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The purposes of this research were to study decision making on selecting an university 

employee status, and to examine relationships between personal factors, motivator factors and 

decision making on selecting an university employee status of government service professional 

nurses. Research subjects were 148 government service professional nurses from 4 government 

university hospitals and 130 government service professional nurses from 3 autonomous university 

hospitals. They were selected by simple random sampling technique. Research instruments were 

Personal Factors, Motivator Factors (MF) , and Decision Making on Selecting an University 

Employee Status questionnaires, All questionnaires were tested for content validity by 5 experts. 

The reliability of MF were .86. The data were analyzed by frequency, percentage, mean, standard 

deviation and Chi-square. 

The major findings were as follows: 

1.Govemment service professional nurses working in government university hospitals 

would change poSition to be an university employee 31 .1 percent while Government service 

professional nurses working in autonomous university hospitals would change position to be an 

university employee 47.7 percent 

2.Factors relating to decision making on selecting an university employee status 

2.1 Govemment university hospitals' group 

Work experience and position were significantly related to decision making on 

selecting an university employee status but motivator factors were not significantly related to 

decision making on selecting an university employee status. 

2.2 Autonomous university hospitals' group 

Level of education was significantly related to decisio'n making on selecting an 

university employee status but motivator factors were not significantly related to decision making 

on selecting an university employee status. 
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กิตติกรรมประกาศ 

วิทยานิพนธฉบับนี้ สําเร็จลุลวงไดอยางสมบูรณ ดวยความเมตตากรุณาและ
ความชวยเหลืออยางดียิ่งของ ผูชวยศาสตราจารย ดร.อารียวรรณ อวมตานี อาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ที่ไดกรุณาเสียสละเวลาอันมีคาในการใหคําปรึกษา คําแนะนํา ใหขอคิดเห็น 
ขอเสนอแนะ และแนวทางท่ีเปนประโยชนในการทําวิทยานิพนธ เอาใจใส และคอยใหความ
ชวยเหลือ แกไขปญหาตางๆ ใหผูวิจัยมาโดยตลอด ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึงเปนอยางยิ่งในความกรุณาที่
ทานอาจารยมอบใหเสมอมา จึงขอกราบขอบพระคุณทานอาจารยเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.กัญญดา ประจุศิลป ประธาน
กรรมการสอบวิทยานิพนธ และผูชวยศาสตราจารย ดร.สุนันท ศลโกสุม กรรมการสอบวิทยานิพนธ 
ที่กรุณาใหขอชี้แนะ คําแนะนํา คําปรึกษา ที่เปนประโยชนอยางยิ่ง เพื่อใหวิทยานิพนธฉบับนี้มี
ความสมบูรณมากยิ่งข้ึน ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยทุกทาน ที่ประสิทธประสาทวิชาความรูตางๆ ในการศึกษาคร้ังนี้ ตลอดจนขอขอบคุณ
บัณฑิตวิทยาลัย ที่ใหทุนสนับสนุนบางสวน ในการทําวิทยานิพนธคร้ังนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทาน ที่กรุณาเสียสละเวลาใหคําแนะนํา
และขอเสนอแนะ ในการตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย และขอกราบขอบพระคุณคณบดีคณะ
แพทยศาสตร ผู อํานวยการโรงพยาบาล หัวหนาฝายการพยาบาล และพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทุกทานที่อํานวยความสะดวกและใหความรวมมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูล ตลอดจนขอขอบพระคุณหัวหนาหอผูปวย พี่ นอง Intermediate ward และเพื่อน
นิสิตทุกทาน โดยเฉพาะคุณพุทธชาติ เอ่ียมสอาด ที่ใหความชวยเหลือ ใหคําแนะนํา และให
กําลังใจเปนอยางดียิ่ง ตลอดระยะเวลาในการทําวิทยานิพนธฉบับนี้ใหสําเร็จไดดวยดี และขอ
กราบขอบพระคุณทุก ๆ ทานที่มีสวนเกี่ยวของในการทําวิทยานิพนธคร้ังนี้ 

ทายนี้ ผูวิจัยขอนอมระลึกถึงพระคุณของบิดา มารดา ซึ่งเปนผูที่ใหสติปญญา ให
ความรัก ใหกําลังใจ ดูแลเอาใจใสผูวิจัยอยางดียิ่งเสมอมา และเปนแรงบันดาลใจในการฝาฟน
เอาชนะอุปสรรคในการทําวิทยานิพนธฉบับนี้ใหสําเร็จ ขอขอบพระคุณญาติพี่นอง และ
กัลยาณมิตรทุกทาน ที่ใหความชวยเหลือเกื้อกูลทุกๆ ดาน คุณคาและประโยชนที่ไดรับจากการทํา
วิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแดบุพการี คณาจารยผูประสิทธิ์ประสาทวิชา และทุกๆ ทานมี
สวนเกี่ยวของในการศึกษาคร้ังนี้ 
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บทที่  1 

 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
สืบเนื่องจากการทํางานของภาครัฐที่ผานมา พบวาหลายหนวยงานยังมีความลาชาใน

การทํางาน ไมสามารถตอบสนองตอความตองการของประชาชน ที่ตองการไดรับการบริการที่
สะดวกรวดเร็ว ไดสําเร็จตามเปาหมาย (ชัยยุทธ กมลศิริกุล, 2551) ประกอบกับการเปล่ียนแปลง
ทางดานเศรษฐกิจและสังคมที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว การเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนนี้ทําใหมีการ
ปรับเปลี่ยนระบบบริหาร และระบบบริการของภาครัฐ (ธงชัย สันติวงษ, 2543) ในป พ.ศ. 2545 รัฐ
มีนโยบายการปฏิรูประบบราชการ โดยเร่ิมตนจากการปรับเปลี่ยนกระบวนการบริหารงานภาครัฐ
และการปรับปรุงโครงสรางสวนราชการ ไดมีการนําหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีหรือ       
ธรรมาภิบาล (Good governance) และการบริหารงานภาครัฐแนวใหม (New public management) 
เขามาประยุกตใชในระบบราชการของไทย ตอมา ในป พ.ศ. 2546 ไดมีการกําหนดแบบแผนการ
บริหารราชการและวิธีการปฏิบัติงานที่สวนราชการและขาราชการจะตองยึดถือเปนแนวทางปฏิบัติ
ข้ึน เพื่อลดข้ันตอนและระยะเวลาการปฏิบัติราชการ ซึ่งถือเปนเคร่ืองมือของการปฏิบัติหนาที่ของ
หนวยงานของรัฐ เพื่อนําไปสูการใหบริการที่มีคุณภาพกับประชาชนผูขอรับบริการ ในการนี้ยังได
จัดใหมีคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ข้ึนเพื่อทําหนาที่รับผิดชอบในการขับเคลื่อน
การพัฒนาระบบราชการใหเปนไปอยางตอเนื่องและจริงจัง (ชัยยุทธ กมลศิริกุล, 2551; สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2551)  

สถาบันอุดมศึกษา เปนองคการหนึ่งที่คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการดําเนินการ
ปฏิรูประบบใหม และเปนองคการทางวิชาการที่สําคัญยิ่งในการผลิตและพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ใหมีคุณคาตอสังคมและประเทศชาติ ในภาวการณที่ประเทศไทยตองเผชิญกับการเปล่ียนแปลง
การแขงขันอยางสูงจากสภาพสังคมโลกที่เปล่ียนแปลงหลายประการ เชน ความกาวหนาทาง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร การเปดเสรีทางการคา เปนตน ทําใหกลไกการบริหารจัดการ
ที่เปนอยูในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่เปนสวนราชการไมสามารถตอบสนองการปรับเปล่ียนได
อยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ มีการมองวาปจจุบันสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมีการบริหารงานที่ไมมี
ประสิทธิภาพ มีการใชงบประมาณมากเปนอันดับ 8 ของกระทรวงทั้งหมด แตสามารถใหบริการได
เพียงรอยละ 2 ของประชากรทั้งหมด (ไพโรจน ภัทรนรากุล, 2546) ในป พ.ศ. 2545 มหาวิทยาลัย
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ในกํากับของรัฐ/มหาวิทยาลัยออกนอกระบบจึงเปนทางเลือกหนึ่งที่จะทําใหเกิดความเปนอิสระ 
ความคลองตัว และความมีประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ แมจะไมใชเร่ืองใหมในสังคมไทย 
เพราะมีการพูดถึงเร่ืองนี้มากกวา 30 ปแลว แตกระแสความเปล่ียนแปลงเพื่อเดินหนาสูการเปน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มีความชัดเจนและเปนรูปธรรมมากที่สุดในชวงวิกฤติเศรษฐกิจเมื่อป 
พ.ศ. 2540 โดยมีขอตกลงระหวางรัฐบาลกับธนาคารพัฒนาเอเชีย (Asian Development Bank - 
ADB) เงื่อนไขดังกลาวกําหนดไววา มหาวิทยาลัยของรัฐทุกแหง ตองเปล่ียนสถานภาพเปน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐภายในป พ.ศ. 2545 (เกษร สิทธิหนิ้ว, 2543) มหาวิทยาลัยของรัฐจึง
พยายามผลักดันเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ดังที่รัฐไดจัดต้ังมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ
หลายแหง ไดแก มหาวิทยาลัยมหิดล มหาวิทยาลัยเชียงใหม เปนตน นอกจากนี้ยังมีมหาวิทยาลัย
ของรัฐเกือบสิบแหงไดเสนอรางพระราชบัญญัติของตน ซึ่งลวนแตนําไปสูการเปนมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐทั้งส้ิน (ปรัชญา เวสารัชช, 2546)  
 การปรับเปล่ียนเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐนั้นสงผลใหตองปรับเปล่ียน ระบบ
การบริหารและการจัดการภายในมหาวิทยาลัยจากเดิมที่เปนไปตามระเบียบราชการ ใหเปนการ
บริหารจัดการตนเองโดยอยูในการกํากับของรัฐ ซึ่งหมายความวา มหาวิทยาลัยจะมีอิสระมากข้ึน 
ทั้งในดานการบริหารบุคคล และเปนอิสระจากระเบียบการเบิกจายเงินในระบบราชการแบบเดิม 
ทั้งนี้มหาวิทยาลัยแตละแหงจะตองรางพระราชบัญญัติของตนข้ึน เพื่อใชในการบริหารและจัดการ
ตนเองผานทางสภามหาวิทยาลัย โดยทบวงมหาวิทยาลัยจะมีหนาที่เพียงกํากับดูแล เฉพาะในสวน
ของนโยบายและแผนงานหลัก และมีสํานักงานตรวจเงินแผนดินเปนผูตรวจสอบบัญชีงบประมาณ
เทานั้น (เกษร สิทธิหนิ้ว, 2543) 

การที่มหาวิทยาลัยของรัฐแปรสภาพเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ทําให
โรงพยาบาลในมหาวิทยาลัยของรัฐ เชน โรงพยาบาลสงขลานครินทร โรงพยาบาลธรรมศาสตร
เฉลิมพระเกียรติ เปนตน ตองมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารงานไปดวยเพื่อใหมีความอิสระใน
การบริหารจัดการจากระบบราชการ (นิยดา ผุยเจริญ, 2545) ซึ่งโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ
เปนโรงพยาบาลที่มหาวิทยาลัยจัดต้ังข้ึน โดยใหคณะแพทยศาสตรของมหาวิทยาลัย เปนผูควบคุม
การบริหารงานและใหบริการตางๆ ทางดานสุขภาพแกประชาชนทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค 
เปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิที่มีขนาดเตียง 250 – 2,300 เตียง มีทั้งหมด 7 แหง คือ โรงพยาบาล
รามาธิบดี โรงพยาบาลศิริราช โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม โรงพยาบาลสงขลานครินทร 
โรงพยาบาลศรีนครินทร โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราช
กุมารีฯ โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ (ทัศนา บุญทอง, 2542) ปจจุบันมีโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยที่อยูในกํากับของรัฐ 3 แหง คือ 1)โรงพยาบาลรามาธิบดี (ออกนอกระบบเม่ือวันที่ 16 
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ตุลาคม พ.ศ. 2550)  2) โรงพยาบาลศิริราช (ออกนอกระบบเม่ือวันที่ 16 ตุลาคม พ.ศ.2550) และ 
3) โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม (ออกนอกระบบเม่ือวันที่ 6 มีนาคม พ.ศ. 2551) สวนอีก 4 
โรงพยาบาลที่เหลือ คือ โรงพยาบาลสงขลานครินทร โรงพยาบาลศรีนครินทร โรงพยาบาลศูนย
การแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีฯ และโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิม
พระเกียรติ ยังเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐอยู 

จากการเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ สงผลใหองคการพยาบาลไดรับ
ผลกระทบไปดวย ซึ่งองคการพยาบาลเปนองคการที่มีจํานวนบุคลากรมากที่สุด และเปนองคการ
หลักในการดูแลใหบริการผูปวยตลอดระยะเวลาที่อยูในโรงพยาบาล (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542) 
นอกจากนี้ องคการพยาบาลเปนหนวยงานที่กอต้ังข้ึนอยางเปนทางการเพื่อดําเนินพันธกิจดาน
บริการพยาบาล การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนทําใหตองปรับเปล่ียนการบริหารงานขององคการ
พยาบาลใหมีประสิทธิภาพ ซึ่งการบริหารงานใหบรรลุเปาหมายนั้น ผูบริหารตองเปนผูจัดการดาน
ทรัพยากร เปนผูตัดสินใจ และช้ีนําผูอ่ืนในการดําเนินการ (Robbins, 2000: 2)  

ดังนั้น องคการพยาบาลจึงตองมีการปรับเปล่ียนระบบการบริหารงานในรูปแบบใหม 
คือ การบริหารงานที่มีความคลองตัวมากข้ึน (Dessler, 1998; Robbins, 2000) เนนผลงานและ
ประสิทธิภาพโดยไมมุงแสวงหากําไร ใหบริการการรักษาพยาบาลอยางมีคุณภาพตามมาตรฐาน 
ตามนโยบายของรัฐบาล มีระบบการบัญชีที่โปรงใสสามารถสะทอนประสิทธิภาพและตรวจสอบได 
(สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข, 2542) เพื่อใหสอดคลองกับการเปล่ียนรูปแบบการบริหารงานของ
โรงพยาบาลในมหาวิทยาลัยของรัฐ ระบบการบริหารงานในรูปแบบของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐนี้ สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญตอการบริหารทรัพยากรบุคคลหลาย
ประการ จากการเปล่ียนแปลงโครงสรางและนโยบายในการบริหารจัดการดังกลาว สงผลให
พยาบาลที่เร่ิมปฏิบัติงานใหมต้ังแตป พ.ศ. 2542 ไมไดรับการบรรจุเปนขาราชการ แตจะไดรับการ
บรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีอัตราเงินเดือนและสวัสดิการแตกตางจากขาราชการพล
เรือนสังกัดคณะกรรมการอุดมศึกษาแหงชาติหรือสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิม 

      ปจจุบันพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแบงออกเปน 2 
ประเภท คือ ขาราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งทั้ง 2 ประเภทนี้ยังมีความแตกตางกันใน
ดานตาง ๆ (Suriyawongpaisal, 1999) เชน สถานภาพการทํางาน การจางงาน การบรรจุตําแหนง
ของบุคลากรหลังเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนุน ข้ึนอยูกับการบริหาร
จัดการโดยอิสระของโรงพยาบาลภายใตกรอบอัตรากําลังของประเทศ โดยมีวัตถุประสงคในการ
ควบคุมไมใหมีอัตรากําลังที่มากเกินไป ความสัมพันธระหวางโรงพยาบาลและบุคลากร จะเปนไป
ในลักษณะของนายจางกับลูกจาง การเปนพนักงานมหาวิทยาลัยจะมีความชัดเจนเก่ียวกับการ
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ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยพนักงานมหาวิทยาลัยจะมีการประเมินผลเปนรายป เปนการ
ประเมินจากผลการปฏิบัติงานมากกวาการประเมินจากคุณสมบัติที่กําหนดตามตําแหนงงาน ซึ่ง
การประเมินผลอาจจะเปนการจางงานตอระยะยาว ระยะส้ันหรือการเลิกจางก็ได และสวัสดิการที่
ไดรับ แตกตางจากสวัสดิการระบบขาราชการเดิม โดยเปลี่ยนเปนการประกันสุขภาพในระบบ
ประกันสังคมแทน เปนตน  โดยในเร่ืองของรายละเอียดตางๆ ยังคงมีการเปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา เพื่อใหมีความเหมาะสม และเพื่อมิใหผูที่เปล่ียนสถานภาพการจางงานจากขาราชการ
มาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตองไมเสียสิทธิประโยชน และเพื่อเปนการโนมนาวใหพยาบาล
วิชาชีพกลุมขาราชการเปล่ียนสถานภาพการจางงงานเปนพนักงานมหาวิทยาลัยมากข้ึน
(สถาบันวิจยัระบบสาธารณสุข, 2542) 

จากการที่โรงพยาบาลตองการใหขาราชการทุกคนเปลี่ยนสถานภาพการทํางานเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย แตในขณะนี้ พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการสวนใหญ ยังลังเลใจที่จะ
เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จากการสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ
จํานวน 5 คน  ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแหงหนึ่ง เมื่อวันที่ 1 มีนาคม พ.ศ.2552 พบวา 
สาเหตุของความไมแนใจในการเปลี่ยนสถานภาพมาจาก กลัวการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบตอ 
รายได คาตอบแทน สวัสดิการที่ไดรับ ความม่ันคงในงาน ความสับสนในขอมูลที่ไดรับ รวมทั้ง
นโยบายขององคการ ที่ยังไมมีความชัดเจน นอกจากนี้ผูวิจัยไดสอบถามขอมูลของฝายการ
พยาบาลในโรงพยาบาลเดียวกัน เมื่อวันที่ 24 มีนาคม พ.ศ.2552 พบวา รอยละ14 ของพยาบาล
วิชาชีพกลุมขาราชการยังไมตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ผลการ
สัมภาษณดังกลาวสอดคลองกับการศึกษาของ สํานักนโยบายและแผน โรงพยาบาลขอนแกน 
(2543) พบวา ในระยะเร่ิมตนโรงพยาบาลบานแพว รอยละ 64 ของขาราชการโรงพยาบาลบาน
แพว รูสึกไมแนใจในสถานภาพการเปนพนักงานของโรงพยาบาล เนื่องจาก ไมมั่นใจในระบบ
บริหารจัดการ ความมั่นคงของการเปนพนักงานโรงพยาบาล และยังได รับขอมูลเกี่ยวกับ
โรงพยาบาลในกํากับของรัฐไมเพียงพอ ขณะที่มีขาราชการที่สมัครใจเปล่ียนสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยมาเปนพนักงานของโรงพยาบาลในกํากับของรัฐมีเพียงรอยละ 18  
ขาราชการดังกลาวที่เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานนี้ใหความคิดเห็นวา ตนคาดวาการบริหาร
จัดการนาจะดีกวาระบบเดิม ไดรับคาตอบแทนสูงข้ึนกวาเดิม และตองการพัฒนาตนเอง  

นอกจากนี้ผลการสํารวจความเปนไปไดในการเขาสูระบบโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ 
ใน  โรงพยาบาลสมุทรสาคร (พาขวัญ เมืองสาคร, 2545) พบวา เจาหนาที่รอยละ 38.9   ที่คงอยู
ดวยการเปนลูกจางขององคการมหาชนตอไป รอยละ 50.5 ยังไมตัดสินใจเปล่ียนเปนลูกจางหรือ
โอนยายไปรับราชการที่หนวยงานอ่ืน รอยละ 7.9 ไปเปนขาราชการสวนอ่ืน และรอยละ 2.7 
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ตัดสินใจลาออก ผูวิจัยไดทําการสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพที่เปล่ียนสถานภาพจากขาราชการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย  จํานวน 5 คน ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแหงเดิม เกี่ยวกับเหตุผล
ในการตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเมื่อวันที่ 25 มีนาคม พ.ศ.2552 พบวา 
เหตุผลที่ทําใหเปลี่ยนเปนพนักงานมหาวิทยาลัย คือ (1) ไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนเพิ่มข้ึน (2) 
ไดสิทธิในการเปนขาราชการบํานาญในขณะที่มีอายุราชการยังไมถึง 25 ป (3) ไดรับสวัสดิการใน
การรักษาพยาบาลไมนอยกวาขาราชการ และ (4) มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความรู 
ความสามารถ ไมใชระบบอาวุโส และ (5) การบริหารจัดการของโรงพยาบาลนาจะดีกวาระบบเดิม 
จึงใชเปนเหตุผลในการตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพจากขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย และ
จากการสอบถามขอมูลของฝายการพยาบาลโรงพยาบาลเดียวกัน เม่ือวันที่ 24 มีนาคม พ.ศ.2552 
พบวา จํานวนพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการที่เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยมี
เพียง รอยละ 24 จะเห็นไดวา จํานวนของผูที่เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยยังมีไม
มากนัก 

จากที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวา จํานวนของขาราชการพยาบาลที่เปล่ียนสถานภาพ
เปนพนักงานมหาวิทยาลัยมีจํานวนนอย เมื่อเทียบกับจํานวนพยาบาลทั้งหมดและในบาง
มหาวิทยาลัย ไมบังคับใหเปล่ียนสถานภาพ ข้ึนอยูกับความพอใจของตนเอง ดังนั้น ผูบริหาร
องคการพยาบาล ควรมีการศึกษาถึงสาเหตุ หรือปจจัยที่มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ เพื่อนําผลการศึกษา
ที่ไดไป วางแผน  พัฒนา เพิ่มเติมความชัดเจนของสิทธิประโยชนและนโยบายการบริหารจัดการใน
รูปแบบโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐตอไป และเพื่อโนมนาวใหพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ตอไป จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา 
ปจจัยสําคัญที่มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของ
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ มีอยูดวยกันหลายปจจัย สมยศ  นาวีการ (2544) กลาววา การ
ตัดสินใจเกี่ยวของกับปจจัย 2 อยาง คือ ปจจัยสวนบุคคล และปจจัยจากส่ิงแวดลอม โดยปจจัยสวน
บุคคล ที่มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาล
วิชาชีพกลุมขาราชการ ประกอบดวย อายุราชการ ระดับการศึกษา และตําแหนงงานที่ปฏิบัติ สวน
ปจจัยจากส่ิงแวดลอมไดแก ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย สภาพการจางงาน การกําหนดตําแหนงและ
โครงสรางบัญชีเงินเดือน การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ เงินเดือนและคาตอบแทน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และสวัสดิการและสิทธิประโยชน  

ปจจัยสวนบุคคล เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับคุณลักษณะที่แสดงออกถึงความเปน
เอกลักษณเฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง และเปนสาเหตุภายในที่ผลักดันใหบุคคลแตละคนมี
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ลักษณะเฉพาะตน อันจะนํามาซึ่งการแสดงพฤติกรรมบางอยางที่แตกตางกัน จากการศึกษาของ 
วรารัตน กิจพจน (2543) พบวา เจาหนาที่โรงพยาบาลที่มีระดับอายุราชการนอย มีการตัดสินใจ
ยอมรับการแปรรูปโรงพยาบาลรัฐใหเปนโรงพยาบาลในกํากับรัฐนอยกวา เจาหนาที่ที่มีระดับอายุ
ราชการมาก สวน ระดับการศึกษานั้น พบวาบุคลากรที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีจะเขาใจการเปน
โรงพยาบาลในกํากับของรัฐไดมากข้ึนและวิเคราะหถึงผลดีผลเสียในการตัดสินใจไดดีกวา (ปนัดดา 
คูประเสริฐ, 2544)นอกจากนี้ วรารัตน กิจพจน (2543) พบวาตําแหนงงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธ
ทางบวกกับการตัดสินใจยอมรับการแปรรูปโรงพยาบาลใหเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ 

ปจจัยจูงใจ เปนส่ิงที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ ตอบสนองความตองการ และ
พยายามที่จะพัฒนาตนเอง เพื่อทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ประสบผลสําเร็จในชีวิตทั้ง
ดานการงานและสวนตัว และเปนปจจัยสําคัญที่พยาบาลวิชาชีพใชในการตดัสินใจเลือกสถานภาพ
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของตนเอง จากการศึกษาของอภินันท หอยแกว (2542) พบวา การ
รับรูตอสิ่งจูงใจในดานความสําเร็จในงาน การไดรับการยอมรับนับถือและโอกาสกาวหนามี
ความสัมพันธกับการตัดสินใจของเจาหนาที่สาธารณสุขในการโอนไปสังกัดองคการบริหารสวน
ตําบลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 ซึ่งสอดคลองกับ กัลยา เรืองบุตร 
(2544) ที่พบวา การรับรูตอส่ิงจูงใจ มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพ ของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลนํารองของการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 จากการทบทวนวรรณกรรม รวมกับการสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐแหงหนึ่ง เมื่อวันที่ 1 มีนาคม พ.ศ.2552  จึงไดองคประกอบของปจจัยจูงใจที่มี
ความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ทั้งหมด 6 ดาน คือ สภาพการจางงาน การกําหนด
ตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน การพัฒนาบุคลากรและ ความกาวหนาในอาชีพ เงินเดือน
และคาตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และสวัสดิการและสิทธิประโยชน      

 จากที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวา การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ไมไดข้ึนอยูกับปจจัยใดปจจัยหนึ่งเพียงอยางเดียว การที่
จะตัดสินใจเลือกสถานภาพการทํางานของตนเองนั้น ตองประกอบดวยปจจัยหลายประการ เพื่อให
เกิดประโยชน และความพึงพอใจสูงสุด ดวยเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงเห็นความสําคัญที่จะศึกษา
ถึงความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ เพื่อเปนแนวทางใหผูบริหารนําขอคนพบจากผลการวิจัย
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ไปใชประกอบในการวางแผน  พัฒนา เพิ่มเติมควานชัดเจน ประชาสัมพันธ ความชัดเจนของ
นโยบายการบริหารจัดการในรูปแบบโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และโนมนาวให
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ตอไป 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของ
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 
        2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 
 
คําถามการวิจัย 
 
 1.แนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาล
วิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐเปนอยางไร 
 2.ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการ
เปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
และในกํากับของรัฐ หรือไม อยางไร  

 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
 

แนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของ
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ ยังไมมีผูใดไดใหความหมายไว  ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนํา
ความหมายของ คําวา การตัดสินใจ คือ การคิด วิเคราะหขอมูลอยางมีระบบระเบียบ เพื่อเลือกวิธี
ปฏิบัติจากทางเลือกหลายๆ ทางที่เหมาะสมในการแกปญหานั้นๆ โดยไดไตรตรองอยางรอบคอบ
กอนที่จะกระทําในสถานการณตาง มาบูรณาการกับความหมายของ การเลือกสถานภาพเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ  หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการพิจารณาเลือกสถานภาพการทํางานใหกับตนเอง เม่ือโรงพยาบาลที่ตนสังกัดอยูเปล่ียน
สถานภาพเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ซึ่งรวมกันแลว เปนความหมายที่ใชในการ
วิจัยคร้ังนี้ คือ  การที่พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ พิจารณา คิดวิเคราะหขอมูลอยางมีระบบ
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ระเบียบวา เมื่อโรงพยาบาลที่ตนสังกัดอยู เปล่ียนสถานภาพเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐ พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการมีแนวโนมเลือกสถานภาพการทํางานใดใหกับตนเอง  คือ มี
แนวโนมเปล่ียนเปนพนักงานมหาวิทยาลัย  ไมแนใจ หรือมีแนวโนมไมเปล่ียนเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย 

การเปล่ียนสถานภาพการทํางาน ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ เปนส่ิง
สําคัญ เพราะจะเปนการประเมินสภาวการณ เปนขอมูลในการวางแผนพัฒนาเปนโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และ เพื่อเอกภาพของการบริหารในการพัฒนาคุณภาพและ
ประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง ในระยะยาวพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรูปแบบใหมจะ
มีสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย สวนในระยะแรกจะมีการโอนถายบุคลากรอยางคอยเปน
คอยไปโดยคํานึงถึงคุณสมบัติ ความสมัครใจ เพื่อมิใหผูที่เปล่ียนสถานภาพการทํางานจาก
ขาราชการมาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตองเสียสิทธิประโยชน และเพื่อเปนการโนมนาวให
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยมากข้ึน ซึ่งหากพบวา
มีผูที่ไมสมัครใจเปล่ียนสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย และเลือกที่จะเปนขาราชการ
ดังเดิมเปนจํานวนมาก ยอมจะสงผลกระทบตอการพัฒนาโรงพยาบาล (กัลยา  เรืองบุตร, 2544) 
เนื่องจากผูที่เปนขาราชการก็จะโอนยายไปทํางานใหสวนราชการอ่ืนๆ ทําใหโรงพยาบาลสูญเสีย
อัตรากําลังคนที่ไดรับการฝกฝนและมีความชํานาญในการดูแลผูปวยไปเปนจํานวนมาก ทําให
องคการพยาบาลตองรับพนักงานใหม ซึ่งอาจตองใชเวลาและงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร
ใหมใหมีศักยภาพในการดูแลผูปวย และสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ   ดังนั้นจึงจําเปน
อยางยิ่งที่ผูบริหารจะตองใหความสําคัญและมีความเขาใจเปนอยางดีในเร่ืองของปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ทั้งนี้เพื่อที่จะโนมนาว
ใหพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
สามารถคงอยูในองคการเปนระยะเวลายาวนาน มีความพึงพอใจทั้งในงานและในองคการ  และ
ปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข ซึ่งการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของ
พยาบาลวิชาชีพ กลุมขาราชการนั้น ข้ึนอยูกับปจจัยหลายปจจัยดวยกัน ไดแก ปจจัยสวนบุคคล 
และปจจัยจูงใจ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  
      ปจจัยสวนบุคคล  จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธ
กับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ไดแก อายุราชการ ระดับการศึกษา 
และตําแหนงงานที่ปฏิบัติ ซึง่มีรายละเอียดดังตอไปนี้   

