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บทที ่4 

 

ผลการศึกษา และอภิปรายผลการศึกษา 

 

ผลการศึกษา 

  

 การศึกษาเรื่อง  “การคงอยูของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลธนบุรี จํากัด (มหาชน)” 

เปนการศึกษาจากกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในองคกร  

จํานวน 86 คน แบงเปนพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปจํานวน 

37 คนและพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงานนอยกวา  20  ป จํานวน 49 คน  สําหรับ

ผลการศึกษาผูศึกษาวิจัยจะนําเสนอเปนลําดับดังนี้ 

 สวนที่  1  ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

 สวนที่  2  ความสัมพันธสวนบุคคลกับปจจัยจูงใจที่ทําใหพนักงานคงอยู 

 สวนที่  3  เปรียบเทียบปจจัยจูงใจที่ทําใหพนักงานคงอยู 

 สวนที่  4  ขอเสนอแนะ 

 สวนที่  5  บทสัมภาษณ 

  

สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

 

ตารางที่ 4.1 

เพศของผูตอบแบบสอบถาม 

 

อายุงานนอยกวา 20 ป อายุงานตัง้แต 20 ปข้ึนไป 
เพศ 

จํานวน (คน) รอยละ (%) จํานวน (คน) รอยละ (%) 

ชาย 9 18.4 8 21.6 

หญิง 40 81.6 29 78.4 

รวม 49 100.0 37 100.0 
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 จากตารางที่ 4.1 แสดงใหเห็นวา พนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงาน     

นอยกวา 20 ปที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 40  คน คิดเปนรอยละ 81.6  

และเพศชายจํานวน 9 คน  คิดเปนรอยละ 18.4 

 สวนพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปที่ตอบ

แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงเชนกันจํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 78.4  และเพศชาย

จํานวน  8  คน  คิดเปนรอยละ 21.6 

 

ตารางที่ 4.2 

อายุของผูตอบแบบสอบถาม 

 

อายุงานนอยกวา 20 ป อายุงานตัง้แต 20 ปข้ึนไป 
อาย ุ

จํานวน (คน) รอยละ (%) จํานวน (คน) รอยละ (%) 

20-39 34 69.4 2 5.4 

40-59 13 26.5 33 89.2 

ไมตอบ 2 4.1 2 5.4 

รวม 49 100.0 37 100.0 

 

 จากตารางที่ 4.2  แสดงใหเห็นวา พนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงานนอย

กวา 20 ปที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 20-39 ป จํานวน 34  คน คิดเปนรอยละ 69.4 และ

อายุ 40-59 ปจํานวน 13 คน  คิดเปนรอยละ 26.5 

 สวนพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปที่                 

ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูที่มีอายุ 40-59 ปจํานวน 33  คน  คิดเปนรอยละ 89.2  และ   

อายุ  20-39 ป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 5.4 
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ตารางที่ 4.3 

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

 

อายุงานนอยกวา 20 ป อายุงานตัง้แต 20 ปข้ึนไป 
สถานภาพ 

จํานวน (คน) รอยละ (%) จํานวน (คน) รอยละ (%) 

โสด 28 57.1 4 10.8 

สมรส 21 42.9 32 86.5 

ไมตอบ - - 1 2.7 

รวม 49 100.0 37 100.0 

 

 จากตารางที่ 4.3  แสดงใหเห็นวา สถานภาพของพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการ  

ที่มีอายุงานนอยกวา 20  ป  ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 28 คน รอยละ  

57.1 สมรสจํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 42.9  

 สถานภาพของพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปขึ้นไปที่ตอบ

แบบสอบถามสวนใหญสมรสแลวจํานวน 32 คน รอยละ 86.5 และ รอยละ 10.8 เปนผูมี

สถานภาพ โสด จํานวน 4 คน 

 

ตารางที่ 4.4 

ภูมิลําเนาของผูตอบแบบสอบถาม 

 

อายุงานนอยกวา 20 ป อายุงานตัง้แต 20 ปข้ึนไป 
ภูมิลําเนา 

จํานวน (คน) รอยละ (%) จํานวน (คน) รอยละ (%) 

กรุงเทพมหานคร 16 32.7 15 40.5 

ตางจังหวัด 33 67.3 21 56.8 

ไมตอบ - - 1 2.7 

รวม 49 100.0 37 100.0 

 

 

 



     

 

34 

 จากตารางที่ 4.4  แสดงใหเห็นวา ภูมิลําเนาของพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มี

อายุงานนอยกวา 20 ปที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีภูมิลําเนาอยูที่ตางจังหวัด จํานวน 33  คน  

คิดเปนรอยละ  67.3  กรุงเทพมหานคร จํานวน 16  คน  คิดเปนรอยละ 32.7 

 ภูมิลําเนาของพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปที่ตอบ

แบบสอบถามสวนใหญมีภูมิลําเนาอยูที่ตางจังหวัดเชนกันจํานวน 21 คน รอยละ 56.8 และรอยละ 

40.5  เปนผูที่มีภูมิลําเนาอยูกรุงเทพมหานคร 

 

ตารางที่ 4.5 

การศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม 

 

อายุงานนอยกวา 20 ป อายุงานตัง้แต 20 ปข้ึนไป 
การศึกษา 

จํานวน (คน) รอยละ (%) จํานวน (คน) รอยละ (%) 

ตํ่ากวา ปวส. 20 40.8 26 70.3 

ต้ังแต ปวส.ข้ึนไป 29 59.2 10 27.7 

ไมตอบ - - 1 2.7 

รวม 49 100.0 37 100.0 

 

 จากตารางที่ 4.5  แสดงใหเห็นวา การศึกษาของพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มี

อายุงานนอยกวา 20 ป ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาตั้งแตปวส.ข้ึนไป จํานวน 29  คน 

คิดเปนรอยละ 59.2  และต่ํากวาปวส. มีจํานวน 20  รอยละ 40.5 

 การศึกษาของพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปที่ตอบ

แบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปวส. จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 70.3 ต้ังแต

ปวส.ข้ึนไปจํานวน 10 คน รอยละ 27.7 
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ตารางที่ 4.6 

รายไดของผูตอบแบบสอบถาม 

 

อายุงานนอยกวา 20 ป อายุงานตัง้แต 20 ปข้ึนไป 
รายได/เดือน 

จํานวน (คน) รอยละ (%) จํานวน (คน) รอยละ (%) 

นอยกวา 10,000 บาท 26 53.1 9 24.3 

ต้ังแต 10,001 บาทข้ึนไป 23 46.9 28 75.7 

รวม 49 100.0 37 100.0 

 

 จากตารางที่  4.6 แสดงใหเห็นวา รายไดของพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มี

อายุงานนอยกวา 20 ปที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดนอยกวา 10,000 บาท/เดือน จํานวน 

26  คน คิดเปนรอยละ 53.1 และผูที่มีรายไดต้ังแต 10,001 บาทขึ้นไปมีจํานวน 23 คน คิดเปน 

รอยละ 46.9 

 สวนรายไดของพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปที่ตอบ

แบบสอบถามสวนใหญมีรายไดต้ังแต 10,001 บาทข้ึนไป จํานวน 28 คน รอยละ 75.7 และ     

นอยกวา 10,000 บาท รอยละ 24.3 มีจํานวน 9 คน 

 

ตารางที่ 4.7 

ตําแหนงของผูตอบแบบสอบถาม 

 

อายุงานนอยกวา 20 ป อายุงานตัง้แต 20 ปข้ึนไป 
ตําแหนง 

จํานวน (คน) รอยละ (%) จํานวน (คน) รอยละ (%) 

ฝายบริหาร 21 42.9 24 64.9 

ฝายการพยาบาล 28 57.1 13 35.1 

รวม 49 100.0 37 100.0 
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 จากตารางที่  4.7    แสดงใหเห็นวา ตําแหนงของพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการ  

ที่มีอายุงานนอยกวา 20 ป ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงที่อยูฝายการพยาบาล  จํานวน 

28 คน  รอยละ 57.1 และรอยละ 42.9  มีตําแหนงอยูฝายบริหารจํานวน 21 คน 

 ตําแหนงของพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปที่ตอบ

แบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงอยูฝายบริหารจํานวน 24 คนรอยละ 64.9 และรอยละ 35.1  

เปนผูที่อยูฝายการพยาบาล จํานวน 13 คน 

 

สวนที่ 2  ความสัมพันธสวนบุคคลกับปจจัยจูงใจที่ทําใหพนักงานคงอยู 

 

 ความสัมพันธสวนบุคคลกับปจจัยจูงใจที่ทําใหพนักงานคงอยู ผูศึกษาไดทําการศึกษา

ความสัมพันธของขอมูลสวนบุคคลพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงาน ต้ังแต 20 ป   

ข้ึนไปและอายุงานนอยกวา 20 ปกับคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจที่ทําใหพนักงานคงอยูโดยแบงปจจัย

จูงใจออกเปน 3 ปจจัยไดแก ปจจัยจูงใจเกี่ยวกับลักษณะขององคกรประกอบดวย ดานชื่อเสียง

ขององคกร ดานคาตอบแทน ดานสวัสดิการ ปจจัยจูงใจเกี่ยวกับลักษณะของงาน ประกอบดวย 

ดานโอกาสความกาวหนา ดานลักษณะงาน  ดานความรับผิดชอบตองาน ปจจัยจูงใจเกี่ยวกับ

ลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  ดานสภาพ

การทํางานและความปลอดภัยในการทํางาน  ดานนโยบายและหลักการบริหาร  ดังจะนําเสนอ

ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



     

 

37 

ตารางที่ 4.8 

ความสัมพันธระหวางเพศกบัปจจัยจูงใจที่ทาํใหพนกังานคงอยู 

 

คาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจทีท่ําใหพนักงานคงอยู 

เพศ 

ปจจัยจูงใจ 

เกี่ยวกับลักษณะ

ขององคกร 

ปจจัยจูงใจ 

เกี่ยวกับลักษณะ 

ของงาน 

ปจจัยจูงใจ

เกี่ยวกับลักษณะ

สภาพแวดลอม

ของงาน 

รวม 

ชาย     

-อายุนอยงานกวา 20ป 3.26 3.48 3.53 3.44 

-อายุงานตัง้แต 20 ปข้ึนไป 3.61 3.89 3.70 3.73 

ผลตางคาเฉลีย่ 0.34* 0.41* 0.17 0.31* 

หญิง     

-อายุนอยกวา 20 ป 3.23 3.50 3.58 3.38 

-อายุต้ังแต 20 ปข้ึนไป 3.50 3.60 3.74 3.39 

ผลตางคาเฉลีย่ 0.25 0.10 0.16 0.17 

 

 จากตารางที่ 4.8 จากขอมูลแสดงใหเห็นวาความสัมพันธของเพศกับปจจัยจูงใจที่ทําให

พนักงานคงอยู  โดยเพศชายที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปพบความแตกตางของคาเฉลี่ยเกี่ยวกับ

ลักษณะของงานคอนขางมากเทากับ (0.41) และเกี่ยวกับลักษณะขององคกรเทากับ (0.34) และมี

ผลตางคาเฉลี่ยรวมเทากับ (0.31) มากกวาเพศชายที่มีอายุงานนอยกวา 20 ป เนื่องจากเพศชายที่

มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปมีความคิดเห็นวาชอบลักษณะงานที่ทําในปจจุบัน เปนงานที่ได

ใหบริการแกผูมารับบริการไดชวยเหลือผูปวย ลักษณะงานเปนงานที่ทาทายความสามารถ  

ลักษณะงานที่ทํามีความเปนอิสระและมีความสุขในลักษณะงานที่ไดปฏิบัติ อีกทั้งการที่ปฏิบัติงาน

มานานจนทําใหเกิดความจงรักภักดีและมีความรูสึกผูกพันตอองคกร มีความภาคภูมิใจที่ทํางาน

ใหกับองคกรประกอบกับองคกรมีชื่อเสียงมีความมั่นคงทําใหเพศชายที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไป

คิดจะทํางานใหกับองคกรจนกวาจะเกษียณอายุ 
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 สําหรับความสัมพันธของเพศกับปจจัยจูงใจที่ทําใหพนักงานคงอยูของเพศหญิงที่มี

อายุงานนอยกวา 20 ปและอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไป  ไมพบคาความแตกตางของปจจัยจูงใจที่ 

ทําใหพนักงานคงอยูทั้ง 3 ปจจัย 

 

ตารางที่ 4.9 

ความสัมพันธระหวางอายุกบัปจจัยจูงใจที่ทาํใหพนกังานคงอยู 

 

คาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจทีท่ําใหพนักงานคงอยู 

อาย ุ

ปจจัยเกีย่วกับ

ลักษณะของ 

องคกร 

ปจจัยจูงใจ 

เกี่ยวกับลักษณะ 

ของงาน 

ปจจัยจูงใจ 

เกี่ยวกับลักษณะ

สภาพแวดลอม 

ของงาน 

รวม 

20-39     

-อายุนอยกวา 20 ป 3.16 3.43 3.54 3.38 

-อายุต้ังแต 20 ปข้ึนไป 3.36 3.36 3.44 3.39 

ผลตางคาเฉลีย่ 0.19 0.06 0.10 0.00 

40-59     

-อายุนอยกวา 20 ป 3.38 3.67 3.61 3.55 

-อายุต้ังแต 20 ปข้ึนไป 3.55 3.71 3.76 3.67 

ผลตางคาเฉลีย่ 0.17 0.03 0.15 0.12 

 

  จากตารางที่ 4.9 จากขอมูลแสดงใหเห็นวาความสัมพันธของอายุกับปจจัยจูงใจที่ทํา

ใหพนักงานคงอยูที่มีอายุ 20-39 ป ระหวางพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 20 ปกับผูที่มีอายุงาน

ต้ังแต 20 ปข้ึนไปไมพบคาความแตกตางของคาเฉลี่ยปจจัยจูงใจที่ทําใหพนักงานคงอยู              

ทั้ง  3 ปจจัย  โดยเฉพาะผลตางของคาเฉลี่ยรวมเทากับ (0.00) โดยผูศึกษากําหนดคาความ

แตกตางไวที่  0.25 

 พนักงานที่มีอายุ 40-59 ประหวางพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 20 ปและอายุงาน

ต้ังแต 20 ปข้ึนไป ไมพบความแตกตางของคาเฉลี่ยเชนกัน 
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ตารางที่ 4.10 

ความสัมพันธระหวางสถานภาพกับปจจยัจูงใจทีท่ําใหพนักงานคงอยู 

 

คาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจทีท่ําใหพนักงานคงอยู 

สถานภาพ 

ปจจัยเกีย่วกับ

ลักษณะของ 

องคกร 

ปจจัยจูงใจ 

เกี่ยวกับลักษณะ 

ของงาน 

ปจจัยจูงใจ

เกี่ยวกับลักษณะ

สภาพแวดลอม

ของงาน 

รวม 

โสด     

-อายุนอยกวา 20 ป 3.17 3.41 3.59 3.39 

-อายุต้ังแต 20 ปข้ึนไป 3.11 3.43 3.43 3.32 

ผลตางคาเฉลีย่ 0.05 0.01 0.15 0.06 

สมรส     

-อายุนอยกวา 20 ป 3.33 3.61 3.54 3.49 

-อายุต้ังแต 20 ปข้ึนไป 3.57 3.71 3.78 3.68 

ผลตางคาเฉลีย่ 0.23 0.09 0.23 0.19 

 

 จากตารางที่ 4.10 จากขอมูลแสดงใหเห็นวาความสัมพันธของสถานภาพกับปจจัยจูง

ใจที่ทําใหพนักงานคงอยู พนักงานมีสถานภาพโสดและสมรสระหวางพนักงานทีม่อีายงุานนอยกวา 

20 ปกับผูที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปไมพบคาความแตกตางของคาเฉลี่ยปจจัยจูงใจที่ทําให

พนักงานคงอยูทั้ง 3 ปจจัย โดยผูศึกษากําหนดคาความแตกตางไวที่ 0.25  
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ตารางที่ 4.11 

ความสัมพันธระหวางภูมิลําเนากับปจจัยจงูใจทีท่ําใหพนกังานคงอยู 

 

คาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจทีท่ําใหพนักงานคงอยู 

ภูมิลําเนา 

ปจจัยเกีย่วกับ

ลักษณะของ 

องคกร 

ปจจัยจูงใจ 

เกี่ยวกับลักษณะ 

ของงาน 

ปจจัยจูงใจ

เกี่ยวกับลักษณะ

สภาพแวดลอม

ของงาน 

รวม 

กรุงเทพมหานคร     

-อายุนอยกวา 20 ป 3.28 3.49 3.42 3.40 

-อายุต้ังแต 20 ปข้ึนไป 3.46 3.61 3.67 3.58 

ผลตางคาเฉลีย่ 0.18 0.12 0.24 0.18 

ตางจงัหวัด     

-อายุนอยกวา 20 ป 3.22 3.50 3.63 3.45 

-อายุต้ังแต 20 ปข้ึนไป 3.56 3.72 3.77 3.68 

ผลตางคาเฉลีย่ 0.34* 0.22 0.13 0.23 

 

 จากตารางที่ 4.11 จากขอมูลแสดงใหเห็นวาความสัมพันธของภูมิลําเนากับปจจัยจูงใจ

ที่ทําใหพนักงานคงอยู  พบคาความแตกตางปจจัยจูงใจเกี่ยวกับลักษณะของงานเทากับ (0.34) 

โดยพนักงานที่มีภูมิลําเนาอยูตางจังหวัดและมีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปมีความสัมพันธกับปจจัย

จูงใจเกี่ยวกับลักษณะขององคกรคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 มากกวาพนักงานที่มีภูมิลําเนาตางจังหวัด 

ที่มีอายุงานนอยกวา 20 ปข้ึนไปที่คาเฉลี่ย (3.22) ทั้งนี้เนื่องจากพอใจกับคาตอบแทนที่ไดรับเพื่อ

นําเงินสงไปใหบิดาและมารดาที่อยูตางจังหวัด  ประกอบกับองคกรไดใหสวัสดิการหอพักใหกับ

พนักงานภูมิใจที่ไดทํางานกับองคกรที่มีความมั่นคงสามารถทํางานใหกับองคกรเปนระยะเวลา

นานได 
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ตารางที่ 4.12 

ความสัมพันธระหวางการศึกษากบัปจจัยจูงใจทีท่ําใหพนักงานคงอยู 

 

คาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจทีท่ําใหพนักงานคงอยู 

การศึกษา 

ปจจัยเกีย่วกับ

ลักษณะของ 

องคกร 

ปจจัยจูงใจ 

เกี่ยวกับลักษณะ 

ของงาน 

ปจจัยจูงใจ

เกี่ยวกับลักษณะ

สภาพแวดลอม

ของงาน 

รวม 

ตํ่ากวา ปวส.     

-อายุนอยกวา 20 ป 3.29 3.56 3.67 3.51 

-อายุต้ังแต 20 ปข้ึนไป 3.63 3.71 3.81 3.72 

ผลตางคาเฉลีย่ 0.33* 0.14 0.13 0.20 

ต้ังแต ปวส.ข้ึนไป     

-อายุนอยกวา 20 ป 3.20 3.45 3.50 3.38 

-อายุต้ังแต 20 ปข้ึนไป 3.22 3.47 3.46 3.38 

ผลตางคาเฉลีย่ 0.01 0.01 0.04 0.00 

 

  จากตารางที่ 4.12 จากขอมูลแสดงใหเห็นวาความสัมพันธของการศึกษากับปจจัยจูง

ใจที่ทําใหพนักงานคงอยู  พบคาความแตกตางปจจัยจูงใจเกี่ยวกับลักษณะของงานเทากับ (0.33) 

โดยพนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาปวส.และมีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปมีความสัมพันธกับปจจัย 

จูงใจเกี่ยวกับลักษณะขององคกรคาเฉลี่ยเทากับ (3.63) มากกวาพนักงานที่มีภูมิลําเนาตางจังหวัด  

ที่มีอายุงานนอยกวา 20 ปที่คาเฉลี่ย (3.29) จากการวิเคราะหพบวาพนักงานที่มีอายุงานตั้งแต 20 

ปข้ึนไปและมีระดับการศึกษานอยแตไดทํางานกับองคกรที่มีชื่อเสียงและไดรับสวัสดิการมากมาย    

ประกอบกับองคกรยังคงธํารงรักษาพนักงานและมองถึงความสามารถ  ความชํานาญและ

ประสบการณในการทํางานมากกวาระดับการศึกษา  พนักงานเหลานั้นจึงยังคงปฏิบัติงานใหกับ

องคกรตอไป 
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ตารางที่ 4.13 

ความสัมพันธระหวางรายไดกับปจจัยจงูใจที่ทาํใหพนกังานคงอยู 

 

คาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจทีท่ําใหพนักงานคงอยู 

รายได/เดือน 

ปจจัยเกีย่วกับ

ลักษณะของ 

องคกร 

ปจจัยจูงใจ 

เกี่ยวกับลักษณะ 

ของงาน 

ปจจัยจูงใจ

เกี่ยวกับลักษณะ

สภาพแวดลอม

ของงาน 

รวม 

นอยกวา 10,000 บาท     

-อายุนอยกวา 20 ป 3.24 3.50 3.59 3.45 

-อายุต้ังแต 20 ปข้ึนไป 3.54 3.52 3.66 3.57 

ผลตางคาเฉลี่ย 0.29* 0.01 0.06 0.12 

ต้ังแต 10,001 บาทขึ้นไป     

-อายุนอยกวา 20 ป 3.20 3.47 3.45 3.37 

-อายุต้ังแต 20 ปข้ึนไป 3.50 3.92 3.86 3.76 

ผลตางคาเฉลี่ย 0.29* 0.44* 0.41* 0.38* 

 

 จากตารางที่ 4.13 จากขอมูลแสดงใหเห็นวาความสัมพันธของรายไดกับปจจัยจูงใจ   

ที่ทําใหพนักงานคงอยู  พบคาความแตกตางปจจัยจูงใจเกี่ยวกับลักษณะของงานเทากับ (0.29) 

โดยพนักงานทีมีรายได นอยกวา 10,000 บาทและมีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปมีความสัมพันธกับ 

ปจจัยจูงใจเกี่ยวกับลักษณะขององคกรคาเฉลี่ยเทากับ (3.54) มากกวาพนักงานที่มีอายุงาน    

นอยกวา 20 ที่คาเฉลี่ย (3.24) 

