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Abstract 

 The purpose of this research was to identify and compare factors affecting registered 
nurses’ decision to work in Prapokklao Hospital, based on their personal factors.  The sample, 
derived by proportional stratified random sampling and multi-state, consisted of 225 registered 
nurses.  Questionnaires were used for data collection, and the statistics used in the study were 
percentage, mean, standard deviation, t - test and One - Way ANOWA, and LSD, with statistical 
significance level set at .05. 
 The study revealed a high level of overall opinion on the factors influencing the 
decision to work.  Age, marital status, work status, education, position, burden of family 
responsibilities and supplementary occupations of the registered nurses did not affect the 
decisions, while duration of work in the hospital, duration of being registered nurses, job 
characteristics, and domicile did with the level of statistical significance set at .05. 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

ปัจจุบนัพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานการพยาบาลทัว่ประเทศ ก าลงัประสบปัญหาการขาด
แคลนสูง (วจิิตร  ศรีสุพรรณและคณะ, 2545) อตัราการสูญเสียก าลงัคน อนัเป็นผลจากการออกจาก
งานวชิาชีพ ซ่ึงมีปัจจยัเก่ียวขอ้งท่ีส าคญั คือ ความไม่พึงพอใจในการท างาน การท่ีตอ้งท างานหนกั
และเส่ียงต่ออนัตราย การไดรั้บค่าตอบแทนต ่า การไดรั้บสวสัดิการท่ีไม่ดีเพียงพอ ขาดความกา้วหนา้ 
ไม่ตอ้งการท างานแบบเวรผลดัตลอด 24 ชัว่โมง และมีความเครียดในงานสูง (กฤษดา  แสวงดี,  
เดือนเพญ็  ธีรวรรณววิฒัน์, วิชิต  หล่อจิรชุณห์กุล และ จิราวลัย ์ จิตรเวช, 2552) ซ่ึงในการผลิต
พยาบาลวชิาชีพใหเ้พียงพอและมีคุณภาพตอ้งใชเ้วลาและงบประมาณจ านวนมาก การรักษาบุคลากร
ใหค้งอยูใ่นงานนานๆ จะช่วยประหยดังบประมาณในการผลิต และเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร 

การท่ีงานพยาบาลเป็นงานท่ีตอ้งท าอยา่งต่อเน่ือง เป็นเวรผลดัตลอด 24 ชัว่โมง เป็นงานท่ี
ตอ้งรับผดิชอบสูง ตอ้งเผชิญกบัความเร่งรีบและความเครียดเกือบตลอดเวลา พยาบาลบางส่วนตอ้ง
ท างานท่ีสัมผสักบัสารเคมีหรือสารอนัตราย ตอ้งเผชิญกบัปัจจยัเส่ียงมากมายท่ีอาจก่อใหเ้กิดปัญหา
สุขภาพ การติดเช้ือโรค และบาดเจบ็จากการท างาน ส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวติ และการออกจาก
งานพยาบาลก่อนวยัอนัควร นอกจากน้ีแลว้ การขาดแคลนพยาบาลยงัมีผลกระทบ ต่อคุณภาพ
ทางการพยาบาล ไดแ้ก่ เกิดการติดเช้ือในโรงพยาบาลเพิ่มข้ึน, เกิดการพลดัตกหกลม้, เกิดแผลกดทบั, 
เกิดความผดิพลาดในการใหย้า, จ  านวนวนันอนของผูป่้วยยาวนานมากข้ึน และอตัราตายของผูป่้วย
เพิ่มข้ึนวกิฤตของวชิาชีพการพยาบาลดงักล่าวก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อความเขม้แขง็และศกัยภาพของ
พยาบาลทั้งระดบัผูป้ฏิบติังานและผูบ้ริหารการพยาบาล (วจิิตร  ศรีสุพรรณ, สัมภาษณ์, 6 สิงหาคม 
2552) 

จากขอ้มูลของ World Health Report 2006 พบวา่ ทัว่โลกมีบุคลากรดา้นสุขภาพประมาณ 
4.3 ลา้นคน แต่ก็ยงัขาดแคลนแพทย ์พยาบาล และผดุงครรภ ์และขอ้มูลจากองคก์รอนามยัโลก  
(WHO, 2006) เม่ือปี 2009 พบวา่ 57 ประเทศ ท่ีเป็นประเทศก าลงัพฒันาก าลงัเผชิญภาวะวกิฤตดา้น
ก าลงัคนของบุคลากรดา้นสุขภาพ โดยส่วนหน่ึงเกิดจากการออกนอกประเทศท่ีก าลงัพฒันาไปสู่
ประเทศท่ีพฒันาแลว้
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ในสหรัฐอเมริกา จากการส ารวจพยาบาล 121,700 คน ทุก 2 ปี ตั้งแต่ปี 2519 - 2535 พบวา่
พยาบาลท่ีท างานเวรผลดักลางคืนอยา่งนอ้ย 3 คืนต่อเดือน 15 ปีข้ึนไป เส่ียงเป็นมะเร็งเตา้นมและ
มะเร็งล าไส้ใหญ่ ส่วนในสวเีดน พบปัญหาเก่ียวกบักระดูกและกลา้มเน้ือ ซ่ึงมีผลต่อการออกจาก
วชิาชีพก่อนวยัอนัควร 

ส าหรับการขาดแคลนก าลงัดา้นการพยาบาลในประเทศไทย จากผลการศึกษาการ
เปล่ียนแปลงของอุปทานก าลงัคนพยาบาลวชิาชีพ พบวา่ระหวา่งปี 2545 - 2548 ขณะท่ีความตอ้งการ
ดา้นสุขภาพและการใชบ้ริการสุขภาพของประชาชนเพิ่มสูงข้ึนอยา่งรวดเร็ว แต่อุปทานก าลงัคน
พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอยูใ่นระบบบริการสุขภาพกลบัลดลงถึงร้อยละ 41.3 ในช่วงเวลาเดียวกนั ทั้งน้ี
เน่ืองจากการสูงอายขุองพยาบาลเขา้สู่วยัเกษียณมากข้ึน (กฤษดา  แสวงดีและคณะ, 2552) และการ
ลดก าลงัการผลิตพยาบาลวชิาชีพใหม่ ตั้งแต่ปี 2542 ส่งผลใหใ้นปี 2550 มีความขาดแคลนพยาบาล
วชิาชีพอยูถึ่ง 30,000 คน และท าใหโ้ครงสร้างอายขุองพยาบาลมีแนวโนม้เป็น "ก าลงัคนสูงอาย"ุ ใน
อนาคตอนัใกลร้ะยะ 10 - 15 ปีขา้งหนา้ จะมีพยาบาลทยอยเขา้สู่วยัเกษียณอายปุระมาณ 3,000 - 4,000 
คนต่อปี นอกจากน้ียงัพบวา่ภาครัฐไม่สามารถรักษาบุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งเหล่าน้ีไวไ้ด ้ซ่ึงพบ     
อตัราการลาออกของพยาบาลวชิาชีพร้อยละ 40.84 สาเหตุท่ีเป็นปัจจยัส าคญัประการหน่ึง คือ การท่ี
ภาครัฐยดึนโยบายใชง้านบุคลากรเหล่าน้ีในฐานะลูกจา้งของโรงพยาบาล หรือท่ีเรียกวา่เป็น      
ลูกจา้งเงินบ ารุง ไดรั้บเงินเดือนจากโรงพยาบาล โดยไม่ไดบ้รรจุเป็นขา้ราชการซ่ึงถือวา่เป็น         
การลดความมัน่คงในการจา้งงาน ท าใหผู้ท่ี้ไม่ไดรั้บการบรรจุหาทางเลือกใหม่เพื่อความมัน่คง       
ในอาชีพ (กฤษดา  แสวงดี, เดือนเพญ็  ธีรวรรณววิฒัน์, วิชิต  หล่อจิรชุณห์กุล และ จิราวลัย ์ จิตรเวช,  
2552)  

โรงพยาบาลพระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี เป็นโรงพยาบาลศูนยท่ี์ใหบ้ริการดา้นสุขภาพ
ระดบัทุติยภูมิแก่ประชาชนในจงัหวดัจนัทบุรีและจงัหวดัใกลเ้คียง จากขอ้มูลอตัราก าลงัของ      
กลุ่มการพยาบาลโรงพยาบาลพระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรีตั้งแต่ปีงบประมาณ 2552 - 2554  พบวา่
เม่ือเทียบจ านวนบุคลากรพยาบาลกบัภาระงาน คิดเป็นร้อยละ 63.74, 61.72 และ 61.99 ตามล าดบั 
ซ่ึงตามเกณฑค์วรมีร้อยละ 80 และพบอตัราการสูญเสียของพยาบาลร้อยละ 3.38, 5.30 และ 4.01 
ตามล าดบัอตัราการขาดแคลนของพยาบาลวชิาชีพร้อยละ 40.16, 41.46 และ 43.51 ตามล าดบั และ
พบอตัราการลาออกของพยาบาลวชิาชีพร้อยละ 1.69, 3.04 และ 1.97 ตามล าดบัซ่ึงการลาออก
ดงักล่าวร่วมกบัการไม่มีพยาบาลวชิาชีพเขา้มาทดแทน มีผลใหอ้ตัราก าลงัพยาบาลวชิาชีพต่อ    
ความตอ้งการของผูป่้วยไม่เพียงพอ ตอ้งจดัใหมี้การท างานล่วงเวลา (Over time) เพิ่มมากข้ึน      
จากการส ารวจความพึงพอใจของงานบุคลากรกลุ่มการพยาบาลโรงพยาบาลพระปกเกลา้ 
ปีงบประมาณ 2551, 2552 และ 2553 พบมีแนวโนม้ลดลงตามล าดบั ดงัน้ี ร้อยละ 69, 65.2 และ 63.8 
(ฝ่ายบุคลากร กลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาลพระปกเกลา้, 2554) 
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การรักษาบุคลากรพยาบาลใหค้งอยูใ่นองคก์ร เป็นภารกิจส าคญัของผูบ้ริหาร           
ทางการพยาบาล เพราะพยาบาลเป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างงาน ท าให้องคก์รประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ การท่ีพยาบาลวชิาชีพเป็นส่วนหน่ึงของทีมสุขภาพท่ีมีจ านวนมาก 
ถึง 1 ใน 3 ของบุคลากรทั้งหมด (กฤษฎา  แสวงดี, 2545) และมีบทบาทส าคญัในการดูแลผูป่้วย        
ท่ีนบัวนัจะมีความตอ้งการ การดูแลเพิ่มข้ึน รวมถึงการใชเ้คร่ืองมือ เคร่ืองใชท้างการแพทยท่ี์ซบัซอ้น 
ซ่ึงตอ้งอาศยัพยาบาลวชิาชีพท่ีมีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ร่วมอยูใ่นทีมสุขภาพ จึงจะ
ท าใหก้ารใหบ้ริการทางการแพทยด์ าเนินไปอยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ ฉะนั้นการรักษา
บุคลากรพยาบาลวชิาชีพใหค้งอยูใ่นองคก์ร จะท าใหอ้งคก์รไม่สูญเสียบุคคลท่ีมีความรู้ 
ความสามารถ ไม่ตอ้งเสียงบประมาณและเวลาในการสรรหาและฝึกอบรมบุคลากรใหม่ ท าใหเ้กิด
ภาพลกัษณ์ท่ีดีในการบริหารงานบุคคลท่ีไม่ตอ้งมีการเปล่ียนแปลงบ่อย ๆ บุคลากรเกิดความรู้สึก
มัน่คงต่องาน เป็นการช่วยป้องกนัการลาออกและโอนยา้ยออกจากองคก์รวธีิหน่ึง  
(สุธิดา  โตพนัธานนท,์ 2549) 

จากปัญหา ความส าคญัเบ้ืองตน้ และการศึกษางานวจิยั รวมถึงการทบทวนวรรณกรรม    
ท าใหผู้ว้จิยัสนใจศึกษา ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาล
พระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ ในประเด็นปัญหาดา้น ปัจจยัดา้นวฒันธรรมและค่านิยมขององคก์ร,  
ปัจจยัดา้นความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง, ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนละสวสัดิการ, ปัจจยัดา้น
ความรับผดิชอบและความมีอิสระในงาน, ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน และปัจจยัดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ส าหรับผูบ้ริหารทางการพยาบาล ในการ
รักษาบุคลากรสายพยาบาลวชิาชีพใหค้งอยูใ่นงานและองคก์รใหน้านท่ีสุด 

วตัถุประสงค์กำรวจิัย 

1.  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของ
พยาบาลวชิาชีพ 

2.  เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของ
พยาบาลวชิาชีพ กบัปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอาย,ุ สถานภาพสมรส, สถานภาพการปฏิบติังาน, 
ระดบัการศึกษา, ระยะเวลาการปฏิบติังาน, ระยะเวลาการเป็นพยาบาลวชิาชีพ, ต าแหน่งงาน,  
ลกัษณะงาน, รายได,้ ภูมิล าเนา, ภาระความรับผดิชอบ และการท าอาชีพเสริม 
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สมมติฐำนกำรวจิัย  

1.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายตุ่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาล
พระปกเกลา้แตกต่างกนั 

2.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

3.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีสถานภาพการปฏิบติังานต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั  

4.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังาน  
ในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

5.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั  

6.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะเวลาการเป็นพยาบาลวชิาชีพต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั  

7.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังาน       
ในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

8.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีลกัษณะงานต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังาน       
ในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั  

9.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีรายไดต่้างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

10.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีภูมิล าเนาต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังาน          
ในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

11.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีภาระความรับผดิชอบต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

12.  พยาบาลวชิาชีพท่ีท าอาชีพเสริม  มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังาน               
ในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างจากพยาบาลวชิาชีพท่ีไม่ไดท้  าอาชีพเสริม   
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ขอบเขตกำรวจิัย 

1.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังาน   
ในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ 

ส าหรับตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีประกอบดว้ย 
ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ อาย,ุ สถานภาพสมรส, สถานภาพการปฏิบติังาน, ระดบัการศึกษา, 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน, ระยะเวลาการเป็นพยาบาลวชิาชีพ, ต าแหน่งงาน, ลกัษณะงาน, รายได,้ 
ภูมิล าเนา, ภาระความรับผิดชอบ และการท าอาชีพเสริม 

ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมและค่านิยมขององคก์ร, ปัจจยัดา้นความ 
ต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง, ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนละสวสัดิการ, ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบและ
ความมีอิสระในงาน, ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน และปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

2.  ขอบเขตดา้นพื้นท่ี ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่ พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี จ  านวน 513 คน 

3.  ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
3.1  ศึกษาตามแผนพฒันาอตัราก าลงัพยาบาลวชิาชีพ ปีงบประมาณ 2550 - 2554 
3.2  ระยะเวลาในการศึกษาเร่ิมตั้งแต่เดือนตุลาคม 2554 ถึงเดือนมีนาคม 2555  

รวมระยะเวลาในการศึกษาทั้งส้ิน 6 เดือน 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

การตดัสินใจ หมายถึง การเลือกวถีิทางการกระท าท่ีดีท่ีสุดจากหลาย ๆ ทาง โดยผา่น
กระบวนการคิดวเิคราะห์ ประเมินและคาดหวงัวา่จะไดป้ระโยชน์สูงสุด 

การปฏิบติังาน หมายถึง การท างานในโรงพยาบาลดา้นการรักษาพยาบาล ป้องกนัโรค 
และการส่งเสริมสุขภาพของผูป่้วยทั้งทางร่างกายและจิตใจ  

โรงพยาบาลพระปกเกลา้ หมายถึง โรงพยาบาลท่ีตั้งอยูท่ี่เลขท่ี 38 ถนนเลียบเนิน  
ต าบลตลาด อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี 

แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีกระตุน้ใหม้นุษยเ์กิดความตอ้งการ หรือปรารถนา ในการท า
กิจกรรมใด ๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

พยาบาลวชิาชีพ หมายถึง ผูส้ าเร็จการศึกษาจากหลกัสูตรพยาบาลศาสตร์ เพื่อสามารถ
ประกอบอาชีพในดา้นบริการสุขภาพอนามยัทั้งในส่วนราชการ รัฐวสิาหกิจ หรือภาคเอกชน 



6  
 

(คณะอนุกรรมการจริยธรรม, 2545) 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีท างานอยูใ่นโรงพยาบาลพระปกเกลา้ 
ระยะเวลาการเป็นพยาบาลวิชาชีพ หมายถึง ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งพยาบาล 

วชิาชีพตั้งแต่ส าเร็จการศึกษาจนถึงปัจจุบนั 
ต าแหน่งงาน หมายถึง บทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบ แบ่งเป็นระดบัหวัหนา้ และ 

ระดบัปฏิบติั 
การท าอาชีพเสริม หมายถึง งานท่ีก่อใหเ้กิดรายไดน้อกเหนือนอกเหนือจากวชิาชีพ 

พยาบาล 
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมและค่านิยมขององคก์ร หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพท่ีมี 

ต่อความผกูพนัในแบบแผนความเช่ือ ค่านิยมร่วมกนัและระเบียบวธีิปฏิบติัขององคก์รท่ีมี
ลกัษณะเฉพาะ และมีจุดเด่นเจน ซ่ึงก่อใหเ้กิดความเช่ือมัน่ในองคก์ร ผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน 
ความยติุธรรมและความรู้สึกเป็นเจา้ของ 

ปัจจยัดา้นความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพท่ีมี
ต่อนโยบาย ขอ้ก าหนดขององคก์รเก่ียวกบัระเบียบการบริหารงานบุคคล 

ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนละสวสัดิการ หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพท่ีมีต่อนโยบาย
ขอ้ก าหนดขององคก์ร เก่ียวกบัผลประโยชนอ่ืน ๆ ท่ีองคก์รจดัให้นอกเหนือไปจากเงินเดือน เช่น 
บา้นพกั เงินสวสัดิการช่วยเหลือเม่ือเจบ็ป่วยหรือไดรั้บความเดือดร้อนจากภยัธรรมชาติ ทั้งในขณะท่ี
ปฏิบติังานอยูห่รือขณะหยุดพกังาน 

ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบและความมีอิสระในงาน หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ
ท่ีมีต่องานท่ีท า วา่เป็นงานท่ีปฏิบติัไดด้ว้ยความรับผดิชอบของตนเอง โดยใชค้วามรู้ความสามารถ 
และทกัษะไดอ้ยา่งอิสระ ตามบทบาทหนา้ท่ีของพยาบาลวิชาชีพ โดยไม่มีการควบคุมจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพท่ีมีต่อ
สัมพนัธภาพท่ีมีระหวา่งพยาบาลวชิาชีพกบับุคลากรในทีมสุขภาพ ท่ีเป็นไปในลกัษณะของการ
ร่วมมือ ใหค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุน พึ่งพาซ่ึงกนัแลกนั รวมถึงการยอมรับเป็นส่วนหน่ึงของทีม 

ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพท่ีมีต่อ 
ผูบ้งัคบับญัชา ระดบัหวัหนา้หอผูป่้วย ท่ีเป็นไปในลกัษณะการใหค้วามช่วยเหลือ การใหค้  าปรึกษา 
สอนงาน ใหค้วามยติุธรรม มีความยดืหยุน่ในงาน ใหข้อ้มูลยอ้นกลบั ใหก้ารยอมรับ รวมถึง         
การสนบัสนุนใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในงาน 

 



7  
 

ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

1.  ท าใหท้ราบปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของ
พยาบาลวชิาชีพ 

2.  ท าใหท้ราบผลเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาล
พระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ กบัปัจจยัส่วนบุคคล 

3.  สามารถใชเ้ป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ส าหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการพยาบาล ใน
การเตรียมมาตรการเพื่อลดการสูญเสียและธ ารงรักษาใหพ้ยาบาลวชิาชีพอยูใ่นงานใหน้านท่ีสุด  

4.  สามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารเพื่อความมัน่คงในการรักษาบุคลากร
พยาบาลวชิาชีพ ใหมี้ความรักและความผกูพนัท่ีดีต่อองคก์ร 

 



 

 

บทที ่ 2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

“ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ”    
มีแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจ 
2.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
3.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร 
4.  แนวคิดเก่ียวกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
5.  ขอ้มูลทัว่ไปของพื้นท่ีในการศึกษา 
6.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
7.  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการตัดสินใจ 

ความหมายของการตัดสินใจ 
ไซมอน (Simon, 1984) ใหค้วามหมายการตดัสินใจวา่ เป็นกระบวนการของการหาโอกาส

ท่ีจะตดัสินใจ การหาทางเลือกท่ีพอเป็นไปได ้และทางเลือกจากงานต่าง ๆ ท่ีมีอยู ่การตดัสินใจเป็น
กระบวนการของกิจกรรมต่าง ๆ 3 ประการคือ กิจกรรมดา้นเชาวปั์ญญา ซ่ึงจะเนน้การรวบรวมขอ้มูล
และสารสนเทศท่ีจะน ามาใชป้ระกอบในการตดัสินใจ, กิจกรรมดา้นการออกแบบ คือ การน าขอ้มูล
มาวเิคราะห์หาแนวทางท่ีจะน าไปสู่การปฏิบติั, กิจกรรมเก่ียวกบัการเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมท่ีจะ
น าไปปฏิบติั 

กรีนเบิร์ก และบารอน (Greenberg & Baron, 2003 p. 663 อา้งถึงใน รังสรรค ์ ประเสริฐศรี, 
2548) กล่าววา่ การตดัสินใจ เป็นขั้นตอนการตดัสินใจเลือกทางเลือกจากหลาย ๆ ทางเลือก โดยมี
ความคาดหวงัวา่ จะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีพึงพอใจ หรือเป็นกระบวนการในการเลือกรูปแบบของการ
ปฏิบติั เพื่อจดัการกบัปัญหาและโอกาสท่ีเกิดข้ึน 
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ฮิวส์ (Huse, 1978 อา้งถึงใน มงคล  นิลประภาพร, 2550) อธิบายวา่ การตดัสินใจ คือ    
การเลือกทางเลือกของวถีิทางการกระท าทางหน่ึงจากหลาย ๆ ทางท่ีมีอยู ่โดยจุดมุ่งหมายของ       
การตดัสินใจคือ ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละการท าใหว้ตัถุประสงคบ์รรลุผลส าเร็จ  

วทิยา  ด่านธ ารงกลู (2546) กล่าววา่ การตดัสินใจ หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหาร
ตอบสนองต่อโอกาสและอุปสรรคท่ีเผชิญหนา้ดว้ยการวเิคราะห์ทางเลือกต่างๆ พร้อมทั้งเลือก
ทางเลือกในการปฏิบติัเพื่อตอบสนองต่อโอกาสและอุปสรรคนั้น ๆ 

ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ และ ฉตัยาพร  เสมอใจ (2547, หนา้ 49) กล่าววา่ การตดัสินใจ  
(Decision Making) เป็นกระบวนการในการศึกษา วเิคราะห์ ประเมิน และเลือกทางเลือกท่ีเป็นไปได้
และเหมาะสม โดยคาดหวงัวา่ทางเลือกท่ีเลือกจะสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งเป็นท่ีน่าพอใจ 

มงคล  นิลประภาพร (2550, หนา้ 9) กล่าววา่ การตดัสินใจ หมายถึง การพิจารณาโดยใช้
ขอ้มูล หลกัการและเหตุผล วิเคราะห์อยา่งถ่ีถว้นในการหาทางเลือกท่ีดีท่ีสุด เหมาะสมท่ีสุด           
จากหลาย ๆ ทางเลือกท่ีสามารถตอบสนองเป้าหมายของหน่วยงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

อาจกล่าวโดยสรุปวา่ การตดัสินใจ หมายถึง การเลือกวถีิทางการกระท าท่ีดีท่ีสุดจาก 
หลาย ๆ ทางโดยผา่นกระบวนการคิดวิเคราะห์ ประเมินและคาดหวงัวา่จะไดป้ระโยชน์สูงสุด 

องค์ประกอบในการตัดสินใจ 
ฮิวส์ (Huse, 1978  อา้งถึงใน มงคล  นิลประภาพร, 2550) กล่าวถึงองคป์ระกอบในการ

ตดัสินใจไวด้งัน้ี 
1.  การเลือก หมายถึง โอกาสท่ีจะเลือกทางเลือก ถา้ไม่มีทางเลือกยอ่มถือวา่ไม่มี           

การตดัสินใจ ในการน้ีผูเ้ลือกจะตอ้งค านึงถึงวตัถุประสงค ์เป้าหมาย และผลท่ีคาดวา่จะไดรั้บจาก       
การตดัสินใจนั้น และยงัตอ้งค านึงถึงปัจจยัอ่ืน ๆ อีกเช่น ระเบียบ ขอ้บงัคบั กฎหมาย เป็นตน้ 

2.  ทางเลือก หมายถึง แนวทางหรือวถีิทางของการปฏิบติั ถา้ไม่มีทางเลือกยอ่มเป็นท่ี
เขา้ใจวา่ไม่มีทางเลือกและการตดัสินใจ ดงันั้นทางเลือกจึงเป็นเคร่ืองพิจารณาในการตดัสินใจ 

3.  วตัถุประสงค ์หมายถึง จุดหมายสุดทา้ย หรือภาวะท่ีตอ้งการใหเ้กิดข้ึน ซ่ึงผูต้ดัสินใจ 
จะตอ้งใชเ้ป็นเคร่ืองพิจารณาทางเลือก 

4.  ผลท่ีตามมาของการตดัสินใจ อาจมีหลายอยา่ง ทั้งท่ีพึงประสงคแ์ละไม่พึงประสงค ์
หรือทั้งท่ีตั้งใจและมิไดต้ั้งใจ ซ่ึงตอ้งอาศยัแนวความคิดเป็นองคป์ระกอบในการพิจารณา 

5.  ผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีตดัสินใจ หมายถึง คน แบ่งเป็น 2 พวก คือ พวกตดัสินใจดว้ยตนเอง โดย
ถือวา่ การตดัสินใจของตนถูกตอ้งและมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง อีกพวกหน่ึงคือ การตดัสินใจเป็น
กลุ่มซ่ึงฟังความคิดเห็นของส่วนรวมก่อนตดัสินใจ 
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6.  สภาพแวดลอ้ม เป็นส่วนประกอบท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงของการตดัสินใจ ซ่ึงรวมถึง
ความคิด ความตอ้งการ กฎหมาย ขอ้บงัคบั วฒันธรรม ค่านิยม ตลอดจนลทัธิความเช่ือต่าง ๆ เป็นตน้ 

กระบวนการตัดสินใจ (Decision - Making Process) สามารถแบ่งเป็น 6 ขั้นตอนดงัน้ี 
1.  การระบุปัญหา (Identify the Problem) การจะระบุปัญหา ตอ้งเขา้ใจปัญหา วเิคราะห์

ขอบเขตและลกัษณะก่อนท่ีจะแกปั้ญหา ซ่ึงมีขั้นตอนดงัน้ี 
1.1  การยอมรับปัญหา (Recognize the Problem) ยอมรับปัญหาท่ีเกิดข้ึนโดยการ

สังเกตการเปล่ียนแปลงจากการท างานภายในองคก์าร หรือการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม
ภายในหรือภายนอก ท่ีมีผลกระทบต่อการปฏิบติังาน 

1.2  การก าหนดปัญหา (Define the Problem) การหาส่วนประกอบและความสัมพนัธ์
ของส่วนประกอบท่ีท าใหเ้กิดปัญหา จะท าให้ระบุปัญหาไดถู้กตอ้ง 

1.3  การวเิคราะห์สถานการณ์ (Diagnose the Situation) ในขั้นน้ีตอ้งรวบรวมขอ้มูล
เพิ่มเติมและพิจารณาสาเหตุของปัญหา เพื่อใหไ้ดท้างเลือกท่ีมีเหตุมีผลมากท่ีสุดการหาส่วนประกอบ 

2.  การคน้หาทางเลือก (Generate Alternatives) เม่ือทราบเป้าหมายและตกลงขอ้ก าหนด
ในการวางแผนท่ีชดัเจนแลว้ ส่ิงแรกของการตดัสินใจคือการพฒันาทางเลือก เพื่อใหมี้ทางเลือกหลาย
ทาง 

3.  การประเมินทางเลือก (Evaluate Alternatives) เพื่อเลือกทางเลือกท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ี
ดีท่ีสุด วธีิการประเมินทางเลือกมีดงัน้ี 

3.1  ปัจจยัเชิงปริมาณและปัจจยัเชิงคุณภาพ  
3.2  การวเิคราะห์ส่วนเพิ่ม 

4.  การตดัสินใจ (Make the Decision) เม่ือมีหลายทางเลือก สามารถใชห้ลกั 4 ประการเพื่อ
ท าการตดัสินใจ 

4.1  ประสบการณ์ 
4.2  การทดลอง 
4.3  การวจิยัและการวเิคราะห์ 
4.4  การตดัสินใจเลือก 

5.  การปฏิบติัตามการตดัสินใจ (Implement the Decision) หลงัจากไดท้างเลือกท่ีดีท่ีสุด 
การจะปฏิบติัตามการตดัสินใจ ตอ้งระมดัระวงัถึงวธีิการปฏิบติั ซ่ึงมีผลกระทบต่อบุคคลและหนา้ท่ี
ต่าง ๆ จึงตอ้งใหผู้มี้ส่วนเก่ียวขอ้งเขา้มาร่วมรับรู้และมีส่วนร่วมในการตดัสินใจดว้ย เพื่อป้องกนั
ความขดัแยง้ 
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6.  การประเมินผลลพัธ์และการจดัหาการป้อนกลบั (Evaluate the Results and Provide 
Feedback) เป็นการประเมินผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติัตามการตดัสินใจและคน้หาการป้อนกลบั 
เพื่อปรับปรุงการตดัสินใจ ถา้การตดัสินใจไม่บรรลุตามเป้าหมาย อาจเกิดจากก าหนดปัญหาผดิพลาด 
หรืออาจใชท้างเลือกอ่ืนแทน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีตอ้งใชใ้นเวลาตดัสินใจและมีขอ้มูลท่ีทนัสมยั
ถูกตอ้งใหเ้พียงพอ 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อการตัดสินใจ 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการแกปั้ญหาการตดัสินใจ ราชิช (Racich, 1981 อา้งถึงใน 

มงคล  นิลประภาพร, 2550, หนา้ 12) กล่าววา่ การแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจเป็นกลไกท่ีเคล่ือนท่ี
อยูต่ลอดเวลา ไม่หยดุน่ิง มีปัจจยัหลายอยา่งท่ีก่อตวัให้เกิดการตดัสินใจ วธีิการตดัสินใจสุดทา้ย หรือ
ทางเลือกท่ีมีคุณภาพ สามารถจ าแนกออกเป็นกลุ่มใหญ่ ๆ ไดด้งัน้ี 

1.  ตวัผูแ้กปั้ญหาหรือผูต้ดัสินใจ ประกอบดว้ย 
1.1  การรับรู้ท่ีเกิดจากประสบการณ์ วธีิการตดัสินใจ 
1.2  การรับรู้ อคติ คุณลกัษณะส่วนบุคคล เช่น อารมณ์ท่ีเปล่ียนแปลง มีความกา้วร้าว

รุนแรง การใชต้นเองเป็นศูนยก์ลาง มีความมัน่ใจในตนเอง หรือมีความเช่ือมัน่ในตนเอง เป็นตน้ 
1.3  ค่านิยม และปรัชญา 

2.  สถานการณ์ในการตดัสินใจ ไดแ้ก่ 
2.1  ความเร่งด่วนของผลลพัธ์การตดัสินใจ หรือแรงกดดนัทางดา้นเวลาใน 

การตดัสินใจ 
2.2  ขนาดความส าคญัของการตดัสินใจ 
2.3  การตดัสินใจแบบมีโครงสร้างแน่นอน ไม่แน่นอน เส่ียง 
2.4  ตน้ทุนและผลประโยชน์ท่ีเกิดจากการตดัสินใจ 

3.  ส่ิงแวดลอ้ม พิจารณาจาก 
3.1  ปัจจยัภายนอก เช่น กฎหมาย ขอ้บงัคบั การเมือง เศรษฐกิจ วฒันธรรม การแข่งขนั 
3.2  ปัจจยัภายใน เช่น วตัถุประสงคข์องหน่วยงาน ภาพพจน์ของหน่วยงาน         

อ านาจหนา้ท่ี โครงสร้างของงาน วชิาการท่ีใช ้การยอมรับนโยบาย 
นอกจากน้ีแลว้วชิยั  โถสุวรรณจินดา (2535 อา้งถึงใน มงคล  นิลประภาพร, 2550) ได้

อธิบายถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจวา่มีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งอยู ่8 ประการคือ 
1.  การรับรู้ตดัสินใจ การรับรู้ (Perception) จะมีอิทธิพลในการก าหนดพฤติกรรม         

การตดัสินใจของบุคคลใหแ้ตกต่างกนัไป โดยเฉพาะจะมีอิทธิพลในสถานการณ์การตดัสินใจ          
ท่ีไม่แน่นอน ขอ้มูลในการตดัสินใจไม่พอเพียง และยงัมีบทบาทส าคญัเม่ือจะตอ้งตดัสินใจเลือกทาง
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ท่ีไม่มีขอ้แตกต่างมากนกั การรับรู้เป็นกระบวนการทางจิตวทิยา ซ่ึงรับส่ิงกระตุน้ (Stimulus)       
ผา่นอวยัวะรับความรู้สึก เช่น ตา หู จมูก ล้ิน ผวิหนงั และไปสู่สมองซ่ึงประกอบดว้ยความจ า 
ประสบการณ์ในอดีต ทศันคติ และความรู้สึก บุคคลแต่ละคนจะรับรู้ส่ิงต่าง ๆ แตกต่างกนัออกไป 
ปัจจยัท่ีก าหนดความสามารถในการรับรู้ ไดแ้ก่ ความคุน้เคยกบัตวักระตุน้ ซ่ึงก็คือ ประสบการณ์   
ในเร่ืองต่าง ๆ รวมทั้งบุคลิกภาพ พื้นเพ วฒันธรรมและลกัษณะทางกายภาพของแต่ละบุคคล ดงันั้น 
บุคคลจะเลือกรับรู้ส่ิงท่ีเขาอยากจะรับรู้ ซ่ึงข้ึนอยูก่บัพื้นฐานของแต่ละคน ลกัษณะของการรับรู้      
จะมีผลต่อการตดัสินใจ ประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัท าให้แต่ละคนมีการตระหนกัในปัญหา การระบุ
และวเิคราะห์ปัญหา การแสวงหาขอ้มูลข่าวสาร รวมทั้งการตีความ การประเมินทางเลือกและ
ตดัสินใจเลือกทางเลือกท่ีแตกต่างกนัออกไป 

การรับรู้อาจมีการบิดเบือนได ้ซ่ึงมีผลใหก้ารตดัสินใจขาดประสิทธิภาพได ้            
การบิดเบือนการรับรู้มี 4 ชนิดคือ 

1.1  การบิดเบือนแบบ Stereotype เป็นการบิดเบือนท่ีมาจากประสบการณ์บางอยา่ง
แลว้เหมาวา่ คงเป็นอยา่งนั้นไปหมด เช่น เห็นวา่ผูช้ายเป็นนกับริหารท่ีดีกวา่ผูห้ญิง เห็นวา่             
คนมีอายมุากขาดความสร้างสรรค ์ซ่ึงอาจเป็นบางคน แต่ไม่เสมอไปทั้งหมด 

1.2  การบิดเบือนแบบ Halo Effect เป็นการประเมินลกัษณะบุคคลจากประสบการณ์  
ท่ีเคยประทบัใจ เช่น เห็นคนมาท างานสม ่าเสมอวา่เป็นคนฉลาดรับผดิชอบ มองคนท่ีไม่ค่อย          
มาท างานวา่ไม่ดี เกิดเป็นอคติและเป็นการปิดบงัขอ้เทจ็จริง ท าใหอ้าจมีการตดัสินใจท่ีผดิพลาด 

1.3  การบิดเบือนแบบ Projection เป็นการโยนความรู้สึกนึกคิด หรือการกระท า 
ของตนไปใหค้นอ่ืน โดยเหมาเอาวา่คนอ่ืนคงมีความรู้สึกนึกคิดหรือพฤติกรรมเช่นเดียวกบัตน  
ซ่ึงท าใหเ้กิดอคติในการมองปัญหาและการตดัสินใจ เช่น เห็นลูกนอ้งท างานซ ้ าซาก                     
ขาดความกา้วหนา้ ก็คิดวา่ลูกนอ้งคงเบ่ือ แต่จริง ๆ ลูกนอ้งอาจจะชอบระบบงานเดิมและไม่ตอ้งการ
ความกา้วหนา้อีกก็ได ้การบิดเบือนแบบน้ีรวมไปถึงการซดัทอดสาเหตุแห่งความผดิพลาดไปให ้   
คนอ่ืนดว้ย 

1.4  การบิดเบือนแบบ Perceptual Defense เป็นการบิดเบือนท่ีบุคคลพยายามรักษา
รูปแบบแนวคิดของตนไว ้แมว้า่ขอ้เท็จจริงจะแสดงความแตกต่างออกไปก็ไม่ยอมเปล่ียนแนวคิด 
ส่งผลใหก้ารรับรู้ไม่ตรงกบัขอ้เทจ็จริง เช่น เช่ือวา่คนงานไร้ฝีมือจะไม่ฉลาดเพราะ ถา้ฉลาดจะ   
ไม่ใช่คนไร้ฝีมือ แต่เม่ือผลการวจิยัปรากฏวา่ คนงานเหล่าน้ีมีความฉลาด โดยมีคุณสมบติัเฉพาะตน
ไม่เก่ียวกบัอาชีพ ผูท่ี้มีการรับรู้แบบบิดเบือนตามแนวน้ีก็ยงัพยายามรักษาความเช่ือเดิมของตนไว ้
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2.  ค่านิยมกบัการตดัสินใจ ค่านิยมของผูต้ดัสินใจแต่ละคนจะมีบทบาทส าคญัต่อ 
พฤติกรรมการตดัสินใจ ค่านิยมจะหมายถึงส่ิงท่ีคนแต่ละคนคิดวา่ควรจะเป็น ไม่วา่ส่ิงนั้นจะดี
หรือไม่ก็ตาม และมกัจะเป็นส่ิงท่ีบุคคลในกลุ่มมีความเห็นเหมือน ๆ กนั ค่านิยมเกิดจากกระบวนการ
เรียนรู้ทางสังคม ท าใหป้ระสบการณ์ของแต่ละคนแตกต่างกนั 

ค่านิยมมีผลต่อการตดัสินใจ ดงัน้ี 
2.1  ค่านิยมมีคุณสมบติัในการช่วยเลือกและการจดัล าดบัความส าคญัของทางเลือก  

ต่าง ๆ โดยค่านิยมจะเกิดข้ึน เพื่อสนองความตอ้งการของคนท่ีจะเลือกจากทางเลือกต่าง ๆ 
2.2  ค่านิยมมีความหลากหลายแตกต่างกนัไปในแต่ละบุคคลท าใหก้ารตดัสินใจเลือก

ต่าง ๆ ของแต่ละคนแตกต่างไปดว้ย อยา่งไรก็ตาม แมว้า่ค่านิยมของแต่ละคนจะแตกต่างกนัในสังคม
หน่ึง ๆ มกัมีค่านิยมท่ีคลา้ยคลึง 

2.3  ค่านิยมเป็นมรดกตกทอดจากบรรพบุรุษไปสู่ลูกหลานได ้โดยผา่นกระบวนการ
สะสมทางสังคมเป็นจริยธรรมท่ีจะมีอิทธิพลในการตดัสินใจ 

2.4  ค่านิยมเปล่ียนแปลงได ้ถึงแมว้า่บุคคลจะมีค่านิยมท่ีมัน่คง ไม่เปล่ียนแปลงง่าย ๆ 
และสะทอ้นเป็นบุคลิกภาพของแต่ละคนก็ตาม แต่ค่านิยมก็ยงัสามารถเปล่ียนแปลงไดต้าม
ประสบการณ์ 

2.5  ค่านิยมจะก าหนดเง่ือนไข บทบาท หนา้ท่ี ความคาดหวงัต่อต าแหน่งสถานภาพ
ของแต่ละคน 

2.6  ค่านิยมวดัมาตรฐานตวัเอง บุคคลมกัจะใชค้่านิยมของตนเป็นมาตรฐานวดั          
ส่ิงต่าง ๆ ดงันั้น ค่านิยมจึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการตดัสินใจทั้งในการตระหนกัถึงปัญหา การ
วเิคราะห์ปัญหา การแสวงหาทางเลือก และการตดัสินทางเลือก ซ่ึงมกัเป็นไปในแนวทางท่ี
สอดคลอ้งกบัค่านิยมของตน นอกจากน้ี ในการน าทางเลือกไปปฏิบติัก็ตอ้งเป็นไปตามมาตรฐาน
ของค่านิยมท่ีผูบ้ริการไดก้ าหนดไวแ้ลว้ดว้ย 

3.  บุคลิกภาพกบัการตดัสินใจ บุคลิกภาพหมายถึง คุณลกัษณะของรูปแบบแต่ละคนท่ี 
เป็นการผสมผสานของร่างกาย อารมณ์ สังคม ลกัษณะนิสัย การจูงใจท่ีแสดงออกคือ คนอ่ืนและ
สภาพแวดลอ้มรอบ ๆ ตวั บุคลิกภาพมีองคป์ระกอบส าคญั 3 ประการ คือ แรงจูงใจ ซ่ึงเป็นส่วน    
ชกัจูงจิตใจให้อยากท าอยา่งใดอยา่งหน่ึง การรู้ถึงส่ิงท่ีอยูร่อบตวั และแนวโนม้ท่ีจะแสดงพฤติกรรม
ของแต่ละบุคคล 
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บุคลิกภาพจะมีลกัษณะคงทน การเปล่ียนแปลงจะค่อยเป็นค่อยไป โดยเป็นผลมาจาก 
ความรับรู้และสภาพแวดลอ้ม บุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ เช่น บางคนมีบุคลิกภาพกลา้ได้
กลา้เสีย บางคนชอบรีรอในการตดัสินใจ บางคนชอบแกปั้ญหา บางคนรอใหปั้ญหาเขา้มาเองเป็นตน้ 
บุคลิกภาพเหล่าน้ีลว้นมีผลต่อการตดัสินใจทั้งส้ิน 

4.  ผลประโยชน์ ซ่ึงอาจกระทบต่อการพิจารณาความดีความชอบ การเพิ่มรายไดบุ้คคล 
ในหน่วยงาน การมีส่วนไดส่้วนเสียในเร่ืองท่ีตดัสินใจ 

5.  บทบาทไม่ชดัเจน ในการจดัองคก์ารหากไม่มีโครงสร้างท่ีดีจะท าใหบ้ทบาท             
ไม่ชดัเจน ในการมอบหมายงานนั้นควรมอบทั้งอ านาจและหนา้ท่ี จึงจะช่วยใหก้ารตดัสินใจ    
ประสบผลส าเร็จ 

6.  เป้าหมายในการท างาน หลายคนอาจจะท างานดว้ยความสุข ท างานดว้ยหวงั 
ผลตอบแทน ท างานเพื่อใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการของตน การตดัสินใจจึงข้ึนอยูก่บั
พื้นฐานของแต่ละคนดว้ย 

