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บทคัดย่อ 

 
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) การคงอยูใ่นงาน

ของบุคลากร  (2) ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร  และ (3) ความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน กับการคงอยู่ในงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี 

ประชากรคือบุคลากรทุกระดบัท่ีสังกดัโรงพยาบาลบา้นโป่งโดยมีระยะเวลาท างานใน
โรงพยาบาลบา้นโป่งอยา่งนอ้ย 1 ปี จ  านวนทั้งส้ิน 741 คน กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 349 คนไดจ้ากการสุ่ม
ตวัอย่างแบบชั้นภูมิตามสัดส่วนของประเภทบุคลากรเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือแบบสอบถาม  มีค่า
ความเท่ียงของแบบสอบถามในส่วนของแรงจูงใจในการท างานและการคงอยูใ่นงานเท่ากบั 0.827 และ
0.945 ตามล าดบั  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ไคสแควร์ และสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

ผลการศึกษาพบว่า (1) การคงอยู่ในงานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง  (2) ปัจจยัส่วนบุคคล
พบว่าบุคลากรกลุ่มท่ีมีสัดส่วนมากท่ีสุดได้แก่กลุ่ม อายุ 41-50 ปี ระยะเวลาอยู่ในองค์กร 1-10 ปี  
ระดบัรายได ้10,001-20,000 บาทต่อเดือนมีภูมิล าเนาอยู่ในอ าเภอบา้นโป่ง และเป็นบุคลากรประเภท
กลุ่มวิชาชีพ ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  และ (3) ระยะเวลาอยูใ่นองคก์รเป็น
ปัจจยัส่วนบุคคลปัจจยัเดียวท่ีมีความสัมพนัธ์กบัระดบัการคงอยู่ในงาน ส่วนแรงจูงใจในการท างาน
โดยรวมมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง (r=0.708) กบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากรในโรงพยาบาลบา้นโป่ง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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Abstract 

 

The objectives of the survey research were to study: (1) the level of retention 

of personnel, or staff retention; (2) personal factors and work motivation factors of 

personnel;  and (3) the relationship between personal factors, work motivation factors, 

and retention of personnel at Ban Pong Hospital. 

The study was conducted on a sample of 349 personnel, selected from all 

741 personnel in the hospital who had been working for at least 1 year, using the 

stratified sampling method classified by type of personnel. Data were collected using 

a questionnaire with the reliability values of 0.827 and 0.945 for work motivation and 

staff retention, respectively. Statistics used in data analyses were frequencies, 

percentage, mean, standard deviation, Chi-square test and Pearson’s product-moment 

correlation. 

The results showed that: (1) among all participants at Ban Pong Hospital, 

the overall staff retention was at a high level; (2) their highest proportion was in the 

age group 41–50 years; they had worked for 1–10 years, had a monthly salary of 

10,001–20,000 baht, lived in Ban Pong district, worked in the medical profession, and 

had a high level of work motivation; and (3) their working duration was the only personal 

factor that was associated with staff retention, while their overall work motivation 

was significantly related to staff retention at a high level (r = 0.708; p = 0.05). 
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กติติกรรมประกาศ 

 
 

การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงดว้ยดีดว้ยความกรุณาเป็นอย่างยิ่งจากรอง
ศาสตราจารย ์ดร.นิตยา  เพ็ญศิรินภา อาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระท่ีกรุณาเสียสละเวลา
ให้ค  าแนะน า ค  าปรึกษา และให้ขอ้เสนอแนะการศึกษาน้ีตั้งแต่เร่ิมตน้จนส าเร็จด้วยดี ผูว้ิจยัรู้สึก
ซาบซ้ึงในความกรุณาของท่านเป็นอยา่งยิง่ และขอบคุณมา ณ ท่ีน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารยพ์รทิพย ์กีระพงษ ์กรรมการสอบการศึกษาคน้ควา้
อิสระท่ีกรุณาให้ค  าแนะน าในการแก้ไขการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีให้มีความถูกตอ้ง ครบถ้วน 
สมบูรณ์ยิง่ข้ึน 

ขอกราบขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่านท่ีไดเ้สียสละเวลาในการตรวจสอบความตรง
ของเคร่ืองมือ ขอบพระคุณเพื่อนๆร่วมชั้นเรียนทุกท่านท่ีให้ความช่วยเหลือ ให้ค  าแนะน า ให้ก าลงัใจ
แก่กนัในการท าการศึกษาอิสระฉบบัน้ี 

ทา้ยท่ีสุดขอขอบพระคุณบิดา มารดา ท่ีให้ชีวิต สติปัญญาและให้ก าลงัใจแก่ขา้พเจา้ 
อยูเ่สมอ และขอบพระคุณบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่งทุกท่านท่ีเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
จนกระทัง่ไดข้อ้มูลท่ีครบถว้นตามตอ้งการ 
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ตุลาคม 2562 



ช 

สารบัญ 
 

หนา้ 
บทคดัยอ่ภาษาไทย   ง 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ   จ 
กิตติกรรมประกาศ   ฉ 
สารบญัตาราง   ฌ 
สารบญัภาพ   ญ 
บทท่ี 1 บทน า   1 
 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา   1 
 วตัถุประสงคข์องการศึกษา   4 
 กรอบแนวคิดการศึกษา   5 
 สมมติฐานการศึกษา   6 
 ขอบเขตการศึกษา   6 
 นิยามศพัทเ์ฉพาะ   6 
 ประโยชน์ท่ีไดรั้บ   9 
บทท่ี 2 วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง   10 
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยูใ่นงาน   10 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน   15 
ขอ้มูลโรงพยาบาลบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี   23 
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง   26 

บทท่ี 3 วธีิด าเนินการศึกษา   32 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง   32 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั   33 
 การเก็บรวมรวมขอ้มูล   37 
 การพิทกัษสิ์ทธิของกลุ่มตวัอยา่ง   37 

การวเิคราะห์ขอ้มูล   38 
บทท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล   39 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบั
รายได ้ภูมิล าเนา ระยะเวลาอยูใ่นองคก์ร ประเภทบุคลากร   40 



ซ 

สารบัญ (ต่อ) 
 

หนา้ 
 ตอนท่ี 2 แรงจูงในในการท างานในดา้นต่างๆ   42 
 ตอนท่ี 3 ระดบัการคงอยูใ่นงาน   57 

ตอนท่ี 4 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล และแรงจูงใจในการท างาน  
 กบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากรในโรงพยาบาลบา้นโป่ง   58 

ตอนท่ี 5 ปัญหาและอุปสรรคในการท างานท่ีส่งผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ร 
 และขอ้เสนอแนะ   61 

บทท่ี 5 สรุปการศึกษา อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ   64 
 สรุปผลการศึกษา   64 
 อภิปรายผล   66 
 ขอ้เสนอแนะ   70 
บรรณานุกรม   73 
ภาคผนวก   78 
 ก รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือการวจิยั   79 
 ข เอกสารรับรองจริยธรรมการวจิยั   81 
 ค แบบสอบถาม   84 
ประวติัผูศึ้กษา   94 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฌ 

สารบัญตาราง 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.1  จ  านวนบุคคลและร้อยละจ าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 

ระดบัรายได ้ภูมิล าเนา ระยะเวลาปฏิบติังานในโรงพยาบาลและประเภทบุคลากร   40 
ตารางท่ี 4.2  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในในการท างานดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า   42 
ตารางท่ี 4.3  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ   43 
ตารางท่ี 4.4  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นลกัษณะงานท่ีท า   43 
ตารางท่ี 4.5  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นความรับผดิชอบ   44 
ตารางท่ี 4.6  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหนา้   45 
ตารางท่ี 4.7  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน   46 
ตารางท่ี 4.8  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 

ในอนาคต   48 
ตารางท่ี 4.9  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นความสัมพนัธ์   49 
ตารางท่ี 4.10  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นสถานะอาชีพ   50 
ตารางท่ี 4.11  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นนโยบายและการบริหาร   50 
ตารางท่ี 4.12  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั   52 
ตารางท่ี 4.13  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นความมัน่คงในการท างาน   53 
ตารางท่ี 4.14   จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นวธีิปกครองบงัคบับญัชา   54 
ตารางท่ี 4.15  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นสภาพการท างาน   55 
ตารางท่ี 4.16  สรุปค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานโดยรวมและในรายดา้น   56 
ตารางท่ี 4.17  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียการคงอยูใ่นงาน   57 
ตารางท่ี 4.18  ความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัรายได ้ประเภทบุคลากร ภูมิล าเนา อาย ุ 

และระยะเวลาอยูใ่นองคก์รกบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากรในองคก์ร   58 
ตารางท่ี 4.19  ความสัมพนัธ์แรงจูงในการท างานรายดา้นและโดยรวมกบัการคงอยูใ่นงานของ

บุคลากรในโรงพยาบาลบา้นโป่ง   60 
ตารางท่ี 4.20  ปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจยา้ยหรือลาออกจากโรงพยาบาลบา้นโป่ง   62 
 
 
 



ญ 

สารบัญภาพ 
 

หนา้ 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา   5 
ภาพท่ี 2.1  ทฤษฎีล าดบัชั้นความตอ้งการของมาสโลว ์  17 
ภาพท่ี 2.2  ทฤษฎีแรงจูงใจอีอาร์จี   20 
 
 
 



1 
 

บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 ทรัพยากรมนุษยน์ับเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าสูงท่ีสุดในองค์กร เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่
ความส าเร็จหรือความล้มเหลวในองค์กร  โรงพยาบาลเป็นองค์กรด้านสุขภาพท่ีประกอบด้วย
บุคลากรจ านวนมาก และมีความหลากหลายทั้ งในแง่ของปัจจยัส่วนบุคคลเช่น เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์การท างานและในแง่ของสาขาวิชาชีพ ซ่ึงประกอบไปดว้ยหลายสาขาวิชาชีพ
ท างานร่วมกนั บุคลากรเหล่าน้ีเป็นผูใ้หบ้ริการดา้นสุขภาพแก่ประชาชน ซ่ึงโรงพยาบาลจ าเป็นตอ้ง
มีบุคลากรท่ีมีคุณลกัษณะท่ีมีความเหมาะสมทั้งในดา้นปริมาณและดา้นคุณภาพซ่ึงเป็นหลกัการและ
แนวคิดท่ีส าคญัท่ีสุดประการหน่ึงท่ีมีบทบาทในการพฒันาองคก์รในดา้นการบริหารจดัการและการ
ปรับปรุงคุณภาพในการท างานในองคก์รจึงมุ่งความสนใจไปท่ีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
 กระทรวงสาธารณสุขให้ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระบบสุขภาพ
เพราะถือวา่เป็นปัจจยัความส าเร็จของการองคก์รดา้นสุขภาพ  โดยกระทรวงสาธารณสุขไดก้ าหนด
ยุทธศาสตร์บุคลากรเป็นเลิศ (People Excellence)  ให้เป็นหน่ึงในส่ีประเด็นยุทธศาสตร์หลักของ
กระทรวงสาธารณสุข โดยส่ียุทธศาสตร์หลกัของกระทรวงสาธารณสุขประกอบไปดว้ย การส่งเสริม
สุขภาพ ป้องกนัโรค การคุม้ครองผูบ้ริโภคเป็นเลิศ (PP&P Excellence)  การบริการเป็นเลิศ (Service 
Excellence)  บุคลากรเป็นเลิศ (People Excellence)  และการบริหารเป็นเลิศดว้ยธรรมาภิบาล (Governance  
Excellence) (กระทรวงสาธารณสุข, 2560) 
 โดยกระทรวงสาธารณสุขไดมี้การก าหนดตวัช้ีวดัหน่ึงในปี 2561 คือตวัช้ีวดัเร่ืองอตัรา
การคงอยูข่องบุคลากรดา้นสุขภาพอยูใ่นยุทธศาสตร์ดา้นบุคลากรเป็นเลิศดว้ย (กระทรวงสาธารณสุข, 
2561) ปัญหาท่ีพบในบุคลากรสุขภาพในประเทศไทยมีหลายดา้นแต่ปัญหาดา้นหน่ึงท่ีมีความส าคญั
คือปัญหาด้านการบริหารก าลังคนซ่ึงได้แก่การขาดแคลนบุคลากรในบางสาขาหรือบางสาขามี
ก าลงัคนมากเกินไป  ปัญหาระบบค่าตอบแทนและแรงจูงใจในบุคลากรภาครัฐยงัไม่มีประสิทธิผล
และปัญหาการสูญเสียก าลงัคนดา้นสุขภาพ เช่น ปัญหาสมองไหล (กระทรวงสาธารณสุข, 2560, น. 2) 
 จากปัญหาด้านบุคลากรสุขภาพในประเทศไทยข้างตน้ พบว่าปัญหาการขาดแคลน
ก าลงัคนท่ีมีประสิทธิภาพและสูญเสียก าลงัคนจากการลาออกหรือเกษียณอายุราชการเป็นปัญหา
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หน่ึงท่ีมีความน่าสนใจ ขอ้มูลการสูญเสียขา้ราชการพลเรือนสามญัออกจากระบบราชการไทยใน
ปีงบประมาณ 2558 พบวา่มีการสูญเสียร้อยละ 3.79 ของจ านวนขา้ราชการพลเรือนสามญัทั้งหมด 
โดยกระทรวงสาธารณสุขเป็นกระทรวงท่ีพบอตัราการสูญเสียมากท่ีสุดคือร้อยละ 54.06 ของการ
สูญเสียขา้ราชการพลเรือนสามญัทั้งหมด รองลงมาคือกระทรวงมหาดไทยสูญเสียร้อยละ 10.74   
พบแนวโน้มการสูญเสียบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขมีมากข้ึนทุกปี โดยในปี 2559 มีอตัราการ
สูญเสีย (loss rate) ร้อยละ 2.67 อตัราการลาออก (turnover rate) ร้อยละ 1.41 (ส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน, 2560, น. 7)  ซ่ึงปัญหาการสูญเสียบุคลากรนั้นย่อมน ามาซ่ึงการลดประสิทธิภาพ
ขององคก์ร รวมถึงการท่ีองคก์รตอ้งสูญเสียทรัพยากรทั้งเงิน เวลา และบุคคลในการฝึกหดับุคลากร
ใหม่มาทดแทน ก่อใหเ้กิดรอยต่อของงาน และถา้หากเป็นการสูญเสียบุคลากรท่ีเป็นก าลงัส าคญัของ
หน่วยงาน ยอ่มท าใหเ้กิดปัญหาและผลกระทบโดยรวมต่อองคก์รมากยิง่ข้ึน   
 จากการทบทวนวรรณกรรมต่างๆพบวา่มีปัจจยัหลายประการท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่อง
บุคลากรในองคก์ร เช่นการศึกษาของทอนตนั เคลมพิทซ์และวดูส์ พบวา่มี 4 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคง
อยู่ในงานได้แก่ 1) ปัจจยัด้านบุคลากร เช่นโอกาสการไปท างานท่ีอ่ืน ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน 2) ปัจจยัด้านภาระงาน เช่นลกัษณะงานท่ีท า การมีส่วนร่วมในงาน 3) ปัจจยัด้านองค์กร 
เช่น ค่าตอบแทน ความยุติธรรมและ 4) ปัจจยัด้านผูบ้ริหาร เช่น รูปแบบการบริหาร ภาวะผูน้ า 
(Taunton, Krampitz  and Wood, 1989)  หรือการศึกษาของดิบเบิล พบวา่มีปัจจยั 4 ดา้นท่ีส่งผลต่อ
การคงอยู่ของบุคลากรได้แก่ 1) ค่าตอบแทน 2) โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ 3) ส่ิงแวดล้อมในการ
ท างาน และ 4) ความสมดุลของงานและครอบครัว (Dibble, 1999)  หรือแนวคิดของเฮิร์ซเบิร์กและคณะ 
พบว่าแรงจูงใจในการท างานเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัต่อการท างานและมีความสัมพนัธ์กบัความ
ความพึงพอใจในการท างาน (Herzberg , Bernard &Barbara,1959, p. 113)  โดยเฮิร์ซเบิร์กและคณะ
ไดก้ล่าวว่าแรงจูงใจในการท างานเก่ียวขอ้งกบั 2 ปัจจยัคือ 1) ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ซ่ึง
ประกอบดว้ย ความส าเร็จในงานท่ีท า การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีท า ความกา้วหน้า  
ความรับผิดชอบ  และ 2) ปัจจยัค ้ าจุน (Hygiene factors) ซ่ึงประกอบด้วยเงินเดือน โอกาสได้รับ
ความกา้วหนา้ในอนาคต ความสัมพนัธ์ สถานะทางอาชีพ นโยบายการบริหาร ความเป็นอยูส่่วนตวั 
ความมัน่คงในการท างาน วิธีปกครองบงัคบับญัชาและสภาพการท างาน โดยปัจจยัทั้งสองปัจจยัถา้
ไม่ไดรั้บการตอบสนองหรือตอบสนองท่ีไม่เพียงพอต่อความตอ้งการจะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ
ในการท างาน ซ่ึงมีงานวิจยัหลายๆการศึกษาท่ีกล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการ
ท างานกบัการคงอยู่ในงาน เช่น การศึกษามาทิสและแจ็คสัน ได้กล่าวไวว้่าความพึงพอใจในการ
ท างานมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ในงาน (Mathis and Jackson, 2004)  หรือ สตาโคทาและคณะ
กล่าวว่าความไม่พึงพอใจในการท างานเป็นสาเหตุหน่ึงของการลาออกจากงานของบุคลากรใน
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โรงพยาบาล (Strachota , Normandin , O'Brien & Krukow, 2003, p.112)  อย่างไรก็ตาม ในศึกษาคร้ังน้ี
ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้นวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ   เฮิร์ซเบิร์กและคณะเน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีกล่าวถึงปัจจยั
ต่างๆไดอ้ยา่งครอบคลุมกวา่แนวคิดอ่ืนๆ และเป็นท่ีน่าเช่ือถือ มีงานวจิยัท่ีอา้งอิงถึงจ านวนมาก 
 ในแง่ของปัจจยัส่วนบุคคลนั้น มีการศึกษาหลายๆงานพบวา่อายแุละระยะเวลาท่ีท างาน
ในองค์กรนั้นมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ในงาน จากการศึกษาของนทัที เอ่ียมอ่อน (2550) พบว่า
อายุและระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองค์กร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการคงอยู่ในงาน หรือใน
งานวิจยัของ อเล็กซานเดอร์และคณะพบวา่อายุเป็นปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส าคญัท่ีสุดต่อการคงอยูข่อง
บุคลากรโดย บุคลากรท่ีมีอายุมากจะอยู่ในองค์กรนานกว่าบุคลากรท่ีมีอายุน้อย (Alexander, 
Lichtenstein & Ullman, 1998) และอตัราการยา้ยหรือลาออกจะพบได้สูงในช่วงปีแรกๆ ของการ
ท างาน (Prior, 1990) เช่นเดียวกบัการศึกษาของสุมิตร ขาวประชา (2550) พบวา่ระยะเวลาท่ีท างาน
กบัองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ในงานเน่ืองจากระยะเวลาท่ีท างานในองคก์รท่ีมากข้ึนจะมี
ความผูกผนักับองค์กรมากข้ึน  ในส่วนของภูมิล าเนาและรายได้พบว่าการศึกษาของปรียานุช  
ชยักองเกียรติ (2561) สรุปวา่บุคลากรท่ีมีภูมิล าเนาใกลเ้คียงกบัโรงพยาบาลท่ีท างานอยูเ่ป็นปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อการคงอยูข่องบุคลากรและบุคลากรท่ีมีระดบัรายไดสู้งจะมีการคงอยูใ่นงานท่ีสูงเน่ืองจากมี
ความมัน่คงในงานและฐานะการเงินท่ีเพียงพอ ดงันั้นในการศึกษาคร้ังน้ีจะพิจารณาปัจจยัส่วน
บุคคลไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาท่ีอยูใ่นองคก์ร รายได ้ภูมิล าเนาเป็นตวัแปรท่ีใชใ้นการหาความสัมพนัธ์
กบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่ง 
 โรงพยาบาลบ้านโป่ง เป็นโรงพยาบาลสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัราชบุรี  เป็นโรงพยาบาลทัว่ไป ระดบัทุติยภูมิ ขนาด 420 เตียง แต่เปิด
ให้บริการจริง 350 เตียง (hospital profile : โรงพยาบาลบ้านโป่ง, 2560 : น. 1) ถือว่าเป็นโรงพยาบาล
ประจ าอ าเภอของรัฐท่ีมีขนาดใหญ่ท่ีสุดในจงัหวดัราชบุรี มีขอบเขตการให้บริการดังน้ี 1) การ
รักษาพยาบาลผูป่้วย ทัว่ไป ผูป่้วยฉุกเฉิน ผูป่้วยนอกและผูป่้วยใน  2) การส่งเสริมสุขภาพและการ
ป้องกนัโรค  3) การฟ้ืนฟูสมรรถภาพผูป่้วยและผูพ้ิการ  และ 4) การร่วมผลิตและพฒันาบุคลากร
สาธารณสุขเพื่อให้บริการแก่ประชาชน จากข้อมูลของกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาล 
บา้นโป่ง ณ วนัท่ี 30 กนัยายน 2561 พบวา่มีบุคลากรทั้งส้ิน 741 คน ในส่วนร้อยละการลาออก โอน
และยา้ยของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่ง 5  ปียอ้นหลงั (2557-2561) มีค่าเท่ากบัร้อยละ 5.98 , 5.80, 
7.27, 7.13 และ 7.20 ตามล าดับ (hospital profile : โรงพยาบาลบ้านโป่ง, 2560, น. 48) ซ่ึงตวัช้ีวดั
ของกระทรวงสาธารณสุข ปี 2561 ก าหนดให้ทุกหน่วยงานในสังกดักระทรวงสาธารณสุขควรมี
อตัราการคงอยูข่องบุคลากรดา้นสุขภาพ (retention rate) ไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 85 (กระทรวงสาธารณสุข, 
2561) หรือมีอตัราการออกจากโรงพยาบาล (turnover rate) ไม่เกินร้อยละ 15  ซ่ึงถึงแมอ้ตัราการออก
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จากโรงพยาบาลบา้นโป่งจะไม่เกินเป้าท่ีก าหนด แต่ก็มีแนวโนม้ท่ีจะเพิ่มข้ึน ซ่ึงการมีอตัราการออก
จากโรงพยาบาลท่ีสูงยอ่มส่งผลเสียต่อโรงพยาบาลในแง่งบประมาณ และระยะเวลาท่ีตอ้งสูญเสียไป
ในการฝึกหัดบุคลากรใหม่ รวมถึงถา้สูญเสียบุคลากรในต าแหน่งท่ีส าคญัไปยอ่มส่งผลกระทบต่อ
การปฏิบติังานโดยรวมของโรงพยาบาลดว้ย ประกอบกบัยงัไม่เคยมีการศึกษาถึงเร่ืองการคงอยูใ่น
งานของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่งมาก่อน  ดงันั้นจึงเป็นท่ีมาของงานวิจยัน้ีเพื่อตอ้งการศึกษา
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรีไดแ้ก่ 
ปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงในการท างาน  เพื่อเป็นแนวทางในการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ใน
โรงพยาบาลบา้นโป่งต่อไป  
 

2.  วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 
  2.1  เพื่อศึกษาการคงอยูใ่นงานของบุคลากรในโรงพยาบาลบา้นโป่ง 
 2.2  เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลและแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในโรงพยาบาล
บา้นโป่ง 
 2.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล และแรงจูงใจในการท างาน กบั
การคงอยูใ่นงานของบุคลากรในโรงพยาบาลบา้นโป่ง  
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3.  กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 

ตัวแปรต้น    ตัวแปรตำม 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. อาย ุ
2. ระยะเวลาอยูใ่นองคก์ร 
3. ระดบัรายได ้
4. ภูมิล าเนา 
5. ประเภทบุคลากร 
 

          
 

แรงจูงใจในกำรท ำงำน 

1. ปัจจัยจูงใจ 5 ด้ำน 
- ความส าเร็จในงานท่ีท า       - การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
- ลกัษณะของงานท่ีท า           -  ดา้นความรับผดิชอบ 
-  ดา้นความกา้วหนา้ 
2. ปัจจัยค ำ้จุน 9 ด้ำน 
- เงินเดือน                            
- ความสัมพนัธ์                       -  สถานะทางอาชีพ 
- นโยบายและบริหาร             - ความเป็นอยูส่่วนตวั 
- ความมัน่คงในการท างาน     - วธีิปกครองบงัคบับญัชา 
- สภาพการท างาน 
- โอกาสไดรั้บกา้วหนา้ในอนาคต 
(แนวคิดจากทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก) 

 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

 
 

กำรคงอยู่ในงำนของ 
บุคลำกรในองค์กร 
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4.  สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 
 4.1  ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาอยู่ในองค์กร ระดบัรายได ้ภูมิล าเนาและ
ประเภทบุคลากร มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่ง 
 4.2  แรงจูงใจในการท างานโดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ในงาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่ง 
 

5.  ขอบเขตกำรศึกษำ 
 
 5.1  ประชำกร  ประชากรท่ีใชศึ้กษาในคร้ังน้ีคือเจา้หนา้ท่ีทุกระดบัท่ีสังกดัโรงพยาบาล
บา้นโป่ง โดยมีระยะเวลาท างานในโรงพยาบาลบา้นโป่งอยา่งนอ้ย 1 ปี จ  านวน 741 คน   
 5.2  ตัวแปรทีศึ่กษำ  ประกอบดว้ย 
  5.2.1  ตัวแปรอิสระ  มี 2 ตวัแปรไดแ้ก่ หน่ึงปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย ตวัแปร
ยอ่ย 5 ตวัคือ อายุ ระยะเวลาอยูใ่นองคก์ร ระดบัรายได ้ภูมิล าเนาและประเภทบุคลากร สองแรงจูงใจ
ในการท างาน ประกอบดว้ยสองตวัแปรยอ่ยคือ 1) ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จในงานท่ีท า  การ
ได้รับการยอมรับนับถือ  ลกัษณะของงานท่ีท า  ความรับผิดชอบ  ความก้าวหน้า  2) ปัจจยัค ้ าจุน
ไดแ้ก่ เงินเดือน  โอกาสไดรั้บกา้วหนา้ในอนาคต  ความสัมพนัธ์  สถานะทางอาชีพ  นโยบายและบริหาร  
ความเป็นอยูส่่วนตวั  ความมัน่คงในการท างาน  วธีิปกครองบงัคบับญัชา และสภาพการท างาน 
  5.2.2  ตัวแปรตาม ไดแ้ก่การคงอยูใ่นงานของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่ง 
 5.3  สถำนที่เก็บข้อมูลและระยะเวลำเก็บข้อมูล  เก็บขอ้มูล ณ โรงพยาบาลบา้นโป่ง 
จงัหวดัราชบุรี ในเดือนสิงหาคม 2562 
 