 สําหรับพนักงานที่มีรายไดต้ังแต 10,001 บาทขึ้นไป พบคาความแตกตางทั้ง 3 ปจจัย

ไดแก  ปจจัยจูงใจเกี่ยวกับลักษณะขององคกร (0.29) ปจจัยจูงใจเกี่ยวกับลักษณะของงาน

คอนขางมาก (0.44) ปจจัยจูงใจเกี่ยวกับลักษณะของสภาพแวดลอมของงาน (0.41) รวมถึง

ผลตางคาเฉลี่ยโดยรวม (0.38) โดยผูที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปมีความสัมพันธกับปจจัยจูงใจที่

ทําใหพนักงานคงอยูทั้ง 3 ปจจัยมากกวาพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 20 ป จากการวิเคราะห

พบวาพนักงานที่ทํางานใหกับองคกรเปนระยะเวลานานนั้นพอใจกับการไดรับการขึ้นเงินเดือนทุกป  
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รวมทั้งมีสวัสดิการใหตนเองรวมไปถึงครอบครัวเพราะสวนใหญพนักงานที่มีอายุงานมากเปนผูที่

สมรสแลว เชน สวนลดในการรักษาพยาบาลครอบครัว  สวัสดิการคาเลาเรียนบุตร การไดรับ

คาตอบแทนเปนเงินเมื่อทํางานครบ 5 ป 10 ป 15 ป 20 ป และ 25 ป เมื่อมีรายไดมากขึ้นจึงสงผล

ใหมีแรงจูงใจในการทํางานใหกับองคกรตอไป 

 

ตารางที่ 4.14 

ความสัมพันธระหวางตําแหนงงานที่รับผิดชอบ 

กับปจจัยจงูใจที่ทาํใหพนกังานคงอยู 

 

คาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจทีท่ําใหพนักงานคงอยู 

ตําแหนงงานที่รับผิดชอบ 

ปจจัยเกีย่วกับ

ลักษณะของ 

องคกร 

ปจจัยจูงใจ 

เกี่ยวกับลักษณะ 

ของงาน 

ปจจัยจูงใจ

เกี่ยวกับลักษณะ

สภาพแวดลอม

ของงาน 

รวม 

ฝายบริหาร     

-อายุนอยกวา 20 ป 2.14 2.24 2.30 2.23 

-อายุต้ังแต 20 ปข้ึนไป 2.31 2.44 2.51 2.42 

ผลตางคาเฉลีย่ 0.17 0.20 0.21 0.19 

ฝายการพยาบาล     

-อายุนอยกวา 20 ป 2.26 2.42 2.52 2.40 

-อายุต้ังแต 20 ปข้ึนไป 2.28 2.53 2.56 2.46 

ผลตางคาเฉลีย่ 0.02 0.11 0.04 0.06 

 

  จากตารางที่ 4.14 จากขอมูลแสดงใหเห็นวาความสัมพันธของตําแหนงงาน              

ที่รับผิดชอบกับปจจัยจูงใจที่ทําใหพนักงานคงอยู  พนักงานที่มีตําแหนงงานในฝายบริหารและ  

ฝายการพยาบาลระหวางพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 20 ปกับผูที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปไม

พบคาความแตกตางของคาเฉลี่ยปจจัยจูงใจที่ทําใหพนักงานคงอยูทั้ง 3 ปจจัย โดยผูศึกษา

กําหนดคาความแตกตางไวที่ 0.25 จากการวิเคราะหพบวาเนื่องจากองคกรไดใหความสําคัญกับ

พนักงานทุกหนาที่และทุกตําแหนงงานไมวาจะปฏิบัติงานฝายบริหารหรือฝายการพยาบาล      
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การไดรับสวัสดิการตาง ๆ และการใหโอกาสมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นนั้นพนักงานทุก

ตําแหนงและทุกฝายสามารถทําไดเชนเดียวกัน  ไมมีความเหลื่อมลํ้าและแบงแยก 

 

สวนที่  3  เปรียบเทียบปจจัยจูงใจที่ทําใหพนักงานคงอยู 

 

 ผูศึกษาวิจัยไดทําการวิเคราะหเปรียบเทียบระหวางพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการ

ที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปและพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 20 ปกับปจจัยจูงใจที่ทําให

พนักงานคงอยูประกอบดวยปจจัย 3 ปจจัย ไดแก ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะขององคกร ปจจัย

เกี่ยวกับลักษณะของงาน ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะสภาพแวดลอมของงาน  ผลการเปรียบเทียบสรุป

ไดดังนี้ 

 

ตารางที่ 4.15 

เปรียบเทียบปจจัยจูงใจดานลักษณะขององคกร 

กับอายงุานทีท่ําใหพนักงานคงอยู 

 

อายุงาน 

นอยกวา 20 ป 

อายุงาน 

ต้ังแต 20 ปข้ึนไป 
ปจจัยจูงใจเกีย่วกับ 

ลักษณะขององคกร 
X  S.D. X  S.D. 

t-test Sig. 

ดานความมีชือ่เสียงขององคกร 4.15 .5457 4.57 .3936 -4.059* .000 

ทานคิดวา บริษัท โรงพยาบาล

ธนบุรี จาํกัด (มหาชน) เปนบริษัท 

ที่มีชื่อเสียง 

4.04 .6109 4.45 .6910 -2.973* .004 

ทานมีความภมูิใจที่ไดทํางานกับ

โรงพยาบาลธนบุรี จาํกัด (มหาชน) 

4.12 .7537 4.45 .6053 -2.299* .024 

ทานคิดวาบริษัท โรงพยาบาล

ธนบุรี จาํกัด (มหาชน) เปนบริษัท 

ที่มีความมัน่คง 

4.44 .6475 4.63 .5930 -1.403 .165 
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ตารางที่ 4.15 (ตอ) 

 

อายุงาน 

นอยกวา 20 ป 

อายุงาน 

ต้ังแต 20 ปข้ึนไป 
ปจจัยจูงใจเกีย่วกับ 

ลักษณะขององคกร 
X  S.D. X  S.D. 

t-test Sig. 

ทานคิดวาจะทํางานกับ บริษัท       

โรงพยาบาลธนบุรี จาํกัด (มหาชน) 

ไปจนกวาเกษยีณอายงุาน 

3.89 1.0051 4.54 .7301 -3.434* .001 

ทานมีความจงรักภักดีและมี

ความรูสึกผูกพันตอบริษทั 

โรงพยาบาลธนบุรี จาํกัด (มหาชน) 

4.22 .6540 4.6 .5299 -3.532* .001 

ดานคาตอบแทน 2.55 .4880 2.74 .6478 -1.442 .155 

ทานคิดวาคาตอบแทนทีท่านไดรับ

จาก บริษัท โรงพยาบาลธนบุรี 

จํากัด (มหาชน) มีความเหมาะสม

กับตําแหนงหนาที่การงานของทาน 

2.57 .9780 3.05 1.1772 -2.021* .047 

ทานมีความพงึพอใจกับ

คาตอบแทนทีท่านไดรับอยูใน

ปจจุบัน 

2.57 1.0206 3.18 1.1508 -2.586* .012 

หากทานไดรับคาตอบแทนทีสู่งขึ้น

จะเปนสวนหนึ่งที่ทาํใหทานปฏิบัติ 

งาน ใหกับบริษัท โรงพยาบาล

ธนบุรี จาํกัด (มหาชน) ตอไป 

2.04 .8650 2.00 .8944 .212 .834 

ทานมีความพงึพอใจกับการขึ้น

เงินเดือนของบริษัท โรงพยาบาล

ธนบุรี จาํกัด (มหาชน) ในแตละป 

2.87 .9272 3.41 .9063 -2.683* .009 
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ตารางที่ 4.15 (ตอ) 

 

อายุงาน 

นอยกวา 20 ป 

อายุงาน 

ต้ังแต 20 ปข้ึนไป 
ปจจัยจูงใจเกีย่วกับ 

ลักษณะขององคกร 
X  S.D. X  S.D. 

t-test Sig. 

หากมีโรงพยาบาลอื่นให

คาตอบแทนสงูกวาทีท่านไดรับอยู

ในปจจุบัน ทานจะเลือกที่จะ

ปฏิบัติงานกับโรงพยาบาลนัน้ ๆ 

2.89 1.0655 2.08 1.1307 3.394* .001 

ดานสวัสดิการ 3.01 .7149 3.37 1.2813 -1.498 .140 

ทานพอใจกับสวัสดิการในเรือ่ง 

การรักษาพยาบาล 

2.93 1.0687 3.44 .9984 -2.239* .028 

ทานพอใจกับสวัสดิการในเรือ่ง

บานพักตากอากาศ 

3.02 .9680 3.11 1.2137 -3,700 .712 

ทานพอใจกับสวัสดิการในเรือ่งการ

กูเงนิเพื่อคาเลาเรียนการศึกษาบุตร 

3.04 .9781 3.00 1.1212 .179 .862 

ทานพอใจสวสัดิการในเรื่องชุด

ฟอรมพนักงาน 

2.71 .9574 2.69 1.2608 .082 .937 

 

 จากตารางที่ 4.15 สามารถวิเคราะหและสรุปผลการศึกษาวิจัยไดดังนี้  

 จากขอมูลของกลุมตัวอยางพบวาพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงาน   

นอยกวา 20 ปและอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปมีความแตกตางกันในเรื่องของปจจัยจูงใจเกี่ยวกับ

ลักษณะขององคกร ในดานความมีชื่อเสียงขององคกรโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

โดยพนักงานที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปมีความคิดเห็นวามีความจงรักภักดีและมีความรูสึก

ผูกพันตอองคกร คิดวาจะทํางานใหกับองคกรจนกวาจะเกษียณอายุ และมีความภูมิใจที่ไดทํางาน

กับองคกรที่มี ชื่อเสียงมากกวาพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงานนอยกวา 20 ป 

 สําหรับปจจัยจูงใจเกี่ยวกับลักษณะขององคกร ในดานคาตอบแทนมีความแตกตางกัน  

โดยพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปมีความคิดเห็นวาพึงพอใจกับ

การขึ้นเงินเดือนในแตละป มีความพึงพอใจกับคาตอบแทนที่ไดรับอยูในปจจุบันและคิดวา
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คาตอบแทนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่การงานมากกวาพนักงานระดับเจาหนาที่

ปฏิบัติการที่มีอายุงานนอยกวา 20 ป  ยกเวนในขอปจจัยที่วาหากมีโรงพยาบาลอื่นใหคาตอบแทน

ที่สูงกวาที่ไดรับอยูในปจจุบันจะเลือกที่จะปฏิบัติงานกับโรงพยาบาลนั้น ๆ พนักงานระดับ

เจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงานนอยกวา 20 ปมีเห็นดวยมากกวาพนักงานระดับเจาหนาที่

ปฏิบัติการที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 แตกลุมตัวอยาง        

ทั้ง 2 กลุมมีความคิดเห็นไมแตกตางกันในดานคาตอบแทนโดยรวม 

 และปจจัยจูงใจเกี่ยวกับลักษณะขององคกร  ในดานสวัสดิการโดยรวมกลุมตัวอยาง  

ทั้ง 2 กลุมมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน  แตพบความแตกตางเรื่องความพอใจกับสวัสดิการในเรื่อง

การรักษาพยาบาล โดยพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปมีความ

พอใจกับ สวัสดิการการรักษาพยาบาลมากกวาพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงาน

นอยกวา 20 ป 

 

ตารางที่ 4.16 

เปรียบเทียบปจจัยจูงใจดานลักษณะของงาน 

กับอายงุานทีท่ําใหพนักงานคงอยู 

 

อายุงาน 

นอยกวา 20 ป 

อายุงาน 

ต้ังแต 20 ปข้ึนไป 
ปจจัยจูงใจเกีย่วกับ 

ลักษณะขององคกร 
X  S.D. X  S.D. 

t-test Sig. 