7.  อ านาจบารมีเดิม เน่ืองจากปัจจุบนัระบบงานมีการเปล่ียนแปลงนโยบาย                   
การสับเปล่ียนหรือโยกยา้ย ผูม้ารับงานใหม่อาจน าบุคคลท่ีตนเช่ือถือมาดว้ย บางคร้ังอาจขดั          
กบัพนกังานคนเดิมท่ีเคยอยูใ่นต าแหน่งดงักล่าว 

8.  การเปล่ียนแปลงสภาพการปฏิบติังาน ท าใหก้ารตดัสินใจเปล่ียนแปลงไป ซ่ึงตอ้งมี 
การเปล่ียนแปลงวธีิการ เปล่ียนบุคลากร เปล่ียนอ านาจในการตดัสินใจ 

กล่าวโดยสรุป ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ ไดแ้ก่ ความสามารถของผูท่ี้ท  าหนา้ท่ี 
ตดัสินใจ สภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัญหา และความรีบเร่งในการตดัสินใจ เหล่าน้ีลว้นมีผล    
ต่อการตดัสินใจใหบ้รรลุตามเป้าหมายทั้งส้ิน 

สภาวะของการตัดสินใจ 
การตดัสินใจอาจเกิดข้ึนภายใตส้ภาวะท่ีแตกต่างกนั 4 อยา่ง คือ 
1.  การตดัสินใจภายใตค้วามแน่นอน จะเกิดข้ึนเม่ือผูจ้ดัการมีขอ้มูลท่ีตอ้งการอยา่ง 

เพียงพอและมีความเขา้ใจในปัญหาท่ีเกิดข้ึนอยา่งชดัเจน ท าใหท้ราบถึงทางเลือกท่ีเป็นไปไดท้ั้งหมด 
และทราบถึงผลลพัธ์และผลกระทบท่ีจะตามมาจากทางเลือกต่าง ๆ  แต่ในความเป็นจริงแลว้            
การตดัสินใจภายใตค้วามแน่นอนมีไม่มากนกั เพราะผูจ้ดัการมกัขาดความเขา้ใจและขาดขอ้มูลท่ี
สมบูรณ์ นอกจากน้ีปัญหาต่าง ๆ ยงัเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ การตดัสินใจจึงมีความแตกต่างกนัไปตาม
สถานการณ์ 
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2.  การตดัสินใจภายใตค้วามเส่ียง จะเกิดข้ึนเม่ือผูจ้ดัการเขา้ใจปัญหาและมีขอ้มูลเพียง 
พอท่ีจะสามารถก าหนดทางเลือกท่ีเป็นไปได ้สามารถประเมินความน่าจะเป็นของผลลพัธ์จาก        
แต่ละทางเลือกได ้ซ่ึงแตกต่างจากการตดัสินใจภายใตค้วามแน่นอนท่ีผูจ้ดัการจะมีความรู้            
อยา่งสมบูรณ์ และแน่ใจไดว้า่ผลลพัธ์ท่ีจะตามมาของแต่ละทางเลือกเป็นอยา่งไร แต่การตดัสินใจ
ภายใตค้วามเส่ียงก็มีโอกาสท่ีทางเลือกจะไม่เกิดผลลพัธ์อยา่งท่ีตอ้งการได ้ดงันั้นผูจ้ดัการตอ้ง
ประเมินความเส่ียงในการตดัสินใจของเขา และพยายามเพิ่มโอกาสเพื่อท่ีจะใหไ้ดผ้ลลพัธ์เป็น          
ท่ีน่าพอใจ 

3.  การตดัสินใจภายใตค้วามแน่นอนไม่แน่นอน เป็นสถานการณ์ท่ีผูจ้ดัการมีความ 
เขา้ใจปัญหาท่ีเกิดข้ึน แต่ไม่มีขอ้มูลสมบูรณ์เพียงพอท่ีจะประเมินทางเลือกท่ีเป็นไปได ้มีขอ้มูลและ
ผลลพัธ์ของแต่ละทางเลือกไม่เพียงพอ และถึงแมว้า่ผูจ้ดัการท่ีท างานภายใตส้ภาวะความไม่แน่นอน
จะมีขอ้มูลเพียงพอท่ีจะประเมินผลลพัธ์ท่ีเป็นไปไดข้องแต่ละทางเลือก แต่เขายงัไม่มีขอ้มูล              
ท่ีเพียงพอส าหรับการประเมินความน่าจะเป็น ผลลพัธ์ท่ีตามมาจากการตดัสินใจแบบน้ี                      
ยากแก่การคาดการณ์อนาคตไดถู้กตอ้ง 

4.  การตดัสินใจภายใตค้วามก ากวม เป็นสถานการณ์ท่ีผูจ้ดัการจะท าการตดัสินใจ        
โดยมีขอ้มูลเพียงเล็กนอ้ย หรือไม่มีขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหา ทางเลือกท่ีเป็นไปไดห้รือผลลพัธ์ของแต่ละ
ทางเลือกท่ีจะเกิดข้ึนในสถานการณ์แบบน้ี การวิเคราะห์ปัญหาและการตดัสินใจของผูจ้ดัการ          
จะขาดประสิทธิภาพ โดยเฉพาะผูจ้ดัการใหม่ ๆ ท่ีขาดความเขา้ในใจในปัญหาและประสบการณ์   
ในการบริหารงาน แต่ผูจ้ดัการท่ีมีประสบการณ์ก็ไม่สามารถชะล่าใจได ้เพราะสถานการณ์ท่ี          
ไม่ชดัเจนอาจจะมีปัจจยัหรือวาระซ่อนเร้นท่ีแตกต่างจากปัญหาเดิม ๆ ท่ีเขาเคยพบ 

อาจสรุปไดว้า่การตดัสินใจเก่ียวขอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละเหตุผลในการตดัสินใจ ซ่ึงผูท่ี้ 
ท  าหนา้ท่ีในการตดัสินใจจะเลือกทางเลือกท่ีเห็นวา่เหมาะสมท่ีสุดดีท่ีสุดตามสถานการณ์ในขณะนั้น
ผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีในการตดัสินใจจึงตอ้งการขอ้มูลท่ีสมบูรณ์เก่ียวกบัปัญหาท่ีตอ้งตดัสินใจ และขอ้มูล   
ในทุกทางเลือกและผลลพัธ์ท่ีเป็นไปไดม้าใชใ้นการประกอบการตดัสินใจ 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 

แรงจูงใจเป็นความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจ ท าใหบุ้คคลเกิดความเครียด บุคคลจึง 
พยายามหาวธีิเพื่อตอบสนองความตอ้งการนั้น แรงจูงใจจึงมีความส าคญัในการบริหารงานใน
องคก์ารซ่ึงเป็นการกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดก าลงัใจ มีความตั้งใจ และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่ง    
เตม็ความสามารถ  ส่งผลต่อความเจริญกา้วหนา้ทั้งของตนเองและองคก์าร 



 

 

16 

แมคและซอคเกล (Mak & Sockel (2001 pp. 265 - 276)) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัการจูงใจ
ในการท างานท่ีมีผลต่อการรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์าร ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัจูงใจมี
ความสัมพนัธ์อยา่งมาก ต่อการรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์าร เน่ืองจากบุคลากร จะเกิด          
ความพึงพอใจในการท างานและในท่ีสุดก็ส่งผลใหเ้กิดประสิทธิผลต่อองคส์ารดว้ย 

ความหมายของแรงจูงใจ 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และสมชาย  หิรัญกิตติ (2530, หนา้ 150) ไดใ้หค้วามหมายของ         

การจูงใจวา่ การจูงใจ หมายถึง วธีิการชกัน าพฤติกรรมของบุคคลใหป้ฏิบติัตามวตัถุประสงค ์         
ความตอ้งการของมนุษยส่ิ์งจูงใจจะเกิดข้ึนไดภ้ายในและภายนอกบุคคล 

พวงเพชร  วชัรอยู ่(2537, หนา้ 62) กล่าววา่ การใชแ้รงจูงใจในการท างาน คือการกระท า 
ท่ีมีส่วนช่วยใหเ้กิดความเตม็ใจในการท างาน เกิดความพอใจและมุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุด และ 
ใหป้ระสบความส าเร็จเป็นประการสุดทา้ย 

แสงเดือน  ทวสิีน (2539, หนา้ 91) ไดอ้ธิบายวา่ ค  าวา่แรงจูงใจ (Motivation) มีรากศพัท ์
มาจากภาษาละตินวา่ “Movere” แปลวา่ การเคล่ือนไหวซ่ึงหมายถึงพลงัผลกัดนัใหม้นุษยมี์           
การเคล่ือนไหวเพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีแต่ละคนตอ้งการ ถา้ขาดแรงจูงใจ มนุษยอ์าจเปรียบไดก้บั
หุ่นยนตต์วัหน่ึงท่ีเคล่ือนไหวไดต้ามค าสั่ง หรือความตอ้งการของผูอ่ื้น และพฤติกรรมหลาย ๆ อยา่ง
ของมนุษยจ์ะไม่เกิดข้ึนถา้ปราศจากการจูงใจ 

วจิิตร  อาวะกุล (2542, หนา้ 234) กล่าววา่ การจูงใจ คือ การใชศิ้ลปะท าใหบุ้คคลหรือ  
กลุ่มเป้าหมายเปล่ียนทศันคติ และแนวทางปฏิบติัไปสู่เป้าหมายท่ีผูจู้งใจตอ้งการดว้ยความสมคัรใจ 

พรนพ  พุกกะพนัธ์ (2544) กล่าววา่ การจูงใจ เป็นการชกัน า หรือระดมพลงัใจ  
(Will Power) คนใหมุ้่งมัน่ต่องาน ท าใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

สตีร์สและพอร์ตเตอร์ (Steers & Porter, 1987, pp. 5) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจ           
ไว ้3 ประการคือ  

1.  ส่ิงท่ีเป็นพลงักระตุน้ใหแ้ต่ละบุคคลกระท าพฤติดรรม 
2.  เป็นส่ิงท่ีช้ีทิศทางหรือ แนวทางใหบุ้คคลกระท าพฤติกรรมเพื่อบรรลุตามเป้าหมายของ

แต่ละคน 
3.  เป็นส่ิงท่ีช่วยสนบัสนุนรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ ใหค้งอยู ่
กลคั (Glueck, 1982, pp. 138) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ แรงจูงใจ หมายถึงสภาวะ 

ภายในของบุคคลซ่ึงจะเป็นตวัก าหนดทิศทางและระดบัของพฤติกรรม ท าใหก้ารท างานของ         
แต่ละบุคคลมีพลงัมากข้ึน และด าเนินเร่ือย ๆ ไปอยา่งต่อเน่ือง จนบรรลุความตอ้งการของตนเอง 
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อาจกล่าวโดยสรุปวา่ แรงจูงใจหมายถึง ส่ิงท่ีกระตุน้ใหม้นุษยเ์กิดความตอ้งการ หรือ 
ปรารถนา ในการท ากิจกรรมใด ๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้  

ทีม่าของแรงจูงใจ 
ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2542) ไดก้ล่าวถึง แรงจูงใจวา่ มีท่ีมาจากหลายสาเหตุดว้ยกนั 

อาจจะเน่ืองมาจากความตอ้งการหรือแรงขบัหรือส่ิงเร้า หรืออาจเน่ืองมาจากการคาดหวงัหรือ       
จากการเก็บกดซ่ึงบางทีเจา้ตวัก็ไม่รู้ตวั จึงเห็นไดว้า่การจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีไม่มีกฎเกณฑ์
แน่นอนเน่ืองจากพฤตกรรมมนุษยมี์ความซบัซอ้น แรงจูงใจอยา่งเดียวกนัอาจท าให้เกิดพฤติกรรม   
ท่ีต่างกนั แรงจูงใจต่างกนัอาจเกิดพฤติกรรมท่ีเหมือนกนัก็ได ้ดงัจะกล่าวถึงท่ีมาของแรงจูงใจ          
ท่ีส าคญัดงัน้ี 

1.  ความตอ้งการ 
ความตอ้งการ (Needs) เป็นสภาพท่ีบุคคลขาดสมดุล เกิดแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดง

พฤติกรรมเพื่อสร้างสมดุลให้ตวัเอง เช่น คนท่ีรู้สึกเหน่ือยลา้โดยการนอน หรือนัง่พกั หรือเปล่ียน
บรรยากาศ เปล่ียนอิริยาบถ ดูหนงัฟังเพลง คนท่ีถูกทิ้งใหอ้ยูค่นเดียว เกิดความตอ้งการความรัก 
ความสนใจจากผูอ่ื้น เป็นแรงผลกัดนัใหค้น ๆ นั้น กระท าหารบางอยา่งเพื่อใหไ้ดรั้บความรัก     
ความสนใจ ความตอ้งการมีอิทธิพลมากต่อพฤติกรรม กล่าวไดว้า่ส่ิงท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรมเพื่อบรรลุจุดหมายปลายทางท่ีตอ้งการนั้น ส่วนใหญ่เกิดเน่ืองมาจากความตอ้งการ       
ของบุคคล ความตอ้งการในคนเรามีหลายประเภท นกัจิตวิทยาแต่ละท่านจะอธิบาย                     
เร่ืองความตอ้งการในรูปแบบต่าง ๆ กนั แต่โดยทัว่ไปแลว้ เราอาจแบ่งความตอ้งการพื้นฐาน          
ของมนุษย ์ไดเ้ป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 

1.1  ความตอ้งการทางกาย (Physical Needs) เป็นความตอ้งการท่ีเกิดจากธรรมชาติ 
ของร่างกาย เช่น ตอ้งการกินอาหาร หายใจ ขบัถ่ายของเสีย การเคล่ือนไหว พกัผอ่น และตอ้งการ 
ทางเพศ ความตอ้งการทางกายท าใหเ้กิดแรงจูงใจใหบุ้คคลกระท าการเพื่อสนองความตอ้งการ
ดงักล่าว เรียกแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการทางกายน้ีวา่ แรงจูงใจทางชีวะภาพ หรือทางสรีระ 
(Biological Motives)  

1.2  ตอ้งการท่ีเกิดจากการเรียนรู้ทางสังคม เช่น ตอ้งการความรัก ความมัน่คง ปลอดภยั 
การเป็นท่ียอมรับในสังคม ตอ้งการอิสรภาพ ความส าเร็จในชีวติ และต าแหน่งทางสังคม                
ความตอ้งการทางสังคมหรือทางจิตใจดงักล่าวน้ี เป็นเหตุใหม้นุษยแ์สดงพฤติกรรมเพื่อไปสู่จุดหมาย
ปลายทางได ้เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวคือ ท าใหเ้กิดแรงจูงใจท่ีเรียกวา่แรงจูงใจ             
ทางสังคม (Social Motives) 
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2.  แรงขบั 
แรงขบั (Drives) เป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดจากความตอ้งการทางกาย และส่ิงเร้าจากภายใน  

ตวับุคคล ความตอ้งการ และแรงขบัมกัเกิดควบคู่กนั คือ เม่ือเกิดความตอ้งการแลว้ความตอ้งการ  
นั้น ๆ ไป ผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรม เราเรียกวา่ เป็นแรงขบันอกจากนั้นแรงขบัยงัหมายถึง           
สภาพทางจิตวทิยาท่ีเป็นผลเน่ืองมาจากความตอ้งการทางกาย เช่น ความหิวท าให้เกิดสภาพทาง
จิตวทิยาคือ ใจสั่น ตาลอย หงุดหงิด อารมณ์เสีย ตวัอยา่งท่ีเห็นไดช้ดัในหน่วยงาน เช่น การเร่งร้อน
หาขอ้สรุปจากการประชุมในบรรยากาศท่ีผูเ้ขา้ประชุมทั้งหิว ทั้งเหน่ือย แทนท่ีจะไดข้อ้สรุปท่ีดี 
บางคร้ังกลบัก่อใหเ้กิดปัญหาขดัแยง้ ไม่ไดรั้บผลส าเร็จตามท่ีตอ้งการ หรือเพราะดว้ยความหิว    
ความเหน่ือย ท าใหรี้บสรุปและตกลงเร่ืองงานโดยขาดการไตร่ตรอง เพื่อจะไดรั้บประทานอาหาร
และพกัผอ่น ซ่ึงอาจก่อให้เกิดผลเสียต่องานได ้แต่ในบางกรณี บุคคลบางคนก็อาจฉวยโอกาส      
ของการท่ีคนในท่ีประชุมอยูใ่นภาวะมีแรงขบัดา้นความหิว ความเหน่ือย มาเป็นประโยชน์ใหล้งมติ
บางเร่ืองโดยง่ายและรวดเร็ว เพื่อประโยชน์ต่องาน 

3.  ส่ิงล่อใจ 
ส่ิงล่อใจ (Incentives) เป็นส่ิงชกัน าบุคคลใหก้ระท าการอยา่งใดอยา่งหน่ึงไปสู่จุดมุ่งหมาย

ท่ีตั้งไว ้จดัเป็นแรงจูงใจภายนอก เช่น การชกัจูงใหค้นงานมาท างานอยา่งสม ่าเสมอ โดยยกยอ่ง
พนกังานท่ีไม่ขาดงานใหเ้ป็นท่ีปรากฏ การประกาศเกียรติคุณ หรือการจดัสรรรางวลัในการคดัเลือก
พนกังานหรือบุคคลดีเด่นประจ าปี การจดัท าเนียบ “Top Ten” หรือสาขาดีเด่นขององคก์าร การมอบ
โล่รางวลัแก่ฝ่ายงานท่ีมีผลงานยอดเยีย่มในรอบปี ฯลฯ ตวัอยา่งท่ียกมาเหล่าน้ี จดัเป็นการใชส่ิ้งล่อใจ
มาสร้างแรงจูงใจในการท างานใหเ้กิดแก่พนกังานขององคก์ารทั้งส้ิน ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ส่ิงล่อใจนั้นอาจ
เป็นวตัถุ เป็นสัญลกัษณ์ หรือเป็นค าพดูท่ีท าใหบุ้คคลพึงพอใจ 

4.  การต่ืนตวั 
การต่ืนตวั (Arousal) เป็นภาวะท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะแสดงพฤติกรรม สมองพร้อมท่ีจะคิด 

กลา้มเน้ือพร้อมท่ีจะเคล่ือนไหว นกักีฬาท่ีอุ่นเคร่ืองเสร็จพร้อมท่ีจะแข่งขนัหรือเล่นกีฬา พนกังาน
ตอ้นรับท่ีพร้อมใหบ้ริการแก่ลูกคา้ ฯลฯ ลกัษณะดงักล่าวน้ีเปรียบเหมือนเคร่ืองยนตท่ี์ติดเคร่ือง
พร้อมจะท างาน บุคลากรในองคก์ารถา้มีการต่ืนตวัในการท างาน ยอ่มส่งผลใหท้ างานไดดี้ข้ึน แต่
อยา่งไรก็ตาม จากการศึกษาธรรมชาติ พฤติกรรมของมนุษยพ์บวา่ การต่ืนตวัมี 3 ระดบั คือ          
การต่ืนตวัระดบัสูง การต่ืนตวัระดบักลาง และการต่ืนตวัระดบัต ่า ระดบัท่ีนกัจิตวทิยาคน้พบวา่        
ดีท่ีสุดไดแ้ก่การต่ืนตวัระดบักลาง ถา้เป็นการต่ืนตวัระดบัสูง จะต่ืนตวัมากไปจนกลายเป็นต่ืนตกใจ 
หรือต่ืนเตน้ ขาดสมาธิในการท างาน ถา้ต่ืนตวัระดบัต ่าก็มกัท างานท างานเฉ่ือยชา ผลงานเสร็จชา้ 
และจากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลต่ืนตวั มีทั้งส่ิงเร้าภายนอกและส่ิงเร้าภายในตวัไดแ้ก่ 
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ลกัษณะส่วนตวัของบุคคลแต่ละคนท่ีมีต่าง ๆ กนั ทั้งในส่วนท่ีเป็นบุคลิกภาพ ลกัษณะนิสัย และ
ระบบสรีระภายในของผูน้ั้น 

5.  การคาดหวงั 
การคาดหวงั (Expectancy) เป็นการตั้งความปรารถนาหรือการพยากรณ์ล่วงหนา้ของ

บุคคลในส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนต่อไปตวัอยา่งเช่น การท่ีคนงานคาดหวงัวา่พวกเขาจะไดรั้บโบนสัประจ าปี
สัก 4 - 5 เท่าของเงินเดือน การคาดหวงัดงักล่าวน้ีส่งผลใหพ้นกังานดงักล่าวกระปร้ีกระเปร่า             
มีชีวติชีวา ซ่ึงบางคนก็อาจจะสมหวงั และมีอีกหลายคนท่ีผดิหวงัในชีวิตจริงของคนเราโดยทัว่ไป     
ส่ิงท่ีคาดหวงักบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนมกัไม่ตรงกนัเสมอไป ช่วงห่างระหวา่งส่ิงท่ีคาดหวงักบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง 
ถา้ห่างกนัมากก็อาจท าใหค้นงานคบัขอ้งใจ และเกิดปัญหาขดัแยง้อ่ืน ๆ ตามมา เจา้ของกิจการหรือ 
ผูบ้ริหารงานจึงควรระวงัในเร่ืองดงักล่าวท่ีจะตอ้งมีการส่ือสาร สร้างความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งในกนัและ
กนั การสร้างความหวงัหรือการปล่อยใหพ้นกังานคาดหวงัลม ๆ แลง้ ๆ โดยท่ีสภาพความเป็นจริงท า
ไม่ได ้อาจจะก่อให้เกิดปัญหายุง่ยากท่ีคาดไม่ถึงในเวลาต่อไป ดงัตวัอยา่งท่ีเห็นไดจ้ากการท่ี             
กลุ่มคนงานของบริษทัใหญ่บางแห่งรวมตวักนัต่อตา้นผูบ้ริหารและเผาโรงงานเน่ืองมาจากไม่พอใจ
ท่ีไม่ไดโ้บนสัประจ าปีตามท่ีคาดหวงัไวว้า่ควรจะได ้

การคาดหวงัก่อใหเ้กิดแรงผลกัดนัหรือเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัต่อพฤติกรรมอีกส่วนหน่ึง 
ในองคก์ารถา้ไดมี้การกระตุน้ใหพ้นกังานท างานโดยวางแผนและเป้าหมาย ตั้งระดบัของผลงาน
ตามท่ีควรจะเป็น อาจเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีช่วยยกระดบัมาตรฐานของผลงานของพนกังาน ซ่ึงเม่ือได้
ผลงานดีข้ึนผูบ้ริหารก็พิจารณาผลตอบแทนท่ีใกลเ้คียงกบัส่ิงท่ีพนกังานคาดวา่ควรจะได ้เช่นน้ีนบัวา่
ไดรั้บประโยชน์พร้อมกนัทั้งฝ่ายเจา้ของกิจการและผูป้ฏิบติังาน 

6.  การตั้งเป้าหมาย 
การตั้งเป้าหมาย (Goal Settings) เป็นการก าหนดทิศทางและจุดมุ่งหมายปลายทางของการ

กระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงของบุคคล จดัเป็นแรงจูงใจจากภายในของบุคคลผูน้ั้น ในการท างาน
ธุรกิจท่ีมุ่งเพิ่มปริมาณและคุณภาพ ถา้พนกังานหรือนกัธุรกิจมีการตั้งเป้าหมายในการท างาน จะ
ส่งผลใหท้ างานอยา่งมีแผนและด าเนินไปสู่เป้าหมายดงักล่าวเสมือนเรือท่ีมีหางเสือ ซ่ึงใน
ชีวติประจ าวนัของคนเรานั้นจะเห็นวา่มีคนบางคนท่ีท าอะไรก็มกัประสบความส าเร็จหรือไม่ส าเร็จ
ดงักล่าวอาจจะมีหลายประการ แต่ปัจจยัท่ีส าคญัประการหน่ึงซ่ึงมีอิทธิพลมากต่อความส าเร็จในการ
ท างาน คือการตั้งเป้าหมายในการท างานแต่ละงานไวล่้วงหนา้ ซ่ึงเจา้ของกิจการหรือผูบ้ริหารงาน 
ควรสนบัสนุนใหพ้นกังานท างานอยา่งมีเป้าหมาย ทั้งน้ีเพื่อความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร และ    
ตวัของพนกังานเอง 
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จะเห็นไดว้า่ แรงจูงใจเกิดจากหลายสาเหตุ เป็นแรงผลกัใหเ้กิดพฤติกรรมใหค้นใน
องคก์ารแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทาง มุ่งไปสู่เป้าหมาย เม่ือบรรลุเป้าหมายแลว้ แรงผลกัดนั
พฤติกรรมก็ลดลง แรงจูงใจอยา่งเดียวกนัอาจท าใหเ้กิดพฤติกรรมต่างกนั แรงจูงใจต่างกนัอาจท าให้
เกิดพฤติกรรมเหมือนกนั พฤติกรรมอยา่งหน่ึงอาจเกิดจากแรงจูงใจหลายอยา่ง และสังคมต่างกนั ก็มี
แรงจูงใจต่างกนั แรงจูงใจบางอยา่งอาจมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนั ไม่สามารถแยกจากกนัได ้

องค์ประกอบที่ท าให้เกดิแรงจูงใจ  
ก่ิงแกว้  ทรัพยพ์ระวงศ ์(2537, หนา้ 153 - 154; แสงเดือน  ทวสิีน, 2539, หนา้ 90 - 92)    

ไดอ้ธิบายองคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจ ไวด้งัน้ี 
1.  องคป์ระกอบทางดา้นชีวภาพ (Biological Factors) จะเก่ียวขอ้งกบัการท างานของ

ร่างกาย เช่น ความตอ้งการอาหาร น ้า และอุณหภูมิท่ีเหมาะสม ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ 
2.  องคป์ระกอบทางดา้นความคิด (Cognitive Factors) โดยท่ีความคิดจะท าใหม้นุษย ์

ก าหนดการกระท าต่าง ๆ ซ่ึงจะเป็นแรงผลกัดนัหรือแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ความคิด
ท าใหเ้กิดเป็นความเช่ือ ทศันคติ และค่านิยม ซ่ึงต่างก็มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์
ทั้งส้ิน เช่น ความคิดสร้างสรรคข์องนกัคิด นกัวทิยาศาสตร์ท่ีลว้นมาจากแรงจูงใจในการสร้างสรรค์
งาน เพื่อสร้างคุณูปการอนัใหญ่หลวงใหก้บัผูอ่ื้นและสังคม 

3.  องคป์ระกอบในดา้นการเรียนรู้ (Learning Factors) โดยทัว่ไปแลว้ มนุษยจ์ะมี             
การเรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูล่อ้มรอบตวัเราเสมอ และการเรียนรู้ของบุคคลต่างก็เป็นแรงจูงใจใหบุ้คคล
แสดงพฤติกรรมในรูปแบบต่าง ๆ เช่น แรงจูงใจท่ีจะมีอ านาจ แรงจูงใจท่ีจะประสบผลส าเร็จ
แรงจูงใจท่ีจะเป็นคนซ่ือสัตยแ์ละกลา้หาญ ฯลฯ ลว้นแลว้แต่ท าหนา้ท่ีผลกัดนัใหบุ้คคล                     
แสดงพฤติกรรมออกมาทั้งส้ินและเป็นส่ิงท่ีเกิดจากการเรียนรู้เช่นเดียวกนั 

ประเภทของแรงจูงใจ  
แรงจูงใจเป็นปฐมเหตุท่ีท าใหเ้กิดผลต่าง ๆ ในพฤติกรรมของการปฏิบติังาน                 

อาจแบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ คือ 
1.  แรงจูงใจท่ีเป็นเงิน (Financial Incentive) มีลกัษณะท่ีเห็นไดง่้าย และมีอิทธิพล 

โดยตรงต่อการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี จ  าแนกออกเป็น 2 ชนิด 
1.1  แรงจูงใจทางตรง (Direct Incentive) เป็นแรงจูงใจท่ีมีผลโดยตรงต่อผลผลิต     

ของการปฏิบติังาน เช่นการจ่ายค่าจา้งใหสู้งข้ึนในกรณีท่ีมีผลการปฏิบติังานไดสู้งกวา่ระดบั
มาตรฐาน ท่ีก าหนด ซ่ึงเป็นวิธีการจูงใจตามแนวคิด Plus Pay for Plus Performance 
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1.2  แรงจูงใจทางออ้ม (Indirect Incentive) เป็นแรงจูงใจท่ีมีผลในทางสนบัสนุน หรือ
ส่งเสริมใหพ้นกังานเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานปฏิบติังานดีข้ึน มีก าลงัใจรักงานมากข้ึน เช่น               
การจ่ายบ าเหน็จ บ านาญ และค่ารักษาพยาบาล เป็นตน้ 

2.  แรงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน (Non Financial Incentive) แรงจูงใจประเภทน้ีมกัเป็นเร่ือง           
ท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการทางจิตใจ เช่น การยกยอ่งชมเชย (Recognition) การยอมบุคคล
นั้นเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ (Belonging) โอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังานท่ีเท่าเทียมกนั          
(Equal Opportunity) และความมัน่คงในงาน (Security of Work) เป็นตน้ 

ลกัษณะของแรงจูงใจแบ่งเป็น 
1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการ    

ท่ีจะกระท าบางส่ิงบางอยา่งดว้ยจิตใจของตนเองท่ีจะแสวงหา ไดแ้ก่ ความสนใจ เจตคติ             
ความตอ้งการ การจูงใจ การจูงใจประเภทน้ีเรียกวา่มีคุณค่าต่อการท างานเป็นอยา่งดี เพราะผูบ้ริหาร
ไม่ตอ้งหากลวธีิมาชกัจูงใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงผลกัดนั       
จากภายในตวับุคคล ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร เช่น คนงานท่ีเห็นคุณค่าของงาน มองวา่
องคก์ารคือสถานท่ีใหชี้วติแก่เขาและครอบครัว เขาก็จะจงรักภกัดีต่อองคก์าร กระท าการต่าง ๆ     
ใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้ หรือในกรณีท่ีบา้นเมืองประสบปัญหาเศรษฐกิจ ในช่วงเวลาของเศรษฐกิจ
ขาลง องคก์ารจ านวนมากอยูใ่นภาวะขาดทุน ไม่มีเงินจ่ายค่าตอบแทน แต่ดว้ยความผกูพนั           
เห็นใจกนัและกนั ทั้งเจา้ของกิจการและพนกังานต่างร่วมกนัคา้ขายอาหารเล็ก ๆ นอ้ย ๆ ทั้งประเภท
แซนวชิ ก๋วยเต๋ียว ฯลฯ เพียงเพื่อใหมี้รายไดป้ระทงักนัไปทั้งผูบ้ริหารและลูกนอ้ง และในภาวะ
ดงักล่าวน้ี จะเห็นวา่พนกังานหลายรายท่ีไม่ทิ้งเจา้นาย ทั้งเตม็ใจไปท างานวนัหยดุโดยไม่มี
ค่าตอบแทน ถา้การกระท าดงักล่าวเป็นไปโดยเน่ืองจากความรู้สึก หรือเจตคติท่ีดีต่อเจา้ของกิจการ 
หรือดว้ยความรับผดิชอบในฐานะสมาชิกคนหน่ึงขององคก์าร มิใช่เพราะเกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มี
ท่ีไป ก็กล่าวไดว้า่เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายใน 

2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บการ
กระตุน้จากภายนอกใหเ้ห็นจุดหมายปลายทางอนัน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมของบุคคล ไดแ้ก่ 
เป้าหมายหรือการคาดหวงัของบุคคล เคร่ืองมือต่าง ๆ เช่น การชมเชย การติเตียน การประกวด     
การใหร้างวลั การลงโทษ แรงจูงใจชนิดน้ีไม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรม บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อ
ตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าวเฉพาะในกรณีท่ีตอ้งการรางวลั ตอ้งการเกียรติ ช่ือเสียง ค าชม การยกยอ่ง 
การไดรั้บการยอมรับ ฯลฯ ตวัอยา่งแรงจูงใจภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น การท่ีคนงาน
ท างานเพียงเพื่อแลกกบัค่าตอบแทนหรือเงินเดือน การแสดงความขยนัตั้งใจท างานเพียงเพื่อให้
หวัหนา้งานมองเห็นแลว้ไดค้วามดีความชอบ เป็นตน้ 
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จึงพอสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ จะเกิดข้ึนไดต้อ้งมีส่ิงจูงใจ ท่ีเรียกวา่ “แรงจูงใจ” ซ่ึงมาจาก
ความตอ้งการของมนุษยใ์นดา้นร่างกาย จิตใจ และสังคม เป็นแรงกระตุน้หรือแรงผลกัดนัให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมายปลายทาง  

ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Hertzberg) 
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Hertzberg) เป็นทฤษฎีเน้ือหาของการจูงใจ                  

(Content Theories of Motivation) ซ่ึงอธิบายถึงความตอ้งการหรือปรารถนาภายในของบุคคล ซ่ึง
กระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม หรือเป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงกลไกความตอ้งการของพนกังาน โดยทฤษฎี
สองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก เนน้อธิบายและใหค้วามส าคญักบัปัจจยั 2 ประการไดแ้ก่ตวักระตุน้        
(Motivators) และการบ ารุงรักษา (Hygiene) สองปัจจยัมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานเป็นอยา่งยิง่ 
เฮอร์ซเบอร์ก (Hertzberg) ไดเ้สนอผลงานเร่ือง ทฤษฎีสองปัจจยัหรือทฤษฎีปัจจยัอนามยั การจูงใจ 
ซ่ึงเป็นแนวคิดเก่ียวกบัการป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในการท างาน การสร้างพึงพอใจ และ
แรงจูงใจในการท างานใหก้บัคนท่ีท างานในองคก์าร โดยไดเ้สนอวา่ ในการท างานของคนใน
องคก์ารจะเก่ียวขอ้งกบัของสองส่ิง คือ ความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจในการท างาน 

เฮอร์ซเบอร์ก (Hertzberg, 1966) ไดเ้สนอแนวทางในการสร้างความพึงพอใจ และ
แรงจูงใจในการท างาน ใหก้บัคนท่ีท างานในองคก์ารข้ึนมาจากผลการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างานของคนในองคก์าร ซ่ึงผลการวจิยั เฮอร์ซเบอร์ก (Hertzberg) ไดว้เิคราะห์และ
สรุปถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการท างานของคน แบ่งเป็น 2 ประเภท เรียกวา่ ปัจจยัสุขอนามยัหรือ           
ปัจจยัค ้าจุน(Maintenance Factors/ Hygiene Factors) และปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivation 
Factors/ Motivators) 

1.  ปัจจยัสุขอนามยัหรือปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors/ Hygiene Factors)  
หมายถึง ปัจจยัแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีช่วยป้องกนั หรือช่วยรักษาไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในการท างาน 
(Job Dissatisfaction) ของคนท่ีท างานในองคก์ารและท าใหค้นเหล่านั้นยงัยอมท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายต่อไป โดยไม่คิดลาออกจากงาน หรือหยดุงานและไปท างานท่ีอ่ืน 

ปัจจยัสุขอนามยัหรือปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors/ Hygiene Factors) 
ประกอบดว้ย 

1.1  นโยบายและการบริหารองคก์าร (บริษทั) (Company Policy and Administration) 
ในการบริหารงานในองคก์ารตอ้งมีการก าหนดนโยบาย และแนวทางการด าเนินงานท่ีชดัเจน และ
ประกาศใหทุ้กคนไดรั้บรู้ข่าวสารขอ้มูลเก่ียวกบัแผนงานท่ีองคก์ารจะท าในปัจจุบนัและอนาคต  

1.2  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง วธีิการสั่งการบงัคบับญัชา     
การตดัสินใจ การก ากบั ควบคุมของผูบ้ริหาร 
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1.3  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึงความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลท่ีท างานร่วมกนั ไม่วา่จะเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารดว้ยกนั 
(Relation with Supervision) ระหวา่งพนกังานเพื่อนร่วมงานในระดบัเดียวกนั (Peer Relation) หรือ
ผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติังาน (Relation with Subordination)  

1.4  สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
เช่น สถานท่ีท างาน แสงสวา่ง การถ่ายเทอากาศ ความเป็นระเบียบเรียบร้อย ส่ิงอ านวยความสะดวก 
ความปลอดภยัในงาน ฯลฯ  

1.5  ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง มาตรการท่ีท าใหทุ้กคนเกิดความรู้สึก
มัน่คงในงานท่ีท า 

1.6  ค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง ค่าจา้ง สวสัดิการ ผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ เช่น  
โบนสั สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เป็นตน้ 

2.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors/ Motivators) หมายถึง ปัจจยัท่ีท าใหค้นเกิด          
ความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการท างาน 

ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivation Factors/ Motivators) ประกอบดว้ย 
2.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement in Work) หมายถึง การประสบ

ความส าเร็จในงานท่ีท า มีอิสระในการท างาน สามารถใชท้กัษะ ความรู้ ความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
2.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับในงาน

ท่ีท า ในความรู้ความสามารถจากบุคคลในองคก์าร 
2.3  ลกัษณะงานท่ีท า (The Work Itself) หมายถึงงานท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือท่ีอยูใ่น 

อ านาจหนา้ท่ีตามต าแหน่ง เป็นงานท่ีน่าสนใจมีคุณค่าต่อตวัผูท่ี้ไดรั้บมอบหมาย 
2.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง งานท่ีรับมอบหมายใหท้ าตอ้งท าให้ 

ผูป้ฏิบติังานมีความส านึกวา่ ตอ้งรับผดิชอบในงานนั้นในระดบัท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีท่ี
ไดรั้บมอบหมาย  

2.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี การ 
ไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีใหสู้งข้ึน มีความรับผดิชอบมากข้ึน ท าใหค้นท่ีท างานมี
ความพึงพอใจและเกิดแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน 

2.6  ความเจริญกา้วหนา้ส่วนบุคคล (Personal Progress) หมายถึง การมีคุณภาพชีวติ   
มีฐานะความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน  
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แนวความคิดของเฮอร์ซเบอร์ก (Hertzberg) ไดรั้บความสนใจและกระตุน้การศึกษา 
ดา้นการจูงใจและน าไปใชอ้ยา่งกวา้งขวาง โดยเฉพาะในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์โดย              
การธ ารงรักษาใหค้นท่ีมีความสามารถอยูร่่วมงานกบัองคก์าร และกระตุน้ให้เขาปฏิบติังานอยา่งเตม็
ความสามารถ ดว้ยการออกแบบและจดัระบบงาน การให้ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ การพฒันา
อาชีพและการบริหารงานภายในองคก์าร ถึงแมว้า่การศึกษาของเฮอร์ซเบอร์ก (Hertzberg) จะไดรั้บ
การวจิารณ์วา่กลุ่มตวัอยา่งมีปริมาณและความหลากหลายนอ้ย ท าใหไ้ม่สามารถอธิบายปรากฏการณ์
ท่ีเป็นสากลไดอ้ยา่งสมบูรณ์ อยา่งไรก็ตามผลจากการเก็บขอ้มูลและการศึกษาในระดบันานาชาติใน
สมยัต่อมาก็มกัจะสนบัสนุนขอ้สรุปของเฮอร์ซเบอร์ก (Hertzberg) อยูเ่สมอท าใหท้ฤษฎีของเขา
ไดรั้บการยอมรับและน าไปประยกุตใ์นการบริหารงานมาจนถึงปัจจุบนั 

จากทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก อาจสรุปไดว้า่ ความพอใจและแรงกระตุน้ของคน
ในองคก์ารส่วนใหญ่เกิดจากลกัษณะของงาน ดงันั้นองคก์ารจึงควรมีการจดัการใหมี้องคป์ระกอบ
ดา้นการกระตุน้เก่ียวกบังาน เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างานใหค้นในองคก์ารเกิดแรงจูงใจ           
ในการท างาน เช่น การมอบงานใหรั้บผดิชอบมากข้ึน การส่งเสริมความกา้วหนา้ของพนกังาน      
เป็นตน้ ส่วนปัจจยัดา้นการบ ารุงรักษาก็ตอ้งใหค้วามสนใจดว้ยเช่นกนั เพื่อป้องกนัมิใหค้นใน
องคก์ารเกิดความไม่พอใจในการท างาน และลาออกจากงาน 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัวฒันธรรมองค์การ 

ความหมายวฒันธรรมองค์การ 
กรีนเบิร์ก และบารอน (Greenberg & Baron, 1995 อา้งถึงใน วณีา  โหรชยัยะ, 2541     

หนา้ 10) ไดใ้หค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ารวา่ เป็นแบบแผน ทศันคติ ค่านิยม บรรทดัฐาน 
และความคาดหวงัต่าง ๆ ซ่ึงเป็นท่ียดึมัน่และรับรู้ร่วมกนัระหวา่งสมาชิกภายในองคก์าร วฒันธรรม
องคก์ารถือเป็นขนบธรรมเนียมประเพณีปฏิบติัของสมาชิกในองคก์าร ซ่ึงจะมีการถ่ายทอดจาก     
คนรุ่นเก่าไปสู่รุ่นใหม่อยูต่ลอดเวลา แต่ละองคก์ารจะมีลกัษณะของวฒันธรรมท่ีมีความแตกต่างกนั
ออกไป และสมาชิกภายในองคก์ารจะไดรั้บอิทธิพลจากวฒันธรรมในองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยู ่
เพื่อเป็นแนวทางในการประพฤติ ปฏิบติั และการรับรู้ต่อไป 

สมยศ  นาวกีาร (2533) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์ารคือ ค่านิยม ความเช่ือ ความเขา้ใจ และ
บรรทดัฐานร่วมกนัของบรรดาสมาชิกภายในองคก์าร วฒันธรรมจะเป็นบรรทดัฐานท่ีไม่เป็นทางการ 
ไม่มีลายลกัษณ์อกัษร ท่ีผกูสมาชิกเขา้ดว้ยกนั 
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วณีา  โหรชยัยะ (2541) ไดใ้หค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ารวา่หมายถึง ทศันคติ  
ค่านิยม บรรทดัฐาน ความเช่ือ วถีิทางการคิดและแบบแผนท่ีเป็นแนวประพฤติ ปฏิบติัของสมาชิกใน
องคก์ารท่ีมีผลต่อการท างานและประสิทธิภาพขององคก์าร และมีการถ่ายทอดใหก้บัสมาชิกใหม่  
ไดเ้รียนรู้ ยอมรับและมีการแสดงออกอยา่งเหมาะสมเม่ืออยูใ่นองคก์ารนั้น ซ่ึงแต่ละองคก์ารจะมี
ลกัษณะของวฒันธรรมแตกต่างหนั 

รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2548) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง แนวทางท่ีไดย้ดึถือ
ปฏิบติักนัในองคก์าร ซ่ึงมีอิทธิภาพต่อทศันคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร 

โดยสรุป วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง แบบแผนความประพฤติ การปฏิบติัของสมาชิกใน
องคก์ารท่ีมีลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์ารและมีการถ่ายทอดจากรุ่นสู่รุ่น โดยไม่มีการบนัทึกเป็น
ลายลกัษณ์อกัษร 

ลกัษณะของวฒันธรรมองค์การ  
1.  วฒันธรรมองคก์ารเกิดข้ึนเฉพาะองคก์าร และเกิดข้ึนสม ่าเสมอและยาวนาน 

(Observed Behavior Regularities) เช่น การจดังานปีใหม่ทุกปีในองคก์าร เป็นตน้ 
2.  วฒันธรรมองคก์ารเป็นแนวประพฤติหรือบรรทดัฐาน (Norm) เป็นแนวทางในการ 

