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บทคัดย่อ
การขาดแคลนอาจารย์พยาบาลเปน็ปัญหาระดับชาต ิทีม่ผีลกระทบต่อคุณภาพการศึกษาพยาบาล 

และสถาบันการศึกษาพยาบาล สถาบันการศึกษาจึงมีการจ�ำกัดจ�ำนวนรับนักศึกษา เพื่อให้ได้อัตราส่วน 
ทีเ่หมาะสมกบัจ�ำนวนอาจารย์ ทัง้ในระดบั ต�ำ่กว่าปรญิญาตร ีปรญิญาตรแีละบณัฑติศกึษา ท�ำให้การผลติ
บณัฑติลดลง เกดิการขาดแคลนพยาบาลและส่งผลกระทบต่อระบบสาธารณสขุของประเทศ นอกจากนัน้
การขาดแคลนอาจารย์ยังท�ำให้อาจารย์พยาบาลที่เหลือ ต้องท�ำงานหนักจนเกิดความรู้สึกเหนื่อยหน่าย 
ในการท�ำงานและอาจต้องการลาออกเพ่ิมข้ึน ยิ่งท�ำให้ปัญหาการขาดแคลนอาจารย์เพ่ิมข้ึนอีก ปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจคงอยู่ในงานของอาจารย์พยาบาลน้ัน ได้แก่ปณิธานหรือเจตคติต้องการ 
เป็นอาจารย์ เงนิเดอืน ลกัษณะงาน การเผชญิความคาดหวังสงูจากหน่วยงานและสงัคม สภาพสิง่แวดล้อม
ในสถานที่ท�ำงาน การมีอาจารย์พี่เลี้ยง ถิ่นที่อยู่อาศัย และชื่อเสียงของสถาบันการศึกษา การแก้ไขปัญหา
การขาดแคลนอาจารย์นั้น ผู้บริหารสถาบันการศึกษาพยาบาล จึงต้องมีมาตรการที่เหมาะสม เช่น  
การปรับปรุงวิธีการคัดเลือกบุคลากร ปรับปรุงสภาพแวดล้อมสถานที่ท�ำงาน เพิ่มรายได้ของอาจารย์ 
ยืดหยุ่นเรื่องผลประโยชน์ตอบแทน และจัดระบบอาจารย์พี่เลี้ยงให้เป็นรูปธรรม

คำ�สำ�คัญ : อาจารย์พยาบาล การขาดแคลนอาจารย์พยาบาล การคงอยู่ในงานของอาจารย์พยาบาล
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ABSTRACT
Shortage of nurse educators is a national problem, which affects the quality of 

nursing education and nursing faculties. It makes nursing faculties limited nursing students 
both undergraduate and graduated levels in balance ratio of educators. Decreased student 
nurses cause decreased graduate nurse and shortage of nurses which affect National 
Health Care System. In addition, shortage of nurse educators also makes the remaining 
nurse educators work hard, burn out in works and want to resign, that makes the problem 
shortage of educators increased. Factors affecting in retention of nurse educators in 
organization are aspiration and good attitude in teaching, salary, job description, facing 
high expectation from agency and society, work environment, mentors, and reputation 
of the institute. Resolving this problems, nursing administrators should take measures 
that keep educators on the jobs by using appropriate tactic to select personals, improve 
the workplace environment, increased salary, flexible return on benefit and organize  
the mentor system to be concrete. 
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บทนำ�
ปัจจุบันพบว่าประเทศต่าง ๆ  ทั่วโลกประสบ

ปัญหาการขาดแคลนอาจารย์พยาบาล ซึ่งผลจาก
การขาดแคลนอาจารย์พยาบาลน้ัน มีผลต่อระบบ
การศกึษาพยาบาล และจ�ำนวนบณัฑติพยาบาล โดย
จากข้อมลูการคาดประมาณความต้องการพยาบาล
ระหว่างปี พ.ศ.2553 -2562 พบว่ายังขาดแคลน
พยาบาลวิชาชีพอยู่ประมาณ 43,250 คน1 และใน
อนาคตปัญหาเร่ืองการขาดแคลนพยาบาลจะย่ิง
มากขึ้น ถ้าฝ่ายการผลิตไม่สามารถผลิตพยาบาลให้
ได้ตามเป้าหมายทีก่�ำหนด ซึง่จะส่งผลกระทบโดยตรง
ต่อภาวะสขุภาพของประชาชน การขาดแคลนอาจารย์
พยาบาลจึงเป็นจุดเริ่มต้นที่ควรได้รับการแก้ไข โดย
พยายามรกัษาอาจารย์ให้คงอยู่ในระบบ จากปัจจัยต่างๆ 
ที่ส่งผลกระทบท�ำให้อาจารย์ตัดสินใจที่จะคงอยู ่
หรือลาออกจากงาน นอกจากน้ันยงัควรหาแนวทาง
ในการเพิ่มจ�ำนวนอาจารย์ในสถาบันการศึกษา
พยาบาล ให้ได้อย่างเป็นรูปธรรม

