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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

รัชนีพร ไชยมิ่ง : การพัฒนากลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกกระทรวงสาธารณสุข (THE DEVELOPMENT OF 
STRATEGIES TO ENHANCE MOTIVATION FOR JOB RETENTION OF FACULTY MEMBERS WITH 
DOCTORATE DEGREE IN NURSING COLLEGES UNDER PRABOROMARAJCHANOK 
INSTITUTE,MINISTRY OF PUBLIC HEALTH) อ.ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: ผศ. ดร.อภิภา ปรัชญพฤทธิ์, อ.ท่ี
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม: รศ. ดร.วราภรณ์ บวรศิริ{, 444 หน้า. 

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก และ 2) พัฒนากลยุทธ์เพื่อเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ อาจารย์ท่ีมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก และท่ีก าลังศึกษาในระดับปริญญาเอก ของ
วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 30 แห่ง จ านวน 210 คน  ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้บริหารและอาจารย์วิทยาลัย
พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ท่ีรับผิดชอบงานหรือมีประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญ เกี่ยวกับการบริหารการศึกษา 
การบริหารงานบุคคล การพัฒนาอาจารย์ การจัดท าแผนกลยุทธ์  จ านวน 13 คน  เครื่องมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
ประกอบด้วย แบบสอบถามปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก  แบบ
สัมภาษณ์ปัจจัยส าคัญท่ีมีความจูงใจต่อการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก  และแบบประเมินความ
เหมาะสมของกลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก  วิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้สถิติเชิงพรรณา ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รวมถึงท าการวิเคราะห์เน้ือหา และ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจโดยวิธีสกัดองค์ประกอบหลักและหมุนแกนองค์ประกอบแบบตั้งฉากด้วยวิธีแวริแมกซ์ 

ผลการวิจัยสรุปได้ ดังน้ี 

1. องค์ประกอบปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัย
พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก มีจ านวน 7 องค์ประกอบ 60 ตัวแปร สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปร
ร่วมกันได้ร้อยละ 74.010 ประกอบด้วย  1) ด้านการน าองค์กรของผู้บริหาร มี 17 ตัวแปร  2) ด้านผลตอบแทนและความ
เจริญก้าวหน้าในการท างาน มี 16 ตัวแปร  3) ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร มี 8 ตัวแปร  4) ด้านลักษณะงานและการ
ท างาน มี 6 ตัวแปร  5) ด้านสภาพแวดล้อมและทรัพยากรท่ีเอื้อต่อการท างาน มี 6 ตัวแปร  6) ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกท่ี
เอื้อต่อการด ารงชีวิต มี 4 ตัวแปร  และ 7) ด้านทักษะการท างานและสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน มี 3 ตัวแปร 

2. กลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก  วิทยาลัย
พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  มีจ านวนรวม 11 กลยุทธ์ 42 แนวปฏิบัติ โดยเป็นกลยุทธ์ระดับสถาบัน 4 กลยุทธ์ 
และกลยุทธ์ระดับวิทยาลัย 7 กลยุทธ ์ ซ่ึงแบ่งออกได้เป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) กลยุทธ์ด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน
ขององค์กร มีจ านวน 4 กลยุทธ์ 10 แนวปฏิบัติ  2) กลยุทธ์ด้านการพัฒนาศักยภาพ ความเชี่ยวชาญ และผลงานทางวิชาการ
ของอาจารย์  มีจ านวน 5 กลยุทธ์ 24 แนวปฏิบัติ  และ 3) กลยุทธ์ด้านการเสริมสร้างค่านิยม/วัฒนธรรมองค์กร โดยเน้น
คุณธรรม จริยธรรม และสร้างแรงจูงใจ ให้เกิดความภักดีต่อองค์กร  มีจ านวน 2 กลยุทธ์ 8 แนวปฏิบัติ 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 
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RATCHANEEPORN CHAIMING: THE DEVELOPMENT OF STRATEGIES TO ENHANCE MOTIVATION FOR JOB 
RETENTION OF FACULTY MEMBERS WITH DOCTORATE DEGREE IN NURSING COLLEGES UNDER 
PRABOROMARAJCHANOK INSTITUTE,MINISTRY OF PUBLIC HEALTH. ADVISOR: ASST. PROF. APIPA 
PRACHYAPRUIT, Ph.D., CO-ADVISOR: ASSOC. PROF. VARAPORN BOVORNSIRI, Ph.D. {, 444 pp. 

This study aimed to 1) explore and analyze factors influencing motivation for job retention among 
faculty members with a doctoral degree, working in nursing colleges under Praboromarajchanok Institute, Ministry 
of Public Health and 2) develop strategies enhancing motivation for job retention. The subjects were 210 
individuals recruited from faculty members who worked at 30 Praboromarajchanok Institute’s nursing colleges, 
and pursuing in or graduated with a doctoral degree. In addition, 13 experts, administrators, and faculty members 
in education administration, human resource development, and strategic management were invited to participate 
in the study. The data were collected through the questionnaires on factors influencing motivation for job 
retention, an in-depth interview form on critical factors influencing motivation for job retention, and evaluating 
form on an appropriateness of obtained strategies. Data were analyzed using descriptive statistics including 
frequency, percentage, mean, and standard deviation, content analysis and the exploratory factor analysis (EFA) 
with Varimax rotation. 

The findings of this study can be summarized as follows;    

1. Factors influencing motivation for job retention among doctoral faculty member in nursing colleges 
under Praboromarajchanok Institute were associated with 7 factors (60 parameters), accounting for 74.01% of 
total variance. Those factors included 1) Leadership of the director  (17 parameters), 2) Benefit and career 
development (16 parameters),  3) Policy management (8 parameters), 4) Responsible jobs and tasks (6 
parameters), 5) Working environment and resources (6 parameters), 6) Facilities for living (4 parameters), and 7) 
Working skills and collegiality relationship (3 parameters). 

2. Motivation for job retention among doctoral staff in nursing colleges under Praboromarajchanok 
Institute,11 strategies and 42 regulations were identified. Four strategies should be done at an institute level, 
meanwhile, the other seven should be implemented at a college level. The 11 strategies can be grouped into 
three main strategies, including1) Policy management and mission consisted of 4 strategies 10 regulations  2) 
Development of person’s expertise and academic publishing consisted of 5 strategies 24 regulations, and 3) 
Promoting organizational value/culture emphasizing ethics and building motivation for organization commitment, 
consisted of 2 strategies 8 regulations. 
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วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ ด้วยความกรุณาของ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อภิภา  ปรัชญพฤทธิ์  
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และรองศาสตราจารย์ ดร.วราภรณ์  บวรศิริ  อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม 
ซึ่งทั้งสองท่านเป็นผู้จุดประกายความคิดในการพัฒนาหัวข้อวิทยานิพนธ์ รวมถึงให้ค าปรึกษา ข้อเสนอแนะ ให้
ก าลังใจ ช่วยเหลือ ด้วยความเมตตาเอาใจใส่ ตลอดระยะเวลาของการท าวิทยานิพนธ์ ผู้วิจัยจึงขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ ท่ีนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์สาขาวิชาอุดมศึกษาทุกท่าน ที่ได้ประสิทธิ์ประสาท ถ่ายทอดความรู้ 
และให้ค าแนะน า ก าลังใจ จนเกิดความมานะ พยายามในการศึกษาและพัฒนาตนเอง สู่ความส าเร็จในวันน้ี   

ขอกราบขอบพระคุณ ศาสตราจารย์ กิตติคุณ ดร.ไพฑูรย์   สินลารัตน์  รองศาสตราจารย์ ดร.อวย
พร  เรืองตระกูล  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อรุณี  หงษ์ศิริวัฒน์  และ อาจารย์ ดร.ลิลลี่  ศิริพร  คณะกรรมการ
สอบวิทยานิพนธ์ ที่กรุณาสละเวลาอันมีค่ายิ่งในการให้ค าแนะน า ข้อเสนอแนะ อันเป็นประโยชน์อย่างมาก ท าให้
วิทยานิพนธ์นี้ มีความถูกต้องและสมบูรณ์ยิ่งข้ึน 

ขอกราบขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่าน ที่ได้ให้ความอนุเคราะห์และกรุณาตรวจสอบเครื่องมือ
วิจัย  ขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้บริหาร และอาจารย์ทุกท่าน ที่ได้เข้าร่วมการประชุมกลุ่ม ตลอดจนให้
ข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ ในการพัฒนาเนื้อหาวิทยานิพนธ์ ซึ่งเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้เป็น
ประโยชน์และมีคุณค่ายิ่งขึ้น และขอขอบพระคุณอาจารย์ วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกทุก
ท่าน ที่ได้กรุณาให้ความอนุเคราะห์อย่างดียิ่ง ในการเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัย ท าให้ได้ข้อมู ลที่ส าคัญและเป็น
ประโยชน์อย่างยิ่งในการท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้เสร็จสมบูรณ์ได้  

ขอขอบพระคุณสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ที่กรุณาสนับสนุนทุนการศึกษา
ตลอดหลักสูตร ขอบพระคุณผู้บริหาร บุคลากรกลุ่มพัฒนาการศึกษา และ ดร.ปัทมา  ทองสม  อาจารย์มยุรี ศรี
อุดร ซึ่งทุกท่านเปรียบเสมือนญาติสนิท ที่ให้ความอนุเคราะห์ให้ได้ศึกษาเล่าเรียน ให้การดูแล ช่วยเหลือ 
สนับสนุน ให้ก าลังใจ ท าให้ผู้วิจัยสามารถด าเนินการวิจัยได้จนส าเร็จ   

ขอขอบคุณกัลยาณมิตรรุ่นพี่ รุ่นน้อง และเพื่อนนิสิตระดับดุษฎีบัณฑิต รุ่น 22 สาขาวิชาอุดมศึกษา
ทุกท่าน โดยเฉพาะ นาวาโทหญิง อาทิตยา ดวงมณี  อาจารย์วราณี สัมฤทธิ์  อาจารย์รุ้งลาวัลย์ สกุลมาลัยทอง 
ที่เป็นก าลังใจ ให้ความช่วยเหลืออย่างดียิ่ง และขอบคุณทุกท่านที่ไม่ได้เอ่ยนาม ที่ได้มีส่วนร่วมช่วยท าให้
วิทยานิพนธ์นี้ส าเร็จสมบูรณ์ไปได้ด้วยดี 

ท้ายสุดนี้ คุณงามความดีและประโยชน์จากการศึกษาวิจัยทั้งหลาย ขอมอบแด่พระคุณบิดา มารดา 
และที่ส าคัญขอขอบพระคุณ พันเอกรณชิต  ไชยมิ่ง ผู้เป็นก าลังใจอย่างดียิ่ง และคอยสนับสนุน ช่วยเหลือในทุก
ด้าน จนท าให้ผู้วิจัยสามารถบรรลุผลส าเร็จลุล่วงด้วยดี 
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บทที่ 1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ครู อาจารย์ ในวงการศึกษาทุกระดับ นับเป็นบุคลากรที่ส าคัญและได้รับการเคารพยกย่อง
จากสังคมโดยทั่วไป  ซึ่งจากพระราชด ารัส พระบรมราโชวาท ของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ที่ได้
พระราชทานในพิธีพระราชทานปริญญาบัตร วิทยาลัยวิชาการศึกษา เมื่อวันที่ 15 ธันวาคม 2503 มี
ใจความตอนหนึ่งว่า “... ผู้ที่เป็นครูอาจารย์นั้น ใช่ว่าจะมีแต่ความรู้ในทางวิชาการและในทางการสอน
เท่านั้นก็หาไม่ จะต้องรู้จักอบรมเด็กทั้งในด้านศีลธรรม จรรยาและวัฒนธรรม รวมทั้งให้มีความส านึก
รับผิดชอบในหน้าที่ด้วย…”  นอกจากนี้ หนึ่งในพระราชด ารัสทีพ่ระราชทานแก่ครูอาวุโส เมื่อวันที่ 28 
ตุลาคม 2523 ระบุถึงใจความตอนหนึ่งว่า “......ครูที่แท้จริงนั้นต้องเป็นผู้ท าแต่ความดี คือ ต้องหมั่น
ขยันและอุตสาหะพากเพียร ต้องเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่และเสียสละ ต้องหนักแน่นอดทน และอดกลั้น ส ารวม 
ระวังความประพฤติปฏิบัติของตน ให้อยู่ในระเบียบ แบบแผนที่ดีงาม รวมทั้งต้องซื่อสัตย์ รักษาความ
จ ริ ง ใ จ  ว า ง ใ จ เ ป็ น กล า ง  ไ ม่ ป ล่ อ ย ไปต า มอ า น า จอคติ …...” ( บ้ า นสอบครู , 
http://sobkroo.com/detail_room_index.php?nid=2361, 23 มีนาคม 2554)  ซึ่งจากตัวอย่าง
พระราชด ารัส เหล่านี้ล้วนสะท้อนให้เห็นความส าคัญของอาชีพที่มีคุณค่ายิ่งของชาวไทยรวมถึง
ชาวโลก  โดยครูจะต้องรักษาคุณงามความดี เพ่ือเป็นตัวอย่างให้กับศิษย์และบุคคลทั่วไป รักษา
จรรยาบรรณ มีความสุจริต มีความเมตตาต่อศิษย์ มีความบริสุทธิ์ใจ และความถูกต้องเป็นธรรม อาชีพ
ครูเป็นอาชีพที่มีเกียรติสูงยิ่ง ทุกคนให้ความเคารพ ย าเกรงเชื่อฟังครู  ไม่ลบหลู่ ไม่ลืมครู และเป็นผู้ที่
ลูกศิษย์รวมทั้งบุคคลทั่วไปยกมือไหว้ได้อย่างสนิทใจ เพ่ือให้อาชีพครูเป็นอาชีพที่ได้รับการยกย่อง
ตลอดไป ตามแนวพระบรมราโชวาท ครู...ผู้ปลูกฝัง ความรู้และความดี (สมโชค เฉตระการ, 
http://www.scppk.com/_tps-13/marticle.php?id=113114, 23 มีนาคม 2554) 
 จากความส าคัญของครู อาจารย์ดังกล่าวข้างต้น ย่อมส่งผลไปถึงความจ าเป็นของการที่จะ
ธ ารงรักษาบุคลากรอาจารย์ให้คงอยู่ในองค์กร โดยตามความหมายของค าว่า “อาจารย์” แล้ว 
หมายถึง บุคลากรผู้เชี่ยวชาญในสาระด้านการเรียนการสอนที่ปฏิบัติงานอยู่ในสถาบันอุดมศึกษา มี
หน้าที่ความรับผิดชอบโดยตรงในการสอน การวิจัย การบริการวิชาการแก่สถาบัน/สังคม หรือตาม
พันธกิจของสถาบัน อย่างผสมผสาน (Bowen and Schuster, 1986; ส านักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน), 2553)  ทั้งนี้ กล่าวได้ว่าไม่มีสถาบันใดจะมีผลส าเร็จได้
หากปราศจากอาจารย์ที่มีคุณสมบัติดีพอและมีพันธะสัญญากับองค์กร และมิใช่เพราะการเป็นสถาบัน
ที่มีชื่อเสียงหรือมีหลักสูตรที่ได้รับการพัฒนาจะสามารถสร้างให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีได้หากขาดอาจารย์

http://sobkroo.com/detail_room_index.php?nid=2361
http://www.scppk.com/_tps-13/marticle.php?id=113114
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ผู้เชี่ยวชาญ  ในขณะที่สถาบันอุดมศึกษาทั่วโลกเน้น/ให้ความส าคัญกับฮาร์ดแวร์ (Hardware) ได้แก่ 
สิ่งปลูกสร้าง ห้องปฏิบัติการต่างๆ แล้ว เช่นเดียวกันก็ได้ให้ความส าคัญกับซอฟแวร์ (Software) ซึ่งคือ
บุคลากรผู้ที่จะสร้างความส าเร็จให้เกิดขึ้นในสถาบันด้วย (Altbach, Reisberg, and Rumbley, 
2009)  
 สืบเนื่องจากการประชุมของคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 18 สิงหาคม 2552 มีมติเห็นชอบ 
“ข้อเสนอการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง (พ.ศ.2552-2561)”  ตามที่กระทรวงศึกษาธิการ
เสนอและให้ด าเนินการต่อไป ซึ่งการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สองนี้มีกรอบแนวทางการปฏิรูปฯ 
4 ประการ โดยหนึ่งในนั้น คือ การพัฒนาคุณภาพครูยุคใหม่ ที่เป็นผู้เอ้ืออ านวยให้ผู้เรียนเกิดการ
เรียนรู้ เป็นวิชาชีพที่มีคุณค่า มีระบบ กระบวนการผลิต และพัฒนาครู คณาจารย์ บุคลากรทางการ
ศึกษาที่มีคุณภาพมาตรฐานเหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง  สามารถดึงดูดคนเก่ง คนดี มีใจรักใน
วิชาชีพครู มาเป็นครู คณาจารย์...เพ่ือพัฒนาครู คณาจารย์ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความมั่นคงในอาชีพ 
มีขวัญก าลังใจ อยู่ได้อย่างยั่งยืน  โดยก าหนดแนวทางการปฏิรูป ซึ่งในมาตรการหลักส าหรับประเด็น
การพัฒนาระบบผลิตครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษานั้น มีเนื้อหาที่ได้ให้ความส าคัญในการ
ได้มาและคงอยู่ของคณาจารย์  คือ ปรับระบบการผลิต การคัดสรร ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ให้
สามารถดึงดูดคนเก่งและดี มีใจรักในวิชาชีพมาเป็นครู คณาจารย์... (ส านักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, 2552) 
 การธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่จึงมีความส าคัญอย่างยิ่งกับองค์กร โดยเฉพาะในองค์กรที่มี
นักวิชาชีพปฏิบัติงานอยู่  ซึ่งหากองค์กรใดมีการลาออกจากงานของบุคลากรในปริมาณที่สูง ย่อม
ส่งผลกระทบในทางลบต่อองค์กร ท าให้ต้องสูญเสียค่าใช้จ่ายในการคัดเลือกผู้ปฏิบัติงานคนใหม่เพ่ือ
ทดแทนผู้ที่ออก รวมทั้งสูญเสียค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมและพัฒนาผู้ปฏิบัติงานใหม่  อีกทั้งท าให้
บุคลากรที่คงอยู่รู้สึกเสียขวัญและก าลังใจด้วย นอกจากนี้ยังแสดงให้เห็นว่าสถาบันมีความอ่อนแอ ซึ่ง
สามารถเป็นอันตรายต่อชื่อเสียง คุณภาพ และความสามารถของสถาบันได้ (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 
2550; Dee, 2004) โดยการคงอยู่ในงาน (Job retention) นี้เป็นการที่บุคลากรได้เข้าท างานใน
องค์กรระยะเวลาหนึ่งและยังคงท างานนั้นๆ อยู่จนถึงปัจจุบัน (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550) และ
อัตราการคงอยู่ของอาจารย์ (Faculty retention rate) ค านวณได้จากจ านวนอาจารย์ทั้งหมดที่ยังคง
อยู่ปฏิบัติงานกับสถาบันในปีการศึกษานั้น หารด้วยจ านวนอาจารย์ทั้งหมดเมื่อปีการศึกษาที่ผ่านมา 
(Schoepp, 2010) 
 ทั้งนี้ เมื่อกล่าวถึงค าว่า ผู้มีความรู้ความสามารถพิเศษ (Talent) นั้น ในแวดวงอาชีพอ่ืนๆ 
นับว่าเป็นเรื่องยาก แต่ส าหรับในวงการทางวิชาการแล้วบุคลากรที่เป็นผู้มีความรู้ความสามารถพิเศษ
ซึ่งหมายถึงบุคลากรอาจารย์นั้น ถือเป็นเรื่องจริงจังอย่างมากเพราะเป็นสิ่งที่สังคมโดยรวมให้
ความส าคัญและตระหนักถึง โดยสามเสาหลักส าคัญของสถาบันอุดมศึกษาทุกแห่งซึ่งได้แก่คุณภาพ
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ของ  อาจารย์  โครงสร้าง/สิ่งสนับสนุน  และสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้นั้น  มีหนึ่งประเด็นหลัก
ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาที่ต้องรับประกันให้ได้ คือ การคงไว้ซึ่งความเป็นเลิศของอาจารย์ เพ่ือ
ความสามารถในการแข่งขันในอนาคต ทั้งในด้านจ านวนและความหลากหลายของผู้เรียนที่มีเพ่ิมมาก
ขึ้น  ดังนั้นสถาบันอุดมศึกษาจึงต้องสร้างสรรค์ ให้คุณค่า ความส าคัญกับการได้มา และการคงอยู่ของ
อาจารย์ที่มีความเป็นเลิศ มากกว่าเท่าที่ผ่านมา  อัตราการคงอยู่ของอาจารย์ที่ต่ าจะส่งผลกระทบต่อ
สถาบัน ทั้งในเรื่องของการสูญเสียผลผลิตและรายได้ที่ควรจะได้รับกลับคืนในช่วงเวลานั้น  มูลค่าของ
ค่าใช้จ่ายที่ต้องเพ่ิมขึ้นเพ่ือคัดเลือกผู้ที่มาทดแทน และต้องสูญเสียเวลาในกระบวนการการจ้างงาน
ใหม่ด้วย  ดังจะเห็นได้ว่าข้อเสียหลักใหญ่มิใช่เพียงแค่เป็นการสูญเสียบุคลากรที่มีความส าคัญเท่านั้น 
แต่ยังท าให้เกิดการสูญเสียผลิตภาพและค่าใช้จ่ายอ่ืนๆ อีกด้วย ซึ่งมีสถาบันหลายแห่งที่ยินดีจ่ายเพ่ือ
การจ้าง อบรม และยอมตามบุคลากรที่มีคุณค่ากลุ่มนี้ เมื่อพบว่าเป็นการยากที่จะหาบุคลากรที่ดีกว่า
มาทดแทน (Lavania et. al., 2011) 
 เชิบ (Schoepp, 2010) ได้กล่าวถึงอัตราการคงอยู่ของอาจารย์ซึ่งพบว่ามีความเบี่ยงเบนไป
บ้างตาม อันดับต าแหน่งทางวิชาการ ระดับของการปรับตัว และประเภทของสถาบัน โดยในภาพรวม
การออกจากงาน (Turnover) ของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยสหรัฐอเมริกาจะอยู่ที่ประมาณร้อยละ 8  
และปัจจัยที่พบได้มากที่สุดที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของอาจารย์นั้น ได้แก่ บรรยากาศหรือวัฒนธรรม
องค์กร  การบริหารงาน และสัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงาน (collegiality) รวมถึงจากการศึกษาโดย 
Baxter Health Care Corporation เมื่อปี 1997 ที่ได้ส ารวจความคิดเห็นบุคลากรเกี่ยวกับสิ่งที่ได้รับ
จากการท างานกับองค์กร ซึ่งผลการวิจัยระบุว่ามีทั้งส่วนที่เป็น สิทธิที่สมควรได้รับ และส่วนที่เป็น
ผลประโยชน์ ซึ่งหากบุคลากรเหล่านี้ไม่ได้รับส่วนที่เป็นสิทธิที่สมควรของเขาแล้ว ผลที่ตามมาจะท าให้
เกิด การออกจากงาน (Turnover) การเพิกเฉย มีผลิตภาพต่ า และความไม่เต็มใจในการท างานได้  
โดยบุคลากรเห็นว่าการได้รับความเคารพนับถือเป็นสิทธิที่สมควรได้รับที่มีความส าคัญมาก และเชื่อว่า
ในกลุ่มบุคลากรอาจารย์ก็ต้องการได้รับความเคารพนับถือซึ่งถือเป็นองค์ประกอบหลักอย่างหนึ่งใน
การท างานด้วยเช่นกัน  ทั้งนี้ มีองค์ประกอบจ าเป็น 5 ประการในการท างานวิชาการที่มีความส าคัญ
ต่อกลุ่มบุคลากรอาจารย์ทั้งหลาย ซึ่งได้แก่  1) การได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมของอาจารย์ 
(Employment equity)  2) ความมีเสรีภาพทางวิชาการ (Academic freedom)   3) ความสมดุลและ
ยืดหยุ่นในงาน (Balance and flexibility)  4) การได้พัฒนาและเติบโตเชิงวิชาชีพ (Professional 
growth) และ 5) สัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงานและการมีส่วนร่วมในสังคมอาจารย์ (Collegiality and 
community involvement)  (Gappa, Austin, and Trice, 2005)  ดังนั้น จึงกล่าวได้ว่ามีหลายปัจจัย 
และหลายองค์ประกอบที่สามารถส่งผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ของบุคลากรในองค์กร 
 แรงจูงใจ (Motivation) เปรียบเสมือนแรงกระตุ้น โดยเป็นสภาวะทางจิตใจอย่างหนึ่งที่เป็น
พลัง สิ่งน า การกระท าของมนุษย์ไปในทิศทางที่จะท าให้บรรลุถึงเป้าหมาย หรือเป็นแรงขับ ที่มีผลต่อ
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พฤติกรรมของบุคคลเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามที่ปรารถนา หรือกล่าวในอีกนัยหนึ่งได้ว่าเป็นแรง
กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่างๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า มีทิศทางชัดเจน ซึ่ง
แสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม รวมถึงการเพ่ิมพูนความสามารถที่จะทุ่มเทในการ
ท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการ (เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2540; อารี 
พันธ์มณี และสุพีร์ ลิ่มไทย, 2541; บุญใจ  ศรีสถิตย์นรากูร, 2550) โดยมีการแบ่งแรงจูงใจเป็น 2 
ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคลที่มีความ
ต้องการที่จะเรียนรู้ หรือแสวงหาบางสิ่งบางอย่างด้วยตนเอง โดยไม่ต้องให้มีสิ่งอ่ืนหรือบุคคลอ่ืนเข้ามา
เป็นแรงกระตุ้นหรือแรงขับของพฤติกรรม  และแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เป็น
สภาวะทางจิตใจของบุคคลที่ได้รับแรงกระตุ้นมาจากภายนอก ให้มองเห็นจุดหมายปลายทางและ
น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงหรือแสดงพฤติกรรมของบุคคล  (อารี พันธ์มณี และสุพีร์ ลิ่มไทย, 2541)  
ทั้งนี้ คลาร์ก (Clark, 1997) ที่ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับปัญหาของอาจารย์/นักการศึกษาชาวอเมริกัน 
ระบุว่าภายใต้จุดแข็งและจุดอ่อนในชีวิตของการท างานวิชาชีพนี้ เราพบสิ่งที่เป็นปัญหาฝังแน่นของนัก
วิชาชีพโดยทั่วไป  เมื่องานวิชาการนั้นได้กลายเป็นเพียงงานประจ าซึ่งรางวัล สิ่งตอบแทนทางวัตถุ 
ได้แก่ ค่าจ้าง/เงินเดือน จะเป็นสิ่งน าหน้าและเป็นศูนย์กลาง  อาจารย์จะคงอยู่หรือออกจากงานนั้นๆ 
เพ่ือไปท างานที่อ่ืน ขึ้นอยู่กับว่ามีการจ่ายให้มากเท่าไหร่ พวกเขามาท างานให้ตรงเวลาเพราะเป็นสิ่งที่
ต้องท า  และพวกเขาเลิกงานตรงเวลาเนื่องจากรู้สึกพอใจ สบายใจหลังเลิกการท างานแล้ว แต่อย่างไร
ก็ดี ในวิชาชีพทางวิชาการและการศึกษานับว่ายังมีความโชคดีอยู่มาก จากการที่วิชาชีพดังกล่าวมีสิ่งที่
ก่อให้เกิดแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) คือ ความมีเกียรติ มีสถานภาพทางสังคมสูง รวมถึง
ช่วยเสริมอ านาจบารมี เช่นเดียวกับความอุดมสมบูรณ์ไปด้วยการได้ท างานที่ดึงดูด มีเสน่ห์ ได้แก่ งาน
การศึกษาวิจัย และงานการสอนที่สามารถสร้างความเบิกบาน อ่ิมเอมใจให้ได้ด้วย 
 ท่ามกลางกระแสในยุคการแข่งขันของสถาบันอุดมศึกษาทั่วโลก  การพัฒนาคุณภาพถือเป็น
เครื่องมือหลักที่สถาบันอุดมศึกษาใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการ  ซึ่งหนึ่งในการพัฒนาคุณภาพที่
สถาบันอุดมศึกษาให้ความส าคัญคือ การพัฒนาคุณภาพของอาจารย์  โดยเชื่อว่าอาจารย์ที่มีคุณภาพ
จะส่งผลถึงการมีผลิตภาพที่สูงขึ้น และช่วยเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของสถาบันด้วย  ซึ่ง
การพัฒนาคุณวุฒิของคณาจารย์นับเป็นการพัฒนาคุณภาพอาจารย์ที่ส าคัญอย่างหนึ่ง โดยทั่วไปแล้ว
สถาบันอุดมศึกษาในสหรัฐอเมริกาแต่ละแห่งมีอิสระในการตัดสินใจคัดเลือกผู้จะเข้ามาเป็นอาจารย์ได้
โดยปราศจากการแทรกแซงจากภายนอก ซึ่งเกณฑ์การพิจารณาจะมีความแตกต่างกันไป  อย่างไรก็
ตามส าหรับวุฒิการศึกษาปริญญาเอกนับเป็นใบรับรองที่ ใช้ ในการพิจารณามากที่สุดของ
สถาบันอุดมศึกษาระดับปริญญาตรี (4 ปี) และในสถาบันอุดมศึกษาระดับ 2 ปี ส่วนใหญ่จะใช้วุฒิ
การศึกษาปริญญาโทเป็นเกณฑ์ โดยวุฒิการศึกษาของอาจารย์ทั้ง 2 ระดับนี้ ถือได้ว่าเป็นมาตรฐานขั้น
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พ้ืนฐานส าหรับสถาบันอุดมศึกษาในระดับปริญญาตรี (4 ปี) และ 2 ปี ดังกล่าว (Bowen and 
Schuster, 1986)   
 ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาของไทยก็ได้ให้ความส าคัญในการพัฒนาคุณภาพและคุณวุฒิของ
อาจารย์ด้วยเช่นกัน ดังจะเห็นได้จากการที่ ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องค์การมหาชน) ซึ่งเป็นหน่วยงานที่ท าหน้าที่ตรวจสอบคุณภาพของสถานศึกษา ได้ก าหนดให้การ
พัฒนาคณาจารย์เป็นหนึ่งในตัวบ่งชี้การประเมินคุณภาพภายนอกรอบสาม (พ.ศ.2554 – 2558) 
ระดับอุดมศึกษา โดยตามค าอธิบาย ตัวบ่งชี้ 14 การพัฒนาคณาจารย์ ระบุว่าคุณภาพของคณาจารย์
เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อคุณภาพของผู้เรียน รวมทั้งพิจารณาจากความส าเร็จของสถาบันในการ
ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาคุณภาพอาจารย์ เพ่ือให้อาจารย์ติดตามความก้าวหน้าทางวิชาการอย่าง
ต่อเนื่อง อันจะท าให้สถาบันสามารถแข่งขันได้ในระดับสากล คุณภาพอาจารย์พิจารณาจากคุณวุฒิ
และต าแหน่งทางวิชาการ ซึ่งเกณฑ์การพิจารณาได้ก าหนดค่าน้ าหนักระดับคุณภาพอาจารย์ ตาม
ต าแหน่งทางวิชาการและวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก โดยจะได้ค่าน้ าหนัก
เพ่ิมขึ้นตามล าดับ (ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน), 
2555) นอกจากนี้ คู่มือการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ระดับอุดมศึกษา ฉบับปีการศึกษา 2557 
ได้ก าหนดตัวบ่งชี้เกี่ยวกับคุณภาพและคุณวุฒิอาจารย์  ไว้ในเกณฑ์การประกันคุณภาพการศึกษา
ภายใน ทั้งระดับหลักสูตร ระดับคณะ และระดับสถาบัน ซึ่งได้แก่ อาจารย์ที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก  
และอาจารย์ที่ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ โดยมีค าอธิบายระบุว่า การศึกษาระดับอุดมศึกษาถือเป็น
การศึกษาระดับสูงสุดที่ต้องการบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และความลุ่มลึกทางวิชาการ เพ่ือ
ปฏิบัติพันธกิจส าคัญของสถาบันในการผลิตบัณฑิต ศึกษาวิจัยเพ่ือติดตามความก้าวหน้าทางวิชาการ 
และการพัฒนาองค์ความรู้ ดังนั้น จึงควรมีอาจารย์ที่มีระดับคุณวุฒิทางการศึกษาที่ตรง หรือสัมพันธ์
กับหลักสูตรที่เปิดสอนในสัดส่วนที่เหมาะสมกับพันธกิจ หรือจุดเน้นของหลักสูตร ซึ่งในการประเมินจะ
มีการก าหนดเกณฑ์เฉพาะให้เป็นไปตามแต่ละกลุ่มสถาบันนั้นๆ (ส านักมาตรฐานและคุณภาพ
อุดมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558) 

กระทรวงสาธารณสุข ได้เริ่มจัดการศึกษามาตั้งแต่ปี 2489 โดยสถานศึกษาที่ผลิตบุคลากร
พยาบาลและบุคลากรสุขภาพสาขาต่างๆ คือ วิทยาลัยในสังกัด  ซึ่งเป็นองค์กรที่ขึ้นตรงต่อสถาบันพระ
บรมราชชนก ส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข  ตั้งอยู่ในจังหวัดต่างๆ ทุกภูมิภาคทั่ว
ประเทศ รวมทั้งสิ้น  40  แห่ง โดยส่วนใหญ่เป็นวิทยาลัยพยาบาล/วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
จ านวน 30 แห่ง  ซึ่งวิทยาลัยในสังกัดดังกล่าว มีพันธกิจที่ส าคัญ 3 ประการ ได้แก่  1) ผลิต และ
พัฒนาก าลังคนด้านสุขภาพเพ่ือรองรับระบบสุขภาพของประเทศและชุมชน  2) สร้างองค์ความรู้ และ
บริการวิชาการด้านสุขภาพ เพ่ือน าพาสู่สังคมอุดมปัญญาสุขภาวะ  3) พัฒนาองค์กรให้เข้มแข็งมุ่งสู่
การเป็นสถาบันอุดมศึกษาท่ีมีคุณภาพระดับสากล (รายงานประจ าปี 2557 สถาบันพระบรมราชชนก, 
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2558)  ทั้งนี้ ตามที่สถาบันพระบรมราชชนกและวิทยาลัยในสังกัดได้ท าหน้าที่ผลิตและพัฒนา
ก าลังคนด้านสุขภาพมานานกว่ากึ่งศตวรรษ และเพ่ือให้ผลผลิตซึ่งคือบัณฑิตมีคุณภาพ สามารถ
ตอบสนองความต้องการของสังคม สถาบันพระบรมราชชนกก็ได้มีการพัฒนางานต่างๆ มาอย่าง
ต่อเนื่อง ซึ่งรวมถึงการพัฒนาอาจารย์ทั้งในเชิงของความรู้ความสามารถ และด้านคุณวุฒิโดยมีการ
จัดท าโครงการต่างๆ เพ่ือสนับสนุนให้อาจารย์ได้พัฒนาความรู้ ความสามารถ รวมถึงการศึกษาต่อใน
ระดับท่ีสูงขึ้น โดยเฉพาะการศึกษาต่อระดับปริญญาเอกท้ังในและต่างประเทศ   

จากการที่ สถาบันพระบรมราชชนกซึ่งมีลักษณะโครงสร้างขององค์กรเป็นหน่วยงานที่ท า
หน้าที่จัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา สังกัดส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข มาอย่าง
ยาวนานและมีชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับ โดยวิทยาลัยในสังกัดมีผลการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสาม 
จากส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) อยู่ในระดับดีถึงดี
มาก ในขณะที่สถาบันพระบรมราชชนกยังไม่มีฐานะเป็นนิติบุคคลและไม่มีพระราชบัญญัติของสถาบัน 
จึงไม่สามารถประสาทปริญญาบัตรแก่บัณฑิตได้ด้วยตนเอง รวมถึงอาจารย์ของวิทยาลัยในสังกัดก็ไม่
สามารถที่จะขอต าแหน่งทางวิชาการ ซึ่งได้แก่ ต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ หรือ
ศาสตราจารย์ ในนามของสถาบันได้  อย่างไรก็ดี การด ารงต าแหน่งทางวิชาการดังกล่าวนั้น เป็นสิ่ง
สะท้อนการปฏิบัติงานของอาจารย์ตามพันธกิจ (ส านักมาตรฐานและคุณภาพอุดมศึกษา ส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558) และเป็นการแสดงให้เห็นถึงความมีเกียรติ บารมี มีสถานภาพ
ทางสังคม ซึ่งเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ที่ถือว่าเป็นแรงจูงใจที่มี
ความส าคัญอย่างหนึ่งในการสนองตอบความต้องการของผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ในวิชาชีพทางวิชาการและ
การศึกษา (Clark, 1997) และจะสามารถส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรกลุ่มดังกล่าวได้  ทั้งนี้ จาก
ข้อมูลอาจารย์พยาบาลของวิทยาลัยพยาบาล/วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก ในช่วงเวลาที่ผ่านมา ตั้งแต่ พ.ศ. 2551-2555 พบว่า มีการสูญเสียอาจารย์วุฒิการศึกษา
ระดับปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 13.6, 15.9, 9.7, 10.3, และ 10.5 ตามล าดับ (สถาบันพระบรมราช
ชนก กลุ่มงานบริหารงานบุคคล, 2554; สถาบันพระบรมราชชนก กลุ่มงานพัฒนาอาจารย์, 2555) 
ทั้งนี้ หากเมื่อพิจารณาถึงอัตราการสูญเสียอาจารย์พยาบาลกลุ่มที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก
ดังกล่าวแล้ว ย่อมจะส่งผลกระทบต่อคุณภาพของผู้เรียน ความสามารถในการแข่งขันของสถาบัน 
ชื่อเสียงของสถาบัน และกระทบต่อสัดส่วนระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของอาจารย์ตามเกณฑ์คุณภาพ
ต่างๆ ด้วย  นอกจากนี้ ยังท าให้วิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสูญเสียบุคลากรที่มีความส าคัญ ซึ่งเป็นผู้มี
คุณค่า มีศักยภาพสูง มีความรู้ความสามารถ และมีความลุ่มลึกทางวิชาการ ในการปฏิบัติพันธกิจของ
สถาบัน รวมถึงท าให้สูญเสียเวลาและงบประมาณเพ่ือพัฒนาอาจารย์เหล่านั้นในช่วงที่ยังคงอยู่กับ
องค์กร อีกท้ังสูญเสียค่าใช้จ่ายในการคัดเลือก ฝึกอบรม และพัฒนาอาจารย์ใหม่เพ่ือทดแทนอาจารย์ผู้
ที่ออก และท าให้อาจารย์ที่คงอยู่รู้สึกเสียขวัญและก าลังใจได้อีกด้วย 
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 อนึ่ง การศึกษาในไทยปัจจุบันก็ได้มีการศึกษาเกี่ยวกับการคงอยู่และการออกจากงานของ
บุคลากรในหลายวิชาชีพ ได้แก่ การวิเคราะห์ตัวแปรจ าแนกกลุ่มพยาบาลวิชาชีพที่คงอยู่ในงาน 
โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร (นิชนันท์ ฟุ้งลัดดา, 2548)  ปัจจัยที่
มีผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร (กุลธิดา 
สุ ดจิ ตร์ ,  2549) รู ปแบบการ พัฒนาแรงจู ง ใจ ในการปฏิบั ติ ง านของคณาจารย์ 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (วราภรณ์  รุ่งเรืองกลกิจ, 2550)  การศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครูของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
สุรินทร์ เขต 1 จังหวัดสุรินทร์ (พัสณีย์ อรรถสกุลรัตน์, 2552)  การคงอยู่ของแพทย์ในโรงพยาบาล
ชุมชนของประเทศไทย (นิลเนตร วีระสมบัติ, 2552)  ปัจจัยท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย์ เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข (บงกชพร  ตั้ง
ฉัตรชัย, 2553)  ปัจจัยท านายความต้องการออกจากงานของอาจารย์พยาบาล (รัชนี  ศุจิจันทรรัตน์ 
และคณะ, 2555) เป็นต้น  โดยในการศึกษาเท่าที่ผ่านมานั้น ส่วนใหญ่เป็นการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัย
ต่างๆ ที่สามารถท านาย ส่งผล หรือมีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ การออกจากงานของบุคลากรใน
องค์กร รวมถึงในวิจัยบางเรื่องก็ได้มีการให้ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายเกี่ยวกับกลยุทธ์ในการคงอยู่ของ
บุคลากรซึ่งเป็นข้อเสนอแนะที่ได้จากผลการวิจัยเพ่ิมเติมไว้ด้วย (นิลเนตร วีระสมบัติ, 2552)  อย่างไร
ก็ดี แม้ผลจากการศึกษาดังกล่าวนี้ จะท าให้ได้ทราบถึงปัจจัยต่างๆโดยรวมที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของ
บุคลากร และได้ข้อเสนอแนะในแง่ของการน าไปเป็นแนวทางการปฏิบัติ แต่ก็อาจยังไม่ก่อให้เกิด
ประโยชน์ได้เต็มที่นัก  ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้  ผู้วิจัยจึงไม่เพียงแต่จะท าการศึกษาและวิเคราะห์ 
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัย
พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก เพ่ือให้ทราบถึงปัจจัย รวมถึงองค์ประกอบของปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจ ซึ่งถือเป็นเหตุผลหรือค าตอบในการคงอยู่ในงานของอาจารย์เท่านั้น แต่ยังจะน าผลการศึกษา
และวิเคราะห์ข้างต้นนั้น มาก าหนดเป็นกลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์
ฯ โดยอาศัยแนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic planning) ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอน
การท า SWOT Analysis ที่มีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในขององค์กรเกี่ยวกับจุดแข็งและจุดอ่อน 
(Strength and Weakness) และวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกถึงโอกาสและอุปสรรค 
(Opportunity and Threat) แล้วพิจารณาก าหนดรายการสภาพแวดล้อมที่เป็นจุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาส และอุปสรรค จัดท าเป็นตารางเมตทริกซ์ (TOWS Matrix) โดยกลยุทธ์ที่ได้นี้จะมีความ
เหมาะสม ครอบคลุม ตรงประเด็น และเกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์กรในการน าไปเป็นแนวทางการ
ปฏิบัติ  ที่จะช่วยพัฒนาแผนการด าเนินงานของสถาบันพระบรมราชชนกและวิทยาลัยพยาบาลใน
สังกัด เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการคงอยู่ของอาจารย์ที่มีความรู้ ความสามารถ และมีความส าคัญดังกล่าว 
รวมถึงช่วยให้ทั้งสถาบันและอาจารย์บรรลุ เป้าหมายร่วมกัน ส่งผลดีกับองค์กรในการสามารถ
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สร้างสรรค์องค์ความรู้ทางปัญญาให้เกิดขึ้นได้อย่างสูงสุด (Gappa, Austin, and Trice, 2005) และ
เป็นการสนับสนุนการด าเนินการตามเกณฑ์การประกันคุณภาพเกี่ยวกับคุณภาพ/คุณวุฒิอาจารย์ และ
ผลที่เกิดกับอาจารย์ ต่อไปด้วย 
 
ค าถามการวิจัย 

 1. ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก 
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ประกอบไปด้วยปัจจัย และองค์ประกอบ
ปัจจัย  อะไรบ้าง  
 2. กลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญา
เอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข  ควรเป็นอย่างไร 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้  มีวัตถุประสงค์เพ่ือ     
 1. ศึกษาและวิเคราะห์ ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษา
ระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  
 2. พัฒนากลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 
ขอบเขตการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้  ผู้วิจัยจะท าการศึกษาการพัฒนากลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ทั้ง 30 แห่ง เท่านั้น  เนื่องจากมีสถาบันพระบรมราชชนกที่เป็น
หน่วยงานหลักในการผลิตและพัฒนาบุคลากรสาธารณสุขของกระทรวงสาธารณสุข  เป็นหน่วยงาน
ต้นสังกัดเดียวกัน  จึงมีบริบทโครงสร้าง และวัฒนธรรมขององค์กรคล้ายคลึงกัน 
 
ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย 

 แรงจูงใจ  หมายถึง สภาวะทางจิตใจอย่างหนึ่ง ที่เป็นแรงกระตุ้น แรงขับ หรือสิ่งน า การ
กระท าของบุคคลให้ไปในทิศทางที่จะท าให้บรรลุถึงเป้าหมาย มีผลส าเร็จตามปรารถนา เสมือนเป็น
เหตุผลที่ส่งผลต่อพฤติกรรม การกระท า การตัดสินใจของแต่ละบุคคล และเป็นสิ่งที่จะช่วยอธิบายได้
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ว่าท าไมสิ่งนั้นๆ จึงเกิดข้ึนหรือไม่เกิดขึ้น โดยในการศึกษาวิจัยครั้งนี้จะกล่าวถึงเฉพาะปัจจัยหรือสิ่งที่มี
ผลต่อแรงจูงใจซึ่งเป็นเหตุผลในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัย
พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  แรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
  - แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะทางจิตใจของบุคคลที่มี
ความต้องการที่จะเรียนรู้ หรือแสวงหาบางสิ่งบางอย่างด้วยตนเอง โดยไม่ต้องให้มีสิ่งอ่ืนหรือบุคคลอ่ืน
เข้ามาเป็นแรงกระตุ้นหรือแรงขับของพฤติกรรม สิ่งที่เป็นแรงจูงใจภายใน ได้แก่ ความต้องการ 
ทัศนคติ ความสนใจพิเศษ เป็นต้น 
  - แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะทางจิตใจของบุคคลที่
ได้รับแรงกระตุ้นมาจากภายนอก ให้มองเห็นจุดหมายและน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงหรือแสดง
พฤติกรรมของบุคคล โดยสิ่งที่เป็นแรงจูงใจภายนอก ได้แก่ เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล  
ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า บุคลิกภาพ เครื่องล่อใจอ่ืนๆ ที่จะก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม
ขึ้น เป็นต้น 
 

การคงอยู่ในงานของอาจารย์  หมายถึง การที่บุคลากรซึ่งเป็นอาจารย์ได้เข้ามาปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเป็นระยะเวลาหนึ่ง หรือช่วงระยะเวลาหนึ่ง โดยมีความคิด ความปรารถนา มุ่งมั่นที่
จะคงอยู่ปฏิบัติงานต่อไปด้วยความสมัครใจของตนเอง และยังคงอยู่ปฏิบัติงานบทบาทอาจารย์ใน
สถาบันนั้นๆ จนถึงปัจจุบัน 
 กลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์  หมายถึง แผน แนวทาง 
หรือกลวิธี การปฏิบัติ การด าเนินงาน ซึ่งมีความยืดหยุ่น สามารถปรับเปลี่ยนตามสถานการณ์  ที่จะ
ท าให้มั่นใจได้ว่าจะน าไปสู่ความส าเร็จตามผลลัพธ์และเป้าหมายที่ตั้งไว้ ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ
เพ่ือให้อาจารย์คงอยู่ปฏิบัติงานบทบาทอาจารย์ในสถาบันต่อไป โดยในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้ใช้
แนวคิดการวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic planning) ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนการท า SWOT 
Analysis โดยใช้กรอบแนวคิดของแมคคินซีย์  (McKinsey 7-S Framework) และ PEST Analysis  
จัดท าเป็นตารางเมตทริกซ์ (TOWS Matrix) เพ่ือก าหนดเป็นกลยุทธ์ใน   2 ระดับ ได้แก่ กลยุทธ์ระดับ
สถาบัน และกลยุทธ์ระดับวิทยาลัย 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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จากแผนภูมิกรอบแนวคิดในการวิจัยมีประเด็นส าคัญที่สรุปได้  ดังต่อไปนี้ 
1. สภาพการณ์การสูญเสียบุคลากรอาจารย์ของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรม

ราชชนก 
จากข้อมูลจ านวนอาจารย์พยาบาลและการสูญเสียอาจารย์พยาบาลของวิทยาลัยพยาบาล/

วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  พ.ศ. 2551-2555 (สถาบันพระบรม
ราชชนก กลุ่มงานบริหารงานบุคคล, 2554; สถาบันพระบรมราชชนก กลุ่มงานพัฒนาอาจารย์, 2555) 
พบว่า 

- อัตราการสูญเสียอาจารย์พยาบาลวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก ในปี 2551 คิดเป็นร้อยละ 
13.6 ในปี 2552  คิดเป็นร้อยละ 15.9  ในปี 2553  คิดเป็นร้อยละ 9.7  ในปี 2554 คิดเป็นร้อยละ 
10.3  และในปี 2555 คิดเป็นร้อยละ 10.5       

จากอัตราการสูญเสียอาจารย์พยาบาลที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกดังกล่าว ก่อให้เกิด
ผลกระทบต่อองค์กรโดยรวมได้  แม้สถาบันพระบรมราชชนกจะได้มีการส่งเสริม/สนับสนุนให้อาจารย์
ได้รับการพัฒนาโดยการศึกษาต่อระดับปริญญาเอกมาอย่างต่อเนื่อง แต่ก็ยังไม่สามารถท าให้สัดส่วน
ของการมีอาจารย์วุฒิปริญญาเอกเป็นไปตามเกณฑ์คุณภาพต่างๆ ที่ได้ตั้งเป้าหมายไว้  ซึ่งวุฒิการศึกษา
ระดับปริญญาเอกถือได้ว่าเป็นคุณวุฒิมาตรฐานส าหรับอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาระดับปริญญาตรี 
(Bowen and Schuster, 1986) รวมถึงวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกด้วย โดยถือ
ว่าคุณวุฒิของอาจารย์สามารถบ่งบอกได้ถึงคุณภาพของอาจารย์ และมีส่วนท าให้สถาบันสามารถแข่งขัน
ได้ในอนาคต จึงกล่าวได้ว่าอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกนั้น เป็นผู้มีคุณค่า มีศักยภาพสูง  ทั้งนี้ 
การสูญเสียอาจารย์พยาบาลวุฒิปริญญาเอก สามารถก่อให้เกิดผลกระทบต่อองค์กรได้  ดังต่อไปนี้ 

1)  ผลกระทบต่อคุณภาพของผู้เรียน ความสามารถในการแข่งขันของสถาบัน ชื่อเสียงของ
สถาบัน  

2) ผลกระทบต่อสัดส่วนระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของอาจารย์ตามเกณฑ์คุณภาพ
ต่างๆ  

3) วิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสูญเสียบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและมีความลุ่ม
ลึกทางวิชาการ ในการปฏิบัติพันธกิจของสถาบัน  

4) สูญเสียเวลาและงบประมาณเพ่ือพัฒนาอาจารย์ผู้ที่ได้ออกเหล่านั้น ในช่วงที่ยังคงอยู่กับ
องค์กร  

5) เกิดการสูญเสียค่าใช้จ่ายในการคัดเลือก ฝึกอบรม และพัฒนาอาจารย์ใหม่เพ่ือ
ทดแทนอาจารย์ผู้ที่ออกจากสถาบัน 

 6) อาจารย์ที่ยังคงอยู่รู้สึกเสียขวัญ และก าลังใจ 
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2. แนวคิดการคงอยู่ในงาน 
  2.1 ความหมายของการคงอยู่ในงาน (Job Retention) ได้มีผู้ให้ความหมายของการ
คงอยู่ในงานไว้ต่างๆ กัน ดังนี้ 
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535) ให้ความหมายของการคงอยู่ในงานว่า คือ การที่บุคคลเข้าสู่
อาชีพแล้วจะไม่เปลี่ยนอาชีพด้วยเหตุผลใด โดยก้าวเข้ามาสู่อาชีพด้วยความมั่นใจ และปรารถนาที่จะ
ประกอบอาชีพนั้นต่อไปด้วยความสมัครใจ 

ละออ อริยกุลนิมิต (2546) ได้ให้นิยามของการคงอยู่ในงานหรือองค์กรว่า หมายถึง การที่
บุคคลมีความภักดี ผูกพันต่อองค์กร โดยได้อยู่ปฏิบัติงานในองค์กรด้วยความเต็มใจ เป็นระยะเวลา
นานและไม่คิดที่จะลาออก 

แชปพิน (Chapin, 1999 cited in Tang, 2003)  การคงอยู่ในองค์กร เป็นกระบวนการใน
การธ ารงรักษาบุคลากรไว้โดยทันทีที่ได้รับการว่าจ้างให้ปฏิบัติงาน และเป็นกระบวนการที่ต้องท าอย่าง
ต่อเนื่องตลอดเวลาที่บุคลากรได้ปฏิบัติงานอยู่กับองค์กร 

บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร (2550) การคงอยู่ในงาน หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเข้าท างานใน
องค์กรระยะเวลาหนึ่ง และยังคงท างานในองค์กรนั้นๆ จนถึงปัจจุบัน 

รูทตัน (Roughton, 2010) ได้ให้ค าจ ากัดความของการคงอยู่ในงานว่า หมายถึง การที่
อาจารย์ได้ตั้งใจโดยเลือกที่ยังคงอยู่ปฏิบัติงานต าแหน่งอาจารย์ในสถาบันการศึกษาปัจจุบัน และจะ
ยังคงปฏิบัติงานเป็นอาจารย์ ณ สถาบันการศึกษานั้นๆ ต่อไป โดยมุ่งหวังเพ่ือให้บรรลุหรือได้มาซึ่งการ
เป็นอาจารย์ที่ด ี

 ดังนั้น กล่าวโดยสรุปได้ว่าการคงอยู่ในงาน (Job Retention) หมายถึง การที่บุคคล
หรือผู้ปฏิบัติงานได้เข้ามาท างานในองค์กรช่วงระยะเวลาหนึ่ง และมีความปรารถนา มุ่งมั่นที่จะยังคง
อยู่ปฏิบัติงานกับองค์กรนั้นๆ ต่อไป โดยความสมัครใจของตนเอง 
  2.2  ปัจจัยตัวบ่งชี้ในการคงอยู่ในงาน   
  ปัจจัยตัวบ่งชี้ในการคงอยู่ในงาน ซึ่ง แมททิส และแจ็คสัน (Mathis and Jackson, 
2004) ได้ก าหนดถึงตัวบ่งชี้ที่ท าให้เกิดการคงอยู่ในงานและองค์กร  ประกอบด้วย 
 1) ส่วนประกอบขององค์กร (Organizational components) ที่มีผลต่อบุคคลในการ
ตัดสินใจที่จะอยู่หรือจะออกจากองค์กร องค์กรใดที่วัฒนธรรมและค่านิยมมีลักษณะ มีจุดเด่นเฉพาะ 
จะมีผลท าให้การลาออกลดลง โดยข้อบ่งชี้เหล่านั้น ได้แก่ วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร 
(Organizational culture and value)  กลยุทธ์ โอกาส และการบริหารจัดการองค์กร 
(Organizational strategies, opportunities, and management) ความต่อเนื่องและความมั่นคง
ของงาน (Job continuity and security) 
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 2) โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ (Organizational career opportunities) องค์กรที่มีการ
พัฒนาด้านอาชีพ จะมีผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร เทียบเท่ากับปัจจัยด้านค่าตอบแทนและความ
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ปัจจัยนี้มีความจ าเป็นอย่างมากส าหรับผู้ซึ่งต้องการ
ความก้าวหน้า และผู้เชี่ยวชาญต่างๆ ทางเทคนิค  ประกอบด้วย  การพัฒนาวิชาชีพ (Career 
development) และการวางแผนอาชีพ (Career planning) 
 3) การให้รางวัลกับการคงอยู่ (Reward and Retention) การแบ่งปันค่าตอบแทนเป็นสิ่ง
ส าคัญต่อการคงอยู่ของบุคลากร เงินเดือน ผลประโยชน์ ก าไร ต้องจัดสรรให้ทัดเทียมกับ
ความสามารถ ประสบการณ์ และผลการปฏิบัติงาน โดยรูปแบบการให้รางวัล ประกอบด้วย  การ
แข่งขันด้านผลประโยชน์และการแบ่งปันผลประโยชน์ (Competitive benefits)  ผลประโยชน์และ
สิทธิพิเศษ (Special benefit and perks)  ผลงานและค่าตอบแทน (Performance and 
compensation)  การยอมรับ (Recognition) 
 4) การออกแบบงานและการท างาน (Job design and work) ธรรมชาติของงานและการ
ท างานเป็นสิ่งที่มีผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร เนื่องจากบุคคลให้ความส าคัญกับการท างาน ท าให้
ต้องการเทคโนโลยี เครื่องมือที่ทันสมัย และมีบรรยากาศในการท างานที่ดี เช่น การมีบริเวณพ้ืนที่ใน
การท างานที่เหมาะสม มีแสงสว่าง เสียง เวลาพัก ปัจจัยทางกายภาพ และสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย  
ซึ่งปัจจัยในการออกแบบงานและการท างานนี้ ได้แก่  ความยืดหยุ่นในการท างาน (Work flexibility)  
ความสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (Work/Life balancing)  และสัมพันธภาพของ
บุคลากร (Employee relationship) 
  ตัวบ่งชี้ที่ท าให้เกิดการคงอยู่ในงานและองค์กร ซึ่งประกอบด้วย  1) ส่วนประกอบ
ขององค์กร  2) โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ  3) การให้รางวัลกับการคงอยู่  และ 4) การออกแบบ
งานและการท างาน  เป็นปัจจัยที่นับได้ว่ามีความส าคัญและจ าเป็นต่อการคงอยู่ในงานกับองค์กรของ
บุคลากร โดยในการศึกษาครั้งนี้ได้น าเอาตัวบ่งชี้ต่างๆ ดังกล่าวข้างต้น มาใช้ประกอบในแนวคิด เพ่ือ
ก าหนดตัวแปรปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานฯ ต่อไปด้วย      

3. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
  3.1 ประเภทของแรงจูงใจ (Types of motivation) 
 อารี พันธ์มณี และสุพีร์ ลิ่มไทย (2541)  นักจิตวิทยาได้แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท ได้แก ่

1) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) เป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคลที่มีความต้องการ
ที่จะเรียนรู้ หรือแสวงหาบางสิ่งบางอย่างด้วยตนเอง โดยมิต้องให้มีสิ่งอ่ืนหรือบุคคลอ่ืนเข้ามาเป็นแรง
กระตุ้นหรือแรงขับของพฤติกรรม  สิ่งที่เป็นแรงจูงใจภายใน ได้แก่  ความต้องการ (Need)  ทัศนคติ 
(Attitude)  ความสนใจพิเศษ (Special interest) 
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 2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) เป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคลที่ได้รับแรง
กระตุ้นมาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงหรือการแสดง
พฤติกรรมของบุคคล โดยสิ่งที่เป็นแรงจูงใจเหล่านี้ ได้แก่ เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล  
ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า  บุคลิกภาพ  และเครื่องล่อใจอ่ืนๆ 
  โดยการศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ ในการ
วิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้พิจารณาก าหนดปัจจัยตัวแปรที่จะครอบคลุมแรงจูงใจในทั้ง 2 ประเภทดังกล่าว 
คือ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) และแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) 
  3.2  ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจพัฒนามาจากวิธีการ 2 วิธี คือ ทฤษฎีว่าด้วยเนื้อหา (Content theories) 
และทฤษฎีว่าด้วยกระบวนการ (Process theories) โดยทฤษฎีว่าด้วยเนื้อหาเน้นถึงความต้องการ
ภายใน (Internal needs) ว่าเป็นตัวกระตุ้น และเป็นตัวที่ท าให้พฤติกรรมที่เกิดขึ้นนั้นคงอยู่ ส าหรับ
ทฤษฎีว่าด้วยกระบวนการจะว่าด้วยกระบวนการของความคิดและกลวิธีต่างๆ ซึ่งเป็นสาเหตุท าให้
มนุษย์เลือกแบบพฤติกรรมเฉพาะอย่างขึ้น (เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2540) 
 1) ทฤษฎีแรงจูงใจว่าด้วยเนื้อหา 
  1.1) ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory) (อารี พันธ์มณี และสุพีร์ ลิ่มไทย, 2541; ร็อบบินส์, สตีเฟ็นส์ พี. และเคาล์เตอร์, มารี, 2003) 
  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์  เป็นทฤษฎีแรงจูงใจดั้งเดิม (Early 
theories of motivation) ซึ่งเป็นที่รู้จักในฐานะที่เป็นทฤษฎีแรงจูงใจพ้ืนฐานและเป็นทฤษฎีที่
แพร่หลายที่สุด กล่าวว่าความต้องการของคนเป็นจุดเริ่มต้นของกระบวนการจูงใจ  โดยอับราฮัม มาส
โลว์ (Abraham Maslow) ได้แบ่งล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์เป็น 5 ล าดับ  คือ 
 1. Physiological Needs คือ ความต้องการทางด้านร่างกาย เช่น ความต้องการอาหาร น้ า
ดื่ม ที่พักอาศัย ความต้องการทางเพศ ฯลฯ 
 2. Safety Needs คือ ความต้องการความปลอดภัย ความมั่นคง ความคุ้มครองจากอันตราย
ทั้งทางร่างกายและจิตใจ รวมทั้งหลักประกันความม่ันคงปลอดภัยด้วย 
 3. Social Needs คือ ความต้องการทางสังคม ต้องการความรัก ความใส่ใจ ความเป็นส่วน
หนึ่งของกลุ่มสังคม การยอมรับ และมิตรภาพ 
 4. Esteem Needs คือ ความต้องการเกียรติยศ ชื่อเสียง ต าแหน่ง อ านาจ การยกย่อง
สรรเสริญ 
 5. Self-Actualization Needs คือ ความต้องการให้ความคิดฝันของตนเป็นจริง เช่น ความ
เจริญรุ่งเรืองในลาภยศสรรเสริญ ตามแต่แต่ละคนจะคิดฝันไว้ 
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  1.2) ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG theory) (เทพนม 
เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2540; อารี พันธ์มณี และสุพีร์ ลิ่มไทย, 2541) 
  ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG เน้นการท าให้เกิดความพอใจตามความต้องการของมนุษย์ แต่
ไม่ค านึงถึงขั้นความต้องการว่าความต้องการใดจะเกิดขึ้นก่อน-หลัง และความต้องการหลายๆ อย่าง
อาจเกิดข้ึนพร้อมกัน อัลเดอร์เฟอร์ได้แบ่งความต้องการออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 
 1. ความต้องการมีชีวิตอยู่ (Existence needs) เป็นความต้องการของบุคคลที่ต้องการการ
ตอบสนองเพ่ือให้มีชีวิต  

2. ความต้องการมีสัมพันธภาพ ความสัมพันธ์ (Relatedness needs) เป็นความต้องการที่
จะมีมิตรไมตรี มีความสัมพันธ์กับบุคคลที่อยู่แวดล้อม  
 3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs) เป็นความต้องการสูงสุดของบุคคล 
ได้แก่ ต้องการได้รับการยกย่อง และความส าเร็จในชีวิต 
  ความต้องการทั้ง 3 ประการดังกล่าว อธิบายได้ในรูปของเป้าหมายที่ท าให้ต้องมีการ
ด าเนินงานเพ่ือให้ได้เป้าหมายที่ต้องการนั้นมาในรูปของกระบวนการ จากกระบวนการนี้จึงจะได้รับ
ความพึงพอใจที่ต้องการได้  
  1.3) Three-Needs Theory  (ร็อบบินส์, สตีเฟ็นส์ พี. และเคาล์เตอร์, มารี, 2003) 
แมคเชลแลนด์ (McClelland) และคณะได้เสนอทฤษฎีความต้องการชื่อ Three-Needs Theory  ซึ่ง
เป็นทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมัย (Contemporary Theories of Motivation) โดยอธิบายว่ามีความ
ต้องการอยู่ 3 ประการ ที่เป็นตัวกระตุ้นการท างาน คือ 
 1. Need for achievement (n Ach) เป็นความต้องการความส าเร็จในงานที่ท า จึงท าให้
เกิดพลังขับเคลื่อนให้เกิดความมุ่งมั่น ทุ่มเทท างานอย่างเต็มที่ ได้มาตรฐานคุณภาพงานสูง สามารถแก้ไข
ปัญหาต่างๆ    ได้ดี 
 2. Need for power (n Pow) คือความต้องการอ านาจที่จะมีอิทธิพลหรือควบคุมพฤติกรรม
ของผู้อื่น หรือจูงใจให้ผู้อื่นมีพฤติกรรมตามที่ตนต้องการ  
 3. Need for Affiliation (n Aff) คือ ความต้องการมิตรไมตรี ต้องการเพ่ือนและมนุษย
สัมพันธ์  
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้ทฤษฎีแรงจูงใจว่าด้วยเนื้อหา (Content theories) ที่เน้น
ถึงความต้องการภายใน (Internal needs) ว่าเป็นตัวกระตุ้นและเป็นตัวที่ท าให้พฤติกรรมที่เกิดขึ้นนั้น
คงอยู่ จ านวน 3 ทฤษฎีดังกล่าว เพ่ือประกอบเป็นส่วนหนึ่งของแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
ตามกรอบแนวคิดในการวิจัย  เนื่องจากเป็นทฤษฎีที่กล่าวถึงความต้องการต่างๆ ของมนุษย์ทั้ง
ทางด้านร่างกายและทางจิตใจ ซึ่งต้องการการตอบสนอง โดยเป็นสิ่งพ้ืนฐานที่มีความจ าเป็น ได้แก่ 
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ เป็นที่รู้จักในฐานะที่เป็นทฤษฎีแรงจูงใจพ้ืนฐานและเป็น
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ทฤษฎีที่แพร่หลายที่สุด  ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ อัลเดอร์เฟอร์ ที่เน้นการท าให้เกิดความพอใจตาม
ความต้องการของมนุษย์ แต่ไม่ค านึงถึงขั้นความต้องการว่าความต้องการใดจะเกิดขึ้นก่อน-หลัง  และ 
Three-Needs Theory  ที่ได้อธิบายถึงความต้องการ 3 ประการ ซึ่งเป็นตัวกระตุ้นการท างานของ
บุคคล   

2) ทฤษฎีแรงจูงใจว่าด้วยกระบวนการ 
  2.1) ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory)  (อารี     
พันธ์มณี  และสุพีร์ ลิ่มไทย, 2541; ร็อบบินส์, สตีเฟ็นส์ พี. และเคาล์เตอร์, มารี, 2003) 
  วิคเตอร์ วรูม (Victor Vroom) ผู้เสนอทฤษฎีความคาดหวัง ซึ่งเป็นหนึ่งในทฤษฎี
แรงจูงใจร่วมสมัย (Contemporary Theories of Motivation) เป็นทฤษฎีที่เป็นที่รู้จักและยอมรับ
กันอย่างกว้างขวางในการอธิบายถึงการจูงใจพนักงาน ทฤษฎีนี้อธิบายว่าบุคคลมักจะปฏิบัติใน
แนวทางที่คาดหวังว่าการปฏิบัตินั้นจะได้รับผลตอบแทนที่ต้องการ โดยทฤษฎีดังกล่าวพัฒนามาจาก
สมมติฐานที่ว่า ก่อนที่บุคคลจะได้รับการจูงใจให้กระท าสิ่งใด เขาจะต้องพิจารณาก่อนว่า 
ความสามารถและความพยายามของเขาจะท าให้ได้ผลตามที่พึงปรารถนาหรือไม่  ประกอบด้วย
องค์ประกอบ 3 ประการ ได้แก่ 
 1. ความคาดหวังในส่วนแรก เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง เพ่ือโอกาสที่
จะได้รับความส าเร็จในอนาคต  
 2. ความคาดหวังส่วนที่สอง เกี่ยวกับการประเมินผลของงานกับระบบค่าตอบแทน 
 3. ความคาดหวังส่วนที่สาม เกี่ยวกับคุณค่าของผลตอบแทนที่ได้รับ  
 ทฤษฎีนี้บุคลากรได้รับการจูงใจให้ใช้ความพยายามเพ่ือให้เกิดความเชื่อมั่นว่าจะได้รับการ
ประเมินการท างานที่ดี ซึ่งจะน าไปสู่การให้รางวัลต่างๆ เช่น การเพ่ิมเงินเดือน เลื่อนต าแหน่ง ซึ่ง
สามารถตอบสนองเป้าหมายได้ โดยมุ่งที่ความสัมพันธ์ 3 ประการ คือ 
 1. Expectancy or effort-Performance Linkage คือ ความเป็นไปได้ที่พนักงานจะได้รับ
จากความพยายามที่ทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 
 2. Instrumentality of Performance-Reward Linkage คือ ระดับความเชื่อของพนักงาน
ว่าเมื่อได้ทุ่มเทท างานไปเช่นนั้นแล้ว จะได้รับผลตอบแทนอย่างท่ีต้องการ 
 3. Valence or Attractiveness of Reward คือ ความส าคัญ หรือความน่าดึงดูดใจของ
ผลตอบแทนที่จะได้รับจากการท างาน 
 ทั้งนี้ ทฤษฎีความคาดหวังเป็นทฤษฎีที่มุ่งท่ีตัวแปรการท างาน เพ่ือน าเสนอการอธิบายอ านาจ
ที่ส าคัญของ ผลผลิต  การขาดงาน  และการออกจากงานของพนักงาน ได้ดีด้วย 
  2.2) ทฤษฎีความยุติธรรม (Equity Theory) (เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 
2540; ร็อบบินส์, สตีเฟ็นส์ พี. และเคาล์เตอร์, มารี, 2003)  
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  อดัมส์ (J. Stacey Adams) ผู้พัฒนาทฤษฎีความยุติธรรม โดยจัดเป็นทฤษฎีหนึ่ง
ของทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมัย (Contemporary Theories of Motivation) ที่มีความน่าสนใจ  กล่าว
ว่าโดยปกติผู้ปฏิบัติงานจะรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนที่เขาได้รับจากการท างาน 
(Outcomes) กับสิ่งที่ทุ่มเทให้กับการท างาน (Inputs) และจะเปรียบเทียบอัตราส่วน Inputs-
Outcomes ของตนกับผู้ปฏิบัติงานคนอ่ืน 
  อดัมส์ได้พัฒนาทฤษฎีนี้ขึ้นจากแนวความคิดว่า การจูงใจจะเกิดขึ้นจากการที่บุคคล
ในองค์การได้รับรู้ถึงระดับความยุติธรรมในสภาพการท างานของตนเอง ซึ่งผลที่ตามมาจากความรู้สึก
ว่ามีความไม่ยุติธรรมเกิดขึ้นนั้น  อาจเป็นการลดหรือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน  ลดหรือเพ่ิม
คุณภาพงาน  หรือเพ่ิมการขาดงาน หรือการลาออกจากงานก็ได้ 
  ทั้งนี้ ทฤษฎีความยุติธรรม (Equity Theory) จะมีความเกี่ยวข้องกับตัวแปรตาม 4 
ประการ ซึ่งได้แก่ ผลผลิต ความพึงพอใจ การขาดงาน และการออกจากงาน อย่างไรก็ดีจุดแข็งจะอยู่ที่
การท านายคาดการณ์ถึงการขาดงาน พฤติกรรมการขาดงาน และการออกจากงาน โดยมีพลังอ านาจ 
(Power of motivation theories) ในการอธิบายถึงพฤติกรรมดังกล่าวได้ในระดับสูง (อารี พันธ์มณี  
และสุพีร์ ลิ่มไทย, 2541) 
 

 นอกจากทฤษฎีว่าด้วยเนื้อหาที่อธิบายในความต้องการต่างๆ ของมนุษย์ทั้ง 3 ทฤษฎีข้างต้น
แล้ว ผู้วิจัยได้น าทฤษฎีแรงจูงใจว่าด้วยกระบวนการ (Process theories) ที่กล่าวถึงกระบวนการของ
ความคิดและกลวิธีต่างๆ ซึ่งเป็นสาเหตุท าให้มนุษย์เลือกแบบพฤติกรรมเฉพาะอย่างขึ้น จ านวน 2 
ทฤษฎี มาร่วมประกอบเป็นทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย เพื่อสร้างเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยครั้งนี้ด้วย ได้แก่ 
ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม โดยเป็นทฤษฎีที่เป็นที่รู้จักและยอมรับกันอย่างกว้างขวางในการอธิบาย
ถึงการจูงใจบุคคล ซึ่งอธิบายว่าบุคคลมักจะปฏิบัติในแนวทางที่คาดหวังว่าการปฏิบัตินั้นจะได้รับ
ผลตอบแทนที่ต้องการ และเป็นทฤษฎีที่สามารถน าเสนอการอธิบายอ านาจที่ส าคัญของ ผลผลิต  การ
ขาดงาน  การออกจากงานของพนักงาน ได้ดี  ส าหรับทฤษฎีความยุติธรรม (Equity Theory) จัดเป็น
ทฤษฎีหนึ่งที่มีความน่าสนใจ ซึ่งพัฒนามาจากแนวความคิดที่ว่าการจูงใจจะเกิดขึ้นจากการที่บุคคลใน
องค์การได้รับรู้ถึงระดับความยุติธรรมในสภาพการท างานของตนเอง โดยทฤษฎีนี้มีพลังอ านาจที่จะอธิบาย
ถึงพฤติกรรมการขาดงานและการออกจากงานได้ในระดับสูง 
  3.3 แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยที่จูงใจในการท างาน 
   3.3.1 องค์ประกอบพ้ืนฐานที่จูงใจให้เกิดการท างาน (Basic factors that 
motivate)โดยนักวิจัย นักทฤษฎีทางด้านการบริหาร และนักพฤติกรรมศาสตร์ มีความเห็นสอดคล้อง
กันว่าองค์ประกอบต่างๆ ที่มีส่วนจูงใจให้คนอยากท างาน (เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2540) 
ได้แก่ 
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  1) งานที่มีลักษณะท้าทายความสามารถ 
  2) การมีส่วนร่วมในการวางแผน 
  3) การให้การยกย่องและสถานภาพ 
           4) การให้ความรับผิดชอบมากขึ้นและการให้อ านาจบารมีมากข้ึน 
       5) ความมั่นคงและความปลอดภัย 
       6) ความเป็นอิสระในการท างาน 
       7) โอกาสด้านความเจริญเติบโตส่วนบุคคล  
        8) โอกาสในการก้าวหน้า  
        9) เงินและรางวัลที่เก่ียวกับเงิน 
       10) สภาพของการท างานที่ดี (Good working condition) 
         11) การแข่งขัน (Competition)  

องค์ประกอบพ้ืนฐานต่างๆ ที่จูงใจให้คนอยากท างาน ตามความเห็นของนักวิจัย นักทฤษฎี
ทางด้านการบริหาร และนักพฤติกรรมศาสตร์นั้น  นับเป็นสิ่งที่กระตุ้นให้บุคลากรมีก าลังใจ มีความ
ตั้งใจ และเต็มใจ  มุ่งมั่นที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าของ
องค์กร รวมถึงความส าเร็จของตนเอง (อารี พันธ์มณี  และสุพีร์ ลิ่มไทย, 2541)  จึงถือได้ว่าเป็นปัจจัย
ที่จะสามารถจูงใจให้บุคลากรอยากคงอยู่ปฏิบัติงานกับองค์กรต่อไปได้  โดยในการศึกษาวิจัยนี้จึงได้
น าเอาองค์ประกอบต่างๆ ดังกล่าวข้างต้น  มาใช้ประกอบเป็นแนวคิดและก าหนดตัวแปรปัจจัยที่มีผล
ต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานฯ ต่อไป 
   3.3.2  เทคนิคในการจูงใจ 
  อารี พันธ์มณี  และสุพีร์ ลิ่มไทย (2541)  ได้กล่าวถึงการจูงใจว่ามีความส าคัญที่จะส่งผล
ต่อการปฏิบัติงานของพนักงานหรือบุคลากร จึงควรมีการเลือกพิจารณาใช้สิ่งจูงใจต่างๆ อย่างเหมาะสม 
ซึ่งมีดังต่อไปนี้ 
  1) การจูงใจด้วยงาน (Task motivation) มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้พนักงานมีทัศนคติที่ดี
ต่องาน และเกิดความรู้สึกว่างานนั้นมีคุณค่า มีความภูมิใจ กระตือรือร้น ในขณะเดียวกันก็รู้สึกเป็น
อิสระในการใช้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของตนอย่างเต็มที่  ซึ่งการจูงใจด้วยงาน 
ประกอบไปด้วย  ลักษณะเฉพาะของงาน (Job specification)  การมอบหมายงาน (Job 
delegation)  รายละเอียดของงาน (Job description) การเพ่ิมพูนความรู้ (Knowledge 
enrichment)  การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback)  ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน (Job 
advancement)  ความส าคัญของงาน (Job significance)  การแข่งขัน (Contest)  และการมอบ
อ านาจ (Delegation of authority) 
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  2) การจูงใจด้วยผลตอบแทนที่เป็นเงิน (Money incentives) จะเป็นสิ่งจูงใจให้
พนักงานปฏิบัติงานอย่างกระตือรือร้น เพราะเป็นสิ่งที่ตอบสนองความต้องการด้านร่างกาย ความรู้สึก
ปลอดภัย มั่นคง และอาจเสริมสร้างความต้องการทางสังคมได้  ผลตอบแทนที่เป็นเงินมีหลายประเภท 
ได้แก่  เงินเดือน (Salary)  ค่าจ้าง (Wage)  โบนัส (Bonus)  การแบ่งปันผลก าไร (Profit sharing)  
บ าเหน็จ (Pension)  ค่าล่วงเวลา (Overtime)  สิทธิ (Rights)  และค่าตอบแทนเพ่ิมพิเศษ 
(Commission) 
  3) การจูงใจด้วยผลตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน (Non-money incentive motivation) 
การตอบแทนการท างานที่ไม่ใช่เงิน เป็นการตอบสนองความต้องการของบุคคลในระดับที่สูงขึ้น เช่น 
ความต้องการได้รับการยกย่อง ต้องการความมีชื่อเสียง มีเกียรติ ต้องการความผูกพัน เป็นต้น ซึ่งควร
เลือกตอบสนองความต้องการให้ เหมาะสม ได้แก่  การยกย่อง (Praise)  การเลื่อนต าแหน่ง 
(Promotion)  การให้โอกาสในการพัฒนาศักยภาพ (Opportunity for potential development)  
การให้ความมั่นคง (Safety)  และการให้ความใส่ใจ (Care) 
  4) การจูงใจด้วยสภาพแวดล้อมในการท างาน (Physical environment motives) 
หากสถานที่ในการปฏิบัติงานมีสภาพแวดล้อมที่ดี จะท าให้พนักงานกระตือรือร้น อยากท างาน ซึ่งก็จะ
มีส่วนในการจูงใจให้พนักงานท างานอย่างเต็มที่ โดยสภาพแวดล้อมในการท างานควรมีลักษณะ ดังนี้  
เป็นสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมเอ้ืออ านวยต่อการท างาน (Environmental facilities)  มีความพร้อม
ในด้านอุปกรณ์ เครื่องใช้ (Equipment availably)  และสร้างบรรยากาศที่อบอุ่น (Atmosphere) 
  5) การจูงใจด้วยสวัสดิการต่างๆ (Fringe benefit) ท าให้พนักงานรู้สึกสะดวกสบาย 
และมีความมั่นคง ปลอดภัย เป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานท างานด้วยความเต็มใจ และเป็นสุขในการท างาน 
โดยสวัสดิการต่างๆ มีหลายลักษณะ ได้แก่  การอ านวยความสะดวกทั่วไป (General facilities)  การ
บริการด้านสุขภาพ (Health care services)  การบริการด้านนันทนาการ (Recreation services)  
การบริการด้านการศึกษา (Educational services)  และการจัดสวัสดิการด้านเศรษฐกิจ (Socio-
economical services)  เป็นต้น  
 ในการวิจัยครั้งนี้ ได้น าเอาแนวคิดสิ่งจูงใจต่างๆ ดังกล่าว ซึ่งประกอบด้วย การจูงใจด้วยงาน  
การจูงใจด้วยผลตอบแทนที่ เป็นเงิน  การจูงใจด้วยผลตอบแทนที่ ไม่ ใช่ เงิน  การจูงใจด้วย
สภาพแวดล้อมในการท างาน  และการจูงใจด้วยสวัสดิการต่างๆ มาใช้เป็นส่วนหนึ่งในแนวคิดส าหรับ
ก าหนดตัวแปรปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานฯ ด้วย  ทั้งนี้ เนื่องจากสิ่งจูงใจต่างๆ 
ข้างต้นนั้น ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งงานหรือการท างานนับเป็นส่วนหนึ่งที่ผูกพันและ
ส่งผลโดยตรงกับการด ารงชีวิต คนเราจึงให้ความส าคัญกับการท างาน โดยหากสิ่งจูงใจต่างๆ เหล่านี้ 
สามารถจูงใจการท างานของบุคคล คือท าให้เกิดความเต็มใจของบุคลากรที่จะใช้ความพยายามอย่าง
เต็มที่ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร และเพ่ือตอบสนองความต้องการของบุคลากรผู้นั้น (ร็อบบินส์
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, สตีเฟ็นส์ พี. และเคาล์เตอร์, มารี, 2003) ก็กล่าวได้ว่าจะมีผลหรือท าให้บุคลากรอยากท างานอยู่กับ
องค์กร หรืออยู่ปฏิบัติงานกับองค์กรต่อไปด้วย 
   3.3.3  ปัจจัยที่จูงใจในการท างานของบุคลากรพยาบาล 

บุญใจ  ศรีสถิตย์นรากูร (2550) ท าการศึกษารวมถึงวิเคราะห์งานวิจัยต่างๆ และได้
สรุปปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานของพยาบาลที่ท าให้มีแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งประกอบด้วย
ปัจจัย 5 ประการ  ดังต่อไปนี้ 

1. ปัจจัยด้านองค์กร (Organizational Factors) 
1.1 นโยบายการบริหารและโครงสร้างองค์กร (Administration Policy and 

Organizational Structure)   
1.2  นโยบายการบริหารบุคลากรพยาบาล 
1.3 วัฒนธรรมองค์กร   
1.4 สภาพแวดล้อมในการท างาน   
1.5 ผลตอบแทน สิทธิ และสวัสดิการต่างๆ 

2. ปัจจัยด้านผู้บริหารการพยาบาล (Nursing Administrator Factors) 
     2.1 ภาวะผู้น า (Leadership) 

2.2 ความไว้วางใจ (Trust) 
2.3 การเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) 
2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) 

3. ปัจจัยด้านงานในความรับผิดชอบ (Job Responsibility Factors) 
3.1 ลักษณะของงาน (Work Itself) 
3.2 ภาระงาน (Workload) 

4. ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน (Co-workers Factors) 
4.1 สัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงาน (Interpersonal Relationship) 
4.2 กระบวนการท างานเป็นทีม (Team Process) 

5. ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) 
 5.1 ระดับการศึกษา (Level of Education) 

5.2 ภาระรับผิดชอบต่อครอบครัว (Family Workload) 
5.3 ความสะดวกในการเดินทาง (Convenience Commute) 

ทั้งนี้  การท าให้เกิดความพึงพอใจในงานของพยาบาลดังกล่าวแล้วนั้น จะส่งผลลัพธ์ต่างๆ 
ดังนี้ 1) มีแรงจูงใจในการท างาน (Work motivation) 2) มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
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(Organizational commitment) ซึ่งกล่าวได้ว่าการท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างานนั้น จะ
ส่งผลให้บุคลากรต้องการที่จะท างานอยู่กับองค์กรต่อไปได้ด้วย 
 4. องค์ประกอบจ าเป็น 5 ประการ ในงานของอาจารย์ 
 แก็ปปา และคณะ (Gappa, Austin, and Trice, 2005) ระบุว่ามีองค์ประกอบจ าเป็น 5 
ประการในการท างานวิชาการ ที่มีความส าคัญต่อกลุ่มบุคลากรอาจารย์ทั้งหลาย  ประกอบด้วย  1) 
การได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมของอาจารย์ (Employment equity)  2) ความมีเสรีภาพทาง
วิชาการ (Academic freedom) 3) ความสมดุลและยืดหยุ่นในงาน (Balance and flexibility)  4) 
การได้พัฒนาและเติบโตเชิงวิชาชีพ (Professional growth) และ 5) สัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงาน
และการมีส่วนร่วมในสังคมอาจารย์ (Collegiality and community involvement)   

องค์ประกอบ 5 ประการข้างต้นนั้น  เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นต่อกลุ่มอาจารย์ในการท างาน
วิชาการ  ซึ่งเป็นประเด็นที่สถาบันควรพิจารณาให้ความส าคัญ เพ่ือให้ทั้งสถาบันและอาจารย์สามารถ
บรรลุเป้าหมายตามพันธกิจต่างๆ ร่วมกันได ้ โดยเป็นการสนองตอบความต้องการที่ส าคัญและจ าเป็น
ของอาจารย์ ที่จะท าให้เกิดความสุขในการท างาน  ซึ่งกล่าวได้ว่าองค์ประกอบจ าเป็น 5 ประการนี้ 
เป็นสิ่งที่จูงใจให้อาจารย์อยากปฏิบัติงานอยู่กับองค์กร และก่อให้เกิดเป็นแรงจูงใจให้อาจารย์คงอยู่กับ
สถาบันต่อไปด้วย  ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้องค์ประกอบทั้ง 5 ประการดังกล่าว มาเป็นส่วน
หนึ่งในแนวคิดเพ่ือประกอบเป็นปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ 
 5. แนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธ์ 
  5.1 การจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic management)  
 1)  ความหมายการจัดการเชิงกลยุทธ์  มีผู้ให้นิยามของการจัดการเชิงกลยุทธ์ไว้อย่าง
หลากหลาย ทั้งนี้ เพ่ือให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ และสามารถอธิบายให้เห็นอย่างเป็นรูปธรรมยิ่งขึ้น อาทิ  
เซอร์โต  และปีเตอร์ (Certo and Peter, 1991) ไรท์ และคณะ (Wright et al., 1992)  ร็อบบินส์, 
สตีเฟ็นส์ พี. และเคาล์เตอร์, มารี (2003) และบุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร (2550)  ซึ่งกล่าวโดยสรุปได้ว่า 
การจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic management)  หมายถึง กระบวนการที่ต่อเนื่องในการก าหนด
ภารกิจ เป้าประสงค์ขององค์กร การก าหนดกลวิธีที่เหมาะสม การปฏิบัติงานตามกลวิธีที่ก าหนดไว้ 
และการควบคุม อย่างสอดคล้องกับสภาพสิ่งแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กรที่มีการ
เปลี่ยนแปลงไปตามบริบท ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ท าให้มั่นใจว่ากลวิธีที่น ามาใช้สามารถน าไปสู่
ความส าเร็จตามที่ก าหนด เพ่ือให้องค์กรสามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงและองค์กรโดยรวม
สามารถด ารงอยู่ในสิ่งแวดล้อมได้อย่างเหมาะสม รวมทั้งช่วยให้การด าเนินพันธกิจขององค์กรบรรลุ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
 2) กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic management process) ประกอบไปด้วย 5 
ขั้นตอนส าคัญ ดังต่อไปนี้  (วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ, 2548) 
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   1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environmental analysis) 
   2. การจัดวางทิศทางองค์กร (Establishing organizational direction)  
   3. การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy formulation) เป็นการพิจารณา
ออกแบบและเลือกกลยุทธ์ที่เหมาะสม และสามารถน าไปปฏิบัติได้จริงจากการวิเคราะห์ทางเลือกด้วย
เทคนิคต่างๆ 
   4. การปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ (Strategy implementation) ด าเนินงาน
ตามแผนปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ให้เป็นไปอย่างราบรื่น 
   5. การควบคุมเชิงกลยุทธ์ (Strategic control) โดยวิธีการติดตามผลการ
ปฏิบัติงาน และวิธีการประเมินผลกระบวนการ และประเมินผลส าเร็จขององค์กร 
  5.2  การวางแผนเชิงกลยุทธ์  (Strategic planning)  (ร็อบบินส์, สตีเฟ็นส์ พี. และ
เคาล์เตอร์, มารี, 2003; รุ่งเรือง ลิ้มชูปฏิภาณ์, 2547; วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ, 2548; บุญใจ 
ศรีสถิตย์นรากูร, 2550)  
  การวางแผนเชิงกลยุทธ์ถือเป็นจุดเริ่มต้นของกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ โดยมี
ขั้นตอนในการด าเนินการต่างๆ  ดังนี้ 
 1) การศึกษาเกี่ยวกับสถานภาพขององค์กร  การศึกษาเบื้องต้นเกี่ยวกับสถานภาพของ
องค์กร 
 2) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  เป็นการศึกษาด้านสภาพแวดล้อมภายนอก และ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร แล้วน าผลมาสรุปสังเคราะห์เนื้อหา เพ่ือประเมินสถานภาพขององค์กร
ในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต โดยวิธีที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กร ได้แก่  
   SWOT Analysis  เป็นวิธีวิเคราะห์เกี่ยวกับจุดแข็งและจุดอ่อน (Strength and 
Weakness) โอกาสและอุปสรรค (Opportunity and Threat) ซึ่งข้อมูลที่ได้จะน ามาใช้ในการจัดท า
แผนกลยุทธ์ที่มีความเหมาะสมกับบริบทและศักยภาพขององค์กร และสอดคล้องกับบริบทสังคมใน
อนาคต 
  - การวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กร เป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายในองค์กร ซึ่งจุดแข็ง (Strength: S) จะเป็นสภาพปัจจุบันขององค์กรที่ท าให้ได้เปรียบทางการ
แข่งขัน และจุดอ่อน (Weakness: W) เป็นสภาพปัจจุบันขององค์กรซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินงาน
ขององค์กร ในการวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนดังกล่าว ได้ใช้ กรอบแนวคิดของแมคคินซีย์  
(McKinsey 7-S Framework)  (กัญญมน รุ่งเรืองธัญญา, 2543; วีรชัย ตันติวีระวิทยา, 2531)  ได้แก่  
กลยุทธ์ขององค์การ (Strategy)  โครงสร้างองค์การ (Structure)  ระบบในการด าเนินงานขององค์การ 
(Systems)  สไตล์การบริหารจัดการ (Style)  บุคลากร/พนักงาน (Staff)  ทักษะ ความรู้ความสามารถ 
(Skills)  และค่านิยมร่วมของบุคลากร (Shared Values)   



 

 

23 

  - การวิเคราะห์โอกาสและอุปสรรคขององค์กร โดยวิเคราะห์จากสภาพแวดล้อม
ภายนอกที่มีผลกระทบต่อองค์กร  ทั้งนี้ โอกาสขององค์กร (Opportunities: O) เป็นสภาพภายนอก
องค์กรปัจจุบันที่มีผลกระทบต่อองค์กรในทางบวก และส าหรับอุปสรรคหรือสิ่งคุกคาม (Threats: T) 
จะเป็นสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรในปัจจุบันที่มีผลกระทบต่อองค์กรในทางลบ  ในการวิเคราะห์
โอกาสและอุปสรรคดังกล่าวขององค์กร ได้ใช้แนวคิด PEST Analysis ได้แก่  การเมือง (Political)  
เศรษฐกิจ (Economic)  สังคม (Social)  และเทคโนโลยี (Technology) 
  ผลจากการวิเคราะห์ SWOT ขององค์กร จะท าให้ทราบถึงสถานะการแข่งขันของ
องค์กร ซึ่งจะน าไปสู่การปรับเปลี่ยน คิดค้นกลยุทธ์ที่เหมาะสมในขั้นต่อไป  
 3) การจัดวางทิศทางขององค์กร  เป็นการก าหนดจุดหมายปลายทางที่องค์กรจะเดินไปให้ถึง 
ประกอบด้วย การก าหนดวิสัยทัศน์  พันธกิจ และวัตถุประสงค์หรือเป้าประสงค์ในภาพรวมขององค์กร 
 4) การก าหนดกลยุทธ์  เป็นการน าข้อมูลการวิเคราะห์องค์กรมาคิดค้นกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับ
บริบทขององค์กร  โดยการขจัดจุดอ่อนและอุปสรรคหรือสิ่งคุกคามองค์กร ใช้ประโยชน์จากจุดแข็ง
และโอกาส  มาก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร ซึ่งควรให้บุคลากรในองค์กรมีส่วนร่วม สื่อสารข้อมูลที่ได้
จากการท า SWOT Analysis สู่บุคลากร เพ่ือเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นอย่างทั่วถึง 
และรวบรวมความคิดเห็นมาใช้ประกอบการก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร 
  การท าเมตทริกซ์อุปสรรค โอกาส จุดอ่อน จุดแข็ง (Treats Opportunity 
Weakness Strengths matrix: TOWS matrix) เป็นขั้นตอนการใช้ประโยชน์จากจุดแข็งและโอกาส
ขององค์กรมาก าหนดกลยุทธ์ที่สร้างความโดดเด่น และคิดค้นกลยุทธ์ที่แก้ไขอุปสรรคและจุดอ่อนของ
องค์กร โดยการท าเมตทริกซ์อุปสรรค โอกาส จุดอ่อน จุดแข็ง เพ่ือก าหนดทางเลือกกลยุทธ์ที่
เหมาะสมกับศักยภาพขององค์กรและบริบทภายนอก   
  5.3 กระบวนการและแนวทางปฏิบัติเพื่อการคงอยู่ของบุคลากรในองค์กร 
   5.3.1 กลยุทธ์การคงอยู่ในองค์กร (Retention Strategies) (Armstrong, 
2006b อ้างถึงใน นิลเนตร วีระสมบัติ, 2552) เป็นการวางแผนในการท าให้บุคลากรคงอยู่ในองค์การตาม
ต้องการ ซึ่งเป็นหลักประกันว่าบุคลากรที่เป็นก าลังส าคัญคงอยู่และลาออกลดลง ซึ่งขึ้นกับการวิเคราะห์
สาเหตุการที่บุคลากรคงอยู่หรือลาออกจากองค์กร แผนในการคงอยู่ของบุคลากร (Retention Plan) ควร
มีในจุดหรือประเด็นต่างๆ ได้แก ่ 

1) การจ่ายค่าตอบแทน  ปัญหาจากความไม่เท่าเทียม และความไม่ยุติธรรมของ
ระบบการจ่ายค่าตอบแทน ประกันความเข้าใจของพนักงานในการเชื่อมโยงผลการปฏิบัติงานและ
รางวัล  

2) การออกแบบงาน  ควรออกแบบเพ่ือเพ่ิมความหลากหลายในความช านาญ 
ความส าคัญภาระหน้าที่ในงาน ความมีอิสระในการท างาน   
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3) ผลการปฏิบัติงาน  พนักงานจะขาดแรงจูงใจถ้าไม่มีความชัดเจนในความรับผิดชอบ
ของงาน หรือมาตรฐานผลการปฏิบัติงาน  

4) การเรียนรู้และพัฒนา  การลาออกจะเพ่ิมขึ้นถ้าบุคลากรไม่ได้รับโอกาสในการ
เรียนรู้และพัฒนา หรือถูกสั่งให้ท าโดยไม่ได้รับการฝึกอบรมที่เหมาะสม  

5) การพัฒนาสายอาชีพ การให้ความช านาญที่กว้างขึ้น  การแนะน าความก้าวหน้าทาง
สายอาชีพ  

6) ความผูกพันองค์การ  เพ่ิมโดยอธิบายถึง พันธกิจ ค่านิยม และยุทธศาสตร์ของ
องค์การ  

7) การขาดกลุ่มสัมพันธ์ พนักงานรู้สึกโดดเดี่ยวและไม่มีความสุขถ้าไม่มีการท างาน
เป็นทีม  

8) ความไม่พอใจและขัดแย้งกับผู้จัดการและผู้นิเทศ   
9) การสรรหา การคัดเลือก การให้ความชอบ   
10) ความคาดหวังสูงทางการตลาด การสร้างความคาดหวังที่ไม่สอดคล้องกับความ

เป็นจริง 
 5.3.2  ขั้นตอนและกระบวนการเพื่อการคงอยู่ของบุคลากรอาจารย์ 
ลาวาเนีย และคณะ (Lavania et. al., 2011) ได้ศึกษาถึงหลักที่เป็นกุญแจส าคัญใน

การบริหารเพ่ือการคงอยู่ของอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งถือว่าเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถพิเศษ 
(Talent) โดยได้เสนอขั้นตอน กระบวนการเพ่ือการคงอยู่ของอาจารย์ (Steps for retaining faculty 
talent) ไว้ดังต่อไปนี้ 

- จัดท าโปรแกรมการปฐมนิเทศอย่างเป็นทางการ  
- อาจารย์ควรต้องทราบและตระหนักถึงนโยบาย ระเบียบวิธีปฏิบัติต่างๆ ของสถาบันเป็น

อย่างด ี
- การปรับใช้นโยบายและโปรแกรมต่างๆ กับอาจารย์อย่างยืดหยุ่นและเหมาะสม  
- น าโปรแกรมการพัฒนาอาจารย์มาใช้ส าหรับอาจารย์ของสถาบัน เพ่ือการปรับปรุง

บุคลิกลักษณะ และเพ่ือเป็นการวางแนวทางในวิชาชีพของอาจารย์ 
- สถาบันควรส่งเสริม สนับสนุนให้อาจารย์ทุกคนได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  
- การตอบแทนรางวัลและแรงจูงใจต่างๆ แก่อาจารย์  เป็นไปตามผลงานของแต่ละ

บุคคล 
- อาจารย์ที่มีผลงานที่มีความโดดเด่น สมควรได้รับการยอมรับโดยการตอบแทนใน

รูปของเงินเดือน ค่าจ้าง และอ่ืนๆ ที่เหมาะสม  
- อาจารย์ที่มีอาวุโสในระดับต่างๆ ควรมีโอกาสได้ร่วมแสดงความคิดเห็น  
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- การให้ของขวัญ รางวัลกับอาจารย์ ในวาระส าคัญ จะท าให้อาจารย์เกิดความรู้สึกดี 
และเข้าใจถึงความใส่ใจ ความตระหนักขององค์กร 

- พยายามจัดหาสิ่งจ าเป็นที่ท าให้เกิดความสะดวก และความสมดุลในชีวิตครอบครัว
และการงานของอาจารย์ อย่างยืดหยุ่นและเหมาะสม  

- การท าให้อาจารย์มีความเข้าใจอย่างกระจ่างเกี่ยวกับภาพรวมของกลยุทธ์ใน ศักยภาพ
แรงงาน  จุดแข็งและจุดอ่อน  และทักษะความสามารถพิเศษ 

- การยอมรับถึงความจ าเป็นของบุคลากรอาจารย์  
- การจัดหาผู้ช่วยจากภายนอก (External Grants Assistance)  
- การให้สามารถลาเพื่อดูแลบุตร (Maternity/Paternity Leave)  
- ออกแบบแผนงาน การประชุมเพ่ือหาความต้องการในการบริหารจัดการที่ส าคัญและ

จ าเป็น  
 5.3.3 เครื่องมือเพ่ือการคงอยู่ในงานของอาจารย์ (Faculty retention 

toolkit) 
ศูนย์ความก้าวหน้าเพ่ือการเปลี่ยนแปลงสถาบัน แห่งมหาวิทยาลัยวอชิงตัน 

(University of Washington, ADVANCE Center for Institutional Change, 2006) ได้เสนอ
เครื่องมือเพ่ือการคงอยู่ในงานของอาจารย์ (Faculty retention toolkit) ส าหรับวิทยาลัย
วิศวกรรมศาสตร์ และวิทยาลัยศิลปศาสตร์และวิทยาศาสตร์ โดยเครื่องมือดังกล่าวจะช่วยผู้บริหารใน
การคงอยู่ของอาจารย์  การคงอยู่ของอาจารย์จะเกิดขึ้นได้ เมื่ออาจารย์ทุกคนได้รับการปฏิบัติอย่าง
ยุติธรรมและเท่าเทียมกัน ซึ่งจะช่วยปรับปรุงบรรยากาศทั่วไปขององค์กร น าไปสู่การมีผลิตภาพที่ดีขึ้น 
ทั้งนี้ ADVANCE Center for Institutional Change ได้ก าหนดข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหารสถาบัน 
ที่จะเป็นเครื่องมือเพ่ือการคงอยู่ในงานของอาจารย์  ได้แก่ 

1. การมีการควบคุม ก ากับ ดูแลอย่างเป็นระบบ จะท าให้สามารถขจัดการมีอคติโดย
ไม่ตั้งใจ และเป็นการสร้างสรรค์โอกาสให้กับอาจารย์ทุกคน 

2. การให้ความช่วยเหลือ สนับสนุนอาจารย์ทุกคนในการปฏิบัติงานอย่างโปร่งใส  
และแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศให้กับอาจารย์อย่างทั่วถึง เท่าเทียมกัน  

3. ให้การส่งเสริมสิ่งแวดล้อมที่ส าคัญและจ าเป็น เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
อาจารย์ ซึ่งจะเป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนการท างานของอาจารย์ทุกระดับ  

4. การประกาศ รับรอง ให้การยอมรับแก่บุคลากรอาจารย์ผู้มีความส าคัญในทุก
ภาระงาน ทั้งด้านการเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ รวมถึงในงานกิจกรรมริเริ่ม
สร้างสรรค์ต่างๆ  



 

 

26 

5. การใช้แหล่งทรัพยากรต่างๆ ที่มีอยู่อย่างหลากหลายให้เป็นประโยชน์  เพ่ือการ
สรรหาคัดเลือก และการคงอยู่กับสถาบันของอาจารย์  

6. การรับและสนับสนุนอาจารย์ในหลากหลายสาขา หลายความรู้ความสามารถ ให้
คุณค่า ความส าคัญกับอาจารย์ในหลากหลายสาขาท่ีมีความสามารถในการสร้างผลส าเร็จของงาน  

7. การเสนอและให้โอกาสแก่อาจารย์ในการพัฒนาวิชาชีพ โดยความร่วมมือ/
ช่วยเหลือ และการใช้ระบบเครือข่าย 

8. ให้การสนับสนุน เอ้ืออ านวยความสะดวกในการใช้นโยบายและระเบียบวิธีปฏิบัติ
ต่างๆ อย่างยืดหยุ่น เหมาะสม  

9. ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากสมาชิกอาจารย์  เพ่ือค้นหา แยกแยะปัจจัยในการ
คงอยู่ของอาจารย์  และหาแนวทางการแก้ไขสิ่งที่เป็นอุปสรรคเหล่านั้น    
 

  จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธ์ที่ประกอบด้วย การจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
management)  การวางแผนเชิงกลยุทธ์  (Strategic planning) และกระบวนการ แนวทางปฏิบัติเพ่ือการ
คงอยู่ของบุคลากรในองค์กร ซึ่งการวางแผนเชิงกลยุทธ์ถือเป็นจุดเริ่มต้นของกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
มีขั้นตอนประกอบด้วย การศึกษาข้อมูล วิเคราะห์สภาพขององค์กร น าข้อมูลมาวิเคราะห์ สังเคราะห์ เพ่ือ
น าไปใช้ในการจัดวางทิศทางองค์กร จากนั้นจึงก าหนดกลยุทธ์เพ่ือให้ได้ตามทิศทางที่ก าหนดไว้  โดยในการวิจัย
ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาและรวบรวมข้อมูล เพ่ือมาพัฒนาก าหนดเป็นกลยุทธ์การเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
คงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ โดยการท า SWOT Analysis ที่มีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในเกี่ยวกับจุดแข็ง
และจุดอ่อน (Strength and Weakness) ซึ่งใช้กรอบแนวคิดของแมคคินซีย์  (McKinsey 7-S 
Framework) และวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกถึงโอกาสและอุปสรรค (Opportunity and 
Threat) โดยใช้ PEST Analysis  แล้วพิจารณาก าหนดรายการสภาพแวดล้อมที่เป็นจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ
อุปสรรค จัดท าเป็นตารางเมตทริกซ์ (TOWS Matrix) จับคู่จุดแข็งกับโอกาส จุดแข็งกับอุปสรรค 
จุดอ่อนกับโอกาส จุดอ่อนกับอุปสรรค รวมทั้งอาศัยแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการและแนวทางปฏิบัติ
เพ่ือการคงอยู่ของบุคลากรในองค์กร ประกอบเพ่ือก าหนดเป็นกลยุทธ์ที่เหมาะสม ส าหรับใช้ประโยชน์ใน
การเป็นแนวทางพัฒนาแผนการด าเนินงานของสถาบันพระบรมราชชนกและวิทยาลัยพยาบาลในสังกัด 
ต่อไป 
 ดังนั้น ในการศึกษาครั้งนี้  ผู้วิจัยจึงสรุปกรอบแนวคิดในการพัฒนากลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ได้ดังนี้  
 จากสภาพการณ์การสูญเสียบุคลากรอาจารย์และความส าคัญของบุคลากรอาจารย์ วิทยาลัย
พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข  ซึ่งจะก่อให้เกิดผลกระทบต่างๆ ต่อ
องค์กรโดยรวมได้นั้น ท าให้ผู้วิจัยสนใจท าการศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยต่างๆ ที่ มีผลต่อแรงจูงใจใน
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การคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก โดยอาศัยพื้นฐานแนวคิดเกี่ยวกับ  การคงอยู่ในงาน  ทฤษฎีแรงจูงใจซึ่งประกอบด้วยทฤษฎี
ต่างๆ ได้แก่ ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์  ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของอัลเดอร์เฟอร์  
Three-Needs Theory  ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม  และทฤษฎีความยุติธรรม (Equity Theory)  
ประกอบกับแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่จูงใจในการท างาน  และใช้องค์ประกอบจ าเป็น 5 ประการในงาน
ของอาจารย์ ในการศึกษาดังกล่าว  รวมทั้งท าการศึกษาและวิเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ เพ่ือจะได้น าข้อมูลทั้งหมดมาใช้ร่วมในการพัฒนาก าหนดเป็น
กลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ ตามแนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธ์ ซึ่งกลยุทธ์
ที่ได้จะสามารถใช้ประโยชน์ในการเป็นแนวทางพัฒนาแผนการด าเนินงานของสถาบันพระบรมราช
ชนกและวิทยาลัยพยาบาลในสังกัด  อีกท้ังจะเป็นการสนับสนุนการด าเนินการตามเกณฑ์การประกัน
คุณภาพเกี่ยวกับคุณภาพ/คุณวุฒิอาจารย์ และผลที่เกิดกับอาจารย์ ได้ต่อไป  
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 ในการศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนากลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของ
อาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุข  ในครั้งนี้ จะท าให้เกิดประโยชน์ดังต่อไปนี้ 
 1. สถาบันพระบรมราชชนกและวิทยาลัยพยาบาลในสังกัด สามารถน าผลการศึกษาและ
วิเคราะห์ ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ ดังกล่าว ไปใช้ประโยชน์ในการ
เป็นข้อมูลเพื่อการพิจารณาก าหนดนโยบาย หรือหลักเกณฑ์ต่างๆ ที่สอดคล้องต่อไปได้ 
 2. กลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ ที่ได้พัฒนาขึ้น สามารถ
น าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาแผนการด าเนินงานของสถาบันพระบรมราชชนกและวิทยาลัย
พยาบาลในสังกัด ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อทั้งองค์กรและบุคลากรอาจารย์ เพ่ือการปฏิบัติงานตามพันธ
กิจต่างๆ ของสถาบันได้เต็มตามศักยภาพและเกิดผลิตภาพสูงสุด 
 3. สถาบันการศึกษาพยาบาลในสังกัดอ่ืนๆ ที่มีโครงสร้างและวัฒนธรรมองค์กรใกล้เคียงกับ
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก สามารถใช้ประโยชน์จากผลการศึกษาและวิเคราะห์ 
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ รวมถึงกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ ที่พัฒนาขึ้นดังกล่าว โดยการน าไปปรับใช้อย่างเหมาะสมได้ต่อไป 



 

 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนากลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของ
อาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุข ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาต ารา เอกสารต่างๆ รวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยน าเสนอ
ตามล าดับ ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 
 ตอนที่ 1  บริบทสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข 

ตอนที่ 2  การพัฒนาคุณภาพและคุณวุฒิอาจารย์ตามนโยบายและมาตรฐานที่เก่ียวข้อง 
 ตอนที่ 3  แนวคิดการคงอยู่ในงาน 
 ตอนที่ 4  แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 ตอนที่ 5  องค์ประกอบจ าเป็น 5 ประการ ในงานของอาจารย์ 
 ตอนที่ 6  แนวคิดเก่ียวกับกลยุทธ์ 
 ตอนที่ 7  วิธีการและเทคนิคที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 
 ตอนที่ 8  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
ตอนที่ 1  บริบทสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข 

  ประวัติความเป็นมา 
  จากรายงานวิจัย การศึกษาและพัฒนาโครงสร้างสถาบันพระบรมราชชนก โดย
สมาคมวิจัยสถาบันและพัฒนาอุดมศึกษา (วิจิตร ศรีสอ้าน และคณะ, 2549) ได้ระบุถึงประวัติความ
เป็นมาโดยสังเขปของสถาบันพระบรมราชชนก ไว้ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
  สถาบันพระบรมราชชนก เดิมชื่อ “สถาบันพัฒนาก าลังคนด้านสาธารณสุข” เป็น
หน่วยงานตามพระราชบัญญัติโอนอ านาจหน้าที่และกิจการบริหารส่วนราชการของกระทรวง
สาธารณสุข พ.ศ. 2536 และพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการ ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
พ.ศ. 2536 ซึ่งก าหนดให้มีฐานะสูงกว่ากองแต่ต่ ากว่ากรม โดยได้รวมหน่วยงานด้านการผลิตและพัฒนา
บุคลากรด้านสาธารณสุขจากกรม กองต่างๆ ได้แก่ วิทยาลัยพยาบาล วิทยาลัยการสาธารณสุข โรงเรียน
ต่างๆ ในสังกัดกรมการแพทย์ กรมควบคุมโรคติดต่อ กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กรมอนามัย กอง
ฝึกอบรม และกองงานวิทยาลัยพยาบาล ส านักงานปลัดกระทรวงฯ 
  ในปี พ.ศ. 2537 วิทยาลัยการสาธารณสุข ได้รับพระราชทานนามเปลี่ยนเป็น 
“วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร” และวิทยาลัยพยาบาลได้รับพระราชทานนามเปลี่ยนเป็น “วิทยาลัย
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พยาบาลบรมราชชนนี” ในปี พ.ศ. 2539 วิทยาลัยเทคโนโลยีทางการแพทย์และสาธารณสุข ได้รับ
พระราชทานพระบรมราชานุญาต ให้เปลี่ยนนามเป็น “วิทยาลัยเทคโนโลยีทางการแพทย์และ
สาธารณสุข กาญจนาภิเษก” พร้อมทั้งให้ประดิษฐานตราสัญลักษณ์งานฉลองศิริราชสมบัติครบ 50 ปี   

ทั้งนี้ เพ่ือเป็นการเทิดพระเกียรติในวโรกาสที่พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิ
พลอดุลยเดชฯ สยามมินทราธิราช บรมนาถบพิตร พระมหากษัตริย์แห่งประเทศไทยทรงเถลิงถวัลย์พระ
ราชสมบัติครบ 50 ปี ในปี พ.ศ. 2539 และเพ่ือเป็นการร าลึกถึงพระมหากรุณาธิคุณของสมเด็จพระ
มหิตลาธิเบศร อดุลยเดชวิกรม พระบรมราชชนก ในฐานะท่ีพระองค์ทรงเป็นผู้วางรากฐานความเจริญ
ทางการแพทย์ การพยาบาล และการสาธารณสุขของประเทศไทย  กระทรวงสาธารณสุขได้ขอ
พระราชทานพระกรุณาโปรดเกล้าโปรดกระหม่อมจากพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว พระราชทาน
พระบรมราชานุญาตให้สถาบันการศึกษาตามร่างพระราชบัญญัติที่เสนอคณะรัฐมนตรีว่า “สถาบัน
พระบรมราชชนก” 

โดยเมื่อวันที่ 25 ธันวาคม 2538 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ ได้พระราชทาน
พระบรมราชานุญาต ให้เปลี่ยนชื่อจากสถาบันพัฒนาก าลังคนด้านสาธารณสุข เป็น “สถาบันพระบรม
ราชชนก” ซึ่งประกาศในราชกิจจานุเบกษา ในเล่ม 112 ตอน 53ก วันที่ 25 ธันวาคม 2538 (สถาบัน
พระบรมราชชนก, 2540)  ดังนั้น จึงถือเอาวันที่ 25 ธันวาคม 2538 เป็นวันสถาปนาสถาบันพระบรม
ราชชนกอย่างเป็นทางการ 

โครงสร้างองค์กร 
สถาบันพระบรมราชชนกจัดเป็นหน่วยงานสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่ท าหน้าที่

ผลิตและพัฒนาบุคลากรด้านสุขภาพ เพ่ือตอบสนองนโยบายและความต้องการด้านก าลังคนของ
กระทรวงสาธารณสุข โดยมีหน่วยงานในส่วนกลางท าหน้าที่ก ากับทิศทาง และสนับสนุนการ
ด าเนินงาน และมีสถาบันการศึกษาในสังกัดที่ตั้งในส่วนภูมิภาคทั่วประเทศ จ านวน 40 แห่ง 
ประกอบด้วย (รายงานประจ าปี 2557 สถาบันพระบรมราชชนก, 2558) 

วิทยาลัยพยาบาล/วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  30 แห่ง 
วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร              7 แห่ง 
วิทยาลัยเทคโนโลยีทางการแพทย์และสาธารณสุข กาญจนาภิเษก 1 แห่ง 
วิทยาลัยการแพทย์แผนไทยอภัยภูเบศร   1 แห่ง 
วิทยาลัยนักบริหารสาธารณสุข    1 แห่ง 
โดยมีบุคลากรในสังกัดรวม 4,135 คน เป็นบุคลากรในส่วนกลาง 181 คน (ร้อยละ 

3.6) และเป็นบุคลากรของวิทยาลัยต่างๆ 3,954 คน (ร้อยละ 96.4) 
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  สัดส่วนบุคลากร 

ส่วนกลาง วิทยาลัย 
ข้าราชการ                ร้อยละ  47.52 ข้าราชการ                ร้อยละ 54.91 
พนักงานราชการ        ร้อยละ  13.26 พนักงานราชการ        ร้อยละ   1.92 
ลูกจ้างประจ า            ร้อยละ  4.42 ลูกจ้างประจ า            ร้อยละ   8.88 
ลูกจ้างเหมาบริการ      ร้อยละ  34.80 พนักงานกระทรวง       ร้อยละ  17.40 
 ลูกจ้างชั่วคราว/ลูกจ้างเหมาบริการ  ร้อยละ 

16.89 
  

  สัดส่วนคุณวุฒิอาจารย์ (ข้าราชการ) รวม 2,685 คน 
 ป.เอก ป.โท ป.ตรี 

จ านวน (คน) 304 1,303 1,078 

ร้อยละ 11.32 48.53 40.15 
สัดส่วน 1.13 4.85 4.02 

 

  หน้าที่ความรับผิดชอบ   
สถาบันพระบรมราชชนกมีภารกิจตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ ส านักงาน

ปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2552  ดังนี้  (รายงานประจ าปี 2557 สถาบันพระบรมราช
ชนก, 2558) 

1) เสนอความเห็นในการก าหนดนโยบายและแผนยุทธศาสตร์ด้านการผลิตและการ
พัฒนาก าลังคนด้านสุขภาพของประเทศ 

2) จัดท าแผนผลิตและพัฒนาบุคลากรด้านสุขภาพ ให้สอดคล้องและตอบสนอง
นโยบายและความต้องการด้านก าลังคนของกระทรวง 

3) ผลิตและพัฒนาบุคลากรด้านสุขภาพ และประสานงานกับหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
4) พัฒนาระบบข้อมูลและงานวิจัยเพื่อสร้างองค์ความรู้การพัฒนาก าลังคน 
5) พัฒนามาตรฐานการศึกษาและวิชาการด้านการศึกษาและฝึกอบรมบุคลากรด้านสุขภาพ 
6) ก ากับและดูแลวิทยาลัยในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกให้เป็นหน่วยบริการ

สุขภาพแก่ประชาชนทั่วไปและเป็นแหล่งศึกษา ค้นคว้า วิจัย และฝึกภาคปฏิบัติของอาจารย์และ
นักศึกษา 

7) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง หรือ
ที่ได้รับมอบหมาย 
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การจัดการศึกษาเพื่อผลิตบุคลากรด้านสุขภาพ 
วิทยาลัยในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ซึ่งรวมถึงวิทยาลัยพยาบาลฯ ทั้ง 30 แห่ง 

มีการจัดการศึกษาเพ่ือผลิตบุคลากรด้านสุขภาพสาขาต่างๆ ทั้งหลักสูตรบัณฑิตศึกษา (1 หลักสูตร) 
หลักสูตรปริญญาตรี (7 หลักสูตร) และหลักสูตรต่ ากว่าปริญญาตรี (4 หลักสูตร)  และเนื่องจากสถาบัน
พระบรมราชชนกยังไม่มีกฎหมายให้ประสาทปริญญาได้ ดังนั้นวิทยาลัยต่างๆ จึงต้ องสมทบกับ
มหาวิทยาลัยในพ้ืนที่ เพ่ือให้บัณฑิตรับปริญญาจากมหาวิทยาลัยนั้นๆ โดยมีมหาวิทยาลัยที่ร่วมสมทบ 
ได้แก่ มหาวิทยาลัยขอนแก่น  มหาวิทยาลัยมหิดล  มหาวิทยาลัยบูรพา  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  มหาวิทยาลัยนเรศวร  มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

การด าเนินงาน 
สถาบันพระบรมราชชนก ได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์ เพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการ

ด าเนินงาน โดยก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และก าหนดยุทธศาสตร์  ดังนี้   
  วิสัยทัศน์   
  พัฒนาองค์กรให้เป็นสถาบันอุดมศึกษาชั้นน า เพ่ือสร้างก าลังคนคุณภาพด้านสุขภาพ
ให้ประเทศ สร้างชุมชนให้อุดมปัญญาทางสุขภาวะที่ยั่งยืน 
  พันธกิจ 
 1. ผลิต และพัฒนาก าลังคนด้านสุขภาพเพ่ือรองรับระบบสุขภาพของประเทศและชุมชน 
 2. สร้างองค์ความรู้ และบริการวิชาการด้านสุขภาพ เพ่ือน าพาสู่สังคมอุดมปัญญาสุขภาวะ 
 3. พัฒนาองค์กรให้เข้มแข็งมุ่งสู่การเป็นสถาบันอุดมศึกษาที่มีคุณภาพระดับสากล 
  ยุทธศาสตร์ของสถาบันพระบรมราชชนก   
  มี 4 ประเด็น  ประกอบด้วย 
 1. ผลิตก าลังคนทางด้านสุขภาพเพ่ือรองรับระบบสุขภาพของชุมชนและประเทศ 
 2. พัฒนาและเสริมสร้างสมรรถนะแก่ก าลังคนด้านสุขภาพของชุมชนและประเทศ 
 3. สร้างองค์ความรู้และการบริการวิชาการด้านสุขภาพ 
 4. พัฒนาสู่สถาบันอุดมศึกษาชั้นน าที่มีสมรรถนะสูง เข้มแข็ง และมุ่งท้องถิ่น 
  ผลการด าเนินงานที่ส าคัญ 

สถาบันพระบรมราชชนกมีการด าเนินงานตามภารกิจขององค์กร และภารกิจการ
พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ โดยมีผลการด าเนินงานที่ส าคัญ ดังนี้ (รายงานประจ าปี 2557 สถาบันพระบรม
ราชชนก, 2558) 
  ผลิตบุคลากรมุ่งเน้นให้บัณฑิตมีอัตลักษณ์ ได้แก่ จิตบริการ การคิดวิเคราะห์ และ
ค านึงถึงสิทธิและการมีส่วนร่วมของผู้ป่วย/ประชาชน โดยร้อยละ 78.70 ของผู้ส าเร็จการศึกษา จะเข้า
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ท างานในหน่วยบริการสุขภาพ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ทั้งนี้ การผลิตพยาบาลวิชาชีพซึ่งเป็นสาขา
ขาดแคลน สถาบันพระบรมราชชนกมีส่วนร่วมในการผลิตพยาบาล เพ่ือรองรับความต้องการของ
ประเทศ ประมาณร้อยละ 37.5 โดยมีการผลิต 3,600 คนต่อปี คิดเป็นการผลิตเพ่ิม 1,100 คนต่อปี 
ในระหว่างปี 2557-2560 รวม 4,400 คน ตามความต้องการของกระทรวงสาธารณสุข (ตามมติ ครม. 
วันที่ 14 พฤษภาคม 2556) 
  คุณภาพด้านการจัดการศึกษาของวิทยาลัยในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
 1. ผลการประเมินคุณภาพการศึกษา โดยส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องค์การมหาชน) รอบที่สาม ในปี 2554-2555 ของวิทยาลัยในสังกัด 37 แห่ง พบว่า ร้อย
ละ 48.6 มีผลการประเมินอยู่ในระดับดีมาก และร้อยละ 51.4 มีผลการประเมินอยู่ในระดับดี 
 2. ผลการสอบความรู้เพ่ือขึ้นทะเบียนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุง
ครรภ์ ของผู้ส าเร็จการศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต วิทยาลัยพยาบาลในสังกัด พบว่า มีร้อย
ละของผู้สอบผ่านเพ่ือรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ ในปี 2556 
เท่ากับ ร้อยละ 97.38 และปี 2557 เท่ากับ ร้อยละ 99.19 
 3. การพัฒนาอาจารย์  มีการด าเนินโครงการพัฒนาอาจารย์ตามมติ ครม. อย่างต่อเนื่อง 
ตั้งแต่ปี 2537 จนถึงปัจจุบัน 
  - ปริญญาโท/เอก ต่างประเทศ  220  ทุน  
     (ส าเร็จ ปริญญาเอก 127 คน ปริญญาโท 13 คน และก าลังศึกษา 46 คน) 
  - ปริญญาเอกในประเทศและหลักสูตรนานาชาติ  170  ทุน 
  - หลักสูตรอบรมระยะสั้น ต่างประเทศ  1,276  ทุน 
 4. การศึกษาวิจัยและงานวิชาการ 
  - มีการท าศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาองค์ความรู้ 
  - การจัดท าวารสารวิชาการและโครงการต ารา 
 5. การสร้างความร่วมมือกับประเทศในประชาคมอาเซียน 
     มีการสร้างเครือข่ายความร่วมมือด้านการพัฒนาบุคลากรกับประเทศในอาเซียน ได้แก่ 
สาธารณรัฐอินโดนีเซีย  บรูไนดารุสซาลาม  สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม  สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว  และสาธารณรัฐฟิลิปปินส์ 
  นโยบายกระทรวงสาธารณสุขด้านการผลิตและพัฒนาก าลังคน 
 เมื่อวันที่ 16 มิถุนายน 2557 รองปลัดกระทรวงสาธารณสุข (นายแพทย์วชิระ เพ็งจันทร์) ได้
มอบนโยบายแก่ผู้บริหารสถาบันการศึกษาในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก มีเนื้อหาโดยสรุป คือ 
สถาบันพระบรมราชชนกมีบทบาทส าคัญในการผลิตและพัฒนาก าลังคนให้เพียงพอต่อความต้องการ
ของกระทรวงสาธารณสุข โดยมุ่งให้มีสมรรถนะที่ พึงประสงค์ สอดคล้องตามความต้องการของ
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กระทรวงสาธารณสุข ซึ่งเป็นความท้าทายที่สถาบันพระบรมราชชนกจะต้องพัฒนาศักยภาพในทุก
ด้าน เพื่อตอบสนองความต้องการของกระทรวงสาธารณสุขในอนาคต ทั้งการเปลี่ยนแปลงแนวคิดและ
วิธีการผลิตและพัฒนาก าลังคน 
 ทั้งนี้ ในประเด็นท้าทายดังกล่าว สถาบันพระบรมราชชนกยังคงต้องเร่งพัฒนาอาจารย์ เพ่ือให้
มีคุณวุฒิเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐาน รวมทั้งการมีทักษะรองรับการจัดการศึกษาส าหรับบุคลากรด้าน
สุขภาพในศตวรรษที่ 21 และการธ ารงรักษาอาจารย์ไว้ในระบบ โดยการเพ่ิมอัตราข้าราชการเพ่ือ
บรรจุ และการส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพ รวมถึงแรงจูงใจอ่ืนๆ ต่อไป 
 

ตอนที่ 2  การพัฒนาคุณภาพและคุณวุฒิอาจารย์ตามนโยบายและมาตรฐานที่เกี่ยวข้อง 

 ในยุคการแข่งขันของสถาบันอุดมศึกษาปัจจุบัน  การพัฒนาคุณภาพถือเป็นเครื่องมือที่ทุก
สถาบันอุดมศึกษาใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการ  ซึ่งการพัฒนาคุณภาพของอาจารย์ถือเป็นหนึ่งใน
การพัฒนาที่สถาบันอุดมศึกษาให้ความส าคัญ โดยเชื่อว่าหากอาจารย์มีคุณภาพแล้วจะส่งผลถึงการมี
ผลผลิตรวมถึงผลิตภาพที่ดีและสูงขึ้น และช่วยเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของสถาบัน  โดย
ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาของไทยก็ได้ให้ความส าคัญในการพัฒนาคุณภาพและคุณวุฒิของอาจารย์
ด้วยเช่นกัน จากการที่มีหน่วยงานซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบทางด้านการศึกษา ได้ก าหนดนโยบายและ
มาตรฐานต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาคุณภาพและคุณวุฒิของอาจารย์  ดังต่อไปนี้ 
  การปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง (พ.ศ. 2552-2561)  

ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (2552) มีการกล่าวถึง
รายละเอียดในบางส่วนเกี่ยวกับการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง (พ.ศ.2552-2561) ไว้ดังต่อไปนี้ 

สืบเนื่องจากการประชุมของคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 18 สิงหาคม 2552  มีมติ
เห็นชอบ “ข้อ เสนอการปฏิ รูปการศึ กษา ในทศวรรษที่ สอง  (พ .ศ . 2552-2561)”  ตามที่
กระทรวงศึกษาธิการเสนอและให้ด าเนินการต่อไป โดยการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สองนี้มีกรอบ
แนวทางการปฏิรูปที่ได้ก าหนดประเด็นส าคัญของระบบการศึกษาและเรียนรู้ที่ต้องการปฏิรูปอย่าง
เร่งด่วน 4 ประการหลักด้วยกัน ซ่ึงหนึ่งในนั้น ได้แก ่ 

การพัฒนาคุณภาพครูยุคใหม่   ที่เป็นผู้เอ้ืออ านวยให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ เป็น
วิชาชีพที่มีคุณค่า มีระบบ กระบวนการผลิต และพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาที่มี
คุณภาพมาตรฐานเหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง  สามารถดึงดูดคนเก่ง คนดี มีใจรักในวิชาชีพครู 
มาเป็นครู คณาจารย์ มีปริมาณครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาอย่างเพียงพอตามเกณฑ์ 
และสามารถจัดการเรียนการสอนได้อย่างมีคุณภาพ มาตรฐาน ขณะเดียวกันสามารถพัฒนาตนเอง
และแสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่อง มีสภาวิชาชีพที่เข้มแข็ง บริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล เพ่ือ
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พัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความมั่นคงในอาชีพ มีขวัญ
ก าลังใจ อยู่ได้อย่างยั่งยืน   

ทั้งนี้ การก าหนดแนวทางการปฏิรูป ในมาตรการหลักส าหรับประเด็นการพัฒนา
ระบบผลิตครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษานั้น มีเนื้อหาที่ได้ให้ความส าคัญในการได้มาและ
คงอยู่ของคณาจารย์  คือ ปรับระบบการผลิต การคัดสรร ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ให้สามารถดึงดูด
คนเก่งและดี มีใจรักในวิชาชีพมาเป็นครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา 
  การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ระดับอุดมศึกษา   

ตามคู่มือการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ระดับอุดมศึกษา ฉบับปีการศึกษา 
2557 ได้ก าหนดตัวบ่งชี้เกี่ยวกับคุณภาพและคุณวุฒิอาจารย์ และผลที่เกิดกับอาจารย์ ไว้ในเกณฑ์การ
ประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ทั้งระดับหลักสูตร ระดับคณะ และระดับสถาบัน โดยมีรายละเอียด
ของตัวบ่งชี้ที่ก าหนดไว้  ดังนี้ (ส านักมาตรฐานและคุณภาพอุดมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา, 2558) 

ระบบการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ระดับหลักสูตร 
องค์ประกอบท่ี 4  อาจารย์ 
อาจารย์เป็นปัจจัยป้อนที่ส าคัญของการผลิตบัณฑิต ผู้เกี่ยวข้องต้องมีการออกแบบ

ระบบประกันการบริหารและพัฒนาอาจารย์ เพ่ือให้ได้อาจารย์ที่มีคุณภาพเหมาะสม มีคุณสมบัติ
สอดคล้องกับสภาพบริบท ปรัชญา วิสัยทัศน์ของสถาบัน และของหลักสูตร และมีการส่งเสริมให้
อาจารย์มีความรักในองค์กรและการปฏิบัติงานตามวิชาชีพ ผู้บริหารต้องมีการก าหนดนโยบาย แผน
ระยะยาว และกิจกรรมการด าเนินงาน ตลอดจนการก ากับดูแลและการพัฒนาคุณภาพอาจารย์ การ
วางระบบประกันคุณภาพอาจารย์ เป็นการด าเนินงานเพ่ือให้ได้อาจารย์ที่มีคุณสมบัติ ทั้งเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพที่เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตร ที่ก าหนดโดยส านักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา และมีพัฒนาการเพ่ิมยิ่งขึ้นด้วยการวางแผนและการลงทุนงบประมาณและทรัพยากร 
เพ่ือให้อัตราก าลังอาจารย์มีจ านวนเหมาะสมกับจ านวนนักศึกษาท่ีรับเข้าในหลักสูตร มีจ านวนอาจารย์
ที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญทางสาขาวิชาของหลักสูตร และมีประสบการณ์ที่เหมาะสมกับการผลิต
บัณฑิต อันสะท้อนจากวุฒิการศึกษา ต าแหน่งทางวิชาการ และความก้าวหน้าในการผลิตผลงานทาง
วิชาการอย่างต่อเนื่อง 

องค์ประกอบด้านอาจารย์ เริ่มด าเนินการตั้งแต่การบริหารและพัฒนาอาจารย์ 
คุณภาพอาจารย์ และผลลัพธ์ที่เกิดกับอาจารย์ 
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 ตัวบ่งช้ีที่ 4.2  คุณภาพอาจารย์ 
 ชนิดของตัวบ่งช้ี    ปัจจัยน าเข้า 
 ค าอธิบายตัวบ่งชี้ การส่งเสริมและพัฒนาอาจารย์ต้องท าให้อาจารย์ในหลักสูตรมี
คุณสมบัติที่เหมาะสมและเพียงพอ โดยท าให้อาจารย์มีความรู้ ความเชี่ยวชาญทางสาขาวิชาที่เปิด
ให้บริการ และมีประสบการณ์ที่เหมาะสมกับการผลิตบัณฑิต อันสะท้อนจากวุฒิการศึกษา ต าแหน่ง
ทางวิชาการ และความก้าวหน้าในการผลิตผลงานทางวิชาการอย่างต่อเนื่อง ประเด็นการพิจารณาตัว
บ่งชี้นี้ ได้แก่ 
 ร้อยละของอาจารย์ประจ าหลักสูตรที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก 
 การศึกษาระดับอุดมศึกษาถือเป็นการศึกษาระดับสูงสุดที่ต้องการบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ และความลุ่มลึกทางวิชาการ เพ่ือปฏิบัติพันธกิจส าคัญของสถาบันในการผลิตบัณฑิต 
ศึกษาวิจัยเพ่ือการติดตามความก้าวหน้าทางวิชาการ และการพัฒนาองค์ความรู้ ดังนั้น หลักสูตรจึง
ควรมีอาจารย์ที่มีคุณวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาเอกที่ตรง หรือสัมพันธ์กับหลักสูตรที่เปิดสอนใน
สัดส่วนที่เหมาะสมกับพันธกิจหรือจุดเน้นของหลักสูตรนั้นๆ 
  เกณฑ์การประเมิน  โดยการแปลงค่าร้อยละของอาจารย์ประจ าหลักสูตรที่มีคุณวุฒิ
ปริญญาเอก เป็นคะแนนระหว่าง 0 - 5 
 - หลักสูตรระดับปริญญาตรี 
       ค่าร้อยละของอาจารย์ประจ าหลักสูตรที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก ที่ก าหนดให้เป็นคะแนนเต็ม 5 = 
ร้อยละ 20 ขึ้นไป 
 - หลักสูตรระดับปริญญาโท 
       ค่าร้อยละของอาจารย์ประจ าหลักสูตรที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก ที่ก าหนดให้เป็นคะแนนเต็ม 5 = 
ร้อยละ 60 ขึ้นไป 
 - หลักสูตรระดับปริญญาเอก 
       ค่าร้อยละของอาจารย์ประจ าหลักสูตรที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก ที่ก าหนดให้เป็นคะแนนเต็ม 5 = 
ร้อยละ 100  
 ร้อยละของอาจารย์ประจ าหลักสูตรที่ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ 
 สถาบันอุดมศึกษาถือเป็นขุมปัญญาของประเทศ และมีความรับผิดชอบที่จะต้องส่งเสริมให้
อาจารย์ในสถาบันท าการศึกษาวิจัยเพื่อแสวงหาและพัฒนาองค์ความรู้ในศาสตร์สาขาวิชาต่างๆ อย่าง
ต่อเนื่อง เพ่ือน าไปใช้ในการเรียนการสอน รวมทั้งการแก้ไขปัญหาและพัฒนาประเทศ การด ารง
ต าแหน่งทางวิชาการเป็นสิ่งสะท้อนการปฏิบัติงานดังกล่าวของอาจารย์ตามพันธกิจของหลักสูตร 
  เกณฑ์การประเมิน  โดยการแปลงค่าร้อยละของอาจารย์ประจ าหลักสูตรที่ด ารง
ต าแหน่งทางวิชาการ  เป็นคะแนนระหว่าง 0 - 5 
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 - หลักสูตรระดับปริญญาตรี 
   ค่าร้อยละของอาจารย์ประจ าหลักสูตรที่ด ารงต าแหน่ง ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 
และศาสตราจารย์ รวมกันที่ก าหนดให้เป็นคะแนนเต็ม 5 = ร้อยละ 60 ขึ้นไป 
 - หลักสูตรระดับปริญญาโท 
   ค่าร้อยละของอาจารย์ประจ าหลักสูตรที่ด ารงต าแหน่ง ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 
และศาสตราจารย์ รวมกันที่ก าหนดให้เป็นคะแนนเต็ม 5 = ร้อยละ 80 ขึ้นไป 
 - หลักสูตรระดับปริญญาเอก 
   ค่าร้อยละของอาจารย์ประจ าหลักสูตรที่ด ารงต าแหน่ง ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 
และศาสตราจารย์ รวมกันที่ก าหนดให้เป็นคะแนนเต็ม 5 = ร้อยละ 100  
 ตัวบ่งช้ีที่ 4.3  ผลที่เกิดกับอาจารย์ 
 ชนิดของตัวบ่งช้ี    ผลลัพธ์ 
 ค าอธิบายตัวบ่งชี้  ผลการประกันคุณภาพ ต้องน าไปสู่การมีอัตราก าลัง
อาจารย์ที่มีจ านวนเหมาะสมกับจ านวนนักศึกษาที่รับเข้าในหลักสูตร อัตราคงอยู่ของอาจารย์สูง และ
อาจารย์มีความพึงพอใจต่อการบริหารหลักสูตร 
 ในการรายงานการด าเนินงานตามตัวบ่งชี้นี้ ให้อธิบายกระบวนการหรือแสดงผลการ
ด าเนินงานในประเด็นที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
  - การคงอยู่ของอาจารย์ 
  - ความพึงพอใจของอาจารย์ 
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  เกณฑ์การประเมิน 

0 1 2 3 4 5 
 ไม่มี 
 การ
รายงานผล
การ
ด าเนินงาน 

 มีการ
รายงานผล
การ
ด าเนินงาน
ในบาง
เรื่อง 

 มีการรายงาน
ผลการ
ด าเนินงาน
ครบทุกเรื่อง 
ตามค าอธิบาย
ในตัวบ่งชี้ 

 มีการรายงาน
ผลการ
ด าเนินงาน
ครบทุกเรื่อง 
ตามค าอธิบาย
ในตัวบ่งชี้ 
 มีแนวโน้ม
ผลการ
ด าเนินงานที่ดี
ขึ้นในบางเรื่อง 

 มีการรายงาน
ผลการ
ด าเนินงานครบ
ทุกเรื่อง ตาม
ค าอธิบายในตัว
บ่งชี้ 
 มีแนวโน้มผล
การด าเนินงาน
ที่ดีข้ึนในทุก
เรื่อง 

