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บทคัดย่อ
ประเทศไทยมีปัญหาเรื่องการขาดแคลนครูพยาบาล และในสถาบันการศึกษาเอกชนมีข้อมูลด้าน

อาจารย์พยาบาลน้อยวตัถุประสงค์การวจัิยเชงิส�ำรวจครัง้นี ้เพือ่อธบิายการคงอยูใ่นงานของอาจารย์พยาบาล
สถาบันการศึกษาเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลด้วยการส�ำรวจอาจารย์พยาบาล จ�ำนวน 
200 คน ที่คัดเลือกมาด้วยวิธีการสุ่มแบบสะดวกเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถาม
ข้อมูลทั่วไปและแบบสอบถามการคงอยู่ในองค์กรที่มีความเที่ยงของแบบสอบถามเท่ากับ .82 สถิติที่ใช้ 
ในการวิจัยคือ การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน Independent t-test 
และ One way ANOVAผลจากการศึกษาพบว่า อาจารย์พยาบาลมีความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงาน อยู่ใน
ระดบัสงู (Mean=11.77, S.D.=2.96)อาจารย์ทีม่คีวามแตกต่างกนัในเรือ่ง กลุม่อาย ุรุน่คน ระดบัการศกึษา 
ต�ำแหน่งทางวิชาการ  และรายได้ มีความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานไม่แตกต่างกันแต่มีความแตกต่างกัน  
ในเรือ่งอายงุานในทีท่�ำงาน (p<.01) โดยอาจารย์พยาบาลทีม่อีายงุาน 6 ปีขึน้ไป มคีวามตัง้ใจคงอยูใ่นงาน
มากกว่า อาจารย์พยาบาลทีมี่อายงุาน < 1ปี 2 ปี และ 3ปี และอาจารย์พยาบาลทีม่อีายงุาน 4-5 ปี มคีวาม
ตั้งใจคงอยู่ในงานมากกว่าอาจารย์พยาบาลที่มีอายุงาน 3 ปีและ 2 ปี อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (p<.05) 
จากผลการศึกษานี้มีข้อเสนอแนะว่าผู้บริหารสถาบันการศึกษาพยาบาลควรจัดระบบงานเพื่อส่งเสริมการ
คงอยู่ในงานของอาจารย์ที่เข้าท�ำงานในช่วง1-3 ปีแรก ด้วยการจัดให้มีอาจารย์พี่เลี้ยงให้ความช่วยเหลือ
ส่วนอาจารย์ที่ท�ำงานในระยะช่วง 6 ปีขึ้นไป ผู้บริหารจะต้องมีวิธีการกระตุ้นเพื่อสร้างแรงจูงใจให้คงอยู่
ในงาน เช่น ให้โอกาสเรื่องการฝึกอบรม ส่งเสริมเรื่องการศึกษาต่อ และการขึ้นสู่ต�ำแหน่งงานที่เหมาะสม
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ABSTRACT
The shortage of nurse educators is a problem in Thailand. Moreover, in Private 

Education Institute had less information in this regards.  This descriptive survey study 
aimed to describe job retention of work in private nursing schools in Bangkok Metropolitan 
Region.  The survey was distributed to 200 nurse educators by convenience sampling.  
The questionnaires (reliability = .82) were used to collect general data and retention 
of work. Statistic used in this research were frequencies, percentage, mean, standard 
deviation, independent t-test and One way ANOVA.  

The resulted showed that nurse educators intend to retention of work at a high 
level (Mean=11.77, S.D.=2.96).  There were statistically significant difference in years of 
experience in current work place (p<.01). Nurse educators who had years of experience of 
≥6 years had intention to retention in work more than who work for <1 year, 2 year and 
3 year (p<.05). Nurse educators who had years of experience of 4-5 years had intention 
to retention in work more than who work for 2 year and 3 year (p<.05).  There were no 
difference retention of work among nurse educators who had difference in age groups, 
generations, education level, academic position, and income.

This study suggested that nursing education administrators should support by 
providing Nursing school system for nurse educators who work 1-3 years by providing 
nursed educator mentors.  For nurse educators with ≥6 years of experiences should 
be motivated by promote to get higher job position, advanced in service training, and 
continuing education.
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ความเป็นมาและความสำ�คัญของปัญหา
อาจารย์พยาบาลมหีน้าทีใ่นการสอนนกัศกึษา

พยาบาลทัง้ในสถาบนัการศกึษา และการขึน้ฝึกปฏบิตัิ
งานบนหอผูป่้วย โดยสภาการพยาบาลไทยก�ำหนดไว้
ว่าอตัราส่วนของอาจารย์พยาบาลประจ�ำต่อนกัศกึษา
พยาบาลให้เป็นไปตามเกณฑ์ดังนี้ อัตราส่วนของ
อาจารย์พยาบาลประจ�ำเตม็เวลาเทยีบเท่าไม่เกนิ 1:6 
อตัราส่วนของอาจารย์พยาบาลประจ�ำหรอือาจารย์
พยาบาลภาคพิเศษสอนภาคปฏิบัติต่อนักศึกษา 
ไม่เกิน 1:8 และสัดส่วนคุณวุฒิของอาจารย์ประจ�ำ
โดยระดับปริญญาเอกหรือเทียบเท่าต้องมีสัดส่วน
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 35 ของจ�ำนวนอาจารย์ประจ�ำ
ท้ังหมด และปริญญาโทไม่น้อยกว่าร้อยละ 651 

ความต้องการอาจารย์พยาบาลในประเทศไทย 
มีมากขึ้น ทั้งนี้เนื่องจากมีการขยายตัวของสถาบัน
การศึกษาพยาบาลในประเทศไทยซึ่งปัจจุบันพบ
ว่ามีสถาบันการศึกษาพยาบาลในประเทศไทยทั้ง
สิ้น 86 แห่ง โดยแบ่งเป็นสถาบันการศึกษาของรัฐ  
63 แห่ง และสถาบันการศึกษาเอกชน 23 แห่ง2  

ส�ำหรบัสถาบนัการศกึษาพยาบาลเอกชนนัน้ พบว่า  
12 แห่ง ตัง้อยูใ่นเขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล

สถาบันการศึกษาพยาบาลมหาวิทยาลัย
เอกชนก่อตั้งขึ้นด้วยการเห็นความส�ำคัญของการ
ขาดแคลนบคุลากรทางการพยาบาลเป็นจ�ำนวนมาก 
ไม่เพียงพอต่อการดูแลประชาชนได้ท่ัวถึงทุกท้อง
ที่ จึงมีความต้องการผลิตพยาบาลวิชาชีพ ที่เป็น 
นักปฏิบัติมืออาชีพ เก่งในการพยาบาลแก่บุคคล
หลากหลายวัฒนธรรม รองรับสังคมอาเซียน  
สังคมโลกและสังคมผู้สูงอายุในอนาคต ช่วยเหลือ
สถาบนัการศกึษาพยาบาลของรฐั ทีผ่ลติบณัฑติได้ไม่
เพียงพอต่อความต้องการของประเทศเมือ่มกีารจดัตัง้
คณะพยาบาลศาสตร์เพิม่ขึน้ ความต้องการอาจารย์
พยาบาลกย็ิง่มคีวามต้องการเพิม่ขึน้ แต่ในสถานการณ์
ปัจจบุนักลับพบว่า อาจารย์พยาบาลไทยขาดแคลน