การขาดแคลนอาจารย์พยาบาล
จากข้อมลูการศกึษาในระหว่างปี 2554-2559 

พบว่าประเทศไทยยังขาดแคลนอาจารย์พยาบาล
กว่า 1,000 คน1การขาดแคลนอาจารย์พยาบาลนั้น
มีสาเหตุมาจาก มกีารเพิ่มขึ้นของสถาบันการศึกษา
พยาบาลทีข่ยายตวัเพิม่ขึน้ตามความต้องการพยาบาล
ในระบบสาธารณสุข ปัจจุบันพบว่ามีสถาบันการ
ศกึษาพยาบาลในประเทศไทยทัง้สิน้ จ�ำนวน 86 แห่ง 
แบ่งเป็นสถาบันการศึกษาของรัฐ 63 แห่ง และ
สถาบันศึกษาเอกชน 23 แห่ง2 สถาบันการศึกษา
แต่ละแห่งจะต้องมีอัตราส่วนของอาจารย์พยาบาล
ประจ�ำต่อนักศกึษาให้เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีสภาวชิาชีพ
ก�ำหนดดังนี้คือ อัตราส่วนของอาจารย์พยาบาล
ประจ�ำเต็มเวลาเทียบเท่าไม่เกิน 1:6 อัตราส่วน 
ของอาจารย์พยาบาลประจ�ำหรืออาจารย์พยาบาล

ภาคพิเศษสอนภาคปฏิบตัต่ิอนกัศกึษาไม่เกนิ 1 : 8 และ 
สดัส่วนคณุวฒุขิองอาจารย์ประจ�ำโดยระดบัปรญิญา
เอกหรือเทียบเท่าต้องมีสัดส่วนไม่น้อยกว่าร้อยละ 
35 ของจ�ำนวนอาจารย์ประจ�ำทัง้หมด และปรญิญา
โทไม่น้อยกว่าร้อยละ 653 ท�ำให้แต่ละสถาบันการ
ศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชน ต้องพยายามแสวงหา
อาจารย์ให้ได้ตามเกณฑ์ จึงท�ำให้เกิดการแข่งขัน 
แย่งชิงอาจารย์กันในระหว่างสถาบัน ในขณะที่การ
เพิ่มขึ้นของจ�ำนวนอาจารย์ใหม่มีจ�ำกัด จากการ 
ที่ผู้ประกอบอาชีพอาจารย์ต้องใช้ระยะเวลาในการ
ศกึษาท่ียาวนานทัง้ในระดบัปรญิญาโทและปรญิญาเอก 
นอกจากนัน้จ�ำนวนอาจารย์พยาบาลยงัลดลง เนือ่งจาก
การเกษียณอายุราชการ และความรู้สึกความ 
เหนือ่ยล้าจากปรมิาณงานท่ีมากเกนิไป5 การขาดแคลน
อาจารย์พยาบาลจึงเป็นปัญหาระดับชาติ ที่ม ี
ผลกระทบต่อ การจัดการเรียนการสอน คุณภาพ
การศกึษาพยาบาลและการขยายโปรแกรมการศึกษา
พยาบาลทกุระดบั ท�ำให้ผลติพยาบาลได้ไม่ตรงตาม
ที่ก�ำหนด หรือเมื่อจบแล้วได้บัณฑิตพยาบาลที่ไม่มี
ประสิทธิภาพตามต้องการ ท�ำให้ส่งผลกระทบต่อ
ระบบสาธารณสุขของประเทศ8,9,12  ในทางกลับกัน 
การขาดแคลนพยาบาลก็จะท�ำให้เกดิการขาดแคลน
อาจารย์พยาบาลได้เช่นกนั โดยพบว่าการขาดแคลน
พยาบาลที่จบในระดับปริญญาตรีนั้น จะมีความ
สัมพันธ์กับการขาดแคลนผู้ที่เข้าเรียนต่อในระดับ
ปรญิญาโทและเอก และท�ำให้มอีาจารย์ระดบัปรญิญา
โทและปรญิญาเอกในสถาบนัการศกึษาน้อยตามไป
ด้วยและท�ำให้มีการขาดแคลนอาจารย์พยาบาล  
ดังน้ันจึงเป็นส่ิงท่ีท้าทายส�ำหรับผู้บริหารสถาบัน 
การศกึษาพยาบาลทกุแห่ง ทีจ่ะต้องพยายามสรรหา
อาจารย์ และด�ำรงรกัษาอาจารย์ให้คงอยูใ่นสถาบนั
การศึกษาของตนโดยจะต้องศกึษาเกีย่วกบัปัจจยัต่างๆ 
ทีม่ผีลต่อตดัสนิใจลาออกและการคงอยูข่องอาจารย์
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ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการเลือกและตัดสินใจคง
อยู่ในสถาบันการศึกษาของอาจารย์พยาบาล