6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1  บุคลำกร หมายถึง เจา้หนา้ท่ีทุกระดบั ทุกประเภทท่ีปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาลบา้น
โป่ง และศูนยสุ์ขภาพชุมชนเมืองบา้นโป่งท่ีปฏิบติังานมาอยา่งนอ้ย 1 ปี 
 6.2  กำรคงอยู่ในงำน หมายถึง การท่ีบุคลากรท่ีปฏิบติังานสังกดัโรงพยาบาลบา้นโป่งมี
ความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานต่อไปในโรงพยาบาลบา้นโป่งโดยจะไม่ยา้ยหรือลาออกภายในระยะเวลา
อยา่งนอ้ย 3 ปีนบัจากวนัท่ีตอบแบบสอบถาม 
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       6.3  ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะเฉพาะของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่งซ่ึง
แตกต่างกันในแต่ละคน ได้แก่  อายุ  ระยะเวลาปฏิบัติงานในโรงพยาบาล  ระดับรายได้ และ 
ภูมิล าเนา  
  6.3.1  อายุ หมายถึง อายุของบุคลากรนบัเป็นจ านวนปีเต็มจนถึงระยะเวลาท่ีตอบ
แบบสอบถาม เศษของปีท่ีเกิน 6 เดือนนบัเป็น 1 ปี  
  6.3.2  ระยะเวลาปฏิบัติงานในโรงพยาบาล หมายถึง ระยะเวลาเป็นจ านวนปีปฏิทิน
ท่ีเขา้มาปฏิบติังาน ณ โรงพยาบาลบา้นโป่งของบุคลากรตั้งแต่วนัแรกนบัต่อเน่ืองจนถึงปัจจุบนั 
  6.3.3  ระดับรายได้ หมายถึง รายไดร้วมท่ีเป็นตวัเงินเฉล่ียต่อเดือนของบุคลากรท่ี
ไดรั้บจากโรงพยาบาลบา้นโป่งทั้งในเวลาราชการ นอกเวลาราชการไดแ้ก่ เงินเดือน เงินวิชาชีพ เงิน
ประจ าต าแหน่ง เงินเบ้ียเล้ียง  เงินค่าเวรและอ่ืนๆ 
  6.3.4  ภูมิล าเนา หมายถึง จงัหวดัท่ีเป็นท่ีพกัถาวรของบุคลากรนั้นๆในปัจจุบนั 
โดยแบ่งเป็น 4 ประเภทไดแ้ก่ 1) อ าเภอบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี 2) อ าเภออ่ืนๆในจงัหวดัราชบุรี 3) 
กรุงเทพและปริมณฑล และ 4) จงัหวดัอ่ืนๆ  
  6.3.5  ประเภทบุคลากร หมายถึง กลุ่มท่ีแบ่งตามลกัษณะงานในต าแหน่ง หน้าท่ี
ความรับผิดชอบท่ีบุคลากรนั้นท างานอยู่ประกอบด้วย 4 กลุ่มได้แก่กลุ่มวิชาชีพ กลุ่มสนับสนุน
วชิาชีพ กลุ่มสนบัสนุนและกลุ่มอ่ืนๆ 
   1)  กลุ่มวิชาชีพ หมายถึง กลุ่มอาชีพเฉพาะท่ีมีใบประกอบวิชาชีพในการ
ให้บริการผูป่้วยไดแ้ก่ แพทย ์ทนัตแพทย ์เภสัชกร นกักายภาพบ าบดั พยาบาล นกัเทคนิคการแพทย ์
นกัวิชาการสาธารณสุข นกัรังสีการแพทย ์นกัจิตวทิยาคลินิก นกัการแพทยแ์ผนไทย นกัโภชนาการ 
นกักายอุปกรณ์ นกัสังคมสงเคราะห์ นกัวทิยาศาสตร์การแพทย ์
   2)  กลุ่มสนับสนุนวิชาชีพ หมายถึง กลุ่มอาชีพท่ีไม่มีใบประกอบวิชาชีพแต่
ท าหน้าท่ีสนับสนุนงานการให้บริการผูป่้วยร่วมกันกับกลุ่มวิชาชีพ ได้แก่ เจ้าพนักงานทันต
สาธารณสุข เจา้พนกังานเภสัชกรรม เจา้พนกังานเวชสถิติ เจา้พนกังานวิทยาศาสตร์การแพทย ์เจา้
พนกังานรังสีการแพทย ์ เจา้พนกังานเวชกรรมฟ้ืนฟู  เจา้พนกังานอาชีวบ าบดั 
   3)  กลุ่มสนับสนุน หมายถึง กลุ่มอาชีพท่ีไม่ได้ให้บริการผูป่้วยโดยตรง 
ได้แก่  นักวิชาการ การเงินและบัญชี  เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี นักจัดการงานทั่วไป  
นักทรัพยากรบุคคล นักวิชาการพสัดุ เจา้พนักงานพสัดุ นิติกร นักสถิติ นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 
นักวิชาการโสตทัศนศึกษา เจ้าพนักงานโสตทัศนศึกษา เจ้าพนักงานธุรการ นายช่างเทคนิค  
เจา้พนกังานเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์  
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   4)  กลุ่มอ่ืนๆ หมายถึง กลุ่มอาชีพอ่ืนๆนอกเหนือจากทั้งสามกลุ่มขา้งต้น  
ท่ีไม่มีใบประกอบวชิาชีพ อาจใหบ้ริการแก่ผูป่้วยโดยตรงหรือไม่ไดบ้ริการผูป่้วยโดยตรงก็ได ้ แต่มี
หนา้ท่ีช่วยเหลือการปฏิบติังานของทั้งสามกลุ่มขา้งตน้ เช่นผูช่้วยเหลือคนไข ้คนงาน นกัการภารโรง 
เป็นตน้  
 6.4  แรงจูงใจในกำรท ำงำน หมายถึง แรงผลกัดนัทางบวกท่ีประเมินจากการรับรู้ของ
บุคลากรท่ีมีผลต่อการกระตุน้และก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน อนัเป็นผลเน่ืองมาจาก
ปัจจยัสองดา้นไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
  6.4.1  ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานโดยตรงซ่ึงจะช่วยจูงใจ
ใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างานและท างานอยา่งเตม็ความสามารถประกอบดว้ย 

   1)  ความส าเร็จในงานท่ีท า หมายถึง การท่ีบุคลากรโรงพยาบาลบ้านโป่ง
ท างานไดส้ าเร็จตามท่ีตั้งใจไว ้ สามารถแกปั้ญหาในการท างานต่างๆ  รวมถึงสามารถป้องกนัปัญหา
ท่ีจะเกิดข้ึนในภายหลงั  และเกิดความรู้สึกพึงพอใจเม่ือผลงานส าเร็จ 

   2)  การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ีบุคลากรโรงพยาบาลบา้น
โป่งไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ในรูปแบบต่างๆ เช่น การ
ยกยอ่งชมเชย การแสดงความยินดี การใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกใดๆซ่ึงแสดงถึงการยอมรับใน
ความสามารถ  

   3)  ลักษณะของงานท่ีท า หมายถึง งานท่ีบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่งท ามี
ความน่าสนใจ เป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ หรือเป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความคิดสร้างสรรคห์รือเป็น
งานท่ีมีลกัษณะท่ีสามารถท าใหส้ าเร็จได ้

   4)  ความรับผิดชอบ หมายถึง การท่ีบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่งไดรั้บการ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ และมีอิสระในการรับผดิชอบงานท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งเต็มท่ีโดยไม่
มีการควบคุมอยา่งใกลชิ้ดจนเกินไป 

   5)  ความก้าวหน้า หมายถึง การท่ีบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่งได้รับการ
เล่ือนต าแหน่งในหน่วยงานจนมีความกา้วหนา้มากข้ึน  การไดรั้บการอบรม สัมมนาหรือการศึกษา
ต่อตามความตอ้งการเพื่อเพิ่มความรู้และทกัษะในการท างาน 
  6.4.2 ปัจจัยค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานของ
บุคลากรท่ีจะป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างานประกอบดว้ย 
   1)  เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่งได้รับ
จากโรงพยาบาลบา้นโป่งทั้งเงินเดือน เงินวิชาชีพ เงินประจ าต าแหน่ง เงินเบ้ียเล้ียง หรือการเล่ือนขั้น
เงินเดือน 
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   2)  โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง การท่ีบุคลากรโรงพยาบาล
บา้นโป่งมีโอกาสไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานในอนาคต การไดรั้บโอกาสใน
การพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะจากการปฏิบติังานในอนาคต 

   3)  ความสัมพันธ์ หมายถึง การท่ีบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่งความสัมพนัธ์ 
ท่ีดีต่อกันไม่ว่าจะเป็นด้านการท างาน หรือด้านชีวิตส่วนตวัระหว่างบุคลากรกับผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน   

   4)  สถานะทางอาชีพ หมายถึง อาชีพท่ีบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่งท างาน
อยูเ่ป็นอาชีพท่ีไดรั้บการยอมรับจากคนในสังคม ไดรั้บการยกยอ่ง ใหเ้กียรติ และมีศกัด์ิศรีในสังคม 

   5)  นโยบายและการบริหาร หมายถึง โรงพยาบาลบ้านโป่ง มีการจดัการ
องค์กร การบริหารองค์กร มีนโยบายและมีการสร้างขวญัก าลงัใจท่ีดีท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างาน 

   6)  สภาพการท างาน หมายถึง บุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่งมีสภาพส่ิงแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีมีความเหมาะสม ปลอดภยั  เช่น แสง เสียง ความร้อน การระบายอากาศ และส่ิงแวดลอ้ม
ต่างๆ ในการท างาน  รวมถึงมีอุปกรณ์ป้องกนัในขณะท างานท่ีเหมาะสม 
        7)  ความเป็นอยู่ ส่วนตัว หมายถึง การท่ีบุคลากรโรงพยาบาลบ้านโป่งมี
ความรู้สึกพอใจในดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวัเม่ือมาท างานในองค์กร เช่น ความสะดวกในการ
เดินทางมาท างาน  สวสัดิการต่างๆท่ีไดรั้บจากองคก์ร 

      8)  ความมั่นคงในการท างาน  หมายถึง การท่ีบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่ง
มีความมัน่ใจวา่จะสามารถท างานในโรงพยาบาลต่อไปไดอ้ยา่งยาวนาน โดยไม่ถูกเลิกจา้งหรือให้
ออกจากงาน และโรงพยาบาลมีความมัน่คงสูง  
   9)  วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การท่ีบุคลากรโรงพยาบาลบา้น
โป่งรับรู้ว่าผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานมีความสามารถในการก ากบัดูแลการท างาน ผูบ้ริหารมีความ
เป็นผูน้ า และสามารถบริหารงานดว้ยความยติุธรรม 
 

7.  ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
 
 ผู ้บริหารโรงพยาบาลหรือหน่วยงานพัฒนาบุคลากรโรงพยาบาลสามารถน าผล
การศึกษาน้ีเป็นขอ้มูลในการวางแผนการพฒันาบุคลากรเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ท างานมากข้ึน และวางแผนการรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์รมากข้ึน  
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บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การวิจยัน้ีเป็นการศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ในงานของบุคลากร
โรงพยาบาลบ้านโป่ง จังหวดัราชบุรี ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องสามารถสรุป
สาระส าคญัไดด้งัน้ี 
  1.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยูใ่นงาน 
  2.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
  3.  ขอ้มูลโรงพยาบาลบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี 
  4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการคงอยู่ในงาน 
 
 การท่ีบุคลากรจะมีการคงอยูใ่นงานนานเพียงไรข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่างๆมากมายทั้งปัจจยั
ส่วนบุคคล ปัจจยัด้านการท างาน และปัจจยัท่ีเก่ียวข้องอ่ืนๆ  ดังนั้ นจึงจ าเป็นจะต้องเข้าใจถึง
ความหมายของการคงอยูใ่นงาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยูใ่นงาน รวมถึงเขา้ใจรูปแบบการประเมิน
การคงอยูใ่นงาน เพื่อท่ีสามารถออกแบบเคร่ืองมือในการประเมินการคงอยูใ่นงานท่ีเหมาะสมได ้
 1.1  ความหมายของการคงอยู่ในงาน (Job retention) 
  พงศ์ หรดาล กล่าวถึงการคงอยู่ในงานว่าหมายถึง การสนองความตอ้งการของ
บุคลากรเพื่อให้บุคลากรรู้สึกพึงพอใจและมีความผูกผนักบัองค์กร ท าให้องค์กรไดค้นท่ีมีความรู้
ความสามารถและท างานอยา่งเตม็ใจในองคก์รเป็นระยะเวลานาน (พงศ ์หรดาล, 2540) 
  ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ ไดนิ้ยามการคงอยูใ่นงานวา่หมายถึง เป็นการท่ีบุคคลเขา้
สู่อาชีพแล้วไม่คิดจะเปล่ียนอาชีพ มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในองค์กร ปรารถนาท่ีจะประกอบ
อาชีพดว้ยความสมคัรใจและตอ้งการอยูใ่นหน่วยงานใหน้านท่ีสุด (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2542) 
  มาทิสและแจ็คสัน ได้กล่าวว่าการคงอยู่คือการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ 
ความสามารถ มีทกัษะในการท างานใหค้งอยูใ่นองคก์รใหน้านท่ีสุด (Mathis and Jackson, 2004) 
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  มิเชลและโทมสั กล่าววา่การคงอยูใ่นงานหมายถึงการท่ีบุคคลเกิดความรู้สึกฝังตรึง
ในงาน โดยมีความรู้สึกผูกผนักบับุคคลอ่ืน กลุ่มหรือสังคม รับรู้วา่ตนเองเหมาะสมกบังานท่ีท า และ
จะสูญเสียโอกาสหากตอ้งลาออกจากงาน (Mitchell and Thomas, 2001) 
  นงนุช วงษ์สุวรรณ ได้ให้ความหมายการคงอยู่ในงานว่า การรักษาบุคลากรท่ีมี
ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์การท างาน ให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ มีความ
ผกูผนั มัน่คงและเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพและอยา่งยาวนาน (นงนุช 
วงษสุ์วรรณ, 2550) 
  ดลฤดี รัตนปิติกรณ์ กล่าวว่าการคงอยู่ในงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรปฏิบติังาน
ด้วยความเต็มใจ รู้สึกผูกผนัและ มีความตั้ งใจท่ีจะปฏิบัติงานในองค์การต่อไปเป็นระยะเวลา
ยาวนานท่ีสุด (ดลฤดี รัตนปิติกรณ์, 2552) 
  ไพรวลัย ์รัตนบญัชร ให้ความหมายว่า หมายถึง กระบวนการขององค์กรท่ีมีการ
รักษาบุคลากรตั้งแต่ไดรั้บการจา้งงานให้นานท่ีสุดดว้ยความรู้สึกพึงพอใจ ผกูพนัและจงรักภกัดีต่อ
องคก์ร (ไพรวลัย ์รัตนบญัชร, 2555) 
  จากความหมายของการคงอยูใ่นงานท่ีไดท้บทวนมา ผูว้ิจยัจึงสรุปความหมายของ
การคงอยูใ่นงานไดส้องประเด็นคือ 1)  ดา้นความรู้สึกของบุคคลต่องานหรือองค์กร หมายถึงการท่ี
บุคคลมีความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานในองค์กรอย่างต่อเน่ืองต่อไปเป็นระยะเวลานาน โดยมี
ความรู้สึกรัก พึงพอใจในงานและรู้สึกผูกผนักับบุคคล สังคมและองค์กรนั้น และพร้อมท่ีจะใช้
ความรู้ ความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ี  2) ดา้นองค์กร หมายถึงการท่ีองค์กรพยายามรักษา
บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถใหท้ างานในองคก์รอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถใหย้าวนานท่ีสุด 
 1.2  ปัจจัยทีม่ีผลต่อการคงอยู่ในงาน 
  ทอนตนั เคลมพิทซ์และวูดส์ (Taunton, Krampitz and Wood, 1989) กล่าวว่ามีปัจจยั 
4 ดา้นท่ีส่งผลต่อการคงอยูใ่นงานไดแ้ก่  1) ปัจจยัดา้นบุคลากร เช่นโอกาสการไปท างานท่ีอ่ืน ระดบั
การศึกษา   2) ปัจจยัดา้นภาระงาน เช่นลกัษณะงานท่ีท า การมีส่วนร่วมในงาน  3) ปัจจยัดา้นองคก์ร 
เช่นค่าตอบแทน ความยุติธรรมและโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน  4) ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร ไดแ้ก่  รูปแบบการบริหารเช่นผูบ้ริหารมีการรับฟังความคิดเห็นของ
ผูป้ฏิบติังาน การใหค้วามอิสระในการปฏิบติังานเป็นตน้  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  อ านาจการสั่งการ
ของผูบ้ริหาร 
  ดิบเบิล (Dibble, 1999) ไดก้ล่าวว่ามี 4 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรไดแ้ก่ 
1) ค่าตอบแทน  ไดแ้ก่เงินเดือนและค่าตอบแทนต่างๆ รางวลัในการท างานอ่ืนๆ  2)โอกาสความกา้วหน้า
ในอาชีพ ไดแ้ก่การไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างความรู้และทกัษะการท างาน การไดรั้บโอกาส
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ในการเล่ือนต าแหน่งหรือเล่ือนขั้นเงินเดือน  3) การจดัส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีเหมาะสม ไดแ้ก่
นโยบายองค์การ การบริหารองคก์ร ส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั  4) ความสมดุลของงาน
และครอบครัว  ไดแ้ก่ภาระงานท่ีเหมาะสมกบัชีวติส่วนตวัและครอบครัว  
  มาธิสและแจ๊คสัน (Mathis and  Jackson, 2004) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีจะช่วยส่งเสริม
ใหบุ้คลากรมีการคงอยูใ่นงานมากข้ึน ซ่ึงจะข้ึนอยูก่บั  5 ปัจจยัไดแ้ก่ 
  1.2.1  องค์ประกอบด้านองค์กร (Organization components) เช่น 
   1)  วัฒนธรรมองค์กร กลยุทธ์ขององค์กร วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร 
องคก์รจะมีการก าหนดส่ิงเหล่าน้ีให้ชดัเจนและจะตอ้งมีวฒันธรรม วสิัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์ท่ีเอ้ือ
ต่อการท างานของบุคลากร ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรัก ความสามคัคี และมีความรู้สึกผูกผนักบั
องคก์ร ส่งเสริมสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีท่ีจะช่วยเพิ่มศกัยภาพในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
   2)  รูปแบบการบริหารองค์กร มีการบริหารองค์กรท่ีดีในด้านต่างๆเช่น 
ระบบการให้ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่งท่ีเหมาะสม การประเมินผลงาน การพฒันาบุคลากร 
การจดัการในดา้นต่างๆ 
   3)  ความมั่นคงในงาน  ความมั่นคงขององค์กร ช่ือเสียงองค์กร การไม่
ทอดทิง้ผู้ปฏิบัติงาน จะเป็นส่ิงท่ีช่วยสร้างความมัน่ใจให้แก่บุคลากรวา่จะสามารถท างานในองคก์ร
นั้นไดอ้ยา่งสบายใจ ไม่มีความเครียดในการท างาน  
  1.2.2  ความก้าวหน้าในอาชีพ (Organization carrier opportunities)  เช่น โอกาส
การได้เล่ือนต าแหน่งในอนาคต มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ  การมีโอกาสได้รับการฝึกอบรม 
(employee training) ท่ีจะช่วยในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรซ่ึงจะส่งผลต่อความกา้วหน้าใน
อาชีพ องค์กรควรจะมีระบบช่วยวางแผนความกา้วหน้าในอาชีพ (Career path planning) ท่ีจะช่วย
ใหบุ้คลากรสามารถวางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพของตนเองไดต้ามระยะเวลาท่ีเหมาะสม 
  1.2.3  รางวัลและการคงอยู่  (Reward and Retention) มีการจัดการในเร่ืองของ
รางวลัและค่าตอบแทนต่างๆ เช่น เงินเดือน ผลประโยชน์ต่างๆ ท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการของ
บุคลากร ในขณะเดียวกนัก็ตอ้งมีความสอดคล้องกบัความสามารถและผลงานของบุคลากรด้วย   
มีผลประโยชน์ต่างๆท่ีช่วยดึงดูดให้บุคลากรมีความต้องการคงอยู่ในองค์กรเช่น สวสัดิการค่า
รักษาพยาบาล ค่าเช่าบา้น ค่าสาธารณูปโภคเป็นตน้ นอกจากน้ีรางวลัอาจอยูใ่นรูปของการให้ค  ายก
ยอ่งชมเชย ใหเ้กียรติแก่บุคลากรท่ีท าผลงานดีเด่น 
  1.2.4  การออกแบบการท างาน (Job design and work) เป็นการจดัสรรให้มีความ
สมดุลระหวา่งผูป้ฏิบติังานและภาระงาน เช่น 
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   1)  การจัดสรรคนให้เหมาะสมกับงาน  หมายถึงมีการจดัคนให้เหมาะกับ
ภาระงานตามความสามารถ ทกัษะ ความรู้ ความชอบและความตอ้งการของบุคลากร 
   2)  ความมีอิสระในการท างาน สามารถท างานในส่ิงท่ีอยากท าไดต้ามความ
ตอ้งการ มีความยืดหยุ่นในการท างาน มีความยืดหยุ่นของเวลาท างาน ไม่มีการบีบบงัคบัเพื่อให้
ไดผ้ลงานมากเกินไป  
   3)  ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว เช่นการจดัตารางเวลาการท างานท่ี
ยืดหยุน่ได ้ การมีสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจในองคก์รเช่นสถานท่ีออกก าลงักาย  การมีกิจกรรมเพิ่ม
ความสุขนอกเหนือจากการท างานเช่นกิจกรรมสันทนาการต่างๆ  การมีจ านวนวนัลาท่ีพอเหมาะ 
เป็นตน้ 
  1.2.5  สัมพันธภาพของบุคลากรในองค์กร (Employee relationships) หมายถึงการ
ท่ีบุคลากรมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา   
  มิเชลและโทมสั (Mitchell and Thomas, 2001) กล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยู่
ในงานวา่ประกอบไปดว้ย 3 ประการคือ  1) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรกบับุคคลอ่ืนหรือสังคม 
(Link) หมายถึง ความผกูพนัท่ีบุคคลมีต่อบุคคลอ่ืนซ่ึงอาจจะเป็นผูท่ี้ท  างานในสถานท่ีเดียวกนัหรือ
อาจเป็นผูอ่ื้นนอกสถานท่ีท างานก็ได ้เช่นครอบครัว ชุมชน สังคม การท่ีบุคคลมีความสัมพนัธ์ท่ีดี
กบับุคคลอ่ืนน้ีจะมีส่วนช่วยให้บุคคลเลือกท่ีจะท างานต่อไป มีการลาออกจากงานนอ้ยลง  2) ความ
เหมาะสมของตวับุคคลกบังานท่ีท าและส่ิงท่ีไม่ใช่งาน (Fit)  หมายถึงการท่ีบุคคลมีความรู้สึกวา่ตน
มีความสอดคลอ้งกบังานท่ีท า สอดคลอ้งต่ออาชีพ และสอดคลอ้งต่อองค์กร สอดคลอ้งต่อสังคม
นั้นๆทั้งในดา้นทศันคติ ค่านิยม ความชอบ  3) การเสียโอกาสหากออกจากงาน (Sacrifice) หมายถึง
การท่ีบุคคลรับรู้ว่าตนจะตอ้งสูญเสียอะไรบางอย่างหากตนลาออกจากงานไปทั้งในปัจจุบนัและ 
ในอนาคต  การสูญเสียน้ีเป็นได้ทั้ งส่ิงท่ีเป็นรูปธรรมและนามธรรม เช่น สูญเสียรายได้ สูญเสีย
ความกา้วหนา้ในอาชีพ สูญเสียการเป็นสมาชิกขององคก์รหรือสังคม สูญเสียการเคารพนบัถือจาก
คนในชุมชน 
  ฮทัคเนท รอดดาและโฮเวอร์ด (Hausknecht, Rodda and Howard 2008 อา้งถึงใน 
ดลฤดี รัตนปิติกรณ์, 2552) ได้สรุปปัจจยั 12 ประการท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานไวด้งัน้ี  1) ความ 
พึงพอใจในงาน หมายถึง การท่ีบุคคลมีความพึงพอใจในการท างานเช่นการท างานด้วยความสุข 
ความรู้สึกได้รับผลส าเร็จจากงานท่ีท า หรือมีความภาคภูมิใจในงานท่ีท า   2) รางวลัภายนอก 
หมายถึงค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์อ่ืนๆท่ีได้รับจากการท างาน โดยรางวลัภายนอกท่ีได้รับ
จะตอ้งมีความเหมาะสมกบัลกัษณะงาน  3) ระดบัความผกูผนัภายในองคก์ร หมายถึงบุคคลมีความ
ผูกผนักบัผูร่้วมงาน หัวหน้างานและบุคลากรอ่ืนๆในองค์กร  4) ความผูกผนัต่อองค์กร หมายถึง  
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การท่ีบุคคลรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์ร  5) ความมี
ช่ือเสียงขององคก์ร หมายถึง การท่ีองคก์รมีช่ือเสียงท่ีดีไดรั้บการยอมรับจากภายนอกก็จะส่งผลให้
บุคคลอยากจะท างานในองคก์รต่อไป  6) การขาดโอกาสในการเลือกงาน หมายถึง การขาดโอกาส
ในการหางานใหม่ท่ีดีกว่าซ่ึงอาจจะเกิดจากสภาวะเศรษฐกิจท่ีมีคนว่างงานมาก มีการแข่งขนัสูง  
การไม่ไดรั้บการคดัเลือกในต าแหน่งงานใหม่   7) การลงทุนในงาน หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้ว่า 
ได้ปฏิบัติงานมาเป็นเวลานาน การเปล่ียนงานใหม่จะต้องเร่ิมเรียนรู้งานใหม่ และต้องสูญเสีย
ผลประโยชน์ท่ีตนเคยได้รับจากงานเก่า ตอ้งมีการปรับตวัให้เขา้กบังานใหม่เป็นต้น  8) โอกาส
กา้วหน้าในงาน หมายถึง ความกา้วหน้าในอาชีพ การได้เล่ือนขั้นต าแหน่ง เงินเดือน  9) ท่ีตั้งของ
องค์กร หมายถึงความสะดวกในการเดินทางไปท างาน  10) ความยุติธรรมขององค์กร หมายถึง 
ความยุติธรรมในการเลือกปฏิบติัต่อบุคคลเช่นการพิจารณาความดีความชอบ  11) การปฏิบติังานท่ี
ยืดหยุน่ หมายถึง การจดัตารางการท างานท่ีเหมาะสม ยืดหยุ่นได ้ไม่บงัคบัจนเกินไป  12) ปัจจยัอ่ืนๆ 
เช่นส่ิงอ านวยความสะดวกในองคก์ร เช่นสถานท่ีพกัผอ่น สถานท่ีออกก าลงักาย  
  จากแนวคิดต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยูใ่นงานจะเห็นไดว้า่ส่วนใหญ่แลว้ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานจะมีความใกลเ้คียงกนั กล่าวคือผูว้ิจยัสามารถจดักลุ่มได้เป็น 3 กลุ่มคือ   
1) ปัจจัยด้านองค์การ ไดแ้ก่ ผูน้  าในองคก์ร ลกัษณะการบริหารงานภายในองคก์ร โครงสร้างภายใน
องคก์ร วฒันธรรมองค์กร  ค่าตอบแทนต่างๆ  ความยุติธรรมของผูน้ า  2) ปัจจัยด้านตัวงาน ไดแ้ก่ 
อาชีพท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ อาชีพท่ีมีความมัน่คง  ความมีอิสระในการ
ท างาน  3) ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น การท่ีบุคคลมีสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนๆในองคก์ร  สมดุลระหวา่ง
ชีวติการท างานกบัชีวติครอบครัว 
 1.3  การประเมินการคงอยู่ในงาน 
  แมคโคลสกี (Mccloskey, 1990) ไดท้  าการประเมินการคงอยู่ในงานจากมาตรวดั
พฤติกรรมการยดึมัน่ผกูพนัของแมคเคน (McCain Behavioral Commitment scale)  เพื่อประเมินการ
คงอยู่ในงานของพยาบาลโดยสร้างค าถาม 5 ข้อ ใช้มาตรวดัประเมินค่าแบบ 5 ระดบั  ได้แก่ 1) 
บุคลากรวางแผนท่ีจะอยูใ่นงานอยา่งนอ้ย 2-3 ปี  2) บุคลากรวางแผนท่ีจะท างานในท่ีท างานปัจจุบนั
ให้ยาวนานท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้ 3) ถึงแมก้ารท างานจะไม่เป็นไปดงัคาดหวงั ก็จะไม่ลาออกจาก
งาน  4) บุคลากรจะใชชี้วิตการท างานท่ีเหลือในท่ีท างานปัจจุบนั  5) ไม่มีสถานการณ์ใดท่ีจะท าให้
ลาออกจากงาน (McCloskey cited in Mrayyan 2007 อา้งถึงในดลฤดี รัตนปิติกรณ์, 2552) 
  ลีน โควนิ (Lenne Cowin, 2002)  ไดพ้ฒันาการวดัการคงอยูข่องพยาบาล โดยสร้าง
แบบสอบถามการวดัการคงอยู่ในงาน (Nurse’s retention index) จ านวน 6 ขอ้และใช้มาตรวดั 8 ระดบั 
มีการใช้ค  าถามดงัน้ี 1) บุคลากรมีความตอ้งการท างานต่อไปในอนาคต  2) บุคลากรตอ้งการคงอยู่
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ในวิชาชีพให้ยาวนานท่ีสุด  3) บุคลากรมีแผนจะลาออกจากงานทนัทีท่ีมีโอกาส  4) บุคลากรคาดหวงั 
ท่ีจะท างานพยาบาลต่อไป  5) บุคลากรวางแผนท่ีจะคงอยูใ่นงานต่อไป  6) บุคลากรตอ้งการจะหางาน
ใหม่ท่ีไม่ใช่งานพยาบาล  
  ดนัคิล จูลและสตราตอน (Dunkin, Juhl and Stratton 1996 อา้งถึงใน ดลฤดี รัตนปิติกรณ์, 
2552) ไดว้ดัการคงอยูใ่นงานโดยวดัระยะเวลาเร่ิมตน้ปฏิบติังานจนถึงปัจจุบนัและระยะเวลาท่ีวางแผน
จะอยูใ่นองคก์รต่อไป  
  ในงานวจิยัน้ีผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบสอบถามการคงอยูใ่นองคก์รในการประเมินการคงอยู่
ในองค์กรโดย เป็นแบบสอบถามท่ีจะถามความตอ้งการในการลาออกหรือยา้ยสังกดัจากโรงพยาบาล
บา้นโป่งภายในระยะเวลา 0-3 ปี  จ  านวน  4 ขอ้ โดยดดัแปลงมาจาก คนึงนิตย ์พงษสุ์วรรณ์ (2559) 
ซ่ึงดัดแปลงมาจากแบบวดัพฤติกรรมการยึดมั่นผูกผนัของแม็คเคน (The McCain Behavioral 
Commitment Scale :MBCS 1987 Cited in McCloskey, 1990) โดยแบบสอบถามจะเป็นแบบมาตร
วดัส่วนประเมินค่า (Rating scale) 5 ระดบัตามแบบของลิเคิร์ท (Likert) 
 

