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บทคดัยอ่ 
 การวิจยัเร่ืองน้ีมีวตัถุประสงค ์ 1) เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรของ
โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) 2) เพ่ือเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรของ
โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) ตามประเภทบุคลากร ไดแ้ก่ ขา้ราชการ พนักงานราชการ ลูกจา้งประจ าและ
ลูกจา้งชัว่คราวหรือพนกังานกระทรวงสาธารณะสุข 4) เพื่อน าเสนอแนวทางในการวางแผนกรอบการด าเนินงานในการ
ธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการเก็บขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถาม โดยเก็บขอ้มูลจากบุคลากรที่ปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์   
(วดัไร่ขิง) จ  านวน  267  คน  วเิคราะห์ขอ้มลูโดยใชส้ถิติค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความถี่ ร้อยละรวมถึง
วิเคราะห์การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหว่าง 2 กลุ่มข้ึนไปและแบบสัมภาษณ์เชิงลึกโดยเก็บข้อมูลกับ
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลและหวัหนา้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์วเิคราะห์โดยใชก้ารวเิคราะห์เชิงเน้ือหา 
 ผลการวิจยัพบว่า 1.) ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรเป็น
ดงัน้ี  ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่  ดา้นเพ่ือนร่วมงาน (3.75) รองลงมา ไดแ้ก่  ดา้นผูน้ าหรือหวัหนา้ (3.73) ดา้นลกัษณะของ
งาน(3.66)  ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ (3.43) และดา้นค่าตอบแทน (3.23) ตามล าดบั  และระดบัความคิดเห็นต่อการ
ธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรเป็นดงัน้ี ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน (3.90) และด้านความความตั้ งใจธ ารง
อยู่ในงานโดยไม่คิดลาออก(3.66)  2 . )  การเปรียบเทียบปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานตามประเภทของ
บุคลากร พบวา่ ประเภทบุคลากรต่างกนัมีค่าเฉล่ียของระดบัคิดเห็นต่อค่าตอบแทน ผูน้  าหรือหวัหน้า เพ่ือนร่วมงานและ
ลกัษณะของงานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) ไม่แตกต่างกัน ส่วนผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีประเภทบุคลากรต่างกันมีค่าเฉล่ียของระดบัคิดเห็นต่อความก้าวหน้าของบุคลากรท่ีปฏิบติั งานใน
โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.05 3.)  แนวทางในการ
วางแผนกรอบการด าเนินงานในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ องคก์ารจ าเป็นตอ้งสร้างความพึงพอใจ
ในการท างานเพราะเม่ือบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างานสูงมากข้ึนเท่าไหร่ก็จะยิ่งกระตือรือร้นในการท างาน 
เกิดความรู้สึกเต็มใจท่ีจะท างานเพ่ือองค์การ มีความสุขในการท างานและรู้สึกไม่อยากลาออกจากงาน ซ่ึงปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการท างาน ก็คือ การไดรั้บค่าตอบแทนท่ียุติธรรม โอกาสความกา้วหน้า
ในอาชีพ ลกัษณะของผูน้ า ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานและลกัษณะของงานท่ีไดรั้บมอบหมายนัน่เอง   
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ABSTRACT 

This study aims to 1.) identify factors that affect employee retention in 

Mettapracharak Hospital  2.) make a comparative analysis of different employee positions 

on the factors that affect employee retention in Mettapracharak Hospital and provide some 

guidelines to construct an objective plan to retain efficient employees in the 

organization. This study employed a quantitative and qualitative research design. 

Questionnaires and in-depth interviews were used as tools to collect data. The results 

revealed that, according to the levels of employee opinion on those factors, Workplace 

Relationship was the most important factor for employee’s retention in their present job 2.) 

comparing those opinion levels, the study did not find any difference between employees 

of the different job positions in terms of Compensation, Leadership Styles, Workplace 

Relationships and Job Characteristics as factors affecting employee retention. However, 

Career Path as the factor was found as a statistically significant difference between 

employees of the difference job positions at the 0.05 level 3.) an effective way in 

constructing human resource retention planning in organization is to build employee 

satisfaction in work. This is because the more the employees are satisfied with their work, the 

more they feel enthusiastic and happy with working in the organization, and eventually, they 

are less likely to resign from the job. Hence, factors affecting work satisfaction and work 

competency include a fair compensation,  and opportunity to grow in the organization, 

leadership styles, workplace relationships and job characteristics. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
  การขับเคล่ือนองค์การเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จและสามารถธ ารงอยู่ได้ท่ามกลาง
สภาพแวดล้อมปัจจุบันท่ีมีการแข่งขันสูงข้ึนและต้องก้าวให้ทันกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือและความตระหนักรู้ในค่านิยมร่วมกันขององค์การเพื่อให้การ
ด าเนินงานสอดคลอ้งเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัเป้าหมายขององคก์าร โดยกลไกท่ีส าคญัท่ีสุดใน
การขบัเคล่ือนองค์การนอกเหนือจากเงินทุนและการบริหารจดัการท่ีดีแลว้ก็คือ ทรัพยากรมนุษย ์
เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยจ์ะเขา้ไปมีส่วนร่วมในทุกๆการด าเนินงานขององคก์ารโดยการใช้ความรู้ 
ความสามารถตลอดจนทกัษะและความช านาญรวมถึงประสบการณ์ในการท างานของแต่ละคนท่ีมี
อยู่เพื่อให้การด าเนินงานเสร็จลุล่วงตามกรอบเป้าหมายขององค์การท่ีวางไวแ้ละท าให้องค์การมี
ความสามารถในการสร้างความไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่ง (ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ, 2556) 
 เม่ือทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงส าคญัท่ีสุดในการด าเนินงานและเป็นกลไกส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนองค์การไปสู่ความส าเร็จ (สถาบนัพฒันาข้าราชการกรุงเทพมหานคร, 2556) ดังนั้ น
ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งวางแผนการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้ครอบคลุมทุกดา้นนอกจากการ
สรรหา การคดัเลือก การมอบหมายงานท่ีดีและเหมาะสมแลว้นั้น การฝึกอบรมการพฒันาและการ
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยใ์ห้คงอยูก่บัองคก์ารก็ถือเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นและมองขา้มไม่ได ้เน่ืองจากใน
ปัจจุบนับุคลากรท่ีมีคุณภาพและมีศกัยภาพสูงในการท างานถูกมองว่าเป็นตน้ทุนท่ีส าคญัและมีอยู่
อยา่งจ ากดั จึงท าให้อตัราการแยง่ชิงหรือการซ้ือตวัเพิ่มสูงข้ึน ( McKinsey & Company Inc., 2544) 
เพราะไม่วา่องคก์ารใดๆก็ลว้นแต่อยากไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ มีศกัยภาพในการท างาน
สูงและมีสมรรถนะในการท างานท่ีจะช่วยผลกัดนัให้การท างานขององค์การมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเพิ่มมากข้ึน                                                          
 การหาแนวทางในการปฏิบติัเพื่อธ ารงรักษาบุคลากรท่ีเป็นก าลงัส าคญัขององค์การท่ี
สามารถท างานร่วมกบัคนอ่ืนไดเ้ป็นอยา่งดีโดยบุคลากรควรจะตอ้งมีความสามารถพิเศษเด่นชดัใน 4 
เร่ืองหลกั ๆ ไดแ้ก่ (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2550)  
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 1.  ความสามารถในการมองภาพในอนาคต เขา้ใจอนาคต เน้นภาพใหญ่ มองเห็น
โอกาสและภยัคุกคาม 
 2.  ความสามารถในการผลกัดนัใหผู้อ่ื้นมีความเก่งเหมือนกนั 
 3.  ความสามารถในการคิดสร้างสรรค ์มีความคิดท่ีแตกต่างไปจากคนอ่ืน ใฝ่รู้ รอบรู้ 
ตอ้งการพฒันาและแสวงหาโอกาสใหม่ ๆ เสมอ 
 4.  ความสามารถในการเอาชนะอุปสรรค ฉลาดและมีไหวพริบในการแกไ้ขปัญหา 
สามารถควบคุมอารมณ์ไดอ้ยา่งเหมาะสม  
 การรักษาบุคลากรให้ธ ารงอยู่ในองค์การจึงเป็นส่ิงท้าทายความสามารถในการ
ปฏิบติังานของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์และผูบ้ริหารระดับสูงอยู่ไม่น้อยโดยตอ้งร่วมมือกัน
วิเคราะห์ถึงปัจจยัและแรงจูงใจ ท่ีมีอิทธิพลในการตดัสินใจหรือความกา้วหน้าและความมัน่คงใน
อาชีพ เพราะในปัจจุบนัส่ิงส าคญัในการท างานไม่ใช่แค่เร่ืองค่าตอบแทนเท่านั้น แต่ต้องค านึง
ความก้าวหน้าในอาชีพ ความท้าทายในงาน สภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี การพฒันาทรัพยากร
บุคคลเชิงกลยุทธ์โดยมุ่งเน้นท่ีการสร้างทุนมนุษย์ (Human Capital Building) การพฒันา การ
ฝึกอบรม การส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน(Work-Life Balance) และการจดัการความรู้ 
(Knowledge Management) เพื่อให้บุคลากรในองค์การเกิดความรู้ เกิดทกัษะ มีสมรรถนะรวมถึง
ศกัยภาพในการท างานเพิ่มมากข้ึน มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั ส่งผลให้
เกิดทศันคติท่ีดีและมีความภูมิใจในองคก์ารและเม่ือองคก์ารสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของ
บุคลากรทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนบุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม ก็จะท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
เกิดความรู้สึกผกูผนัต่อองคก์าร สามารถท างานไดอ้ยา่งมีความสุขและมีความตอ้งการในการธ ารงอยู่
กบัองคก์ารต่อไปในอนาคต 
 ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงตอ้งการศึกษาองคก์ารท่ีมีอตัราการธ ารงอยู่ในองค์การสูง ซ่ึงส่งผลให้
องค์การนั้นมีความมั่นคงและก้าวหน้าในยุคท่ีมีการแข่งขนัสูงและธ ารงอยู่ได้ท่ามกลางสภาพ
เศรษฐกิจและสังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วซ่ึงโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) ถือ
เป็นหน่วยงานหน่ึงท่ีมีอตัราการคงอยูข่องบุคลากรในระดบัท่ีค่อนขา้งสูง สามารถดูไดจ้ากขอ้มูลการ
ส ารวจอตัราการธ ารงอยู่ท่ีส ารวจโดยแผนกบรรจุแต่งตั้ง โดยการใช้วิธีการเทียบบญัญติัไตรยางศ์
จ  านวนบุคลาการท่ีครองต าแหน่งปัจจุบนัเฉล่ียการลาออกทั้งปีของบุคลากร ได้เป็นขอ้สรุปตาม
ตารางท่ี 1.1 ดงัน้ี 
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ตารางที ่1.1  อตัราการธ ารงอยู่ของบุคลากรจ าแนกตามประเภทบุคลากรประจ าปี 2556 
 

อตัราการธ ารงอยู่ของบุคลากรจ าแนกตามประเภทบุคลากร 

ประเภทบุคลากร อตัราการคงอยู่ 

ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า 99.60 % 

พนกังานราชการ 100.00 % 

ลูกจ้างชั่วคราวหรือพนักงานกระทรวง
สาธารณะสุข 

84.20 % 

 
ทีม่า : แผนกบรรจุแต่งตั้ง โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) 

 
 จากตารางแสดงอัตราการคงอยู่ของบุคลากรท่ีมีอัตราคงอยู่ในระดับสูงของ
โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) ทั้ งน้ีโรงพยาบาลแห่งน้ีถือเป็นองค์การของภาครัฐท่ี
ด าเนินการเพื่อประชาชนโดยให้บริการทุกสาขาท าให้โรงพยาบาลตอ้งมีการบริหารจดัการเพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพสูงสุดโดยเฉพาะอยา่งยิ่งโรงพยาบาลถือเป็นองค์การท่ีเป็นท่ีพึ่งพิงของประชาชน
ทุกระดบัชั้น ไม่ว่าใครก็ต่างหวงัท่ีจะหายจากโรคภยัไขเ้จ็บทั้งนั้น นอกจากน้ีโรงพยาบาลเมตตา
ประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) ยงัเป็นแบบอย่างความส าเร็จของโรงพยาบาลรัฐในต่างจงัหวดัท่ีมีความ
เช่ียวชาญเฉพาะด้าน(ด้านจกัษุวิทยา) ท าให้ในแต่ละปีมีผูม้ารับบริการจ านวนมาก (สถิติการรับ
บริการประจ าปี 2556 คือ เฉล่ีย 17,960 คนต่อเดือน) โดย 50 % ของผูม้ารับบริการเป็นประชาชนใน
กรุงเทพมหานคร จึงท าให้มีการขยายสาขาใหม่ คือ สาขาสุขุมวิท ทั้งน้ีเพื่อเป็นการรองรับ ผูม้ารับ
บริการ เป็นการอ านวยความสะดวกและลดความแออดั ดงันั้น การวางอตัราก าลงัคนให้เหมาะสม
และการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไวเ้พื่อบุคลากรเดิมจะเป็นก าลงัส าคญัในการส่งผา่นทกัษะความรู้
รวมถึงเป็นก าลงัส าคญัในการปฏิบติังานท่ีสาขาใหม่ให้ประสบความส าเร็จดังเช่นสาขาแรก จึง
น าไปสู่การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ของบุคลากร เพื่อท าให้ทราบถึงปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลในการตดัสินใจของบุคลากรในการธ ารงอยู่กบัองค์การแห่งน้ีต่อไปและเพื่อให้ทราบถึง
ความตอ้งการของบุคลากรในองค์การเพื่อน ามาใช้เป็นขอ้มูลในการวางแผนการบริหารทรัพยากร
มนุษยแ์ละการวางแนวทางในการปฏิบติัขององคก์ารท่ีสอดรับกบัความตอ้งการของบุคลากร เพื่อ
น าไปสู่ความมัน่คงและความมีเสถียรภาพขององคก์ารในอนาคตต่อไป 
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1.2  วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูข่องบุคลากรในโรงพยาบาลเมตตา 
ประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ของ
บุคลากรในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) ตามประเภทของบุคลากร ไดแ้ก่ ขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ พนกังานกระทรวงสาธารณสุขหรือลูกจา้งชัว่คราว 
 3.  เพื่อน าเสนอแนวทางในการวางแผนกรอบการด าเนินงานในการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ 

 
 
1.3  สมมติฐานการวจิัย 
 1.  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์
(วดัไร่ขิง) มีความแตกต่างกนัตามประเภทของบุคลากร 
 2.  ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงาน 
 3.  ปัจจยัดา้นหวัหนา้หรือผูน้ ามีอิทธิพลต่อธ ารงอยูใ่นงาน 
 4.  ปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงาน 
 5.  ปัจจยัดา้นลกัษณะของงานมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงาน 
 6.  ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้มีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงาน 

 
 
1.4  ขอบเขตของการวจิัย 
 
 1.4.1  ด้านเนือ้หา  
 การวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาทฤษฎี แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งรวมถึงผลงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อรวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูล จากนั้นจึงเลือกปัจจยัต่างๆมาท าการศึกษา เช่น ค่าตอบแทน ผูน้ า
หรือหวัหนา้ เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะของงานและความกา้วหนา้ในอาชีพ เพื่อน ามาศึกษาถึงปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ของบุคลากร และศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ของ
บุคลากรในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) ตามประเภทของบุคลากร และเสนอแนวทาง
ในการวางแผนกรอบการด าเนินงานในการธ ารงอยูข่องบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป 
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 1.4.2  ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 งานวิจยัช้ินน้ีเป็นงานวิจยัแบบผสมหรือ Mixed Method ส าหรับการเก็บขอ้มูลใน
งานวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่  
  1.4.2.1  วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผูว้ิจยัเลือกใช้
วธีิการเก็บแบบสอบถามบุคลากรของโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
267 คน จากจ านวนประชากรทั้งหมด 580 คน โดยค านวณจากสูตรของ Taro Yamane และก าหนด
ความคาดเคล่ือนในการประมาณค่าของกลุ่มตวัอยา่งอยูท่ี่ ±5% 
  1.4.2.2  วิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผูว้ิจยัเลือกใชก้าร
สัมภาษณ์บุคลากรแบบเชิงลึกหรือ In-depth Interview ในการเก็บขอ้มูลบุคลากรของโรงพยาบาล
เมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) และ
หวัหนา้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์
 
 1.4.3  ด้านสถานทีแ่ละระยะเวลาในการท าวิจัย 
 สถานท่ีท่ีท าการวิจยั คือ โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์(วดัไร่ขิง) จงัหวดันครปฐม  
โดยระยะเวลาในการเก็บขอ้มูล คือ เดือนมกราคม – เดือนมีนาคม 2558 

 
 
1.5 นิยามศัพท์ทีใ่ช้ในการศึกษา 
 1.  บุคลากร หมายถึง บุคลากรทุกประเภทของโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์  (วดัไร่
ขิง)ไดแ้ก่ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกัราชการ พนกังานกระทรวงสาธารณสุขและลูกจา้งชัว่คราว 
  1)  ขา้ราชการ หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บบรรจุและแต่งตั้งตามกฎหมายให้
รับราชการ โดยไดรั้บเงินเดือนจากเงินประมาณ หมวดเงินเดือน 
  2)  พนกังานราชการ หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการจา้งตามสัญญาจา้งโดย
ไดรั้บค่าตอบแทนจากงบประมาณของส่วนราชการ เพื่อเป็นพนกังานของรัฐในการปฏิบติังานให้กบั
ส่วนราชการนั้นๆ 
  3)  ลูกจา้งประจ า หมายถึง ลูกจา้งรายเดือน รายวนัและรายชัว่โมงท่ีจา้ง
ไวป้ฏิบติังานท่ีมีลกัษณะประจ า โดยไม่มีก าหนดเวลาตามอตัราและจ านวนท่ีก าหนดไว ้
  4)  พนักงานกระทรวงสาธารณสุข หมายถึง บุคคลท่ีปฏิบัติงานใน
ลกัษณะเป็นงานประจ าซ่ึงเป็นภารกิจหลกัและภารกิจสนบัสนุนทัว่ไปของหน่วยบริการในดา้นงาน
เทคนิค งานบริการ งานบริหารทัว่ไป งานวชิาชีพเฉพาะหรือเป็นผูท่ี้ตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถหรือ
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ความเช่ียวชาญสูงมากเป็นพิเศษ เพื่อปฏิบติังานในเร่ืองท่ีมีความส าคญัและจ าเป็นเฉพาะเร่ืองของ
หน่วยบริการ หรือมีความจ าเป็นตอ้งใช้บุคคลท่ีมีลกัษณะดงักล่าวและไม่สามารถหาผูป้ฏิบติัท่ี
เหมาะสมในหน่วยบริการได ้ส าหรับลูกจา้งชัว่คราว หมายถึง  ลูกจา้งรายเดือน รายวนัและราย
ชัว่โมงท่ีจา้งไวป้ฏิบติังานท่ีมีลกัษณะชัว่คราวหรือมีก าหนดเวลาจา้ง แต่ทั้งน้ี ระยะเวลาการจา้งตอ้ง
ไม่เกินปีงบประมาณ ซ่ึงทางโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) จดัเป็นบุคลากรประเภท
เดียวกนั เน่ืองจากพนกังานกระทรวงสาธารณสุขคือกลุ่มบุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งชัว่คราวท่ีไดรั้บการ
ปรับเปล่ียนต าแหน่งเม่ือวนัท่ี 1 ตุลาคม 2556 เป็นตน้มา 
 2.  การธ ารงอยู่ในงาน หมายถึง การคงอยู่ในงานของบุคลากรหรือการท่ีบุคลากร
ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารดว้ยความเตม็ใจ มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานและตอ้งการคงความเป็น
สมาชิกขององคก์ารต่อไปในอนาคต 
 3.  ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ของบุคลากร หมายถึง ส่ิงท่ีจูงใจบุคลากรใน
องคก์ารใหเ้กิดความตอ้งการท่ีจะท างานในองคก์ารแห่งน้ีต่อไป ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ผูน้ าหรือหวัหนา้ 
เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะของงานและความกา้วหนา้ในอาชีพ 
  1)  ค่าตอบแทน หมายถึง เงินหรือส่ิงท่ีองค์การจ่ายให้ส าหรับการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีรวมถึงสวสัดิการท่ีองคก์ารจดัใหแ้ก่บุคลากร  
  2)  ผูน้ าหรือหัวหน้า หมายถึง บุคคลท่ีผูค้วบคุมการท างานในองค์การ
เดียวกนัท่ีมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัไดแ้ละมีความเขา้ซ่ึงกนัและกนั 
  3)  เพื่อนร่วมงาน หมายถึง บุคคลท่ีเป็นเพื่อนร่วมงานในองคก์ารเดียวกนั
ท่ีมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัไดแ้ละมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
  4)  ลกัษณะของงาน หมายถึง ลกัษณะหนา้ท่ีและความรับผิดชอบซ่ึงเป็น
คุณลกัษณะท่ีเฉพาะเจาะจงในงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั  
  5)  ความกา้วหน้าในอาชีพ หมายถึง การเจริญเติบโตในหน้าท่ีการงาน
และโอกาสในการได้รับการพฒันาทกัษะ ตวัอย่างเช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การเล่ือน
ต าแหน่ง การมอบทุนการศึกษาเพื่อศึกษาต่อ เป็นตน้  
 4.  ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อ
งานและปัจจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งการท างาน โดยงานและปัจจยัต่างๆนั้นจะตอ้งสามารถตอบสนองต่อ
ความตอ้งการของบุคคลทั้งทางร่างกายและจิตใจไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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1.6  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1.  ท าให้ทราบถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการธ ารงอยู่ของบุคลากรว่ามีปัจจยัใดบา้งท่ีจะ
สามารถจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติังานในองคก์ารต่อไป 
 2.  ท าใหท้ราบถึงความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลผลต่อการธ ารงอยูข่อง
บุคลากร  
 3.  ผลจากการศึกษาสามารถน ามาใช้วิเคราะห์ถึงปัจจยัส่งเสริมและแรงจูงใจเพื่อ
ก าหนดเป็นแนวทางในการธ ารงอยูข่องบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรซ่ึง
สามารถน ามาใช้เป็นขอ้มูลในการวิเคราะห์ถึงปัจจยัส่งเสริมและใช้เป็นขอ้มูลในการวางแผนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละการวางแนวทางในการปฏิบติัขององค์การท่ีสอดรับกบัความตอ้งการ
ของบุคลากร เพื่อน าไปสู่ความมัน่คงและความมีเสถียรภาพขององคก์ารในอนาคตต่อไป   
 ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการวิจยั
ฉบบัน้ีใหมี้ความสมบูรณ์ดงัต่อไปน้ี 
 2.1  ความหมายและความส าคญัของการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากร 
 2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากร  
 2.3  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากร  
 2.4  ขอ้มูลของหน่วยงาน 
 2.5  เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.6  แหล่งท่ีมาของกรอบแนวคิดในการวจิยั 
 2.7  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 
 
2.1  ความหมายและความส าคญัของการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร 
  
 2.1.1  ความหมายของการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร 
 กัญญามน อินหว่างและสุพจน์ อินหว่าง (2556) กล่าวว่า การธ ารงอยู่ในงานของ
บุคลากร หมายถึง การท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างานดว้ยบรรยากาศท่ีเก้ือหนุนกนั
ทั้งในรูปแบบของระบบแรงงานสัมพนัธ์และมีการบริหารจดัการค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีจูงใจ 
 ชนัดดา เหมือนแก้ว (2547) กล่าวว่า การธ ารงอยู่ในงาน หมายถึง บุคลากรท่ีความ
พร้อมและเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนใหก้บัการท างาน มีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนส าคญัขององคก์าร 
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 นงนุช วงษสุ์วรรณ (2550) กล่าววา่ การธ ารงอยูใ่นงาน หมายถึง การรักษาบุคลากรท่ีมี
ความรู้ความสามารถในการท างานใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ มีความผกูพนั ความ
มัน่คงและเตม็ใจท่ีจะท างานกบัองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพและยาวนาน 
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547) กล่าววา่ การธ ารงอยูใ่นงาน หมายถึง การท่ีบุคคลเขา้
มาท างานดว้ยความสมคัรใจและเตม็ใจท่ีจ าท างานกบัองคก์ารต่อไป 
 ภิญโญ สาธร (2523) อธิบายวา่ การท่ีจะใหบุ้คลากรในองคก์ารท างานอยูไ่ดน้านท างาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลนั้น ผูบ้ริหารตอ้งใชว้ิธีการในจูงใจให้เกิดการธ ารงอยู่ในงาน
ของบุคลากรด้วยการใช้ส่ิงจูงใจ ซ่ึงได้แก่ ส่ิงท่ีเป็นวตัถุ อาทิเช่น เงินหรือส่ิงของ ส่ิงจูงใจท่ีเป็น
โอกาส เช่น ใหโ้อกาสมีช่ือเสียงดีเด่น มีต าแหน่ง มีอ านาจส่ิงจูงใจท่ีเป็นสภาพการท างาน เช่น มีห้อง
ท างาน มีท่ีนั่ง มีอุปกรณ์การท างาน มีความปลอดภยั มีสวสัดิการท่ีดี ส่ิงจูงใจท่ีเป็นสภาพท่ีไม่
เก่ียวกบัวตัถุ เช่น ความสามคัคีกนั ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน และส่ิงจูงใจท่ีเป็นการ
บ ารุงขวญั หรือกระตุน้ใจ ช่ือเสียงขององคก์าร และรู้สึกวา่ตวัเองมีส่วนส าคญัในองคก์าร 
 พงศ์ หรดาล (2540) กล่าวว่า การธ ารงอยู่ในงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรมีความรัก 
ความพึงพอใจในการท างานและเตม็ใจท่ีจะท างานในองคก์ารเป็นระยะเวลานาน 
 พยอม วงศส์ารศรี (2538) กล่าวว่า การธ ารงอยู่ของบุคลากร คือ การท่ีองค์การจดั
กิจกรรมต่าง ๆ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อป้องกนั เพื่อการพฒันา และแกไ้ขความไม่ปลอดภยัทางดา้น
กายภาพและดา้นจิตใจท่ีอาจเกิดข้ึนในการท างานของบุคลากรในองคก์าร เพื่อเป็นการธ ารงรักษาให้
บุคลากรสามารถปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ารดว้ยความปลอดภยัทางกายและจิตใจ 
 อ านวย แสงสว่าง (2540) กล่าวว่าความหมายของการธ ารงอยู่ของบุคลากรไวว้่า เป็น
ความสามารถขององคก์ารและเป็นการจูงใจให้บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร โดยองคก์ารมี
หนา้ท่ีด าเนินการจดัระบบการท างานดว้ยความปลอดภยัและจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีเพื่อ
ส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพสมบูรณ์แข็งแรงทั้งด้านร่างกายและจิตใจท างานมีปริมาณงานและ
คุณภาพงานท่ีดีใหแ้ก่องคก์าร 
 สุปรานี เอกอุ (2550) กล่าววา่ การธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากร หมายถึง การท่ีองคก์าร
สามารถจูงใจใหบุ้คลากรคงอยูก่บัองคก์าร มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 Heneman and Judge (2004) กล่าวว่า การรักษาบุคลากรให้คงอยู่กบัองค์การเป็น
องค์ประกอบขั้นสุดทา้ยของกระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นการพยายามรักษา
บุคลากรท่ีเพียงพอและเหมาะสมกบัการท างานเพื่อประสิทธิผลขององคก์าร 
 Mathis and Jackson (2004) กล่าววา่ การธ ารงอยูใ่นงาน หมายถึง เม่ือบุคลากรไดรั้บส่ิง
ตอบสนองต่อความตอ้งการของตนแลว้จะท าใหเ้กิดความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารต่อไป 
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จากความหมายของการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรท่ีนกัวิชาการไดใ้ห้ไว ้ผูว้ิจยัขอสรุปความหมาย
ของค าว่า “การธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากร” หมายถึง การท่ีบุคลากรปฏิบติังานอยูใ่นองค์การดว้ย
ความเตม็ใจ มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานและตอ้งการคงความเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไปใน
อนาคต 
 
 2.1.2  ความส าคัญของการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร 
 บุญใจ ศรีสถิตนรากรู (2550) กล่าววา่ อตัราการธ ารงอยูใ่นงานเป็นการบ่งบอกถึงความ
พึงพอใจในงานซ่ึงเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลท่ีมีต่อการปฏิบติังานในทางบวก มี
ความสุขกบัการท างาน ส่งผลให้มีความกระตือรือร้นในการท างาน มีความมุ่งมัน่ในการท างาน
เพื่อใหง้านท่ีตนเองรับผดิชอบนั้นบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 สมิต สัชฌุกร (2550) กล่าวว่า การธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรจะท าให้องค์การมี
บุคลากรท่ีดีมีความสามารถและมีความช านาญ เป็นการลดอตัราการเขา้ออกงาน  ท าให้ไม่ตอ้งมี
ภาระในการสอนงานบุคลากรท่ีเขา้มาใหม่  เกิดทีมงานท่ีมัน่คงมีความรักความผูกพนัและเขา้ใจ
กนั  บุคลากรท่ีมีทกัษะในงานสูงจะสามารถช่วยแบ่งเบาหนา้ท่ีไดม้ากกวา่พนกังานท่ีอยูร่ะหวา่งการ
เรียนรู้งาน  ท าให้ไม่เกิดปัญหาในการปฏิบติังานหรือมีปัญหาน้อยมาก  เพราะบุคลากรมีความ
ช านาญ องค์การเกิดการพฒันาอย่างต่อเน่ือง เพราะมีบุคลากรท่ีรู้งานและเป็นงานมีความช านาญ
สามารถคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในงานใหม่ ๆ ได้  ท าให้สามารถปลูกฝังทัศนคติท่ีดีได้อย่าง
สม ่าเสมอ  ไม่ตอ้งเร่ิมตน้นบัหน่ึงใหม่อยูต่ลอดเวลาซ่ึงสามารถลดเวลาและค่าใชจ่้าย  ท าให้ไม่เกิด
ความติดขดัหยดุชะงกั  งานสามารถด าเนินไปไดอ้ยา่งต่อเน่ือง  สร้างขวญัก าลงัใจให้บุคลากรรู้สึกรัก
ในงานท่ีท าและรักองคก์าร  เป็นการเตรียมก าลงัคนส าหรับอนาคต  ท าให้เกิดภาพลกัษณ์ท่ีดีเพราะมี
บุคลากรท่ีท างานอยู่กบัองค์การเป็นเวลานาน  แสดงให้เห็นว่าองค์การให้ความเป็นอยู่ท่ีดีมีความ
อบอุ่นมัน่คง   
 เสนาะ ติเยาว ์(2534) อธิบายวา่ การธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรเป็นส่ิงท่ีส าคญัเพราะ
บุคคลเปรียบเสมือนเป็นทรัพยสิ์นท่ีจะตอ้งดูแลรักษาอยา่งดี องคก์ารควรเอาใจใส่โดยการสร้างขวญั
และก าลงัใจในการท างานเพื่อลดความเส่ียงท่ีจะท าใหเ้กิดความไม่พอใจของบุคลากรได ้
 พยอม วงศส์ารศรี(2538) กล่าวถึงความส าคญัของการการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากร
ท าใหอ้งคก์ารไม่สูญเสียคนดีและมีความสามารถไป เน่ืองจากบุคลากรเป็นแรงงานท่ีมีค่ายิ่งส าหรับ
องคก์าร ถา้องค์การจดักิจกรรมธ ารงรักษาอย่างเหมาะสมบุคลากรยอ่มจะไดรั้บความปลอดภยัทั้ง
ดา้นสุขภาพกายและดา้นสุขภาพจิต ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานโดยตรง  
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จากความส าคัญของการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรท่ีหลายท่านได้กล่าวไว้ ผู ้วิจ ัยขอสรุป
ความส าคญัของการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรไวด้งัน้ี การธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรเป็นส่ิง
ส าคญั เน่ืองจากบุคลากรถือเป็นทรัพยสิ์นท่ีมีค่าและเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะช่วยขบัเคล่ือนองค์การให้
กา้วไปสู่ความส าเร็จได ้

 
 
2.2  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร 
 Abrahum H.Maslow (1954) ไดเ้สนอทฤษฎีความตอ้งการล าดบัขั้นหรือ Maslow’s 
Hierarchy of Needs โดยอธิบายวา่บุคคลยอ่มมีความตอ้งการอยู่เสมอและไม่มีท่ีส้ินสุด เม่ือความ
ตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็จะเกิดความตอ้งการอ่ืนๆข้ึนอีกไม่มีส้ินสุด ความตอ้งการท่ี
ไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจส าหรับบุคคลนั้นอีก ส่วนความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการ
ตอบสนองจะกลายเป็นส่ิงจูงใจในพฤติกรรมของบุคคลนั้นต่อไปหรืออาจกล่าวไดว้า่ ความตอ้งการ
ของบุคคลจะเรียงเป็นล าดบัขั้นตอนความส าคญั เม่ือความตอ้งการในระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนอง
แลว้ บุคคลก็จะให้ความสนใจกบัความตอ้งการในระดบัสูงต่อไป ซ่ึงล าดบัความตอ้งการของบุคคล
มี 5 ขั้นตามล าดบั ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางกายภาพ ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั ความ
ตอ้งการทางสังคม ความตอ้งการการยอมรับนบัถือและเห็นวา่ตนเองมีคุณค่าต่อสังคมและสุดทา้ยคือ
ความตอ้งการความส าเร็จสูงสุด ซ่ึง Maslow ไดก้ล่าวเน้นว่า ความตอ้งการต่างๆเหล่าน้ีจะเกิดเป็น
ล าดับขั้นและจะไม่มีการมองข้ามขั้น ถ้าความตอ้งการในขั้นท่ี1 ไม่ได้รับการตอบสนอง ความ
ตอ้งการในขั้นท่ี 2-5 ก็ไม่สามารถเกิดข้ึนได ้โดยการตอบสนองในแต่ละขั้นนั้นไม่จ  าเป็นตอ้งไดรั้บ 
100% เพียงแค่ตอ้งรู้สึกได้รับการตอบสนองบา้งเพื่อเป็นการน าไปสู่ความตอ้งการในล าดบัขั้นท่ี
สูงข้ึนต่อไป 
 จากแนวคิดในทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow นั้นพบว่าความตอ้งการ
ขั้นตน้ๆจะเกิดข้ึนก่อนซ่ึงหากไม่ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการขั้นตน้ ความตอ้งการในระดบัท่ี
สูงข้ึนก็จะไม่เกิดข้ึน ดงันั้น ผูบ้ริหารหรือหัวหนา้จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งท าความเขา้ใจพนกังานก่อนว่า
พนกังานมีความตอ้งการอยู่ในระดบัใดแลว้จึงน าส่ิงท่ีสามารถสนองต่อความตอ้งการมาสร้างเป็น
ส่ิงจูงใจในการท างาน และเม่ือใดก็ตามท่ีความตอ้งการของพนกังานไดรั้บการตอบสนอง พนกังานก็
จะมีความตอ้งการในการธ ารงอยูใ่นงานนั้นต่อไป ซ่ึงในแต่ละระดบัสามารถแจกแจงส่ิงท่ีเป็นความ
ตอ้งการและส่ิงท่ีสามารถใชจู้งใจไดด้งัตารางต่อไปน้ี 
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ตารางที ่2.1  ล าดับข้ันความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของ Maslow  
 

ล าดับขั้นความต้องการ ส่ิงทีม่นุษย์ต้องการ ส่ิงทีใ่ช้เป็นแรงจูงใจ 
ความตอ้งการทางกายภาพ อาหาร น ้า การพกัผอ่น  ค่าตอบแทน ค่าจา้ง เงินเดือน 

วนัหยดุ เวลาพกั สวสัดิการ 
ความตอ้งการความมัน่คงและ
ความปลอดภยั 

ความปลอดภยั ความมัน่คง  
การคุม้ครอง 

การประกนัภยั ประกนัชีวติ   
เงินสงเคราะห์ ความมัน่คง
ของงาน  

ความตอ้งการมีส่วนร่วม 
ในสังคม 

กลุ่มเพื่อนร่วมงาน พวกพอ้ง 
การเอาใจใส่ ความรัก การมี
ส่วนร่วมในสังคม 

สัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งผูน้ า
และเพื่อนร่วมงาน การท างาน
เป็นทีม 

ความตอ้งการการยอมรับ 
นบัถือ 

การยกยอ่งชมเชย สถานะ 
ในสังคม 

ค าชมเชย การยอมรับจาก
สังคม การเป็นพนกังานดีเด่น 
การเล่ือนต าแหน่งงาน 

ความตอ้งการความส าเร็จ
สูงสุด 

ความสามารถ ทกัษะ ความคิด
สร้างสรรค ์ประสบการณ์ 

งานท่ีทา้ทาย งานท่ีตดัสินใจ
ไดด้ว้ยตนเอง กิจกรรม
ฝึกอบรม 

 
 Herzberg ไดท้  าการศึกษาเร่ืองของการจูงใจโดยเสนอวา่มีปัจจยั 2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
จูงใจพนกังานใหท้ างาน คือ (ประคลัภ ์ปัณฑพลงักรู, 2551) 
 1.  Motivation Factors (ปัจจยัจูงใจ) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้
บุคลากรเกิดความชอบและรักในงานท่ีท า เป็นการกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในองคก์าร
และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ีปัจจยัประเภทน้ีสามารถสนองตอบต่อ
ความตอ้งการของบุคลากรในองคก์ารไดอี้กดว้ย ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 
  1.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การ
รู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จ
ของงานนั้น ๆ 
  1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่
ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ



บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหิดล           รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจดัการภาครัฐ)  / 13 

หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใด
บรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
  1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายใหต้อ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้
จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 
  1.4  ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ
ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่างดี ไม่มีการตรวจ
หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
  1.5  ความกา้วหนา้ในอาชีพ หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนของ
บุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 
 2.  Maintenance Factor (ปัจจยัการธ ารงรักษา) หรือ Hygiene factor (ปัจจยัอนามยั) เป็น
ปัจจยัภายนอกท่ีป้องกนัไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน การเสนอสุขอนามยัไม่ใช่
วิธีการจูงใจท่ีดีท่ีสุดในทศันะของ Herzberg แต่เป็นการป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจ ซ่ึง
ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานหรือการขาดงานของพนกังาน ไดแ้ก่  
  2.1  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน
นั้น ๆ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการท างาน 
  2.2  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  นอกจากจะหมายถึง การ
ท่ีบุคคลได้รับการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคล
สามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพดว้ย 
  2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
หมายถึง การติดต่อไปไม่วา่เป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างาน
ร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
  2.4  สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของ
สังคมท่ีมีเกียรติ และศกัด์ิศรี 
  2.5  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหาร
องคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
  2.6  สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง 
อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ อีก
ดว้ย 
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  2.7  ความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ี
ไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของเขาไม่มีความสุข และพอใจกบัการท างานในแห่งใหม่ 
  2.8  ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ
มัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
  2.9  วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับัญชา หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 
 จากทฤษฎีขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ ความตอ้งการของแต่ละบุคลากรในการท างานมี
ความแตกต่างกนั มีแรงจูงใจหรือปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานท่ีแตกต่าง ดงันั้น 
องค์การจึงจ าเป็นตอ้งศึกษาส่ิงท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานและส่ิงท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลกบัการ
ธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากร เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคลากรไดต้รงจุด 
 Porter and Lawler (1983) ได้ศึกษาทฤษฎีความคาดหวงั (Porter and Lawler’s 
Expectancy Theory) ไดก้ล่าวถึงความพยายามในการท างานของบุคคลจะข้ึนอยูก่บัมูลค่าของรางวลั
หรือผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการพยายาม (Value of Rewards) และความน่าจะเป็นของการไดรั้บ
รางวลั (Probability the rewards depend upon effort) นอกจากน้ียงัมีปัจจยัอีก 2 ประการท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมท่ีจะน าไปสู่เป้าหมาย ได้แก่ ความสามารถ (Ability) และการรับรู้บทบาท (Role 
Perception) นัน่เอง Porter และ Lawler ไดแ้บ่งรางวลัออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ รางวลัภายใน 
(Intrinsic Rewards) เป็นรางวลัท่ีไดรั้บทางความรู้สึก เช่น ความรู้สึกประสบความส าเร็จในการ
ท างานท่ีทา้ทายก็จะรู้สึกช่ืนชมยกยอ่งตนเองภายในใจและรางวลัภายนอก (Extrinsic Rewards) เป็น
รางวลัท่ีไดรั้บจากองคก์ารเม่ือประสบความส าเร็จในการท างาน ซ่ึงรางวลัภายนอกถือวา่เป็นรางวลัท่ี
ให้คุณค่าในทางบวก ในแบบจ าลองการศึกษาของ Porter และ Lawler สามารถน ามาอธิบายในเร่ือง
ประสิทธิภาพของบุคลากร การขาดงานและการเขา้-ออกงานไดดี้ (เนาวรัตน์ เจริญสุข, 2553) 
 จากทฤษฎีขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ การท างานของแต่ละบุคลากรยอ่มมีความคาดหวงั
ต่อผลท่ีจะได้รับตอบแทนกลับมา ซ่ึงหากมีการตอบแทนท่ีเหมาะสมและตอบสนองต่อความ
ตอ้งการหรือความคาดหวงัไดอ้ยา่งเหมาะสมและตรงเป้าหมายท่ีแต่ละคนคาดหวงัไว ้ก็จะท าให้เกิด
ความพึงพอใจท่ีจะธ ารงอยูใ่นงานต่อไป 
 J. Stacy Adams ผูพ้ฒันาทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ซ่ึงมีพื้นฐานความคิด
วา่บุคคลยอ่มแสวงหาความเสมอภาคทางสังคมโดยจะพิจารณาจากผลตอบแทนท่ีไดรั้บ (output) กบั
ตวัป้อน (input) คือพฤติกรรมและคุณสมบติัในตวัท่ีเขาใส่ให้กบังาน ความเสมอภาคจะมีเพียงใด
ข้ึนอยูก่บัการเปรียบเทียบการรับรู้ความสอดคลอ้งระหวา่งตวัป้อนต่อผลตอบแทน (perceived inputs 
to outputs) เม่ือทราบระดบัการรับรู้ความเสมอภาคของบุคคลแลว้ก็สามารถท านายพฤติกรรมการ
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ท างานของบุคคลนั้นได ้ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายวา่ บุคคลจะเปรียบเทียบส่ิงท่ีตนเองลงทุนไป
งานการท างาน เช่น สติปัญญา ความสามารถ เป็นตน้ เปรียบเทียบกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บ เช่น การ
ยกยอ่งชมเชย ค านิยม ค่าจา้งค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่งและสถานภาพ การยอมรับจากหวัหน้า
งาน เป็นตน้ โดยจะเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืนท่ีท างานประเภทเดียวกนั ซ่ึงอาจเป็นเพื่อนร่วมงานหรือ
กลุ่มพนกังานท่ีท างานในแผนกเดียวกนัหรือต่างแผนก หากบุคคลดงักล่าวรู้สึกถึงความไม่เสมอภาค
ความไม่เป็นธรรมจะเกิดความรู้สึกขาดแรงจูงใจในการท างานและเกิดความเครียด จึงน าไปสู่การหา
หนทางขจดัความไม่เสมอภาคและความไม่ยุติธรรมดงักล่าวออกไป  ซ่ึงลกัษณะการเปรียบเทียบท่ี
บุคคลใชจ้ะมี 4 ลกัษณะดว้ยกนั ไดแ้ก่  
 1.  การใช้ประสบการณ์ท่ีเคยท างานในต าแหน่งต่างๆในองค์การปัจจุบนัเป็นตวั
เปรียบเทียบ 
 2.  การใชป้ระสบการณ์ท่ีท างานในสถานการณ์ต่างๆหรือต าแหน่งภายนอกองคก์ารใน
ปัจจุบนัเป็นตวัเปรียบเทียบ 
 3.  การใชบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลภายในองคก์ารเป็นตวัเปรียบเทียบ 
 4.  การใชบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลภายนอกองคก์ารเป็นตวัเปรียบเทียบ 
 ผลจากการเปรียบเทียบจะแสดงให้เห็นถึงการท าให้เกิดความเป็นธรรมทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์าร หากผลของการเปรียบเทียบแสดงถึงความเป็นธรรมก็จะท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างาน แต่หากผลของการเปรียบเทียบแสดงถึงความไม่เป็นธรรมจะท าให้เกิดความเครียดและความ
ไม่พอใจซ่ึงจะน าไปสู่พฤติกรรมการแสดงออกใน 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่  
 1.  ดา้นพฤติกรรม (Behavior) ซ่ึงมีผลต่อการเพิ่มหรือการลดความตั้งใจในการท างาน 
เกิดการเรียกร้องค่าตอบแทนท่ีจะเป็นการไดรั้บส่ิงตอบแทนจากองคก์าร 
 2.  ดา้นความนึกคิด (Cognitive) จะเกิดการบิดเบือนการรับรู้ท่ีมีต่อตวัเองและต่อผูอ่ื้น 
เช่น การโกหกตัวเองว่าคนอ่ืนก็ไม่ได้เก่งไปกว่าเรา การเลือกคนท่ีมีคุณสมบัติด้อยกว่ามา
เปรียบเทียบและการไปจากองคก์ารน้ีเพื่อแสวงหาองคก์ารใหม่ท่ีมีความเป็นธรรม (เนาวรัตน์ เจริญ
สุข, 2553) 
 ดงันั้นทฤษฎีน้ีสามารถน าไปใช้อธิบายถึงผลผลลิตของงาน( Productivity)  การขาด
งาน (Absenteeism) การเข้าออกจากงาน (Turnover) และความพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
นอกจากน้ียงัสามารถน าทฤษฎีน้ีไปใชท้  านายเก่ียวกบัการขาดงานและการลาออกจากงานไดอี้กดว้ย 
Manion (2005) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดการธ ารงอยูใ่นงาน ไดแ้ก่ 
 1.  การให้ความส าคญัแก่บุคลากร การเขา้ใจพื้นฐานของแต่ละบุคคล การรับฟังความ
คิดเห็น การตอบสนอง การสนบัสนุนและใหก้ารยอมรับ 
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 2.  การสร้างความสัมพนัธ์อยา่งแทจ้ริงระหว่างผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสร้าง
ความผกูพนัทางสังคมในท่ีท างาน ความสนุกสนานในการท างาน เป็นตน้ 
 3.  การส่งเสริมความกา้วหนา้และการพฒันาในส่วนบุคคลและในความกา้วหน้าใน
สายอาชีพ การก าหนดมาตรฐานการท างานท่ีชดัเจน การประเมินผลติดตามผลงาน การสนบัสนุน
การท างาน 
 4.  การให้ความส าคญักบัผลงาน การส่งเสริมพฒันาองคก์ารให้บุคลากรทุกคนมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจแกปั้ญหา การสนบัสนุนทรัพยากรในการปฏิบติั เป็นตน้ 
 5.  การติดต่อส่ือสารท่ีดี ต่อไปตรงมาทั้งในระดบับุคล ระดบัหน่วยงานและระดบั
องคก์าร 
 Mathis and Jackson (2004) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีท าให้เกิดการธ ารงอยูใ่นองคก์ารไว ้5 
ประการ ไดแ้ก่ 
 1.  ปัจจยัดา้นองคก์าร (Organizational Components) เป็นปัจจยัท่ีมีผลการตดัสินใจท่ีจะ
ธ ารงอยูข่องบุคลากร ซ่ึงประกอบไปดว้ย  
  1.1  วฒันธรรมและค่านิยมองคก์าร (Organizational Culture and Value) 
  1.2  กลยุทธ์ โอกาสและการบริหารจดัการขององค์การ (Organizational 
Strategies, Opportunities and Management) 
  1.3  ความต่อเน่ืองของงานและความมัน่คง (Job Continuity and Security) 
 2.  ปัจจยัดา้นโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ (Organizational Career Opportunities) ใน
องคก์ารท่ีมีการพฒันาดา้นอาชีพจะมีผลต่อการธ ารงอยูข่องบุคลากรมากกวา่ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน
และความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั ซ่ึงปัจจยัด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 
ประกอบดว้ย 
  2.1  การพฒันาอาชีพ (Career Development) 
  2.2  การวางแผนอาชีพ (Career Planning) 
 3.  ปัจจยัดา้นการให้รางวลักบัการธ ารงอยู ่(Reward and Retention) ซ่ึงประเด็นส าคญั
ในการรักษาบุคลากรให้ธ ารงอยูก่บัองค์การ คือ การมีระบบค่าจา้งท่ีแข่งขนัไดแ้ละมีความใกลเ้คียง
กบัพื้นฐานค่าตอบแทนทัว่ไป ประกอบดว้ย 
  3.1  การแข่งขนัดา้นผลประโยชน์ก าไร (Competitive Benefits) 
  3.2  ผลประโยชน์และสิทธิพิเศษ (Special Benefit and Perks) 
  3.3  ผลงานและผลตอบแทนจากงาน (Performance and Compensation) 
  3.4  การยอมรับ (Recognition) 
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 4.  ปัจจยัดา้นการออกแบบงานและการท างาน (Job Design and Work) ปัจจยัในการ
ท างานท่ีส่งผลใหเ้กิดการธ ารงอยูป่ระกอบดว้ย 
  4.1  ความยดืหยุน่ในการท างาน (Work Flexibility) 
  4.2  ความสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (Work-Life 
Balancing) 
 5.  ปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพของบุคลากร (Employee Relationship) องคก์ารจ าเป็นตอ้งมี
นโยบายเก่ียวกบับุคลากรท่ีเหมาะสม มีความยุติธรรมในการจดัการระเบียบวินยั มีการมอบหมาย
งาน การให้โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ี การไม่เลือกปฏิบติั การให้ผลป้อนกลบัในการท างานท่ีดี การ
ยอมรับผลงานและการสนบัสนุนส่งเสริมการพฒันาอาชีพของบุคลากร เป็นตน้ 
 Taunton, Krampitz and Wood (1989) กล่าวว่า การธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร
สามารถแสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร การให้ความร่วมมือ ความตั้งใจท่ีจะอยู่
ในงาน การมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั อนัเป็นผลมาจากการได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม การมี
บุคลากรท่ีเพียงพอ การรับฟังความคิดเห็นอยา่งยุติธรรม การมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงานและ
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
 ชนดัดา เหมือนแกว้ (2547) กล่าววา่ เม่ือบุคลากรไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการจน
เกิดความสุขและความส าเร็จในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั ตลอดจนสามารถปรับตวัอยู่ใน
สังคมและองคก์ารไดอ้ยา่งมีความสุขก็ส่งผลใหก้ารธ ารงอยูข่องบุคลากรในองคก์ารนั้นมีอตัราสูงข้ึน 
 บุญใจ ศรีสถิตนรากรู (2550) กล่าววา่ อตัราการธ ารงอยูใ่นงานเป็นการบ่งบอกถึงความ
พึงพอใจในงานซ่ึงเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนในจิตใจของบุคลากรท่ีมีต่องานท่ีไดป้ฏิบติัในทางบวก มี
ความรู้สึกชอบและรู้สึกมีความสุขกบังานท่ีตนเองปฏิบติั ส่งผลให้เกิดความกระตือรือร้นในการ
ท างาน มีความมุ่งมัน่ในการท างาน เตม็ใจอุทิศตนเองให้กบังานเพื่อให้งานท่ีตนเองรับผิดชอบส าเร็จ
บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 วรพจน์ บุษราคมัวดี (2551) กล่าววา่ การธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรไดน้านนั้นตอ้งมี
การบ ารุงรักษาให้เขาเหล่านั้นมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน การสร้างความพึง
พอใจในการท างาน การสร้างความรู้สึกท่ีเป็นส่วนหน่ึงท่ีมีความส าคญัต่อองค์การ การดูแลความ
เป็นอยู ่สภาพแวดลอ้มในการท างาน การพฒันาเพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยี เป็น
ตน้ ทั้งน้ีเพื่อให้ทรัพยากรมนุษยมี์ความพร้อมท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและอยูท่  างาน
กบัองคก์ารไดน้านท่ีสุด โดยหลกัการท่ีส าคญัของการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรท่ีส าคญั คือ การ
รักษาความสมดุลของทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีคุณค่าคงอยู่กบัองค์การอย่างต่อเน่ืองในระยะยาว การ
ธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรกระท าได้โดยการจัดให้มีการพฒันาอาชีพ การจ่ายค่าตอบแทนท่ี
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เหมาะสมและสามารถสร้างความพึงพอใจใหก้บัทรัพยากรมนุษยไ์ด ้นอกจากน้ีองคก์ารยงัควรจดัให้
มีการวางแผนอาชีพท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและสามารถยึดเป็นอาชีพเพื่อการด ารงชีวิตไดแ้ละเพื่อ
เป็นโอกาสในการพฒันาดา้นการศึกษาและความสามารถ การท่ีองคก์ารมีการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย ์พฒันาและให้การดูแลทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอย่างดี นอกจากจะท าให้องค์การสามารถรักษา
ทรัพยากรมนุษยใ์ห้อยู่กบัองค์การได้แลว้ยงัเป็นการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีให้กบัองค์การและสร้าง
ความภาคภูมิใจให้กบัทรัพยากรมนุษยไ์ดอี้กดว้ย ในอีกทางหน่ึงหากทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ
ได้รับการบ ารุงรักษาดูแลเป็นอย่างดีแล้วนั้นการเปล่ียนแปลงความต้องการทรัพยากรมนุษย์ใน
ตลาดแรงงานจะไม่กระทบต่อการขาดแคลนทรัพยากรมนุษยถึ์งแมว้่าจะไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีกวา่จาก
องคก์ารอ่ืนๆก็ตาม 
 จากขอ้มูลขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ แต่ละบุคคลต่างมีทศันคติในการงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั
แวดลอ้มต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นค่าตอบแทน โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง ความกา้วหน้า หัวหน้างาน
ตลอดจนเพื่อนร่วมงานต่างก็มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานได ้ซ่ึงหาก
องค์การมุ่งมัน่ท่ีจะประสบผลส าเร็จในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยใ์ห้คงอยู่กบัองค์การต่อไป 
องค์การจะตอ้งค านึงถึงปัจจยัแวดลอ้มดงักล่าวเพราะบุคลากรจะมีความพึงพอใจในการปฎิบติังาน
มากหรือน้อยนั้นก็ข้ึนอยู่กบัความตอ้งการของแต่ละบุคคลและองค์ประกอบต่างๆท่ีเป็นแรงจูงใจ
ดว้ย ดงันั้น ผูว้จิยัจึงไดท้  าการศึกษาความหมายของความพึงพอใจในการท างาน ไวด้งัน้ี 
 คณิต ดวงหสัดี (2537) ไดส้รุปความหมายของความพึงพอใจในการท างานวา่ ความพึง
พอใจในการท างานหมายถึง ความรู้สึกชอบหรือความพอใจของบุคคลท่ีมีต่อการท างานและ
องค์ประกอบอ่ืนๆ ถ้างานท่ีท าหรือองค์ประกอบเหล่านั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการของ
บุคคลได้บุคคลนั้นก็จะเกิดความพึงพอใจในงานข้ึน และบุคคลนั้นจะทุ่มเทแรงกายและแรงใจ
รวมทั้งสติปัญญาในการท างานอยา่งเต็มท่ี ส่ิงจูงใจท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือกระตุน้ให้บุคคลเกิดความพึง
พอใจ ไดแ้ก่ 
 1.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงิน ส่ิงของต่างๆ 
 2.  ส่ิงจูงใจทางสภาพกายท่ีพึงปรารถนา ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 3.  ส่ิงจูงใจดา้นผลประโยชน์ทางสังคม ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์หรือมิตรภาพท่ีดีระหวา่ง
ผูร่้วมงาน 
 นอกจากน้ีอาจกล่าวได้ว่า ความพึงพอใจเป็นทศันคติท่ีเป็นนามธรรมเก่ียวกบัจิตใจ 
อารมณ์และความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่อส่ิงหน่ึง ซ่ึงสามารถเปล่ียนแปลงไดต้ามค่านิยมและประสบการณ์
ของบุคคลนั้นๆ 
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 ชนิดา ศรีบวรววิฒัน์ (2544) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรจะส่งผล
ต่ออตัราการเขา้ออกจากงาน กล่าวคือ ยิ่งท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างานมากเท่าใด
อตัราการเขา้ออกงานก็จะยิง่นอ้ยลง นอกจากน้ียงัส่งผลต่ออตัราการขาดงานในทิศทางเดียวกบัอตัรา
การเขา้ออกจากงานอีกดว้ย 
 ตระกูล สุวรรณดี (2538) กล่าวถึงความส าคญัของความพึงพอใจในการท างานไวว้่า 
ความพึงพอใจก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
เสริมสร้างให้ผูป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจอนัดีต่อกนั มีความซ่ือสัตย ์ความจงรักภกัดี เกิดเป็นความ
สามคัคีในการท างานตลอดจนเกิดความสร้างสรรคใ์นกิจการต่างๆขององคก์าร      
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2534) กล่าววา่ ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกร่วมของ
บุคคลท่ีมีต่อการท างานในด้านบวก เป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติและได้รับ
ผลตอบแทน เกิดผลท่ีน่าพึงพอใจท าให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน มี
ขวญัและก าลงัใจในการท างานซ่ึงก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน นอกจากน้ีความพึงพอใจจะ
ท าบุคลากรมีความตั้งใจในการปฏิบติังาน ลดการขาดงาน การลางาน การมาท างานสายและการขาด
ความรับผิดชอบ นอกจากน้ีหากบุคลากรเกิดความพึงพอใจจะท าให้การท างานขององค์การมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน 
 มจัฉวี โอสานนท์ (2539) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึก
ชอบและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร มีความสุขท่ีจะไดท้  างานและรู้สึก
ไม่อยากลาออกจากงาน รวมทั้งยงัพอใจในผลประโยชน์ตอบแทนท่ีไดจ้ากการปฏิบติังานอีกดว้ย 
 รุ่งรัตน์ เหล่ารัศมีวิวฒัน์ (2552) กล่าวถึงความส าคญัของความพึงพอใจไวว้่า ความพึง
พอใจของบุคลากรท าให้เกิดความร่วมมือ ร่วมใจในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ
และมีความเช่ือมัน่ต่อองคก์ารของตนเอง 
 วิรุฬ พรรณทวี (2542) กล่าวว่าความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกภายในจิตใจของ
บุคคลท่ีไม่เหมือนกนัข้ึนอยูก่บัแต่ละบุคคลวา่มีความคาดหวงัต่อส่ิงหน่ึงอยา่งไร ซ่ึงถา้ความคาดหวงั
นั้นไดรั้บการตอบสนองก็จะเกิดความรู้สึกพึงพอใจมากและในทางตรงกนัขา้มหากความคาดหวงั
นั้นไม่ไดรั้บการตอบสนองก็จะเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจอยา่งมาก 
 Von Haller B.Gillmer (1966) ไดส้รุปองคป์ระกอบท่ีเอ้ืออ านวยต่อความพึงพอใจใน
การท างานไว ้10 ประการ ไดแ้ก่  
 1.  ความมัน่คงปลอดภยั เช่น การประกนัสุขภาพ การประกนัชีวิต การให้เงินบ าเหน็จ
เม่ือเกษียณ การมีงานท างานไม่เส่ียงต่อการตกงาน เป็นตน้ 
 2.  โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน เช่น  การเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน เป็นตน้ 
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 3.  สถานท่ีท างานและการจดัการ เช่น ช่ือเสียงของหน่วยงาน ความพอใจสถานท่ี
ท างาน ลกัษณะการด าเนินงานภายในหน่วยงาน เป็นตน้ 
 4.  ค่าจา้งหรือรางวลั เช่น ความเสมอภาคในการใหค้่าจา้งหรือรางวลั เป็นตน้ 
 5.  ลกัษณะของงาน เช่น ความน่าสนใจของงาน งานมีความอิสระไม่จ  าเจ งานมีความ
ทา้ทายความสามารถ เป็นตน้ 
 6.  การควบคุมบงัคบับญัชา เช่น การควบคุมบงัคบับญัชาท่ีไม่ดีจะน าไปสู่การลาออก
หรือการยา้ยงาน เป็นตน้ 
 7.  ลกัษณะทางสังคม เช่น ผูป้ฏิบติังานควรประพฤติตวัในการท างานกบัผูอ่ื้นอย่าง
เหมาะสมและท างานอยา่งมีความสุข ก็จะท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานนั้นๆ เป็นตน้ 
 8.  การติดต่อส่ือสาร เช่น การติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นตน้ 
 9.  สภาพการท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ระยะเวลาการท างาน ตอ้มีความเหมาะสม
กบังานนั้นๆ เป็นตน้ 
 10.  ส่ิงตอบแทนหรือประโยชน์เก้ือกลูต่างๆ เช่น สวสัดิการท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานท่ี
กล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัขอสรุปว่า ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรจะท าให้เกิดความตั้งใจ
และเกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน เป็นความรู้สึกท่ีเกิดจากการไดรั้บการตอบสนองต่อ
ความตอ้งการของตนเองท่ีมีต่องาน จนท าให้เกิดความตั้งใจและความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อ
องค์การต่อไปเป็นระยะเวลานานแมจ้ะมีอุปสรรคมากระทบก็จะยงัคงทุ่มเทความสามารถ ความ
กระตือรือร้นและปฏิบติังานอย่างเต็มท่ีเพื่อองค์การ (ปราชญา รัตนเจริญ, 2556) นอกจากน้ีหาก
บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูงมากข้ึนเท่าไหร่โอกาสท่ีจะออกจากงานก็จะต ่าลง  
 จากขอ้มูลขา้งตน้ท่ีผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงาน
ของบุคลากรมีลักษณะองค์ประกอบหรือตวัช้ีวดัท่ีหลากหลาย ทั้งน้ีผูว้ิจยัได้วิเคราะห์ตวัช้ีวดัท่ี
สามารถแสดงถึงการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรโดยดูความสอดคลอ้งกบัเน้ือหาของการวิจยัคร้ังน้ี 
ตวัช้ีวดัท่ีผูว้จิยัเลือกมาประกอบการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  

 
  
2.3 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร 
 Osborne (2004) ไดก้ล่าวถึงสาเหตุท่ีส่งผลให้บุคลากรยงัคงอยู่ในองคก์ารนั้นๆ ไดแ้ก่ 
การไดท้  างานท่ีมีความทา้ทาย การไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของทีม การมีผูน้ าท่ีดี การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี การ
เจริญเติบโตในสายงาน การจ่ายค่าตอบแทนอยา่งยติุธรรม  
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 Berger & Berger (2004) สรุปวา่ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินถือเป็นส่ิงจูงใจและแรงดึงดูด
ใหบุ้คลากรเขา้มาร่วมงานกบัองคก์าร ในขณะท่ีค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินนั้นเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการรักษาบุคลากร ซ่ึงได้แก่ การพฒันาทกัษะของบุคลากร การจ่ายค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและ
ความเขา้ใจในส่ิงท่ีบุคลากรตอ้งการ 
 Dibble (1999) กล่าวถึง การบริหารจดัการเก่ียวกบัการคงอยูข่องบุคลากรประกอบดว้ย 
4 ประการ ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ความกา้วหน้าในสายอาชีพ สภาพแวดลอ้มในการท างานและความ
ยดืหยุน่ของเวลาในการท างานหรือความสมดุลของการท างานและครอบครัว 
 Porter and Steer (1983) กล่าวว่า ความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน ได้แก่ ด้าน
ค่าตอบแทน ดา้นผูน้ าหรือหัวหนา้ ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นลกัษณะของงานและดา้นขนาดองคก์าร
นั้นเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลกบัการคงอยูห่รือลาออกของบุคลากรในองคก์าร 
 ธงชัย สันติวงษ์ (2545) กล่าวว่า การบ ารุงรักษาบุคลากรเป็นการท าให้บุคลากรเกิด
ความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและประสิทธิภาพของการท างาน 
ได้แก่ การได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม การประเมินผลงานท่ีถูกต้องมีความยุติธรรม การมี
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีสะอาดและปลอดภยั การมีโอกาสเล่ือนขั้นหรือพฒันาในสายอาชีพและ
คุณภาพของผูน้ า 
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544) กล่าววา่ การธ ารงอยูใ่นองคก์ารเป็นกระบวนการท่ีจะ
รักษาบุคลากรใหมี้ความพึงพอใจท่ีจะท างานกบัหน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและอยูใ่นองคก์าร
ไดน้านท่ีสุด โดยประกอบดว้ยปัจจยั 3 ประการ ไดแ้ก่ 
 1.  ปัจจยัดา้นบุคคล หมายถึงคุณลกัษณะส่วนตวัของบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ประสบการณ์ 
อาย ุการศึกษา เงินเดือน เป็นตน้ 
 2.  ปัจจยัดา้นงาน หมายถึง ลกัษณะของงาน ทกัษะในการท างาน ฐานะทางวิชาชีพ 
ขนาดขององคก์าร เป็นตน้ 
 3.  ปัจจยัดา้นการจดัการ หมายถึง ความมัน่คงในงาน โอกาสกา้วหนา้ เพื่อนร่วมงาน 
ผูน้ า เป็นตน้ 
 ประคัลภ์ ปัณฑพลังกรู (2556) กล่าวถึง การท าให้บุคลากรท่ีมีฝีมือให้คงอยู่คู่กับ
องคก์ารจ าเป็นตอ้งใชเ้คร่ืองมือท่ีส าคญัในการท่ีจะท าใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกท่ีอยากจะท างานหรือ
คงความเป็นสมาชิกในองค์การต่อไป ก็ คือ การบริหารผลตอบแทนการท างาน (Reward 
Management) ซ่ึงค าวา่ Reward นั้นไม่ไดห้มายถึง ตวัเงิน เพียงอยา่งเดียว แต่จะหมายถึง ส่ิงท่ีเป็นตวั
เงินและส่ิงท่ีไม่ใช่ตวัเงิน ส่ิงท่ีจบัตอ้งไดแ้ละส่ิงท่ีจบัตอ้งไม่ได ้ซ่ึงองคป์ระกอบของ Reward ตามท่ี 
WorldAtWork ก าหนดไว ้ไดแ้ก่ 
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 1.  ค่าจา้ง เงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
 2.  สวสัดิการต่างๆ ท่ีส่งเสริมชีวติความเป็นอยู ่ส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน 
 3.  การรักษาสมดุลของชีวติท างานและชีวติส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 4. การเน้นการบริหารผลงาน การพัฒนาผลงานให้ดีข้ึนและการตระหนักถึง
ความส าคญัของบุคลากรในองคก์าร 
 5.  การไดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเองและความกา้วหนา้ในสายอาชีพในการท างาน  
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงาน ผูว้ิจยั
ไดค้ดัเลือกและสรุปปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงาน ท่ีมีผูท้  าการศึกษา ดงัตารางท่ี 2.2 
 
ตารางที ่2.2  ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรทีม่ีผู้ท าการศึกษา 

 
ผู้ศึกษา 

ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงาน 

ค่าตอบแทน ลกัษณะ
ของงาน 

ผูน้ า/
หวัหนา้ 

เพื่อน
ร่วมงาน 

ความกา้วหนา้ 
ในอาชีพ 

การพฒันา
ทกัษะ 

การส่ือ 
สาร 

Osborne      

  
Berger& 
Berger 

 

    
  

Dibble  

   
 

  
Porter and 
Steer 

 

 
  

   

Herzberg      

  
ธงชัย  
สันติวงษ์ 

 

 
 

 
 

  

ประคัลภ์  
ปัณฑพลงักูร 

      

 

ปรียาพร  
วงศ์อนุตร
โรจน์ 

 
    
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2.4  ข้อมูลของหน่วยงาน 
 โรงพยาบาลถือเป็นหน่วยงาน/องค์การสาธารณะท่ีด าเนินกิจการเพื่อประโยชน์ของ
ประชาชน ซ่ึงโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) จดัเป็นโรงพยาบาลของภาครัฐท่ีให้บริการ
ทุกสาขาและเน้นเฉพาะทางดา้นจกัษุวิทยาในระดบัตติยภูมิ โรคท่ีมีขั้นตอนการรักษาท่ีซับซ้อน มี
ปริมาณผูม้าใชบ้ริการเป็นจ านวนมาก เป็นสถานท่ีส าหรับการศึกษาดูงานทางวิชาการดา้นจกัษุวิทยา
และยงัเป็นแหล่งผลิตแพทยป์ระจ าบา้นสาขาจกัษุวิทยาและสาขาอ่ืนๆท่ีต่อยอดจากดา้นจกัษุวิทยา 
ท าให้โรงพยาบาลจ าเป็นตอ้งมีแนวทางในการบริหารจดัการเพื่อให้การบริการมีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน เพื่อรองรับปริมาณผูป่้วย หรือท่ีเรียกวา่ผูม้ารับบริการ และญาติผูป่้วย หรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
กบัโรงพยาบาลใหเ้กิดความพึงพอใจสูงสุด 
 ความพึงพอใจของผูรั้บบริการถือเป็นหัวใจส าคญัของงานบริการ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การใหบ้ริการจากหน่วยงานภาครัฐ เน่ืองจากเป็นหน่วยงานท่ีถือไดว้า่เป็นท่ีพึ่งพิงของประชาชนทุก
ระดบัชั้น ดงันั้น ผูบ้ริหารหน่วยงาน/องค์การจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งคน้หาแนวทาง/วิธีการท่ีเหมาะสม
เพือ่พฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรเพื่อให้เกิดความพึงพอใจสูงสุดของผูรั้บบริการ รวมไปถึงหา
วิธีการพฒันาหน่วยงาน/องคก์ารเพื่อให้การด าเนินการไปสู่เป้าหมายของหน่วยงาน/องค์การบรรลุ
ประสิทธิผลในท่ีสุด ซ่ึงผูบ้ริหารโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) ไดเ้นน้การพฒันาองคก์าร
ไปท่ีการจดัการและการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากถือบุคลากรถือเป็นกลไกส าคญัท่ีจะท าให้
การด าเนินงานของโรงพยาบาลบรรลุเป้าหมายไดใ้นท่ีสุด “การพฒันาองคก์ารมีค่านิยมอยูท่ี่มองคน
เป็นหัวใจส าคัญ เช่ือในเร่ืองความเจริญเติบโตส่วนบุคคล ความพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง การ
ตระหนักว่าคนมีอารมณ์ ค่านิยมและความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล คนจะท างานดีข้ึนเม่ือรู้สึก
สะดวกสบาย ไดแ้สดงความเห็นและความรู้สึก และมององค์การเป็นระบบ (เรืองวิทย ์เกษสุวรรณ, 
2557 : 16)” 
  
 2.4.1  ความเป็นมาขององค์การ 
 สืบเน่ืองจากเม่ือวนัท่ี 22 ตุลาคม พ.ศ. 2521 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัภูมิพลอดุลย
เดช ไดเ้สด็จพระราชด าเนินถวายผา้พระกฐิน ณ วดัไร่ขิง อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม และได้
ทรงมีพระราชด ารัส สรุปใจความวา่ “คนไร่ขิงมีใจกวา้ง สามารถสร้างโรงเรียนใหญ่ๆ แต่ในทอ้งถ่ิน
เป็นบริเวณท่ีมีน ้าเสียซ่ึงจะมี ผลกระทบต่อสุขภาพของนกัเรียน ทางวดัน่าจะสร้างสถานพกัฟ้ืนสัก 4 
– 5 เตียง” จากพระราชด ารัสดงักล่าว ท าใหพ้ระอุบาลีคุณูปมาจารย ์เจา้อาวาสวดัไร่ขิงในขณะนั้น จึง
ได้ด าเนินการตามพระราชประสงค์โดยจดัสร้างโรงพยาบาลขนาด 400 เตียง รวมท่ีดินและ
ส่ิงก่อสร้างตลอดจนวสัดุครุภณัฑ์ โดยเงินบริจาคจ านวนทั้งส้ิน 95,778,494 บาท จากศรัทธาของ
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ประชาชน ต่อมา กระทรวงสาธารณสุข ได้มอบหมายให้กรมการแพทยด์ าเนินการตามพระราช
ประสงค ์โดยก าหนดให้เป็น “ศูนยพ์ฒันาการควบคุมโรคไม่ติดต่อ” โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์
(วดัไร่ขิง) รับผิดชอบในการด าเนินการป้องกนัและควบคุมโรคไม่ติดต่อ และเม่ือวนัท่ี 27 เมษายน 
พ.ศ. 2532 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ให้สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา
ฯ สยามบรมราชกุมารีเสด็จพระราชด าเนินแทนพระองคป์ระกอบพิธีเปิดท่ีท าการ “ศูนยพ์ฒันาการ
ควบคุมโรคไม่ติดต่อ” โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) และไดเ้ปิดบริการผูป่้วยอยา่งเป็น
ทางการ ตั้งแต่ ปีพ.ศ. 2532 เป็นตน้มา โดยมีพระราชกฤษฎีกาและกฎกระทรวงท่ีเก่ียวขอ้งกับ
โรงพยาบาลแห่งน้ีจ านวน 3 ฉบบัดว้ยกนั ไดแ้ก่ พระราชกฤษฎีกา ปี 2532 มีรายละเอียดก าหนดให้
โรงพยาบาลแห่งน้ีเป็นศูนยพ์ฒันาการควบคุมโรคไม่ติดต่อโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) 
พระราชกฤษฎีกา ปี 2537 มีรายละเอียดก าหนดให้โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) ให้การ
บริการตรวจรักษาทัว่ไปและเนน้ให้เป็นโรงพยาบาลเฉพาะทางดา้นเวชศาสตร์และฉบบัสุดทา้ยคือ 
พระราชกิจจานุเบกษา (ฉบบักฤษฎีกา เล่มท่ี 3 วนัท่ี 9 ต.ค. 2545) ซ่ึงกฎกระทรวงไดแ้บ่งส่วน
ราชการกรมการแพทย ์โดยก าหนดให้โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) ให้เป็นโรงพยาบาล
ท่ีมีความเช่ียวชาญทางดา้นจกัษุวทิยา เพื่อกา้วสู่สถาบนัจกัษุวทิยาแห่งชาติในอนาคต 
 ส าหรับวิสัยทศัน์ (Vision) หรือจุดมุ่งหมายในอนาคตของโรงพยาบาลเมตตาประชา
รักษ ์(วดัไร่ขิง) คือ เป็นเลิศทางวชิาการและเทคโนโลยทีางการแพทยร์ะดบัสากลภายในปี พ.ศ. 2560 
โดย มีพนัธกิจ (Mission) หรือขอบเขตในการด าเนินงาน ดงัต่อไปน้ี 
 1. เพื่อศึกษา วเิคราะห์ วจิยั และพฒันาองคค์วามรู้และเทคโนโลยีทางการแพทยเ์ฉพาะ
ทางสาขาต่างๆโดยเฉพาะดา้นจกัษุวทิยา 
 2. เพื่อการถ่ายทอดองค์ความรู้และเทคโนโลยีทางการแพทยเ์ฉพาะทางสาขาต่างๆ
โดยเฉพาะดา้นจกัษุวทิยาแก่สถานบริการสุขภาพทั้งในภาครัฐและเอกชน 
 3. เพื่อจดัให้มีบริการเพื่อรองรับการส่งต่อผูป่้วยระดบัตติยภูมิสาขาต่างๆ โดยเฉพาะ
ดา้นจกัษุวทิยา 
 4. เพื่อเพิ่มพูนความรู้และทักษะการปฏิบัติงานด้านการบ าบัดรักษาและฟ้ืนฟู
สมรรถภาพทางการแพทยส์าขาต่างๆโดยเฉพาะด้านจกัษุวิทยา แก่แพทยแ์ละบุคลากรทางด้าน
สุขภาพในสถานบริการสุขภาพทั้งภาครัฐและเอกชน 
 5. เพื่อสนบัสนุนการปฏิบติังานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
โดยการด าเนินงานของโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) มีเป้าประสงค์ (Goal) ดว้ยกนั 4 
ประการ ไดแ้ก่ 
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 1.  โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) มีความเป็นเลิศทางการแพทยเ์ฉพาะทาง
โดยเฉพาะสาขาจกัษุวทิยาเพื่อสุขภาพท่ีดีของประชาชน 
 2.  เครือข่ายบริการดา้นสุขภาพระดบัตติยภูมิ สูงกวา่ตติยภูมิและการรับส่งต่อไดรั้บ
การพฒันาอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง 
 3.  ปัญหาสุขภาพส าคญัของประชาชนไดรั้บการแกไ้ขอยา่งเป็นระบบ/เชิงรุก 
 4.  ระบบบริหารจดัการมีคุณภาพและมาตรฐานสนบัสนุนต่อการด าเนินงาน 
 ส าหรับยุทธศาสตร์ (Strategy) หรือทิศทางการด าเนินงานท่ีชัดเจนเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคแ์ละพนัธกิจท่ีองคก์ารไดว้างไว ้ไดแ้ก่ 
 1.  การพฒันาโรงพยาบาลเฉพาะทางสาขาจกัษุวิทยา เป็นสถาบนัจกัษุวิทยาแห่งชาติ 
(National Eye Institute) 
 2.  การพฒันาบริการทางการแพทยส์าขาอ่ืนในระดบัตติยภูมิและสูงกวา่ 
 3.  การพฒันาวิชาการระบบบริการตติยภูมิและศูนยก์ารแพทยร์ะดบัภูมิภาคของ
ประเทศ (Regional Referral Center) 
 4.  การพฒันากลวิธีด าเนินการแกไ้ขปัญหาสุขภาพท่ีส าคญัของประชาชนอย่างเป็น
ระบบและมีความต่อเน่ือง  
 5.  การพฒันาระบบบริหารจดัการตามหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
 ในการด าเนินงานของบุคลากรในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) จะอยู่
ภายใตค้่านิยม (Value) ได้แก่ Moral (M) คือ บุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรม Expertise (E) คือ 
บุคลากรมีความเช่ียวชาญเฉพาะทาง Trust (T) คือ บุคลากรมีความซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ี มีความไวว้างใจ 
ใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั  Team (T) คือ บุคลากรมีการท างานเป็นทีมและสุดทา้ยคือ Achievement (A) 
คือ บุคลากรมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสัมฤทธ์ิ 
 โครงสร้างองคก์ารของโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) ประกอบดว้ย 7 ส่วนงาน 
โดยท าการแบ่งหน่วยงานต่างๆ ตามภาระงาน เพื่อใหก้ารบริหารจดัการเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ดงัน้ี 
 1.  ส านกังานผูอ้  านวยการ 
 2.  ศูนยพ์ฒันาคุณภาพ 
 3.  กลุ่มภารกิจอ านวยการ 
  1.  ฝ่ายแผนงานประเมินผล 
  2.  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
  3.  ฝ่ายพสัดุและบ ารุงรักษา 
  4.  ฝ่ายการเงินและบญัชี 
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  5.  ฝ่ายลูกคา้สัมพนัธ์ 
  6.  ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 
  7.  ฝ่ายประชาสัมพนัธ์ 
 4.  กลุ่มภารกิจบริการวชิาการ 
  1.  กลุ่มงานวชิาการพยาบาล 
  2.  กลุ่มงานการบริการผูป่้วยนอก 
  3.  กลุ่มงานการบริการผูป่้วยใน 
 5.  กลุ่มภารกิจบริการตติยภูมิ 
  1.  กลุ่มงานศลัยศาสตร์ 
  2.  กลุ่มงานสูติ-นรีเวชศาสตร์ 
  3.  กลุ่มงานอายรุศาสตร์ 
  4.  กลุ่มงานกุมารเวชศาสตร์ 
  5.  กลุ่มงานศลัยศาสตร์ออร์โธปิดิกส์ 
  6.  กลุ่มงานวสิัญญีวทิยา 
  7.  กลุ่มงานโสต ศอ นาสิก 
  8.  ศูนยก์ารไดย้นิและแกไ้ขการพดู 
  9. กลุ่มงานทนัตกรรม 
  10.  กลุ่มงานเภสัชกรรม 
  11.  กลุ่มงานเทคนิคบริการ 
 6.  กลุ่มภารกิจสนบัสนุนวชิาการและถ่ายทอดเทคโนโลย ี
  1.  กลุ่มงานสนบัสนุนวชิาการ 
  2.  ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศ 
  3.  งานเวชระเบียนและสถิติ 
  4.  งานสารสนสนเทศ 
  5.  ศูนยว์จิยัและประเมินเทคโนโลยทีางการแพทยแ์ละสาธารณสุข 
  6.  ศูนยส่์งเสริมสุขภาพและสนบัสนุนบริการ 
 7.  กลุ่มภารกิจสถาบนัจกัษุวทิยา 
  1.  ศูนยก์ารแพทยเ์ฉพาะทางดา้นจกัษุวทิยา 
  2.  ศูนยแ์พทยศาสตร์ศึกษา 
  3.  ศูนยอุ์บติัเหตุทางตา 
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  4.  ศูนยโ์รคตา (สาขาสุขมุวทิ) 
 ทั้งน้ี โครงสร้างทั้ง 7 ส่วนงานน้ี เป็นการแบ่งการบริหารจดัการภายในโรงพยาบาล
ตามความเหมาะสม และภาระงานท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงหากแบ่งโครงสร้างตามท่ีกรมการแพทยก์ าหนด
มานั้น จะเป็นไปตามแผนภาพดงัต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
 

 
แผนภาพที ่2.1 โครงสร้างองค์การของโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) 

คณะกรรมการบริหารรพ. 

