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แรงจูงใจในการท างานทีส่่งผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายการแพทย ์ 
โรงพยาบาลหวัเฉียว 
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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยครั้งนี ้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างาน ระดับความผูกพันใน 
การท างาน และแรงจงูใจในการท างานท่ีส่งผลตอ่ความผูกพนัของพนกังานฝ่ายการแพทย ์โรงพยาบาลหวั
เฉียว โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศกึษาครัง้นีมี้จ  านวน 115 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรของ 
ทาโร ยามาเน ท่ีระดบัความเช่ือมั่น 95% ความคลาดเคล่ือนท่ีระดบั 0.05 ท าการใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบ
สะดวกเครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือแบบสอบถาม และสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล คือ ความถ่ี รอ้ยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบน ผลการวิจัยพบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายการแพทย์ 
โรงพยาบาลหัวเฉียว โดยมีปัจจัยจูงใจมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.38 ส าหรบัปัจจัยบ ารุงรกัษามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.21 ระดบัความผกูพนัในการท างานของพนกังานฝ่ายการแพทยโ์รงพยาบาลหวัเฉียว มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.56 
และพบวา่แรงจงูใจในการท างานสง่ผลตอ่ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายการแพทยโ์รงพยาบาลหวัเฉียว  
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ABSTRACT 
 

 In this research investigation, the researchers examine the level of work motivation, 
organizational commitment, and work motivation affecting organizational commitment of medical 
employees at Huachiew Hospital. The sample population consisted of 115 employees. The sample 
size was determined using the formula of Taro Yamane at the reliability level of 95 percent and 
error at 0.05. The method of convenience sampling was employed. The research instrument was 
a questionnaire. The statistics used in data analysis were frequency, percentage, mean, and 
standard deviation.  
 Findings showed that the level of work motivation of the employees under study exhibited 
the motivation factor with the mean of 3.38. The maintenance factor exhibited the mean of 3.21. 
The level of organizational commitment of the employees under study exhibited the mean of 3.56. 
It was also found that work motivation affected organizational commitment of the employees under 
investigation.   
 
Keywords: Work motivation, Organizational commitment 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา     
  ทรัพยากรมนุษย์เ ป็นสิ่ ง ท่ี มีคุณค่าท่ีช่วยให้งานประสบความส าเร็จ  และแนวคิดของนัก
เศรษฐศาสตร์มองว่าบุคลากรเป็นทุนท่ีสามารถเพิ่มมูลค่าได้ ดังนั้น  บุคลากรจึงเป็นปัจจัยหนึ่ง  
ท่ีเป็นตวัขบัเคล่ือนใหอ้งคก์ารกา้วหนา้และประสบความส าเร็จ การท่ีองคก์ารสามารถคดัเลือกบุคคลท่ีมี
ความสามารถเขา้มาเป็นส่วนหนึ่งในองคก์าร อาจจะไมส่  าคญัเทา่กบัการธ ารงรกัษาบคุลากรเหล่านัน้ใหอ้ยู่
ไดน้านท่ีสุด แรงจูงใจจึงเป็นปัจจัยท่ีสามารถสรา้งความพึงพอใจ และเป็นสิ่งท่ีมีอิทธิพลท่ีส่งผลต่อการ
กระท า พฤตกิรรม และการปฏิบตังิานของบคุลากรในองคก์าร  
 ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนมีการแข่งขันท่ีสูงอยู่ตลอดเวลา จากข้อมูลผลการส ารวจ  พบว่า
สถานพยาบาลในประเทศไทยมีจ านวน 38,512 แห่ง แบง่เป็นสถานพยาบาลของรฐัประมาณ 34.7% และ
สถานพยาบาลเอกชน 65.3% (พูลสุข นิลกิจศรานนท,์ 2562) การแข่งขนัในเชิงธุรกิจคือความไม่แน่นอน 
การท่ีองค์การจะประสบความส าเร็จต้องมีแผนกลยุทธ์ท่ี ดี  โดยเฉพาะในการรักษาบุคลากรท่ีมี
ความสามารถและมีคณุภาพในการปฏิบตัิงาน ดงันัน้แรงจงูใจจึงเป็นสิ่งส  าคญัอย่างมากตอ่การสรา้งความ
ผูกพันในการท างานระยะยาว พนักงานจะอยู่ในองคก์ารต่อเม่ือไดร้บัปัจจัยพืน้ฐานในการท างาน เช่น 
เงินเดือน หรือคา่ตอบแทนอย่างเพียงพอและเหมาะสม ท่ีส าคญัคือความกา้วหนา้ในสายวิชาอาชีพอนัเป็น
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เครื่องชีว้ดัความส าเร็จของปัจเจกบุคคล โรงพยาบาลหวัเฉียวเป็นโรงพยาบาลเอกชนท่ีไม่มุ่งแสวงหาผล
ก าไร อยู่ในสงักดัของมลูนิธิปอเต็กตึง๊ โรงพยาบาลหวัเฉียวยงัคงเป็นผูต้ามในเรื่องของการจงูใจและระบบ
คา่ตอบแทนในรูปแบบตา่ง ๆ  โดยพนกังานฝ่ายการแพทยเ์ป็นแผนกท่ีสนบัสนนุการใหบ้รกิารและรกัษาดแูล
ใกลช้ิดกบัผูป่้วยโดยตรง ถา้บคุลากรมีแรงจงูใจอยู่ในระดบัสงูก็จะมีความพึงพอใจในงาน สามารถท างาน
ดว้ยความเตม็ใจ และสง่ผลตอ่ความผกูพนัของการท างานในระยะยาว (Herzberg, 1959) ผูว้ิจยัจงึมีความ
สนใจท่ีจะศกึษาแรงจงูใจในการท างานท่ีส่งผลตอ่ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายการแพทย ์ โรงพยาบาลหวั
เฉียว เพ่ือจะน าผลการศึกษาไปเป็นขอ้มูลในการธ ารงรกัษาและพฒันาบุคลากร และก่อใหเ้กิดประโยชน์
สงูสดุตอ่องคก์ารภายในอนาคต 
 
