราชการทหาร พ.ศ. 2551) การที่พยาบาลวิชาชีพไมไดรับการเลื่อนชั้นยศตามระยะเวลาจึงสงผล

ใหขั้นเงินเดือนตัน นอกจากนี้ในพยาบาลวิชาชีพผูที่ปฏิบัติงานดานบริหารระดับกลางและ

ผูปฏิบัติงานเฉพาะทางขาดโอกาสที่จะไดรับคาตอบแทนการทํางานตามภาระงาน ปจจุบันแมวา

พยาบาลจะไดรับการบรรเทาปญหาขั้นเงินเดือนตันดวยการขามแทงเงินเดือนจาก น .2 ไปแทง น.3 

(พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการทหาร พุทธศักราช 2551) พยาบาลมองวาเปนเพียงการแกไข

ปญหาเฉพาะหนา จากการศึกษาของ ปานทิพย บุณยะสุต (2540) ศึกษาทัศนะของนักสังคม

สงเคราะหตอความกาวหนาทางวิชาชีพสังคมสงเคราะห กรณีศึกษา พบวา การเลื่อนเงินเดือนทําให

พนักงานมีทัศนคติที่ดีตอองคกรและผูบริหาร ดังนั้นการที่องคกรไดมีความพยายามในการที่จะทํา

ใหพยาบาลวิชาชีพไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับความรูความสามารถนั้นจึงจะกลาวไดวาองคกร

มีบทบาทสําคัญตอความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพ    

 3) ใหโอกาสแสดงความสามารถ ผลการศึกษาพบวา งานพยาบาลเปนงานที่มี

ขอบเขตกวางขวาง โดยพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณจะไดรับโอกาสจากองคกรใหทํางานใน

ลักษณะตางๆ ไมวาจะเปนในลักษณะของการบริหารซึ่งอาจไดแก การทําหนาที่หัวหนาเวร หัวหนา

หอผูปวย ผูตรวจการพยาบาลตลอดทั้งผูอํานวยการกองการพยาบาล ซึ่งพยาบาลวิชาชีพมองวาเปน

ความกาวหนาในงานอาชีพ ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพจึงมีการพัฒนาศักยภาพตลอดการทํางานซึ่งเปน

การสรางโอกาสใหกับตัวพยาบาลเอง สอดคลองกับการศึกษาของ ดาราพร รักหนาที่ (2548) ที่

พบวาลักษณะงานเปนปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ การทํางานในลักษณะ

ของการปฏิบัติการ ซึ่งอาจไดแก พยาบาลผูที่มีความเชี่ยวชาญ พยาบาลดานวิชาการ ตลอดทั้ง

พยาบาลดานการพัฒนาคุณภาพ ซึ่งนอกจากประสบการณแลวพยาบาลวิชาชีพยังตองมีการพัฒนา

ตนเองตลอดทั้งการเพิ่มวุฒิ แตพยาบาลวิชาชีพที่ทํางานในบทบาทดังกลาวกลับมองวาเปนเพียงการ

ทํางานที่ทําใหเกิดความภาคภูมิใจแตไมใชความกาวหนาในงานอาชีพ ดังที่ผูใหขอมูลหลักทานหน่ึง

กลาววา “จุดสูงสุดของพวกเราคือ ผอ. กองการฯ แตพอศึกษาและทําความเขาใจเกี่ยวกับองคกรของ

เราแลวมันเปนไปไดยากเพราะคนที่จะขึ้นไปไดตองติดยศ น.อ พี่เลยไมคิดเอาดีทางสายบริหาร สาย

วิชาการมีโอกาสเปนไปไดมากกวา แตยังไงก็ตามขณะน้ีพี่ก็เปน APN ก็เปลี่ยนในบทบาทหนาที่การ

ทํางานสิ่งหนึ่งที่มีคือความภาคภูมิใจ” จากการศึกษาของ ปรารถนา ลังการพินธุ (2550) ศึกษาปจจัย
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ที่มีผลตอการเปลี่ยนผานจากพยาบาลทั่วไปสูพยาบาลผูมีความรูความชํานาญเฉพาะทางโดยพบวา

ปจจัยสงเสริมในการพัฒนาบทบาทพยาบาลผูมีความรูความชํานาญ ไดแก หนวยงานและองคกร 

หัวหนางาน ผูบังคับบัญชา ผูบริหารระดับสูง ตัวพยาบาลผูมีความรูความชํานาญเฉพาะทางเอง 

ผูรวมงาน คาตอบแทนพิเศษ การมีวุฒิบัตร การไดรับขอมูลทางวิชาการ และริเร่ิมหนวยงานใหม 

สวนปจจัยที่เปนอุปสรรคในการพัฒนาบทบาทพยาบาลผูมีความรูความชํานาญเฉพาะทาง ไดแก 

ผูรวมงาน สถานภาพของพยาบาลผูมีความรูความชํานาญเฉพาะทาง การที่ผูบริหารไมทราบเกี่ยวกับ

พยาบาลผูมีความรูความชํานาญเฉพาะทาง ทัศนคติของผูบริหารตอพยาบาลผูมีความรูความชํานาญ

เฉพาะทาง องคกรไมมีตําแหนง โครงสรางการบริหารและคาตอบแทนพิเศษ ไมมีเวลา และ

นโยบายของสภาการพยาบาลที่ไมชัดเจน สอดคลองกบั เอ. นารายานาซามิ และ เอ็ม. นารายาซาม ิ

(Narayanasamy A. & Narayanasamy M.: 2550) ศึกษาการพัฒนาความกาวหนาของพยาบาล

ปฏิบัติการ พบวา การใหคําปรึกษาอาชีพและการสนับสนุนขององคกรมีความสัมพันธกับ

ความกาวหนาของพยาบาลปฏิบัติการ และไดแอน เจ. แองเจลนิ ี(Daian J. Angelini: 2538) ศึกษา

รูปแบบและกลยุทธระบบการใหคําปรึกษาในการพัฒนางานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพ พบวา 

ผูบริหารการพยาบาลเปนกลุมที่มีผลตอกลยุทธของการใหคําปรึกษา การพัฒนามีความสัมพันธตอ

การสรางงานอาชีพ และทําใหการเปลี่ยนผานงานอาชีพมีความเปนไปได ตลอดทั้งยังเปนการสราง

ความสัมพันธที่ดีในองคกร ดังน้ันจึงอาจกลาวไดวาการบริหารจัดการขององคกรมีสวนสําคัญตอ

ความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศที่มีการทํางานในบทบาทหนาที่

ตางๆ ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 

 4) ใหโอกาสเติบโตในสายงานอ่ืน ผลการศึกษาพบวา เน่ืองจากชั้นยศเปน

ความกาวหนาในลําดับแรกของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ พยาบาลวิชาชีพโดยสวนใหญ

จะมีความกาวหนาของชั้นยศเพียงในชวงแรกการทํางานโดยพยาบาลจะมีการบรรจุคร้ังแรกในชั้น

ยศ เรืออากาศตรี และไดรับการปรับเลื่อนชั้นยศเปน เรืออากาศโท และเรืออากาศเอกตามกรอบของ

ระยะเวลาในการทํางาน (คูมือทหารอากาศ) การปรับเลื่อนชั้นยศต้ังแตเรืออากาศเอกขึ้นไปสวน

ใหญจะไมสอดคลองกับพระราชบัญญัติยศทหารซึ่งจะทําใหพยาบาลวิชาชีพโดยสวนใหญมีการตัน

ของชั้นยศที่นาวาอากาศตรี สืบเนื่องจากพยาบาลวิชาชีพเปนบุคลากรเหลาแพทยที่มีจํานวนมาก

ที่สุด (กรมแพทยทหารอากาศ) แมวาองคกรไดมีการบรรเทาปญหาโดยใหพยาบาลวิชาชีพที่ชั้นยศ

ตันมีการยายหนวยงานแตก็ขึ้นอยูกับความสามารถของแตละบุคคลในการสรางเครือขายกับผูมี

อํานาจในกองทัพอากาศ ซึ่งจะไดรับโอกาสในการยายหนวยงานและมีการปรับเลื่อนชั้นยศและขั้น

เงินเดือน ในขณะที่พยาบาลสวนใหญยังคงเผชิญกับการตันของชั้นยศและขั้นเงินเดือนซึ่งทําใหเกิด

ความรูสึกเหลื่อมล้ําและความไมเปนธรรมในหมูพยาบาลวิชาชีพดวยกัน และยังทําใหมีการสูญเสีย
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พยาบาลวิชาชีพที่เปนกําลังหลักในระบบสุขภาพออกจากระบบอีกดวย ดังที่ ละมอม ศรีจันทรา