ประพฤติของสมาชิกในองคก์าร ท าใหส้มาชิกรู้วา่ส่ิงใดควรท าหรือไม่ควรท า เช่น วฒันธรรม
องคก์ารเนน้ความตอ้งการของลูกคา้ ความพึงพอใจของลูกคา้ก็เป็นแนวทางในการปฏิบติังานของ
พนกังานท่ีตอ้งใหบ้ริการและเอาใจใส่ต่อลูกคา้ 

3.  วฒันธรรมองคก์ารประกอบดว้ยค่านิยมท่ีเด่นชดั (Dominant Value) เป็นส่ิงท่ี            
ยดึมัน่และสมาชิกทุกคนรับรู้ร่วมกนั 

4.  วฒันธรรมองคก์ารเป็นหลกัปรัชญา (Philosophy) ขององคก์ารนั้น ๆ เป็น              
ความเช่ือของสมาชิกในองคก์าร 

5.  วฒันธรรมองคก์ารมีลกัษณะเป็นกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั (Rules) ซ่ึงอาจก าหนดข้ึน 
เป็นลายลกัษณ์อกัษรหรือไม่ก็ได ้แต่ถือเป็นกรอบของพฤติกรรม ท าใหส้มาชิกรู้วา่ส่ิงใดควรท าและ
ไม่ควรท า เพราะอาจไดรั้บการลงโทษ 

6.  วฒันธรรมองคก์ารเป็นบรรยากาศขององคก์าร (Organization Climate) เป็นปัจจยั 
ท่ีส่งผลต่อความรู้สึกของสมาชิกในขณะท างานในองคก์าร เช่นถา้วฒันธรรมเนน้ความสนุกสนาน 
ความทา้ทายในการท างาน บรรยากาศในการท างานจะไม่เครียด พนกังานมีโอกาสท างานท่ีทา้ทาย
อยูเ่สมอ 
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อาจกล่าวโดยสรุปลกัษณะของวฒันธรรมองคก์าร เป็นหลกัปรัชญา ค่านิยม                
กรอบความประพฤติ การปฏิบติัของพนกังานในองคก์าร ซ่ึงแต่ละองคก์ารจะมีลกัษณะเฉพาะ          
ของตนและมีผลกระทบกบัการด าเนินงานขององคก์าร 

การสร้าง การเรียนรู้ และการถ่ายทอดวฒันธรรมองค์การ 
1.  การสร้างวฒันธรรมองคก์าร 
แนวคิดการสร้างวฒันธรรมองคก์ารข้ึนใหม่ เน่ืองมาจากวฒันธรรมองคก์ารเป็นส่ิงท่ี

เปล่ียนแปลงได ้เพราะวฒันธรรมองคก์าร เป็นเร่ืองของความคิด ความเช่ือ ค่านิยม และวถีิชีวติของ
พนกังานในองคก์าร ส่ิงเหล่าน้ีเปล่ียนแปลงไดแ้ต่เป็นเร่ืองยากและใชเ้วลานาน  ยิง่วฒันธรรม
แขง็แกร่งมากเท่าใดจะยิง่เปล่ียนแปลงไดย้ากเท่านั้น วฒันธรรมองคก์ารท่ีแขง็แกร่งท าใหพ้นกังาน
ส่วนใหญ่ต่อตา้นขดัขวางการเปล่ียนแปลงโดยแสดงพฤติกรรมทางวฒันธรรมท่ีชดัเจน คือพยายาม
ปกป้องวฒันธรรมเดิม การท่ีมีผูไ้ม่เห็นดว้ย ต่อตา้น คดัคา้นการเปล่ียนแปลง การปรับปรุง
เปล่ียนแปลงสร้างวฒันธรรมองคก์ารจึงใชก้ลยทุธ์ท่ีเหมาะสม กลยทุธ์ในการสร้างวฒันธรรม
องคก์าร ไดแ้ก่ 

1.1.  การก าหนดเป้าหมายการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม 
การจะสร้างวฒันธรรมองคก์ารข้ึนใหม่ ตอ้งมีการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมเดิมแต่ 

ไม่ไดห้มายความวา่ จะตอ้งเปล่ียนทุกเร่ือง เป้าหมายการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมไม่จ  าเป็นตอ้ง
เปล่ียนแปลงรูปแบบของบุคลิกภาพของทุกคนในทุกเร่ือง อาจเปล่ียนเป็นจุด ๆ หรือเฉพาะจุดส าคญั  
ในการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 2 ส่วนคือ 

1.1.1  การตรวจสอบวฒันธรรมองคก์าร วา่ในเร่ืองใดควรจะมีการเปล่ียนแปลงและ
พฒันา 

1.1.2  การน าไปปฏิบติัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง ส่ิงแรกท่ีองคก์ารตอ้งทราบคือ  
องคก์ารก าลงัเผชิญกบัปัญหาอะไรรุนแรงท่ีสุด และเปล่ียนแปลงอะไรบา้งในเร่ืองความเช่ือ ทศันคติ 
ค่านิยม และวธีิชีวติของคนในองคก์าร 

1.2  การท าทนัที 
เม่ือก าหนดวา่จะเปล่ียนวฒันธรรมอะไร และจะสร้างวฒันธรรมองคก์ารอะไรมา 

แทน จะตอ้งข้ึนอยูก่บักระบวนการท างาน โครงสร้างองคก์ารระบบบริหาร การจดัการ การบงัคบั
บญัชา และภาวะผูน้ า ซ่ึงถา้เปล่ียนเร่ือเหล่าน้ีไปไดก้็สามารถเปล่ียนวฒันธรรมองคก์ารได ้
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2.  การเรียนรู้ การถ่ายทอด และเคร่ืองมือในการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์าร 
2.1 การเรียนรู้และการถ่ายทอดวฒันธรรม 
วฒันธรรมองคก์ารเป็นส่ิงท่ีตอ้งมีการเรียนรู้และถ่ายทอดสืบต่อกนัไป ซ่ึงแต่ 

ละคนมีวธีิการในการเรียนรู้เร่ืองราวเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารแตกต่างกนัไป เพราะเป็นความ
สนใจ ความสามารถส่วนบุคคล คนแต่ละคนสามารถเรียนรู้ดว้ยตนเอง ดว้ยประสบการณ์ในการ
ท างาน เม่ือท างานอยูใ่นองคก์ารนานยิง่ข้ึนยิง่ซึมซาบวถีิความเป็นอยู ่และถูกอิทธิพลของผูท่ี้ร่วมงาน
ดว้ยค่อย ๆ ยอ่มใหเ้กิดความเช่ือ ค่านิยม ไปในท านองเดียวกนั 

การเรียนรู้และถ่ายทอดวฒันธรรมแก่บุคคลใหม่มี 4 แนวทางคือ 
2.1.1  การเรียนรู้วฒันธรรมองคก์ารดว้ยตนเอง 
2.1.2  การเรียนรู้วฒันธรรมองคก์ารโดยผา่นการถ่ายทอดส่วนบุคคล 
2.1.3  การเรียนรู้วฒันธรรมองคก์ารโดยผา่นการถ่ายทอดของกลุ่ม 
2.1.4  การเรียนรู้วฒันธรรมองคก์ารโดยผา่นการถ่ายทอดขององคก์าร 
2.1.1  การเรียนรู้วฒันธรรมองคก์ารดว้ยตนเอง 
เป็นการเรียนรู้ดว้ยการกระท า การลองผดิลองถูกโดยตวับุคลากรเอง ภายหลงัจากท่ี

องคก์ารไดค้ดัเลือกบุคลากรและบรรจุเขา้ท างาน เขาจะค่อย ๆ เรียนรู้วฒันธรรมองคก์ารดว้ยตนเอง 
ดงันั้นความสามารถในการเรียนรู้ดว้ยตวัเอง การรู้จกัสังเกตการณ์ใชชี้วิตของเพื่อนร่วมงาน        
ความเช่ือค่านิยม ก็จะข้ึนอยูก่บัความสามารถเฉพาะตวัของแต่ละคนในการตีความหรือให้
ความหมายในส่ิงท่ีตนไดป้ระสบ ซ่ึงอาจเกิดการตีความผิด เขา้ใจผดิ และค่อย ๆ ปรับเปล่ียนไปสู่
ความเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง การเรียนรู้วฒันธรรมองคก์ารเช่นน้ีจะเสียเวลามาก และพนกังานมกัไม่อดทน 
ขณะเดียวกนัในบางคร้ังอาจเกิดความต่ืนตระหนกทางวฒันธรรม ท าใหท้  างานไดไ้ม่นานก็ตอ้งยืน่
ใบลาออก หรือมองหาท่ีท างานแห่งใหม่ทนัทีหลงัจากเร่ิมท างานไปไม่ก่ีสัปดาห์ 

การเรียนรู้ดว้ยตนเองข้ึนอยูก่บัพื้นฐานเดิมของแต่ละคนไดส้ั่งสมมา ไม่วา่จะเป็น
พื้นฐานดา้นการศึกษาอบรม การเล้ียงดูในครอบครัว สถาบนั กลุ่มเพื่อน ขนบธรรมเนียมประเพณี
และวฒันธรรมของกลุ่ม ส่ิงเหล่าน้ีลว้นมีอิทธิพลต่อการตีความหรือใหค้วามหมายในส่ิงท่ีมากระทบ 
หรือไดพ้บเห็นของแต่ละคน น าไปสู่ความแตกต่างกนัดว้ยความคิด ความรู้ ความเขา้ใจ 

2.1.2  การเรียนรู้วฒันธรรมองคก์ารโดยผา่นการถ่ายทอดส่วนบุคคล 
การถ่ายทอดวฒันธรรมโดยตวับุคลากรเก่ามี 2 ลกัษณะ 
การถ่ายทอดอยา่งเป็นทางการ หมายความวา่ องคก์ารไดน้ าเอาระบบพี่เล้ียงมาใช้

โดยมอบหมายใหบุ้คลากรเก่าคอยดูแล อบรม ถ่ายทอดเร่ืองค่านิยม ความเช่ือ วถีิการท างาน 
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นอกเหนือจากท่ีบุคลากรใหม่ไดท้ราบมาแลว้จากการปฐมนิเทศก่อนเขา้ท างาน พนกังานเก่าจะ   
ค่อย ๆ บอกเร่ืองราวและวธีิการต่าง ๆ แก่พนกังานใหม่ ตามความรู้ความเขา้ใจของตนเอง  

การถ่ายทอดอยา่งไม่เป็นทางการ มีลกัษณะคลา้ยกบัการปล่อยใหพ้นกังานใหม่ 
เรียนรู้วฒันธรรมองคก์ารดว้ยตนเอง เพียงแต่จะมีคนเก่าท่ีสนใจพนกังานใหม่ผูน้ั้น หรือพนกังาน
ใหม่รู้สึกวา่พนกังานเก่าผูน้ั้นพอจะน่าเช่ือถือ สนิทสนมดว้ย ก็จะมีการสนทนาพดูคุยกนัอยา่งไม่เป็น
ทางการถึงเร่ืองราวต่าง ๆ ในรายละเอียด 

ไม่วา่จะเป็นการถ่ายทอดอยา่งเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ เม่ือผา่นการตีความ
ของบุคคลผูห้น่ึงแลว้ส่งต่อไปยงับุคคลอีกผูห้น่ึงยอ่มมีโอกาสท่ีจะเกิดความผดิพลาด อาจมีการเสริม
แต่งทศันคติส่วนตวัของผูถ่้ายทอดลงไปดว้ย ข้ึนอยูก่บับทบาททางวฒันธรรมของผูท่ี้ถ่ายทอดนั้นวา่
จะเป็นนกันินทา นกัเทศน์ นกัท างาน ฯลฯ 

2.1.3  การเรียนรู้วฒันธรรมองคก์ารโดยผา่นการถ่ายทอดของกลุ่ม 
เม่ือคนใหม่เขา้ไปอยูใ่นองคก์ารก็ยอ่มจะมีหน่วยงานท่ีสังกดัอยู ่หน่วยงานนั้นจะ

ประกอบดว้ยกลุ่มคน จึงเป็นท่ีหวงัวา่คนกลุ่มนั้นจะถ่ายทอดค่านิยม ความเช้ือขององคก์าร           
โดยส่วนรวมไปยงัพนกังานใหม่ ซ่ึงความคาดหวงัเช่นน้ีอาจผดิพลาด เน่ืองจากกลุ่มพยายามท่ีจะ
ถ่ายทอดแต่เฉพาะวฒันธรรมยอ่ยของกลุ่ม ค าอธิบายง่าย ๆ คือ ค่อย ๆ กลืนคนใหม่ใหเ้ห็นดีเห็นงาม
กบัความเช่ือ ค่านิยมเฉพาะกลุ่มไปดว้ย รวมทั้งวธีิปฏิบติัซ่ึงองคก์ารไม่ยอมรับเน่ืองจากขดักบั    
ความเช่ือ ค่านิยมของส่วนรวม ซ่ึงไดก้ าหนดออกมาเป็นนโยบายในการปฏิบติังาน 

กลุ่มยอ่ยมีอิทธิพลต่อตวับุคคล เพราะเป็นธรรมชาติแห่งความตอ้งการของมนุษยท่ี์
ตอ้งการการยอมรับ ตอ้งการกลุ่มท่ีตนสังกดั ตอ้งการเพื่อน ดงันั้นเม่ือกา้วเขา้สู่องคก์ารการสร้าง   
สายสัมพนัธ์จะเกิดข้ึน ถา้หากองคก์ารขาดการวางแผนและไม่มีกลวธีิในการเรียนรู้วฒันธรรม
องคก์ารเป็นหลกั คนใหม่ก็จะเขา้สังกดักลุ่มยอ่ย ยดึถือบรรทดัฐานของกลุ่มเป็นหลกั และกลายเป็น
แรงเสริมใหว้ฒันธรรมยอ่ยแขง็แกร่งข้ึนและแพร่กระจายไปทัว่ การลอกเลียนแบบจากกลุ่มอ่ืน ๆ  
จะมีมากข้ึน หากวฒันธรรมยอ่ยเป็นแรงเสริมวฒันธรรมขององคก์ารก็จะยิง่ผลกัดนัให้วฒันธรรม
องคก์ารแขง็แกร่งข้ึน หากตรงกนัขา้มก็จะกลายเป็นมูลเหตุแห่งความเปล่ียนแปลงดา้นค่านิยม   
ความเช่ือ และวฒันธรรมองคก์าร ความแตกร้าว การแบ่งออกเป็นกลุ่มเป็นพวก ท าใหก้ารเดินทาง
ไปสู่เป้าหมายขององคก์ารล่าชา้ลง 

2.1.4  การเรียนรู้วฒันธรรมองคก์ารโดยผา่นการถ่ายทอดขององคก์าร 
ในองคก์ารท่ีผูบ้ริหารตระหนกัถึงความส าคญั โดยตอ้งการจะหล่อหลอมคนใหม่

กบัคนเก่าเขา้ดว้ยกนั มุ่งท่ีจะใหค้นใหม่ไดรู้้วา่ค่านิยมและความเช่ือขององคก์าร น ามาซ่ึงนโยบาย
และวธีิการปฏิบติังาน ตลอดจนกระบวนการในการตดัสินใจ ผูบ้ริหารก็จะพยายามใหแ้นวทาง      



 

 

29 

แก่แผนกต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับพนกังานใหม่ใหย้ดึแนวปฏิบติั โดยเร่ิมจากการประกาศ        
รับสมคัร ก็จะแจง้ใหผู้ส้มคัรทราบล่วงหนา้วา่ ในองคก์ารน้ีตอ้งการคนประเภทใด ในองคก์ารน้ีมี
ลกัษณะการท างานอยา่งไร ในการสอบสัมภาษณ์เพื่อคดัเลือกตวัผูส้มคัรท่ีดีท่ีสุดก็จะแจง้ใหผู้ส้มคัร
ทราบวา่ องคก์ารน้ีมีวถีิชีวิตการท างานเป็นอยา่งไร อะไรคือค่านิยมท่ียอมรับและไม่ยอมรับ             
มีความเช่ือในเร่ืองใดอยา่งไร มีขนบธรรมเนียมอยา่งไรในการท างาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีอยูน่อกเหนือ
กฎเกณฑก์ารท างานตามปกติ และอาจไม่มีการเขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

องคก์ารจะค่อย ๆ ถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์ารโดยส่วนรวมไปยงับุคลากรใหม่      
ทีละนอ้ย ๆ ในการฝึกอบรมระยะแรก และในระยะต่อมา และจดัการอบรมทบทวนอยา่งต่อเน่ือง จะ
ไม่มีเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการส่ือสารวฒันธรรมในองคก์ารโดยตรง แต่จะแฝงอยูใ่นเร่ืองต่าง ๆ ของ       
การอบรมแต่ละคร้ัง ท่ีเป็นเหตุใหว้ฒันธรรมองคก์ารแขง็แกร่ง สามารถสร้างจิตส านึก                 
ความรับผดิชอบในค่านิยมท่ีช่วยผนึกทุก ๆ คนเขา้ดว้ยกนั และน าองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ 

2.2  เคร่ืองมือในการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์าร 
วณีา  โหรชยัยะ (2541) ไดส้รุปการศึกษาของกรีนเบิร์ก และบารอน (Greenberg & 

Baron, 1995) เก่ียวกบัเคร่ืองมือในการถ่ายทอดวฒันธรรมขององคก์าร หรือเคร่ืองมือท่ีช่วยใหบุ้คคล
ในองคก์ารเกิดการเรียนรู้วฒันธรรมไวด้งัน้ี 

2.2.1  สัญลกัษณ์ (Symbols) สัญลกัษณ์ทางวตัถุเป็นส่ิงท่ีส่ือถึงภาพพจน์ รวมถึง
วฒันธรรมทางองคก์าร มีการศึกษาเก่ียวกบัการใชส้ัญลกัษณ์ท่ีน่าสนใจ คือ การศึกษาของ Ornstein 
โดยการแสดงภาพบริเวณตอ้นรับของบริษทัในแบบต่าง ๆ ใหค้นทัว่ไปชมแลว้ใหป้ระเมิน
ภาพลกัษณ์ของบริษทันั้น ๆ ผลการศึกษาพบวา่ สัญลกัษณ์ท่ีต่างกนัจะส่ือถึงภาพลกัษณ์ท่ีต่างกนั 
เช่น บริษทัท่ีมีบริเวณตอ้นรับท่ีเตม็ไปดว้ยดอกไม ้ตน้ไม ้จะส่ือถึงความเป็นมิตร และการให้
ความส าคญักบัคน ส่วนบริษทัท่ีตกแต่งบริเวณตอ้นรับดว้ยเหรียญรางวลัและถว้ยรางวลั แสดงให้
เห็นถึงการเนน้ความส าเร็จ เป็นตน้ 

2.2.2  เร่ืองเล่า (Stories) คือการเล่าเร่ืองราวในอดีตขององคก์าร ทั้งในรูปแบบท่ี
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เร่ืองราวต่าง ๆ เหล่าน้ีจะสะทอ้นแง่มุมของวฒันธรรมองคก์ารได้
เป็นอยา่งดี ท่ีส าคญัเร่ืองท่ีเล่าไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นเหตุการณ์ยิ่งใหญ่ เร่ืองราวเล็ก ๆ ก็อาจกลายเป็น
ต านานได ้

2.2.3  ค  าศพัทแ์สลง (Jargon) หรือค าพิเศษท่ีใชเ้ฉพาะในองคก์าร รวมทั้งค  ายอ่   
ต่าง ๆ อาจจะท าใหผู้เ้ขา้มาท างานใหม่ ๆ ไม่เคยชิน แต่จะเกิดการเรียนรู้และปรับตวัได ้ค าต่าง ๆ 
เหล่าน้ีเป็นส่ิงหน่ึงท่ีท าใหผู้ใ้ชรู้้สึกถึงความเป็นองคก์าร และความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ซ่ึง
ความรู้สึกดงักล่าวเป็นรากฐานส าคญัในการถ่ายทอดวฒันธรรม 
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2.2.4  หลกัการของบริษทั (Statements of Principle) เป็นเคร่ืองมือในการถ่ายทอด
วฒันธรรมองคก์ารไปยงับุคคลต่าง ๆ โดยตรง บางองคก์ารอาจจะท าเป็นลายลกัษณ์อกัษรใหทุ้ก ๆ 
คนในองคก์ารไดอ่้านและรับรู้ถึงหลกัการขององคก์าร 

2.3  บทบาทของผูบ้ริหารในการถ่ายทอดวฒันธรรม 
ถึงแมว้า่วฒันธรรมจะเป็นวถีิชีวติขององคก์ารซ่ึงอาจท าใหห้ลายคนคิดวา่จะค่อย ๆ  

หล่อหลอมใหเ้กิดข้ึนเองเม่ือเวลาผา่น แต่ในองคก์ารแต่ละแห่งจะมีส่ิงแทรกซอ้นเกิดข้ึนเสมอ 
บางคร้ังเรียกวา่ การเมืองในองคก์าร เน่ืองจากมนุษยเ์ม่ือท างานไประยะหน่ึง มีส่ิงตอบสนอง      
ความตอ้งการต่าง ๆ ซ่ึงเป็นความตอ้งการพื้นฐานครบถว้นแลว้ ยอ่มมีความตอ้งการระดบัสูงข้ึนไป 
ตอ้งการต าแหน่ง ตอ้งการอ านาจ ตอ้งการให้เป็นท่ียอมรับนบัถือ ฯลฯ ความตอ้งการเหล่าน้ีท าใหเ้กิด
การแสวงหาอ านาจ สร้างอิทธิพลของคนแต่ละคน แต่ละกลุ่มข้ึนในองคก์าร และพฤติกรรมเช่นน้ีจะ
มีผลกระทบต่อวฒันธรรมองคก์าร ดงันั้น บทบาทส าคญัของผูบ้ริหารคือ จะตอ้งพยายามถ่ายทอด
วฒันธรรมท่ีช่วยใหอ้งคก์ารแขง็แกร่งอยูเ่สมอ การถ่ายทอดน้ีมิไดเ้ป็นการต่อตา้นความเปล่ียนแปลง
ทางการเมืองในองคก์าร แต่เป็นความพยายามในการรักษาวฒันธรรมองคก์ารโดยมิให้วฒันธรรม
ยอ่ยท่ีกลุ่มบุคคลสร้างข้ึนมีอิทธิพลเหนือบุคลากร และน าองคก์ารไปสู่ความเส่ือมอยา่งไม่คาดคิด 
ขณะท่ีกลุ่มบุคคลดงักล่าวก็ตกอยูใ่นความประมาทและขาดความเขา้ใจในเร่ืองวฒันธรรมองคก์าร 
โดยไม่รู้ตวัวา่วฒันธรรมยอ่ยใหม่ ๆ ท่ีตนสร้างข้ึนจะน าไปสู่ความแตกแยก และท าใหอ้งคก์ารชะลอ
หรือไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได ้

ในองคก์ารท่ีมีวฒันธรรมแขง็แกร่ง ผูบ้ริหารรู้และเขา้ใจวฒันธรรมองคก์ารของตนเป็น
อยา่งดีก็จะท าหนา้ท่ีเป็นผูน้ าในการเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ารใหแ้ขง็แกร่งข้ึน โดยสวมบทบาท
เป็นผูถ่้ายทอด ตอกย  ้าวฒันธรรมเหล่าน้ี บุคลากรจะเห็นพฤติกรรมท่ีเป็นแบบอยา่งและปฏิบติัตาม 

2.4  การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์าร 
ตามปกติวฒันธรรมองคก์ารเป็นส่ิงท่ีค่อนขา้งมัน่คง แต่อยา่งไรก็ตามในบางกรณีก็ 

มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลงวฒันธรรม และการด าเนินงานขององคก์าร อนัเกิดจากเหตุการณ์
ภายนอก เช่น เง่ือนไขทางการตลาด เทคโนโลยใีหม่ ๆ นโยบายของรัฐบาล และปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ี
เปล่ียนแปลงไปตามเวลา ท าใหต้อ้งมีการเปล่ียนแปลงในรูปแบบการท าธุรกิจในองคก์าร การ
ตดัสินใจในการปฏิบติังานต่าง ๆ ในบริษทั ซ่ึงอาจจะขดัแยง้หรือสนบัสนุนต่อการเปล่ียนแปลงของ
องคก์าร รวมไปถึงการเปล่ียนแปลงสถานท่ีเกิดบรรทดัฐานใหม่ หรือยอมรับพฤติกรรมและทศันคติ
ร่วมกนั เหล่าน้ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมท่ีมีอยู ่
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ผูบ้ริหารส่วนใหญ่วติกกงัวลมากเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง แต่มีผูบ้ริหารนอ้ยคนท่ีจะเนน้
วา่การเปล่ียนแปลงมีผลต่อวฒันธรรมดา้นใด ผลก็คือบ่อยคร้ังท่ีการเปล่ียนแปลงไม่ส าเร็จ ส่ิงท่ี
ตามมาคือ ความโกรธ บุคลากรอารมณ์เสีย การเปล่ียนแปลงไม่วา่เร่ืองใดเป็นการเปล่ียนแปลงทาง
วฒันธรรมดว้ยเช่นกนั กริช  สืบสนธ์ (2538) ไดใ้หค้  าแนะน าส าหรับผูบ้ริหารเพื่อจดัการในการ
เปล่ียนแปลงวฒันธรรมคือ 

1.  โดยทัว่ไปคนมกัต่อตา้นการเปล่ียนแปลง เพราะขดักบัวถีิท่ีเคยปฏิบติัอยา่งไรก็ตาม 
อิทธิพลของความผกูพนัระหวา่งบุคคลต่อบุคคล การส่ือสารระหวา่งบุคคลเพื่อยอมรับกนัและกนั
เป็นเคร่ืองหมายของการอยูร่่วมกนัในวฒันธรรม และมีนอ้ยคนท่ีตอ้งการอยูอ่ยา่งโดดเด่ียวใน
องคก์าร ผลก็คือ การท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในองคก์ารใหส้ าเร็จตอ้งเร่ิมจากการท่ีทุกคนเห็น 
พอ้งกนั ดงันั้นควรใชค้วามสัมพนัธ์ของกลุ่มเพื่อน เม่ือมีการน าเอาวฒันธรรมใหม่มาใช ้

2.  ความเปิดเผยและความไวว้างใจ มีอิทธิพลท่ีจะท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงได ้           
การเปล่ียนแปลงท่ีเร่ิมโดยคนในองคก์ารมกัเกิดไดร้วดเร็ว และขยายกวา้งออกไปในองคก์ารมากกวา่
การเปล่ียนแปลงท่ีเร่ิมจากคนนอกองคก์าร 

3.  ตอ้งสนใจสร้างทกัษะและฝึกอบรมล่วงหนา้ก่อนการเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารควรให้
โอกาสพนกังานไดฝึ้กฝนโดยการวางแผนการฝึกอบรม การเรียนรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมใหม่ 

4.  พนกังานจะตอ้งใชเ้วลาในการท าความคุน้เคยกบัการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหาร ตอ้งให้
เวลาและตอ้งมีความยดืหยุน่ การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมท่ีส าเร็จส่วนใหญ่มกัจะถูกปรับและ
ประยกุตโ์ดยคน และวฒันธรรมนั้นตอ้งเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มทัว่ไปของคน ดงันั้นผูบ้ริหาร
ควรจะช้ีแนวคิดการเปล่ียนแปลงวา่จะมุ่งไปในทิศทางใด 

เร่ิมกระบวนการเปล่ียนแปลงท่ีทุกคนเขา้มาเก่ียวขอ้ง และเปิดโอกาสใหค้นปรับประยกุต์
แนวคิดของการเปล่ียนแปลงตามท่ีเห็นเหมาะสม การเขา้ไปจดัการกระบวนการมากเกินไปจะมีผล
ท าใหก้ารเปล่ียนแปลงวฒันธรรมไม่ส าเร็จ 

วฒันธรรมองค์การกบัการบริหารงานโรงพยาบาล 
แมคครู, พอลลิน, โซวี และแวนเดล (Mc Clure, Poulin, Sovie & Wandelt, 1982) ไดท้  า

การวจิยัโรงพยาบาลท่ีดึงดูดใจคน (Magnet Hospital) โดยศึกษาการบริหารงานพยาบาลให้     
ประสบความส าเร็จในสภาวะการขาดแคลนพยาบาลในประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา่มีโรงพยาบาล
อยูป่ระมาณ 40 แห่ง ท่ีสามารถดึงดูดพยาบาลวชิาชีพใหท้ างานอยูด่ว้ยเป็นเวลานาน เป็นโรงพยาบาล
ท่ีมีช่ือเสียงดีในการใหก้ารพยาบาลอยา่งมีคุณภาพ จากการเขา้ไปส ารวจโครงสร้างและระบบงานใน
โรงพยาบาล ท าใหท้ราบถึงบรรยากาศของการท างานท่ีพยาบาลทุกคนบอกวา่เป็นสถานท่ีท่ีดี        
น่าท างาน (Good Place to Work) และเป็นโรงพยาบาลท่ีมีรูปแบบการท างานท่ีแตกต่างจาก
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โรงพยาบาลอ่ืน ๆ โดยทัว่ไป ท าใหมี้ผูต้ ั้งขอ้สงสัยวา่อะไรท่ีท าให ้Magnet Hospital เป็นโรงพยาบาล
ท่ีมีความเป็นเลิศ และมีรูปแบบการด าเนินงานอยา่งไร  

วณีา  โหรชยัยะ (2541) ไดก้ล่าวถึงการวจิยัของคราเมอร์ และชมาเลนเบิร์ก (Kramer & 
Schmalenberg, 1988) ท่ีไดท้  าการวจิยัเปรียบเทียบ Magnet Hospital กบับริษทัเหนือชั้น พบวา่ 
Magnet Hospital มีโครงสร้างงานและรูปแบบการด าเนินงานคลา้ยคลึงกบับริษทัเหนือชั้นของปี
เตอร์ และวอเตอร์แมน (Peterand Waterman) ไดศึ้กษาไว ้และสรุปคุณลกัษณะพิเศษ 8 ประการ     
ในการท างานไวด้งัน้ี 

1.  มุ่งเนน้การปฏิบติั (Bias for Action) เปิดโอกาสใหพ้นกังานทุกคนแสดงความสามารถ
ออกมาอยา่งเตม็ท่ี การติดต่อส่ือสารเป็นไปแบบง่าย ๆ ไม่มีพิธีรีตองมาก พนกังานทุกคนกลา้ลอง
และกลา้เส่ียงท่ีจะท างานในรูปแบบท่ีแปลกใหม่ และหากไม่ไดผ้ลตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ก็จะไม่ถูก
ต าหนิจากผูบ้งัคบับญัชาให้เสียหนา้หรือเสียน ้าใจ ดงันั้นพนกังานทุกคนจึงกลา้ท่ีท าผิด เพราะมี
ความคิดวา่ท าผดิบา้งดีกวา่ไม่ไดท้  าอะไรเลย (Paralysis Through Analysis was Avoided) รูปแบบ
การบริหารจดัการเป็นแบบ MBWA คือ Management by Walking about คือผูบ้ริหารระดบัสูงไดเ้ดิน
ลงตรวจงาน พบปะกบัพนกังานระดบัล่างดว้ยตนเอง หากมีปัญหาอะไรท่ีควรแกไ้ขก็สามารถแกไ้ด้
ตรงจุด ไม่ตอ้งเสียเวลาเขียนรายงาน หรือตอ้งผา่นขั้นตอนต่าง ๆ ใหยุ้ง่ยากเสียเวลา หวัหนา้ฝ่ายการ
พยาบาลมีการวางแผนท่ีชดัเจน ทุกคนเขา้ใจและสามารถน าไปปฏิบติัไดแ้ละผลงานท่ีออกมาจะเป็น
เครดิตของลูกนอ้งเสมอ นอกจากนั้นยงัเปิดโอกาสใหลู้กนอ้งพฒันาตนเอง โดยการสอนใหรู้้จกั
แกปั้ญหาและตดัสินใจในการท างานดว้ยตนเอง คุณลกัษณะต่าง ๆ เหล่าน้ีคลา้ยกบับริษทัธุรกิจดีเด่น
ท่ีปีเตอร์และวอเตอร์แมน (Peter & Waterman)ไดก้ล่าวไว ้

2.  มีความใกลชิ้ดกบัลูกคา้ (Close to the Customer) บริษทัท่ีดีเด่นให้ความส าคญัสูงสุด
กบัลูกคา้ และถือวา่ความใกลชิ้ดกบัลูกคา้เป็นภารกิจของพนกังานทุกคน บริษทัต่าง ๆ เหล่าน้ีจะ
มุ่งเนน้การท างานเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงคุณภาพของสินคา้ (Quality of Product) การบริการท่ีเช่ือถือได ้       
(Service Reliability) และมีความใกลชิ้ดกบัลูกคา้ (Staying in Touch with the Customer) 

ใน Magnet Hospital พบวา่ ไดมี้การวางแผนงานกนัอยา่งรอบคอบในการใหก้าร
รักษาพยาบาลแก่ผูป่้วยทุกคน จนท าใหผู้ป่้วยรู้สึกไดว้า่ เขาไดรั้บการดูแลอยา่งดี เขาเป็นบุคคล
ส าคญัคนหน่ึงในโรงพยาบาล เขามีพยาบาลท่ีมีความรู้ความสารถ มีความเอ้ืออาทรห่วงใยเขา้มาดูแล
และใหก้ารช่วยเหลือเขาอยูต่ลอดเวลา ไม่เพียงแต่แผนกบริการพยาบาลแผนกเดียวเท่านั้นท่ีใหค้วาม
ดูแลเอาใจใส่ ผูป่้วยนอกอ่ืน ๆ ก็มีส่วนในการสร้างเสริมใหก้ารดูแลผูป่้วยไดถึ้งเป้าหมายท่ีวางไว ้
พนกังานทุกคนไม่วา่จะเป็นพยาบาล พนกังานท าความสะอาด พนกังานห้องอาหาร พนกังานซ่อม
บ ารุง ฝ่ายการเงินและอ่ืน ๆ จะตอ้งค านึงถึงคุณค่าของการใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพกบัลูกคา้เสมอ 
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คุณลกัษณะพิเศษอีกอยา่งหน่ึงของ Magnet Hospital คือมีจุดเด่นพิเศษเหนือโรงพยาบาล
อ่ืน ๆ ในระดบัเดียวกนั และมกัเป็นผูน้ าในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีแปลกใหม่อยูเ่สมอโดยไม่ค่อยเป็นผูต้าม 

3.  มีความเป็นอิสระในการท างาน มีความรู้สึกเป็นเจา้ของ (Autonomy and          
Entreperneurship) ค่านิยมและความคาดหวงัของผูบ้ริหารท่ีมีต่อพนกังานทุกคนใน Magnet Hospital 
ท่ีเหมือนบริษทัดีเด่น คือ กระตุน้ใหพ้นกังานทุกคนท างานไดอ้ยา่งอิสระในขอบเขตของงานท่ีตนมี
ความรู้ ความช านาญ พยาบาลในระดบัปฏิบติัการสามารถตดัสินใจในการท างานของตนเอง ทุกคนมี
ความรู้สึกวา่ ฝ่ายอ านวยการใหค้วามเช่ือใจและสนบัสนุนใหค้นงานสร้างงานข้ึนมาเอง แมว้า่การ
ทดลองท างานในรูปแบบใหม่จะลม้เหลวบา้งก็ไดรั้บการยอมรับ 

พยาบาลใน Magnet Hospital มีความรู้สึกภูมิใจ และเล่ือมใสศรัทธาในงานท่ีท ามาก ทุก
คนรู้สึกวา่งานท่ีตนท านั้นเป็นงานท่ีมีความหมายในชีวิต รูปแบบการท างานอยา่งหน่ึงท่ีเด่นชดั คือ 
การน าเอาแนวความคิด และวธีิการควบคุมคุณภาพงานมาใชใ้นระดบัแผนก (Q.A. Unite Base) ซ่ึง
ทุกคนในแผนกมีส่วนในการสร้างงาน ประเมินผลงาน แกไ้ขปรับปรุง และพฒันางานร่วมกนัอยา่ง
ใกลชิ้ด ท าใหทุ้กคนมีความรู้สึกวา่ งานนั้นเป็นของตนเอง ไม่ตอ้งใหใ้ครมาบงัคบั หรือออกค าสั่งให้
ท า 

พยาบาลใน Magnet Hospital อยูใ่นฐานะเพื่อนร่วมงานของแพทย ์(Colleague) ไม่ใช่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Subordinate) ฝ่ายการพยาบาลมีสัมพนัธภาพท่ีดีและไดรั้บความร่วมมือ สนบัสนุน
จากแผนกต่าง ๆ ในโรงพยาบาลเป็นอยา่งดี พยาบาลมีความภาคภูมิใจในตวัหวัหนา้และรู้สึกอยูเ่สมอ
วา่ หวัหนา้เป็นคนเก่ง มีอ านาจ มีความรู้และประสบการณ์พอท่ีจะเป็นท่ีพึ่งของพวกเขาได ้Magnet 
Hospital ไดช่ื้อวา่เป็นผูน้ าในกิจกรรมพิเศษทางการพยาบาล 

4.  เพิ่มผลผลิตโดยอาศยัพนกังาน (Productivity Through People) รูปแบบการบริหารงาน
และการจดัการของ Magnet Hospital ท่ีคลา้ยคลึงกบับริษทัดีเด่นอีกอยา่งหน่ึงคือ ผูน้ ามี
ความสามารถในการจูงใจให้ลูกนอ้งตอ้งท างานใหก้บัตนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ผูน้ าไดใ้หค้วาม
ไวว้างใจในความสามารถของลูกนอ้ง ใหเ้กียรติและมีความเช่ือวา่ลูกนอ้งสามารถท างานท่ีมอบหมาย
ใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เม่ือผูน้ าใหค้วามดูแลเอาใจใส่กบัลูกนอ้งอยา่งดี ท าใหพ้นกังานมี
ความอบอุ่นใจ รักใคร่ปรองดองกนั ประหน่ึงวา่เป็นสมาชิกในครอบครัวเดียวกนั (Family Spirit) 
ดูแลเอาใจใส่ซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี มีการจดัเล้ียงสังสรรค ์ทศันศึกษา และกิจกรรมอ่ืน ๆ ทุก
คนท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งมีความสุข พยาบาลมีความรู้สึกวา่ พวกเขาทุกคนสามารถทุ่มเท    
ก าลงักาย ก าลงัใจ ในการปฏิบติัการพยาบาลกบัผูป่้วยอยา่งเตม็ท่ี โดยไม่ตอ้งกงัวลอะไรมาก เพราะ   
รู้ดีวา่มีคนดูแลเขาอยา่งดี ดงันั้น ผลิตผลของงานจึงปรากฏออกมาดีตามท่ีคาดหวงัไว ้
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5.  สัมผสักบังานอยา่งใกลชิ้ดและความเช่ือมัน่ในคุณค่าเป็นแรงผลกัดนั (Hands on,  
Value - Driven) บทบาทหลกัของผูน้ าท่ีพบเห็นทั้งในบริษทัท่ีดีเด่น และใน Magnet Hospital คือ
เป็นผูป้ลูกฝังเสริมสร้าง และท าใหค้่านิยมขององคก์รปรากฏออกมาใหเ้ห็นไดอ้ยา่งเด่นชดั เช่น 
ค่านิยมในเร่ือง 

5.1  ความเช่ือมัน่ในความเป็นหน่ึง 
5.2  ความเช่ือมัน่ในความส าคญัของการท างานพื้นฐานให้ดีท่ีสุด 
5.3  ความเช่ือในความส าคญัของเอกบุคคล 
5.4  เช่ือวา่ความเป็นเยีย่มและผูน้ าทางดา้นสุขภาพและการบริการ 
5.5  เช่ือวา่พนกังานทุกคนในองคก์ร มีความสามารถท่ีจะท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงข้ึน

ได ้และยนิดีท่ีจะยอมรับความผดิพลาด 
5.6  เช่ือในความส าคญัของขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ท่ีจะช่วยใหก้ารติดต่อส่ือสารมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน 
5.7  เช่ือและตระหนกัถึงความส าคญัของการด าเนินงานแบบธุรกิจใหไ้ดก้ าไร และ

สามารถด ารงไวซ่ึ้งจริยธรรมในงาน 
ผูน้ าเป็นผูจุ้ดประกายไฟใหเ้กิดข้ึนในหวัใจของลูกนอ้งท่ีหลบัใหลอยู ่ใหม้องเห็น 

ความจ าเป็นบางอยา่งท่ีซ่อนเร้นอยูแ่ละปลูกฝังแนวคิดต่าง ๆ เหล่าน้ีเขา้ไวใ้นความรู้สึกนึกคิดของ
ลูกนอ้ง จนท าใหลู้กนอ้งสามารถเขา้ใจและปฏิบติัตามไดจ้นเกิดเป็นค่านิยมร่วมข้ึนไดส้ าเร็จ 

หวัหนา้ฝ่ายการพยาบาลของ Magnet Hospital เป็นบุคคลท่ีลูกนอ้งสามารถพบปะได้
และเขา้ถึงได ้เป็นคนมีความรู้ดี มีจินตนาการอนักวา้งไกล มีความสามารถในการจุดประกายไฟให้
เกิดข้ึนในใจของผูป้ฏิบติังานอยา่งไดผ้ลดี เป็นผูมี้ช่ือเสียงในระดบัชาติ มีกิจกรรมร่วมกบัองคก์าร
ต่าง ๆ เพื่อเสริมสร้างคุณค่าในวชิาชีพใหป้รากฏออกมาอยา่งเด่นชดั ซ่ึงท าใหพ้ยาบาลมีความ
ภาคภูมิใจท่ีมีผูน้ าเช่นน้ี 

คุณค่าขององคก์รเหล่าน้ีจะเกิดข้ึนไม่ได ้หากไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร
ระดบัสูง และจากกลุ่มแพทยท่ี์ท างานดว้ย การท างานใหไ้ดผ้ลดีในแนวทางเดียวกนัจ าเป็นท่ีจะตอ้งมี
ค่านิยมร่วมกนั (Corporate Values) งานจึงสามารถจะกา้วไปได ้Magnet Hospital ใหค้วามส าคญัใน
เร่ืองค่านิยมมาก ซ่ึงเห็นไดจ้ากการรับคนเขา้ท างาน ถา้หวัหนา้พบวา่พนกังานท่ีเขา้มาท างานใหม่มี
อุดมการณ์ และค่านิยมท่ีขดักบัองคก์รก็จะกระตุน้ใหไ้ปท างานท่ีอ่ืน อีกประการหน่ึงในการให ้   
การปฐมนิเทศ หากพบวา่พนกังานคนใดปรับตวัเขา้กบัธรรมเนียม และค่านิยมขององคก์รไดย้ากก็
จะแนะน าใหไ้ปท างานท่ีอ่ืนเช่นเดียวกนั ค่านิยมในการให้การพยาบาลอยา่งมีคุณค่าเป็นส่ิงท่ี      
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หวัหนา้ฝ่ายการพยาบาลพยายามเสริมสร้างใหเ้กิดข้ึน และฝ่ายปฏิบติัการก็รับไวด้ว้ย                  
ความกระตือรือร้น ดว้ยเหตุน้ี Magnet Hospital จึงไดช่ื้อวา่ เป็นโรงพยาบาลท่ีมีความเป็นเลิศในการ
ใหก้ารพยาบาล 

