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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 

วิทยานิพนธฉบับนี้ สําเร็จลุลวงไดอยางสมบูรณ ดวยความเมตตากรุณาและ
ความชวยเหลืออยางดียิ่งของ ผูชวยศาสตราจารย ดร.อารียวรรณ อวมตานี อาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ที่ไดกรุณาเสียสละเวลาอันมีคาในการใหคําปรึกษา คําแนะนํา ใหขอคิดเห็น 
ขอเสนอแนะ และแนวทางท่ีเปนประโยชนในการทําวิทยานิพนธ เอาใจใส และคอยใหความ
ชวยเหลือ แกไขปญหาตางๆ ใหผูวิจัยมาโดยตลอด ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึงเปนอยางยิ่งในความกรุณาที่
ทานอาจารยมอบใหเสมอมา จึงขอกราบขอบพระคุณทานอาจารยเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.กัญญดา ประจุศิลป ประธาน
กรรมการสอบวิทยานิพนธ และผูชวยศาสตราจารย ดร.สุนันท ศลโกสุม กรรมการสอบวิทยานิพนธ 
ที่กรุณาใหขอชี้แนะ คําแนะนํา คําปรึกษา ที่เปนประโยชนอยางยิ่ง เพื่อใหวิทยานิพนธฉบับนี้มี
ความสมบูรณมากยิ่งข้ึน ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยทุกทาน ที่ประสิทธประสาทวิชาความรูตางๆ ในการศึกษาคร้ังนี้ ตลอดจนขอขอบคุณ
บัณฑิตวิทยาลัย ที่ใหทุนสนับสนุนบางสวน ในการทําวิทยานิพนธคร้ังนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทาน ที่กรุณาเสียสละเวลาใหคําแนะนํา
และขอเสนอแนะ ในการตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย และขอกราบขอบพระคุณคณบดีคณะ
แพทยศาสตร ผู อํานวยการโรงพยาบาล หัวหนาฝายการพยาบาล และพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทุกทานที่อํานวยความสะดวกและใหความรวมมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูล ตลอดจนขอขอบพระคุณหัวหนาหอผูปวย พี่ นอง Intermediate ward และเพื่อน
นิสิตทุกทาน โดยเฉพาะคุณพุทธชาติ เอ่ียมสอาด ที่ใหความชวยเหลือ ใหคําแนะนํา และให
กําลังใจเปนอยางดียิ่ง ตลอดระยะเวลาในการทําวิทยานิพนธฉบับนี้ใหสําเร็จไดดวยดี และขอ
กราบขอบพระคุณทุก ๆ ทานที่มีสวนเกี่ยวของในการทําวิทยานิพนธคร้ังนี้ 

ทายนี้ ผูวิจัยขอนอมระลึกถึงพระคุณของบิดา มารดา ซึ่งเปนผูที่ใหสติปญญา ให
ความรัก ใหกําลังใจ ดูแลเอาใจใสผูวิจัยอยางดียิ่งเสมอมา และเปนแรงบันดาลใจในการฝาฟน
เอาชนะอุปสรรคในการทําวิทยานิพนธฉบับนี้ใหสําเร็จ ขอขอบพระคุณญาติพี่นอง และ
กัลยาณมิตรทุกทาน ที่ใหความชวยเหลือเกื้อกูลทุกๆ ดาน คุณคาและประโยชนที่ไดรับจากการทํา
วิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแดบุพการี คณาจารยผูประสิทธิ์ประสาทวิชา และทุกๆ ทานมี
สวนเกี่ยวของในการศึกษาคร้ังนี้ 
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บทที่  1 

 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
สืบเนื่องจากการทํางานของภาครัฐที่ผานมา พบวาหลายหนวยงานยังมีความลาชาใน

การทํางาน ไมสามารถตอบสนองตอความตองการของประชาชน ที่ตองการไดรับการบริการที่
สะดวกรวดเร็ว ไดสําเร็จตามเปาหมาย (ชัยยุทธ กมลศิริกุล, 2551) ประกอบกับการเปล่ียนแปลง
ทางดานเศรษฐกิจและสังคมที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว การเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนนี้ทําใหมีการ
ปรับเปลี่ยนระบบบริหาร และระบบบริการของภาครัฐ (ธงชัย สันติวงษ, 2543) ในป พ.ศ. 2545 รัฐ
มีนโยบายการปฏิรูประบบราชการ โดยเร่ิมตนจากการปรับเปลี่ยนกระบวนการบริหารงานภาครัฐ
และการปรับปรุงโครงสรางสวนราชการ ไดมีการนําหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีหรือ       
ธรรมาภิบาล (Good governance) และการบริหารงานภาครัฐแนวใหม (New public management) 
เขามาประยุกตใชในระบบราชการของไทย ตอมา ในป พ.ศ. 2546 ไดมีการกําหนดแบบแผนการ
บริหารราชการและวิธีการปฏิบัติงานที่สวนราชการและขาราชการจะตองยึดถือเปนแนวทางปฏิบัติ
ข้ึน เพื่อลดข้ันตอนและระยะเวลาการปฏิบัติราชการ ซึ่งถือเปนเคร่ืองมือของการปฏิบัติหนาที่ของ
หนวยงานของรัฐ เพื่อนําไปสูการใหบริการที่มีคุณภาพกับประชาชนผูขอรับบริการ ในการนี้ยังได
จัดใหมีคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ข้ึนเพื่อทําหนาที่รับผิดชอบในการขับเคลื่อน
การพัฒนาระบบราชการใหเปนไปอยางตอเนื่องและจริงจัง (ชัยยุทธ กมลศิริกุล, 2551; สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2551)  

สถาบันอุดมศึกษา เปนองคการหนึ่งที่คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการดําเนินการ
ปฏิรูประบบใหม และเปนองคการทางวิชาการที่สําคัญยิ่งในการผลิตและพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ใหมีคุณคาตอสังคมและประเทศชาติ ในภาวการณที่ประเทศไทยตองเผชิญกับการเปล่ียนแปลง
การแขงขันอยางสูงจากสภาพสังคมโลกที่เปล่ียนแปลงหลายประการ เชน ความกาวหนาทาง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร การเปดเสรีทางการคา เปนตน ทําใหกลไกการบริหารจัดการ
ที่เปนอยูในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่เปนสวนราชการไมสามารถตอบสนองการปรับเปล่ียนได
อยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ มีการมองวาปจจุบันสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมีการบริหารงานที่ไมมี
ประสิทธิภาพ มีการใชงบประมาณมากเปนอันดับ 8 ของกระทรวงทั้งหมด แตสามารถใหบริการได
เพียงรอยละ 2 ของประชากรทั้งหมด (ไพโรจน ภัทรนรากุล, 2546) ในป พ.ศ. 2545 มหาวิทยาลัย



 2
ในกํากับของรัฐ/มหาวิทยาลัยออกนอกระบบจึงเปนทางเลือกหนึ่งที่จะทําใหเกิดความเปนอิสระ 
ความคลองตัว และความมีประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ แมจะไมใชเร่ืองใหมในสังคมไทย 
เพราะมีการพูดถึงเร่ืองนี้มากกวา 30 ปแลว แตกระแสความเปล่ียนแปลงเพื่อเดินหนาสูการเปน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มีความชัดเจนและเปนรูปธรรมมากที่สุดในชวงวิกฤติเศรษฐกิจเมื่อป 
พ.ศ. 2540 โดยมีขอตกลงระหวางรัฐบาลกับธนาคารพัฒนาเอเชีย (Asian Development Bank - 
ADB) เงื่อนไขดังกลาวกําหนดไววา มหาวิทยาลัยของรัฐทุกแหง ตองเปล่ียนสถานภาพเปน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐภายในป พ.ศ. 2545 (เกษร สิทธิหนิ้ว, 2543) มหาวิทยาลัยของรัฐจึง
พยายามผลักดันเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ดังที่รัฐไดจัดต้ังมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ
หลายแหง ไดแก มหาวิทยาลัยมหิดล มหาวิทยาลัยเชียงใหม เปนตน นอกจากนี้ยังมีมหาวิทยาลัย
ของรัฐเกือบสิบแหงไดเสนอรางพระราชบัญญัติของตน ซึ่งลวนแตนําไปสูการเปนมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐทั้งส้ิน (ปรัชญา เวสารัชช, 2546)  
 การปรับเปล่ียนเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐนั้นสงผลใหตองปรับเปล่ียน ระบบ
การบริหารและการจัดการภายในมหาวิทยาลัยจากเดิมที่เปนไปตามระเบียบราชการ ใหเปนการ
บริหารจัดการตนเองโดยอยูในการกํากับของรัฐ ซึ่งหมายความวา มหาวิทยาลัยจะมีอิสระมากข้ึน 
ทั้งในดานการบริหารบุคคล และเปนอิสระจากระเบียบการเบิกจายเงินในระบบราชการแบบเดิม 
ทั้งนี้มหาวิทยาลัยแตละแหงจะตองรางพระราชบัญญัติของตนข้ึน เพื่อใชในการบริหารและจัดการ
ตนเองผานทางสภามหาวิทยาลัย โดยทบวงมหาวิทยาลัยจะมีหนาที่เพียงกํากับดูแล เฉพาะในสวน
ของนโยบายและแผนงานหลัก และมีสํานักงานตรวจเงินแผนดินเปนผูตรวจสอบบัญชีงบประมาณ
เทานั้น (เกษร สิทธิหนิ้ว, 2543) 

การที่มหาวิทยาลัยของรัฐแปรสภาพเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ทําให
โรงพยาบาลในมหาวิทยาลัยของรัฐ เชน โรงพยาบาลสงขลานครินทร โรงพยาบาลธรรมศาสตร
เฉลิมพระเกียรติ เปนตน ตองมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารงานไปดวยเพื่อใหมีความอิสระใน
การบริหารจัดการจากระบบราชการ (นิยดา ผุยเจริญ, 2545) ซึ่งโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ
เปนโรงพยาบาลที่มหาวิทยาลัยจัดต้ังข้ึน โดยใหคณะแพทยศาสตรของมหาวิทยาลัย เปนผูควบคุม
การบริหารงานและใหบริการตางๆ ทางดานสุขภาพแกประชาชนทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค 
เปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิที่มีขนาดเตียง 250 – 2,300 เตียง มีทั้งหมด 7 แหง คือ โรงพยาบาล
รามาธิบดี โรงพยาบาลศิริราช โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม โรงพยาบาลสงขลานครินทร 
โรงพยาบาลศรีนครินทร โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราช
กุมารีฯ โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ (ทัศนา บุญทอง, 2542) ปจจุบันมีโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยที่อยูในกํากับของรัฐ 3 แหง 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) สวนอีก 4 
โรงพยาบาลที่เหลือ คือ โรงพยาบาลสงขลานครินทร โรงพยาบาลศรีนครินทร โรงพยาบาลศูนย
การแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีฯ และโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิม
พระเกียรติ ยังเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐอยู 

จากการเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ สงผลใหองคการพยาบาลไดรับ
ผลกระทบไปดวย ซึ่งองคการพยาบาลเปนองคการที่มีจํานวนบุคลากรมากที่สุด และเปนองคการ
หลักในการดูแลใหบริการผูปวยตลอดระยะเวลาที่อยูในโรงพยาบาล (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542) 
นอกจากนี้ องคการพยาบาลเปนหนวยงานที่กอต้ังข้ึนอยางเปนทางการเพื่อดําเนินพันธกิจดาน
บริการพยาบาล การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนทําใหตองปรับเปล่ียนการบริหารงานขององคการ
พยาบาลใหมีประสิทธิภาพ ซึ่งการบริหารงานใหบรรลุเปาหมายนั้น ผูบริหารตองเปนผูจัดการดาน
ทรัพยากร เปนผูตัดสินใจ และช้ีนําผูอ่ืนในการดําเนินการ (Robbins, 2000: 2)  

ดังนั้น องคการพยาบาลจึงตองมีการปรับเปล่ียนระบบการบริหารงานในรูปแบบใหม 
คือ การบริหารงานที่มีความคลองตัวมากข้ึน (Dessler, 1998; Robbins, 2000) เนนผลงานและ
ประสิทธิภาพโดยไมมุงแสวงหากําไร ใหบริการการรักษาพยาบาลอยางมีคุณภาพตามมาตรฐาน 
ตามนโยบายของรัฐบาล มีระบบการบัญชีที่โปรงใสสามารถสะทอนประสิทธิภาพและตรวจสอบได 
(สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข, 2542) เพื่อใหสอดคลองกับการเปล่ียนรูปแบบการบริหารงานของ
โรงพยาบาลในมหาวิทยาลัยของรัฐ ระบบการบริหารงานในรูปแบบของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐนี้ สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญตอการบริหารทรัพยากรบุคคลหลาย
ประการ จากการเปล่ียนแปลงโครงสรางและนโยบายในการบริหารจัดการดังกลาว สงผลให
พยาบาลที่เร่ิมปฏิบัติงานใหมต้ังแตป พ.ศ. 2542 ไมไดรับการบรรจุเปนขาราชการ แตจะไดรับการ
บรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีอัตราเงินเดือนและสวัสดิการแตกตางจากขาราชการพล
เรือนสังกัดคณะกรรมการอุดมศึกษาแหงชาติหรือสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิม 

      ปจจุบันพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแบงออกเปน 2 
ประเภท คือ ขาราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งทั้ง 2 ประเภทนี้ยังมีความแตกตางกันใน
ดานตาง ๆ (Suriyawongpaisal, 1999) เชน สถานภาพการทํางาน การจางงาน การบรรจุตําแหนง
ของบุคลากรหลังเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนุน ข้ึนอยูกับการบริหาร
จัดการโดยอิสระของโรงพยาบาลภายใตกรอบอัตรากําลังของประเทศ โดยมีวัตถุประสงคในการ
ควบคุมไมใหมีอัตรากําลังที่มากเกินไป ความสัมพันธระหวางโรงพยาบาลและบุคลากร จะเปนไป
ในลักษณะของนายจางกับลูกจาง การเปนพนักงานมหาวิทยาลัยจะมีความชัดเจนเก่ียวกับการ
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ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยพนักงานมหาวิทยาลัยจะมีการประเมินผลเปนรายป เปนการ
ประเมินจากผลการปฏิบัติงานมากกวาการประเมินจากคุณสมบัติที่กําหนดตามตําแหนงงาน ซึ่ง
การประเมินผลอาจจะเปนการจางงานตอระยะยาว ระยะส้ันหรือการเลิกจางก็ได และสวัสดิการที่
ไดรับ แตกตางจากสวัสดิการระบบขาราชการเดิม โดยเปลี่ยนเปนการประกันสุขภาพในระบบ
ประกันสังคมแทน เปนตน  โดยในเร่ืองของรายละเอียดตางๆ ยังคงมีการเปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา เพื่อใหมีความเหมาะสม และเพื่อมิใหผูที่เปล่ียนสถานภาพการจางงานจากขาราชการ
มาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตองไมเสียสิทธิประโยชน และเพื่อเปนการโนมนาวใหพยาบาล
วิชาชีพกลุมขาราชการเปล่ียนสถานภาพการจางงงานเปนพนักงานมหาวิทยาลัยมากข้ึน
(สถาบันวิจยัระบบสาธารณสุข, 2542) 

จากการที่โรงพยาบาลตองการใหขาราชการทุกคนเปลี่ยนสถานภาพการทํางานเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย แตในขณะนี้ พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการสวนใหญ ยังลังเลใจที่จะ
เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จากการสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ
จํานวน 5 คน  ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแหงหนึ่ง เมื่อวันที่ 1 มีนาคม พ.ศ.2552 พบวา 
สาเหตุของความไมแนใจในการเปลี่ยนสถานภาพมาจาก กลัวการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบตอ 
รายได คาตอบแทน สวัสดิการที่ไดรับ ความม่ันคงในงาน ความสับสนในขอมูลที่ไดรับ รวมทั้ง
นโยบายขององคการ ที่ยังไมมีความชัดเจน นอกจากนี้ผูวิจัยไดสอบถามขอมูลของฝายการ
พยาบาลในโรงพยาบาลเดียวกัน เมื่อวันที่ 24 มีนาคม พ.ศ.2552 พบวา รอยละ14 ของพยาบาล
วิชาชีพกลุมขาราชการยังไมตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ผลการ
สัมภาษณดังกลาวสอดคลองกับการศึกษาของ สํานักนโยบายและแผน โรงพยาบาลขอนแกน 
(2543) พบวา ในระยะเร่ิมตนโรงพยาบาลบานแพว รอยละ 64 ของขาราชการโรงพยาบาลบาน
แพว รูสึกไมแนใจในสถานภาพการเปนพนักงานของโรงพยาบาล เนื่องจาก ไมมั่นใจในระบบ
บริหารจัดการ ความมั่นคงของการเปนพนักงานโรงพยาบาล และยังได รับขอมูลเกี่ยวกับ
โรงพยาบาลในกํากับของรัฐไมเพียงพอ ขณะที่มีขาราชการที่สมัครใจเปล่ียนสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยมาเปนพนักงานของโรงพยาบาลในกํากับของรัฐมีเพียงรอยละ 18  
ขาราชการดังกลาวที่เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานนี้ใหความคิดเห็นวา ตนคาดวาการบริหาร
จัดการนาจะดีกวาระบบเดิม ไดรับคาตอบแทนสูงข้ึนกวาเดิม และตองการพัฒนาตนเอง  

นอกจากนี้ผลการสํารวจความเปนไปไดในการเขาสูระบบโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ 
ใน  โรงพยาบาลสมุทรสาคร (พาขวัญ เมืองสาคร, 2545) พบวา เจาหนาที่รอยละ 38.9   ที่คงอยู
ดวยการเปนลูกจางขององคการมหาชนตอไป รอยละ 50.5 ยังไมตัดสินใจเปล่ียนเปนลูกจางหรือ
โอนยายไปรับราชการที่หนวยงานอ่ืน รอยละ 7.9 ไปเปนขาราชการสวนอ่ืน และรอยละ 2.7 
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ตัดสินใจลาออก ผูวิจัยไดทําการสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพที่เปล่ียนสถานภาพจากขาราชการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย  จํานวน 5 คน ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแหงเดิม เกี่ยวกับเหตุผล
ในการตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเมื่อวันที่ 25 มีนาคม พ.ศ.2552 พบวา 
เหตุผลที่ทําใหเปลี่ยนเปนพนักงานมหาวิทยาลัย คือ (1) ไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนเพิ่มข้ึน (2) 
ไดสิทธิในการเปนขาราชการบํานาญในขณะที่มีอายุราชการยังไมถึง 25 ป (3) ไดรับสวัสดิการใน
การรักษาพยาบาลไมนอยกวาขาราชการ และ (4) มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความรู 
ความสามารถ ไมใชระบบอาวุโส และ (5) การบริหารจัดการของโรงพยาบาลนาจะดีกวาระบบเดิม 
จึงใชเปนเหตุผลในการตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพจากขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย และ
จากการสอบถามขอมูลของฝายการพยาบาลโรงพยาบาลเดียวกัน เม่ือวันที่ 24 มีนาคม พ.ศ.2552 
พบวา จํานวนพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการที่เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยมี
เพียง รอยละ 24 จะเห็นไดวา จํานวนของผูที่เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยยังมีไม
มากนัก 

จากที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวา จํานวนของขาราชการพยาบาลที่เปล่ียนสถานภาพ
เปนพนักงานมหาวิทยาลัยมีจํานวนนอย เมื่อเทียบกับจํานวนพยาบาลทั้งหมดและในบาง
มหาวิทยาลัย ไมบังคับใหเปล่ียนสถานภาพ ข้ึนอยูกับความพอใจของตนเอง ดังนั้น ผูบริหาร
องคการพยาบาล ควรมีการศึกษาถึงสาเหตุ หรือปจจัยที่มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ เพื่อนําผลการศึกษา
ที่ไดไป วางแผน  พัฒนา เพิ่มเติมความชัดเจนของสิทธิประโยชนและนโยบายการบริหารจัดการใน
รูปแบบโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐตอไป และเพื่อโนมนาวใหพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ตอไป จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา 
ปจจัยสําคัญที่มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของ
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ มีอยูดวยกันหลายปจจัย สมยศ  นาวีการ (2544) กลาววา การ
ตัดสินใจเกี่ยวของกับปจจัย 2 อยาง คือ ปจจัยสวนบุคคล และปจจัยจากส่ิงแวดลอม โดยปจจัยสวน
บุคคล ที่มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาล
วิชาชีพกลุมขาราชการ ประกอบดวย อายุราชการ ระดับการศึกษา และตําแหนงงานที่ปฏิบัติ สวน
ปจจัยจากส่ิงแวดลอมไดแก ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย สภาพการจางงาน การกําหนดตําแหนงและ
โครงสรางบัญชีเงินเดือน การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ เงินเดือนและคาตอบแทน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และสวัสดิการและสิทธิประโยชน  

ปจจัยสวนบุคคล เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับคุณลักษณะที่แสดงออกถึงความเปน
เอกลักษณเฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง และเปนสาเหตุภายในที่ผลักดันใหบุคคลแตละคนมี
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ลักษณะเฉพาะตน อันจะนํามาซึ่งการแสดงพฤติกรรมบางอยางที่แตกตางกัน จากการศึกษาของ 
วรารัตน กิจพจน (2543) พบวา เจาหนาที่โรงพยาบาลที่มีระดับอายุราชการนอย มีการตัดสินใจ
ยอมรับการแปรรูปโรงพยาบาลรัฐใหเปนโรงพยาบาลในกํากับรัฐนอยกวา เจาหนาที่ที่มีระดับอายุ
ราชการมาก สวน ระดับการศึกษานั้น พบวาบุคลากรที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีจะเขาใจการเปน
โรงพยาบาลในกํากับของรัฐไดมากข้ึนและวิเคราะหถึงผลดีผลเสียในการตัดสินใจไดดีกวา (ปนัดดา 
คูประเสริฐ, 2544)นอกจากนี้ วรารัตน กิจพจน (2543) พบวาตําแหนงงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธ
ทางบวกกับการตัดสินใจยอมรับการแปรรูปโรงพยาบาลใหเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ 

ปจจัยจูงใจ เปนส่ิงที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ ตอบสนองความตองการ และ
พยายามที่จะพัฒนาตนเอง เพื่อทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ประสบผลสําเร็จในชีวิตทั้ง
ดานการงานและสวนตัว และเปนปจจัยสําคัญที่พยาบาลวิชาชีพใชในการตดัสินใจเลือกสถานภาพ
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของตนเอง จากการศึกษาของอภินันท หอยแกว (2542) พบวา การ
รับรูตอสิ่งจูงใจในดานความสําเร็จในงาน การไดรับการยอมรับนับถือและโอกาสกาวหนามี
ความสัมพันธกับการตัดสินใจของเจาหนาที่สาธารณสุขในการโอนไปสังกัดองคการบริหารสวน
ตําบลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 ซึ่งสอดคลองกับ กัลยา เรืองบุตร 
(2544) ที่พบวา การรับรูตอส่ิงจูงใจ มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพ ของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลนํารองของการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 จากการทบทวนวรรณกรรม รวมกับการสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐแหงหนึ่ง เมื่อวันที่ 1 มีนาคม พ.ศ.2552  จึงไดองคประกอบของปจจัยจูงใจที่มี
ความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ทั้งหมด 6 ดาน คือ สภาพการจางงาน การกําหนด
ตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน การพัฒนาบุคลากรและ ความกาวหนาในอาชีพ เงินเดือน
และคาตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และสวัสดิการและสิทธิประโยชน      

 จากที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวา การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ไมไดข้ึนอยูกับปจจัยใดปจจัยหนึ่งเพียงอยางเดียว การที่
จะตัดสินใจเลือกสถานภาพการทํางานของตนเองนั้น ตองประกอบดวยปจจัยหลายประการ เพื่อให
เกิดประโยชน และความพึงพอใจสูงสุด ดวยเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงเห็นความสําคัญที่จะศึกษา
ถึงความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ เพื่อเปนแนวทางใหผูบริหารนําขอคนพบจากผลการวิจัย
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ไปใชประกอบในการวางแผน  พัฒนา เพิ่มเติมควานชัดเจน ประชาสัมพันธ ความชัดเจนของ
นโยบายการบริหารจัดการในรูปแบบโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และโนมนาวให
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ตอไป 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของ
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 
        2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 
 
คําถามการวิจัย 
 
 1.แนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาล
วิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐเปนอยางไร 
 2.ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการ
เปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
และในกํากับของรัฐ หรือไม อยางไร  

 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
 

แนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของ
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ ยังไมมีผูใดไดใหความหมายไว  ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนํา
ความหมายของ คําวา การตัดสินใจ คือ การคิด วิเคราะหขอมูลอยางมีระบบระเบียบ เพื่อเลือกวิธี
ปฏิบัติจากทางเลือกหลายๆ ทางที่เหมาะสมในการแกปญหานั้นๆ โดยไดไตรตรองอยางรอบคอบ
กอนที่จะกระทําในสถานการณตาง มาบูรณาการกับความหมายของ การเลือกสถานภาพเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ  หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการพิจารณาเลือกสถานภาพการทํางานใหกับตนเอง เม่ือโรงพยาบาลที่ตนสังกัดอยูเปล่ียน
สถานภาพเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ซึ่งรวมกันแลว เปนความหมายที่ใชในการ
วิจัยคร้ังนี้ คือ  การที่พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ พิจารณา คิดวิเคราะหขอมูลอยางมีระบบ
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ระเบียบวา เมื่อโรงพยาบาลที่ตนสังกัดอยู เปล่ียนสถานภาพเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐ พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการมีแนวโนมเลือกสถานภาพการทํางานใดใหกับตนเอง  คือ มี
แนวโนมเปล่ียนเปนพนักงานมหาวิทยาลัย  ไมแนใจ หรือมีแนวโนมไมเปล่ียนเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย 

การเปล่ียนสถานภาพการทํางาน ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ เปนส่ิง
สําคัญ เพราะจะเปนการประเมินสภาวการณ เปนขอมูลในการวางแผนพัฒนาเปนโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และ เพื่อเอกภาพของการบริหารในการพัฒนาคุณภาพและ
ประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง ในระยะยาวพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรูปแบบใหมจะ
มีสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย สวนในระยะแรกจะมีการโอนถายบุคลากรอยางคอยเปน
คอยไปโดยคํานึงถึงคุณสมบัติ ความสมัครใจ เพื่อมิใหผูที่เปล่ียนสถานภาพการทํางานจาก
ขาราชการมาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตองเสียสิทธิประโยชน และเพื่อเปนการโนมนาวให
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยมากข้ึน ซึ่งหากพบวา
มีผูที่ไมสมัครใจเปล่ียนสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย และเลือกที่จะเปนขาราชการ
ดังเดิมเปนจํานวนมาก ยอมจะสงผลกระทบตอการพัฒนาโรงพยาบาล (กัลยา  เรืองบุตร, 2544) 
เนื่องจากผูที่เปนขาราชการก็จะโอนยายไปทํางานใหสวนราชการอ่ืนๆ ทําใหโรงพยาบาลสูญเสีย
อัตรากําลังคนที่ไดรับการฝกฝนและมีความชํานาญในการดูแลผูปวยไปเปนจํานวนมาก ทําให
องคการพยาบาลตองรับพนักงานใหม ซึ่งอาจตองใชเวลาและงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร
ใหมใหมีศักยภาพในการดูแลผูปวย และสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ   ดังนั้นจึงจําเปน
อยางยิ่งที่ผูบริหารจะตองใหความสําคัญและมีความเขาใจเปนอยางดีในเร่ืองของปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ทั้งนี้เพื่อที่จะโนมนาว
ใหพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
สามารถคงอยูในองคการเปนระยะเวลายาวนาน มีความพึงพอใจทั้งในงานและในองคการ  และ
ปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข ซึ่งการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของ
พยาบาลวิชาชีพ กลุมขาราชการนั้น ข้ึนอยูกับปจจัยหลายปจจัยดวยกัน ไดแก ปจจัยสวนบุคคล 
และปจจัยจูงใจ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  
      ปจจัยสวนบุคคล  จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธ
กับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ไดแก อายุราชการ ระดับการศึกษา 
และตําแหนงงานที่ปฏิบัติ ซึง่มีรายละเอียดดังตอไปนี้   