ประมาณ 1,000 คน ท�ำให้มปัีญหาในการผลติพยาบาล
เพิ่มในช่วงระหว่างปี พ.ศ.2554-2559 ปีละ 9,000 
คน3 การขาดแคลนครูพยาบาลจึงมีผลอย่างมากต่อ 
การจดัการเรยีนการสอน คณุภาพการศกึษาในหลักสูตร
พยาบาลและการขยายโปรแกรมการศกึษาพยาบาล
ทุกระดับ4 และยังท�ำให้ขาดแคลนบัณฑิตพยาบาล  
ทีจ่ะส่งผลกระทบต่อระบบสาธารณสขุของประเทศ

สถาบันการศึกษาพยาบาลเอกชน ในเขต
กรงุเทพมหานครและปรมิณฑลเป็นสถาบนัการศกึษา
ทีจ่ดัตัง้ขึน้โดยอยูภ่ายใต้การดแูลของคณะกรรมการ
การอดุมศกึษาและสภาวชิาชพีและเนือ่งจากวชิาชพี
พยาบาลเป็นวชิาชีพทีเ่ป็นทีต้่องการของตลาดแรงงาน 
จึงท�ำให้เกิดการแข่งขันระหว่างสถาบันการศึกษา
ในความต้องการอาจารย์พยาบาลให้มาท�ำงานใน
หน่วยงานของตนนอกจากนั้นการบริหารจัดการ 
ภายใต้พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
ได้รับการสนับสนุนจากรัฐบาลในแง่งบประมาณ 
น้อยมากเมื่อเทียบกับมหาวิทยาลัยของรัฐผู้บริหาร
สถาบันเอกชนต้องรับภาระค่าใช้จ่ายมากกว่า  
ทั้งในเรื่องการลงทุน ในเรื่องที่ดิน ค่าวัสดุอุปกรณ์ 
เงินเดือนของบุคลากร ค่าใช้จ่ายส�ำหรับนักศึกษา
พยาบาลในการขึ้นฝึกปฏิบัติในกรณีที่ไม่มีแหล่งฝึก
ปฏบิตัขิองตนเอง อาจารย์อาจต้องเดนิทางไกลเพือ่ไป
นเิทศนกัศกึษายงัแหล่งฝึก อาจารย์พยาบาลจงึต้อง 
ปรบัตวักบัแหล่งฝึกหลายแห่งทีต้่องไปตดิตามนเิทศ
นักศึกษา ซึ่งอาจท�ำให้อาจารย์เกิดความเหนื่อยล้า 
และความต้องการคงอยู่ในงานจึงน้อย 

ปัจจัยการลาออกหรือการคงอยู่ในงานของ
อาจารย์นัน้เกดิขึน้จากหลายปัจจยั รวมทัง้ปัจจยัทาง
ด้านประชากรของอาจารย์พยาบาลและปัจจยัทีเ่กีย่ว
กับเรื่องงาน เช่น เพศ อายุ รุ่นคน ระดับการศึกษา 
รายได้หรอืเงนิเดอืน และความก้าวหน้าในต�ำแหน่ง
ทางวิชาการ ที่ไม่จูงใจส่งผลก่อให้เกิดความเครียด 
ในสภาพแวดล้อมท่ีท�ำงานและสัมพันธภาพท่ี 



วารสารการพยาบาลและการศึกษา ปีที่ 12 ฉบับที่ 2 เมษายน-มิถุนายน 2562100

ไม่ดี สิ่งต่างๆ เหล่านี้ อาจท�ำให้อาจารย์เกิดความ
ไม่พงึพอใจในงานและลาออกจากงานในทางตรงกนั
ข้ามการรักษาธ�ำรงให้คนอยู่ในงาน เป็นการรักษา
ทรัพยากรบุคคล ท�ำให้การท�ำงานด�ำเนินไปอย่าง 
ต่อเนือ่ง เกดิความมัน่คงและความก้าวหน้าขององค์กร 
นอกจากนั้นยังลดค่าใช้จ่ายในการสรรหาและการ
พฒันาบคุลากรในระยะต้น ด้วยเหตุน้ีผูว้จิยัจงึสนใจที่
จะศกึษาเปรยีบเทยีบคณุลกัษณะทางด้านประชากร
ของอาจารย์พยาบาล และประสบการณ์การท�ำงาน
ของอาจารย์พยาบาลในสถาบันการศึกษาเอกชน 
กับการคงอยู่ในงาน ประกอบกับมีผู้ศึกษาเกี่ยวกับ
การคงอยูใ่นงานของอาจารย์พยาบาลในสถาบันการ
ศกึษาเอกชนของไทยน้อยมาก ทัง้น้ีเพือ่น�ำข้อมลูทีไ่ด้
มาใช้ในการวางแผนการคดัเลอืก สรรหา และรกัษา
บคุลากรอาจารย์ให้คงอยู่ในสถาบนัการศกึษาเอกชน

วัตถุประสงค์การวิจัย
1.	 ศึกษาการคงอยู่ของอาจารย์พยาบาล 

ในสถาบันการศึกษาพยาบาลเอกชน
2.	 เปรียบเทยีบความตัง้ใจทีจ่ะคงอยูใ่นงาน

ของอาจารย์พยาบาล ที่มีความแตกต่างกันในเรื่อง 
อายุ รุ่นคน ระดับการศึกษา รายได้ ต�ำแหน่งทาง
วิชาการ และอายุงานในที่ท�ำงานปัจจุบัน

สมมติฐานการวิจัย
อาจารย์ที่มีความแตกต่างกันในเรื่อง กลุ่ม

อายุ รุ่นคน ระดับการศึกษา รายได้ ต�ำแหน่งทาง
วิชาการ และอายุงานในที่ท�ำงานปัจจุบัน มีความ
ตั้งใจต่อการคงอยู่ในงานแตกต่างกัน

กรอบแนวคิดการวิจัยทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง

การลาออกจากงานและการคงอยู่ในงาน
จะเก่ียวข้องกัน เปรียบเสมือนเหรียญเดียวกันแต่
คนละด้าน ในการศึกษาเกี่ยวกับการคงอยู่ในงาน

ของอาจารย์ในสถาบันการศึกษาพยาบาลเอกชน 
ผู้วิจัยใช้แนวคิดของ Gary Becker ที่กล่าวเกี่ยว
กับทฤษฎีทุนมนุษย์ (Human Capital Theory )  
ปี 19925  ซึ่งเป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเศรษฐกิจ  
ที่เกิดจากทรัพยากรที่อยู่ในตัวมนุษย์ เช่น ความรู้ 
ความสามารถ ศักยภาพ ประสบการณ์ การได้รับ
การฝึกหัด ทักษะ และภาวะสุขภาพของมนุษย์ที่
ท�ำให้เกิดคุณค่ารายได้ทางเศรษฐกิจ ท�ำให้องค์กร
เจริญเติบโตได้ในรูปของสินค้า บริการ การขาย
ความคิด ทุนมนุษย์นั้นจะมีความซับซ้อน เกี่ยวข้อง
กบัทัง้ปัจจัยภายในและภายนอกร่างกาย สติปัญญา 
สภาวะทางด้านจิตใจ ความสามารถทางด้านสังคมและ
วฒันธรรมของบุคคลทีส่ะสมมาตัง้แต่เกดิ และได้รบั
การถ่ายทอดระหว่างรุน่คน6-7 นกัวชิาการหลายท่าน
ให้ความเหน็ว่าทฤษฎกีารลงทนุในมนษุย์นัน้ สามารถ
ปรับน�ำไปใช้ในเรื่องการลาออกจากงานและการคง
อยูใ่นงานได้ ทัง้นีเ้นือ่งจากทฤษฏทีนุมนษุย์สามารถ
ประเมนิปัจจยัทีท่�ำให้คนตดัสนิใจลาออกจากงาน8-9 
โดย Becker กล่าวว่าการเพิม่ทนุมนษุย์ โดยการเพิม่ 
ทกัษะในตวับคุคล เช่น เพิม่การฝึกทกัษะเฉพาะอย่าง 
อาจท�ำให้คนลังเลท่ีจะออกจากงาน หรืออัตรา 
การลาออกต�่ำ10 และปัจจัยทางด้านประชากร 
และเรื่องงาน เช่น อายุ รุ่นคน ระดับการศึกษา  
รายได้ ความก้าวหน้าในงาน และอายงุานในทีท่�ำงาน
ปัจจุบนั ท�ำให้เกิดความรูสึ้กบวกและลบ ทีเ่ก่ียวโยง
ความสัมพันธ์กับองค์กร ความพึงพอใจในงาน และ
การคงอยู่ในงานที่แตกต่างกันดังนี้8-9 