เนื่องจากจ�ำนวน คุณวุฒิและความสามารถ
ของอาจารย์พยาบาลมีความส�ำคัญต่อคุณภาพ 
ของสถาบันการศึกษา และคุณภาพของบัณฑิต  
การพยายามสร้างแรงจงูใจเพือ่ให้พยาบาลทีจ่บใหม่ 
หรือพยาบาลที่อยู่ในหน่วยบริการเข้ามาปฏิบัติงาน
ในสถาบนัการศกึษา และให้อาจารย์ทีอ่ยูใ่นสถาบนั
การศกึษายงัคงท�ำงานอยูใ่นสถาบนัการศกึษาต่อไป
จึงเป็นสิ่งส�ำคัญ จากการศึกษาพบว่า สิ่งที่ท�ำให้
อาจารย์พยาบาลคงอยู่ในสถาบนัการศกึษาคอืปณธิาน
หรอืเจตคตทิีต้่องการเป็นอาจารย์ เงนิเดอืน ลกัษณะ
งานอาจารย์ ความคาดหวงัจากหน่วยงานและสงัคม
สภาพแวดล้อมในสถานท่ีท�ำงาน สัมพันธภาพกับ
เพือ่นร่วมงาน ความยดืหยุน่ของช่ัวโมงท�ำงาน ปัจจยั
เรื่อง สถานที่อยู่อาศัย รูปแบบการบริหารงานของ
ผู้บริหาร ชื่อเสียงของสถาบันการศึกษา และ  
อื่น ๆ6-7 ดังรายละเอียดดังนี้

1.	 ปณิธานและเจตคติ การที่บุคคลจะเลือก
เป็นอาจารย์พยาบาลนั้นสิ่งหนึ่งที่ส�ำคัญคือต้องมี
เจตคติที่ดีต่องานสอน สนุกกับการสอน รักที่จะ
ท�ำงานกับผู้เรียน รวมท้ังมีความต้ังใจอุทิศตน 
เพ่ือการสอน5 ซึ่ง Moulton and Wakefield7 

ได้ท�ำการสมัภาษณ์พยาบาลจ�ำนวน 18 คนทีเ่ตรยีม
ตัวเข้าเป็นอาจารย์ และถามถึงเหตุผลที่เลือกอาชีพ
เป็นอาจารย์ พยาบาลเหล่านัน้ตอบว่าเพราะตนเอง
มีเจคติที่ดีต่อการสอนโดยได้รับประสบการณ์จาก
การปฏิบัติงานในหอผู้ป่วยว่า ช่วงระยะเวลาหนึ่ง
ของการท�ำงานได้พบเหตุการณ์หน่ึง กล่าวคือมี
นักศึกษาขึ้นปฏิบัติงานในเวรกลางคืนหรือปฏิบัติ
งานในวันหยุด โดยไม่มีครูพี่เลี้ยง (preceptor) ใน
ระหว่างนัน้ตนเองซ่ึงเป็นพยาบาลท่ีท�ำงานในหน้าที่ 
จึงได้ท�ำการสอนนักศึกษาที่ขึ้นฝึกปฏิบัติเหล่านั้น 
โดยคิดว่าเป็นการกระท�ำเพื่อช่วยเหลือสถาบัน 

การศกึษา เหตกุารณ์ในวนันัน้ท�ำให้ตนเองมคีวามสขุ 
และรู้สึกว่าตนเองรักงานการสอนนักศึกษา จึงเป็น
เหตุผลที่ท�ำให้ตัดสินใจเลือกเข้ามาเป็นอาจารย์

2.	 รายได้/เงินเดือน รายได้/เงินเดือนเป็น
ปัจจัยหนึ่งของการท�ำงานท่ีท�ำให้คนตัดสินใจเลือก
งาน เงินเดือนของอาจารย์ในสถาบันการศึกษาน้ัน
มีรายได้น้อยกว่าทางคลินิกอย่างชัดเจน จึงมีผลทั้ง
การคัดเลือกบุคลากรเข้ามาเป็นอาจารย์และการ
คงอยู่ของอาจารย์6 ดังเช่นรายได้เฉลี่ยต่อปีของ
พยาบาลระดบัปฏบัิตกิาร(Register nurses : RN’s) 
ในประเทศสหรัฐอเมริกาเท่ากับ $ 65,950 ในขณะ
ที่อาจารย์พยาบาลมีรายได้ $ 59,3804 รายได้เฉลี่ย
ต่อปีของ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ที่จบการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก เท่ากับ $ 68,444  ส่วนรายได้เฉลี่ย 
ต่อปีของพยาบาลทีจ่บ NP (Specialty Care) เท่ากับ 
$ 74,015 ถ้าเป็น Nursing Director มีรายได้เฉลี่ย
ต่อปีเท่ากบั $104,191 และถ้าเป็นหวัหน้าพยาบาล 
(Head Nurse) มีรายได้เฉลี่ยต่อปี $ 157,7548  