พันธุ (2511) กลาววา สัมพันธภาพในการทํางานเกิดจากปญหาของลักษณะการปกครอง บังคับ

บัญชาที่คอนขางสับสน ขาดการมอบหมายอํานาจที่ถูกตอง พยาบาลจึงอยูในลักษณะตางคนตาง

หาทางเอาตัวรอด การแกงแยงแขงดี เห็นแกประโยชนสวนตัว  อันเปนผลใหมีการสูญเสียพยาบาล

วิชาชีพออกจากระบบ สอดคลองกับการศึกษาของชื่นชม เจริญยุทธ (2537) ศึกษาภาวะการขาด

แคลนพยาบาล พบวา การขาดแคลนบางสวนเปนผลสืบเนื่องมาจากการสูญเสียพยาบาลซึ่งสาเหตุ

สําคัญของการสูญเสียพยาบาลไดแก การศึกษาตอ การลาออก การโอนยาย จากการศึกษาของ โล

เวอร่ี และ จาคอบเซน (Lowery and Jacobsen, 1984 อางใน ชื่นชม เจริญยุทธ) ศึกษาผลกระทบจาก

การยายงานของพยาบาลที่มีตอการปฏิบัติการพยาบาล พบวาพยาบาลที่เคยยายงานมีคะแนนการ

ปฏิบัติงานดอยกวาพยาบาลที่ไมเคยยายงาน จึงอาจกลาวไดวาการที่องคกรมีการเลือกใหโอกาส

กาวหนาทางชั้นยศโดยการยายหนวยงานแกพยาบาลวิชาชีพนั้นนอกจากจะสงผลกระทบตอขวัญ

กําลังใจของพยาบาลวิชาชีพกลุมใหญ แลวยังทําใหเกิดการสูญเสียพยาบาลวิชาชีพและคุณภาพของ

งานดานการพยาบาลอีกดวย 

 2.4 อุปสรรคของความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ 

ผูใหขอมูลหลักไดใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับอุปสรรคของความกาวหนาในงานอาชีพ ดังน้ี  

  2.4.1 ใจรักจะกาวหนาแตโอกาสมาไมถึง ผลการศึกษาพบวา การอบรมศึกษาตอ

ของพยาบาลนอกจากจะทําใหพยาบาลมีความรูความสามารถเพิ่มขึ้นแลวยังมีสวนสงเสริมให

พยาบาลวิชาชีพไดรับการยอมรับ ไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับการทํางาน ตลอดทั้งการไดรับ

มอบหมายงานจากองคกรใหทํางานในบทบาทหนาที่ตางๆ เชน หัวหนาเวร หัวหนาหอผูปวย เวร

ตรวจการพยาบาล คณะกรรมการในโครงการตางๆ การทํางานในหนวยเฉพาะทางเปนตน แตดวย

ความจํากัดของงบประมาณ สภาพการทํางานที่ตองอยูเวรและการทํางานลวงเวลา การใหคําปรึกษา

งานอาชีพ ตลอดทั้งภาระครอบครัว ที่ไมเอ้ือตอการเตรียมความพรอมทางวิชาการของพยาบาล

วิชาชีพ จึงอาจกลาวไดวา ปจจัยเศรษฐกิจ ครอบครัว และสภาพแวดลอมในการทํางานเปนอุปสรรค

ตอการศึกษาตอของพยาบาลวิชาชีพ สอดคลองกับการศึกษาของ ชื่นชม เจริญยุทธ (2537) ที่พบวา

ภาวการณขาดแคลนกอใหเกิดปญหาตอพยาบาลโดยมีผลตอคุณภาพชีวิตของพยาบาลเนื่องจากตอง

อยูเวรบาย/ดึกที่บอยตลอดทั้งการที่ตองทํางานนอกเวลาเพิ่มขึ้นและทําใหขาดโอกาสในการอบรม

ฟนฟูความรู พยาบาลเปนวิชาชีพที่มีจํานวนมากที่สุดในองคกรดวยความจํากัดในดานงบประมาณ

ทําใหการจัดสรรทุนสําหรับการศึกษาตอไมมีความเหมาะสม แมวาการพัฒนาบุคคลในราชการเปน

เร่ืองที่มีความสําคัญและมีความจําเปนแตการขาดทรัพยากรที่จําเปนอยางเพียงพอทําใหการพัฒนา

บุคคลของทางราชการไมอาจดําเนินการไดอยางเปนระบบตอเนื่องและทั่วถึง (ธีรยุทธ หลอเลิศรัตน
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, 2535: 667) ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวาสภาพแวดลอมในการทํางานและครอบครัวเปนอุปสรรคตอ

ความกาวหนาของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ 

  2.4.2 ขวากหนามความกาวหนาของคนทํางาน  ผลการศึกษาพบวา อัตราชั้นยศที่มี

จํากัด ตลอดทั้งนโยบายองคกรที่พิจารณาใหโอกาสกาวหนาตามความอาวุโสเปนอุปสรรคและ

ขวากหนามความกาวหนาของพยาบาลวิชาชีพ สืบเนื่องจากการปฏิรูประบบราชการของรัฐบาล 

กองทัพอากาศไดมีการตอบสนองโดยมีการกําหนดนโยบายดานกําลังคน ดังนี้ การพัฒนาคุณภาพ

กําลังคน การควบคุมจํานวนขาราชการผูดํารงตําแหนงประจําหนวยทุกชั้นยศใหมีจํานวนลดลง 

(นโยบายกองทัพอากาศ พุทธศักราช 2551) ทิพาวดี เมฆสวรรค (2549) อธิบายวา ในองคกรทหารมี

การใชชั้นยศของบุคคลเปนโครงสรางพื้นฐาน (rank-in-corps)  และการใชระบบอุปถัมภ 

(patronage system) เปนปรัชญาพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย และ เสถียรภาพ พันธุ

ไพโรจน (2549) กลาววา ในการมอบหมายงาน การใช การพัฒนา การใหผลประโยชนและสิ่งตอบ

แทนตลอดทั้งความกาวหนาในงานอาชีพ ทําใหพยาบาลวิชาชีพไมไดรับความกาวหนาที่เปนธรรม 

จึงอาจกลาวไดวานโยบายและกฎระเบียบ ความอาวุโส และระบบอุปถัมภเปนอุปสรรคตอ

ความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ สอดคลองกับ สุทธิมน ศรีโชติ 

(2542)ศึกษาความกาวหนาในงานอาชีพของบัณฑิตสังคมสงเคราะหศาสตรในกระทรวงแรงงาน

และสวัสดิการสังคม พบวาวัฒนธรรมหนวยงาน ผูบังคับบัญชา ระบบอาวุโส และระบบอุปถัมภ

เปนอุปสรรคของความกาวหนา และการศึกษาของ ศุลีพร รําไพกุล (2545) ศึกษาปจจัยที่มี

ความสัมพันธตอความกาวหนาในอาชีพรับราชการทหารของนายทหารสัญญาบัตรหญิง พบวา

โครงสรางอัตรากําลังพลของสวนราชการมีความสัมพันธกับความกาวหนาในงานอาชีพของ

นายทหารหญิง จึงอาจกลาวไดวานโยบายและกฎระเบียบ และวัฒนธรรมองคกรเปนอุปสรรคตอ

ความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ 

2.5 ผลลัพธของการอยูกับความไมกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพสังกัด

กองทัพอากาศ ผูใหขอมูลหลักไดใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับการอยูกับความไมกาวหนาในงานอาชีพ 

ดังน้ี 

  2.5.1 ยอมรับกับการถูกจํากัด ผลการศึกษาพบวา พยาบาลสวนใหญขาดความ 

กาวหนาในดานการเลื่อนชั้นยศและการไดรับคาตอบแทน ซึ่งเปนผลสืบเนื่องจากนโยบายและ

วัฒนธรรมองคกร แตการมีทัศนคติที่ดีตอตนเองและตอวิชาชีพ ความเลื่อมใสศรัทธาในพุทธศาสนา

ตลอดทั้งความภาคภูมิใจที่ไดทํางานภายใตพระนามพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวทําใหพยาบาล

สามารถทําใจยอมรับกับสภาพของการขาดโอกาสกาวหนาและมีการทํางานอยางเต็มศักยภาพ

เพื่อใหเปนที่ประจักษแกเพื่อนรวมวิชาชีพและสหสาขาวิชาชีพในองคกร จากการศึกษาของ วง
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จันทร  จันทรวงศ (2544) ศึกษาความคาดหวังตอความกาวหนาในงานอาชีพของพนักงานควบคุม

จราจรทางอากาศในศูนยควบคุมการบินเชียงใหม พบวา พนักงานควบคุมจราจรทางอากาศมีความ

คาดหวังตอความกาวหนาในงานอาชีพไวสูงสุดใน 2 ประเด็นคือ การไดรับเงินเดือนเพิ่มตามความรู

ความสามารถที่เพิ่มขึ้น และความมั่นคงในงาน แมพยาบาลจะมีการรับรูในในการขาดโอกาส

กาวหนาแตดวยความภาคภูมิใจในงานและในตนเองทําใหพยาบาลสามารถยอมรับสภาพของการ

ขาดโอกาสกาวหนา มาสโลว (Maslow) อธิบายวา ศาสนาและปรัชญาที่บุคคลยึดถือทําใหเกิด

ความรูสึกมั่นคงเพราะทําใหบุคคลไดมีการจัดระบบของตัวเองใหมีเหตุผลและวิถีทางที่จะทําให