 มีการรายงานผล
การด าเนินงาน
ครบทุกเรื่อง ตาม
ค าอธิบายในตัว
บ่งชี้ 
 มีแนวโน้มผล
การด าเนินงานที่ดี
ขึ้นในทุกเรื่อง 
 มีผลการ
ด าเนินงานที่เป็น
เลิศ/โดดเด่น โดย
เทียบเคียงกับ
หลักสูตรนั้นใน
สถาบันกลุ่ม
เดียวกัน ที่
เหมาะสมหรือ
ได้รับรางวัล
ระดับชาติหรือ
นานาชาติ  

 

ระบบการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ระดับคณะ 
องค์ประกอบท่ี 1  การผลิตบัณฑิต 

  พันธกิจที่ส าคัญท่ีสุดของสถาบันอุดมศึกษา คือ การผลิตบัณฑิต หรือการจัดกิจกรรม
การเรียนการสอน ให้ผู้เรียนมีความรู้ในวิชาการและวิชาชีพ มีคุณลักษณะตามหลักสูตรที่ก าหนด การ
เรียนการสอนในยุคปัจจุบันใช้หลักการของการจัดกระบวนการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ดังนั้น 
พันธกิจดังกล่าวจึงเกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการหลักสูตรและการเรียนการสอน เริ่มตั้งแต่การ
ก าหนดปัจจัยน าเข้าที่ได้มาตรฐานตามที่ก าหนด ประกอบด้วย การมีอาจารย์ที่มีปริมาณและคุณภาพ
ตามมาตรฐานหลักสูตร มีกระบวนการบริหารจัดการการเรียนการสอนที่อาศัยหลักการร่วมมือรวม
พลังของทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง ทั้งภายในและภายนอกสถาบัน 
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 ตัวบ่งช้ีที่ 1.2  อาจารย์ประจ าคณะที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก 
 ชนิดของตัวบ่งช้ี    ปัจจัยน าเข้า 
 ค าอธิบายตัวบ่งชี้ การศึกษาระดับอุดมศึกษาถือเป็นการศึกษาระดับสูงสุดที่ต้องการ
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และความลุ่มลึกทางวิชาการ เพ่ือปฏิบัติพันธกิจส าคัญของสถาบัน
ในการผลิตบัณฑิต ศึกษาวิจัยเพ่ือติดตามความก้าวหน้าทางวิชาการ และการพัฒนาองค์ความรู้ ดังนั้น 
คณะจึงควรมีอาจารย์ที่มีระดับคุณวุฒิทางการศึกษาที่ตรง หรือสัมพันธ์กับหลักสูตรที่เปิดสอนใน
สัดส่วนที่เหมาะสมกับพันธกิจ หรือจุดเน้นของหลักสูตร 
  เกณฑ์การประเมิน  โดยการแปลงค่าร้อยละของอาจารย์ประจ าคณะที่มีคุณวุฒิ
ปริญญาเอก เป็นคะแนนระหว่าง 0 - 5 
 1. เกณฑ์เฉพาะสถาบันกลุ่ม ข และ ค2 
       ค่าร้อยละของอาจารย์ประจ าคณะที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก ที่ก าหนดให้เป็นคะแนนเต็ม 5 = ร้อย
ละ 40 ขึ้นไป 
 2. เกณฑ์เฉพาะสถาบันกลุ่ม ค1 และ ง 
       ค่าร้อยละของอาจารย์ประจ าคณะที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก ที่ก าหนดให้เป็นคะแนนเต็ม 5 = ร้อย
ละ 80 ขึ้นไป 
 ตัวบ่งช้ีที่ 1.3  อาจารย์ประจ าคณะที่ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ 
 ชนิดของตัวบ่งช้ี    ปัจจัยน าเข้า 
 ค าอธิบายตัวบ่งชี้  สถาบันอุดมศึกษาถือเป็นขุมปัญญาของประเทศ และมี
ความรับผิดชอบที่จะต้องส่งเสริมให้อาจารย์ในสถาบันท าการศึกษาวิจัยเพ่ือแสวงหาและพัฒนาองค์
ความรู้ในศาสตร์สาขาวิชาต่างๆ อย่างต่อเนื่อง เพ่ือน าไปใช้ในการเรียนการสอน รวมทั้งการแก้ไข
ปัญหาและพัฒนาประเทศ การด ารงต าแหน่งทางวิชาการเป็นสิ่งสะท้อนการปฏิบัติงานดังกล่าวของ
อาจารย์ตามพันธกิจ 
  เกณฑ์การประเมิน  โดยการแปลงค่าร้อยละของอาจารย์ประจ าคณะที่ด ารงต าแหน่ง
ทางวิชาการ  เป็นคะแนนระหว่าง 0 - 5 
 1. เกณฑ์เฉพาะสถาบันกลุ่ม ข และ ค2 
  ค่าร้อยละของอาจารย์ประจ าคณะที่ด ารงต าแหน่ง ผู้ช่วยศาสตราจารย์  รอง
ศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ รวมกันที่ก าหนดให้เป็นคะแนนเต็ม 5 = ร้อยละ 60 ขึ้นไป 
 2. เกณฑ์เฉพาะสถาบันกลุ่ม ค1 และ ง 
  ค่าร้อยละของอาจารย์ประจ าคณะที่ด ารงต าแหน่ง ผู้ช่วยศาสตราจารย์  รอง
ศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ รวมกันที่ก าหนดให้เป็นคะแนนเต็ม 5 = ร้อยละ 80 ขึ้นไป 
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ระบบการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ระดับสถาบัน 
องค์ประกอบท่ี 1  การผลิตบัณฑิต 

  พันธกิจที่ส าคัญท่ีสุดของสถาบันอุดมศึกษา คือ การผลิตบัณฑิต หรือการจัดกิจกรรม
การเรียนการสอน ให้ผู้เรียนมีความรู้ในวิชาการและวิชาชีพ มีคุณลักษณะตามหลักสูตรที่ก าหนด การ
เรียนการสอนในยุคปัจจุบันใช้หลักการของการจัดกระบวนการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ดังนั้น 
พันธกิจดังกล่าวจึงเกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการหลักสูตรและการเรียนการสอน เริ่มตั้งแต่การ
ก าหนดปัจจัยน าเข้าที่ได้มาตรฐานตามที่ก าหนด ประกอบด้วย การมีอาจารย์ที่มีปริมาณและคุณภาพ
ตามมาตรฐานหลักสูตร มีกระบวนการบริหารจัดการการเรียนการสอนที่อาศัยหลักการร่วมมือรวม
พลังของทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง ทั้งภายในและภายนอกสถาบัน 
 ตัวบ่งช้ีที่ 1.2  อาจารย์ประจ าสถาบันที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก 
 ชนิดของตัวบ่งช้ี    ปัจจัยน าเข้า 
 ค าอธิบายตัวบ่งชี้  การศึกษาระดับอุดมศึกษาถือเป็นการศึกษาระดับสูงสุดที่
ต้องการบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และความลุ่มลึกทางวิชาการ เพ่ือปฏิบัติพันธกิจส าคัญของ
สถาบันในการผลิตบัณฑิต ศึกษาวิจัยเพ่ือติดตามความก้าวหน้าทางวิชาการ และการพัฒนาองค์
ความรู้ ดังนั้น สถาบันจึงควรมีอาจารย์ที่มีระดับคุณวุฒิทางการศึกษาท่ีตรง หรือสัมพันธ์กับหลักสูตรที่
เปิดสอนในสัดส่วนที่เหมาะสมกับพันธกิจ หรือจุดเน้นของหลักสูตร 
  เกณฑ์การประเมิน  โดยการแปลงค่าร้อยละของอาจารย์ประจ าสถาบันที่มีคุณวุฒิ
ปริญญาเอก เป็นคะแนนระหว่าง 0 - 5 
 1. เกณฑ์เฉพาะสถาบันกลุ่ม ข และ ค2 
  ค่าร้อยละของอาจารย์ประจ าสถาบันที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก ที่ก าหนดให้เป็นคะแนน
เต็ม 5 = ร้อยละ 40 ขึ้นไป 
 2. เกณฑ์เฉพาะสถาบันกลุ่ม ค1 และ ง 
  ค่าร้อยละของอาจารย์ประจ าสถาบันที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก ที่ก าหนดให้เป็นคะแนน
เต็ม 5 = ร้อยละ 80 ขึ้นไป 
 ตัวบ่งช้ีที่ 1.3  อาจารย์ประจ าสถาบันที่ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ 
 ชนิดของตัวบ่งช้ี    ปัจจัยน าเข้า 
 ค าอธิบายตัวบ่งชี้  สถาบันอุดมศึกษาถือเป็นขุมปัญญาของประเทศ และมี
ความรับผิดชอบที่จะต้องส่งเสริมให้อาจารย์ในสถาบันท าการศึกษาวิจัยเพ่ือแสวงหาและพัฒนาองค์
ความรู้ในศาสตร์สาขาวิชาต่างๆ อย่างต่อเนื่อง เพ่ือน าไปใช้ในการเรียนการสอน รวมทั้งการแก้ไข
ปัญหาและพัฒนาประเทศ การด ารงต าแหน่งทางวิชาการเป็นสิ่งสะท้อนการปฏิบัติงานดังกล่าวของ
อาจารย์ตามพันธกิจ 
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  เกณฑ์การประเมิน  โดยการแปลงค่าร้อยละของอาจารย์ประจ าสถาบันที่ด ารง
ต าแหน่งทางวิชาการ  เป็นคะแนนระหว่าง 0 - 5 
 1. เกณฑ์เฉพาะสถาบันกลุ่ม ข และ ค2 
  ค่าร้อยละของอาจารย์ประจ าสถาบันที่ด ารงต าแหน่ง ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รอง
ศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ รวมกันที่ก าหนดให้เป็นคะแนนเต็ม 5 = ร้อยละ 60 ขึ้นไป 
 2. เกณฑ์เฉพาะสถาบันกลุ่ม ค1 และ ง 
  ค่าร้อยละของอาจารย์ประจ าสถาบันที่ด ารงต าแหน่ง ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รอง
ศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ รวมกันที่ก าหนดให้เป็นคะแนนเต็ม 5 = ร้อยละ 80 ขึ้นไป 
 
ตอนที่ 3  แนวคิดการคงอยู่ในงาน 
 

  ความหมายการคงอยู่ในงาน (Job Retention)    
มีผู้ให้ความหมายของการคงอยู่ในงานไว้ต่างๆ กัน  ดังนี้ 

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535) ให้ความหมายของการคงอยู่ในงานว่า คือ การที่บุคคลเข้าสู่
อาชีพแล้วจะไม่เปลี่ยนอาชีพด้วยเหตุผลใด โดยก้าวเข้ามาสู่อาชีพด้วยความมั่นใจ และปรารถนาที่จะ
ประกอบอาชีพนั้นต่อไปด้วยความสมัครใจ 
 ละออ อริยกุลนิมิต (2546) ได้ให้นิยามของการคงอยู่ในงานหรือองค์กรว่า หมายถึง การที่
บุคคลมีความภักดี ผูกพันต่อองค์กร โดยได้อยู่ปฏิบัติงานในองค์กรด้วยความเต็มใจ เป็นระยะเวลา
นานและไม่คิดที่จะลาออก 

แชปพิน (Chapin, 1999 cited in Tang, 2003) การคงอยู่ในองค์กร เป็นกระบวนการใน
การธ ารงรักษาบุคลากรไว้โดยทันทีที่ได้รับการว่าจ้างให้ปฏิบัติงาน และเป็นกระบวนการที่ต้องท าอย่าง
ต่อเนื่องตลอดเวลาที่บุคลากรได้ปฏิบัติงานอยู่กับองค์กร 

บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร (2550) การคงอยู่ในงาน หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเข้าท างานใน
องค์กรระยะเวลาหนึ่ง และยังคงท างานในองค์กรนั้นๆ จนถึงปัจจุบัน 

รูทตัน (Roughton, 2010) ได้ให้ค าจ ากัดความของการคงอยู่ในงานว่า หมายถึง การที่
อาจารย์ได้ตั้งใจโดยเลือกที่ยังคงอยู่ปฏิบัติงานต าแหน่งอาจารย์ในสถาบันการศึกษาปัจจุบัน และจะ
ยังคงปฏิบัติงานเป็นอาจารย์ ณ สถาบันการศึกษานั้นๆ ต่อไป โดยมุ่งหวังเพ่ือให้บรรลุหรือได้มาซึ่งการ
เป็นอาจารย์ที่ด ี

 ดังนั้น สรุปได้ว่าการคงอยู่ในงาน (Job Retention) หมายถึง การที่บุคคลหรือ
ผู้ปฏิบัติงานได้เข้ามาท างานในองค์กรช่วงระยะเวลาหนึ่ง และมีความปรารถนา มุ่งมั่นที่จะยังคงอยู่
ปฏิบัติงานกับองค์กรนั้นๆ ต่อไป โดยความสมัครใจของตนเอง 
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แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบของการคงอยู่ในองค์กร 
ได้มีนักวิชาการท าการศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบของการคงอยู่ของบุคลากรในองค์กรไว้ 

ได้แก่ 
     รูปแบบการคงอยู่ในองค์กรตามแนวคิดของม็อบเล่ย์ (Mobley, 1977) โดยม็อบเล่ย์ ได้

เสนอรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับกระบวนการตัดสินใจลาออก หรือคงอยู่ใน
งานต่อไป ซึ่งแสดงได้ดังภาพที่ 2 ต่อไปนี้ 

 

 
ภาพที่ 2 แสดงรูปแบบการคงอยู่และลาออกจากงานตามแนวคิดของม็อบเล่ย์ (Mobley, 1977)

กระบวนการ A  แสดงถึงกระบวนการที่คนประเมินคุณค่างานของตน 
 

 

กระบวนการ B  แสดงถึงสถานะทางอารมณ์ ที่มีผลต่อระดับความพอใจและความไม่พอใจ 
การศึกษาส่วนใหญ่ในเรื่องการลาออกมักตรวจสอบถึงสัมพันธภาพโดยตรงระหว่างความพอใจในงานกับ
การเปลี่ยนงานหรือคงอยู่ในงาน โดยกระบวนการในภาพเสนอถึงขั้นตอนที่เป็นไปได้ระหว่างความไม่พอใจ
กับการลาออกจากงาน 
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กระบวนการ C  เป็นผลประการหนึ่งของความไม่พอใจ ได้แก่ การกระตุ้นความคิดให้ลาออก
จากงาน 

กระบวนการ D  แสดงถึงก้าวต่อไปของกระบวนการตัดสินใจถอนตัวออกจากงาน คือการประเมิน
คุณค่าของประโยชน์ที่คาดหวังว่าจะได้จากการหยุดงาน ซึ่งรวมทั้งการประเมินผลในการหางานใหม่ด้วย 
การประเมินคุณค่าของการลาออกมีการพิจารณาถึงการสูญเสียความอาวุโส ผลประโยชน์ที่จะได้รับและสิ่งอ่ืน  ๆ
ถ้าค่าของการลาออกสูงและ/หรือประโยชน์ที่คาดหวังว่าจะได้รับต่ า คนอาจประเมินคุณค่างานที่ท าอยู่ใหม่ เพ่ือ
ชลอความคิดในการลาออก และ/หรือหาวิธีการที่จะถอนตัวออกจากองค์กรในรูปแบบอ่ืน แต่ถ้าค้นพบทางเลือกที่
ดีกว่าได้แล้วก็จะเข้าสู่กระบวนการต่อไป 

กระบวนการ E  เป็นความตั้งใจที่จะค้นหาทางเลือก 
กระบวนการ F  เป็นการค้นหาทางเลือก ถ้าไม่พบบุคคลก็อาจค้นหาต่อไปด้วยการประเมิน

คุณค่าผลประโยชน์ที่คาดหวังและคุณค่างานที่มีอยู่ใหม่ การยอมรับสถานะปัจจุบันของงาน ลด
ความคิดในการลาออก และ/หรือมีพฤติกรรมถอนตัวรูปแบบอื่นๆ เช่น การขาดงาน เป็นต้น 

กระบวนการ G  เป็นการประเมินคุณค่าทางเลือก เมื่อสามารถค้นหาทางเลือกได้แล้ว 
กระบวนการ H  เป็นการเปรียบเทียบงานปัจจุบันกับทางเลือก ถ้าเปรียบเทียบแล้วชอบหนทางเลือก

นั้นจะเกิดกระบวนการต่อไป 
กระบวนการ I  เป็นความตั้งใจลาออกเมื่อเกิดแรงกระตุ้นจากกระบวนการ H 
กระบวนการ J  เป็นกระบวนการสุดท้าย คือการลาออก ถ้าการเปรียบเทียบงานที่ท าอยู่กับหนทาง

เลือกใหม่ บุคคลเกิดความพอใจในทางเลือกใหม่ย่อมท าให้เกิดการลาออกในที่สุด แต่หากการประเมินระหว่าง
ทางเลือกใหม่กับงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันดีกว่าทางเลือกใหม่ ย่อมไม่มีการลาออกและอยู่ในองค์กรเดิมต่อไป 
โดยการยังคงอยู่กับองค์กรเดิมต่อไปนั้น ไม่ได้หมายความว่าบุคคลจะยังคงติดอยู่กับองค์กรเดิมตลอดไป หาก
มีทางเลือกใหม่เกิดขึ้นและมากระตุ้นความคิดที่จะลาออก บุคคลก็จะเริ่มใช้กระบวนการตัดสินใจออกจาก
องค์กรอีกครั้ง จนกว่าจะเกิดความพอใจในงานหรือเห็นว่างานที่ตนเองท ามีแรงกระตุ้นจูงใจที่ดี ที่ท าให้ตน
ยังคงอยู่กับงานหรือองค์กรนั้นต่อไป 

 นอกจากนี้ ม็อบเล่ย์ และคณะ (Mobley et. al., 1978) ยังได้เสนอรูปแบบการคงอยู่ในงาน
เพ่ิมเติม โดยพัฒนาท าให้มองเห็นลักษณะภาพพจน์ได้ชัดเจนระหว่างความพึงพอใจในการท างานและการคง
อยู่หรือลาออกโดยสมัครใจ มีกระบวนการดังภาพที่ 3 ประกอบด้วย อายุ/การด ารงต าแหน่งเป็นตัวแปรที่
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน   ความน่าจะเป็นที่จะค้นพบทางเลือกที่ยอมรับได้ท าให้เกิดความคิดที่
จะลาออกและความตั้งใจที่จะค้นหางานใหม่ พร้อมทั้งประเมินทางเลือกความตั้งใจที่จะลาออกหรือคง
อยู่ในองค์กร จนกระท่ังไปถึงการตัดสินใจที่จะลาออกหรือคงอยู่กับองค์กรต่อไป 
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ภาพที่ 3 แสดงรูปแบบการลาออกและการคงอยู่ตามแนวคิดของม็อบเล่ย์และคณะ 

(Mobley et. al., 1978) 
 

ทั้งนี้ แนวคิดเก่ียวกับรูปแบบการคงอยู่ของบุคลากรในองค์กรข้างต้น แสดงให้เห็นถึงขั้นตอน 
กระบวนการต่างๆ ที่น ามาสู่การคิด ตัดสินใจในการที่จะลาออกหรือปฏิบัติงานคงอยู่กับองค์กร โดย
แนวคิดเหล่านี้จะท าให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ บุคลากรในสภาวการณ์ดังกล่าวได้ดียิ่งขึ้นต่อไป 

 

  ปัจจัยตัวบ่งชี้ในการคงอยู่ในงาน   
  แมททิส และแจ็คสัน (Mathis and Jackson, 2004) ได้ท าการศึกษาโดยระบุถึงตัว
บ่งชี้ต่างๆ ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานและองค์กร  ซึ่งประกอบด้วย 
 1. ส่วนประกอบขององค์กร (Organizational components) ที่มีผลต่อบุคคลในการ
ตัดสินใจที่จะอยู่หรือออกจากองค์กร โดยองค์กรใดที่วัฒนธรรมและค่านิยมมีลักษณะ หรือจุดเด่น
เฉพาะ จะส่งผลท าให้การลาออกลดลง โดยมีข้อบ่งชี้ดังต่อไปนี้ 
  1.1 วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร (Organizational culture and value) 
วัฒนธรรมองค์กรเป็นแบบแผนค่านิยมและความเชื่อท่ีมีต่อองค์กร และมีความหมายต่อพฤติกรรมของ
บุคคล วัฒนธรรมหลายอย่างที่ลดคุณค่าของบุคคลและขัดขวางความสามารถของบุคคล จะส่งผลท า
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ให้มีการลาออกจากงานมากขึ้น แต่หากองค์กรมีวัฒนธรรมที่สร้างสรรค์ และให้คุณค่าแก่บุคคล จะท า
ให้องค์กรนั้นๆ ประสบความส าเร็จ การออกจากงานลดลง  ทั้งนี้ ค่านิยมหนึ่งที่จะมีผลต่อการคงอยู่ใน
องค์กรของบุคคล คือความไว้วางใจของผู้บริหาร รวมถึงผู้ร่วมงาน  อีกทั้งความยุติธรรมในองค์กร ก็มี
ผลต่อการคงอยู่ได้เช่นกัน 
  1.2 กลยุทธ์ โอกาส และการบริหารจัดการองค์กร (Organizational strategies, 
opportunities, and management) ปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อบุคลากรว่าจะมองเห็นภาพขององค์กรเป็น
อย่างไร คือ ความเป็นผู้น าขององค์กรที่มีวิสัยทัศน์ ซึ่งจะบ่งบอกให้เห็นถึงแผนกลยุทธ์ที่เป็นแนวทาง
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้การมีเป้าหมายที่ชัดเจนจะช่วยให้บรรลุผล
ส าเร็จ มีความก้าวหน้า โดยเฉพาะในด้านการเงินรวมถึงอาชีพ  ซึ่งหากองค์กรมีการบริหารจัดการที่ไม่
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะสามารถส่งผลท าให้บุคลากรลาออกจากองค์กรได้ แต่หากองค์กร
ใดมีจุดมุ่งหมายขององค์กรที่เป็นที่ยอมรับของทั้งผู้บริหารและบุคลากรในองค์กร ก็ย่อมท าให้ผลการ
ท างานมีประสิทธิผล เกิดความเชื่อม่ันและไม่คิดจะลาออก 
  1.3 ความต่อเนื่องและความมั่นคงของงาน (Job continuity and security) มีคน
จ านวนมากที่ไม่ค่อยได้ค านึงถึงความมั่นคงในงาน แต่จากการที่มีการปรับลดขนาดขององค์กรลง มี
การควบรวมกิจการขององค์กร ที่มีผลต่อโครงสร้างงานขององค์กรซึ่งต้องลดลง รวมถึงมีเหตุการณ์
ปลดบุคลากรออกจากงาน ที่สามารถส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร ทั้งนี้การถูกปลดจากงานของ
เพ่ือนร่วมงาน อาจท าให้บุคลากรมีความเครียดเพ่ิมขึ้น และท าให้บุคลากรคิดที่จะลาออกได้ แต่หาก
องค์กรนั้นๆ มีความต่อเนื่องในการท างานและความมั่นคงในงาน ก็ย่อมท าให้การคงอยู่ในองค์กรของ
บุคลากรมีเพ่ิมมากข้ึน 
 2. โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ (Organizational career opportunities) องค์กรที่ให้
โอกาสบุคลากรในการพัฒนาด้านอาชีพ จะมีผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร  ซึ่งพอกับหรือสามารถ
เทียบเท่าได้กับปัจจัยในด้านค่าตอบแทนและความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว โดย
ปัจจัยนี้มีความจ าเป็นโดยเฉพาะในบุคลากรผู้ซึ่งต้องการความก้าวหน้า รวมถึงในอาชีพผู้เชี่ยวชาญ
ต่างๆ ทางเทคนิค 
  2.1 การพัฒนาอาชีพ (Career development) องค์กรควรให้โอกาสความก้าวหน้า
ในอาชีพอย่างหลากหลายแนวทางให้กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กร เช่น โดยการเสนอโครงการ
พัฒนา ให้ความรู้ หรือให้โอกาสฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง ซึ่งโดยทั่วไปรูปแบบการพัฒนาอาชีพนั้น 
องค์กรจะออกแบบโดยจะเสนอให้มีความเหมาะสมกับลักษณะงานและความต้องการของบุคลากรใน
องค์กร ที่ผู้บริหารพิจารณาเห็นว่ามีความทันสมัยและเป็นประโยชน์ในปัจจุบัน 
  2.2 การวางแผนอาชีพ (Career planning) องค์กรสามารถท าให้การคงอยู่ของ
บุคลากรเพ่ิมขึ้นได้ โดยมีการวางแผนอาชีพอย่างเป็นแบบแผนให้กับบุคลากร ได้แก่ ให้โอกาส
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ความก้าวหน้าในอาชีพภายในองค์กร  มีกิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนาอาชีพที่จะช่วยยกระดับ
ความก้าวหน้าให้กับบุคลากรในอนาคตได้ เช่น การมีครูพ่ีเลี้ยงโดยผู้บริหารที่มีประสบการณ์และ
ผู้เชี่ยวชาญ เป็นครูพ่ีเลี้ยงในการฝึกฝนด้านอาชีพให้กับบุคลากรที่มีประสบการณ์และความเชี่ยวชาญ
น้อยกว่า 
 3. การให้รางวัลกับการคงอยู่ (Reward and Retention) การให้ค่าตอบแทนต่างๆ เป็นสิ่ง
ส าคัญจ าเป็นต่อการคงอยู่ของบุคลากรในองค์กร โดยเงินเดือน ผลประโยชน์ ก าไร ควรต้องมีการ
พิจารณาแบ่งปันให้อย่างยุติธรรมและเหมาะสมกับความสามารถ ประสบการณ์ รวมถึงผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 
  3.1 การแข่งขันด้านผลประโยชน์ (Competitive benefits) การแบ่งปัน
ผลประโยชน์ ผู้บริหารต้องรู้ถึงความยืดหยุ่นของผลประโยชน์ โดยควรพิจารณาเลือกให้กับรายบุคคล 
รวมถึงเลือกวิธีการจัดสรรให้เหมาะสมกับความต้องการของบุคลากรด้วย  
  3.2 ผลประโยชน์และสิทธิพิเศษ (Special benefit and perks) การเสนอ
ผลประโยชน์และมีสิทธิต่างๆ ให้กับบุคลากร เช่น การมีสถานที่ในการพักผ่อนในการท างาน มีหน่วย
บ ารุงรักษายานพาหนะ จัดให้มีตู้เบิกเงินภายในพื้นที่องค์กร เพ่ือเป็นการอ านวยความสะดวกและช่วย
ลดระยะเวลาในการเดินทางหลังเลิกงาน เป็นต้น 
  3.3 ผลงานและค่าตอบแทน (Performance and compensation) บุคคลมีความ
ต้องการที่จะได้รับค่าตอบแทนซึ่งแตกต่างจากผู้อ่ืนตามผลงานด้วยความยุติธรรม หากบุคคลได้รับ
เงินเดือนหรือค่าตอบแทนเพ่ิมขึ้นโดยไม่แตกต่างกับคนอ่ืนที่มีความสามารถต่ ากว่า ขาดงานมากกว่า 
ท างานไม่เต็มเวลา ความรับผิดชอบน้อยกว่า ก็ย่อมท าให้เกิดความรู้สึกว่าไม่มีความยุติธรรม ซึ่งอาจ
ส่งผลท าให้บุคคลผู้นั้นต้องการไปแสวงหางานอ่ืนที่จะสามารถให้ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมตามความ
แตกต่างของผลงาน 
  3.4 การยอมรับ (Recognition) การให้การยอมรับเป็นรูปแบบการให้รางวัลที่
เป็นได้ทั้งในลักษณะของรูปธรรมและนามธรรม เช่น การยกย่องเป็นบุคคลแห่งปี รางวัลพิเศษ หรือ
การแสดงการยอมรับอื่นๆ เช่น การให้ข้อมูลป้อนกลับ เป็นต้น 
 4. การออกแบบงานและการท างาน (Job design and work) ธรรมชาติและลักษณะของ
การท างานนับเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร เพราะบุคคลจะให้ความส าคัญกับงาน
และการท างาน ดังนั้นจึงต้องการเทคโนโลยี เครื่องมือในการท างานที่มีความทันสมัย  มีบรรยากาศใน
การท างานที่ดี เช่น มีบริเวณพ้ืนที่ในการท างานที่เหมาะสม มีแสงสว่างเพียงพอ เสียงไม่ดังรบกวนการ
ท างาน มีเวลาพัก มีปัจจัยทางกายภาพ และสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย  เป็นต้น 
  4.1 ความยืดหยุ่นในการท างาน (Work flexibility) ความยืดหยุ่นของเวลาในการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงนโยบายและวิธีการท างานมีความส าคัญมากต่อการคงอยู่ของบุคลากร ซึ่งความ
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ยืดหยุ่นในการท างานจะน าไปสู่การท างานที่มีคุณภาพดีข้ึน ได้ผลผลิตมากขึ้น ดังนั้นความยืดหยุ่นของ
งานจึงเป็นสิ่งส าคัญ โดยควรมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างในการท างานให้เหมาะสมตามโอกาสและ
ความจ าเป็น 
  4.2 ความสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (Work/Life balancing) 
ประโยชน์ที่ได้จากความยืดหยุ่นของงานจะช่วยท าให้ชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวของบุคคล
ประสานกันไปได้ดี เนื่องจากปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงทางสังคม จ านวนประชากรเพ่ิมขึ้น ซึ่งจะ
กระตุ้นให้ผู้คนต้องท างานมากขึ้น เพ่ือให้มีความสมดุลกับความรับผิดชอบของงานที่เพ่ิมขึ้นด้วย โดย
ความต้องการของครอบครัว และความต้องการชีวิตส่วนตัว ครอบครัวที่ต้องรับผิดชอบบิดา มารดา 
สามี ภรรยา ผู้สูงอายุ  ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีผลท าให้บทบาทการท างานกับบทบาทในครอบครัวเกิดความไม่
สมดุลกัน โดยการจัดการที่จะช่วยท าให้เกิดความสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวดีขึ้น เช่น 
การมีตารางเวลาในการปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่น การแบ่งหน้าที่รับผิดชอบในการท างาน เป็นต้น 
  4.3 สัมพันธภาพของบุคลากร (Employee relationship) เนื่องจากไม่ว่าองค์กร
ใดๆ ควรต้องมีนโยบายในเรื่องบุคลากรอย่างเหมาะสม โดยมีความยุติธรรม มีระบบระเบียบ มีการ
มอบหมายงาน มีการนิเทศงาน การให้โอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่แก่บุคลากรอย่างเหมาะสม ซึ่งสิ่ง
ต่างๆ เหล่านี้ล้วนมีผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร  และนอกจากนี้การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 
รวมทั้งความสัมพันธ์ต่อผู้ร่วมงานก็ นับเป็นปัจจัยส าคัญหนึ่งที่มีผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร  ทั้งนี้ 
การที่ผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ที่ดีหรือในเชิงบวกกับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการให้ความยุติธรรม ไม่
แยกปฏิบัติ จัดตารางปฏิบัติงานให้มีความยืดหยุ่น ให้ผลป้อนกลับในการท างานที่ดี ช่วยให้เกิดความ
สมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว มีการสนับสนุนและส่งเสริมพัฒนาอาชีพของบุคลากร ก็จะ
ช่วยส่งผลและสนับสนุนให้เกิดการคงอยู่ของบุคลากรเพ่ิมมากข้ึน 
 

 ดังนั้น กล่าวโดยสรุปได้ว่าตัวบ่งชี้ที่ท าให้เกิดการคงอยู่ในงานและองค์กร  ซึ่งนับได้
ว่าเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญและจ าเป็นต่อการคงอยู่ในงานกับองค์กรของบุคลากร  ประกอบด้วย  1) 
ส่วนประกอบขององค์กร ได้แก่ วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร, กลยุทธ์ โอกาส และการบริหาร
จัดการองค์กร, ความต่อเนื่องและความมั่นคงของงาน  2) โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ ได้แก่ การ
พัฒนาอาชีพ, การวางแผนอาชีพ  3) การให้รางวัลกับการคงอยู่ ได้แก่ การแข่งขันด้านผลประโยชน์, 
ผลประโยชน์และสิทธิพิเศษ, ผลงานและค่าตอบแทน, การยอมรับ  และ 4) การออกแบบงานและการ
ท างาน ได้แก่ ความยืดหยุ่นในการท างาน ความสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 
สัมพันธภาพของบุคลากร   
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ตอนที่ 4  แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 

  แรงจูงใจ (Motivation) มาจากรากศัพท์ภาษาลาตินว่า Movere ซึ่งหมายถึงการ
เคลื่อนไหว แรงจูงใจจึงเป็นเสมือนแรงกระตุ้น เป็นสภาวะทางจิตใจอย่างหนึ่งที่เป็นพลัง สิ่งน า การ
กระท าของมนุษย์ไปในทิศทางที่จะท าให้บรรลุถึงเป้าหมาย หรือเป็นเสมือนแรงขับ ที่มีผลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามที่ปรารถนา กล่าวในอีกนัยหนึ่งได้ว่าเป็นแรงกระตุ้นให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่างๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า มีทิศทางชัดเจน ซึ่งแสดงออก
ถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม รวมถึงการเพ่ิมพูนความสามารถที่จะทุ่มเทในการท างานเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายตามความต้องการ  (เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2540; อารี พันธ์มณี และสุ
พีร์ ลิ่มไทย, 2541; บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550) 
 

  ประเภทของแรงจูงใจ (Types of motivation) 
  อารี  พันธ์มณี  และสุพีร์  ลิ่มไทย (2541) กล่าวว่า นักจิตวิทยาได้แบ่งแรงจูงใจ
ออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่  

1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง สภาวะทางจิตใจของบุคคลที่มีความ
ต้องการที่จะเรียนรู้ หรือแสวงหาบางสิ่งบางอย่างด้วยตนเอง โดยมิต้องให้มีสิ่งอ่ืนหรือบุคคลอ่ืนเข้ามา
เป็นแรงกระตุ้นหรือแรงขับของพฤติกรรม  สิ่งที่เป็นแรงจูงใจภายใน  ได้แก ่
  1.1 ความต้องการ (Need) เนื่องจากทุกคนมีความต้องการที่อยู่ภายใน อันจะท าให้
เกิดแรงขับ แรงขับนี้จะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่างๆ ขึ้น เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและความพอใจ เช่น 
พนักงานต้องการเลื่อนต าแหน่ง ซึ่งถือเป็นแรงจูงใจให้พยายามท าความเข้าใจกับงาน เพ่ือให้ได้มาซึ่ง
ความส าเร็จที่ต้องการ 
  1.2 ทัศนคติ (Attitude) ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีที่บุคคลมีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งจะช่วยเป็น
ตัวกระตุ้นให้บุคคลท าในพฤติกรรมที่เหมาะสม 
  1.3 ความสนใจพิเศษ (Special interest) การที่คนเรามีความสนใจในเรื่องใดเป็น
พิเศษ จัดว่าเป็นแรงจูงใจที่ท าให้เกิดความเอาใจใส่ในสิ่งนั้นๆ มากกว่าปกติ เช่น พนักงานมีความสนใจ
เป็นพิเศษในเรื่องของเครื่องยนต์กลไก ก็จะท าให้พยายามศึกษา ซึ่งช่วยให้สามารถบรรลุถึงเป้าหมาย
ได ้
 2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะทางจิตใจของบุคคลที่ได้รับ
แรงกระตุ้นมาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงหรือการแสดง
พฤติกรรมของบุคคล โดยสิ่งที่เป็นแรงจูงใจเหล่านี้ ได้แก่ 
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  2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที่มีเป้าหมายในการกระท าใดๆ ย่อม
กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม เช่น พนักงานทดลองงาน มีเป้าหมายที่จะ
ได้รับการบรรจุเข้าท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถ 
  2.2 ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า คนที่มีโอกาสทราบว่าตนจะได้รับความก้าวหน้า
อย่างไรจากการกระท านั้น ย่อมจะเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได้ เช่น พนักงานเห็น
เพ่ือนประสบความส าเร็จก้าวหน้าจากการท างาน ก็จะพยายามให้เป็นเช่นนั้นได้บ้าง ท าให้มีก าลังใจที่
จะท างานอย่างเต็มที ่
  2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพจะจูงใจให้เกิดพฤติกรรมขึ้น
ได้ เช่น นักปกครองจะต้องมีบุคลิกภาพของนักบริหาร หรือผู้น าที่ดี หรือพนักงานแนะน าความงามก็
สามารถจูงใจให้ลูกค้าซื้อสินค้าได้ด้วยคุณสมบัติทางด้านบุคลิกภาพ 
  2.4 เครื่องล่อใจอ่ืนๆ มีสิ่งล่อใจหลายๆ อย่างที่จะก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรมขึ้น เช่น การให้รางวัล (Rewards) ซึ่งเป็นเครื่องกระตุ้นให้อยากกระท า หรือการลงโทษ 
(Punishment) ซึ่งจะกระตุ้นมิให้กระท าในสิ่งที่ไม่ถูกต้อง นอกจากนี้ การชมเชย (Praise) การติเตียน 
(Blame) การประกวด (Contest) การแข่งขัน (Competition) การทดสอบ (Test) ก็จัดว่าเป็น
เครื่องมือที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมได้ทั้งสิ้น 
 

  ทฤษฎีแรงจูงใจ 
  เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540) ได้อธิบายถึงทฤษฎีแรงจูงใจว่าพัฒนา
มาจากวิธีการ 2 วิธี คือ ทฤษฎีว่าด้วยเนื้อหา (Content theories) และทฤษฎีว่าด้วยกระบวนการ 
(Process theories) โดยทฤษฎีที่ว่าด้วยเนื้อหาจะเน้นถึงความต้องการจากภายใน (Internal needs) 
ว่าเป็นตัวกระตุ้น และเป็นตัวที่ท าให้พฤติกรรมที่เกิดขึ้นนั้นคงอยู่  ซึ่งอัลเดอร์เฟอร์  (Alderfer)ได้
อธิบายว่าทฤษฎีว่าด้วยเนื้อหา เป็นความต้องการในเบื้องแรกหรือแนวโน้มของสันดานเดิม ( Innate 
Tendencies) แม้ยังไม่ชัดเจนนักว่าสิ่งต่างๆ เหล่านี้มีต้นก าเนิดหรือรากเหง้ามาจากทางด้านกายภาพ
หรือทางด้านจิตใจก็ตาม  ส าหรับทฤษฎีว่าด้วยกระบวนการจะว่าด้วยกระบวนการของความคิดและ
กลวิธีต่างๆ ซึ่งเป็นสาเหตุท าให้มนุษย์เลือกแบบพฤติกรรมเฉพาะอย่างข้ึน  
 1. ทฤษฎีแรงจูงใจว่าด้วยเนื้อหา 
  1.1 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of 
Needs Theory)  
  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ เป็นทฤษฎีแรงจูงใจดั้งเดิม ( Early 
theories of motivation) ซึ่งเป็นที่รู้จักในฐานะที่เป็นทฤษฎีแรงจูงใจพ้ืนฐานและเป็นทฤษฎีที่



 

 

49 

แพร่หลายที่สุด (ร็อบบินส์, สตีเฟ็นส์ พี. และเคาล์เตอร์, มารี, 2003) โดยกล่าวว่าความต้องการของคน
เป็นจุดเริ่มต้นของกระบวนการจูงใจ และมีข้อสังเกต (อารี พันธ์มณี และสุพีร์ ลิ่มไทย, 2541) ดังนี้ 
 1. คนเรามีความต้องการไม่สิ้นสุด เมื่อได้รับการตอบสนองจากความต้องการอย่างหนึ่งแล้วก็
จะเกิดความต้องการในสิ่งอ่ืนต่อไป 
 2. ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจะท าให้เกิดการจูงใจที่จะท าพฤติกรรม ส่วน
ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เกิดการจูงใจอีกต่อไป 
 3. ความต้องการของคนจะเป็นล าดับขั้น โดยเริ่มจากความต้องการพ้ืนฐานที่จ าเป็นไปสู่ความ
ต้องการในระดับสูงขึ้น  
 อับราฮัม มาสโลว์ (Abraham Maslow) ผู้เป็นเจ้าของทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการนี้ ได้
แบ่งล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์เป็น 5 ล าดับ (ร็อบบินส์, สตีเฟ็นส์ พี. และเคาล์เตอร์, มารี, 
2003) คือ 
 1. Physiological Needs คือ ความต้องการทางด้านร่างกาย เช่น ความต้องการอาหาร น้ า
ดื่ม ที่พักอาศัย ความต้องการทางเพศ ฯลฯ 
 2. Safety Needs คือ ความต้องการความปลอดภัย ความมั่นคง ความคุ้มครองจากอันตราย
ทั้งทางร่างกายและจิตใจ รวมทั้งหลักประกันความม่ันคงปลอดภัยด้วย 
 3. Social Needs คือ ความต้องการทางสังคม ต้องการความรัก ความใส่ใจ ความเป็นส่วน
หนึ่งของกลุ่มสังคม การยอมรับ และมิตรภาพ 
 4. Esteem Needs คือ ความต้องการเกียรติยศ ชื่อเสียง ต าแหน่ง อ านาจ การยกย่อง
สรรเสริญ 
 5. Self-Actualization Needs คือ ความต้องการให้ความคิดฝันของตนเป็นจริง เช่น ความ
เจริญรุ่งเรืองในลาภยศสรรเสริญ ตามแต่แต่ละคนจะคิดฝันไว้ 
  ร็อบบินส์, สตีเฟ็นส์ พี. และเคาล์เตอร์, มารี (2003) ได้อธิบายถึงล าดับขั้นความ
ต้องการ 5 ระดับ ดังกล่าวเพ่ิมเติมว่า มาสโลว์ยังมีการแบ่งล าดับขั้นความต้องการนี้ ออกเป็น 2 กลุ่ม 
ได้แก่ กลุ่มที่หนึ่งเป็นความต้องการล าดับต้น (Lower-Order Needs) ประกอบด้วย Physiological 
Needs และ Safety Needs ซึ่งเป็นความต้องการที่ต้องการการตอบสนองทางร่างกาย เช่น การจัด
สถานที่ท างาน ชั่วโมงการท างานให้เหมาะสม ค่าจ้าง สวัสดิการต่างๆ ความมั่นคง ปลอดภัยในการ
ท างาน  และส าหรับความต้องการในอีกกลุ่มหนึ่งเป็นความต้องการล าดับที่สูงกว่า (Higher-Order 
Needs) ซึ่งประกอบด้วย Social Needs  Esteem Needs และ Self-Actualization Needs  ซึ่ง
เป็นความต้องการที่ต้องการการตอบสนองทางจิตใจ เช่น สัมพันธภาพที่ดี การยกย่องให้เกียรติ ให้
ต าแหน่งที่สูงขึ้น การให้ความอิสระในการคิดตัดสินใจ หรือมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เปิดโอกาสใน
การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นต้น 
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  ในการน าทฤษฎีตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ มาประยุกต์ใช้ เพ่ือการจูง
ใจให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความกระตือรือร้น มีความสุขในการปฏิบัติงานนั้น สามารถกระท าได้ดังนี้ (อารี 
พันธ์มณี และสุพีร์ ลิ่มไทย, 2541) 
 ขั้นที่ 1  ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) คนเราจ าเป็นจะต้องได้รับการ
ตอบสนองด้านร่างกายอย่างเพียงพอ จากนั้นจึงจะเริ่มความต้องการในขั้นต่อๆ ไป โดยการตอบสนอง
ความต้องการขั้นนี้ องค์กรต้องใช้การจูงใจด้วยการให้ผลตอบแทนเพ่ือให้ร่างกายสุขสบาย เช่น ปัจจัย
สี่ และการมีสภาพแวดล้อม บรรยากาศในการท างานที่ถูกสุขลักษณะ ซึ่งการสนองตอบดังกล่าวจะ
ออกมาในลักษณะของตัวเงินที่จ่ายเป็นค่าตอบแทน หรือการจัดสวัสดิการต่างๆ 
 ขั้นที่ 2  ความต้องการความมั่นคงหรือปลอดภัย (Safety Needs) คนมีความต้องการความ
ปลอดภัยในชีวิต ทรัพย์สิน หน้าที่การงาน เช่น มีความเป็นอยู่ปลอดภัย ปราศจากการคุกคาม เสี่ยง
ภัย อันตรายทั้งร่างกายและจิตใจ รวมถึงมีหน้าที่การงาน รายได้ที่มั่นคง ซึ่งการจูงใจก็ด้วยการสร้าง
ความรู้สึกไม่หวาดระแวง แต่เป็นความรู้สึกสบายใจ ปลอดภัย และความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ไม่
หวาดระแวงว่าจะถูกปลดออกจากงานโดยไม่มีเหตุผล หรือไม่ได้รับความเป็นธรรม โดยบุคลากรรู้สึก
ว่ามีหลักประกันความมั่นคงและปลอดภัยในหน้าที่การงาน 
 ขั้นที่ 3  ความต้องการความผูกพัน การยอมรับ หรือความต้องการด้านสังคม (Social 
Needs) เมื่อบุคคลได้รับการตอบสนองความต้องการทางร่างกาย และรู้สึกมีความมั่นคงปลอดภัยแล้ว 
ก็จะพัฒนาความต้องการความรัก ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการความใส่ใจ โดยการที่
บุคลากรรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความห่วงใย ดูแล ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน แสดงให้เห็น
ว่าผู้บริหารได้ให้ความส าคัญและตอบสนองความต้องการขั้นนี้ รวมถึงการสร้างวัฒนธรรมองค์กรด้วย
การจัดให้มีกิจกรรมต่างๆ ได้แก่ การให้บุคลากรได้มีโอกาสพบปะสังสรรค์ แลกเปลี่ยนความรู้และ
ประสบการณ์กัน เป็นต้น 
 ขั้นที่ 4  ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) เป็นความต้องการได้รับความนับถือ 
ความมีชื่อเสียง เพื่อท าให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง บุคคลจึงพยายามที่จะท าสิ่งต่างๆ ให้ส าเร็จจน
เป็นที่ยอมรับ ท าให้เกิดความเชื่อม่ันในตนเอง การจูงใจในขั้นนี้ จึงไม่ใช่ในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ 
ความมั่นคง แต่เป็นการแสดงการยอมรับในความสามารถและให้โอกาสมีส่วนร่วมในการบริหาร เช่น 
พิจารณามอบหมายงาน การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น มอบหมายให้เป็นตัวแทนองค์กรไปเข้า
ร่วมประชุม เป็นต้น ซึ่งจะแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารไว้วางใจ มีความเชื่อมั่น และยอมรับในความรู้ 
ความสามารถ  
 ขั้นที่ 5  ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Needs for Self-Actualization) เป็นความ
ต้องการที่จะใช้ความสามารถสูงสุดที่ตนมีอยู่ ท าในสิ่งที่สามารถจะท าได้ เช่น ต้องการเป็นเจ้าของ
กิจการ หรือผู้มีชื่อเสียง โดยเป็นความต้องการได้รับความส าเร็จ สมหวังในสิ่งที่ตนหวังหรื อต้องการ 
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ซึ่งการจูงใจให้บุคลากรรู้ถึงความส าเร็จของตนเอง เช่น จัดโครงการพนักงานดีเด่น การมอบรางวัล 
การชมเชย การประกาศเกียรติคุณต่อความส าเร็จของบุคลากร เป็นต้น 
  1.2  ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG theory)  
  ทฤษฎี  ERG  ย่อมาจาก Existence- Relatedness- Growth theory หรือเรียก
อีกอย่างหนึ่งว่า ทฤษฎีความต้องการของอัลเดอร์เฟอร์ เป็นทฤษฎีซึ่งเน้นการท าให้เกิดความพอใจตาม
ความต้องการของมนุษย์ แต่ไม่ค านึงถึงขั้นความต้องการว่าความต้องการใดจะเกิดขึ้นก่อน-หลัง และ
ความต้องการหลายๆ อย่างอาจเกิดขึ้นพร้อมกันได้  โดยอัลเดอร์เฟอร์ซึ่งเป็นเจ้าของทฤษฎี ได้แบ่ง
ความต้องการออกเป็น 3 กลุ่ม  (อารี  พนัธ์มณี    และสุพีร์  ลิ่มไทย, 2541)  ดังนี้ 
 1. ความต้องการมีชีวิตอยู่ (Existence needs) เป็นความต้องการของบุคคลที่ต้องการการ
ตอบสนองเพ่ือให้มีชีวิต เป็นความต้องการได้รับการตอบสนองทางกาย คือ ต้องการอาหาร เสื้อผ้า ที่
อยู่อาศัย เครื่องใช้ต่างๆ ยารักษาโรค จึงควรตอบสนองความต้องการด้วยการให้ค่าตอบแทนเป็นเงิน
ค่าจ้าง เงินเพ่ิมพิเศษ รวมถึงความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยจากการท างาน ได้รับความยุติธรรม เป็นต้น 
 2. ความต้องการมีสัมพันธภาพ ความสัมพันธ์ (Relatedness needs) เป็นความต้องการที่
จะมีมิตรไมตรี มีความสัมพันธ์กับบุคคลที่อยู่แวดล้อม ในการท างานควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การ
มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลภายนอกด้วย 
 3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs) เป็นความต้องการสูงสุดของบุคคล 
ได้แก่ ต้องการได้รับการยกย่อง และความส าเร็จในชีวิต โดยควรสนับสนุนให้มีการพัฒนาตนเองให้
เจริญก้าวหน้า พิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง หรือมอบหมายการรับผิดชอบต่องานกว้างขึ้น มี
หน้าที่งานสูงขึ้น อันเป็นโอกาสที่จะก้าวไปสู่ความส าเร็จ 
  เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540)  กล่าวว่า ความต้องการทั้ง 3 ประการนี้ 
อธิบายได้ในรูปของเป้าหมายที่ท าให้ต้องมีการด าเนินงานเพื่อให้ได้เป้าหมายที่ต้องการนั้นมาในรูปของ
กระบวนการ จากกระบวนการนี้จึงจะได้รับความพึงพอใจที่ต้องการได้ ส าหรับความต้องการเพ่ือการ
ด ารงชีวิต เป้าหมายคือสิ่งของที่เป็นวัตถุ และกระบวนการก็เป็นการให้ได้วัตถุนั้นมาให้พอเพียงแก่
ความต้องการ ในด้านความต้องการความสัมพันธ์ เป้าหมายคือการมีสัมพันธภาพกับบุคคลหรือกลุ่ม
อ่ืน และกระบวนการคือการแลกเปลี่ยนความคิด ความรู้สึกร่วมที่มีต่อกัน ส่วนความต้องการความ
เจริญก้าวหน้า เป้าหมายคือสภาพสิ่งแวดล้อมที่มีอยู่ และจะมีกระบวนการร่วมแบบต่างๆ ของบุคคล
หนึ่งที่จะสามารถแยกแยะความแตกต่างและการผสมผสานตัวเองได้ในฐานะที่เป็นมนุษย์ที่จะด าเนิน
ชีวิตในสภาพแวดล้อมนั้นได้ 
  1.3  Three-Needs Theory   

ร็อบบินส์, สตีเฟ็นส์ พี. และเคาล์เตอร์, มารี (2003) กล่าวถึงทฤษฎีนี้ไว้ว่า แมค
เชลแลนด์ (McClelland) และคณะได้เสนอทฤษฎีความต้องการชื่อ Three-Needs Theory ซึ่งเป็น
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ทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมัย (Contemporary Theories of Motivation) โดยอธิบายว่ามีความต้องการ
อยู่ 3 ประการ ที่เป็นตัวกระตุ้นการท างาน คือ 
 1. Need for achievement (n Ach) เป็นความต้องการความส าเร็จในงานที่ท า จึงท าให้
เกิดพลังขับเคลื่อนให้เกิดความมุ่งมั่น ทุ่มเทท างานอย่างเต็มที่ ได้มาตรฐานคุณภาพงานสูง สามารถ
แก้ไขปัญหาต่างๆ ได้ดี บุคลากรที่มี Need for achievement สูงจะมุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จเพ่ือความ
ต้องการของเขาด้วย มิใช่เพียงเพ่ือหวังผลตอบแทนจากผลส าเร็จของงาน ดังนั้นจึงพอใจจะท างานที่มี
ความรับผิดชอบคนเดียว และงานที่ยาก ท้าทาย  โดยผู้ที่มี n Ach สูง ซึ่งเป็นผู้มีความสามารถ
เฉพาะตัว อาจไม่สามารถเป็นผู้บริหารที่ดีได้ เนื่องจากผู้บริหารจ าเป็นต้องท างานร่วมกับผู้อ่ืน รับฟัง
ความคิดเห็นและให้ผู้อื่นเข้ามามีส่วนร่วม มีมนุษยสัมพันธ์สูง โดยเฉพาะผู้บริหารในองค์กรขนาดใหญ่ 
 2. Need for power (n Pow) คือความต้องการอ านาจที่จะมีอิทธิพลหรือควบคุมพฤติกรรม
ของผู้อ่ืน หรือจูงใจให้ผู้อ่ืนมีพฤติกรรมตามที่ตนต้องการ n Pow ยังแบ่งเป็นความต้องการมีอ านาจ
ส่วนตัว (Personal power) เพ่ือสนองกิเลสหรือสร้างอิทธิพลส่วนตัว และความต้องการมีอ านาจทาง
สังคม (Social power) ซึ่งเป็นสิ่งดีและจ าเป็นต่อผู้บริหารที่จะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร โดยผู้ที่
มี n Pow ทางสังคมมักชอบท างานเป็นผู้บริหารเพ่ือจะได้สามารถควบคุมจูงใจผู้อ่ืน และต้องการให้
สังคมและสาธารณชนรู้จัก ยอมรับ และชื่นชม 
 3. Need for Affiliation (n Aff) คือ ความต้องการมิตรไมตรี ต้องการเพ่ือนและมนุษย
สัมพันธ์ บุคคลที่มี n Aff จึงชอบท างานที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ทั้งนี้  
McClelland และคณะ ให้ความเห็นว่าผู้ที่มี n Aff สูง จะไม่ค่อยประสบความส าเร็จในการบริหาร
มากนัก เนื่องจากการมุ่งเน้นมนุษยสัมพันธ์มากเกินไปจะท าให้เกิดความยุ่งยากในการตัดสินใจ หรือ
ตัดสินใจได้ล าบาก มีความเกรงอกเกรงใจกัน 
 

  ในการศึกษาวิจัยนี้ ได้พิจารณาน าเอาทฤษฎีแรงจูงใจว่าด้วยเนื้อหา (Content 
theories) ซึ่งเน้นถึงความต้องการภายใน (Internal needs) ว่าเป็นตัวกระตุ้นและเป็นตัวที่ท าให้
พฤติกรรมที่เกิดขึ้นนั้นคงอยู่ มาใช้ โดยเป็นทฤษฎีที่กล่าวถึงความต้องการต่างๆ ของมนุษย์ทั้งทางด้าน
กายภาพและด้านจิตใจ ซึ่งมีความส าคัญจ าเป็นและต้องการการตอบสนอง ที่จะก่อให้เกิ ดเป็น
แรงจูงใจในบุคคลในการกระท าหรือมีพฤติกรรมต่างๆ ได้แก่ ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาส
โลว์ โดยเป็นที่รู้จักในฐานะที่เป็นทฤษฎีแรงจูงใจพ้ืนฐานและเป็นทฤษฎีที่แพร่หลายที่สุด  ทฤษฎี
แรงจูงใจ ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ ที่เน้นการท าให้เกิดความพอใจตามความต้องการของมนุษย์ แต่ไม่
ค านึงถึงขั้นความต้องการว่าความต้องการใดจะเกิดขึ้นก่อน-หลัง  และ Three-Needs Theory  ที่ได้
อธิบายถึงความต้องการ 3 ประการ ซึ่งเป็นตัวกระตุ้นการท างานของบุคคล  
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2.  ทฤษฎีแรงจูงใจว่าด้วยกระบวนการ 
  2.1 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory)     
  วิคเตอร์ วรูม (Victor Vroom) ผู้เสนอทฤษฎีความคาดหวัง ซึ่งเป็นหนึ่งในทฤษฎี
แรงจูงใจร่วมสมัย (Contemporary Theories of Motivation) เป็นทฤษฎีที่เป็นที่รู้จักและยอมรับ
กันอย่างกว้างขวางในการอธิบายถึงการจู งใจพนักงาน ทฤษฎีนี้อธิบายว่าบุคคลมักจะปฏิบัติใน
แนวทางที่คาดหวังว่าการปฏิบัตินั้นจะได้รับผลตอบแทนที่ต้องการ (ร็อบบินส์, สตีเฟ็นส์ พี. และเคาล์
เตอร์, มารี, 2003) 
   อารี พันธ์มณี  และสุพีร์  ลิ่มไทย (2541) ระบุว่าทฤษฎีดังกล่าวพัฒนามาจาก
สมมติฐานที่ว่า ก่อนที่บุคคลจะได้รับการจูงใจให้กระท าสิ่งใด เขาจะต้องพิจารณาก่อนว่า 
ความสามารถและความพยายามของเขาจะท าให้ได้ผลตามที่พึงปรารถนาหรือไม่ หรือกล่าวได้ว่าการ
จูงใจให้ท างานเป็นความคาดหวังที่ยึดถือของแต่ละบุคคล  ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ 
 1. ความคาดหวังในส่วนแรก เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง เพ่ือโอกาสที่
จะได้รับความส าเร็จในอนาคต โดยแต่ละบุคคลจะมีความคาดหวังว่า ถ้าใช้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานแล้วจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย และถ้าใช้ความอุตสาหะเพ่ิมมากขึ้น จะได้ผลผลิต
ที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น แต่หากไม่เป็นไปตามที่คาดหวังแล้วจะมีผลท าให้ท้อแท้และเกิดความเบื่อ
หน่าย 
 2. ความคาดหวังส่วนที่สอง เกี่ยวกับการประเมินผลของงานกับระบบค่าตอบแทน โดยคาด
ว่าหากท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีผลงานแล้ว ย่อมได้รับผลตอบแทนเป็นรางวัล  ซึ่งถ้า
เป็นไปตามความคาดหวังแล้วจะเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานต่อไป แต้ถ้าผลงานถูก
มองข้ามจะท าให้แรงจูงใจในการท างานตกต่ าลง เกิดความท้อถอยในการปฏิบัติงาน 
 3. ความคาดหวังส่วนที่สาม เกี่ยวกับคุณค่าของผลตอบแทนที่ได้รับ เนื่องจากผลตอบแทน
อาจจะไม่ได้เป็นที่พึงพอใจทัดเทียมกัน โดยแต่ละคนจะให้คุณค่าของความพอใจตามผลที่ได้รับ
แตกต่างกัน ถ้าได้รับผลตอบแทนตามที่ต้องการก็จะให้คุณค่าเป็นบวก แต่ถ้าไม่เป็นไปตามที่ต้องการก็
จะให้คุณค่าเป็นลบ และถ้ามีความรู้สึกเฉยๆ คุณค่าผลตอบแทนจะเป็นศูนย์ 
 ทฤษฎีความคาดหวังนี้ บุคลากรได้รับการจูงใจให้ใช้ความพยายามเพ่ือให้เกิดความเชื่อมั่นว่า
จะได้รับการประเมินการท างานที่ดี ซึ่งจะน าไปสู่การให้รางวัลต่างๆ เช่น การเพ่ิมเงินเดือน เลื่อน
ต าแหน่ง ซึ่งสามารถตอบสนองเป้าหมายได้ โดยมุ่งที่ความสัมพันธ์ 3 ประการ (อารี พันธ์มณี  และสุ
พีร์ ลิ่มไทย, 2541; ร็อบบินส์, สตีเฟ็นส์ พี. และเคาล์เตอร์, มารี, 2003)  คือ 
 1. Expectancy or effort-Performance Linkage คือ ความเป็นไปได้ที่พนักงานจะได้รับ
จากความพยายามที่ทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 
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 2. Instrumentality of Performance-Reward Linkage คือ ระดับความเชื่อของพนักงาน
ว่าเมื่อได้ทุ่มเทท างานไปเช่นนั้นแล้ว จะได้รับผลตอบแทนอย่างท่ีต้องการ 
 3. Valence or Attractiveness of Reward คือ ความส าคัญ หรือความน่าดึงดูดใจของ
ผลตอบแทนที่จะได้รับจากการท างาน ในความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานความส าคัญที่กล่าวนี้ วัดจากทั้ง
ความส าคัญต่อเป้าหมายและความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน 
 อารี พันธ์มณี และสุพีร์ ลิ่มไทย (2541) ได้กล่าวถึงการน าทฤษฎีความคาดหวังไปใช้ว่า 
ทฤษฎีความคาดหวังจะช่วยอธิบายถึงแรงงานซึ่งไม่ได้รับการจูงใจในการท างาน โดยการมองที่
ความสัมพันธ์กัน 3 ประการของทฤษฎีความคาดหวัง โดยการเสนอค าถามที่บุคลากรต้องตอบเพ่ือ
ยืนยันถึงสิ่งจูงใจ ดังต่อไปนี้ 
 1. ถ้าฉันใช้ความพยายามสูงสุด ฉันจะเป็นที่ยอมรับในการประเมินการท างานของฉันหรือไม่ 
บุคลากรส่วนใหญ่จะตอบว่าไม่ใช่ เพราะระดับทักษะที่ขาดไปจะหมายถึงปัจจัยที่ยากล าบากที่จะ
พยายาม ระบบการประเมินการท างานขององค์กรอาจจะออกแบบเพ่ือประเมินปัจจัยที่ไม่ใช่การ
ท างานด้วย เช่น ความจงรักภักดี ความคิดริเริ่ม ซึ่งมีความพยายามสูงขึ้นแต่ไม่จ าเป็นที่จะมีผลต่อการ
ประเมินระดับสูง และความเป็นไปได้อ่ืนก็คือพนักงานมีการรับรู้ที่ถูกหรือผิดก็ได้ เช่น การรับรู้ว่า
หวัหน้าไม่พอใจ ผลลัพธ์คือจะมีการประเมินที่ไม่ดีโดยไม่ค านึงถึงระดับของความพยายามเลย 
 2. ถ้าฉันมีการประเมินการท างานที่ดี จะน าไปสู่การได้รับรางวัลจากองค์กรหรือไม่ บุคลากร
จ านวนมากจะมองความสัมพันธ์ระหว่างการท างานและการให้รางวัลในการท างานว่ามีความส าคัญ
น้อย เนื่องจากการให้รางวัลที่นอกเหนือจากการท างาน ได้แก่ ค่าตอบแทนที่มีการจัดสรรให้บุคลากร
โดยถือเกณฑ์ต่างๆ เช่น ความมีอาวุโส การให้ความร่วมมือ หรือการประจบประแจง 
 3. ถ้าฉันได้รับรางวัล รางวัลนั้นจะสามารถจูงใจฉันได้หรือไม่ บุคลากรที่ท างานหนักด้วย
ความคาดหวังว่าจะได้เลื่อนต าแหน่งแต่ได้ขึ้นค่าตอบแทน หรือพนักงานที่ต้องการความสนใจมากขึ้น
และต้องการได้งานที่มีความท้าทายแต่ได้รับค าชมเชยเพียงเล็กน้อย เหล่านี้แสดงให้เห็นว่ารางวัลที่จะ
จัดให้นั้นต้องเหมาะสมและตรงใจส าหรับแต่ละบุคคล 
 โดยสิ่งส าคัญส าหรับทฤษฎีความคาดหวังคือ ความเข้าใจถึงเป้าหมายส่วนบุคคลและใช้การ
เชื่อมโยง ระหว่างความพยายามและการท างาน ระหว่างการท างานและรางวัล หรือระหว่างรางวัลกับ
เป้าหมายส่วนบุคคล 
 การใช้ประโยชน์ในการจูงใจจากทฤษฎีความคาดหวังนี้ ต้องเข้าใจในการประยุกต์ทฤษฎีใน  
4 ลักษณะ (ร็อบบินส์, สตีเฟ็นส์ พี. และเคาล์เตอร์, มารี, 2003) ได้แก่   
 1. ผลตอบแทนที่องค์การจะให้กับพนักงานคืออะไร น่าจูงใจเพียงใด ผลตอบแทนดังกล่าว
อาจมีลักษณะเป็นบวก เช่น เงิน ความมั่นคง มิตรภาพ หรืออาจเป็นลบในความรู้สึกของพนักงาน
หรือไม่ เช่น ความยากล าบาก น่าเบื่อ ความอึดอัด 
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 2. ผลตอบแทนนั้นในการรับรู้ของพนักงานมีความน่าดึงดูดใจเพียงใด ผู้ปฏิบัติงานมองว่า
ผลตอบแทนนั้นเป็นบวก หรือลบ หรือไม่น่าดึงดูดใจ หรือเฉยๆ เป็นกลาง หากพนักงานคิดว่า
ผลตอบแทนเป็นบวกเขาจะยินดีท างานนั้น แต่หากมองว่าเป็นลบเขาจะไม่พอใจที่จะท างาน และหาก
ผลตอบแทนเป็นกลาง เขาก็จะไม่ยินดีท างานเช่นกัน 
 3. พนักงานจะต้องมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานอย่างไร ที่จะได้รับผลตอบแทนที่ก าหนดไว้ 
หากพนักงานไม่ทราบว่าเขาจะต้องปฏิบัติอย่างไร แค่ไหน การจูงใจก็จะไม่ประสบความส าเร็จ จึงต้อง
บอกกล่าวให้ชัดเจนถึงมาตรฐานการปฏิบัติงาน รวมทั้งวิธีการวัดหรือประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 4. พนักงานมีความเชื่อว่าเขาจะมีโอกาสที่จะได้รับผลตอบแทนนั้น หรือไม่เพียงใด กล่าวคือ
พนักงานจะประเมินตนเองว่ามีทักษะ ความสามารถที่จะปฏิบัติงานนั้นตามที่ก าหนดจนได้รับ
ผลตอบแทนหรือไม่ ซึ่งจะต้องให้ความรู้ ฝึกอบรม หรือให้ก าลังใจ แก่พนักงาน 
 หลักการส าคัญของทฤษฎีความคาดหวังโดยสรุปก็คือ ผู้บริหารต้องเข้าใจถึงเป้าหมายส่วน
บุคคลของบุคลากร  จะต้องทราบความเชื่อมโยงระหว่างการปฏิบัติงานให้ได้ตามพฤติกรรมที่ก าหนด 
ต้องทราบความเชื่อมโยงระหว่างพฤติกรรมกับผลตอบแทน และความเชื่อมโยงระหว่ างผลตอบแทน
กับเป้าหมายส่วนบุคคลของบุคลากร (ร็อบบินส์, สตีเฟ็นส์ พี. และเคาล์เตอร์, มารี, 2003) ทั้งนี้ ทฤษฎี
ความคาดหวังเป็นทฤษฎีที่มุ่งท่ีตัวแปรการท างาน เพื่อน าเสนอการอธิบายอ านาจที่ส าคัญของ ผลผลิต 
การขาดงาน และการออกจากงานของพนักงาน ได้ดีด้วย  (อารี พันธ์มณี และสุพีร์ ลิ่มไทย, 2541) 
  2.2 ทฤษฎีความยุติธรรม (Equity Theory)   
  อดัมส์ (J. Stacey Adams) ผู้พัฒนาทฤษฎีความยุติธรรม โดยจัดเป็นทฤษฎีหนึ่ง
ของทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมัย (Contemporary Theories of Motivation) ที่มีความน่าสนใจ  กล่าว
ว่าโดยปกติผู้ปฏิบัติงานจะรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนที่เขาได้รับจากการท างาน 
(Outcomes) กับสิ่งที่ทุ่มเทให้กับการท างาน (Inputs) และจะเปรียบเทียบอัตราส่วน Inputs- 
Outcomes  ของตนกับผู้ปฏิบัติงานคนอ่ืน (ร็อบบินส์, สตีเฟ็นส์ พี. และเคาล์เตอร์, มารี, 2003)  
  อดัมส์ได้พัฒนาทฤษฎีนี้ขึ้นจากแนวความคิดว่า การจูงใจจะเกิดขึ้นจากการที่บุคคล
ในองค์การได้รับรู้ถึงระดับความยุติธรรมในสภาพการท างานของตนเอง ถ้าเขาคิดว่าเขาได้ค่าจ้างน้อย
กว่าเพ่ือนร่วมงานที่ท างานอย่างเดียวกันและคุณภาพเดียวกัน จะท าให้เกิดความไม่พอใจขึ้น และจะ
หาวิธีการลดความไม่เป็นธรรมนั้นลง ระดับความมากน้อยของความยุติธรรมนั้น อธิบายได้ในรูปของ
อัตราส่วน (Ratio) ผลลัพธ์ที่คนหนึ่งได้รับคือค่าจ้าง (Pay) กับสิ่งที่ใส่เข้าไปในการท างานซึ่งคือการ
กระท า (Effort) เมื่อเปรียบเทียบกับอัตราส่วนที่เหมือนกันกับบุคคลที่ต้องการเปรียบเทียบ เมื่อคนนั้น
พบว่าผลลัพธ์ของเขาที่ได้และสิ่งน าเข้าไม่สมดุลกับผลลัพธ์และสิ่งน าเข้าของบุคคลที่เปรียบเทียบ 
ความรู้สึกว่าไม่มีความยุติธรรมจะเกิดขึ้น (เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2540)   
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ร็อบบินส์, สตีเฟ็นส์ พี. และเคาล์เตอร์, มารี (2003) ได้ระบุว่า เมื่อเกิดความไม่
ยุติธรรมขึ้นพนักงานจะมีปฏิกิริยา หรือพฤติกรรมเป็นการตอบโต้ โดยอาจเป็นไปในลักษณะ 
ดังต่อไปนี้   
 1. บิดเบือนสิ่งที่ป้อนใส่ (Inputs) เช่น ขยันมากขึ้นหรือน้อยลง หรือบิดเบือนผลลัพธ์ 
(Outcomes) ของตนเองหรือคนอื่น เช่น เรียกร้องค่าตอบแทนเพ่ิมข้ึน 
 2. มีพฤติกรรมที่จะชักน าให้คนอ่ืนเปลี่ยนสิ่งที่ป้อนใส่ (Inputs) หรือผลลัพธ์ (Outcomes) 
 3. มีพฤติกรรมที่จะเปลี่ยนสิ่งที่ป้อนใส่ (Inputs) หรือผลลัพธ์ (Outcomes) ของตนเอง 
 4. เปลี่ยนคนที่จะเปรียบเทียบสิ่งที่ป้อนใส่ (Inputs) หรือผลลัพธ์ (Outcomes) 
 5. ลาออกจากงาน เนื่องจากเกิดความรู้สึกว่าไม่ยุติธรรม 
 ทั้งนี้ ผลที่ตามมาจากความรู้สึกว่ามีความไม่ยุติธรรมเกิดขึ้นนั้น อาจเป็นการลดหรือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างาน  ลดหรือเพ่ิมคุณภาพงาน  หรือเพ่ิมการขาดงาน หรือการลาออกจากงานก็ได้ 
  เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540) ได้อธิบายถึงทฤษฎีความยุติธรรม 
(Equity Theory) ว่าความไม่ยุติธรรมท าให้เกิดภาวะความไม่พอใจ หรือเกิดภาวะของอารมณ์ที่ไม่ดี
ขึ้นอยู่กับแต่ละบุคคล ซึ่งจะมีผลต่อเนื่อง 2 ประการ ได้แก่ ประการที่หนึ่ง การเกิดความรู้สึกว่าไม่ได้
รับความยุติธรรมของบุคคลหนึ่ง จะท าให้เกิดความตึงเครียดภายในจิตใจของคนๆ นั้น ซึ่งความเครียด
นี้จะเป็นสัดส่วนตามปริมาณของความไม่ยุติธรรมที่มีอยู่ โดยหากความไม่ยุติธรรมมีมากขึ้นเท่าใด 
ความเครียดดังกล่าวก็จะสูงมากขึ้นตามนั้น  และประการที่สอง ความเครียดที่เกิดขึ้นภายในคนๆ นั้น 
จะเป็นสิ่งกระตุ้นหรือเป็นสิ่งเร้าให้เขาต้องก าจัดหรือลดความเครียดนั้นลง ซึ่งความรุนแรงของการจูง
ใจจะเป็นสัดส่วนกับความเครียดที่เกิดขึ้น กล่าวคือประสบการณ์ที่มีต่อความเครียดนั้นสูงมากเท่าใด 
แรงจูงใจที่จะลดความเครียดนั้นก็จะสูงขึ้น จากการที่คนเราแสวงหาความเท่าเทียมกันหรือเพ่ือลด
ความไม่ยุติธรรม โดยความรุนแรงหรือความเข้มของแรงจูงใจในการแก้ไข จะขึ้นอยู่กับปริมาณของ
ความไม่ยุติธรรมหรือทัดเทียมกันที่บุคคลนั้นเคยมีประสบการณ์มาด้วย   
  นอกจากนี้ ทฤษฎีความยุติธรรม (Equity Theory) จะมีความเกี่ยวข้องกับตัวแปร
ตาม 4 ประการ ซึ่งได้แก่ ผลผลิต ความพึงพอใจ การขาดงาน และการออกจากงาน อย่างไรก็ดีจุด
แข็งจะอยู่ที่การท านายคาดการณ์ถึงการขาดงาน พฤติกรรมการขาดงาน และการออกจากงาน โดยมี
พลังอ านาจ (Power of motivation theories) ในการอธิบายถึงพฤติกรรมดังกล่าวได้ในระดับสูง 
(อารี พันธ์มณี  และสุพีร์  ลิ่มไทย, 2541) 
  ทั้งนี้ นอกจากทฤษฎีว่าด้วยเนื้อหาข้างต้น ที่อธิบายถึงความต้องการต่างๆ ของ
มนุษย์แล้ว ในการศึกษานี้ยังได้ใช้ ทฤษฎีแรงจูงใจว่าด้วยกระบวนการ (Process theories) ที่กล่าวถึง
กระบวนการของความคิดและกลวิธีต่างๆ ซึ่งเป็นสาเหตุท าให้มนุษย์เลือกแบบพฤติกรรมเฉพาะอย่าง
ขึ้น ได้แก่ ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom) โดยเป็นทฤษฎีที่เป็นที่รู้จักและยอมรับกันอย่าง
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กว้างขวางในการอธิบายถึงการจูงใจบุคคล ซึ่งอธิบายว่าบุคคลมักจะปฏิบัติในแนวทางที่คาดหวังว่า
การปฏิบัตินั้นจะได้รับผลตอบแทนที่ต้องการ และเป็นทฤษฎีที่สามารถน าเสนอการอธิบายอ านาจที่
ส าคัญของ ผลผลิต  การขาดงาน  การออกจากงานของพนักงาน ได้ดี  และส าหรับทฤษฎีความ
ยุติธรรม (Equity Theory) จัดเป็นทฤษฎีหนึ่งที่มีความน่าสนใจ  ซึ่งพัฒนามาจากแนวความคิดที่ว่า
การจูงใจจะเกิดขึ้น จากการที่บุคคลในองค์กรได้รับรู้ถึงระดับความยุติธรรมในสภาพการท างานของ
ตนเอง โดยทฤษฎีนี้มีพลังอ านาจที่จะอธิบายถึงพฤติกรรมการขาดงานและการออกจากงานได้ใน
ระดับสูง 
 

  แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่จูงใจในการท างาน 
 

   องค์ประกอบพื้นฐานที่จูงใจให้เกิดการท างาน (Basic factors that 
motivate) 
     เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่จูงใจ
ให้เกิดการท างานว่า นักวิจัย นักทฤษฎีทางด้านการบริหาร และนักพฤติกรรมศาสตร์ มีความเห็น
สอดคล้องกันว่าองค์ประกอบต่างๆ ที่มีส่วนจูงใจให้คนอยากท างาน ได้แก่ 
 1. งานที่มีลักษณะท้าทายความสามารถ 
      มีคนจ านวนมากที่ถูกจูงใจในการปฏิบัติงานจากงานที่มีลักษณะท้าทายความสามารถ 
ความน่าเบื่อหน่ายของงาน ท าให้เกิดการเก็บกดแรงจูงใจให้ปฏิบัติงาน ในการจะจูงใจให้คน
ปฏิบัติงานเต็มความสามารถของเขานั้น ผู้บริหารควรท า ให้งานที่จะให้ท ามีลักษณะที่ท้าทาย
ความสามารถให้มากที่สุด 
 2. การมีส่วนร่วมในการวางแผน 
      โดยทั่วไปผู้ปฏิบัติงานจะถูกสร้างให้มีแรงจูงใจสูง หากว่าพวกเขาถูกขอร้องให้ช่วยในการ
วางแผนงาน และก าหนดสภาวะแวดล้อมในการปฏิบัติงานของพวกเขาเอง 
 3. การให้การยกย่องและสถานภาพ 
          ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องชมเชย และการปรับปรุงสถานภาพให้ดีขึ้น มีอยู่ใน
บุคคลทุกคน ดูเหมือนว่าทุกคนจะต้องการได้การยอมรับจากเพ่ือนพ้องและจากผู้บังคับบัญชา
เหมือนกัน ซึ่งการให้การยกย่องชมเชยนั้นต้องท าด้วยความจริงใจและยึดหลักของการให้ว่า ให้ส าหรับ
ผู้ที่มีการปฏิบัติงานเหนือกว่าขั้นเฉลี่ย ไม่เช่นนั้นแล้วก็จะเป็นสิ่งที่ไม่น่าชื่นชอบส าหรับผู้ได้รับเลย 
 4. การให้ความรับผิดชอบมากขึ้นและการให้อ านาจบารมีมากข้ึน 
      มีคนจ านวนมากที่ท างานในองค์การใดองค์การหนึ่งที่ต้องการที่จะมีความรับผิดชอบ มี
อ านาจบารมีมากขึ้นจากการเป็นผู้บังคับบัญชา และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเนื่องจากมีความ
คาดหวังว่าจะได้รับสิ่งเหล่านี้จากการท างาน 
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 5. ความมั่นคงและความปลอดภัย 
      ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย คือความปรารถนาที่จะหลุดพ้นจากความกลัวในสิ่ง
ต่างๆ เช่น การไม่มีงานท า การสูญเสียต าแหน่งงาน และการสูญเสียรายได้ ซึ่งเป็นสิ่งที่แฝงอยู่ภายใน
จิตใจของทุกคน ระดับความต้องการของบุคคลในเรื่องความมั่นคงปลอดภัยจะเป็นสิ่งที่ส าคัญกว่าสิ่ง
อ่ืนใด ความมั่นคงปลอดภัยเป็นตัวกระตุ้นหรือเป็นสิ่งจูงใจที่ส าคัญมากอย่างหนึ่ง แต่การจัดให้มีความ
มั่นคงปลอดภัยน้อยไปหรือมากเกินไป ก็สามารถจะเป็นอันตราย ไม่ก่อประโยชน์ได้ 
 6. ความเป็นอิสระในการท างาน 
      ทุกคนมีความปรารถนาที่จะมีอิสระในการกระท าบางสิ่งบางอย่างด้วยตัวของเขาเอง 
ความต้องการที่จะเป็นนายของตัวเองในการปฏิบัติงานในคนบางคนเป็นความปรารถนาที่รุนแรง 
โดยเฉพาะในกลุ่มที่มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง การบอกทุกอย่างว่าควรจะท างานอย่างไร จะเป็นการ
ท าให้แรงจูงใจต่ าลงและท าให้เกิดความไม่พอใจในงานที่ท าได้ 
 7. โอกาสด้านความเจริญเติบโตส่วนบุคคล (Opportunity for personal growth) 
       คนส่วนมากต้องการหรือชอบที่จะมีการเจริญเติบโตทางด้านทักษะความสามารถ
ทางด้านวิชาชีพและประสบการณ์ เครื่องมือของการจูงใจที่ดี คือ การให้ค ามั่นสัญญาและด าเนินงาน
ตามสัญญานั้นๆ ในเรื่องโอกาสส่วนบุคคลที่จะมีการเจริญเติบโต มีทักษะ อันมีผลมาจากการมี
ประสบการณ์ในการท างานนั่นเอง ความปรารถนาที่จะมีความเจริญเติบโตนั้น จะผูกแน่นกับความจริง
ที่ว่ามนุษย์เป็นสิ่งมีชีวิตที่มีจุดมุ่งหมาย องค์การต่างๆ ที่มีการให้การฝึกอบรม มีโครงการการศึกษา 
การเดินทางเพ่ือดูงานนอกสถานที่ และการสร้างประสบการณ์จากการท างาน ล้วนแต่ใช้วิธีการให้
โอกาสในด้านความเจริญส่วนบุคคลเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 8. โอกาสในการก้าวหน้า (Opportunity for advancement)  
       สิ่งนี้คล้ายคลึงกันกับการใช้วิธีการให้โอกาสมีการเจริญเติบโตเป็นการจูงใจ มีคน
ส่วนมากที่มีความต้องการโอกาสก้าวหน้า โดยความปรารถนาที่จะมีความก้าวหน้านั้นแตกต่างกันใน
แต่ละบุคคล 
 9. เงินและรางวัลที่เก่ียวกับเงิน 
      การวิจัยของ Herzberg ได้แนะว่าเงินเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความไม่พอใจมากกว่าที่จะเป็น
แรงจูงใจ แต่คนส่วนมากก็ยังได้ให้คุณค่าของเงินไว้สูงทีเดียว ส าหรับบางคน เงินเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลจูง
ใจสูง เช่น คนขาดเงินย่อมต้องการเงิน แต่ในบางสถานการณ์เงินและรางวัลที่เกี่ยวกับเงินก็ไม่ใช่สิ่ง
กระตุ้นที่มีประสิทธิภาพที่จะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้นได้ 
 10. สภาพของการท างานที่ดี (Good working condition) 
        สภาพของการท างานซึ่งรวมองค์ประกอบทั้งทางด้านกายภาพและด้านจิตใจของ
สภาพแวดล้อมในงาน จะมีความส าคัญแตกต่างกันไปในด้านการเป็นแรงจูงใจ 
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 11. การแข่งขัน (Competition)  
        การแข่งขันเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญอย่างหนึ่งส าหรับผู้บริหาร เนื่องจากผู้บริหารส่วนใหญ่
จะมีลักษณะที่เหมือนกันคือ ต้องการความเป็นเลิศ มีหลายบริษัทได้จัดงานเลี้ยงเพ่ือยกย่อง ชมเชย 
เป็นรางวัลให้แก่ผู้บริหารที่ท างานได้ดีเด่นกว่าคนอ่ืนๆ แนวความคิดนี้ก็เพ่ือจะกระตุ้นให้ผู้ที่ไม่ได้รับ
เลือก ให้เกิดความมานะพยายามเพ่ิมมากขึ้น และให้ผู้ได้รับเลือกอยู่ในแนวหน้าต่อไปนั่นเอง 
  โดยองค์ประกอบพ้ืนฐานต่างๆ ที่สามารถจูงใจให้บุคคลอยากท างาน ตามความเห็น
ของนักวิจัย นักทฤษฎีทางด้านการบริหาร และนักพฤติกรรมศาสตร์นั้น  ถือได้ว่าเป็นสิ่งที่กระตุ้นให้
บุคลากรมีก าลังใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจ  มุ่งมั่นที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ ส่งผลต่อ
ความเจริญก้าวหน้าขององค์กร รวมถึงความส าเร็จของตนเอง (อารี พันธ์มณี  และสุพีร์ ลิ่มไทย, 
2541)  จึงนับว่าเป็นปัจจัยที่สามารถจะจูงใจให้บุคลากรอยากคงอยู่ปฏิบัติงานกับองค์กรต่อไปได้   
 

   เทคนิคในการจูงใจ 
   อารี พันธ์มณี   และสุพีร์ ลิ่มไทย (2541) กล่าวไว้ว่า การจูงใจมีความส าคัญ
ที่จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานหรือบุคลากร จึงควรมีการเลือกพิจารณาใช้สิ่งจูงใจต่างๆ 
อย่างเหมาะสม ซึ่งมีดังต่อไปนี้ 
 1. การจูงใจด้วยงาน (Task motivation) มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่องาน 
และเกิดความรู้สึกว่างานนั้นมีคุณค่า ท าให้เกิดความรับผิดชอบ และก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งตนเองและ
สังคม พนักงานมีความภูมิใจ กระตือรือร้น อุทิศตนให้กับงานอย่างเต็มความสามารถ ในขณะเดียวกัน
พนักงานก็รู้สึกเป็นอิสระในการใช้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของตนอย่างเต็มที่ จะท าให้
พนักงานท างานอย่างตั้งใจและมีความสุข การจูงใจด้วยงาน ประกอบด้วย 
  1.1 ลักษณะเฉพาะของงาน (Job specification) ลักษณะของงานที่ท าให้เกิด
แรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ความน่าสนใจของงาน ความท้าทาย โอกาสแห่งความส าเร็จของงาน 
และประโยชน์จากงานนั้นมีผลดีต่อสังคม เช่น งานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ ความถนัด ความ
ช านาญของบุคคล งานที่ต้องใช้ความคิดริเริ่ม ต้องการการตัดสินใจ งานที่อยู่ในความสนใจ งานที่
เสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ รวมถึงงานที่มีโอกาสเจริญก้าวหน้า 
  โดยลักษณะของงานดังกล่าว สามารถท าได้ด้วยการขยายขอบข่ายของงานให้เพ่ิมขึ้น 
เพ่ือให้พนักงานได้ใช้ความสามารถมากขึ้น รับผิดชอบสูงขึ้น และรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าความส าคัญ 
นอกจากนี้อาจมีการหมุนเวียนงาน (Job rotation) โดยให้พนักงานที่มีคุณสมบัติและความสามารถ
ใกล้เคียงกัน มีโอกาสเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ เพ่ือลดความเบื่อหน่าย จ าเจ 
  1.2 การมอบหมายงาน (Job delegation) เป็นการให้บุคคลรับผิดชอบงานเพ่ือจูง
ใจให้เกิดความสุขและความพอใจกับงานที่ได้รับ โดยควรค านึงถึงความรู้ ความช านาญ ความต้องการ 
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และนิสัยของแต่ละบุคคล หากมอบหมายงานได้ถูกต้อง สอดคล้องกับลักษณะนิสัย ความต้องการ 
และความรู้ความช านาญ จะสามารถจูงใจพนักงานให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่และมีความสุขในการ
ท างาน 
  1.3 รายละเอียดของงาน (Job description) ผู้บริหารควรมีการก าหนดขอบข่าย 
ขอบเขตงานให้ชัดเจน ตั้งแต่เป้าหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน ขอบเขตของ
งานในความรับผิดชอบ อ านาจหน้าที่ ซึ่งจะท าให้สะดวกในการปฏิบัติงาน ควบคุมการท างานได้ทั่วถึง 
และสามารถประเมินผลงานได้ชัดเจน แต่หากขอบข่ายความรับผิดชอบของงานไม่ชัดเจน จะท าให้
พนักงานขาดการจูงใจ และท างานไม่เต็มความสามารถ 
  1.4 การเพ่ิมพูนความรู้ (Knowledge enrichment) ผู้บริหารควรสนับสนุนให้
พนักงานได้มีโอกาสเพ่ิมพูน พัฒนาความรู้ ความช านาญในรูปแบบต่างๆ เพ่ือเป็นการจูงใจ เช่น 
สนับสนุนการศึกษาต่อ การจัดฝึกอบรม การให้เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ที่หน่วยงานอ่ืนจัด ซึ่งจะช่ วย
เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
  1.5 การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ผู้บริหารที่ดูแล ติดตามการท างานของ
พนักงานอย่างใกล้ชิด จะทราบถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงานและให้ข้อมูลป้อนกลับ เพ่ือให้ทราบ
ว่าปฏิบัติได้ดีเพียงใด การให้บุคคลได้ทราบถึงผลงานของตนจะเป็นสิ่งจูงใจให้เต็มใจปฏิบัติหน้าที่ และ
ปรับเปลี่ยน แก้ไขส่วนที่บกพร่องให้ดีขึ้นได้ 
  1.6 ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน (Job advancement) ผู้บริหารควรชี้แจง 
อธิบายถึงความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของพนักงาน เช่น ระเบียบขององค์กรในการสนับสนุน
พนักงานให้ได้เลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง การเดินทางไปศึกษาดูงาน การมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่แทน 
การบอกถึงโอกาสความก้าวหน้าเหล่านี้ จะเป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานอุทิศเวลา ทุ่มเทความสามารถใน
การท างานเพ่ือให้เกิดผลดีต่อองค์กร 
  1.7 ความส าคัญของงาน (Job significance)  ผู้บริหารควรอธิบาย ชี้แจง หรือท าให้
พนักงานเกิดความรู้สึกถึงความส าคัญของงานที่พนักงานรับผิดชอบ เมื่อพนักงานรู้ถึงความส าคัญของ
งานของตนก็จะรู้สึกภาคภูมิใจ รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เป็นแรงจูงใจให้พนักงานท างานเต็ม
ความสามารถ   
  1.8 การแข่งขัน (Contest) ผู้บริหารควรใช้การแข่งขันเพ่ือจูงใจพนักงานให้
ปฏิบัติงาน ด้วยการแข่งขันกับตนเอง และแข่งขันกันภายในกลุ่ม 
  1.9 การมอบอ านาจ (Delegation of authority) เมื่อมีการมอบหมายงาน ความ
รับผิดชอบแก่พนักงาน ก็ควรมีการมอบอ านาจในการสั่งการ การตัดสินใจ ในบางระดับแก่พนักงาน 
เพราะเป็นการจูงใจและเป็นเครื่องมือในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
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 2. การจูงใจด้วยผลตอบแทนที่เป็นเงิน (Money incentives) ผลตอบแทนที่เป็นเงินใน
รูปแบบต่างๆ จะเป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างกระตือรือร้น เพราะเป็นสิ่งที่ตอบสนองความ
ต้องการด้านร่างกาย ความรู้สึกปลอดภัย มั่นคง และอาจเสริมสร้างความต้องการทางสังคมได้ การ
จ่ายค่าตอบแทนเป็นเงินจึงเป็นสิ่งจูงใจท าให้เกิดความตั้งใจ ทุ่มเท ท างานอย่างเต็มที่  เต็ม
ความสามารถ ผลตอบแทนที่เป็นเงินมีหลายประเภท ได้แก่ 
  2.1 เงินเดือน (Salary) เป็นค่าตอบแทนที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับเป็นประจ า และแน่นอน 
  2.2 ค่าจ้าง (Wage) เป็นค่าตอบแทนที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับ โดยถือเกณฑ์ชั่วโมงการ
ท างาน ซึ่งอาจจ่ายเป็นรายวัน รายเดือน หรือตามจ านวนชิ้นงานที่ตกลงว่าจ้าง 
  2.3 โบนัส (Bonus) เป็นงานพิเศษท่ีองค์กรจ่ายตอบแทนแก่พนักงานเป็นกรณีพิเศษ 
อาจเป็นโบนัสประจ าปี ประจ าเดือน เป็นต้น 
  2.4 การแบ่งปันผลก าไร (Profit sharing) ก าไรที่ธุรกิจได้รับจะน ามาเฉลี่ยแบ่งปัน
ให้กับพนักงาน โดยใช้เกณฑ์การท างานมานาน เพ่ือจูงใจให้ท างาน 
  2.5 บ าเหน็จ (Pension) เป็นเงินที่พนักงานได้รับหลังจากออกจากงาน หรือ
เกษียณอายุ ซึ่งจ านวนเงินที่ได้รับจะขึ้นอยู่กับระยะเวลาในการท างาน และได้ปฏิบัติตามเงื่อนไขการ
จ่าย 
  2.6 ค่าล่วงเวลา (Overtime) เป็นเงินพิเศษที่จ่ายส าหรับการท างานนอกเหนือเวลา
ปกติ เมื่อมีงานพิเศษให้ท า เช่น เวลาหลังเลิกงาน วันหยุด เป็นต้น 
  2.7 สิทธิ (Rights) องค์กรจะให้สิทธิพิเศษแก่พนักงานในการซื้อหุ้นของกิจการใน
ราคาที่ต่ ากว่าราคาที่ขายในท้องตลาด 
  2.8 ค่าตอบแทนเพ่ิมพิเศษ (Commission) เป็นการจ่ายเงินให้แก่พนักงานเพ่ือจูงใจ
ให้พนักงานท างานเพ่ิมขึ้น เช่น พนักงานที่สามารถท ายอดขายได้มาก ก็จะได้เงินค่าตอบแทนเพ่ิม
พิเศษหรือค่านายหน้ามากข้ึน 
 3. การจูงใจด้วยผลตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน (Non-money incentive motivation) การตอบ
แทนการท างานที่ไม่ใช่เงิน เป็นการตอบสนองความต้องการของบุคคลในระดับที่สูงขึ้น เช่น ความ
ต้องการได้รับการยกย่อง ต้องการความมีชื่อเสียง มีเกียรติ ต้องการความผูกพัน อ านาจ เป็นต้น 
ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรเลือกตอบสนองความต้องการให้เหมาะสม ดังนี้ 
  3.1 การยกย่อง (Praise) บุคคลชอบการยกย่องมากกว่าการต าหนิ หรือลงโทษ 
เนื่องจากการยกย่องจะท าให้เกิดก าลังใจ รู้สึกดี และเป็นสิ่งจูงใจบุคคลได้ดี โดยผู้บริหารอาจยกย่อง
พนักงานได้หลายลักษณะ ได้แก่ การชมเชยต่อหน้าสาธารณชน การประกาศเป็นพนักงานดีเด่น มอบ
รางวัล โล่เกียรติยศ ประชาสัมพันธ์ในวารสารหรือสิ่งพิมพ์ของหน่วยงาน เป็นต้น 
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  3.2 การเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) พนักงานที่ท างานดี  มีคุณสมบัติเหมาะสมใน
การเลื่อนต าแหน่ง ควรได้รับการสนับสนุนให้ได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น และได้รับสิทธิพิเศษในการ
รักษาพยาบาล มีสิ่งอ านวยความสะดวก เช่น ที่จอดรถเฉพาะ เป็นต้น 
  3.3 การให้โอกาสในการพัฒนาศักยภาพ (Opportunity for potential 
development) ควรสนับสนุนให้พนักงานมีโอกาสเพ่ิมพูนความรู้ มีโอกาสร่วมปรึกษาหารือเกี่ยวกับ
งานขององค์กร ส่งเสริมให้ศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ เข้าร่วมฝึกอบรม เป็นต้น 
  3.4 การให้ความมั่นคง (Safety) ผู้บริหารหรือองค์กรควรท าให้พนักงานรู้สึกถึง
ความมั่นคงทั้งทางร่างกายและจิตใจ เช่น มีอิสระในการท างานตามขอบเขตของงาน มีหลักประกัน
ความมั่นคงว่าจะได้ท างานตลอดไป มีการให้บ าเหน็จเมื่อออกจากงาน เป็นต้น 
  3.5 การให้ความใส่ใจ (Care) ผู้บริหารควรใส่ใจพนักงานทุกคน ด้วยการพบปะ 
ทักทาย ชมเชย ปลอบใจ ไว้วางใจ ท าให้พนักงานรู้สึกถึงคุณค่า ความเป็นส่วนหนึ่ง ได้รับการยอมรับ 
ก็จะจูงใจให้พนักงานรู้สึกซึ้งใจและอุทิศตนในการท างาน 
 4. การจูงใจด้วยสภาพแวดล้อมในการท างาน (Physical environment motives) พนักงาน
ต้องปฏิบัติงานในวันหนึ่งๆ เป็นเวลานานหลายชั่วโมง ดังนั้นหากสถานที่ในการปฏิบัติงานมี
สภาพแวดล้อมที่ดี  ก็จะท าให้พนักงานกระตือรือร้น รู้สึกสะดวกสบาย อยากท างาน ฉะนั้น
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการท างาน ก็จะมีส่วนในการจูงใจให้พนักงานท างานอย่างเต็มที่ได้ ซึ่ง
สภาพแวดล้อมในการท างานควรมีลักษณะ ดังนี้ 
  4.1 เป็นสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมเอ้ืออ านวยต่อการท างาน (Environmental 
facilities) โดยมีบรรยากาศที่ดี ได้แก่ ความสะดวกสบาย สะอาด ความพร้อม แสงสว่างเพียงพอ มี
เนื้อท่ีกว้างขวางเพียงพอ มีห้องน้ าสะอาด มีห้องพักดื่มน้ า กาแฟ เป็นต้น 
  4.2 มีความพร้อมในด้านอุปกรณ์ เครื่องใช้ (Equipment avaliabily) ภายในห้อง
ท างานควรมีอุปกรณ์ เครื่องใช้ สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน เช่น โต๊ะ เก้าอ้ีท างานที่นั่งสบาย 
และอุปกรณ์อยู่ในสภาพพร้อมที่จะใช้งานได้ 
  4.3 สร้างบรรยากาศที่อบอุ่น (Atmosphere) ควรส่งเสริมให้พนักงานมีความรัก มี
สัมพันธภาพที่ดีต่อกัน มีการติดต่อช่วยเหลือเกื้อกูลกัน มีความสามัคคี และเป็นก าลังใจซึ่งกันและกัน 
 5. การจูงใจด้วยสวัสดิการต่างๆ (Fringe benefit) การให้สวัสดิการแก่พนักงาน ท าให้
พนักงานรู้สึกสะดวกสบาย และมีความมั่นคง ปลอดภัย เป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานท างานด้วยความเต็ม
ใจ และเป็นสุขในการท างาน โดยสวัสดิการต่างๆ มีหลายลักษณะ ได้แก่ 
  5.1 การอ านวยความสะดวกท่ัวไป (General facilities) เช่น การบริการร้านอาหาร 
ร้านค้า มีรถรับส่ง มีที่จอดรถ มีห้องพักขณะอยู่ในช่วงเวลาพัก เป็นต้น 



 

 

63 

  5.2 การบริการด้านสุขภาพ (Health care services) เช่น จัดให้มีห้องพยาบาล 
การรักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจ าปี การจัดบริการเก่ียวกับสุขภาพ บริการด้านการออกก าลัง
กาย เป็นต้น 
  5.3 การบริการด้านนันทนาการ (Recreation services) เช่น มีสโมสร ที่เล่นกีฬา 
ดนตรี จัดกิจกรรมรื่นเริงตามเทศกาล จัดทัศนศึกษา เพ่ือช่วยพนักงานให้มีโอกาสพักผ่อนและคลาย
เครียดจากการปฏิบัติงานเป็นเวลานาน 
  5.4 การบริการด้านการศึกษา (Educational services) เช่น จัดให้มีการฝึกอบรม 
จัดให้เรียนภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร์ จัดทัศนศึกษา ดูงาน จัดท าวารสารเพ่ือเผยแพร่และสื่อสาร 
รวมทั้งให้ความรู้แก่พนักงาน 
  5.5 การจัดสวัสดิการด้านเศรษฐกิจ (Socio-economical services) เช่น การท า
ประกันสังคม การประกันชีวิต การให้กู้ยืมเงินซื้อบ้าน รถยนต์ หรือเพ่ือการศึกษาต่อ รวมถึงการจัดให้
มีสหกรณ์ออมทรัพย์ เป็นต้น 
  ดังนั้น กล่าวโดยสรุปได้ว่าสิ่งจูงใจต่างๆ ดังกล่าวข้างต้น ซึ่งประกอบด้วย การจูงใจ
ด้วยงาน  การจูงใจด้วยผลตอบแทนที่เป็นเงิน  การจูงใจด้วยผลตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน  การจูงใจด้วย
สภาพแวดล้อมในการท างาน  และการจูงใจด้วยสวัสดิการต่างๆ  มีความส าคัญที่จะส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  ทั้งนี้ งานหรือการท างานนับเป็นส่วนหนึ่งที่ผูกพันและส่งผลโดยตรงกับการ
ด ารงชีวิต คนเราจึงให้ความส าคัญกับการท างาน โดยหากสิ่งจูงใจต่างๆ เหล่านี้ สามารถจูงใจการ
ท างานของบุคคล คือท าให้เกิดความเต็มใจของบุคลากรที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร และเพ่ือตอบสนองความต้องการของบุคลากรผู้นั้น (ร็อบบินส์, สตีเฟ็นส์ พี. และ
เคาล์เตอร์, มารี, 2003) ก็กล่าวได้ว่าจะมีผลหรือท าให้บุคลากรอยากท างานอยู่กับองค์กร หรืออยู่
ปฏิบัติงานกับองค์กรต่อไปด้วย 
 

   ปัจจัยท่ีจูงใจในการท างานของบุคลากรพยาบาล 
   บุญใจ  ศรีสถิตย์นรากูร (2550) ได้กล่าวถึงการธ ารงรักษาบุคลากรว่าเป็น
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขั้นตอนหนึ่งที่มีความส าคัญ ทั้งนี้ การธ ารงรักษาบุคลากร
พยาบาลที่มีความรู้ ความสามารถให้คงอยู่ในงาน และคงอยู่ในองค์กรนานที่สุดเท่าที่จะท าได้ ย่อมท า
ให้องค์กรประสบความส าเร็จในการด าเนินพันธกิจ   ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรตระหนักถึงความส าคัญใน
การธ ารงรักษาบุคลากรพยาบาล และคิดค้นกลวิธีธ ารงรักษาบุคลากรพยาบาล เพ่ือจูงใจให้พยาบาลมี
ความพึงพอใจในงาน และคงอยู่ในงาน ท าให้การด าเนินพันธกิจขององค์กรบรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อคุณภาพบริการพยาบาล ซึ่งผลจาก
การวิจัยระบุว่า หากพยาบาลมีความพึงพอใจในงานจะท าให้มีแรงจูงใจในการท างาน ปฏิบัติงานด้วย
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ความตั้งใจ และคงอยู่ในวิชาชีพ ส าหรับความไม่พึงพอใจในงานเป็นสาเหตุที่ท าให้พยาบาลขาด
แรงจูงใจในการท างาน ขาดงาน และลาออกจากงาน โดยพฤติกรรมที่แสดงถึงความไม่พึงพอใจในงาน 
เช่น มาท างานสาย ขาดงาน และลาออก เป็นต้น   

โดย บุญใจ  ศรีสถิตย์นรากูร (2550) ได้ท าการศึกษารวมถึงวิเคราะห์
งานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง และสรุปเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานของพยาบาล ซึ่งจะท าให้
เกิดแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ  5  ประการ  ดังต่อไปนี้ 
  1. ปัจจัยด้านองค์กร (Organizational Factors) 
   1.1 นโยบายการบริหารและโครงสร้างองค์กร (Administration Policy 
and Organizational Structure)  ทั้งนี้  นโยบายการบริหารและการจัดโครงสร้างองค์กรที่ดี  ได้แก่ 
  - การก าหนดนโยบายการบริหารของหน่วยงานย่อยต้องมีความสอดคล้องกับ
นโยบายขององค์กรหลัก 
  - นโยบายการบริหารของฝ่ายการพยาบาลที่ดี ไม่ควรให้ความส าคัญเฉพาะนโยบาย
ส่งเสริมการด าเนินพันธกิจให้บรรลุผลตามเป้าหมาย แต่ต้องให้ความส าคัญการส่งเสริมการด าเนินพันธ
กิจให้บรรลุผลตามเป้าหมาย ควบคู่ไปกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรพยาบาล 
  - นโยบายต้องเขียนระบุเป็นลายลักษณ์อักษร ใช้ส านวนและข้อความที่ชัดเจน 
สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง 
  - มีโครงสร้างที่ไม่ซับซ้อน มีการกระจายอ านาจ มีระดับการบังคับบัญชาที่เหมาะสม 
ไม่ควรแบ่งหน่วยงานให้แยกย่อยมากเกินไป ซึ่งท าให้ยากต่อการควบคุมและประสานงานระหว่าง
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติ 
  - มีช่องทางการติดต่อและประสานงานที่คล่องตัว สะดวก เอื้ออ านวยต่อการท างาน 
   1.2  นโยบายการบริหารบุคลากรพยาบาล โดยนโยบายในการบริหาร
องค์กรพยาบาลที่ดี  ต้องเป็นนโยบายที่ให้ความส าคัญต่อการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้า รวมถึง
เสริมสร้างแรงจูงใจของบุคลากรที่ท างานให้ด้วย ซึ่งจะท าให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน ทั้งนี้
บุคลากรถือเป็นลูกค้าภายในขององค์กรที่มีความส าคัญไม่น้อยไปกว่าผู้ใช้บริการ ซึ่งหากไม่มีขวัญ
ก าลังใจจะส่งผลท าให้เกิดการลาออกจากงานได้ 
   1.3 วัฒนธรรมองค์กร  การมีวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์จะท าให้
บุคลากรในองค์กร มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน ช่วยเหลือกัน ไว้วางใจกัน ท างานร่วมกันได้ ส่งผลให้
บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงานและท างานอย่างมีความสุข  โดยวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ 
ประกอบด้วย 4 มิติ  ดังนี้ 
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  มิติเน้นความส าเร็จ (Achievement) หมายถึง องค์กรที่ให้ความส าคัญกับ
ประสิทธิภาพของการท างาน โดยบุคลากรจะตั้งเป้าหมายการท างานร่วมกัน ร่วมกันวางแผนการ
ท างาน และท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ 
  มิติเน้นประสบความส าเร็จในชีวิต (Self actualization) หมายถึง องค์กรที่ให้
ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร ให้มีความก้าวหน้าและประสบความส าเร็จในงาน โดยการพัฒนา
ความรู้ ความสามารถ ทักษะต่างๆ ในการท างานให้แก่บุคลากร 
  มิติเน้นมนุษยนิยม (Humanistic-encouraging) หมายถึง องค์กรที่ให้ความส าคัญ
กับบุคลากร ยึดหลักการบริหารแบบมีส่วนร่วมในการวางแผน ตัดสินใจ และให้อิสระในการท างาน 
เพ่ือให้บุคลากรมีความสุขในการได้ร่วมกันท างาน 
   มิติเน้นสัมพันธภาพ (Affiliate) หมายถึง องค์กรที่ให้ความส าคัญกับการสร้าง
สัมพันธภาพ การมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกันระหว่างบุคลากร ไว้วางใจ เปิดเผย สนับสนุน และช่วยเหลือ
พ่ึงพาซึ่งกันและกัน 
   1.4 สภาพแวดล้อมในการท างาน  คนทุกคนต้องการท างานในที่ที่มี
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ซึ่งจะท าให้เกิดสมาธิในการท างาน และมีความพึงพอใจในงาน 
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  โดยสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย 
    1.4.1 สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical environment) 
เช่น เสียง แสง กลิ่น อุณหภูมิ  สิ่งเอ้ืออ านวยความสะดวกในการท างาน  ทั้งนี้ สิ่งต่างๆ เหล่านี้ 
นับเป็นองค์ประกอบที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตของการท างาน  ซึ่งหากมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีก็
จะท าให้คนท างานเกิดความพึงพอใจในงาน และมีก าลังใจในการท างานอีกด้วย 
    1.4.2 ความผาสุกและความปลอดภัย (Well being and safety) 
โดยสภาพของการท างานที่ปลอดภัยเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งที่สามารถท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจใน
การท างาน 
  ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรให้ความส าคัญเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมและความปลอดภัยใน
การท างาน โดยการจัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เอ้ือการท างาน เช่น มีแสงสว่างเพียงพอและ
เหมาะสม มีอากาศถ่ายเทได้สะดวก ไม่มีกลิ่น เสียงรบกวน มีวัสดุ อุปกรณ์ ครุภัณฑ์ต่างๆ ที่เอ้ือต่อ
การท างาน รวมถึงมีความปลอดภัยในการท างาน อันจะส่งผลท าให้บุคลากรพยาบาลเกิดความพึง
พอใจในงาน เกิดแรงจูงใจในการท างาน รวมถึงมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
   1.5 ผลตอบแทน สิทธิ และสวัสดิการ  โดยการจ่ายค่าตอบแทนรวมถึงการ
ตอบแทนรางวัลที่มีความยุติธรรม มีความเหมาะสม กับระดับความรู้ความสามารถ ปริมาณของงาน 
และผลการปฏิบัติงาน อีกทั้งมีการจัดสวัสดิการให้อย่างเหมาะสมนั้น ถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะสามารถ
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานได้ ในทางกลับกันถ้าผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าตอบแทน สวัสดิการ
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ที่ไม่เหมาะสม จะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความไม่พึงพอใจในงาน และเป็นปัจจัยที่ท าให้ออกจากงาน
หรือย้ายงานได ้
  2. ปัจจัยด้านผู้บริหารการพยาบาล (Nursing Administrator Factors) 
   2.1 ภาวะผู้น า (Leadership) โดยภาวะผู้น าของผู้บริหารจะช่วยเสริมสร้าง
บรรยากาศในการท างาน และเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน รวมถึงการคงอยู่ในงาน
ของบุคลากรพยาบาล โดยเฉพาะภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับต้นเนื่องจากจะมีการท างานใกล้ชิดกับ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานมากกว่าผู้บริหารในระดับอ่ืนๆ 
   ทั้งนี้ การศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น า ในช่วงปลายทศวรรษ 1940 นักวิจัยส่วน
ใหญ่หันเหการศึกษาภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นทางด้านคุณลักษณะไปสู่การศึกษาภาวะผู้น าในเชิง
กระบวนการและกิจกรรมของผู้น า ซึ่งสามารถมองเห็นได้ชัดเจน เรียกว่าการศึกษาภาวะผู้น าเชิง
พฤติกรรม โดยพิจารณาว่ามีพฤติกรรมใดที่ผู้น าที่ประสบความส าเร็จแตกต่างจากผู้น าที่ไม่ประสบ
ความส าเร็จ (รังสรรค์  ประเสริฐศรี, 2551) ซึ่งพฤติกรรมภาวะผู้น าที่เกี่ยวข้องและมีผลต่อความพึง
พอใจ รวมถึงแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของบุคลากรในองค์กร ที่จะกล่าวถึง ประกอบด้วยพฤติกรรม
ภาวะผู้น า ดังต่อไปนี้ 
   ภาวะผู้น าที่มุ่งคนหรือมุ่งความสัมพันธ์ (Consideration leadership) เป็น
พฤติกรรมผู้น าที่แสดงความเป็นเพ่ือน สนับสนุน และสนใจในความเป็นอยู่และสวัสดิการต่างๆ ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้งการยอมรับ รับฟังปัญหา และข้อเสนอแนะต่างๆ ให้ค าปรึกษา และปฏิบัติต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนเหมือนกัน (ยุทธนา  พรหมณี, www.pncc.ac.th/pncc/wrod/re/r22.doc, 
17 มีนาคม 2556)  โดยกล่าวในอีกแง่หนึ่งได้ว่า พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งมิตรสัมพันธ์ 
(Consideration) นี้ เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงถึงความรู้สึกไวต่อการรับรู้ต่อผู้ตามในแง่ให้การ
ยอมรับถึงความรู้สึก ความคิด การให้ความไว้วางใจ การแสดงความชื่นชม และรับฟังปัญหาของผู้ตาม
อย่างตั้งใจ การรับฟังข้อเสนอแนะของผู้ตามเพ่ือประกอบการตัดสินใจ การแสดงความเอ้ืออาทร 
ห่วงใยต่อปัญหาและความต้องการของลูกน้อง เป็นต้น (รังสรรค์  ประเสริฐศรี, 2551) 
   ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative leadership) คณะวิจัยของ
มหาวิทยาลัยมิชิแกน ได้ศึกษาถึงภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม ซึ่งส่วนใหญ่จะเกี่ยวข้องกับกระบวนการ
ตัดสินใจ โดยผู้น ามีแนวโน้มจะเปิดโอกาสให้บุคคลอ่ืน มาร่วมในการตัดสินใจหรือให้มีอิทธิพลในการ
ตัดสินใจของผู้น า เช่น การปรึกษา การร่วมตัดสินใจ ทั้งนี้ การร่วมกันตัดสินใจ (Joint Decision) เป็น
การตัดสินใจที่ผู้น า และผู้ใต้บังคับบัญชาได้มาร่วมประชุมแล้วอภิปรายถึงปัญหาและทางเลือกต่างๆ 
ก่อนที่จะร่วมกันตัดสินใจ โดยที่ผู้น ามีฐานะเป็นสมาชิกของกลุ่มคนหนึ่ง ไม่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจ
ข อ ง ค น อ่ื น ๆ  ผ ล ก า ร ตั ด สิ น ถื อ เ ป็ น ก า ร ตั ด สิ น ใ จ ข อ ง ก ลุ่ ม  ( ยุ ท ธ น า   พ ร ห ม ณี , 
www.pncc.ac.th/pncc/wrod/re/r22.doc, 17 มีนาคม 2556) 

http://www.pncc.ac.th/pncc/wrod/re/r22.doc
http://www.pncc.ac.th/pncc/wrod/re/r22.doc
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   ผู้บริหารการพยาบาลที่ยึดหลักการบริหารแบบกระจายอ านาจ มีความ
ไว้วางใจและเชื่อมั่นในความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการวางแผน 
แสดงความคิดเห็น และการตัดสินใจ (Participative management) จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ
ภาคภูมิใจ รู้สึกถึงความมีคุณค่าในตนเอง และเกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งแนวทางในการให้
ผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนร่วมดังกล่าว ได้แก่ การเชิญให้เข้าร่วมประชุมในการวางแผน ร่วมอภิปราย แสดง
ความคิดเห็น การส ารวจความคิดเห็น จัดท ากล่องเสนอแนะ เป็นต้น  
   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) เป็น
คุณลักษณะของผู้น าที่สามารถเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์ให้เป็นความจริง น าไปสู่การปฏิบัติ ก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงและสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพยายามที่จะท าให้องค์กรไปสู่ความส าเร็จ 
โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะท างานที่ท้าทาย เป็นผู้ก าหนดกลยุทธ์ขององค์กรที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ 
ซึ่งผู้บริหารจะแสดงบทบาทให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกไว้วางใจ ตระหนัก รู้ภารกิจ และวิสัยทัศน์ มีความ
จงรักภักดี และจูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของตน ซึ่งจะน าไปสู่การบรรลุ
ประสิทธิผลขององค์กร (สินีนาฎ โพธิจิญญาโน, 2554) 
   ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล (Effective leadership) เป็นความสามารถที่ท า
ให้เกิดผลในการงานของผู้บริหาร โดยภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลจะส่งเสริมและสนับสนุนให้
ผู้ปฏิบัติงานใช้ศักยภาพที่มีอยู่ในตน ทุ่มเทให้กับการท างานเพ่ือการบรรลุเป้าหมาย เกิดสัมฤทธิผล
เป็นที่น่าพอใจ (จามจุรี จ าเมือง, 2548) ซึ่งประสิทธิผลกับภาวะผู้น ามีความเกี่ยวข้องกัน ทั้งในด้าน
การจัดโครงสร้างการด าเนินงาน การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม การค านึงถึงปัจเจกบุคคลและวัฒนธรรม 
ตลอดจนการใช้อ านาจ (Law & Glover, 2000)   
   จากผลการศึกษาของบอยล์ และคณะ (Boyle, et al., 1999) พบว่าพฤติ
กรรมการบริหารของหัวหน้าหอผู้ป่วยมีอิทธิพลโดยตรงต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล โดยหัวหน้า
หอผู้ป่วยที่มีพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล  
นอกจากนี้ผู้บริหารการพยาบาลที่มีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล 
(Shobbrook & Fenton, 2002)  ผู้บริหารการพยาบาลที่มีคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานของพยาบาล และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร (Dunham-
Taylor, 2000; Walumbwa & Lawler, 2003) และผู้บริหารที่มีคุณลักษณะภาวะผู้น าแบบมีส่วน
ร่วม ใช้หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วมโดยให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการวางแผนและตัดสินใจ มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานของผู้ปฏิบัติงาน (Irvine & Evans, 1995) ซึ่งการบริหารงานที่
ให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ตัดสินใจ จะท าให้เกิดความภาคภูมิใจในคุณค่าของ
ตนเองและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 
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   ลักษณะของการนิเทศงานมีผลต่อความพึงพอใจในงานของพยาบาล โดยผู้
นิเทศท่ีดีควรท าตนให้เป็นแบบอย่าง เป็นพ่ีเลี้ยงที่ให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน ให้ค าแนะน า สอนงาน 
และเสริมแรงในรูปแบบต่างๆ เช่น ค ายกย่อง ชมเชย ให้รางวัล ประกาศเกียรติคุณ เพ่ือให้บุคลากรมี
แรงจูงใจในการท างาน มีความมุ่งมั่นตั้งใจที่จะท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร  
   2.2 ความไว้วางใจ (Trust) ผู้บริหารที่มีความยุติธรรม มีความเสมอภาค 
ส่งเสริมความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงาน เชื่อมั่น ไว้วางใจ โดยมอบหมายงานที่ท้าทาย เหมาะสมกับ
ความสามารถ ให้อิสระในการท างาน รับฟังความคิดเห็น เห็นถึงความส าคัญและความมีคุณค่าของ
ผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กร และประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสร้างสรรค์ ไม่มีอคติ จะส่งผลให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความไว้วางใจผู้บริหารและเกิดความพึงพอใจในงานต่อไป  ทั้งนี้ ความไว้วางใจใน
ผู้บริหารนับเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ซึ่งหัวหน้าหอผู้ป่วยที่จะได้รับความ
ไว้วางใจจากพยาบาลผู้ปฏิบัติงาน ควรต้องมีพฤติกรรมหรือการแสดงออกที่ท าให้เกิดการยอมรับใน
ความสามารถ (Competency)  ประพฤติตน วางตนเหมาะสม ท าตามสัญญาที่ให้ไว้ กระท าและใช้
ค าพูดอย่างให้เกียรติ มีพฤติกรรมที่แสดงถึงความเอาใจใส่ ห่วงใย  สนับสนุนความก้าวหน้าและพัฒนา
ความสามารถให้กับทุกคนอย่างเสมอภาค มีความจริงใจ ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงาน 
(Openness)  
   2.3 การเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) การเสริมสร้างพลัง
อ านาจเป็นวิธีหนึ่งที่ผู้บริหารนิยมน ามาใช้เพื่อพัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน โดยการให้อ านาจ 
(Power) ได้แก่ การให้อ านาจตัดสินใจ (Authority) การให้อิสระในการท างาน (Autonomy) การ
สนับสนุนทรัพยากรที่เอ้ือต่อการท างาน (Resource allocation) ส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
(Career advancement) ซึ่งจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ความสามารถเพ่ิมขึ้น รู้สึกมีคุณค่าใน
ตนเอง และเกิดความพึงพอใจในงาน 
   การเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับบุคลากรเป็นบทบาทส าคัญของผู้บริหารทุก
ระดับ ซึ่งหากผู้บริหารโดยเฉพาะผู้บริหารที่ปฏิบัติงานใกล้ชิดกับบุคลากร จัดสรรทรัพยากรและสิ่ง
เอ้ืออ านวยความสะดวกต่างๆ ในการท างาน สอน ให้ค าแนะน า ให้ค าปรึกษาในการท างาน ให้ข่าวสาร
ที่เป็นประโยชน์ในการท างาน สนับสนุน ส่งเสริมความก้าวหน้าในงาน จะท าให้บุคลากรรู้สึกถึง
ความส าคัญและความมีคุณค่าของตนเอง รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รวมถึงท าให้เกิดขวัญและ
ก าลังใจในการท างาน 
   2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นวิธีที่ผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน าผลมาใช้ประโยชน์ ได้แก่ พิจารณาความดีความชอบ เลื่อนต าแหน่ง เลื่อนขั้น 
ให้รางวัล และเป็นประโยชน์โดยให้ข้อมูลย้อนกลับแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย ทั้งนี้ ระบบการประเมินผล
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ที่เป็นธรรม และผู้บังคับบัญชาประเมินผลด้วยความยุติธรรม จะท าให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาหรือ
ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน เกิดแรงจูงใจในการท างาน รวมถึงมีความพยายาม ตั้งใจท างาน
เพ่ือให้งานบรรลุผลตามเป้าหมาย 
  3. ปัจจัยด้านงานในความรับผิดชอบ (Job Responsibility Factors) 
   3.1 ลักษณะของงาน (Work Itself) ลักษณะของงานนับเป็นปัจจัยส าคัญที่
มีผลต่อความพึงพอใจในงาน และการคงอยู่ในงาน โดยลักษณะงานที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน 
การคงอยู่ในงานของบุคลากรพยาบาล ได้แก่ งานที่มีความส าคัญหรือมีความหมาย งานที่ใช้ความรู้ทักษะ
ที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ งานที่ท้าทายความสามารถ งานที่น่าสนใจ งานที่มีเกียรติ มีความก้าวหน้า 
งานที่มีความปลอดภัย  มีความมั่นคง  งานที่มีอิสระ เป็นต้น  และส าหรับลักษณะงานที่ท าให้บุคลากร
พยาบาลมีความไม่พึงพอใจในงาน ลาออกจากงาน หรือโอนย้าย ได้แก่ งานที่มีความเสี่ยงต่อการถูก
ท าร้ายจากผู้ป่วยและญาติ งานที่ต้องรองรับอารมณ์แปรปรวนของผู้ป่วย และงานที่เสี่ยงต่อการติด
เชื้อ เป็นต้น จากผลการศึกษาของอิโต และคณะ (Ito, et al., 2001) ที่ท าการศึกษาโดยเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากพยาบาลในโรงพยาบาลจิตเวช ประเทศญี่ปุ่น 27 แห่ง จ านวน 1,494 คน พบว่าการเสี่ยง
ต่อการถูกผู้ป่วยท าร้ายร่างกาย เป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้พยาบาลลาออกจากงาน 
   3.2 ภาระงาน (Workload) ผลจากการวิจัยพบว่า บุคลากรพยาบาลเห็นว่า
การปฏิรูประบบสุขภาพโดยการปรับเปลี่ยนขอบเขตงาน ยุบรวมหน่วยงาน ลดจ านวนการจ้าง
พยาบาลวิชาชีพ โดยเพ่ิมจ านวนการจ้างผู้ช่วยพยาบาลแทน ลดค่าใช้จ่ายการท างานล่วงเวลาของ
พยาบาล ซึ่งแนวการปฏิบัตินี้ท าให้คุณภาพการบริการพยาบาลลดลง และท าให้พยาบาลเกิด
ความเครียดจากปริมาณของภาระงานที่เพ่ิมขึ้น ขาดขวัญ ก าลังใจในการท างาน มีความพึงพอใจใน
งานลดลง และลาออกจากวิชาชีพ  
   ทั้งนี้ จากการปฏิรูประบบบริการสุขภาพของประเทศไทยเท่าที่ผ่านมา 
ส่งผลท าให้มีผู้ใช้บริการในโรงพยาบาลรวมถึงสถานบริการสุขภาพภาครัฐเพ่ิมมากขึ้น โดยผลการ
ส ารวจพบว่าโรงพยาบาลศูนย์มีปริมาณภาระงานเพ่ิมขึ้นร้อยละ 20 อีกทั้ง ตามนโยบายการประกัน
คุณภาพการรักษาพยาบาลที่ให้ความส าคัญกับผู้ใช้บริการ โดยไม่ค านึงถึงความเหน็ดเหนื่อยของ
บุคลากรผู้ให้บริการ ท าให้มีพยาบาลจ านวนหนึ่งเกิดความไม่พึงพอใจในงาน และลาออกจากวิชาชีพ 
   3.3 ตารางการปฏิบัติงาน (Work Scheduling) โดยจากผลการวิจัยระบุว่า 
ตารางการปฏิบัติงานที่มีความเหมาะสม ยืดหยุ่น เปิดโอกาสให้แลกเปลี่ยนตารางเวรระหว่างผู้ร่วมงาน 
จะท าให้บุคลากรพยาบาลคงอยู่ในงาน ซึ่งการจัดตารางการปฏิบัติงานหมุนเวียนที่ไม่เหมาะสม จะ
กระทบต่อจังหวะชีวภาพ (Biorhythms) โดยหากร่างกายไม่สามารถที่จะปรับระบบการท างานของ
อวัยวะต่างๆ ให้สัมพันธ์กับเวลาการท ากิจกรรมที่ปฏิบัติจนคุ้นเคย เช่น เวลาน อน เวลาการ
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รับประทานอาหาร เวลาการท ากิจกรรมกับครอบครัวและสังคม จะท าให้ระบบการท างานของอวัยวะ
ในร่างกายเสียสมดุล เกิดผลเสียต่อสุขภาพร่างกายและจิตใจ 
  4. ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน (Co-workers Factors) 
   4.1 สัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงาน (Interpersonal Relationship) การมี
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างสมาชิกในทีม จะก่อเป็นความยึดเหนี่ยวต่อกันของทีม และเกิดความพึงพอใจใน
งานของบุคลากรพยาบาล ซึ่งพฤติกรรมที่บ่งบอกถึงความมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน ได้แก่ การให้
เกียรติ การยอมรับ การช่วยเหลือ การแบ่งปันผลประโยชน์ การสนับสนุน พ่ึงพา รวมถึงความไว้วางใจซึ่ง
กันและกัน 
   4.2 กระบวนการท างานเป็นทีม (Team Process) โดยการท างานเป็นทีมที่
มีประสิทธิภาพนั้น มีลักษณะเป็นทีมงานที่มีกระบวนการท างานแบบทีมผึ้ง (Bee Team) ซึ่ง
ประกอบด้วย 1) ก าหนดเป้าหมายร่วมกัน (Common goal)  2) ระบุขอบเขตหน้าที่ชัดเจน (Clear 
responsibility)  3) แบ่งงานกัน (Share workload)  4) พ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน 
(Interdependent)  5) สนับสนุนซึ่งกันและกัน (Mutually supportive)  6) มีความเพียรพยายาม 
(Effort)  7) ท างานอย่างมีแบบแผน (Function smoothly)  8) มีความเป็นระเบียบ (Highly 
organized)  9) มีความสามัคคี รักสงบ (Union and peaceful) 
  5. ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) 
   ปัจจัยส่วนบุคคลบางประการที่แสดงถึงคุณลักษณะ รวมถึงความรับผิดชอบ 
ความจ าเป็นของบุคคล ซึ่งมีผลต่อความพึงพอใจในงานของพยาบาลและแรงจูงใจในการท างาน  
ได้แก่ 
   5.1 ระดับการศึกษา (Level of Education) จากผลการศึกษาวิจัยระบุว่า 
ระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน โดยหากพยาบาลได้รับการสนับสนุนให้ได้
ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น อัตราการลาออกจากงานจะลดลง  นอกจากนี้ พยาบาลที่ส าเร็จการศึกษา
ในระดับที่สูงกว่าจะมีแรงจูงใจในการท างานมากกว่าพยาบาลที่ส าเร็จการศึกษาในระดับที่ต่ ากว่า 
เพราะพยาบาลที่ส าเร็จการศึกษาในระดับท่ีสูงกว่าจะมีโอกาสความก้าวหน้าในงานมากกว่าพยาบาลที่
ส าเร็จการศึกษาในระดับที่ต่ ากว่า  ทั้งนี้ ในอีกนัยหนึ่ง กรณีที่พยาบาลได้ศึกษาต่อและส าเร็จ
การศึกษาในระดับที่สูงขึ้น แต่ไม่ได้รับการสนับสนุน ส่งเสริมความก้าวหน้า รวมถึงไม่ได้รับโอกาสให้
น าความรู้มาใช้ในการท างาน พัฒนางานขององค์กร จะท าให้พยาบาลรู้สึกว่าตนเองไม่มีคุณค่า ส่งผล
ให้ลาออกหรือโอนย้ายไปท างานที่อ่ืนๆ  ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรให้โอกาสแก่บุคลากรในการน าความรู้
และประสบการณ์มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และให้การส่งเสริมความก้าวหน้าในงานต่อไปด้วย 
   5.2 ภาระรับผิดชอบต่อครอบครัว (Family Workload) บุคลากรพยาบาล
ที่มีภาระความรับผิดชอบต่างๆ ในการดูแลครอบครัว และด้วยภาระดังกล่าว ท าให้ต้องมีการจัดสรร
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เวลาส่วนหนึ่งเพ่ือใช้ท าภาระงานซึ่งต้องรับผิดชอบต่อครอบครัว เช่น ดูแลบิดา มารดา เลี้ยงดูบุตร 
รับ-ส่งบุตรไปโรงเรียน เป็นต้น ซึ่งในกรณีที่พยาบาลไม่สามารถจะจัดสรรเวลาแก่ครอบครัวได้ ก็จะ
ตัดสินใจลาออกจากงาน 
   5.3 ความสะดวกในการเดินทาง (Convenience Commute) โดยปกติ
ผู้ปฏิบัติงานย่อมอยากที่จะท างานอยู่ในองค์กร หรือหน่วยงานที่ตั้งอยู่ในที่ที่มีการคมนาคมสะดวก ไม่มี
การจราจรติดขัด และอยู่ใกล้บ้านหรือที่อยู่อาศัย เพ่ือลดเวลาและค่าใช้จ่ายในการเดินทาง อีกทั้งความเหน็ด
เหนื่อยจากการเดินทางด้วย 
  ทั้งนี้  การท าให้เกิดความพึงพอใจในงานของพยาบาลดังกล่าวแล้วนั้น จะส่งผลลัพธ์
ต่างๆ ดังนี้  1) มีแรงจูงใจในการท างาน (Work motivation)  2) มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
(Organizational commitment) 
 

ตอนที่ 5  องค์ประกอบจ าเป็น 5 ประการ ในงานของอาจารย์ 

     แก็ปปา และคณะ (Gappa, Austin, and Trice, 2005) ระบุว่ามีองค์ประกอบจ าเป็น 5 
ประการในการท างานวิชาการ ที่บุคลากรอาจารย์คาดหวัง และมีความส าคัญต่อกลุ่มบุคลากรอาจารย์
ทั้งหลาย  ประกอบด้วย  

1. การได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมของอาจารย์ (Employment equity)  เป็น
การได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรม เป็นธรรม ในทุกด้าน ทุกมุม จากทั้งหน่วยงานในสถาบันและ
สถาบัน ถือเป็นสิทธิของคณาจารย์ทุกคน โดยสิทธิต่างๆ เหล่านั้น ได้แก่ การมีและสามารถเข้าถึง
เครื่องมือ อุปกรณ์ รวมถึงทรัพยากรต่างๆ ที่จ าเป็นในการท างาน  สิทธิต่างๆ ที่พึงมีพึงได้โดยชอบ
ธรรม ตามสถานะที่แตกต่างกันของสมาชิกคณาจารย์แต่ละคน เช่น ในกลุ่มคณาจารย์ที่ด้อย
ประสบการณ์ หรืออาจารย์ใหม่ เป็นต้น 

2. ความมีเสรีภาพทางวิชาการ (Academic freedom) เป็นสิทธิหนึ่งที่มี
ความส าคัญต่อคณาจารย์ทุกคนในอิสระของการแสดงออกถึงแนวความคิดในการท างานวิจัย รวมถึง
การเผยแพร่ผลงานการศึกษาวิจัย  ความมีอิสระในชั้นเรียนขณะท าการสอนหรืออภิปรายเนื้อหา
รายวิชาต่างๆ  และอิสระในฐานะการเป็นประชาชนพลเมืองโดยปราศจากหน้าที่ ต าแหน่งที่มีต่อ
สถาบัน เป็นต้น 

3. ความสมดุลและยืดหยุ่นในงาน (Balance and flexibility) คือการที่สมาชิก
คณาจารย์ทุกคน สามารถจะสร้างหรือท างานตามที่ได้ก าหนด/วางแผนไว้ หรือจะเปลี่ยน เพ่ิม ขยาย
ทิศทางในงานวิชาชีพจากที่ก าหนด โดยเป็นการท าทั้งเพ่ือสถาบัน และเพ่ือการมีความหมาย 
ความส าคัญในงานที่ท า รวมถึงชีวิตส่วนบุคคลด้วย   
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4. การได้พัฒนาและเติบโตเชิงวิชาชีพ (Professional growth) การที่สมาชิกทุกคน
ซึ่งเป็นคณาจารย์ มีโอกาสที่จะสามารถเพ่ิมเติม เพิ่มพูน ความรู้ ความสามารถ และทักษะต่างๆ ในสิ่ง
ที่คิดว่ามีความท้าทาย สิ่งที่ตนเองตระหนัก หรือสิ่งที่ต้องการ รวมทั้งสิ่งอ่ืนๆ ที่ลึกหรือมากกว่าการมี
ความพึงพอใจในงานเท่านั้น 

5. สัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงานและการมีส่วนร่วมในสังคมอาจารย์ (Collegiality 
and community involvement) คือโอกาสของสมาชิกคณาจารย์ที่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
สังคมหรือชุมชนผู้ร่วมงาน ที่มีความเคารพและให้เกียรติซึ่งกันและกัน มีคุณค่า ความส าคัญต่อสถาบัน 
และรู้สึกตระหนักในสวัสดิภาพและความปลอดภัยของกลุ่มผู้ร่วมงานตนเอง 
 

โดยองค์ประกอบจ าเป็น 5 ประการ ในงานของอาจารย์ดังกล่าว แสดงได้ดังแผนภาพต่อไปนี้ 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

     ความสมดุลและยดืหยุน่ในงาน 
(Balance & Flexibility) 

  การปฏิบติัอยา่งยติุธรรม 
 (Employment Equity) 

 

         การไดพ้ฒันาเชิงวชิาชีพ 
           (Professional 
Growth) 

 

 สมัพนัธภาพระหวา่งผูร่้วมงาน 
   (Collegiality & Community              
                Involvement) 

       
     ความมีเสรีภาพทางวชิาการ 

   (Academic Freedom) 
 

          ความคาดหวงั 
(Respect) 

ภาพที่ 4 แสดงองค์ประกอบจ าเป็น 5 ประการ ในงานของอาจารย์ (Source: Rethinking 
Academic Work  and Workplaces, 2006) 
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องค์ประกอบ 5 ประการข้างต้น ซึ่งได้แก่ การได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมของ
อาจารย์  ความมีเสรีภาพทางวิชาการ ความสมดุลและยืดหยุ่นในงาน การได้พัฒนาและเติบโตเชิง
วิชาชีพ และสัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงานและการมีส่วนร่วมในสังคมอาจารย์ นั้น  เป็นสิ่งที่มีความ
จ าเป็นต่อกลุ่มอาจารย์ในการท างานวิชาการ  ซึ่งเป็นประเด็นที่สถาบันควรพิจารณาให้ความส าคัญ 
เพ่ือให้ทั้งสถาบันและอาจารย์สามารถบรรลุเป้าหมายตามพันธกิจต่างๆ ร่วมกันได้ โดยเป็นการ
สนองตอบความต้องการที่ส าคัญและจ าเป็นของอาจารย์ ที่จะท าให้เกิดความสุขในการท างาน  ซึ่ง
กล่าวได้ว่าองค์ประกอบจ าเป็น 5 ประการนี้ เป็นสิ่งที่จะจูงใจให้อาจารย์อยากปฏิบัติงานอยู่กับองค์กร 
และก่อให้เกิดเป็นแรงจูงใจให้อาจารย์คงอยู่กับสถาบันต่อไป   
 
ตอนที่ 6  แนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธ์ 
 

  การจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic management)  
 1. ความหมายการจัดการเชิงกลยุทธ์   
 มีผู้ให้ค าจ ากัดความ หรือนิยามความหมายของการจัดการเชิงกลยุทธ์ไว้อย่างหลากหลาย 
ทัง้นี้ เพื่อให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ และสามารถอธิบายให้เห็นอย่างเป็นรูปธรรมยิ่งขึ้น  ได้แก่ 
  เซอร์โต และปีเตอร์ (Certo and Peter, 1991) ให้นิยามไว้ว่า การจัดการเชิงกลยุทธ์ 
หมายถึง กระบวนการที่ต่อเนื่องและมีการทบทวนกระบวนการอยู่ตลอดเวลา เพ่ือให้องค์กรโดยรวม
สามารถด ารงอยู่ในสิ่งแวดล้อมได้อย่างเหมาะสม 
 ไรท์ และคณะ (Wright et. al., 1992) ระบุว่า การจัดการเชิงกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการ
ต่อเนื่องในการก าหนดภารกิจและเป้าประสงค์ขององค์กรภายใต้บริบทของสิ่งแวดล้อมภายนอกของ
องค์กร การก าหนดกลวิธีที่เหมาะสม การปฏิบัติงานตามกลวิธีที่ก าหนดไว้ การใช้อ านาจหน้าที่ในการ
ควบคุมกลยุทธ์ เพ่ือท าให้มั่นใจว่ากลวิธีขององค์กรที่น ามาใช้ สามารถน าไปสู่ความส าเร็จตาม
เป้าประสงค์ท่ีก าหนด 
 ร็อบบินส์, สตีเฟ็นส์ พี. และเคาล์เตอร์, มารี (2003) ให้ความหมายว่า การจัดการเชิงกลยุทธ์ 
คือ การตัดสินใจและการลงมือด าเนินการปฏิบัติของผู้บริหาร ซึ่งเป็นก าหนดการด าเนินงานระยะยาว
ขององค์การ โดยการจัดการเชิงกลยุทธ์จ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการจัดการที่เป็นพ้ืนฐานขององค์การ 
คือ การวางแผน การจัดองค์การ การน าไปปฏิบัติ และการควบคุม 
 บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร (2550) ให้ความหมายการจัดการเชิงกลยุทธ์ว่า เป็นกลวิธีหนึ่งที่ใช้
วางแผนกลยุทธ์ขององค์การ มีการก าหนดโครงการ กิจกรรม และแนวทางการปฏิบัติที่ชัดเจน 
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์การ รวมถึงสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมภายในองค์การ และสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การที่มีการเปลี่ยนแปลงไปตามบริบท
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ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว เพ่ือให้องค์การสามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งช่วยให้การ
ด าเนินพันธกิจขององค์การบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
 