ส่วนในประเทศไทย พบว่ารายได้ของเฉลีย่ต่อเดือน
ของอาจารย์พยาบาลในสถาบันการศึกษาเอกชน 
ในเขตกรุงเทพและปริมณฑลเท่ากบั 37,821.85 บาท13 

และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของพยาบาลโรงพยาบาล
เอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครเท่ากับ 
41,405.66 บาท11 ท�ำให้อาจารย์ที่มีภาระทางด้าน
การเงนิ เช่น ต้องกูย้มืเงนิเรยีนในระหว่างการศกึษา 
หรอืมภีาระทางบ้านเป็นต้นจงึจ�ำเป็นต้องลาออกไป
ท�ำงานในฝ่ายบริการ หรือไม่ตัดสินใจที่จะเข้ามา
ท�ำงานเป็นอาจารย์ 

3.	 ลกัษณะงานและภาระงานอาจารย์ ลกัษณะ
งานและภาระงานอาจารย์ ก็เป็นปัจจยัส�ำคญัทีท่�ำให้
อาจารย์เกิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงาน 
ลักษณะงานอาจารย์พยาบาลนั้นเป็นงานหนักม ี
ภาระงานมาก เช่นต้องเตรยีมการสอน พฒันา course 
การสอนใหม่ๆ ปรับปรุงหลักสูตรสอนในชั้นเรียน
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และสอนภาคปฏิบัติในหอผู้ป่วย ต้องจัดชั่วโมง 
ให้ค�ำปรกึษาแก่นกัศกึษา ส่วนอาจารย์ทีท่�ำการสอน
ในระดับปริญญาโทและเอก ต้องท�ำหน้าที่ให้ค�ำ
ปรึกษาและควบคมุวทิยานพินธ์อกีด้วย ในการเตรยีม 
การสอนอาจารย์ต้องอ่านหนังสือติดตามความรู ้
และเทคโนโลยีใหม่ๆ อยู่เสมอเป็นเหตุให้หยุดนิ่ง 
ไม่ได้ อาจารย์จึงรูส้กึว่าตนเองต้องตืน่ตวัอยูต่ลอดเวลา 
นอกจากภาระงานที่เกี่ยวข้องกับเรื่องการสอนแล้ว 
อาจารย์พยาบาลยังต้องท�ำงานเรื่องอื่นๆ อีก เช่น 
เร่ืองวจิยัและการหาเงนิทนุวจิยั ให้บริการทางคลินกิ
เพือ่ความช�ำนาญเฉพาะทาง ส�ำหรบัประเทศไทยได้
ก�ำหนดหน้าที่ของผู้เป็นอาจารย์ไว้ 4 อย่างคือ การ
ผลติบณัฑติ ด้านการวิจัย ด้านการให้บรกิารวิชาการ
แก่สังคม และด้านการท�ำนุบ�ำรุงศิลปวัฒนธรรม14 

 ด้วยภาระงานสอนท่ีหนกัมาก เมือ่ต้องเพ่ิมงานภาระ
ด้านอืน่มาอกี จงึท�ำให้ภาระงานของอาจารย์พยาบาล
หนักมากยิ่งขึ้น และอาจท�ำให้ท�ำหน้าท่ีด้านอื่นได้
ไม่ดเีท่าทีค่วร จากการศกึษาพบว่าอาจารย์พยาบาล
มภีาระงานสอนสงูกว่าอาจารย์ทางด้านสายสขุภาพ
กลุ่มอื่น อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ( t= 4.10, p = 
0.001)4และอาจารย์พยาบาลร้อยละ 73 ตอบว่าไม่
สามารถท�ำงานให้เสรจ็เรยีบร้อยได้ทนัเวลา8 อาจารย์
พยาบาลทีเ่ข้ามาท�ำงานใหม่ในช่วง 2 ปีแรกให้ความ
เห็นว่าต้องท�ำงานหนักมากในช่วง 1-2 ปีแรกที ่
เข้าท�ำงาน งานที่ต้องท�ำ 1 ชั่วโมงนั้นอาจารย์ใหม่
ต้องใช้เวลาท�ำถึง 3 ชั่วโมง โดยงานที่ท�ำเป็นงานที่
เกี่ยวข้องกับเร่ืองการเขียนและการมอบหมายงาน 
ท�ำให้ส่งผลกระทบต่องานทั้งหมด นอกจากนั้น
อาจารย์พยาบาลยังกล่าวว่า ความหนักเบาในการ
บริหารงานของแต่ละรายวิชาจะใช้เวลาการท�ำงาน
ที่แตกต่างกัน โดยเฉพาะรายวิชาการพยาบาลและ
รายวชิาการศกึษาทัว่ไป ทัง้ทีม่จี�ำนวนหน่วยกติเท่า
กนั เช่นรายวชิาการพยาบาล 4 หน่วย  กติจะใช้เวลา
ในการสอนแตกต่างจากรายวิชาคณิตศาสตร ์
4 หน่วยกิต การที่อาจารย์รู้สึกว่าภาระงานมาก 