บุคคลรูสึกปลอดภัย สอดคลองกับความคิดเห็นของ นฤมล นิราทร (2534) วา ในภาวะเศรษฐกิจ

เจริญเติบโตแมวาการโยกยายงานเปนไปไดมากแตในภาวะที่บุคคลไมมีโอกาสเลือกก็จําเปนที่

จะตองทนอยู ปรับตนเองใหเขากับองคกรโดยการยอมรับวัฒนธรรม บรรทัดฐานบางประการของ

องคกรยิ่งทางเลือกมีนอยเทาใดบุคคลยอมจะตองปรับตนเองใหเขากับองคกรมากขึ้นเทานั้น ดังน้ัน

ความเชื่อทางศาสนาจึงทําใหพยาบาลสามารถทําใจใหยอมรับกับขอจํากัดขององคกรไดดีขึ้นและ

ยังคงมีการทํางานในองคกรตอไป 

  2.5.2 แสวงหาเสนทางใหม  ผลการศึกษาพบวา การติดตันของชั้นยศตลอดทั้งการ

ไมไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมทําใหพยาบาลวิชาชีพขาดความพึงพอใจในงานและมีการแสวงหา

เสนทางงานอาชีพใหม นฤมล นิราทร (2534) แสดงความเห็นวา  ในภาวะเศรษฐกิจเติบโตทําใหการ

โยกยายงานมีความเปนไปไดมากหากแรงปะทะระหวาง บุคลิกภาพ ทัศนคติ คานิยม ความรู

ความสามารถตลอดทั้งความคาดหวังของบุคคล และ วัฒนธรรม บรรทัดฐานขององคกรมีความ

หนักหนาเกินกวาที่บุคคลจะยอมรับไดบุคคลยอมเลือกที่จะแสวงหาองคกรที่ตนคิดวาพอจะอยู

รวมกันได ดังการศึกษาของ จรูญศรี รุงสุวรรณ (2512) ไดศึกษาถึงสาเหตุที่พยาบาลไทยไปทํางาน

ในสหรัฐอเมริกา พบวา เปนผลสืบเนื่องมาจากความไมพึงพอใจในงาน และจากการศึกษาของ         

เยาวลักษณ เลาหะจินดา (2518) ศึกษาความพึงพอใจในงานและความต้ังใจที่จะทํางานอยูตอไปหรือ

ลาออกของพยาบาลประจําการ พบวา พยาบาลมีความพึงพอใจในการทํางานในระดับตํ่าในเร่ือง

ของเงินเดือน สวัสดิการ และโอกาสกาวหนาในการทํางาน สอดคลองกับการศึกษาของ ฟอลโคลน 

(Falclone, 1976 อางใน ชื่นชม เจริญยุทธ) ศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ

ในแงมุมตางๆ พบวา องคประกอบสําคัญที่มีผลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาล ไดแก 

สัมพันธภาพระหวางผูรวมงานและกับพยาบาลผูนิเทศ สิ่งจูงใจภายใน เชน สภาพการทํางาน 

สิ่งจูงใจภายนอก เชน โอกาสกาวหนาในการทํางาน คาจาง และผลตอบแทนอ่ืนๆ นโยบาย

โรงพยาบาล นโยบายการบริหารงาน และการยอมรับนับถือจากสังคม นอกจากน้ี สุภาพรรณ               

คํามวง (2526) ศึกษาปจจัยที่สงเสริมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
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ศึกษาเฉพาะกรณี พบวา โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับ

ระดับขวัญกําลังใจเกี่ยวกับความมั่นคงในการทํางาน และ เกล ไมเออร (Maier, G: 2002) ศึกษา

บันไดอาชีพพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเบ็นจามิน พบวา ระบบการใหคําปรึกษาในงานอาชีพเปน

องคประกอบสําคัญในการคงอยูในงานของพยาบาลปฏิบัติการ ดังนั้นการยาย การลาออกจึงเปน

หนทางที่พยาบาลเลือกที่จะกระทําเมื่อไมไดรับความพึงพอใจในความกาวหนาในการทํางานใน

ฐานะพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศ 

 

3. ขอเสนอแนะ 

 

3.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

  3.1.1 จากการศึกษาพบวา นอกจากการเลื่อนชั้นยศแลว พยาบาลวิชาชีพสังกัด

กองทัพอากาศยังใหความหมายของความกาวหนาในงานอาชีพอ่ืนๆ อีกหลายประการ เชน การได

ทํางานที่แสดงความสามารถ การไดศึกษาตอ และการไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน เปนตน จึง

เปนขอมูลสําหรับผูบริหารการพยาบาลในการกําหนดนโยบายสรางเสนทางความกาวหนาในงาน

อาชีพแกพยาบาลวิชาชีพ สังกัดกองทัพอากาศ 

  3.1.2 จากการศึกษาพบวา กวาพยาบาลวิชาชีพจะคํานึงถึงการสรางความกาวหนา

ในวิชาชีพก็ตอเมื่อไดทํางานมาระยะหนึ่ง ซึ่งบางคนกินเวลานานเกิน 10 ป ทําใหการวางแผน

ความกาวหนาในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพสายเกินไป ดังนั้นจึงควรมีการจัดการเรียนการสอนแก

นักศึกษาพยาบาลเพื่อใหเกิดความรู ความเขาใจ และตระหนักถึงความสําคัญในการวางแผนงาน

อาชีพของตนเองต้ังแตเร่ิมเขาสูวิชาชีพ 

  3.1.4 ควรมีบริการดานขอมูลเกี่ยวกับเสนทางงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพ สังกัด

กองทัพอากาศ โดยกองการพยาบาล อาจมอบหมายบุคคลที่ทําหนาที่ หรือจัดต้ังหนวยใหบริการ

เฉพาะ 

 3.1 .5 จากการศึกษาพบวาการเลื่อนชั้นยศของ พยาบาลวิชาชีพต้ังแตชั้นยศเรือ

อากาศเอกขึ้นไป ใชเวลานานมากไมสอดคลองกับระยะเวลาตามที่ไดมีการกําหนดไวใน

พระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกลาโหม สงผลใหพยาบาลวิชาชีพสวนใหญมีการดํารงชั้นยศที่

นาวาอากาศตรี เนื่องจากความจํากัดของอัตราตําแหนง อันเปนเหตุผลสําคัญประการหนึ่งในการ

สูญเสียพยาบาลจากระบบ จึงเปนขอมูลสําหรับกองทัพอากาศในการกําหนดนโยบายเพื่อธํารง

รักษาพยาบาลวิชาชีพ 
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 3.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

  3.2.1 การพัฒนารูปแบบการสรางความกาวหนาในวิชาชีพสําหรับพยาบาลวิชาชีพ 

สังกัดกองทัพอากาศ หรือ ในสังกัดอ่ืน 

  3.2.2 ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนางานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพ                

สังกัดกองทัพอากาศ 

 3.2.3 ศึกษาเชิงเปรียบเทียบความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลซึ่งอยูในสังกัด

ตางกัน  
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วันที่ 25 มกราคม 2552 จาก
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กรมยุทธการทหารอากาศ “นโยบายผูบัญชาการทหารอากาศ พุทธศักราช 2551” คนคืนวันที่ 25 

มกราคม 2552  จาก

http://www.do.rtaf.mi.th/index.php?option=com_content&view=article&id=88%3A

network-centric  

กองการพยาบาล รพ.ภูมิพลอดุลยเดช (2551) “คําบรรยายลักษณะงานและคุณสมบัติเฉพาะตําแหนง 

  ของบุคลากรทางการพยาบาล ” กรุงเทพมหานคร  

_________.  (2553) “เอกสารความตองการกําลังคนพยาบาล” กรุงเทพมหานคร 

กฤษดา แสวงดี (2551) “สถานการณกําลังคนพยาบาลวิชาชีพในประเทศไทย” วารสารวิจยัระบบ 

  สาธารณสุข  นนทบุรี สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข (ม.ค.-มี.ค.) 2 (1)  

_________. (2552) “ตารางชีพการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในประเทศไทย” ใน เอกสาร 

  ประกอบการเสนอผลงานในการประชุมวิชาการประชากรศาสตรแหงชาติ   

  กรุงเทพมหานคร  

กิ่งพร ทองใบ (2549) “การประเมินผลการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษย” ใน ประมวลสาระชุด 

  วิชาการจัดการองคการและทรัพยากรมนุษย หนวยที ่12 หนาที่ 5-80 นนทบรีุ  

  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชาวิทยาการจัดการ   

ขะธิณยา หลาสุวงษ (2545) “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนําบารมีของหัวหนา 

  หอผูปวย ความกาวหนาในอาชีพ กับความจงรักภักดีตอองคการ ของโรงพยาบาล  
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  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