วัตถุประสงคก์ารวิจัย  
 1. เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพนัของพนกังานฝ่ายการแพทย์ โรงพยาบาลหวัเฉียวตาม ปัจจยัส่วน
บคุคลท่ีแตกตา่งกนั  
 2. เพ่ือศกึษาอิทธิพลของแรงจงูใจในการท างานท่ีส่งผลตอ่ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายการแพทย์
โรงพยาบาลหวัเฉียว 
 
นิยามศัพท ์ 
 1. ปัจจยัจงูใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพ่ือจงูใจใหค้นชอบ และรกังานท่ีปฏิบตั ิเพ่ือ
เป็นตวักระตุน้ท าใหเ้กิดความพงึพอใจแก่บคุคลในองคก์าร ใหป้ฏิบตังิานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้  
 2. ปัจจยับ ารุงรกัษา หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค า้จนุใหแ้รงจงูใจในการท างานของบคุคลมีอยู่ตลอดเวลา 
ปอ้งกนัไมใ่หเ้กิดความไมพ่อใจในการปฏิบตังิาน  
 3. ความผกูพนัในองคก์าร หมายถึง ความรูส้ึกรวมถึงทศันคติดา้นบวกของบคุลากรท่ีมีตอ่องคก์าร 
ท าใหบ้คุลากรแสดงออกว่าเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกับองคก์าร มีความเช่ือมั่นตอ่องคก์าร  พรอ้มท่ีจะทุม่เทและ
ศรทัธาในการท างาน เพ่ือใหอ้งคก์ารบรรลเุปา้หมายไดส้  าเรจ็ 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 ในการศึกษาครัง้นี ้มุ่งศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่าย
การแพทย ์โรงพยาบาลหวัเฉียว ผูว้ิจยัไดก้ าหนดขอบเขตของการวิจยั ดงันี ้
 1. ตวัแปรตน้  
  - ดา้นปัจจยัส่วนบคุคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุรายได ้ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลา
ในการปฏิบตังิาน และอตัราเงินเดือน 
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  - ดา้นแรงจงูใจ ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ 1) ปัจจยัจงูใจ ในดา้นการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน การ
ยกย่อง ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความส าเร็จในงาน และความก้าวหน้า 2) ปัจจัย
บ ารุงรักษา ในดา้นนโยบายและการบริหารงาน สภาพการท างาน การควบคุมดูแล ความมั่นคงในงาน 
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธก์บัเพ่ือนรว่มงาน และเงินเดือน 
 2) ตวัแปรตาม คือ ความผูกพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย ความเช่ือมั่นและยอมรบัเป้าหมายใน
คา่นิยมขององคก์าร ความเต็มอกเต็มใจท่ีใชค้วามพยายามอย่างเต็มท่ีท่ีจะท างานเพ่ือองคก์าร และความ
ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรกัษาสมาชิกภาพขององคก์ารไว ้ 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง  
 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) ไดส้รุปถึงความตอ้งการของคนในองคก์ารหรือแรงจงูใจใน
การท างานไว้ว่า ความพอใจหรือไม่พอใจในงานท่ีท ามีสาเหตุมาจากปัจจัย 2 กลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) เป็นสิ่งท่ีสรา้งความพึงพอใจในงานใหเ้กิดขึน้ ซึ่งจะช่วยใหบ้คุลากรชอบงานท่ีปฏิบตัิ
อยู่ และท าใหบุ้คคลในองคก์ารปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ กับปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยธ ารงรกัษา 
(Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีชว่ยใหบ้คุคลยงัคงปฏิบตังิานไดต้ลอดเวลา ประกอบดว้ย นโยบายและการ
บริหารงาน สภาพการท างาน การควบคุมดูแล ความมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ
เงินเดือน 
 Allen and Meyer (1990) ได้สรุปถึงความหมายของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรว่า       
เป็นสภาวะทางจิตใจท่ีท าใหบ้คุลากรยดึมั่นกบัองคก์าร รูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั มีจิตส านกึท่ีจะคงอยู่กบั
องคก์าร เพราะคิดว่าเป็นสิ่งท่ีควรกระท าและเหมาะสม แบง่เป็น 3 ประการคือ 1) ความเช่ือมั่นอนัแรงกลา้
ในการยอมรบัเปา้หมายและคา่นิยมต่อองคก์าร 2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือท า
ประโยชนต์อ่องคก์าร 3) ความปรารถนาอนัแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร  