จึงเป็นเหตุผลหนึ่งที่ท�ำให้อาจารย์เกิดความไม ่
พงึพอใจในงาน รูสึ้กเหนือ่ยหน่ายในการท�ำงาน และ
อาจลาออกจากงาน

4.	 ผลประโยชน์ตอบแทนนอกเหนือจาก 
เงินเดอืนและการบรรลเุป้าหมายการท�ำงานอาจารย์
พยาบาลกล่าวว่าเป็นการไม่ยุติธรรมต่อภาระงานที่
มากแต่เงินเดือนต�่ำ ดังนั้นสถาบันการศึกษาจึงควร
มสีิง่จงูใจอย่างอืน่ทีย่ดืหยุน่เพือ่เป็นแรงจูงใจในการ
ท�ำงาน เช่น มีสวัสดิการเร่ือง การประกันสุขภาพ  
ซึ่งรวมถึงการประกันสุขภาพบุคคลในครอบครัว  
การดแูลสขุภาพตาและฟัน สวสัดกิารเรือ่งทีพ่กัอาศยั
ส่งเสริมเร่ืองทุนวจิยั การศกึษาต่อ การข้ึนสูต่�ำแหน่ง
ทางวิชาการ การขึ้นสู่ต�ำแหน่งผู้บริหารเป็นต้น  
การมีสิ่งสนับสนุนไม่เพียงพออาจท�ำให้คนไม่อยาก
ท�ำงาน หรือไม่กระตือรือร้นที่จะพัฒนาตัวเอง เช่น
อาจารย์ที่มีอายุมากเกิน 55 ปีและผู้บริหารสถาบัน
ไม่สนับสนนุให้ศกึษาต่อระดบัปรญิญาเอก เนือ่งจาก
คาดการณ์ว่าจบการศึกษาช้าและไม่คุม้ทนุทีจ่ะลงทนุ 
หรืออาจารย์ที่เรียนจบการศึกษาปริญญาเอกแต ่
ผู้บริหารไม่ปรับฐานเงินเดือนให้ตามคุณวุฒิ โดย 
ยังคงให้อัตราเงินเดือนเท่าเดิม เป็นต้น7 สิ่งต่างๆ 
เหล่าน้ีอาจน�ำไปซึ่งความไม่พึงพอใจในงาน และ 
การลาออกจากงาน

5.	 ความคาดหวงัสงูจากหน่วยงานและสงัคม 
หน่วยงานและสังคมส่วนใหญ่จะคาดหวังอาจารย์
พยาบาลที่ท�ำงานในสถาบันการศึกษาว่า ต้องเป็น 
ผู้ที่มีความเป็นเลิศด้านการสอน ด้านงานวิจัย  
ด้านการบริการ สามารถบูรณาการผลการสอน 
นวัตกรรม และปฏิบัติทางการพยาบาลเข้าด้วยกัน
ทีน่�ำไปสูก่ารปฏบิตักิารพยาบาลทีเ่ป็นเลศิ (Evidence 
base practice)4 การทีอ่าจารย์ในสถาบนัการศกึษา
ถูกคาดหวังจากสังคม ทั้งในสถาบันการศึกษาและ
งานบรกิาร ในหลายบทบาทจึงท�ำให้เกดิความขดัแย้ง 
ในบทบาทขึ้น และส่งผลต่อความพึงพอใจหรือ 
ไม่พึงพอใจในงาน
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6.	 สภาพส่ิงแวดล้อมทั้งในสถานที่ท�ำงาน
และหน่วยงานทีเ่กีย่วข้อง เช่น ลกัษณะทางกายภาพ
ของสถานทีท่�ำงาน รูปแบบการบริหารงานขององค์กร 
และสมัพนัธภาพในหน่วยงานเป็นต้น7 จากการศกึษา
พบว่าสิ่งที่ท�ำให้อาจารย์คงอยู่ในสถาบันการศึกษา
คอื สภาพแวดล้อมทางบวกในสถานทีท่�ำงาน ท�ำให้
อาจารย์คงอยู ่97.5 % (n= 1,992) สมัพนัธภาพกบั
เพื่อนร่วมงาน 96.8 % (n= 1,976) ความยืดหยุ่น
ของชั่วโมงท�ำงาน (96.8%, n = 1,975) และการ
สนับสนุนจากผู้บริหาร 96 % (n = 1,975)6 ส่วนใน
ประเทศไทย จากการศกึษาของอภิภา ปรชัญพฤกธิ์ 
และ วราภร์บวรศิริ10พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ
ของอาจารย์วุฒิการศึกษาปริญญาเอก วิทยาลัย
พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนกให้คงอยู ่
ในงาน คือ ด้านการน�ำองค์กรของผู้บริหาร ด้าน 
ผลตอบแทนและความเจริญก้าวหน้าในการท�ำงาน 
ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร ด้านลกัษณะงาน 
และการท�ำงาน ด้านสภาพแวดล้อมและทรัพยากร
ที่เอื้อต่อการท�ำงาน ด้านสิ่งอ�ำนวยความสะดวก 
ที่เอื้อต่อการด�ำรงชีวิต ด้านทักษะการท�ำงานและ
สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน สภาพแวดล้อมที่ดี  
จะส่งผลต่อคณุภาพชวีติในการท�ำงานทีดี่และท�ำให้
อาจารย์มีความต้องการที่จะคงอยู่