6.  ท าแต่ธุรกิจท่ีมีความเช่ียวชาญและเก่ียวเน่ือง (Stick to the Knitting) การท างานเฉพาะ
ในส่ิงท่ีมีความช านาญและเก่ียวเน่ืองเป็นหลกัการเดียวท่ีไม่ค่อยจะสอดคลอ้งกบัฝ่ายการพยาบาล
ของ Magnet Hospital ความอยูร่อดของโรงพยาบาลและฝ่ายการพยาบาลในปัจจุบนั คือการ
เปล่ียนแปลงและการสร้างงานใหม่ใหเ้กิดข้ึนอยูเ่สมอแทนท่ีจะท าแต่งานท่ีมีความช านาญเพียงอยา่ง
เดียว 

7.  รูปแบบเรียบง่าย ธรรมดา พนกังานอ านวยการมีจ ากดั (Simple Form, Lean Staff) 
Magnet Hospital จะมีหวัหนา้อยูส่องระดบัคือ หวัหนา้ฝ่ายการพยาบาล และหวัหนา้ตึกเท่านั้น 
บริษทัธุรกิจดีเด่น และ Magnet Hospital มีโครงสร้างซ่ึงเปรียบเสมือนเสาหลกัในการท างาน           
ท่ีเด่น 3 อยา่งคือเสาหลกัแห่งความมัน่คง (Stability Pillar) เสาหลกัแห่งความเป็นเจา้ของ
(Entrepreneurial) และเสาหลกัแห่งการละลายความเคยชิน (Habit - Breaking Pillar) 

พนกังานใน Magnet Hospital มีความรู้สึกมัน่คงในตวัเอง ในงาน ในเพื่อนร่วมงาน 
ความรู้สึกท่ีมัน่คงน้ีช่วยใหก้ารท างานร่วมกนัมีความยดืหยุน่ เปล่ียนแปลงไดทุ้กเวลาท่ีเห็นวา่สมควร
และเหมาะสม พนกังานมีความคิดอยูเ่สมอวา่เขาเป็นเจา้ของโรงพยาบาลร่วมกบัพนกังานคนอ่ืน ๆ 
ดงันั้นการท างานในหน่วยเล็ก ๆ แต่ละหน่วยจึงท ากนัอยา่งดีท่ีสุด และคิดอยูเ่สมอวา่จะสร้างงาน
ใหม่ใหเ้กิดข้ึนไดอ้ยา่งไร การท างานของพยาบาลในระดบัหวัหนา้ตึก จะไม่ติดอยูก่บัวธีิการและ
รูปแบบการท างานแบบเก่า แต่มกัเปิดโอกาสใหพ้ยาบาลรุ่นใหม่มีโอกาสใชค้วามรู้ความสามารถใน
การท างานอยา่งเตม็ความสามารถ โดยเห็นไดจ้ากการรับพยาบาลใหม่เขา้มา หวัหนา้ตึกจะไม่บอก
ใหท้ าตามรูปแบบการท างานท่ีเคยท ามาแต่เดิม แต่จะบอกวา่การมาท างานท่ีน่ีมีอะไรท่ีจะช่วยใหง้าน
ดีข้ึน และตนเองมีส่วนช่วยในงานน้ีมากนอ้ยแค่ไหน ดงันั้นพนกังานทุกคนพยายามปรับตวัใหเ้ขา้
กบัการปรับปรุงเปล่ียนแปลงการท างานอยูเ่สมอจนกลายเป็นธรรมเนียมไป การกระจายอ านาจลงไป
ถึงระดบัผูป้ฏิบติั หวัหนา้ตึกแต่ละหน่วยจะมี O.C. Unite Base และมีมาตรฐานการท างานเป็นตนเอง 

8.  เขม้งวดและผอ่นปรนในเวลาเดียวกนั (Simultaneous Loose - Tight Properties)         
การท างานอยา่งมีอิสระและมีเอกภาพไดจ้ะตอ้งตั้งอยูบ่นฐานของหลกัการท่ีเขม้งวดเสมอ                 
(Autonomy is Product of Discipline) หลกัการอนัเขม้งวดในคุณค่าบางอยา่งขององคก์รจะเป็น
เสมือนกรอบช้ีน าการท างานในแนวทางท่ีถูกตอ้ง คุณค่าท่ีเด่นชดัอยา่งหน่ึงใน Magnet Hospital คือ
การเปิดโอกาสใหพ้นกังานทุกคนมีอิสระและมีความคล่องตวัในการปฏิบติังาน โดยเนน้คุณค่าของ
การท างานและการบริการอยา่งมีคุณภาพโดยเคร่งครัด ปีเตอร์และวอเตอร์แมน                                  



 

 

36 

( Peters and Waterman ) พบวา่ ความเขม้งวดในคุณค่าบางอยา่งขององคก์รท าใหคุ้ณค่านั้น ๆ มี
ความชดัเจนมากข้ึน เม่ือพนกังานมองเห็นคุณค่าขององคก์รอยา่งชดัเจนก็จะช่วยใหก้ารท างานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน Magnet Hospital และบริษทัธุรกิจท่ีดีเด่นจะเขม้งวดในเร่ืองคุณภาพของ
ผลิตผล และคุณภาพการใหบ้ริการ แต่ในขณะเดียวกนัก็ผอ่นปรนใหพ้นกังานตดัสินใจท างานกนัเอง
อยา่งมีเอกภาพตามคุณค่าท่ีวางไว ้

อาจกล่าวไดว้า่ รูปแบบการด าเนินงานของ Magnet Hospital มีค่านิยมร่วมในเร่ือง 
คุณภาพงาน โดยใหพ้นกังานมีอิสระในการท างาน ขั้นตอนนอ้ย การส่ือสารเรียบง่ายเป็นกนัเอง มี
การปรับเปล่ียนวธีิการท างานใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของลูกคา้อยูเ่สมอ และมีการกระตุน้ให้
พนกังานทุกคนไดมี้โอกาสแสดงความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี ใหคุ้ณค่าของการศึกษา
เพิ่มเติม ให้เกียรติ การดูแลเอาใจใส่เอ้ืออาทรพนกังานอยา่งใกลชิ้ด ส่งผลใหพ้นกังานพยายามท างาน
ใหไ้ดถึ้งความเป็นเลิศอยูเ่สมอ มีความรู้สึกเป็นเจา้ของ รักองคก์ารและไม่คิดลาออก 

แนวคดิเกีย่วกบัความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การ 

ความหมายของความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ 
ไพรซ และมูลเลอร์ (Price & Mueller, 1986) กล่าวไวว้า่ ความยดึมัน่ผกูพนัเป็น

ความสัมพนัธ์เก่ียวกบัลกัษณะโครงสร้างขององคก์ารในการมีปฏิสัมพนัธ์ของลูกจา้งท่ีประกอบดว้ย
การจูงใจและความพึงพอใจ ท าใหพ้ฤติกรรมความจงรักภกัดีและการร่วมแรงร่วมใจในองคก์าร 

แจ่มจนัทร์  คลา้ยวงศ ์(2540) ใหค้วามหมายของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารวา่ เป็นการ
ท่ีสมาชิกในองคก์ารมีความผกูพนัและความซ่ือสัตยต่์อองคก์ารตลอดจนความแน่วแน่ท่ีแสดง          
ความเป็นสมาชิกภายในองคก์ารนั้น 

ลดาวลัย ์ ราชธนบริบาล (2544) สรุปความหมายของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารวา่  
เป็นความสัมพนัธ์อยา่งแน่นแฟ้นของแต่ละบุคคลท่ีแสดงถึงความเป็นอนัหน่ึงอนัเด่ียวกนัและ
เก่ียวขอ้งเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความเช่ืออยา่งแรงกลา้ ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมของ
องคก์าร มีความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานให้องคก์ารเพื่อผลประโยชน์
ขององคก์าร และมีความพยายามท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

ชุติมา  สุวรรณประทีป (2543) ไดก้ล่าววา่ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารหมายถึง การท่ี
สมาชิกขององคก์ารมีความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร มีค่านิยมท่ีจะปฏิบติัเพื่อองคก์ารใหบ้รรลุ
เป้าหมาย และมีความปรารถนาท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้โดยไม่ลาออกหรือ
โอนยา้ยออกจากองคก์าร 
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สรุปไดว้า่ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบั
องคก์ารของสมาชิก เกิดความผกูพนั มีความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารและไม่ตอ้งการ
ออกจากองคก์าร 

ชนิดของความผูกพนั (Types of Commitment) 
นกัจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์ารไดแ้บ่งสาเหตุความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รเป็น            

3 ประเภท ไดแ้ก่ 
1.  ความผกูพนัดว้ยใจรัก (Affective or Attitudinal Commitment) ลูกจา้งจะวเิคราะห์

โครงสร้าง, ค่านิยม, ทศันคติ และเห็นดว้ยกบันโยบาย ความผกูพนัชนิดน้ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมาก
กบัแรงสนบัสนุนจากองคก์ร ลูกจา้งประเภทน้ีมีโอกาสกา้วหนา้ไดม้ากกวา่ความผกูพนัเพราะอยาก
อยูต่่อ 

2.  ความผกูพนัเพราะอยากอยูต่่อ (Behavioral or Continuance Commitment) เป็นกลุ่ม
ลูกจา้งท่ีตอ้งการไดรั้บสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เช่น บ านาญ และความอาวโุส ซ่ึงจะไม่ต่อเน่ืองหาก
ลาออกจากงาน คนกลุ่มน้ีไม่มีเป้าหมายหรือค่านิยมใด ๆ ร่วมกบัองคก์ร ผลการวจิยัสรุปวา่           
ความผกูพนัดว้ยใจรักท าใหผ้ลการท างานออกมาดี แต่ความผกูพนัเพราะอยากอยูต่่อเป็นผลเสียต่อผล
การท างาน 

3.  ความผกูพนัเพราะจ าตอ้งอยูต่่อ (Normative Commitment) เป็นความรู้สึกวา่เป็นหนา้ท่ี
ท่ีตอ้งกระท าต่อนายจา้ง จะรู้สึกดีก็ต่อเม่ือไดรั้บส่ิงตอบแทน เช่น ไดรั้บการฝึกอบรมหรือทกัษะ   
เป็นตน้ 

แนวคดิเกีย่วกบัความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การ 

ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญัต่อพฤติกรรมการท างานของสมาชิกใน 
องคก์ารและต่อประสิทธิผลขององคก์าร เพราะบุคคลจะมีความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร         
มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์ารคนอ่ืน ๆ มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์าร และมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกของ
องคก์าร บุคคลท่ีมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารสูง มีความตอ้งการท่ีจะคงไวซ่ึ้งความสมาชิกของ
องคก์ารสูง ซ่ึงจะท าใหก้ารลาออกจากองคก์ารลดลง สตีร์ส และพอร์ตเตอร์ (Steers & Porter, 1987)  

ความยดึมัน่ผกูพนั สามารถท าใหบุ้คคลไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนและความพึงพอใจ
ในงาน มีบุคคลจ านวนมาก ข้ึนมาเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง เพราะมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่ง
เขม้แขง็ ท าใหบุ้คลากรคงอยูป่ฏิบติังานในองคก์ารนั้นต่อไป 
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จากการศึกษาความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร มอวเ์ด, เสตียร์ และพอร์เตอร์ (Mowday, 
Steers & Porter, 1979)ไดแ้บ่งแนวคิดในการศึกษาไว ้2 ลกัษณะ คือแนวคิดดา้นพฤติกรรม และ
แนวคิดดา้นเจตคติ 

1.  แนวคิดดา้นพฤติกรรม แนวคิดดา้นน้ีมองความยดืหยุน่ผกูพนัต่อองคก์ารในรูปของ
ความสม ่าเสมอของพฤติกรรม นัน่คือ เม่ือคนมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารก็จะมีการแสดงออกท่ี
ต่อเน่ือง หรือมีความสม ่าเสมอในการปฏิบติังาน ไม่คิดท่ีจะเปล่ียนแปลงโยกยา้ยท่ีท างาน การท่ี
บุคคลมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเน่ืองจากเขาไดพ้ิจารณาอยา่งละเอียดถ่ีถว้นถึงไดผ้ล ผลเสียท่ี
จะเกิดข้ึนถา้เขาทิ้งความเป็นสมาชิกองคก์าร 

2.  แนวคิดดา้นเจตคติ แนวคิดดา้นน้ี คือการท่ีบุคคลรู้สึกวา่ตนเองมีความเก่ียวขอ้งเป็น
อนัดบัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร 

นอกจากน้ีไดช้ี้ให้เห็นถึงผลดีของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างจาก               
ความพึงพอใจในงาน คือ 

1.  ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร เป็นแนวคิดท่ีมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจ      
ในงาน เพราะสมารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์ารโดยส่วนรวม ขณะท่ี
ความพึงพอใจในงานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องาน หรือแง่ใดแง่หน่ึงของงานเท่านั้น 

2.  ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารค่อนขา้งจะมีเสถียรสภาพมากกวา่ความพึงพอใจในงาน  
แมว้า่เหตุการณ์ประจ าวนัในสถานท่ีท างานจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของผูป้ฏิบติั แต่
เหตุการณ์ชัว่คราวน้ีอาจจะไม่มีผลกระทบต่อความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร 

ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2542) กล่าววา่การคงอยูใ่นองคก์าร เป็นกระบวนการท่ีจะ
รักษาบุคลากร ผูซ่ึ้งผา่นการคดัเลือกเขา้มาในหน่วยงาน ใหมี้ความพึงพอใจท่ีจะท างานกบัหน่วยงาน
อยา่งมีประสิทธิภาพและอยูใ่นองคก์ารนานท่ีสุด ประกอบดว้ยปัจจยั 3 ประการไดแ้ก่ 

1.  ปัจจยัดา้นบุคลากร (Personal Factors) หมายถึงคุณลกัษณะส่วนตวัของบุคคลท่ี 
เก่ียวขอ้งกบังาน ไดแ้ก่ ประสบการณ์ เพศ จ านวนสมาชิกในความรับผดิชอบ อาย ุเวลาในการท างาน 
เชาวปั์ญญา การศึกษา บุคลิกภาพ ระดบัเงินเดือน แรงจูงใจในการท างาน และความสนใจในงาน 

2.  ปัจจยัดา้นงาน (Factors in the Job) ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน ทกัษะในการท างาน     
ฐานะทางอาชีพ ขนาดของหน่วยงานความห่างไกลของบา้นกบัท่ีท างาน สภาพทางภูมิศาสตร์ และ
โครงสร้างงาน 

3.  ปัจจยัดา้นการจดัการ (Factors Controllable by Management) ไดแ้ก่ ความมัน่คง       
ในงาน รายรับ ผลประโยชน์ โอกาสกา้วหนา้ อ านาจตามหนา้ท่ี สภาพการท างาน เพื่อนร่วมงาน 
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ความรับผดิชอบงาน การนิเทศงานส าหรับพนกังาน การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา ความศรัทธาในตวั
ผูบ้ริหาร และความเขา้ใจระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ 
ชุติมา  สุวรรณประทีป (2543, หนา้ 21 - 22) ไดก้ล่าวถึงแบบจ าลองของ มอวเ์ด, เสตียร์ 

และพอร์เตอร์ (Mowday, Steers & Porter, 1979) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัหลกัท่ีมีผลต่อความยดึมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรในระยะแรกท่ีเร่ิมเขา้ท างาน วา่มีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 3 กลุ่ม คือ 

1.  ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Factors) ไดแ้ก่ ความคาดหวงัต่องาน (Job Expectations) 
ความผกูพนัทางจิตใจ (Psychological Contract) ปัจจยัดา้นทางเลือกในงาน (Job Choice Factors) 
และลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) 

ปัจจยัส่วนบุคคล เป็นปัจจยัท่ีมีศกัยภาพต่อความผกูพนัของบุคลากรท่ีเขา้มาท างานใน 
วนัแรก บุคลากรท่ีมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารสูงในวนัแรกของการท างานมกัจะคงอยูท่  างานใน
องคก์ารนั้นต่อไปและจะมีความตั้งใจ รับผิดชอบในการปฏิบติังาน และสร้างประโยชน์อ่ืน ๆ ต่อ
องคก์าร  

2.  ปัจจยัดา้นองคก์าร (Organizational Factors) ไดแ้ก่ ประสบการณ์เม่ือเร่ิมเขา้ท างาน      
(Initial Work Experience) ขอบเขตของงาน (Job Scope) การนิเทศงาน (Supervision)                 
ความสอดคลอ้งของเป้าหมาย (Goal Consistency) และลกัษณะขององคก์าร (Organizational 
Characteristics) 

ลกัษณะของการงานต่าง ๆ เช่น งานท่ีใหผ้ลยอ้นกลบั (Job’s Feedback) งานท่ีให ้        
ความเป็นอิสระ (Autonomy) งานท่ีทา้ทาย (Challenge) งานท่ีมีความเด่นชดั (Identity) และงานท่ีมี
ความส าคญั (Significance) จะส่งผลใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานมากข้ึน การมีส่วนร่วม
ในงานและการท่ีไดมี้ส่วนร่วมตดัสินใจนั้นมีผลกระทบต่อระดบัของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
ความยดึมัน่ต่อองคก์ารจะเพิ่มมากข้ึนไดถ้า้เป้าหมายของบุคลากรและองคก์ารมีความสอดคลอ้งกนั 
นอกจากน้ี ลกัษณะขององคก์าร เช่น การใหค้วามสนใจต่อบุคลากร การท าใหบุ้คลากรรู้สึกวา่ตนเอง
เป็นเจา้ขององคก์าร เหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร  

3.  ปัจจยัภายนอกองคก์าร (Non Organizational Factors) ไดแ้ก่ การมีทางเลือกในงานอ่ืน 
เป็นตน้ ระดบัของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารจะสูงในกรณีท่ีบุคคลไดรั้บผลตอบแทนท่ีมาก
เพียงพอเม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืน และการไม่มีโอกาสท่ีจะเปล่ียนแปลงงาน  

นอกจากน้ีชุติมา  สุวรรณประทีป (2543) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัในองคก์ารวา่ จะส่งผล
ต่อความสัมพนัธ์ของลูกจา้งกบัองคก์าร และ เก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจของลูกจา้งในการท่ีจะด ารง
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ความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และลูกจา้งจะมีความรู้สึกผกูพนัในระดบัต่างกนักบัการจ ากดัความ
ของค าวา่งานท่ีต่างกนั 

บุคคลสามารถผกูพนัในเร่ืองเก่ียวกบัการท างานไดใ้นหลายปัจจยัท่ีแตกต่างกนั เช่น   
ความผกูพนัในงาน, ในองคก์าร, ในอาชีพ ความผกูพนัในอาชีพจะเป็นอารมณ์ความรู้สึกท่ีบุคคล
รู้สึกกบัอาชีพของตน ความผกูพนัในองคก์ารมีผลมาจากความรู้สึกซ่ือสัตยจ์งรักภกัดีของลูกจา้งต่อ
นายจา้ง ในขณะท่ีความผกูพนัในงานจะเป็นการแสดงความผกูพนัในจุดแคบ ๆ เพียงแค่วา่บุคคล
รู้สึกกบัส่ิงท่ีตนเองท าอยา่งไร ดงันั้น เป็นไปไดว้า่ถา้บุคคลมีความผกูพนัในอาชีพสูง แต่ผกูพนัต่อ
องคก์ารต ่า ในกรณีน้ีบุคคลจะเปล่ียนองคก์าร หรือสถานท่ีท างานใหม่แต่ยงัเป็นสายงานเดิมอยู ่
ในทางกลบักนั ถา้บุคคลผกูพนักบัองคก์ารสูง แต่ผกูพนัในงานต ่า บุคคลจะเปล่ียนสายงานท าใหม่ 
แต่จะไม่เปล่ียนองคก์าร  

อาจกล่าวไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อท าใหบุ้คคลมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร มีปัจจยั
เก่ียวขอ้งอยูไ่ดแ้ก่ปัจจยัดา้นบุคลากร ปัจจยัดา้นองคก์ารและดา้นนอกองคก์าร บุคคลท่ีมีความผกูพนั
กบัองคก์ารและงานสูง จะไม่เปล่ียนสายงานท าใหม่ แต่จะไม่เปล่ียนองคก์าร  

ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) 
ลกัษณะท่ีส าคญัต่อการมีส่วนร่วมในงานไดแ้ก่ อาย ุ(Age), ความตอ้งการความกา้วหนา้    

(Growth Needs) และจริยธรรม (Ethic) ปกติคนท่ีมีอายมุากก็จะมีส่วนร่วมในการท างานมาก อาจ
เป็นเพราะวา่พวกเขามีความรับผดิชอบมากกวา่, มีความทา้ทาย และมีโอกาสในการบรรลุ
วตัถุประสงคม์ากกวา่ นอกจากนั้น พวกเขายงัเช่ือในคุณค่าของการท างานหนกั ส่วนคนท่ีมีอายนุอ้ย
จะเห็นวา่งานมีความต่ืนเตน้และทา้ทายนอ้ยกวา่ ความตอ้งการความกา้วหนา้เป็นส่ิงท่ีส าคญัมากใน
การมีส่วนร่วมในงาน ลกัษณะต่าง ๆ ท่ีจะท าใหเ้ราบรรลุตามความตอ้งการ ไดแ้ก่ ความต่ืนเตน้, 
ความเป็นอิสระ, ความหลากหลาย, ลกัษณะงาน, ปฏิกิริยาตอบรับ และการมีส่วนร่วม 

องคป์ระกอบทางสังคมท่ีเก่ียวขอ้งกบังานสามารถส่งผลกระทบถึงความมีส่วนร่วม 
ในงานดว้ยเช่นกนั คนท่ีท างานเป็นกลุ่มจะไดมี้ส่วนร่วมในการท างานมากกวา่คนท่ีท างานคนเดียว 
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจก็มีส่วนสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจท่ีมีต่องานดว้ยเช่นกนั เพราะลูกจา้ง
ไดมี้ส่วนในการท าใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์องคก์รตั้งไว ้ความรู้สึกวา่งานส าเร็จและบรรลุผลท าให้
ลูกจา้งรู้สึกวา่ไดมี้ส่วนร่วมมากข้ึน 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการมีส่วนร่วมในการท างานกบัผลการท างานนั้นไม่ชดัเจน คนท่ีมี
ส่วนร่วมในการท างานมากจะมีความพึงพอใจต่องานสูง อตัราการเปล่ียนงานและการขาดงานก็จะต ่า
กวา่คนท่ีแทบจะไม่มีส่วนร่วมในการท างานเลย อยา่งไรก็ตาม ยงัไม่สามารถสรุปไดเ้ป็นท่ีแน่นอนวา่ 
การมีส่วนร่วมในการท างานมากจะก่อใหเ้กิดผลการท างานท่ีดีเสมอไป 
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ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รเป็นอีกตวัแปรหน่ึงท่ีสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจและความพึงพอใจต่อ
งาน ไดแ้ก่ ลกัษณะเฉพาะตวัหรือความผกูพนักบับริษทัท่ีท างานอยู ่ความผกูพนัต่อองคก์รมี
องคป์ระกอบดงัน้ี 

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
ใหค้วามร่วมมือท าเพื่อองคก์รอยา่งเตม็ท่ีและเตม็ใจ 
มีความตอ้งการท่ีจะรักษาองคก์รไว ้
ความผกูพนักบัองคก์รสัมพนัธ์กบัปัจจยัส่วนบุคคลและองคก์าร คนท่ีเคยท างานกบับริษทั

มากกวา่ 2 ปี และคนท่ีมีความตอ้งการจะประสบความส าเร็จจะมีความผกูพนักบัองคก์รสูง 
นกัวทิยาศาสตร์และนกัวศิวกรรมศาสตร์จะมีความผกูพนักบัองคก์รในระดบัท่ีต ่ากวา่คนในสายงาน
อ่ืนท่ีตอ้งท างานเป็นกลุ่ม คนท่ีท างานจนไดเ้ล่ือนต าแหน่งไปอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงตอ้งท างานใน
ต าแหน่งเดิมถึง 5 ปี และเช่ือวา่มีความสามารถในการท าตลาดต ่า จะมีความผกูพนักบัองคก์รลดลง 
เช่น เจา้หนา้ท่ีรัฐจะมีความผกูพนักบัองคก์รนอ้ยกวา่คนท่ีท างานในภาคเอกชน เพราะพวกเขามี 
ความพึงพอใจต่องานในระดบัต ่า 

อาจกล่าวไดว้า่ปัจจยัส่วนบุคคล  เป็นความผกูพนัระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ซ่ึงถา้มี    
ความผกูพนักนัมาก บุคคลก็จะมีความภกัดีต่อองคก์าร พยายามท างานใหอ้งคก์ารบรรลุตามเป้าหมาย 
และไม่คิดเปล่ียนองคก์าร 

ปัจจัยส่วนองค์กร (Organizational Factors) 
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัองคก์รอยา่งมาก ไดแ้ก่ สภาพงาน (Job Enrichment),             

ความเป็นอิสระ (Autonomy), โอกาสในการใชท้กัษะ (Use Skills) และทศันคติท่ีไดต่้อกลุ่มงาน                       
(Positive Attitude) ความผกูพนักบัองคก์รนั้นเกิดจากการท่ีลูกจา้งไดรั้บรู้วา่องคก์รให้ความส าคญักบั
พวกเขามากแค่ไหน ยิง่องคก์รแสดงความผกูพนักบัลูกจา้งมาก ลูกจา้งก็ยิง่มีความคาดหวงัมากวา่         
ถา้พวกเขาท างานไดต้ามวตัถุประสงคข์ององคก์รแลว้ พวกเขาจะไดรั้บรางวลัท่ีคุม้ค่า 

การไดรั้บแรงสนบัสนุนจากองคก์รเป็นความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความผกูพนักบั 
องคก์ร, ความทุ่มเทท่ีมีให,้ การปฏิรูป, ผลการท างาน และความใส่ใจ แรงสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน
หรือเพื่อนร่วมงานก็มีผลกระทบท่ีดีต่อความผกูพนักบัองคก์ร ซ่ึงจะส่งผลต่อระดบัความพึงพอใจ
ของหวัหนา้งานดว้ย  

ผลการศึกษาไดย้นืยนัความเช่ือเก่ียวกบัความสัมพนัธ์เชิงบวกระหวา่งความยติุธรรมใน
องคก์รกบัความผกูพนัต่อองคก์ร คนท่ีเช่ือวา่นายจา้งดูแลพวกเขาดว้ยความยติุธรรมจะรู้สึกวา่มี 
ความผกูพนักบัองคก์รมากกวา่คนท่ีเช่ือวา่พวกเขาไม่ไดรั้บความยติุธรรม ปัจจยัอ่ืน ๆ ในส่วนของ
องคก์รก็มีผลต่อการเพิ่มข้ึนของแรงงานในรูปแบบต่าง ๆ เช่น เช้ือชาติ, เพศ เป็นตน้ 
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ดงันั้นจึงอาจกล่าวไดว้า่ ปัจจยัส่วนองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกจะส่งผลดีใหก้บั
องคก์ารท าใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในงาน ในองคก์ารและเพื่อนร่วมงาน ก่อใหเ้กิดความรัก
ผกูพนัต่อองคก์ารและการคงอยูใ่นองคก์ารต่อไปโดยไม่คิดลาออก 

เมธีส และแจค็สัน (Mathis & Jackson, 2004) กล่าววา่ การธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้
ความช านาญ และมีทกัษะในการท างาน ใหค้งอยูใ่นองคก์ารใหน้านท่ีสุด องคก์ารจะตอ้งท าให้
บุคลากรมองเห็นแบบแผนในการท างาน และมีปัจจยัท่ีท าใหบุ้คลากรคงอยูป่ระกอบดว้ย 5 ปัจจยั คือ 

1.  ปัจจยัดา้นส่วนประกอบขององคก์าร (Organizational Components) หมายถึง ส่ิงท่ีเป็น
ส่วนประกอบขององคก์ารทั้งในส่วนนโยบาย และการบริหารจดัการท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของ
บุคลากรท่ีจะอยูห่รือไปจากองคก์าร องคก์ารใดท่ีมีวฒันธรรมและค่านิยมท่ีมีลกัษณะเฉพาะและมี
จุดเด่นชดัเจน มีบรรยากาศท่ีดี จะท าใหอ้ตัราการคงอยูข่องบุคลากรเพิ่มข้ึน โดยมีองคป์ระกอบ คือ 

1.1  วฒันธรรมและค่านิยมองคก์าร (Organizational Culture and Value) คือแบบแผน
ความเช่ือและค่านิยมร่วมกนั ท่ีสมาชิกองคก์ารทุกคนเขา้ใจและยดึถือเป็นระเบียบปฏิบติั ซ่ึงถา้
องคก์ารใดท าใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกเช่ือมัน่ มีวฒันธรรมขององคก์ารท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน และ
เช่ือมัน่ในความสามารถของบุคลากร จะช่วยใหเ้กิดความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัระหวา่งสมาชิก 
ก่อใหเ้กิดความรู้สึกเป็นเจา้ของสูงข้ึน และมีผลต่อการคงอยูแ่ละความส าเร็จขององคก์ารเพิ่มข้ึน ซ่ึง
ส่ิงส าคญัของค่านิยมองคก์ารท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารคือ ความไวว้างใจและความเช่ือใจซ่ึงกนั
และกนัระหวา่งสมาชิก เพราะบุคลากรท่ีมีความไวว้างใจและความเช่ือมัน่ในผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน
และความยติุธรรมขององคก์าร จะมีการคงอยูใ่นองคก์ารสูง 

1.2  กลยทุธ์, โอกาสและการบริหารจดัการองคก์าร (Organizational Strategies, 
Opportunities and Management) หมายถึง การเป็นองคก์ารท่ีมีผูน้ าท่ีมีวสิัยทศัน์ มีแผนกลยทุธ์ท่ี
ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ องคก์ารท่ีมีเป้าหมายชดัเจนจะช่วยให้
บุคลากรบรรลุผลส าเร็จและมีความกา้วหนา้ ทั้งทางดา้นการเงินและงานอาชีพได ้จะท าใหบุ้คลากร
รู้สึกวา่องคก์ารนั้นเป็นองคก์ารท่ีน่าอยู ่

1.3  ความต่อเน่ืองของงานและความมัน่คง (Job continuity and security) การลดขนาด
องคก์าร การท าใหค้นออกจากงาน การรวมตวัของหน่วยงานและการปรับโครงสร้างองคก์าร             
ส่ิงเหล่าน้ีลว้นแต่มีผลกระทบต่อความจงรักภกัดี และการคงอยูข่องบุคลากรทั้งส้ิน บุคลากรจะเกิด
ความเครียด และมีความคิดท่ีจะลาออกก่อนท่ีจะถูกไล่ออก ในทางตรงขา้มถา้องคก์ารใด                  
มีความมัน่คงต่อเน่ืองของงานสูง ก็จะมีอตัราการคงอยูสู่งตามไปดว้ย 
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2.  ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ (Organizational Career Opportunities) องคก์ารท่ีมี
การพฒันาทางอาชีพ และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีความเจริญกา้วหนา้ จะมีผลต่อการคงอยูใ่น
องคก์ารของบุคลากรพอ ๆ กบัเร่ืองความสมดุลของงานและชีวติส่วนตวั โดยเฉพาะผูท่ี้มีอายตุ  ่ากวา่ 
30 ปี ซ่ึงเป็นผูท่ี้ตอ้งการการสนบัสนุน และโอกาสในการพฒันาทกัษะในการท างาน มกัจะใชส่ิ้งน้ี
เป็นเหตุผลในการพิจาณาถึงการคงอยูใ่นองคก์าร ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ ไดแ้ก่ 

2.1  การพฒันาทางอาชีพ (Career Development) การพฒันาทางอาชีพเป็นการสร้าง
ความมัน่คงใหก้บัอาชีพ ก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ทั้งในส่วนของผลงานและประสบการณ์ของ
บุคลากร องคก์ารท่ีมีแผนงานในเร่ืองความกา้วหนา้และโอกาสในการพฒันาของบุคลากรชดัเจน ไม่
วา่จะเป็นการฝึกอบรมหรือการศึกษาต่อเน่ือง จะเป็นส่ิงท่ีช่วยเพิ่มอตัราการคงอยูใ่นองคก์ารให้
สูงข้ึน องคก์ารควรให้โอกาสกบัผูท่ี้ผา่นการอบรมไดใ้ชค้วามรู้และทกัษะของตนเองภายในองคก์าร
ดว้ย มิฉะนั้นบุคลากรเหล่านั้นจะเกิดความรู้สึกวา่ ตนเองไม่มีคุณค่าและไม่เป็นท่ียอมรับ และมี
ความคิดท่ีจะลาออกเพื่อไปท างานท่ีอ่ืน 

2.2  การวางแผนดา้นอาชีพ (Career Planning) องคก์ารควรมีการวางแผนดา้นการ
พฒันาอาชีพแก่บุคลากรไวอ้ยา่งชดัเจน ผูบ้ริหารและบุคลากรควรมีโอกาสรับรู้ถึง โอกาสและ
แนวทางท่ีจะใชใ้นการพฒันาอาชีพในอนาคตของตนเอง เพราะถา้ทุกคนมองเห็นวา่ อาชีพมัน่คงมี
ความกา้วหนา้ มีอนาคตท่ีดี ก็ยนิดีทุ่มเทใหง้าน และเพิ่มอตัราการคงอยูใ่นองคก์ารใหสู้งข้ึน 

3.  ปัจจยัดา้นการใหร้างวลั และการคงอยู ่(Reward and Retention) รางวลัท่ีจบัตอ้งไดท่ี้
บุคคลไดรั้บส าหรับการท างาน จะอยูใ่นรูปของค่าตอบแทน ส่ิงชกัจูงใจและผลประโยชน์ ปัจจยัท่ี
ส าคญัส าหรับการคงอยูใ่นองคก์ารไดแ้ก่ การแข่งขนัจากผลการปฏิบติั ผูบ้ริหารหลายคนเช่ือวา่ เงิน
เป็นปัจจยัพื้นฐานของการคงอยูใ่นองคก์าร บุคลากรหลายคนตอ้งลาออกเพื่อไปหางานใหม่ท่ีได้
ค่าตอบแทนสูงกวา่ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์จึงเป็นเร่ืองของการแข่งขนั องคก์ารจะตอ้งท าให้
บุคลากรแต่ละคนคงอยูใ่นองคก์าร ดว้ยความรู้สึกเช่ือมัน่ในเร่ืองความสามารถประสบการณ์ และผล
การปฏิบติังานของตนเอง ปัจจยัดา้นการให้รางวลัและการคงอยูป่ระกอบดว้ย 

3.1  ดา้นการแข่งขนัเร่ืองการใหผ้ลประโยชน์ (Competitive Benefits) ปัจจยัหน่ึงท่ีมี
ผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารคือ การใหผ้ลประโยชน์ ผูบ้ริหารตอ้งเรียนรู้ถึงความยดืหยุน่ของ
ผลประโยชน์ และจดัสรรให้เหมาะสมกบัความตอ้งการของบุคลากร รวมทั้งควรใหบุ้คลากรมี
ทางเลือกในการจดัสรรค่าตอบแทนไดด้ว้ย 

3.2  ผลประโยชน์พิเศษและสิทธิพิเศษ (Special Benefits and Perks) การเสนอ 
ผลประโยชน์และสิทธิพิเศษต่าง ๆ เช่น การมีสถานท่ีพกัผอ่นในท่ีท างาน การมีศูนยรั์บเล้ียงเด็ก
กลางวนั การจดัใหมี้ตูเ้บิกเงินอตัโนมติัในหอพกั จะมีผลใหบุ้คลากรคงอยูใ่นองคก์ารไดน้านข้ึน 
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3.3  ผลงานและค่าตอบแทน (Performance and Compensation)บุคคลยอ่มตอ้งการ
ค่าตอบแทนท่ีแตกต่างกนัตามผลของงาน ถา้บุคลากรท่ีมีผลงานต ่ากวา่ ไดรั้บค่าตอบแทนเท่าบุคคล
ท่ีมีผลงานมากกวา่ ยอ่มก่อใหเ้กิดความรู้สึกไม่ยติุธรรม อาจท าใหบุ้คคลแสวงหางานอ่ืนท่ีให้
ค่าตอบแทนตามความแตกต่างของผลงานแทน กระบวนการบริหารจดัการกบัผลงานและ
กระบวนการประเมินผลงานตอ้งเช่ือมโยงกบัการบริหารค่าตอบแทน การให้รางวลัพิเศษในรูปของ
เงินโบนสั หรือเงินกอ้น จะมีผลต่อการประสพผลส าเร็จในขององคก์ารและการปฏิบติังานของแต่ละ
บุคคล 

3.4  การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) การไดรั้บการยอมรับของบุคคลเป็นทั้งรางวลั
ท่ีจบัตอ้งไดแ้ละจบัตอ้งไม่ได ้คือ การไดรั้บการยอมรับแบบท่ีจบัตอ้งไดอ้าจอยูใ่นรูปแบบของการ
ไดรั้บการยกยอ่งเป็นบุคคลดีเด่นประเดือน หรือรางวลัพิเศษอ่ืน ๆ ส าหรับการไดรั้บความยอมรับใน
รูปแบบท่ีจบัตอ้งไม่ไดห้รือทางจิตวทิยา เช่น การไดรั้บการใหข้อ้มูลป้อนกลบัของผูบ้ริหาร ท่ีให ้
การยอมรับในส่ิงท่ีนอกเหนือจากผลงานของบุคลากร 

4.  ปัจจยัดา้นการออกแบบงานและการท างาน (Job Design and Work) ปัจจยัดา้นการ
ออกแบบงานและการท างาน มีผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารของบุคลากร เพราะแต่ละคนตอ้งใชเ้วลา
ส่วนใหญ่กบัการท างาน ทุกคนตอ้งการท างานในท่ีท่ีมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือและเทคโนโลยท่ีีเพียงพอ
ทนัสมยั และการมีบรรยากาศท่ีดีในการท างาน มีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยั ทั้งปัจจยั   
ทางกายภาพและส่ิงแวดลอ้ม ทั้งหมดลว้นแต่มีผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารทั้งส้ิน ปัจจยัดา้นการ    
การออกแบบงานและการท างาน ไดแ้ก่ 

4.1  ความยดืหยุน่ของงาน (Work Flexibility) ความยดืหยุน่ของตารางการปฏิบติังาน 
นโยบาย และวธีิการท างาน มีความส าคญัต่อการคงอยูข่องบุคลากรอยา่งยิง่ ความยดืหยุน่ของงานจะ
น าไปสู่การท างานท่ีมีคุณภาพและไดผ้ลผลิตมากข้ึน ความยดืหยุน่ของงานเป็นหวัใจส าคญัของ
องคก์ารท่ีช่วยลดความกดดนัจากภาวการณ์มีภาระงานมาก วธีิหน่ึงท่ีจะช่วยท าใหเ้กิดความยดืหยุน่
ของงานไดคื้อ การใหบุ้คลากรมีโอกาสเลือกและเปล่ียนแปลงตารามการท างานได้ 

4.2  ความสมดุลของชีวติการท างานและชีวติส่วนตวั (Work/ Life Balancing) ส่ิงท่ี
ส าคญัท่ีสุด คือการมีความสมดุลระหวา่งงานและครอบครัว รูปแบบความสมดุลของชีวิตการท างาน
และชีวติส่วนตวัของบุคลากรมีไดห้ลายแบบ เช่น ความยดืหยุน่ของงาน การร่วมมือกนัใน             
การท างาน รวมทั้งความยดืหยุน่ในเร่ืองของผลประโยชน์ต่าง ๆ 

4.3  ความรับผดิชอบและการมีอิสระในงาน (Job Responsibilities and Autonomy) 
หมายถึง ความรับผดิชอบและการมีอิสระในการปฏิบติังาน ตามบทบาทหนา้ท่ีในขอบเขตของ
วชิาชีพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และอ านาจในการบริหารสั่งการตามขอบเขตของระดบัอ านาจหนา้ท่ี           
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โดยพิจารณาตามบทบาท และความเหมาะสมแก่บุคลากรในระดบัต่าง ๆ โดยไม่ตอ้งมีผูบ้ริหาร
ควบคุมดูแลใกลชิ้ด 

5.  สัมพนัธภาพของบุคลากรภายในองคก์าร (Employee Relationships) การบริหารจดัการ
เก่ียวกบั ความแตกต่างในปัจจยัพื้นฐานของบุคลากรแต่ละคน ไดแ้ก่ อาย ุเพศ สถานภาพสมรส และ
สัมพนัธภาพระหวา่งผูบ้ริหาร การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและสัมพนัธภาพระหวา่ง
ผูร่้วมงาน ผูบ้ริหารท่ีมีความยติุธรรมและไม่เขม้งวด เปิดโอกาสใหมี้ความยดืหยุน่ในงานได ้และมี
ความสมดุลของชีวติการท างานและชีวติส่วนตวั การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั การใหก้ารยอมรับบุคลากร
และผลการปฏิบติังาน พร้อมทั้งใหก้ารสนบัสนุนใหมี้โอกาสกา้วหนา้และพฒันาในงานส าหรับ
บุคลากร จะท าใหเ้กิดผลทางบวกต่อการคงอยูข่องบุคลากรในองคก์ารได ้

อาจกล่าวไดว้า่ การรักษาบุคลากรไวใ้นองคก์ารให้นาน องคก์ารตอ้งมีนโยบาย การ
บริหารทรัพยากรบุคคลอยา่งชดัเจน มีแผนสร้างความกา้วหนา้ทางอาชีพ การใหค้่าตอบแทนอยา่ง
เหมาะสม สนบัสนุนส่ิงแวดลอ้มในการท างานให้เกิดความคล่องตวั และส่งเสริมสัมพนัธภาพ
ระหวา่งบุคลากรในหน่วยงาน ทั้งน้ีเพื่อสร้างพึงพอใจ และเป็นแรงจูงใจใหบุ้คลากรอยูใ่นองคก์ารได้
นาน 

ข้อมูลทัว่ไปของพืน้ทีใ่นการศึกษา 

ศูนยคุ์ณภาพ (โรงพยาบาลพระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี, 2554) ไดก้ล่าวไวว้า่ โรงพยาบาล
พระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี เป็นโรงพยาบาลศูนยข์องรัฐขนาด 755 เตียง ตั้งอยูเ่ลขท่ี 38             
ถนนเลียบเนิน ต าบลวดัใหม่ อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี ใหบ้ริการดา้นสุขภาพระดบัทุติยภูมิ มีศูนย์
เช่ียวชาญดา้นโรคหวัใจ มะเร็ง บาดเจบ็ฉุกเฉิน และแพทยท์างเลือก บริการทั้งผูป่้วยนอกและผูป่้วย
ในแก่ประชาชนในจงัหวดัจนัทบุรีและจงัหวดัใกลเ้คียง เป็นสถาบนัผลิตแพทยร์ะดบัปริญญาใน
โครงการผลิตแพทยเ์พื่อชาวชนบท และใหบ้ริการดา้นการศึกษาแก่บุคลากรทางสาธารณสุข มีแพทย์
ท่ีมีความช านาญเฉพาะสาขา ดา้นสูตินรีเวชกรรม ศลัยกรรม อายรุกรรม กุมารเวชกรรม       
ศลัยกรรมกระดูก โสต ศอ จกัษุ จิตเวช 

วสัิยทัศน์ 
ระบบงานดี เทคโนโลยทีนัสมยั มาตรฐานกา้วไกล มุ่งรับใชป้วงประชา กา้วหนา้              