2.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 
 ในการท่ีจะเขา้ใจถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัการคงอยูใ่นงาน
ของบุคลากรนั้นจ าเป็นจะตอ้งทราบถึงความหมายของแรงจูงใจในการท างาน นอกจากนั้นยงัมี
แนวคิดและทฤษฎีต่างๆท่ีพยายามอธิบายถึงแรงจูงใจของมนุษยเ์กิดข้ึนไดอ้ยา่งไรและประกอบไปดว้ย
อะไรบา้ง  การเขา้ใจแนวคิดและทฤษฎีต่างๆจะท าใหส้ามารถก าหนดกรอบแนวคิดของการวจิยัได ้
 2.1  ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 
  แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึงความตอ้งการหรือเหตุผลในการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
(Cambridge dictionary, 2019) 
  สุชา จนัทน์เอมไดใ้หค้วามหมายวา่ แรงจูงใจหมายถึง ความปรารถนาท่ีจะใหไ้ดม้า
ซ่ึงเป้าหมาย ซ่ึงจะมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัการเรียนรู้วธีิต่างๆท่ีจะไดรั้บตอบสนอง (สุชา จนัทน์เอม, 
2539, น. 110) 
  เอกชยั ก่ีสุขพนัธ์ ไดใ้ห้ความหมายวา่ แรงจูงใจหมายถึงการกระท าทุกวถีิทางท่ีจะ
ท าให้บุคคลเกิดพฤติกรรมในส่ิงท่ีตอ้งการ พื้นฐานท่ีส าคญัของการเกิดแรงจูงใจก็คือการสร้างให้
เกิดความตอ้งการ (Need) ข้ึนมาก่อน เม่ือเกิดความตอ้งการแลว้จะขบัดนัให้เกิดแรงผลกัดนั (Drive) 
หรือความอยากท่ีจะกระท า และทา้ยท่ีสุดจะน ามาสู่พฤติกรรมตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ (เอกชยั ก่ีสุข
พนัธ์, 2530, น. 50) 
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  พนาวลัย ์จา้งประเสริฐ  ใหนิ้ยมแรงจูงใจวา่ แรงจูงใจในการท างานหมายถึงแรงผลกัดนั
หรือแรงกระตุน้ให้เกิดความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้และก่อให้เกิดพฤติกรรม
ในการท างาน (พนาวลัย ์จา้งประเสริฐ, 2548) 
  ลกัษมี สุดดี ให้ความหมาย แรงจูงใจในการท างานหมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีถูก
กระตุน้จากส่ิงจูงใจให้แสดงพฤติกรรมในการท างานไปสู่จุดหมายปลายทางคือความตอ้งการของ
องค์กร โดยมีการตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เพื่อให้บงัเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุดตามเป้าหมาย
การท างาน (ลกัษมี สุดดี, 2550) 
  ธญัญนิตย ์นาคสินธ์ุ ไดใ้ห้ความหมายวา่ แรงจูงใจหมายถึงส่ิงเร้าท่ีมากระตุน้หรือ
ผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมา เพื่อท่ีจะได้บรรลุวตัถุประสงค์หรือ
ตอบสนองความต้องการท่ีตนเองมีอยู่ แรงจูงใจจะเป็นพลงัหรือก าลงัใจท่ีจะส่งผลท าให้บุคคล
ปฏิบติัภาระหนา้ท่ีใหส้ าเร็จตามท่ีองคก์รก าหนดไว ้(ธญัญนิตย ์นาคสินธ์ุ, 2549) 
  สุปราณี เอกอุ ไดส้รุปความหมายของแรงจูงใจในการท างานไวว้า่ หมายถึงพลงัใน
การท างานให้กบัองคก์รตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร โดยองคก์รจะตอ้งมีปัจจยัจูงใจ
ท่ีสามารถเพิ่มแรงจูงใจให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถเพื่อด าเนินสู่
เป้าหมายท่ีตอ้งการ (สุปราณี เอกอุ, 2550) 
  จากการศึกษาความหมายของแรงจูงใจในการท างานจากงานวจิยัต่างๆ ผูว้จิยัจึงได้
สรุปความหมายของแรงจูงใจในการท างานไวว้่า หมายถึงแรงผลกัดนัหรือแรงกระตุน้ให้บุคคล
แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมใดๆในการท างาน โดยพฤติกรรมการท างานนั้นจะท าเพื่อตอบสนองต่อ
ความต้องการของตนเองโดยตรงและส่งผลทางอ้อมต่อการบรรลุความส าเร็จตามท่ีองค์กรได้
ตั้งเป้าหมายไว ้  
 2.2  ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 

  2.2.1  ทฤษฎลี าดับช้ันความต้องการของมาสโลว์ (Maslow, 1973, pp. 370-396) 
   เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงความตอ้งการของมนุษย ์ถูกคิดข้ึนโดยอบัราฮมั มาสโลว ์
(Abraham Maslow)  ซ่ึงมาสโลวก์ล่าวไวว้่าความตอ้งการของมนุษยมี์ 5 ล าดบัขั้นในลกัษณะของ
รูปทรงปิรามิด โดยเร่ิมจากชั้นล่างสุดท่ีเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยทุ์กคนและต่อเน่ือง
ไปยงัชั้นบนสุดซ่ึงเป็นความต้องการเฉพาะบุคคล  และความต้องการของมนุษย์จะได้รับการ
ตอบสนองอยา่งกา้วหน้าข้ึนเป็นล าดบั กล่าวคือมนุษยเ์ราจะเกิดความตอ้งการในล าดบัท่ีสูงข้ึนไดก้็
ต่อเม่ือความตอ้งการในล าดบัล่างๆของตนได้รับการตอบสนองแลว้  โดยความตอ้งการทั้ง 5 ขั้น
ประกอบไปดว้ยดงัน้ี 
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   1)  ขั้นท่ี 1 : ความต้องการทางกายภาพ (Physiological needs) เป็นความตอ้งการ
พื้นฐานขั้นแรกสุดของมนุษยทุ์กคนท่ีตอ้งไดรั้บการตอบสนองเป็นอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
อาหาร น ้าด่ืม ความตอ้งการการพกัผอ่น วามตอ้งการความอบอุ่นเป็นตน้ 
   2)  ขั้นท่ี 2 : ความต้องการความปลอดภัย (Safety needs) คือความตอ้งการท่ี
จะได้รับความปลอดภยัในการด าเนินชีวิต เช่นปลอดภยัจากภยัอนัตรายต่างๆ  หรือการได้อยู่ใน
ส่ิงแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยั ไม่มีความเส่ียงต่อทั้งร่างกายและจิตใจ 
   3)  ขั้นท่ี 3 : ความต้องการความรักและการเป็นเจ้าของ (Love needs) เป็น
ความตอ้งการของมนุษยใ์นการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ได้รับการยอมรับจากผูอ่ื้น ได้อยู่ร่วมกบั
ผูอ่ื้นท่ีเป็นท่ีรัก และมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูค้นรอบขา้ง 
   4)  ขั้นท่ี 4 :ความต้องการการยอมรับและนับถือในความส าเร็จ  (Esteem 
needs) เป็นความตอ้งการของมนุษยใ์นการตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง ค าชมเชยและยอมรับจากผูอ่ื้น
เม่ือตนเองประสบความส าเร็จ 
   5)  ขั้นท่ี 5 : ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization needs) 
เป็นความตอ้งท่ีจะตอบสนองเพื่อเติมเต็มความตอ้งการสูงสุดในชีวิตของแต่ละบุคคล ซ่ึงแต่ละ
บุคคลจะมีความตอ้งการชนิดน้ีท่ีแตกต่างกนัไป  ถา้บุคคลไดรั้บการตอบสนองในขั้นน้ี บุคคลจะมี
ความเช่ือมัน่ในตนเองและมีความพึงพอใจในส่ิงท่ีตนเองมีและส่ิงท่ีตนเองเป็นอยู ่

 
ภาพท่ี 2.1  ทฤษฎีล าดบัชั้นความตอ้งการของมาสโลว ์

ท่ีมา: https://www.simplypsychology.org/maslow.html 

https://www.simplypsychology.org/maslow.html


18 

  2.2.2  ทฤษฎีสองปัจจัยของ เฮิร์ซเบิร์ก (Frederic Herzberg, Bernard Mausner and 
Snyderman, 1959) 
   เฮิร์ซเบิร์กและคณะได้ศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของนักบญัชี
และวิศวกรในประเทศสหรัฐอเมริกาจ านวน 200 คนโดยได้ถามถึงความรู้สึกทั้งในดา้นบวกและ
ดา้นลบท่ีมีต่องานของพวกเขา   เฮิร์ซเบิร์กไดก้ล่าววา่ปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลพอใจหรือไม่พอใจเป็นคน
ละส่วนกนั ความตอ้งการของมนุษยจึ์งมีสองดา้นคือดา้นหน่ึงตอ้งการหลีกเล่ียงปัจจยัท่ีตนไม่พอใจ
และอีกดา้นหน่ึงคือตอ้งการไดรั้บปัจจยัท่ีตนพอใจ กล่าวคือปัจจยัสองปัจจยัดงักล่าวจะมีอิทธิพลกบั
แรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานเรียกปัจจยัสองปัจจยัดงักล่าววา่ ปัจจยัจูงใจ (Motivational 
factors) และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors)  
   1)  ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจยัภายในท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานโดยตรงเพื่อจูงใจ 
ให้บุคลากรชอบงานและท างานหนกัข้ึน เป็นตวักระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการท างานและความพึง
พอใจในการท างานเพื่อใหท้  างานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ ประกอบดว้ย 
    (1)  ความส าเร็จในงานท่ีท า (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคลากร
ท างานไดส้ าเร็จตามท่ีตั้งใจไว ้ สามารถแกปั้ญหาในการท างานต่างๆ  รวมถึงสามารถป้องกนัปัญหา
ท่ีจะเกิดข้ึนในภายหลงั  และเกิดความรู้สึกพึงพอใจเม่ือผลงานส าเร็จ 
    (2)  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึงการได้รับการ
ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ในรูปแบบต่างๆ เช่นการยกยอ่งชมเชย 
การแสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกใดๆซ่ึงแสดงถึงการยอมรับในความสามารถ  
    (3)  ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (The work itself) หมายถึงลักษณะของ
งานท่ีท าท่ีมีความน่าสนใจ เป็นงานท่ีท้าทายความสามารถ หรือเป็นงานท่ีต้องอาศัยความคิด
สร้างสรรคห์รือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท่ีสามารถท าใหส้ าเร็จได ้

    (4)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึงการท่ีบุคลากรไดรั้บการ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ และมีอิสระในการรับผดิชอบงานท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งเต็มท่ีโดยไม่
มีการควบคุมอยา่งใกลชิ้ดจนเกินไป 

    (5)  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึงการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง
ของบุคคลในองคก์รจนมีความกา้วหนา้มากข้ึน  การไดรั้บการอบรม สัมมนาหรือการศึกษาต่อตาม
ความตอ้งการเพื่อเพิ่มความรู้และทกัษะในการท างาน 
   2)  ปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยค า้จุน หมายถึง ปัจจยัท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้
แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยา่งต่อเน่ือง  ถา้ไม่มีปัจจยัค ้าจุนดงักล่าวหรือไม่สอดคลอ้งกบั
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ความต้องการของบุคลล จะส่งผลให้ขาดแรงจูงใจในการท างานและขาดความพึงพอใจในการ
ท างาน  ไดแ้ก่ 

    (1)  เงินเดือน (Salary) คือค่าตอบแทนในรูปแบบตวัเงินหรือการเล่ือน
ขั้นเงินเดือนเป็นท่ีน่าพอใจของบุคคลท่ีท างาน  

    (2)  โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) คือ
การท่ีบุคคลมีโอกาสไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานในอนาคต การไดรั้บโอกาส
ในการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะจากการปฏิบติังานในอนาคต 

    (3)  ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับัญชา ผูใ้ต้บังคบับัญชา เพื่อนร่วมงาน  
(Interpersonal relation) หมายถึง การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัไม่วา่จะเป็นดา้นการท างาน หรือดา้น
ชีวติส่วนตวัระหวา่งบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน   

    (4)  สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพท่ีบุคคลท างานอยู่เป็น
อาชีพท่ีไดรั้บการยอมรับจากคนในสังคม ไดรั้บการยกยอ่ง ใหเ้กียรติ และมีศกัด์ิศรีในสังคม 

    (5)  นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 
หมายถึงองค์กรท่ีบุคคลปฏิบติังานอยู ่ มีการจดัการองค์กร การบริหารองคก์ร มีนโยบายและมีการ
สร้างขวญัก าลงัใจท่ีดีท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 

    (6)  สภาพการท างาน (Working condition) หมายถึงองค์กรมีสภาพ
ส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีมีความเหมาะสม ปลอดภยั  เช่น แสง เสียง ความร้อน การระบายอากาศ 
และส่ิงแวดลอ้มต่างๆ ในการท างาน  รวมถึงมีอุปกรณ์ป้องกนัในขณะท างานท่ีเหมาะสม 
    (7)  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึงความรู้สึกของบุคคลใน
ดา้นชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวัเม่ือมาท างานในองค์กร เช่น ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน  
สวสัดิการต่างๆท่ีไดรั้บจากองคก์ร 

    (8)  ความมัน่คงในการท างาน (Security) หมายถึงความรู้สึกของบุคคลท่ี
มีความมัน่ใจวา่จะสามารถท างานในองค์กรต่อไปไดอ้ย่างยาวนาน โดยไม่ถูกเลิกจา้งหรือให้ออก
จากงาน และองคก์รมีความมัน่คงสูง  

    (9)  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-Technical) เป็นความสามารถ
ของผู ้บงัคบับญัชาในการบริหารงาน ผูบ้ริหารมีความเป็นผูน้ า และสามารถบริหารงานดว้ยความ
ยติุธรรม 
  2.2.3  ทฤษฎีแรงจูงใจอีอาร์จี (ERG Theory) (เคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ 1969 อา้งถึงใน 
ตุลา มหาพสุธานนท์, 2545, น. 220)  เป็นทฤษฎีโดยเคลย์ตัน อัลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer)  
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ท่ีกล่าวไวใ้นปี 1969 โดยไดป้รับปรุงมาจาก ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์โดยเปล่ียน
การจ าแนกความตอ้งการของมนุษยจ์าก 5 ประเภทเป็น 3 ประเภทดงัน้ี 
   1)  ความต้องการด ารงชีพ (Existence ; E) คือความตอ้งการพื้นฐานทางกายภาพ
เพื่อตอบสนองต่อการด ารงชีพ ได้แก่ความต้องการทางกายภาพ(Physiological needs) และความ
ตอ้งการความปลอดภยั(Safety needs) ของมาสโลว ์
   2)  ความต้องการทางสัมพันธภาพ (Relatedness; R) คือความต้องการมี
สัมพันธภาพกับผู ้อ่ืน เช่นครอบครัว เพื่อน เพื่อนร่วมงาน เป็นความต้องการท่ีจะรักษาไวซ่ึ้ง
ความสัมพนัธ์อนัเป็นท่ีน่าพอใจกบับุคคลอ่ืน ได้แก่ ความตอ้งการทางสังคม (Social needs) และ
ความตอ้งการยอมรับนบัถือ (Esteem needs) ของมาสโลว ์
   3)  ความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth ; G) คือความตอ้งการพฒันาตวัเอง
ไปสู่จุดท่ีตอ้งการ ไดข้ึ้นไปยงัต าแหน่งระดบัสูงขององคก์ร ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีอยูอ่ยา่งเต็มท่ี 
ไดพ้ฒันาศกัยภาพให้เพิ่มข้ึนตามตอ้งการ ได้แก่ ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ (Esteem needs) 
และความตอ้งการประสบความส าเร็จ (Self-actualization needs) ของมาสโลว ์

 
ภาพท่ี 2.2  ทฤษฎีแรงจูงใจอีอาร์จี 

ท่ีมา:  https://expertprogrammanagement.com/2018/10/erg-theory-of-motivation/ 
 

https://expertprogrammanagement.com/2018/10/erg-theory-of-motivation/
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   นอกจากน้ีแล้วทฤษฎีอีอาร์จีน้ียงัมีประเด็นท่ีแตกต่างจากทฤษฎีความ
ตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลวด์งัน้ี 
    (1)  มนุษยส์ามารถมีความตอ้งการมากกวา่ 1 ประเภทในช่วงเวลาเดียวกนั 
และความตอ้งการขั้นสูงอาจเกิดก่อนความตอ้งการขั้นต ่าก็ได้  เช่นมนุษยอ์าจมีความตอ้งการทาง
สังคมไปพร้อมๆกบัความตอ้งการความปลอดภยัก็ได ้ 
    (2)  หลกัการความกดดนัและถดถอย (Frustration regression principle) 
คือ การท่ีมนุษยท่ี์มีความตอ้งการระดบัสูง อาจจะไดรั้บความล าบากหรือความกดดนัจนไม่สามารถ
ท าใหส้ าเร็จได ้ก็อาจหยดุความตอ้งการนั้นแลว้ถอยกลบัมาอยูใ่นความตอ้งการขั้นต ่า  
  2.2.4  ทฤษฎคีวามเสมอภาคของสเตซี อดัมส์ (Equity theory of Stacy Adams) 
(Stacy Adams, 1963) 
   ทฤษฎีความเสมอภาคน้ีกล่าวว่ามนุษยจ์ะมีแรงจูงใจเม่ือมนุษยถู์กกระท า
อยา่งเสมอภาคและไดรั้บในส่ิงท่ีเขาพิจารณาแลว้วา่ยุติธรรมส าหรับความพยายามท่ีเขาทุ่มเทไปเม่ือ
เทียบกบัผูอ่ื้น จากทฤษฎีน้ีมนุษยจ์ะท าการเปรียบเทียบระหวา่งส่ิงท่ีไดใ้ห้ไปเพื่อการท างาน (input) 
เช่นการศึกษา ประสบการณ์ ความพยายาม เวลาเป็นตน้เทียบกบัส่ิงท่ีไดรั้บ (output) เช่น เงินเดือน 
ต าแหน่ง ค ายกยอ่งชมเชย การไดเ้ล่ือนต าแหน่งเป็นตน้ กบับุคคลอ่ืนท่ีท างานประเภทเดียวกนัเช่น
เพื่อนร่วมงาน ว่ามีความเสมอภาคเท่าเทียมกนัหรือไม่  ถา้เปรียบเทียบแลว้พบว่ามีความไม่เสมอ
ภาคก็จะท าให้แรงจูงใจในการท างานลดลงหรือเกิดความอยากท่ีจะท างานลดลง  ซ่ึงส่ิงท่ีให้และส่ิง
ท่ีได้รับเป็นการรับรู้หรือเข้าใจของตนเอง อาจจะไม่ใช่ส่ิงท่ีเป็นจริงก็ได้ เม่ือบุคลากรพบว่าเกิด
ความไม่เสมอภาคเกิดข้ึน จะมีปฏิกิริยาเพื่อตอบสนองในแนวทางดงัต่อไปน้ี 
   1)  ลดอินพุตลง เช่น ลดปริมาณและคุณภาพในการท างานลง ลดความตั้งใจ
ในการท างาน 
   2)  หาหนทางเพ่ิมเอาต์พุต เช่น การขอเพิ่มค่าตอบแทน  
   3)  เปล่ียนบุคคลท่ีเปรียบเทียบ เช่น ไปเปรียบเทียบกบับุคคลท่ีใกลเ้คียงกนั
หรือต ่ากวา่ 
   4)  การออกจากสถานการณ์ เช่น การขอยา้ยหรือลาออกจากงานเดิม 
  2.2.5  ทฤษฎีความคาดหวังของวิคเตอร์ วรูม (Expectancy theory of motivation) 
(Vroom, 1964) 
   วรูม ไดก้ล่าวไวแ้รงจูงใจจะเกิดจากความเช่ือท่ีวา่การตดัสินใจท่ีจะท าส่ิงนั้น
จะน ามาสู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการได ้ แรงจูงใจในการท่ีจะท าส่ิงใดจะข้ึนอยู่กบัองค์ประกอบท่ีส าคญั 3 
ประการ คือ 
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   1)  ความคาดหวัง (Expectancy or Effort) คือความเป็นไปได้ท่ีบุคคลจะ
ไดรั้บจากความพยายามในการปฏิบติังาน 
   2)  ความเป็นเคร่ืองกระตุ้น (Instrumentality) คือความเช่ือของบุคคลท่ีมีการ
เช่ือมโยงกนัระหวา่งการกระท ากบัผลลพัธ์ เช่น ความเช่ือวา่เม่ือคุณท างานดีจะไดรั้บรางวลั 
   3)  ความมีคุณค่า (Valance) คือ ระดบัการให้ความส าคญัของบุคคลต่อรางวลั
หรือความส าเร็จ 
   โดยการท่ีบุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดนั้นจะตอ้งมีปัจจยัทั้ง
สามขอ้ดงักล่าว  กล่าวคือ บุคคลจะตอ้งรู้สึกว่าส่ิงท่ีตนเองตอ้งการนั้นเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า เช่นการ
ไดรั้บเล่ือนต าแหน่ง การไดรั้บผลตอบแทน และบุคคลตอ้งเช่ือวา่เม่ือมีการกระท าพฤติกรรมหน่ึงๆ
จะท าใหเ้กิดผลลพัธ์ดงักล่าวข้ึน จึงท าใหเ้กิดความพยายามท่ีจะท าพฤติกรรมนั้น 
   จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีในเร่ืองแรงจูงในการท างานต่างๆ ผูว้ิจยั
ได้สรุปว่าแรงจูงใจของบุคคลเกิดข้ึนเพื่อตอบสนองความต้องการส่วนตวัของบุคคล ซ่ึงความ
ตอ้งการส่วนตวัของบุคคลมีไดห้ลายระดบัตั้งแต่ความตอ้งการระดบัต ่าสุดคือดา้นกายภาพและจน
มาถึงความตอ้งการในระดบัสูงยิ่งข้ึนซ่ึงจะเป็นความตอ้งการดา้นสังคมและดา้นจิตใจ เม่ือพิจารณา
จากแต่ละทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้น  ทฤษฎีของมาสโลวเ์ป็นทฤษฎีท่ีกล่าวถึงแรงจูงในภาพรวม
ของการมีชีวติอยูข่องมนุษย ์ทฤษฎีแรงจูงใจอีอาร์จีก็เป็นทฤษฎีท่ีปรับเปล่ียนมาจากทฤษฎีของมาสโลว ์
มีความใกลเ้คียงกนั ส่วนทฤษฎีความเสมอภาคของสเตซี อดมัส์จะเน้นเร่ืองการเปรียบเทียบปัจจยั
ต่างๆท่ีตนเองให้ไปและไดรั้บกลบัคืนมาเม่ือเทียบกบับุคคลอ่ืน และทฤษฎีความคาดหวงัของวิคเตอร์ 
วรูมก็เป็นการบอกว่าแรงจูงใจของบุคคลเป็นผลมาจากการเปรียบเทียบระหว่างความคาดหวงั 
ผลลพัธ์และการให้คุณค่าในส่ิงท่ีตนเองคาดหวงั ซ่ึงพบวา่ทฤษฎีทั้งหลายท่ีกล่าวมาขา้งตน้ไม่ไดล้ง
ในรายละเอียดเชิงลึกวา่มีปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ โดยเฉพาะในเร่ืองแรงจูงในในการท างาน
ในองคก์ร แต่เม่ือเจาะลึกลงไปในรายละเอียดในเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานนั้นพบวา่ทฤษฎี
สองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์กไดล้งรายละเอียดท่ีลึกกว่าและเน้นในเร่ืองการท างานในองคก์รไดช้ดัเจน
ท่ีสุด กล่าวคือมีสองปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานคือปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงถา้ยิง่มี
ปัจจยัจูงใจมากเท่าไรจะท าให้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานมากข้ึนเท่านั้น แต่ในขณะเดียวกนั
ปัจจยัค ้าจุนก็เป็นตวัช่วยไม่ให้บุคคลขาดแรงจูงใจในการท างานกล่าวคือ ถา้ไม่มีปัจจยัค ้าจุนจะท าให้
บุคคลหมดแรงจูงใจในการท างาน ปัจจยัทั้งสองปัจจยัในทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์กจะครอบคลุมทั้งมิติ
ดา้นกายภาพ ดา้นสังคมและ ดา้นจิตใจไดอ้ยา่งครบถว้น ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดเ้ลือกใชท้ฤษฎีสองปัจจยั
ของเฮิร์ซเบิร์กในการวดัระดบัแรงจูงใจในงานวจิยัน้ี 
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3.  ข้อมูลโรงพยาบาลบ้านโป่ง จังหวดัราชบุรี 
 
 3.1  ข้อมูลทัว่ไปโรงพยาบาลบ้านโป่ง 
  โรงพยาบาลบา้นโป่ง เป็นโรงพยาบาลสังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัราชบุรี  เป็นโรงพยาบาลทัว่ไป ระดบัทุติยภูมิ ขนาด 420 เตียง แต่เปิด
ให้บริการจริง 350 เตียง  ตั้งอยู่ท่ี เลขท่ี 12 ถนนแสงชูโต ต าบลบ้านโป่ง อ าเภอบา้นโป่ง จงัหวดั
ราชบุรี  ขอบเขตการให้บริการประกอบดว้ย  1) การรักษาพยาบาลผูป่้วยทั้งผูป่้วยใน ผูป่้วยนอก 
ผูป่้วยทัว่ไปและผูป่้วยฉุกเฉิน  2) การส่งเสริมสุขภาพและป้องกนัโรค  3) การฟ้ืนฟูสมรรถภาพ
ผูป่้วยและผูพ้ิการ  4) การร่วมผลิตและพฒันาบุคลากรทางการแพทยอ์าทิเช่นแพทยแ์ละพยาบาล  
ประชากรในเขตรับผิดชอบอ าเภอบ้านโป่งมีทั้ งส้ิน 145,587 คน และมีการก าหนดทิศทางของ
โรงพยาบาลดงัน้ี 
  3.1.1  วิสัยทัศน์  เป็นโรงพยาบาลคุณภาพ เป็นโรงพยาบาลคุณธรรม เพื่อประชาชน
สุขภาพดี 
  3.1.2  พนัธกจิ  พฒันาระบบบริบาลอยา่งมีส่วนร่วม 