Altindis (2011) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อ
องคก์ารของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทยด์า้นสุขภาพ โดยพบว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาท่ีเกิด
จากการกระตุน้เพ่ือใหเ้จา้หนา้ท่ีทางการแพทยท์ างานดว้ยความสมคัรใจ และสามารถบรรลเุปา้หมายของ
องคก์ารได ้การตอบสนองต่อความตอ้งการจึงเป็นการสรา้งแรงจงูใจในการท างาน ซึ่งส่งผลใหพ้นกังานมี
ความผูกพันต่อองคก์ารและมีผลท าให้ท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงคข์อง
หนว่ยงานทางการแพทยด์า้นสขุภาพ 

สุรชาติ บุญเลิศ (2552) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานของพนักงานและลูกจ้างของส านักงาน
เทศบาลเมืองนครนายก พบว่า แรงจูงใจในการท างานของเทศบาลมีนอ้ย และปัจจยัจูงใจท่ีท าใหพ้นักงาน
เทศบาลและลูกจา้งท างานไดม้ากท่ีสุด คือ ความกา้วหนา้ เงินเดือน ความส าเร็จของงาน ความมั่นคงในงาน 
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ความรบัผิดชอบ การไดร้บัการยอมรบันบัถือ การปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร ลกัษณะงาน 
สภาพการท างาน และความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ส่วนปัจจยัท่ีเป็นปัญหาและอุปสรรคในการเสริมแรงจูงใจ
ในการท างาน คือ นโยบายและการบรหิารงานของนายกเทศมนตรี 

กมลวรรณ มั่งนุย้ (2553) ศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทยท่ีปฏิบตัิงานสาขาในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประสบการณก์ารท างานดา้นความรูส้ึกว่าองคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงไดอ้ยู่ในระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีคา่เฉล่ียสูงสุด 
ไดแ้ก่ ความรูส้ึกสบายใจ ความมั่นคงท่ีไดเ้ป็นสมาชิกต่อองคก์าร รองลงมา คือ ความรูส้ึกเช่ือมั่นเม่ือได้
ปฏิบตังิานกบัองคก์ารแหง่นี ้และความรูส้กึกบัสวสัดกิารท่ีองคก์ารจดัให ้
 
สมมตฐิานการวิจัย 
 1. พนกังานฝ่ายการแพทย ์โรงพยาบาลหวัเฉียว ท่ีมีปัจจยัส่วนบคุคลแตกตา่งกนั มีความผกูพนัใน
การท างาน แตกตา่งกนั 
 2. แรงจงูใจในการท างานมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายการแพทย ์โรงพยาบาลหวัเฉียว  
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
   ตวัแปรตน้      ตวัแปรตาม 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 ประชากร ไดแ้ก่ พนกังานฝ่ายการแพทย์ โรงพยาบาลหวัเฉียว จ านวน 162 คน ค านวณของกลุ่ม
ตวัอย่างโดยใชส้ตูร ทาโร ยามาเน (อา้งใน สุภาวดี ขนุทองจนัทร,์ 2560) เท่ากบั 115 คน แลว้ใชว้ิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบสะดวก เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยครัง้นีคื้อ แบบสอบถาม  โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 ตอน ดงันี ้

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ   2. อาย ุ 
3. รายได ้   4. ระดบัการศกึษา  
5. ต าแหนง่งาน  6. อตัราเงินเดือน 
7. ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
 
 
 แรงจูงใจในการท างาน 

1. ปัจจยัจงูใจ 

2. ปัจจยับ ารุงรกัษา 

 