7.	 การเตรียมความพร้อมอาจารย์ใหม่และ
การมีอาจารย์พี่เล้ียง(mentor) อาจารย์พ่ีเล้ียง 
นัน้มบีทบาทส�ำคญัต่อการเรยีนรูข้องสมาชกิใหม่ใน
สถาบันการศึกษา หลายสถาบันการศึกษามีการใช้
เทคโนโลยีเพ่ือทดแทนการสอนแบบเก่า รวมทัง้การ
ใช้เนือ้หาจาก online ในการทดสอบ การสอน และ
การอภิปรายกลุ่ม ดังนั้นอาจารย์ที่เข้ามาใหม่โดย
เฉพาะในช่วงปีแรกของการท�ำงาน อาจารย์ใหม่ 
จงึควรได้รบัการฝึกหดัก่อนปฏบิตัจิรงิโดยมอีาจารย์
พี่เล้ียง เป็นผู้แนะแนว ช่วยเหลือทั้งเรื่องการสอน 
การบริหารจดัการหลกัสตูร ในขณะเดยีวกนัอาจารย์

พีเ่ลีย้งกม็คีวามส�ำคญัเร่ืองการท�ำตนเป็นแบบอย่าง 
(role model) ส�ำหรับอาจารย์ใหม่ ที่อาจารย์ใหม่
จะได้ทักษะการสอนและการท�ำงานจากการสังเกต
วิธีการสอนของอาจารย์พี่เลี้ยง สถาบันการศึกษา
ส่วนน้อยที่มีพี่เลี้ยงที่เชี่ยวชาญอย่างเป็นทางการ 
ส่วนใหญ่อาจารย์ใหม่ให้ข้อมูลว่าไม่มีโปรแกรม 
พี่เลี้ยงในวิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัย อาจารย์ใหม ่
จะใช้พี่เล้ียงอย่างไม่เป็นทางการจากกลุ่มเพื่อน 
ร่วมงานแทน7 จากการศกึษาของ Anderson (2009 
cited in Shockness, 2015)5 ได้ท�ำการสัมภาษณ์
อาจารย์ใหม่ 18 คน ทีย้่ายงานมาจากพยาบาลระดบั
ปฏบิตักิาร อาจารย์เหล่านีใ้ห้ความเหน็ว่า การเข้ามา 
เป็นอาจารย์ในระยะแรก เปรยีบเสมอืน “การว่ายน�ำ้ 
อยู่ในทะเลวิชาการ” ต้องปรับตัวเกี่ยวกับวิชาการ 
เรยีนรูค้วามรบัผดิชอบสิง่ใหม่ๆ ในฐานะทีเ่ป็นสมาชกิ
ใหม่ของสถาบันการศึกษา การมีประสบการณ์ 
ทางด้านคลินิกที่มีมาแต่เดิมนั้น ไม่เพียงพอส�ำหรับ
งานใหม่ทางด้านการศกึษา ดงันัน้การมรีะบบพ่ีเลีย้ง
จงึเป็นเร่ืองจ�ำเป็นส�ำหรับอาจารย์ใหม่ ในการสนับสนนุ
และช่วยเหลืออาจารย์ใหม่ ให้อาจารย์ใหม่สามารถ
บูรณการระหว่างความรู้ ทักษะ ความรับผิดชอบ  
ได้รับการฝึกหัดเร่ืองการสอน ในช่วงระยะเวลา 
เริมต้นเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับ 
ความคาดหวังขององค์กรสามารถปรับตัวต่อ 
สภาพแวดล้อม พัฒนาตนเองเข้าสู่วิชาชีพทาง 
การศึกษา จนเกิดความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวของ
หน่วยงาน ท�ำให้เกิดความพึงพอใจในงาน ได้รับ 
การยอมรับจากสมาชิกในหน่วยงาน และมีผลงาน
ที่เหมาะสมเกิดขึ้น5