1.	 อายุ เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อการตัดสิน
ใจที่จะคงอยู่ในงาน บุคคลที่ท�ำงานส่วนหนึ่งจะ
ออกจากงานเนื่องจากเป็นบุคคลสูงอายุจึงเกษียณ
ตัวเอง คนสูงอายุจะให้คุณค่าทางด้านเศรษฐกิจต่อ
องค์กรต�ำ่จากผลงานท่ีได้ลดต�ำ่ลง ส่วนคนท่ีอยูใ่นวยั
แรงงานทีอ่ายมุากจะคงอยูใ่นงานมากกว่าคนอายนุ้อย
นั้น เป็นเพราะพนักงานที่มีอายุมากจะมีความรู้ใน 
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งานที่ท�ำ และองค์กรจะให้ค่าตอบแทนสูงกว่า
คนอายุน้อย ท�ำให้เกิดความพึงพอใจต่อองค์กร 
มากกว่า และมีความเครียดจากการท�ำงานน้อย 
ความตัง้ใจทีจ่ะลาออกจากงานจงึน้อยกว่าพนกังาน 
ทีม่อีายนุ้อยกว่า8 นอกจากนี ้โอกาสในการหางานท�ำนัน้
มีน้อยกว่าคนที่มีอายุน้อย ดังนั้นจึงมีความต้องการ
ที่จะคงอยู่ในงานมากกว่า 

2.	 รุ่นคน การแบ่งรุ่นคนท�ำงานในปัจจุบัน
จะแบ่งเป็น รุ่นเบบี้บูม (Baby Boom) คือคนที่
เกิดระหว่างปี พ.ศ.2489-2507 คนกลุ่มนี้จะมี
ความอดทนมีความจงรักภักดีต่อองค์กรสูง จึงมัก
จะไม่ย้ายงานบ่อย เมื่อเปรียบเทียบกับคนในรุ่น 
Generation X (คนทีเ่กดิระหว่างปี พ.ศ.2508-2522) 
และคนที่เกิดใน Generation Y (คนที่เกิดระหว่าง
ปี พ.ศ.2523-2540) คนในแต่ละรุน่จะถกูหล่อหลอม
ประสบการณ์ชวีติ บคุลกิภาพจากกลุม่เพือ่น ค่านยิม
และทัศนคติต่องานและระดับความพึงพอใจในงาน 
ความขัดแย้งเรื่องงาน ผลของงาน รวมไปถึงความ
ตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานหรือออกจากงาน โดยพบว่า
คนรุ่น Millennial Generation มีความพึงพอใจ
ในงานทีม่คีวามก้าวหน้าในอาชพีมากกว่าคนกลุม่อืน่ 
และความตั้งใจที่จะย้ายเข้าออกงานจะมากกว่า 
กลุ่มคนรุ่น Baby Boom และ Generation X

3.	 ระดบัการศกึษา เป็นความรูท้ีไ่ด้จากการ
ศกึษาในระบบ มีผลกระทบต่อตวับคุคลและองค์กร
ในเรื่องทักษะและความช�ำนาญ ผู้ที่มีการศึกษาดี 
กว่าจะเป็นผู้ที่ท�ำงานมีประสิทธิภาพต่อองค์กรได้
มากกว่าผู้ที่มีการศึกษาน้อยกว่า การมีการศึกษาดี
คือ การมีทุนมนุษย์ที่ดี7-8 หน่วยงานยังใช้ความแตก
ต่างของระดับการศึกษาเป็นปัจจัยในการประเมิน
เรื่องเงินเดือน รายได้ และเป็นตัวส่งเสริมศักยภาพ
ในงานของบุคคลนั้น พวกที่มีการศึกษาสูงจึงมักได้
รับการพัฒนา ดังนั้นจึงท�ำให้บุคคลต้องการคงอยู่
ในงาน การทีม่คีวามรูน้้อยจะเป็นสาเหตทุ�ำให้คนลา

ออกจากงาน เพราะการขาดความรูจ้ะมคีวามสมัพนัธ์
ทางลบกับการแข่งขันในองค์กร และความสามารถ
สูงของการท�ำงานในองค์กร8 แต่ในทางตรงกันข้าม 
ความต้องการในการลาออกจากงานอาจสูงในผู้ที่มี
การศกึษาสงูกเ็ป็นได้ เพราะพวกท่ีมีการศกึษาสงูจะ
มโีอกาสในการหางานได้มากกว่า และอาจจะหางาน
โดยเลือกงานที่เหมาะกับความสามารถของตนเอง

4.	 รายได้ จะเป็นทนุทีอ่งค์กรลงทนุกบัมนษุย์ 
รายได้จะเกี่ยวข้องกับความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงาน 
และสามารถท�ำนายการลาออกจากงานของคนที่
ท�ำงาน ในบางอาชพีเป็นการยากทีจ่ะตดัสนิเกีย่วกบั
ค่าจ้างทีเ่หมาะสม ส่วนใหญ่ของผูบ้รหิารจะใช้อตัรา
ของตลาดแรงงานในการประเมนิความยตุธิรรมของ
การจ่ายค่าจ้าง รายได้จะมีผลกระทบต่อการตัดสิน
ใจที่จะคงอยู่ในงานของลูกจ้าง คนจะคงอยู่ในงาน
ถ้ามีความรู้สึกว่ารายได้ที่เป็นค่าจ้างที่ตนได้รับนั้น
ยุติธรรม มหาวิทยาลัยเอกชนจะพยายามสร้างแรง
จูงใจและรักษาผู้บริหารที่มีความสามารถให้คงอยู่
ในงาน ด้วยแรงจูงใจเรื่องเงินเดือนที่สูง8 

5.	 ต�ำแหน่งทางวชิาการ แสดงถงึความก้าวหน้า
ในเชงิวชิาการของผูเ้ป็นอาจารย์ และเป็นการเพิม่ทนุ
ทางปัญญาของบุคคลนั้น ต�ำแหน่งทางวิชาการจะ
เป็นประโยชน์ต่อตนเอง คณะวชิา และมหาวทิยาลยั 
ท�ำให้ได้รับการยอมรับในสังคมของมหาวิทยาลัย 
การมตี�ำแหน่งทางวชิาการจงึเป็นแรงจงูใจด้านความ
ก้าวหน้า10 การมีต�ำแหน่งทางวชิาการของอาจารย์จึง
เทยีบได้กบัระดบังาน (Job Level) ของผูท้ีท่�ำงานฝ่าย
ธรุการหรือฝ่ายบริหาร ระดบังานจะเกีย่วข้องกบัการ
คงอยู่ในงาน เน่ืองจากจะมคีณุค่าในงานแตกต่างกนั 
คนที่ท�ำงานและอยู่ในระดับงานที่สูงมีแนวโน้ม 
ที่จะคงอยู่ในงานมากกว่าคนที่ท�ำงานอยู่ในระดับ 
ทีต่�ำ่กว่า คนทีท่�ำงานอยูใ่นระดบัสงูส่วนใหญ่มกัจะเป็น 
ผูท้ีมี่ความรู้ มีประสบการณ์ และสามารถสร้างสรรค์
งานให้องค์กรประสบความส�ำเร็จได้มากกว่า องค์กร
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จงึมกัให้เกยีรต ิยกย่องและได้รบัการยอมรบั ในทาง
ตรงกันข้ามพวกที่มีต�ำแหน่งทางวิชาการสูง มักจะ
เป็นทีต้่องการของหน่วยงาน จงึมีโอกาสในการเลือก
งานที่เหมาะสมกับตน