  3.1.3  เป้าประสงค์  ประชาชนสุขภาพดี เจา้หนา้ท่ีมีความสุข บริบาลสุขภาพพอเพียง
และย ัง่ยนื 
  3.1.4  ค่านิยม  สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ใส่ใจประชาชน ท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง        
 3.2  โครงสร้างองค์กร 
  โรงพยาบาลบ้านโป่งมีโครงสร้างการบริหารงานประกอบไปด้วยผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลบา้นโป่ง และรองผูอ้  านวยการโรงพยาบาล 3 ท่านไดแ้ก่ รองผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ฝ่ายการแพทย์ รองผูอ้  านวยการโรงพยาบาลฝ่ายบริหาร รองผูอ้  านวยการโรงพยาบาลฝ่ายการ
พยาบาล และผูช่้วยผูอ้  านวยการโรงพยาบาล 1 ท่าน 
  รองผูอ้  านวยการฝ่ายการแพทยท์  าหนา้ท่ีดูแลกลุ่มภารกิจดา้นปฐมภูมิ ทุติยภูมิและ
ตติยภูมิ ประกอบไปด้วยกลุ่มงานด้านคลินิกต่างๆ  รองผูอ้  านวยการโรงพยาบาลฝ่ายบริหารท า
หนา้ท่ีดูแลงานบริหาร งานการเจา้หนา้ท่ี งานการเงินพสัดุและงานประชาสัมพนัธ์ รองผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลฝ่ายการพยาบาลท าหน้าท่ีดูแลหอผูป่้วยและงานการพยาบาลต่างๆ ผูช่้วยผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลท าหน้าท่ีดูแลงานพฒันาระบบบริการสุขภาพ ฝ่ายแผนงานและสารสนเทศ ศูนย์
เทคโนโลยสีารสนเทศ งานโสตและงานหอ้งสมุด 
  รูปแบบการบริหารโรงพยาบาลจะมีคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลซ่ึง
ประกอบดว้ย 1) ผูบ้ริหารโรงพยาบาล 2) ทีมน าเฉพาะดา้น 8 ทีม 3) ทีมน าคลินิก 5 ดา้นประกอบดว้ย
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สูตินรีเวช ศลัยกรรม อายุรกรรม กุมารเวชกรรม และโสต ศอ นาสิก 4) ศูนยพ์ฒันาคุณภาพและ 5) ทีม
สนบัสนุนต่างๆเช่นหอผูป่้วยและกลุ่มงานต่างๆ   
 3.3  ข้อมูลบุคลากรโรงพยาบาลบ้านโป่ง 
  จากขอ้มูลของงานเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลบา้นโป่ง ณ วนัท่ี 30 กนัยายน 2561 พบวา่
มีบุคลากรทั้งส้ิน 741 คน โดยประกอบด้วยบุคลากร 5 ประเภทคือ ขา้ราชการ พนักงานราชการ 
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข ลูกจา้งประจ าและลูกจา้งชัว่คราว โดยมีจ านวนบุคลากรในแต่ละ
ประเภทคือ ข้าราชการจ านวน 405 คน พนักงานราชการจ านวน 38 คน พนักงานกระทรวง
สาธารณสุขจ านวน 192 คน ลูกจา้งประจ าจ านวน 98 คนและลูกจา้งชัว่คราวจ านวน 8 คน  เม่ือแยก
ประเภทบุคลากรตามวิชาชีพ สามารถแบ่งได้ 4 ประเภทคือกลุ่มวิชาชีพมีจ านวน 369 คน กลุ่ม
สนบัสนุนวชิาชีพจ านวน 38 คน กลุ่มสนบัสนุนจ านวน 72 คนและกลุ่มอ่ืนๆจ านวน 262 คน  
 3.4  ระบบเงินเดือน ค่าตอบแทนและส่ิงจูงใจการท างานอืน่ๆ 
  ในส่วนขา้ราชการโรงพยาบาลบา้นโป่งนั้น โครงสร้างค่าตอบแทนของขา้ราชการ
จะยึดตามหลกัของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนซ่ึงสามารแบ่งค่าตอบแทนออกเป็น 
4 ประเภท ดงัน้ี (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2555) 
  3.4.1  เงินเดือนพื้นฐาน เป็นค่าตอบแทนท่ีให้กบัขา้ราชการตามประเภทต าแหน่ง 
โดยแบ่งออกเป็น 4 บญัชี ตามประเภทต าแหน่ง ไดแ้ก่ ประเภทบริหาร ประเภทอ านวยการ ประเภท
วชิาการ และประเภททัว่ไป 
  3.4.2  ค่าตอบแทนลักษณะอ่ืนๆ  เป็นค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้กับข้าราชการตาม
ลกัษณะงาน ต าแหน่งงาน สภาพการท างาน เช่น เงินประจ าต าแหน่ง เงินเพิ่มส าหรับต าแหน่งท่ีมี
เหตุพิเศษ เงินค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน 
  3.4.3  สวัสดิการและประโยชน์เกือ้กลู  
   1)  สวสัดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีให้แก่ขา้ราชการ เพื่อช่วยเพิ่มความมัง่
คงในการด ารงชีวิต และช่วยเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจให้แก่ขา้ราชการเพื่อให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ โดยแบ่งได้เป็นสวสัดิการท่ีเป็นตวัเงิน ได้แก่ ค่ารักษาพยาบาล เงินสวสัดิการ
การศึกษาบุตร  บ าเหน็จความชอบ และบ าเหน็จบ านาญและสวสัดิการท่ีไม่เป็นตวัเงินไดแ้ก่ การลา
ประเภทต่าง ๆ และเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ 
   2)  ประโยชน์เกื้อกูล  หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีให้แก่ข้าราชการ เพื่อช่วย
อ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น ค่าเดินทางไปราชการ ค่าเช่าบ้าน เงินตอบแทนการ
ปฏิบติังานนอกเวลาราชการ รถประจ าต าแหน่ง  บา้นพกัเจา้หน้าท่ี ในส่วนโรงพยาบาลบา้นโป่ง 
ขา้ราชการสามารถเบิกค่าเดินทาง ค่าท่ีพกั ค่าพาหนะ และเบ้ียเล้ียงในการประชุมต่างๆไดต้ามสิทธิ
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ราชการ มีเงินตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการตามหน่วยงานท่ีมีความจ าเป็นตอ้งปฏิบติังาน
นอกเวลาราชการ ในส่วนบา้นพกัโรงพยาบาลบา้นโป่งมีบา้นพกัเจา้หน้าท่ีจ  านวน 3 อาคาร ไดแ้ก่  
1) บา้นพกัแพทย ์ทนัตแพทย ์เภสัชกร 2) หอพกัพยาบาล  3) หอพกัเจา้หนา้ท่ีทัว่ไป   
  3.4.4  เงินรางวัลประจ าปี  หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้แก่ขา้ราชการในลกัษณะ
เงินรางวลัประจ าปีของหน่วยงาน โดยจดัสรรให้กบัขา้ราชการในองค์กรเพื่อเป็นแรงจูงใจในการ
พฒันาการปฏิบติัราชการ ในส่วนโรงพยาบาลบา้นโป่งมีการจดัส่ิงจูงใจในการท างานเช่นการจดั
เล้ียงประจ าปี การมอบของขวญัปีใหม่ เช่นเส้ือ กระเป๋า เงินโบนสั 
 3.5  ข้อมูลโรงพยาบาลบ้านโป่งอื่นๆที่ ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร ได้แก่  
1) สหกรณ์ออมทรัพยโ์รงพยาบาลบา้นโป่งซ่ึงจะช่วยในเร่ืองการออมเงิน กูเ้งินแก่สมาชิก  2) ตลาด
นดัออนไลน์โรงพยาบาลบา้นโป่ง เป็นนโยบายผูบ้ริหารในการสร้างพื้นท่ีในการซ้ือขายสินคา้และ
บริการเฉพาะบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่งเพื่อเป็นช่องทางการเพิ่มรายไดใ้ห้แก่บุคลากร 3) การ
สนบัสนุนใหบุ้คลากรสามารถไปสัมมนา อบรมเพื่อเพิ่มทกัษะความรู้ได ้โดยโรงพยาบาลมีนโยบาย
ให้บุคลากรจะตอ้งมีวนัสะสมการไปสัมมนา อบรมอย่างน้อย 10 วนัต่อปี ซ่ึงในส่วนขา้ราชการก็
สามารถเบิกค่าลงทะเบียน ค่าพาหนะเดินทาง ค่าเบ้ียเล้ียงได้ตามระเบียบ  4) การลาศึกษาต่อ 
โรงพยาบาลบ้านโป่งมีการก าหนดให้แต่ละหน่วยงานวางแผนการลาศึกษาต่อของบุคลากรใน
หน่วยงานตนเพื่อน าเขา้สู่แผนพฒันาบุคลากรโรงพยาบาล 
  3.6  ปัญหาเร่ืองการคงอยู่ของบุคลากรโรงพยาบาลบ้านโป่งและการจัดการ 

  ประชาชน จากขอ้มูลของงานเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลบา้นโป่ง ณ วนัท่ี 30 กนัยายน 
2561 พบวา่มีบุคลากรทั้งส้ิน 741 คน ในส่วนร้อยละการลาออก โอนและยา้ยของบุคลากรโรงพยาบาล
บา้นโป่ง 5  ปียอ้นหลงั (2557-2561) มีค่าเท่ากบัร้อยละ 5.98 , 5.80 , 7.27 , 7.13 และ 7.20 ตามล าดบั  
ซ่ึงตวัช้ีวดัของกระทรวงสาธารณสุข ปี 2561 ก าหนดให้ทุกหน่วยงานในสังกดักระทรวงสาธารณสุข
ควรมีอตัราการคงอยู่ของบุคลากรด้านสุขภาพ (retention rate) ไม่น้อยกว่าร้อยละ 85  (กระทรวง
สาธารณสุข, 2561) หรือมีอตัราการออกจากโรงพยาบาล (turnover rate) ไม่เกินร้อยละ 15  ซ่ึงถึงแม้
อตัราการออกจากโรงพยาบาลบา้นโป่งจะไม่เกินเป้าท่ีก าหนด แต่ก็มีแนวโนม้ท่ีจะเพิ่มข้ึน  
  ในส่วนการจดัการนั้นยงัไม่มีการศึกษาถึงสาเหตุของการยา้ยหรือลาออกท่ีชดัเจน  
มีเพียงการวดัความสุขด้วยเคร่ืองมือวดัความสุขดว้ยตนเอง (Happinometer) ในปี 2561 ซ่ึงได้ผล
รวมคะแนนค่าเฉล่ียความสุขในองค์กร 9 ด้านเท่ากับ 61.98 ซ่ึงอยู่ในเกณฑ์มีความสุข (Happy)   
(ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต, 2555)  แต่อย่างไรก็ตามพบว่ามี 2 ด้านคือด้านผ่อนคลายดี (HappyRelax) 
และดา้นสุขภาพเงินดี (HappyMoney) ท่ีมีคะแนนค่าเฉล่ียต ่ากวา่ 60 คือมีคะแนนค่าเฉล่ีย 53.07 และ 
55.76 ตามล าดบั แต่ก็ยงัไม่ไดมี้การศึกษาในรายละเอียด 
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4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 4.1  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัการคงอยู่ในงาน 
  ธัญญรัตน์ สลกัค า (2556) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของบุคลากร
ฝ่ายการพยาบาล ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก มหาวิทยาลยัมหิดล  โดยศึกษาจากบุคลากรฝ่ายการ
พยาบาลท่ีมีอายุงานตั้งแต่ 6 เดือนข้ึนไป จ านวน 187 คน  ปัจจยัท่ีศึกษามี 5 ปัจจยัประยุกต์มาจาก
แนวคิดของมาทิสและแจ็คสัน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะองค์กร ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและการ
ท างาน ปัจจยัด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ปัจจยัด้านการให้รางวลัค่าตอบแทน และปัจจยัด้าน
สัมพนัธภาพของบุคลากรในองค์กร ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรมีความเห็นต่อปัจจยัทั้ง 5 ดา้นอยู่
ในระดบัปานกลาง บุคลากรส่วนใหญ่คงอยูใ่นงานร้อยละ 83.62 และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่
ในงานมีเพียงปัจจยัเดียวคือรางวลั ค่าตอบแทน มีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานร้อยละ 87.7 
  คนึงนิตย ์พงษสุ์วรรณ (2559) ไดศึ้กษาปัจจยัท านายการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครราชสีมา  เก็บขอ้มูลจากพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานโรงพยาบาล
ชุมชนในจงัหวดันครราชสีมาจ านวน 192 คน ปัจจยัท านายได้ประยุกต์มาจากแนวคิดของมาทิส
และแจ็คสัน ซ่ึงประกอบด้วยปัจจยั 6 ด้านดังน้ี  1) ปัจจยัด้านคุณลกัษณะองค์กรและการจดัการ   
2) ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและการท างาน 3) ปัจจยัดา้นผลของการปฏิบติังาน ค่าตอบแทน ผลประโยชน์  
4) ปัจจัยด้านสัมพันธภาพของบุคลากรในองค์กร 5) ปัจจัยด้านการพัฒนาและฝึกอบรม และ  
6) ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารของผูน้ าองคก์ร ร่วมกบัปัจจยัส่วนบุคคลคืออายุ ผลการศึกษา
พบว่า การคงอยู่ในงานรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีปัจจยัคงอยู่ในงาน 2 ดา้นได้แก่ งานและชีวิต
การท างาน และอายุสามารถร่วมกนัท านายความแปรปรวนการคงอยูใ่นงานไดร้้อยละ 34.2 อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 
  ดลฤดี รัตนปิติกรณ์ (2552) ไดศึ้กษาปัจจยัท านายการคงอยูใ่นงานพยาบาลวิชาชีพ 
เครือโรงพยาบาลพญาไท เก็บขอ้มูลจากพยาบาลวชิาชีพท่ีมีประสบการณ์ท างาน 1 ปีข้ึนไปท่ีท างาน
ในเครือโรงพยาบาลพญาไท จ านวน 268 คน  โดยปัจจยัท านายท่ีใชศึ้กษา มี 3 ปัจจยัท่ีไดจ้ากผลการ
สนทนากลุ่มโดยคดัเลือกปัจจยัท่ีมีผลมากท่ีสุด  3 ปัจจยัแรกตามแนวคิดของ McCloskey (1990)  
ประกอบด้วย 1) ปัจจยัการท างานเป็นทีม 2) ปัจจยัภาวะผูน้ าของหัวหน้าหอผูป่้วยและ 3) ปัจจยั
ค่าตอบแทน  ผลการศึกษาพบวา่การท างานเป็นทีม ภาวะผูน้ าของหวัหนา้หอผูป่้วยและค่าตอบแทน
มีความสัมพนัธ์ทางบวกการคงอยู่ในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  ตวัแปรพยากรณ์
ร่วมกนัของปัจจยัทั้งสาม ร่วมกนัพยากรณ์การคงอยูใ่นงานไดร้้อยละ 27  
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  วนัเพ็ญ นาสอนใจ (2556) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัเพชรบูรณ์ กลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัเพชรบูรณ์ ตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไปและมิไดด้ ารงต าแหน่งหัวหน้าหอผูป่้วย
หรือหัวหน้ากลุ่มการพยาบาล จ านวน 276 คน ปัจจยัท่ีใช้พิจารณาใช้กรอบแนวคิดของทอนตนั  
เครมพิมซ์และวูดส์  (Taunton, Krampitz and Woods 1989:15) ได้แก่ปัจจัยคุณลักษณะบุคคล
(โอกาสในการเปล่ียนงาน / ภาระรับผิดชอบต่อครอบครัว )ปัจจยัลกัษณะงาน(การมีส่วนร่วมใน
งาน) ปัจจยัคุณลกัษณะองคก์ร(ผลตอบแทน /โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง /ความมัน่คงในงาน) และ
ปัจจยัคุณลกัษณะผูบ้งัคบับญัชา (แรงจูงใจในการบริหาร) ผลการศึกษาพบว่า การคงอยู่ในงานมี
ค่าเฉล่ีย 21.99 ปี (SD=11.41) ปัจจยัคุณลกัษณะบุคคลดา้นโอกาสในการเปล่ียนงาน ปัจจยัลกัษณะ
งานดา้นการมีส่วนร่วมในงานและปัจจยัคุณลกัษณะองคก์รดา้นความมัน่คงในงาน สามารถร่วมกนั
อธิบายความแปรปรวนของการคงอยูใ่นงานไดร้้อยละ 25.30 อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
  บงกชพร ตั้งฉัตรชยั (2553) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วชิาชีพ โรงพยาบาลศูนย ์เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สังกดักระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตวัอยา่งคือ
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไปในโรงพยาบาลศูนยใ์นเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
จ านวน 385 คน ปัจจยัท่ีพิจารณาคือปัจจยัดา้นองคก์รท่ีไดป้ระยกุตม์าจากแนวคิดของมาทิสและแจ็ค
สัน (Mathis and Jackson 2006) ประกอบดว้ยคุณลกัษณะขององค์กร ลกัษณะงานและการท างาน 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ การใหร้างวลัและสัมพนัธภาพของผูป้ฏิบติังาน ผลการศึกษาพบวา่ พยาบาล
มีการคงอยู่ร้อยละ 62 ปัจจยัด้านรายได้มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.001 มีขนาดอิทธิพล(Odd ratio)  1.57 เท่า ปัจจยัด้านคุณลักษณะองค์กรและปัจจยั
ดา้นลกัษณะงานและการท างาน มีผลต่อการคงอยูอ่ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 และ 0.05 
และมีขนาดอิทธิพล 1.08 เท่าและ 1.06 เท่าตามล าดบั ปัจจยัทั้งสามร่วมอธิบายความแปรปรวนของ
การคงอยูใ่นงานของพยาบาลไดร้้อยละ 24.8 
  ปรียนุช ชยักองเกียรติ (2561) ไดศึ้กษาปัจจยัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลศูนยย์ะลา กลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไปในโรงพยาบาล
ศูนยย์ะลา จ านวน 248 คน จ าแนกตามต าแหน่งระดบับริหารและระดบัปฏิบติัการ โดยเทียบสัดส่วน
กลุ่มตวัอย่างตามแต่ละหอผูป่้วย ปัจจยัท่ีพิจารณาไดแ้ก่ 1) ปัจจยัส่วนบุคคล(ต าแหน่งปฏิบติังาน /
ต าแหน่งหน้าท่ี /ระยะเวลาปฏิบัติงาน / รายได้ /ภูมิล าเนา/ภาระครอบครัวและภาวะสุขภาพ)   
2) ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีไดป้ระยกุตม์าจากแนวคิดของมาทิสและแจ็คสัน ประกอบดว้ย 5 ดา้นคือ ดา้น
คุณลกัษณะองคก์ร ดา้นลกัษณะงานและการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นการให้รางวลั 
และด้านสัมพนัธภาพของผูป้ฏิบติังาน ผลการศึกษาพบว่าปัจจยับุคคลท่ีท าให้มีการคงอยู่ในงาน
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ระดบัมากคือการมีภาระครอบครัวท่ีต้องดูแลและภูมิล าเนาท่ีอยู่ใกล้เคียงท่ีตั้ งโรงพยาบาล ส่วน
ปัจจัยด้านองค์กรท่ีท าให้มีการคงอยู่ในงานระดับมากคือด้านสัมพันธภาพของผู ้ปฏิบัติงาน  
มีระยะเวลาการคงอยูใ่นงานเฉล่ีย 10.13ปี และมีความคาดหวงัท่ีจะอยูใ่นงานต่อไปร้อยละ 73.4 
  สุมิตร ขาวประชา (2550) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูผนักบัองคก์รกบั
ประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต1 ไดพ้บว่าระยะเวลา
ในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ในงานเน่ืองจากระยะเวลาการท างานท่ียาวนานข้ึนเป็น
ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความรู้สึกผกูผนักบัองคก์รมากข้ึน 
  นทัที เอ่ียมอ่อน (2550) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล บรรยากาศ
องค์กรและการรับรู้เก่ียวกบัภาระงานท่ีได้รับมอบหมายกบัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลยนัฮี กลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานมาอยา่งนอ้ย 1 ปีข้ึนไป จ านวน 117 คน 
ผลการศึกษาพบวา่การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดบัปานกลาง  บรรยากาศองค์กร
โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  การรับรู้เก่ียวกบัภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยูใ่นระดบัปานกลาง
และอาย ุระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ร และบรรยากาศองคก์รดา้นแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัการคงอยูใ่นงาน 
  โทแรนเจียลและแครนเลย ์(Tourangeau and Cranley , 2006) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผล
ต่อการคงอยูใ่นงาน ของพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาล 75 แห่งในประเทศแคนาดา พบว่าปัจจยั
ท านายการคงอยูใ่นงานคือ อายุ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ร ความพึงพอใจในงาน การท างาน
เป็นทีมและความผกูผนัในองคก์ร   
  สุปราณี เอกอุ (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัคงอยูข่องพนกังานบริษทัโรงพยาบาลธนบุรี
จ ากดั มหาชน กลุ่มตวัอย่างคือพนกังานท่ีมีอายุงานน้อยกว่า 20 ปีจ านวน 49 คนและพนักงานท่ีมี
อายุงานมากกว่า 20 ปีจ านวน 37 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้พนักงานคงอยู่ใน
องค์กรได้แก่ ด้านช่ือเสียงขององค์กร ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบต่องาน ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านนโยบายและการบริหารงานองค์กร  ในส่วนปัจจยัส่วนบุคคล
พบวา่อายงุานมีผลต่อปัจจยัท่ีท าใหค้งอยูใ่นองคก์รต่างกนั 
  ชาลินี ชาวศักด์ิ (2560) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของเภสัชกร 
โรงพยาบาลเชียงใหม่ กลุ่มตวัอย่างคือเภสัชกร โรงพยาบาลเชียงใหม่จ  านวน 43 คน ผลการศึกษา
พบวา่ ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของเภสัชกรอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อการคง
อยูใ่นงานไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน ปัจจยัดา้นภาระงาน เช่นการอยูเ่วร งานท่ีท าเหมาะ
กับความรู้ความสามารถ ปัจจยัด้านองค์กร ได้แก่ ค่าตอบแทน โอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ี 
การงาน  ผูบ้งัคบับญัชา 
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  จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งขา้งตน้จะพบว่าในส่วนปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผล
ต่อการคงอยู่ในงานนั้นท่ีส าคญัไดแ้ก่ปัจจยัเร่ืองอายุ ระยะเวลาท่ีอยูใ่นองคก์ร โดยอายุท่ีมากข้ึนจะ
ส่งผลให้มีการคงอยู่ในงานมากข้ึนและระยะเวลาท่ีอยู่ในองค์กรยิ่งมากจะส่งผลให้มีการคงอยู่ใน
งานมากข้ึน เช่นเดียวกบัรายไดท่ี้ได้รับจากองค์กรก็ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานในงานวิจยัหลายๆ
ฉบบั ปัจจยัดา้นภูมิล าเนาก็ส่งผลต่อการคงอยูใ่นงานเช่นเดียวกนัโดยพบวา่บุคลากรท่ีมีภูมิล าเนาท่ี
อยูใ่กลเ้คียงกบัท่ีตั้งขององคก์รจะมีการคงอยูใ่นงานระดบัสูง ดงันั้นในงานวิจยัคร้ังน้ีในส่วนปัจจยั
ส่วนบุคคลได้พิจารณาเลือกปัจจยัดังกล่าวคืออายุ ระยะเวลาท่ีอยู่ในองค์กร ระดับรายได้และ
ภูมิล าเนามาหาความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่ง ในส่วนปัจจยั
อ่ืนๆท่ีไม่ใช่ปัจจยัส่วนบุคคลนั้นในงานวิจยัหลายๆงานพบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานจะ
ได้แก่ ลักษณะงาน ชีวิตการท างาน ภาวะผูน้ าในองค์กร ค่าตอบแทน คุณลักษณะขององค์กร 
สัมพนัธภาพของผูป้ฏิบติังาน โอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานเป็นตน้ ซ่ึงในงานวิจยัน้ีได้
พิจารณาเลือกใช้ปัจจยัต่างๆตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก เน่ืองจากมีความครอบคลุมใน
ปัจจยัต่างๆท่ีกล่าวมาค่อนขา้งครบถว้น 
 4.2  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการท างาน  
  ลกัษมี  สุดดี (2550) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน การ
สนับสนุนทางสังคมและความยึดมั่นผูกผนัต่อองค์กร กับความสุขในการท างานของพยาบาล
ประจ าการ โรงพยาบาลทัว่ไปเขตภาคกลาง กลุ่มตวัอย่างคือ พยาบาลประจ าการ เขตภาคกลาง 
จ านวน 378 คน ได้จากการสุ่มอย่างง่าย เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 
แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างาน แบบสอบถามความยดึมัน่ผกูผนัในองคก์ร แบบสอบถามการ
สนบัสนุนทางสังคมและแบบสอบถามความสุขในการท างาน ผลการศึกษาพบวา่ ความสุขในการ
ท างานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลทัว่ไป เขตภาคกลางอยู่ในระดบัสูง  แรงจูงใจในการ
ท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน  r=0.507  การสนับสนุนทางสังคมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน  r=0.388  ความยึดมั่นผูกผ ันในองค์กร
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างาน  r=0.647  
  ปณิชา ดีสวสัด์ิ (2550) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง 
แรงจูงใจในการท างานและคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานโรงพยาบาลทหารผา่นศึก กลุ่ม
ตัวอย่างคือพนักงานโรงพยาบาลทหารผ่านศึกจ านวน 214 คน ผลการศึกษาพบว่า พนักงาน
โรงพยาบาลทหารผ่านศึกมีการรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง และแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบั
ปานกลาง  การรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างมี
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นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
  ศิริลักษณ์ สมัครวงศ์ (2551) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เก่ียวกับ
วฒันธรรมองค์กรและแรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงพยาบาลปิยะเวท กลุ่มตวัอยา่งคือพนกังานโรงพยาบาลปิยเวชท่ีผา่นการทดลองงานแลว้จ านวน 
249 คนสุ่มตวัอย่างด้วยวิธีแบ่งชั้นภูมิ ผลการศึกษาพบว่า 1) การรับรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร  
แรงจูงใจในการท างานและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  2) การรับรู้
วฒันธรรมองค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า r=0.548   3) แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า r= 0.520   
  รัชดาภรณ์ ทุมมาสุทธ์ิ (2552) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล 
ปัจจยัลกัษณะงานและแรงจูงใจในการท างานกบัการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ กรณีศึกษา
โรงพยาบาลเอกชน อ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี  กลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 61 คน 
โดยเก็บขอ้มูลทั้งหมดจากประชากร ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานและการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัสูง  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่รายได ้และแรงจูงใจในการท างานทุก
ปัจจยั ยกเวน้ดา้นลกัษณะการท างาน ความกา้วหน้าในงานกบัการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ 
มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  ชนากานต ์นาพิมพ ์(2561) ไดศึ้กษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
ความสุขในการท างานของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดั
เพชรบูรณ์ กลุ่มตวัอย่างคือเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดั
เพชรบูรณ์จ านวน 101 คน ใช้วิธีสุ่มแบบชั้นภูมิ เก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม 101 คนและใช้การ
สนทนากลุ่มจ านวน 12 คน ผลการศึกษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจและความสุขในการท างานอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.74 (SD=0.41) และ 3.72 (SD=0.41) ตามล าดับ แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์
ระดบัสูงกบัความสุขในการท างาน (r=0.779, p –value< 0.001)  ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์
กบัความสุขในการท างาน  
  จากงานวิจยัต่างๆท่ีกล่าวถึงแรงจูงใจในการท างานจะพบได้ว่าแรงจูงใจในการ
ท างานมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติในการท างาน และมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างาน 
และมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน กล่าวคือถ้าองค์กรใดสามารถสร้าง
แรงจูงใจในการท างานให้แก่บุคลากรได้ จะส่งผลให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน สามารถ
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ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีคุณภาพชีวติการท างานท่ีดีข้ึน และแน่นอนวา่ยอ่มส่งผลใหอ้ยากจะ
ท างานต่อไปอยา่งต่อเน่ืองใหน้านท่ีสุด และท าใหมี้การคงอยูใ่นงานท่ีมากข้ึน 
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บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 
 การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจแบบอธิบาย (Explanatory research) เก็บขอ้มูลแบบ
ตดัขวาง (crossectional study) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ในงานของบุคลากร
โรงพยาบาลบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี โดยไดศึ้กษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล และ
แรงจูงใจในงานต่อการคงอยูใ่นงานของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่ง 
 

1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 ประชากรท่ีใชศึ้กษาในคร้ังน้ีคือเจา้หนา้ท่ีทุกระดบัท่ีสังกดัโรงพยาบาลบา้นโป่ง โดยมี
ระยะเวลาท างานในโรงพยาบาลบา้นโป่งอยา่งนอ้ย 1 ปี จ  านวน 741 คน   ท าการก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่ง ค านวณโดยใชสู้ตรดงัน้ี (วสุิทธ์ิ กงัวานตระกลู, 2544) 
 n  =            N Z2 σ2      
          (N-1)e2+Zσ2 
เม่ือ      n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 N = ขนาดประชากร 
 e = ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้
 Z = ระดบัความเช่ือมัน่หรือระดบันยัส าคญั 
 σ =ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประชากร 
 โดยก าหนดระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับไดเ้ท่ากบัร้อยละ 5 ท่ี
ระดับความเช่ือมัน่ร้อยละ 95   ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการคงอยู่ในงานของประชากรจาก
งานวิจยัท่ีใกลเ้คียงกนัท่ีผ่านมาเท่ากบั 0.546 (วารุณี มิลินทปัญญา, 2561) ค านวณไดก้ลุ่มตวัอย่าง
เท่ากบั 349 คน 
 ใชว้ธีิสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิแบบก าหนดสัดส่วน(Stratified sampling)โดยแบ่งชั้นตาม
ประเภทบุคลากร เป็น 4 กลุ่มไดแ้ก่กลุ่มวชิาชีพ กลุ่มสนบัสนุนวชิาชีพ กลุ่มสนบัสนุนและกลุ่มอ่ืนๆ
จากนั้นใชว้ธีิสุ่มอยา่งง่าย (Simple random sampling) ดว้ยการจบัสลากในการเลือกตวัอยา่งในแต่ละ
ชั้นภูมิจะไดป้ระชากรและกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละประเภทบุคลากรดงัตารางท่ี 3.1  
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ตารางท่ี 3.1  จ  านวนประชากรและตวัอยา่งท่ีศึกษาในงานวจิยัแบ่งตามประเภทบุคลากร 
 