งานสร้างเสริมสุขภาพ 
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พนัธกจิ 
โรงพยาบาลพระปกเกลา้ ใหบ้ริการสุขภาพแบบองคร์วมท่ีมีคุณภาพไดม้าตรฐานวชิาชีพ 

ทั้งระดบัปฐมภูมิ ทุติยภูมิและตติยภูมิระดบัสูง เพื่อสุขภาวะท่ีดีของประชาชน รวมทั้งเป็นสถาบนั
ผลิตแพทยแ์ละบุคลากรดา้นสาธารณสุข 

อตัราก าลงั 
มีบุคลากรทั้งส้ิน 2007 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 30 ตุลาคม 2554) จ าแนกตามสาขาวชิาชีพ

จ านวน 911 คน ดงัน้ี 
แพทย ์ 142 คน 
ทนัตแพทย ์ 11 คน 
นกัเทคนิคการแพทย ์ 13 คน 
เภสัชกร 13 คน 
พยาบาลวชิาชีพ 513 คน 
พยาบาลเทคนิค 48 คน 
อ่ืน ๆ 153 คน 

ตารางท่ี 1  อตัราก าลงัของพยาบาลกบัความตอ้งการของผูป่้วยของกลุ่มการพยาบาล  
โรงพยาบาลพระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี 

ปีงบประมาณ จ านวนพยาบาล 
ท่ีควรมี 

จ านวนพยาบาล 
ท่ีมีอยูจ่ริง 

ขาดแคลน 
ร้อยละ 

2551 910 520 42.86 
2552 859 514 40.16 
2553 902 528 41.46 
2554  

(ไตรมาส 2) 
892 505 43.51 
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ตารางท่ี 2  ร้อยละการรับใหม่และสูญเสียของพยาบาล โรงพยาบาลพระปกเกลา้ 

ปีงบประมาณ ร้อยละการรับใหม่ ร้อยละการสูญเสีย 
2551 5.28 5.12 
2552 2.4 3.38 
2553 4.17 5.3 
2554 2.13 4.01 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

ประภา  ทองวฒันา (2542) ไดศึ้กษาความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ   
ในจงัหวดัชยันาท โดยศึกษาในพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชยันาทและโรงพยาบาล
ชุมชน ของจงัหวดัชยันาทท่ีมีระยะเวลาการท างานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป วตัถุประสงคใ์นการศึกษาเพื่อ
ศึกษาความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ ในจงัหวดัชยันาท  ผลการวจิยัพบวา่      
กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร อยูใ่นระดบัสูง ร้อยละ 79.2 ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลาย
ของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ผลป้อนกลบัของงาน งานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพึงได ้
ความคาดหวงัวา่จะไดรั้บการสนองตอบจากองคก์าร ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร       
ความขดัแยง้ทางบทบาท และความคลุมเครือทางบทบาท 

ชุติมา  สุวรรณประทีป (2543) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล และ         
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อระดบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร
พยาบาลของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง          
ปัจจยัส่วนบุคคล และการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องฝ่ายการพยาบาล กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์ารพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพ กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร 8 แห่ง ผลการวจิยัพบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารพยาบาลของ                 
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล   
ดา้นอาย ุและสถานภาพสมรส มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพ แต่ระดบั
การศึกษา และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ไม่มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารพยาบาล และยงัพบวา่       
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การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องฝ่ายการพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์ารพยาบาล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ลดาวลัย ์ ราชธนบริบาล (2544) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ลกัษณะงาน 
และปัจจยัดา้นองคก์ารกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
สังกดักระทรวงกลาโหม โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล 
ลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นองคก์ารกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม และศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และปัจจยัดา้น
องคก์าร สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม 9 แห่ง ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ระดบัการศึกษา และ
อาย ุไม่มีความสัมพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความน่าสนใจของ
งาน ความหลากหลายของทกัษะ ความมีอิสระในการปฏิบติังาน ผลยอ้นกลบัของงานการท างานเป็น
ทีม ผูร่้วมงาน ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ภาระท่ีมีผลต่อจิตใจ และความกดดนัเก่ียวกบังานดา้นเวลา 
และปัจจยัดา้นองคก์าร ไดแ้ก่ ขนาด (จ านวนบุคลากร) ภาวะผูน้ า ระดบัเงินเดือน ความกา้วหนา้ใน
อาชีพ และโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร กลุ่ม
ตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนั พยากรณ์ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติไดแ้ก่  
กลุ่มอาย ุ40 ปีข้ึนไป ลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นองคก์าร 

ลออ  อริยกุลนิมิต (2546) ศึกษาการวเิคราะห์ตวัประกอบท่ีท าใหเ้กิดการคงอยูใ่นกลุ่มงาน
การพยาบาลโรงพยาบาลศูนย ์โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาตวัประกอบท่ีท าให้เกิดการคงอยูใ่นกลุ่ม
งานการพยาบาลและตวัช้ีบ่งท่ีอธิบายตวัประกอบท่ีท าให้เกิดการคงอยูใ่นกลุ่มงานการพยาบาล
โรงพยาบาลศูนย ์กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพท่ีมีประสบการณ์การปฏิบติังานอยา่งนอ้ย 5 ปี    
ผลการศึกษาพบวา่ ตวัประกอบท่ีท าใหเ้กิดการคงอยูใ่นกลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาลศูนยมี์         
จ  านวน 10 ตวัประกอบ 117 ตวัช้ีวดั ประกอบดว้ย การมีการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม การมีภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารทางการพยาบาล การใหอิ้สระในงาน การใหค้่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม การพฒันาวชิาการและวจิยั การสนบัสนุนการศึกษาต่อของบุคลากร การมีสภาพแวดลอ้ม
ท่ีดีในการท างาน การมีความสมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวัและงาน การมีโครงสร้างขององคก์ารแบบ
แบนราบ และการให้โอกาสกา้วหนา้ในงาน 

นิชนนัท ์ ฟุ้งลดัดา (2548) ไดศึ้กษา การวเิคราะห์ตวัแปรจ าแนกกลุ่มพยาบาลวชิาชีพท่ีคง
อยูใ่นงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
การวเิคราะห์ตวัแปรจ าแนกกลุ่มพยาบาลวชิาชีพท่ีคงอยูใ่นงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาล
เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร เก็บขอ้มูลจากพยาบาลวชิาชีพท่ีคงอยูใ่นงานโรงพยาบาลรัฐบาลและ
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โรงพยาบาลเอกชน ผลการวิจยัพบวา่ ตวัแปรจ านวน 3 ตวัแปรท่ีสามารถจ าแนกกลุ่มพยาบาลวชิาชีพ
ท่ีคงอยูใ่นงานโรงพยาบาลรัฐบาล ไดแ้ก่ สวสัดิการ สัมพนัธภาพระหวา่งผูร่้วมงาน และอาย ุส่วนตวั
แปรอีก 4 ตวัแปรสามารถจ าแนกกลุ่มพยาบาลวชิาชีพท่ีคงอยูใ่นงานโรงพยาบาลเอกชน ไดแ้ก่ 
สภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการท างาน ความสะดวกในการเดินทาง ค่าตอบแทน และ
โอกาสกา้วหนา้ โดยตวัแปรทั้ง 7 ตวัสามารถร่วมกนัพยากรณ์กลุ่มพยาบาลวชิาชีพท่ีคงอยูใ่นงาน
โรงพยาบาลรัฐบาลและภาคเอกชนไดถู้กตอ้งร้อยละ 76.04 และสามารถจ าแนกกลุ่มพยาบาลวชิาชีพ
ท่ีคงอยูใ่นงานโรงพยาบาลรัฐบาลไดถู้กตอ้งร้อยละ 94.0 จ  าแนกกลุ่มพยาบาลวชิาชีพท่ีคงอยูใ่นงาน
โรงพยาบาลเอกชนไดถู้กตอ้งร้อยละ 96.0 

สุธิดา  โตพนัธานนท ์(2549) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นองคก์าร ของ
พยาบาลวชิาชีพกลุ่มพนกังานมหาวทิยาลยั โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 
ศึกษาการคงอยูใ่นองคก์าร ของพยาบาลวชิาชีพกลุ่มพนกังานมหาวทิยาลยั โรงพยาบาลมหาวทิยาลยั
ของรัฐ และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นองคก์าร ของพยาบาลวชิาชีพกลุ่มพนกังานมหาวทิยาลยั 
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ กลุ่มตวัอยา่งคือ พยาบาลวชิาชีพกลุ่มพนกังานมหาวทิยาลยั ท่ี
ปฏิบติังานในต าแหน่งพยาบาลปฏิบติัการมีประสบการณ์การท างานไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี สังกดั
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ 7 แห่ง จ านวน 356 คน ซ่ึงไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย เคร่ืองมือ
ท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นองคก์าร 
ประกอบดว้ย 4 ตอนคือ แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัดา้นบุคคล ปัจจยัดา้นครอบครัว ปัจจยัดา้น
องคก์าร และระดบัความมัน่ใจต่อการคงอยูใ่นองคก์าร ผลการศึกษาพบวา่ การคงอยูใ่นองคก์าร ของ
พยาบาลวชิาชีพกลุ่มพนกังานมหาวทิยาลยั มีอตัราสูงสุด คือ กลุ่มท่ีมีระดบัความมัน่ใจในการคงอยู่
ในองคก์ารร้อยละ 42.98 รองลงมาคือ กลุ่มท่ีมีระดบัความมัน่ใจในการคงอยูใ่นองคก์ารระดบัเฉย ๆ 
หรือไม่แน่ใจร้อยละ 35.40 และกลุ่มไม่มีความมัน่ใจในการคงอยูใ่นองคก์ารร้อยละ 21.63 ตวัแปรท่ี
มีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพกลุ่มพนกังานมหาวทิยาลยัของรัฐ ท่ีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ตวัแปรปัจจยัดา้นวฒันธรรม และค่านิยมองคก์ารมีขนาดอิทธิพลเป็น 
1.22 เท่า (Odd Ratio  = 1.22) และพบวา่ ปัจจยัท่ีไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารไดแ้ก่ ปัจจยั
ดา้นบุคคล ประกอบดว้ย ระยะเวลาในการปฏิบติังาน, ระดบัเงินเดือน และภูมิล าเนา และปัจจยัดา้น
ครอบครัว ประกอบดว้ย รายไดข้องครอบครัว ภาระท่ีตอ้งรับผดิชอบ 

สุรีย ์ ทา้วค าลือ และพนิดา  ดามาพงษ ์(2550) ศึกษาปัจจยัคดัสรรท่ีท านายความตั้งใจท่ีจะ
คงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 
ศึกษาความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงาน การบริหารแบบมีส่วนร่วมของหวัหนา้หอผูป่้วย กบั
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ความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงาน และศึกษาปัจจยัท่ีเป็นตวัท านายความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นงานของพยาบาล
วชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ผลวจิยัพบวา่ ความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงานของ
พยาบาลวชิาชีพ อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก อาย ุความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหา 
และ การมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงาน และ
พบวา่กลุ่มตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัท านายความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงานอยา่งนยัส าคญัไดแ้ก่ การมี
ปฏิสัมพนัธ์ในหน่วยงาน ค่าตอบแทน ลกัษณะงาน และอาย ุ

จาริณี  ศรีประเสริฐ และคณะ (2551) ศึกษาเจตคติต่อการคงอยูใ่นงาน บรรทดัฐานกลุ่ม
อา้งอิง การรับรู้การควบคุมการคงอยูใ่นงาน และความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพใน
โรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ เขตภาคเหนือ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาเจตคติต่อการคงอยูใ่นงาน 
บรรทดัฐานกลุ่มอา้งอิง การรับรู้การควบคุมการคงอยูใ่นงาน และความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ
พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ เขตภาคเหนือ และหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรทั้ง 4 
ตวัแปร กลุ่มตวัอยา่งคือ พยาบาลวชิาชีพท่ีไม่มีต าแหน่งทางการบริหารและปฏิบติังานการพยาบาล
โรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ เขตภาคเหนือ ผลการศึกษาพบ กลุ่มตวัอยา่งมีค่าคะแนนเจตคติต่อการคง
อยูใ่นงานร้อยละ 72.19 บรรทดัฐานกลุ่มอา้งอิง ร้อยละ 62.03 การรับรู้การควบคุมการคงอยูใ่นงาน
ร้อยละ 65.34 และการคงอยูใ่นงานร้อยละ 62.25 โดยค่าคะแนนของ 4 ตวัแปรมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนเจตคติต่อการคงอยูใ่น
งานและบรรทดัฐานกลุ่มอา้งอิงสามารถท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานของกลุ่มตวัอยา่งไดร้้อยละ 
24.6 ส่วนการรับรู้การควบคุมการคงอยูใ่นงานไม่มีอ านาจในการท านาย 

กฤษดา  แสวงดี (2552) นกัวิจยัส านกังานวจิยัและพฒันาก าลงัคนดา้นสุขภาพ ส านกังาน
พฒันานโยบายสุขภาพระหวา่งประเทศ กระทรวงสาธารณสุขไดศึ้กษา “ปัญหาสมองไหลของ
บุคลากรสุขภาพจากภาครัฐไปสู่ภาคเอกชน" พบวา่การสูญเสียก าลงัคนลูกจา้งสายวชิาชีพพยาบาล
วชิาชีพ นกักายภาพบ าบดั และนกัเทคนิคการแพทย ์ของส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข อยูใ่น
ภาวะ "เข้าขั้นวกิฤติ" ปัจจุบนัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข มีลูกจา้งชัว่คราวเงินบ ารุง 
จ านวน 102,833 คน โดยเป็นก าลงัคนวชิาชีพสุขภาพ ถึง 23,843 คน ในจ านวนน้ีเป็นพยาบาลวชิาชีพ 
11,744 แต่จากการศึกษาสถานการณ์ก าลงัคนดา้นสุขภาพระหวา่งปี 2548 - 2552 จากโรงพยาบาล
ศูนยแ์ละโรงพยาบาลทัว่ไป 67 แห่ง พบวา่ ภาครัฐไม่สามารถรักษาบุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งเหล่าน้ีไวไ้ด ้
ซ่ึงพบอตัราการลาออกของพยาบาลวชิาชีพ 40.84% สาเหตุท่ีเป็นปัจจยัส าคญัประการหน่ึง คือ การท่ี
ภาครัฐยดึนโยบายใชง้านบุคลากรเหล่าน้ีในฐานะลูกจา้งของโรงพยาบาล หรือท่ีเรียกวา่เป็นลูกจา้ง
เงินบ ารุง ไดรั้บเงินเดือนจากโรงพยาบาล โดยไม่ไดบ้รรจุเป็นขา้ราชการพลเรือนตั้งแต่ปี 2548 ซ่ึงถือ
วา่เป็นการลดความมัน่คงในการจา้งงาน สวนทางกบัการเพิ่มข้ึนของความตอ้งการบริการสุขภาพ
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ของประชาชน ท าให้ผูท่ี้ไม่ไดรั้บการบรรจุหาทางเลือกใหม่เพื่อความมัน่คงในอาชีพนอกจากน้ียงั
พบวา่ 48.68% ของพยาบาลวิชาชีพท่ีไม่ไดรั้บการบรรจุเป็นขา้ราชการ จะลาออกในปีแรกท่ีเร่ิม
ท างาน ในปีต่อมาจะลาออกอีก 25.57% และลดลงอยา่งต่อเน่ืองในปีถดัมา ส่ิงท่ีน่าเป็นห่วงท่ีสุด คือ
พื้นท่ีท่ีขาดแคลนก าลงัคนและอยูใ่นข่ายทุรกนัดาร เช่น จ.น่าน ลูกจา้งพยาบาลลาออกถึง 90% ในปี
แรก แต่ในทางตรงขา้มพบวา่ หากมีการบรรจุเขา้รับราชการ เช่น ในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ซ่ึง
เป็นพื้นท่ีพิเศษ กลบัสามารถรักษาพยาบาลจบใหม่ได ้92.3% ดว้ยการใหบ้รรจุเป็นขา้ราชการ 
 เม่ือเปรียบเทียบกนัจะพบวา่ เม่ือบรรจุพยาบาลวชิาชีพเป็นขา้ราชการจะมีอตัราการลาออกเพียงร้อย
ละ 4.45 หรือนอ้ยกวา่ลูกจา้งพยาบาลถึง 9.2 เท่า หมายความวา่พยาบาลจบใหม่ท่ีเป็นลูกจา้งลาออก 9 
เท่าของขา้ราชการ  

จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งอาจกล่าวไดว้า่ การท่ีบุคลากรยงัคงปฏิบติังานอยูใ่น
องคก์าร มีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย อาย ุสถานภาพสมรส และภาระท่ี
มีผลต่อจิตใจ ส่วนปัจจยัดา้นองคก์าร ประกอบดว้ย ความกา้วหนา้ในอาชีพ ความมีอิสระในการ
ท างาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ลกัษณะงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การท างานเป็นทีม 
เม่ือพิจารณาปัจจยัดา้นองคก์ารพบวา่ แต่ละงานวิจยัมีความสอดคลอ้งกนั ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลท่ีท า
ใหบุ้คลากรยงัคงปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารข้ึนอยูก่บัพื้นท่ี ท่ีใชศึ้กษา 

จากการศึกษาเอกสารงานวจิยัต่าง ๆ พบวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะบุคคลท่ีมีผลต่อการคงอยู่
ของบุคลากรในองคก์าร มีดงัน้ี 
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ตารางท่ี 3  แหล่งอา้งอิงและปัจจยัดา้นลกัษณะบุคคล (ตวัแปรอิสระ) 

ปัจจยัดา้นลกัษณะบุคคล แหล่งอา้งอิง 
สถานภาพสมรส, ระยะท่ีปฏิบติังาน ชุติมา  สุวรรณประทีป (2543) ศึกษาความสัมพนัธ์

ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล และการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารพยาบาลของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ลออ  อริยกุลนิมิต (2546) ศึกษาการวเิคราะห์ตวั
ประกอบท่ีท าใหเ้กิดการคงอยูใ่นกลุ่มงาน 
การพยาบาลโรงพยาบาลศูนย ์  

อาย,ุ ระดบัการศึกษา, ภาระงานท่ีมีผล
ต่อจิตใจ, ระดบัเงินเดือน, ลกัษณะงาน 

ลดาวลัย ์ ราชธนบริบาล (2546) ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และปัจจยัดา้น
องคก์ารกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารพยาบาลของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม 

อาย,ุ ความสะดวกในการเดินทาง, 
ค่าตอบแทน 

นิชนนัท ์ ฟุ้งลดัดา (2548) ศึกษา การวเิคราะห์ตวัแปร
จ าแนกกลุ่มพยาบาลวชิาชีพท่ีคงอยูใ่นงาน
โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน, ระดบั
เงินเดือน, ภูมิล าเนา, ภาระท่ีตอ้ง
รับผดิชอบต่อครอบครัวดา้นการเงินและ
การเล้ียงดู 

สุธิดา  โตพนัธานนท ์(2549) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการคงอยูใ่นองคก์าร ของพยาบาลวชิาชีพกลุ่ม
พนกังานมหาวทิยาลยั โรงพยาบาลมหาวทิยาลยั   
ของรัฐ 

ค่าตอบแทน, ลกัษณะงาน, อาย ุ สุรีย ์ ทา้วค าลือ และพนิดา  ดามาพงษ ์(2550) ศึกษา
ปัจจยัคดัสรรท่ีท านายความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงาน
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร 

สถานภาพการปฏิบติังาน (ขา้ราชการ, 
พนกังานของรัฐ หรือลูกจา้ง) 

กฤษดา  แสวงดี (2552) ศึกษาเร่ืองปัญหาสมองไหล
ของบุคลากรสุขภาพจากภาครัฐไปสู่ภาคเอกชน 
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 

จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัไดพ้ิจารณาเลือกแนวคิดของเมธีส
และแจค็สัน (Mathis & Jackson, 2004) มาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ ประกอบดว้ย
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูข่องบุคลากรในองคก์ารไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมและค่านิยม 
ขององคก์าร, ปัจจยัดา้นความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง, ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนละสวสัดิการ, 
ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบและความมีอิสระในงาน, ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานและปัจจยั
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดงัแสดงดว้ยภาพประกอบต่อไปน้ี 

ตวัแปรอิสระ     ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 
อาย ุ
สถานภาพสมรส 
สถานภาพการปฏิบติังาน 
ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
ระยะเวลาการเป็นพยาบาลวชิาชีพ 
ต าแหน่งงาน 
ลกัษณะงาน 
รายได ้
ภูมิล าเนา 
ภาระความรับผิดชอบ  
การท าอาชีพเสริม 

 

การตดัสินใจปฏิบติังาน 
ในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ 

ของพยาบาลวชิาชีพ 

 

ปัจจยัองคก์ร ประกอบดว้ย 
ดา้นวฒันธรรมและค่านิยมขององคก์าร 
ดา้นความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ดา้นความรับผดิชอบและความมีอิสระในงาน 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 



บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีด าเนินการศึกษา 2 แบบคือ 
1.  การศึกษาขอ้มูลจากเอกสาร (Documentary Study) เป็นการศึกษารวบรวมขอ้มูล      

จากแนวคิดทฤษฎี เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัญหาท่ีก าหนด 
2.  การศึกษาวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ

ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ โดยใชแ้บบสอบถามในการถาม            
ความคิดเห็นจากกลุ่มพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลพระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี 

ประชำกรทีใ่ช้ศึกษำ 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาล
พระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี จ  านวน 513 คน (ท่ีมา: การเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลพระปกเกลา้              
ขอ้มูลพยาบาลวชิาชีพ ณ วนัท่ี 30 ตุลาคม 2554) กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่            
พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลพระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี หาขนาดกลุ่มตวัอยา่ง
จากจ านวนประชากรโดยใชสู้ตรค านวณของยามาเน่ (Yamane, 197) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และ
ก าหนดความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้ท่ี .05 ดงัสูตร 

   n  =      N 

                                                1+Ne2 

โดย  n  =  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
  N  =  จ  านวนประชากรทั้งหมดท่ีใชใ้นการศึกษา 
  e  =  ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้(ในการศึกษาคร้ังน้ีก าหนด .05) 

แทนค่า  n  =              513 

                                                1 + (513  (.05)2) 
                       =   225  คน 
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เม่ือไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 225 คน จากนั้นท าการสุ่มตวัอยา่งชั้นภูมิแบบสัดส่วน โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
1.  ค  านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละลกัษณะงาน (กลุ่มงาน) โดยค านวณตามสัดส่วน
ประชากรในแต่ละลกัษณะงาน (กลุ่มงาน) ดงัสูตร  

จ  านวนตวัอยา่งในแต่ละลกัษณะงาน (กลุ่มงาน)     = 
จ  านวนตวัอยา่งทั้งหมด  จ  านวนประชากรในแต่ละลกัษณะงาน (กลุ่มงาน) 

จ านวนประชากรทั้งหมด 
รายละเอียดดงัตารางท่ี 4 

ตารางท่ี 4  จ  านวนประชากรและขนาดกลุ่มตวัอยา่งของแต่ละกลุ่มงาน 

กลุ่มงาน จ านวนประชากร 
พยาบาลวิชาชีพ 

วิธีการค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวนตวัอยา่ง 
ท่ีค  านวณได ้

สูตินรีเวชกรรม 32 225  32 
513 

14 

ศลัยกรรม 109 225  109 
513 

48 

ศลัยกรรมกระดูก 33 225  33 
513 

15 

อายรุกรรม 146 225  146 
513 

64 

กุมารเวชกรรม 47 225  47 
513 

21 

ห้องผา่ตดั 34 225  34 
513 

15 

วิสญัญีพยาบาล 20 225  20 
513 

9 

ห้องคลอด 15 225  15 
513 

7 

จิตเวชและจกัษุโสต 16 225  16 
513 

7 

อุบติัเหตุ - ฉุกเฉิน 20 225  20 
513 

9 

ผูป่้วยนอก 36 225  36 
513 

16 

งานป้องกนัและควบคุม 
การติดเช้ือในโรงพยาบาล  

5 225  5 
513 

2 

รวม 513  225 
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2.  สุ่มกลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพในแต่ละลกัษณะงาน (กลุ่มงาน) โดยใชว้ธีิจบัฉลาก
รายช่ือ ใหไ้ดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งครบตามท่ีค านวณได ้

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 

การสร้างเคร่ืองมือในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถาม  
ของสุธิดา โตพนัธานนท ์(2549) ซ่ึงใชแ้นวคิดของเมธีส และแจค็สัน (Mathis & Jackson, 2004) 
ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพกลุ่มพนกังานมหาวทิยาลยั 
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ มาดดัแปลงร่วมกบัการศึกษาทบทวนเอกสารและผลการวจิยัต่าง ๆ 
ลกัษณะแบบสอบถาม แบ่งเป็น 2 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลพื้นฐาน ไดแ้ก่ ขอ้มูลส่วนบุคคล จ าแนกตามอาย,ุ สถานภาพสมรส, 
สถานภาพการปฏิบติังาน, ระดบัการศึกษา, ระยะเวลาการปฏิบติังาน, ระยะการเป็นพยาบาลวชิาชีพ, 
ต าแหน่งงาน, ลกัษณะงาน, รายได,้ ภูมิล าเนา, ภาระความรับผดิชอบ และการท าอาชีพเสริม 

 ตอนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ ของ    
พยาบาลวชิาชีพ ซ่ึงมีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาล 6 ดา้น                            
เป็นแบบสอบถาม แบบประมาณค่า Rating Scale  

1.  ปัจจยัดา้นวฒันธรรมและค่านิยมขององคก์าร 
2.  ปัจจยัดา้นความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง 
3.  ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
4.  ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบและความมีอิสระในงาน 
5.  ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
6.  ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
โดยใชเ้กณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
มีผลต่อการตดัสินใจนอ้ยท่ีสุด  ให ้   1 คะแนน 
มีผลต่อการตดัสินใจนอ้ย  ให ้  2 คะแนน 
มีผลต่อการตดัสินใจมาก  ให ้  3 คะแนน 
มีผลต่อการตดัสินใจมากท่ีสุด  ให ้  4 คะแนน 
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กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมอื 

1.  ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ จากนั้นน ามาก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใช้
ในการวจิยั การก าหนดนิยาม และเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

2.  สร้างแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวิชาชีพ โดยน าแบบสอบถามของสุธิดา  โตพนัธานนท ์(2549) 
มาดัดแปลงร่วมกับการศึกษาทบทวนเอกสารและผลการวิจยัต่าง ๆ และตรวจสอบเน้ือหาของ
แบบสอบถามว่าครอบคลุมวตัถุประสงค์หรือไม่ จากนั้นน าไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบแล้ว
น ามาปรับปรุงตามค าแนะน า  

3.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา (นายลือชยั  วงษ์ทอง)
มาใหผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ไดแ้ก่ 

3.1  นายยศพล  เหลืองโสมนภา พยาบาลวชิาชีพระดบัช านาญการพิเศษ                      
(ดา้นการสอน) วทิยาลยัพยาบาลพระปกเกลา้ 

3.2  นางกรรณิกา  อ าพนธ์ พยาบาลวชิาชีพระดบัช านาญการพิเศษ                        
โรงพยาบาลพระปกเกลา้ 

3.3  นางพชัรี  ประกาสิต พยาบาลวชิาชีพระดบัช านาญการ โรงพยาบาลพระปกเกลา้ 
ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) จากนั้นปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 

4.  น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้(Try Out) กบัพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาล  
เจา้พระยาอภยัภูเบศร์ จงัหวดัปราจีนบุรี จ  านวน 30 ชุด เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยหา           
ค่าความเท่ียงหรือ ความเช่ือถือได ้(Reliability) ของแบบสอบถามตอนท่ี 2 (ขอ้มูลปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ) แบบ Cronbach's Alpha ได้
ค่าความเท่ียงหรือ ความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถามเท่ากบั 0.8466 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ีมี        
ความน่าเช่ือถือสามารถน าไปเก็บขอ้มูลจริงต่อไปได ้     
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กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลมีขั้นตอนดงัน้ี 
1.  ขอหนงัสือจากวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยั ส่งถึงหวัหนา้ส านกัวจิยั 

โรงพยาบาลพระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี เพื่อขอรับการพิจาณาจริยธรรมการวจิยัในมนุษย์ 
2.  ขอหนงัสือจากวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยั ส่งถึงผูอ้  านวยการโรงพยาบาล

พระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.  ประสานงานกบัหวัหนา้พยาบาลโรงพยาบาลพระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี เพื่อขอ 

ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4.  เก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้จิยัเป็นผูแ้จกและเก็บแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่งเอง 

ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลพระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี
จ านวน 225 คน โดยใชว้ธีิการเก็บแบบเจาะจงโดยก่อนแจกแบบสอบถามผูว้จิยัช้ีแจงวตัถุประสงค์
ของการวิจยั และขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม ซ่ึงผูว้จิยัไดแ้นบซองเปล่าใหใ้ส่
แบบสอบถามหลงัตอบแบบสอบถามเสร็จแลว้ พร้อมส่งคืนภายใน 2 สัปดาห์ถา้ภายใน2 สัปดาห์   
ยงัไม่ไดรั้บการตอบรับ ผูว้จิยัจะติดตามอีกคร้ัง 

เพื่อเป็นการพิทกัษสิ์ทธ์ิของกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้จิยัไดแ้นบหนงัสือแสดงเจตจ านงยนิยอม    
เขา้ร่วมการวจิยั (Informed Consent Form) และเอกสารช้ีแจงสิทธิของผูเ้ขา้ร่วมการวิจยั ไปกบั
แบบสอบถามดว้ย 

5.  น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืน มาตรวจสอบความสมบูรณ์ 
6.  น าขอ้มูลไปวเิคราะห์โดยวธีิการทางสถิติ ค านวณดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป                

ทางคอมพิวเตอร์ แลว้น าผลท่ีไดม้าแปลผลตามวตัถุประสงคต่์อไป 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

การวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี แบ่งการวเิคราะห์ออกเป็น 2 ตอน คือ โดยใช้
วธีิการประมวลผลค่าทางสถิติดว้ยคอมพิวเตอร์ 

ตอนท่ี 1  วเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2  วิเคราะห์ระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาล

พระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ  
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สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล  
ผูว้จิยัเลือกใชส้ถิติในการวิเคราะห์เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะของขอ้มูลและตอบ

วตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1  วเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ อาย,ุ สถานภาพสมรส, 

สถานภาพการปฏิบติังาน, ระดบัการศึกษา, ระยะเวลาการปฏิบติังาน, ระยะเวลาการเป็นพยาบาล
วชิาชีพ, ต าแหน่งงาน, ลกัษณะงาน, รายได,้ ภูมิล าเนา, ภาระความรับผิดชอบ และการท าอาชีพเสริม 
โดยใชส้ถิติค่าความถ่ี (Frequency), ค่าร้อยละ (Percentage), ค่าเฉล่ีย (Mean) และ                           
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ประกอบการน าเสนอแบบตาราง 

ตอนท่ี 2 
1.  วเิคราะห์ระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของ

พยาบาลวชิาชีพ จ านวน 6 ดา้นคือ 1.  ดา้นปัจจยัดา้นวฒันธรรมและค่านิยมขององคก์าร                   
2.  ดา้นปัจจยัดา้นความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง 3.  ดา้นปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
4.  ดา้นปัจจยัดา้นความรับผดิชอบและความมีอิสระในงาน 5.  ดา้นปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูร่้วมงาน 6.  ดา้นปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา วเิคราะห์โดยใชส้ถิติ ค่าเฉล่ีย (Mean) 
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

2.  วเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาล
พระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ กบัปัจจยัขอ้มูลส่วนบุคคล จ าแนกตาม สถานภาพการปฏิบติังาน, 
ระดบัการศึกษา,ต าแหน่งงาน, ภูมิล าเนา, ภาระความรับผดิชอบ และการท าอาชีพเสริม โดยใชส้ถิติ 
Independent Sample t - test 

3)  วเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาล
พระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ กบัปัจจยัขอ้มูลส่วนบุคคล จ าแนกตามอาย,ุ สถานภาพสมรส, 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน, ระยะเวลาการเป็นพยาบาลวชิาชีพ, ลกัษณะงาน และรายไดโ้ดยใชส้ถิติ 
One - way ANOVA 
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เกณฑ์กำรแปลผล 

ในการวจิยัคร้ังน้ีก าหนดเกณฑใ์นการแปรผลค่าเฉล่ียดงัน้ี                                                  
(ลือชยั  วงษท์อง, 2553, หนา้ 67 - 69)  

สูตรการหาอนัตรภาคชั้น    =      คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 
                                                                         จ  านวนช่วงชั้น 

         แทนค่าสูตร      =       4 - 1 
                                                           4 

=       0.75 
ค่ำเฉลีย่   
1.00 - 1.75 ความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด หมายถึง มีระดบัการตดัสินใจนอ้ยท่ีสุด 
1.76 - 2.50 ความคิดเห็นนอ้ย หมายถึง มีระดบัการตดัสินใจนอ้ย 
2.51 - 3.25 ความคิดเห็นมาก หมายถึง มีระดบัการตดัสินใจมาก 
3.26 - 4.00 ความคิดเห็นมากท่ีสุด หมายถึง มีระดบัการตดัสินใจมากท่ีสุด 
 



บทที ่ 4 

ผลการศึกษา 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของ
พยาบาลวชิาชีพ” โดยมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 

1.  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของ
พยาบาลวชิาชีพ  

2.  เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้
ของพยาบาลวชิาชีพ กบัปัจจยัขอ้มูลส่วนบุคคล จ าแนกตามอาย,ุ สถานภาพสมรส, สถานภาพการ
ปฏิบติังาน, ระดบัการศึกษา, ระยะเวลาการปฏิบติังาน, ระยะเวลาการเป็นพยาบาลวชิาชีพ, ต าแหน่ง
งาน, ลกัษณะงาน, รายได,้ ภูมิล าเนา, ภาระความรับผดิชอบ และการท าอาชีพเสริมโดยเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลพระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรีโดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษาจ านวนทั้งส้ิน 225 ชุด ซ่ึงผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์
ขอ้มูลดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
ส่วนท่ี 2  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาล

พระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ ตามรายดา้น 
ส่วนท่ี 3  การทดสอบสมมติฐาน 
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ส่วนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

ตารางท่ี 5  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 

ขอ้มูลส่วนบุคคล 
จ านวน 

(คน) 
ร้อยละ 

1.  อาย ุ   

     1.  20 - 25 ปี 23 10.22 
     2.  25 ปีข้ึนไป - 30 ปี 9 4.00 
     3.  30 ปีข้ึนไป - 35 ปี 40 17.78 
     4.  35 ปีข้ึนไป - 40 ปี 24 10.67 
     5.  40 ปีข้ึนไป - 45 ปี 42 18.67 
     6.  45  ปีข้ึนไป - 50 ปี 48 21.33 
     7.  51 ปีข้ึนไป 39 17.33 

รวม 225 100.00 
2.  สถานภาพสมรส   
     1.  โสด 102 45.33 
     2.  สมรส/ คู่ 106 47.11 
     3.  หมา้ย/ หยา่/ แยก 17 7.56 

รวม 225 100.00 
3.  สถานภาพการปฏิบติังาน   
     1.  ขา้ราชการ 197 87.56 
     2.  ลูกจา้งชัว่คราว 28 12.44 

รวม 225 100.00 
4.  ระดบัการศึกษาสูงสุด   
     1.  ปริญญาตรี/ เทียบเท่า 189 84.00 
     2.  ปริญญาโท/ สูงกวา่ 36 16.00 

รวม 225 100.00 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 

ขอ้มูลส่วนบุคคล 
จ านวน 

(คน) 
ร้อยละ 

5.  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้   
     1.  นอ้ยกวา่ 1 ปี 10 4.44 
     2.  1 - 5 ปี 31 13.78 
     3.  5 ปีข้ึนไป - 10 ปี 20 8.89 
     4.  10 ปีข้ึนไป - 15 ปี 31 13.78 
     5.  มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 133 59.11 

รวม 225 100.00 
6.  ระยะเวลาการเป็นพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลพระปกเกลา้   
     1.  นอ้ยกวา่ 1 ปี 8 3.56 
     2.  1 - 5 ปี 40 17.78 
     3.  5 ปีข้ึนไป - 10 ปี 29 12.89 
     4.  10 ปีข้ึนไป - 15 ปี 39 17.33 
     5.  มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 109 48.44 

รวม 225 100.00 
6.  ระยะเวลาการเป็นพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลพระปกเกลา้   
     1.  นอ้ยกวา่ 1 ปี 8 3.56 
     2.  1 - 5 ปี 40 17.78 
     3.  5 ปีข้ึนไป - 10 ปี 29 12.89 
     4.  10 ปีข้ึนไป - 15 ปี 39 17.33 
     5.  มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 109 48.44 

รวม 225 100.00 
7.  ต าแหน่งในการปฏิบติังาน   
     1.  หวัหนา้ 52 23.11 
     2.  ผูป้ฏิบติัการ 173 76.89 

รวม 225 100.00 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 

ขอ้มูลส่วนบุคคล 
จ านวน 

(คน) 
ร้อยละ 

8.  ลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั   
     1.  กลุ่มงานสูตินรีเวชกรรม 17 7.56 
     2.  กลุ่มงานศลัยกรรม 50 22.22 
     3.  กลุ่มงานศลัยกรรมกระดูก 12 5.33 
     4.  กลุ่มงานอายรุกรรม 62 27.56 
     5.  กลุ่มงานกุมารเวชกรรม 24 10.67 
     6.  หอ้งผา่ตดั 14 6.22 
     7.  กลุ่มงานวสิัญญีพยาบาล 7 3.11 
     8.  หอ้งคลอด 6 2.67 
     9.  กลุ่มงานจิตเวช 5 2.22 
     10  กลุ่มงานจกัษุ - โสต - ศอ - นาสิก 5 2.22 
     11.  กลุ่มงานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 10 4.44 
     12.  กลุ่มงานผูป่้วยนอก 11 4.89. 
     13.  งานป้องกนัและควบคุมการติดเช้ือในโรงพยาบาล และ             
หน่วยจ่ายกลาง 

2 0.89 

รวม 225 100.00 
9.  ระดบัเงินเดือน   
     1.  นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 26 11.56 
     2.  15,001 - 20,000 บาท 40 17.78 
     3.  20,000 - 25,000 บาท 23 10.22 
     4.  25,001 - 30,000 บาท 20 8.89 
     5.  มากกวา่ 30,000 บาท 116 51.56 

รวม 225 100.00 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 

ขอ้มูลส่วนบุคคล 
จ านวน 

(คน) 
ร้อยละ 

10.  ภูมิล าเนา   
     1.  อยูใ่นจงัหวดั 211 93.78 
     2.  อยูต่่างจงัหวดั 14 6.22 

รวม 225 100.00 
11.  การมีภาระท่ีตอ้งรับผดิชอบ   
     1.  มี 184 81.78 
     2.  ไม่มี 41 18.22 

รวม 225 100.00 
12.  อาชีพเสริม นอกเหนือจากการเป็นพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาล
พระปกเกลา้ 

  

     1.  มี 54 24.00 
     2.  ไม่มี 171 76.00 

รวม 225 100.00 

จากตารางท่ี 5  ผลการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ ท่ีปฏิบติังานอยูใ่น
โรงพยาบาลพระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี มีดงัน้ี 

อาย ุพบวา่ ส่วนมากอยูใ่นช่วงอาย ุ46 - 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.33 รองลงมาไดแ้ก่              
ช่วงอาย ุ41 - 45  ปี คิดเป็นร้อยละ 18.67, ช่วงอาย ุ31 - 35 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.78, ช่วงอาย ุ51 ปีข้ึน
ไป คิดเป็นร้อยละ 17.33, ช่วงอาย ุ36 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 10.67, ช่วงอาย ุ20 - 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 
10.22 และนอ้ยท่ีสุดเป็นช่วงอาย ุ26 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 4.00 

สถานภาพสมรส พบวา่ ส่วนมากสมรสหรือมีคู่แลว้ คิดเป็นร้อยละ 47.11 รองลงมาไดแ้ก่  
มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 45.33, และนอ้ยท่ีสุดมีสถานภาพหมา้ย/ หยา่/ คิดเป็นร้อยละ 7.56  

สถานภาพการปฏิบติังาน พบวา่ ส่วนใหญ่ เป็นขา้ราชการ คิดเป็นร้อยละ 87.56 รองลงมา
ไดแ้ก่ เป็นลูกจา้งชัว่คราว คิดเป็นร้อยละ 12.44  

ระดบัการศึกษาสูงสุด พบวา่ ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า    
คิดเป็นร้อยละ 84.00 รองลงมาไดแ้ก่ ส าเร็จการศึกษาระดบั ปริญญาโทหรือสูงกวา่ปริญญาโท       
คิดเป็นร้อยละ 16.00  
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ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ พบวา่ ส่วนมากมีระยะเวลาปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลพระปกเกลา้มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 59.11 รองลงมาไดแ้ก่ ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ 11 - 15 ปี เท่ากบั 1 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.78, 6 - 10 ปี     
คิดเป็นร้อยละ 8.89 และนอ้ยท่ีสุด ระยะเวลานอ้ยกวา่ 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 4.44 

ระยะเวลาการเป็นพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ พบวา่ ส่วนมาก มี
ระยะเวลาการเป็นพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลพระปกเกลา้มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป คิดเป็น            
ร้อยละ 48.44 รองลงมาไดแ้ก่ ระยะเวลาการเป็นพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ 1 - 5 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 17.78, 11 - 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.33, 6 - 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 12.89 และนอ้ยท่ีสุด 
ระยะเวลานอ้ยกวา่ 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 3.56 

ต าแหน่งในการปฏิบติังาน พบวา่ ส่วนมากมีต าแหน่งผูป้ฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 76.89 
รองลงมาไดแ้ก่ ต าแหน่งหวัหนา้ คิดเป็นร้อยละ 23.11 

ลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัพบวา่ ส่วนมาก ท างานอยูใ่นแผนกอายุรกรรม คิดเป็น    
ร้อยละ 27.56 รองลงมาไดแ้ก่ แผนกศลัยกรรม คิดเป็นร้อยละ 22.22, แผนกกุมารเวชกรรม คิดเป็น
ร้อยละ 10.67, แผนกสูตินรีเวชกรรม คิดเป็นร้อยละ 7.56, แผนกหอ้งผา่ตดั คิดเป็นร้อยละ 6.22, 
แผนกศลัยกรรมกระดูก คิดเป็นร้อยละ 5.33, แผนกผูป่้วยนอก คิดเป็นร้อยละ 4.89, แผนกอุบติัเหตุ
และฉุกเฉิน คิดเป็นร้อยละ 4.44, แผนกวสิัญญีพยาบาล คิดเป็นร้อยละ 3.11, แผนกหอ้งคลอด        
คิดเป็นร้อยละ 2.67, แผนกจิตเวชเท่ากบัแผนกจกัษุ - โสต - ศอ - นาสิก คิดเป็นร้อยละ 2.22 และ 
นอ้ยท่ีสุด งานป้องกนัและควบคุมการติดเช้ือในโรงพยาบาลและหน่วยจ่ายกลาง คิดเป็นร้อยละ 0.89 

ระดบัเงินเดือน พบวา่ ส่วนมากมีระดบัเงินเดือน มากกวา่ 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
51.56 รองลงมาไดแ้ก่ มีระดบัเงินเดือน 15,001 - 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 17.78, นอ้ยกวา่ 15,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 11.56, 20,000 - 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 10.22 และนอ้ยท่ีสุด                 
25,001 - 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 8.89 

ภูมิล าเนา พบวา่ ส่วนใหญ่มีภูมิล าเนาอยูใ่นจงัหวดัจนัทบุรี คิดเป็นร้อยละ 93.78 รองลงมา
ไดแ้ก่ อยูต่่างจงัหวดัคิดเป็นร้อยละ 6.22 

การมีภาระท่ีตอ้งรับผดิชอบ พบวา่ ส่วนใหญ่มีภาระ คิดเป็นร้อยละ 81.78 รองลงมาไดแ้ก่
ไม่มีภาระ คิดเป็นร้อยละ 18.22 

การมีอาชีพเสริม นอกเหนือจากการเป็นพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ 
พบวา่ส่วนมากไม่มีอาชีพเสริม คิดเป็นร้อยละ 76.00 รองลงมาไดแ้ก่ มีอาชีพเสริม คิดเป็น            
ร้อยละ 24.00 
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ส่วนที ่2  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยทีม่ผีลต่อการตัดสินใจปฏบิัติงานในโรงพยาบาล 
พระปกเกล้าของพยาบาลวชิาชีพ ตามรายด้าน 

ตารางท่ี 6  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของพยาบาล
วชิาชีพต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้  
จ  าแนกตามรายดา้น วฒันธรรมและค่านิยมขององคก์ร 

ดา้นวฒันธรรมและค่านิยม 
ขององคก์ร 

จ านวนและร้อยละของระดบัความคิดเห็น 
𝑋 S.D. 