อายุราชการ เปนตัวเลขที่บงบอกถึงระยะเวลาในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังบงบอกถึง
ประสบการณในการทํางาน คือ ผูที่มีอายุราชการมากยอมมีประสบการณในการทํางาน มากกวาผูที่มี
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อายุราชการนอย ซึ่งผูที่มีอายุราชการมากกวา ยอมมี ความรู ความคิด ในการตัดสินใจไดดีกวา 
สอดคลองกับการศึกษาของ วรารัตน กิจพจน (2543) พบวา เจาหนาที่โรงพยาบาลที่มีระดับอายุ
ราชการมาก มีการตัดสินใจยอมรับการแปรรูปโรงพยาบาลรัฐใหเปนโรงพยาบาลในกํากับรัฐ
มากกวา เจาหนาที่ที่มีระดับอายุราชการนอย ดังนั้นอายุราชการ จึงมีความสัมพันธกับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
 ระดับการศึกษา การศึกษาเปนการเรียนรูของบุคคลเพ่ือพัฒนาความรู ความสามารถ
และสติปญญาทําใหมีการคิดอยางมีระบบ ทําใหเกิดการเรียนรูอยูเสมอ วุฒิชัย จํานง (2543) กลาววา 
ผูที่ไดรับการศึกษาสูงมักจะไดเปนตัวแทนไปเขารวมประชุมวิชาการ หรือรับขอมูลขางสารทันสมัย ทํา
ใหมีการรับรูเขาใจอยางถองแท นํามาพิจารณาหาทางเลือกในการตัดสินใจ จึงสามารถเลือกทางเลือก
ที่ตนพอใจที่สุด จากการศึกษาของ ปนัดดา คูประเสริฐ (2544) ไดศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรใน
การแปรรูปเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ พบวาบุคลากรที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีจะเขาใจ
การเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐไดมากข้ึนและวิเคราะหถึงผลดีผลเสียในการตัดสินใจไดดีกวา 
สอดคลองกับการศึกษาของ พาขวัญ เมืองสาคร (2545) ที่พบวาเจาหนาที่ ที่มีระดับการศึกษาตางกัน 
มีความรูและความคิดเห็นในการเขาสูระบบโรงพยาบาลในกํากับของรัฐแตกตางกัน ดังนั้น ระดับ
การศึกษา จึงมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย
 ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ เปนส่ิงที่บงบอกถึง หนาที่ ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ 
ผูที่มีตําแหนงงานท่ีปฏิบัติสูงมักเปนกลุมที่ผูบริหารใหความสําคัญ จะไดรับสิทธิพิเศษ รวมทั้งไดรับ
ขอมูล ความรูมากกวาผูที่มีตําแหนงงานในระดับที่ตํ่ากวา เนื่องจากผูมีตําแหนงระดับสูงอาจเปน
ตัวแทนหนวยงานใหเปนผูไปรับนโยบายมาเผยแพรตอผูใตบังคับบัญชา จึงเปนผูที่ตองรับรูและมี
ขอมูล ความรูเกี่ยวกับการแปรรูปเปนโรงพยาบาลภายใตกํากับของรัฐโดยตรงและถูกตองนาเชื่อถือได 
จึงเปนผูที่นาจะตัดสินใจยอมรับมากกวากลุมที่มีตําแหนงงานที่ปฏิบัติตํ่ากวา และจากการศึกษาของ 
ปนัดดา คูประเสริฐ (2544) พบวา เม่ือบุคลากรมี ระดับการปฏิบัติงานที่แตกตางกันจะมีความคิดเห็น
ตอการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐแตกตางกัน ดังนั้นตําแหนงงานที่ปฏิบัติ จึงมีความสัมพันธกับ
การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

ปจจัยจูงใจ เปนส่ิงที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ ตอบสนองความตองการ และ
พยายามที่จะพัฒนาตนเอง เพื่อทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ประสบผลสําเร็จในชีวิตทั้งดาน
การงานและสวนตัว และเปนปจจัยสําคัญที่พยาบาลวิชาชีพใชในการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยของตนเอง ปจจัยจูงใจ ในการวิจัยคร้ังนี้ไดใชทฤษฎีของ Herzberg (1959) และ
การทบทวนวรรณกรรม บูรณาการรวมกับ การสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่ง เมื่อวันที่ 1 มีนาคม พ.ศ.2552 เพื่อใหเหมาะสมและ



 10
สอดคลองกับบริบทของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไดองคประกอบของ
แรงจูงใจที่มีความสัมพันธการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของ
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ทั้งหมด 6 ดาน คือ สภาพการจาง
งาน การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาใน
อาชีพ เงินเดือนและคาตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และสวัสดิการและสิทธิประโยชน 
จากการศึกษาของอภินันท หอยแกว (2542) พบวา การรับรูตอส่ิงจูงใจในดานความสําเร็จในงาน การ
ไดรับการยอมรับนับถือและโอกาสกาวหนามีความสัมพันธกับการตัดสินใจของเจาหนาที่สาธารณสุข
ในการโอนไปสังกัดองคการบริหารสวนตําบลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 
ซึ่งสอดคลองกับ กัลยา เรืองบุตร (2544) ที่พบวา การรับรูตอส่ิงจูงใจ มีความสัมพันธกับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพ ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลนํารองของการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ดังนั้นปจจัยจูงใจ จึงมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

  
จากแนวคิดและเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยตั้งสมมุติฐานการวิจัย ดังนี้ 

     1. อายุราชการ มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับ
ของรัฐ 

     2. ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับ
ของรัฐ 

     3.ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และ
ในกํากับของรัฐ 

     4. สภาพการจางงาน มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับ
ของรัฐ 

     5. การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน มีความสัมพันธกับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 
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     6.การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ มีความสัมพันธกับการตัดสินใจ

เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ        
      7.เงินเดือนและคาตอบแทน มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และ
ในกํากับของรัฐ           
      8.การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการ
เปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
และในกํากับของรัฐ 

     9.สวัสดิการและสิทธิประโยชน มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการ
เปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
และในกํากับของรัฐ 

ขอบเขตของการวิจัย 

      ประชากรและกลุมตัวอยาง 
          1.ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทั้ง 4 แหง ทั่วประเทศ ไดแก โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระ
เกียรติ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยาม
บรมราชกุมารี มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โรงพยาบาลสงขลานครินทร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
และโรงพยาบาลศรีนครินทร มหาวิทยาลัยขอนแกน และพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐทั้ง 3 แหง ไดแก โรงพยาบาลรามาธิบดี 
โรงพยาบาลศิริราช มหาวิทยาลัยมหิดล โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

     2.กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ ที่ปฏิบัติงานใน
ตําแหนงผูบริหารและตําแหนงพยาบาลประจําการ สังกัดโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 4 แหง 
และโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ทั้ง 3 แหง จํานวนทั้งส้ิน 3,003 คน ซึ่งไดจากการสุม
ตัวอยางโดยใชวิธีการสุมแบบงาย 

     3.ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก อายุราชการ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ สภาพการ
จางงาน การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนา
ในอาชีพ เงินเดือนและคาตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน สวัสดิการและสิทธิประโยชน 
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และการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการ  

 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

   1.การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาล
วิชาชีพกลุมขาราชการ หมายถึง แนวโนมการเลือกสถานภาพการทํางานของพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการ เมื่อโรงพยาบาลที่ตนสังกัดอยูเปล่ียนสถานภาพเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐ โดยมีประเภทของสถานภาพการทํางาน ใหเลือกระหวางมีแนวโนมเปล่ียนเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ไมแนใจ หรือมีแนวโนมไมเปล่ียนเปนพนักงานมหาวิทยาลัย           
     2.ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติที่เปนลักษณะเฉพาะของพยาบาลวิชาชีพ
ประกอบดวย 
  2.1 อายุราชการ หมายถึง ระยะเวลาที่พยาบาลวิชาชีพ เร่ิมตนปฏิบัติงานเปน
ขาราชการจนถึงวันตอบแบบสอบถาม นับเปนจํานวนปบริบูรณ หากเกิน 6 เดือน คิดเปน 1 ป 
  2.2 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดของพยาบาลวิชาชีพขณะเก็บ
ขอมูล โดยแบงออกเปน การศึกษาระดับปริญญาตรี หรือเทียบเทา ระดับปริญญาโท และสูงกวา
ระดับปริญญาโท 
 2.3 ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ หมายถึง สถานภาพในการทํางานที่บงบอกถึง หนาที่ 
ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ แบงเปน ตําแหนงผูบริหาร และตําแหนงพยาบาลประจําการ 

   3.ปจจัยจูงใจ หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ ตอส่ิงสนับสนุนขององคการ 
ที่สรางความพึงพอใจ และจูงใจใหพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการเกิดการตัดสินใจเปลี่ยน
สถานภาพการทํางานจากขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งวัดไดโดยการใชแบบสอบถามที่
ผูวิจัยสรางข้ึนตามทฤษฎีของ Herzberg (1959) รวมกับการบูรณาการขอมูลการทบทวนวรรณกรรม 
และการสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพจํานวน 5 คนในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
เพื่อใหไดปจจัยที่เหมาะสมกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพและสอดคลองกับบริบทของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไดองคประกอบ 6 ดาน ดังนี้ 

           3.1 สภาพการจางงาน หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ ตอการตัดสินใจ
เปล่ียนสถานภาพการทํางานจากขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีการพิจารณาจาก 
เกณฑในการตอสัญญาการจางงาน ระยะเวลาการจางงานตามสัญญาจางบุคคลเปนพนักงาน
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มหาวิทยาลัย อัตราเงินเดือนเมื่อเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย การขยายระยะเวลา
การจางงาน หลังเกษียณอายุ และการนับเวลาการปฏิบัติงานตอจากการเปนขาราชการ 

     3.2 การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน หมายถึง ความคิดเห็นของ
พยาบาลวิชาชีพตอการตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพการทํางานจากขาราชการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย โดยมีการพิจารณาจากโครงสรางตําแหนง และโครงสรางบัญชีเงินเดือน เพื่อใหการ
บริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

     3.3 การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง ความคิดเห็นของ
พยาบาลวิชาชีพ ตอการตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพการทํางานจากขาราชการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย โดยมีการพิจารณาจากการไดเพิ่มพูนความรู ทักษะในการปฏิบัติงาน มีการสงเสริม
ใหเกิดความกาวหนาในอาชีพ เพื่อเล่ือนสูตําแหนงที่สูงข้ึนตามความรูความสามารถ โดยมีเกณฑ
การประเมินที่ชัดเจน 

     3.4 เงินเดือน และคาตอบแทน หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ ตอการ
ตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพการทํางานจากขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีการ
พิจารณาจากความเหมาะสมของเงินเดือน การเล่ือนข้ันเงินเดือนประจําป เงินประจําตําแหนง เงิน
คาตอบแทนตาง ๆ เงินเพิ่ม พ.ต.ส. และการไดรับเงินเดือนระหวางลาศึกษาตอ  

     3.5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ ตอ
การตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพการทํางานจากขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีการ
พิจารณาจากการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางยุติธรรมของคณะกรรมการ มีเกณฑในการ
ประเมินผลทั้งกรณีประเมินผานและกรณีประเมินไมผานอยางชัดเจน 

     3.6 สวัสดิการและสิทธิประโยชน หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ ตอ
การตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพการทํางานจากขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีการ
พิจารณาจาก สวัสดิการ สิทธิประโยชนตางๆ สิทธิการรักษาพยาบาล เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร 
กองทุนเงินออม เงินชวยเหลือพิเศษกรณีถึงแกกรรม สิทธิในการรับบํานาญ และสิทธิในการรับ
เงินเดือนระหวางลาหยุดงาน 
                4.พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ หมายถึง ผูที่สําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตร
เทียบเทาปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรีทางสาขาการพยาบาล ซึ่งไดรับใบอนุญาต
เปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภชั้น 1 ที่ไดรับการบรรจุในตําแหนงขาราชการ 
ต้ังแตเร่ิมปฏิบัติงาน ที่ปฏิบัติงานในทุกแผนกของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทั้ง 4 แหง และ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐทั้ง 3 แหง 
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   5.โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย หมายถึง สถานบริการสุขภาพที่มหาวิทยาลัยของรัฐ

จัดต้ังข้ึน โดยใหคณะแพทยศาสตรของมหาวิทยาลัยนั้น เปนผูควบคุมการบริหารงานและ
ดําเนินการเองปจจุบันมีทั้งหมด 7 แหง ไดแก โรงพยาบาลศิริราช และโรงพยาบาลรามาธิบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดล โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม มหาวิทยาลัยเชียงใหม โรงพยาบาล
ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จ
พระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารี ฯ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โรงพยาบาล       
สงขลานครินทร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร และโรงพยาบาลศรีนครินทร มหาวิทยาลัยขอนแกน 
ซึ่ง แบงเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 4 แหง ไดแก โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระ
เกียรติ โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารี ฯ โรงพยาบาล   
สงขลานครินทร และโรงพยาบาลศรีนครินทร สวนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 3 แหง 
ไดแก โรงพยาบาลศิริราช  โรงพยาบาลรามาธิบดี และโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม   

ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

 

   1.เปนขอมูลสําหรับผูบริหารทางการพยาบาล เพื่อนําไปใชในการปรับปรุง พัฒนา
นโยบายการบริหารจัดการ ในการเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐตอไป 

   2.เปนขอมูลพื้นฐานสําหรับผูบริหารทางการพยาบาล เพื่อนําไปใชในการวางแผน โนม
นาวใหพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตอไป 
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บทที่  2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
 

      การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ ผูวิจัยไดศึกษาคนควา แนวคิดทฤษฎีตางๆ จากตํารา เอกสาร บทความและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญได ดังนี้      
       1.โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
 1.1 บริบททั่วไปของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

1.2 โครงสรางองคการพยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ         
                      1.3 หลักเกณฑและวิธกีารรับบรรจุผูที่เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย      
 1.4 สถานภาพการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐ 
      2.การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 2.1 ความหมายของ การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
 2.2 แนวคิดของการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
 2.3 เกณฑในการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย  
       3.ปจจัยที่มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย  
 3.1 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย อายุราชการ ระดับการศึกษา และตําแหนงงานที่
ปฏิบัติ 
 3.2 ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย สภาพการจางงาน การกําหนดตําแหนงและโครงสราง
บัญชีเงินเดือน การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ เงินเดือนและคาตอบแทน การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และสวัสดิการและสิทธิประโยชน                  
                   4.งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
       เมื่อโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเปล่ียนสถานภาพเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ ทําใหมีบริบท โครงสราง รูปแบบการบริหารงาน รวมทั้งบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ
ในการปฏิบัติงานที่ตางไปจากเดิม เพื่อใหมีระบบบริหารที่คลองตัวและเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน  
ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

     1.1 บริบททั่วไปของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
            ในภาวะที่มีการเปล่ียนแปลงทางองคการสุขภาพนี้ ในอนาคตมีแนวโนมที่จะให

โรงพยาบาลของรัฐเปนอิสระในการบริหารจัดการจากระบบราชการ การเปนอิสระในการบริหาร
จัดการจากระบบราชการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จึงจําเปนที่จะตองมีการแขงขันกับ
ภาคเอกชนในการใหบริการดานสุขภาพแกประชาชนมากยิ่งข้ึน โรงพยาบาลจําเปนตองเตรียม
ความพรอมเพื่อความอยูรอดใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงที่จะมีข้ึน การปรับปรุงระบบงาน 
ตลอดจนการพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพของโรงพยาบาล รัฐบาลจึงมีนโยบายปฏิรูประบบ
ราชการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานราชการ โดยการสรางหนวยงานของรัฐที่มี
อิสระ มีความคลองตัวในการดําเนินงานสูง ซึ่งเรียกวา “องคการมหาชน” และมีกฎหมายกลางมา
รองรับองคการดังกลาว คือ พระราชบัญญัติองคการมหาชน (อภิสิทธิ์ เวชชาชีวะ, 2542) ซึ่งเปน
ระบบบริหารที่ตางจากระบบราชการเดิม เปนระบบอิสระที่ผูบริหารโรงพยาบาลรับผิดชอบดานการ
บริหารบุคลากรและดานการบริหารการเงิน โดยที่รัฐบาลใหอํานาจในการบริหารจัดการแกองคการ
อยางเต็มที่ กลาวคือจะเปนระบบที่มีความคลองตัวมากข้ึนโดยเนนที่ผลการปฏิบัติงานและ
ประสิทธิภาพ ไมแสวงหาผลกําไรและใชหลักการบริหารแบบธรรมาภิบาล มีความโปรงใส สามารถ
ตรวจสอบได มีการปรับลดขนาดองคการ และมีการเปล่ียนแปลงวิธีการในการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย การเปล่ียนแปลงโครงสรางและระบบบริหารงานตางๆ สงผลใหโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐตองมีการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการภายในองคการเพื่อใหการ
ดําเนินงานเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพและเปล่ียนสถานะเปน “โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ” ปจจุบันมีโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยที่อยูในกํากับของรัฐ 3 แหง คือ 1)โรงพยาบาล
รามาธิบดี (ออกเมื่อวันที่ 16 ตุลาคม พ.ศ. 2550)  2) โรงพยาบาลศิริราช (ออกเมื่อวันที่ 16 ตุลาคม 
พ.ศ. 2550) และ3) โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม (ออกเมื่อวันที่ 6 มีนาคม พ.ศ. 2551)  ซึ่งยัง
ไมมีผูที่กลาวถึงบริบทไวอยางชัดเจน ซึ่งแตเดิมใชชื่อ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ที่เทียบเทา
โรงพยาบาลในระดับตติยภูมิ 

      ดังนั้น โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  จึงเปนโรงพยาบาลระดับตติย
ภูมิ ที่ใหบริการทางการแพทยในระดับสูง ใหการรักษาผูปวยที่มีความเจ็บปวยรุนแรงถึงข้ันวิกฤต มี
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ความยุงยากซับซอนในการรักษาพยาบาล ตองพึ่งการรักษาที่ใชเทคโนโลยีข้ันสูง การวินิจฉัยที่
แมนยําและการดูแลโดยบุคลากรดานสุขภาพ ที่มีความรูความสามารถเฉพาะทาง ประกอบดวย
แพทย พยาบาล และบุคลากรวิชาชีพอ่ืนๆที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา (มาลีวรรณ เกษตรทัศน, 
2545; ทัศนา บุญทอง, 2543; สมจิต หนุเจริญกุล, 2543) ใหบริการดานสุขภาพอนามัยและสราง
นวัตกรรมที่สงเสริมสุขภาพของประชาชนมีการนําเทคโนโลยีมาใชเปนเคร่ืองมือพัฒนาคุณภาพ
ของโรงพยาบาล รวมทั้งเปนสถานศึกษา เปนแหลงฝกภาคปฏิบัติของนักศึกษาหลายสาขา 
ตลอดจนบุคลากรสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพตางๆ รวมทั้งใหบริการดานวิชาการ และดานงานวิจัย 
(ทัศนา บุญทอง, 2543)  

      บทบาทของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ เปนสถานที่ใหบริการ
สุขภาพอนามัยทั้ง 4 ดาน คือ การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการ
ฟนฟูสุขภาพ เปนสถานที่ศึกษาเผยแพรความรูดานสุขภาพอนามัยแกประชาชน และสราง
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน เพื่อสนับสนุนใหเกิดการบริการสุขภาพอนามัยที่ดี (อารี สุจิมนัสกุล, 
2533) จะตองมีการปรับปรุงและพัฒนาเพื่อรับรองการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึน มีการนําเทคโนโลยี
มาใชเปนเคร่ืองมือพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาล (ชุษณะ มะกรสาร, 2541) โดยเฉพาะ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยที่เปนโรงพยาบาลในระดับตติยภูมิที่ตองใชขอมูลขาวสารในการ
จัดบริการดานสุขภาพใหแกผูรับบริการ กลาวคือ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยเปนสถาบันอุดมศึกษา
ทางดานการแพทยและสาธารณสุข สงเสริมและผลิตผลงานการวิจัย เพื่อสรางสรรคองคความรู 
เทคโนโลยี และผลิตภัณฑใหมๆทางการแพทย ใหบริการทางการแพทยและทางวิชาการ รวมทั้ง
รณรงคและช้ีนําสังคมดานสุขภาพอนามัย เพื่อพัฒนาสาธารณสุขของประเทศ และสงเสริม
ศิลปวัฒนธรรมและภูมิปญญาไทย โดยใหความสําคัญกับการจัดการศึกษาและการวิจัยเพื่อ
สรางสรรคองคความรู เปนลําดับแรก สวนงานบริการทางการแพทยที่จัดใหมีข้ึนนั้น มีจุดมุงหมาย
เพื่อการพัฒนาองคความรูและนวัตกรรม อันจะเปนประโยชนตอการจัดการศึกษาและการ
ถายทอดเทคโนโลยีไปสูระบบบริการสุขภาพของประเทศ 

      จากที่กลาวมาสรุปไดวา โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ เปน โรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิที่มหาวิทยาลัยจัดต้ังข้ึนโดยมีคณะแพทยศาสตรของมหาวิทยาลัยนั้นเปนผูควบคุมการ
บริหารดําเนินการ มีการบริหารจัดการที่มีความยืดหยุน และอิสระอยางเต็มที่ทั้งในดานการบริหารงาน
บุคลากร การบริหารเงินและงบประมาณ การบริหารพัสดุ มีความคลองตัวในการดําเนินงานสูง ใหการ
รักษาผูปวยที่มีความเจ็บปวยรุนแรงถึงข้ันวิกฤต ใชเทคโนโลยีข้ันสูง การวินิจฉัยที่แมนยําและการดูแล
โดยบุคลากรดานสุขภาพ ที่มีความรูความสามารถเฉพาะทาง รวมทั้งเปนสถานศึกษา เปนแหลงฝก
ภาคปฏิบัติของนักศึกษาหลายสาขา ตลอดจนบุคลากรสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพตางๆ รวมทั้ง
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ใหบริการดานวิชาการ และดานงานวิจัย พัฒนาองคความรูและนวัตกรรม ถายทอดเทคโนโลยีไปสู
ระบบบริการสุขภาพของประเทศ 

     1.2 โครงสรางองคการพยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
       การจัดโครงสรางองคการพยาบาล  ของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  

ผูบริหารองคการพยาบาลจําเปนตองกําหนดโครงสรางขององคการ โดยโครงสรางองคการนี้จะ
แสดงถึงนโยบาย สายการบังคับบัญชา ขอบเขตการบังคับบัญชา การมอบหมายงาน การกําหนด
อํานาจหนาที่  การติดตอส่ือสาร  การประสานงาน  ความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง  การจัดแผนกงาน  ความ
เปนทางการ  การรวมและการกระจายอํานาจ  (Robbons  and  Coulter, 2002;  นิตยา  ศรีญาณลักษณ, 
2545)  ซึ่งเปนความสัมพันธของบุคคล  และตําแหนงหนาที่ตาง ๆ ในองคการ ทั้งนี้โครงสราง
องคการยังข้ึนอยูกับสภาพแวดลอม เทคโนโลยี  ขนาดขององคการ และกลยุทธขององคการ
(Robbin, 2000)  เพื่อนําองคการไปสูเปาหมายที่กําหนดไว   ผูบริหารการพยาบาลจําเปนตอง
ทราบถึงรูปแบบของโครงสราง  และองคประกอบตาง ๆ เพื่อจะไดกําหนดโครงสรางไดเหมาะสม
ตอไป 

     รูปแบบโครงสรางองคการพยาบาล 
      ปจจุบนัองคการพยาบาล  ไดมีการนํารูปแบบโครงสรางองคการหลาย ๆ รูปแบบ 

มาผสมผสานกัน เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติการพยาบาล(นิตยา ศรีญาณลักษณ, 
2545) รูปแบบโครงสรางองคการพยาบาลที่นิยมใชในปจจุบันไดดังนี้ 

      1.2.1 โครงสรางองคการตามหนาที่ (Functional structure) เปนโครงสรางที่ใช
การแบงแยกหนาที่การทํางานเปนเกณฑ ซึ่งจะแยกเปนระดับข้ันตามหนาที่การจัดแผนกในแตละ
สายบังคับบัญชา จะมีหัวหนาแผนก ซึ่งจะรายงานไปยังผูบังคับบัญชาระดับสูง การตัดสินใจมักจะ
อยูที่ผูบังคับบัญชาระดับสูง 

  ขอดี 1) บุคลากรสามารถพัฒนาความรูความสามารถไดเฉพาะในแตละหนาที่ 2) 
จัดทรัพยากรไดตามหนาที่ ไมซ้ําซอน 3) ประสานงานไดงายในแผนกเดียวกัน 4) มีการตัดสินใจ
เปนไปตามหนาที่ไมยุงยาก 
        ขอเสีย 1) มีความชํานาญเฉพาะดาน ขาดความชํานาญทั่วไป 2) มักคํานึงแต
แผนกหนาที่ตนเอง ไมคํานึงถึงสวนรวม 3) การประสานงานระหวางแผนกลําบาก 4) มีการแบง
พรรคพวกในการทํางาน 

     1.2.2 โครงสรางองคการแบบงานหลัก (Line organization) เปนโครงสรางของ
หนวยงานหลักขององคการ เปนหลักที่ยึดถือในการแบงงาน เปนโครงสรางที่แพรหลายมากที่สุด
พัฒนามาจากโครงสรางแบบงาย   และแบบระบบราชการ  ลักษณะโครงสรางของงานเขาใจงาย  
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กําหนดอํานาจหนาที่ รับผิดชอบชัดเจน  หัวหนางานมีอิสระและอํานาจเต็มที่  ใหบุคลากร
ปฏิบัติงานตามความเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาเทานั้น  การติดตอส่ือสารเกิดข้ึนจากบนลงลาง  เปน
สวนใหญ 
         ขอดี 1) ลักษณะโครงสรางเขาใจงาย 2) ทราบถึงสายการบังคับบัญชาอยาง
ชัดเจนเหมาะกบัองคการขนาดเล็ก 
     ขอเสีย1) ลักษณะโครงสรางเปนแบบสูงชัน มีการบริการหลายระดับ 2) การ
ติดตอส่ือสารลาชา 3) ส้ินเปลืองงบประมาณ 

     1.2.3 โครงสรางการแบบงานหลักและงานที่ปรึกษา (Line and Staff organization) 
เปนโครงสรางที่ในงานที่ปรึกษาจะทําหนาที่ชวยเหลือใหการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน
หลักใหดําเนินพัฒนามาจากโครงสรางแบบงานหลักโดยมีผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาเปนที่ปรึกษาแก
ผูบริหารบุคลากรไปดวยดี อาจเปนกลุมหรือเปนรายบุคคล เชน คณะกรรมการควบคุมมาตรฐาน
การพยาบาล ฝายพัฒนาบุคลากร ฝายวิชาการ เปนตน 

    ขอดี 1) ผูบริหารสามารถกระจายงานใหหนวยงานท่ีปรึกษาชวยแบงเบา
ภาระหนาที่ 2) ทําใหการบังคับบัญชาสะดวกข้ึน 3) ทําใหเกิดการประสานงานที่ดีในหนวยงาน 4) 
สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากข้ึนเพราะมีฝายที่คอยใหคําแนะนําและ
ควบคุมตรวจสอบ 

    ขอเสีย 1) อาจเกิดความขัดแยงระหวางหนวยงานหลักและหนวยงานที่ปรึกษา 2) 
องคการมีความซับซอนมากข้ึน 3) ความคลองตัวขององคการนอยลง 4) ขอบเขตหนาที่เกิดความ
ซ้ําซอน 

     1.2.4 โครงสรางแบบเมตริกซ (matrix structure) เปนการจัดแผนกงานแบบผสมผสาน
กันระหวางโครงสรางของหนวยงานแบบโครงการ (project structure) กับโครงสรางองคการแบบ
หนาที่ (Function structure) เขาดวยกันสืบเนื่องมาจากโครงสรางองคการแบบด้ังเดิมไมสามารถ
ตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงที่รวดเร็วของโลกในยุคปจจุบันไดทัน (ตุลา มหาพสุธานนท, 2545)  
ซึ่งการจัดโครงสรางแบบเมตริกซจะทําใหเกิดอํานาจหนาที่ 2 ทางดวยกันกัน คือ ทิศทางแนวนอน
หมายถึงอํานาจหนาที่ตามการจัดหนวยงานแบบโครงการ ในขณะที่ทิศทางแนวด่ิงเปนอํานาจ
หนาที่และความรับผิดชอบตามโครงสรางองคการแบบหนาที่ที่อยูเดิม  โครงสรางจึงมีลักษณะเปน
ตาขายทั้งแนวด่ิงและแนวนอน 

  ขอดี 1) สายการบังคับบัญชานอย มีอิสระในการทํางาน มีการกระจายอํานาจ 2) 
เกิดการติดตอส่ือสารกับหนวยงานอ่ืนเปนการสรางสัมพันธภาพ 3) เกิดแรงจูงใจ และมีโอกาสที่จะ
ฝกทักษะหรือทําโครงการตามที่ตองการ          
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        ขอเสีย 1) เกิดปญหากับบุคลากรหลักหากมีการทําโครงการบอย 2) อาจเกิดความ

สับสนในบทบาทเนื่องจากมีสายการบังคับบัญชา 2 สาย 3) อาจเกิดความขัดแยงในอํานาจหนาที่
ของผูบังคับบัญชาในสายงานหลักและหัวหนาโครงการ 

     จะสังเกตเห็นวาลักษณะโครงสรางองคการพื้นฐานที่เปนที่รูจักกันโดยทั่วไปจะมี
อยูไมกี่ลักษณะ  แตเมื่อพิจารณาโครงสรางองคการและโครงสรางการทํางานโดยละเอียดแลวจะ
พบวาโครงสรางของแตละองคการจะมีลักษณะที่ไมเหมือนกันและมีลักษณะที่เปนเฉพาะตัว
สําหรับแตละองคการ  ซึ่งความแตกตางของแตละองคการนี้เกิดข้ึนจากรูปแบบของรูปแบบแตละ
องคการที่แตกตางกันไป  รวมทั้งการตัดสินใจของผูบริหารระดับสูง  และปจจัยภายในตาง ๆ ของ
แตละองคการ  นอกจากนี้โครงสรางองคการยังข้ึนอยูกับกิจกรรมและความสามารถหลักของแตละ
องคการดังนั้นโครงสรางองคการแตละแหงจึงมีความเปนเอกลักษณและมีความเฉพาะตัว 

       สําหรับโครงสรางองคการพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ
นั้น ยังอยูระหวางการศึกษาวิจัย เพื่อปรับปรุง และพัฒนาโครงสรางองคการพยาบาลใหเหมาะสม
กับบริบทและการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ขณะนี้
โรงพยาบาลในสังกัดมหาวิทยาลัยตางๆ ไดมีการต่ืนตัว และทําการปรับปรุงโครงสรางองคการ
พยาบาลของตนเองเพื่อนํามารองรับตอนโยบายการปฏิรูประบบราชการ  ดังเชนการปรับปรุง
โครงสรางองคการพยาบาลของ โรงพยาบาลสงขลานครินทร ที่ไดปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ
แบบใหม ซึ่งมีลักษณะที่สําคัญ คือ โครงสรางองคการเปนแบบแบนราบ มีลําดับข้ันของสายการ
บังคับบัญชานอย  ซึ่งชวยใหการส่ือสาร หรือการติดตอประสานงานมีความสะดวกรวดเร็วข้ึน ไม
ตองใชเวลานานและผานผูบังคับบัญชาหลายฝาย ทําใหสามารถแกไขปญหาหรือสถานการณที่
เกิดข้ึนไดอยางรวดเร็ว มีโครงสรางแบบงานหลักและงานที่ปรึกษา(Line and Staff Organization) 
โดยจะพบวาแตละหนวยงานมีหนาที่สงเสริมการปฏิบัติงานการพยาบาล เชน Nursing Service 
Committee ทําหนาที่ กําหนดทิศทางการบริหารการพยาบาลและสรางระบบการติดตามเพ่ือ
วัดผลการดําเนินงานตามบรรลุวัตถุประสงคกลยุทธของสายการพยาบาลและของโรงพยาบาล 
เปนตน  