รองผูอ้  านวยการ 

ศูนยคุ์ณภาพ (HA) 

กลุ่มภารกจิอ านวยการ 
ฝ่ายแผนงานประเมินผล 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
ฝ่ายพสัดุและบ ารุงรักษา 
ฝ่ายการเงินและบญัชี 
ฝ่ายลูกคา้สมัพนัธ ์
ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 

กลุ่มภารกจิตตยิภูม ิ
กลุ่มงานศลัยศาสตร์ 
กลุ่มงานแพทยท์างเลือก 
กลุ่มงานสูติ-นรีเวชศาสตร์ 
กลุ่มงานอายุรศาสตร์ 

- งานศูนยโ์รคไต 
กลุ่มงานกุมารเวชศาสตร์ 
กลุ่มงานศลัยศาสตร์ออร์โธปิดิกส์ 

- งานกายภาพบ าบดั 
- งานกิจกรรมบ าบดั 

กลุ่มงานวิสญัญีวิทยา 
กลุ่มงานโสต ศอ นาสิก 
ศูนยก์ารไดย้ินและแกไ้ขค าพดู 
กลุ่มงานทนัตกรรม 
กลุ่มงานเภสชักรรม 
กลุ่มงานเทคนิคบริการ 

- งานรังสีวิทยา 
- งานพยาธิวิทยาคลินิก 

กลุ่มภารกจิสนับสนุน 
กลุ่มงานสนบัสนุนวิชาการ 

- งานถ่ายทอดเทคโนโลยี 
- งานหอ้งสมุด 
- งานเวชนิทศันแ์ละโสตทศันศึกษา 
- งานโภชนาการ 
ศูนยเ์ทคโนโลยีสารสนเทศ 
- งานคอมพวิเตอร์ 
- งานเวชระเบียนสถิติ 
ศูนยข์อ้มูลข่าวสาร 
ศูนยว์จิยัและประเมินเทคโนโลยีทาง
การแพทยแ์ละสาธารณสุข 
- งานซ่อมและบ ารุงรักษาเคร่ืองมือแพทย ์

กลุ่มภารกจิสถาบันจักษุวทิยา 
ศูนยก์ารแพทยเ์ฉพาะ-ทางดา้นจกัษุวิทยา 
ศูนยแ์พทยศ์าสตร์ศึกษา 
ศูนยอุ์บติัเหตุทางตา 
ศูนยโ์รคตาสาขาสุขุมวิท 

กลุ่มภารกจิบริการวชิาการ 
กลุ่มงานวิชาการพยาบาล 
กลุ่มงานการบริการผูป่้วย-นอก 
กลุ่มงานการบริการผูป่้วย-ใน 

ผู้อ านวยการ 
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2.5 เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 2.5.1  เอกสารและงานวจัิยในประเทศ 
 กนกพร สุโพภาค (2553) ศึกษาการธ ารงอยูข่องพนกังานของกลุ่มตวัอยา่งพนกังานท่ี
ท างานในเขตกรุงเทพมหานคร สรุปผลการวจิยัพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุ 31-
40 ปี จดัอยูใ่น Generation X คือ กลุ่มคนท่ีมีพฤติกรรมชอบอะไรง่าย ๆ ไม่ตอ้งเป็นทางการให้
ความส าคญักบัเร่ืองความสมดุลระหวา่งงานกบัครอบครัว (Work-life-balance) ชอบอิสระมีความคิด
เปิดกวา้ง พร้อมรับฟังขอ้เสนอแนะ เพื่อการปรับปรุงและพฒันาตนเอง ดา้นการศึกษากลุ่มตวัอยา่ง
ส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี มีระดบัต าแหน่งงานอยู่ท่ีระดบัปฏิบติัการมากท่ีสุด 
ส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังาน 10 ปีข้ึนไป มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 10,001-20,000 บาท
มากท่ีสุด จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นความตอ้งการของพนกังานพบว่ากลุ่มตวัอย่างให้
ความส าคญัต่อปัจจยัทางดา้นความมัน่คงปลอดภยัมากท่ีสุด ประกอบดว้ยความปลอดภยัในการ
ท างาน การไดรั้บค่าจา้งเงินเดือนท่ีเหมาะสม และความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานจากการศึกษาลกัษณะ
ส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีปัจจยัจูงใจและธ ารงรักษาพนกังานต่างกนัหรือไม่พบว่าลกัษณะส่วนบุคคล
ทางดา้น เพศ อายุ และระดบัต าแหน่งงานท่ีต่างกนั มีปัจจยัจูงใจและธ ารงรักษาพนกังานไม่ต่างกนั 
ส่วนระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีต่างกนั และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีปัจจยั
จูงใจและธ ารงรักษาพนกังานให้อยูก่บัองคก์ารแตกต่างกนั ในดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้น
การไดรั้บความส าคญั ดา้นความรับผดิชอบในงาน ดา้นความน่าสนใจในงาน และดา้นความกา้วหนา้
ในการท างานซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎี Motivator Factors ของ Herzberg ท่ีเป็นปัจจยัในการจูง
ใจพนกังานใหเ้กิดความรู้สึกอยากท างานกบัองคก์รน้ีต่อไป 
 กนกอร ยศไพบูลย ์(2539) ไดท้  าการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการคง
อยูข่องพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลศรีนครินทร์ มหาวทิยาลยัขอนแก่น โดยแจกแบบสอบถามความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัต่างๆไดแ้ก่ ค่าตอบแทน สวสัดิการ โอกาสในความกา้วหนา้ ลกัษณะหรือภาระ
งาน ความเป็นอิสระในการท างาน การพฒันาบุคลากร สัมพนัธภาพในองค์การ การมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจและการประเมินผลการปฏิบติังานให้แก่กลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นพยาบาลวิชาชีพ9 จ านวน 
243 คน จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในระดบัมากได้แก่ 
ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ลกัษณะงานหรือภาระของงาน สัมพนัธภาพในองคก์าร 
 ทิพยญ์าณี ปัญญาวศิน (2551) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองการจดัการการธ ารงอยูข่องพนกังาน
ในอุตสาหกรรมการโรงแรมของประเทศไทย : กรณีศึกษาโรงแรมระดบัห้าดาวในกรุงเทพมหานคร 
โดยมีวตัถุประสงค์ในการวิจยัเพื่อ 1) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพนกังานของโรงแรมระดบัห้าดาว
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ในกรุงเทพมหานครในการคงการจา้งงาน 2) เพื่อส ารวจนโยบายหรือกลยุทธ์ท่ีโรงแรมระดบัห้าดาว
ไดน้ ามาประยุกตใ์ชใ้นการธ ารงอยูข่องพนกังานในองคก์รของตนเอง 3) เพื่อทดสอบความแตกต่าง
ทางลกัษณะของประชากรท่ีมีผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงการจา้งงานกบัองคก์รในปัจจุบนั 4) 
เพื่อศึกษาความแตกต่างระหว่างลกัษณะประชากรกบัมุมมองของพนกังานท่ีมีต่อประสิทธิผลของ
การธ ารงอยูข่องพนกังานของโรงแรมระดบัห้าดาว โดยใชว้ิธีการวิจยัทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ 
ท าการเก็บขอ้มูลดว้ยวิธีการแจกแบบสอบถามและสัมภาษณ์ผูอ้  านวยการฝ่ายทรัพยากรบุคคลของ
โรงแรมระดบัห้าดาว 9 แห่งในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงผลการวิจยัแสดงให้เห็นถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การธ ารงอยู่ของพนักงาน ได้แก่ เงินเดือน ค่าบริการ ความมัน่คงของงาน ลกัษณะของผูน้ าหรือ
หวัหนา้งานและการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ  
 ธนัยช์นก ศรีสวสัด ์(2555) ไดท้  าการศึกษาแนวทางปฏิบติัในการธ ารงรักษาบุคลากรท่ี
มีสมรรถนะสูง : กรณีศึกษาส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ผลการศึกษา พบวา่ 1) 
บุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงมีความเห็นต่อดา้นปัจจยัความตอ้งการในการปฏิบติังานในระดบัมาก ดา้น
การบริหารจดัการอยูใ่นระดบัมาก ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นปัจจยั
จูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง ด้านระบบบริหารค่าตอบแทน สวสัดิการ สิทธิ
ประโยชน์อยูใ่นเกณฑ์ท่ีไม่ค่อยพึงพอใจ ดา้นความรู้สึกภาคภูมิใจในงาน การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือและสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน พบวา่ มีการเปิดโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัระหวา่ง
เพื่อนร่วมงานและในระดบัผูบ้ริหาร ดา้นการฝึกอบรม พฒันาและความทา้ทายในงาน พบวา่มีการ
มอบหมายงานท่ีทา้ทายและได้รับโอกาสในการ ฝึกอบรมมากกว่าขา้ราชการทัว่ไป 2) ปัญหา
อุปสรรคในการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง มีอยู ่ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ปัญหาดา้นค่าตอบแทน 
ปัญหาดา้นสวสัดิการ และปัญหาดา้นความยติุธรรมในการเล่ือนต าแหน่ง 
 บุญจนัทร์ วงศสุ์นพรัตน์และคณะ (2544) ไดท้  าการศึกษาความพึงพอใจใน การคงอยู่
ในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลของรัฐ สังกดัทบวงมหาวิทยาลยัและ
กระทรวงสาธารณสุข โดยใชแ้นวคิดทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg  กลุ่มตวัอยา่งคือ พยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและกระทรวงสาธารณสุข 6 แห่ง 
จ านวน 510 คน พบว่า พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลของรัฐมีความพึงพอใจในงาน
โดยรวมในระดบัปานกลางและไม่มีความแตกต่างกนัทั้งในสังกดัทบวงมหาวิทยาลยัและกระทรวง
สาธารณสุข แต่มีความคิดท่ีจะลาออกจากงานสูงถึงร้อยละ 550 และ 410 ตามล าดบั นอกจากน้ีพบวา่
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน อตัรา
เงินเดือนและมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการลาออกจากงานและวิชาชีพ กล่าวคือ พยาบาลท่ีมีความ
พึงพอใจในงานมากจะมีความคิดในการลาออกจากงานลดลงมีอตัราการคงอยูใ่นงานและองคก์ารสูง 
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ส่วนการลาออกจากงานและวิชาชีพมีความสัมพนัธ์ในทางลบกบัแรงสนบัสนุนจากผูบ้ริหารและ
เพื่อนร่วมงานโดยไม่มีความสัมพนัธ์กบัอตัราเงินเดือน 
 ปริตา จิตรจรูญ (2553) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีของพนกังานบริษทั
เอสซีลอร์ ออพติคอล แลบอราทอรี (ประเทศไทย) จ ากดั สรุปผลการวิจยัพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีอายุอยูร่ะหวา่ง 24-29 ปี มีระดบัการศึกษาระดบั ม.6 หรือปวช. มีรายไดเ้ฉล่ีย7,500-
15,000 บาท มีสถานภาพโสด สังกดัแผนกการผลิต ปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีของ
พนกังานบริษทั ดา้นความส าเร็จในการท างานและลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอยู่ในระดบัมากการ
ยอมรับนบัถือและความกา้วหนา้ในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัค ้าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อความ
จงรักภกัดีของพนกังานบริษทัดา้น ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัมาก นโยบายการ
บริหารงานขององค์กร ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ระบบในการประเมินผลการปฏิบติังาน
เงินเดือนและผลตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลาง พนกังานมีการรับรู้ต่อความจงรักภกัดีต่อบริษทัใน
ระดบัมาก มีความรู้สึกและพฤติกรรมท่ีแสดงออกต่อความจงรักภกัดีต่อบริษทัในระดบัปานกลาง
และปัจจยัส่วนจูงใจ ปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์ต่อความจงรักภกัดีของพนกังาน 
 พชันี สีทน (2555) ศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยบ ารุงรักษาในการปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลยัอุบลราชธานี วตัถุประสงค์ของการวิจยัคือ เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจและปัจจยั
บ ารุงรักษาในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัอุบลราชธานี เปรียบเทียบคุณลกัษณะส่วน
บุคคลกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยับ ารุงรักษาในการปฏิบติังาน กลุ่มประชากรท่ีศึกษา ไดแ้ก่ พนกังาน
มหาวทิยาลยัอุบลราชธานีโดยก าหนดขนาดของตวัอยา่งจากประชากรจ านวน 242 คน เก็บรวบรวม
ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามและการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยใชค้่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test independent การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว จากผลการศึกษา
พบวา่ 1) ปัจจยัจูงใจและปัจจยับ ารุงรักษาในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัอุบลราชธานี
ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัจูงใจมากท่ีสุดคือ ความส าเร็จในงานและปัจจยับ ารุงรักษา
มากท่ีสุด คือ ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ ังคบับัญชากับเพื่อนร่วมงานและสถานะของอาชีพ 2) 
เปรียบเทียบปัจจัยจูงใจและปัจจัยบ ารุงรักษาในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย
อุบลราชธานีในภาพรวมพบวา่อยูใ่นระดบัปานกลางโดยส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกนั 
 สุภาพร ทรงสุจริตกุลและคณะ (2551) ศึกษาแนวทางและปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรักษาคน
เก่งหรือ Talent Retention ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรักษาคนเก่งในองค์กรไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน ปัจจยัดา้นการพฒันาสายอาชีพและสุดทา้ยคือ
ปัจจยัดา้นความผกูพนัของบุคลากรในองคก์ร 
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 สุเมธ อศัวพ์ชัรพงศ์ (2545) ท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของผู ้บริหารระดับต้น บริษัท เอ็น เอส อิเลคโทรนิกส์ กรุงเทพ (1993) จ  ากัด โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ระดบัความพึงพอใจในการท างานของผูบ้ริหารระดบัตน้และเพื่อศึกษา
และวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์ท่ีมีผลกระทบต่อระดบั
ความพึงพอใจในการท างานของผูบ้ริหาร  ระดบัตน้ ซ่ึงการศึกษาสรุปไดว้่า ความพึงพอใจในการ
ท างานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง จากปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน 10 ด้าน พบว่า 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การบงัคบับญัชา ความรับผิดชอบและการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัพึง
พอใจมาก ส่วนท่ีเหลือ 6 ดา้น ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน ความส าเร็จในการท างาน ความกา้วหน้าในงาน 
ผลตอบแทนและความมัน่คง สภาพแวดลอ้มในการท างานและนโยบายการบริหารมีระดบัความพึง
พอใจปานกลาง นอกจากน้ียงัพบว่า คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลกบัระดบัความพึงพอใจในการ
ท างาน ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อายงุานและรายไดร้วมของครอบครัว 
 เสกสรร เมฆไตรรัตน์ (2550) ศึกษาการธ ารงอยูใ่นงานของพนกังานศกัยภาพสูงโดยใช้
กลยุทธ์การบริหารค่าตอบแทน: กรณีศึกษา บริษทั เอฟเอ็มพี กรุ๊ป (ประเทศไทย) จ ากดั และบริษทั 
ไฮพี(ไทยแลนด์) จ  ากดั สรุปผลการวิจยั พบวา่ พนกังานบริษทั เอฟเอ็มพี กรุ๊ป (ประเทศไทย) จ ากดั 
และบริษทั ไฮพี (ไทยแลนด)์ จ  ากดั มีความเห็นดา้นการบริหารท่ีเหมาะสมมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ดา้น
การให้พนกังานทุ่มเทการท างานมีคะแนนเฉล่ียรองลงมาเป็นอนัดบัท่ีสอง ด้านการมีความสมดุล
ภายในมีคะแนนเฉล่ียรองลงมาเป็นอนัดบัท่ีสาม และดา้นการแข่งขนักบัภายนอกมีคะแนนเฉล่ียนอ้ย
ท่ีสุดและสรุปได้ว่ากลยุทธ์ด้านการบริหารค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมในการธ ารงรักษาพนักงาน
ศกัยภาพสูง ไดแ้ก่ กลยทุธ์ดา้นการบริหารท่ีเหมาะสม 
 วราพร ณ ป้อมเพชร (2555) ได้ท าการศึกษาการบริหารเพื่อการพฒันาและรักษา
บุคลากรสายวิชาชีพกฎหมายในส านกังานคณะกรรมการการเลือกตั้ง วิธีการวิจยัแบบ Mixed 
Method โดยใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง เพื่อการสัมภาษณ์เจาะลึกแบบมีโครงสร้าง และใช้
ประชากรเป้าหมาย ครอบคลุมทัว่ประเทศ รวม 534 คน เพื่อตอบแบบสอบถาม ผลการศึกษาตาม
วตัถุประสงค์พบว่า การพฒันาและรักษาบุคลากร จ านวนพนกังานสายวิชาชีพกฎหมายท่ีมีความ
พอใจ (ร้อยละ 76) นอ้ยกวา่จ านวนผูบ้ริหารท่ีมีความพอใจ (ร้อยละ 84)  มีปัญหาเก่ียวกบัโครงสร้าง
และผลตอบแทนไม่เป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัพนกังานในวิชาชีพระดบัเดียวกนักบัหน่วยงานอ่ืน 
จึงควรปรับปรุงเพื่อยบัย ั้งการลาออก อย่างจริงจงัและต่อเน่ือง วิธีการแกไ้ขปัญหาไดแ้ก่ 1) ควร
ฝึกอบรมให้มีบุคลากรมีบุคลิกภาพท่ีดี มีความสามารถ รอบรู้ระเบียบแบบแผนการปฏิบติังานใน
หนา้ท่ี และในทางสังคม 2) สร้างขวญัก าลงัใจท่ีดี ให้เป็นผูมี้เกียรติ มีศกัด์ิศรี มีรายไดท่ี้เหมาะสมกบั
การยงัชีพ มีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นพนกังานของส านกังานคณะกรรมการการการเลือกตั้งและรัก
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องคก์รส านกังานคณะกรรมการการเลือกตั้ง 3) พฒันาให้เป็นบุคคลท่ีน่าเช่ือถือ มีความเพียบพร้อม
ในดา้นความรู้ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีและในดา้นความประพฤติ รวมทั้งมีความเป็นกลาง
ทางการเมือง เป็นท่ีไวว้างใจให้ควบคุมและจดัการเลือกตั้งให้เป็นไปโดยสุจริตและยุติธรรมไดต้าม
ภารกิจ 
 วรางคณา สนรักษา (2550) ศึกษาผลตอบแทนของธนาคารท่ีมีต่อการส่งเสริมการธ ารง
อยูข่องพนกังาน ผลการวจิยั พบวา่ ผลตอบแทนของธนาคารโดยเฉล่ียแลว้สามารถสร้างความผกูพนั
ท่ีมีต่อองค์การได้ระดบัปานกลาง ผลตอบแทนของธนาคารในแต่ละด้าน สร้างความผูกพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์ารแตกต่างกนั และผลในการธ ารงอยูข่องพนกังานอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้น
ความภาคภูมิใจในองค์การและดา้นสังคมสัมพนัธ์ ปัจจยัส่วนบุคคล (อายุงาน ระดบัอ านาจอนุมติั 
ระดบัสาขา พื้นท่ีตั้งสาขา) ท่ีแตกต่างกนั เม่ือไดรั้บผลตอบแทนตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ส่งเสริมและ
ธ ารงรักษาพนักงานไวไ้ดใ้นระดบัปานกลาง และปัจจยัส่วนบุคคล (อายุงาน ระดบัอ านาจอนุมติั 
ระดบัสาขา พื้นท่ีตั้งสาขา) ท่ีแตกต่างกนั ส่งเสริมและธ ารงรักษาพนกังานไดไ้ม่แตกต่างกนั 
 วิกานดา แก้วตะโก (2546) ได้ท าการศึกษากระบวนการบริหารบุคคล กรณีศึกษา 
วิธีการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในโรงพยาบาลกรุงเทพ โดยใช้แนวคิด 3R’s แนวคิดการบริหารงาน
บุคคล แนวคิดแรงจูงใจ แนวคิดความพึงพอใจในงานและแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัองค์ประกอบทาง
สังคม ส าหรับกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ พยาบาลวิชาชีพและพนักงานทั่วไปของ
โรงพยาบาลกรุงเทพ จ านวนทั้งหมด 237 คน โดยใช้แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน ผลการศึกษา
พบว่า กระบวนการบริหารบุคคลท่ีมีความส าคญัต่อการคงอยู่ในองค์การของบุคลากรใน 3 ล าดบั
แรก ไดแ้ก่ การบริหารดา้นสวสัดิการและผลประโยชน์ การบริหารดา้นค่าตอบแทนและการบริหาร
ดา้นสภาพการปฏิบติังานและความปลอดภยั ตามล าดบั 
 วงศว์ริศ สมฤทธ์ิฐิติกุล (2550) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในการท างานของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการ พิซซ่า ฮทั บริษทั ยมั เรสเทอรองตส์ อินเตอร์เนชัน่แนล 
(ประเทศไทย) จ ากัด โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการงานของพนักงานฝ่าย
ปฏิบติัการ พิซซ่า ฮทั เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน จ าแนกขอ้มูล
ตามขอ้มูลทัว่ไปและเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ พิซซ่า ฮัท บริษัท ยมั เรสเทอรองตส์ อินเตอร์เนชั่นแนล 
(ประเทศไทย) จ ากดั เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคือ แบบสอบถามและวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติใน
การหาค่าเฉล่ีย ร้อยละ ความถ่ี ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย
ระหว่าง 2 กลุ่มโดยใช้ t-test การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหว่าง 2 กลุ่มข้ึนไปโดยใช้ f-
test และเม่ือพบความแตกต่างจึงท าการเปรียบเทียบเป็นรายคู่โดยใช้วิธีการของ Scheffe และใช้
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ค่าสถิติการวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณหรือ Multiple-Regression Analysis ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ 
พนกังานฝ่ายปฏิบติัการ พิซซ่า ฮทั บริษทั ยมั เรสเทอรองตส์ อินเตอร์เนชัน่แนล   (ประเทศไทย) 
จ ากดั มีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดบัมากและความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน
จ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระยะเวลาในการท างาน สาขาท่ีปฏิบติั จ านวนของผูป้ฏิบติังานใน
ร้านไม่แตกต่างกนั ส่วนปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน
ของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการ พิซซ่า ฮทั คือ ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและ
ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา 
 อภิสรา สมคัรสโมสร (2546) ท าการศึกษาเร่ืองการพฒันาบุคลากรกบัการธ ารงอยูข่อง
พนกังานในธุรกิจกระดาษและบรรจุภณัฑ ์เครือซีเมนตไ์ทย โดยมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษาเพื่อการ
พฒันาบุคลากรท่ีมีผลต่อการคงอยูข่องพนกังาน ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ 1) องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การธ ารงอยูข่องกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ ความมัน่คงของบริษทั เงินเดือน เพื่อนร่วมงาน สวสัดิการและ
ความรู้ท่ีได้รับจาการท างาน 2) องค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกับการธ ารงอยู่ของพนักงานในด้าน
สวสัดิการท่ีไดรั้บมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรดา้นลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ ส่วนดา้นผูบ้งัคบับญัชาท่ี
ดีและเพื่อนร่วมงานท่ีดีทีความสัมพันธ์กับตัวแปรด้านท่ีอยู่ปัจจุบัน ด้านเงินเดือนท่ีได้รับมี
ความสัมพนัธ์กบัตวัแปรดา้นประเภทของกิจการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 2.5.2  เอกสารและงานวจัิยต่างประเทศ 
 Gagan Deep Sharma, Mandeep Mahendru and Sanjeet Singh (2010) การศึกษาการ
ธ ารงอยู่ในงานของพนกังานในอุตสาหกรรม ITeS: กรณีศึกษาภาคเหนือของอินเดีย เน่ืองจากการ
ธ ารงอยู่ในงานของท่ีมีความรู้ได้กลายเป็นส่ิงส าคัญส าหรับความส าเร็จขององค์กรธุรกิจใน
สถานการณ์ปัจจุบนัโดยเฉพาะอยา่งยิ่งในภาคบริการ แผนกทรัพยากรบุคคลจะตอ้งมีบทบาทส าคญั
ในการออกแบบนโยบายการปฏิบติัและกลยทุธ์ท่ีสามารถช่วยใหอ้งคก์รท่ีจะรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์
มีนยัส าคญัต่อธุรกิจ การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปรากฏการณ์การธ ารงอยูใ่นงานของพนกังานใน
ภาค ITeS ใน Chandigarh, Mohali และ Panchkula โดยมีวตัถุประสงคส์ าคญัของการวิจยัเพื่อศึกษา: 
กลยทุธ์การธ ารงรักษาพนกังาน ความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
อุตสาหกรรมในการธ ารงรักษาพนกังาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการท างานและการ
ธ ารงอยูใ่นงานของพนกังาน ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี  1) กลยุทธ์การธ ารงอยูใ่นงานของพนกังาน
สามารถจ าแนกออกไดเ้ป็นสองประเภทคือกลยุทธ์ตวัเงินและมิใช่ตวัเงิน และ 2) องคก์รควรพฒันา
โปรแกรมการวางแผนอาชีพท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับพนกังานเพื่อเป็นการพฒันาสู่มืออาชีพและควร
ตรวจสอบโครงสร้างเงินเดือนใหย้ติุธรรมและมุ่งเนน้การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
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Terry Irwin (2011) เขียนบทความ Five Top Employee Retention Strategies ไดก้ล่าวถึง 5 กลยุทธ์
ส าหรับการธ ารงอยูใ่นงานของพนกังานดงัต่อไปน้ี  
 1) สภาพแวดล้อมการท างาน - กลยุทธ์การธ ารงอยู่ในงานของพนักงานครอบคลุม
ตั้งแต่การวางแผนพนัธกิจ การพฒันาวฒันธรรมองคก์ารและการสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ี
ปลอดภยัและชดัเจนมีเหตุผลสอดคลอ้งกบันโยบายการด าเนินงานและขั้นตอนการด าเนินงาน โดยท่ี
กลยทุธ์การธ ารงอยูใ่นงานของพนกังานดา้นส่ิงแวดลอ้มจะอยูบ่นพื้นฐานของรากฐานจริยธรรมและ
ค่านิยมขององคก์าร  
 2) กลยุทธ์ความสัมพนัธ์ของพนกังาน - กลยุทธ์ความสัมพนัธ์ของพนกังานจะตอ้งท า
ดว้ยวธีิการเอาใจเขามาใส่ใจเรา คือ ค านึงถึงจิตใจของทั้ง 2 ฝ่ายทั้งฝ่ายหวัหนา้และลูกนอ้ง 
 3) กลยุทธ์การสนบัสนุนพนกังาน - กลยุทธ์การสนบัสนุนการท างานของพนกังานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการจดัหาเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการงานท า เพราะเม่ือผูป้ฏิบติังานไดมี้เคร่ืองมือท่ี
จ าเป็นและเหมาะสมกบัการท างานก็จะส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในงานท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งมาก  
 4) กลยทุธ์การเติบโตและกา้วหนา้ของพนกังาน - กลยุทธ์การเติบโตของพนกังานและ
การเป็นมืออาชีพ พนกังานจะมีความตอ้งการในการพฒันาความรู้และทกัษะใหม่เพื่อปรับปรุงฝีมือ
ในการท างานและเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  
 5) กลยุทธ์ค่าตอบแทนพนกังาน - กลยุทธ์ค่าตอบแทนของพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพ
ตอ้งค านึงถึงสภาพแวดลอ้มและการเปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจ เช่น การเพิ่มเงินเดือนหรือเพิ่มโบนสั
ประจ าปี เป็นตน้ 
 Neubauser (2002) ท าการศึกษาเร่ืองการสร้างวฒันธรรมการธ ารงอยู่ในองค์การ
สุขภาพ โดยการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าในการสร้างวฒันธรรมการคงอยู่ในองค์การสุขภาพ
พบว่า การประสบความส าเร็จในการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์การต้องมีการสร้าง
วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมให้เกิดความจงรักภกัดีและเกิดความผูกพนัต่อองค์การ โดยใช้วิธีการ
ดงัน้ี  
 1.  การส ารวจตรวจสอบทศันคติของผูบ้ริหารท่ีมีต่อบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ  
 2.  การยดืหยุน่ในการท างาน หลีกเล่ียงการเขม้งวด 
 3.  การคงไวซ่ึ้งการสอนงานและการเป็นพี่เล้ียง 
 4.  การหลีกเล่ียงการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ารท่ีบ่อยเกินไป 
 5.  การแต่งตั้งผูรั้บผดิชอบในการจดัท าแผนการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ 
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 Samuel and Empl. (2009) ได้ศึกษาเร่ือง การรักษาบุคลากรและการลาออกของ
บุคลากรโดยใชปั้จจยัจูงใจเป็นตวัแปรส าคญัในการท าให้เกิดผลส าเร็จ ท่ามกลางการแข่งขนัท่ีสูงข้ึน 
องค์การต่าง ๆ จึงความตอ้งการท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีดีท่ีสุดของตนเองไว ้จากผลการศึกษาพบว่ามี
ปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรท่ีส าคญัมากในการท่ีจะท าให้บุคลากรตดัสินใจท่ีจะอยู่หรือไปจากองค์การ ตวั
แปรดงักล่าว ประกอบไปดว้ย การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร  การให้ความส าคญัแก่บุคลากร 
การใหค้่าตอบแทนส าหรับบุคลากรท่ีมีผลงานดี ระบบค่าจา้งเงินเดือนท่ีแข่งขนัได ้และความมัน่ คง
ในการท างาน อยา่งไรก็ดีปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรอ่ืน ๆ ก็ไม่อาจจะละเลยไดใ้นการท่ีจะก าหนดนโยบาย
การรักษาบุคลากร ส่ิงส าคญัก็คือ การผสมผสานระหว่างตวัแปรท่ีจบัต้องไม่ได้ซ่ึงเก่ียวข้องกับ
ความรู้สึกของบุคลากร และตวัแปรทางดา้นค่าตอบแทนท่ีจบัตอ้งไดจ้ะตอ้งมีความสมดุล เพื่อท่ีจะ
เพิ่มความรู้สึกในการอยากท างานกบัองคก์ารและลดอตัราการลาออกของบุคลากรในองคก์าร 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศ ผูว้ิจยั
สามารถสรุปตวัแปรท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรท่ีมีผูท้  าการศึกษาหรือ
กล่าวถึง ไดด้งัตารางท่ี 2.3 
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ตารางที ่2.3  ตัวแปรที่เป็นปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรทีม่ีผู้ท าการศึกษา 
 

 
ผู้ศึกษา 

ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร 

ค่าตอบแทน ลกัษณะ
ของงาน 

ผูน้ า/
หวัหนา้ 

เพื่อน
ร่วมงาน 

ความกา้วหนา้
ในอาชีพ 

การพฒันา
ทกัษะ 

การ
ส่ือสาร 

กนกพร สุโพภาค 
 

 
     

กนกอร ยศไพบูลย์   
     

ทพิย์ญาณ ีปัญญาวศิน  
 

 
   

 

ธันย์ชนก ศรีสวสัดิ์  
 

   
 

 

บุญจันทร์  
วงศ์สุนพรัตน์ 

 
 

  
   

ปริตา จิตรจรูญ  
    

  

พชันี สีทน 
  

  
   

สุภาพร ทรงสุจริตกลุ  
    

 
 

เสกสรร  
เมฆไตรรัตน์ 

 
      

วราพร ณ ป้อมเพชร  
    

 
 

วรางคณา สนรักษา  
      

วกิานดา แก้วตะโก  
      

อภิสรา สมคัรสโมสร  
 

 
 

   

Gagan   
      

Terry Irwin  
   

 
  

Neubauser 
  

 
    

Samuel 
 

    
 
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2.6  แหล่งทีม่าของกรอบแนวคดิในการวจิัย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจ ัยได้น าข้อมูลจากตารางท่ี 2.2 และตารางท่ี 2.3 
สามารถสรุปและเลือกปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรท่ีมีผูก้ล่าวถึงและการ
ท าการศึกษาซ ้ ากนัมากท่ีสุดไดด้งัตารางท่ี 2.4 
 
ตารางที่ 2.4  การคัดเลือกปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรที่มีผู้กล่าวถึงและ
ท าการศึกษาซ ้ากนัมากทีสุ่ด 
 

 ปัจจยัทีม่อีทิธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร 

ค่าตอบแทน ลกัษณะ
ของงาน 

ผูน้ า/
หวัหนา้ 

เพื่อน
ร่วมงาน 
 

ความกา้วหนา้
ในอาชีพ 

การ
พฒันา
ทกัษะ 

การ
ส่ือสาร 

จ านวน 
ผู้ศึกษา 

21 9 11 9 8 6 2 

 
 จากตารางขา้งตน้ ผูว้จิยัไดเ้ลือกปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรมา 
5 ล าดบัแรกท่ีมีผูท้  าการศึกษา ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ผูน้ าหรือหวัหนา้ เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะของงาน
และความกา้วหนา้ในอาชีพ   
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2.7  กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 
         ตวัแปรอิสระ        ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 