6.	 อายุงานในที่ท�ำงานปัจจุบัน พนักงานที่
ท�ำงานอยู่ในที่ใดที่หนึ่งเป็นเวลานาน สามารถที่จะ
เพ่ิมทกัษะการท�ำงานได้ดขีึน้ และท�ำงานให้กบัองค์กร
ได้อย่างมปีระสทิธิภาพมากกว่าคนทีเ่ข้ามาท�ำงานใน
ระยะเวลาทีส่ัน้กว่า เมือ่มทีกัษะความช�ำนาญดข้ึีนจะ
สมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในงาน และความตัง้ใจทีจ่ะ
คงอยู่ก็จะสูงขึ้น และมีความสัมพันธ์ทางลบกับการ
เลือกงาน8 การท�ำงานเป็นเวลานานท�ำให้มีลักษณะ
ของความเป็นวิชาชีพมากกว่าคนที่ท�ำงานน้อยกว่า
ในช่วง 2 ปีแรกซึง่เป็นช่วงภาวะวกิฤตทิีพ่นกังานจะ
ต้องใช้ยทุธวธิต่ีาง ๆ  เพือ่ให้ตนสามารถอยูร่อดได้ใน

องค์กร9 ซึง่ในการแบ่งอายงุานในทีท่�ำงานปัจจบุนันัน้ 
ผูท้�ำงานในสถานทีแ่ห่งใหม่อาจต้องมกีารปรบัตวัทัง้
ในเรือ่งสถานที ่บคุคล และลกัษณะงาน ดงันัน้จงึใช้
การแบ่งอายงุาน โดยยดึตามแนวคดิของ Benner11  

ทีไ่ด้ใช้ประสบการณ์การปฏบิตังิานแบ่งระดบัความ
สามารถของบคุคลออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่ 1) ระดับ
เร่ิมต้นใหม่ (Novice) คอื 1 ปีแรก 2) ระดับก้าวหน้า
เบือ้งต้น (Advance Beginner) 1-2 ปี ทีท่�ำงานงาน
ประจ�ำ 3) ระดบัผูม้คีวามสามารถ (Competency) 
เป็นระยะที่พยาบาลมีประสบการณ์ ในงานที่ท�ำ
เป็นประจ�ำ เป็นเวลา 1-2 ปี 4) ระดับผู้ช�ำนาญการ 
(Proficient) เป็นระยะที่พยาบาลมีประสบการณ์
นาน 3-5 ปี  และ 5) ระดับผู้เชี่ยวชาญ (Expert) 
เป็นระยะทีพ่ยาบาลมปีระสบการณ์มานานกว่า 5 ปี

7 
 

 
 
ทั้งนี้ผู้วิจัยจึงน ำมำเขียนเป็นกรอบแนวคิดดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

อายุ 
รุ่นคน 
ระดับการศึกษา 
รายได้ 
ต าแหน่งทางวิชาการ 
อายุงานในที่ท างานปัจจุบัน 

การคงอยู่ในงาน 
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วิธีดำ�เนินการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงบรรยาย 

รูปแบบ ภาคตัดขวาง (Cross-sectional Study) 
ประชากรที่ศึกษา คือ อาจารย์พยาบาลสถาบัน 
การศึกษาพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร
และปรมิณฑลทัง้หมด 10 แห่ง ทีม่อีายงุาน 6 เดอืน 
ขึ้นไป ในปีการศึกษา 2558 จ�ำนวนรวม 424 คน 
การค�ำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยค�ำนวณ
โดยใช้สูตร Cochran12 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
183 คน แต่เพือ่ป้องกนัการสญูหายของกลุม่ตวัอย่าง  
ผู้วจิยัจงึเพ่ิมการเกบ็กลุม่ตวัอย่างอกี 10 เปอร์เซน็ต์  
คือ 19 คน รวมเป็นกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 202 คน  
โดยผู้วิจัยเก็บข้อมูลได้จริง จ�ำนวน 200 คน

การได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่ม
แบบสะดวก โดยผูว้จิยัได้ไปพบผูบ้รหิารสถาบนัและ
อาจารย์ผูป้ระสานงานวจัิย ตามกฎระเบยีบการเกบ็
ข้อมูลของสถาบันน้ันๆ ผู้วิจัยได้ช้ีแจงรายละเอียด
การตอบแบบสอบถามผลประโยชน์ที่จะได้จาก 
การท�ำวิจัย ให้แก่อาจารย์ผู้ประสานงาน และให้
อาจารย์ผู้ประสานงานเป็นผู้ชี้แจงกลุ่มตัวอย่าง 
พรอ้มมอบใบเซ็นยินยอมการวจิัย และนดัวันรับคืน
แบบสอบถามในอีก 2 สัปดาห์

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
ประกอบด้วย แบบสอบถามข้อมลูส่วนบคุคล 

และแบบสอบถามเกี่ยวกับการคงอยู่ในองค์กร
ของอาจารย์พยาบาล สถาบันการศึกษาเอกชน  
ที่ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามของ Moosa 2013 
ซึ่งประยุกต์ตามแนวคิดของ Price และ Mueller13 

โดยวัดความตั้งใจที่จะคงอยู่ในองค์การด้วยค�ำถาม  
3 ข้อเป็นมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ แบบ 
Likert Scale ได้แก่ 1 =ไม่เห็นด้วยเป็นอย่างย่ิง  
2 =ไม่เห็นด้วย 3 =เฉยๆ 4 =เห็นด้วย 5 =เห็นด้วย
เป็นอย่างยิ่ง

โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้
คะแนนเฉลี่ย	 ความหมาย
3.00-5.00	 ระดับการคงอยู่ต�ำ่
5.01-10.00	 ระดับการคงอยู่ปานกลาง
10.01-15.00	 ระดับการคงอยู่สูง

เครื่องมือการวัดความตั้งใจในการคงอยู่ของ
อาจารย์น�ำไปหาค่าความเทีย่งของแบบสอบถาม กบั
อาจารย์สถาบนัเอกชนทีม่ลีกัษณะคล้ายคลงึกบักลุม่
ตัวอย่าง จ�ำนวน 30 คน ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาค
รอนบาคเท่ากับ .82 

การพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่าง 
ผู ้วิจัยส่งเรื่องเพื่อขอรับรองจริยธรรม

การวิจัยในมนุษย์ ของมหาวิทยาลัยอีสเทิร์น
เอเซีย รหัสโครงการSN 2557/25 โดยชี้แจง
เรื่องการพิทักษ์สิทธิอย่างเป็นลายลักษณ์อักษร  
มหีนงัสอืถงึกลุม่ตวัอย่างให้รบัทราบถงึประโยชน์ของ
การเข้าร่วมโครงการ กลุม่ตวัอย่างสามารถทีจ่ะออก
จากการวจิยั หรอืยตุกิารตอบแบบสอบถามเมือ่ใดกไ็ด้ 
ผู้วิจัยจะรักษาความลับของการตอบแบบสอบถาม
ของผู้ให้ข้อมูล และน�ำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ในลักษณะภาพรวม และจะท�ำลายแบบสอบถาม
หลังการวิจัยสิ้นสุดลง