 
          1.3 หลักเกณฑและวิธกีารรบับรรจุผูที่เปลีย่นสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย      

       โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐนั้น ไมมีพระราชบัญญัติที่ใชเฉพาะใน
โรงพยาบาล เนื่องจากการปกครอง ขอบังคับ หรือกฎระเบียบตาง ๆ ไดอางอิงมาจากมหาวิทยาลัย
ที่โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยนั้นสังกัดอยู ซึ่งยึดถือตามหลัก พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย  เชน 
โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ใชพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเชียงใหม โรงพยาบาลศิริราช 
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และโรงพยาบาลรามาธิบดี ใชพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล เปนตน ซึ่งมีหลักเกณฑและ
วิธีการรับบรรจุผูที่เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ดังนี้    
  พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. 2550 กําหนดไววา ขาราชการที่
ประสงคจะเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ตองแสดงเจตนา เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยตออธิการบดีภายใน1 ปนับแตวันที่ พระราชบัญญัตินี้บังคับใช  
           การรับบรรจุพนักงานมหาวิทยาลัยภายในปแรก นับแตวันที่พระราชบัญญัติใช
บังคับใหดําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการดังนี้       
  1. ขาราชการ ที่ประสงคจะสมัครเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตองมีคุณสมบัติดังนี้ 
คือ ตองไมเปนผูที่เคยถูกลงโทษทางวินัย และไมอยูในระหวางถูกสอบสวนทางวินัยในชวง
ระยะเวลา 1 ปที่ผานมา ใหบุคคลผูนั้นสามารถยื่นแบบแสดงเจตนาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยได 
โดยถือวามีคุณสมบัติ                                            
  2. ขาราชการ ที่ประสงคจะสมัครเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ใหยื่นหนังสือแสดง
เจตนา โดยใหระบุวันที่จะบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยและระยะเวลาการจางเสนอตอ
ผูบังคับบัญชาช้ันตนพิจารณาตามลําดับ        
  การกําหนดระยะเวลาการจางในสัญญาใหคณะกรรมการประจําสวนงาน
พิจารณากําหนด โดยคํานึงถึงความเหมาะสมและประโยชนของสวนงานเปนสําคัญ ซึ่งเปนการตก
ลงรวมกัน และมีแนวทางการพิจารณา ดังนี้      
  (1) ผูที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยไมถึง 10 ป ใหกําหนดระยะเวลาการจางไดไม
นอยกวา 3 ป          
  (2) ผูที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยต้ังแต 10 ป ใหกําหนดระยะเวลาการจางไดไม
นอยกวา ๕ ป          
  (3) สวนงานอาจพิจารณาผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาประกอบการกําหนด
ระยะเวลาการจาง ทั้งนี้ ระยะเวลาการจางตองไมเกินวันครบเกษียณอายุงาน  
  3.ใหอธิการบดีส่ังบรรจุและแตงต้ังขาราชการ ที่มีคุณสมบัติครบถวนเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ตามหลักเกณฑที่กําหนดและเปนไปตามโครงสรางตําแหนงที่คณะกรรมการกําหนด 
ขาราชการ ที่เปล่ียนสถานภาพและไดรับการบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยใหทําสัญญาการเปน
พนังงานมหาวิทยาลัย โดยไมตองทดลองปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน เงินประจําตําแหนง และเงิน
คาตอบแทนของผูที่เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการ
กําหนด โดยความเห็นชอบของสภามหาวิทยาลัย 
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        พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเชียงใหม พ,ศ, 2551      

   ใหผูดํารงตําแหนงอธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี ผูอํานวยการสํานัก
ผูอํานวยการสถาบัน หรือหัวหนาสวนงานที่เรียกช่ืออยางอ่ืนที่มีฐานะเทียบเทาคณะตาม
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเชียงใหม พ.ศ. 2530 อยูในวันที่พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ คงดํารง
ตําแหนงอธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี ผูอํานวยการสํานัก ผูอํานวยการสถาบันหรือหัวหนาสวน
งานที่เรียกช่ืออยางอ่ืนที่มีฐานะเทียบเทาคณะตามพระราชบัญญัตินี้ตอไปจนกวาจะครบวาระ แต
ถาบุคคลดังกลาวเปนขาราชการของมหาวิทยาลัยตองแสดงเจตนาเปลี่ยนสถานภาพมาเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัตินี้ภายในหนึ่งรอยยี่สิบวันนับแตวันที่พระราชบัญญัตินี้
ใชบังคับและเมื่อครบกําหนดเวลาหนึ่งรอยยี่สิบวันแลวไมแสดงเจตนาเปลี่ยนสถานภาพมาเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ใหพนจากตําแหนงดังกลาว       
   ขาราชการ ที่สมัครใจจะเปล่ียนไปเปนพนักงานมหาวิทยาลัยแสดงเจตนาเปล่ียน
สถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเปนหนังสือตออธิการบดีหลังจากพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ
และเม่ือยื่นแลวจะถอนมิไดหากมิไดแสดงเจตนาเปล่ียนสถานภาพ ใหถือวาผูนั้นยังเปนขาราชการ
ของมหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเชียงใหม พ.ศ.2530 ตอไป ผูที่แสดงเจตนา
เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัตินี้ภายในหนึ่งปนับแตวันที่
พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ ใหบรรจุบุคคลนั้นเปนพนักงานมหาวิทยาลัยโดยไมตองประเมิน 

            ในกรณีที่แสดงเจตนาเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยภายหลัง
ระยะเวลา แตไมเกินสามปนับแตวันที่พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับใหมีการประเมินตามหลักเกณฑ
และวิธีการที่คณะกรรมการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยกําหนด แตในกรณีที่เปนการสมัคร
ใจเขาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยภายหลังเมื่อครบกําหนดเวลาสามปนับแตวันที่พระราชบัญญัตินี้
ใชบังคับ ถามหาวิทยาลัยเห็นวาการรับบุคคลนั้นจะเปนประโยชนตอมหาวิทยาลัยและมีอัตราที่จะ
รับเขาทํางานไดใหดําเนินการตามขอบังคับของมหาวิทยาลัย 

           ผูซึ่งเปล่ียนสถานภาพมาเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ใหไดรับเงินเดือน คาจาง 
สวัสดิการ และประโยชนตอบแทนอยางอ่ืนไมนอยกวาที่เคยไดรับอยูกอนเขาเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย 

           การเปล่ียนจากขาราชการไปเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ใหถือวาเปนการใหออก
จากราชการเพราะทางราชการเลิกหรือยุบตําแหนงตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญ
ขาราชการ หรือกฎหมายวาดวยกองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการ แลวแตกรณีและเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัตินี้ 
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           ขาราชการซึ่งเปนสมาชิกกองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการอยูแลว ใหมีสิทธิขอ

เปนสมาชิกตอไปไดแมจะออกจากราชการแลว ในกรณีเชนนี้ ใหถือวาเปนขาราชการบํานาญและ
มีสิทธิไดรับสวัสดิการจากทางราชการเชนเดียวกับผูไดรับบํานาญตามกฎหมายวาดวยกองทุน
บําเหน็จบํานาญขาราชการ 
  จากที่กลาวมา จะเห็นไดวา พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการซึ่งประสงคจะเปล่ียน
สถานภาพไปเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ตามพระราชบัญญัติของแตละมหาวิทยาลัย ตองยื่น
หนังสือแสดงเจตนาเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตอผูบังคับบัญชาและจะตองมี
คุณสมบัติตามที่สภามหาวิทยาลัยกําหนดกอนจึงจะเปนพนักงานมหาวิทยาลัยได  ตองทําสัญญา
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยไมตองทดลองปฏิบัติงาน พยาบาลวิชาชีพ ที่เปล่ียนไปเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยจะไดรับเงินเดือน หรือคาตอบแทน สวัสดิการและประโยชนอ่ืน ๆ ตามที่สภา
มหาวิทยาลัยกําหนด ซึ่งไมนอยกวาที่ พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการผูนั้นเคยไดรับจากสวน
ราชการ สวนพยาบาลวิชาชีพกลุมที่ไมเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย สถานภาพก็
ยังคงเปนขาราชการเหมือนกอนมีพระราชบัญญัติฉบับนี้  

       กรณีอธิการบดี รองอธิการบดี และผูชวยอธิการบดี ซึ่งเปนผูบริหาร ตองเปล่ียน
สถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย พ.ศ.2550 ภายใน 60 วัน 
นับแตวันที่พระราชบัญญัติ มีผลใชบังคับ  

              1.4 สถานภาพการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐ 
      เมื่อโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเปล่ียนสถานภาพเปนโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ในระยะยาวพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรูปแบบใหม
จะมีสถานภาพ เปนพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ สวนในระยะแรกจะมีการโอนถายบุคลากรอยาง
คอยเปนคอยไปโดยคํานึงถึงคุณสมบัติ ความสมัครใจ เพื่อมิใหผูที่เปล่ียนสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยจากขาราชการมาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตองเสียสิทธิประโยชน และ      
เพื่อเปนการโนมนาวใหพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการเปลี่ยนสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยมากข้ึน จึงมีนโยบายการบริการจัดการ ดังนี้ 

    การบริหารงานบุคลากร ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ การ
บริหารงานบุคลากรจะใชระบบคุณธรรม อาศัยการประเมินผลที่เปนระบบ บุคลากรไดรับการตอบ
แทนตามผลการปฏิบัติงานเปนหลัก เพื่อเอกภาพของการบริหารและการพัฒนาประสิทธิภาพของ
พนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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    การทดลองปฏิบัติงาน กรณีทั่วไปจะตองทดลองปฏิบัติงานเปนเวลา 6 เดือน 

กอนที่จะเปนพนักงานประจํา กรณีบุคลากรขาดแคลน ผูอํานวยการโรงพยาบาลโดยความ
เห็นชอบของคณะกรรมการการบริหารอาจพิจารณาใหมีการทดลองงานหรือไมก็ได  

     การบรรจุแตงต้ัง ผูบังคับบัญชาจะทําหนาที่ประเมินการทดลองปฏิบัติงาน 
ผูอํานวยการโรงพยาบาลจะเปนผูมีอํานาจส่ังบรรจุแตงต้ังผูผานการประเมินตามหลักเกณฑทุก
ตําแหนง โดยส่ังใหมีผลยอนหลังไปต้ังแตวันแรกที่ไดรับการส่ังใหทดลองปฏิบัติงานเปนตนไป ผูที่
ไดรับการบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยจะตองทําสัญญาวาจางกับโรงพยาบาลคราวละไมเกิน 4 
ป ซึ่งระบบสัญญาวาจางนี้จะเปนเคร่ืองกระตุนใหบุคลากรพัฒนาการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องซึ่ง
ตางจากระบบราชการ 

 สิทธิประโยชน เงินเดือนและคาจาง คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลมี
อํานาจกําหนดอัตราเงินเดือนระบบคาตอบแทน และสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่ง
แบงเปน 3 ประเภท คือ 1)ตําแหนงผูบริหาร ระดับตนไดแก รองคณบดี หัวหนาภาควิชา 
ระดับกลาง ไดแก คณบดี รองอธิการบดี ระดับสูง ไดแกอธิการบดี 2) ตําแหนงวิชาการ ไดแก 
อาจารย/นักวิจัย ผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย ศาสตราจารย และ 3) ตําแหนงปฏิบัติงาน 
โดยกําหนดใหสอดคลองกับความตองการสถานการณของทองถิ่น เชน สามารถจัดคาตอบแทนที่
สูงเพื่อจูงใจบุคลากรสาขาที่ขาดแคลน โดยคาตอบแทนจะเปนกลไกจูงใจใหพนักงานมหาวิทยาลัย
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยทั่วไปแลวพนักงานมหาวิทยาลัยอาจไดรับเงินเดือน
ใกลเคียงหรือสูงกวาอัตราของขาราชการเดิมเล็กนอย แตโรงพยาบาลสามารถจัดคาตอบแทนเพิ่ม
พิเศษแกพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง สวนในดานสวัสดิการใน
ระบบการบริหารรูปแบบใหม ระบบสวัสดิการจะข้ึนกับผลงาน ลักษณะหนาที่และความจําเปนของ
แตละคน เชนคาที่พัก เคร่ืองแบบ การเดินทางไปประชุมวิชาการ ซึ่งการจัดระบบสวัสดิการโดย
คํานึงถึงผลงานนี้เปนสวนหนึ่งที่ชวยกระตุนหรือสงเสริมใหบุคลากรทํางานอยางมีประสิทธิภาพ
มากย่ิงข้ึน ในสวนของสวัสดิการการรักษาพยาบาล พนักงานมหาวิทยาลัยจะไดรับสวัสดิการใน
ลักษณะของการประกันสุขภาพรูปแบบตางๆ โดยจะตองสงเงินสะสมตอเดือนในขณะปฏิบัติงาน
อยูในสังกัดของมหาวิทยาลัย สิทธิการเบิกคารักษาพยาบาลข้ึนอยูกับรูปแบบการประกันสุขภาพที่
เลือก และมีการจํากัดวงเงินการเบิกคารักษาพยาบาลตอป 

     การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนส่ิงที่ทําใหโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐแตกตางจากโรงพยาบาลในระบบราชการปจจุบัน วัตถุประสงคของการประเมินผล
การปฏิบัติงาน เพื่อช้ีแนะและกระตุนใหพนักงานมหาวิทยาลัยพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ ตาง
จากระบบราชการที่ทักษะการทํางานอาจลดลงเมื่อสูงวัยข้ึน และพนักงานมหาวิทยาลัยทุกคนตอง
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ทําสัญญาวาจางกับโรงพยาบาลเปนระยะเวลา 1-4 ป มีการประเมินผลการปฏิบัติงานแตละคน
ตามระเบียบของโรงพยาบาลปละ 2 คร้ัง เพื่อใชประกอบการปรับปรุงคาตอบแทนและการตอ
สัญญาวาจาง โดยคณะกรรมการบริหารอาจแตงต้ังคณะกรรมการประเมินผลเพื่อจัดระบบและ
ดําเนินการประเมินผลอยางตอเนื่อง โดยการประเมินผลจะพิจารณาขอมูลจากระบบบันทึกการ
ปฏิบัติงาน เพื่อนรวมงานและจากผูใชบริการ ทั้งนี้เพื่อใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีมและ
พฤติกรรมการบริการในสายตาประชาชน สวนกรณีที่พนักงานมหาวิทยาลัย เห็นวาการประเมินไม
เปนธรรมสามารถรองเรียนตอคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลได และถาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตํ่ากวาเกณฑ และใหโอกาสพัฒนาแลวยังตํ่ากวาเกณฑอยู อาจพิจารณาส่ังใหออกจาก
งาน 

  หลังจากการเปลี่ยนสถานภาพของพยาบาลวิชาชีพไปเปนพนักงานมหาวิทยาลัย
จะพบวามีทั้งความเหมือนและความแตกตางจากระบบราชการเดิมหลายประการ คือ 
  1. หลักประกันความม่ันคงในตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัย จะตองปฏิบัติงาน
ไดไมตํ่ากวาเกณฑที่คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลกําหนดไว จึงจะไดรับการพิจารณาในการ
ตอสัญญาจาง ซึ่งจะมีการประเมินผลงานทุกป      
  2. การประเมินผลการปฏิบัติงานอยูภายใตกฎเกณฑแหงความสามารถ พนักงาน
มหาวิทยาลัยจะเขาดํารงตําแหนง ไดรับการเล่ือนตําแหนงและเล่ือนเงินเดือน ตามความรู
ความสามารถและผลการปฏิบัติงาน ซึ่งคลายคลึงกับระบบราชการ 
  3. ความเปนกลางทางการเมือง การบริหารงานบุคคลในรูปแบบใหมนี้ ไมไดกลาวถึง
ความสัมพันธระหวางพนักงานมหาวิทยาลัยและพรรคการเมืองที่ชัดเจน แตจะกลาวในรูปของ
ความมั่นคงวาพนักงานมหาวิทยาลัยจะไมถูกใหออกโดยอํานาจทางการเมืองแตจะข้ึนอยูกับผล
การปฏิบัติงาน 
  4. โอกาสเทาเทียมกัน พยาบาลวิชาชีพทุกคนมีสิทธิที่จะไดรับการคัดเลือกเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย หากมีคุณสมบัติตามที่คณะกรรมการบริหารของโรงพยาบาลกําหนด 
  5. องคการที่จัดระเบียบและควบคุม คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลจะเปนผู
ออกระเบียบและแนวทางปฏิบัติของพนักงานมหาวิทยาลัย โดยอยูภายใตกรอบพระราชบัญญัติ
ของมหาวิทยาลัย 

โดยสรุป โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ เปนโรงพยาบาลที่มีการ
ปรับเปล่ียนเพื่อเพิ่มความคลองตัวในการบริหารจัดการและเพิ่มประสิทธิภาพของการบริการ ยัง
เปนหนวยงานของรัฐ มีการจัดบริการตามนโยบายของรัฐโดยไมมุงแสวงหากําไร ซึ่งกระทรวง
สาธารณสุขเปนผูกําหนดทิศทางและเงื่อนไขหลัก แตคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลจะเปนผู
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กําหนดแผนงาน วิธีทํางานและระบบงาน สําหรับรายไดของโรงพยาบาล รัฐบาลจะจัดงบประมาณ
ใหแกโรงพยาบาลโดยจะใหเปนเงินอุดหนุนกอนเดียว โดยการคิดยอดงบประมาณอุดหนุน ซึ่งจะ
อางอิงกับผลงานของโรงพยาบาล และโรงพยาบาลยังมีรายไดจากการเก็บคาบริการและเงิน
บริจาค สวนบุคลากรในโรงพยาบาลจะเปลี่ยนสถานภาพจากขาราชการมาเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย โดยตองทําสัญญาจางกับโรงพยาบาลซ่ึงจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
และผลงานจะเปนตัวกําหนดความกาวหนาและคาตอบแทน โดยคณะกรรมการบริหาร
โรงพยาบาลจะเปนผูกําหนดระบบสวัสดิการ 
 
ตารางท่ี 1เปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรบุคคลระหวางขาราชการกับขาราชการเม่ือ
เปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย (พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล, 2550) 
 

ลักษณะเปรียบเทียบ ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย
ระยะเวลาการจางงาน        
                                     
 
                                     

- ไมมีสัญญาปฏิบัติงานต้ังแตแรกบรรจุ
จ น ถึ ง เ ก ษี ย ณ อ า ยุ ร า ช ก า ร   
(ไมเกินวันส้ินปงบประมาณของปที่มี
อายุครบ 60 ปบริบูรณ) 
                                               
 

- มีระยะเวลาการจางตามสัญญาจาง
บุคคลเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ดังนี้ 
อายุงาน < 10 ป กําหนดทําสัญญา 3 
ป (นับถึง 30 กันยายน) 
อายุงาน > 10 ป กําหนดทําสัญญา 5 
ป (นับถึง 30 กันยายน) 
 

ระยะเวลาการทดลองงาน 
 
 

สายวิชาการ 
 - มีเวลาทดลองปฏิบัติงานไมนอยกวา 
6 เดือน แตไมเกิน 1 ป 
สายสนับสนุน 
- ใหทดลองปฏิบัติงาน 6 เดือน 

 

- ไมตองใหมีการทดลองงาน 

เงินเดือนและคาตอบแทน - จะรับเงินบํานาญเมื่อเกษียณอายุ 60
ปหรือลาออกเมื่อทํางานครบ 25 ป 
หรือมีอายุราชการ 10 ปขึ้นไป และ มี
อายุ 50 ปขึ้นไปดวย (เหตุสูงอายุ)  ถา
ออกกอนไดเปนบําเหน็จ 
- ไดรับเงิน กบข. เม่ือเกษียณ/ลาออก 
 
 

- บัญชีเงินเดือนพนักงานมหาวทิยาลัย  
- เงินเดือนเร่ิมตน = เงินเดือนเดิม x1.2
สายข ค หรือ x 1.3 สาย ก.                   
- ไดเงินคาตอบแทนตางๆเหมือนเดิม 
เชน พ.ต.ส. ชํานาญการ                     
- รับเงินบํานาญเมื่อเปล่ียนสถานภาพ
และไดไปตลอดจนเสียชีวิต ไดขั้นตํ่า 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
ลักษณะเปรียบเทียบ ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย

เงินเดือนและคาตอบแทน 
(ตอ)  

 5,100 บาท/เดือน 
- ไดรับเงิน กบข. เม่ือเปล่ียนสถานภาพ 
- เม่ือออกจากพนักงานมหาวิทยาลัย
ในภายหลังจะไดเงินชดเชย 
 

โครงสรางตําแหนง 3 ประเภท 
1.ตําแหนงประเภทวิชาการ  
2. ตําแหนงประเภทผูบริหาร 
3. ตําแหนงประเภททั่วไป วิชาชีพ
เฉพาะ หรือเชี่ยวชาญเฉพาะ 
 

-โครงสรางตําแหนงเหมือนขาราชการ

โครงสรางบัญชีเงินเดือน - แบบซี 11 ซี 
- บัญชีเดียว ใชกับทุกตําแหนง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- ภายใตการจัดสรรเงินจากรัฐเพื่อใช
เ ป น ค า ใ ช จ า ย ข อ ง พ นั ก ง า น
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
- ในระยะแรกชวงเปล่ียนผานอาจปรับ
ต า ม บั ญ ชี เ งิ น เ ดื อ น พ นั ก ง า น
มหาวิทยาลัยจากเงินอุดหนุน 
• สายวิชาการเพิ่มรอยละ 70 ของ
อัตราเงินเดือนขาราชการแรกบรรจุ 
• สายสนับสนุนเพิ่มรอยละ 50 ของ
อัตราเงินเดือนขาราชการแรกบรรจุ   
- ในระยะตอไปแบบกระบอกเงินเดือน
แยกตามกลุมตําแหนงมี 4 บัญชี 
1. ตําแหนงประเภทผูบริหาร  
2. ตําแหนงประเภทวิชาการ 
3. ตําแหนงประเภทสนับสนุน  
4. ตําแหนงประเภทผูบริหาร  (ระดับ
หัวหนาหนวยงานโรงพยาบาล  และ
ระดับหัวหนาในสวนงาน / หนวยงาน) 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
ลักษณะเปรียบเทียบ ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย

ความกาวหนาในอาชีพ - มี Deep – Class 
- มีระบบตําแหนงทางวิชาการ 
 มี ร ะ บ บ ตํ า แ ห น ง ชํ า น าญ ก า ร /
เช่ียวชาญ/เช่ียวชาญพิเศษ 

- ขามกระบอกได (หากมีคุณสมบัติ
แ ล ะ ค ว า ม รู ค ว า ม ส า ม า ร ถ ที่ จ ะ
ปฏิบัติงานในตําแหนงใหม) 
- มีระบบ Fast Track สําหรับผูมี
ผลงานโดดเดน 
- มีระบบตําแหนงทางวิชาการ   
- มีระบบตําแหนงชํานาญการ 
เช่ียวชาญ/เช่ียวชาญพิเศษ 
 

การเล่ือนขั้นเงนิเดือน
ประจําป 

- เล่ือนขั้นเงินเดือนประจําป 
- เล่ือนปละ 2 คร้ัง (1 เม.ย.และ 1ต.ค.)  
กําหนดโควตา 
- 1 เม.ย. จํานวนคน: 15%ของอัตราท่ี
มีคนครอง ณ 1 มี.ค. 
- 1 ต.ค. จํานวนเงิน: 6% ของอัตรา
เงินเดือนที่มีคนครอง ณ 1 ก.ย.หักดวย
เงินเล่ือนขั้น ณ 1 เม.ย. 
 

- เล่ือนเงินเดือนประจําป 
- เล่ือนปละ 1 คร้ัง(1ต.ค.) 
- เล่ือนเงินเดือนโดยคํานวณเปน 
ร อ ย ล ะ (%)1–10%ต า ม ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงาน 

การรักษาพยาบาล - สิทธิตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยการ
รักษาพยาบาลฯเบิกจากเงิน
งบประมาณแผนดิน ครอบคลุมทุกโรค 
- สิทธิขาราชการรวมครอบครัว(บุตรถึง
อายุ 20 ป) จนเกษียณ  
- สิทธิขาราชการบํานาญรวมครอบครัว
(บุตรถึงอายุ 20 ป)หลังเกษียณจน
เสียชีวิต 

- ผูรับบํานาญใหใชสิทธิในฐานะผูรับ
บํานาญจากทางราชการ ซึ่งสามารถใช
สิ ท ธิ ไ ด เ ห มื อ น ข า ร า ช ก า ร  โ ด ย
มห า วิ ท ย า ลั ย ขอยก เ ว น ก า ร เ ข า
ประกันสังคมสําหรับผูรับบํานาญ 
- ผูที่มิไดเปนผูรับบํานาญ                  
1. ใชสิทธิการรักษาพยาบาลจาก
ประกันสังคม และกองทุนเงินทดแทน
กอน 
2.บุคคลในครอบครัว ใชสิทธิสวัสดิการ
ตามสิทธิพื้นฐานของแตละบุคคลกอน 
3.ใชสวัสดิการเพิ่มเติมในสวนที่ไม
สามารถเบิกไดตาม ขอ 1-2 ได 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
ลักษณะเปรียบเทียบ ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย

การรักษาพยาบาล(ตอ)  เทาท่ีจายจริงตามอัตราที่ขาราชการมี
สิทธิไดรับ 

 
บําเหน็จ บํานาญ ไดรับบําเหน็จ/บํานาญ ขาราชการ ไดรับบําเหน็จ 

– จายเงินสมทบไมครบ 180 เดือน 
–อัตราบําเหน็จชราภาพนอยกวา 12 
เดือน เทากับเงินสมทบผูประกันตน12 
เ ดื อ น ขึ้ น ไ ป เ ท า กั บ เ งิ น ส ม ท บ
ผูประกันตนบวกเงินสมทบท่ี 

มหาวิทยาลัยจาย และดอกเบ้ียจาก
ประกันสังคม 
ไดรับบํานาญ 
- จายเงินสมทบไมนอยกวา 180 เดือน 
– อัตราบํานาญชราภาพ180 เดือน 
รอยละ 15 ของคาจางเฉล่ีย 60 เดือน
สุดทาย เกิน 180 เดือน เพ่ิมรอยละ 1 
ตอการจายทุก 12 เดือน 
-ไดรับเงินคาชดเชยตามที่มหาวิทยาลัย
กําหนด 
- ไดรับเงินคาชดเชยในกรณีพนักงาน
มหาวิทยาลัยออกจากงาน 
- ครบเกษียณอายุ 
- ถูกส่ังใหออก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2.  การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
             เมื่อโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเปล่ียนสถานภาพเปน โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐ การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ 
เปนส่ิงสําคัญ เพราะจะสงผลกระทบตอพยาบาลวิชาชีพโดยตรงทั้งในเร่ืองของการจัดระบบงาน 
คาตอบแทน สวัสดิการ วิธีการประเมินผลงาน และความมั่นคงของการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย
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เปนตน ซึ่งการตัดสินใจนั้นข้ึนอยูกับตัวผูตัดสินใจเอง เปนการหาทางเลือกที่คิดวาเหมาะสมที่สุด
ใหกับตนเอง ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  

         2.1 ความหมายของการตัดสินใจ เลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 

     การตัดสินใจ ตรงกับภาษาอังกฤษวา Decision making มีผูใหความหมายไว ดังนี้ 
     สุลักษณ มีชูทรัพย (2539) กลาววา การตัดสินใจหมายถึง การเลือกทางเลือกจาก

ทางเลือกตางๆ หลายๆ ทางเลือก โดยมีการไตรตรองอยางรอบคอบ คิดวิเคราะหอยางมีเหตุผล 
เพื่อเลือกวิธีการปฏิบัติที่เหมาะสมสําหรับการจัดการกับปญหาหรือเร่ืองราวตางๆ 

     ปรางทิพย  อุจะรัตน (2541) กลาววา การตัดสินใจ หมายถึง การคิด วิเคราะห
ขอมูลอยางมีระบบ ระเบียบ เพื่อการเลือกวิธีปฏิบัติจากทางเลือกที่คิดคนไวใหเปนไปตาม
วัตถุประสงคที่ต้ังไว 

     เรมวล  นันทศุภวัฒน (2543) กลาววา การตัดสินใจ หมายถึง การเลือกทางเลือก
หลาย ๆ ทางที่มีอยู โดยใชเหตุผลสนับสนุนที่ไดมาจากการรวบรวมขอมูลและกําหนดปญหาข้ึน 
และเลือกวิธีการแกปญหาวิธีใดวิธีหนึ่งที่สามารถปองกันภาวะแทรกซอนที่เกิดข้ึนมาได  

     นิตยา ศรีญาณลักษณ (2545) กลาววา การตัดสินใจ หมายถึง การพิจารณา
หาทางเลือกปฏิบัติหรือเลือกดําเนินการวิธีที่เห็นวาดีที่สุดทางใดทางหนึ่งจากทางเลือกหลายๆ ทาง 
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว  

     Weihrich and Koontz (1993) กลาววา การตัดสินใจ หมายถึง การเลือกหนึ่ง
ทางเลือกจากหลายๆ ทาง 

     Yoder (1995) กลาววา การตัดสินใจ หมายถึง ความพยายามที่จะทําตาม
วัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ต้ังไว โดยมีระบบระเบียบในการคิดเชิงวิเคราะหวิจารณ เพื่อการเลือก
ระหวางทางเลือกหลายๆ ทาง 

     Greenberg and Baron (2003) กลาววา การตัดสินใจ หมายถึง การเลือกรูปแบบ
ของการปฏิบัติจากทางเลือกหลายๆ ทางเลือก เพื่อจัดการกับปญหาและโอกาสที่เกิดข้ึน โดยมี
ความคาดหวังวาจะนําไปสูผลลัพธที่พึงพอใจ 