 

 

 

 

 
ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของ
บุคลากร 

1. ปัจจยัดา้นบุคคล 
- ประเภทของบุคลากร 

2. ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน 
3. ปัจจยัดา้นผูน้ าหรือหวัหนา้ 
4. ปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงาน 
5. ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน 
6. ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 

การธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากร    
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บทที ่3 

วธิีด าเนินการวจิัย 
 
 

 งานวิจยัช้ินน้ีเป็นงานวิจยัแบบผสมหรือ Mixed Method โดยใชแ้บบสอบถามและการ
สัมภาษณ์บุคลากรในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรในโรงพยาบาล รายละเอียดของวธีิการด าเนินการวจิยั ไดแ้ก่ 
 3.1  วธีิการศึกษา 
 3.2  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.3  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.4  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.5  การวเิคราะห์ขอ้มูล  

 
 
3.1 วธิีการศึกษา 
 วิ ธีการท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาการวิจัย เชิงปริมาณ(Quantitative 
Research) และการศึกษาการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ดงัน้ี 
 
 3.1.1  วธีิการวจัิยเชิงปริมาณ(Quantitative Research)  
การวจิยัเชิงปริมาณ(Quantitative Research) ผูศึ้กษาไดเ้ลือกใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล เพื่อใช้ส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของ
บุคลากรซ่ึงไดแ้ก่    ค่าตอบแทน ลกัษณะงาน ผูน้ าหรือหวัหนา้ เพื่อนร่วมงานและความกา้วหนา้ใน
อาชีพและใชส้ ารวจความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร 
 
 3.1.2  วธีิการวจัิยเชิงคุณภาพ(Qualitative Research) 
การวิจยัเชิงคุณภาพ(Qualitative Research) ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาจากขอ้มูลภาคสนาม (Field Study) 
โดยผูว้ิจยัเลือกใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกหรือ In-depth Interview ซ่ึงผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัในการ
สัมภาษณ์ ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) - ผูด้  ารงต าแหน่งหวัหนา้ฝ่าย



ดวงพร อุไรวรรณ วิธีด าเนินการวิจยั / 40 

ทรัพยากรบุคคล เพื่อน าเสนอแนวทางในการวางแผนกรอบการด าเนินงานเพื่อการธ ารงอยู่ในงาน
ของบุคลากร 

 
 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 3.2.1 ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา 
  3.2.1.1  การวจิยัเชิงปริมาณ  
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่  บุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) พื้นท่ีท่ีท าการศึกษา คือ โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดั
ไร่ขิง) จงัหวดันครปฐม  
 
ตารางที่ 3.1  จ านวนบุคลากรของโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วัดไร่ขิง) แบ่งตามประเภทของ
บุคลากร 
 

ประเภทบุคลากร จ านวน(คน) 
ขา้ราชการ 227 
ลูกจา้งประจ า 40 
พนกังานราชการ 11 
ลูกจา้งชัว่คราวหรือ 
พนกังานกระทรวงสาธารณะสุข 

302 

รวม 580 
 
  วธีิการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
  ผู ้วิจ ัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างประชากรเพื่ อท าการเก็บข้อมูล
ท าการศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากร ดงัน้ี 
  1.  การเลือกสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ซ่ึง
เป็นการสุ่มตวัอย่างแบบจดัประชากรออกเป็นพวกหรือชั้น โดยแบ่งตามประเภทของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) 4 ประเภท ไดแ้ก่ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า 
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พนกังานราชการและพนกังานกระทรวงสาธารณะสุขหรือลูกจา้งชัว่คราว หลงัจากนั้นจึงท าการสุ่ม
จากแต่ละชั้นข้ึนมาท าการศึกษา  โดยใชส้ัดส่วนของกลุ่มตวัอยา่งประชากรท่ีสุ่มข้ึนมาเท่ากนัหรือไม่
เท่ากนัก็ได ้ ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความเหมาะสม  
  2.  การสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย  (Simple random sampling)   การสุ่มอยา่ง
ง่ายเป็นวิธีท่ีประชากรแต่ละหน่วยมีโอกาสถูกสุ่มมาเป็นกลุ่มตวัอยา่งเท่าๆกนั โดยสุ่มตามประเภท
ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) 4 ประเภท ไดแ้ก่ ขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการและพนกังานกระทรวงสาธารณะสุขหรือลูกจา้งชัว่คราว โดยวิธีการ
จบัสลาก 
 
  การก าหนดขนาดตัวอย่าง 
  ผูศึ้กษาท าการสุ่มตวัอย่างโดยอาศยั การก าหนดกลุ่มตวัอย่างในการเก็บ
ขอ้มูล จะใชว้ธีิการแบบสุ่มของ Taro Yamane ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งค านวณจากสูตรของ Yamane  คือ 
 
 
 
 
  n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  N = ขนาดของประชากร 
  e = ความคาดเคล่ือนในการประมาณค่าของกลุ่มตวัอยา่งอยูท่ี่ ±5% 
  จากจ านวนบุคลากรทั้งหมดท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชา
รักษ ์580 คน  เม่ือค านวณตามสูตรของ Taro Yamane จะไดจ้  านวนประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี
เป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) โดยจะแจกแบบสอบถาม
ใหก้บับุคลากรจ านวน 267 คน 
  จากผลการค านวณขา้งตน้ ผูว้ิจยัได้น ามาเปรียบเทียบเป็นสัดส่วนตาม
จ านวนประชากรไดด้งัน้ี 
  ขา้ราชการ (227)(237)/580 = 92.75 ~ 93 คน 
  ลูกจา้งประจ า (40)(237)/580 = 16 คน* 
  พนกังานราชการ (11)(237)/580 = 4.49 ~ 5 คน* 
  ลูกจา้งชัว่คราวหรือพนกังานกระทรวงสาธารณะสุข  (302)(237)/580 = 
123.40 ~ 123 คน 

n     =      N 
                 1+N(e²) 
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  *ผูว้ิจ ัยเลือกเก็บข้อมูลบุคลากรพนักงานราชการและลูกจ้างประจ า 
จ  านวน 11 และ 40 ตามล าดบั เพื่อสัดส่วนท่ีใกลเ้คียงกนัของบุคลากรทุกประเภท 
  3.2.1.2  การวจิยัเชิงคุณภาพ 
  ผู ้ให้ข้อมูลส าคัญในการสัมภาษณ์โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง 
(purposive Selection) ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง)และหวัหนา้ฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย ์

   
 
3.3 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 
 3.3.1   ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
  3.3.1.1  การวจิยัเชิงปริมาณ 
  1)  ผูว้ิจยัทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีตอ้งการจะศึกษาเพื่อ
รวบรวมแนวคิดและทฤษฎีต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรและปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากร จากนั้นจึงน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมมาวิเคราะห์
และสรุปเพื่อใชป้ระกอบการสร้างแบบสอบถามโดยมีเน้ือหาและขอบเขตครอบคลุมกบัส่ิงท่ีผูว้ิจยั
ตอ้งการจะศึกษา   
  2)  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์หรือ
อาจารย์ผูเ้ช่ียวชาญเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งและความเหมาะสมของเน้ือหาในแบบสอบถาม 
จากนั้นจึงท าการปรับแกแ้บบสอบถามใหถู้กตอ้งและเหมาะสมตามค าแนะน า 
แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูว้ิจยัได้สร้างข้ึนมาจากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎีและ
ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ประกอบดว้ย 4 ส่วนไดแ้ก่ 
  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ประเภทของบุคลากร 
  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ผูน้ าหรือหัวหน้า เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงาน และ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ  
  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับการธ ารงอยู่ในงานของ
บุคลากร 
  ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะ ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิด  
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  ในการสร้างแบบสอบถามผูว้ิจยัเลือกใช ้Likert Scale เป็นมาตรวดั แบ่ง
ออกเป็น 5 ระดบั คือ  
  ระดับความคิดเห็น   คะแนน 
  เห็นดว้ยมากท่ีสุด   5       
  เห็นดว้ยมาก       4       
  เห็นดว้ยปานกลาง   3       
  เห็นดว้ยนอ้ย       2       
  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด   1       
  ส าหรับเกณฑ์การแปลผลคะแนนเฉล่ีย ใช้วิธีของ Likert Scale แบบ
จ าแนกแต่ละช่วงยอ่ยต่างกนั แบ่งระดบัคะแนนเป็น 5 ระดบั คือ  
  4.51 – 5.00    หมายถึง ระดบัความเห็นมากท่ีสุด 
  3.51 – 4.50    หมายถึง ระดบัความเห็นมาก 
  2.51 – 3.50    หมายถึง ระดบัความเห็นปานกลาง 
  1.51 – 2.50    หมายถึง ระดบัความเห็นนอ้ย 
  1.00 – 1.50    หมายถึง ระดบัความเห็นนอ้ยท่ีสุด 
  3.3.1.2  การวจิยัเชิงคุณภาพ 
  1)  ผูว้ิจยัทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีตอ้งการจะศึกษาเพื่อ
รวบรวมแนวคิดและทฤษฎีต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรและปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากร จากนั้นจึงน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมมาวิเคราะห์
และสรุปเพื่อใชป้ระกอบการสร้างแบบสัมภาษณ์โดยมีเน้ือหาและขอบเขตครอบคลุมกบัส่ิงท่ีผูว้ิจยั
ตอ้งการจะศึกษา   
  2)  ผูว้ิจยัน าแบบสัมภาษณ์ไปปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์หรือ
อาจารยผ์ูเ้ช่ียวชาญเพื่อตรวจสอบความถูกต้องและความเหมาะสมของเน้ือหาในแบบสัมภาษณ์ 
จากนั้นจึงท าการปรับแกแ้บบสัมภาษณ์ใหถู้กตอ้งและเหมาะสมตามค าแนะน า 
  การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัใชว้ิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกใชใ้นการเก็บขอ้มูลเพื่อให้
ไดข้อ้มูลท่ีมีความถูกตอ้งและครอบคลุมมากท่ีสุด ในการสัมภาษณ์ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อดูแนวทางการปฏิบติัในปัจจุบนัและอนาคตผูว้ิจยัจะก าหนดรายละเอียดของ
ค าถามไวล่้วงหนา้ มีลกัษณะเป็นค าถามแบบปลายเปิด โดยใหอิ้สระในการตอบอยา่งเตม็ท่ี 
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 3.3.2 วธีิการตรวจสอบเคร่ืองมือ (Validity and Reliability) 
  3.3.2.1  การวจิยัเชิงปริมาณ 
  1)  การตรวจสอบความตรง (Validity) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีจดัท าข้ึน
ไปปรึกษาผูเ้ช่ียวชาญหรือผูท้รงคุณวุฒิจ  านวน 3 ท่าน เพื่อท าการพิจารณาและตรวจสอบความตรง
เชิงเน้ือหา (Content Validity) ความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct  Validity) และความถูกตอ้งของ
ภาษา (Verbal  Validity) ของค าถามในแต่ละขอ้ว่าตรงตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัในคร้ังน้ี
หรือไม่ โดยการหาดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามและวตัถุประสงค์ (Index of Item-
Objective Congruence หรือ IOC) โดยในแต่ละขอ้ค าถามจะตอ้งมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 ข้ึนไป จากนั้น
จึงท าการปรับปรุงใหเ้หมาะสมและถูกตอ้งเพื่อด าเนินการในขั้นต่อไป 
  ส าหรับค่า IOC แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการศึกษา เป็น
ดงัน้ี ค่า IOC เท่ากบั 1 จ านวน 31 ขอ้ ค่า IOC เท่ากบั 0.67 จ านวน 4 ขอ้ ซ่ึงทุกขอ้ถือวา่ผา่นเกณฑ์ค่า  
IOC  จากนั้นจึงด าเนินการในขั้นต่อไป   
  2)  ค่าความเท่ียง (Reliability) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีไดป้รับแกไ้ขจน
เหมาะสมและถูกตอ้งแลว้ไปท าการทดสอบ (Try Out) กบักลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงหรือ
เหมือนกบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน โดยการวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่เป็นรายขอ้ (Item Analysis) 
โดยวิธีการหาความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency Method) โดยใช้สูตรของ Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient และหาค่าความเท่ียงโดยใชว้ิธีการของ Cronbach โดยถือ
เกณฑก์ารทดสอบค่า Alpha  มีค่าตั้งแต่ 0.7  ข้ึนไป  ซ่ึงค่า Alpha ของแบบสอบถามชุดน้ี คือ 0.96 ถือ
วา่ผา่นเกณฑ ์สามารถน าไปใชไ้ด ้
  3.3.2.2  การวจิยัเชิงคุณภาพ 
  1)  การตรวจสอบความตรง (Validity) ผูว้ิจยัน าแบบสัมภาษณ์ท่ีจดัท าข้ึน
ไปปรึกษาผูเ้ช่ียวชาญหรือผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน เพื่อท าการพิจารณาและตรวจสอบความตรง
เชิงเน้ือหา (Content Validity) ความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct  Validity) และความถูกตอ้งของ
ภาษา (Verbal  Validity) ของค าถามในแต่ละขอ้ว่าตรงตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัในคร้ังน้ี
หรือไม่ โดยการหาดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามและวตัถุประสงค์ (Index of Item-
Objective Congruence หรือ IOC) โดยในแต่ละขอ้ค าถามจะตอ้งมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 ข้ึนไป จากนั้น
จึงท าการปรับปรุงใหเ้หมาะสมและถูกตอ้งเพื่อด าเนินการในขั้นต่อไป  
  ส าหรับค่า IOC แบบสัมภาษณ์ท่ีผูว้ิจยัใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการศึกษา เป็น
ดงัน้ี ค่า IOC เท่ากบั 1 จ านวน 3 ขอ้ ซ่ึงทุกขอ้ถือวา่ผา่นเกณฑ์ค่า  IOC  จากนั้นจึงด าเนินการในขั้น
ต่อไป   
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  3.3.2.3  การตรวจสอบจริยธรรมในการวจิยั 
  เม่ือผูว้จิยัสอบโครงร่างวทิยานิพนธ์ผา่นเรียบร้อยแลว้ ตอ้งน าส่งโครงร่าง
วทิยานิพนธ์บทท่ี 1 ถึงบทท่ี 3 พร้อมทั้งเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ต่อคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยั
ในคนของสาขาสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล (MU-SSIRB) เม่ือผ่านการอนุมัติรับรองจึง
สามารถด าเนินการในการเก็บขอ้มูลขั้นต่อไป 

 
 
3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  
 3.4.1 การวจัิยเชิงปริมาณ 
 1. )  ผู ้วิจ ัยด า เนินการขอหนังสืออนุญาตแจกแบบสอบถามจากคณะบดีคณะ
สังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล วิทยาเขตศาลายา เพื่อส่งถึงโรงพยาบาลเมตตา
ประชารักษ์(วดัไร่ขิง)ซ่ึงเป็นการแจง้ให้ทราบอย่างเป็นทางการและเพื่อความร่วมมือในการเก็บ
ขอ้มูล 
 2.)  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปแจกให้กลุ่มตวัอยา่ง โดยก่อนท่ีจะให้กลุ่มตวัอย่างตอบ
แบบสอบถาม ผูว้ิจ ัยได้ช้ีแจงถึงวตัถุประสงค์ของการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี ให้ทุกท่านได้
รับทราบเพื่อใหผ้ลการส ารวจใกลเ้คียงความเป็นจริงมากท่ีสุด 
 3.)  น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมากรอกให้คะแนนตามเกณฑ์ท่ีไดก้  าหนดและ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพื่อการศึกษาวิจัยทางสังคม 
(Statistical Package for the Social Science : SPSS) ต่อไป 
 
 3.4.2 การวจัิยเชิงคุณภาพ  
 1.) ผู ้วิจ ัยด าเนินการขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลด้วยวิธีการ
สัมภาษณ์จากทางคณะบดีคณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล วิทยาเขตศาลายา 
เพื่อส่งถึงโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) 
 2.)  ผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มาเรียบเรียงและด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีได ้
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3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 3.5.1 การวจัิยเชิงปริมาณ 
 ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามจะประมวลและวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป
ทางสถิติเพื่อวจิยัทางสังคมศาสตร์ (Statistical Package for the Social Science : SPSS) 
 1.)  วเิคราะห์ขอ้มูลโดยทัว่ไปเก่ียวกบัลกัษณะทัว่ไปของประชากร ไดแ้ก่ ต าแหน่งงาน
และระยะเวลาท างานโดยการหาความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage)  
 2.)  วิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากร ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน 
ผูน้ าหรือหัวหน้า   เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะของงาน ความกา้วหน้าในอาชีพ โดยการหาค่าเฉล่ียเลข
คณิต (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 3.)  การทดสอบความแตกต่างของตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษาและการทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่มข้ึนไปโดยใช ้F-test  
 
 3.5.2  การวจัิยเชิงคุณภาพ 
 ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู ้วิจ ัยเลือกใช้วิธีการวิเคราะห์แบบ Content 
Analysis หรือการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา เพื่อน าเสนอแนวทางในการวางแผนกรอบการด าเนินงานใน
ส่งเสริมและจูงใจให้บุคลากรธ ารงอยู่ในงานและสามารถน ามาก าหนดเป็นแนวทางในการธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 

 ในการศึกษาเร่ือง การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร
กรณีศึกษา โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) เป็นการศึกษาแบบ Mixed Method โดยการใช้
แบบสอบถามและการสัมภาษณ์บุคลากรในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) เพื่อศึกษาถึง
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรจ านวนประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาทั้งหมด 267 
คน โดยผูว้ิจยัไดท้  าการแจกแบบสอบถามไปทั้งหมด จ านวน 267 ชุด และไดรั้บกลบัคืนมาทั้งหมด 
ซ่ึงตรวจสอบและพบว่าแบบสอบถามมีความสมบูรณ์เพื่อใช้ในการวิจยัคิดเป็นร้อยละ 100 ของ
แบบสอบถามทั้งหมด จากนั้นจึงน าขอ้มูลท่ีไดรั้บกลบัมาท าการวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป 
ทางสถิติ Statistical Package of Social Science (SPSS) ผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวจิยัในรูปแบบตาราง
ประกอบความเรียง โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 4.1  ผลการวจิยัเชิงปริมาณ 
   ส่วนท่ี  1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
   ส่วนท่ี  2  ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากร   
   ส่วนท่ี  3  การเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของ
บุคลากรจ าแนกตามประเภทของบุคลากร 
 4.2  ผลการวจิยัเชิงคุณภาพ 
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 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการน าเสนอผลการวิจยัเพื่อให้เกิดความเขา้ใจในการแปลความหมายท่ีถูกตอ้งและ
ตรงกนั ผูว้จิยัจึงขออธิบายการใชส้ัญลกัษณ์ต่างๆในการวเิคราะห์ขอ้มูล  ดงัน้ี 
 n   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (Sample Size) 
 N  แทน ขนาดของกลุ่มประชากร (Population) 
 x     แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 S.D. แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 F   แทน ค่าสถิติการแจกแจง F 
 SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกก าลงัสอง 
 MS  แทน ค่าความแปรปรวน 
 df   แทน ค่าระดบัชั้นอิสระ 
 r   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
 *   แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
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4.1  ผลการวจิัยเชิงปริมาณ 
 
 ส่วนที ่ 1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 
ตารางที ่4.1 คุณสมบัติของกลุ่มประชากรทีสุ่่มมาท าการศึกษา 

         n = 267 

  คุณสมบัต ิ                           จ านวน (ร้อยละ) 

ประเภทของบุคลากร  ขา้ราชการ    93(34.8) 
   พนกังานราชการ    11(4.1) 
   ลูกจา้งประจ า    40(15.0) 
   ลูกจา้งชัว่คราวหรือ 
    พนกังานกระทรวงสาธารณะสุข  123(46.1) 
   รวม     100.0 

ระยะเวลาการท างาน  ต ่ากวา่ 1 ปี    20(7.5) 
   1 – 4 ปี     29(10.9) 
   5 – 9 ปี     64(24.0) 
   10 ปีข้ึนไป    154(57.6) 

   รวม     100.0 
  
 

  จากตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งไดด้งัน้ี 
 ประเภทของบุคลากร พบว่าบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์
(วดัไร่ขิง) ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรประเภทลูกจ้างชั่วคราวหรือพนักงานกระทรวงสาธารณะสุข
จ านวน123 คน คิดเป็นร้อยละ 46.1 รองลงมาเป็นบุคลากรประเภทขา้ราชการ จ านวน 93 คน คิดเป็น
ร้อยละ 34.8 ถดัมาคือบุคลากรประเภทลูกจา้งประจ าจ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 15.0 และนอ้ย
ท่ีสุดคือบุคลากรประเภทพนกังานราชการมีจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 
 ระยะเวลาการท างาน พบว่าบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์ 
(วดัไร่ขิง) ส่วนใหญ่มีอายงุาน 10 ปีข้ึนไปมีจ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 57.6 รองลงมาคืออายุงาน 
5 – 9 ปี มีจ  านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 24 และอายุงาน 1 – 4 ปี มีจ  านวน29 คน คิดเป็นร้อยละ 10.9 
สุดทา้ยคือ อายงุานต ่ากวา่ 1 ปี มีเพียง 20 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 
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 ส่วนที ่ 2  ผลการวเิคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่
ในงานของบุคลากร   
 ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นผูน้ าหรือหวัหนา้ ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นลกัษณะของงาน
และดา้นความกา้วหน้าในอาชีพและผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการธ ารงอยูใ่นงาน
ของบุคลากร  
  
ตารางที่ 4.2 ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรในภาพรวม 

n = 267 
ข้อค าถามทีใ่ช้ 
วดัความคิดเห็น 

ระดับความคิดเห็น 

x̄  S.D ความหมาย 
ดา้นค่าตอบแทน 3.23 0.79 ปานกลาง 
ดา้นผูน้ าหรือหวัหนา้ 3.73 0.78 มาก 
ดา้นเพื่อนร่วมงาน 3.75 0.70 มาก 
ดา้นลกัษณะของงาน 3.67 0.63 มาก 
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 3.44 0.82 ปานกลาง 

รวม 3.56 0.48 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่าระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงาน
ของบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมอยูท่ี่ 3.56 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
รวมอยูท่ี่ 0.48 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ทุกดา้นมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก ยกเวน้ดา้น
ค่าตอบแทนและดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีมีระดบัความเห็นในระดบัปานกลาง  
 
ตารางที ่4.3 ระดับความคิดเห็นต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรในภาพรวม 

n = 267 

ข้อค าถามทีใ่ช้ 
วดัความคิดเห็น 

ระดับความส าคัญ 

x̄  S.D ความหมาย 
การธ ารงอยูใ่นงาน 3.90 0.50 มาก 

รวม 3.90 0.50 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า การธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
เมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) มีค่าเฉล่ียดงัน้ี ระดบัความคิดเห็นต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมอยูท่ี่ 3.90 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมอยูท่ี่ 0.50  
 
ตารางที่ 4.4 ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรในภาพรวม
โดยจ าแนกเป็นรายข้อ 

n = 267 

ข้อค าถามทีใ่ช้วดัความคิดเห็น 
ระดับความส าคัญ 

x̄  S.D ความหมาย 

ด้านค่าตอบแทน 
1. เงินเดือนท่ีท่านได้รับปัจจุบันเหมาะสมกับ
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

3.06 0.93 ปานกลาง 

2. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บปัจจุบนัมีความเหมาะสม
กบัความสามารถของท่าน 

3.02 0.77 ปานกลาง 

3. ท่านไดรั้บสิทธิประโยชน์ดา้นการลา เช่น ลากิจ  
ลาป่วย ลาพกัร้อน ฯลฯ ท่ีเหมาะสม 

3.59 0.68 มาก 

4. ท่านได้รับสิทธิประโยชน์ด้านสุขภาพ เช่น 
ประกนัสุขภาพ ประกนัสังคม ฯลฯ ท่ีเหมาะสม 

3.41 0.75 ปานกลาง 

5. องคก์ารของท่านใหค้่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบั
ต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน 

3.09 0.83 ปานกลาง 

รวมด้านค่าตอบแทน 3.23 0.79 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.4 ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรในภาพรวม
โดยจ าแนกเป็นรายข้อ (ต่อ) 

n = 267 

ข้อค าถามทีใ่ช้วดัความคิดเห็น 
ระดับความส าคัญ 

x̄  S.D ความหมาย 

ด้านผู้น าหรือหัวหน้า 
1. ผูน้ าหรือหัวหน้าของท่านให้ค  าปรึกษาและให้
ความช่วยเหลือแก่ท่านเป็นอยา่งดี 

3.73 0.85 มาก 

2. ท่านและผูน้ าหรือหัวหน้ามีความสัมพนัธ์ท่ีดี
ต่อกนัทั้งดา้นส่วนตวัและการท างาน 

3.73 0.75 มาก 

3. ผูน้ าหรือหัวหน้าของท่านมอบหมายงานให้
ท่านเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่าน 

3.69 0.76 มาก 

4. ผูน้ าหรือหัวหน้าของท่านมีการมอบหมายงาน
ท่ีมีแนวทางการปฏิบติังานท่ีชัดเจนและสามารถ
ปฏิบติัตามได ้

3.71 0.80 มาก 

5. ผูน้ าหรือหวัหนา้เปิดโอกาสให้ท่านไดน้ าเสนอ
ความคิดใหม่ๆในการท างานเสมอ 

3.81 0.77 มาก 

รวมด้านผู้น าหรือหัวหน้า 3.73 0.78 มาก 

ด้านเพือ่นร่วมงาน 
1. เพื่อนร่วมงานของท่านสามารถให้ค  าปรึกษา
และช่วยเหลือท่านเป็นอยา่งดี 

3.75 0.72 มาก 

2. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ
กนัทั้งดา้นส่วนตวัและการท างาน 

3.80 0.66 มาก 

3. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความเคารพในการ
ตดัสินใจของกนัและกนั 

3.80 0.69 มาก 
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ตารางที่ 4.4 ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรในภาพรวม
โดยจ าแนกเป็นรายข้อ (ต่อ) 

n = 267 

ข้อค าถามทีใ่ช้วดัความคิดเห็น 
ระดับความส าคัญ 

x̄  S.D ความหมาย 

ด้านเพือ่นร่วมงาน 
4. ท่านได้รับความร่วมมือในการปฏิบติังานจาก
เพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 

3.76 0.68 มาก 

5. เม่ือท่านเกิดปัญหาทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 
ท่านสามารถปรึกษาและไดรั้บความช่วยเหลือจาก
เพื่อนร่วมงาน 

3.62 0.72 มาก 

รวมด้านเพือ่นร่วมงาน 3.75 0.70 มาก 

ด้านลกัษณะของงาน 
1. ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสม
กบัต าแหน่งท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.58 0.65 มาก 

2. ลักษณะของงานท่ีท่านได้รับมอบหมายเป็น
งานท่ีทา้ทายความสามารถของท่าน 

3.76 0.61 มาก 

3. ลกัษณะของงานท่ีท่านได้รับมอบหมายท าให้
ท่านรู้สึกมีความส าคญัต่อองคก์าร 

3.67 0.58 มาก 

4. ลกัษณะของงานท่ีท่านได้รับมอบหมายท าให้
ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น 

3.61 0.64 มาก 

5. ลกัษณะของงานท่ีท่านรับผิดชอบท าให้ท่านมี
โอกาสพฒันาความรู้ความสามารถ 

3.70 0.68 มาก 

รวมด้านลกัษณะของงาน 3.67 0.63 มาก 
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ตารางที่ 4.4 ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรในภาพรวม
โดยจ าแนกเป็นรายข้อ (ต่อ) 

n = 267 

ข้อค าถามทีใ่ช้วดัความคิดเห็น 
ระดับความส าคัญ 

x̄  S.D ความหมาย 

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
1. งานท่ีท่านรับผิดชอบในปัจจุบนัท าให้ท่านมี
โอกาสไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง 

3.60 0.69 มาก 

2. ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์การให้มี
โอกาสยา้ยหรือเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

3.15 0.92 ปานกลาง 

3. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนดา้นการศึกษาต่อเพื่อ
เป็นการน าความรู้มาพฒันาตนเอง พฒันาอาชีพ
และพฒันาองคก์าร 

3.38 0.88 ปานกลาง 

4. ท่านมีโอกาสได้ร่วมการประชุม สัมมนาหรือ
การอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ 

3.51 0.86 มาก 

5. การท างานในองค์การน้ีช่วยส่งเสริมความ
มัน่คงในชีวติส่วนตวัของท่าน 

3.49 0.76 ปานกลาง 

รวมด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 3.44 0.82 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) มีค่าเฉล่ียดงัน้ี 
 ด้านค่าตอบแทน เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียรวมอยูท่ี่ 3.23 โดยขอ้
ค าถามท่ีว่า ท่านไดรั้บสิทธิประโยชน์ดา้นการลา เช่น ลากิจ ลาป่วย ลาพกัร้อน ฯลฯ ท่ีเหมาะสม มี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดอยู่ท่ี 3.59 และขอ้ค าถามท่ีว่า เงินเดือนท่ีท่านได้รับปัจจุบนัมีความเหมาะสมกับ
ความสามารถของท่าน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดอยูท่ี่ 3.02 
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 ด้านผู้น าหรือหัวหน้า เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียรวมอยูท่ี่ 3.73 โดย
ขอ้ค าถามท่ีวา่ ผูน้  าหรือหวัหน้าเปิดโอกาสให้ท่านไดน้ าเสนอความคิดใหม่ๆในการท างานเสมอ มี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดอยู่ท่ี 3.81 และข้อค าถามท่ีว่า ผูน้  าหรือหัวหน้าของท่านมอบหมายงานให้ท่าน
เหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่าน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดอยูท่ี่ 3.69 
 ด้านเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) อยู่ในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียรวมอยูท่ี่ 3.75 
โดยขอ้ค าถามท่ีว่า ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัทั้งดา้นส่วนตวัและการท างาน
และขอ้ค าถามท่ีว่า ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความเคารพในการตดัสินใจของกนัและกนั มีค่าเฉล่ีย
สูงสุดอยู่ท่ี 3.80 และขอ้ค าถามท่ีว่า เม่ือท่านเกิดปัญหาทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั ท่านสามารถ
ปรึกษาและไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดอยูท่ี่ 3.62 
 ด้านลักษณะของงาน เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียรวมอยูท่ี่ 3.66 โดย
ขอ้ค าถามท่ีว่า ลกัษณะของงานท่ีท่านได้รับมอบหมายเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถของท่าน มี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดอยู่ท่ี 3.76 และข้อค าถามท่ีว่า ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับ
ต าแหน่งงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดอยูท่ี่ 3.58 
 ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียรวมอยู่ท่ี 
3.44 โดยขอ้ค าถามท่ีวา่ งานท่ีท่านรับผดิชอบในปัจจุบนัท าให้ท่านมีโอกาสไดแ้สดงศกัยภาพในการ
ท างานอย่างเต็มความสามารถ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดอยู่ท่ี 3.66 และข้อค าถามท่ีว่า ท่านได้รับการ
สนบัสนุนจากองคก์ารใหมี้โอกาสยา้ยหรือเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดอยูท่ี่ 3.15  
  
 
 
 
 
 
 
 
 



ดวงพร อุไรวรรณ   ผลการวิจยั / 56 

ตารางที ่4.5 ระดับความคิดเห็นต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรโดยรวมจ าแนกเป็นรายข้อ 
n = 267 

ข้อค าถามทีใ่ช้วดัความคิดเห็น 
ระดับความส าคัญ 

x̄  S.D ความหมาย 

ด้านการธ ารงอยู่ในงาน 
1. ท่านมีความพึงพอใจต่อภาระงานและหนา้ท่ี
ท่ีไดรั้บมอบหมายในปัจจุบนั 

3.71 0.63 มาก 

2. ท่ าน รู้ สึ ก มี ค ว าม สุ ข ทุ กค ร้ั ง ท่ี ไ ด้ เ ห็ น
ความส าเร็จของงานท่ีท่านรับผดิชอบ 

3.86 0.59 มาก 

3. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีมีส่วนช่วยให้หน่วยงาน
ของท่านบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

3.88 0.63 มาก 

4. ท่านใช้ความรู้ความสามารถของท่านอย่าง
เตม็ท่ีในการปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 

4.02 0.64 มาก 

5. ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานท่ี
ท่านไดรั้บผดิชอบเสมอ 

3.96 0.61 มาก 

6. ท่านมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไวแ้มต้อ้งเผชิญกบัอุปสรรคต่างๆ 

3.94 0.62 มาก 

7. 7.  ท่านมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารน้ี 
8. ต่อไปในอนาคตแมว้า่จะไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีกวา่ 
9. จากองคก์ารอ่ืน 

3.55 0.86 มาก 

8 .  ท่ านมีความเ ช่ือมั่นในความมั่นคงของ
องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่

3.55 0.82 มาก 

9.  ท่านมีความตั้งใจท่ีจะแกไ้ขขอ้บกพร่องของ
ตนเองตามท่ีองคก์ารตอ้งการเพื่อการปฏิบติังาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.86 0.69 มาก 

10. ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานให้กบัองคก์าร
ต่อไปแมว้า่องคก์ารจะประสบกบัปัญหาต่าง  ๆ

3.67 0.70 มาก 

รวมด้านการธ ารงอยู่ในงาน 3.80 0.52 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า การธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
เมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) มีค่าเฉล่ียดังน้ี การธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียรวมอยูท่ี่ 3.80 โดยขอ้ค าถามท่ีวา่ 
ท่านใชค้วามรู้ความสามารถของท่านอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบติังานเพื่อองคก์าร มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ท่ี 
4.02 และขอ้ค าถามท่ีว่า ท่านมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองค์การน้ีต่อไปในอนาคต แมว้่าจะ
ได้รับข้อเสนอท่ีดีกว่าจากองค์การอ่ืนและข้อค าถามท่ีว่า ท่านมีความเช่ือมัน่ในความมัน่คงของ
องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีค่าเฉล่ียต ่าสุดอยูท่ี่ 3.55 
 และเพื่อเป็นการศึกษาระดบัความคิดเห็นของบุคลากรแต่ละประเภท ผูว้ิจยัจึงท าการ
การแจกแจงขอ้มูลระดบัความคิดเห็นของบุคลากรแต่ละประเภท ดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตาราง 4.6 ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรตามประเภท
ของบุคลากร 
 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการธ ารงอยู่
ในงานของบุคลากร 

ประเภทของบุคลากร 

ขา้ราชการ 
(n = 93) 

พนกังาน
ราชการ 
( n = 11) 

ลูกจา้งประจ า 
(n = 40) 

ลูกจา้ง
ชัว่คราว 

( n = 123) 

ด้าน
ค่าตอบแทน 

x̄  3.33 3.22 3.35 3.12 

S.D. 0.55 0.83 0.58 0.64 
ความหมาย ปานกลาง ปานกลาง ปานกลาง ปานกลาง 

ด้านผู้น า/
หัวหน้า 

x̄  3.79 3.63 3.76 3.68 

S.D. 0.64 0.77 0.82 0.67 
ความหมาย มาก มาก มาก มาก 

ด้านเพือ่น
ร่วมงาน 

x̄  3.81 3.67 3.74 3.69 

S.D. 0.58 0.51 0.54 0.60 
ความหมาย มาก มาก มาก มาก 

ด้านลกัษณะ
งาน 

x̄  3.66 3.60 3.73 3.65 

S.D. 0.49 0.65 0.50 0.47 
ความหมาย มาก มาก มาก มาก 
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ตาราง 4.6 ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรตามประเภท
ของบุคลากร  (ต่อ) 
 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการธ ารงอยู่
ในงานของบุคลากร 

ประเภทของบุคลากร 

ขา้ราชการ 
(n = 93) 

พนกังาน
ราชการ 
( n = 11) 

ลูกจา้งประจ า 
(n = 40) 

ลูกจา้ง
ชัว่คราว 

( n = 123) 
ด้าน

ความก้าวหน้า
ในอาชีพ 

x̄  3.56 3.67 3.63 3.26 

S.D. 0.64 0.78 0.68 0.62 
ความหมาย มาก มาก มาก ปานกลาง 

การธ ารงอยู่ 
ในงาน 

x̄  3.88 3.82 4.00 3.87 

S.D. 0.50 0.60 0.47 0.51 
ความหมาย มาก มาก มาก มาก 

 
 จากตาราง 4.6 พบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรด้าน
ค่าตอบแทนของบุคลากรข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราวหรือ
พนกังานกระทรวงสาธารณะสุขอยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของ
บุคลากรด้านผู้น าหรือหัวหน้าของบุคลากรขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้งประจ าและลูกจา้ง
ชัว่คราวหรือพนกังานกระทรวงสาธารณะสุขอยู่ในระดบัมาก ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ใน
งานของบุคลากรด้านเพื่อนร่วมงานของบุคลากรขา้ราชการ พนักงานราชการ ลูกจา้งประจ าและ
ลูกจา้งชัว่คราวหรือพนกังานกระทรวงสาธารณะสุขอยู่ในระดบัมาก ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารง
อยูใ่นงานของบุคลากรด้านลกัษณะของงานของบุคลากรขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้งประจ า
และลูกจา้งชัว่คราวหรือพนกังานกระทรวงสาธารณะสุขอยู่ในระดบัมาก ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรด้านความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรขา้ราชการ พนักงานราชการ 
ลูกจา้งประจ าอยูใ่นระดบัมากแต่ส าหรับลูกจา้งชัว่คราวหรือพนกังานกระทรวงสาธารณะสุขอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ในด้านการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้งประจ า
และลูกจา้งชัว่คราวหรือพนกังานกระทรวงสาธารณะสุขอยูใ่นระดบัมาก  
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 ส่วนที ่ 3  การเปรียบเทยีบปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร จ าแนก
ตามประเภทของบุคลากร 
 
ตารางที ่4.7 การเปรียบเทยีบความแตกต่างของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร
จ าแนกตามประเภทบุคลากร 

 n = 267 
ความแปรปรวน SS df  x̄  F Sig. 

