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บทคัดย่อ  

 บทความนีม้ีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจในการทำงาน ระดับความพึงพอใจในการ

ทำงาน ระดับความผูกพันกับองค์การ และระดับการคงอยู่กับองค์การ 2) เพื่อศกึษาระดับของแรงจูงใจ

ในการทำงาน ความพึงพอใจในการทำงาน และความผูกพันกับองค์การ ที่ส่งผลต่อระดับการคงอยู่กับ

องค์การของบุคลากรทางการแพทย์ในโรงพยาบาลทั่วไป ระดับมาตรฐานแห่งหนึ่ง สังกัดสำนักงาน

ปลัดกระทรวงสาธารณสุข โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างคือบุคลากรทางการแพทย์ที่ทำงาน

ในโรงพยาบาลทั่วไป ระดับมาตรฐาน จำนวน 223 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ การ

แจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทำการทดสอบสมมติฐานโดยใช้การ

วิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) แบบกำลังสองน้อยที ่สุด

บางส่วน (PLS-SEM) โดยทดสอบค่าปัจจัยการขยายตัวของความแปรปรวน (VIF) เพื่อป้องกันภาวะร่วม

เส้นตรงพหุ (Multicollinearity) ประเมินโมเดลการวัดแบบสะท้อนด้วยการทดสอบความเที่ยงของตัวแปร

แฝงผ่านค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s α) ค่าความเที่ยงประกอบ (Composite 

Reliability) และน้ำหนักองค์ประกอบภายนอก (Outer Loading) แล้วจึงทดสอบความตรงเชิงเหมือน 

(Convergent Validity) และความตรงเชิงจำแนก (Discriminant Validity) ของเครื่องมือวัด ผลการวิจัย 

พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน ความพึงพอใจในการทำงาน ความผูกพันกับ

องค์การ และการคงอยู่กับองค์การเฉลี่ยในระดับสูง โดยที่ปัจจัยจูงใจไม่ส่งผลต่อระดับการคงอยู่กับ
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องค์การ ในขณะที่ปัจจัยค้ำจุนความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันกับองค์การ ส่งผลต่อระดับ

การคงอยู่กับองค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 

คำสำคัญ: บุพปัจจัย; บุคลากรทางการแพทย์; โรงพยาบาลทั่วไป 

 

ABSTRACT 

The objectives of this research were 1) to study the levels of motivation factors, hygiene 

factors, job satisfaction, organizational commitment, and job retention of medical personnel in a 

standard level general hospital under The Ministry of Public Health, and 2) to study the effects of 

motivation factors, hygiene factors, job satisfaction and organizational commitment on job retention 

of medical personnel in a standard level general hospital under The Ministry of Public Health. The 

samples were 223 medical personnel. A questionnaire survey was a data collection tool. The data 

analysis employed descriptive statistics including frequency, percentage, mean and standard 

deviation and inferential statistics using partial least squares structural equation modeling (PLS-

SEM). Determined existence of multicollinearity with variance inflation factors (VIF). Reflective 

measurement model assessment using Cronbach’s α, composite reliability, and outer loadings. Then 

tested convergent and discriminant validity of the measurement model. The results indicated that: 

motivation factors, hygiene factors, job satisfaction, organizational commitment, and job retention 

levels were at high levels. While motivation factors have no direct positive relationship with job 

retention. On the other hand, there were direct positive relationships from hygiene factors, job 

satisfaction, and organizational commitment on job retention at the statistically significant level as of 

0.05. 

 

Keywords: Antecedent factors; Medical personnel; General hospital 

 

บทนำ 

สืบเนื่องจากสถานการณ์โรคไวรัสโคโรน่าสายพันธุ์ใหม่ หรือโควิด-19 ที่กำลังแพร่ระบาดเป็น

ปัญหาไปทั่วโลกรวมถึงประเทศไทยในปัจจุบัน ทำให้บุคลากรทางการแพทย์ต่างต้องทุ่มเทแรงกาย

แรงใจรักษา เฝ้าระวัง ตลอดจนควบคุมการแพร่ระบาดของโรค เพื่อให้กระทบต่อสุขภาพและวิถีชีวิต

ของประชาชนให้น้อยที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ ในขณะที่บุคลากรทางการแพทย์นับเป็นสาขาอาชีพที่ต้อง

รับภาระงานหนักเป็นอันดับต้น ๆ ของประเทศ ขณะเดียวกันสัดส่วนจำนวนบุคลากรทางการแพทย์ 
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(แพทย์ พยาบาลและผดุงครรภ์) ของไทยอยู ่ท ี ่  8.05 และ 27.59 คน ต่อประชากร 10,000 คน 