     จากความหมายขางตนสรุปไดวา การตัดสินใจ หมายถึง การคิด วิเคราะหขอมูล
อยางมีระบบระเบียบ เพื่อเลือกหนทางปฏิบัติจากทางเลือกหลายๆ ทางที่เหมาะสมกับปญหานั้นๆ 
โดยไดไตรตรองอยางรอบคอบกอนที่จะกระทําในสถานการณตางๆ เพื่อนําไปสูผลลัพธที่พึงพอใจ 
ซึ่งการตัดสินใจในการศึกษาคร้ังนี้ หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ ตัดสินใจที่จะ
เลือกอยูในสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยใดสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย



 31
หนึ่ง เมื่อโรงพยาบาลที่ตนสังกัดอยูเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ โดยมีสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยใหเลือกระหวาง พนักงานมหาวิทยาลัย หรือขาราชการ 

 
         2.2 แนวคิด/ทฤษฎี การตัดสินใจ เลือกสถานภาพการเปนพนักงาน

มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
                 ทฤษฎีการตัดสินใจ คือ แนวทางในการหาทางเลือกปฏิบัติ หรือเลือกวิธีดําเนินการ 
ซึ่งมีอยูหลายทฤษฎี ดังนี้ 
  1. ทฤษฎีพฤติกรรมการตัดสินใจ (Behavioral Theory of Decision Making) 

      Simon เปนผูที่ไดรับฉายาวาเปนบิดาแหงทฤษฎีการตัดสินใจ Simon และคณะ 
(1967) ใหแนวความคิดไววา ความสามารถของมนุษยในการแกไขปญหานั้นมีนอยมากเมื่อเทียบ
กับปญหาที่ตองการแกไขอยางมีเหตุผล ดังนั้นในการตัดสินใจผูตัดสินใจจะตองอยูในสภาพที่มี
ขอมูลไมสมบูรณ และไมสามารถหาทางเลือก รวมทั้งไมสามารถประเมินทางเลือกไดทุกทางและไม
สามารถบอกไดวาทางเลือกไหนจะใหประโยชนสูงสุด กลาวคือ มีขอจํากัดทางการใหเหตุผล ซึ่งถูก
สนับสนุนอยางกวางขวาง ดวยเหตุนี้จึงมีการประเมินทางเลือกไปเร่ือยๆ จนกระทั่ง มีทางเลือกใด
ทางเลือกหนึ่งที่พอใจ และยอมรับได นับวาเปนการตัดสินใจที่มุงศึกษาถึงพฤติกรรมของกลุมชนหรือ
องคการ ซึ่งมีความสลับซับซอนมาก เพราะพฤติกรรมเหลานี้ มีการเปลี่ยนแปลงเคลื่อนไหว
ตลอดเวลา ผูตัดสินใจจึงจําเปนตองนําเทคโนโลยีและความกาวหนาทางวิทยาศาสตรมาชวยในการ
ตัดสินใจมากข้ึน เพื่อใหการตัดสินใจรวดเร็วและประหยัด ลดคาใชจาย ไดผลแนนอนตาม
วัตถุประสงค 

 2. ทฤษฎีความพอใจ (Satisfaction Theory of Decision Making) 
     Wagner and Hollenbeck (1995) กลาวไววา ผูตัดสินใจ จะคนหาทางเลือก

และประเมินทางเลือกจนพบทางเลือกที่ดีพอที่จะยอมรับได ก็จะเลือกทางเลือกนั้น นอกจากนี้แลว
ทฤษฎีความพอใจยังเปนพื้นฐานสําคัญของการตัดสินใจในทางปฏิบัติดวยเหตุผล กลาวคือ ทฤษฎี
ความพอใจเปนเกณฑที่เปนไปไดมากในทางปฏิบัติเพราะความสามารถของคนมีขีดจํากัดที่จะ
คนหาทางเลือกทุกๆ ทางที่มีอยูได และทฤษฎีความพอใจสามารถใหคําอธิบายพฤติกรรมของคนใน
การตัดสินใจไดดี เนื่องจากขอจํากัดของเวลา ทรัพยากร และความสามารถของคน เม่ือผูตัดสินใจ
พบทางเลือกที่พอใจก็จะตัดสินใจ  

3. ทฤษฎีการตัดสินใจแบบใชหลักสมเหตุสมผล (Rational Theory) มีสาระ
หลักการสําคัญดังนี้ (สมพร เฟองจันทร, 2540 อางถึงใน นิตยา ศรีญาณลักษณ, 2545) 
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1. การตัดสินใจตองมีความสมเหตุสมผล และพยายามใหเกิดประโยชนสูงสุด

จากทางเลือกที่พิจารณาแลว 
   2. ผูตัดสินใจตองเผชิญกับปญหาหรือประเด็นที่ตัดสินใจ 

3. ผูตัดสินใจจะตองระบุเปาหมาย คานิยม หรือวัตถุประสงคที่เกี่ยวของหรือ
สัมพันธกับปญหาแลวจัดอันดับความสําคัญ 

4. สํารวจทางเลือกที่จะใชในการแกปญหาวา แตละทางเลือกมีผลดีผลเสียอยางไร 
และจะมีผลกระทบอะไรบาง 

5. ตัดสินใจเลือกทางเลือกที่เห็นวาจะบรรลุเปาหมายคานิยม หรือวัตถุประสงค
สูงที่สุด เงื่อนไขของทฤษฎีนี้มีอยูวา ปญหาตองกระจางชัดเจนและมีขอมูลเพียงพอ มิฉะนั้นการใช
จะไมสมบูรณ  

 
         2.3 เกณฑในการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
              ในการเลือกทางเลือกสําหรับการตัดสินใจ ผูทําการตัดสินใจแตละคนจะมีเกณฑ
ในการตัดสินใจแตกตางกันไป ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานกลาวถึงเกณฑในการตัดสินใจดังนี้  

วุฒิชัย  จํานง (2523) ไดแบงเกณฑที่ใชในการตัดสินใจออกเปน 4 ประเภท คือ  
            1. เกณฑหาจุดสูงสุด (Maximization) เปนเกณฑที่วาขาวสารขอมูล ที่คนหามา

ไดนั้นเปนขาวสารที่สมบูรณ และทางเลือกตางๆที่กําหนดไวเปนทางเลือกที่สมบูรณ ผูทําการ
ตัดสินใจพยายามหาจุดสูงสุด คือ ทางเลือกที่คิดวาดีที่สุด เหมาะสมที่สุด อยางไรก็ตามในความ
เปนจริงเกณฑหาจุดสูงสุด อาจมิไดเปนเกณฑที่ดีที่สุดเสมอไป 

      2. เกณฑหาจุดสูงสุดของทางเลือกที่ตํ่า (Maximin) โดยทั่วไปเปนเกณฑทางเลือก
ไมสามารถยอมรับไดวาเปนทางเลือกที่สมบูรณแตในบรรดาทางเลือกที่กําหนดนั้นใหส่ิงตอบแทน
ออกมาตํ่า ผูตัดสินใจพยายามหาทางเลือกที่ดีที่สุดเหมาะสมที่สุด ทางเลือกซึ่งใหผลออกมานอย
เปนการ Maximize minimum outcomes จึงมีชื่อเรียกวา Maximin ซึ่งจะเห็นไดวาผูทําการ
ตัดสินใจมักถูกบังคับใหเลือกทางเลือกจากบรรดาทางเลือกที่ไมนายินดีนัก แตเปนเกณฑที่ใชกัน
มากทีเดียว 

     3. เกณฑที่จะสรางความเสียใจนอยที่สุด (Minimax) ในบรรดาทางเลือกที่กําหนด
ออกมาแลว ผูทําการตัดสินใจรูสึกวา ไมวาจะเลือกทางเลือกใดก็จะไมมีความพอใจไปเสียทั้งนั้น 
อาจเปนเพราะผลลัพธที่ออกมาไมพึงพอใจใหกับตนเอง ผูทําการตัดสินใจจึงพยายามหาวิธีที่จะ
สรางความเสียใจใหกับตนเองนอยที่สุด 
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      4. เกณฑสรางความพึงพอใจ (Satisfying) โดยทั่วไปผูทําการตัดสินใจมักมีเกณฑ

หรือมาตรฐานบางอยางอยูในใจ ในการเลือกทางเลือกใดถือวาเปนเกณฑตํ่าสุดในใจ ถาหาก
ทางเลือกใดที่มีคุณสมบัติครบถวนตามความตองการขั้นตํ่า ผูทําการตัดสินใจจะเลือกทางเลือกนั้น
โดยไมคํานึงถึงทางเลือกที่อาจจะมีความเหมาะสมหรือความถูกตองกวาก็ได 

           จากเกณฑการตัดสินใจดังกลาว จะเห็นวามีจุดเนนที่ความพึงพอใจของผูตัดสินใจ
หรือผลประโยชนที่ผูตัดสินใจจะไดรับจากการตัดสินใจเปนหลัก สําหรับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพคร้ังนี้ เปนการตัดสินใจที่ตองใช
เหตุผล  เปนการหาทางเลือกที่คิดวาดีที่สุด เหมาะสมที่สุดใหกับตนเอง ซึ่งควรจะใชเกณฑการ
ตัดสินใจที่ใชความพึงพอใจสูงสุด โดยพิจารณาถึงผลลัพธในแตละทางเลือกที่จะทําใหเกิดความ
พึงพอใจตอตัวผูตัดสินใจมากที่สุด เพราะตัวผูตัดสินใจจะเปนผูที่ไดรับผลกระทบจากการตัดสินใจ
คร้ังนี้  

 
3.ปจจัยที่มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยรัฐ 
             ในการตัดสินใจ เร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง โดยเฉพาะในเรื่องที่มีผลกระทบตอตนเอง ผู
ตัดสินใจจะตองมีการศึกษาขอมูลเพื่อใชเปนเกณฑในการชวยเลือกทางเลือกที่ตองการหรือดีที่สุด
สําหรับบุคคลนั้นๆ จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการตัดสินใจ พบวามีหลาย
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาล
วิชาชีพ ดังนี้ 
                       3.1 ปจจัยสวนบุคคล เปนคุณลักษณะหรือขอเท็จจริงที่แสดงความเปนเอกลักษณ
เฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง อันจะนํามาซ่ึงการกระทําบางอยาง หรือเกี่ยวของกับพฤติกรรมบาง
ลักษณะเฉพาะตน ส่ิงเหลานี้ทําใหบุคคลมีความแตกตางกันมากและมีผลตอการเลือกงานของ
บุคคล (กานดา จันทรแยม, 2546) เชน อายุราชการ ระดับการศึกษา และตําแหนงงานที่ปฏิบัติ  

อายุราชการ หมายถึง จํานวนปที่พยาบาลวิชาชีพ เร่ิมปฏิบัติงานวิชาชีพการ
พยาบาลจนถึงวันตอบแบบสอบถาม ผูที่ปฏิบัติงานในระบบราชการเปนระยะเวลานาน จึงจะมี
โอกาสรับเงินบําเหน็จ บํานาญจากทางราชการ จึงนาจะอยากอยูในระบบราชการเชนเดิม ไมอยาก
ออกนอกระบบ แตผูที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานเพียง 10 ปก็สามารถขอรับบํานาญไดเม่ือเปล่ียน
สถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย  

ระดับการศึกษา  การศึกษาเปนการเ รียนรูของบุคคลเพื่อพัฒนาความรู 
ความสามารถและสติปญญาทําใหมีการคิดอยางมีระบบ ทําใหเกิดการเรียนรูอยูเสมอ ปนัดดา คู



 34
ประเสริฐ (2544) ไดศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรในการแปรรูปเปนรพ.ในกํากับของรัฐ พบวา
บุคลากรที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีจะเขาใจการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐไดมากข้ึนและ
วิเคราะหถึงผลดีผลเสียในการตัดสินใจไดดีกวา  
  ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ บงบอกถึงความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ ผูที่มีตําแหนง
งานท่ีปฏิบัติสูงมักเปนกลุมที่ผูบริหารใหความสําคัญ จะไดรับสิทธิพิเศษ รวมทั้งไดรับขอมูล 
ความรูมากกวาผูที่มีตําแหนงงานในระดับที่ตํ่ากวา เนื่องจากผูมีตําแหนงระดับสูงอาจเปนตัวแทน
หนวยงานใหเปนผูไปรับนโยบายมาเผยแพรตอผูใตบังคับบัญชา จึงเปนผูที่ตองรับรูและมีขอมูล 
ความรูเกี่ยวกับการแปรรูปเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐโดยตรงและถูกตองนาเช่ือถือได จึงเปน
ผูที่นาจะตัดสินใจยอมรับมากกวากลุมที่มีตําแหนงงานที่ปฏิบัติตํ่ากวา และจาการศึกษาของ 
ปนัดดา คูประเสริฐ (2544) พบวา เม่ือบุคลากรมี ระดับการปฏิบัติงานที่แตกตางกันจะมีความคิด
เห็นตอการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐแตกตางกันในดานการยอมรับ ความมั่นคง 
ความกาวหนา ผลประโยชนและคาตอบแทน   
  ปจจัยที่มีสวนเกี่ยวของกับการตัดสินใจนั้น สวนใหญจะเปนปจจัยจากผูตัดสินใจ 
และปจจัยจากส่ิงแวดลอม เนื่องจากในการตัดสินใจนั้น เกี่ยวของกับตัวบุคคล ซึ่งเปนผูที่ตองทํา
การตัดสินใจในสถานการณตางๆ ทั้งในปจจุบันและอนาคต นอกจากนี้การตัดสินใจยังเกี่ยวของ
กับการรับรูตอส่ิงแวดลอมตางๆ เชน นโยบายขององคการ โครงสราง อํานาจ หนาที่ เปนตน ทั้งนี้
เนื่องจากการตัดสินใจนั้นจะตองคํานึงถึงผลกระทบจากการตัดสินใจดวย 

 สรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคล มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ โดยจะมี
ความแตกตางกันไปในแตละบุคคล ผูวิจัยจึงนําปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ ระดับการศึกษา และ
ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ มาศึกษาในงานวิจัยคร้ังนี้ 

 
          3.2 ปจจัยดานแรงจูงใจ 
             แรงจูงใจ เปนปจจัยสําคัญ ที่ผูบริหารใชในการกระตุนใหบุคลากรในองคการเกิด

กําลังใจ มีความต้ังใจ  และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ซึ่งสงผลตอความ
เจริญกาวหนาขององคการและความสําเร็จของตนเอง (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2548) ในงานวิจัยนี้จะ
กลาวถึงความหมายของแรงจูงใจ ความสําคัญของแรงจูงใจ ทฤษฎีแรงจูงใจ และอิทธิพลของแรงจูงใจ
ตอการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพ ดังรายละเอียด
ตอไปนี้  
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3.2.1 ความหมายของแรงจูงใจ  

                   แรงจูงใจ ตรงกับภาษาอังกฤษวา Motive จากการทบทวน
วรรณกรรม พบวา มีการใหความหมายของ แรงจูงใจ ไว ดังนี้ 
                                             พยอม วงศสารศรี (2537) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดัน
ใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทาง เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค หรือเงื่อนไขที่ตองการ 

               พงษพันธ พงษโสภา (2542) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง การที่
บุคคลถูกกระตุนจากส่ิงจูงใจกอใหเกิดความตองการอันจะนําไปสูแรงขับภายใน ที่จะแสดง
พฤติกรรมการทํางานที่มีคุณคาในทิศทางที่ถูกตองตรงตามเปาหมายขององคการ ถามีแรงจูงใจ
มากพฤติกรรมจะมีมาก ดังนั้นพฤติกรรมมนุษยจึงเกิดจากแรงจูงใจเปนสําคัญ 

                                 นิตยา ศรีญาณลักษณ (2545) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดัน
จากความตองการและความคาดหวังของมนุษย เพื่อใหแสดงออกตามที่ตองการ หรือเปนการสราง
แรงดลใจใหเกิดการกระทําที่ต้ังใจและมุงประสงค ทําใหพฤติกรรมที่เกิดข้ึนมีทิศทาง หากการจูงใจ
ของผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาไปในทิศทางเดียวกันก็จะรวมมือกันทํางาน แตหากตรงขามกันก็
จะเกิดความขัดแยงกัน งานก็จะไมมีประสิทธิภาพ ในองคการจึงตองตระหนักและพยายามสรางให
เกิดการจูงใจทั้ง 2 ฝายสอดคลองกัน 

               Steers และ Porter (1979) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง พลังกระตุน
ใหแตละบุคคลกระทําพฤติกรรม เปนส่ิงที่ชี้ทิศทางหรือแนวทางใหบุคคลกระทําพฤติกรรม เพื่อจะ
ไดบรรลุเปาหมายของแตละบุคคล และเปนส่ิงที่ชวยสนับสนุน และรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ ใหคงอยู 
                      Weihrich and Koontz (1993) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดัน
จากความตองการ และความคาดหวังตางๆของมนุษย ใหแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมตามที่ตองการ 
                      จากความหมายของ แรงจูงใจ ที่ไดกลาวมาสรุปไดวา แรงจูงใจ 
หมายถึง แรงผลักดัน หรือพลังกระตุน เพื่อใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาในทิศทางที่ถูกตอง 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

         3.2.2 ความสําคัญของแรงจูงใจ แบงได 3 ประเด็น คือ  
              1.ความสําคัญตอองคการ  แรงจูงใจมีประโยชนตอองคการ 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการบริหารงานบุคคล คือ ชวยใหองคการไดคนดี มีความสามารถรวม
ทํางานและรักษาคนดีเหลานี้ ใหอยูในองคการตอไปไดนานๆ ทําใหองคการมั่นใจวา บุคลากรของ
องคการจะทํางานตามที่ถูกจางไดอยางเต็มกําลังความสามารถ และชวยสงเสริมพฤติกรรมในทาง
ริเร่ิมสรางสรรคเพื่อประโยชนขององคการ 
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                     2. ความสําคัญตอผูบริหาร แรงจูงใจมีประโยชนตอผูบริหาร คือ ชวย
ใหการมอบอํานาจหนาที่ของผูบริหารเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ขจัดปญหาขอขัดแยงในการ
บริหารงาน และเอ้ืออํานวยตอการส่ังการ 
                     3.ความสําคัญตอบุคลากร แรงจูงใจมีประโยชนตอบุคลากร คือ ชวย
ใหบุคลากรสามารถสนองวัตถุประสงคขององคการและสนองความตองการของตนไดพรอมๆ กัน 
ไดรับความยุติธรรมจากองคการและฝายบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งในเร่ืองของคาตอบแทน และมี
ขวัญในการทํางาน ทําใหไมเกิดความเบ่ือหนาย หรืออยากเล่ียงงาน 

         3.2.3 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
                     มีนักวิชาการหลายทานไดเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ ซึ่งทฤษฎีที่

รูจักกันอยางแพรหลายมี ดังนี้ 
 ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two - factor theory)  
 Herzberg (1959 อางถึงใน ธงชัย  สันติวงษ, 2543) ไดคิดคนทฤษฎีแรงจูงใจ

ในการทํางาน ซึ่งเปนทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับอยางแพรหลายจากนักบริหาร ทฤษฎีนี้มีชื่อเรียกหลาย
ชื่อ เชน Motivation – maintenance theory, Dual factor theory, Motivation – hygiene theory เปน
ตนจากการศึกษาถึงสาเหตุของความพึงพอใจในการทํางานของวิศวกรและนักบัญชีของบริษัทตาง ๆ 
รัฐเพนซิลวาเนีย สหรัฐอเมริกา โดยวิธีการสัมภาษณเพื่อหาคําตอบวาสถานการณอยางไรที่ทําให
วิศวกรและนักบัญชีมีความพอใจในการทํางานมากข้ึนหรือนอยลง ผลการศึกษาพบวามีมิติที่แตกตาง
กันอยู 2 มิติ เกี่ยวกับปญหาการจูงใจ ดานหนึ่งเปนองคประกอบที่เปนไดทั้งสาเหตุของความไมพอใจ 
และสามารถปองกันความไมพอใจดวย Herzberg เรียกองคประกอบนี้วาเปนองคประกอบเสริมแรง 
หรือองคประกอบสงเสริม (Hygiene factors)องคประกอบนี้เปน องคประกอบภายนอก ซึ่งมี
ความสัมพันธกับสภาพแวดลอมในการทํางานสวนอีกดานหนึ่งเปนองคประกอบที่จูงใจ (Motivator 
factors) ถาหากวามีองคประกอบของการจูงใจอยูแลวก็จะสามารถนําไปสูการมีทัศนคติทางดาน
บวก และการจูงใจที่แทจริงได องคประกอบนี้เปนองคประกอบ ภายนอก ซึ่ง 2 ปจจัยดังกลาวมี
รายละเอียด ดังนี้ 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยที่สรางทัศนคติทางบวกให
เกิดข้ึนกับพนักงานปจจัยเหลานี้เปนปจจัยที่เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติโดยตรง ซึ่งทําใหคนชอบและรัก
งาน เปนการสรางความพึงพอใจใหบุคลากรในองคการ ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ประกอบดวย 
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1.1 ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลทํางาน ได

แลวเสร็จตามเปาหมาย เม่ืองานประสบผลสําเร็จทําใหเกิดความพึงพอใจและปราบปลื้มใน
ผลสําเร็จของงานนั้น 

1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการ
ยอมรับนับถือในความสามารถของตน ไมวาจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หรือบุคคลใน
หนวยงาน การยอมรับนี้จะอยูในรูปของการยกยองชมเชย การแสดงความยินดี การใหกําลังใจ 
หรือการแสดงออกใด ๆ ที่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The work itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ 
งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค งานที่ทาทายความสามารถ หรืองานที่มีลักษณะทําต้ังแต
ตนจนจบไดโดยลําพัง งานที่ทาทายจะทําใหเกิดความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จในงาน และเปน
ส่ิงจูงใจใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ นํามาซ่ึงความพึงพอใจในงานและทําใหผูปฏิบัติงานมี
ความผูกพันกับงานมากข้ึนดวย 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดข้ึน
จากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงาน และมีอํานาจรับผิดชอบงานนั้นอยางเต็มที่ มีอิสระใน
การทํางาน การใหรับผิดชอบมากข้ึนจะเปนแรงจูงใจในการทํางาน 

1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับการเล่ือนข้ัน
เงินเดือน เล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน รวมถึงการมีโอกาสไดรับการฝกอบรม มีโอกาสไดศึกษาหา
ความรูเพิ่มเติมอยางตอเนื่อง 
 2. ปจจัยอนามัย (Hygiene factors) เปนปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความ
ไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตไมไดเปนส่ิงจูงใจแตอยางใด ประกอบดวย 

2.1 นโยบายและการบริหารขององคการ (Company policy) หมายถึง 
นโยบายในการบริหารงานระบบการจัดการขององคการ การจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ รวมถึง
การสื่อสารในองคการและกฎระเบียบตาง ๆ ตองกําหนดไวอยางชัดเจน 

2.2 การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชา
ในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหาร ซึ่งมีสวนสําคัญในการสรางขวัญและแรงจูงใจใน
การทํางาน 

2.3 สภาพการทํางาน (Working conditions) หมายถึง สภาพแวดลอมตาง 
ๆ ในการทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน และสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณการ
ทํางานเคร่ืองมือตาง ๆ ตองเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน 
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2.4 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relation) หมายถึง 

ความสัมพันธสวนตัวที่ดีระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา 
ความสามารถทํางานรวมกัน และความเขาใจซึ่งกันและกัน 

2.5 สถานภาพในสังคม (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับในสังคม 
มีเกียรติ มีศักด์ิศรี 

2.6 เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนข้ันเงินเดือนที่
เหมาะสม รวมถึงคาตอบแทนอ่ืน ๆ ไดแก รายไดประจํา เงินบําเหน็จ เงินลวงหนา สวัสดิการตาง ๆ 
เปนปจจัยเบ้ืองตนสําหรับสรางแรงจูงใจ เพราะสามารถตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานของ
บุคคลได 

2.7 ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มี
ตอความมั่นคงในงาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ ความมั่นคงปลอดภัยใน
การทํางานที่เหมาะสม 

ปจจัยอนามัยไมไดเปนส่ิงจูงใจพนักงาน แตถาเกิดความบกพรองไปเม่ือใด
หรือไมมีปจจัยนี้แลว ยอมกอใหเกิดความไมพอใจแกพนักงานได เชน เกิดการนัดหยุดงานของ
พนักงาน หรือเกิดการเรียกรองใหมีสวัสดิการตาง ๆ ซึ่งผูบริหารหลายคนเช่ือวาเปนแรงจูงใจใหกับ
พนักงานได แตแทจริงแลวเปนเพียงส่ิงคํ้าจุนหรือบํารุงรักษา ไมใหพนักงานเกิดความไมพอใจ
เทานั้น แมวาส่ิงเหลานี้จะชวยดึงดูดใหคนเขามาทํางานในตอนแรก แตก็จะดํารงสภาพนี้ไดไมนาน 
ซึ่งจะมีผลตอการจูงใจระดับธรรมดาเทานั้น การจูงใจเกินระดับธรรมดา คือ การตอบสนองความ
ตองการดานเกียรติยศช่ือเสียง และความสําเร็จตามที่ปรารถนา สวนปจจัยจูงใจนั้นถาขาดไปแลว
มิไดทําใหเกิดความไมพอใจแกพนักงานแตอยางใด แตพนักงานเหลานั้นจะไมไดรับแรงจูงใจจาก
การทํางาน เชน พนักงานรูสึกวางานที่ทําอยูมีโอกาสกาวหนาในงาน เขาก็จะมีความพอใจในงาน
มากข้ึน และเปนแรงจูงใจใหเขาทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น แตแมวางานที่เขาทําอยูจะไมมี
โอกาสกาวหนา ก็ไมไดหมายความวาเขาจะไมพอใจในงานที่ทํา 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland (McClelland’s theory) McClelland 
(1962 อางถึงในนิตยา   ศรีญาณลักษณ, 2545) ไดสรุปวา มนุษยทุกคนมีความตองการเหมือนกัน แต
จะมีขนาดมากนอยตางกัน ความตองการทั้ง 3 ชนิดจะเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

 1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (Achievement motivation) หรือความตองการ
สัมฤทธิ์ผล คือแรงจูงใจที่ไดรับการกลาวขวัญมากในวงการจูงใจ เพราะ McClelland ไดสรุปวา นัก
ธุรกิจและนักลงทุนที่ติดอันดับโลกนั้นมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือ 
แรงจูงใจที่บุคคลหนึ่งตองการกระทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งใหมีมาตรฐานที่ดีที่สุด (Standard of 
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excellence) ตองมีความภาคภูมิใจในตนเอง แขงขันกับตนเอง พยายามปรับปรุงตัวเองใหดีข้ึน 
ตองการประสบความสําเร็จโดยเฉพาะงานที่ยากและทาทาย คนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะเปน
คนที่มีเหตุผล มีภาวการณเส่ียงในระดับที่เปนไปได รูจักใชวิจารณญาณอยางรอบคอบถาใหเลือก
บุคคลท่ีมารวมงานดวย คนพวกนี้จะเลือกผูเช่ียวชาญหรือบุคคลท่ีมีความสามารถมากกวาเลือก
เพื่อน และบุคคลที่มแีรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะทํางานเพื่องาน 

2. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power motivation) หรือ ความตองการมีอํานาจ 
เปนความตองการอยางรุนแรงที่จะมีอํานาจเหนือผูอ่ืน และตองการใชอํานาจควบคุมบุคคลและ
ส่ิงแวดลอม ถาหัวหนางานมีแรงจูงใจประเภทนี้จะไมฟงเสียงคนงานหรือเพื่อนรวมงาน 

3. แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliative motivation) หรือความตองการมี
ความสัมพันธอยางดีกับบุคคลอ่ืน คือ ความตองการของบุคคลที่จะมีความสัมพันธอันดีกับบุคคล
อ่ืน เพื่อนรวมงานคํานึงถึงการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน และรักษาหนาที่ซึ่งกันและกันมากกวา
การคํานึงถึงการทํางานโดยตรง บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธจะประสบความสําเร็จในการทํางาน
ไดนั้นจะตองไดรับการสนับสนุนจากเพ่ือนฝูง พวกพอง และถาใหเลือกผูรวมงานก็จะเลือกเพื่อน
มากกวาผูเชี่ยวชาญ 

แนวคิดดังกลาวจะเนนถึง ความแตกตางของความตองการของแตละ
บุคคล ทั้งในแงของความตองการสัมฤทธิ์ผล ความตองการมีอํานาจ และความตองการใฝสัมพันธ 
จึงเปนขอคิดที่สําคัญที่ชี้ใหเห็นวา ผูบริหารตองประเมินความตองการของแตละบุคคลและเลือกใช
กลยุทธในการจูงใจใหเหมาะสม เพื่อใหไดรับการตอบสนองความตองการมากที่สุด 

ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของ Maslow (Maslow’s theory of 
motivation) 

Maslow (1970, อางถึงใน สมยศ นาวีการ, 2544) ไดนําประสบการณที่ได
จากการเปนนักจิตวิทยาและผูใหคําปรึกษา มาเปนแนวทางในการนําเสนอทฤษฎี ที่อธิบาย
พฤติกรรมความตองการของมนุษยวาเปนไปตามลําดับข้ัน5 ลําดับข้ัน เขาไดต้ังสมมติฐานเกี่ยวกับ
ความตองการของมนุษยไว 3 ประการคือ 

1. มนุษยเปนสัตวสังคมอยางหนึ่งที่มีความตองการอยางไมมีที่ส้ินสุด 
ขณะที่ความตองการใดไดรับการสนองแลว ความตองการอยางอ่ืนก็จะเขามาแทนที่ กระบวนการนี้
ไมมีที่ส้ินสุด 

2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนส่ิงจูงใจของ
พฤติกรรมอีกตอไปความตองการลําดับตอไปที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนส่ิงจูงใจของ
พฤติกรรม 
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3. ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับตามความสําคัญ เม่ือ

ความตองการขั้นตํ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการข้ันสูงถัดไปก็จะเกิดข้ึนตามมา และ
มนุษยก็จะแสวงหาส่ิงที่จะตอบสนองความตองการไปเร่ือย ๆ 

Maslow ไดสรุปลักษณะของการจูงใจไววา ความตองการจะเปนไปตามลําดับ
ของความตองการอยางมีระเบียบ ลําดับข้ันความตองการ (Hierarchy of needs) ตามทฤษฎีนี้มี 5 
ระดับ คือ 

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological need) เปนความ
ตองการข้ันพื้นฐานเพ่ือความอยูรอดของมนุษย เปนส่ิงจําเปนที่สุดสําหรับการดํารงชีวิต ไดแก 
อาหาร อากาศ เคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค ความตองการพักผอน ความตองการทางเพศ 
เปนตน 

2. ความตองการดานความปลอดภัย (Safety need) ความตองการที่อยู
ระดับสูงข้ึนเมื่อความตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองการทางดาน
ความปลอดภัยก็เขามามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย มีความปรารถนาที่จะไดรับความ
คุมครอง เพื่อใหปลอดภัยจากอันตรายตาง ๆ ที่เกิดข้ึนกับรางกาย ความเจ็บปวย และความ
สูญเสียทางดานเศรษฐกิจ รวมถึงตองการความมั่นคงในหนาที่การงาน 