ความผูกพนัต่อองคก์ร 

1. ความเช่ือมั่นและยอมรบัเปา้หมาย 

2. ความเต็มอกเต็มใจทีจ่ะท างาน  

3. ความปรารถนาที่จะรกัษาสมาชิก

ภาพขององคก์ารไว ้
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 1. แบบสอบถามปลายปิดเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 2. แบบสอบถามปลายปิดเก่ียวกับแรงจูงในดา้นปัจจัยจูงใจ และปัจจยับ ารุงรกัษา โดยใชท้ฤษฎี
แนวคดิสองปัจจยัของ Herzberg (1959)   
 3. แบบสอบถามปลายปิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์าร โดยใชท้ฤษฎีแนวคิดความผูกพนัต่อ
องคก์าร ของ Allen and Meyer (1990)   
 ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนื ้อหาโดยน าแบบสอบถามเสนอต่อผู้เ ช่ียวชาญ  
3 ท่าน ไดค้่า IOC เท่ากับ 0.97 และ หาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดยใชวิ้ธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า
ของครอนบคั ซึ่งไดค้่าความเช่ือมั่นรวมแบบสอบถาม เท่ากับ 0.84 แสดงว่าแบบสอบถามมีคณุภาพ และ
สามารถน าไปใชเ้ก็บขอ้มลูได ้
 4. การวิเคราะหข์อ้มลู  
   4.1 สถิติเชิงพรรณนา ส าหรบัดา้นปัจจัยส่วนบุคคล วิเคราะหข์อ้มูลโดยใชก้ารแจกแจง
ความถ่ีและรอ้ยละ ส่วนระดบัความคิดเห็นต่อดา้นแรงจูงใจในการท างาน และความผูกพนัในการท างาน 
วิเคราะหข์อ้มลูโดยใชค้า่เฉล่ียเลขคณิตและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   4.2 สถิติเชิงอนุมาน โดยใชส้ถิติ t - test และ One - way ANOVA เพ่ือเปรียบเทียบความ
ผกูพนัในการท างานของพนกังานฝ่ายการแพทย ์โรงพยาบาลหวัเฉียว จ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล เม่ือพบ
ความแตกตา่งอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 จะน าไปเปรียบเทียบเป็นรายคูด่ว้ยวิธี Sheffe และใช้
การวิเคราะหถ์ดถอยพหุคณู (Multiple Regression) เพ่ือทดสอบอิทธิพลของแรงจงูใจในการท างานท่ีมีต่อ
ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายการแพทย ์โรงพยาบาลหวัเฉียว 
 
ผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูปัจจยัส่วนบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง จ านวน 115 คน พบวา่ สว่นใหญ่เป็นเพศ
หญิง จ านวน 97 คน (คิดเป็นรอ้ยละ 84.30) อายุมากกว่า 40 ปี จ  านวน 47 คน (คิดเป็นรอ้ยละ 40.90) 
การศกึษาระดบัปริญญาตรี จ  านวน 60 คน (คิดเป็นรอ้ยละ 52.2) ต าแหน่งระดบัพนกังาน จ านวน 104 คน 
(คิดเป็นรอ้ยละ 90.4) อายุงาน มากกว่า 20 ปี จ  านวน 39 คน (คิดเป็นรอ้ยละ 33.90) และอตัราเงินเดือน 
15,000 - 20,000 บาท จ านวน 45 คน (คดิเป็นรอ้ยละ 39.10) 
 

ตาราง 1 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจงูใจในการท างาน  
แรงจูงใจในการท างาน Mean S.D. ระดับของแรงจูงใจในการท างาน 

ปัจจยัจงูใจ 3.38 .535 ปานกลาง 
ปัจจยับ ารุงรกัษา 3.25 .587 ปานกลาง 

รวม 3.31 .525 ปานกลาง 



วารสารบรหิารธุรกิจและสงัคมศาสตร ์มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
ปีที่ 2 ฉบบัท่ี 3 กนัยายน – ธนัวาคม 2562  

 ------------------------------------------------------------------------------ 

121 
 

  จากตาราง 1 พบว่า ระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายการแพทย ์
โรงพยาบาลหวัเฉียว ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาคา่เฉล่ียรายดา้น พบว่า ดา้นปัจจยัจงู
ใจและด้านปัจจัยบ ารุงรักษา อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.38 (S.D.=.535) และ 3.25 
(S.D.=.587) ตามล าดบั 
 

ตาราง 2 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความผกูพนัในการท างาน 

ความผูกพนัในการท างาน Mean S.D. ระดับของความผูกพนัในการท างาน 

ความเช่ือมั่นและยอมรบัเปา้หมาย 
และคา่นิยมขององคก์าร  

3.64 .623 มาก 

ความเต็มอกเต็มใจทีใ่ชค้วามพยายาม 
อยา่งเตม็ที่ที่จะท างานเพื่อองคก์าร  

3.92 .687 มาก 

ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษา 
สมาชิกภาพขององคก์ารไว ้

3.12 .942 ปานกลาง 

รวม 3.56 .617 มาก 
  

  จากตาราง 2 พบวา่ ระดบัความคดิเห็นดา้นความผกูพนัในการท างานของพนกังานฝ่ายการแพทย ์
โรงพยาบาลหวัเฉียวในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาคา่เฉล่ียรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีระดบัความ
คิดเห็นมากท่ีสดุ คือ ความเต็มอกเต็มใจท่ีใชค้วามพยายามอย่างเต็มท่ีท่ีจะท างานเพ่ือองคก์าร  มีคา่เฉล่ีย
เท่ากบั 3.92 (S.D. =.687) และดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด คือ ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะ
รกัษาสมาชิกภาพขององคก์ารไว ้มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.12 (S.D. = .942) 
 

การทดสอบสมมตฐิานที ่1 พนกังานฝ่ายการแพทย ์โรงพยาบาลหวัเฉียว ท่ีมีปัจจยัสว่นบคุคลแตกต่างกนั 
มีความผกูพนัในการท างานแตกตา่งกนั 
 

ตาราง 3 การทดสอบความแตกตา่งของความผกูพนัในการท างานของพนกังานฝ่ายการแพทยโ์รงพยาบาล
หวัเฉียว จ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล                 