 กล่าวโดยสรุปได้ว่า การจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic management)  เป็นกระบวนการที่
ต่อเนื่องในการก าหนดภารกิจ เป้าประสงค์ขององค์กร การก าหนดกลวิธีที่เหมาะสม การปฏิบัติงาน
ตามกลวิธีที่ก าหนดไว้ และการควบคุม อย่างสอดคล้องกับสภาพสิ่งแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก
องค์กรที่มีการเปลี่ยนแปลงไปตามบริบท ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ท าให้มั่นใจว่ากลวิธีที่น ามาใช้
สามารถน าไปสู่ความส าเร็จตามที่ก าหนด เพ่ือให้องค์กรสามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงและ
องค์กรโดยรวมสามารถด ารงอยู่ในสิ่งแวดล้อมได้อย่างเหมาะสม รวมทั้งช่วยให้การด าเนินพันธกิจของ
องค์กรบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 2. กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic management process)   
 วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ (2548) ได้กล่าวถึง กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ว่า
ประกอบไปด้วย 5 ขั้นตอนส าคัญ ดังต่อไปนี้     
  1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environmental analysis) โดยพิจารณาจาก จุด
แข็ง-จุดอ่อน ภายในองค์กร และ โอกาส-อุปสรรค จากภายนอกองค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยเงื่อนไขที่มี
อิทธิพลต่อการบรรลุความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ทั้งที่เป็นปัจจัยเงื่อนไขในระยะเวลาที่
ผ่านมา และท่ีจะเป็นปัจจัยเงื่อนไขในอนาคต 
  2. การจัดวางทิศทางองค์กร (Establishing organizational direction)  
   - ในองค์กรภาครัฐ จะพิจารณาภารกิจขององค์กร ซึ่งเน้นเหตุผลในการมี
องค์กร และเป้าประสงค์ขององค์กร ที่เน้นประโยชน์ที่ได้รับจากการมีองค์กร 
   - ในองค์กรภาคเอกชน จะพิจารณาก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร ซึ่งเป็น
จุดหมายปลายทางที่องค์กรต้องการไปให้ถึง  ภารกิจขององค์กร และวัตถุประสงค์ขององค์กร 
ตามล าดับ 
  3. การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy formulation) เป็นการพิจารณาออกแบบและ
เลือกกลยุทธ์ที่เหมาะสม และสามารถน าไปปฏิบัติได้จริงจากการวิเคราะห์ทางเลือกด้วยเทคนิคต่างๆ 
  4. การปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ (Strategy implementation) ด าเนินงานตาม
แผนปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ให้เป็นไปอย่างราบรื่น โดยค านึงถึงโครงสร้างขององค์กร และ
วัฒนธรรมองค์กร เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตามที่พึงประสงค์ 
  5. การควบคุมเชิงกลยุทธ์ (Strategic control) โดยวิธีการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
และวิธีการประเมินผลกระบวนการ และประเมินผลส าเร็จขององค์กร 
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  การวางแผนเชิงกลยุทธ์  (Strategic planning)   
  การวางแผนเชิงกลยุทธ์ ถือเป็นจุดเริ่มต้นของกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
ประกอบด้วยขั้นตอน การศึกษาข้อมูล วิเคราะห์สภาพขององค์กร น าข้อมูลมาวิเคาะห์ สังเคราะห์ 
เพ่ือน าไปใช้ในการจัดวางทิศทางองค์กร จากนั้นจึงก าหนดกลยุทธ์เพ่ือให้ได้ตามทิศทางที่ก าหนดไว้ 
โดยมีการด าเนินการในขั้นตอนต่างๆ  (ร็อบบินส์, สตีเฟ็นส์ พี. และเคาล์เตอร์, มารี, 2003; รุ่งเรือง 
ลิ้มชูปฏิภาณ์, 2547; วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ, 2548; บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550)  ดังนี้ 
 1. การศึกษาเกี่ยวกับสถานภาพขององค์กร  การศึกษาเบื้องต้นเกี่ยวกับสถานภาพขององค์กร
ในแต่ละประเภทมีความแตกต่างกันไป ในสถานการณ์เดียวกันนั้นอาจส่งผลในเชิงลบกับบางองค์กร 
และส่งผลในเชิงบวกกับอีกบางองค์กร   
  ทั้งนี้ ในการศึกษาสถานภาพขององค์กรนั้น สิ่งที่ควรรวบรวมเพ่ือประโยชน์ในการ
น าไปวิเคราะห์  (วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ, 2548) ได้แก่  
  1) ประวัติความเป็นมาขององค์กร เช่น หน้าที่ ความรับผิดชอบขององค์กร เหตุผล
การจัดตั้งองค์กร 
  2) งานและโครงการ รวมถึงตัวชี้วัดตามวัตถุประสงค์ของงานหรือโครงการ 
  3) แหล่งที่มาของรายรับ/รายได้ ขององค์กร 
  4) กระบวนการจัดท าแผนแม่บท แผนระยะยาว และแผนปฏิบัติงานประจ าปีที่ผ่าน
มา โดยสิ่งที่ควรเน้น ได้แก่ กระบวนการวางแผน กระบวนการติดตาม ผลการปฏิบัติงาน กระบวนการ
ประเมินผลงานหรือโครงการ รวมถึงกระบวนการปรับแผน 
  5) บทบาทของผู้บริหารระดับสูงในการก าหนดนโยบาย และการน านโยบายเพ่ือ
แปลงสู่แผนงาน โครงการ ตลอดจนการมีส่วนร่วมของผู้บริหารระดับอ่ืนๆ และเจ้าหน้าที่ระดับ
ปฏิบัติการ 
  6) อิทธิพลของนักการเมือง สื่อ องค์กรพัฒนาเอกชน รวมถึงประชาชน ที่มีต่อการ
ด าเนินงานขององค์กร 
 2. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  เป็นการศึกษาด้านสภาพแวดล้อมภายนอก และ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ่งจะเป็นในลักษณะวิเคราะห์ (Analysis) แล้วน าผลมาสรุปสังเคราะห์ 
(Synthesis) เนื้อหา เพ่ือประเมินสถานภาพขององค์กรในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต โดยวิธีที่
นิยมน ามาใช้ในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กร ได้แก่  
  SWOT Analysis  เป็นวิธีวิเคราะห์เกี่ยวกับจุดแข็งและจุดอ่อน (Strength and 
Weakness) โอกาสและอุปสรรค (Opportunity and Threat) ซึ่งข้อมูลที่ได้จะน ามาใช้ในการจัดท า
แผนกลยุทธ์ที่มีความเหมาะสมกับบริบทและศักยภาพขององค์กร และสอดคล้องกับบริบทสังคมใน
อนาคต 
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  - การวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กร  เป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายในองค์กร โดยเน้นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์กร  ซึ่งจุดแข็ง 
(Strength: S) จะเป็นสภาพปัจจุบันขององค์กรที่ท าให้องค์กรเหนือกว่าองค์กรอ่ืนๆ หรือท าให้
ได้เปรียบทางการแข่งขัน และจุดอ่อน (Weakness: W) หมายถึง สภาพปัจจุบันขององค์กรซึ่งเป็น
อุปสรรคต่อการด าเนินงานขององค์กร ท าให้เสียเปรียบ หรือไม่สามารถแข่งขันได้   
  ในการวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนดังกล่าว มีการใช้กรอบแนวคิดของแมคคินซีย์  
(McKinsey 7-S Framework)  (กัญญมน รุ่งเรืองธัญญา, 2543; วีรชัย ตันติวีระวิทยา, 2531) ได้แก ่  
  กลยุทธ์ขององค์การ (Strategy) การวางแผนเพ่ือตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อม การบริหารเชิงกลยุทธ์มีความส าคัญอย่างยิ่ง จะช่วยให้องค์กรก าหนดและพัฒนาข้อ
ได้เปรียบทางการแข่งขันขึ้นมาได้ และเป็นแนวทางที่บุคคลภายในองค์การรู้ว่าจะใช้ความพยายามไป
ในทิศทางใดจึงจะประสบความส าเร็จ  
  โครงสร้างองค์การ (Structure)  ความสัมพันธ์ระหว่างอ านาจหน้าที่และความ
รับผิดชอบ       รวมถึงขนาดการควบคุม การรวมอ านาจ และการกระจายอ านาจของผู้บริหาร 
โครงสร้างที่ได้ตั้งขึ้นตามกระบวนการ หรือหน้าที่ของงานโดยมีการรับบุคลากรให้เข้ามาท างานร่วมกัน
ในฝ่ายต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์ท่ีตั้งไว้ 

ระบบในการด าเนินงานขององค์การ (Systems)  กระบวนการและล าดับขั้นการ
ปฎิบัติงานทุกอย่างที่เป็นระบบที่ต่อเนื่องสอดคล้องประสานกันทุกระดับ 

สไตล์การบริหารจัดการ (Style)  การจัดการของผู้บริหารที่มีรูปแบบวิธีที่เหมาะสม
กับลักษณะองค์การ เช่น การสั่งการ การควบคุม การจูงใจ  ซึ่งสะท้อนถึงวัฒนธรรมองค์กร 

บุคลากร/พนักงาน (Staff) การคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ การ
พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

ทักษะ ความรู้ความสามารถ (Skills)  ความโดดเด่น ความเชี่ยวชาญในการผลิต 
การขาย หรือการให้บริการ 

ค่านิยมร่วมของบุคลากร (Shared Values)  ค่านิยมร่วมกันระหว่างคนในองค์การ 
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
  - การวิเคราะห์โอกาสและอุปสรรคขององค์กร โดยวิเคราะห์จากสภาพแวดล้อม
ภายนอกที่มีผลกระทบต่อองค์กร ทั้งนี้ โอกาสขององค์กร (Opportunities: O) เป็นสภาพภายนอก
องค์กรปัจจุบันที่มีผลกระทบต่อองค์กรในทางบวก ท าให้เป็นโอกาสขององค์กร หรือท าให้องค์กร
ได้เปรียบทางการแข่งขัน ช่วยให้การด าเนินพันธกิจขององค์กรบรรลุเป้าหมาย และส าหรับอุปสรรค
หรือสิ่งคุกคาม (Threats: T) คือ สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรในปัจจุบันที่มีผลกระทบต่อองค์กร
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ในทางลบ ท าให้องค์กรเสียเปรียบทางการแข่งขันและเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินงานให้บรรลุ
เป้าหมาย 
  วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ (2548) ระบุถึงการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายนอกว่า เมื่อได้รวบรวมข้อมูลที่เพียงพอส าหรับองค์กรแล้วนั้น ข้อมูลซึ่งเป็นสภาพแวดล้อมภายนอก
ที่วิเคราะห์แล้วว่าเอ้ือต่อการด าเนินงานขององค์กร จัดว่าเป็นโอกาส และส าหรับสภาพแวดล้อม
ภายนอกที่จะส่งผลด้านลบแก่องค์กร ถือว่าเป็นภัยอุปสรรค 
      โดยในการวิเคราะห์โอกาสและอุปสรรคดังกล่าวขององค์กร นิยมใช้แนวคิด PEST 
Analysis ได้แก่ 
  การเมือง (Political) วิเคราะห์บริบทด้านการเมือง จากนโยบายการบริหารประเทศ 
ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ กฎหมายและระเบียบข้อบังคับท่ีเกี่ยวข้อง การเคลื่อนไหวด้านการเมือง 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ นโยบายการบริหาร
ราชการ นโยบายการบริหารการศึกษา นโยบายสาธารณสุข เป็นต้น 
  เศรษฐกิจ (Economic) วิเคราะห์จากสภาพเศรษฐกิจภายในประเทศ นโยบาย
เศรษฐกิจระหว่างประเทศ เช่น นโยบายเปิดเสรีทางการค้า อัตราการว่างงาน ค่าครองชีพ และ
งบประมาณสนับสนุนจากรัฐบาล    เป็นต้น 
  สังคม (Social) วิเคราะห์จากปัจจัยและสภาพสังคมที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงาน
ขององค์กร เช่น โครงสร้างประชากร วิถีชีวิตหรือแบบแผนการด าเนินชีวิต คุณภาพชีวิต ปัญหา
สุขภาพ สิ่งแวดล้อม และสังคม ค่านิยมและวัฒนธรรมของสังคม เป็นต้น 
  เทคโนโลยี (Technology) โดยวิเคราะห์จากความก้าวหน้าของวิทยาการและ
เทคโนโลยี เช่น ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศและระบบโทรคมนาคมสื่อสาร เป็นต้น 
 ผลจากการวิเคราะห์ SWOT ขององค์กร จะท าให้ทราบถึงสถานะการแข่งขันขององค์กร ซึ่ง
จะน าไปสู่การปรับเปลี่ยน คิดค้นกลยุทธ์ที่เหมาะสมในขั้นต่อไป ขณะเดียวกันก็ย้อนกลับไปทบทวน
พันธกิจ และวัตถุประสงค์ ว่าควรมีการเปลี่ยนแปลงหรือไม่ ควรต้องมีการปรับเปลี่ยนทิศทางของ
องค์กรหรือไม่  
 3. การจัดวางทิศทางขององค์กร  เป็นการก าหนดจุดหมายปลายทางที่องค์กรจะเดินไปให้ถึง 
ประกอบด้วย การก าหนดวิสัยทัศน์  พันธกิจ และวัตถุประสงค์หรือเป้าประสงค์ในภาพรวมขององค์กร 
 4. การก าหนดกลยุทธ์  โดยหลังจากจัดวางทิศทางขององค์กรแล้ว ต้องหาวิถีทางที่จะ
ด าเนินการเพื่อให้บรรลุทิศทางที่จัดวางไว้ จากนั้นจึงก าหนดกลยุทธ์ ซึ่งเป็นการน าข้อมูลการวิเคราะห์
องค์กรมาคิดค้นกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับบริบทขององค์กร โดยทั่วไปกลยุทธ์มี 3 ระดับ ประกอบด้วย 
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  1) กลยุทธ์ระดับองค์กร (Corporate Strategy) กลยุทธ์ที่ตอบสนองวัตถุประสงค์
หลักในภาพรวมขององค์กร หรือเป็นกลยุทธ์ระดับนโยบาย (Policy-Level Strategy) ที่ตอบสนอง
แผนงานขององค์กร  
  2) กลยุทธ์ระดับธุรกิจ (Business Strategy) กลยุทธ์ที่ตอบสนองวัตถุประสงค์หลัก
ของกิจการในแต่ละประเภทของผลิตภัณฑ์หรือบริการ หรือเป็นกลยุทธ์ระดับโครงการ (Project-
Level Strategy) ที่ตอบสนองวัตถุประสงค์หลักของโครงการ 
  3) กลยุทธ์ระดับหน้าที่หรือด้านการปฏิบัติการ (Functional Strategy) กลยุทธ์ที่
ตอบสนองวัตถุประสงค์หลักของหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติในกระบวนการท างานในแต่ละกิจการ หรือเป็นกล
ยุทธ์ระดับกิจกรรม (Activity) ที่ตอบสนองผลผลิตหลักซ่ึงเกิดจากกระบวนการท างาน 
  ผู้บริหารจะก าหนดกลยุทธ์หลายกลยุทธ์ หลายทางเลือก แล้วเลือกกลยุทธ์ที่ให้
ผลลัพธ์ดีที่สุด จะต้องพยายามผนวกกลยุทธ์ให้เข้ากันได้กับกลยุทธ์ด้านอ่ืนๆ ขององค์กร และจะต้อง
เป็นกลยุทธ์ที่สามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันจากจุดแข็งและโอกาส โดยพยายามให้เกิดความ
ได้เปรียบอย่างยั่งยืน  
  หลักการก าหนดกลยุทธ์ 
  1. มีความสอดคล้องกับพันธกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กร 
  2. มีความเหมาะสมกับทรัพยากรและศักยภาพขององค์กร รวมทั้งบริบทภายนอก 
  3. มีความยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยนตามศักยภาพขององค์กรและบริบทภายนอกองค์กร 
ที่คาดว่าจะเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
  4. มีความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Competitive advantage) 
  5. กลยุทธ์แต่ละกลยุทธ์ต้องมีความสอดคล้องและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
  6. มีความเป็นไปได้ในการน าสู่การปฏิบัติและบรรลุผลส าเร็จ 
  ข้อควรระวังในการก าหนดกลยุทธ์ 
  1. ในการก าหนดกลยุทธ์ซึ่งเป็นการประมวลและใช้ข้อมูลจากสภาพแวดล้อม
ภายนอกและภายใน ที่วิเคราะห์ว่าเป็นโอกาส อุปสรรค จุดเด่น หรือจุดด้อยขององค์กรนั้น ควรตะ
หนักว่าข้อมูลเหล่านั้นอาจสามารถก าหนดเป็นกลยุทธ์ได้หลากหลาย 
  2. กลยุทธ์ต้องสามารถรองรับและมีความเพียงพอกับทิศทางที่ก าหนดไว้ ทั้งวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ และวัตถุประสงค์แต่ละด้านขององค์กร ดังนั้นภายหลังจากก าหนดกลยุทธ์ทางเลือกที่อาจ
เป็นไปได้ทั้งหมดแล้ว ต้องเลือกเฉพาะกลยุทธ์ที่มุ่งเน้นในทิศทางที่ก าหนด 
  3. กลยุทธ์แต่ละระดับต้องรองรับและสอดคล้องกัน 
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  ขั้นตอนการก าหนดกลยุทธ์   
  ภายหลังจากการท า SWOT Analysis และพิจารณาทบทวนการจัดวางทิศทางของ
องค์กรแล้ว ขั้นตอนต่อไปคือการขจัดจุดอ่อนและอุปสรรคหรือสิ่งคุกคามองค์กร ใช้ประโยชน์จากจุด
แข็งและโอกาส  มาก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร ซึ่งควรให้บุคลากรในองค์กรมีส่วนร่วม โดยสื่อสาร
ข้อมูลที่ได้จากการท า SWOT Analysis สู่บุคลากร เพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นอย่าง
ทั่วถึง และรวบรวมความคิดเห็นมาใช้ประกอบการก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร 
  การท าเมตทริกซ์ อุปสรรค โอกาส จุดอ่อน จุดแข็ง (Treats Opportunity Weakness 
Strengths matrix: TOWS matrix) เป็นขั้นตอนการใช้ประโยชน์จากจุดแข็งและโอกาสขององค์กรมา
ก าหนดกลยุทธ์ที่สร้างความโดดเด่น และคิดค้นกลยุทธ์ที่แก้ไขอุปสรรคและจุดอ่อนขององค์กร โดยการท า
เมตทริกซ์อุปสรรค โอกาส จุดอ่อน จุดแข็ง เพ่ือก าหนดทางเลือกกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับศักยภาพของ
องค์กรและบริบทภายนอก 
  ทางเลือกกลยุทธ์ของเมตทริกซ์ อุปสรรค โอกาส จุดอ่อน จุดแข็ง ประกอบด้วย
ทางเลือกกลยุทธ์ 4 ทางเลือก (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550) ได้แก่ 
  1. กลยุทธ์ SO (SO Strategy) เป็นสภาพขององค์กรที่มีจุดแข็งและมีความได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน ผู้บริหารควรใช้จุดแข็งขององค์กรและความได้เปรียบทางการแข่งขันมาเป็นกลยุทธ์
ขยายกิจการ ได้แก่ 1) กลยุทธ์การเจริญเติบโต เพ่ือสร้างความเติบโตของงาน  2) กลยุทธ์ทาง
การตลาด เช่น การประชาสัมพันธ์ ขยายการตลาดเพ่ือเพ่ิมส่วนแบ่งทางการตลาด เป็นต้น 
  2. กลยุทธ์ WO (WO Strategy) เป็นสภาพขององค์กรที่มีจุดอ่อนและมีความ
ได้เปรียบทางการแข่งขัน โดยควรน าความได้เปรียบทางการแข่งขันมาแก้ไขจุดอ่อน เช่น พัฒนาระบบ
บริหารโดยปรับรื้อระบบโครงสร้างองค์กร (Re-engineering)  พัฒนาคุณภาพผลผลิต พัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยพัฒนาศักยภาพเสริมสร้างความพึงพอใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน สร้างพันธมิตรที่เอ้ือ
ประโยชน์ เป็นต้น 
  3. กลยุทธ์ ST (ST Strategy) เป็นสภาพขององค์กรที่มีจุดแข็งและมีสิ่งคุกคามการ
ด าเนินงานขององค์กร ควรใช้จุดแข็งมาขจัดอุปสรรคหรือสิ่งคุกคาม 
  4. กลยุทธ์ WT (WT Strategy) เป็นสภาพขององค์กรที่มีจุดอ่อนและมีสิ่งคุกคาม
การด าเนินงานขององค์กร ควรด าเนินการแก้ไขจุดอ่อนและสิ่งที่คุกคามนั้น เช่น ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์
การบริหารงาน (Turnaround strategy) เป็นต้น 
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  กระบวนการและแนวทางปฏิบัติเพื่อการคงอยู่ของบุคลากรในองค์กร 
 

 กลยุทธ์การคงอยู่ในองค์กร (Retention Strategies)  
 อาร์มสตรอง (Armstrong, 2006b อ้างถึงใน นิลเนตร วีระสมบัติ, 2552) ได้กล่าวว่า กลยุทธ์
การคงอยู่เป็นส่วนหนึ่งของกลยุทธ์ทรัพยากร (Resourcing Strategy) โดยกลยุทธ์ทรัพยากรท าให้
องค์กรมีหลักประกันว่ามีบุคลากรและคงอยู่ในองค์กรตามความจ าเป็นและจ้างได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงเป็นส่วนส าคัญของกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์  ทั้งนี้การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีพ้ืนฐาน
ทีค่วามสอดคล้องเหมาะสมระหว่างทรัพยากรมนุษย์กับกลยุทธ์ และความจ าเป็นในการปฏิบัติการของ
องค์กร  กลยุทธ์ทรัพยากรประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Planning)  แผนทรัพยากร (Resourcing Plan)  กลยุทธ์การคงอยู่ในองค์การ 
(Retention Strategy) กลยุทธ์ยืดหยุ่น (Flexibility Strategy) และกลยุทธ์การจัดการวุฒิสามารถ 
(Talent Management Strategy) 

กลยุทธ์การคงอยู่ในองค์กร (Retention Strategy) เป็นการวางแผนในการท าให้บุคลากรคง
อยู่ในองค์การตามต้องการ ซึ่งเป็นหลักประกันว่าบุคลากรที่เป็นก าลังส าคัญคงอยู่และลาออกลดลง 
ขึ้นกับการวิเคราะห์สาเหตุการที่บุคลากรคงอยู่หรือลาออกจากองค์การ การสัมภาษณ์คนที่ลาออก 
(Exit Interview) มักได้รับเหตุผลที่ไม่น่าเชื่อถือ เหตุผลที่คนยังคงอยู่หรือลาออกควรได้จากการส ารวจ
ทัศนคติ ความคิดเห็นของบุคลากร หาแบบแผนที่เหมือนกัน โดยอาจได้จากการสนทนากลุ่ม หา
เหตุผลในการคงอยู่หรือปัญหาในการลาออก แผนในการคงอยู่ของบุคลากร (Retention Plan) ควรมี
ในจุดที่ขาดความผูกพันและไม่มีความพึงพอใจการท างาน ในประเด็นต่าง ๆ ได้แก่  

1. การจ่ายค่าตอบแทน  ปัญหาจากการขาดการแข่งขัน ความไม่เท่าเทียม และ
ความไม่ยุติธรรมของระบบการจ่ายค่าตอบแทน ประกันความเข้าใจของพนักงานในการเชื่อมโยงผล
การปฏิบัติงานและรางวัล  

2. การออกแบบงาน  ควรออกแบบเพ่ือเพ่ิมความหลากหลายในความช านาญ 
ความส าคัญภาระหน้าที่ในงาน ความมีอิสระในการท างาน ผลย้อนกลับ โอกาสในการเรียนรู้และการ
เติบโต  

3. ผลการปฏิบัติงาน  พนักงานจะขาดแรงจูงใจถ้าไม่มีความชัดเจนในความรับผิดชอบ
ของงาน หรือมาตรฐานผลการปฏิบัติงาน ไม่ได้รับการแจ้งว่าการท างานดีหรือไม่ หรือรู้สึกว่าการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไม่มีความยุติธรรม  

4. การเรียนรู้และพัฒนา  การลาออกจะเพ่ิมขึ้นถ้าบุคลากรไม่ได้รับโอกาสในการ
เรียนรู้และพัฒนา หรือถูกสั่งให้ท าโดยไม่ได้รับการฝึกอบรมที่เหมาะสม  
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5. การพัฒนาสายอาชีพ  ความไม่พึงพอใจทางอาชีพเป็นสาเหตุหลักของการลาออก 
บุคลากรตระหนักว่าการพัฒนาสายอาชีพได้ต้องย้ายออก นายจ้างต้องลดแนวโน้มการลาออก เช่น 
การให้ความช านาญที่กว้างขึ้น ขั้นตอนที่เป็นระบบในการประเมินศักยภาพ การให้ความชอบภายใน
องค์การ การพัฒนาความเป็นธรรมในการประเมินความชอบ การแนะน าความก้าวหน้าทางสายอาชีพ  

6. ความผูกพันองค์การ  เพ่ิมโดยอธิบายถึง พันธกิจ ค่านิยม และยุทธศาสตร์ของ
องค์การ การสื่อสารกับพนักงานที่ทันการแบบเผชิญหน้า โอกาสให้พนักงานเสนอความคิดในการ
พัฒนาระบบการท างาน ปรับเปลี่ยนระบบการท างานหลังจากการปรึกษาและถกเถียงกับพนักงาน  

7. การขาดกลุ่มสัมพันธ์  พนักงานรู้สึกโดดเดี่ยวและไม่มีความสุขถ้าไม่มีการท างาน
เป็นทีมร่วมกัน หรือรู้สึกว่ามีการแยกกันเป็นกลุ่มการเมืองในองค์การ  

8. ความไม่พอใจและขัดแย้งกับผู้จัดการและผู้นิเทศ  เหตุผลทั่วไปในการลาออกคือ 
ความรู้สึกไม่พอใจการจัดการทั่วไปหรือผู้จัดการหรือทีมน า ว่าไม่มีความยุติธรรม ซึ่งแก้ไขโดยการ
พัฒนาภาวะความเป็นผู้น าในทีมน าและผู้จัดการองค์การ  

9. การสรรหา การคัดเลือก การให้ความชอบ  การลาออกอย่างรวดเร็วอาจมาจาก
การคัดเลือกและการตัดสินใจผิดในการสนับสนุนบุคลากร  

10. ความคาดหวังสูงทางการตลาด  การสร้างความคาดหวังที่ไม่สอดคล้องกับความ
เป็นจริง เกี่ยวกับโอกาสการพัฒนาสายอาชีพ การฝึกอบรม และการเพ่ิมความสามารถในการได้รับ
การจ้างงาน ถ้าไม่สอดคล้องกับความเป็นจริงจะน าไปสู่ความไม่พอใจและการลาออก 

 

ขั้นตอนและกระบวนการเพื่อการคงอยู่ของบุคลากรอาจารย์ 
ลาวาเนีย และคณะ (Lavania et. al., 2011) ได้ศึกษาถึงหลักที่เป็นกุญแจส าคัญในการ

บริหารเพ่ือการคงอยู่ของอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งถือว่าเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถพิเศษ 
(Talent) โดยท าการศึกษาและเก็บข้อมูลในกลุ่มคณบดีและคณาจารย์จาก 6 สถาบัน ในเขต Agra-
Mathura ได้เสนอขั้นตอน กระบวนการเพ่ือการคงอยู่ของอาจารย์ (Steps for retaining faculty 
talent) ไว้ดังต่อไปนี้ 

- จัดท าโปรแกรมการปฐมนิเทศอย่างเป็นทางการ ใช้ระยะเวลาอย่างน้อย 3 สัปดาห์ 
โดยรวมถึงการแนะน าภาพรวมของหน่วยงานต่างๆ ในสถาบัน และมอบหมายให้อาจารย์ที่มีอาวุโสท า
หน้าที่เป็นพี่เลี้ยงให้กับอาจารย์ใหม่ในตลอดช่วงเวลาการปฐมนิเทศ 

- อาจารย์ควรต้องทราบและตระหนักถึงนโยบายและระเบียบวิธีปฏิบัติต่างๆ ของ
สถาบันเป็นอย่างดี 

- การปรับใช้นโยบายและโปรแกรมต่างๆ กับอาจารย์อย่างยืดหยุ่นและเหมาะสม ซึ่ง
อาจารย์ส่วนใหญ่จะเรียนรู้เกี่ยวกับเรื่องดังกล่าวนี้ จากผู้บริหารหน่วยงานที่ตนได้ปฏิบัติงานอยู่ 
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- สถาบันการศึกษาในปัจจุบันได้น าโปรแกรมการพัฒนาอาจารย์มาใช้ส าหรับ
อาจารย์ของสถาบัน เพ่ือการปรับปรุงบุคลิกลักษณะ และเพ่ือเป็นการวางแนวทางในวิชาชีพของ
อาจารย์ 

- การจะให้อาจารย์คงอยู่กับองค์กร เพ่ือเป้าหมายการสร้างผลสัมฤทธิ์ให้เกิดขึ้นใน
อนาคตระยะยาวได้นั้น สถาบันควรส่งเสริม สนับสนุนให้อาจารย์ทุกคนได้เรียนรู้สิ่งใหม่อย่างน้อย 1 
สิ่งต่อสัปดาห์ ซึ่งจะท าให้เป็นแรงกระตุ้นการสร้างสรรค์งานที่เร้าใจ จูงใจ และมีผลส าเร็จ 

- การตอบแทนรางวัลและแรงจูงใจต่างๆ แก่อาจารย์  เป็นไปตามผลงานของแต่ละ
บุคคล 

- อาจารย์ที่มีผลงานที่มีความโดดเด่น สมควรได้รับการยอมรับโดยการตอบแทนใน
รูปของเงินเดือน ค่าจ้าง และอ่ืนๆ ที่เหมาะสม พร้อมกับให้โอกาสในการแสดงถึงภาวะผู้น า หรือแสดง
ความคิดริเริ่มที่มีความน่าสนใจเป็นพิเศษต่อสมาชิกคณาจารย์และสถาบัน 

- อาจารย์ที่มีอาวุโสในระดับต่างๆ ควรมีโอกาสได้ร่วมแสดงความคิดเห็น เป็นปาก
เสียงหนึ่ง และได้รับทราบผลย้อนกลับ โดยผ่านทางการเข้าร่วมประชุมประจ าปี หรือประชุมครึ่งปี กับ
ผู้บริหารหน่วยงาน หรือคณบดี 

- การให้ของขวัญ รางวัลกับอาจารย์ ในวาระส าคัญหนึ่งหรือสองครั้ง จะท าให้
อาจารย์เกิดความรู้สึกดี และเข้าใจถึงความใส่ใจ ความตระหนักขององค์กรที่มีต่อพวกเขา 

- พยายามจัดหาสิ่งจ าเป็นที่ท าให้เกิดความสะดวก และความสมดุลในชีวิตครอบครัว
และการงานของอาจารย์ อย่างยืดหยุ่นและเหมาะสม จะส่งผลช่วยสนับสนุนการมีผลิตภาพ ความพึง
พอใจ และการคงอยู่กับสถาบันของอาจารย์ 

- การท าให้อาจารย์มีความเข้าใจอย่างกระจ่างเกี่ยวกับภาพรวมของกลยุทธ์ใน ศักยภาพ
แรงงาน  จุดแข็งและจุดอ่อน  และทักษะความสามารถพิเศษ 

- การยอมรับถึงความจ าเป็นของบุคลากรอาจารย์ เพ่ือการค้นหา เพ่ิมพูนประสบการณ์
ใหม่ๆ ในการเรียนการสอน รวมถึงจัดเวลาให้ส าหรับการท าโครงการและเขียนงานวิจัย โดยควรมีการอนุญาต
ให้ลาพัก (Sabbatical leaves) หนึ่งภาคการศึกษาโดยได้รับเงินเดือนเต็ม หรือหนึ่งปีการศึกษาโดยรับ
เงินเดือนครึ่งหนึ่ง  เป็นต้น 

- การจัดหาผู้ช่วยจากภายนอก (External Grants Assistance) ส าหรับการท างาน
วิจัย หรืองานอ่ืนๆ ตามความประสงค์ เพ่ือประโยชน์ในงานของอาจารย์ 

- การให้สามารถลาเพ่ือดูแลบุตร (Maternity/Paternity Leave) ส าหรับอาจารย์ที่
มีบุตร หรือรับบุตรบุญธรรม หรือรับลูกเลี้ยง  โดยอาจจ่ายหรือไม่จ่ายค่าจ้าง/เงินเดือน 

- ออกแบบแผนงาน การประชุมเพ่ือหาความต้องการในการบริหารจัดการที่ส าคัญ
และจ าเป็น เฉพาะกลุ่มบุคลากรผู้มีความรู้ความสามารถพิเศษของสถาบันการศึกษา 
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เครื่องมือเพื่อการคงอยู่ในงานของอาจารย์ (Faculty retention toolkit) 
ศูนย์ความก้าวหน้าเพ่ือการเปลี่ยนแปลงสถาบัน แห่งมหาวิทยาลัยวอชิงตัน (University of 

Washington, ADVANCE Center for Institutional Change, 2006)ได้เสนอเครื่องมือเพ่ือการคงอยู่ใน
งานของอาจารย์ (Faculty retention toolkit) ส าหรับวิทยาลัยวิศวกรรมศาสตร์ และวิทยาลัยศิลป
ศาสตร์และวิทยาศาสตร์ โดยเครื่องมือดังกล่าวจะช่วยผู้บริหารในการคงอยู่ของอาจารย์  การคงอยู่ของ
อาจารย์จะเกิดขึ้นได้ เมื่ออาจารย์ทุกคนได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมและเท่าเทียมกัน ซึ่งจะช่วย
ปรับปรุงบรรยากาศทั่วไปขององค์กร น าไปสู่การมีผลิตภาพที่ดีขึ้นและความพึงพอใจที่มากขึ้นของ
อาจารย์ โดยการคงอยู่ของอาจารย์ถือเป็นวิกฤติของสถาบันทั้งในแง่เหตุผลเรื่องขวัญก าลังใจ และเหตุผล
ทางเศรษฐกิจจากค่าใช้จ่ายในการสรรหาบุคลากรอาจารย์มาทดแทนนั้น มีมูลค่าสูงกว่าค่าใช้จ่ายเพ่ือการ
คงอยู่ของอาจารย์ ทั้งนี้ ADVANCE Center for Institutional Change ได้ก าหนดข้อเสนอแนะส าหรับ
ผู้บริหารสถาบัน ที่จะเป็นเครื่องมือเพ่ือการคงอยู่ในงานของอาจารย์  ได้แก่ 

1. การมีการควบคุม ก ากับ ดูแลอย่างเป็นระบบ จะท าให้สามารถขจัดการมีอคติโดย
ไม่ตั้งใจ และเป็นการสร้างสรรค์โอกาสให้กับอาจารย์ทุกคน 

2. การให้ความช่วยเหลือ สนับสนุนอาจารย์ทุกคนในการปฏิบัติงานอย่างโปร่งใส  
และแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศให้กับอาจารย์อย่างทั่วถึง เท่าเทียมกัน  

3. ให้การส่งเสริมสิ่งแวดล้อมที่ส าคัญและจ าเป็น เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
อาจารย์ ซึ่งจะเป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนการท างานของอาจารย์ทุกระดับ  

4. การประกาศ รับรอง ให้การยอมรับแก่บุคลากรอาจารย์ผู้มีความส าคัญในทุก
ภาระงาน ทั้งด้านการเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ รวมถึงในงานกิจกรรมริเริ่ม
สร้างสรรค์ต่างๆ  

5. การใช้แหล่งทรัพยากรต่างๆ ที่มีอยู่อย่างหลากหลายให้เป็นประโยชน์  เพ่ือการ
สรรหาคัดเลือก และการคงอยู่กับสถาบันของอาจารย์ เช่น การพิจารณาปรับปรุงเงินเดือน  การใช้
ต าแหน่งศาสตราจารย์  การลดภาระงาน  การให้ลาพัก  การสนับสนุนงานวิจัย  การใช้ระบบพ่ีเลี้ยง  
เป็นต้น  ทั้งนี้ในการพิจารณาใช้ทรัพยากรเหล่านี้ ควรท าการตัดสินใจบนพ้ืนฐานการพิจารณาเป็นราย
กรณ ี

6. การรับและสนับสนุนอาจารย์ในหลากหลายสาขา หลายความรู้ความสามารถ ให้
คุณค่า ความส าคัญกับอาจารย์ในหลากหลายสาขาท่ีมีความสามารถในการสร้างผลส าเร็จของงาน โดย
ท างานร่วมกับหน่วยงานและคณะกรรมการที่มีหน้าที่ในการส่งเสริม/พัฒนาเส้นทางวิชาชีพ ให้กับกลุ่ม
อาจารย์สาขาต่างๆ เหล่านั้น 

7. การเสนอและให้โอกาสแก่อาจารย์ในการพัฒนาวิชาชีพ โดยความร่วมมือ/
ช่วยเหลือ และการใช้ระบบเครือข่าย 
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8. ให้การสนับสนุน เอ้ืออ านวยความสะดวกในการใช้นโยบายและระเบียบวิธีปฏิบัติต่างๆ 
อย่างยืดหยุ่น เหมาะสม จะสามารถปรับปรุง เสริมสร้างประสบการณ์ของอาจารย์และช่วยท าให้อาจารย์คง
อยู่กับสถาบัน 

9. ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากสมาชิกอาจารย์โดยผ่านการสนทนาเป็นรายบุคคล  
หรือการสนทนากลุ่ม (Focus groups) หรือข้อมูลจากคณบดีและผู้บริหารหน่วยงาน  เพ่ือค้นหา 
แยกแยะปัจจัยในการคงอยู่ของอาจารย์  และหาแนวทางการแก้ไขสิ่งที่เป็นอุปสรรคเหล่านั้น 
 

  ดังนั้น สรุปได้ว่าจากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธ์ข้างต้น ซึ่งประกอบด้วย การจัดการ
เชิงกลยุทธ์ (Strategic management) การวางแผนเชิงกลยุทธ์  (Strategic planning) และกระบวนการ 
แนวทางปฏิบัติเพ่ือการคงอยู่ของบุคลากรในองค์กร โดยการวางแผนเชิงกลยุทธ์ถือเป็นจุดเริ่มต้นของ
กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ มีข้ันตอนประกอบด้วย การศึกษาข้อมูล วิเคราะห์สภาพขององค์กร น าข้อมูล
มาวิเคาะห์ สังเคราะห์ เพ่ือน าไปใช้ในการจัดวางทิศทางองค์กร จากนั้นจึงก าหนดกลยุทธ์เพ่ือให้ได้ตาม
ทิศทางที่ก าหนดไว้  ซึ่งในการศึกษาวิจัยนี้ ได้ท าการศึกษาและรวบรวมข้อมูล เพ่ือมาพัฒนาก าหนดเป็นกล
ยุทธ์การเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ โดยการท า SWOT Analysis ที่มีการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายในเกี่ยวกับจุดแข็งและจุดอ่อน (Strength and Weakness) ซึ่งใช้กรอบแนวคิดของ
แมคคินซีย์  (McKinsey 7-S Framework) และวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกถึงโอกาสและอุปสรรค 
(Opportunity and Threat) โดยใช้ PEST Analysis  แล้วพิจารณาก าหนดรายการสภาพแวดล้อมที่เป็นจุด
แข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค จัดท าเป็นตารางเมตทริกซ์ (TOWS Matrix) จับคู่จุดแข็งกับโอกาส จุดแข็ง
กับอุปสรรค จุดอ่อนกับโอกาส จุดอ่อนกับอุปสรรค รวมทั้งอาศัยแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการและแนวทาง
ปฏิบัติเพ่ือการคงอยู่ของบุคลากรในองค์กรประกอบ ในการก าหนดเป็นกลยุทธ์ที่เหมาะสมต่อไป 
 
 

ตอนที่ 7  วิธีการและเทคนิคที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 

 การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) 
 ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสม ควรเป็นขนาดที่ถูกต้องตามหลักสถิติและพอเหมาะตามหลัก
ปฏิบัติ ทั้งนี้ ขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามหลักสถิติต้องเป็นขนาดที่เป็นตัวแทนของประชากรได้ โดยมีความ
คลาดเคลื่อนเกิดขึ้นในระดับที่สามารถยอมรับได้ ซึ่งในการค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ถูกต้องตามหลัก
สถิติข้ึนอยู่กับตัวแปรส าคัญ เช่น ขนาดของประชากร ความแปรปรวนของประชากร ขนาดของความคลาด
เคลื่อนที่ยอมได้ เป็นต้น  โดยส าหรับขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามหลักปฏิบัติต้องเป็นขนาดที่มีความเป็นไป
ได้ ภายใต้ทรัพยากรที่มีอยู่ ซึ่งขึ้นอยู่กับข้อจ ากัดต่างๆ เช่น ก าลังคน งบประมาณ วัสดุครุภัณฑ์ ระยะเวลา 
เป็นต้น  นักวิจัยจึงควรก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสม โดยยึดเกณฑ์การก าหนดขนาดระหว่าง
หลักสถิติและหลักปฏิบัติ โดยที่ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจะต้องไม่เล็กจนเกินไป จนท าให้มีความคลาดเคลื่อน



 

 

85 

สูงกว่าระดับที่สามารถยอมรับได้ ขณะเดียวกันก็ต้องไม่ใหญ่จนเกินไป จนท าให้ทรัพยากรที่มีอยู่ไม่เพียง
พอที่จะด าเนินงานจนบรรลุผลตามจุดมุ่งหมายที่ต้องการได้  ทั้งนี้ โดยทั่วไปหากประชากรมีขนาดใหญ่มาก
เพียงใด ขนาดของกลุ่มตัวอย่างก็ควรใหญ่ตามไปด้วย เนื่องจากการทดสอบสมมติฐานหรือการประมาณค่า
ทางสถิติจะมีคุณภาพสูงขึ้นเมื่อกลุ่มตัวอย่างมีขนาดใหญ่ แต่อย่างไรก็ดีการเพ่ิมขนาดของกลุ่มตัวอย่างก็
ไม่ได้เป็นสัดส่วนโดยตรงต่อการเพ่ิมขนาดของประชากรและการเพ่ิมคุณภาพของการสรุปอ้างอิงไปยัง
ประชากร (ศิริชัย  กาญจนวาสี, 2536; วรรณี แกมเกตุ, 2551) 
 การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมกระท าได้ 2 วิธี ได้แก่  1) การก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร มีหลายวิธีซึ่งขึ้นอยู่กับชนิดของพารามิเตอร์ที่ต้องการทดสอบหรือ
ประมาณค่า  และ 2) การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูป 
 ทั้งนี้ มีตารางส าเร็จรูปเพ่ือการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่นิยมใช้อยู่ในปัจจุบัน 2 ตาราง 
ได้แก่ ตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) และตารางก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างของเครจซีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970) ซึ่งทั้ง 2 ตารางดังกล่าว เป็นตาราง
ส าเร็จรูปส าหรับก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมในการวิจัยที่เป็นการศึกษาค่าสัดส่วนหรือ
ร้อยละของประชากร 
 

ตารางที่ 2.1  ตารางส าเร็จรูปในการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (Table for 
Determining Sample Size from a Given Population) 

N S N S N S 
10 10 220 140 1200 291 
15 14 230 144 1300 297 
20 19 240 148 1400 302 
25 24 250 152 1500 306 
30 28 260 155 1600 310 
35 32 270 159 1700 313 
40 36 280 162 1800 317 
45 40 290 165 1900 320 
50 44 300 169 2000 322 
55 48 320 175 2200 327 
60 52 340 181 2400 331 
65 56 360 186 2600 335 
70 59 380 191 2800 338 
75 63 400 196 3000 341 
80 66 420 201 3500 346 
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ตารางที่ 2.1  ตารางส าเร็จรูปในการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (Table for 
Determining Sample Size from a Given Population) (ตอ่)   

N S N S N S 

85 70 440 205 4000 351 
90 73 460 210 4500 354 
95 76 480 214 5000 357 
100 80 500 217 6000 361 
110 86 550 226 7000 364 
120 92 600 234 8000 367 
130 97 650 242 9000 368 
140 103 700 248 10000 370 
150 108 750 254 15000 375 
160 113 800 260 20000 377 
170 118 850 265 30000 379 
180 123 900 269 40000 380 
190 127 950 274 50000 381 
200 132 1000 278 75000 382 
210 136 1100 285 1000000 384 

 

Note:   N is population size,     S is sample size 
ที่มา:  เครจซีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970) 
 

  วิธีการก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้โปรแกรม G*Power 
  นงลักษณ์ วิรัชชัย (2555)  โปรแกรม G*Power ได้รับการพัฒนาเมื่อปี 1996 เป็น
โปรแกรมส าเร็จรูปที่ใช้งานได้ทั้ง Windows and Mac platform ต่อมามีการพัฒนา G*Power 2 
และ G*Power 3 ในช่วงปี 2003-2007 และล่าสุดมีการพัฒนา G*Power 3.1 แต่การพัฒนาคู่มือการ
ใช้โปรแกรมยังไม่เสร็จสมบูรณ์ ต้องใช้คู่มือการใช้โปรแกรม G*Power 2 ควบคู่กันไป 
  โปรแกรม G*Power 3.1 สามารถรองรับการวิเคราะห์อ านาจการทดสอบได้ถึง 5 
แบบ ในขณะที่โปรแกรม G*Power 2 ท าได้เพียง 3 แบบแรก การวิเคราะห์ทั้ง 5 แบบ คือ  

1) การวิเคราะห์อ านาจการทดสอบก่อนการวิจัย (priori power analysis) เป็นการก าหนด
ขนาดตัวอย่างจากค่าอ านาจการทดสอบที่นักวิจัยต้องการ  

2) การวิเคราะห์อ านาจการทดสอบหลังการวิจัย (post hoc power analysis) เป็นการ
ประมาณค่าอ านาจการทดสอบจากขนาดตัวอย่างที่นักวิจัยใช้ในการวิจัย ให้ผลการวิเคราะห์ถูกต้อง
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มากกว่าวิธี retrospective power analysis ที่ใช้ในโปรแกรม SPSS และโปรแกรมอ่ืนๆ ซึ่งมี
ข้อตกลงเบื้องต้นที่เป็นปัญหาหลายข้อ  

3) การวิเคราะห์อ านาจการทดสอบแบบประนีประนอม (compromise power analysis) 
เป็นการวิเคราะห์ที่ท าได้ทั้งก่อนและหลังการวิจัย โดยมีการก าหนดอัตราส่วนความน่าจะเป็นของ
ความคลาดเคลื่อน (error probability ratio) = q = α/β กรณีการใช้ q = 1 แสดงว่านักวิจัยประกัน
การทดสอบโดยยอมให้เกิดความคลาดเคลื่อนในการทดสอบทั้งสองประเภทมีค่าเท่ากัน วิธีนี้มี
ประโยชน์เมื่อผลการวิเคราะห์อ านาจการทดสอบก่อนการวิจัย ได้ขนาดตัวอย่างที่มีจานวนสูงกว่า
ประชากรที่มีอยู่จริง นักวิจัยอาจใช้การวิเคราะห์อ านาจการทดสอบแบบประนีประนอม โดยก าหนด
ขนาดตัวอย่างสูงสุดตามที่เป็นจริง และก าหนดค่า q = 4 ซึ่งเป็นการยอมให้มีความคลาดเคลื่อน
ประเภทที่หนึ่งสูงมาก เมื่อเทียบกับประเภทที่สอง เนื่องจากขนาดตัวอย่าง  

4) การวิเคราะห์ความไว (sensitivity analysis) เป็นการวิเคราะห์ขนาดอิทธิพล (effect 
size) ที่เป็นจุดวิกฤติในรูปฟังก์ชั่นของขนาดตัวอย่าง ค่าอ านาจการทดสอบและระดับนัยส าคัญที่
นักวิจัยก าหนด ซึ่งรับประกันได้ว่าผลการวิจัยมีอ านาจการทดสอบตามท่ีนักวิจัยต้องการ  

5) การวิเคราะห์เกณฑ์ (criterion analysis) ซึ่งเป็นทางเลือกหนึ่งของการวิเคราะห์อ านาจ
การทดสอบหลังการวิจัย เมื่อนักวิจัยเห็นความส าคัญของระดับนัยส าคัญน้อยกว่าความส าคัญของ
อ านาจการทดสอบ เช่นในการทดสอบความกลมกลืน (goodness of fit test) 
  การใช้โปรแกรม G*Power 3 และ 3.1 มี 4 ขั้นตอน คือ  

1) เลือกวิธีการวิเคราะห์ทางสถิติที่เหมาะสมกับปัญหาวิจัยที่ต้องการจากเมนูหลัก ซึ่งมีสถิติ
ให้เลือกใช้ 5 กลุ่ม (ได้แก่ t-test, Z-test, F-test, Chi-squared test, และ exact test) แต่ละกลุ่มมี
สถิติทดสอบอีกหลายประเภท เช่น กลุ่ม t-test มีสถิติทดสอบในโปรแกรม G*Power ถึง 12 ประเภท  

2) เลือกวิธีการวิเคราะห์อ านาจการทดสอบหนึ่งในห้าแบบข้างต้น เช่น เลือก t-
independent samples จากกลุ่ม t-test  

3) ป้อนข้อมูลส าหรับการวิเคราะห์ขนาดตัวอย่างตามที่ก าหนดไว้  
4) คลิกปุ่ม “Calculate” ที่หน้าต่างโปรแกรมเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่ต้องการ 

  ขั้นตอนการใช้โปรแกรม G*Power ทั้ง 4 ขั้นตอนนี้ ขั้นตอนที่ 3 คือ การป้อนข้อมูล
ส าหรับการวิเคราะห์ขนาดตัวอย่างตามที่ก าหนดไว้ รวม 4 ค่า ได้แก่ 1) ค่าขนาดอิทธิพล (effect 
size)  2) ความน่าจะเป็นของความคลาดเคลื่อนในการทดสอบประเภทที่หนึ่ง = α  3) อานาจการ
ทดสอบ = (1 – ความน่าจะเป็นของความคลาดเคลื่อนในการทดสอบประเภทที่สอง) = (1-β)  และ 
4) อัตราส่วนการจัดสรรขนาดตัวอย่างทั้งสองกลุ่ม (allocation ratio) = N2/N1 ซึ่งนิยมก าหนดให้มี
ขนาดตัวอย่างสองกลุ่มเท่ากัน โดย N2/N1 = 1  
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การก าหนดค่าขนาดอิทธิพลท าได ้2 วิธี คือ  
ก) การป้อนข้อมูลดิบโดยตรงและให้โปรแกรมประมาณค่าขนาดอิทธิพลให้  
ข) การป้อนข้อมูลขนาดอิทธิพลโดยตรง วิธีนี้นักวิจัยต้องมีข้อค้นพบจากงานวิจัยในอดีต รู้ค่า

ขนาดอิทธิพล และป้อนข้อมูลโดยใส่ค่าขนาดอิทธิพลที่ทราบ หรือใส่ค่าประมาณขนาดอิทธิพลที่ 
Cohen (1977) ก าหนดไว้ แยกเป็น 3 ระดับ คือ ขนาดเล็ก ปานกลาง และใหญ่ ตามประเภทของค่า
ขนาดอิทธิพลที่ส าคัญรวม 6 ประเภท คือ  

1) ขนาดอิทธิพลส าหรับการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสองกลุ่ม = d    
2) ขนาดอิทธิพลส าหรับการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยมากกว่าสองกลุ่ม = f  
3) ขนาดอิทธิพลส าหรับการทดสอบไค-สแควร์ = w  
4) ขนาดอิทธิพลส าหรับการทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = ρ  
5) ขนาดอิทธิพลส าหรับการทดสอบเปรียบเทียบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = q  
6) ขนาดอิทธิพลส าหรับการทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณในการวิเคราะห์

ถดถอยเชิงเส้นตรง = f 2   ดังตารางต่อไปนี้  
ตารางที ่2.2  ค่าขนาดอิทธิพล 3 ระดับ จ าแนกตามประเภทของค่าขนาดอิทธิพล 6 ประเภท 
 

Test  Effect size  Small  Medium  Large 

1. Difference between two 
means 

d = (μ1 - μ2)/σ  0.20 0.50 0.80 

2. Difference between many 
means  

f = √(η2 /(1 - η2 ))  0.10 0.25 0.40 

3. Chi-squared test  
  

0.10 0.30 0.50 

4.Pearson's correlation 
coefficient 

ρ or r  0.10 0.30 0.50 

5. Difference between 
correlation coeff.  

q = Fisher’s z1- Fisher’s z2  0.10 0.30 0.50 

6. Linear multiple correlation 
coefficient 

f 2 = R2
Y·B/(1 - R2

Y·B)  0.02 0.15 0.35 
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 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 ข้อมูลที่มีคุณภาพเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้ได้มาซึ่งงานวิจัยที่มีคุณภาพ และการจะได้มาซึ่ง
ข้อมูลที่มีคุณภาพนั้น ขึ้นอยู่กับปัจจัยหนึ่งคือการมีเครื่องมือวิจัยที่มีคุณภาพที่จะน าไปใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล (วรรณี แกมเกตุ, 2551) ทั้งนี้ เครื่องมือวิจัยที่มีคุณภาพ หมายถึง เครื่องมือวิจัยที่ให้ผล
การวัดที่มีคุณสมบัติ คือ ผลการวัดมีความตรง มีความเที่ยง มีความเป็นปรนัย มีความยากง่าย
พอเหมาะ มีอ านาจจ าแนกสูง มีประสิทธิภาพ ไร้อคติ และมีความครบถ้วน ดังนั้นเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มี
คุณภาพตรงตามความต้องการ นักวิจัยจึงต้องประเมินคุณภาพของข้อมูล ซึ่งท าได้โดยการประเมิน
หรือตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย หรือประเมินคุณภาพการวัดว่ามีคุณสมบัติเหมาะสม ตามที่
ต้องการในการวิจัยหรือไม่ (นงลักษณ์  วิรัชชัย, 2543) 
 วรรณี  แกมเกตุ (2551) ระบุถึงการตรวจสอบคุณภาพของข้อค าถามว่า มีวิธีส่วนหนึ่งที่เป็น
การตรวจสอบในด้านความตรงของเนื้อหารายข้อ ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  ความตรงของเนื้อหารายข้อ (Item Content Validity) เป็นการตรวจสอบความ
สอดคล้องของค าถามแต่ละข้อว่ามีความสอดคล้องกับเนื้อหา และ/หรือนิยามตัวแปรที่มุ่งวัดหรือไม่ 
ซึ่งสามารถด าเนินการได้โดยการน าข้อค าถามที่สร้างขึ้น พร้อมทั้งเนื้อหาและนิยามของตัวแปรที่
ต้องการวัดไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวนหนึ่ง ซึ่งอาจใช้ประมาณ 3-7 คนก็ได้ พิจารณาตรวจสอบความ
สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา หรือนิยามตัวแปรที่มุ่งวัด โดยผลการพิจารณาให้คะแนนเป็น
ดังนี้ 
  +1    หมายถึง แนใ่จว่าข้อค าถามวัดได้ตรงเนื้อหา/นิยาม/จุดประสงค์ 
   0     หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงเนื้อหา/นิยาม/จุดประสงค์ 
       -1     หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามวัดไม่ตรงเนื้อหา/นิยาม/จุดประสงค์ 
  หลังจากนั้นจึงน าผลการตรวจสอบความสอดคล้องของผู้ทรงคุณวุฒิ มาค านวณหา
ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา/จุดประสงค์ ( item objective congruence: IOC) 
โดยใช้สูตรดังนี้ 
            IOC  =  R   
          N 
  เมื่อ IOC   คือ  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา/จุดประสงค์ 
          R  คือ  ผลรวมของคะแนนผลการตัดสินข้อค าถามของผู้ทรงคุณวุฒิ 
                N    คือ  จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 
 โดยมีเกณฑ์การตัดสินความสอดคล้องของข้อค าถามกับเนื้อหา/จุดประสงค์  ดังนี้ 
  ถ้า  IOC  >  0.50   ถือว่าข้อค าถามนั้นวัดได้สอดคล้องกับเนื้อหา/จุดประสงค์ 
  ถ้า  IOC  ≤  0.50   ถือว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ไม่สอดคล้องกับเนื้อหา/จุดประสงค์ 
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 การสัมภาษณ์ 
 การสัมภาษณ์ (Interview) เป็นวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลวิธีหนึ่ง ซึ่งเป็นที่รู้จักและใช้กัน
โดยทั่วไปในการเก็บข้อมูลจากบุคคล โดยการสัมภาษณ์เป็นปฏิสัมพันธ์หรือสถานการณ์ของการ
สนทนา ซักถาม โต้ตอบแบบเผชิญหน้า (face-to-face) อย่างมีจุดหมายระหว่างบุคคลสองฝ่าย คือ ผู้
สัมภาษณ์ (Interviewer) กับผู้ถูกสัมภาษณ์ (Interviewee) โดยใช้ประเด็นค าถามที่ได้ออกแบบไว้
เพ่ือรวบรวมข้อมูลส าหรับตอบปัญหาการวิจัย     ซึ่งการสัมภาษณ์น าไปใช้เพ่ือวัตถุประสงค์หลัก 3 
ประการ ได้แก่ (Kerlinger and Lee, 2000 อ้างถึงใน วรรณี แกมเกตุ, 2551) 
  ประการที่หนึ่ง  ใช้การสัมภาษณ์เป็นเครื่องมือส ารวจเพ่ือช่วยระบุตัวแปรและ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในการตั้งสมมติฐานการวิจัย 
  ประการที่สอง  ใช้การสัมภาษณ์เป็นเครื่องมือหลักส าหรับเก็บรวบรวมข้อมูลหรือวัด
ตัวแปรต่างๆ ในการวิจัย 
  ประการที่สาม  ใช้การสัมภาษณ์เป็นเครื่องมือประกอบ หรือเสริมจากวิธีการเก็บ
รวบรวมข้อมูลวิธีอ่ืนๆ เช่น ตรวจสอบความตรงของข้อมูลที่ได้กับวิธีการอ่ืนๆ  ติดตามผลที่เกิดขึ้นโดย
ที่นักวิจัยไม่ได้คาดคิดไว้ก่อน หรือเป็นการศึกษาข้อมูลในเชิงลึกถึงที่มาหรือเหตุผลต่างๆ ของผู้ให้
ข้อมูล เป็นต้น 
 ทั้งนี้  การสัมภาษณ์มีอยู่หลายประเภท โดยทั่วไปหากพิจารณาแบ่งตามรูปแบบของการ
สัมภาษณ์ สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ (Kerlinger and Lee, 2000 อ้างถึงใน วรรณี 
แกมเกตุ, 2551) 
 1. การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง หรือแบบเป็นมาตรฐาน (Structured or Standardized 
Interview) เป็นการสัมภาษณ์ที่มีการก าหนดและจัดเตรียมข้อค าถามที่แน่นอนไว้ล่วงหน้า มีการ
เรียงล าดับก่อน-หลังของข้อค าถาม รวมทั้งการใช้ภาษา การใช้ค าต่างๆ จะถูกก าหนดไว้เป็นระบบ
ชัดเจน ในลักษณะเช่นเดียวกันกับแบบสอบถาม แต่ในการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เครื่องมือที่ใช้
ประกอบการสัมภาษณ์ คือแบบสัมภาษณ์ 
  ประเภทของสารสนเทศและข้อค าถามในแบบสัมภาษณ์ โดยทั่วไปประกอบด้วย
ข้อมูลที่ต้องรวบรวม 3 ประเภท คือ สารสนเทศที่ระบุถึงผู้ถูกสัมภาษณ์ หรือข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลผู้ให้
สัมภาษณ์  สารสนเทศทางด้านสังคมวิทยา  และสารสนเทศเพ่ือตอบปัญหาการวิจัย  ซึ่งลักษณะของ
ข้อค าถามเพ่ือรวบรวมข้อมูลดังกล่าว ส่วนใหญ่นิยมใช้ใน 3 รูปแบบ ได้แก่ ข้อค าถามแบบปลายปิด  
ข้อค าถามแบบปลายเปิด  และข้อค าถามแบบสเกล โดยเป็นข้อค าถามท่ีให้ผู้ตอบแสดงออกในลักษณะ
ของระดับความมากน้อยเกี่ยวกับข้อค าถามนั้นๆ ซึ่งเป็นที่รู้จักกันในลักษณะของมาตรประมาณค่า 
(rating scale)  ข้อค าถามต่างๆ ในการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างนี้จะต้องสร้างและจัดเตรียมไว้เป็น
อย่างดีเช่นเดียวกับแบบสอบถาม 
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  การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เหมาะในกรณีที่นักวิจัยต้องการศึกษาเรื่องใดเรื่อง
หนึ่งจากกลุ่มตัวอย่างจ านวนมาก ในลักษณะของการวิจัยเชิงส ารวจที่กลุ่มตัวอย่างอาจมีข้อจ ากัดใน
เรื่องความสามารถในการอ่านออกเขียนได้ จึงต้องอาศัยการสัมภาษณ์แทนการใช้แบบสอบถาม ซึ่งใน
กรณีนี้ นักวิจัยอาจไม่สามารถท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเองได้ทั้งหมด และ
ต้องใช้พนักงานสัมภาษณ์ช่วยในการเก็บข้อมูล  ดังนั้นแบบสัมภาษณ์จึงต้องออกแบบไว้อย่างชัดเจน 
มีคู่มือการสัมภาษณ์ และมีการอบรมพนักงานสัมภาษณ์เป็นอย่างดี เพ่ือให้เข้าใจถึงวัตถุประสงค์ของ
การวิจัย วัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์ ลักษณะข้อมูลที่ต้องการ และท าความเข้าใจเกี่ยวกับ
ความหมายของประเด็นค าถามในแต่ละข้อ เพ่ือที่จะได้ซักถามข้อมูลได้ตรงประเด็นที่นักวิจัยต้องการ 
รวมทั้งอบรมเทคนิคและมารยาทในการสัมภาษณ์ด้วย โดยการด าเนินการต่างๆ นี้ ก็เพ่ือให้การ
สัมภาษณ์เป็นไปในมาตรฐานเดียวกัน น ามาซึ่งข้อมูลที่มีคุณภาพ การสัมภาษณ์วิธีนี้จะท าให้ได้ข้อมูลที่
ถูกต้อง ไม่เบี่ยงเบนจากความแตกต่างในการสัมภาษณ์ และมักเป็นข้อมูลที่ให้ภาพกว้างเกี่ยวกับสิ่งที่
ต้องการศึกษา แต่มีข้อจ ากัดที่ท าให้ได้ข้อมูลไม่ลึกซึ้งในแง่ของความหมายและความรู้สึกนึกคิดที่แฝง
เร้นอยู ่
 2. การสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง หรือแบบไม่เป็นมาตรฐาน (Unstructured or 
Unstandardized Interview)  เป็นวิธีการที่มีความยืดหยุ่นสูง เปิดกว้าง ไม่มีการก าหนดข้อค าถามที่
แน่นอนตายตัวไว้ล่วงหน้า      ผู้สัมภาษณ์มีอิสระในการตั้งค าถาม สามารถปรับเปลี่ยนค าถาม การใช้
ค าถามให้เหมาะสมตามบริบทของการสัมภาษณ์ได้ และไม่จ าเป็นจะต้องใช้ภาษาในการถามที่เหมือนกัน
ทุกคน ทั้งนี้ผู้สัมภาษณ์ต้องพยายามล้วงหาค าตอบที่ต้องการในการวิจัยให้ได้อย่างลึกซ้ึงเพียงพอและ
ครอบคลุม  การสัมภาษณ์วิธีนี้ต้องอาศัยผู้สัมภาษณ์ ที่มีประสบการณ์และทักษะเป็นอย่างดี โดยในการ
สัมภาษณ์แบบนี้มักด าเนินการโดยนักวิจัยเอง เนื่องจากเป็นผู้มีความรู้และเข้าใจในเรื่องที่ตนเองจะท า
วิจัย รู้ถึงข้อมูลที่ต้องการ จึงสามารถตั้งค าถาม ปรับเปลี่ยนค าถาม      ได้ตามความเหมาะสมในขณะที่
สัมภาษณ์ โดยนักวิจัยอาจเตรียมประเด็นการสัมภาษณ์ หรือแนวค าถามกว้างๆ ไว้ล่วงหน้า  ซึ่งการ
สัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง แบ่งออกเป็นแบบย่อยๆ ได้ 2 แบบ  ดังนี ้
  2.1 การสัมภาษณ์แบบเปิดกว้างไม่จ ากัดค าตอบ เป็นการสัมภาษณ์ที่มีวัตถุประสงค์
เพ่ือให้ผู้ถูกสัมภาษณ์มีอิสระที่จะแสดงความคิดเห็น หรืออธิบายแนวคิดของตนเองเกี่ยวกับเรื่องใด
เรื่องหนึ่งที่นักวิจัยต้องการออกมาอย่างเต็มที่ โดยที่นักวิจัยไม่ได้ก าหนดกรอบหรือประเด็น
เฉพาะเจาะจงในเรื่องนั้นๆ เพียงแต่กล่าวน าให้ผู้ถูกสัมภาษณ์ทราบถึงความต้องการ แล้วให้ผู้ถูก
สัมภาษณ์เล่าเรื่องอย่างอิสระ การสัมภาษณ์แบบนี้จึงเหมาะที่จะใช้ในกรณีที่นักวิจัยยังไม่มีแนวคิดที่
เฉพาะเจาะจงเก่ียวกับข้อมูลที่จะได้รับส าหรับเรื่องนั้นๆ  
  2.2 การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (Indepth or Intensive Interview) หรือเรียกอีก
อย่างหนึ่งว่าการสัมภาษณ์แบบมีจุดสนใจเฉพาะ (focus interview) เป็นการสัมภาษณ์ที่ผู้สัมภาษณ์มี
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จุดสนใจหรือประเด็นที่ต้องการศึกษาอยู่แล้ว จึงต้องดึงความสนใจของผู้ถูกสัมภาษณ์ให้เข้าสู่จุดสนใจ
ที่ต้องการศึกษา โดยนักวิจัยต้องใช้ความเชี่ยวชาญในการตะล่อมถาม (probe) เพ่ือล้วงความจริง 
ความรู้สึกนึกคิดเชิงลึกจากผู้ถูกสัมภาษณ์ ในกรณีที่เห็นว่าผู้ถูกสัมภาษณ์ออกนอกเรื่อง ต้องพยายาม
โยงเข้าหาประเด็นที่ต้องการสัมภาษณ์ หรือในบางครั้งอาจจะต้องหาจังหวะรวบรัดตัดบทอย่างสุภาพ 
โดยไม่ให้ผู้ถูกสัมภาษณ์เกิดความรู้สึกไม่สบายใจและไม่อยากให้ความร่วมมือ ซึ่งการจะท าเช่นนี้ได้ต้อง
อาศัยประสบการณ์และความรู้ ความเชี่ยวชาญ รวมถึงศิลปะของผู้สัมภาษณ์ ซึ่งนักวิจัยจะต้องฝึกฝน
และเตรียมการสัมภาษณ์ไว้ล่วงหน้าเป็นอย่างดี 
 การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) 
 การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) หรือการวิเคราะห์ปัจจัย เป็นเทคนิคที่จะจับ
กลุ่มหรือรวมตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ไว้ในกลุ่มหรือ Factor เดียวกัน ตัวแปรที่อยู่ใน Factor เดียวกัน
จะมีความสัมพันธ์กันมาก โดยความสัมพันธ์นั้นอาจจะเป็นในทิศทางบวก (ไปในทางเดียวกัน) หรือ
ทิศทางลบ (ไปในทางตรงกันข้าม) ก็ได้ ส่วนตัวแปรที่อยู่คนละ Factor จะไม่มีความสัมพันธ์กัน หรือมี
ความสัมพันธ์กันน้อยมาก (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2546) 
  รสริน  ศรีริกานนท์ (http://www.saruthipong.com/port/document/299-705/299-
705-8.pdf, 26 ธันวาคม 2554) ได้กล่าวถึงการวิเคราะห์องค์ประกอบว่า เป็นเทคนิคการวิเคราะห์ตัว
แปรหลายตัว (Multivariate statistical technique) ที่ได้มีการน าไปใช้ในแทบทุกวงการวิชาการ ไม่
ว่าจะเป็นในวงการสังคมศาสตร์ เช่น สังคมวิทยา รัฐศาสตร์ ประชากรศาสตร์ มานุษยวิทยาและ
โบราณคดี จิตวิทยาสังคม หรือในวงการวิทยาศาสตร์ รวมถึงในวงการการศึกษา โดยมีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 

ประโยชน์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบ  
1. เพ่ือลดจ านวนตัวแปรโดยการรวมตัวแปรหลาย ๆ ตัวให้อยู่ในปัจจัยเดียวกัน 

ปัจจัยที่ได้ถือว่าเป็นตัวแปรใหม่ ที่สามารถหาค่าข้อมูลของปัจจัยที่สร้างขึ้นได้ เรียกว่า Factor Score 
จึงสามารถน าปัจจัยดังกล่าวไปเป็นตัวแปรส าหรับการวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป เช่น  

- การวิเคราะห์ความถดถอย และสหสัมพันธ์ (Regression and Correlation 
Analysis)  

- การวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA)  

- การทดสอบสมมติฐาน t-test, Z-test  

- การวิเคราะห์จ าแนกกลุ่ม (Discriminant Analysis)  
2. ใช้ในการแก้ปัญหาการที่ตัวแปรอิสระของเทคนิคการวิเคราะห์ความถดถอยมี

ความสัมพันธ์ (Multicolinearity)  

http://www.saruthipong.com/port/document/299-705/299-705-8.pdf
http://www.saruthipong.com/port/document/299-705/299-705-8.pdf
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3. ท าให้เห็นโครงสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ศึกษา เนื่องจากเทคนิค Factor 
Analysis จะหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation) ของตัวแปรทีละคู่แล้วรวมตัวแปรที่สัมพันธ์
กันมากไว้ในปัจจัยเดียวกัน  จึงสามารถวิเคราะห์ถึงโครงสร้างที่แสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ ที่
อยู่ในปัจจัยเดียวกันได้  

4. ท าให้อธิบายความหมายของแต่ละปัจจัยได้ ตามความหมายของตัวแปรต่างๆ ที่
อยู่ในปัจจัยนั้น ท าให้สามารถน าไปใช้ในด้านการวางแผนได้ 

จุดมุ่งหมายในการวิเคราะห์องค์ประกอบ  
ในการวิเคราะห์องค์ประกอบ มีจุดมุ่งหมาย 2 ประการ คือ  
1. เพ่ือส ารวจหรือค้นหาตัวแปรแฝงที่ซ่อนอยู่ภายใต้ตัวแปรที่สังเกตหรือวัดได้ 

เรียกว่า การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory factor analysis)  
2. เพ่ือพิสูจน์ ตรวจสอบ หรือยืนยันทฤษฎีที่ผู้อ่ืนค้นพบ เรียกว่า การวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ  
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจจะช่วยนักวิจัยอย่างมากในเรื่องการประเมิน

ธรรมชาติของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และค้นหาความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของเครื่องมือวัด  
โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจจะใช้ในการส ารวจข้อมูล  ก าหนดจ านวนองค์ประกอบ 
อธิบายความแปรปรวนร่วมระหว่างตัวแปร เมื่อผู้วิจัยไม่มีหลักฐานอ้างอิงเพียงพอส าหรับเป็นกรอบ
ของสมมติฐานเกี่ยวกับจ านวนขององค์ประกอบภายใต้ข้อมูลที่สอบวัดได้ 

กระบวนการวิเคราะห์องค์ประกอบและแปลความหมาย  
ขั้นตอนในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ สามารถแบ่งได้ 5 ขั้นตอน คือ 

1. เก็บข้อมูลและสร้างเมตริกสหสัมพันธ์  อันดับแรกในขั้นตอนของการวิเคราะห์
องค์ประกอบ คือ การเก็บรวบรวมข้อมูลและน าข้อมูลที่ได้มาหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ ที่
ต้องการวิเคราะห์ และน าเสนอในรูปของเมตริกสหสัมพันธ์ 

2. การสกัดองค์ประกอบ ขั้นตอนที่สองในการวิเคราะห์องค์ประกอบ คือ การค้นหาจ านวน
องค์ประกอบที่มีความสามารถเพียงพอในการอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่สังเกตได้  ซึ่งมี
วิธีการให้เลือกใช้ ดังนี้  

- Maximum Likelihood Method (หรือ Canonical Factoring)  

- Least-Squares Method (หรือ Principal Axis Factoring )  

- Alpha Factoring  

- Image Factoring  
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- Principal Components Analysis  
ผลลัพธ์ที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบจะช่วยในการตัดสินใจเกี่ยวกับจ านวนของ

องค์ประกอบเพ่ือเก็บไว้ส าหรับใช้ในการวิเคราะห์ต่อไปในอนาคต กฎที่ดีที่สุดสาหรับการก าหนด
จ านวนขององค์ประกอบคือ “Eigenvalue > 1 ”  ค่า Eigenvalue เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความสามารถ
ขององค์ประกอบว่าจะอธิบายความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างได้มากน้อยเพียงไร  โดยปกติถ้า
องค์ประกอบนั้นอธิบายความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างได้น้อยกว่า 1 Eigenvalue  แล้วก็ไม่มี
ประโยชน์ที่จะน าองค์ประกอบนั้นมาใช้ 

3. การเลือกวิธีการหมุนแกน  เนื่องจากก่อนการหมุนแกนตัวแปรแต่ละตัวมีค่า Loading สูง
มากเนื่องจากตัวแปรบางตัวสามารถเป็นสมาชิกขององค์ประกอบได้มากกว่า 1 องค์ประกอบ จึงยาก
ในการแปรความหมายของข้อมูล วิธีเดียวที่จะแปลผลได้คือต้องหมุนแกนเพ่ือท าให้ตัวแปรบางตัวที่
เดิมเป็นสมาชิกหลายองค์ประกอบ กลายเป็นสมาชิกขององค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่งอย่าง
เด่นชัด ซึ่งมีอยู่ 2 วิธี คือ  

3.1 Orthogonal ใช้ในกรณีที่ตัวแปรแต่ละตัวเป็นอิสระจากกัน การหมุนแกนด้วย
วิธีนี้มีวิธีการหมุนแกน 3 แบบ คือ  

- Varimax  

- Equamax  

- Quartimax  
3.2 Oblique ใช้ในกรณีที่ตัวแปรแต่ละตัวมีความสัมพันธ์กัน วิธีการหมุนแกนมี 2 

แบบ คือ   - Oblimin  
- Direc quartimin  

4. การเลือกค่า Loading  เป็นการแยกว่าตัวแปรใดควรจะอยู่ในองค์ประกอบใด โดย
พิจารณาจากค่า Loading ของตัวแปรต่างๆ ว่ามีค่ามากที่สุดอยู่ที่องค์ประกอบใด ก็จัดให้อยู่ใน
องค์ประกอบนั้น แต่มีข้อแม้ว่าค่า Loading ควรจะมีค่าตั้งแต่ .3  ขึ้นไป 

5. การตั้งชื่อองค์ประกอบ  เมื่อคัดเลือกตัวแปรเข้าองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่งแล้ว 
ขั้นตอนต่อมา คือ การตั้งชื่อให้แต่ละองค์ประกอบ ซึ่งมีกฎในการตั้งชื่อ ดังนี้  

- สั้น อาจตั้งชื่อเพียง 1-2  ค า  
- มีความหมายสอดคล้องกับโครงสร้างขององค์ประกอบ  
บุญใจ  ศรีสถิตย์นรากูร (2555)  การวิเคราะห์องค์ประกอบ สามารถจ าแนกได้เป็น การ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis = EFA) และการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis = CFA) โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
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ส ารวจ ใช้พัฒนาเครื่องมือวิจัยวัดความรู้สึกภายในจิตใจ เพ่ือให้เครื่องมือที่พัฒนาขึ้นสามารถวัดตัว
แปรตรงตามโครงสร้างทฤษฎี ส าหรับการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ใช้ตรวจสอบหรือยืนยัน
ทฤษฎีที่ค้นพบ เหมาะส าหรับตรวจสอบความตรงตามโครงสร้างของเครื่องมือวิจัย ภายหลังการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ เพ่ือตรวจสอบว่าองค์ประกอบที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงส ารวจ ตรงกับโมเดลหรือทฤษฎีหรือไม่ 

ทั้งนี้ โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS สามารถวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจได้ แต่วิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันไม่ได้ โดยโปรแกรมที่นิยมใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ได้แก่ 
AMOS และ LISREL 

เงื่อนไขการใช้สถิติวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ  มีดังนี้ (บุญใจ ศรีสถิตย์นรา
กูร, 2555) 

 1. ตัวแปรทุกตัวต้องมีค่าต่อเนื่อง 
 2. จ านวนตัวแปรที่คัดเลือกมาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ ควรมีจ านวนมาก

พอสมควร โดยมีมากกว่า 30 ตัวแปร (Knapp & Campbell-Heider, 1989) 
 3. ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในปัจจัยเดียวกัน ควรมีความสัมพันธ์กันระดับสูง (r 

> .30) 
 4. ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างปัจจัย ควรมีความสัมพันธ์กันระดับต่ า 
 5. ข้อมูลแจกแจงแบบโค้งปกติ แต่ในกรณีที่สกัดตัวประกอบหรือสกัดปัจจัยโดยใช้

วิเคราะห์องค์ประกอบหลัก สามารถวิเคราะห์กับชุดข้อมูลที่แจกแจงไม่เป็นแบบโค้งปกติ 
 6. มีกลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่ 
  6.1 ขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมขึ้นอยู่กับจ านวนตัวแปร ในกรณีจ านวนตัว

แปรที่ศึกษามีจ านวนมาก กลุ่มตัวอย่างควรมีขนาดใหญ่ด้วย 
  6.2 ในกรณีกลุ่ มตัวอย่ างมีคุณลักษณะส่วนบุคคลที่คล้ ายคลึงกัน 

(Homogeneous) และจ านวนตัวแปรที่ศึกษาไม่มากนัก ขนาดตัวอย่างไม่จ าเป็นต้องมีขนาดใหญ่ โดย
สามารถศึกษาจากขนาดตัวอย่าง 100 -200 คน (Tabachnick & Fidell, 2001) 

  6.3 ขนาดตัวอย่างตามเกณฑ์ของ คอมเรย์และลี (Comrey & Lee, 1992) 
      50  คน Very Poor 
             100  คน   Poor 
             200  คน Fair 
             300  คน Good 
             500  คน Very good 
         ≥1,000  คน Excellent 
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 จากการศึกษาโดย คอสเทลโลและออสบรอนด์ (Costello & Osborne, 2005) ที่ศึกษา
อัตราส่วนระหว่างขนาดตัวอย่างต่อจ านวนตัวแปร (อัตราส่วนขนาดตัวอย่าง : จ านวนค าถาม) โดย
ศึกษาจากงานวิจัยที่ใช้สถิติวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ ในช่วง 2 ปี (ค.ศ. 2002-2004) พบผลดัง
ตารางที่ 2.3  
 

    ตารางที่ 2.3  อัตราส่วนระหว่างขนาดตัวอย่างต่อจ านวนตัวแปร โดยคอสเทลโลและออสบรอนด์  
(Costello & Osborne, 2005) 

อัตราส่วนระหว่างขนาดตัวอย่าง : จ านวนตัวแปร ร้อยละ 
2 : 1   or less 14.7 

                          > 2 : 1   ≤ 5 : 1 25.8 
                          > 5 : 1   ≤ 10 : 1 22.7 
                          >10 : 1   ≤ 20 : 1 15.4 
                          >20 : 1   ≤ 100 : 1 18.4 
                                        >100 : 1 3.0 

รวม 100.0 
  

  ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ  (บุญใจ  ศรีสถิตย์นรากูร, 2555) 
 ขั้นที่ 1  ตรวจสอบความเหมาะสมของข้อมูล   
 มีวิธีการทางสถิติที่ใช้ตรวจสอบความเหมาะสมของข้อมูล ได้แก่ 
  1.1 วิเคราะห์เมตริกซ์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน วัตถุประสงค์ของการวิเคราะห์เมตริกซ์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร คือ เพ่ือ
คัดเลือกตัวแปรที่เหมาะสมส าหรับวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ ได้แก่ ตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภายในปัจจัยเดียวกันสูง (r= .20-.80) และตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างปัจจัยระดับต่ า (r < .20) หรือไม่ควรมากกว่า .30 
  1.2 ตรวจสอบ Bartlett’s test of Sphericity  สมมติฐานที่ทดสอบ คือ 
   H0  : ตัวแปรที่ศึกษาไม่มีความสัมพันธ์กัน 
   HA : ตัวแปรที่ศึกษามีความสัมพันธ์กัน 

    = .05 
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  Bartlett’s test of Sphericity เป็นวิธีตรวจสอบลักษณะเมตริกซ์ความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรว่าเป็นเมตริกซ์เอกลักษณ์หรือไม่ หากผลพบว่าค่า Chi-square มีนัยส าคัญทางสถิติ 
แสดงว่าตัวแปรที่ศึกษามีความสัมพันธ์กัน หรือเมตริกซ์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรไม่เป็นเมตริกซ์
เอกลักษณ ์ซึ่งหมายความว่า ข้อมูลมีความเหมาะสมส าหรับวิเคราะห์องค์ประกอบ 
  1.3 วิเคราะห์ค่า Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ซึ่ง
เป็นค่าที่บอกให้ทราบว่า ข้อมูลมีความเหมาะสมส าหรับวิเคราะห์องค์ประกอบหรือไม่ โดย KMO มีค่า
ระหว่าง 0.00 - 1.00 การแปลค่า KMO ดังนี้ 
   ค่า  KMO  .90 ขึ้นไป ข้อมูลมีความเหมาะสมระดับมากที่สุด 
    ค่า  KMO  .80-.89 ข้อมูลมีความเหมาะสมระดับมาก 
   ค่า  KMO  .70-.79 ข้อมูลมีความเหมาะสมระดับปานกลาง 
   ค่า  KMO  .60-.69 ข้อมูลมีความเหมาะสมระดับน้อย 
   ค่า  KMO  .50-.59 ข้อมูลมีความเหมาะสมระดับน้อยมาก 
   ค่า  KMO  < .50 ข้อมูลไม่เหมาะสมและไม่สามารถยอมรับได้ 
 ขั้นที่ 2  การสกัดปัจจัย 
 วัตถุประสงค์ของการสกัดปัจจัย เพ่ือให้ได้ปัจจัยจ านวนหนึ่งที่ประกอบด้วยจ านวนปัจจัยน้อย
ที่สุด แต่สามารถอธิบายการผันแปรของตัวแปรได้มากที่สุด 
 การสกัดปัจจัยด้วยวิธีองค์ประกอบหลัก (Principal Component Method) หลักการของ
วิธีองค์ประกอบหลัก คือ การรวมกันเชิงเส้นของตัวแปร เพ่ือให้ได้ปัจจัยจ านวนน้อยที่สุด แต่สามารถ
อธิบายการผันแปรของตัวแปรได้มากที่สุด โดยทั่วไปนิยมสกัดปัจจัยด้วยวิธีองค์ประกอบหลัก 
เนื่องจากสามารถใช้กับข้อมูลที่แจกแจงแบบโค้งปกติ และไม่เป็นแบบโค้งปกติ นอกจากนี้ เป็นวิธีที่ลด
จ านวนตัวแปรที่มีหลายตัวแปรให้เหลือจ านวนตัวแปรที่น้อยลง 
 ปัจจัยหรือองค์ประกอบที่สกัดได้ในขั้นตอนนี้ ประกอบด้วยตัวแปรที่เป็นสมาชิกในหลายๆ 
ปัจจัย เพื่อให้องค์ประกอบที่สกัดได้มีความชัดเจนยิ่งขึ้น โดยท าให้ตัวแปรที่เป็นสมาชิกในหลายปัจจัย 
เป็นสมาชิกในปัจจัยที่ชัดเจนปัจจัยเดียว จึงต้องหมุนแกนปัจจัย 
 ขั้นที่ 3  การหมุนแกนปัจจัย 
 วัตถุประสงค์ของการหมุนแกนปัจจัย คือ ท าให้ปัจจัยที่สกัดได้มีความชัดเจนยิ่งขึ้น โดยท าให้
ตัวแปรเป็นสมาชิกในปัจจัยที่ชัดเจนเพียงปัจจัยเดียว 
 วิธีหมุนแกนแบบมุมฉาก (Orthogonal rotation) เป็นวิธีหมุนแกนในลักษณะที่แกนปัจจัย
แต่ละปัจจัยจะหมุนจากต าแหน่งเดิมในลักษณะตั้งฉากกันโดยตลอดที่มีการหมุนแกนปัจจัย ท าให้แกน
ปัจจัยแต่ละปัจจัยไม่มีความสัมพันธ์กัน เป็นวิธีที่นิยมมากที่สุด เนื่องจากท าให้ผลลัพธ์การวิเคราะห์
ง่ายต่อการแปลผล วิธีหมุนแกนแบบมุมฉากที่นิยมมี 3 วิธี ได้แก่ 
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  Varimax เป็นวิธีหมุนแกนปัจจัยที่ท าให้ปัจจัยมีจ านวนตัวแปรน้อยที่สุด โดยมีค่า
น้ าหนักปัจจัยสูงในแต่ละปัจจัย และท าให้ปัจจัยแต่ละปัจจัยแยกจากกันชัดเจน เป็นวิธีที่นิยมใช้กัน
มากที่สุด 
  Quartimax เป็นวิธีหมุนแกนปัจจัยที่ท าให้มีจ านวนปัจจัยน้อยที่สุดในการอธิบายตัว
แปรแต่ละตัว ซึ่งค่าน้ าหนักปัจจัยที่สูงเด่นชัดมีเพียงปัจจัยเดียว 
  Equamax เป็นวิธีหมุนแกนปัจจัยที่ผสมผสานระหว่างวิธี Quartimax และ 
Varimax ซึ่งมีความนิยมใช้น้อย 
 การก าหนดน้ าหนักปัจจัย (Factor Loading) 
 จุดประสงค์การก าหนดน้ าหนักปัจจัย เพ่ือให้ปัจจัยที่สกัดได้ไม่แสดงค่าน้ าหนักตัวแปรที่น้อย
กว่าเกณฑ์น้ าหนักตัวแปรที่ก าหนด โดยค่าสัมประสิทธิ์ (Coefficient) หรือค่าน้ าหนักปัจจัยมีค่า
ระหว่าง 0.00-1.00 และมีหลักการก าหนดน้ าหนักปัจจัย ดังนี้ 
  หลักการก าหนดน้ าหนักปัจจัยจากขนาดตัวอย่าง  การก าหนดน้ าหนักปัจจัยจาก
ขนาดตัวอย่างในงานวิจัย ซึ่งน้ าหนักปัจจัยจะแปรผกผันกับขนาดตัวอย่าง (Hair et. al., 1995) 
  ตารางที่ 2.4  การก าหนดน้ าหนักปัจจัยจากขนาดตัวอย่างในงานวิจัย (Hair et. al., 
1995) 
   

น้ าหนักปัจจัย ขนาดตัวอย่าง 
.30 350 
.35 250 
.40 200 
.45 150 
.50 120 
.55 100 
.60 85 
.65 70 
.70 60 
.75 50 
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   ขั้นที่ 4  พิจารณาจ านวนปัจจัยหรือจ านวนองค์ประกอบ 
 การพิจารณาจ านวนปัจจัยที่สกัดได้ว่ามีกี่ปัจจัย พิจารณาจากผลลัพธ์ในตาราง Total 
Variance Explained โดยพิจารณาจากค่าไอเกน (Eigen value) ที่มีค่ามากกว่า 1 ตามเกณฑ์ 
Kaiser (Kaiser’s criteria) ซึ่งเป็นค่าที่นักสถิติมีความคิดเห็นพ้องกันว่า เป็นค่าไอเกนต่ าสุดที่ท าให้
จ านวนปัจจัยที่สกัดได้มีความน่าเชื่อถือ (Velicer & Jackson, 1990) โดยค่าไอเกนเป็นค่าที่บอกให้
ทราบว่า จ านวนปัจจัย (Factors) ที่สกัดได้มีก่ีปัจจัย ซึ่งเป็นค่าผลรวมก าลังสองของน้ าหนักตัวแปรแต่
ละตัวแปรในปัจจัยหนึ่งๆ 
 การน าค่าไอเกนมาพิจารณาจ านวนปัจจัย โดยวิธีของ Guttman & Kaiser โดยพิจารณา
ปัจจัยที่มีค่าไอเกนมากกว่า 1 ประกอบด้วยตัวแปรไม่น้อยกว่า 3 ตัวแปร ที่มีค่าน้ าหนักปัจจัย .30 ขึ้น
ไป วิธีนี้เหมาะส าหรับตัวแปรมีจ านวนระหว่าง 20-50 ตัวแปร 
 โดยเหตุผลที่ก าหนดตัวแปรในแต่ละปัจจัยไม่น้อยกว่า 3 ตัวแปร เนื่องจากท าให้การก าหนด
ความหมายปัจจัยสามารถสื่อความหมายของทุกตัวแปรที่เป็นสมาชิกของปัจจัยได้ชัดเจน 
 ขั้นที่ 5  การก าหนดความหมายปัจจัย (Factor Meaning) 
 การก าหนดความหมายปัจจัย ให้ก าหนดความหมายปัจจัยที่ครอบคลุมตัวแปรทุกตัวแปรที่
เป็นสมาชิกของปัจจัยนั้นๆ 
 กล่าวคือ ผู้วิจัยอาจตั้งชื่อตามความคล้ายคลึงกันของตัวแปรที่อยู่ในองค์ประกอบ หรือตาม
โครงสร้างของทฤษฎีที่ผู้วิจัยได้ศึกษามา หรือตั้งชื่อใหม่ที่สอดคล้องกับแนวความคิดของผู้วิจัยเอง แต่
ควร จะสื่อความหมายของตัวแปรทุกตัวที่อยู่ในองค์ประกอบนั้นได้ 
 

 
ตอนที่ 8  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง    
 สุชาดา  หลวงศักดิ์ (2545)  ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น
ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพพยาบาล ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
เขตจังหวัดราชบุรี  โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
เขตจังหวัดราชบุรี จ านวน 427 คน  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม และท าการวิเคราะห์
ข้อมูลด้วยวิธีสัมประสิทธิ์เส้นทาง โดยใช้โปรแกรม AMOS  ผลการวิจัยพบว่า โมเดลที่มีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีค่าไคสแควร์ เท่ากับ 12.662  ค่าความน่าจะเป็น .316  ที่องศา
อิสระ 11  ค่าดัชนีความกลมกลืน 0.993  และค่าประมาณความคลาดเคลื่อนของรากก าลังสองเฉลี่ย  
0.019  โดยตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงด้านบวกต่อการคงอยู่ในงานอาชีพพยาบาล เรียงตามล าดับได้
ดังนี้  ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ  ความพึงพอใจในงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ส าหรับ
ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงด้านลบต่อการคงอยู่ในงานอาชีพพยาบาล คือ ความเหนื่อยหน่ายในงาน  
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ส่วนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อการคงอยู่ในงานอาชีพพยาบาล คือ ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม  
คุณลักษณะของงาน  อายุ  และความพึงพอใจในงาน  โดยโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ตัวแปรการคงอยู่ในงานอาชีพพยาบาลได้ร้อยละ 38.1  
 

ละออ อริยกุลนิมิต (2546)  ได้ท าการวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์ตัวประกอบที่ท าให้เกิดการคง
อยู่ในกลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย์  โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือ ศึกษาตัวประกอบที่ท า
ให้เกิดการคงอยู่ในกลุ่มงานการพยาบาล และตัวบ่งชี้ที่อธิบายตัวประกอบที่ท าให้เกิดการคงอยู่ในกลุ่ม
งานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย์  ซึ่งกลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบกาณณ์การ
ปฏิบัติงานอย่างน้อย 5 ปี จ านวน 951 คน จากโรงพยาบาลศูนย์ทั่วประเทศ จ านวน 25 แห่ง สุ่มได้
จากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามตัวบ่งชี้ที่ท าให้เกิด
การคงอยู่ในกลุ่มงานการพยาบาล  ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 120 ตัวชี้วัด 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการสกัดตัวประกอบหลัก Principal Component analysis และหมุนแกน
แบบออโธโกนอล (Orthogonal)  ด้วยวิธีแวริแมกซ์ (varimax) มีผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้ ตัวประกอบ
ที่ท าให้เกิดการคงอยู่ในกลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย์มีจ านวน 10 ตัวประกอบ 117 ตัวชี้วัด 
สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 72.03 โดยมีตัวประกอบ ดังนี้ 1) การมีการบริหารงานแบบ
มีส่วนร่วม เป็นตัวประกอบที่ท าให้เกิดการคงอยู่ที่สามารถอธิบายความแปรปรวนได้มากที่สุด คือร้อย
ละ 12.6 มีตัวบ่งชี้ที่อธิบายตัวประกอบจ านวน 23 ตัวบ่งชี้  2) การมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารทางการพยาบาล  สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 11.7 มีตัวบ่งชี้อธิบายตัว
ประกอบ จ านวน 17 ตัวบ่งชี้  3) การให้อิสระในงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 10.6  
มีตัวบ่งชี้ที่อธิบายตัวประกอบ จ านวน 20 ตัวบ่งชี้  4) การให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสม อธิบายความ
แปรปรวนได้ร้อยละ 10.2  มีตัวบ่งชี้จ านวน 10 ตัวบ่งชี้  5) การพัฒนาวิชาการและวิจัย สามารถ
อธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 9.7  มีตัวบ่งชี้ที่อธิบายตัวประกอบ จ านวน 16 ตัวบ่งชี้  6) การ
สนับสนุนการศึกษาต่อของบุคลากร  อธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 4.6  มีตัวบ่งชี้จ านวน 9 ตัว
บ่งชี้  7) การมีสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 4.1  มีตัว
บ่งชี้ที่อธิบายตัวประกอบ 6 ตัวบ่งชี้  8) การมีความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและงาน อธิบายความ
แปรปรวนได้ร้อยละ 4.0  มีตัวบ่งชี้จ านวน 9 ตัวบ่งชี้ 9) การมีโครงสร้างขององค์การแบบแบนราบ 
สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 2.5  มีตัวบ่งชี้ จ านวน 3 ตัวบ่งชี้  10) การให้โอกาส
ก้าวหน้าในงาน เป็นตัวประกอบที่ท าให้เกิดการคงอยู่ที่สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 2.0  
มีตัวบ่งชี้ที่อธิบายตัวประกอบ จ านวน 4 ตัวบ่งชี้ 
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 ก าธร  พฤกษานานนท์  และคณะ (2546)  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออก
ของแพทย์ในภาครัฐ  โดยการใช้แบบสอบถามกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นแพทย์ที่ลาออกจากราชการ จ านวน 
958 คน ตามที่สามารถหาที่อยู่ได้ และมีแบบสอบถาม 278 ชุด คิดเป็นร้อยละ 29.02 ที่ได้รับการ
ตอบกลับและมีข้อมูลเพียงพอในการน ามาวิเคราะห์  โดยผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจและ
สังคม  และปัจจัยด้านนโยบาย ไม่มีความสัมพันธ์กับการลาออกอย่างมีนัยส าคัญ แต่อย่างไรก็ตาม 
ปัญหาที่เกี่ยวข้องกับ ลักษณะงาน การขาดขวัญและก าลังใจ ความพึงพอใจในงาน ตลอดจนความ
ผูกพันกับองค์กร ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก  ในการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลของแพทย์ที่ลาออก 
โดยโมเดลสมการโครงสร้าง ด้วยโปรแกรม LISREL พบว่า โมเดลแสดงให้เห็นถึงปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่างๆ และส่วนมากส่งผลในเชิงบวกต่อการลาออกของแพทย์ โดยมีค่า ไค-สแควร์ เท่ากับ 2.218 (p = 
0.330, df = 2, GFI = 0.998) ซ่ึงแสดงว่ามีความสอดคล้องของโมเดลและข้อมูลเชิงประจักษ์  โดย
ปัจจัยความผูกพันกับองค์กรส่งผลสูงสุดต่อการลาออก (0.698) และปัจจัยเศรษฐกิจและสังคมส่งผล
ในทางลบต่อความผูกพันกับองค์กร (-0.049)  ในขณะที่ปัจจัยด้านขวัญ ก าลังใจ (0.515) และด้าน
ความพึงพอใจในงาน (0.112) ส่งผลในเชิงบวก  ทั้งนี้ ปัจจัยเศรษฐกิจและสังคม (0.275) และขวัญ
ก าลังใจ (0.185) มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน  ขณะที่ลักษณะงาน (-0.28) และนโยบาย (-
0.039) ส่งผลลบต่อความพึงพอใจ  โดยสรุปได้ว่าปัจจัยของความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับ
องค์กร เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุดต่อการลาออกของแพทย์ ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่ได้
จากค าถามปลายเปิด และการสัมภาษณ์แพทย์ที่ลาออกจากภาครัฐ  
 

 นิชนันท์  ฟุ้งลัดดา (2548)  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์ตัวแปรจ าแนกกลุ่มพยาบาล
วิชาชีพที่คงอยู่ในงาน โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร  ซึ่งท าการ
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 300 คน แบ่งเป็นกลุ่มที่คงอยู่ใน
งานโรงพยาบาลรัฐบาล 150 คน และในโรงพยาบาลเอกชน 150 คน  วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ
วิเคราะห์จ าแนกกลุ่ม (Discriminant analysis) ด้วยวิธีขั้นตอน (Stepwise method) ซึ่งผลจากการ
วิจัยสรุปได้ว่า  ตัวแปรจ านวน 3 ตัวแปรที่สามารถจ าแนกกลุ่มพยาบาลวิชาชีพที่คงอยู่ในงาน
โรงพยาบาลรัฐบาล ได้แก่ สวัสดิการ  สัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงาน  และอายุ  โดยส าหรับตัวแปรที่
สามารถจ าแนกกลุ่มพยาบาลวิชาชีพที่คงอยู่ในงานโรงพยาบาลเอกชน มีจ านวน 4 ตัวแปร ได้แก่  
สภาพแวดล้อมและความปลอดภัยในการท างาน  ความสะดวกในการเดินทาง  ค่าตอบแทน  และ
โอกาสก้าวหน้า  โดยตัวแปรทั้ง 7 ตัวนี้ สามารถร่วมกันพยากรณ์กลุ่มพยาบาลวิชาชีพที่คงอยู่ในงาน
โรงพยาบาลรัฐบาล และโรงพยาบาลเอกชน ได้ร้อยละ 76.04  ทั้งนี้ มีสมการจ าแนก คือ  Z = .710 
(สวัสดิการ) + .507 (สัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงาน) - .382 (สภาพแวดล้อมและความปลอดภัยใน
การท างาน) - .336 (ค่าตอบแทน) - .215 (ความสะดวกในการเดินทาง) + .183 (อายุ) - .182 (โอกาส
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ก้าวหน้า)  โดยสมการจ าแนกกลุ่มสามารถพยากรณ์กลุ่มพยาบาลวิชาชีพที่คงอยู่ในงานโรงพยาบาล
รัฐบาล ได้ถูกต้องร้อยละ 94.0  และสามารถพยากรณ์กลุ่มพยาบาลวิชาชีพที่คงอยู่ในงานโรงพยาบาล
เอกชน ได้ถูกต้องร้อยละ 96.0  โดยสมการจ าแนกกลุ่มสามารถพยากรณ์การเป็นสมาชิกกลุ่มได้
ถูกต้องเฉลี่ยร้อยละ 95.0       
  

 กุลธิดา  สุดจิตร์  (2549)  ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จ านวน 392 คน  ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติค  ผลการวิจัยพบว่า พยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร มีความตั้งใจที่จะลาออก โอนย้าย หรือเปลี่ยนงานแน่นอน คิดเป็น
ร้อยละ 23.7  มีความคิดที่จะลาออก โอนย้าย หรือเปลี่ยนงาน คิดเป็นร้อยละ 57.1  และไม่เคยคิดที่
จะลาออก โอนย้าย หรือเปลี่ยนงานเลย คิดเป็นร้อยละ 19.1 โดยผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า 
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องในด้านขององค์กรซึ่งสามารถพยากรณ์ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  ได้แก่ การท างาน
เกินบทบาทหน้าที่ 
 

 สุรีย์  ท้าวค าลือ (2549) ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยคัดสรรที่ท านายความตั้งใจที่จะคงอยู่
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร  จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 293 
คน ที่ได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ
แบบขั้นตอน ซึ่งผลการวิจัยพบว่า อายุ ความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย การมี
ส่วนร่วมในการแก้ปัญหา และการมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ตั้งใจที่จะคงอยู่ในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ทั้งนี้ กลุ่มตัวแปรที่สามารถร่วมกัน
ท านายความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มี 4 ตัวแปร ได้แก่ การมี
ปฏิสัมพันธ์ในหน่วยงาน ค่าตอบแทน ลักษณะงาน และอายุ โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานได้ร้อยละ 29.3 (R2 = .293) ได้สมการท านาย ดังนี้ Z = .281 (การมี
ปฏิสัมพันธ์ในหน่วยงาน) + .206 (ค่าตอบแทน) + .160 (ลักษณะงาน) + .124 (อายุ) 
 

สุธิดา โตพันธานนท์ (2549) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐ และศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัย 
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โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็นพยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัด
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทั้ง 7 แห่ง จ านวนรวม 356 คน ซึ่งได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 
เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การ 
ประกอบด้วยข้อมูล ปัจจัยด้านบุคคล ปัจจัยด้านครอบครัว ปัจจัยด้านองค์การ และระดับความมั่นใจต่อ
การคงอยู่ในองค์การ ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดย การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และสถิติถดถอยโลจิสติค ซึ่งผลจากการวิจัยพบว่า  การคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ
พนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ มีอัตราสูงสุด ในกลุ่มที่มีระดับความม่ันใจในการคงอยู่ในองค์การ คิดเป็น
ร้อยละ 42.98  รองลงมาคือกลุ่มที่มีระดับความม่ันใจในการคงอยู่ในองค์การอยู่ในระดับเฉยๆ หรือไม่
แน่ใจ คิดเป็นร้อยละ 35.40  และกลุ่มที่ไม่มีความมั่นใจในการคงอยู่ในองค์การ คิดเป็นร้อยละ 21.63  
ทั้งนี้ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ ตัวแปรปัจจัยด้านวัฒนธรรมและค่านิยมองค์การ โดยมี
ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 1.22 เท่า (Odds ratio = 1.22) 
 

 โสภณ  พงศ์สุพพัต (2549)  ได้ท าการศึกษาถึงแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี พบว่า แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏสุ
ราษฎร์ธานี โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความส าเร็จ
ในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน ด้านการควบคุมบังคับบัญชา ด้านการ
ยอมรับนับถือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ/ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้าน
นโยบายและการบริหารงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การ
งาน และด้านรายได้ สวัสดิการ 
  ทั้งนี้ การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์
ธานี จ าแนกตามต าแหน่งงาน ในภาพรวมพบว่า มีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 โดย เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ได้แก่ 
ด้านความส าเร็จ   ในการท างาน ซึ่งพบว่าการมีต าแหน่งงานเป็นข้าราชการพลเรือน มีระดับแรงจูงใจใน
การท างานสูง ส่วนด้านความรับผิดชอบ/ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้าในงาน พบว่า ผู้ที่มี
ต าแหน่งเป็นข้าราชการพลเรือน  มีระดับแรงจูงใจในการท างานสูงกว่าผู้ที่มีต าแหน่งพนักงานตามสัญญา
จ้าง ลูกจ้างประจ า และอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง ส่วนต าแหน่งอาจารย์ประจ ามีระดับแรงจูงใจในการ
ท างานสูงกว่า ผู้ที่มีต าแหน่งพนักงานตามสัญญาจ้าง และอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง ในด้านรายได้และ
สวัสดิการพบว่าผู้ที่มีต าแหน่งอาจารย์ประจ า มีระดับแรงจูงใจในการท างานสูงกว่าผู้ที่มีต าแหน่งอ่ืนๆ และ
ส าหรับด้านสภาพแวดล้อมในการท างานพบว่า  ผู้ที่มีต าแหน่งเป็นข้าราชการพลเรือน มีระดับแรงจูงใจใน
การท างานสูงกว่าในต าแหน่งอ่ืนๆ 
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 วราภรณ์  รุ่งเรืองกลกิจ (2550) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
คณาจารย์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยพบว่า ปัจจัยและวิธีการจูงใจอาจารย์ของมหาวิทยาลัย
เปิด ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ประกอบด้วย ปัจจัยหลัก 2 ประการ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจเชิงเศรษฐกิจ 
และปัจจัยจูงใจเชิงบริหาร โดยปัจจัยจูงใจเชิงเศรษฐกิจ ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินส าหรับกิจกรรม
ต่างๆ รวมถึงการให้เงินเดือนเพิ่ม การให้โบนัส การให้ส่วนแบ่งจากการขายหนังสือ รางวัลส าหรับการ
ปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ สนับสนุนค่าใช้จ่ายในการเพ่ิมพูนความรู้ ส าหรับปัจจัยจูงใจเชิงบริหาร ได้แก่ การมี
ส่วนร่วมในการบริหาร การเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น การให้การยอมรับนับถือ การใส่ใจในสุขภาพ 
การให้เข้าอบรมสัมมนา การให้คะแนนส าหรับการประเมินการปฏิบัติงาน และการใช้ผลงานทางวิชาการ
ประเมินเพ่ือเลื่อนต าแหน่งทางวิชาการ 
  รูปแบบการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคณาจารย์มหาวิทยาลัยเปิดที่
เหมาะสมส าหรับประเทศไทย ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจเชิงเศรษฐกิจ ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน
ส าหรับกิจกรรมต่างๆ ส่วนปัจจัยจูงใจเชิงบริหาร ได้แก่ เป้าหมายในการท างาน ความมั่นคงปลอดภัย
ในการท างาน สภาพการท างาน โอกาสความก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วม การให้อิสระในการแสดง
ความคิดเห็น การให้การยอมรับนับถือ และความเสมอภาค ยุติธรรม 
 

 ปรียาพรรณ  ละอองนวล (2550)  ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนล่าง โดยจากการศึกษาพบว่า  พนักงานมหาวิทยาลัยมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ด้าน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดย
งานที่ปฏิบัติเป็นงานที่ได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ งานที่ปฏิบัติเป็นงานที่ศรัทธา และเป็น
งานที่เปิดโอกาสให้ได้รับความรู้และประสบการณ์ใหม่ ตามล าดับ ในด้านความรับผิดชอบ การมี
ปริมาณงานที่มีความเหมาะสมกับความรับผิดชอบ มีความยินดีที่จะปฏิบัติงานอ่ืนนอกเหนือจากสาย
งานตามที่ผู้บังคับบัญชาเห็นสมควร หน้าที่ความรับผิดชอบที่ปฏิบัติตรงกับสายงานหรือต าแหน่งใน
ปัจจุบัน ตามล าดับ ในด้านความส าเร็จในชีวิต การมีโอกาสได้ใช้สติปัญญา ความรู้ความสามารถอย่าง
เต็มที่ การสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างรวดเร็ว เมื่อเกิดปัญหาสามารถแก้ไขปัญหา
เหล่านั้นได้ ตามล าดับ ส่วนด้านความหวัง ความต้องการที่จะปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งที่มั่นคง ความ
คาดหวังที่จะปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งที่มั่นคงกว่าเดิม การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา ตามล าดับ  ทั้งนี้ พบว่ามีแรงจูงใจระดับปานกลางในด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงาน โดยได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการท างานอยู่เสมอ ได้รับการ
สนับสนุนในการศึกษาต่อหรือฝึกอบรม มีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ตามล าดับ 
 

  จิระวรรณ  จันทร์ปรางค์ (2550)  ได้ศึกษาความต้องการการพัฒนาตนเองของอาจารย์
มหาวิทยาลัยรังสิต จังหวัดปทุมธานี โดยผลการศึกษาพบว่า อาจารย์มีความต้องการในการพัฒนา
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ตนเองในภาพรวม อยู่ในระดับมาก 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรมและสัมมนา 
ด้านการวิจัย ด้านการเผยแพร่ความรู้ทางวิชาการ และด้านการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ โดยเฉพาะ
ด้านการวิจัยและการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ อาจารย์ต้องการให้มีการจัดภาระงานสอนให้
เหมาะสมกับการสร้างสรรค์ผลงานวิชาการ มีการจัดสรรงบประมาณ การอ านวยความสะดวก รวมทั้ง
การให้ค าปรึกษา แนะน า และอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับการสร้างสรรค์ผลงาน ตลอดจนกฎระเบียบ
เกี่ยวกับการสร้างสรรค์ผลงานวิชาการ 
 

 พัสณีย์  อรรถสกุลรัตน์ (2552) ท าการวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครู ของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุรินทร์ 
เขต 1 จังหวัดสุรินทร์  โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุรินทร์ 
เขต 1 จังหวัดสุรินทร์ จ านวน 419 คน และท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติการวิเคราะห์เส้นทาง 
(Path Analysis) โดยใช้โปรแกรม LISREL  ผลการวิจัยสรุปว่า โมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า ไค-สแควร์ เท่ากับ 1.684 (GFI = 0.96, AGFI = 0.93, SRMR = 
0.044, RMSEA = 0.040, CN= 342.99)  รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่สร้างขึ้น สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของการคงอยู่ในอาชีพครูได้ร้อยละ 66  โดยตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงสูงสุด คือ เจต
คติต่ออาชีพครู  รองลงมาคือ ความเหนื่อยหน่ายในงาน ความพึงพอใจในงาน และการรับรู้
ความสามารถในการสอน  และตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมสูงสุด  คือ การรับรู้ความสามารถในการ
สอน รองลงมาคือ ภาระงานที่รับผิดชอบ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 

นิลเนตร วีระสมบัติ (2552)  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การคงอยู่ของแพทย์ในโรงพยาบาลชุมชนของ
ประเทศไทย  วิธีการศึกษาแบ่งเป็น 3 ขั้นตอน  โดยผลการศึกษา ขั้นตอนที่ 1: ทบทวนปรากฏการณ์
การคงอยู่ของแพทย์ในโรงพยาบาลชุมชนจากอดีตจนถึงปัจจุบัน ร่วมกับทบทวนวรรณกรรม เพ่ือ
น ามาพัฒนาเป็นโมเดลเชิงทฤษฎีการคงอยู่ของแพทย์ในโรงพยาบาลชุมชนของประเทศไทย  พบว่า  
ในภาพกว้าง การย้ายออกและคงอยู่ของแพทย์ในโรงพยาบาลชุมชนเป็นไปตามช่วงขึ้นลงของภาวะ
เศรษฐกิจของประเทศ ช่วงที่เศรษฐกิจหดตัวและวิกฤตเศรษฐกิจ สถานการณ์การคงอยู่ของแพทย์จะ
ค่อนข้างดี ในช่วงเศรษฐกิจฟองสบู่และเศรษฐกิจฟ้ืนตัว แพทย์จะไหลออกสู่ภาคเอกชน ส่วนในภาพ
แคบ จะเกี่ยวข้องกับปัจจัยหลัก 3 กลุ่มปัจจัยได้แก่ ปัจจัยด้านความต้องการส่วนบุคคล ปัจจัยด้าน
ความต้องการของโรงพยาบาลชุมชน และปัจจัยด้านความต้องการของชุมชนในเขตชนบท  ส าหรับใน
การศึกษา ขั้นตอนที่ 2:  วิจัยเชิงคุณภาพ ประกอบด้วย 2 ส่วน ส่วนแรก เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป
ของแพทย์ใช้ทุนครบ จากงานการเจ้าหน้าที่ ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา จ านวน 65 คน 
และส่วนที่ 2 ใช้เทคนิคการสัมภาษณ์เชิงลึก แพทย์ใช้ทุนครบที่คงอยู่ในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัด
นครราชสีมา จ านวน 39 คน แล้วน าสิ่งที่ค้นพบมาปรับโมเดลเชิงทฤษฎี โดยผลการศึกษาพบว่า การ
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คงอยู่ของแพทย์ผันแปรไปตาม อายุ สถานภาพสมรส ภูมิล าเนาบ้านเกิดหรือการตั้งถิ่นฐานที่อยู่  
ต าแหน่ง  รูปแบบการศึกษา  และในการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ
แพทย์มี 3 กลุ่ม คือ 1) ปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ ทัศนคติที่ดีต่อชนบท ภาระงานที่เหมาะสม และ
ค่าตอบแทนจูงใจที่เหมาะสม  2) ปัจจัยด้านโรงพยาบาลชุมชน ได้แก่ ขนาดโรงพยาบาลชุมชน ระบบ
บริหารในการดูแลผู้ป่วยทางคลินิก และความสัมพันธ์กับผู้บริหารและทีมงาน  และ 3) ปัจจัยด้าน
ชุมชนในเขตชนบท ได้แก่ ความเจริญของชุมชน การยกย่องเชิงสังคม และความรับผิดชอบต่อ
ครอบครัว  ทั้งนี้ ในการศึกษา ขั้นตอนที่ 3: วิจัยเชิงปริมาณ เป็นการทดสอบโมเดล โดยการส ารวจ
ข้อมูลจากแพทย์ประจ าที่คงอยู่ในโรงพยาบาลชุมชน หลังใช้ทุนครบ 2 ปีทั่วประเทศ จ านวน 613 คน 
คิดเป็นร้อยละ 62.89  ผลจากการปรับโมเดล เป็นตัวแปรระดับปัจเจกบุคคล 16 ตัว เพ่ือท าการ
ทดสอบเชิงปริมาณ ได้ผลลัพธ์เป็นโมเดลการคงอยู่ของแพทย์ในโรงพยาบาลชุมชนของประเทศไทย
ระยะต้น (อายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 35 ปี) และระยะปลาย (อายุมากกว่า 35 ปีขึ้นไป) โดยปัจจัยหลัก
ที่มีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ของแพทย์ระยะต้น มี 4 ตัวแปร ได้แก่  1) สถานภาพสมรส  2) ความ
พึงพอใจของแพทย์  3) ลักษณะของงาน  และ 4) บริบทของชุมชน โดยตัวแปรทั้ง 4 ตัวร่วมกัน
อธิบายการคงอยู่ของแพทย์ในโรงพยาบาลชุมชน ร้อยละ 13.3  ส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อม มี 6 
ตัวแปร ได้แก่  1) วิชาชีพทั่วไป          2) ลักษณะของรายได้  3) บริบทของงาน  4) บริบทของ
ชุมชน  5) การจัดการปฏิบัติการทางแพทย์ และ 6) เบี้ยเลี้ยงเหมาจ่ายเขตปกติ/กันดาร  ส าหรับ
ปัจจัยหลักที่มีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ของแพทย์ระยะปลาย มี 6 ตัวแปร ได้แก่  1) เพศ  2) 
สถานภาพสมรส  3) วิชาชีพทั่วไป  4) รูปแบบการศึกษา 5) ลักษณะของรายได้ และ 6) บริบทของ
งาน โดยตัวแปรทั้ง 6 ตัว ร่วมกันอธิบายการคงอยู่ของแพทย์ฯ ร้อยละ 38.8   และปัจจัยที่มีอิทธิพล
ทางอ้อม มี 2 ตัวแปร ได้แก่  1) การจัดการปฏิบัติการทางการแพทย์  และ 2) เบี้ยเลี้ยงเหมาจ่ายเขต
ปกต/ิกันดาร   

ในการศึกษาวิจัยนี้ได้มขี้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  ด้านกลยุทธ์การคงอยู่ของแพทย์ใน
โรงพยาบาลชุมชน ในการจัดการปฏิบัติการทางการแพทย์ให้เกิดภาระงานที่เหมาะสม  ค่าตอบแทน
จูงใจที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน  สนับสนุนนโยบายการพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาล เพ่ือสร้างบริบทของงานที่ดี  เสนองานให้กับคู่ชีวิตของแพทย์ในพ้ืนที่เดียวกับโรงพยาบาล
ชุมชน และบุตรของแพทย์ได้เข้าเรียนในโรงเรียนพ้ืนที่เดียวกัน เพ่ือสร้างความสมดุลของชีวิตกับงาน  
ส าหรับกลยุทธ์ด้านอุปทานของแพทย์  เสนอรูปแบบการศึกษาในการอบรมร่วมกับศูนย์แพทยศาสตร์
ศึกษาชั้นคลินิก เพ่ือสร้างทัศนคติที่ดีต่อโรงพยาบาลชุมชน และกลยุทธ์ด้านอุปสงค์ของแพทย์  เสนอ
ให้มีการติดตามประเมินผู้ที่ไม่ปฏิบัติตามสัญญา และส ารวจการคงอยู่ของแพทย์ในโรงพยาบาลชุมชน
เป็นประจ าทุกปี เพ่ือประเมินปัญหาและประสิทธิผลของมาตรการที่ก าหนดไว้  โดยโมเดลการคงอยู่
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ของแพทย์ในโรงพยาบาลชุมชน สามารถน ามาใช้ในการท านายการคงอยู่ของแพทย์ได้เพียงช่วงเวลา
สั้น เนื่องจากสภาพเศรษฐกิจและสังคมภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา    
 

 นิรัชรา  ราโชกาญจน์ (2552) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ผลของความพึงพอใจในงานที่มีต่อ
การตัดสินใจย้ายและลาออกของอาจารย์ที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก ในวิทยาลัยสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข โดยท าการเก็บข้อมูลจากอาจารย์จ านวน 101 คน คิด
เป็นร้อยละ 81.45 ของประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา  ซึ่งผลการศึกษาพบว่า อาจารย์มี
ความพึงพอใจในงานโดยรวมในระดับปานกลาง ซึ่งความพึงพอใจในงานด้านความรับผิดชอบในงานที่
ท ามีค่าเฉลี่ยสูงสุด ส่วนความพึงพอใจในงานด้านเงินเดือนมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด และเงินเดือนที่แตกต่างกัน
ท าให้อาจารย์มีความพึงพอใจในงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ทั้งนี้ ตัวแปร
ความพึงพอใจในงานของอาจารย์ที่มีความสัมพันธ์กับการตัดสินใจย้ายและลาออก ได้แก่ ความมั่นคง
ในอาชีพ และการปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน โดยความพึงพอใจในความมั่นคงใน
อาชีพมีความสัมพันธ์เชิงลบกับการตัดสินใจย้ายและลาออก และความพึงพอใจในการปฏิบัติต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกันเกี่ยวกับลักษณะงานที่มอบหมายมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการ
ตัดสินใจย้ายและลาออก ส าหรับความคิดเห็นของอาจารย์ในแนวโน้มที่จะย้ายและลาออก พบว่า 
อาจารย์มีความคิดว่าจะย้ายและลาออก ที่ระดับ 50 เปอร์เซ็นต์ มีจ านวนสูงสุด คิดเป็นร้อยละ 23.77  
รองลงมาคือความคิดว่าจะย้ายและลาออก 80 เปอร์เซ็นต์ คิดเป็นร้อยละ 16.83  และมีอาจารย์ร้อย
ละ 5.94 ที่คิดว่าจะไม่ย้ายและลาออก  ทั้งนี้ ความส าคัญของปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจย้ายและ
ลาออก ซึ่งมีอาจารย์เลือกให้ความส าคัญเป็นอันดับหนึ่ง  จ านวนสูงสุด (ร้อยละ 23.76) ได้แก่ ด้าน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  และเลือกให้ความส าคัญเป็นอันดับหนึ่ง ในจ านวนสูงรองลงมา (ร้อยละ 16.83) 
ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารงาน   
 

 จุฑามาศ  สนกนก (2553) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง
เพ่ือการสร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการของอาจารย์สถาบันอุดมศึกษาเอกชน มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
วิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพ่ือการสร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการ และ
พัฒนากลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพ่ือการสร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยพายัพ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ อาจารย์ประจ าสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
จ านวน 641 คน เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลใช้แบบสัมภาษณ์ และแบบสอบถามชนิดมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ซึ่งผ่านการตรวจสอบความตรงของเนื้อหา และทดสอบความเที่ยงด้วย
สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค ได้ค่าความเที่ยง .949 และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจ โดยวิธีสกัดองค์ประกอบหลักและหมุนแกนองค์ประกอบแบบตั้งฉากด้วย
วิธีแวริแมกซ์ และจัดการประชุมสนทนากลุ่มเพ่ือก าหนดกลยุทธ์การสร้างแรงจูงใ จในการพัฒนา
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ตนเองเพ่ือการสร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยพายัพ และด าเนินการ
ตรวจสอบกลยุทธ์โดยผู้เชี่ยวชาญ 
  ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพ่ือการ
สร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการของอาจารย์สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ 64 
ตัวแปร สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 66.72 ได้แก่ ปัจจัยด้านบรรยากาศทางวิชาการ 
ด้านความภูมิใจในผลงาน ด้านผลตอบแทนและความพึงพอใจ ด้านการได้รับการสนับสนุน ด้านความ
รักสถาบัน ด้านบทบาทหน้าที่การปฏิบัติงาน ด้านการได้รับก าลังใจจากเพ่ือนร่วมงานและครอบครัว 
และด้านการมีระบบประกันคุณภาพการศึกษา ส าหรับกลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง
เพ่ือการสร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยพายัพ เป็นกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับ
องค์ประกอบปัจจัยด้านบรรยากาศทางวิชาการ ด้านความภูมิใจในผลงาน ด้านการได้รับการสนับสนุน 
ด้านผลตอบแทนและความพึงพอใจ และด้านความรักสถาบัน โดยจ าแนกได้เป็น กลยุทธ์ระดับสถาบัน 
กลยุทธ์ระดับหน่วยงาน และกลยุทธ์ระดับบุคคล 
 

 บงกชพร  ตั้งฉัตรชัย (2553) ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยท านายการคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย์ เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  การวิจัย
ครั้งนี้มีกลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณ์การท างานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป ในโรงพยาบาล
ศูนย์ เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จ านวนทั้งสิ้น 376 คน ซึ่งได้จากการ
สุ่มแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน โดยเครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามประกอบด้วย 1) ข้อมูลทั่วไป 2) 
ปัจจัยด้านบุคคล 3) ปัจจัยด้านองค์การ 4) การคงอยู่ในงาน  เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการให้กลุ่ม
ตัวอย่างตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการถดถอยโลจิสติก ซึ่งผลการวิจัยพบว่า พยาบาลวิชาชีพ คงอยู่ในงานร้อยละ 62  
รายได้ของพยาบาลวิชาชีพมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยมีขนาดอิทธิพล 1.57 เท่า 
(Odds ratio = 1.57) โดยปัจจัยด้านองค์การที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ คือ ด้าน
คุณลักษณะขององค์การ มีขนาดอิทธิพล 1.08 เท่า (Odds ratio = 1.08) และด้านลักษณะงานและ
การท างานมีขนาดอิทธิพล 1.06 เท่า (Odds ratio = 1.06) ส าหรับตัวแปรที่ร่วมท านายการคงอยู่ใน
งานของพยาบาลวิชาชีพ ได้แก่ รายได้ของพยาบาลวิชาชีพ คุณลักษณะขององค์การ และลักษณะงาน
และการท างาน  สามารถท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพได้ร้อยละ 24.8 (R2 = .248, p< 
0.05) 
 

 กุสุมาลี โพธิปัสสา  จุรีรัตน์ โตบุญพา  และเบญจพร ทิพยผลาผลกุล (2553) ได้ศึกษาวิจัย
เรื่อง ผลการพัฒนาอาจารย์ของวิทยาลัยสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยการศึกษาต่อในระดับ
ปริญญาโท-เอก ต่างประเทศ  ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตาม
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แผนการพัฒนาอาจารย์ในโครงการฯ ตลอดจนหาวิธีการพัฒนาอาจารย์ที่มีความสอดคล้องกับวิถีชีวิต
และการท างานของอาจารย์ โดยเป็นการวิจัยประเมินผล (Evaluation research) ใช้แบบจ าลองซิป 
และใช้ระเบียบการวิจัยแบบผสานวิธี  (Mixed method) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ 
ผู้เกี่ยวข้องและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในแผนและโครงการพัฒนาอาจารย์ ประกอบด้วย ผู้ส าเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาโท-เอก ต่างประเทศ ผู้อ านวยการวิทยาลัยและผู้บังคับบัญชาของผู้ส าเร็จการศึกษา 
รวมทั้งผู้ด าเนินงานแผนและโครงการพัฒนาอาจารย์ของสถาบันพระบรมราชชนก สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนข้อมูลเชิง
คุณภาพใช้การวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า  1) มีผู้ส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโท -เอก 
ต่างประเทศ ปี 2537-2553 จ านวน 81 คน เป็นผู้จบปริญญาเอก 71 คน และปริญญาโท 10 คน มี
ผู้ส าเร็จการศึกษาท่ีย้ายออกจากสถาบันพระบรมราชชนก และลาออก จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 
17.28 ของผู้ส าเร็จการศึกษาท้ังหมด  2) ผู้ส าเร็จการศึกษาได้ท างานให้เกิดผลประโยชน์ต่อองค์กรใน
ภาพรวมอย่างชัดเจน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการท างานวิจัย และสนับสนุนงานวิจัยทั้งภายในและ
ต่างประเทศ การน าเสนอผลงานวิชาการทั้งเวทีในประเทศและต่างประเทศ การเขียนบทความวิจัย
และบทความวิชาการตีพิมพ์ทั้งในและต่างประเทศ และเกิดความร่วมมือระหว่างประเทศ  3) ข้อมูล
ด้านศักยภาพของผู้ส าเร็จการศึกษา ประเมินโดยผู้บริหารและผู้บังคับบัญชา มีทั้งหมด 5 ด้าน ซึ่งมี
คะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับสูงทั้งหมด จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน คือ ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

(𝑥 = 4.58) ด้านการสื่อสาร (𝑥 = 4.29) ด้านการบริหารจัดการ (𝑥 = 4.05) ด้านการวิจัย (𝑥 = 

3.93) และด้านวิชาการ (𝑥 = 3.76) 
  โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ พบว่า 1) มีปัญหาและอุปสรรคของผู้ส าเร็จ
การศึกษา ในการใช้ศักยภาพในการปฏิบัติงาน คือ ภาระงานที่ได้รับมอบหมายมากเกินไป และได้รับ
มอบหมายไม่ตรงกับความเชี่ยวชาญเฉพาะ วัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างหรือปรับเปลี่ยน และการขาด
ขวัญก าลังใจในการท างาน  2) มีข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาและอุปสรรค คือ สถาบันพระบรมราช
ชนกควรมีแผนเป็นนโยบายกลาง โดยเป็นแนวทางเพ่ือช่วยป้องกันภาวะสมองไหล ตระหนักถึงขวัญ
และก าลังใจโดยเฉพาะเงินเดือน สนับสนุนทุนวิจัยและจัดสรรเวลาให้ผู้ส าเร็จการศึกษาได้ท าการวิจัย
และท างานที่มีความซับซ้อนมากกว่าปัจจุบัน นอกเหนือจากงานสอน งานที่ได้รับมอบหมายควรเป็น
งานที่ท้าทาย สร้างสรรค์ และควรได้รับการเอ้ืออ านวยเวลาด้วย สถาบันพระบรมราชชนกควรผลักดัน
ให้องค์กรมีเอกสิทธิ์เช่นเดียวกับมหาวิทยาลัย และเป็นศูนย์กลางในการสนับสนุนให้ผู้ส าเร็จการศึกษา
ได้ท างานเพ่ือองค์กรและประเทศชาติ  
  

 รัชนี  ศุจิจันทรรัตน์  และคณะ (2555) ได้ท าการศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยท านายความต้องการ
ออกจากงานของอาจารย์พยาบาล โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยท านายความต้องการออกจาก
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งานของอาจารย์พยาบาลคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดลและสถาบันสมทบ ใช้รูปแบบการ
วิจัยเชิงสหสัมพันธ์ กลุ่มตัวอย่างเป็นอาจารย์พยาบาลในคณะพยาบาลศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหิดล
และสถาบันสมทบ 9 แห่ง รวมเป็น 10 แห่ง ที่ท างานในหน่วยงานปัจจุบัน 1 ปีขึ้นไป จ านวน 390 คน 
เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม ประกอบด้วยชุดค าถาม 2 ส่วน คือ ปัจจัยส่วนบุคคลและความ
ต้องการออกจากงาน จ านวนรวม 21 ข้อ และแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการ
ออกจากงานของอาจารย์พยาบาล 5 ด้าน คือ 1) ลักษณะงาน 2) บรรยากาศองค์การ  3) ความผูกพัน
ต่อองค์การ  4) คุณภาพชีวิต  และ 5) วัฒนธรรมองค์การ รวม 118 ข้อ ลักษณะแบบสอบถามเป็น
แบบประมาณค่า 5 ระดับ เครื่องมือผ่านการตรวจสอบความตรง และค านวณความเที่ยงได้ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แอลฟาของครอนบาค .94 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณาและการ
ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) 
  ผลการวิจัยพบว่า มีอาจารย์พยาบาลต้องการออกจากงานในระยะ 1 ปีข้างหน้า ร้อย
ละ 55.64 และร้อยละ 65.6 ในระยะ 3 ปีข้างหน้า โดยส่วนใหญ่มีระดับความต้องการออกจากงานอยู่
ในระดับปานกลาง ปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการออกจากงาน 5 ด้าน มีค่าคะแนนระดับสูง 4 ด้าน 

ได้แก่  1) ลักษณะงาน (𝑥 = 4.28, S.D. = 0.45)  2) ความผูกพันต่อองค์การ (𝑥= 3.95, S.D. = 

0.61)  3) คุณภาพชีวิต (𝑥 = 3.58, S.D. = 0.56)  และ 4) วัฒนธรรมองค์การ (𝑥 = 3.53, S.D. = 

0.47) ส่วนคะแนนบรรยากาศขององค์การอยู่ในระดับปานกลาง (𝑥 = 3.39, S.D. = 0.62) การ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบว่ามี 3 ปัจจัย คือ วัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันต่อ
องค์การ และวุฒิปริญญาเอก ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความต้องการออกจากงาน ในระยะ 
1 ปี ได้ร้อยละ 12.2  ส่วนในระยะ 3 ปีข้างหน้า มีเพียง 2 ปัจจัย คือ ความผูกพันต่อองค์การ และการ
ได้รับวุฒิปริญญาเอก ร่วมกันอธิบายความต้องการออกจากงานได้ร้อยละ 14.3 ทั้งนี้ มีข้อเสนอแนะ
จากผลการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารควรพัฒนากลวิธีในการเพ่ิมความผูกพันของอาจารย์กับองค์การ  ให้
ความช่วยเหลือสนับสนุนอาจารย์ให้ปรับตัวให้สอดคล้องและเข้ากับวัฒนธรรมองค์การได้โดยเร็ว 
พัฒนาแนวทางและเสริมสร้างสภาพการณ์ในหน่วยงานที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ให้
สามารถท างานด้วยกันได้เป็นอย่างดี เพ่ือช่วยลดความต้องการออกจากงานของอาจารย์ 
 

 ขนิษฐา  กลิ่นมาลี (2555) ท าการศึกษาวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรภายใน
หน่วยบ่มเพาะวิสาหกิจเครือข่ายอุดมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง โดยการวิจัยนี้มีจุดมุ่งหมายที่ช่วยให้
ผู้บริหารได้ทราบถึงปัจจัยจูงใจที่จะท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน และท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด ด้วยบุคลากรทรัพยากรมีความส าคัญกับองค์กร หากองค์กรสามารถตอบสนอง
ความต้องการของพนักงานได้ พวกเขาจะยินดีและเต็มใจที่จะท างานให้ดีที่สุด ส่งผลให้การปฏิบัติงาน
ในหน้าที่มีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายขององค์กร บุคลากรจะเกิดความเชื่อมั่นต่อองค์กร และมี
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ความสุขในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น  ซึ่งปัจจุบันองค์กรต่างๆ ต้องการความส าเร็จและประสิทธิภาพจาก
การท างานของบุคคลที่ท าหน้าที่แตกต่างกันไป โดยในแต่ละบุคคล แต่ละหน้าที่ ถือเป็นส่วนหนึ่งที่ท า
ให้องค์กรประสบความส าเร็จ ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องสร้างแรงจูงใจ 
และความมีน้ าใจในการปฏิบัติงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานในองค์กร ทั้งที่เป็นบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคลเพื่อผลผลิตของงานที่มีประสิทธิภาพและส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้  ทั้งนี้ ส่วนส าคัญของ
การบริหารประการหนึ่ง ที่ใช้ในการบริหารบุคลากรเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด คือการจูงใจ ซึ่งเป็น
การกระตุ้นปลุกเร้าให้พนักงานในองค์กรมีก าลังใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็ม
ความสามารถ  
  การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากร
ภายในหน่วยบ่มเพาะวิสาหกิจเครือข่ายอุดมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง รวม 4 แห่ง จ านวน 12 ราย 
โดยใช้แบบสัมภาษณ์ ซึ่งผลการศึกษาพบว่า บุคลากรทุกคนมีความภาคภูมิใจในการท างาน เมื่องานที่
ตนเองมีส่วนร่วมประสบความส าเร็จ เพ่ือนร่วมงานให้การยอมรับในงานที่ท าได้ส าเร็จ รวมถึง
ผู้บังคับบัญชาและบุคคลทั่วไป ลักษณะงานในหน่วยบ่มเพาะวิสาหกิจเป็นงานที่มีความหลากหลาย 
เป็นงานที่มีความน่าสนใจ รวมถึงการเป็นองค์กรที่มีโครงสร้างการบริหารที่ดี อยู่ภายใต้การก ากับดูแล
ของมหาวิทยาลัย มีทรัพยากรเพ่ือใช้ในการด าเนินงานอย่างเพียงพอ บุคลากรได้รับอ านาจในการ
ตัดสินใจตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย หน่วยบ่มเพาะวิสาหกิจมีการก าหนดนโยบายที่ชัดเจน ท าให้
เป็นแรงจูงใจให้ทุกคนมีแนวทางในการด า เนินงานไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ืองานบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กร ผู้บริหารขององค์กรก็มีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากร มีการมอบอ านาจในการ
ตัดสินใจ และมอบหมายหน้าที่ในการท างานให้แก่บุคลากรตามขอบเขตงาน เปิดโอกาสให้เข้ารับ
การศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม อีกทั้งหน่วยงานยังให้ความส าคัญกับการอ านวยความสะดวกในการ
จัดสรรอุปกรณ์การท างาน และบุคลากรเห็นว่าหน้าที่งานของตนเองมีความมั่นคง ค่าครองชีพที่ได้รับ
ก็เพียงพอต่อการด ารงชีวิตในปัจจุบัน หลังจากท่ีได้รับการพิจารณาเพ่ิมตามคุณวุฒิแล้ว 
 