คณะกรรมการวิจัยทางการพยาบาลแหงชาติ สภาการพยาบาล (2547) ความตองการกําลังคนสาขา 

 พยาบาลศาสตรในระบบบริการสุขภาพของประเทศไทยป 2549-2558 นนทบรีุ  
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ชื่นชม เจริญยุทธ (2537) “การศึกษาภาวการณขาดแคลนพยาบาลและปญหาสมองไหลของวิชาชีพ

พยาบาลในประเทศไทย” รายงานวิจัย คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

ชูพงศ เศวตจินดา (2549) “การวางแผนกําลังคนภาครัฐ” ใน ประมวลสาระชุดวิชาการการ 

  บริหารงานบุคคลภาครัฐ หนวยที่  2 หนาที่ 55-145 นนทบรีุ

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชารัฐศาสตร  

ดาราพร รักหนาที่ (2548) “ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจและปจจัยสวนบุคคลกับสมรรถนะของ

พยาบาลวิชาชีพศูนยสุขภาพชุมชน ในเขตสาธารณสุขที่ 10 และ 12” รายงานวิจัย 

วิทยาลัยพยาบาลอุดรธานี 

ดนุลดา จามจุรี (2550) “การวางแผนพัฒนาและความกาวหนาบุคลากรพยาบาล” คนคืนวันที่ 25 

มีนาคม 2554 จาก http://www.thainurse.org/images/pdf/lecture1.pdf 

เตือนใจ พิทยาวัฒนชัย (2548) “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล 

  มหาวิทยาลัย ” วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร 

  การพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร มหาบัณฑิตมหาวิทยาลัยขอนแกน   

ทิพาวดี เมฆสวรรค (2533) “แนวคิด โครงสราง และระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐ”ใน ประมวล 

  สาระชุดวิชาการสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคลภาครัฐ หนวยที ่1 หนาที่ 5-46 

นนทบุรี มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชารัฐศาสตร   

ธีรยุทธ หลอเลิศรัตน (2535) “การพัฒนาบุคคล” เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคล

ภาครัฐ หนวยที่ 8-15 หนาที่ 618-667 นนทบุรี มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

สาขาวิชารัฐศาสตร 

นงนุช เตชะวีรากร (2548) “การศึกษาสมรรถนะของพยาบาลระดับปฏิบัติการตามบันไดอาชีพ  

  โรงพยาบาลตติยภูมิ ” วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ 

  บริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   

นวลฉวี พะโน (2552): “การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 

เขตตรวจราชการที่ 11” วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต แขนงวิชาการ

บริหารการพยาบาล สาขาวิชาพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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นิศา ชูโต (2545) การวิจัยเชิงคุณภาพ กรุงเทพมหานคร พิมพคร้ังที่ 2 แม็ทสปอยท  

นฤมล นิราทร (2534) “การวางแผนอาชีพงานและการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ” งานวิจัย 

  เสริมหลักสูตร  กรุงเทพมหานคร คณะสังคมสงเคราะหศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  

บุญอนันต พินัยทรัพย (2548, 5 พ.ค. 2548)  “การวางแผนอาชีพเพื่อพัฒนาองคการ” บทความ 

ประชาชาติธุรกิจ หนา 6    

บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2550) ภาวะผูนําและกลยุทธการจัดการองคการพยาบาลในศตวรรษที่ 21  

  กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ประดินันท อุปรมัย (2534) “การรับรูและความสนใจเกี่ยวกับอาชีพ” รายงานการวิจัย โครงการ 

  นักเรียนสาธิตเสริมสมอง นนทบุรี มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชา  

  ศึกษาศาสตร  

ประเวศน มหารัตนสกุล (2550) การจัดการทรัพยากรมนุษย มุงสูอนาคต กรุงเทพมหานคร  

  โรงพิมพพิมพตะวัน  นสพ. 

ปรารถนา ลังการพินธ (2550) “ปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนผานจากพยาบาลทั่วไปสูพยาบาลผูมี 

  ความรูความชํานาญเฉพาะทาง ” รายงานการวิจัย คณะพยาบาลศาสตรแมคคอรมิค  

  มหาวิทยาลัยพายัพ  

ปานทิพย บุณยะสุต (2540) “ทัศนะของนักสังคมสงเคราะหตอความกาวหนาทางวิชาชีพสังคม 

  สงเคราะห ศึกษาเฉพาะรายกรณีนักสังคมสงเคราะห สังกัดกรุงเทพมหานคร ”  

  วิทยานิพนธปริญญาสังคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต คณะสังคมสงเคราะหศาสตร  

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  

พระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2551, คนคืนวันที่ 28 สิงหาคม 2553 

  จาก http://rtaf.mi.th/mission/mod2551.pdf  

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการทหาร พ.ศ. 2521,  

  http://www1.mod.go.th/opsd/dfdweb/rule/1.1doc คนคืนวันที่ 21 กรกฎาคม 2553 

พมิลพร โอชารส (2550) “ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการออมแรงและความกาวหนาในงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ สารานิพนธปริญญาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคกร 

มหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคกร สถาบันเทคโนโลยีพระจอม

เกลาพระนครเหนือ 

พูลสุข หิงคานนท (2549) “ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารระบบบริการพยาบาล” ใน ประมวลสาระ 

  ชุดวิชาการพัฒนาศักยภาพระบบบริการพยาบาล ” หนวยที ่3 หนาที่ 1-64 นนทบุรี  

  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช:  

http://rtaf.mi.th/mission/mod2551.pdf%20ค้นคืนวันที่%2028%20สิงหาคม%202553�
http://www1.mod.go.th/opsd/dfdweb/rule/1.1doc%20ค้นคืนวันที่%2021%20กรกฎาคม%202553�
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พูลสุข หิงคานนท (2549) “การบริหารทรัพยากรมนุษยในระบบบริการพยาบาล” ในประมวลสาระ 

  ชุดวิชาการพัฒนาศักยภาพระบบบริการพยาบาล หนวยที ่7 หนาที่ 1-81 นนทบุรี  

  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  

มณี อาภานันทิกุล (2549) “การวิเคราะหขอมูลการวิจัยเชิงคุณภาพในการทําวิทยานิพนธ” ใน 

  ประมวลสาระชุดวิชา วิทยานิพนธ หนวยที่ 9 หนาที่ 5-68 นนทบรีุ  

  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาพยาบาลศาสตร  

เยาวลักษณ เลาหจินดา (2518) “ความพึงพอใจในงานและความต้ังใจที่จะทํางานอยูตอไป หรือ 

  ลาออกของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย ในกรุงเทพมหานคร ”  

  วิทยานิพนธปริญญาสังคมศาสตรมหาบัณฑิต คณะสังคมศาสตร  

  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2524, คนคืนวันที่ 21 กรกฎาคม 2553 จาก 

http://www.baanjomyut.cm/library/law/169.html 

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช (2552) 60 ป โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช สูทศวรรษที่ 7 สูความ 

  เปนเลิศ   กรุงเทพมหานคร  ศรีบุญอุตสาหกรรมการพิมพ (1988)  

ละมอม ศรีจันทราพันธุ (2511) “สภาพการทํางานของพยาบาลในโรงพยาบาลขนาดใหญ ระดับกอง  

  ในจังหวัดพระนคร -ธนบุรี วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาพัฒนบริหาร

ศาสตร สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  

ลัทธิกาล ศรีวะรมย และ ณรงคศักด์ิ บุญเลิศ (2549) “องคการและสภาพแวดลอมขององคการ”  

  เอกสารการสอนชุดวิชาการจัดองคการและทรัพยากรมนุษย หนวยที่ 1 หนาที่ 5-50

นนทบรีุ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชารัฐศาสตร  

วงจันทร จันทรวงศ  (2544) “ความคาดหวังตอความกาวหนาในอาชีพของพนักงานควบคุมจราจร 

  ทางอากาศในศูนยควบคุมการบินเชียงใหม บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทยจํากัด ”    

  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม  

วิกีพีเดีย สารานุกรมเสรี (2553) “ผังมโนภาพ”  คนคนืวันที่ 31 ตุลาคม 2553 จาก 

  http://th.wikipedia.org/wiki/ผังมโนภาพ-49K 

วิทยาลัยพยาบาลทหารอากาศ (2553) สถิติขอมูลการผลิตและบรรจุนักเรียนพยาบาลในการเขารับ

ราชการในกองทัพอากาศ จําแนกตามปงบประมาณ วิทยาลัยพยาบาลทหารอากาศ  

กรมแพทยทหารอากาศ 

 

 

http://www.baanjomyut.cm/library/law/169.html�
http://th.wikipedia.org/wiki/ผังมโนภาพ-49K%20ค้นคืนวันที่31%20ตุลาคม%202553�
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ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548): “กระแสใหมและสิ่งทาทาย” ใน เอกสารการสอนชุดวิชาการ 

  บริหารงานบุคคลภาครัฐไทย  กรุงเทพมหานคร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

  ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร คณะรัฐศาสตร  

ศิริพร จิรวัฒนกุล (2550) “การวิจัยเชิงคุณภาพ” ใน ประมวลสาระชุดวิชาการวิจัยทางการพยาบาล  

  สารสนเทศและสถิติ  หนวยที่13 หนาที่ 5-55 นนทบุรี มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  

  สาขาวิชาพยาบาลศาสตร  

ศุลีพร รําไพกุล (2545) “ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความกาวหนาในอาชีพรับราชการทหารของ 

  นายทหารสัญญาบัตรหญิง ศึกษาเฉพาะกรณีกองทัพเรือ ” วิทยานิพนธปริญญา

มหาบัณฑิต คณะวิทยาศาสตร สถาบันพัฒนบริหารศาสตร 

สภาการพยาบาล (2546) “APN: คุณคา การพัฒนา และความสําเร็จ” เอกสารการประชุมเชิง 

  วิชาการการปฏิบัติการพยาบาลขั้นสูงแหงชาติคร้ังที่ 1  

สมจิต หนุเจริญกุล ทัศนา บุญทอง และ วรรณวิไล จันทราภา (2544) “การปฏิบัติการพยาบาลขั้นสูง 

  กับการออกวุฒิบัตรรับรองในประเทศสหรัฐอเมริกา ” วารสารสภาการพยาบาล  

  16, 2 (เมษายน-มิถุนายน) : 1-36    

สมจิต หนุเจริญกุล และ อรสา พันธภักดี (2553) การปฏิบัติการพยาบาลขั้นสูง: บูรณาการสูการ 

  ปฏิบัติ  สภาการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร  จุดทอง   

สมใจ พุทธาพิทักษผล (2550) “ความรูพื้นฐานเกี่ยวกับการวิจัยทางการพยาบาล” ใน ประมวลสาระ 

  ชุดวิชาการวิจัยทางการพยาบาล สารสนเทศและสถิติ  หนวยที่ 2 หนาที่ 5-50 นนทบรีุ  

  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชาพยาบาลศาสตร  

สมพงศ เกษมสิน (2523) การบริหารงานบุคคลแผนใหม พิมพคร้ังที่ 4 กรุงเทพมหานคร  

  สํานักพิมพไทยวัฒนาพานิช  

สุทธิมน ศรีโชติ (2542) “ความกาวหนาในอาชีพของบัณฑิตสังคมสงเคราะหศาสตรในกระทรวง 

 แรงงานและสวัสดิการสังคม ” วิทยานิพนธปริญญาสังคมสงเคราะหศาสตร 

มหาบัณฑิต คณะสังคมสงเคราะหศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  
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เคร่ืองมือท่ีใชในการสัมภาษณ 

 ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูล โดยการสัมภาษณแนวคําถามแบบกึ่งโครงสราง (Semi – 

Structured Interview) ตามแนวคําถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากการทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่

เกี่ยวของ ประกอบดวย 

 สวนที่ 1 แบบบันทึกขอมูลสวนบุคคลเปนขอคําถามแบบใหเลือกและเติมคําในชองวาง 

 สวนที่ 2 แบบสัมภาษณเชิงลึก โดยแนวคําถามมีลักษณะปลายเปด 

สวนท่ี 1 แบบบันทึกขอมูลสวนบุคคล 

 ในสวนน้ีเปนคําถามขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับตัวทาน กรุณาเลือกคําตอบที่เหมาะสมในแตละ

คําถาม หรือเติมคําในชองวาง 

1.  เพศ  (    ) ชาย (   ) หญิง  

2.  อาย ุ…………………………ป อายุงาน………………….ป 

3.  ชั้นยศที่ดํารงอยูในปจจุบัน……………………… ระยะเวลาในการดํารงชั้นยศนี้………….ป 

4.  สถานภาพสมรส 

  (   ) โสด (   ) คู  (   ) หมาย  

5. วุฒิการศึกษา 

  (   ) ปริญญาตรีหรือเทยีบเทา 

  (   ) ปริญญาโท  

  (   ) อ่ืนๆ (ระบ)ุ …………………………………………….. 

6. ตําแหนงงานในปจจุบัน…………………………………………………………………………... 

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

7. ลักษณะงาน………………………………………………………………………………………. 

8. สถานที่ปฏิบัติงาน………………………………………………………………………………... 

9. เงนิเดือน……………………………..บาท 

10. การอบรม/ศึกษาตอทางวิชาชีพ 

  (   ) ไดรับ (ระบ)ุ....................................................................................................... 

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

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

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

  (   ) ไมไดรับ 
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11. การอบรมศึกษาทางทหาร 

  (   ) ไดรับ (ระบุหลักสูตร) ………………………………………………………… 

  (   ) ไมไดรับ 

สวนท่ี 2 แบบสัมภาษณเชิงลึก 

ประเด็นการสัมภาษณกลุมพยาบาลวิชาชีพผูใหขอมูลหลัก มีดังน้ี 

1. สําหรับทานแลว การเปนพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศมีความกาวหนาในงาน

อาชีพหรือไม อยางไร 

2. ทานมองวาความกาวหนาในงานอาชีพของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศควร

เปนอยางไร 

3. ในปจจุบันทานมีเปาหมายในการทํางานสําหรับอนาคตหรือไม อยางไร 

4. ตลอดเวลาในการประกอบอาชีพพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศทานไดมีการ

เปลี่ยนแปลงหรือไม อยางไร 

5. สําหรับความกาวหนาในงานอาชีพพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศทานคิดวามีสิ่ง

ใดบางที่มีสวนเกี่ยวของ และมีความเกี่ยวของอยางไร 

6. หากยอนกลับไปเมื่อทานสําเร็จการศึกษาและเร่ิมเปนพยาบาลวิชาชีพสังกัด

กองทัพอากาศในขณะนั้นทานมองอนาคตของตนเองอยางไร และทานคิดวานองๆ 

ควรถูกเตรียมจากโรงเรียนเกี่ยวกับเสนทางอาชีพหรือไม อยางไร 

7. ในการที่ชั้นยศของทานหยุดนิ่งไมมีการเคลื่อนไหวหมายถึงความกาวหนาในอาชีพ

ของทานหมดลงหรือไม อยางไร 

8. สําหรับผูท่ีข้ันเงินเดือนเต็มแลวทานคิดวาโอกาสของความกาวหนาในงานอาชีพของ

คนเหลาน้ันหมดลงหรือไม อยางไร 

9. ทานมีความคิดในการที่จะเปลี่ยนแปลงการประกอบอาชีพหรือไม อยางไร 

10. ทานคิดวาพยาบาลวิชาชีพสังกัดกองทัพอากาศไดรับโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพดวย

ความเทาเทียมและเสมอภาคหรือไม อยางไร 

11. ทานอยากฝากอะไรไปถึงผูบริหารระดับนโยบาย เกี่ยวกับความกาวหนาในงานอาชีพ

ของพยาบาลสังกัดกองทัพอากาศ 
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ภาคผนวก ค 

ขอมูลสวนบุคคลกลุมผูใหขอมูลหลัก 
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ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ประสบการณ ชั้นยศ  และ

เงนิเดือน 

 

ตารางที่ 1 จํานวนและรอยละของกลุมผูใหขอมูลจําแนกตามลักษณะขอมูลสวนบุคคล (n = 19) 

 

 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล   จํานวน   รอยละ  

  

1. เพศ 

หญิง        19   100.00 

 รวม       19   100.00 

 

2. อายุ 

21-30       1   5.26 

31-40       2   10.53 

41-50       9   47.37 

51-60       7   36.84 

 รวม     19   100.00 

Mean = 45 ป Max = 56 ป Min = 27 ป 

 

3. สถานภาพสมรส 

โสด                                                   8   42.11 

คู       10   52.63 

หมาย        1     5.26 

 รวม       19   100.00 

 

4. วุฒิการศึกษา 

ปริญญาตรี      9   47.37 

ปริญญาโท                      9   47.37 

ปริญญาเอก      1    5.26 

  รวม                  19   100.00 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 

 

 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล   จํานวน   รอยละ 

 

5. ประสบการณ 

1-10    1   5.26 

                         11-20    3   15.79 

                         21-30    9   47.37 

                         31-40    6   31.58 

   รวม             19   100.00 

  Mean = 22 ป Max = 35 ป Min = 4 ป 

 

6. ชั้นยศ 

เรืออากาศโท   1    5.26   

นาวาอากาศตรี   14   73.68 

นาวาอากาศโท   3   15.79 

นาวาอากาศเอก   1    5.26 

 รวม   19   100.00 

7. เงินเดอืน 

10,001-20,000   2   10.53   

20,001-30,000               13   68.42   

30,001-40,000   3                15.79 

40,001-50,000   1     5.26 

 รวม               19   100.00 

Mean = 27,000 บาท Max = 47,000 บาท Min = 11,000 บาท 
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ตารางที่ 2 ระยะเวลาการครองชั้นยศในแตละชั้นยศ และระยะเวลาในการครองชั้นยศปจจุบัน 