อายุราชการ เปนตัวเลขที่บงบอกถึงระยะเวลาในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังบงบอกถึง
ประสบการณในการทํางาน คือ ผูที่มีอายุราชการมากยอมมีประสบการณในการทํางาน มากกวาผูที่มี
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อายุราชการนอย ซึ่งผูที่มีอายุราชการมากกวา ยอมมี ความรู ความคิด ในการตัดสินใจไดดีกวา 
สอดคลองกับการศึกษาของ วรารัตน กิจพจน (2543) พบวา เจาหนาที่โรงพยาบาลที่มีระดับอายุ
ราชการมาก มีการตัดสินใจยอมรับการแปรรูปโรงพยาบาลรัฐใหเปนโรงพยาบาลในกํากับรัฐ
มากกวา เจาหนาที่ที่มีระดับอายุราชการนอย ดังนั้นอายุราชการ จึงมีความสัมพันธกับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
 ระดับการศึกษา การศึกษาเปนการเรียนรูของบุคคลเพ่ือพัฒนาความรู ความสามารถ
และสติปญญาทําใหมีการคิดอยางมีระบบ ทําใหเกิดการเรียนรูอยูเสมอ วุฒิชัย จํานง (2543) กลาววา 
ผูที่ไดรับการศึกษาสูงมักจะไดเปนตัวแทนไปเขารวมประชุมวิชาการ หรือรับขอมูลขางสารทันสมัย ทํา
ใหมีการรับรูเขาใจอยางถองแท นํามาพิจารณาหาทางเลือกในการตัดสินใจ จึงสามารถเลือกทางเลือก
ที่ตนพอใจที่สุด จากการศึกษาของ ปนัดดา คูประเสริฐ (2544) ไดศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรใน
การแปรรูปเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ พบวาบุคลากรที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีจะเขาใจ
การเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐไดมากข้ึนและวิเคราะหถึงผลดีผลเสียในการตัดสินใจไดดีกวา 
สอดคลองกับการศึกษาของ พาขวัญ เมืองสาคร (2545) ที่พบวาเจาหนาที่ ที่มีระดับการศึกษาตางกัน 
มีความรูและความคิดเห็นในการเขาสูระบบโรงพยาบาลในกํากับของรัฐแตกตางกัน ดังนั้น ระดับ
การศึกษา จึงมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย
 ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ เปนส่ิงที่บงบอกถึง หนาที่ ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ 
ผูที่มีตําแหนงงานท่ีปฏิบัติสูงมักเปนกลุมที่ผูบริหารใหความสําคัญ จะไดรับสิทธิพิเศษ รวมทั้งไดรับ
ขอมูล ความรูมากกวาผูที่มีตําแหนงงานในระดับที่ตํ่ากวา เนื่องจากผูมีตําแหนงระดับสูงอาจเปน
ตัวแทนหนวยงานใหเปนผูไปรับนโยบายมาเผยแพรตอผูใตบังคับบัญชา จึงเปนผูที่ตองรับรูและมี
ขอมูล ความรูเกี่ยวกับการแปรรูปเปนโรงพยาบาลภายใตกํากับของรัฐโดยตรงและถูกตองนาเชื่อถือได 
จึงเปนผูที่นาจะตัดสินใจยอมรับมากกวากลุมที่มีตําแหนงงานที่ปฏิบัติตํ่ากวา และจากการศึกษาของ 
ปนัดดา คูประเสริฐ (2544) พบวา เม่ือบุคลากรมี ระดับการปฏิบัติงานที่แตกตางกันจะมีความคิดเห็น
ตอการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐแตกตางกัน ดังนั้นตําแหนงงานที่ปฏิบัติ จึงมีความสัมพันธกับ
การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

ปจจัยจูงใจ เปนส่ิงที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ ตอบสนองความตองการ และ
พยายามที่จะพัฒนาตนเอง เพื่อทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ประสบผลสําเร็จในชีวิตทั้งดาน
การงานและสวนตัว และเปนปจจัยสําคัญที่พยาบาลวิชาชีพใชในการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยของตนเอง ปจจัยจูงใจ ในการวิจัยคร้ังนี้ไดใชทฤษฎีของ Herzberg (1959) และ
การทบทวนวรรณกรรม บูรณาการรวมกับ การสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่ง เมื่อวันที่ 1 มีนาคม พ.ศ.2552 เพื่อใหเหมาะสมและ
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สอดคลองกับบริบทของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไดองคประกอบของ
แรงจูงใจที่มีความสัมพันธการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของ
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ทั้งหมด 6 ดาน คือ สภาพการจาง
งาน การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาใน
อาชีพ เงินเดือนและคาตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และสวัสดิการและสิทธิประโยชน 
จากการศึกษาของอภินันท หอยแกว (2542) พบวา การรับรูตอส่ิงจูงใจในดานความสําเร็จในงาน การ
ไดรับการยอมรับนับถือและโอกาสกาวหนามีความสัมพันธกับการตัดสินใจของเจาหนาที่สาธารณสุข
ในการโอนไปสังกัดองคการบริหารสวนตําบลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 
ซึ่งสอดคลองกับ กัลยา เรืองบุตร (2544) ที่พบวา การรับรูตอส่ิงจูงใจ มีความสัมพันธกับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพ ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลนํารองของการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ดังนั้นปจจัยจูงใจ จึงมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

  
จากแนวคิดและเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยตั้งสมมุติฐานการวิจัย ดังนี้ 

     1. อายุราชการ มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับ
ของรัฐ 

     2. ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับ
ของรัฐ 

     3.ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และ
ในกํากับของรัฐ 

     4. สภาพการจางงาน มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับ
ของรัฐ 

     5. การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน มีความสัมพันธกับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 
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     6.การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ มีความสัมพันธกับการตัดสินใจ

เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ        
      7.เงินเดือนและคาตอบแทน มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และ
ในกํากับของรัฐ           
      8.การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการ
เปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
และในกํากับของรัฐ 

     9.สวัสดิการและสิทธิประโยชน มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการ
เปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
และในกํากับของรัฐ 

ขอบเขตของการวิจัย 

      ประชากรและกลุมตัวอยาง 
          1.ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทั้ง 4 แหง ทั่วประเทศ ไดแก โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระ
เกียรติ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยาม
บรมราชกุมารี มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โรงพยาบาลสงขลานครินทร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
และโรงพยาบาลศรีนครินทร มหาวิทยาลัยขอนแกน และพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐทั้ง 3 แหง ไดแก โรงพยาบาลรามาธิบดี 
โรงพยาบาลศิริราช มหาวิทยาลัยมหิดล โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

     2.กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ ที่ปฏิบัติงานใน
ตําแหนงผูบริหารและตําแหนงพยาบาลประจําการ สังกัดโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 4 แหง 
และโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ทั้ง 3 แหง จํานวนทั้งส้ิน 3,003 คน ซึ่งไดจากการสุม
ตัวอยางโดยใชวิธีการสุมแบบงาย 

     3.ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก อายุราชการ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ สภาพการ
จางงาน การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนา
ในอาชีพ เงินเดือนและคาตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน สวัสดิการและสิทธิประโยชน 
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และการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการ  

 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

   1.การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาล
วิชาชีพกลุมขาราชการ หมายถึง แนวโนมการเลือกสถานภาพการทํางานของพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการ เมื่อโรงพยาบาลที่ตนสังกัดอยูเปล่ียนสถานภาพเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐ โดยมีประเภทของสถานภาพการทํางาน ใหเลือกระหวางมีแนวโนมเปล่ียนเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ไมแนใจ หรือมีแนวโนมไมเปล่ียนเปนพนักงานมหาวิทยาลัย           
     2.ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติที่เปนลักษณะเฉพาะของพยาบาลวิชาชีพ
ประกอบดวย 
  2.1 อายุราชการ หมายถึง ระยะเวลาที่พยาบาลวิชาชีพ เร่ิมตนปฏิบัติงานเปน
ขาราชการจนถึงวันตอบแบบสอบถาม นับเปนจํานวนปบริบูรณ หากเกิน 6 เดือน คิดเปน 1 ป 
  2.2 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดของพยาบาลวิชาชีพขณะเก็บ
ขอมูล โดยแบงออกเปน การศึกษาระดับปริญญาตรี หรือเทียบเทา ระดับปริญญาโท และสูงกวา
ระดับปริญญาโท 
 2.3 ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ หมายถึง สถานภาพในการทํางานที่บงบอกถึง หนาที่ 
ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ แบงเปน ตําแหนงผูบริหาร และตําแหนงพยาบาลประจําการ 

   3.ปจจัยจูงใจ หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ ตอส่ิงสนับสนุนขององคการ 
ที่สรางความพึงพอใจ และจูงใจใหพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการเกิดการตัดสินใจเปลี่ยน
สถานภาพการทํางานจากขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งวัดไดโดยการใชแบบสอบถามที่
ผูวิจัยสรางข้ึนตามทฤษฎีของ Herzberg (1959) รวมกับการบูรณาการขอมูลการทบทวนวรรณกรรม 
และการสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพจํานวน 5 คนในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
เพื่อใหไดปจจัยที่เหมาะสมกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพและสอดคลองกับบริบทของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไดองคประกอบ 6 ดาน ดังนี้ 

           3.1 สภาพการจางงาน หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ ตอการตัดสินใจ
เปล่ียนสถานภาพการทํางานจากขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีการพิจารณาจาก 
เกณฑในการตอสัญญาการจางงาน ระยะเวลาการจางงานตามสัญญาจางบุคคลเปนพนักงาน
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มหาวิทยาลัย อัตราเงินเดือนเมื่อเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย การขยายระยะเวลา
การจางงาน หลังเกษียณอายุ และการนับเวลาการปฏิบัติงานตอจากการเปนขาราชการ 

     3.2 การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน หมายถึง ความคิดเห็นของ
พยาบาลวิชาชีพตอการตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพการทํางานจากขาราชการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย โดยมีการพิจารณาจากโครงสรางตําแหนง และโครงสรางบัญชีเงินเดือน เพื่อใหการ
บริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

     3.3 การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง ความคิดเห็นของ
พยาบาลวิชาชีพ ตอการตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพการทํางานจากขาราชการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย โดยมีการพิจารณาจากการไดเพิ่มพูนความรู ทักษะในการปฏิบัติงาน มีการสงเสริม
ใหเกิดความกาวหนาในอาชีพ เพื่อเล่ือนสูตําแหนงที่สูงข้ึนตามความรูความสามารถ โดยมีเกณฑ
การประเมินที่ชัดเจน 

     3.4 เงินเดือน และคาตอบแทน หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ ตอการ
ตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพการทํางานจากขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีการ
พิจารณาจากความเหมาะสมของเงินเดือน การเล่ือนข้ันเงินเดือนประจําป เงินประจําตําแหนง เงิน
คาตอบแทนตาง ๆ เงินเพิ่ม พ.ต.ส. และการไดรับเงินเดือนระหวางลาศึกษาตอ  

     3.5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ ตอ
การตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพการทํางานจากขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีการ
พิจารณาจากการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางยุติธรรมของคณะกรรมการ มีเกณฑในการ
ประเมินผลทั้งกรณีประเมินผานและกรณีประเมินไมผานอยางชัดเจน 

     3.6 สวัสดิการและสิทธิประโยชน หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ ตอ
การตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพการทํางานจากขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีการ
พิจารณาจาก สวัสดิการ สิทธิประโยชนตางๆ สิทธิการรักษาพยาบาล เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร 
กองทุนเงินออม เงินชวยเหลือพิเศษกรณีถึงแกกรรม สิทธิในการรับบํานาญ และสิทธิในการรับ
เงินเดือนระหวางลาหยุดงาน 
                4.พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ หมายถึง ผูที่สําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตร
เทียบเทาปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรีทางสาขาการพยาบาล ซึ่งไดรับใบอนุญาต
เปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภชั้น 1 ที่ไดรับการบรรจุในตําแหนงขาราชการ 
ต้ังแตเร่ิมปฏิบัติงาน ที่ปฏิบัติงานในทุกแผนกของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทั้ง 4 แหง และ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐทั้ง 3 แหง 
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   5.โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย หมายถึง สถานบริการสุขภาพที่มหาวิทยาลัยของรัฐ

จัดต้ังข้ึน โดยใหคณะแพทยศาสตรของมหาวิทยาลัยนั้น เปนผูควบคุมการบริหารงานและ
ดําเนินการเองปจจุบันมีทั้งหมด 7 แหง ไดแก โรงพยาบาลศิริราช และโรงพยาบาลรามาธิบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดล โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม มหาวิทยาลัยเชียงใหม โรงพยาบาล
ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จ
พระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารี ฯ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โรงพยาบาล       
สงขลานครินทร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร และโรงพยาบาลศรีนครินทร มหาวิทยาลัยขอนแกน 
ซึ่ง แบงเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 4 แหง ไดแก โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระ
เกียรติ โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารี ฯ โรงพยาบาล   
สงขลานครินทร และโรงพยาบาลศรีนครินทร สวนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 3 แหง 
ไดแก โรงพยาบาลศิริราช  โรงพยาบาลรามาธิบดี และโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม   

ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

 

   1.เปนขอมูลสําหรับผูบริหารทางการพยาบาล เพื่อนําไปใชในการปรับปรุง พัฒนา
นโยบายการบริหารจัดการ ในการเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐตอไป 

   2.เปนขอมูลพื้นฐานสําหรับผูบริหารทางการพยาบาล เพื่อนําไปใชในการวางแผน โนม
นาวใหพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตอไป 
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บทที่  2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
 

      การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ ผูวิจัยไดศึกษาคนควา แนวคิดทฤษฎีตางๆ จากตํารา เอกสาร บทความและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญได ดังนี้      
       1.โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
 1.1 บริบททั่วไปของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

1.2 โครงสรางองคการพยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ         
                      1.3 หลักเกณฑและวิธกีารรับบรรจุผูที่เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย      
 1.4 สถานภาพการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐ 
      2.การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 2.1 ความหมายของ การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
 2.2 แนวคิดของการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
 2.3 เกณฑในการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย  
       3.ปจจัยที่มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย  
 3.1 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย อายุราชการ ระดับการศึกษา และตําแหนงงานที่
ปฏิบัติ 
 3.2 ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย สภาพการจางงาน การกําหนดตําแหนงและโครงสราง
บัญชีเงินเดือน การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ เงินเดือนและคาตอบแทน การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และสวัสดิการและสิทธิประโยชน                  
                   4.งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 

 



 16
1. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
       เมื่อโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเปล่ียนสถานภาพเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ ทําใหมีบริบท โครงสราง รูปแบบการบริหารงาน รวมทั้งบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ
ในการปฏิบัติงานที่ตางไปจากเดิม เพื่อใหมีระบบบริหารที่คลองตัวและเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน  
ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

     1.1 บริบททั่วไปของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
            ในภาวะที่มีการเปล่ียนแปลงทางองคการสุขภาพนี้ ในอนาคตมีแนวโนมที่จะให

โรงพยาบาลของรัฐเปนอิสระในการบริหารจัดการจากระบบราชการ การเปนอิสระในการบริหาร
จัดการจากระบบราชการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จึงจําเปนที่จะตองมีการแขงขันกับ
ภาคเอกชนในการใหบริการดานสุขภาพแกประชาชนมากยิ่งข้ึน โรงพยาบาลจําเปนตองเตรียม
ความพรอมเพื่อความอยูรอดใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงที่จะมีข้ึน การปรับปรุงระบบงาน 
ตลอดจนการพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพของโรงพยาบาล รัฐบาลจึงมีนโยบายปฏิรูประบบ
ราชการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานราชการ โดยการสรางหนวยงานของรัฐที่มี
อิสระ มีความคลองตัวในการดําเนินงานสูง ซึ่งเรียกวา “องคการมหาชน” และมีกฎหมายกลางมา
รองรับองคการดังกลาว คือ พระราชบัญญัติองคการมหาชน (อภิสิทธิ์ เวชชาชีวะ, 2542) ซึ่งเปน
ระบบบริหารที่ตางจากระบบราชการเดิม เปนระบบอิสระที่ผูบริหารโรงพยาบาลรับผิดชอบดานการ
บริหารบุคลากรและดานการบริหารการเงิน โดยที่รัฐบาลใหอํานาจในการบริหารจัดการแกองคการ
อยางเต็มที่ กลาวคือจะเปนระบบที่มีความคลองตัวมากข้ึนโดยเนนที่ผลการปฏิบัติงานและ
ประสิทธิภาพ ไมแสวงหาผลกําไรและใชหลักการบริหารแบบธรรมาภิบาล มีความโปรงใส สามารถ
ตรวจสอบได มีการปรับลดขนาดองคการ และมีการเปล่ียนแปลงวิธีการในการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย การเปล่ียนแปลงโครงสรางและระบบบริหารงานตางๆ สงผลใหโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐตองมีการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการภายในองคการเพื่อใหการ
ดําเนินงานเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพและเปล่ียนสถานะเปน “โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ” ปจจุบันมีโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยที่อยูในกํากับของรัฐ 3 แหง 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
ไมมีผูที่กลาวถึงบริบทไวอยางชัดเจน ซึ่งแตเดิมใชชื่อ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ที่เทียบเทา
โรงพยาบาลในระดับตติยภูมิ 

      ดังนั้น โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  จึงเปนโรงพยาบาลระดับตติย
ภูมิ ที่ใหบริการทางการแพทยในระดับสูง ใหการรักษาผูปวยที่มีความเจ็บปวยรุนแรงถึงข้ันวิกฤต มี
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ความยุงยากซับซอนในการรักษาพยาบาล ตองพึ่งการรักษาที่ใชเทคโนโลยีข้ันสูง การวินิจฉัยที่
แมนยําและการดูแลโดยบุคลากรดานสุขภาพ ที่มีความรูความสามารถเฉพาะทาง ประกอบดวย
แพทย พยาบาล และบุคลากรวิชาชีพอ่ืนๆที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา (มาลีวรรณ เกษตรทัศน, 
2545; ทัศนา บุญทอง, 2543; สมจิต หนุเจริญกุล, 2543) ใหบริการดานสุขภาพอนามัยและสราง
นวัตกรรมที่สงเสริมสุขภาพของประชาชนมีการนําเทคโนโลยีมาใชเปนเคร่ืองมือพัฒนาคุณภาพ
ของโรงพยาบาล รวมทั้งเปนสถานศึกษา เปนแหลงฝกภาคปฏิบัติของนักศึกษาหลายสาขา 
ตลอดจนบุคลากรสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพตางๆ รวมทั้งใหบริการดานวิชาการ และดานงานวิจัย 
(ทัศนา บุญทอง, 2543)  

      บทบาทของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ เปนสถานที่ใหบริการ
สุขภาพอนามัยทั้ง 4 ดาน คือ การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการ
ฟนฟูสุขภาพ เปนสถานที่ศึกษาเผยแพรความรูดานสุขภาพอนามัยแกประชาชน และสราง
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน เพื่อสนับสนุนใหเกิดการบริการสุขภาพอนามัยที่ดี (อารี สุจิมนัสกุล, 
2533) จะตองมีการปรับปรุงและพัฒนาเพื่อรับรองการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึน มีการนําเทคโนโลยี
มาใชเปนเคร่ืองมือพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาล (ชุษณะ มะกรสาร, 2541) โดยเฉพาะ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยที่เปนโรงพยาบาลในระดับตติยภูมิที่ตองใชขอมูลขาวสารในการ
จัดบริการดานสุขภาพใหแกผูรับบริการ กลาวคือ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยเปนสถาบันอุดมศึกษา
ทางดานการแพทยและสาธารณสุข สงเสริมและผลิตผลงานการวิจัย เพื่อสรางสรรคองคความรู 
เทคโนโลยี และผลิตภัณฑใหมๆทางการแพทย ใหบริการทางการแพทยและทางวิชาการ รวมทั้ง
รณรงคและช้ีนําสังคมดานสุขภาพอนามัย เพื่อพัฒนาสาธารณสุขของประเทศ และสงเสริม
ศิลปวัฒนธรรมและภูมิปญญาไทย โดยใหความสําคัญกับการจัดการศึกษาและการวิจัยเพื่อ
สรางสรรคองคความรู เปนลําดับแรก สวนงานบริการทางการแพทยที่จัดใหมีข้ึนนั้น มีจุดมุงหมาย
เพื่อการพัฒนาองคความรูและนวัตกรรม อันจะเปนประโยชนตอการจัดการศึกษาและการ
ถายทอดเทคโนโลยีไปสูระบบบริการสุขภาพของประเทศ 

      จากที่กลาวมาสรุปไดวา โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ เปน โรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิที่มหาวิทยาลัยจัดต้ังข้ึนโดยมีคณะแพทยศาสตรของมหาวิทยาลัยนั้นเปนผูควบคุมการ
บริหารดําเนินการ มีการบริหารจัดการที่มีความยืดหยุน และอิสระอยางเต็มที่ทั้งในดานการบริหารงาน
บุคลากร การบริหารเงินและงบประมาณ การบริหารพัสดุ มีความคลองตัวในการดําเนินงานสูง ใหการ
รักษาผูปวยที่มีความเจ็บปวยรุนแรงถึงข้ันวิกฤต ใชเทคโนโลยีข้ันสูง การวินิจฉัยที่แมนยําและการดูแล
โดยบุคลากรดานสุขภาพ ที่มีความรูความสามารถเฉพาะทาง รวมทั้งเปนสถานศึกษา เปนแหลงฝก
ภาคปฏิบัติของนักศึกษาหลายสาขา ตลอดจนบุคลากรสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพตางๆ รวมทั้ง
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ใหบริการดานวิชาการ และดานงานวิจัย พัฒนาองคความรูและนวัตกรรม ถายทอดเทคโนโลยีไปสู
ระบบบริการสุขภาพของประเทศ 

     1.2 โครงสรางองคการพยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
       การจัดโครงสรางองคการพยาบาล  ของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  

ผูบริหารองคการพยาบาลจําเปนตองกําหนดโครงสรางขององคการ โดยโครงสรางองคการนี้จะ
แสดงถึงนโยบาย สายการบังคับบัญชา ขอบเขตการบังคับบัญชา การมอบหมายงาน การกําหนด
อํานาจหนาที่  การติดตอส่ือสาร  การประสานงาน  ความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง  การจัดแผนกงาน  ความ
เปนทางการ  การรวมและการกระจายอํานาจ  (Robbons  and  Coulter, 2002;  นิตยา  ศรีญาณลักษณ, 
2545)  ซึ่งเปนความสัมพันธของบุคคล  และตําแหนงหนาที่ตาง ๆ ในองคการ ทั้งนี้โครงสราง
องคการยังข้ึนอยูกับสภาพแวดลอม เทคโนโลยี  ขนาดขององคการ และกลยุทธขององคการ
(Robbin, 2000)  เพื่อนําองคการไปสูเปาหมายที่กําหนดไว   ผูบริหารการพยาบาลจําเปนตอง
ทราบถึงรูปแบบของโครงสราง  และองคประกอบตาง ๆ เพื่อจะไดกําหนดโครงสรางไดเหมาะสม
ตอไป 

     รูปแบบโครงสรางองคการพยาบาล 
      ปจจุบนัองคการพยาบาล  ไดมีการนํารูปแบบโครงสรางองคการหลาย ๆ รูปแบบ 

มาผสมผสานกัน เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติการพยาบาล(นิตยา ศรีญาณลักษณ, 
2545) รูปแบบโครงสรางองคการพยาบาลที่นิยมใชในปจจุบันไดดังนี้ 

      1.2.1 โครงสรางองคการตามหนาที่ (Functional structure) เปนโครงสรางที่ใช
การแบงแยกหนาที่การทํางานเปนเกณฑ ซึ่งจะแยกเปนระดับข้ันตามหนาที่การจัดแผนกในแตละ
สายบังคับบัญชา จะมีหัวหนาแผนก ซึ่งจะรายงานไปยังผูบังคับบัญชาระดับสูง การตัดสินใจมักจะ
อยูที่ผูบังคับบัญชาระดับสูง 

  ขอดี 1) บุคลากรสามารถพัฒนาความรูความสามารถไดเฉพาะในแตละหนาที่ 2) 
จัดทรัพยากรไดตามหนาที่ ไมซ้ําซอน 3) ประสานงานไดงายในแผนกเดียวกัน 4) มีการตัดสินใจ
เปนไปตามหนาที่ไมยุงยาก 
        ขอเสีย 1) มีความชํานาญเฉพาะดาน ขาดความชํานาญทั่วไป 2) มักคํานึงแต
แผนกหนาที่ตนเอง ไมคํานึงถึงสวนรวม 3) การประสานงานระหวางแผนกลําบาก 4) มีการแบง
พรรคพวกในการทํางาน 

     1.2.2 โครงสรางองคการแบบงานหลัก (Line organization) เปนโครงสรางของ
หนวยงานหลักขององคการ เปนหลักที่ยึดถือในการแบงงาน เปนโครงสรางที่แพรหลายมากที่สุด
พัฒนามาจากโครงสรางแบบงาย   และแบบระบบราชการ  ลักษณะโครงสรางของงานเขาใจงาย  
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กําหนดอํานาจหนาที่ รับผิดชอบชัดเจน  หัวหนางานมีอิสระและอํานาจเต็มที่  ใหบุคลากร
ปฏิบัติงานตามความเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาเทานั้น  การติดตอส่ือสารเกิดข้ึนจากบนลงลาง  เปน
สวนใหญ 
         ขอดี 1) ลักษณะโครงสรางเขาใจงาย 2) ทราบถึงสายการบังคับบัญชาอยาง
ชัดเจนเหมาะกบัองคการขนาดเล็ก 
     ขอเสีย1) ลักษณะโครงสรางเปนแบบสูงชัน มีการบริการหลายระดับ 2) การ
ติดตอส่ือสารลาชา 3) ส้ินเปลืองงบประมาณ 

     1.2.3 โครงสรางการแบบงานหลักและงานที่ปรึกษา (Line and Staff organization) 
เปนโครงสรางที่ในงานที่ปรึกษาจะทําหนาที่ชวยเหลือใหการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน
หลักใหดําเนินพัฒนามาจากโครงสรางแบบงานหลักโดยมีผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาเปนที่ปรึกษาแก
ผูบริหารบุคลากรไปดวยดี อาจเปนกลุมหรือเปนรายบุคคล เชน คณะกรรมการควบคุมมาตรฐาน
การพยาบาล ฝายพัฒนาบุคลากร ฝายวิชาการ เปนตน 

    ขอดี 1) ผูบริหารสามารถกระจายงานใหหนวยงานท่ีปรึกษาชวยแบงเบา
ภาระหนาที่ 2) ทําใหการบังคับบัญชาสะดวกข้ึน 3) ทําใหเกิดการประสานงานที่ดีในหนวยงาน 4) 
สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากข้ึนเพราะมีฝายที่คอยใหคําแนะนําและ
ควบคุมตรวจสอบ 

    ขอเสีย 1) อาจเกิดความขัดแยงระหวางหนวยงานหลักและหนวยงานที่ปรึกษา 2) 
องคการมีความซับซอนมากข้ึน 3) ความคลองตัวขององคการนอยลง 4) ขอบเขตหนาที่เกิดความ
ซ้ําซอน 

     1.2.4 โครงสรางแบบเมตริกซ (matrix structure) เปนการจัดแผนกงานแบบผสมผสาน
กันระหวางโครงสรางของหนวยงานแบบโครงการ (project structure) กับโครงสรางองคการแบบ
หนาที่ (Function structure) เขาดวยกันสืบเนื่องมาจากโครงสรางองคการแบบด้ังเดิมไมสามารถ
ตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงที่รวดเร็วของโลกในยุคปจจุบันไดทัน (ตุลา มหาพสุธานนท, 2545)  
ซึ่งการจัดโครงสรางแบบเมตริกซจะทําใหเกิดอํานาจหนาที่ 2 ทางดวยกันกัน คือ ทิศทางแนวนอน
หมายถึงอํานาจหนาที่ตามการจัดหนวยงานแบบโครงการ ในขณะที่ทิศทางแนวด่ิงเปนอํานาจ
หนาที่และความรับผิดชอบตามโครงสรางองคการแบบหนาที่ที่อยูเดิม  โครงสรางจึงมีลักษณะเปน
ตาขายทั้งแนวด่ิงและแนวนอน 

  ขอดี 1) สายการบังคับบัญชานอย มีอิสระในการทํางาน มีการกระจายอํานาจ 2) 
เกิดการติดตอส่ือสารกับหนวยงานอ่ืนเปนการสรางสัมพันธภาพ 3) เกิดแรงจูงใจ และมีโอกาสที่จะ
ฝกทักษะหรือทําโครงการตามที่ตองการ          
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        ขอเสีย 1) เกิดปญหากับบุคลากรหลักหากมีการทําโครงการบอย 2) อาจเกิดความ

สับสนในบทบาทเนื่องจากมีสายการบังคับบัญชา 2 สาย 3) อาจเกิดความขัดแยงในอํานาจหนาที่
ของผูบังคับบัญชาในสายงานหลักและหัวหนาโครงการ 

     จะสังเกตเห็นวาลักษณะโครงสรางองคการพื้นฐานที่เปนที่รูจักกันโดยทั่วไปจะมี
อยูไมกี่ลักษณะ  แตเมื่อพิจารณาโครงสรางองคการและโครงสรางการทํางานโดยละเอียดแลวจะ
พบวาโครงสรางของแตละองคการจะมีลักษณะที่ไมเหมือนกันและมีลักษณะที่เปนเฉพาะตัว
สําหรับแตละองคการ  ซึ่งความแตกตางของแตละองคการนี้เกิดข้ึนจากรูปแบบของรูปแบบแตละ
องคการที่แตกตางกันไป  รวมทั้งการตัดสินใจของผูบริหารระดับสูง  และปจจัยภายในตาง ๆ ของ
แตละองคการ  นอกจากนี้โครงสรางองคการยังข้ึนอยูกับกิจกรรมและความสามารถหลักของแตละ
องคการดังนั้นโครงสรางองคการแตละแหงจึงมีความเปนเอกลักษณและมีความเฉพาะตัว 

       สําหรับโครงสรางองคการพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ
นั้น ยังอยูระหวางการศึกษาวิจัย เพื่อปรับปรุง และพัฒนาโครงสรางองคการพยาบาลใหเหมาะสม
กับบริบทและการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ขณะนี้
โรงพยาบาลในสังกัดมหาวิทยาลัยตางๆ ไดมีการต่ืนตัว และทําการปรับปรุงโครงสรางองคการ
พยาบาลของตนเองเพื่อนํามารองรับตอนโยบายการปฏิรูประบบราชการ  ดังเชนการปรับปรุง
โครงสรางองคการพยาบาลของ โรงพยาบาลสงขลานครินทร ที่ไดปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ
แบบใหม ซึ่งมีลักษณะที่สําคัญ คือ โครงสรางองคการเปนแบบแบนราบ มีลําดับข้ันของสายการ
บังคับบัญชานอย  ซึ่งชวยใหการส่ือสาร หรือการติดตอประสานงานมีความสะดวกรวดเร็วข้ึน ไม
ตองใชเวลานานและผานผูบังคับบัญชาหลายฝาย ทําใหสามารถแกไขปญหาหรือสถานการณที่
เกิดข้ึนไดอยางรวดเร็ว มีโครงสรางแบบงานหลักและงานที่ปรึกษา(Line and Staff Organization) 
โดยจะพบวาแตละหนวยงานมีหนาที่สงเสริมการปฏิบัติงานการพยาบาล เชน Nursing Service 
Committee ทําหนาที่ กําหนดทิศทางการบริหารการพยาบาลและสรางระบบการติดตามเพ่ือ
วัดผลการดําเนินงานตามบรรลุวัตถุประสงคกลยุทธของสายการพยาบาลและของโรงพยาบาล 
เปนตน  

 
          1.3 หลักเกณฑและวิธกีารรบับรรจุผูที่เปลีย่นสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย      

       โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐนั้น ไมมีพระราชบัญญัติที่ใชเฉพาะใน
โรงพยาบาล เนื่องจากการปกครอง ขอบังคับ หรือกฎระเบียบตาง ๆ ไดอางอิงมาจากมหาวิทยาลัย
ที่โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยนั้นสังกัดอยู ซึ่งยึดถือตามหลัก พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย  เชน 
โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ใชพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเชียงใหม โรงพยาบาลศิริราช 
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และโรงพยาบาลรามาธิบดี ใชพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล เปนตน ซึ่งมีหลักเกณฑและ
วิธีการรับบรรจุผูที่เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ดังนี้    
  พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. 2550 กําหนดไววา ขาราชการที่
ประสงคจะเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ตองแสดงเจตนา เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยตออธิการบดีภายใน1 ปนับแตวันที่ พระราชบัญญัตินี้บังคับใช  
           การรับบรรจุพนักงานมหาวิทยาลัยภายในปแรก นับแตวันที่พระราชบัญญัติใช
บังคับใหดําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการดังนี้       
  1. ขาราชการ ที่ประสงคจะสมัครเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตองมีคุณสมบัติดังนี้ 
คือ ตองไมเปนผูที่เคยถูกลงโทษทางวินัย และไมอยูในระหวางถูกสอบสวนทางวินัยในชวง
ระยะเวลา 1 ปที่ผานมา ใหบุคคลผูนั้นสามารถยื่นแบบแสดงเจตนาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยได 
โดยถือวามีคุณสมบัติ                                            
  2. ขาราชการ ที่ประสงคจะสมัครเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ใหยื่นหนังสือแสดง
เจตนา โดยใหระบุวันที่จะบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยและระยะเวลาการจางเสนอตอ
ผูบังคับบัญชาช้ันตนพิจารณาตามลําดับ        
  การกําหนดระยะเวลาการจางในสัญญาใหคณะกรรมการประจําสวนงาน
พิจารณากําหนด โดยคํานึงถึงความเหมาะสมและประโยชนของสวนงานเปนสําคัญ ซึ่งเปนการตก
ลงรวมกัน และมีแนวทางการพิจารณา ดังนี้      
  (1) ผูที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยไมถึง 10 ป ใหกําหนดระยะเวลาการจางไดไม
นอยกวา 3 ป          
  (2) ผูที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยต้ังแต 10 ป ใหกําหนดระยะเวลาการจางไดไม
นอยกวา ๕ ป          
  (3) สวนงานอาจพิจารณาผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาประกอบการกําหนด
ระยะเวลาการจาง ทั้งนี้ ระยะเวลาการจางตองไมเกินวันครบเกษียณอายุงาน  
  3.ใหอธิการบดีส่ังบรรจุและแตงต้ังขาราชการ ที่มีคุณสมบัติครบถวนเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ตามหลักเกณฑที่กําหนดและเปนไปตามโครงสรางตําแหนงที่คณะกรรมการกําหนด 
ขาราชการ ที่เปล่ียนสถานภาพและไดรับการบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยใหทําสัญญาการเปน
พนังงานมหาวิทยาลัย โดยไมตองทดลองปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน เงินประจําตําแหนง และเงิน
คาตอบแทนของผูที่เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการ
กําหนด โดยความเห็นชอบของสภามหาวิทยาลัย 
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        พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเชียงใหม พ,ศ, 2551      

   ใหผูดํารงตําแหนงอธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี ผูอํานวยการสํานัก
ผูอํานวยการสถาบัน หรือหัวหนาสวนงานที่เรียกช่ืออยางอ่ืนที่มีฐานะเทียบเทาคณะตาม
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเชียงใหม พ.ศ. 2530 อยูในวันที่พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ คงดํารง
ตําแหนงอธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี ผูอํานวยการสํานัก ผูอํานวยการสถาบันหรือหัวหนาสวน
งานที่เรียกช่ืออยางอ่ืนที่มีฐานะเทียบเทาคณะตามพระราชบัญญัตินี้ตอไปจนกวาจะครบวาระ แต
ถาบุคคลดังกลาวเปนขาราชการของมหาวิทยาลัยตองแสดงเจตนาเปลี่ยนสถานภาพมาเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัตินี้ภายในหนึ่งรอยยี่สิบวันนับแตวันที่พระราชบัญญัตินี้
ใชบังคับและเมื่อครบกําหนดเวลาหนึ่งรอยยี่สิบวันแลวไมแสดงเจตนาเปลี่ยนสถานภาพมาเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ใหพนจากตําแหนงดังกลาว       
   ขาราชการ ที่สมัครใจจะเปล่ียนไปเปนพนักงานมหาวิทยาลัยแสดงเจตนาเปล่ียน
สถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเปนหนังสือตออธิการบดีหลังจากพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ
และเม่ือยื่นแลวจะถอนมิไดหากมิไดแสดงเจตนาเปล่ียนสถานภาพ ใหถือวาผูนั้นยังเปนขาราชการ
ของมหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเชียงใหม พ.ศ.2530 ตอไป ผูที่แสดงเจตนา
เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัตินี้ภายในหนึ่งปนับแตวันที่
พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ ใหบรรจุบุคคลนั้นเปนพนักงานมหาวิทยาลัยโดยไมตองประเมิน 

            ในกรณีที่แสดงเจตนาเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยภายหลัง
ระยะเวลา แตไมเกินสามปนับแตวันที่พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับใหมีการประเมินตามหลักเกณฑ
และวิธีการที่คณะกรรมการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยกําหนด แตในกรณีที่เปนการสมัคร
ใจเขาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยภายหลังเมื่อครบกําหนดเวลาสามปนับแตวันที่พระราชบัญญัตินี้
ใชบังคับ ถามหาวิทยาลัยเห็นวาการรับบุคคลนั้นจะเปนประโยชนตอมหาวิทยาลัยและมีอัตราที่จะ
รับเขาทํางานไดใหดําเนินการตามขอบังคับของมหาวิทยาลัย 

           ผูซึ่งเปล่ียนสถานภาพมาเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ใหไดรับเงินเดือน คาจาง 
สวัสดิการ และประโยชนตอบแทนอยางอ่ืนไมนอยกวาที่เคยไดรับอยูกอนเขาเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย 

           การเปล่ียนจากขาราชการไปเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ใหถือวาเปนการใหออก
จากราชการเพราะทางราชการเลิกหรือยุบตําแหนงตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญ
ขาราชการ หรือกฎหมายวาดวยกองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการ แลวแตกรณีและเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัตินี้ 
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           ขาราชการซึ่งเปนสมาชิกกองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการอยูแลว ใหมีสิทธิขอ

เปนสมาชิกตอไปไดแมจะออกจากราชการแลว ในกรณีเชนนี้ ใหถือวาเปนขาราชการบํานาญและ
มีสิทธิไดรับสวัสดิการจากทางราชการเชนเดียวกับผูไดรับบํานาญตามกฎหมายวาดวยกองทุน
บําเหน็จบํานาญขาราชการ 
  จากที่กลาวมา จะเห็นไดวา พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการซึ่งประสงคจะเปล่ียน
สถานภาพไปเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ตามพระราชบัญญัติของแตละมหาวิทยาลัย ตองยื่น
หนังสือแสดงเจตนาเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตอผูบังคับบัญชาและจะตองมี
คุณสมบัติตามที่สภามหาวิทยาลัยกําหนดกอนจึงจะเปนพนักงานมหาวิทยาลัยได  ตองทําสัญญา
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยไมตองทดลองปฏิบัติงาน พยาบาลวิชาชีพ ที่เปล่ียนไปเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยจะไดรับเงินเดือน หรือคาตอบแทน สวัสดิการและประโยชนอ่ืน ๆ ตามที่สภา
มหาวิทยาลัยกําหนด ซึ่งไมนอยกวาที่ พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการผูนั้นเคยไดรับจากสวน
ราชการ สวนพยาบาลวิชาชีพกลุมที่ไมเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย สถานภาพก็
ยังคงเปนขาราชการเหมือนกอนมีพระราชบัญญัติฉบับนี้  

       กรณีอธิการบดี รองอธิการบดี และผูชวยอธิการบดี ซึ่งเปนผูบริหาร ตองเปล่ียน
สถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย พ.ศ.2550 ภายใน 60 วัน 
นับแตวันที่พระราชบัญญัติ มีผลใชบังคับ  

              1.4 สถานภาพการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐ 
      เมื่อโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเปล่ียนสถานภาพเปนโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ในระยะยาวพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรูปแบบใหม
จะมีสถานภาพ เปนพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ สวนในระยะแรกจะมีการโอนถายบุคลากรอยาง
คอยเปนคอยไปโดยคํานึงถึงคุณสมบัติ ความสมัครใจ เพื่อมิใหผูที่เปล่ียนสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยจากขาราชการมาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตองเสียสิทธิประโยชน และ      
เพื่อเปนการโนมนาวใหพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการเปลี่ยนสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยมากข้ึน จึงมีนโยบายการบริการจัดการ ดังนี้ 

    การบริหารงานบุคลากร ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ การ
บริหารงานบุคลากรจะใชระบบคุณธรรม อาศัยการประเมินผลที่เปนระบบ บุคลากรไดรับการตอบ
แทนตามผลการปฏิบัติงานเปนหลัก เพื่อเอกภาพของการบริหารและการพัฒนาประสิทธิภาพของ
พนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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    การทดลองปฏิบัติงาน กรณีทั่วไปจะตองทดลองปฏิบัติงานเปนเวลา 6 เดือน 

กอนที่จะเปนพนักงานประจํา กรณีบุคลากรขาดแคลน ผูอํานวยการโรงพยาบาลโดยความ
เห็นชอบของคณะกรรมการการบริหารอาจพิจารณาใหมีการทดลองงานหรือไมก็ได  

     การบรรจุแตงต้ัง ผูบังคับบัญชาจะทําหนาที่ประเมินการทดลองปฏิบัติงาน 
ผูอํานวยการโรงพยาบาลจะเปนผูมีอํานาจส่ังบรรจุแตงต้ังผูผานการประเมินตามหลักเกณฑทุก
ตําแหนง โดยส่ังใหมีผลยอนหลังไปต้ังแตวันแรกที่ไดรับการส่ังใหทดลองปฏิบัติงานเปนตนไป ผูที่
ไดรับการบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยจะตองทําสัญญาวาจางกับโรงพยาบาลคราวละไมเกิน 4 
ป ซึ่งระบบสัญญาวาจางนี้จะเปนเคร่ืองกระตุนใหบุคลากรพัฒนาการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องซึ่ง
ตางจากระบบราชการ 

 สิทธิประโยชน เงินเดือนและคาจาง คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลมี
อํานาจกําหนดอัตราเงินเดือนระบบคาตอบแทน และสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่ง
แบงเปน 3 ประเภท คือ 1)ตําแหนงผูบริหาร ระดับตนไดแก รองคณบดี หัวหนาภาควิชา 
ระดับกลาง ไดแก คณบดี รองอธิการบดี ระดับสูง ไดแกอธิการบดี 2) ตําแหนงวิชาการ ไดแก 
อาจารย/นักวิจัย ผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย ศาสตราจารย และ 3) ตําแหนงปฏิบัติงาน 
โดยกําหนดใหสอดคลองกับความตองการสถานการณของทองถิ่น เชน สามารถจัดคาตอบแทนที่
สูงเพื่อจูงใจบุคลากรสาขาที่ขาดแคลน โดยคาตอบแทนจะเปนกลไกจูงใจใหพนักงานมหาวิทยาลัย
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยทั่วไปแลวพนักงานมหาวิทยาลัยอาจไดรับเงินเดือน
ใกลเคียงหรือสูงกวาอัตราของขาราชการเดิมเล็กนอย แตโรงพยาบาลสามารถจัดคาตอบแทนเพิ่ม
พิเศษแกพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง สวนในดานสวัสดิการใน
ระบบการบริหารรูปแบบใหม ระบบสวัสดิการจะข้ึนกับผลงาน ลักษณะหนาที่และความจําเปนของ
แตละคน เชนคาที่พัก เคร่ืองแบบ การเดินทางไปประชุมวิชาการ ซึ่งการจัดระบบสวัสดิการโดย
คํานึงถึงผลงานนี้เปนสวนหนึ่งที่ชวยกระตุนหรือสงเสริมใหบุคลากรทํางานอยางมีประสิทธิภาพ
มากย่ิงข้ึน ในสวนของสวัสดิการการรักษาพยาบาล พนักงานมหาวิทยาลัยจะไดรับสวัสดิการใน
ลักษณะของการประกันสุขภาพรูปแบบตางๆ โดยจะตองสงเงินสะสมตอเดือนในขณะปฏิบัติงาน
อยูในสังกัดของมหาวิทยาลัย สิทธิการเบิกคารักษาพยาบาลข้ึนอยูกับรูปแบบการประกันสุขภาพที่
เลือก และมีการจํากัดวงเงินการเบิกคารักษาพยาบาลตอป 

     การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนส่ิงที่ทําใหโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐแตกตางจากโรงพยาบาลในระบบราชการปจจุบัน วัตถุประสงคของการประเมินผล
การปฏิบัติงาน เพื่อช้ีแนะและกระตุนใหพนักงานมหาวิทยาลัยพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ ตาง
จากระบบราชการที่ทักษะการทํางานอาจลดลงเมื่อสูงวัยข้ึน และพนักงานมหาวิทยาลัยทุกคนตอง
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ทําสัญญาวาจางกับโรงพยาบาลเปนระยะเวลา 1-4 ป มีการประเมินผลการปฏิบัติงานแตละคน
ตามระเบียบของโรงพยาบาลปละ 2 คร้ัง เพื่อใชประกอบการปรับปรุงคาตอบแทนและการตอ
สัญญาวาจาง โดยคณะกรรมการบริหารอาจแตงต้ังคณะกรรมการประเมินผลเพื่อจัดระบบและ
ดําเนินการประเมินผลอยางตอเนื่อง โดยการประเมินผลจะพิจารณาขอมูลจากระบบบันทึกการ
ปฏิบัติงาน เพื่อนรวมงานและจากผูใชบริการ ทั้งนี้เพื่อใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีมและ
พฤติกรรมการบริการในสายตาประชาชน สวนกรณีที่พนักงานมหาวิทยาลัย เห็นวาการประเมินไม
เปนธรรมสามารถรองเรียนตอคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลได และถาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตํ่ากวาเกณฑ และใหโอกาสพัฒนาแลวยังตํ่ากวาเกณฑอยู อาจพิจารณาส่ังใหออกจาก
งาน 

  หลังจากการเปลี่ยนสถานภาพของพยาบาลวิชาชีพไปเปนพนักงานมหาวิทยาลัย
จะพบวามีทั้งความเหมือนและความแตกตางจากระบบราชการเดิมหลายประการ คือ 
  1. หลักประกันความม่ันคงในตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัย จะตองปฏิบัติงาน
ไดไมตํ่ากวาเกณฑที่คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลกําหนดไว จึงจะไดรับการพิจารณาในการ
ตอสัญญาจาง ซึ่งจะมีการประเมินผลงานทุกป      
  2. การประเมินผลการปฏิบัติงานอยูภายใตกฎเกณฑแหงความสามารถ พนักงาน
มหาวิทยาลัยจะเขาดํารงตําแหนง ไดรับการเล่ือนตําแหนงและเล่ือนเงินเดือน ตามความรู
ความสามารถและผลการปฏิบัติงาน ซึ่งคลายคลึงกับระบบราชการ 
  3. ความเปนกลางทางการเมือง การบริหารงานบุคคลในรูปแบบใหมนี้ ไมไดกลาวถึง
ความสัมพันธระหวางพนักงานมหาวิทยาลัยและพรรคการเมืองที่ชัดเจน แตจะกลาวในรูปของ
ความมั่นคงวาพนักงานมหาวิทยาลัยจะไมถูกใหออกโดยอํานาจทางการเมืองแตจะข้ึนอยูกับผล
การปฏิบัติงาน 
  4. โอกาสเทาเทียมกัน พยาบาลวิชาชีพทุกคนมีสิทธิที่จะไดรับการคัดเลือกเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย หากมีคุณสมบัติตามที่คณะกรรมการบริหารของโรงพยาบาลกําหนด 
  5. องคการที่จัดระเบียบและควบคุม คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลจะเปนผู
ออกระเบียบและแนวทางปฏิบัติของพนักงานมหาวิทยาลัย โดยอยูภายใตกรอบพระราชบัญญัติ
ของมหาวิทยาลัย 

โดยสรุป โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ เปนโรงพยาบาลที่มีการ
ปรับเปล่ียนเพื่อเพิ่มความคลองตัวในการบริหารจัดการและเพิ่มประสิทธิภาพของการบริการ ยัง
เปนหนวยงานของรัฐ มีการจัดบริการตามนโยบายของรัฐโดยไมมุงแสวงหากําไร ซึ่งกระทรวง
สาธารณสุขเปนผูกําหนดทิศทางและเงื่อนไขหลัก แตคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลจะเปนผู
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กําหนดแผนงาน วิธีทํางานและระบบงาน สําหรับรายไดของโรงพยาบาล รัฐบาลจะจัดงบประมาณ
ใหแกโรงพยาบาลโดยจะใหเปนเงินอุดหนุนกอนเดียว โดยการคิดยอดงบประมาณอุดหนุน ซึ่งจะ
อางอิงกับผลงานของโรงพยาบาล และโรงพยาบาลยังมีรายไดจากการเก็บคาบริการและเงิน
บริจาค สวนบุคลากรในโรงพยาบาลจะเปลี่ยนสถานภาพจากขาราชการมาเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย โดยตองทําสัญญาจางกับโรงพยาบาลซ่ึงจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
และผลงานจะเปนตัวกําหนดความกาวหนาและคาตอบแทน โดยคณะกรรมการบริหาร
โรงพยาบาลจะเปนผูกําหนดระบบสวัสดิการ 
 
ตารางท่ี 1เปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรบุคคลระหวางขาราชการกับขาราชการเม่ือ
เปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย (พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล, 2550) 
 

ลักษณะเปรียบเทียบ ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย
ระยะเวลาการจางงาน        
                                     
 
                                     

- ไมมีสัญญาปฏิบัติงานต้ังแตแรกบรรจุ
จ น ถึ ง เ ก ษี ย ณ อ า ยุ ร า ช ก า ร   
(ไมเกินวันส้ินปงบประมาณของปที่มี
อายุครบ 60 ปบริบูรณ) 
                                               
 

- มีระยะเวลาการจางตามสัญญาจาง
บุคคลเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ดังนี้ 
อายุงาน < 10 ป กําหนดทําสัญญา 3 
ป (นับถึง 30 กันยายน) 
อายุงาน > 10 ป กําหนดทําสัญญา 5 
ป (นับถึง 30 กันยายน) 
 

ระยะเวลาการทดลองงาน 
 
 

สายวิชาการ 
 - มีเวลาทดลองปฏิบัติงานไมนอยกวา 
6 เดือน แตไมเกิน 1 ป 
สายสนับสนุน 
- ใหทดลองปฏิบัติงาน 6 เดือน 

 

- ไมตองใหมีการทดลองงาน 

เงินเดือนและคาตอบแทน - จะรับเงินบํานาญเมื่อเกษียณอายุ 60
ปหรือลาออกเมื่อทํางานครบ 25 ป 
หรือมีอายุราชการ 10 ปขึ้นไป และ มี
อายุ 50 ปขึ้นไปดวย (เหตุสูงอายุ)  ถา
ออกกอนไดเปนบําเหน็จ 
- ไดรับเงิน กบข. เม่ือเกษียณ/ลาออก 
 
 

- บัญชีเงินเดือนพนักงานมหาวทิยาลัย  
- เงินเดือนเร่ิมตน = เงินเดือนเดิม x1.2
สายข ค หรือ x 1.3 สาย ก.                   
- ไดเงินคาตอบแทนตางๆเหมือนเดิม 
เชน พ.ต.ส. ชํานาญการ                     
- รับเงินบํานาญเมื่อเปล่ียนสถานภาพ
และไดไปตลอดจนเสียชีวิต ไดขั้นตํ่า 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
ลักษณะเปรียบเทียบ ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย

เงินเดือนและคาตอบแทน 
(ตอ)  

 5,100 บาท/เดือน 
- ไดรับเงิน กบข. เม่ือเปล่ียนสถานภาพ 
- เม่ือออกจากพนักงานมหาวิทยาลัย
ในภายหลังจะไดเงินชดเชย 
 

โครงสรางตําแหนง 3 ประเภท 
1.ตําแหนงประเภทวิชาการ  
2. ตําแหนงประเภทผูบริหาร 
3. ตําแหนงประเภททั่วไป วิชาชีพ
เฉพาะ หรือเชี่ยวชาญเฉพาะ 
 

-โครงสรางตําแหนงเหมือนขาราชการ

โครงสรางบัญชีเงินเดือน - แบบซี 11 ซี 
- บัญชีเดียว ใชกับทุกตําแหนง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- ภายใตการจัดสรรเงินจากรัฐเพื่อใช
เ ป น ค า ใ ช จ า ย ข อ ง พ นั ก ง า น
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
- ในระยะแรกชวงเปล่ียนผานอาจปรับ
ต า ม บั ญ ชี เ งิ น เ ดื อ น พ นั ก ง า น
มหาวิทยาลัยจากเงินอุดหนุน 
• สายวิชาการเพิ่มรอยละ 70 ของ
อัตราเงินเดือนขาราชการแรกบรรจุ 
• สายสนับสนุนเพิ่มรอยละ 50 ของ
อัตราเงินเดือนขาราชการแรกบรรจุ   
- ในระยะตอไปแบบกระบอกเงินเดือน
แยกตามกลุมตําแหนงมี 4 บัญชี 
1. ตําแหนงประเภทผูบริหาร  
2. ตําแหนงประเภทวิชาการ 
3. ตําแหนงประเภทสนับสนุน  
4. ตําแหนงประเภทผูบริหาร  (ระดับ
หัวหนาหนวยงานโรงพยาบาล  และ
ระดับหัวหนาในสวนงาน / หนวยงาน) 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
ลักษณะเปรียบเทียบ ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย

ความกาวหนาในอาชีพ - มี Deep – Class 
- มีระบบตําแหนงทางวิชาการ 
 มี ร ะ บ บ ตํ า แ ห น ง ชํ า น าญ ก า ร /
เช่ียวชาญ/เช่ียวชาญพิเศษ 

- ขามกระบอกได (หากมีคุณสมบัติ
แ ล ะ ค ว า ม รู ค ว า ม ส า ม า ร ถ ที่ จ ะ
ปฏิบัติงานในตําแหนงใหม) 
- มีระบบ Fast Track สําหรับผูมี
ผลงานโดดเดน 
- มีระบบตําแหนงทางวิชาการ   
- มีระบบตําแหนงชํานาญการ 
เช่ียวชาญ/เช่ียวชาญพิเศษ 
 

การเล่ือนขั้นเงนิเดือน
ประจําป 

- เล่ือนขั้นเงินเดือนประจําป 
- เล่ือนปละ 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.หักดวย
เงินเล่ือนขั้น ณ 1 เม.ย. 
 

- เล่ือนเงินเดือนประจําป 
- เล่ือนปละ 1 คร้ัง(1ต.ค.) 
- เล่ือนเงินเดือนโดยคํานวณเปน 
ร อ ย ล ะ (%)1–10%ต า ม ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงาน 

การรักษาพยาบาล - สิทธิตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยการ
รักษาพยาบาลฯเบิกจากเงิน
งบประมาณแผนดิน ครอบคลุมทุกโรค 
- สิทธิขาราชการรวมครอบครัว(บุตรถึง
อายุ 20 ป) จนเกษียณ  
- สิทธิขาราชการบํานาญรวมครอบครัว
(บุตรถึงอายุ 20 ป)หลังเกษียณจน
เสียชีวิต 

- ผูรับบํานาญใหใชสิทธิในฐานะผูรับ
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
ประกันสังคมสําหรับผูรับบํานาญ 
- ผูที่มิไดเปนผูรับบํานาญ                  
1. ใชสิทธิการรักษาพยาบาลจาก
ประกันสังคม และกองทุนเงินทดแทน
กอน 
2.บุคคลในครอบครัว ใชสิทธิสวัสดิการ
ตามสิทธิพื้นฐานของแตละบุคคลกอน 
3.ใชสวัสดิการเพิ่มเติมในสวนที่ไม
สามารถเบิกไดตาม ขอ 1-2 ได 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
ลักษณะเปรียบเทียบ ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย

การรักษาพยาบาล(ตอ)  เทาท่ีจายจริงตามอัตราที่ขาราชการมี
สิทธิไดรับ 

 
บําเหน็จ บํานาญ ไดรับบําเหน็จ/บํานาญ ขาราชการ ไดรับบําเหน็จ 

– จายเงินสมทบไมครบ 180 เดือน 
–อัตราบําเหน็จชราภาพนอยกวา 12 
เดือน เทากับเงินสมทบผูประกันตน12 
เ ดื อ น ขึ้ น ไ ป เ ท า กั บ เ งิ น ส ม ท บ
ผูประกันตนบวกเงินสมทบท่ี 

มหาวิทยาลัยจาย และดอกเบ้ียจาก
ประกันสังคม 
ไดรับบํานาญ 
- จายเงินสมทบไมนอยกวา 180 เดือน 
– อัตราบํานาญชราภาพ180 เดือน 
รอยละ 15 ของคาจางเฉล่ีย 60 เดือน
สุดทาย เกิน 180 เดือน เพ่ิมรอยละ 1 
ตอการจายทุก 12 เดือน 
-ไดรับเงินคาชดเชยตามที่มหาวิทยาลัย
กําหนด 
- ไดรับเงินคาชดเชยในกรณีพนักงาน
มหาวิทยาลัยออกจากงาน 
- ครบเกษียณอายุ 
- ถูกส่ังใหออก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2.  การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
             เมื่อโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเปล่ียนสถานภาพเปน โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐ การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ 
เปนส่ิงสําคัญ เพราะจะสงผลกระทบตอพยาบาลวิชาชีพโดยตรงทั้งในเร่ืองของการจัดระบบงาน 
คาตอบแทน สวัสดิการ วิธีการประเมินผลงาน และความมั่นคงของการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย
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เปนตน ซึ่งการตัดสินใจนั้นข้ึนอยูกับตัวผูตัดสินใจเอง เปนการหาทางเลือกที่คิดวาเหมาะสมที่สุด
ใหกับตนเอง ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  

         2.1 ความหมายของการตัดสินใจ เลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 

     การตัดสินใจ ตรงกับภาษาอังกฤษวา Decision making มีผูใหความหมายไว ดังนี้ 
     สุลักษณ มีชูทรัพย (2539) กลาววา การตัดสินใจหมายถึง การเลือกทางเลือกจาก

ทางเลือกตางๆ หลายๆ ทางเลือก โดยมีการไตรตรองอยางรอบคอบ คิดวิเคราะหอยางมีเหตุผล 
เพื่อเลือกวิธีการปฏิบัติที่เหมาะสมสําหรับการจัดการกับปญหาหรือเร่ืองราวตางๆ 

     ปรางทิพย  อุจะรัตน (2541) กลาววา การตัดสินใจ หมายถึง การคิด วิเคราะห
ขอมูลอยางมีระบบ ระเบียบ เพื่อการเลือกวิธีปฏิบัติจากทางเลือกที่คิดคนไวใหเปนไปตาม
วัตถุประสงคที่ต้ังไว 

     เรมวล  นันทศุภวัฒน (2543) กลาววา การตัดสินใจ หมายถึง การเลือกทางเลือก
หลาย ๆ ทางที่มีอยู โดยใชเหตุผลสนับสนุนที่ไดมาจากการรวบรวมขอมูลและกําหนดปญหาข้ึน 
และเลือกวิธีการแกปญหาวิธีใดวิธีหนึ่งที่สามารถปองกันภาวะแทรกซอนที่เกิดข้ึนมาได  