ระดบั 

ความคิดเห็น 
อนัดบั 

มากท่ีสุด มาก นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

1.  ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
โรงพยาบาลพระปกเกลา้ 

75 
(33.33) 

136 
(60.44) 

13 
(5.78) 

1 
(0.44) 

3.27 .58 มากท่ีสุด 4 

2.  ท่านภูมิใจท่ีจะบอกใคร ๆ 
วา่เป็นพยาบาลอยูใ่น
โรงพยาบาลพระปกเกลา้ 

92 
(40.89) 

120 
(53.33) 

10 
(4.44) 

3 
(1.33) 

3.34 .63 มากท่ีสุด 3 

3.  นโยบายและการบริหารของ
ผูบ้ริหารมีความยติุธรรม 

13 
(5.78) 

137 
(60.89) 

69 
(30.67) 

6 
(2.67) 

2.70 .62 มาก 7 

4.  โรงพยาบาลพระปกเกลา้เป็น
โรงพยาบาลท่ีดีท่ีสุดส าหรับ
ท่านท่ีจะท างานดว้ย 

50 
(22.22) 

130 
(57.78) 

43 
(19.11) 

2 
(0.89) 

3.01 .67 มาก 6 

5.  ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วาม
พยายามอยา่งเตม็ท่ี เพ่ือจะช่วย
ให้โรงพยาบาลพระปกเกลา้
ประสบความส าเร็จ 

82 
(36.44) 

140 
(62.22) 

3 
(1.33) 

- 3.35 .51 มากท่ีสุด 2 

6.  ท่านท างานโดยค านึงถึง
ช่ือเสียงของโรงพยาบาลเสมอ 

95 
(42.22) 

125 
(55.56) 

4 
(1.78) 

1 
(0.44) 

3.40 .55 มากท่ีสุด 1 

7.  ระเบียบ และวิธีปฏิบติังาน
ของโรงพยาบาลพระปกเกลา้
สามารถน าไปสู่ความส าเร็จ    
ในการปฏิบติังานของท่านได ้

34 
(15.11) 

170 
(75.56) 

20 
(8.89) 

1 
(0.44) 

3.05 .51 มาก 5 

ภาพรวมดา้นวฒันธรรมและค่านิยมขององคก์ร 3.16 .53 มาก  
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จากตารางท่ี 6  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็น
ของพยาบาลวชิาชีพต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้          
ดา้นวฒันธรรมและค่านิยมขององคก์ร พบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาล
พระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี มีความคิดเห็น เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลพระปกเกลา้ ดา้นวฒันธรรมและค่านิยมขององคก์ร ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก 
(𝑋= 3.16, S.D. = 0.53) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ไดด้งัน้ี 

ท่านท างานโดยค านึงถึงช่ือเสียงของโรงพยาบาลเสมอ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด                     
(𝑋= 3.40, S.D. = 0.55) เป็นอนัดบัท่ี 1 

ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ี เพื่อจะช่วยให้โรงพยาบาลพระปกเกลา้ 
ประสบความส าเร็จ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (𝑋= 3.35, S.D. = 0.51) เป็นอนัดบัท่ี 2 

ท่านภูมิใจท่ีจะบอกใครๆ วา่เป็นพยาบาลอยูใ่นโรงพยาบาลพระปกเกลา้ อยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด (𝑋= 3.34, S.D. = 0.63) เป็นอนัดบัท่ี 3 

ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของโรงพยาบาลพระปกเกลา้อยู ่ในระดบัมากท่ีสุด                         
(𝑋 = 3.27, S.D. = 0.58) เป็นอนัดบัท่ี 4 

ระเบียบ และวธีิปฏิบติังานของโรงพยาบาลพระปกเกลา้สามารถน าไปสู่ความส าเร็จ        
ในการปฏิบติังานของท่านได ้อยูใ่นระดบัมาก (𝑋 = 3.05, S.D. = 0.51) เป็นอนัดบัท่ี 5 

โรงพยาบาลพระปกเกลา้เป็นโรงพยาบาลท่ีดีท่ีสุดส าหรับท่านท่ีจะท างานดว้ย อยูใ่น           
ระดบัมาก (𝑋 = 3.01, S.D. = 0.67) เป็นอนัดบัท่ี 6 

นโยบายและการบริหารของผูบ้ริหารมีความยติุธรรม อยูใ่นระดบัมาก                               
(𝑋= 2.70, S.D. = 0.62) เป็นอนัดบัท่ี 7 

สรุปผลการศึกษา จะเห็นไดว้า่ นโยบายและการบริหารของผูบ้ริหารมีความยติุธรรมและ 
ความเห็นวา่โรงพยาบาลน้ีเป็นโรงพยาบาลท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท างานดว้ย เป็นส่ิงท่ีพยาบาลวชิาชีพ                
ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัทา้ย ๆ เพราะ การไม่ไดรั้บความยติุธรรมจาก นโยบายและการบริหาร             
ของผูบ้ริหาร เช่น ความไม่เป็นธรรมในการประเมินความกา้วหนา้และผลลพัธ์ของงาน,                      
การมอบหมายงาน, การเล่นพรรคเล่นพวก, การไม่ไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ เป็นตน้ ท าให้
มีความคิดวา่สถานท่ีท่ีท างานน้ีไม่ใช่องคก์รท่ีดีท่ีสุด ท่ีจะท างานดว้ย 
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ตารางท่ี 7  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของพยาบาล
วชิาชีพต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ 
จ  าแนกตามรายดา้น ความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง 

ดา้นความต่อเน่ืองในงานและ
ความมัน่คง 

จ านวนและร้อยละของระดบัความคิดเห็น 
𝑋 S.D. 

ระดบั 

ความคิดเห็น 
อนัดบั 

มากท่ีสุด มาก นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

1.  โรงพยาบาลพระปกเกลา้มี
ความมัน่คงในงานดีกวา่
โรงพยาบาลอ่ืน 

50 
(22.22) 

146 
(64.89) 

25 
(11.11) 

4 
(1.78) 

3.08 .63 มาก 2 

2.  ระเบียบการบริหารงานดา้น
บุคลากรของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลเป็นส่ิงท่ีท่าน
ยอมรับได ้

8 
(3.56) 

146 
(64.89) 

62 
(27.56) 

9 
(4.00) 

2.68 .61 มาก 3 

3.  โรงพยาบาลพระปกเกลา้มี
นโยบายส าหรับความกา้วหนา้
ในวิชาชีพของพยาบาลอยา่ง
ชดัเจน 

10 
(4.44) 

127 
(56.44) 

77 
(34.22) 

11 
(4.89) 

2.60 .65 มาก 5 

4.  การพิจารณาแต่งตั้ง การ
เล่ือนขั้นเงินเดือน และการ
เล่ือนต าแหน่งในหน่วยงาน 
ข้ึนอยูก่บัความรู้ ความสามารถ
มากกวา่ความพอใจของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

12 
(5.33) 

114 
(50.67) 

81 
(36.00) 

18 
(8.00) 

2.53 .72 มาก 6 

5.  ในการพิจารณาความดี
ความชอบ ท่านไดรั้บการ
ปฏิบติัดว้ยความเท่าเทียมและ
เป็นธรรมเสมอ 

7 
(3.11) 

131 
(58.22) 

76 
(33.78) 

11 
(4.89) 

2.60 .63 มาก 4 

6.  ลกัษณะงานท่ีท าอยู ่       
เป็นงานท่ีมัน่คง  

72 
(32.00) 

146 
(64.89) 

6 
(2.67) 

1 
(0.44) 

3.28 .53 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวมดา้นความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง 2.80 .64 มาก  
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จากตารางท่ี 7  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็น
ของพยาบาลวชิาชีพต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้          
ดา้นความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง พบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาล
พระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี มีความคิดเห็น เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังาน           
ในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ ดา้นความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก 
(𝑋 = 2.80, S.D. = 0.64) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ไดด้งัน้ี 

ลกัษณะงานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีมัน่คง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (𝑋 = 3.2, S.D. = 0.53)               
เป็นอนัดบัท่ี 1 

โรงพยาบาลพระปกเกลา้มีความมัน่คงในงานดีกวา่โรงพยาบาลอ่ืน อยูใ่นระดบัมาก          
(𝑋 = 3.08, S.D. = 0.63) เป็นอนัดบัท่ี 2 

ระเบียบการบริหารงานดา้นบุคลากรของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเป็นส่ิงท่ีท่าน
ยอมรับได ้อยูใ่นระดบัมาก (𝑋 = 2.68, S.D. = 0.61) เป็นอนัดบัท่ี 3 

ในการพิจารณาความดีความชอบ ท่านไดรั้บการปฏิบติัดว้ยความเท่าเทียมและเป็นธรรม
เสมอ อยูใ่นระดบัมาก (𝑋= 2.60, S.D. = 0.63) เป็นอนัดบัท่ี 4 

โรงพยาบาลพระปกเกลา้มีนโยบายส าหรับความกา้วหนา้ในวชิาชีพของพยาบาล         
อยา่งชดัเจน อยูใ่นระดบัมาก (𝑋= 2.60, S.D. = 0.65) เป็นอนัดบัท่ี 5 

การพิจารณาแต่งตั้ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่งในหน่วยงาน ข้ึนอยูก่บั
ความรู้ ความสามารถมากกวา่ความพอใจของผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก (𝑋 = 2.53, S.D. = 0.72) 
เป็นอนัดบัท่ี 6 

สรุปผลการศึกษา จะเห็นไดว้า่ การเล่ือนขั้นเงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่งในหน่วยงาน 
ข้ึนอยูก่บัความรู้ ความสามารถมากกวา่ความพอใจของผูบ้งัคบับญัชา กบัโรงพยาบาลน้ีมีนโยบาย
ส าหรับความกา้วหนา้ในวชิาชีพของพยาบาลอยา่งชดัเจน เป็นส่ิงท่ีพยาบาลวชิาชีพใหค้วามส าคญั
เป็นอนัดบัทา้ย ๆ เพราะการเล่ือนขั้นเงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่งในหน่วยงานท่ีไม่มีหลกัเกณฑ ์
ท่ีชดัเจน แต่ข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจของผูบ้งัคบับญัชา หรือเรียงตามล าดบั โดยไม่ตอ้งมีผลงานเด่น
ท าใหพ้ยาบาลวชิาชีพ ขาดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน ส่งผลถึงการสนบัสนุน ส่งเสริม
ความกา้วหนา้ในวชิาชีพ 
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ตารางท่ี  8  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของพยาบาล
วชิาชีพต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ 
จ  าแนกตามรายดา้น ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
จ านวนและร้อยละของระดบัความคิดเห็น 

𝑋 S.D. 
ระดบั 

ความคิดเห็น 
อนัดบั 

มากท่ีสุด มาก นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

1.  ท่านพอใจในเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บจาก
โรงพยาบาลแห่งพระปกเกลา้ 

21 
(9.33) 

120 
(53.33) 

69 
(30.67) 

15 
(6.67) 

2.65 .74 มาก 1 

2.  เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอ 
เหมาะสมกบังานท่ีท า และ
ความสามารถของท่าน 

16 
(7.11) 

126 
(56.00) 

69 
(30.67) 

14 
(14.22) 

2.64 .71 มาก 2 

3.  ระบบการพิจารณาความดี
ความชอบ เล่ือนขั้นเงินเดือน      
มีความโปร่งใสและยติุธรรม 

9 
(4.00) 

120 
(53.33) 

82 
(36.44) 

14 
(6.22) 

2.55 .67 มาก 4 

4.  เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ี
ไดรั้บเหมาะสมเพียงพอต่อการ
ด ารงชีพ ในสภาวะเศรษฐกิจ
ปัจจุบนั 

9 
(4.00) 

107 
(47.56) 

82 
(36.44) 

27 
(12.00) 

2.44 .75 นอ้ย 7 

5.  สวสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนั
เช่น บา้นพกั ค่ารักษาพยาบาล   
ค่าเล่าเรียน การตรวจสุขภาพ 
หรือเงินช่วยเหลืออ่ืน ๆ               
มีความเหมาะสมเพียงพอแลว้ 

12 
(5.33) 

112 
(49.78) 

82 
(36.44) 

19 
(8.44) 

2.52 .73 มาก 6 

6.  การด าเนินดา้นสิทธิต่าง ๆ 
รวมถึงการเบิกสิทธิประโยชน์ 
ต่าง ๆ สะดวก รวดเร็ว 

9 
(4.00) 

116 
(51.56) 

84 
(37.33) 

16 
(7.11) 

2.52 .69 มาก 5 

7.  เงินเพ่ิมท่ีไดน้อกเหนือ       
จากเงินเดือนเป็นส่ิงจูงใจ          
ในการปฏิบติังาน 

35 
(15.56) 

86 
(38.22) 

88 
(39.11) 

16 
(7.11) 

2.62 .83 มาก 3 

ภาพรวมดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 2.56 .74 มาก  
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จากตารางท่ี 8  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็น
ของพยาบาลวชิาชีพต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้       
จ  าแนกตามรายดา้น ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่น
โรงพยาบาลพระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี มีความคิดเห็น เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก 
(𝑋 = 2.56, S.D. = 0.74) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ไดด้งัน้ี 

ท่านพอใจในเงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บจากโรงพยาบาลแห่งพระปกเกลา้    
อยูใ่นระดบัมาก (𝑋 = 2.65, S.D. = 0.74) เป็นอนัดบัท่ี 1 

เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอ เหมาะสมกบังานท่ีท า และความสามารถของท่านอยูใ่น        
ระดบัมาก (𝑋 = 2.64, S.D. = 0.71) เป็นอนัดบัท่ี 2 

เงินเพิ่มท่ีไดน้อกเหนือจากเงินเดือนเป็นส่ิงจูงใจในการปฏิบติังานในโรงพยาบาล
พระปกเกลา้มากข้ึนอยูใ่นระดบัมาก (𝑋 = 2.62, S.D. = 0.83) เป็นอนัดบัท่ี 3 

ระบบการพิจารณาความดีความชอบ เล่ือนขั้นเงินเดือน มีความโปร่งใสและยติุธรรม อยูใ่น
ระดบัมาก (𝑋 = 2.55, S.D. = 0.67) เป็นอนัดบัท่ี 4 

การด าเนินการดา้นสิทธิต่าง ๆ รวมถึงการเบิกสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ สะดวก รวดเร็วอยูใ่น
ระดบัมาก (𝑋 = 2.52, S.D. = 0.69) เป็นอนัดบัท่ี 5 

สวสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนัเช่น บา้นพกั ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียน การตรวจสุขภาพ 
หรือเงินช่วยเหลืออ่ืน ๆ มีความเหมาะสมเพียงพอแลว้ อยูใ่นระดบัมาก (𝑋 = 2.52, S.D. = 0.73)       
เป็นอนัดบัท่ี 6 

เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมเพียงพอต่อการด ารงชีพ ในสภาวะเศรษฐกิจ
ปัจจุบนัอยูใ่นระดบันอ้ย (𝑋 = 2.44, S.D. = 0.75) เป็นอนัดบัท่ี 7 

สรุปผลการศึกษา จะเห็นไดว้า่ เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมเพียงพอต่อการ
ด ารงชีพ ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั และ สวสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนั เช่น บา้นพกั                      
ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียน การตรวจสุขภาพ หรือเงินช่วยเหลืออ่ืน ๆ มีความเหมาะสมเพียงพอ 
เป็นส่ิงท่ีพยาบาลวชิาชีพใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัทา้ย ๆ เพราะ ในสภาวะปัจจุบนั โรงพยาบาลตอ้ง
บริหารงานภายใตง้บประมาณท่ีจ ากดั อตัราก าลงัพยาบาลท่ีขาดแคลน ร่วมกบัตอ้งเพิ่มคุณภาพ           
ดา้นการบริการเม่ือความตอ้งการของประชาชนมีเพิ่มข้ึน ท าใหพ้ยาบาลวชิาชีพมีภาระงานเพิ่มข้ึน 
ประกอบกบัค่าตอบแทนของโรงพยาบาลรัฐแตกต่างจากเอกชนมาก จึงท าให้เกิดการเปรียบเทียบและ   
ไม่พึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 
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ตารางท่ี  9  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของพยาบาล
วชิาชีพต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ 
จ าแนกตามรายดา้น ความรับผดิชอบและความมีอิสระในงาน 

ดา้นความรับผิดชอบและ 
ความมีอิสระในงาน 

จ านวนและร้อยละของระดบัความคิดเห็น 
𝑋 S.D. 

ระดบั 

ความคิดเห็น 

 

อนัดบั 
มากท่ีสุด มาก นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

1.  ท่านมีอ านาจตดัสินใจ          
ในการวางแผนดูแลผูป่้วยหรือ  
แกไ้ขปัญหาในการท างาน      
ตามบทบาทวิชาชีพ                   
ไดอ้ยา่งมีอิสระ 

20 
(8.89) 

170 
(75.56) 

34 
(5.11) 

1 
(0.44) 

2.93 .50 มาก 5 

2.  ท่านสามารถริเร่ิมวางแผน 
และปรับปรุงงานไดด้ว้ยตนเอง 

23 
(10.22) 

172 
(76.44) 

28 
(12.44) 

2 
(0.89) 

2.96 .51 มาก 4 

3.  ท่านสามารถใชค้วามรู้ 
ความสามารถและทกัษะ        
ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

34 
(15.11) 

177 
(78.67) 

14 
(6.22) 

- 3.09 .45 มาก 1 

4.  ท่านสามารถปฏิบติังาน
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ทนัเวลา 

21 
(9.33) 

182 
(80.89) 

21 
(9.33) 

1 
(0.44) 

2.99 .45 มาก 3 

5.  ท่านพอใจกบังานท่ี
รับผิดชอบ หรืองานพิเศษอ่ืน ๆ 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

15 
(6.67) 

170 
(75.56) 

36 
(16.00) 

4 
(1.78) 

2.87 .53 มาก 7 

6.  ท่านสามารถแลกเปล่ียนเวลา
การท างานกบัเพ่ือนร่วมงาน   
เม่ือมีเหตุฉุกเฉิน 

17 
(7.56) 

150 
(66.67) 

43 
(19.11) 

15 
(6.67) 

2.75 .69 มาก 8 

7. ภาระงานท่ีท่าน                
ตอ้งรับผิดชอบเหมาะสมกบั
บทบาทหนา้ท่ีของท่าน 

12 
(5.33) 

177 
(78.67) 

31 
(13.78) 

5 
(2.22) 

2.87 .51 มาก 6 

8.  ท่านสามารถใชค้วามคิด
สร้างสรรค ์และวิจารณญาณ
ของตนเองตดัสินใจเก่ียวกบั 
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

25 
(11.11) 

179 
(79.56) 

19 
(8.44) 

2 
(0.89) 

3.00 .48 มาก 2 

ภาพรวมดา้นความรับผิดชอบและความมีอิสระในงาน 2.93 .48 มาก  
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จากตารางท่ี 9  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็น
ของพยาบาลวชิาชีพต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ จ าแนก
ตามรายดา้น ความรับผิดชอบและความมีอิสระในงาน พบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่น
โรงพยาบาลพระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี มีความคิดเห็น เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ ดา้นความรับผดิชอบและความมีอิสระในงาน ในภาพรวม  
อยูใ่นระดบัมาก (𝑋  = 2.93, S.D. = 0.48) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ไดด้งัน้ี 

ท่านสามารถใชค้วามรู้ ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี อยูใ่น
ระดบัมาก (𝑋  = 3.09, S.D. = 0.45) เป็นอนัดบัท่ี 1 

ท่านสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรค ์และวจิารณญาณของตนเองตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย อยูใ่นระดบัมาก (𝑋 = 3.00, S.D. = 0.48) เป็นอนัดบัท่ี 2 

ท่านสามารถปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ทนัเวลา อยูใ่น
ระดบัมาก (𝑋 = 2.99, S.D. = 0.45) เป็นอนัดบัท่ี 3 

ท่านสามารถริเร่ิม วางแผน และปรับปรุงงานไดด้ว้ยตนเอง อยูใ่นระดบัมาก                      
(𝑋 = 2.96, S.D. = 0.51) เป็นอนัดบัท่ี 4 

ท่านมีอ านาจตดัสินใจในการวางแผนดูแลผูป่้วยหรือแกไ้ขปัญหาในการท างานตาม
บทบาทวชิาชีพไดอ้ยา่งมีอิสระ อยูใ่นระดบัมาก (𝑋 = 2.93, S.D. = 0.50) เป็นอนัดบัท่ี 5 

ภาระงานท่ีท่านตอ้งรับผดิชอบเหมาะสมกบับทบาทหนา้ท่ีของท่าน อยูใ่นระดบัมาก         
(𝑋 = 2.87, S.D. = 0.51) เป็นอนัดบัท่ี 6 

ท่านพอใจกบังานท่ีรับผดิชอบ หรืองานพิเศษอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย อยูใ่นระดบัมาก      
(𝑋 = 2.87, S.D. = 0.53) เป็นอนัดบัท่ี 7 

ท่านสามารถแลกเปล่ียนเวลาการท างานกบัเพื่อนร่วมงานเม่ือมีเหตุฉุกเฉิน อยูใ่นระดบัมาก 
(𝑋 = 2.75, S.D. = 0.69) เป็นอนัดบัท่ี 8 

สรุปผลการศึกษา จะเห็นไดว้า่ การแลกเปล่ียนเวลาการท างานกบัเพื่อนร่วมงานเม่ือมี       
เหตุฉุกเฉิน และความพอใจกบังานท่ีรับผดิชอบ หรืองานพิเศษอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย เป็นส่ิงท่ี
พยาบาลวชิาชีพใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัทา้ย ๆ เพราะ การท างานของพยาบาลวชิาชีพส่วนใหญ่ท างาน
เป็นกะ ๆ ละ 8 ชัว่โมง แบ่งเป็น เชา้ - บ่าย -  ดึก บางคร้ังไม่สามารถท างานตามกะท่ีรับผิดชอบได ้ตอ้งหา
ผูม้ารับผิดชอบข้ึนท างานแทน เรียกวา่ “แลกเวร” แต่ถา้ “แลกเวร” ไม่ไดก้็ตอ้งข้ึนมาท างานในขณะท่ี
ตนเองมีความเดือดร้อนอยู ่ส่งผลถึงประสิทธิภาพการท างานและเกิดความคบัขอ้งใจไม่อยากท างาน 
รวมถึงถา้ไดรั้บมอบหมายให้มีหนา้พิเศษเพิ่มข้ึนจากการให้บริการพยาบาล จะยิง่เพิ่มภาระงานมากข้ึน 
เวลาพกัผอ่นนอ้ยลง 
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ตารางท่ี 10  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของพยาบาล
วชิาชีพต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ 
จ  าแนกตามรายดา้น ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 

ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูร่้วมงาน 

จ านวนและร้อยละของระดบัความคิดเห็น 
𝑋 S.D. 

ระดบั 

ความคิดเห็น 
อนัดบั 

มากท่ีสุด มาก นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

1.  เพ่ือนร่วมงานในทีมงาน
ของท่านให้การสนบัสนุน
ยอมรับซ่ึงกนัและกนั 

26 
(11.56) 

 

170 
(75.56) 

25 
(11.11) 

4 
(1.78) 

2.97 .55 มาก 5 

2.  ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ของทีม 

45 
(20.00) 

167 
(74.22) 

12 
(5.33) 

1 
(0.44) 

3.14 .50 มาก 1 

3.  ท่านและเพ่ือนร่วมงาน
เป็นท่ีปรึกษาและ           
คอยให้ค  าแนะน าท่ีดีต่อกนั
ในการท างาน 

30 
(13.33) 

173 
(76.89) 

21 
(9.33) 

1 
(0.44) 

3.03 .49 มาก 3 

4.  ท่านและเพ่ือนร่วมงาน
ยนิดีช่วยเหลือ และแบ่งเบา
ภาระงานซ่ึงกนัและกนัดว้ย
ความเตม็ใจ 

 24 
(10.67) 

178  
(79.11) 

20 
(8.89) 

3 
(1.33) 

2.99 .50 มาก 4 

5.  ท่านมีความพอใจ        
ใน การท างานร่วมกบั    
ผูอ่ื้นเสมอ  

33 
(14.67) 

182 
(80.89) 

8 
(3.56) 

2 
(0.89) 

3.09 .46 มาก 2 

ภาพรวมดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 3.04 .50 มาก  
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จากตารางท่ี 10  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็น
ของพยาบาลวชิาชีพต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้       
จ  าแนกตามรายดา้น ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน พบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่น
โรงพยาบาลพระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี มีความคิดเห็น เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ ดา้น ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(𝑋 = 3.04, S.D. = 0.50) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ไดด้งัน้ี 

ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีม อยูใ่นระดบัมาก (𝑋 = 3.14, S.D. = 0.50) เป็นอนัดบัท่ี 1 
ท่านมีความพอใจในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเสมอ อยูใ่นระดบัมาก (𝑋 = 3.09, S.D. = 0.46)              
เป็นอนัดบัท่ี 2 

ท่านและเพื่อนร่วมงานเป็นท่ีปรึกษาและคอยใหค้  าแนะน าท่ีดีต่อกนัในการท างาน            
อยูใ่นระดบัมาก (𝑋 = 3.03, S.D. = 0.49) เป็นอนัดบัท่ี 3 

ท่านและเพื่อนร่วมงานยนิดีช่วยเหลือ และแบ่งเบาภาระงานซ่ึงกนัและกนัดว้ยความเตม็ใจ 
อยูใ่นระดบัมาก (𝑋 = 2.99, S.D. = 0.50) เป็นอนัดบัท่ี 4 

เพื่อนร่วมงานในทีมงานของท่านใหก้ารสนบัสนุนยอมรับซ่ึงกนัและกนั อยูใ่นระดบัมาก  
(𝑋 = 2.97, S.D. = 0.55) เป็นอนัดบัท่ี 5 

สรุปผลการศึกษา จะเห็นไดว้า่ เพื่อนร่วมงานในทีมงานใหก้ารสนบัสนุนยอมรับ              
ซ่ึงกนัและกนั และความยนิดีช่วยเหลือ และแบ่งเบาภาระงานซ่ึงกนัและกนัดว้ยความเต็มใจ เป็นส่ิงท่ี
พยาบาลวชิาชีพใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัทา้ย ๆ เพราะ ภาระงานท่ีเพิ่มข้ึนของแต่ละคน และ                  
มีอตัราก าลงันอ้ยท าให้งานลน้มือ เวลาพกัผอ่นและวนัหยุดนอ้ย ท าใหก้ารแบ่งเบาภาระซ่ึงกนัและกนั
เป็นไปไดย้าก 
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ตารางท่ี 11  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของพยาบาล
วชิาชีพต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ 
จ  าแนกตามรายดา้น ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

จ านวนและร้อยละของระดบัความคิดเห็น 
𝑋 S.D. 

ระดบั 

ความคิดเห็น 
อนัดบั 

มากท่ีสุด มาก นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

1.  หวัหนา้ของท่านให้โอกาส
ท่านในการปรึกษาหารือ หรือ
เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหา    
การปฏิบติังานเป็นประจ า 

34 
(15.11) 

149 
(66.22) 

38 
(16.89) 

4 
(1.78) 

2.95 .62 มาก 1 

2.  หวัหนา้ของท่าน ให้โอกาส
ท่านศึกษาต่อ ดูงาน และ
ฝึกอบรม 

24 
(10.67) 

149 
(66.22) 

44 
(19.56) 

8 
(3.56) 

2.84 .64 มาก 4 

3.  หวัหนา้ของท่านมอบหมาย
งานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถของท่าน       
เพ่ือส่งเสริมให้ท่าน                
มีโอกาสกา้วหนา้ 

24 
(10.67) 

16 
(71.11) 

35 
(15.56) 

6 
(2.67) 

2.90 .60 มาก 2 

4.  หวัหนา้ของท่านยอมรับใน
ผลงานและสนบัสนุนการ
ปฏิบติังานของท่านเสมอ 

20 
(8.89) 

164 
(72.89) 

37 
(16.44) 

4 
(1.78) 

2.89 .56 มาก 3 

5.  หวัหนา้ของท่านสอนงาน
แก่ท่านเสมอ 

25 
(11.11) 

143 
(63.56) 

49 
(21.78) 

8 
(3.56) 

2.82 .66 มาก 5 

6.  หวัหนา้ของท่านให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัแก่ท่านทุกคร้ัง         
ท่ีประเมินผลการปฏิบติังาน 

21 
(9.33) 

143 
(63.56) 

50 
(22.22) 

11 
(4.89) 

2.77 .68 มาก 6 

7.  หวัหนา้ของท่านให้      
ความช่วยเหลือท่าน เสมอภาค
กบัเพ่ือนร่วมงาน 

19 
(8.44) 

149 
(66.22) 

44 
(19.56) 

13 
(5.78) 

2.77 .68 มาก 6 

ภาพรวมดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 2.85 .65 มาก  
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ตารางท่ี 11  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของ
พยาบาลวชิาชีพต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ จ าแนกตาม
รายดา้น ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาล
พระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี มีความคิดเห็น เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลพระปกเกลา้ ดา้น ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก             
(𝑋 = 2.85, S.D. = 0.65) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ไดด้งัน้ี 

หวัหนา้ของท่านให้โอกาสท่านในการปรึกษาหารือ หรือเสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาการ
ปฏิบติังานเป็นประจ า อยูใ่นระดบัมาก (𝑋 = 2.95, S.D. = 0.62) เป็นอนัดบัท่ี 1 

หวัหนา้ของท่านมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถของท่าน เพื่อส่งเสริม
ใหท้่านมีโอกาสกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัมาก (𝑋 = 2.90, S.D. = 0.60) เป็นอนัดบัท่ี 2 

หวัหนา้ของท่านยอมรับในผลงานและสนบัสนุนการปฏิบติังานของท่านเสมอ อยูใ่น   
ระดบัมาก (𝑋 = 2.89, S.D. = 0.56) เป็นอนัดบัท่ี 3 

หวัหนา้ของท่าน ให้โอกาสท่านศึกษาต่อ ดูงาน และฝึกอบรม อยูใ่นระดบัมาก                  
(𝑋 = 2.84, S.D. = 0.64) เป็นอนัดบัท่ี 4 

หวัหนา้ของท่านสอนงานแก่ท่านเสมอ อยูใ่นระดบัมาก (𝑋 = 2.82, S.D. = 0.66)             
เป็นอนัดบัท่ี 5 

หวัหนา้ของท่านใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่ท่านทุกคร้ังท่ีประเมินผลการปฏิบติังาน เท่ากบั
หวัหนา้ของท่านใหค้วามช่วยเหลือท่าน เสมอภาคกบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก                         
(𝑋 = 2.77, S.D. = 0.68) เป็นอนัดบัท่ี 6 

สรุปผลการศึกษา จะเห็นไดว้า่ การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัของหวัหนา้ทุกคร้ังท่ีมี                        
การประเมินผลการปฏิบติังาน, หวัหนา้ให้ความช่วยเหลืออยา่งเสมอภาคกบัเพื่อนร่วมงาน และ           
การสอนงานของหวัหนา้ เป็นส่ิงท่ีพยาบาลวชิาชีพใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัทา้ย ๆ เพราะการไม่ได้
รับทราบผลการประเมินการปฏิบติังาน ท าใหไ้ม่ทราบขอ้ผิดพลาดหรือส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุงแกไ้ข ร่วมกบั
การไม่ไดรั้บการอธิบาย ช้ีแจง เก่ียวกบังานท่ีตอ้งรับผิดชอบอยา่งชดัเจน การไม่ไดส้นบัสนุนจาก 
หวัหนา้งาน ท าให้ขาดความเอาใจใส่ในการพฒันาตนเอง เกิดความเบ่ือหน่ายต่องานและเพื่อนร่วมงาน 
ไม่พึงพอใจต่องานท่ีท า 
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ตารางท่ี 12  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของพยาบาลวชิาชีพต่อปัจจยั 
ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ 𝑋 S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั 

1.  ดา้นวฒันธรรมและค่านิยมของ
องคก์ร 

3.16 .53 มาก 1 

2.  ดา้นความต่อเน่ืองในงานและ
ความมัน่คง 

2.80 .64 มาก 5 

3.  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 2.56 .74 มาก 6 
4.  ดา้นความรับผดิชอบและ   
ความมีอิสระในงาน 

2.93 .48 มาก 3 

5.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 3.04 .50 มาก 2 
6.  ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

2.84 .65 มาก 4 

ภาพรวมปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลพระปกเกลา้          
ของพยาบาลวชิาชีพ 

2.89 .32 มาก  

จากตารางท่ี 12  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของพยาบาล
วชิาชีพต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ในภาพรวมดา้นต่าง ๆ 
พบวา่ พยาบาลวชิาชีพมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาล
พระปกเกลา้ภาพรวมดา้นต่าง ๆ อยูใ่นระดบัมาก (𝑋 = 2.89, S.D. = 0.3 2) เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ได้
ดงัน้ี 

ดา้นวฒันธรรมและค่านิยมขององคก์ร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (𝑋 = 3.16, S.D. = 0.53)        
เป็นอนัดบัท่ี 1   

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน อยูใ่นระดบัมาก (𝑋 = 3.04, S.D. = 0.50) เป็นอนัดบัท่ี 2   
ดา้นความรับผิดชอบและความมีอิสระในงาน อยูใ่นระดบัมาก (𝑋 = 2.93, S.D. = 0.48)      

เป็นอนัดบัท่ี 3 
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ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก (𝑋 = 2.84, S.D. = 0.465)                     
เป็นอนัดบัท่ี 4     

ดา้นความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง อยูใ่นระดบัมาก (𝑋 = 2.80, S.D. = 0.64)          
เป็นอนัดบัท่ี 5    

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบัมาก (𝑋 = 2.56, S.D. = 0.74 ) เป็นอนัดบัท่ี 6   
สรุปผลการศึกษา จะเห็นไดว้า่ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นความต่อเน่ือง         

ในงานและความมัน่คง ท่ีพยาบาลวิชาชีพให้ความส าคญัเป็นอนัดบัทา้ย ๆ เพราะ ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ เป็นส่ิงจูงใจ และขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน การมีอตัราเงินเดือนท่ียติุธรรมมากพอ
ส าหรับการด ารงชีพ อยูใ่นเกณฑท่ี์พึงพอใจไม่ตอ้งหางานท าเพิ่ม และมีความมัน่คงในงานไดแ้ก่  
การไดรั้บการบรรจุให้รับราชการ จะเป็นแรงจูงใจ ไม่อยากลาออก แต่เน่ืองจากในปัจจุบนั             
การขาดแคลนอตัราก าลงัพยาบาลวชิาชีพท าใหต้อ้งมีการจดัอตัราก าลงัเพื่อให้เพียงพอกบัภาระงาน 
จึงมีการยา้ยสถานท่ีปฏิบติังานบา้งในแต่ละเวร ซ่ึงก่อใหเ้กิดความเครียด เพราะตอ้งปรับตวัใหเ้ขา้กบั
งานใหม่ เพื่อนร่วมงานใหม่ ส่งผลใหไ้ม่อยากท างาน  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



81 

 

91 

 

ส่วนที ่3  การทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายตุ่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานใน 
โรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

ตารางท่ี 13  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีมีผลต่อการ 
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ จ าแนกตามอายุ 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

6 
218 

0.713 
22.446 

0.119 
0.103 

1.115 0.332 

รวม 224     
p < .05 

จากตารางท่ี 13  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนโดยการใช ้One - way ANOVA เพื่อ
เปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ จ าแนกตามอาย ุพบวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายตุ่างกนั  
มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้            
ไม่แตกต่างกนั (F = 1.115, Sig. = 0.332) จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั 

สรุปผลการศึกษา จะเห็นไดว้า่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายตุ่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ี
มีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างกนั เพราะในปัจจุบนั  
พยาบาลวชิาชีพจบใหม่ อายยุงันอ้ย เม่ือมาท างานในโรงพยาบาลภาครัฐ ไม่ไดรั้บการบรรจุ          
เป็นขา้ราชการ ภาระงานหนกั ค่าตอบแทนนอ้ยเม่ือเปรียบเทียบกบัภาคเอกชน จึงมีการลาออก       
ในปีแรกท่ีเร่ิมท างาน และลดลงอยา่งต่อเน่ืองในปีถดัมา ส่วนพยาบาลวชิาชีพอาวโุสท างานมานาน 
เม่ือไม่มีอตัราก าลงัใหม่มาเพิ่ม ไม่สามารถออกเวรกะ บ่าย - ดึก ได ้ภาระงานหนกัมากข้ึน                
มีปัญหาสุขภาพ รวมถึงการมีนโยบายเกษียณอายรุาชการก่อนก าหนด พยาบาลวชิาชีพอาวโุส         
ส่วนหน่ึงจึงลาออกไป  
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สมมติฐานท่ี 2  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ 
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

ตารางท่ี 14  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีมีผลต่อการ 
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ 
จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

2 
222 

0.028 
23.131 

0.014 
0.104 

0.136 0.872 

รวม 224 23.159    
p < .05 

จากตารางท่ี 14  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนโดยการใช ้One - way ANOVA เพื่อ
เปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมี
สถานภาพสมรสต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างกนั (F = 1.136, Sig. = 0.872) จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั  

สรุปผลการศึกษา จะเห็นไดว้า่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั จะมีความคิด
เห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างกนั เพราะคนท่ี
สมรสแลว้มกัตอ้งการความมัน่คงในอาชีพและรากฐานท่ีมัน่คงของครอบครัว จึงมกัอยูก่บัท่ีไม่คิด
โยกยา้ยไปไหน เช่นเดียวกบัคนโสดถา้ท างานอยูน่าน ๆ มกัเกิดความผกูพนักบัองคก์ร เพื่อนร่วมงาน 
ไม่อยากเปล่ียนแปลง ร่วมกบัเม่ืออยูน่านมีต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน จึงไม่คิดลาออกหรือยา้ยท่ีท างาน
เช่นเดียวกนั 
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สมมติฐานท่ี 3  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีสถานภาพการปฏิบติังานต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อ            
การตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั  

ตารางท่ี 15  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ  
จ าแนกตามสถานภาพการปฏิบติังาน 

สถานภาพการปฏิบติังาน จ านวน 𝑋 S.D. t Sig. 
ขา้ราชการ 
ลูกจา้งชัว่คราว 

197 
28 

2.89 
2.93 

0.32 
0.34 

-0.646 0.519 

p < .05 
จากตารางท่ี 15  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนดว้ยการใชส้ถิติ t - test เพื่อเปรียบเทียบ

ความแตกต่างของของปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้              
ของพยาบาลวชิาชีพ จ าแนกตามสถานภาพการปฏิบติังาน พบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีสถานภาพ                 
การปฏิบติังานต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาล
พระปกเกลา้ไม่แตกต่างกนั (t = - 0.646, Sig. = 0.519) จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั  

สรุปผลการศึกษา จะเห็นไดว้า่ พยาบาลท่ีมีสถานภาพการปฏิบติังานต่างกนั จะมีความคิด
เห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างกนั เพราะ  
การลาออกจากระบบราชการของพยาบาลวชิาชีพ เน่ืองจากค่าตอบแทนต ่า แต่ภาระงานหนกั รวมถึง
ขาดสวสัดิการ เช่น บา้นพกั เป็นตน้ และแรงจูงใจใหป้ฏิบติังาน ส่วนพยาบาลวชิาชีพท่ีจบใหม่ ๆ     
ไม่อยากท างานในรงพยาบาลรัฐ เน่ืองจากมีสถานะเป็นลูกจา้งชัว่คราว ไม่ไดรั้บการบรรจุเป็น
ขา้ราชการ จึงไม่มีสิทธิรับสวสัดิการต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาลบิดา มารดา ส่วนท่ีมาท างานเป็น
ลูกจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาล เม่ือท างานได ้1 - 2 ปีและมีประสบการณ์มากพอ ก็ลาออกไปท างาน 
ในภาคเอกชนท่ีไดรั้บค่าตอบแทนสูงกวา่ และภาระงานท่ีเบากวา่ 
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สมมติฐานท่ี 4  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ 
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

ตารางท่ี 16  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา จ านวน 𝑋 S.D. t Sig. 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
ปริญญาโท หรือสูงกวา่ 

189 
36 

2.89 
2.90 

0.33 
0.27 

-0.156 0.876 

p < .05 
จากตารางท่ี 16  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนดว้ยการใชส้ถิติ t - test เพื่อเปรียบเทียบ

ความแตกต่างของของปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของ
พยาบาลวชิาชีพ จ าแนกระดบัการศึกษา พบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบั
ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างกนั     
(t = -0.156, Sig. = 0.876) จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั 

สรุปผลการศึกษา จะเห็นไดว้า่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัการศึกษา ต่างกนั จะมีความคิด
เห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างกนั เพราะ  
การปฏิบติังานในโรงพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี หรือสูงกวา่ ไม่ไดมี้
ความแตกต่างกนั ทั้งในเร่ืองภาระงาน การข้ึนปฏิบติังานตามกะเชา้ - บ่าย - ดึก ค่าตอบแทน และ
สวสัดิการต่าง ๆ นอกจากน้ีการส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโทท่ีไม่ใช่สาขาทางการพยาบาลจะไม่
สามารถน ามาเพิ่มวทิยฐานะในวชิาชีพได ้เม่ือมีทางเลือกท่ีดีกวา่จึงเป็นช่องทางใหล้าออกไปท างาน
อ่ืน  
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สมมติฐานท่ี 5  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการ 
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

ตารางท่ี 17  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ 
จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