ประเภทบุคลากร จ านวนประชากร

(คน) 
จ านวนตวัอยา่ง 

(คน) 
กลุ่มวชิาชีพ 369 174 
กลุ่มสนบัสนุนวชิาชีพ 38 18 
กลุ่มสนบัสนุน 72 34 
กลุ่มอ่ืนๆ 262 123 
รวม 741 349 
ขอ้มูลจากงานเจา้หนา้ท่ี โรงพยาบาลบา้นโป่ง ณ วนัท่ี 30 กนัยายน 2561 
หมายเหตุ  
 กลุ่มวิชาชีพ หมายถึง กลุ่มอาชีพเฉพาะท่ีมีใบประกอบวิชาชีพในการให้บริการผูป่้วย
เช่น แพทย ์ทนัตแพทย ์เภสัชกร นกักายภาพบ าบดั พยาบาล นกัเทคนิคการแพทย ์ 
 กลุ่มสนับสนุนวิชาชีพ หมายถึง กลุ่มอาชีพท่ีไม่มีใบประกอบวิชาชีพแต่ท าหน้าท่ี
สนับสนุนงานการให้บริการผูป่้วยร่วมกันกับกลุ่มวิชาชีพ เช่น เจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข  
เจา้พนกังานเภสัชกรรม เจา้พนกังานเวชสถิติ เจา้พนกังานวทิยาศาสตร์การแพทย ์ 
 กลุ่มสนับสนุน หมายถึง กลุ่มอาชีพท่ีไม่ได้ให้บริการผูป่้วยโดยตรง เช่นนักวิชาการ
การเงินและบญัชี  นกัวชิาการพสัดุ  นิติกร นกัสถิติ นกัวชิาการคอมพิวเตอร์  
 กลุ่มอ่ืนๆ หมายถึงกลุ่มอาชีพอ่ืนๆนอกเหนือจากทั้ งสามกลุ่มข้างต้น ท่ีไม่มีใบ
ประกอบวิชาชีพ อาจให้บริการแก่ผูป่้วยโดยตรงหรือไม่ไดบ้ริการผูป่้วยโดยตรงก็ได ้ แต่มีหน้าท่ี
ช่วยเหลือการปฏิบติังานของทั้งสามกลุ่มขา้งตน้ 
 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 
 ใชแ้บบสอบถามแบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจในการท างาน และการคงอยู่
ในงานของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่งชนิดให้ตอบดว้ยตนเองในการเก็บขอ้มูล โดยประกอบไป
ดว้ยแบบสอบถาม  4  ส่วนดงัน้ี 
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 2.1  แบบสอบถำม 

  2.1.1  ส่วนที่ 1  แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามให้เลือกตอบ
ตามตวัเลือก จ านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ  สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา  ระดบัรายได ้ ภูมิล าเนา
และประเภทบุคลากร และแบบปลายเปิด 2 ขอ้ไดแ้ก่อายแุละระยะเวลาปฏิบติังานในโรงพยาบาล 
  2.1.2  ส่วนที่ 2  แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างาน จ  านวนรวม  42 ข้อ โดยได้
ประยกุตม์าจากทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั ดงัน้ี 
   ปัจจยัจูงใจ มี 5 ดา้น รวม 15 ขอ้ 

    ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า   3 ขอ้ 
    ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ     3 ขอ้ 
     ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า     3 ขอ้ 

     ดา้นความรับผดิชอบ      3 ขอ้ 
    ดา้นความกา้วหนา้       3 ขอ้ 

   ปัจจยัค ้าจุน มี 9 ดา้น รวม 27 ขอ้ 
    ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน  3 ขอ้ 
    ดา้นโอกาสไดรั้บกา้วหนา้ในอนาคต    3 ขอ้ 
    ดา้นความสัมพนัธ์   3 ขอ้ 
    ดา้นสถานะทางอาชีพ   3 ขอ้ 
    ดา้นนโยบายและบริหาร   3 ขอ้ 
    ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั    3 ขอ้ 
    ดา้นความมัน่คงในการท างาน  3 ขอ้ 
    ดา้นวธีิปกครองบงัคบับญัชา  3 ขอ้ 
    ดา้นสภาพการท างาน   3 ขอ้ 
   โดยแบบสอบถามจะเป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า (Rating scale) 5 ระดบั
ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert) (Likert, 1932) มีการใหค้  าตอบดงัน้ี 

    คะแนน 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
    คะแนน 2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
    คะแนน 3  หมายถึง ไม่แน่ใจ 
    คะแนน 4 หมายถึง เห็นดว้ย 
    คะแนน 5  หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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   การแปลผล  
    หาค่าเฉล่ียของคะแนนในรายดา้นของแต่ละปัจจยัและค่าเฉล่ียโดยรวม
ของแรงจูงใจ การจดัระดับประมาณการค่าเฉล่ียคะแนนเป็น 3 ระดับโดยค านวณจากสูตรคือ 
(คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด ) / จ  านวนชั้น   ไดเ้ท่ากบั (5-1)/3 =  1.33 (ประคอง กรรณสูตร, 2542) 
ไดร้ะดบัแรงจูงใจ ดงัน้ี  
ระดบัค่าเฉล่ีย   1.00-2.33   หมายถึงแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัต ่า 
ระดบัค่าเฉล่ีย   2.34-3.66   หมายถึงแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ระดบัค่าเฉล่ีย   3.67-5.00   หมายถึงแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัสูง 
  2.1.3  ส่วนที่ 3  แบบสอบถามการคงอยู่ ในงาน เป็นแบบสอบถามท่ีจะถามความ
ตอ้งการในการลาออกหรือยา้ยสังกดัจากโรงพยาบาลบา้นโป่งภายในระยะเวลา 0-3 ปี  จ  านวน  4 ขอ้ 
โดยดดัแปลงมาจาก คนึงนิตย ์พงษ์สุวรรณ์ (2559) ซ่ึงดดัแปลงมาจากแบบวดัพฤติกรรมการยึดมัน่ผูก
ผนัของแม็คเคน (The McCain Behavioral Commitment Scale :MBCS, 1987 Cited in McCloskey, 1990) 
โดยแบบสอบถามจะเป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า (Rating scale) 5 ระดบัตามแบบของลิเคิร์ท (Likert) 
มีการใหค้  าตอบดงัน้ี 

คะแนน 1 หมายถึงไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
คะแนน 2 หมายถึงไม่เห็นดว้ย 
คะแนน 3  หมายถึงไม่แน่ใจ 
คะแนน 4 หมายถึงเห็นดว้ย 
คะแนน 5 หมายถึงเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

   การแปลผล 
    หาค่าเฉล่ียการคงอยู่ในงาน แล้วท าการจัดระดับประมาณการค่าเฉล่ีย
คะแนนเป็น 3 ระดบั คือโดยค านวณจากสูตรคือ (คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด ) / จ  านวนชั้น ไดเ้ท่ากบั 
(5-1)/3 =  1.33 (ประคอง กรรณสูตร, 2542)  ไดร้ะดบัการคงอยูใ่นองคก์รดงัน้ี 

 ระดบัค่าเฉล่ีย   1.00-2.33   หมายถึงมีความตอ้งการคงอยูใ่นงานระดบัต ่า 
 ระดบัค่าเฉล่ีย   2.34-3.66   หมายถึงมีความตอ้งการคงอยูใ่นงานระดบัปานกลาง 
 ระดบัค่าเฉล่ีย   3.67-5.00   หมายถึงมีความตอ้งการคงอยูใ่นงานระดบัสูง 

  2.1.4  ส่วนที่ 4  ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคในการท างานและข้อเสนอแนะ เป็น
ค าถามปลายเปิด จ านวนรวม 2 ขอ้ 
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 2.2  กำรตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ (นิรัตน์ อิมานี, 2560) 
  งานวิจยัฉบบัน้ีมีเคร่ืองมือคือแบบสอบถาม มีขั้นตอนการตรวจสอบคุณภาพของ
เคร่ืองมือดงัน้ี 
  2.2.1  การตรวจสอบความตรงโดยผู้เช่ียวชาญ  
   ใช้ผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบแบบสอบถามจ านวน 3 ท่านท่ีมีความรู้และ
ประสบการณ์ในดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยห์รือดา้นการท างานวิจยัในการตรวจสอบความตรง
เชิงเน้ือหาและโครงสร้าง โดยใช้วิธีหาค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างค าถามกบัตวัแปร โดยใช้
คะแนนความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญรายขอ้ดงัน้ี 
   +1  เม่ือค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีศึกษา 
   0 เม่ือไม่แน่ใจหรือไม่สามารถตดัสินได ้
   -1 เม่ือค าถามนั้นไม่สอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีศึกษา 
จากนั้นรวมคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญทุกท่านเพื่อค านวณหาความตรงเชิงเน้ือหาซ่ึงค านวณจากค่าดชันี
ความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามและวตัถุประสงค ์(Item-Objective Congruence Index: IOC) 
   IOC =  ∑ R / n     
 เม่ือ  ∑ R หมายถึงผลรวมคะแนนทั้งหมดของผูเ้ช่ียวชาญ 
   n       หมายถึงจ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
น าขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC< 0.5 มาท าการปรับปรุงแกไ้ขใหม่ ซ่ึงจากการหาค่า IOC ของแบบสอบถาม
ทั้ง 4 ตอนไดค้่า IOC รวมเท่ากบั 0.93 และมีเพียง 1 ขอ้ท่ีมีค่า IOC <  0.5 ผูว้ิจยัจึงไดป้รึกษาอาจารย์
ท่ีปรึกษาก่อนแลว้ท าการปรับปรุงแกไ้ขใหม่ก่อนท่ีจะท าการทดสอบความเท่ียงของแบบสอบถาม
ต่อไป 
  2.2.2  ตรวจสอบหาความเที่ยงของแบบสอบถาม  โดยการน าแบบสอบถามท่ีได้
ปรับปรุงแลว้น าไปใชก้บักลุ่มประชากรท่ีมีความใกลเ้คียงกบัประชากรท่ีศึกษาแต่เป็นคนละกลุ่มกบั
กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน  30  คนและท าการวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามแต่ละส่วนโดย
หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค ( Cronbach, s  Alpha  coefficient)  จากโปรแกรมส าเร็จรูป 
โดยควรมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาครวมไม่นอ้ยกวา่ 0.7  ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามท่ีมีความ
เท่ียงสูงก่อนน าไปเก็บขอ้มูลจริงต่อไป  หากมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคน้อยกว่า 0.7  
ให้พิจารณาปรับปรุงแกไ้ขขอ้ค าถามต่อไป ซ่ึงจากการทดสอบความเท่ียงดงักล่าวพบวา่ในแบบสอบถาม
ส่วนท่ี 2 และ 3 มีความเท่ียงเท่ากบั 0.827 และ 0.945 ตามล าดบั ซ่ึงถือวา่มีความเท่ียงสูงพร้อมท่ีจะ
น าไปเก็บขอ้มูลจริงต่อไป 
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3.  กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 
 ภายหลงัจากการปรับปรุงคุณภาพแบบสอบถามจนเป็นท่ีน่าพอใจแลว้ ผูว้ิจยัจะเร่ิมท า
การเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน  349  คน ในเดือนสิงหาคม 2562 ไดแ้บบสอบถามท่ีน ามา
วเิคราะห์ผล  349 ฉบบัคิดเป็นร้อยละ 100 โดยมีขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 
 3.1  น าเสนอโครงร่างการวิจยัเพื่อขอการรับรองการพิจารณาจริยธรรมจากคณะกรรมการ
พิจารณาจริยธรรมการวจิยัเก่ียวกบัมนุษย ์โรงพยาบาลบา้นโป่ง 
         3.2  ขออนุญาตท าการเก็บขอ้มูลจากโรงพยาบาลบา้นโป่ง  
         3.3  เก็บขอ้มูลโดยแบบสอบถาม ใช้เวลาเก็บคืนแบบสอบถามไม่เกิน 1 สัปดาห์ และ
รวบรวมแบบสอบถาม ตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูลเบ้ืองตน้แลว้เสร็จใน 1 สัปดาห์ 
       3.4  ตรวจสอบความถูกตอ้งและสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อเลือกขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง
ครบถว้นมาท าการวเิคราะห์ทางสถิติ 
 

4.  กำรพทิกัษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 ไดมี้การพิทกัษสิ์ทธิของกลุ่มตวัอยา่งโดยไดมี้การด าเนินการดงัน้ี 
 4.1 ไดรั้บการรับรองการพิจารณาจริยธรรมจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการ
วจิยัเก่ียวกบัมนุษย ์โรงพยาบาลบา้นโป่ง โดยไดรั้บหมายเลขใบรับรองเลขท่ี COA No.010-2019 
 4.2  มีการส่งเอกสารขอ้มูลค าอธิบายส าหรับกลุ่มตวัยา่งการวจิยั ซ่ึงไดใ้หข้อ้มูลงานวจิยั
ไดแ้ก่ เหตุผลความเป็นมา สาเหตุท่ีกลุ่มตวัอย่างไดรั้บการเชิญเขา้ร่วมในงานวิจยั วตัถุประสงค์ วิธีการ
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยั ความเส่ียงท่ีอาจไดรั้บ ประโยชน์ท่ีไดรั้บ  การปกป้องรักษาขอ้มูลความรับ
ของอาสาสมคัร สิทธิของผูเ้ขา้ร่วมการวจิยั 
 4.3  มีการให้เอกสารแสดงความยินยอมเขา้ร่วมโครงการวิจยัให้กลุ่มตวัอย่างลงนาม 
โดยกลุ่มตวัอยา่งสามารถยินยอมเขา้ร่วมโดยสมคัรใจ มีเวลาและโอกาสในการซกัถามขอ้สงสัยจน
เขา้ใจดีแลว้ มีสิทธิท่ีจะเขา้ร่วมหรือบอกเลิกการเขา้ร่วมเม่ือใดก็ได ้โดยไม่ตอ้งบอกเหตุผล และจะ
ไม่มีผลเสียใดๆเกิดข้ึนเม่ือไม่ร่วมโครงการ ข้อมูลท่ีได้จะถูกเก็บรักษาเป็นความลับ และการ
น าเสนอผลการวจิยัจะน าเสนอในภาพรวมเท่านั้นโดยไม่มีการระบุเป็นรายบุคคล 
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5.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 5.1  ใช้สถิติเชิงพรรณนำ  คือ ความถ่ี ร้อยละและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานในการ
วิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลคือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาอยู่ในองค์กร 
รายได ้ภูมิล าเนา ประเภทบุคลากร และวเิคราะห์แรงจูงใจและการคงอยูใ่นงาน 
 5.2  ใช้สถิติไคสแควร์  (Chi-square) และค่ำสัมประสิทธ์ิวขีองครำเมอร์ (Cramer’s V) 
ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ระดบัรายได ้ประเภทบุคลากร ภูมิล าเนา อาย ุและระยะเวลา
อยู่ในองค์กรกบัการคงอยู่ในงานของบุคลากรในองค์กร โดยก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 5.3  ใช้สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson correlation) ในการหาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจในการท างานกบัการคงอยู่ในงานของบุคลากรในองคก์ร โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.001 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  ( r )มีค่า ระหว่าง  + 1.0 และ – 1.0  ซ่ึงสามารถมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกและลบ  โดยแปลผลระดบัความสัมพนัธ์ ดงัน้ี  (Bartz, 1999:184) 

  r   >= 0.8  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
  0.60   <= r < 0.8 หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง 
  0.40 <= r <0.60 หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง 
  0.20<= r< 0.4  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ระดบันอ้ย 
  r  < 0.2  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ระดบันอ้ยท่ีสุด 

 5.4  ใช้กำรวิเครำะห์เนื้อหำ (Content analysis) ในแบบสอบถามส่วนท่ี 4   เพื่อเป็น
ขอ้เสนอแนะในการบริหารบุคคลต่อไป 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การวจิยัน้ีเป็นการศึกษาเพื่อหาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากร
โรงพยาบาลบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการคงอยูใ่นงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลบา้นโป่ง  โดยพิจารณาปัจจยัส่วนบุคคลและแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลบา้นโป่ง และหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล และแรงจูงใจในการท างาน กบั
การคงอยู่ในงานของบุคลากรในโรงพยาบาลบา้นโป่ง ประชากรท่ีศึกษาคือบุคลากรโรงพยาบาล
บา้นโป่งท่ีมีอายกุารท างานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป และก าหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยการใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบ
ชั้นภูมิแบบก าหนดสัดส่วน โดยแบ่งชั้นตามประเภทบุคลากร เป็น 4 กลุ่มไดแ้ก่กลุ่มวิชาชีพ กลุ่ม
สนบัสนุนวิชาชีพ กลุ่มสนบัสนุนและกลุ่มอ่ืนๆจากนั้นใช้วิธีสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) 
ด้วยการจบัสลากในการเลือกตวัอย่างในแต่ละชั้นภูมิ จ  านวนกลุ่มตวัอย่างคือ 349 คน จ านวน
ตวัอยา่งท่ีน ามาวเิคราะห์มีทั้งส้ิน  349  คนคิดเป็นร้อยละ 100   ผลการวจิยัน าเสนอตามล าดบัดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 น าเสนอขอ้มูลส่วนบุคคลจ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา  
ระดบัรายได ้ภูมิล าเนา  ระยะเวลาอยูใ่นองคก์ร  ประเภทบุคลากร  
 ตอนท่ี 2 น าเสนอระดบัแรงจูงในในการท างานในดา้นต่างๆและในภาพรวม 
 ตอนท่ี 3 น าเสนอระดบัการคงอยูใ่นองคก์ร  
 ตอนท่ี 4  น าเสนอความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล และแรงจูงใจในการท างาน 
กบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากรในโรงพยาบาลบา้นโป่ง 
 ตอนท่ี 5 น าเสนอปัญหาและอุปสรรคในการท างานท่ีส่งผลต่อการคงอยูใ่นองคก์รและ
ขอ้เสนอแนะ 
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1.  ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลจ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา  
ระดับรายได้ ภูมลิ าเนา ระยะเวลาอยู่ในองค์กร ประเภทบุคลากร 

 
ตารางท่ี 4.1  จ  านวนบุคคลและร้อยละจ าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบั

รายได ้ภูมิล าเนา ระยะเวลาปฏิบติังานในโรงพยาบาลและประเภทบุคลากร (n=349) 
 
ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ 
                          ชาย 
                          หญิง 

 
39 

310 

 
11.2 
88.8 

2. อาย(ุปี) 
                          20-30 
                          31-40 
                          41-50 
                          51-60 

 
54 
88 

100 
107 

 
15.5 
25.2 
28.7 
30.7 

            Mean = 42.97  S.D.=10.48 Min=20 Max=60  
3. สถานภาพสมรส 
                         โสด 
                         สมรส 
                         หมา้ย/หยา่/แยก                                  

 
125 
192 
32 

 
35.8 
55.0 
9.2 

4. ระดบัการศึกษา   
                      ประถมศึกษา 
                      มธัยมศึกษาตอนตน้ 
                     มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 
                     อนุปริญญา/ ปวส. 
                    ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
                    ปริญญาโทหรือสูงกวา่                  

 
4 

11 
59 
39 

201 
35 

 
1.1 
3.2 

16.9 
11.2 
57.6 
10.0 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ)  
 
ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
5. ระดบัรายไดร้วมต่อเดือน 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 
10,001-20,000 บาท 
20,001-30,000 บาท 
30,001-40,000บาท 
40,001-50,000 บาท 
50,001 บาทข้ึนไป 

 
48 
78 
53 
68 
48 
54 

 
13.8 
22.3 
15.2 
19.5 
13.8 
15.5 

6. ภูมิล าเนา 
            อ าเภอบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี 
            อ าเภออ่ืนๆในจงัหวดัราชบุรี 
            กรุงเทพและปริมณฑล 
            อ่ืนๆ 

 
233 
60 
14 
42 

 
66.8 
17.2 
4.0 

12.0 
7. ระยะเวลาปฏิบติังานในโรงพยาบาล 

1-10 ปี 
11-20 ปี 
21-30 ปี 
31 ปีข้ึนไป  

 
131 
65 
91 
62 

 
37.5 
18.6 
26.1 
17.8 

             Mean = 17.73  S.D.= 11.86 Min=1  Max=44  
8. ประเภทบุคลากร   

กลุ่มวชิาชีพ 
กลุ่มสนบัสนุนวชิาชีพ 
กลุ่มสนบัสนุน 
กลุ่มอ่ืนๆ               

 
174 
18 
34 

123 

 
49.9 
5.2 
9.7 

35.2 
 
 จากตารางท่ี 4.1  พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 88.8  ช่วง
อายท่ีุมีสัดส่วนมากท่ีสุดคืออาย ุ51-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.7 โดยมีค่าเฉล่ียอายอุยูท่ี่ 42.97±10.48  ปี 
อายุต  ่าสุด 20 ปี อายุสูงสุด 60 ปี สถานภาพสมรสท่ีมีสัดส่วนมากท่ีสุดคือสถานะสมรสคิดเป็น 
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ร้อยละ 55.0  ระดบัการศึกษาท่ีมีสัดส่วนมากท่ีสุดคือระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่าคิดเป็นร้อยละ 
57.6  ระดบัรายได้รวมต่อเดือนท่ีมีสัดส่วนมากท่ีสุดคือ 10,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 22.3 
ภูมิล าเนาท่ีมีสัดส่วนมากท่ีสุดคืออ าเภอบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรีคิดเป็นร้อยละ 66.8  ระยะเวลา
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลท่ีมีสัดส่วนมากท่ีสุดคือ 1-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.5 โดยมีค่าเฉล่ียคือ 
17.73±11.86  ปี มีระยะเวลาปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุดคือ 1 ปี  มากท่ีสุดคือ 44 ปีและกลุ่มวชิาชีพเป็นกลุ่ม
ท่ีมีสัดส่วนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 49.9 
 

2.  ตอนที ่2 แรงจูงในในการท างานในด้านต่างๆ 
 
ตารางท่ี 4.2  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในในการท างานดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า 
 

 
 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น (จ านวน)  
 
mean 
(S.D.) 

 
 
ระดบั 

เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่แน่ใจ 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
  

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 
ด้านความส าเร็จในงานทีท่ า 
1.ท่านมีความรู้สึกพึงพอใจ
ในผลงานของท่าน 

58 
(16.6) 

256 
(73.4) 

24 
(6.9) 

9 
(2.6) 

2 
(0.6) 

4.03 
(0.62) 

สูง 

2.ท่านสามารถท างานไดแ้ลว้
เสร็จตามก าหนดและมีผลงาน
ท่ีดี 

64 
(18.3) 

 

241 
(69.1) 

33 
(9.5) 

9 
(2.6) 

2 
(0.6) 

4.02 
(0.66) 

สูง 

3.เม่ือประสบปัญหาในการ
ท างาน ท่านสามารถแก้ไข
ปัญหาไดอ้ยา่งดี 

40 
(11.5) 

244 
(69.9) 

55 
(15.8) 

9 
(2.6) 

1 
(0.3) 

3.90 
(0.63) 

สูง 

ค่าเฉลีย่รวมรายด้าน 
 

 3.98       สูง
(0.07) 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ค่าเฉล่ียแรงจูงในการท างานดา้นความส าเร็จในงานท่ีท าโดยรวม
มีค่า 3.98±0.07  ซ่ึงแปลผลว่ากลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในด้านความส าเร็จในงานท่ีท าระดับสูง  
โดยพบวา่ เม่ือพิจารณาจ าแนกรายขอ้ ความคิดเห็นส่วนใหญ่ในแต่ละขอ้จะอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยและ
พบวา่ทุกขอ้มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง 
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ตารางท่ี 4.3  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

 
 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น (จ านวน)  
 
mean 
(S.D.) 

 
 
ระดบั 

เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่แน่ใจ 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

4.ผลงานของท่านไดรั้บการ
ยอมรับจากหัวหน้างานของ
ท่าน 

38 
(10.9) 

238 
(65.3) 

74 
(21.2) 

 

6 
(1.7) 

3 
(0.9) 

3.84 
(0.66) 

สูง 

5.เพ่ือนร่วมงานยอมรับใน
ความสามารถของท่าน 

40 
(11.5) 

234 
(67.0) 

65 
(18.6) 

7 
(2.0) 

3 
(0.9) 

3.86 
(0.64) 

สูง 

6.เ ม่ือท่านท าผลงานได้ดี  
ท่านได้รับการช่ืนชมและ
ยนิดีจากหวัหนา้งานของท่าน 

44 
(12.6) 

211 
(60.5) 

81 
(23.2) 

9 
(2.6) 

4 
(1.1) 

3.81 
(0.72) 

สูง 

ค่าเฉลีย่รวมรายด้าน    3.84           สูง 
  (0.03) 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่าค่าเฉล่ียแรงจูงในการท างานด้านการไดรั้บการยอมรับนับถือ
โดยรวมมีค่า 3.84 ±0.03 ซ่ึงแปลผลว่ากลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ
ระดบัสูง โดยพบว่าเม่ือพิจารณาจ าแนกรายขอ้ ความคิดเห็นส่วนใหญ่ในแต่ละขอ้จะอยู่ในระดบั
เห็นดว้ยและพบวา่ทุกขอ้มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง 
 
ตารางท่ี 4.4  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นลกัษณะงานท่ีท า 
 

 
 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น (จ านวน)  
 
mean 
(S.D.) 

 
 
ระดบั 

เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่แน่ใจ 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

ด้านลกัษณะงานทีท่ า 

7.ท่านไดท้ างานโดยใชค้วามคิด
สร้างสรรค ์

38 
(10.9) 

216 
(61.9) 

75 
(21.5) 

18 
(5.2) 

2 
(0.6) 

3.77 
(0.73) 

สูง 
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ตารางท่ี 4.4  (ต่อ) 
 

 
 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น (จ านวน)  
 
mean 
(S.D.) 

 
 
ระดบั 

เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่แน่ใจ 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

8.งานท่ีท่านท ามีความน่าสนใจ 43 
(12.3) 

227 
(65.0) 

60 
(17.2) 

16 
(4.6) 

3 
(0.9) 

3.83 
(0.73) 

สูง 

9.งานท่ีท าทา้ทายความสามารถ
ของท่าน 
 

64 
(18.3) 

220 
(63.0) 

48 
(13.8) 

14 
(4.0) 

3 
(0.9) 

3.94 
(0.75) 

สูง 

ค่าเฉลีย่รวมรายด้าน    3.84           สูง 
  (0.08) 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่าค่าเฉล่ียแรงจูงในการท างานดา้นลกัษณะงานท่ีท าโดยรวมมีค่า 
3.84±0.08  ซ่ึงแปลผลวา่กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในดา้นลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นระดบัสูง โดยพบว่า
เม่ือพิจารณาจ าแนกรายขอ้ ความคิดเห็นส่วนใหญ่ในแต่ละขอ้จะอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยและพบวา่ทุก
ขอ้มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง 
 
ตารางท่ี 4.5  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นความรับผดิชอบ 
 

 
 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น (จ านวน)  
 
mean 
(S.D.) 

 
 
ระดบั 

เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่แน่ใจ 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

ด้านความรับผดิชอบ 

10.ท่านมีอิสระในการตดัสินใจ
รับผิดชอบงานท่ีตอ้งการ 

40 
(11.5) 

209 
(59.9) 

85 
(24.4) 

11 
(3.2) 

4 
(1.1) 

3.77 
(0.73) 

สูง 

11.ท่านมีอ านาจในการท างาน
อย่างเต็มท่ีโดยไม่ถูกบงัคบั
หรือถูกควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

40 
(11.5) 

 

191 
(54.7) 

97 
(27.8) 

17 
(4.9) 

4 
(1.1) 

3.70 
(0.78) 

สูง 
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ตารางท่ี 4.5  (ต่อ) 
 

 
 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น (จ านวน)  
 
mean 
(S.D.) 

 
 
ระดบั 

เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่แน่ใจ 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

12. ท่านไดรั้บมอบหมายให้
รับผิดชอบงานใหม่ๆ 

40 
(11.5) 

232 
(66.5) 

58 
(16.6) 

14 
(4.0) 

5 
(1.4) 

3.83 
(0.74) 

สูง 

ค่าเฉลีย่รวมรายด้าน   3.76            สูง 
 (0.06) 

 
 จากตารางท่ี 4.5  พบวา่ค่าเฉล่ียแรงจูงในการท างานดา้นความรับผิดชอบโดยรวมมีค่า 
3.76±0.06  ซ่ึงแปลผลวา่กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในดา้นความรับผิดชอบอยู่ในระดบัสูง โดยพบว่า
เม่ือพิจารณาจ าแนกรายขอ้ ความคิดเห็นส่วนใหญ่ในแต่ละขอ้จะอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยและพบวา่ทุก
ขอ้มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง 
 
ตารางท่ี 4.6  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหนา้ 
 

 
 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น (จ านวน)  
 
mean 
(S.D.) 

 
 
ระดบั 

เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่แน่ใจ 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

ด้านความก้าวหน้า 

13.ท่านไดรั้บการฝึกอบรม 
ดูงาน ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพนู
ความรู้และทกัษะ 

51 
(14.6) 

194 
(55.6) 

71 
(20.3) 

29 
(8.3) 

4 
(1.1) 

3.74 
(0.85) 

สูง 

14.ท่านไดรั้บการเล่ือน
ต าแหน่งตามความรู้
ความสามารถของท่าน 

38 
(10.9) 

 

186 
(53.3) 

97 
(27.8) 

22 
(6.3) 

6 
(1.7) 

3.65 
(0.82) 

ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี 4.6  (ต่อ) 
 

 
 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น (จ านวน)  
 
mean 
(S.D.) 