 อาทิตยา  ดวงมณี (2555) ท าการศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนายุทธศาสตร์การบริหารงานวิจัย
โดยการเทียบเคียงสมรรถนะตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษา เพ่ือการด าเนินการที่เป็นเลิศของวิทยาลัย
พยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ  1) วิเคราะห์องค์ประกอบการบริหาร
งานวิจัยตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการที่เป็นเลิศ  2) เทียบเคียงสมรรถนะการ
บริหารงานวิจัยระหว่างวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมกับสถาบันการศึกษาพยาบาล สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 3) น าเสนอยุทธศาสตร์การบริหารงานวิจัยของวิทยาลัย
พยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  มีกลุ่มตัวอย่าง คือ อาจารย์พยาบาล จ านวน 550 คน ที่ได้มาโดย
การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น ผู้บริหารงานวิจัยและคณะกรรมการวิจัย จ านวน 16 คน ผู้ทรงคุณวุฒิ 
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จ านวน 15 คน ที่ได้มาโดยการเลือกตัวอย่างแบบเจาะจง ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถาม แบบประเมิน และแบบสัมภาษณ์ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงบรรยาย การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจ การวิเคราะห์ช่วงห่าง การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม และการวิเคราะห์เนื้อหา  
ซึ่งผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบการบริหารงานวิจัย มีจ านวน 8 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การ
จัดการกระบวนการและการมุ่งเน้นผู้ปฏิบัติงานวิจัย  2) การวางแผน การวัด และวิเคราะห์ผลการ
ด าเนินการด้านการวิจัย  3) ภาวะผู้น าด้านการวิจัย  4) การมุ่งเน้นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียด้านการวิจัย  5) 
การจัดการความรู้ด้านการวิจัย  6) การผูกใจผู้ปฏิบัติงานวิจัย  7) การก ากับดูแลและการให้บริการ
ด้านการวิจัย และ 8) การพัฒนาสภาพแวดล้อมและศักยภาพด้านการวิจัย โดยองค์ประกอบทั้งหมด
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรร่วมกันได้ร้อยละ 70.952 และยุทธศาสตร์การบริหาร
งานวิจัยของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม มี 6 ประเด็นยุทธศาสตร์ 19 กลยุทธ์ ได้แก่ 
การพัฒนาระบบการน าองค์การด้านการวิจัย การพัฒนาระบบการบริหารงานวิจัย การสร้าง
วัฒนธรรมวิจัย การจัดการความรู้ด้านการวิจัย การสร้างความผูกพันในงานวิจัย และการเทียบเคียง
สมรรถนะด้านการวิจัย 
 

 ปัทมพาลินทร์  ชวนชาตรีสกุล (2556) ได้ท าการวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรวิทยาลัยชุมชน อ าเภอบ้านไร่ จังหวัดอุทัยธานี โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานและเปรียบเทียบ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชน อ าเภอบ้านไร่ จังหวัดอุทัยธานี จ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล และวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากรวิทยาลัยชุมชน อ าเภอบ้านไร่ จังหวัดอุทัยธานี ทั้ง 9 ด้าน ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชน อ าเภอบ้านไร่ จังหวัดอุทัยธานี มีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย
ทั้งสิ้น 54 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) และการทดสอบสมมติฐานใช้สถิติ Independent sample t-test และ F-test (ANOVA) และ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพในการท างานใช้สถิติ
การถดถอยพหูคูณ (Enter Regression Analysis) ผลการวิจัยพบว่า  
  ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชน อ าเภอบ้านไร่ จังหวัด

อุทัยธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (𝑥= 3.12, S.D. = 0.72) เมื่อท าการพิจารณาเป็นราย
ด้าน เรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านการได้รับความยอมรับ
นับถือ ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านฐานะและความมั่นคงของอาชีพ ด้านความส าเร็จของงาน 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
การงาน และด้านรายได้และผลประโยชน์ที่ได้รับ 
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  บุคลากรวิทยาลัยชุมชน อ าเภอบ้านไร่ จังหวัดอุทัยธานีที่มีเพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่อยู่อาศัย จ านวนสมาชิกใน
ความรับผิดชอบ เวลาในการปฏิบัติงานต่อวันและจ านวนวันที่ปฏิบัติงานต่อสัปดาห์  มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณ (Enter Regression Analysis) พบว่าตัวแปร
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชน อ าเภอบ้านไร่ จังหวัดอุทัยธานี ทั้ง 9 ด้าน 
สามารถอธิบายความแปรปรวนต่อที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชน อ าเภอบ้านไร่ 
จังหวัดอุทัยธานี ได้ร้อยละ 13.0 เมื่อน าตัวแปรดังกล่าวมาสร้างเป็นสมการถดถอยในรูปคะแนนดิบได้
ดังนี้ Y = 4.08 -0.14 X 

1
- 0.23 X 

2
- 0.11 X 

3
- 0.05X 

4 
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- 0.02 X 
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8
+ 

0.02X
9
 และเมื่อน าตัวแปรมาเขียนเป็นสมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้  Z = - 0.33 X 

1
- 

0.52 X 
2
+ 0.28 X 

3
- 0.10X 

4 
- 0.20 X 

5
+ 0.04 X 

6 
+ 0.23 X 

7
- 0.05X 

8
+ 0.05 X

9
 

 

ชานและมอร์ริสัน (Chan & Morrison, 2000) ท าการศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
การคงอยู่และความตั้งใจที่จะลาออกของพยาบาลในโรงพยาบาลสิงคโปร์  โดยท าการศึกษาในกลุ่ม
ตัวอย่างซึ่งเป็นพยาบาลที่ปฏิบัติงานใน 31 หน่วยงาน (ไอซียู อายุรกรรม ศัลยกรรม และอ่ืน ๆ) ของ
โรงพยาบาลสิงคโปร์  จ านวนรวม  435  คน ผลการศึกษาพบว่า ความมีอิสระในงาน ได้ท างานที่ท้า
ทายและมีความหลากหลาย มีผลป้อนกลับงานที่ดี มีเงินเบี้ยเลี้ยง และการยอมรับในเรื่องเงินเดือน 
เป็นสิ่งที่ช่วยส่งเสริมให้พยาบาลคงอยู่ในงาน รวมถึงการได้รับเงินเดือนสูงก็มีผลท าให้พยาบาลคงอยู่
ในองค์กร  อีกทั้งพบว่าพยาบาลที่มีประสบการณ์การท างานจะคงอยู่ในองค์กร โดยการมีภาระงานที่
มาก และพฤติกรรมที่ไม่ดีของหัวหน้า มีอิทธิพลต่อการลาออกจากงานของพยาบาล  ทั้งนี้ ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการตั้งใจลาออกของพยาบาลคือ สัมพันธภาพที่ไม่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน  การมีปฏิสัมพันธ์ที่
ไม่ดีกับแพทย์ ความไม่ชอบในงานที่ท า ภาวะผู้น าของหัวหน้า เงินเดือน สวัสดิการ ความสามารถใน
การใช้ทักษะของพยาบาล ความไม่ยอมรับในงาน ความต้องการการดูแลของพยาบาล การที่ไม่มี
ความสามารถในการใช้เครื่องมือต่างๆ การไม่อุทิศตน การขาดโอกาสความก้าวหน้าในงาน  และ
สิ่งแวดล้อมท่ีไม่ปลอดภัย 
 

ยินและแยง (Yin and Yang, 2002) ได้ศึกษาวิจัยถึง ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านองค์กร 
และปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม ที่มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับความตั้งใจที่จะอยู่หรือออกจากงานการ
พยาบาล ของพยาบาลในประเทศไต้หวัน โดยการวิจัยอภิมาน จากการทบทวนวรรณกรรมจ านวน 
126 เรื่อง ที่เกี่ยวข้องกับการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ ตั้งแต่ปี 1978-1998 ใช้วิธีวิเคราะห์อภิมาน 
ซึ่งผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความตั้งใจที่จะอยู่ท างานในโรงพยาบาลของพยาบาล 
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ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพการสมรส  ปัจจัยด้านองค์กร ได้แก่ 
ค่าตอบแทน สวัสดิการ การได้รับการยอมรับ ตารางปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่น ความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน ท่าทีการแสดงออกของหัวหน้างานและผู้ร่วมงาน นโยบายการบริหาร ความยึดมั่นผูกพัน ความ
พึงพอใจในงาน  และปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมได้แก่ ที่ตั้ง ระยะห่างระหว่างบ้านและโรงพยาบาล ความ
สะดวกในการเดินทางจากบ้านและโรงพยาบาล  
 

 ไอเคน และคณะ (Aiken et  al., 2002) ท าการศึกษาเกี่ยวกับ ความเหนื่อยหน่ายและความ
พึงพอใจในงานของบุคลากรพยาบาลในโรงพยาบาล ซึ่งกลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลที่ปฏิบัติงานใน
ประเทศสหรัฐอเมริกา แคนาดา อังกฤษ และสกอตแลนด์ โดยใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างพยาบาลจาก
โรงพยาบาลกว่า 300 แห่ง ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างกว่า 10,000 คน ซึ่งผลจากการวิจัยพบว่า นโยบาย
การบริหารองค์กรมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานและการคงอยู่ในงานของพยาบาล อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ  นอกจากนี้ สัดส่วนของจ านวนพยาบาลและผู้ป่วยที่ไม่เหมาะสม ท าให้พยาบาล
ต้องท างานหนักในการดูแลผู้ป่วยจ านวนมาก มีภาระงานที่มากเกินก าลัง จะส่งผลท าให้พยาบาล
เหล่านั้นรู้สึกเหนื่อย เบื่อหน่าย เครียด และลาออกจากงาน 
 

สตราโชตา และคณะ (Strachota et al., 2003) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับเหตุผลในการ
ลาออกและการเปลี่ยนงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยเป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้การสัมภาษณ์
เชิงลึก ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นพยาบาลวิชาชีพที่มีความตั้งใจและเปลี่ยนงาน
ในช่วง 9 เดือน จ านวน 84 คน จากโรงพยาบาล 3 แห่งในกลุ่มโรงพยาบาลของ Major Midwestern 
โดยผลจากการศึกษาพบว่า พยาบาลใหม่มีการลาออกมากกว่าพยาบาลที่มีประสบการณ์  รวมถึง
พบว่าความไม่พึงพอใจในเงินเดือนเป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้พยาบาลลาออกจากงานและย้ายงาน  ทั้งนี้
ในการลาออกพยาบาลที่ลาออกได้ให้เหตุผลในการลาออกหรือเปลี่ยนงานมากกว่าหนึ่งเหตุผล ซึ่ง
เหตุผลที่ท าให้พยาบาลลาออกมากที่สุด ได้แก่ เวลาการท างาน คิดเป็นร้อยละ 50  รองลงมาคือ งาน
ใหม่ให้ค่าตอบแทนและเวลาการท างานที่ดีกว่า คิดเป็นร้อยละ 31  มีเหตุผลความจ าเป็นทางภาระ
รับผิดชอบต่อครอบครัว คิดเป็นร้อยละ 19  มีความไม่พึงพอใจในค่าตอบแทนและสวัสดิการ คิดเป็น
ร้อยละ 15  มีผู้ร่วมงานไม่ดี คิดเป็นร้อยละ15  ไม่สามารถให้การพยาบาลที่มีคุณภาพได้ ร้อยละ 15  
สิ่งแวดล้อมในการท างานไม่ดี ไม่เหมาะสม และไม่มีความสุขในการท างาน คิดเป็นร้อยละ 14  มี
ความเครียดในการท างาน ร้อยละ 12  ขาดโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน คิดเป็นร้อยละ 8  
ต้องการไปศึกษาต่อ ร้อยละ 8  มีปัญหาสุขภาพ คิดเป็นร้อยละ 7  และต้องการย้ายที่อยู่ คิดเป็นร้อย
ละ 5  นอกจากนี้ งานที่มีความอิสระพบว่าเป็นปัจจัยส าคัญหนึ่งที่มีผลต่อการตัดสินใจที่จะคงอยู่ใน
องค์กรหรือลาออกจากองค์กรด้วย 
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 โฟชเซน และคณะ (Fochsen et al., 2005) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยร่วมที่มีผลต่อ
การตัดสินใจออกจากงานการพยาบาล กรณีศึกษาในบุคลากรพยาบาลสวีเดน โดยท าการรวบรวม
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นบุคลากรพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐของประเทศสวีเดนใน
ระหว่างปี ค.ศ. 1992-1995 แต่ได้ลาออกจากงานแล้วจ านวนรวม 158 คน คิดเป็นพยาบาลร้อยละ 
43 และเป็นผู้ช่วยพยาบาลร้อยละ 56  จากผลการวิจัยดังกล่าวพบว่า ความไม่พึงพอใจในเงินเดือนที่
ได้รับเป็นปัจจัยส าคัญอันดับหนึ่งที่ท าให้บุคลากรพยาบาลตัดสินใจลาออกจากงานที่ท าอยู่  โดยการ
ขาดโอกาสความก้าวหน้าในวิชาชีพเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญเป็นอันดับสอง ที่ส่งผลท าให้พยาบาล
ลาออกจากงาน รวมถึงมีปัจจัยที่ท าให้พยาบาลเกิดการย้ายงาน และลาออกจากงาน ได้แก่  
สัมพันธภาพที่ไม่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน  นอกจากนี้ การขาดความสมดุลระหว่างชีวิตการงานและชีวิต
ครอบครัวซึ่งมีการท าภารกิจที่ต้องรับผิดชอบต่อครอบครัวนั้น เป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้พยาบาลลาออก
จากงาน 
 

 เทียน (Tien, 2008)  ได้ศึกษาแรงจูงใจในการสร้างสรรค์ผลงานวิจัยของอาจารย์ใน
มหาวิทยาลัยไต้หวัน โดยเชื่อว่าการเปลี่ยนแปลงระบบแรงจูงใจจะเปลี่ยนพฤติกรรมในการท าวิจัยของ
อาจารย์ ซึ่งจากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจที่ท าให้อาจารย์ท าวิจัย คือ ผลตอบแทนที่ได้รับ ทั้ง
ผลตอบแทนที่เกิดขึ้นภายในและภายนอก โดยผลตอบแทนที่เป็นปัจจัยส าคัญ ได้แก่ ผลตอบแทนด้าน
รายได้ โดยอาจารย์ที่สร้างสรรค์งานวิจัยส่วนใหญ่เป็นอาจารย์ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก และ
อาจารย์ในมหาวิทยาลัยของรัฐมีการท างานวิจัยมากกว่าอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเอกชน รวมทั้ง
นโยบายในการพัฒนาอาจารย์ด้านการวิจัยมีความส าคัญและจ าเป็นในการสร้างสรรค์ผลงานวิจัยของ
อาจารย์ 
 

 โคคาบาส (Kocabas, 2009)  ได้ท าการศึกษาผลกระทบของปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับแรงจูงใจ
ในการท างานของอาจารย์ ผลการศึกษาพบว่ามีปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่  ความรู้สึกปลอดภัย  
บรรยากาศที่ดีในสถานที่ท างาน  ความส าเร็จของผู้เรียน  ระดับความพึงพอใจในวิชาชีพอาจารย์  การ
มีความเคารพหรือหยิ่งในศักดิ์ศรีแห่งตน  การได้รับการยอมรับจากสังคมและจากบุคคลในแวดวง
เดียวกัน  ความภูมิใจในความส าเร็จของตนเอง  การมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน การรู้สึก
ถึงคุณค่าในตนเองและมีการเคารพตนเอง ความภูมิใจในสถาบันที่สังกัด  การมีเวลาที่เหมาะสม
ส าหรับการท างาน  การได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสม  การบริหารจัดการที่ดีของสถาบัน  การมี
วัฒนธรรมองค์การที่ยุติธรรมและเป็นแบบแผน  ได้รับการสนับสนุนทั้งจากครอบครัวและเพ่ือน
ร่วมงาน  การได้รับสวัสดิการที่ดีเพ่ือสุขภาพและความปลอดภัย ตลอดจนการเกษียณอายุงาน  
นอกจากนี้ การบรรลุเป้าหมายของสถาบัน  การมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ  ความก้าวหน้าใน
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วิชาชีพ  และการยอมรับในฐานะท่ีเป็นต้นแบบที่ดี  ล้วนเป็นปัจจัยเสริมให้อาจารย์เกิดแรงจูงใจที่ดีใน
การท างาน 
 

 เชิบ (Schoepp, 2010) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การคงอยู่ของอาจารย์ชาวต่างชาติใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ประเทศสหรัฐอาหรับเอมิเรตส์  ซึ่งใช้รูปแบบการวิจัยแบบวิธีผสม (mixed 
methods) โดยศึกษาในกลุ่มตัวอย่างรวม 376 คน เป็นกลุ่มตัวอย่างที่เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม
ความคิดเห็นผ่านทางอินเตอร์เน็ต จ านวน 364 คน และกลุ่มตัวอย่างในการสัมภาษณ์อีก 12 คน ท า
การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบ และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์  ทั้งนี้ ใน
การศึกษาวิจัยนี้มีข้อค้นพบที่ส าคัญ ได้แก่ มีปัจจัยจ านวนถึง 35 จากทั้งหมด 50 ปัจจัย คิดเป็นร้อย
ละ 70 ที่มีค่าเฉลี่ยบ่งชี้ว่าเป็นปัจจัยแรงจูงใจที่ท าให้อาจารย์ชาวต่างชาติยังคงอยู่กับสถาบัน  
นอกจากนี้ พบว่าปัจจัยแรงจูงใจที่มีค่าเฉลี่ยซึ่งบ่งบอกถึงการท าให้อาจารย์อยากออกจากสถาบันนั้น 
เกือบทั้งหมดหรือโดยหลักเป็นปัจจัยภายในสถาบัน เช่น ข้อจ ากัดในสิทธิและเสียงในการตัดสินใจเรื่อง
ต่างๆ เป็นต้น  โดยผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการคงอยู่ของ
อาจารย์ ได้กลุ่มปัจจัยเป็น 9 กลุ่ม คือ ปัจจัยด้านผลประโยชน์ทางการเงิน (Financially Driven)  
ปัจจัยในด้านต่างๆโดยรวม (Global Perspective)  รูปแบบการด าเนินชีวิต/วิถีชีวิต (Lifestyle)  
ครอบครัว (Family)  ภาระงาน (Workload)  วัฒนธรรมทางวิชาการ (Academic Culture)  แหล่ง
ทรัพยากรทางวิชาการและกระบวนการทางวิชาการ (Academic Resources & Processes)  
ห้องสมุดและแหล่งเรียนรู้ (Library)  และลักษณะพ้ืนที่/ภูมิภาค (Region)  โดยกลุ่มปัจจัยด้านทาง
การเงนิ (Financial) และรูปแบบการด าเนินชีวิต/วิถีชีวิต (Lifestyle)  เป็นกลุ่มปัจจัยที่ท าให้อาจารย์
เกิดแรงจูงใจในการคงอยู่มากที่สุด  และในการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน พบว่า 
คะแนนรวมของปัจจัยแรงจูงใจในการคงอยู่ของอาจารย์ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคะแนนรวมของ
โอกาสในการคงอยู่ของอาจารย์ ตามดัชนีการคงอยู่หรือออกจากงาน (Staying or Leaving Index: SLI) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .44, p < .001) 
 

  โรน (Rhone, 2010) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยตามการรับรู้ของอาจารย์ที่มีผลต่อการขาด
แคลนและการคงอยู่ของอาจารย์ในวิทยาลัย (4 ปี) และมหาวิทยาลัยในรัฐทางเหนือตอนใต้ของ
สหรัฐอเมริกา ซึ่งท าการศึกษาโดยใช้แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน (Minnesota Satisfaction 
Questionnaire: MSQ) ที่น าไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างอาจารย์จ านวน 3,800 คน ที่ได้
โดยวิธีการสุ่มอาจารย์จากสถาบันอุดมศึกษาของรัฐจ านวน 17 แห่งในรัฐจอร์เจีย โดยวิธีการส่งทาง
จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามน ามาวิเคราะห์หาความสัมพันธ์โดยใช้
สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และไคว์สแควร์ (Chi-square) ซึ่งผลสรุปจากการวิจัยพบว่า 
ปัจจัยตามการรับรู้ของอาจารย์เกือบทั้งหมดทุกตัว ทั้งที่เป็นปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกมี
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ความสัมพันธ์กับการตัดสินใจที่จะคงอยู่หรือออกจากงานของอาจารย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยผลจากการค านวณไคว์สแควร์ไม่พบว่ามีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระหว่าง
การตัดสินใจที่จะคงอยู่หรือออกจากงานของอาจารย์ กับการสามารถทนต่อการท างานหนักได้ของ
อาจารย์ ทั้งนี้ ปัจจัยที่พบว่ามีความหมายต่ออาจารย์ ได้แก่ การเผยแพร่ของสถาบันเพ่ือให้ผู้คนเห็น
และรู้สึกถึงความส าคัญของกลุ่มอาจารย์ ซึ่งไม่เฉพาะในชั้นเรียนเท่านั้นแต่รวมถึงในชุมชนอีกด้วย โดย
ปัจจัยที่ว่านี้สามารถเพ่ิมความพึงพอใจต่องานของอาจารย์รวมถึงความปรารถนาที่จะคงอยู่ในสถาบัน
ด้วย  อีกทั้งพบว่ามีปัจจัยอ่ืนๆ ที่มีความน่าสนใจหรือดึงดูดใจซึ่งกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ได้ให้
ความส าคัญ ได้แก่ มีร้อยละ 44 ของกลุ่มตัวอย่างที่พบว่ามีความพึงพอใจอย่างมากต่อสถานะการเป็น
อาจารย์ รวมถึงการมีโอกาสที่จะได้ให้บริการวิชาการต่างๆ แก่ผู้อื่น  กลุ่มอาจารย์มีความพึงพอใจน้อย
ที่สุดในเงินเดือนที่ได้รับ แต่พึงพอใจอย่างมากต่อความมั่นคงในการจ้างงานของสถาบัน 
 นอกจากนี้ เมื่อท าการค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันโดยใช้ค่าเฉลี่ย
คะแนนความพึงพอใจทั้ง 20 ข้อ (20 MSQ) ที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างแต่ละคน น ามาหาความสัมพันธ์
เพ่ือเป็นการยืนยันระหว่างความพึงพอใจโดยรวมกับการวางแผนที่จะออกจากสถาบันของอาจารย์ 
พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงลบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = -.313, p < .001) แสดงให้เห็นว่ากลุ่ม
ตัวอย่างที่มีความพึงพอใจในงานน้อยกว่า มีแนวโน้มที่จะออกจากสถาบันได้มากกว่า ในท านอง
เดียวกันหากมีคะแนนความพึงพอใจในงานมากกว่า ก็แสดงถึงแนวโน้มที่จะคงอยู่กับสถาบันมากกว่า
ด้วย 
 

 รูทตัน (Roughton, 2010) ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาคุณลักษณะและการรับรู้ของ
อาจารย์พยาบาล ในการท านายความตั้งใจที่จะออกจากสถาบันของอาจารย์พยาบาล  ซึ่งเป็น
การศึกษาภาคตัดขวาง (Cross-sectional study) โดยการส ารวจข้อมูลจากอาจารย์พยาบาลจ านวน 
4,118 คน ที่สอนอยู่ในโรงเรียนและคณะพยาบาลทั่วประเทศสหรัฐอเมริกา สรุปผลจากการวิจัยนี้
พบว่า มี  16  คุณลักษณะและการรับรู้ของอาจารย์พยาบาล ที่สามารถท านายความตั้งใจที่จะออก
จากสถาบันของอาจารย์ในอีก 1 ปีข้างหน้าได้  และมี17 คุณลักษณะและการรับรู้ของอาจารย์
พยาบาล ที่สามารถท านายความตั้งใจที่จะออกจากสถาบันของอาจารย์ในอีก 5 ปีได้ ทั้งนี้ 
คุณลักษณะและการรับรู้ของอาจารย์พยาบาลที่พบว่าสามารถท านายความตั้งใจที่จะออกจากสถาบัน
ของอาจารย์ ได้ทั้งในอีก 1 ปี และ 5 ปี ประกอบด้วย  ความพึงพอใจ  วัฒนธรรมองค์กร  
ประสบการณ์การสอน (ปี)  เงินรายได้ที่พึงได้รับตามต าแหน่งปัจจุบัน  เงินทุนจากสถาบันเพ่ือ
การศึกษาของอาจารย์  ลักษณะความหลากหลายของงาน ของทักษะ รวมถึงประสบการณ์ที่ใช้ในการ
ท างาน  โดยคุณลักษณะและการรับรู้ของอาจารย์พยาบาลที่สามารถท านายความตั้งใจที่จะออกจาก
สถาบัน เฉพาะในอีก 1 ปีได้  คือ  การมีสถานะความอาวุโสของอาจารย์ (tenure status)  คุณวุฒิ
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การศึกษาสูงสุดของอาจารย์ทั้งทางสาขาพยาบาลและสาขาอ่ืนๆ ที่มิใช่การพยาบาล  และสัมพันธภาพ
ระหว่างผู้ร่วมงาน  ทั้งนี้ คุณลักษณะและการรับรู้ของอาจารย์พยาบาลที่สามารถท านายความตั้งใจที่
จะออกจากสถาบัน เฉพาะในอีก 5 ปีข้างหน้าได้  ได้แก่  กลุ่มอายุที่น้อยกว่าของอาจารย์  ความสนใจ
หรือความชอบงานการสอนมากกว่าการวิจัย  อาจารย์ที่มองหางานที่เบากว่า น้อยกว่า หรืองานที่มี
ความยืดหยุ่นมากกว่า และมีค่าตอบแทนหรือค่าชดเชยมากกว่า  รวมถึงโอกาสในการได้พัฒนาและ
เติบโต ก้าวหน้าทางวิชาชีพของอาจารย์ (Career development opportunities) 
  

  จากการศึกษาต ารา เอกสาร และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาสรุปเป็นตัว
แปรปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัย
พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ส าหรับน ามาใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ พบว่ามีปัจจัยที่
เกี่ยวข้อง สรุปได้เป็น 8 กลุ่มปัจจัยหลัก ประกอบด้วย  1) ปัจจัยด้านโครงสร้างและนโยบายการ
บริหารขององค์กร  2) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมและสิ่งเอ้ืออ านวยในการท างาน  3) ปัจจัยด้าน
ผลตอบแทน รางวัล สิทธิและสวัสดิการต่างๆ  4) ปัจจัยด้านการบริหารของผู้บังคับบัญชา  5) ปัจจัย
ด้านลักษณะงานและการท างาน  6) ปัจจัยด้านความเจริญก้าวหน้าในงานและวิชาชีพ  7) ปัจจัยด้าน
ผู้ร่วมงาน  และ 8) ปัจจัยส่วนบุคคลและทางสังคม   



 

 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง  การพัฒนากลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
ใช้ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงพรรณา (Descriptive Research) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและ
วิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ และพัฒนากลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก ซึ่งมีรายละเอียดของการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร   ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 
1. อาจารย์ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก และที่ก าลังศึกษาในระดับปริญญาเอกทั้งใน

และต่างประเทศ ของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ทั้ง 30 แห่ง  ทั่วประเทศ  ซึ่งไม่ได้
ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการวิทยาลัย  ประกอบด้วยวิทยาลัยพยาบาลรวม 5 เครือข่าย ได้แก่ 

 - วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคกลาง 1 จ านวน 5 แห่ง ได้แก่  1) วิทยาลัยพยาบาลบรม
ราชชนนี กรุงเทพ  2) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  ชลบุรี  3) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
จังหวัดนนทบุรี   4) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นพรัตน์วชิระ  และ 5) วิทยาลัยพยาบาล
พระปกเกล้า จันทบุรี 

- วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคกลาง 2 จ านวน 7 แห่ง ได้แก่  1) วิทยาลัยพยาบาลบรมราช
ชนนี จักรีรัช  2) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชัยนาท  3) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พระ
พุทธบาท  4) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สระบุรี  5) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ราชบุรี  6) 
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี  และ 7) วิทยาลัยพยาบาลพระจอมเกล้า จังหวัดเพชรบุรี 

- วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคเหนือ  จ านวน 7 แห่ง ได้แก่  1) วิทยาลัยพยาบาลบรมราช
ชนนี เชียงใหม่  2) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครล าปาง  3) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
พุทธชินราช 4) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา  5) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี แพร่      
6) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สวรรค์ประชารักษ์ นครสวรรค์  และ 7) วิทยาลัยพยาบาลบรมราช
ชนนี อุตรดิตถ์ 
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- วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  จ านวน 6 แห่ง ได้แก่  1) วิทยาลัย
พยาบาลบรมราชชนนี ขอนแก่น  2) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครราชสีมา  3) วิทยาลัย
พยาบาลบรมราชชนนี สรรพสิทธิประสงค์  4) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุรินทร์  5) วิทยาลัย
พยาบาลบรมราชชนนี อุดรธานี  และ 6) วิทยาลัยพยาบาลศรีมหาสารคาม 

- วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคใต้  จ านวน 5 แห่ง ได้แก่  1) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
ตรัง    2) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครศรีธรรมราช  3) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ยะลา 
4) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สงขลา  และ 5) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุราษฎร์ธานี 

โดยการศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ของอาจารย์พยาบาลวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก ของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ในครั้งนี้ เนื่องมาจากการสูญเสีย
อาจารย์กลุ่มดังกล่าวที่เป็นบุคลากรที่มีความส าคัญจ าเป็น วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกถือได้ว่า
เป็นคุณวุฒิมาตรฐานส าหรับอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาระดับปริญญาตรี (Bowen and Schuster, 
1986) ซึ่งรวมถึงวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกด้วย  อีกท้ังตามเกณฑ์คุณภาพ
มาตรฐานของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) และ
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ก็ได้ให้ความส าคัญกับสัดส่วนของการมีอาจารย์วุฒิการศึกษาใน
ระดับปริญญาเอก โดยถือว่าคุณวุฒิของอาจารย์สามารถบ่งบอกได้ถึงคุณภาพของอาจารย์ และมีส่วนท า
ให้สถาบันสามารถแข่งขันได้ในอนาคต จึงกล่าวได้ว่าอาจารย์ที่มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาเอกนั้น เป็นผู้
มีคุณค่า มีศักยภาพสูง โดยแสดงรายละเอียดของประชากรได้ ดังตารางที่ 3.1  
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ตารางที่ 3.1  จ านวนอาจารย์ของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จ าแนกตามวุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก และก าลังศึกษาในระดับปริญญาเอก 
 

วิทยาลัยพยาบาลเครือข่าย/ 
วิทยาลัยพยาบาล/วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 

 

จ านวน (คน) รวม 
(คน) อาจารย์วุฒิ

การศึกษา 
ปริญญาเอก 

อาจารย์ก าลัง
ศึกษาระดับ
ปริญญาเอก 

วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคกลาง 1 43 21 64 
1. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ  13 7 20 
2. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชลบุรี 6 2 8 
3. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จังหวัดนนทบุรี   13 5 18 
4. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นพรัตน์วชิระ 8 3 11 
5. วิทยาลัยพยาบาลพระปกเกล้า จันทบุรี 3 4 7 
วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคกลาง 2               48 27 75 
6. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จักรีรัช 3 3 6 
7. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชัยนาท 5 6 11 
8. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พระพุทธบาท 12 1 13 
9. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สระบุรี 7 6 13 
10. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ราชบุรี 12 2 14 
11. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี 3 4 7 
12. วิทยาลัยพยาบาลพระจอมเกล้า จังหวัดเพชรบุรี 
 

6 5 11 

วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคเหนือ    58 44 102 
13. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี เชียงใหม่ 7 8 15 
14. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครล าปาง 10 9 19 
15. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พุทธชินราช   14 8 22 
16. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา 7 5 12 
17. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี แพร่ 3 2 5 
18. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สวรรค์ประชารักษ์  
       นครสวรรค์   

10 7 17 
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19. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี อุตรดิตถ์ 7 5 12 

 
ตารางที่ 3.1  จ านวนอาจารย์ของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จ าแนกตามวุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก และก าลังศึกษาในระดับปริญญาเอก   (ต่อ)    
 

วิทยาลัยพยาบาลเครือข่าย/ 
วิทยาลัยพยาบาล/วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 

 

จ านวน (คน) รวม 
(คน) อาจารย์วุฒิ

การศึกษา 
ปริญญาเอก 

อาจารย์ก าลัง
ศึกษาระดับ
ปริญญาเอก 

วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคตะวันออกเฉียงเหนือ       35 25 60 
20. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ขอนแก่น 1 5 6 
21. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครราชสีมา 11 2 13 
22. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สรรพสิทธิประสงค์   4 3 7 
23. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุรินทร์   5 3 8 
24. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี อุดรธานี   10 6 16 
25. วิทยาลัยพยาบาลศรีมหาสารคาม 4 6 10 
วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคใต้  21 17 38 
26. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ตรัง   2 2 4 
27. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครศรีธรรมราช   5 2 7 
28. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ยะลา   2 3 5 
29. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สงขลา   5 7 12 
30. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุราษฎร์ธานี 7 3 10 

รวม 
 

205 134 339 

 
ที่มา:  สถาบันพระบรมราชชนก (ตุลาคม 2556) 
 

2. ผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้บริหาร อาจารย์วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ที่
รับผิดชอบงานหรือมีประสบการณ์เกี่ยวกับการบริหารการศึกษา การบริหารงานบุคคล การพัฒนา
อาจารย์ การจัดท าแผนกลยุทธ์  
 กลุ่มตัวอย่าง 
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 1. กลุ่มตัวอย่างที่เป็นอาจารย์ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก และที่ก าลังศึกษาในระดับ
ปริญญาเอกทั้งในและต่างประเทศ ของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ซึ่งไม่ได้ด ารง
ต าแหน่งผู้อ านวยการวิทยาลัย  ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยแบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 
3 กลุ่ม  ดังนี้  

1.1 กลุ่มตัวอย่างที่เป็นอาจารย์ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก และก าลังศึกษา
ในระดับปริญญาเอก ในการตอบแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของ
อาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกฯ มีจ านวน 210 คน โดยมาจากกลุ่มประชากรอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก และที่ก าลังศึกษาในระดับปริญญาเอก ของวิทยาลัยพยาบาลสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก จ านวน 30 แห่ง ที่ได้ตอบแบบสอบถามฯ กลับคืนมา ซึ่งตามตารางการ
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ เครจซีและมอร์แกน  (Krejcie & Morgan, 1970) ระบุให้ จ านวน
ประชากร 340 คน : กลุ่มตัวอย่าง 181 คน  ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ฯ ที่ตอบแบบสอบถาม จ านวน 
210 คน จากประชากร 339 คน  จึงเป็นจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่สามารถเป็นตัวแทนที่ใช้ในการศึกษา และ
ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามฯ ดังกล่าว เป็นข้อมูลที่เชื่อถือได้ 
  1.2 กลุ่มตัวอย่างที่เป็นอาจารย์ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก และก าลังศึกษา
ในระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก เพ่ือใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interview)  ผู้วิจัยคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) จากผู้ยินดี/สมัครใจ 
และสามารถท่ีจะให้ข้อมูลตามประเด็นที่ต้องการศึกษาถึงรายละเอียดเกี่ยวกับปัจจัยส าคัญที่มีความจูง
ใจต่อการท าให้อาจารย์คงอยู่ในงาน รวมถึงปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนแนวทางเพ่ือการพัฒนา หรือ
ปรับปรุง แก้ไขปัญหาอุปสรรคนั้นๆ ซึ่ งเป็นผลที่ได้จากการศึกษาและวิ เคราะห์ข้อมูลจาก
แบบสอบถามความคิดเห็นของอาจารย์ในขั้นต้นแล้ว  โดยคัดเลือกเพ่ือให้เป็นตัวแทนเครือข่ายละ 2 
คน จากทุกวิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาค สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก รวม 5 เครือข่าย ได้แก่ 
วิทยาลัยพยาบาลเครือข่าย ภาคกลาง 1  ภาคกลาง 2  ภาคเหนือ  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  และ
ภาคใต้  เป็นจ านวนรวม 10 คน 
  1.3 กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นอาจารย์ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก และก าลังศึกษา
ในระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  เพ่ือใช้ในการตอบแบบประเมิน
ความเหมาะสมของกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ  โดยคัดเลือกจาก
ประชากรซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างอาจารย์ในการตอบแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ใน
งานของอาจารย์ฯ ในขั้นต้น จ านวน 339 คน ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามตารางของ เครจซีและ
มอร์แกน  (Krejcie & Morgan, 1970) ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 180 คน (ประชากร 340 คน : กลุ่ม
ตัวอย่าง 181 คน)  และใช้วิธีการคัดเลือกโดยการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดย
การก าหนดสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละวิทยาลัยพยาบาล ให้ได้ครบตามจ านวนตัวอย่างที่ก าหนด
ไว้ดังกล่าว โดยแสดงรายละเอียดของจ านวนกลุ่มตัวอย่างได้ ดังตารางที่ 3.2  
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ตารางที่ 3.2  จ านวนกลุ่มตัวอย่างอาจารย์ในการตอบแบบประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์ฯ ตาม
การก าหนดสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละวิทยาลัยพยาบาล      
 

วิทยาลัยพยาบาลเครือข่าย/ 
วิทยาลัยพยาบาล/วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 

 

จ านวนกลุ่มตัวอย่างอาจารย์ (คน) 
การตอบ 

แบบสอบถามฯ 
การตอบแบบประเมิน

ความเหมาะสมฯ 

วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคกลาง 1 64 34 
1. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ  20 11 
2. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชลบุรี 8 4 
3. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จังหวัดนนทบุรี   18 9 
4. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นพรัตน์วชิระ 11 6 
5. วิทยาลัยพยาบาลพระปกเกล้า จันทบุรี 7 4 
วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคกลาง 2               75 40 
6. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จักรีรัช 6 3 
7. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชัยนาท 11 6 
8. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พระพุทธบาท 13 7 
9. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สระบุรี 13 7 
10. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ราชบุรี 14 7 
11. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี 7 4 
12. วิทยาลัยพยาบาลพระจอมเกล้า จังหวัดเพชรบุรี 11 6 
วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคเหนือ    102 54 
13. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี เชียงใหม่ 15 8 
14. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครล าปาง 19 10 
15. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พุทธชินราช   22 12 
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ตารางที่ 3.2  จ านวนกลุ่มตัวอย่างอาจารย์ในการตอบแบบประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์ฯ ตาม
การก าหนดสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละวิทยาลัยพยาบาล  (ต่อ)    
 

วิทยาลัยพยาบาลเครือข่าย/ 
วิทยาลัยพยาบาล/วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 

 

จ านวนกลุ่มตัวอย่างอาจารย์ (คน) 
การตอบ 

แบบสอบถามฯ 
การตอบแบบ
ประเมินความ
เหมาะสมฯ 

วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคเหนือ (ต่อ)     
16. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา 12 6 
17. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี แพร่ 5 3 
18. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สวรรค์ประชารักษ์  
     นครสวรรค์   

17 9 

19. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี อุตรดิตถ์ 12 6 
วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคตะวันออกเฉียงเหนือ       60 32 
20. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ขอนแก่น 6 3 
21. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครราชสีมา 13 7 
22. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สรรพสิทธิประสงค์   7 4 
23. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุรินทร์   8 4 
24. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี อุดรธานี   16 9 
25. วิทยาลัยพยาบาลศรีมหาสารคาม 10 5 
วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคใต้  38 20 
26. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ตรัง   4 2 
27. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครศรีธรรมราช   7 4 
28. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ยะลา   5 3 
29. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สงขลา   12 6 
30. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุราษฎร์ธานี 10 5 

รวม 
 

339 180 
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 2. กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการประชุมกลุ่ม เพ่ือก าหนดกลยุทธ์การเสริมสร้างแรงจูงใจในการคง
อยู่ในงานของอาจารย์ฯ  ผู้วิจัยคัดเลือก ผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้บริหาร อาจารย์วิทยาลัยพยาบาล สังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก  ที่รับผิดชอบงาน หรือมีประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการบริหาร
การศึกษา การบริหารงานบุคคล การพัฒนาอาจารย์ การจัดท าแผนกลยุทธ์  และยินดี/สมัครใจที่จะเข้า
ร่วมประชุมกลุ่ม  จ านวน 13 คน  โดยเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 2 คน  ผู้บริหาร 7 คน  และอาจารย์ 4 คน 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย    

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย 
1. แบบสอบถามอาจารย์ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก และที่ก าลังศึกษาในระดับ

ปริญญาเอกทั้งในและต่างประเทศ  ของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ที่เป็น
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
คงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนก กระทรวงสาธารณสุข   

2. แบบสัมภาษณ์อาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก และที่ก าลังศึกษาระดับปริญญา
เอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยเป็นการสัมภาษณ์เชิง
ลึก (In-depth Interview) ในประเด็นรายละเอียดเกี่ยวกับปัจจัยส าคัญที่มีความจูงใจต่อการท าให้
อาจารย์คงอยู่ในงาน รวมถึงปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนแนวทางเพ่ือการพัฒนา หรือปรับปรุง แก้ไข
ปัญหาอุปสรรคนั้นๆ ซึ่งเป็นผลที่ได้จากการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามความคิดเห็น
ของอาจารย์ในขั้นต้นแล้ว   

3. แบบประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของ
อาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก โดยเป็นการ
สอบถามความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง ถึงความเหมาะสมของกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคง
อยู่ในงานของอาจารย์ฯ ที่ได้พัฒนาขึ้น 
 
การสร้างเครื่องมือในการวิจัย    

การสร้างเครื่องมือในการวิจัยมีขั้นตอนด าเนินการ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 1. ศึกษาและวิเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี จากต ารา เอกสาร และงานวิจัยต่างๆ เกี่ยวกับปัจจัยที่
มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ  เพ่ือรวบรวมข้อมูลเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 
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 2. สร้างแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษา
ระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก โดยน าข้อมูลผลการศึกษาและ
วิเคราะห์จากต ารา เอกสาร และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องดังกล่าว มาเป็นฐานในการสร้าง
แบบสอบถาม ซ่ึงจะใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากอาจารย์ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยแบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปและสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Checklist) และให้เติมค าลงในช่องว่าง  มีจ านวน 9 ข้อ 

ตอนที่ 2  ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญา
เอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก โดยเป็นการสอบถามความคิดเห็นของอาจารย์
เกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ ว่ามีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับใด  รวมจ านวน 64 ข้อ  ซึ่งเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามเกณฑ์ ดังนี้ 

5  หมายถึง  ปัจจัยตามข้อความนั้น มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับมาก
ที่สุด 

4  หมายถึง  ปัจจัยตามข้อความนั้น มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับมาก 
3  หมายถึง  ปัจจัยตามข้อความนั้น มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับปาน

กลาง 
2  หมายถึง ปัจจัยตามข้อความนั้น มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับน้อย 
1  หมายถึง ปัจจัยตามข้อความนั้น มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ 3   ค าถามปลายเปิด (open ended) เพ่ือให้อาจารย์ได้แสดงความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม ในประเด็นเกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของ
อาจารย์ฯ  

3. สร้างแบบสัมภาษณ์ปัจจัยส าคัญที่มีความจูงใจต่อการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก โดยเป็นแบบสัมภาษณ์
กึ่งโครงสร้างที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น เพ่ือใช้ส าหรับสัมภาษณ์อาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก และที่
ก าลังศึกษาระดับปริญญาเอกฯ ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interview) โดยก าหนดรายการข้อค าถามเพ่ือการสัมภาษณ์ ตามประเด็นที่ต้องการศึกษาถึง
รายละเอียดเกี่ยวกับปัจจัยส าคัญที่มีความจูงใจต่อการท าให้อาจารย์คงอยู่ในงาน รวมถึงปัญหาและ
อุปสรรค ตลอดจนแนวทางเพ่ือการพัฒนา หรือปรับปรุง แก้ไขปัญหาอุปสรรคนั้นๆ ซึ่งเป็นผลที่ได้จาก
การศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามความคิดเห็นของอาจารย์ในขั้นต้นแล้ว 

แบบสัมภาษณ์ แบ่งออกเป็น 2 ตอน  ได้แก่ 
ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์  มีจ านวน 5 ข้อ 
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ตอนที่ 2  ปัจจัยส าคัญที่มีความจูงใจต่อการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  มีจ านวน 9 ข้อ ประกอบด้วย 

 ข้อ 1 - ข้อ 7  เป็นค าถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยส าคัญในแต่ละองค์ประกอบ ที่
สามารถจูงใจต่อการท าให้อาจารย์คงอยู่ในงาน ซึ่งเป็นผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยที่มีผล
ต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ จากแบบสอบถามในขั้นต้น จ านวน 7 องค์ประกอบ ได้แก่  

  1) องค์ประกอบด้านการน าองค์กรของผู้บริหาร 
  2) องค์ประกอบด้านผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าในการท างาน 
  3) องค์ประกอบด้านนโยบายการบริหารขององค์กร 
  4) องค์ประกอบด้านลักษณะงานและการท างาน 
  5) องค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอ้ือต่อการท างาน 
  6) องค์ประกอบด้านสิ่งอ านวยความสะดวกที่เอ้ือต่อการด ารงชีวิต 
  7) องค์ประกอบด้านทักษะการท างานและสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน 
 ข้อ 8  ความคิดเห็นในประเด็นอ่ืนๆ เพ่ิมเติม เกี่ยวกับปัจจัยส าคัญที่มีความจูงใจต่อ

การท าให้อาจารย์ฯ คงอยู่ในงาน 
 ข้อ 9  ข้อเสนอเกี่ยวกับกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของ

อาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวง
สาธารณสุข 

4. สร้างแบบประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  เพ่ือให้
อาจารย์ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างท าการประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคง
อยู่ในงานของอาจารย์ฯ ที่ได้พัฒนาขึ้น  โดยแบบประเมินแบ่งออกเป็น 2 ตอน  ดังนี้ 

ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปและสถานภาพของผู้ตอบแบบประเมิน  มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Checklist) และให้เติมค าลงในช่องว่าง  มีจ านวน 7 ข้อ 
           ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคง
อยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนก 

การสร้างข้อค าถามในการประเมินนี้ เป็นการน าเนื้อหาสาระตามข้อความของวิสัยทัศน์ พันธ
กิจ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์  ที่ได้พัฒนาขึ้นจากการประชุมกลุ่มเพ่ือก าหนดกลยุทธ์การเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ มาใช้ก าหนดเป็นข้อค าถามเพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างได้แสดง
ความคิดเห็น โดยการประเมินความเหมาะสมตามข้อความที่ได้ระบุเป็นรายข้อดังกล่าว  รวมจ านวน 
20 ข้อ ตามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  ซึ่งมีเกณฑ์การประเมิน  ดังนี้  
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5  หมายถึง  เห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม  ในระดับมากที่สุด 
4  หมายถึง  เห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม  ในระดับมาก 
3  หมายถึง  เห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม  ในระดับปานกลาง 
2  หมายถึง  เห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม  ในระดับน้อย 
1  หมายถึง  เห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม  ในระดับน้อยที่สุด 

 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ      

มีการด าเนินการเพื่อตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัย  ดังนี้ 
1. แบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข   
1.1 น าแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้สร้างข้ึน ให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณา

ตรวจสอบแก้ไขในขั้นต้น จากนั้นเมื่อปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แล้ว จึง
เสนอผู้ทรงคุณวุฒิทางด้านการบริหารการศึกษา การบริหารงานบุคคล การพัฒนาอาจารย์ และการใช้
ภาษา จ านวน 5 ท่าน (ดังรายนามในภาคผนวก ก) ซึ่งจ านวนผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรง
เชิงเนื้อหานั้น มีเกณฑ์พิจารณาตามแนวคิดว่าจ านวนผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา
ที่เหมาะสม อาจใช้ประมาณ 3-7 คน (วรรณี  แกมเกตุ, 2551) เพ่ือให้ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ
ในด้านความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยพิจารณาความถูกต้องและขอบเขตเนื้อหา ความ
ชัดเจนรัดกุมในการใช้ภาษา การตีความหมายของข้อความและข้อค าถาม รวมถึงข้อเสนอแนะในการ
ปรับปรุงแก้ไข เพ่ือให้ได้ข้อค าถามที่มีความครอบคลุม ถูกต้อง เหมาะสม และชัดเจน โดยให้ประเมิน
ลงความเห็นตามแบบประเมินความสอดคล้องเป็นรายข้อ และให้คะแนน ดังนี้   

ให้ค่า  +1  เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับเนื้อหา  
  0  เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับเนื้อหา 
 -1  เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไมส่อดคล้องกับเนื้อหา 

  1.2 น าคะแนนที่ได้จากการลงความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละข้อ ไปหาค่าดัชนี
ความสอดคล้อง (IOC: Index of item objective congruence) เป็นรายข้อ โดยใช้สูตร 

    IOC  =   R/N 

   โดย  R    คือ  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
    N   คือ  จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 
  ถ้า IOC มีค่ามากกว่า 0.50 ถือว่าข้อค าถามนั้นๆ มีความสอดคล้องกับเนื้อหาที่มุ่งวัด 
และมีความเหมาะสมส าหรับการวิจัย (วรรณี  แกมเกตุ, 2551) 



 

 

130 

  ทั้งนี้ จากแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ ที่
ผู้วิจัยสร้างขึ้น มีจ านวน 66 ข้อ หลังจากน าไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพด้านความตรงเชิง
เนื้อหา และท าการปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะแล้ว  เมื่อน ามาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(IOC) พบว่า มีค่า IOC เท่ากับ 0.60 - 1.00 จ านวน 65 ข้อ และมีค่า IOC เท่ากับ 0.4 จ านวน 1 ข้อ 
โดยเมื่อพิจารณาตัดข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ≤ 0.50 จ านวน 1 ข้อ และข้อค าถามที่ผู้ทรงคุณวุฒิให้ความ
คิดเห็นว่าไม่สอดคล้อง เหมาะสมกับเนื้อหา จ านวน 1 ข้อ รวมเป็น 2 ข้อ ออกแล้ว จึงได้ข้อค าถามที่
เหลือรวมจ านวนทั้งสิ้น 64 ข้อ โดยมีข้อค าถามที่มีค่า IOC เท่ากับ 0.60 จ านวน 1 ข้อ ข้อค าถามที่มี
ค่า IOC เท่ากับ 0.80 จ านวน 8 ข้อ และข้อค าถามที่มีค่า IOC เท่ากับ 1.00 จ านวน 55 ข้อ ส าหรับ
น าไปทดลองใช้ (try out) เพ่ือหาค่าความเที่ยงต่อไป (รายละเอียดดังภาคผนวก ง)  

1.3 น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพด้านความตรงเชิงเนื้อหาเรียบร้อย
แล้ว ไปทดลองใช้ (try out) กับอาจารย์ของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกแห่งหนึ่ง 
ซึ่งไม่ได้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ จ านวน 30 คน เพ่ือวิเคราะห์หาค่าความเที่ยง 
(Reliability) โดยใช้การค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Coefficient Alpha’s 

Cronbach = ) ได้ค่าความเที่ยงโดยรวมของแบบสอบถาม เท่ากับ 0.983 ซึ่งถือว่าแบบสอบถามมี
ความเที่ยงสูง และเหมาะสมในการน าไปใช้เก็บข้อมูลจริง (รายละเอียดดังภาคผนวก ง) 

2. แบบสัมภาษณ์ปัจจัยส าคัญที่มีความจูงใจต่อการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษา
ระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 

 2.1 น าแบบสัมภาษณ์ที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้น โดยก าหนดเป็นรายการข้อค าถามตาม
ประเด็นที่ต้องการศึกษาถึงรายละเอียดในเชิงลึกเกี่ยวกับปัจจัยส าคัญที่มีความจูงใจต่อการท าให้
อาจารย์คงอยู่ในงาน รวมถึงปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนแนวทางเพ่ือการพัฒนา หรือปรับปรุง แก้ไข
ปัญหาอุปสรรคนั้นๆ ซึ่งเป็นผลที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามความคิดเห็นของอาจารย์
ในขั้นต้นแล้ว  เสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือให้ตรวจสอบ ความสมบูรณ์ ชัดเจน ความ
เข้าใจ และความครอบคลุมของข้อค าถามในแบบสัมภาษณ์ รวมถึงความถูกต้องในการใช้ภาษา  และ
ขอค าแนะน า ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง แก้ไข แบบสัมภาษณ์ดังกล่าว 

 2.2  ท าการปรับปรุง แก้ไข แบบสัมภาษณ์ ตามค าแนะน าและข้อเสนอแนะที่ได้รับ
ข้างต้น แล้วเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน (ดังรายนามในภาคผนวก ก) เพ่ือให้พิจารณาความ
สอดคล้องเหมาะสมของข้อค าถามการสัมภาษณ์ โดยก าหนดความเห็นพ้องต้องกันของเนื้อหาในแต่ละ
ข้อค าถามไว้อย่างน้อย 2 ใน 3 ท่าน พร้อมทั้งให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไข 

 2.3  ท าการปรับปรุงแบบสัมภาษณ์ ตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ และจัดท า
เป็นแบบสัมภาษณ์ฉบับสมบูรณ์ เพ่ือน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
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3. แบบประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของ
อาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุข 

 3.1 น าแบบประเมินที่สร้างขึ้น เสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือให้พิจารณา
ตรวจสอบและขอข้อเสนอแนะในการปรับปรุง แก้ไข ความสมบูรณ์ ชัดเจน รวมถึงความครอบคลุม 
ครบถ้วนของรายการข้อค าถามในแบบประเมิน  

3.2 ท าการปรับปรุงแก้ไขแบบประเมินดังกล่าวให้เหมาะสม ตามค าแนะน าและ
ข้อเสนอแนะที่ได้รับ จัดท าเป็นแบบประเมินฉบับสมบูรณ์ เพ่ือน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่ม
ตัวอย่างต่อไป 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย   มีการด าเนินการดังนี้ 
1. ส่งหนังสือของคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ไปถึงผู้อ านวยการวิทยาลัย

พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จ านวน 30 แห่ง  เพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการ
ใช้แบบสอบถามจากอาจารย์ของวิทยาลัยพยาบาล  ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่าง 

2. ผู้วิจัยด าเนินการจัดเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม กับกลุ่มตัวอย่างใน  2  แนวทาง  ได้แก่ 
 2.1 ส าหรับกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นอาจารย์ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก และที่

ก าลังศึกษาในระดับปริญญาเอกที่ ไม่ได้ขอลาศึกษาต่อ ของวิทยาลัยพยาบาล ผู้วิจัยจัด ส่ง
แบบสอบถามตามข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างไปยังวิทยาลัยพยาบาลแต่ละแห่ง  และขอความร่วมมือใน
การตอบแบบสอบถาม พร้อมแนบซองเปล่าเพ่ือให้บรรจุแบบสอบถามที่ตอบแล้ว ส่งกลับคืนโดยทาง
ไปรษณีย ์เป็นรายบุคคล   

 2.2 ส าหรับกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นอาจารย์ที่ก าลังศึกษาในระดับปริญญาเอกทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศ ที่ได้ขอลาศึกษาต่อ ผู้วิจัยขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม พร้อม
ทั้งจัดส่งแบบสอบถามตามข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างไปทางจดหมายอิเล็คทรอนิกส์ (e-mail) เป็น
รายบุคคล และขอให้ส่งแบบสอบถามที่ตอบแล้ว กลับทางจดหมายอิเล็คทรอนิกส์ ( e-mail) 
เช่นเดียวกัน 

3. ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากวิทยาลัย
พยาบาลทั้ง 30 แห่ง ในระหว่างเดือนกุมภาพันธ์ ถึงเดือนพฤษภาคม 2557 แบบสอบถามที่ส่งไปเก็บ
รวบรวมข้อมูล จ านวน 339 ฉบับ และได้รับกลับคืนหลังจากส่งแบบสอบถามไปแล้ว ประมาณ 2 
เดือน จ านวน 170 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 50.15 จากนั้นผู้วิจัยได้ด าเนินการติดตามแบบสอบถามที่ยัง



 

 

132 

ไม่ได้รับกลับคืน ไปยังวิทยาลัยพยาบาลต่างๆ โดยได้แบบสอบถามกลับคืนมาเพ่ิมเติมอีกจ านวน 40 
ฉบับ รวมเป็น 210 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 61.95 ของจ านวน อาจารย์ฯ ทั้งหมด ดังรายละเอียดใน
ตารางที่ 3.3   

4. ท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลในแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืน โดยพบว่ามี
ความสมบูรณ์ที่จะท าการวิเคราะห์ข้อมูลได้ทั้ง  210 ฉบับ ซึ่งเป็นจ านวนที่สามารถน ามาวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจได้ โดยในกรณีกลุ่มตัวอย่างมีคุณลักษณะที่คล้ายคลึงกัน (Homogeneous) 
และจ านวนตัวแปรที่ศึกษาไม่มากนัก สามารถศึกษาจากขนาดตัวอย่าง 100-200 คน (Tabachnick & 
Fidell, 2001) และเป็นขนาดตัวอย่างที่พอใช้ได้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Fair = 200 คน) ตาม
เกณฑ์ของคอมเลย์และลี (Comrey & Lee, 1992) อีกทั้ง เมื่อหาอัตราส่วนระหว่างขนาดตัวอย่างต่อ
จ านวนข้อค าถาม ได้เท่ากับ 3.28 : 1 (210 คน : 64 ข้อค าถาม) ซึ่งเป็นช่วงอัตราส่วนที่มีร้อยละของ
งานวิจัยใช้สูงสุด คิดเป็นร้อยละ 25.8 โดยจากการศึกษางานวิจัยที่ใช้สถิติวิเคราะห์เชิงส ารวจ ในปี 
ค.ศ. 2002-2004 พบว่าร้อยละของงานวิจัยสูงสุด ซึ่งเท่ากับร้อยละ 25.8 มีอัตราส่วนของขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างต่อจ านวนข้อค าถาม อยู่ระหว่าง  > 2 : 1  ≤ 5 : 1 (Costello & Osborne, 2005) 
 
ตารางที่ 3.3   จ านวนและร้อยละของแบบสอบถามท่ีได้รับกลับจากจ านวนอาจารย์ฯ ทั้งหมด 
   

วิทยาลัยพยาบาลเครือข่าย/ 
วิทยาลัยพยาบาล/วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 

จ านวน
แบบสอบถามที่

ส่ง 

แบบสอบถามที่ได้รับกลับ 
จ านวน ร้อยละ 

วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคกลาง 1 64 45 70.31 
1. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ  20 16 80.00 
2. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชลบุรี 8 6 75.00 
3. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จังหวัดนนทบุรี   18 10 55.56 
4. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นพรัตน์วชิระ 11 8 72.73 
5. วิทยาลัยพยาบาลพระปกเกล้า จันทบุรี 7 5 71.43 
วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคกลาง 2               75 39 52.00 
6. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จักรีรัช 6 3 50.00 
7. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชัยนาท 11 5 45.45 
8. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พระพุทธบาท 13 6 46.15 
9. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สระบุรี 13 8 61.54 
10. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ราชบุรี 14 9 64.29 
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ตารางที่ 3.3   จ านวนและร้อยละของแบบสอบถามท่ีได้รับกลับจากจ านวนอาจารย์ฯ ทั้งหมด (ต่อ) 
วิทยาลัยพยาบาลเครือข่าย/ 

วิทยาลัยพยาบาล/วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
จ านวน

แบบสอบถามที่ส่ง 
แบบสอบถามที่ได้รับ

กลับ 
11. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี 7 3 42.86 
12. วิทยาลัยพยาบาลพระจอมเกล้า จังหวัดเพชรบุรี 11 5 45.45 
วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคเหนือ    102 67 65.69 
13. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี เชียงใหม่ 15 9 60.00 
14. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครล าปาง 19 14 73.68 
15. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พุทธชินราช   22 15 68.18 
16. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา 12 8 66.67 
17. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี แพร่ 5 3 60.00 
18. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สวรรค์ประชา
รักษ์  นครสวรรค์   

17 12 70.59 

19. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี อุตรดิตถ์ 12 6 50.00 
วิ ท ย า ลั ย พ ย า บ า ล เ ค รื อ ข่ า ย ภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือ       

60 36 60.00 

20. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ขอนแก่น 6 3 50.00 
21. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครราชสีมา 13 8 61.54 
22. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สรรพสิทธิ
ประสงค์   

7 3 42.86 

23. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุรินทร์   8 6 75.00 
24. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี อุดรธานี   16 11 68.75 
25. วิทยาลัยพยาบาลศรีมหาสารคาม 10 5 50.00 
วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคใต้  38 23 60.53 
26. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ตรัง   4 2 50.00 
2 7 .  วิ ท ย า ลั ย พ ย า บ า ล บ ร ม ร า ช ช น นี 
นครศรีธรรมราช   

7 4 57.14 

28. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ยะลา   5 3 60.00 
29. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สงขลา   12 7 58.33 
30. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุราษฎร์ธานี 10 7 70.00 

รวม 339 210 61.95 
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5. ส่งหนังสือของคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ไปถึงผู้อ านวยการวิทยาลัย
พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก เพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์อาจารย์
ของวิทยาลัยพยาบาล ซึ่งได้รับคัดเลือกให้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการสัมภาษณ์ครั้งนี้ 

6. ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์  กับกลุ่มตัวอย่างอาจารย์ที่ได้จากการ
เลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) จากทุกวิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาค สังกัดสถาบันพระ
บรมราชชนก รวม 5 เครือข่าย ได้แก่ วิทยาลัยพยาบาลเครือข่าย ภาคกลาง 1  ภาคกลาง 2  ภาคเหนือ  
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  และภาคใต้  โดยเลือกมาเครือข่ายละ 2  คน เพ่ือเป็นกลุ่มตัวอย่างในการ
สัมภาษณ์ครั้งนี้  จากนั้นด าเนินการประสานงาน นัดหมายวันและเวลาเพ่ือท าการสัมภาษณ์ ตามที่ผู้ให้
สัมภาษณ์สะดวก พร้อมทั้งส่งประเด็นการสัมภาษณ์ไปให้ทราบล่วงหน้า และด าเนินการสัมภาษณ์กลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวนรวม 10 คน ในระหว่างเดือนธันวาคม 2557 ถึงเดือนมกราคม 2558 โดยการขออนุญาต
จดบันทึกและบันทึกเทปเสียงขณะท าการสัมภาษณ์  ทั้งนี้ การจดบันทึกและเทปบันทึกเสียงขณะท าการ
สัมภาษณ์จะมีการท าลายเมื่อเสร็จสิ้นการวิจัยแล้ว 

7. ท าหนังสือถึงผู้อ านวยการสถาบันพระบรมราชชนก ส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข 
ในการขออนุญาตจัดประชุมกลุ่ม เพ่ือก าหนดกลยุทธ์การเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  ณ ห้องประชุมของสถาบันพระ
บรมราชชนก 

8. ส่งหนังสือของคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ไปถึงผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาล
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จ านวน 30 แห่ง เพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากอาจารย์ของวิทยาลัย
พยาบาลซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยการใช้แบบประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนก   

9. ผู้วิจัยด าเนินการจัดเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบประเมินฯ กับกลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการคัดเลือก 
ใน 2 แนวทาง ได้แก ่

 9.1 ส าหรับกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นอาจารย์ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก และที่ก าลัง
ศึกษาในระดับปริญญาเอกที่ไม่ได้ขอลาศึกษาต่อ ของวิทยาลัยพยาบาล  ผู้วิจัยจัดส่งแบบประเมินตามข้อมูล
ของกลุ่มตัวอย่างไปยังวิทยาลัยพยาบาลแต่ละแห่ง  และขอความร่วมมือในการตอบแบบประเมิน พร้อม
แนบซองเปล่าเพ่ือให้บรรจุแบบประเมินที่ตอบแล้ว ส่งกลับคืนโดยทางไปรษณีย ์   

 9.2 ส าหรับกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นอาจารย์ที่ก าลังศึกษาในระดับปริญญาเอกทั้งในประเทศ
และต่างประเทศ ที่ได้ขอลาศึกษาต่อ ผู้วิจัยขอความร่วมมือในการตอบแบบประเมิน พร้อมทั้งจัดส่งแบบ
ประเมินตามข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างไปทางจดหมายอิเล็คทรอนิกส์ (e-mail) เป็นรายบุคคล และขอให้ส่ง
แบบประเมินที่ตอบแล้วดังกล่าว กลับคืนทางจดหมายอิเล็คทรอนิกส์ (e-mail) เช่นเดียวกัน 
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10. ด าเนินการเก็บรวบรวม โดยใช้ระยะเวลาการเก็บรวบรวมข้อมูลในเดือนเมษายน-มิถุนายน 
2558  และท าการตรวจนับแบบประเมินที่ได้รับกลับคืน โดยได้รับคืนจ านวน 165 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 
91.67 ของกลุ่มตัวอย่างอาจารย์ในการตอบแบบประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์ฯ ที่ก าหนดไว้ จ านวน 
180 คน  จากนั้นท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลในแบบประเมินที่ได้รับกลับ โดยพบว่ามีความ
สมบูรณ์ท่ีจะน าไปท าการวิเคราะห์ข้อมูลได้ท้ังหมด  ดังรายละเอียดในตารางที่ 3.4   
ตารางที่ 3.4  จ านวนและร้อยละของแบบประเมินที่ได้รับกลับจากกลุ่มตัวอย่างอาจารย์ ในการตอบ
แบบประเมินความ เหมาะสมของกลยุทธ์ฯ 

วิทยาลัยพยาบาลเครือข่าย/ 
วิทยาลัยพยาบาล/วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 

จ านวนในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล 

แบบประเมินที่ได้รับกลับ 

จ านวน ร้อยละ 

วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคกลาง 1 34 34 100.00 
1. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ  11 11 100.00 
2. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชลบุรี 4 4 100.00 
3. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จังหวัดนนทบุรี   9 9 100.00 
4. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นพรัตน์วชิระ 6 6 100.00 
5. วิทยาลัยพยาบาลพระปกเกล้า จันทบุรี 4 4 100.00 
วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคกลาง 2               40 36 90.00 
6. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จักรีรัช 3 3 100.00 
7. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชัยนาท 6 5 83.33 
8. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พระพุทธบาท 7 6 85.71 
9. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สระบุรี 7 7 100.00 
10. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ราชบุรี 7 7 100.00 
11. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี 4 3 75.00 
12. วิทยาลัยพยาบาลพระจอมเกล้า จั งหวัด
เพชรบุรี 

6 5 83.33 

วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคเหนือ    54 50 92.59 
13. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี เชียงใหม่ 8 7 87.50 
14. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครล าปาง 10 10 100.00 
15. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พุทธชินราช   12 11 91.67 
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ตารางที่ 3.4  จ านวนและร้อยละของแบบประเมินที่ได้รับกลับจากกลุ่มตัวอย่างอาจารย์ในการตอบ
แบบประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์ฯ (ต่อ)  

 

วิทยาลัยพยาบาลเครือข่าย/ 
วิทยาลัยพยาบาล/วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 

จ านวนในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล 

แบบประเมินที่ได้รับกลับ 
จ านวน ร้อยละ 

16. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา 6 5 83.33 
17. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี แพร่ 3 3 100.00 
18. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สวรรค์ประชา
รักษ์ นครสวรรค์   

9 8 88.89 

19. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี อุตรดิตถ์ 6 6 100.00 
วิ ท ย า ลั ย พ ย า บ า ล เ ค รื อ ข่ า ย ภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือ       

32 27 84.38 

20. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ขอนแก่น 3 3 100.00 
21. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครราชสีมา 7 7 100.00 
22. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สรรพสิทธิ
ประสงค์   

4 3 75.00 

23. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุรินทร์   4 2 50.00 
24. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี อุดรธานี   9 8 88.89 
25. วิทยาลัยพยาบาลศรีมหาสารคาม 5 4 80.00 
วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคใต้  20 18 90.00 
26. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ตรัง   2 2 100.00 
2 7 .  วิ ท ย า ลั ย พ ย า บ า ล บ ร ม ร า ช ช น นี 
นครศรีธรรมราช   

4 4 100.00 

28. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ยะลา   3 3 100.00 
29. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สงขลา   6 5 83.33 
30. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุราษฎร์ธานี 5 4 80.00 

รวม 180 165 91.67 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูล  ด าเนินการดังต่อไปนี้ 
1. การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามอาจารย์ วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม

ราชชนก โดยการหาค่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)  การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis)  และส าหรับ
ข้อมูลในส่วนของค าถามปลายเปิด (Open ended) ใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) 
ในการสรุปข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์อาจารย์ วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก  เพ่ือให้ได้รายละเอียดข้อมูลในเชิงลึกเกี่ยวกับปัจจัยส าคัญที่มีความจูงใจต่อการท าให้
อาจารย์คงอยู่ในงาน รวมถึงปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนแนวทางเพ่ือการพัฒนา หรือปรับปรุง แก้ไข
ปัญหาอุปสรรคนั้นๆ ใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) ในการวิเคราะห์และสรุป
ประเด็นข้อมูลจากการสัมภาษณ์ดังกล่าว 

3. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กร โดยเป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอกซึ่งใช้เทคนิคการวิเคราะห์  SWOT (SWOT Analysis) เพ่ือประเมินจุดแข็ง (Strength) 
จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) และอุปสรรค (Threat) ขององค์กร และใช้เทคนิค 
TOWS Matrix เพ่ือก าหนดกลยุทธ์การเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก   

4. การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก  โดยการหาค่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

5. การพิจารณาหาฉันทามติ โดยท าการคัดเลือกเฉพาะ วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ และ
กลยุทธ์ตามข้อความ ซึ่งอาจารย์ผู้ตอบแบบประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์ฯ มีความเห็นสอดคล้อง
กันร้อยละ 60 ขึ้นไป ถือว่าข้อความนั้นได้ฉันทามติ ตามแนวคิดระดับคะแนนฉันทามติของ เฟลนเดอร์ 
(Flander, 1989 อ้างถึงใน อัมเรศ   เนตาสิทธิ์, 2553)   
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ขั้นตอนการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้  มีข้ันตอนการศึกษาวิจัย ดังต่อไปนี้ 
ขั้นตอนที่ 1   ศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ

การศึกษาระดับปริญญาเอก  วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  
  1.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จากหนังสือ ต ารา วารสาร งานวิจัยต่างๆ รวมถึงเอกสาร
อิเล็กทรอนิกส์ที่สามารถสืบค้นโดยทางอินเตอร์เน็ต   

ทั้งนี้  ก าหนดเกณฑ์ในการคัดเลือกเอกสารที่ใช้ในการศึกษา โดยการพิจารณาจาก
หนังสือ ต ารา วารสาร งานวิจัย และเอกสารต่างๆ ที่มีหัวข้อ ชื่อเรื่อง หรือค าส าคัญเกี่ยวกับ แรงจูงใจ 
การคงอยู่ในงาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน ปัจจัยที่สามารถจูงใจในการท างาน ตลอดจน
แนวทาง/แนวปฏิบัติเพื่อการคงอยู่ของบุคลากรในองค์กร 

1.2 รวบรวมข้อมูลและท าการวิเคราะห์ เพ่ือสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย และ
สรุปเป็นตัวแปรปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ น ามาเป็นแนวทางในการ
สร้างแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
  1.3 สร้างแบบสอบถาม โดยเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 5 คน (ดังรายนามในภาคผนวก ก) พิจารณาตรวจสอบ ท าการปรับปรุงแก้ไข ก่อนน า
แบบสอบถามไปทดลองใช้  และจัดท าเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์  แล้วน าไปเก็บรวบรวมข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนด เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ 

1.4  วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรม SPSS (Statistic 
Package for the Science)  มีรายละเอียด ดังนี้ 

1.4.1 แบบสอบถามตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปและสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง  
ซ่ึงเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ให้เลือกตอบ และเติมค าลงในช่องว่าง วิเคราะห์ข้อมูลด้วย
สถิติ ความถี ่และร้อยละ น าเสนอในรูปตารางและความเรียง 

1.4.2 แบบสอบถามตอนที่ 2 ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน
ของอาจารย์ฯ  ซึ่งเป็นการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ ว่ามีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้
ในระดับใด โดยเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)  5  ระดับ ได้แก่ 

5  หมายถึง  ปัจจัยตามข้อความนั้น มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับมาก
ที่สุด 

4  หมายถึง  ปัจจัยตามข้อความนั้น มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับมาก 
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3  หมายถึง  ปัจจัยตามข้อความนั้น มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับปาน
กลาง 

2  หมายถึง ปัจจัยตามข้อความนั้น มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับน้อย 
1  หมายถึง ปัจจัยตามข้อความนั้น มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับน้อยที่สุด 

 จากนั้นน ามาวิเคราะห์ แจกแจงหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และแปรผลค่าเฉลี่ยของ
ระดับความคิดเห็นในแต่ละปัจจัยนั้นๆ ท าให้ทราบถึงความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อระดับ
ความส าคัญของปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจฯ โดยวิเคราะห์ตามเกณฑ์ ดังต่อไปนี้ 

  ค่าเฉลี่ย       เกณฑ์การแปลผล 
4.50-5.00            กลุ่มตัวอย่างเห็นว่าปัจจัยนั้น มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับ

มากที่สุด 
3.50-4.49            กลุ่มตัวอย่างเห็นว่าปัจจัยนั้น มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับ

มาก 
2.50-3.49            กลุ่มตัวอย่างเห็นว่าปัจจัยนั้น  มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับ
ปานกลาง 
1.50-2.49            กลุ่มตัวอย่างเห็นว่าปัจจัยนั้น มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับ

น้อย 
1.00-1.49            กลุ่มตัวอย่างเห็นว่าปัจจัยนั้น มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับ

น้อยที่สุด 
  1.4.3 แบบสอบถามตอนที่ 3  ค าถามปลายเปิด (open ended) เกี่ยวกับ

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของอาจารย์ในประเด็นปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคง
อยู่ในงานของอาจารย์ฯ น ามาสรุปข้อมูล โดยใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) 
  1.5 วิเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
   1.5.1 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม SPSS (Statistic Package for the 
Science) ในการวิเคราะห์หาองค์ประกอบปัจจัยทีม่ีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ โดย
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis)  
   1.5.2 ทดสอบค่าสถิติ ไกเซอร์-เมเยอร์-ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 
Sampling Adequacy: KMO-MSA) ซึ่งควรมีค่าเข้าใกล้ 1 และทดสอบความมีนัยส าคัญของเมตริกซ์
สหสัมพันธ์ โดยใช้ Bartlett's Test of Sphericity เพ่ือทดสอบความเป็นเมตริกซ์เอกลักษณ์ โดยผลการ
วิเคราะห์ข้อมูล แสดงได้ดังตารางที่ 3.5 
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ตารางที่ 3.5  ค่าไกเซอร์-เมเยอร์-ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy:  KMO-MSA)  และ ค่า Bartlett's Test of Sphericity 
 

ค่าไกเซอร์-เมเยอร์-ออลคิน 
(Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: KMO-
MSA) 

.961 

ค่า Bartlett's Test 
(Bartlett's Test of Sphericity) 
   

Approx. Chi-Square 14456.673 

df 1770 
Sig. 0.000 

 

 จากตารางที่ 3.5 พบว่า ค่าไกเซอร์-เมเยอร์-ออลคิน (KMO-MSA) ในภาพรวม มีค่าเท่ากับ 
.961 แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันระหว่างตัวแปรมาก โดยข้อมูลมีความเหมาะสมส าหรับวิเคราะห์
องค์ประกอบในระดับมากที่สุด และผลการทดสอบความมีนัยส าคัญของเมตริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย 
Bartlett's Test of Sphericity พบว่า เมตริกซ์สหสัมพันธ์ไม่เป็นเมตริกซ์เอกลักษณ์ (Identity 
Matrix) โดยมีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ .000 ซึ่งแสดงว่าตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมาก สามารถ
น าเมตริกซ์สหสัมพันธ์นั้นไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ 
   1.5.3 น าตัวแปรที่มีสหสัมพันธ์กับตัวแปรอ่ืน ไปสกัดตัวประกอบ โดยใช้วิธี
วิเคราะห์องค์ประกอบหลัก (Principle Component Method) เพ่ือแยกองค์ประกอบร่วมให้ได้
ปัจจัยจ านวนน้อยที่สุด แต่สามารถอธิบายการผันแปรของตัวแปรได้มากที่สุด 
   1.5.4 หมุนแกนองค์ประกอบแบบมุมฉาก (Orthogonal Rotation) ด้วย
วิธีแวริแมกซ์ (Varimax) เพ่ือให้ได้องค์ประกอบที่มีโครงสร้างอย่างง่าย ไม่ซับซ้อน ท าให้การแปล
ความหมายองค์ประกอบสะดวกขึ้น โดยผู้วิจัยพิจารณาเกณฑ์ในการก าหนดน้ าหนักองค์ประกอบ 
(Factor Loading) จากขนาดตัวอย่างในงานวิจัย (Hair et al., 1995) ซึ่งก าหนดให้ขนาดตัวอย่าง 
200 - 250 คน น้ าหนักองค์ประกอบที่เหมาะสม เท่ากับ .40 - .35 ดังนั้นจึงก าหนดค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบตั้งแต่ .40 ขึ้นไป (มีขนาดตัวอย่าง 210 คน) จากนั้นพิจารณาจ านวนองค์ประกอบที่สกัดได้
จากค่าไอเกน (Eigen Value) ที่มีค่ามากกว่า 1 ตามเกณฑ์ของไกเซอร์ (Kaiser’ s criteria) ซึ่งเป็น
ค่าไอเกนต่ าสุดที่ท าให้จ านวนองค์ประกอบที่สกัดได้มีความน่าเชื่อถือ (Velicer & Jackson, 1990) 
และก าหนดจ านวนตัวแปรในแต่ละองค์ประกอบไม่น้อยกว่า 3 ตัวแปร เนื่องจากจะท าให้การก าหนด
ความหมายองค์ประกอบ สามารถสื่อความหมายของทุกตัวแปรที่เป็นสมาชิกขององค์ประกอบได้
ชัดเจน  
   1.5.5 น าผลการวิเคราะห์องค์ประกอบไปแปรผล และก าหนดชื่อ
องค์ประกอบ   
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1.5.6 ได้องค์ประกอบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของ
อาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุข 

 1.6 สร้างแบบสัมภาษณ์ปัจจัยส าคัญที่มีความจูงใจต่อการคงอยู่ในงานของอาจารย์
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก โดยน าผลที่ได้จาก
การศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามอาจารย์ในขั้นต้น มาก าหนดเป็นประเด็นข้อค าถาม
เพ่ือการสัมภาษณ์ รวมถึงปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนแนวทางเพ่ือการพัฒนา หรือปรับปรุง แก้ไข
ปัญหาอุปสรรคนั้นๆ  แล้วเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาตรวจสอบ จากนั้นท าการ
ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ แล้วเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน (ดังรายนามในภาคผนวก ก) 
เพ่ือให้พิจารณาความสอดคล้องเหมาะสมของข้อค าถามการสัมภาษณ์ ท าการปรับปรุงแบบสัมภาษณ์
ตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ ก่อนจัดท าเป็นแบบสัมภาษณ์ฉบับสมบูรณ์  และน าไปเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในการสัมภาษณ์ท่ีก าหนด 
  1.7 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์  โดยวิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content 
analysis) เพ่ือวิเคราะห์และสรุปประเด็นข้อมูลจากการสัมภาษณ์ เกี่ยวกับรายละเอียดที่เกี่ยวข้องกับ
ปัจจัยส าคัญที่มีความจูงใจต่อการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ รวมถึงปัญหาและอุปสรรค ตลอดจน
แนวทางเพ่ือการพัฒนา หรือปรับปรุง แก้ไขปัญหาอุปสรรคนั้นๆ 

ขั้นตอนที่ 2  พัฒนากลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข   

ในขั้นตอนนี้  เป็นการจัดการประชุมกลุ่ม ซึ่งผู้เข้าร่วมประชุมประกอบด้วย ผู้ทรงคุณวุฒิ และ
ผู้บริหาร อาจารย์วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ที่รับผิดชอบงานหรือมี
ประสบการณ ์ความเชี่ยวชาญ เกี่ยวกับการบริหารการศึกษา การบริหารงานบุคคล การพัฒนาอาจารย์ 
การจัดท าแผนกลยุทธ์ และยินดี/สมัครใจเข้าร่วมประชุมกลุ่ม จ านวน 13 คน โดยเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 2 
คน ผู้บริหาร 7 คน และอาจารย์ 4 คน (ดังรายนามในภาคผนวก ก) เพ่ือท าการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมองค์กร ร่วมกับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษา
ระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ที่ได้จากการศึกษาในขั้นตอนที่ 1 
โดยการท า SWOT Analysis  และอาศัยแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการและแนวทางปฏิบัติเพ่ือการคงอยู่
ของบุคลากรในองค์กรประกอบ ในการพัฒนาก าหนดเป็นกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ใน
งานของอาจารย์ฯ  ทั้งนี้ มีรองผู้อ านวยการสถาบันพระบรมราชชนก (ดร.ปัทมา ทองสม) เป็น
ประธานการประชุม และผู้วิจัยเป็นผู้รับผิดชอบด าเนินการประชุม โดยมีการจดบันทึกและบันทึกเทป
ขณะท าการประชุมกลุ่ม ซึ่งใช้เวลาในการประชุมประมาณ 3 ชั่วโมง จ านวน 1 ครั้ง โดยสถานที่ คือ 
ห้องประชุมของสถาบันพระบรมราชชนก ส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข  รวมถึงเมื่อ
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เสร็จสิ้นการวิจัยแล้วจะมีการท าลายบันทึกข้อมูลจากการประชุมกลุ่มและเทปบันทึกเสียง   ซึ่งมี
รายละเอียดของการด าเนินการ  ดังนี้ 

2.1  การเตรียมความพร้อมผู้เข้าร่วมประชุมกลุ่ม  เป็นการสร้างความเข้าใจและท า
ให้เกิดความร่วมมือในการด าเนินงานร่วมกันของผู้เข้าร่วมประชุม โดยมีการน าเสนอจุดประสงค์ของ
การประชุมในครั้งนี้  ประเด็นความส าคัญและปัญหาของการคงอยู่ในงานของอาจารย์  รวมทั้ง
น าเสนอข้อมูลผลการศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ที่ได้จากแบบสอบถาม
และการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง 

2.2  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก     
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพ่ือประเมินสถานภาพขององค์กรในปัจจุบันและ

แนวโน้มในอนาคต โดยวิธีการท า  SWOT Analysis  ซึ่งเป็นวิธีวิเคราะห์ปัจจัยภายในเกี่ยวกับจุดแข็ง
และจุดอ่อน และวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกถึงโอกาสและอุปสรรค ซึ่งข้อมูลที่ได้จะน ามาใช้ในการจัดท า
กลยุทธ์ที่มีความเหมาะสมกับบริบทและศักยภาพขององค์กร 

2.2.1 การวิเคราะห์ปัจจัยภายใน  โดยใช้กรอบแนวคิดของแมคคินซีย์ 
(McKinsey’s 7-S Framework) ในการวิเคราะห์ปัจจัยภายในที่เป็นจุดแข็ง และจุดอ่อน ซึ่ง
ประกอบด้วย Structure (โครงสร้างองค์กร) Strategy (กลยุทธ์องค์กร)  System (ระบบงาน) Style 
(รูปแบบการบริหารจัดการ)   Staff (สมาชิกขององค์กร)  Skill (ทักษะความสามารถองค์กร) และ 
Share value (ค่านิยมร่วม) เป็นกรอบในการพิจารณาเพ่ือการก าหนดว่าปัจจัยต่างๆ เป็นจุดแข็ง หรือ
จุดอ่อนขององค์กร ในด้านปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ 

2.2.2 การวิเคราะห์ปัจจัยภายนอก  โดยใช้แนวคิด PEST Analysis  ซ่ึง
เป็นการพิจารณาปัจจัยด้าน การเมือง (Political) เศรษฐกิจ (Economic) สังคมวัฒนธรรม (Social) 
และเทคโนโลยี (Technology)  ที่ส่งผลกระทบต่อการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ เพ่ือก าหนดหรือ
ระบุถึงปัจจัยทีเ่ป็นโอกาส หรืออุปสรรค ต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ 
  ภายหลังจากที่ประชุมกลุ่มได้ร่วมกันวิเคราะห์ SWOT ซึ่งจะท าให้ทราบถึง
สถานะการแข่งขันขององค์กร ที่จะน าไปสู่การคิดและก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมในขั้นต่อไป  ใน
ขณะเดียวกันผู้ เข้าร่วมประชุมก็ร่วมกันพิจารณาทบทวนถึงการจัดวางทิศทางขององค์กร ซึ่ง
ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าประสงค์ ขององค์กรต่อไปด้วย 
  2.3  การก าหนดกลยุทธ์   

โดยหลังจากที่ผู้เข้าร่วมประชุมกลุ่มได้ร่วมกันวิเคราะห์ SWOT  เพ่ือพิจารณาก าหนด
รายการสภาพแวดล้อมภายในที่เป็นจุดแข็งและเป็นจุดอ่อน  สภาพแวดล้อมภายนอกท่ีเป็นโอกาสและ
เป็นอุปสรรค  รวมถึงพิจารณาทบทวนการจัดวางทิศทางองค์กรแล้ว  ในขั้นตอนต่อไปที่ประชุมกลุ่มได้
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ร่วมกันท าการขจัดจุดอ่อนและอุปสรรคหรือสิ่งคุกคามองค์กร  ใช้ประโยชน์จากจุดแข็งและโอกาสของ
องค์กร  มาก าหนดเป็นกลยุทธ์  โดยการจัดท าเป็นตารางเมตทริกซ์ (TOWS Matrix) จับคู่จุดแข็งกับ
โอกาส  จุดแข็งกับอุปสรรค  จุดอ่อนกับโอกาส  จุดอ่อนกับอุปสรรค  แล้วพิจารณาก าหนดกลยุทธ์เพ่ือ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาล
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

 การด าเนินการตามข้ันตอนนี้ จะท าให้ได้กลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่
ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
เพ่ือน าไปประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์ในขั้นตอนต่อไป 
   

 ขั้นตอนที่ 3  การประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ใน
งานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

ในขั้นตอนนี้ เป็นการน ากลยุทธ์ที่ได้พัฒนาขึ้น จากขั้นตอนที่ 2  ให้กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ใน
การตอบแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ ในขั้นตอนที่ 1 แสดง
ความคิดเห็นเพ่ือประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์ที่ได้พัฒนาขึ้นดังกล่าว  โดยมีการด าเนินการดังนี้ 
  3.1  สร้างแบบประเมิน โดยเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณา
ตรวจสอบ และท าการปรับปรุงแก้ไข ก่อนจัดท าเป็นแบบประเมินฉบับสมบูรณ์ แล้วน าไปเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนด โดยการให้ตอบแบบประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์เพ่ือ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาล
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก   

 3.2  วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบประเมิน โดยใช้โปรแกรม SPSS (Statistic 
Package for the Science)  มีรายละเอียด ดังนี้ 

3.2.1 แบบประเมินตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปและสถานภาพของผู้ตอบแบบ
ประเมิน  ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ให้เลือกตอบ และเติมค าลงในช่องว่าง 
วิเคราะหข์้อมูลด้วยสถิติ ความถี ่และร้อยละ น าเสนอในรูปตารางและความเรียง  
   3.2.2 แบบประเมินตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของกล
ยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัย
พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก โดยเป็นการประเมินความเหมาะสมของ วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
เป้าประสงค์ และกลยุทธ์ ตามข้อความที่ได้ระบุเป็นรายข้อ ตามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
scale)  5  ระดับ ได้แก่ 

5  หมายถึง  เห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม  ในระดับมากที่สุด 
4  หมายถึง  เห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม  ในระดับมาก 
3  หมายถึง  เห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม  ในระดับปานกลาง 
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2  หมายถึง  เห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม  ในระดับน้อย 
1  หมายถึง  เห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม  ในระดับน้อยที่สุด 

จากนั้นน ามาวิเคราะห์ แจกแจงหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และแปรผลค่าเฉลี่ยของ
ระดับความคิดเห็นในแต่ละข้อ ท าให้ทราบถึงความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อระดับความเหมาะสม
ของกลยุทธ์ฯ  ตามเกณฑ์การพิจารณา ดังต่อไปนี้ 

  ค่าเฉลี่ย    เกณฑ์การแปลผล 
4.50-5.00     กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม ในระดับมาก

ที่สุด 
3.50-4.49     กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม ในระดับมาก 
2.50-3.49     กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม ในระดับปาน

กลาง 
1.50-2.49     กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม ในระดับน้อย 
1.00-1.49    กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม ในระดับน้อย

ที่สุด 
 3.3 ท าการพิจารณาหาฉันทามติ ที่ได้จากการสอบถามความคิดเห็นเพ่ือประเมิน

ความเหมาะสมของกลยุทธ์จากกลุ่มตัวอย่างอาจารย์ โดยพิจารณาคัดเลือกเฉพาะ วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
เป้าประสงค์  และกลยุทธ์ตามข้อความที่ระบุ ซึ่งอาจารย์ผู้ตอบแบบประเมินมีความเห็นสอดคล้องกัน
ร้อยละ 60 ขึ้นไป แสดงว่าข้อความนั้นได้ฉันทามติ ตามแนวคิดระดับคะแนนฉันทามติของ เฟลนเดอร์ 
(Flander, 1989 อ้างถึงใน อัมเรศ  เนตาสิทธิ์, 2553) โดยหลังจากพิจารณาหาฉันทามติและน า
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมที่ได้จากการสอบถามความคิดเห็นในการประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์ฯ 
จากกลุ่มตัวอย่าง มาพิจารณาปรับปรุงให้ได้เป็นกลยุทธ์ที่เหมาะสม 

 3.4 น าแนวปฏิบัติของกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ตามที่ผู้วิจัยได้
พัฒนาขึ้น เสนอให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 2 คน ผู้บริหารของสถาบันพระบรมราชชนก 2 คน และอาจารย์
วิทยาลัยพยาบาล 2 คน รวมจ านวน 6 คน (ดังรายนามในภาคผนวก ก) จากผู้เข้าร่วมการประชุมกลุ่ม
พัฒนากลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก 
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ในขั้นต้น จ านวนรวมทั้งสิ้น 13 คน เพ่ือให้พิจารณา
ตรวจสอบความเหมาะสมของแนวปฏิบัติดังกล่าว พร้อมทั้งให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง/แก้ไข 
จากนั้นผู้วิจัยท าการปรับปรุงแนวปฏิบัติของกลยุทธ์ตามค าแนะน า/ข้อเสนอแนะ เพ่ือให้มีความ
สมบูรณ์ต่อไป 
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  3.5 น าเสนอกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก  วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข 
  การพิทักษ์สิทธิ์กลุ่มตัวอย่าง 
 ผู้วิจัยได้เสนอโครงการวิจัย เพ่ือขอรับการพิจารณารับรองจากคณะกรรมการพิจารณา
จริยธรรมการวิจัยในคน กลุ่มสหสถาบัน ชุดที่ 1 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ซึ่งเมื่อผ่านการพิจารณา
จริยธรรมการวิจัย โดยได้การรับรองโครงการวิจัยแล้ว จึงด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างที่ก าหนดในแต่ละขั้นตอนการวิจัย  ทั้งนี้ ผู้วิจัยจะส่งเอกสารข้อมูลส าหรับกลุ่มประชากรหรือ
ผู้มีส่วนร่วมในการวิจัย ซึ่งมีท้ังหมด 4 ชุด ได้แก่  1) ข้อมูลส าหรับอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญา
เอก และที่ก าลังศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ที่เป็นผู้ให้
ข้อมูลโดยการตอบแบบสอบถาม  2) ข้อมูลส าหรับอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก และที่
ก าลังศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ที่เป็นผู้ให้ข้อมูลโดย
การตอบแบบสัมภาษณ์  3) ข้อมูลส าหรับกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้บริหาร อาจารย์ของวิทยาลัย
พยาบาลในสังกัดและสถาบันพระบรมราชชนก ที่รับผิดชอบงานหรือมีประสบการณ์เกี่ยวกับการ
บริหารการศึกษา การบริหารงานบุคคล การพัฒนาอาจารย์ การจัดท าแผนกลยุทธ์ ที่เป็นผู้เข้าร่วม
ประชุมกลุ่มเพ่ือพิจารณาก าหนดกลยุทธ์การเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  และ    4) ข้อมูล
ส าหรับอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก และที่ก าลังศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาล
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ที่เป็นผู้ให้ข้อมูลโดยการตอบแบบประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์
เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ โดยในเอกสารแต่ละชุดจะมีข้อมูลสรุป
เกี่ยวกับโครงการวิจัยดังกล่าวและการพิทักษ์สิทธิ์ของผู้เข้าร่วมการวิจัย  รวมถึงแบบสอบถาม/แบบ
สัมภาษณ์/แบบประเมิน ให้กับกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือให้พิจารณาและตัดสินใจเข้าร่วมโครงการวิจั ยด้วย
ความสมัครใจ โดยส าหรับกลุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสัมภาษณ์ และการประชุมกลุ่มฯ หาก
ผู้เข้าร่วมการวิจัยยินดีเข้าร่วมในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจะให้มีการลงนามในหนังสือแสดงความ
ยินยอมเข้าร่วมการวิจัยด้วย  ทั้งนี้ ผู้เข้าร่วมการวิจัยมีสิทธิในการปฏิเสธ หรือถอนตัวออกจากการวิจัย
เมื่อใดก็ได้ตามความประสงค์ โดยไม่ต้องแจ้งเหตุผล และจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน รวมถึง
ข้อมูลที่ได้จากการวิจัยจะไม่ส่งผลกระทบใดๆ โดยหากมีการเสนอผลการวิจัยจะเสนอเป็นภาพรวม ซึ่ง
ข้อมูลที่สามารถจะระบุถึงตัวผู้เข้าร่วมการวิจัยได้ จะไม่ปรากฏในรายงานนี้ 
 



 

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนากลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ 
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุข  มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาและวิเคราะห์ ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของ
อาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  และพัฒนา
กลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก  
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข  โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูล
น าเสนอได้เป็น 5 ตอน  ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  ผลการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ใน
งานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของ
อาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์ปัจจัยส าคัญที่มีความจูงใจต่อการคงอยู่ในงาน
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก  วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
 ตอนที่ 4  ผลการพัฒนากลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก  วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
 ตอนที่ 5  ผลการประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ใน
งานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
 

ตอนที่ 1  ผลการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของ
อาจารย์วุฒิ 
  การศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
 การน าเสนอผลการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ใน
งานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 
 1.1 ผลการศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ที่ได้จากการทบทวน
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
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1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก โดย
แบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่  ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปและสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง  ตอนที่ 2  ความ
คิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  และตอนที่ 3  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมใน
ประเด็นเก่ียวกับปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ (Open ended)  
 ส่วนที่ 1.1  ผลการศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของ
อาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ที่ได้
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  โดยการศึกษา
แนวคิด ทฤษฎี จากหนังสือ ต ารา วารสาร งานวิจัยต่างๆ รวมถึงเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ที่สามารถ
สืบค้นโดยทางอินเตอร์เน็ต  ซึ่งมีเกณฑ์ในการคัดเลือกเอกสารที่ใช้ในการศึกษา โดยการพิจารณาจาก
หนังสือ ต ารา วารสาร งานวิจัย และเอกสารต่างๆ ที่มีหัวข้อ ชื่อเรื่อง หรือค าส าคัญเกี่ยวกับ แรงจูงใจ 
การคงอยู่ในงาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน ปัจจัยที่สามารถจูงใจในการท างาน ตลอดจน
แนวทาง/แนวปฏิบัติเพื่อการคงอยู่ของบุคลากรในองค์กร และสรุปเป็นตารางเมตริกซ์ (Matrix) ปัจจัย
ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาล
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  น าเสนอได้ดังตารางที่ 4.1   
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 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ที่ได้จากการทบทวน
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ประกอบด้วย 8 กลุ่มปัจจัยหลัก และ 44 ปัจจัยย่อย ได้แก่  1) ปัจจัย
ด้านโครงสร้างและนโยบายการบริหารขององค์กร มีจ านวน 4 ปัจจัยย่อย  2) ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมและสิ่งเอ้ืออ านวยในการท างาน มีจ านวน 4 ปัจจัยย่อย  3) ปัจจัยด้านผลตอบแทน 
รางวัล สิทธิและสวัสดิการต่างๆ มีจ านวน 2 ปัจจัยย่อย  4) ปัจจัยด้านการบริหารของผู้บังคับบัญชา  มี
จ านวน  11 ปัจจัยย่อย  5) ปัจจัยด้านลักษณะงานและการท างาน มีจ านวน 13 ปัจจัยย่อย  6) ปัจจัย
ด้านความเจริญก้าวหน้าในงานและวิชาชีพ มีจ านวน 2 ปัจจัยย่อย  7) ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน มีจ านวน 
2 ปัจจัยย่อย  และ 8) ปัจจัยส่วนบุคคลและทางสังคม  มีจ านวน 6 ปัจจัยย่อย  
 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของปัจจัยและข้อค าถามในแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก ซ่ึงจากแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้น มีจ านวน 66 ข้อ หลังจากน าไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบคุณภาพด้านความตรงเชิงเนื้อหา และท าการปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ เมื่อน ามา
วิเคราะห์หาค่า IOC มีค่า IOC เท่ากับ 0.60 - 1.00 จ านวน 65 ข้อ และมีค่า IOC เท่ากับ 0.4 จ านวน 
1 ข้อ โดยเมื่อพิจารณาตัดข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ≤ 0.50 จ านวน 1 ข้อ และข้อค าถามท่ีผู้ทรงคุณวุฒิให้
ความคิดเห็นว่าไม่สอดคล้อง เหมาะสมกับเนื้อหา จ านวน 1 ข้อ รวมเป็น 2 ข้อ ออกแล้ว เหลือข้อ
ค าถามรวม 64 ข้อ พบว่า  มีประเด็นปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจฯ ประกอบด้วย 8 กลุ่มปัจจัยหลัก 
จ านวน 44 ปัจจัยย่อย โดยสามารถสรุปความสอดคล้องของปัจจัยและข้อค าถามในแบบสอบถาม 
จ านวนรวม 64 ข้อ  ได้ดังตารางที่ 4.2 
ตารางที่ 4.2  สรุปปัจจัยและข้อค าถามในแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

ปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจ 

แบบสอบถาม 
ข้อที่ 

รายการปัจจัย 

ด้านโครงสร้างและนโยบายการบริหารขององค์กร       
- นโยบายการบริหาร
และการจัดการของ
องค์กร 

1, 2, 3, 4,  
5, 6 

ข้อ 1 วิสัยทัศน์ แผนกลยุทธ์ และเป้าหมายขององค์กรที่  
          ชัดเจน สามารถสนองตอบการเปลี่ยนแปลงได้ 
          อย่างมีประสิทธิภาพ 

  ข้ อ  2  น โ ย บ า ย ก า ร บ ริ ห า ร ข อ ง อ ง ค์ ก ร มี ค ว า ม 
          สอดคล้ องกันระหว่ างหน่ วยงานหลักและ 
          หน่วยงานย่อย 

  ข้อ 3 นโยบายขององค์กรที่ เป็นลายลักษณ์อักษร มี 
        ข้อความชัดเจน สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง 
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ตารางที่ 4.2  สรุปปัจจัยและข้อค าถามในแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ แบบสอบถาม 
ข้อที่ 

รายการปัจจัย 

- นโยบายการบริหารและการ
จัดการขององค์กร (ต่อ) 

 ข้ อ  4  การเปิ ดโอกาสให้ มี ส่ วนร่ วมในการก าหนด 
          นโยบาย ตั้งเป้าหมาย ร่วมแก้ปัญหา และมีส่วน             
          ร่วมใน การเปลี่ยนแปลงขององค์กร 

  ข้อ 5 มีการก าหนดรายละเอียดในการบริหารจัดการ 
        อ ง ค์ ก ร ที่ ชั ด เ จ น  ทั้ ง ร ะ เ บี ย บ  ก ฎ เ ก ณ ฑ์  
        มาตรฐานการปฏิบัติงาน ขอบเขตงาน อ านาจ 
        หน้าที่ และความรับผิดชอบ 

  ข้อ 6 การได้ท าหน้าที่ตามขอบเขตงาน บทบาทหน้าที่ 
       และความรับผิดชอบ ที่ได้รับมอบหมายจากองค์กร 

- การจัดโครงสร้างขององค์กร 
หรือหน่วยงาน 

7, 8 ข้อ 7 การมีโครงสร้างองค์กรแบบราบ (Flat organization) มี 
       ระดับชั้นการบังคับบัญชา เหมาะสม ไม่ซับซ้อน 

  ข้อ 8 ช่องทางการติดต่อสื่อสาร และการประสานงาน 
       ต่างๆ ภายในองค์กร ที่มีความสะดวกและคล่องตัว 

- วัฒนธรรมขององค์กร 9 ข้อ 9 วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ (Constructive  
       Organizational Culture) ที่ก่อให้เกิดผลดีและ 
       เป็นประโยชน์ต่อคนในองค์กร 

-  ชื่อเสียงของหน่วยงานหรือ 
  องค์กร 

10 ข้อ 10 ความมีชื่อเสียงของหน่วยงานหรือองค์กร 

ด้านสภาพแวดล้อมและสิ่งเอ้ืออ านวยในการท างาน 
- ความเหมาะสม เอื้อต่อการ
ท างานของสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพ 

11 ข้อ 11  สภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กร ที่ 
       เหมาะสมเอื้อต่อการท างาน โดยมีบรรยากาศที่ดี  
       ได้แก่  ความสะดวกสบาย สะอาด แสงสว่า ง 
        เพียงพอ ไม่มี เสียงดังรบกวน ไม่มีกลิ่นเหม็น  
        อุณหภูมิเหมาะสม มีเนื้อที่กว้างขวางเพียงพอ มี 
        ห้องน้ าสะอาด เป็นต้น 
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ตารางที่ 4.2  สรุปปัจจัยและข้อค าถามในแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ แบบสอบถาม 
ข้อที่ 

รายการปัจจัย 

ด้านสภาพแวดล้อมและสิ่งเอื้ออ านวยในการท างาน  (ต่อ)  
- ความปลอดภัยของสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

12 ข้อ 12 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความ
ปลอดภัย  เช่น อาคารมีทางหนีไฟ สถานที่
ท างานไม่เสี่ยงต่อการท าให้เกิดอุบัติ เหตุ 
บาดเจ็บ หรือเจ็บป่วย เป็นต้น 

- ทรัพยากรและสิ่งอ านวยความสะดวก
ต่างๆ ที่เอ้ือต่อการท างาน 

13 ข้อ 13 การมีความพร้อมของทรัพยากร และ
สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการท างาน 
เช่น ห้องท างานมีอุปกรณ์ เครื่องใช้อยู่ใน
สภาพพร้อมที่จะใช้งาน มีโต๊ะเก้าอี้ท างานที่
นั่งสบาย เป็นต้น 

- สิ่งสนบัสนุนตา่งๆ ที่เอ้ือต่อการพัฒนา
งานวชิาการและวิจัย 

14 ข้อ 14 สิ่งสนับสนุนต่างๆ ที่เอื้อต่อการพัฒนา
งานวิชาการและวิจัย เช่น เงินทุน เวลา 
ห้องปฏิบัติการ  ห้องสมุด แหล่งทรัพยากร
ทางวิชาการ  เป็นต้น 

ด้านผลตอบแทน รางวัล สิทธิและสวัสดิการต่างๆ  
- ผลตอบแทน และรางวัลตา่งๆ 15, 16, 17 ข้อ 15 การได้เงินเดือน ค่าจ้าง ที่เหมาะสม

กับระดับความรู้ ความสามารถ ปริมาณงาน และ
ประสบการณ์ 

  ข้อ 16 การมีรายได้อื่นๆ นอกเหนือจาก
เงินเดือน ค่าจ้าง  ได้แก่  โบนัส  ค่าล่วงเวลา  
ค่าครองชีพ  เงินประจ าต าแหน่ง  เงิน
บ าเหน็จ/บ านาญ ที่ เหมาะสมกับระดับความรู้ 
ความสามารถ ปริมาณงาน และประสบการณ์ 

  ข้อ 17 การยกย่อง ค าชมเชย รางวัล หรือ
การประกาศเกียรติคุณ 

- สิทธิ และสวัสดิการต่างๆ 18 ข้อ 18 การมีสิทธิและสวัสดิการต่างๆ ที่ไม่ใช่
เป็นตัวเงิน จัดให้อย่างเหมาะสม 
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ตารางที่ 4.2  สรุปปัจจัยและข้อค าถามในแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ แบบสอบถาม 
ข้อที่ 

รายการปัจจัย 

ด้านการบริหารของผู้บริหาร 
- ภาวะผูน้ า พฤติรรมการ
บริหารงานของผูบ้ริหาร 

19, 20, 21, 
22, 23 

ข้ อ  1 9  ผู้ บ ริ ห า ร ที่ มี ภ า ว ะ ผู้ น า ที่ มุ่ ง ค น ห รื อ มุ่ ง 
         ความสัมพันธ์ (Consideration leadership) โดย 
         ให้การยอมรับความรู้สึก ความคิด รับฟังปัญหา  
         แสดงความชื่นชม เอื้ ออาทรและสนใจความ 
         เป็นอยู่/สวัสดิการของผู้ปฏิบัติงาน เป็นต้น 

  ข้ อ  2 0  ผู้ บ ริ ห า ร ที่ มี ภ า ว ะ ผู้ น า ที่ มี ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล  
         (Effective leadership) ที่จะส่งเสริม สนับสนุน 
         ให้ผู้ปฏิบัติงานใช้ศักยภาพที่มีอยู่ ในการท างาน  
         เพื่อการบรรลุเป้าหมาย และเกิดประสิทธิผล 

  ข้ อ  2 1  ผู้ บ ริ ห า รที่ มี ภ า วะผู้ น า ก า ร เปลี่ ยน แปล ง  
         (Transformational leadership) ที่สามารถน า 
         วิ สั ยทั ศน์ ไ ปสู่ ค ว าม เป็ นจ ริ ง  ก่ อ ให้ เ กิ ดกา ร 
         เปลี่ยนแปลง ท างานที่ท้าทาย สร้างแรงบันดาล 
         ใจให้ผู้ ปฏิบัติ ง านมีความพยายามที่ จะท า ให้ 
         องค์กรไปสู่ความส าเร็จ 

  ข้ อ  2 2  ผู้ บ ริ ห า ร ที่ มี ภ า ว ะ ผู้ น า แ บ บ มี ส่ ว น ร่ ว ม  
         (Participative leadership) โดยให้ผู้ปฏิบัติงานมี 
         ส่ วนร่ วมในการวางแผน แสดงความคิด เห็น  
         ตัดสินใจ และแก้ปัญหา เป็นต้น 

  ข้อ 23 การก ากับ ดูแล หรือนิเทศงาน (Supervision)  
         ของผู้บริหาร ที่ ให้ความช่วยเหลือสนับสนุน ให้ 
         ค าแนะน า ค าปรึกษา สอนงาน ให้ก าลังใจ และ 
         เสริมแรงในรูปแบบต่างๆ 

- ความไว้วางใจและเชื่อม่ัน
จากผู้บริหาร ในความรู้ 
ความสามารถในการท างาน
ของผู้ปฏิบัติงาน 

24 ข้อ 24 ความไว้วางใจและเชื่ อมั่นจากผู้บริหาร ใน 
          ความรู้ความสามารถในการท างาน 
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ตารางที่ 4.2  สรุปปัจจัยและข้อค าถามในแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ แบบสอบถาม 
ข้อที ่

รายการปจัจัย 

ด้านการบริหารของผู้บริหาร (ต่อ)   
- พฤติกรรมหรือการแสดงออกถึง 
  สัมพันธภาพของผู้บริหารต่อ 
  ผู้ปฏิบัติงาน 

25 ข้อ 25 พฤติกรรมหรือการแสดงออกถึงสัมพันธภาพ 
        ที่ดีของผู้บริหาร เช่น ความห่วงใย ใส่ใจ 
        ผู้ปฏิบัติงาน ให้เกียรติ รักษาค ามั่นสัญญา  
        มีความจริงใจและเปิดเผย เป็นต้น 

- การยอมรับ และเห็นถึงความมีคณุค่า  
  ความส าคัญในตัวผู้ปฏบิัติงานของ 
  ผู้บริหาร 

26 ข้อ 26 การยอมรับ และเห็นถึงความมีคุณค่า  
         ความส าคัญในตัวผู้ปฏิบัติงานของผู้บริหาร 

- การให้อ านาจ/สิทธิ์ในการบริหารและ 
  ตัดสินใจในการท างาน 

27 ข้อ 27 การให้สิทธิ์ในการบริหารและตัดสินใจแก่ 
        ผู้ปฏิบัติงานของผู้บริหาร 

- การให้อิสระในการท างาน 28 ข้อ 28 การให้อิสระในการท างานของผู้บริหาร 
 

- การมอบหมายงานของผู้บริหาร ตาม 
ศักยภาพความรู้ ความสามารถ    
  ความช านาญ ประสบการณ์ รวมถึง 
  ความชอบ ความสนใจในงานนั้นๆ  
  ของผู้ปฏิบัติงาน 

29 ข้อ 29 การมอบหมายงานของผู้บริหารที่ ให้ 
         ผู้ปฏิบัติงานได้ท างานและพัฒนางาน ตาม 
         ศั กยภาพความรู้  ความสามารถ ความ 
         ช านาญ ประสบการณ์  รวมถึงความชอบ  
         ความสนใจในงานนั้นๆ 

- การให้ข่าวสารที่เป็นประโยชน์ใน 
   การท างาน 

30 ข้อ 30 การให้ข่าวสารที่เป็นประโยชน์ในการท างาน 
         จากผู้บริหาร 

- การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback)  
  หรือผลป้อนกลับในการท างานแก ่
  ผู้ปฏิบัติงาน ของผู้บริหาร 

31 ข้อ 31 การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) หรือผล 
        ป้อนกลับในการท างานจากผู้บริหาร 

- ความเป็นธรรมของผู้บริหารในการ 
  ประเมินผลการปฏิบตัิงานและให้ผล 
  ประโยชน์/ค่าตอบแทนตามผลงาน   

32 ข้อ 32 การมีความเป็นธรรมของผู้บริหารในการ 
        ป ร ะ เ มิ นผลกา รปฏิ บั ติ ง านและ ให้ ผ ล 
        ประโยชน์/ค่าตอบแทนตามผลงาน 
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ตารางที่ 4.2  สรุปปัจจัยและข้อค าถามในแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ แบบสอบถาม 
ข้อที ่

รายการปจัจัย 

ด้านการบริหารของผู้บริหาร (ต่อ)   
- การปฏิบัติต่อผู้ปฏิบตัิงานด้วยความเป็น
ธรรม และเสมอภาค เท่าเทียมกันโดยไม่  
  เลือกปฏิบัติ ของผู้บรหิาร 

33, 34 ข้อ 33 การปฏิบัติของผู้บริหารต่อผู้ปฏิบัติงาน ด้วย 
        ความเป็นธรรม 

 ข้อ 34 การปฏิบัติของผู้บริหารต่อผู้ปฏิบัติงาน ด้วย 
         ความเสมอภาค เท่าเทียมกัน โดยไม่มีการ 
        เลือกปฏิบัติ 

ด้านลักษณะงานและการท างาน     
- ลักษณะงานท่ีมีความส าคญั ม ี
  ความหมาย 

35 ข้อ 35 ลักษณะงานที่มีความส าคัญหรือมีความหมาย  
        (Meaningful) ต่อบุคคล/องค์กร 

- ความหลากหลาย และน่าสนใจของงาน 36 ข้อ 36 ความหลากหลาย และน่าสนใจของงาน 
- งานท่ีเสริมสร้างความคดิสร้างสรรค์  
  ใช้ความคิดริเริม่ 

37 ข้อ 37 งานที่ เสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ ใช้ 
         ความคิดริเริ่มในการท างาน 

- ลักษณะงานที่ใช้ความรู้ ความเช่ียวชาญ  
   และทักษะเฉพาะ 

38 ข้อ 38 ลักษณะงานที่ใช้ความรู้ ความเช่ียวชาญ และ 
        ทักษะเฉพาะ 

- ลักษณะงานท่ีเป็นงานท้าทาย ใช้ 
  ความสามารถ 

39 ข้ อ  3 9  ลั ก ษ ณ ะ ง า น ที่ เ ป็ น ง า น ท้ า ท า ย  ใ ช้
ความสามารถ 

- ลักษณะงานที่มีเกียรติ มีความก้าวหน้า 40 ข้อ 40 ลักษณะงานท่ีมีเกยีรติ มีความก้าวหน้า 
- ลักษณะงานท่ีมีความปลอดภัย 41 ข้อ 41 งานที่มีความปลอดภัย ไม่เสี่ยงท าให้เกิด 

        อันตรายต่อร่างกายและจิตใจ เช่น เสี่ยงต่อ 
        การเจ็บป่วย/ติดเช้ือ หรือถูกท าร้ายร่างกาย/ 
        จิตใจ เป็นต้น 

- ความต่อเนื่อง และมั่นคงของงาน 42 ข้อ 42  ความต่อเนื่องและมั่นคงของงาน 
- ภาระงาน (Workload) 43, 44, 45, 

46 
ข้อ 43 ปริมาณของภาระงานโดยรวม (Workload) ที ่
        เหมาะสม 

  ข้อ 44 การมีสัดส่วนของภาระงานในด้านการสอน  
        และการวิจัย ท่ีมีความสมดุลกัน 
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ตารางที่ 4.2  สรุปปัจจัยและข้อค าถามในแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ แบบสอบถาม 
ข้อที ่

รายการปจัจัย 

ด้านลักษณะงานและการท างาน (ต่อ)    
- ภาระงาน (Workload) (ต่อ)  ข้อ 45 การมีสัดส่วนของภาระงานที่ เน้นไปในงาน 

         ด้านการสอน 
  ข้อ 46 การมีสัดส่วนของภาระงานที่ เน้นไปในงาน 

         ด้านการวิจัย 
- การหมุนเวียนเปลี่ยนหนา้ที่ในงาน  
  (Job rotation) 

47 ข้อ 47 มีการหมุนเวียนเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ 
        ในงาน  (Job rotation) 

- ความรู้ ความสามารถ และทักษะใน 
  การท างานท่ีเพียงพอ 

48 ข้อ 48 การมีความรู้ ความสามารถ และทักษะเพียง 
        พอที่จะท างานตามหน้าที่  ความรับผิดชอบ ได้ 
        อย่างมั่นใจและมีคุณภาพ 

- ความยืดหยุ่นในงานและวิธีในการท างาน 49, 50 ข้อ 49 การมีความยืดหยุ่นในงาน โดยเปิดโอกาสให้ 
        สามารถปรับเปลี่ยน เพิ่ม ขยายทิศทางของงาน 
        จากท่ีก าหนด หรือวางแผนไว้ได้ 

  ข้อ 50 การมีความยืดหยุ่นที่จะปรับเปลี่ยนวิธีในการ 
        ท างาน 

- ความมีเสรีภาพทางวิชาการ     
   (Academic freedom) 

51 ข้อ 51 ความมี เสรีภาพทางวิชาการ ( Academic  
         freedom) 

ด้านความเจริญกา้วหน้าในงานและวิชาชีพ    
- โอกาสความเติบโตก้าวหน้าในวิชาชีพ 
  และหน้าท่ีการงาน 

52, 53, 
54 

ข้อ 52  โอกาสการเจริญเติบโต และก้าวหน้าใน 
         ต าแหน่งหน้าที่การงานทางการบริหาร 

  ข้อ 53 โอกาสการเติบโตก้าวหน้าทางวิชาชีพโดยการ 
         เลื่อนขั้น เลื่อนระดับ 

  ข้อ 54 โอกาสการเติบโตก้าวหน้าทางวิชาชีพในการ 
         ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ ได้แก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
รองศาสตราจารย์ หรือศาสตราจารย์ 
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ตารางที่ 4.2  สรุปปัจจัยและข้อค าถามในแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ แบบสอบถาม 
ข้อที ่

รายการปจัจัย 

ด้านความเจริญกา้วหน้าในงานและวิชาชีพ (ต่อ)   
- โอกาสในการพัฒนาวิชาชีพและ 
  หน้าท่ีการงานที่ปฏิบัต ิ

55 ข้อ 55 การมี โอกาสพัฒนา เพื่ อ เพิ่ มพู นศั กยภาพ  
         ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความช านาญ ทาง 
         วิชาชีพและในงานที่ปฏิบัติ   เช่น การประชุม   
         สัมมนา อบรม ศึกษาดูงาน ฯลฯ 

ด้านผู้ร่วมงาน   
- กระบวนการท างานเป็นทีมของ
ผู้ร่วมงาน 

56 ข้อ 56 กระบวนการท างานเป็นทีมหรือหมู่คณะของ 
         ผู้ร่วมงานในหน่วยงาน 

- สัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงานและ 
  การมีส่วนร่วมในสังคมผู้ร่วมงาน 

57, 58 ข้อ 57 สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน ได้แก่ การ 
         ให้ เ กี ยรติ  ช่ วย เหลือ แบ่ งปันผลประโยชน์  
         สนับสนุน พึ่งพากัน ไว้วางใจซึ่งกันและกัน ฯลฯ 

  ข้อ 58 การมีส่วนร่วมในสังคมผู้ร่วมงาน โดยรู้สึก 
         เป็นส่วนหน่ึงของสังคมผู้ร่วมงาน 

ปัจจัยส่วนบุคคลและทางสังคม   
- ความสมดลุของชีวิตการท างาน กับ 
   ชีวิตส่วนตัวและภาระรับผดิชอบต่อ 
   ครอบครัว 

59 ข้อ 59 ความสามารถรักษาสมดุลของชีวิตการท างาน 
         กั บ ชี วิ ต ส่ ว น ตั ว  แ ล ะ ภ า ร ะ รั บ ผิ ด ชอบ ต่ อ 
         ครอบครัว 

- ความสะดวกในการเดินทาง 60 ข้อ 60 ความสะดวกในการเดินทาง เช่น การจราจรไม่ 
         ติดขัด ที่ท างานอยู่ใกล้บ้าน มีหอพัก/บ้านพักจัด 
         ให้ใกล้ที่ท างาน เป็นต้น 

- โอกาสในการแสวงหาหรือมีรายได้อื่น 
   เพิ่มในเขตพื้นที ่

61 ข้อ 61 การมีโอกาสในการแสวงหา หรือมีรายได้อื่น 
         เพิ่มในเขตพื้นที่น้ันๆ 

- อัตราค่าครองชีพ ค่าใช้จ่ายเพื่อการ 
   ด ารงชีวิตในเขตพื้นท่ี 

62 ข้อ 62 อัตราค่าครองชีพ ค่าใช้จ่ายเพื่อการด ารงชีวิต 
         ในเขตพื้นท่ีนั้นๆ ที่เหมาะสม 
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ตารางที่ 4.2  สรุปปัจจัยและข้อค าถามในแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน
ของอาจารย์วุฒิ การศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ แบบสอบถาม 
ข้อที ่

รายการปจัจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคลและทางสังคม (ตอ่)   
- การเป็นที่ยอมรับ ได้รับเกียรติ การยกย่อง 
  เชิงสังคมจากชุมชน   

63 ข้อ 63 การเป็นที่ยอมรับ ได้รับเกียรติ ได้รับการ 
        ยกย่องเชิงสังคมจากชุมชน   

- ความเจริญ น่าอยู่อาศัย ของชุมชน และ 
  สังคมแวดล้อม 

64 ข้อ 64 การมีความเจริญ น่าอยู่ น่าอาศัย มี 
        ความปลอดภัย การคมนาคมสะดวก  
        เหมาะสมในการด าเนินชีวิต ของชุมชน  
        และสังคมแวดล้อม 
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 ส่วนที่ 1.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ

คงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม

ราชชนก 

  1.2.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปและสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง  แสดงได้ดังนี้ 
ตารางที่ 4.3  จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส และ
ต าแหน่ง 
 

 สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ  (n = 210) ชาย 17 8.1 
 หญิง 193 91.9 
อายุ  (n = 205) 25 - 35 ปี 12 5.9 
 36 - 45 ปี 115 56.1 
 46 - 55 ปี 73 35.6 
 56 ปี ขึ้นไป 5 2.4 
สถานภาพสมรส         โสด 118 56.2 

(n = 210) สมรส 84 40.0 
 หย่า 7 3.3 
 หม้าย 1 0.5 
ต าแหน่ง พยาบาลวิชาชีพด้านการสอน ปฏิบัติการ 16 7.6 
(n = 209) พยาบาลวิชาชีพด้านการสอน ช านาญการ 40 19.1 
 พยาบาลวิชาชีพด้านการสอน ช านาญการพิเศษ 148 71.0 
 วิทยาจารย์ 

  

5 2.3 

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง คิด

เป็นร้อยละ 91.9 และเป็นผู้ที่มีอายุอยู่ระหว่าง 36 - 45 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 56.1 กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 56.2) และผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนเกือบ 3 ใน 4 ส่ วน 
(ร้อยละ 71.0) มีต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพด้านการสอน ช านาญการพิเศษ 
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ตารางที่ 4.4  จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามสถานที่ปฏิบัติงานปัจจุบัน 

สถานที่ปฏิบัติงานปัจจุบัน จ านวน (คน) 
n = 210 

ร้อยละ 

วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคกลาง 1 45 21.6 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ  16 7.7 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชลบุร ี 6 2.9 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จังหวัดนนทบุรี   10 4.8 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นพรัตน์วชิระ 8 3.8 
   วิทยาลัยพยาบาลพระปกเกล้า จันทบุรี 5 2.4 
วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคกลาง 2               39 18.6 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จักรีรัช 3 1.4 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชัยนาท 5 2.4 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พระพุทธบาท 6 2.9 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สระบุรี 8 3.8 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ราชบุรี 9 4.3 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี 3 1.4 
   วิทยาลัยพยาบาลพระจอมเกล้า จังหวัดเพชรบุรี 5 2.4 
วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคเหนือ    67 32.1 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี เชียงใหม่ 9 4.3 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครล าปาง 14 6.7 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พุทธชินราช   15 7.2 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา 8 3.8 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี แพร่ 3 1.4 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สวรรค์ประชารักษ์ นครสวรรค์   12 5.8 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี อุตรดิตถ์ 
 

6 2.9 
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ตารางที่ 4.4  จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามสถานที่ปฏิบัติงานปัจจุบัน (ต่อ) 
 

สถานที่ปฏิบัติงานปัจจุบัน จ านวน (คน) 
n = 210 

ร้อยละ 

วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคตะวันออกเฉียงเหนือ       36 17.2 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ขอนแก่น 3 1.4 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครราชสีมา 8 3.8 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สรรพสิทธิประสงค์   3 1.4 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุรินทร์   6 2.9 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี อุดรธานี   11 5.3 
   วิทยาลัยพยาบาลศรีมหาสารคาม 5 2.4 
วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคใต้  23 10.9 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ตรัง   2 1.0 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครศรีธรรมราช   4 1.9 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ยะลา   3 1.4 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สงขลา   7 3.3 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุราษฎร์ธานี 
 

7 3.3 

 

 จากตารางที่ 4.4  พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานที่ปฏิบัติงาน
ปัจจุบัน อยู่ในวิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคเหนือ คิดเป็นร้อยละ 32.1  รองลงมา คือ ปฏิบัติงานอยู่
ในวิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคกลาง 1 คิดเป็นร้อยละ 21.6 โดยวิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคใต้ 
มีจ านวนกลุ่มตัวอย่างปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 10.9  และพบว่า วิทยาลัย
พยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ เป็นวิทยาลัยพยาบาลที่มีกลุ่มตัวอย่างปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน มาก
ที่สุด (16 คน) คิดเป็นร้อยละ 7.7 รองลงมา คือ วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พุทธชินราช  และ
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครล าปาง โดยมีจ านวนกลุ่มตัวอย่างปฏิบัติงานอยู่ 15 คน (ร้อยละ 
7.2) และ 14 คน (ร้อยละ 6.7) ตามล าดับ ส าหรับวิทยาลัยพยาบาลที่เป็นสถานที่ปฏิบัติงานปัจจุบัน
ของกลุ่มตัวอย่าง น้อยที่สุด ได้แก่ วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ตรัง มีจ านวน 2 คน ซึ่งคิดเป็นร้อย
ละ 1.0  
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ตารางที่ 4.5  จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามรายได้ 

รายได้  จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

รายได้เฉพาะที่เป็นเงินเดือนในปัจจุบัน ไม่เกิน 15,000 บาท 2 1.0 
(n = 210) 15,001 - 25,000 บาท 51 24.3 

 25,001 - 35,000 บาท 106 50.4 
 มากกว่า 35,000 บาท 51 24.3 
รายได้อ่ืนๆ นอกเหนือจากเงินเดือนต่อ
เดือน 

ไม่มี 45 21.6 

(n = 208) ไม่เกิน 5,000 บาท 42 20.2 
 5,001 - 10,000 บาท 16 7.7 
 10,001 - 15,000 บาท 98 47.1 
 มากกว่า 15,000 บาท 7 3.4 
 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ที่ตอบแบบสอบถาม ประมาณครึ่งหนึ่ง (ร้อยละ 
50.4) มีรายได้เฉพาะที่เป็นเงินเดือนในปัจจุบัน ระหว่าง 25,001 - 35,000 บาท โดยผู้ที่มีรายได้
เฉพาะที่เป็นเงินเดือนในปัจจุบัน ไม่เกิน 15,000 บาท มีจ านวนน้อยที่สุด เท่ากับ 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
1.0 และกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีรายได้อ่ืนๆ นอกเหนือจากเงินเดือนต่อเดือน เป็นจ านวนเงิน 10,001 
- 15,000 บาท โดยคิดเป็นร้อยละ 47.1 และมีเพียง 7 คน (ร้อยละ 3.4) ที่มีรายได้ อ่ืนๆ 
นอกเหนือจากเงินเดือนต่อเดือน เป็นจ านวนเงินมากกว่า 15,000 บาท 
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ตารางที่ 4.6  จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงานในวิทยาลัย
พยาบาลที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน 
 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาลปัจจุบัน จ านวน (คน) 
n = 210 

ร้อยละ 

ไม่เกิน  5  ปี (เต็ม) 19 9.0 
มากกว่า  5 - 10 ปี (เต็ม) 41 19.5 
มากกว่า  10 - 15 ปี (เต็ม) 26 12.4 
มากกว่า  15 - 20 ปี (เต็ม) 51 24.3 

มากกว่า  20  ปี ขึ้นไป 
 

73 34.8 

 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาลปัจจุบัน มากกว่า  20  ปี ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 34.8  รองลงมา (ร้อย
ละ 24.3) มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาลปัจจุบัน 15 - 20 ปี โดยผู้ที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาลปัจจุบัน ไม่เกิน  5  ปี พบน้อยท่ีสุด จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 9.0 
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ตารางที่ 4.7  จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามการศึกษาในระดับปริญญาเอก 
 

การศึกษาในระดับปริญญา
เอก 

  จ านวน (คน) 
n = 208 

ร้อยละ 

ก าลังศึกษาในระดับปริญญา
เอก 

ในประเทศ เข้าศึกษา ปี 2550 2 1.0 

n = 77 (ร้อยละ 37.0)  เข้าศึกษา ปี 2551 2 1.0 
  เข้าศึกษา ปี 2552 11 5.3 
  เข้าศึกษา ปี 2553 12 5.8 
  เข้าศึกษา ปี 2554 6 2.9 
  เข้าศึกษา ปี 2555 12 5.8 
  เข้าศึกษา ปี 2556 4 1.9 
  รวม 49 23.7 
 ต่างประเทศ เข้าศึกษา ปี 2551 3 1.4 
  เข้าศึกษา ปี 2552 3 1.4 
  เข้าศึกษา ปี 2553 3 1.4 
  เข้าศึกษา ปี 2554 4 1.9 
  เข้าศึกษา ปี 2555 3 1.4 
  เข้าศึกษา ปี 2556-

2557 
12 5.8 

  รวม 28 13.3 
ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญา
เอก 

ในประเทศ ไม่เกิน 5 ปี 36 17.3 

n = 131 (ร้อยละ 63.0)  มากกว่า 5 - 10 ปี 20 9.6 
  มากกว่า 10 ปี ขึ้นไป 13 6.3 
  รวม 69 33.2 
 ต่างประเทศ ไม่เกิน 5 ปี 37 17.8 
  มากกว่า 5 - 10 ปี 21 10.1 
  มากกว่า 10 ปี ขึ้นไป 4 1.9 
  รวม 

 

62 29.8 
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 จากตารางที่ 4.7  พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม จ านวนเกินกว่าครึ่งหนึ่ง (ร้อยละ 
63.0) เป็นผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก โดยผู้ที่ส าเร็จการศึกษามาแล้ว ไม่เกิน 5 ปี มีจ านวน
มากที่สุด รวม 73 คน (ร้อยละ 35.1) ซึ่งเป็นผู้ส าเร็จการศึกษาปริญญาเอก ต่างประเทศและในประเทศ 
คิดเป็นร้อยละ 17.8 และ 17.3 ตามล าดับ ส่วนผู้ส าเร็จการศึกษามาแล้ว มากกว่า 10 ปี พบว่า มี
จ านวนน้อยที่สุด (17 คน) คิดเป็นร้อยละ 8.2 โดยเป็นผู้ที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก ใน
ประเทศและต่างประเทศ  คิดเป็นร้อยละ 6.3 (จ านวน 13 คน) และ 1.9 (จ านวน 4 คน) ตามล าดับ 
 ส าหรับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ก าลังศึกษา ในระดับปริญญาเอก มีจ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 
37.0 โดยพบว่า ผู้ก าลังศึกษาระดับปริญญาเอก ในประเทศ ที่เข้าศึกษาเมื่อปี 2553 และ 2555 มี
จ านวนมากที่สุด เท่ากับ 12 คน ในทั้ง 2 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.8 และผู้ก าลังศึกษาระดับปริญญาเอก 
ในประเทศ ที่เข้าศึกษาเมื่อปี 2550 และ 2551 มีจ านวนน้อยที่สุด โดยพบว่ามีกลุ่มตัวอย่างปีละ 2 คน 
(ร้อยละ 1.0)  ทั้งนี้ ในกลุ่มตัวอย่างผู้ที่ก าลังศึกษาระดับปริญญาเอก ต่างประเทศ พบว่า เป็นผู้ที่เข้าศึกษา 
ปี 2556-2557 มากที่สุด มีจ านวน 12 คน (ร้อยละ 5.8) และในปี 2551, 2552, 2553 และ 2555 มี
จ านวนกลุ่มตัวอย่างน้อยที่สุด เท่ากัน คือ 3 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 1.4 
 

  1.2.2  ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

จากข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของ
อาจารย์ฯ  ซึ่งเป็นการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ ว่ามีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ใน
ระดับใด โดยเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)  5  ระดับ ได้แก่ 

 5  หมายถึง  ปัจจัยตามข้อความนั้น มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับมาก
ที่สุด 

 4  หมายถึง  ปัจจัยตามข้อความนั้น มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับมาก 
 3  หมายถึง  ปัจจัยตามข้อความนั้น มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับปาน

กลาง 
 2  หมายถึง ปัจจัยตามข้อความนั้น มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับน้อย 
 1  หมายถึง ปัจจัยตามข้อความนั้น มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับน้อยที่สุด 

  เมื่อน าผลมาวิเคราะห์ แจกแจงหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และแปลผล
ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นในแต่ละปัจจัยนั้นๆ ท าให้ทราบถึงความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อ
ระดับความส าคัญของปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจฯ โดยแปลผลตามเกณฑ์ ดังต่อไปนี้ 
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  ค่าเฉลี่ย       เกณฑ์การแปลผล 
4.50-5.00            กลุ่มตัวอย่างเห็นว่าปัจจัยนั้น มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับ

มากที่สุด 
3.50-4.49            กลุ่มตัวอย่างเห็นว่าปัจจัยนั้น มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับ

มาก 
 2.50-3.49            กลุ่มตัวอย่างเห็นว่าปัจจัยนั้น  มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับ
ปานกลาง 

1.50-2.49            กลุ่มตัวอย่างเห็นว่าปัจจัยนั้น มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับ
น้อย 

1.00-1.49            กลุ่มตัวอย่างเห็นว่าปัจจัยนั้น มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับ
น้อยที่สุด 
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ตารางที่ 4.8  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านโครงสร้างและนโยบายการบริหาร
ขององค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล 

1. วิสัยทัศน์ แผนกลยุทธ์ และเป้าหมายขององค์กรที่ชัดเจน      
    สามารถสนองตอบการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมี 
    ประสิทธิภาพ 

3.75 0.862 มาก 

2. นโยบายการบริหารขององค์กรมีความสอดคล้องกัน 
     ระหว่างหน่วยงานหลักและหน่วยงานย่อย 

3.74 0.870 มาก 

3. นโยบายขององค์กรที่เป็นลายลักษณ์อักษร มีข้อความ 
    ชัดเจน สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง 

3.83 0.922 มาก 

4. การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย  
     ตั้งเป้าหมาย ร่วมแก้ปัญหา และมีส่วนร่วมในการ 
     เปลี่ยนแปลงขององค์กร 

3.90 0.918 มาก 

5. มีการก าหนดรายละเอียดในการบริหารจัดการองค์กร  
   ที่ชัดเจน ทั้งระเบียบ กฎเกณฑ์ มาตรฐานการ 
   ปฏิบัติงาน ขอบเขตงาน อ านาจหน้าที่  และความ  
รับผิดชอบ 

3.87 0.929 มาก 

6. การได้ท าหน้าที่ตามขอบเขตงาน บทบาทหน้าที่และ
ความรับผิดชอบ ที่ได้รับมอบหมายจากองค์กร 

4.01 0.858 มาก 

7. การมีโครงสร้างองค์กรแบบราบ (Flat organization) 
มีระดับชั้นการบังคับบัญชาเหมาะสม ไม่ซับซ้อน 

3.73 0.977 มาก 

8. ช่องทางการติดต่อสื่อสาร และการประสานงานต่างๆ  
    ภายในองค์กร ที่มีความสะดวกและคล่องตัว 

3.83 0.996 มาก 

9. วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ (Constructive  
     Organizational Culture) ที่ก่อให้เกิดผลดีและเป็น 
     ประโยชน์ต่อคนในองค์กร 

3.81 1.102 มาก 

10. ความมีชื่อเสียงของหน่วยงานหรือองค์กร 3.52 0.908 มาก 
 

ภาพรวมรายด้าน 3.80 0.714 มาก 
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 จากตารางที่ 4.8 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัย ด้านโครงสร้างและนโยบายการ
บริหารขององค์กร ว่ามีความจูงใจให้คงอยู่ในงานได้ในระดับมากทุกปัจจัย โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
ได้แก่ การได้ท าหน้าที่ตามขอบเขตงาน บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ ที่ได้รับมอบหมายจาก
องค์กร มีค่าเฉลี่ย  4.01 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.858 และปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ ความมี
ชื่อเสียงของหน่วยงานหรือองค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.52 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.908 ในภาพรวมราย
ด้านฯ พบว่า มีความจูงใจให้คงอยู่ในงานได้ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.714  
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ตารางที่ 4.9  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมและสิ่งเอ้ืออ านวยใน
การท างานที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล 

11. สภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กร ที่เหมาะสม
เอ้ือต่อการท างาน โดยมีบรรยากาศที่ดี ได้แก่ ความ
สะดวกสบาย สะอาด แสงสว่างเพียงพอ ไม่มีเสียงดัง
รบกวน ไม่มีกลิ่นเหม็น อุณหภูมิเหมาะสม มีเนื้อที่
กว้างขวางเพียงพอ มีห้องน้ าสะอาด เป็นต้น 

3.97 0.893 มาก 

12. สภาพแวดล้อมในการท างานมีความปลอดภัย เช่น 
อาคารมีทางหนีไฟ สถานที่ท างานไม่เสี่ยงต่อการท าให้
เกิดอุบัติเหตุ บาดเจ็บ หรือเจ็บป่วย เป็นต้น 

3.89 0.882 มาก 

13. การมีความพร้อมของทรัพยากร และสิ่งอ านวย
ความสะดวกต่างๆ ในการท างาน เช่น ห้องท างานมี
อุปกรณ์ เครื่องใช้อยู่ในสภาพพร้อมที่จะใช้งาน มีโต๊ะ
เก้าอ้ีท างานที่นั่งสบาย เป็นต้น 

3.89 0.898 มาก 

14. สิ่งสนับสนุนต่างๆ ที่เอ้ือต่อการพัฒนางานวิชาการและ
วิจัย  เช่น เงินทุน เวลา ห้องปฏิบัติการ ห้องสมุด แหล่ง
ทรัพยากรทางวิชาการ  เป็นต้น 
 