 

 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล   จํานวน   รอยละ 

   

1.   เรืออากาศตรี 

          0-2    18   94.74   

         3 -5    1    5.26   

  รวม    19   100   

  Mean=1.63 ป Max=3 ป Min=1 ป 

 

2.   เรืออากาศโท 

         0-3     5   26.32 

         4-7    14   73.68 

  รวม    19   100 

  Mean=3.74ป Max=4 ป Min=3 ป 

 

3.   เรืออากาศเอก 

0-10 17   94.44 

11-20 1   5.56 

รวม    18   100 

Mean=7.88ป Max=11 ป Min=6 ป 

 

4.   นาวาอากาศตรี 

0-10 5   27.78 

11-20 13   72.22 

รวม    18   100   

Mean=12ป Max=19 ป Min=2 ป 
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ตารางที่ 2 (ตอ) 

 

ลักษณะขอมูลสวนบุคคล   จํานวน   รอยละ   

 

5.   นาวาอากาศโท 

0-5       3   75.00 

    6-10       1   25.00 

                      รวม                     4   100 

  Mean=3.5ป Max=7 ป Min=1 ป 

   

6.   นาวาอากาศเอก 

     0-5       1   100 

       รวม       1   100 
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ตารางที่ 3 ระยะเวลาของการทํางานและการดํารงชั้นยศปจจุบัน 

 

ลักษณะขอมูลสวนบุคคล   จํานวน   รอยละ 

 

1. เรืออากาศโท 

0-5    1   100 

       รวม     1   100 

 

2. นาวาอากาศตรี 

0-15    1   7.14 

  16-31    13   92.86 

     รวม     14   100 

  Mean=23.79ป Max=31 ป Min=13 ป 

 

3. นาวาอากาศโท 

0-31    1 

  32-63    2 

      รวม     3   100 

  Mean=33.67ป Max=35 ป Min=31 ป 

 

4. นาวาอากาศเอก 

0-35    1   100 

     รวม     1   100 
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ภาคผนวก ง 

ตารางแสดงบัญชีเงินเดือนและเงินประจําตําแหนง 
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๓๗ ๑๘,๕๙๐
๓๖.๕ ๑๘,๓๔๐
๓๖ ๑๘,๑๑๐

๓๕.๕ ๑๗,๘๗๐
๓๕ ๑๗,๖๔๐ ๒๕,๗๐๐

๓๔.๕ ๑๗,๔๐๐ ๒๕,๓๖๐
๓๔ ๑๗,๓๖๐ ๒๕,๐๑๐

๓๓.๕ ๑๖,๙๔๐ ๒๔,๖๕๐
๓๓ ๑๖,๗๐๐ ๒๔,๓๑๐

๓๒.๕ ๑๖,๔๖๐ ๒๓,๙๖๐
๓๒ ๑๖,๒๓๐ ๒๒,๒๘๐ ๒๓,๖๑๐

๓๑.๕ ๑๕,๙๙๐ ๒๑,๙๙๐ ๒๓,๒๗๐
๓๑ ๑๕,๗๕๐ ๒๑,๗๐๐ ๒๒,๙๒๐

๓๐.๕ ๑๕,๕๑๐ ๒๑,๔๑๐ ๒๒,๕๗๐
๓๐ ๑๔,๕๖๐ ๑๕,๒๗๐ ๒๑,๑๒๐ ๒๒,๒๒๐

๒๙.๕ ๑๔,๓๔๐ ๑๕,๐๔๐ ๒๐,๘๓๐ ๒๑,๘๘๐
๒๙ ๑๔,๑๐๐ ๑๔,๘๐๐ ๒๐,๕๒๐ ๒๑,๕๒๐

๒๘.๕ ๑๓,๘๖๐ ๑๔,๕๖๐ ๒๐,๒๓๐ ๒๑,๑๗๐
๒๘ ๑๓,๖๓๐ ๑๔,๓๔๐ ๑๙,๙๕๐ ๒๐,๘๓๐

๒๗.๕ ๑๓,๓๙๐ ๑๔,๑๐๐ ๑๙,๖๕๐ ๒๐,๔๗๐
๒๗ ๑๓,๑๖๐ ๑๓,๘๖๐ ๑๙,๓๖๐ ๒๐,๑๓๐

๒๖.๕ ๑๒,๙๒๐ ๑๓,๖๓๐ ๑๙,๐๗๐ ๑๙,๗๘๐
๒๖ ๑๒,๖๗๐ ๑๓,๓๙๐ ๑๘,๗๘๐ ๒๕,๗๐๐ ๑๙,๔๒๐

๒๕.๕ ๑๒,๔๔๐ ๑๓,๑๖๐ ๑๘,๔๙๐ ๒๕,๓๖๐ ๑๙,๐๘๐
๒๕ ๕,๗๖๐ ๑๒,๒๐๐ ๑๒,๙๒๐ ๑๘,๑๙๐ ๒๕,๐๑๐ ๑๘,๗๒๐

๒๔.๕ ๕,๖๓๐ ๑๑,๙๖๐ ๑๒,๖๗๐ ๑๗,๘๙๐ ๒๔,๖๕๐ ๑๘,๓๘๐
๒๔ ๕,๕๓๐ ๑๑,๗๔๐ ๑๒,๔๔๐ ๑๗,๖๐๐ ๒๔,๓๑๐ ๑๘,๐๔๐ ๔๗,๔๕๐

๒๓.๕ ๕,๔๑๐ ๑๑,๕๑๐ ๑๒,๒๐๐ ๑๗,๓๒๐ ๒๓,๙๖๐ ๑๗,๗๐๐ ๔๖,๖๗๐
๒๓ ๕,๓๑๐ ๑๑,๒๙๐ ๑๑,๙๖๐ ๑๗,๐๒๐ ๒๓,๖๑๐ ๑๗,๓๖๐ ๔๕,๙๐๐

๒๒.๕ ๕,๑๘๐ ๑๑,๐๗๐ ๑๑,๗๔๐ ๑๖,๗๓๐ ๒๓,๒๗๐ ๑๗,๐๓๐ ๔๕,๑๒๐
๒๒ ๕,๐๘๐ ๑๐,๘๕๐ ๑๑,๕๑๐ ๑๖,๔๔๐ ๒๒,๙๒๐ ๑๖,๗๑๐ ๔๔,๓๔๐

๒๑.๕ ๔,๙๗๐ ๑๐,๖๔๐ ๑๑,๒๙๐ ๑๖,๑๕๐ ๒๒,๕๗๐ ๑๖,๓๘๐ ๔๓,๕๗๐
๒๑ ๔,๘๕๐ ๑๐,๔๔๐ ๑๑,๐๗๐ ๑๕,๘๕๐ ๒๒,๒๒๐ ๑๖,๐๗๐ ๔๒,๗๙๐

๒๐.๕ ๔,๗๔๐ ๑๐,๒๔๐ ๑๐,๘๕๐ ๑๕,๕๖๐ ๒๑,๘๘๐ ๑๕,๗๖๐ ๔๒,๐๒๐
๒๐ ๔,๖๓๐ ๑๐,๐๓๐ ๑๐,๖๔๐ ๑๔,๘๐๐ ๒๑,๕๒๐ ๑๕,๔๖๐ ๒๗,๕๐๐ ๓๓,๕๔๐ ๔๑,๒๓๐ ๕๐,๕๕๐

๑๙.๕ ๔,๕๑๐ ๙,๗๙๐ ๑๐,๔๔๐ ๑๔,๕๖๐ ๒๑,๑๗๐ ๑๕,๑๖๐ ๒๗,๐๗๐ ๓๓,๐๒๐ ๔๐,๕๙๐ ๔๙,๗๗๐
๑๙ ๔,๔๐๐ ๙,๕๙๐ ๑๐,๒๔๐ ๑๔,๓๔๐ ๒๐,๘๓๐ ๑๔,๘๖๐ ๒๖,๖๒๐ ๓๒,๔๘๐ ๓๙,๙๓๐ ๔๙,๐๐๐ ๕๙,๗๗๐

๑๘.๕ ๔,๒๙๐ ๙,๔๓๐ ๑๐,๐๓๐ ๑๔,๑๐๐ ๒๐,๔๗๐ ๑๔,๕๗๐ ๒๖,๑๘๐ ๓๑,๙๖๐ ๓๙,๒๘๐ ๔๘,๒๒๐ ๕๘,๘๕๐
๑๘ ๔,๑๙๐ ๙,๒๔๐ ๙,๗๙๐ ๑๓,๘๖๐ ๒๐,๑๓๐ ๑๔,๒๘๐ ๒๕,๗๔๐ ๓๑,๔๒๐ ๓๘,๖๒๐ ๔๗,๔๕๐ ๕๗,๙๓๐