8.	 ถิ่นที่อยู่อาศัย การตัดสินใจที่จะท�ำงาน 
ในท่ีใดท่ีหนึ่งนั้นแหล่งท่ีอยู่อาศัยก็มีความส�ำคัญ 
อาจารย์ส่วนหน่ึงจะเลือกสถานท่ีท�ำงานโดยเกีย่วข้อง
กับชีวิตครอบครัว บิดามารดา สามีและบุตร  
ถ้าสามารถใช้ชิวิตอยู่กับสมาชิกในครอบครัว หรือ
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สามารถดูแลครอบครัวได้ก็เต็มใจที่จะท�ำงาน เช่น
การย้ายงานของอาจารย์พยาบาลบางคนจะย้ายงาน
ตามอาชีพของคู่สมรส7 เป็นต้น

9.	 ชื่อเสียงของสถาบันการศึกษา7 ในการ
ท�ำงานคนจะเลือกสถานท่ีท�ำงานท่ีคาดว่ามีปัญหา
น้อยที่สุดและมีความมั่นคง เพื่อเป็นหลักประกันว่า
ไม่มีความเสี่ยงต่อการตกงาน เช่น เป็นหน่วยงาน 
ที่มีมาตรฐาน มีการควบคุมดูแลหลักสูตรต่างๆ ได้
อย่างมีมาตรฐาน มีสิ่งเอ้ืออ�ำนวยความสะดวกแก่
บุคลากร มีแหล่งสนับสนุนเพียงพอ  มีโรงพยาบาล
ที่เป็นแหล่งฝึกงานของนักศึกษา และเป็นสถาบันที่
มีแนวโน้มจะก้าวไปข้างหน้า เป็นต้น ดังน้ันจึงพบ
ว่าอาจารย์ส่วนหนึง่จะกลับไปท�ำงานยงัสถานทีต่นเอง
เคยเรียนหรือเลือกเข้าท�ำงานในสถาบันที่มีชื่อเสียง
ด้วยความรู้สึกที่เชื่อมั่นในสถานศึกษาดังกล่าว

การเลอืกตดัสนิใจคงอยูใ่นสถาบนัของอาจารย์
จึงเกี่ยวข้องกับหลายปัจจัย ดังได้กล่าวมา ซึ่งจะน�ำ
ไปสู่แนวทางการแก้ไขปัญหา ด้วยการพยายามเพิ่ม
จ�ำนวนอาจารย์และปรับปรุงวธิกีารให้อาจารย์คงอยู่
ในสถาบันการศึกษา

แนวทางการเพิ่มจำ�นวนอาจารย์และให้อาจารย์
คงอยู่ในสถาบันการศึกษา

การเพิ่มจ�ำนวนอาจารย์และการสร้างแรง
จงูใจเพ่ือให้อาจารย์คงอยูใ่นสถาบนัการศกึษามดีงันี้

1.	 การคัดเลือกอาจารย์ เป็นการคัดสรร
บุคลากรเข้าท�ำงาน เนื่องจากมีบุคคลจ�ำนวนน้อยที่
ต้องการเข้ามาเป็นอาจารย์พยาบาล และอาจารย์
พยาบาลทีท่�ำงานอยูส่่วนใหญ่จะอยู่ในวัยผู้ใหญ่ตอน
ปลาย สถาบันการศึกษาจึงต้องการอาจารย์ใหม่ท่ี
มอีายนุ้อยเข้ามาเป็นอาจารย์เพิม่มากข้ึน เพือ่ให้เกิด
การท�ำงานทีต่่อเนือ่งกบัอาจารย์เก่าทีม่อียูเ่ดมิ สถาบนั
การศกึษาจงึจ�ำเป็นต้องใช้นโยบายหลากหลายให้ได้
บุคคลากรที่มีอายุน้อยเข้ามาท�ำงาน โดยเฉพาะ 

อย่างย่ิงการสร้างแรงจูงใจแก่นักศึกษาพยาบาล 
ที่ยังไม่ส�ำเร็จการศึกษา เช่นมีนโยบายให้การ 
ช่วยเหลือทางด้านการเงิน แก่นักเรียนพยาบาลที่
ขาดแคลนโดยให้ในรูปทุนการศึกษาโดยไม่หวัง 
ผลก�ำไร หรอืมโีครงการให้เงนิยมืด้านการศกึษาสร้าง
แรงจงูใจให้นกัศกึษาพยาบาลเรยีนในหลกัสตูรเร่งรดั 
เรยีนหลกัสตูรปรญิญาโททางการพยาบาลหลกัสตูร
ปริญญาโททางด้านการศึกษา สร้างจิตส�ำนึกให้ 
ผูเ้รยีนรกัในเรือ่งการสอน มจิีตใจต้องการช่วยเหลอื
ผูเ้รยีนตัง้แต่ยงัเป็นนกัศกึษา จดัหลกัสตูรพเิศษเฉพาะ
ทางส�ำหรับผู้ที่ต้องการเข้ามาท�ำงานทางด้านการ
ศึกษา ทั้งนี้เพ่ือให้โอกาสนักศึกษาที่จบการศึกษา
ระดับปริญญาตรีเข้าสู่สถาบันการศึกษาท่ีสูงกว่า
ระดับปริญญาตรี และเข้ามาเป็นอาจารย์พยาบาล
ในสถาบันการศึกษา