3. ความตองการทางดานสังคม (Social need) เปนความตองการที่จะอยู
รวมกัน ไดรับการยอมรับจากสังคม และมีความรูสึกวาตนเองนั้นเปนสวนหนึ่งของกลุมทางสังคม
อยูเสมอตองการความเปนมิตรและความรักจากเพื่อนรวมงาน 

4. ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (Esteem need) เปนความ
ตองการระดับสูงเกี่ยวกับความเชื่อมั่นในตนเองในเร่ืองความรูความสามารถ มีความตองการให
ผูอ่ืนยกยองสรรเสริญตองการอยากเดนในสังคม ตองการมีชื่อเสียงเกียรติยศ และความตองการ
ดานสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีฐานะเดนเปนที่ยอมรับนับถือของคนทั้งหลาย การ
มีตําแหนงสูงในองคการ หรือการที่สามารถใกลชิดกับบุคคลสําคัญ ๆ ซึ่งทําใหฐานะของตนเดนข้ึน 

5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self – Actualization need) เปน
ความตองการระดับสูงสุด ความตองการที่อยากจะใหเกิดความสําเร็จในทุกส่ิงทุกอยางตามความ
นึกคิดของตน เม่ือบุคคลไดมีการพิจารณาถึงบทบาทในชีวิตของตนวาจะเปนอยางไร บุคคลผูนั้น
จะพยายามผลักดันชีวิตของเขาใหเปนไปในทางที่ดีที่สุดตามที่เขาคาดหมายไว ผูบริหารตองใชการ
จูงใจอยางเหมาะสม กระตุนความสนใจ ความตองการ ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
           จากที่กลาวมาจะเห็นไดวา แรงจูงใจ เปนปจจัยหนึ่งที่จะทําใหบุคคลปฏิบัติ 
งานดวยความเต็มใจ และภาคภูมิใจ  สําหรับองคการพยาบาลแลว แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี
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ความสําคัญมาก ผูบริหารจึงตองหาแนวทาง หรือวิธีการที่จะจูงใจบุคลากรในหนวยงานใหมีความ
พึงพอใจในงาน และคงอยูในองคการตอไป รวมทั้งเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหพยาบาลวิชาชีพ
กลุมขาราชการเปล่ียนสถานภาพการจางานเปนพนักงานมหาวิทยาลัยดวย 

                    ผูวิจัยไดสัมภาษณนํารอง (Pilot study) พยาบาลวิชาชีพที่มีคุณลักษณะตรง
ตามคุณลักษณะของประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการจํานวน 5 คน  ในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่ง เมื่อวันที่ 1 มีนาคม พ.ศ.2552 เพื่อใหไดปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
การตัดสินใจเลือกสถานภาพของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการที่มีความครอบคลุมมากที่สุด ใน
การดําเนินการสัมภาษณผูวิจัยเปนผูสัมภาษณดวยตนเอง โดยแนะนําตัว บอกถึงวัตถุประสงคของ
การวิจัย ใชแบบสัมภาษณปลายเปด และขออนุญาตผูใหสัมภาษณบันทึกเทปและจดบันทึกขณะ
สัมภาษณ ใชเวลาสัมภาษณประมาณ 20 นาที ซึ่งมีแนวคําถามในการสัมภาษณแบบปลายเปด 
ดังนี้ 
                                ปจจัยหรือสาเหตุใดที่ทําใหทานยังไมตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพจาก
ขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

        นอกจากนี้ ผูวิจัยไดทําการสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพที่เปล่ียนสถานภาพ
จากขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย  จํานวน 5 คน ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐแหงเดิม เกี่ยวกับเหตุผลในการตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเมื่อวันที่ 
25 มนีาคม พ.ศ.2552 ซึ่งมีแนวคําถามในการสัมภาษณแบบปลายเปด ดังนี้ 

           ปจจัยหรือสาเหตุใดที่ทําใหทานตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพจากขาราชการ
เปนพนักงานมหาวิทยาลัย  

        หลังการสัมภาษณ ผูวิจัยถอดเทป และรวบรวมปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
ตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ นํามาวิเคราะห
เนื้อหา และรวบรวมขอมูลที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรมและการสัมภาษณ มาบูรณาการ ไดเปน
ปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของ
พยาบาลวิชาชีพ  6 ดาน คือ  

            1) สภาพการจางงาน หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ ตอการ
บรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีการพิจารณาจาก ระยะเวลาการจางงานตามสัญญาจาง
บุคคลเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ระยะเวลาทดลองปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือนแรกบรรจุ การขยาย
ระยะเวลาการจางงาน และการนับเวลาการปฏิบัติงาน 
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              2) การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน หมายถึง ความคิดเห็น

ของพยาบาลวิชาชีพตอการบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีการพิจารณาจากโครงสราง
ตําแหนง และโครงสรางบัญชีเงินเดือน เพื่อใหการบริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

           3) การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง ความคิดเห็น
ของพยาบาลวิชาชีพ ตอการบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีการพิจารณาจากการไดเพิ่มพูน
ความรู ทักษะในการปฏิบัติงาน มีการสงเสริมใหเกิดความกาวหนาในอาชีพ เพื่อเล่ือนสูตําแหนงที่
สูงข้ึนตามความรูความสามารถ โดยมีเกณฑการประเมินที่ชัดเจน 

          4) เงินเดือนและคาตอบแทน หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพตอ
การบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยโดยมีการพิจารณาจากความเหมาะสมของเงินเดือน การเลื่อน
ข้ันเงินเดือนประจําป เงินประจําตําแหนง เงินคาตอบแทนตางๆ เงินเพิ่ม พ.ต.ส. และการไดรับ
เงินเดือนระหวางลาศึกษาตอ  

           5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาล
วิชาชีพ ตอการบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยโดยมีการพิจารณาจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางยุติธรรมของคณะกรรมการ มีเกณฑในการประเมินผลทั้งกรณีประเมินผานและ
กรณีประเมินไมผานอยางชัดเจน 

           6) สวัสดิการและสิทธิประโยชน หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ 
ตอการบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยโดยมีการพิจารณาจาก สวัสดิการ สิทธิประโยชนตางๆ 
สิทธิการรักษาพยาบาล เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร กองทุนเงินออม เงินชวยเหลือพิเศษกรณีถึง
แกกรรม สิทธิในการรับบํานาญ และสิทธิในการรับเงินเดือนระหวางลาหยุดงาน 

 
4 .งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

             ศุภดี คันธา (2543) ศึกษาการรับรูและความตองการขอมูลเกี่ยวกับการเขาสู
โรงพยาบาลในกํากับของรัฐของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลสงขลา ไดแก แพทย ทันตแพทย เภสัชกร พยาบาลวิชาชีพ พยาบาลเทคนิค นักวิชาการ 
เจาพนักงาน ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว จํานวน 303 คน ผลการศึกษาพบวา การรับรูขอมูล
เกี่ยวกับการเขาสูโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ ของทั้งระดับผูบริหารและระดับผูปฏิบัติสวนใหญรับรู
ขอมูลทั่วไปเก่ียวกับการเขาสูโรงพยาบาลในกํากับของรัฐอยูในระดับนอย (รอยละ 83.8) แหลงรับรู
ขอมูลสวนใหญไดจากการพูดคุยกับเพื่อนรวมงานมากที่สุด (รอยละ 43.6) กลุมตัวอยางไมถึงคร่ึงหนึ่ง 
(รอยละ 41.3) ที่รับรูความจําเปนในการเขาสูโรงพยาบาลในกํากับรัฐ ความตองการขอมูลเกี่ยวกับการ
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เขาสูโรงพยาบาลในกํากับรัฐ พบวาทั้งระดับผูบริหารและระดับผูปฏิบัติสวนใหญตองการขอมูล
เกี่ยวกับการเขาสูโรงพยาบาลในกํากับรัฐดานโครงสราง การบริหาร ดานการบริหารบุคลากร ดานการ
กํากับดูแลการดําเนินงานและการสนับสนุนดานตางๆ จากรัฐในระดับมาก (รอยละ 69.3) สําหรับ
เงื่อนไขที่กําหนดการตัดสินใจเขาหรือไมเขาทํางานในโรงพยาบาลในกํากับของรัฐที่สําคัญที่สุดคือ
ความรูสึกมั่นคงในอาชีพ (รอยละ 48.8) ในดานสวัสดิการสวนใหญมีความตองการสวัสดิการคา
รักษาพยาบาลมากที่สุด (รอยละ 85.5) สวนใหญตองการเงินเดือนเพิ่มรอยละ 50 จากเงินเดือน
ปจจุบัน (รอยละ 39.6) ไมถึงคร่ึงหนึ่งที่ประเมินตนเองวามีความพรอมจะเขาสูโรงพยาบาลในกํากับ
ของรัฐ (รอยละ 40.9) สําหรับการตัดสินใจเลือก สถานะ สวนใหญยืนยันจะเปนขาราชการในระบบเดิม 
(รอยละ 29.4) รองลงมาลาออกชั่วคราวภายใน 1-4ป (รอยละ 25.4) เปรียบเทียบการรับรูขอมูล
เกี่ยวกับโรงพยาบาลในกํากับของรัฐของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา จําแนกตามตัวแปร อายุ ระดับ
การศึกษา ตําแหนง ระดับซี และระยะเวลาการทํางานพบวากลุมตัวอยางที่มีอายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนง ระดับซี และระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน มีการรับรูขอมูลไมแตกตางกัน เปรียบเทียบ
ความตองการขอมูลเกี่ยวกับโรงพยาบาลในกํากับของรัฐของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลาดานการ
บริหารบุคลากร ดานโครงสรางการบริหารงาน และดานการกํากับดูแลการดําเนินงานและการ
สนับสนุนตางๆจากรัฐจําแนกตามตัวแปร อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ระดับซี และระยะเวลาการ
ทํางานพบวากลุมตัวอยางที่มีอายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ระดับซี และระยะเวลาการทํางาน
แตกตางกันมีความตองการขอมูลไมแตกตางกัน 

            กัลยา เรืองบุตร (2544) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเลือก
สถานภาพของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลนํารองของการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐทั้ง 7 
แหง กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยูในกลุมงานการพยาบาลในโรงพยาบาลนํา
รองของการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐในตําแหนงผูบริหารระดับกลางและระดับตนทั้งหมด 
212 คน และระดับปฏิบัติการจํานวน 381 คน ผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพตัดสินใจเลือกที่
จะเปนพนักงานโรงพยาบาลรอยละ 47.3 สวนใหญของพยาบาลวิชาชีพทั้งหมดมีความรูเกี่ยวกับ
โรงพยาบาลในกํากับของรัฐ มีการรับรูตอส่ิงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย และคานิยมในการเปนขาราชการ ระดับปานกลาง ปจจัย อายุ ระดับการศึกษา 
รายไดเฉล่ียตอเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ตําแหนงทางการบริหาร ความรูดานการบริหารงาน
บุคล การรับรูตอส่ิงจูงใจดานสวัสดิการ ดานความมั่นคงในงาน ดานนโยบายและการบริหาร ดาน
วิธีการปกครองบังคับบัญชา และดานการไดรับการยอมรับนับถือ และคานิยมในการเปน
ขาราชการดานสวัสดิการและความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพ
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยปจจัยอายุ ระดับการศึกษา 
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ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ตําแหนงทางการบริหาร ความรูดานการบริหารงานบุคคล การรับรูตอ
ส่ิงจูงใจดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา และคานิยมในการเปนขาราชการดานความมั่นคงในงาน
รวมกันอธิบายความผันแปรที่เกิดข้ึนไดรอยละ 14.0 

             กิตติ  ดอนนอย (2545) ไดศึกษาความคิดเห็นของขาราชการระดับหัวหนางาน
เกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงการบริหารงานโรงพยาบาลขอนแกน ในการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ 
กลุมตัวอยางไดแกขาราชการระดับหัวหนางานที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลขอนแกน จํานวน 115 คน
ผลการศึกษาพบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงการบริหารโรงพยาบาลขอนแกนในการเปน
โรงพยาบาลในกํากับของรัฐ ดานโครงสรางการบริหารพบวา คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลดํารง
ตําแหนงคราวละไมเกิน 4 ป อยูในระดับมาก ดานการบริหารงานดานบุคคล พบวาการประเมินผลการ
บรรจุเปนพนักงานตองพิจารณาบุคลากรภายในโรงพยาบาลกอนบุคลากรภายนอก อยูในระดับมาก 
ดานการบริหารดานงบประมาณ พบวาภาครัฐตองจัดสรรหมวดเงินสําหรับผูปวย ผูมีรายไดนอย 
ผูสูงอายุ หรือผูดอยโอกาสและอ่ืนๆใหเพียงพอ อยูในระดับมากที่สุด ดานการบริหารจัดการพบวา 
พนักงานโรงพยาบาลแตละหนวยงานซ่ึงมีลักษณะแตกตางกันควรมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ
ของพนักงานอยางชัดเจน อยูในระดับมากที่สุด ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงาน
โรงพยาบาลขอนแกนในการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ ดานโครงสรางการบริหารพบวา การ
บริหารควรกําหนดแนวทางการตรวจสอบผลของการปฏิบัติงานคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลอยูใน
ระดับมากที่สุด ดานการบริหารบุคคล พบวาการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรกําหนดหลักเกณฑการ
ประเมินผลที่มีความโปรงใสและเปนระบบสามารถใชไดทุกหนวยงานและควรกําหนดระเบียบขอบังคับ 
การใหสวัสดิการตางๆ อยางพอเพียง อยูในระดับมากที่สุด ดานบริหารงบประมาณ พบวา โรงพยาบาล
ตองมีการจัดทําแผนการลงทุนระยะส้ัน ระยะยาว ในการจัดทําแผนงบประมาณประจําป มีการรายงาน
รายรับ รายจาย เพื่อเปรียบเทียบผลการดําเนินงานไวเปนระยะอยูในระดับมากที่สุด ดานการบริหาร
จัดการพบวา การบริหารและการปกครองสายบังคับบัญชาตองมีความชัดเจนโปรงใส และมีขอบเขต
ความรับผิดชอบในหนาที่ชัดเจน อยูในระดับมากที่สุด 

              พาขวัญ  เมืองสาคร (2545) ศึกษาความเปนไปไดในการเขาสูระบบโรงพยาบาล
ในกํากับของรัฐ  ศึกษากรณีโรงพยาบาลสมุทรสาคร กลุมตัวอยาง คือ เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลสมุทรสาคร จํานวน 216 คน ผลการศึกษาพบวา เจาหนาที่มีความรูในการเขาสูระบบ
โรงพยาบาลในกํากับของรัฐอยูในระดับสูง สวนดานความคิดเห็นเกี่ยวกับการเขาสูระบบโรงพยาบาล
ในกํากับของรัฐอยูในระดับปานกลาง  สําหรับปจจัยที่มีผลตอความคิดเห็นของเจาหนาที่ คือ ระดับ
การศึกษา อัตราเงินเดือน การดํารงตําแหนง ตําแหนงในสายงาน และการรับรูขาวสารบานเมือง เชน 
เจาหนาที่ ที่มีระดับการศึกษาสูงกวาจะมีการรับรูเร่ืองตางๆไดมากกวาผูที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา 
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โดยเฉพาะผูบริหารจะมีระดับการศึกษาสูง ยอมที่จะหาความรู ทําความเขาใจเกี่ยวกับการเขาสูระบบ
โรงพยาบาลในกํากับของรัฐมากกวา จึงทําใหผูที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความรูและความคิดเห็นใน
การเขาสูระบบโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ แตกตางกัน สําหรับปญหา และอุปสรรคของเจาหนาที่ใน
การเขาสูระบบโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ คือ (1) ปญหาดานการบริหารงานบุคคล พบวาเจาหนาที่
เกรงวาจะไมไดรับความเปนธรรมในการเล่ือนตําแหนง กลัวการปรับลดอัตรากําลังและถูกไลออกหรือ
เลิกจาง (2) ปญหาดานการบริหารงบประมาณพบวา เจาหนาที่เกรงวาจะมีการคอรัปชั่นกันมากข้ึน (3) 
ปญหาดานการใหบริการประชาชน พบวาเจาหนาที่ เกรงวาอาจเกิดความไมเปนธรรมแกผูปวยที่มี
รายไดนอย ซึ่งอาจถูกปฏิเสธการรักษาพยาบาล หรือไดการรักษาพยาบาลที่ไมดีพอ (4) ปญหาดาน
การประเมินประสิทธิภาพของเจาหนาที่พบวา เจาหนาที่เกรงวาจะไมไดรับความเปนธรรมในการถูก
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งถาไมผานการประเมินจะทําใหถูกเลิกจางได ในดานความคิดเห็นของ
เจาหนาที่ตอการตัดสินใจ หากโรงพยาบาลสมุทรสาครเขาสูระบบโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ พบวา
เจาหนาที่มีความสมัครใจเปนเจาหนาที่หรือลูกจางขององคการมหาชนตอไปรอยละ 38.9  และยังไม
ตัดสินใจรอยละ 50.5  สวนที่เหลือตัดสินใจยายหรือโอนไปเปนขาราชการสวนอ่ืน และตัดสินใจลาออก
รอยละ 7.9  และ  2.7 ตามลําดับ 

              ประภาศรี  คุปกานต และดรุณวรรณ  สมใจ (2546) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความพรอมของเจาหนาที่ในการออกสูระบบโรงพยาบาลในกํากับรัฐ กรณีศึกษาโรงพยาบาลสังกัด
กรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางคือ เจาหนาที่ทุกระดับที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สังกัดกรมการแพทย จํานวน 262  คน ผลการศึกษาพบวา เจาหนาที่ในโรงพยาบาลสังกัดกรมการ
แพทยกระทรวงสาธารณสุขมีความพรอมตอการออกสูระบบโรงพยาบาลในกํากับรัฐระดับสูง (รอยละ  
60.7) พิจารณาแตละองคประกอบพบวา เจาหนาที่สวนใหญมีลักษณะบุคลิกภาพอยูในระดับ
เหมาะสมมาก มคีวามรูในเร่ืองโรงพยาบาลในกํากับรัฐระดับสูง และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับ
ปานกลาง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพรอมตอการออกสูระบบโรงพยาบาลในกํากับรัฐ พบวา 
ปจจัยดานบุคคล มีเพียงเพศเทานั้นที่มีความสัมพันธทางบวกกับบุคลิกภาพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ปจจัยดานการปฏิบัติงาน มีเพียงการอบรมที่มีความสัมพันธทางลบกับความรูในเร่ือง
โรงพยาบาลกํากับรัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และไมมีปจจัยใดที่มีอิทธิพลสามารถ
ทํานายการเปล่ียนแปลงความพรอมของเจาหนาที่ ในการออกสูระบบโรงพยาบาลในกํากับรัฐ 

              จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับ ความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล ปจจัยจูงใจ กับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาล
วิชาชีพกลุมขาราชการนั้น พบวา ไดมีผูเสนอแนวคิด ทฤษฎี ที่มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพไวหลายปจจัย เนื่องจากการตัดสินใจเลือกสถานภาพการทํางานของพยาบาลวิชาชีพนั้น 
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เปนส่ิงสําคัญ ดังนั้น การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐคร้ังนี้ ผูวิจัยทําการคัดเลือกตัวแปร ปจจัยสวนบุคคล และปจจัยจูงใจ ดังแสดงใน
กรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 

 
 

กรอบแนวคิดการวจิัย  
 
 

 

ปจจัยสวนบุคคล 
1. อายุราชการ 
2. ระดับการศึกษา     
3. ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ 

 
การตัดสนิใจเลือกสถานภาพ 
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย

ของพยาบาลวิชาชพี 
กลุมขาราชการ 

1.แนวโนมไมเปล่ียนเปนพนกังาน    
มหาวิทยาลัย 
2.ไมแนใจ 
3. แนวโนมเปลี่ยนเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย

 

ปจจัยจงูใจ 
1. สภาพการจางงาน 
2. การกําหนดตําแหนงเละโครงสราง      
บัญชีเงินเดือน 
3. การพัฒนาบุคลากรและ
ความกาวหนาในอาชีพ 
4. เงนิเดือนและคาตอบแทน 
5. การประเมนิผลการปฏิบติังาน 
6. สวัสดิการและสิทธิประโยชน 

Herzberg (1959) และจากการ
สัมภาษณพยาบาลวิชาชีพ 



 บทที่ 3  
 

วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ในลักษณะของ
การศึกษาเชิงสหสัมพันธ (Correlation study) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแนวโนมการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัย
จูงใจ กับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ ซึ่งมีวิธีดําเนินการวิจัย ดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
  ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ พยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีข้ึนไปและไดข้ึนทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภชั้น 1 ที่
ไดรับการบรรจุแตงต้ังเปนขาราชการ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 4แหง ไดแก โรงพยาบาล
ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา ฯ สยามบรม
ราชกุมารี โรงพยาบาลสงขลานครินทร และโรงพยาบาลศรีนครินทร และในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 3แหง ไดแก โรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลศิริราช และ
โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม จํานวนทั้งส้ิน 3,003คน (สํารวจเมื่อ เดือนมีนาคม พ. ศ. 2552) 
 

กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ  พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการที่
ปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหารและตําแหนงพยาบาลประจําการ สังกัดโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ 4 แหง และโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 3 แหง จํานวนทั้งส้ิน 3,003 คน ซึ่งได
จากการสุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมแบบงาย (Simple random sampling) โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 สํารวจจํานวนพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 4 แหง และโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 3 แหง มี
จํานวนทั้งส้ิน 3,003 คน 
  ขั้นตอนที่ 2 คํานวณขนาดกลุมตัวอยาง ตามหลักการวิเคราะหความถดถอย     
(กัลยา วานิชยบัญชา, 2544: 62) คือ  
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  ขนาดตัวอยาง  n ≥ 30 p 
    n = ขนาดตัวอยาง     

                                   p = จํานวนตัวแปรอิสระ ไดแก 1) อายุราชการ 2) ระดับ
การศึกษา 3) ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ 4) สภาพการจางงาน 5) การกําหนดตําแหนงและโครงสราง
บัญชีเงินเดือน 6) การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ 7) เงินเดือนและคาตอบแทน 8) 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ9) สวัสดิการและสิทธิประโยชน  
  สามารถคํานวณกลุมตัวอยางไดดังนี้ 
    n = 30×9 = 270  
  การคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยาง 270 คน 
  ขั้นตอนที่ 3 คํานวณขนาดตัวอยางในแตละโรงพยาบาล ทั้ง 7 แหงโดยวิธี
คํานวณตามสัดสวนประชากรของพยาบาลในแตละโรงพยาบาล (เพชรนอย สิงหชางชัย, 2548) 
โดยใชสูตร ดังนี้ 

 
จํานวนกลุมตัวอยาง  =   ขนาดกลุมตัวอยางทัง้หมด  × จํานวนพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการในแตละโรงพยาบาล 
ในแตละโรงพยาบาล           จํานวนพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการทั้ง 7 โรงพยาบาล  
 
โดยพิจารณาถือเกณฑวา จะตองใชกลุมตัวอยางแตละโรงพยาบาลอยางนอยที่สุด 30 คน เพื่อให
เปนตัวแทนประชากรที่ดี (Polit & Hungler, 1999) ถาโรงพยาบาลใดมีจํานวนประชากรไมถึง 30 
คน ใหเลือกทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง ในกรณีที่คํานวณกลุมตัวอยางไดนอยกวา 30 คน ใหปรับ
เพิ่มใหเปน 30 คน เพื่อใหการกระจายของกลุมตัวอยางเปนโคงปกติ และสามารถเปนตัวแทนของ
ประชากรได (ประคอง กรรณสูต, 2542: 11) ซึ่งโรงพยาบาลที่ปรับจํานวนกลุมตัวอยางเพิ่มเปน 30 
คน คือ โรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ และโรงพยาบาลศูนย
การแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี 
  ขั้นตอนที่ 4 สุมพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการในแตละโรงพยาบาล โดยการสุม
อยางงาย ดังนี้ คือ  

                           4.1 สุมผูบริหารการพยาบาล จากรายชื่อผูบริหารการพยาบาล ในแต
ละโรงพยาบาล ใหไดครบตามขนาดกลุมตัวอยางที่คํานวณได จํานวน 98 คน 

               4.2 สุมพยาบาลประจําการ จากรายชื่อพยาบาลประจําการในแตละ
โรงพยาบาล ใหไดครบตามขนาดกลุมตัว อยางที่คํานวณได จํานวน 197 คน      
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ตารางที่ 2 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
 

โรงพยาบาล 

    
ประชากร

(คน) 

              
กลุมตัวอยาง       

(คน) 

            
แบบสอบถามที่ไดคืน 

(ฉบับ)             รอยละ 

    
ผูบริหาร 

พยาบาล
ประจําการ ผูบริหาร พยาบาล

ประจําการ 

กลุมโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรฐั      

ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพ ฯ 209 10 20 10 20 100.00

ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ 214 10 20 10 20 100.00

สงขลานครินทร 590 17 35 16 32 90.56

ศรีนครินทร 545 16 33 16 24 81.63

รวม 1558 53 108 52 96 93.05 

กลุมโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกํากบัของรัฐ                                

รามาธิบดี 305 10 20 10 20 100.00

ศิริราช 720 22 43 19 43 95.38

มหาราชนครเชียงใหม 420 13 25 13 25 100.00

รวม 1445 45 88 42 88 98.46 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ปจจัย
จูงใจ กับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพ กลุม
ขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ซึ่งผูวิจัยสรางข้ึน จํานวน 1 ชุด แบงออกเปน 3 ตอน 
ดังนี้                                                                                      
          ตอนท่ี 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ ผูวิจัยสรางข้ึนจาก
การทบทวนวรรณกรรม เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับอายุ อายุราชการ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน
ที่ปฏิบัติ และโรงพยาบาลท่ีปฏิบัติงาน ลักษณะขอคําถามเปนแบบเติมคําและแบบเลือกตอบ 
จํานวน 5 ขอ           
          ตอนท่ี 2 แบบสอบถามปจจัยจูงใจ                                                         
  ผูวิจัยสรางข้ึนจากการบูรณาการทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959) รวมกับ
การวิเคราะหเนื้อหาเกี่ยวกับปจจัยจูงใจที่ไดจากการสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยภายในกํากับของรัฐแหงหนึ่ง เพื่อใหแบบสอบถามมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง 
โดยมีข้ันตอนการสรางดังนี้                                                                                             
  1.ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีแรงจูงใจจากหนังสือ วารสาร เอกสาร และงานวิจัยที่
เกี่ยวของ           
  2.ทําการสัมภาษณ พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐแหงหนึ่ง จํานวน 5 คน เม่ือวันที่ 1 มีนาคม พ.ศ.2552 ถึงสาเหตุของความไมแนใจ
ในการเปล่ียนสถานภาพ พบวา มาจาก กลัวการเปล่ียนแปลงที่มีผลกระทบตอรายได คาตอบแทน 
สวัสดิการที่ไดรับ ความมั่นคงในงาน ความสับสนในขอมูลที่ไดรับ รวมทั้งนโยบายขององคการที่ยัง
ไมมีความชัดเจน และทําการสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพที่เปล่ียนสถานภาพจากขาราชการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยแลว จํานวน 5 คน ในโรงพยาบาลแหงเดิม เม่ือวันที่ 25 มีนาคม พ.ศ.2552 
เกี่ยวกับเหตุผลในการตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพ พบวา เหตุผลที่ทําใหเปล่ียนสถานภาพเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย คือ (1) ไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนเพิ่มข้ึน (2) ไดสิทธิในการเปน
ขาราชการบํานาญในขณะที่มีอายุราชการยังไมถึง 25 ป (3) ไดรับสวัสดิการในการรักษาพยาบาล
ไมนอยกวาขาราชการ และ (4) มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความรู ความสามารถ ไมใช
ระบบอาวุโส และ (5) การบริหารจัดการของโรงพยาบาลนาจะดีกวาระบบเดิม จากนั้นนําขอมูลที่
ไดมาสรุปเพื่อใชในการสรางแบบสอบถาม       
  3.สรางแบบสอบถามปจจัยจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ตามทฤษฎีของ Herzberg (1959) ซึ่งนํามาบูรณาการรวมกับขอมูลที่ไดจากการ
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สัมภาษณปจจัยจูงใจในการตัดสินใจเลือกสถานภาพของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ สรุปเนื้อหาที่ไดนํามาเปนองคประกอบของปจจัยจูงใจ และนํามา
เขียนคํานิยามศัพทที่ใชในการวิจัย ซึ่งประกอบดวย 6 ดาน คือ ดานสภาพการจางงาน ดานการ
กําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน ดานการพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ 
ดานเงินเดือนและคาตอบแทน ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน          
   4. ลักษณะของแบบสอบถาม เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5  
ระดับ ต้ังแต สําคัญมากที่สุด จนถึง สําคัญนอยที่สุด        
   5. เกณฑการใหคะแนน มีเกณฑในการเลือกตอบและใหคะแนนดังนี้ 

                   คะแนน          ความหมาย 
5 ขอความนัน้สําคัญมากที่สุดในการเลือกสถานภาพการเปน

พนักงานมหาวิทยาลัย 
4 ขอความนัน้สําคัญมากในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน

มหาวิทยาลัย 
3 ขอความนัน้สําคัญปานกลางในการเลือกสถานภาพการเปน

พนักงานมหาวิทยาลัย 
2 ขอความนัน้สําคัญนอยในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน

มหาวิทยาลัย 
1 ขอความนัน้สําคัญนอยที่สุดในการเลือกสถานภาพการเปน

พนักงานมหาวิทยาลัย   
6. การแปลผลคะแนน แบงเปน 5 ระดับตามเกณฑของ ประคอง กรรณสูต 

(2542) ดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ย                                    ความหมาย 
4.50 - 5.00  เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน 
   มหาวิทยาลัย ระดับสูงมาก 
3.50 - 4.49  เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน 
   มหาวิทยาลัย ระดับสูง 
2.50 - 3.49  เปนแรงจูงใจการเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน 
                          มหาวทิยาลัย ระดับปานกลาง      
1.50 - 2.49  เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน 
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   มหาวิทยาลัย ระดับตํ่า 
1.00 - 1.49  เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน 
   มหาวิทยาลัย ระดับตํ่าที่สุด 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย

ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ลักษณะคําถามเปนแบบ
เลือกตอบ จํานวน 1 ขอ โดยใหพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการตัดสินใจวา จะเปล่ียนสถานภาพ
จากขาราชการ เปนพนักงานมหาวิทยาลัยหรือไม ถาโรงพยาบาลที่ตนสังกัดอยูตองเปล่ียน
สถานภาพเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  

การสรางแบบสอบถามการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย
ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ลักษณะของแบบสอบถาม 
มีคําตอบใหเลือก 3 คําตอบ โดยมีเกณฑการใหความหมาย ดังนี้  
            1       หมายถึง   แนวโนมไมเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

2       หมายถงึ   ไมแนใจ 
3       หมายถงึ   แนวโนมเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวทิยาลัย 
 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
  ในการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดตรวจสอบความ
ตรงตามเนื้อหา และความเที่ยงของเคร่ืองมือ โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
  1.การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) 
                1.1ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางข้ึน ซึ่งครอบคลุมตามกรอบแนวคิดจาก
การศึกษาและทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เมื่อผานการ
ตรวจสอบและไดรับการแกไขข้ันตนจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแลว นําแบบสอบถามพรอม
โครงรางวิทยานิพนธไปเสนอผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 คน (ภาคผนวก ก) ซึ่งเปนผูที่มีวุฒิการศึกษา
ระดับปริญญาโทข้ึนไป มีประสบการณในดานวิชาการ และดานการบริหารการพยาบาล รวมทั้งมี
ประสบการณในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามการวิจัย ไดพิจารณา
ตรวจสอบความถูกตอง ความตรงตามโครงสรางของเนื้อหา ความเหมาะสมของภาษา และ
ความถูกตองของการวัด                                                                                   
             1.2 การหาความตรงเชิงเนื้อหาโดยถือเกณฑในการใหคะแนนความตรงเชิงเนื้อหา
ของผูทรงคุณวุฒิในแตละขอของแบบสอบถามดังนี้                            
  ระดับ 4  หมายถึง   ขอคําถามมีความสอดคลองกับคํานิยามศัพทที่ใชในการวิจัย    
             ระดับ 3  หมายถึง   ขอคําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง
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                               เล็กนอยจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยามศัพทที่ 
         ใชในการวิจัย                  
   ระดับ 2 หมายถึง  ขอคําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง
          อยางมากจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยามศัพทที่ใชใน  
         การวิจัย                              
   ระดับ 1 หมายถึง   ขอคําถามไมสอดคลองกับคํานิยามศัพทที่ใชในการวิจัยเลย 
นําผลการพิจารณามาหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index: CVI) คาที่
ยอมรับไดคือ .80 ข้ึนไป (Polit and Hungler, 1999) โดยคํานวณจากสูตร   

CVI = จํานวนขอคําถามที่ผูเช่ียวชาญทุกคนใหความเห็นในระดับ 3 และ 4        

                                                            จํานวนคําถามทั้งหมด            

จากการคํานวณคา CVI ของแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ
แบบสอบถามปจจัยจูงใจ และแบบสอบถามการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน พนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ ไดคา CVI = .86 ซึ่งคา CVI ที่ยอมรับไดคือ 
.80 ข้ึนไป (Polit and Hungler, 1999) แสดงวาแบบสอบถามทุกตอนที่ใชในการวิจัยนี้มีคุณภาพ
ดานความตรงตามเน้ือหา อยูในเกณฑที่ยอมรับได จากน้ันผูวิจัยนําแบบสอบถามมาปรับปรุง
แกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ โดยพิจารณาตัดขอ
คําถามที่ผูทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นในระดับ 1 ออกและเพิ่มขอคําถามใหมที่ครอบคลุมคํา
นิยามของตัวแปร สวนขอคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิ  แสดงความคิดเห็นในระดับ 3 ผูวิจัยนําขอ
คําถามนั้นมาปรับภาษาเล็กนอย สวนขอคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นในระดับ 4 
ผูวิจัยคงขอคําถามนั้นไว โดยไมมีการเปลี่ยนแปลงใดๆ จนไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ ซึ่ง
สามารถสรุปผลการปรับปรุงแกไขขอคําถามของแบบสอบถามแตละตอนไดดังนี้   
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ ประกอบดวย อายุ 
อายุราชการ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ และโรงพยาบาลที่ปฏิบัติงาน มีขอคําถาม
จํานวน 5 ขอ           
    ไมมีการปรับแกไข                                                                   
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามปจจัยจูงใจ มีขอคําถามทั้งหมด 35 ขอ มีการปรับแกไข
ดังนี้                              
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ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา                             7   ขอ               

  ตัดขอคําถามที่ไมสอดคลองกับคํานิยาม                    1    ขอ       
  เหลือขอคําถาม                          34    ขอ  

ตอนที่3 แบบสอบถามการตัดสินใจเ ลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีขอคําถาม
จํานวน 1 ขอ                                                                                
   ไมมีการปรับแกไข                                                     

2. การตรวจสอบความเที่ยง (Reliability)    
       2.1 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาจาก
ผูทรงคุณวุฒิ และไดรับการปรับปรุงแกไขและผานการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ
เรียบรอยแลว ไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลวิชาชีพที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง
แตไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน ในอาคารศูนยการแพทยสิริกิติ์ โรงพยาบาลรามาธิบดี นํา
ขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาคาความสอดคลองภายใน (Internal consistency) ดวยวิธีคํานวณคา
ความเที่ยงของเคร่ืองมือวิจัยโดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) (ประคอง กรรณสูตร, 2542: 46) ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร และวิเคราะหหาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามนั้นๆ กับคะแนนรวมของมาตรวัดที่เหลืออยู (Corrected 
item total correlation ) โดยพิจารณารวมกับ Correlation matrix ควรมีคาอยูระหวาง .30 - .70  
และคา Item to total corrected correlation ควรมีคามากกวา .30 จึงจะถือวาอยูในเกณฑดี 
(Ferketich 1991 อางถึงใน อารียวรรณ อวมตานี, 2550: 118) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม 
ปจจัยจูงใจเทากับ .86 นํามาปรึกษาอาจารยที่ปรึกษา เพื่อปรับปรุงแกไขขอคําถามใหมีความ
สมบูรณยิ่งข้ึน                                                                  
    จากนั้นนําขอคําถามที่ทําการปรับปรุงแกไข รวมกับขอคําถามที่มีความสมบูรณอยูแลว 
รวมเปนแบบสอบถาม จํานวนทั้งหมด 32 ขอ ไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง
ตอไป และนํามาหาคาความเที่ยงอีกคร้ังหนึ่ง ไดคาความเที่ยงดังแสดงในตารางที่ 2 
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ตารางที่ 3 คาความเที่ยงของแบบสอบถามปจจัยจูงใจ เมื่อนําไปทดลองใช และเม่ือนําไปใช 
      เก็บรวบรวมขอมูลจริง       

 

แบบสอบถาม 

คาความเทีย่ง 

กลุมทดลองใช   
(n=30) 

กลุมตัวอยางจริง   
(n= 278)        

                                                                   
ปจจัยจูงใจ 

           
.86 

                 
.96 

ดานสวัสดิการและสิทธิประโยชน                                   .95 .91 

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน .93 .94 

ดานการพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ .93 .92 

ดานเงินเดือนและคาตอบแทน .89 .87 

ดานการกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน .72 .91 

ดานสภาพการจางงาน .72 .82 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
1. ผูวิจัยขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย สงถึง

ประธานกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 4 แหง 
ไดแก โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพ
รัตนราชสุดา ฯ สยามบรมราชกุมารี โรงพยาบาลสงขลานครินทร และโรงพยาบาลศรีนครินทร 
และในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 3 แหง ไดแก โรงพยาบาลรามาธิบดี 
โรงพยาบาลศิริราช และโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม เพื่อขอรับรองการพิจารณาจริยธรรม
การวิจัยในมนุษย  
   2. ผูวิจัยขอหนังสือขอความอนุเคราะหใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลวิจัย จากคณะ
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยสงถึงคณบดีคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาล
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มหาวิทยาลัยของรัฐ ที่เปนกลุมตัวอยางทั้ง 4 แหง และในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐทั้ง 3 แหง พรอมแนบรายละเอียดของโครงการวิจัยและตัวอยางเคร่ืองมือวิจัย เพื่อขอความ
อนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล  
  3. ภายหลังจากผานการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย และไดรับความ
อนุเคราะหจากคณบดีคณะแพทยศาสตรแลว ผูวิจัยติดตอประสานงานกับหัวหนาฝายการ
พยาบาลแตละโรงพยาบาล เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยสงเอกสารชี้แจง
วัตถุประสงคของการวิจัย และขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถามเก็บรวบรวมขอมูล จาก
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการที่เปนกลุมตัวอยาง 
  4. ผูวิจัยประสานงานกับผูรับผิดชอบดานการวิจัยของฝายการพยาบาลใน
โรงพยาบาลทั้ง 7 แหง ใหเปนผูชวยเก็บรวบรวมขอมูลวิจัย โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามไปพบผู
ประสานงานดวยตัวเองในโรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลศิริราช โรงพยาบาลธรรมศาสตร
เฉลิมพระเกียรติ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม และสงแบบสอบถามทางไปรษณียไปยัง
โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา ฯ สยามบรมราชกุมารี โรงพยาบาล
สงขลานครินทร และโรงพยาบาลศรีนครินทร  เพื่อเปนการพิทักษสิทธิ์ในการตอบแบบสอบถาม
ของกลุมตัวอยาง ผูวิจัยไดแนบซองเปลาที่มีชื่อที่อยูของผูวิจัยติดแสตมป ใหกลุมตัวอยางสงกลับ
ถึงผูวิจัยโดยตรงทางไปรษณีย 
  5. ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลต้ังแตวันที่ 1 มีนาคม 2553 ถึงวันที่ 12 เมษายน 
2553 ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา 278 ฉบับ คิดเปนรอยละ 94.24 ของแบบสอบถามท่ีสงไป
ทั้งหมด ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามและนําไปวิเคราะหขอมูลตอไป  

การพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง 
 
          การศึกษาคร้ังนี้ เปนการศึกษาวิจัยกับกลุมตัวอยางที่เปนมนุษย ผูวิจัยไดพิทักษ
สิทธิ์กลุมตัวอยางและปองกันผลกระทบดานจริยธรรมที่อาจเกิดข้ึนกับกลุมตัวอยางไว ดังนี้  

1. การยินยอมเขารวมการวิจัย ผูวิจัยทําหนังสือยินยอมเขารวมการวิจัย ใหกลุม
ตัวอยางลงนามเขารวมกาวิจัย การดําเนินการเก็บขอมูลคร้ังนี้จึงเก็บขอมูลเฉพาะกลุมตัวอยางที่
ยินยอมเขารวมโครงการวิจัยเทานั้น กลุมตัวอยางมิสิทธิที่จะหยุดหรือปฏิเสธการเขารวม
โครงการวิจัยไดทุกเวลา โดยการปฏิเสธนี้ จะไมมีผลใดๆ ตอกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 

2. การชี้แจงขอมูล ผูวิจัยช้ีแจงเปนลายลักษณอักษรในแบบสอบถาม โดยบอก
วัตถุประสงค รายละเอียดในการตอบแบบสอบถาม และประโยชนที่ไดรับจากการวิจัยใหกลุม
ตัวอยางรับทราบ  
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3. การตอบแสะสงคืนแบบสอบถาม แบบสอบถามการวิจัยแตละฉบับ ผูวิจัยได

แยกใสซองแจกเปนรายบุคคล กลุมตัวอยางไมตองระบุชื่อ - นามสกุล และสามารถแสดงความ
คิดเห็นไดตามความเปนจริง หากขอคําถามใดที่กลุมตัวอยางรูสึกลําบากใจในการใหขอมูลก็มี
สิทธิที่จะไมตอบคําถามบางขอได เม่ือตอบแบบสอบถามเสร็จแลว กลุมตัวอยางสามารถปดผนึก
ซองสงกลับผูวิจัยไดโดยตรงทางไปรษณีย 

4. การรักษาความลับของขอมูล ขอมูลดิบที่ไดจากแบบสอบถาม ผูวิจัยจะเก็บ
เปนความลับและอยูในที่ปลอดภัย เมื่อส้ินสุดการทําวิจัย และสรุปผลการวิจัยแลวจะทําลาย
แบบสอบถามทั้งหมด  

5. การรายงานผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจะวิเคราะหขอมูลและรายงานผล
เปนภาพรวมเทานั้น ไมสามารถเช่ือมโยงถึงบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ไมมีการอางอิงถึงตัวบุคคลและ
โรงพยาบาลของผูตอบแบบสอบถามไมวากรณีใดๆ ทั้งส้ิน 
 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 

 ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาทําการวิเคราะหขอมูลตาม
ระเบียบวิธีทางสถิติ ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

 1. วิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ อายุราชการ ระดับการศึกษา และ
ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยใช
สถิติการแจกแจง ความถี่ (Frequency) รอยละ (Percent) คาเฉลี่ย (Mean: X ) และสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: SD) 
  2. วิเคราะหขอมูล การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยใชสถิติการแจกแจง 
ความถี่ (Frequency) และ รอยละ (Percent) 

            3. วิเคราะหขอมูลปจจัยจูงใจ โดยใชสถิติการแจกแจง คาเฉลี่ย (Mean: X ) และ
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) และประเมินระดับคาเฉลี่ยเปนรายขอ ราย
ดาน และโดยรวม 

 4.วิเคราะหหาความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับการ
ตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยใชสถิติทดสอบ ไค-แสควร (Chi-square) กําหนดความมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

            การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา แนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และ
ในกํากับของรัฐ  และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ จากกลุมตัวอยางโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 148 
คน และกลุมตัวอยางโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 130 คน มีผลการวิเคราะหขอมูล
เปนลําดับ ดังนี้ 

            ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ ของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 

  ตอนที่ 2 การศึกษาแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับ
ของรัฐ                                                                                                      
             ตอนที่ 3 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับการ
ตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  และในกํากับของรัฐ                                       

   ตอนที่  4 การรวบรวมเหตุผล และขอเสนอแนะจากการตอบแบบสอบถามการ
ตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ  
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ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจของพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 

    1.1 ปจจัยสวนบุคล ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ 
รัฐ และในกํากับของรัฐ จําแนกตาม อายุ อายุราชการ ระดับการศึกษา และตําแหนงงานที่ปฏิบัติ 
มีผลการวิเคราะห ดังนี้                                                                            
ตารางท่ี 4 จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ 
      รัฐ (n=148) และโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (n=130) จําแนกตาม อายุ
      อายุราชการ ระดับการศึกษา และตําแหนงงานที่ปฏิบัติ  

                               

ปจจัยสวนบคุคล 

โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐ 

จํานวน 
(คน) 

รอยละ จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

อายุ 20 – 30 ป                        
31 – 40 ป                        
41 – 50 ป                       
มากกวา 51  ป 

22       
60       
49       
17 

14.9 
40.5 
33.1 
11.5 

  1        
36        
63        
30 

   .8       
27.6     
48.5    
23.1 

  X =39.85, SD=8.78  X =45.42, SD=7.42

อายุราชการ นอยกวา 10 ป                 
11 – 20 ป                        
21 – 30 ป                       
มากกวา 31 ป 

32       
64        
45        
7 

21.6 
43.2 
30.4    
4.7  

6         
49        
55        
20  

4.6       
37.7     
42.3    
15.4 

  X =16.52, SD=8.63 X =22.47, SD=7.60

ระดับการศึกษา ปริญญาตรีหรือเทียบเทา   
ปริญญาโท                      

116     
32 

78.4 
21.6 

72        
58 

55.4     
44.6 

ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ ผูบริหาร                       
พยาบาลประจําการ 

52       
96 

35.1 
64.9 

42        
88 

32.3     
67.7 
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     จากตารางที่ 4 พบวา กลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 148 คน มีอายุอยูในชวง 31–40 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 40.5  
และมีอายุเฉล่ียเทากับ 39.85 ป  มีอายุราชการอยูในชวง 11–20 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 43.2 
และมีอายุราชการเฉล่ีย 16.52 ป สวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปน
รอยละ 78.4 รองลงมาสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 21.6 ปฏิบัติงานใน
ตําแหนงพยาบาลประจําการมากที่สุด คิดเปนรอยละ 64.9 รองลงมาปฏิบัติงานในตําแหนง
ผูบริหาร คิดเปนรอยละ 35.1                                                                         
      พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จํานวน 
130 คน มีอายุอยูในชวง 41– 50 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 48.5  และมีอายุเฉล่ียเทากับ 45.42  
ป  มีอายุราชการอยูในชวง 21–30 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 42.3 และมีอายุราชการเฉล่ีย 22.47  
ป สวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 55.4  รองลงมาสําเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 44.6 ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลประจําการมาก
ที่สุด คิดเปนรอยละ 67.7 รองลงมาปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหาร คิดเปนรอยละ 32.3                                          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 



  61
1.2 ปจจัยจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาล

วิชาชีพกลุมขาราชการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ จําแนกตามรายดาน 
ดังนี้ 

ตารางที่ 5  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจของปจจัยจูงใจในการเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยจําแนกตามรายดาน (n=148)   

 

  ปจจัยจูงใจ X  SD ระดับ 

สวัสดิการและสิทธิประโยชน                                      
เงินเดือนและคาตอบแทน                                                 
การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชเีงนิเดือน               
การประเมนิผลการปฏิบัติงาน                                 
สภาพการจางงาน                                                           
การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ                  

4.45  
4.34   
4.32 
4.22 
4.16 
4.10 

.82      

.84     

.77    

.82    

.98    

.84 

สูง          
สูง          
สูง          
สูง          
สูง          
สูง 

รวม 4.26 .84 สูง 

 

    จากตารางที่ 5 พบวา ปจจัยจูงใจ เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ในระดับสูง 
( X =4.26) เมื่อพิจารณารายดานพบวา สวัสดิการและสิทธิประโยชน เปนแรงจูงใจในการเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย มากที่สุด ( X =4.45) รองลงมาคือ เงินเดือนและ
คาตอบแทน การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
สภาพการจางงาน  ( X =4.34, 4.32, 4.22 และ 4.16 ตามลําดับ) สวนปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย  นอยที่ สุด  คือการพัฒนาบุคลากรและ
ความกาวหนาในอาชีพ ( X =4.10)        
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ตารางที่ 6 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจ ของปจจัยจูงใจในการเลือก

สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จําแนกตามรายดาน (n=130) 

 

  ปจจัยจูงใจ X  SD ระดับ 

สวัสดิการและสิทธิประโยชน                                      
เงินเดือนและคาตอบแทน                                                 
การกําหนดตําแหนงโครงสรางบัญชีเงินเดือน    
ประเมินผลการปฏิบัติงาน                                      
สภาพการจางงาน                                                            
การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ                  

4.42  
4.33 
4.28 
4.27 
4.06 
4.06 

.82      

.77     

.78    

.83  
1.06  
.93 

สูง          
สูง          
สูง          
สูง          
สูง          
สูง 

รวม 4.23 .86 สูง 

 

    จากตารางที่ 6 พบวา ปจจัยจูงใจ เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ใน
ระดับสูง ( X =4.23) เมื่อพิจารณารายดานพบวา สวัสดิการและสิทธิประโยชน เปนแรงจูงใจในการ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย มากที่สุด ( X =4.42) รองลงมาคือ เงินเดือนและ
คาตอบแทน การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
( X =4.33, 4.28 และ 4.27 ตามลําดับ) สวนสภาพการจางงาน และการพัฒนาบุคลากรและ
ความกาวหนาในอาชีพ เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย นอย
ที่สุด ( X =4.06)        
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ตอนท่ี 2 การศึกษาแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย
ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 

ตารางที่ 7  จํานวน และรอยละ ของแนวโนมการตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพการเปนพนักงาน    
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ
และในกํากับของรัฐ 

                                
การตัดสนิใจเลือกสถานภาพ             

ของพยาบาลวิชาชพี กลุมขาราชการ 

โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย   
ในกํากับของรัฐ 

จํานวน   
(คน) 

รอยละ จํานวน     
(คน)      

รอยละ 

                                                             
แนวโนมเป ล่ียนเปนพนักงานมหาวิทยาลัย  
แนวโนมไมเปล่ียนเปนพนักงานมหาวิทยาลัย  
ไมแนใจ  

       
46       
50       
52       

     
31.1 
33.8 
35.1    

           
62         
52         
16         

         
47.7 
40.0 
12.3 

รวม 148 100.0 130 100.0 

 

    จากตารางที่ 7 พบวาพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ
มีแนวโนมเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 46 คน คิดเปนรอยละ 31.1 มีแนวโนมไม
เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 33.8 และไมแนใจ มี
จํานวนมากที่สุด คือ 52 คน คิดเปนรอยละ 35.1                 
    พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมีแนวโนม
เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 62 คน คิดเปนรอยละ 47.7 รองลงมา คือ มีแนวโนม
ไมเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 40.0 และไมแนใจ 
มีจํานวนนอยที่สุด คือ 16 คน คิดเปนรอยละ 12.3                
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ตอนท่ี 3 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ                
ตารางที่ 8 ความสัมพันธระหวางอายุราชการ กับแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน          
      พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
      ของรัฐ (n =148)  

อายุราชการ 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 
2  df p-value เปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

นอยกวาเทากับ 10 ป               10         
(9.9) 

 5          
(11.2) 

17           
(10.8) 

   

11 – 20 ป 12         
(19.9) 

 31         
(22.5) 

21           
(21.6) 

   

มากกวาเทากับ 21 ป 24         
(16.2) 

16         
(18.3) 

12           
(17.6) 

   

        รวม 46 52 50 19.23 4 .00 

 

ตารางที่ 9 ความสัมพันธระหวางอายุราชการ กับแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน       
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐ (n =130) 

อายุราชการ 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 
2  df p-value เปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

นอยกวาเทากับ 20 ป 23         
(26.3) 

10         
(6.7) 

22           
(22.0) 

   

มากกวาเทากับ21 ป 39         
(35.7) 

6          
(6.0) 

    30       
(30.0) 

   

        รวม 62 16 52 5.164 4 .27 
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   จากตารางที่ 8 และ9 พบวา อายุราชการ มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือก

สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
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ตารางที่10 ความสัมพันธระหวาง ระดับการศึกษา กับแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพ        

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ (n =148)  

ระดับการศึกษา   

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 
2  df p-value เปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 40         
( 36.1) 

36         
(40.8) 

40           
(39.2) 

   

ปริญญาโท 6          
(9.9) 

16         
(11.2) 

10           
(10.8) 

   

             รวม 46 52 50 4.643 2 .09 

 

ตารางที่ 11 ความสัมพันธระหวางระดับการศึกษา กับแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพการ 
เปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (n =130) 

ระดับการศึกษา   

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 
2  df p-value เปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 40         
(34.3) 

10         
(8.9) 

22           
(28.8  ) 

   

ปริญญาโท 22         
(27.7) 

6          
(7.1) 

30           
(23.2) 

   

             รวม 62 16 52 6.019 2 .04 

    จากตารางที่ 10 และ 11พบวา ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  แตมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 12 ความสัมพันธระหวาง ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ กับแนวโนมการตัดสินใจเลือก 

สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (n =148)     

ตําแหนงงานทีป่ฏิบัติ 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 
2  df p-value เปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

ผูบริหาร 23         
(16.2) 

14         
(18.3) 

15           
(17.6) 

   

พยาบาลประจําการ 23         
(29.8) 

38         
(33.7) 

35           
(32.4) 

   

        รวม 46 52 50 6.577 2 .03 

    

ตารางที่ 13 ความสัมพันธระหวางตําแหนงงานที่ปฏิบัติ กับแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพ    
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (n =130) 

ตําแหนงงานทีป่ฏิบัติ  

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 
2  df p-value เปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

ผูบริหาร 23         
(20.0) 

2          
(5.2) 

17           
(16.8 ) 

   

พยาบาลประจําการ 39         
(42.0) 

14         
(10.8) 

35           
(35.2) 

   

        รวม 62 16 52 3.524 2 .17 

    จากตารางที่ 12 และ 13 พบวา ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธกับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
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ตารางที่ 14 ความสัมพันธระหวางสภาพการจางงาน กับแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพ

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล         
มหาวิทยาลัยของรัฐ (n =148) 

สภาพการจางงาน 
แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 
เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 24         
(20.5) 

22         
(23.2) 

20           
(22.3) 

   

เปนแรงจูงใจสูง 16         
(17.8)  

20         
(20.1) 

21           
(19.3) 

   

เปนแรงจูงใจปานกลาง 6         
(7.7) 

10         
(9.1) 

9            
(8.4) 

   

รวม 46 52 50 1.884 6 .93 
 

ตารางที่ 15 ความสัมพันธระหวางสภาพการจางงาน กับแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพ
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (n =130) 

สภาพการจางงาน 
แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 
เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 19           
(21.9) 

7        
(5.7) 

20           
(18.4) 

   

เปนแรงจูงใจสูง 34         
(30.4) 

8        
(8.0) 

22          
(25.6) 

   

เปนแรงจูงใจปานกลาง-ตํ่าที่สุด 9            
(9.7) 

1        
(2.3) 

10           
(8.0) 

   

รวม 62 16 52 3.152 4 .53 
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     จากตารางที่ 14 และ 15 พบวา สภาพการจางงาน ไมมีความสัมพันธกับการ

ตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 
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ตารางที่ 16 ความสัมพันธระหวาง การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน กับแนวโนม
        การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ
        กลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (n =148) 

การกําหนดตําแหนง  และ
โครงสรางบัญชีเงินเดือน 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 

เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 27          
(23.0) 

26       
(26.0) 

21           
(25.0) 

   

เปนแรงจูงใจสูง 15           
(17.0) 

21       
(20.4) 

22           
(19.6) 

   

เปนแรงจูงใจปานกลาง-ตํ่า 4           
(5.0) 

5        
(5.7) 

7            
(5.4) 

   

รวม 46 52 50 2.888 4 .57 
      

ตารางที่ 17 ความสัมพันธระหวางการกําหนดตําแหนง และโครงสรางบัญชีเงินเดือน กับแนวโนม
การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (n =130) 

การกําหนดตําแหนงและ  
โครงสรางบัญชีเงินเดือน 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 34           
(30.1) 

10       
(7.7) 

19           
(25.2) 

   

เปนแรงจูงใจสูง/ปานกลาง/ตํ่า 28           
(31.9) 

6        
(8.3) 

33           
(26.8) 

   

รวม 62 16 52 3.152 4 .07 

     

  จากตารางที่ 16 และ 17 พบวา การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน ไมมี
ความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 
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ตารางที่ 18 ความสัมพันธระหวางการพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ กับแนวโนม
        การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ    
        กลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (n =148) 

การพัฒนาบุคลากรและ
ความกาวหนาในอาชีพ 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 22           
(20.5)     

24       
(23.2) 

20           
(22.3) 

   

เปนแรงจูงใจสูง 13           
(15.9) 

19      
(17.9) 

19           
(17.2) 

   

เปนแรงจูงใจปานกลาง-ตํ่า 11           
(9.6) 

9       
(11.0) 

11           
(10.5) 

   

รวม 46 52 50 1.681 4 .79 
 

ตารางที่ 19 ความสัมพันธระหวางการพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ กับแนวโนม
การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (n =130) 

การพัฒนาบุคลากรและ
ความกาวหนาในอาชีพ 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 23           
(25.2) 

10       
(6.6) 

20           
(21.2) 

   

เปนแรงจูงใจสูง 28           
(24.8) 

3        
(6.4) 

21           
(20.8) 

   

เปนแรงจูงใจปานกลาง/ตํ่า/ตํ่าที่สุด 11           
(11.9) 

3        
(3.1) 

11           
(10.0) 

   

รวม 62 16 52 5.960 6 .42 
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    จากตารางที่ 18 และ19 พบวา การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ ไมมี

ความสัมพันธ กับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 
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ตารางที่ 20 ความสัมพันธระหวางเงินเดือนและคาตอบแทน กับแนวโนมการตัดสินใจเลือก     
        สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ               
        โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (n =148) 

เงินเดือนและคาตอบแทน 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 27          
(23.0) 

23         
(26.0) 

24         
(25.0 ) 

   

เปนแรงจูงใจสูง 15           
(18.7) 

22         
(21.0) 

23         
(20.3 ) 

   

เปนแรงจูงใจปานกลาง-ตํ่า 4            
(4.3) 

7          
(5.0) 

3          
(4.7) 

   

รวม 46 52 50 3.745 4 .44 
 

ตารางที่ 21 ความสัมพันธระหวางเงินเดือนและคาตอบแทน กับแนวโนมการตัดสินใจเลือก   
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (n =130) 

                       

เงินเดือนและคาตอบแทน 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 34           
(32.8) 

11       
(8.6) 

24           
(27.6) 

   

เปนแรงจูงใจสูง/ปานกลาง/ตํ่า 28           
(29.2) 

5        
(7.4) 

28           
(24.4) 

   

รวม 62 16 52 3.325 4 .50 
     

 จากตารางที่ 20 และ 21 พบวา เงินเดือนและคาตอบแทน ไมมีความสัมพันธกับการ
ตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ          
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ตารางที่ 22 ความสัมพันธระหวาง การประเมินผลการปฏิบัติงาน กับแนวโนมการตัดสินใจ

เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (n =148) 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 19         
(19.6) 

18       
(22.2) 

26            
(21.3) 

   

เปนแรงจูงใจสูง 18         
(17.0) 

22       
(20.5) 

18            
(19.6) 

   

เปนแรงจูงใจปานกลาง-ตํ่า 9          
(9.4) 

12       
(9.3) 

6             
(9.1) 

   

รวม 46 52 50 3.872 4 .42 
 

ตารางที่ 23 ความสัมพันธระหวางการประเมินผลการปฏิบัติงาน กับแนวโนมการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (n =130) 

                        

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 26        
(29.0) 

10       
(8.2) 

25           
(24.3) 

   

เปนแรงจูงใจสูง/ปานกลาง/ตํ่า 36        
(33.0)     

6        
(7.8) 

27           
(27.7) 

   

รวม 62 16 52 4.945 4 .29 

    จากตารางที่ 22 และ 23 พบวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับ
การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 
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ตารางที่ 24 ความสัมพันธระหวางสวัสดิการและสิทธิประโยชน กับแนวโนมการตัดสินใจเลือก 

สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (n =148) 

สวัสดิการและสิทธิประโยชน 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 30           
(28.1) 

25       
(31.6) 

35           
(30.4) 

   

เปนแรงจูงใจสูง 11           
(11.5) 

19       
(14.9) 

13           
(14.2) 

   

เปนแรงจูงใจปานกลาง 5            
(4.9) 

8        
(5.5) 

2            
(5.3) 

   

รวม 46 52 50 7.105 4 .13 
 

ตารางที่ 25 ความสัมพันธระหวางสวัสดิการและสิทธิประโยชน กับแนวโนมการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (n =130) 

 

สวัสดิการและสิทธิประโยชน 

 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 31 

(32.9) 

11 

(8.5) 

27 

(27.6) 

   