ตามลำดับ (World Health Organization, 2018) โดยที่ค่าเฉลี ่ยของกลุ ่มประเทศที ่พัฒนาแล้วในกลุ่ม

องค์การเพื่อความร่วมมือและการพัฒนาทางเศรษฐกิจ (Organisation for Economic Co-operation and 

Development: OECD) อยู ่ท ี ่  35 และ 101 คน ต่อประชากร 10,000 คน ตามลำดับ (OECD, 2019) 

นอกจากนั้น ผลสำรวจในปี 2563 พบว่า เมื่อเริ่มมีการระบาดร้อยละ 82 ของบุคลากรทางการแพทย์

รุ่นใหม่ในภูมภิาคเอเชียแปซิฟิกมคีวามพึงพอใจในงานที่ทำแม้จะต้องรักษาผูป้่วยมากขึ้น ภายหลังจากที่

จำนวนผู้ป่วยเริ่มมากขึ้น ทำให้ร้อยละ 34 ของบุคลากรทางการแพทย์ทั้งหมดเผชิญภาวะความเครียด

ในการทำงานและมีความคิดที ่จะเปลี ่ยนงาน โดยร้อยละ 45 ของบุคลากรทางการแพทย์ใน

ซาอุดิอาระเบีย และร้อยละ 46 ในสหรัฐอเมริกา ยอมรับว่ามีความคิดที่จะลาออก (Philips, 2020) 

ด้วยสภาพสังคม เศรษฐกิจ และวิถีการดำเนินชีวิตของคนไทยที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 

การเกิดโรคอุบัติใหม่และอุบัติซ้ำ การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ รวมทั้งสถานการณ์แพร่ระบาดของโรคไวรัส

โคโรน่าสายพันธุ์ใหม่ หรือโควิด-19 ส่งผลให้บุคลากรทางการแพทย์ต้องทำงานภายใต้ความกดดัน 

เผชิญกับความเหนื่อยล้า และความเครียดในการทำงาน รัฐจึงควรกำหนดนโยบายเพื่อให้มีจำนวน

บุคลากรทางการแพทย์เพียงพอต่อจำนวนประชากร เช่น การกำหนดนโยบายอย่างเป็นรูปธรรมเพื่อจูง

ใจให้บุคลากรทางการแพทย์มีอัตราการคงอยู่ในงาน ไม่ว่าจะเป็นด้านการพักผ่อนอย่างเพียงพอ การมี

ค่าตอบแทนที่เหมาะสม ซึ่งจำเป็นอย่างยิ่งที่หน่วยงานที่มีหน้าที่กำหนดนโยบาย ผู้บริหารองค์การหรือ

หน่วยงานสาธารณสุขทุกระดับ ที่จะต้องพยายามธำรงรักษาบุคลากรทางการแพทย์ให้คงอยู่กับ

องค์การให้นานที่สุด  

แรงจูงใจในการทำงานถือเป็นปัจจัยที่สำคัญประการหนึ่ง เนื่องจากแรงจูงใจคือสภาวะของ

บุคคลที ่ถ ูกกระตุ ้นให้แสดงพฤติกรรมไปยังจ ุดหมายปลายทาง เป็นแรงผลักดันให้เก ิดความ

กระตอืรอืร้น ทำให้บุคคลมีพลัง มุ่งม่ันที่จะปฏิบัติงานใหส้ำเร็จตามเป้าหมาย แรงจูงใจในการทำงานจึง

เป็นปัจจัยให้บุคคลพยายามทำงานให้เจริญก้าวหน้า (กมลพร กัลยาณมิตร, 2559) ความพึงพอใจใน

การทำงาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของพนักงานหรือความรู้สึกด้านบวกของพนักงานที่มีต่องานที่

ตนเองปฏิบัติอยู่ (ธนัญพร สุวรรณคาม, 2559) ส่วนความผูกพันต่อองค์การหมายถึงความรู้สึกและ

ทัศนคติส่วนตัวที่บุคลากรมีต่อองค์การ เช่น ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ การยอมรับ

ค่านิยมในองค์การ ส่วนการคงอยู่ในงาน เป็นสิ่งที่ผู ้บริหารองค์การสามารถบริหารจัดการได้ และ

สามารถขับเคลื่อนกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรคงอยู่ในงาน โดยมีปัจจัยด้านองค์การเป็นสิ่ง

สนับสนุนให้บุคลากรตั้งใจคงอยู่ในงาน (วารุณี มิลินทปัญญา, 2561) จากแนวคิดข้างต้นจึงทำให้

แรงจูงใจในการทำงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองค์การมีความสำคัญ ส่งผลต่อการ

คงอยู่ของบุคลากรในองค์การต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง บุคลากรทางการแพทย์ การสร้างแรงจูงใจใน

การทำงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองค์การ จึงเป็นสิ่งที่สำคัญที่จะช่วยส่งเสริมการ

คงอยู่ของบุคลากรทางการแพทย์ที่มจีำนวนน้อยอยู่แล้ว ให้คงอยู่กับองค์การได้นานที่สุด  
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  ดังนั ้น ผู ้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรทาง

การแพทย์ในโรงพยาบาลทั่วไประดับมาตรฐานแห่งหนึ่ง สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เพื่อ

ใช้เป็นแนวทางในการกำหนดนโยบายที่จะสร้างแรงจูงใจในการทำงาน เสริมสร้างความพึงพอใจในงาน 

และสร้างความผูกพันต่อองค์การ ทั้งนี้ เพื่อส่งเสริมการคงอยู่ในงาน และใช้เป็นแนวทางกำหนด

นโยบายบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ ลดการสูญเสียบุคลากรทางการแพทย์ที่มคีวามเช่ียวชาญ 

มีความรู้ความสามารถ อีกทั้งยังสามารถช่วยลดค่าใช้จ่ายในการสรรหาและฝึกอบรมบุคลากรใหม่มา

ทดแทนบุคลากรที่ลาออกไป ตลอดจนพัฒนาแนวทางบริหารงานทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ

มากขึ้น และเพื่อเป็นแนวทางให้กับผูบ้ริหาร ในทุกระดับเพื่อกำหนดนโยบายในองค์การของตนต่อไป 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย  

 1. เพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจในการทำงาน ระดับความพึงพอใจในการทำงาน ระดับความผูกพัน

กับองค์การ และระดับการคงอยู่กับองค์การของบุคลากรทางการแพทย์ในโรงพยาบาลทั่วไประดับ

มาตรฐานแห่งหนึ่ง สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข 

 2. เพื่อศกึษาระดับของแรงจูงใจในการทำงาน ความพึงพอใจในการทำงาน และความผูกพันกับ

องค์การ ที่ส่งผลต่อระดับการคงอยู่กับองค์การของบุคลากรทางการแพทย์ในโรงพยาบาลทั่วไประดับ

มาตรฐานแห่งหนึ่ง สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

           งานวิจัยนี้มุ่งศึกษาบุพปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรทางการแพทย์ ได้แก่ ปัจจัยจูง

ใจ ปัจจัยค้ำจุน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การ ที่ส่งผลสำคัญของการคงอยู่ใน

องค์การ ดังนี้  

 แรงจูงใจในการทำงาน เป็นสิ่งซึ่งควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์อันเกิดจากความต้องการ      

แรงขับดัน หรือความปรารถนา ที่จะพยายามดิ้นรนเพื่อให้บรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ โดยอาจ

เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติหรือเกิดจากการเรียนรู้ก็ได้ แรงจูงใจเกิดจากทั้งสิ่งเร้าภายในและภายนอก       

ตัวบุคคลนั้น ๆ ตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959 อ้างถึงใน ณิชพร คำเถียร, 2559) ประกอบ

ไปด้วยปัจจัย 2 ประการ ที่ส่งผลกับความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ 

และปัจจัยค้ำจุน โดยที่การจูงใจบุคลากรอย่างเหมาะสมจะส่งผลให้บุคลากรมีความยินดี เต็มใจที่จะ

ทุ่มเทแรงกายแรงใจ ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ของตนอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่เป็น

ประโยชน์ต่อองค์การ มุ่งมั่นที่จะแสดงพฤติกรรมที่เป็นที่ปรารถนาขององค์การอย่างต่อเนื่อง (กฤษดา 

เชียรวัฒนสุข, 2563) นอกจากนี้ กฤษฏ์ เติมทิพย์ทวีกุล และ กฤษดา เชียรวัฒนสุข (2562) พบว่า 

แรงจูงใจด้านความสำเร็จในงานที่ทำมคีวามสัมพันธ์กับการคงอยู่ในองค์การมากที่สุด รองลงมาเป็นด้าน
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การเจริญเติบโต สำหรับค้ำจุนพบว่าด้านนโยบายและรูปแบบการควบคุมมีความสัมพันธ์กับการคงอยู่