ดานโอกาสความกาวหนา 2.90 .7446 3.12 .8000 -1.285 .203 

ทานคิดวาหนาที ่ทีท่านรับผิดชอบ 

ทําใหทานมีโอกาสกาวหนามาก

ข้ึน 

3.02 1.0208 3.27 1.0448 -1.102 .247 

บริษัท โรงพยาบาลธนบุรี จํากัด 

(มหาชน) เปดโอกาสใหทานมี

ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน

อยางเตม็ที ่

3.01 1.0085 3.00 1.0000 .280 .780 
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ตารางที่ 4.16 (ตอ) 

 

อายุงาน 

นอยกวา 20 ป 

อายุงาน 

ต้ังแต 20 ปข้ึนไป 
ปจจัยจูงใจเกีย่วกับ 

ลักษณะขององคกร 
X  S.D. X  S.D. 

t-test Sig. 

ทานคิดวาตาํแหนงงานของทานมี

ความสาํคัญเปนอยางมากตอ

บริษัทโรงพยาบาลธนบุรี จํากัด 

(มหาชน) 

3.38 .9313 3.72 .9902 -1.627 .108 

โอกาสความกาวหนาของทานมี

มากกวาเพื่อนรวมงานทานอืน่ 

2.67 .9440 2.75 1.1052 .335 .738 

ทานคิดวาตาํแหนงงานของทานมี

ความสาํคัญเปนอยางมากตอ

บริษัท โรงพยาบาลธนบุรี จาํกัด 

(มหาชน) 

3.38 .9313 3.72 .9902 -1.627 .108 

ดานลักษณะงาน 3.62 .6984 3.74 .6576 -.458 .648 

ทานมีความชอบในลักษณะงานที่

ทานไดปฏิบัติอยูในปจจุบันเปน

งานที่ไมนาเบือ่ 

3.91 .7863 4.13 .7875 -1.265 .210 

ลักษณะงานทีท่านปฏิบัติอยูใน

ปจจุบันเปนงานที่ไมนาเบื่อ 

3.68 .8790 3.86 .8220 -.957 .342 

ลักษณะงานทีท่านปฏิบัติอยูใน

ปจจุบันเปนงานที่มีความอิสระ 

3.28 1.0408 3.24 .9833 .193 .847 

ลักษณะงานของทานมีความ

นาสนใจและทาทาย

ความสามารถของทาน 

3.61 .8118 3.61 .9645 .006 .995 

ลักษณะของงานที่ทานปฏิบัติอยู

ในปจจุบันทาํใหทานมีความสุข 

กับงาน 

3.77 .7710 3.97 1.0405 -.971 .335 
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ตารางที่ 4.16 (ตอ) 

 

อายุงาน 

นอยกวา 20 ป 

อายุงาน 

ต้ังแต 20 ปข้ึนไป 
ปจจัยจูงใจเกีย่วกับ 

ลักษณะขององคกร 
X  S.D. X  S.D. 

t-test Sig. 

ดานความรับผิดชอบตองาน 3.84 .5626 4.09 .5141 -2.091* .040 

หนาที่ความรบัผิดชอบของทานมี

มากกวาเพื่อนรวมงานทานอืน่ 

3.29 .9884 3.32 1.0815 -.143 .886 

ทานพอใจที่สามารถทํางานสําเร็จ

ตามที่ไดรับมอบหมายจาก

ผูบังคับบัญชา 

4.14 .6455 4.45 .6496 -2.244* .027 

หนาที่ความรบัผิดชอบของทาน

ตองใชทักษะ ความรู 

ความสามารถ 

4.02 .6992 4.32 .6689 -2.033* .046 

ทานพอใจและมีความวางไววางใจ

เพื่อนรวมงานที่ปฏิบัติงานใน

ทีมงานเดียวกบัทาน 

3.85 .7360 4.02 .7260 -1.068 .289 

ทานพอใจกับหนาที่ความ

รับผิดชอบที่ไดรับมอบหมายจาก 

ผูบังบัญชา 

3.89 .6845 4.13 .7135 -1.553 .125 

 

 จากตารางที่ 4.16 สามารถวิเคราะหและสรุปผลการศึกษาวิจัยไดดังนี้  

 จากขอมูลของกลุมตัวอยางพบวาพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงาน   

นอยกวา 20 ปและอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปมีความแตกตางกันในเรื่องของปจจัยจูงใจเกี่ยวกับ

ลักษณะของงาน  ในดานความรับผิดชอบตองานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  โดย

พนักงานที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปมีความคิดเห็นวาพอใจที่สามารถทํางานสําเร็จตามที่ไดรับ

มอบหมายจากผูบังคับบัญชา  และหนาที่ความรับผิดชอบตองใชทักษะ ความรู ความสามารถ

มากกวาพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงานนอยกวา 20 ป 
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 สําหรับปจจัยจูงใจเกี่ยวกับลักษณะของงาน  ในดานโอกาสความกาวหนาโดยรวม 

และดานลักษณะงานโดยรวมกลุมตัวอยางทั้ง 2 กลุมมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน  

 

ตารางที่ 4.17 

เปรียบเทียบปจจัยจูงใจดานลักษณะสภาพแวดลอมของงาน 

ที่ทาํใหพนกังานคงอยู 

 

อายุงาน 

นอยกวา 20 ป 

อายุงาน 

ต้ังแต 20 ปข้ึนไป 
ปจจัยจูงใจเกีย่วกับ 

ลักษณะขององคกร 
X  S.D. X  S.D. 

t-test Sig. 

ดานความสัมพันธระหวางบคุคล

ในบริษัทโรงพยาบาลธนบุรี 

จํากัด (มหาชน) 

3.84 .5261 3.93 .6530 -.698 .488 

ทานมีความสมัพันธดานการงาน

ที่ดีกับเพื่อนรวมงาน 

3.97 .7214 4.16 .6969 -1.205 .232 

ทานมีความสมัพันธดานการงาน

ที่ดีกับผูบังคับบัญชา 

3.91 .6402 4.16 .6095 -1.817 .073 

เพื่อนรวมงานมักจะเปนทีป่รึกษา

และจะใหคําปรึกษาที่ดีกับ 

ทานได 

3.67 .8263 3.80 .8218 -.730 .467 

ทานมักจะมีความขัดแยงกบั

เพื่อนรวมงานอยูเสมอ 

4.00 .7989 3.75 1.0647 1.204 .232 

ทานสามารถขอความชวยเหลือ

ในเรื่องงานจากเพื่อนรวมงานได

เสมอ 

3.55 .8675 3.72 1.0448 -.844 .402 
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ตารางที่ 4.17 (ตอ) 

 

อายุงาน 

นอยกวา 20 ป 

อายุงาน 

ต้ังแต 20 ปข้ึนไป 
ปจจัยจูงใจเกีย่วกับ 

ลักษณะขององคกร 
X  S.D. X  S.D. 

t-test Sig. 

ดานสภาพการทํางานและความ

ปลอดภัยในการทํางาน 

3.25 .7492 3.50 .6238 -1.639 .105 

ทานคิดวาบริษัท โรงพยาบาล

ธนบุรี จาํกัด (มหาชน) ใสใจดูแล

เร่ืองความปลอดภัยในการ 

ทํางาน 

3.24 .9689 3.48 .8035 -1.263 .210 

ในหนวยงานของทานมี

สภาพแวดลอมที่ดีเหมาะสม

สําหรับการทาํงาน 

3.06 1.0880 3.08 1.0247 -.096 .924 

อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช  

มีเหมาะสมเพยีงพอและเอื้อตอ

สภาพการทํางานของทาน 

3.06 1.0085 3.27 1.0313 -.966 .337 

การเดินทางมาปฏิบัติงานของ

ทาน มีความสะดวกและบรษิัท 

โรงพยาบาลธนบุรี จาํกัด 

(มหาชน) มีทีต้ั่งที่เหมาะสม 

3.61 .9087 3.81 .7760 -1.091 .278 

บริษัท โรงพยาบาลธนบุรี จาํกัด 

(มหาชน) มีชั่วโมงการทาํงานที่

เหมาะสมกับตัวทาน 

3.36 1.0934 3.66 1.1711 -1.197 .235 

ดานนโยบายและหลักการ

บริหารงานของบริษัทฯ 

3.60 .6179 3.74 3.936 -1.124* .000 

ทานมีความคดิเห็นสอดคลองกับ

นโยบายของ บริษัท โรงพยาบาล

ธนบุรี  จํากัด (มหาชน) 

3.79 .8655 3.81 .7323 -.086 .932 
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ตารางที่ 4.17 (ตอ) 

 

อายุงาน 

นอยกวา 20 ป 

อายุงาน 

ต้ังแต 20 ปข้ึนไป 
ปจจัยจูงใจเกีย่วกับ 

ลักษณะขององคกร 
X  S.D. X  S.D. 

t-test Sig. 

บริษัท โรงพยาบาลธนบุรี จาํกัด 

(มหาชน) เปดโอกาสใหทานมี

สวนรวมในการแสดงความ

คิดเห็นหรือขอเสนอแนะอยาง

เต็มที ่

3.46 .8442 3.56 .7280 -.578 .565 

ทานเปนสวนหนึง่ในการรวม

บริหารงานกับบริษัท 

โรงพยาบาลธนบุรี จาํกัด 

(มหาชน) 

3.41 .9416 3.35 1.0332 .300 .765 

ทานคิดวาจะปฏิบัติงานตาม

นโยบายของ บริษัท โรงพยาบาล

ธนบุรี จาํกัด (มหาชน) 

4.08 .7023 4.56 .5548 -3.584* .001 

บริษัท โรงพยาบาลบุรี จาํกดั

(มหาชน) เปดโอกาสใหทานมี

สวนรวมในการกําหนดเปาหมาย

ของบริษัทฯ 

3.32 .7743 3.54 .8026 -1.243 .218 

 

 จากตารางที่ 4.17 สามารถวิเคราะหและสรุปผลการศึกษาวิจัยไดดังนี้ 

 จากขอมูลของกลุมตัวอยางพบวาพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงาน   

นอยกวา 20 ปและอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปมีความแตกตางกันในเรื่องของปจจัยจูงใจเกี่ยวกับ

ลักษณะสภาพแวดลอมของงาน ในดานนโยบายและหลักการบริหารงานโดยรวม อยางมนียัสาํคญั

ทางสถิติที่  0.05  โดยพนักงานที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปมีความคิดเห็นวาจะปฏิบัติงานตาม

นโยบายของบริษัท โรงพยาบาลธนบุรี จํากัด (มหาชน) มากกวาพนักงานระดับเจาหนาที่

ปฏิบัติการที่มีอายุงานนอยกวา 20 ป 
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 สําหรับปจจัยจูงใจเกี่ยวกับลักษณะสภาพแวดลอมของงาน ในดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคลโดยรวมและดานสภาพการทํางานและความปลอดภัยในการทํางานโดยรวมกลุม