 
 
ระดบั 

เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่แน่ใจ 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

15.หวัหนา้ของท่าน
สนบัสนุนท่านในการเล่ือน
ต าแหน่งเม่ือท่านมีความ
พร้อม 

42 
(12.0) 

193 
(55.3) 

95 
(27.2) 

12 
(3.4) 

7 
(2.0) 

3.72 
(0.79) 

สูง 

ค่าเฉลีย่รวมรายด้าน    3.70           สูง 
  (0.04) 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่าค่าเฉล่ียแรงจูงในการท างานด้านความก้าวหน้าโดยรวมมีค่า 
3.70±0.04  ซ่ึงแปลผลว่ากลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในดา้นความกา้วหน้าอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณา
จ าแนกรายขอ้ก็พบวา่ความคิดเห็นส่วนใหญ่ในแต่ละขอ้จะอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย แต่เม่ือพิจารณาการ
แปลผลแล้วจะพบว่ามีการแปลผลต่างกนัคือการได้รับการฝึกอบรม ดูงาน ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูน
ความรู้และทกัษะอยูใ่นระดบัสูง การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งตามความรู้ความสามารถของท่านอยู่
ในระดบัปานกลางและการไดรั้บการสนบัสนุนจากหัวหน้าในการเล่ือนต าแหน่งเม่ือท่านมีความ
พร้อมอยูใ่นระดบัสูง 
 
ตารางท่ี 4.7  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 
 

 
 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น (จ านวน)  
 
mean 
(S.D.) 

 
 
ระดบั 

เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่แน่ใจ 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

ด้านเงนิเดอืนและค่าตอบแทน 

16.ท่านมีความพอใจใน
เงินเดือนและค่าตอบแทน
อ่ืนๆท่ีไดรั้บจาก 

29 
(8.3) 

175 
(50.1) 

85 
(24.4) 

42 
(12.0) 

18 
(5.2) 

3.44 
(0.98) 

ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี 4.7  (ต่อ) 
 

 
 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น (จ านวน)  
 
mean 
(S.D.) 

 
 
ระดบั 

เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่แน่ใจ 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

โรงพยาบาลบา้นโป่งใน
ปัจจุบนั 

       

17.เงินเดือนและ
ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บจาก
โรงพยาบาลบา้นโป่งมีความ
เหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ี
ท่านปฏิบติัอยู ่

25 
(7.2) 

166 
(47.6) 

105 
(30.1) 

32 
(9.2) 

21 
(6.0) 

3.41 
(0.96) 

ปาน
กลาง 

18.เงินเดือนและ
ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บจาก
โรงพยาบาลบา้นโป่งเม่ือ
เทียบกบัท่ีอ่ืนแลว้มีความ
เหมาะสมและเป็นธรรม 

23 
(6.6) 

127 
(36.4) 

125 
(35.8) 

49 
(14.0) 

25 
(7.2) 

3.21 
(1.00) 

ปาน
กลาง 

ค่าเฉลีย่รวมรายด้าน    3.35      ปานกลาง 
  (0.12) 

 
 จากตารางท่ี 4.7  พบว่าค่าเฉล่ียแรงจูงในการท างานด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน
โดยรวมมีค่า 3.35±0.12  ซ่ึงแปลผลวา่กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนอยู่
ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาจ าแนกรายขอ้ก็พบว่าความคิดเห็นส่วนใหญ่ในแต่ละขอ้จะอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ย และพบวา่ทุกขอ้มีคะแนนเฉล่ียระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.8  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ใน
อนาคต 

 
 
 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น (จ านวน)  
 
mean 
(S.D.) 

 
 
ระดบั 

เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่แน่ใจ 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต      

19.ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการ
พฒันาความรู้ ความสามารถ
และทกัษะอยูเ่สมอ 

37 
(10.6) 

 

201 
(57.6) 

87 
(24.9) 

20 
(5.7) 

4 
(1.1) 

3.71 
(0.78) 

สูง 

20.ท่านมีโอกาสไดรั้บการ
เล่ือนต าแหน่งในอนาคต 

24 
(6.9) 

135 
(38.7) 

157 
(45.0) 

23 
(6.6) 

10 
(2.9) 

3.40 
(0.83) 

ปาน
กลาง 

21.ท่านมีโอกาสไดรั้บ
การศึกษาต่อตามท่ีตอ้งการ 

26 
(7.4) 

139 
(39.8) 

147 
(42.1) 

24 
(6.9) 

13 
(3.7) 

3.40 
(0.87) 

ปาน
กลาง 

ค่าเฉลีย่รวมรายด้าน    3.50      ปานกลาง 
  (0.18) 

 
 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ค่าเฉล่ียแรงจูงในการท างานดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ใน
อนาคตโดยรวมมีค่า 3.50±0.18  ซ่ึงแปลผลว่ากลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในด้านโอกาสได้รับ
ความกา้วหน้าในอนาคตอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาจ าแนกรายขอ้พบว่าการมีโอกาสท่ีจะ
ไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถและทกัษะอยูเ่สมอมีความคิดเห็นส่วนใหญ่ในระดบัเห็นดว้ย
โดยมีค่าเฉล่ีย 3.71±0.78 แปลผลว่ามีแรงจูงใจระดบัสูง ขณะท่ีโอกาสไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งใน
อนาคตและโอกาสไดรั้บการศึกษาต่อตามท่ีตอ้งการมีระดบัความคิดเห็นส่วนใหญ่อยู่ในระดบัไม่
แน่ใจมีค่าเฉล่ีย 3.40±0.83 และ 3.40±0.87 ตามล าดบั แปลผลแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.9  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นความสัมพนัธ์ 
 

 
 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น (จ านวน)  
 
mean 
(S.D.) 

 
 
ระดบั 

เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่แน่ใจ 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

ด้านความสัมพนัธ์      

22.ท่านไดรั้บความร่วมมือ
อยา่งดีในการท างานจาก
ผูร่้วมงาน 

49 
(14.0) 

246 
(70.5) 

46 
(13.2) 

6 
(1.7) 

2 
(0.6) 

3.96 
(0.63) 

สูง 

23. เม่ือมีปัญหาในการ
ท างาน ท่านจะไดรั้บความ
ช่วยเหลือจากผูร่้วมงาน 

52 
(14.9) 

 

248 
(71.1) 

41 
(11.7) 

7 
(2.0) 

1 
(0.3) 

3.98 
(0.61) 

สูง 

24.ท่านสามารถ
ปรึกษาหารือกบัหวัหนา้งาน
ของท่านทั้งในเร่ืองงานและ
เร่ืองส่วนตวั 

52 
(14.9) 

206 
(59.0) 

70 
(20.1) 

12 
(3.4) 

9 
(2.6) 

3.80 
(0.61) 

สูง 

ค่าเฉลีย่รวมรายด้าน 3.91            สูง 
  (0.09) 

 
 จากตารางท่ี 4.9  พบว่าค่าเฉล่ียแรงจูงในการท างานด้านความสัมพนัธ์โดยรวมมีค่า 
3.91±0.09  ซ่ึงแปลผลว่ากลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในดา้นความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณา
จ าแนกรายข้อก็พบว่าความคิดเห็นส่วนใหญ่ของทุกข้ออยู่ในระดับเห็นด้วย โดยการได้รับการ
ร่วมมืออย่างดีในการท างานจากผูร่้วมงานมีค่าเฉล่ีย 3.96±0.63 อยู่ในระดับสูง การได้รับความ
ช่วยเหลือจากผู ้ร่วมงานเม่ือมีปัญหามีค่า เฉล่ีย 3.98±0.61 อยู่ในระดับสูงและการสามารถ
ปรึกษาหารือกบัหวัหนา้งานทั้งในเร่ืองงานและส่วนตวัมีค่าเฉล่ีย 3.80±0.61 อยูใ่นระดบัสูง 
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ตารางท่ี 4.10  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นสถานะอาชีพ 
 

 
 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น (จ านวน)  
 
mean 
(S.D.) 

 
 
ระดบั 

เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่แน่ใจ 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

ด้านสถานะอาชีพ      

25.ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในอาชีพ
ของท่าน 

104 
(29.8) 

200 
(57.3) 

34 
(9.7) 

8 
(2.3) 

3 
(0.9) 

4.13 
(0.74) 

ระดบัสูง 

26.อาชีพของท่านได้รับการ
ยอมรับและใหเ้กียรติจากผูอ่ื้น 

74 
(21.2) 

218 
(62.5) 

49 
(14.0) 

6 
(1.7) 

2 
(0.6) 

4.02 
(0.69) 

ระดบัสูง 

27.ท่านเตม็ใจท่ีจะบอกผูอ่ื้น
ทราบถึงงานหรือต าแหน่งท่ี
ท่านท า 

100 
(28.7) 

202 
(57.9) 

34 
(9.7) 

11 
(3.2) 

2 
(0.6) 

4.11 
(0.74) 

ระดบัสูง 

ค่าเฉลีย่รวมรายด้าน    4.09            สูง 
  (0.56) 

 
 จากตารางท่ี 4.10  พบว่าค่าเฉล่ียแรงจูงในการท างานดา้นสถานะทางอาชีพโดยรวมมี
ค่า 4.09±0.56 ซ่ึงแปลผลว่ากลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในด้านสถานะทางอาชีพอยู่ในระดบัสูง เม่ือ
พิจารณาจ าแนกรายขอ้พบวา่ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย และทุกขอ้มีคะแนนเฉล่ียอยู่
ในระดบัสูง 
 
ตารางท่ี 4.11  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

 
 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น (จ านวน)  
 
mean 
(S.D.) 

 
 
ระดบั 

เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่แน่ใจ 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

ด้านนโยบายและการบริหาร      

28. โรงพยาบาลบา้นโป่งมี
นโยบายและการบริหาร
จดัการองคก์รท่ีดี 

32 
(9.2) 

177 
(50.7) 

111 
(31.8) 

20 
(5.7) 

9 
(2.6) 

3.58 
(0.83) 

ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี 4.11  (ต่อ) 
 

 
 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น (จ านวน)  
 
mean 
(S.D.) 

 
 
ระดบั 

เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่แน่ใจ 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

29. การบริหารจดัการ
โรงพยาบาลบา้นโป่งมีส่วน
ช่วยเพ่ิมแรงจูงใจในการ
ท างานของท่าน  

25 
(7.2) 

 

161 
(46.1) 

120 
(34.4) 

31 
(8.9) 

12 
(3.4) 

3.45 
(0.88) 

ปาน
กลาง 

30. โรงพยาบาลบา้นโป่งมี
การจดัการดา้นบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

17 
(4.9) 

152 
(43.6) 

130 
(37.2) 

33 
(9.5) 

17 
(4.9) 

3.34 
(0.89) 

ปาน
กลาง 

ค่าเฉลีย่รวมรายด้าน    3.45      ปานกลาง 
  (0.12) 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่าค่าเฉล่ียแรงจูงในการท างานด้านนโยบายและการบริหาร
โดยรวมมีค่า 3.45±0.12 ซ่ึงแปลผลว่ากลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในด้านน้ีอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือ
พิจารณาจ าแนกรายขอ้ก็พบวา่การมีนโยบายและการจดัการองคก์รท่ีดีมีคะแนนเฉล่ีย 3.58±0.83 อยู่
ในระดับปานกลาง การบริหารจัดการโรงพยาบาลท่ีช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉล่ีย 
3.45±0.88 อยู่ในระดับปานกลางและการจัดการด้านบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพมีคะแนนเฉล่ีย 
3.34±0.89 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.12  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
 

 
 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น (จ านวน)  
 
mean 
(S.D.) 

 
 
ระดบั 

เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่แน่ใจ 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั      

31. สวสัดิการต่างๆท่ีไดรั้บ
จากโรงพยาบาลมีความ
เหมาะสม 

14 
(4.0) 

141 
(40.4) 

130 
(37.2) 

43 
(12.3) 

21 
(6.0) 

3.24 
(0.93) 

ปาน
กลาง 

32. การเดินทางมาท างานท่ี
โรงพยาบาลมีความสะดวก 

44 
(12.6) 

212 
(60.7) 

55 
(15.8) 

29 
(8.3) 

9 
(2.6) 

3.72 
(0.88) 

สูง 

33. ท่านรู้สึกพอใจกบัชีวติ
ความเป็นอยูข่องท่านใน
ปัจจุบนั 

40 
(11.5) 

194 
(55.6) 

90 
(25.8) 

21 
(6.0) 

4 
(1.1) 

3.70 
(0.79) 

สูง 

ค่าเฉลีย่รวมรายด้าน    3.55      ปานกลาง 
  (0.27) 

 
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ค่าเฉล่ียแรงจูงในการท างานดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัโดยรวมมี
ค่า 3.55±0.27 ซ่ึงแปลผลว่ากลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในด้านความเป็นอยู่ส่วนตวัอยู่ในระดบัปาน
กลาง เม่ือพิจารณาจ าแนกรายขอ้พบว่าการไดรั้บสวสัดิการต่างๆท่ีไดรั้บจากโรงพยาบาลมีค่าเฉล่ีย 
3.24±0.93 อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนการเดินทางมาท างานท่ีโรงพยาบาลมีความสะดวกมีค่าเฉล่ีย 
3.72±0.88 อยู่ในระดบัสูงและความรู้สึกพอใจกบัชีวิตความเป็นอยู่ของท่านในปัจจุบนัมีค่าเฉล่ีย 
3.70± 0.79 อยูใ่นระดบัสูง 
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ตารางท่ี 4.13  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 

 
 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น (จ านวน)  
 
mean 
(S.D.) 

 
 
ระดบั 

เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่แน่ใจ 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

ด้านความมัน่คงในการท างาน      

34. ท่านมีความรู้สึกมัน่คงใน
การท างานท่ีโรงพยาบาลน้ี 

50 
(14.3) 

213 
(61.0) 

68 
(19.5) 

15 
(4.3) 

3 
(0.9) 

3.84 
(0.75) 

ระดบัสูง 

35.ท่านรู้สึกมัน่ใจวา่จะไม่
ถูกเลิกจา้งหรือใหอ้อกจาก
งานโดยง่าย 

66 
(18.9) 

195 
(55.9) 

70 
(20.1) 

13 
(3.7) 

5 
(1.4) 

3.87 
(0.81) 

ระดบัสูง 

36.ท่านมัน่ใจวา่สามารถ
ท างานท่ีโรงพยาบาลน้ีไดถึ้ง
เกษียณอาย ุ

59 
(16.9) 

117 
(33.5) 

136 
(39.0) 

17 
(4.9) 

20 
(5.7) 

3.51 
(1.02) 

ปาน
กลาง 

ค่าเฉลีย่รวมรายด้าน    3.74           สูง 
  (0.19) 

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบว่าค่าเฉล่ียแรงจูงในการท างานด้านความมัน่คงในการท างาน
โดยรวมมีค่า 3.74 ±0.19 ซ่ึงแปลผลว่ากลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในดา้นความมัน่คงในการท างานอยู่
ในระดับสูง เม่ือพิจารณาจ าแนกรายขอ้ก็พบว่าความรู้สึกมัน่คงในการท างานท่ีโรงพยาบาลน้ีมี
ค่าเฉล่ีย 3.84±0.75 อยูใ่นระดบัสูง ความรู้สึกมัน่ใจวา่จะไม่ถูกเลิกจา้งหรือให้ออกจากงานโดยง่ายมี
ค่าเฉล่ีย 3.87±0.81 อยูใ่นระดบัสูงและความมัน่ใจวา่สามารถท างานท่ีโรงพยาบาลน้ีไดถึ้งเกษียณมี
ค่าเฉล่ีย 3.51±1.02 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 



54 

ตารางท่ี 4.14   จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นวธีิปกครองบงัคบับญัชา 
 

 
 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น (จ านวน)  
 
mean 
(S.D.) 

 
 
ระดบั 

เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่แน่ใจ 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

ด้านวธีิปกครองบังคบับัญชา      

37.ผู ้บริหารโรงพยาบาลมี
ภาวะผูน้ าท่ีดี 

40 
(14.0) 

207 
(59.3) 

87 
(24.9) 

4 
(1.1) 

2 
(0.6) 

3.85 
(0.68) 

สูง 

38. ท่านศรัทธาในผูบ้ริหาร
โรงพยาบาล 

46 
(13.2) 

195 
(55.9) 

99 
(28.4) 

5 
(1.4) 

4 
(1.1) 

3.79 
(0.73) 

สูง 

39 .หัวหน้างานของท่าน
บริหารงานดว้ยความยติุธรรม 

40 
(11.5) 

201 
(57.6) 

90 
(25.8) 

11 
(3.2) 

7 
(2.0) 

3.73 
(0.78) 

สูง 

ค่าเฉลีย่รวมรายด้าน    3.79           สูง 
  (0.06) 

 
 จากตารางท่ี 4.14  พบวา่ค่าเฉล่ียแรงจูงในการท างานดา้นวิธีปกครองบงัคบับญัชาโดยรวม
มีค่า  3.79±0.06 ซ่ึงแปลผลวา่กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในดา้นวธีิปกครองบงัคบับญัชาอยูใ่นระดบัสูง 
เม่ือพิจารณาจ าแนกรายข้อก็พบว่าทุกข้อมีระดับความคิดเห็นส่วนใหญ่ในระดับเห็นด้วย โดย
ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าท่ีดีมีค่าเฉล่ีย 3.85±0.68 อยู่ในระดบัสูง ความศรัทธาในผูบ้ริหารโรงพยาบาล 
มีค่าเฉล่ีย 3.79±0.73 อยูใ่นระดบัสูงและการบริหารดว้ยความยติุธรรมของหวัหนา้งานมีค่าเฉล่ีย 3.73±0.78 
อยูใ่นระดบัสูง 
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ตารางท่ี 4.15  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานดา้นสภาพการท างาน 
 

 
 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น (จ านวน)  
 
mean 
(S.D.) 

 
 
ระดบั 

เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่แน่ใจ 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

ด้านสภาพการท างาน      

40. งานท่ีท่านปฏิบติัมีความ
ปลอดภยั 

26 
(7.4) 

194 
(55.6) 

102 
(29.2) 

22 
(6.3) 

5 
(1.4) 

3.62 
(0.77) 

ปาน
กลาง 

41.หน่วยงานของท่านมี
อุปกรณ์ป้องกนัภยัอนัตราย
ต่างๆท่ีเหมาะสมส าหรับการ
ท างาน 

37 
(10.6) 

227 
(65.0) 

71 
(20.3) 

12 
(3.4) 

2 
(0.6) 

3.82 
(0.68) 

สูง 

42.โรงพยาบาลมีการจดั
สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานในดา้นต่างๆทั้งดา้น
แสง เสียง ความร้อน 
สารเคมี เช้ือโรคให้
คนท างานไดอ้ยา่งปลอดภยั 

25 
(7.2) 

185 
(53.0) 

104 
(29.8) 

27 
(7.7) 

8 
(2.3) 

3.56 
(0.83) 

ปาน
กลาง 

ค่าเฉลีย่รวมรายด้าน    3.67          สูง 
  (1.41) 

 
 จากตารางท่ี 4.15  พบวา่ค่าเฉล่ียแรงจูงในการท างานดา้นสภาพการท างานโดยรวมมีค่า  
3.67±1.41  ซ่ึงแปลผลว่ากลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในด้านสภาพการท างานอยู่ในระดับสูง เม่ือ
พิจารณาจ าแนกรายข้อก็พบว่างานท่ีท่านปฏิบัติมีความปลอดภัยและโรงพยาบาลมีการจัด
สภาพแวดลอ้มในการท างานในดา้นต่างๆทั้งดา้นแสง เสียง ความร้อน สารเคมี เช้ือโรคใหค้นท างาน
ไดอ้ยา่งปลอดภยัอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนหน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ป้องกนัภยัอนัตรายต่างๆท่ี
เหมาะสมส าหรับการท างานอยูใ่นระดบัสูง 
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ตารางท่ี 4.16  สรุปค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานโดยรวมและในรายดา้น 
 

แรงจูงใจในการท างาน ค่าเฉลีย่ 
 

การแปลผล 

ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า 3.98 ระดบัสูง 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.84 ระดบัสูง 
ดา้นลกัษณะงานท่ีท า 3.84 ระดบัสูง 
ดา้นความรับผดิชอบ 3.76 ระดบัสูง 
ดา้นความกา้วหนา้ 3.70 ระดบัสูง 
ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 3.35 ระดบัปานกลาง 
ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3.50 ระดบัปานกลาง 
ดา้นความสัมพนัธ์ 3.91 ระดบัสูง 
ดา้นสถานะอาชีพ 4.09 ระดบัสูง 
ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.45 ระดบัปานกลาง 
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.55 ระดบัปานกลาง 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.74 ระดบัสูง 
ดา้นวธีิปกครองบงัคบับญัชา 3.79 ระดบัสูง 
ดา้นสภาพการท างาน 3.67 ระดบัสูง 
แรงจูงใจรวม 3.72 ระดับสูง 

 
 จากตารางท่ี 4.16  พบวา่คะแนนเฉล่ียแรงจูงใจรวมมีค่า 3.72 ซ่ึงแสดงวา่กลุ่มตวัอยา่งมี
แรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง โดยดา้นสถานะอาชีพเป็นดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ 
4.09  และดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ 3.35  เม่ือจ าแนกรายดา้นแลว้พบวา่มี 4 
ด้านท่ีมีแรงจูงใจในระดับปานกลางได้แก่ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านโอกาสได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต ด้านนโยบายและการบริหารและด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั นอกนั้นมี
แรงจูงใจในระดบัสูง 
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3.  ตอนที ่3  ระดับการคงอยู่ในงาน  
 
ตารางท่ี 4.17  จ  านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียการคงอยูใ่นงาน 
 

 
 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น (จ านวน)  
 
mean 
(S.D.) 

 
 
ระดบั 

เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่แน่ใจ 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
 

(%) 

ไม่เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

(%) 

1. ท่านวางแผนท่ีจะท างาน
ในโรงพยาบาลบา้นโป่งต่อไป
ภายในระยะเวลา 3 ปีน้ี 

67 
(19.2) 

182 
(52.1) 

76 
(21.8) 

16 
(4.6) 

8 
(2.3) 

3.81 
(0.88) 

สูง 

2. ท่านตั้งใจท่ีจะท างานใน
โรงพยาบาลบา้นโป่งต่อไป
ใหน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นได ้

61 
(17.5) 

177 
(50.7) 

88 
(25.2) 

13 
(3.7) 

10 
(2.9) 

3.76 
(0.88) 

สูง 

3. แมจ้ะมีปัญหาหรือ
อุปสรรคใดๆในการท างาน 
ท่านจะยงัคงพยายามท างาน
ในโรงพยาบาลบา้นโป่ง
ต่อไป 

48 
(13.8) 

179 
(51.3) 

101 
(28.9) 

11 
(3.2) 

10 
(2.9) 

3.70 
(0.85) 

สูง 

4. โดยรวมแลว้ท่านมีความ
ตอ้งการท างานใน
โรงพยาบาลบา้นโป่งต่อไป 

60 
(17.2) 

186 
(53.3) 

83 
(23.8) 

11 
(3.2) 

9 
(2.6) 

3.79 
(0.85) 

สูง 

ค่าเฉลีย่รวม 3.76 ±0.05    สูง 

 
 จากตาราง 4.17 แสดงระดบัการคงอยูใ่นงานของกลุ่มตวัอยา่งมีค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากบั 
3.76±0.05 ซ่ึงแปลผลว่าอยู่ในระดับสูง เม่ือจ าแนกรายข้อย่อยพบว่ามีระดับการคงอยู่ในงาน
ระดบัสูงทุกขอ้ 
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4.  ตอนที่ 4  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และแรงจูงใจในการท างาน กบัการ
คงอยู่ในงานของบุคลากรในโรงพยาบาลบ้านโป่ง 
 
ตารางท่ี 4.18  ความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัรายได ้ประเภทบุคลากร ภูมิล าเนา อายุ และระยะเวลาอยู่

ในองคก์รกบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากรในองคก์ร 
 

 
ปัจจยัส่วนบุคคล 

ระดบัการคงอยูใ่นงาน  
Chi 

square 

 
p-value 

สูง 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
(ร้อยละ) 

ต ่า 
(ร้อยละ) 

รวม 
(ร้อยละ) 

ระดบัรายได้ 
   นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท 
      

 
82 

(65.1) 

 
38 

(30.2) 

 
6 

(4.8) 

 
126 

(100) 

 
 
 

6.618 

 
 
 

0.157 20,001 - 40,000 บาท 
       

79 
(65.3) 

32 
(26.4) 

10 
(8.3) 

121 
(100) 

40,001 บาทข้ึนไป 69 
(67.6) 

32 
(31.4) 

1 
(1.0) 

102 
(100) 

ประเภทบุคลากร 
   กลุ่มวิชาชีพ 
 

 
115 

(66.1) 

 
52 

(29.9) 

 
7 

(4.0) 

 
174 

(100) 

 
 
 
 

3.113 

 
 
 
 

0.795 
กลุ่มสนบัสนุนวชิาชีพ 
 

14 
(77.8) 

3 
(16.7) 

1 
(5.6) 

18 
(100) 

กลุ่มสนบัสนุน 
 

24 
(70.6) 

9 
(26.5) 

1 
(2.9) 

34 
(100) 

กลุ่มอ่ืนๆ 
      

77 
(62.6) 

38 
(30.9) 

8 
(6.5) 

123 
(100) 
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ตารางท่ี 4.18  (ต่อ) 
 

 
ปัจจยัส่วนบุคคล 

ระดบัการคงอยู่ในงาน  
Chi 

square 

 
p-value 

สูง 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
(ร้อยละ) 

ต ่า 
(ร้อยละ) 

รวม 
(ร้อยละ) 

ภูมลิ าเนา 
   อ าเภอบา้นโป่ง 
 
อ่ืนๆ 

 
อายุ 
   20-40 ปี 
      

 
155 

(66.5) 
75 

(64.7) 
 

87 
(61.3) 

 
69 

(29.6) 
33 

(28.4) 
 

50 
(35.2) 

 
9 

(3.9) 
8 

(6.9) 
 
5 

(3.5) 

 
233 

(100) 
116 

(100) 
 

142 
(100) 

 
 

1.540 
 
 
 

 
6.939 

 
 

0.463 
 
 
 

 
0.139 

41-50 ปี 
       

64 
(64.0) 

29 
(29.0) 

7 
(7.0) 

100 
(100) 

51-60 ปี 79 
(73.8) 

23 
(21.5) 

5 
(4.7) 

107 
(100) 

ระยะเวลาอยู่ในองค์กร 
   1-20 ปี 

 
118 

(59.9) 

 
69 

(35.0) 

 
10 

(5.1) 

 
197 

(100) 

 
 
7.718 

 
 
0.021* 

 21 ปีข้ึนไป 
 

112 
(73.7) 

33 
(21.7) 

7 
(4.6) 

152 
(100) 

* p-value < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.18 
 ปัจจยัระดบัรายได ้พบวา่บุคลากรกลุ่มท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท กลุ่ม
ท่ีมีรายได้ 20,001-40,000 บาท และกลุ่มท่ีมีรายได้ 40,001 บาทข้ึนไปมีสัดส่วนของบุคลากรท่ีมี
ระดบัการคงอยูใ่นงานระดบัสูงใกลเ้คียงกนัคือร้อยละ 65.1 ร้อยละ 65.3 และร้อยละ 67.6 ตามล าดบั 
เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์พบวา่มีค่าไคสแควร์เท่ากบั 6.618 โดยมีค่า p-value เท่ากบั 0.157 ซ่ึงแปล
ผลวา่ระดบัรายไดไ้ม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัการคงอยูใ่นงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p< 0.05) 
 ปัจจยัประเภทบุคลากร พบวา่บุคลากรกลุ่มวิชาชีพมีสัดส่วนบุคลากรท่ีมีระดบัการคง
อยูใ่นงานระดบัสูงร้อยละ 66.1 กลุ่มสนบัสนุนวิชาชีพมีสัดส่วนบุคลากรท่ีมีระดบัการคงอยูใ่นงาน
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ระดบัสูงร้อยละ 77.8  กลุ่มสนบัสนุนมีสัดส่วนบุคลากรท่ีมีระดบัการคงอยู่ในงานระดบัสูงร้อยละ 
70.6 และกลุ่มอ่ืนๆมีสัดส่วนบุคลากรท่ีมีระดบัการคงอยู่ในงานระดบัสูงร้อยละ 62.6 เม่ือพิจารณา
ความสัมพนัธ์พบว่ามีค่าไคสแควร์เท่ากบั 3.113 โดยมีค่า p-value เท่ากบั 0.795 ซ่ึงแปลผลวา่ประเภท
บุคลากรไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัการคงอยูใ่นงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p< 0.05) 
 ปัจจยัภูมิล าเนา พบว่าบุคลากรกลุ่มท่ีมีภูมิล าเนาอยู่ในอ าเภอบา้นโป่งและกลุ่มท่ีมี
ภูมิล าเนาอ่ืนๆเป็นกลุ่มท่ีมีสัดส่วนบุคลากรท่ีมีระดบัการคงอยูใ่นงานระดบัสูงใกลเ้คียงกนัคือ ร้อย
ละ 66.5 และร้อยละ 64.7 ตามล าดบั เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์พบว่ามีค่าไคสแควร์เท่ากบั 1.540 
โดยมีค่า p-value เท่ากบั 0.463 ซ่ึงแปลผลวา่ภูมิล าเนาไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัการคงอยูใ่นงาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p< 0.05) 
 ปัจจยัอายุ พบวา่ทั้งสามกลุ่มอายุคือ 20-40 ปี  41-50 ปี และ 51-60 ปีมีสัดส่วนของบุคลากร
ท่ีมีระดบัการคงอยูใ่นงานระดบัสูงใกลเ้คียงกนัคือร้อยละ 61.3   ร้อยละ 64.0 และร้อยละ 73.8  ตามล าดบั 
เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์พบวา่มีค่าไคสแควร์เท่ากบั 6.939 โดยมีค่า p-value เท่ากบั 0.139 ซ่ึงแปล
ผลวา่อายไุม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัการคงอยูใ่นงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p< 0.05) 
 ปัจจยัระยะเวลาอยู่ในองค์กร พบว่าบุคลากรกลุ่มท่ีมีระยะเวลาอยู่ในองค์กร 1-20 ปี  
มีสัดส่วนของบุคลากรท่ีมีระดบัการคงอยู่ในงานระดบัสูงคิดเป็นร้อยละ 59.9  ส่วนบุคลากรท่ีมี
ระยะเวลาอยูใ่นองคก์ร 21 ปีข้ึนไปมีสัดส่วนของบุคลากรท่ีมีระดบัการคงอยูใ่นงานระดบัสูงคิดเป็น
ร้อยละ  73.7   เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์พบวา่มีค่าไคสแควร์เท่ากบั 7.718 โดยมีค่า p-value เท่ากบั 
0.021 ซ่ึงแปลผลวา่ระยะเวลาอยูใ่นองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัระดบัการคงอยูใ่นงานอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ (p< 0.05) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิวขีองคราเมอร์(Cramer’s V) เท่ากบั 0.149 
 