การวิเคราะห์ข้อมูล
วเิคราะห์ข้อมลูด้านประชากรของกลุ่มตวัอย่าง

โดยใช้ จ�ำนวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

วิเคราะห์เปรียบเทียบค่าคะแนนเฉลี่ยความ
ตั้งใจที่จะคงอยู่ของอาจารย์ ที่มีความแตกต่างกัน 
ในเรื่องระดับการศึกษา แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ 
ปริญญาโท และปริญญาเอกต�ำแหน่งทางวิชาการ 
แบ่งเป็น 2 กลุ่มคือ อาจารย์ และมีต�ำแหน่งทาง
วิชาการเป็นผูช่้วยศาสตราจารย์และรองศาสตราจารย์
ด้วยสถิติ Independent t-test
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วิเคราะห์เปรียบเทียบค่าคะแนนเฉลี่ย 
ความตัง้ใจทีจ่ะคงอยู่ของอาจารย์ ทีม่คีวามแตกต่างกนั 
ในเรื่องกลุ่มอายุ 3 กลุ่ม คือ 25-40 ปี 41-59 ปี  
และ 60 ปีขึ้นไป รุ่นคน 3 กลุ่มคือ Baby Boom, 
Generation X, Generation Y  รายได้แบ่งเป็น  
3 กลุม่ คอื ต�ำ่กว่า 30,000 บาท 30,001-60,000 บาท 
และ 600,001 บาทขึน้ไป ประสบการณ์การเป็นอาจารย์ 
แบ่งเป็น 4 กลุม่ คอื น้อยกว่า 3 ปี, 4-5 ปี, 6-10 ปี, และ  
11 ปีขึ้นไป และอายุงานในที่ท�ำงานปัจจุบัน  
แบ่งเป็น 5 กลุ่ม คือ >1 ปี, 2-3 ปี,4-5 ปี, 6-10 ปี, 
และ 11 ปีขึน้ไป ด้วยสถติกิารวเิคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดยีว (OnewayANOVA)และทดสอบรายคูด้่วย
วิธี LSD

ผลการศึกษา
1.	 ข้อมูลทั่วไปของอาจารย์ อาจารย์ที่เป็น 

กลุ่มตัวอย่างในสถาบันการศึกษาพยาบาลเอกชน 
ในเขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล จ�ำนวน 200 คน 
มตี�ำแหน่งอาจารย์ร้อยละ 90.5 ผู้ช่วยศาสตราจารย์
ร้อยละ 7.0 และรองศาสตราจารย์ร้อยละ 2.5 

อายุ อาจารย์พยาบาล มีอายุเฉลี่ย 47.83 ปี 
(S.D.= 12.12) โดยเป็นอาจารย์ที่อยู่ในกลุ่มอายุ 
41-59 ปีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 45.0 รองลงมา
คือ กลุ่มอายุ 25-40 ปี (ร้อยละ 32.0) ในขณะที่มี
อาจารย์อายุ 60 ปีขึ้นไปสูงถึงร้อยละ 23.0อาจารย์
พยาบาลที่มีสถานภาพอยู่ในต�ำแหน่งอาจารย์
มีอายุเฉลี่ย 34.46 ปี (S.D. = 3.14) และที่เป็น 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์มีอายุเฉลี่ย 50.23 ปี (S.D. = 
6.00) ส่วนกลุ่มที่เป็นรองศาสตราจารย์ มีอายุเฉลี่ย  
65.44 ปี (S.D. = 3.54)

รุน่คน อาจารย์พยาบาลในสถาบนัการศกึษา
เอกชนอยู่ใน Generation X มากท่ีสุด คิดเป็น 
ร้อยละ 37.5 รองลงมา คอื Generation Y (ร้อยละ 
33.0) ส่วนอาจารย์ทีด่�ำรงต�ำแหน่งทางวชิาการจะอยู่
ในกลุ่ม BabyBoom และ Generation X รวมกัน
เท่ากบัร้อยละ 9.0 โดยมากกว่ากลุม่ Generation Y 
ซึ่งมีเพียงร้อยละ 0.5

ระดับการศึกษา อาจารย์พยาบาลที่เป็น 
กลุ่มตัวอย่างจบการศึกษาระดับปริญญาโททาง 
การพยาบาลมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 51 รองลงมา 
คือปริญญาโทสาขาอื่น (ร้อยละ 22.5) ในการด�ำรง
ต�ำแหน่งทางวิชาการพบว่าผู้ที่จบการศึกษาใน
ระดับปริญญาโท และปริญญาเอกสาขาอ่ืน ด�ำรง
ต�ำแหน่งทางวิชาการในระดับผู้ช่วยศาสตราจารย์
และรองศาสตราจารย์ คิดเป็นร้อยละ 5.5 สูงกว่า 
ผูท้ีจ่บการศกึษาในระดบัปรญิญาโทและปรญิญาเอก
ทางการพยาบาลทีม่ผีูด้�ำรงต�ำแหน่งทางวชิาการคดิ
เป็นร้อยละ 4.0

รายได้ รายได้เฉลี่ยต่อเดือนโดยรวมของ
อาจารย์ เท่ากบั 37,910.24 บาท (S.D. = 13391.52) 
โดยมีรายได้อยู่ในกลุ่ม 30,001-60,000 บาท 
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 62.6 รายได้เฉลี่ยตอ่เดือน
ของผูท้ีม่สีถานภาพทางวชิาการระดับอาจารย์เท่ากบั 
35,784.87บาท (S.D. = 10,164.65) รายได้เฉลี่ย 
ต่อเดอืนของผูท้ีม่สีถานภาพผูช่้วยศาสตราจารย์เท่ากบั 
57,333.33 บาท (S.D. = 16,064.26) และรายได้
เฉลีย่ต่อเดอืนของผูท้ีม่สีถานภาพรองศาสตราจารย์
เท่ากับ 66,250 บาท (S.D. = 35,910.76)

สถานภาพสมรส อาจารย์พยาบาลในกลุ่ม
ตัวอย่างมีสถานภาพสมรสมากที่สุด (ร้อยละ 52.5)
รองลงมาคือสถานภาพโสด (ร้อยละ 39.5)

ประสบการณ์การเป็นอาจารย์ มจี�ำนวนปีเฉลีย่
เท่ากบั 11.53 ปี (S.D. = 12.12) โดยมปีระสบการณ์
อยู่ในกลุ่ม 11 ปีขึ้นไปมากที่สุด (ร้อยละ 33.0)  
รองลงมาคืออยู่ในกลุ่ม 6-10 ปี (ร้อยละ 31.0)
โดยผู้ช่วยศาสตราจารย์เป็นอาจารย์ที่อยู่ในกลุ่ม 
ที่มีประสบการณ์การเป็นอาจารย์ 6 ปีขึ้นไป 
ในขณะผู้ที่ด�ำรงต�ำแหน่งรองศาสตราจารย์จะเป็น 
ผู้ที่มีประสบการณ์การเป็นอาจารย์ 11 ปีขึ้นไป