     นิตยา ศรีญาณลักษณ (2545) กลาววา การตัดสินใจ หมายถึง การพิจารณา
หาทางเลือกปฏิบัติหรือเลือกดําเนินการวิธีที่เห็นวาดีที่สุดทางใดทางหนึ่งจากทางเลือกหลายๆ ทาง 
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว  

     Weihrich and Koontz (1993) กลาววา การตัดสินใจ หมายถึง การเลือกหนึ่ง
ทางเลือกจากหลายๆ ทาง 

     Yoder (1995) กลาววา การตัดสินใจ หมายถึง ความพยายามที่จะทําตาม
วัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ต้ังไว โดยมีระบบระเบียบในการคิดเชิงวิเคราะหวิจารณ เพื่อการเลือก
ระหวางทางเลือกหลายๆ ทาง 

     Greenberg and Baron (2003) กลาววา การตัดสินใจ หมายถึง การเลือกรูปแบบ
ของการปฏิบัติจากทางเลือกหลายๆ ทางเลือก เพื่อจัดการกับปญหาและโอกาสที่เกิดข้ึน โดยมี
ความคาดหวังวาจะนําไปสูผลลัพธที่พึงพอใจ 

     จากความหมายขางตนสรุปไดวา การตัดสินใจ หมายถึง การคิด วิเคราะหขอมูล
อยางมีระบบระเบียบ เพื่อเลือกหนทางปฏิบัติจากทางเลือกหลายๆ ทางที่เหมาะสมกับปญหานั้นๆ 
โดยไดไตรตรองอยางรอบคอบกอนที่จะกระทําในสถานการณตางๆ เพื่อนําไปสูผลลัพธที่พึงพอใจ 
ซึ่งการตัดสินใจในการศึกษาคร้ังนี้ หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ ตัดสินใจที่จะ
เลือกอยูในสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยใดสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย
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หนึ่ง เมื่อโรงพยาบาลที่ตนสังกัดอยูเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ โดยมีสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยใหเลือกระหวาง พนักงานมหาวิทยาลัย หรือขาราชการ 

 
         2.2 แนวคิด/ทฤษฎี การตัดสินใจ เลือกสถานภาพการเปนพนักงาน

มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
                 ทฤษฎีการตัดสินใจ คือ แนวทางในการหาทางเลือกปฏิบัติ หรือเลือกวิธีดําเนินการ 
ซึ่งมีอยูหลายทฤษฎี ดังนี้ 
  1. ทฤษฎีพฤติกรรมการตัดสินใจ (Behavioral Theory of Decision Making) 

      Simon เปนผูที่ไดรับฉายาวาเปนบิดาแหงทฤษฎีการตัดสินใจ Simon และคณะ 
(1967) ใหแนวความคิดไววา ความสามารถของมนุษยในการแกไขปญหานั้นมีนอยมากเมื่อเทียบ
กับปญหาที่ตองการแกไขอยางมีเหตุผล ดังนั้นในการตัดสินใจผูตัดสินใจจะตองอยูในสภาพที่มี
ขอมูลไมสมบูรณ และไมสามารถหาทางเลือก รวมทั้งไมสามารถประเมินทางเลือกไดทุกทางและไม
สามารถบอกไดวาทางเลือกไหนจะใหประโยชนสูงสุด กลาวคือ มีขอจํากัดทางการใหเหตุผล ซึ่งถูก
สนับสนุนอยางกวางขวาง ดวยเหตุนี้จึงมีการประเมินทางเลือกไปเร่ือยๆ จนกระทั่ง มีทางเลือกใด
ทางเลือกหนึ่งที่พอใจ และยอมรับได นับวาเปนการตัดสินใจที่มุงศึกษาถึงพฤติกรรมของกลุมชนหรือ
องคการ ซึ่งมีความสลับซับซอนมาก เพราะพฤติกรรมเหลานี้ มีการเปลี่ยนแปลงเคลื่อนไหว
ตลอดเวลา ผูตัดสินใจจึงจําเปนตองนําเทคโนโลยีและความกาวหนาทางวิทยาศาสตรมาชวยในการ
ตัดสินใจมากข้ึน เพื่อใหการตัดสินใจรวดเร็วและประหยัด ลดคาใชจาย ไดผลแนนอนตาม
วัตถุประสงค 

 2. ทฤษฎีความพอใจ (Satisfaction Theory of Decision Making) 
     Wagner and Hollenbeck (1995) กลาวไววา ผูตัดสินใจ จะคนหาทางเลือก

และประเมินทางเลือกจนพบทางเลือกที่ดีพอที่จะยอมรับได ก็จะเลือกทางเลือกนั้น นอกจากนี้แลว
ทฤษฎีความพอใจยังเปนพื้นฐานสําคัญของการตัดสินใจในทางปฏิบัติดวยเหตุผล กลาวคือ ทฤษฎี
ความพอใจเปนเกณฑที่เปนไปไดมากในทางปฏิบัติเพราะความสามารถของคนมีขีดจํากัดที่จะ
คนหาทางเลือกทุกๆ ทางที่มีอยูได และทฤษฎีความพอใจสามารถใหคําอธิบายพฤติกรรมของคนใน
การตัดสินใจไดดี เนื่องจากขอจํากัดของเวลา ทรัพยากร และความสามารถของคน เม่ือผูตัดสินใจ
พบทางเลือกที่พอใจก็จะตัดสินใจ  

3. ทฤษฎีการตัดสินใจแบบใชหลักสมเหตุสมผล (Rational Theory) มีสาระ
หลักการสําคัญดังนี้ (สมพร เฟองจันทร, 2540 อางถึงใน นิตยา ศรีญาณลักษณ, 2545) 
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1. การตัดสินใจตองมีความสมเหตุสมผล และพยายามใหเกิดประโยชนสูงสุด

จากทางเลือกที่พิจารณาแลว 
   2. ผูตัดสินใจตองเผชิญกับปญหาหรือประเด็นที่ตัดสินใจ 

3. ผูตัดสินใจจะตองระบุเปาหมาย คานิยม หรือวัตถุประสงคที่เกี่ยวของหรือ
สัมพันธกับปญหาแลวจัดอันดับความสําคัญ 

4. สํารวจทางเลือกที่จะใชในการแกปญหาวา แตละทางเลือกมีผลดีผลเสียอยางไร 
และจะมีผลกระทบอะไรบาง 

5. ตัดสินใจเลือกทางเลือกที่เห็นวาจะบรรลุเปาหมายคานิยม หรือวัตถุประสงค
สูงที่สุด เงื่อนไขของทฤษฎีนี้มีอยูวา ปญหาตองกระจางชัดเจนและมีขอมูลเพียงพอ มิฉะนั้นการใช
จะไมสมบูรณ  

 
         2.3 เกณฑในการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
              ในการเลือกทางเลือกสําหรับการตัดสินใจ ผูทําการตัดสินใจแตละคนจะมีเกณฑ
ในการตัดสินใจแตกตางกันไป ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานกลาวถึงเกณฑในการตัดสินใจดังนี้  

วุฒิชัย  จํานง (2523) ไดแบงเกณฑที่ใชในการตัดสินใจออกเปน 4 ประเภท คือ  
            1. เกณฑหาจุดสูงสุด (Maximization) เปนเกณฑที่วาขาวสารขอมูล ที่คนหามา

ไดนั้นเปนขาวสารที่สมบูรณ และทางเลือกตางๆที่กําหนดไวเปนทางเลือกที่สมบูรณ ผูทําการ
ตัดสินใจพยายามหาจุดสูงสุด คือ ทางเลือกที่คิดวาดีที่สุด เหมาะสมที่สุด อยางไรก็ตามในความ
เปนจริงเกณฑหาจุดสูงสุด อาจมิไดเปนเกณฑที่ดีที่สุดเสมอไป 

      2. เกณฑหาจุดสูงสุดของทางเลือกที่ตํ่า (Maximin) โดยทั่วไปเปนเกณฑทางเลือก
ไมสามารถยอมรับไดวาเปนทางเลือกที่สมบูรณแตในบรรดาทางเลือกที่กําหนดนั้นใหส่ิงตอบแทน
ออกมาตํ่า ผูตัดสินใจพยายามหาทางเลือกที่ดีที่สุดเหมาะสมที่สุด ทางเลือกซึ่งใหผลออกมานอย
เปนการ Maximize minimum outcomes จึงมีชื่อเรียกวา Maximin ซึ่งจะเห็นไดวาผูทําการ
ตัดสินใจมักถูกบังคับใหเลือกทางเลือกจากบรรดาทางเลือกที่ไมนายินดีนัก แตเปนเกณฑที่ใชกัน
มากทีเดียว 

     3. เกณฑที่จะสรางความเสียใจนอยที่สุด (Minimax) ในบรรดาทางเลือกที่กําหนด
ออกมาแลว ผูทําการตัดสินใจรูสึกวา ไมวาจะเลือกทางเลือกใดก็จะไมมีความพอใจไปเสียทั้งนั้น 
อาจเปนเพราะผลลัพธที่ออกมาไมพึงพอใจใหกับตนเอง ผูทําการตัดสินใจจึงพยายามหาวิธีที่จะ
สรางความเสียใจใหกับตนเองนอยที่สุด 
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      4. เกณฑสรางความพึงพอใจ (Satisfying) โดยทั่วไปผูทําการตัดสินใจมักมีเกณฑ

หรือมาตรฐานบางอยางอยูในใจ ในการเลือกทางเลือกใดถือวาเปนเกณฑตํ่าสุดในใจ ถาหาก
ทางเลือกใดที่มีคุณสมบัติครบถวนตามความตองการขั้นตํ่า ผูทําการตัดสินใจจะเลือกทางเลือกนั้น
โดยไมคํานึงถึงทางเลือกที่อาจจะมีความเหมาะสมหรือความถูกตองกวาก็ได 

           จากเกณฑการตัดสินใจดังกลาว จะเห็นวามีจุดเนนที่ความพึงพอใจของผูตัดสินใจ
หรือผลประโยชนที่ผูตัดสินใจจะไดรับจากการตัดสินใจเปนหลัก สําหรับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพคร้ังนี้ เปนการตัดสินใจที่ตองใช
เหตุผล  เปนการหาทางเลือกที่คิดวาดีที่สุด เหมาะสมที่สุดใหกับตนเอง ซึ่งควรจะใชเกณฑการ
ตัดสินใจที่ใชความพึงพอใจสูงสุด โดยพิจารณาถึงผลลัพธในแตละทางเลือกที่จะทําใหเกิดความ
พึงพอใจตอตัวผูตัดสินใจมากที่สุด เพราะตัวผูตัดสินใจจะเปนผูที่ไดรับผลกระทบจากการตัดสินใจ
คร้ังนี้  

 
3.ปจจัยที่มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยรัฐ 
             ในการตัดสินใจ เร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง โดยเฉพาะในเรื่องที่มีผลกระทบตอตนเอง ผู
ตัดสินใจจะตองมีการศึกษาขอมูลเพื่อใชเปนเกณฑในการชวยเลือกทางเลือกที่ตองการหรือดีที่สุด
สําหรับบุคคลนั้นๆ จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการตัดสินใจ พบวามีหลาย
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาล
วิชาชีพ ดังนี้ 
                       3.1 ปจจัยสวนบุคคล เปนคุณลักษณะหรือขอเท็จจริงที่แสดงความเปนเอกลักษณ
เฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง อันจะนํามาซ่ึงการกระทําบางอยาง หรือเกี่ยวของกับพฤติกรรมบาง
ลักษณะเฉพาะตน ส่ิงเหลานี้ทําใหบุคคลมีความแตกตางกันมากและมีผลตอการเลือกงานของ
บุคคล (กานดา จันทรแยม, 2546) เชน อายุราชการ ระดับการศึกษา และตําแหนงงานที่ปฏิบัติ  

อายุราชการ หมายถึง จํานวนปที่พยาบาลวิชาชีพ เร่ิมปฏิบัติงานวิชาชีพการ
พยาบาลจนถึงวันตอบแบบสอบถาม ผูที่ปฏิบัติงานในระบบราชการเปนระยะเวลานาน จึงจะมี
โอกาสรับเงินบําเหน็จ บํานาญจากทางราชการ จึงนาจะอยากอยูในระบบราชการเชนเดิม ไมอยาก
ออกนอกระบบ แตผูที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานเพียง 10 ปก็สามารถขอรับบํานาญไดเม่ือเปล่ียน
สถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย  

ระดับการศึกษา  การศึกษาเปนการเ รียนรูของบุคคลเพื่อพัฒนาความรู 
ความสามารถและสติปญญาทําใหมีการคิดอยางมีระบบ ทําใหเกิดการเรียนรูอยูเสมอ ปนัดดา คู
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ประเสริฐ (2544) ไดศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรในการแปรรูปเปนรพ.ในกํากับของรัฐ พบวา
บุคลากรที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีจะเขาใจการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐไดมากข้ึนและ
วิเคราะหถึงผลดีผลเสียในการตัดสินใจไดดีกวา  
  ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ บงบอกถึงความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ ผูที่มีตําแหนง
งานท่ีปฏิบัติสูงมักเปนกลุมที่ผูบริหารใหความสําคัญ จะไดรับสิทธิพิเศษ รวมทั้งไดรับขอมูล 
ความรูมากกวาผูที่มีตําแหนงงานในระดับที่ตํ่ากวา เนื่องจากผูมีตําแหนงระดับสูงอาจเปนตัวแทน
หนวยงานใหเปนผูไปรับนโยบายมาเผยแพรตอผูใตบังคับบัญชา จึงเปนผูที่ตองรับรูและมีขอมูล 
ความรูเกี่ยวกับการแปรรูปเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐโดยตรงและถูกตองนาเช่ือถือได จึงเปน
ผูที่นาจะตัดสินใจยอมรับมากกวากลุมที่มีตําแหนงงานที่ปฏิบัติตํ่ากวา และจาการศึกษาของ 
ปนัดดา คูประเสริฐ (2544) พบวา เม่ือบุคลากรมี ระดับการปฏิบัติงานที่แตกตางกันจะมีความคิด
เห็นตอการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐแตกตางกันในดานการยอมรับ ความมั่นคง 
ความกาวหนา ผลประโยชนและคาตอบแทน   
  ปจจัยที่มีสวนเกี่ยวของกับการตัดสินใจนั้น สวนใหญจะเปนปจจัยจากผูตัดสินใจ 
และปจจัยจากส่ิงแวดลอม เนื่องจากในการตัดสินใจนั้น เกี่ยวของกับตัวบุคคล ซึ่งเปนผูที่ตองทํา
การตัดสินใจในสถานการณตางๆ ทั้งในปจจุบันและอนาคต นอกจากนี้การตัดสินใจยังเกี่ยวของ
กับการรับรูตอส่ิงแวดลอมตางๆ เชน นโยบายขององคการ โครงสราง อํานาจ หนาที่ เปนตน ทั้งนี้
เนื่องจากการตัดสินใจนั้นจะตองคํานึงถึงผลกระทบจากการตัดสินใจดวย 

 สรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคล มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ โดยจะมี
ความแตกตางกันไปในแตละบุคคล ผูวิจัยจึงนําปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ ระดับการศึกษา และ
ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ มาศึกษาในงานวิจัยคร้ังนี้ 

 
          3.2 ปจจัยดานแรงจูงใจ 
             แรงจูงใจ เปนปจจัยสําคัญ ที่ผูบริหารใชในการกระตุนใหบุคลากรในองคการเกิด

กําลังใจ มีความต้ังใจ  และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ซึ่งสงผลตอความ
เจริญกาวหนาขององคการและความสําเร็จของตนเอง (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2548) ในงานวิจัยนี้จะ
กลาวถึงความหมายของแรงจูงใจ ความสําคัญของแรงจูงใจ ทฤษฎีแรงจูงใจ และอิทธิพลของแรงจูงใจ
ตอการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพ ดังรายละเอียด
ตอไปนี้  
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3.2.1 ความหมายของแรงจูงใจ  

                   แรงจูงใจ ตรงกับภาษาอังกฤษวา Motive จากการทบทวน
วรรณกรรม พบวา มีการใหความหมายของ แรงจูงใจ ไว ดังนี้ 
                                             พยอม วงศสารศรี (2537) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดัน
ใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทาง เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค หรือเงื่อนไขที่ตองการ 

               พงษพันธ พงษโสภา (2542) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง การที่
บุคคลถูกกระตุนจากส่ิงจูงใจกอใหเกิดความตองการอันจะนําไปสูแรงขับภายใน ที่จะแสดง
พฤติกรรมการทํางานที่มีคุณคาในทิศทางที่ถูกตองตรงตามเปาหมายขององคการ ถามีแรงจูงใจ
มากพฤติกรรมจะมีมาก ดังนั้นพฤติกรรมมนุษยจึงเกิดจากแรงจูงใจเปนสําคัญ 

                                 นิตยา ศรีญาณลักษณ (2545) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดัน
จากความตองการและความคาดหวังของมนุษย เพื่อใหแสดงออกตามที่ตองการ หรือเปนการสราง
แรงดลใจใหเกิดการกระทําที่ต้ังใจและมุงประสงค ทําใหพฤติกรรมที่เกิดข้ึนมีทิศทาง หากการจูงใจ
ของผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาไปในทิศทางเดียวกันก็จะรวมมือกันทํางาน แตหากตรงขามกันก็
จะเกิดความขัดแยงกัน งานก็จะไมมีประสิทธิภาพ ในองคการจึงตองตระหนักและพยายามสรางให
เกิดการจูงใจทั้ง 2 ฝายสอดคลองกัน 

               Steers และ Porter (1979) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง พลังกระตุน
ใหแตละบุคคลกระทําพฤติกรรม เปนส่ิงที่ชี้ทิศทางหรือแนวทางใหบุคคลกระทําพฤติกรรม เพื่อจะ
ไดบรรลุเปาหมายของแตละบุคคล และเปนส่ิงที่ชวยสนับสนุน และรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ ใหคงอยู 
                      Weihrich and Koontz (1993) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดัน
จากความตองการ และความคาดหวังตางๆของมนุษย ใหแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมตามที่ตองการ 
                      จากความหมายของ แรงจูงใจ ที่ไดกลาวมาสรุปไดวา แรงจูงใจ 
หมายถึง แรงผลักดัน หรือพลังกระตุน เพื่อใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาในทิศทางที่ถูกตอง 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

         3.2.2 ความสําคัญของแรงจูงใจ แบงได 3 ประเด็น คือ  
              1.ความสําคัญตอองคการ  แรงจูงใจมีประโยชนตอองคการ 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการบริหารงานบุคคล คือ ชวยใหองคการไดคนดี มีความสามารถรวม
ทํางานและรักษาคนดีเหลานี้ ใหอยูในองคการตอไปไดนานๆ ทําใหองคการมั่นใจวา บุคลากรของ
องคการจะทํางานตามที่ถูกจางไดอยางเต็มกําลังความสามารถ และชวยสงเสริมพฤติกรรมในทาง
ริเร่ิมสรางสรรคเพื่อประโยชนขององคการ 
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                     2. ความสําคัญตอผูบริหาร แรงจูงใจมีประโยชนตอผูบริหาร คือ ชวย
ใหการมอบอํานาจหนาที่ของผูบริหารเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ขจัดปญหาขอขัดแยงในการ
บริหารงาน และเอ้ืออํานวยตอการส่ังการ 
                     3.ความสําคัญตอบุคลากร แรงจูงใจมีประโยชนตอบุคลากร คือ ชวย
ใหบุคลากรสามารถสนองวัตถุประสงคขององคการและสนองความตองการของตนไดพรอมๆ กัน 
ไดรับความยุติธรรมจากองคการและฝายบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งในเร่ืองของคาตอบแทน และมี
ขวัญในการทํางาน ทําใหไมเกิดความเบ่ือหนาย หรืออยากเล่ียงงาน 

         3.2.3 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
                     มีนักวิชาการหลายทานไดเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ ซึ่งทฤษฎีที่

รูจักกันอยางแพรหลายมี ดังนี้ 
 ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two - factor theory)  
 Herzberg (1959 อางถึงใน ธงชัย  สันติวงษ, 2543) ไดคิดคนทฤษฎีแรงจูงใจ

ในการทํางาน ซึ่งเปนทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับอยางแพรหลายจากนักบริหาร ทฤษฎีนี้มีชื่อเรียกหลาย
ชื่อ เชน Motivation – maintenance theory, Dual factor theory, Motivation – hygiene theory เปน
ตนจากการศึกษาถึงสาเหตุของความพึงพอใจในการทํางานของวิศวกรและนักบัญชีของบริษัทตาง ๆ 
รัฐเพนซิลวาเนีย สหรัฐอเมริกา โดยวิธีการสัมภาษณเพื่อหาคําตอบวาสถานการณอยางไรที่ทําให
วิศวกรและนักบัญชีมีความพอใจในการทํางานมากข้ึนหรือนอยลง ผลการศึกษาพบวามีมิติที่แตกตาง
กันอยู 2 มิติ เกี่ยวกับปญหาการจูงใจ ดานหนึ่งเปนองคประกอบที่เปนไดทั้งสาเหตุของความไมพอใจ 
และสามารถปองกันความไมพอใจดวย Herzberg เรียกองคประกอบนี้วาเปนองคประกอบเสริมแรง 
หรือองคประกอบสงเสริม (Hygiene factors)องคประกอบนี้เปน องคประกอบภายนอก ซึ่งมี
ความสัมพันธกับสภาพแวดลอมในการทํางานสวนอีกดานหนึ่งเปนองคประกอบที่จูงใจ (Motivator 
factors) ถาหากวามีองคประกอบของการจูงใจอยูแลวก็จะสามารถนําไปสูการมีทัศนคติทางดาน
บวก และการจูงใจที่แทจริงได องคประกอบนี้เปนองคประกอบ ภายนอก ซึ่ง 2 ปจจัยดังกลาวมี
รายละเอียด ดังนี้ 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยที่สรางทัศนคติทางบวกให
เกิดข้ึนกับพนักงานปจจัยเหลานี้เปนปจจัยที่เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติโดยตรง ซึ่งทําใหคนชอบและรัก
งาน เปนการสรางความพึงพอใจใหบุคลากรในองคการ ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ประกอบดวย 
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1.1 ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลทํางาน ได

แลวเสร็จตามเปาหมาย เม่ืองานประสบผลสําเร็จทําใหเกิดความพึงพอใจและปราบปลื้มใน
ผลสําเร็จของงานนั้น 

1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการ
ยอมรับนับถือในความสามารถของตน ไมวาจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หรือบุคคลใน
หนวยงาน การยอมรับนี้จะอยูในรูปของการยกยองชมเชย การแสดงความยินดี การใหกําลังใจ 
หรือการแสดงออกใด ๆ ที่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The work itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ 
งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค งานที่ทาทายความสามารถ หรืองานที่มีลักษณะทําต้ังแต
ตนจนจบไดโดยลําพัง งานที่ทาทายจะทําใหเกิดความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จในงาน และเปน
ส่ิงจูงใจใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ นํามาซ่ึงความพึงพอใจในงานและทําใหผูปฏิบัติงานมี
ความผูกพันกับงานมากข้ึนดวย 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดข้ึน
จากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงาน และมีอํานาจรับผิดชอบงานนั้นอยางเต็มที่ มีอิสระใน
การทํางาน การใหรับผิดชอบมากข้ึนจะเปนแรงจูงใจในการทํางาน 

1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับการเล่ือนข้ัน
เงินเดือน เล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน รวมถึงการมีโอกาสไดรับการฝกอบรม มีโอกาสไดศึกษาหา
ความรูเพิ่มเติมอยางตอเนื่อง 
 2. ปจจัยอนามัย (Hygiene factors) เปนปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความ
ไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตไมไดเปนส่ิงจูงใจแตอยางใด ประกอบดวย 

2.1 นโยบายและการบริหารขององคการ (Company policy) หมายถึง 
นโยบายในการบริหารงานระบบการจัดการขององคการ การจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ รวมถึง
การสื่อสารในองคการและกฎระเบียบตาง ๆ ตองกําหนดไวอยางชัดเจน 

2.2 การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชา
ในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหาร ซึ่งมีสวนสําคัญในการสรางขวัญและแรงจูงใจใน
การทํางาน 

2.3 สภาพการทํางาน (Working conditions) หมายถึง สภาพแวดลอมตาง 
ๆ ในการทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน และสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณการ
ทํางานเคร่ืองมือตาง ๆ ตองเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน 
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2.4 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relation) หมายถึง 

ความสัมพันธสวนตัวที่ดีระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา 
ความสามารถทํางานรวมกัน และความเขาใจซึ่งกันและกัน 

2.5 สถานภาพในสังคม (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับในสังคม 
มีเกียรติ มีศักด์ิศรี 

2.6 เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนข้ันเงินเดือนที่
เหมาะสม รวมถึงคาตอบแทนอ่ืน ๆ ไดแก รายไดประจํา เงินบําเหน็จ เงินลวงหนา สวัสดิการตาง ๆ 
เปนปจจัยเบ้ืองตนสําหรับสรางแรงจูงใจ เพราะสามารถตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานของ
บุคคลได 

2.7 ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มี
ตอความมั่นคงในงาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ ความมั่นคงปลอดภัยใน
การทํางานที่เหมาะสม 

ปจจัยอนามัยไมไดเปนส่ิงจูงใจพนักงาน แตถาเกิดความบกพรองไปเม่ือใด
หรือไมมีปจจัยนี้แลว ยอมกอใหเกิดความไมพอใจแกพนักงานได เชน เกิดการนัดหยุดงานของ
พนักงาน หรือเกิดการเรียกรองใหมีสวัสดิการตาง ๆ ซึ่งผูบริหารหลายคนเช่ือวาเปนแรงจูงใจใหกับ
พนักงานได แตแทจริงแลวเปนเพียงส่ิงคํ้าจุนหรือบํารุงรักษา ไมใหพนักงานเกิดความไมพอใจ
เทานั้น แมวาส่ิงเหลานี้จะชวยดึงดูดใหคนเขามาทํางานในตอนแรก แตก็จะดํารงสภาพนี้ไดไมนาน 
ซึ่งจะมีผลตอการจูงใจระดับธรรมดาเทานั้น การจูงใจเกินระดับธรรมดา คือ การตอบสนองความ
ตองการดานเกียรติยศช่ือเสียง และความสําเร็จตามที่ปรารถนา สวนปจจัยจูงใจนั้นถาขาดไปแลว
มิไดทําใหเกิดความไมพอใจแกพนักงานแตอยางใด แตพนักงานเหลานั้นจะไมไดรับแรงจูงใจจาก
การทํางาน เชน พนักงานรูสึกวางานที่ทําอยูมีโอกาสกาวหนาในงาน เขาก็จะมีความพอใจในงาน
มากข้ึน และเปนแรงจูงใจใหเขาทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น แตแมวางานที่เขาทําอยูจะไมมี
โอกาสกาวหนา ก็ไมไดหมายความวาเขาจะไมพอใจในงานที่ทํา 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland (McClelland’s theory) McClelland 
(1962 อางถึงในนิตยา   ศรีญาณลักษณ, 2545) ไดสรุปวา มนุษยทุกคนมีความตองการเหมือนกัน แต
จะมีขนาดมากนอยตางกัน ความตองการทั้ง 3 ชนิดจะเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

 1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (Achievement motivation) หรือความตองการ
สัมฤทธิ์ผล คือแรงจูงใจที่ไดรับการกลาวขวัญมากในวงการจูงใจ เพราะ McClelland ไดสรุปวา นัก
ธุรกิจและนักลงทุนที่ติดอันดับโลกนั้นมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือ 
แรงจูงใจที่บุคคลหนึ่งตองการกระทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งใหมีมาตรฐานที่ดีที่สุด (Standard of 
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excellence) ตองมีความภาคภูมิใจในตนเอง แขงขันกับตนเอง พยายามปรับปรุงตัวเองใหดีข้ึน 
ตองการประสบความสําเร็จโดยเฉพาะงานที่ยากและทาทาย คนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะเปน
คนที่มีเหตุผล มีภาวการณเส่ียงในระดับที่เปนไปได รูจักใชวิจารณญาณอยางรอบคอบถาใหเลือก
บุคคลท่ีมารวมงานดวย คนพวกนี้จะเลือกผูเช่ียวชาญหรือบุคคลท่ีมีความสามารถมากกวาเลือก
เพื่อน และบุคคลที่มแีรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะทํางานเพื่องาน 

2. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power motivation) หรือ ความตองการมีอํานาจ 
เปนความตองการอยางรุนแรงที่จะมีอํานาจเหนือผูอ่ืน และตองการใชอํานาจควบคุมบุคคลและ
ส่ิงแวดลอม ถาหัวหนางานมีแรงจูงใจประเภทนี้จะไมฟงเสียงคนงานหรือเพื่อนรวมงาน 

3. แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliative motivation) หรือความตองการมี
ความสัมพันธอยางดีกับบุคคลอ่ืน คือ ความตองการของบุคคลที่จะมีความสัมพันธอันดีกับบุคคล
อ่ืน เพื่อนรวมงานคํานึงถึงการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน และรักษาหนาที่ซึ่งกันและกันมากกวา
การคํานึงถึงการทํางานโดยตรง บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธจะประสบความสําเร็จในการทํางาน
ไดนั้นจะตองไดรับการสนับสนุนจากเพ่ือนฝูง พวกพอง และถาใหเลือกผูรวมงานก็จะเลือกเพื่อน
มากกวาผูเชี่ยวชาญ 