ตัวอยางทั้ง 2 กลุมมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 

 

สวนที่  4  ขอเสนอแนะ 

 

 จากการเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม ผูศึกษาวิจัยไดทําการสรุปขอเสนอแนะ

โดยแบงขอมูลออกเปน  3  ปจจัย  ไดแก  ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะขององคกร ปจจัยเกี่ยวกับ

ลักษณะของงาน  ปจจัยเกี่ยวกับความปลอดภัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งเรื่องที่ผูตอบ

แบบสอบถามเสนอแนะวานาจะใหมีการปรับปรุงมากที่ สุดคือ  ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะ

สภาพแวดลอมของงาน  ในดานสภาพการทํางานและความปลอดภัยในการทํางาน  ในเรื่องวัสดุ  

อุปกรณ  เครื่องมือ  เครื่องคอมพิวเตอรมีไมพอเพียงกับการใชงาน  เพราะบางหนวยงานยังไมมี

คอมพิวเตอรใช  พนักงานใหคําแนะนําวาจะไดเสริมความรูใหแกพนักงาน รวมถึงวัสดุ อุปกรณ  

เครื่องมือเครื่องใชไมคอยมีประสิทธิภาพเทาที่ควร เปนของใชราคาถูก และรองลงมาเปนปจจัย

เกี่ยวกับลักษณะขององคกร ในดานสวัสดิการ  โดยใหขอเสนอแนะวาควรเพิ่มวงเงินสวัสดิการ    

คารักษาพยาบาลใหมากกวานี้ เนื่องจากคาใชจายในการรักษาพยาบาลมีราคาสูงควรใหมากกวา

ที่เปนอยู เพิ่มสวัสดิการคารักษาพยาบาลใหกับผูที่มีอายุงานนาน สําหรับขอเสนอแนะเรื่องอื่น ๆ 

เชน ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะขององคกร  ดานคาตอบแทนควรปรับปรุงเรื่องเงินเดือนพนักงานโดย

ขอใหข้ึนมากกวานี้  และขอใหปรับโครงสรางเงินเดือนพนักงานใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอม   

ในการทํางาน  ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะของงาน  เร่ืองการเปดโอกาสใหพนักงานมีความกาวหนา  

ในอาชีพการงาน  เพราะมีความเห็นวาโอกาสความกาวหนาในหนาที่การงานเปนไปไดยาก และ

เร่ืองชุดฟอรมของพนักงาน  เนื่องจากคาตัดราคาแพงมากและควรเพิ่มคาตัดชุดใหพนักงานอีก 

 

สวนที่  5  บทสัมภาษณ 

 

 ผูศึกษาวิจัยไดทําการสัมภาษณกับผูบริหาร 3 ทาน ไดแก 1. ประธานที่ปรึกษาบริษัทฯ 

2. ผูอํานวยการฝายบริหาร  3. ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย  ในประเด็นกลยุทธในการสงเสริม

การจูงใจใหพนักงานคงอยู  สามารถสรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 
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 1. การสัมภาษณประธานที่ปรึกษาบริษัทฯ 

  ผูศึกษาไดสรุปบทสัมภาษณประธานที่ปรึกษาบริษัทฯ  ในประเด็นของปจจัยจูงใจที่

ทําใหพนักงานคงอยูและกลยุทธในการธํารงรักษาพนักงาน  สรุปไดดังนี้ 

  ฝายทรัพยากรมนุษยนับวาเปนฝายที่เกี่ยวของกับทรัพยากรบุคคลในองคกร 

เนื่องจากปจจัยในเรื่องของคนมีสวนสําคัญที่สุด  คนเปนทรัพยากรที่เปนทุนมนุษยเปนสิ่งที่มี

มูลคาเพิ่ม    คนเปนทรัพยสินที่มีคุณคาที่สําคัญสิ่งหนึ่งขององคกร หากองคกรธํารงรักษาคนที่มี

คุณคา  สามารถทําประโยชนกับองคกรใหไดมาก  องคกรก็จะประสบความสําเร็จสวนหนึ่งจาก

ปจจัยคนที่มีสวนประกอบดวยเชนกัน หากพนักงานในองคกรไดรับการฝกฝนและพัฒนามีความ

เขาใจถึงจิตใจของพนักงาน และมีความเห็นวาฝายทรัพยากรมนุษยเปนฝายที่สําคัญเปนอันดับที่ 

2 รองลงมาจากฝายบริหาร  ในการรับนโยบายจากฝายบริหารนําไปปฏิบัติ  สําหรับกลยุทธในการ 

ธํารงรักษาพนักงานเพื่อใหพนักงานอยูกับองคกรนาน จะตองประกอบดวยปจจัยจูงใจหลายดาน

และมีองคประกอบหลาย ๆ อยาง  โดยเริ่มตนตั้งแตการคัดเลือกพนักงานโดยฝายทรัพยากรมนุษย

และองคกรจะตองดูแลพนักงานไปตามกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางเปนระบบและ

เปนขั้นตอน  คือ การวางแผนกําลังคน  การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน การจายคาตอบแทน  

การประเมินผลการปฏิบัติการ  การฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน  การธํารงรักษาและการพน

สภาพการเปนพนักงาน  และปจจัยดานอื่น ๆ ที่องคกรคํานึงถึงและพยายามปรับปรุงใหเหมาะสม

กับความตองการของพนักงานใหมากที่สุด  ดังมีปจจัยดังนี้ 

  1.  มีการจายเงินเดือนที่เหมาะสมกับคนและงาน  มีการพิจารณาการขึ้นเงินเดือน

ใหพนักงานในแตละปใหพนักงานพึงพอใจมากที่สุด 

  2. ดานจิตใจ นับวามีสวนสําคัญองคกรตองรูใจพนักงานวาตองการอะไร ปจจัย

อะไรที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจตรงกับความตองการ 

  3. การอบรมและฝกทักษะ เพื่อใหพนักงานไดมีการพัฒนาความรูความสามารถ

ของตนเองและนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมกลับมาใชประโยชนในการพัฒนาหนวยงาน  

และองคกร 

  4. ความสามัคคี   การสรางความสามัคคีให เกิดขึ้นภายในองคกรรวมถึง

ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน  ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

  5. สวัสดิการตาง ๆ เชน บานพักสวัสดิการ  หอพัก ชุดฟอรมพนักงาน สวัสดิการ 

คารักษาพยาบาลตนเองและครอบครัว 

  6. จัดใหมีการพักผอนประจําป 
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  7. การสนับสนุนเรื่องการศึกษา 

  8. การใหโอกาสความกาวหนาในหนาที่การงานที่พนักงานชอบและถนัด 

  9. มนุษยสัมพันธของผูบริหารที่ตองมีกับพนักงานใหความดูแล เอาใจใสพนักงาน 

  10.  ใหพนักงานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในเรื่องตาง ๆ เพื่อใหพนักงานมี

สวนรวมในการบริหารงานขององคกร  จะไดนําสวนที่พนักงานแสดงความคิดเห็นมาปรับปรุง 

  11.  การใหรางวัล  เชน พนักงานที่ทํางานมา 5 ป 10 ป 15 ป 20 และ 25 ปจะมี  

เงินรางวัลใหเพื่อเปนขวัญและกําลังใจในการทํางานและเปนแรงจูงใจเพื่อใหพนักงานปฏิบัติงาน

กับองคกรในระยะยาว 

  12.  อุปกรณ  เครื่องมือ  เครื่องใช  เปนองคประกอบสําคัญดวยเชนกัน 

  2. การสัมภาษณผูอํานวยการฝายบริหาร 

   การที่พนักงานมีอายุการทํางานนานมากกวา 20 ป บริษัทฯ เห็นวาบุคคล

เหลานั้นมีความสามารถ  มีประสบการณ  เสียสละ มีความจงรักภักดี  ทําประโยชนมากมาย  ถือ

วาบุคคลเหลานั้นเปนบุคลากรที่มีคุณคาตอบริษัทฯ ฉะนั้นการรักษาบุคคลที่มีคุณคาจึงถือวาเปน

ส่ิงสําคัญกับบริษัทฯ  โดยผูอํานวยการฝายบริหารของบริษัท โรงพยาบาลธนบุรี จํากัด (มหาชน) 

มองวาสิ่งที่ทําใหพนักงานคงอยูกับบริษัทฯ เปนระยะเวลานาน  นาจะเปนเพราะบริษัทฯ มีความ

มั่นคง  มีชื่อเสียง  สวัสดิการตาง ๆ ที่บริษัทฯ จัดให  ความผูกพันตอเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน  

และที่สําคัญเปนเรื่องของวัฒนธรรมขององคกร  ที่เปนแบบไทย ๆ  อยูแบบครอบครัวพี่นอง การ

ทักทายกันจะเปนวัฒนธรรมของไทยคือการไหว  มีการยืดหยุนถอยทีถอยอาศัยแตก็ไมละเลย  

เร่ืองกฎเกณฑและระเบียบปฏิบัติพนักงานที่ตองปฏิบัติตามการที่บริษัทฯ จะรักษาพนักงานที่มี

อายุการทํางานนอยกวา  20  ปและมากกวา 20 ป  ใหอยูกับบริษัทฯ ตอไปนั้น  บริษัทฯ จะเริ่มตน

จากการคัดเลือกพนักงานโดยฝายทรัพยากรมนุษยทําการ  Recruit และวิเคราะหคนคอนขางจะ

ละเอียด  คัดเลือกคนใหเหมาะสมกับงานเพื่อใหตรงกับความตองการของบริษัทฯ  เชน สอบถาม

ความตองการของพยาบาลวิชาชีพวาตองการทํางานอยูหนวยงานใดตรงกับความถนัดและ

ประสบการณ  หากมีความเหมาะสมบริษัทฯ จะสงใหอยูหนวยงานที่ตองการได ส่ิงนี้จะเปนการลด

การ Turn over ของพนักงานไดอีกทางหนึ่งดวย จากนั้นจะมีการปฐมนิเทศพนักงานใหมเพื่อให

เขาใจถึงโครงสรางองคกร สวัสดิการที่พนักงานจะไดรับ  ปลูกฝงวัฒนธรรมที่ดีขององคกรให

พนักงานใหมไดรับรูและซึมซับส่ิงดีดีที่บริษัทฯ มีให 
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  สําหรับกลยุทธ นโยบาย  และแนวทางในการสรางแรงจูงใจเพื่อใหพนักงานอยูกับ

องคกร  มีความจงรักภักดีนั้นทางฝายบริหารไดรับนโยบายจากคณะกรรมการของบริษัท  เพื่อให

พนักงานคงอยูโดยเนนในเรื่องของขวัญและกําลังใจในการทํางาน  ดังนี้ 

  1. เร่ืองของสภาพชีวิตความเปนอยูของพนักงาน โรงพยาบาลจะมีที่หอพักสําหรับ

พนักงานที่ขึ้นเวรดึกและไมสะดวกตอการเดินทางมาทํางานเปนหอพักที่อยูไมไกลจากโรงพยาบาล