4 
220 

1.176 
21.983 

0.294 
0.100 

2.942 0.021* 

รวม 224 23.159    
*p < .05 

จากตารางท่ี 17  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนดว้ยสถิติ One - way ANOVA            
เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาล
พระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน พบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมี
ระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาล
พระปกเกลา้แตกต่างกนั (F = 2.942, Sig. = 0.021) จึงยอมรับสมมติฐานการวจิยั และทดสอบ      
ความแตกต่างดว้ยวธีิการ LSD (Least Significant Difference Test) พบวา่ มีความแตกต่างกนัดงัน้ี     
(ดงัตารางท่ี 18) 
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ตารางท่ี 18  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ีย ของปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ 
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ กบัระยะเวลา 
การปฏิบติังาน 

ระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน 

𝑋 
นอ้ยกวา่  

1 ปี 
1 - 5 ปี 

5 ปีข้ึนไป -  
10 ปี 

10 ปีข้ึนไป -  
15 ปี 

มากกวา่  
15 ปี 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 3.30 - *  *  
1 - 5 ปี 2.94  -    
5 ปีข้ึนไป - 10 ปี 3.00   -   
10 ปีข้ึนไป - 15 ปี 2.84    - * 
มากกวา่ 15 ปี 3.08     - 

จากตารางท่ี 18  เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใชว้ธีิการ LSD (Least Significant 
Difference Test) ของระยะเวลาการปฏิบติังานกบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ พบวา่แตกต่างกนัดงัน้ี 

คู่ท่ี 1   นอ้ยกวา่ 1 ปี   กบั  1 - 5 ปี 
คู่ท่ี 2   นอ้ยกวา่ 1 ปี   กบั  10 ปีข้ึนไป - 15 ปี 
คู่ท่ี 3   10 ปีข้ึนไป - 15 ปี  กบั  มากกวา่ 15 ปี 
พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลพระปกเกลา้นอ้ยกวา่ 1 ปี มี

ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาล
วชิาชีพ แตกต่างไปจากพยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 1 - 5 ปี และ 11 - 15 ปี,
ระยะเวลาการปฏิบติังาน 11 - 15 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างไปจากพยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบติังานมากกวา่ 15 ปี  

สรุปผลการศึกษา จะเห็นไดว้า่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานอยูใ่น
โรงพยาบาลพระปกเกลา้ต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั เพราะ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลเป็นระยะเวลานาน ๆ ยอ่มมีโอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน เป็นแรงจูงใจ
ใหอ้ยูใ่นองคก์รต่อไป นอกจากน้ีการอยูเ่ป็นเวลานานยอ่มมีเพื่อนร่วมงาน ท่ีมีความผกูพนั             
ทางดา้นจิตใจ ส่งผลใหมี้ความผกูพนักบัองคก์รมากข้ึนการลาออกหรือขอยา้ยจึงนอ้ย ส่วน            
พยาบาลวชิาชีพท่ีจบใหม่ นอกจากปฏิบติังานในสถานะลูกจา้งชัว่คราว ภาระงานท่ีหนกั 
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ประสบการณ์นอ้ยบางคร้ังท างานผดิพลาดอาจถูกต าหนิ ค่าตอบแทนนอ้ย ความผกูพนัต่อองคก์รมี
นอ้ยจึงส่งผลใหพ้ยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายงุานใน 3 ปีแรกของการปฏิบติังานมีอตัราการลาออกสูง 

สมมติฐานท่ี 6  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะเวลาการเป็นพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาล 
พระปกเกลา้ต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

ตารางท่ี 19  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ 
จ าแนกตามระยะเวลาการเป็นพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

4 
220 

1.033 
22.127 

0.258 
0.101 

2.567 0.039* 

รวม 224 23.159    
*p < .05 

จากตารางท่ี 19  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนดว้ยสถิติ One - way ANOVA เพื่อ
เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้
ของพยาบาลวชิาชีพ จ าแนกตามระยะเวลาการเป็นพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลพระปกเกลา้พบวา่ 
พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะเวลาการเป็นพยาบาลวชิาชีพต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั (F = 2.567, Sig. = 0.039) จึงยอมรับสมมติฐาน
การวจิยั และเม่ือทดสอบความแตกต่างดว้ยวธีิการ LSD (Least Significant Difference Test) พบวา่   
มีความแตกต่างกนัดงัน้ี (ดงัตารางท่ี 20) 
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ตารางท่ี 20  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ีย ของปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพกบัระยะเวลา 
การเป็นพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ 

ระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน 

𝑋 
นอ้ยกวา่ 

1 ปี 
1 - 5 ปี 

5 ปีข้ึนไป - 
10 ปี 

10 ปีข้ึนไป - 
15 ปี 

มากกวา่ 
15 ปี 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 3.38 -   *  
1 - 5 ปี 2.95  -    
5 ปีข้ึนไป - 10 ปี 3.00   -   
10 ปีข้ึนไป - 15 ปี 2.84    - * 
มากกวา่ 15 ปี 3.10     - 

จากตารางท่ี 20  เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใชว้ธีิการ LSD (Least Significant 
Difference Test) ของระยะเวลาการเป็นพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลพระปกเกลา้กบั ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ พบวา่แตกต่างกนัดงัน้ี 

คู่ท่ี 1  นอ้ยกวา่ 1 ปี  กบั  10 ปีข้ึนไป - 15 ปี 
คู่ท่ี 2  10 ปีข้ึนไป - 15 ปี กบั  มากกวา่ 15 ปี 
พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะเวลาการเป็นพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลพระปกเกลา้           

11 - 15 ปีมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้
ของพยาบาลวชิาชีพ แตกต่างไปจากพยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 1 ปี และ 
มากกวา่ 15 ปี 

สรุปผลการศึกษา จะเห็นไดว้า่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะเวลาการเป็นพยาบาลวชิาชีพอยูใ่น
โรงพยาบาลพระปกเกลา้ต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั เพราะ การท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รนานมากเท่าใด 
มกัจะมีแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน จากการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน ต าแหน่งสูงข้ึน นอกจากน้ี
การมีต าแหน่งสูงและมีอายเุพิ่มข้ึน ท าใหท้กัษะ สมรรถนะเชิงวชิาชีพลดลง เป็นขอ้จ ากดัใหท้างเลือก
ถูกจ ากดัลง ดว้ยค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไม่เหมาะสม ส่วนพยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะเวลาการ
พยาบาลวชิาชีพนอ้ยส่วนใหญ่เป็นพยาบาลจบใหม่ ค่าตอบแทนนอ้ย และไม่มีแรงจูงใจ                   
ดา้นความมัน่คงในอาชีพเน่ืองจากเป็นลูกจา้งชัว่คราว มีโอกาสแสวงหางานท่ีมีค่าตอบแทนสูงกวา่
การท างานภาครัฐ จึงท าใหมี้ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลต่างออกไป 
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สมมติฐานท่ี 7  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ 
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

ตารางท่ี 21  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ 
จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน 𝑋 S.D. t Sig. 
หวัหนา้ 
ผูป้ฏิบติั 

52 
173 

2.91 
2.86 

0.34 
0.32 

0.501 0.617 

p < .05 
จากตารางท่ี 21  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนดว้ยการใชส้ถิติ t - test เพื่อเปรียบเทียบ

ความแตกต่างของปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาล
วชิาชีพ จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีระดบัความคิดเห็น
ต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างกนั   
(t = 0.501, Sig. = 0.617) จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั 

สรุปผลการศึกษา จะเห็นไดว้า่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีระดบัความ
คิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างกนั เพราะ 
การท างานในปัจจุบนั เป็นการท างานภายใตค้วามกดดนัหลายอยา่ง เช่น การขาดแคลนอตัราก าลงั 
อุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีจ ากดั กระแสความตอ้งการการดูแลดา้นสุขภาพสูงข้ึน ค่าตอบแทนท่ีไม่
เหมาะสมและช่องวา่งของค่าตอบแทนสูงเม่ือเทียบเคียงกบัวชิาชีพอ่ืน ท าใหพ้ยาบาลวิชาชีพระดบั
ปฏิบติัการมองหาหนทางอ่ืนท่ีดีกวา่ในเร่ืองค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัภาระงาน ส่วนพยาบาล
วชิาชีพระดบัหวัหนา้จะมีความเครียดในเร่ืองบริหารจดัการเร่ืองอตัราก าลงัท่ีขาดแคลน การควบคุม
ก ากบัไม่ใหเ้กิดความผดิพลาดในการปฏิบติังาน ทั้ง ๆ มีต าแหน่งหวัหนา้แต่ค่าตอบแทนและ
ต าแหน่งไม่ต่างจากระดบัปฏิบติัการ แต่ตอ้งรับผิดชอบสูงกวา่ จึงโอกาสลาออกหรือโยกยา้ยสูง 
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สมมติฐานท่ี 8  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีลกัษณะงานต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ 
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

ตารางท่ี 22  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ 
จ าแนกตามลกัษณะงาน 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

12 
212 

3.056 
20.103 

0.255 
0.095 

2.685 0.002* 

รวม 224 23.159    
*p < .05 

จากตารางท่ี 22  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนดว้ยสถิติ One - way ANOVA เพื่อ
เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้
ของพยาบาลวชิาชีพ จ าแนกตามลกัษณะงาน พบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีลกัษณะงานต่างกนั มีปัจจยั 
ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั (F = 2.685, Sig. = 0.002) 
จึงยอมรับสมมติฐานการวจิยั และเม่ือทดสอบความแตกต่างดว้ยวธีิการ LSD (Least Significant 
Difference Test) พบวา่ มีความแตกต่างกนัดงัน้ี (ดงัตารางท่ี 23) 
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ตารางท่ี 23  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ีย ของปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ  
จ าแนกตามลกัษณะงาน 

ลกัษณะงาน 𝑋 
สูติ 
กรรม 

ศลัย 
กรรม 

ศลัยกรรม
กระดูก 

อายรุ 
กรรม 

กมุาร 
เวชกรรม 

หอ้ง
ผา่ตดั 

วสิญัญี หอ้ง
คลอด 

จิตเวช จกัษุ
โสต 

อุบติัเหต ุ
ฉุกเฉิน 

ผูป่้วย
นอก 

งานป้อง 
กนัฯ 

สูติกรรม  - *  *  *  *  *    
ศลัยกรรม   -   * *        
ศลัยกรรมกระดูก    -   *        
อายรุกรรม     - *         
กมุารเวชกรรม      - *        
หอ้งผา่ตดั       - *  *  * *  
วสิญัญี        -       
หอ้งคลอด         -      
จิตเวช          -     
จกัษุโสต           -    
อุบติัเหตุฉุกเฉิน            -   
ผูป่้วยนอก             -  
งานป้องกนัฯ              - 

*p < .05 
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จากตารางท่ี 23  เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใชว้ธีิการ LSD (Least Significant 
Difference Test) ของลกัษณะงานกบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาล       
พระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ พบวา่แตกต่างกนัดงัน้ี 

คู่ท่ี 1  กลุ่มงานสูติกรรม   กบั   กลุ่มงานศลัยกรรม 
คู่ท่ี 2  กลุ่มงานสูติกรรม   กบั   กลุ่มงานอายรุกรรม 
คู่ท่ี 3  กลุ่มงานสูติกรรม   กบั   หอ้งผา่ตดั 
คู่ท่ี 4  กลุ่มงานสูติกรรม   กบั   หอ้งคลอด 
คู่ท่ี 5  กลุ่มงานสูติกรรม   กบั   กลุ่มงานจกัษุโสต 
คู่ท่ี 6  กลุ่มงานศลัยกรรม  กบั   กลุ่มงานกุมารเวชกรรม 
คู่ท่ี 7  กลุ่มงานศลัยกรรมกระดูก กบั   กลุ่มงานหอ้งผา่ตดั 
คู่ท่ี 8  กลุ่มงานอายรุกรรม  กบั   กลุ่มงานกุมารเวชกรรม 
คู่ท่ี 9  กลุ่มงานกุมารเวชกรรม  กบั   หอ้งผา่ตดั 
คู่ท่ี 10  หอ้งผา่ตดั   กบั   กลุ่มงานศลัยกรรม 
คู่ท่ี 11  หอ้งผา่ตดั   กบั   กลุ่มงานวสิัญญีพยาบาล 
คู่ท่ี 12  หอ้งผา่ตดั    กบั   กลุ่มงานจิตเวช 
คู่ท่ี 13  หอ้งผา่ตดั   กบั   กลุ่มงานอุบติัเหตุฉุกเฉิน 

คู่ท่ี 14  หอ้งผา่ตดั   กบั   กลุ่มงานผูป่้วยนอก 
พยาบาลวชิาชีพท่ีท างานอยูใ่นกลุ่มงานสูติกรรม มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ

การตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ แตกต่างจากพยาบาลวชิาชีพ
ท่ีท างานอยูใ่นกลุ่มงานศลัยกรรม, อายรุกรรม, ห้องผา่ตดั และจกัษุ - โสต 

พยาบาลวชิาชีพท่ีท างานอยูใ่นกลุ่มงานกุมารเวชกรรม มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผล
ต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ แตกต่างจากพยาบาล
วชิาชีพท่ีท างานอยูใ่นกลุ่มงาน ศลัยกรรม และอายรุกรรม 

พยาบาลวชิาชีพท่ีท างานอยูใ่นแผนกห้องผา่ตดั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวิชาชีพ แตกต่างจากพยาบาลวชิาชีพท่ี
ท างานอยูใ่นกลุ่มงาน ศลัยกรรมกระดูก, กุมารเวชกรรม, ศลัยกรรม, วสิัญญี, จิตเวช, อุบติัเหตุฉุกเฉิน 
และผูป่้วยนอก 

สรุปผลการศึกษา จะเห็นไดว้า่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีลกัษณะงานต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั เพราะ ภาระงาน และความเครียดจาก
การปฏิบติังานแตกต่างกนั แผนกท่ีมีผูป่้วยหนาแน่น รับผูป่้วยจ านวนไม่จ  ากดั ทั้งยงัเป็นผูป่้วยหนกั 
และอยูใ่นภาวะวกิฤติ จะมีอตัราการลาออกของพยาบาลสูง ดงัเช่น กลุ่มงานอายรุกรรม, ศลัยกรรม 
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เป็นตน้ ส าหรับห้องผา่ตดัของโรงพยาบาลพระปกเกลา้ มีอตัราก าลงัไม่เพียงพอ ตอ้งข้ึนเวรเสริม   
พยาบาลวชิาชีพใหม่หมุนเวยีนนอ้ยจึงมีพยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายมุากข้ึนร่วมกบัวธีิการปฏิบติังานตอ้ง
ยนืเป็นส่วนใหญ่ ท าใหมี้ปัญหาดา้นสุขภาพ เช่น ปวดหลงั พยาบาลวชิาชีพหอ้งผา่ตดั จึงมีแนวโนม้
ลาออกเพิ่มข้ึน 

สมมติฐานท่ี 9  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีรายไดต่้างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังาน 
ในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

ตารางท่ี 24  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีมีผลต่อการ 
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ จ าแนกตามรายได ้

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

4 
220 

1.260 
21.899 

0.315 
0.100 

3.164 0.015* 

รวม 224 23.159    
*p < .05 

จากตารางท่ี 24  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนดว้ยสถิติ One - way ANOVA เพื่อ
เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้
ของพยาบาลวชิาชีพ จ าแนกตามตามรายได ้พบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีตามรายไดต่้างกนั มีปัจจยั      
ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั (F = 3.164, Sig. = 0.015) 
จึงยอมรับสมมติฐานการวจิยั และเม่ือทดสอบความแตกต่างดว้ยวธีิการ LSD (Least Significant 
Difference Test) พบวา่ มีความแตกต่างกนัดงัน้ี (ดงัตารางท่ี 25) 
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ตารางท่ี 25  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ีย ของปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ 
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ กบัรายได ้

รายได ้ 𝑋 
นอ้ยกวา่ 

15,000 บาท 
15,000 - 

20,000 บาท 
20,001 - 

25,000 บาท 
25,001 - 

30,000 บาท 
มากกวา่ 

30,000 บาท 
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 2.85 -    * 
15,000 - 20,000 บาท 3.03  -    
20,001 - 25,000 บาท 3.04   -   
25,001 - 30,000 บาท 2.85    - * 
มากกวา่ 30,000 บาท 3.10     - 

*p < .05 
จากตารางท่ี 25  เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใชว้ธีิการ LSD (Least Significant 

Difference Test) ของรายได ้กบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้
ของพยาบาลวชิาชีพ พบวา่แตกต่างกนัดงัน้ี 

คู่ท่ี 1   นอ้ยกวา่ 15,000 บาท กบั   มากกวา่ 30,000 บาท 
คู่ท่ี 2   25,001 - 30,000 บาท กบั   มากกวา่ 30,000 บาท 
พยาบาลวชิาชีพท่ีมีรายไดม้ากกวา่ 30,000 บาท มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการ

ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ แตกต่างจากพยาบาลวชิาชีพท่ีมี
รายไดน้อ้ยกวา่ 15,000 บาท และ 25,001 - 30,000 บาท 

สรุปผลการศึกษา จะเห็นไดว้า่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีรายไดต่้างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั เพราะ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีรายไดน้อ้ยมกั
เป็นพยาบาลจบใหม่ และไม่ไดรั้บการบรรจุเป็นขา้ราชการ เม่ือท างานได ้1 - 3 ปี มีประสบการณ์  
มากพอ จะลาออกไปหางานท่ีมีค่าตอบแทนสูงกวา่ เช่นโรงพยาบาลเอกชน บริษทัขายอุปกรณ์
การแพทย ์หรือบริษทัยา เป็นตน้ ส่วนพยาบาลวชิาชีพท่ีมีรายไดสู้งมกัอยูใ่นโรงพยาบาลมานาน       
มีต าแหน่งสูงข้ึน การลาออกไปท างานท่ีใหม่มกัไดค้่าตอบแทนนอ้ยกวา่เดิม ร่วมกบัมีความผกูพนักบั
สถานท่ีท างานมากกวา่ จึงไม่ลาออกไปท างานท่ีอ่ืน 
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สมมติฐานท่ี 10  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีภูมิล าเนาต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ 
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

ตารางท่ี 26  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ  
จ าแนกตามภูมิล าเนา 

ภูมิล าเนา จ านวน 𝑋 S.D. t Sig. 
อยูใ่นจงัหวดัจนัทบุรี 
อยูต่่างจงัหวดั 

211 
14 

2.89 
3.09 

0.32 
0.32 

-2.161 0.032* 

*p < .05 
จากตารางท่ี 26  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนดว้ยการใชส้ถิติ t - test เพื่อเปรียบเทียบ

ความแตกต่างของของปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของ
พยาบาลวชิาชีพ จ าแนกตามภูมิล าเนา พบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีภูมิล าเนาต่างกนั มีระดบัความ
คิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั                  
(t = -2.161, Sig. = 0.032) จึงยอมรับสมมติฐานการวิจยั 

สรุปผลการศึกษา จะเห็นไดว้า่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีภูมิล าเนาต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั เพราะพยาบาลวชิาชีพท่ีมีภูมิล าเนาอยูใ่น
จงัหวดัจนัทบุรีส่วนใหญ่ถา้ไม่ไดแ้ต่งงานยา้ยติดตามคู่สมรส มกัไม่ยา้ยไปไหน ส่วนพยาบาลวชิาชีพ
ท่ีมีภูมิล าเนาอยูต่่างจงัหวดัมกัมีแนวโนม้ยา้ยกลบัดว้ยเหตุผลดา้นภาระครอบครัว ตอ้งไปดูแลบิดา
มารดา ไม่มีท่ีพกัอาศยัขณะท างาน หรือตอ้งเสียค่าใชจ่้ายในการเดินทางมาท างานสูง การให้
สวสัดิการท่ีเพียงพอ เหมาะสม อาจช่วยแกปั้ญหาน้ีได ้
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สมมติฐานท่ี 11  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีภาระความรับผิดชอบต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการ 
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

ตารางท่ี 27  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ 
จ าแนกตามภาระความรับผดิชอบ 

ภาระความรับผดิชอบ จ านวน 𝑋 S.D. t Sig. 
มี 
ไม่มี 

184 
41 

2.89 
2.92 

0.32 
0.32 

- 0.739 0.461 

p < .05 
จากตารางท่ี 27  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนดว้ยการใชส้ถิติ t - test เพื่อเปรียบเทียบ

ความแตกต่างของของปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของ
พยาบาลวชิาชีพ จ าแนกตามภาระความรับผดิชอบ พบวา่  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีภาระความรับผดิชอบมี
ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่าง
จากพยาบาลวชิาชีพท่ีไม่มีภาระความรับผิดชอบกนั (t = - 0.739, Sig. = 0.461) จึงปฏิเสธสมมติฐาน  
การวจิยั 

สรุปผลการศึกษา จะเห็นไดว้า่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีภาระความรับผดิชอบ มีปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างจากพยาบาลวชิาชีพท่ีไม่มีภาระความ
รับผดิชอบ เพราะ การท างานในโรงพยาบาลใหญ่ และการไดรั้บราชการ ท าให ้บิดามารดาและ
ครอบครัวไดรั้บสิทธิดา้นค่ารักษาพยาบาล การไดรั้บการยกยอ่งใหเ้กียรติจากญาติพี่นอ้ง และการได้
มีโอกาสดูแลคนในครอบครัวเม่ือตอ้งมาใชบ้ริการรักษาในโรงพยาบาล ท าใหไ้ม่มีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาล 
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สมมติฐานท่ี 12  พยาบาลวชิาชีพท่ีท าอาชีพเสริม มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังาน 
ในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างจากพยาบาลวชิาชีพท่ีไม่ไดท้  าอาชีพเสริม   

ตารางท่ี 28  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ 
จ าแนกตามการท าอาชีพเสริม 

การท าอาชีพเสริม จ านวน 𝑋 S.D. t Sig. 
ท า 
ไม่ท า 

54 
171 

2.83 
2.91 

0.28 
0.33 

-1.461 0.145 

p < .05 
จากตารางท่ี 28  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนดว้ยการใชส้ถิติ t - test เพื่อเปรียบเทียบ

ความแตกต่างของของปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของ
พยาบาลวชิาชีพ จ าแนกตามการท าอาชีพเสริม พบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีท าอาชีพเสริม มีระดบั    
ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างจาก
พยาบาลวชิาชีพท่ีไม่ท าอาชีพเสริม (t = -1.461, Sig. = 0.145) จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั 

สรุปผลการศึกษา จะเห็นไดว้า่ พยาบาลวชิาชีพท่ีท าอาชีพเสริม มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างจากพยาบาลวชิาชีพท่ีไม่ไดท้  าอาชีพเสริม 
เพราะ การท าอาชีพเสริม เป็นการเพิ่มรายได ้ถา้ไม่ไดมี้ผลกระทบมากโดยตรงเช่น อาชีพเสริมท า
รายไดม้ากกวา่การท างานเป็นพยาบาลวชิาชีพ พยาบาลวชิาชีพมกัไม่คิดลาออกหรือยา้ยออก บางคร้ัง
การเป็นพยาบาลวชิาชีพยงัช่วยใหก้ารท าอาชีพเสริมบางอาชีพเติบโตอยา่งรวดเร็ว เช่น                  
การขายประกนั การมีอาชีพเสริมจึงไม่ผลต่อระดบัความคิดเห็นในการตดัสินใจปฏิบติังานอยูใ่น
โรงพยาบาล 
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ตารางท่ี 29  สรุปการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน 

1.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายตุ่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานใน 
โรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

2.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

3.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีสถานภาพการปฏิบติังานต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั  

ปฏิเสธสมมติฐาน 

4.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

5.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะการปฏิบติังานต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั  

ยอมรับสมมติฐาน 

6.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะการเป็นพยาบาลวชิาชีพต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

7.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

8.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีลกัษณะงานต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

9.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีรายไดต่้างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

10.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีภูมิล าเนาต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

11.  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีภาระความรับผดิชอบต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

12.  พยาบาลวชิาชีพท่ีท าอาชีพเสริม มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างจากพยาบาลวชิาชีพท่ีไม่ไดท้  าอาชีพเสริม   

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 

 



 

 

บทที ่5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้      
ของพยาบาลวชิาชีพ” โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ และเพื่อเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพกบัปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอาย,ุ 
สถานภาพสมรส, สถานภาพการปฏิบติังาน, ระดบัการศึกษา, ระยะเวลาการปฏิบติังาน,ระยะเวลา
การเป็นพยาบาลวชิาชีพ, ต าแหน่งงาน, ลกัษณะงาน, รายได,้ ภูมิล าเนา, ภาระความรับผิดชอบ และ
การท าอาชีพเสริม โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จากพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาล
พระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรีพระปกเกลา้ หาขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากจ านวนประชากรโดยใช ้       
สูตรค านวณ ของยามาเน่ (Yamane, 1970) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % และก าหนด                      
ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับ ไดท่ี้ .05 ใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิแบบเป็นสัดส่วนจากนั้น      
สุ่มตวัอยา่ง โดยวธีิการจบัฉลากรายช่ือตามจ านวนท่ีค านวณไดใ้นแต่ละกลุ่ม และใชแ้บบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการศึกษาจ านวนทั้งส้ิน 225 ชุด ใชส้ถิติค่าความถ่ี, ค่าร้อยละ, ค่าเฉล่ีย,                       
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานโดยใช ้Independent Sample t - test ส าหรับเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหวา่งตวัแปรอิสระท่ีมี 2 กลุ่ม และ One - Way ANOVA ในการหาค่าความแตกต่าง
ระหวา่งตวัแปรอิสระ ท่ีมีตั้งแต่ 3 กลุ่มข้ึนไปและใช ้LSD (Least Significant Difference Test) เพื่อ
ทดสอบหาความแตกต่างรายคู่วา่ตวัแปรคู่ใดมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 ซ่ึง
สรุปผลการศึกษาจะน าเสนอตามล าดบัดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
ส่วนท่ี 2  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาล

พระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ ตามรายดา้น 
ส่วนท่ี 3  การทดสอบสมมติฐาน 
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สรุปผลการศึกษา 

ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาล

พระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี ส่วนมากมีอายอุยูใ่นช่วงอาย ุ46 - 50 ปี และนอ้ยท่ีสุดเป็น                 
ช่วงอาย ุ26 - 30 ปี โดยมากสมรสหรือมีคู่แลว้ และส่วนนอ้ยท่ีสุดมีสถานภาพหมา้ยหรือหยา่        
ส่วนใหญ่ เป็นขา้ราชการ รองลงมา เป็นลูกจา้งชัว่คราว โดยพบวา่ ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษา      
ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 84.00 ส่วนมากมีระยะเวลาปฏิบติังานในโรงพยาบาล
พระปกเกลา้มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป และนอ้ยท่ีสุด มีระยะเวลาปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้
นอ้ยกวา่ 1 ปี ส่วนมากเป็นพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นโรงพยาบาลพระปกเกลา้มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป และ
นอ้ยท่ีสุดนอ้ยกวา่ 1 ปี ในขณะท่ีส่วนมากมีต าแหน่งผูป้ฏิบติัการ รองลงมาไดแ้ก่ ต าแหน่งหวัหนา้ 
โดยส่วนมาก ท างานอยูใ่นแผนกอายรุกรรม รองลงมาไดแ้ก่ ท างานอยูใ่นแผนกศลัยกรรม และ   
นอ้ยท่ีสุด ท างานอยูท่ี่งานป้องกนัและควบคุมการติดเช้ือในโรงพยาบาลและหน่วยจ่ายกลาง   
พยาบาลวชิาชีพ ส่วนมากมีเงินเดือน มากกวา่ 30,000 บาทต่อเดือน และส่วนนอ้ยท่ีสุดมี       
เงินเดือน 25,001 - 30,000 บาท โดยพบวา่ ส่วนใหญ่มีภูมิล าเนาอยูใ่นจงัหวดัจนัทบุรี มีภาระ            
ท่ีตอ้งรับผดิชอบ และไม่มีอาชีพเสริม 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อการตัดสินใจปฏิบัติงานในโรงพยาบาลพระปกเกล้าของพยาบาลวชิาชีพ  
ผลการศึกษาพบวา่ พยาบาลวชิาชีพมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ

ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ภาพรวมดา้นต่าง ๆ อยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกตามรายขอ้    
ไดด้งัน้ี 

ดา้นวฒันธรรมและค่านิยมขององคก์ร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เป็นอนัดบัท่ี 1   
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 2     
ดา้นความรับผิดชอบและความมีอิสระในงาน อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 3 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 4     
ดา้นความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 5  
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 6   
ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัพบวา่ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นความต่อเน่ือง      

ในงานและความมัน่คง ท่ีพยาบาลวิชาชีพให้ความส าคญัเป็นอนัดบัทา้ย ๆ เพราะ ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ เป็นส่ิงจูงใจ และขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน การมีอตัราเงินเดือนท่ียติุธรรมมากพอ
ส าหรับการด ารงชีพ อยูใ่นเกณฑท่ี์พึงพอใจไม่ตอ้งหางานท าเพิ่ม และมีความมัน่คงในงานไดแ้ก่   
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การไดรั้บการบรรจุให้รับราชการ จะเป็นแรงจูงใจ ไม่อยากลาออก แต่เน่ืองจากในปัจจุบนั            
การขาดแคลนอตัราก าลงัพยาบาลวชิาชีพท าใหต้อ้งมีการจดัอตัราก าลงัเพื่อให้เพียงพอกบัภาระงาน 
จึงมีการยา้ยสถานท่ีปฏิบติังานบา้งในแต่ละเวร ซ่ึงก่อใหเ้กิดความเครียด เพราะตอ้งปรับตวัใหเ้ขา้กบั
งานใหม่ เพื่อนร่วมงานใหม่ ส่งผลใหไ้ม่อยากท างาน  

ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นของพยาบาลวชิาชีพต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ ดา้นวฒันธรรมและค่านิยมขององคก์ร พบวา่ พยาบาลวชิาชีพ
ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลพระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี มีความคิดเห็น เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผล      
ต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ ดา้นวฒันธรรมและค่านิยมขององคก์ร       
ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเม่ือจ าแนกตามรายขอ้ไดด้งัน้ี 

การท างานโดยค านึงถึงช่ือเสียงของโรงพยาบาลเสมอ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เป็นอนัดบัท่ี1 
การเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ี เพื่อจะช่วยให้โรงพยาบาลพระปกเกลา้    

ประสบความส าเร็จ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เป็นอนัดบัท่ี 2 
ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัพบวา่ นโยบายและการบริหารของผูบ้ริหารมีความยติุธรรมและ 

ความเห็นวา่โรงพยาบาลน้ีเป็นโรงพยาบาลท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท างานดว้ย เป็นส่ิงท่ีพยาบาลวิชาชีพ           
ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัทา้ย ๆ เพราะ การไม่ไดรั้บความยติุธรรมจาก นโยบายและการบริหาร             
ของผูบ้ริหาร เช่น ความไม่เป็นธรรมในการประเมินความกา้วหนา้และผลลพัธ์ของงาน,                    
การมอบหมายงาน, การเล่นพรรคเล่นพวก, การไม่ไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ เป็นตน้ ท าให้
มีความคิดวา่สถานท่ีท่ีท างานน้ีไม่ใช่องคก์รท่ีดีท่ีสุด ท่ีจะท างานดว้ย 

ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นของพยาบาลวชิาชีพต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ ดา้นความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง พบวา่               
พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลพระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ ดา้นความต่อเน่ืองในงานและ
ความมัน่คง ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ไดด้งัน้ี 

ลกัษณะงานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีมัน่คง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เป็นอนัดบัท่ี 1 
โรงพยาบาลพระปกเกลา้มีความมัน่คงในงานดีกวา่โรงพยาบาลอ่ืน อยูใ่นระดบัมาก       

เป็นอนัดบัท่ี 2 
ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัพบวา่ การเล่ือนขั้นเงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่งในหน่วยงาน 

ข้ึนอยูก่บัความรู้ ความสามารถมากกวา่ความพอใจของผูบ้งัคบับญัชา กบัโรงพยาบาลน้ีมีนโยบาย
ส าหรับความกา้วหนา้ในวชิาชีพของพยาบาลอยา่งชดัเจน  เป็นส่ิงท่ีพยาบาลวชิาชีพใหค้วามส าคญั
เป็นอนัดบัทา้ย ๆ เพราะ การเล่ือนขั้นเงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่งในหน่วยงานท่ีไม่มีหลกัเกณฑ์
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ท่ีชดัเจน แต่ข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจของผูบ้งัคบับญัชา หรือเรียงตามล าดบั โดยไม่ตอ้งมีผลงานเด่น
ท าใหพ้ยาบาลวชิาชีพ ขาดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน ส่งผลถึงการสนบัสนุน ส่งเสริม
ความกา้วหนา้ในวชิาชีพ 

ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นของพยาบาลวชิาชีพต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลพระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี มีความคิดเห็น เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการในภาพรวม            
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ไดด้งัน้ี 

ความพอในพอใจในเงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บจากโรงพยาบาลแห่ง
พระปกเกลา้ อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 1 

เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอ เหมาะสมกบังานท่ีท า และความสามารถของท่าน อยูใ่น       
ระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 2 

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัพบวา่ เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมเพียงพอ          
ต่อการด ารงชีพ ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั และ สวสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนั เช่น บา้นพกั           
ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียน การตรวจสุขภาพ หรือเงินช่วยเหลืออ่ืน ๆ มีความเหมาะสมเพียงพอ 
เป็นส่ิงท่ีพยาบาลวชิาชีพใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัทา้ย ๆ เพราะ ในสภาวะปัจจุบนั โรงพยาบาลตอ้ง
บริหารงานภายใตง้บประมาณท่ีจ ากดั อตัราก าลงัพยาบาลท่ีขาดแคลน ร่วมกบัตอ้งเพิ่มคุณภาพ           
ดา้นการบริการเม่ือความตอ้งการของประชาชนมีเพิ่มข้ึน ท าใหพ้ยาบาลวชิาชีพมีภาระงานเพิ่มข้ึน 
ประกอบกบัค่าตอบแทนของโรงพยาบาลรัฐแตกต่างจากเอกชนมาก จึงท าให้เกิดการเปรียบเทียบและ  
ไม่พึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 

ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นของพยาบาลวชิาชีพต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ ดา้นความรับผดิชอบและความมีอิสระในงาน พบวา่  
พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลพระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี มีความคิดเห็น เก่ียวกบั
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ ดา้นความรับผดิชอบและ     
ความมีอิสระในงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ไดด้งัน้ี 

ความสามารถใชค้วามรู้ ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี               
อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 1 

ความสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรค ์และวจิารณญาณของตนเองตดัสินใจเก่ียวกบังาน     
ท่ีไดรั้บมอบหมาย อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 2 
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ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัพบวา่ การแลกเปล่ียนเวลาการท างานกบัเพื่อนร่วมงานเม่ือ            
มีเหตุฉุกเฉิน และความพอใจกบังานท่ีรับผดิชอบ หรืองานพิเศษอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย เป็นส่ิงท่ี
พยาบาลวชิาชีพใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัทา้ย ๆ เพราะ การท างานของพยาบาลวชิาชีพส่วนใหญ่ท างาน
เป็นกะ ๆ ละ 8 ชัว่โมง แบ่งเป็น เชา้ - บ่าย - ดึก บางคร้ังไม่สามารถท างานตามกะท่ีรับผิดชอบไดต้อ้ง    
หาผูม้ารับผดิชอบข้ึนท างานแทน เรียกวา่ “แลกเวร” แต่ถา้ “แลกเวร” ไม่ไดก้็ตอ้งข้ึนมาท างานในขณะท่ี
ตนเองมีความเดือดร้อนอยู ่ส่งผลถึงประสิทธิภาพการท างานและเกิดความคบัขอ้งใจไม่อยากท างาน 
รวมถึงถา้ไดรั้บมอบหมายให้มีหนา้พิเศษเพิ่มข้ึนจากการให้บริการพยาบาล จะยิง่เพิ่มภาระงานมากข้ึน 
เวลาพกัผอ่นนอ้ยลง 

ผลการศึกษา ระดบัความคิดเห็นของพยาบาลวชิาชีพต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ จ  าแนกตามรายดา้น ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน พบวา่ 
พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลพระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี มีความคิดเห็น เก่ียวกบั
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเม่ือจ าแนกตามรายขอ้ไดด้งัน้ี 

ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีม อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 1 
การมีความพอใจในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเสมอ อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 2 
ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัพบวา่ เพื่อนร่วมงานในทีมงานใหก้ารสนบัสนุนยอมรับ              

ซ่ึงกนัและกนั และความยนิดีช่วยเหลือ และแบ่งเบาภาระงานซ่ึงกนัและกนัดว้ยความเต็มใจ                 
เป็นส่ิงท่ีพยาบาลวชิาชีพใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัทา้ย ๆ เพราะ ภาระงานท่ีเพิ่มข้ึนของแต่ละคน             
และมีอตัราก าลงันอ้ยท าให้งานลน้มือ เวลาพกัผอ่นและวนัหยดุนอ้ย ท าใหก้ารแบ่งเบาภาระ                        
ซ่ึงกนัและกนัเป็นไปไดย้าก 

ผลการศึกษา ระดบัความคิดเห็นของพยาบาลวชิาชีพต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ จ าแนกตามรายดา้น ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ 
พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลพระปกเกลา้ จงัหวดัจนัทบุรี มีความคิดเห็น เก่ียวกบั
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกตามรายขอ้ไดด้งัน้ี 

หวัหนา้ของท่านให้โอกาสท่านในการปรึกษาหารือ หรือเสนอแนะเก่ียวกบัปัญหา                 
การปฏิบติังานเป็นประจ า อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 1 

หวัหนา้ของท่านมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถของท่าน เพื่อส่งเสริม
ใหท้่านมีโอกาสกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 2 
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ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัพบวา่ การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัของหวัหนา้ทุกคร้ังท่ีมีการประเมินผล
การปฏิบติังาน, หวัหนา้ใหค้วามช่วยเหลืออยา่งเสมอภาคกบัเพื่อนร่วมงาน และการสอนงานของ
หวัหนา้ เป็นส่ิงท่ีพยาบาลวชิาชีพใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัทา้ย ๆ เพราะ การไม่ไดรั้บทราบผลการ
ประเมินการปฏิบติังาน ท าให้ไม่ทราบขอ้ผิดพลาดหรือส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุงแกไ้ข ร่วมกบัการไม่ไดรั้บการ
อธิบาย ช้ีแจง เก่ียวกบังานท่ีตอ้งรับผิดชอบอยา่งชดัเจน การไม่ไดส้นบัสนุนจากหวัหนา้งาน ท าให้ขาด
ความเอาใจใส่ในการพฒันาตนเอง เกิดความเบ่ือหน่ายต่องานและเพื่อนร่วมงาน ไม่พึงพอใจต่องานท่ีท า 

การทดสอบสมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายตุ่างกนั มีระดบัความคิดเห็น   

ต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจยั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พยาบาลวชิาชีพท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีระดบั
ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างกนั  
จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พยาบาลวชิาชีพท่ีมีสถานภาพการปฏิบติังานต่างกนั     
มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้                  
ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบั 
ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างกนั  
จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั      
มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั จึงยอมรับ
สมมติฐานการวิจยั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะเวลาการเป็นพยาบาลวชิาชีพ
ต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั จึงยอมรับ
สมมติฐานการวิจยั   

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พยาบาลวชิาชีพท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีระดบั               
ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างกนั           
จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พยาบาลวชิาชีพท่ีมีลกัษณะงานต่างกนั มีปัจจยัท่ีมี             
ผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานการวจิยั 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พยาบาลวชิาชีพท่ีมีตามรายไดต่้างกนั มีปัจจยัท่ีมี           
ผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานการวจิยั      

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พยาบาลวชิาชีพท่ีมีภูมิล าเนาต่างกนั มีระดบั            
ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั      
จึงยอมรับสมมติฐานการวจิยั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พยาบาลวชิาชีพท่ีมีภาระความรับผดิชอบมีระดบั   
ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างจาก
พยาบาลวชิาชีพท่ีไม่มีภาระความรับผดิชอบกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พยาบาลวชิาชีพท่ีท าอาชีพเสริมมีระดบัความคิดเห็น   
ต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างจาก 
พยาบาลวชิาชีพท่ีไม่ท าอาชีพเสริม จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั 

อภิปรายผลการศึกษา 

จากการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ 
ของพยาบาลวชิาชีพ ผูว้จิยัขออภิปรายผลการศึกษาดงัน้ี 

1.  ผลการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้     
ของพยาบาลวชิาชีพ พบวา่ พยาบาลวชิาชีพมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ภาพรวมดา้นต่าง ๆ อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของประภา  ทองวฒันา (2542) ท่ีไดศึ้กษา ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพ           
ในจงัหวดัชยันาท โดยศึกษาในพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชยันาทและโรงพยาบาล
ชุมชน ของจงัหวดัชยันาทท่ีมีระยะเวลาการท างานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบั   
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัสูง และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนั       
ต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
ความส าคญัของงาน ผลป้อนกลบัของงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความรู้สึกวา่ตน             
มีความส าคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพึงได ้ความคาดหวงัวา่จะไดรั้บการสนองตอบ
จากองคก์ร ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร ความขดัแยง้ทางบทบาท และความคลุมเครือ         
ทางบทบาท ซ่ึงแตกต่างจากปัจจยัรายดา้นท่ีผูว้จิยัไดศึ้กษา และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ               
จาริณี  ศรีประเสริฐ และคณะ (2551) ท่ีศึกษาเจตคติต่อการคงอยูใ่นงาน บรรทดัฐานกลุ่มอา้งอิง    
การรับรู้การควบคุมการคงอยูใ่นงาน และความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาล
ระดบัตติยภูมิ เขตภาคเหนือ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีค่าคะแนนเจตคติต่อการคงอยูใ่นงานร้อยละ 72.19 
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บรรทดัฐานกลุ่มอา้งอิง ร้อยละ 62.03 การรับรู้การควบคุมการคงอยูใ่นงาน ร้อยละ 65.34 และ          
การคงอยูใ่นงานร้อยละ 62.25 โดยค่าคะแนนของตวัแปรมีความสัมพนัธ์ ทางบวกกบัความตั้งใจ          
คงอยูใ่นงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัพบวา่ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นความต่อเน่ืองใน
งานและความมัน่คง ท่ีพยาบาลวชิาชีพให้ความส าคญัเป็นอนัดบัทา้ย ๆ เพราะ ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ เป็นส่ิงจูงใจ และขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน การมีอตัราเงินเดือนท่ียติุธรรมมากพอ
ส าหรับการด ารงชีพ อยูใ่นเกณฑท่ี์พึงพอใจไม่ตอ้งหางานท าเพิ่ม และมีความมัน่คงในงานไดแ้ก่   
การไดรั้บการบรรจุให้รับราชการ จะเป็นแรงจูงใจ ไม่อยากลาออก แต่เน่ืองจากในปัจจุบนั                          
การขาดแคลนอตัราก าลงัพยาบาลวชิาชีพท าใหต้อ้งมีการจดัอตัราก าลงัเพื่อให้เพียงพอกบัภาระงาน 
จึงมีการยา้ยสถานท่ีปฏิบติังานบา้งในแต่ละเวร ซ่ึงก่อใหเ้กิดความเครียด เพราะตอ้งปรับตวัใหเ้ขา้            
กบังานใหม่ เพื่อนร่วมงานใหม่ ส่งผลใหไ้ม่อยากท างาน  