ตารางท่ี 4.19  ความสัมพนัธ์แรงจูงในการท างานรายด้านและโดยรวมกับการคงอยู่ในงานของ

บุคลากรในโรงพยาบาลบา้นโป่ง 
 
แรงจูงในในการท างาน การคงอยูใ่นงาน แปลผลระดบัความสัมพนัธ์ 

r p-value 
ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า 0.407* <0.001 ระดบัปานกลาง 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 0.494* <0.001 ระดบัปานกลาง 
ดา้นลกัษณะงานท่ีท า 0.505* <0.001 ระดบัปานกลาง 
ดา้นความรับผดิชอบ 0.482* <0.001 ระดบัปานกลาง 
ดา้นความกา้วหนา้ 0.484* <0.001 ระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.19  (ต่อ) 
 
แรงจูงในในการท างาน การคงอยูใ่นงาน แปลผลระดบัความสัมพนัธ์ 

r p-value 
ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 0.459* <0.001 ระดบัปานกลาง 
ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ใน
อนาคต 

0.524* <0.001 ระดบัปานกลาง 

ดา้นความสัมพนัธ์ 0.560* <0.001 ระดบัปานกลาง 
ดา้นสถานะทางอาชีพ 0.574* <0.001 ระดบัปานกลาง 
ดา้นนโยบายและการบริหาร 0.514* <0.001 ระดบัปานกลาง 
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 0.550* <0.001 ระดบัปานกลาง 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 0.679* <0.001 ระดบัสูง 
ดา้นวธีิปกครองบงัคบับญัชา 0.583* <0.001 ระดบัปานกลาง 
ดา้นสภาพการท างาน 0.423* <0.001 ระดบัปานกลาง 
แรงจูงใจรวม 0.708 <0.001 ระดับสูง 

 
 จากตาราง 4.19  จากการหาความสัมพนัธ์พบว่าแรงจูงใจในการท างานโดยรวมมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัสูง (r=0.708)กบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากรในโรงพยาบาลบา้นโป่งอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ (p<0.001)โดยเม่ือพิจารณาในรายดา้นแลว้พบวา่แรงจูงใจทุกดา้นมีความสัมพนัธ์
กบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากรในโรงพยาบาลบา้นโป่งอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p<0.001)  โดย
พบวา่มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงอยูด่า้นเดียวคือดา้นความมัน่คงในการท างาน (r=0.679)  นอกนั้น
จะมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
 

5.  ตอนที ่5 ปัญหาและอปุสรรคในการท างานทีส่่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กรและข้อเสนอแนะ 
 
 จากการวิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรคในการท างานท่ีส่งผลต่อการคงอยูใ่นองคก์รและ
ขอ้เสนอแนะจากค าถามปลายเปิดจ านวน 2 ขอ้ ไดผ้ลดงัน้ี 
 5.1  ปัญหาหรืออุปสรรคที่ส่งผลต่อการตัดสินใจย้ายหรือลาออกจากโรงพยาบาลบ้าน
โป่งภายในระยะเวลา 3 ปี   มีผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 146 คน  
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ตารางท่ี 4.20  ปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจยา้ยหรือลาออกจากโรงพยาบาลบา้นโป่ง 
  

ปัญหา จ านวน ร้อยละ 
เร่ืองภาระงานท่ีมาก ขณะท่ีบุคลากรท างานมีนอ้ย 37 10.6 
เร่ืองค่าตอบแทน รายได ้เงินเดือนท่ีนอ้ย 33 9.45 
การบริหารงานระบบในโรงพยาบาลเช่นขวญัก าลงัใจของบุคลากร 
การเล่ือนต าแหน่ง นโยบาย ธรรมาภิบาล การกา้วก่ายงานของผูบ้ริหาร 

30 8.59 

ปัญหาอ่ืนๆเช่นปัญหาสุขภาพ การดูแลพ่อแม่ครอบครัว ยา้ยตาม
ครอบครัว 

28 8.02 

เร่ืองปัญหาสัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน การเอารัดเอาเปรียบ 16 4.58 
อ่ืนๆเช่นไม่ไดท้  างานท่ีถนดั เบ่ืองาน 10 2.86 
การบริหารของหวัหนา้หน่วยงานเช่นความยติุธรรม ความไม่เสมอภาค 
การไม่ใหเ้กียรติกนั 

8 2.29 

ความกา้วหนา้ในงานเช่นการไดรั้บการบรรจุ การเล่ือนต าแหน่ง 7 2.00 
ปัญหาเร่ืองสวสัดิการ เช่นบา้นพกั ท่ีจอดรถ 4 1.14 

 
 5.2  ข้อเสนอแนะต่อผู้บริหารโรงพยาบาลในการแก้ปัญหาดังกล่าว  
  กลุ่มตวัอย่างได้มีการให้ขอ้เสนอแนะต่อผูบ้ริหารในการแก้ปัญหาการยา้ยหรือ
ลาออกของบุคลากรดงัน้ี 
  5.2.1  ผูบ้ริหารตอ้งมีธรรมาภิบาลในการบริหาร 
  5.2.2  ผูบ้ริหารรับฟังปัญหาของบุคลากร ใหเ้กียรติแก่บุคลากร 
  5.2.3  ผูบ้ริหารตอ้งสร้างขวญัและก าลงัใจแก่บุคลากรเช่น ใช้วาจาท่ีนุ่มนวล ให้
ความเป็นกนัเอง  
  5.2.4  เพิ่มบุคลากรในหน่วยงานให้มากข้ึนและก าหนดระยะเวลาในการบรรจุให้
แน่นอน 
  5.2.5  เพิ่มรายไดห้รือสวสัดิการใหมี้วามเหมาะสมและยติุธรรม โดยเฉพาะสวสัดิการ
บุคลากรระดบัล่าง 
  5.2.6  กระจายงานให้บุคลากรอย่างทัว่ถึงเพื่อให้งานทัว่ถึงและทุกคนไดรั้บงาน
อยา่งเท่าเทียมกนั 
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  5.2.7  จดัท่ีจอดรถใหบุ้คลากรใหเ้พียงพอหรือบริการรถรับส่งบุคลากรท่ีไปประชุม 
อบรมใหม้ากข้ึน 
  5.2.8  ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามส าคญักบัทุกวชิาชีพและบุคลากรทุกระดบั 
  5.2.9  จดัสรรบุคลากรท างานใหเ้หมาะสมกบัภาระงานแต่ละหน่วยงาน 
  5.2.10  ผูบ้ริหารมีความยติุธรรมและเมตตากบับุคลากร 
  5.2.11  จดัหาหอพกัใหเ้พียงพอ เหมาะสม 
  5.2.12  ผูบ้ริหารควรให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ รับฟังความคิดเห็น
ของบุคลากร 
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บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 
 

1.  สรุปผลการศึกษา 
 
 การวิจยัน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจแบบอธิบายเก็บขอ้มูลแบบตดัขวาง เพื่อศึกษาเก่ียวกบั
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี โดยมี
วตัถุประสงค์หลกัในการศึกษาคร้ังน้ีเพื่อศึกษาการคงอยู่ในงานของบุคลากรในโรงพยาบาลบา้น
โป่ง ศึกษาหาปัจจยัส่วนบุคคลและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่ง 
รวมไปถึงการศึกษาหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล และแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
การคงอยู่ในงานของบุคลากรในโรงพยาบาลบ้านโป่ง โดยกลุ่มประชากรท่ีใช้ศึกษาคร้ังน้ีคือ
เจ้าหน้าท่ีทุกระดับท่ีปฏิบัติงานในแต่ละต าแหน่งหน้าท่ีในสังกัดโรงพยาบาลบ้านโป่ง โดยมี
ระยะเวลาปฏิบติังานในโรงพยาบาลบา้นโป่งอยา่งนอ้ย 1 ปีข้ึนไป กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 349 คนท่ีได้
จากการสุ่มแบบชั้นภูมิแบบก าหนดสัดส่วนตามประเภทบุคลากร 4 ประเภทและท าการสุ่มอยา่งง่าย
ในแต่ละชั้นภูมิ การเก็บข้อมูลใช้แบบสอบถามชนิดให้ตอบด้วยตนเองท่ีได้ผ่านการทดสอบ
เคร่ืองมือทั้งความตรงและความเท่ียงของแบบสอบถาม ในการสรุปผลการศึกษาจะท าการสรุปตาม
วตัถุประสงคก์ารวจิยัดงัน้ี 
 1.1  วตัถุประสงค์ข้อที ่1 : เพื่อศึกษาการคงอยูใ่นงานของบุคลากรในโรงพยาบาลบา้นโป่ง 
  จากการศึกษาสรุปไดว้่าการคงอยู่ในงานของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่งโดย
รวมอยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 3.76±0.05  โดยมีความตั้งใจวางแผนท่ีจะท างานในโรงพยาบาลบา้น
โป่งต่อไปภายในระยะเวลา 3 ปีน้ีเฉล่ีย 3.81±0.88  มีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีในโรงพยาบาล
บา้นโป่งต่อไปให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไดเ้ฉล่ีย 3.76±0.88   ความพยายามตั้งใจท างานในโรงพยาบาล
บา้นโป่งต่อไปแมจ้ะพบปัญหาอุปสรรคเฉล่ีย 3.70±0.85 และโดยรวมแลว้มีความตอ้งการท างานใน
โรงพยาบาลบา้นโป่งต่อไปเฉล่ีย 3.79±0.85 
 1.2  วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 : เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในโรงพยาบาลบา้นโป่ง 

  ปัจจยัส่วนบุคคล :  กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษามีจ านวน 349 คน โดยเป็นเพศหญิง 310 คน 
คิดเป็นร้อยละ 88.8 และเพศชาย 39 คนคิดเป็นร้อยละ 11.2  เม่ือแบ่งกลุ่มอายุเป็น 4 กลุ่มคือ 20-30 ปี / 
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31-40 ปี/ 41-50 ปี / 51-60 ปี พบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสัดส่วนมากท่ีสุดอยูใ่นกลุ่มอายุระหวา่ง 51-60 ปี
คิดเป็นร้อยละ 30.7  น้อยท่ีสุดคือกลุ่มอายุระหว่าง 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.5 โดยมีค่าเฉล่ียอายุ
เท่ากบั 42.97±10.48 ปี อายมุากท่ีสุดคือ 60 ปี นอ้ยท่ีสุดคือ 20 ปี ปัจจยัสถานภาพสมรสพบวา่กลุ่มท่ี
มีสถานะสมรสมีสัดส่วนมากท่ีสุด ร้อยละ 55.0  ปัจจยัระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสัดส่วนมาก
ท่ีสุดคือมีระดบัการศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 57.6  ปัจจยัระดับ
รายได้ กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสัดส่วนมากท่ีสุดคือกลุ่มท่ีมีรายได้ต่อเดือน 10,001-20,000 บาท คิดเป็น   
ร้อยละ 22.3  ปัจจยัด้านภูมิล าเนาพบกลุ่มท่ีมีภูมิล าเนาอยู่ในอ าเภอบ้านโป่ง จงัหวดัราชบุรีพบ
สัดส่วนมากท่ีสุดจ านวน ร้อยละ 66.8 ปัจจยัระยะเวลาอยูใ่นองคก์ร พบว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสัดส่วน
มากท่ีสุดมีระยะเวลาปฏิบติังานในโรงพยาบาล 1-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.5 โดยมีค่าเฉล่ียระยะเวลา
ปฏิบติังานคือ 17.73 ปี ระยะเวลาปฏิบติังานน้อยสุดคือ 1 ปี มากท่ีสุดคือ 44 ปี และปัจจยัประเภท
บุคลากร กลุ่มวชิาชีพเป็นกลุ่มท่ีมีสัดส่วนมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 49.9 
  ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน : แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมของกลุ่ม
บุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่งมีค่าเฉล่ีย 3.72  แปลผลว่ามีแรงจูงใจระดบัสูง เม่ือจ าแนกรายดา้น
พบว่าด้านความส าเร็จในงานท่ีท ามีค่าเฉล่ีย 3.98  (ระดบัสูง) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือมี
ค่าเฉล่ีย 3.84 (ระดับสูง) ด้านลักษณะงานท ามีค่าเฉล่ีย 3.84 (ระดับสูง) ด้านความรับผิดชอบมี
ค่าเฉ ล่ีย 3.76  (ระดับสูง) ด้านความก้าวหน้ามีค่าเฉ ล่ีย 3.70 (ระดับสูง) ด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนมีค่าเฉล่ีย 3.35 (ระดบัปานกลาง ) ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคตมีค่าเฉล่ีย 
3.50 (ระดบัปานกลาง) ด้านความสัมพนัธ์มีค่าเฉล่ีย 3.91 (ระดบัสูง) ด้านสถานะอาชีพมีค่าเฉล่ีย 
4.09 (ระดบัสูง) ด้านนโยบายและการบริหารมีค่าเฉล่ีย 3.45 (ระดบัปานกลาง)  ด้านความเป็นอยู่
ส่วนตัวมีค่าเฉล่ีย 3.55 (ระดับปานกลาง)  ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงานมีค่าเฉล่ีย 3.74 
(ระดบัสูง) วิธีปกครองบงัคบับญัชามีค่าเฉล่ีย 3.79 (ระดบัสูง) และดา้นสภาพการท างานมีค่าเฉล่ีย 
3.67  (ระดบัสูง)  
 1.3  วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 : เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล (ระดบั
รายได/้ประเภทบุคลากร/ ภูมิล าเนา/ อายุ/ระยะเวลาอยู่ในองค์กร) และแรงจูงใจในการท างาน กบัการ
คงอยูใ่นงานของบุคลากรในโรงพยาบาลบา้นโป่ง 
  ระดบัรายได ้: เม่ือพิจารณาค่าไคสแควร์พบวา่มีค่า 6.618 โดยมีค่า p-value เท่ากบั 
0.157 ซ่ึงแปลผลว่าระดบัรายไดไ้ม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัการคงอยูใ่นงานอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ (p< 0.05) 
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  ประเภทบุคลากร : เม่ือพิจารณาค่าไคสแควร์พบว่ามีค่า 3.113 โดยมีค่า p-value 
เท่ากบั 0.795 ซ่ึงแปลผลว่าประเภทบุคลากรไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัการคงอยู่ในงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ (p< 0.05) 
  ภูมิล าเนา : เม่ือพิจารณาค่าไคสแควร์พบว่ามีค่า 1.540 โดยมีค่า p-value เท่ากับ 
0.463 ซ่ึงแปลผลวา่ภูมิล าเนาไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัการคงอยูใ่นงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(p< 0.05) 
  อายุ : เม่ือพิจารณาค่าไคสแควร์พบว่ามีค่า 6.939 โดยมีค่า p-value เท่ากบั 0.139  
ซ่ึงแปลผลวา่อายไุม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัการคงอยูใ่นงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p< 0.05) 
  ระยะเวลาอยู่ในองค์กร :  เม่ือพิจารณาค่าไคสแควร์พบว่ามีค่า 7.718 โดยมีค่า  
p-value เท่ากบั 0.021 ซ่ึงแปลผลวา่ระยะเวลาอยูใ่นองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัระดบัการคงอยูใ่นงาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p< 0.05) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์วขีองคราเมอร์เท่ากบั 0.149 
  แรงจูงใจในการท างาน : แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
(r=0.708)กับการคงอยู่ในงานของบุคลากรในโรงพยาบาลบ้านโป่งอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(p<0.001)โดยเม่ือพิจารณาในรายดา้นแลว้พบว่าแรงจูงใจทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ใน
งานของบุคลากรในโรงพยาบาลบ้านโป่งอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<0.001)  โดยพบว่ามี
ความสัมพนัธ์ในระดับสูงอยู่ด้านเดียวคือด้านความมัน่คงในการท างาน (r=0.679)  นอกนั้นจะมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
 

2.  อภิปรายผล    
  
 จากผลการศึกษามีประเด็นในการอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 2.1  การคงอยู่ในงานของบุคลากรโรงพยาบาลบ้านโป่ง 
  บุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่งมีการคงอยูใ่นงานระดบัสูง แสดงถึงความตอ้งการท่ี
จะท างานในโรงพยาบาลบา้นโป่งต่อไปให้ยาวนานท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้ถึงแมจ้ะพบปัญหาหรือ
อุปสรรคใดๆก็ตาม อธิบายไดว้า่โรงพยาบาลบา้นโป่งเป็นโรงพยาบาลในสังกดัของรัฐ ท่ีถึงแมจ้ะมี
เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีต ่า หรือมีภาระงานท่ีมากแต่ก็ไดรั้บสวสัดิการต่างๆจากรัฐ และมีความ
มัน่คงในการท างานท่ีสูง ประกอบกบัการเป็นบุคลากรในโรงพยาบาลเป็นงานท่ีไดรั้บการยอมรับ
จากสังคมเพราะเป็นอาชีพท่ีเสียสละเพื่อบุคคลอ่ืนท าให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจในอาชีพของตน
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแบบสอบถามดา้นสถานะทางอาชีพท่ีบุคลากรมีความภาคภูมิใจในวิชาชีพตน โดย
ได้คะแนนแรงจูงใจเฉล่ียด้านน้ีสูงท่ีสุดเม่ือเทียบกับทุกด้าน และสอดคล้องกับการศึกษาของ   
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มิตเชลล์และโธมสั (Mitchell and Thomas, 2001) ท่ีกล่าวไวว้่าเม่ือบุคคลก้าวเข้าสู่อาชีพแล้วจะ
พยายามท างานในองค์กรเดิมต่อไปเน่ืองจากบุคคลกลวัการสูญเสียเช่นเสียความมัน่คงในงาน เสีย
ความกา้วหนา้ในงานเป็นตน้ นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาการคงอยูใ่นงานของบุคลากรใน
หลายๆการศึกษาท่ีจะพบการคงอยูใ่นงานของบุคลากรในโรงพยาบาลจะมีระดบัการคงอยูใ่นงาน
ระดบัปานกลางถึงระดบัสูงเช่น การศึกษาของวารุณี มิลินทปัญญา (2561) ท่ีพบวา่การคงอยูใ่นงาน
โดยรวมของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัอยู่ในระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 3.6 ±0.54) หรือการศึกษา
ของคนึงนิตย ์พงษสุ์วรรณ (2559) ท่ีพบวา่การคงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดั
นครราชสีมาอยูใ่นระดบัปานกลาง หรือการศึกษาของไพรวลัย ์รัตนบญัชร (2555) ท่ีพบวา่ค่าเฉล่ีย
การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลพระพุทธชินราชอยูใ่นระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 3.90±0.45) 
 2.2  ระดับแรงจูงใจของบุคลากรโรงพยาบาลบ้านโป่ง 
  พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมของบุคลากรโรงพยาบาลบ้านโป่งมี
แรงจูงใจระดบัสูงโดยเม่ือพิจารณารายดา้นแล้วพบว่าแรงจูงใจในแต่ละด้านส่วนใหญ่อยู่ในระดบัสูง 
ยกเวน้ 4 ด้านได้แก่ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
นโยบายและการบริหารและความเป็นอยูส่่วนตวัท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง  
  โดยดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนเป็นดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียแรงจูงใจท่ีต ่าท่ีสุดเม่ือเทียบ
กบัทุกดา้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาอ่ืนๆเช่นการศึกษาของไกรสอน สุปัตติ (2560) ท่ีพบวา่แรงจูงใจ
เฉล่ียดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐในเขตปริมณฑลมีค่าต ่าสุด
คือมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.25±0.75   นอกจากน้ีก็ยงัสอดคล้องกบัปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อการ
ตดัสินใจยา้ยหรือลาออกจากโรงพยาบาลบา้นโป่งท่ีไดจ้ากแบบสอบถามปลายเปิดท่ีพบว่าปัญหา
เร่ืองค่าตอบแทน รายไดแ้ละเงินเดือนท่ีนอ้ยเป็นปัญหาท่ีมาเป็นล าดบัสองของปัญหาทั้งหมดรองมา
จากปัญหาเร่ืองภาระงาน นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัผลของการวดัความสุขดว้ยเคร่ืองมือวดัความสุข
ดว้ยตนเอง (Happinometer) ของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่งในปี 2561 ซ่ึงพบวา่ดา้นสุขภาพเงินดี 
(HappyMoney) และดา้นผ่อนคลายดี (HappyRelax) เป็นดา้นท่ีมีคะแนนค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดในบรรดา
ทุกดา้น  ซ่ึงท่ีผา่นมาโรงพยาบาลบา้นโป่งก็พยายามจะแกปั้ญหาดงักล่าวเช่นหาช่องทางเพิ่มรายได้
แก่บุคลากรเช่นการเปิดตลาดนดัออนไลน์ให้เป็นช่องทางให้เฉพาะบุคลากรไดซ้ื้อขายสินคา้กนัเป็นตน้ 
  ในปัจจยัดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นน้ีระดบัปานกลาง เม่ือ
พิจารณาลงไปท่ีขอ้ค าถามพบวา่เร่ืองสวสัดิการท่ีไดรั้บจากโรงพยาบาลมีค่าเฉล่ียแรงจูงใจท่ีต ่าท่ีสุด
เม่ือเทียบกบัค าถามอ่ืนๆในด้านเดียวกนั ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากปัญหาและอุปสรรคท่ีไดจ้ากค าถาม
ปลายเปิดพบวา่มีบุคลากรหลายท่านท่ีมีปัญหาเร่ืองสวสัดิการเช่นเร่ืองท่ีจอดรถ เร่ืองบา้นพกั ทั้งน้ี
สืบเน่ืองจากโรงพยาบาลบา้นโป่งเป็นโรงพยาบาลมีสถานท่ีคบัแคบ มีท่ีจอดรถนอ้ย ประกอบกบัใน
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ระยะเวลาน้ีอยู่ระหว่างการสร้างตึกผูป่้วยใหม่ท าให้ท่ีจอดรถลดน้อยลงไปอีก ปัญหาในเร่ืองพกัก็
พบวา่มีปัญหาไม่พอเพียงกบัความตอ้งการของบุคลากรเช่นเดียวกนั 
  ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นน้ีระดบัปานกลาง ซ่ึง
เม่ือพิจารณาในค าถามย่อยรายขอ้แล้วพบว่านโยบายและการบริหารจดัการองค์กรท่ีดี การสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานและการจดัการดา้นบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพมีคะแนนอยูใ่นระดบัปาน
กลางทั้งส้ิน ประกอบกับเม่ือมีกากพิจารณาถึงปัญหาและขอ้เสนอแนะในส่วนค าถามปลายเปิด
พบว่าบุคลากรมีปัญหาเร่ืองขวญัก าลงัใจและเร่ืองการบริหารก าลงัคนท่ีไม่สมดุลกบัภาระงาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของไพรวลัย ์รัตนบญัชร (2555)   ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นสมดุลของงานกบัชีวิต
เช่นการขาดก าลงัคน การท างานท่ีหนักไม่มีเวลาพกัผ่อนหรืออยู่กบัครอบครัวส่งผลต่อการคงอยู่
ของพยาบาลวิชาชีพ ดงันั้นสามารถอธิบายไดว้่าเน่ืองจากโรงพยาบาลบา้นโป่งมีการปรับเปล่ียน
ผูบ้ริหารใหม่เขา้มาบริหารในระยะไม่ถึง 1 ปีท าให้บุคลากรยงัไม่สามารถปรับตวักบัรูปแบบการ
บริหารใหม่ไดจึ้งมีค่าเฉล่ียดา้นน้ีอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 2.3  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับการคงอยู่ในงานของบุคลากร
โรงพยาบาลบ้านโป่ง 
  ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ อายุ ระดบัรายได ้ประเภทบุคลากรและ
ภูมิล าเนา ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่ง ส่วนปัจจยัดา้น
ระยะเวลาอยู่ในองค์กรมีความสัมพนัธ์กับการคงอยู่ในงานของบุคลากรโรงพยาบาลบ้านโป่ง 
ส าหรับปัจจยัอายนุั้นพบวา่มีความสอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุชาดา หลวงศกัด์ิ (2545) ท่ีพบวา่อายุ
ไม่มีผลทางตรงต่อการคงอยู่ในงานอาชีพพยาบาลของโรงพยาบาลสังกดักระทรวงสาธารณสุข 
จงัหวดัราชบุรี แต่พบวา่มีความขดัแยง้กบัการศึกษาของ นทัที เอ่ียมอ่อน (2550) พบวา่อายุ ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังานในองค์กร มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วชิาชีพท่ีปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาลยนัฮี หรือการศึกษาของปรียนุช ชยักองเกียรติ (2561) ท่ีพบวา่อาย ุ
ภูมิล าเนาและรายไดมี้ผลต่อระยะเวลาการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลยะลา โดยยิ่ง
อายท่ีุมากข้ึนจะมีการคงอยูใ่นงานท่ีมากข้ึนตามไปดว้ย 
  ส่วนระยะเวลาอยู่ในองค์กรนั้นมีความสอดคลอ้งกบัการศึกษาหลายๆการศึกษา 
เช่นการศึกษาของสุมิตร ขาวประชา (2550) ไดพ้บวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบั
การคงอยูใ่นงานเน่ืองจากระยะเวลาการท างานท่ียาวนานข้ึนเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความรู้สึกผูกผนั
กบัองค์กรมากข้ึนท าให้มีการคงอยู่ในงานมากข้ึน ส าหรับปัจจยัอายุท่ีไม่สัมพนัธ์กบัการคงอยู่ใน
งานอาจจะเน่ืองมาจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเก็บขอ้มูลส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังานในองค์กร 1-10 ปี 
และมีอายุ 41-50 ปีและ 51- 60 ปี คือมีจ านวนสองกลุ่มอายุรวมกนัร้อยละ 59.4  ถึงแมจ้ะมีอายุท่ีมาก
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แต่เน่ืองจากมีระยะเวลาปฏิบติังานองคก์รท่ีนอ้ย ท าให้บุคลากรดงักล่าวมีความผกูผนักบัองคก์รใน
ระดบัท่ียงันอ้ยอยูจึ่งอาจเป็นเหตุผลท่ีท าใหอ้ายไุม่สัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงาน  
  ส าหรับปัจจยัภูมิล าเนานั้นพบวา่ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากร
โรงพยาบาลบา้นโป่งอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงขดัแยง้กบัการศึกษาของปรียนุช ชยักองเกียรติ 
(2561) ท่ีพบว่าภูมิล าเนามีผลต่อระยะเวลาการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลยะลา 
โดยบุคลากรท่ีมีภูมิล าเนาใกล้เคียงกับโรงพยาบาลท่ีท างานอยู่จะมีแนวโน้มท่ีจะท างานต่อไป
ยาวนานข้ึนเน่ืองจากการเดินทางสะดวก อยู่ใกล้กบัครอบครัวของตนเอง ส าหรับในการศึกษาน้ี
ถึงแมจ้ะไม่พบความสัมพนัธ์ระหว่างภูมิล าเนากบัการคงอยู่ในงานของบุคลากรโรงพยาบาลบา้น
โป่งอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ แต่ก็พบวา่บุคลากรท่ีมีภูมิล าเนาอยูใ่นอ าเภอบา้นโป่งจะเป็นกลุ่มท่ีมี
จ านวนบุคลากรท่ีมีระดบัการคงอยูใ่นงานระดบัสูงจ านวนมากท่ีสุดคือ 155 คน ส่วนกลุ่มภูมิล าเนา
อ่ืนๆจะมีจ านวนบุคลากรท่ีมีระดบัการคงอยู่ในงานระดบัสูงจ านวนเพียง 75 คน แสดงให้เห็นถึง
แนวโนม้ท่ีภูมิล าเนาจะมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากร 
  ปัจจยัระดบัรายไดน้ั้นพบว่าไม่มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ในงานของบุคลากร
โรงพยาบาลบา้นโป่งอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงขดัแยง้กบัการศึกษาของปรียนุช ชยักองเกียรติ 
(2561) ท่ีพบว่าอายุ ภูมิล าเนาและรายได้มีผลต่อระยะเวลาการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลยะลา โดยบุคลากรท่ีมีระดบัรายไดสู้งจะมีการคงอยูใ่นงานท่ีสูงเน่ืองจากมีความมัน่คง
ในงานและฐานะการเงินท่ีเพียงพอ ไม่จ  าเป็นตอ้งหาสถานท่ีท างานใหม่เพื่อเพิ่มเงินเดือน ส าหรับใน
การศึกษาน้ีการไม่พบความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัรายได้กบัการคงอยู่ในงานอาจจะเน่ืองมาจาก
อ าเภอบา้นโป่งเป็นอ าเภอท่ีมีคลินิกและสถานบริการทางการแพทยภ์าคเอกชนจ านวนมาก ท าให้
บุคลากรสามารถมีแหล่งรายไดอ่ื้นนอกเหนือจากเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากโรงพยาบาล
บา้นโป่ง รายไดจ้ากโรงพยาบาลบา้นโป่งเป็นเพียงส่วนหน่ึงของรายไดท้ั้งหมดจึงไม่ส่งผลต่อการ
คงอยูข่องบุคลากร  อยา่งไรก็ตามแมจ้ะไม่พบความสัมพนัธ์และกลุ่มท่ีมีระดบัรายไดสู้งจะมีจ านวน
บุคลากรท่ีมีระดบัการคงอยู่ในงานระดบัสูงน้อยกว่ากลุ่มรายได้ต ่ากว่า แต่ก็พบว่ากลุ่มท่ีมีระดบั
รายได้สูงก็มีจ  านวนบุคลากรท่ีมีระดบัการคงอยู่ในงานระดบัต ่าน้อยกว่ากลุ่มท่ีมีระดบัรายได้ต ่า
เช่นเดียวกนั แสดงให้เห็นว่ากลุ่มท่ีมีระดบัรายไดสู้งมีแนวโน้มท่ีจะมีการคงอยู่ในงานระดบัปาน
กลางถึงระดบัสูง  
  ปัจจยัประเภทบุคลากรพบวา่ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ในงานของบุคลากร
โรงพยาบาลบา้นโป่งอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยถึงแมจ้ะพบวา่กลุ่มวชิาชีพจะเป็นกลุ่มท่ีมีจ านวน
บุคลากรท่ีมีการคงอยู่ในงานระดับสูงจ านวนมากท่ีสุดเม่ือเทียบกับกลุ่มอ่ืน แต่เน่ืองจากใน
การศึกษาน้ีใช้การสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิตามประเภทบุคลากร ท าให้กลุ่มวิชาชีพได้รับการสุ่ม
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ตวัอยา่งมามากท่ีสุดจึงมีจ านวนบุคลากรในกลุ่มมากกวา่กลุ่มอ่ืนๆ จึงมีจ านวนบุคลากรท่ีมีระดบัการ
คงอยูใ่นงานระดบัสูงมากตามไปดว้ย 
 2.4  ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับการคงอยู่ในงานของบุคลากร
โรงพยาบาลบ้านโป่ง 
  จากงานวิจยัน้ีพบวา่แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง
กบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากรในโรงพยาบาลบา้นโป่ง นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาแรงจูงใจรายดา้น
พบว่าทุกด้านมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ในงานของบุคลากรในโรงพยาบาลบา้นโป่ง กล่าวคือ
บุคลากรท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูงจะมีการคงอยูใ่นงานท่ีสูงตามไปดว้ย ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก ท่ีกล่าวไวว้า่มีสองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานกล่าวคือ การ
มีปัจจยัจูงใจสูงจะเป็นตวักระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในการท างาน 
ส่วนการมีปัจจยัค ้าจุนสูงช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน ซ่ึงการมีทั้งสองปัจจยัในระดบัสูง
จะส่งผลให้มีการคงอยู่ในงานระดบัสูง นอกจากน้ียงัพบความสอดคล้องกับหลายๆการศึกษาท่ี
พบว่าแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กับการคงอยู่ในงานของบุคลากรในโรงพยาบาล แต่อาจมีความ
แตกต่างกนัในรายดา้น เช่น ธญัญรัตน์ สลกัค า (2556) พบวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานมี
เพียงปัจจยัเดียวคือรางวลั ค่าตอบแทน  หรือการศึกษาของดลฤดี รัตนปิติกรณ์ (2552) พบว่าการ
ท างานเป็นทีม ภาวะผูน้ าของหวัหนา้หอผูป่้วยและค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์ทางบวกการคงอยูใ่น
งาน หรือการศึกษาของบงกชพร ตั้งฉัตรชัย (2553) ท่ีพบว่าปัจจยัด้านรายไดมี้ผลต่อการคงอยู่ใน
งานของพยาบาลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 มีขนาดอิทธิพล (Odd ratio)  1.57 เท่า 
ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะองค์กรและปัจจยัด้านลกัษณะงานและการท างาน มีผลต่อการคงอยู่อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 และ 0.05 และมีขนาดอิทธิพล 1.08 เท่าและ 1.06 เท่าตามล าดบั  
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากงานวจัิย 
  ในการศึกษาน้ีสรุปได้ว่าแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ใน
งานของบุคลากรโรงพยาบาลบา้นโป่งในระดบัสูง การท่ีจะเพิ่มการคงอยู่ในงานของบุคลากรให้
สูงข้ึนจึงควรปรับปรุงการเพิ่มแรงจูงใจในดา้นต่างๆโดยเฉพาะใน 4 ดา้นท่ีมีแรงจูงใจในระดบัปาน
กลางใหอ้ยูใ่นระดบัสูง โดยมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
  3.1.1  ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน  เน่ืองจากโรงพยาบาลบา้นโป่งเป็นโรงพยาบาล
ในภาครัฐท าให้มีขอ้จ ากดัในด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีมีกฎระเบียบด้านการเงินท่ีชัดเจน  
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ไม่สามารถเพิ่มเงินเดือนหรือค่าตอบแทนได้เอง ดังนั้นการเพิ่มแรงจูงใจในด้านน้ีนั้นจึงตอ้งใช้
มาตรการเสริมอ่ืนๆได้แก่การหาช่องทางเพิ่มรายได้หรือลดค่าใช้จ่ายให้แก่บุคลากร เช่นการมี
สหกรณ์ออมทรัพยโ์รงพยาบาลบ้านโป่งท่ีให้อตัราเงินฝากสูงและมีอตัราเงินกู้ต  ่าให้บริการแก่
สมาชิก สมาชิกสามารถกูย้มืเงินไดใ้นกรณีฉุกเฉินโดยไม่ตอ้งมีผูค้  ้าประกนัเป็นตน้ การมีร้านอาหาร
สวสัดิการโรงพยาบาลท่ีใหบ้ริการอาหารและเคร่ืองด่ืมราคาถูก มีการจดัตูน้ ้ าด่ืมสะอาดใหบ้ริการฟรี
แก่บุคลากรหรือผูรั้บบริการ มีการมอบสวสัดิการเคร่ืองแบบบุคลากรเพื่อลดค่าใช้จ่ายในเร่ือง
เคร่ืองนุ่งห่ม การเปิดตลาดนดัธงฟ้าขายของราคาถูกในโรงพยาบาล การเปิดคลินิกนอกเวลาราชการ
เพื่อเพิ่มรายไดแ้ก่บุคลากร  
  3.1.2  ในด้านของโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  ได้แก่การปรับเล่ือน
เงินเดือนและต าแหน่งอยา่งยุติธรรมและมีความเหมาะสมตามตวัช้ีวดั มีระบบการประเมินร่วมให้ผู ้
ถูกประเมินไดมี้ส่วนร่วมดว้ย  มีระบบการจดัการบุคลากรท่ีสนบัสนุนความกา้วหนา้ในอนาคตเช่น 
การจดัท าแผนเส้นทางอาชีพแก่บุคลากร (career path planning) เป็นการก าหนดความกา้วหน้าใน
สายงานแต่ละต าแหน่งเป็นขั้นตอนเพื่อเป็นแนวทางให้บุคลากรปฏิบติัตามเพื่อน าไปสู่การกา้วหนา้
ในสายงาน หรือมีระบบให้บุคลากรสามารถติดตามเส้นทางอาชีพได้ด้วยตนเองโดยมีหน่วยงาน
พฒันาบุคลากรคอยกระตุน้และส่งเสริมให้บุคลากรเดินตามเส้นทางท่ีวางแผนไว ้ การสนบัสนุน
การศึกษาต่อหรือการอบรมสัมมนาทั้งระยะสั้นและระยะยาว มีการให้รางวลัหรือการยกยอ่งชมเชย
เม่ือบุคลากรมีผลการปฏิบติังานดีเด่น 
  3.1.3  ด้านนโยบายและการบริหาร ไดแ้ก่หวัหนา้หน่วยงานควรจดัสรรบุคลากรให้
เหมาะสมกบัภาระงาน มีการกระจายงานท่ีเหมาะสม  ผูบ้ริหารควรพิจารณาอตัราก าลงัและภาระ
งานให้มีความสมดุลกนั มีการน าเทคโนโลยีทางการแพทยห์รือเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพื่อลด
ภาระงานของผูป้ฏิบติังาน เช่นเคร่ืองวดัน ้ าหนัก ส่วนสูง ความดนัอตัโนมติัท่ีจะช่วยลดเจา้หน้าท่ี
ประจ าจุดดงักล่าว ระบบกดคิวอตัโนมติั นอกจากน้ีผูบ้ริหารตอ้งสร้างขวญัและก าลงัใจแก่บุคลากร
เช่น ใช้วาจาท่ีนุ่มนวล ให้ความเป็นกนัเอง  ผูบ้ริหารควรมีการส่ือสารสองทางกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เสมอ โดยรับฟังความคิดเห็นและเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็นต่อนโยบาย
หรือค าสั่งต่างๆ 
  3.1.4  ด้านความเป็นอยู่ ส่วนตัว ได้แก่ปรับปรุงเร่ืองสวสัดิการต่างๆให้มีความ
เหมาะสมและยุติธรรมเช่นเร่ืองเพิ่มบ้านพกัและสถานท่ีจอดรถส าหรับบุคลากรท่ีมีความจ าเป็น  
จดัรถรับส่งบุคลากรท่ีเดินทางไปอบรมสัมมนาใหเ้พียงพอ 
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  3.1.5  ส าหรับปัจจัยส่วนบุคคลที่พบว่าระยะเวลาอยู่ในองค์กรมีความสัมพันธ์กับ