แนวคิดดังกลาวจะเนนถึง ความแตกตางของความตองการของแตละ
บุคคล ทั้งในแงของความตองการสัมฤทธิ์ผล ความตองการมีอํานาจ และความตองการใฝสัมพันธ 
จึงเปนขอคิดที่สําคัญที่ชี้ใหเห็นวา ผูบริหารตองประเมินความตองการของแตละบุคคลและเลือกใช
กลยุทธในการจูงใจใหเหมาะสม เพื่อใหไดรับการตอบสนองความตองการมากที่สุด 

ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของ Maslow (Maslow’s theory of 
motivation) 

Maslow (1970, อางถึงใน สมยศ นาวีการ, 2544) ไดนําประสบการณที่ได
จากการเปนนักจิตวิทยาและผูใหคําปรึกษา มาเปนแนวทางในการนําเสนอทฤษฎี ที่อธิบาย
พฤติกรรมความตองการของมนุษยวาเปนไปตามลําดับข้ัน5 ลําดับข้ัน เขาไดต้ังสมมติฐานเกี่ยวกับ
ความตองการของมนุษยไว 3 ประการคือ 

1. มนุษยเปนสัตวสังคมอยางหนึ่งที่มีความตองการอยางไมมีที่ส้ินสุด 
ขณะที่ความตองการใดไดรับการสนองแลว ความตองการอยางอ่ืนก็จะเขามาแทนที่ กระบวนการนี้
ไมมีที่ส้ินสุด 

2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนส่ิงจูงใจของ
พฤติกรรมอีกตอไปความตองการลําดับตอไปที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนส่ิงจูงใจของ
พฤติกรรม 
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3. ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับตามความสําคัญ เม่ือ

ความตองการขั้นตํ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการข้ันสูงถัดไปก็จะเกิดข้ึนตามมา และ
มนุษยก็จะแสวงหาส่ิงที่จะตอบสนองความตองการไปเร่ือย ๆ 

Maslow ไดสรุปลักษณะของการจูงใจไววา ความตองการจะเปนไปตามลําดับ
ของความตองการอยางมีระเบียบ ลําดับข้ันความตองการ (Hierarchy of needs) ตามทฤษฎีนี้มี 5 
ระดับ คือ 

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological need) เปนความ
ตองการข้ันพื้นฐานเพ่ือความอยูรอดของมนุษย เปนส่ิงจําเปนที่สุดสําหรับการดํารงชีวิต ไดแก 
อาหาร อากาศ เคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค ความตองการพักผอน ความตองการทางเพศ 
เปนตน 

2. ความตองการดานความปลอดภัย (Safety need) ความตองการที่อยู
ระดับสูงข้ึนเมื่อความตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองการทางดาน
ความปลอดภัยก็เขามามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย มีความปรารถนาที่จะไดรับความ
คุมครอง เพื่อใหปลอดภัยจากอันตรายตาง ๆ ที่เกิดข้ึนกับรางกาย ความเจ็บปวย และความ
สูญเสียทางดานเศรษฐกิจ รวมถึงตองการความมั่นคงในหนาที่การงาน 

3. ความตองการทางดานสังคม (Social need) เปนความตองการที่จะอยู
รวมกัน ไดรับการยอมรับจากสังคม และมีความรูสึกวาตนเองนั้นเปนสวนหนึ่งของกลุมทางสังคม
อยูเสมอตองการความเปนมิตรและความรักจากเพื่อนรวมงาน 

4. ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (Esteem need) เปนความ
ตองการระดับสูงเกี่ยวกับความเชื่อมั่นในตนเองในเร่ืองความรูความสามารถ มีความตองการให
ผูอ่ืนยกยองสรรเสริญตองการอยากเดนในสังคม ตองการมีชื่อเสียงเกียรติยศ และความตองการ
ดานสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีฐานะเดนเปนที่ยอมรับนับถือของคนทั้งหลาย การ
มีตําแหนงสูงในองคการ หรือการที่สามารถใกลชิดกับบุคคลสําคัญ ๆ ซึ่งทําใหฐานะของตนเดนข้ึน 

5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self – Actualization need) เปน
ความตองการระดับสูงสุด ความตองการที่อยากจะใหเกิดความสําเร็จในทุกส่ิงทุกอยางตามความ
นึกคิดของตน เม่ือบุคคลไดมีการพิจารณาถึงบทบาทในชีวิตของตนวาจะเปนอยางไร บุคคลผูนั้น
จะพยายามผลักดันชีวิตของเขาใหเปนไปในทางที่ดีที่สุดตามที่เขาคาดหมายไว ผูบริหารตองใชการ
จูงใจอยางเหมาะสม กระตุนความสนใจ ความตองการ ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
           จากที่กลาวมาจะเห็นไดวา แรงจูงใจ เปนปจจัยหนึ่งที่จะทําใหบุคคลปฏิบัติ 
งานดวยความเต็มใจ และภาคภูมิใจ  สําหรับองคการพยาบาลแลว แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี



 41
ความสําคัญมาก ผูบริหารจึงตองหาแนวทาง หรือวิธีการที่จะจูงใจบุคลากรในหนวยงานใหมีความ
พึงพอใจในงาน และคงอยูในองคการตอไป รวมทั้งเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหพยาบาลวิชาชีพ
กลุมขาราชการเปล่ียนสถานภาพการจางานเปนพนักงานมหาวิทยาลัยดวย 

                    ผูวิจัยไดสัมภาษณนํารอง (Pilot study) พยาบาลวิชาชีพที่มีคุณลักษณะตรง
ตามคุณลักษณะของประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการจํานวน 5 คน  ในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแหงหนึ่ง เมื่อวันที่ 1 มีนาคม พ.ศ.2552 เพื่อใหไดปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
การตัดสินใจเลือกสถานภาพของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการที่มีความครอบคลุมมากที่สุด ใน
การดําเนินการสัมภาษณผูวิจัยเปนผูสัมภาษณดวยตนเอง โดยแนะนําตัว บอกถึงวัตถุประสงคของ
การวิจัย ใชแบบสัมภาษณปลายเปด และขออนุญาตผูใหสัมภาษณบันทึกเทปและจดบันทึกขณะ
สัมภาษณ ใชเวลาสัมภาษณประมาณ 20 นาที ซึ่งมีแนวคําถามในการสัมภาษณแบบปลายเปด 
ดังนี้ 
                                ปจจัยหรือสาเหตุใดที่ทําใหทานยังไมตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพจาก
ขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

        นอกจากนี้ ผูวิจัยไดทําการสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพที่เปล่ียนสถานภาพ
จากขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย  จํานวน 5 คน ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐแหงเดิม เกี่ยวกับเหตุผลในการตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเมื่อวันที่ 
25 มนีาคม พ.ศ.2552 ซึ่งมีแนวคําถามในการสัมภาษณแบบปลายเปด ดังนี้ 

           ปจจัยหรือสาเหตุใดที่ทําใหทานตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพจากขาราชการ
เปนพนักงานมหาวิทยาลัย  

        หลังการสัมภาษณ ผูวิจัยถอดเทป และรวบรวมปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
ตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ นํามาวิเคราะห
เนื้อหา และรวบรวมขอมูลที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรมและการสัมภาษณ มาบูรณาการ ไดเปน
ปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของ
พยาบาลวิชาชีพ  6 ดาน คือ  

            1) สภาพการจางงาน หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ ตอการ
บรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีการพิจารณาจาก ระยะเวลาการจางงานตามสัญญาจาง
บุคคลเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ระยะเวลาทดลองปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือนแรกบรรจุ การขยาย
ระยะเวลาการจางงาน และการนับเวลาการปฏิบัติงาน 



 42
              2) การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน หมายถึง ความคิดเห็น

ของพยาบาลวิชาชีพตอการบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีการพิจารณาจากโครงสราง
ตําแหนง และโครงสรางบัญชีเงินเดือน เพื่อใหการบริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

           3) การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง ความคิดเห็น
ของพยาบาลวิชาชีพ ตอการบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีการพิจารณาจากการไดเพิ่มพูน
ความรู ทักษะในการปฏิบัติงาน มีการสงเสริมใหเกิดความกาวหนาในอาชีพ เพื่อเล่ือนสูตําแหนงที่
สูงข้ึนตามความรูความสามารถ โดยมีเกณฑการประเมินที่ชัดเจน 

          4) เงินเดือนและคาตอบแทน หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพตอ
การบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยโดยมีการพิจารณาจากความเหมาะสมของเงินเดือน การเลื่อน
ข้ันเงินเดือนประจําป เงินประจําตําแหนง เงินคาตอบแทนตางๆ เงินเพิ่ม พ.ต.ส. และการไดรับ
เงินเดือนระหวางลาศึกษาตอ  

           5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาล
วิชาชีพ ตอการบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยโดยมีการพิจารณาจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางยุติธรรมของคณะกรรมการ มีเกณฑในการประเมินผลทั้งกรณีประเมินผานและ
กรณีประเมินไมผานอยางชัดเจน 

           6) สวัสดิการและสิทธิประโยชน หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ 
ตอการบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยโดยมีการพิจารณาจาก สวัสดิการ สิทธิประโยชนตางๆ 
สิทธิการรักษาพยาบาล เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร กองทุนเงินออม เงินชวยเหลือพิเศษกรณีถึง
แกกรรม สิทธิในการรับบํานาญ และสิทธิในการรับเงินเดือนระหวางลาหยุดงาน 

 
4 .งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

             ศุภดี คันธา (2543) ศึกษาการรับรูและความตองการขอมูลเกี่ยวกับการเขาสู
โรงพยาบาลในกํากับของรัฐของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลสงขลา ไดแก แพทย ทันตแพทย เภสัชกร พยาบาลวิชาชีพ พยาบาลเทคนิค นักวิชาการ 
เจาพนักงาน ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว จํานวน 303 คน ผลการศึกษาพบวา การรับรูขอมูล
เกี่ยวกับการเขาสูโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ ของทั้งระดับผูบริหารและระดับผูปฏิบัติสวนใหญรับรู
ขอมูลทั่วไปเก่ียวกับการเขาสูโรงพยาบาลในกํากับของรัฐอยูในระดับนอย (รอยละ 83.8) แหลงรับรู
ขอมูลสวนใหญไดจากการพูดคุยกับเพื่อนรวมงานมากที่สุด (รอยละ 43.6) กลุมตัวอยางไมถึงคร่ึงหนึ่ง 
(รอยละ 41.3) ที่รับรูความจําเปนในการเขาสูโรงพยาบาลในกํากับรัฐ ความตองการขอมูลเกี่ยวกับการ
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เขาสูโรงพยาบาลในกํากับรัฐ พบวาทั้งระดับผูบริหารและระดับผูปฏิบัติสวนใหญตองการขอมูล
เกี่ยวกับการเขาสูโรงพยาบาลในกํากับรัฐดานโครงสราง การบริหาร ดานการบริหารบุคลากร ดานการ
กํากับดูแลการดําเนินงานและการสนับสนุนดานตางๆ จากรัฐในระดับมาก (รอยละ 69.3) สําหรับ
เงื่อนไขที่กําหนดการตัดสินใจเขาหรือไมเขาทํางานในโรงพยาบาลในกํากับของรัฐที่สําคัญที่สุดคือ
ความรูสึกมั่นคงในอาชีพ (รอยละ 48.8) ในดานสวัสดิการสวนใหญมีความตองการสวัสดิการคา
รักษาพยาบาลมากที่สุด (รอยละ 85.5) สวนใหญตองการเงินเดือนเพิ่มรอยละ 50 จากเงินเดือน
ปจจุบัน (รอยละ 39.6) ไมถึงคร่ึงหนึ่งที่ประเมินตนเองวามีความพรอมจะเขาสูโรงพยาบาลในกํากับ
ของรัฐ (รอยละ 40.9) สําหรับการตัดสินใจเลือก สถานะ สวนใหญยืนยันจะเปนขาราชการในระบบเดิม 
(รอยละ 29.4) รองลงมาลาออกชั่วคราวภายใน 1-4ป (รอยละ 25.4) เปรียบเทียบการรับรูขอมูล
เกี่ยวกับโรงพยาบาลในกํากับของรัฐของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา จําแนกตามตัวแปร อายุ ระดับ
การศึกษา ตําแหนง ระดับซี และระยะเวลาการทํางานพบวากลุมตัวอยางที่มีอายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนง ระดับซี และระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน มีการรับรูขอมูลไมแตกตางกัน เปรียบเทียบ
ความตองการขอมูลเกี่ยวกับโรงพยาบาลในกํากับของรัฐของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลาดานการ
บริหารบุคลากร ดานโครงสรางการบริหารงาน และดานการกํากับดูแลการดําเนินงานและการ
สนับสนุนตางๆจากรัฐจําแนกตามตัวแปร อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ระดับซี และระยะเวลาการ
ทํางานพบวากลุมตัวอยางที่มีอายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ระดับซี และระยะเวลาการทํางาน
แตกตางกันมีความตองการขอมูลไมแตกตางกัน 

            กัลยา เรืองบุตร (2544) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเลือก
สถานภาพของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลนํารองของการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐทั้ง 7 
แหง กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยูในกลุมงานการพยาบาลในโรงพยาบาลนํา
รองของการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐในตําแหนงผูบริหารระดับกลางและระดับตนทั้งหมด 
212 คน และระดับปฏิบัติการจํานวน 381 คน ผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพตัดสินใจเลือกที่
จะเปนพนักงานโรงพยาบาลรอยละ 47.3 สวนใหญของพยาบาลวิชาชีพทั้งหมดมีความรูเกี่ยวกับ
โรงพยาบาลในกํากับของรัฐ มีการรับรูตอส่ิงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย และคานิยมในการเปนขาราชการ ระดับปานกลาง ปจจัย อายุ ระดับการศึกษา 
รายไดเฉล่ียตอเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ตําแหนงทางการบริหาร ความรูดานการบริหารงาน
บุคล การรับรูตอส่ิงจูงใจดานสวัสดิการ ดานความมั่นคงในงาน ดานนโยบายและการบริหาร ดาน
วิธีการปกครองบังคับบัญชา และดานการไดรับการยอมรับนับถือ และคานิยมในการเปน
ขาราชการดานสวัสดิการและความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพ
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยปจจัยอายุ ระดับการศึกษา 
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ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ตําแหนงทางการบริหาร ความรูดานการบริหารงานบุคคล การรับรูตอ
ส่ิงจูงใจดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา และคานิยมในการเปนขาราชการดานความมั่นคงในงาน
รวมกันอธิบายความผันแปรที่เกิดข้ึนไดรอยละ 14.0 

             กิตติ  ดอนนอย (2545) ไดศึกษาความคิดเห็นของขาราชการระดับหัวหนางาน
เกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงการบริหารงานโรงพยาบาลขอนแกน ในการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ 
กลุมตัวอยางไดแกขาราชการระดับหัวหนางานที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลขอนแกน จํานวน 115 คน
ผลการศึกษาพบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงการบริหารโรงพยาบาลขอนแกนในการเปน
โรงพยาบาลในกํากับของรัฐ ดานโครงสรางการบริหารพบวา คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลดํารง
ตําแหนงคราวละไมเกิน 4 ป อยูในระดับมาก ดานการบริหารงานดานบุคคล พบวาการประเมินผลการ
บรรจุเปนพนักงานตองพิจารณาบุคลากรภายในโรงพยาบาลกอนบุคลากรภายนอก อยูในระดับมาก 
ดานการบริหารดานงบประมาณ พบวาภาครัฐตองจัดสรรหมวดเงินสําหรับผูปวย ผูมีรายไดนอย 
ผูสูงอายุ หรือผูดอยโอกาสและอ่ืนๆใหเพียงพอ อยูในระดับมากที่สุด ดานการบริหารจัดการพบวา 
พนักงานโรงพยาบาลแตละหนวยงานซ่ึงมีลักษณะแตกตางกันควรมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ
ของพนักงานอยางชัดเจน อยูในระดับมากที่สุด ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงาน
โรงพยาบาลขอนแกนในการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ ดานโครงสรางการบริหารพบวา การ
บริหารควรกําหนดแนวทางการตรวจสอบผลของการปฏิบัติงานคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลอยูใน
ระดับมากที่สุด ดานการบริหารบุคคล พบวาการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรกําหนดหลักเกณฑการ
ประเมินผลที่มีความโปรงใสและเปนระบบสามารถใชไดทุกหนวยงานและควรกําหนดระเบียบขอบังคับ 
การใหสวัสดิการตางๆ อยางพอเพียง อยูในระดับมากที่สุด ดานบริหารงบประมาณ พบวา โรงพยาบาล
ตองมีการจัดทําแผนการลงทุนระยะส้ัน ระยะยาว ในการจัดทําแผนงบประมาณประจําป มีการรายงาน
รายรับ รายจาย เพื่อเปรียบเทียบผลการดําเนินงานไวเปนระยะอยูในระดับมากที่สุด ดานการบริหาร
จัดการพบวา การบริหารและการปกครองสายบังคับบัญชาตองมีความชัดเจนโปรงใส และมีขอบเขต
ความรับผิดชอบในหนาที่ชัดเจน อยูในระดับมากที่สุด 

              พาขวัญ  เมืองสาคร (2545) ศึกษาความเปนไปไดในการเขาสูระบบโรงพยาบาล
ในกํากับของรัฐ  ศึกษากรณีโรงพยาบาลสมุทรสาคร กลุมตัวอยาง คือ เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลสมุทรสาคร จํานวน 216 คน ผลการศึกษาพบวา เจาหนาที่มีความรูในการเขาสูระบบ
โรงพยาบาลในกํากับของรัฐอยูในระดับสูง สวนดานความคิดเห็นเกี่ยวกับการเขาสูระบบโรงพยาบาล
ในกํากับของรัฐอยูในระดับปานกลาง  สําหรับปจจัยที่มีผลตอความคิดเห็นของเจาหนาที่ คือ ระดับ
การศึกษา อัตราเงินเดือน การดํารงตําแหนง ตําแหนงในสายงาน และการรับรูขาวสารบานเมือง เชน 
เจาหนาที่ ที่มีระดับการศึกษาสูงกวาจะมีการรับรูเร่ืองตางๆไดมากกวาผูที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา 
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โดยเฉพาะผูบริหารจะมีระดับการศึกษาสูง ยอมที่จะหาความรู ทําความเขาใจเกี่ยวกับการเขาสูระบบ
โรงพยาบาลในกํากับของรัฐมากกวา จึงทําใหผูที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความรูและความคิดเห็นใน
การเขาสูระบบโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ แตกตางกัน สําหรับปญหา และอุปสรรคของเจาหนาที่ใน
การเขาสูระบบโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ คือ (1) ปญหาดานการบริหารงานบุคคล พบวาเจาหนาที่
เกรงวาจะไมไดรับความเปนธรรมในการเล่ือนตําแหนง กลัวการปรับลดอัตรากําลังและถูกไลออกหรือ
เลิกจาง (2) ปญหาดานการบริหารงบประมาณพบวา เจาหนาที่เกรงวาจะมีการคอรัปชั่นกันมากข้ึน (3) 
ปญหาดานการใหบริการประชาชน พบวาเจาหนาที่ เกรงวาอาจเกิดความไมเปนธรรมแกผูปวยที่มี
รายไดนอย ซึ่งอาจถูกปฏิเสธการรักษาพยาบาล หรือไดการรักษาพยาบาลที่ไมดีพอ (4) ปญหาดาน
การประเมินประสิทธิภาพของเจาหนาที่พบวา เจาหนาที่เกรงวาจะไมไดรับความเปนธรรมในการถูก
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งถาไมผานการประเมินจะทําใหถูกเลิกจางได ในดานความคิดเห็นของ
เจาหนาที่ตอการตัดสินใจ หากโรงพยาบาลสมุทรสาครเขาสูระบบโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ พบวา
เจาหนาที่มีความสมัครใจเปนเจาหนาที่หรือลูกจางขององคการมหาชนตอไปรอยละ 38.9  และยังไม
ตัดสินใจรอยละ 50.5  สวนที่เหลือตัดสินใจยายหรือโอนไปเปนขาราชการสวนอ่ืน และตัดสินใจลาออก
รอยละ 7.9  และ  2.7 ตามลําดับ 

              ประภาศรี  คุปกานต และดรุณวรรณ  สมใจ (2546) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความพรอมของเจาหนาที่ในการออกสูระบบโรงพยาบาลในกํากับรัฐ กรณีศึกษาโรงพยาบาลสังกัด
กรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางคือ เจาหนาที่ทุกระดับที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สังกัดกรมการแพทย จํานวน 262  คน ผลการศึกษาพบวา เจาหนาที่ในโรงพยาบาลสังกัดกรมการ
แพทยกระทรวงสาธารณสุขมีความพรอมตอการออกสูระบบโรงพยาบาลในกํากับรัฐระดับสูง (รอยละ  
60.7) พิจารณาแตละองคประกอบพบวา เจาหนาที่สวนใหญมีลักษณะบุคลิกภาพอยูในระดับ
เหมาะสมมาก มคีวามรูในเร่ืองโรงพยาบาลในกํากับรัฐระดับสูง และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับ
ปานกลาง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพรอมตอการออกสูระบบโรงพยาบาลในกํากับรัฐ พบวา 
ปจจัยดานบุคคล มีเพียงเพศเทานั้นที่มีความสัมพันธทางบวกกับบุคลิกภาพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ปจจัยดานการปฏิบัติงาน มีเพียงการอบรมที่มีความสัมพันธทางลบกับความรูในเร่ือง
โรงพยาบาลกํากับรัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และไมมีปจจัยใดที่มีอิทธิพลสามารถ
ทํานายการเปล่ียนแปลงความพรอมของเจาหนาที่ ในการออกสูระบบโรงพยาบาลในกํากับรัฐ 

              จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับ ความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล ปจจัยจูงใจ กับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาล
วิชาชีพกลุมขาราชการนั้น พบวา ไดมีผูเสนอแนวคิด ทฤษฎี ที่มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพไวหลายปจจัย เนื่องจากการตัดสินใจเลือกสถานภาพการทํางานของพยาบาลวิชาชีพนั้น 
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เปนส่ิงสําคัญ ดังนั้น การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐคร้ังนี้ ผูวิจัยทําการคัดเลือกตัวแปร ปจจัยสวนบุคคล และปจจัยจูงใจ ดังแสดงใน
กรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 

 
 

กรอบแนวคิดการวจิัย  
 
 

 

ปจจัยสวนบุคคล 
1. อายุราชการ 
2. ระดับการศึกษา     
3. ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ 

 
การตัดสนิใจเลือกสถานภาพ 
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย

ของพยาบาลวิชาชพี 
กลุมขาราชการ 

1.แนวโนมไมเปล่ียนเปนพนกังาน    
มหาวิทยาลัย 
2.ไมแนใจ 
3. แนวโนมเปลี่ยนเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย

 

ปจจัยจงูใจ 
1. สภาพการจางงาน 
2. การกําหนดตําแหนงเละโครงสราง      
บัญชีเงินเดือน 
3. การพัฒนาบุคลากรและ
ความกาวหนาในอาชีพ 
4. เงนิเดือนและคาตอบแทน 
5. การประเมนิผลการปฏิบติังาน 
6. สวัสดิการและสิทธิประโยชน 

Herzberg (1959) และจากการ
สัมภาษณพยาบาลวิชาชีพ 



 บทที่ 3  
 

วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ในลักษณะของ
การศึกษาเชิงสหสัมพันธ (Correlation study) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแนวโนมการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัย
จูงใจ กับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ ซึ่งมีวิธีดําเนินการวิจัย ดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
  ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ พยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีข้ึนไปและไดข้ึนทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภชั้น 1 ที่
ไดรับการบรรจุแตงต้ังเปนขาราชการ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 4แหง ไดแก โรงพยาบาล
ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา ฯ สยามบรม
ราชกุมารี โรงพยาบาลสงขลานครินทร และโรงพยาบาลศรีนครินทร และในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 3แหง ไดแก โรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลศิริราช และ
โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม จํานวนทั้งส้ิน 3,003คน (สํารวจเมื่อ เดือนมีนาคม พ. ศ. 2552) 
 

กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ  พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการที่
ปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหารและตําแหนงพยาบาลประจําการ สังกัดโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ 4 แหง และโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 3 แหง จํานวนทั้งส้ิน 3,003 คน ซึ่งได
จากการสุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมแบบงาย (Simple random sampling) โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 สํารวจจํานวนพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 4 แหง และโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 3 แหง มี
จํานวนทั้งส้ิน 3,003 คน 
  ขั้นตอนที่ 2 คํานวณขนาดกลุมตัวอยาง ตามหลักการวิเคราะหความถดถอย     
(กัลยา วานิชยบัญชา, 2544: 62) คือ  
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  ขนาดตัวอยาง  n ≥ 30 p 
    n = ขนาดตัวอยาง     

                                   p = จํานวนตัวแปรอิสระ ไดแก 1) อายุราชการ 2) ระดับ
การศึกษา 3) ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ 4) สภาพการจางงาน 5) การกําหนดตําแหนงและโครงสราง
บัญชีเงินเดือน 6) การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ 7) เงินเดือนและคาตอบแทน 8) 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ9) สวัสดิการและสิทธิประโยชน  
  สามารถคํานวณกลุมตัวอยางไดดังนี้ 
    n = 30×9 = 270  
  การคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยาง 270 คน 
  ขั้นตอนที่ 3 คํานวณขนาดตัวอยางในแตละโรงพยาบาล ทั้ง 7 แหงโดยวิธี
คํานวณตามสัดสวนประชากรของพยาบาลในแตละโรงพยาบาล (เพชรนอย สิงหชางชัย, 2548) 
โดยใชสูตร ดังนี้ 

 
จํานวนกลุมตัวอยาง  =   ขนาดกลุมตัวอยางทัง้หมด  × จํานวนพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการในแตละโรงพยาบาล 
ในแตละโรงพยาบาล           จํานวนพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการทั้ง 7 โรงพยาบาล  
 
โดยพิจารณาถือเกณฑวา จะตองใชกลุมตัวอยางแตละโรงพยาบาลอยางนอยที่สุด 30 คน เพื่อให
เปนตัวแทนประชากรที่ดี (Polit & Hungler, 1999) ถาโรงพยาบาลใดมีจํานวนประชากรไมถึง 30 
คน ใหเลือกทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง ในกรณีที่คํานวณกลุมตัวอยางไดนอยกวา 30 คน ใหปรับ
เพิ่มใหเปน 30 คน เพื่อใหการกระจายของกลุมตัวอยางเปนโคงปกติ และสามารถเปนตัวแทนของ
ประชากรได (ประคอง กรรณสูต, 2542: 11) ซึ่งโรงพยาบาลที่ปรับจํานวนกลุมตัวอยางเพิ่มเปน 30 
คน คือ โรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ และโรงพยาบาลศูนย
การแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี 
  ขั้นตอนที่ 4 สุมพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการในแตละโรงพยาบาล โดยการสุม
อยางงาย ดังนี้ คือ  

                           4.1 สุมผูบริหารการพยาบาล จากรายชื่อผูบริหารการพยาบาล ในแต
ละโรงพยาบาล ใหไดครบตามขนาดกลุมตัวอยางที่คํานวณได จํานวน 98 คน 

               4.2 สุมพยาบาลประจําการ จากรายชื่อพยาบาลประจําการในแตละ
โรงพยาบาล ใหไดครบตามขนาดกลุมตัว อยางที่คํานวณได จํานวน 197 คน      
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ตารางที่ 2 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
 

โรงพยาบาล 

    
ประชากร

(คน) 

              
กลุมตัวอยาง       

(คน) 

            
แบบสอบถามที่ไดคืน 

(ฉบับ)             รอยละ 

    
ผูบริหาร 

พยาบาล
ประจําการ ผูบริหาร พยาบาล

ประจําการ 

กลุมโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรฐั      

ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพ ฯ 209 10 20 10 20 100.00

ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ 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 

กลุมโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกํากบัของรัฐ                                

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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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ปจจัย
จูงใจ กับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพ กลุม
ขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ซึ่งผูวิจัยสรางข้ึน จํานวน 1 ชุด แบงออกเปน 3 ตอน 
ดังนี้                                                                                      
          ตอนท่ี 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ ผูวิจัยสรางข้ึนจาก
การทบทวนวรรณกรรม เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับอายุ อายุราชการ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน
ที่ปฏิบัติ และโรงพยาบาลท่ีปฏิบัติงาน ลักษณะขอคําถามเปนแบบเติมคําและแบบเลือกตอบ 
จํานวน 5 ขอ           
          ตอนท่ี 2 แบบสอบถามปจจัยจูงใจ                                                         
  ผูวิจัยสรางข้ึนจากการบูรณาการทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959) รวมกับ
การวิเคราะหเนื้อหาเกี่ยวกับปจจัยจูงใจที่ไดจากการสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยภายในกํากับของรัฐแหงหนึ่ง เพื่อใหแบบสอบถามมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง 
โดยมีข้ันตอนการสรางดังนี้                                                                                             
  1.ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีแรงจูงใจจากหนังสือ วารสาร เอกสาร และงานวิจัยที่
เกี่ยวของ           
  2.ทําการสัมภาษณ พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐแหงหนึ่ง จํานวน 5 คน เม่ือวันที่ 1 มีนาคม พ.ศ.2552 ถึงสาเหตุของความไมแนใจ
ในการเปล่ียนสถานภาพ พบวา มาจาก กลัวการเปล่ียนแปลงที่มีผลกระทบตอรายได คาตอบแทน 
สวัสดิการที่ไดรับ ความมั่นคงในงาน ความสับสนในขอมูลที่ไดรับ รวมทั้งนโยบายขององคการที่ยัง
ไมมีความชัดเจน และทําการสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพที่เปล่ียนสถานภาพจากขาราชการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยแลว จํานวน 5 คน ในโรงพยาบาลแหงเดิม เม่ือวันที่ 25 มีนาคม พ.ศ.2552 
เกี่ยวกับเหตุผลในการตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพ พบวา เหตุผลที่ทําใหเปล่ียนสถานภาพเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย คือ (1) ไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนเพิ่มข้ึน (2) ไดสิทธิในการเปน
ขาราชการบํานาญในขณะที่มีอายุราชการยังไมถึง 25 ป (3) ไดรับสวัสดิการในการรักษาพยาบาล
ไมนอยกวาขาราชการ และ (4) มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความรู ความสามารถ ไมใช
ระบบอาวุโส และ (5) การบริหารจัดการของโรงพยาบาลนาจะดีกวาระบบเดิม จากนั้นนําขอมูลที่
ไดมาสรุปเพื่อใชในการสรางแบบสอบถาม       
  3.สรางแบบสอบถามปจจัยจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ตามทฤษฎีของ Herzberg (1959) ซึ่งนํามาบูรณาการรวมกับขอมูลที่ไดจากการ
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สัมภาษณปจจัยจูงใจในการตัดสินใจเลือกสถานภาพของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ สรุปเนื้อหาที่ไดนํามาเปนองคประกอบของปจจัยจูงใจ และนํามา
เขียนคํานิยามศัพทที่ใชในการวิจัย ซึ่งประกอบดวย 6 ดาน คือ ดานสภาพการจางงาน ดานการ
กําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน ดานการพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ 
ดานเงินเดือนและคาตอบแทน ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน          
   4. ลักษณะของแบบสอบถาม เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5  
ระดับ ต้ังแต สําคัญมากที่สุด จนถึง สําคัญนอยที่สุด        
   5. เกณฑการใหคะแนน มีเกณฑในการเลือกตอบและใหคะแนนดังนี้ 

                   คะแนน          ความหมาย 
5 ขอความนัน้สําคัญมากที่สุดในการเลือกสถานภาพการเปน

พนักงานมหาวิทยาลัย 
4 ขอความนัน้สําคัญมากในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน

มหาวิทยาลัย 
3 ขอความนัน้สําคัญปานกลางในการเลือกสถานภาพการเปน

พนักงานมหาวิทยาลัย 
2 ขอความนัน้สําคัญนอยในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน

มหาวิทยาลัย 
1 ขอความนัน้สําคัญนอยที่สุดในการเลือกสถานภาพการเปน

พนักงานมหาวิทยาลัย   
6. การแปลผลคะแนน แบงเปน 5 ระดับตามเกณฑของ ประคอง กรรณสูต 

(2542) ดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ย                                    ความหมาย 
4.50 - 5.00  เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน 
   มหาวิทยาลัย ระดับสูงมาก 
3.50 - 4.49  เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน 
   มหาวิทยาลัย ระดับสูง 
2.50 - 3.49  เปนแรงจูงใจการเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน 
                          มหาวทิยาลัย ระดับปานกลาง      
1.50 - 2.49  เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน 
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   มหาวิทยาลัย ระดับตํ่า 
1.00 - 1.49  เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน 
   มหาวิทยาลัย ระดับตํ่าที่สุด 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย

ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ลักษณะคําถามเปนแบบ
เลือกตอบ จํานวน 1 ขอ โดยใหพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการตัดสินใจวา จะเปล่ียนสถานภาพ
จากขาราชการ เปนพนักงานมหาวิทยาลัยหรือไม ถาโรงพยาบาลที่ตนสังกัดอยูตองเปล่ียน
สถานภาพเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  

การสรางแบบสอบถามการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย
ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ลักษณะของแบบสอบถาม 
มีคําตอบใหเลือก 3 คําตอบ โดยมีเกณฑการใหความหมาย ดังนี้  
            1       หมายถึง   แนวโนมไมเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

2       หมายถงึ   ไมแนใจ 
3       หมายถงึ   แนวโนมเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวทิยาลัย 
 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
  ในการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดตรวจสอบความ
ตรงตามเนื้อหา และความเที่ยงของเคร่ืองมือ โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
  1.การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) 
                1.1ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางข้ึน ซึ่งครอบคลุมตามกรอบแนวคิดจาก
การศึกษาและทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เมื่อผานการ
ตรวจสอบและไดรับการแกไขข้ันตนจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแลว นําแบบสอบถามพรอม
โครงรางวิทยานิพนธไปเสนอผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 คน (ภาคผนวก ก) ซึ่งเปนผูที่มีวุฒิการศึกษา
ระดับปริญญาโทข้ึนไป มีประสบการณในดานวิชาการ และดานการบริหารการพยาบาล รวมทั้งมี
ประสบการณในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามการวิจัย ไดพิจารณา
ตรวจสอบความถูกตอง ความตรงตามโครงสรางของเนื้อหา ความเหมาะสมของภาษา และ
ความถูกตองของการวัด                                                                                   
             1.2 การหาความตรงเชิงเนื้อหาโดยถือเกณฑในการใหคะแนนความตรงเชิงเนื้อหา
ของผูทรงคุณวุฒิในแตละขอของแบบสอบถามดังนี้                            
  ระดับ 4  หมายถึง   ขอคําถามมีความสอดคลองกับคํานิยามศัพทที่ใชในการวิจัย    
             ระดับ 3  หมายถึง   ขอคําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง
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                               เล็กนอยจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยามศัพทที่ 
         ใชในการวิจัย                  
   ระดับ 2 หมายถึง  ขอคําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง
          อยางมากจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยามศัพทที่ใชใน  
         การวิจัย                              
   ระดับ 1 หมายถึง   ขอคําถามไมสอดคลองกับคํานิยามศัพทที่ใชในการวิจัยเลย 
นําผลการพิจารณามาหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index: CVI) คาที่
ยอมรับไดคือ .80 ข้ึนไป (Polit and Hungler, 1999) โดยคํานวณจากสูตร   

CVI = จํานวนขอคําถามที่ผูเช่ียวชาญทุกคนใหความเห็นในระดับ 3 และ 4        

                                                            จํานวนคําถามทั้งหมด            

จากการคํานวณคา CVI ของแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ
แบบสอบถามปจจัยจูงใจ และแบบสอบถามการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน พนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ ไดคา CVI = .86 ซึ่งคา CVI ที่ยอมรับไดคือ 
.80 ข้ึนไป (Polit and Hungler, 1999) แสดงวาแบบสอบถามทุกตอนที่ใชในการวิจัยนี้มีคุณภาพ
ดานความตรงตามเน้ือหา อยูในเกณฑที่ยอมรับได จากน้ันผูวิจัยนําแบบสอบถามมาปรับปรุง
แกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ โดยพิจารณาตัดขอ
คําถามที่ผูทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นในระดับ 1 ออกและเพิ่มขอคําถามใหมที่ครอบคลุมคํา
นิยามของตัวแปร สวนขอคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิ  แสดงความคิดเห็นในระดับ 3 ผูวิจัยนําขอ
คําถามนั้นมาปรับภาษาเล็กนอย สวนขอคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นในระดับ 4 
ผูวิจัยคงขอคําถามนั้นไว โดยไมมีการเปลี่ยนแปลงใดๆ จนไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ ซึ่ง
สามารถสรุปผลการปรับปรุงแกไขขอคําถามของแบบสอบถามแตละตอนไดดังนี้   
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ ประกอบดวย อายุ 
อายุราชการ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ และโรงพยาบาลที่ปฏิบัติงาน มีขอคําถาม
จํานวน 5 ขอ           
    ไมมีการปรับแกไข                                                                   
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามปจจัยจูงใจ มีขอคําถามทั้งหมด 35 ขอ มีการปรับแกไข
ดังนี้                              
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ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา                             7   ขอ               

  ตัดขอคําถามที่ไมสอดคลองกับคํานิยาม                    1    ขอ       
  เหลือขอคําถาม                          34    ขอ  

ตอนที่3 แบบสอบถามการตัดสินใจเ ลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีขอคําถาม
จํานวน 1 ขอ                                                                                
   ไมมีการปรับแกไข                                                     

2. การตรวจสอบความเที่ยง (Reliability)    
       2.1 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาจาก
ผูทรงคุณวุฒิ และไดรับการปรับปรุงแกไขและผานการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ
เรียบรอยแลว ไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลวิชาชีพที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง
แตไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน ในอาคารศูนยการแพทยสิริกิติ์ โรงพยาบาลรามาธิบดี นํา
ขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาคาความสอดคลองภายใน (Internal consistency) ดวยวิธีคํานวณคา
ความเที่ยงของเคร่ืองมือวิจัยโดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) (ประคอง กรรณสูตร, 2542: 46) ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร และวิเคราะหหาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามนั้นๆ กับคะแนนรวมของมาตรวัดที่เหลืออยู (Corrected 
item total correlation ) โดยพิจารณารวมกับ Correlation matrix ควรมีคาอยูระหวาง .30 - .70  
และคา Item to total corrected correlation ควรมีคามากกวา .30 จึงจะถือวาอยูในเกณฑดี 
(Ferketich 1991 อางถึงใน อารียวรรณ อวมตานี, 2550: 118) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม 
ปจจัยจูงใจเทากับ .86 นํามาปรึกษาอาจารยที่ปรึกษา เพื่อปรับปรุงแกไขขอคําถามใหมีความ
สมบูรณยิ่งข้ึน                                                                  
    จากนั้นนําขอคําถามที่ทําการปรับปรุงแกไข รวมกับขอคําถามที่มีความสมบูรณอยูแลว 
รวมเปนแบบสอบถาม จํานวนทั้งหมด 32 ขอ ไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง
ตอไป และนํามาหาคาความเที่ยงอีกคร้ังหนึ่ง ไดคาความเที่ยงดังแสดงในตารางที่ 2 
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ตารางที่ 3 คาความเที่ยงของแบบสอบถามปจจัยจูงใจ เมื่อนําไปทดลองใช และเม่ือนําไปใช 
      เก็บรวบรวมขอมูลจริง       

 

แบบสอบถาม 

คาความเทีย่ง 

กลุมทดลองใช   
(n=30) 

กลุมตัวอยางจริง   
(n= 278)        

                                                                   
ปจจัยจูงใจ 

           
.86 

                 
.96 

ดานสวัสดิการและสิทธิประโยชน                                   .95 .91 

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน .93 .94 

ดานการพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ .93 .92 

ดานเงินเดือนและคาตอบแทน .89 .87 

ดานการกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน .72 .91 

ดานสภาพการจางงาน .72 .82 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
1. ผูวิจัยขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย สงถึง

ประธานกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 4 แหง 
ไดแก โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพ
รัตนราชสุดา ฯ สยามบรมราชกุมารี โรงพยาบาลสงขลานครินทร และโรงพยาบาลศรีนครินทร 
และในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 3 แหง ไดแก โรงพยาบาลรามาธิบดี 
โรงพยาบาลศิริราช และโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม เพื่อขอรับรองการพิจารณาจริยธรรม
การวิจัยในมนุษย  
   2. ผูวิจัยขอหนังสือขอความอนุเคราะหใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลวิจัย จากคณะ
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยสงถึงคณบดีคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาล
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มหาวิทยาลัยของรัฐ ที่เปนกลุมตัวอยางทั้ง 4 แหง และในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐทั้ง 3 แหง พรอมแนบรายละเอียดของโครงการวิจัยและตัวอยางเคร่ืองมือวิจัย เพื่อขอความ
อนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล  
  3. ภายหลังจากผานการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย และไดรับความ
อนุเคราะหจากคณบดีคณะแพทยศาสตรแลว ผูวิจัยติดตอประสานงานกับหัวหนาฝายการ
พยาบาลแตละโรงพยาบาล เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยสงเอกสารชี้แจง
วัตถุประสงคของการวิจัย และขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถามเก็บรวบรวมขอมูล จาก
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการที่เปนกลุมตัวอยาง 
  4. ผูวิจัยประสานงานกับผูรับผิดชอบดานการวิจัยของฝายการพยาบาลใน
โรงพยาบาลทั้ง 7 แหง ใหเปนผูชวยเก็บรวบรวมขอมูลวิจัย โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามไปพบผู
ประสานงานดวยตัวเองในโรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลศิริราช โรงพยาบาลธรรมศาสตร
เฉลิมพระเกียรติ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม และสงแบบสอบถามทางไปรษณียไปยัง
โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา ฯ สยามบรมราชกุมารี โรงพยาบาล
สงขลานครินทร และโรงพยาบาลศรีนครินทร  เพื่อเปนการพิทักษสิทธิ์ในการตอบแบบสอบถาม
ของกลุมตัวอยาง ผูวิจัยไดแนบซองเปลาที่มีชื่อที่อยูของผูวิจัยติดแสตมป ใหกลุมตัวอยางสงกลับ
ถึงผูวิจัยโดยตรงทางไปรษณีย 
  5. ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลต้ังแตวันที่ 1 มีนาคม 2553 ถึงวันที่ 12 เมษายน 
2553 ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา 278 ฉบับ คิดเปนรอยละ 94.24 ของแบบสอบถามท่ีสงไป
ทั้งหมด ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามและนําไปวิเคราะหขอมูลตอไป  

การพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง 
 
          การศึกษาคร้ังนี้ เปนการศึกษาวิจัยกับกลุมตัวอยางที่เปนมนุษย ผูวิจัยไดพิทักษ
สิทธิ์กลุมตัวอยางและปองกันผลกระทบดานจริยธรรมที่อาจเกิดข้ึนกับกลุมตัวอยางไว ดังนี้  

1. การยินยอมเขารวมการวิจัย ผูวิจัยทําหนังสือยินยอมเขารวมการวิจัย ใหกลุม
ตัวอยางลงนามเขารวมกาวิจัย การดําเนินการเก็บขอมูลคร้ังนี้จึงเก็บขอมูลเฉพาะกลุมตัวอยางที่
ยินยอมเขารวมโครงการวิจัยเทานั้น กลุมตัวอยางมิสิทธิที่จะหยุดหรือปฏิเสธการเขารวม
โครงการวิจัยไดทุกเวลา โดยการปฏิเสธนี้ จะไมมีผลใดๆ ตอกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 

2. การชี้แจงขอมูล ผูวิจัยช้ีแจงเปนลายลักษณอักษรในแบบสอบถาม โดยบอก
วัตถุประสงค รายละเอียดในการตอบแบบสอบถาม และประโยชนที่ไดรับจากการวิจัยใหกลุม
ตัวอยางรับทราบ  
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3. การตอบแสะสงคืนแบบสอบถาม แบบสอบถามการวิจัยแตละฉบับ ผูวิจัยได

แยกใสซองแจกเปนรายบุคคล กลุมตัวอยางไมตองระบุชื่อ - นามสกุล และสามารถแสดงความ
คิดเห็นไดตามความเปนจริง หากขอคําถามใดที่กลุมตัวอยางรูสึกลําบากใจในการใหขอมูลก็มี
สิทธิที่จะไมตอบคําถามบางขอได เม่ือตอบแบบสอบถามเสร็จแลว กลุมตัวอยางสามารถปดผนึก
ซองสงกลับผูวิจัยไดโดยตรงทางไปรษณีย 

4. การรักษาความลับของขอมูล ขอมูลดิบที่ไดจากแบบสอบถาม ผูวิจัยจะเก็บ
เปนความลับและอยูในที่ปลอดภัย เมื่อส้ินสุดการทําวิจัย และสรุปผลการวิจัยแลวจะทําลาย
แบบสอบถามทั้งหมด  

5. การรายงานผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจะวิเคราะหขอมูลและรายงานผล
เปนภาพรวมเทานั้น ไมสามารถเช่ือมโยงถึงบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ไมมีการอางอิงถึงตัวบุคคลและ
โรงพยาบาลของผูตอบแบบสอบถามไมวากรณีใดๆ ทั้งส้ิน 
 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 

 ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาทําการวิเคราะหขอมูลตาม
ระเบียบวิธีทางสถิติ ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

 1. วิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ อายุราชการ ระดับการศึกษา และ
ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยใช
สถิติการแจกแจง ความถี่ (Frequency) รอยละ (Percent) คาเฉลี่ย (Mean: X ) และสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: SD) 
  2. วิเคราะหขอมูล การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยใชสถิติการแจกแจง 
ความถี่ (Frequency) และ รอยละ (Percent) 

            3. วิเคราะหขอมูลปจจัยจูงใจ โดยใชสถิติการแจกแจง คาเฉลี่ย (Mean: X ) และ
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) และประเมินระดับคาเฉลี่ยเปนรายขอ ราย
ดาน และโดยรวม 

 4.วิเคราะหหาความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับการ
ตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยใชสถิติทดสอบ ไค-แสควร (Chi-square) กําหนดความมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

            การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา แนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และ
ในกํากับของรัฐ  และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ จากกลุมตัวอยางโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 148 
คน และกลุมตัวอยางโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 130 คน มีผลการวิเคราะหขอมูล
เปนลําดับ ดังนี้ 

            ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ ของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 

  ตอนที่ 2 การศึกษาแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับ
ของรัฐ                                                                                                      
             ตอนที่ 3 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับการ
ตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  และในกํากับของรัฐ                                       

   ตอนที่  4 การรวบรวมเหตุผล และขอเสนอแนะจากการตอบแบบสอบถามการ
ตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ  
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ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจของพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 

    1.1 ปจจัยสวนบุคล ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ 
รัฐ และในกํากับของรัฐ จําแนกตาม อายุ อายุราชการ ระดับการศึกษา และตําแหนงงานที่ปฏิบัติ 
มีผลการวิเคราะห ดังนี้                                                                            
ตารางท่ี 4 จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ 
      รัฐ (n=148) และโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (n=130) จําแนกตาม อายุ
      อายุราชการ ระดับการศึกษา และตําแหนงงานที่ปฏิบัติ  

                               

ปจจัยสวนบคุคล 

โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐ 

จํานวน 
(คน) 

รอยละ จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

อายุ 20 – 30 ป                        
31 – 40 ป                        
41 – 50 ป                       
มากกวา 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 นอยกวา 10 ป                 
11 – 20 ป                        
21 – 30 ป                       
มากกวา 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 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา   
ปริญญาโท                      

116     
32 

78.4 
21.6 

72        
58 

55.4     
44.6 

ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ ผูบริหาร                       
พยาบาลประจําการ 

52       
96 

35.1 
64.9 

42        
88 

32.3     
67.7 
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     จากตารางที่ 4 พบวา กลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 148 คน มีอายุอยูในชวง 31–40 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 40.5  
และมีอายุเฉล่ียเทากับ 39.85 ป  มีอายุราชการอยูในชวง 11–20 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 43.2 
และมีอายุราชการเฉล่ีย 16.52 ป สวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปน
รอยละ 78.4 รองลงมาสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 21.6 ปฏิบัติงานใน
ตําแหนงพยาบาลประจําการมากที่สุด คิดเปนรอยละ 64.9 รองลงมาปฏิบัติงานในตําแหนง
ผูบริหาร คิดเปนรอยละ 35.1                                                                         
      พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จํานวน 
130 คน มีอายุอยูในชวง 41– 50 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 48.5  และมีอายุเฉล่ียเทากับ 45.42  
ป  มีอายุราชการอยูในชวง 21–30 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 42.3 และมีอายุราชการเฉล่ีย 22.47  
ป สวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 55.4  รองลงมาสําเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 44.6 ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลประจําการมาก
ที่สุด คิดเปนรอยละ 67.7 รองลงมาปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหาร คิดเปนรอยละ 32.3                                          
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1.2 ปจจัยจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาล

วิชาชีพกลุมขาราชการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ จําแนกตามรายดาน 
ดังนี้ 

ตารางที่ 5  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจของปจจัยจูงใจในการเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยจําแนกตามรายดาน (n=148)   

 

  ปจจัยจูงใจ X  SD ระดับ 

สวัสดิการและสิทธิประโยชน                                      
เงินเดือนและคาตอบแทน                                                 
การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชเีงนิเดือน               
การประเมนิผลการปฏิบัติงาน                                 
สภาพการจางงาน                                                           
การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ                  

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 พบวา ปจจัยจูงใจ เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ในระดับสูง 
( X =4.26) เมื่อพิจารณารายดานพบวา สวัสดิการและสิทธิประโยชน เปนแรงจูงใจในการเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย มากที่สุด ( X =4.45) รองลงมาคือ เงินเดือนและ
คาตอบแทน การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
สภาพการจางงาน  ( X =4.34, 4.32, 4.22 และ 4.16 ตามลําดับ) สวนปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย  นอยที่ สุด  คือการพัฒนาบุคลากรและ
ความกาวหนาในอาชีพ ( X =4.10)        
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ตารางที่ 6 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจ ของปจจัยจูงใจในการเลือก

สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จําแนกตามรายดาน (n=130) 

 

  ปจจัยจูงใจ X  SD ระดับ 

สวัสดิการและสิทธิประโยชน                                      
เงินเดือนและคาตอบแทน                                                 
การกําหนดตําแหนงโครงสรางบัญชีเงินเดือน    
ประเมินผลการปฏิบัติงาน                                      
สภาพการจางงาน                                                            
การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ                  

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 พบวา ปจจัยจูงใจ เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ใน
ระดับสูง ( X =4.23) เมื่อพิจารณารายดานพบวา สวัสดิการและสิทธิประโยชน เปนแรงจูงใจในการ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย มากที่สุด ( X =4.42) รองลงมาคือ เงินเดือนและ
คาตอบแทน การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
( X =4.33, 4.28 และ 4.27 ตามลําดับ) สวนสภาพการจางงาน และการพัฒนาบุคลากรและ
ความกาวหนาในอาชีพ เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย นอย
ที่สุด ( X =4.06)        
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ตอนท่ี 2 การศึกษาแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย
ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 

ตารางที่ 7  จํานวน และรอยละ ของแนวโนมการตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพการเปนพนักงาน    
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ
และในกํากับของรัฐ 

                                
การตัดสนิใจเลือกสถานภาพ             

ของพยาบาลวิชาชพี กลุมขาราชการ 

โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย   
ในกํากับของรัฐ 

จํานวน   
(คน) 

รอยละ จํานวน     
(คน)      

รอยละ 

                                                             
แนวโนมเป ล่ียนเปนพนักงานมหาวิทยาลัย  
แนวโนมไมเปล่ียนเปนพนักงานมหาวิทยาลัย  
ไมแนใจ  

       
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 พบวาพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ
มีแนวโนมเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 46 คน คิดเปนรอยละ 31.1 มีแนวโนมไม
เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 33.8 และไมแนใจ มี
จํานวนมากที่สุด คือ 52 คน คิดเปนรอยละ 35.1                 
    พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมีแนวโนม
เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 62 คน คิดเปนรอยละ 47.7 รองลงมา คือ มีแนวโนม
ไมเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 40.0 และไมแนใจ 
มีจํานวนนอยที่สุด คือ 16 คน คิดเปนรอยละ 12.3                
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ตอนท่ี 3 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ                
ตารางที่ 8 ความสัมพันธระหวางอายุราชการ กับแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน          
      พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
      ของรัฐ (n =148)  

อายุราชการ 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 
2  df p-value เปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

นอยกวาเทากับ 10 ป               10         
(9.9) 

 5          
(11.2) 

17           
(10.8) 

   

11 – 20 ป 12         
(19.9) 

 31         
(22.5) 

21           
(21.6) 

   

มากกวาเทากับ 21 ป 24         
(16.2) 

16         
(18.3) 

12           
(17.6) 

   

        รวม 46 52 50 19.23 4 .00 

 

ตารางที่ 9 ความสัมพันธระหวางอายุราชการ กับแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน       
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐ (n =130) 

อายุราชการ 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 
2  df p-value เปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

นอยกวาเทากับ 20 ป 23         
(26.3) 

10         
(6.7) 

22           
(22.0) 

   

มากกวาเทากับ21 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 พบวา อายุราชการ มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือก

สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
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ตารางที่10 ความสัมพันธระหวาง ระดับการศึกษา กับแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพ        

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ (n =148)  

ระดับการศึกษา   

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 
2  df p-value เปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 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 ความสัมพันธระหวางระดับการศึกษา กับแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพการ 
เปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (n =130) 

ระดับการศึกษา   

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 
2  df p-value เปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 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 11พบวา ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  แตมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 12 ความสัมพันธระหวาง ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ กับแนวโนมการตัดสินใจเลือก 

สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (n =148)     

ตําแหนงงานทีป่ฏิบัติ 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 
2  df p-value เปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

ผูบริหาร 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 ความสัมพันธระหวางตําแหนงงานที่ปฏิบัติ กับแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพ    
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (n =130) 

ตําแหนงงานทีป่ฏิบัติ  

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 
2  df p-value เปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

ผูบริหาร 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 พบวา ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธกับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
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ตารางที่ 14 ความสัมพันธระหวางสภาพการจางงาน กับแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพ

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล         
มหาวิทยาลัยของรัฐ (n =148) 

สภาพการจางงาน 
แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 
เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 24         
(20.5) 

22         
(23.2) 

20           
(22.3) 

   

เปนแรงจูงใจสูง 16         
(17.8)  

20         
(20.1) 

21           
(19.3) 

   

เปนแรงจูงใจปานกลาง 6         
(7.7) 

10         
(9.1) 

9            
(8.4) 

   

รวม 46 52 50 1.884 6 .93 
 

ตารางที่ 15 ความสัมพันธระหวางสภาพการจางงาน กับแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพ
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (n =130) 

สภาพการจางงาน 
แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 
เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 19           
(21.9) 

7        
(5.7) 

20           
(18.4) 

   

เปนแรงจูงใจสูง 34         
(30.4) 

8        
(8.0) 

22          
(25.6) 

   

เปนแรงจูงใจปานกลาง-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 พบวา สภาพการจางงาน ไมมีความสัมพันธกับการ

ตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 
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ตารางที่ 16 ความสัมพันธระหวาง การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน กับแนวโนม
        การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ
        กลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (n =148) 

การกําหนดตําแหนง  และ
โครงสรางบัญชีเงินเดือน 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 

เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 27          
(23.0) 

26       
(26.0) 

21           
(25.0) 

   

เปนแรงจูงใจสูง 15           
(17.0) 

21       
(20.4) 

22           
(19.6) 

   

เปนแรงจูงใจปานกลาง-ตํ่า 4           
(5.0) 

5        
(5.7) 

7            
(5.4) 

   

รวม 46 52 50 2.888 4 .57 
      

ตารางที่ 17 ความสัมพันธระหวางการกําหนดตําแหนง และโครงสรางบัญชีเงินเดือน กับแนวโนม
การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (n =130) 

การกําหนดตําแหนงและ  
โครงสรางบัญชีเงินเดือน 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 34           
(30.1) 

10       
(7.7) 

19           
(25.2) 

   

เปนแรงจูงใจสูง/ปานกลาง/ตํ่า 28           
(31.9) 

6        
(8.3) 

33           
(26.8) 

   

รวม 62 16 52 3.152 4 .07 

     

  จากตารางที่ 16 และ 17 พบวา การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน ไมมี
ความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 
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ตารางที่ 18 ความสัมพันธระหวางการพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ กับแนวโนม
        การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ    
        กลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (n =148) 

การพัฒนาบุคลากรและ
ความกาวหนาในอาชีพ 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 22           
(20.5)     

24       
(23.2) 

20           
(22.3) 

   

เปนแรงจูงใจสูง 13           
(15.9) 

19      
(17.9) 

19           
(17.2) 

   

เปนแรงจูงใจปานกลาง-ตํ่า 11           
(9.6) 

9       
(11.0) 

11           
(10.5) 

   

รวม 46 52 50 1.681 4 .79 
 

ตารางที่ 19 ความสัมพันธระหวางการพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ กับแนวโนม
การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (n =130) 

การพัฒนาบุคลากรและ
ความกาวหนาในอาชีพ 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 23           
(25.2) 

10       
(6.6) 

20           
(21.2) 

   

เปนแรงจูงใจสูง 28           
(24.8) 

3        
(6.4) 

21           
(20.8) 

   

เปนแรงจูงใจปานกลาง/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 พบวา การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ ไมมี

ความสัมพันธ กับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 
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ตารางที่ 20 ความสัมพันธระหวางเงินเดือนและคาตอบแทน กับแนวโนมการตัดสินใจเลือก     
        สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ               
        โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (n =148) 

เงินเดือนและคาตอบแทน 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 27          
(23.0) 

23         
(26.0) 

24         
(25.0 ) 

   

เปนแรงจูงใจสูง 15           
(18.7) 

22         
(21.0) 

23         
(20.3 ) 

   

เปนแรงจูงใจปานกลาง-ตํ่า 4            
(4.3) 

7          
(5.0) 

3          
(4.7) 

   