มากนัก 

  2. บานพักตากอากาศ  ที่มีการยืดหยุนใหพนักงานที่มีเงินเดือนไมถึงเกณฑ  

สามารถจองบานพักตากอากาศไดโดยใชอายุการทํางานเขามาเปนเกณฑ  หากมีอายุการทํางาน

ถึงเกณฑที่กําหนด  พนักงานก็สามารถจองบานพักตากอากาศไดเพื่อใหมีสิทธิเทาเทียมกับผูที่มี

เงินเดือนถึงเกณฑ 

  3.  อาคารสถานที่  โรงพยาบาลกําลังปรับปรุงและขยายศูนยตาง ๆ เพื่อใหเพียงพอ

ตอผูมารับบริการและเกิดความพึงพอใจสูงสุด  ขณะเดียวกันเมื่อมีผูมาใชบริการเปนจํานวนมาก 

พนักงานยอมทํางานใหไดตามเปาหมายที่องคกรไดกําหนดไว 

  4. ตัวเงินเดือนที่ เพิ่ม ข้ึนในอัตรากาวหนา   อีกทั้งมีการเปรียบเทียบอัตรา

คาตอบแทนกับองคกรอื่นในธุรกิจเดียวกัน  เพื่อนํามาปรับโครงสรางเงินเดือนใหมีความเหมาะสม

และใหพนักงานพึงพอใจมากที่สุด 

  5. พนักงานที่ทํางานครบ  5 ป 10 ป 15 ป  20 ป  และ 25 ป จะไดรับคาตอบแทน

เปนเงินตามอัตราสวนในทุก ๆ ป 

  6.  การปรับเปอรเซ็นตเงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพจากเดิม 3% เปน 5% เปนการ

วางแผนระยะยาวใหกับพนักงานในเรื่องของการออมหลังจากเกษียณอายุงาน เพื่อใหพนักงานมี

เงินออมมากขึ้น 

  7. มีการใหโอกาสพนักงานในเรื่องของความกาวหนาในสายอาชีพมากขึ้น  โดยจะ

พิจารณาจากพนักงานภายในองคกรที่มีความสามารถและมีความถนัดในสายงานที่ตนเองมีความ

เหมาะสม  กอนที่จะรับคนภายนอกเขามา  เพราะหากพนักงานไดทํางานตามสายงานที่ตนเอง

ถนัดและชอบแลวประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานจะดี 

  8. วันพักผอนประจําป  บริษัทฯ จะมีวันพักผอนประจําปใหกับพนักงานมากกวา

มาตรฐานที่กฎหมายกําหนดไว  คือ  วันพักผอนประจําปจะเพิ่มข้ึนเรื่อย ๆ ตามอายุการทํางานของ

พนักงาน 
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  9. สวัสดิการตาง ๆ  เชน  คารักษาพยาบาลทั้งของตัวพนักงานและครอบครัว    

เงินเพื่อการศึกษาของบุตรพนักงาน สวัสดิการการคลอดบุตร เงินฌาปนกิจ  เปนตน 

  10.  การอบรมใหความรู  ทักษะกับพนักงานใหมีความชํานาญในการทาํงานมากขึน้  

โดยมีการฝกอบรมพนักงานทั้งภายในและภายนอกบริษัทฯ  อยางตอเนื่องเพื่อสงเสริมใหพนักงาน

ไดมีโอกาสพัฒนาศักยภาพความสามารถของตนเองและนําความรูจากการอบรมนําไปพัฒนา

ตนเอง 

  11. อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่พอเพียงกับความตองการของพนักงาน มีการ

ปรับเปลี่ยนอุปกรณตาง ๆ ใหทันสมัยใหเพียงพอและเหมาะสม 

  ทางฝายบริหารมองวา  ต้ังแตอดีตที่ผานมาถึงปจจุบันบริษัทฯ ไดใหสวัสดิการ   

ตาง ๆ เพิ่มข้ึน เพื่อเปนขวัญกําลังใจและเพิ่มแรงจูงใจในการทํางานมากยิ่งขึ้นและสิ่งใดที่บริษัทฯ 

จะใหกับพนักงานไดโดยความเหมาะสมบริษัทฯ ก็จะไมละเลย บริษัทฯ ยังมองไปถึงอนาคตเมื่อ

พนักงานทํางานใหกับองคกรเปนระยะเวลานาน ไมเพียงแตจะธํารงรักษาในขณะที่พวกเคา

ปฏิบัติงานอยูกับบริษัทฯ เมื่อเกษียณอายุบริษัทฯ ก็ยังคงดูแลอยางตอเนื่อง โดยการใหสวัสดิการ

ในเรื่องของคารักษาพยาบาลกับตัวพนักงานและครอบครัวพนักงานที่เกษียณอายุดวย เพราะ

บริษัทฯ เห็นวาทรัพยากรมนุษยในบริษัทฯ นับวาเปนสิ่งที่สําคัญที่สุด 

 3. การสัมภาษณผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย 

  สาเหตุที่พนักงานทํางานใหกับองคกรเปนระยะเวลานานนั้น  อาจจะประกอบดวย

หลายปจจัยที่ทําใหพนักงานยังคงอยู  เชน  การเรียนรูวัฒนธรรมองคกรที่นี่แลวซึมซับจนเกิดเปน

ความเคยชิน หรือไมอยากเปลี่ยนแปลงสังคมและไปเริ่มตนสมัครงานที่อ่ืนเนื่องจากมีอายุมาก  

การมีสังคมเพื่อนรวมงาน  ผูบังคับบัญชา เปนตน 

  ฝายทรัพยากรมนุษยรับนโยบายจากฝายบริหารเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย  

ในองคกรและการธํารงรักษาพนักงานเปนสิ่งสําคัญสิ่งหนึ่งในกระบวนการของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย  จึงตองมีกลยุทธในการธํารงรักษาพนักงานทั้งพนักงานใหมและพนักงานที่

ทํางานใหกับองคกร นาน ๆ ดังนี้ 

  1. ฝายทรัพยากรมนุษยพิจารณารับพนักงานเขาทํางานใหเหมาะสมกับตําแหนง 

วุฒิการศึกษา ความสามารถตรงตามคุณสมบัติที่บริษัทฯ ตองการ เพื่อใหไดคนที่เหมาะสมกับงาน

ที่สุด  และเปนการมองถึงอนาคตวาหากพนักงานมีความชอบและไดทํางานที่ตนเองถนัดจะมี

ความตั้งใจทํางาน  ทุมเทใหกับองคกร  ลดการลาออกไดอีกทางหนึ่ง ข้ันตอนตอมาเมื่อรับพนกังาน
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ใหมเขามาแลวเราตองดูแลพวกเขาเหลานั้นจนกระทั่งเกษียณและหลังเกษียณ  เพื่อใหเกิดความ

ภูมิใจและรูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญของบริษัทฯ 

  2. ฝายทรัพยากรมนุษยมีการนําเสนอเรื่องการพิจารณาขั้นเงินเดือนใหทางฝาย

บริหาร เพื่อพิจารณาถึงความเหมาะสม  เปนการสรางแรงจูงใจใหพนักงานอีกทางหนึ่ง 

  3.  การรวมกําหนดยุทธศาสตรประจําปกับฝายบริหาร มีการพูดคุยถึงปญหาตาง ๆ  

แนวทางปฏิบัติ แนวทางแกไขพนักงานที่ลาออกใหตรงจุดโดยการเก็บขอมูลจากใบสอบถาม 

สาเหตุการลาออกและมีการพูดคุยสัมภาษณพนักงานถึงตนเหตุปญหาที่แทจริงเพื่อจะไดแก 

ปญหาใหตรงจุด 

  4. ฝายทรัพยากรมนุษยดูแลพนักงานทั้งองคกรในภาพกวาง เมื่อพิจารณาคัดเลือก

บุคลากรไปยังหนวยงานตาง ๆ แลว จะมีการใหหัวหนามีสวนรวมในการดูแลพนักงานในฝายของ

ตนเองเพราะสวนที่ใกลชิดพนักงานที่สุดคือหัวหนาในฝายของพนักงานจะดูแลใกลชิดไดมากกวา

และเปนการชวยดูแลพนักงานใหกับฝายทรัพยากรมนุษยอีกทางหนึ่งดวย 

  เมื่อมองถึงกลยุทธหรือแนวทางในการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย เพื่อใหอยูกับ

องคกรนาน ๆ  คงตองมองรวมไปถึงเรื่องปจจัยตาง ๆ ที่เปนการสงเสริมแรงจูงใจใหพนักงานโดย 

ส่ิงที่องคกรไดใหกับพนักงาน  เชน 

  1. การจายคาตอบแทนในอัตราที่เหมาะสม 

  2. สวัสดิการในการรักษาพยาบาล นอกเหนือจากตัวพนักงานที่ไดรับแลวยัง

ครอบคลุมถึงครอบครัวพนักงานดวย 

  3. บานพักตากอากาศสวัสดิการ 

  4. สวัสดิการคารักษาพยาบาลปละ 70,000 บาทสําหรับพนักงานและ 50 % 

สําหรับครอบครัวพนักงาน 

  5. สามารถรักษาพยาบาลกับโรงพยาบาลในเครือได 

  6. สนับสนุนใหทุนการศึกษาไปดูงาน ณ ตางประเทศและในประเทศ เชน พนักงาน

จบปวช.แตตองการที่จะเรียนตอระดับปริญญาตรี เพื่อสรางคนใหมีความรูความสามารถเพิ่มข้ึน

และนําความรูความสามารถนั้นมาพัฒนาองคกรตอไป  องคกรก็จะสนับสนุน 

  7. เพิ่มสิทธิ์วันลาพักรอนใหกับพนักงานที่ทํางานมานาน 

  8. หอพัก เพื่อความสะดวกในการเดินทางลดคาใชจายใหกับพนักงาน 

  9. สนับสนุนโอกาสความกาวหนาของพนักงาน 
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  มุมมองของผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย  ที่มองถึงปจจัยจูงใจในระยะยาวที่เปน

ปจจัยจูงใจในอนาคตเพื่อธํารงรักษาพนักงาน แตเปนสิ่งที่องคกรยังไมมีใหกับพนักงาน เชน 

  1. จัดทําโครงสรางกระบอกเงินเดือนใหพนักงาน  และพิจารณาความดีความชอบ

ใหพนักงานปละ 2 ข้ันหากพนักงานปฏิบัติตามเปาหมายขององคกรที่กําหนดได 

  2. การประกันชีวิตกลุมใหพนักงาน 

  3. คารักษาพยาบาลตามอายุงานที่มากขึ้น เชน  พนักงานที่เขาใหมไดรับสวสัดิการ

คารักษาพยาบาลจํานวน 70,000 บาทตอป  แตพนักงานที่ทํางานมานานกวาจะไดรับมากขึ้นเปน

ลําดับ 

  4. สถานที่ออกกําลังกาย  เพื่อสนับสนุนใหพนักงานมีสุขภาพรางกายที่แข็งแรง 

  5. สถานที่ในการเลี้ยงบุตรหลานพนักงาน  ชวงบุตรหลานของพนักงานปดเทอม

เพื่อพนักงานจะไดดูแลบุตรอยางใกลชิดและไมตองเปนหวงบุตรหลานในชวงปดเทอม 

  การที่พนักงานจะทํางานใหกับองคกรเปนระยะเวลานาน  ทุกสิ่งทุกอยางจะตองมี

การเกื้อหนุนกัน ประกอบกันทั้งตัวหัวหนา ระบบงานที่ตองเอื้ออํานวย สภาพการทํางานที่ดี  

