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บทที ่ 1 

 

บทนาํ 

 

ความเปนมาและความสาํคญัของปญหา 

 

 ทรัพยากรเปนสิ่งที่มีคุณคาและมีประโยชนมากมายมหาศาลตอประเทศและสําหรับ

ทรัพยากรที่เรียกวา "ทรัพยากรมนุษย" ก็ยิ่งนับไดวามีความสําคัญตอองคกรทุก ๆ รูปแบบ ไมวาจะ

เปนภาคอุตสาหกรรม ภาคการบริการ ภาคการเกษตร เราคงปฏิเสธไมไดวาทรัพยากรมนุษยมิไดมี

สวนรวมกับการพัฒนาองคกรในหลาย ๆ รูปแบบไดเลย 

 ปจจุบันเราใหความสําคัญกับมนุษยหรือคนมากขึ้นกวาในอดีตที่ผานมา ดังจะเห็นได

จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540-2544) และแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) ที่มองเห็นความสําคัญของคนวาเปน

ศูนยกลางและเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาประเทศ  ที่มุงเนนใหความสําคัญกับคนอีกดานหนึ่งคือ

เร่ืองของทุนมนุษย (Human Capital) นับวาเปนสิ่งที่มีคาและมีคุณภาพ เพราะมนุษยทุกคนมี

ศักยภาพอยูในตัวตนของแตละคน จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 8 (พ.ศ. 

2540-2544) และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) ยังเปนการ

พัฒนาคนลักษณะที่ตอเนื่องและยั่งยืน  ทําใหคนมีความสุข  สามารถพึ่งตนเองไดในระยะยาว 

ปจจัยที่สําคัญสําหรับทุกองคกร ประกอบดวยปจจัยทั้ง 4 ดาน คือ 1. คน (Man) 2. วัตถุดิบ 

(Material) 3. เงิน (Money)  4. การจัดการ (Management) จะเห็นไดวาทุกปจจัยเมื่อประกอบกัน

แลวจะมีความสําคัญดวยกันทั้งสิ้น  ความสําคัญนั้นจะเปนความสําคัญในแตละดานที่แตกตาง 

กันไป  แตปจจัยหนึ่งที่สําคัญที่สุดในการบริหารองคกร คือ คน (Man) คนจึงเปนทรัพยากรที่มี

คุณคามากที่สุดขององคกร คนจึงเปนสิ่งหนึ่งที่จะทําใหองคกรเจริญเติบโต กาวหนา ทัดเทียม  

แขงขันกับองคกรอื่น ๆ ได คนมีสวนทําใหองคกรมีชื่อเสียงใหเปนที่รูจักของคนภายนอกทั่วไปได  

เมื่อองคกรสามารถใชคนใหเกิดประโยชนสูงสุดและธํารงรักษาพนักงานที่ดีอยูกับองคกรไดนาน 

 ดังนั้น การธํารงรักษาคนที่มีคุณภาพ คนที่มีศักยภาพเพื่อใหอยูกับองคกรนาน ๆ จึง

เปนสิ่งที่องคกรนาจะใหความสําคัญอยางจริงจังและตอเนื่องเปนอยางยิ่ง และควรคํานึงถึง

สวนประกอบอื่น ๆ ที่จะสามารถธํารงรักษาคนใหอยูกับองคกรนาน ๆ ควบคูกันไปดวย เชน       

การเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางานในดานตาง ๆ อาทิ  สวัสดิการ  คาตอบแทน  สภาพแวดลอม
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ในการทํางาน  นโยบาย การใหการพัฒนาและฝกอบรม การใหขวัญกําลังใจ เปนตน องคกรจึงควร

มีกลยุทธทางดานการบริหารจัดการ เพื่อที่จะทําใหคนในองคกรนําความสามารถของตนเองที่มีอยู    

ทํางานใหกับองคกรอยางเต็มความสามารถ มีความสุขในการทํางาน มีความจงรักภักดีตอองคกร  

มีความตองการที่จะทํางานใหกับองคกรเปนระยะเวลานานที่สุด มีความภาคภูมิใจที่ไดอยูกับ

องคกร ไมมีความคิดที่จะลาออกจากองคกรที่อยู  เนื่องจากหากคนในองคกรมีอัตราการเขา-ออก 