2.  เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้       
ของพยาบาลวชิาชีพ กบัปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลดงัน้ี 

2.1  อาย ุพยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายตุ่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั           
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของลดาวลัย ์ราชธนบริบาล (2544) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง          
ปัจจยัส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นองคก์รกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รพยาบาล         
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม 9 แห่ง ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ระดบัการศึกษา 
และอาย ุไม่มีความสัมพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร และขดัแยง้กบัการศึกษาของ              
สุรีย ์ ทา้วค าลือ และพนิดา  ดามาพงษ ์(2550) ท่ีศึกษาปัจจยัคดัสรรท่ีท านายความตั้งใจท่ีจะคงอยู ่  
ในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ ความตั้งใจท่ีจะคงอยู ่ 
ในงานของพยาบาลวชิาชีพ อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก โดยอาย ุความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วม
ในการแกปั้ญหา และการมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจ       
ท่ีจะคงอยูใ่นงาน ซ่ึงผูว้จิยัมีความคิดเห็นวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายมุากมกัมีความรู้สึกผกูพนัธ์กบั
องคก์รมากกวา่พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายนุอ้ย และการมีอายุมากยงัสัมพนัธ์กบัระยะเวลาท่ีอยูแ่ละ 
ความผกูพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ท าใหรู้้สึกอยากอยูใ่นองคก์รต่อไป 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัพบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายตุ่างกนั จะมีความคิดเห็น       
ต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างกนั เพราะ           
ในปัจจุบนัพยาบาลวชิาชีพจบใหม่ อายยุงันอ้ย เม่ือมาท างานในโรงพยาบาลภาครัฐ ไม่ไดรั้บ              
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การบรรจุเป็นขา้ราชการ ภาระงานหนกั ค่าตอบแทนนอ้ยเม่ือเปรียบเทียบกบัภาคเอกชน จึงมี              
การลาออกในปีแรกท่ีเร่ิมท างาน และลดลงอยา่งต่อเน่ืองในปีถดัมา ส่วนพยาบาลวชิาชีพอาวโุส
ท างานมานาน เม่ือไม่มีอตัราก าลงัใหม่มาเพิ่ม ไม่สามารถออกเวรกะ บ่าย - ดึก ได ้ภาระงานหนกั
มากข้ึน มีปัญหาสุขภาพ รวมถึงการมีนโยบายเกษียณอายรุาชการก่อนก าหนด พยาบาลวชิาชีพ
อาวโุส ส่วนหน่ึงจึงลาออกไป  

2.2  สถานภาพสมรส พยาบาลวชิาชีพท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีระดบัความคิดเห็น
ต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของชุติมา สุวรรณประทีป (2543) ท่ีศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล และการจดัการทรัพยากรมนุษย ์กบัความยดึมัน่ผกูพนั         
ต่อองคก์รพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครโดยกลุ่มตวัอยา่งเป็น
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 8 แห่ง ผลการศึกษา พบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนั    
ต่อองคก์รพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรส มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพ 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัพบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั จะมี
ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างกนั 
เพราะ คนท่ีสมรสแลว้มกัตอ้งการความมัน่คงในอาชีพและรากฐานท่ีมัน่คงของครอบครัว จึงมกั       
อยูก่บัท่ีไม่คิดโยกยา้ยไปไหน เช่นเดียวกบัคนโสดถา้ท างานอยูน่าน ๆ มกัเกิดความผกูพนักบัองคก์ร 
เพื่อนร่วมงาน ไม่อยากเปล่ียนแปลง ร่วมกบัเม่ืออยูน่านมีต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน จึงไม่คิดลาออก
หรือยา้ยท่ีท างานเช่นเดียวกนั 

2.3  สถานภาพการปฏิบติังาน พยาบาลวชิาชีพท่ีมีสถานภาพการปฏิบติังานต่างกนั มี
ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่าง
กนั จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั ซ่ึงขดัแยง้กบัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Hertzberg) ท่ีวา่ 
การท าใหรู้้สึกมัน่คงในงานท่ีท าเป็นปัจจยัให้เกิดความพึงพอใจไม่คิดลาออก และขดัแยง้กบั
การศึกษาของกฤษดา  แสวงดี (2552) ท่ีไดศึ้กษาปัญหาสมองไหลของบุคลากรสุขภาพจากภาครัฐ
ไปสู่ภาคเอกชน พบวา่ 48.68% ของพยาบาลวชิาชีพท่ีไม่ไดรั้บการบรรจุเป็นขา้ราชการ จะลาออก 
ในปีแรกท่ีเร่ิมท างาน ในปีต่อมาจะลาออกอีก 25.57% และลดลงอยา่งต่อเน่ืองในปีถดัมา ส่ิงท่ี               
น่าเป็นห่วงท่ีสุด คือพื้นท่ีท่ีขาดแคลนก าลงัคนและอยูใ่นข่ายทุรกนัดาร เช่น จ.น่าน ลูกจา้งพยาบาล
ลาออกถึง 90% ในปีแรก แต่ในทางตรงขา้มพบวา่ หากมีการบรรจุเขา้รับราชการ เช่น ในสามจงัหวดั
ชายแดนภาคใต ้ซ่ึงเป็นพื้นท่ีพิเศษ กลบัสามารถรักษาพยาบาลจบใหม่ได ้92.3% ดว้ยการใหบ้รรจุ
เป็นขา้ราชการ ซ่ึงผูว้จิยัมีความเห็นวา่ ถึงแมพ้ยาบาลวชิาชีพจะมีสถานภาพการปฏิบติังานท่ีมัน่คง 
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คือ ไดรั้บการบรรจุเป็นขา้ราชการแลว้ก็ตาม แต่ส่ิงน้ีไม่ไดเ้ป็นเคร่ืองยนืยนัหรือสร้างความมัน่ใจ
ใหก้บัผูบ้งัคบับญัชาไดว้า่ พยาบาลวชิาชีพเหล่าน้ีจะไม่ลาออก เน่ืองจากยงัมีปัจจยัอ่ืนอีกหลาย
ประการท่ีท าใหพ้ยาบาลวชิาชีพไม่อยากปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาล เช่น ภาระงานหนกั 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เงินเดือน นโยบายบริหารงาน เป็นตน้               
สถานภาพการปฏิบติังานท่ีมัน่คงจึงเป็นเพียงส่วนหน่ึงในการเสริมสร้างความพึงพอใจใหค้งอยู ่           
ในองคก์รเท่านั้น 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัพบวา่ พยาบาลท่ีมีสถานภาพการปฏิบติังานต่างกนั จะมี 
ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างกนั 
เพราะ การลาออกจากระบบราชการของพยาบาลวชิาชีพ เน่ืองมาจากค่าตอบแทนต ่า แต่ภาระ           
งานหนกั รวมถึงขาดสวสัดิการ เช่น บา้นพกั เป็นตน้ และแรงจูงใจใหป้ฏิบติังานไม่เพียงพอ ส่วน
พยาบาลวชิาชีพท่ีจบใหม่ ๆ ไม่อยากท างานในโรงพยาบาลรัฐ เน่ืองจากมีสถานะเป็นลูกจา้งชัว่คราว 
ไม่ไดรั้บการบรรจุเป็นขา้ราชการ จึงไม่มีสิทธิรับสวสัดิการต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาลบิดา มารดา 
ส่วนท่ีมาท างานเป็นลูกจา้งชัว่คราวในโรงพยาบาล เม่ือท างานได ้1 - 2 ปีและมีประสบการณ์มากพอ 
ก็ลาออกไปท างานในภาคเอกชนท่ีไดรั้บค่าตอบแทนสูงกวา่ และภาระงานท่ีเบากวา่ 

2.4  ระดบัการศึกษา พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัความคิดเห็น
ต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของชุติมา  สุวรรณประทีป (2543) ท่ีศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล และการจดัการทรัพยากรมนุษย ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์รพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็น              
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 8 แห่ง ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัการศึกษา และ
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ไม่มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รพยาบาล   

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัพบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระดบัการศึกษา ต่างกนั จะมี
ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างกนั 
เพรา การปฏิบติังานในโรงพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี หรือสูงกวา่ 
ไม่ได ้มีความแตกต่างกนั ทั้งในเร่ืองภาระงาน การข้ึนปฏิบติังานตามกะเชา้ - บ่าย - ดึก  ค่าตอบแทน 
และสวสัดิการต่าง ๆ นอกจากน้ีการส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโทท่ีไม่ใช่สาขาทางการพยาบาล
จะไม่สามารถน ามาเพิ่มวทิยฐานะในวชิาชีพได ้เม่ือมีทางเลือกท่ีดีกวา่จึงเป็นช่องทางใหล้าออกไป
ท างานอ่ืน  

 



 

 

109 

2.5  ระยะเวลาการปฏิบติังาน พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มี
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน
การวจิยั ซ่ึงขดัแยง้กบัการศึกษาของชุติมา  สุวรรณประทีป (2543) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัส่วนบุคคล และการจดัการทรัพยากรมนุษย ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รพยาบาลของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครวชิาชีพ โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 8 แห่ง ผลการศึกษาพบวา่ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ไม่มีความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์รพยาบาล และขดัแยง้กบัการศึกษาของสุธิดา  โตพนัธานนท ์(2549) ท่ีศึกษาปัจจยั          
ท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นองคก์าร ของพยาบาลวชิาชีพกลุ่มพนกังานมหาวทิยาลยั โรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัของรัฐ พบวา่ ปัจจยัท่ีไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นองคก์ารไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นบุคคล 
ประกอบดว้ย ระยะเวลาในการปฏิบติังาน, ระดบัเงินเดือน และภูมิล าเนา และปัจจยัดา้นครอบครัว 
ประกอบดว้ย รายไดข้องครอบครัว ภาระท่ีตอ้งรับผิดชอบ  

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัพบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานอยูใ่น
โรงพยาบาลพระปกเกลา้ต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั เพราะ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลเป็นระยะเวลานาน ๆ ยอ่มมีโอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน เป็นแรงจูงใจ
ใหอ้ยูใ่นองคก์รต่อไป นอกจากน้ีการอยูเ่ป็นเวลานานยอ่มมีเพื่อนร่วมงาน ท่ีมีความผกูพนั              
ทางดา้นจิตใจ ส่งผลใหมี้ความผกูพนักบัองคก์รมากข้ึนการลาออกหรือขอยา้ยจึงนอ้ย ส่วน             
พยาบาลวชิาชีพท่ีจบใหม่ นอกจากปฏิบติังานในสถานะลูกจา้งชัว่คราว ภาระงานท่ีหนกั 
ประสบการณ์นอ้ยบางคร้ังท างานผดิพลาดอาจถูกต าหนิ ค่าตอบแทนนอ้ย ความผกูพนัต่อองคก์ร        
มีนอ้ยจึงส่งผลใหพ้ยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายงุานใน 3 ปีแรกของการปฏิบติังานมีอตัราการลาออกสูง 

2.6  ระยะเวลาการเป็นพยาบาลวชิาชีพ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะเวลาการเป็น              
พยาบาลวชิาชีพต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ 
แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานการวิจยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของกฤษฎา  แสวงดี (2552) ท่ีศึกษา
สถานการณ์ก าลงัคนดา้นสุขภาพระหวา่งปี 2548 - 2552 จากโรงพยาบาลศูนยแ์ละโรงพยาบาลทัว่ไป 
67 แห่ง พบวา่ พยาบาลจบใหม่ท่ีเป็นลูกจา้งลาออก 9 เท่าของขา้ราชการ และสอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของลดาวลัย ์ ราชธนบริบาล (2544) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และ
ปัจจยัดา้นองคก์ารกบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลสังกดั
กระทรวงกลาโหม ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นองคก์าร ไดแ้ก่ ขนาด (จ านวนบุคลากร) ภาวะผูน้ า 
ระดบัเงินเดือน ความกา้วหนา้ในอาชีพ และโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
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ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัพบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะเวลาการเป็นพยาบาลวชิาชีพ
อยูใ่นโรงพยาบาลพระปกเกลา้ต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั เพราะ การท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รนานมาก
เท่าใด มกัจะมีแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน จากการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน ต าแหน่งสูงข้ึน 
นอกจากน้ีการมีต าแหน่งสูงและมีอายเุพิ่มข้ึน ท าใหท้กัษะ สมรรถนะเชิงวชิาชีพลดลง เป็นขอ้จ ากดั
ใหท้างเลือกถูกจ ากดัลง ดว้ยค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไม่เหมาะสม ส่วนพยาบาลวชิาชีพท่ีมี
ระยะเวลาการพยาบาลวชิาชีพนอ้ยส่วนใหญ่เป็นพยาบาลจบใหม่ ค่าตอบแทนนอ้ย และไม่มี
แรงจูงใจดา้นความมัน่คงในอาชีพเน่ืองจากเป็นลูกจา้งชัว่คราว มีโอกาสแสวงหางานท่ีมีค่าตอบแทน
สูงกวา่การท างานภาครัฐ จึงท าใหมี้ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลต่างออกไป 

2.7  ต าแหน่งงาน พยาบาลวชิาชีพท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีระดบัความคิดเห็น               
ต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจยั ซ่ึงสอคลอ้งกบัการศึกษาของจาริณี  ศรีประเสริฐ  และคณะ (2551) ท่ีศึกษา              
เจตคติต่อการคงอยูใ่นงาน บรรทดัฐานกลุ่มอา้งอิง การรับรู้การควบคุมการคงอยูใ่นงาน และ               
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ เขตภาคเหนือ                 
โดยกลุ่มตวัอยา่งคือ พยาบาลวชิาชีพท่ีไม่มีต าแหน่งทางการบริหารและปฏิบติังานการพยาบาล
โรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ เขตภาคเหนือ ผลการศึกษาพบ กลุ่มตวัอยา่งมีค่าคะแนนเจตคติ                
ต่อการคงอยูใ่นงานร้อยละ 72.19 และมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน                   
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วน 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัพบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีระดบั             
ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างกนั 
เพราะ การท างานในปัจจุบนั เป็นการท างานภายใตค้วามกดดนัหลายอยา่ง เช่น การขาดแคลน
อตัราก าลงั อุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีจ ากดั กระแสความตอ้งการการดูแลดา้นสุขภาพสูงข้ึน ค่าตอบแทน           
ท่ีไม่เหมาะสมและช่องวา่งของค่าตอบแทนสูงเม่ือเทียบเคียงกบัวชิาชีพอ่ืน ท าใหพ้ยาบาลวชิาชีพ  
ระดบัปฏิบติัการมองหาหนทางอ่ืนท่ีดีกวา่ในเร่ืองค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัภาระงาน ส่วน 
พยาบาลวชิาชีพระดบัหวัหนา้จะมีความเครียดในเร่ืองบริหารจดัการเร่ืองอตัราก าลงัท่ีขาดแคลน   
การควบคุมก ากบัไม่ใหเ้กิดความผดิพลาดในการปฏิบติังาน ทั้ง ๆ มีต าแหน่งหวัหนา้แต่ค่าตอบแทน
และต าแหน่งไม่ต่างจากระดบัปฏิบติัการ แต่ตอ้งรับผดิชอบสูงกวา่ จึงโอกาสลาออกหรือโยกยา้ยสูง 
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2.8  ลกัษณะงาน พยาบาลวชิาชีพท่ีมีลกัษณะงานต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานการวจิยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
การศึกษาของสุรีย ์ ทา้วค าลือ และพนิดา  ดามาพงษ ์(2550) ท่ีศึกษาปัจจยัคดัสรรท่ีท านายความตั้งใจ
ท่ีจะคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ 
กลุ่มตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัท านายความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงานอยา่งนยัส าคญัไดแ้ก่ การมี
ปฏิสัมพนัธ์ในหน่วยงาน ค่าตอบแทน ลกัษณะงาน และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ                       
ลดาวลัย ์ ราชธนบริบาล (2544) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และ
ปัจจยัดา้นองคก์รกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลสังกดั
กระทรวงกลาโหม  โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม            
9 แห่ง ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนั พยากรณ์ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ กลุ่มอาย ุ40 ปีข้ึนไป ลกัษณะงาน  

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัพบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีลกัษณะงานต่างกนั มีปัจจยัท่ีมี           
ผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั เพราะ ภาระงาน และ
ความเครียดจากการปฏิบติังานแตกต่างกนั แผนกท่ีมีผูป่้วยหนาแน่น รับผูป่้วยจ านวนไม่จ  ากดั ทั้งยงั
เป็นผูป่้วยหนกัและอยูใ่นภาวะวกิฤติ จะมีอตัราการลาออกของพยาบาลสูง ดงัเช่น แผนกอายรุกรรม, 
ศลัยกรรม เป็นตน้ ส าหรับแผนกหอ้งผา่ตดัของโรงพยาบาลพระปกเกลา้ มีอตัราก าลงัไม่เพียงพอ 
ตอ้งข้ึนเวรเสริม พยาบาลวชิาชีพใหม่หมุนเวยีนนอ้ยจึงมีพยาบาลวชิาชีพท่ีมีอายมุากข้ึนร่วมกบั
วธีิการปฏิบติังานตอ้งยนืเป็นส่วนใหญ่ ท าใหมี้ปัญหาดา้นสุขภาพ เช่น ปวดหลงั พยาบาลวชิาชีพ
หอ้งผา่ตดั จึงมีแนวโนม้ลาออกเพิ่มข้ึน 

2.9  รายได ้พยาบาลวชิาชีพท่ีมีตามรายไดต่้างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานการวจิยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
การศึกษาของลดาวลัย ์ ราชธนบริบาล (2544) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล 
ลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นองคก์รกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลสังกดั
กระทรวงกลาโหม 9 แห่ง ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นองคก์ร ไดแ้ก่ ขนาด (จ านวนบุคลากร)  
ภาวะผูน้ า ระดบัเงินเดือน ความกา้วหนา้ในอาชีพ และโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร และขดัแยง้กบัการศึกษาของสุธิดา  โตพนัธานนท ์(2549) 
ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นองคก์ร ของพยาบาลวชิาชีพกลุ่มพนกังานมหาวทิยาลยั 
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ พบวา่ ปัจจยัท่ีไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นองคก์รไดแ้ก่              
ปัจจยัดา้นบุคคล ประกอบดว้ย ระยะเวลาในการปฏิบติังาน, ระดบัเงินเดือน และภูมิล าเนา 
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ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัพบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีรายไดต่้างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั เพราะ พยาบาลวชิาชีพท่ีมี               
รายไดน้อ้ยมกัเป็นพยาบาลจบใหม่ และไม่ไดรั้บการบรรจุเป็นขา้ราชการ เม่ือท างานได ้1 - 3 ปี            
มีประสบการณ์มากพอ จะลาออกไปหางานท่ีมีค่าตอบแทนสูงกวา่ เช่นโรงพยาบาลเอกชน               
บริษทัขายอุปกรณ์การแพทย ์หรือบริษทัยา เป็นตน้ ส่วนพยาบาลวชิาชีพท่ีมีรายไดสู้งมกัอยูใ่น
โรงพยาบาลมานาน มีต าแหน่งสูงข้ึน การลาออกไปท างานท่ีใหม่มกัไดค้่าตอบแทนนอ้ยกวา่เดิม 
ร่วมกบัมีความผกูพนักบัสถานท่ีท างานมากกวา่ จึงไม่ลาออกไปท างานท่ีอ่ืน 

2.10  ภูมิล าเนา พยาบาลวชิาชีพท่ีมีภูมิล าเนาต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมี
ผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานการวจิยั  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ นิชนนัท ์ ฟุ้งลดัดา (2548) ท่ีไดศึ้กษา การวเิคราะห์ตวัแปรจ าแนก
กลุ่มพยาบาลวชิาชีพท่ีคงอยูใ่นงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร
โดยเก็บขอ้มูลจากพยาบาลวชิาชีพท่ีคงอยูใ่นงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน               
ผลการศึกษาพบวา่ ตวัแปรท่ีสามารถจ าแนกกลุ่มพยาบาลวชิาชีพท่ีคงอยูใ่นงานโรงพยาบาลเอกชน 
ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการท างาน ความสะดวกในการเดินทาง ค่าตอบแทน 
และโอกาสกา้วหนา้ โดยตวัแปรเหล่าน้ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์กลุ่มพยาบาลวชิาชีพท่ีคงอยูใ่นงาน
โรงพยาบาลรัฐบาลและภาคเอกชนไดถู้กตอ้งร้อยละ 76.04  และขดัแยง้กบัการศึกษาของ                 
สุธิดา  โตพนัธานนท ์(2549) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นองคก์ร ของพยาบาลวชิาชีพ
กลุ่มพนกังานมหาวทิยาลยั โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ พบวา่ ปัจจยัท่ีไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่
ในองคก์รไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นบุคคล ประกอบดว้ย ระยะเวลาในการปฏิบติังาน, ระดบัเงินเดือน และ
ภูมิล าเนา 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัพบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีภูมิล าเนาต่างกนั มีปัจจยัท่ีมี                  
ผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้แตกต่างกนั เพราะ พยาบาลวชิาชีพท่ีมี
ภูมิล าเนาอยูใ่นจงัหวดัจนัทบุรีส่วนใหญ่ถา้ไม่ไดแ้ต่งงานยา้ยติดตามคู่สมรส มกัไม่ยา้ยไปไหน ส่วน 
พยาบาลวชิาชีพท่ีมีภูมิล าเนาอยูต่่างจงัหวดัมกัมีแนวโนม้ยา้ยกลบัดว้ยเหตุผลดา้นภาระครอบครัว 
ตอ้งไปดูแลบิดามารดา ไม่มีท่ีพกัอาศยัขณะท างาน หรือตอ้งเสียค่าใชจ่้ายในการเดินทางมาท างานสูง 
การใหส้วสัดิการท่ีเพียงพอ เหมาะสม อาจช่วยแกปั้ญหาน้ีได ้

2.11  ภาระความรับผดิชอบ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีภาระความรับผดิชอบมีระดบั              
ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่าง             
จากพยาบาลวชิาชีพท่ีไม่มีภาระความรับผิดชอบกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั อธิบายไดว้า่             
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มีภาระท่ีตอ้งรับผิดชอบ แต่ส่วนมากก็มีรายได ้มากกวา่ 30,000 บาท ดงันั้น 
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จึงเป็นไปไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่ง จะมีความคิดเห็นวา่ ภาระความรับผดิชอบท่ีมี ไม่ไดมี้ผลต่อ                     
การตดัสินใจปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ                                            
สุธิดา  โตพนัธานนท ์(2549) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นองคก์ร ของพยาบาลวชิาชีพ
กลุ่มพนกังานมหาวทิยาลยั โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ พบวา่ ปัจจยัท่ีไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่
ในองคก์รไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นครอบครัว ประกอบดว้ย รายไดข้องครอบครัว ภาระท่ีตอ้งรับผดิชอบ 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัพบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีภาระความรับผดิชอบ มีปัจจยัท่ีมีผล
ต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างจากพยาบาลวชิาชีพท่ีไม่มีภาระ
ความรับผดิชอบ เพราะ การท างานในโรงพยาบาลใหญ่ และการไดรั้บราชการ ท าให ้บิดามารดาและ
ครอบครัวไดรั้บสิทธิดา้นค่ารักษาพยาบาล การไดรั้บการยกยอ่งใหเ้กียรติจากญาติพี่นอ้ง และการได้
มีโอกาสดูแลคนในครอบครัวเม่ือตอ้งมาใชบ้ริการรักษาในโรงพยาบาล ท าใหไ้ม่มีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาล 

2.12  อาชีพเสริม พยาบาลวชิาชีพท่ีท าอาชีพเสริมมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมี          
ผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างจากพยาบาลวชิาชีพท่ีไม่ท า
อาชีพเสริม จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั อธิบายไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ไม่มีอาชีพเสริม แต่
ส่วนมากก็มีรายได ้มากกวา่ 30,000 บาท ดงันั้นจึงเป็นไปไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่ง จะมีความคิดเห็นวา่  
การท าอาชีพเสริม ไม่ไดมี้ผลต่อการตดัสินใจไม่ปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาล สอดคลอ้งกบั                
ของการศึกษาลออ  อริยกุลนิมิต (2546) ท่ีศึกษา การวเิคราะห์ตวัประกอบท่ีท าให้เกิดการคงอยูใ่น
กลุ่มงานการพยาบาลโรงพยาบาลศูนย ์โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาตวัประกอบท่ีท าให้เกิดการ             
คงอยูใ่นกลุ่มงานการพยาบาลพบวา่ การมีความสมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวัและงาน เป็นตวัประกอบ
ท่ีท าใหเ้กิดการคงอยูใ่นกลุ่มการพยาบาล 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัพบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีท าอาชีพเสริม มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ไม่แตกต่างจากพยาบาลวชิาชีพท่ีไม่ไดท้  าอาชีพเสริม 
เพราะ การท าอาชีพเสริม เป็นการเพิ่มรายไดจ้ากงานประจ าท่ีท าอยู ่ถา้ไม่ไดมี้ผลกระทบมากโดยตรง
เช่น อาชีพเสริมท ารายไดม้ากกวา่การท างานเป็นพยาบาลไม่มากนกั หรือไม่ไดมี้ความตอ้งการ
เปล่ียนอาชีพเสริมเป็นอาชีพหลกั พยาบาลวชิาชีพมกัไม่คิดลาออกหรือยา้ยออก เน่ืองจากบางคร้ังการ
เป็นพยาบาลวชิาชีพยงัช่วยใหก้ารท าอาชีพเสริมบางอาชีพเติบโตอยา่งรวดเร็ว เช่น การขายประกนั 
การเปิดคลินิก เป็นตน้ การมีอาชีพเสริมจึงไม่ผลต่อระดบัความคิดเห็นในการตดัสินใจปฏิบติังาน 
อยูใ่นโรงพยาบาล 
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ข้อเสนอแนะ 

จากการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ ดงัปรากฏผลการศึกษาท่ีน าเสนอและสรุปไวแ้ลว้ ผูว้ิจยั 
เห็นวา่  มีประเด็นบางอยา่งท่ีส าคญั จึงมีขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี  

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  
การศึกษาในคร้ังน้ี ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานใน

โรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ผูว้ิจยัจึงขอเสนอ 
ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายเพื่อใหเ้ป็นแนวทางในการบริหารเพื่อความมัน่คงในการรักษาบุคลากร
พยาบาลวชิาชีพ ใหมี้ความรักและความผกูพนัท่ีดีต่อองคก์รในระยะยาว ดงัน้ี 

1.  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ควรบริหารจดัการ เร่ืองสวสัดิการอยา่งเหมาะสม   
2.  ดา้นความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง ควรมีนโยบาย ในเร่ืองความกา้วหนา้ และ

โอกาสในการพฒันาวชิาชีพอยา่งชดัเจน ก าหนดเส้นทางกา้วหนา้ทางสายอาชีพ เพื่อสนบัสนุน ท า
ใหเ้กิดความมัน่ใจในอาชีพ และอนาคตท่ีดี เป็นแรงจูงใจใหพ้ยาบาลวชิาชีพคงอยูใ่นองคก์รนาน 
ท่ีสุด 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ  
จากผลการศึกษา ท าใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาล

พระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ ท าใหไ้ดท้ราบวา่หวัขอ้ไหนของดา้นใดท่ียงัเป็นส่ิงท่ีควรปรับปรุง
โดยผูว้จิยัน ามาใชเ้ป็นขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติัการในแต่ละดา้นดงัน้ี 

1.  ดา้นวฒันธรรมและค่านิยมขององคก์ร 
1.1  นโยบายและการบริหารของผูบ้ริหารมีความยติุธรรม 
1.2  โรงพยาบาลพระปกเกลา้เป็นโรงพยาบาลท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท างานดว้ย 

2.  ดา้นความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง 
2.1  การพิจารณาแต่งตั้ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่งในหน่วยงาน 

เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถมากกวา่ความพอใจของผูบ้งัคบับญัชา ใหมี้ความโปร่งใส 
ยติุธรรม  

2.2  ควรมีนโยบายส าหรับความกา้วหนา้ในวชิาชีพของพยาบาลอยา่งชดัเจน 
3.  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

3.1  มีการดูแลเงินเดือนและค่าตอบแทนใหไ้ดรั้บอยา่งเหมาะสมเพียงพอต่อการ              
ด ารงชีพ ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั 
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3.2  มีการดูแลสวสัดิการท่ีควรไดรั้บ เช่น บา้นพกั ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียน         
การตรวจสุขภาพ หรือเงินช่วยเหลืออ่ืน ๆ ใหค้วามเหมาะสม เพียงพอ 

4.  ดา้นความรับผดิชอบและความมีอิสระในงาน 
4.1  ควรมีความยดืหยุน่ในการแลกเปล่ียนเวลาการท างานกบัเพื่อนร่วมงานเม่ือ            

มีเหตุฉุกเฉิน 
4.2  การมอบหมายงานให้รับผดิชอบ หรืองานพิเศษอ่ืน ๆ ควรให ้ตามความรู้ 

ความสามารถและมีความเหมาะสม เท่าเทียมกนั 
5.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 

5.1  ส่งเสริมทีมงานใหมี้การสนบัสนุนยอมรับซ่ึงกนัและกนั 
5.2  สนบัสนุนการมีส่วนร่วมในงานดว้ยความเตม็ใจ และการช่วยเหลือแบ่งเบา        

ภาระงานซ่ึงกนัและกนั 
6.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

6.1  หวัหนา้ควรใหข้อ้มูลยอ้นกลบัทุกคร้ังท่ีประเมินผลการปฏิบติังาน  
6.2  การใหค้วามช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ควรมีความเสมอภาค ไม่ล าเอียง 
6.3  หวัหนา้ควรสอนงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสม ่าเสมอ 

ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
หากมีผูส้นใจท่ีจะท าการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจปฏิบติังานใน

โรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ ผูว้จิยัขอเสนอแนะเชิงวชิาการดงัน้ี 
1.  ควรมีการศึกษาวจิยัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ เพื่อศึกษาถึง

แนวทางการแกไ้ข ปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล และเตรียมมาตรการเพื่อลดการ
สูญเสียและธ ารงรักษาใหพ้ยาบาลวชิาชีพอยูใ่นองคก์รให้นานท่ีสุด  

2.  ควรศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากการปฏิบติังานในโรงพยาบาล
พระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพโดยตรง จะไดท้ราบสาเหตุท่ีแทจ้ริงของการลาออก เพื่อน ามาเป็น
แนวทางในการบริหารและรักษาบุคลากรพยาบาลวชิาชีพ ใหมี้ความรักและความผกูพนัท่ีดีต่อ
องคก์รต่อไป 
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เคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แบบสอบถาม  

เร่ือง “ปัจจัยทีม่ีผลต่อการตัดสินใจปฏิบัติงานในโรงพยาบาลพระปกเกล้าของพยาบาลวิชาชีพ” 

ค าช้ีแจง 
1.  แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาของนกัศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตร

รัฐประศาสนศาสตร์ สาขาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยั
บูรพา 

2.  ขอ้มูลท่ีท่านตอบแบบสอบถามน้ีจะเก็บเป็นความลบัและจะน าเสนอโดยภาพรวม ซ่ึง
จะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของท่าน 

3.  ผูว้จิยัขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามใหต้รงตามความคิดเห็นของ
ท่านมากท่ีสุด และครบทุกขอ้  

4.  แบบสอบถามชุดน้ีมี 2 ตอน 
ตอนที ่ 1  แบบสอบขอ้มูลทัว่ไป  
ตอนที ่ 2  แบบสอบถามขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ

ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ 
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แบบสอบถาม  

ตอนที ่ 1    แบบสอบขอ้มูลทัว่ไป  
ค าช้ีแจง     โปรดเติมค าในช่องวา่ง และเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน (     ) โดยเลือกค าตอบท่ีตรงกบั
ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 

             ส าหรับผู้วจัิย 

1.  ปัจจุบนัท่านอายุ          
(     )   20 - 25 ปี   (     )   25 ปีข้ึนไป - 30 ปี   
(     )   30 ปีข้ึนไป - 35 ปี  (     )   35 ปีข้ึนไป - 40 ปี 
(     )   40 ปีข้ึนไป - 45 ปี  (     )   45 ปีข้ึนไป - 50 ปี 
(     )   51 ปี ข้ึนไป   

2.  สถานภาพสมรส          
(     ) 1.  โสด   (     ) 2.  สมรส/ คู่ (     ) 3.  หมา้ย/ หยา่/ แยก 

3.  สถานภาพการปฏิบติังาน         
(    ) 1.  ขา้ราชการ  (    ) 2.  ลูกจา้งชัว่คราว 

4.  ระดบัการศึกษาสูงสุด          
(    ) 1.  ปริญญาตรี/ เทียบเท่า  (    ) 2.  ปริญญาโทหรือสูงกวา่     

5.  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้      
(    ) 1.  นอ้ยกวา่ 1 ปี    (    ) 2.  1 - 5 ปี   
(    ) 3.  5 ปีข้ึนไป - 10 ปี   (    ) 4.  10 ปีข้ึนไป  - 15 ปี 
 (    ) 5.  มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 

6.  ระยะเวลาการเป็นพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลพระปกเกลา้     
(    ) 1.  นอ้ยกวา่ 1 ปี    (    ) 2.  1 - 5 ปี   
(    ) 3.  5 ปีข้ึนไป - 10ปี   (    ) 4.  10 ปีข้ึนไป - 15 ปี 
(    ) 5.  มากกวา่ 15  ปีข้ึนไป 
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7.  ต าแหน่งในการปฏิบติังาน         
(    ) 1.  หวัหนา้  (    ) 2.  ผูป้ฏิบติัการ 

8.  ลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั         
(    ) 1.   สูตินรีเวชกรรม   (    ) 2.   ศลัยกรรม 
(    ) 3.   ศลัยกรรมกระดูก   (    ) 4.   อายุรกรรม 
(    ) 5.   กุมารเวชกรรม   (    ) 6.   หอ้งผา่ตดั 
(    ) 7.   วสิัญญีพยาบาล   (    ) 8   หอ้งคลอด  
(    ) 9.   จิตเวช    (    ) 10. จกัษุ - โสต 
(    ) 11. อุบติัเหตุและฉุกเฉิน   (    ) 12.. ผูป่้วยนอก 
(    ) 13. งานป้องกนัและควบคุมการติดเช้ือในโรงพยาบาล/ หน่วยจ่ายกลาง 

9.  ระดบัเงินเดือน          
(    ) 1.  นอ้ยกวา่ 15,000 บาท   (    ) 2.  15,001 - 20,000 บาท 
(    ) 3.  20,001 - 25,000 บาท   (    ) 4.  25,001 - 30,000บาท 
(    ) 5.  มากกวา่ 30,000 บาท 

10. ภูมิล าเนา           
 (    ) 1.  อยูใ่นจงัหวดัจนัทบุรี   (     ) 2.  อยูต่่างจงัหวดั 

11. ท่านมีภาระหรือผูอ้ยูใ่นความอุปการะท่ีตอ้งรับผดิชอบหรือไม่     
 (    ) 1.  มี     (    ) 2.  ไม่มี 

12. ท่านมีอาชีพเสริม นอกเหนือจากการเป็นพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลพระปกเกลา้  
หรือไม่ 
 (    ) 1.  มี     (    ) 2.  ไม่มี 
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ตอนที ่ 2   แบบสอบถามขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของพยาบาลวชิาชีพ  

2.1  ปัจจยัดา้นวฒันธรรมและค่านิยมขององคก์าร 
2.2  ปัจจยัดา้นความต่อเน่ืองในงานและความมัน่คง 
2.3  ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
2.4  ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบและความมีอิสระในงาน 
2.5  ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
2.6  ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ค าช้ีแจง   โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน ช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 
มากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 

ช่องระดับความคิดเห็น ความหมาย 
เห็นดว้ยมากท่ีสุด ท่านเห็นดว้ยวา่ขอ้ความนั้นเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการ

ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของ
ท่านมากท่ีสุด 

เห็นดว้ยมาก ท่านเห็นดว้ยวา่ขอ้ความนั้นเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของ
ท่านมาก 

เห็นดว้ยนอ้ย ท่านเห็นดว้ยวา่ขอ้ความนั้นเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของ
ท่านนอ้ย 

เห็นดว้ยท่ีสุด ท่านเห็นดว้ยวา่ขอ้ความนั้นเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้ของ
ท่านนอ้ยท่ีสุด 

 
ท่ีมา : ดดัแปลงจากแบบสอบถามของสุธิดา โตพนัธานนท์ (2549) ตามแนวคิดของเมธีส และ    แจค็

สัน (Mathis and Jackson, 2004) 
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ปัจจยัทีม่ผีลต่อการตดัสินใจปฏบิตังิานใน
โรงพยาบาลพระปกเกล้า 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

2.1  ปัจจยัด้านวฒันธรรมและค่านิยมขององค์การ     
1.  ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของโรงพยาบาลพระปกเกลา้     
2.  ท่านภูมิใจท่ีจะบอกใคร ๆ วา่เป็นพยาบาลอยูใ่น
โรงพยาบาลพระปกเกลา้ 

    

3.  นโยบายและการบริหารของผูบ้ริหารมีความ
ยติุธรรม 

    

4.  โรงพยาบาลพระปกเกลา้เป็นโรงพยาบาลท่ีดีท่ีสุด
ส าหรับท่านท่ีจะท างานดว้ย 

      

5.  ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ี เพ่ือจะ
ช่วยใหโ้รงพยาบาลพระปกเกลา้ประสบความส าเร็จ 

    

6.  ท่านท างานโดยค านึงถึงช่ือเสียงของโรงพยาบาล

เสมอ 

    

7.  ระเบียบ และวธีิปฏิบติังานของโรงพยาบาล

พระปกเกลา้สามารถน าไปสู่ความส าเร็จในการ

ปฏิบติังานของท่านได ้

    

2.2 ปัจจยัด้านความต่อเนื่องในงานและความมัน่คง     
1.  โรงพยาบาลพระปกเกลา้มีความมัน่คงในงานดีกวา่
โรงพยาบาลอ่ืน 

    

2.  ระเบียบการบริหารงานดา้นบุคลากรของพยาบาล
วชิาชีพในโรงพยาบาลเป็นส่ิงท่ีท่านยอมรับได ้

    

3.  โรงพยาบาลพระปกเกลา้มีนโยบายส าหรับ
ความกา้วหนา้ในวชิาชีพของพยาบาลอยา่งชดัเจน 

    

4.  การพิจารณาแต่งตั้ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน และการ
เล่ือนต าแหน่งในหน่วยงาน ข้ึนอยูก่บัความรู้ 
ความสามารถมากกวา่ความพอใจของผูบ้งัคบับญัชา 

    

5.  ในการพิจารณาความดีความชอบ ท่านไดรั้บการ
ปฏิบติัดว้ยความเท่าเทียมและเป็นธรรมเสมอ 

    

6.  ลกัษณะงานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีมัน่คง      
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ปัจจยัทีม่ผีลต่อการตดัสินใจปฏบิตังิานใน
โรงพยาบาลพระปกเกล้า 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

2.3 ปัจจยัด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร     
1.  ท่านพอใจในเงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บ
จากโรงพยาบาลพระปกเกลา้ 

    

2.  เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอ เหมาะสมกบังานท่ีท า  
และความสามารถของท่าน 

    

3.  ระบบการพิจารณาความดีความชอบ เล่ือนขั้น
เงินเดือน มีความโปร่งใสและยติุธรรม 

    

4.  เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมเพียงพอ
ต่อการด ารงชีพ ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั 

    

5.  สวสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนัเช่น บา้นพกั ค่า
รักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียน  การตรวจสุขภาพ หรือเงิน
ช่วยเหลืออ่ืน ๆ มีความเหมาะสมเพียงพอแลว้ 

    

6.  การด าเนินการดา้นสิทธิต่างๆ รวมถึงการเบิกสิทธิ
ประโยชน์ต่างๆ สะดวก รวดเร็ว 

    

7.  เงินเพ่ิมท่ีไดน้อกเหนือจากเงินเดือนเป็นส่ิงจูงใจใน
การปฏิบติังานในโรงพยาบาลพระปกเกลา้มากข้ึน 

    

2.4 ปัจจยัด้านความรับผดิชอบและความมอีสิระในงาน     
1.  ท่านมีอ านาจตดัสินใจในการวางแผนดูแลผูป่้วยหรือ
แกไ้ขปัญหาในการท างานตามบทบาทวชิาชีพไดอ้ยา่งมี
อิสระ 

    

2.  ท่านสามารถริเร่ิม วางแผน และปรับปรุงงานไดด้ว้ย
ตนเอง 

    

3.  ท่านสามารถใชค้วามรู้ ความสามารถและทกัษะใน
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

    

4.  ท่านสามารถปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมายให้
ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ทนัเวลา 

    

5.  ท่านพอใจกบังานท่ีรับผิดชอบ หรืองานพิเศษอ่ืน ๆ 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

    

6.  ท่านสามารถแลกเปล่ียนเวลาการท างานกับเพ่ือน
ร่วมงานเม่ือมีเหตุฉุกเฉิน 
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ปัจจยัทีม่ผีลต่อการตดัสินใจปฏบิตังิานใน
โรงพยาบาลพระปกเกล้า 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

7.  ภาระงานท่ีท่านตอ้งรับผดิชอบเหมาะสมกบับทบาท
หนา้ท่ีของท่าน 

    

8.  ท่านสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรค ์และ
วจิารณญาณของตนเองตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

    

2.5 ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กับผู้ร่วมงาน     

1.  บุคลากรในทีมงานของท่านช่วยเหลือ สนับสนุน 
ยอมรับซ่ึงกนัและกนั 

    

2.  ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีม     

3.ท่านและเพ่ือนร่วมงานเป็นท่ีปรึกษาและคอยให้
ค  าแนะน าท่ีดีต่อกนัในการท างาน 

    

4.  ท่านและเพ่ือนร่วมงานยินดีช่วยเหลือ และแบ่งเบา
ภาระงานซ่ึงกนัและกนัดว้ยความเตม็ใจ 

    

5.  ท่านมีความพอใจในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเสมอ      

2.6 ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา     
1.  หวัหนา้ของท่านใหโ้อกาสท่านในการปรึกษาหารือ 
หรือเสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาการปฏิบติังานเป็นประจ า 

    

2.  หวัหนา้ของท่าน ใหโ้อกาสท่านศึกษาต่อ ดูงาน และ
ฝึกอบรม 

    

3.  หวัหนา้ของท่านมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบั
ความรู้ ความสามารถของท่าน เพ่ือส่งเสริมใหท่้านมี
โอกาสกา้วหนา้ 

    

4.  หวัหนา้ของท่านยอมรับในผลงานและสนบัสนุน
การปฏิบติังานของท่านเสมอ 

    

5.  หวัหนา้ของท่านสอนงานแก่ท่านเสมอ     
6.  หวัหนา้ของท่านให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแก่ท่านทุกคร้ังท่ี
ประเมินผลการปฏิบติังาน 

    

7.  หัวหน้าของท่านให้ความช่วยเหลือท่าน เสมอภาค
กบัเพ่ือนร่วมงาน 

    

(ขอขอบคุณ) 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบรายงานผลการพิจารณาอนุมติัในการเก็บขอ้มูลเพื่อการวจิยั 
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