การคงอยู่ในงานของบุคลากรโรงพยาบาลบ้านโป่ง ดงันั้นการท่ีจะเพิ่มการคงอยูใ่นงานของบุคลากร
นั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งใหค้วามส าคญักบักลุ่มบุคลากรท่ีมีระยะเวลาอยูใ่นองคก์รนอ้ยเพราะเป็นกลุ่มท่ี
มีแนวโน้มจะยา้ยหรือลาออกจากโรงพยาบาลสูงกว่ากลุ่มท่ีอยู่ในองค์กรมายาวนาน จะตอ้งสร้าง
แรงจูงใจในการท างานใหก้บักลุ่มเหล่าน้ีมากเป็นพิเศษ 
 3.2  ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
  3.2.1  ท าการวิจยัเชิงคุณภาพโดยใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึกในการหาเหตุผลการยา้ย
หรือลาออกของบุคลากรท่ีไดย้า้ยหรือลาออกไปแลว้ 
  3.2.2  ท าการเปรียบเทียบการคงอยู่ในงานของบุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลหรือ
แรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั 
  3.2.3  เปรียบเทียบแรงจูงใจและการคงอยูใ่นงานของบุคลากรในโรงพยาบาลอ่ืนท่ี
อยูใ่กลเ้คียงกนั 
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รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจยั 

 
\ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือการวจิัย 
 

1. นางวรรณพร  ชอบชู 
 ต าแหน่ง นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการพิเศษ 
 ประสบการณ์การท างาน/การศึกษาและการอบรมพเิศษ 
  -  หวัหนา้กลุ่มงานยทุธศาสตร์และแผนงานโครงการ โรงพยาบาลบา้นโป่ง 
  -  ศึกษาศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาการศึกษาผูใ้หญ่และการศึกษาต่อเน่ือง   

  มหาวทิยาลยัมหิดล 
-  หลกัสูตรผูบ้ริหารสาธารณสุขระดบัระดบักลาง  วทิยาลยันกับริหารการสาธารณสุข 

  -  หลกัสูตรการบริหารงานบริการสาธารณสุขและโรงพยาบาล(Mini MBA in Health) 
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

  -  คณะกรรมการบริหารจดัการและพฒันาทรัพยากรบุคคล เขตสุขภาพท่ี 5 
 
2. แพทย์หญงิ นีรดา  กอจิตตวนิจ 
 ต าแหน่ง นายแพทยเ์ช่ียวชาญ สาขาวสิัญญี 
 ประสบการณ์การท างาน/การศึกษาและการอบรมพเิศษ 

-  แพทยศาสตร์บณัฑิต (พบ.)  
-  รัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต(รศม.)  สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์(NIDA) 
-  วฒิุบตัรวสิัญญีวทิยา 
 

3. นางกนัย์สินี  วเิศษสิงห์ 
 ต าแหน่ง  พยาบาลวชิาชีพช านาญการ 

 ประสบการณ์การท างาน/การศึกษาและการอบรมพเิศษ 
-  พยาบาลศาสตร์บณัฑิต วทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี ราชบุรี 
-  คุรุศาสตร์มหาบณัฑิต วจิยัการศึกษา (คม.) จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
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ภาคผนวก ข 
เอกสารรับรองจริยธรรมการวจิยั 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามการวจิัย 
 

เร่ือง  ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ในงานของบุคลากรโรงพยาบาลบ้านโป่ง จังหวดัราชบุรี 
 

ค าช้ีแจงเกีย่วกบัแบบสอบถาม 
 วตัถุประสงคห์ลกัของการศึกษาในคร้ังน้ีคือเพื่อศึกษาการคงอยูใ่นงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลบ้านโป่ง รวมถึงศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลและแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลบา้นโป่ง และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล และแรงจูงใจในการท างาน 
กบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากรในโรงพยาบาลบา้นโป่ง  
แบบสอบถาม แบ่งเป็น 5 ส่วน             

ส่วนท่ี  1 ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนท่ี  2 แรงจูงใจในการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี  3 ความคิดเห็นดา้นการคงอยูใ่นองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 4  ข้อมูลปัญหา อุปสรรคในการท างานท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กรและ

ขอ้เสนอแนะ 
 ค าตอบและขอ้เสนอแนะในคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์อยา่งยิ่งในการน าไปประมวล วิเคราะห์ 
และสรุปผล ในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี จะไม่มีผลเสียต่อผูต้อบแต่อยา่งใด และค าตอบแต่ละ
ฉบบัจะเก็บไวเ้ป็นความลบั ผลการศึกษาวจิยัท่ีไดจ้ะน าไปวิเคราะห์และน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น
และใช้เพื่อประโยชน์ทางดา้นการศึกษาวิจยั ตลอดจนเป็นขอ้เสนอต่อหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง จึงขอ
ความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง และโปรดอนุเคราะห์ให้ขอ้มูลครบทุกขอ้และตรง
กบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เน่ืองจากความครบถว้นของขอ้มูลท่ีไดจ้ากท่านเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า
และมีประโยชน์อยา่งยิง่ต่อการวจิยัและพฒันาต่อไป 
 
      ดว้ยความขอบคุณในความร่วมมือเป็นอยา่งสูง 

     ธีระชยั วงศเ์อกอกัษร 
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แบบสอบถามการวจิัย 
งานวจัิยเร่ือง  ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กับการคงอยู่ในงานของบุคลากรโรงพยาบาลบ้านโป่ง  

  จังหวัดราชบุรี 
 
ส่วนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล  8 ขอ้ 
ค  าช้ีแจง กรุณากรอกขอ้มูลหรือท าเคร่ืองหมาย ลงในช่อง  หนา้ค าตอบท่ีตรงกบัความเป็น

จริงของท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ      1.ชาย    2.หญิง  
2. อาย ุ  (ถา้เกิน 6 เดือนถือวา่เป็น 1ปี)  ……………..   ปี   
3.สถานภาพสมรส  
    1.โสด   2.คู่   3. หมา้ย/หยา่/แยก 
4. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
   1.ประถมศึกษา 
    2.มธัยมศึกษาตอนตน้ 
   3.มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 
   4.อนุปริญญา/ ปวส. 
   5.ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
   6.ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 
5. ระดบัรายไดร้วมต่อเดือนท่ีไดรั้บจากโรงพยาบาลบา้นโป่ง (เงินเดือน ค่าล่วงเวลา เงินพิเศษอ่ืนๆ) 
   1) ต ่ากวา่ 10,000 บาท    2) 10,001-20,000 บาท 
    3) 20,001-30,000 บาท    4) 30,001-40,000 บาท 
   5) 40,001-50,000 บาท   6) 50,001 บาทข้ึนไป 
  
6. ระยะเวลาปฏิบติังานในโรงพยาบาล  ………………..ปี ................... เดือน   
7. ภูมิล าเนา 
   1.อ าเภอบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี          2.อ าเภออ่ืนๆในจงัหวดัราชบุรี 
   3.กรุงเทพและปริมณฑล   4.จงัหวดัอ่ืนๆ ระบุ................... 
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8.ประเภทบุคลากร 
   กลุ่มวชิาชีพ 
ได้แก่ แพทย ์ทนัตแพทย ์เภสัชกร นักกายภาพบ าบดั พยาบาล นักเทคนิคการแพทย ์นักวิชาการ
สาธารณสุข นักรังสีการแพทย ์นักจิตวิทยาคลินิก นักการแพทยแ์ผนไทย นักโภชนาการ นักกาย
อุปกรณ์ นกัสังคมสงเคราะห์ นกัวทิยาศาสตร์การแพทย ์
   กลุ่มสนบัสนุนวชิาชีพ 
ได้แก่เจา้พนักงานทันตสาธารณสุข เจา้พนักงานเภสัชกรรม เจา้พนักงานเวชสถิติ เจา้พนักงาน
วิทยาศาสตร์การแพทย ์เจา้พนกังานรังสีการแพทย ์ เจา้พนกังานเวชกรรมฟ้ืนฟู  เจา้พนกังานอาชีว
บ าบดั 
   กลุ่มสนบัสนุน 
ได้แก่นักวิชาการ การเงินและบัญชี เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี นักจัดการงานทั่วไป นัก
ทรัพยากรบุคคล นักวิชาการพัสดุ เจ้าพนักงานพัสดุ นิติกร นักสถิติ นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 
นักวิชาการโสตทศันศึกษา เจา้พนักงานโสตทศันศึกษา เจา้พนักงานธุรการ นายช่างเทคนิค เจา้
พนกังานเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์  
   กลุ่มอ่ืนๆ หมายถึง กลุ่มอาชีพอ่ืนๆนอกเหนือจากทั้งสามกลุ่มขา้งตน้ ท่ีไม่มีใบ
ประกอบวิชาชีพ อาจให้บริการแก่ผูป่้วยโดยตรงหรือไม่ไดบ้ริการผูป่้วยโดยตรงก็ได ้ แต่มีหน้าท่ี
ช่วยเหลือการปฏิบติังานของทั้งสามกลุ่มขา้งตน้ 
 
ส่วนที ่2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างาน  42 ขอ้ 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน

มากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียวในแต่ละขอ้ 
 
 
 

ค  าถาม 

ระดบัความคิดเห็น 

5 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

4 
เห็นดว้ย 

3 
ไม่แน่ใจ 

2 
ไม่เห็น
ดว้ย 

1 
ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

ด้านความส าเร็จในงานที่ท า 
1.ท่านมีความรู้สึกพึงพอใจในผลงาน
ของท่าน 

     



88 

 
 

ค  าถาม 

ระดบัความคิดเห็น 

5 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

4 
เห็นดว้ย 

3 
ไม่แน่ใจ 

2 
ไม่เห็น
ดว้ย 

1 
ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

2.ท่านสามารถท างานได้แล้วเสร็จตาม
ก าหนดและมีผลงานท่ีดี 

     

3.เม่ือประสบปัญหาในการท างาน ท่าน
สามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งดี 

     

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
4.ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับจาก
หวัหนา้งานของท่าน 

     

5.เพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถ
ของท่าน 

     

6.เม่ือท่านท าผลงานไดดี้ ท่านไดรั้บการ
ช่ืนชมและยนิดีจากหวัหนา้งานของท่าน 

     

ด้านลกัษณะของงานทีท่ า 
7.ท่านไดท้  างานโดยใชค้วามคิดสร้างสรรค ์

     

8.งานท่ีท่านท ามีความน่าสนใจ       

9.งานท่ีท าทา้ทายความสามารถของท่าน      

ด้านความรับผดิชอบ 
10.ท่านมีอิสระในการตดัสินใจ
รับผดิชอบงานท่ีตอ้งการ 

     

11.ท่านมีอ านาจในการท างานอยา่งเต็มท่ี
โดยไม่ถูกบังคบัหรือถูกควบคุมอย่าง
ใกลชิ้ด 

     

12.ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ
งานใหม่ๆ 
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ค  าถาม 

ระดบัความคิดเห็น 

5 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

4 
เห็นดว้ย 

3 
ไม่แน่ใจ 

2 
ไม่เห็น
ดว้ย 

1 
ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

ด้านความก้าวหน้า 
13.ท่านไดรั้บการฝึกอบรม ดูงาน ศึกษาต่อ
เพื่อเพิ่มพนูความรู้และทกัษะ 

     

14.ท่านได้รับการเล่ือนต าแหน่งตาม
ความรู้ความสามารถของท่าน 

     

15.หัวหน้าของท่านสนับสนุนท่านใน
การเล่ือนต าแหน่งเม่ือท่านมีความพร้อม 

     

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 
16.ท่านมีความพอใจในเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนอ่ืนๆท่ีไดรั้บจากโรงพยาบาล 
บา้นโป่งในปัจจุบนั 

     

17.เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บ
จากโรงพยาบาลบา้นโป่งมีความเหมาะสม
กบัต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่

     

18.เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บ
จากโรงพยาบาลบ้านโป่งเม่ือเทียบกบัท่ี
อ่ืนแลว้มีความเหมาะสมและเป็นธรรม 

     

ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
19.ท่านมีโอกาสท่ีจะได้รับการพฒันา
ความรู้ ความสามารถและทกัษะอยูเ่สมอ 

     

20.ท่านมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง
ในในอนาคต 

     

21.ท่านมีโอกาสไดรั้บการศึกษาต่อ
ตามท่ีตอ้งการ 
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ค  าถาม 

ระดบัความคิดเห็น 

5 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

4 
เห็นดว้ย 

3 
ไม่แน่ใจ 

2 
ไม่เห็น
ดว้ย 

1 
ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

ด้านความสัมพนัธ์ 
22.ท่านได้รับความร่วมมืออย่างดีใน
การท างานจากผูร่้วมงาน 

     

23.เม่ือมีปัญหาในการท างาน ท่านจะ
ไดรั้บความช่วยเหลือจากผูร่้วมงาน 

     

24.ท่านสามารถปรึกษาหารือกบั
หวัหนา้งานของท่านทั้งในเร่ืองงานและ
เร่ืองส่วนตวั 

     

ด้านสถานะทางอาชีพ 
25.ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในอาชีพของท่าน 

     

26.อาชีพของท่านไดรั้บการยอมรับและ
ใหเ้กียรติจากผูอ่ื้น 

     

27.ท่านเต็มใจท่ีจะบอกผูอ่ื้นทราบถึง
งานหรือต าแหน่งท่ีท่านท า 

     

ด้านนโยบายและการบริหาร 
28.โรงพยาบาลบา้นโป่งมีนโยบายและ
การบริหารจดัการองคก์รท่ีดี 

     

29.การบ ริหารจัดการโรงพยาบาล 
บา้นโป่งมีส่วนช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการ
ท างานของท่าน 

     

30.โรงพยาบาลบ้านโป่งมีการจดัการ
ดา้นบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ 
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ค  าถาม 

ระดบัความคิดเห็น 

5 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

4 
เห็นดว้ย 

3 
ไม่แน่ใจ 

2 
ไม่เห็น
ดว้ย 

1 
ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 
31.สวสัดิการต่างๆท่ีไดรั้บจาก
โรงพยาบาลมีความเหมาะสม 

     

32.การเดินทางมาท างานท่ีโรงพยาบาล
มีความสะดวก 

     

33.ท่านรู้สึกพอใจกบัชีวิตความเป็นอยู่
ของท่านในปัจจุบนั 

     

ด้านความมั่นคงในการท างาน 
34.ท่านมีความรู้สึกมัน่คงในการท างาน
ท่ีโรงพยาบาลน้ี 

     

35.ท่านรู้สึกมั่นใจว่าจะไม่ถูกเลิกจ้าง
หรือใหอ้อกจากงานโดยง่าย 

     

36.ท่านมัน่ใจวา่สามารถท างานท่ี
โรงพยาบาลน้ีไดถึ้งเกษียณอาย ุ

     

ด้านวธีิการปกครองบังคับบัญชา 
37.ผูบ้ริหารโรงพยาบาลมีภาวะผูน้ าท่ีดี 

     

38. ท่านศรัทธาในผูบ้ริหารโรงพยาบาล      

39.หวัหนา้งานของท่านบริหารงานดว้ย
ความยติุธรรม 

     

ด้านสภาพการท างาน 
40. งานท่ีท่านปฏิบติัมีความปลอดภยั 

     

41.หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ป้องกนั
ภัยอันตรายต่างๆท่ีเหมาะสมส าหรับ
การท างาน 

     



92 

 
 

ค  าถาม 

ระดบัความคิดเห็น 

5 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

4 
เห็นดว้ย 

3 
ไม่แน่ใจ 

2 
ไม่เห็น
ดว้ย 

1 
ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

42.โรงพยาบาลมีการจดัสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานในดา้นต่างๆทั้งดา้นแสง 
เสียง ความร้อน สารเคมี เช้ือโรคให้
คนท างานไดอ้ยา่งปลอดภยั 

     

 
ส่วนที ่3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการคงอยูใ่นองคก์ร 4 ขอ้ 
การคงอยูใ่นองค์กรหมายถึงการท่ีบุคลากรตอ้งการคงสภาพการเป็นบุคลากรในโรงพยาบาลบา้นโป่ง 
โดยไม่มีความคิดท่ีจะยา้ยหรือลาออกจากโรงพยาบาลบา้นโป่งภายในระยะเวลา 0-3 ปีน้ี 
ค  าช้ีแจง : กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน
มากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียวในแต่ละขอ้ 
 

ค  าถาม ระดบัความคิดเห็น 

5 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

4 
เห็นดว้ย 

3 
ไม่แน่ใจ 

2 
ไม่เห็น
ดว้ย 

1 
ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

1.ท่านวางแผนท่ีจะท างานในโรงพยาบาล
บา้นโป่งต่อไปภายในระยะเวลา 3 ปีน้ี 

     

2.ท่านตั้งใจท่ีจะท างานในโรงพยาบาล
บ้านโป่งต่อไปให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะ
เป็นไปได ้

     

3.แม้จะมีปัญหาหรืออุปสรรคใดๆใน
การท างาน ท่านจะยงัคงพยายามท างาน
ในโรงพยาบาลบา้นโป่งต่อไป 

     

4.โดยรวมแล้วท่ านมีความต้องการ
ท างานในโรงพยาบาลบา้นโป่งต่อไป 
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ส่วนที ่4 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรคในการท างานท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์กรและ
ขอ้เสนอแนะ 2 ขอ้ 

ค าช้ีแจง : กรุณาตอบค าถามตามความรู้สึกของท่าน 
 
1. ท่านคิดว่ามีปัญหาหรืออุปสรรคเร่ืองใดบา้งท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจให้ท่านยา้ยหรือลาออกจาก
โรงพยาบาลบา้นโป่งภายในระยะเวลา 3 ปีน้ี 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
2. ขอ้เสนอแนะของท่านต่อผูบ้ริหารโรงพยาบาลในการแกปั้ญหาดงักล่าวเพื่อส่งผลต่อการคงอยูใ่น
องคก์รของท่าน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 
ช่ือ นายธีระชยั วงศเ์อกอกัษร 
วนั เดือน ปีเกดิ 21 กนัยายน 2519 
สถานทีเ่กดิ อ าเภอธนบุรี จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
ประวตัิการศึกษา ทนัตแพทยศาสตรบณัฑิต มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ พ.ศ. 2549 
สถานทีท่ างาน โรงพยาบาลบา้นโป่ง อ าเภอบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี 
ต าแหน่ง ทนัตแพทยช์ านาญการพิเศษ 
 

 

 

 