๑๗.๕ ๔,๐๖๐ ๙,๐๖๐ ๙,๕๙๐ ๑๓,๖๓๐ ๑๙,๗๘๐ ๑๓,๙๘๐ ๒๕,๓๑๐ ๓๐,๙๐๐ ๓๗,๙๘๐ ๔๖,๖๗๐ ๕๗,๐๑๐
๑๗ ๓,๙๖๐ ๘,๘๘๐ ๙,๔๓๐ ๑๓,๓๙๐ ๑๙,๔๒๐ ๑๓,๖๙๐ ๒๔,๘๗๐ ๓๐,๓๖๐ ๓๗,๓๒๐ ๔๕,๙๐๐ ๕๖,๐๘๐

๑๖.๕ ๓,๗๑๐ ๘,๗๑๐ ๙,๒๔๐ ๑๓,๑๖๐ ๑๙,๐๘๐ ๑๓,๔๐๐ ๒๔,๔๓๐ ๒๙,๘๔๐ ๓๖,๖๖๐ ๔๕,๑๒๐ ๕๕,๑๗๐
๑๖ ๓,๔๙๐ ๘,๕๔๐ ๙,๐๖๐ ๑๒,๙๒๐ ๑๘,๑๙๐ ๑๓,๑๑๐ ๒๓,๙๙๐ ๒๙,๓๒๐ ๓๖,๐๒๐ ๔๔,๓๔๐ ๕๔,๒๔๐ ๖๔,๓๔๐

๑๕.๕ ๓,๓๘๐ ๘,๓๘๐ ๘,๘๘๐ ๑๒,๖๗๐ ๑๗,๘๙๐ ๑๒,๘๒๐ ๒๓,๕๕๐ ๒๘,๗๘๐ ๓๕,๓๖๐ ๔๓,๕๗๐ ๕๓,๓๓๐ ๖๓,๒๗๐
๑๕ ๓,๓๐๐ ๘,๑๘๐ ๘,๗๑๐ ๑๒,๔๔๐ ๑๗,๖๐๐ ๑๒,๕๓๐ ๒๓,๑๑๐ ๒๘,๒๖๐ ๓๔,๗๑๐ ๔๒,๗๙๐ ๕๒,๓๙๐ ๖๒,๒๐๐

๑๔.๕ ๓,๒๐๐ ๘,๐๒๐ ๘,๕๔๐ ๑๒,๒๐๐ ๑๗,๓๒๐ ๑๒,๒๒๐ ๒๒,๖๘๐ ๒๗,๗๒๐ ๓๔,๐๕๐ ๔๒,๐๒๐ ๕๑,๔๗๐ ๖๑,๑๔๐
๑๔ ๓,๑๑๐ ๗,๘๖๐ ๘,๓๘๐ ๑๑,๙๖๐ ๑๗,๐๒๐ ๑๑,๙๓๐ ๒๒,๒๕๐ ๒๗,๒๐๐ ๓๓,๔๑๐ ๔๑,๒๔๐ ๕๐,๕๖๐ ๖๐,๐๖๐ ๖๔,๓๔๐

๑๓.๕ ๓,๐๐๐ ๗,๗๑๐ ๘,๒๐๐ ๑๑,๗๔๐ ๑๖,๗๓๐ ๑๑,๖๕๐ ๒๑,๘๒๐ ๒๖,๖๙๐ ๓๒,๗๙๐ ๔๐,๔๖๐ ๔๙,๖๓๐ ๕๙,๐๐๐ ๖๓,๒๗๐
๑๓ ๒,๙๒๐ ๗,๕๗๐ ๘,๐๔๐ ๑๑,๕๑๐ ๑๖,๔๔๐ ๑๑,๓๕๐ ๒๑,๔๑๐ ๒๖,๑๗๐ ๓๒,๑๖๐ ๓๙,๖๘๐ ๔๘,๗๐๐ ๕๗,๙๔๐ ๖๒,๒๐๐

๑๒.๕ ๒,๘๒๐ ๗,๔๑๐ ๗,๘๙๐ ๑๑,๒๙๐ ๑๖,๑๕๐ ๑๑,๐๖๐ ๒๐,๙๙๐ ๒๕,๖๙๐ ๓๑,๕๖๐ ๓๘,๙๔๐ ๔๗,๗๘๐ ๕๖,๘๖๐ ๖๑,๑๔๐
๑๒ ๒,๗๕๐ ๗,๒๗๐ ๗,๗๓๐ ๑๑,๐๗๐ ๑๕,๘๕๐ ๑๐,๗๗๐ ๒๐,๕๙๐ ๒๕,๒๐๐ ๓๐,๙๖๐ ๓๘,๑๙๐ ๔๖,๘๗๐ ๕๕,๘๐๐ ๖๐,๐๖๐

๑๑.๕ ๒,๖๙๐ ๗,๑๒๐ ๗,๕๘๐ ๑๐,๘๕๐ ๑๕,๕๖๐ ๑๐,๔๗๐ ๒๐,๑๘๐ ๒๔,๗๓๐ ๓๐,๓๘๐ ๓๗,๔๘๐ ๔๕,๙๙๐ ๕๔,๗๔๐ ๕๙,๐๐๐
๑๑ ๒,๖๐๐ ๖,๙๘๐ ๗,๔๒๐ ๑๐,๖๔๐ ๑๕,๒๖๐ ๑๐,๑๙๐ ๑๙,๗๙๐ ๒๔,๒๕๐ ๒๙,๘๐๐ ๓๖,๗๘๐ ๔๕,๑๓๐ ๕๓,๖๙๐ ๕๗๙๔๐

๑๐.๕ ๒,๕๔๐ ๖,๘๖๐ ๗,๒๖๐ ๑๐,๔๔๐ ๑๔,๙๗๐ ๙,๙๔๐ ๑๙,๓๙๐ ๒๓,๗๘๐ ๒๙,๒๒๐ ๓๖,๐๗๐ ๔๔,๒๕๐ ๕๒,๖๓๐ ๕๖,๘๖๐
๑๐ ๒,๔๘๐ ๖,๗๑๐ ๗,๑๐๐ ๑๐,๒๔๐ ๑๔,๗๐๐ ๙,๗๐๐ ๑๙,๐๑๐ ๒๓,๓๒๐ ๒๘,๖๖๐ ๓๕,๓๕๐ ๔๓,๓๘๐ ๕๑,๕๙๐ ๕๕,๘๐๐
๙.๕ ๒,๔๑๐ ๖,๕๙๐ ๖,๙๔๐ ๑๐,๐๓๐ ๑๔,๔๑๐ ๙,๔๘๐ ๑๘,๖๔๐ ๒๒,๘๖๐ ๒๘,๑๐๐ ๓๔,๖๗๐ ๔๒,๕๕๐ ๕๐,๕๓๐ ๕๔,๗๔๐ ๖๗,๕๕๐
๙ ๒,๓๔๐ ๖,๔๖๐ ๖,๘๐๐ ๙,๘๕๐ ๑๔,๓๔๐ ๙,๒๓๐ ๑๘,๒๘๐ ๒๒,๔๒๐ ๒๗,๕๕๐ ๓๓,๙๙๐ ๔๑,๗๒๐ ๔๙,๔๘๐ ๕๓,๖๙๐ ๖๖,๔๘๐

๘.๕ ๒,๒๘๐ ๖,๓๓๐ ๖,๖๓๐ ๙,๖๖๐ ๑๓,๘๗๐ ๘,๙๙๐ ๑๗,๙๑๐ ๒๑,๙๘๐ ๒๗,๐๐๐ ๓๓,๓๑๐ ๔๐,๙๐๐ ๔๘,๔๔๐ ๕๒,๖๓๐ ๖๕,๔๑๐
๘ ๒,๒๑๐ ๖,๒๑๐ ๖,๔๗๐ ๙,๔๗๐ ๑๓,๖๒๐ ๘,๗๗๐ ๑๗,๕๖๐ ๒๑,๕๔๐ ๒๖,๔๗๐ ๓๒,๖๓๐ ๔๐,๐๖๐ ๔๗,๓๙๐ ๕๑,๕๙๐ ๖๔,๓๔๐

๗.๕ ๒,๑๔๐ ๖,๐๙๐ ๖,๓๑๐ ๙,๒๗๐ ๑๓,๓๖๐ ๘,๕๔๐ ๑๗,๒๐๐ ๒๑,๑๑๐ ๒๕,๙๓๐ ๓๑,๙๕๐ ๓๙,๒๒๐ ๔๖,๓๕๐ ๕๐,๕๓๐ ๖๓,๒๗๐
๗ ๒,๐๗๐ ๕,๙๗๐ ๖,๑๖๐ ๙,๐๘๐ ๑๓,๑๐๐ ๘,๓๒๐ ๑๖,๘๔๐ ๒๐,๖๗๐ ๒๕,๓๙๐ ๓๑,๒๘๐ ๓๘,๓๙๐ ๔๕,๓๑๐ ๔๙,๔๘๐ ๖๒,๒๐๐