ประสบการณ์การท�ำงานในคลินิก อาจารย์
มีประสบการณ์การท�ำงานในคลินิกเฉลี่ย 11.53 ปี 
(S.D. = 12.12) โดยอยู่ในกลุ่มที่มีประสบการณ์ใน
คลนิกิ 11 ปีขึน้ไปมากทีส่ดุ(ร้อยละ 38.5) รองลงมา
คือ มีประสบการณ์ในคลินิก 6-10 ปี (ร้อยละ31.0)
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อายุงานในที่ท�ำงานปัจจุบัน อาจารย์มีอายุ
งานในที่ท�ำงานปัจจุบัน เฉลี่ย 6.51 ปี (S.D.=6.22) 
โดยมอีายงุานในท่ีท�ำงานปัจจุบัน 6-10 ปี มากท่ีสดุ 
(ร้อยละ 27.5) รองลงมา คือ มีอายุงานในที่ท�ำงาน
ปัจจุบัน 4-5 ปี (ร้อยละ 21.0) และพบว่ามีอาจารย์ 
ทีม่อีายงุานในทีท่�ำงานปัจจบัุน<1 ปี ถงึร้อยละ 16.0

2.	 ความตั้งใจคงอยู่ในงานของอาจารย์
พยาบาลสังกัดสถาบันการศึกษาเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล

จากตารางที่ 1 พบว่า อาจารย์พยาบาล 
มีความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงาน อยู่ในระดับสูง  
(ค่าเฉลีย่=11.77, S.D.=2.96)  อาจารย์ทีจ่บการศกึษา
ทัง้ระดบัปรญิญาโทและปรญิญาเอก มคีวามตัง้ใจคง
อยู่ในงานในระดับสูง เมื่อจ�ำแนกตามกลุ่มอายุพบ
ว่าอาจารย์ทั้ง 3 กลุ่มอายุมีความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
ในระดบัสงู และเมือ่จ�ำแนกตามต�ำแหน่งทางวชิาการ
พบว่า อาจารย์ที่มีสถานภาพรองศาสตราจารย ์
มีความตั้งใจคงอยู่ในงานในระดับปานกลาง

ตารางที่ 1	 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานของอาจารย์พยาบาล  
		  จ�ำแนกตามระดับการศึกษา ต�ำแหน่งทางวิชาการ และอายุ

อาจารย์พยาบาล
ความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงาน

จำ�นวน (คน) ค่าเฉลี่ย S.D. ความหมาย

ระดับการศึกษา

     ปริญญาโท 147 11.67 3.05 ระดับสูง

     ปริญญาเอก 53 12.06 2.73 ระดับสูง

ตำ�แหน่งทางวิชาการ

     อาจารย์ 181 11.78 3.01 ระดับสูง

     ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 14 12.36 2.20 ระดับสูง

     รองศาสตราจารย์ 5 10.00 2.91 ระดับปานกลาง

อายุ

     21-40 ปี 68 11.28 3.21 ระดับสูง

     41-60 ปี 93 12.14 2.84 ระดับสูง

     60 ปีขึ้นไป 39 11.77 2.73 ระดับสูง

รวม 200 11.77 2.96 ระดับสูง
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ตารางที่ 3	 เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยรายคู่ความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานของอาจารย์พยาบาล 
		  สังกัดสถาบันเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่มีความแตกต่างกัน 
		  ในเรื่องอายุงานในที่ท�ำงานปัจจุบันด้วยวิธี LSD

อายุงานในที่ทำ�งาน

ปัจจุบัน
n=200 Mean S.D.

ความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงาน

1 2 3 4 5

(1)ปีที่ 1 32 11.19 3.37 1 .66 .87 -1.03 -1.24*

(2)ปีที่ 2 25 10.52 3.52 1 .21 -1.69* -1.90*

(3)ปีที่ 3 16 10.31 3.28 1 -1.90* -2.11*

(4)ปีที่ 4-5 42 12.21 2.46 1 .2

(5)6 ปี ขึ้นไป 85 12.42 2.58 1

*p<.05

ตารางที่ 2	 เปรียบเทียบความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานของอาจารย์ที่มีความแตกต่างกันในเรื่องอายุงาน 
		  ในที่ท�ำงานปัจจุบัน ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One way ANOVA)

อายุงานในที่ทำ�งานปัจจุบัน
แหล่ง 

ของความ
แปรปรวน

df
Sum of
Square

Mean 
Square

F p-value

อายุงานในที่ทำ�งานปัจจุบันแบ่งเป็น 

5 กลุ่มคือ <1 ปี, 2 ปี, 3 ปี, 4-5 ปี, 

และ 6 ปีขึ้นไป

ระหว่างกลุ่ม

ภายในกลุ่ม

รวม

4

195

199

128.50

1620.38

1748.88

32.13

8.31

3.86 .01

3.	 เปรียบเทียบความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานของอาจารย์พยาบาล ที่มีความแตกต่างกันในเรื่อง 
กลุ่มอายุ รุ่นคน ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งทางวิชาการ รายได้และอายุงานในที่ท�ำงานปัจจุบัน

พบว่าอาจารย์ที่มีความแตกต่างกันในเรื่อง กลุ่มอายุ รุ่นคน ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งทางวิชาการ 
และรายได้มีความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานไม่แตกต่างกัน แต่อาจารย์ท่ีมีอายุงานในท่ีท�ำงานปัจจุบันแตก
ต่างกัน มีความต้ังใจที่จะคงอยู่ในงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ตารางที่ 2)  
โดยพบว่าอาจารย์พยาบาลที่มีอายุงาน 6 ปีขึ้นไป มีความตั้งใจคงอยู่ในงานมากกว่า อาจารย์พยาบาล 
ทีม่อีายงุาน < 1ปี, 2 ปี และ 3ปี และอาจารย์พยาบาลทีมี่อายงุาน 4-5 ปี มีความตัง้ใจคงอยูใ่นงานมากกว่า
อาจารย์พยาบาลที่มีอายุงาน 2 ปีและ 3 ปี อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05(p<.05) ดังตารางที่ 3
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อภิปรายผล
1.	 คณุลกัษณะของอาจารย์สถาบนัการศกึษา

พยาบาลเอกชนในเขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล
สถานภาพทางวิชาการของอาจารย์ พบว่า

อาจารย์มีต�ำแหน่งทางวิชาการผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
และรองศาสตราจารย์รวมกันคิดเป็นร้อยละ 9.5  
ซึ่งต�่ำกว่าเกณฑ์การประกันคุณภาพการศึกษาที่ 
คณะกรรมการอดุมศกึษาก�ำหนดไว้ว่า ควรมอีาจารย์ที่
ด�ำรงต�ำแหน่ง ผูช่้วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 
และศาสตราจารย์รวมกนัร้อยละ 60 ขึน้ไป14  ซึง่เมือ่
ดูอายุของผู้ด�ำรงต�ำแหน่งทางวิชาการ พบว่ากลุ่ม
ที่เป็นรองศาสตราจารย์มีอายุเฉลี่ย 65.44 ปี และ
อาจารย์ในรุ่น Generation Yมีผู้ด�ำรงต�ำแหน่งทาง 
วิชาการเพียงร้อยละ 0.5 ดังนั้นสถาบันการศึกษา
จึงควรเร่งพัฒนาอาจารย์ให้มีต�ำแหน่งทางวิชาการ
เพิม่ขึน้ เพือ่ทดแทนอาจารย์สงูอายทุีม่ตี�ำแหน่งทาง
วิชาการ ที่จ�ำเป็นต้องออกไปจากสถาบันการศึกษา 
เนื่องจากปัญหาสุขภาพและสภาพร่างกาย