เปนแรงจูงใจสูง/ปานกลาง/ตํ่า 31 

(29.1) 

5 

(7.5) 

25 

(24.4) 

   

รวม 62 16 52 1.842 2 .39 

      จากตารางที่ 24 และ 25 พบวา สวัสดิการและสิทธิประโยชน ไมมีความสัมพันธกับ
การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 
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ตอนท่ี 4 การรวบรวมเหตุผล และขอเสนอแนะจากการตอบแบบสอบถามการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ  

ตารางที่ 26 จํานวน รอยละ ของเหตุผล และขอเสนอแนะจากการตอบแบบสอบถามการตัดสินใจ
        เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
        (n=173) 

เหตุผล และขอเสนอแนะ จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

ดานความชัดเจนของนโยบาย/สิทธิประโยชน                                   -
1.ไมแนใจในสวัสดิการที่ไดรับ ควรมีการชี้แจงรายละเอียดใหชัดเจน ในเร่ือง 
    สวัสดิการ เงินเดือนที่จะไดรับ                                                                  
2.ควรมีความชัดเจนของสัญญาจางงาน การตอสัญญา (กฎ การประเมิน 
   ตางๆ ) การทําสัญญาวาจางถงึเกษียณอายุ พ.ร.บ.เกี่ยวกับกฎหมายท่ี    
   เกี่ยวของของการเปล่ียนสถานภาพ                                                           
3. ควรมีนโยบาย แนวทางปฏิบัติ และเปาหมายที่ชัดเจน                               
4. ไมมั่นใจในระบบริหารจัดการของ รพ.มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ             
5.ไมแนใจในนโยบาย แนวทางปฏิบัติความพรอมของโรงพยาบาลในการ  
    เปล่ียนเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ                                       
ดานความม่ันคงของการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย                                
1.ควรมีการชีแ้จงรายละเอียดใหชัดเจน ในเร่ืองความม่ันคงในหนาทีก่ารงาน 
2.สวัสดิการ เงินเดือนที่ไดรับ ความพรอมของโรงพยาบาลในการเปล่ียนเปน 
   โรงพยาบาลในกํากับของรัฐ และผลดี ผลเสียที่จะเกิดข้ึน                            
3.ควรจะสรางความมัน่คงในอาชีพ ความมั่นคงและกฎระเบียบตางๆ              
4.ไมมั่นใจในความมัน่คงและเสถียรภาพขององคการ                                  
5.ไมมั่นใจในความมัน่คงของการเปนพนกังานมหาวิทยาลัย                          
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน                                                         
1.การพจิารณาเล่ือนตําแหนงตามสายงานวิชาชีพ ตองยติุธรรม เทาเทยีมกนั 
2.ไมมั่นใจในความโปรงใส ความยุติธรรมของการประเมินผล                      
3.การประเมนิผลการปฏิบัติงานควรมีความโปรงใส และมีมาตรฐาน             

 

90        
45        
45        
35       
28       
35       
28       
25       
60      
37       
60        
42        
65       
42        
37       
20        
56       
56       
35        
28 

 

52.2  
26.1  
26.1  
20.3    
16.2 
20.3 
16.2  
14.5 
49.1 
64.9 
34.8  
24.4 
24.4  
24.4 
21.5 
11.6     

32.551  
32.5     
20.3 
16.2 
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ตารางที่ 26 (ตอ) 

เหตุผล และขอเสนอแนะ จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

ดานการเพิ่มเติมสิทธิประโยชน                                                              
1. สิทธิในการจายคารักษาพยาบาล ควรเปนสิทธิขาราชการบํานาญ              
2. ควรจัดใหมีสวัสดิการ สิทธิการรักษาพยาบาลของตนเองและบิดา มารดา  
3. ควรจะเพิ่มเงินเดือน เงินประจําตําแหนงและคาตอบแทนตางๆ ใหมากข้ึน 
    กวาเดิม                                                                                                 
4. จัดใหรายไดจากเงนิบํานาญรายเดือน อัตราเงินบํานาญที่ชัดเจน                
5. สวัสดิการ ไมควรจะไดนอยลงกวาเดิม เพื่อสรางขวัญและกําลังใจ        

85      
112       
85      
85       
70       
70        
65      

64.9 
64.9  
49.1   
49.1  
40.6  
40.6  
37.7 

 

จากตารางที่ 26 พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการจํานวนทั้งส้ิน 173 คน ใหเหตุผล และ
ขอเสนอแนะจากการตอบแบบสอบถามการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย โดยในดานความชัดเจนของนโยบาย/สิทธิประโยชน พยาบาลวิชาชีพรอยละ 52.2 
ใหเหตุผลมากที่สุดวา ไมแนใจในสวัสดิการที่ไดรับ ควรมีการช้ีแจงรายละเอียดใหชัดเจน ในเร่ือง
สวัสดิการ เงินเดือนที่จะไดรับ ในดานความมั่นคงของการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย พยาบาล
วิชาชีพรอยละ 34.8 ใหขอเสนอแนะมากที่สุดวา ควรมีการช้ีแจงรายละเอียดใหชัดเจนในเร่ือง
ความมั่นคงในหนาที่การงาน สวัสดิการ เงินเดือนที่ไดรับ ความพรอมของโรงพยาบาลในการ
เปล่ียนเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ และผลดี ผลเสียที่จะเกิดข้ึน ในดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน พยาบาลวิชาชีพรอยละ 32.5 ใหขอเสนอแนะมากที่สุดวา ในการพิจารณาเล่ือน
ตําแหนงตามสายงานวิชาชีพ ตองยุติธรรม เทาเทียมกัน และในดานการเพิ่มเติมสิทธิประโยชน 
พยาบาลวิชาชีพรอยละ 64.9   ใหขอเสนอแนะมากที่สุดวา สิทธิในการจายคารักษาพยาบาล ควร
เปนสิทธิขาราชการบํานาญ                                                                                                                              



บทที่ 5  
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

                        การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) โดยมี
วัตถุประสงค เพื่อศึกษาแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของ
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ และศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และ
ในกํากับของรัฐ        ประชากรในการวิจัยคือ พยาบาลวิชาชีพ ที่
ไดรับการบรรจุ   ประชากรในการวิจัยคือ พยาบาลวิชาชีพ ที่ไดรับการบรรจุแตงต้ังเปนขาราชการ 
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 4 แหง ไดแก โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ 
โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา ฯ สยามบรมราชกุมารี โรงพยาบาลสงขลา
นครินทร และโรงพยาบาลศรีนครินทร ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 3 แหง ไดแก 
โรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลศิริราช และโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม จํานวนทั้งส้ิน 
3,003 คน (สํารวจเมื่อ เดือนมีนาคม พ. ศ. 2552)       
  กลุมตัวอยางในการวิจัย คือ พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการที่ปฏิบัติงานใน
ตําแหนงผูบริหารและตําแหนงพยาบาลประจําการ สังกัดโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 4 แหง 
จํานวน 148 คน และโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 3 แหง จํานวน 130 คนซึ่งไดจาก
การสุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมแบบงาย (Simple random sampling) ไดกลุมตัวอยางที่ใชในการ
วิเคราะห จํานวน 278 คน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถาม 1 ชุด แบง
ออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

                       ตอนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ ลักษณะขอคําถาม
เปนแบบเติมคําและแบบเลือกตอบ จํานวน 5 ขอ                                                        ตอนที่ 2 
แบบสอบถาม  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามปจจัยจูงใจ ผูวิจัยสรางข้ึนจากการบูรณาการทฤษฎี
แรงจูงใจของ Herzberg (1959) รวมกับการวิเคราะหเนื้อหาเกี่ยวกับปจจัยจูงใจที่ไดจากการ
สัมภาษณพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยภายใตกํากับของรัฐแหงหนึ่ง สรุปเนื้อหาที่
ไดนํามาเปนองคประกอบของปจจัยจูงใจ ประกอบดวย 6 ดาน คือ ดานสภาพการจางงาน ดาน
การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน ดานการพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาใน
อาชีพ ดานเงินเดือนและคาตอบแทน ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานสวัสดิการและ
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สิทธิประโยชน ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 32 ขอ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 
(Rating scale) 5 ระดับ ต้ังแต ขอความนั้นสําคัญมากที่สุด จนถึง ขอความนั้นสําคัญนอยที่สุด
  ตอนที ่3 แบบสอบถามการต ัดส ินใจเล ือกสถานภาพการเป นพน ักงาน
มหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับ
ของรัฐ ลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบ จํานวน 1 ขอ โดยใหพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ
ตัดสินใจวา มีแนวโนมเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ไมแนใจ หรือมีแนวโนมไม
เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ที่ใชใน                           
  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยไดผานความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษา และไดรับ
การตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 คน โดยพิจารณาตรวจสอบความ
ถูกตอง ความเหมาะสมของภาษา ความครอบคลุมของเนื้อหา และความถูกตองของการวัด ไดคา
ดัชนีความตรงตามเนื้อหา (CVI) = .86 จากนั้นนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ
ของผูทรงคุณวุฒิรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ และนําเครื่องมือไปทดลองใชกับพยาบาล
วิชาชีพกลุมขาราชการในอาคารศูนยการแพทยสิริกิต์ิโรงพยาบาลรามาธิบดี จํานวน 30 คน หาคา
ความเที่ยงของเคร่ืองมือวิจัยโดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามปจจัยจูงใจเทากับ .96     
             เก็บรวบรวมขอมูล โดยขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย สงถึงประธานกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย และคณบดีคณะ
แพทยศาสตร โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยทั้ง 7แหง เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
ประสานงานกับหัวหนาฝายการพยาบาลขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล จากนั้นสง
แบบสอบถาม จํานวนทั้งส้ิน 295 ฉบับ แนบซองเปลาที่มีชื่อที่อยูของผูวิจัยติดแสตมป ใหกลุม
ตัวอยางสงกลับถึงผูวิจัยโดยตรงทางไปรษณีย ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา 278 ฉบับ คิดเปน     
รอยละ 94.24 ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามและนําไป
วิเคราะหขอมูลตอไป                                                                                การวิเคราะหขอมูล 
ขอมูล               การวิเคราะหขอมูล เก็บรวบรวมขอมูลที่ได และนํามาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทาง
สถิติ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปคํานวณหาคารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) และคาไค-สแควร (Chi-square) โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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สรุปผลการวิจัย 

     จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยได ดังนี้        

 1. พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีอายุอยูในชวง 
31– 40 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 40.5  และมีอายุเฉล่ียเทากับ 39.85 ป  มีอายุราชการอยูในชวง 
11– 20 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ43.2 และมีอายุราชการเฉล่ีย 16.52 ป สวนใหญสําเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 78.4 รองลงมาสําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาโท คิดเปนรอยละ 21.6 ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลประจําการมากที่สุด คิดเปน    
รอยละ 64.9 รองลงมาปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหาร คิดเปนรอยละ 35.1    
     พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มีอายุอยู
ในชวง 41– 50 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 48.5 และมีอายุเฉล่ียเทากับ 45.42 ป  มีอายุราชการอยู
ในชวง 21– 30 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ42.3 และมีอายุราชการเฉล่ีย 22.47 ป สวนใหญสําเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 55.4 รองลงมาสําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาโท คิดเปนรอยละ 44.6 ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลประจําการมากที่สุด คิดเปน    
รอยละ 67.7 รองลงมาปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหาร คิดเปนรอยละ 32.3 

    2. ปจจัยจูงใจ เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของ
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ในระดับสูง(X =4.26) เมื่อ
พิจารณารายดานพบวา สวัสดิการและสิทธิประโยชน เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยมากที่สุด ( X =4.45) รองลงมาคือ เงินเดือนและคาตอบแทน การกําหนด
ตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และสภาพการจางงาน  
(X =4.34, 4.32, 4.22 และ4.16 ตามลําดับ) สวนปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการ
เปนพนักงานมหาวิทยาลัยนอยที่สุด คือการพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ (X =4.10)
          ในกลุมโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ปจจัยจูงใจ เปนแรงจูงใจในการ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ ในระดับสูง 
( X =4.23) เมื่อพิจารณารายดานพบวา สวัสดิการและสิทธิประโยชน เปนแรงจูงใจในการเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยมากที่สุด ( X =4.42) รองลงมาคือ เงินเดือนและ
คาตอบแทน การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
( X =4.33,4.28และ4.27ตามลําดับ) สวนสภาพการจางงาน และการพัฒนาบุคลากรและ
ความกาวหนาในอาชีพ เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย นอย
ที่สุด ( X =4.06)                                                                  ด า น
เงินเดือนแ 
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ล3. พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐมีแนวโนมเปล่ียน

สถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย46 คน คิดเปนรอยละ 31.1มีแนวโนมไมเปล่ียนสถานภาพ
เปนพนักงานมหาวิทยาลัย 50 คน คิดเปนรอยละ 33.8 และไมแนใจ มีจํานวนมากที่สุด คือ 52 คน 
คิดเปนรอยละ 35.1 สวนพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐมีแนวโนมเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยมากที่สุด คือ 62 คน คิดเปนรอยละ 47.7 
รองลงมา คือ มีแนวโนมไมเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 52 คน คิดเปนรอยละ 
40.0 และไมแนใจ มีจํานวนนอยที่สุด คือ 16 คน คิดเปนรอยละ 12.3             
  4. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับการตัดสินใจเลือกสถานภาพ
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐ และในกํากับของรัฐ          
  4.1 อายุราชการ มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐ           
  4.2 ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ แตมี
ความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 4.3 ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐ           
  4.4 สภาพการจางงาน ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และ
ในกํากับของรัฐ          
  4.5 การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน ไมมีความสัมพันธกับการ
ตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ  
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 4.6 การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ ไมมีความสัมพันธกับการ

ตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ     
  4.7 เงินเดือนและคาตอบแทน ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพ
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐ และในกํากับของรัฐ         
  4.8 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ       
  4.9 สวัสดิการและสิทธิประโยชน ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ       
  

อภิปรายผลการวิจัย          
  จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ สามารถอภิปรายผลการวิจัย โดยเรียงลําดับตาม
วัตถุประสงคการวิจัยและสมมติฐานการวิจัย ดังนี้       
  1.การศึกษาแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และ
ในกํากับของรัฐ         
  จากผลการศึกษาพบวา พบวาพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐมีแนวโนมเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย รอยละ 31.1 มี
แนวโนมไมเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย รอยละ 33.8 และไมแนใจ รอยละ 35.1         
ซึ่งอธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐยังคง ไมมั่นใจในระบบการ
บริหารจัดการของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ รวมทั้งไมแนใจ ในการเปลี่ยน
สถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยวาจะดีจริงหรือไม เมื่อออกนอกระบบราชการแลว จะยังไดรับ
สวัสดิการสิทธิประโยชนเทาเดิมหรือไม  และโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มีการ
เปล่ียนแปลงทางดานการบริหารงานทั้งในเร่ืองของโครงสรางการบริหารงานบุคลากร การบริหาร
งบประมาณ และบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ สภาพการจางงาน และสิทธิประโยชนตางๆ อยู
ตลอดเวลา เพื่อใหมีความเหมาะสม จึงสงผลใหพยาบาลวิชาชีพยังไมแนใจในการเปลี่ยน
สถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย และมีแนวโนมไม เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงาน
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มหาวิทยาลัยดวย ซึ่งสอดคลองกับขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ
จํานวน 5 คน ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ คือ พบวา สาเหตุของความไมแนใจในการ
เปล่ียนสถานภาพมาจาก กลัวการเปล่ียนแปลงที่มีผลกระทบตอ รายได คาตอบแทน สวัสดิการที่
ไดรับ ความมั่นคงในงาน ความสับสนในขอมูลที่ไดรับ รวมทั้งนโยบายขององคการ ที่ยังไมมีความ
ชัดเจน การใหขอมูลขาวสาร ความรู เกี่ยวกับโรงพยาบาลในกํากับของรัฐก็ยังไมชัดเจนบางสวนยัง
ไดรับขอมูลไมเพียงพอ จึงไมกลาที่จะตัดสินใจเลือกสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย           
ศุภดี คันธา (2543) ไดศึกษาการรับรู และความตองการขอมูลเกี่ยวกับการเขาสูโรงพยาบาลในกํากับ
ของรัฐ ของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา พบวา การรับรูขอมูลเกี่ยวกับการเขาสูโรงพยาบาลในกํากับ
ของรัฐ ของทั้งระดับผูบริหารและระดับผูปฏิบัติสวนใหญรับรูขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับการเขาสูโรงพยาบาล
ในกํากับของรัฐอยูในระดับนอย แหลงรับรูขอมูลสวนใหญไดจากการพูดคุยกับเพื่อนรวมงานมากที่สุด 
(รอยละ 43.6) กลุมตัวอยางไมถึงคร่ึงหนึ่ง (รอยละ 41.3) ที่รับรูความจําเปนในการเขาสูโรงพยาบาลใน
กํากับรัฐ  ซึ่งในปจจุบัน ไดมีการใหความรู ขอมูลขาวสารมากข้ึน เพื่อใหบุคลากรมีความรู ความ
เขาใจ ในการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ และสามารถตัดสินใจเลือกสถานภาพการทํางานให
เหมาะสมกับตนเองไดมากยิ่งข้ึน          
  สวนพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมี
แนวโนมเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย รอยละ 47.7 รองลงมา คือ มีแนวโนมไม
เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย รอยละ 40.0 และไมแนใจ มีจํานวนนอยที่สุด รอยละ 
12.3 ซึ่งอธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพกลุมนี้ คิดวา การบริหารจัดการของโรงพยาบาลในกํากับ
ของรัฐ จะดีกวาระบบเดิม นาจะเกิดความคลองตัวในการบริหารงาน ถึงแมวาพนักงาน
มหาวิทยาลัยจะตองทําสัญญาการจางงานเปนระยะ และตองผานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ทุกป แตพยาบาลวิชาชีพกลุมนี้ ก็มีความมั่นใจในความสามารถของตนเองวาจะผานการ
ประเมินผล และการพิจารณาความดีความชอบข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงาน ไมใชระบบอาวุโส ทํา
ใหผูปฏิบัติงานเกิดความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง  นอกจากนี้ ยังไดรับคาตอบแทนสูงข้ึน
กวาเดิม ไดสิทธิในการเปนขาราชการบํานาญในขณะที่มีอายุราชการยังไมถึง 25 ป และไดรับ
สวัสดิการในการรักษาพยาบาลไมนอยกวาขาราชการ จึงตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  กัลยา เรืองบุตร (2544) ที่พบวา การรับรูตอส่ิงจูงใจ 
มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพ ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลนํารองของ
การเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ดวยเหตุผลที่กลาวมานี้
จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มีการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยจํานวนมาก และในกลุมนี้ พยาบาลวิชาชีพที่ไมแนใจ 
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ในการเปลี่ยนสถานภาพ มีจํานวนนอยกวาเม่ือเทียบกับ กลุมโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ซึ่ง
แสดงใหเห็นวาพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐนั้น มีการตัดสินใจที่
แนนอน อาจเนื่องมาจากไดรับขอมูล ความรู ในเร่ืองของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ
มากกวา ทําใหมีขอมูลที่ชวยในการตัดสินใจมากข้ึน  
              2. การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ       
  2.1 อายุราชการ จากการศึกษาพบวา อายุราชการ มีความสัมพันธกับการ
ตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา
ของ กัลยา เรืองบุตร (2544) ที่พบวาระยะเวลาปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จากการศึกษานี้ พบวา พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ ที่มีอายุราชการ 11-20 ป มีจํานวนมากที่สุด คือ รอยละ 43.2 และมีสัดสวน
ของการตัดสินใจเลือกสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยมากที่สุด ทั้งนี้เนื่องจากในกลุมนี้ ถา
ตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จะไดนับอายุราชการตอจากเดิม และมีสิทธิ์
ไดรับเงินบํานาญ จึงทําให ตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพมากข้ึน ซึ่งสอดคลองกับ  การศึกษาของ  
วรารัตน กิจพจน (2543) พบวา เจาหนาที่โรงพยาบาลที่มีระดับอายุราชการนอย มีการตัดสินใจ
ยอมรับการแปรรูปโรงพยาบาลรัฐใหเปนโรงพยาบาลในกํากับรัฐนอยกวา เจาหนาที่ที่มีระดับอายุ
ราชการมาก จึงสามารถอธิบายไดวา อายุราชการมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพ
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และผูที่มี
อายุราชการมาก จะมีแนวโนมในการตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
มากกวาพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุราชการนอยกวา  สวนในกลุมโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐนั้น อายุราชการ ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุราชการมากนั้น รูสึกพอใจในสถานภาพของตนอยูแลว และ
ปฏิบัติงานอีกไมนานก็จะสามารถเปนขาราชการบํานาญไดเหมือนกัน จึงไมจําเปนที่จะตองรีบ
เปล่ียนสถานภาพ จึงสามารถอธิบายไดวา อายุราชการไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ          
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  2.2 ระดับการศึกษา จากการศึกษาพบวา ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับ
การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ แตมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในการศึกษาคร้ังนี้พบวา กลุมตัวอยางที่สําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทาในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มีแนวโนมในการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย มากกวาผูที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท ทั้งนี้
จากตารางที่ 11 เม่ือนําขอมูลดานระดับการศึกษา มาวิเคราะหตอเพื่อหาคารอยละ ของพยาบาล
วิชาชีพที่มีแนวโนมการตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย พบวา พยาบาล
วิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีมีแนวโนมในการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย มีจํานวน 40 คน จากพยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี 
ทั้งหมด 72 คน คิดเปนรอยละ 55.56  ซึ่งมากกวาพยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาในระดับ
ปริญญาโท ที่มีแนวโนมในการตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งมีจํานวน 
22 คน จากพยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโททั้งหมด 58 คน คิดเปนรอยละ 
37.93 ซึ่งขอคนพบนี้ แตกตางจากการศึกษาของ  พาขวัญ  เมืองสาคร (2545) ผลการศึกษาพบวา 
เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาสูงกวาจะมีการรับรูเร่ืองตางๆไดมากกวาผูที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา 
โดยเฉพาะผูบริหารจะมีระดับการศึกษาสูง ยอมที่จะหาความรู ทําความเขาใจเกี่ยวกับการเขาสูระบบ
โรงพยาบาลในกํากับของรัฐมากกวา จึงทําใหผูที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความรูและความคิดเห็นใน
การเขาสูระบบโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ แตกตางกัน และ แตกตางจากการศึกษาของ ปนัดดา    
คูประเสริฐ (2544) ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรในการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ 
โรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศรจังหวัดปราจีนบุรี พบวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาการศึกษาสูง
กวาปริญญาตรีจะเขาใจการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐไดมากข้ึนและวิเคราะหถึงผลดีผลเสียใน
การตัดสินใจไดดีกวา         
  2.3 ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ  จากการศึกษาพบวา ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ มี
ความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไมมี
ความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ในการศึกษาคร้ังนี้พบวา กลุมตัวอยางที่
ปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหาร มีแนวโนมในการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย มากกวากลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลประจําการ ทั้งนี้จากตารางที่ 
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12 เมื่อนําขอมูลดานตําแหนงงานที่ปฏิบัติ มาวิเคราะหตอเพื่อหาคารอยละ ของพยาบาลวิชาชีพที่
มีแนวโนมการตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย พบวาพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหาร มีแนวโนมในการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย จํานวน 23 คน จากพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหาร ทั้งหมด 52 คน 
คิดเปนรอยละ 44.23 ซึ่งมากกวาพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลประจําการที่มี
แนวโนมในการตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งมีจํานวน 23 คน จาก
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลประจําการทั้งหมด114 คน คิดเปนรอยละ 20.18 
ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ วาสนา คํารี (2542) ซึ่งพบวา เจาหนาที่ที่มีการดํารงตําแหนงหนาที่
ตางกัน มีความคิดเห็นตอการเปล่ียนแปลงโรงพยาบาลใหอยูภายใตกํากับของรัฐตางกัน โดย
ผูบริหารมีความคิดเห็นตอการเปล่ียนแปลงโรงพยาบาลใหอยูภายใตกํากับของรัฐมากกวา
ผูปฏิบัติงาน อธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพในระดับผูบริหารนั้น ตองมีบทบาท หนาที่ ความ
รับผิดชอบ ควบคุมการทํางานตางๆ มากกวาผูปฏิบัติงาน จึงทําใหผูบริหารมีความรูและเขาใจใน
การเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐไดดีกวา และตัดสินใจเปนพนักงานมหาวิทยาลัยมากกวา 
ดังนั้น ตําแหนงงานท่ีปฏิบัติ จึงเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ แตใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จากการศึกษาของ ปนัดดา คูประเสริฐ (2544) พบวา 
ผูที่มีระดับตําแหนงสูงข้ึน จะไมเห็นดวยสูงกวา เนื่องจาก บุคลากรในโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ
นั้นจะตอสัญญาทุกๆ 4 ป ซึ่งถาปฏิบัติงานไมดีพอ จะสงผลตอความมั่นคงในตําแหนงงานที่ตน
ดํารงอยูได ตําแหนงงานที่ปฏิบัติจึงไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐ           
  2.4 สวัสดิการและสิทธิประโยชน จากการศึกษาพบวาสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของ
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ ซึ่งจากการ
ใหเหตุผลในการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการ (ตารางที่ 26) พบวาพยาบาลวิชาชีพรอยละ14.5 ยังไมแนใจในนโยบาย แนวทางปฏิบัติ
ความพรอมของโรงพยาบาลในการเปล่ียนเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ รวมถึงสวัสดิการ ที่
ไดรับ พยาบาลวิชาชีพ รอยละ37.7 เสนอวาสวัสดิการที่ไดรับไมควรจะไดนอยลงกวาเดิม และ
พยาบาลวิชาชีพ รอยละ 64.9 เสนอแนะวาสวัสดิการสิทธิการรักษาพยาบาลของตนเอง บิดา และ
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มารดา ควรเปนสิทธิขาราชการบํานาญ ซึ่งตองมีการชี้แจงรายละเอียดใหชัดเจน และสวัสดิการที่
พยาบาลวิชาชีพไดรับเมื่อเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยยังนอยกวาตอนที่เปน
ขาราชการ จะเห็นไดจาก พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล (2550) วาดวยเร่ืองสิทธิการ
รักษาพยาบาล คือ ขาราชการเม่ือเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ผูรับบํานาญใหใช
สิทธิในฐานะผู รับบํานาญจากทางราชการ ซึ่งสามารถใชสิทธิไดเหมือนขาราชการ โดย
มหาวิทยาลัยขอยกเวนการเขาประกันสังคมสําหรับผูรับบํานาญ สวนผูที่มิไดรับบํานาญ ใชสิทธิ
การรักษาพยาบาลจากประกันสังคม และกองทุนเงินทดแทนกอน สวน บุคคลในครอบครัวของ
พนักงานมหาวิทยาลัย ใชสิทธิสวัสดิการตามสิทธิพื้นฐานของแตละบุคคลกอน ในสวนที่ไม
สามารถเบิกใหเบิกไดเทาที่จายจริงตามอัตราท่ีขาราชการมีสิทธิไดรับ ซึ่งยังไมเทียบเทากับสิทธิ
ชองขาราชการ พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ จึงไมใชปจจัยนี้ในการตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพ
เปนพนักงานมหาวิทยาลัย สวัสดิการและสิทธิประโยชน จึงไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ       
  2.5 เงินเดือนและคาตอบแทน จากการศึกษาพบวา ไมมีความสัมพันธกับการ
ตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ ซึ่งอธิบายไดวา ในเร่ืองของเงินเดือนและ
คาตอบแทนน้ัน จากพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล (2550) เมื่อเปลี่ยนสถานภาพเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย จะไดรับเงินเดือนเพิ่มข้ึน ไดเงินคาตอบแทนตางๆเหมือนเดิม เชน พ.ต.ส. 
ชํานาญการ ไดรับเงินบํานาญเมื่อเปล่ียนสถานภาพและไดไปตลอดจนเสียชีวิต ไดข้ันตํ่า 5,100 
บาท/เดือน ซึ่งไมมีความแตกตางจากการเปนขาราชการมากนัก ที่จะใชเปนปจจัยในการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนมหาวิทยาลัยได  เพราะถาพยาบาลวิชาชีพไปปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
เอกชน อาจจะไดคาตอบแทนมากกวาที่จะเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย และการ
เล่ือนข้ันเงินเดือนจะคํานวณเปน % ตามผลการปฏิบัติงาน ซึ่งข้ึนอยูกับผูประเมิน ซึ่งไมมีความ
แนนอน  พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ จึงไมใชปจจัยนี้ในการตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย เงินเดือนและคาตอบแทนจึง ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ                
  2.6การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน จากการศึกษาพบวา 
การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพ
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
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รัฐ และในกํากับของรัฐ ซึ่งอธิบายไดวา เมื่อเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย พยาบาล
วิชาชีพก็ยังมีอํานาจหนาที่ในการบริหารงาน หรือการปฏิบัติงานตามเดิม มีสิทธิ์ไดรับตําแหนงตาม
สายงานวิชาชีพเฉพาะ เชนเดียวกับกลุมขาราชการ เชน ตําแหนงประเภทผูบริหาร ตําแหนง
ประเภทวิชาการ ตําแหนงประเภทผูชํานาญการเหมือนตอนท่ียังเปนขาราชการ ถึงแมการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยจะไดรับเงินเดือนที่ยืดหยุนมากข้ึน ไดรับเงินเดือนข้ึนตามความสามารถที่ได
จากการประเมินผลการปฏิบัติงานจริง ส่ิงเหลานี้เปนเพียงนโยบาย หรือแนวทางในการปฏิบัติ
เทานั้น  พยาบาลวิชาชีพสวนใหญยังคงไมมั่นใจในระบบบริหารจัดการ ซึ่งจะเห็นไดจากการ
เหตุผลในการตัดสินใจเลือกสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการ(ตารางที่ 26)  พบวา พยาบาลวิชาชีพ รอยละ 20.3 ใหเหตุผลวา ยังไมมั่นใจในระบบ
บริหารจัดการ และไมมั่นใจในความโปรงใสของการประเมินผล พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการจึง
ไมใช การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือนเปนปจจัยในการตัดสินใจเลือกสถานภาพ
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ดังนั้น การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน จึงไมมี
ความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ             
  2.7การประเมินผลการปฏิบัติงาน จากการศึกษาพบวา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของ
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ ซึ่งอธิบาย
ไดวา จากการประเมินผลการปฏิบัติงานในระบบใหมนี้ มีคณะกรรมการประเมินที่มาจากการ
แตงต้ังแทนการประเมินจากผูบังคับบัญชา ทําใหพยาบาลวิชาชีพสวนใหญยังไมมั่นใจในการ
ประเมิน วาจะมีความยุติธรรมหรือไม  ซึ่งจะเห็นไดจากการใหขอเสนอแนะ การตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ (ตารางที่ 26)  
พบวา พยาบาลวิชาชีพ รอยละ16.24  ใหขอเสนอแนะวา การประเมินผลการปฏิบัติงานควรมี
ความโปรงใส และมีมาตรฐาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของพาขวัญ  เมืองสาคร (2545) คือ 
อุปสรรคของเจาหนาที่ในการเขาสูระบบโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ คือ ปญหาดานการประเมิน
ประสิทธิภาพของเจาหนาที่พบวา เจาหนาที่เกรงวาจะไมไดรับความเปนธรรมในการถูกประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งถาไมผานการประเมินจะทําใหถูกเลิกจางได  จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพไมนํามาเปน
ปจจัยที่ใชในการตัดสินใจเลือกสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ปจจัยดานการประเมินผล
การปฏิบั ติงานจึงไมมีความสัมพันธ  กับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับ
ของรัฐ            
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  2.8สภาพการจางงาน จากการศึกษาพบวา มีไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ ซึ่งอธิบายไดวา เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ
เม่ือเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล (2550) 
กําหนดไววา ตองมีกําหนดระยะเวลาการจางงาน มีเกณฑในการตอสัญญา โดยขาราชการที่อายุ
งานนอยกวา10 ป กําหนดทําสัญญา 3 ป (นับถึง 30 กันยายน) และขาราชการที่ อายุงานมากกวา 
10 ป กําหนดทําสัญญา 5 ป (นับถึง 30 กันยายน) ทําใหพยาบาลวิชาชีพ รูสึกไมมั่นคงในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งจะเห็นได จากการใหขอเสนอแนะ การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ(ตารางที่ 31)พบวา พยาบาลวิชาชีพ รอยละ
34.8 เสนอแนะวาควรมีการชี้แจงรายละเอียดใหชัดเจน ในเร่ืองความมั่นคงในหนาที่การงาน ถึงแม
จะไมตองผานการทดลองการปฏิบัติงาน กอนบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย หรือไดรับการขยาย
ระยะเวลา การจางงานหลังเกษียณอายุงาน แต สภาพการจางงาน ไมไดเปนปจจัยที่พยาบาล
วิชาชีพกลุมขาราชการ ใชในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยดังนั้น สภาพการ
จางงานจึงไมมีความสัมพันธ กับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของ
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 
  2.9การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ จากการศึกษาพบวา การ
พัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ ไมมีความสัมพันธ กับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการ
เปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
และในกํากับของรัฐ ซึ่งจากการใหขอเสนอแนะ การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ(ตารางที่ 26) พยาบาลวิชาชีพรอยละ 32.5 ยัง
คํานึงถึงความกาวหนาในวิชาชีพ ใหขอเสนอแนะวา ควรมีการพิจารณาเล่ือนตําแหนงตามสาย
งานวิชาชีพ การเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเปนการเปดโอกาสใหคนที่มีความรูความสามารถ ได
แสดงศักยภาพอยางเต็มที่  ไมตองใชระบบอาวุโสเปนหลัก ทําใหบุคลากรมีความพยายามที่จะ
พัฒนาตนเองเพื่อเลื่อนสูตําแหนงที่สูงข้ึน  สวนการเพิ่มพูนความรู หรือทักษะในการปฏิบัติงาน 
เสนทางความกาวหนาในอาชีพ การใชความรูความสามารถในการเขาสูตําแหนงงานที่สูงข้ึน 
พยาบาลวิชาชีพมองวา ไมวาจะเปนขาราชการ หรือพนักงานมหาวิทยาลัย ก็จะมีส่ิงเหลานี้อยูแลว  
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ จึงไมใชปจจัยนี้ในการตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ จึงไมมีความสัมพันธกับการ
ตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ    