๖.๕ ๒,๐๑๐ ๕,๘๖๐ ๖,๐๐๐ ๘,๘๙๐ ๑๒,๘๕๐ ๘,๑๓๐ ๑๖,๔๘๐ ๒๐๒๒๐ ๒๔,๘๕๐ ๓๐,๕๘๐ ๓๗,๕๖๐ ๔๔,๒๘๐ ๔๘,๔๔๐ ๖๑,๑๔๐
๖ ๑,๙๔๐ ๕,๗๖๐ ๕,๘๔๐ ๘,๗๐๐ ๑๒,๖๐๐ ๗,๙๔๐ ๑๖,๑๑๐ ๑๙,๘๐๐ ๒๔,๓๑๐ ๒๙,๙๐๐ ๓๖,๗๓๐ ๔๓,๒๔๐ ๔๗,๓๙๐ ๖๐,๐๖๐

๕.๕ ๑,๘๗๐ ๕,๖๓๐ ๕,๖๘๐ ๘,๕๐๐ ๑๒,๓๕๐ ๗,๗๔๐ ๑๕,๗๘๐ ๑๙,๓๕๐ ๒๓,๗๗๐ ๒๙,๒๓๐ ๓๕,๙๐๐ ๔๒,๒๒๐ ๔๖,๓๕๐ ๕๙,๐๐๐
๕ ๑,๘๐๐ ๕,๕๓๐ ๕,๕๓๐ ๘,๓๒๐ ๑๒,๑๒๐ ๗,๕๖๐ ๑๕,๔๑๐ ๑๘,๙๑๐ ๒๓,๒๓๐ ๒๘,๕๕๐ ๓๕,๐๖๐ ๔๑,๑๙๐ ๔๕,๓๑๐ ๕๗,๙๔๐

๔.๕ ๑,๗๓๐ ๕,๔๑๐ ๕,๔๑๐ ๘,๑๓๐ ๑๑,๘๗๐ ๗,๓๖๐ ๑๕,๐๔๐ ๑๘,๔๘๐ ๒๒,๖๙๐ ๒๗,๘๘๐ ๓๔,๒๓๐ ๔๐,๑๘๐ ๔๔,๒๘๐ ๕๖,๘๖๐
๔ ๑,๖๗๐ ๕,๓๑๐ ๕,๓๑๐ ๗,๙๔๐ ๑๑,๖๓๐ ๗,๑๗๐ ๑๔,๖๙๐ ๑๘,๐๔๐ ๒๒,๑๖๐ ๒๗,๒๐๐ ๓๓,๔๑๐ ๓๙,๑๘๐ ๔๓,๒๔๐ ๕๕,๘๐๐

๓.๕ ๑,๖๑๐ ๕,๑๘๐ ๕,๑๘๐ ๗,๗๔๐ ๑๑,๓๙๐ ๖,๙๗๐ ๑๔,๓๓๐ ๑๗,๕๙๐ ๒๑,๖๑๐ ๒๖,๕๒๐ ๓๒,๕๙๐ ๓๘,๑๘๐ ๔๒,๒๒๐ ๕๔, ๗๔๐
๓ ๑,๕๕๐ ๕,๐๘๐ ๕,๐๘๐ ๗,๕๖๐ ๑๑,๑๔๐ ๖,๘๐๐ ๑๓,๙๖๐ ๑๗,๑๕๐ ๒๑,๐๘๐ ๒๕,๘๖๐ ๓๑,๗๗๐ ๓๗,๒๒๐ ๔๑,๑๙๐ ๕๓,๖๙๐

๒.๕ ๑,๔๗๐ ๔,๙๗๐ ๔,๙๗๐ ๗,๓๖๐ ๑๐,๙๐๐ ๖,๖๓๐ ๑๓,๖๑๐ ๑๖,๗๒๐ ๒๐,๕๒๐ ๒๕,๒๐๐ ๓๐,๙๖๐ ๓๖,๒๔๐ ๔๐,๑๘๐ ๕๒,๖๓๐
๒ ๑,๔๒๐ ๔,๘๕๐ ๔,๘๕๐ ๗,๑๗๐ ๑๐,๖๖๐ ๖,๔๗๐ ๑๓,๒๔๐ ๑๖,๒๘๐ ๑๙,๙๙๐ ๒๔,๕๔๐ ๓๐,๑๔๐ ๓๕,๒๙๐ ๓๙,๑๘๐ ๕๑,๕๙๐

๑.๕ ๑,๓๖๐ ๔,๗๔๐ ๔,๗๔๐ ๖,๙๗๐ ๑๐,๔๒๐ ๖,๓๑๐ ๑๒,๘๘๐ ๑๕,๘๔๐ ๑๙,๔๔๐ ๒๓,๘๘๐ ๒๙,๓๕๐ ๓๔,๓๕๐ ๓๘,๑๘๐ ๕๐,๕๓๐
๑ ๑,๒๙๐ ๔,๖๓๐ ๔,๖๓๐ ๖,๘๐๐ ๙,๘๕๐ ๖,๑๖๐ ๑๒,๕๓๐ ๑๕,๔๑๐ ๑๘,๙๑๐ ๒๓,๒๓๐ ๒๘,๕๕๐ ๓๓,๔๑๐ ๓๗,๒๒๐ ๔๙,๔๘๐

ชั้น
  ระดับ

พ.๑ พ.๒ ป.๑ ป.๒ ป.๓ น.๑ น.๒ น.๓ น.๔ น.๕ น.๖ น.๗ น.๘ น.๙

บัญชีอัตราเงินเดือนขาราชการทหาร ทหารกองประจําการ และนักเรียนในสังกัดกระทรวงกลาโหม
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ตารางแสดงเงินประจําตําแหนง 

ตําแหนง อัตรา (บาท/เดือน) 

1. ประเภทบริหาร 

พล.อ.ท.ขึ้นไป                                     

บริหารระดับสงู 

พล.อ.ต. 

น.อ. อัตราเงนิเดือน น.อ. (พเิศษ)  

น.อ. 

บริหารระดับกลาง 

 

 

21,000 

14,500 

10,000 

 

5,600 

2. ประเภทวิชาชีพเฉพาะ(วช.) หรือเชี่ยวชาญเฉพาะ (ชช.) 

พล.อ.ท. ขึ้นไป 

วช. และ ชช. 

พล.อ.ต.  

น.อ. อัตราเงนิเดือน น.อ. (พเิศษ) 

น.อ. 

วช. 

น.ท. 

 

 

15,600 

13,00 

9,900 

 

5,600 

3,500 

3. ประเภทตุลาการพระธรรมนูญ แลอัยการทหาร 

พล.อ.ท. ขึ้นไป 

พล.อ.ต. 

น.อ. อัตราเงนิเดือน น.อ. (พเิศษ) 

น.อ. 

น.ท. 

 

15,600 

12,000 

9,000 

5,600 

3,500 

4. ประเภทวิชาการในโรงเรียนทหาร 

ศาสตราจารย ชั้นยศ พล.อ.ท ขึ้นไป 

ศาสตราจารย ชั้นยศ พล.อ.ต., น.อ. อัตราเงนิเดือน น.อ. (พเิศษ) 

รองศาสตราจารย ชั้นยศ น.อ. อัตราเงนิเดือน น.อ. (พเิศษ) 

รองศาสตราจารยชั้นยศ น.อ., น.ท. 

ผูชวยศาสตราจารย ชั้นยศ น.อ. 

ผูชวยศาสตราจารย ชั้นยศ น.ท., น.ต. 

 

15,600 

13,000 

9,900 

5,600 

5,600 

3,500 
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ภาคผนวก จ 

ตารางแสดงยศทหาร และ การเลื่อนยศ 
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ตารางแสดงยศทหาร และ ระยะเวลาการเลื่อนยศ 

 

ยศทหาร อักษรยอ จํานวนปที่รับราชการ 

แตละชั้นยศ 

จํานวนปที่รับราชการ 

รวม 

เรืออากาศตรี ร.ต. 3 3 

เรืออากาศโท ร.ท. 4 7 

เรืออากาศเอก ร.อ. 4 11 

นาวาอากาศตรี น.ต. 3 14 

นาวาอากาศโท น.ท. 3 17 

นาวาอากาศเอก น.อ. 3 20 

นาวาอากาศเอกพิเศษ น.อ. พเิศษ 2 22 
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ประวัติผูวิจัย 

 

ชื่อ   นาวาอากาศตรีหญิงธัญญธร  กอแกว 

วัน เดือน ปเกิด  20  มีนาคม  2510 

สถานท่ีเกิด  141  ตําบลวาริน อําเภอวารินชําราบ จังหวัดอุบลราชธานี  

ท่ีอยูปจจุบัน  1669/78 แขวงสีกัน เขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร 

ประวัติการศึกษา พยาบาลศาสตรและผดุงครรภชั้นสูง โรงเรียนพยาบาลทหารอากาศ 

พ.ศ.2532 

ท่ีทํางาน โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยทหารอากาศ แขวงคลองถนน 

เขตสายไหม กรุงเทพมหานคร 

ตาํแหนง หัวหนาหอผูปวยออรโธปดิกส แผนกพยาบาล กองการพยาบาล 

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยทหารอากาศ  
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