อุปกรณเครื่องใช ผูบริหารตองมีความศรัทธาตอตัวเองและตอตัวพนักงานเชื่อมั่นวาพนักงานทําได 

พนักงานเองก็ตองมีความศรัทธาในองคกร มีความภูมิใจในตัวองคกรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู         

มีความเคารพและใหเกียรติซึ่งกันและกัน พนักงานควรมีความเคารพในตัวผูนํา และระบบงานทุก

อยางตองเอื้ออํานวยเกื้อหนุนกัน สําหรับตัวนายจางจะตองเปนผูที่ใหโอกาส ใหอภัย ใหพนักงานมี

โอกาสในความกาวหนา และมีการอบรมพัฒนารวมถึงการปลูกจิตสํานึกในการมีสวนรวมพัฒนา

องคกร 

 โดยสรุปจากการสัมภาษณผูบริหารทั้ง 3 ทาน  โดยทั้ง 3 ทานมองพนักงานในองคกร 

ไมวาจะเปนพนักงานที่ทํางานตั้งแต 20 ปข้ึนไปหรือนอยกวา 20 ปวาเปนทรัพยากรที่มีคุณคาและ

มีความสําคัญกับองคกรและใหความสําคัญการธํารงรักษาพนักงานโดยมีปจจัยตาง ๆ ในการ  

เพิ่มแรงจูงใจในการทํางานใหมากที่สุด  ผูบริหารมองวาสําหรับพนักงานที่ทํางานใหองคกรนาน ๆ 

เปนพนักงานที่มีประสิทธิภาพ  มีประสบการณ  มีความรูความสามารถ  ตลอดจนผูบริหารหาวิธี 

ในการธํารงรักษาพนักงานโดยการใหปจจัยจูงใจตาง ๆ เชน  คารักษาพยาบาล  การจาย

คาตอบแทนที่เหมาะสม โบนัส การใหรางวัลพนักงาน สวัสดิการคลอดบุตร สวัสดิการคาเลาเรียน

บุตร  บานพักสวัสดิการ  หอพักพนักงาน  การฝกอบรมและพัฒนามากกวาองคกรอื่น  เปนตน 
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อภิปรายผลการศึกษา 

 

 จากการศึกษาเรื่อง การคงอยูของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลธนบุรี จํากัด (มหาชน) 

ไดผลการศึกษาที่สรุปไวดังกลาวขางตน  โดยมีประเด็นที่นาสนใจในปจจัยจูงใจที่ทําใหพนักงาน 

คงอยู ไดแก ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะขององคกร ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะของงาน และปจจัยเกี่ยวกับ

ลักษณะสภาพแวดลอมของงาน เมื่อพิจารณาความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานตาง ๆ ในการจูงใจ

ใหพนักงานคงอยู  ผูศึกษาสามารถอภิปรายผลการศึกษาได  ดังนี้ 

 

ปจจัยจูงใจเกี่ยวกับลักษณะองคกร 

 

 1. จากการศึกษาพบวา พนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงาน 20 ปข้ึนไปมี

ความคิดเห็นดานความมีชื่อเสียงขององคกรในระดับสูง มีสัดสวนสูงกวาพนักงานระดับเจาหนาที่

ปฏิบัติการที่มีอายุงานนอยกวา 20 ป  ซึ่งแสดงใหเห็นวาชื่อเสียงขององคกรมีสวนสําคัญ เพราะ

ความมีชื่อเสียงขององคกรสามารถทําใหพนักงานจะมีความรูสึกมั่นคงตอองคกร จนเกิดความ

จงรักภักดีและมีความรูสึกผูกพันตอองคกร  พนักงานจะมีความภูมิใจที่ไดทํางานกับองคกร ที่มี

ชื่อเสียง ตองการทํางานใหกับองคกรตอไปจนกวาจะเกษียณอายุ การที่พนักงานมีความเห็น

เกี่ยวกับชื่อเสียงขององคกรอยูในระดับสูง เนื่องจากบริษัท  โรงพยาบาลธนบุรี จํากัด (มหาชน)  

เปดใหบริการมาเปนระยะเวลา 29  ปและแพทยมีความสามารถ เชี่ยวชาญเฉพาะดาน ทําใหเปนที่

รูจักกับคนทั่วไป  การมีชื่อเสียงขององคกรทําใหคนทั่วไปตองการมารวมงานกับองคกร  ผูที่มาใช

บริการที่โรงพยาบาลจนเกิดความพึงพอใจในการรักษาจึงตองการที่จะใหบุตรหลานหรือผูที่รูจักเขา

มาทํางานเพื่อความเปนหนาเปนตากับครอบครัวและมีสวัสดิการรักษาพยาบาลสําหรับครอบครัว  

และการทํางานเปนเวลานานทําใหพนักงานสามารถบอกกลาวกับผูอ่ืนไดวาตนไดทํางานกับ    

องคกรที่มีชื่อเสียง ซึ่งสอดคลองกับชุติมา อิสระพิทักษกุล (2548, น. 29)  ไดศึกษาและพบวา  

กลุมตัวอยางที่มีอายุงาน 31-45 ป จะใหความสําคัญเกี่ยวกับเร่ืองความมีชื่อเสียงขององคกร

มากกวากลุมตัวอยางที่มีอายุ 15-30 ป และมีความคิดเห็นตอองคกรวาองคกรจะมีความเติบโต   

มีชื่อเสียงและมีความมั่นคงตอไปในอนาคต  กลุมตัวอยางยังเห็นวาองคกรมีการพัฒนาอยาง

ตอเนื่อง  ปจจัยดานความมีชื่อเสียงขององคกรจึงเปนปจจัยจูงใจที่สําคัญปจจัยหนึ่งในการคงอยู

ของพนักงาน บริษัท  โรงพยาบาลธนบุรี จํากัด (มหาชน) ที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไป 
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 2. จากการศึกษาพบวา  พนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงาน 20 ปข้ึนไป   

มีความคิดเห็นดานคาตอบแทนในระดับปานกลาง โดยสวนใหญมีความพอใจกับคาตอบแทนที่

ไดรับอยูในปจจุบัน  คาตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมกับตําแหนงและพอใจกับการขึ้นเงินเดือนของ

องคกรในแตละป  ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไป

ทํางานใหกับองคกรเปนระยะเวลานานและมีอายุมาก  จึงยากที่จะไปเร่ิมตนในการหางานใหม 

การไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมประกอบกับการเพิ่มข้ึนตามระยะเวลาของการทํางานและ 

องคกรใหเงินเดือนขึ้นทุกป  จึงเปนสิ่งที่พนักงานพอใจแตหากไดรับคาตอบแทนที่มากขึ้นกวานี้   

จะมีความพอใจยิ่งขึ้น  และนอกจากคาตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมแลวพนักงานยังไดรับสวัสดิการ

อ่ืน ๆ ที่เหมาะสมสําหรับชีวิตประจําวันของตัวพนักงานเชน  พนักงานที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไป

สวนใหญจะเปนผูที่สมรสและมีบุตร  สวัสดิการดานคารักษาพยาบาลสําหรับตนเองและ  

ครอบครัวเพื่อแบงเบาภาระดานคาใชจาย   สวัสดิการเรื่องบานพักตากอากาศเพื่อที่จะ               

พาครอบครัวไปพักผอน  เร่ืองการกูเงินเพื่อคาเลาเรียนบุตร สวัสดิการเรื่องการคลอดบุตร เร่ืองเงิน

สะสมกองทุนสํารองเลี้ยงชีพเมื่อยามเกษียณอายุงานเหลานี้จึงเปนสิ่งสําคัญกวาคาตอบแทน  

ตามผลการศึกษาขอยอยของดานคาตอบแทนที่วาหากมีโรงพยาบาลอื่นใหคาตอบแทนที่สูงกวาที่

ไดรับอยูในปจจุบันจะเลือกที่จะปฏิบัติงานกับโรงพยาบาลนั้น ๆ พนักงานที่มีอายุงานตั้งแต 20 ป

ข้ึนไปมีความคิดเห็นวาจะยังคงปฏิบัติงานและผูกพันกับบริษัท โรงพยาบาลธนบุรี จํากัด (มหาชน) 

ตอไป ซึ่งขัดแยงกับ จารุณี  วงศคําแนน (2537, น. 110) ผลการวิจัยปรากฏวาผลตอบแทนที่ใหกับ

พนักงานไมมีสวนความสัมพันธตอความรูสึกผูกพันตอองคการเลย และตอใหองคกรจาย

ผลตอบแทนที่พึงพอใจใหพนักงานเพียงใด  ก็ไมสามารถทําใหพนักงานเพิ่มเติมความรูสึกในการ

ผูกพันตอองคกรได 

 3. จากการศึกษาพบวา  พนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงาน 20 ปข้ึนไปมี

ความคิดเห็นเห็นดานสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง จากการวิเคราะหพบวาการให สวัสดิการ

สําหรับผูที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปนั้นสวัสดิการที่ไดรับสวนใหญมิไดแตกตางกับผูที่มีอายุงาน

นอยกวา 20 ป จากการสอบถามพบวาสวัสดิการในเรื่องการรักษาพยาบาลควรใหวงเงินในการ

รักษาพยาบาลเพิ่มมากขึ้นตามอายุงาน  เนื่องจากผูที่ทํางานมานานเริ่มมีอายุมากขึ้นสงผลใหมี

ภาวะการเจ็บปวยมากกวาพนักงานรุนใหมที่มีอายุนอย  อีกทั้งสวัสดิการบางตัวที่องคกรให         

ไมครอบคลุมถึงพนักงานทุกคน  เชน  พนักงานบางคนจะไมไดรับสวัสดิการในการคลอดบุตร

เนื่องจากไมมีบุตร  หรือสวัสดิการในเรื่องกูเงินเพื่อศึกษาเลาเรียนของบุตร  สวัสดิการบางตัว      

จึงไมเหมาะสมกับคนทั้งองคกร สอดคลองกับทฤษฎีของวิลเลียม  อูชิ  ไดกลาววาการใหสวัสดิการ
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ของพนักงานทั้งองคกรรวมถึงการเอาใจใสในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน  ควรใหความสําคัญ

กับการกินดีอยูดีของพนักงาน  ทั้งดานชีวิตการทํางานและดานครอบครัวของพนักงาน 

 

ปจจัยจูงใจเกี่ยวกับลักษณะของงาน 

 

 1.  จากการศึกษาพบวา  ดานโอกาสความกาวหนาพนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการ

ที่มีอายุงานตั้งแต 20 ปข้ึนไปมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง เนื่องจากพนักงานระดับ

เจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงาน 20 ปข้ึนไปนาจะมีโอกาสความกาวหนาหรือไดรับการเลื่อน

ตําแหนงจากพนักงานระดับปฏิบัติการเปนระดับหัวหนางานได  ดวยประสบการณในการทํางาน

ประกอบกับอายุการทํางานที่นานเพื่อสงผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานและตั้งใจ

ทํางานใหกับองคกรตอไป  แตองคกรอาจจะมองในเรื่องของวุฒิการศึกษาเพราะพนักงานระดับ

ปฏิบัติการสวนใหญมีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปวส.เมื่อเทียบกับพนักงานรุนใหมที่จบการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี ประกอบกับองคกรไดรับบุคคลภายนอกเขามาเปนหัวหนางานไมใหความสําคัญใน