ค่าตอบแทน  
ระหวา่งกลุ่ม 2.97 3 0.989 2.630 0.051 
ภายในกลุ่ม 98.87 263 0.376   

รวม 101.84 266    
ผู้น าหรือหัวหน้า  
ระหวา่งกลุ่ม 0.72 3 0.241 0.505 0.679 
ภายในกลุ่ม 125.80 263 0.478   

รวม 126.533 266    
เพือ่นร่วมงาน  
ระหวา่งกลุ่ม 0.80 3 0.267 0.777 0.508 
ภายในกลุ่ม 90.26 263 0.343   

รวม 91.06 266    
ลกัษณะของงาน  
ระหวา่งกลุ่ม 0.24 3 0.081 0.334 0.801 
ภายในกลุ่ม 63.46 263 0.241   

รวม 63.70 266    
ความก้าวหน้าใน

อาชีพ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 7.294 3 2.431 5.860 0.001* 
ภายในกลุ่ม 109.13 263 0.415   

รวม 116.42 266    
*มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประเภทบุคลากรต่างกนัมีค่าเฉล่ียของ
ระดบัความคิดเห็นต่อค่าตอบแทน ผูน้ าหรือหวัหนา้ เพื่อนร่วมงานและลกัษณะของงานของบุคลากร
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) ไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากค่านยัส าคญัทาง
สถิติท่ีไดมี้ค่ามากกวา่ .05 ส่วนผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประเภทบุคลากรต่างกนัมีค่าเฉล่ียของระดบั
คิดเห็นต่อความก้าวหน้าของบุคลากรท่ีปฏิบติั งานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) 
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เน่ืองจากค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีไดน้อ้ยกวา่ .05  ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวิธีของ Scheffe ผล
ปรากฏดงัตารางท่ี 4.8  
 
ตารางที่ 4.8 การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรใน
ด้านความก้าวหน้ากบัประเภทของบุคลากร 

n = 267 

กลุ่มตัวอย่าง ความก้าวหน้า ข้าราชการ 
พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้างประจ า 
ลูกจ้าง
ช่ัวคราว 

ความก้าวหน้า ค่าเฉล่ีย 3.56 3.67 3.63 3.26 

ข้าราชการ 3.56    * 

พนักงาน
ราชการ 

3.67     

ลูกจ้างประจ า 3.63    * 

ลูกจ้าง
ช่ัวคราว 

3.26 *  *  

*  มีนยัส าคญัท่ีระดบั  0.05 
 
 จากตารางท่ี  4 . 8 พบว่า  ลูกจ้างชั่วคราวมีค่า เฉ ล่ียของระดับความคิดเห็นต่อ
ความกา้วหนา้แตกต่างจากขา้ราชการและลูกจา้งประจ า จ  านวน 2 คู่ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 3.26 ส่วนขา้ราชการมีค่าเฉล่ียท่ี 3.56 และลูกจา้งประจ ามีค่าเฉล่ียท่ี 3.63 แสดงวา่
ลูกจ้างชั่วคราวมีความเห็นต่อความก้าวหน้าท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของ
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บุคลากรในระดบัปานกลาง ส่วนขา้ราชการและลูกจา้งประจ ามีความเห็นต่อความก้าวหน้าท่ีเป็น
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรในระดบัมาก  จากผลการเปรียบเทียบเป็นรายคู่
ท่ีไดม้านั้นผูว้จิยัไดน้ าไปทดสอบความแตกต่างดว้ยวิธีการ t – test ซ่ึงเป็นการทดสอบความแตกต่าง
ดา้นความกา้วหนา้ของกลุ่มประชากรจ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ คู่ท่ีหน่ึงคือขา้ราชการกบัลูกจา้งชัว่คราวและ
คู่ท่ีสองคือลูกจา้งประจ ากบัลูกจา้งชัว่คราว ผลการทดสอบเป็นดงัน้ี  
 
ตารางที่ 4.9 การทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นด้านความก้าวหน้าของกลุ่มประชากร
จ านวน 2 คู่ 
 

กลุ่มประชากร Mean t Sig. 
95% Confidence Interval 

of the Difference 

Lower Upper 

คู่ท่ี1 
ขา้ราชการ 3.56 

3.400 .001* .124 .466 
ลูกจา้งชัว่คราว 3.26 

คู่ท่ี2 
ลูกจา้งประจ า 3.63 

3.073 .003* .130 .616 
ลูกจา้งชัว่คราว 3.26 

*  มีนยัส าคญัท่ีระดบั  0.05 
 
 จากตารางท่ี  4.9 พบว่า บุคลากรประเภทขา้ราชการกบัลูกจา้งชัว่คราวมีระดบัความ
คิดเห็นดา้นความกา้วหน้าในอาชีพแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 โดยบุคลากร
ประเภทขา้ราชการมองวา่ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานมากกวา่
บุคลากรประเภทลูกจา้งชัว่คราวและบุคลากรประเภทลูกจา้งประจ ากบัลูกจา้งชัว่คราวมีความคิดเห็น
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .003 โดยบุคลากรประเภท
ลูกจ้างประจ ามองว่าปัจจยัด้านความก้าวหน้าในอาชีพมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานมากกว่า
บุคลากรประเภทลูกจา้งชัว่คราว 
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ตารางที ่4.10 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน สถิติทีใ่ช้ ผลการทดสอบ 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ใน
งานของบุคลากรโรงพยาบาลเมตตา
ประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) มีความ
แตก ต่ า ง กัน ต า มป ระ เ ภทขอ ง
บุคลากร 

F- test พบว่าปัจจยัด้านก้าวหน้าเป็นปัจจยัเดียวท่ีมี
ความแตกต่างกนัตามประเภทของบุคลากร 

ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อ
การธ ารงอยูใ่นงาน 

x̄ , S.D. พบว่าปัจจัยด้านค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อ
การธ ารงอยูใ่นงานในระดบัปานกลาง 

ปั จ จัย ด้ า นหั ว หน้ า ห รื อ ผู ้น า มี
อิทธิพลต่อธ ารงอยูใ่นงาน 

x̄ , S.D. พบว่าปัจจยัด้านหัวหน้าหรือผูน้ ามีอิทธิพล
ต่อการธ ารงอยูใ่นงานในระดบัมาก 

ปัจจัยด้านเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพล
ต่อการธ ารงอยูใ่นงาน 

x̄ , S.D. พบว่าปัจจยัด้านเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อ
การธ ารงอยูใ่นงานในระดบัมาก 

ปัจจยัดา้นลกัษณะของงานมีอิทธิพล
ต่อการธ ารงอยูใ่นงาน 

x̄ , S.D. พบว่าปัจจยัด้านลักษณะของงานมีอิทธิพล
ต่อการธ ารงอยูใ่นงานในระดบัมาก 

ปัจจยัด้านความก้าวหน้ามีอิทธิพล
ต่อการธ ารงอยูใ่นงาน 

x̄ , S.D. พบว่าปัจจยัด้านความกา้วหน้ามีอิทธิพลต่อ
การธ ารงอยใูนงานในระดบัปานกลาง 

 
 
4.2  ผลการวจิัยเชิงคุณภาพ 
 ผูว้ิจยัไดท้  าการถอดเทปขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลเมตตา
ประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) และหัวหน้าฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงผูว้ิจยัได้วิเคราะห์ขอ้มูลด้วยวิธีการ
วเิคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) ดงัน้ี  
  
 4.2.1 นโยบายการจูงใจให้บุคลากรธ ารงอยู่ในงานในปัจจุบัน 
 นโยบายการจูงใจใหบุ้คลากรธ ารงอยูใ่นงานของโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่
ขิง) ท่ีใชด้ าเนินการในปัจจุบนั ไดแ้ก่ การให้ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมซ่ึงเป็นไปตามหลกัเกณฑ์ของ
ภาครัฐ มีความเป็นธรรม โดยมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถและสอดคล้องกับ
สถานการณ์ของค่าครองชีพ ในดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน มีการมอบทุนการศึกษาทั้งในและ
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ต่างประเทศให้บุคลากรทุกประเภทท่ีมีความสนใจและมีคุณสมบติัเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด การ
เบิกจ่ายสิทธิพิเศษจากเงินสวสัดิการโรงพยาบาล เช่น การกูย้ืม การบริการรถรับส่ง งานสมรส งาน
อุปสมบท งานฌาปนกิจ เป็นตน้ รวมถึงมีการจดัสร้างอาคารท่ีพกัให้แก่บุคลากร ไดแ้ก่ อาคารพกั
แพทย ์1 หลงั อาคารพกัพยาบาล 1 หลงัและอาคารพกัเจา้หน้าท่ี 2 หลงั  นอกจากน้ียงัมีการปรับ
สภาพแวดล้อมการท างานท่ีสามารถอ านวยความสะดวกสบายในการท างานแก่บุคลากรโดย
ด าเนินการส ารวจความตอ้งการของบุคลากรผ่านแบบสอบถามความพึงพอใจต่อองค์การภายใต้
หวัขอ้ สภาพแวดลอ้มการท างาน  
 นอกจากน้ียงัมีการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เข้ารับการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถ เพิ่มความมัน่ใจในการท างาน สร้างความภาคภูมิใจในงานและสร้างความกา้วหนา้ใน
สายอาชีพ อาทิเช่น หลกัสูตรการฝึกอบรมเพื่อการกา้วสู่ต าแหน่งหัวหน้างานหรือหวัหนา้ฝ่าย เป็น
ตน้ การสร้างความยอมรับนบัถือทั้งในระดบัเพื่อนร่วมงานและระดบัผูน้ าหรือหวัหนา้ผา่นกิจกรรม
ท่ีเรียกวา่ Organization Development หรือการพฒันาองคก์รนัน่เอง ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีด าเนินการเพื่อ
ปรับแนวคิดการอยู่ร่วมกนั การท างานเป็นทีม การมีจิตส านึกรักองค์กร การสร้างค่านิยมร่วมกนั
ภายใตว้ฒันธรรมองค์กรท่ีเรียกว่า METTA ซ่ึงประกอบดว้ย คุณธรรมจริยธรรม ความเช่ียวชาญ
เฉพาะทาง ความซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ีความวางใจการให้เกียรติซ่ึงกนั การท างานเป็นทีมและสุดทา้ยคือ 
การมุ่งมัน่ปฏิบติังานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ และยงัมุ่งสร้างความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตกบัการ
ท างาน โดยจดัใหมี้กิจกรรมการออกก าลงักาย การตรวจสุขภาพประจ าปี การจดักิจกรรมธรรมะเพื่อ
ส่งเสริมจิตใจและท่ีส าคญัคือ โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) ให้ความส าคญักบัการดูแล
บุคลากรในทุกขั้นตอนตั้ งแต่การบรรจุ การแต่งตั้ ง การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การสร้าง
ความกา้วหนา้ การโอนยา้ย การเกษียณอายรุาชการตลอดจนการลาออก 
 
 4.2.2 ปัญหาและอุปสรรคทีพ่บในการจูงใจให้บุคลากรธ ารงอยู่ในงาน 
 ปัญหาและอุปสรรคท่ีพบในการจูงใจให้บุคลากรธ ารงอยู่ในงานของโรงพยาบาล
เมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) ไดแ้ก่ ประการแรก การท่ีมีโรงพยาบาลภาครัฐท่ีออกนอกระบบและ
โรงพยาบาลเอกชนท่ีเร่ิมให้บริการทางด้านจักษุวิทยา ท าให้เกิดการดึงตัวบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถดา้นจกัษุวทิยาท่ีทางโรงพยาบาลไดพ้ฒันาต่อยอดความรู้ความสามารถให้แลว้ โดยให้
ค่าตอบแทนท่ีสูงกว่า ท าให้บุคลากรมีแนวคิดท่ีจะลาออกหรือเร่ิมเรียกร้องค่าตอบแทนให้เพิ่มข้ึน
ใกลเ้คียงกบัค่าตอบแทนของโรงพยาบาลเอกชน ทั้งน้ีระเบียบการจ่ายค่าตอบแทนของโรงพยาบาล
ภาครัฐท่ียงัไม่ออกนอกระบบท าใหไ้ม่สามารถจ่ายค่าตอบแทนสูงกวา่ท่ีระเบียบการก าหนดไวไ้ด ้แต่
ในขณะเดียวกนัทางคู่แข่งมองว่าสามารถจ่ายให้ได้  ประการท่ีสอง ต าแหน่งความก้าวหน้าทาง
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ราชการท่ียงัไม่ตอบสนองต่อการพฒันาของบุคลากร ท่ีมีความสามารถในระดับสูง แต่ยงัไม่มี
ต าแหน่งงานราชการเปิดรับหรือเปิดรับจ านวนน้อย ประการสุดทา้ย การท่ีสภาพแวดล้อมมีการ
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ท าใหก้ลยทุธ์ในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยต์อ้งเปล่ียนอยูเ่สมอเพื่อให้
สอดรับกบัสถานการณ์ปัจจุบนั  ส่งผลให้ผูน้  าหรือหวัหนา้ตอ้งมีการกระตุน้และหาแนวทางมาสร้าง
ความพึงพอใจและความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 
 4.2.3 แนวทางการจูงใจให้บุคลากรธ ารงอยู่ในงานในอนาคต       
 แนวทางการจูงใจให้บุคลากรธ ารงอยูใ่นงานในอนาคตของโรงพยาบาลเมตตาประชา
รักษ ์(วดัไร่ขิง) เพื่อให้สอดรับการสภาวะการณ์ในอนาคตและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน ไดแ้ก่ ประการ
แรก การเพิ่มค่าตอบแทนท่ีมีแนวทางนอกกรอบท่ีภาครัฐก าหนดแต่ตอ้งไม่ผิดต่อกฎระเบียบการจ่าย
ค่าตอบแทนบุคลากรภาครัฐ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานหรือช้ินงาน การวิเคราะห์เน้ืองาน
ของแต่ละบุคคลและจ่ายค่าตอบแทนตามท่ีสมเหมาะ จะท าให้บุคลากรท่ีมีภาระงานมากได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและสามารถธ ารงอยูไ่ดใ้นสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั ประการท่ีสอง การเพิ่ม
ความก้าวหน้าในการท างานท่ีไม่เน้นเฉพาะเจาะจงเร่ืองการเขา้รับราชการ โดยอาจมีการแต่งตั้ง
ต าแหน่งหัวหน้างานพิเศษท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งบรรจุเป็นขา้ราชการแต่เป็นท่ียอมรับในการบริหารงาน
ของโรงพยาบาล ประการสุดทา้ย การจดัใหมี้การส ารวจความตอ้งการของบุคลากรแต่ละประเภทใน
เชิงลึก เช่น ค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้ม โดยมุ่งตอบสนองต่อความตอ้งการท่ีเหมาะสมให้ตรงตาม
กลุ่มบุคลากร 
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บทที ่5 

อภิปรายผลการศึกษา 
 
 

 การวิจัยเร่ือง การวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร
กรณีศึกษา โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) ผูว้ิจยัได้ท าการรวบรวมข้อมูลและแปร
ผลการวจิยัทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ซ่ึงผูว้จิยัขอน าเสนอผลการวจิยัดงัน้ี 
 5.1  ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงาน
ของบุคลากร  
 5.2  การเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรจ าแนกตาม
ประเภทของบุคลากร 
 5.3  การน าเสนอแนวทางในการวางแผนกรอบด าเนินงานในการจูงใจให้บุคลากรธ ารง
อยูใ่นงานท่ีมีประสิทธิภาพของโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) 
 

5.1  การอภิปรายผลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงาน
ของบุคลากร  
 ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นผูน้ าหรือหวัหนา้ ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นลกัษณะของงาน
และดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ  
 ด้านค่าตอบแทน ผลการวิจัยแสดงให้เห็นถึงระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
ค่าตอบแทนในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวรางคณา สนรักษา (2550 :  
76) และมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดในปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรท่ีผูว้จิยัท  าการศึกษา 
เป็นการสะทอ้นใหเ้ห็นวา่โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) มีการจ่ายค่าตอบท่ีเป็นตวัเงินไม่
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร ทั้ งน้ีเน่ืองจากทางโรงพยาบาลมีการบริหารจัดการ
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินตามท่ีรัฐบาลก าหนดท าใหไ้ม่สามารถจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินไดต้ามท่ี
บุคลากรในองค์การตอ้งการหรือไม่สามารถจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินไดต้ามผลการปฏิบติังาน
หรือภาระไดอ้ย่างแทจ้ริง ซ่ึงอาจก่อให้เกิดความไม่ยุติธรรมส าหรับคนท่ีมีภาระงานมากแต่ไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินเท่ากบัคนท่ีมีภาระงานน้อยกว่า ส าหรับค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ซ่ึง
ไดแ้ก่ วนัลา สิทธิประโยชน์ดา้นประกนัสุขภาพหรือประกนัชีวิต รวมถึงสิทธิประโยชน์ในการเบิก
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จ่ายเงินสวสัดิการต่าง พบวา่ บุคลากรมีความพึงพอใจกบัการบริหารจดัการค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวั
เงินสามารถดูไดจ้ากระดบัความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถามท่ีมีความคิดเห็นในระดบัมากกบั
ขอ้ค าถามดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน 
 ดา้นผูน้ าหรือหวัหนา้ ผลการวิจยัแสดงให้เห็นถึงระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นผูน้ า
หรือหวัหนา้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพชันี สีทน (2555 : บทคดัยอ่)
และมีค่าเฉล่ียสูงเป็นอนัดบัท่ีสองในปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรท่ีผูว้ิจยั
ท าการศึกษา เป็นการสะทอ้นให้เห็นว่าโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) มีผูน้  าหรือหัว
หนา้ท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของบุคลากรค่อนขา้งมากเน่ืองจากผูน้ าหรือหวัหนา้ไดเ้ปิดโอกาสให้
ลูกน้องไดน้ าเสนอแนวความคิดใหม่ๆในการท างานเสมออีกทั้งยงัคอยให้ค  าปรึกษาและให้ความ
ช่วยเหลือเป็นอยา่งดี มีการมอบหมายงานท่ีชดัเจนและสามารถปฏิบติัตามได ้ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ผูน้ า
หรือหัวหนา้มีการส่งเสริมให้บุคลากรไดแ้สดงความสามารถและศกัยภาพอย่างแทจ้ริง ไม่ปิดทาง
เจริญก้าวหน้าของบุคลากร สนบัสนุนให้บุคลากรเติบโตดว้ยผลงานของตนเองและสร้างผลงาน
อยา่งต่อเน่ืองซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวความคิดของประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร (2557) ท่ีกล่าวลกัษณะของ
ผูน้ าท่ีบุคลากรชอบท่ีจะท างานดว้ย ไดแ้ก่ การท่ีผูน้ าหรือหวัหนา้ให้ความส าคญักบัตวัลูกนอ้งอยา่ง
จริงจังโดยการส่งเสริมให้ลูกน้องได้แสดงความสามารถและศักยภาพอย่างเต็มท่ีเพื่อความ
เจริญกา้วหนา้ในอาชีพ การท่ีมีผูน้ าหรือหวัหนา้คอยให้ค  าแนะน าอยา่งใกลชิ้ด คอยสอนเทคนิคการ
ด าเนินงานต่างๆและการแสดงความช่ืนชมในผลงานของลูกน้องอย่างจริงใจซ่ึงเปรียบเสมือน
ก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน 
 ดา้นเพื่อนร่วมงาน ผลการวิจยัแสดงให้เห็นถึงระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นเพื่อน
ร่วมงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของปริตา จิตรจรูญ (2553 : บทคดัยอ่) 
และมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดเป็นอนัดบัหน่ึงของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรท่ี
ผูว้ิจ ัยท าการศึกษา แสดงให้เห็นว่า บุคลากรในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) มี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัทั้งดา้นส่วนตวัและการท างาน รวมถึงมีการเคารพในการตดัสินใจของกนั
และกนั ท าให้การท างานท่ีตอ้งอาศยัความร่วมมือ ความสามคัคีและการท างานเป็นทีมบรรลุผลไป
ไดด้ว้ยดี ส่งผลใหก้ารด าเนินงานเพื่อองคก์ารเป็นไปตามเป้าหมายและบรรลุผลสัมฤทธ์ิ 
 ด้านลักษณะของงาน ผลการวิจยัแสดงให้เห็นถึงระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัด้าน
ลกัษณะของงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากและมีค่าเฉล่ียสูงเป็นอนัดบัท่ีสามของปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรท่ีผูว้ิจยัท าการศึกษา แสดงให้วา่บุคลากรของโรงพยาบาลเมตตา
ประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) ท างานในลกัษณะเดิมๆซ ้ าๆไม่มีความหลากหลาย ท าให้เกิดความรู้สึกชินกบั
งาน รู้สึกไม่มีความทา้ทายในงานและไม่มีโอกาสไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ี ซ่ึงอาจ
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น าไปสู่การออกจากงานได ้ดงันั้นองคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งเพิ่มความหลากหลายในการท างานเพื่อให้
บุคลากรมีความช านาญในทกัษะการท างานท่ีหลากหลายข้ึน เพิ่มความอิสระในการท างานเพื่อให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกรับผดิชอบในงานท่ีตนท าและควรให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบังานเพราะจะท า
ให้เกิดการเรียนรู้และพฒันาตนเองซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีก่อให้เกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของงานนั้นๆและเกิด
ความรู้สึกการมีส่วนร่วมในงาน ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของทิพย์
สุคนธ์ จงรักษแ์ละคณะ (2557 : 12) และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bhuiam and Menguc (2002) ท่ี
กล่าวว่า การออกแบบงานและการมอบหมายงานท่ีมีความอิสระในการท างานจะเป็นการเพิ่ม
แรงจูงใจในการท างานและเพิ่มความรับผดิชอบในงานมากข้ึนซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อความพึงพอใจ
ในงาน 
 ดา้นความก้าวหน้าในอาชีพ ผลการวิจยัแสดงให้เห็นถึงระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยั
ความกา้วหน้าในอาชีพในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลางและมีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัรองสุดทา้ยของ
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรท่ีผูว้ิจยัท าการศึกษา แสดงให้ว่าบุคลากรของ
โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) ยงัไม่ไดรั้บการสนบัสนุนท่ีทัว่ถึง โอกาสพฒันาความรู้
ความสามารถมีแค่เพียงในกลุ่มบุคลากรบางประเภทเท่านั้น บุคลากรยงัไม่ไดรั้บการสนบัสนุนให้มี
ความก้าวหน้าในอาชีพทั้งด้านการศึกษาและการพฒันาความรู้ความสามารถรวมถึงการเขา้ร่วม
อบรมต่างๆ   
 
 

5.2  การอภิปรายผลการเปรียบเทยีบปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร 
จ าแนกตามประเภทของบุคลากร 
 จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรของโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) ได้แก่ 
ขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้งประจ าและลูกจา้งชัว่คราวหรือพนกังานกระทรวงสาธารณะสุข มี
ความคิดเห็นตรงกันว่าปัจจยัด้านผูน้ าหรือหัวหน้า ด้านเพื่อนร่วมงานและด้านลักษณะของงานมี
อิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรในระดบัมาก สะทอ้นให้เห็นว่า ผูน้  าหรือหัวหน้า เพื่อน
ร่วมงานและลกัษณะของงานเป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างาน ทุ่มเทในการท างาน
และมุ่งมัน่ท่ีจะงานเพื่อองค์การซ่ึงสอดคล้องกับบทความของ Tcii Strategic and Management 
Consultants ในเร่ือง Retention Strategy  ท่ีกล่าวไวว้า่ กลยุทธ์ในการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากร ไดแ้ก่ 
การพฒันาสภาพแวดลอ้มในองคก์ารให้น่าท างาน ซ่ึงสภาพแวดลอ้มดงักล่าวประกอบไปดว้ยเป้าหมาย
องค์กร พนัธกิจ วิสัยทศัน์รวมถึงลกัษณะของงานท่ีตอ้งมีความชดัเจน มีวิธีการส่ือสารท่ีดีและเป็นไป
ในทิศทางเดียวกนั ท าให้บุคลากรเห็นภาพเป้าหมายขององค์การไปในทิศทางเดียวกนั กลยุทธ์ท่ีสอง 
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คือ การพฒันาความสัมพนัธ์ท่ีดีในท่ีท างานทั้งระดบัเพื่อนร่วมงานและระดบัผูน้ าหรือหวัหนา้ โดยเร่ิม
จากการพฒันาผูน้ าหรือหัวหน้างานในมองเห็นความส าคญัในเร่ืองน้ีและให้ผูน้ าหรือหัวหน้าเป็น
จุดเร่ิมตน้ในการสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีเนน้ไปท่ีการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนั มีการ
พูดคุยแลกเปล่ียนกนั มีการช่ืนชมผลงานของลูกนอ้ง เม่ือผูน้ าหรือหวัหนา้และลูกนอ้งมีความสัมพนัธ์
ท่ีดีต่อกนัก็จะส่งผลในการท างานเป็นไปอยา่งราบร่ืนและทุ่มเทเตม็ท่ีกบัการท างานเพื่อองคก์าร 
 ในขณะเดียวกนับุคลากรทุกประเภทของโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) มี
ความคิดเห็นตรงกนัวา่ดา้นค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรในระดบัปาน
กลาง ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะค่าตอบแทนของบุคลากรมีความแน่นอนและตายตัวเน่ืองจากทาง
โรงพยาบาลจะด าเนินการจ่ายค่าตอบแทนตามกฎระเบียบของภาครัฐซ่ึงตอ้งเป็นไปตามท่ีก าหนด 
ซ่ึงการจ่ายค่าตอบแทนในลกัษณะตายตวั สามารถก่อให้เกิดความไม่ยุติธรรมต่อบุคลากรท่ีท างาน
มากแต่ไดรั้บค่าตอบแทนเท่ากบัคนอ่ืนๆ ซ่ึงในประเด็นน้ีก็เป็นปัญหาและอุปสรรคท่ีส าคญัประการ
หน่ึงท่ีส่งผลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรในปัจจุบนั  ดงันั้นโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์
(วดัไร่ขิง) จ  าเป็นตอ้งปรับปรุงเร่ืองค่าตอบแทน ท าให้เกิดความเป็นธรรม มีการก าหนดแนวทางใน
การให้ค่าตอบแทนตามผลงานและความสามารถของบุคลากร จดัระบบการบริหารค่าตอบแทนให้
สอดคลอ้งกบักลยุทธ์ขององคก์าร มีการส่งเสริมให้จ่ายค่าตอบแทนแก่บุคลากรท่ีมีผลงานดีหรือมี
พฤติกรรมท่ีดีท่ีส่งผลต่อองคก์ารซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร (2557) ท่ีกล่าว
ไวว้า่ เร่ืองค่าตอบแทนมิใช่เพียงแค่การจ่ายในอตัราสูงๆเท่านั้น แต่ตอ้งมีเป็นการจ่ายค่าตอบแทนท่ี
สามารถแข่งขนักบัตลาดไดแ้ละเป็นธรรมระหว่างบุคลากรแต่ละคนดว้ย นอกจากน้ีค่าตอบแทนท่ี
ไม่ใช่ตวัเงินก็มีความส าคญัไม่นอ้ย เพราะส่ิงท่ีบุคลากรตอ้งการนั้นไม่ใช่เพียงแค่ตวัเงิน แต่บุคลากร
ตอ้งการความเอาใจใส่ การดูแลจากองคก์าร การท างานแลว้มีความกา้วหนา้ในสายงานท่ีชดัเจนและ
ตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้นดว้ย 
 ส าหรับปัจจยัด้านความก้าวหน้าในอาชีพเป็นปัจจัยเดียวท่ีมีระดับความคิดเห็นท่ี
แตกต่างกนั โดยบุคลากรประเภทขา้ราชการ พนกังานราชการและลูกจา้งประจ ามองวา่ปัจจยัดา้น
ความกา้วหนา้ในอาชีพมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรในระดบัมาก ในขณะท่ีบุคลากร
ประเภทลูกจา้งชัว่คราวมองวา่ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของ
บุคลากรในระดบัปานกลาง ทั้งน้ีเน่ืองจากต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ความรับผิดชอบ โอกาสในการ
พฒันาความรู้ความสามารถ โอกาสในการศึกษาต่อเพื่อพฒันาต่อยอดองคค์วามรู้ของกลุ่มบุคลากร
ประเภทขา้ราชการ พนกังานราชการและลูกจา้งประจ ามีสูงและมีความเป็นไปไดม้ากกวา่บุคลากร
ประเภทลูกจา้งชัว่คราวซ่ึงภาระงานส่วนมากจะเป็นงานลกัษณะใชแ้รงงาน เช่น แผนกเปล คนสวน 
แม่บา้น เป็นตน้ ผนวกกบัพื้นฐานความรู้และภูมิหลงัทางครอบครัวหรือทางการศึกษาท่ีไม่ได้มี
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โอกาสหรือทางเลือกมากนกั ท าให้โอกาสในการกา้วหน้าหรือเล่ือนต าแหน่งลดน้อยลง บุคลากร
ประเภทลูกจา้งชัว่คราวจึงมองวา่ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพมีอิทธิพลกบัการธ ารงอยูข่องพวก
เขาแค่ระดบัปานกลางเท่านั้น 

 
 
5.3  การน าเสนอแนวทางกรอบด าเนินงานในการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพของโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขงิ)  
 เน่ืองด้วยทรัพยากรมนุษยห์รือทุนมนุษยเ์ป็นปัจจยัส าคญัอนัหน่ึงท่ีท าให้องค์การมี
ความแข็งแกร่งและสามารถแข่งขนักบัองค์การคู่แข่งได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดงันั้น การสูญเสีย
พนกังานไปให้กบัองค์การอ่ืนอาจท าให้องค์การสูญเสียตน้ทุนทั้งในทางตรง ทางออ้มและค่าเสีย
โอกาส ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งธ ารงรักษาบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนกังานท่ีสร้างคุณค่าให้กบั
องคก์าร รักษาบุคลากรท่ีเป็นคนเก่ง คนดีและคนส าคญัเอาไวใ้ห้ได ้ส าหรับการธ ารงรักษาบุคลากร
ให้อยู่กบัองค์การ ผูบ้ริหารจะตอ้งทราบถึงธรรมชาติและความตอ้งการของมนุษย ์เหตุของการอยู่
และการไปจากองค์การของบุคลากรท่ีส าคญัคือ ความภาคภูมิใจในองค์การ งานท่ีทา้ทายและมี
ความหมาย ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม และความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั ผูบ้ริหารจะตอ้ง
ตอบสนองให้ตรงกบัความตอ้งการและความคาดหวงันั้นดว้ยการก าหนดแผนยุทธศาสตร์ท่ีมีความ
เหนือชั้นกวา่คู่แข่งขนั จึงจะสามารถชนะคู่ต่อสู้ในสงครามแยง่ชิงตวัท่ีนบัวนัจะรุนแรงมากข้ึนและ
เพื่อเป็นการสอดคลอ้งกบังานวิจยัช้ินน้ี ดงันั้น องค์การจึงจ าเป็นตอ้งสร้างความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานให้แก่บุคลากรเพื่อเป็นการจูงใจในการท างานและสร้างแรงกระตุน้ให้บุคลากรตั้งใจ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์าร ซ่ึงผูว้จิยัขอน าเสนอแนวทางตามปัจจยัท่ีไดน้ ามาท าการศึกษา 
 ด้านค่าตอบแทน สาเหตุหลกัด้านค่าตอบแทนท่ีบุคลากรจะลาออกจากองค์การ คือ 
ปัญหาการจ่ายค่าตอบแทนท่ีไม่มีความยุติธรรมและไม่เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี องคก์ารจะตอ้ง
แกไ้ขปัญหาโดยวางแผนหลกัการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพ โดยการก าหนดหลกัการใน
ระบบค่าตอบแทนท่ีมีเหตุผล กล่าวคือ องค์การจ าเป็นตอ้งด าเนินการจ่ายค่าตอบแทนในระดบัท่ี
เหมาะสม ไม่สูงเกินและไม่ต ่าเกิน เพราะถา้จ่ายสูงเกินความจ าเป็นจะท าให้ค่าใชจ่้ายดา้นทรัพยากร
มนุษยสู์งเกินและถา้จ่ายต ่าเกินก็จะท าให้องคก์ารไม่สามารถธ ารงรักษาบุคลากรไวไ้ด ้การก าหนด
ค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพควรมีหลกัการพื้นฐานดงัน้ี 
 1.  หลกัความเสมอภาคภายในองค์การ ซ่ึงหมายถึง บุคลากรท่ีมีภาระงานเท่ากนั
ค่าตอบแทนก็ควรจะไดรั้บเท่ากนัเช่นกนั 
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 2.  หลกัความยุติธรรมภายนอก ซ่ึงหมายถึง การค านึงถึงความสามารถในการแข่งขนั
ในตลาดจา้งงานได ้ 
 3.  หลกัความเสมอภาคของบุคคลหรือสมรรถนะ ซ่ึงหมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนท่ี
ค านึงถึงคุณสมบติัและความสามารถรวมถึงทกัษะต่างๆของบุคลากรเป็นหลกั โดยคนท่ีมีสมรรถนะ
สูงก็ควรจะไดรั้บค่าตอบแทนสูงเช่นกนั 
 4.  หลกัความสามารถในการจ่าย ซ่ึงหมายถึง ภาระค่าใชจ่้ายดา้นทรัพยากรมนุษยซ่ึ์ง
การก าหนดค่าตอบแทนบางประเภทควรตอ้งค านึงถึงภาระในระยะยาวดว้ย เช่น การจ่ายเงินบ าเหน็จ
บ านาญ เป็นตน้ 
 ในการด าเนินการบริหารค่าตอบแทนสามารถใช้วิธีการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการ
ปฏิบติังานหรือ Performance – Based Pay ซ่ึงเป็นหลกัการจ่ายแบบคุณธรรมหรือ Merit Pay ท่ีดี
ท่ีสุดวิธีหน่ึง เพราะท าให้เกิดการยอมรับของผูป้ฏิบติังาน (ก่ิงพร ทองใบ, 2545 : 146 -156) ในการ
จ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังานจะวดัผลการปฏิบติังานจากผลผลิตและการบรรลุผลตามท่ี
ก าหนดไว ้โดยดชันีช้ีวดัท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ี
เกิดข้ึน การเพิ่มผลิตภาพ การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ซ่ึงข้อดีของการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการ
ปฏิบติังาน คือ เป็นการจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานสร้างผลงานท่ีดีและมีคุณภาพ รวมถึงพฒันาการท างาน
ของตนเองใหดี้ยิง่ข้ึน ไม่ใช่แค่ท างานตามหนา้ท่ี ไม่ใช่แค่ท ามากท านอ้ย ท าดีท าไม่ดี ส่ิงท่ีไดรั้บตอบ
แทนกลบัมาก็ไม่แตกต่างกนั แต่ทั้งน้ีทั้งนั้น การจะน าระบบจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน
มาใชใ้หเ้กิดผลส าเร็จไดน้ั้นตอ้งค านึงถึงวฒันธรรมองคก์าร ค่านิยมร่วม ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีผูน้ าจะละเลย
ไม่ไดเ้ช่นกนั 
 ด้านผูน้ าหรือหัวหน้า จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ในประเด็นด้านผูน้ าหรือ
หวัหนา้ไม่ไดถู้กกล่าวถึงหรือมีผูใ้ดเสนอแนวคิดเพิ่มเติม ซ่ึงผูว้ิจยัมองวา่ บุคลากรมีความพึงพอใจ
ในการบริหารงานของผูน้ าหรือหวัหนา้อยูแ่ลว้ จึงไม่เป็นประเด็นท่ีตอ้งมีการแกไ้ข แต่จากการน าผล
วิเคราะห์ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพมาสังเคราะห์ ผูว้ิจยัเห็นว่าควรให้ความส าคญักบัการ
ส่ือสารทั้งในระดบัทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อให้ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้ามมีความ
เป็นกนัเอง รู้จกักนัและกนัมากข้ึน สามารถเขา้ถึงไดแ้ละมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลซ่ึงกนัและกนั ซ่ึง
วิธีการน้ีจะท าให้ผูน้  าเขา้ถึงผูต้ามไดใ้กลชิ้ดมากข้ึน ไดพู้ดคุยแลกเปล่ียนขอ้มูลท าให้ทราบวา่แต่ละ
บุคคลควรรับผิดชอบงานแบบใด มีลักษณะนิสัยเหมาะกับงานลักษณะใด เพื่อจะได้เป็นการ
มอบหมายงานท่ีตรงกบัคุณลกัษณะและความสามารถอย่างแทจ้ริงหรือท่ีเรียกว่าเป็นการจดัคนให้
เหมาะสมกบังาน put the right man on the right job และการจดังานให้เหมาะกบัคน put the job on 
the right man เช่นกนั 
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 ดา้นเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะนิสัย ความคิด ทศันคติ มุมมองและพฤติกรรมของเพื่อน
ร่วมงานถือเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานร่วมกนัท่ีจะผลกัดนัให้การท างานเป็นทีมส าเร็จ
ลุล่วงตามเป้าหมาย ในการท างานเป็นทีมส่ิงท่ีส าคญัท่ีองคก์ารตอ้งให้ความส าคญัคือ การมีค่านิยม
ร่วมและท างานอย่างมีเป้าหมายเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงสามารถท าได้โดยการปรับเปล่ียน
ทศันคติดว้ยวิธีการจดักิจกรรมละลายพฤติกรรม ซ่ึงเป็นกระบวนการเชิงจิตวิทยาท่ีออกแบบข้ึนมา
เพื่อให้ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมไดมี้โอกาสเปิดใจ ท าลายก าแพงกั้นความสุขของการอยูร่่วมกนั ไดแ้สดง
ความเป็นตวัเอง ไดท้  าความรู้จกัและเปิดเผยตนเองให้สมาชิกแต่ละคนในกลุ่มไดรู้้จกักนัและกนัมาก
ข้ึน ประโยชน์จากการละลายพฤติกรรมมีประโยชน์ทั้งในระดบับุคคล ระดบักลุ่มและระดบัองคก์าร 
กล่าวคือ ในระดบับุคคล บุคลากรท่ีเขา้ร่วมกิจกรรมจะไดแ้สดงความเป็นตวัเอง เปิดเผยตวัเองและ
เปิดใจมากข้ึนเพื่อเข้าสู่สังคมใหม่ ในระดับกลุ่ม (เพื่อนร่วมงาน) บุคลากรจะเกิดความเข้าใจ
ธรรมชาติของบุคคลในกลุ่มงานเดียวกนั สามารถตอบสนองความเคล่ือนไหวในการท างานให้กลุ่ม
สามารถเขา้ถึงกนัง่ายข้ึน มีปฏิสัมพนัธ์ท่ีเอ้ือต่อการเขา้ถึง ท าลายความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลและกลา้
แสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อกลุ่มหรือเพื่อนร่วมงานมากข้ึน ในระดบัองคก์าร เม่ือบุคลากร
ในองคก์ารมีความเขา้ใจ และมีความเหน่ียวแน่นกนัมากข้ึน ก็จะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ท างาน เกิดเป็นความร่วมมือระดบัองคก์ารน าไปสู่การประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 ดา้นลกัษณะของงาน เน่ืองจากลกัษณะงานท่ีบุคลากรตอ้งท าในทุกๆวนัมีลกัษณะเป็น
งานประจ าท่ีมีลกัษณะจ าเจ ไม่ทา้ทายความสามารถ ไม่เกิดความคิดสร้างสรรคแ์ละไม่เกิดการพฒันา
ความรู้ความสามารถจนท าใหเ้กิดการเบ่ือหน่ายได ้ดงันั้น ทางโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่
ขิง) ควรมีการปรับเปล่ียนลกัษณะของงานซ่ึงสามารถท าไดห้ลายวธีิ อาทิเช่น การหมุนเวยีนงานหรือ 
Job Rotation ซ่ึงจะท าใหบุ้คลลากรเกิดทกัษะการท างานท่ีหลายหลาก มีความสามารถท่ีหลากหลาย
และเป็นการกระตุน้ให้บุคลากรได้พฒันาตนเองเพื่อรับมือกบังานท่ีแตกต่างไปจากเดิม ทั้งน้ีทาง
องค์การก็ต้องก าหนดวตัถุประสงค์ของหารหมุนเวียนให้ชัดเจน ท าให้บุคลากรทราบว่า การ
หมุนเวียนงานท าท าไม ท าเพื่ออะไร เพื่อให้บุคลากรไดเ้ขา้ใจ ว่าตนเองก าลงัได้รับโอกาสในการ
พฒันาความรู้ความสามารถเพื่อการเติบโตในอนาคตและไม่เกิดแรงตา้น ในขณะเดียวกนั องคก์ารก็
จะมีบุคลากรท่ีมีความรอบรู้เพิ่มมากข้ึนและสามารถท่ีจะท างานในดา้นต่างๆไดม้ากข้ึน  
 ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ เน่ืองด้วยความก้าวหน้าในอาชีพของทางโรงพยาบาล
เมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) ยงัไม่ประสบความส าเร็จเท่าท่ีควรเพราะยงัจ ากดัแค่เร่ืองการเขา้รับ
ราชการเท่านั้น ดงันั้น องคก์ารจึงควรมีด าเนินกิจกรรมการพฒันาอาชีพ (Career Development) และ
การจดัท าสายอาชีพ (Career Path) เป็นกลยุทธ์หน่ึงในการจูงใจให้บุคลากรธ ารงอยูใ่นงาน และเป็น
วธีิการหน่ึงท่ีสามารถแกปั้ญหาการลาออกของบุคลากรในองคก์ารได ้เพื่อให้บุคลากรทุกประเภทท่ี
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เข้ามาร่วมงานกับองค์การมองเห็นแนวทางความก้าวหน้าของตนเอง ซ่ึงการจัดให้มีเส้นทาง
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) ให้แก่บุคลากรเพื่อเป็นแรงจูงใจและให้บุคลากรเห็นถึง
ความกา้วหน้าในอาชีพ รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและไดรั้บการยอมรับจากองค์การ การพฒันาอาชีพ
เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เล่ือนต าแหน่งซ่ึงจะช่วยเพิ่มความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อ
องค์การ ทั้งน้ีการท่ีองค์การจะสามารถจดัท าระบบการพฒันาอาชีพได้ดีเพียงใดข้ึนอยู่กบัปัจจยั
สนับสนุนหลายอย่าง เช่น ผูบ้ริหาร โครงสร้างองค์การ ระบบขององค์การรวมถึงนักพฒันา
ทรัพยากรมนุษยด์ว้ย ซ่ึงลว้นเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้การพฒันาอาชีพกลายเป็นเคร่ืองมือในการ
รักษาบุคลากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีความเป็นกลยุทธ์มากข้ึน การพฒันาสายอาชีพเป็นงาน
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความส าคญัต่ออนาคตขององคก์ารเพราะการพฒันาสายอาชีพเป็นการสนบัสนุน
บุคลากรท่ีมีความสามารถและศกัยภาพ เพื่อเป็นการพฒันาและส่งเสริมบุคลากรภายในองคก์ารและ
ช่วยลดอตัราการลาออกของบุคลากรในองคก์ารไดเ้ช่นกนั 
 ดงันั้น หากองค์การตอ้งการรักษาบุคลากรให้ธ ารงอยู่กบัองค์การต่อไปก็จ  าเป็นตอ้ง
สร้างความพึงพอใจในการท างานเพราะเม่ือบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างานสูงมากข้ึน
เท่าไหร่ก็จะยิ่งกระตือรือร้นในการท างาน ทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการท างานอย่างเต็มท่ี เกิด
ความรู้สึกเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์าร มีความสุขในการท างานและรู้สึกไม่อยากลาออกจากงาน 
ซ่ึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการท างาน ก็คือ การไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
ยุติธรรม โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ ลักษณะของผูน้ า ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานและ
ลกัษณะของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ผูบ้ริหารหรือผูน้ าขององค์การก็ตอ้งน าปัจจยัเหล่าน้ีมาใช้เป็น
เคร่ืองมือในการสร้างแรงจูงใจและกระตุน้ให้บุคลากรเกิดความรู้สึกท่ีอยากจะท างานและคงความ
เป็นสมาชิกในองคก์ารต่อไป 
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บทที ่6 

สรุปผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาวิจยัเร่ืองการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร 
กรณีศึกษา โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (ว ัดไร่ขิง) เพื่อเป็นการ
เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) ตามประเภทของบุคลากร ไดแ้ก่ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า 
พนกังานราชการ พนกังานกระทรวงสาธารณะสุขหรือลูกจา้งชัว่คราว งานวิจยัน้ีเป็นการวิจยัแบบ
ผสมหรือ Mixed Method ซ่ึงผูว้จิยัสามารถสรุปผลการวจิยัและขอ้เสนอแนะ ไดด้งัหวัขอ้ต่อไปน้ี 

6.1  สรุปวธีิด าเนินการวจิยั 
6.2  สรุปผลการวจิยั  
6.3  ขอ้เสนอแนะการวจิยั 

   
 
6.1  สรุปวธีิด าเนินการวจิัย 
 
 6.1.1 ระเบียบวธีิวจัิย 
 ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากร
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร ข้อมูลของหน่วยงานท่ีเป็นกรณีศึกษาใน
งานวิจัย รวมถึงผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรทั้ งในประเทศและ
ต่างประเทศ เพื่อน ามาวิเคราะห์และสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั ประชากรท่ีใชใ้นการ
วิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) จ  านวน 267 คน 
จากทั้งหมด 580 คนและผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัในการสัมภาษณ์ ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลเมตตา
ประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) และหวัหนา้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเชิงปริมาณ ไดแ้ก่ 
แบบสอบถามซ่ึงประกอบดว้ย 4 ส่วน ไดแ้ก่ ขอ้มูลส่วนบุคคล การสอบถามระดบัความคิดเห็นท่ีมี
ต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากร การสอบถามระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อการ
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ธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรไดแ้ก่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานและส่วนสุดทา้ยคือขอ้เสนอแนะ 
ซ่ึงมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิดและเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเชิงคุณภาพ ไดแ้ก่ แบบ
สัมภาษณ์ จากนั้นจึงด าเนินการตรวจสอบความตรง (Validity) เพื่อท าการพิจารณาและตรวจสอบ
ความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct  Validity) และความถูก
ตอ้งของภาษา (Verbal  Validity) และตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) จากนั้นผูว้ิจยัน า
แบบสอบถามท่ีไดป้รับแกไ้ขจนเหมาะสมและถูกตอ้งแลว้ไปท าการทดสอบ (Try Out) กบักลุ่ม
ประชากรท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงหรือเหมือนกบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน โดยการวิเคราะห์หาความ
เช่ือมัน่เป็นรายขอ้ (Item Analysis) โดยวิธีการหาความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency 
Method) โดยใชสู้ตรของ Pearson Product Moment Correlation Coefficient และหาค่าความเท่ียง
โดยใชว้ธีิการของ Cronbach โดยถือเกณฑก์ารทดสอบค่า Alpha  มีค่าตั้งแต่ 0.7  ข้ึนไป  ซ่ึงค่า Alpha 
ของแบบสอบถามชุดน้ี คือ 0.96 ถือวา่ผา่นเกณฑ์ สามารถน าไปใช้ไดแ้ละหลงัจากผูว้ิจยัสอบโครง
ร่างวิทยานิพนธ์ผ่านเรียบร้อยแล้ว ตอ้งน าส่งโครงร่างวิทยานิพนธ์บทท่ี 1 ถึงบทท่ี 3 พร้อมทั้ง
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย ต่อคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนของสาขาสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัมหิดล (MU-SSIRB) เม่ือผา่นการอนุมติัรับรองจึงสามารถด าเนินการในการเก็บขอ้มูล
ขั้นต่อไป 

ในการเก็บข้อมูล ผู ้วิจ ัยแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง โดยก่อนท่ีจะให้กลุ่ม
ตวัอย่างตอบแบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดช้ี้แจงถึงวตัถุประสงคข์องการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี ให้ทุก
ท่านไดรั้บทราบเพื่อให้ผลการส ารวจใกลเ้คียงความเป็นจริงมากท่ีสุดและด าเนินการขอสัมภาษณ์
ตามวนัและเวลาท่ีนดั จากนั้นน าขอ้มูลท่ีได้รับจากแบบสอบถามจะประมวลและวิเคราะห์โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อวิจยัทางสังคมศาสตร์ (Statistical Package for the Social Science : 
SPSS) 

 
 
6.2 สรุปผลการวจิัย 
 
 6.2.1 ผลการวจัิยเชิงปริมาณ 
 ข้อมูลทัว่ไปของบุคลากรทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) 
 ประเภทของบุคลากร พบวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดั
ไร่ขิง) ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรประเภทลูกจา้งชัว่คราวหรือพนกังานกระทรวงสาธารณะสุขจ านวน
123 คน คิดเป็นร้อยละ 46.1 รองลงมาเป็นบุคลากรประเภทขา้ราชการ จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 
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34.8 ถดัมาคือบุคลากรประเภทลูกจา้งประจ าจ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 15.0 และน้อยท่ีสุดคือ
บุคลากรประเภทพนกังานราชการมีจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 
 ระยะเวลาการท างาน พบวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์ (วดั
ไร่ขิง) ส่วนใหญ่มีอายงุาน 10 ปีข้ึนไปมีจ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 57.6 รองลงมาคืออายุงาน 5 – 
9 ปี มีจ  านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 24 และอายุงาน 1 – 4 ปี มีจ  านวน29 คน คิดเป็นร้อยละ 10.9 
สุดทา้ยคือ อายงุานต ากวา่ 1 ปี มีเพียง 20 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 
  
 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) มีค่าเฉลีย่ดังนี้ 
 ด้านค่าตอบแทน เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูท่ี่ 3.23 โดย
ขอ้ค าถามท่ีวา่ ท่านไดรั้บสิทธิประโยชน์ดา้นการลา เช่น ลากิจ ลาป่วย ลาพกัร้อน ฯลฯ ท่ีเหมาะสม 
มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดอยู่ท่ี 3.59 และขอ้ค าถามท่ีว่า เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบั
ความสามารถของท่าน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดอยูท่ี่ 3.02 
 ด้านผู้น าหรือหัวหน้า เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียรวมอยูท่ี่ 3.73 โดย
ขอ้ค าถามท่ีวา่ ผูน้  าหรือหวัหน้าเปิดโอกาสให้ท่านไดน้ าเสนอความคิดใหม่ๆในการท างานเสมอ มี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีท่ีสุดอยู่ท่ี 3.81 และข้อค าถามท่ีว่า ผูน้  าหรือหัวหน้าของท่านมอบหมายงานให้ท่าน
เหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่าน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดอยูท่ี่ 3.69 
 ด้านเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) อยู่ในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียรวมอยูท่ี่ 3.75 
โดยขอ้ค าถามท่ีว่า ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัทั้งดา้นส่วนตวัและการท างาน
และขอ้ค าถามท่ีว่า ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความเคารพในการตดัสินใจของกนัและกนั มีค่าเฉล่ีย
สูงสุดอยู่ท่ี 3.80 และขอ้ค าถามท่ีว่า เม่ือท่านเกิดปัญหาทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั ท่านสามารถ
ปรึกษาและไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดอยูท่ี่ 3.62 
 ด้านลักษณะของงาน เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียรวมอยูท่ี่ 3.66 โดย
ขอ้ค าถามท่ีว่า ลกัษณะของงานท่ีท่านได้รับมอบหมายเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถของท่าน มี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดอยู่ท่ี 3.76 และข้อค าถามท่ีว่า ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับ
ต าแหน่งงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดอยูท่ี่ 3.58 
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 ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียรวมอยู่ท่ี 
3.43 โดยขอ้ค าถามท่ีวา่ งานท่ีท่านรับผดิชอบในปัจจุบนัท าให้ท่านมีโอกาสไดแ้สดงศกัยภาพในการ
ท างานอย่างเต็มความสามารถ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดอยู่ท่ี 3.66 และข้อค าถามท่ีว่า ท่านได้รับการ
สนบัสนุนจากองคก์ารใหมี้โอกาสยา้ยหรือเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดอยูท่ี่ 3.15  
  
 ผลการวิเคราะห์การธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเมตตา
ประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) มีค่าเฉลีย่ดังนี ้
 พบว่าการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์
(วดัไร่ขิง) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียรวมอยูท่ี่ 3.90 โดยขอ้ค าถามท่ีวา่ ท่านใชค้วามรู้ความสามารถ
ของท่านอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังานเพื่อองคก์าร มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยูท่ี่ 4.02 และขอ้ค าถามท่ีวา่ ท่าน
มีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารน้ีต่อไปในอนาคต แมว้า่จะไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีกวา่จากองคก์าร
อ่ืนและขอ้ค าถามท่ีว่า ท่านมีความเช่ือมัน่ในความมัน่คงขององคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดอยูท่ี่ 3.55 
  
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของ
บุคลากรจ าแนกตามประเภทบุคลากร เป็นดังนี ้
 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประเภทบุคลากรต่างกนัมีค่าเฉล่ียของระดบัคิดเห็นต่อ
ค่าตอบแทน ผูน้ าหรือหัวหน้า เพื่อนร่วมงานและลักษณะของงานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) ไม่แตกต่างกนั ส่วนผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประเภท
บุคลากรต่างกันมีค่าเฉล่ียของระดับคิดเห็นต่อความก้าวหน้าของบุคลากรท่ีปฏิบัติ งานใน
โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวจิยั  

  
 6.2.2 ผลการวจัิยเชิงคุณภาพ 

นโยบายของโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) ท่ีใชด้ าเนินการในปัจจุบนั เพื่อ
เป็นการจูงใจให้บุคลากรธ ารงอยู่ในงาน ได้แก่ การให้ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมซ่ึงเป็นไปตาม
หลักเกณฑ์ของภาครัฐ มีความเป็นธรรม โดยมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถและ
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ของค่าครองชีพ ในดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน มีการมองทุนการศึกษา
ทั้งในและต่างประเทศให้บุคลากรทุกประเภทท่ีมีความสนใจและมีคุณสมบติัเป็นไปตามเกณฑ์ท่ี
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ก าหนด การเบิกจ่ายสิทธิพิเศษจากเงินสวสัดิการโรงพยาบาล การจดัสร้างอาคารท่ีพกัให้แก่บุคลากร 
นอกจากน้ียงัมีการปรับสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีสามารถอ านวยความสะดวกสบายในการท างาน
แก่บุคลากรโดยด าเนินการส ารวจความตอ้งการของบุคลากรผ่านแบบสอบถามความพึงพอใจต่อ
องคก์ารภายใตห้วัขอ้ สภาพแวดลอ้มการท างาน การเปิดโอกาสให้บุคลากรไดเ้ขา้รับการอบรมเพื่อ
เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ เพิ่มความมัน่ใจในการท างาน สร้างความภาคภูมิใจในงานและสร้าง
ความกา้วหน้าในสายอาชีพ การสร้างความยอมรับนบัถือทั้งในระดบัเพื่อนร่วมงานและระดบัผูน้ า
หรือหัวหน้า ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีด าเนินการเพื่อปรับแนวคิดการอยู่ร่วมกนั การท างานเป็นทีม การมี
จิตส านึกรักองค์กร การสร้างค่านิยมร่วมกนัภายใตว้ฒันธรรมองค์กร และยงัมุ่งสร้างความสมดุล
ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัการท างาน  

ปัญหาและอุปสรรคท่ีพบในการจูงใจให้บุคลากรธ ารงอยู่ในงาน ได้แก่ การท่ีมี
โรงพยาบาลภาครัฐท่ีออกนอกระบบและโรงพยาบาลเอกชนท่ีเร่ิมให้บริการทางดา้นจกัษุวิทยา ท า
ใหเ้กิดการดึงตวับุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นจกัษุวิทยาท่ีทางโรงพยาบาลไดพ้ฒันาต่อยอด
ความรู้ความสามารถให้แลว้ โดยให้ค่าตอบแทนท่ีสูงกว่า ท าให้บุคลากรมีแนวคิดท่ีจะลาออกหรือ
เร่ิมเรียกร้องค่าตอบแทนให้เพิ่มข้ึนใกลเ้คียงกบัค่าตอบแทนของโรงพยาบาลเอกชน ทั้งน้ีระเบียบ
การจ่ายค่าตอบแทนของโรงพยาบาลภาครัฐท่ียงัไม่ออกนอกระบบท าให้ไม่สามารถจ่ายค่าตอบแทน
สูงกวา่ท่ีระเบียบการก าหนดไวไ้ด ้แต่ในขณะเดียวกนัทางคู่แข่งมองวา่สามารถจ่ายให้ได ้ ประการท่ี
สอง ต าแหน่งความก้าวหน้าทางราชการท่ีย ังไม่ตอบสนองต่อการพัฒนาของบุคลากร ท่ีมี
ความสามารถในระดบัสูง แต่ยงัไม่มีต าแหน่งงานราชการเปิดรับหรือเปิดรับจ านวนน้อย ประการ
สุดท้าย การท่ีสภาพแวดล้อมมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ท าให้กลยุทธ์ในการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ต้องเปล่ียนอยู่เสมอเพื่อให้สอดรับกับสถานการณ์ปัจจุบนั  ส่งผลให้ผูน้ าหรือ
หวัหนา้ตอ้งมีการกระตุน้และหาแนวทางมาสร้างความพึงพอใจและความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

ส าหรับแนวทางการจูงใจให้บุคลากรธ ารงอยูใ่นงานเพื่อให้สอดรับการสภาวการณ์ใน
อนาคตและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน ไดแ้ก่ การเพิ่มค่าตอบแทนท่ีมีแนวทางนอกกรอบท่ีภาครัฐก าหนด
แต่ตอ้งไม่ผิดต่อกฎระเบียบการจ่ายค่าตอบแทนบุคลากรภาครัฐ จะท าให้บุคลากรท่ีมีภาระงานมาก
ได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและสามารถธ ารงอยู่ได้ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน การเพิ่ม
ความก้าวหน้าในการท างานท่ีไม่เน้นเฉพาะเจาะจงเร่ืองการเขา้รับราชการ โดยอาจมีการแต่งตั้ง
ต าแหน่งหัวหน้างานพิเศษท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งบรรจุเป็นขา้ราชการแต่เป็นท่ียอมรับในการบริหารงาน
ของโรงพยาบาล ประการสุดทา้ย การจดัให้มีการส ารวจความตอ้งการของบุคลากรในเชิงลึกในแต่
ละประเภท เช่น ค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้ม โดยมุ่งตอบสนองต่อความตอ้งการท่ีเหมาะสมให้ตรง
ตามกลุ่มบุคลากร 
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6.3 ข้อเสนอแนะการวจิัย 
 
 6.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) ควรมีการก าหนดเป้าหมายการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยใ์ห้ชดัเจนและครอบคลุมบุคลากรทุกประเภทและทุกดา้นเพื่อความเป็นธรรมทั้ง
ภายในและภายนอกองค์การ  ดว้ยการส่งเสริมความรู้ความสามารถ ส่งเสริมให้บุคลากรได้แสดง
ศกัยภาพออกมาอย่างเต็มท่ีเพื่อให้บุคลากรมีโอกาสกา้วหน้าในอาชีพและไดต้ระหนักว่าตนเองมี
ความส าคญักับองค์การและสามารถสร้างผลงานแก่องค์การได้ การก าหนดกิจกรรมท่ีมุ่งสร้าง
ความสัมพนัธ์และแลกเปล่ียนทศันคติระหวา่งผูน้ าและบุคลากรในต าแหน่งต่างๆ การพฒันาระบบ
การจ่ายค่าตอบแทนท่ีมีความยุติธรรมและเหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจหรือสอดคลอ้งกบัค่าครอง
ชีพและสามารถแข่งขนัไดใ้นตลาดแรงงาน นอกจากน้ีการวางแผนการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์
ตอ้งวางแผนครอบคลุมทั้งในระยะสั้นและระยะยาว โดยเน้นไปท่ีการส ารวจความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานเป็นประจ า ซ่ึงอาจส ารวจทุกๆ 3 หรือ 6 เดือนเพื่อให้ทราบถึงขอ้มูลท่ีเป็นความตอ้งการ
ของบุคลากรท่ีองคก์ารยงัขาดตกบกพร่อง จะไดด้ าเนินการแกไ้ขใหท้นัถ่วงที 
 
 6.3.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) ควรมีการปรับเปล่ียนวิธีการการบริหาร
ค่าตอบแทนให้สอดคลอ้งและเหมาะสมเพราะการบริหารค่าตอบแทนที่ดีจะเป็นหัวใจส าคญัใน
การดึงดูดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานให้ท างานอยา่งเต็มท่ีมีความเต็มใจท่ีจะ
ท างาน เป็นการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไวป้ฏิบติังานในองค์การ เป็นการลดอตัราการเขา้ออก 
นอกจากน้ีหากโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง)  สามารถบริหารค่าตอบแทนให้เกิด
ความคล่องตวัและมีประสิทธิภาพไดจ้ะน าไปสู่ความเติบโตขององคก์ารในอนาคตไดเ้ช่นกนั 

ค่าตอบแทนถือเป็นปัจจยัอนัดบัตน้ๆท่ีน ามาพิจารณาในการท างานเพราะค่าตอบแทน
เป็นส่ิงท่ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมายและเป็นส่ิงก าหนด
มาตรฐานในการครองชีพ การเสริมสร้างสถานภาพทางสังคม ดงันั้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและ
เหมาะสมจึงเป็นส่ิงจูงใจท่ีดีและเป็นตวักระตุ้นในบุคลากรมีก าลังใจในการปฏิบติังานและเม่ือ
องคก์ารสามารถก าหนดและบริหารค่าตอบแทนไดอ้ย่างเหมาะสมจะท าให้ปัญหาการออกจากงาน
และการขาดงานลดลงซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของดวงรัตน์ ธรรมสโรช (2556 : 2)  

จะเห็นได้ว่านอกจากค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินแล้ว องค์การควรให้ความส าคญักบั
ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดว้ย ซ่ึงค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินสามารถมอบให้บุคลากรในรูปแบบ
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สิทธิประโยชน์ต่างๆ เช่น การลาพกัร้อน การลากิจ การลาป่วย การประกนัชีวิตหรือประกนัสุขภาพ 
การจดัสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี เป็นต้น ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษา โดยบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) เห็นวา่ การไดรั้บสิทธิประโยชน์ดา้นการลาท่ี
เหมาะสมนั้นมีความส าคญัในระดบัมาก นอกจากน้ี การให้ค่าจูงใจ (Wage Incentive) ก็เป็นอีก
ทางเลือกหน่ึงท่ีองค์การสามารถจ่ายให้แก่บุคลากรในองค์การได ้เช่น การให้รางวลัพิเศษในการ
ปฏิบติังาน การเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ นอกจากน้ีควรมีการประเมินและให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบั
ผลการปฏิบติังานเป็นรายบุคคลพร้อมทั้งแจง้ผลให้เจา้ตวัทราบเพื่อจะไดป้รับปรุงตวัไดถู้กจุดทั้งน้ี
เพื่อการพฒันาตนเอง พฒันาความรู้ความสามารถเพื่อน ามาต่อยอดในความก้าวหน้าในอาชีพ 
นอกจากน้ีควรจดัสภาพแวดลอ้มการท างานใหเ้อ้ือต่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ การจดัหาอุปกรณ์
เคร่ืองมือท่ีทนัสมยัและเพียงพอต่อการปฏิบติังาน การสร้างบรรยากาศในท่ีท างานทั้งดา้นจิตใจและ
บรรยากาศของท่ีท างาน การจดักิจกรรมท่ีเป็นการเสริมสร้างความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์าร 
เช่น การจดักิจกรรมกลุ่มสัมพนัธ์ การทศันศึกษาดูงานนอกสถานท่ี กิจกรรมนันทนาการ เป็นตน้ 
นอกจากน้ีองคก์ารควรส่งเสริมใหมี้การรับทราบข่าวสารขอ้มูลท่ีทนัสมยัเก่ียวกบังานของตนเองและ
ทัว่ถึงทั้งองค์การ ควรส่งเสริมให้บุคลากรทุกประเภทได้แสดงออกซ่ึงศกัยภาพในการท างาน 
สามารถท าไดโ้ดยการเพิ่มคุณค่าในงานหรือ Job Enrichment ซ่ึงเป็นกิจกรรมดา้นการบริหารจดัการ
ท่ีเนน้การขยายขอบเขตของงาน เพิ่มความรับผิดชอบให้มากข้ึนและลดอ านาจจากการบงัคบับญัชา
ในน้อยลงเพื่อเพิ่มอิสระในการท างาน บุคลากรสามารถบริหารจดัการงานได้ด้วยตนเอง เพื่อให้
บุคลากรรู้สึกถึงความส าคญัในงานของตนเอง รู้สึกมีความเจริญเติบโตและมีความกา้วหนา้ในสายงาน 
 
 6.3.3 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 1.) ควรมีการน าขอ้มูลของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรท่ีพบ
ความแตกต่างมาศึกษาในเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์ในแต่ละกลุ่มประชากรเพื่อให้ทราบ
แนวความคิด ความคาดหวงัหรือความต้องการของกลุ่มประชากรแต่ละกลุ่ม เพื่อน าข้อมูลมา
วเิคราะห์หาทางแกไ้ขและด าเนินการวางแผนเพื่อการตอบสนองตามตอ้งการไดต้รงจุด 
 2.) ควรมีการศึกษาสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมองคก์ารและค่านิยมขององคก์ารเพื่อการ
วางแผนกรอบการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์สอดคลอ้งกบัความเป็นจริงและสามารถปฏิบติัได้
จริง 
 3.) ควรมีการศึกษาเชิงเปรียบเทียบกับหน่วยงานของเอกชนเพื่อให้ทราบถึงความ
แตกต่างในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อน าแนวคิดของหน่วยงานเอกชนมาปรับใช้กับ
หน่วยงานของรัฐ   
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1.  บทน า (Introduction) 
 การขับเคล่ือนองค์การเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จและสามารถธ ารงอยู่ได้ท่ามกลาง
สภาพแวดล้อมปัจจุบันท่ีมีการแข่งขันสูงข้ึนและต้องก้าวให้ทันกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือและความตระหนักรู้ในค่านิยมร่วมกันขององค์การเพื่อให้การ
ด าเนินงานสอดคลอ้งเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัเป้าหมายขององคก์าร โดยกลไกท่ีส าคญัท่ีสุดใน
การขบัเคล่ือนองค์การนอกเหนือจากเงินทุนและการบริหารจดัการท่ีดีแลว้ก็คือ ทรัพยากรมนุษย ์
เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยจ์ะเขา้ไปมีส่วนร่วมในทุกๆการด าเนินงานขององคก์ารโดยการใช้ความรู้ 
ความสามารถตลอดจนทกัษะและความช านาญรวมถึงประสบการณ์ในการท างานของแต่ละคนท่ีมี
อยู่เพื่อให้การด าเนินงานเสร็จลุล่วงตามกรอบเป้าหมายขององค์การท่ีวางไวแ้ละท าให้องค์การมี
ความสามารถในการสร้างความไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่ง (ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ, 2556) ดงันั้นผูบ้ริหาร
จ าเป็นตอ้งวางแผนการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้ครอบคลุมทุกดา้นนอกจากการสรรหา การ
คดัเลือก การมอบหมายงานท่ีดีและเหมาะสมแล้วนั้น การฝึกอบรมการพฒันาและการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยใ์ห้คงอยู่กบัองค์การก็ถือเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นและมองขา้มไม่ได้ เน่ืองจากในปัจจุบนั
บุคลากรท่ีมีคุณภาพและมีศกัยภาพสูงในการท างานถูกมองวา่เป็นตน้ทุนท่ีส าคญัและมีอยูอ่ยา่งจ ากดั 
จึงท าใหอ้ตัราการแยง่ชิงหรือการซ้ือตวัเพิ่มสูงข้ึนเพราะไม่วา่องคก์ารใดๆก็ลว้นแต่อยากไดบุ้คลากร
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ท่ีมีความรู้ความสามารถ มีศกัยภาพในการท างานสูงและมีสมรรถนะในการท างานท่ีจะช่วยผลกัดนั
ใหก้ารท างานขององคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากข้ึน                                                          
 การรักษาบุคลากรให้ธ ารงอยู่ในองค์การจึงเป็นส่ิงท้าทายความสามารถในการ
ปฏิบติังานของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์และผูบ้ริหารระดับสูงอยู่ไม่น้อยโดยตอ้งร่วมมือกัน
วิเคราะห์ถึงปัจจยัและแรงจูงใจ ท่ีมีอิทธิพลในการตดัสินใจหรือความกา้วหน้าและความมัน่คงใน
อาชีพ เพราะในปัจจุบนัส่ิงส าคญัในการท างานไม่ใช่แค่เร่ืองค่าตอบแทนเท่านั้น แต่ต้องค านึง
ความก้าวหน้าในอาชีพ ความท้าทายในงาน สภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี การพฒันาทรัพยากร
บุคคลเชิงกลยุทธ์โดยมุ่งเน้นท่ีการสร้างทุนมนุษย์ (Human Capital Building) การพฒันา การ
ฝึกอบรม การส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน(Work-Life Balance) และการจดัการความรู้ 
(Knowledge Management) เพื่อให้บุคลากรในองค์การเกิดความรู้ เกิดทกัษะ มีสมรรถนะรวมถึง
ศกัยภาพในการท างานเพิ่มมากข้ึน มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั ส่งผลให้
เกิดทศันคติท่ีดีและมีความภูมิใจในองคก์ารและเม่ือองคก์ารสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของ
บุคลากรทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนบุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม ก็จะท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
เกิดความรู้สึกผกูผนัต่อองคก์าร สามารถท างานไดอ้ยา่งมีความสุขและมีความตอ้งการในการธ ารงอยู่
กบัองคก์ารต่อไปในอนาคต 
  ดังนั้ น ผู ้วิจ ัยจึงต้องการศึกษาองค์การท่ีมีอัตราการธ ารงอยู่ในองค์การสูง ซ่ึง
โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) ถือเป็นหน่วยงานหน่ึงท่ีมีอตัราการคงอยูข่องบุคลากรใน
ระดับท่ีค่อนข้างสูง โดยมีอตัราการธ ารงอยู่ของบุคลากรในองค์การสูงถึง 84.20% - 100%  
นอกจากน้ีโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) ยงัเป็นแบบอยา่งความส าเร็จของโรงพยาบาลรัฐ
ในต่างจงัหวดัท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น(ดา้นจกัษุวทิยา) ท าให้ในแต่ละปีมีผูม้ารับบริการจ านวน
มาก (สถิติการรับบริการประจ าปี 2556 คือ เฉล่ีย 17,960 คนต่อเดือน) โดย 50 % ของผูม้ารับบริการ
เป็นประชาชนในกรุงเทพมหานคร จึงท าใหมี้การขยายสาขาใหม่ คือ สาขาสุขุมวิท ทั้งน้ีเพื่อเป็นการ
รองรับ ผูม้ารับบริการ เป็นการอ านวยความสะดวกและลดความแออดั ดงันั้น การวางอตัราก าลงัคน
ใหเ้หมาะสมและการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไวเ้พื่อบุคลากรเดิมจะเป็นก าลงัส าคญัในการส่งผา่น
ทกัษะความรู้รวมถึงเป็นก าลงัส าคญัในการปฏิบติังานท่ีสาขาใหม่ใหป้ระสบความส าเร็จดงัเช่นสาขา
แรก จึงน าไปสู่การวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูข่องบุคลากร เพื่อท าให้ทราบถึงปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลในการตดัสินใจของบุคลากรในการธ ารงอยู่กบัองค์การแห่งน้ีต่อไปและเพื่อให้ทราบถึง
ความตอ้งการของบุคลากรในองค์การเพื่อน ามาใช้เป็นขอ้มูลในการวางแผนการบริหารทรัพยากร
มนุษยแ์ละการวางแนวทางในการปฏิบติัขององคก์ารท่ีสอดรับกบัความตอ้งการของบุคลากร เพื่อ
น าไปสู่ความมัน่คงและความมีเสถียรภาพขององคก์ารในอนาคตต่อไป 
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2.  บทคดัย่อ (Abstract) 
การวิจยัเร่ืองน้ีมีวตัถุประสงค์  1.) เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่น

งานของบุคลากรในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์2.) เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารง
อยูใ่นงานของบุคลากรในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ตามประเภทของบุคลากร 3.) เพื่อน าเสนอ
แนวทางในการวางแผนกรอบการด าเนินงานในการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เคร่ืองมือที่ใชใ้นการเก็บขอ้มูล ไดแ้ก่ 
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ผลการวิจยัพบว่า 1.) ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรเป็นดังน้ี  ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ได้แก่  ด้านเพื่อนร่วมงาน 2.) การ
เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลตามประเภทของบุคลากร พบวา่ ประเภท
บุคลากรต่างกนัมีค่าเฉล่ียของระดบัคิดเห็นต่อค่าตอบแทน ผูน้ าหรือหัวหน้า เพื่อนร่วมงานและ
ลกัษณะของงานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ไม่แตกต่างกนั ส่วน
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประเภทบุคลากรต่างกนัมีค่าเฉล่ียของระดบัคิดเห็นต่อความกา้วหน้าของ
บุคลากรท่ีปฏิบติั งานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษแ์ตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05  

 
 

3.  วตัถุประสงค์ (Objectives) 
3.1)  เพื่อศึกษาระดับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ของบุคลากรในโรงพยาบาล

เมตตา ประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) 
3.2)  เพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ของ

บุคลากรในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) ตามประเภทของบุคลากร ไดแ้ก่ ขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ พนกังานกระทรวงสาธารณสุขและลูกจา้งชัว่คราว 

3.3)  เพื่อน าเสนอแนวทางในการวางแผนกรอบการด าเนินงานในการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ 
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4.  ขอบเขตการวจิัย (Scope of Research) 
 

4.1  ด้านเนือ้หา  
การวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาทฤษฎี แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งรวมถึงผลงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

เพื่อรวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูล จากนั้นจึงเลือกปัจจยัต่างๆมาท าการศึกษา เช่น ค่าตอบแทน ผูน้ า
หรือหวัหนา้ เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะของงานและความกา้วหนา้ในอาชีพ เพื่อน ามาศึกษาถึงปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ของบุคลากร และศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ของ
บุคลากรในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) ตามประเภทของบุคลากร และเสนอแนวทาง
ในการวางแผนกรอบการด าเนินงานในการธ ารงอยูข่องบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป 

 
4.2  ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
งานวิจยัช้ินน้ีเป็นงานวิจยัแบบผสมหรือ Mixed Method ส าหรับการเก็บขอ้มูลใน

งานวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
ผูว้จิยัเลือกใชว้ธีิการเก็บแบบสอบถามบุคลากรของโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) จ  านวน
กลุ่มตวัอยา่ง 267 คน จากจ านวนประชากรทั้งหมด 580 คน โดยค านวณจากสูตรของ Taro Yamane 
และก าหนดความคาดเคล่ือนในการประมาณค่าของกลุ่มตวัอย่างอยู่ท่ี ±5% และวิธีการวิจยัเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) ผูว้ิจยัเลือกใช้การสัมภาษณ์บุคลากรแบบเชิงลึกหรือ In-depth 
Interview ในการเก็บข้อมูลบุคลากรของโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) ได้แก่ 
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) และหวัหนา้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์

 
4.3  ด้านสถานทีแ่ละระยะเวลาในการท าวจัิย 
สถานท่ีท่ีท าการวจิยั คือ โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ(์วดัไร่ขิง) จงัหวดันครปฐม 

โดยระยะเวลาในการเก็บขอ้มูล คือ เดือนมกราคม – เดือนมีนาคม 2558 
 
 

5.  ระเบียบวธิีวจิัย (Research Methodology) 
งานวิจยัช้ินน้ีเป็นงานวิจยัแบบผสมหรือ Mixed Method โดยใชแ้บบสอบถามและการ