2.	 สร้างสภาพแวดล้อมในสถานที่ท�ำงานให้
น่าอยู่ เช่น ส่งเสริมภาวะผู้น�ำของสถาบันการศึกษา 
ส่งเสริมสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน สร้างความ
ร่วมมือระหว่างโรงพยาบาลและสถาบันการศึกษา
เพื่อการแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน ให้เกิดความร่วม
มือกันระหว่างหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง เช่นระหว่าง
สถาบนัการศกึษากบัโรงพยาบาล ท�ำให้เกดิประโยชน์
ร่วมกันทั้ง 2 ฝ่าย กล่าวคือ ให้โอกาสทางการศึกษา
แก่นักศึกษาได้สัมผัสกับแหล่งงาน ในขณะเดียวกัน
ก็เป็นการช่วยเหลือโรงพยาบาลในการคัดเลือก
พยาบาลใหม่ โรงพยาบาลก็จะช่วยเหลือโดยการให้
พยาบาลท�ำงานในคลนิกิในฐานะครพูีเ่ลีย้ง การช่วย
เหลอืกนัท�ำงานระหว่างฝ่ายการศกึษาและฝ่ายบรกิาร
ผลดีคือลดความรู้สึกเหน่ือยหน่ายและอัตรา 
การลาออก ทัง้ของพยาบาลและอาจารย์ และท�ำให้ 
ทั้ง 2 หน่วยงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน

3.	 ปรับปรุงเรื่องรายได้ให้เพ่ิมข้ึนโดยให้มี
รายได้ของฝ่ายอาจารย์ให้ใกล้เคียงกับฝ่ายบริการ 
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4.	 ยดืหยุน่ในเรือ่งผลประโยชน์ตอบแทนแก่
อาจารย์เช่น เรือ่งสวสัดกิาร การส่งเสรมิความก้าวหน้า 
ทางด้านวิชาการ เพือ่สร้างความพงึพอใจแก่อาจารย์
พยาบาล 

5.	 จัดระบบอาจารย์พี่เลี้ยงให้เป็นรูปธรรม 
เพือ่ให้การช่วยเหลอือาจารย์ใหม่ให้คงอยูใ่นทีท่�ำงาน
การแก้ไขปัญหาเหล่านี้จึงอาจจะท�ำให้มีจ�ำนวน
อาจารย์เพิ่มขึ้น ความพึงพอใจของอาจารย์เพิ่มขึ้น
และมีอาจารย์คงอยู่ในงานเพิ่มขึ้น

สรุป
ปัญหาการขาดแคลนพยาบาลนั้นเกิดขึ้น 

ทั่วโลก รวมทั้งประเทศไทยด้วย สาเหตุส�ำคัญนั้น
เนื่องมากจากการขยายสถานที่บริการทางด้าน
สาธารณสขุเพิม่มากขึน้ อายกุารท�ำงานของพยาบาล
สั้นลง ซึ่งการขาดแคลนพยาบาลน้ันส่งผลกระทบ
โดยตรงต่อภาวะสุขภาพของประชาชน และ 
การขาดแคลนนี้จะยังคงอยู่ต่อไปถ้าฝ่ายการผลิต 
ไม่สามารถผลติพยาบาลให้ได้ตามเป้าหมาย เพราะยงัมี
ปัญหาในเร่ืองการขาดแคลนอาจารย์พยาบาล  
การขาดแคลนอาจารย์พยาบาลจึงเป็นปัญหา 
ระดับชาติ ที่มีผลกระทบต่อคุณภาพการศึกษา
พยาบาล ที่ท�ำให้ต้องจ�ำกัดจ�ำนวนรับนักศึกษาและ
การปิดตวัลงของหลกัสตูรเฉพาะทางทางการพยาบาล 
และขาดบัณฑิตพยาบาลที่จะออกไปดูแลสุขภาพ
ประชาชน การทีจ่ะแก้ไขปัญหาการคงอยู่ในสถาบัน
การศกึษาของอาจารย์พยาบาลด้วยการเพิม่จ�ำนวน
อาจารย์ สร้างสภาพแวดล้อมในสถานที่ท�ำงาน 
ให้น่าอยู่ปรบัปรงุเรือ่งรายได้ ผลประโยชน์ตอบแทน 
และการสร้างระบบพ่ีเลีย้งทีเ่ข้มแขง็ส�ำหรบัอาจารย์ใหม่
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