รวม 46 52 50 3.745 4 .44 
 

ตารางที่ 21 ความสัมพันธระหวางเงินเดือนและคาตอบแทน กับแนวโนมการตัดสินใจเลือก   
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (n =130) 

                       

เงินเดือนและคาตอบแทน 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 34           
(32.8) 

11       
(8.6) 

24           
(27.6) 

   

เปนแรงจูงใจสูง/ปานกลาง/ตํ่า 28           
(29.2) 

5        
(7.4) 

28           
(24.4) 

   

รวม 62 16 52 3.325 4 .50 
     

 จากตารางที่ 20 และ 21 พบวา เงินเดือนและคาตอบแทน ไมมีความสัมพันธกับการ
ตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ          
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ตารางที่ 22 ความสัมพันธระหวาง การประเมินผลการปฏิบัติงาน กับแนวโนมการตัดสินใจ

เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (n =148) 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 19         
(19.6) 

18       
(22.2) 

26            
(21.3) 

   

เปนแรงจูงใจสูง 18         
(17.0) 

22       
(20.5) 

18            
(19.6) 

   

เปนแรงจูงใจปานกลาง-ตํ่า 9          
(9.4) 

12       
(9.3) 

6             
(9.1) 

   

รวม 46 52 50 3.872 4 .42 
 

ตารางที่ 23 ความสัมพันธระหวางการประเมินผลการปฏิบัติงาน กับแนวโนมการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (n =130) 

                        

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 26        
(29.0) 

10       
(8.2) 

25           
(24.3) 

   

เปนแรงจูงใจสูง/ปานกลาง/ตํ่า 36        
(33.0)     

6        
(7.8) 

27           
(27.7) 

   

รวม 62 16 52 4.945 4 .29 

    จากตารางที่ 22 และ 23 พบวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับ
การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 
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ตารางที่ 24 ความสัมพันธระหวางสวัสดิการและสิทธิประโยชน กับแนวโนมการตัดสินใจเลือก 

สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (n =148) 

สวัสดิการและสิทธิประโยชน 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 30           
(28.1) 

25       
(31.6) 

35           
(30.4) 

   

เปนแรงจูงใจสูง 11           
(11.5) 

19       
(14.9) 

13           
(14.2) 

   

เปนแรงจูงใจปานกลาง 5            
(4.9) 

8        
(5.5) 

2            
(5.3) 

   

รวม 46 52 50 7.105 4 .13 
 

ตารางที่ 25 ความสัมพันธระหวางสวัสดิการและสิทธิประโยชน กับแนวโนมการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (n =130) 

 

สวัสดิการและสิทธิประโยชน 

 

แนวโนมการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 

การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 2  df p-value 

 เปล่ียน ไมแนใจ ไมเปล่ียน 

เปนแรงจูงใจสูงมาก 31 

(32.9) 

11 

(8.5) 

27 

(27.6) 

   

เปนแรงจูงใจสูง/ปานกลาง/ตํ่า 31 

(29.1) 

5 

(7.5) 

25 

(24.4) 

   

รวม 62 16 52 1.842 2 .39 

      จากตารางที่ 24 และ 25 พบวา สวัสดิการและสิทธิประโยชน ไมมีความสัมพันธกับ
การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 



  76
ตอนท่ี 4 การรวบรวมเหตุผล และขอเสนอแนะจากการตอบแบบสอบถามการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ  

ตารางที่ 26 จํานวน รอยละ ของเหตุผล และขอเสนอแนะจากการตอบแบบสอบถามการตัดสินใจ
        เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
        (n=173) 

เหตุผล และขอเสนอแนะ จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

ดานความชัดเจนของนโยบาย/สิทธิประโยชน                                   -
1.ไมแนใจในสวัสดิการที่ไดรับ ควรมีการชี้แจงรายละเอียดใหชัดเจน ในเร่ือง 
    สวัสดิการ เงินเดือนที่จะไดรับ                                                                  
2.ควรมีความชัดเจนของสัญญาจางงาน การตอสัญญา (กฎ การประเมิน 
   ตางๆ ) การทําสัญญาวาจางถงึเกษียณอายุ พ.ร.บ.เกี่ยวกับกฎหมายท่ี    
   เกี่ยวของของการเปล่ียนสถานภาพ                                                           
3. ควรมีนโยบาย แนวทางปฏิบัติ และเปาหมายที่ชัดเจน                               
4. ไมมั่นใจในระบบริหารจัดการของ รพ.มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ             
5.ไมแนใจในนโยบาย แนวทางปฏิบัติความพรอมของโรงพยาบาลในการ  
    เปล่ียนเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ                                       
ดานความม่ันคงของการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย                                
1.ควรมีการชีแ้จงรายละเอียดใหชัดเจน ในเร่ืองความม่ันคงในหนาทีก่ารงาน 
2.สวัสดิการ เงินเดือนที่ไดรับ ความพรอมของโรงพยาบาลในการเปล่ียนเปน 
   โรงพยาบาลในกํากับของรัฐ และผลดี ผลเสียที่จะเกิดข้ึน                            
3.ควรจะสรางความมัน่คงในอาชีพ ความมั่นคงและกฎระเบียบตางๆ              
4.ไมมั่นใจในความมัน่คงและเสถียรภาพขององคการ                                  
5.ไมมั่นใจในความมัน่คงของการเปนพนกังานมหาวิทยาลัย                          
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน                                                         
1.การพจิารณาเล่ือนตําแหนงตามสายงานวิชาชีพ ตองยติุธรรม เทาเทยีมกนั 
2.ไมมั่นใจในความโปรงใส ความยุติธรรมของการประเมินผล                      
3.การประเมนิผลการปฏิบัติงานควรมีความโปรงใส 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 (ตอ) 

เหตุผล และขอเสนอแนะ จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

ดานการเพิ่มเติมสิทธิประโยชน                                                              
1. สิทธิในการจายคารักษาพยาบาล ควรเปนสิทธิขาราชการบํานาญ              
2. ควรจัดใหมีสวัสดิการ สิทธิการรักษาพยาบาลของตนเองและบิดา มารดา  
3. ควรจะเพิ่มเงินเดือน เงินประจําตําแหนงและคาตอบแทนตางๆ ใหมากข้ึน 
    กวาเดิม                                                                                                 
4. จัดใหรายไดจากเงนิบํานาญรายเดือน อัตราเงินบํานาญที่ชัดเจน                
5. สวัสดิการ ไมควรจะไดนอยลงกวาเดิม เพื่อสรางขวัญและกําลังใจ        

85      
112       
85      
85       
70       
70        
65      

64.9 
64.9  
49.1   
49.1  
40.6  
40.6  
37.7 

 

จากตารางที่ 26 พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการจํานวนทั้งส้ิน 173 คน ใหเหตุผล และ
ขอเสนอแนะจากการตอบแบบสอบถามการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย โดยในดานความชัดเจนของนโยบาย/สิทธิประโยชน พยาบาลวิชาชีพรอยละ 52.2 
ใหเหตุผลมากที่สุดวา ไมแนใจในสวัสดิการที่ไดรับ ควรมีการช้ีแจงรายละเอียดใหชัดเจน ในเร่ือง
สวัสดิการ เงินเดือนที่จะไดรับ ในดานความมั่นคงของการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย พยาบาล
วิชาชีพรอยละ 34.8 ใหขอเสนอแนะมากที่สุดวา ควรมีการช้ีแจงรายละเอียดใหชัดเจนในเร่ือง
ความมั่นคงในหนาที่การงาน สวัสดิการ เงินเดือนที่ไดรับ ความพรอมของโรงพยาบาลในการ
เปล่ียนเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ และผลดี ผลเสียที่จะเกิดข้ึน ในดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน พยาบาลวิชาชีพรอยละ 32.5 ใหขอเสนอแนะมากที่สุดวา ในการพิจารณาเล่ือน
ตําแหนงตามสายงานวิชาชีพ ตองยุติธรรม เทาเทียมกัน และในดานการเพิ่มเติมสิทธิประโยชน 
พยาบาลวิชาชีพรอยละ 64.9   ใหขอเสนอแนะมากที่สุดวา สิทธิในการจายคารักษาพยาบาล ควร
เปนสิทธิขาราชการบํานาญ                                                                                                                              



บทที่ 5  
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

                        การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) โดยมี
วัตถุประสงค เพื่อศึกษาแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของ
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ และศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และ
ในกํากับของรัฐ        ประชากรในการวิจัยคือ พยาบาลวิชาชีพ ที่
ไดรับการบรรจุ   ประชากรในการวิจัยคือ พยาบาลวิชาชีพ ที่ไดรับการบรรจุแตงต้ังเปนขาราชการ 
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 4 แหง ไดแก โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ 
โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา ฯ สยามบรมราชกุมารี โรงพยาบาลสงขลา
นครินทร และโรงพยาบาลศรีนครินทร ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 3 แหง ไดแก 
โรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลศิริราช และโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม จํานวนทั้งส้ิน 
3,003 คน (สํารวจเมื่อ เดือนมีนาคม พ. ศ. 2552)       
  กลุมตัวอยางในการวิจัย คือ พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการที่ปฏิบัติงานใน
ตําแหนงผูบริหารและตําแหนงพยาบาลประจําการ สังกัดโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 4 แหง 
จํานวน 148 คน และโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 3 แหง จํานวน 130 คนซึ่งไดจาก
การสุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมแบบงาย (Simple random sampling) ไดกลุมตัวอยางที่ใชในการ
วิเคราะห จํานวน 278 คน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถาม 1 ชุด แบง
ออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

                       ตอนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ ลักษณะขอคําถาม
เปนแบบเติมคําและแบบเลือกตอบ จํานวน 5 ขอ                                                        ตอนที่ 2 
แบบสอบถาม  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามปจจัยจูงใจ ผูวิจัยสรางข้ึนจากการบูรณาการทฤษฎี
แรงจูงใจของ Herzberg (1959) รวมกับการวิเคราะหเนื้อหาเกี่ยวกับปจจัยจูงใจที่ไดจากการ
สัมภาษณพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยภายใตกํากับของรัฐแหงหนึ่ง สรุปเนื้อหาที่
ไดนํามาเปนองคประกอบของปจจัยจูงใจ ประกอบดวย 6 ดาน คือ ดานสภาพการจางงาน ดาน
การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน ดานการพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาใน
อาชีพ ดานเงินเดือนและคาตอบแทน ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานสวัสดิการและ
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สิทธิประโยชน ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 32 ขอ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 
(Rating scale) 5 ระดับ ต้ังแต ขอความนั้นสําคัญมากที่สุด จนถึง ขอความนั้นสําคัญนอยที่สุด
  ตอนที ่3 แบบสอบถามการต ัดส ินใจเล ือกสถานภาพการเป นพน ักงาน
มหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับ
ของรัฐ ลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบ จํานวน 1 ขอ โดยใหพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ
ตัดสินใจวา มีแนวโนมเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ไมแนใจ หรือมีแนวโนมไม
เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ที่ใชใน                           
  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยไดผานความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษา และไดรับ
การตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 คน โดยพิจารณาตรวจสอบความ
ถูกตอง ความเหมาะสมของภาษา ความครอบคลุมของเนื้อหา และความถูกตองของการวัด ไดคา
ดัชนีความตรงตามเนื้อหา (CVI) = .86 จากนั้นนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ
ของผูทรงคุณวุฒิรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ และนําเครื่องมือไปทดลองใชกับพยาบาล
วิชาชีพกลุมขาราชการในอาคารศูนยการแพทยสิริกิต์ิโรงพยาบาลรามาธิบดี จํานวน 30 คน หาคา
ความเที่ยงของเคร่ืองมือวิจัยโดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามปจจัยจูงใจเทากับ .96     
             เก็บรวบรวมขอมูล โดยขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย สงถึงประธานกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย และคณบดีคณะ
แพทยศาสตร โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยทั้ง 7แหง เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
ประสานงานกับหัวหนาฝายการพยาบาลขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล จากนั้นสง
แบบสอบถาม จํานวนทั้งส้ิน 295 ฉบับ แนบซองเปลาที่มีชื่อที่อยูของผูวิจัยติดแสตมป ใหกลุม
ตัวอยางสงกลับถึงผูวิจัยโดยตรงทางไปรษณีย ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา 278 ฉบับ คิดเปน     
รอยละ 94.24 ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามและนําไป
วิเคราะหขอมูลตอไป                                                                                การวิเคราะหขอมูล 
ขอมูล               การวิเคราะหขอมูล เก็บรวบรวมขอมูลที่ได และนํามาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทาง
สถิติ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปคํานวณหาคารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) และคาไค-สแควร (Chi-square) โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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สรุปผลการวิจัย 

     จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยได ดังนี้        

 1. พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีอายุอยูในชวง 
31– 40 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 40.5  และมีอายุเฉล่ียเทากับ 39.85 ป  มีอายุราชการอยูในชวง 
11– 20 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ43.2 และมีอายุราชการเฉล่ีย 16.52 ป สวนใหญสําเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 78.4 รองลงมาสําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาโท คิดเปนรอยละ 21.6 ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลประจําการมากที่สุด คิดเปน    
รอยละ 64.9 รองลงมาปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหาร คิดเปนรอยละ 35.1    
     พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มีอายุอยู
ในชวง 41– 50 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 48.5 และมีอายุเฉล่ียเทากับ 45.42 ป  มีอายุราชการอยู
ในชวง 21– 30 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ42.3 และมีอายุราชการเฉล่ีย 22.47 ป สวนใหญสําเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 55.4 รองลงมาสําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาโท คิดเปนรอยละ 44.6 ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลประจําการมากที่สุด คิดเปน    
รอยละ 67.7 รองลงมาปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหาร คิดเปนรอยละ 32.3 

    2. ปจจัยจูงใจ เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของ
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ในระดับสูง(X =4.26) เมื่อ
พิจารณารายดานพบวา สวัสดิการและสิทธิประโยชน เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยมากที่สุด ( X =4.45) รองลงมาคือ เงินเดือนและคาตอบแทน การกําหนด
ตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และสภาพการจางงาน  
(X =4.34, 4.32, 4.22 และ4.16 ตามลําดับ) สวนปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการ
เปนพนักงานมหาวิทยาลัยนอยที่สุด คือการพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ (X =4.10)
          ในกลุมโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ปจจัยจูงใจ เปนแรงจูงใจในการ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ ในระดับสูง 
( X =4.23) เมื่อพิจารณารายดานพบวา สวัสดิการและสิทธิประโยชน เปนแรงจูงใจในการเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยมากที่สุด ( X =4.42) รองลงมาคือ เงินเดือนและ
คาตอบแทน การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
( X =4.33,4.28และ4.27ตามลําดับ) สวนสภาพการจางงาน และการพัฒนาบุคลากรและ
ความกาวหนาในอาชีพ เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย นอย
ที่สุด ( X =4.06)                                                                  ด า น
เงินเดือนแ 
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ล3. พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐมีแนวโนมเปล่ียน

สถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย46 คน คิดเปนรอยละ 31.1มีแนวโนมไมเปล่ียนสถานภาพ
เปนพนักงานมหาวิทยาลัย 50 คน คิดเปนรอยละ 33.8 และไมแนใจ มีจํานวนมากที่สุด คือ 52 คน 
คิดเปนรอยละ 35.1 สวนพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐมีแนวโนมเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยมากที่สุด คือ 62 คน คิดเปนรอยละ 47.7 
รองลงมา คือ มีแนวโนมไมเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 52 คน คิดเปนรอยละ 
40.0 และไมแนใจ มีจํานวนนอยที่สุด คือ 16 คน คิดเปนรอยละ 12.3             
  4. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับการตัดสินใจเลือกสถานภาพ
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐ และในกํากับของรัฐ          
  4.1 อายุราชการ มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐ           
  4.2 ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ แตมี
ความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 4.3 ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐ           
  4.4 สภาพการจางงาน ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และ
ในกํากับของรัฐ          
  4.5 การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน ไมมีความสัมพันธกับการ
ตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ  



  82
 4.6 การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ ไมมีความสัมพันธกับการ

ตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ     
  4.7 เงินเดือนและคาตอบแทน ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพ
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐ และในกํากับของรัฐ         
  4.8 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ       
  4.9 สวัสดิการและสิทธิประโยชน ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ       
  

อภิปรายผลการวิจัย          
  จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ สามารถอภิปรายผลการวิจัย โดยเรียงลําดับตาม
วัตถุประสงคการวิจัยและสมมติฐานการวิจัย ดังนี้       
  1.การศึกษาแนวโนมการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และ
ในกํากับของรัฐ         
  จากผลการศึกษาพบวา พบวาพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐมีแนวโนมเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย รอยละ 31.1 มี
แนวโนมไมเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย รอยละ 33.8 และไมแนใจ รอยละ 35.1         
ซึ่งอธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐยังคง ไมมั่นใจในระบบการ
บริหารจัดการของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ รวมทั้งไมแนใจ ในการเปลี่ยน
สถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยวาจะดีจริงหรือไม เมื่อออกนอกระบบราชการแลว จะยังไดรับ
สวัสดิการสิทธิประโยชนเทาเดิมหรือไม  และโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มีการ
เปล่ียนแปลงทางดานการบริหารงานทั้งในเร่ืองของโครงสรางการบริหารงานบุคลากร การบริหาร
งบประมาณ และบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ สภาพการจางงาน และสิทธิประโยชนตางๆ อยู
ตลอดเวลา เพื่อใหมีความเหมาะสม จึงสงผลใหพยาบาลวิชาชีพยังไมแนใจในการเปลี่ยน
สถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย และมีแนวโนมไม เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงาน
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มหาวิทยาลัยดวย ซึ่งสอดคลองกับขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ
จํานวน 5 คน ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ คือ พบวา สาเหตุของความไมแนใจในการ
เปล่ียนสถานภาพมาจาก กลัวการเปล่ียนแปลงที่มีผลกระทบตอ รายได คาตอบแทน สวัสดิการที่
ไดรับ ความมั่นคงในงาน ความสับสนในขอมูลที่ไดรับ รวมทั้งนโยบายขององคการ ที่ยังไมมีความ
ชัดเจน การใหขอมูลขาวสาร ความรู เกี่ยวกับโรงพยาบาลในกํากับของรัฐก็ยังไมชัดเจนบางสวนยัง
ไดรับขอมูลไมเพียงพอ จึงไมกลาที่จะตัดสินใจเลือกสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย           
ศุภดี คันธา (2543) ไดศึกษาการรับรู และความตองการขอมูลเกี่ยวกับการเขาสูโรงพยาบาลในกํากับ
ของรัฐ ของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา พบวา การรับรูขอมูลเกี่ยวกับการเขาสูโรงพยาบาลในกํากับ
ของรัฐ ของทั้งระดับผูบริหารและระดับผูปฏิบัติสวนใหญรับรูขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับการเขาสูโรงพยาบาล
ในกํากับของรัฐอยูในระดับนอย แหลงรับรูขอมูลสวนใหญไดจากการพูดคุยกับเพื่อนรวมงานมากที่สุด 
(รอยละ 43.6) กลุมตัวอยางไมถึงคร่ึงหนึ่ง (รอยละ 41.3) ที่รับรูความจําเปนในการเขาสูโรงพยาบาลใน
กํากับรัฐ  ซึ่งในปจจุบัน ไดมีการใหความรู ขอมูลขาวสารมากข้ึน เพื่อใหบุคลากรมีความรู ความ
เขาใจ ในการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ และสามารถตัดสินใจเลือกสถานภาพการทํางานให
เหมาะสมกับตนเองไดมากยิ่งข้ึน          
  สวนพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมี
แนวโนมเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย รอยละ 47.7 รองลงมา คือ มีแนวโนมไม
เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย รอยละ 40.0 และไมแนใจ มีจํานวนนอยที่สุด รอยละ 
12.3 ซึ่งอธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพกลุมนี้ คิดวา การบริหารจัดการของโรงพยาบาลในกํากับ
ของรัฐ จะดีกวาระบบเดิม นาจะเกิดความคลองตัวในการบริหารงาน ถึงแมวาพนักงาน
มหาวิทยาลัยจะตองทําสัญญาการจางงานเปนระยะ และตองผานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ทุกป แตพยาบาลวิชาชีพกลุมนี้ ก็มีความมั่นใจในความสามารถของตนเองวาจะผานการ
ประเมินผล และการพิจารณาความดีความชอบข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงาน ไมใชระบบอาวุโส ทํา
ใหผูปฏิบัติงานเกิดความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง  นอกจากนี้ ยังไดรับคาตอบแทนสูงข้ึน
กวาเดิม ไดสิทธิในการเปนขาราชการบํานาญในขณะที่มีอายุราชการยังไมถึง 25 ป และไดรับ
สวัสดิการในการรักษาพยาบาลไมนอยกวาขาราชการ จึงตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  กัลยา เรืองบุตร (2544) ที่พบวา การรับรูตอส่ิงจูงใจ 
มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพ ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลนํารองของ
การเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ดวยเหตุผลที่กลาวมานี้
จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มีการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยจํานวนมาก และในกลุมนี้ พยาบาลวิชาชีพที่ไมแนใจ 
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ในการเปลี่ยนสถานภาพ มีจํานวนนอยกวาเม่ือเทียบกับ กลุมโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ซึ่ง
แสดงใหเห็นวาพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐนั้น มีการตัดสินใจที่
แนนอน อาจเนื่องมาจากไดรับขอมูล ความรู ในเร่ืองของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ
มากกวา ทําใหมีขอมูลที่ชวยในการตัดสินใจมากข้ึน  
              2. การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ       
  2.1 อายุราชการ จากการศึกษาพบวา อายุราชการ มีความสัมพันธกับการ
ตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา
ของ กัลยา เรืองบุตร (2544) ที่พบวาระยะเวลาปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จากการศึกษานี้ พบวา พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ ที่มีอายุราชการ 11-20 ป มีจํานวนมากที่สุด คือ รอยละ 43.2 และมีสัดสวน
ของการตัดสินใจเลือกสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยมากที่สุด ทั้งนี้เนื่องจากในกลุมนี้ ถา
ตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จะไดนับอายุราชการตอจากเดิม และมีสิทธิ์
ไดรับเงินบํานาญ จึงทําให ตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพมากข้ึน ซึ่งสอดคลองกับ  การศึกษาของ  
วรารัตน กิจพจน (2543) พบวา เจาหนาที่โรงพยาบาลที่มีระดับอายุราชการนอย มีการตัดสินใจ
ยอมรับการแปรรูปโรงพยาบาลรัฐใหเปนโรงพยาบาลในกํากับรัฐนอยกวา เจาหนาที่ที่มีระดับอายุ
ราชการมาก จึงสามารถอธิบายไดวา อายุราชการมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพ
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และผูที่มี
อายุราชการมาก จะมีแนวโนมในการตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
มากกวาพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุราชการนอยกวา  สวนในกลุมโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐนั้น อายุราชการ ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุราชการมากนั้น รูสึกพอใจในสถานภาพของตนอยูแลว และ
ปฏิบัติงานอีกไมนานก็จะสามารถเปนขาราชการบํานาญไดเหมือนกัน จึงไมจําเปนที่จะตองรีบ
เปล่ียนสถานภาพ จึงสามารถอธิบายไดวา อายุราชการไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ          
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  2.2 ระดับการศึกษา จากการศึกษาพบวา ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับ
การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ แตมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในการศึกษาคร้ังนี้พบวา กลุมตัวอยางที่สําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทาในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มีแนวโนมในการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย มากกวาผูที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท ทั้งนี้
จากตารางที่ 11 เม่ือนําขอมูลดานระดับการศึกษา มาวิเคราะหตอเพื่อหาคารอยละ ของพยาบาล
วิชาชีพที่มีแนวโนมการตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย พบวา พยาบาล
วิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีมีแนวโนมในการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย มีจํานวน 40 คน จากพยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี 
ทั้งหมด 72 คน คิดเปนรอยละ 55.56  ซึ่งมากกวาพยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาในระดับ
ปริญญาโท ที่มีแนวโนมในการตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งมีจํานวน 
22 คน จากพยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโททั้งหมด 58 คน คิดเปนรอยละ 
37.93 ซึ่งขอคนพบนี้ แตกตางจากการศึกษาของ  พาขวัญ  เมืองสาคร (2545) ผลการศึกษาพบวา 
เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาสูงกวาจะมีการรับรูเร่ืองตางๆไดมากกวาผูที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา 
โดยเฉพาะผูบริหารจะมีระดับการศึกษาสูง ยอมที่จะหาความรู ทําความเขาใจเกี่ยวกับการเขาสูระบบ
โรงพยาบาลในกํากับของรัฐมากกวา จึงทําใหผูที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความรูและความคิดเห็นใน
การเขาสูระบบโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ แตกตางกัน และ แตกตางจากการศึกษาของ ปนัดดา    
คูประเสริฐ (2544) ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรในการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ 
โรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศรจังหวัดปราจีนบุรี พบวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาการศึกษาสูง
กวาปริญญาตรีจะเขาใจการเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐไดมากข้ึนและวิเคราะหถึงผลดีผลเสียใน
การตัดสินใจไดดีกวา         
  2.3 ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ  จากการศึกษาพบวา ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ มี
ความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไมมี
ความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ในการศึกษาคร้ังนี้พบวา กลุมตัวอยางที่
ปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหาร มีแนวโนมในการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย มากกวากลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลประจําการ ทั้งนี้จากตารางที่ 
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12 เมื่อนําขอมูลดานตําแหนงงานที่ปฏิบัติ มาวิเคราะหตอเพื่อหาคารอยละ ของพยาบาลวิชาชีพที่
มีแนวโนมการตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย พบวาพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหาร มีแนวโนมในการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย จํานวน 23 คน จากพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหาร ทั้งหมด 52 คน 
คิดเปนรอยละ 44.23 ซึ่งมากกวาพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลประจําการที่มี
แนวโนมในการตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งมีจํานวน 23 คน จาก
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลประจําการทั้งหมด114 คน คิดเปนรอยละ 20.18 
ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ วาสนา คํารี (2542) ซึ่งพบวา เจาหนาที่ที่มีการดํารงตําแหนงหนาที่
ตางกัน มีความคิดเห็นตอการเปล่ียนแปลงโรงพยาบาลใหอยูภายใตกํากับของรัฐตางกัน โดย
ผูบริหารมีความคิดเห็นตอการเปล่ียนแปลงโรงพยาบาลใหอยูภายใตกํากับของรัฐมากกวา
ผูปฏิบัติงาน อธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพในระดับผูบริหารนั้น ตองมีบทบาท หนาที่ ความ
รับผิดชอบ ควบคุมการทํางานตางๆ มากกวาผูปฏิบัติงาน จึงทําใหผูบริหารมีความรูและเขาใจใน
การเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐไดดีกวา และตัดสินใจเปนพนักงานมหาวิทยาลัยมากกวา 
ดังนั้น ตําแหนงงานท่ีปฏิบัติ จึงเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ แตใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จากการศึกษาของ ปนัดดา คูประเสริฐ (2544) พบวา 
ผูที่มีระดับตําแหนงสูงข้ึน จะไมเห็นดวยสูงกวา เนื่องจาก บุคลากรในโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ
นั้นจะตอสัญญาทุกๆ 4 ป ซึ่งถาปฏิบัติงานไมดีพอ จะสงผลตอความมั่นคงในตําแหนงงานที่ตน
ดํารงอยูได ตําแหนงงานที่ปฏิบัติจึงไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐ           
  2.4 สวัสดิการและสิทธิประโยชน จากการศึกษาพบวาสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของ
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ ซึ่งจากการ
ใหเหตุผลในการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการ (ตารางที่ 26) พบวาพยาบาลวิชาชีพรอยละ14.5 ยังไมแนใจในนโยบาย แนวทางปฏิบัติ
ความพรอมของโรงพยาบาลในการเปล่ียนเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ รวมถึงสวัสดิการ ที่
ไดรับ พยาบาลวิชาชีพ รอยละ37.7 เสนอวาสวัสดิการที่ไดรับไมควรจะไดนอยลงกวาเดิม และ
พยาบาลวิชาชีพ รอยละ 64.9 เสนอแนะวาสวัสดิการสิทธิการรักษาพยาบาลของตนเอง บิดา และ
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มารดา ควรเปนสิทธิขาราชการบํานาญ ซึ่งตองมีการชี้แจงรายละเอียดใหชัดเจน และสวัสดิการที่
พยาบาลวิชาชีพไดรับเมื่อเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยยังนอยกวาตอนที่เปน
ขาราชการ จะเห็นไดจาก พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล (2550) วาดวยเร่ืองสิทธิการ
รักษาพยาบาล คือ ขาราชการเม่ือเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ผูรับบํานาญใหใช
สิทธิในฐานะผู รับบํานาญจากทางราชการ ซึ่งสามารถใชสิทธิไดเหมือนขาราชการ โดย
มหาวิทยาลัยขอยกเวนการเขาประกันสังคมสําหรับผูรับบํานาญ สวนผูที่มิไดรับบํานาญ ใชสิทธิ
การรักษาพยาบาลจากประกันสังคม และกองทุนเงินทดแทนกอน สวน บุคคลในครอบครัวของ
พนักงานมหาวิทยาลัย ใชสิทธิสวัสดิการตามสิทธิพื้นฐานของแตละบุคคลกอน ในสวนที่ไม
สามารถเบิกใหเบิกไดเทาที่จายจริงตามอัตราท่ีขาราชการมีสิทธิไดรับ ซึ่งยังไมเทียบเทากับสิทธิ
ชองขาราชการ พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ จึงไมใชปจจัยนี้ในการตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพ
เปนพนักงานมหาวิทยาลัย สวัสดิการและสิทธิประโยชน จึงไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ       
  2.5 เงินเดือนและคาตอบแทน จากการศึกษาพบวา ไมมีความสัมพันธกับการ
ตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ ซึ่งอธิบายไดวา ในเร่ืองของเงินเดือนและ
คาตอบแทนน้ัน จากพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล (2550) เมื่อเปลี่ยนสถานภาพเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย จะไดรับเงินเดือนเพิ่มข้ึน ไดเงินคาตอบแทนตางๆเหมือนเดิม เชน พ.ต.ส. 
ชํานาญการ ไดรับเงินบํานาญเมื่อเปล่ียนสถานภาพและไดไปตลอดจนเสียชีวิต ไดข้ันตํ่า 5,100 
บาท/เดือน ซึ่งไมมีความแตกตางจากการเปนขาราชการมากนัก ที่จะใชเปนปจจัยในการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนมหาวิทยาลัยได  เพราะถาพยาบาลวิชาชีพไปปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
เอกชน อาจจะไดคาตอบแทนมากกวาที่จะเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย และการ
เล่ือนข้ันเงินเดือนจะคํานวณเปน % ตามผลการปฏิบัติงาน ซึ่งข้ึนอยูกับผูประเมิน ซึ่งไมมีความ
แนนอน  พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ จึงไมใชปจจัยนี้ในการตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย เงินเดือนและคาตอบแทนจึง ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ                
  2.6การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน จากการศึกษาพบวา 
การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพ
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
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รัฐ และในกํากับของรัฐ ซึ่งอธิบายไดวา เมื่อเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย พยาบาล
วิชาชีพก็ยังมีอํานาจหนาที่ในการบริหารงาน หรือการปฏิบัติงานตามเดิม มีสิทธิ์ไดรับตําแหนงตาม
สายงานวิชาชีพเฉพาะ เชนเดียวกับกลุมขาราชการ เชน ตําแหนงประเภทผูบริหาร ตําแหนง
ประเภทวิชาการ ตําแหนงประเภทผูชํานาญการเหมือนตอนท่ียังเปนขาราชการ ถึงแมการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยจะไดรับเงินเดือนที่ยืดหยุนมากข้ึน ไดรับเงินเดือนข้ึนตามความสามารถที่ได
จากการประเมินผลการปฏิบัติงานจริง ส่ิงเหลานี้เปนเพียงนโยบาย หรือแนวทางในการปฏิบัติ
เทานั้น  พยาบาลวิชาชีพสวนใหญยังคงไมมั่นใจในระบบบริหารจัดการ ซึ่งจะเห็นไดจากการ
เหตุผลในการตัดสินใจเลือกสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพกลุม
ขาราชการ(ตารางที่ 26)  พบวา พยาบาลวิชาชีพ รอยละ 20.3 ใหเหตุผลวา ยังไมมั่นใจในระบบ
บริหารจัดการ และไมมั่นใจในความโปรงใสของการประเมินผล พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการจึง
ไมใช การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือนเปนปจจัยในการตัดสินใจเลือกสถานภาพ
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ดังนั้น การกําหนดตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน จึงไมมี
ความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ
กลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ             
  2.7การประเมินผลการปฏิบัติงาน จากการศึกษาพบวา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของ
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ ซึ่งอธิบาย
ไดวา จากการประเมินผลการปฏิบัติงานในระบบใหมนี้ มีคณะกรรมการประเมินที่มาจากการ
แตงต้ังแทนการประเมินจากผูบังคับบัญชา ทําใหพยาบาลวิชาชีพสวนใหญยังไมมั่นใจในการ
ประเมิน วาจะมีความยุติธรรมหรือไม  ซึ่งจะเห็นไดจากการใหขอเสนอแนะ การตัดสินใจเลือก
สถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ (ตารางที่ 26)  
พบวา พยาบาลวิชาชีพ รอยละ16.24  ใหขอเสนอแนะวา การประเมินผลการปฏิบัติงานควรมี
ความโปรงใส และมีมาตรฐาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของพาขวัญ  เมืองสาคร (2545) คือ 
อุปสรรคของเจาหนาที่ในการเขาสูระบบโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ คือ ปญหาดานการประเมิน
ประสิทธิภาพของเจาหนาที่พบวา เจาหนาที่เกรงวาจะไมไดรับความเปนธรรมในการถูกประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งถาไมผานการประเมินจะทําใหถูกเลิกจางได  จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพไมนํามาเปน
ปจจัยที่ใชในการตัดสินใจเลือกสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ปจจัยดานการประเมินผล
การปฏิบั ติงานจึงไมมีความสัมพันธ  กับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับ
ของรัฐ            
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  2.8สภาพการจางงาน จากการศึกษาพบวา มีไมมีความสัมพันธกับการตัดสินใจ
เลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ ซึ่งอธิบายไดวา เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ
เม่ือเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล (2550) 
กําหนดไววา ตองมีกําหนดระยะเวลาการจางงาน มีเกณฑในการตอสัญญา โดยขาราชการที่อายุ
งานนอยกวา10 ป กําหนดทําสัญญา 3 ป (นับถึง 30 กันยายน) และขาราชการที่ อายุงานมากกวา 
10 ป กําหนดทําสัญญา 5 ป (นับถึง 30 กันยายน) ทําใหพยาบาลวิชาชีพ รูสึกไมมั่นคงในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งจะเห็นได จากการใหขอเสนอแนะ การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ(ตารางที่ 31)พบวา พยาบาลวิชาชีพ รอยละ
34.8 เสนอแนะวาควรมีการชี้แจงรายละเอียดใหชัดเจน ในเร่ืองความมั่นคงในหนาที่การงาน ถึงแม
จะไมตองผานการทดลองการปฏิบัติงาน กอนบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย หรือไดรับการขยาย
ระยะเวลา การจางงานหลังเกษียณอายุงาน แต สภาพการจางงาน ไมไดเปนปจจัยที่พยาบาล
วิชาชีพกลุมขาราชการ ใชในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยดังนั้น สภาพการ
จางงานจึงไมมีความสัมพันธ กับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยของ
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ 
  2.9การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ จากการศึกษาพบวา การ
พัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ ไมมีความสัมพันธ กับการตัดสินใจเลือกสถานภาพการ
เปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
และในกํากับของรัฐ ซึ่งจากการใหขอเสนอแนะ การตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ(ตารางที่ 26) พยาบาลวิชาชีพรอยละ 32.5 ยัง
คํานึงถึงความกาวหนาในวิชาชีพ ใหขอเสนอแนะวา ควรมีการพิจารณาเล่ือนตําแหนงตามสาย
งานวิชาชีพ การเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเปนการเปดโอกาสใหคนที่มีความรูความสามารถ ได
แสดงศักยภาพอยางเต็มที่  ไมตองใชระบบอาวุโสเปนหลัก ทําใหบุคลากรมีความพยายามที่จะ
พัฒนาตนเองเพื่อเลื่อนสูตําแหนงที่สูงข้ึน  สวนการเพิ่มพูนความรู หรือทักษะในการปฏิบัติงาน 
เสนทางความกาวหนาในอาชีพ การใชความรูความสามารถในการเขาสูตําแหนงงานที่สูงข้ึน 
พยาบาลวิชาชีพมองวา ไมวาจะเปนขาราชการ หรือพนักงานมหาวิทยาลัย ก็จะมีส่ิงเหลานี้อยูแลว  
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ จึงไมใชปจจัยนี้ในการตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ จึงไมมีความสัมพันธกับการ
ตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และในกํากับของรัฐ    
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ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะจากผลการวจิัยครั้งนี ้                                                         

จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ พบวา ปจจัยจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยูใน
ระดับสูงทุกดาน โดยดานสวัสดิการและสิทธิประโยชน เปนแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มี
คาเฉลี่ยสูงที่สุด ดังนั้น ผูบริหารองคการพยาบาลควรปรับเปล่ียนการบริหารจัดการ เพื่อสงเสริมให
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการตัดสินใจเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยมากยิ่งข้ึน  
โดยจัดใหพยาบาลวิชาชีพกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย และกลุมที่เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ไดรับสวัสดิการและสิทธิประโยชน ที่ไมนอยกวาระบบขาราชการเดิม สวนในดาน 
การพัฒนาบุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ มีคาเฉล่ียนอยที่สุด ดังนั้น ผูบริหารองคการ
พยาบาลควรสงเสริมพนักงานมหาวิทยาลัย เปดโอกาสใหคนที่มีความรูความสามารถ ไดแสดง
ศักยภาพอยางเต็มที่  ไมใชระบบอาวุโส ทําใหบุคลากรมีความพยายามที่จะพัฒนาตนเองเพื่อ
เล่ือนสูตําแหนงที่สูงข้ึน  มีการเพิ่มพูนความรู หรือทักษะในการปฏิบัติงาน มีเสนทางความกาวหนา
ในอาชีพที่ชัดเจนยิ่งข้ึน ผูบริหารองคการควรใหความสนใจกับพยาบาลวิชาชีพกลุมที่ยังไมเปล่ียน
สถานภาพมากข้ึน และศึกษาเพิ่มเติมวามีตัวแปรหรือปจจัยใดที่มีความสัมพันธกับการตัดสินใจ
เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยโดยตรง และผูบริหารควรจะมีการสงเสริมใหพยาบาล
วิชาชีพมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับโรงพยาบาลในกํากับของรัฐใหมากยิ่งข้ึนโดยเฉพาะความรู
ดานการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะสงผลถึงความสําเร็จในการพัฒนาเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐตอไป 

 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป        
 

  1. ควรมีการศึกษาถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ 2 กลุม เปรียบเทียบกัน คือ กลุมที่ออกจากระบบ
ขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย และกลุมขาราชการที่ยังไมเปล่ียนสถานภาพ 
  2. ควรมีการศึกษาถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเลือกสถานภาพเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพ ในเชิงคุณภาพ เพื่อใหไดปจจัยที่แทจริงกอน
ทําการศึกษาเชิงปริมาณ 



รายการอางอิง 
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ตัวอยางเอกสารช้ีแจงผูเขารวมการวิจัย 

ตัวอยางหนังสือแสดงเจตนายินยอมเขารวมการวิจัย 
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ตัวอยางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามการวิจัย 

เรื่อง     ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาล
วิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยภายใตกํากับของรัฐ 
 
คําชี้แจง           
 แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการทําวิทยานิพนธ  การใหขอมูลของทานจะเปนประโยชนในการ
นําไปประกอบการวางแผน พัฒนา เพิ่มเติมความชัดเจนของสิทธิประโยชนและนโยบายการบริหารจัดการใน
รูปแบบโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และโนมนาวใหพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการเปล่ียน
สถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ตอไป โดยมีรายละเอียดของแบบสอบถามดังนี้ 

1. แบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ จํานวน      5 ขอ 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามปจจัยดานแรงจงูใจ    จํานวน     32 ขอ 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปน 
              พนกังานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวชิาชีพกลุมขาราชการ   จํานวน    1 ขอ 
2. กรุณาอานคําช้ีแจงกอนตอบแบบสอบถามในแตละตอนโดยละเอียด โดยแสดงความคิดเหน็ที่

ตรงกับความเปนจริงมากทีสุ่ด เพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณ อันจะเปนประโยชนในการวิเคราะหผลการวิจยั
ตอไป 

3. ขอมูลของทานจะไมไดรับการเปดเผยในที่ใดๆ นอกจากนําเสนอขอมูลในภาพรวม ซึ่งจะไม
กอใหเกิดผลเสียประการใดตอทาน และหลังจากเสร็จส้ินการทําวิจัยแลว ขอมูลในการตอบแบบสอบถาม
ของทานจะถูกทําลายทันที 
 

ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี และขอขอบคุณ เปนอยางสูงมา 
ณ โอกาสนี ้
                                                   
         นางสาวอัษฎางค  ตีรณะชัยดีกุล 
                                                          นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  
                                                                           สาขาบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ 

เพื่อเปนการคุมครองสิทธิ์ในการตอบแบบสอบถามของทาน หลังจากตอบแบบสอบถามแลว  
กรุณาใสซองปดผนึกใหเรียบรอย และสงคืนฝายการพยาบาลของทาน 

ขอขอบพระคุณสําหรับความรวมมือเปนอยางดียิง่

 ชุดที ่
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย    ลงในชองวาง (  ) หนาคําตอบตามความเปนจริงและเติมขอความลงใน
ชองวางที่เวนไว 
 

1. อายุของทาน................... ป...................เดือน 
 
 2. อายุราชการในการปฏิบัติงานตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ นับต้ังแตเร่ิมบรรจุเปนขาราชการจนถึง
วันที่ตอบแบบสอบถาม   ..................ป..................เดือน 
 
 3. ระดับการศึกษา  
 (  )  ปริญญาตรี / เทียบเทาปริญญาตรี 
 (  )  ปริญญาโท 
 (  )  สูงกวาปริญญาโท 
 

4.  ปจจุบันทานปฏิบัติงานอยูในตําแหนง   
(  )  ผูบริหาร ไดแก หัวหนาหอผูปวย ผูตรวจการพยาบาล หัวหนางานการพยาบาล 
                         รองหัวหนาฝายการพยาบาล หัวหนาฝายการพยาบาล 

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

(  )   โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ 
(  )   โรงพยาบาลศูนยการแพทย สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ 
(  )   โรงพยาบาลสงขลานครินทร 
(  )   โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม 

 (  )   โรงพยาบาลศรีนครินทร 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
คําชี้แจง: โปรดอานขอความแตละขอและทําเคร่ืองหมาย ลงในชองวาง ซึ่งตรงกับความคิดเห็น ของทาน
มากที่สุดเพียงคําตอบเดียว โดยมีเกณฑพิจารณาดังนี้ดังนี้ 
5 คะแนน หมายถงึ ขอความนัน้สําคัญมากที่สุดในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
4 คะแนน หมายถงึ ขอความนัน้สําคัญมากในการเลอืกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวทิยาลัย 
3 คะแนน หมายถงึ ขอความนัน้สําคัญปานกลางในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
2 คะแนน หมายถงึ ขอความนัน้สําคัญนอยในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวทิยาลัย 
1 คะแนน หมายถงึ ขอความนัน้สําคัญนอยที่สุดในการเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

 
ขอ 

 
ปจจัยดานแรงจูงใจ 

ระดับความสาํคัญ 
5 4 3 2 1 

 สิ่งจูงใจท่ีสําคัญที่ทําใหทานเปลี่ยนสถานภาพการจาง
งานจากขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ไดแก 

  

1. มีเกณฑในการตอสัญญาการจางที่ชัดเจน   
2. มีชวงกําหนดระยะเวลาการจางงานที่เหมาะสม กอนทํา

สัญญาใหม 
  

3. ไมตองผานการทดลองปฏิบัติงาน กอนบรรจุเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย 

  

4. ได รั บ เ งิ น เ ดือน เมื่ อ เป ล่ียนสถานภาพเป นพนั ก งาน
มหาวิทยาลัยสูงกวาบัญชีเงินเดือนขาราชการ 

  

5. ไดรับการขยายระยะเวลาการจาง หลังเกษียณอายุงาน หาก
เปนผูที่มีความรู ความสามารถสูงเปนพิเศษ 

  

6. ไดรับการนับเวลาปฏิบัติงานตอเนื่องจากเดิมที่เปนขาราชการ   
 พยาบาลกลุมขาราชการเมื่อเปลี่ยนสถานภาพการจาง

งานเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จะไดรับการกาํหนด
ตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน ดังนี ้

  

7. ไดรับตําแหนงตามสายงานวิชาชีพเฉพาะ เชนเดียวกับกลุม
ขาราชการ เชน ตําแหนงประเภทผูบริหาร ตําแหนงประเภท
วิชาการ ตําแหนงประเภทผูชํานาญการ 

  

8. ไดรับอัตราเงินเดือน ตามกรอบหรือแทงของวิชาชีพ ที่
กําหนดใหเฉพาะพยาบาลวชิาชีพที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย  
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ขอ 

 
ปจจัยดานแรงจูงใจ 

ระดับความสาํคัญ
5 4 3 2 1 

9. ไดรับเงินเดือนที่ยืดหยุนมากข้ึน เนื่องจากมีการกาํหนดบัญชี
เงินเดือนเฉพาะขั้นตํ่าสุดและสูงสุดของสายงานเทานั้น 

     

10. ไดรับเงินเดือนข้ึนตามความสามารถที่ไดจากการประเมนิผล
การปฏิบัติงาน 

     

 พยาบาลกลุมขาราชการเมื่อเปลี่ยนสถานภาพการจาง
งานเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จะไดรับการพัฒนา
บุคลากรและความกาวหนาในอาชพี ดังนี้ 

     

11. มีการเพิ่มพูนความรู หรือทักษะในการปฏิบัติงาน      
12. มีการใชความรูความสามารถในการเขาสูตําแหนงงานที่

สูงข้ึน (ไมใชระบบอาวโุส) 
     

13. มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพที่ชัดเจน (มีการระบุเวลา 
และคุณสมบัติของแตละตําแหนง) 

     

14. มีเกณฑประเมินการเขาสูตําแหนง ที่กาํหนดไวอยางชัดเจน      
 พยาบาลกลุมขาราชการเมื่อเปลี่ยนสถานภาพการจาง

งานเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จะไดรับเงินเดือนและ
คาตอบแทน ดังนี้ 

     

15. ไดรับเงินเดือนมากกวาขาราชการ      
16. มีการเล่ือนอัตราเงินเดือน คิดเปนรอยละ ตามสัดสวนผลการ

ปฏิบัติงาน (ไมใชระบบข้ัน) 
     

17. ไดรับเงินประจําตําแหนงเชนเดียวกับระบบขาราชการ      
18. 

 
ไดรับเงินประจําตําแหนงในอัตราเดิม หากเปล่ียนสถานภาพ
จากขาราชการระดับ 7 หรือ 8 มาเปนพนกังานมหาวิทยาลัย  

     

19. ไดรับเงินคาตอบแทนอ่ืนๆ เชน คาเวร คาปฏิบัติงานลวงเวลา 
ในอัตราเดียวกับขาราชการ 

     

20. ไดรับเงินเพิม่ พ.ต.ส.สําหรับพยาบาลวชิาชีพ ซึง่เปนวิชาชีพ
ขาดแคลน เชนเดียวกับขาราชการ 

     

21. 
 
 

มีรายไดเพิ่มข้ึนจากเงนิบํานาญเปนรายเดือน      
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ขอ 

 
ปจจัยดานแรงจูงใจ 

ระดับความสาํคัญ 
5 4 3 2 1 

 พยาบาลกลุมขาราชการเมื่อเปลี่ยนสถานภาพการจาง
งานเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จะไดรับการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ดังนี ้

  

22. มีการประเมนิผลงานในรูปแบบของคณะกรรมการที่ไดรับการ
แตงต้ัง (แทนการประเมินจากผูบังคับบัญชา) 

  

23. มีการประเมนิผลการปฏิบัติงานโดยใชเกณฑการประเมนิสมรรถนะ
(Competency) และผลงาน 

  

24. มีสิทธิในการอุทธรณ ถาเห็นวาผลการประเมินไมไดรับความ
เปนธรรม 

  

25. มีโอกาสในการพัฒนาตนเองกอนประเมินผลใหม ในกรณีที่
ไมผานการประเมินผลในคร้ังแรก 

  

26. มีขอตกลงภาระงานสําหรับการประเมินผลงานลวงหนา   
 พยาบาลกลุมขาราชการเมื่อเปลี่ยนสถานภาพการจาง

งานเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จะไดรับสวสัดิการและ
สิทธิประโยชน ดังนี้ 

  

27. ไดรับคารักษาพยาบาลตามสิทธิขาราชการบํานาญ   
28. ไดรับเงินสะสมพรอมผลประโยชนจากการเปนสมาชิกกองทุน

สํารอง เลี้ ยง ชีพ  เมื่ อพนจากสภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย 

  

29. ไดรับเงินชวยเหลือพิเศษกรณีถึงแกกรรม 3 เทาของอัตรา
เงินเดือน เดือนสุดทาย 

  

30. ได รับเงินสงเคราะหกรณีถึงแกกรรม  ตามประกาศของ
มหาวิทยาลัยตนสังกัด 

  

31. ไดรับเงินบํานาญนับต้ังแตเปล่ียนสถานภาพเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย 

  

32. ลาหยุดงานได  ตามที่มหาวิทยาลัยกําหนดเทียบเทา
ขาราชการ เชน ลาปวย ลากิจ ลาพักรอน 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามการตัดสินใจเลือกสถานภาพการเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของ
พยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยภายใตกํากับของรัฐ 
 
คําชี้แจง     โปรดทําเคร่ืองหมาย    ลงใน (   )   ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดโดยเลือกเพียง
คําตอบเดียว 
 
 
หากโรงพยาบาลท่ีทานสังกดัอยู ตองเปล่ียนสถานภาพเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยภายใตกํากบัของรัฐ  
ทานจะตัดสินใจเปล่ียนสถานภาพจากขาราชการ เปน พนักงานมหาวิทยาลัย หรือไม  
 

(  ) เปล่ียนเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
 

(  ) ไมเปล่ียน 
 

(  ) ไมแนใจ รอความชัดเจน เก่ียวกับ.............................................. 
.............................................................................................................................
.............................................................................................................................
.............................................................................................................................
.............................................................................................................................
.............................................................................................................................
.............................................................................................................................
.............................................................................................................................
.............................................................................................................................
.............................................................................................................................
.............................................................................................................................
........................................................................................................ 
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ภาคผนวก ช 

ตารางวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามรายขอ 
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ตารางที่ 27 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการ
        เปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ ที่มีตอสวัสดิการและ
        สิทธิประโยชน โดยจําแนกตามรายขอ  

   

 

 

 

                        
สวสัดิการและสิทธปิระโยชน 

โรงพยาบาล              
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย     
ในกํากับของรัฐ 

X  SD ระดับ X  SD ระดับ 

1. ไดรับคารักษาพยาบาลตามสิทธิ
ขาราชการบํานาญ                                     
2. ไดรับเงินบํานาญนับต้ังแตเปล่ียน
สถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย          
3. ลาหยุดงานได ตามที่มหาวิทยาลัย
กําหนดเทียบเทาขาราชการ เชน ลาปวย 
ลากิจ ลาพักรอน                                       
4. ไดรับเงินสะสมพรอมผลประโยชนจาก
การเปนสมาชิกกองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
เม่ือพนจากสภาพการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย                                            
5. ไดรับเงินสงเคราะหกรณีถึงแกกรรม 
ตามประกาศของมหาวิทยาลัยตนสังกัด      
6. ไดรับเงินชวยเหลือพิเศษกรณีถึงแก
กรรม 3 เทาของอัตราเงินเดือน เดือน
สุดทาย         

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 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการ
        เปนพนกังานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ ที่มีตอเงนิเดือน 
        และคาตอบแทน โดยจําแนกตามรายขอ            

                         
เงินเดือนและคาตอบแทน 

โรงพยาบาล              
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย    
ในกํากับของรัฐ 

X  SD ระดับ X  SD ระดับ 

1. ไดรับเงินเพิ่ม พ.ต.ส.สําหรับพยาบาล
วิชาชีพ ซึ่งเปนวิชาชีพขาดแคลน
เชนเดียวกับขาราชการ                                 
2. มีรายไดเพ่ิมขึ้นจากเงินบํานาญ         
เปนรายเดือน                                               
3. ไดรับเงินประจําตําแหนงเชนเดียวกับ
ระบบขาราชการ                                           
4. ไดรับเงินเดือนมากกวาขาราชการ              
5. ไดรับเงินคาตอบแทนอื่นๆ เชน คาเวร   
คาปฏิบัติงานลวงเวลา ในอัตราเดียวกับ
ขาราชการ                                                   
6. ไดรับเงินประจําตําแหนงในอัตราเดิม หาก
เปล่ียนสถานภาพจากขาราชการระดับ 7 หรือ 
8 มาเปนพนักงานมหาวิทยาลัย                          
7. มีการเล่ือนอัตราเงินเดือน คิดเปนรอยละ 
ตามสัดสวนผลการปฏิบัติงาน (ไมใชระบบ
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 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการ
        เปนพนกังานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ ที่มีตอการกําหนด
        ตําแหนงและโครงสรางบัญชีเงินเดือน โดยจําแนกตามรายขอ 

                                                                                                                 
  

 

 

 

 

 

                         
การกาํหนดตําแหนง            

และโครงสรางบัญชีเงินเดือน 

โรงพยาบาล              
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย   
ในกํากับของรัฐ 

X  SD ระดับ X  SD ระดับ 

1. ไดรับตําแหนงตามสายงานวิชาชีพเฉพาะ 
เชนเดียวกับกลุมขาราชการ เชน ตําแหนง
ประเภทผูบริหาร ตําแหนงประเภทวิชาการ 
ตําแหนงประเภทผูชํานาญการ                  
2. ไดรับเงินเดือนขึ้นตามความสามารถที่ได
จากการประเมินผลการปฏิบัติงาน                  
3. ไดรับอัตราเงินเดือน ตามกรอบหรือแทง
ของวิชาชีพ ที่กําหนดใหเฉพาะพยาบาล
วิชาชีพท่ีเปนพนักงานมหาวิทยาลัย                    
4. ไดรับเงินเดือนที่ยืดหยุนมากขึ้น เน่ืองจาก
มีการกําหนดบัญชีเงินเดือนเฉพาะขั้นต่ําสุด
และสูงสุดของสายงานเทาน้ัน                        

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 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพ
        การเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวชิาชีพกลุมขาราชการ ที่มีตอ 
       การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยจําแนกตามรายขอ      

 

                          
การประเมินผลการปฏิบติังาน 

โรงพยาบาล              
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย   
ในกํากับของรัฐ 

X  SD ระดับ X  SD ระดับ 

1. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช
เกณฑการประเมินสมรรถนะ 
(Competency) และผลงาน                          
2. มีขอตกลงภาระงานสําหรับการ
ประเมินผลงานลวงหนา                                
3. มีสิทธิในการอุทธรณ ถาเห็นวาผลการ
ประเมินไมไดรับความเปนธรรม                      
4. มีการประเมินผลงานในรูปแบบของ
คณะกรรมการที่ไดรับการแตงต้ัง (แทนการ
ประเมินจากผูบังคับบัญชา)                           
5. มีโอกาสในการพัฒนาตนเองกอน
ประเมินผลใหม ในกรณีที่ไมผานการ
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 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการ
        เปนพนักงานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ ที่มีตอสภาพการ
        จางงาน โดยจําแนกตามรายขอ 
 

                         
สภาพการจางงาน               

โรงพยาบาล              
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย    
ในกํากับของรัฐ 

X  SD ระดับ    X  SD ระดับ 

1. ไดรับเงินเดือนเมื่อเปล่ียนสถานภาพเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยสูงกวาบัญชีเงินเดือน
ขาราชการ                                                   
2. ไดรับการนับเวลาปฏิบัติงานตอเนื่องจาก
เดิมที่เปนขาราชการ                                     
3. มีเกณฑในการตอสัญญาการจางที่
ชัดเจน                                                   
4. ไมตองผานการทดลองปฏิบัติงาน กอน
บรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย                    
5. ไดรับการขยายระยะเวลาการจาง หลัง
เกษียณอายุงาน หากเปนผูที่มีความรู 
ความสามารถสูงเปนพิเศษ                          
6. มีชวงกําหนดระยะเวลาการจางงานที่
เหมาะสม กอนทําสัญญาใหม                       

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 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการเลือกสถานภาพการ
        เปนพนกังานมหาวิทยาลัย ของพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการ ที่มีตอการพัฒนา
        บุคลากรและความกาวหนาในอาชีพ โดยจําแนกตามรายขอ                                                             

                                              

 

 

 

                         
การพัฒนาบุคลากร            

และความกาวหนาในอาชีพ 

โรงพยาบาล              
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย   
ในกํากับของรัฐ 

X  SD ระดับ X  SD ระดับ 

1. มีการใชความรูความสามารถในการเขาสู
ตําแหนงงานที่สูงขึ้น (ไมใชระบบอาวุโส)         
2. มีเกณฑประเมินการเขาสูตําแหนง ที่
กําหนดไวอยางชัดเจน                                         
3.มีการเพ่ิมพูนความรู หรือทักษะในการ
ปฏิบัติงาน                                                    
4. มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพที่ชัดเจน 
(มีการระบุเวลา และคุณสมบัติของแตละ
ตําแหนง)                                                    

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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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 
นางสาวอัษฎางค  ตีรณะชัยดีกุล เกิดเมื่อวันที่ 25 พฤศจิกายน พ.ศ. 2525 ที่จังหวัด

กรุงเทพมหานคร สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี หลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากภาควิชา
พยาบาลศาสตร คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ในป พ.ศ. 2547 
และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล   
คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2550 ปจจุบันปฏิบัติงานในตําแหนง
พยาบาลประจําการ งานการพยาบาลอายุรศาสตร  หอผูปวยอายุรกรรมกึ่งวิกฤต (Intermediate 
Ward) โรงพยาบาลรามาธิบดี กรุงเทพมหานคร  
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