เร่ืองการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นเทาที่ควร  ผูศึกษามองวาพนักงานที่มีอายุงานมากสมควรไดรับการ

เลื่อนตําแหนงไปยังตําแหนงที่สูงขึ้นหากมีความสามารถ  มีศักยภาพ  มีการยอมรับจากเพื่อน

รวมงาน  อีกทั้งประสบการณในการทํางานรวมไปถึงการเรียนรูถึงวัฒนธรรมองคกรมานาน         

ทําใหไมตองมีการปรับตัวนานเหมือนพนักงานที่รับเขามาใหม  พนักงานที่ทํางานมานานจะไดมี

กําลังใจในการทํางานตอไป  ฉะนั้นหากองคกรใหความสําคัญในเรื่องโอกาสความกาวหนาจะเปน

อีกสิ่งหนึ่งในปจจัยจูงใจที่ทําใหพนักงานคงอยู   ซึ่งผลการศึกษาดังกลาวสอดคลองกับ                         

ธีระ  วีระวรรณสาธิต (2532, น. 143) สรุปวากลุมตัวอยางมีความรูสึกไมคอยกาวหนาเนื่องจาก

โครงสรางของตําแหนงและความไมชัดเจนในเรื่องของการกําหนดทางเดินสายวิชาชีพ  รวมไปถึง

วุฒิการศึกษานอยหรือไมมีพรรคพวกในเรื่องของการเลื่อนตําแหนง 

 2. จากการศึกษาพบวา  พนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงาน 20 ปข้ึนไปมี

ความคิดเห็นดานลักษณะงานในระดับสูง  โดยสวนใหญมีความพึงพอใจในความมีอิสระในการ

ทํางานรวมถึงลักษณะงานเปนงานที่นาสนใจทาทายความสามารถ และงานที่ปฏิบัติอยูไมนาเบื่อ  

เนื่องจากตองเจอลูกคาหลายรูปแบบหลายสถานการณจึงทําใหเกิดการเรียนรูและการแกปญหา  

ทําใหมีความสุขในการทํางาน  เนื่องจากพนักงานที่ทํางานมานานจะเกิดความชํานาญซึ่งงานใน

โรงพยาบาลเปนงานเกี่ยวกับการบริการและตองมีการติดตอกับผูมาใชบริการอยูเสมอ เมื่อ

พนักงานไดรับคําชมจากผูมาใชบริการหรือเปนลูกคาเกาที่มาใชบริการบอย ๆ และดวยลักษณะ
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ของงานบางตําแหนง เชน  พยาบาล  ผูชวยพยาบาล  ที่เปนผูชวยของแพทยนั้นพนักงานจะเกิด

ความผูกพันกับแพทยเพราะลักษณะงานที่ตองชวยแพทยจนทําใหเกิดการทํางานที่เขากันไดหรือ  

รูใจในการทํางานวาแพทยตองการอะไร พนักงานจึงมีความสุขกับการทํางานรูสึกดีตองานองคกร

และความคิดในการที่จะลาออกจากองคกรจะมีอัตราที่นอยลง  สอดคลองกับทฤษฎีของเฮิรซเบิรก

ที่วาลักษณะงานเปนสิ่งที่ทําใหพนักงานมีความรูสึกพอใจและมีความรูสึกที่ดีตองาน โดยลักษณะ

งานเปนงานที่มีความริเร่ิมสรางสรรคและเปนงานที่ทาทายความสามารถของพนักงาน 

 3. จากการศึกษาพบวา  พนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงานตั้งแต 20 ป

ข้ึนไปมีความคิดเห็นดานความรับผิดชอบตองานอยูในระดับสูง แสดงใหเห็นวาพนักงานระดับ

เจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงาน 20 ปข้ึนไปพอใจที่ไดทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย                       

ที่ผูบังคับบัญชามอบหมายให  ขณะเดียวกันพอใจกับหนาที่ความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย 

จากผูบังคับบัญชาและไดใชทักษะ ความรู ความสามารถที่ตนเองมีอยูปฏิบัติงานใหองคกร  

สาเหตุเนื่องจากพนักงานที่ทํางานใหองคกรเปนเวลานานมักจะมีความรับผิดชอบตองานสูงดวย

พนักงานเหลานี้จะไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาและองคกรควรเห็นความสําคัญกับ

ตําแหนง หนาที่การงานของผูที่มีอายุงานมาก สอดคลองบรูซ  บูคานัน (อางถึงใน พรพรรณ       

ศรีใจวงศ, 2541, น. 32-33) โดยกลาววา บุคคลที่มีความรูสึกวาหนาที่การงานของตนสําคัญและ 

มีผลตอความเจริญกาวหนาขององคกรแลวบุคคลเหลานั้นยอมมีความรูสึกผูกพันกับองคกร

มากกวาบุคคลที่มีความรูสึกวาตนเองไมมีความสําคัญและลักษณะงานที่ตนไดรับมอบหมายมี

ความรับผิดชอบสูงและความรับผิดชอบมีความสําคัญตอองคก็ยอมมีความรูสึกผูกพันตอองคกร

เชนกัน 

 

ปจจัยจูงใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของงาน 

 

 1. จากการศึกษาพบวา พนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงาน 20 ปข้ึนไปมี

ความคิดเห็นดานความสัมพันธระหวางบุคคลในบริษัท โรงพยาบาลธนบุรี จํากัด (มหาชน) ใน

ระดับสูง  โดยมีความสัมพันธที่ดีทั้งตอเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา อีกทั้งเพื่อนรวมงานมักจะ

เปนที่ปรึกษาและจะไดรับคําปรึกษาที่ดีสามารถขอความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานไดอยูเสมอ  

ความขัดแยงกับเพื่อนรวมงานจึงมีนอย เนื่องจากพนักงานที่ทํางานกับองคกรเปนเวลานานจะมี

ความสนิทสนมรูจักกับเพื่อนรวมงานและรูจักนิสัยใจคอกันเปนอยางดี  องคกรยังจัดกิจกรรมสราง

ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา  เชน  งานกีฬาสีขององคกรประจําป     
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งานปใหมประจําป การจัดไปอบรมสัมมนาระหวางหนวยงานนอกสถานที่ทําใหเกิดการรูจักนําไปสู

การเรียนรูนิสัยซึ่งกันและกัน  และองคกรยังจัดใหมีระบบพี่เลี้ยงในการสอนงานพนักงานใหมดวย

เพื่อใหเกิดความผูกพันระหวางกัน  เมื่อพนักงานมีความสัมพันธที่ดีระหวางกันแลวยอมสงผลให

เกิดความผูกพันตอองคกรและเปนปจจัยจูงใจที่ทําใหพนักงานยังคงปฏิบัติงานใหกับองคกร   

ตอไปสอดคลองกับทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (อางถึงใน ชุติมา อิสระพิทักษกุล, 

2548, น. 10) กลาวถึง ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษยลําดับข้ันที่ 3 เปนความตองการ

ทางสังคม (Social Needs) ไดแก  การที่องคกรสนับสนุนใหมีการทํางานเปนทีม  การตอบสนองให

พนักงานไดมีโอกาสพบปะสังสรรคกัน  เชน การเลนกีฬา  งานเลี้ยง เปนตน  ตลอดจนการไดรับ

การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน  ความตองการผูกพันกับผูอ่ืนโดยการมีเพื่อน 

 2. จากการศึกษาพบวา  พนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงาน 20 ปข้ึนไปมี

ความคิดเห็นดานสภาพการทํางานและความปลอดภัยในการทํางานระดับปานกลาง องคกรควร

ใสใจดูแลเร่ืองความปลอดภัยในการทํางานตลอดจนสภาพแวดลอมในการทํางานรวมถึงอุปกรณ  

เครื่องมือ  เครื่องใชมีความเหมาะสมและเอื้อตอสภาพการทํางาน  พนักงานมีความคิดเห็นวาหาก

ไดรับการเอาใจใสดานสภาพการทํางานและความปลอดภัยในการทํางานใหมากกวาที่ไดรับอยูใน

ปจจุบัน  ผูศึกษามองวาหากสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสะดวกสบายไมวาจะเปนเรื่อง

อุปกรณที่เหมาะสมเพียงพอตอการใชงาน เร่ืองของการเดินทางมาทํางาน เร่ืองของความปลอดภัย

ตอชีวิตและทรัพยสินของพนักงาน  และเรื่องเวลาที่เหมาะสมในการทํางาน จะทําใหพนักงานเกิด

ประสิทธิภาพในการทํางานสงผลในดานประสิทธิผลขององคกรตามไปดวย ส่ิงเหลานี้จะทําใหเกิด

แรงจูงใจใหพนักงานผูกพันตอองคกรมากข้ึนสอดคลองกับทฤษฎีของเฮิรซเบิรก กลาววาการที่

พนักงานมีความรูสึกไมพอใจหรือไมมีแรงจูงใจในการทํางาน  ทําใหพนักงานไมชอบงาน เพื่อไมให

ปจจัยเหลานั้นเกิดขึ้นองคกรจึงตองมีปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขศาสตรตาง ๆ รวมถึงเรื่องสภาพ 

แวดลอมในการทํางาน  องคกรตองใหความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินกับพนักงาน 

 3. จากการศึกษาพบวา  พนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการที่มีอายุงาน 20 ปขึ้นไปมี

ความคิดเห็นดานนโยบายและหลักการบริหารงานของบริษัท โรงพยาบาลธนบุรี จํากัด (มหาชน)  

ในระดับสูง แสดงใหเห็นวาพนักงานสวนใหญมีความเห็นสอดคลองเปนไปในทิศทางเดียวกับ

นโยบายและหลักการบริหารขององคกร  เนื่องจากพนักงานที่ทํางานใหกับองคกรเปนเวลานานได

เรียนรูถึงวัฒนธรรมขององคกรตลอดจนนโยบายขององคกรตั้งแตเร่ิมแรก ประกอบกับวัฒนธรรม

องคกรเปนแบบครอบครัวทําใหพนักงานกลาแสดงความคิดเห็นโดยตรงและเสนอแนะในสิ่งที่

พนักงานคิดวาเปนประโยชนกับองคกร  จะเห็นไดจากองคกรเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวม    
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ในการแสดงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะอยางเต็มที่ในแบบแสดงความพึงพอใจที่องคกรให

พนักงานไดเขียนขอเสนอแนะทุกป การที่พนักงานไดมีสวนรวมกําหนดนโยบายกับองคกรทําให

พนักงานมองวาตนเองเปนพนักงานที่มีคุณคาและมีประโยชนตอองคกรจนเกิดแรงจูงใจที่จะ

ดําเนินไปตามเปาหมายที่องคกรตั้งไว สอดคลองกับแนวความคิดเรื่องความผูกพันตอองคกร    

โดยเบคเกอรและบิลลิงส  กลาววาแรงจูงใจที่ทําใหบุคคลมีความผูกพันตอองคกรหนึ่งใน               

2 ประเภทไดแกแรงจูงใจที่มีความสอดคลองกับเปาหมายขององคกร เมื่อบุคคลมีเปาหมายที่

สอดคลองกับเปาหมายขององคกร  จะทําใหเกิดความผูกพันตอองคกรและเกิดแรงจูงใจที่จะ

ทํางานใหกับองคกรตอไปเพื่อไปใหถึงเปาหมายรวมกับองคกร  

 

 