สัมภาษณ์บุคลากรในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรในโรงพยาบาล รายละเอียดของวธีิการด าเนินการวจิยั ไดแ้ก่ 
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5.1 การวจัิยเชิงปริมาณ(Quantitative Research)  
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตา
ประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) พื้นท่ีท่ีท าการศึกษา คือ โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) จงัหวดั
นครปฐม จ านวนบุคลากรทั้งหมดท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ 580 คน  เม่ือ
ค านวณตามสูตรของ Taro Yamane จะไดจ้  านวนประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) โดยจะแจกแบบสอบถามให้กบับุคลากร
จ านวน 267 คน 

 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูว้ิจยัได้สร้างข้ึนมาจากการศึกษาแนวความคิด 

ทฤษฎีและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ประกอบดว้ย 4 ส่วนไดแ้ก่ 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ประเภทของบุคลากร 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของ

บุคลากร ได้แก่ ค่าตอบแทน ผูน้ าหรือหัวหน้า เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงาน และความก้าวหน้าใน
อาชีพ  

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากร 
ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะ ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิด  
 
วธีิการตรวจสอบเคร่ืองมือ  

 ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีจดัท าข้ึนไปปรึกษาผูเ้ช่ียวชาญหรือผูท้รงคุณวุฒิจ  านวน 3 ท่าน 
เพื่อท าการพิจารณาและตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ความตรงเชิงโครงสร้าง 
(Construct  Validity) และความถูกตอ้งของภาษา (Verbal  Validity) ของค าถามส าหรับค่า IOC 
แบบสอบถามท่ีผูว้จิยัใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการศึกษา เป็นดงัน้ี ค่า IOC เท่ากบั 1 จ านวน 31 ขอ้ ค่า IOC 
เท่ากบั 0.67 จ านวน 4 ขอ้ ซ่ึงทุกขอ้ถือวา่ผา่นเกณฑ์ค่า  IOC  จากนั้นจึงด าเนินการในขั้นตอนการ
เก็บขอ้มูลต่อไป 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจ ัยน าแบบสอบถามไปแจกให้กลุ่มตัวอย่าง โดยก่อนท่ีจะให้กลุ่มตัวอย่างตอบ

แบบสอบถาม ผูว้ิจ ัยได้ช้ีแจงถึงวตัถุประสงค์ของการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี ให้ทุกท่านได้
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รับทราบเพื่อให้ผลการส ารวจใกล้เคียงความเป็นจริงมากท่ีสุด จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีได้รับ
กลบัคืนมากรอกใหค้ะแนนตามเกณฑ์ท่ีไดก้  าหนดและน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ เพื่อการศึกษาวิจยัทางสังคม (Statistical Package for the Social Science : SPSS) 
ต่อไป 

 
การวเิคราะห์ข้อมูล  
การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยทัว่ไปเก่ียวกบัลกัษณะทัว่ไปของประชากร ไดแ้ก่ ต าแหน่งงาน

และระยะเวลาท างานโดยการหาความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) วเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ผูน้ าหรือหัวหน้า   เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะ
ของงาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยการหาค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) และการทดสอบความแตกต่างของตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาและการทดสอบ
ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่มข้ึนไปโดยใช ้F-test  

 
5.2 การวจัิยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในการสัมภาษณ์โดยใชว้ธีิการเลือกแบบเจาะจง (purposive Selection) 

ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง)และหวัหนา้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์
 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
ผูว้ิจยัใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกใช้ในการเก็บขอ้มูลเพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีมีความถูกตอ้ง

และครอบคลุมมากท่ีสุด ในการสัมภาษณ์ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อดู
แนวทางการปฏิบติัในปัจจุบนัและอนาคตผูว้ิจยัจะก าหนดรายละเอียดของค าถามไวล่้วงหน้า มี
ลกัษณะเป็นค าถามแบบปลายเปิด โดยใหอิ้สระในการตอบอยา่งเตม็ท่ี 

 
วธีิการตรวจสอบเคร่ืองมือ  
ผูว้ิจยัน าแบบสัมภาษณ์ท่ีจดัท าข้ึนไปปรึกษาผูเ้ช่ียวชาญหรือผูท้รงคุณวุฒิจ  านวน 3 

ท่าน เพื่อท าการพิจารณาและตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ความตรงเชิง
โครงสร้าง (Construct  Validity) และความถูกตอ้งของภาษา (Verbal  Validity) ของค าถามส าหรับ
ค่า IOC แบบสัมภาษณ์ท่ีผูว้จิยัใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการศึกษา เป็นดงัน้ี ค่า IOC เท่ากบั 1 จ านวน 3 ขอ้ 
ซ่ึงทุกขอ้ถือวา่ผา่นเกณฑค์่า  IOC  จากนั้นจึงด าเนินการในขั้นตอนการเก็บขอ้มูลต่อไป 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจยัได้ด าเนินการนัดหมายวนัและสถานท่ีในการสัมภาษณ์ จากนั้นจึงด าเนินการ

สัมภาษณ์เชิงลึกผูอ้  านวยการโรงพยาบาลและหวัหนา้ฝ่ายทรัพยากรมนุษยด์ว้ยตนเอง 
 
การวเิคราะห์ข้อมูล  
ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู ้วิจ ัยเลือกใช้วิธีการวิเคราะห์แบบ Content 

Analysis หรือการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา เพื่อน าเสนอแนวทางในการวางแผนกรอบการด าเนินงานใน
ส่งเสริมและจูงใจให้บุคลากรธ ารงอยู่ในงานและสามารถน ามาก าหนดเป็นแนวทางในการธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 
 
6.  ผลการวจิัย (Results) 
 

 6.1  ผลการวจัิยเชิงปริมาณ 
ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

 ประเภทของบุคลากร พบวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดั
ไร่ขิง) ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรประเภทลูกจา้งชัว่คราวหรือพนกังานกระทรวงสาธารณะสุขจ านวน
123 คน คิดเป็นร้อยละ 46.1 รองลงมาเป็นบุคลากรประเภทขา้ราชการ จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 
34.8 ถดัมาคือบุคลากรประเภทลูกจา้งประจ าจ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 15.0 และน้อยท่ีสุดคือ
บุคลากรประเภทพนกังานราชการมีจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 
 
 ระยะเวลาการท างาน พบวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์ (วดั
ไร่ขิง) ส่วนใหญ่มีอายงุาน 10 ปีข้ึนไปมีจ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 57.6 รองลงมาคืออายุงาน 5 – 
9 ปี มีจ  านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 24 และอายุงาน 1 – 4 ปี มีจ  านวน29 คน คิดเป็นร้อยละ 10.9 
สุดทา้ยคือ อายงุานต ่ากวา่ 1 ปี มีเพียง 20 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 
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ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่
ในงานของบุคลากร  
 พบว่าระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมอยูท่ี่ 3.56 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมอยูท่ี่ 0.48 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ทุกดา้นมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก ยกเวน้ดา้นค่าตอบแทน
และดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีมีระดบัความเห็นในระดบัปานกลางและการธ ารงอยูใ่นงานของ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) มีค่าเฉล่ียดงัน้ี ระดบัความคิดเห็น
ต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมอยูท่ี่ 3.80 และค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมอยูท่ี่ 0.52   

 
ส่วนที่ 3 การเปรียบเทียบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรจ าแนก

ตามประเภทของบุคลากร 
พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประเภทบุคลากรต่างกนัมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็น

ต่อค่าตอบแทน ผูน้ าหรือหัวหน้า เพื่อนร่วมงานและลกัษณะของงานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) ไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีไดมี้ค่า
มากกว่า .05 ส่วนผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประเภทบุคลากรต่างกนัมีค่าเฉล่ียของระดบัคิดเห็นต่อ
ความกา้วหน้าของบุคลากรท่ีปฏิบติั งานในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีไดน้อ้ยกวา่ .05  ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานการวิจยั จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวิธีของ Scheffe พบวา่ ลูกจา้ง
ชัว่คราวมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นต่อความกา้วหนา้แตกต่างจากขา้ราชการและลูกจา้งประจ า 
จ  านวน 2 คู่ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 3.26 ส่วนขา้ราชการมีค่าเฉล่ียท่ี 3.56 
และลูกจา้งประจ ามีค่าเฉล่ียท่ี 3.63 แสดงวา่ลูกจา้งชัว่คราวมีความเห็นต่อความกา้วหนา้ท่ีเป็นปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรในระดบัปานกลาง ส่วนขา้ราชการและลูกจา้งประจ ามี
ความเห็นต่อความกา้วหนา้ท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรในระดบัมาก   

 
6.2  ผลการวจัิยเชิงคุณภาพ 
ผูว้ิจยัไดท้  าการถอดเทปขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลเมตตา

ประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) และหัวหน้าฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงผูว้ิจยัได้วิเคราะห์ขอ้มูลด้วยวิธีการ
วเิคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) ดงัน้ี  
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นโยบายการจูงใจให้บุคลากรธ ารงอยู่ในงานในปัจจุบัน 
นโยบายการจูงใจใหบุ้คลากรธ ารงอยูใ่นงานของโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่

ขิง) ท่ีใชด้ าเนินการในปัจจุบนั ไดแ้ก่ การให้ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมซ่ึงเป็นไปตามหลกัเกณฑ์ของ
ภาครัฐ มีความเป็นธรรม โดยมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถและสอดคล้องกับ
สถานการณ์ของค่าครองชีพ ในดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน มีการมอบทุนการศึกษาทั้งในและ
ต่างประเทศให้บุคลากรทุกประเภทท่ีมีความสนใจและมีคุณสมบติัเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด การ
เบิกจ่ายสิทธิพิเศษจากเงินสวสัดิการโรงพยาบาล รวมถึงมีการจดัสร้างอาคารท่ีพกัให้แก่บุคลากร 
นอกจากน้ียงัมีการปรับสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีสามารถอ านวยความสะดวกสบายในการท างาน
แก่บุคลากรโดยด าเนินการส ารวจความตอ้งการของบุคลากรผ่านแบบสอบถามความพึงพอใจต่อ
องคก์ารภายใตห้วัขอ้ สภาพแวดลอ้มการท างาน  

นอกจากน้ียงัมีการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เข้ารับการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถ เพิ่มความมัน่ใจในการท างาน สร้างความภาคภูมิใจในงานและสร้างความกา้วหนา้ใน
สายอาชีพ การสร้างความยอมรับนบัถือทั้งในระดบัเพื่อนร่วมงานและระดบัผูน้ าหรือหัวหน้าผ่าน
กิจกรรมท่ีเรียกว่า Organization Development หรือการพฒันาองค์กรนั่นเอง ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ี
ด าเนินการเพื่อปรับแนวคิดการอยู่ร่วมกนั การท างานเป็นทีม การมีจิตส านึกรักองค์กร การสร้าง
ค่านิยมร่วมกนัภายใตว้ฒันธรรมองค์กรและยงัมุ่งสร้างความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตกบัการ
ท างานและท่ีส าคญัคือ โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) ให้ความส าคญักบัการดูแลบุคลากร
ในทุกขั้นตอนตั้งแต่การบรรจุ การแต่งตั้ง การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การสร้างความกา้วหนา้ การ
โอนยา้ย การเกษียณอายรุาชการตลอดจนการลาออก 

 
 ปัญหาและอุปสรรคทีพ่บในการจูงใจให้บุคลากรธ ารงอยู่ในงาน 
 ปัญหาและอุปสรรคท่ีพบในการจูงใจให้บุคลากรธ ารงอยู่ในงานของโรงพยาบาล
เมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) ไดแ้ก่ ประการแรก การท่ีมีโรงพยาบาลภาครัฐท่ีออกนอกระบบและ
โรงพยาบาลเอกชนท่ีเร่ิมให้บริการทางด้านจักษุวิทยา ท าให้เกิดการดึงตัวบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถดา้นจกัษุวทิยาท่ีทางโรงพยาบาลไดพ้ฒันาต่อยอดความรู้ความสามารถให้แลว้ โดยให้
ค่าตอบแทนท่ีสูงกว่า ท าให้บุคลากรมีแนวคิดท่ีจะลาออกหรือเร่ิมเรียกร้องค่าตอบแทนให้เพิ่มข้ึน
ใกลเ้คียงกบัค่าตอบแทนของโรงพยาบาลเอกชน ประการท่ีสอง ต าแหน่งความกา้วหนา้ทางราชการ
ท่ียงัไม่ตอบสนองต่อการพฒันาของบุคลากร ท่ีมีความสามารถในระดบัสูง แต่ยงัไม่มีต าแหน่งงาน
ราชการเปิดรับหรือเปิดรับจ านวนนอ้ย ประการสุดทา้ย การท่ีสภาพแวดลอ้มมีการเปล่ียนแปลงอยา่ง
รวดเร็ว ท าให้กลยุทธ์ในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ต้องเปล่ียนอยู่เสมอเพื่อให้สอดรับกับ
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สถานการณ์ปัจจุบนั  ส่งผลให้ผูน้  าหรือหัวหน้าตอ้งมีการกระตุน้และหาแนวทางมาสร้างความพึง
พอใจและความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 

แนวทางการจูงใจให้บุคลากรธ ารงอยู่ในงานในอนาคต       
แนวทางการจูงใจให้บุคลากรธ ารงอยูใ่นงานในอนาคตของโรงพยาบาลเมตตาประชา

รักษ ์(วดัไร่ขิง) เพื่อให้สอดรับการสภาวะการณ์ในอนาคตและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน ไดแ้ก่ ประการ
แรก การเพิ่มค่าตอบแทนท่ีมีแนวทางนอกกรอบท่ีภาครัฐก าหนดแต่ตอ้งไม่ผิดต่อกฎระเบียบการจ่าย
ค่าตอบแทนบุคลากรภาครัฐ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานหรือช้ินงาน การวิเคราะห์เน้ืองาน
ของแต่ละบุคคลและจ่ายค่าตอบแทนตามท่ีสมเหมาะ จะท าให้บุคลากรท่ีมีภาระงานมากได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและสามารถธ ารงอยูไ่ดใ้นสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั ประการท่ีสอง การเพิ่ม
ความก้าวหน้าในการท างานท่ีไม่เน้นเฉพาะเจาะจงเร่ืองการเขา้รับราชการ โดยอาจมีการแต่งตั้ง
ต าแหน่งหัวหน้างานพิเศษท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งบรรจุเป็นขา้ราชการแต่เป็นท่ียอมรับในการบริหารงาน
ของโรงพยาบาล ประการสุดทา้ย การจดัใหมี้การส ารวจความตอ้งการของบุคลากรแต่ละประเภทใน
เชิงลึก เช่น ค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้ม โดยมุ่งตอบสนองต่อความตอ้งการท่ีเหมาะสมให้ตรงตาม
กลุ่มบุคลากร 

 
 
7.  อภิปรายผลการวจิัย (Discussion) 
 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่
ในงานของบุคลากร  

ด้านค่าตอบแทน ผลการวิจัยแสดงให้เห็นถึงระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
ค่าตอบแทนในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวรางคณา สนรักษา (2550 :  
76) และมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดในปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรท่ีผูว้ิจยัท าการศึกษา 
เป็นการสะทอ้นใหเ้ห็นวา่โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) มีการจ่ายค่าตอบท่ีเป็นตวัเงินไม่
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร ทั้ งน้ีเน่ืองจากทางโรงพยาบาลมีการบริหารจัดการ
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินตามท่ีรัฐบาลก าหนดท าใหไ้ม่สามารถจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินไดต้ามท่ี
บุคลากรในองค์การตอ้งการหรือไม่สามารถจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินไดต้ามผลการปฏิบติังาน
หรือภาระไดอ้ย่างแทจ้ริง ซ่ึงอาจก่อให้เกิดความไม่ยุติธรรมส าหรับคนท่ีมีภาระงานมากแต่ไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินเท่ากบัคนท่ีมีภาระงานน้อยกว่า ส าหรับค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ซ่ึง



ดวงพร  อุไรวรรณ   บทสรุปสมบูรณ์แบบภาษาไทย / 90 

 

ไดแ้ก่ วนัลา สิทธิประโยชน์ดา้นประกนัสุขภาพหรือประกนัชีวิต รวมถึงสิทธิประโยชน์ในการเบิก
จ่ายเงินสวสัดิการต่าง พบวา่ บุคลากรมีความพึงพอใจกบัการบริหารจดัการค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวั
เงินสามารถดูไดจ้ากระดบัความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถามท่ีมีความคิดเห็นในระดบัมากกบั
ขอ้ค าถามดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน 

ด้านผู้น าหรือหัวหน้า ผลการวิจยัแสดงให้เห็นถึงระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นผูน้ า
หรือหวัหนา้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพชันี สีทน (2555 : บทคดัยอ่)
และมีค่าเฉล่ียสูงเป็นอนัดบัท่ีสองในปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรท่ีผูว้ิจยั
ท าการศึกษา เป็นการสะทอ้นให้เห็นว่าโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) มีผูน้  าหรือหัว
หนา้ท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของบุคลากรค่อนขา้งมากเน่ืองจากผูน้ าหรือหวัหนา้ไดเ้ปิดโอกาสให้
ลูกน้องไดน้ าเสนอแนวความคิดใหม่ๆในการท างานเสมออีกทั้งยงัคอยให้ค  าปรึกษาและให้ความ
ช่วยเหลือเป็นอยา่งดี มีการมอบหมายงานท่ีชดัเจนและสามารถปฏิบติัตามได ้ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ผูน้ า
หรือหัวหน้ามีการส่งเสริมให้บุคลากรไดแ้สดงความสามารถและศกัยภาพอย่างแทจ้ริง ไม่ปิดทาง
เจริญกา้วหน้าของบุคลากร สนับสนุนให้บุคลากรเติบโตด้วยผลงานของตนเองและสร้างผลงาน
อยา่งต่อเน่ือง 

ด้านเพื่อนร่วมงาน ผลการวิจยัแสดงให้เห็นถึงระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นเพื่อน
ร่วมงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของปริตา จิตรจรูญ (2553 : บทคดัยอ่) 
และมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดเป็นอนัดบัหน่ึงของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรท่ี
ผูว้ิจ ัยท าการศึกษา แสดงให้เห็นว่า บุคลากรในโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) มี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัทั้งดา้นส่วนตวัและการท างาน รวมถึงมีการเคารพในการตดัสินใจของกนั
และกนั ท าให้การท างานท่ีตอ้งอาศยัความร่วมมือ ความสามคัคีและการท างานเป็นทีมบรรลุผลไป
ไดด้ว้ยดี ส่งผลใหก้ารด าเนินงานเพื่อองคก์ารเป็นไปตามเป้าหมายและบรรลุผลสัมฤทธ์ิ 

ด้านลักษณะของงาน ผลการวิจยัแสดงให้เห็นถึงระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัด้าน
ลกัษณะของงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากและมีค่าเฉล่ียสูงเป็นอนัดบัท่ีสามของปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรท่ีผูว้ิจยัท าการศึกษา แสดงให้วา่บุคลากรของโรงพยาบาลเมตตา
ประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) ท างานในลกัษณะเดิมๆซ ้ าๆไม่มีความหลากหลาย ท าให้เกิดความรู้สึกชินกบั
งาน รู้สึกไม่มีความทา้ทายในงานและไม่มีโอกาสไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ี ซ่ึงอาจ
น าไปสู่การออกจากงานได ้ 

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ผลการวิจยัแสดงให้เห็นถึงระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย
ความกา้วหนา้ในอาชีพในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางและมีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัรองสุดทา้ยของปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรท่ีผูว้ิจยัท าการศึกษา แสดงให้วา่บุคลากรของโรงพยาบาล



บณัฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัมหิดล                                                                   รป.ม.  (นโยบายสาธารณะและการจดัการภาครัฐ) / 91 

 

เมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) ยงัไม่ไดรั้บการสนบัสนุนท่ีทัว่ถึง โอกาสพฒันาความรู้ความสามารถมี
แค่เพียงในกลุ่มบุคลากรบางประเภทเท่านั้น บุคลากรยงัไม่ไดรั้บการสนบัสนุนให้มีความกา้วหนา้ใน
อาชีพทั้งดา้นการศึกษาและการพฒันาความรู้ความสามารถรวมถึงการเขา้ร่วมอบรมต่างๆ    

 
ส่วนที่ 2 การเปรียบเทียบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรจ าแนก

ตามประเภทของบุคลากร 
จากผลการวิจยัพบว่า บุคลากรของโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) ได้แก่ 

ขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้งประจ าและลูกจา้งชัว่คราวหรือพนกังานกระทรวงสาธารณะสุข มี
ความคิดเห็นตรงกันว่าปัจจยัด้านผูน้ าหรือหัวหน้า ด้านเพื่อนร่วมงานและด้านลักษณะของงานมี
อิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรในระดบัมาก สะทอ้นให้เห็นว่า ผูน้  าหรือหัวหน้า เพื่อน
ร่วมงานและลกัษณะของงานเป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างาน ในขณะเดียวกัน
บุคลากรทุกประเภทของโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) มีความคิดเห็นตรงกันว่าด้าน
ค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากรในระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ
ค่าตอบแทนของบุคลากรมีความแน่นอนและตายตวัเน่ืองจากทางโรงพยาบาลจะด าเนินการจ่าย
ค่าตอบแทนตามกฎระเบียบของภาครัฐซ่ึงตอ้งเป็นไปตามท่ีก าหนด ซ่ึงการจ่ายค่าตอบแทนในลกัษณะ
ตายตวั สามารถก่อให้เกิดความไม่ยุติธรรมต่อบุคลากรท่ีท างานมากแต่ไดรั้บค่าตอบแทนเท่ากบัคน
อ่ืนๆ ซ่ึงในประเด็นน้ีก็เป็นปัญหาและอุปสรรคท่ีส าคญัประการหน่ึงท่ีส่งผลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของ
บุคลากรในปัจจุบัน  ดังนั้ นโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) จ  าเป็นต้องปรับปรุงเร่ือง
ค่าตอบแทน ท าให้เกิดความเป็นธรรม มีการก าหนดแนวทางในการให้ค่าตอบแทนตามผลงานและ
ความสามารถของบุคลากร จดัระบบการบริหารค่าตอบแทนให้สอดคลอ้งกบักลยุทธ์ขององค์การ มี
การส่งเสริมให้จ่ายค่าตอบแทนแก่บุคลากรท่ีมีผลงานดีหรือมีพฤติกรรมท่ีดีท่ีส่งผลต่อองค์การซ่ึง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของประคลัภ์ ปัณฑพลงักูร (2557) ท่ีกล่าวไวว้่า เร่ืองค่าตอบแทนมิใช่เพียงแค่
การจ่ายในอตัราสูงๆเท่านั้น แต่ตอ้งมีเป็นการจ่ายค่าตอบแทนท่ีสามารถแข่งขนักบัตลาดไดแ้ละเป็น
ธรรมระหว่างบุคลากรแต่ละคนด้วย นอกจากน้ีค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงินก็มีความส าคญัไม่น้อย 
เพราะส่ิงท่ีบุคลากรตอ้งการนั้นไม่ใช่เพียงแค่ตวัเงิน แต่บุคลากรตอ้งการความเอาใจใส่ การดูแลจาก
องคก์าร การท างานแลว้มีความกา้วหนา้ในสายงานท่ีชดัเจนและตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้นดว้ย 

ส าหรับปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพเป็นปัจจยัเดียวท่ีมีระดับความคิดเห็นท่ี
แตกต่างกนั โดยบุคลากรประเภทขา้ราชการ พนกังานราชการและลูกจา้งประจ ามองว่าปัจจยัดา้น
ความกา้วหนา้ในอาชีพมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรในระดบัมาก ในขณะท่ีบุคลากร
ประเภทลูกจา้งชัว่คราวมองวา่ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของ
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บุคลากรในระดบัปานกลาง ทั้งน้ีเน่ืองจากต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ความรับผิดชอบ โอกาสในการ
พฒันาความรู้ความสามารถ โอกาสในการศึกษาต่อเพื่อพฒันาต่อยอดองค์ความรู้ของกลุ่มบุคลากร
ประเภทขา้ราชการ พนกังานราชการและลูกจา้งประจ ามีสูงและมีความเป็นไปไดม้ากกว่าบุคลากร
ประเภทลูกจา้งชัว่คราวซ่ึงภาระงานส่วนมากจะเป็นงานลกัษณะใชแ้รงงาน เช่น แผนกเปล คนสวน 
แม่บา้น เป็นต้น ผนวกกบัพื้นฐานความรู้และภูมิหลงัทางครอบครัวหรือทางการศึกษาท่ีไม่ได้มี
โอกาสหรือทางเลือกมากนกั ท าให้โอกาสในการก้าวหน้าหรือเล่ือนต าแหน่งลดน้อยลง บุคลากร
ประเภทลูกจา้งชัว่คราวจึงมองวา่ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพมีอิทธิพลกบัการธ ารงอยูข่องพวก
เขาแค่ระดบัปานกลางเท่านั้น 

 
ส่วนที ่3 การน าเสนอแนวทางในการวางแผนกรอบด าเนินงานในการจูงใจให้บุคลากร

ธ ารงอยู่ในงานทีม่ีประสิทธิภาพของโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) 
เน่ืองด้วยทรัพยากรมนุษยห์รือทุนมนุษย์เป็นปัจจยัส าคญัอนัหน่ึงท่ีท าให้องค์การมี

ความแข็งแกร่งและสามารถแข่งขนักบัองค์การคู่แข่งได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดงันั้น การสูญเสีย
พนกังานไปให้กบัองค์การอ่ืนอาจท าให้องค์การสูญเสียตน้ทุนทั้งในทางตรง ทางออ้มและค่าเสีย
โอกาส ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งธ ารงรักษาบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนกังานท่ีสร้างคุณค่าให้กบั
องคก์าร รักษาบุคลากรท่ีเป็นคนเก่ง คนดีและคนส าคญัเอาไวใ้ห้ได ้ส าหรับการธ ารงรักษาบุคลากร
ให้อยู่กบัองค์การ ผูบ้ริหารจะตอ้งทราบถึงธรรมชาติและความตอ้งการของมนุษย ์เหตุของการอยู่
และการไปจากองค์การของบุคลากรท่ีส าคญัคือ ความภาคภูมิใจในองค์การ งานท่ีทา้ทายและมี
ความหมาย ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม และความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั ผูบ้ริหารจะตอ้ง
ตอบสนองให้ตรงกบัความตอ้งการและความคาดหวงันั้นดว้ยการก าหนดแผนยุทธศาสตร์ท่ีมีความ
เหนือชั้นกวา่คู่แข่งขนั จึงจะสามารถชนะคู่ต่อสู้ในสงครามแยง่ชิงตวัท่ีนบัวนัจะรุนแรงมากข้ึนและ
เพื่อเป็นการสอดคล้องกับงานวิจยัช้ินน้ี ดงันั้น องค์การจึงจ าเป็นตอ้งสร้างความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานให้แก่บุคลากรเพื่อเป็นการจูงใจในการท างานและสร้างแรงกระตุน้ให้บุคลากรตั้งใจ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์าร ซ่ึงผูว้จิยัขอน าเสนอแนวทางตามปัจจยัท่ีไดน้ ามาท าการศึกษา 

ด้านค่าตอบแทน สาเหตุหลักด้านค่าตอบแทนท่ีบุคลากรจะลาออกจากองค์การ คือ 
ปัญหาการจ่ายค่าตอบแทนท่ีไม่มีความยุติธรรมและไม่เหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าท่ี องคก์ารจะตอ้ง
แกไ้ขปัญหาโดยวางแผนหลกัการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพ โดยการก าหนดหลกัการใน
ระบบค่าตอบแทนท่ีมีเหตุผล กล่าวคือ องค์การจ าเป็นตอ้งด าเนินการจ่ายค่าตอบแทนในระดบัท่ี
เหมาะสม ไม่สูงเกินและไม่ต ่าเกิน เพราะถา้จ่ายสูงเกินความจ าเป็นจะท าให้ค่าใชจ่้ายดา้นทรัพยากร
มนุษยสู์งเกินและถา้จ่ายต ่าเกินก็จะท าใหอ้งคก์ารไม่สามารถธ ารงรักษาบุคลากรไวไ้ด ้ 
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ในการด าเนินการบริหารค่าตอบแทนสามารถใช้วิธีการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการ
ปฏิบติังานหรือ Performance – Based Pay ซ่ึงเป็นหลกัการจ่ายแบบคุณธรรมหรือ Merit Pay ท่ีดี
ท่ีสุดวิธีหน่ึง เพราะท าให้เกิดการยอมรับของผูป้ฏิบติังาน (ก่ิงพร ทองใบ, 2545 : 146 -156) ในการ
จ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังานจะวดัผลการปฏิบติังานจากผลผลิตและการบรรลุผลตามท่ี
ก าหนดไว ้โดยดชันีช้ีวดัท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ี
เกิดข้ึน การเพิ่มผลิตภาพ การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ซ่ึงข้อดีของการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการ
ปฏิบติังาน คือ เป็นการจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานสร้างผลงานท่ีดีและมีคุณภาพ รวมถึงพฒันาการท างาน
ของตนเองใหดี้ยิง่ข้ึน ไม่ใช่แค่ท างานตามหนา้ท่ี ไม่ใช่แค่ท ามากท านอ้ย ท าดีท าไม่ดี ส่ิงท่ีไดรั้บตอบ
แทนกลบัมาก็ไม่แตกต่างกนั แต่ทั้งน้ีทั้งนั้น การจะน าระบบจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังานมา
ใช้ให้เกิดผลส าเร็จไดน้ั้นตอ้งค านึงถึงวฒันธรรมองค์การ ค่านิยมร่วม ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีผูน้ าจะละเลย
ไม่ไดเ้ช่นกนั 

ด้านผู้น าหรือหัวหน้า จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ในประเด็นดา้นผูน้ าหรือ
หวัหนา้ไม่ไดถู้กกล่าวถึงหรือมีผูใ้ดเสนอแนวคิดเพิ่มเติม ซ่ึงผูว้ิจยัมองว่า บุคลากรมีความพึงพอใจ
ในการบริหารงานของผูน้ าหรือหวัหนา้อยูแ่ลว้ จึงไม่เป็นประเด็นท่ีตอ้งมีการแกไ้ข แต่จากการน าผล
วิเคราะห์ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพมาสังเคราะห์ ผูว้ิจยัเห็นว่าควรให้ความส าคญักบัการ
ส่ือสารทั้งในระดบัทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อให้ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้ามมีความ
เป็นกนัเอง รู้จกักนัและกนัมากข้ึน สามารถเขา้ถึงไดแ้ละมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลซ่ึงกนัและกนั ซ่ึง
วิธีการน้ีจะท าให้ผูน้  าเขา้ถึงผูต้ามไดใ้กลชิ้ดมากข้ึน ไดพู้ดคุยแลกเปล่ียนขอ้มูลท าให้ทราบวา่แต่ละ
บุคคลควรรับผิดชอบงานแบบใด มีลักษณะนิสัยเหมาะกับงานลักษณะใด เพื่อจะได้เป็นการ
มอบหมายงานท่ีตรงกบัคุณลกัษณะและความสามารถอย่างแทจ้ริงหรือท่ีเรียกว่าเป็นการจดัคนให้
เหมาะสมกบังานและการจดังานใหเ้หมาะกบัคนเช่นกนั 
 ด้านเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะนิสัย ความคิด ทศันคติ มุมมองและพฤติกรรมของเพื่อน
ร่วมงานถือเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานร่วมกนัท่ีจะผลกัดนัให้การท างานเป็นทีมส าเร็จ
ลุล่วงตามเป้าหมาย ในการท างานเป็นทีมส่ิงท่ีส าคญัท่ีองค์การตอ้งให้ความส าคญัคือ การมีค่านิยม
ร่วมและท างานอย่างมีเป้าหมายเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงสามารถท าได้โดยการปรับเปล่ียน
ทศันคติดว้ยวิธีการจดักิจกรรมละลายพฤติกรรม ซ่ึงเป็นกระบวนการเชิงจิตวิทยาท่ีออกแบบข้ึนมา
เพื่อให้ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมไดมี้โอกาสเปิดใจ ท าลายก าแพงกั้นความสุขของการอยู่ร่วมกนั ไดแ้สดง
ความเป็นตวัเอง ไดท้  าความรู้จกัและเปิดเผยตนเองใหส้มาชิกแต่ละคนในกลุ่มไดรู้้จกักนัและกนัมาก
ข้ึน ประโยชน์จากการละลายพฤติกรรมมีประโยชน์ทั้งในระดบับุคคล ระดบักลุ่มและระดบัองคก์าร 
กล่าวคือ ในระดบับุคคล บุคลากรท่ีเขา้ร่วมกิจกรรมจะไดแ้สดงความเป็นตวัเอง เปิดเผยตวัเองและ
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เปิดใจมากข้ึนเพื่อเข้าสู่สังคมใหม่ ในระดับกลุ่ม (เพื่อนร่วมงาน) บุคลากรจะเกิดความเข้าใจ
ธรรมชาติของบุคคลในกลุ่มงานเดียวกนั สามารถตอบสนองความเคล่ือนไหวในการท างานให้กลุ่ม
สามารถเขา้ถึงกนัง่ายข้ึน มีปฏิสัมพนัธ์ท่ีเอ้ือต่อการเขา้ถึง ท าลายความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลและกลา้
แสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อกลุ่มหรือเพื่อนร่วมงานมากข้ึน ในระดบัองคก์าร เม่ือบุคลากร
ในองค์การมีความเขา้ใจ และมีความเหน่ียวแน่นกนัมากข้ึน ก็จะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ท างาน เกิดเป็นความร่วมมือระดบัองคก์ารน าไปสู่การประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 ด้านลักษณะของงาน เน่ืองจากลกัษณะงานท่ีบุคลากรตอ้งท าในทุกๆวนัมีลกัษณะเป็น
งานประจ าท่ีมีลกัษณะจ าเจ ไม่ทา้ทายความสามารถ ไม่เกิดความคิดสร้างสรรคแ์ละไม่เกิดการพฒันา
ความรู้ความสามารถจนท าให้เกิดการเบ่ือหน่ายได ้ดงันั้น ทางโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่
ขิง) ควรมีการปรับเปล่ียนลกัษณะของงานซ่ึงสามารถท าไดห้ลายวธีิ อาทิเช่น การหมุนเวียนงานหรือ 
Job Rotation ซ่ึงจะท าใหบุ้คลลากรเกิดทกัษะการท างานท่ีหลายหลาก มีความสามารถท่ีหลากหลาย
และเป็นการกระตุน้ให้บุคลากรไดพ้ฒันาตนเองเพื่อรับมือกบังานท่ีแตกต่างไปจากเดิม ทั้งน้ีทาง
องค์การก็ต้องก าหนดวตัถุประสงค์ของหารหมุนเวียนให้ชัดเจน ท าให้บุคลากรทราบว่า การ
หมุนเวียนงานท าท าไม ท าเพื่ออะไร เพื่อให้บุคลากรได้เขา้ใจ ว่าตนเองก าลงัไดรั้บโอกาสในการ
พฒันาความรู้ความสามารถเพื่อการเติบโตในอนาคตและไม่เกิดแรงตา้น ในขณะเดียวกนั องคก์ารก็
จะมีบุคลากรท่ีมีความรอบรู้เพิ่มมากข้ึนและสามารถท่ีจะท างานในดา้นต่างๆไดม้ากข้ึน  

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ เน่ืองด้วยความก้าวหน้าในอาชีพของทางโรงพยาบาล
เมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) ยงัไม่ประสบความส าเร็จเท่าท่ีควรเพราะยงัจ ากดัแค่เร่ืองการเขา้รับ
ราชการเท่านั้น ดงันั้น องคก์ารจึงควรมีด าเนินกิจกรรมการพฒันาอาชีพ (Career Development) และ
การจดัท าสายอาชีพ (Career Path) เป็นกลยุทธ์หน่ึงในการจูงใจให้บุคลากรธ ารงอยูใ่นงาน และเป็น
วธีิการหน่ึงท่ีสามารถแกปั้ญหาการลาออกของบุคลากรในองคก์ารได ้เพื่อให้บุคลากรทุกประเภทท่ี
เข้ามาร่วมงานกับองค์การมองเห็นแนวทางความก้าวหน้าของตนเอง ซ่ึงการจัดให้มีเส้นทาง
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) ให้แก่บุคลากรเพื่อเป็นแรงจูงใจและให้บุคลากรเห็นถึง
ความกา้วหนา้ในอาชีพ รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าและไดรั้บการยอมรับจากองคก์าร การพฒันาอาชีพเป็น
การเปิดโอกาสให้บุคลากรไดเ้ล่ือนต าแหน่งซ่ึงจะช่วยเพิ่มความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร 
ทั้งน้ีการท่ีองค์การจะสามารถจดัท าระบบการพฒันาอาชีพได้ดีเพียงใดข้ึนอยู่กบัปัจจยัสนบัสนุน
หลายอย่าง เช่น ผูบ้ริหาร โครงสร้างองค์การ ระบบขององค์การรวมถึงนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ดว้ย ซ่ึงลว้นเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้การพฒันาอาชีพกลายเป็นเคร่ืองมือในการรักษาบุคลากรได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและมีความเป็นกลยุทธ์มากข้ึน การพฒันาสายอาชีพเป็นงานทรัพยากรมนุษยท่ี์
มีความส าคญัต่ออนาคตขององค์การเพราะการพฒันาสายอาชีพเป็นการสนับสนุนบุคลากรท่ีมี
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ความสามารถและศกัยภาพ เพื่อเป็นการพฒันาและส่งเสริมบุคลากรภายในองคก์ารและช่วยลดอตัรา
การลาออกของบุคลากรในองคก์ารไดเ้ช่นกนั 
 ดงันั้น หากองค์การตอ้งการรักษาบุคลากรให้ธ ารงอยู่กบัองค์การต่อไปก็จ  าเป็นตอ้ง
สร้างความพึงพอใจในการท างานเพราะเม่ือบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างานสูงมากข้ึน
เท่าไหร่ก็จะยิ่งกระตือรือร้นในการท างาน ทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการท างานอย่างเต็มท่ี เกิด
ความรู้สึกเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์าร มีความสุขในการท างานและรู้สึกไม่อยากลาออกจากงาน 
ซ่ึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการท างาน ก็คือ การไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
ยุติธรรม โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ ลักษณะของผูน้ า ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานและ
ลกัษณะของงานท่ีได้รับมอบหมาย ผูบ้ริหารหรือผูน้ าขององค์การก็ตอ้งน าปัจจยัเหล่าน้ีมาใช้เป็น
เคร่ืองมือในการสร้างแรงจูงใจและกระตุน้ให้บุคลากรเกิดความรู้สึกท่ีอยากจะท างานและคงความ
เป็นสมาชิกในองคก์ารต่อไป 