อายุ อาจารย์พยาบาลมีอายุเฉลี่ย 47.83 ปี 
(S.D. =12.12) แสดงว่าอาจารย์ในสถาบนัการศกึษา
พยาบาลเอกชนนั้นอยู่ในกลุ่มผู้ใหญ่วัยกลางคน 
และเป็นกลุ่มที่มีอายุอยู่ในช่วง 41-60 ปีขึ้นไป 
มากทีส่ดุถงึร้อยละ 45.0 ซึง่วยันีเ้ป็นวยัทีม่วีฒุภิาวะ 
มอีารมณ์ม่ันคง มกีารตดัสนิใจและมปีระสบการณ์ใน 
การท�ำงาน แต่ร่างกายกเ็ริม่มกีารเสือ่มถอย โดยเฉพาะ
การท�ำงานที่เป็นงานอาจารย์พยาบาลที่ต้องสอน 
ในห้องเรยีนและการนิเทศนักศกึษาในหอผูป่้วยของ
โรงพยาบาลทัง้ภาครฐัและเอกชน และเมือ่พจิารณา
ร้อยละของอาจารย์ที่มีอายุ 60 ปี ขึ้นไปนั้น พบว่า
มีมากถึงร้อยละ 23.0 ซึ่งแสดงว่าสังคมอาจารย์ใน
สถาบนัการศกึษาพยาบาลเอกชน เป็นสงัคมสงูอายุ
เต็มรูปแบบ คือเป็นสังคมที่มีประชากรอายุ 60 ปี
ข้ึนไปในพื้นท่ีเดียวกันในอัตรามากกว่าหรือเท่ากับ

ร้อยละ 2015 ทั้งนี้เนื่องจากการขาดแคลนอาจารย์
พยาบาล ท�ำให้สถาบันการศึกษาพยาบาลเอกชน 
จงึจ�ำเป็นต้องรับอาจารย์ทีมี่อายุ 60 ปี และมากกว่า
เข้ามาท�ำงาน แต่อาจารย์เหล่านี้อยู่ในวัยเสื่อมถอย 
มีระยะเวลาการท�ำงานจ�ำนวนปีจ�ำกัด ตามสภาพ
ร่างกายและสุขภาพของตนเอง ดังนั้นสถาบัน 
การศกึษาพยาบาลเอกชนจงึควรเร่งหาแนวทางเพิม่
จ�ำนวนอาจารย์กลุม่ทีม่อีายนุ้อยทีอ่ยูใ่นช่วงวยัผูใ้หญ่
ตอนต้นให้เพิ่มขึ้น

รุ่นคน พบว่า อาจารย์ในสถาบันการศึกษา 
มีอาจารย์ทั้ง 3 รุ่นคน คือรุ่น Baby Boom, 
Generation X และ Generation Y ในสัดส่วนที่
แตกต่างกันไม่มาก ดังน้ันสถาบันการศึกษาจึงควร 
มมีาตรการทีท่�ำให้คนทัง้ 3 รุน่คน ทีม่คีวามแตกต่างกนั 
เกดิการหล่อหลอมทางสงัคมและสามารถทีจ่ะท�ำงาน
ร่วมกันได้อย่างมีความสุข

ส่วนคุณสมบัติอื่นๆ ของอาจารย์ พบว่า
อาจารย์กลุม่ตวัอย่างจบการศกึษาระดบัปรญิญาโท
ทางการพยาบาล และปริญญาโทสาขาอื่นรวมกัน
แล้วเท่ากับร้อยละ 73.5 ส่วนปริญญาเอกมีร้อยละ 
26.5 มีประสบการณ์การเป็นอาจารย์เฉลี่ย 11.5 ปี 
(S.D.= 12.12) มีประสบการณ์การท�ำงานในคลินิก
เฉลี่ย 11.53 ปี (S.D.=12.12) และมีอายุงานในที่
ท�ำงานปัจจุบันเฉลี่ย 6.51 ปี (S.D.=6.22) ซึ่งเป็น
ไปตามเกณฑ์ คุณสมบัติอาจารย์ประจ�ำหลักสูตร
สาขาพยาบาล คือ มีวุฒิการศึกษาขั้นต�่ำปริญญาโท 
มีประสบการณ์ทางคลินิกอย่างน้อย 2 ปี และมี
ประสบการณ์การสอนในสถาบนัการศกึษาทางการ
พยาบาลมาแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี1 ยกเว้นคุณวุฒิ
ของอาจารย์พยาบาลที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก ยังไม่ 
เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีสภาการพยาบาลก�ำหนด คือ 
ต้องมีร้อยละ351
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2.	 การคงอยูข่องอาจารย์พยาบาลในสถาบัน
การศกึษาเอกชนในเขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล

พบว่า อาจารย์พยาบาลมีความตั้งใจที่จะ
คงอยู่ในงาน อยู่ในระดับสูง (คะแนนเฉลี่ย 11.77, 
S.D.= 2.96) อาจารย์ที่จบการศึกษาทั้งระดับ
ปริญญาโทและปริญญาเอก มีความตั้งใจคงอยู่ใน
งานในระดับสูง เช่นกัน ส่วนอาจารย์ที่มีสถานภาพ
รองศาสตราจารย์ มีความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานอยู่
ในระดับปานกลาง เหตุผลที่เป็นเช่นนี้ อาจเพราะ
อาจารย์ในสถาบันการศึกษาเอกชนมีรายได้เฉลี่ย 
ต่อเดอืนเท่ากบั 37,910.24 บาท (S.D.=10,164.65) 
ซึ่งเป็นรายได้ที่ค่อนข้างสูง เมื่อเทียบกับรายได้ของ
อาจารย์พยาบาลที่เป็นพนักงานของรัฐเม่ือแรกเข้า 
อัตราเงินเดือน 26,010 บาท (ปริญญาโท) และ 
32,300 บาท (ปริญญาเอก)16 โดยรายได้จะเป็นทุน
ที่องค์กรลงทุนให้กับพนักงาน และพนักงานจะคง
อยูใ่นงานเมือ่รู้สึกว่ารายได้ทีต่นได้รบัเป็นค่าจ้างนัน้ 
มคีวามยตุธิรรม ประการต่อมาอาจเกิดจากอาจารย์
ที่ท�ำงานในสถาบันการศึกษาเอกชน สามารถใช้
ศกัยภาพทีม่อียูใ่นตนเอง ท�ำงานให้กบัองค์กรได้อย่าง
เต็มความสามารถเช่นเดียวกับในหน่วยงานรัฐบาล 
ได้รับการยอมรับจากองค์กร ท�ำให้เกดิความภาคภมูใิจ
จึงต้องการอยู่ในองค์กร ส่วนอาจารย์ที่มีสถานภาพ
รองศาสตราจารย์ มีความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานอยู ่
ในระดับปานกลางนัน้ อาจเป็นเพราะรองศาสตราจารย์
มีอายุเฉลี่ย 65.44 ปี ซึ่งเป็นวัยผู้สูงอายุจึงต้องการ
เกษียณตนเอง8  ส่วนอีกเหตุผลหนึ่งนั้น ต�ำแหน่ง
รองศาสตราจารย์เป็นทุนทางปัญญาของบุคคล 
ซึง่เป็นทีย่อมรบัและเป็นประโยชน์ต่อมหาวทิยาลยั10 
จึงมีโอกาสหางานและเลือกงานได้มากกว่า

3.	 เปรียบเทียบการคงอยู่ในงาน พบว่า
อาจารย์พยาบาลทีม่อีายงุาน 6 ปีขึน้ไป มคีวามตัง้ใจ
คงอยู่ในงานมากกว่าอาจารย์พยาบาลที่มีอายุงาน  
< 1 ปี, 2  ปี และ 3 ปี และอาจารย์พยาบาลทีม่อีายงุาน  
4-5 ปี มีความตั้งใจคงอยู่ในงานมากกว่าอาจารย์