3.90 1.057 มาก 

ภาพรวมรายด้าน 3.91 0.769 มาก 
  

 จากตารางที่ 4.9  พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัย ด้านสภาพแวดล้อมและสิ่ง
เอ้ืออ านวยในการท างาน ว่ามีความจูงใจให้คงอยู่ในงานในระดับมากทุกปัจจัย โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กร ที่เหมาะสมเอื้อต่อการท างาน โดยมีบรรยากาศที่ดี 
ได้แก่ ความสะดวกสบาย สะอาด แสงสว่างเพียงพอ ไม่มีเสียงดังรบกวน ไม่มีกลิ่นเหม็น อุณหภูมิ
เหมาะสม มีเนื้อที่กว้างขวางเพียงพอ มีห้องน้ าสะอาด เป็นต้น มีค่าเฉลี่ย 3.97 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.893 ส่วนปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด มี 2 ปัจจัย ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างานมีความ
ปลอดภัย เช่น อาคารมีทางหนีไฟ สถานที่ท างานไม่เสี่ยงต่อการท าให้เกิดอุบัติเหตุ บาดเจ็บ หรือ
เจ็บป่วย เป็นต้น   และการมีความพร้อมของทรัพยากร และสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการ
ท างาน เช่น ห้องท างานมีอุปกรณ์ เครื่องใช้อยู่ในสภาพพร้อมที่จะใช้งาน มีโต๊ะเก้าอ้ีท างานที่นั่งสบาย 
เป็นต้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ  3.89  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.882 และ 0.898 ตามล าดับ ส าหรับใน
ภาพรวมรายด้านฯ พบว่า มีความจูงใจให้คงอยู่ในงานได้ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.769 
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ตารางที่ 4.10  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านผลตอบแทน รางวัล สิทธิและ
สวัสดิการต่างๆ ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล 

15. การได้เงินเดือน ค่าจ้าง ที่เหมาะสมกับระดับความรู้  
     ความสามารถ ปริมาณงาน และประสบการณ์ 

3.75 1.177 มาก 

16. การมีรายได้อ่ืนๆ นอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง 
ได้แก่  โบนัส ค่าล่วงเวลา ค่าครองชีพ เงินประจ า
ต าแหน่ง เงินบ าเหน็จ/บ านาญ ที่เหมาะสมกับความรู้/
สามารถ ปริมาณงาน ประสบการณ ์

3.59 1.208 มาก 

17. การยกย่อง ค าชมเชย รางวัล หรือการประกาศ
เกียรติคุณ 

3.46 1.103 ปานกลาง 

18. การมีสิทธิและสวัสดิการต่างๆ ที่ไม่ใช่เป็นตัวเงิน จัด
ให้อย่างเหมาะสม 

3.68 1.110 มาก 

ภาพรวมรายด้าน 3.62 1.018 มาก 

  
จากตารางที่ 4.10 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัย ด้านผลตอบแทน รางวัล สิทธิ

และสวัสดิการต่างๆ ว่ามีความจูงใจให้คงอยู่ในงานได้ในระดับมากเกือบทุกปัจจัย โดยมีเพียง 1 ปัจจัย  
ที่มีความจูงใจให้คงอยู่ในงานในระดับปานกลาง ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ การยกย่อง ค า
ชมเชย รางวัล หรือการประกาศเกียรติคุณ โดยมีค่าเฉลี่ย  3.46  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.103 ส่วน
ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ การได้เงินเดือน ค่าจ้าง ที่เหมาะสมกับระดับความรู้ ความสามารถ 
ปริมาณงาน และประสบการณ์ มีค่าเฉลี่ย 3.75 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.177 ซึ่งภาพรวมรายด้านฯ 
พบว่า มีความจูงใจให้คงอยู่ในงานได้ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 1.018 
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ตารางที่ 4.11  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการบริหารของผู้บริหารที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการ คงอยู่ในงาน 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล 

19. ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่มุ่งคนหรือมุ่งความสัมพันธ์ 
(Consideration leadership) โดยให้การยอมรับ
ความรู้สึก ความคิด รับฟังปัญหา แสดงความชื่นชม เอ้ือ
อาทรและสนใจความเป็นอยู่/สวัสดิการของผู้ปฏิบัติงาน 
เป็นต้น 

3.94 1.105 มาก 

20. ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล (Effective 
leadership) ที่จะส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานใช้
ศักยภาพที่มีอยู่ในการท างาน เพ่ือการบรรลุเป้าหมาย 
และเกิดประสิทธิผล 

3.93 1.071 มาก 

21. ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ ยนแปลง 
(Transformational leadership) ที่สามารถน า
วิสัยทัศน์ไปสู่ความเป็นจริง ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
ท างานที่ท้าทาย สร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ปฏิบัติงานมี
ความพยายามที่จะท าให้องค์กรไปสู่ความส าเร็จ  

3.92 1.064 มาก 

22. ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative 
leadership) โดยให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการ
วางแผน แสดงความคิดเห็น ตัดสินใจ และแก้ปัญหา เป็น
ต้น 

3.99 1.014 มาก 

23. การก ากับ ดูแล หรือนิเทศงาน (Supervision) ของ
ผู้บริหาร ที่ให้ความช่วยเหลือสนับสนุน ให้ค าแนะน า 
ค าปรึกษา สอนงาน ให้ก าลังใจ และเสริมแรงในรูปแบบ
ต่างๆ 

3.82 1.029 มาก 

24. ความไว้วางใจและเชื่อมั่นจากผู้บริหาร ในความรู้
ความสามารถในการท างาน 

4.00 0.983 มาก 

25. พฤติกรรมหรือการแสดงออกถึงสัมพันธภาพที่ดีของ
ผู้บริหาร เช่น ความห่วงใย ใส่ใจผู้ปฏิบัติงาน ให้เกียรติ 
รักษาค าม่ันสัญญา มีความจริงใจและเปิดเผย เป็นต้น 

4.05 0.979 มาก 

26. การยอมรับ และเห็นถึงความมีคุณค่า ความส าคัญใน
ตัวผู้ปฏิบัติงานของผู้บริหาร 

4.05 0.957 มาก 
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ตารางที่ 4.11  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการบริหารของผู้บริหารที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการ คงอยู่ในงาน (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล 

27. การให้สิทธิ์ ในการบริหารและตัดสินใจแก่
ผู้ปฏิบัติงานของผู้บริหาร 

3.95 0.992 มาก 

28. การให้อิสระในการท างานของผู้บริหาร 4.00 0.971 มาก 
29. การมอบหมายงานของผู้บริหารที่ให้ผู้ปฏิบัติงานได้
ท า ง า น แ ล ะ พั ฒ น า ง า น  ต ามศั ก ยภ าพ ค ว าม รู้ 
ความสามารถ ความช านาญ ประสบการณ์ รวมถึง
ความชอบ ความสนใจในงานนั้นๆ 

4.12 0.978 มาก 

30. การให้ข่าวสารที่เป็นประโยชน์ในการท างานจาก
ผู้บริหาร 

3.94 0.921 มาก 

31. การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) หรือผล
ป้อนกลับในการท างานจากผู้บริหาร 

3.78 1.004 มาก 

32. การมีความเป็นธรรมของผู้บริหารในการประเมินผล
การปฏิบัติงานและให้ผลประโยชน์/ค่าตอบแทนตาม
ผลงาน    

3.94 1.110 มาก 

33. การปฏิบัติของผู้บริหารต่อผู้ปฏิบัติงาน ด้วยความเป็น
ธรรม  

4.02 1.056 มาก 

34. การปฏิบัติของผู้บริหารต่อผู้ปฏิบัติงาน ด้วยความ
เสมอภาค เท่าเทียมกัน โดยไม่มีการเลือกปฏิบัติ 

3.96 1.123 มาก 

ภาพรวมรายด้าน 3.96 0.919 มาก 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัย ด้านการบริหารของผู้บริหาร 
ว่ามีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ในระดับมากทุกปัจจัย โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ การ
มอบหมายงานของผู้บริหารที่ให้ผู้ปฏิบัติงานได้ท างานและพัฒนางาน ตามศักยภาพความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญ ประสบการณ์ รวมถึงความชอบ ความสนใจในงานนั้นๆ มีค่าเฉลี่ย  4.12 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.978 และปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่  การให้ข้อมูลย้อนกลับ 
(Feedback) หรือผลป้อนกลับในการท างานจากผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ย 3.78 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
1.004 ส าหรับในภาพรวมรายด้านฯ พบว่า มีความจูงใจให้คงอยู่ในงานได้ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.96  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.919 
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ตารางที่ 4.12  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านลักษณะงานและการท างานที่มีผล
ต่อแรงจูงใจใน การคงอยู่ในงาน 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล 

35. ลักษณะงานที่มีความส าคัญหรือมีความหมาย 
(Meaningful) ต่อบุคคล/องค์กร 

4.01 0.920 มาก 

36. ความหลากหลาย และน่าสนใจของงาน 3.80 0.910 มาก 
37. งานที่เสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ ใช้ความคิด
ริเริ่มในการท างาน 

3.88 0.935 มาก 

38. ลักษณะงานที่ใช้ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และทักษะ
เฉพาะ 

4.10 0.897 มาก 

39. ลักษณะงานที่เป็นงานท้าทาย ใช้ความสามารถ 4.06 0.959 มาก 
40. ลักษณะงานที่มีเกียรติ มีความก้าวหน้า 4.05 0.871 มาก 
41. งานที่มีความปลอดภัย ไม่เสี่ยงท าให้เกิดอันตรายต่อ
ร่างกายและจิตใจ เช่น เสี่ยงต่อการเจ็บป่วย/ติดเชื้อ 
หรือถูกท าร้ายร่างกาย/จิตใจ  เป็นต้น 

3.91 0.892 มาก 

42. ความต่อเนื่องและม่ันคงของงาน 4.18 0.808 มาก 
43. ปริมาณของภาระงานโดยรวม (Workload) ที่
เหมาะสม 

3.74 1.162 มาก 

44. การมีสัดส่วนของภาระงานในด้านการสอน และการ
วิจัย ที่มีความสมดุลกัน  

3.61 1.237 มาก 

45. การมีสัดส่วนของภาระงานที่เน้นไปในงานด้านการ
สอน 

3.56 0.963 มาก 

46. การมีสัดส่วนของภาระงานที่เน้นไปในงานด้านการ
วิจัย 

3.38 1.074 ปานกลาง 

47. มีการหมุนเวียนเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบใน
งาน (Job rotation) 

3.08 1.025 ปานกลาง 

48. การมีความรู้ ความสามารถ และทักษะเพียงพอที่จะ
ท างานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ ได้อย่างมั่นใจและมี
คุณภาพ 

4.00 0.872 มาก 
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ตารางที่ 4.12  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านลักษณะงานและการท างานที่มีผล
ต่อแรงจูงใจใน การคงอยู่ในงาน (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล 

49. การมีความยืดหยุ่นในงาน โดยเปิดโอกาสให้สามารถ
ปรับเปลี่ยน เพ่ิม ขยายทิศทางของงานจากที่ก าหนด 
หรือวางแผนไว้ได ้

3.88 0.980 มาก 

50. การมีความยืดหยุ่นที่จะปรับเปลี่ยนวิธีในการท างาน 3.86 0.982 มาก 
51. ความมีเสรีภาพทางวิชาการ (Academic freedom) 4.11 0.999 มาก 

ภาพรวมรายด้าน 3.84 0.730 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.12  กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัย ด้านลักษณะงานและการท างาน 
โดยพบว่าปัจจัยส่วนใหญ่มีความจูงใจให้คงอยู่ในงานในระดับมาก (15 ปัจจัย)  และมีเพียง 2 ปัจจัย ที่
มีความจูงใจให้คงอยู่ในงานในระดับปานกลาง ซึ่งมีหนึ่งในปัจจัยนั้นเป็นปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่  
มีการหมุนเวียนเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน  (Job rotation) โดยมีค่าเฉลี่ย  3.08 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.025  ส่วนปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ความต่อเนื่องและมั่นคงของงาน  มี
ค่าเฉลี่ย 4.18 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.808 ซึ่งภาพรวมรายด้านฯ พบว่า มีความจูงใจให้คงอยู่ใน
งานได้ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.730 
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ตารางที่ 4.13  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความเจริญก้าวหน้าในงานและ
วิชาชีพที่มีผลต่อ แรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล 

52. โอกาสการเจริญเติบโต และก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงานทางการบริหาร 

3.59 1.147 มาก 

53. โอกาสการเติบโตก้าวหน้าทางวิชาชีพโดยการเลื่อน
ขั้น เลื่อนระดับ 

3.80 1.119 มาก 

54. โอกาสการเติบโตก้าวหน้าทางวิชาชีพในการด ารง
ต าแหน่งทางวิชาการ ได้แก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์  รอง
ศาสตราจารย์ หรือศาสตราจารย์ 

3.03 1.664 ปานกลาง 

55. การมีโอกาสพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพ ความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ ความช านาญ ทางวิชาชีพและใน
งานที่ปฏิบัติ  เช่น การประชุม  สัมมนา อบรม ศึกษาดู
งาน ฯลฯ 

4.01 1.000 มาก 

ภาพรวมรายด้าน 3.61 1.057 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.13 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัย ด้านความเจริญก้าวหน้าในงาน
และวิชาชีพ ว่ามีความจูงใจให้คงอยู่ในงานในระดับมากเกือบทุกปัจจัย โดยมีเพียง 1 ปัจจัย  ที่มีความ
จูงใจให้คงอยู่ในงานในระดับปานกลาง ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ โอกาสการเติบโตก้าวหน้า
ทางวิชาชีพในการด ารงต าแหน่งทางวิชาการ ได้แก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์  รองศาสตราจารย์ หรือ
ศาสตราจารย์ โดยมีค่าเฉลี่ย  3.03  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.664  ส่วนปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
ได้แก่ การมีโอกาสพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพ ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความช านาญ ทาง
วิชาชีพและในงานที่ปฏิบัติ  เช่น การประชุม  สัมมนา อบรม ศึกษาดูงาน ฯลฯ มีค่าเฉลี่ย 4.01 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.000  ส าหรับในภาพรวมรายด้านฯ พบว่า มีความจูงใจให้คงอยู่ในงานได้ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.057 
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ตารางที่ 4.14  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
คงอยู่ในงาน 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล 

56. กระบวนการท างานเป็นทีมหรือหมู่คณะ ของ
ผู้ร่วมงานในหน่วยงาน 

3.84 0.999 มาก 

57. สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน ได้แก่ การให้
เกียรติ ช่วยเหลือ แบ่งปันผลประโยชน์ สนับสนุน พ่ึงพา
กัน ไว้วางใจซึ่งกันและกัน ฯลฯ 

3.96 0.968 มาก 

58. การมีส่วนร่วมในสังคมผู้ร่วมงาน โดยรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งของสังคมผู้ร่วมงาน 
 

3.97 0.904 มาก 

ภาพรวมรายด้าน 3.92 0.889 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.14 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัย ด้านผู้ร่วมงาน ว่ามีความจูงใจ
ให้คงอยู่ในงาน ในระดับมากทุกปัจจัย โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ การมีส่วนร่วมในสังคม
ผู้ร่วมงาน โดยรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของสังคมผู้ร่วมงาน มีค่าเฉลี่ย  3.97 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.904 
และปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ กระบวนการท างานเป็นทีมหรือหมู่คณะของผู้ร่วมงานในหน่วยงาน 
มีค่าเฉลี่ย 3.84 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.999 ซึ่งภาพรวมรายด้านฯ พบว่า มีความจูงใจให้คงอยู่ใน
งานได้ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.889 
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ตารางที่ 4.15  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยส่วนบุคคลและทางสังคม ที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการคง อยู่ในงาน 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล 

59. ความสามารถรักษาสมดุลของชีวิตการท างานกับ
ชีวิตส่วนตัว และภาระรับผิดชอบต่อครอบครัว 

3.82 1.152 มาก 

60. ความสะดวกในการเดินทาง เช่น การจราจรไม่
ติดขัด  ที่ท างานอยู่ใกล้บ้าน  มีหอพัก/บ้านพักจัดให้ใกล้ที่
ท างาน  เป็นต้น 

3.88 1.072 มาก 

61. การมีโอกาสในการแสวงหา หรือมีรายได้อ่ืนเพ่ิมใน
เขตพ้ืนที่นั้นๆ 

2.88 1.218 ปานกลาง 

62. อัตราค่าครองชีพ ค่าใช้จ่ายเพ่ือการด ารงชีวิตในเขต
พ้ืนที่นั้นๆ ที่เหมาะสม 

3.44 1.075 ปานกลาง 

63. การเป็นที่ยอมรับ ได้รับเกียรติ ได้รับการยกย่องเชิง
สังคมจากชุมชน   

3.89 0.804 มาก 

64. การมีความเจริญ น่าอยู่ น่าอาศัย  มีความปลอดภัย 
การคมนาคมสะดวก เหมาะสมในการด าเนินชีวิต ของ
ชุมชน และสังคมแวดล้อม 
 

3.94 0.801 มาก 

ภาพรวมรายด้าน 3.64 0.770 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.15 กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัยส่วนบุคคลและทางสังคม โดยพบว่า
ปัจจัยส่วนใหญ่มีความจูงใจให้คงอยู่ในงานได้ในระดับมาก (4 ปัจจัย)  และมี 2 ปัจจัย  ที่มีความจูงใจ
ให้คงอยู่ในงานในระดับปานกลาง ซึ่งหนึ่งในปัจจัยนั้นเป็นปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่  การมีโอกาส
ในการแสวงหา หรือมีรายได้อ่ืนเพ่ิมในเขตพ้ืนที่นั้นๆ โดยมีค่าเฉลี่ย  2.88 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
1.218  ส่วนปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ การมีความเจริญ น่าอยู่ น่าอาศัย  มีความปลอดภัย การ
คมนาคมสะดวก เหมาะสมในการด าเนินชีวิต ของชุมชน และสังคมแวดล้อม มีค่าเฉลี่ย 3.94 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.801 ส าหรับในภาพรวมรายด้านฯ พบว่า มีความจูงใจให้คงอยู่ในงานได้ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.770 
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  1.2.3  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในประเด็นเกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อแรงจูงใจใน
การคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ (Open ended) 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ใน
งานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
กระทรวงสาธารณสุข  ในตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม ซึ่งเป็นค าถามปลายเปิด 
(Open ended) โดยเป็นการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของกลุ่มตัวอย่าง ใน
ประเด็นเกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน ซึ่งจากแบบสอบถามที่ได้รับกลับ
ทั้งหมดจ านวน 210 ชุด มีกลุ่มตัวอย่างแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะรวม 75 ชุด คิดเป็นร้อย
ละ 35.71 โดยมีข้อมูลดังรายละเอียดในภาคผนวก จ  ซึ่งผลการวิเคราะห์ความคิดเห็น/ข้อเสนอแนะ
เพ่ิมเติมในค าถามปลายเปิด (Open ended) ของกลุ่มตัวอย่าง ตามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคง
อยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกฯ สามารถสรุปได้ ดังแสดงในตารางที่ 4.16 
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ตารางที่ 4.16  สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก ที่ได้จากความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในค าถามปลายเปิด 
(Open ended) 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ ความถี ่ จากแบบสอบถาม
ที่ตอบกลับล าดบัที ่

ด้านโครงสร้างและนโยบายการบริหารขององค์กร   
ข้อ 1 วิสัยทัศน์ แผนกลยุทธ์ และเป้าหมายขององค์กรที่ ชัดเจน   
         สามารถสนองตอบการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

5 57, 71, 74, 123, 
143 

ข้อ 2  นโยบายการบริหารขององค์กรมีความสอดคล้องกันระหว่าง 
        หน่วยงานหลักและหน่วยงานย่อย 

- - 

ข้อ 3 นโยบายขององค์กรที่เป็นลายลักษณ์อักษร มีข้อความชัดเจน  
       สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง 

1 143 

ข้อ 4 การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนด นโยบาย ตั้งเป้าหมาย  
        ร่วมแก้ปัญหา และมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 

- - 

ข้อ 5 มีการก าหนดรายละเอียดในการบริหารจัดการองค์กรที่ 
        ชัดเจน ทั้งระเบียบ กฎเกณฑ์ มาตรฐานการปฏิบัติงาน  
        ขอบเขตงาน อ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ 

- - 

ข้อ 6 การได้ท าหน้าที่ตามขอบเขตงาน บทบาทหน้าที่และความ 
         รับผิดชอบ ที่ได้รับมอบหมายจากองค์กร 

4 22, 27, 63, 119 

ข้อ 7 การมีโครงสร้างองค์กรแบบราบ (Flat organization) มีระดับชั้น 
       การบังคับบัญชาเหมาะสม ไม่ซับซ้อน 

- - 

ข้อ 8 ช่องทางการติดต่อสื่อสาร และการประสานงานต่างๆ ภายใน 
       องค์กร ที่มีความสะดวกและคล่องตัว 

- - 

ข้ อ  9  วั ฒน ธ ร ร ม อง ค์ ก ร เ ชิ ง ส ร้ า ง ส ร ร ค์  ( Constructive     
         Organizational Culture) ที่ก่อให้เกิดผลดีและเป็น 
         ประโยชน์ ต่อคนในองค์กร 

5 10, 54, 97, 143, 
155 

ข้อ 10  ความมีชื่อเสียงของหน่วยงานหรือองค์กร 1 57 
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ตารางที่ 4.16  สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับ ปริญญาเอก ที่ได้จากความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในค าถามปลายเปิด (Open 
ended)  (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ ความถี ่ จากแบบสอบถาม
ที่ตอบกลับล าดบัที ่

ด้านสภาพแวดล้อมและสิ่งเอ้ืออ านวยในการท างาน   
ข้อ 11    สภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กร ที่เหมาะสมเอื้อต่อ 
            การท างาน โดยมีบรรยากาศที่ดี  ได้แก่ ความสะดวกสบาย  
            สะอาด แสงสว่างเพียงพอ ไม่มีเสียงดังรบกวน ไม่มีกลิ่น 
            เหม็น อุณหภูมิ เหมาะสม มีเนื้อที่กว้างขวางเพียงพอ มี 
            ห้องน้ าสะอาด เป็นต้น 

3 1, 27, 194 

ข้อ 12     สภาพแวดล้อมในการท างานมีความปลอดภัย เช่น อาคารมี 
            ทางหนีไฟ สถานที่ท างานไม่เสี่ยงต่อการท าให้เกิดอุบัติเหตุ  
            บาดเจ็บ หรือเจ็บป่วย เป็นต้น 

- - 

ข้อ 13     การมีความพร้อมของทรัพยากร และสิ่งอ านวยความสะดวก 
            ต่างๆ ในการท างาน เช่น ห้องท างานมีอุปกรณ์ เครื่องใช้อยู่ 
            ในสภาพพร้อมที่จะใช้งาน มีโต๊ะเก้าอี้ท างานที่นั่งสบาย  
            เป็นต้น 

3 27, 138, 194 

ข้อ 14  สิ่งสนับสนุนต่างๆ ที่ เอื้อต่อการพัฒนางานวิชาการและวิจัย   
             เช่น เงินทุน เวลา ห้องปฏิบัติการ ห้องสมุด แหล่งทรัพยากร 
           ทางวิชาการ  เป็นต้น 

8 22, 33, 66, 68, 
110, 140, 158, 

196 
ด้านผลตอบแทน รางวัล สิทธิและสวัสดิการต่างๆ   
ข้อ 15   การได้ เ งิน เดือน ค่ าจ้ า ง  ที่ เหมาะสมกับระดับ ความรู้  
             ความสามารถ ปริมาณงาน และประสบการณ์ 

16 2, 11, 20, 64, 85, 
101, 125, 128, 
133, 141, 143, 
148, 166, 168, 

191, 195 
ข้อ 16  การมีรายได้อื่นๆนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง  ได้แก่   
          โบนัส  ค่าล่วงเวลา  ค่าครองชีพ เงินประจ าต าแหน่ง  เงิน 
          บ าเหน็จ/บ านาญ ที่ เหมาะสมกับระดับความรู้ ความสามารถ  
            ปริมาณงาน และประสบการณ์ 
 

1 11 
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ตารางที่ 4.16  สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก ที่ได้จากความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในค าถามปลายเปิด (Open 
ended)  (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ ความถี่ จากแบบสอบถามที่
ตอบกลับล าดับที่ 

ข้อ 17 การยกย่อง ค าชมเชย รางวัล หรือการประกาศเกียรติคุณ - - 
ข้อ 18  การมีสิทธิและสวัสดิการต่างๆ ที่ไม่ใช่เป็นตัวเงินจัดให้อย่าง 
          เหมาะสม 

1 133 

ด้านการบริหารของผู้บริหาร   
ข้อ 19  ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่มุ่ งคนหรือมุ่ งความสัมพันธ์       
           (Consideration leadership)โดยให้การยอมรับความรู้สึก   
           ความคิด รับฟังปัญหา แสดงความชื่นชม เอ้ืออาทรและ 
           สนใจความเป็นอยู่/สวัสดิการของผู้ปฏิบัติงาน เป็นต้น 

2 42, 194 

ข้อ  20  ผู้ บ ริ ห ารที่ มี ภ าวะผู้ น าที่ มี ป ระสิ ทธิ ผล  ( Effective  
           leadership) ที่จะส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานใช้ 
           ศักยภาพที่มีอยู่ในการท างาน เพ่ือการบรรลุเป้าหมาย  
           และเกิดประสิทธิผล 

1 57 

ข้อ 21  ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational  
         leadership) ที่สามารถน าวิสัยทัศน์ไปสู่ความเป็นจริง  
         ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ท างานที่ท้าทาย สร้างแรง 
         บันดาลใจให้ปฏิบัติงานมีความพยายามที่จะท าให้องค์กร 
         ไปสู่ความส าเร็จ 

- - 

ข้อ 22 ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม  (Participative  
           leadership) โดยให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการวางแผน  
           แสดงความคิดเห็น ตัดสินใจ และแก้ปัญหา เป็นต้น 

- - 

ข้อ 23  การก ากับ ดูแล หรือนิเทศงาน (Supervision) ของ 
           ผู้บริหารที่ให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน ให้ค าแนะน า   
          ค าปรึกษา  สอนงาน ให้ก าลังใจ และเสริมแรงในรูปแบบต่างๆ 

1 34 

ข้อ 24 ความไว้วางใจและเชื่ อมั่นจากผู้บริหาร ในความรู้ 
           ความสามารถในการท างาน 

- - 
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ตารางที่ 4.16  สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก ที่ได้จากความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในค าถามปลายเปิด (Open 
ended)  (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ ความถี ่ จากแบบสอบถามที่
ตอบกลับล าดับที ่

ข้ อ  2 5  พ ฤติ ก ร ร ม ห รื อ ก า ร แ ส ด ง อ อ ก ถึ ง สั ม พั น ธภ า พ ที่ ดี ข อ ง 
          ผู้ บ ริ ห า ร  เ ช่ น  ความห่ ว ง ใย  ใส่ ใ จผู้ ปฏิ บั ติ ง าน  ให้ เ กี ย ร ติ  
          รักษาค ามั่นสัญญา มีความจริงใจและเปิดเผย เป็นต้น 

2 67, 143 

ข้อ  26 การยอมรับ  และ เห็นถึ งความมีคุณค่ า  ความส าคัญในตั ว 
          ผู้ปฏิบัติงานของผู้บริหาร 

2 53, 143 

ข้อ 27 การให้สิทธิ์ ในการบริหารและตัดสินใจแก่ผู้ ปฏิบัติ งานของ 
          ผู้บริหาร 

- - 

ข้อ 28  การให้อิสระในการท างานของผู้บริหาร 1 27 
ข้อ 29 การมอบหมายงานของผู้บริหารที่ ให้ผู้ปฏิบัติ งานได้ท างาน 
          และพัฒนางาน  ตามศักยภาพความรู้  ความสามารถ ความ 
          ช านาญ ประสบการณ์ รวมถึงความชอบ ความสนใจในงานนั้นๆ 

18 1, 12, 22, 30, 42, 
55, 63, 64, 68, 92, 

101, 119, 125, 
131, 137, 140, 

150, 175 
ข้อ 30  การให้ข่าวสารที่เป็นประโยชน์ในการท างานจากผู้บริหาร - - 
ข้อ 31 การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) หรือผลป้อนกลับใน 
          การท างานจากผู้บริหาร 

- - 

ข้อ 32 การมีความเป็นธรรมของผู้บริ หารในการประ เมินผลการ 
          ปฏิบัติงานและให้ผลประโยชน์/ค่าตอบแทนตามผลงาน    

5 64, 67, 74, 130, 
155 

ข้อ 33  การปฏิบัติของผู้บริหารต่อผู้ปฏิบัติงาน ด้วยความเป็นธรรม 3 97, 128, 141 
ข้อ 34 การปฏิบัติของผู้บริหารต่อผู้ปฏิบัติงาน ด้วยความเสมอภาค  
           เท่าเทียมกัน โดยไม่มีการเลือกปฏิบัติ 

5 42, 97, 144, 155, 
175 

ด้านลักษณะงานและการท างาน     
ข้อ 35 ลักษณะงานท่ีมีความส าคญัหรือมีความหมาย         
            (Meaningful) ต่อบุคคล/องค์กร 

2 110, 124 

ข้อ 36  ความหลากหลาย และน่าสนใจของงาน 4 124, 131, 140, 143 
ข้อ  37 งานที่ เ สริมสร้ างความคิดสร้ างสรรค์  ใ ช้ความคิดริ เ ริ่ ม ใน 
          การท างาน 

5 27, 110, 124, 131, 
140 

ข้อ 38 ลักษณะงานท่ีใช้ความรู้ ความเช่ียวชาญ และทักษะเฉพาะ 5 30, 66, 131, 140, 
143 
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ตารางที่ 4.16  สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก ที่ได้จากความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในค าถามปลายเปิด (Open 
ended)  (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ ความถี ่ จาก
แบบสอบถามที่
ตอบกลับล าดับที ่

ข้อ 39 ลักษณะงานที่เป็นงานท้าทาย ใช้ความสามารถ 7 1, 30, 66, 124, 
131, 140, 143 

ข้อ 40 ลักษณะงานที่มีเกียรติ มีความก้าวหน้า - - 
ข้อ 41 งานที่มีความปลอดภัย ไม่เสี่ยงท าให้เกิดอันตรายต่อร่างกาย 
          และจิตใจ เช่น เสี่ยงต่อการเจ็บป่วย/ติดเชื้อ หรือถูกท าร้าย 
          ร่างกาย/จิตใจ เป็นต้น 

- - 

ข้อ 42  ความต่อเนื่องและมั่นคงของงาน 2 124, 133 
ข้อ 43  ปริมาณของภาระงานโดยรวม (Workload) ที่เหมาะสม 7 27, 50, 57, 

132, 138, 143, 
148 

ข้อ 44 การมีสัดส่วนของภาระงานในด้านการสอนและการวิจัย ที่มี 
         ความสมดุลกัน 

4 99, 178, 191, 
197  

ข้อ 45 การมีสัดส่วนของภาระงานที่เน้นไปในงานด้านการสอน 2 131, 144 
ข้อ 46 การมีสัดส่วนของภาระงานที่เน้นไปในงานด้านการวิจัย 7 30, 57, 63, 66, 

98, 101, 131 
ข้อ 47 มีการหมุน เวี ยน เปลี่ ยนหน้ าที่ ความรับผิดชอบในงาน   
          (Job rotation) 

- - 

ข้อ 48   การมีความรู้ ความสามารถ และทักษะเพียงพอที่จะ 
          ท างาน ตามหน้าที่ ความรับผิดชอบ ได้อย่างมัน่ใจและมี 
          คุณภาพ 

1 142 

ข้อ 49 การมีความยืดหยุ่น ในงาน โดยเปิดโอกาสให้สามารถ 
          ปรับเปลี่ยน เพิ่ม ขยายทิศทางของงานจากที่ก าหนด หรือ 
          วางแผนไว้ได้ 

- - 

ข้อ 50  การมีความยืดหยุ่นที่จะปรับเปลี่ยนวิธีในการท างาน - - 
ข้อ 51  ความมีเสรีภาพทางวชิาการ (Academic freedom) 1 145 
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ตารางที่ 4.16  สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับ ปริญญาเอก ที่ได้จากความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในค าถามปลายเปิด (Open 
ended)  (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ ความถี ่ จากแบบสอบถามที่
ตอบกลับล าดับที ่

ด้านความเจริญกา้วหน้าในงานและวิชาชีพ     
ข้อ 52  โอกาสการเจริญเติบโต และก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การ 
          งานทางการบริหาร 

1 144 

ข้อ 53 โอกาสการเติบโตก้าวหน้าทางวิชาชีพโดยการเลื่อนขั้น  
           เลื่อนระดับ 

4 9, 137, 140, 142 

ข้อ 54  โอกาสการเติบโตก้าวหน้าทางวิชาชีพในการด ารงต าแหน่ง 
             ทางวิชาการ ได้แก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์    
           หรือ ศาสตราจารย์ 

6 6, 53, 71, 148, 
166, 194 

ข้ อ  5 5  ก า ร มี โ อ ก า ส พั ฒ น า เ พื่ อ เ พิ่ ม พู น ศั ก ย ภ า พ  ค ว า ม รู้  
           ความสามารถ ทักษะ ความช านาญ ทางวิชาชีพและในงาน 
           ที่ปฏิบัติ  เช่น การประชุม สัมมนา อบรม ศึกษาดูงาน ฯลฯ 

8 53, 57, 143, 144, 
150, 158, 166, 

172 
ด้านผู้ร่วมงาน   
ข้อ 56 กระบวนการท างานเป็นทีมหรือหมู่ คณะของผู้ ร่ วมงานใน 
          หน่วยงาน 

5 34, 52, 128, 155, 
169 

ข้อ 57 สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน ได้แก่ การให้เกียรติ  
          ช่ ว ย เ ห ลื อ  แ บ่ ง ปั น ผ ล ป ร ะ โ ย ช น์  ส นั บ ส นุ น  พึ่ ง พ า กั น  
          ไว้วางใจซึ่งกันและกัน ฯลฯ 

9 2, 6, 52, 63, 128, 
141, 155, 169, 

176 
ข้อ 58 การมีส่วนร่วมในสังคมผู้ร่วมงาน โดยรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง 
           ของสังคมผู้ร่วมงาน  

1 63 

ปัจจัยส่วนบุคคลและทางสังคม   
ข้อ 59 ความสามารถรักษาสมดุลของชีวิตการท างานกับชีวิต 
           ส่วนตัว และภาระรับผิดชอบต่อครอบครัว 

5 47, 67, 144, 147, 
155 

ข้อ 60 ความสะดวกในการเดินทาง เ ช่น การจราจรไม่ติดขัด  
           ที่ท า งานอยู่ ใกล้บ้ าน  มีหอพัก/บ้ านพักจั ด ให้ ใกล้ที่ท า งาน  
           เป็นต้น 

- - 

ข้อ 61 การมีโอกาสในการแสวงหา หรือมีรายได้อื่นเพิ่มในเขต 
           พื้นที่น้ันๆ 

- - 
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ตารางที่ 4.16  สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับ ปริญญาเอก ที่ได้จากความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในค าถามปลายเปิด (Open 
ended)  (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ ความถี่ จากแบบสอบถามที่
ตอบกลับล าดับที่ 

ข้อ 62  อัตราค่าครองชีพ ค่าใช้จ่ายเพ่ือการด ารงชีวิตในเขตพ้ืนที่  
           นั้นๆ ที่เหมาะสม 

- - 

ข้อ 63   การเป็นที่ยอมรับ ได้รับเกียรติ ได้รับการยกย่องเชิงสังคม
จาก ชุมชน   

- - 

ข้อ 64 การมีความเจริญ น่าอยู่ น่าอาศัย  มีความปลอดภัย การ 
          คมนาคมสะดวก เหมาะสมในการด าเนินชีวิต ของชุมชน  
          และสังคมแวดล้อม 

- - 

 

  

จากตารางที่ 4.16 สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของ
อาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก ที่ได้จากความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในค าถาม
ปลายเปิด (Open ended) ของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ความคิดเห็น/ข้อเสนอแนะในค าถามปลายเปิด 
ซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจฯ ที่มีความถี่สูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ การมอบหมายงาน
ของผู้บริหารที่ให้ผู้ปฏิบัติงานได้ท างานและพัฒนางาน ตามศักยภาพความรู้ ความสามารถ ความ
ช านาญ ประสบการณ์ รวมถึงความชอบ ความสนใจในงานนั้นๆ (ข้อ 29) การได้เงินเดือน ค่าจ้าง ที่
เหมาะสมกับระดับความรู้ ความสามารถ ปริมาณงาน และประสบการณ์ (ข้อ 15)  สัมพันธภาพที่ดี
ระหว่างผู้ร่วมงาน ได้แก่ การให้เกียรติ ช่วยเหลือ แบ่งปันผลประโยชน์ สนับสนุน พ่ึงพากัน ไว้วางใจซึ่ง
กันและกัน ฯลฯ (ข้อ 57) โดยมีความถี่ของความคิดเห็น เท่ากับ 18, 16 และ 9 ครั้ง ตามล าดับ ส่วน
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจฯ ที่กลุ่มตัวอย่างได้ให้ความคิดเห็น/ข้อเสนอแนะในค าถามปลายเปิด 
สอดคล้องกับปัจจัยนั้นๆ ที่มีจ านวนความถี่ต่ าสุด คือ เท่ากับ 1 ครั้ง มี 11 ปัจจัย ได้แก่ นโยบายของ
องค์กรที่เป็นลายลักษณ์อักษร มีข้อความชัดเจน สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง (ข้อ 3)  ความมีชื่อเสียง
ของหน่วยงานหรือองค์กร (ข้อ 10)  การมีรายได้อ่ืนๆนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง ได้แก่ โบนัส ค่า
ล่วงเวลา  ค่าครองชีพ เงินประจ าต าแหน่ง  เงินบ าเหน็จ/บ านาญ ที่ เหมาะสมกับระดับความรู้ 
ความสามารถ ปริมาณงาน และประสบการณ ์(ข้อ 16)  การมีสิทธิและสวัสดิการต่างๆ ที่ไม่ใช่เป็นตัวเงินจัด
ให้อย่างเหมาะสม (ข้อ 18)  ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล (Effective leadership)ที่จะ
ส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานใช้ศักยภาพที่มีอยู่ในการท างาน เพ่ือการบรรลุเป้าหมายและเกิด
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ประสิทธิผล (ข้อ 20)  การก ากับ ดูแล หรือนิเทศงาน (Supervision) ของผู้บริหารที่ให้ความช่วยเหลือ 
สนับสนุน ให้ค าแนะน า ค าปรึกษา สอนงาน ให้ก าลังใจ และเสริมแรงในรูปแบบต่างๆ (ข้อ 23)  การให้
อิสระในการท างานของผู้บริหาร (ข้อ 28)  การมีความรู้ ความสามารถ และทักษะเพียงพอที่จะท างาน
ตามหน้าที่ ความรับผิดชอบ ได้อย่างมั่นใจและมีคุณภาพ    (ข้อ 48)  ความมีเสรีภาพทางวิชาการ 
(Academic freedom) (ข้อ 51)  โอกาสการเจริญเติบโต และก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน
ทางการบริหาร (ข้อ 52)  และ การมีส่วนร่วมในสังคมผู้ร่วมงาน โดยรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของสังคม
ผู้ร่วมงาน (ข้อ 58) 
 ส าหรับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในค าถามปลายเปิด (Open ended) ของกลุ่ม
ตัวอย่าง เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก 
ซ่ึงนอกเหนือจากปัจจัยที่ระบุไว้แล้วในแบบสอบถาม สามารถสรุปได้ ดังนี้ 
  1) การมีภาระหน้าที่ความรับผิดชอบในงานอ่ืนๆ ที่นอกเหนือจากพันธกิจหลักที่
ได้รับมอบหมายจากองค์กร เช่น งานธุรการ การเงิน งานเอกสาร ซึ่งการมีบุคลากร/สิ่งสนับสนุน
เพียงพอ เพ่ือช่วยแบ่งเบาภาระงานในด้านนี้  จะท าให้มีเวลาเพ่ิมมากขึ้นในการท างานตามความรู้ 
ความสามารถ ได้อย่างเต็มที ่
  2) การมีภาระงานตามหน้าที่ที่ไม่สมดุล หรือเหมาะสม 
  3) การได้ออกเป็นหน่วยงานภายใต้ก ากับของรัฐ และมี พรบ. ขององค์กร 
  4) การได้ปฏิบัติงานในหน่วยงาน/วิทยาลัย ที่เป็นภูมิล าเนา หรือใกล้ภูมิล าเนาของ
ตนเอง 
  5) การมีโอกาสพัฒนางานวิชาการ ท างานด้านวิชาการ ได้ท าผลงานทางวิชาการมาก
ขึ้น มีโอกาสท างานร่วมกับเครือข่ายวิชาการอ่ืนๆ ภายนอกองค์กร ทั้งในและต่างประเทศ จะท าให้เกิด
การขยายงานวิชาการในวงกว้าง ซึ่งจะท าให้อาจารย์ได้ใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ และเกิด
ประโยชน์ต่อองค์กร 
  6) การได้ท างานตามความเหมาะสมของคุณวุฒิ เน้นงานวิชาการชั้นสูง สร้าง
เครือข่ายทางวิชาการ สรรหาทุนจากหน่วยงานภายนอกทั้งในและต่างประเทศ เน้นการเป็นผู้จัดการ
โครงการ (Project Manager) ในงานวิชาการหรืองานวิจัยระดับชาติ/นานาชาติ ซึ่งจะท าให้ผู้จบ
ปริญญาเอก รู้สึกว่าได้ท างานตามความเหมาะสมของคุณวุฒิ และมีแรงจูงใจให้ปฏิบัติงานในองค์กร
นั้นต่อไป 
  7) การก าหนดเส้นทางวิชาชีพ (Career Path) ที่ชัดเจนของทรัพยากรบุคคลที่จบ
การศึกษาระดับปริญญาเอก และก าลังจะส าเร็จการศึกษา โดยจัดท าเป็นเครือข่ายทางวิชาการและ
วิจัยให้กับอาจารย์กลุ่มนี้ ให้ได้มีพ้ืนที่แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน อาจจัดเป็นเครือข่ายการวิจัยที่
ตอบสนองนโยบายระดับองค์กร ระดับชาติ และนานาชาติ ซึ่งจะเป็นบันไดสู่ความคงอยู่ในงานที่เพ่ิม
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คุณค่าทางวิชาการ เพราะได้ท างานในสิ่งที่ได้ใช้ทักษะความรู้อย่างเต็มที่ และเป็นการใช้ทรัพยากรได้
อย่างคุ้มค่า และมีประสิทธิภาพ 
  8) การใช้ศักยภาพของอาจารย์ เช่น การจัดการศึกษาในระดับปริญญาโทหรือเอก 
การผลิตบัณฑิตในระดับบัณฑิตศึกษา โดยใช้ทรัพยากรร่วมกัน เพ่ือให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเอง
ตลอดเวลา รวมถึงสามารถสร้างเครือข่ายกับหน่วยงานอ่ืนได้ ส่งผล ให้อาจารย์รู้สึกถึงการให้
ความส าคัญกับอาจารย์ขององค์กร ความมั่นคงในชีวิต และคงอยู่ในงาน 
  9) การส่งเสริมให้อาจารย์กลุ่มนี้ได้พัฒนาองค์ความรู้เฉพาะทางมากขึ้น เช่น การ
แต่งต ารา การเป็นวิทยากรมืออาชีพ เป็นต้น 
  10) การสนับสนุนโครงการความร่วมมือทางวิชาการและการวิจัยในต่างประเทศ 
และมีการแลกเปลี่ยนอาจารย์กับสถาบันอุดมศึกษาในต่างประเทศ 
 
ตอนที่ 2   ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก   
 จากการศึกษาและวิเคราะห์ต ารา เอกสาร และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้รวบรวม
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัย
พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก น ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม รวมจ านวน 64 ตัวแปร  แล้ว
น าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ได้จ านวน 210 คน และท าการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
(Factor Analysis) โดยใช้วิธีวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก (Principle Component Method) และ
หมุนแกนองค์ประกอบแบบมุมฉาก (Orthogonal Rotation) ด้วยวิธีแวริแมกซ์ (Varimax) ทั้งนี้ 
ผู้วิจัยพิจารณาเกณฑ์ในการก าหนดน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) จากขนาดตัวอย่างใน
งานวิจัย (Hair et al., 1995) ซึ่งก าหนดให้ขนาดตัวอย่าง 200 - 250 คน น้ าหนักองค์ประกอบที่
เหมาะสม เท่ากับ .40 - .35  ดังนั้นจึงก าหนดค่าน้ าหนักองค์ประกอบตั้งแต่ .40 ขึ้นไป (มีขนาด
ตัวอย่าง 210 คน) จากนั้นพิจารณาจ านวนองค์ประกอบที่สกัดได้จากค่าไอเกน (Eigen Value) ที่มีค่า
มากกว่า  1 ตามเกณฑ์ของไกเซอร์ (Kaiser’ s criteria) ซึ่งเป็นค่าไอเกนต่ าสุดที่ท าให้จ านวน
องค์ประกอบที่สกัดได้มีความน่าเชื่อถือ (Velicer & Jackson, 1990) และก าหนดจ านวนตัวแปรใน
แต่ละองค์ประกอบไม่น้อยกว่า 3 ตัวแปร เนื่องจากจะท าให้การก าหนดความหมายองค์ประกอบ 
สามารถสื่อความหมายของทุกตัวแปรที่เป็นสมาชิกขององค์ประกอบได้ชัดเจน โดยได้ผลการวิเคราะห์ 
ดังนี้  
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 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ครั้งที่ 1 
 จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ครั้งที่ 1 ได้องค์ประกอบจ านวน 9 
องค์ประกอบ สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรได้ร้อยละ 75.530  แต่เนื่องจากใน
องค์ประกอบที่ 8 และ 9  มีจ านวนตัวแปรในแต่ละองค์ประกอบน้อยกว่า 3 ตัวแปร คือ องค์ประกอบ 
8 มีจ านวน 2 ตัวแปร ได้แก่ การมีสัดส่วนของภาระงานที่เน้นไปในงานด้านการสอน (ข้อ 45) และมี
การหมุนเวียนเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน (Job rotation) (ข้อ 47) และองค์ประกอบ 9 มี
จ านวน 1 ตัวแปร ได้แก่ ความมีชื่อเสียงของหน่วยงานหรือองค์กร (ข้อ 10) ดังนั้น จึงพิจารณาตัดตัว
แปรดังกล่าวออก และด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ครั้งที่ 2 
  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ครั้งที่ 2 
 จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ครั้งที่ 2 ได้องค์ประกอบจ านวน 8 
องค์ประกอบ สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรได้ร้อยละ 75.625  แต่เนื่องจากใน
องค์ประกอบที่ 8 มีจ านวนตัวแปรน้อยกว่า 3 ตัวแปร คือมีจ านวนตัวแปรเพียง 1 ตัวแปร ได้แก่ การมี
ความยืดหยุ่นที่จะปรับเปลี่ยนวิธีในการท างาน (ข้อ 50)  ดังนั้น จึงพิจารณาตัดตัวแปรดังกล่าวออก 
และด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบ ครั้งที่ 3 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ครั้งที่ 3 
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ตารางที่ 4.17 ผลการสกัดองค์ประกอบด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก ที่หมุนแกนแบบแวริแม็กซ์ 
(Varimax) 
   

 

ตัวแปร 

องค์ประกอบ 

1 2 3 4 5 6 7 

A32 .780       

A34 .778       

A20 .775       

A33 .772       

A28 .763       

A22 .754       

A21 .754       

A19 .754       

A26 .750       

A25 .750       

A27 .750       

A31 .710       

A29 .696       

A23 .694       

A24 .666       

A30 .651       

A49 .485       

A15  .734      

A54 .406 .733      

A43  .701      

A59  .694      
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ตารางที่ 4.17  ผลการสกัดองค์ประกอบด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก ที่หมุนแกนแบบแวริแม็กซ์  
       (Varimax) (ต่อ)   
 

 

ตัวแปร 

องค์ประกอบ 

1 2 3 4 5 6 7 

A44  .688      

A16  .660      

A46  .624      

A53 .435 .596      

A52  .589      

A9  .578      

A17  .570      

A14  .519      

A56 .409 .507     .458 

A18 .457 .499      

A55 .445 .463      

A51 .420 .455      

A3   .793     

A2   .781     

A1   .760     

A5   .719     

A4   .702     

A6   .595     

A7   .464     

A8   .442     
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ตารางที่ 4.17  ผลการสกัดองค์ประกอบด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก ที่หมุนแกนแบบแวริแม็กซ์  
       (Varimax) (ต่อ)   

 

ตัวแปร 

องค์ประกอบ 

1 2 3 4 5 6 7 

A38    .705    

A39    .702    

A36    .689    

A37 .426   .647    

A40    .618    

A35 .473   .598    

A11     .804   

A12     .799   

A13     .664   

A64     .491 .480  

A41     .480   

A42    .417 .441   

A62  .406    .709  

A60      .660  

A61  .471    .629  

A63      .448  

A48       .601 

A57 .422 .472     .575 

A58       .558 
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 จากตารางที่ 4.17 แสดงผลการสกัดองค์ประกอบด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก ที่หมุน
แกนแบบ    แวริแม็กซ์ (Varimax) พบว่าองค์ประกอบของปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ใน
งานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกฯ มีจ านวน 7 องค์ประกอบ 60 ตัวแปร โดย
องค์ประกอบที่ 1 ประกอบด้วย 17 ตัวแปร ได้แก่ ข้อ 32, 34, 20, 33, 28, 22, 21, 19, 26, 25, 27, 
31, 29, 23, 24, 30  และ 49  มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .485 - .780  องค์ประกอบที่ 2 
ประกอบด้วย 16 ตัวแปร ได้แก่ ข้อ 15, 54, 43, 59, 44, 16, 46, 53, 52, 9,  17, 14, 56, 18, 55, 
และ 51 มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบตั้งแต่ .455 ถึง .734  องค์ประกอบที่ 3 ประกอบด้วย 8 ตัวแปร 
ได้แก่ ข้อ 3, 2, 1, 5, 4, 6, 7 และ 8  มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .442 - .793  
องค์ประกอบที่ 4 ประกอบด้วย 6 ตัวแปร ได้แก่ ข้อ 38, 39, 36, 37, 40 และ 35  มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบตั้งแต่ .598 ถึง .705  องค์ประกอบที่ 5 ประกอบด้วย 6 ตัวแปร ได้แก่ ข้อ 11, 12, 13, 
64, 41 และ 42  มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .441 - .804  องค์ประกอบที่ 6 ประกอบด้วย 
4 ตัวแปร ได้แก่ ข้อ 62, 60, 61 และ 63 มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบตั้งแต่ .448 ถึง .709  และ
องค์ประกอบที่ 7 ประกอบด้วย 3 ตัวแปร ได้แก่ ข้อ 48, 57 และ 58  มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่
ระหว่าง .558 - .601  
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ตารางที่ 4.18  ค่าไอเกน ร้อยละของความแปรปรวน และร้อยละสะสมของความแปรปรวน ในแต่ละ 
                 องค์ประกอบของปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ ในการคงอยู่ ในงานของอาจารย์วุฒิ                     
                 การศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
 

องค์ประกอบ ค่าไอเกน ร้อยละของความแปรปรวน ร้อยละสะสมของความแปรปรวน 

1 13.542 22.570 22.570 
2 9.569 15.949 38.519 
3 6.093 10.154 48.673 
4 4.952 8.254 56.927 
5 4.124 6.874 63.801 
6 3.087 5.146 68.947 
7 3.038 5.063 74.010 
    

 

จากตารางที่ 4.18  แสดงค่าไอเกน ร้อยละของความแปรปรวน  และร้อยละสะสมของ
ความแปรปรวน ในแต่ละองค์ประกอบของปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก โดยพบว่าองค์ประกอบ
ของปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกฯ 
ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ   มีค่าไอเกนอยู่ระหว่าง  3.038-13.542  องค์ประกอบทั้งหมดสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรร่วมกันได้ร้อยละ 74.010  ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ 
พบว่า องค์ประกอบที่ 1 สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรได้สูงสุด ร้อยละ 22.570  
องค์ประกอบที่ 2 อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรได้  ร้อยละ 15.949  องค์ประกอบที่ 3 อธิบาย
ความแปรปรวนของตัวแปรได้ ร้อยละ 10.154 องค์ประกอบที่ 4  อธิบายความแปรปรวนของตัวแปร
ได้ ร้อยละ 8.254  องค์ประกอบที่ 5 อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรได้  ร้อยละ 6.874  
องค์ประกอบที่ 6  อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรได้  ร้อยละ 5.146  และองค์ประกอบที่ 7 
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรได้ต่ าสุด ร้อยละ 5.063 
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 ผู้วิจัยได้ก าหนดชื่อองค์ประกอบให้สอดคล้องตามคุณลักษณะของกลุ่มตัวแปรในแต่ละ
องค์ประกอบ ดังนี้ 
 

องค์ประกอบ ชื่อองค์ประกอบ 
1 การน าองค์กรของผู้บริหาร 
2 ผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าในการท างาน 
3 นโยบายการบริหารขององค์กร 
4 ลักษณะงานและการท างาน 
5 สภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอ้ือต่อการท างาน 
6 สิ่งอ านวยความสะดวกท่ีเอ้ือต่อการด ารงชีวิต 
7 ทักษะการท างานและสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน 
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ตารางที่ 4.19  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) และค่าความร่วมกัน (Communality) 
ของตัวแปรที่ ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบด้านการน าองค์กรของผู้บริหาร  
 

องค์ประกอบที่ 1 
ด้านการน าองค์กรของผู้บริหาร 

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่าความร่วมกัน 

การมีความเป็นธรรมของผู้บริหารในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และให้ผลประโยชน์/ค่าตอบแทนตามผลงาน    
(ข้อ 32)   

.780 .884 

การปฏิบัติของผู้บริหารต่อผู้ปฏิบัติงาน ด้วยความเสมอภาค เท่า
เทียมกัน โดยไม่มีการเลือกปฏิบัติ (ข้อ 34)   

.778 .869 

ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล (Effective leadership) 
ที่จะส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานใช้ศักยภาพที่มีอยู่ในการ 
ท างานเพ่ือการบรรลุเป้าหมาย และเกิดประสิทธิผล (ข้อ 20)   

.775 .825 

การปฏิบัติของผู้บริหารต่อผู้ปฏิบัติงาน ด้วยความเป็นธรรม 
(ข้อ 33)   

.772 .877 

การให้อิสระในการท างานของผู้บริหาร (ข้อ 28)   .763 .804 
ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative 
leadership) โดยให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการวางแผน 
แสดงความคิดเห็น ตัดสินใจ และแก้ปัญหา เป็นต้น (ข้อ 22)   

.754 .842 

ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational  
   leadership) ที่สามารถน าวิสัยทัศน์ไปสู่ความเป็นจริง 
ก่อให้เกิด   การเปลี่ยนแปลง ท างานที่ท้าทาย สร้างแรง
บันดาลใจให้ ผู้ปฏิบัติงาน มีความพยายามที่จะท าให้องค์กร
ไปสู่ความส าเร็จ (ข้อ 21)   

.754 .830 

ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่มุ่งคนหรือมุ่งความสัมพันธ์ 
(Consideration leadership) โดยให้การยอมรับความรู้สึก 
ความคิด รับฟังปัญหา แสดงความชื่นชม เอื้ออาทรและสนใจ
ความเป็นอยู่/สวัสดิการของผู้ปฏิบัติงาน เป็นต้น (ข้อ 19)   

.754 .827 

การยอมรับ และเห็นถึงความมีคุณค่า ความส าคัญในตัว
ผู้ปฏิบัติงานของผู้บริหาร (ข้อ 26)   

.750 .858 
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ตารางที่ 4.19  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) และค่าความร่วมกัน (Communality) 
ของตัวแปรที่ ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบด้านการน าองค์กรของผู้บริหาร (ต่อ) 
 

องค์ประกอบที่ 1 
ด้านการน าองค์กรของผู้บริหาร 

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่าความร่วมกัน 

พฤติกรรมหรือการแสดงออกถึงสัมพันธภาพที่ดีของผู้บริหาร 
เช่น ความห่วงใย ใส่ใจผู้ปฏิบัติงาน ให้เกียรติ รักษาค ามั่น
สัญญา มีความจริงใจและเปิดเผย เป็นต้น (ข้อ 25) 

.750 .857 

การให้สิทธิ์ในการบริหารและตัดสินใจแก่ผู้ปฏิบัติงานของ
ผู้บริหาร  (ข้อ 27) 

.750 .827 

การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) หรือผลป้อนกลับในการ
ท างานจากผู้บริหาร (ข้อ 31) 

.710 .771 

การมอบหมายงานของผู้บริหารที่ให้ผู้ปฏิบัติงานได้ท างานและ
พัฒนางาน ตามศักยภาพความรู้ ความสามารถ ความช านาญ 
ประสบการณ์ รวมถึงความชอบ ความสนใจในงานนั้นๆ (ข้อ 29) 

.696 .830 

การก ากับ ดูแล หรือนิเทศงาน (Supervision) ของผู้บริหาร ที่
ให้ความช่วยเหลือสนับสนุน ให้ค าแนะน า ค าปรึกษา สอนงาน 
ให้ก าลังใจ และเสริมแรงในรูปแบบต่างๆ (ข้อ 23)  

.694 .790 

ความไว้วางใจและเชื่อมั่นจากผู้บริหาร ในความรู้ความสามารถ
ในการท างาน (ข้อ 24) 

.666 .819 

การให้ข่าวสารที่เป็นประโยชน์ในการท างานจากผู้บริหาร       
(ข้อ 30) 

.651 .701 

การมีความยืดหยุ่นในงาน โดยเปิดโอกาสให้สามารถ
ปรับเปลี่ยน เพ่ิม ขยายทิศทางของงานจากที่ก าหนดหรือ
วางแผนไว้ได้ (ข้อ 49) 

.485 .672 

ร้อยละของความแปรปรวนที่อธิบายได้จากองค์ประกอบ 
ค่าไอเกน 

 22.570 
13.542 
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 จากตารางที่ 4.19 พบว่าในองค์ประกอบที่ 1 ด้านการน าองค์กรของผู้บริหาร ประกอบด้วย
ตัวแปรจ านวน 17 ตัวแปร มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .485 - .780 โดยตัวแปรที่มีค่า
น้ าหนักมากที่สุด ได้แก่ การมีความเป็นธรรมของผู้บริหารในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และให้
ผลประโยชน์/ค่าตอบแทนตามผลงาน (.780)  และตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักน้อยที่สุด ได้แก่ การมีความ
ยืดหยุ่นในงาน โดยเปิดโอกาสให้สามารถปรับเปลี่ยน เพ่ิม ขยายทิศทางของงานจากที่ก าหนดหรือ
วางแผนไว้ได้ (.485)  ซึ่งทั้ง 17 ตัวแปร ได้ร่วมก าหนดองค์ประกอบด้านการน าองค์กรของผู้บริหาร 
ด้วยค่าไอเกน (Eigen Value) เท่ากับ 13.542 คิดเป็นร้อยละ 22.570 ของความแปรปรวนทั้งหมด 
 
ตารางที่ 4.20  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) และค่าความร่วมกัน (Communality) 
ของตัวแปรที่  ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบด้านผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าในการ
ท างาน   
 

องค์ประกอบที่ 2 
ด้านผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าในการท างาน   

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่าความร่วมกัน 

การได้เงินเดือน ค่าจ้าง ที่เหมาะสมกับระดับความรู้ 
ความสามารถ ปริมาณงาน และประสบการณ์ (ข้อ 15) 

.734 .770 

โอกาสการเติบโตก้าวหน้าทางวิชาชีพในการด ารงต าแหน่งทาง 
     วิชาการ ได้แก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์  รองศาสตราจารย์  
     หรือศาสตราจารย์ (ข้อ 54) 

.733 .749 

ปริมาณของภาระงานโดยรวม (Workload) ที่เหมาะสม     
(ข้อ 43) 

.701 .775 
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ตารางที่ 4.20  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) และค่าความร่วมกัน (Communality) 
ของตัวแปรที่  ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบด้านผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าในการ
ท างาน  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบท่ี 2 
ด้านผลตอบแทนและความเจรญิกา้วหน้าในการท างาน   

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่าความร่วมกัน 

ความสามารถรักษาสมดุลของชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว และ ภาระ 
   รับผิดชอบต่อครอบครัว (ข้อ 59) 

.694 .747 

การมีสดัส่วนของภาระงานในด้านการสอน และการวิจัย ที่มคีวามสมดุล 
   กัน (ข้อ 44) 

.688 .777 

การมีรายได้อื่นๆ นอกเหนือจากเงนิเดือน ค่าจ้าง  ได้แก่  โบนสัค่า 
   ล่วงเวลา  ค่าครองชีพ  เงินประจ าต าแหน่ง  เงินบ าเหน็จ/บ านาญ ที่ 
   เหมาะสมกับระดับความรู้ ความสามารถ ปรมิาณงาน และประสบการณ์  
   (ข้อ 16) 

.660 .733 

การมีสดัส่วนของภาระงานท่ีเน้นไปในงานด้านการวิจัย (ข้อ 46) .624 .600 
โอกาสการเติบโตก้าวหน้าทางวิชาชีพโดยการเลื่อนขั้น เลื่อนระดับ (ข้อ 53) .596 .663 
โอกาสการเจรญิเตบิโต และก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน 
   ทางการบริหาร (ข้อ 52) 

.589 .612 

วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ (Constructive Organizational   
   Culture) ที่ก่อให้เกิดผลดีและเป็นประโยชน์ต่อคนในองค์กร (ข้อ 9) 

.578 .731 

การยกย่อง ค าชมเชย รางวัล หรือการประกาศเกียรติคณุ (ข้อ 17) .570 .616 
สิ่งสนับสนุนต่างๆ ที่เอื้อต่อการพัฒนางานวิชาการและวิจัย  เช่น  
   เงินทุน เวลา ห้องปฏิบัติการ หอ้งสมุด แหล่งทรัพยากรทางวิชาการ   
   เป็นต้น (ข้อ 14) 

.519 .705 

กระบวนการท างานเป็นทีมหรือหมู่คณะ ของผู้ร่วมงานในหน่วยงาน (ข้อ 56) .507 .754 
การมีสิทธิและสวัสดิการต่างๆ ที่ไม่ใช่เป็นตัวเงิน จัดให้อย่างเหมาะสม  
   (ข้อ 18) 

.499 .719 

การมีโอกาสพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนศักยภาพ ความรู้ ความสามารถ  
   ทักษะ ความช านาญ ทางวิชาชีพและในงานท่ีปฏิบัติ  เช่น การ 
   ประชุม  สัมมนา อบรม ศึกษาดูงาน ฯลฯ (ข้อ 55) 

.463 .637 

ความมีเสรภีาพทางวิชาการ (Academic freedom) (ข้อ 51) .455 .627 

ร้อยละของความแปรปรวนท่ีอธิบายได้จากองค์ประกอบ 
ค่าไอเกน 

 15.949 
9.569 
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 จากตารางที่ 4.20 พบว่าในองค์ประกอบที่ 2 ด้านผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าใน
การท างาน  ประกอบด้วยตัวแปรจ านวน 16 ตัวแปร มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบตั้งแต่ .455 ถึง .734 
โดยตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักมากที่สุด ได้แก่ การได้เงินเดือน ค่าจ้าง ที่เหมาะสมกับระดับความรู้ 
ความสามารถ ปริมาณงาน และประสบการณ์ (.734)  และตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักน้อยที่สุด ได้แก่ 
ความมีเสรีภาพทางวิชาการ (Academic freedom) (.455)  ซึ่งตัวแปรจ านวน 16 ตัวแปร ใน
องค์ประกอบที่ 2 นี้ ได้ร่วมก าหนดองค์ประกอบด้านผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าในการ
ท างาน ด้วยค่าไอเกน (Eigen Value) เท่ากับ 9.569 คิดเป็นร้อยละ 15.949 ของความแปรปรวน
ทั้งหมด 
 
ตารางที่ 4.21  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) และค่าความร่วมกัน (Communality) 
ของตัวแปรที่  ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบด้านนโยบายการบริหารขององค์กร 
   

องค์ประกอบท่ี 3 
ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร   

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่าความร่วมกัน 

นโยบายขององค์กรที่เป็นลายลักษณ์อักษร มีข้อความชัดเจน  
     สามารถน าไปปฏิบัตไิด้จริง (ข้อ 3) 

.793 .781 

นโยบายการบริหารขององค์กรมีความสอดคล้องกันระหว่าง 
     หน่วยงานหลักและหน่วยงานย่อย (ข้อ 2) 

.781 .765 

วิสัยทัศน์ แผนกลยทุธ์ และเปา้หมายขององคก์รที่ชัดเจน สามารถ 
     สนองตอบการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ข้อ 1) 

.760 .703 

มีการก าหนดรายละเอียดในการบริหารจดัการองค์กรที่ชัดเจน ทั้ง 
    ระเบียบ กฎเกณฑ์ มาตรฐานการปฏิบัติงาน ขอบเขตงาน อ านาจ 
    หน้าท่ี และความรับผิดชอบ (ข้อ 5) 

.719 .746 

การเปิดโอกาสให้มสี่วนรว่มในการก าหนดนโยบาย ตั้งเป้าหมาย ร่วม
แก้ปัญหา และมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงขององค์กร (ข้อ 4) 

.702 .701 

การได้ท าหน้าท่ีตามขอบเขตงาน บทบาทหน้าท่ีและความ 
   รับผิดชอบ ท่ีได้รับมอบหมายจากองค์กร (ข้อ 6) 

.595 .622 

การมีโครงสรา้งองค์กรแบบราบ (Flat organization) มีระดับช้ันการ  
   บังคับบัญชาเหมาะสม ไม่ซับซ้อน (ข้อ 7) 

.464 .582 

ช่องทางการติดต่อสื่อสาร และการประสานงานต่างๆ ภายในองค์กร ท่ีมี 
   ความสะดวกและคล่องตัว (ข้อ 8) 

.442 .652 

ร้อยละของความแปรปรวนท่ีอธิบายได้จากองค์ประกอบ 
ค่าไอเกน 

 10.154 
6.093 
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 จากตารางที่  4.21 พบว่าในองค์ประกอบที่  3 ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร  
ประกอบด้วยตัวแปรจ านวน 8 ตัวแปร มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .442 - .793 โดยตัว
แปรที่มีค่าน้ าหนักมากที่สุด ได้แก่ นโยบายขององค์กรที่เป็นลายลักษณ์อักษร มีข้อความชัดเจน 
สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง (.793)  และตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักน้อยที่สุด ได้แก่ ช่องทางการ
ติดต่อสื่อสาร และการประสานงานต่างๆ ภายในองค์กร ที่มีความสะดวกและคล่องตัว (.442)  ซึ่งทั้ง 
8 ตัวแปร ได้ร่วมก าหนดองค์ประกอบด้านนโยบายการบริหารขององค์กร  ด้วยค่าไอเกน (Eigen 
Value) เท่ากับ 6.093 คิดเป็นร้อยละ 10.154 ของความแปรปรวนทั้งหมด 
 
ตารางที่ 4.22  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) และค่าความร่วมกัน (Communality) 
ของตัวแปรที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบด้านลักษณะงานและการท างาน   

องค์ประกอบที่ 4 
ด้านลักษณะงานและการท างาน   

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่าความร่วมกัน 

ลักษณะงานที่ใช้ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และทักษะเฉพาะ  
(ข้อ 38) 

.705 .814 

ลักษณะงานที่เป็นงานท้าทาย ใช้ความสามารถ (ข้อ 39) .702 .804 
ความหลากหลาย และน่าสนใจของงาน (ข้อ 36) .689 .722 
งานที่เสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ ใช้ความคิดริเริ่มในการ
ท างาน  (ข้อ 37) 

.647 .786 

ลักษณะงานที่มีเกียรติ มีความก้าวหน้า (ข้อ 40) .618 .675 
ลักษณะงานที่มีความส าคัญหรือมีความหมาย (Meaningful) 
ต่อบุคคล/องค์กร (ข้อ 35) 

.598 .778 

ร้อยละของความแปรปรวนที่อธิบายได้จากองค์ประกอบ 
ค่าไอเกน 

 

 8.254 
4.952 

 จากตารางที่ 4.22 พบว่าในองค์ประกอบที่ 4 ด้านลักษณะงานและการท างาน  ประกอบด้วย
ตัวแปรจ านวน 6 ตัวแปร มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบตั้งแต่ .598 ถึง .705 โดยตัวแปรที่มีค่าน้ าหนัก
มากที่สุด ได้แก่ ลักษณะงานที่ใช้ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และทักษะเฉพาะ (.705)  และตัวแปรที่มีค่า
น้ าหนักน้อยที่สุด ได้แก่ ลักษณะงานที่มีความส าคัญหรือมีความหมาย (Meaningful) ต่อบุคคล/
องค์กร (.598)  ซึ่งตัวแปรจ านวน 6 ตัวแปร ในองค์ประกอบที่ 4 นี้ ได้ร่วมก าหนดองค์ประกอบด้าน
ลักษณะงานและการท างาน ด้วยค่าไอเกน (Eigen Value) เท่ากับ 4.952 คิดเป็นร้อยละ 8.254 ของ
ความแปรปรวนทั้งหมด 
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ตารางที่ 4.23  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) และค่าความร่วมกัน (Communality) 
ของตัวแปรที่ ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอ้ือต่อการท างาน 
   

องค์ประกอบท่ี 5 
ด้านสภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอื้อต่อการท างาน   

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่าความร่วมกัน 

สภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กร ท่ีเหมาะสมเอื้อต่อการท างาน มี 
   บรรยากาศที่ดี ได้แก่ ความสะดวกสบาย สะอาด แสงสว่างเพียงพอ  
   ไม่มีเสยีงดังรบกวน ไม่มีกลิ่นเหม็น อุณหภมูิเหมาะสม  มีเนื้อที ่
   กว้างขวางเพียงพอ มีห้องน้ าสะอาด เป็นต้น (ข้อ 11) 

.804 .761 

สภาพแวดล้อมในการท างานมีความปลอดภัย เช่น อาคารมีทางหนีไฟ   
   สถานท่ีท างานไม่เสีย่งต่อการท าให้เกิดอุบัติเหตุ บาดเจ็บ หรือ 
   เจ็บป่วย เป็นต้น (ข้อ 12) 

.799 .740 

การมีความพร้อมของทรัพยากร และสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ใน
การท างาน เช่น ห้องท างานมีอุปกรณ์ เครื่องใช้อยู่ในสภาพพร้อมที่จะ 
ใช้งาน มีโต๊ะเก้าอี้ท างานท่ีนั่งสบาย เป็นต้น (ข้อ 13) 

.664 .720 

การมีความเจรญิ น่าอยู่ น่าอาศัย  มีความปลอดภัย การคมนาคม  
   สะดวก เหมาะสมในการด าเนินชีวิต ของชุมชน และสังคมแวดล้อม  
   (ข้อ 64) 

.491 .699 

งานท่ีมีความปลอดภัย ไม่เสี่ยงท าให้เกิดอันตรายต่อร่างกายและจิตใจ  
   เช่น เสี่ยงต่อการเจ็บป่วย/ตดิเช้ือ หรือถูกท าร้ายร่างกาย/จิตใจ   
   เป็นต้น (ข้อ 41) 

.480 .645 

ความต่อเนื่องและมั่นคงของงาน (ข้อ 42) .441 .639 

ร้อยละของความแปรปรวนท่ีอธิบายได้จากองค์ประกอบ 
ค่าไอเกน 

 6.874 
4.124 

 จากตารางที่ 4.23 พบว่าในองค์ประกอบที่ 5 ด้านสภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอ้ือต่อการ
ท างาน  ประกอบด้วยตัวแปรจ านวน 6 ตัวแปร มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .441 - .804 
โดยตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักมากที่สุด ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กร ที่เหมาะสมเอ้ือต่อ
การท างาน โดยมีบรรยากาศที่ดี ได้แก่ ความสะดวกสบาย สะอาด แสงสว่างเพียงพอ ไม่มีเสียงดัง
รบกวน ไม่มีกลิ่นเหม็น อุณหภูมิเหมาะสม มีเนื้อที่กว้างขวางเพียงพอ มีห้องน้ าสะอาด เป็นต้น (.804)  
และตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักน้อยที่สุด ได้แก่ ความต่อเนื่องและมั่นคงของงาน (.441)  ซึ่งทั้ง 6 ตัวแปร 
ได้ร่วมก าหนดองค์ประกอบด้าน สภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอ้ือต่อการท างาน ด้วยค่าไอเกน 
(Eigen Value) เท่ากับ 4.124 คิดเป็นร้อยละ 6.874 ของความแปรปรวนทั้งหมด 
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ตารางที่ 4.24  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) และค่าความร่วมกัน (Communality) 
ของตัวแปรที่  ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบด้านสิ่งอ านวยความสะดวกที่เอ้ือต่อการด ารงชีวิต 
   

องค์ประกอบที่ 6 
ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกท่ีเอ้ือต่อการด ารงชีวิต   

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่าความร่วมกัน 

อัตราค่าครองชีพ ค่าใช้จ่ายเพ่ือการด ารงชีวิตในเขตพ้ืนที่นั้นๆ 
ที่เหมาะสม (ข้อ 62) 

.709 .765 

ความสะดวกในการเดินทาง เช่น การจราจรไม่ติดขัด ที่ท างาน
อยู่ใกล้บ้าน มีหอพัก/บ้านพักจัดให้ใกล้ที่ท างาน  เป็นต้น    
(ข้อ 60) 

.660 .650 

การมีโอกาสในการแสวงหา หรือมีรายได้อ่ืนเพ่ิมในเขตพ้ืนที่
นั้นๆ (ข้อ 61) 

.629 .682 

การเป็นที่ยอมรับ ได้รับเกียรติ ได้รับการยกย่องเชิงสังคมจาก
ชุมชน (ข้อ 63) 

.448 .628 

ร้อยละของความแปรปรวนที่อธิบายได้จากองค์ประกอบ 
ค่าไอเกน 

 

 5.146 
3.087 

 

 จากตารางที่ 4.24 พบว่าในองค์ประกอบที่ 6 ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกที่เอ้ือต่อการ
ด ารงชีวิต  ประกอบด้วยตัวแปรจ านวน 4 ตัวแปร มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบตั้งแต่ .448 ถึง .709 โดย
ตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักมากท่ีสุด ได้แก่ อัตราค่าครองชีพ ค่าใช้จ่ายเพ่ือการด ารงชีวิตในเขตพ้ืนที่นั้นๆ ที่
เหมาะสม (.709)  และตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักน้อยที่สุด ได้แก่ การเป็นที่ยอมรับ ได้รับเกียรติ ได้รับการ
ยกย่องเชิงสังคมจากชุมชน (.448)  ซึ่งตัวแปรจ านวน 4 ตัวแปร ในองค์ประกอบที่ 6 นี้ ได้ร่วมก าหนด
องค์ประกอบด้านสิ่งอ านวยความสะดวกที่เอ้ือต่อการด ารงชีวิต  ด้วยค่าไอเกน (Eigen Value) เท่ากับ 
3.087 คิดเป็นร้อยละ 5.146 ของความแปรปรวนทั้งหมด 
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ตารางที่ 4.25  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) และค่าความร่วมกัน (Communality) 
ของตัวแปรที่ ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบด้านทักษะการท างานและสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน 
   

องค์ประกอบที่ 7 
ด้านทักษะการท างานและสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน   

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่าความร่วมกัน 

การมีความรู้ ความสามารถ และทักษะเพียงพอที่จะท างาน
ตามหน้าที ่ ความรับผิดชอบ ได้อย่างมั่นใจ และมีคุณภาพ   
(ข้อ 48) 

.601 .671 

สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน ได้แก่ การให้เกียรติ 
ช่วยเหลือแบ่งปันผลประโยชน์ สนับสนุน พ่ึงพากัน ไว้วางใจ 
ซึ่งกัน และกัน ฯลฯ (ข้อ 57) 

.575 .817 

การมีส่วนร่วมในสังคมผู้ร่วมงาน โดยรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
สังคมผู้ร่วมงาน (ข้อ 58) 

.558 .758 

ร้อยละของความแปรปรวนที่อธิบายได้จากองค์ประกอบ 
ค่าไอเกน 

 5.063 
3.038 

 
 จากตารางที่ 4.25 พบว่าในองค์ประกอบที่ 7 ด้านทักษะการท างานและสัมพันธภาพกับ
ผู้ร่วมงาน  ประกอบด้วยตัวแปรจ านวน 3 ตัวแปร มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .558 - .601 
โดยตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักมากที่สุด ได้แก่ การมีความรู้ ความสามารถ และทักษะเพียงพอที่จะท างาน
ตามหน้าที่ความรับผิดชอบ ได้อย่างมั่นใจและมีคุณภาพ  (.601)  และตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักน้อยที่สุด 
ได้แก่ การมีส่วนร่วมในสังคมผู้ร่วมงาน โดยรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของสังคมผู้ร่วมงาน (.558)  ซึ่งทั้ง 3 ตัว
แปร ได้ร่วมก าหนดองค์ประกอบด้านทักษะการท างานและสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน  ด้วยค่าไอเกน 
(Eigen Value) เท่ากับ 3.038  คิดเป็นร้อยละ 5.063 ของความแปรปรวนทั้งหมด 
 จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ ซึ่งพบว่าองค์ประกอบของปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
คงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนก มีทั้งหมด 7 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบปัจจัยด้านการน าองค์กรของผู้บริหาร  
องค์ประกอบปัจจัยด้านผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าในการท างาน  องค์ประกอบปัจจัยด้าน
นโยบายการบริหารขององค์กร  องค์ประกอบปัจจัยด้านลักษณะงานและการท างาน  องค์ประกอบ
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอ้ือต่อการท างาน  องค์ประกอบปัจจัยด้านสิ่งอ านวยความ
สะดวกที่เอ้ือต่อการด ารงชีวิต  และองค์ประกอบปัจจัยด้านทักษะการท างานและสัมพันธภาพกับ
ผู้ร่วมงาน  โดยแสดงได้ดังภาพท่ี 5   
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ภาพที่ 5 องค์ประกอบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับ 
           ปริญญาเอก    วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์ปัจจัยส าคัญที่มีความจูงใจต่อการคงอยู่ในงานของ
อาจารยวุ์ฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก  วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการการสัมภาษณ์ปัจจัยส าคัญที่มีความจูงใจต่อ
การคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก  วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก แบ่งออกเป็น 2 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์  และ ตอนที่ 2 ความ
คิดเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับปัจจัยส าคัญที่มีความจูงใจต่อการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอกฯ  
  3.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์  แสดงได้ดังนี้ 
 

ตารางที่ 4.26  จ านวนและร้อยละของผู้ให้สัมภาษณ์จ าแนกตาม อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่ง และ 
ระยะเวลา การปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาลปัจจุบัน (n = 10) 
 

 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ จ านวน (คน) 
 

ร้อยละ 

อายุ   40 - 45 ปี 6 60.0 
 46 - 50 ปี 3 30.0 
 52 ปี  1 10.0 
สถานภาพสมรส         โสด 4 40.0 
 สมรส 6 60.0 
ต าแหน่ง  พยาบาลวิชาชีพด้านการสอน ช านาญการพิเศษ 10 100.0 
ระยะเวลาการ 6 - 10 ปี (เต็ม) 2 20.0 
ปฏิบัติงานฯ  11 - 15 ปี (เต็ม) - - 
 16 - 20 ปี (เต็ม) 2 20.0 
 21 - 25 ปี (เต็ม) 

 

6 60.0 

 
 จากตารางที่ 4.26 พบว่า กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ที่ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 60 มี
อายุอยู่ระหว่าง 40 - 45 ปี โดยมีผู้ให้สัมภาษณ์ 1 คน ที่มีอายุเกิน 50 ปี (52 ปี) และอาจารย์ที่ให้
สัมภาษณ์มากกว่าครึ่งหนึ่ง (ร้อยละ 60) มีสถานภาพสมรส  ซึ่งกลุ่มตัวอย่างผู้ให้สัมภาษณ์ทุกคน 
(ร้อยละ 100) มีต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพด้านการสอน ช านาญการพิเศษ และอาจารย์ส่วนใหญ่ 6 ใน 
10 คน (ร้อยละ 60.0) มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาลปัจจุบัน 21- 25 ปี โดยมีเพียง 
2 คน (ร้อยละ 20.0) ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานฯ ระหว่าง 6 - 10 ปี 
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ตารางที่ 4.27  จ านวนและร้อยละของผู้ให้สัมภาษณ์จ าแนกตามการศึกษาในระดับปริญญาเอก 
 

การศึกษาในระดับปริญญา
เอก 

  จ านวน (คน) 
n = 10 

ร้อยละ 

ก าลังศึกษาในระดับปริญญา
เอก 

ในประเทศ เข้าศึกษา ปี 2552 1 10.0 

n = 4 (ร้อยละ 40.0)  เข้าศึกษา ปี 2553 2 20.0 
  เข้าศึกษา ปี 2554 1 10.0 
  รวม 4 40.0 

ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญา
เอก 

ในประเทศ ไม่เกิน 5 ปี 3 30.0 

n = 6 (ร้อยละ 60.0)  มากกว่า 5 - 10 ปี 1 10.0 
  รวม 4 40.0 
 ต่างประเทศ ไม่เกิน 5 ปี 

 

2 20.0 

 

 จากตารางที่ 4.27  พบว่า กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ที่ให้สัมภาษณ์ จ านวน 6 ใน 10 คน (ร้อยละ 
60.0) ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก โดยเป็นผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก ในประเทศ 4 คน 
คิดเป็นร้อยละ 40.0 และต่างประเทศ 2 คน (ร้อยละ 20.0) ส าหรับอาจารย์ที่ก าลังศึกษาในระดับ
ปริญญาเอก มีจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 40.0 โดยทุกคนเป็นผู้ที่ก าลังศึกษาระดับปริญญาเอก ใน
ประเทศ ซึ่งได้เข้าศึกษา ในระหว่างปี 2552 - 2554 
 

  3.2 ความคิดเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับปัจจัยส าคัญที่มีความจูงใจต่อการคงอยู่
ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกฯ  
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นที่ได้จากการสัมภาษณ์ปัจจัยส าคัญที่มีความจูงใจ
ต่อการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกฯ โดยเป็นการสรุปความคิดเห็นของ
กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์  จ านวน 10 คน ในประเด็นเกี่ยวกับปัจจัยส าคัญตามองค์ประกอบ
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัย
พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ทั้ง 7 องค์ประกอบ และความคิดเห็นในประเด็นอ่ืนๆ 
เพ่ิมเติม รวมถึงข้อเสนอเกี่ยวกับกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ 
แสดงข้อมูลได้ดังนี้ 
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   3.2.1 สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยส าคัญตามองค์ประกอบปัจจัยที่มีผล
ต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก จ านวน 7 องค์ประกอบ 

องค์ประกอบท่ี 1    ด้านการน าองค์กรของผู้บริหาร  
 ในองค์ประกอบด้านการน าองค์กรของผู้บริหาร ปัจจัยที่ได้รับเลือกจ านวนสูงสุด (จาก 3 คน 
ใน 10 คน) ว่ามีความส าคัญของปัจจัยเป็นอันดับที่ 1 คือ การมอบหมายงานของผู้บริหารที่ให้
ผู้ปฏิบัติงานได้ท างานและพัฒนางาน ตามศักยภาพความรู้ ความสามารถ รวมถึงความชอบ ความ
สนใจในงานนั้น  ๆ รองลงมา คือ ปัจจัยการปฏิบัติของผู้บริหารต่อผู้ปฏิบัติงาน ด้วยความเสมอภาค 
เท่าเทียมกัน โดยไม่มีการเลือกปฏิบัติ  และการก ากับ ดูแล หรือนิเทศงาน (Supervision) ของ
ผู้บริหาร ที่ให้ความช่วยเหลือสนับสนุน ให้ค าแนะน า ค าปรึกษา สอนงาน ให้ก าลังใจ และเสริมแรงใน
รูปแบบต่างๆ โดยทั้ง 2 ปัจจัย ได้รับเลือกว่ามีความส าคัญของปัจจัยเป็นอันดับที่ 1 จากอาจารย์ผู้ให้
สัมภาษณ์จ านวน 2 คน ในทั้งหมด 10 คน (ดังรายละเอียดในภาคผนวก ฉ) 

ทั้งนี้  กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ผู้ ให้สัมภาษณ์ ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเหตุผล และ
ความส าคัญส าหรับแต่ละปัจจัยต่างๆ ในองค์ประกอบด้านการน าองค์กรของผู้บริหาร ไว้ดังต่อไปนี้ 

1. ปัจจัยการมีความเป็นธรรมของผู้บริหารในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และให้ผลประโยชน์/
ค่าตอบแทนตามผลงาน   
  - ระเบียบการเงิน การประเมินผลการปฏิบัติราชการ และการบริหารงานของแต่ละ
สถาบัน ไม่เอ้ือให้ผู้บริหารได้แสดงความสามารถ หรือปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาทท่ีควรจะเป็น 

- ผู้บังคับบัญชาในระดับสูงขึ้น ยังมีระบบการประเมินผลงานผู้ส าเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาเอกรายบุคคล ที่ไม่สามารถประเมินผลงานสะท้อนถึงศักยภาพของบุคคลให้เป็นที่ประจักษ์เชิง
รูปธรรมได้อย่างแท้จริง ส่งผลให้ผู้บริหารมองคุณค่าความแตกต่างของผู้ที่ส าเร็จปริญญาเอกกับระดับ
อ่ืนๆ ได้น้อย 

- ผู้บริหารระดับสูงมีรูปแบบ (style) การน าองค์กรที่มุ่งเน้นให้ความส าคัญเฉพาะ
กลุ่ม มากกว่าคุณภาพงานที่รายบุคคล 
 2. ปัจจัยการมอบหมายงานของผู้บริหารที่ให้ผู้ปฏิบัติงานได้ท างานและพัฒนางาน ตาม
ศักยภาพความรู้ ความสามารถ ความช านาญ ประสบการณ์ รวมถึงความชอบ ความสนใจในงานนั้นๆ   
  - การได้ท างานและพัฒนางาน ตามศักยภาพความรู้ ความช านาญ และประสบการณ์ 
สามารถที่จะท าให้คนท างานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

- อาจารย์ปริญญาเอกถูกมอบหมายให้ท างานที่ไม่ตรงกับความรู้ ความสามารถ ท า
ให้ไม่มีโอกาสได้สอน ท างานวิจัย ตามสาขาท่ีเรียน ในขณะที่หน่วยงานสังกัดอ่ืนจะมีบุคลากรที่จะช่วย
ท าหน้าที่สนับสนุนให้อยู่แล้วด้วย 
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 3. ปัจจัยผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล (Effective leadership) ที่จะส่งเสริม 
สนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานใช้ศักยภาพที่มีอยู่ในการท างานเพื่อการบรรลุเป้าหมาย และเกิดประสิทธิผล   
  - ผู้บริหารบางส่วนยังขาดภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล จึงอาจท าให้ไม่เกิดนโยบายที่จะ
บริหารอาจารย์ที่มีวุฒิปริญญาเอกเต็มศักยภาพ ส่งผลถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานที่อาจจะไม่ตรง
กับความรู้ความสามารถ โดยเฉพาะอาจารย์ที่มีวุฒิปริญญาเอก ซึ่งจะไม่แตกต่างในการท างานกับ
อาจารย์ทีม่ีวุฒิการศึกษาอ่ืน 
 4. ปัจจัยการยอมรับ และเห็นถึงความมีคุณค่า ความส าคัญในตัวผู้ปฏิบัติงานของผู้บริหาร   
  - บรรยากาศการท างานในองค์กร ณ ปัจจุบัน ไม่เอ้ือให้เกิดแรงจูงใจที่จะให้เกิดการ
คงอยู่ในองค์กรของผู้ส าเร็จการศึกษาปริญญาเอก ในหลายประเด็น เช่น การยอมรับความสามารถ 
การเปิดโอกาสให้แสดง   ศักยภาพ การให้สิ่งทดแทนที่เป็นขวัญและก าลังใจ บรรยากาศของการ
ท างานที่มุ่งประโยชน์ส่วนตน   มากกว่าองค์กร โดยผู้บริหารสร้างระบบการจัดการหรือเพิกเฉย ความ
ใส่ใจของผู้บริหารต่อความเบื่อหน่าย  ท้อแท้ท่ีสั่งสม และไม่ได้รับการแก้ไขหรือทดแทน 
 5. ปัจจัยผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative leadership) โดยให้
ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการวางแผน แสดงความคิดเห็น ตัดสินใจ และแก้ปัญหา เป็นต้น   
  - การที่ได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน จะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าได้ปฏิบัติตามสิ่งที่ตนเองปรารถนา มากกว่าท าตามนโยบายที่มาจากความต้องการ
ของผู้บริหารอย่างเดียว 
 6. ปัจจัยการก ากับ ดูแล หรือนิเทศงาน (Supervision) ของผู้บริหาร ที่ให้ความช่วยเหลือ
สนับสนุน ให้ค าแนะน า ค าปรึกษา สอนงาน ให้ก าลังใจ และเสริมแรงในรูปแบบต่างๆ  
  - ลักษณะธรรมชาติของผู้บริหารบางท่าน มีคุณลักษณะส่วนบุคคลที่สอนงานไม่เป็น 
ท างานแบบเห็นชอบมอบลูกน้อง โดยไม่ได้มาช่วยแก้ปัญหาเมื่อผู้ปฏิบัติงานต้องการ ไม่สอนหรือ
แนะน า หรือแนะน าแบบไร้ทิศทาง  หรือให้ไปหาค าตองเอง 
 7. ปัจจัยความไว้วางใจและเชื่อมั่นจากผู้บริหาร ในความรู้ความสามารถในการท างาน 
  - การได้รับความไว้วางใจและเชื่อมั่นในความรู้  ความสามารถในการท างาน ท าให้
รู้สึกว่ามีคุณค่าต่อองค์กร มีการยอมรับและได้แสดงศักยภาพที่ได้จากการเรียนต่อระดับปริญญาเอก 
ท าให้มีพลังใจในการท างาน ประกอบกับการได้รับมอบหมายงานตามศักยภาพความรู้ ความสามารถ 
ความช านาญ ประสบการณ์ รวมถึงความชอบ ความสนใจในงานนั้นๆ แสดงให้เห็นถึงการยอมรับและให้
โอกาส ซึ่งเป็นการแสดงออกของผู้บริหารที่ชัดเจน ซึ่งผลที่ตามมาคือ ความก้าวหน้าในวิชาชีพ ดังนั้น 
จึงจะไมค่ิดจะย้าย หรือลาออก 
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 นอกจากนี้ กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์ ได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ/
แนวทาง เพ่ือการเสริม พัฒนา หรือการปรับปรุง ในปัจจัยต่างๆ ส าหรับองค์ประกอบด้านการน า
องค์กรของผู้บริหาร ไว้ดังต่อไปนี้ 
 - การผลักดัน พรบ.สถาบัน เพ่ือช่วยให้การบริหารงานมีความเป็นอิสระขึ้น 
 - การพัฒนากระบวนการสรรหา และคัดเลือกผู้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถ 
 - การพัฒนาศักยภาพผู้บริหารระดับต่างๆ 
 - ผู้บริหารทุกระดับ ควรมีแนวทางในการบริหารที่เป็นไปในทิศทาง/แนวทางเดียวกัน 
 - ผู้บริหารควรได้รับการพัฒนาทักษะด้านการวางแผนงานและกลยุทธ์ที่เกี่ยวกับงานด้านการ
จัดการ  ทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้งต้องให้ความส าคัญกับการให้คนในองค์กรมีความรู้สึกรักและผูกพัน
องค์กร  ต้องการที่จะให้องค์กรของตนไปสู่ความเป็นเลิศ 
 - สร้างความเข้าใจหรือความตระหนักในความส าคัญ และระบบการบริหารงานที่เป็น
มาตรฐานการ  บริหารงานด้านก าลังคนให้กับผู้บริหาร เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการพัฒนา และการ
บริหารงานด้วยระบบ  คุณธรรม 
 - สร้างระบบความเป็นอิสระในเชิงวิชาการ หรือโอกาสในการพัฒนาตนเอง หรือการแสดง
ศักยภาพ เพ่ือทดแทนโอกาสที่รู้สึกได้ถึงความไม่เท่าเทียมกัน หรือได้รับไม่เพียงพอ 
 - ผู้บริหารต้องมีทักษะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรอย่างสร้างสรรค์และชาญฉลาด 
เพ่ือดึงศักยภาพ และความสามารถของคนเก่งมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยปรับเปลี่ยนกลยุทธ์การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา ส่งเสริมให้ผู้ส าเร็จ
ปริญญาเอก ได้ใช้เครือข่ายความสัมพันธ์ (Social Capital) ที่แต่ละคนสั่งสมไว้ มาใช้ในองค์กร เพ่ือ
ความหลากหลายทางความคิด เกิดการเรียนรู้ที่กว้างขวาง และขยายขอบเขตออกไปได้ในลักษณะของ
การบูรณาการความรู้ที่หลากหลายสาขา จะน าองค์กรให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 - กระบวนการคัดเลือกหรือสรรหาผู้บริหาร มีความส าคัญท่ีจะท าให้ได้มาซึ่งผู้บริหารที่มีภาวะ
ผู้น า  นอกจากนี้ ควรก าหนดบันไดการก้าวสู่ต าแหน่งผู้บริหารที่ชัดเจน มีการจัดท า Road map ของ
การเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารตั้งแต่ระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง เป็นต้น 
 - มีกระบวนการคัดเลือกผู้บริหารอย่างเข้มข้น เพ่ือให้ได้ผู้บริหารที่มีความสามารถรอบด้าน
โดยเฉพาะด้านวิชาการ และมีการอบรมเพ่ือเตรียมเป็นผู้บริหารที่ดี 
 - การสร้าง Career path (บันไดวิชาชีพ) ของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจะเป็นการเตรียมบุคลากรส าหรับอนาคต
ขององค์กร 
 - การใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการองค์กร เป็นการน าหลักการบริหารแนวใหม่ 
เช่น การบริหารการเปลี่ยนแปลง มาเป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการในองค์กร 
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 - ผู้บริหารควรมีการน าแนวคิด ทฤษฎี ทางด้านการบริหารแนวใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการ
ท างาน 
 - ผู้บริหารควรมีความเข้าใจในเรื่อง ภาวะผู้น า คุณธรรม จริยธรรม การสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ มีความยืดหยุ่น และให้อิสระในการท างาน  
 

องค์ประกอบท่ี 2   ด้านผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าในการท างาน 
ในองค์ประกอบด้านผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าในการท างาน ปัจจัยที่ได้รับเลือก

จ านวนสูงสุด (จาก 5 คน ใน 10 คน) ว่ามีความส าคัญของปัจจัยเป็นอันดับ 1 คือ การได้เงินเดือน 
ค่าจ้าง ที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ ปริมาณงาน และประสบการณ์  รองลงมา คือ โอกาสการ
เจริญเติบโต และก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานทางการบริหาร โดยได้รับเลือกว่ามีความส าคัญของ
ปัจจัยเป็นอันดับที่ 1 จากอาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์ จ านวน 2 คน ในทั้งหมด 10 คน (ดังรายละเอียดใน
ภาคผนวก ฉ) 

ทั้งนี้  กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ผู้ ให้สัมภาษณ์ ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเหตุผล และ
ความส าคัญส าหรับแต่ละปัจจัยต่างๆ ในองค์ประกอบด้านผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าในการ
ท างาน ไว้ดังต่อไปนี้ 

1. ปัจจัยการได้เงินเดือน ค่าจ้าง ที่เหมาะสมกับระดับความรู้ ความสามารถ ปริมาณงาน และ
ประสบการณ ์
  - การเรียนต่อปริญญาเอกตามระเบียบราชการ ท าให้อาจารย์เสียสิทธิ์  และได้รับ
เงินเดือน ผลตอบแทนน้อย  เมื่อเทียบกับอาจารย์ที่ไม่ได้เรียนต่อ และเม่ือเทียบกับของมหาวิทยาลัย 
  - การได้รับค่าตอบแทนตามภาระงานที่ท าอยู่ จะท าให้คนอยู่ในองค์กรได้นานขึ้น 
เนื่องจากรู้สึกว่าเมื่อตนเองท าผลงานได้เท่าไร ก็จะได้ผลตอบแทนตามผลงานที่ได้ท านั้น 

- ภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันที่ฝืดเคือง ข้าวของมีราคาแพง และเงินเดือนในระบบ
ราชการน้อยกว่าเอกชนมาก 
 2. ปัจจัยโอกาสการเติบโตก้าวหน้าทางวิชาชีพในการด ารงต าแหน่งทางวิชาการ ได้แก่ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ หรือศาสตราจารย์ 
  - การไม่มีต าแหน่งทางวิชาการท าให้ขาดโอกาส และไม่มีความก้าวหน้าทางวิชาการ 
  - สถาบันยังไม่มี พรบ. เพ่ือจัดการศึกษาได้ด้วยตนเอง ส่งผลต่อความก้าวหน้าทั้ง
ด้านวิชาชีพและผลตอบแทน 
 3. ปัจจัยปริมาณของภาระงานโดยรวม (Workload) ที่เหมาะสม 
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   - ข้อจ ากัดด้านต าแหน่งบรรจุในวิทยาลัย ทั้งการบรรจุอาจารย์ใหม่ และการรับ
โอนย้าย ส่งผลต่อจ านวนอาจารย์ที่ไม่เพียงพอ เกิดภาระงานที่ Overload กับผู้ปฏิบัติงาน และขาด
โอกาสในการพัฒนาผลงาน เกิดความท้อแท้ต่อภาระงานที่มาก 
   - งานประจ าที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ตามเป้าประสงค์ขององค์กร จะใช้เวลาความเป็น
ส่วนตัวไปมาก โดยอาจารย์ส่วนใหญ่จะมีช่วงเวลาท างานเกินกว่าเวลาการท างานประจ า ซึ่งถือเป็นการ
ท างานเพ่ือส่วนรวม เป็นต้น 
 4. ปัจจัยการมีโอกาสพัฒนาเพื่อเพ่ิมพูนศักยภาพ ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความช านาญ 
ทางวิชาชีพและในงานที่ปฏิบัติ  เช่น การประชุม  สัมมนา อบรม ศึกษาดูงาน ฯลฯ 
  - โอกาสพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพ ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความช านาญ 
ทางวิชาชีพและในงานที่ปฏิบัติ  มีจ ากัดในบางกลุ่มโดยเฉพาะผู้บริหาร เนื่องจากจะมีโควตาการอบรม
ในระดับบริหารที่จัดสรรให้กับผู้บริหาร ซึ่งเมื่อเทียบสัดส่วนของโครงการแล้ว จะสูงว่าในระดับ
ผู้ปฏิบัติงานมาก 
 5. ปัจจัยความสามารถรักษาสมดุลของชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว และภาระรับผิดชอบต่อ
ครอบครัว 
  - อาจารย์ส่วนใหญ่ไม่สามารถรักษาสมดุลของชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว และ
ภาระรับผิดชอบต่อครอบครัวได้ เนื่องจากมีภาระงานมาก ไม่สามารถจัดการภาระงานให้เสร็จในเวลา
ได้  ซ่ึงอาจเนื่องมาจากมีจ านวนอาจารย์น้อย และอาจารย์ส่วนใหญ่ต้องท างานในเรื่องอ่ืนๆ ด้วย เช่น 
งานการเงิน งานเอกสารต่าง ๆ งานบริหารวัสดุ เป็นต้น และจากสภาพการท างานที่อาจารย์ส่วนใหญ่
ใช้เวลากับการประชุม การประสานงานต่าง ๆ ซ่ึงต้องใช้เวลาส่วนตัวในการเตรียมการสอน เป็นต้น 
 6. ปัจจัยโอกาสการเจริญเติบโต และก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานทางการบริหาร 
  - ในการท างาน หากมีโอกาสก้าวหน้าในทางการบริหาร เห็นแนวทางที่ชัดเจนที่จะ
ได้รับโอกาส เราก็พร้อมที่จะท างานให้องค์กร  
 7. ปัจจัยกระบวนการท างานเป็นทีมหรือหมู่คณะ ของผู้ร่วมงานในหน่วยงาน 
  - การท างานเป็นทีมหรือหมู่คณะของผู้ร่วมงานในหน่วยงาน จะท าให้มีความสุขใน
การท างาน ถึงแม้ว่างานจะมีปัญหา หรือเหนื่อยบ้าง แต่ถ้าช่วยกันคิด ช่วยกันท า มีความสามัคคีกัน 
สิ่งเหล่านี้ท าให้มีความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน และองค์กรเพิ่มมากขึ้น 
 8. ปัจจัยโอกาสการเติบโตก้าวหน้าทางวิชาชีพโดยการเลื่อนขั้น เลื่อนระดับ 
  - อาจารย์เป็นบุคคลหนึ่ง ซึ่งตามทฤษฎีของมาสโลว์  จึงต้องการการยกย่องนับถือ
จากผู้อื่น ต้องการความส าเร็จ ความมีเกียรติศักดิ์ศรี ความมีชื่อเสียง รวมถึงต้องการความส าเร็จในทุก
อย่างที่ตนใฝ่ฝันและปรารถนา ได้ใช้ความสามารถและพัฒนาศักยภาพของตนได้ถึงขีดสูงสุด เป็นต้น 
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นอกจากนี้ กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์ ได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ/
แนวทาง เพ่ือการเสริม พัฒนา หรือการปรับปรุง ในปัจจัยต่างๆ ส าหรับองค์ประกอบด้านผลตอบแทน
และความเจริญก้าวหน้าในการท างาน ไว้ดังต่อไปนี้ 
 - การผลักดัน พรบ.สถาบัน เพ่ือให้มีการบริหารงาน/บุคคล คล้ายคลึงหรือใกล้เคียงกับ
มหาวิทยาลัย 
 - สถาบันพระบรมราชชนกและวิทยาลัยร่วมกันผลักดันให้เกิด พรบ.สถาบันพระบรมราชชนก 
 - การบริหารโดยให้อาจารย์ปริญญาเอกได้รับเงินต่างๆ เพ่ิมเติมจากเงินเดือน 
 - มีการพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนในการท างานเป็นชั่วโมง 
 - เร่งรัดการที่จะให้อาจารย์สามารถขอต าแหน่งทางวิชาการได้ 
 - ผู้บริหารควรมีเทคนิควิธีกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการสรรหาต าแหน่ง
เพ่ิมเติม หรือบุคลากรเพ่ิม เพ่ือช่วยลดภาระงานหรือแบ่งเบา ส่งผลให้อาจารย์ได้มีโอกาสพัฒนางาน 
เพ่ือสร้างความเจริญก้าวหน้าในการท างาน 
 - ผู้บริหารควรก าหนดรางวัลและผลตอบแทน ในรูปแบบที่หลากหลายที่ผู้บริหารสามารถจัด
ให้ได้  เพ่ือจูงใจให้ผู้ส าเร็จปริญญาเอกท างานเพ่ือผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นส าคัญ และเป็นไปตามความ
คาดหวังของ  ผู้ส าเร็จปริญญาเอกที่จะได้รับ ที่นอกเหนือจากการเพ่ิมขั้นเงินเดือน เช่น เงินรางวัล 
หรือการตอบแทนพิเศษ ในความสามารถที่ท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด ค าชมเชยจาก
ผู้บริหารในลักษณะต่างๆ การให้ ความไว้วางใจเป็นหัวหน้า หรือมอบหมายงานที่เหมาะสมให้ตาม
ความสามารถ  
 - ควรก าหนดระบบการให้รางวัลและผลตอบแทนที่ชัดเจน โดยหลักการ จ่ายตาม
ความสามารถ (Pay for Competency) จ่ายตามผลงาน (Pay for Performance) จ่ายตามความ
ร่วมมือ (Pay for Collaboration) 
 - ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและให้ความใส่ใจต่อการบริหารค่าตอบแทน เพื่อสร้างทุนมนุษย์ 
(Human Capital) หรือคนเก่งให้กับองค์กรควบคู่ไปกับการพัฒนาและรักษาคนเก่ง ที่มีลักษณะเป็น 
High  Performance และ High Potential 
 - มีบุคลากรและสิ่งสนับสนุนในการท างาน เช่น เลขาภาควิชา หรือ เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนที่
ท างานด้านวิชาการ ส าหรับสิ่งอ านวยความสะดวกอ่ืนๆ เช่น อินเตอร์เน็ต ปริ้นเตอร์ หรือซอฟแวร์ ที่
สนับสนุนให้ท างานได้สะดวก ควรมีอย่างเพียงพอและอยู่ในสภาพใช้งานได้ 
 - เร่งรัดการจัดหา คัดเลือกอาจารย์พยาบาลให้ได้ตามสัดส่วน คุณวุฒิ และพิจารณาจัดสรร
งานบางอย่างที่ไม่จ าเป็นต้องให้อาจารย์ท า โดยหาเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนเพิ่มเติม 
 - ควรมีนโยบายที่ให้ค่าตอบแทนเพ่ิมเติมมากขึ้น เช่น การท าวิจัย การเลื่อนขั้นเงินเดือน  
เป็นต้น  



 

 

223 

 - การท างานให้มีความสุข ผูกพันอยู่กับองค์กร เกิดความคงอยู่ในงานนั้น ผู้บริหารสูงสุดเป็นผู้
ที่มีบทบาทส าคัญที่จะส่งเสริมให้อาจารย์มีการท างานเป็นทีม ไม่มีการนินทา หรือมีความรู้สึกที่ดี 
ช่วยเหลือกัน เพ่ือให้การท างานได้ตามเป้าหมายขององค์กร และบุคลากรมีความสุข ยกระดับจิตใจทุก
คนให้สูงขึ้น 
 - การส่งเสริมให้ได้เข้าประชุม/อบรมเพ่ิมพูนความรู้ทั้งในและต่างประเทศ และควรกระตุ้นให้
ได้น าประโยชน์จากการที่ไปเพิ่มพูนความรู้ มาใช้อย่างเต็มความสามารถ  
 - การมอบหมายงานที่มีความก้าวหน้า ต าแหน่งงานที่สูงขึ้น เนื่องจากต าแหน่งงานระดับสูงมี
ค่อนข้างน้อย จึงควรหมุนเวียนให้บุคลากรในองค์กรได้มีโอกาสเข้ามาท างานในต าแหน่งดังกล่าว 
   

 
องค์ประกอบท่ี 3   ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร 
 ในองค์ประกอบด้านนโยบายการบริหารขององค์กร ปัจจัยที่ได้รับเลือกจ านวนสูงสุด (จาก 4 

คน ใน 10 คน) ว่ามีความส าคัญของปัจจัยเป็นอันดับ 1 คือ มีการก าหนดรายละเอียดในการบริหาร
จัดการองค์กรที่ชัดเจน ทั้งระเบียบ กฎเกณฑ์ มาตรฐานการปฏิบัติงาน ขอบเขตงาน อ านาจหน้าที่
และความรับผิดชอบ  รองลงมา คือ วิสัยทัศน์ แผนกลยุทธ์ และเป้าหมายขององค์กรที่ชัดเจน 
สามารถสนองตอบการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ  โดยได้รับเลือกว่ามีความส าคัญของปัจจัย
เป็นอันดับที่ 1 จากอาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์จ านวน 3 คน ในทั้งหมด 10 คน (ดังรายละเอียดใน
ภาคผนวก ฉ) 

ทั้งนี้  กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ผู้ ให้สัมภาษณ์  ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเหตุผล และ
ความส าคัญส าหรับแต่ละปัจจัยต่างๆ ในองค์ประกอบด้านนโยบายการบริหารขององค์กร ไว้ดังต่อไปนี้ 
 1. ปัจจัยการมีการก าหนดรายละเอียดในการบริหารจัดการองค์กรที่ชัดเจน ทั้งระเบียบ 
กฎเกณฑ์ มาตรฐานการปฏิบัติงาน ขอบเขตงาน อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ 
  - การบริหารงานโดยขาดความชัดเจน และสอดคล้อง ท าให้กระบวนการท างานมี
ความยุ่งยาก ซับซ้อน ไม่มีประสิทธิผล ท าให้อาจารย์มองไม่เห็นอนาคต ใช้พลังในการท างานมาก และ
ขาดความศรัทธาที่จะ  ท างานต่อ 
  - รายละเอียดในการบริหารจัดการองค์กรที่ชัดเจน ระเบียบ กฎเกณฑ์ มาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน ขอบเขตงาน และความรับผิดชอบ จะท าให้การท างานของบุคลากรมีทิศทางท่ีชัดเจนด้วย 
 2. ปัจจัยการมีโครงสร้างองค์กรแบบราบ (Flat organization) มีระดับชั้นการบังคับบัญชา
เหมาะสม ไม่ซับซ้อน 
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   - โครงสร้างองค์กรของวิทยาลัยในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก มีลักษณะแบบ
ราบ (Flat organization)  มีระดับชั้นการบังคับบัญชาที่ไม่ซับซ้อน ผู้อ านวยการมีสายบังคับบัญชา
โดยตรงกับทุกคน สามารถให้ค าปรึกษา รับฟัง และบริหารจัดการได้มีประสิทธิภาพ 
  - อ านาจการบริหารจัดการที่ยังไม่มีความเป็นอิสระในการบริหารจัดการองค์กร 
เนื่องจากต้องอยู่ภายใต้การดูแลของสถาบันต้นสังกัด ซึ่งอ านาจในการใช้งบประมาณขององค์กร เพ่ือ
การพัฒนาอาจารย์ ยังมีข้อจ ากัดอยู่ 
 3. ปัจจัยการเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย ตั้งเป้าหมาย ร่วมแก้ปัญหา และ
มีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 
   - กลยุทธ์การบริหารงานของวิทยาลัยโดยส่วนใหญ่ เน้นให้อาจารย์และบุคลกรทุก
คนได้มีส่วนร่วมในการบริหาร ตั้งแต่การก าหนดนโยบาย เป้าหมาย ร่วมแก้ปัญหา และมีส่วนร่วมใน
การเปลี่ยนแปลงขององค์กร รวมทั้งการประกันคุณภาพการศึกษาและเกณฑ์การประเมินองค์กร เน้น
หลักธรรมาภิบาล ให้ทุกคนมีส่วนร่วม ซึ่งเอ้ือให้วิทยาลัยมีการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 

- การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย ตั้งเป้าหมาย ร่วมแก้ปัญหา 
และมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงขององค์กร ท าให้รู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เกิดความผูกพัน
ในงาน มีคุณค่าท่ีได้แสดงความคิดเห็นที่มีประโยชน์กับองค์กร ส่งผลต่อความคงอยู่ในองค์กร  
   - การเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับมีส่วนร่วม แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบาย  
เป้าหมาย  ร่วมแก้ปัญหา  และมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงขององค์กร  ท าให้บุคลากรรู้สึกเป็น
เจ้าของหน่วยงาน และรักในองค์กร 
 4. ปัจจัยการมีการก าหนดรายละเอียดในการบริหารจัดการองค์กรที่ชัดเจน ทั้งระเบียบ 
กฎเกณฑ์ มาตรฐานการปฏิบัติงาน ขอบเขตงาน อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ 
   - ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการก าหนดบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ ตาม
ขอบเขตงาน โดยก าหนดเป็นลายลักษณ์อักษร ท าให้บุคลากรทุกระดับรับทราบบทบาทหน้าที่ของ
ตนเองระดับรายบุคคล ท าให้เกิดความเข้มแข็งในการปฏิบัติงาน  รวมถึงการมีการจัดท าระเบียบ
วิธีการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร ท าให้บุคลากรทุกคนสามารถเรียนรู้งานได้ในทุกงาน 
 5. ปัจจัยการได้ท าหน้าที่ตามขอบเขตงาน บทบาทหน้าที่  และความรับผิดชอบ ที่ได้รับ
มอบหมายจากองค์กร 

   - การได้ท าหน้าที่ตามขอบเขตงาน บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ ที่ได้รับ
มอบหมายจากองค์กรนั้น เป็นการได้โอกาสได้รับผิดชอบงานจากองค์กร  ซึ่งสิ่งเหล่านี้ท าให้อาจารย์ที่
จบปริญญาเอก คงอยู่ในงาน 

  6. ปัจจัยการมีวิสัยทัศน์ แผนกลยุทธ์ และเป้าหมายขององค์กรที่ชัดเจน สามารถสนองตอบ
การเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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- ความหลากหลายของวิสัยทัศน์และนโยบายการน าองค์กรของผู้บริหาร ในการให้
ความส าคัญกับการพัฒนาก าลังคนเพ่ือคุณภาพ รวมทั้งความเข้าใจในอนาคตขององค์กรกับ
ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารก็มีความแตกต่างกัน 

- การมีวิสัยทัศน์ ค่านิยมองค์กรชัดเจน จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจเป้าหมายของ
องค์กร และมีทิศทางในการท างานที่ชัดเจน 
   - การที่มีนโยบาย ที่ชัดเจน มีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน ถือเป็นโอกาสในการมุ่งท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้ไม่เสียเวลาในการมาทบทวนเป้าหมายขององค์กร 

นอกจากนี้ กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์ ได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ/
แนวทาง เพ่ือการเสริม พัฒนา หรือการปรับปรุง ในปัจจัยต่างๆ ส าหรับองค์ประกอบด้านนโยบายการ
บริหารขององค์กร ไว้ดังต่อไปนี้ 
 - การออกแบบกระบวนการท างานให้มีความชัดเจน ไม่ยุ่งยาก 
 - การจัดเตรียมบุคลากรสนับสนุน และอุปกรณ์สนับสนุนในการท างาน 
 - การก าหนดนโยบายของสถาบันพระบรมราชชนก ที่มุ่งเน้นการผลิตบัณฑิตและพัฒนา
บุคลากรให ้ครอบคลุมภารกิจและการด าเนินงานของวิทยาลัย เพ่ือผู้บริหารระดับวิทยาลัย จะได้ก าหนด
นโยบายการ บริหารขององค์กรให้มีความสอดคล้อง เพ่ือให้เกิดภาพรวมการผลิตก าลังคน ที่สอดประสาน
กับนโยบาย  ในทุกระดับ 
 - การใช้บุคลากรให้เหมาะสม ถูกงาน ถูกคน ตรงความสามารถ และความสนใจ 
 - ควรมีการทบทวนวิสัยทัศน์ และเป้าหมายขององค์กร โดยพัฒนาปรับปรุงให้ทันสมัย 
 - ควรมีการวางแผนเพ่ือส่งเสริม และยกระดับความสามารถของอาจารย์ที่จบปริญญาเอกให้
ชัดเจน และกระตุ้นอาจารย์ให้แสดงศักยภาพอย่างเต็มที่  
 

องค์ประกอบท่ี 4   ด้านลักษณะงานและการท างาน  
ในองค์ประกอบด้านลักษณะงานและการท างาน ปัจจัยที่ได้รับเลือกจ านวนสูงสุด (จาก 5 คน ใน 

10 คน) ว่ามีความส าคัญของปัจจัยเป็นอันดับ 1 คือ ลักษณะงานที่ใช้ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และ
ทักษะเฉพาะ  รองลงมา คือ ลักษณะงานที่มีความส าคัญหรือมีความหมาย (Meaningful) ต่อบุคคล/
องค์กร โดยได้รับเลือกว่ามีความส าคัญของปัจจัยเป็นอันดับที่ 1 จากอาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์จ านวน 4 
คน ในทั้งหมด 10 คน (ดังรายละเอียดในภาคผนวก ฉ) 

ทั้งนี้  กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ผู้ ให้สัมภาษณ์ ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเหตุผล และ
ความส าคัญส าหรับแต่ละปัจจัยต่างๆ ในองค์ประกอบด้านลักษณะงานและการท างาน  ไว้ดังต่อไปนี้ 

1. ปัจจัยลักษณะงานที่ใช้ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และทักษะเฉพาะ  
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  - ลักษณะของงานวิชาชีพที่ปฏิบัติอยู่ เป็นวิชาชีพที่ต้องมีความรู้ ความเชี่ยวชาญใน
สายงาน และเป็นที่ยอมรับของหน่วยงานภายนอก 
  - วิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถที่
หลากหลาย ส าเร็จการศึกษาในสาขาวิชาที่แตกต่างกัน ทั้งในและต่างประเทศ โดยมีผู้ส าเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาเอกจ านวนมาก  
  - วิทยาลัยมีการวางแผนบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามเกณฑ์คุณภาพ
การศึกษา ท าให้ก าหนดทักษะของบุคลากรในวิทยาลัย ให้เป็นไปตามการวิเคราะห์ความต้องการ
ทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตได้ 
 2. ปัจจัยลักษณะงานที่เป็นงานท้าทาย ใช้ความสามารถ 
  - ระบบบริการสุขภาพที่มุ่งเน้นการให้บริการสุขภาพ ตามแผนบริการสุขภาพใน
ระดับเขต ท าให้วิทยาลัยมีโอกาสในการให้บุคลากรที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง ได้เข้าร่วม
ด าเนินงาน ซึ่งเป็นโอกาสในการปฏิบัติงานที่ท้าทาย ใช้ความสามารถ 
  - สถาบันพระบรมราชชนกเปิดโอกาสให้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ใน
วิทยาลัยต่างๆ ได้มีโอกาสร่วมเป็นคณะท างานของสถาบันตามวัตถุประสงค์ของงาน  และมีทุน
สนับสนุนให้ผู้ที่มีผลงานคุณภาพในการน าเสนอผลงานในระดับนานาชาติ รวมทั้งการให้ทุนในการ
พัฒนาตนเองเพ่ือพัฒนางาน ในต่างประเทศจ านวนมากขึ้น และต่อเนื่องทุกปี 
 3. ปัจจัยลักษณะงานที่มีความส าคัญหรือมีความหมาย (Meaningful) ต่อบุคคล/องค์กร 
  - เมื่ออาจารย์ได้ท างานในสิ่งที่เป็นประโยชน์ มีความส าคัญ หรือมีความหมาย ก็จะ
ทุ่มเท พละก าลังในการท างานอย่างสุดความสามารถ และความส าเร็จจะปรากฏโดยง่าย 
  - การได้ท างานที่มีความส าคัญหรือมีความหมาย (Meaningful) ต่อบุคคล/องค์กร 
ได้ใช้ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และทักษะเฉพาะ และเป็นงานที่เป็นงานท้าทาย ใช้ความสามารถ  จะ
ช่วยให้เกิดความภาคภูมิใจในผลงาน และได้รับการยอมรับจากคนในองค์กร 
  - การมอบหมายงานควรต้องมีความส าคัญ/มีความหมายต่อองค์กร โดยให้เหมาะสม
กับระดับการศึกษา จะท าให้รู้สึกว่าองค์กรเห็นความส าคัญ เห็นศักยภาพของตนเอง ให้เกียรติกับใบ
ปริญญา/สถาบันที่จบมา และงานต้องมีเกียรติ มีความก้าวหน้า เพราะสิ่งที่เป็นปัจจัยที่ให้อาจารย์วุฒิ
ปริญญาเอกคงอยู่ในงาน เป็นไปตามกฎของ MASLOW ความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ (Self-
esteem, Self-actualization) 

นอกจากนี้ กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์ ได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ/
แนวทาง เพ่ือการเสริม พัฒนา หรือการปรับปรุง ในปัจจัยต่างๆ ส าหรับองค์ประกอบด้านลักษณะงาน
และการท างาน   ไว้ดังต่อไปนี้ 
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 - การปรับเปลี่ยนแนวคิดการบริหารบุคลากร โดยแบ่งเป็น บริหาร วิชาการ กิจการพิเศษ 
และให้อาจารย์ปริญญาเอกได้ท างานในจุดที่เป็นความถนัดและเป็นประโยชน์กับองค์กร 
 - วิทยาลัยควรมีระบบและกลไกในการสร้างงาน/ลักษณะงาน ที่จะท าให้อาจารย์ที่ส าเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาเอก ได้แสดงศักยภาพ ความรู้ ความสามารถ ทั้งในการพัฒนางานในองค์กร 
และการร่วมด าเนินงานกับระดับจังหวัด เขตบริการ หรือกระทรวง 
 - ควรมอบหมายงานที่ท้าทาย มอบหมายงานส าคัญๆ หรือการสนับสนุนให้ท างานในต าแหน่ง
ที่สูงขึ้น วิทยาลัยควรให้โอกาสผู้ส าเร็จการศึกษาปริญญาเอกที่มีศักยภาพได้ท างาน และแสดง
ศักยภาพและสมรรถนะ โดยก าหนดตัวชี้วัดผลงาน (Key Performance Indicators - KPI) เพ่ือให้ผู้ที่
มีศักยภาพเกิดการพัฒนาทักษะ (skill) ความรู้ (knowledge) หรือความสามารถ (ability) ซึ่งจะท า
ให้เกิดการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (continual improvement) 
 - สถาบันสร้างโอกาส หรือเวทีในการให้อาจารย์ที่มีความรู้ ความสามารถที่หลากหลาย ได้
แสดงศักยภาพในรูปแบบและโอกาสต่างๆ เพ่ิมมากข้ึน  
 - วิทยาลัยควรค านึงถึงการสร้างระบบการตอบแทนผู้ปฏิบัติงาน โดยใช้ความรู้ความสามารถ 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะ ในการสร้างหรือพัฒนาผลงานให้วิทยาลัย โดยมีระบบการตอบแทนที่
หลากหลาย นอกเหนือจากความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และเงินเดือน เพ่ือให้เกิดความสมดุลของชีวิต
และงาน 
 - คนเก่งมักมีความคิดเป็นของตนเอง มีอิสระทางความคิด มุ่งผลสัมฤทธิ์สูง และต้องการ
ความไว้วางใจ ผู้บริหารจึงควรสร้างแรงจูงใจให้ผู้ส าเร็จปริญญาเอก ได้มีโอกาสแสดงผลงาน และมี
ความสุขในการท างาน โดยให้ความส าคัญด้วยวิธีการมอบหมายงานความรับผิดชอบที่ส าคัญ 
เหมาะสมกับบุคคลและความเชี่ยวชาญ “put the right man on the right job” รวมทั้งวาง
เส้นทางความก้าวหน้าทางวิชาชีพ (Career Path) และก าหนดผลตอบแทนที่เหมาะสมในรูปแบบต่าง ๆ 
ที่ไมใ่ช่เป็นตัวเงิน แต่อาจเป็นในรูปของแรงจูงใจ  รวมทั้งองค์กรจะต้องท าให้คนเก่งมีภาคภูมิใจ ผูกพัน 
รักและภักดีต่อองค์กร และรู้สึกว่าองค์กรไว้ใจ ชื่นชม ยกย่อง และเชิดชู   
 - ให้โอกาสผู้ส าเร็จปริญญาเอก ได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ความสามารถและทักษะตาม
แนวทางท่ีองค์กรคาดหวัง เช่น การส่งเสริมให้ได้ศึกษาเพ่ิมเติม ฝึกอบรม ประชุม และดูงาน เป็นต้น 
 - ควรให้โอกาสอาจารย์ได้รับการพัฒนาความเชี่ยวชาญตามความสมัครใจ มากกว่าการ
พัฒนาตามนโยบายขององค์กรเพียงอย่างเดียว 
 - กระบวนการคัดเลือกอาจารย์เป็นสิ่งส าคัญ โดยต้องเลือกให้ได้คนดี คนเก่ง และมีคุณธรรม
จริยธรรม 
 - ควรก าหนดงานให้เหมาะสมกับวุฒิการศึกษา เช่น อาจารย์ที่จบปริญญาเอก เน้นให้ท าวิจัย
และผลงานทางวิชาการ โดยลดภาระงานอื่นลง  
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 - การปรับเปลี่ยน หมุนเวียนให้อาจารย์ที่จบปริญญาเอกได้เข้ามาท างานด้านบริหาร หรืองาน
อ่ืนๆ ที่ส าคัญ เพื่อให้ได้แสดงศักยภาพ 
 

องค์ประกอบท่ี 5   ด้านสภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอ้ือต่อการท างาน  
ในองค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอ้ือต่อการท างาน ปัจจัยที่ได้รับเลือก

จ านวนสูงสุด ว่ามีความส าคัญของปัจจัยเป็นอันดับ 1 มีจ านวน 2 ปัจจัย คือ สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพในองค์กรที่ เหมาะสม เอ้ือต่อการท างาน โดยมีบรรยากาศที่ดี ได้แก่ ความสะดวกสบาย 
สะอาด แสงสว่างเพียงพอ เป็นต้น  และการมีความพร้อมของทรัพยากรและสิ่งอ านวยความสะดวก
ต่างๆในการท างาน โดยทั้ง 2 ปัจจัย ได้รับเลือกว่ามีความส าคัญของปัจจัยเป็นอันดับที่ 1 จากอาจารย์
ผู้ให้สัมภาษณ์จ านวน 4 คน ในทั้งหมด 10 คน (ดังรายละเอียดในภาคผนวก ฉ) 

ทั้งนี้  กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ผู้ ให้สัมภาษณ์ ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเหตุผล และ
ความส าคัญส าหรับแต่ละปัจจัยต่างๆ ในองค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอ้ือต่อการ
ท างาน  ไว้ดังต่อไปนี้ 

1. ปัจจัยสภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กรที่เหมาะสม เอ้ือต่อการท างาน  และปัจจัยการ
มีความพร้อมของทรัพยากร และสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการท างาน 

 - การได้ท างานในองค์กรที่มีลักษณะ/บรรยากาศท่ีดี มีความพร้อมของทรัพยากร 
และสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆในการท างาน จะท าให้มีความสุข และต้องการอยากมาท างาน 
  - วิทยาลัยต่างๆ จะมีการจัดเตรียมสภาพแวดล้อมและทรัพยากรต่างๆ ในการท างาน
ค่อนข้างดี 
  - สภาพแวดล้อมทางกายภาพ โดยส่วนใหญ่ของวิทยาลัยมีสภาพที่ดี ได้รับงบประมาณ
จัดสรรเพ่ือการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง อาจารย์และบุคลากรจะได้รับสวัสดิการและการดูแล
สภาพแวดล้อมเป็นอย่างดี  
  - สิ่งสนับสนุนและเอ้ืออ านวยความสะดวกส่วนใหญ่ มีให้เฉพาะในอาจารย์บางกลุ่ม 
ดังนั้นอุปกรณ์สิ่งอ านวยความสะดวกส าหรับอาจารย์ส่วนใหญ่จึงอาจมียังไม่เพียงพอ 
   - การมีวัสดุ อุปกรณ์ที่มีความพร้อมและอ านวยความสะดวกในการท างาน จะช่วย
ลดระยะเวลาท างานลง และท าให้มเีวลาท างานที่มีความซับซ้อนได้มากขึ้น  
 2. ปัจจัยเรื่องงานที่มีความปลอดภัย ไม่เสี่ยงท าให้เกิดอันตรายต่อร่างกายและจิตใจ 
  - วิทยาลัยได้ให้ความส าคัญเรื่องการมีความเชี่ยวชาญในงานของบุคลากร ในการ
พิจารณาปรับเปลี่ยนงานของบุคคล และให้ความส าคัญของการท างานที่ต่อเนื่อง เพ่ือประโยชน์สูงสุด
ขององค์กรและบุคลากรด้วย  พร้อมทั้งมีระบบการจัดการในการบริหารความเสี่ยงต่าง ๆ ที่ท าให้การ
ท างานในทุกจุดมีความปลอดภัย ทั้งทางร่างกายและจิตใจ 
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  - งานที่ปฏิบัติทั้งในขณะปฏิบัติในวิทยาลัย และภายนอกวิทยาลัย คือ การนิเทศตาม
แหล่งฝึก จะมีความปลอดภัย โดยมีระบบป้องกันความเสี่ยง การจัดสรรวัสดุ อุปกรณ์เพ่ือป้องกัน
ความเสี่ยงที่จะเกิดอันตรายอย่างเหมาะสมและเพียงพอ 
  นอกจากนี้ กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์ ได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ/
แนวทาง เพ่ือการเสริม พัฒนา หรือการปรับปรุง ในปัจจัยต่างๆ ส าหรับองค์ประกอบด้าน
สภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอ้ือต่อการท างาน  ไว้ดังต่อไปนี้ 
 - การจัดเตรียมอุปกรณ์ คอมพิวเตอร์ WIFI ที่จะช่วยให้อาจารย์สามารถท างานได้ดี และ
ราบรื่นขึ้น 
 - วิทยาลัยควรพัฒนาสภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอ้ือต่อการท างาน  โดยมุ่งเน้นให้
สภาพแวดล้อมดังกล่าวสามารถที่จะสร้างเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน และส่งเสริมการมีสุขภาพดี  
ทั้งนี ้เนื่องจากสภาพแวดล้อมในการท างานดีจะท าให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี 
 - การมีความพร้อมของสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน เพ่ือเอ้ือให้อาจารย์สามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 - การปรับปรุงสิ่งแวดล้อม และพัฒนาระบบต่างๆ ให้มีความทันสมัย สะดวก สามารถเข้าถึง
ได้ง่าย 
 

องค์ประกอบท่ี 6   ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกท่ีเอ้ือต่อการด ารงชีวิต    
ในองค์ประกอบด้านสิ่งอ านวยความสะดวกที่เอ้ือต่อการด ารงชีวิต ปัจจัยที่ได้รับเลือกจ านวน

สูงสุด (จาก 6 คน ใน 10 คน) ว่ามีความส าคัญของปัจจัยเป็นอันดับ 1 คือ ความสะดวกในการ
เดินทาง เช่น การจราจรไม่ติดขัด ที่ท างานอยู่ใกล้บ้าน มีหอพัก/บ้านพักจัดให้ใกล้ที่ท างาน เป็นต้น  
รองลงมา คือ การเป็นที่ยอมรับ ได้รับเกียรติ ได้รับการยกย่องเชิงสังคมจากชุมชน โดยได้รับเลือกว่ามี
ความส าคัญของปัจจัยเป็นอันดับที่ 1 จากอาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์จ านวน 2 คน ในทั้งหมด 10 คน (ดัง
รายละเอียดในภาคผนวก ฉ) 

ทั้งนี้  กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ผู้ ให้สัมภาษณ์ ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเหตุผล และ
ความส าคัญส าหรับแต่ละปัจจัยต่างๆ ในองค์ประกอบด้านสิ่งอ านวยความสะดวกที่เอ้ือต่อการ
ด ารงชีวิต  ไว้ดังต่อไปนี้ 

1. ปัจจัยด้านความสะดวกในการเดินทาง เช่น การจราจรไม่ติดขัด ที่ท างานอยู่ใกล้บ้าน มี
หอพัก/บ้านพักจัดให้ใกล้ที่ท างาน  เป็นต้น  

- การเดินทางท่ีสะดวกจะท าให้มีเวลาในการท างานมากข้ึน ไม่เกิดความเหนื่อยล้า 
- การมีความสะดวกในการเดินทาง หรือมีหอพัก/บ้านพักจัดให้ส าหรับอาจารย์ จะ

ท าให้ช่วยลดความเหนื่อยล้าในการท างาน 
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- โดยส่วนใหญ่จะมีบ้านพักหรือแฟลต ให้อาจารย์ที่มีภูมิล าเนาอยู่ต่างจังหวัดได้พัก 
ซึ่งเหมือนๆ กันในทุกวิทยาลัย ดังนั้น จึงเป็นปัจจัยจูงใจอย่างหนึ่ง แต่อาจไม่ใช่อันดับต้นๆ ของปัจจัย
ทีจู่งใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิปริญญาเอก 

- วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก มีกระจายอยู่ตามภาคและจังหวัด
ต่างๆ การบรรจุของอาจารย์ส่วนใหญ่เป็นไปตามทุนที่ได้รับจัดสรร ซึ่งจะมีทั้งคนที่อยู่ในพ้ืนที่และ
ต่างจังหวัด ท าให้บางคนไม่สะดวกในการเดินทางไปที่ท างาน และรู้สึกอ่อนล้า เพราะเหนื่อยกับการ
เดินทาง 
 2. ปัจจัยการเป็นที่ยอมรับ ได้รับเกียรติ ได้รับการยกย่องเชิงสังคมจากชุมชน 
  - การที่ได้รับการยอมรับ ได้รับเกียรติ ได้รับการยกย่องเชิงสังคม ท าให้มีความภูมิใจ
และท างานได้อย่างมีความสุข 
  - การท างานอาจารย์พยาบาล ซึ่งเป็นวิชาชีพที่ต้องมีความรู้ความเชี่ยวชาญในสาย
งาน และเป็นที่ยอมรับของหน่วยงานภายนอก โดยได้รับการยกย่องจากสังคม  

- การเป็นที่ยอมรับ ได้รับเกียรติ ได้รับการยกย่องเชิงสังคมจากชุมชน ช่วยให้เกิด
ความภาคภูมิใจในการท าหน้าที่ได้อย่างเข้มแข็งและต่อเนื่อง ถึงแม้งานจะเหนื่อยและหนักเพียงใดก็
ตาม 
 3. ปัจจัยการมีโอกาสในการแสวงหา หรือมีรายได้อ่ืนเพิ่มในเขตพ้ืนที่นั้นๆ 
  - ลักษณะงานของอาจารย์พยาบาลมีภาระงานต่อเนื่องที่ต้องท า ดังนั้นโอกาสที่จะ
หารายได้เพ่ิมจึงน้อยลง ในขณะที่ค่าครองชีพปัจจุบันสูงขึ้น 
  - ค่านิยมของอาจารย์พยาบาล ต้องค านึงถึงเกียรติ ศักดิ์ศรี ดังนั้นจึงมีอาจารย์ไม่
มากนัก ที่จะหารายได้พิเศษ เพ่ือเพ่ิมค่าใช้จ่ายในการด ารงชีวิต ประกอบกับค่าใช้จ่ายทางสังคมของ
อาจารย์มีสูงกว่าพยาบาลทั่วไป เช่น การแต่งกาย งานสังคม จึงอาจท าให้ขาดความสมดุลของค่าครอง
ชีพ 

- การมีโอกาสที่จะน าไปสู่การแสวงหารายได้เพ่ิมนั้นยังมีค่อนข้างน้อย เนื่องจาก
ลักษณะของงานในวิชาชีพพยาบาลสายอาจารย์ ส่วนใหญ่จะเป็นลักษณะของวิทยากร  บรรยายให้
ความรู้ ซึ่งจะกระท าได้เฉพาะอาจารย์ที่มีความเชี่ยวชาญในเรื่องนั้นจริงๆ 

นอกจากนี้ กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์ ได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ/
แนวทาง เพ่ือการเสริม พัฒนา หรือการปรับปรุง ในปัจจัยต่างๆ ส าหรับองค์ประกอบด้านสิ่งอ านวย
ความสะดวกที่เอ้ือต่อการด ารงชีวิต  ไว้ดังต่อไปนี้ 
 - การปรับปรุงหอพักส าหรับอาจารย์ให้มีจ านวนเพียงพอ มีความเป็นส่วนตัว และสามารถ
ปฏิบัติงานที่หอพักได้ 
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 - วิทยาลัยจัดสวัสดิการสนับสนุนอย่างเพียงพอ รวมทั้งสิ่งอ านวยความสะดวกที่เอ้ือต่อการ
ด ารงชีวิตเพ่ือสามารถจูงใจต่อการท าให้อาจารย์คงอยู่ในงานได้ เช่น ห้องท างานที่เพ่ิมคุณภาพชีวิตที่
ท าให้นั่งท างานได้โดยไม่เบื่อ การให้รางวัลที่เป็นการเพ่ิมโอกาสในชีวิต จนท าให้เกิดความรู้สึกว่าเป็น
โอกาสทีไ่ม่สามารถหาได้ง่ายๆ หากไมไ่ดป้ฏิบัติงาน ณ สถาบันแห่งนี้  
 - ผู้บริหารควรมีระบบการสนับสนุน สิ่งอ านวยความสะดวกที่เอ้ือต่อการด ารงชีวิต โดยให้
อย่างเท่าเทียม ทั่วถึง และตามความสามารถในงาน หรือตรงกับความเชี่ยวชาญเฉพาะงานนั้นๆ 
 - พัฒนาหอพัก/บ้านพักส าหรับอาจารย์ให้มีความน่าอยู่ และสะดวกสบายยิ่งขึ้น  
 

องค์ประกอบท่ี 7   ด้านทักษะการท างานและสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน     
ในองค์ประกอบด้านทักษะการท างานและสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ปัจจัยที่ได้รับเลือก