ปัจจัยส่วนบุคคล t / F Sig. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
เพศ 2.990 .087 ไมแ่ตกตา่งกนั 
อาย ุ 13.172 .000* แตกตา่งกนั 
ระดบัการศกึษา 4.893 .001* แตกตา่งกนั 
ต าแหนง่งาน 8.259 .000* แตกตา่งกนั 
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 2.561 .042* แตกตา่งกนั 
เงินเดือน 3.448 .006* แตกตา่งกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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 จากตาราง 3 พบว่า ความผูกพันในการท างานของพนักงานฝ่ายการแพทย์ โรงพยาบาล 
หวัเฉียว จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลในดา้นเพศ มีระดบัความคิดเห็นของความผูกพนัในการท างานไม่
แตกต่างกัน ส่วนในดา้นอายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน และเงินเดือน         
มีระดบัความคดิเห็นของความผกูพนัในการท างานแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 เม่ือพบความแตกตา่งกนัอย่างมีนยัยะส าคญัทางสถิติ จึงทดสอบเพ่ือคน้หาความแตกตา่งเป็นราย
คู ่โดยใชว้ิธีการ Sheffe ไดผ้ลดงัตาราง 4 – 8 
  
ตาราง 4 การเปรียบเทียบความผูกพันในการท างานของพนักงานฝ่ายการแพทย์ โรงพยาบาลหัวเฉียว 
จ าแนกตามอาย ุ

ความผูกพันในการท างาน ค่าเฉลี่ย 
21 - 30 ปี 31 – 40 ปี มากกว่า 40 ปี 

3.33 3.38 3.89 
21 - 30 ปี 3.33 - -.053 -.565* 
31 – 40 ปี 3.38 - - -.512* 
มากกวา่ 40 ปี 3.89 - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05   
  
 จากตาราง 4 พบวา่ กลุม่อายมุากกวา่ 40 ปี จะมีความผกูพนัในการท างาน มากกวา่กลุม่อาย ุ21 - 
30 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ .565 และมีมากกว่ากลุ่มอายุ 31 - 40 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ 
0.512 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
 
ตาราง 5 การเปรียบเทียบความผูกพันในการท างานของพนักงานฝ่ายการแพทย์ โรงพยาบาลหัวเฉียว 
จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

ความผูกพันในการท างาน ค่าเฉลี่ย 
อนุปริญญา ปริญญาตรี ปริญญาโท 

3.20 3.44 4.30 
อนปุริญญา 3.20 - -.240 -1.10* 
ปริญญาตรี 3.44 - - -.864*  
ปริญญาโท 4.30 - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05         

 จากตาราง 5 พบว่า กลุ่มบุคคลท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท จะมีความผูกพันในการท างาน 
มากกว่ากลุ่มบุคคลท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา โดยมีผลตา่งค่าเฉล่ียเท่ากับ 1.10 และมีมากกว่ากลุ่ม
บคุคลท่ีมีการศกึษาระดบัปรญิญาตรี โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.864 มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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ตาราง 6 การเปรียบเทียบความผูกพันในการท างานของพนักงานฝ่ายการแพทย์ โรงพยาบาลหัวเฉียว 
จ าแนกตามต าแหนง่งาน 

ความผูกพนัในการท างาน ค่าเฉลี่ย 
หัวหน้าแผนก ผู้ช่วยหัวหวัหน้าแผนก พนักงาน 

4.22 4.25 3.49 
หวัหนา้แผนก 4.22 - -.031 .728 
ผูช้่วยหวัหวัหนา้แผนก 4.25 - - .760* 
พนกังาน 3.49 - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 6 พบว่า ระดับผู้ช่วยหัวหน้าแผนก จะมีความผูกพันในการท างาน มากกว่าระดับ
พนกังาน โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.760 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
ตาราง 7 การเปรียบเทียบความผูกพันในการท างานของพนักงานฝ่ายการแพทย์ โรงพยาบาลหัวเฉียว 
จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 
ความผูกพนัในการ
ท างาน 

ค่าเฉลี่ย ต ่ากว่า 5 ปี 5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกว่า 20 ปี 
3.39 3.46 3.53 4.03 3.65 

ต ่ากวา่ 5 ปี 3.39 - -.064 -.137 -.634 -.258 
5-10 ปี 3.46 - - -.072 -.569 -.193 
11-15 ปี 3.53 - - - -.496 -121 
16-20 ปี 4.03 - - - - .375 
มากกวา่ 20 ปี 3.65 - - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

 จากตาราง 7 พบว่า เม่ือท าการเปรียบเทียบความผูกพันเป็นรายคู่ ปรากฏว่าไม่พบรายคู่ใดท่ีมี
ความแตง่ตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

ตาราง 8 การเปรียบเทียบความผูกพันในการท างานของพนักงานฝ่ายการแพทย์ โรงพยาบาลหัวเฉียว 
จ าแนกตามอตัราเงินเดือน               