พยาบาลทีม่อีายงุาน 3 ปีและ 2 ปี อย่างมนียัส�ำคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05

เหตุผลที่เป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะพนักงาน
ที่ท�ำงานอยู่ในที่ใดที่หน่ึงเป็นเวลานาน สามารถที่
จะเพิ่มทักษะการท�ำงานในสถานที่นั้นได้ดีขึ้น และ
ท�ำงานให้กบัองค์กรได้อย่างมปีระสทิธภิาพมากกว่า
คนท่ีเข้ามาท�ำงานในระยะเวลาท่ีสัน้กว่า เมือ่มทัีกษะ
ความช�ำนาญดีข้ึนจะสัมพันธ์กับความพึงพอใจใน
งานและความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานสูงขึ้น8 ดังนั้น
อาจารย์พยาบาลที่อยู่ในกลุ่มอายุงานตั้งแต่ปีที่ 4 
ขึ้นไป สามารถที่จะเรียนรู้ระบบงาน เพื่อนร่วม
งานและสิ่งแวดล้อมได้เป็นอย่างดี จนเกิดความ
รู้สึกว่าไม่มีอะไรน่าหนักใจจนท�ำให้เกิดปัญหา ส่วน
สัมพนัธภาพระหว่างเพือ่นร่วมงานกมี็ความสนทิสนม
เพิม่ขึน้ จงึเป็นแรงจงูใจทีท่�ำให้คงอยูใ่นงานมากกว่า
อาจารย์พยาบาลที่มีอายุงานน้อยกว่า นอกจากนั้น
ยงัพบว่าอาจารย์พยาบาลทีม่อีายงุาน 3 ปี มค่ีาเฉลีย่
ความตั้งใจคงอยู่ในงานต�ำ่สุด รองลงมาคืออาจารย์
พยาบาลที่ท�ำงาน 2 ปี  เหตุผลที่เป็นเช่นนี้เพราะ
การเข้ามาท�ำงานในที่ท�ำงานใหม่ในระยะปีแรกน้ัน
เป็นระยะการปรับตัวให้เข้ากับสถานที่ท�ำงานใหม่
ทัง้ในเร่ืองงานและสิง่แวดล้อม และผูเ้ข้าท�ำงานใหม่
จะมคีวามตืน่ตวั ประกอบกบัสถาบนัการศกึษาจะมี
อาจารย์พีเ่ล้ียงคอยช่วยเหลือ และการมอบหมายงาน 
ก็ไม่มาก จึงถือว่ายังมีการช่วยเหลืออาจารย์ที่ 
เข้ามาท�ำงานในปีแรกให้สามารถท�ำงานได้ ส่วนใน
ปีที่ 2 และปีที่ 3 อาจารย์ใหม่เหล่านั้นจะต้องเรียน
รู้ที่จะอยู่รอดในองค์กรด้วยตัวเองโดยไม่มีพี่เลี้ยง 
ท�ำงานทีไ่ด้รบัมอบหมายเตม็ตามภาระงานทีก่�ำหนด  
ทัง้การสอนภาคทฤษฎแีละภาคปฏบัิติและงานภาระ
อ่ืนของอาจารย์ ดงัน้ันอาจารย์ทีท่�ำงานในช่วง 2-3 ปี 
จงึรูส้กึว่าเป็นงานหนกัและถ้าไม่มสีิง่จงูใจทีด่เีกดิขึน้ 
อาจารย์ก็จะเกิดความรู้สึกเบื่อหน่าย ไม่ต้องการ
คงอยู่ในงาน และมีความคิดที่จะลาออกจากงาน
มากกว่ากลุ่มอื่น
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ส่วนอาจารย์ที่มีความแตกต่างกันในเรื่อง  
กลุม่อาย ุรุน่คน ระดบัการศกึษา ต�ำแหน่งทางวชิาการ 
และรายได้ มีความตัง้ใจทีจ่ะอยูใ่นงานไม่แตกต่างกนั
ท้ังน้ีอาจเนือ่งมาจากองค์กรเอกชนทีอ่าจารย์ท�ำงาน
อยู่ เป็นองค์กรขนาดกลางไม่ใหญ่มากนัก อาจารย์
รู้จักกันทั่วถึง สัมพันธภาพในหน่วยงานจึงดีกว่า
หน่วยงานใหญ่ นอกจากนัน้บรรยากาศในหน่วยงาน
สถาบนัการศกึษาเอกชน อาจไม่มีการแข่งขันกนัมาก
ในด้านต�ำแหน่งทางวิชาการ จะเห็นได้ว่ามีอาจารย์
ที่มีต�ำแหน่งทางวิชาการน้อย บรรยากาศในหน่วย
งานจึงไม่เครียด ความรู้สึกเรื่องความก้าวหน้าทาง
ด้านวิชาการและแรงกดดันก็ไม่แตกต่างกัน สภาพ
การท�ำงานก็คล้ายกัน อาจารย์ไม่ว่าอายุมากหรือ
อายนุ้อย ระดบัการศกึษาใด มตี�ำแหน่งทางวชิาการ 
หรือไม่ก็ต้องสอนทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ
เหมือน ๆ กัน นอกจากนั้นการท�ำงานในสถาบัน
การศึกษาเอกชนอาจมีความยืดหยุ่นในเรื่องการลา
และหยุดงานถ้ามเีหตจุ�ำเป็น โดยมจี�ำนวนวนัลาป่วย
และลากิจเท่าหน่วยงานของรัฐ และเนื่องจากเป็น
หน่วยงานขนาดไม่ใหญ่มาก การขอความช่วยเหลอื
กนัเมือ่มเีหตจุ�ำเป็นจึงท�ำได้ง่ายกว่าหน่วยงานขนาด
ใหญ่ ดังนั้นอาจารย์ไม่ว่าจะอยู่ในกลุ่มอายุ รุ่นคน 
ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งทางวิชาการ และรายได้  
ที่แตกต่างกันจึงมีความต้องการที่จะคงอยู่ในงาน 
ในระดับใกล้ที่เคียงกัน หรือไม่แตกต่างกัน

ข้อเสนอแนะในการนำ�ผลการวิจัยไปใช้
ผูบ้รหิารสถาบันการศึกษาพยาบาลเอกชนควร

ให้ความสนใจ ให้ความช่วยเหลอืและดแูลอาจารย์ท่ี
เข้ามาในระยะเวลา 1-3 ปี โดยเฉพาะในช่วง 2-3 ปี
แรกโดยการจดัระบบการเตรยีมความพร้อมอาจารย์
อย่างเป็นทางการ ด้วยการฝึกสอน ฝึกการท�ำงานใน
สถาบนัการศกึษา มอบหมายงานทีไ่ม่หนักมากเกนิไป 
จัดหาอาจารย์พ่ีเลี้ยงเพื่อเป็นที่ปรึกษาแก่อาจารย ์

ให้สามารถผ่านพ้นภาวะวิกฤติน้ีไปได้ส่วนอาจารย ์
ที่ท�ำงานเกิน 6 ปีขึ้นไป ผู้บริหารจะต้องมีวิธีการ 
กระตุ้นเพื่อสร้างแรงจูงใจให้คงอยู่ในงาน เช่น  
ให้โอกาสเรื่องการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู ้
และทกัษะการปฏบิตังิาน ส่งเสรมิเรือ่งการศกึษาต่อ 
และการขึ้นสู่ต�ำแหน่งทางวิชาการ
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