จ านวนสูงสุด (จาก 7 คน ใน 10 คน) ว่ามีความส าคัญของปัจจัยเป็นอันดับ 1 คือ สัมพันธภาพที่ดี
ระหว่างผู้ร่วมงาน ได้แก่ การให้เกียรติ ช่วยเหลือ แบ่งปันผลประโยชน์ สนับสนุน พ่ึงพากัน ไว้วางใจ
ซึ่งกันและกัน ฯลฯ รองลงมา คือ การมีส่วนร่วมในสังคมผู้ร่วมงาน รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของสังคม
ผู้ร่วมงาน โดยได้รับเลือกว่ามีความส าคัญของปัจจัยเป็นอันดับที่ 1 จากอาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์จ านวน 2 
คน ในทั้งหมด 10 คน (ดังรายละเอียดในภาคผนวก ฉ) 

ทั้งนี้  กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ผู้ ให้สัมภาษณ์ ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเหตุผล และ
ความส าคัญส าหรับแต่ละปัจจัยต่างๆ ในองค์ประกอบด้านทักษะการท างานและสัมพันธภาพกับ
ผู้ร่วมงาน  ไว้ดังต่อไปนี้ 

1. ปัจจัยการมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน ได้แก่ การให้เกียรติ ช่วยเหลือ แบ่งปัน
ผลประโยชน์ สนับสนุน พ่ึงพากัน ไว้วางใจซึ่งกันและกัน ฯลฯ 
  - สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน เป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้งานส าเร็จลุล่วงไป
ได้ และลดความขัดแย้ง 
  - สัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงานของอาจารย์วิทยาลัยในสังกัดสถาบันฯ ค่อนข้างดี มี
การให้เกียรติ และมีความเอ้ืออาทรซึ่งกันและกัน ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญหนึ่งที่จูงใจให้คงอยู่ในงาน 
  - สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน เป็นองค์ประกอบส าคัญของบรรยากาศที่ดีใน
การท างาน ซึ่งสัมพันธ์กับความคงอยู่ในงาน จากผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศขององค์กรนั้น 
วิทยาลัยในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก มักพบว่าอยู่ในระดับปานกลาง  

- วัฒนธรรมเอ้ืออาทรของอาจารย์ในสถาบันเป็นสิ่งที่ดี และช่วยสร้างเสริมความสัมพันธ์
อันดี 
  - ในการสนับสนุน การให้เกียรติ ช่วยเหลือ พ่ึงพากัน ไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
เนื่องจากสภาพของวิทยาลัยบางแห่ง มีกลุ่มคนหลาย generation ที่มีความแตกต่างทางความคิด 
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ไม่ได้เน้นเรื่องค่านิยมการผูกพันต่อองค์กร ดังเช่นบางวิชาชีพ เช่น ทหาร ต ารวจ แพทย์ เป็นต้น 
รวมทั้งอาจารย์มีความหลากหลายของสถาบันที่ส าเร็จการศึกษา เมื่อท างานร่วมกันจึงอาจมีความรู้สึก
ของค่านิยมเรื่องสถาบันเข้ามาเกี่ยวข้อง ท าให้ลักษณะการท างานอาจขาดความร่วมแรงร่วมใจ ท างาน
เป็นกลุ่มๆ ต่างท างานตามความต้องการของตนเอง มากกว่าค านึงถึงเป้าหมายองค์กร ซึ่งอาจส่งผลให้
เกิดความเบื่อหน่าย ท้อแท้ต่อสภาพการท างานได ้
  - ระบบการจัดสรรทุนอาจารย์ ที่ให้ผู้ส าเร็จการศึกษาปฏิบัติงานเป็นอาจารย์ใน
สถาบันการศึกษานั้นๆ ส่งผลให้การให้เกียรติ สนับสนุน ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ลดน้อยลง แม้ว่า
จะพัฒนาตนเองจนส าเร็จระดับปริญญาเอก แต่ภาพของความเป็นลูกศิษย์กับอาจารย์ ก็อาจจะยังเป็น
อุปสรรคต่อสัมพันธภาพของผู้ร่วมงานอยู่ 
  - การที่บุคคลยังคงอยู่ในงาน และท างานอย่างสนุกสนาน ไม่เบื่อหน่าย เพราะรู้สึกมี
เพ่ือน มีการช่วยเหลือเอ้ืออาทรต่อกัน ท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันกัน ท าให้ไม่อยากจากเพ่ือนที่รู้ ใจกัน 
เป็นสิ่งที่ผูกใจให้คนอยู่กับที่ ไม่ย้ายถิ่นฐาน หรือแม้แต่จะคิดออกจากงาน 
  - ในการจัดการเรียนการสอนของอาจารย์ ต้องช่วยเหลือและประสานงานกัน
ตลอดเวลา ดังนั้น การมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างกัน จะท าให้เกิดการช่วยเหลือ สนับสนุน และพ่ึงพากันใน
การท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
  - การท างานร่วมกัน หากมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันโดยมีสัมพันธภาพที่ดี ปัญหาและอุปสรรค
จะลดลง 
 2. ปัจจัยการมีส่วนร่วมในสังคมผู้ร่วมงาน โดยรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของสังคมผู้ร่วมงาน 

- การมีส่วนร่วมในสังคมผู้ร่วมงาน โดยรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของสังคมผู้ร่วมงาน ท าให้
ช่วยลดความขัดแย้งในงาน เพราะทุกคนรับรู้เป้าหมายร่วมกัน ทุกคนเป็นส่วนหนึ่งที่จะท าให้องค์กรอยู่
รอด โดยขาดใครคนใดคนหนึ่งไม่ได้  ลดความเป็นพรรคเป็นพวก ท าให้การท างานมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน 
เพราะทุกคนมีความส าคัญ 
 3. ปัจจัยการมีความรู้ ความสามารถ และทักษะเพียงพอที่จะท างานตามหน้าที่ความ
รับผิดชอบ ได้อย่างมั่นใจและมีคุณภาพ 

- การมทีักษะที่จะท างานได้ตามหน้าที่ความรับผิดชอบ เป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้
งานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

นอกจากนี้ กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์ ได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ/
แนวทาง เพ่ือการเสริม พัฒนา หรือการปรับปรุง ในปัจจัยต่างๆ ส าหรับองค์ประกอบด้านทักษะการ
ท างานและสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน  ไว้ดังต่อไปนี้ 
 - การสร้างโอกาสให้อาจารย์ได้ท างานวิชาการร่วมกัน ทั้งในระดับวิทยาลัย ระดับเครือข่าย 
และระดับชาติ/นานาชาติ เพ่ือช่วยให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดี และสร้างความเข้มแข็งทางวิชาการ 
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 - ควรส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศที่ดี และสัมพันธภาพที่ดีในผู้ร่วมงานเพ่ือลดความขัดแย้ง ลด
ความเบื่อหน่ายในสถานที่ท างาน 
 - ก าหนดแผนการบริหารงานบุคคล ความก้าวหน้าในสายงาน หรือในต าแหน่งให้ชัดเจน และ
ปฏิบัติตามแผนให้เป็นรูปธรรม และให้ทุกคนมีโอกาสเท่าเทียมกัน ตาม career road map เพ่ือเปิด
โอกาสให้ผู้ที่มีศักยภาพในการพัฒนาตนเอง ได้ไปสู่  career road map ที่ตั้งเป้าหมายไว้ โดยไม่เสีย
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน ในลักษณะของการแข่งขันในเชิงลบ หรือการแย่งชิง แข่งขันกัน
ระหว่างบุคลากรภายใน เพราะมีมาตรฐานสู่ความก้าวหน้าก าหนดไว้ชัดเจนแล้ว  
 - สร้างวัฒนธรรมองค์กร ให้เกิดการเคารพ ให้เกียรติซึ่งกันและกัน การยอมรั บใน
ความสามารถ ไม่ส่งเสริมให้เกิดการติฉินนินทา หรือให้ร้าย สร้างบรรยากาศของความไว้วางใจ สร้าง
ระบบเผชิญหน้าเมื่อมีปัญหา ให้โอกาสทุกคนได้ชี้แจง  
 - ผู้บริหารควรจัดการกับบรรยากาศของความขัดแย้งในองค์กรโดยเร็ว ไม่ปล่อยทิ้งไว้ด้วย
วิธีการเพิกเฉย เพราะจะส่งผลเสียต่อบรรยากาศและสัมพันธภาพมากยิ่งขึ้น ผู้ที่เสียผลประโยชน์
หรือไม่ได้รับความเป็นธรรม จะเกิดความรู้สึกท้อแท้  
 - ความใส่ใจของผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานทั้งองค์กร โดยการวิเคราะห์องค์กรให้ออกว่า ขณะนี้
องค์กรมีสัมพันธภาพระดับใด สาเหตุแห่งความขัดแย้งอยู่ที่ใด หาวิธี จัดการกับเหตุแห่งปัญหา 
วิเคราะห์คุณภาพของคน และผลงานขององค์กรที่มีคุณภาพเกิดจากผู้ใด โดยให้รางวัล/ยกย่อง/
ชมเชย กับบุคคลนั้นๆ เพ่ือจูงใจให้คนคุณภาพอยู่กับองค์กรไดน้าน 
 - ผู้บริหารควรบริหารการเปลี่ยนแปลง สร้างบรรยากาศให้ทุกคนได้ท างานร่วมกัน ไม่แยกกัน
เป็นกลุ่มเป็นพวก เช่น ปรับที่ท างานให้มีโอกาสร่วมท างานด้วยกัน จัดกิจกรรมสังสรรค์หรือให้มีโอกาส
พบปะกัน เพ่ือให้เกิดประโยชน์เชิงวิชาการ รับฟังปัญหาจากทุกฝ่าย โดยไม่รับฟังเฉพาะฝ่ายใดฝ่าย
หนึ่ง เป็นต้น 
 - การส่งเสริมความรัก ความสามัคคีในองค์กร เริ่มที่ผู้บริหารถ่ายทอดสู่ผู้ใต้บังคับบัญชา โดย
เป็นแบบอย่างในการแสดงความรู้สึกนึกคิดให้เป็นไปในทางบวก (positive thinking)  
 

   3.2.2 สรุปความคิดเห็นในประเด็นอ่ืนๆ เพ่ิมเติม เกี่ยวกับปัจจัยส าคัญที่มี
ความจูงใจต่อการท าให้อาจารย์ฯ คงอยู่ในงาน 
  กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์ มีความคิดเห็นในประเด็นอื่นๆ เพิ่มเติม เกี่ยวกับ
ปัจจัยส าคัญทีม่ีความจูงใจต่อการท าให้อาจารย์ฯ คงอยู่ในงาน  โดยสรุปได้ดังนี้ 
  - การไม่ลิดรอนสิทธิที่พึงมีพึงได้ของอาจารย์ เป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญ ซึ่งจะท าให้
อาจารย์ท างานอยู่ในองค์กร 
  - การได้ท างานที่บ้านเกิด หรือภูมิล าเนาของตนเอง 
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  - ประเด็นปัจจัยส่วนบุคคลของอาจารย์วุฒิปริญญาเอก ซึ่งอาจมีผลต่อการคงอยู่ใน
งาน เช่น ความต้องการ หรือเป้าหมายสูงสุดในชีวิต เป็นต้น    
    

   3.2.3 สรุปข้อเสนอเกี่ยวกับกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ใน
งานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
  กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์ ไดเ้สนอข้อคิดเห็นเกี่ยวกับกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก โดยสรุปได้ ดังนี้ 
  - การเพ่ิมจ านวนอาจารย์ เพ่ือให้ภาระงานลดลง และเหมาะสม ส าหรับการท างาน
วิชาการและการวิจัย 
  - การจัดท าระบบค่าตอบแทนพิเศษ เพ่ือให้อาจารย์รู้สึกถึงการให้ความส าคัญกับ
บุคลากรวุฒิปริญญาเอกของสถาบัน มิใช่ให้เป็นไปตามกลไกระบบราชการเท่านั้น 
  - การเร่งผลักดัน พรบ.สถาบัน และการเปิดหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา เพ่ือให้
อาจารย์ได้เพ่ิมศักยภาพทางวิชาการ 
  - “การบริหารจัดการคนเก่ง” โดยก าหนดแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ที่มีกลุ่มเป้าหมาย คือกลุ่มอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก  
  - การพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง และรักษาทุนมนุษย์ขององค์กรให้
ก้าวหน้าเติบใหญ่ไปพร้อมกับองค์กร  
  - “การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning)” เพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถให้กับวิทยาลัยในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
  - การสร้างแรงจูงใจให้คนเก่งคนดี รักและภักดีต่ อองค์กร พร้อมทุ่มเทก าลัง 
ความสามารถแรงกาย แรงใจ ปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ เป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร
ไปสู่เป้าหมายสูงสุด 
  - การปรับความรับผิดชอบงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของอาจารย์
ระดับปริญญาเอก เช่น รับผิดชอบด้านการผลิตผลงานวิชาการ บริการวิชาการ งานวิจัย ในสัดส่วนที่
มากกว่าการสอนภาคปฏิบัติ ซึ่งท าให้ไม่มีโอกาสได้พัฒนางานวิชาการ 

 - การมแีผนพัฒนา ส่งเสริมความรู้ และทักษะต่างๆ ให้กับอาจารย์อย่างชัดเจน   
 - การเสริมสร้างแรงจูงใจให้กับอาจารย์อย่างต่อเนื่อง  
 - องค์กรต้องสร้างคุณค่าทางจิตใจให้อาจารย์มีความรัก ความผูกพัน และความจงรักภักดี

กับองค์กร 
  - การส่งเสริมเรื่องการท างานเป็นทีม (Team work) 
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  - การสร้างองค์กรให้มีความเป็นเลิศเฉพาะด้าน (Excellence Center) 
  - ยกระดับความช านาญในศาสตร์สาขาที่อาจารย์มีความเชี่ยวชาญ/ช านาญ 
  - จัดให้มีระบบแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge management) 

 - การสร้างจิตส านึกรักองค์กร การตอบแทนคุณแผ่นดิน  
 

ตอนที่ 4  ผลการพัฒนากลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับ ปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
 4.1 การประชุมจัดท ากลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  เมื่อวันที่ 31 มีนาคม 
2558 เวลา 09.00 - 12.00  ณ ห้องประชุม 4703 อาคาร 4 ชั้น 7 สถาบันพระบรมราชชนก 
ส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดนนทบุรี ซึ่งผู้เข้าร่วมประชุม ประกอบด้วย 
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 2 คน ผู้บริหารระดับรองผู้อ านวยการ ผู้อ านวยการกลุ่ม และหัวหน้ากลุ่มงาน ของ
สถาบันพระบรมราชชนก  จ านวน 7 คน อาจารย์ของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัด จ านวน 4 คน (ดังรายนาม
ในภาคผนวก ก) โดยมีรองผู้อ านวยการสถาบันพระบรมราชชนก (ดร.ปัทมา  ทองสม) เป็นประธานการ
ประชุม  ผู้วิจัยเป็นผู้รับผิดชอบด าเนินการประชุม และมีผู้ปฏิบัติงานของกลุ่มพัฒนาการศึกษา 
สถาบันพระบรมราชชนก เป็นทีมงานด าเนินการประชุม 
 4.2 ข้อมูลประกอบการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
  4.2.1 สถาบันพระบรมราชชนกเป็นหน่วยงานสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่ท า
หน้าที่ผลิตบุคลากรพยาบาลและบุคลากรสุขภาพสาขาต่างๆ รวมถึงพัฒนาบุคลากรด้านสุขภาพ ได้
เริ่มจัดการศึกษามาตั้งแต่ปี 2489  เพ่ือตอบสนองนโยบายและความต้องการด้านก าลังคนของ
กระทรวงสาธารณสุข โดยมีหน่วยงานในส่วนกลางท าหน้าที่ก ากับทิศทาง และสนับสนุนการ
ด าเนินงาน และมีสถาบันการศึกษาในสังกัดที่ตั้งอยู่ในทุกภูมิภาคทั่วประเทศ จ านวน 40 แห่ง ส่วน
ใหญ่เป็นวิทยาลัยพยาบาล/วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จ านวน 30 แห่ง  ตามที่สถาบันพระบรม
ราชชนกและวิทยาลัยในสังกัดได้ท าหน้าที่ผลิตและพัฒนาก าลังคนด้านสุขภาพมานานกว่ากึ่งศตวรรษ 
และเพ่ือให้ผลผลิตซึ่งคือบัณฑิตมีคุณภาพ สามารถตอบสนองความต้องการของสังคม สถาบันพระ
บรมราชชนกก็ได้มีการพัฒนางานต่างๆ มาอย่างต่อเนื่อง 

สถาบันพระบรมราชชนก มีวิสัยทัศน์ในการพัฒนาองค์กรให้เป็นสถาบันอุดมศึกษา
ชั้นน า เพ่ือสร้างก าลังคนคุณภาพด้านสุขภาพให้ประเทศ สร้างชุมชนให้อุดมปัญญาทางสุขภาวะที่ยั่งยืน 
โดยมีพันธกิจที่ส าคัญ 3 ประการ ได้แก่  1) ผลิต และพัฒนาก าลังคนด้านสุขภาพเพ่ือรองรับระบบ
สุขภาพของประเทศและชุมชน  2) สร้างองค์ความรู้ และบริการวิชาการด้านสุขภาพ เพ่ือน าพาสู่
สังคมอุดมปัญญาสุขภาวะ  3) พัฒนาองค์กรให้เข้มแข็งมุ่งสู่การเป็นสถาบันอุดมศึกษาที่มีคุณภาพ
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ระดับสากล และมียุทธศาสตร์ 4 ประเด็น  ประกอบด้วย  1) ผลิตก าลังคนทางด้านสุขภาพเพ่ือรองรับ
ระบบสุขภาพของชุมชนและประเทศ  2) พัฒนาและเสริมสร้างสมรรถนะแก่ก าลังคนด้านสุขภาพของ
ชุมชนและประเทศ  3) สร้างองค์ความรู้และการบริการวิชาการด้านสุขภาพ  4) พัฒนาสู่
สถาบันอุดมศึกษาชั้นน าที่มีสมรรถนะสูง เข้มแข็ง และมุ่งท้องถิ่น 

การจัดโครงสร้างองค์กรของสถาบันพระบรมราชชนก มีการแบ่งโครงสร้างการ
บริหาร ประกอบด้วย ส่วนกลาง และวิทยาลัยในสังกัด  ดังนี้ 

- ส่วนกลาง ได้แก่ กลุ่มอ านวยการ  กลุ่มนโยบายและยุทธศาสตร์  กลุ่มพัฒนา
การศึกษา  กลุ่มพัฒนาบุคลากร  กลุ่มวิจัย  กลุ่มเทคโนโลยีสารสนเทศ และหน่วยแก้วกัลยาสิกขาลัย 

- วิทยาลัยในสังกัด จ านวน 40 แห่ง ได้แก่  วิทยาลัยพยาบาล/วิทยาลัยพยาบาล
บรมราชชนนี 30 แห่ง  วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 7 แห่ง  วิทยาลัยเทคโนโลยีทางการแพทย์
และสาธารณสุข กาญจนาภิเษก  1 แห่ง  วิทยาลัยการแพทย์แผนไทยอภัยภูเบศร 1 แห่ง  วิทยาลัยนัก
บริหารสาธารณสุข 1  แห่ง 
  4.2.2  ปีการศกึษา 2557 วิทยาลัยในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก เปิดสอนระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 5 หลักสูตร และระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 4 หลักสูตร มีนักศึกษาทุก
หลักสูตรทุกชั้นปี รวม 19,213 คน และมีอาจารย์จ านวน 2,685 คน คิดเป็นสัดส่วนอาจารย์ตาม
ระดับคุณวุฒิ ปริญญาเอก : ปริญญาโท : ปริญญาตรี เท่ากับ 1.13 : 4.85 : 4.02  โดยในปี 2556 มี
ผู้ส าเร็จการศึกษาทุกหลักสูตรจากวิทยาลัยในสังกัดรวม 4,937 คน 
  ส าหรับวิทยาลัยพยาบาล/วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จ านวน 30 แห่ง สังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก ซึ่งเปิดสอนหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต ในปีการศึกษา 2557 มีจ านวน
นักศึกษาทุกชั้นปีรวม 14,426 คน และมีอาจารย์พยาบาลจ านวน 1,716 คน  คิดเป็นสัดส่วนอาจารย์
ตามระดับคุณวุฒิ ปริญญาเอก : ปริญญาโท : ปริญญาตรี เท่ากับ 1.08 : 6.57 : 2.35 โดยในปี 2556 
มีผู้ส าเร็จการศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิตจากวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดรวม 2,597 คน 
  4.2.3 สถาบันพระบรมราชชนกยังไม่มีกฎหมายให้ประสาทปริญญาได้ โดยก าลังอยู่
ระหว่างการด าเนินการขอเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ และมีพระราชบัญญัติสถาบันพระบรมราช
ชนก ดังนั้นวิทยาลัยต่างๆ ในสังกัด จึงต้องสมทบกับมหาวิทยาลัยในพ้ืนที่ เพ่ือให้บัณฑิตรับปริญญา
จากมหาวิทยาลัยนั้นๆ รวมถึงอาจารย์ของวิทยาลัยในสังกัดก็ไม่สามารถที่จะขอต าแหน่งทางวิชาการ 
ซึ่งได้แก่ ต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ หรือศาสตราจารย์ ในนามของสถาบันได้  
  4.2.4  งานด้านการศึกษาวิจัยและงานวิชาการของสถาบันพระบรมราชชนก อาจารย์
ของวิทยาลัยในสังกัด มีการท าศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาองค์ความรู้ รวมถึงมีการจัดท าวารสารวิชาการ
และโครงการต ารา  มีโครงการ/กิจกรรมวิชาการเพ่ือเป็นเวทีแลกเปลี่ยนและเผยแพร่ผลงานทาง
วิชาการและวิจัยด้านการเรียนการสอนและนวัตกรรมทางการศึกษา ที่จัดโดยวิทยาลัยหรือวิทยาลัย
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เครือข่ายภาคตา่งๆ เป็นประจ าอย่างต่อเนื่อง รวมถึงมีการสร้างเครือข่ายความร่วมมือด้านการพัฒนา
บุคลากรกับประเทศในอาเซียน ได้แก่ สาธารณรัฐอินโดนีเซีย  บรูไนดารุสซาลาม  สาธารณรัฐสังคมนิยม
เวียดนาม  สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  และสาธารณรัฐฟิลิปปินส์ 
  4.2.5 การพัฒนาอาจารย์ของวิทยาลัยในสังกัด  มีการด าเนินโครงการพัฒนา
อาจารย์ตามมติคณะรัฐมนตรี (ครม.) มาอย่างต่อเนื่อง ตั้งแต่ปี 2537 จนถึงปัจจุบัน 
  - การศึกษาต่อระดับปริญญาโท/เอก ต่างประเทศ  220  ทุน  
     (ส าเร็จ ปริญญาเอก 127 คน ปริญญาโท 13 คน และก าลังศึกษา 46 คน) 
  - การศึกษาต่อระดับปริญญาเอกในประเทศและหลักสูตรนานาชาติ  170  ทุน 
  - หลักสูตรอบรมระยะสั้น ต่างประเทศ  1,276  ทุน 
  4.2.6 แผนพัฒนาสถาบันพระบรมราชชนก  จากที่รองปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
(นายแพทย์วชิระ เพ็งจันทร์) ได้มอบนโยบายแก่ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
เมื่อวันที่ 16 มิถุนายน 2557 มีเนื้อหาโดยสรุป คือ สถาบันพระบรมราชชนกมีบทบาทส าคัญในการ
ผลิตและพัฒนาก าลังคนให้เพียงพอต่อความต้องการของกระทรวงสาธารณสุข โดยมุ่งให้มีสมรรถนะที่
พึงประสงค์ สอดคล้องตามความต้องการของกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งเป็นความท้าทายที่สถาบันพระ
บรมราชชนกจะต้องพัฒนาศักยภาพในทุกด้าน ดังนั้น สถาบันพระบรมราชชนกจึงยังคงต้องเร่งพัฒนา
อาจารย์ เพ่ือให้มีคุณวุฒิเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐาน รวมทั้งการมีทักษะรองรับการจัดการศึกษา
ส าหรับบุคลากรด้านสุขภาพในศตวรรษที่ 21 และการธ ารงรักษาอาจารย์ไว้ในระบบ โดยการเพ่ิม
อัตราข้าราชการเพ่ือบรรจุ และการส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพ รวมถึงแรงจูงใจอ่ืนๆ ต่อไป 
  4.2.7 คุณภาพการจัดการศึกษาของวิทยาลัยในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
 - ผลการประเมินคุณภาพการศึกษา โดยส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องค์การมหาชน) รอบที่สาม ในปี 2554-2555 ของวิทยาลัยในสังกัด 37 แห่ง พบว่า ร้อย
ละ 48.6 มีผลการประเมินอยู่ในระดับดีมาก และร้อยละ 51.4 มีผลการประเมินอยู่ในระดับดี   และ
ส าหรับวิทยาลัยพยาบาล/วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ในสังกัด 29 แห่ง ผลการประเมินคุณภาพ
ภายนอก รอบที่สาม พบว่า ร้อยละ 55.2 (16 แห่ง) มีผลการประเมินในระดับดีมาก และร้อยละ 44.8 
(13 แห่ง) มีผลการประเมินในระดับด ี  
 - ผลการสอบความรู้เพ่ือขึ้นทะเบียนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุง
ครรภ์ ของผู้ส าเร็จการศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต วิทยาลัยพยาบาลในสังกัด พบว่า มีร้อย
ละของผู้สอบผ่านเพ่ือรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ ในปี 2556 
เท่ากับ ร้อยละ 97.38 และปี 2557 เท่ากับ ร้อยละ 99.19 
 - ผลการประเมินคุณภาพการศึกษาภายใน ตามองค์ประกอบคุณภาพ ระดับอุดมศึกษา ที่
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ก าหนด 9 ด้าน ในปี 2557 (ปีการศึกษา 2556) ของวิทยาลัย
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พยาบาล/วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ในสังกัด 29 แห่ง พบว่า ผลการประเมินในภาพรวม 9 
องค์ประกอบ ร้อยละ 65.5    (19 แห่ง) มีผลการประเมินในระดับดีมาก และร้อยละ 34.5 (10 แห่ง) 
มีผลการประเมนิในระดับด ีโดยผลการประเมินในรายองค์ประกอบ พบว่า  
  องค์ประกอบที่ 1 ปรัชญา ปณิธาน วัตถุประสงค์ และแผนการด าเนินการ  วิทยาลัย
พยาบาลส่วนใหญ่ ร้อยละ 86.2 (25 แห่ง) มีผลการประเมินระดับดีมาก 
     องค์ประกอบที่ 2 การผลิตบัณฑิต  วิทยาลัยพยาบาลส่วนใหญ่ ร้อยละ 75.9 (22 
แห่ง)  มีผลการประเมินระดับดีมาก 
  องคป์ระกอบที่ 3 กิจกรรมการพัฒนานักศึกษา  วิทยาลัยพยาบาลส่วนใหญ่ ร้อยละ 
89.7  (26 แห่ง)  มีผลการประเมินระดับดีมาก 
  องค์ประกอบที่ 4 การวิจัย  วิทยาลัยพยาบาลเกือบครึ่งหนึ่ง ร้อยละ 48.3 (14 แห่ง)  
มีผลการประเมินระดับดี  และร้อยละ 24.1 (7 แห่ง) มีผลการประเมินระดับพอใช้ 
  องค์ประกอบที่ 5 การบริการทางวิชาการแก่สังคม  วิทยาลัยพยาบาลส่วนใหญ่ ร้อย
ละ 93.1  (27 แห่ง)  มีผลการประเมินระดับดีมาก 
  องค์ประกอบที่ 6 การท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม  วิทยาลัยพยาบาลส่วนใหญ่  
ร้อยละ 93.1 (27 แห่ง)  มีผลการประเมินระดับดีมาก 
  องค์ประกอบที่ 7 การบริหารและการจัดการ  วิทยาลัยพยาบาลส่วนใหญ่  ร้อยละ 
79.3  (23 แห่ง)  มีผลการประเมินระดับดีมาก 
  องค์ประกอบที่ 8 การเงินและงบประมาณ  วิทยาลัยพยาบาลเกือบทุกแห่ง  ร้อยละ 
96.6  (28 แห่ง)  มีผลการประเมินระดับดีมาก 
  องค์ประกอบที่ 9 ระบบและกลไกการประกันคุณภาพ  วิทยาลัยพยาบาลส่วนใหญ่  
ร้อยละ 82.8  (24 แห่ง)  มีผลการประเมินระดับด ี
  4.2.8  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของ
อาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม ราชชนก  
ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 ด้านการน าองค์กรของผู้บริหาร  องค์ประกอบ
ที่ 2 ด้านผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าในการท างาน  องค์ประกอบที่ 3 ด้านนโยบายการ
บริหารขององค์กร  องค์ประกอบที่ 4 ด้านลักษณะงานและการท างาน  องค์ประกอบที่ 5 ด้าน
สภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอ้ือต่อการท างาน  องค์ประกอบที่ 6 ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกที่เอ้ือ
ต่อการด ารงชีวิต  องค์ประกอบที่ 7 ด้านทักษะการท างานและสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน  รวมถึงผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของ
อาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก ที่ได้จากแบบสอบถามและการสัมภาษณ์ 
 4.3 ข้อมูลประกอบการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 
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4.3.1 ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (2552) มีการ
กล่าวถึงรายละเอียดในบางส่วนเกี่ยวกับการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง (พ.ศ.2552-2561) ไว้
ดังต่อไปนี้ 

จากการประชุมของคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 18 สิงหาคม 2552 มีมติเห็นชอบ 
“ข้อเสนอการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง (พ.ศ.2552-2561)”  ตามที่กระทรวงศึกษาธิการ
เสนอและให้ด าเนินการต่อไป โดยการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สองนี้มีกรอบแนวทางการปฏิรูปที่
ได้ก าหนดประเด็นส าคัญของระบบการศึกษาและเรียนรู้ที่ต้องการปฏิรูปอย่างเร่งด่วน 4 ประการหลัก
ด้วยกัน ซึ่งหนึ่งในนั้น ได้แก่  

การพัฒนาคุณภาพครูยุคใหม่  ที่เป็นผู้เอ้ืออ านวยให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ เป็น
วิชาชีพที่มีคุณค่า มีระบบ กระบวนการผลิต และพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาที่มี
คุณภาพมาตรฐานเหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง  สามารถดึงดูดคนเก่ง คนดี มีใจรักในวิชาชีพครู 
มาเป็นครู คณาจารย์ มีปริมาณครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาอย่างเพียงพอตามเกณฑ์ 
และสามารถจัดการเรียนการสอนได้อย่างมีคุณภาพ มาตรฐาน ขณะเดียวกันสามารถพัฒนาตนเอง
และแสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่อง มีสภาวิชาชีพที่เข้มแข็ง บริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล เพ่ือ
พัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความมั่นคงในอาชีพ มีขวัญ
ก าลังใจ อยู่ได้อย่างยั่งยืน   

ทั้งนี้ การก าหนดแนวทางการปฏิรูปในมาตรการหลัก ส าหรับประเด็นการพัฒนา
ระบบผลิตครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษานั้น มีเนื้อหาที่ได้ให้ความส าคัญในการได้มาและ
คงอยู่ของคณาจารย์  คือ ปรับระบบการผลิต การคัดสรร ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ให้สามารถดึงดูด
คนเก่งและดี มีใจรักในวิชาชีพมาเป็นครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา 

4.3.2 ยุทธศาสตร์อุดมศึกษาไทยในการเตรียมความพร้อมสู่การเป็นประชาคม
อาเซียน 

ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2553) ได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์อุดมศึกษา
ไทยเข้าสู่ประชาคมอาเซียน เพ่ือเป็นแนวทางให้สถาบันอุดมศึกษาใช้วางแผนยุทธศาสตร์และนโยบาย
ทั้งในระยะสั้นและยาว เพ่ือให้คุณภาพบัณฑิตในอนาคตไปสู่สากล และน าประเทศให้มีความสามารถ
ในการแข่งขันได้ ประกอบด้วย 3 ยุทธศาสตร์หลัก ได้แก่ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การเพ่ิมขีดความสามารถของบัณฑิตให้มีคุณภาพมาตรฐานในระดับ
สากล 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาความเข้มแข็งของสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือการพัฒนา
ประชาคมอาเซียน  โดยมีกลยุทธ์ที่ส าคัญ ได้แก่  1) พัฒนาอาจารย์ให้มีสมรรถนะสากล  2) ส่งเสริม
การสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมเก่ียวกับอาเซียนในสถาบันอุดมศึกษา  3) พัฒนาหลักสูตรและการ
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เรียนการสอนให้มีคุณภาพระดับสากล  4) พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานให้มีคุณภาพระดับสากล  5) 
พัฒนาวิชาการและการวิจัยสู่ความเป็นเลิศ  และมีมาตรการส าคัญที่ควรพิจารณาด าเนินการ เช่น 
   ส่งเสริมให้สถาบันอุดมศึกษาก าหนดสัดส่วนอาจารย์ระดับปริญญาเอกให้สูงขึ้น รวมทั้ง
สนับสนุนให้อาจารย์ผลิตผลงานทางวิชาการเพ่ือเลื่อนต าแหน่งทางวิชาการ 
  สร้างเครือข่ายด้านการวิจัยระหว่างศูนย์ความเป็นเลิศของสถาบันอุดมศึกษาไทยกับ
สถาบันอุดมศึกษา/หน่วยงาน/องค์กร ทั้งภาครัฐและเอกชนในประเทศและในอาเซียน ในสาขาที่
สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาประเทศและทิศทางของอาเซียน 
  สนับสนุนทุนวิจัยระดับปริญญาเอก ทุนพัฒนาอาจารย์ และทุนสนับสนุนเพ่ือผลิตงานวิจัย
และเผยแพร่ผลงานวิจัย 
  ส่งเสริมให้มีการเผยแพร่งานวิจัยของนักวิชาการไทยและอาเซียน 
  ส่งเสริมกิจกรรมความร่วมมือทางวิชาการระหว่างสถาบันอุดมศึกษาของไทยและ
สถาบันอุดมศึกษาในอาเซียน เพ่ือยกระดับคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถาบัน 
  ส่งเสริมให้สถาบันอุดมศึกษาพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร รวมทั้งการ
อ านวยความสะดวกในด้านต่างๆ  
  ยุทธศาสตร์ที่ 3 การส่งเสริมบทบาทของอุดมศึกษาไทยในประชาคมอาเซียน 
  4.3.3 การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ระดับอุดมศึกษา ฉบับปีการศึกษา 
2557 ได้ให้ความส าคัญของอาจารย์ โดยก าหนดตัวบ่งชี้เกี่ยวกับคุณภาพและคุณวุฒิอาจารย์ ไว้ใน
เกณฑ/์ตัวบ่งชี้การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ทั้งระดับหลักสูตร ระดับคณะ และระดับสถาบัน 
ได้แก่ อาจารย์ประจ าที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก  และอาจารย์ประจ าที่ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ (ส านัก
มาตรฐานและคุณภาพอุดมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558) รวมถึงองค์กร
วิชาชีพซึ่งได้แก่สภาการพยาบาล ได้ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานและตัวบ่งชี้ในการพิจารณารับรอง
สถาบันการศึกษาวิชาการพยาบาลและการผดุงครรภ์  เพ่ือให้สถาบันการศึกษาที่จัดการเรียนการสอน
สาขาพยาบาลศาสตร์ มีคุณภาพมาตรฐานเป็นไปตามที่องค์กรวิชาชีพก าหนดไว้ (สภาการพยาบาล, 
2556) 
  4.3.4 นโยบายของกระทรวงสาธารณสุข โดยรองปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
(นายแพทย์วชิระ เพ็งจันทร์) ได้มอบนโยบายแก่ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
เมื่อวันที่ 16 มิถุนายน 2557 มีเนื้อหาโดยสรุป คือ สถาบันพระบรมราชชนกมีบทบาทส าคัญในการ
ผลิตและพัฒนาก าลังคนให้เพียงพอต่อความต้องการของกระทรวงสาธารณสุข โดยมุ่งให้มีสมรรถนะที่
พึงประสงค์ สอดคล้องตามความต้องการของกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งเป็นความท้าทายที่สถาบันพระ
บรมราชชนกจะต้องพัฒนาศักยภาพในทุกด้าน (รายงานประจ าปี 2557 สถาบันพระบรมราชชนก, 
2558) 
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  4.3.5 จากสภาพการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน ทั้งทางด้านเศรษฐกิจและสังคม รวมถึง
การพัฒนาอุดมศึกษาของประเทศ ท าให้เกิดสภาพการแข่งขันที่สูงขึ้นในระบบอุดมศึกษา เช่น ในด้าน
คุณภาพมาตรฐานการศึกษา ด้านการรับนักศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาต่างๆ ในสาขาวิชาที่
หลากหลาย และเป็นที่ต้องการของตลาดแรงงานเพ่ิมสูงขึ้น โดยเฉพาะการเปิดรับนักศึกษาสาขา
วิทยาศาสตร์สุขภาพ ซึ่งเป็นสิ่งที่สถาบันพระบรมราชชนกต้องเผชิญอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
 4.4 ผู้วิจัยได้เสนอข้อมูลผลการด าเนินงานวิจัย ตามขั้นตอนและกระบวนการวิจัยที่ก าหนด  
ดังนี้ 
  4.4.1 ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
ประกอบด้วย  7  องค์ประกอบ จ านวนรวม 60 ตัวแปร/ปัจจัย 
  4.4.2 ผลการสรุปข้อมูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ จ านวน 10 คน ซึ่ง
ได้มาจากการน าองค์ประกอบปัจจัย ทั้ง 7 องค์ประกอบ มาจัดท าเป็นแบบสัมภาษณ์ โดยให้อาจารย์
ผู้ให้สัมภาษณ์แต่ละคน ได้ให้ความส าคัญของปัจจัยในแต่ละองค์ประกอบ ระบุถึงระดับความจูงใจ ใน
การคงอยู่ในงาน (5 ระดับ) ของปัจจัยนั้นๆ ในแต่ละองค์ประกอบ และให้พิจารณาโดยการ SWOT ว่า
ปัจจัยใดเป็น จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค พร้อมทั้งให้ความคิดเห็น เหตุผล รวมถึงข้อเสนอแนะ 
  4.4.3 น าผลการศึกษาพร้อมกับข้อมูลน าเข้าอ่ืนๆ มาวิเคราะห์ และได้จัดท าเป็น 
(ร่าง) SWOT และ (ร่าง) กลยุทธ์ เสนอที่ประชุมกลุ่มเพ่ือให้ร่วมกันพิจารณาก าหนด กลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก  ต่อไป 
 4.5  ที่ประชุมได้ร่วมกันวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน และภายนอกองค์กร ของสถาบัน
พระบรมราชชนก โดยอาศัยข้อมูลประกอบการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน และภายนอก  เพ่ือ
ก าหนดปัจจัยที่เป็น จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค หรือ SWOT ขององค์กร  โดยมีเกณฑ์ในการ
พิจารณา ดังต่อไปนี้ 
  4.5.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ตามกรอบแนวคิดของแมคคินซีย์ 
(McKinsey’s 7-S Framework) ซึ่งประกอบด้วย Structure (โครงสร้างองค์กร) Strategy (กลยุทธ์
องค์กร)  System (ระบบงาน) Style (รูปแบบการบริหารจัดการ) Staff (สมาชิกขององค์กร)  Skill 
(ทักษะความสามารถองค์กร) และ Share value (ค่านิยมร่วม) 
  4.5.2 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก ตามกรอบแนวคิด  PEST Analysis  
ซึ่งเป็นการพิจารณาปัจจัยด้าน การเมือง (Political) เศรษฐกิจ (Economic) สังคมวัฒนธรรม 
(Social) และเทคโนโลยี (Technology) 
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  4.5.3 การสกัด จัดกลุ่มข้อมูลปัจจัยที่มีประเด็นเนื้อหาในเรื่องเดียวกัน/ใกล้เคียงกัน 
หรือเรื่องที่สัมพันธ์กัน เข้าไว้ด้วยกัน เพ่ือลดความซ้ าซ้อน เนื่องจากข้อมูลที่ใช้พิจารณามีจ านวนมาก 
  4.5.4 การประเมินปัจจัย โดยพิจารณาเลือกเฉพาะปัจจัยที่เกี่ยวข้องหรือมีผลต่อการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาล
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก และที่ประชุมมีความเห็นพ้องต้องกันในประเด็นเนื้อหานั้นๆ เพ่ือให้
ข้อมูลปัจจัยภายในและภายนอกที่ได้ เป็นข้อมูลที่ตรงประเด็น มีความส าคัญ ชัดเจน และตรงกับ
สภาพความเป็นจริง 
 ซึ่งที่ประชุมมีความเห็นสรุปว่า ปัจจัยที่เป็นจุดแข็งของสถาบันพระบรมราชชนก มีจ านวน 8 
ปัจจัย ปัจจัยที่เป็นจุดอ่อนของสถาบันพระบรมราชชนก มีจ านวน 8 ปัจจัย ปัจจัยที่เป็นโอกาสของ
สถาบันพระบรมราชชนก มีจ านวน 5 ปัจจัย  และปัจจัยที่เป็นอุปสรรคของสถาบันพระบรมราชชนก 
มีจ านวน 6 ปัจจัย ดังรายละเอียดตามตารางที่ 4.28 และตารางท่ี 4.29 
 

ตารางที่ 4.28  ปัจจัยภายในที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก   
 

จุดแข็ง (S) จุดอ่อน (W) 
1. เป็นองค์กรที่มีชื่อเสียง ในด้านการผลิต
บุคลากรทางการพยาบาล และบุคลากรสุขภาพ
สาขาต่างๆ ที่มีคุณภาพมาอย่างยาวนาน 

1. ไม่มีพระราชบัญญัตทิี่เป็นขององค์กร ท าให้ไม่มี
ความเป็นอิสระทั้งทางด้านการบริหาร และ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ 

2. มีทุนสนับสนุนในการศึกษาดูงาน และการ
อบรมในต่างประเทศของอาจารย์ วิทยาลัย
พยาบาลในสังกัด อย่างต่อเนื่อง 

2. มจี านวนอาจารย์พยาบาลไม่เพียงพอ 
เนื่องจากข้อจ ากัดเรื่องกรอบอัตราก าลัง ส่งผลต่อ
สัดส่วนของจ านวนอาจารย์ต่อนักศึกษา ที่ยังไม่
เป็นไปตามเกณฑ์ของสภาวิชาชีพ 
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ตารางที่ 4.28  ปัจจัยภายในที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  (ต่อ) 
 

จุดแข็ง (S) จุดอ่อน (W) 

3. มีงบประมาณสนับสนุนการผลิตและน าเสนอ
ผลงานวิจัย/วิชาการ ในเวทีระดับชาติ และ
นานาชาติ 

3. การมอบหมายภาระงานส าหรับอาจารย์วุฒิ
การศึกษาปริญญาเอก ไม่เหมาะสมกับศักยภาพ 
และความรู้ ความเชี่ยวชาญ  

4. อาจารย์วุฒิปริญญาเอกของวิทยาลัยพยาบาลใน
สังกัด มีความรู้ ความสามารถในหลากหลายสาขา 
และมีทักษะเพียงพอที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่างมี
คุณภาพด้วยความม่ันใจ 

4. ปริมาณภาระงาน (Workload) ของอาจารย์
พยาบาล ที่มีมาก 

5. วิทยาลัยพยาบาลในสังกัดมีอาจารย์พยาบาลที่
ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกทั้งในและ
ต่างประเทศจ านวนมาก 

5. ขาดบุคลากรสายสนับสนุนที่เอ้ือต่อการท างาน
ด้านการบริหาร ด้านงานวิจัย/วิชาการ และการ
บริการวิชาการต่างๆ  

6. มีการทบทวนทิศทางขององค์กร เพ่ือก าหนด 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ ที่ชัดเจน เป็น
รูปธรรม   

6. ผลงานวิจัยและวิชาการของอาจารย์ ยังมีน้อย
และการผลิตผลงานออกมา ไม่ต่อเนื่อง  

7. มีความพร้อมของสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ 
และทรัพยากรสนับสนุนในการจัดการเรียนการ
สอน ที่ทันสมัย 

7. หอพัก/บ้านพักส าหรับอาจารย์ ขาดการ
พัฒนาปรับปรุง ให้มีความน่าอยู่และสะดวกสบาย 

8. สัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานอาจารย์ 
มีการให้เกียรติ ช่วยเหลือ แบ่งปัน พ่ึงพาซึ่งกัน
และกัน   

8. วิสัยทัศน์ เป้าหมาย และนโยบายการน า
องค์กรของสถาบัน ไม่ชัดเจน 
   

 
 จากตารางที่ 4.28 พบว่า ปัจจัยที่เป็นจุดแข็งของสถาบันพระบรมราชชนก ประกอบด้วย 
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ องค์ประกอบที่ 2 ด้านผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าในการท างาน 
จ านวน 2 ปัจจัย ได้แก่  ข้อ 2) มีทุนสนับสนุนในการศึกษาดูงาน และการอบรมในต่างประเทศของ
อาจารย์ วิทยาลัยพยาบาลในสังกัด อย่างต่อเนื่อง  ข้อ 3) มีงบประมาณสนับสนุนการผลิตและ
น าเสนอผลงานวิจัย/วิชาการในเวทีระดับชาติ และนานาชาติ  ในองค์ประกอบที่ 3 ด้านนโยบายการ
บริหารขององค์กร มีจ านวน 1 ปัจจัย ได้แก่  ข้อ 6) มีการทบทวนทิศทางขององค์กร เพ่ือก าหนด 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ ที่ชัดเจน เป็นรูปธรรม  ใน องค์ประกอบที่ 5 ด้านสภาพแวดล้อมและ
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ทรัพยากรที่เอ้ือต่อการท างาน มีจ านวน 1 ปัจจัย ได้แก่  ข้อ 7) มีความพร้อมของสิ่งอ านวยความ
สะดวกต่างๆ และทรัพยากรสนับสนุนในการจัดการเรียนการสอน ที่ทันสมัย   และองค์ประกอบที่ 7 
ด้านทักษะการท างานและสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน มีจ านวน 2 ปัจจัย ได้แก่ ข้อ 4) อาจารย์วุฒิ
ปริญญาเอกของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัด มีความรู้ ความสามารถในหลากหลายสาขา และมีทักษะ
เพียงพอที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่างมีคุณภาพด้วยความมั่นใจ  และ ข้อ 8) สัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานอาจารย์ มีการให้เกียรติ ช่วยเหลือ แบ่งปัน พ่ึงพาซึ่งกันและกัน  รวมถึงมีปัจจัยการเป็นเป็น
องค์กรที่มีชื่อเสียงในด้านการผลิตบุคลากรทางการพยาบาล และบุคลากรสุขภาพสาขาต่างๆ ที่มี
คุณภาพมาอย่างยาวนาน (ข้อ 1)  และปัจจัยการมีอาจารย์พยาบาลที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญา
เอกท้ังในและต่างประเทศจ านวนมาก (ข้อ 5) โดยส าหรับปัจจัยที่เป็นจุดอ่อนของสถาบันพระบรมราช
ชนก ประกอบด้วย ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ องค์ประกอบที่ 1 ด้านการน าองค์กรของผู้บริหาร มีจ านวน 
1 ปัจจัย ได้แก่ ข้อ 3) การมอบหมายภาระงานส าหรับอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก ไม่เหมาะสม
กับศักยภาพ และความรู้ ความเชี่ยวชาญ  ในองค์ประกอบที่ 2 ด้านผลตอบแทนและความ
เจริญก้าวหน้าในการท างาน มีจ านวน 1 ปัจจัย ได้แก่  ข้อ 4) ปริมาณภาระงาน (Workload) ของ
อาจารย์พยาบาลที่มีมาก  ในองค์ประกอบที่ 3 ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร มีจ านวน 1 ปัจจัย 
ได้แก่  ข้อ 8) วิสัยทัศน์ เป้าหมาย และนโยบายการน าองค์กรของสถาบัน ไม่ชัดเจน  และใน
องค์ประกอบที่ 6 ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกที่เอ้ือต่อการด ารงชีวิต มีจ านวน 1 ปัจจัย ได้แก่  ข้อ 7) 
หอพัก/บ้านพักส าหรับอาจารย์ ขาดการพัฒนาปรับปรุง ให้มีความน่าอยู่และสะดวกสบาย  รวมถึงมี
ปัจจัยการไม่มีพระราชบัญญัติที่เป็นขององค์กรฯ (ข้อ 1)  ปัจจัยการมีจ านวนอาจารย์พยาบาลไม่
เพียงพอ (ข้อ 2)  ปัจจัยการขาดบุคลากรสายสนับสนุนที่เอ้ือต่อการท างาน (ข้อ 5) และปัจจัย
ผลงานวิจัยและวิชาการของอาจารย์ ยังมีน้อยและการผลิตผลงานออกมาไม่ต่อเนื่อง (ข้อ 6) 
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ตารางที่ 4.29  ปัจจัยภายนอกที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
   

โอกาส (O) อุปสรรค (T) 

1. การปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง ที่เอ้ือ
ต่อการพัฒนาระบบการผลิต การได้มาและการ
คงอยู่ของคณาจารย์  

1. การเปลี่ยนแปลงทางการเมืองในหลายยุค 
หลายสมัย ส่งผลให้พระราชบัญญัติการศึกษาของ
สถาบันพระบรมราชชนก ที่ได้เสนอไปหลายฉบับ 
รวมถึงฉบับปัจจุบัน ยังไม่ผ่านสภานิติบัญญัติ
แห่งชาติ 

2. การเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน 
โดยวิทยาลัยพยาบาลมีโอกาสได้สร้างและพัฒนา
เครือข่ายกับกลุ่มประเทศในอาเซียน รวมถึงนอก
ประชาคมอาเซียน เกิดการแลกเปลี่ยนและ
พัฒนางานวิชาการร่วมกัน  

2. สภาพเศรษฐกิจที่ส่งผลให้อาจารย์วุฒิ
การศึกษาปริญญาเอก แสวงหาโอกาสในการไป
ปฏิบัติงานกับสถาบันอุดมศึกษา ที่ให้ผลตอบแทน
สูงกว่า 

3. การประกันคุณภาพการศึกษา ทั้งภายในและ
ภายนอก และการก ากับคุณภาพมาตรฐานโดย 
สภาวิชาชีพ ส่งผลให้คุณภาพการศึกษาของ
วิทยาลัยพยาบาลในสังกัด พัฒนาไปในทิศทางที่ดี
ขึ้นมาก  

3. สถานการณ์และแนวโน้มการแข่งขันของ
อุดมศึกษาที่สูง ท าให้มีการดึงตัวอาจารย์คุณวุฒิ
ปริญญาเอกไปอยู่กับสถาบันอุดมศึกษาอ่ืนๆ 
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ตารางที่ 4.29  ปัจจัยภายนอกที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก (ต่อ) 
   

โอกาส (O) อุปสรรค (T) 
4. นโยบายของกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงส่งเสริม
ให้สถาบันพระบรมราชชนก จะต้องพัฒนา
ศักยภาพในทุกด้าน รวมถึงการเร่งพัฒนา
อาจารย์ และการธ ารงรักษาอาจารย์ไว้ในระบบ  

4. กฎระเบียบ ข้อบังคับ ของวิทยาลัยสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข แตกต่างกับของ
สถาบันอุดมศึกษา/มหาวิทยาลัย จึงไม่เอ้ือต่อการ
บริหารจัดการตามพันธกิจอุดมศึกษา 

5. อาจารย์วิทยาลัยพยาบาลในสังกัด ได้รับ
เกียรติ และเป็นที่ยอมรับ ของชุมชน สังคม
ภายนอก 

5. กฎ ระเบียบ ไม่เอ้ือให้อาจารย์ของวิทยาลัยใน
สังกัด ก้าวเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 

 6. การบริหารงานบุคคลของสถาบันฯ เป็นไปตาม
ระเบียบของส านักงานข้าราชการพลเรือน และ
ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี ซึ่งไม่เอ้ือต่อ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานของ
อาจารย์  

 

จากตารางที่ 4.29  พบว่า ที่ประชุมมีความคิดเห็นต่อปัจจัยภายนอกที่มีผลต่อแรงจูงใจใน
การคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก โดยมีปัจจัยที่เป็นโอกาส จ านวน 5 ปัจจัย ซึ่งเป็นประเด็นเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และ
แนวนโยบายต่างๆ ที่ให้ความส าคัญและเอ้ือต่อการพัฒนาคุณภาพ/คุณวุฒิอาจารย์ รวมถึงการคงอยู่
ของอาจารย์ นอกจากนี้ ยังมีปัจจัยด้านอาจารย์เป็นที่ยอมรับ ได้รับเกียรติ การยกย่อง จากชุมชนและ
สังคมภายนอก โดยส าหรับปัจจัยที่เป็นอุปสรรค มีจ านวน 6 ปัจจัย ซึ่งเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านภาวะ
เศรษฐกิจ การเมือง สถานการณ์และแนวโน้มการแข่งขันของอุดมศึกษาที่สูง  รวมทั้งกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับต่างๆ ที่ไม่เอ้ือต่อการคงอยู่ของอาจารย์  
 4.6  ภายหลังจากได้ร่วมกันวิเคราะห์ SWOT ซึ่งจะท าให้ทราบถึงสถานะการแข่งขันของ
องค์กร ที่จะน าไปสู่การก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมต่อไป ในขณะเดียวกันผู้เข้าร่วมประชุมก็ได้ร่วมกัน
พิจารณาทบทวนถึงการจัดวางทิศทางขององค์กร ซึ่งประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าประสงค์  
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร เพ่ือการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก   ไว้ดังนี้ 
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  วิสัยทัศน์ 
  อาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  
เป็นผู้ที่มีศักยภาพสูง มีคุณภาพชีวิตและการท างานที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีความสุข มีความรัก 
ผูกพัน และคงอยู่กับองค์กร  
 

พันธกิจ 
  1. ส่งเสริมให้เกิดคุณภาพชีวิตและการท างานที่ดี ของอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญา
เอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
    2. พัฒนาอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอกฯ ให้มีศักยภาพสูง และมีความก้าวหน้า
ในสายงานวิชาชีพ อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 
  3. ส่งเสริมให้อาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก มีการสร้างองค์ความรู้ งานวิจัย/วิชาการ ที่มีคุณค่าเพ่ือตอบสนองความต้องการของชุมชน
และสังคม 
  4. เสริมสร้างค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร การเป็นคนดีและคนเก่ง  และจิตส านึกความ
รัก ผูกพัน และคงอยู่กับองค์กร ของอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก   
   

  เป้าประสงค์ 
  1. มีระบบและกลไกที่สนับสนุนและเอ้ือให้อาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก วิทยาลัย
พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก มีคุณภาพชีวิตและการท างานที่ดี  ภายใน 1-2 ปี 
  2. อาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอกฯ ที่ได้รับการพัฒนาศักยภาพ ความรู้/ความ
เชี่ยวชาญ และส่งเสริมความก้าวหน้าในสายงานวิชาชีพ  มีจ านวนเพิ่มมากขึ้นในแต่ละปี 

3. มีองค์ความรู้ งานวิจัยและผลงานวิชาการ และมีเครือข่ายความร่วมมือทาง
วิชาการท้ังในและต่างประเทศ  เพ่ิมมากข้ึนในแต่ละปี 
  4. จ านวนอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอกฯ ที่ขอโอน/ย้าย หรือลาออก ลดลง
อย่างน้อยร้อยละ 10 ต่อปี   
 4.7  ที่ประชุมได้พิจารณาและน าข้อมูลที่ได้จากการประเมินสภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอก โดยการวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค มาวิเคราะห์ความสัมพันธ์ในรูปแบบ
เมตริกซ์ (Matrix) โดยใช้ตาราง TOWS เพ่ือจับคู่จุดแข็งกับโอกาส  จุดแข็งกับอุปสรรค  จุดอ่อนกับโอกาส  
และจุดอ่อนกับอุปสรรค   
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 ทั้งนี้ ที่ประชุมได้เสนอว่า เนื่องจากกลยุทธ์เป็นการวางแผนงาน สู่การปฏิบัติเพ่ือบรรลุ
เป้าหมาย ภายใต้การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม (SWOT Analysis) ในกรอบระยะเวลาที่
ต้องการ ดังนั้น ในการพิจารณาก าหนดกลยุทธ์ จึงควรเป็นกลยุทธ์ทีต่รงประเด็นในเรื่องการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก โดยเป็นผลที่ได้มาจากข้อมูลการวิเคราะห์ SWOT องค์กร และเป็นกลยุทธ์ที่
มีความท้าทาย มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ สามารถน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้  และมี
กลยุทธ์จ านวนไม่มากนัก ซึ่งได้ยุบรวมกลยุทธ์ที่มีประเด็นเนื้อหาในเรื่องเดียวกันหรือเรื่องที่สัมพันธ์กัน
ไว้ด้วยกัน ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างจุดแข็งกับโอกาส  จุดแข็งกับอุปสรรค  จุดอ่อนกับ
โอกาส และจุดอ่อนกับอุปสรรค (TOWS Matrix) ของที่ประชุมกลุ่ม เพ่ือก าหนดกลยุทธ์การ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาล
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  สามารถแสดงได้ดังตารางต่อไปนี้ 
  

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%9C%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/SWOT
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ตารางที่ 4.30  กลยุทธ์ความสัมพันธ์ระหว่างจุดแข็งกับโอกาส (Strength- Opportunity: SO 
Strategies) 
 

จุดแข็ง (Strength: S) โอกาส (Opportunity: O) SO Strategies 
S1. เป็นองค์กรที่มีช่ือเสียง ในด้าน
การผลิตบุคลากรทางการพยาบาล 
และบุคลากรสุขภาพสาขาต่างๆ ทีม่ี
คุณภาพมาอย่างยาวนาน 

O1. การปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่
สอง ที่เอื้อต่อการพัฒนาระบบการผลิต 
การไดม้าและการคงอยู่ของคณาจารย์  

1. จัดตั้งกองทุนวิจัยและผลงาน
วิชาการ ของสถาบันพระบรมราช
ชนก 
(S1, S2, S4, S5, S7, S8, O1, 
O2, O3, O4, O5) 

S2. มีทุนสนับสนุนในการศึกษาดู
งาน และการอบรมในต่างประเทศ
ของอาจารย์ วิทยาลัยพยาบาลใน
สังกัด อย่างต่อเนื่อง 

O2. การเตรียมความพร้อมสู่ประชาคม
อาเซียน โดยวิทยาลัยพยาบาลมีโอกาส
ได้สร้างและพัฒนาเครือข่ายกับกลุ่ม
ประเทศในอาเซยีน รวมถึงนอก
ประชาคมอาเซียน เกิดการแลกเปลี่ยน
และพัฒนางานวิชาการร่วมกัน  

2. สร้างและพัฒนาเครือข่าย 
ทางวิชาการระดับสถาบันกับ
สถาบันอุดมศึกษา ทั้งในและ
ต่างประเทศ  
(S1, S2, S3, S4, S5, S6, S7, 
S8, O1, O2, O3, O4, O5) 

S3. มีงบประมาณสนับสนุนการผลิต
และน าเสนอผลงานวิจัย/วิชาการ 
ในเวทีระดับชาติ และนานาชาต ิ

O3. การประกันคณุภาพการศึกษา ทั้ง
ภายในและภายนอก และการก ากบั
คุณภาพมาตรฐานโดยสภาวิชาชีพ ส่งผล
ให้คุณภาพการศึกษาของวิทยาลัย
พยาบาลในสังกัด พัฒนาไปในทิศทางที่ดี
ขึ้นมาก  

3. สร้างเครือข่ายความสัมพันธ์
ทางวิชาการ ของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาปรญิญาเอก สถาบันพระ
บรมราชชนก ให้เกดิมูลค่าเพิ่ม
ทางสังคม(Social  Capital) 
(S1, S3, S4, S5, O1, O2, O4, 
O5) 

S4. อาจารย์วุฒิปริญญาเอกของ
วิทยาลัยพยาบาลในสังกัด มีความรู้ 
ความสามารถในหลากหลายสาขา 
และมีทักษะเพียงพอท่ีจะปฏิบัติ
หน้าท่ีอย่างมีคุณภาพด้วยความ
มั่นใจ 

O4. นโยบายของกระทรวงสาธารณสุข 
ซึ่งส่งเสรมิให้สถาบันพระบรมราชชนก 
จะต้องพัฒนาศักยภาพในทุกด้าน 
รวมถึงการเร่งพัฒนาอาจารย์ และการ
ธ ารงรักษาอาจารย์ไว้ในระบบ  

4. ส่งเสรมิการสร้างค่านิยม 
วัฒนธรรมองค์กร ให้กับอาจารย์ 
โดยเน้นการมีคณุธรรม จรยิธรรม 
เพื่อให้เป็นคนดีและคนเก่ง  
มีความรัก ความผูกพัน และ 
จงรักภักดีต่อองค์กร 
(S1, S6, S8, O1, O4, O5) 

S5. วิทยาลัยพยาบาลในสังกัดมี
อาจารย์พยาบาลที่ส าเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาเอกทั้งในและ
ต่างประเทศจ านวนมาก 

O5. อาจารย์วิทยาลัยพยาบาลในสังกัด 
ได้รับเกียรติ และเป็นที่ยอมรับ ของ
ชุมชน สังคมภายนอก 
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ตารางที่ 4.30  กลยุทธ์ความสัมพันธ์ระหว่างจุดแข็งกับโอกาส (Strength- Opportunity: SO 
Strategies) (ต่อ) 
 

จุดแข็ง (Strength: S) โอกาส (Opportunity: O) SO Strategies 

S6. มีการทบทวนทิศทางของ
องค์กร เพ่ือก าหนด  วิสัยทัศน์  
พันธกิจ และกลยุทธ์ ที่ชัดเจน เป็น
รูปธรรม   

  

S7. มีความพร้อมของสิ่งอ านวย
ความสะดวกต่างๆ และทรัพยากร
สนับสนุนในการจัดการเรียนการ
สอน ที่ทันสมัย 

  

S8. สัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานอาจารย์ มีการให้เกียรติ 
ช่วยเหลือ แบ่งปัน พ่ึงพาซึ่งกัน
และกัน   
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ตารางที่ 4.31  กลยุทธ์ความสัมพันธ์ระหว่างจุดแข็งกับอุปสรรค (Strength – Threat: ST 

Strategies) 
 

จุดแข็ง (Strength: S) อุปสรรค (Threat: T) ST Strategies 
S1. เป็นองค์กรที่มีชื่อเสียง 
ในด้านการผลิตบุคลากร
ทางการพยาบาล และ
บุคลากรสุขภาพสาขาต่างๆ ที่
มีคุณภาพมาอย่างยาวนาน 

T1. การเปลี่ยนแปลงทาง
การเมืองในหลายยุค หลายสมัย 
ส่งผลให้พระราชบัญญัติ
การศึกษาของสถาบันพระบรม
ราชชนก ที่ได้เสนอไปหลาย
ฉบับ รวมถึงฉบับปัจจุบัน ยังไม่
ผ่านสภานิติบัญญัติแห่งชาติ 

1. สร้างระบบและกลไกการ
พัฒนาเครือข่ายทางวิชาการกับ
นานาชาติ โดยใช้ศักยภาพและ
ความเชี่ยวชาญของอาจารย์วุฒิ
ก า ร ศึ ก ษ า ป ริ ญ ญ า เ อ ก
ต่างประเทศ 
(S1, S2, S3, S4, S5, S6, S7, 
S8, T3) 

S2. มีทุนสนับสนุนใน
การศึกษาดูงาน และการ
อบรมในต่างประเทศของ
อาจารย์ วิทยาลัยพยาบาลใน
สังกัด อย่างต่อเนื่อง 

T2. สภาพเศรษฐกิจที่ส่งผลให้
อาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญา
เอก แสวงหาโอกาสในการไป
ปฏิบัติงานกับสถาบันอุดมศึกษา 
ที่ใหผ้ลตอบแทนสูงกว่า 

2. ส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
และพัฒนาทีมการท างาน โดย
ใช้กระบวนการการมีส่วนร่วม
ของอาจารย์ทุกระดับ 
(S2, S3, S4, S5, S6, S7, S8, 
T2, T3) 
 

S3. มีงบประมาณสนับสนุน
การผลิตและน าเสนอ
ผลงานวิจัย/วิชาการ ในเวที
ระดับชาติ และนานาชาติ 

T3. สถานการณ์และแนวโน้ม
การแข่งขันของอุดมศึกษาที่สูง 
ท าให้มีการดึงตัวอาจารย์คุณวุฒิ
ปริญญาเอกไปอยู่กับ
สถาบันอุดมศึกษาอ่ืนๆ 

3. เ ร่ ง รั ด  ผลั กดั น
พระราชบัญญัติสถาบันพระ
บรมราชชนก เพ่ือเข้าสู่การเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
ตาม พรบ.สถาบันพระบรมราช
ชนก โดยเร็ว 
(S1, S8, T1, T2, T3, T4, T5, 
T6) 
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ตารางที่ 4.31  กลยุทธ์ความสัมพันธ์ระหว่างจุดแข็งกับอุปสรรค (Strength – Threat: ST 

Strategies) (ต่อ) 
 

จุดแข็ง (Strength: S) อุปสรรค (Threat: T) ST Strategies 
S5. วิทยาลัยพยาบาลในสังกัดมี
อาจารย์พยาบาลที่ส าเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาเอกทั้งในและ
ต่างประเทศจ านวนมาก 

T5. กฎ ระเบียบ ไม่เอ้ือให้
อาจารย์ของวิทยาลัยในสังกัด  
ก้าวเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 

 

S6. มีการทบทวนทิศทางของ
องค์กร เพ่ือก าหนด วิสัยทัศน์  
พันธกิจ และกลยุทธ์ ที่ชัดเจน  
เป็นรูปธรรม   

T6. การบริหารงานบุคคลของ
สถาบันฯ เป็นไปตามระเบียบ
ของส านักงานข้าราชการพล
เรือน และระเบียบส านัก
นายกรัฐมนตรี ซึ่งไม่เอ้ือต่อ
ความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงานของอาจารย์  

 

S7. มีความพร้อมของสิ่งอ านวย
ความสะดวกต่างๆ และทรัพยากร
สนับสนุนในการจัดการเรียนการ
สอน ที่ทันสมัย 

  

S8. สัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานอาจารย์ มีการให้เกียรติ 
ช่วยเหลือ แบ่งปัน พ่ึงพาซึ่งกัน
และกัน 
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ตารางที่ 4.32  กลยุทธ์ความสัมพันธ์ระหว่างจุดอ่อนกับโอกาส (Weakness - Opportunity: WO 
Strategies) 
 
 

จุดอ่อน (Weakness: W) โอกาส (Opportunity: O) WO Strategies 

W1. ไม่มีพระราชบัญญัติที่
เป็นขององค์กร ท าให้ไม่มี
ความเป็นอิสระทั้งทางด้านการ
บริหาร และความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งทางวิชาการของ
อาจารย์ 

O1. การปฏิรูปการศึกษาใน
ทศวรรษที่สอง ที่เอ้ือต่อการพัฒนา
ระบบการผลิต การได้มาและการ
คงอยู่ของคณาจารย์  

1. ร่วมผลักดันพระราชบัญญัติ
สถาบันพระบรมราชชนก ให้
ผ่านโดยเร็ว และเตรียมความ
พร้อม 
ของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่การเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  
ตาม พรบ.สถาบันพระบรมราช
ชนก 
(W1, W8, O1, O2, O3) 

W2. มีจ านวนอาจารย์
พยาบาลไม่เพียงพอ 
เนื่องจากข้อจ ากัดเรื่อง
กรอบอัตราก าลัง ส่งผลต่อ
สัดส่วนของจ านวนอาจารย์
ต่อนักศึกษา ที่ยังไม่เป็นไป
ตามเกณฑ์ของสภาวิชาชีพ 

O2. การเตรียมความพร้อมสู่
ประชาคมอาเซียน โดยวิทยาลัย
พยาบาลมีโอกาสได้สร้างและพัฒนา
เครือข่ายกับกลุ่มประเทศใน
อาเซียน รวมถึงนอกประชาคม
อาเซียน เกิดการแลกเปลี่ยนและ
พัฒนางานวิชาการร่วมกัน  

2. พัฒนาระบบการส่งเสริมการ
ปฏิบัติงานของอาจารย์ เพ่ือให้
เกิดความสมดุลของชีวิตและการ
ท างาน 
(W2, W4, W5, W6, O3, O4, 
O5) 

W3. การมอบหมายภาระ
งานส าหรับอาจารย์วุฒิ
การศึกษาปริญญาเอก ไม่
เหมาะสมกับศักยภาพ และ
ความรู้ ความเชี่ยวชาญ  

O3. การประกันคุณภาพการศึกษา 
ทั้งภายในและภายนอก และการ
ก ากับคุณภาพมาตรฐานโดยสภา
วิชาชีพ ส่งผลให้คุณภาพการศึกษา
ของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัด 
พัฒนาไปในทิศทางที่ดีขึ้นมาก  

3. สร้างมาตรการส่งเสริมการใช้
ศักยภาพ และความเชี่ยวชาญ
ของอาจารย์วุฒิการศึกษา
ปริญญาเอก ในการพัฒนา
ผลงานวิจัย/วิชาการ รวมถึงการ
พัฒนาการเรียนการสอน 
(W3, W5, W6, O1, O2, O3, 
O4,  O5) 
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ตารางที่ 4.32  กลยุทธ์ความสัมพันธ์ระหว่างจุดอ่อนกับโอกาส (Weakness - Opportunity: WO 
Strategies) (ต่อ) 
 

จุดอ่อน (Weakness: W) โอกาส (Opportunity: O) WO Strategies 

W4. ปริมาณภาระงาน 
(Workload) ของอาจารย์พยาบาล 
ที่มีมาก 

O4. นโยบายของกระทรวง
สาธารณสุข ซ่ึงส่งเสริมให้
สถาบันพระบรมราชชนก 
จะต้องพัฒนาศักยภาพในทุก
ด้าน รวมถึงการเร่งพัฒนา
อาจารย์ และการธ ารงรักษา
อาจารย์ไว้ในระบบ 
  

 

W5. ขาดบุคลากรสายสนับสนุนที่
เอ้ือต่อการท างานด้านการบริหาร 
ด้านงานวิจัย/วิชาการ และการ
บริการวิชาการต่างๆ  

O5. อาจารย์วิทยาลัย
พยาบาลในสังกัด ได้รับเกียรติ 
และเป็นที่ยอมรับ ของชุมชน 
สังคมภายนอก 

 

W6. ผลงานวิจัยและวิชาการของ
อาจารย์ ยังมีน้อยและการผลิตผล
งานออกมา ไม่ต่อเนื่อง  

  

W7. หอพัก/บ้านพักส าหรับ
อาจารย์ ขาดการพัฒนาปรับปรุง 
ให้มีความน่าอยู่และสะดวกสบาย 

  

W8. วิสัยทัศน์ เป้าหมาย และ
นโยบายการน าองค์กรของสถาบัน 
ไม่ชัดเจน 
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ตารางที ่4.33  กลยุทธ์ความสัมพันธ์ระหว่างจุดอ่อนกับอุปสรรค (Weakness - Threat: WT 

Strategies) 

 

จุดอ่อน (Weakness: W) อุปสรรค (Threat: T) WT Strategies 

W1.ไม่มีพระราชบัญญัติที่เป็นของ
องค์กร ท าให้ไม่มีความเป็นอิสระทั้ง
ทางด้านการบริหาร และ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งทาง
วิชาการของอาจารย์ 

T1. การเปลี่ยนแปลงทาง
การเมืองในหลายยุค หลาย
สมัย ส่งผลให้พระราชบัญญัติ
การศึกษาของสถาบันพระบรม
ราชชนก ที่ได้เสนอไปหลายฉบับ 
รวมถึงฉบับปัจจุบัน ยังไม่ผ่าน
สภานิติบัญญัติแห่งชาติ 

1. พัฒนาระบบการ
เสริมสร้างแรงจูงใจ สิ่ง
สนับสนุนที่เอ้ือในการ
ปฏิบัติงาน และชีวิต/ความ
เป็นอยู ่เพ่ือการธ ารงรักษา
บุคลากรอาจารย์ไว้ในระบบ 
(W1, W2, W3, W4, W5, 
W7, T2, T3) 

W2. มจี านวนอาจารย์พยาบาลไม่
เพียงพอ เนื่องจากข้อจ ากัดเรื่อง
กรอบอัตราก าลัง ส่งผลต่อสัดส่วน
ของจ านวนอาจารย์ต่อนักศึกษา ที่
ยังไม่เป็นไปตามเกณฑ์ของสภา
วิชาชีพ 

T2. สภาพเศรษฐกิจที่ส่งผลให้
อาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญา
เอก แสวงหาโอกาสในการไป
ปฏิบัติงานกับ
สถาบันอุดมศึกษา ที่ให้
ผลตอบแทนสูงกว่า 
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ตารางที่ 4.33  กลยุทธ์ความสัมพันธ์ระหว่างจุดอ่อนกับอุปสรรค (Weakness - Threat: WT 
Strategies) (ต่อ) 
 

จุดอ่อน (Weakness: W) อุปสรรค (Threat: T) WT Strategies 
W3.การมอบหมายภาระงานส าหรับ
อาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก 
ไม่เหมาะสมกับศักยภาพ และ
ความรู้ ความเชี่ยวชาญ  

T3. สถานการณ์และแนวโน้มการ
แข่งขันของอุดมศึกษาท่ีสูง ท าให้มี
การดึงตัวอาจารย์คุณวุฒิปริญญาเอก
ไปอยู่กับสถาบันอุดมศึกษาอื่นๆ 

 

W4. ปริมาณภาระงาน (Workload) 
ของอาจารย์พยาบาล ท่ีมีมาก 

T4. กฎระเบียบ ข้อบังคับ ของ
วิทยาลัยสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
แตกต่างกับของสถาบันอุดมศึกษา/
มหาวิทยาลัย จึงไม่เอื้อต่อการ
บริหารจัดการตามพันธกิจ
อุดมศึกษา 

 

W5. ขาดบุคลากรสายสนับสนุนท่ี
เอื้อต่อการท างานด้านการบริหาร 
ด้านงานวิจัย/วิชาการ และการ
บริการวิชาการต่างๆ  

T5. กฎ ระเบียบ ไม่เอื้อให้อาจารย์
ของวิทยาลัยในสังกัด ก้าวเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการ 

 

W6. ผลงานวิจัยและวิชาการของ
อาจารย์ ยังมีน้อยและการผลิตผล
งานออกมา ไม่ต่อเนื่อง  

T6. การบริหารงานบุคคลของ
สถาบันฯ เป็นไปตามระเบียบของ
ส านักงานข้าราชการพลเรือน และ
ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี ซึ่งไม่
เอื้อต่อความกา้วหน้าในต าแหน่ง
หน้าท่ีการงานของอาจารย์  

 

W7.หอพัก/บ้านพักส าหรับอาจารย์ 
ขาดการพัฒนาปรับปรุง ให้มีความ
น่าอยู่และสะดวกสบาย 

  

W8. วิสัยทัศน์ เป้าหมาย และ
นโยบายการน าองค์กรของสถาบัน 
ไม่ชัดเจน 
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 จากตารางที่ 4.30, 4.31, 4.32 และ 4.33 พบว่า ที่ประชุมได้พิจารณา และเสนอกลยุทธ์เพ่ือ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาล
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จ านวน 11 กลยุทธ์ โดยเป็นกลยุทธ์เชิงรุก (SO Strategy) จ านวน 4 
กลยุทธ์  กลยุทธ์เชิงป้องกัน  (ST Strategy) จ านวน 3 กลยุทธ์  กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO Strategy) 
จ านวน 3 กลยุทธ์  และกลยุทธ์เชิงรับ (WT Strategy) จ านวน 1 กลยุทธ์ 
 

ตารางที่ 4.34  กลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จ าแนกตามระดับของกลยุทธ์ 
 

 

กลยุทธ ์
(Strategies) 

ระดับกลยุทธ ์
ระดับสถาบัน ระดับวิทยาลัย 

กลยุทธ์เชิงรุก 
(SO Strategy) 

1. จัดตั้งกองทุนวิจัยและผลงานวิชาการ 
ของสถาบันพระบรมราชชนก 
(S1, S2, S4, S5, S7, S8, O1, O2, O3, 
O4, O5) 
2. สร้างและพัฒนาเครือข่ายทางวชิาการ
ระดับสถาบันกับสถาบันอุดมศึกษา ท้ัง
ในและต่างประเทศ  
(S1, S2, S3, S4, S5, S6, S7, S8, O1, 
O2, O3, O4, O5) 

3. สร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ทาง
วิชาการ ของอาจารย์วุฒิการศึกษา
ปริญญาเอก สถาบันพระบรมราชชนก     
ให้เกิดมูลค่าเพิ่มทางสังคม (Social  
Capital) 
(S1, S3, S4, S5, O1, O2, O4, O5) 

1. ส่งเสรมิการสร้างค่านิยม วัฒนธรรม
องค์กร ให้กับอาจารย์ โดยเน้นการมี
คุณธรรม จรยิธรรม เพื่อให้เป็นคนดี 
และคนเก่ง มีความรัก ความผูกพัน  
และจงรักภักดีต่อองค์กร 
 (S1, S6, S8, O1, O4, O5) 

กลยุทธ์เชิงป้องกัน  
(ST Strategy) 

4. เร่งรัด ผลักดันพระราชบญัญัติ
สถาบันพระบรมราชชนก เพื่อเข้าสู่การ
เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ตาม 
พรบ.สถาบันพระบรมราชชนก โดยเร็ว 
(S1, S8, T1, T2, T3, T4, T5, T6) 

2. สร้างระบบและกลไกการพัฒนาเครือข่าย
ทางวิชาการกับนานาชาติ โดยใช้ศักยภาพ
และความ เ ช่ี ย วชาญของอาจารย์ วุ ฒิ
การศึกษาปริญญาเอกต่างประเทศ 
(S1, S2, S3, S4, S5, S6, S7, S8, T3) 
3. ส่งเสริมการท างานเป็นทีม และพัฒนาทีม
การท างาน โดยใช้กระบวนการการมีส่วน
ร่วมของอาจารย์ทุกระดับ 
(S2, S3, S4, S5, S6, S7, S8, T2, T3) 
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ตารางที่ 4.34  กลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก  วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จ าแนกตามระดับของกลยุทธ์  (ต่อ) 
 

กลยุทธ์ 
(Strategies) 

ระดับกลยุทธ์ 
ระดับสถาบัน ระดับวิทยาลัย 

กลยุทธ์เชิงแก้ไข  
(WO Strategy) 

 4. ร่วมผลักดันพระราชบัญญัติสถาบันพระบรม
ราชชนก ให้ผ่านโดยเร็ว และเตรียมความพร้อม
ของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ ตาม พรบ.สถาบันพระบรมราช
ชนก 
(W1, W8, O1, O2, O3) 
5. พัฒนาระบบการส่งเสริมการปฏิบัติงานของ
อาจารย์ เพื่อให้เกิดความสมดุลของชีวิตและ
การท างาน 
(W2, W4, W5, W6, O3, O4, O5) 
6. สร้างมาตรการส่งเสริมการใช้ศักยภาพ และ
ความเชี่ยวชาญของอาจารย์วุฒิการศึกษา
ปริญญาเอก ในการพัฒนาผลงานวิจัย/วิชาการ 
รวมถึงการพัฒนาการเรียนการสอน 
(W3, W5, W6, O1, O2, O3, O4, O5) 

กลยุทธ์เชิงรับ  
(WT Strategy) 

 7. พัฒนาระบบการเสริมสร้างแรงจูงใจ สิ่ง
สนับสนุนที่เอ้ือในการปฏิบัติงาน และชีวิต/
ความเป็นอยู ่เพ่ือการธ ารงรักษาบุคลากร
อาจารย์ไว้ในระบบ 
(W1, W2, W3, W4, W5, W7, T2, T3) 

 

 จากตารางที่ 4.34 พบว่า กลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ที่ได้จากการประชุม
กลุ่ม มีจ านวน 11 กลยุทธ์ ประกอบด้วย  กลยุทธ์ด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานของ
องค์กร  กลยุทธ์ด้านการพัฒนาศักยภาพ ความเชี่ยวชาญ และผลงานทางวิชาการของอาจารย์  และ
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กลยุทธ์ด้านการเสริมสร้างค่านิยม/วัฒนธรรมองค์กร โดยเน้นคุณธรรม จริยธรรม และสร้างแรงจูงใจ 
ให้เกิดความภักดีต่อองค์กร  โดยจ าแนกเป็นกลยุทธ์ระดับสถาบัน และระดับวิทยาลัย  ได้ดังนี้ 
  กลยุทธ์: ด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององค์กร   ประกอบด้วย 
 กลยุทธ์ระดับสถาบัน  จ านวน 1 กลยุทธ์  ได้แก่ 
 กลยุทธ์ที่ 1  เร่งรัด ผลักดันพระราชบัญญัติสถาบันพระบรมราชชนก เพ่ือเข้าสู่การเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ตาม พรบ.สถาบันพระบรมราชชนก โดยเร็ว 
 กลยุทธ์ระดับวิทยาลัย  จ านวน 3 กลยุทธ์  ได้แก่ 

กลยุทธ์ที่ 1 ร่วมผลักดันพระราชบัญญัติสถาบันพระบรมราชชนกให้ผ่านโดยเร็ว และเตรียม
ความพร้อมของอาจารย์ เพ่ือเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ตาม พรบ.สถาบันพระบรม
ราชชนก 
 กลยุทธ์ที่ 2  ส่งเสริมการท างานเป็นทีม และพัฒนาทีมการท างาน โดยใช้กระบวนการการมี
ส่วนร่วมของอาจารย์ทุกระดับ 

กลยุทธ์ที่ 3  พัฒนาระบบการส่งเสริมการปฏิบัติงานของอาจารย์ เพ่ือให้เกิดความสมดุลของ
ชีวิตและการท างาน 
  กลยุทธ์: ด้านการพัฒนาศักยภาพ ความเชี่ยวชาญ และผลงานทางวิชาการของอาจารย์  
ประกอบด้วย 
 กลยุทธ์ระดับสถาบัน  จ านวน 3 กลยุทธ์  ได้แก่ 
 กลยุทธ์ที่ 1  จัดตั้งกองทุนวิจัยและผลงานวิชาการ ของสถาบันพระบรมราชชนก 
 กลยุทธ์ที่ 2  สร้างและพัฒนาเครือข่ายทางวิชาการระดับสถาบัน กับสถาบันอุดมศึกษา ทั้งใน
และต่างประเทศ 
 กลยุทธ์ที่ 3  สร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ทางวิชาการของอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก 
สถาบันพระบรมราชชนก ให้เกิดมูลค่าเพ่ิมทางสังคม (Social  Capital) 

กลยุทธ์ระดับวิทยาลัย  จ านวน 2 กลยุทธ์  ได้แก่ 
 กลยุทธ์ที่ 1  สร้างระบบและกลไกการพัฒนาเครือข่ายทางวิชาการกับนานาชาติ  โดยใช้
ศักยภาพและความเชี่ยวชาญของอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอกต่างประเทศ 
 กลยุทธ์ที่ 2  สร้างมาตรการส่งเสริมการใช้ศักยภาพ และความเชี่ยวชาญของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาปริญญาเอก ในการพัฒนาผลงานวิจัย/วิชาการ รวมถงึการพัฒนาการเรียนการสอน 

กลยุทธ์: ด้านการเสริมสร้างค่านิยม/วัฒนธรรมองค์กร โดยเน้นคุณธรรม จริยธรรม และ
สร้างแรงจูงใจ ให้เกิดความภักดีต่อองค์กร  ประกอบด้วย 

กลยุทธ์ระดับวิทยาลัย   จ านวน 2 กลยุทธ์  ได้แก่  
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 กลยุทธ์ที่ 1  ส่งเสริมการสร้างค่านิยม วัฒนธรรมองค์กรให้กับอาจารย์ โดยเน้นการมี
คุณธรรม จริยธรรม เพ่ือให้เป็นคนดีและคนเก่ง มีความรัก ความผูกพัน และจงรักภักดีต่อองค์กร 

กลยุทธ์ที่ 2  พัฒนาระบบการเสริมสร้างแรงจูงใจ สิ่งสนับสนุนที่เอ้ือในการปฏิบัติงาน และ
ชีวิต/ความเป็นอยู ่เพ่ือการธ ารงรักษาบุคลากรอาจารย์ไว้ในระบบ 
    

ตอนที่ 5  ผลการประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์เพ่ือ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาล
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 

5.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปและสถานภาพของผู้ตอบแบบประเมิน  แสดงได้ดังนี้ 
ตารางที่ 4.35  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบประเมิน จ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส และ
ต าแหน่ง 
 

 สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ  (n = 165) ชาย 4 2.4 
 หญิง 161 97.6 
อายุ  (n = 165) 30 - 35 ปี 5 3.0 
 36 - 45 ปี 74 44.9 
 46 - 55 ปี 76 46.0 
 56 ปี ขึ้นไป 10 6.1 
สถานภาพสมรส โสด 86 52.1 

(n = 165) สมรส 78 47.3 
 หย่า 1 0.6 

ต าแหน่ง พยาบาลวิชาชีพด้านการสอน ปฏิบัติการ 6 3.7 
(n = 164) พยาบาลวิชาชีพด้านการสอน ช านาญการ 39 23.7 

 พยาบาลวิชาชีพด้านการสอน ช านาญการพิเศษ 119 72.6 

 จากตารางที่ 4.35 พบว่า กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ที่ตอบแบบประเมินฯ เกือบทั้งหมด เป็นเพศ
หญิง คิดเป็นร้อยละ 97.6 และเป็นผู้ที่มีอายุอยู่ระหว่าง 46 - 55 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 46.0 
รองลงมา คือ มีอายุอยู่ระหว่าง 36 - 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.9 โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี
สถานภาพโสด (ร้อยละ 52.1) และผู้ตอบแบบประเมินฯ จ านวนเกือบ 3 ใน 4 ส่วน (ร้อยละ 72.6) มี
ต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพด้านการสอน ช านาญการพิเศษ 
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ตารางที่ 4.36  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบประเมิน จ าแนกตามสถานที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน  
                   (n = 165) 

สถานที่ปฏิบัติงานปัจจุบัน จ านวน (คน) ร้อยละ 
วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคกลาง 1 34 20.74 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ  11 6.71 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชลบุร ี 4 2.44 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จังหวัดนนทบุรี   9 5.49 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นพรัตน์วชิระ 6 3.66 
   วิทยาลัยพยาบาลพระปกเกล้า จันทบุรี 4 2.44 
วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคกลาง 2               36 21.96 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จักรีรัช 3 1.83 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชัยนาท 5 3.05 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พระพุทธบาท 6 3.66 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สระบุรี 7 4.27 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ราชบุรี 7 4.27 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี 3 1.83 
   วิทยาลัยพยาบาลพระจอมเกล้า จังหวัดเพชรบุรี 5 3.05 
วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคเหนือ    50 30.50 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี เชียงใหม่ 7 4.27 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครล าปาง 10 6.10 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พุทธชินราช   11 6.71 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา 5 3.05 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี แพร่ 3 1.83 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สวรรค์ประชารักษ์ นครสวรรค์   8 4.88 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี อุตรดิตถ์ 6 3.66 
วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคตะวันออกเฉียงเหนือ       27 16.47 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ขอนแก่น 3 1.83 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครราชสีมา 7 4.27 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สรรพสิทธิประสงค์   3 1.83 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุรินทร์   2 1.22 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี อุดรธานี   8 4.88 
   วิทยาลัยพยาบาลศรีมหาสารคาม 4 2.44 
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ตารางที่ 4.36  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบประเมิน จ าแนกตามสถานที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน         
                   (n = 165) (ต่อ) 
 

สถานที่ปฏิบัติงานปัจจุบัน จ านวน (คน) ร้อยละ 
วิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคใต้  18 10.98 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ตรัง   2 1.22 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครศรีธรรมราช   4 2.44 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ยะลา   3 1.83 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สงขลา   5 3.05 
   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุราษฎร์ธานี 
 

4 2.44 

 

 จากตารางที่ 4.36 พบว่า กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ที่ตอบแบบประเมินส่วนใหญ่ มีสถานที่
ปฏิบัติงานปัจจุบันอยู่ในวิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคเหนือ คิดเป็นร้อยละ 30.50 รองลงมา คือ 
ปฏิบัติงานอยู่ในวิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคกลาง 2 คิดเป็นร้อยละ 21.96 โดยวิทยาลัยพยาบาล
เครือข่ายภาคใต้ มีจ านวนกลุ่มตัวอย่างปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 10.98  
รวมทั้งพบว่า วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ และวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พุทธชิน
ราช เป็นวิทยาลัยพยาบาลที่มีกลุ่มตัวอย่างปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน มากที่สุด (11 คน) คิดเป็นร้อยละ 
6.71 รองลงมา คือ วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครล าปาง โดยมีจ านวนกลุ่มตัวอย่างปฏิบัติงาน
อยู่ 10 คน (ร้อยละ 6.10) ส าหรับวิทยาลัยพยาบาลที่เป็นสถานที่ปฏิบัติงานปัจจุบันของกลุ่มตัวอย่าง 
น้อยที่สุด ได้แก่ วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุรินทร์  และวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ตรัง 
โดยมีกลุ่มตัวอย่างจ านวน 2 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 1.22 
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ตารางที่ 4.37  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบประเมิน จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงานใน
วิทยาลัยพยาบาลที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาลปัจจุบัน จ านวน (คน) 
n = 165 

ร้อยละ 

ไม่เกิน  5  ปี (เต็ม) 13 7.9 
มากกว่า  5 - 10 ปี (เต็ม) 22 13.3 
มากกว่า  10 - 15 ปี (เต็ม) 12 7.3 
มากกว่า  15 - 20 ปี (เต็ม) 36 21.8 

มากกว่า  20  ปี ขึ้นไป 82 49.7 
 

 จากตารางที่ 4.37 พบว่า กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ที่ตอบแบบประเมินฯ ส่วนใหญ่ มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาลปัจจุบัน มากกว่า  20  ปี ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 49.7  รองลงมา 
(ร้อยละ 21.8) มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาลปัจจุบัน มากกว่า 15 - 20 ปี โดยผู้ที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาลปัจจุบัน ไม่เกิน 5 ปี มีจ านวนน้อยที่สุด คือ 13 คน คิด
เป็นร้อยละ 7.9 
 

ตารางที่ 4.38  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบประเมิน จ าแนกตามการศึกษาในระดับปริญญาเอก 
 

การศึกษาในระดับปริญญาเอก จ านวน (คน) 
n = 165 

ร้อยละ 

ก าลังศึกษาในระดับปริญญาเอก  38 23.0 
ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก 

 

127 77.0 
 

จากตารางที่ 4.38 พบว่า กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ที่ตอบแบบประเมินฯ จ านวนเกินกว่า 3 ใน 4 
(127 คน) เป็นผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก (ร้อยละ 77.0) โดยมีผู้ตอบแบบประเมินฯ เพียง 38 
คน คิดเป็นร้อยละ 23.0  ที่ก าลังศึกษาในระดับปริญญาเอก 
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 5.2 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบประเมินต่อความเหมาะสมของกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก 
 จากข้อมูลที่ได้จากแบบประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคง
อยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนก ซึ่งเป็นการสอบถามความคิดเห็นต่อวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์ ที่ได้พัฒนาขึ้น 
ว่ามีความเหมาะสมในระดับใด  โดยเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)  5  ระดับ ได้แก่ 
 

5  หมายถึง  เห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม  ในระดับมากที่สุด 
4  หมายถึง  เห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม  ในระดับมาก 
3  หมายถึง  เห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม  ในระดับปานกลาง 
2  หมายถึง  เห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม  ในระดับน้อย 
1  หมายถึง  เห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม  ในระดับน้อยที่สุด 

 

เมื่อน าผลมาวิเคราะห์ แจกแจงหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และแปลผลค่าเฉลี่ยของ
ระดับความคิดเห็นในแต่ละข้อ ท าให้ทราบถึงความคิดเห็นของผู้ตอบแบบประเมินต่อระดับความ
เหมาะสมของกลยุทธ์ฯ โดยแปลผลตามเกณฑ์ ดังต่อไปนี้ 

 

  ค่าเฉลี่ย    เกณฑ์การแปลผล 
4.50-5.00     กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม ในระดับ     
                  มากที่สุด 
3.50-4.49     กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม ในระดับมาก 
2.50-3.49     กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม ในระดับ     

                                       ปานกลาง 
1.50-2.49     กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม ในระดับน้อย 
1.00-1.49     กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสม ในระดับ      

                                       น้อยที่สุด 
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ตารางที่ 4.39 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความเหมาะสมของวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร เพ่ือการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญา

เอกวิทยาลัย พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  

วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล 

วิสัยทัศน์      
    อาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก เป็นผู้ที่มีศักยภาพสูง มีคุณภาพชีวิต
และการท างานที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีความสุข มีความรัก 
ผูกพัน และคงอยู่กับองค์กร  

 
3.78 

 
0.836 

 
เหมาะสมมาก 

พันธกิจ 
1.  ส่งเสริมให้เกิดคุณภาพชีวิตและการท างานที่ดี ของอาจารย์ 
    วุฒิการศึกษาปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบัน 
    พระบรมราชชนก 

 
3.84 

 
0.989 

 
เหมาะสมมาก 

2.  พัฒนาอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอกฯ ให้มีศักยภาพสูง   
     และมีความก้าวหน้าในสายงานวิชาชีพ อย่างต่อเนื่องและ 
     เป็นระบบ 

3.92 1.123 เหมาะสมมาก 

3.  ส่งเสริมให้อาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาล 
    สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  มีการสร้างองค์ความรู้  
   งานวิจัย/วิชาการ ที่มีคุณค่าเพื่อตอบสนองความต้องการ 
   ของชุมชนและสังคม 

4.07 1.054 เหมาะสมมาก 

4.  เสริมสร้างค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร การเป็นคนดีและคนเก่ง   
    และจิตส านึกความรัก ผูกพัน และคงอยู่กับองค์กร ของ 
    อาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัด 
    สถาบันพระบรมราชชนก 

3.88 1.050 เหมาะสมมาก 

เป้าประสงค์ 
1. มีระบบและกลไกที่สนับสนุนและเอื้อให้อาจารย์วุฒิ 
     การศึกษาปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระ   
     บรมราชชนก มีคุณภาพชีวิตและการท างานที่ดี ภายใน 1-2 ปี 

 
3.65 

 
1.253 

 
เหมาะสมมาก 

2. อาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอกฯ ที่ได้รับการพัฒนา 
    ศั ก ย ภ า พ  ค ว า ม รู้ / ค ว า ม เ ช่ี ย ว ช า ญ  แ ล ะ ส่ ง เ ส ริ ม 
    ความก้าวหน้าในสายงานวิชาชีพ  มีจ านวนเพิ่มมากขึ้นใน 
    แต่ละปี 

3.82 1.099 เหมาะสมมาก 
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ตารางที่ 4.39 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความเหมาะสมของวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร เพ่ือการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญา

เอกวิทยาลัย พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก (ต่อ) 

วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล 

3. มีองค์ความรู้ งานวิจัยและผลงานวิชาการ และมีเครือข่าย 
   ความร่วมมือทางวิชาการทั้งในและต่างประเทศ เพิ่มมาก 
   ขึ้นในแต่ละปี 

3.96 1.002 เหมาะสมมาก 

4. จ านวนอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอกฯ ที่ขอโอน/ย้าย  
   หรือลาออก ลดลงอย่างน้อยร้อยละ 10 ต่อป ี
 

3.51 1.140 เหมาะสมมาก 

 
 จากตารางที่ 4.39 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อวิสัยทัศน์ตามที่ก าหนด ว่ามีความ
เหมาะสมในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.78 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.836 โดยส าหรับพันธกิจ ซึ่งมี
จ านวน 4 ข้อ กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยว่ามีความเหมาะสม ในระดับมากทุกข้อ โดยพันธกิจที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด ได้แก่ ส่งเสริมให้อาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนก มีการสร้างองค์ความรู้ งานวิจัย/วิชาการ ที่มีคุณค่าเพ่ือตอบสนองความต้องการของชุมชนและ
สังคม มีค่าเฉลี่ย 4.07 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.054 ส่วนพันธกิจที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ 
ส่งเสริมให้เกิดคุณภาพชีวิตและการท างานที่ดี ของอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก วิทยาลัย
พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.84 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.989 และ
ส าหรับเป้าประสงค์ กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่า มีความเหมาะสม ในระดับมากทุกข้อ (4 ข้อ) ซึ่ง
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ มีองค์ความรู้ งานวิจัยและผลงานวิชาการ และมีเครือข่ายความร่วมมือทาง
วิชาการท้ังในและต่างประเทศ เพ่ิมมากข้ึนในแต่ละปี โดยมีค่าเฉลี่ย 3.96 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
1.002 ส่วนเป้าประสงค์ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ จ านวนอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอกฯ ที่ขอ
โอน/ย้าย หรือลาออก ลดลงอย่างน้อยร้อยละ 10 ต่อปี มีค่าเฉลี่ย 3.51 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
1.140 
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ตารางที่ 4.40  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความเหมาะสมของกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการคงอยู่ ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกฯ 
  

กลยุทธ์ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล 

1. กลยุทธ์: ด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน
ขององค์กร    

   

1.1 กลยุทธ์ระดับสถาบัน       
     1.1.1  เร่งรัด ผลักดันพระราชบัญญัติสถาบันพระ
บรมราชชนก เพื่อเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐ ตาม พรบ.สถาบันพระบรมราชชนก โดยเร็ว 

 
3.68 

 
1.109 

 
เหมาะสมมาก 

1.2 กลยุทธ์ระดับวิทยาลัย   
     1.2.1 ร่วมผลักดันพระราชบัญญัติสถาบันพระบรม 
ราชชนกให้ผ่านโดยเร็ว และเตรียมความพร้อมของ
อาจารย์ เพื่อเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
ตาม พรบ.สถาบันพระบรมราชชนก 
     1.2.2 ส่งเสริมการท างานเป็นทีม และพัฒนาทีมการ
ท างาน โดยใช้กระบวนการการมีส่วนร่วมของอาจารย์
ทุกระดับ 
     1.2.3 พัฒนาระบบการส่งเสริมการปฏิบัติงานของ
อาจารย์ เพื่อให้เกิดความสมดุลของชีวิตและการท างาน 

 
3.58 

 
 
 

3.95 
 
 

4.02 

 
1.190 

 
 
 

1.002 
 
 

1.153 

 
เหมาะสมมาก 

 
 
 

เหมาะสมมาก 
 
 

เหมาะสมมาก 

2. กลยุทธ์: ด้านการพัฒนาศักยภาพ ความเชี่ยวชาญ และผลงานทางวิชาการของอาจารย์   
2.1 กลยุทธ์ระดับสถาบัน 
     2.1.1 จัดตั้งกองทุนวิจัยและผลงานวิชาการ ของ
สถาบันพระบรมราชชนก 
     2.1.2 สร้างและพัฒนาเครือข่ายทางวิชาการระดับ
สถาบัน กับสถาบันอุดมศึกษา ทั้งในและต่างประเทศ 
     2.1.3 สร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ทางวิชาการของ
อาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก   สถาบันพระบรม
ราชชนก ให้เกิดมูลค่าเพ่ิมทางสังคม (Social  Capital) 

 
3.83 

 
4.13 

 
4.04 

 
1.028 

 
0.970 

 
1.090 

 
เหมาะสมมาก 

 
เหมาะสมมาก 

 
เหมาะสมมาก 
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ตารางที่ 4.40  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความเหมาะสมของกลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ 

               ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบัน 
               พระบรมราชชนก  (ต่อ) 

 

กลยุทธ์ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การแปลผล 

2. กลยุทธ์: ด้านการพัฒนาศักยภาพ ความเชี่ยวชาญ และผลงานทางวิชาการของอาจารย์ (ต่อ)  
2.2  กลยุทธ์ระดับวิทยาลัย   
     2.2.1 สร้างระบบและกลไกการพัฒนาเครือข่ายทาง
วิชาการกับนานาชาติ โดยใช้ศักยภาพและความ
เชี่ยวชาญของอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก
ต่างประเทศ 
     2.2.2 สร้างมาตรการส่งเสริมการใช้ศักยภาพ และ
ความเชี่ยวชาญของอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก 
ในการพัฒนาผลงานวิจัย/วิชาการ รวมถึงการพัฒนาการ
เรียนการสอน 

 
4.00 

 
 
 

4.04 

 
0.982 

 
 
 

1.064 

 
เหมาะสมมาก 

 
 
 

เหมาะสมมาก 

3. กลยุทธ์: ด้านการเสริมสร้างค่านิยม/วัฒนธรรมองค์กร โดยเน้นคุณธรรม จริยธรรม และสร้าง
แรงจูงใจ ให้ เกิดความภักดีต่อองค์กร   
3.1  กลยุทธ์ระดับวิทยาลัย 
     3.1.1 ส่งเสริมการสร้างค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร 
ให้กับอาจารย์ โดยเน้นการมีคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือให้
เป็นคนดีและคนเก่ง มีความรัก ความผูกพัน และ
จงรักภักดีต่อองค์กร 
     3.1.2 พัฒนาระบบการเสริมสร้างแรงจูงใจ สิ่ง
สนับสนุนที่เอื้อในการปฏิบัติงาน และชีวิต/ความเป็นอยู่ 
เพ่ือการธ ารงรักษาบุคลากรอาจารย์ไว้ในระบบ   

 
3.90 

 
 
 

3.99 

 
1.108 

 
 
 

1.210 

 
เหมาะสมมาก 

 
 
 

เหมาะสมมาก 
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 จากตารางที่ 4.40 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อกลยุทธ์ ทั้ง 3 ด้าน จ านวน 11 กล
ยุทธ์ ตามที่ก าหนด ว่ามีความเหมาะสมในระดับมาก ทุกกลยุทธ์ โดยในกลยุทธ์ด้านนโยบายการบริหาร
และการปฏิบัติงานขององค์กร พบว่า การพัฒนาระบบการส่งเสริมการปฏิบัติงานของอาจารย์ เพ่ือให้
เกิดความสมดุลของชีวิตและการท างาน เป็นกลยุทธ์ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ย 4.02 และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.153 ส าหรับกลยุทธ์ด้านการพัฒนาศักยภาพ ความเชี่ยวชาญ และผลงานทาง
วิชาการของอาจารย์ นั้น กลยุทธ์ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ การสร้างและพัฒนาเครือข่ายทางวิชาการ
ระดับสถาบัน กับสถาบันอุดมศึกษา ทั้งในและต่างประเทศ  มีค่าเฉลี่ย 4.13 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.970 ส่วนในกลยุทธ์ด้านการเสริมสร้างค่านิยม/วัฒนธรรมองค์กร โดยเน้นคุณธรรม จริยธรรม และ
สร้างแรงจูงใจ ให้เกิดความภักดีต่อองค์กร พบว่า การพัฒนาระบบการเสริมสร้างแรงจูงใจ สิ่ง
สนับสนุนที่เอ้ือในการปฏิบัติงาน และชีวิต/ความเป็นอยู่ เพ่ือการธ ารงรักษาบุคลากรอาจารย์ไว้ใน
ระบบ เป็นกลยุทธ์ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ย 3.99 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.210 

 5.3 ผลการพิจารณาหาฉันทามติ ที่ได้จากการสอบถามความคิดเห็นเพ่ือประเมินความ
เหมาะสมของกลยุทธ์จากกลุ่มตัวอย่าง โดยวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์ตามข้อความที่
ระบุ ซึ่งอาจารย์ผู้ตอบแบบประเมินมีความเห็นสอดคล้องกันร้อยละ 60 ขึ้นไป แสดงว่าข้อความนั้นได้
ฉันทามติ  ทั้งนี้ ผู้วิจัยใช้เกณฑ์การพิจารณาคัดเลือกข้อความเฉพาะที่กลุ่มตัวอย่างมีความเห็น
สอดคล้องกันว่าเหมาะสม ตั้งแต่ในระดับปานกลาง      (3 คะแนน) ระดับมาก (4 คะแนน) และระดับ
มากที่สุด (5 คะแนน) รวมกันแล้วได้ร้อยละ 60 ขึ้นไป  ถือว่าข้อความวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ 
และกลยุทธ์นั้น ได้ฉันทามติ  โดยมีผลแสดงได้ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.41 จ านวน และร้อยละความเหมาะสมในระดับปานกลาง มาก และมากท่ีสุด ของวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ เป้าประสงค์ เพ่ือการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัย
พยาบาล สังกัด สถาบันพระบรมราชชนก 
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ตารางที่ 4.41 จ านวน และร้อยละความเหมาะสมในระดับปานกลาง มาก และมากท่ีสุด ของวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ   เป้าประสงค์ เพ่ือการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก 
วิทยาลัยพยาบา สังกัด สถาบันพระบรมราชชนก  (ต่อ) 
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ตารางที่ 4.41 จ านวน และร้อยละความเหมาะสมในระดับปานกลาง มาก และมากท่ีสุด ของวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ  เป้าประสงค์ เพ่ือการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัย
พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  (ต่อ) 
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จากตารางที่ 4.41 ผลการหาฉันทามติ ที่ได้จากการสอบถามความคิดเห็นเพ่ือประเมินความ
เหมาะสมของวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าประสงค์ จากกลุ่มตัวอย่างอาจารย์ พบว่า วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
(4 ข้อ) และเป้าประสงค์ (4 ข้อ) ตามที่ก าหนดนั้น ได้ฉันทามติทุกข้อ โดยด้านวิสัยทัศน์ มีกลุ่มตัวอย่าง
ที่เห็นสอดคล้องกันว่าเหมาะสม ตั้งแต่ในระดับปานกลาง มาก และมากที่สุด รวมได้ร้อยละ  95.2  
ส่วนในพันธกิจทั้ง 4 ข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นสอดคล้องกันว่าเหมาะสม ตั้งแต่ในระดับปาน
กลาง มาก และมากที่สุด รวมได้ร้อยละ 90.9, 90.8, 89.7 และ 87.3 ตามล าดับ ซึ่งส าหรับ
เป้าประสงค์ จ านวน 4 ข้อ พบว่า เป้าประสงค์ท่ีกลุ่มตัวอย่างมีความเห็นสอดคล้องกันว่าเหมาะสม ใน
ระดับปานกลาง มาก และมากที่สุด รวมกัน ในร้อยละสูงสุด ได้แก่ มีองค์ความรู้ งานวิจัยและผลงาน
วิชาการ และมีเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการทั้งในและต่างประเทศ เพ่ิมมากขึ้นในแต่ละปี (รวมร้อย
ละ 89.8) โดยเป้าประสงค์ที่กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นสอดคล้องกันว่าเหมาะสม ในระดับปานกลาง 
มาก และมากที่สุด รวมกัน ในร้อยละต่ าสุด ได้แก่ มีระบบและกลไกที่สนับสนุนและเอ้ือให้อาจารย์วุฒิ
การศึกษาปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก มีคุณภาพชีวิตและการท างาน
ที่ด ี ภายใน 1-2 ปี (รวมร้อยละ 78.8) 

 

ตารางที่ 4.42  จ านวน และร้อยละความเหมาะสมในระดับปานกลาง มาก และมากที่สุด ของกลยุทธ์
เพ่ือเสริมสร้าง แรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัย 
พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
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ตารางที่ 4.42  จ านวน และร้อยละความเหมาะสมในระดับปานกลาง มาก และมากที่สุด ของกลยุทธ์
เพ่ือเสริมสร้าง แรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัย
พยาบาลสังกัด สถาบันพระบรมราชชนก  (ต่อ) 
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ตารางที่ 4.42  จ านวน และร้อยละความเหมาะสมในระดับปานกลาง มาก และมากที่สุด ของกลยุทธ์
เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัย
พยาบาลสังกัด  สถาบันพระบรมราชชนก  (ต่อ) 
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ตารางที่ 4.42  จ านวน และร้อยละความเหมาะสมในระดับปานกลาง มาก และมากที่สุด ของกลยุทธ์
เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัย
พยาบาลสังกัด สถาบันพระบรมราชชนก  (ต่อ) 
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จากตารางที่ 4.42 ผลการหาฉันทามติ ที่ได้จากการสอบถามความคิดเห็นเพ่ือประเมินความ
เหมาะสมของกลยุทธ์ จากกลุ่มตัวอย่างอาจารย์ พบว่า กลยุทธ์ทั้ง 3 ด้าน จ านวนรวม 11 กลยุทธ์ 
ตามท่ีก าหนดนั้น ได้ฉันทามติ โดยในกลยุทธ์ด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององค์กรนั้น 
การส่งเสริมการท างานเป็นทีม และพัฒนาทีมการท างาน โดยใช้กระบวนการการมีส่วนร่วมของ
อาจารย์ทุกระดับ เป็นกลยุทธ์ที่กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นสอดคล้องกันว่าเหมาะสม ในระดับปานกลาง 
มาก และมากที่สุด รวมกัน ในร้อยละสูงสุด เท่ากับ ร้อยละ 90.9 ส่วนกลยุทธ์ด้านการพัฒนาศักยภาพ 
ความเชี่ยวชาญ และผลงานทางวิชาการของอาจารย์ พบว่า กลยุทธ์ที่อาจารย์ฯ มีความเห็นสอดคล้อง
กันว่าเหมาะสม ในระดับปานกลาง มาก และมากที่สุด รวมกัน ในร้อยละสูงสุด ได้แก่ การสร้างและ
พัฒนาเครือข่ายทางวิชาการระดับสถาบัน กับสถาบันอุดมศึกษา ทั้งในและต่างประเทศ โดยมีร้อยละรวม
เท่ากับ ร้อยละ 93.3 ในส าหรับกลยุทธ์ด้านการเสริมสร้างค่านิยม/วัฒนธรรมองค์กร โดยเน้นคุณธรรม 
จริยธรรม และสร้างแรงจูงใจ ให้เกิดความภักดีต่อองค์กร นั้น การส่งเสริมการสร้างค่านิยม วัฒนธรรม
องค์กรให้กับอาจารย์ โดยเน้นการมีคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือให้เป็นคนดี และคนเก่ง มีความรัก ความผูกพัน 
และจงรักภักดีต่อองค์กร เป็นกลยุทธ์ที่กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นสอดคล้องกันว่าเหมาะสม ในระดับปาน
กลาง มาก และมากที่สุด รวมกัน ในร้อยละสูงสุด เท่ากับ ร้อยละ 87.9 
 5.4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในประเด็นกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
คงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม  
ราชชนก  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก ในส่วนของความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับประเด็น
กลยุทธ์ฯ ดังกล่าว ซึ่งเป็นค าถามปลายเปิด (Open ended) สามารถแสดงข้อมูลได้ดังนี้ 

5.4.1 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของกลุ่มตัวอย่างอาจารย์เกี่ยวกับ    
กลยุทธ์ด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององค์กร 
 1) การพัฒนาและส่งเสริมระบบการท างาน/ภาระงานของอาจารย์  (มีจ านวน 10 ความ
คิดเห็น) 

1.1) สร้างระบบที่ให้อาจารย์วุฒิปริญญาเอกได้ท างานตามศักยภาพที่มีอยู่ 
1.2) พัฒนาระบบการบริหารงานตามนโยบาย (ที่ใช้อาจารย์ระดับปริญญาเอก) กับ

งานปกติ (ท่ีใช้อาจารย์ระดับปริญญาโท/ตรี) เพ่ือให้ได้ใช้ความรู้ตามศักยภาพ และความสามารถที่ได้
ศึกษาเพ่ิมเติมมาอย่างเต็มประสิทธิภาพ เกิดประโยชน์สูงสุดกับหน่วยงาน 

1.3) จัดสรรภาระงานที่เหมาะสมกับสมรรถนะของอาจารย์ในระดับปริญญาเอก 
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1.4) ส่งเสริมการปฏิบัติงาน/ภาระงานของอาจารย์ให้ตรงกับความเชี่ยวชาญตาม
คุณวุฒิการศึกษาปริญญาเอก 

1.5) สร้าง/ก าหนดภาระงานเฉพาะส าหรับอาจารย์วุฒิปริญญาเอก เนื่องจากผู้จบ
ปริญญาเอกจะมีภาระงานมากกว่าในคุณวุฒิอ่ืนๆ   

  1.6) พัฒนาระบบการท างานให้เหมาะสมกับคุณวุฒิของอาจารย์ 
1.7) พัฒนาระบบงานให้อาจารย์สามารถใช้ความรู้ ความสามารถ อย่างเหมาะสม 
1.8) โอกาสที่จะได้ใช้ความสามารถในการท างานตามคุณวุฒิปริญญาเอกมีน้อย แม้

จะได้รับมอบหมายให้ท างานด้านวิจัยเพ่ิมขึ้น แต่เนื่องจากภาระงานประจ ามีมาก จึงท าให้ไม่มีเวลา
พัฒนางานด้านวิชาการ 

1.9) มีการจัดสรรภาระงานที่ไม่ Overload ซึ่งท าให้ไม่สามารถที่จะพัฒนางานวิจัย
หรืองานวิชาการได้ 

1.10) พัฒนาระบบการส่งเสริมการปฏิบัติงานของอาจารย์ เพ่ือให้เกิดความสมดุล
ของภารกิจด้านการเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 

2) มีระบบความก้าวหน้าในงาน (Career Ladder) ส าหรับอาจารย์วุฒิปริญญาเอกที่ไม่ชอบ
งานด้านการบริหาร 

3) มีกลยุทธ์เกี่ยวกับเส้นทางความก้าวหน้าที่แสดงอย่างชัดเจนให้เห็นความแตกต่างระหว่าง
การศึกษาต่อ กับไม่ได้ศึกษาต่อระดับปริญญาเอก 

4) ในมุมมองของอาจารย์ผู้ที่จบและไม่ได้จบการศึกษาระดับปริญญาเอก ไม่มีความแตกต่าง
กัน ทั้งในด้านลักษณะงานประจ าที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงการได้รับผลตอบแทนต่างๆ 
 5) การส่งเสริมความก้าวหน้าในต าแหน่งทางวิชาการ  (มีจ านวน 3 ความคิดเห็น) 

5.1) มีแนวทางให้อาจารย์ระดับปริญญาเอกมีความก้าวหน้าทัดเทียมกับ
มหาวิทยาลัย มีแนวทางให้สามารถท าต าแหน่งทางวิชาการได้ หรือมีค่าตอบแทนที่เหมาะสม 

5.2) ส่งเสริมและสร้างเกียรติศักดิ์แห่งองค์กรและเกียรติของอาจารย์ในวิทยาลัยฯ 
แก่สายตาบุคคลภายนอก ด้วยการมีต าแหน่งทางวิชาการท่ีทัดเทียมกับมหาวิทยาลัย 

5.3) ส่งเสริมให้สามารถมีต าแหน่งทางวิชาการ เช่น ผศ. รศ. หรือ ศ. 
6) เพ่ิมเงินเดือนหรือค่าตอบแทน ส าหรับอาจารย์ระดับปริญญาเอกให้ทัดเทียมกับอาจารย์ใน

มหาวิทยาลัยต่างๆ 
7) การพัฒนาระบบบริหารงาน และกฎ/ระเบียบต่างๆ  (มีจ านวน 2 ความคิดเห็น) 

7.1) พัฒนาระบบและกลไกที่สนับสนุนการขับเคลื่อนการปฏิบัติงาน โดยพัฒนา
ระบบการบริหารงาน และกฎ/ระเบียบต่างๆ ให้ลื่นไหล ซึ่งจะสามารถเอ้ือประโยชน์ ให้กับการ
ปฏิบัติงานของอาจารย์และบุคลากรทุกระดับได้เป็นอย่างมาก 
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7.2) พัฒนาเพ่ือลดระเบียบทางด้านการเงินและการบริหารจัดการให้มีความ
คล่องตัวยิ่งขึ้น 

8) ส่งเสริมการบริหารและการจัดการในสถาบันเพ่ือให้การรับนักศึกษาใหม่ ในสัดส่วนของ 
อาจารย์ : นักศึกษา เป็นไปตามมาตรฐานวิชาชีพนั้นๆ 

9) เร่งรัดให้มีการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยใช้หลักธรรมาภิบาลอย่างเป็นรูปธรรม 
5.4.2 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของกลุ่มตัวอย่างอาจารย์เกี่ยวกับ    

กลยุทธ์ด้านการพัฒนาศักยภาพ ความเชี่ยวชาญ และผลงานทางวิชาการของอาจารย์ 
 1) การส่งเสริมและพัฒนาความร่วมมือ/เครือข่ายทางวิชาการ  (มีจ านวน 3 ความคิดเห็น) 

1.1) มีแนวทางในการสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน เพ่ือให้อาจารย์วุฒิ
การศึกษาปริญญาเอกได้ใช้ศักยภาพและความเชี่ยวชาญ เช่น การแสวงหาความร่วมมือกับ
สถาบันการศึกษาอ่ืนๆเพื่อแลกเปลี่ยนบุคลากร หรือพัฒนาหลักสูตรร่วมกัน เป็นต้น 

1.2) สร้างระบบและกลไกการพัฒนาเครือข่ายทางวิชาการกับนานาชาติ โดยใช้
ศักยภาพของอาจารย์วุฒิปริญญาเอกในประเทศ ที่จบหลักสูตรนานาชาติ 

1.3) สร้างระบบและกลไกการพัฒนาเครือข่ายวิชาการของวิทยาลัยในสังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก เพ่ือเขียนชุดโครงการวิจัยในการขอทุนวิจัย ทั้งในและต่างประเทศ 

2) สร้างระบบการบริหารบุคลากรอาจารย์ (ปริญญาเอก) ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
3) ส่งเสริมขวัญ ก าลังใจในการใช้ศักยภาพและความเชี่ยวชาญของอาจารย์วุฒิการศึกษา

ปริญญาเอก ในการพัฒนาผลงานวิจัย/วิชาการ รวมถึงการพัฒนาการเรียนการสอน 
4) ส่งเสริมการอบรมหรือดูงานระยะสั้นในต่างประเทศ เพ่ือพัฒนาองค์ความรู้อย่างต่อเนื่อง 
5) สถาบันหรือวิทยาลัยควรมีงบประมาณสนับสนุนประจ าปีอย่างเป็นรูปธรรม ในจ านวนมาก

พอสมควร ส าหรับอาจารย์ที่ต้องการเผยแพร่ผลงานทางวิชาการในต่างประเทศ เพ่ือพัฒนาศักยภาพ
และสั่งสมความเชี่ยวชาญของอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก และเพ่ือจะได้ก้าวทันและทัดเทียมกับ
ต่างประเทศ 

6) การผลักดันผลงานวิจัยให้ก้าวสู่เวทีโลก ควรจัดแบ่งกลุ่มอาจารย์ผู้ที่มีศักยภาพในการท า
วิจัยเพื่อให้ผลิตผลงานออกมา โดยให้ลดภาระงานประจ าลง เนื่องจากงานประจ ามีปริมาณมาก จึงท า
ให้ไม่มีเวลาในการผลิตผลงานวิชาการ 

7) สร้างสิ่งสนับสนุน เกื้อหนุน ให้อาจารย์สามารถท าวิจัยได้ เช่น ฐานข้อมูลทางด้านวิชาการ
ที่หลากหลาย 

8) สร้างระบบและกลไกให้อาจารย์ที่จบปริญญาเอกในประเทศ มีโอกาสได้ศึกษาดูงาน
ต่างประเทศ เพ่ือสร้างประสบการณ์และเพ่ิมพูนทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศ 
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9) สร้างมาตรการการพัฒนาศักยภาพและความเชี่ยวชาญของอาจารย์ ในการพัฒนา
ผลงานวิจัย รวมถึงพัฒนาการจัดการเรียนการสอน 

5.4.3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของกลุ่มตัวอย่างอาจารย์เกี่ยวกับกลยุทธ์
ด้านการเสริมสร้างค่านิยม/วัฒนธรรมองค์กร โดยเน้นคุณธรรม จริยธรรม และสร้างแรงจูงใจ ให้เกิดความ
ภักดีต่อองค์กร 

1) มีแนวทางในการส่งเสริมให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานในสถาบันการศึกษาที่ใกล้บ้าน เพ่ือลด
ปัญหาการย้าย หรือลาออก 

2) การพัฒนาคุณภาพชีวิตอาจารย์ ส่วนหนึ่งขึ้นกับการท าให้อาจารย์รู้สึกว่ามีคุณค่า เป็นที่
ยอมรับจากสังคม เช่น การส่งเสริมให้มีผลงานวิชาการที่มีคุณภาพ นอกจากนี้ การได้รับการยอมรับ
จากศิษย์ในระดับสูงกว่าปริญญาตรี ก็มีส่วนเช่นกัน ทั้งนี้ สถาบันพระบรมราชชนกมีอาจารย์วุฒิ
ปริญญาเอกจ านวนมาก ท าอย่างไรจึงจะมีหลักสูตรระดับปริญญาโท ที่มีเอกลักษณ์ และให้อาจารย์
วุฒิปริญญาเอกจากทุกหน่วยเข้าไปมีส่วนร่วมด้วย 

3) การให้คุณค่าของอาจารย์ที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาเอก 
4) การท างานตามตัวชี้วัดของงานด้านคุณภาพต่างๆ โดยไม่ได้ค านึงถึงชีวิต ความเป็นอยู่ 

และความสุขในการท างาน 
5) พัฒนาระบบการจ่ายค่าตอบแทนและการก าหนดภาระงานให้เหมาะสม เพ่ือธ ารงรักษา

บุคลากรอาจารย์ไว้ในระบบ 
6) มีการเปิดรับบุคลากรสายสนับสนุนระดับปริญญาโท ที่มีความสามารถเพ่ือช่วยแบ่งเบา

ภาระงานที่รับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
7) ส่งเสริมการท างานแบบมีส่วนร่วม 
8) พัฒนาระบบการเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร ให้สอดคล้องกับหลักธรรมา     

ภิบาล 
5.4.4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของกลุ่มตัวอย่างอาจารย์เกี่ยวกับ    

กลยุทธ์ในประเด็นด้านอ่ืนๆ 
1) ปัจจัยด้านผู้น าองค์กรระดับวิทยาลัย และทีมบริหาร ในประเด็นภาวะผู้น า และศักยภาพ

ในการขับเคลื่อนองค์กร หรือบริหารองค์กรให้มีประสิทธิภาพ 
2) การสร้างกลยุทธ์เพ่ือให้อาจารย์หรือบุคลากรอยู่ในองค์กรนั้น ควรน า TQA, PMQA โดยที่

ส าคัญที่สุด คือ ผู้น า ต้องมีความรู้ ความสามารถในการบริหารทั้ง คน งาน และองค์กร 
3) การสร้างแรงจูงใจส าคัญที่จะท าให้อาจารย์วุฒิปริญญาเอกคงอยู่ต่อไปได้ คือ การมีความก้าวหน้า

ในงาน 
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 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของแนวปฏิบัติกลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการคง
อยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก 
 ผู้วิจัยได้น าแนวปฏิบัติของกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ที่ได้พัฒนาขึ้นจาก
การศึกษาข้อมูล ต ารา เอกสาร และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ 2 คน ผู้บริหาร
ของสถาบันพระบรมราชชนก 2 คน และอาจารย์วิทยาลัยพยาบาล 2 คน รวมจ านวน 6 คน (ดัง
รายนามในภาคผนวก ก) จากผู้เข้าร่วมการประชุมกลุ่มพัฒนากลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการคง
อยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนก ในขั้นต้น จ านวนรวมทั้งสิ้น 13 คน เพ่ือให้พิจารณาตรวจสอบความเหมาะสมของแนวปฏิบัติ
ดังกล่าว พร้อมทั้งให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง แก้ไข และผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมความคิดเห็น/
ข้อเสนอแนะ เพื่อน ามาปรับปรุงแนวปฏิบัติกลยุทธ์ฯ โดยมีผลการพิจารณาของผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้บริหาร 
อาจารย์ และการปรับปรุง/แก้ไขแนวปฏิบัติของกลยุทธ์ฯ ดังแสดงในตารางที่ 4. 43 ซึ่งสรุปจ านวน
แนวปฏิบัติของกลยุทธ์ฯ ได้ทั้งหมดรวม 42 แนวปฏิบัติ โดยแบ่งเป็นแนวปฏิบัติของกลยุทธ์ในแต่ละ
ด้าน ได้ดังนี ้  
       กลยุทธ์: ด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององค์กร  จ านวน 10 แนวปฏิบัติ 
       กลยุทธ์: ด้านการพัฒนาศักยภาพ ความเชี่ยวชาญและผลงานทางวิชาการของอาจารย์   จ านวน  24 
แนวปฏิบัติ 
      กลยุทธ์: ด้านการเสริมสร้างค่านิยม/วัฒนธรรมองค์กร โดยเน้นคุณธรรม จริยธรรม และสร้าง
แรงจูงใจ ให้เกิดความภักดีต่อองค์กร  จ านวน 8 แนวปฏิบัติ 
 

 จากขั้นตอนการพัฒนากลยุทธ์โดยการประชุมกลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้บริหาร อาจารย์วิทยาลัย
พยาบาล และตรวจสอบความเหมาะสมของกลยุทธ์โดยกลุ่มตัวอย่างอาจารย์ฯ เรียบร้อยแล้ว ท าให้ได้ 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ (4 ข้อ) เป้าประสงค์ (4 ข้อ) และกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จ านวน 11 
กลยุทธ์ 42 แนวปฏิบัติ   จ าแนกเป็นกลยุทธ์ระดับสถาบัน และกลยุทธ์ระดับวิทยาลัย โดยน าเสนอ
แผนผังกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก 
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ได้ดังในภาพที่ 6 
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ภาพท่ี 6 แผนผังกลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจใน 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนากลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ 
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุข ใช้ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงพรรณา (Descriptive Research) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
และวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ และพัฒนากลยุทธ์เพ่ือ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาล
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
 กลุม่ตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย  เป็นอาจารย์ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก และก าลัง
ศึกษาในระดับปริญญาเอกท้ังในและต่างประเทศ ของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
จ านวน 30 แห่ง ทั่วประเทศ  ซึ่งไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการวิทยาลัย จ านวน 210 คน เป็นกลุ่ม
ตัวอย่างในการตอบแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ และใช้การ
คัดเลือกอาจารย์แบบเจาะจง (Purposive sampling) จากวิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาค สังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก  5  เครือข่าย เครือข่ายละ 2 คน เป็นจ านวนรวม 10 คน เป็นกลุ่มตัวอย่าง
ในการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) และใช้วิธีการคัดเลือกโดยการสุ่มอย่างง่าย ได้กลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 180 คน ในการตอบแบบประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ ส าหรับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการประชุมกลุ่ม เพ่ือก าหนดกลยุทธ์
เสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ ผู้วิจัยท าการคัดเลือก ผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้บริหาร 
อาจารย์วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ที่รับผิดชอบงาน หรือมีประสบการณ์ ความ
เชี่ยวชาญ เกี่ยวกับการบริหารการศึกษา การบริหารงานบุคคล การพัฒนาอาจารย์ และการจัดท าแผน
กลยุทธ์  จ านวนรวม 13 คน 
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย  ได้แก่  1) แบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่
ในงานของอาจารย์ฯ โดยเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพด้าน
ความตรงเชิงเนื้อหาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ และหาค่าความเที่ยงโดยใช้การค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบัค ได้ค่าความเที่ยง เท่ากับ 0.983 โดยมีกลุ่มตัวอย่างอาจารย์ตอบแบบสอบถามกลับคืน 
จ านวน 210 ฉบับ  2) แบบสัมภาษณ์ปัจจัยส าคัญที่มีความจูงใจต่อการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ ท า
การตรวจสอบคุณภาพโดยเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือให้พิจารณาความสอดคล้องเหมาะสมของข้อค าถาม
การสัมภาษณ์  และ 3) แบบประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ใน
งานของอาจารย์ฯ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยด าเนินการเสนออาจารย์ที่ปรึกษา
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วิทยานิพนธ์เพ่ือให้พิจารณาตรวจสอบความสมบูรณ์ ชัดเจน รวมถึงความครอบคลุม ครบถ้วนของ
รายการข้อค าถาม ซึ่งมีกลุ่มตัวอย่างอาจารย์ตอบแบบประเมินกลับคืนมา จ านวน 165 ฉบับ คิดเป็น
ร้อยละ 91.67 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) การวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content analysis) และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ โดยใช้วิธีวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก 
(Principle Component Method) และหมุนแกนองค์ประกอบแบบมุมฉาก (Orthogonal 
Rotation) ด้วยวิธีแวริแมกซ์ (Varimax) เพ่ือให้ได้กลุ่มตัวแปรแยกตามองค์ประกอบหลัก โดยก าหนด
เกณฑ์การพิจารณาองค์ประกอบที่ได้ คือ ค่าน้ าหนักองค์ประกอบตั้งแต่ .40 ขึ้นไป ค่าไอเกน (Eigen 
Value) ที่มีค่ามากกว่า 1 และจ านวนตัวแปรในแต่ละองค์ประกอบไม่น้อยกว่า 3 ตัวแปร จากนั้นน าผล
การวิเคราะห์องค์ประกอบไปจัดกลุ่มตัวแปรในองค์ประกอบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ใน
งานของอาจารย์ฯ 
     การพัฒนากลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษา
ระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ด าเนินการโดยจัดการประชุมกลุ่ม 
ผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้บริหาร อาจารย์วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ที่รับผิดชอบ
งาน หรือมีประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญ เกี่ยวกับการบริหารการศึกษา การบริหารงานบุคคล การ
พัฒนาอาจารย์ และการจัดท าแผนกลยุทธ์  ซ่ึงใช้เทคนิควิธี SWOT Analysis ในการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก  และใช้ตารางเมตทริกซ์ (TOWS Matrix) ในการพิจารณาก าหนด
กลยุทธ์ฯ จากนั้นผู้วิจัยด าเนินการประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์ โดยท าการสอบถามความ
คิดเห็นเพ่ือประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์จากกลุ่มตัวอย่างอาจารย์ และพิจารณาคัดเลือกกล
ยุทธ์ซึ่งผู้ตอบแบบประเมินมีความเห็นสอดคล้องกันร้อยละ 60 ขึ้นไป แสดงว่าข้อความนั้นได้ฉันทามติ 
ตามแนวคิดระดับคะแนนฉันทามติของ เฟลนเดอร์ (Flander, 1989 อ้างถึงใน อัมเรศ  เนตาสิทธิ์, 
2553) เพ่ือให้ได้กลยุทธ์ที่มีความเหมาะสม พร้อมทั้งได้น าแนวปฏิบัติของกลยุทธ์ฯ ที่ได้พัฒนาขึ้นจาก
การศึกษาข้อมูล ต ารา เอกสาร และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้บริหาร และ
อาจารย์วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก เพ่ือให้พิจารณาตรวจสอบความเหมาะสมของ
แนวปฏิบัติดังกล่าว รวมถึงให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง โดยหลังจากได้รวบรวมความคิดเห็น/
ข้อเสนอแนะ และท าการปรับปรุงแนวปฏิบัติกลยุทธ์ฯ แล้ว  จึงน าเสนอกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก   
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สรุปผลการวิจัย  

 ผลการศึกษาวิจัย สรุปได้ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 
 1. ผลการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษา
ระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
  1.1 อาจารย์ที่ตอบแบบสอบถาม จ านวน 210 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุอยู่ระหว่าง 
36 - 45 ปี และส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด โดยเกือบ 3 ใน 4 ส่วน มีต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพด้านการสอน 
ช านาญการพิเศษ 
  1.2 ด้านรายได้ อาจารย์ประมาณครึ่งหนึ่ง มีรายได้เฉพาะที่เป็นเงินเดือนในปัจจุบัน 
ระหว่าง 25,001 - 35,000 บาท และส่วนใหญ่มีรายได้อ่ืนๆ นอกเหนือจากเงินเดือนต่อเดือน เป็น
จ านวนเงิน 10,001 - 15,000 บาท 
  1.3 ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาลปัจจุบัน อาจารย์ส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาลปัจจุบัน มากกว่า 20 ปี ขึ้นไป และในด้านการศึกษาใน
ระดับปริญญาเอก พบว่า มีอาจารย์จ านวนเกินกว่าครึ่งหนึ่ง  เป็นผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก 
โดยผู้ที่ส าเร็จการศึกษามาแล้ว ไม่เกิน 5 ปี มีจ านวนมากที่สุด 
  1.4 อาจารย์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านโครงสร้างและนโยบายการบริหาร
ขององค์กร ว่ามีความจูงใจให้คงอยู่ในงานได้ในระดับมากทุกปัจจัย โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ 
การได้ท าหน้าที่ตามขอบเขตงาน บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ ที่ได้รับมอบหมายจากองค์กร   
  1.5 อาจารย์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมและสิ่งเอ้ืออ านวย
ในการท างาน ว่ามีความจูงใจให้คงอยู่ในงานในระดับมากทุกปัจจัย โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กร ที่เหมาะสมเอื้อต่อการท างาน   
  1.6 อาจารย์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านผลตอบแทน รางวัล สิทธิและ
สวัสดิการต่างๆ ว่ามีความจูงใจให้คงอยู่ในงานได้ในระดับมากเกือบทุกปัจจัย โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด ได้แก่ การได้เงินเดือน ค่าจ้าง ที่เหมาะสมกับระดับความรู้ ความสามารถ ปริมาณงาน และ
ประสบการณ ์  
  1.7  อาจารย์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านการบริหารของผู้บริหาร ว่ามี
ความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ในระดับมากทุกปัจจัย โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ การมอบหมายงาน
ของผู้บริหารที่ให้ผู้ปฏิบัติงานได้ท างานและพัฒนางาน ตามศักยภาพความรู้ ความสามารถ ความ
ช านาญ ประสบการณ์ รวมถึงความชอบ ความสนใจในงานนั้นๆ   
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  1.8 อาจารย์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะงานและการท างาน ว่าปัจจัย
ส่วนใหญ่มีความจูงใจให้คงอยู่ในงานในระดับมาก โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ความต่อเนื่องและ
มั่นคงของงาน   
  1.9 อาจารย์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความเจริญก้าวหน้าในงานและ
วิชาชีพ ว่ามีความจูงใจให้คงอยู่ในงานได้ในระดับมากเกือบทุกปัจจัย โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ 
การมีโอกาสพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพ ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความช านาญ ทางวิชาชีพและ
ในงานที่ปฏิบัติ   
  1.10 อาจารย์ส่วนใหญ่มคีวามคิดเห็นต่อปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน ว่ามีความจูงใจให้คงอยู่
ในงาน ในระดับมากทุกปัจจัย โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ การมีส่วนร่วมในสังคมผู้ร่วมงานโดย
รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของสังคมผู้ร่วมงาน   