ความผูกพนัในการ
ท างาน 

ค่าเฉลี่ย 
น้อยกว่า 15,000 บาท 15,000  - 20,000 บาท มากกว่า 35,000 บาท 

3.06 2.80 4.33 
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 3.06 - .264 -1.17* 
15,000  - 20,000 บาท 2.80 - - -1.44* 
มากกวา่ 35,000 บาท 4.33 - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05     
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 จากตาราง 8 พบว่า กลุ่มบุคคลท่ีมีอตัราเงินเดือนมากกว่า 35,000 บาท จะมีความผูกพนัในการ
ท างานมากกว่ากลุ่มบคุคลท่ีมีอตัราเงินเดือนนอ้ยกว่า 15,000 บาท โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเท่ากบั 1.17 และ
มากกว่ากลุ่มบุคคลท่ีมีอัตราเงินเดือน 15,000 - 20,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ 1.44 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
 
การทดสอบสมมติฐานที่ 2 แรงจงูใจในการท างานมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายการแพทย ์
โรงพยาบาลหวัเฉียว  
 
ตาราง 9 การวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพหคุณู แรงจงูใจในการท างานมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัของพนกังาน
ฝ่ายการแพทย ์โรงพยาบาลหวัเฉียว 

แรงจูงใจในการท างาน 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

b Std. Error Beta 
คา่คงที่ 1.03 .284  3.625 .000 
ปัจจยัจงูใจ (X1) .301 .124 .261 2.426 .017* 
ปัจจยับ ารุงรกัษา (X2) .467 .113 .444 4.128 .000* 