  90
ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะจากผลการวจิัยครั้งนี ้                                                         

จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ พบวา ปจจัยจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยูใน
ระดับสูงทุกดาน โดยดานสวัสดิการและสิทธิประโยชน เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มี
คาเฉลี่ยสูงที่สุด ดังนั้น ผูบริหารองคการพยาบาลควรปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ เพื่อสงเสริมให
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยมากยิ่งข้ึน  
โดยจัดใหพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย และกลุมที่เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ไดรับสวัสดิการและสิทธิประโยชน ที่ไมนอยกวาระบบขาราชการเดิม สวนในดาน 
การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ มีคาเฉล่ียนอยที่สุด ดังนั้น ผูบริหารองคการ
พยาบาลควรสงเสริมพนักงานมหาวิทยาลัย เปดโอกาสใหคนที่มีความรูความสามารถ ไดแสดง
ศักยภาพอยางเต็มที่  ไมใชระบบอาวุโส ทําใหบุคลากรมีความพยายามที่จะพัฒนาตนเองเพื่อ
เล่ือนสูตําแหนงที่สูงข้ึน  มีการเพิ่มพูนความรู หรือทักษะในการปฏิบัติงาน มีเสนทางความกาวหนา
ในอาชีพที่ชัดเจนยิ่งข้ึน ผูบริหารองคการควรใหความสนใจกับพยาบาลวิชาชีพกลุมที่ยังไมเปล่ียน
สถานภาพมากข้ึน และศึกษาเพิ่มเติมวามีตัวแปรหรือปจจัยใดที่มีความสัมพันธกับการตัดสินใจ
เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยโดยตรง และผูบริหารควรจะมีการสงเสริมใหพยาบาล
วิชาชีพมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับโรงพยาบาลในกํากับของรัฐใหมากยิ่งข้ึนโดยเฉพาะความรู
ดานการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะสงผลถึงความสําเร็จในการพัฒนาเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐตอไป 

 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป        
 

  1. ควรมีการศึกษาถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ 2 กลุม เปรียบเทียบกัน คือ กลุมที่ออกจากระบบ
ขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย และกลุมขาราชการที่ยังไมเปล่ียนสถานภาพ 
  2. ควรมีการศึกษาถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ ในเชิงคุณภาพ เพื่อใหไดปจจัยที่แทจริงกอน
ทําการศึกษาเชิงปริมาณ 



รายการอางอิง 
 
ภาษาไทย 
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มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

2.รศ.ดร. รัชน ีศุจิจันทรรัตน 
 

รองคณบดีฝายวิจัย คณะพยาบาลศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหิดล 

3. ดร. สมสมยั สุธีรศานต หัวหนาฝายบริการพยาบาล 
โรงพยาบาลสงขลานครินทร 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
 

4. นางสาวบุญเฉลา สุริยวรรณ หัวหนาฝายการพยาบาล และรองผูอํานวยการ
โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
 

5. นางจนิตนา บุญจันทร รองหัวหนางานการพยาบาล ฝายบริหาร  
โรงพยาบาลศรีนครินทร  
มหาวิทยาลัยขอนแกน 
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ภาคผนวก ข 

ตัวอยางหนังสือขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
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ภาคผนวก ค 

ตัวอยางหนังสือขอความอนุเคราะหใหนิสิต 

เก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
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ภาคผนวก ง 

ตัวอยางหนังสือรับรองการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย 
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ภาคผนวก จ 

ตัวอยางเอกสารช้ีแจงผูเขารวมการวิจัย 

ตัวอยางหนังสือแสดงเจตนายินยอมเขารวมการวิจัย 
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ภาคผนวก ฉ 

ตัวอยางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามการวิจัย 

เรื่อง     ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาล
วิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยภายใตกํากับของรัฐ 
 
คําชี้แจง           
 แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการทําวิทยานิพนธ  การใหขอมูลของทานจะเปนประโยชนในการ
นําไปประกอบการวางแผน พัฒนา เพิ่มเติมความชัดเจนของสิทธิประโยชนและนโยบายการบริหารจัดการใน
รูปแบบโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และโนมนาวใหพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการเปล่ียน
สถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ตอไป โดยมีรายละเอียดของแบบสอบถามดังนี้ 

1. แบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ จํานวน      5 ขอ 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามปจจัยดานแรงจงูใจ    จํานวน     32 ขอ 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน 
              พนกังานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวชิาชีพกลุมขาราชการ   จํานวน    1 ขอ 
2. กรุณาอานคําช้ีแจงกอนตอบแบบสอบถามในแตละตอนโดยละเอียด โดยแสดงความคิดเหน็ที่

ตรงกับความเปนจริงมากทีสุ่ด เพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณ อันจะเปนประโยชนในการวิเคราะหผลการวิจยั
ตอไป 

3. ขอมูลของทานจะไมไดรับการเปดเผยในที่ใดๆ นอกจากนําเสนอขอมูลในภาพรวม ซึ่งจะไม
กอใหเกิดผลเสียประการใดตอทาน และหลังจากเสร็จส้ินการทําวิจัยแลว ขอมูลในการตอบแบบสอบถาม
ของทานจะถูกทําลายทันที 
 

ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี และขอขอบคุณ เปนอยางสูงมา 
ณ โอกาสนี ้
                                                   
         นางสาวอัษฎางค  ตีรณะชัยดีกุล 
                                                          นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  
                                                                           สาขาบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ 

เพื่อเปนการคุมครองสิทธิ์ในการตอบแบบสอบถามของทาน หลังจากตอบแบบสอบถามแลว  
กรุณาใสซองปดผนึกใหเรียบรอย และสงคืนฝายการพยาบาลของทาน 

ขอขอบพระคุณสําหรับความรวมมือเปนอยางดียิง่

 ชุดที ่
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย    ลงในชองวาง (  ) หนาคําตอบตามความเปนจริงและเติมขอความลงใน
ชองวางที่เวนไว 
 

1. อายุของทาน................... ป...................เดือน 
 
 2. อายุราชการในการปฏิบัติงานตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ นับต้ังแตเร่ิมบรรจุเปนขาราชการจนถึง
วันที่ตอบแบบสอบถาม   ..................ป..................เดือน 
 
 3. ระดับการศึกษา  
 (  )  ปริญญาตรี / เทียบเทาปริญญาตรี 
 (  )  ปริญญาโท 
 (  )  สูงกวาปริญญาโท 
 

4.  ปจจุบันทานปฏิบัติงานอยูในตําแหนง   
(  )  ผูบริหาร ไดแก หัวหนาหอผูปวย ผูตรวจการพยาบาล หัวหนางานการพยาบาล 
                         รองหัวหนาฝายการพยาบาล หัวหนาฝายการพยาบาล 

 (  )  พยาบาลประจําการ 
 
 5. โรงพยาบาลที่ปฏิบัติงาน 
 (  )   โรงพยาบาลรามาธิบดี 
 (  )   โรงพยาบาลศิริราช 

(  )   โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ 
(  )   โรงพยาบาลศูนยการแพทย สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ 
(  )   โรงพยาบาลสงขลานครินทร 
(  )   โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม 

 (  )   โรงพยาบาลศรีนครินทร 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
คําชี้แจง: โปรดอานขอความแตละขอและทําเคร่ืองหมาย ลงในชองวาง ซึ่งตรงกับความคิดเห็น ของทาน
มากที่สุดเพียงคําตอบเดียว โดยมีเกณฑพิจารณาดังนี้ดังนี้ 
5 คะแนน หมายถงึ ขอความนัน้สําคัญมากที่สุดในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
4 คะแนน หมายถงึ ขอความนัน้สําคัญมากในการเลอืกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวทิยาลัย 
3 คะแนน หมายถงึ ขอความนัน้สําคัญปานกลางในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
2 คะแนน หมายถงึ ขอความนัน้สําคัญนอยในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวทิยาลัย 
1 คะแนน หมายถงึ ขอความนัน้สําคัญนอยที่สุดในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

 
ขอ 

 
ปจจัยดานแรงจูงใจ 

ระดับความสาํคัญ 
5 4 3 2 1 

 สิ่งจูงใจท่ีสําคัญที่ทําใหทานเปลี่ยนสถานภาพการจาง
งานจากขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ไดแก 

  

1. มีเกณฑในการตอสัญญาการจางที่ชัดเจน   
2. มีชวงกําหนดระยะเวลาการจางงานที่เหมาะสม กอนทํา

สัญญาใหม 
  

3. ไมตองผานการทดลองปฏิบัติงาน กอนบรรจุเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย 

  

4. ได รั บ เ งิ น เ ดือน เมื่ อ เป ล่ียนสถานภาพเป นพนั ก งาน
มหาวิทยาลัยสูงกวาบัญชีเงินเดือนขาราชการ 

  

5. ไดรับการขยายระยะเวลาการจาง หลังเกษียณอายุงาน หาก
เปนผูที่มีความรู ความสามารถสูงเปนพิเศษ 

  

6. ไดรับการนับเวลาปฏิบัติงานตอเนื่องจากเดิมที่เปนขาราชการ   
 พยาบาลกลุมขาราชการเมื่อเปลี่ยนสถานภาพการจาง

งานเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จะไดรับการกาํหนด
ตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน ดังนี ้

  

7. ไดรับตําแหนงตามสายงานวิชาชีพเฉพาะ เชนเดียวกับกลุม
ขาราชการ เชน ตําแหนงประเภทผูบริหาร ตําแหนงประเภท
วิชาการ ตําแหนงประเภทผูชํานาญการ 

  

8. ไดรับอัตราเงินเดือน ตามกรอบหรือแทงของวิชาชีพ ที่
กําหนดใหเฉพาะพยาบาลวชิาชีพที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย  
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ขอ 

 
ปจจัยดานแรงจูงใจ 

ระดับความสาํคัญ
5 4 3 2 1 

9. ไดรับเงินเดือนที่ยืดหยุนมากข้ึน เนื่องจากมีการกาํหนดบัญชี
เงินเดือนเฉพาะขั้นตํ่าสุดและสูงสุดของสายงานเทานั้น 

     

10. ไดรับเงินเดือนข้ึนตามความสามารถที่ไดจากการประเมนิผล
การปฏิบัติงาน 

     

 พยาบาลกลุมขาราชการเมื่อเปลี่ยนสถานภาพการจาง
งานเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จะไดรับการพัฒนา
บุคลากรและความกาวหนาในอาชพี ดังนี้ 

     

11. มีการเพิ่มพูนความรู หรือทักษะในการปฏิบัติงาน      
12. มีการใชความรูความสามารถในการเขาสูตําแหนงงานที่

สูงข้ึน (ไมใชระบบอาวโุส) 
     

13. มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพที่ชัดเจน (มีการระบุเวลา 
และคุณสมบัติของแตละตําแหนง) 

     

14. มีเกณฑประเมินการเขาสูตําแหนง ที่กาํหนดไวอยางชัดเจน      
 พยาบาลกลุมขาราชการเมื่อเปลี่ยนสถานภาพการจาง

งานเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จะไดรับเงินเดือนและ
คาตอบแทน ดังนี้ 

     

15. ไดรับเงินเดือนมากกวาขาราชการ      
16. มีการเล่ือนอัตราเงินเดือน คิดเปนรอยละ ตามสัดสวนผลการ

ปฏิบัติงาน (ไมใชระบบข้ัน) 
     

17. ไดรับเงินประจําตําแหนงเชนเดียวกับระบบขาราชการ      
18. 

 
ไดรับเงินประจําตําแหนงในอัตราเดิม หากเปล่ียนสถานภาพ
จากขาราชการระดับ 7 หรือ 8 มาเปนพนกังานมหาวิทยาลัย  

     

19. ไดรับเงินคาตอบแทนอ่ืนๆ เชน คาเวร คาปฏิบัติงานลวงเวลา 
ในอัตราเดียวกับขาราชการ 

     

20. ไดรับเงินเพิม่ พ.ต.ส.สําหรับพยาบาลวชิาชีพ ซึง่เปนวิชาชีพ
ขาดแคลน เชนเดียวกับขาราชการ 

     

21. 
 
 

มีรายไดเพิ่มข้ึนจากเงนิบํานาญเปนรายเดือน      
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ขอ 

 
ปจจัยดานแรงจูงใจ 

ระดับความสาํคัญ 
5 4 3 2 1 

 พยาบาลกลุมขาราชการเมื่อเปลี่ยนสถานภาพการจาง
งานเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จะไดรับการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ดังนี ้

  

22. มีการประเมนิผลงานในรูปแบบของคณะกรรมการที่ไดรับการ
แตงต้ัง (แทนการประเมินจากผูบังคับบัญชา) 

  

23. มีการประเมนิผลการปฏิบัติงานโดยใชเกณฑการประเมนิสมรรถนะ
(Competency) และผลงาน 

  

24. มีสิทธิในการอุทธรณ ถาเห็นวาผลการประเมินไมไดรับความ
เปนธรรม 

  

25. มีโอกาสในการพัฒนาตนเองกอนประเมินผลใหม ในกรณีที่
ไมผานการประเมินผลในคร้ังแรก 

  

26. มีขอตกลงภาระงานสําหรับการประเมินผลงานลวงหนา   
 พยาบาลกลุมขาราชการเมื่อเปลี่ยนสถานภาพการจาง

งานเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จะไดรับสวสัดิการและ
สิทธิประโยชน ดังนี้ 

  

27. ไดรับคารักษาพยาบาลตามสิทธิขาราชการบํานาญ   
28. ไดรับเงินสะสมพรอมผลประโยชนจากการเปนสมาชิกกองทุน

สํารอง เลี้ ยง ชีพ  เมื่ อพนจากสภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย 

  

29. ไดรับเงินชวยเหลือพิเศษกรณีถึงแกกรรม 3 เทาของอัตรา
เงินเดือน เดือนสุดทาย 

  

30. ได รับเงินสงเคราะหกรณีถึงแกกรรม  ตามประกาศของ
มหาวิทยาลัยตนสังกัด 

  

31. ไดรับเงินบํานาญนับต้ังแตเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย 

  

32. ลาหยุดงานได  ตามที่มหาวิทยาลัยกําหนดเทียบเทา
ขาราชการ เชน ลาปวย ลากิจ ลาพักรอน 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของ
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยภายใตกํากับของรัฐ 
 
คําชี้แจง     โปรดทําเคร่ืองหมาย    ลงใน (   )   ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดโดยเลือกเพียง
คําตอบเดียว 
 
 
หากโรงพยาบาลท่ีทานสังกดัอยู ตองเปล่ียนสถานภาพเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยภายใตกํากบัของรัฐ  
ทานจะตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพจากขาราชการ เปน พนักงานมหาวิทยาลัย หรือไม  
 

(  ) เปล่ียนเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
 

(  ) ไมเปล่ียน 
 

(  ) ไมแนใจ รอความชัดเจน เก่ียวกับ.............................................. 
.............................................................................................................................
.............................................................................................................................
.............................................................................................................................
.............................................................................................................................
.............................................................................................................................
.............................................................................................................................
.............................................................................................................................
.............................................................................................................................
.............................................................................................................................
.............................................................................................................................
........................................................................................................ 
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ภาคผนวก ช 

ตารางวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามรายขอ 
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ตารางที่ 27 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการ
        เปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ ที่มีตอสวัสดิการและ
        สิทธิประโยชน โดยจําแนกตามรายขอ  

   

 

 

 

                        
สวสัดิการและสิทธปิระโยชน 

โรงพยาบาล              
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย     
ในกํากับของรัฐ 

X  SD ระดับ X  SD ระดับ 

1. ไดรับคารักษาพยาบาลตามสิทธิ
ขาราชการบํานาญ                                     
2. ไดรับเงินบํานาญนับต้ังแตเปล่ียน
สถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย          
3. ลาหยุดงานได ตามที่มหาวิทยาลัย
กําหนดเทียบเทาขาราชการ เชน ลาปวย 
ลากิจ ลาพักรอน                                       
4. ไดรับเงินสะสมพรอมผลประโยชนจาก
การเปนสมาชิกกองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
เม่ือพนจากสภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย                                            
5. ไดรับเงินสงเคราะหกรณีถึงแกกรรม 
ตามประกาศของมหาวิทยาลัยตนสังกัด      
6. ไดรับเงินชวยเหลือพิเศษกรณีถึงแก
กรรม 3 เทาของอัตราเงินเดือน เดือน
สุดทาย         

4.55       
4.08  
4.47   
4.08  
4.32     
4.51  
4.00       

44.32  
4.32  
4.32  
4.32    
4.50 

 
4.54 

.86 
1.01 
.78    
1.01     
1.93     
1.11   
.71      
.89      
.99     
.9 
9   

.83      
 

..67   

สูงมาก  
 

    สูง 
 
สูง   
 
 
สูง 
 
 
 

สูงมาก 
 

สูงมาก 

4.58     
4.08     
4.35  
4.51  
4.20  
4.0 
0        

4.29  
4.34  
4.34   

 
4.58 

 
4.52 

.67 
1.01 
.90    

1.01.71   
1.05     
1.08.     

.99  .99   
.93 

 
 
 

 .67      
4.32  
.71  

สูงมาก 
 
สูง 
 
สูง 
 
 
สูง 
 
 
 

สูงมาก 
 

สูงมาก 
 

 รวม 4.45 .82 สูง 4.42 .82 สูง 
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ตารางที ่28 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการ
        เปนพนกังานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ ที่มีตอเงนิเดือน 
        และคาตอบแทน โดยจําแนกตามรายขอ            

                         
เงินเดือนและคาตอบแทน 

โรงพยาบาล              
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย    
ในกํากับของรัฐ 

X  SD ระดับ X  SD ระดับ 

1. ไดรับเงินเพิ่ม พ.ต.ส.สําหรับพยาบาล
วิชาชีพ ซึ่งเปนวิชาชีพขาดแคลน
เชนเดียวกับขาราชการ                                 
2. มีรายไดเพ่ิมขึ้นจากเงินบํานาญ         
เปนรายเดือน                                               
3. ไดรับเงินประจําตําแหนงเชนเดียวกับ
ระบบขาราชการ                                           
4. ไดรับเงินเดือนมากกวาขาราชการ              
5. ไดรับเงินคาตอบแทนอื่นๆ เชน คาเวร   
คาปฏิบัติงานลวงเวลา ในอัตราเดียวกับ
ขาราชการ                                                   
6. ไดรับเงินประจําตําแหนงในอัตราเดิม หาก
เปล่ียนสถานภาพจากขาราชการระดับ 7 หรือ 
8 มาเปนพนักงานมหาวิทยาลัย                          
7. มีการเล่ือนอัตราเงินเดือน คิดเปนรอยละ 
ตามสัดสวนผลการปฏิบัติงาน (ไมใชระบบ
ขั้น) 

4.39       
4.08  
3.96   
4.16  
4.02     
4.41  
4.51  

444.20 0  
4.24       

4. 
3         

4.55 
 
 

    4.46 
 

.70 
1.01 
1.11    
.83      

1.08     
.85   
.71      

1.03     
.95      
.99      
.99      
.64 

1.11  
1.11  
.88   

สูง 
 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
สูง 
 
 

สูงมาก 
 
 
สูง 

4.45    
4.08  
3.96   
4.29  
4.02    
4.45  
4.51  
4.32  
4.29  
4.00    
4.3     
4.54  
4.34  
4.34  
4.59 

.66 
1.01 
1.11    
.81     

1.08    
.79   
.71     
.94     
.84     
.99     
.99     
.75 

1.11  
1.11  
.63     

4.32   

สูง 
 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
สูง 
 
 

สูงมาก 
 
 

สูงมาก 
 
 

รวม 4.34 .84 สูง 4.33 .77 สูง 
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ตารางที ่29 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการ
        เปนพนกังานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ ที่มีตอการกําหนด
        ตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน โดยจําแนกตามรายขอ 

                                                                                                                 
  

 

 

 

 

 

                         
การกาํหนดตําแหนง            

และโครงสรางบัญชีเงินเดือน 

โรงพยาบาล              
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย   
ในกํากับของรัฐ 

X  SD ระดับ X  SD ระดับ 

1. ไดรับตําแหนงตามสายงานวิชาชีพเฉพาะ 
เชนเดียวกับกลุมขาราชการ เชน ตําแหนง
ประเภทผูบริหาร ตําแหนงประเภทวิชาการ 
ตําแหนงประเภทผูชํานาญการ                  
2. ไดรับเงินเดือนขึ้นตามความสามารถที่ได
จากการประเมินผลการปฏิบัติงาน                  
3. ไดรับอัตราเงินเดือน ตามกรอบหรือแทง
ของวิชาชีพ ที่กําหนดใหเฉพาะพยาบาล
วิชาชีพท่ีเปนพนักงานมหาวิทยาลัย                    
4. ไดรับเงินเดือนที่ยืดหยุนมากขึ้น เน่ืองจาก
มีการกําหนดบัญชีเงินเดือนเฉพาะขั้นต่ําสุด
และสูงสุดของสายงานเทาน้ัน                        

4.37  
3.96   4. 

 
 

4.34     
3.96  
4.23  
4.51  
4.51   
4.34     

.76 
1.01 
1.11    
1.01     
.83      
1.11   
.80      
.99      
.99     
.70   

สูง 
 
 
 
สูง 
 
สูง 
 
 
สูง 

4.32     
4.08  
3.96   
4.08  
4.22     
3.96  
4.28  
4.51  
4.51   
4.31     

.84 
1.01 
1.11   
1.01   
.85    

1.11   
.73    
.99    
.99    
.72   

สูง 
 
 
 
สูง 
 
สูง 
 
 
สูง 

รวม 4.32 .77 สูง 4.28 .78 สูง 
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ตารางที ่30 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพ
        การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวชิาชีพกลุมขาราชการ ที่มีตอ 
       การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยจําแนกตามรายขอ      

 

                          
การประเมินผลการปฏิบติังาน 

โรงพยาบาล              
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย   
ในกํากับของรัฐ 

X  SD ระดับ X  SD ระดับ 

1. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช
เกณฑการประเมินสมรรถนะ 
(Competency) และผลงาน                          
2. มีขอตกลงภาระงานสําหรับการ
ประเมินผลงานลวงหนา                                
3. มีสิทธิในการอุทธรณ ถาเห็นวาผลการ
ประเมินไมไดรับความเปนธรรม                      
4. มีการประเมินผลงานในรูปแบบของ
คณะกรรมการที่ไดรับการแตงต้ัง (แทนการ
ประเมินจากผูบังคับบัญชา)                           
5. มีโอกาสในการพัฒนาตนเองกอน
ประเมินผลใหม ในกรณีที่ไมผานการ
ประเมินผลในครั้งแรก                             

 4.22  3.9 
 
 

4.20   
 

4.25  
4.51  
4.18  
4.00        
4.26    
4.26        
4.34 

.86 
1.01 
1.11    
.84      
1.08     
.84   
.71      
.83      
.83      
.99      
.75      
4.32   

สูง 
 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
       
        

สูง 
 
 
 

4.27     
4.08  
3.96   
4.34  
4.02     
4.27  
4.51  
4.21 
4.21  
4.00     
4.29     
4.34 

.85 
1.01 
1.11   
.71    

1.08   
.89   
.71    
.91    
.91    
.99    
.81    
.97    

4.32   

สูง 
 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
         

สูง 

รวม 4.22 .82 สูง 4.27 .83 สูง 
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ตารางที่ 31 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการ
        เปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ ที่มีตอสภาพการ
        จางงาน โดยจําแนกตามรายขอ 
 

                         
สภาพการจางงาน               

โรงพยาบาล              
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย    
ในกํากับของรัฐ 

X  SD ระดับ    X  SD ระดับ 

1. ไดรับเงินเดือนเมื่อเปล่ียนสถานภาพเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยสูงกวาบัญชีเงินเดือน
ขาราชการ                                                   
2. ไดรับการนับเวลาปฏิบัติงานตอเนื่องจาก
เดิมที่เปนขาราชการ                                     
3. มีเกณฑในการตอสัญญาการจางที่
ชัดเจน                                                   
4. ไมตองผานการทดลองปฏิบัติงาน กอน
บรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย                    
5. ไดรับการขยายระยะเวลาการจาง หลัง
เกษียณอายุงาน หากเปนผูที่มีความรู 
ความสามารถสูงเปนพิเศษ                          
6. มีชวงกําหนดระยะเวลาการจางงานที่
เหมาะสม กอนทําสัญญาใหม                       

4.09       
4.08  
3.96   
4.08  
4.02     
3.96      
4.00  
4.51      
4.00      
4.02  

 
 

4.34      

1.01 
1.01 
1.11    
1.01     
1.08     
1.11   
.99      
.71      
.99      

1.08     
.99      

 
.97      

4.32   

สูง 
 
 
สูง 
 
สูง 
 

สูงมาก 
 
สูง 
 
 
สูง 
 

3.87 
 
 

3.84 
 

4.00 
 

4.42 
 

3.93 
 
 

4.31 

1.01 
 
 

1.04 
 

1.26 
 

0.85 
 

1.22 
 
 

1.03 

สูง 
 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
 
สูง 
 
 

รวม 4.16 .98 สูง 4.06 1.06 สูง 
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ตารางที ่32 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการ
        เปนพนกังานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ ที่มีตอการพัฒนา
        บุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ โดยจําแนกตามรายขอ                                                             

                                              

 

 

 

                         
การพัฒนาบุคลากร            

และความกาวหนาในอาชีพ 

โรงพยาบาล              
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย   
ในกํากับของรัฐ 

X  SD ระดับ X  SD ระดับ 

1. มีการใชความรูความสามารถในการเขาสู
ตําแหนงงานที่สูงขึ้น (ไมใชระบบอาวุโส)         
2. มีเกณฑประเมินการเขาสูตําแหนง ที่
กําหนดไวอยางชัดเจน                                         
3.มีการเพ่ิมพูนความรู หรือทักษะในการ
ปฏิบัติงาน                                                    
4. มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพที่ชัดเจน 
(มีการระบุเวลา และคุณสมบัติของแตละ
ตําแหนง)                                                    

4.16       
4.08  
4.14   
4.08  
4.02     
3.96  
4.09  
4.00   

.87 
1.01 
.92    

1.01     
.87      

1.11   
.70      
.99      
.99      

4.32   

สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 

4.02 
 

4.14 
 

3.99 
 

4.10 

.98 
 

.90 
 

.95 
 

.89 
 
 

สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 

รวม 4.10 .84 สูง 4.06 .93 สูง 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 
นางสาวอัษฎางค  ตีรณะชัยดีกุล เกิดเมื่อวันที่ 25 พฤศจิกายน พ.ศ. 2525 ที่จังหวัด

กรุงเทพมหานคร สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี หลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากภาควิชา
พยาบาลศาสตร คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ในป พ.ศ. 2547 
และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล   
คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2550 ปจจุบันปฏิบัติงานในตําแหนง
พยาบาลประจําการ งานการพยาบาลอายุรศาสตร  หอผูปวยอายุรกรรมกึ่งวิกฤต (Intermediate 
Ward) โรงพยาบาลรามาธิบดี กรุงเทพมหานคร  
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