(Turnover rate) จํานวนมากแลวยอมสงผลกระทบในหลาย ๆ ดานตอองคกรอยางแนนอน เชน  

การมีตนทุนทางการบริหารมากขึ้น บุคลากรขาดทักษะและความชํานาญงาน ความไมตอเนื่อง

ของงาน ขวัญและกําลังใจของพนักงาน  รวมไปถึงความไมมั่นคงขององคกร ดังนั้น องคกรควรให

ความสําคัญตอคนในองคกรมากขึ้น เพื่อใหคนเหลานั้นอยูกับองคกรนาน ๆ ในขณะเดียวกัน ก็ยังมี

คนในองคกรกลุมที่มีความจงรักภักดีตอองคกร  ทํางานใหกับองคกรเปนระยะเวลานาน คน

เหลานั้นมีปจจัยจูงใจใดที่ยังคงทํางานใหกับองคกรของตนเองเปนเวลานาน ซึง่กแ็สดงใหเหน็วาคน

เหลานั้นมีความผูกพันตอองคกร ความภาคภูมิใจในหนาที่การงาน ความศรัทธาในอาชีพ 

 การที่พนักงานมีความผูกพันตอองคกรเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นวา องคกรนั้น ๆ มีความ

สนใจและใสใจในตัวพนักงาน จนสามารถจูงใจใหพนักงานอยูกับองคกรไดยาวนาน และสามารถ

เชื่อมโยงใหพนักงานปฏิบัติงานใหองคกรจนบรรลุเปาหมาย วัตถุประสงค  ตามทิศทางที่องคกรได

วางไวอยางสําเร็จลุลวงไปดวยดี  การที่คนมีความรูสึกผูกพันตอองคกรยังสามารถทําใหคนใน

องคกรมีพลังกายและพลังใจในการทํางานมีความตั้งใจในการทํางานและทุมเทปฏิบัติงานให

องคกรดวยความเต็มใจ ทั้งนี้ หากองคกรจะธํารงรักษาพนักงานที่จงรักภักดีหรือมีความผูกพันตอ

องคกรไดนั้น 

 1. องคกรควรจะใหผลตอบแทนอยางเหมาะสม  คือ เหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจ

ปจจุบันเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานอยางยุติธรรม 

 2. การจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่ไมเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัยของ

พนักงาน 

 3. คาตอบแทนที่นอกเหนือจากตัวคาจางและเงิน เดือน  เชน  สวัสดิการคา

รักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร  ชุดฟอรมพนักงาน  หอพัก  รถรับสงพนักงาน 

 4. การใหความสําคัญ  ในการสงเสริมดานความปลอดภัยและการลดอุบัติเหตุจาก 

การทํางาน 

 5. การพัฒนาสายงานอาชีพ  เพื่อสรางความมั่นคงและกาวหนาในอาชีพ 
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 ดังคําพูดที่วาหากพนักงานมีความกินดีอยูดีแลวพนักงานก็จะมีความผูกพันตอองคกร      

เกิดความจงรักภักดีตอองคกรและคิดที่จะทํางานเพื่อตอบแทนใหกับองคกรในระยะยาวตอไป  

ปจจัยจูงใจจึงเปนสิ่งสําคัญในการรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหอยูกับองคกรนาน ๆ 

 บริษัท  โรงพยาบาลธนบุรี จํากัด (มหาชน) กอต้ังเมื่อวันที่ 10 พฤษภาคม 2520  

ปจจุบันเปดดําเนินการมากวา 29 ป  เปนโรงพยาบาลเอกชนจํานวนเตียง 435 เตียง ปจจุบันมี

พนักงานประจําทั้งสิ้น 1,792 คน แบงเปนพนักงานตามสายงานของผูอํานวยการฝายบริหารรวม  

695 คน  สายงานรองผูอํานวยการบริหารสายงานการพยาบาลรวม 1,012 คน สายงานรอง

ผูอํานวยการบริหารสายงานบัญชีและการเงินจํานวน 68 คน  สายงานผูอํานวยการฝายแพทย

จํานวน 17 คน โดยแบงระดับการทํางานเปน 

 1. ผูบริหารระดับสูง  ประกอบดวยตําแหนงประธานกรรมการ รองประธานกรรมการ

ฝายแพทย  รองประธานกรรมการฝายบริหาร  กรรมการ กรรมการที่ปรึกษา ผูอํานวยการฝาย

บริหาร  ผูอํานวยการฝายแพทย รองผูอํานวยการสายงานบริหาร  รองผูอํานวยการฝายแพทย    

รองผูอํานวยการบริหารสายงานการพยาบาล  รองผูอํานวยการบริหารสายงานบัญชี-การเงิน 

 2. ผูบริหารระดับกลาง  ประกอบดวยตําแหนง   ผูจัดการฝาย   หัวหนาแผนก 

 3. ระดับเจาหนาที่  ประกอบดวยตําแหนง   พนักงานทั่วไป 

 จากสถิติอัตราการเขา–ออกของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลธนบุรี จํากัด (มหาชน)  

ระหวางป พ.ศ. 2546–2548 พบวามีอัตราการลาออกจากงานในอัตราที่สูงเกินกวาครึ่งของ

พนักงานที่เขาใหม ดังพิจารณาไดจากตารางที่ 1.1 

  

ตารางที่  1.1 

เปรียบเทียบพนักงานเขาใหมและพนกังานที่ลาออก 

ป  พ.ศ. 2546–2548 

 

ป พ.ศ. พนักงานเขาใหม พนักงานที่ลาออก 

2546 297 236 

2547 286 208 

2548 325 223 

ที่มา:  รายงานการประชุมแผนยุทธศาสตรประจําป 2548, โรงพยาบาลธนบุรี 
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 จากตาราง แสดงใหเห็นวาจํานวนพนักงานที่ลาออกจากงานในแตละป มีอัตราที่สูง

เมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานเขาใหม องคกรจึงควรมีกลยุทธในการธํารงรักษาพนักงานใหอยูกับ

องคกรใหยาวนานที่สุด 

 ดังนั้น จากการศึกษาเรื่องการคงอยูของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลธนบุรี จํากัด  

(มหาชน) เปนการศึกษาพนักงานในระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการทั้งหมดขององคกรที่ทํางานใน 

บริษัท โรงพยาบาลธนบุรี จํากัด (มหาชน) ซึ่งมีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 20 ปข้ึนไป   

เปรียบเทียบกับพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุการทํางานนอยกวา 20 ป เพื่อ

เปรียบเทียบถึงปจจัยจูงใจในการคงอยูของพนักงานวาปจจัยตัวใดที่มีความแตกตางกันในการจูง

ใจใหพนักงานคงอยูกับองคกร เพื่อเสริมสรางขวัญกําลังใจ  ความจงรักภักดี  และความผูกพันให

เกิดขึ้นในองคกรตอไป 

 

วัตถุประสงค 

 

 1. เพื่อศึกษาถึงปจจัยจูงใจในการคงอยูของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลธนบุรี จํากัด 

(มหาชน) ที่มีอายุการทํางานตั้งแต 20 ปข้ึนไป 

 2. เพื่อศึกษาถึงกลยุทธในการสงเสริมการจูงใจในการคงอยูของพนักงานบริษัท

โรงพยาบาลธนบุรี จํากัด (มหาชน) 

 

ขอบเขตของการศึกษา 

 

 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง การคงอยูของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลธนบุรี จํากัด 

(มหาชน) เปนการศึกษาพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่ทํางานอยูใน บริษัท โรงพยาบาล

ธนบุรี จํากัด (มหาชน) ที่มีอายุการทํางานตั้งแต 20 ปข้ึนไป จํานวนทั้งสิ้น 213  คน และพนักงาน

ระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุการทํางานนอยกวา 20  ป จํานวนทั้งสิ้น 1,392  คน ทัง้เพศหญงิ

และเพศชาย โดยการศึกษาวิจัยเรื่อง การคงอยูของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลธนบุรี จํากัด 

(มหาชน) มีตัวแปรในการศึกษาวิจัย ดังนี้ 
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ตัวแปรตน 

 