1.11 อาจารย์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อปัจจัยส่วนบุคคลและทางสังคม ว่าปัจจัย
ส่วนใหญ่มีความจูงใจให้คงอยู่ในงานได้ในระดับมาก โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่  การมีความเจริญ 
น่าอยู่ น่าอาศัย  มีความปลอดภัย การคมนาคมสะดวก เหมาะสมในการด าเนินชีวิต ของชุมชน และ
สังคมแวดล้อม   
 2. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์
วุฒกิารศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก   
     จากการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลจากต ารา เอกสาร และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง และ
สร้างเป็นแบบสอบถาม ซึ่งผ่านการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ เพ่ือน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ มีตัวแปรที่เป็นปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จ านวน 64 ปัจจัย โดย
หลังจากท าการสกัดองค์ประกอบหลัก (Principle Component Method) และหมุนแกน
องค์ประกอบแบบมุมฉาก (Orthogonal Rotation) ด้วยวิธีแวริแมกซ์ (Varimax) แล้ว ได้
องค์ประกอบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก 
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จ านวน 7 องค์ประกอบ รวม 60 ตัวแปร เรียงล าดับ
ตามค่าผลรวมความแปรปรวนในแต่ละองค์ประกอบจากมากไปน้อย ได้แก่ องค์ประกอบปัจจัยด้านการ
น าองค์กรของผู้บริหาร  องค์ประกอบปัจจัยด้านผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าในการท างาน  
องค์ประกอบปัจจัยด้านนโยบายการบริหารขององค์กร  องค์ประกอบปัจจัยด้านลักษณะงานและการ
ท างาน  องค์ประกอบปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอ้ือต่อการท างาน  องค์ประกอบ
ปัจจัยด้านสิ่งอ านวยความสะดวกที่เอ้ือต่อการด ารงชีวิต  และองค์ประกอบปัจจัยด้านทักษะการ
ท างานและสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน โดยมีค่าความแปรปรวนสะสมร้อยละ 74.010  ซึ่งมีรายละเอียด
ของแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 
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 องค์ประกอบปัจจัยด้านการน าองค์กรของผู้บริหาร เป็นองค์ประกอบอันดับ 1 มีค่าความ
แปรปรวนขององค์ประกอบหรือค่าไอเกน (Eigen Value) เท่ากับ 13.542 โดยมีค่าร้อยละความ
แปรปรวนขององค์ประกอบ เท่ากับ 22.570  และมีตัวแปรที่ร่วมอธิบายองค์ประกอบ จ านวน 17 ตัว
แปร เรียงล าดับตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรกได้ ดังนี้  การมีความเป็น
ธรรมของผู้บริหารในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และให้ผลประโยชน์/ค่าตอบแทนตามผลงาน  การ
ปฏิบัติของผู้บริหารต่อผู้ปฏิบัติงานด้วยความเสมอภาค เท่าเทียมกันโดยไม่มีการเลือกปฏิบัติ  ผู้บริหารที่
มีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล (Effective leadership) ที่จะส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานใช้
ศักยภาพที่มีอยู่ในการท างาน เพ่ือการบรรลุเป้าหมาย และเกิดประสิทธิผล   
 องค์ประกอบปัจจัยด้านผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าในการท างาน เป็นองค์ประกอบ
อันดับ 2 มีค่าความแปรปรวนขององค์ประกอบหรือค่าไอเกน (Eigen Value) เท่ากับ 9.569  โดยมีค่า
ร้อยละความแปรปรวนขององค์ประกอบ เท่ากับ 15.949 และมีตัวแปรที่ร่วมอธิบายองค์ประกอบ 
จ านวน 16 ตัวแปร เรียงล าดับตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรกได้ ดังนี้ 
การได้เงินเดือน ค่าจ้าง ที่เหมาะสมกับระดับความรู้ ความสามารถ ปริมาณงาน และประสบการณ์  
โอกาสการเติบโตก้าวหน้าทางวิชาชีพในการด ารงต าแหน่งทางวิชาการ ได้แก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รอง
ศาสตราจารย์ หรือศาสตราจารย์  ปริมาณของภาระงานโดยรวม (Workload) ที่เหมาะสม   
 องค์ประกอบปัจจัยด้านนโยบายการบริหารขององค์กร เป็นองค์ประกอบอันดับ 3 มีค่าความ
แปรปรวนขององค์ประกอบหรือค่าไอเกน (Eigen Value) เท่ากับ 6.093 โดยมีค่าร้อยละความ
แปรปรวนขององค์ประกอบ เท่ากับ 10.154 และมีตัวแปรที่ร่วมอธิบายองค์ประกอบ จ านวน 8 ตัว
แปร เรียงล าดับตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรกได้ ดังนี้  นโยบายของ
องค์กรที่เป็นลายลักษณ์อักษร มีข้อความชัดเจน สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง  นโยบายการบริหารของ
องค์กรมีความสอดคล้องกันระหว่างหน่วยงานหลักและหน่วยงานย่อย  วิสัยทัศน์ แผนกลยุทธ์ และ
เป้าหมายขององค์กรที่ชัดเจน สามารถ  สนองตอบการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ   
 องค์ประกอบปัจจัยด้านลักษณะงานและการท างาน  เป็นองค์ประกอบอันดับ 4 มีค่าความ
แปรปรวนขององค์ประกอบหรือค่าไอเกน (Eigen Value) เท่ากับ 4.952 โดยมีค่าร้อยละความ
แปรปรวนขององค์ประกอบ เท่ากับ 8.254 และมีตัวแปรที่ร่วมอธิบายองค์ประกอบ จ านวน 6 ตัวแปร 
เรียงล าดับตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรกได้  ดังนี้  ลักษณะงานที่ใช้
ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และทักษะเฉพาะ  ลักษณะงานที่เป็นงานท้าทาย ใช้ความสามารถ  ความ
หลากหลายและน่าสนใจของงาน   องค์ประกอบปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอ้ือต่อการ
ท างาน เป็นองค์ประกอบอันดับ 5 มีค่าความแปรปรวนขององค์ประกอบหรือค่าไอเกน (Eigen 
Value) เท่ากับ 4.124 โดยมีค่าร้อยละความแปรปรวนขององค์ประกอบ เท่ากับ 6.874 และมีตัวแปร
ที่ร่วมอธิบายองค์ประกอบ จ านวน 6 ตัวแปร เรียงล าดับตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบจากมากไปหา
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น้อย 3 อันดับแรกได้  ดังนี้  สภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กร ที่เหมาะสมเอ้ือต่อการท างาน โดย
มีบรรยากาศที่ดี ได้แก่ ความสะดวกสบาย สะอาด แสงสว่าง  เพียงพอ ไม่มีเสียงดังรบกวน ไม่มีกลิ่น
เหม็น มีเนื้อที่กว้างขวางเพียงพอ มีห้องน้ าสะอาด เป็นต้น  สภาพแวดล้อมในการท างานมีความ
ปลอดภัย เช่น อาคารมีทางหนีไฟ สถานที่ท างานไม่เสี่ยงต่อการท าให้เกิดอุบัติเหตุ บาดเจ็บ หรือ
เจ็บป่วย เป็นต้น  การมีความพร้อมของทรัพยากร และสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการท างาน เช่น 
ห้องท างานมีอุปกรณ์ เครื่องใช้อยู่ในสภาพพร้อมที่จะใช้งาน มีโต๊ะเก้าอ้ีท างานที่นั่งสบาย เป็นต้น   

องค์ประกอบปัจจัยด้านสิ่งอ านวยความสะดวกที่เอ้ือต่อการด ารงชีวิต เป็นองค์ประกอบ
อันดับ 6  มีค่าความแปรปรวนขององค์ประกอบหรือค่าไอเกน (Eigen Value) เท่ากับ 3.087 โดยมีค่า
ร้อยละความแปรปรวนขององค์ประกอบ เท่ากับ 5.146  และมีตัวแปรที่ร่วมอธิบายองค์ประกอบ 
จ านวน 4 ตัวแปร เรียงล าดับตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรกได้  ดังนี้  
อัตราค่าครองชีพ ค่าใช้จ่ายเพ่ือการด ารงชีวิตในเขตพ้ืนที่นั้นๆ ที่เหมาะสม  ความสะดวกในการ
เดินทาง เช่น การจราจรไม่ติดขัด ที่ท างานอยู่ใกล้บ้าน มีหอพัก/บ้านพักจัดให้ใกล้ที่ท างาน เป็นต้น  
การมีโอกาสในการแสวงหา หรือมีรายได้อ่ืนเพิ่มในเขตพ้ืนที่นั้นๆ   

องค์ประกอบปัจจัยด้านทักษะการท างานและสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน เป็นองค์ประกอบ
อันดับ 7  มีค่าความแปรปรวนขององค์ประกอบหรือค่าไอเกน (Eigen Value) เท่ากับ 3.038 โดยมีค่า
ร้อยละความแปรปรวนขององค์ประกอบ เท่ากับ 5.063 และมีตัวแปรที่ร่วมอธิบายองค์ประกอบ 
จ านวน 3 ตัวแปร เรียงล าดับตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้  การมีความรู้ 
ความสามารถ และทักษะเพียงพอที่จะท างานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ ได้อย่างมั่นใจและมีคุณภาพ  
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน ได้แก่ การให้เกียรติ ช่วยเหลือ แบ่งปันผลประโยชน์ สนับสนุน พ่ึงพา
กัน ไว้วางใจซึ่งกันและกัน ฯลฯ  และการมีส่วนร่วมในสังคมผู้ร่วมงาน โดยรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของสังคม
ผู้ร่วมงาน 

3. ผลการก าหนดกลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

   จากการประชุมกลุ่มจัดท ากลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก เมื่อวันที่ 31 
มีนาคม 2558 เวลา 09.00 - 12.00  ณ ห้องประชุม 4703 อาคาร 4 ชั้น 7 สถาบันพระบรมราชชนก 
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข     ที่ประชุมได้พิจารณาและก าหนดกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระ
บรมราชชนก จ านวน 11 กลยุทธ์ ดังนี้ 
 กลยุทธ์เชิงรุก (SO Strategy) จ านวน 4 กลยุทธ์  ได้แก่ 
 กลยุทธ์ระดับสถาบัน    
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 1) จัดตั้งกองทุนวิจัยและผลงานวิชาการ ของสถาบันพระบรมราชชนก 
 2)  สร้างและพัฒนาเครือข่ายทางวิชาการระดับสถาบันกับสถาบันอุดมศึกษา ทั้งในและ
ต่างประเทศ 
 3)  สร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ทางวิชาการของอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก สถาบัน
พระบรมราชชนก ให้เกิดมูลค่าเพ่ิมทางสังคม (Social Capital) 
 กลยุทธ์ระดับวิทยาลัย 
 1) ส่งเสริมการสร้างค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร ให้กับอาจารย์ โดยเน้นการมีคุณธรรม 
จริยธรรม เพ่ือให้เป็นคนดี และคนเก่ง มีความรัก ความผูกพัน และจงรักภักดีต่อองค์กร 
 กลยุทธ์เชิงป้องกัน (ST Strategy) จ านวน 3 กลยุทธ์  ได้แก ่
 กลยุทธ์ระดับสถาบัน    
 1) เร่งรัด ผลักดันพระราชบัญญัติสถาบันพระบรมราชชนก เพ่ือเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ ตาม พรบ.สถาบันพระบรมราชชนก โดยเร็ว 
 กลยุทธ์ระดับวิทยาลัย 
 1) สร้างระบบและกลไกการพัฒนาเครือข่ายทางวิชาการกับนานาชาติ โดยใช้ศักยภาพและ
ความเชี่ยวชาญของอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอกต่างประเทศ 
 2) ส่งเสริมการท างานเป็นทีม และพัฒนาทีมการท างาน โดยใช้กระบวนการการมีส่วนร่วม
ของอาจารย์ทุกระดับ 
 กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO Strategy) จ านวน 3 กลยุทธ์  ได้แก่ 
 กลยุทธ์ระดับวิทยาลัย 
 1) ร่วมผลักดันพระราชบัญญัติสถาบันพระบรมราชชนก ให้ผ่านโดยเร็ว และเตรียมความ
พร้อมของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ตาม พรบ.สถาบันพระบรมราชชนก 
 2) พัฒนาระบบการส่งเสริมการปฏิบัติงานของอาจารย์ เพ่ือให้เกิดความสมดุลของชีวิตและ  
การท างาน 
 3) สร้างมาตรการส่งเสริมการใช้ศักยภาพ และความเชี่ยวชาญของอาจารย์วุฒิการศึกษา
ปริญญาเอก ในการพัฒนาผลงานวิจัย/วิชาการ รวมถึงการพัฒนาการเรียนการสอน 
 กลยุทธ์เชิงรับ (WT Strategy) จ านวน 1 กลยุทธ์  ได้แก่ 
 กลยุทธ์ระดับวิทยาลัย 
 1) พัฒนาระบบการเสริมสร้างแรงจูงใจ สิ่งสนับสนุนที่เอ้ือในการปฏิบัติงาน และชีวิต/ความ
เป็นอยู ่เพ่ือการธ ารงรักษาบุคลากรอาจารย์ไว้ในระบบ 

4. ผลการประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
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ผลประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์โดยการพิจารณาหาฉันทามติ ที่ได้จากการสอบถาม
ความคิดเห็นเพ่ือประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์จากกลุ่มตัวอย่างอาจารย์ โดยวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
เป้าประสงค์ และกลยุทธ์ฯ ซึ่งอาจารย์ผู้ตอบแบบประเมินมีความเห็นสอดคล้องกันร้อยละ 60 ขึ้นไป 
แสดงว่าข้อความนั้นได้ฉันทามติ  ทั้งนี้ ก าหนดเกณฑ์การพิจารณาคัดเลือกข้อความเฉพาะที่กลุ่ม
ตัวอย่างอาจารย์มีความเห็นสอดคล้องกันว่าเหมาะสม ตั้งแต่ในระดับปานกลาง (3 คะแนน) ระดับมาก 
(4 คะแนน) และระดับมากที่สุด (5 คะแนน) รวมกันแล้วได้ร้อยละ 60 ขึ้นไป ถือว่าข้อความวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์นั้น ได้ฉันทามติ  ซึ่งผลจากการพิจารณาดังกล่าว พบว่า วิสัยทัศน์ 
พันธกิจ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์ ตามที่ได้ก าหนดขึ้นจากการประชุมกลุ่มจัดท ากลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก  ได้ฉันทามต ิ ตามท่ีแสดงดังนี้ 

วิสัยทัศน์ 
 อาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  เป็นผู้ที่มี
ศักยภาพสูง มีคุณภาพชีวิตและการท างานที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีความสุข มีความรัก ผูกพัน และ
คงอยู่กับองค์กร 

พันธกิจ 
 1. ส่งเสริมให้เกิดคุณภาพชีวิตและการท างานที่ดี ของอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก 
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
   2. พัฒนาอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอกฯ ให้มีศักยภาพสูง และมีความก้าวหน้าในสาย
งานวิชาชีพ อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 
 3. ส่งเสริมให้อาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  
มีการสร้างองค์ความรู้ งานวิจัย/วิชาการ ที่มีคุณค่าเพ่ือตอบสนองความต้องการของชุมชนและสังคม 
 4. เสริมสร้างค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร การเป็นคนดีและคนเก่ง  และจิตส านึกความรัก ผูกพัน 
และคงอยู่กับองค์กร ของอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม 
ราชชนก   
 เป้าประสงค์ 
 1. มีระบบและกลไกที่สนับสนุนและเอ้ือให้อาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาล
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก มีคุณภาพชีวิตและการท างานที่ดี  ภายใน 1-2 ปี 
 2. อาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอกฯ ที่ได้รับการพัฒนาศักยภาพ ความรู้/ความเชี่ยวชาญ 
และส่งเสริมความก้าวหน้าในสายงานวิชาชีพ  มีจ านวนเพิ่มมากขึ้นในแต่ละปี 

3. มีองค์ความรู้ งานวิจัยและผลงานวิชาการ และมีเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการทั้งใน
และต่างประเทศ  เพ่ิมมากข้ึนในแต่ละปี 
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4. จ านวนอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอกฯ ที่ขอโอน/ย้าย หรือลาออก ลดลงอย่างน้อย   
ร้อยละ 10 ต่อปี 

 

กลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญา
เอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  จ านวน 11 กลยุทธ์  ดังนี้ 

 กลยุทธ์: ด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององค์กร   ประกอบด้วย 
 กลยุทธ์ระดับสถาบัน  จ านวน 1 กลยุทธ์  ได้แก่ 
 กลยุทธ์ที่ 1  เร่งรัด ผลักดันพระราชบัญญัติสถาบันพระบรมราชชนก เพ่ือเข้าสู่การเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ตาม พรบ.สถาบันพระบรมราชชนก โดยเร็ว 
 กลยุทธ์ระดับวิทยาลัย  จ านวน 3 กลยุทธ์  ได้แก่ 

กลยุทธ์ที่ 1 ร่วมผลักดันพระราชบัญญัติสถาบันพระบรมราชชนกให้ผ่านโดยเร็ว และเตรียม
ความพร้อมของอาจารย์ เพ่ือเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ตาม พรบ.สถาบันพระบรม
ราชชนก 
 กลยุทธ์ที่ 2  ส่งเสริมการท างานเป็นทีม และพัฒนาทีมการท างาน โดยใช้กระบวนการการมี
ส่วนร่วมของอาจารย์ทุกระดับ 

กลยุทธ์ที่ 3  พัฒนาระบบการส่งเสริมการปฏิบัติงานของอาจารย์ เพ่ือให้เกิดความสมดุลของ
ชีวิตและการท างาน 
  กลยุทธ์: ด้านการพัฒนาศักยภาพ ความเชี่ยวชาญ และผลงานทางวิชาการของอาจารย์  
ประกอบด้วย 
 กลยุทธ์ระดับสถาบัน  จ านวน 3 กลยุทธ์  ได้แก่ 
 กลยุทธ์ที่ 1  จัดตั้งกองทุนวิจัยและผลงานวิชาการ ของสถาบันพระบรมราชชนก 
 กลยุทธ์ที่ 2  สร้างและพัฒนาเครือข่ายทางวิชาการระดับสถาบัน กับสถาบันอุดมศึกษา ทั้งใน
และต่างประเทศ 
 กลยุทธ์ที่ 3  สร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ทางวิชาการของอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก 
สถาบันพระบรมราชชนก ให้เกิดมูลค่าเพ่ิมทางสังคม (Social  Capital) 

กลยุทธ์ระดับวิทยาลัย  จ านวน 2 กลยุทธ์  ได้แก่ 
 กลยุทธ์ที่ 1  สร้างระบบและกลไกการพัฒนาเครือข่ายทางวิชาการกับนานาชาติ  โดยใช้
ศักยภาพและความเชี่ยวชาญของอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอกต่างประเทศ 
 กลยุทธ์ที่ 2  สร้างมาตรการส่งเสริมการใช้ศักยภาพ และความเชี่ยวชาญของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาปริญญาเอก ในการพัฒนาผลงานวิจัย/วิชาการ รวมถึงการพัฒนาการเรียนการสอน 
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 กลยุทธ์: ด้านการเสริมสร้างค่านิยม/วัฒนธรรมองค์กร โดยเน้นคุณธรรม 
จริยธรรม และสร้างแรงจูงใจ ให้เกิดความภักดีต่อองค์กร  ประกอบด้วย 

กลยุทธ์ระดับวิทยาลัย   จ านวน 2 กลยุทธ์  ได้แก่  
 กลยุทธ์ที่ 1  ส่งเสริมการสร้างค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร ให้กับอาจารย์ โดยเน้นการมี
คุณธรรม จริยธรรม เพ่ือให้เป็นคนดี และคนเก่ง มีความรัก ความผูกพัน และจงรักภักดีต่อองค์กร 

กลยุทธ์ที่ 2  พัฒนาระบบการเสริมสร้างแรงจูงใจ สิ่งสนับสนุนที่เอ้ือในการปฏิบัติงาน และ
ชีวิต/ความเป็นอยู ่เพ่ือการธ ารงรักษาบุคลากรอาจารย์ไว้ในระบบ 

 

ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของแนวปฏิบัติกลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการคง
อยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก 

ผลการน าแนวปฏิบัติของกลยุทธ์ฯ ที่ได้พัฒนาขึ้นจากการศึกษาข้อมูล ต ารา เอกสาร และ
งานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้บริหาร และอาจารย์วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก เพ่ือให้พิจารณาตรวจสอบความเหมาะสมของแนวปฏิบัติดังกล่าว รวมถึงให้
ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง โดยหลังจากได้รวบรวมความคิดเห็น/ข้อเสนอแนะ และท าการปรับปรุงแนว
ปฏิบัติแล้ว  จึงได้แนวปฏิบัติของกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ 
จ านวน 42 แนวปฏิบัติ  ดังนี้ 

กลยุทธ์: ด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององค์กร 
 

กลยุทธ์ จ านวน 

1. กลยุทธ์ระดับสถาบัน 
  1.1 เร่งรัด ผลักดันพระราชบัญญัติสถาบันพระบรมราช
ชนก เพ่ือเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ตาม 
พรบ.สถาบันพระบรมราชชนก โดยเร็ว 

 
3 แนวปฏิบัติ 

2. กลยุทธ์ระดับวิทยาลัย   
    2.1 ร่วมผลักดันพระราชบัญญัติสถาบันพระบรมราช
ชนก ให้ผ่านโดยเร็ว และเตรียมความพร้อมของอาจารย์ 
เพ่ือเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ตาม พรบ.
สถาบันพระบรมราชชนก 

 
2 แนวปฏิบัติ 
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กลยุทธ์: ด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององค์กร (ต่อ) 

กลยุทธ์ จ านวน 
2. กลยุทธ์ระดับวิทยาลัย (ต่อ)     
    2.2 ส่งเสริมการท างานเป็นทีม และพัฒนาทีม
การท างาน โดยใช้กระบวนการการมีส่วนร่วมของ
อาจารย์ทุกระดับ 

 
2 แนวปฏิบัติ 

    2.3 พัฒนาระบบการส่งเสริมการปฏิบัติงาน
ของอาจารย์ เพ่ือให้เกิดความสมดุลของชีวิตและ
การท างาน 

3 แนวปฏิบัติ 

 

กลยุทธ์: ด้านการพัฒนาศักยภาพ ความเชี่ยวชาญ และผลงานทางวิชาการของอาจารย์ 
 

     กลยุทธ์ จ านวน 
1. กลยุทธ์ระดับสถาบัน 
    1.1 จัดตั้งกองทุนวิจัยและผลงานวิชาการ ของ
สถาบันพระบรมราชชนก 

 
4 แนวปฏิบัติ 

    1.2 สร้างและพัฒนาเครือข่ายทางวิชาการ
ระดับสถาบันกับสถาบันอุดมศึกษา ทั้ ง ในและ
ต่างประเทศ 

4 แนวปฏิบัติ 
 

    1.3 สร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ทางวิชาการ
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก สถาบันพระ
บรมราชชนก ให้เกิดมูลค่าเพ่ิมทางสังคม (Social  
Capital) 

5 แนวปฏิบัติ 

2. กลยุทธ์ระดับวิทยาลัย   
    2.1 สร้างระบบและกลไกการพัฒนาเครือข่าย
ทางวิชาการกับนานาชาติ โดยใช้ศักยภาพและ
ความเชี่ยวชาญของอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญา
เอกต่างประเทศ 

 
5 แนวปฏิบัติ 

     2.2 สร้างมาตรการส่งเสริมการใช้ศักยภาพ 
และความเชี่ยวชาญของอาจารย์วุฒิการศึกษา
ปริญญาเอก ในการพัฒนาผลงานวิจัย/วิชาการ 
รวมถึงการพัฒนาการเรียนการสอน 

6 แนวปฏิบัติ 
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กลยุทธ์: ด้านการเสริมสร้างค่านิยม/วัฒนธรรมองค์กร โดยเน้นคุณธรรม จริยธรรม และ
สร้างแรงจูงใจ ให้เกิดความภักดีต่อองค์กร 

     กลยุทธ์ จ านวน 

1. กลยุทธ์ระดับวิทยาลัย 
    1.1 ส่งเสริมการสร้างค่านิยม วัฒนธรรม
องค์กร ให้กับอาจารย์ โดยเน้นการมีคุณธรรม 
จริยธรรม เพ่ือให้เป็นคนดี และคนเก่ง มีความรัก 
ความผูกพัน และจงรักภักดีต่อองค์กร 

 
4 แนวปฏิบัติ 

    1.2 พัฒนาระบบการเสริมสร้างแรงจูงใจ สิ่ง
สนับสนุนที่เอ้ือในการปฏิบัติงาน และชีวิต/ความ
เป็นอยู่ เพ่ือการธ ารงรักษาบุคลากรอาจารย์ไว้ใน
ระบบ 

4 แนวปฏิบัติ 

 
อภิปรายผล 

   ผลจากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ พบว่ามีข้อค้นพบส าคัญ ที่สามารถน ามาอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย
ได้ ดังนี้ 
 1. ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญา
เอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก   
     การวิเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  พบว่ามีตัวแปรที่ได้
จากการศึกษาข้อมูลต ารา เอกสาร และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง จ านวน 64 ตัวแปร โดยหลังจากท า
การสกัดองค์ประกอบหลัก (Principle Component Method) และหมุนแกนองค์ประกอบแบบมุม
ฉาก (Orthogonal Rotation) ด้วยวิธีแวริแมกซ์ (Varimax) แล้ว ได้องค์ประกอบปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก ครอบคลุมองค์ประกอบ 7 ด้าน รวม 60 ตัวแปร โดยผลการวิจัยแสดงให้
เห็นว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก 
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก เมื่อเรียงล าดับตามน้ าหนักองค์ประกอบ พบว่า 
องค์ประกอบปัจจัยด้านการน าองค์กรของผู้บริหาร เป็นองค์ประกอบที่มีน้ าหนักความส าคัญของ
องค์ประกอบมากที่สุดเป็นอันดับหนึ่ง โดยรองลงมา ได้แก่ องค์ประกอบปัจจัยด้านผลตอบแทนและ
ความเจริญก้าวหน้าในการท างาน  องค์ประกอบปัจจัยด้านนโยบายการบริหารขององค์กร  
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องค์ประกอบปัจจัยด้านลักษณะงานและการท างาน  องค์ประกอบปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมและ
ทรัพยากรที่เอ้ือต่อการท างาน  องค์ประกอบปัจจัยด้านสิ่งอ านวยความสะดวกที่เอ้ือต่อการด ารงชีวิต  
และองค์ประกอบปัจจัยด้านทักษะการท างานและสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ตามล าดับ 
      การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้อาศัยข้อมูลที่ได้จากการศึกษาต ารา 
เอกสาร งานวิจัยต่างๆ และข้อมูลเชิงประจักษ์ที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง แล้ว
ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบ ซึ่งส่งผลต่อล าดับความส าคัญขององค์ประกอบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระ
บรมราชชนก  ดังนี้ 
      1.1 องค์ประกอบปัจจัยด้านการน าองค์กรของผู้บริหาร เป็นองค์ประกอบปัจจัยที่
อาจารย์ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างได้ให้ความส าคัญมากที่สุดเป็นอันดับหนึ่ง  โดยมีตัวแปรที่ร่วมกันอธิบาย
องค์ประกอบนี้ จ านวน 17 ตัวแปร 
      ทั้งนี้ การน าองค์กรของผู้บริหาร เป็นองค์ประกอบปัจจัยที่จะช่วยเสริมสร้างบรรยากาศใน
การท างาน และเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน รวมถึงการคงอยู่ในงานของบุคลากร (บุญใจ  
ศรีสถิตย์นรากูร, 2550) จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผู้บริหาร/ผู้บังคับบัญชา จะต้องสร้างแรงจูงใจ และ
ความมีน้ าใจในการปฏิบัติงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานในองค์กร เพ่ือผลผลิตของงานที่มี
ประสิทธิภาพและส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ โดยส่วนส าคัญของการบริหารของผู้บริหารประการ
หนึ่ง ที่ใช้ในการบริหารบุคลากรเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด คือ การจูงใจ ซึ่งเป็นการกระตุ้นให้
บุคลากรในองค์กร มีก าลังใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ 
(ขนิษฐา  กลิ่นมาลี, 2555) สอดคล้องกับการศึกษาของ โสภณ พงศ์สุพพัต (2549) ที่ได้ศึกษาถึง
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี โดยพบว่า แรงจูงใจด้านการ
ควบคุมบังคับบัญชาของผู้บริหาร เป็นแรงจูงใจล าดับที่ 3 ในทั้งหมด 10 ด้าน ที่สามารถจูงใจการ
ท างานของบุคลากร เช่นเดียวกับ การศึกษาของ วราภรณ์ รุ่งเรืองกลกิจ (2550)ที่ได้ศึกษารูปแบบการ
พัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคณาจารย์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ซึ่งพบว่า ปัจจัยการ
จูงใจอาจารย์ของมหาวิทยาลัยเปิด ทั้งในและต่างประเทศ ประกอบด้วย ปัจจัยหลัก 2 ประการ โดย
หนึ่งในนั้น ได้แก่ ปัจจัยจูงใจเชิงบริหารของผู้บริหาร เช่น การให้มีส่วนร่วมในการบริหาร เปิดโอกาส
ให้แสดงความคิดเห็น และการให้การยอมรับนับถือ เป็นต้น    
  ในองค์ประกอบปัจจัยด้านการน าองค์กรของผู้บริหารนี้  อาจารย์ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างในการ
ตอบแบบสอบถาม ได้ให้ความส าคัญกับตัวแปร การมีความเป็นธรรมของผู้บริหารในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน และให้ผลประโยชน์/ค่าตอบแทนตามผลงาน มากที่สุด ซึ่งสามารถอธิบายตามทฤษฎี
แรงจูงใจว่าด้วยกระบวนการ ได้แก่ ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม และทฤษฎีความยุติธรรม ได้ดังนี ้
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  ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory) เป็นทฤษฎีที่สามารถ
น าเสนอการอธิบายอ านาจที่ส าคัญของ ผลผลิต  การขาดงาน  การออกจากงานของพนักงาน ได้ดี 
โดยอธิบายว่าบุคคลมักจะปฏิบัติในแนวทางที่คาดหวังว่าการปฏิบัตินั้นจะได้รับผลตอบแทนที่ต้องการ 
ทฤษฎีความคาดหวังนี้ บุคลากรได้รับการจูงใจให้ใช้ความพยายามเพ่ือให้เกิดความเชื่อมั่นว่าจะได้รับ
การประเมินการท างานที่ดี ซึ่งจะน าไปสู่การให้รางวัลต่างๆ เช่น การเพ่ิมเงินเดือน เลื่อนต าแหน่ง  ซึ่ง
สามารถตอบสนองเป้าหมายได้ ทั้งนี้ หลักการส าคัญโดยสรุปก็คือ ผู้บริหารต้องเข้าใจถึงเป้าหมายส่วน
บุคคลของบุคลากร  จะต้องทราบความเชื่อมโยงระหว่างการปฏิบัติงานให้ได้ตามพฤติกรรมที่ก าหนด 
ต้องทราบความเชื่อมโยงระหว่างพฤติกรรมกับผลตอบแทน และความเชื่อมโยงระหว่างผลตอบแทน
กับเป้าหมายส่วนบุคคลของบุคลากร (อารี พันธ์มณี  และสุพีร์ ลิ่มไทย, 2541; ร็อบบินส์, สตีเฟ็นส์ พี. 
และเคาล์เตอร์, มารี, 2003) ดังนั้น อาจารย์ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างจึงได้ให้ความส าคัญกับตัวแปร การมี
ความเป็นธรรมของผู้บริหารในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และให้ผลประโยชน์/ค่าตอบแทนตาม
ผลงาน  เนื่องจากอาจารย์ฯ มีความคาดหวังว่าผู้บริหารจะประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย์ฯ 
ตามผลงานที่ตนเองได้ท า และให้ผลประโยชน์/ค่าตอบแทนตามผลงานนั้นๆ ซึ่งจะสามารถตอบสนอง
เป้าหมายของตนเองได้  จึงถือเป็นสิ่งจูงใจที่ส าคัญที่จะท าให้เกิดแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของ
อาจารย์ฯ ต่อไป 
 ทฤษฎีความยุติธรรม (Equity Theory) เป็นทฤษฎีที่มีพลังอ านาจในการอธิบายถึงพฤติกรรม
การขาดงานและการออกจากงานได้ในระดับสูง พัฒนามาจากแนวความคิดที่ว่าการจูงใจจะเกิดขึ้น 
จากการที่บุคคลในองค์กรได้รับรู้ถึงระดับความยุติธรรมในสภาพการท างานของตนเอง โดยถ้าคิดว่า
ตนเองได้ค่าจ้างน้อยกว่าเพ่ือนร่วมงานที่ท างานอย่างเดียวกันและคุณภาพเดียวกัน จะท าให้เกิดความ
ไม่พอใจขึ้น และจะหาวิธีการลดความไม่เป็นธรรมนั้นลง (เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2540) 
กล่าวกันว่าโดยปกติปฏิบัติงานจะรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน 
(Outcomes) กับสิ่งที่ทุ่มเทให้กับการท างาน (Inputs) และจะเปรียบเทียบอัตราส่วน Inputs- 
Outcomes  ของตนกับผู้ปฏิบัติงานคนอ่ืน ทั้งนี้ ผลที่ตามมาจากความรู้สึกว่ามีความไม่ยุติธรรม
เกิดขึ้นนั้น อาจเป็นการลดหรือเพ่ิมประสิทธิภาพ/คุณภาพการท างาน หรือเพ่ิมการขาดงาน หรือการ
ลาออกจากงานก็ได้ (ร็อบบินส์, สตีเฟ็นส์ พี. และเคาล์เตอร์, มารี, 2003) ดังนั้น จึงอธิบายได้ว่าตัวแปร 
การมีความเป็นธรรมของผู้บริหารในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และให้ผลประโยชน์/ค่าตอบแทน
ตามผลงาน มีความส าคัญต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ อย่างยิ่ง เพราะการมีความ
เป็นธรรมของผู้บริหารในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และให้ผลประโยชน์/ค่าตอบแทนตามผลงาน 
ดังกล่าว จะส่งผลต่อความรู้สึกถึงความยุติธรรมหรือไม่ยุติธรรม ที่ตนเองได้รับจากผู้บริหารในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้เกิดความไม่พอใจหากไม่ได้รับความยุติธรรม ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ ที่ท าให้อยากลาออก หรือไม่อยากคงอยู่กับองค์กรต่อไปได้ 
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 นอกจากนี้ การจ่ายค่าตอบแทนรวมถึงการตอบแทนรางวัลที่มีความยุติธรรม มีความ
เหมาะสม กับผลการปฏิบัติงาน ถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะสามารถท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจใน
งานได้ ในทางกลับกันถ้าผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าตอบแทนที่ไม่เหมาะสม จะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด
ความไม่พึงพอใจในงาน และเป็นปัจจัยที่ท าให้ออกจากงานหรือย้ายงานได้  อีกทั้งการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) ซ่ึงเป็นวิธีที่ผู้บริหารใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน าผลมาใช้ประโยชน์ ได้แก่ พิจารณาความดีความชอบ เลื่อนต าแหน่ง เลื่อนขั้น 
และให้รางวัล นั้น หากมีระบบการประเมินผลที่เป็นธรรม และผู้บังคับบัญชาประเมินผลด้วยความ
ยุติธรรม จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
รวมถึงมีความพยายาม ตั้งใจท างานเพ่ือให้งานบรรลุผลตามเป้าหมาย (บุญใจ  ศรีสถิตย์นรากูร, 
2550) โดยทั่วไปบุคคลมีความต้องการที่จะได้รับค่าตอบแทนซึ่งแตกต่างจากผู้อ่ืนตามผลงานด้วย
ความยุติธรรม หากบุคคลได้รับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนเพ่ิมขึ้นโดยไม่แตกต่างกับคนอ่ืนที่มี
ความสามารถต่ ากว่า ขาดงานมากกว่า ท างานไม่เต็มเวลา ความรับผิดชอบน้อยกว่า ก็ย่อมท าให้เกิด
ความรู้สึกว่าไม่มีความยุติธรรม ซึ่งอาจส่งผลท าให้บุคคลผู้นั้นต้องการไปแสวงหางานอ่ืนที่จะสามารถ
ให้ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมได้ (Mathis and Jackson, 2004)  เช่นเดียวกับ แก็ปปา และคณะ 
(Gappa, Austin, and Trice, 2005) ซึ่งได้ระบุถึงองค์ประกอบจ าเป็น 5 ประการ ที่บุคลากรอาจารย์
คาดหวัง และมีความส าคัญต่อกลุ่มบุคลากรอาจารย์ โดยหนึ่งในองค์ประกอบนั้น ได้แก่ การได้รับการ
ปฏิบัติอย่างยุติธรรมของอาจารย์ (Employment equity)  ซึ่งเป็นการได้รับการปฏิบัติอย่างเป็น
ธรรม ในทุกด้าน และถือเป็นสิทธิของคณาจารย์ทุกคน ดังนั้น อาจารย์ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างจึงเห็นว่า 
การที่ผู้บริหารมีความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และให้ผลประโยชน์/ค่าตอบแทน
ตามผลงาน  เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ โดยสอดคล้องกับ
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม ซึ่งพบว่า กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ฯ มีความคิดเห็นต่อปัจจัย
การมีความเป็นธรรมของผู้บริหารในการประเมินผลการปฏิบัติงานและให้ผลประโยชน์ /ค่าตอบแทน

ตามผลงาน ว่ามีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับมาก (𝑥= 3.94, S.D. = 1.11) รวมถึง
สอดคล้องกับข้อมูลที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างอาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์ โดยมีอาจารย์ที่ได้เลือกให้ปัจจัยการมี
ความเป็นธรรมของผู้บริหารในการประเมินผลการปฏิบัติงานและให้ผลประโยชน์/ค่าตอบแทนตาม
ผลงาน เป็นปัจจัยในองค์ประกอบด้านการน าองค์กรของผู้บริหาร ที่มีความส าคัญเป็นอันดับที่ 1 และ
อันดับที่ 2  โดยมีอาจารย์ที่เลือกในจ านวนเท่ากับ 1 และ 2 คน จากทั้งหมด 10 คน ตามล าดับ 
 1.2 องค์ประกอบปัจจัยด้านผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าในการท างาน เป็น
องค์ประกอบปัจจัยที่อาจารย์ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างได้ให้ความส าคัญมากเป็นอันดับที่สอง  โดยมีตัวแปร
ที่ร่วมกันอธิบายองค์ประกอบนี้ จ านวน 16 ตัวแปร 
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ผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าในการท างาน เป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานส าคัญอันหนึ่งที่
มีความเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจของบุคลากรในการปฏิบัติงานและคงอยู่กับองค์กร โดยมีการระบุถึง
ปัจจัยด้านดังกล่าวไว้ในการศึกษาต่างๆ ได้แก่ ในการศึกษาของ แมททิส และแจ็คสัน (Mathis and 
Jackson, 2004) ได้ระบุถึงตัวบ่งชี้ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานและองค์กร ซึ่งมีตัวบ่งชี้ด้านโอกาส
ความก้าวหน้าในอาชีพ (Organizational career opportunities) โดยองค์กรที่ให้โอกาสบุคลากรใน
การพัฒนาด้านอาชีพ จะมีผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร เทียบเท่าได้กับปัจจัยในด้านค่าตอบแทน 
ปัจจัยนี้มีความจ าเป็นโดยเฉพาะในบุคลากรผู้ซึ่งต้องการความก้าวหน้า รวมถึงในอาชีพผู้เชี่ยวชาญ
ต่างๆ  และตัวบ่งชี้ด้านการให้รางวัลกับการคงอยู่ (Reward and Retention) ซึ่งการให้ค่าตอบแทน
ต่างๆ เป็นสิ่งส าคัญจ าเป็นต่อการคงอยู่ของบุคลากรในองค์กรด้วย  นอกจากนี้ ลาวาเนีย และคณะ 
(Lavania et. al., 2011) ที่ได้ศึกษาถึงหลักท่ีเป็นกุญแจส าคัญในการบริหารเพื่อการคงอยู่ของอาจารย์
ในสถาบันอุดมศึกษา และศูนย์ความก้าวหน้าเพ่ือการเปลี่ยนแปลงสถาบัน แห่งมหาวิทยาลัยวอชิงตัน 
(University of Washington, ADVANCE Center for Institutional Change, 2006) ซึ่งเสนอ
เครื่องมือเพ่ือการคงอยู่ในงานของอาจารย์ (Faculty retention toolkit)  ก็ได้ระบุถึงปัจจัย การตอบ
แทนรางวัลและแรงจูงใจต่างๆ แก่อาจารย์ ตามผลงานของแต่ละบุคคล  การส่งเสริม/พัฒนาเส้นทาง
วิชาชีพ ให้กับกลุ่มอาจารย์  และการให้โอกาสแก่อาจารย์ในการพัฒนาวิชาชีพ  โดยเหล่านี้ ถือเป็นสิ่ง
ที่มีผลต่อการคงอยู่ของอาจารย์  อีกทั้ง การได้พัฒนาและเติบโตเชิงวิชาชีพ (Professional growth) 
ของคณาจารย์โดยการมีโอกาสที่จะสามารถเพ่ิมเติม เพ่ิมพูน ความรู้ ความสามารถ และทักษะต่างๆ 
ในสิ่งที่คิดว่ามีความท้าทาย สิ่งที่ตนเองตระหนัก หรือสิ่งที่ต้องการ เป็นหนึ่งในองค์ประกอบจ าเป็น 5 
ประการ ในงานของอาจารย์ ที่อาจารย์คาดหวัง และมีความส าคัญต่อกลุ่มบุคลากรอาจารย์ด้วย 
(Gappa, Austin, and Trice, 2005) เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ โคคาบาส (Kocabas, 2009) ที่ได้
ท าการศึกษาผลกระทบของปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการท างานของอาจารย์  ซึ่งพบว่า 
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ เป็นปัจจัยเสริมหนึ่งที่ท าให้อาจารย์เกิดแรงจูงใจที่ดีในการท างาน โดย
สอดคล้องกับผลการศึกษา เรื่อง ปัจจัยร่วมที่มีผลต่อการตัดสินใจออกจากงานการพยาบาล 
กรณีศึกษาในบุคลากรพยาบาลสวีเดน ที่พบว่าการขาดโอกาสความก้าวหน้าในวิชาชีพเป็นปัจจัยที่มี
ความส าคัญเป็นอันดับสองรองจากเงินเดือน ที่ส่งผลท าให้พยาบาลลาออกจากงาน (Fochsen et. al., 
2005) และสอดคล้องกับการศึกษาของ รูทตัน (Roughton, 2010) ในการศึกษาวิจัย เรื่อง 
คุณลักษณะและการรับรู้ของอาจารย์พยาบาล ในการท านายความตั้งใจที่จะออกจากสถาบันของ
อาจารย์พยาบาล โดยโอกาสในการได้พัฒนาและเติบโตก้าวหน้าทางวิชาชีพของอาจารย์  (Career 
development opportunities) เป็นหนึ่งในคุณลักษณะและการรับรู้ของอาจารย์พยาบาล ที่
สามารถท านายความตั้งใจทีจ่ะออกจากสถาบันของอาจารย์ ในอีก 5 ปี ข้างหน้าได้ 
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ในองค์ประกอบปัจจัยด้านผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าในการท างาน มีตัวแปรที่
ร่วมกันอธิบายองค์ประกอบนี้ จ านวน 16 ตัวแปร ซึ่งกลุ่มตัวอย่างได้ให้ความส าคัญกับปัจจัยการได้
เงินเดือน ค่าจ้าง ที่เหมาะสมกับระดับความรู้ ความสามารถ ปริมาณงาน และประสบการณ์ มากที่สุด  
ทั้งนี้ เนื่องมาจากการให้ค่าตอบแทนต่างๆ เป็นสิ่งส าคัญจ าเป็นต่อการคงอยู่ของบุคลากรในองค์กร 
โดยเงินเดือน ผลประโยชน์  ควรต้องมีการแบ่งปันให้อย่างเหมาะสมกับความสามารถ ประสบการณ์ 
รวมถึงผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (Mathis and Jackson, 2004) ซึ่งการจ่ายค่าตอบแทนรวมถึง
การตอบแทนรางวัลที่มีความเหมาะสม กับระดับความรู้ความสามารถ ปริมาณของงาน และผลการ
ปฏิบัติงาน ถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะสามารถท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานได้ ในทางกลับกัน
ถ้าผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าตอบแทนที่ไม่เหมาะสม จะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความไม่พึงพอใจในงาน 
และเป็นปัจจัยที่ท าให้ออกจากงานหรือย้ายงานได้ (บุญใจ  ศรีสถิตย์นรากูร, 2550) ดังนั้น กลุ่ม
ตัวอย่างอาจารย์ฯ จึงเห็นว่าปัจจัยการได้เงินเดือน ค่าจ้าง ที่เหมาะสมกับระดับความรู้ ความสามารถ 
ปริมาณงาน และประสบการณ์  เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง โดยสอดคล้องกับในหลายผลการ
ศึกษาวิจัย ได้แก่ นิลเนตร วีระสมบัติ (2552) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การคงอยู่ของแพทย์ในโรงพยาบาล
ชุมชนของประเทศไทย ซึ่งในการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า ค่าตอบแทนจูงใจที่เหมาะสม เป็นปัจจัยหนึ่ง
ที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของแพทย์ โดยได้มีข้อเสนอแนะเชิงนโยบายในเรื่องค่าตอบแทนจูงใจที่
เหมาะสมในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน เป็นหนึ่งในกลยุทธ์การคงอยู่ของแพทย์ใน
โรงพยาบาลชุมชนด้วย  และจากการศึกษาของ บงกชพร  ตั้งฉัตรชัย (2553) ที่ท าการวิจัยเรื่อง 
ปัจจัยท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย์  เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งพบว่า รายได้ของพยาบาลวิชาชีพ เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพสูงสุด โดยมีขนาดอิทธิพล 1.57 เท่า (Odds ratio = 1.57) และตามที่ กุสุมาลี 
โพธิปัสสา  จุรีรัตน์ โตบุญพา  และเบญจพร ทิพยผลาผลกุล (2553) ซึ่งได้ศึกษาวิจัยถึง ผลการพัฒนา
อาจารย์ของวิทยาลัยสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยการศึกษาต่อในระดับปริญญาโท -เอก 
ต่างประเทศ จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพได้มีข้อเสนอแนะ การตระหนักถึงขวัญและ
ก าลังใจโดยเฉพาะเงินเดือน ซึ่งเป็นแนวทางแก้ปัญหาอุปสรรคที่จะช่วยป้องกันภาวะสมองไหลของ
อาจารย์  รวมถึงจากผลการวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรภายในหน่วยบ่มเพาะ
วิสาหกิจเครือข่ายอุดมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้แบบสัมภาษณ์ 
พบว่า ค่าครองชีพที่ได้รับอย่างเพียงพอต่อการด ารงชีวิตในปัจจุบัน เป็นปัจจัยจูงใจอย่างหนึ่งที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร (ขนิษฐา  กลิ่นมาลี, 2555) 

นอกจากนี้ จากการศึกษาของโฟชเซน และคณะ (Fochsen et. al., 2005) ที่ได้ท าการวิจัย
เรื่อง ปัจจัยร่วมที่มีผลต่อการตัดสินใจออกจากงานการพยาบาล กรณีศึกษาในบุคลากรพยาบาล
สวีเดน พบว่า ความไม่พึงพอใจในเงินเดือนที่ได้รับเป็นปัจจัยส าคัญอันดับหนึ่งที่ท าให้บุคลากร
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พยาบาลตัดสินใจลาออกจากงานที่ท าอยู่  เช่นเดียวกับในการศึกษาของ โคคาบาส (Kocabas, 2009) 
ที่พบว่า การได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสม เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของอาจารย์  สอดคล้องกับ เชิบ (Schoepp, 2010) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่อง การคงอยู่ของอาจารย์
ชาวต่างชาติในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ประเทศสหรัฐอาหรับเอมิเรตส์  โดยพบว่ากลุ่มปัจจัยด้าน
ผลประโยชน์ทางการเงิน (Financial) เป็นกลุ่มปัจจัยที่ท าให้อาจารย์เกิดแรงจูงใจในการคงอยู่มาก
ที่สุด  และการศึกษาของ โรน (Rhone, 2010) ทีไ่ด้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยตามการรับรู้ของอาจารย์ที่
มีผลต่อการขาดแคลนและการคงอยู่ของอาจารย์ในวิทยาลัย (4 ปี) และมหาวิทยาลัยในรัฐทางเหนือ
ตอนใต้ของสหรัฐอเมริกา พบว่า กลุ่มอาจารย์มีความพึงพอใจน้อยที่สุดในเงินเดือนที่ได้รับ ซึ่งเมื่อท า
การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงลบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงให้เห็นว่า
กลุ่มตัวอย่างที่มีความพึงพอใจในงานน้อยกว่า มีแนวโน้มที่จะออกจากสถาบันได้มากกว่า รวมถึง
สอดคล้องกับผลการศึกษา เรื่อง คุณลักษณะและการรับรู้ของอาจารย์พยาบาล ในการท านายความ
ตั้งใจที่จะออกจากสถาบันของอาจารย์พยาบาล ซึ่งพบว่า เงินรายได้ที่พึงได้รับตามต าแหน่งปัจจุบัน 
เป็นปัจจัยหนึ่งที่สามารถท านายความตั้งใจที่จะออกจากสถาบันของอาจารย์ ทั้งในอีก 1 ปี และ 5 ปี 
ข้างหน้าได้ (Roughton, 2010) และยังสอดคล้องกับข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง
อาจารย์ โดยมีอาจารย์ได้เลือกให้ การได้เงินเดือน ค่าจ้าง ที่เหมาะสมกับระดับความรู้ ความสามารถ 
ปริมาณงาน และประสบการณ์  เป็นปัจจัยในองค์ประกอบด้านผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้า
ในการท างาน ที่มีความส าคัญเป็นอันดับ 1 ในจ านวนสูงสุด คิดเป็นร้อยละ 50 โดยได้รับเลือกจาก
อาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์ 5 คน ในจ านวนทั้งหมด 10 คน 

1.3 องค์ประกอบปัจจัยด้านนโยบายการบริหารขององค์กร เป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญ
เป็นอันดับสาม ประกอบด้วยตัวแปรที่ร่วมกันอธิบายองค์ประกอบดังกล่าวนี้ จ านวน 8 ตัวแปร โดย
อาจารย์ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างได้ให้ความส าคัญกับปัจจัย นโยบายขององค์กรที่เป็นลายลักษณ์อักษร มี
ข้อความชัดเจน สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง มากที่สุด ซึ่งความส าคัญขององค์ประกอบด้านนโยบาย
การบริหารขององค์กร สามารถอธิบายได้ดังต่อไปนี้  

นโยบายการบริหารและโครงสร้างองค์กร (Administration Policy and Organizational 
Structure) เป็นปัจจัยหนึ่งในปัจจัยด้านองค์กร (Organizational Factors) ที่มีผลต่อความพึงพอใจ
ในงานและท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งหากองค์กรมีการบริหารจัดการองค์กรที่ไม่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะสามารถส่งผลท าให้บุคลากรลาออกจากองค์กรได้  โดยนโยบายการ
บริหารและการจัดโครงสร้างองค์กรที่ดี  ประกอบด้วย  1) ในการก าหนดนโยบายการบริหารของ
หน่วยงานย่อยต้องมีความสอดคล้องกับนโยบายขององค์กรหลัก  2) นโยบายการบริหารควรต้องให้
ความส าคัญการส่งเสริมการด าเนินพันธกิจให้บรรลุผลตามเป้าหมาย ควบคู่ไปกับการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากร  3) นโยบายต้องเขียนระบุเป็นลายลักษณ์อักษร ใช้ส านวนและข้อความ
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ที่ชัดเจน สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง  4) มีโครงสร้างที่ไม่ซับซ้อน มีระดับการบังคับบัญชาที่เหมาะสม 
ไม่ควรแบ่งหน่วยงานให้แยกย่อยมากเกินไป ซึ่งท าให้ยากต่อการควบคุมและประสานงานระหว่าง
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติ  5) มีช่องทางการติดต่อและประสานงานที่คล่องตัว สะดวก เอ้ืออ านวยต่อการ
ท างาน (Mathis and Jackson, 2004; บุญใจ  ศรีสถิตย์นรากูร, 2550) 
 ทั้งนี้ จากการศึกษาของ โสภณ  พงศ์สุพพัต (2549) ที่ได้ท าการศึกษาถึงแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี พบว่า  แรงจูงใจด้านนโยบายและการ
บริหารงานขององค์กร เป็นแรงจูงใจด้านหนึ่งในการท างานของบุคลากร  เช่นเดียวกับในการศึกษา
ของ นิรัชรา ราโชกาญจน์ (2552) ท าการศึกษาวิจัย เรื่อง ผลของความพึงพอใจในงานที่มีต่อการ
ตัดสินใจย้ายและลาออกของอาจารย์ที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก ในวิทยาลัยสังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข โดยพบว่าปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจย้ายและลาออก ซึ่งมี
อาจารย์เลือกให้ความส าคัญเป็นอันดับหนึ่ง ในจ านวนที่สูงเป็นอันดับสองรองลงมาจากด้านลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ ได้แก่ ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร (ร้อยละ 16.83)  รวมถึง
สอดคล้องกับ ขนิษฐา กลิ่นมาลี (2555) ที่ได้ท าการวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร
ภายในหน่วยบ่มเพาะวิสาหกิจเครือข่ายอุดมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง ซึ่งผลการศึกษาพบว่า หน่วยบ่ม
เพาะวิสาหกิจเป็นองค์กรที่มีการก าหนดนโยบายที่ชัดเจน รวมถึงมีโครงสร้างการบริหารที่ดี ท าให้เป็น
แรงจูงใจในการท างานให้ทุกคนมีแนวทางในการด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือให้งานบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กร และจากการศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัย
ชุมชน อ าเภอบ้านไร่ จังหวัดอุทัยธานี พบว่า ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่
สามารถส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร (ปัทมพาลินทร์  ชวนชาตรีสกุล, 2556)  เช่นเดียวกับใน
การศึกษาของ โคคาบาส (Kocabas, 2009) ซึ่งได้ท าการศึกษาผลกระทบของปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับ
แรงจูงใจในการท างานของอาจารย์ โดยพบว่า การบริหารจัดการที่ดีของสถาบัน เป็นปัจจัยหนึ่งที่
สามารถส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการท างานของอาจารย์  ดังนั้น  จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้นกลุ่ม
ตัวอย่างอาจารย์จึงเห็นว่า นโยบายการบริหารขององค์กรที่ดี มีความชัดเจน สามารถน าไปปฏิบัติได้
จริงนั้น  มีความส าคัญและมีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ โดยสอดคล้องกับผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม ซึ่งพบว่า กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ฯ มีความคิดเห็นต่อปัจจัย
นโยบายขององค์กรที่เป็นลายลักษณ์อักษร มีข้อความชัดเจน สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง ว่ามีความจูง

ใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับมาก (𝑥= 3.83, S.D. = 0.92) และข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่ม
ตัวอย่าง ซึ่งอาจารย์ได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับเหตุผลและความส าคัญด้านนโยบายการบริหารของ
องค์กร โดยระบุว่าการที่มีนโยบายที่ชัดเจน มีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจนนั้น ถือเป็นโอกาสในการมุ่ง
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งท าให้ไม่เสียเวลาในการต้องมาทบทวนเป้าหมายขององค์กร 
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 1.4 องค์ประกอบปัจจัยด้านลักษณะงานและการท างาน  เป็นองค์ประกอบปัจจัยที่อาจารย์
ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างได้ให้ความส าคัญเป็นอันดับสี่  โดยมีตัวแปรที่ร่วมกันอธิบายองค์ประกอบนี้ 
จ านวน 6 ตัวแปร 

องค์ประกอบด้านลักษณะงานและการท างาน เป็นองค์ประกอบที่กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ให้
ความส าคัญในการเป็นปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน  ทั้งนี้ เนื่องมาจากลักษณะงานและ
การท างานเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่มีความเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจของบุคลากร โดยลักษณะของงาน
นับเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และการคงอยู่ในงาน ซึ่ง
ลักษณะเฉพาะของงานนั้นเป็นการจูงใจด้วยงาน (Task motivation) อย่างหนึ่ง มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้
บุคลากรมีทัศนคติที่ดีต่องาน เกิดความรู้สึกว่างานนั้นๆ มีคุณค่า มีความภูมิใจ กระตือรือร้น อุทิศตน
ให้กับงานอย่างเต็มความสามารถ รู้สึกเป็นอิสระในการใช้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของ
ตนอย่างเตม็ที่ ท าให้ท างานอย่างตั้งใจและมีความสุข โดยลักษณะงานที่มีผลต่อความพึงพอใจและการ
คงอยู่ในงาน ได้แก่ งานที่มีความส าคัญ งานที่ใช้ความรู้ ความช านาญ ทักษะที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
งานที่ท้าทายความสามารถ ใช้ความคิดริเริ่ม งานที่มีเกียรติ ความก้าวหน้า งานที่มีความปลอดภัย มี
ความมั่นคง เป็นต้น (อารี พันธ์มณี และสุพีร์ ลิ่มไทย, 2541; บุญใจ  ศรีสถิตย์นรากูร, 2550)  ซึ่ง
สอดคล้องกับการศึกษาของ นิรัชรา ราโชกาญจน์ (2552) ที่ท าการวิจัย เรื่อง ผลของความพึงพอใจใน
งานที่มีต่อการตัดสินใจย้ายและลาออกของอาจารย์ที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก ในวิทยาลัย
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจย้ายและ
ลาออก ซึ่งมีอาจารย์เลือกให้ความส าคัญเป็นอันดับหนึ่ง ในจ านวนสูงสุด (ร้อยละ 23.76) ได้แก่ ปัจจัย
ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  เช่นเดียวกับในผลการศึกษาของ บงกชพร  ตั้งฉัตรชัย (2553) ที่ท าการวิจัย
เรื่อง ปัจจัยท านายการคงอยู่ ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย์  เขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานและการท างาน 
เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยมีขนาดอิทธิพล 1.06 เท่า (Odds ratio 
= 1.06) และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ รัชนี  ศุจิจันทรรัตน์ และคณะ (2555) ในการศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยท านายความต้องการออกจากงานของอาจารย์พยาบาล พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน เป็น

ปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการออกจากงานของอาจารย์พยาบาลซึ่งมีค่าคะแนนระดับสูงสุด (𝑥= 4.28, 
S.D. = 0.45) 

ในองค์ประกอบปัจจัยด้านลักษณะงานและการท างาน ที่มีตัวแปรร่วมกันอธิบาย
องค์ประกอบนี้ จ านวน 6 ตัวแปร และกลุ่มตัวอย่างได้ให้ความส าคัญกับปัจจัย ลักษณะงานที่ใช้
ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และทักษะเฉพาะ มากที่สุดนั้น อธิบายได้ว่างานที่ใช้ความรู้ ความเชี่ยวชาญ 
และทักษะเฉพาะนั้น เป็นลักษณะงานอย่างหนึ่งที่มีผลต่อความพึงพอใจและการคงอยู่ในงานของ
บุคลากร ท าให้รู้สึกว่างานนั้นๆ มีคุณค่า มีความภูมิใจ เป็นอิสระในการได้ใช้ความรู้ ความสามารถ 
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และประสบการณ์ของตนอย่างเต็มที่ ท างานอย่างตั้งใจและมีความสุข  หรืออีกนัยหนึ่ง ในการที่
บุคลากรได้ศึกษาต่อและส าเร็จการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น แต่ไม่ได้รับโอกาสให้ใช้ความรู้ในการท างาน 
รวมถึงพัฒนางานขององค์กร จะท าให้รู้สึกว่าตนเองไม่มีคุณค่า ส่งผลให้ลาออกหรือโอนย้ายไปท างาน
ที่อ่ืนๆ ได้ ดังนั้น จึงควรให้บุคลากรได้มีโอกาสในการน าความรู้และประสบการณ์มาใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด (บุญใจ  ศรีสถิตย์นรากูร, 2550) ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จาก
แบบสอบถาม โดยพบว่า กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ฯ มีความคิดเห็นต่อปัจจัยลักษณะงานที่ใช้ความรู้ 

ความเชี่ยวชาญ และทักษะเฉพาะ ว่ามีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับมาก   (𝑥= 4.10, S.D. = 
0.897) และข้อมูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ ซึ่งมีอาจารย์ได้เลือกให้ ลักษณะงานที่ใช้
ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และทักษะเฉพาะ เป็นปัจจัยในองค์ประกอบด้านลักษณะงานและการท างาน 
ที่มีความส าคัญเป็นอันดับ 1 ในจ านวนสูงสุด คิดเป็นร้อยละ 50 โดยได้รับเลือกจากอาจารย์ผู้ให้
สัมภาษณ์ 5 คน ในจ านวนทั้งหมด 10 คน นอกจากนี้ ในข้อมูลจากการสัมภาษณ์ได้มีการระบุถึงความ
คิดเห็นเกี่ยวกับเหตุผลและความส าคัญของปัจจัย ลักษณะงานที่ใช้ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และทักษะ
เฉพาะไว้ เช่น ลักษณะของงานอาจารย์พยาบาลที่ปฏิบัติอยู่ เป็นวิชาชีพที่ต้องใช้ความรู้ ความ
เชี่ยวชาญในสายงาน เป็นที่ยอมรับของหน่วยงานภายนอก  และการได้ท างานที่ได้ใช้ความรู้ ความ
เชี่ยวชาญ ใช้ความสามารถ และทักษะเฉพาะ จะช่วยให้เกิดความภาคภูมิใจในผลงาน และได้รับการ
ยอมรับจากคนในองค์กร เป็นต้น โดยมีความสอดคล้องกับ กุสุมาลี โพธิปัสสา จุรีรัตน์ โตบุญพา และ
เบญจพร ทิพยผลาผลกุล (2553) ในการศึกษาวิจัยเรื่อง ผลการพัฒนาอาจารย์ของวิทยาลัยสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข โดยการศึกษาต่อในระดับปริญญาโท-เอก ต่างประเทศ โดยผลการวิเคราะห์
ข้อมูลเชิงคุณภาพ พบว่า ปัญหาและอุปสรรคอย่างหนึ่งของผู้ส าเร็จการศึกษาในการใช้ศักยภาพใน
การปฏิบัติงาน คือ การได้รับมอบหมายงานที่ไม่ตรงกับความเชี่ยวชาญเฉพาะ รวมถึงสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ ปรียาพรรณ ละอองนวล (2550) ที่ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนล่าง ซึ่งพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานโดยรวม อยู่ในระดับมาก ในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ซึ่งได้แก่ งานที่ปฏิบัติเป็นงาน
ที่ได้ใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ งานที่ปฏิบัติเป็นงานที่ศรัทธา และเป็นงานที่เปิดโอกาสให้
ได้รับความรู้/ประสบการณ์ใหม่ ตามล าดับ 

1.5 องค์ประกอบปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอ้ือต่อการท างาน เป็น
องค์ประกอบปัจจัยที่อาจารย์ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างได้ให้ความส าคัญเป็นอันดับที่ห้า  โดยมีตัวแปรที่
ร่วมกันอธิบายองค์ประกอบนี้ จ านวน 6 ตัวแปร 

องค์ประกอบปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอ้ือต่อการท างาน ถือเป็นปัจจัยหนึ่ง
ที่มีความส าคัญต่อผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจะเป็นการจูงใจด้วยสภาพแวดล้อมในการท างาน (Physical 
environment motives) เนื่องจากบุคลากรต้องปฏิบัติงานในวันหนึ่งๆ เป็นเวลานานหลายชั่วโมง 
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ดังนั้นหากสถานที่ในการปฏิบัติงานมีสภาพแวดล้อมที่ดี ก็จะท าให้กระตือรือร้น รู้สึกสะดวกสบาย 
อยากท างาน ฉะนั้นสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการท างาน ก็จะมีส่วนในการจูงใจให้ท างานได้  ทั้งนี้ 
สภาพแวดล้อมในการท างานควรเป็นสภาพแวดล้อมที่ เหมาะสม  เอ้ืออ านวยต่อการท างาน 
(Environmental facilities) โดยมีบรรยากาศที่ดี ได้แก่ ความสะดวกสบาย สะอาด แสงสว่าง
เพียงพอ มีเนื้อท่ีกว้างขวางเพียงพอ เป็นต้น และมีความพร้อมในด้านอุปกรณ์ เครื่องใช้ (Equipment 
availability) โดยภายในห้องท างานควรมีอุปกรณ์ เครื่องใช้ สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน 
และอุปกรณ์อยู่ในสภาพพร้อมที่จะใช้งานได้ (อารี พันธ์มณี และสุพีร์ ลิ่มไทย, 2541) ซึ่งสอดคล้องกับ
ข้อมูลของศูนย์ความก้าวหน้าเพ่ือการเปลี่ยนแปลงสถาบัน แห่งมหาวิทยาลัยวอชิงตัน (University of 
Washington, ADVANCE Center for Institutional Change, 2006) ที่ได้ก าหนดข้อเสนอแนะ
ส าหรับผู้บริหารสถาบัน ที่จะเป็นเครื่องมือเพ่ือการคงอยู่ในงานของอาจารย์ โดยหนึ่งในข้อเสนอแนะ
ดังกล่าว คือ การให้การส่งเสริมสิ่งแวดล้อมที่ส าคัญและจ าเป็น เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่ออาจารย์ 
จะเป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนการท างานของอาจารย์ทุกระดับ และผลการศึกษาของ ขนิษฐา กลิ่นมาลี 
(2555) ที่ได้ท าการวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรภายในหน่วยบ่มเพาะวิสาหกิจ
เครือข่ายอุดมศึกษาภาคเหนือตอนล่าง โดยพบว่า หน่วยบ่มเพาะวิสาหกิจเป็นองค์กรที่ให้ความส าคัญ
กับการอ านวยความสะดวกในการจัดสรรอุปกรณ์การท างาน ซึ่งท าให้ เป็นแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากร เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรต่อไป  เช่นเดียวกับในการศึกษาของ ปัทมพาลินทร์ 
ชวนชาตรีสกุล (2556) ในการวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชน 
อ าเภอบ้านไร่ จังหวัดอุทัยธานี โดยพบว่าปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผล
ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร  ซึ่งจากข้อมูลข้างต้นดังกล่าวจึงสอดคล้องกับที่อาจารย์ซึ่งเป็นกลุ่ม
ตัวอย่างได้ให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอ้ือต่อการท างาน ในการเป็น
องค์ประกอบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ  

 ในองค์ประกอบปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอ้ือต่อการท างาน มีตัวแปรที่
ร่วมกันอธิบายองค์ประกอบนี้ จ านวน 6 ตัวแปร ซึ่งกลุ่มตัวอย่างได้ให้ความส าคัญกับปัจจัย
สภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กรที่เหมาะสมเอ้ือต่อการท างานโดยมีบรรยากาศที่ดี มากที่สุด  
ทั้งนี้ เนื่องมาจาก โดยพ้ืนฐานนั้นทุกคนต้องการท างานในที่ที่มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ซึ่งจะ
ท าให้เกิดสมาธิในการท างาน และมีความพึงพอใจในงาน สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดย
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical environment) เช่น เสียง แสง กลิ่น อุณหภูมิ  สิ่งเอ้ืออ านวย
ความสะดวกในการท างาน เหล่านี้นับเป็นองค์ประกอบที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตของการท างาน  ซึ่ง
หากมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีก็จะท าให้คนท างานเกิดความพึงพอใจในงานและมีก าลังใจในการ
ท างานอีกด้วย ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรให้ความส าคัญโดยการจัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เอ้ือการ
ท างาน เช่น มีแสงสว่างเพียงพอและเหมาะสม มีอากาศถ่ายเทได้สะดวก ไม่มีกลิ่น เสียงรบกวน มีวัสดุ 
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อุปกรณ์ ครุภัณฑ์ต่างๆ ที่เอ้ือต่อการท างาน อันจะส่งผลท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ และเกิด
แรงจูงใจในการท างานต่อไป (บุญใจ  ศรีสถิตย์นรากูร, 2550) ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ สตราโช
ตา และคณะ (Strachota et. al., 2003) ที่ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับเหตุผลในการลาออกและการ
เปลี่ยนงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ผลการศึกษาพบว่า เหตุผลหนึ่งที่ท าให้
พยาบาลลาออกจากงาน คือ สิ่งแวดล้อมในการท างานที่ไม่ดี ไม่เหมาะสม ท าให้ไม่มีความสุขในการ
ท างาน (คิดเป็นร้อยละ 14)  และจากผลการศึกษาของ เชิบ (Schoepp, 2010) ในการวิจัย เรื่อง การ
คงอยู่ของอาจารย์ชาวต่างชาติในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ประเทศสหรัฐอาหรับเอมิเรตส์ ซึ่งผลการ
วิเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการคงอยู่ของอาจารย์  ได้กลุ่มปัจจัย 9 
องค์ประกอบ โดยมีอยู่ 2 องค์ประกอบ ที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในองค์กรที่เหมาะสมต่อการ
ท างาน ได้แก่ องค์ประกอบด้านแหล่งทรัพยากรทางวิชาการและกระบวนการทางวิชาการ 
(Academic Resources & Processes) และองค์ประกอบด้านห้องสมุดและแหล่งเรียนรู้ (Library) 
ทั้งนี้ มีความสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม โดยพบว่ากลุ่มตัวอย่าง
อาจารย์ฯ มีความคิดเห็นต่อปัจจัยสภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กรที่เหมาะสมเอ้ือต่อการท างาน

โดยมีบรรยากาศที่ดี ว่ามีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน ได้ในระดับมาก (𝑥= 3.97, S.D. = 0.89) และ
ข้อมูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ ซึ่งมีอาจารย์ได้เลือกให้ สภาพแวดล้อมทางกายภาพใน
องค์กรที่ เหมาะสมเอ้ือต่อการท างาน โดยมีบรรยากาศที่ดี  เป็นปัจจัยในองค์ประกอบด้าน
สภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอ้ือต่อการท างาน ที่มีความส าคัญเป็นอันดับ 1 ในจ านวนสูงสุด คิด
เป็นร้อยละ 40 โดยได้รับเลือกจากอาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์ 4 คน ในจ านวนทั้งหมด 10 คน นอกจากนี้ 
ในข้อมูลการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง อาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์ได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับเหตุผลและ
ความส าคัญของปัจจัยสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เหมาะสม เอ้ือต่อการท างานไว้ ดังนี้ การได้
ท างานในองค์กรที่มีลักษณะ/บรรยากาศที่ดี มีความพร้อมของทรัพยากร จะท าให้มีความสุข และ
ต้องการอยากมาท างาน  และควรมีการมุ่งเน้นพัฒนาสภาพแวดล้อมให้สามารถสร้างเสริมคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน และส่งเสริมการมีสุขภาพดี เนื่องจากสภาพแวดล้อมในการท างานดี จะท าให้
เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี  เป็นต้น 
 1.6 องค์ประกอบปัจจัยด้านสิ่งอ านวยความสะดวกที่เอ้ือต่อการด ารงชีวิต  เป็นองค์ประกอบ
ที่มีความส าคัญเป็นอันดับหก ประกอบด้วยตัวแปรที่อาจารย์ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างได้ให้ความส าคัญใน
การเป็นปัจจัยที่ร่วมกันอธิบายองค์ประกอบดังกล่าวนี้ จ านวน 4 ตัวแปร ได้แก่ อัตราค่าครองชีพ 
ค่าใช้จ่ายเพื่อการด ารงชีวิตในเขตพ้ืนที่นั้นๆ ที่เหมาะสม  ความสะดวกในการเดินทาง  การมีโอกาสใน
การแสวงหา หรือมีรายได้อ่ืนเพ่ิมในเขตพ้ืนที่นั้นๆ  และการเป็นที่ยอมรับ ได้รับเกียรติ ได้รับการยก
ย่องเชิงสังคม  ตามล าดับ 
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 องค์ประกอบปัจจัยด้านสิ่งอ านวยความสะดวกที่เอ้ือต่อการด ารงชีวิตข้างต้นดังกล่าว ซึ่งกลุ่ม
ตัวอย่างอาจารย์ได้ให้ความส าคัญในการเป็นปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานฯ นั้น อธิบาย
ได้ว่า เนื่องจากปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงทางสังคมอย่างรวดเร็ว จ านวนประชากรที่เพ่ิมมากขึ้น 
กระตุ้นให้ผู้คนต้องท างานมากขึ้น เพ่ือให้มีความสมดุลกับความรับผิดชอบของงานที่เพ่ิมขึ้นด้วย ซึ่ง
ปัจจัยสิ่งที่เอ้ือต่อการด ารงชีวิตปัจจัยหนึ่ง ได้แก่ รายได้ ค่าครองชีพและค่าใช้จ่ายเพ่ือการด ารงชีวิต
นั้น ถือเป็นสิ่งจ าเป็นของบุคคลที่อธิบายได้ตามทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s 
Hierarchy of Needs Theory) ที่เป็นที่รู้จักในฐานะทฤษฎีแรงจูงใจพ้ืนฐานและเป็นทฤษฎีที่
แพร่หลายที่สุด โดยรายได้ ค่าครองชีพและค่าใช้จ่ายเพ่ือการด ารงชีวิต เป็นการสนองตอบความ
ต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) ซึ่งคนเราจ าเป็นจะต้องได้รับการตอบสนองด้าน
ร่างกายอย่างเพียงพอ เช่น ปัจจัยสี่ จากนั้นจึงจะเริ่มความต้องการในขั้นต่อๆ ไป โดยการตอบสนอง
ความต้องการขั้นนี้ จะต้องใช้การจูงใจที่ออกมาในลักษณะของตัวเงิน/รายได้เพ่ือสามารถท าให้ร่างกาย
มีความสุขสบายได้  (อารี พันธ์มณี และสุพีร์ ลิ่มไทย, 2541; ร็อบบินส์, สตีเฟ็นส์ พี. และเคาล์เตอร์, 
มารี, 2003; Mathis and Jackson, 2004) 

ทั้งนี้ มีรายงานการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยในองค์ประกอบด้านสิ่งอ านวยความสะดวกที่
เอ้ือต่อการด ารงชีวิต ได้แก่ ในการศึกษาของ ขนิษฐา กลิ่นมาลี (2555) ที่ได้ท าการวิจัย เรื่อง 
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรภายในหน่วยบ่มเพาะวิสาหกิจเครือข่ายอุดมศึกษาภาคเหนือ
ตอนล่าง โดยพบว่า ค่าครองชีพที่ได้รับอย่างเพียงพอต่อการด ารงชีวิตในปัจจุบัน เป็นหนึ่งในปัจจัยที่
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร  และจากการศึกษาของ นิชนันท์  ฟุ้งลัดดา (2548) ที่ได้
ศึกษาวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์ตัวแปรจ าแนกกลุ่มพยาบาลวิชาชีพที่คงอยู่ในงาน โรงพยาบาลรัฐบาล
และโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งผลจากการวิจัยสรุปได้ว่า ความสะดวกในการ
เดินทาง เป็นตัวแปรตัวหนึ่งที่สามารถร่วมพยากรณ์กลุ่มพยาบาลวิชาชีพที่คงอยู่ในงานของ
โรงพยาบาลรัฐบาล และโรงพยาบาลเอกชนได้  เช่นเดียวกับผลการศึกษาวิจัยถึงปัจจัยส่วนบุคคล 
ปัจจัยด้านองค์กร และปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม ที่มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับความตั้งใจที่จะอยู่หรือ
ออกจากงานการพยาบาล ของพยาบาลในประเทศไต้หวัน โดยเป็นการวิจัยอภิมาน พบว่า ที่ตั้ง 
ระยะห่างระหว่างบ้านและโรงพยาบาล ความสะดวกในการเดินทางจากบ้านและโรงพยาบาล เป็น
ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมที่มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับความตั้งใจที่จะอยู่ท างานในโรงพยาบาลของ
พยาบาล (Yin and Yang, 2002) ซึ่งความสะดวกในการเดินทาง (Convenience Commute) จึง
เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานและคงอยู่ในงาน เพราะโดยปกติผู้ปฏิบัติงานย่อม
อยากที่จะท างานอยู่ในองค์กร หรือหน่วยงานที่ตั้งอยู่ในที่ที่มีการคมนาคมสะดวก ไม่มีการจราจร
ติดขัด และอยู่ใกล้บ้านหรือที่อยู่อาศัย เพ่ือลดเวลาและค่าใช้จ่ายในการเดินทาง อีกทั้งความเหน็ด
เหนื่อยจากการเดินทางด้วย (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550)  นอกจากนี้ ในการศึกษาของ นิลเนตร วี
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ระสมบัต ิ(2552) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การคงอยู่ของแพทย์ในโรงพยาบาลชุมชนของประเทศไทย โดย
ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า การได้รับการยกย่องเชิงสังคม เป็นปัจจัยหนึ่งในด้านชุมชนเขต
ชนบท ที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของแพทย์  รวมถึงผลการศึกษาของ โรน (Rhone, 2010) ที่ได้ท าการ
วิจัยเรื่อง ปัจจัยตามการรับรู้ของอาจารย์ที่มีผลต่อการขาดแคลนและการคงอยู่ของอาจารย์ใน
วิทยาลัย (4 ปี) และมหาวิทยาลัยในรัฐทางเหนือตอนใต้ของสหรัฐอเมริกา โดยปัจจัยที่พบว่ามี
ความหมายต่ออาจารย์ ได้แก่ การเผยแพร่ของสถาบันเพื่อให้ชุมชน/สังคม เห็นและรู้สึกถึงการยอมรับ 
ยกย่อง ให้ความส าคัญของกลุ่มอาจารย์ ซึ่งไม่จ ากัดอยู่เฉพาะในชั้นเรียนเท่านั้น โดยปัจจัยที่ว่านี้
สามารถเพ่ิมความพึงพอใจต่องานของอาจารย์ รวมถึงความปรารถนาที่จะคงอยู่ในสถาบันด้วย  ทั้งนี้ 
มีความสอดคล้องกับข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง ซึ่งอาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์ได้ให้ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับเหตุผลและความส าคัญของปัจจัยในองค์ประกอบด้านสิ่งอ านวยความสะดวกที่เอ้ือต่อ
การด ารงชีวิตไว้ ได้แก่ การเดินทางที่สะดวกจะท าให้มีเวลาในการท างานมากขึ้น และไม่เกิดความ
เหนื่อยล้า  การเป็นที่ยอมรับ ได้รับเกียรติ ได้รับการยกย่องเชิงสังคมจากชุมชน ช่วยให้เกิดความ
ภาคภูมิใจในการท าหน้าที่ได้อย่างเข้มแข็งและต่อเนื่อง ถึงแม้งานจะเหนื่อยและหนักเพียงใดก็ตาม  
ลักษณะงานของอาจารย์พยาบาลมีภาระงานที่ต่อเนื่อง ดังนั้นโอกาสที่จะหารายได้เพ่ิมจึงน้อยลง 
ในขณะที่ค่าครองชีพปัจจุบันสูงขึ้น ประกอบกับมีค่าใช้จ่ายทางสังคม จึงอาจท าให้ขาดความสมดุลของ
ค่าครองชีพได้  เป็นต้น  ดังนั้น จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น จึงท าให้ปัจจัยในองค์ประกอบด้านสิ่ง
อ านวยความสะดวกที่เอ้ือต่อการด ารงชีวิต เป็นปัจจัยส าคัญองค์ประกอบหนึ่ง ที่มี ผลต่อแรงจูงใจใน
การท างานและคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ 

1.7 องค์ประกอบปัจจัยด้านทักษะการท างานและสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน เป็น
องค์ประกอบที่มีความส าคัญเป็นอันดับที่เจ็ด ประกอบด้วยตัวแปรที่อาจารย์ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างได้ให้
ความส าคัญในการเป็นปัจจัยที่ร่วมกันอธิบายองค์ประกอบดังกล่าวนี้ จ านวน 3 ตัวแปร ได้แก่ การมี
ความรู้ ความสามารถ และทักษะเพียงพอที่จะท างานตามหน้าที่ความรับผิดชอบได้อย่างมั่นใจและมี
คุณภาพ  สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน  และการมีส่วนร่วมในสังคมผู้ร่วมงาน โดยรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งของสังคมผู้ร่วมงาน  ตามล าดับ 

ปัจจัยในองค์ประกอบด้านทักษะการท างานและสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ทั้ง 3 ปัจจัยนั้น 
กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ได้ให้ความส าคัญกับปัจจัยการมีความรู้ ความสามารถ และทักษะเพียงพอที่จะ
ท างานตามหน้าที่ความรับผิดชอบได้อย่างมั่นใจและมีคุณภาพ มากที่สุด ทั้งนี้ อธิบายได้ว่า ลักษณะ
ของงานวิชาชีพต่างๆ ซึ่งรวมถึงวิชาชีพอาจารย์พยาบาล จ าเป็นที่จะต้องมีการเรียนรู้ ฝึกฝน พัฒนา
ทักษะทางวิชาชีพ เพ่ือให้มีความรู้ ความสามารถ และทักษะเพียงพอที่จะท างานได้อย่างมั่นใจ และมี
คุณภาพ ดังนั้นปัจจัยดังกล่าวจึงมีความส าคัญที่จะท าให้เกิดความภูมิใจ รู้สึกตนเองมีคุณค่าในงานที่ท า 
เป็นแรงจูงใจให้อยากท างานและคงอยู่ในงานต่อไปได้  ซึ่งสอดคล้องกับงานการศึกษาของ  พัสณีย์  
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อรรถสกุลรัตน์ (2552) ที่ท าการวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
การคงอยู่ในงานอาชีพครู ของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุรินทร์ เขต 1 จังหวัด
สุรินทร์  วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) โดยผลการวิจัยพบว่า การ
รับรู้ความสามารถในการสอนของครู เป็นตัวแปรตัวหนึ่งที่มีอิทธิพลทางตรง ในรูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุที่อธิบายความแปรปรวนของการคงอยู่ในอาชีพครู  เช่นเดียวกับในการศึกษาของ ชานและ
มอร์ริสัน (Chan & Morrison, 2000) ซึ่งท าการวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่และความ
ตั้งใจที่จะลาออกของพยาบาลในโรงพยาบาลสิงคโปร์ ผลการวิจัยพบว่า ความสามารถในการใช้ทักษะ
ของพยาบาล และการที่ไม่มีความสามารถในการใช้เครื่องมือต่างๆ  เป็น 2 ใน 13 ปัจจัย ที่เป็นปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อการตั้งใจลาออกของพยาบาล  รวมถึงในผลการศึกษาเกี่ยวกับเหตุผลในการลาออกและ
การเปลี่ยนงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยเป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก ซึ่ง
พบว่า เหตุผลหนึ่งที่ท าให้พยาบาลลาออกจากงาน คือ การไม่สามารถให้การพยาบาลที่มีคุณภาพได้ 
โดยคิดเป็นร้อยละ 15 (Strachota et. al., 2003) 

ส าหรับปัจจัยสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน  และการมีส่วนร่วมในสังคมผู้ร่วมงานโดย
รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของสังคมผู้ร่วมงาน ที่กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ได้ให้ความส าคัญในการเป็นปัจจัยที่มีผล
ต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานฯ ด้วยนั้น  ทั้งนี้ เนื่องมาจาก การมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน 
(Interpersonal Relationship) เป็นปัจจัยด้านผู้ร่วมงานที่จะก่อเป็นความยึดเหนี่ยวต่อกันของทีม 
เกิดความพึงพอใจในงานและการคงอยู่ของบุคลากร ซึ่งพฤติกรรมที่บ่งบอกถึงความมีสัมพันธภาพที่ดี
ระหว่างผู้ร่วมงาน ได้แก่ การให้เกียรติ การยอมรับ การช่วยเหลือ การสนับสนุน พ่ึงพา รวมถึงความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550) ทั้งนี้ เหตุผลหรือปัญหาในการคงอยู่/ลาออก
ของบุคลากร จุดหนึ่ง คือ การขาดกลุ่มสัมพันธ์ ซึ่งท าให้รู้สึกโดดเดี่ยว และไม่มีความสุขถ้าไม่มีการ
ท างานเป็นทีมร่วมกัน หรือรู้สึกว่ามีการแยกกันเป็นกลุ่มการเมืองในองค์กร (Armstrong, 2006b อ้าง
ถึงใน นิลเนตร วีระสมบัติ, 2552) นอกจากนี้ สัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงานและการมีส่วนร่วมใน
สังคมของอาจารย์ (Collegiality and community involvement) ซึ่งคือโอกาสของสมาชิก
คณาจารย์ที่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของสังคมหรือชุมชนผู้ร่วมงาน ที่มีความเคารพและให้เกียรติซึ่ง
กันและกัน มีคุณค่า ความส าคัญต่อสถาบัน โดยเป็นหนึ่งในองค์ประกอบ 5 ประการในงานของ
อาจารย์ ที่จะสนองตอบความต้องการที่ส าคัญและจ าเป็นของอาจารย์ ท าให้เกิดความสุขในการ
ท างาน เป็นประเด็นที่สถาบันควรพิจารณาให้ความส าคัญ เพื่อให้ทั้งสถาบันและอาจารย์สามารถบรรลุ
เป้าหมายตามพันธกิจต่างๆ ร่วมกันได้ และเป็นสิ่งที่จะจูงใจให้อาจารย์อยากปฏิบัติงานอยู่กับองค์กร 
ก่อให้เกิดเป็นแรงจูงใจให้อาจารย์คงอยู่กับสถาบันต่อไป (Gappa, Austin, and Trice, 2005) 
 ทั้งนี้ มีรายงานการศึกษาท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน  และการ
มีส่วนร่วมในสังคมผู้ร่วมงาน ได้แก่ การศึกษาของ รัชนี  ศุจิจันทรรัตน์  และคณะ (2555) ซึ่งได้ท า
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การวิจัย เรื่อง ปัจจัยท านายความต้องการออกจากงานของอาจารย์พยาบาล ที่มีข้อเสนอแนะจาก
ผลการวิจัย คือ ควรพัฒนาแนวทางและเสริมสร้างสภาพการณ์ในหน่วยงานที่เอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ให้สามารถท างานด้วยกันได้เป็นอย่างดี เพ่ือช่วยลดความต้องการออกจาก
งานของอาจารย์  และสอดคล้องกับในผลการศึกษาของ ปัทมพาลินทร์ ชวนชาตรีสกุล (2556) ที่
ท าการศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชน อ าเภอบ้านไร่ 
จังหวัดอุทัยธานี โดยพบว่า ปัจจัยด้านที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร  มากที่สุด คือ ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  และจากการศึกษาของ โฟชเซน และคณะ (Fochsen et. al., 2005) 
ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยร่วมที่มีผลต่อการตัดสินใจออกจากงานการพยาบาล กรณีศึกษาใน
บุคลากรพยาบาลสวีเดน พบว่าปัจจัยหนึ่งที่ท าให้พยาบาลเกิดการย้ายงาน และลาออกจากงาน ได้แก่ 
สัมพันธภาพที่ไม่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน  เช่นเดียวกับในการศึกษาถึงผลกระทบของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ระดับแรงจูงใจในการท างานของอาจารย์ โดยพบว่า การมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ได้รับ
การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่สามารถส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการท างานของ
อาจารย์ได้ (Kocabas, 2009) รวมถึงมีความสอดคล้องกับการศึกษาของ รูทตัน (Roughton, 2010) 
จากการท าวิจัย เรื่อง การศึกษาคุณลักษณะและการรับรู้ของอาจารย์พยาบาล ในการท านายความ
ตั้งใจที่จะออกจากสถาบันของอาจารย์พยาบาล ซึ่งพบว่า สัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงาน เป็นปัจจัย
หนึ่งที่สามารถท านายความตั้งใจที่จะออกจากสถาบันของอาจารย์พยาบาล ในอีก 1 ปี ข้างหน้าได ้
 2. กลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
     ผลการศึกษาวิจัยที่ได้จากการประชุมกลุ่มเพ่ือจัดท ากลยุทธ์ และการตรวจสอบโดยการ
ประเมินความเหมาะสมของกลยุทธ์ตามขั้นตอนแล้ว ท าให้ได้กลยุทธ์ที่มีความเหมาะสมในการน าไปใช้
เป็นแนวทางปฏิบัติ เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จ านวนรวม 11 กลยุทธ์ ซึ่งทุกกลยุทธ์มี
ส่วนส าคัญในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานและการคงอยู่ของอาจารย์ฯ โดย อาร์มสตรอง 
(Armstrong, 2006b อ้างถึงใน นิลเนตร วีระสมบัติ, 2552) กล่าวไว้ว่า กลยุทธ์การคงอยู่ในองค์กร 
(Retention Strategy) เป็นการวางแผนในการท าให้บุคลากรคงอยู่ในองค์กรตามต้องการจ าเป็น และจ้าง
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นหลักประกันว่าบุคลากรที่เป็นก าลังส าคัญจะคงอยู่และลาออกลดลง ถือเป็น
ส่วนส าคัญของกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์  ทั้งนี้ สามารถจ าแนกกลยุทธ์ที่ได้ออกเป็น 3 ด้าน 
ประกอบด้วย  1) กลยุทธ์ด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององค์กร  2) กลยุทธ์ด้านการพัฒนา
ศักยภาพ ความเชี่ยวชาญ และผลงานทางวิชาการของอาจารย์  และ 3) กลยุทธ์ด้านการเสริมสร้าง
ค่านิยม/วัฒนธรรมองค์กร โดยเน้นคุณธรรม จริยธรรม และสร้างแรงจูงใจ ให้เกิดความภักดีต่อองค์กร 
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 2.1 กลยุทธ์ด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององค์กร ประกอบด้วย กลยุทธ์
ระดับสถาบัน  จ านวน 1 กลยุทธ์  ได้แก่  1) เร่งรัด ผลักดันพระราชบัญญัติสถาบันพระบรมราชชนก 
เพ่ือเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ตาม พรบ.สถาบันพระบรมราชชนก โดยเร็ว  และ     
กลยุทธ์ระดับวิทยาลัย จ านวน 3 กลยุทธ์  ได้แก่  1) ร่วมผลักดันพระราชบัญญัติสถาบันพระบรม 
ราชชนกให้ผ่านโดยเร็ว และเตรียมความพร้อมของอาจารย์ เพ่ือเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐ ตาม พรบ.สถาบันพระบรมราชชนก  2) ส่งเสริมการท างานเป็นทีม และพัฒนาทีมการท างาน 
โดยใช้กระบวนการการมีส่วนร่วมของอาจารย์ทุกระดับ  3) พัฒนาระบบการส่งเสริมการปฏิบัติงาน
ของอาจารย์ เพ่ือให้เกิดความสมดุลของชีวิตและการท างาน 
 นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององค์กร เป็นเครื่องมือที่ส าคัญยิ่งขององค์กรในการ
น าองค์กรให้สามารถด าเนินพันธกิจไปสู่การบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการบรรลุ
เป้าหมายของสถาบัน เป็นปัจจัยเสริมหนึ่งที่ท าให้อาจารย์เกิดแรงจูงใจที่ดีในการท างาน (Kocabas, 
2009) มีความพึงพอใจในงาน ปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ และคงอยู่ในวิชาชีพต่อไป ซึ่งจากการ
ประเมินคุณภาพการศึกษาภายใน ระดับอุดมศึกษา ในปี 2557  (ปีการศึกษา 2556) พบว่า วิทยาลัย
พยาบาล/วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ส่วนใหญ่มีผลการ
ประเมินในด้านนโยบาย การบริหารและการด าเนินงาน อยู่ในระดับดีมาก โดยองค์ประกอบที่ 1 
ปรัชญา ปณิธาน วัตถุประสงค์ และแผนการด าเนินการ วิทยาลัยพยาบาล ร้อยละ 86.2 (25 แห่ง) มี
ผลการประเมินระดับดีมาก  และในองค์ประกอบที่ 7 การบริหารและการจัดการ วิทยาลัยพยาบาล 
ร้อยละ 79.3 (23 แห่ง) มีผลการประเมินระดับดีมาก 
   สถาบันพระบรมราชชนกเป็นหน่วยงานซึ่งเป็นสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ที่ท าหน้าที่ผลิตบุคลากรพยาบาลและบุคลากรสุขภาพสาขาต่างๆ รวมถึงพัฒนา
บุคลากรด้านสุขภาพ ได้เริ่มจัดการศึกษามาตั้งแต่ปี 2489  เพ่ือตอบสนองนโยบายและความต้องการ
ด้านก าลังคนของกระทรวงสาธารณสุข โดยมีหน่วยงานในส่วนกลางท าหน้าที่ก ากับทิศทาง และ
สนับสนุนการด าเนินงาน และมีสถาบันการศึกษาในสังกัดที่ตั้งอยู่ในทุกภูมิภาคทั่วประเทศ จ านวน 40 
แห่ง ส่วนใหญ่เป็นวิทยาลัยพยาบาล/วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จ านวน 30 แห่ง  ตามที่สถาบัน
พระบรมราชชนกและวิทยาลัยในสังกัดได้ท าหน้าที่ผลิตและพัฒนาก าลังคนด้านสุขภาพมานานกว่ากึ่ง
ศตวรรษ และเพ่ือให้ผลผลิตซึ่งคือบัณฑิตมีคุณภาพ สามารถตอบสนองความต้องการของสังคม 
สถาบันพระบรมราชชนกก็ได้มีการพัฒนางานต่างๆ มาอย่างต่อเนื่อง อย่างไรก็ดี สถาบันพระบรมราช
ชนกยังไม่มีกฎหมายให้ประสาทปริญญาได้ โดยก าลังอยู่ระหว่างการด าเนินการขอเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ และมีพระราชบัญญัติสถาบันพระบรมราชชนก ดังนั้นวิทยาลัยต่างๆ ในสังกัด จึงต้อง
สมทบกับมหาวิทยาลัยในพ้ืนที่ เพ่ือให้บัณฑิตรับปริญญาจากมหาวิทยาลัยนั้นๆ รวมถึงอาจารย์ของ
วิทยาลัยในสังกัดก็ไม่สามารถท่ีจะขอต าแหน่งทางวิชาการ ในนามของสถาบันได ้
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 การได้มีสถานะเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ตามพระราชบัญญัติสถาบันพระบรมราชชนก 
จะส่งผลท าให้สถาบันมีอิสระในการบริหาร (Autonomy) และระเบียบหรือกฎเกณฑ์ในการ
ปฏิบัติงานที่เอ้ือ/สอดคล้องต่อการด าเนินงานตามพันธกิจต่างๆ ของอุดมศึกษา และงานเชิงวิชาการ 
เพ่ิมมากขึ้น รวมทั้งช่วยให้อาจารย์มีโอกาสเติบโตก้าวหน้าทางวิชาชีพ โดยการขอต าแหน่งทาง
วิชาการ ซึ่งได้แก่ ต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ หรือศาสตราจารย์ ในนามของ
สถาบันได้  ซึ่งการด ารงต าแหน่งทางวิชาการดังกล่าวนั้น เป็นสิ่งสะท้อนการปฏิบัติงานของอาจารย์
ตามพันธกิจ (ส านักมาตรฐานและคุณภาพอุดมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558) 
และเป็นการแสดงให้เห็นถึงความมีเกียรติ บารมี มีสถานภาพทางสังคม ซึ่งเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจ
ภายใน (Intrinsic Motivation) ที่ถือว่าเป็นแรงจูงใจที่มีความส าคัญอย่างหนึ่งในการสนองตอบความ
ต้องการของผู้ที่ปฏิบัติงานในวิชาชีพทางวิชาการและการศึกษา (Clark, 1997) และจะสามารถส่งผล
ต่อการคงอยู่ของบุคลากรกลุ่มดังกล่าวได้  ดังนั้น การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ตาม
พระราชบัญญัติสถาบันพระบรมราชชนก จะท าให้สถาบันและวิทยาลัยในสังกัดมีนโยบายและการ
บริหารจัดการที่เอ้ือต่อการด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กร ได้
เพ่ิมมากขึ้น รวมถึงท าให้อาจารย์โดยเฉพาะกลุ่มที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก ซึ่งเป็นบุคลากรที่มี
ความส าคัญและเป็นก าลังส าคัญขององค์กร มีขวัญก าลังใจที่ดีในการท างาน รู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง/
สถาบัน และทุ่มเทปฏิบัติงานเพ่ือความเติบโตก้าวหน้าทั้งของตนเองและสถาบัน อีกทั้งเกิดความรัก
และต้องการที่จะคงอยู่กับสถาบันต่อไป  ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ กุสุมาลี โพธิปัสสา  จุรีรัตน์ โต
บุญพา  และเบญจพร ทิพยผลาผลกุล (2553) ในการวิจัยเรื่อง ผลการพัฒนาอาจารย์ของวิทยาลัยสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข โดยการศึกษาต่อในระดับปริญญาโท-เอก ต่างประเทศ  ที่ได้มีข้อเสนอแนะเพ่ือ
แก้ปัญหาอุปสรรคของผู้ส าเร็จการศึกษาในการใช้ศักยภาพในการปฏิบัติงาน คือ สถาบันพระบรมราช
ชนกควรมีแผนเป็นนโยบายกลาง โดยเป็นแนวทางเพ่ือช่วยป้องกันภาวะสมองไหล ตระหนักถึงขวัญ
และก าลังใจของอาจารย์ และควรผลักดันให้องค์กรมีเอกสิทธิ์เช่นเดียวกับมหาวิทยาลัยทั่วไป  รวมถึง
มีความสอดคล้องกับข้อคิดเห็นเกี่ยวกับกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์
ฯ ที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง โดยได้เสนอให้มีการเร่งผลักดันพระราชบัญญัติสถาบันพระบรม
ราชชนก เพ่ือให้อาจารย์ได้ใช้และเพ่ิมศักยภาพทางวิชาการอย่างเต็มที่ 
 กลยุทธ์การส่งเสริมการท างานเป็นทีมและพัฒนาทีมการท างาน โดยใช้กระบวนการการมี
ส่วนร่วมของอาจารย์ทุกระดับ  เป็นแนวทางหนึ่งที่จะท าให้กลุ่มอาจารย์คุณวุฒิปริญญาเอกของ
วิทยาลัยพยาบาล ที่มีในหลากหลายความรู้/ความเชี่ยวชาญ ได้ใช้ศักยภาพของตนเองในการ
สร้างสรรค์และพัฒนาผลงานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานในลักษณะของการท างานเป็นทีม ซึ่งจะท าให้เกิด
แรงจูงใจในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพและส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ ต่อไปด้วย โดย
การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพนั้น มีลักษณะเป็นทีมงานที่มีกระบวนการท างานแบบทีมผึ้ง (Bee 
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Team) ซึ่งประกอบด้วย ก าหนดเป้าหมายร่วมกัน ระบุขอบเขตหน้าที่  แบ่งงานกัน พ่ึงพาอาศัยซึ่งกัน
และกัน สนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความเพียรพยายาม ท างานอย่างมีแบบแผน มีความเป็นระเบียบ 
และมีความสามัคคี รักสงบ (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550)  ทั้งนี้ สอดคล้องกับการศึกษาของ รัชนี   
ศุจิจันทรรัตน์ และคณะ (2555) จากการศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยท านายความต้องการออกจากงานของ
อาจารย์พยาบาล ที่มีข้อเสนอแนะหนึ่งจากผลการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารควรพัฒนาแนวทางและ
เสริมสร้างสภาพการณ์ในหน่วยงานที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ให้สามารถท างาน
ด้วยกันได้เป็นอย่างดี เพ่ือช่วยลดความต้องการออกจากงานของอาจารย์   และสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ ดิเมคลิโอ และคณะ (DiMeglio et. al., 2006) ซึ่งพบว่า ทีมการพยาบาลที่มีความยึด
เหนี่ยวผูกพันกันภายในกลุ่ม จะท าให้มีความพึงพอใจในงานและมีอัตราการลาออกจากงานลดลง  
เช่นเดียวกับข้อคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างอาจารย์จากการสัมภาษณ์ ซึ่งได้เสนอแนะให้ การส่งเสริมเรื่อง
การท างานเป็นทีม (Team work) และสร้างบรรยากาศให้ทุกคนได้ท างานร่วมกัน  เป็นหนึ่งในกลยุทธ์
เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ 
 การพัฒนาระบบการส่งเสริมการปฏิบัติงานของอาจารย์ เพ่ือให้เกิดความสมดุลของชีวิตและ
การท างาน นับเป็นกลยุทธ์หนึ่งที่มีความส าคัญ เนื่องจากการมีความสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัวรวมถึงความรับผิดชอบต่อครอบครัวนั้น เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน 
โดยในการศึกษาปัจจัยร่วมที่มีผลต่อการตัดสินใจออกจากงานการพยาบาล กรณีศึกษาในบุคลากร
พยาบาลสวีเดน พบว่า การขาดความสมดุลระหว่างชีวิตการงานและชีวิตครอบครัวซึ่งมีการท าภารกิจ
ที่ต้องรับผิดชอบต่อครอบครัวนั้น เป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้พยาบาลลาออกจากงาน (Fochsen et. al., 
2005) นอกจากนี้ ในงานการศึกษาของ กุสุมาลี โพธิปัสสา  จุรีรัตน์  โตบุญพา และเบญจพร ทิพย
ผลาผลกุล (2553) ที่ได้ท าการวิจัยเรื่อง ผลการพัฒนาอาจารย์ของวิทยาลัยสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
โดยการศึกษาต่อในระดับปริญญาโท-เอก ต่างประเทศ ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ พบว่า 
ปัญหาและอุปสรรคของผู้ส าเร็จการศึกษา ในการใช้ศักยภาพในการปฏิบัติงาน คือ ภาระงานที่ได้รับ
มอบหมายมากเกินไป และได้รับมอบหมายงานไม่ตรงกับความเชี่ยวชาญเฉพาะ โดยมีข้อเสนอแนะให้
จัดสรรเวลาให้ผู้ส าเร็จการศึกษาได้ท าการวิจัยและท างานที่มีความซับซ้อน นอกเหนือจากงานการ
สอน งานที่ได้รับมอบหมายควรเป็นงานที่ท้าทาย สร้างสรรค์ และควรได้รับการเอ้ืออ านวยเวลาด้วย  
ซึ่งการพยายามจัดหาสิ่งจ าเป็นที่ท าให้เกิดความสะดวกและความสมดุลในชีวิตครอบครัวและการ
ท างานของอาจารย์ อย่างยืดหยุ่นและเหมาะสม รวมถึงการใช้ปัจจัยต่างๆ อย่างหลากหลาย เช่น การ
ลดภาระงานลง การสนับสนุนงานวิจัย จะช่วยท าให้อาจารย์มีผลิตภาพ ความพึงพอใจ และคงอยู่กับ
สถาบัน (University of Washington, ADVANCE Center for Institutional Change, 2006; 
Lavania et. al., 2011) ดังนั้น การน ากลยุทธ์พัฒนาระบบการส่งเสริมการปฏิบัติงานของอาจารย์ 
เพ่ือให้เกิดความสมดุลของชีวิตและการท างาน มาใช้เป็นแนวปฏิบัติ เช่น การลดภาระงานบางอย่างที่
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ไม่จ าเป็นของอาจารย์ลง  การมอบหมายงานหรือส่งเสริมให้อาจารย์ได้ท างานตามศักยภาพความรู้ 
ความเชี่ยวชาญโดยมีสัดส่วนของภาระงานต่างๆ ที่เหมาะสม เป็นต้น จะสามารถส่งผล ให้อาจารย์มี
ผลิตภาพที่ดีข้ึน เกิดความพึงพอใจ และคงอยู่กับสถาบันต่อไป  
 2.2 กลยุทธ์ด้านการพัฒนาศักยภาพ ความเชี่ยวชาญ และผลงานทางวิชาการของอาจารย์ 
ประกอบด้วย กลยุทธ์ระดับสถาบัน จ านวน 3 กลยุทธ์ ได้แก่  1) จัดตั้งกองทุนวิจัยและผลงาน
วิชาการ ของสถาบันพระบรมราชชนก  2) สร้างและพัฒนาเครือข่ายทางวิชาการระดับสถาบัน กับ
สถาบันอุดมศึกษา ทั้งในและต่างประเทศ  3) สร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ทางวิชาการของอาจารย์วุฒิ
การศึกษาปริญญาเอก สถาบันพระบรมราชชนก ให้เกิดมูลค่าเพ่ิมทางสังคม (Social  Capital)  และ  
กลยุทธ์ระดับวิทยาลัย  จ านวน 2 กลยุทธ์ ได้แก่ 1) สร้างระบบและกลไกการพัฒนาเครือข่ายทาง
วิชาการกับนานาชาติ โดยใช้ศักยภาพและความเชี่ยวชาญของอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก
ต่างประเทศ  2) สร้างมาตรการส่งเสริมการใช้ศักยภาพ และความเชี่ยวชาญของอาจารย์วุฒิการศึกษา
ปริญญาเอก ในการพัฒนาผลงานวิจัย/วิชาการ รวมถึงการพัฒนาการเรียนการสอน 
 สถาบันพระบรมราชชนกได้มีการด าเนินงานและพัฒนาภารกิจขององค์กรมาอย่างต่อเนื่อง 
โดยเฉพาะคุณภาพด้านการจัดการศึกษาของวิทยาลัยในสังกัด ซึ่งมีผลการด าเนินงานที่ส าคัญ ได้แก่ 
การศึกษาวิจัยและงานวิชาการ โดยมีการท าศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาองค์ความรู้  รวมถึงจัดท า
วารสารวิชาการและโครงการต ารา  และการสร้างความร่วมมือทางวิชาการกับต่างประเทศ โดยมีการ
สร้างเครือข่ายความร่วมมือด้านการพัฒนาบุคลากรกับกลุ่มประเทศในอาเซียน ทั้งนี้ สถาบันพระบรม
ราชชนกมีประเด็นท้าทายที่จะต้องพัฒนาศักยภาพในทุกด้าน ตามนโยบายกระทรวงสาธารณสุขด้าน
การผลิตและพัฒนาก าลังคน เพื่อตอบสนองความต้องการของกระทรวงสาธารณสุขในอนาคต ทั้งการ
เปลี่ยนแปลงแนวคิดและวิธีการผลิตและพัฒนาก าลังคน โดยมีสิ่งส าคัญส่วนหนึ่ง คือ การเร่งพัฒนา
อาจารย์เพ่ือให้มีคุณวุฒิเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐาน รวมทั้งมีทักษะรองรับการจัดการศึกษาส าหรับ
บุคลากรด้านสุขภาพในศตวรรษท่ี 21 (รายงานประจ าปี 2557 สถาบันพระบรมราชชนก, 2558) และ
ตามยุทธศาสตร์อุดมศึกษาไทยในการเตรียมความพร้อมสู่การเป็นประชาคมอาเซียน ปี 2558 
(ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2553) ในยุทธศาสตร์การพัฒนาความเข้มแข็งของ
สถาบันอุดมศึกษาเพ่ือการพัฒนาประชาคมอาเซียน ซึ่งมีการก าหนดมาตรการด าเนินการไว้ เช่น สร้าง
เครือข่ายด้านการวิจัยระหว่างศูนย์ความเป็นเลิศของสถาบันอุดมศึกษาไทยกับสถาบันอุดมศึกษา/
หน่วยงาน/องค์กร ทั้งภาครัฐและเอกชนในประเทศและในอาเซียน สนับสนุนทุนวิจัยระดับปริญญา
เอก ทุนพัฒนาอาจารย์ และทุนเพ่ือผลิตงานวิจัยและเผยแพร่ผลงานวิจัย   ส่งเสริมให้มีการเผยแพร่
งานวิจัยของนักวิชาการไทยและอาเซียน  ส่งเสริมกิจกรรมความร่วมมือทางวิชาการระหว่าง
สถาบันอุดมศึกษาของไทยและสถาบันอุดมศึกษาในอาเซียน เพ่ือยกระดับคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาของสถาบัน  เป็นต้น 
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 ดังนั้น กลยุทธ์ด้านการพัฒนาศักยภาพ ความเชี่ยวชาญ และผลงานทางวิชาการของอาจารย์ ทั้ง 
5 กลยุทธ์ ข้างต้น จึงเป็นแนวทางส าคัญส าหรับภารกิจที่ท้าทายขององค์กร ที่จะสนองตอบนโยบาย
กระทรวงสาธารณสุขด้านการผลิตและพัฒนาก าลังคน (รายงานประจ าปี 2557 สถาบันพระบรมราช
ชนก, 2558) รวมถึงนโยบายตามยุทธศาสตร์ในการเตรียมความพร้อมสู่การเป็นประชาคมอาเซียน ปี  
2558 (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2553) ทั้งในด้านการพัฒนาผลงานวิจัย/วิชาการ และ
พัฒนาการจัดการเรียนการสอน โดยอาศัยศักยภาพของอาจารย์โดยเฉพาะอาจารย์คุณวุฒิปริญญาเอก 
ซึ่งเป็นผู้ที่ได้ท างานให้เกิดผลประโยชน์ต่อองค์กรในภาพรวมอย่างชัดเจน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้าน
การท างานวิจัย และสนับสนุนงานวิจัยทั้งภายในและต่างประเทศ การน าเสนอผลงานวิชาการเวทีใน
ประเทศและต่างประเทศ การเขียนบทความวิจัยและบทความวิชาการตีพิมพ์ทั้งในและต่างประเทศ 
และเกิดความร่วมมือระหว่างประเทศ (กุสุมาลี โพธิปัสสา และคณะ, 2553) ให้ได้ใช้ความรู้ 
ความสามารถ ตามความเชี่ยวชาญที่มีอยู่ เป็นการเปิดโอกาสให้ได้แสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยมี
สถาบันเป็นศูนย์กลางในการสนับสนุนให้อาจารย์ได้ท างานเพื่อองค์กรและประเทศชาติ ซึ่งจะส่งผลให้
อาจารย์รู้สึกถึงการมีคุณค่า ความส าคัญ และได้รับการยอมรับจากองค์กร มีความภาคภูมิใจที่ได้ท างาน
ซึ่งท้าทาย และมีความส าคัญ มีความสุขที่ได้ท างาน เกิดความพึงพอใจและต้องการที่จะคงอยู่กับองค์กร
ต่อไป  โดยสอดคล้องกับเครื่องมือหรือหลักในการบริหารเพ่ือการคงอยู่ของอาจารย์ ที่ ได้ระบุไว้ดังนี้ 
เสนอและให้โอกาสแก่อาจารย์ในการพัฒนางานวิชาชีพ สนับสนุนงานวิจัย/วิชาการ โดยความร่วมมือ 
ช่วยเหลือและการใช้ระบบเครือข่าย  และการยอมรับถึงความจ าเป็นของอาจารย์เพ่ือการค้นหา
ความรู้ เพ่ิมพูนประสบการณ์ใหม่ๆ ในการจัดการเรียนการสอน รวมถึงการจัดสรรเวลาให้ส าหรับท า
โครงการและเขียนงานวิจัยด้วย (University of Washington, ADVANCE Center for Institutional 
Change, 2006; Lavania et. al., 2011)  และสอดคล้องกับงานการศึกษาเกี่ยวกับกลยุทธ์/แนว
ปฏิบัติในการบริหารงานวิจัยและการสร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการของอาจารย์ ที่ได้ก าหนดกลยุทธ์
และแนวปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาศักยภาพ ความเชี่ยวชาญ และผลงานทางวิชาการของ
อาจารย์ไว้ เช่น จัดตั้งกองทุนวิจัยและคณะกรรมการบริหารกองทุนวิจัยของสถาบัน  สร้างเครือข่าย/
ความร่วมมือในการวิจัยกับหน่วยงานภายนอกทั้งภาครัฐ/เอกชน ระดับชาติและนานาชาติ  ร่วมมือกับ
เครือข่ายในการผลิตและเผยแพร่ผลงานวิจัย และน าผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์  ส่งเสริมการจัด
กิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์โดยเฉพาะศาสตร์และสหวิทยาการทั้งในระดับชาติและ
นานาชาติ สนับสนุนการสร้างเครือข่ายทางวิชาการทั้งภายในและภายนอกสถาบัน เป็นต้น (จุฑามาศ 
สนกนก, 2553; อาทิตยา ดวงมณี, 2555) รวมทั้งสอดคล้องกับข้อเสนอแนะในแนวทางและกลยุทธ์
เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ ที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ 
ควรสร้างโอกาสให้อาจารย์ได้ท างานวิชาการ/วิจัยร่วมกัน ทั้งในระดับวิทยาลัย เครือข่าย และ
ระดับชาติ/นานาชาติ เพ่ือช่วยให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดี และสร้างความเข้มแข็งทางวิชาการ  สร้าง
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องค์กรให้มีความเป็นเลิศเฉพาะด้าน (Excellence Center)  ยกระดับความช านาญในศาสตร์สาขาที่
อาจารย์มีความเชี่ยวชาญ  และจัดให้มีระบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของอาจารย์   
 2.3 กลยุทธ์ด้านการเสริมสร้างค่านิยม/วัฒนธรรมองค์กร โดยเน้นคุณธรรม จริยธรรม และสร้าง
แรงจูงใจ ให้เกิดความภักดีต่อองค์กร ประกอบด้วย  กลยุทธ์ระดับวิทยาลัย  จ านวน 2 กลยุทธ์ ได้แก่     
1) ส่งเสริมการสร้างค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร ให้กับอาจารย์ โดยเน้นการมีคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือให้
เป็นคนดี และคนเก่ง มีความรัก ความผูกพัน และจงรักภักดีต่อองค์กร  2) พัฒนาระบบการเสริมสร้าง
แรงจูงใจ สิ่งสนับสนุนที่เอ้ือในการปฏิบัติงาน และชีวิต/ความเป็นอยู่ เพ่ือการธ ารงรักษาบุคลากร
อาจารย์ไว้ในระบบ 

ค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์กร (Organizational culture and value) เป็นสิ่งส าคัญที่มี
ผลต่อบุคคลในการตัดสินใจที่จะอยู่หรือออกจากองค์กร วัฒนธรรมองค์กรเป็นแบบแผนค่านิยมและ
ความเชื่อที่มีต่อองค์กร และมีความหมายต่อพฤติกรรมของบุคคล โดยหากองค์กรมีวัฒนธรรมที่ ดี 
สร้างสรรค์ และให้คุณค่าแก่บุคคล จะท าให้องค์กรนั้นๆ ประสบความส าเร็จ การออกจากงานลดลง 
(Mathis and Jackson, 2004) ซึ่งการมีวัฒนธรรมองค์กรที่ดี เชิงสร้างสรรค์ จะท าให้บุคลากรใน
องค์กร มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน ช่วยเหลือกัน ไว้วางใจกัน ท างานร่วมกันได้ ส่งผลให้บุคลากรเกิดความ
พึงพอใจในงาน และท างานอย่างมีความสุข (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550)  

สถาบันพระบรมราชชนกเป็นองค์กรที่มีชื่อเสียง ในด้านการผลิตบุคลากรทางการพยาบาล 
และบุคลากรสุขภาพสาขาต่างๆ ที่มีคุณภาพมาอย่างยาวนาน ทั้งนี้ การเสริมสร้างค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร 
ให้กับอาจารย์ โดยเน้นการมีคุณธรรม จริยธรรม ให้เป็นคนดี คนเก่ง รัก ผูกพัน และจงรักภักดีต่อองค์กร 
รวมถึงน าหลักศาสนา ซึ่งเป็นสิ่งยึดเหนี่ยว และจรรโลงจิตใจ เข้ามาช่วยบ่มเพาะ กล่อมเกลา น าทาง ให้เกิด
จิตส านึกการเสียสละ ทุ่มเท ค านึงถึงส่วนรวม และภักดีต่อองค์กร ฯลฯ จึงเป็นกลยุทธ์ที่เป็นแนวทาง
ส าคัญอีกประการหนึ่ง ที่จะท าให้อาจารย์ฯ คงอยู่กับองค์กรต่อไปได้  ซึ่งจากการศึกษาของ รัชนี ศุจิ
จันทรรัตน์ และคณะ (2555) ในการวิจัย เรื่อง ปัจจัยท านายความต้องการออกจากงานของอาจารย์
พยาบาล พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการออกจากงานของอาจารย์พยาบาล ที่มีค่าคะแนนอยู่ใน

ระดับสูง 2 ใน 4 ด้าน คือ ความผูกพันต่อองค์กร (𝑥= 3.95, S.D. = 0.61) และวัฒนธรรมองค์กร 

(𝑥= 3.53, S.D. = 0.47) โดยปัจจัยทั้งวัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันต่อองค์การ และวุฒิปริญญาเอก
ของอาจารย์ สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความต้องการออกจากงาน ในระยะ 1 ปี ได้
ร้อยละ 12.2 ซึ่งจากผลการวิจัยดังกล่าว ได้มีข้อเสนอแนะให้ผู้บริหารควรพัฒนากลวิธีในการเพ่ิม
ความผูกพันของอาจารย์กับองค์กร เช่นเดียวกับในผลการศึกษาของ ยินและแยง (Yin and Yang, 
2002) ซ่ึงพบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร เป็นปัจจัยด้านองค์กรอย่างหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับความ
ตั้งใจที่จะอยู่ท างานในโรงพยาบาลของพยาบาล  และผลการศึกษาของ รูทตัน (Roughton, 2010) ที่



 

 

328 

พบว่า วัฒนธรรมองค์กร เป็นปัจจัยหนึ่งที่สามารถท านายความตั้งใจที่จะออกจากสถาบันของอาจารย์ 
ทั้งในอีก 1 ปี และ 5 ปี ข้างหน้าได้  โดยทั้งหมดมีความสอดคล้องกับข้อคิดเห็นเกี่ยวกับกลยุทธ์เพ่ือ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ ที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้เสนอให้ 
องค์กรสร้างคุณค่าทางจิตใจให้อาจารย์มีความรัก ความผูกพัน และความจงรักภักดีกับองค์กร สร้าง
แรงจูงใจให้คนเก่งคนดี รักและภักดีต่อองค์กร พร้อมทุ่มเทก าลัง ความสามารถแรงกาย แรงใจ 
ปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ เป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายสูงสุด   และสร้าง
จิตส านึกรักองค์กร การตอบแทนคุณแผ่นดิน เป็นต้น 
 การธ ารงรักษาบุคลากรอาจารย์ไว้ในระบบ เป็นประเด็นท้าทายหนึ่งของสถาบันพระบรมราช
ชนกที่จะต้องเสริมสร้างแรงจูงใจต่างๆ ให้อาจารย์คงอยู่กับองค์กร เพ่ือตอบสนองนโยบายกระทรวง
สาธารณสุขในด้านการผลิตและพัฒนาก าลังคนให้ได้อย่างเพียงพอและมีคุณภาพ (รายงานประจ าปี 
2557 สถาบันพระบรมราชชนก, 2558) อีกทั้งในการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง (พ.ศ. 2552-
2561) ก็ได้ให้ความส าคัญกับการคงอยู่ของคณาจารย์ ให้มีปริมาณเพียงพอตามเกณฑ์ สามารถจัดการ
เรียนการสอนได้อย่างมีคุณภาพมาตรฐาน โดยมีมาตรการเสริมแรงจูงใจต่างๆ เช่น การปรับค่าตอบแทน
และสวัสดิการ เพ่ือให้อาจารย์มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีขวัญก าลังใจ และอยู่ได้อย่างยั่งยืน (ส านักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, 2552) ดังนั้น การพัฒนาระบบการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
สิ่งสนับสนุนที่เอ้ือในการปฏิบัติงาน และชีวิต/ความเป็นอยู่ เพ่ือการธ ารงรักษาบุคลากรอาจารย์ไว้ใน
ระบบ จึงเป็นอีกกลยุทธ์หนึ่ง ซึ่งจะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรอาจารย์ โดยเฉพาะอาจารย์คุณวุฒิปริญญา
เอก มีขวัญก าลังใจที่ดีในการท างาน และต้องการที่จะอยู่ปฏิบัติงานกับสถาบันต่อไป ทั้งนี้ จากการศึกษา
ของ ลาวาเนีย และคณะ (Lavania et al., 2011) ได้เสนอหลักการๆ หนึ่งในการบริหาร เพ่ือการคง
อยู่ของอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งถือว่าเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถพิเศษ (Talent) ได้แก่ การ
จัดหาผู้ช่วยจากภายนอก (External Grants Assistance) ส าหรับการท างานวิจัย หรืองานอ่ืนๆ เพ่ือ
ประโยชน์ในงานของอาจารย์ โดยถือเป็นสิ่งสนับสนุนที่เอ้ือในการปฏิบัติงาน ที่จะช่วยจูงใจให้อาจารย์
คงอยู่ในงานได้ โดยสอดคล้องกับมาตรการที่ควรพิจารณาด าเนินการ ในยุทธศาสตร์การพัฒนาความ
เข้มแข็งของสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือการพัฒนาประชาคมอาเซียน ที่ส่งเสริมให้สถาบันอุดมศึกษา
ด าเนินการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร รวมทั้งการอ านวยความสะดวกในด้าน
ต่างๆ ด้วย (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2553) และมีความสอดคล้องกับข้อเสนอแนะ/
กลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ ที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง 
ซึ่งได้เสนอให้ มีการเสริมสร้างแรงจูงใจให้กับอาจารย์อย่างต่อเนื่อง จัดเตรียมบุคลากรสนับสนุนในการ
ท างาน รวมถึงอุปกรณ์อ่ืนๆ ที่เอ้ือในการท างานให้สามารถเข้าถึงได้ง่าย  มีบุคลากรและสิ่งสนับสนุน
ในการท างาน เช่น เจ้าหน้าที่สายสนับสนุนที่ท างานด้านวิชาการ และสิ่งอ านวยความสะดวกอ่ืนๆให้มี
อย่างเพียงพอ อยู่ในสภาพใช้งานได้  มีระบบการสนับสนุนและสิ่งอ านวยความสะดวกท่ีเอ้ือต่อการ
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ด ารงชีวิตอย่างเท่าเทียม/ทั่วถึง จัดสวัสดิการสนับสนุนที่เอ้ือต่อการด ารงชีวิตอย่างเพียงพอ เพ่ือ
สามารถจูงใจต่อการท าให้อาจารย์คงอยู่ในงานได ้ เป็นต้น 
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย 

1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1.1 จากผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบปัจจัยด้านการน าองค์กรของผู้บริหาร เป็น
องค์ประกอบปัจจัยที่มีความส าคัญมากที่สุด โดยความเป็นธรรมของผู้บริหารในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และให้ผลประโยชน์/ค่าตอบแทนตามผลงาน  และการปฏิบัติของผู้บริหารต่อผู้ปฏิบัติงาน
ด้วยความเสมอภาค เท่าเทียมกันโดยไม่มีการเลือกปฏิบัติ  เป็นสองปัจจัยแรกขององค์ประกอบที่มี
ความส าคัญมากที่สุด ซึ่งวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ควรมุ่งเน้นกับประเด็น
ดังกล่าว โดยผู้บริหารต้องให้ความส าคัญกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน หรือการพิจารณาความดี
ความชอบ เพ่ือให้ผลตอบแทนต่างๆ เช่น การเลื่อนขั้นเงินเดือน การให้รางวัลพิเศษในรูปแบบอ่ืนๆ 
อย่างเป็นธรรม  จึงควรมีการพัฒนาระบบ/หลักเกณฑ์การประเมินผลงาน ที่สามารถสะท้อนให้เห็นถึง
ศักยภาพของบุคลากรในเชิงประจักษ์และเป็นรูปธรรมได้อย่างแท้จริง ซึ่งจะส่งผลให้ผู้บริหารมอง
คุณค่าความแตกต่างของอาจารย์วุฒิปริญญาเอกได้ชัดเจนยิ่งขึ้น โดยควรก าหนดรางวัลและผลตอบแทน
ในรูปแบบที่หลากหลาย ที่ผู้บริหารสามารถจัดสรรให้ได้ และด าเนินการในรูปของคณะกรรมการ
พิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการก าหนดตัวชี้วัดผลงาน (Key Performance Indicators - 
KPI) เพ่ือให้มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ สร้างความมั่นใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน  รวมถึงผู้บริหารควรปฏิบัติต่อ
อาจารย์ฯ ทุกคนอย่างเสมอภาคในทุกด้าน ซึ่งถือเป็นสิทธิของคณาจารย์ทุกคน โดยสิทธิต่างๆ 
เหล่านั้น เช่น การสามารถเข้าถึงเครื่องมือ อุปกรณ์ และทรัพยากรต่างๆ ที่จ าเป็นในการท างาน  
รวมถึงสิทธิต่างๆ ที่พึงมีพึงได้โดยชอบธรรม ซึ่งจะเป็นส่วนส าคัญหนึ่งที่ท าให้อาจารย์ฯ เพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างาน หรือเพ่ิมคุณภาพของงาน มีความพึงพอใจ และเกิดแรงจูงใจในการคงอยู่กับ
สถาบันตนเองต่อไปได้ 
 1.2 จากผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบปัจจัยด้านผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าใน
การท างาน เป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญมากเป็นอันดับ 2 โดยการได้เงินเดือน ค่าจ้าง ที่เหมาะสม
กับระดับความรู้ ความสามารถ ปริมาณงาน และประสบการณ์  เป็นปัจจัยขององค์ประกอบที่มี
ความส าคัญมากที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรตระหนัก และควบคุม ก ากับ พัฒนาระบบการพิจารณา
ให้เงินเดือน ค่าจ้าง แก่ผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีการก าหนด
เกณฑ์การพิจารณาเงินเดือน ค่าจ้าง ให้เหมาะสมตาม ความรู้ ความสามารถ ปริมาณงาน และ
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ประสบการณข์องผู้ปฏิบัติงาน เพื่อเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ และแรงจูงใจที่จะท าให้อาจารย์ฯ คงอยู่
กับสถาบันต่อไป 
 1.3 จากผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบปัจจัยด้านนโยบายการบริหารขององค์กร  เป็น
องค์ประกอบที่มีความส าคัญมากเป็นอันดับ 3 โดย นโยบายขององค์กรที่เป็นลายลักษณ์อักษร มีข้อความ
ชัดเจน สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง  นโยบายการบริหารขององค์กรมีความสอดคล้องกันระหว่างหน่วยงาน
หลักและหน่วยงานย่อย  วิสัยทัศน์ แผนกลยุทธ์ และเป้าหมายขององค์กรที่ชัดเจน สามารถสนองตอบการ
เปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ  เป็น 3 ปัจจัยแรกขององค์ประกอบที่มีความส าคัญ ทั้งนี้ สถาบัน
พระบรมราชชนกและวิทยาลัยในสังกัด จึงควรมีการวางแผนพิจารณาทบทวน วิสัยทัศน์ เป้าหมาย 
กลยุทธ์ รวมถึงนโยบายการบริหารงานต่างๆ อย่างชัดเจน เพ่ือให้ทันต่อสภาพการณ์และรองรับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต โดยเปิดโอกาสให้อาจารย์รวมถึงผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง มีส่วนร่ วมในการก าหนด
ดังกล่าว อันจะน ามาซึ่งความรู้สึกมีคุณค่า เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และมีความมั่นใจในองค์กรที่จะ
น าพาไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ และเป้าหมายตามท่ีได้ก าหนดนั้น 
 1.4 จากผลการวิจัยท าให้ได้กลยุทธ์: ด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององค์กร ซึ่งม ี
กลยุทธ์ๆ หนึ่ง ได้แก่ การพัฒนาระบบการส่งเสริมการปฏิบัติงานของอาจารย์ เพ่ือให้เกิดความสมดุล
ของชีวิตและการท างาน ที่องค์กรควรตระหนักและให้ความส าคัญกับการดูแลการปฏิบัติงานของ
อาจารย์ฯ เช่น ลดภาระงานบางอย่างที่ไม่จ าเป็นลง  มีการมอบหมายงานหรือส่งเสริมให้อาจารย์ได้
ท างานตามศักยภาพความรู้ ความเชี่ยวชาญโดยมีสัดส่วนของภาระงานต่างๆ ที่เหมาะสม ไม่มีภาระ
งานที่มากจนเกินไป ซึ่งจะส่งผลให้อาจารย์มีผลิตภาพที่ดีขึ้น รู้สึกพึงพอใจ และต้องการที่จะคงอยู่กับ
สถาบันต่อไป 
 1.5 ผลการวิจัยในกลยุทธ์: ด้านการพัฒนาศักยภาพ ความเชี่ยวชาญ และผลงานทางวิชาการ
ของอาจารย์ ซึ่งประกอบด้วย 5 กลยุทธ์ นั้น พบว่า กลยุทธ์ด้านนี้ ถือเป็นแนวทางส าคัญส าหรับ
ภารกิจที่ท้าทายขององค์กร ที่จะสนองตอบนโยบายกระทรวงสาธารณสุข รวมถึงนโยบายตาม
ยุทธศาสตร์ในการเตรียมความพร้อมสู่การเป็นประชาคมอาเซียน ซ่ึงวิทยาลัยในสังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก มีบุคลากรอาจารย์ที่มีความรู้ ความสามารถที่หลากหลาย ส าเร็จการศึกษาในสาขาวิชาที่
แตกต่างกัน ทั้งในและต่างประเทศ  โดยมีผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกจ านวนมาก ดังนั้น จึง
ควรมีการส่งเสริม/พัฒนาให้อาจารย์ฯ ได้ใช้ความรู้ ความสามารถ ตามความเชี่ยวชาญที่มีอยู่ เป็นการ
เปิดโอกาสให้ได้แสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยมีสถาบันเป็นศูนย์กลางในการสนับสนุนให้ได้ท างาน
เพ่ือองค์กรและประเทศชาติ เช่น ส่งเสริม สนับสนุน ให้ได้เข้าประชุม/อบรมเพ่ิมพูนความรู้ทั้งในและ
ต่างประเทศ  และควรกระตุ้นให้ได้น าประโยชน์จากการที่ไปเพ่ิมพูนความรู้มาใช้อย่างเต็ม
ความสามารถ รวมถึงให้โอกาสร่วมเป็นคณะท างานของสถาบันตามวัตถุประสงค์ของงานนั้นๆ และมี
ทุนสนับสนุนให้ผู้ที่มีผลงานคุณภาพ ในการน าเสนอผลงานวิชาการระดับชาติ/นานาชาติ อีกทั้งให้ทุน
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สนับสนุนในการพัฒนาผลงานวิชาการทั้งในและต่างประเทศ อย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะส่งผลให้อาจารย์ฯ 
รู้สึกถึงการมีคุณค่า ความส าคัญ ได้รับการยอมรับ มีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานซึ่งท้าทาย และมี
ความสุขที่ได้ท างาน เกิดความพึงพอใจและต้องการที่จะคงอยู่กับสถาบันต่อไป 
 1.6 จากผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า กลยุทธ์: ด้านการเสริมสร้างค่านิยม/วัฒนธรรมองค์กร โดยเน้น
คุณธรรม จริยธรรม และสร้างแรงจูงใจ ให้เกิดความภักดีต่อองค์กร ที่ประกอบด้วย 2 กลยุทธ์ ซึ่งทั้ง 2 
กลยุทธ์นั้น มีส่วนส าคัญอย่างยิ่งต่อการคงอยู่ของอาจารย์ฯ ดังนั้น องค์กรจึงควรพิจารณาน ากลยุทธ์  
1) ส่งเสริมการสร้างค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร โดยเน้นการมีคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือให้เป็นคนดี คน
เก่ง มีความรัก ผูกพัน และจงรักภักดีต่อองค์กร  2) พัฒนาระบบการเสริมสร้างแรงจูงใจ สิ่งสนับสนุน
ที่เอ้ือในการปฏิบัติงาน และชีวิต/ความเป็นอยู่ของอาจารย์ฯ ไปใช้ในการบริหารองค์กรอย่างจริงจัง 
และเป็นรูปธรรม เช่น ก าหนดค่านิยม และส่งเสริม/สนับสนุนกิจกรรมการสร้างจิตส านึก การมี
คุณธรรม/จริยธรรม โดยน้อมน าหลักศาสนาเข้ามาเป็นเครื่องก ากับ/น าทาง สร้างวัฒนธรรมเอ้ืออาทร
ของอาจารย์ในสถาบัน สร้างวัฒนธรรมให้เกิดการเคารพ ให้เกียรติซึ่งกันและกัน สร้างจิตส านึกการตอบ
แทนคุณแผ่นดิน รวมถึงการสร้างคุณค่าทางจิตใจให้มีความรักและภักดีต่อองค์กร พร้อมทุ่มเทก าลัง 
ความสามารถแรงกาย แรงใจ ปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ พร้อมเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อน
องค์กรให้ไปสู่เป้าหมายสูงสุด  อีกทั้งควรพัฒนา/ปรับปรุงบรรยากาศในการท างาน โดยการจัด
สิ่งแวดล้อม สิ่งสนับสนุนและสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆในการปฏิบัติงาน ให้มีความพร้อม 
เหมาะสม และเพียงพอ เพ่ือเอ้ือให้อาจารย์สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและช่วยลด
ระยะเวลาท างานลง โดยมุ่งเน้นให้สภาพแวดล้อมดังกล่าวสามารถที่จะสร้างเสริมคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและส่งเสริมการมีสุขภาพดี ทั้งนี ้เนื่องจากสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี จะท าให้เกิดผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี รวมถึงพัฒนาระบบ/อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ WIFI ให้มีความทันสมัย สะดวก สามารถ
เข้าถึงได้ง่าย  ซึ่งจะช่วยให้อาจารย์ท างานได้ดีและราบรื่นขึ้น และที่ส าคัญควรมีบุคลากรสนับสนุนใน
การท างาน เช่น  เลขาภาควิชา หรือเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนที่ช่วยท างานด้านวิชาการ  เป็นต้น 
 1.7 ในการน ากลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษา
ระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จ านวนรวม 11 กลยุทธ์ รวมถึง
แนวปฏิบัติของกลยุทธ์ฯ ไปใช้นั้น วิทยาลัยพยาบาลแต่ละแห่ง ควรได้ท าการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
องค์กร โดยการท า SWOT Analysis  หรือท าการวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ ของตนเอง เพ่ือให้สามารถ
พิจารณาเลือกกลยุทธ์ และแนวปฏิบัติของกลยุทธ์ฯ ดังกล่าว ไปใช้ได้อย่างเหมาะสม ตามบริบทของ
แต่ละวิทยาลัยพยาบาล โดยไม่จ าเป็นต้องน ากลยุทธ์/แนวปฏิบัติ ในทุกกลยุทธ์/แนวปฏิบัติไปใช้พร้อม
กัน 
 1.8 ในการใช้ประโยชน์จากผลการวิจัย “การพัฒนากลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคง
อยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม     



 

 

332 

ราชชนก”  ควรมีการเผยแพร่ผลการศึกษาวิจัยดังกล่าว ในรูปแบบต่างๆ เช่น ในการประชุม/สัมมนา
ของผู้บริหารระดับต่างๆ รวมถึงการจัดส่งรายงานผลการวิจัยไปยังหน่วยงานในสังกัด เพ่ือให้เกิดการ
รับรู้ เห็นคุณค่า และน าไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม โดยมีการก าหนดผู้รับผิดชอบชัดเจน เพ่ือท า
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรต่อไป 
 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 2.1 ควรมีการท าวิจัยประเมินผลการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคง
อยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนก ว่าสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติจริงได้หรือไม่ และน าพาองค์กรให้บรรลุผลตามที่ก าหนดไว้
หรือไม ่อย่างไร 
 2.2 ควรมีการศึกษาความสัมพันธ์แบบโครงสร้างเชิงเส้นระหว่างตัวแปรปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก ตามองค์ประกอบปัจจัยต่างๆ 
กับการคงอยู่ในงานของอาจารย์  
 2.3 ในการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ นอกจากจะท าการ
เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างอาจารย์แล้ว ในการศึกษาวิจัยต่อไปควรจะได้มีการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารระดับต่างๆ ของทั้งสถาบันและวิทยาลัยด้วย เพ่ือให้ได้ข้อมูล
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานฯ ในมิติ มุมมองอ่ืนๆ ซึ่งจะส่งผลให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุม
มากยิ่งขึ้นและตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สุด 
 2.4 ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จ (Key Success Factors) ในการน า
กลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก 
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ไปใช้   
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ภาคผนวก ก 
รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในการวิจัย 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ 
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของ

อาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  
กระทรวงสาธารณสุข 

 
 1. รองศาสตราจารย์ ดร. ดวงกมล  ไตรวิจิตรคุณ 
  อาจารย์สาขาวิจัยการศึกษา ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา  
  คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 2. อาจารย์ปรีชา  ปลื้มจิตต์ 
  ผู้ช่วยอธิการบดี  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย        
 3. รองศาสตราจารย์เทื้อน  ทองแก้ว 
  ที่ปรึกษาอธิการบดีด้านงานประกันคุณภาพ  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดสุิต 
    4. อาจารย์วิภา  เพ็งเสงี่ยม 
  คณบดีคณะพยาบาลศาสตร์  วิทยาลัยนานาชาติเซนต์เทเรซา 
 5. ทันตแพทย์หญิงทิพาพร  สุโฆสิต 
   รองผู้อ านวยการสถาบันพระบรมราชชนก ส านักงานปลัดกระทรวง           
                     กระทรวงสาธารณสุข 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ 
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสัมภาษณ์ปัจจัยส าคัญท่ีมีความจูงใจต่อการคงอยู่ในงาน
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

กระทรวงสาธารณสุข 
 
 1. รองศาสตราจารย์เทื้อน  ทองแก้ว 
  ที่ปรึกษาอธิการบดีด้านงานประกันคุณภาพ  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดสุิต 
    2. อาจารย์วิภา  เพ็งเสงี่ยม 
  คณบดีคณะพยาบาลศาสตร์  วิทยาลัยนานาชาติเซนต์เทเรซา 
 3. ดร.ปัทมา  ทองสม 
   รองผู้อ านวยการสถาบันพระบรมราชชนก ส านักงานปลัดกระทรวง           
                     กระทรวงสาธารณสุข 
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รายช่ือผู้เข้าร่วมการประชุมกลุ่ม  
พัฒนากลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน 

ของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
วันที่ 31 มีนาคม 2558 เวลา 09.00 - 12.00  ณ ห้องประชุม 4703 อาคาร 4 ช้ัน 7 

สถาบันพระบรมราชชนก ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
 
 ผู้ทรงคุณวุฒิ  ผู้บริหาร อาจารย์ของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัด และสถาบันพระบรมราชชนก 
ที่เข้าร่วมประชุมกลุ่ม  มีจ านวน  13  คน  ได้แก่ 
 

 ผู้ทรงคุณวุฒิ 
 1. อาจารย์วิภา   เพ็งเสงี่ยม 
     คณบดีคณะพยาบาลศาสตร์ วิทยาลัยนานาชาติเซนต์เทเรซา 
 2. ดร.เบญจวรรณ   ทิมสุวรรณ 
     ผู้ทรงคุณวุฒิ สถาบันพระบรมราชชนก ข้าราชการบ านาญระดับ 9 
  

 ผู้บริหารสถาบันพระบรมราชชนก 
 1. ดร.ปัทมา   ทองสม 
       รองผู้อ านวยการสถาบันพระบรมราชชนก ส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข 
 2. อาจารย์สุพรรณ   กาญจนเจตนี 
     ผู้อ านวยการกลุ่มอ านวยการ  สถาบันพระบรมราชชนก 
 3. อาจารย์เฟ่ืองฟ้า   นรพัลลภ    
     ผู้อ านวยการกลุ่มพัฒนาการศึกษา  สถาบันพระบรมราชชนก 
 4. อาจารย์วิศิษฐ์   เสรีอรุโณ 
     ผู้อ านวยการกลุ่มนโยบายและยุทธศาสตร์  สถาบันพระบรมราชชนก 
 5. อาจารย์เบญจพร  ทิพยผลาผลกุล    
     หัวหน้ากลุ่มงานพัฒนาอาจารย์  กลุ่มพัฒนาการศึกษา  สถาบันพระบรมราชชนก 
 6. ดร.อัจฉรา   จั่นเพ็ชร์ 
     หัวหน้ากลุ่มงานพัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอนพยาบาลศาสตร์                  
              กลุ่มพัฒนาการศึกษา  
 7. ดร.ผกาวรรณ  จันทร์เพิ่ม 
     หัวหน้ากลุ่มงานบริหารทั่วไปและประชาสัมพันธ์ กลุ่มอ านวยการ                        
              สถาบันพระบรมราชชนก 
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 อาจารย์วิทยาลัยพยาบาล 
 1. ดร.ดวงเนตร  ธรรมกุล 
     รองผู้อ านวยการกลุ่มงานวิจัยและบริการวิชาการ วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี     
              จังหวัดนนทบุร ี
 2. ดร.ศรีวรรณ   มีบุญ 
     หัวหน้าภาควชิาการพยาบาลผู้ใหญ่และผู้สูงอายุ วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี     
              จังหวัดนนทบุร ี
 3. ดร.สุดคนึง  ปลั่งพงษ์พันธ์ 
     หัวหน้างานมาตรฐานและประกันคุณภาพ วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จังหวัดนนทบุรี 
 4. อาจารย์มาสริน  ศุกลปักษ์ 
     อาจารย์พยาบาล  วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จังหวัดนนทบุรี 
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รายช่ือผู้ตรวจสอบความเหมาะสมของแนวปฏิบัติกลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ใน
งานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
 
 ผู้ทรงคุณวุฒิ  ผู้บริหารสถาบันพระบรมราชชนก และอาจารย์ของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัด 
ทีพิ่จารณาตรวจสอบความเหมาะสมของแนวปฏิบัติกลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก   มี
จ านวน 6  คน  ได้แก่ 
 

 ผู้ทรงคุณวุฒิ 
 1. อาจารย์วิภา   เพ็งเสงี่ยม 
     คณบดีคณะพยาบาลศาสตร์ วิทยาลัยนานาชาติเซนต์เทเรซา 
 2. ดร.เบญจวรรณ   ทิมสุวรรณ 
     ผู้ทรงคุณวุฒิ สถาบันพระบรมราชชนก ข้าราชการบ านาญระดับ 9 
  

 ผู้บริหารสถาบันพระบรมราชชนก 
 1. ดร.ปัทมา   ทองสม 
       รองผู้อ านวยการสถาบันพระบรมราชชนก ส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข 
 2. อาจารย์เฟ่ืองฟ้า   นรพัลลภ    
     ผู้อ านวยการกลุ่มพัฒนาการศึกษา  สถาบันพระบรมราชชนก 
 

 อาจารย์วิทยาลัยพยาบาล 
 1. ดร.ดวงเนตร  ธรรมกุล 
     รองผู้อ านวยการกลุ่มงานวิจัยและบริการวิชาการ วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี     
              จังหวัดนนทบุร ี
 2. ดร.สุดคนึง  ปลั่งพงษ์พันธ์ 
     หัวหน้างานมาตรฐานและประกันคุณภาพ วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จังหวัดนนทบุรี 
  



 

 

349 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

ภาคผนวก ข 
หนังสือเชิญผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 

หนังสือขออนุญาตทดลองใช้เครื่องมือและเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัย 
เอกสารรับรองจริยธรรมการวิจัย  

และข้อมูลส าหรับกลุ่มประชากรหรือผู้มีส่วนร่วมในการวิจัย 
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ภาคผนวก ค 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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(ตัวอย่าง) 
เครื่องมือชุดที่ 1 

แบบตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 
แบบสอบถามปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับ 

ปริญญาเอกวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 

เรียน ท่านผู้ทรงคุณวุฒิ 
            แบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข  เป็นส่วนหนึ่ ง
ของการด าเนินงานวิจัยวิทยานิพนธ์เรื่อง  “การพัฒนากลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ใน
งานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
กระทรวงสาธารณสุข”  ซึ่งผู้วิจัยได้สร้างข้อค าถามโดยมีฐานมาจากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัย
ต่างๆ ที่เก่ียวข้อง น ามาวิเคราะห์และสรุปเป็นตัวแปรปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของ
อาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกฯ ส าหรับน ามาใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เพ่ือใช้เก็บรวบรวมข้อมูล
ความคิดเห็นของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก และที่ก าลังศึกษาระดับปริญญาเอก 
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  เพื่อน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาองค์ประกอบปัจจัย
ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ ต่อไป 

แบบตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามชุดนี้  มีวัตถุประสงค์เ พ่ือให้
ผู้ทรงคุณวุฒิได้ประเมินความตรงเชิงเนื้อหาเป็นรายข้อ โดยพิจารณาความถูกต้อง/สอดคล้อง/ครอบคลุม
กับเนื้อหาที่ก าหนด  การตีความหมายของข้อค าถาม และความชัดเจนรัดกุมในการใช้ภาษา โดยโปรด
ท าเครื่องหมาย ลงในช่องระดับความคิดเห็นตามเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 
   ให้     +1      เมื่อเห็นว่าข้อค าถามนั้นตรงกับเนื้อหาที่ก าหนด 

                  0       เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นตรงกับเนื้อหาที่ก าหนด 
                              -1       เมื่อเห็นว่าข้อค าถามนั้นไม่ตรงกับเนื้อหาที่ก าหนด 
 การตรวจสอบแบบสอบถามการวิจัย และให้ข้อเสนอแนะของท่าน เป็นประโยชน์และมี
คุณค่าต่อผู้วิจัยเป็นอย่างยิ่ง โดยจะท าให้แบบสอบถามมีความครอบคลุม ถูกต้อง ชัดเจน เป็นไปตาม
หลักวิชาการ  ผู้วิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
        ด้วยความเคารพและนับถือ 
        นางรัชนีพร  ไชยมิ่ง 
        นิสิตระดับดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาอุดมศึกษา 
        คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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รายการข้อค าถาม 

ความคิดเห็น  
ข้อเสนอแนะ  

+1 
 
0 

 
-1 

ปัจจัยดา้นโครงสร้างและ
นโยบายการบริหารของ

องค์กร 

1. วิสัยทัศน์ แผนกลยุทธ์ และเป้าหมายขององค์กรที่ชัดเจน  
สามารถสนองตอบการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

    

2. นโยบายการบริหารขององค์กรที่สอดคล้องกันระหว่าง
นโยบายของหน่วยงานหลักและหน่วยงานย่อย 

    

3. นโยบายขององค์กรที่เป็นลายลักษณ์อักษร มีข้อความ
ชัดเจน สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง  

    

4. การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย ตั้งเป้าหมาย 
ร่วมแก้ปัญหา และมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 

    

5. การมีรายละเอียดในการบริหารและการจัดการองค์กรที่
ชัดเจน ทั้งระเบียบ กฎเกณฑ์ มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ขอบเขตงานในความรับผิดชอบ และอ านาจหน้าที่ 

    

6. การได้ท าหน้าที่ตามขอบเขตงานที่ได้รับมอบหมายจาก
องค์กร โดยไม่ต้องท างานที่เกินบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ 

    

7. การมีโครงสร้างองค์กรแบบราบ (Flat organization) มี
ระดับชั้นการบังคับบัญชาเหมาะสม ไม่ซับซ้อน 

    

8. ช่องทางการติดต่อสื่อสาร และการประสานงานต่างๆ 
ภายในองค์กร ที่มีความสะดวกและคล่องตัว 

    

9. วัฒนธรรม และค่านิยม เชิงสร้างสรรค์ขององค์กร     

10. ความมีชื่อเสียงของหน่วยงานหรือองค์กร     

ปัจจัยดา้น
สภาพแวดล้อมและ 
สิ่งเอื้ออ านวยในการ

ท างาน 

11. สภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กร ที่เหมาะสมเอื้อ
ต่อการท างาน โดยมีบรรยากาศที่ดี ได้แก่ ความสะดวกสบาย 
สะอาด แสงสว่างเพียงพอ ไม่มีเสียงดังรบกวน อุณหภูมิเหมาะสม มี
เนื้อที่กว้างขวางเพียงพอ มีห้องน้ าสะอาด มีห้องพักดื่มน้ าชา กาแฟ  
เป็นต้น  

    

12. สภาพแวดล้อมในการท างานมีความปลอดภัย เช่น 
อาคารมีทางหนีไฟ สถานที่ท างานไม่เสี่ยงต่อการท าให้เกิด
อุบัติเหตุ บาดเจ็บ หรือเจ็บป่วย เป็นต้น 

    

13. การมีความพร้อมของทรัพยากร และสิ่งอ านวยความสะดวก
ต่างๆ ในการท างาน เช่น ห้องท างานมีอุปกรณ์ เครื่องใช้อยู่ใน
สภาพพร้อมที่จะใช้งาน มีโต๊ะเก้าอี้ท างานที่นั่งสบาย เป็นต้น 

    

 14. โอกาสและสิ่งสนับสนุนต่างๆ ที่เอื้อต่อการพัฒนางาน
วิชาการและวิจัย  เช่น เงินทุน เวลา ห้องปฏิบัติการ 
ห้องสมุด แหล่งทรัพยากรทางวิชาการ เป็นต้น 

    

 
  



 

 

373 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการคงอยู่ในงานของ

อาจารย์ฯ 

 
รายการข้อค าถาม 

ความคิดเห็น  
ข้อเสนอแนะ  

+1 
 
0 

 
-1 

ปัจจัยดา้นผลตอบแทน 
รางวัล สิทธิและสวัสดิการ

ต่างๆ 
 

15. การได้เงินเดือน ค่าจ้าง ที่เหมาะสมกับระดับความรู้
ความสามารถ ปริมาณงาน และประสบการณ์  

    

16. การมีรายได้อื่นๆ นอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง ได้แก่
รางวัล โบนัส ค่าลว่งเวลา  ค่าครองชีพ  เงินประจ าต าแหน่ง  
เงินบ าเหน็จ/บ านาญ ที่เหมาะสมกับระดับความรู้ 
ความสามารถ ปริมาณงาน และประสบการณ์ 

    

17. การมีสิทธิและสวัสดิการต่างๆ  ที่ไม่ใช่เป็นตัวเงิน  จัดให้
อย่างเหมาะสม 

    

18. การยกย่อง ค าชมเชย รางวัล หรือการประกาศเกยีรติ
คุณ 

    

ปัจจัยดา้นการบรหิาร
ของผู้บังคับบญัชา 

19. ผู้บริหารที่มีคุณลักษณะภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์     

20. ผู้บริหารที่มีคุณลักษณะภาวะผู้น าทีม่ีประสิทธิผล     

21. ผู้บริหารที่มีคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง     

22. ผู้บริหารที่มีคุณลักษณะภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม โดย
ให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการวางแผน แสดงความคิดเห็น 
ตัดสินใจ แก้ปัญหา เป็นต้น 

    

23. การนิเทศงานของผู้บังคับบัญชา ที่ให้ความช่วยเหลือ
สนับสนุน ให้ค าแนะน า ค าปรึกษา สอนงาน ให้ก าลังใจ และ
เสริมแรงในรูปแบบต่างๆ  

    

24. ความไว้วางใจและเช่ือมั่นจากผู้บังคับบัญชา/ผู้บริหาร 
ในความรู้ความสามารถในการท างาน 

    

25. พฤติกรรมหรือการแสดงออกถึงสัมพันธภาพที่ดีของ
ผู้บังคับบัญชา เช่น ความห่วงใย ใส่ใจผู้ปฏิบัติงาน ให้เกียรติ 
รักษาค ามั่นสัญญา มีความจริงใจและเปิดเผย เป็นต้น 

    

26. การยอมรับ และเห็นถึงความมีคุณค่า ความส าคัญใน 
ตัวผู้ปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา/ผู้บริหาร 

    

27. การให้อ านาจบริหารและตัดสินใจแก่ผู้ปฏิบัติงานของ
ผู้บังคับบัญชา (Authority) 
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รายการข้อค าถาม 

ความคิดเห็น  
ข้อเสนอแนะ  

+1 
 
0 

 
-1 

ปัจจัยดา้นการบรหิาร
ของผู้บังคับบญัชา (ต่อ) 

28. การให้อิสระในการท างานของผู้บรหิาร (Autonomy)     

29. การมอบหมายงานของผู้บังคับบัญชาที่ให้ผู้ปฏิบัติงานได้
ท างานและพัฒนางาน ตามศักยภาพความรู้ ความสามารถ ความช านาญ 
ประสบการณ์ รวมถึงความชอบ ความสนใจในงานนั้นๆ 

    

30. การให้ข่าวสารที่ เป็นประโยชน์ในการท างานจาก
ผู้บังคับบัญชา/ผู้บริหาร 

    

31. การให้ข้อมูลยอ้นกลับ (Feedback) หรือผลป้อนกลบัใน
การท างานจากผู้บังคับบัญชา/ผู้บรหิาร 

    

32. ความยุติธรรมของผู้บังคับบญัชา/ผูบ้ริหารในการประเมินผล
การปฏิบัติงานและให้ผลประโยชน์/ค่าตอบแทนตามผลงาน    

    

33. การปฏิบัติต่อผู้ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม ของ
ผู้บังคับบัญชา (Equity) 

    

34. การปฏิบัติต่อผู้ปฏิบัติงานอย่างเสมอภาค เท่าเทียมกัน 
โดยไม่มีการเลือกปฏิบัติ ของผู้บังคับบัญชา (Equality) 

    

ปัจจัยดา้นลักษณะงาน
และการท างาน 

35. ลักษณะงานที่มีความส าคัญ มีความหมาย     

36. ความหลากหลาย และนา่สนใจของงาน     

37. งานที่เสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ ใช้ความคิดริเร่ิมใน
การท างาน  

    

38. ลักษณะงานที่ใช้ความรู้และทกัษะซ่ึงมคีวามเชีย่วชาญเฉพาะ     

39. ลักษณะงานที่ท้าทาย ใช้ความสามารถ     

40. ลักษณะงานที่มีเกียรติ มีความก้าวหน้า     

41. งานที่มีความปลอดภยั ไม่เส่ียงท าให้เกิดอันตรายต่อ
ร่างกายและจิตใจ เช่น เส่ียงต่อการเจ็บป่วย/ติดเชื้อ หรือถูก 
ท าร้ายร่างกาย/จิตใจ  เป็นต้น 

    

42. ความต่อเนื่องและมั่นคงของงาน     

43. ความชอบและรกัในงานที่ท า     

44. ปริมาณของภาระงานโดยรวม (Workload) ที่เหมาะสม      

45. การมีสัดส่วนของภาระงานที่สมดุลกันทั้งในงานด้าน  
การสอน การวจิัย และการบริการวิชาการ 

    

46. การมีสัดส่วนของภาระงานที่เน้นไปในงานด้านการสอน     
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รายการข้อค าถาม 

ความคิดเห็น  
ข้อเสนอแนะ  

+1 
 
0 

 
-1 

ปัจจัยดา้นลักษณะงาน
และการท างาน 

(ต่อ) 

47. การมีสัดส่วนของภาระงานที่เน้นไปในงานด้านการวิจยั     

48. การมีสัดส่วนของภาระงานที่เน้นไปในงานด้านการ
บริการวิชาการ 

    

49. มีการหมุนเปลี่ยนเวยีนงาน หรือเปลี่ยนหน้าที่ความ
รับผิดชอบในงาน (Job rotation) 

    

50. การมีความรู้ ความสามารถ และทกัษะเพียงพอที่จะ
ท างานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ ได้อย่างมั่นใจและมี
คุณภาพ 

    

51. การมีความยืดหยุ่นในงาน โดยเปิดโอกาสให้สามารถ
ปรับเปลี่ยน เพิ่ม ขยายทิศทางของงานจากที่ก าหนด หรอื
วางแผนไว้ได้  

    

52. การมีความยืดหยุ่นที่จะปรับเปลี่ยนวิธีในการท างาน     

53. ความมีเสรีภาพทางวิชาการ (Academic freedom)     

ปัจจัยดา้นความ
เจริญก้าวหน้าในงานและ

วิชาชีพ 

54. โอกาสการเจริญเติบโต และก้าวหนา้ในต าแหน่งหน้าที่
การงานทางการบริหาร 

    

55. การมีโอกาสพัฒนาเพื่อเพิม่พูนศักยภาพ ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ ความช านาญ ทางวิชาชีพและในงานที่ปฏิบัติ  เช่น 
การประชุม  สัมมนา อบรม ศึกษาดูงาน ฯลฯ 

    

56. โอกาสการเติบโตก้าวหนา้ทางวิชาชพีโดยการเลื่อนขั้น 
เล่ือนระดับ 

    

57.โอกาสการเติบโตก้าวหน้าทางวิชาชีพในการด ารงต าแหน่ง
ทางวิชาการ ได้แก่ ผู้ชว่ยศาสตราจารย ์ รองศาสตราจารย ์
หรือศาสตราจารย ์

    

ปัจจัยดา้นผู้ร่วมงาน 58. การมกีระบวนการท างานเป็นทีมของผู้ร่วมงานในหน่วยงาน     

59. สัมพันธภาพที่ดีระหวา่งผู้ร่วมงาน ได้แก่ การให้เกียรติ 
ช่วยเหลือ แบ่งปันผลประโยชน์ สนับสนนุ พึ่งพากัน 
ไว้วางใจซ่ึงกันและกัน ฯลฯ  

    

60. การมีส่วนร่วมในสังคมผู้ร่วมงาน โดยรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ของสังคมผู้ร่วมงาน 
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รายการข้อค าถาม 

ความคิดเห็น  
ข้อเสนอแนะ  

+1 
 
0 

 
-1 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
และทางสงัคม 

61. การสามารถรักษาสมดุลของชีวิตการท างาน กับชีวิต
ส่วนตัวและภาระรับผิดชอบต่อครอบครัวได้  

    

62. ความสะดวกในการเดินทาง ได้แก่ การจราจรไม่ติดขัด 
สถานที่ท างานตั้งอยู่ใกล้บ้าน ใกล้โรงเรียนที่ต้องเดินทาง 
รับ-ส่งบุตร มีหอพัก/บ้านพักจัดให้ใกล้สถานที่ท างาน  เป็นต้น 

    

63. การมีโอกาสในการแสวงหา หรือมีรายได้อื่นเพิ่มในเขต
พื้นที่นั้นๆ 

    

64. อัตราค่าครองชีพ ค่าใช้จ่ายเพือ่การด ารงชีวิตในเขต
พื้นที่นั้นๆ ที่เหมาะสม  

    

65. การเป็นที่ยอมรับ ได้รับเกยีรติ ได้รับการยกย่องเชิง
สังคมจากชุมชน   

    

66. การมีความเจริญ น่าอยู่ น่าอาศัย  มีความปลอดภัย การ
คมนาคมสะดวก เหมาะสมในการด าเนินชีวิต ของชุมชน 
และสังคมแวดล้อม 
 

    

 

ข้อเสนอแนะอื่นๆ (ถ้ามี)         
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

 

***************** 
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(ตัวอยา่ง) 
เครื่องมือชุดที่ 2 

แบบสอบถามปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก 
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบนัพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 

____________________________________________________________________________ 

ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปและสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ค าชี้แจง   โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน   หน้าข้อความและเติมข้อความลงในช่องว่างตามความเป็นจริง 

1. เพศ 
   ชาย   หญิง 
2. อายุ...................ปี  (เต็ม) 
3. สถานภาพสมรส 
  โสด   สมรส  หย่า   หม้าย 
 

4. ต าแหน่ง    พยาบาลวชิาชีพด้านการสอน ปฏิบัติการ    พยาบาลวิชาชีพด้านการสอน ช านาญการ 
        พยาบาลวิชาชีพด้านการสอน ช านาญการพิเศษ     อื่นๆ (โปรดระบุ)................... 
 

5. สถานที่ปฏบิัติงานปัจจุบนั วทิยาลัยพยาบาล.................................................................................... 
 

6. รายได้เฉพาะที่เปน็เงินเดือนในปัจจบุัน (ก่อนหักภาษีและหักรายจ่ายอื่นๆ) 
  ไม่เกิน 15,000 บาท    15,001 – 25,000  บาท 
   25,001 – 35,000  บาท   มากกว่า 35,000 บาท 
 

7. รายได้อืน่ๆ นอกเหนือจากเงินเดือนต่อเดือน (เงินเพิ่มอ่ืนๆ ที่ได้รับ ได้แก่ ค่าครองชีพ เงินประจ าต าแหนง่  
   ค่าปฏิบัตงิานล่วงเวลา ฯลฯ) 
  ไม่มี 
  ไม่เกิน 5,000 บาท    5,001 – 10,000  บาท 
   10,001 – 15,000  บาท   มากกว่า 15,000 บาท 
8. ระยะเวลาการปฏบิัติงานในวทิยาลัยพยาบาลที่ไดป้ฏิบัตงิานอยู่ในปัจจุบนั 
   ไม่เกิน 5 ปี (เต็ม)    มากกว่า  5 – 10 ปี (เต็ม) 
   มากกว่า 10 – 15 ปี (เต็ม)   มากกว่า 15 – 20 ปี (เต็ม) 
   มากกว่า 20 ปี ขึ้นไป 
 

9. การศึกษาในระดบัปริญญาเอก 
  ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก เมื่อปี พ.ศ. ............       ในประเทศ    ต่างประเทศ 
  ก าลังศึกษาในระดับปริญญาเอก โดยได้เข้าศึกษา เมื่อปี พ.ศ....... ในประเทศ     ต่างประเทศ 
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ตอนที่ 2  ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัย
พยาบาลสังกัด สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
ค าชี้แจง   ขอให้ท่านพิจารณา ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานตามข้อความดังต่อไปนี้ ว่ามีความจูง
ใจให้คงอยู่ในงาน ได้ ในระดับใด  และโปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
โดยมีเกณฑ์ ดังนี้ 
  1    หมายถึง    ปัจจัยตามข้อความนั้น  มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน   ได้ในระดับน้อยที่สุด 
  2    หมายถึง    ปัจจัยตามข้อความนั้น  มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน   ได้ในระดับน้อย 

3    หมายถึง    ปัจจัยตามข้อความนั้น  มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน   ได้ในระดับปานกลาง 
  4    หมายถึง    ปัจจัยตามข้อความนั้น  มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน   ได้ในระดับมาก 
    5   หมายถึง     ปัจจัยตามข้อความนั้น  มีความจูงใจให้คงอยู่ในงาน   ได้ในระดับมากที่สุด 

 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน 

ระดับของความจูงใจให้คงอยู่ในงาน 
น้อยที่สุด 

(1) 
น้อย 
(2) 

ปานกลาง 
(3) 

มาก 
(4)  

มากที่สุด 
(5) 

1. วิสัยทัศน์ แผนกลยุทธ์ และเป้าหมายขององค์กรที่ชัดเจน 
สามารถสนองตอบการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

2. นโยบายการบริหารขององค์กรมีความสอดคล้องกัน
ระหว่างหน่วยงานหลักและหน่วยงานย่อย 

     

3. นโยบายขององค์กรที่เป็นลายลกัษณ์อักษร มีข้อความ
ชัดเจน สามารถน าไปปฏิบัตไิดจ้รงิ 

     

4. การเปิดโอกาสให้มสี่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
ตั้งเป้าหมาย ร่วมแก้ปัญหา และมีส่วนร่วมในการ
เปลี่ยนแปลงขององค์กร 

     

5. มีการก าหนดรายละเอียดในการบริหารจัดการองค์กร
ที่ชัดเจน ทั้งระเบียบ กฎเกณฑ์ มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ขอบเขตงาน อ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ 

     

6. การได้ท าหน้าท่ีตามขอบเขตงาน บทบาทหน้าท่ีและ
ความรับผิดชอบ ท่ีได้รบัมอบหมายจากองค์กร 

     

7. การมีโครงสร้างองค์กรแบบราบ (Flat organization) 
มีระดบัช้ันการบังคับบัญชาเหมาะสม ไม่ซับซ้อน 

     

8. ช่องทางการติดต่อสื่อสาร และการประสานงานต่างๆ 
ภายในองค์กร ท่ีมีความสะดวกและคล่องตัว 

     

9. วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค ์(Constructive 
Organizational Culture) ที่ก่อให้เกิดผลดีและเป็น
ประโยชน ์ต่อคนในองค์กร 

     

10. ความมีชื่อเสียงของหน่วยงานหรือองค์กร      
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ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน 

ระดับของความจูงใจให้คงอยู่ในงาน 
น้อยท่ีสุด 

(1) 
น้อย 
(2) 

ปานกลาง 
(3) 

มาก 
(4)  

มากท่ีสุด 
(5) 

11. สภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กร ที่เหมาะสมเอื้อ
ต่อการท างาน โดยมีบรรยากาศที่ดี ได้แก่ ความ
สะดวกสบาย สะอาด แสงสวา่งเพียงพอ ไม่มีเสียงดัง
รบกวน ไม่มีกลิ่นเหม็น อุณหภูมิเหมาะสม มีเน้ือที่
กว้างขวางเพียงพอ มีห้องน้ าสะอาด เป็นต้น 

     

12. สภาพแวดล้อมในการท างานมีความปลอดภัย เช่น 
อาคารมีทางหนีไฟ สถานทีท่ างานไม่เสี่ยงต่อการท าให้เกิด
อุบัติเหตุ บาดเจ็บ หรือเจ็บป่วย เป็นต้น 

     

13. การมีความพร้อมของทรัพยากร และสิ่งอ านวยความ
สะดวกต่างๆ ในการท างาน เช่น ห้องท างานมีอุปกรณ์ 
เคร่ืองใช้อยู่ในสภาพพร้อมที่จะใช้งาน มีโต๊ะเก้าอี้ท างานที่
น่ังสบาย เป็นต้น 

     

14. สิ่งสนับสนุนต่างๆ ที่เอื้อต่อการพัฒนางานวิชาการและ
วิจัย  เช่น เงินทุน เวลา ห้องปฏิบัติการ ห้องสมุด แหล่ง
ทรัพยากรทางวิชาการ  เป็นต้น 

     

15. การไดเ้งินเดือน ค่าจ้าง ที่เหมาะสมกับระดับความรู้ 
ความสามารถ ปริมาณงาน และประสบการณ์ 

     

16. การมีรายไดอ้ื่นๆ นอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง 
ได้แก่  โบนัส  ค่าล่วงเวลา  ค่าครองชีพ  เงินประจ า
ต าแหน่ง  เงินบ าเหน็จ/บ านาญ ที่เหมาะสมกับระดับความรู้ 
ความสามารถ ปริมาณงาน และประสบการณ์ 

     

17. การยกย่อง ค าชมเชย รางวัล หรือการประกาศเกยีรติคุณ      
18. การมีสิทธิและสวัสดิการต่างๆ ที่ไม่ใช่เป็นตัวเงิน จัดให้
อย่างเหมาะสม 

     

19. ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่มุ่งคนหรือมุ่งความสัมพันธ์ 
(Consideration leadership) โดยให้การยอมรับ
ความรู้สึก ความคิด รับฟังปัญหา แสดงความชื่นชม เอือ้
อาทรและสนใจความเป็นอยู่/สวัสดกิารของผู้ปฏิบัติงาน 
เป็นต้น 

     

20. ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่มีประสทิธิผล (Effective 
leadership) ที่จะส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานใช้
ศักยภาพที่มอียู่ในการท างาน เพือ่การบรรลุเป้าหมาย 
และเกิดประสทิธิผล 
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ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน 

ระดับของความจูงใจให้คงอยู่ในงาน 

น้อยที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปานกลาง 
(3) 

มาก 
(4)  

มากที่สุด 
(5) 

21. ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
(Transformational leadership) ที่สามารถน า
วิสัยทัศน์ไปสู่ความเป็นจริง ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
ท างานท่ีท้าทาย สร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ปฏิบัติงานมี
ความพยายามที่จะท าให้องค์กรไปสู่ความส าเรจ็  

     

22. ผู้บรหิารที่มภีาวะผู้น าแบบมสีว่นร่วม 
(Participative leadership) โดยให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วน
ร่วมในการวางแผน แสดงความคดิเห็น ตัดสินใจ และ
แก้ปัญหา เป็นต้น 

     

23. การก ากับ ดูแล หรือนิเทศงาน (Supervision) ของ
ผู้บริหาร ที่ให้ความช่วยเหลือสนับสนุน ให้ค าแนะน า 
ค าปรึกษา สอนงาน ให้ก าลังใจ และเสริมแรงในรูปแบบ
ต่างๆ 

     

24. ความไว้วางใจและเช่ือมั่นจากผู้บริหาร ในความรู้
ความสามารถในการท างาน 

     

25. พฤติกรรมหรือการแสดงออกถึงสัมพันธภาพที่ดีของ
ผู้บริหาร เช่น ความห่วงใย ใส่ใจผูป้ฏิบัติงาน ให้เกียรติ 
รักษาค ามั่นสัญญา มีความจริงใจและเปดิเผย เป็นต้น 

     

26. การยอมรับ และเห็นถึงความมีคุณค่า ความส าคัญ
ในตัวผู้ปฏิบตัิงานของผู้บริหาร 

     

27. การใหส้ิทธิ์ในการบรหิารและตัดสินใจแกผู่้ปฏิบตัิงาน
ของผู้บริหาร 

     

28. การให้อิสระในการท างานของผู้บริหาร      
29. การมอบหมายงานของผู้บรหิารที่ให้ผู้ปฏิบตัิงานได้
ท างานและพัฒนางาน ตามศักยภาพความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญ ประสบการณ์ รวมถึง
ความชอบ ความสนใจในงานนั้นๆ 

     

30. การให้ข่าวสารที่เป็นประโยชน์ในการท างานจาก
ผู้บริหาร 

     

31. การให้ข้อมลูย้อนกลับ (Feedback) หรือผล
ป้อนกลับในการท างานจากผู้บริหาร 
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ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน 

ระดับของความจูงใจให้คงอยู่ในงาน 

น้อยที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปานกลาง 
(3) 

มาก 
(4)  

มากที่สุด 
(5) 

32. การมีความเป็นธรรมของผู้บรหิารในการประเมินผล
การปฏิบัติงานและใหผ้ลประโยชน์/ค่าตอบแทนตาม
ผลงาน    

     

33. การปฏิบตัิของผู้บรหิารต่อผู้ปฏิบัติงาน ด้วยความ
เป็นธรรม  

     

34. การปฏิบัติของผู้บริหารต่อผู้ปฏิบัติงาน ด้วยความเสมอ
ภาค เท่าเทียมกัน โดยไม่มีการเลือกปฏิบัติ  

     

35. ลักษณะงานท่ีมีความส าคญัหรือมีความหมาย 
(Meaningful) ต่อบุคคล/องค์กร 

     

36. ความหลากหลาย และน่าสนใจของงาน      
37. งานที่เสรมิสรา้งความคดิสร้างสรรค์ ใช้ความคดิรเิริม่ใน
การท างาน 

     

38. ลักษณะงานท่ีใช้ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และทักษะ
เฉพาะ 

     

39. ลักษณะงานท่ีเป็นงานท้าทาย ใช้ความสามารถ      

40. ลักษณะงานท่ีมีเกียรติ มีความก้าวหน้า      
41. งานที่มีความปลอดภัย ไม่เสี่ยงท าให้เกิดอันตรายต่อ
ร่างกายและจิตใจ เช่น เสี่ยงต่อการเจ็บป่วย/ติดเช้ือ หรือถูก
ท าร้ายร่างกาย/จิตใจ  เป็นต้น 

     

42. ความต่อเนื่องและมั่นคงของงาน      

43. ปริมาณของภาระงานโดยรวม (Workload) ที่
เหมาะสม 

     

44. การมสีัดส่วนของภาระงานในด้านการสอน แ ละ
การวิจัย  ที่มีความสมดลุกัน  

     

45. การมสีัดส่วนของภาระงานท่ีเน้นไปในงานด้านการ
สอน 

     

46. การมสีัดส่วนของภาระงานท่ีเน้นไปในงานด้านการ
วิจัย 

     

47. มีการหมุนเวียนเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน 
(Job rotation 
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ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน 

ระดับของความจูงใจให้คงอยู่ในงาน 

น้อยที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปานกลาง 
(3) 

มาก 
(4)  

มากที่สุด 
(5) 

48. การมีความรู้ ความสามารถ และทักษะเพียงพอที่จะ
ท างานตามหน้าท่ีความรับผดิชอบ ได้อย่างมั่นใจและมี
คุณภาพ 

     

49. การมีความยืดหยุ่นในงาน โดยเปิดโอกาสให้สามารถ
ปรับเปลี่ยน เพิ่ม ขยายทิศทางของงานจากท่ีก าหนด 
หรือวางแผนไวไ้ด ้

     

50. การมีความยืดหยุ่นที่จะปรับเปลี่ยนวิธีในการท างาน      

51. ความมเีสรีภาพทางวิชาการ (Academic freedom)      
52. โอกาสการเจริญเติบโต และกา้วหน้าในต าแหน่ง
หน้าท่ีการงานทางการบริหาร 

     

53. โอกาสการเติบโตก้าวหน้าทางวิชาชีพโดยการเลื่อนขั้น 
เลื่อนระดับ 

     

54. โอกาสการเติบโตก้าวหน้าทางวิชาชีพในการด ารง
ต าแหน่งทางวิชาการ ไดแ้ก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์  รอง
ศาสตราจารย์ หรือศาสตราจารย ์

     

55. การมีโอกาสพัฒนาเพื่อเพิม่พูนศักยภาพ ความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ ความช านาญ ทางวิชาชีพและใน
งานท่ีปฏิบัติ  เช่น การประชุม  สมัมนา อบรม ศึกษาดู
งาน ฯลฯ 

     

56. กระบวนการท างานเป็นทีมหรือหมู่คณะ ของผู้ร่วมงานใน
หน่วยงาน 

     

57. สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน ได้แก่ การให้เกียรติ 
ช่วยเหลือ แบ่งปันผลประโยชน์ สนบัสนนุ พึ่งพากนั 
ไว้วางใจซึ่งกนัและกัน ฯลฯ 

     

58. การมสี่วนร่วมในสังคมผูร้่วมงาน โดยรูส้ึกเป็นส่วน
หนึ่งของสังคมผู้ร่วมงาน 

     

59. ความสามารถรักษาสมดลุของชีวิตการท างานกับ
ชีวิตส่วนตัว และภาระรับผิดชอบต่อครอบครัว 

     

60. ความสะดวกในการเดินทาง เช่น การจราจรไมต่ิดขัด 
ที่ท างานอยู่ใกล้บ้าน  มีหอพัก/บ้านพักจัดให้ใกล้ที่
ท างาน เป็นต้น 
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ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน 

ระดับของความจูงใจให้คงอยู่ในงาน 

น้อยที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปานกลาง 
(3) 

มาก 
(4)  

มากที่สุด 
(5) 

61. การมโีอกาสในการแสวงหา หรือมีรายได้อื่นเพิม่ใน
เขตพื้นท่ีนั้นๆ 

     

62. อัตราค่าครองชีพ ค่าใช้จ่ายเพื่อการด ารงชีวิตในเขต
พื้นที่น้ันๆ ท่ีเหมาะสม 

     

63. การเป็นท่ียอมรับ ได้รับเกียรติ ไดร้ับการยกย่องเชิง
สังคมจากชุมชน   

     

64. การมีความเจริญ น่าอยู่ น่าอาศัย  มีความปลอดภัย 
การคมนาคมสะดวก เหมาะสมในการด าเนินชีวิต ของ
ชุมชน และสังคมแวดล้อม 

     

65. ปัจจัยอื่นๆ (โปรดระบุ)  
......................................................................................... 

     

66. ปัจจัยอื่นๆ (โปรดระบุ)  
......................................................................................... 

     

ตอนที่ 3   ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
       ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของท่าน  ในประเด็นเกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อแรงจูงใจใน
การคงอยู่ในงาน 
 …………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………...………………………………………………………
………………………................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................... 
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(ตัวอย่าง) 
เครื่องมือชุดที่ 3 
แบบสัมภาษณ์ 

ปัจจัยส าคัญที่มีความจูงใจต่อการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก 
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 

 

ค าชี้แจง   การสัมภาษณ์อาจารย์ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก และที่ก าลังศึกษาในระดับปริญญา
เอกฯ ในการศึกษาวิจัยนี้ จะเป็นการสัมภาษณ์ในเชิงลึก (In-depth Interview) ถึงประเด็น
รายละเอียดเกี่ยวกับปัจจัยส าคัญที่มีความจูงใจต่อการท าให้อาจารย์คงอยู่ในงาน ซึ่งเป็นผลที่ได้จาก
การศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามความคิดเห็นในขั้นต้นแล้ว โดยใช้เวลาในการ
สัมภาษณ์ประมาณ 45 นาที ถึง 1 ชั่วโมง   
  การสัมภาษณ์ แบ่งออกเป็น  2  ตอน  ได้แก่ 
  ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
  ตอนที่ 2  ปัจจัยส าคัญที่มีความจูงใจต่อการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษา
                        ระดับปริญญาเอก  วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
 

ตอนที่ 1   ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
1. ปัจจุบันท่านมีอายุ............................ปี (เต็ม) 
2. สถานภาพสมรสของท่าน คือ      โสด       สมรส       หย่า       หม้าย 
3. ต าแหน่งของท่านในปัจจุบัน คือ ............................................................. .......................................... 
4. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาลที่ท่านได้ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน ............... ปี (เต็ม) 
5. การศึกษาในระดับปริญญาเอกของท่าน 
    ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก เมื่อปี พ.ศ. ...........    ในประเทศ     ตา่งประเทศ 
    ก าลังศึกษาในระดับปริญญาเอก โดยได้เข้าศึกษา เมื่อปี พ.ศ. ...   ในประเทศ   ต่างประเทศ 
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ตอนที่ 2   ปัจจัยส าคัญที่มีความจูงใจต่อการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับ 
ปริญญาเอก   วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
1. ท่านมีความคิดเห็นว่าปัจจัยส าคัญใดในองค์ประกอบด้าน  การน าองค์กรของผู้บริหาร ที่สามารถ
จูงใจต่อการท าให้อาจารย์คงอยู่ในงานได ้มากที่สุด [ 2 - 3 ปัจจัยแรก ตามล าดับ]   
 1.1 ได้แก่ ………………………………………………………………………………………………………………..… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
 1.2 โดยท่านเห็นว่าปัจจัยดังกล่าว มีความจูงใจให้คงอยู่ในงานได้ในระดับใด (ใน 5 ระดับ) 
 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

  

  1.3 ท่านคิดว่าปัจจัยดังกล่าว เป็น   จุดแข็ง      จุดอ่อน       โอกาส   หรือ     อุปสรรค 
ขององค์กรต่อการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
  - เนื่องจากเหตุใด (โปรดระบุเหตุผล) ……………………………………………..……………….. 
..……………………………………………………………………………………………..……………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  - ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในแนวทางเพ่ือการเสริม พัฒนา หรือการปรับปรุง แก้ไขปัญหา
อุปสรรคนั้นๆ …………………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
 

2. ท่านมีความคิดเห็นว่าปัจจัยส าคัญใดในองค์ประกอบด้าน ผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าใน
การท างาน  ที่สามารถจูงใจต่อการท าให้อาจารย์คงอยู่ในงานได้  มากที่สุด [ 2 - 3 ปัจจัยแรก 
ตามล าดับ]     
 2.1 ได้แก่ ………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………..……………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 2.2 โดยท่านเห็นว่าปัจจัยดังกล่าว มีความจูงใจให้คงอยู่ในงานได้ในระดับใด (ใน 5 ระดับ) 
 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

  

2.3 ท่านคิดว่าปัจจัยดังกล่าว เป็น   จุดแข็ง          จุดอ่อน     โอกาส   หรือ       อุปสรรค 
ขององค์กรต่อการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
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  - เนื่องจากเหตุใด (โปรดระบุเหตุผล) …...………………………………………….……………… 
..……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  - ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในแนวทางเพ่ือการเสริม พัฒนา หรือการปรับปรุง แก้ไขปัญหา
อุปสรรคนั้นๆ …………………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
 

3. ท่านมีความคิดเห็นว่าปัจจัยส าคัญใดในองค์ประกอบด้าน  นโยบายการบริหารขององค์กร ที่
สามารถจูงใจต่อการท าให้อาจารย์คงอยู่ในงานได้ มากที่สุด [ 2 - 3 ปัจจัยแรก ตามล าดับ]      
 3.1 ได้แก่ ………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………..……………………………
……………………………………………...……………………………………………………………………………………………… 
 3.2 โดยท่านเห็นว่าปัจจัยดังกล่าว มีความจูงใจให้คงอยู่ในงานได้ในระดับใด (ใน 5 ระดับ) 
 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

  

  3.3 ท่านคิดว่าปัจจัยดังกล่าว เป็น    จุดแข็ง      จุดอ่อน       โอกาส   หรือ     อุปสรรค 
ขององค์กรต่อการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
  - เนื่องจากเหตุใด (โปรดระบุเหตุผล) ……………………………………….……………………… 
..……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………... 

- ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในแนวทางเพ่ือการเสริม พัฒนา หรือการปรับปรุง แก้ไขปัญหา
อุปสรรคนั้นๆ ……………………………………………………………………………………………….………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
 

4. ท่านมีความคิดเห็นว่าปัจจัยส าคัญใดในองค์ประกอบด้าน  ลักษณะงานและการท างาน  ที่สามารถ
จูงใจต่อการท าให้อาจารย์คงอยู่ในงานได ้มากที่สุด [ 2 - 3 ปัจจัยแรก ตามล าดับ] 
 4.1 ได้แก่ ………………………………………………………………….……………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………..……………………………
……………………………………………...…………………………………………………………………………………………….. 
 4.2 โดยท่านเห็นว่าปัจจัยดังกล่าว มีความจูงใจให้คงอยู่ในงานได้ในระดับใด (ใน 5 ระดับ) 
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มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

  

  4.3 ท่านคิดว่าปัจจัยดังกล่าว เป็น     จุดแข็ง      จดุอ่อน       โอกาส   หรือ     อุปสรรค 
ขององค์กรต่อการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

  - เนื่องจากเหตุใด (โปรดระบุเหตุผล) ………………………………………………….……...…… 
..…………………………………………………………………………………………...………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

  - ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในแนวทางเพ่ือการเสริม พัฒนา หรือการปรับปรุง แก้ไขปัญหา
อุปสรรคนั้นๆ ………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 

5. ท่านมีความคิดเห็นว่าปัจจัยส าคัญใดในองค์ประกอบด้าน  สภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอื้อต่อ
การท างาน  ที่สามารถจูงใจต่อการท าให้อาจารย์คงอยู่ในงานได้  มากที่สุด [ 2 - 3 ปัจจัยแรก 
ตามล าดับ]  
 5.1 ได้แก่ ………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………..……………………………
……………………………………………...……………………………………………………………………………………………... 
 5.2 โดยท่านเห็นว่าปัจจัยดังกล่าว มีความจูงใจให้คงอยู่ในงานได้ในระดับใด (ใน 5 ระดับ) 
 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

  

  5.3 ท่านคิดว่าปัจจัยดังกล่าว เป็น    จุดแข็ง       จดุอ่อน       โอกาส   หรือ     อุปสรรค 
ขององค์กรต่อการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

  - เนื่องจากเหตุใด (โปรดระบุเหตุผล) …………………………….………………………...……… 
..…………………………………………………………………………………………...………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
   - ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในแนวทางเพ่ือการเสริม พัฒนา หรือการปรับปรุง แก้ไขปัญหา
อุปสรรคนั้นๆ ………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
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6. ท่านมีความคิดเห็นว่าปัจจัยส าคัญใดในองค์ประกอบด้าน  ส่ิงอ านวยความสะดวกที่เอ้ือต่อการ
ด ารงชีวิต  ที่สามารถจูงใจต่อการท าให้อาจารย์คงอยู่ในงานได้  มากที่สุด  [ 2 - 3 ปัจจัยแรก 
ตามล าดับ]   
 6.1 ได้แก่ ….………………………………………………………………………..…………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………..……………………………
……………………………………………...……………………………………………………………………………………………… 
 6.2 โดยท่านเห็นว่าปัจจัยดังกล่าว มีความจูงใจให้คงอยู่ในงานได้ในระดับใด (ใน 5 ระดับ) 
 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

  

  6.3 ท่านคิดว่าปัจจัยดังกล่าว เป็น   จุดแข็ง      จุดอ่อน       โอกาส   หรือ     อุปสรรค 
ขององค์กรต่อการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

- เนื่องจากเหตุใด (โปรดระบุเหตุผล) ………………………………………………………...…… 
..…………………………………………………………………………………………..………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

- ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในแนวทางเพ่ือการเสริม พัฒนา หรือการปรับปรุง แก้ไขปัญหา
อุปสรรคนั้นๆ …………………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
7. ท่านมีความคิดเห็นว่าปัจจัยส าคัญใดในองค์ประกอบด้าน  ทักษะการท างานและสัมพันธภาพกับ
ผู้ร่วมงาน  ที่สามารถจูงใจต่อการท าให้อาจารย์คงอยู่ในงานได้  มากที่สุด  [ 2 - 3 ปัจจัยแรก 
ตามล าดับ]    
 7.1 ได้แก่ ………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 7.2 โดยท่านเห็นว่าปัจจัยดังกล่าว มีความจูงใจให้คงอยู่ในงานได้ในระดับใด (ใน 5 ระดับ) 
 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

  

  7.3 ท่านคิดว่าปัจจัยดังกล่าว เป็น     จุดแข็ง      จดุอ่อน       โอกาส   หรือ     อุปสรรค 
ขององค์กรต่อการคงอยู่ในงานของอาจารย์ฯ วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
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  - เนื่องจากเหตุใด (โปรดระบุเหตุผล) ………………………………….…………………………… 
..……………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………...………… 

- ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในแนวทางเพ่ือการเสริม พัฒนา หรือการปรับปรุง แก้ไขปัญหา
อุปสรรคนั้นๆ ………………………………………………………………………………………………………………… 

  …………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  …………………………………………………………………………………………………………………………………… 
8. ความคิดเห็นในประเด็นอ่ืนๆ เพ่ิมเติม เกี่ยวกับปัจจัยส าคัญที่มีความจูงใจต่อการท าให้อาจารย์ฯ คงอยู่
ในงาน  
 …………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………..……………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
9. ข้อเสนอเกี่ยวกับกลยุทธ์เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษา   
ระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
 …………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………..………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

 
**************** 
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ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ 
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

  
จากการศึกษาและวิเคราะห์ต ารา เอกสาร และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้รวบรวม

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัย
พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก น ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม รวมจ านวน 64 ตัวแปร แล้ว
น าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 210 คน และท าการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
(Factor Analysis) โดยใช้วิธีวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก (Principle Component Method)  และ
หมุนแกนแบบตั้งฉาก (Orthogonal Rotation) ด้วยวิธีแวริแมกซ์ (Varimax)  โดยผลการวิเคราะห์ 
ประกอบด้วย  7  องค์ประกอบ  และ 60 ตัวแปร  มีค่าไอเกนอยู่ระหว่าง  3.038-13.542  
องค์ประกอบทั้งหมดสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรร่วมกันได้ร้อยละ 74.010  ซึ่งเมื่อ
พิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า องค์ประกอบที่ 1 สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรได้
สูงสุด ร้อยละ 22.570  องค์ประกอบที่ 2 อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรได้ ร้อยละ 15.949  
องค์ประกอบที่ 3 อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรได้ ร้อยละ 10.154    องค์ประกอบที่ 4  อธิบาย
ความแปรปรวนของตัวแปรได้ ร้อยละ 8.254  องค์ประกอบที่ 5 อธิบายความแปรปรวนของตัวแปร
ได้ ร้อยละ 6.874   องค์ประกอบที่ 6  อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรได้ ร้อยละ 5.146  และ
องค์ประกอบที่ 7 สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรได้ต่ าสุด ร้อยละ 5.063   
 

 ผู้วิจัยได้ก าหนดชื่อองค์ประกอบให้สอดคล้องตามคุณลักษณะของกลุ่มตัวแปรในแต่ละ
องค์ประกอบ ดังนี้ 

 
องค์ประกอบ 

 
ชื่อองค์ประกอบ 

1 การน าองค์กรของผู้บริหาร 
2 ผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าในการท างาน 
3 นโยบายการบริหารขององค์กร 
4 ลักษณะงานและการท างาน 
5 สภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอ้ือต่อการท างาน 
6 สิ่งอ านวยความสะดวกท่ีเอ้ือต่อการด ารงชีวิต 
7 ทักษะการท างานและสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน 
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องค์ประกอบที่ 1  ด้านการน าองค์กรของผู้บริหาร  ประกอบด้วยตัวแปรจ านวน 17 ตัวแปร ดังนี้ 
 

1 การมีความเป็นธรรมของผู้บริหารในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และให้ผลประโยชน์/
ค่าตอบแทนตามผลงาน 

2 การปฏิบัติของผู้บริหารต่อผู้ปฏิบัติงาน ด้วยความเสมอภาค เท่าเทียมกัน โดยไม่มีการเลือก
ปฏิบัติ 

3 ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล (Effective leadership) ที่จะส่งเสริม สนับสนุนให้
ผู้ปฏิบัติงานใช้ศักยภาพที่มีอยู่ในการท างานเพื่อการบรรลุเป้าหมาย และเกิดประสิทธิผล 

4 การปฏิบัติของผู้บริหารต่อผู้ปฏิบัติงาน ด้วยความเป็นธรรม 
5 การให้อิสระในการท างานของผู้บริหาร 

6 ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative leadership) โดยให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วน
ร่วมในการวางแผน แสดงความคิดเห็น ตัดสินใจ และแก้ปัญหา เป็นต้น 

7 ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ที่สามารถน า
วิสัยทัศน์ไปสู่ความเป็นจริง ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ท างานที่ท้าทาย สร้างแรงบันดาลใจ
ให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพยายามที่จะท าให้องค์กรไปสู่ความส าเร็จ     

8 ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่มุ่งคนหรือมุ่งความสัมพันธ์ (Consideration leadership) โดยให้การ
ยอมรับความรู้สึก ความคิด รับฟังปัญหา แสดงความชื่นชม เอื้ออาทรและสนใจความเป็นอยู่/
สวัสดิการ ของผู้ปฏิบัติงาน เป็นต้น 

9 การยอมรับ และเห็นถึงความมีคุณค่า ความส าคัญในตัวผู้ปฏิบัติงานของผู้บริหาร 

10 พฤติกรรมหรือการแสดงออกถึงสัมพันธภาพที่ดีของผู้บริหาร เช่น ความห่ว งใย ใส่ใจ
ผู้ปฏิบัติงาน ให้เกียรติ รักษาค าม่ันสัญญา มีความจริงใจและเปิดเผย เป็นต้น 

11 การให้สิทธิ์ในการบริหารและตัดสินใจแก่ผู้ปฏิบัติงานของผู้บริหาร 

12 การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) หรือผลป้อนกลับในการท างานจากผู้บริหาร 
13 การมอบหมายงานของผู้บริหารที่ให้ผู้ปฏิบัติงานได้ท างานและพัฒนางาน ตามศักยภาพความรู้ 

ความสามารถ ความช านาญ ประสบการณ์ รวมถึงความชอบ ความสนใจในงานนั้นๆ 
14 การก ากับ ดูแล หรือนิเทศงาน (Supervision) ของผู้บริหาร ที่ให้ความช่วยเหลือสนับสนุน ให้

ค าแนะน า ค าปรึกษา สอนงาน ให้ก าลังใจ และเสริมแรงในรูปแบบต่างๆ 
15 ความไว้วางใจและเชื่อมั่นจากผู้บริหาร ในความรู้ความสามารถในการท างาน 

16 การให้ข่าวสารที่เป็นประโยชน์ในการท างานจากผู้บริหาร 

17 การมีความยืดหยุ่นในงาน โดยเปิดโอกาสให้สามารถปรับเปลี่ยน เพ่ิม ขยายทิศทางของงาน
จากที่ก าหนดหรือวางแผนไว้ได้ 
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องค์ประกอบที่ 2  ด้านผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าในการท างาน  ประกอบด้วย 16 ตัว
แปร ดังนี้ 

 

1 การได้เงินเดือน ค่าจ้าง ที่เหมาะสมกับระดับความรู้ ความสามารถ ปริมาณงาน และ
ประสบการณ์ 

2 โอกาสการเติบโตก้าวหน้าทางวิชาชีพในการด ารงต าแหน่งทางวิชาการ ได้แก่ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ หรือศาสตราจารย์ 

3 ปริมาณของภาระงานโดยรวม (Workload) ที่เหมาะสม 

4 ความสามารถรักษาสมดุลของชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว และภาระรับผิดชอบต่อ
ครอบครัว 

5 การมีสัดส่วนของภาระงานในด้านการสอน และการวิจัย ที่มีความสมดุลกัน 
6 การมีรายได้อ่ืนๆ นอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง  ได้แก่  โบนัส ค่าล่วงเวลา  ค่าครองชีพ  

เงินประจ าต าแหน่ง  เงินบ าเหน็จ/บ านาญ ที่เหมาะสมกับระดับความรู ้ความสามารถ 
ปริมาณงาน และประสบการณ ์

7 การมีสัดส่วนของภาระงานที่เน้นไปในงานด้านการวิจัย 

8 โอกาสการเติบโตก้าวหน้าทางวิชาชีพโดยการเลื่อนขั้น เลื่อนระดับ 
9 โอกาสการเจริญเติบโต และก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานทางการบริหาร 

10 วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ (Constructive Organizational Culture) ที่ก่อให้เกิดผลดี
และเป็นประโยชน์ต่อคนในองค์กร 

11 การยกย่อง ค าชมเชย รางวัล หรือการประกาศเกียรติคุณ 

12 สิ่งสนับสนุนต่างๆ ที่เอ้ือต่อการพัฒนางานวิชาการและวิจัย  เช่น เงินทุน เวลา 
ห้องปฏิบัติการ ห้องสมุด แหล่งทรัพยากรทางวิชาการ  เป็นต้น 

13 กระบวนการท างานเป็นทีมหรือหมู่คณะ ของผู้ร่วมงานในหน่วยงาน 
14 การมีสิทธิและสวัสดิการต่างๆ ที่ไม่ใช่เป็นตัวเงิน จัดให้อย่างเหมาะสม 

15 การมีโอกาสพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพ ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความช านาญ ทาง
วิชาชีพและในงานที่ปฏิบัติ  เช่น การประชุม  สัมมนา อบรม ศึกษาดูงาน ฯลฯ 

16 ความมีเสรีภาพทางวิชาการ (Academic freedom) 
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องค์ประกอบที่ 3  ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร  ประกอบด้วย 8 ตัวแปร  ดังนี้ 
 

1 นโยบายขององค์กรที่เป็นลายลักษณ์อักษร มีข้อความชัดเจน สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง 

2 นโยบายการบริหารขององค์กรมีความสอดคล้องกันระหว่างหนว่ยงานหลักและหน่วยงานย่อย 

3 วิสัยทัศน์ แผนกลยุทธ์ และเป้าหมายขององค์กรที่ชัดเจน สามารถสนองตอบการเปลี่ยนแปลงได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

4 มีการก าหนดรายละเอียดในการบริหารจัดการองค์กรที่ชัดเจน ทั้งระเบียบ กฎเกณฑ์ 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ขอบเขตงาน อ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ 

5 การเปิดโอกาสให้มีสว่นรว่มในการก าหนดนโยบาย ตั้งเป้าหมาย รว่มแก้ปัญหา และมีสว่นรว่มในการ
เปลี่ยนแปลงขององค์กร 

6 การได้ท าหน้าที่ตามขอบเขตงาน บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ ที่ได้รับมอบหมาย
จากองค์กร 

7 การมีโครงสร้างองค์กรแบบราบ (Flat organization) มีระดับชั้นการบังคับบัญชา
เหมาะสม ไม่ซับซ้อน 

8 ช่องทางการติดต่อสื่อสาร และการประสานงานต่างๆ ภายในองค์กรที่มีความสะดวกและ
คล่องตัว 

 

 
องค์ประกอบที่ 4  ด้านลักษณะงานและการท างาน  ประกอบด้วยตัวแปรจ านวน 6 ตัวแปร  ดังนี้ 
 

1 ลักษณะงานที่ใช้ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และทักษะเฉพาะ 
2 ลักษณะงานที่เป็นงานท้าทาย ใช้ความสามารถ 

3 ความหลากหลาย และน่าสนใจของงาน 

4 งานที่เสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ ใช้ความคิดริเริ่มในการท างาน 
5 ลักษณะงานที่มีเกียรติ มีความก้าวหน้า 

6 ลักษณะงานที่มีความส าคัญหรือมีความหมาย (Meaningful) ต่อบุคคล/องค์กร 
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องค์ประกอบที่ 5  ด้านสภาพแวดล้อมและทรัพยากรที่เอื้อต่อการท างาน  ประกอบด้วย 6 ตวัแปร ดังนี ้
 

1 สภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กรที่เหมาะสมเอ้ือต่อการท างาน โดยมีบรรยากาศที่ดี ได้แก่ 
ความสะดวกสบาย สะอาด แสงสว่างเพียงพอ ไม่มีเสียงดังรบกวน อุณหภูมิเหมาะสม มีเนื้อที่
กว้างขวางเพียงพอ มีห้องน้ าสะอาด เป็นต้น 

2 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความปลอดภัย เช่น อาคารมีทางหนีไฟ สถานที่ท างานไม่
เสี่ยงต่อการท าให้เกิดอุบัติเหตุ บาดเจ็บ หรือเจ็บป่วย เป็นต้น 

3 การมีความพร้อมของทรัพยากร และสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆในการท างาน เช่น ห้อง
ท างานมีอุปกรณ์ เครื่องใช้อยู่ในสภาพพร้อมที่จะใช้งาน มีโต๊ะเก้าอ้ีท างานที่นั่งสบาย   
เป็นต้น 

4 การมีความเจริญ น่าอยู่ น่าอาศัย  มีความปลอดภัย การคมนาคมสะดวก เหมาะสมในการ
ด าเนินชีวิต ของชุมชน และสังคมแวดล้อม 

5 งานที่มีความปลอดภัย ไม่เสี่ยงท าให้เกิดอันตรายต่อร่างกายและจิตใจ เช่น เสี่ยงต่อการ
เจ็บป่วย/ติดเชื้อ หรือถูกท าร้ายร่างกาย/จิตใจ  เป็นต้น 

6 ความต่อเนื่องและมั่นคงของงาน 

 
องค์ประกอบที่ 6  ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกที่เอื้อต่อการด ารงชีวิต   ประกอบด้วย 4 ตัวแปร  ดังนี ้
 

1 อัตราค่าครองชีพ ค่าใช้จ่ายเพ่ือการด ารงชีวิตในเขตพ้ืนที่นั้นๆ ที่เหมาะสม 
2 ความสะดวกในการเดินทาง เช่น การจราจรไม่ติดขัด ที่ท างานอยู่ใกล้บ้าน  มีหอพัก/

บ้านพักจัดให้ใกล้ที่ท างาน  เป็นต้น 
3 การมีโอกาสในการแสวงหา หรือมีรายได้อ่ืนเพ่ิมในเขตพ้ืนที่นั้นๆ 

4 การเป็นที่ยอมรับ ได้รับเกียรติ ได้รับการยกย่องเชิงสังคมจากชุมชน 

 
องค์ประกอบที่ 7 ด้านทักษะการท างานและสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน  ประกอบด้วย 3 ตัวแปร  
ดังนี้ 
 

1 การมีความรู้ ความสามารถ และทักษะเพียงพอที่จะท างานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ ได้
อย่างมั่นใจและมีคุณภาพ 

2 สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน ได้แก่ การให้เกียรติ ช่วยเหลือ แบ่งปันผลประโยชน์ 
สนับสนุน พ่ึงพากัน ไว้วางใจซึ่งกันและกัน ฯลฯ 

3 การมีส่วนร่วมในสังคมผู้ร่วมงาน โดยรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของสังคมผู้ร่วมงาน 
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 (ตัวอย่าง) 
เครื่องมือชุดที่ 4 

แบบประเมิน 
ความเหมาะสมของกลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข 
 

 

ตอนที่ 1   ข้อมูลทั่วไปและสถานภาพของผู้ตอบแบบประเมิน 
 

ค าชี้แจง   โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน   หน้าข้อความและเติมข้อความลงในช่องว่างตามความเป็นจริง 
 

1. เพศ 
   ชาย   หญิง 
 

2. อายุ...................ปี  (เต็ม) 
 

3. สถานภาพสมรส 
   โสด   สมรส  
   หย่า   หม้าย 
 

4. ต าแหน่ง           พยาบาลวิชาชีพด้านการสอน ปฏิบัติการ          
    พยาบาลวิชาชีพด้านการสอน ช านาญการ 
              พยาบาลวิชาชีพด้านการสอน ช านาญการพิเศษ   
    อื่นๆ (โปรดระบ)ุ..................................... 
 

5. สถานที่ปฏบิัติงานปัจจุบนั วทิยาลัยพยาบาล.................................................................................... 
 

6. ระยะเวลาการปฏบิัติงานในวทิยาลัยพยาบาลที่ไดป้ฏิบัตงิานอยู่ในปัจจุบนั 
    ไม่เกิน 5 ปี (เต็ม)   
    มากกว่า  5 – 10 ปี (เต็ม) 
    มากกว่า 10 – 15 ปี (เต็ม)  
    มากกว่า 15 – 20 ปี (เต็ม) 
    มากกว่า 20 ปี ขึ้นไป 
 

7. การศึกษาในระดบัปริญญาเอก 
    ก าลังศึกษาในระดบัปริญญาเอก 
    ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก 
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ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของกลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
 
ค าชี้แจง  ขอให้พิจารณา วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์ ตามข้อความที่ได้ระบุเป็นรายข้อ โดย
ท่านเห็นด้วยกับข้อความต่อไปนี้ ว่ามีความเหมาะสม ในระดับใด  และโปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง
ที่ตรงกับ ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด  โดยมีเกณฑ์ ดังนี้ 

  1  หมายถึง  เห็นด้วยว่ามีความเหมาะสม ในระดับน้อยที่สุด 
  2  หมายถึง  เห็นด้วยว่ามีความเหมาะสม ในระดับน้อย 
  3  หมายถึง  เห็นด้วยว่ามีความเหมาะสม ในระดับปานกลาง 
  4  หมายถึง  เห็นด้วยว่ามีความเหมาะสม ในระดับมาก 
  5  หมายถึง  เห็นด้วยว่ามีความเหมาะสม ในระดับมากที่สุด 

 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร เพื่อการคงอยู่ในงานของอาจารย์
วุฒิการศึกษาระดับปรญิญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  
 

 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ 

ระดับความเหมาะสม 
น้อยที่สุด 

(1) 
 น้อย
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

วิสัยทัศน์      
อาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก วิทยาลัย

พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก เป็นผู้ที่มี
ศักยภาพสูง มีคุณภาพชีวิตและการท างานที่ดี มี
คุณธรรม จริยธรรม มีความสุข มีความรัก ผูกพัน 
และคงอยู่กับองค์กร  

     

พันธกิจ      

1. ส่งเสริมให้เกิดคุณภาพชีวิตและการท างานที่ดี 
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก วิทยาลัย
พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

     

2.พัฒนาอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอกฯ ให้มี
ศักยภาพสูง และมีความก้าวหน้าในสายงานวิชาชีพ 
อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 
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วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ 

ระดับความเหมาะสม 

น้อยที่สุด 
(1) 

 น้อย
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

3. ส่งเสริมให้อาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก 
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  มี
การสร้างองค์ความรู้ งานวิจัย/วิชาการ ที่มีคุณค่า
เพื่อตอบสนองความต้องการของชุมชนและสังคม 

     

4. เสริมสร้างค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร การเป็นคน
ดีและคนเก่ง  และจิตส านึกความรัก ผูกพัน และคง
อยู่กับองค์กร ของอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก 
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

     

เป้าประสงค ์      

1. มีระบบและกลไกที่สนับสนุนและเอื้อให้อาจารย์
วุฒิการศึกษาปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก มีคุณภาพชีวิตและการ
ท างานที่ดี ภายใน 1-2 ปี 

     

2. อาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอกฯ ที่ได้รับการ
พัฒนาศักยภาพ ความรู้/ความเชี่ยวชาญ และ
ส่งเสริมความก้าวหน้าในสายงานวิชาชีพ  มีจ านวน
เพิ่มมากขึ้นในแต่ละปี 

     

3. มีองค์ความรู้ งานวิจัยและผลงานวิชาการ และมี
เครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการทั้งในและ
ต่างประเทศ  เพิ่มมากข้ึนในแต่ละปี 

     

4. จ านวนอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอกฯ ที่ขอ
โอน/ย้าย หรือลาออก ลดลงอย่างน้อยร้อยละ 10 
ต่อปี 
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กลยุทธ์การเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัย
พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

   
กลยุทธ์ 

ระดับความเหมาะสม 
น้อยที่สุด 

(1) 
   น้อย 

         (2) 
ปานกลาง 

(3) 
         มาก 
         (4)  

มากที่สุด 
(5) 

1. กลยุทธ์: ด้านนโยบายการบริหารและการ
ปฏิบัติงานขององค์กร    

     

1.1 กลยุทธ์ระดับสถาบัน        

1.1.1  เร่งรัด ผลักดันพระราชบญัญัติสถาบนัพระ
บรมราชชนก เพื่อเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลยัใน
ก ากับของรัฐ ตาม พรบ.สถาบันพระบรมราชชนก 
โดยเร็ว 

     

1.2 กลยุทธ์ระดับวิทยาลัย        
1.2.1 ร่วมผลักดันพระราชบัญญัติสถาบนัพระ

บรมราชชนกให้ผ่านโดยเร็ว และเตรียมความพร้อม
ของอาจารย์ เพื่อเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลยัใน
ก ากับของรัฐ ตาม พรบ.สถาบันพระบรมราชชนก  

     

1.2.2 ส่งเสริมการท างานเปน็ทมี และพัฒนาทีม
การท างาน โดยใช้กระบวนการการมีส่วนร่วมของ
อาจารย์ทุกระดับ 

     

   1.2.3 พัฒนาระบบการส่งเสรมิการปฏิบัติงาน
ของอาจารย์ เพื่อให้เกิดความสมดุลของชีวิตและ
การท างาน 

     

1.3 อื่นๆ โปรดระบุ 
................................................................................ 
................................................................................ 
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กลยุทธ์ 

ระดับความเหมาะสม 

น้อยที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มากที่สุด 
(5) 

2. กลยุทธ์: ด้านการพัฒนาศักยภาพ ความ
เชี่ยวชาญ และผลงานทางวิชาการของอาจารย์   

     

2.1 กลยุทธ์ระดับสถาบัน      
2.1.1 จัดตั้งกองทุนวิจัยและผลงานวิชาการ ของ

สถาบันพระบรมราชชนก 
     

2.1.2 สร้างและพฒันาเครือข่ายทางวชิาการ
ระดับสถาบัน กบัสถาบันอุดมศึกษา ทั้งในและ
ต่างประเทศ 

     

2.1.3 สร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ทางวิชาการ
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก สถาบันพระ
บรมราชชนก ให้เกิดมูลค่าเพิ่มทางสังคม (Social  
Capital) 

     

2.2  กลยุทธ์ระดับวิทยาลัย        

2.2.1 สร้างระบบและกลไกการพัฒนาเครือข่าย
ทางวิชาการกับนานาชาติ โดยใช้ศักยภาพและ
ความเชี่ยวชาญของอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญา
เอกต่างประเทศ 

     

2.2.2 สร้างมาตรการส่งเสริมการใช้ศักยภาพ 
และความเชี่ยวชาญของอาจารย์วุฒิการศึกษา
ปริญญาเอก ในการพัฒนาผลงานวิจัย/วิชาการ 
รวมถึงการพัฒนาการเรียนการสอน 

     

2.3 อื่นๆ โปรดระบุ 
................................................................................ 
................................................................................
................................................................................
................................................................................ 
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กลยุทธ์ 

ระดับความเหมาะสม 

น้อยที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
(4) 

มากที่สุด 
(5) 

3. กลยุทธ์: ด้านการเสริมสร้างค่านิยม/วัฒนธรรม
องค์กร โดยเน้นคุณธรรม จริยธรรม และสร้าง
แรงจูงใจ ให้เกิดความภักดีต่อองค์กร 

     

3.1  กลยุทธ์ระดับวิทยาลัย        

3.1.1 ส่งเสริมการสร้างค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร 
ให้กับอาจารย์ โดยเน้นการมีคุณธรรม จริยธรรม 
เพื่อให้เป็นคนดี และคนเก่ง มีความรัก ความผูกพัน 
และจงรักภักดีต่อองค์กร   

     

3.1.2 พัฒนาระบบการเสริมสร้างแรงจูงใจ สิ่ง
สนับสนนุที่เอ้ือในการปฏิบัติงาน และชีวิต/ความ
เป็นอยู่ เพื่อการธ ารงรักษาบุคลากรอาจารย์ไว้ใน
ระบบ 

     

3.2 อื่นๆ โปรดระบุ 
................................................................................ 
................................................................................
................................................................................
................................................................................  
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ภาคผนวก ง 
ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือแบบสอบถามการวิจัย 
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ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาโดยค่าดัชนีความสอดคล้อง  
(IOC: Index of item objective congruence) 

 
 การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาโดยค่าดัชนีความสอดคล้อง ( IOC: Index of item 
objective congruence) จากผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน และพิจารณาคัดเลือกเฉพาะข้อค าถามใน
แบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก 
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  ที่มีค่ามากกว่า 0.50 ขึ้นไป  แสดงได้ดังตาราง
ต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 3.6  ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของข้อค าถามในแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระ
บรมราชชนก 
 

ข้อค าถาม ค่า IOC หมายเหตุ 
ปัจจัยด้านโครงสร้างและนโยบายการบริหารขององค์กร   
1. วิสัยทัศน์ แผนกลยุทธ์ และเป้าหมายขององค์กรที่ชัดเจน สามารถ
สนองตอบการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1.0 คัดเลือกไว ้

2. นโยบายการบริหารขององค์กรมีความสอดคล้องกันระหว่าง
หน่วยงานหลักและหน่วยงานย่อย 

0.8 ปรับปรุงและคัดเลือกไว ้

3. นโยบายขององค์กรที่เป็นลายลักษณ์อักษร มีข้อความชัดเจน 
สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง 

1.0 คัดเลือกไว ้

4. การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย ตั้งเป้าหมาย ร่วม
แก้ปัญหา และมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 

1.0 คัดเลือกไว ้

5. มีการก าหนดรายละเอียดในการบริหารจัดการองค์กรที่ชัดเจน ทั้ง
ระเบียบ กฎเกณฑ์ มาตรฐานการปฏิบัติงาน ขอบเขตงาน อ านาจ
หน้าที่ และความรับผิดชอบ 

1.0 ปรับปรุงและคัดเลือกไว ้

6. การได้ท าหน้าที่ตามขอบเขตงาน บทบาทหน้าที่และความ
รับผิดชอบ ท่ีได้รับมอบหมายจากองค์กร 

1.0 ปรับปรุงและคัดเลือกไว ้

7. การมีโครงสร้างองค์กรแบบราบ (Flat organization) มีระดับช้ัน
การบังคับบัญชาเหมาะสม ไม่ซับซ้อน 

1.0 คัดเลือกไว ้

8. ช่องทางการติดต่อสื่อสาร และการประสานงานต่างๆ ภายใน
องค์กร ท่ีมีความสะดวกและคล่องตัว 

1.0 คัดเลือกไว ้

9. วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ (Constructive Organizational 
Culture) ที่ก่อให้เกิดผลดีและเป็นประโยชน์ต่อคนในองค์กร 

1.0 ปรับปรุงและคัดเลือกไว ้
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ตารางที่ 3.6  ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของข้อค าถามในแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการคงอยู่ใน งานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก (ต่อ) 
 

ข้อค าถาม ค่า IOC หมายเหตุ 
ปัจจัยด้านโครงสร้างและนโยบายการบริหารขององค์กร (ต่อ)   

10. ความมีชื่อเสียงของหน่วยงานหรือองค์กร 1.0 คัดเลือกไว ้
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมและสิ่งเอ้ืออ านวยในการท างาน   

11. สภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กร ที่เหมาะสมเอื้อต่อการ
ท างาน โดยมีบรรยากาศที่ดี ได้แก่ ความสะดวกสบาย สะอาด แสง
สว่างเพียงพอ ไม่มีเสียงดังรบกวน ไม่มีกลิ่นเหม็น อุณหภูมิเหมาะสม มี
เนื้อท่ีกว้างขวางเพียงพอ มีห้องน้ าสะอาด เป็นต้น 

1.0 ปรับปรุงและคัดเลือกไว ้

12. สภาพแวดล้อมในการท างานมีความปลอดภัย เช่น อาคารมีทางหนี
ไฟ สถานที่ท างานไม่เสี่ยงต่อการท าให้เกิดอุบัติเหตุ บาดเจ็บ หรือ
เจ็บป่วย เป็นต้น 

1.0 คัดเลือกไว ้

13. การมีความพร้อมของทรัพยากร และสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ 
ในการท างาน เช่น ห้องท างานมีอุปกรณ์ เครื่องใช้อยู่ในสภาพพร้อมที่
จะใช้งาน มีโต๊ะเก้าอี้ท างานท่ีนั่งสบาย เป็นต้น 

0.8 คัดเลือกไว ้

14. สิ่งสนับสนุนต่างๆ ที่เอื้อต่อการพัฒนางานวิชาการและวิจัย  เช่น 
เงินทุน เวลา ห้องปฏิบัติการ ห้องสมุด แหล่งทรัพยากรทางวิชาการ  
เป็นต้น 

1.0 ปรับปรุงและคัดเลือกไว ้

ปัจจัยด้านผลตอบแทน รางวัล สิทธิและสวัสดิการต่างๆ   
15. การได้เงินเดือน ค่าจ้าง ที่เหมาะสมกับระดับความรู้ ความสามารถ 
ปริมาณงาน และประสบการณ์ 

0.8 คัดเลือกไว ้

16. การมีรายได้อื่นๆ นอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง  ได้แก่  โบนัส 
ค่าล่วงเวลา  ค่าครองชีพ  เงินประจ าต าแหน่ง  เงินบ าเหน็จ/บ านาญ 
ที่เหมาะสมกับระดับความรู้ ความสามารถ ปริมาณงาน และประสบการณ์ 

0.8 คัดเลือกไว ้

17. การยกย่อง ค าชมเชย รางวัล หรือการประกาศเกียรติคุณ 1.0 คัดเลือกไว ้

18. การมีสิทธิและสวัสดิการต่างๆ ที่ไม่ใช่เป็นตัวเงิน จัดให้อย่าง
เหมาะสม 
 

0.8 คัดเลือกไว ้
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ตารางที่ 3.6  ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของข้อค าถามในแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก (ต่อ) 
 

ข้อค าถาม ค่า IOC หมายเหตุ 
ปัจจัยด้านการบริหารของผู้บังคับบัญชา   

19.ผู้ บ ริ ห า ร ที่ มี ภ า ว ะ ผู้ น า ที่ มุ่ ง ค น ห รื อ มุ่ ง ค ว า ม สั ม พั น ธ์ 
(Consideration leadership)โดยให้การยอมรับความรู้สึก ความคิด 
รับฟังปัญหา แสดงความช่ืนชม เอื้ออาทรและสนใจความเป็นอยู่/
สวัสดิการของผู้ปฏิบัติงาน เป็นต้น 

1.0 ปรับปรุงและคัดเลือกไว ้

20. ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล (Effective leadership) ที่
จะส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานใช้ศักยภาพที่มีอยู่ในการท างาน 
เพื่อการบรรลุเป้าหมาย และเกิดประสิทธิผล 

1.0 ปรับปรุงและคัดเลือกไว ้

21. ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
leadership) ที่สามารถน าวิสัยทัศน์ไปสู่ความเป็นจริง ก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง ท างานที่ท้าทาย สร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ปฏิบัติงานมี
ความพยายามที่จะท าให้องค์กรไปสู่ความส าเร็จ  

1.0 ปรับปรุงและคัดเลือกไว ้

22.ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าแบบมสี่วนรว่ม (Participative leadership) 
โดยให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการวางแผน แสดงความคิดเห็น 
ตัดสินใจ และแก้ปัญหา เป็นต้น 

1.0 คัดเลือกไว ้

23. การก ากับ ดูแล หรือนิเทศงาน (Supervision) ของผู้บริหาร ที่ให้
ความช่วยเหลือสนับสนุน ให้ค าแนะน า ค าปรึกษา สอนงาน ให้ก าลังใจ 
และเสริมแรงในรูปแบบต่างๆ 

1.0 ปรับปรุงและคัดเลือกไว ้

24. ความไว้วางใจและเช่ือมั่นจากผู้บริหาร ในความรู้ความสามารถใน
การท างาน 

1.0 คัดเลือกไว ้

25. พฤติกรรมหรือการแสดงออกถึงสัมพันธภาพที่ดีของผู้บริหาร เช่น 
ความห่วงใย ใส่ใจผู้ปฏิบัติงาน ให้เกียรติ รักษาค ามั่นสัญญา มีความ
จริงใจและเปิดเผย เป็นต้น 

1.0 คัดเลือกไว ้

26. การยอมรับ และเห็นถึงความมีคุณค่า ความส าคัญในตัว
ผู้ปฏิบัติงานของผู้บริหาร 

1.0 คัดเลือกไว ้

27. การให้สิทธิ์ในการบริหารและตัดสินใจแก่ผู้ปฏิบัติงานของผู้บริหาร 1.0 ปรับปรุงและคัดเลือกไว ้
28. การให้อิสระในการท างานของผู้บริหาร 
 

1.0 คัดเลือกไว ้
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ตารางที่ 3.6  ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของข้อค าถามในแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการคงอยู่ใน งานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก (ต่อ) 

 ข้อค าถาม ค่า IOC หมายเหตุ 
ปัจจัยด้านการบริหารของผู้บังคับบัญชา (ต่อ)   
29. การมอบหมายงานของผู้บริหารที่ให้ผู้ปฏิบัติงานได้ท างานและ
พัฒนางาน ตามศักยภาพความรู้  ความสามารถ ความช านาญ 
ประสบการณ์ รวมถึงความชอบ ความสนใจในงานนั้นๆ 

1.0 คัดเลือกไว ้

30. การให้ข่าวสารที่เป็นประโยชน์ในการท างานจากผู้บริหาร 1.0 คัดเลือกไว ้

31. การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) หรือผลป้อนกลับในการ
ท างานจากผู้บริหาร 

1.0 คัดเลือกไว ้

32. การมีความเป็นธรรมของผู้บริหารในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและให้ผลประโยชน์/ค่าตอบแทนตามผลงาน    

1.0 คัดเลือกไว ้

33. การปฏิบัติของผู้บริหารต่อผู้ปฏิบัติงาน ด้วยความเป็นธรรม  1.0 คัดเลือกไว ้

34. การปฏิบัติของผู้บริหารต่อผู้ปฏิบัติงาน ด้วยความเสมอภาค เท่า
เทียมกัน โดยไม่มีการเลือกปฏิบัติ  

1.0 ปรับปรุงและคัดเลือกไว ้

ปัจจัยด้านลักษณะงานและการท างาน   
35. ลักษณะงานที่มีความส าคัญหรือมีความหมาย (Meaningful) ต่อ
บุคคล/องค์กร 

1.0 ปรับปรุงและคัดเลือกไว ้

36. ความหลากหลาย และน่าสนใจของงาน 0.8 คัดเลือกไว ้
37. งานที่เสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ ใช้ความคิดริเริ่มในการท างาน 1.0 คัดเลือกไว ้
38. ลักษณะงานท่ีใช้ความรู้ ความเช่ียวชาญ และทักษะเฉพาะ 1.0 ปรับปรุงและคัดเลือกไว ้
39. ลักษณะงานท่ีเป็นงานท้าทาย ใช้ความสามารถ 1.0 คัดเลือกไว ้

40. ลักษณะงานท่ีมีเกียรติ มีความก้าวหน้า 1.0 คัดเลือกไว ้
41. งานที่มีความปลอดภัย ไม่เสี่ยงท าให้เกิดอันตรายต่อร่างกายและ
จิตใจ เช่น เสี่ยงต่อการเจ็บป่วย/ติดเช้ือ หรือถูกท าร้ายร่างกาย/จิตใจ  
เป็นต้น 

1.0 ปรับปรุงและคัดเลือกไว ้

42. ความต่อเนื่องและมั่นคงของงาน 1.0 คัดเลือกไว ้
43. ความชอบและรักในงานท่ีท า 0.4 ตัดออก 

44. ปริมาณของภาระงานโดยรวม (Workload) ที่เหมาะสม 0.8 คัดเลือกไว ้
45. การมีสัดส่วนของภาระงานในด้านการสอน และการวิจัย ที่มีความ
สมดุลกัน  

0.8 ปรับปรุงและคัดเลือกไว ้

46. การมีสัดส่วนของภาระงานท่ีเน้นไปในงานด้านการสอน 1.0 คัดเลือกไว ้
47. การมีสัดส่วนของภาระงานท่ีเน้นไปในงานด้านการวิจัย 1.0 คัดเลือกไว ้
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ตารางที่ 3.6  ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของข้อค าถามในแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก (ต่อ) 
 

 ข้อค าถาม ค่า IOC หมายเหตุ 

ปัจจัยด้านลักษณะงานและการท างาน (ต่อ)   
48. การมีสัดส่วนของภาระงานที่เน้นไปในงานด้านการบริการ
วิชาการ 

0.6 ตัดออกตามข้อเสนอแนะ
ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

49. มีการหมุนเวียนเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน 
(Job rotation) 

1.0 ปรับปรุงและคัดเลือกไว้ 

50. การมีความรู้ ความสามารถ และทักษะเพียงพอที่จะ
ท างานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ ได้อย่างมั่นใจและมี
คุณภาพ 

1.0 คัดเลือกไว้ 

51. การมีความยืดหยุ่นในงาน โดยเปิดโอกาสให้สามารถ
ปรับเปลี่ยน เพ่ิม ขยายทิศทางของงานจากที่ก าหนด หรือ
วางแผนไว้ได ้

1.0 คัดเลือกไว้ 

52. การมีความยืดหยุ่นที่จะปรับเปลี่ยนวิธีในการท างาน 1.0 คัดเลือกไว้ 
53. ความมีเสรีภาพทางวิชาการ (Academic freedom) 1.0 คัดเลือกไว้ 

ปัจจัยด้านความเจริญก้าวหน้าในงานและวิชาชีพ   

54. โอกาสการเจริญเติบโต และก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่
การงานทางการบริหาร 

1.0 คัดเลือกไว้ 

55. โอกาสการเติบโตก้าวหน้าทางวิชาชีพโดยการเลื่อนขั้น 
เลื่อนระดับ 

1.0 คัดเลือกไว้ 

56. โอกาสการเติบโตก้าวหน้าทางวิชาชีพในการด ารงต าแหน่ง
ทางวิชาการ ได้แก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์  รองศาสตราจารย์ 
หรือศาสตราจารย์ 

1.0 คัดเลือกไว้ 

57. การมี โอกาสพัฒนาเ พ่ือเ พ่ิมพูนศักยภาพ ความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ ความช านาญ ทางวิชาชีพและในงานที่
ปฏิบัติ  เช่น การประชุม  สัมมนา อบรม ศึกษาดูงาน ฯลฯ 

1.0 คัดเลือกไว้ 
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ตารางที่ 3.6  ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของข้อค าถามในแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก (ต่อ) 

ข้อค าถาม ค่า IOC หมายเหตุ 
ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน   

58. กระบวนการท างานเป็นทีมหรือหมู่คณะ ของผู้ร่วมงานใน
หน่วยงาน 

1.0 ปรับปรุงและคัดเลือกไว้ 

59. สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน ได้แก่ การให้เกียรติ 
ช่วยเหลือ แบ่งปันผลประโยชน์ สนับสนุน พ่ึงพากัน ไว้วางใจ
ซึ่งกันและกัน ฯลฯ 

1.0 คัดเลือกไว้ 

60. การมีส่วนร่วมในสังคมผู้ร่วมงาน โดยรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ของสังคมผู้ร่วมงาน 

1.0 คัดเลือกไว้ 

ปัจจัยส่วนบุคคลและทางสังคม   
61. ความสามารถรักษาสมดุลของชีวิตการท างานกับชีวิต
ส่วนตัว และภาระรับผิดชอบต่อครอบครัว 
 

1.0 คัดเลือกไว้ 
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ตารางที่ 3.6  ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของข้อค าถามในแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก (ต่อ) 
  

ข้อค าถาม ค่า IOC หมายเหตุ 

ปัจจัยส่วนบุคคลและทางสังคม (ต่อ)   
62. ความสะดวกในการเดินทาง เช่น การจราจรไม่ติดขัด ที่
ท างานอยู่ใกล้บ้าน  มีหอพัก/บ้านพักจัดให้ใกล้ที่ท างาน    
เป็นต้น 

1.0 ปรับปรุงและคัดเลือก
ไว้ 

63. การมีโอกาสในการแสวงหา หรือมีรายได้อ่ืนเพ่ิมในเขต
พ้ืนที่นั้นๆ 

1.0 คัดเลือกไว้ 

64. อัตราค่าครองชีพ ค่าใช้จ่ายเพ่ือการด ารงชีวิตในเขตพ้ืนที่
นั้นๆ ที่เหมาะสม 

1.0 คัดเลือกไว้ 

65. การเป็นที่ยอมรับ ได้รับเกียรติ ได้รับการยกย่องเชิงสังคม
จากชุมชน   

1.0 คัดเลือกไว้ 

66. การมีความเจริญ น่าอยู่ น่าอาศัย  มีความปลอดภัย การ
คมนาคมสะดวก เหมาะสมในการด าเนินชีวิต ของชุมชน และ
สังคมแวดล้อม 
 

0.6 คัดเลือกไว้ 

 
 ผลการพิจารณาจากผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน ในข้อค าถามแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก  จ านวน 66 ข้อ ซึ่งผลการวิเคราะห์หาค่า IOC พบว่า มีค่า IOC เท่ากับ 0.60 - 1.00 
จ านวน 65 ข้อ และมีค่า IOC เท่ากับ 0.4 จ านวน 1 ข้อ โดยเมื่อพิจารณาตัดข้อค าถามที่มีค่า IOC ≤ 
0.50 จ านวน 1 ข้อ และข้อค าถามที่ผู้ทรงคุณวุฒิให้ความคิดเห็นว่าไม่สอดคล้อง เหมาะสมกับเนื้ อหา 
จ านวน 1 ข้อ รวมเป็น 2 ข้อ ออกแล้ว จึงได้ข้อค าถามที่เหลือ รวมจ านวนทั้งสิ้น 64 ข้อ โดยมีข้อ
ค าถามท่ีมีค่า IOC เท่ากับ 0.6 จ านวน 1 ข้อ ข้อค าถามที่มีค่า IOC เท่ากับ 0.8 จ านวน 8 ข้อ และข้อ
ค าถามท่ีมีค่า IOC เท่ากับ 1.0 จ านวน 55 ข้อ  
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ผลวิเคราะห์หาค่าความเที่ยง (Reliability) โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบัค (Coefficient Alpha’s Cronbach = ) 
 
GET   FILE='C:\Users\User\Documents\Reliable Thesis.sav'. RELIABILITY   /VARIABLES=f1 f2 f3 f4 f5 f6 f7 f8 f9 f10 f11 f12 f13 f14 f15 f16 
f17 f18 f19 f20 f21 f22 f23 f24 f25 f26 f27 f28 f29 f30 f31 f32     f33 f34 f35 f36 f37 f38 f39 f40 f41 f42 f43 f44 f45 f46 f47 f48 f49 f50 f51 
f52 f53 f54 f55 f56 f57 f58 f59 f60 f61 f62 f63 f64   /SCALE('ALL VARIABLES') ALL   /MODEL=ALPHA   /STATISTICS=DESCRIPTIVE. 

 
Reliability 
 
[DataSet1] C:\Users\User\Documents\Reliable Thesis.sav 

 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.983 64 
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ภาคผนวก จ 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากค าถามปลายเปิด (Open ended) 

ในแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน 
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกฯ 
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ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากค าถามปลายเปิด (Open ended) 
ในแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาเอกฯ 
 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของ
อาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกฯ ในความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของกลุ่มตัวอย่าง ใน
ประเด็นเกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน ซึ่งเป็นค าถามปลายเปิด (Open 
ended) โดยมีข้อมูล ดังนี้ 
ตารางที่ 4.44  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของกลุ่มตัวอย่างจากค าถามปลายเปิด (Open 
ended)  

ล าดับ 

แบบสอบถาม 

 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากค าถามปลายเปิด (Open ended) 

1.  1. สถานท่ีปฏิบัติงานเดิม โตะ๊ที่นั่งท างานอยู่ในห้องที่ไม่มีห้องน้ า ต้องไปขอเข้าห้องน้ าท่ี   
    ห้องพักอาจารย์อื่นท่ีมีห้องน้ า โดยรองผู้อ านวยการ ฝ่ายบรหิาร ได้มากั้นห้องน้ าส าหรบั 
    นักศึกษาให้ 1 ห้อง แต่ขณะนี้ดีขึ้นมากแล้ว โดยได้ย้ายขึ้นมาในห้องท างานใหม่ซึ่งเป็น 
    ห้องพักอาจารย์ 
2. การมีความเป็นพวกพ้องสูง จนไม่ได้จัดงานท่ีเหมาะสม ต าแหน่งที่เหมาะสม และท้าทาย 
    ความสามารถให้ในการปฏิบัติงาน 

2.  ความคาดหวังจากองค์กรในอาจารย์ที่มีคณุวุฒิปริญญาเอก ท าให้มภีาระงานมาก แต่การไดร้ับ
เงินเดือนตามขั้นเงินเดือนท่ีต่ า เมือ่เทียบกับค่าใช้จ่ายในปัจจุบันหรอืเงินเดือนขององค์กรอื่นๆ 
ท าให้อาจารย์มโีอกาสโยกย้าย/ลาออกสูง  

3.   

4.   

5.   

6.  1. ต าแหน่งทางวิชาการ   2. ความรัก สามัคคี ในองค์กร 

7.   

8.   

9.  1. ผู้บริหารควรอยู่ในต าแหน่งวาระละ 4 ปี และอยู่ในต าแหน่งได้ต่อเนื่องติดต่อกัน ไมเ่กิน  
    2 วาระ เพื่อมิให้เกิดการสร้างอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและองค์กร 
2. ควรขยายกรอบให้อาจารย์พยาบาลทุกคนสามารถท าผลงานวิชาการ เพื่อขอรับการ 
    ประเมินระดับเช่ียวชาญ (ระดบั 9) ได้ โดยไม่ควรก าหนดไวส้ าหรับผู้บริหารเท่านั้น 

10.  วัฒนธรรมองค์กร ควรมีการเคารพให้เกียรติซึ่งกันและกัน ยอมรับความคิดเห็น ไม่อิจฉาริษยา 
กลั่นแกล้ง เล่นพรรคพวก ล าเอียง ว่ิงเต้น มีเส้นสาย และมีความไมเ่ป็นธรรม 
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ตารางที่ 4.44  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของกลุ่มตัวอย่างจากค าถามปลายเปิด (Open 
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ล าดับ 

แบบสอบถาม 

 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากค าถามปลายเปิด (Open ended) 

11.  1. ควรมีเงินเพิ่มให้ตามวุฒิการศึกษาด้วย 
2. การปรับคณุวุฒิอาจารยร์ะดับปริญญาเอก ควรขยายให้ครอบคลุมในทุกสาขา  
     นอกเหนือจากปริญญาเอกทางการพยาบาล เนื่องจากเป็นสถาบนัอุดมศึกษา ดังนั้น 
     ปริญญาเอกด้านการศึกษาก็มคีวามส าคญัเช่นกัน 

12.  ควรใช้ศักยภาพของอาจารย์ที่จบระดับปรญิญาเอกให้เหมาะสม โดยมีระบบแบ่งสัดส่วน ภาระ
งานวิจัยกับการสอนให้เหมาะสม ไม่ควรใช้เกณฑภ์าระงานเดียวกันหมด ตั้งแต่อาจารย์ระดับ
ปริญญาตรีถึงปรญิญาเอก 

13.   

14.   

15.   

16.   

17.   

18.   

19.   

20.  ได้ผลตอบแทนค่อนข้างต่ า เมื่อเทยีบกับการท างานในปริมาณที่มาก 

21.   

22.  1. มีการก าหนดภาระงานให้เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และความเช่ียวชาญ  
2. การได้มโีอกาสท างานวิชาการอย่างจริงจังมากกว่าการท างานอ่ืนที่ไม่ใช่งานวิชาการ 
    โดยตรง เช่น การท าเอกสารการเงิน การจัดท าเอกสารการประชุม ฯลฯ  
3. มีระบบการท างานวิชาการทีม่ปีระสิทธิภาพ 

23.   

24.   

25.   

26.   
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ล าดับ 

แบบสอบถาม 

 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากค าถามปลายเปิด (Open ended) 

27.  1. การสแกนนิ้วมือเข้าท างาน เวลาเช้า-เลิกงานในทุกวัน ท าให้ไม่มีอสิระในการท างาน ควร 
    ให้อิสระอาจารย์ในการท างาน โดยมุ่งเน้นผลลัพธ์มากกว่ากระบวนการ เพราะในสถานท่ี 
    ท างาน สิ่งแวดล้อมไม่ค่อยเอื้อต่อการท างานท่ีต้องใช้สมาธิ โดยหากไม่มีการสอน หรือไม่ 
    มีนัดการประชุม ควรให้โอกาสและอิสระในการเลือกสถานท่ีท างาน  
2. ควรยกเลิกภาระงานของอาจารย์บางอย่างท่ีไม่จ าเป็น เช่น ท าบันทึกเบิกอุปกรณ์เครื่องมือ  
    เครื่องใช้ในการจัดการเรียนการสอนต่างๆ หรือควรจดัวางอุปกรณ์ดังกล่าวไว้ให้เป็น 
    สัดส่วน เพื่อให้อาจารยส์ะดวกในการใช้งาน  
3. พัฒนาระบบการตดิต่อสื่อสารทั้งภายใน-นอกวิทยาลัย โดยไมต่้องวนเวียนอยู่กับระบบ 
    เอกสาร หรือระบบกึ่ง Electronic  
4. พัฒนาการจัดการเรียนการสอนในระบบ  Integrate Curriculum ให้มีประสิทธิภาพ เพื่อ 
   ลดภาระงานของทั้งอาจารย์และนักศึกษา ท้ังนี้เพื่ออ านวยให้อาจารย์มีโอกาสพัฒนางาน 
   วิชาการได้มากข้ึน โดยยังคงประสิทธิภาพการจัดการเรยีนการสอน และการเรียนรู้สู่ 
   นักศึกษา 

28.   

29.  1. ความรักและผูกพันต่อองค์กร  
2. ความรักในวิชาชีพและอุดมการณ์ ความมุ่งมั่นต่อสังคมส่วนร่วมในการผลิตบัณฑิตพยาบาล  
3. ความสะดวกสบายเมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งอื่นๆ ในวิชาชีพเดียวกัน 

30.  1. ปัจจัยและแรงจูงใจในการท างานท่ีส าคัญอีกประการหนึ่ง คือ การมีโอกาสท างานร่วมกับ 
    เครือข่ายวิชาการอื่นๆ ภายนอกองค์กรทั้งในและต่างประเทศ โดยเฉพาะในองค์กร 
    ต่างประเทศ จะท าให้เกิดการขยายงานในวงกว้างและเป็นสากล ซึ่งจะท าให้อาจารย์วุฒ ิ
    การศึกษาปริญญาเอกได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่และเกิดประโยชน์ในองค์กร  
2. การจัดสรรงานและแบ่งภาระงาน/สดัส่วนงานตามคุณวุฒิการศึกษา เช่น จบปริญญาเอก 
    ควรเน้นงานวิชาการชั้นสูง งานวิจัย/สร้างเครือข่ายวิชาการ สรรหาทุนจากหน่วยงาน 
    ภายนอกท้ังในและต่างประเทศ เน้นการเป็น Project Manager ในงานวิชาการหรือ 
    งานวิจัย ระดับชาติ/นานาชาต ิ ซึ่งจะท าให้ผู้จบการศึกษาปริญญาเอก รู้สึกว่าได้ท างาน 
    ตามความเหมาะสมของคุณวุฒิ และมีแรงจูงใจให้ปฏิบตัิงานในองค์กรนั้นต่อไป 

31.   
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ended) (ต่อ) 
 

ล าดับ 

แบบสอบถาม 

 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมจากค าถามปลายเปิด (Open ended) 

32.   

33.  การมีเวลาให้ท างานวิชาการ เช่น การท าวิจัยหรือโครงการต่างๆ ภายในวิทยาลัย  
เนื่องจากงานสอนหรืองานประจ า หรืองานบริการวิชาการ ใช้เวลาในการท างานเต็ม
เวลาแล้ว 

34.  1. การสอนงานโดยใช้ระบบพ่ีเลี้ยงในองค์กร 
2. การเสนอแนะงานแบบกัลยาณมิตรของคนในองค์กร 
 

35.   

36.   

37.   

38.   

39.   

40.   

41.   

42.  1. การเปิดโอกาสและอิสระในสาขาท่ีศึกษาต่อ 
2. ความเท่าเทียมกันในการบริหารคน/งาน 
3. การเข้าใจความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ 
4. การให้อิสระในการเลือกปฏิบัติงานตามความชอบ/ความถนัด 

43.   

44.   

45.   

46.   

47.  ปัญหาสุขภาพของตนเองและครอบครัว 

48.   

49.   
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 แบบสอบถาม 

 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากค าถามปลายเปิด (Open ended) 

50.  ภาระงานประจ าที่มากเกินไป ท าให้ไมส่ามารถท างานท่ีได้รบัมอบหมายได้เตม็ที่ ต้องท าวิจัยใน
ขณะที่มีภาระงานการสอน และงานข้ึนWARD (สอนการฝึกภาคปฏบิัติบนหอผู้ป่วย) จ านวน
มาก ท างานเหนื่อยจนไม่มีเวลาท างานวิจัย 

51.   

52.  มีทีมการท างานท่ีช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 

53.  1. เพิ่มแรงจูงใจในการท างาน เช่น ให้งบดูงานต่างประเทศ  
2. การมีต าแหน่งทางวิชาการส าหรับอาจารย์ทีม่ีคุณวุฒิปริญญาเอก 
3. การให้ความส าคญักับอาจารยท์ี่เรียนปรญิญาเอกสาขาอื่น ท่ีไม่ใช่ทางการพยาบาล เพราะ 
   การเรียนระดับปริญญาเอก ส าคัญที่กระบวนการท าวิจัยได้ด้วยตนเองอย่างมีคุณภาพ และ 
   การสร้างองค์ความรู้ใหม่แก่วงการวิชาการ 

54.  วัฒนธรรมองค์กรที่มีบรรยากาศทางวิชาการที่กระตือรือร้น  

55.  การบริหารที่ใช้อาจารย์ที่ส าเร็จปรญิญาเอกอย่างเหมาะสมกับความสามารถ โดยแตกต่างจาก
การบริหารที่ใช้อาจารย์ที่ส าเร็จการศึกษาระดับปรญิญาตร/ีโท  

56.   

57.  1. ควรเสริมสรา้งแรงจูงใจในเรื่องภาระงานตามระดับความรู้ ความสามารถ ของแต่ละบุคคล 
    ที่เหมาะสม เช่น ปรญิญาเอกควรรบัผิดชอบด้านงานวิจัย งานสอน บริการวิชาการ กิจการ 
    นักศึกษา ตามล าดับ ส่วนระดับปริญญาโท รับผิดชอบด้านงานสอน วจิัย บริการวิชาการ  
    กิจการนักศกึษา ตามล าดับ  โดยส าหรับการบริหารงานในองค์กรควรน าจ านวนอาจารย ์
    เป็นตัวหาร จ านวนงานโดยรวม (ทุกงาน) โดยไม่แบ่งแยกตามลกัษณะงาน 
2. ความตระหนักรู้ในหนา้ที่ โดยอาจารย์บางคนที่มภีาระงานขัน้ต่ าของเกณฑ์และไม ่
    ช่วยเหลืองานด้านการสอน ซึ่งงานสอนเปน็กลไกขับเคลื่อนงานขององคก์รทั้งหมด 
3. การไม ่World Wide ในระดับประเทศและระดับโลก ซึ่งเรามีช่องทางน้อยกว่าของ 
   มหาวิทยาลัย 
4. ปัจจัยน าเข้าขององค์กร เช่น นักศกึษาที่รับเขา้มีเกรดเฉลี่ยต่ า อาจารยไ์ม่มีคณุภาพ มี 
    งบประมาณน้อย และบรหิารงบประมาณยังไม่มีประสิทธภิาพเทา่ที่ควร รวมทั้งนโยบายที ่
    ก าหนดขึ้นมาไม่ครอบคลมุ ท าใหผู้้บรหิารบางคนไมส่ามารถด าเนินกิจกรรมขององค์กร 
    ให้บรรลุเปา้หมายได ้
5. นโยบายในระดับประเทศ ควรใหค้วามส าคัญกบัคนที่คงอยู่ในองค์กร ไม่คิดลาออก โดย 
    เพิ่มโอกาสการศึกษาต่อต่างประเทศ ทั้งโปรแกรม post doctoral หลกัสูตรอบรมเฉพาะ 
    ทาง 3-4 เดือน ความร่วมมือระหวา่งประเทศของ School of nursing/college of nursing ให้ 
    มากกว่านี ้
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ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากค าถามปลายเปิด (Open ended) 

58.   

59.   

60.   

61.   

62.   

63.  1. การรับผดิชอบภาระงานอ่ืนท่ีนอกเหนือจากงานการสอนและการวิจัย โดยเฉพาะงานด้าน 
    การบริหารหรืองานอ่ืนๆที่ไมเ่กีย่วข้องกับงานการสอนและการวิจยั เช่น ผู้ที่จบปริญญา 
    เอกต่างประเทศรับหน้าที่หัวหน้างานวิเทศสัมพันธ์ แม้ว่าจะท าหน้าท่ีสื่อสารโตต้อบ 
    ภาษาอังกฤษได้ แต่บทบาทหน้าท่ีของวิเทศสัมพันธ์ไมไ่ด้ใช้ความเช่ียวชาญที่ได้รับการ 
    พัฒนามาอย่างเป็นระบบ ท าให้ต้องใช้เวลาในการท างานในส่วนนี้มากขึ้น และท าให้มี 
    เวลาในการสอนและการวิจยันอ้ยลง มีผลต่อการคงอยู่ในหน่วยงานมาก 
2. ความสุขในการท างานซึ่งเกิดจากความเป็นมติรและไม่ถูกกระท า จากเพื่อนร่วมงานหรือ 
    จากพรรคพวกท่ีมีอยู่ในหน่วยงานนั้น 
3. ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร จากการที่มีวัฒนธรรมการท างานท่ีสอดคล้องกับ 
    วัฒนธรรมองค์กร โดยเฉพาะในกรณีของผู้ที่รับทุนปริญญาเอกจากหน่วยงานใหม่ ซึ่ง  
     ต้องไปปฏิบัติงานชดใช้ทุนที่หนว่ยงานในภาคอื่นๆ ซึ่งมใิช่ภูมิล าเนา เป็นตน้  
4. ความคาดหวังขององค์กรต่อการท าวิจัยของผู้ที่จบปรญิญาเอกต้องให้สอดคล้องด้วย โดย 
    การจัดภาระงานในด้านอื่นๆ ทกุพันธกิจควรแตกต่างจากอาจารยท์่านอื่นๆ  

64.  1. เงินเดือนส าหรับวุฒิปริญญาเอกในสายงานราชการต่ ากว่าเอกชนมากๆ ถึง 5 เท่า  
2. สายงานราชการใช้ผู้ที่จบปริญญาเอกไม่เหมาะสมกับวิทยฐานะ เช่น เขียนเบิกของ ขอใช้ 
    รถ และอื่นๆ ที่เป็นงานธุรการ นอกจากน้ียังคิดผลงานจากจ านวนช่ังโมงนิเทศการสอน 
    และช่ัวโมงการสอนที่เท่ากัน ในขณะที่เวลาในการท างานวิจัยหรอืจ านวนช่ัวโมงในการ 
    เขียนต ารา หรือเวลาที่ใช้ในการบริการวิชาการ  เช่น ท าวิจัยร่วมกับหน่วยงานราชการอื่น  
    เป็นที่ปรึกษาวิจัย เป็น Facilitator หรือพิธีกรในโครงการระหว่างประเทศ ซึ่งจ านวน 
    ช่ัวโมงหรือเวลาเหล่านี้กลับไมไ่ด้น ามาคดิเป็นช่ัวโมงภาระงาน  เพื่อเพิ่มเงินเดือน ท าให้ 
    เมื่อประเมินผลงานออกมา ผู้ปฏิบัติงานท่ีท างานตาม Routine เท่านั้น ได้ระดับประเมินที ่
    สูงกว่า 

 
  



 

 

417 

ตารางที่ 4.44  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของกลุ่มตัวอย่างจากค าถามปลายเปิด (Open 
ended) (ต่อ) 
 

ล าดับ 

แบบสอบถาม 

 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากค าถามปลายเปิด (Open ended) 

65.   

66.  ควรมีนโยบายคิดสัดส่วนภาระงานด้านการสอนของผู้ที่จบระดับปรญิญาเอกให้มีความแตกต่าง 
เพื่อท่ีจะให้กลุ่มคนกลุ่มนีไ้ด้มโีอกาสพัฒนางานวิจัย ท าโครงการที่ช่วยพัฒนาความก้าวหน้าของ
การจัดการศึกษาหรือการพยาบาล และส่งเสรมิให้อาจารย์กลุ่มนีไ้ด้พฒันาองค์ความรู้เฉพาะ
ทางมากขึ้น เช่น การแต่งต ารา การเป็นวิทยากรมืออาชีพ เป็นต้น 

67.  1. ผู้บริหารควรดูแลทุกข์สุขของคนในองค์กร ในเรื่องความจ าเป็นของคนครอบครัว เช่น  
    ญาติใกล้ชิดป่วย/ตาย เป็นต้น 
2. การดูแลในเรื่องความก้าวหน้าของบุคลากรในองค์กร ควรเอื้อประโยชน์/สนับสนุน และมี 
    การประเมินผลการปฏิบตัิงานอย่างจริงจัง 

68.  1. การมอบหมายงานใหส้อดคล้องเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ 
2. การส่งเสริม สนับสนุน ให้น าความรู้ ความสามารถมาพัฒนางาน มาสรา้งสรรค์นวัตกรรม  
    เช่น การให้เวลา และการสนับสนุนทุน เป็นต้น 

69.   

70.   

71.  ต้องมี พรบ.ของสถาบัน เพื่อสามารถผลติบณัฑิตระดับปริญญาโท เอกได้ และสามารถขอ
ต าแหน่งทางวิชาการได ้

72.   

73.   

74.  1. องค์กรต้องออกเป็นหน่วยงานภายใต้ก ากับของรัฐ และมี พรบ. ของตนเอง 
2. ผลการประเมินการปฏิบัตริาชการ ต้องมีหลักเกณฑ์ชัดเจน และการขึ้นเงินเดือนสะท้อน 
    ตามผลงานอย่างแท้จริง 

75.   

76.   

77.   

78.   

79.  การบริหารที่ไมเ่ป็นธรรมาภบิาล ท าให้การจูงใจให้รักในองค์กรลดลง 

80.   
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ตารางที่ 4.44  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของกลุ่มตัวอย่างจากค าถามปลายเปิด (Open 
ended) (ต่อ) 
 

ล าดับ 

แบบสอบถาม 

 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากค าถามปลายเปิด (Open ended) 

81.   

82.   

83.   

84.   

85.  ค่าตอบแทนคุณวุฒิปริญญาเอก ควรมีค่าตอบแทนท่ีแตกต่างกันในระดับการศึกษาด้วย 

86.   

87.   

88.   

89.   

90.   

91.   

92.  การใช้อาจารย์วุฒิปรญิญาเอกไม่คุม้ โดยไมไ่ด้ท างานตามศักยภาพ ความรู้ ความสามารถ  

93.  ความรักในวิชาชีพด้านการสอนพยาบาล 

94.   

95.   

96.   

97.  1. การมีวัฒนธรรมในการท างานท่ีสร้างสรรคจ์ะช่วยส่งเสรมิความรู้สกึในการจูงใจที่จะคง 
    อยู่ในงาน  
2. ความเสมอภาค ความยตุิธรรม ที่มีเหตผุลจะช่วยธ ารงรักษาคนท่ีมีคุณธรรมให้คงอยู่ใน 
    สถาบันมากขึ้น 

98.  องค์กรยังมีการแบ่งภาระงานสอน วิจัย บริการทางวิชาการ ของอาจารย์ที่จบปรญิญาเอก ที่ไม่มี
ความแตกต่าง หากต้องการงานวิจยั หรือบริการวิชาการเพิ่มขึ้นควรให้อาจารย์วุฒิปรญิญาเอก มี
ภาระงานด้านการสอนลดลง (ทั้งทฤษฏีและปฏิบตัิ) แต่ให้มภีาระงานวิจัย/ บริการวิชาการสูงขึ้น 

99.  การน างานวิจัยมาเป็นภาระงานสอน โดยแบ่งสัดส่วนควบคูไ่ปกับภาระงานสอน 
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ตารางที่ 4.44  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของกลุ่มตัวอย่างจากค าถามปลายเปิด (Open 
ended) (ต่อ) 
 

ล าดับ 

แบบสอบถาม 

 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากค าถามปลายเปิด (Open ended) 

100.   

101.  มีต าแหน่งทางราชการ เงินเดือนท่ีเหมาะสม/ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม มีงานรองรับศักยภาพ เช่น 
เน้นวิจัย สรา้งองค์ความรู ้

102.   

103.   

104.    

105.   

106.   

107.   

108.   

109.   

110.  การด าเนินงานของสถาบันที่เอื้อและสนบัสนุนเพื่อสร้างเครือข่ายทางวิชาการของอาจารย์ที่จบ
ปริญญาเอก โดยเป็นการท างานวจิัยและวิชาการ เพื่อพัฒนาการเรยีนการสอนสู่การ
เปลี่ยนแปลงด้านตา่งๆ จะเป็นอีกแนวทางในการใช้ทรัพยากรขององค์กรอย่างคุ้มค่า และบริหาร
ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ คณุค่าของครู คือ คุณภาพของศิษย์  

111.   

112.   

113.   

114.   

115.   

116.   

117.   

118.   

119.  ควรมีการก าหนดภาระงานตามหน้าท่ีให้เหมาะสม เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น 

120.   

121.   
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ตารางที่ 4.44  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของกลุ่มตัวอย่างจากค าถามปลายเปิด (Open 
ended) (ต่อ) 
 

ล าดับ 

แบบสอบถาม 

 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากค าถามปลายเปิด (Open ended) 

122.  การคงอยู่ในงาน สิ่งส าคัญทีสุ่ด คอื ใจของผู้ปฏิบัติงาน ถ้าท างานแล้วมีความสุข ผู้ปฏิบัติงานจะ
ท างานอยู่ได้นานตลอดไป ดังนั้นปัจจัยที่มีผลต่อความสุขจึงมีความส าคัญ 

123.  องค์กรยังไม่มีความชัดเจน และมองสถานการณ์สังคมได้ยังไม่ชัดเจน มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก 

124.  ในเรื่องการพัฒนาศักยภาพขององค์กรควรมตีั้งแต่ระดับสถาบัน เช่น การเปิดสอนในระดับ
ปริญญาโท/เอก โดยใช้ทรัพยากรร่วมกัน เพื่อให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองตลอดเวลา รวมถึง
สามารถสรา้งเครือข่ายกับหน่วยงานอ่ืนได้ ส่งผลให้บุคลากรรู้สึกถึงความมั่นคงในชีวิต และคง
อยู่ในงาน 

125.  1. การพัฒนาอาจารย์ระดับปริญญาเอก เมื่อส าเรจ็การศึกษาแล้วขาดความชัดเจนในการ 
    ปฏิบัติหน้าท่ี โดยยังคงปฏิบตัหิน้าท่ีไม่แตกต่างจากเดิม  
2. การดูแลรักษาอาจารย์ที่จบปรญิญาเอกให้ธ ารงอยู่ในองค์กร เงินเดือน ค่าตอบแทนที ่
    ได้รับไมส่อดคล้องกับภาระงานที่ท า 

126.  การให้โอกาสการศึกษาต่อในระดบัปริญญาเอก ควรเปดิกว้าง ไม่เจาะจงเฉพาะทางการ
พยาบาล เพราะลักษณะการเรียนหลักสตูรดุษฎีบัณฑิต พื้นฐานเน้นกระบวนการวิจยัเพียงแต่
แตกต่างกันที่สาขาเท่านั้น 

127.   

128.  การท างานท่ีมีความสุข ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายอย่าง เช่น หากมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีและผู้บริหารที่
ดี น่าเคารพ ยตุิธรรม ท่ีท างานนั้นคงมีความสุขมาก กล่าวคือ หากเพื่อนร่วมงานทุกคนมีความ
รับผิดชอบต่องานท่ีตัวเองท า มีบรรยากาศการท างานท่ีดี มีรายได้ทีม่ั่นคง เหมาะสมกับอายุ 
ต าแหน่งท่ีเป็นอยู่ และมีผู้บริหารที่เก่งคน เก่งงาน และเก่งคุณธรรม เชื่อได้ว่าคงไม่มีการ
โยกย้ายหรือลาออก 

129.   

130.  ปัจจัยส าคญัที่สดุที่มีผลต่อการท างานของบุคลากร คือ การบริหารของผู้น า ซึ่งเป็นปัจจัยที่จะ
หล่อเลีย้งจูงใจบุคลากรไม่ใหย้้ายไปอยู่หน่วยงานอ่ืน ได้แก่ ความยตุธิรรมในการประเมินผลงาน 
การไมเ่ล่นพรรคเล่นพวก 
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ตารางที่ 4.44  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของกลุ่มตัวอย่างจากค าถามปลายเปิด (Open 
ended) (ต่อ) 
 

ล าดับ 

แบบสอบถาม 

 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากค าถามปลายเปิด (Open ended) 

131.  เนื่องจากมีจ านวนอาจารย์ที่จบปรญิญาโทและเอกจ านวนมาก ปัจจยัที่มีความคิดเห็นว่าอาจมี
ผลต่อแรงจูงใจต่อการคงอยู่ในงาน คือ การใช้ศักยภาพในระดับการศึกษาที่สูงข้ึนของอาจารย์
เหล่านั้น ส าหรับการพัฒนาบุคลากรระดับหลังปริญญา เช่น การจัดการศึกษาระดับปรญิญาโท
หรือเอก รวมถึงภาระงานท่ีชัดเจนของอาจารย์แต่ละท่านว่าจะเน้นดา้นการสอน หรือการวิจัย 
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสทิธิผลในงานท่ีรับผดิชอบ 

132.  ภาระงานอ่ืนๆ นอกเหนือจากงานสอน เช่น การประกันคณุภาพการศึกษา ท่ีมีตัวบ่งช้ีที่ต้อง
รับผิดชอบ การลงบันทึก port folio เพื่อประเมินข้ันเงินเดือน 

133.  1. ความมั่นคง และต่อเนื่องในวิชาชีพ เป็นแรงจูงใจส าคัญที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน  
2. ด้านสวัสดิการ ค่าตอบแทน ยังค่อนข้างน้อยเมื่อเทียบกับภาระงานท่ีได้รับมอบหมาย 

134.   

135.   

136.   

137.  ควรก าหนด Career Path ที่ชัดเจนของทรัพยากรบุคคลที่จบการศึกษาระดับ ป. เอก และ
ก าลังจะส าเร็จการศึกษา โดยจัดท าเป็นเครือข่ายการวิจัยให้กับอาจารย์กลุม่นี้ ให้ไดม้ีพื้นท่ี
แลกเปลีย่นเรยีนรู้ซึ่งกันและกัน อาจจัดเป็นเครือข่ายการวิจัยที่ตอบสนองนโยบายระดับองค์กร 
ระดับชาติ และนานาชาติ  ซึ่งจะเป็นบันไดสู่ความคงอยู่ในงานท่ีเพิม่คุณค่าทางวิชาการ เพราะ
ได้ท างานในสิ่งท่ีได้ใช้ทักษะความรู้อย่างเต็มที่ และเป็นการใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่า และมี
ประสิทธิภาพ  

138.  1. บุคลากรสายสนับสนุนท่ีเอื้อต่อการท างาน  
2. ภาระงานด้านอ่ืนๆ นอกจากงานสอนและงานวิจัย 

139.   

140.  1. การเปิดสอนในระดับบณัฑติศึกษาเพื่อจูงใจให้อาจารย์ที่จบปรญิญาเอกได้ใช้ความรู้ 
    ความสามารถและมโีอกาสที่จะก้าวหน้าในวิชาชีพ 
2. การมีฐานข้อมูลวารสารระดับนานาชาติเพื่อการสืบค้นในการท าวิจัย  

141.  1. เงินเดือนที่เพ่ิมตามวุฒิ  
2. เพื่อนร่วมงานท่ีดี  
3. หัวหน้างานท่ีมีความยุติธรรม ไม่ล าเอียง  
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ตารางที่ 4.44  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของกลุ่มตัวอย่างจากค าถามปลายเปิด (Open 
ended) (ต่อ) 
 

ล าดับ 

แบบสอบถาม 

 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากค าถามปลายเปิด (Open ended) 

142.  มี 2 ปัจจัยที่อาจจะส่งผลต่อแรงจงูใจในการคงอยู่ในงาน ได้แก่  
1. เนื่องจากมีประสบการณ์ในการท างานด้านการสอนค่อนข้างน้อย  อาจจะท าให้ไม่มั่นใจ 
    ในการท างานมากเท่าใดนัก เป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้เกิดความเครียดจากการปรับตัวในการ 
    ท างาน หลังจบการเรียนระดับปริญญาเอกที่ใช้เวลาเกือบ 5 ปี ซึ่งเมื่อจบมาสังคมย่อม 
    คาดหวังสูงว่าต้องมีความรู้ ความสามารถ ซึ่งบางอย่างต้องใช้เวลาศึกษา และท าความ 
    เข้าใจกับระบบต่างๆที่มีการเปลี่ยนแปลง หากท างานได้ไม่ตรงตามเวลาหรือตามเป้าหมาย 
    ที่ตั้งไว้ ก็อาจจะส่งผลต่อส่วนรวมหรือองค์กรได้ ท าให้ต้องปรับตัวและเกิดภาวะเครียด  
    ซึ่งอาจจะมีผลต่อการคงอยู่ในงานได้  
2. ความก้าวหน้าด้านวิชาชีพหรือการมีโอกาสเลื่อนต าแหน่งทางวิชาชีพ เพราะงานด้านการ 
    สอนด้านการพยาบาลเป็นงานที่หนักมาก ที่ต้องสอนทั้งทฤษฎีและฝึกปฏิบัติ ต้องท างาน 
    ทั้งด้านการเป็นครูและเป็นพยาบาลในขณะเดียวกัน จากสภาพการณ์ดังกล่าวอาจจะเป็น 
    ปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลให้ผู้ที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก ขาดขวัญและก าลังใจ ขาด 
    แรงจูงใจในการคงอยู่กับงาน จากโอกาสความก้าวหน้าในการได้เลื่อนต าแหน่ง เพราะนี่  
    คือขวัญและก าลังใจในการท างานท่ีจะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานมากท่ีสุด 

143.  1. ส าหรับปัจจยัต่างๆ ที่มผีลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานนั้น องค์กรควรให้ความส าคญั 
    กับอาจารย์และบุคลากรในสังกัด โดยเฉพาะด้านความก้าวหน้าทางวิชาการ การผลติ 
    บัณฑิตในระดับบัณฑติศึกษา  และค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม แต่เนื่องจากยังไม่มี พรบ.  
    สถาบัน ซึ่งเหล่านี้เป็นส่วนหน่ึงที่ท าให้อาจารย์ลาออกได้  
2. ภาระงานท่ีหนักท่ีไมไ่ดเ้กี่ยวกับการสอน หรือการวิจัย ซึ่งควรมีบคุลากร/สิ่งสนับสนุน 
    ช่วยงานด้านนี้  
3. นโยบายขององค์กรมีความส าคญัต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน 
 4. การให้เกียรติและให้ความส าคญักับบุคลากรที่ศึกษาต่อปรญิญาเอก 
 5. วัฒนธรรมในองค์กรที่เอื้อต่อการคงอยู่ในวิทยาลัย 
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ตารางที่ 4.44  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของกลุ่มตัวอย่างจากค าถามปลายเปิด (Open 
ended) (ต่อ) 
 

ล าดับ 

แบบสอบถาม 

 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากค าถามปลายเปิด (Open ended) 

144.  1. นโยบายภาระงานที่เป็นสัดส่วนชัดเจน  เช่น การเรียนการสอน (ร้อยละ 50) วิจัย (ร้อยละ 30)   
    บริการวิชาการ (ร้อยละ 10)  และท านุบ ารุงวัฒนธรรม (ร้อยละ 10)  เป็นต้น  
2. การปฏิบัติอย่างจริงจังเกี่ยวกับนโยบายความสมดุลระหว่างชีวิตสว่นตัวกับการท างาน  
3. ความเท่าเทียมกันระหว่างเพื่อนร่วมงานทุกระดบัการศึกษาและทุกระดับต าแหน่งงาน ทั้ง 
    ในโอกาสการท างาน โอกาสการอบรมหรือพัฒนาความรูค้วามสามารถ โอกาสการ 
    พิจารณาเลื่อนต าแหน่ง 

145.  ความมีอิสระทางวิชาการ ควรมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและจริงจัง 

146.   

147.  ปัจจัยและข้อจ ากัดของครอบครัว ภาวะเศรษฐกิจ ฯลฯ ซึ่งอาจมีความจ าเป็นมากกว่าความสุข
ในการท างาน  

148.  1. การเป็นสถาบันสมทบกับมหาวทิยาลัย การขอต าแหน่งทางวิชาการแม้จะสามารถท าได้   
    แต่ยังเป็นเรื่องยากในการขอต าแหน่งทางวิชาการ 
2. ค่าตอบแทนค่อนข้างน้อยเมื่อเทียบกับสถาบันอุดมศึกษาที่เป็นมหาวิทยาลัย ในขณะที่มี 
    ภาระงานมาก ท าให้อาจารย์อยากจะออกไปท างานกับมหาวิทยาลัย ภายหลังจบปริญญาเอก    

149.   

150.  1. การให้โอกาสผู้ที่จบระดับปรญิญาเอกได้ท างานด้านวิชาการ โดยไม่คิดภาระงานแบบ 
    ค่าเฉลี่ยที่ให้ทุกคนต้องมีภาระงานเท่ากัน 
2. การจัดสรรทุนส าหรับผู้ที่จบปรญิญาเอก ในการศึกษา ดูงานหรือน าเสนองานต่างประเทศ  
    อยู่เสมอๆ จะท าใหผู้้ที่จบปรญิญาเอกคงอยู่ในงาน และเป็นการกระตุ้นให้คนไปเรียน 
    ปริญญาเอกเพิ่มขึ้น 

151.  1. การด าเนินชีวิตตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง และรู้จักเพียงพอในการใช้ชีวิต 
2. การถือคติ พอใจในสิ่งที่มี ยินดีในสิ่งที่ได้  อยู่ที่ไหนบนผืนแผ่นดินไทยก็ท าประโยชน์ให้กับ 
    ประเทศชาติทั้งสิ้น 
3.ความกตัญญตู่อองค์กรที่เราเติบโตมา เรียนท่ีนี่ จบมาท างานท่ีนี่ หากองค์กรนี้ยังได้ 
   ประโยชน์จากเราอยู่ ก็ควรจะอยู่ต่อไป 
4. ทุกอย่างเป็นการเรียนรู้ ความขดัแย้ง ความไม่เป็นธรรม ปัญหาอุปสรรคล้วนเป็นเรื่องสนุก  
    หากเรามองโลกเชิงบวกและมองโลกตามความเป็นจริง  ฐานะทางเศรษฐกิจอยู่ที่เรา 
    บริหารจัดการ  เงินเดือนมากเหลือเก็บน้อย  เงินเดือนน้อยเหลือเก็บมากก็มี 
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ตารางที่ 4.44  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของกลุ่มตัวอย่างจากค าถามปลายเปิด (Open 
ended) (ต่อ) 
 

ล าดับ 

แบบสอบถาม 

 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากค าถามปลายเปิด (Open ended) 

152.   

153.   

154.   

155.  1. การสร้างบรรยากาศองค์กรใหบุ้คลากรมีความสุขกับงานท่ีท าเปน็สิ่งส าคญั  
2.การมอบหมายงานที่ค านึงถึงความสมดุลของชีวิตครอบครัวกับงาน ที่ต้องมีความ 
    พอเหมาะพอควร ค านึงถึงความเป็นปัจเจกของบุคคล  
3. พิจารณาความดีความชอบอย่างเป็นธรรม ด้วยความเสมอภาคและเท่าเทียม   
4. เน้นการท างานเป็นทีม ในบรรยากาศแบบพ่ีน้อง หรือแบบเพื่อน 

156.   

157.   

158.  1. มีการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษให้กับอาจารย์ที่จบการศึกษาในประเทศ และมีทุนพัฒนา 
    อาจารย์ให้กับอาจารย์ที่จบการศึกษาในประเทศ เพ่ือศึกษาในหลกัสูตรหลังปรญิญาเอก  
    (Post doctoral) ในต่างประเทศ  
2. สนับสนุนโครงการความร่วมมือทางวิชาการและการวิจยัในต่างประเทศ และมีการ 
    แลกเปลี่ยนอาจารย์กับสถาบันอุดมศึกษาในต่างประเทศ  

159.   

160.   

161.   

162.   

163.   

164.   

165.   

166.  ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจที่จะคงอยู่ในงานของอาจารย์ โดยเฉพาะอาจารย์ ท่ีส าเรจ็
การศึกษาในระดับปรญิญาเอก ไดแ้ก่ 
1. อัตราเงินเดือนท่ีสูงกว่า  
2. การมีโอกาสที่จะขอต าแหน่งทางวิชาการได้  
3. การมีโอกาสไปพัฒนาความรู้ความสามารถทางวิชาการ 
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ตารางที่ 4.44  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของกลุ่มตัวอย่างจากค าถามปลายเปิด (Open 
ended) (ต่อ) 
 

ล าดับ 

แบบสอบถาม 

 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากค าถามปลายเปิด (Open ended) 

167.   

168.  เพิ่มเงินเดือนให้เหมาะสมกับวุฒิการศึกษา เพื่อขวัญและก าลังใจในการท างาน เพราะการ
ท างานหนัก ความคาดหวังสูง ท าให้รู้สึกอยากเปลี่ยนที่ท างาน ที่ให้ค่าตอบแทนเหมาะสมกว่า 

169.  บรรยากาศในองค์กร เช่น สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน บุคลากรทุกระดับ  ปฏิบัติงาน
ร่วมกันด้วยความร่วมมือร่วมใจ พร้อมช่วยเหลือและให้ก าลังกัน จนงานส าเร็จลลุ่วง ถือเป็น
ปัจจัยที่ส าคญั  ส าหรับปัจจัยอื่นๆ เช่น สภาพแวดล้อม ความสะดวกสบาย อาจมีข้อจ ากดัอยู่
บ้าง จึงรู้สึกยอมรับได้กับสิ่งที่เป็นอยู่ 

170.   

171.   

172.  ผู้ที่ลาศึกษาต่อในประเทศ ควรมีแผนในการส่งไปฝึกทักษะด้านภาษาที่ต่างประเทศเพิ่มเติม 
และควรมีนโยบายในด้านการสนับสนุนเงินทุนเพื่อการศึกษา หรืออาจสนับสนุนเป็นเงินในการ
ท าวิจัย (ส าหรับในผู้อายุเกิน 40 ปี) เพราะในการลาศึกษาต่อไมไ่ดร้ับการเลื่อนเงินเดือน ท าให้
ขาดขวัญและก าลังใจ เป็นปัจจยัเสริมให้การคงอยู่ในงานลดน้อยลง 

173.   

174.   

175.  1. ผู้บริหารมีความเสมอภาค  
2. ผู้บริหารมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความสามารถ และใหโ้อกาสท างานกับ 
    ผู้ร่วมงานท่ีสมัครใจ เพื่อให้เกิดศักยภาพกับงานท่ีไดร้ับมอบหมาย  
3. ผู้บริหารมีวิธีบริหารเพื่อไม่ให้เกดิการเอารัดเอาเปรียบระหว่างผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจะเป็นผล 
    ให้ผู้ที่มุ่งมั่นท างานเพื่อองค์กร เกิดความเหนื่อยหน่าย ท้อแท้  

176.  การยอมรับและใหเ้กียรติกันในระหว่างเพื่อนร่วมงาน ในการท างานแต่ละงาน 

177.   

178.  การมีภาระงานท่ีสดัส่วนไม่เหมาะสม เนื่องจากมภีาระงานสอนมาก และมีการท างานในหน้าท่ี
อื่นๆ ได้แก่ การท างานดา้นกิจการนักศึกษา สวัสดิการ เป็นต้น 

179.   

180.   

181.   
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ตารางที่ 4.44  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของกลุ่มตัวอย่างจากค าถามปลายเปิด (Open 
ended) (ต่อ) 
 

ล าดับ 

แบบสอบถาม 

 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากค าถามปลายเปิด (Open ended) 

182.   

183.   

184.   

185.   

186.   

187.   

188.   

189.   

190.   

191.  1. ภาระงานท่ีไม่สมดุล ท าให้เบื่องาน 
2. เงินเดือนที่ได้ที่ไม่ตรงตามวุฒิการศึกษา โดยไดต้ามระยะเวลาของการปฏิบัติงาน จึงท าให้ 
    ผู้เรียนระดับปรญิญาเอกขาดโอกาส มีเงินเดือนน้อย ไม่เหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจ 
    ปัจจุบัน 

192.   

193.   

194.  1. ห้องท างานอาจารย์ที่มีความเหมาะสมกับการท างานวิชาการ มีระบบ Internet ที่มีความเสถียร 
2. ห้องท างานมีอุปกรณ์อยู่ในสภาพพร้อมใช้ โต๊ะนั่งท างานไม่แออัด เหมาะกับบรรยากาศ 
    ทางวิชาการ 
3. ผู้บริหารทีมุ่่งคน ยอมรับความรูส้ึก ความคิด รับฟังปัญหา เอื้ออาทรและสนใจความ 
    เป็นอยู่/สวัสดิการของผู้ปฏิบัตงิาน 
4. โอกาสการได้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ ได้แก่ ผศ. รศ. หรือ ศ.  

195.  1. การได้ท างานในภูมลิ าเนา เป็นปัจจัยส าคญัที่ท าให้มีแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน  
2. การมีค่าตอบแทน/เงินเดือนตามวุฒิการศึกษา เป็นปัจจยัส าคัญล าดับต้นๆ ต่อความคงอยู ่
    ในงาน 

196.  การมีโอกาสในการได้ท าผลงานทางวิชาการมากข้ึน 
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ตารางที่ 4.44  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของกลุ่มตัวอย่างจากค าถามปลายเปิด (Open 
ended) (ต่อ) 
 

ล าดับ 

แบบสอบถาม 

 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมจากค าถามปลายเปิด (Open ended) 

197.  ควรให้ผู้ที่จบวุฒิปริญญาเอกเน้นภาระงานด้านการสอนและการวิจัย มากกว่าการ
ขึ้นสอนภาคปฏิบัติบนตึกผู้ป่วย (ward) โดยอาจคิดเป็นสัดส่วนและโดยภาพรวมทุก
คนมีภาระงานที่ไม่ต่างกันมาก 

198.   

199.   

200.   

201.   

202.   

203.   

204.   

205.   

206.   

207.   

208.   

209.   

210.   
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ภาคผนวก ฉ 
ความคิดเห็นของอาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับปัจจัยส าคัญตามองค์ประกอบปัจจัย 
ที่มีผลต่อแจงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกฯ 
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ความคิดเห็นของอาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์เกี่ยวกับปัจจัยส าคัญตามองค์ประกอบปัจจัย 
ที่มีผลต่อแจงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกฯ 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างอาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์  จ านวน 10 คน 
ในประเด็นเกี่ยวกับปัจจัยส าคัญตามองค์ประกอบปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของ
อาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จ านวน 7 
องค์ประกอบ แสดงข้อมูลได้ดังนี้ 

 

องค์ประกอบที่ 1  ด้านการน าองค์กรของผู้บริหาร 
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437 
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กลุ่มตัวอย่างอาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์ ได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยส าคัญที่มีความจูงใจต่อ
การคงอยู่ในงานของอาจารย์วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก โดยมีทุกปัจจัย (จ านวน 3 ปัจจัย) ในองค์ประกอบด้านทักษะการท างานและสัมพันธภาพกับ
ผู้ร่วมงาน ซึ่งอาจารย์ผู้ให้สัมภาษณ์ได้เลือกให้เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญในอันดับที่ 1 หรือ 2  ทั้งนี้ 
ปัจจัยที่ได้รับเลือกจ านวนสูงสุด (จาก 7 คน ใน 10 คน) ว่ามีความส าคัญของปัจจัยเป็นอันดับ 1 คือ 
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน ได้แก่ การให้เกียรติ ช่วยเหลือ แบ่งปันผลประโยชน์ สนับสนุน 
พ่ึงพากัน ไว้วางใจซึ่งกันและกัน ฯลฯ รองลงมา คือ การมีส่วนร่วมในสังคมผู้ร่วมงาน รู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ของสังคมผู้ร่วมงาน โดยได้รับเลือกว่ามีความส าคัญของปัจจัยเป็นอันดับที่ 1 จากอาจารย์ผู้ให้
สัมภาษณ์จ านวน 2 คน ในทั้งหมด 10 คน 
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ประวัติผู้เขียนวิทยา นิพนธ์ 
 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 

 

นางรัชนีพร ไชยมิ่ง  เกิดเมื่อวันที่ 7  มิถุนายน  2512  ที่อ าเภอเมือง จังหวัดร้อยเอ็ด  
ส าเร็จการศึกษาหลักสูตรประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตร์ จากวิทยาลัยพยาบาลศรีมหาสารคาม 
เมื่อปีการศึกษา 2533  ส าเร็จการศึกษาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการพยาบาล
สาธารณสุข คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล  เมื่อปีการศึกษา 2547 และได้เข้าศึกษา
ในระดับดุษฎีบัณฑิต ที่สาขาวิชาอุดมศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทาง
การศึกษา ในปีการศึกษา 2552 ปัจจุบันรับราชการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ระดับช านาญการ 
กลุ่มพัฒนาการศึกษา สถาบันพระบรมราชชนก ส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข 
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