R = .663,  R2 = .440, R2adj = .430, F = 43.96, Sig. = 0.00* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 9 พบว่า แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยับ ารุงรกัษาสามารถอธิบาย
การเปล่ียนแปลงของความผกูพนัไดร้อ้ยละ 44 (R2 = .440) โดยปัจจยัจงูใจและปัจจยับ ารุงรกัษามีอิทธิพล
ตอ่ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายการแพทย ์โรงพยาบาลหวัเฉียว หมายความว่า เม่ือแรงจงูใจดา้นปัจจยัจงู
ใจและปัจจยับ ารุงรกัษาเพิ่มสงูขึน้ จะสง่ผลใหค้วามผกูพนัเพิ่มมากขึน้ โดยเขียนเป็นสมการไดด้งันี ้  
   Y = 1.03 + 0.301X1 + 0.467X2 
 จากสมการสรุปได้ว่า หากพนักงานฝ่ายการแพทย์ โรงพยาบาลหัวเฉียว มีแรงจูงใจใน 
การท างานดา้นปัจจยัจงูใจและปัจจยับ ารุงรกัษา ในแตล่ะดา้นเพิ่มขึน้มา 1 หน่วย โดยใหแ้รงจงูใจในดา้น
อ่ืน คงท่ี จะส่งผลใหพ้นกังานฝ่ายการแพทย ์โรงพยาบาลหวัเฉียว มีความผูกพนั (Y) เพิ่มขึน้ 0.301 และ 
0.467 หนว่ย ตามล าดบั   
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สรุปและอภปิรายผล 
  1. ปัจจยัส่วนบคุคลดา้นเพศท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัในการท างานไม่แตกตา่งกนัเพราะ 
ไมว่า่จะเป็นเพศชายหรือเพศหญิง ตา่งมีความตอ้งการในเรื่องของแรงจงูใจในการท างาน และแรงจงูใจเป็น
สิ่งท่ีช่วยตอบสนองความตอ้งการความส าเร็จในชีวิตของการท างาน ซึ่งถือเป็นความตอ้งการขัน้สงูสุดของ
มนุษยท์ุกคน (Maslow, 1997) แต่ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาใน
การปฏิบตัิงาน และอตัราเงินเดือน มีระดบัความผูกพนัในการท างานท่ีแตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิด
ของ De Long (2010) ศึกษาความแตกต่างระหว่างเจเนอเรชนัเอ็กซ ์เจเนอเรชันวาย และเบบีบู้มเมอรส์ ใน
การใหค้วามส าคญักับปัจจยัจูงใจภายในและปัจจยัจูงใจภายนอกโดยใชท้ฤษฎีของเฮอรส์เบอรก์ พบว่า มี
ความแตกตา่งในการใหค้วามส าคญัของแตล่ะกลุม่เจเนอเรชนั ในเรื่องของปัจจยัจงูใจภายในและปัจจยัจงูใจ
ภายนอกท่ีตา่งกนั ขณะท่ี Bartocci (2012) ศกึษาเรื่องประสบการณใ์นการท างานท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัของ
พนกังานอตัราจา้งรายวนั พบวา่ ผูท่ี้มีการศกึษาระดบัสงูกวา่ยอ่มมีความผกูพนัตอ่องคก์ารมากกวา่  
 2. แรงจงูใจในการท างานของพนกังานฝ่ายการแพทย ์โรงพยาบาลหวัเฉียว ในภาพรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง พบว่า แรงจูงใจในเรื่องของการเติบโตในหนา้ท่ีการงานและเงินเดือน พนักงานมีระดบัความ
คิดเห็นในเรื่องนีน้้อยท่ีสุดและเป็นเรื่องท่ีต้องการได้รับการตอบสนองมากท่ีสุด ดังนั้น พนักง านฝ่าย
การแพทยต์อ้งการไดร้ับโอกาสในการไดร้ับผิดชอบงานท่ีส าคัญเพิ่มขึน้ เพ่ือจะมีผลงานเป็นท่ียอมรับ  
มีโอกาสในการพฒันาทกัษะความรูค้วามสามารถ (Herzberg, 1959) สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สธิุภา สาย
เจริญ (2553) ศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานห้างหุน้ส่วนจ ากัด เอกวัตร 
(1994) จังหวัดนครปฐม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยกับปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน     
ในระดบัปานกลาง ซึ่งประกอบไปดว้ย 2 ปัจจยัคือ ปัจจยัจงูใจและปัจจยัสขุอนามยั ผูต้อบแบบสอบถามมี
ปัญหาเพิ่มเติมเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน โดยมีปัญหาในเรื่องของสวัสดิการท่ีนอ้ย มีการสั่งงานท่ี
ซ า้ซอ้น ปริมาณงานท่ีไดร้ับไม่เหมาะสมกับค่าตอบแทน บรรยากาศในการท างานมีปัญหาในเรื่องของ
มลภาวะ การอบรมใหค้วามรูแ้ก่พนักงานมีนอ้ย การมอบหมายงานไม่ตรงกับหนา้ท่ีการงานและความ
รบัผิดชอบของผูป้ฏิบตังิาน คดิเป็นรอ้ยละ 1.8 เทา่กนั 
 3. ระดบัความผกูพนัในการท างานของพนกังานฝ่ายการแพทย ์โรงพยาบาลหวัเฉียว ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เน่ืองจากพนกังานทุกคนมีความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอย่างเต็มท่ีท่ีจะท างานเพ่ือองคก์าร 
และมีความเช่ือมั่นตอ่คา่นิยมขององคก์าร ท่ีผูบ้ริหารไดก้ล่าวไว ้คือ โรงพยาบาลหวัเฉียวจะเป็นโรงพยาบาลท่ี
อยูไ่ดพ้รอ้มกบัช่วยเหลือสงัคม จงึท าใหแ้รงจงูใจและระบบคา่ตอบแทนในรูปแบบตา่ง ๆ อาจจะยงัไม่เทียบเท่า
กบัโรงพยาบาลเอกชนอ่ืน ๆ จึงส่งผลใหค้วามผกูพนัในการท างานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรกัษา
สมาชิกภาพขององคก์ารไวอ้ยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดของ นิตยา บา้นโก๋ (2558) ศึกษา
เรื่องปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ารของบคุลากรภาครฐัศนูยฝึ์กพาณิชยน์าวี พบวา่ ระดบัความผูกพนั
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ต่อองคก์าร ของบุคลากรภาครัฐอยู่ในระดับเห็นดว้ย และปัจจัยท่ีพนักงานรูส้ึกว่าท าใหมี้ความผูกพันต่อ
องคก์าร คือ ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบตัิงานเพื่อประโยชนต์่อองคก์าร
มากท่ีสดุ รองลงมาคือดา้นความเช่ือมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบัเปา้หมายและคา่นิยมขององคก์าร  และ
ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะด ารงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร   
 4. แรงจงูใจในการท างานมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายการแพทย ์โรงพยาบาลหวัเฉียว 
เพราะแรงจงูใจดา้นปัจจยัจงูใจเก่ียวขอ้งกบัการท างานโดยตรง เป็นปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานทกุคนเกิดความ
พึงพอใจและน าไปสู่ทัศนคติในทางบวก ส่วนปัจจัยบ ารุงรกัษาจะคอยสนับสนุนและช่วยลดความไม่พึง
พอใจในการท างาน ดงันัน้ แรงจูงใจในการท างานจึงส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานฝ่ายการแพทย์
โรงพยาบาลหวัเฉียว (Herzberg,1959) จะเห็นว่าเม่ือพนกังานฝ่ายการแพทยข์าดแรงจูงใจในการท างาน  
จึงท าใหพ้นกังานตดัสินใจไปร่วมงานกับองคก์ารอ่ืนท่ีใหแ้รงจูงใจท่ีมากกว่า แต่เม่ือโรงพยาบาลหวัเฉียว
ปรบัเปล่ียนรูปแบบในการท างานโดยผลกัดนัการเติบโตในหนา้ท่ีการงานใหโ้อกาสบคุลากรภายในมากกวา่
ภายนอก เพิ่มต าแหน่งงานเพ่ือก าหนดหนา้ท่ีงานท่ีชดัเจน เปิดโอกาสในการเรียนรูแ้ละพฒันาทกัษะในการ
ท างานเพ่ือใหพ้นกังานเกิดความมั่นคง รวมไปถึงในเรื่องของการใหค้่าตอบแทนและค่าท างานล่วงเวลาท่ี
สูงขึน้ จึงท าใหพ้นักงานมีความรูส้ึกผูกพนัในการท างาน พรอ้มท่ีจะเรียนรูแ้ละเติบโตไปกับองคก์าร  ซึ่ง
สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Altindis (2011) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและ
ความผูกพันต่อองคก์าร ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทยด์า้นสุขภาพ ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการ
ท างานส่งผลใหพ้นกังานมีความผกูพนัตอ่องคก์าร และมีผลท าใหเ้จา้หนา้ท่ีท างานอย่างเต็มความสามารถ
เพ่ือใหบ้รรลวุตัถปุระสงคข์องหนว่ยงานทางการแพทยด์า้นสขุภาพ  
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. จากการศึกษาพบว่า ระดบัแรงจงูใจในการท างานของพนกังานฝ่ายการแพทย ์โรงพยาบาลหัว
เฉียว อยู่ในระดบัปานกลาง ดงันัน้ ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสและสนบัสนนุแรงจงูใจในการท างานท่ีพนกังาน
ตอ้งการ ไม่ว่าจะเป็นการเติบโตในหน้าท่ีการงาน อัตราเงินเดือนท่ีมีความเหมาะสมกับค่าครองชีพใน
ปัจจบุนั รวมไปถึงสวสัดกิารตา่ง ๆ และเม่ือพนกังานไดร้บัสิ่งกระตุน้จนท าใหเ้กิดความพงึพอใจ พนกังานจะ
สามารถปฏิบตังิานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและรูส้กึผกูพนักบัองคก์ารท่ีตนเองไดป้ฏิบตังิานอยู ่  
 2. จากการศกึษาพบว่า ระดบัความผกูพนัในการท างานของพนกังานฝ่ายการแพทย ์โรงพยาบาล
หัวเฉียวอยู่ในระดับมาก แต่ด้านความปรารถนาท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององค์การ ไว้จนกระทั่ ง
เกษียณอาย ุมีคา่นอ้ยท่ีสดุ ดงันัน้ผูบ้ริหารควรส่ือสารใหพ้นกังานรบัทราบถึงเปา้หมายและสถานภาพของ
องคก์าร  ไมว่า่จะเป็นเรื่องการท่ีเพิ่มขึน้หรือลดลงในดา้นผลก าไรและดา้นอ่ืน ๆ รวมทัง้สวสัดิการในอนาคต
ท่ีพนกังานควรจะไดร้บั พรอ้มทัง้ควรสนบัสนุนแรงจูงใจในการท างานท่ีพนกังานตอ้งการ เพ่ือป้องกันการ
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เปรียบเทียบกับองคก์ารอ่ืน อีกทัง้เป็นการสรา้งความผูกพนัในการท างานระยะยาวระหว่างพนกังานและ
องคก์าร  
 3. จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นต่าง ๆ ท่ีแตกต่าง (ยกเวน้เพศ) มีความผูกพนัใน
การท างานท่ีแตกต่างกัน ดงันัน้ ผูบ้ริหารควรเนน้ใหค้วามส าคญักับพนกังานในกลุ่มท่ีมีอายุ 21 - 30 ปี มี
การศกึษาระดบัอนปุริญญา ต าแหน่งงานในระดบัพนกังาน ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานท่ีต ่ากว่า 5 ปี และ
อัตราเงินเดือน 15,000 - 20,000 บาท เพราะพนักงานกลุ่มนีมี้ระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพันในการ
ท างานนอ้ยท่ีสดุ ดงันัน้ควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานกลุม่นีไ้ดมี้โอกาสรบัผิดชอบในงานท่ีมีความส าคญัเพิ่มขึน้ 
พิจารณาการปรบัเล่ือนต าแหน่งพนกังานใหมี้มาตรฐาน สามารถวดัประสิทธิภาพงานของแต่ละบุคคลได้
จรงิ รวมถึงการพิจารณาเงินเดือนของพนกังานตามผลปฏิบตัิการ โดยก าหนดแนวทางในการพิจารณาอย่าง
ชดัเจน เพ่ือเป็นแรงจงูใจในการท างานใหก้บัพนกังานมีขวญัและก าลงัใจในการท างานมากขึน้ และสามารถ
สง่ผลตอ่ความผกูพนัในองคก์ารไดใ้นอนาคต 
 4. จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานฝ่ายการแพทย์
โรงพยาบาลหัวเฉียว ดังนั้น ผู้บริหารควรก าหนดรายละเอียดโครงสรา้งความก้าวหน้าในสายงานของ
พนักงานฝ่ายการแพทย ์ไว้อย่างชัดเจน และแสดงล าดบัขัน้ของความก้าวหนา้เพ่ือใหพ้นักงานสามารถ
วางแผนพฒันาตนเองได ้องคก์ารควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีสว่นรว่มในการแสดงความคิดเห็นตอ่แนวคดิ
ต่าง ๆ ก่อนท่ีจะก าหนดใหเ้ป็นนโยบายของโรงพยาบาล และองคก์าร นอกจากนัน้ควรส่ือสารเก่ียวกับผล
ประกอบการหรือการเจริญเติบโตของกิจการใหพ้นกังานไดร้บัทราบ เพ่ือเป็นการสรา้งความเช่ือมั่นใหก้บั
พนกังาน  
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