 1. ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการทั้งหมดที่ปฏิบัติงานอยูใน

องคกรที่มีอายุการทํางานตั้งแต 20 ปข้ึนไปและที่มีอายุการทํางานนอยกวา 20 ป ประกอบดวย  

เพศ  อายุ สถานภาพ ภูมิลําเนา การศึกษา รายได/เดือน  ตําแหนงงานที่รับผิดชอบ อายุงาน 

 2. ปจจัยจูงใจใหพนักงานคงอยู  ประกอบดวย 

  -  ปจจัยจูงใจเกี่ยวกับลักษณะขององคกร    แบงเปน    ดานความมีชื่อเสียงของ

องคกร ดานคาตอบแทน  ดานสวัสดิการ 

  - ปจจัยจูงใจเกี่ยวกับลักษณะของงาน แบงเปน  ดานโอกาสความกาวหนา  ดาน

ลักษณะงาน  ดานความรับผิดชอบตองาน 

  - ปจจัยจูงใจเกี่ยวกับลักษณะสภาพแวดลอมของงาน แบงเปน ดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคล  ดานสภาพการทํางานและความปลอดภัยในการทํางาน ดานนโยบายและหลักการ

บริหารงาน 

 

ตัวแปรตาม 

 

 การคงอยูของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลธนบุรี จํากัด (มหาชน) ประกอบดวย 

 - พนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการทั้งหมดขององคกร ที่มีอายุการทํางานตั้งแต 20   

ปข้ึนไป 

 - พนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการทั้งหมดขององคกรที่มีอายุการทํางานนอยกวา

20 ป 

 

คําจํากัดความ (นิยามศพัท) 

 

 1. องคกร หมายถึง บริษัท โรงพยาบาลธนบุรี จํากัด (มหาชน) 

 2. พนักงาน หมายถึง พนักงานในระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการทั้งหมดขององคกร ทั้ง 

เพศหญิงและเพศชายที่มีอายุการทํางานในองคกรตั้งแต  20 ป และพนักงานที่มีอายุการทํางาน

นอยกวา 20 ป 
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 3. การคงอยูของพนักงาน หมายถึง การดํารงสภาพการเปนพนักงานขององคกร การ

ยังคงปฏิบัติงานใหกับองคกรตอไป 

 4. กลยุทธ หมายถึง วิธีปฏิบัติ  แนวทางในการปฏิบัติ ที่นํามาใชในการบริหารองคกร 

 5. ปจจัยจูงใจ หมายถึง ปจจัยตาง ๆ  ที่เปนสาเหตุที่ทําใหพนักงานคงอยูในองคกร

และ ปฏิบัติงานใหกับองคกรตอไป  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้แบงปจจัยจูงใจออกเปน 3 ลักษณะ คือ 

  - ปจจัยจูงใจเกี่ยวกับลักษณะขององคกร แบงเปน ดานความมีชื่อเสียงขององคกร 

ดานคาตอบแทน ดานสวัสดิการ 

  - ปจจัยจูงใจเกี่ยวกับลักษณะของงาน แบงเปน ดานโอกาสความกาวหนา ดาน

ลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบตองาน 

  - ปจจัยจูงใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของงาน แบงเปน ดานความสัมพันธระหวาง

บุคคล  ดานสภาพการทํางานและความปลอดภัยในการทํางาน ดานนโยบายและหลักการ

บริหารงาน 

 6. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความเต็มใจ ความจงรักภักดีตอองคกร ความรูสึก

ผูกพันและปรารถนาที่จะทํางานใหองคกร 

 7. การธํารงรักษาพนักงาน หมายถึง ความสามารถขององคกรในการจูงใจใหพนักงาน

อยูกับองคกร มีความจงรักภักดีตอองคกร โดยองคกรจะมีกระบวนการและกลยุทธตาง ๆ เชน การ

จายคาตอบแทนที่เหมาะสม สภาพแวดลอมมีความปลอดภัยในการทํางาน ความมั่นคงกาวหนา

ในอาชีพการงาน ส่ิงเหลานี้สงผลใหพนักงานมีทัศนคติที่ดีตอองคกรและทําใหอยูกับองคกรไดนาน

ที่สุด 