 
 
8.  ข้อเสนอแนะ (Implications) 
 

8.1  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) ควรมีการก าหนดเป้าหมายการธ ารงรักษา

ทรัพยากรมนุษยใ์ห้ชดัเจนและครอบคลุมบุคลากรทุกประเภทและทุกดา้นเพื่อความเป็นธรรมทั้ง
ภายในและภายนอกองค์การ  ดว้ยการส่งเสริมความรู้ความสามารถ ส่งเสริมให้บุคลากรได้แสดง
ศกัยภาพออกมาอย่างเต็มท่ีเพื่อให้บุคลากรมีโอกาสกา้วหน้าในอาชีพและไดต้ระหนักว่าตนเองมี
ความส าคญักับองค์การและสามารถสร้างผลงานแก่องค์การได้ การก าหนดกิจกรรมท่ีมุ่งสร้าง
ความสัมพนัธ์และแลกเปล่ียนทศันคติระหวา่งผูน้ าและบุคลากรในต าแหน่งต่างๆ การพฒันาระบบ
การจ่ายค่าตอบแทนท่ีมีความยุติธรรมและเหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจหรือสอดคลอ้งกบัค่าครอง
ชีพและสามารถแข่งขนัไดใ้นตลาดแรงงาน  

 
8.2  ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) ควรมีการปรับเปล่ียนวิธีการการบริหาร

ค่าตอบแทนให้สอดคลอ้งและเหมาะสมเพราะการบริหารค่าตอบแทนท่ีดีจะเป็นหวัใจส าคญัในการ
ดึงดูดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานให้ท างานอย่างเต็มท่ีมีความเต็มใจท่ีจะ
ท างาน เป็นการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไวป้ฏิบติังานในองค์การ เป็นการลดอตัราการเขา้ออก 
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นอกจากน้ีหากโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง)  สามารถบริหารค่าตอบแทนให้เกิดความ
คล่องตวัและมีประสิทธิภาพไดจ้ะน าไปสู่ความเติบโตขององคก์ารในอนาคตไดเ้ช่นกนั นอกจากน้ี
ควรมีการประเมินและใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานเป็นรายบุคคลพร้อมทั้งแจง้ผลให้
เจา้ตวัทราบเพื่อจะไดป้รับปรุงตวัไดถู้กจุดทั้งน้ีเพื่อการพฒันาตนเอง พฒันาความรู้ความสามารถเพื่อ
น ามาต่อยอดในความกา้วหน้าในอาชีพ นอกจากน้ีควรจดัสภาพแวดลอ้มการท างานให้เอ้ือต่อการ
ท างานท่ีมีประสิทธิภาพ การจดัหาอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีทนัสมยัและเพียงพอต่อการปฏิบติังาน การ
สร้างบรรยากาศในท่ีท างานทั้งด้านจิตใจและบรรยากาศของท่ีท างาน การจดักิจกรรมท่ีเป็นการ
เสริมสร้างความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองค์การ การส่งเสริมให้มีการรับทราบข่าวสารขอ้มูลท่ี
ทนัสมยัเก่ียวกับงานของตนเองและทัว่ถึงทั้งองค์การ ควรส่งเสริมให้บุคลากรทุกประเภทได้
แสดงออกซ่ึงศกัยภาพในการท างาน สามารถท าไดโ้ดยการเพิ่มคุณค่าในงานหรือ Job Enrichment 
ซ่ึงเป็นกิจกรรมดา้นการบริหารจดัการท่ีเนน้การขยายขอบเขตของงาน เพิ่มความรับผิดชอบให้มาก
ข้ึนและลดอ านาจจากการบงัคบับญัชาในน้อยลงเพื่อเพิ่มอิสระในการท างาน บุคลากรสามารถ
บริหารจดัการงานไดด้ว้ยตนเอง เพื่อให้บุคลากรรู้สึกถึงความส าคญัในงานของตนเอง รู้สึกมีความ
เจริญเติบโตและมีความกา้วหนา้ในสายงาน 
 
 8.3  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 1.) ควรมีการน าขอ้มูลของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรท่ีพบ
ความแตกต่างมาศึกษาในเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์ในแต่ละกลุ่มประชากรเพื่อให้ทราบ
แนวความคิด ความคาดหวงัหรือความต้องการของกลุ่มประชากรแต่ละกลุ่ม เพื่อน าข้อมูลมา
วเิคราะห์หาทางแกไ้ขและด าเนินการวางแผนเพื่อการตอบสนองตามตอ้งการไดต้รงจุด 
 2.) ควรมีการศึกษาสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมองคก์ารและค่านิยมขององคก์ารเพื่อการ
วางแผนกรอบการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์สอดคลอ้งกบัความเป็นจริงและสามารถปฏิบติัได้
จริง 
 3.) ควรมีการศึกษาเชิงเปรียบเทียบกับหน่วยงานของเอกชนเพื่อให้ทราบถึงความ
แตกต่างในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อน าแนวคิดของหน่วยงานเอกชนมาปรับใช้กับ
หน่วยงานของรัฐ 
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EXTENDED  SUMMARY 

 

1.  Introduction 

 Organizational mobilization to achieve success and be able to survive amid 

higher competitive environment depends on cooperation and awareness of 

organizational shared values to bring about successful implementation according to 

organizational goals.  Apart from capital and efficient management, the most 

important mechanism for organizational mobilization is human resources because 

human resources participate in all organizational implementation through use of 

knowledge, capability, skill, and expertise on working of each person to bring about 

successful implementation according to organizational goals, enabling the 

organizations to create advantages over the rivals.  Executives have to, therefore, 

efficiently plan human resources management in every aspect.  Apart from efficient 

recruitment, selection, and assignment, retention of human resources is important.  

The organizations being able to suitably meet staffs’ need on work and personal 

matters enable staffs to work with motivation and organizational commitment, happily 

work, and need to continue working in the organizations in the future. 

The researcher, therefore, wanted to study the organization with the high rate of 

retention of organizational staffs.  Mettapracharak Hospital is an organization with the 

high rate of retention of staffs by 84.20% - 100%.  Moreover, Mettapracharak Hospital 

is a successful model of governmental hospitals in other provinces with specific 
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expertise on Ophthalmology, bringing about a new branch at Sukhumvit.  Suitable 

determination of manpower and retention of quality staffs for being important power 

to successfully perform duties at the new branch like the first branch led to analysis of 

the factors affecting retention of staffs to know need of organizational staffs for use in 

human resources management planning being consistent with staffs’ need and leading 

to organizational security in the future. 

 

2.  Abstract 

This study aims to 1.) identify factors that affect employee retention in 

Mettapracharak Hospital  2.) make a comparative analysis of different employee 

positions on the factors that affect employee retention in Mettapracharak Hospital and 

provide some guidelines to construct an objective plan to retain efficient employee in 

organization. This study employed quantitative and qualitative research design. 

Questionnaires and in-depth interviews were used as tools to collect data. The results 

revealed that, 1.) according to the levels of employee opinion on those factors, 

Workplace Relationship was the most important factor for employee’s retention in 

their present job 2.) comparing those opinion levels, the study did not find any 

difference between employees of the different job positions in terms of Compensation, 

Leadership Styles, Workplace Relationships and Job Characteristics as factors 

affecting employee retention. However, Career Path as the factor was found 

statistically significant difference between employees of the difference job positions at 

the 0.05 level 3.) an effective way in constructing human resource retention planning in 

organization is to build employee satisfaction in work. This is because the more the 

employees are satisfied with their work, the more they feel enthusiastic and happy with 

working in the organization, and eventually, they are less likely to resign from the job. 

Hence, factors affecting work satisfaction and work competency include a fair 

compensation,  and opportunity to grow in the organization, leadership styles, workplace 

relationships and job characteristics. 
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3. Research  objective 

 1.  To identify factors that affect employee retention in Mettapracharak 

Hospital. 

 2.  make a comparative analysis of different employee positions on the 

factors that affect employee retention in Mettapracharak Hospital 

 3.  To provide some guidelines to construct an objective plan to retain 

efficient employee in organization  

 

4. The research results 

Part 1.  The results of analyzing personal data of respondents 

Categories of staffs:  The researcher found that 123 staffs of Metta 

pracharak Hospital were temporary employees (46.1%).  93 staffs of Mettapracharak 

Hospital were government officials (34.8%). 40 staffs of Mettapracharak Hospital 

were permanent employees (15.0%).  11 staffs of Mettapracharak Hospital were 

government employees (4.1%). 

Work period:  The researcher found that 154 staffs had worked in 

Mettapracharak Hospital more than 10 years (57.6%).  64 staffs had worked in 

Mettapracharak Hospital for 5-9 years (24%).  29 staffs had worked in Mettapracharak 

Hospital for 1 - 4 years (10.9%).  And 20 staffs had worked in Mettapracharak 

Hospital less than a year (7.5%). 

Part 2. The results of analyzing the opinion level on the factors 

affecting retention of staffs 

The researcher found that the opinion level on the factors affecting 

retention of staffs was high with the mean of 3.56 and standard deviation of 0.48.  

After considering each aspect, the researcher found that the opinion level in every 

aspect was high, except remuneration and career progression with the moderate 

opinion level. The opinion level on retention of staffs was high with the mean of 3.80 

and standard deviation of 0.52. 
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Part 3.  Comparison of the factors affecting retention of staffs 

classified by categories of staffs 

The researcher found that respondents with different categories of staffs  

did not cause different mean of the opinion level on remunerations, leader, colleagues, 

and work characteristics of staffs of Mettapracharak Hospital because the level of 

significance was over .05.  Respondents with different categories of staffs significantly 

caused different mean of the opinion level on progression of staffs of Mettapracharak 

Hospital at the level of 0.05 because the level of significance was less than .05.  This 

was consistent with the research hypothesis.  The researcher, therefore, tested paired 

difference with Scheffe’s method and found that temporary employees’ mean of the 

opinion level on progression was significantly different from that of government 

officials and permanent employees at the level of 0.05 with the mean of 3.26, 3.56, 

and 3.63, respectively.  This indicated that temporary employees expressed opinions 

on progression which was the factor affecting retention of staff at a moderate level 

while government officials and permanent employees expressed opinions on 

progression which was the factor affecting retention of staffs at a high level. 

Qualitative research results, the researcher found that the policies to 

motivate staffs to continue working in the organization are as follows:  Remunerations 

are suitably and fairly given according to government criteria, knowledge and 

capability, and cost of living.  Domestic and foreign scholarships are presented to 

staffs with interest and qualifications specified in the criteria.  There is reimbursement 

of special right of hospital welfare money.  Accommodations are built for staffs.  

Work environment is adjusted.  Staffs’ need is surveyed.  Staffs are allowed to receive 

the training.  Pride in work and career progression is created.  Acceptance from 

colleagues and leaders is created.  The concept of staying together is adjusted.  Staffs 

work in team. Staffs’ organization awareness is created.  Shared values under 

organizational culture are created. And balance between quality of life and work is 

created. 

Problems found in motivating staffs to continue working in the 

organization, Non-formal governmental hospitals and private hospitals starting 
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provision of ophthalmology service attracted staffs with knowledge and capability on 

ophthalmology by giving higher remunerations.  This made staffs want to resign or 

request higher remunerations like the private hospitals.  2.  Career progression position 

did not respond to development of staffs with high capability because there was 

recruitment of few staffs or there was no vacancy. 3.  Rapid change in the environment 

caused continuous change in human resources retention strategy.  Leaders had to, 

therefore, stimulate and find guidelines to create organizational satisfaction and 

loyalty. 

Guidelines to motivate staffs to continue working in the organization in the 

future, Increase in remunerations should not violate the governmental staffs’ 

remuneration payment regulations such as payment of remunerations according to 

performances.  Analysis of work of each person and suitable payment of 

remunerations will enable staffs with considerable work to receive suitable 

remunerations and survive in the current economy.  2.  There should be increase in 

work progression without specifically emphasizing work as government officials.  

Special chief position acceptable to hospital management may be appointed.  4.  There 

should be in-depth survey of staffs’ need such as remunerations, environment to 

respond to staffs’ need. 

 

5.  Discussion of the research results 

 

5.1 The results of analyzing the opinion level on the factors affecting 

retention of staffs 

For the Remunerations, The research results showed that the opinion level 

on the factor of remunerations was moderate.  The research results were consistent 

with the research of Warangkhana Sontraksa (2007).  This reflected that remuneration 

payment of Mettapracharak Hospital did not meet staffs’ need.  As Mettapracharak 

Hospital managed remunerations as specified by the government, it could not pay 

remunerations as required by organizational staffs or could not pay remunerations 
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according to performance.  This might not be fair for people who had a lot of work but 

received the same remunerations as people with less work. 

Leaders, The research results showed that the opinion level on the factor of 

leaders was high.  The research results were consistent with the research of Phatchanee 

Sithon (2012).  This reflected that leaders of Mettapracharak Hospital allowed their 

subordinates to propose new idea, gave advice, well assisted, clearly assigned work to 

enable staffs to comply with the leaders.  This indicated that leaders encouraged staffs 

to really express capability and potential and supported staffs to grow with their 

performances and continuously create performances. 

Colleagues, The research results showed that the opinion level on the 

factor of colleagues was high.  The research results were consistent with the research 

of Parita Jitjaroon (2010).  This reflected that staffs had good relationship both on 

personal matters and work.  As they mutually respected decision-making, their work 

with cooperation, unity, and teamwork well achieved success, bringing about 

successful implementation according to organizational goals. 

Work characteristics,  The research results showed that the opinion level 

on the factor of work characteristics was high.  This reflected that as staffs repetitively 

did the same work, they felt that they did not have opportunities to fully develop 

knowledge and capability and might resign. 

Career progression,  The research results showed that the opinion level on 

the factor of career progression was moderate.  This reflected that staffs were partially 

supported.  Only some staffs had opportunities to develop knowledge and capability.  

Staffs’ career progression on education, development of knowledge and capability, 

and participation in the training was not supported. 

 

5.2  Comparison of the factors affecting retention of staffs classified by 

categories of  staffs 

The research results showed that staffs of Mettapracharak Hospital 

expressed similar opinions that the factors of leaders, colleagues, and work 
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characteristics affected retention of staffs at a high level. Remunerations affected 

retention of staffs at a moderate level.  Staffs of Mettapracharak Hospital expressed 

different opinions on the factor of career progression.  Government officials, 

government employees, and permanent employees thought that career progression 

affected retention of staffs at a high level while temporary employees thought that 

career progression affected retention of staffs at a moderate level.  As government 

officials’, government employees’, and permanent employees’ position, 

responsibilities, opportunities to develop knowledge and capability, and opportunities 

to continue study for development of knowledge were higher than those of temporary 

employees working with labor such as gardeners, housewives, temporary employees 

thought that the factor of career progression affected their retention at a moderate 

level. 

 

5.3 Guidelines on implementation framework planning to motivate 

staffs to continue working in Mettapracharak Hospital 

As human resources or human capital are an important factor which 

strengthens the organizations to efficiently compete with the rivals.  As loss of staffs 

to other agencies may make the organization directly and indirectly lose cost and 

opportunities, executives have to retain smart and good staffs.  The organization has 

to, therefore, create work satisfaction to motivate staffs to efficiently work for the 

organization.  The researcher would like give recommendations according to various 

factors as follows: 

Remunerations, The organization should efficiently plan remuneration 

management principles by determining reasonable remuneration system principles.  

The organization has to suitably pay remunerations.  As for implementation of 

remuneration management, the organization is able to pay remunerations according to 

performances which is the best method of fair payment, bringing about acceptance of 

workers (Kingporn Thongbai). As for payment of remuneration according to 

performances, there will be measurement of performances through products and 

achievement of success as specified.  The advantages of remuneration payment 
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according to performances are to motivate workers to create good and quality 

performances and develop their work. 

Leaders, The organization should be aware of the importance of formal 

and informal communication to enable leaders and subordinates to have good 

relationship and exchange information.  This method enables leaders to more 

considerably access subordinates and exchange the information.  This makes leaders 

know that what responsibilities are suitable for staffs so that they are able to suitably 

assign work according to staffs’ attributes and capability. 

Colleagues, The organization should promote shared values and working 

with the same goals by changing attitudes.  The organization has to organize 

unfreezing behavior games which are psychological process designed to enable 

activity participants to express their feeling and know each other.  The advantages of 

unfreezing behavior games are as follows:  Staffs participating in the activity are able 

to express themselves, be braver to enter the new society, understand nature of people 

in the same work group, interact with each other for easy access, and be brave to 

express opinions beneficial to themselves or their colleagues.  When organizational 

staffs increasingly understand and have close relation, they efficiently work, bringing 

about organizational cooperation and efficient coordination. 

Work characteristics, The organization should change work characteristics 

which can be done in several methods.  For example, work rotation enables staff to 

have several work skills and diversified capability and stimulates staffs to develop 

themselves to deal with different work.  The organization has to clearly determine 

objectives of work rotation to enable staffs to know that they are going to receive 

opportunities to develop knowledge and capability for their progression in the future.  

In the meantime, the organization will have more knowledgeable staff who are able to 

increasingly work in various aspects. 

Career progression, The organization should do career development 

activity which is a strategy to motivate staffs to continue working in the organization, 

be able to solve the problem of staffs’ resignation, and enable staffs to see their 

progression.  The career path activity is organized to motivate and enable staffs to see 
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career progression and feel that they are acceptable to the organization.  Career 

development enables staffs to be promoted to the higher position and have more 

organizational commitment. 

If the organization wants to retain staffs to continue working with the 

organization, it has to create work satisfaction.  If staffs are satisfied with their work, 

they will be more enthusiastic to work, dedicate themselves to their work, willingly 

work for their organization, happily work, and want to continue working with the 

organization. 

 

6. Recommendations 

 

6.1 Policy recommendations 

The organization should clearly determine human resources retention goals 

by covering all categories of staffs for internal and external fairness.  The organization 

should promote staffs’ knowledge and capability, encourage staffs to fully express 

potential to enable staffs to have career progression opportunities, be aware that they 

are important to the organization, and be able to create performances for the 

organization.  The organization should determine the activities on creation of relation 

and exchange of attitudes between leaders and staffs in various positions.  The 

organization has to develop remuneration payment system which is fair and suitable 

for economy or is consistent with cost of living. 

 

6.2 Action recommendations  

The organization should suitably change remuneration management methods because 

efficient remuneration management is able to stimulate capable and knowledgeable 

staffs to fully and willingly work, bringing about retention of quality staffs and 

reduction in resignation.  Efficient remuneration management will lead to 

organizational growth in the future.  There should be assessment and provision of 
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feedback on operational results to enable staffs to develop themselves and develop 

knowledge and capability for their career progression.  The organization should create 

healthy work atmosphere.  The organization should organize the activities to create 

relation of organizational staff, increase work values, increase responsibility and 

independence in working to enable staffs to be aware of the importance of their work 

and have career progression. 

 

6.3 Recommendations for future research 

6.3.1 Researchers should do the qualitative research on the 

factors affecting retention of staffs by interviewing each population group to know the 

concept, expectation, or need of each population group for use in analysis, finding 

solution, and planning for suitably responding to need. 

6.3.2 Researchers should study organizational environment, 

culture, and values to plan human resources retention framework which is consistent 

with reality and can be really done. 

6.3.3 Researchers should conduct comparative study of private 

organizations to know difference in retention of human resources and adjust the 

concept of the private organizations to state agencies. 
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ภาคผนวก ก 
 

  
แบบสอบถามส าหรับประชากรในการวจิัย 

 
 

แบบสอบถามชุดที ่................... 
 

แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง  การวเิคราะห์ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร 

โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง)  
 

ค าช้ีแจง 
 1.  แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อใชใ้นการวิจยัเท่านั้น ขอ้มูลทุกอยา่งจะถูกเก็บ
เป็นความลบั ขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงให้มากท่ีสุด  เพื่อจะน าไปใช้
ประโยชน์ในการสร้างแนวทางการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ 
 2.  แบบสอบถามฉบบัน้ีใช้สอบถามเฉพาะเร่ืองความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรเท่านั้น 
 3.  แบบสอบถามแบ่งเป็น  4  ส่วน  ไดแ้ก่ 
 ส่วนท่ี  1  สอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล  ประกอบดว้ย  ต าแหน่งงาน ประเภทของ
บุคลากรและระยะเวลาการท างาน 
 ส่วนท่ี  2  สอบถามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงาน
ของบุคลากร แบ่งเป็น  5  ดา้น  ไดแ้ก่  ดา้นค่าตอบแทน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นผูน้ าหรือหวัหนา้ 
ดา้นเพื่อนร่วมงานและดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ  
 ส่วนท่ี  3  สอบถามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยูใ่นงาน
ของบุคลากร 
 ส่วนท่ี  4  ค  าถามปลายเปิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นอ่ืนๆ  
 



 ดวงพร อุไรวรรณ                                                                                                                                                           ภาคผนวก / 116 

วธีิการให้คะแนนในแบบสอบถาม  
 ให้ผูต้อบแบบสอบถามท าเคร่ืองหมาย        ลงในส่วนท่ีแสดงระดบัความคิดเห็น  
 โดยมีลกัษณะของการใหค้ะแนนตั้งแต่มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  และนอ้ยท่ีสุด   
 
ตัวอย่างการให้คะแนนในแบบสอบถาม 
 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านมีความพึงพอใจกบัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบใน
ปัจจุบนั 

     

 
 
 
                      ขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีในการตอบแบบสอบถาม 

 
นางสาวดวงพร อุไรวรรณ 

นกัศึกษาปริญญาโท  สาขาวชิานโยบายสาธารณะและการจดัการภาครัฐ 
คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัมหิดล 
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ส่วนที ่ 1  แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย            ลงใน   �   หรือเติมขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็น
จริงของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียวเท่านั้น 
 
1.  ต าแหน่งงานปัจจุบัน   ______________________________ 
 
2.  ประเภทของบุคลากร 
 � ขา้ราชการ  � ลูกจา้งประจ า  
 � พนกังานราชการ � ลูกจา้งชัว่คราวหรือพนกังานกระทรวงสาธารณะสุข 
 
3.  ระยะเวลาการท างาน 
 � ต  ่ากวา่ 1 ปี  �  1 – 4 ปี 
 �  5 – 9 ปี  �  10 ปีข้ึนไป  
หมายเหตุ – จ  านวนเศษของเดือนหากนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 6 เดือนใหปั้ดลง เช่น 4 ปี 2 เดือน ใหปั้ด
เป็น 4 ปี และหากจ านวนเศษของเดือนมากกวา่หรือเท่ากบั 7 เดือนข้ึนไปใหปั้ดข้ึน เช่น  3 ปี 7 เดือน 
ใหปั้ดเป็น 4 ปี 
ส่วนที ่ 2  แบบสอบถามระดับความเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร 
 ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย            ลงใน    �    ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
เพียงค าตอบเดียวเท่านั้น 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านค่าตอบแทน 
1.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บปัจจุบนัเหมาะสมกบัหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ 

     

2.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบั 
ความสามารถของท่าน 
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ส่วนที ่ 2  แบบสอบถามระดับความเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร 
 (ต่อ) 
 ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย            ลงใน    �    ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
เพียงค าตอบเดียวเท่านั้น 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านค่าตอบแทน(ต่อ) 
3.  ท่านไดรั้บสิทธิประโยชน์ดา้นการลา เช่น ลากิจ 
ลาป่วย ลาพกัร้อน ฯลฯ ท่ีเหมาะสม 

     

4.  ท่านไดรั้บสิทธิประโยชน์ดา้นสุขภาพ เช่น  
ประกนัสุขภาพ ประกนัสังคม ฯลฯ ท่ีเหมาะสม 

     

5. องคก์ารของท่านใหค้่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบั 
ต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน 

     

ด้านผู้น าหรือหัวหน้า 
1.  ผูน้  าหรือหวัหนา้ของท่านใหค้  าปรึกษาและใหค้วาม
ช่วยเหลือแก่ท่านเป็นอยา่งดี 

     

2.  ท่านและผูน้ าหรือหวัหนา้มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
ทั้งดา้นส่วนตวัและการท างาน 

     

3.  ผูน้  าหรือหวัหนา้ของท่านมอบหมายงานใหท้่าน
เหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่าน 

     

4. ผูน้  าหรือหวัหนา้ของท่านมีการมอบหมายงานท่ีมี 
แนวทางในปฏิบติังานท่ีชดัเจนและสามารถปฏิบติั 
ตามได ้

     

5.  ผูน้  าหรือหวัหนา้เปิดโอกาสใหท้่านไดน้ าเสนอ
ความคิดใหม่ๆในการท างานเสมอ 
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ส่วนที ่ 2  แบบสอบถามระดับความเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร 
 (ต่อ) 
 ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย            ลงใน    �    ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
เพียงค าตอบเดียวเท่านั้น 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านเพือ่นร่วมงาน  
1.  เพื่อนร่วมงานของท่านสามารถใหค้ าปรึกษาและ
ความช่วยเหลือท่านเป็นอยา่งดี 

     

2.  ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัทั้ง 
ดา้นส่วนตวัและการท างาน  

     

3. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความเคารพในการ
ตดัสินใจของกนัและกนั 

     

4. ท่านไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากเพื่อน
ร่วมงานเป็นอยา่งดี 

     

5. เม่ือท่านเกิดปัญหาทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 
ท่านสามารถปรึกษาและไดรั้บความช่วยเหลือจาก
เพื่อนร่วมงาน 

     

ด้านลกัษณะของงาน 
1.  ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมกบั
ต าแหน่งท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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ส่วนที ่ 2  แบบสอบถามระดับความเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร 
(ต่อ) 
 ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย            ลงใน    �    ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
เพียงค าตอบเดียวเท่านั้น 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านลกัษณะของงาน (ต่อ) 
2.  ลกัษณะของงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ี
ทา้ทายความสามารถของท่าน 

     

3.  ลกัษณะของงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายท าใหท้่าน
รู้สึกมีความส าคญัต่อองคก์าร 

     

4.  ลกัษณะของงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายท าใหท้่าน
ไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น 

     

5. ลกัษณะของงานท่ีท่านรับผดิชอบท าใหท้่านมี
โอกาสพฒันาความรู้ความสามารถ 

     

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
1.  งานท่ีท่านรับผิดชอบในปัจจุบนัท าใหท้่านมีโอกาส 
ไดแ้สดงศกัยภาพในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 

     

2.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารใหมี้โอกาส 
ยา้ยหรือเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     

3.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนดา้นการศึกษาต่อเพื่อเป็น
การน าความรู้มาพฒันาตนเอง พฒันาอาชีพและพฒันา
องคก์าร 
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ส่วนที ่ 2  แบบสอบถามระดับความเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร 
(ต่อ) 
 ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย            ลงใน    �    ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
เพียงค าตอบเดียวเท่านั้น 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ (ต่อ) 
4.  ท่านมีโอกาสไดร่้วมการประชุม การสัมมนาหรือ
การอบรมเพื่อเพิ่มพนูความรู้ความสามารถและ 
ประสบการณ์ 

     

5. การท างานในองคก์ารน้ีช่วยส่งเสริมความมัน่คงใน
ชีวติส่วนตวัของท่าน 

     

 
ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกับการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย            ลงใน    �    ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
เพียงค าตอบเดียวเท่านั้น 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
1. 1. ท่านมีความพึงพอใจต่อภาระงานและหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ

มอบหมายในปัจจุบนั 
     

2. 2. ท่านรู้สึกมีความสุขทุกคร้ังท่ีไดเ้ห็นความส าเร็จของ
งานท่ีท่านรับผิดชอบ 

     

3. 3. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีมีส่วนช่วยใหห้น่วยงานของ
ท่านบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกับการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร (ต่อ) 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย            ลงใน    �    ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด

เพียงค าตอบเดียวเท่านั้น 
ด้านความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

4. 4. ท่านใชค้วามรู้ความสามารถของท่านอยา่งเตม็ท่ีใน
การปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 

     

5. 5. ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานท่ีท่านได้
รับผดิชอบเสมอ 

     

6. 6. ท่านมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานใหบ้รรลุ
เป้าหมายท่ีวางไวถึ้งแมต้อ้งเผชิญกบัอุปสรรคต่างๆ 

     

7. ท่านมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารน้ีต่อไป
ในอนาคตแมว้า่จะไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีกวา่จากองคก์าร
อ่ืน 

     

7. 8. ท่านมีความเช่ือมัน่ในความมัน่คงขององคก์ารท่ีท่าน
ปฏิบติังานอยู ่

     

8. 9. ท่านมีความตั้งใจท่ีจะแกไ้ขขอ้บกพร่องของตนเอง
ตามท่ีองคก์ารตอ้งการเพื่อการปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

     

9. 10. ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร
ต่อไปแมว้า่องคก์ารจะประสบกบัปัญหาต่างๆ 

     

 
ส่วนที ่ 4 สอบถามเกี่ยวกบัข้อเสนอแนะ และความคิดเห็นอืน่ๆ 
 ค าช้ีแจง  โปรดเติมขอ้ความตามความคิดเห็นของท่าน 
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................. 
              ผู้วจัิยขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
 
 

แบบสัมภาษณ์ส าหรับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 

แบบสัมภาษณ์เพือ่การวจัิย 
เร่ือง  การวเิคราะห์ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร 

โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง)  
 
ค าช้ีแจง 

แบบสัมภาษณ์ฉบับน้ีมีวตัถุประสงค์  เพื่อใช้ในการวิจ ัยเท่านั้ น  เก็บรวบรวม
ความคิดเห็นของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) หัวหน้าฝ่ายทรัพยากร
มนุษยแ์ละบุคคลากรท่ีมีอายงุานมากกวา่ 10 ปี ข้ึนไปจ านวน 3 คน เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการน าเสนอ
แนวทางการวางแผนยุทธศาสตร์หรือกรอบการด าเนินงานในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 แบบสัมภาษณ์ฉบบัน้ีจะสัมภาษณ์เฉพาะเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงาน
ของบุคลากรเท่านั้น   
วนั/เดือน/ปี ท่ีสัมภาษณ์ ………………………………………………………….……………….. 
สถานท่ีสัมภาษณ์  …………………………………………………………….……………………. 
 
ส่วนที ่1 การวเิคราะห์ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร 
 1.  นโยบายท่ีใชด้ าเนินการในการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรในปัจจุบนัเป็นอยา่งไร 
 2.  ปัญหาและอุปสรรคในการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรเป็นอยา่งไร 
 3.  แนวการธ ารงอยูใ่นงานของบุคลากรในอนาคตเป็นอยา่งไร 

ผู้วจัิยขอขอบคุณทีก่รุณาให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีในการตอบแบบสัมภาษณ์ 
นางสาวดวงพร อุไรวรรณ 

นกัศึกษาปริญญาโท  สาขาวชิานโยบายสาธารณะและการจดัการภาครัฐ 
              คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์   มหาวทิยาลยัมหิดล 
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ภาคผนวก ค 

 
 

ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของข้อค าถามกบัวตัถุประสงค์การวจัิย 
แบบสอบถามระดับความเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร 

ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของท่าน
ผู้เช่ียวชาญ (ท่านที)่ ค่า 

IOC 
แปร
ผล ท่าน

ที1่ 
ท่าน
ที ่2 

ท่าน
ที ่3 

ด้านค่าตอบแทน 
1.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บปัจจุบนัเหมาะสมกบัหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบั 
ความสามารถของท่าน 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

3.  ท่านไดรั้บสิทธิประโยชน์ดา้นการลา เช่น ลากิจ  
ลาป่วย ลาพกัร้อน ฯลฯ ท่ีเหมาะสม 

+1 0 +1 0.67 ใชไ้ด ้

4.  ท่านไดรั้บสิทธิประโยชน์ดา้นสุขภาพ เช่น  
ประกนัสุขภาพ ประกนัสังคม ฯลฯ ท่ีเหมาะสม 

+1 0 +1 0.67 ใชไ้ด ้

5. องคก์ารของท่านใหค้่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบั 
ต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านผู้น าหรือหัวหน้า 
1.  ผูน้  าหรือหวัหนา้ของท่านใหค้  าปรึกษาและให้
ความช่วยเหลือแก่ท่านเป็นอยา่งดี 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2.  ท่านและผูน้ าหรือหวัหนา้มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
ทั้งดา้นส่วนตวัและการท างาน 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

3.  ผูน้  าหรือหวัหนา้ของท่านมอบหมายงานใหท้่าน
เหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่าน 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัวตัถุประสงค์การท าวจัิย 
แบบสอบถามระดับความเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร(ต่อ) 

ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของท่าน
ผู้เช่ียวชาญ (ท่านที)่ ค่า 

IOC 
แปร
ผล ท่าน

ที1่ 
ท่าน
ที ่2 

ท่าน
ที ่3 

4. ผูน้  าหรือหวัหนา้ของท่านมีการมอบหมายงานท่ีมี 
แนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและปฏิบติัตามได ้

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

5.  ผูน้  าหรือหวัหนา้เปิดโอกาสใหท้่านไดน้ าเสนอ
ความคิดใหม่ๆในการท างานเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านเพือ่นร่วมงาน  
1.  เพื่อนร่วมงานของท่านสามารถใหค้  าปรึกษาและ
ความช่วยเหลือท่านเป็นอยา่งดี 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2.  ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั
ทั้ง 
ดา้นส่วนตวัและการท างาน  

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

3. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความเคารพในการ
ตดัสินใจของกนัและกนั 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4. ท่านไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจาก
เพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

5. เม่ือท่านเกิดปัญหาทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 
ท่านสามารถปรึกษาและไดรั้บความช่วยเหลือจาก
เพื่อนร่วมงาน 

+1 0 +1 0.67 ใชไ้ด ้

ด้านลกัษณะของงาน 
1.  ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมกบั
ต าแหน่งท่ีไดรั้บมอบหมาย 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2.  ลกัษณะของงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ี
ทา้ทายความสามารถของท่าน 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

3.  ลกัษณะของงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายท าใหท้่าน
รู้สึกมีความส าคญัต่อองคก์าร 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัวตัถุประสงค์การท าวจัิย 
แบบสอบถามระดับความเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร(ต่อ) 

ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของท่าน
ผู้เช่ียวชาญ (ท่านที)่ ค่า 

IOC 
แปร
ผล ท่าน

ที1่ 
ท่าน
ที ่2 

ท่าน
ที ่3 

4.  ลกัษณะของงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายท าใหท้่าน
ไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

5. ลกัษณะของงานท่ีท่านรับผดิชอบท าใหท้่านมี
โอกาสพฒันาความรู้ความสามารถ 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
1.  งานท่ีท่านรับผิดชอบในปัจจุบนัท าใหท้่านมี
โอกาส 
ไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารใหมี้โอกาส 
ยา้ยหรือเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

3.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนดา้นการศึกษาต่อเพื่อเป็น
การน าความรู้มาพฒันาตนเอง พฒันาอาชีพและ
พฒันาองคก์าร 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4.  ท่านมีโอกาสไดร่้วมการประชุม การสัมมนาหรือ
การอบรมเพื่อเพิ่มพนูความรู้ความสามารถและ 
ประสบการณ์ 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

5. การท างานในองคก์ารน้ีช่วยส่งเสริมความมัน่คงใน
การชีวติส่วนตวัของท่าน 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัวตัถุประสงค์การท าวจัิย 
แบบสอบถามระดับความเห็นเกีย่วกบัการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของท่าน
ผู้เช่ียวชาญ (ท่านที)่ ค่า 

IOC 
แปร
ผล ท่าน

ที1่ 
ท่าน
ที ่2 

ท่าน
ที ่3 

ด้านความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
10. 1. ท่านมีความพึงพอใจต่อภาระงานและหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ

มอบหมายในปัจจุบนั 
+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

11. 2. ท่านรู้สึกมีความสุขทุกคร้ังท่ีไดเ้ห็นความส าเร็จของ
งานท่ีท่านรับผิดชอบ 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

12. 3. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีมีส่วนช่วยใหห้น่วยงานของ
ท่านบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

13. 4. ท่านใชค้วามรู้ความสามารถของท่านอยา่งเตม็ท่ีใน
การปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 

+1 0 +1 0.67 ใชไ้ด ้

14. 5. ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานท่ีท่าน
ไดรั้บผดิชอบเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

15. 6. ท่านมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานใหบ้รรลุ
เป้าหมายท่ีวางไวถึ้งแมต้อ้งเผชิญกบัอุปสรรคต่างๆ 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

16. 7. ท่านมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารน้ีต่อไป
ในอนาคตแมจ้ะไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีกวา่จากองคก์ารอ่ืน 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

17. 8. ท่านมีความเช่ือมัน่ในความมัน่คงขององคก์ารท่ี
ท่านปฏิบติังานอยู ่

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

18. 9. ท่านมีความตั้งใจท่ีจะแกไ้ขขอ้บกพร่องของตนเอง
ตามท่ีองคก์ารตอ้งการเพื่อการปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

19. 10. ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร
ต่อไปแมว้า่องคก์ารจะประสบกบัปัญหาต่างๆ 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัวตัถุประสงค์การท าวจัิย 
แบบสัมภาษณ์การวเิคราะห์ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการธ ารงอยู่ในงานของบุคลากร 

ข้อค าถาม 

ความคิดเห็นของท่าน
ผู้เช่ียวชาญ (ท่านที)่ ค่า 

IOC 
แปร
ผล ท่าน

ที1่ 
ท่าน
ที ่2 

ท่าน
ที ่3 

20. 1. นโยบายท่ีใชด้ าเนินการในการธ ารงในงานของ
บุคลากรในปัจจุบนัเป็นอยา่งไร 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

21. 2. ปัญหาและอุปสรรคในการธ ารงในงานของ
บุคลากรเป็นอยา่งไร 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

22. 3. แนวการธ ารงในงานของบุคลากรในอนาคตเป็น
อยา่งไร 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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