กับองค์การมากที่สุด รองลงมาเป็นด้านความสัมพันธ์กับใต้ผู้บังคับบัญชา และด้านความสัมพันธ์กับ

เพื่อนร่วมงาน   

 ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สกึพึงพอใจของบุคลากรหรอืความรู้สกึด้านบวกของบุคลากร

ที่มีต่องานที่ตนปฏิบัติอยู่ ซึ่งมีผลมาจากองค์ประกอบต่าง ๆ ที่สนองตอบความต้องการของบุคลากร 

ทำให้เกิดความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานในอันที่จะส่งผลให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ตามทฤษฎีของ 

Smith et al. (1969, อ้างถึงใน ธนัญพร สุวรรณคาม 2559) ได้ศึกษาและแบ่งความพึงพอใจในงาน

ออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพื่อนร่วมงาน 

ความผูกพันในองค์การ เป็นความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่อองค์การ ทัศนคต ิค่านยิม ตลอดรวมไป

ถึงพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความมุ่งมั่นพยายามของบุคคลเพื่อที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การโดยความ

ทุ่มเท เต็มใจ และมีความตระหนักว่าตนนั้นเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความรู้สึกผูกพันที่มีระหว่าง

พนักงานกับองค์การจึงเป็นสิ่งยึดเหนี่ยวใหพ้นักงานคงอยู่ในองค์การต่อไป ทั้งยังมอีิทธิพลต่อพฤติกรรม

ของพนักงานในองค์การอีกด้วย ตามแนวคิดของ Allen and Meyer (1990 อ้างถึงใน ชนม์ภิชา นาคโร, 

2563) ได้แบ่งองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านการคง

อยู่กับองค์การ และด้านบรรทัดฐาน วิภาวรรณ จรัสกุล (2560) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การเป็น

ตัวชี้วัดประสิทธิภาพขององค์การ เพราะความผูกพันต่อองค์การจะทำใหพ้นักงานมีผลการปฏิบัติงานที่

ดี มีความมุ่งมั่นตั้งใจและทุ่มเทในการทำงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้องค์การประสบผลสำเร็จ 

การคงอยู่ในงาน หมายถึง กระบวนการธำรงรักษาบุคลากร ซึ่งผูท้ี่ผ่านการคัดเลือกเข้ามาในองค์การมี

ความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานในองค์การ มีความสมัครใจที่จะก้าวเข้ามาสู่อาชีพด้วยความมั่นใจ อีกทั้ง

ยังมีความปรารถนาที่จะประกอบอาชีพนั้นต่อไป โดยที่การคงอยู่ในงานเป็นสิ่งที่ผู ้บริหารองค์การ

สามารถบริหารจัดการให้สามารถขับเคลื่อนกิจกรรมต่าง ๆ ได้ ซึ่ง Mathis and Jackson (2006) ได้

เสนอว่า ปัจจัยด้านองค์การที่ทำหน้าที่สนับสนุนให้บุคลากรคงอยู่ในงาน ประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน 

ได้แก่ ด้านคุณลักษณะขององค์การ ด้านลักษณะงานและการทำงาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ด้าน

การให้รางวัล และด้านสัมพันธภาพของบุคลากรภายในองค์การ วิลาวัณย์ เพ็งพานชิ และคณะ (2562) 

ได้อธิบายความคงอยู่ในงานไว้ว่า เป็นความภาคภูมิใจและการปฏิบัติงานอย่างมีความสุขของบุคลากร

ในการทำงานกับองค์การนั้น ๆ บุคลากรมีความต้องการที่จะทำงานและเป็นสมาชิกองค์การต่อไปด้วย

ความสมัครใจ ไม่คิดจะลาออกหรอืย้ายสถานที่ทำงาน นอกจากนั้น ความคงอยู่ในงานยังเป็นเครื่องบ่งชี้

ให้เห็นถึงความสามารถขององค์การในการธำรงรักษาตัวบุคลากรใหค้งอยู่กับองค์การ 

 

 



Journal of Arts Management Vol.5 No.1 January – April 2021  
 

   | 197 
 

 วารสารศิลปการจัดการ ปีที่ 5 ฉบับที่ 1 มกราคม - เมษายน 2564  

กรอบแนวคดิการวจิัย 

      ตัวแปรต้น         ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็น

เครื่องมือในการวิจัย ประชากรคือบุคลากรทางการแพทย์ในโรงพยาบาลทั่วไประดับมาตรฐานแห่งหนึ่ง 

สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข จำนวน 442 คน คำนวณหาขนาดของ

กลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Yamane (1973) กำหนดความคลาดเคลื่อนของการสุ่มที่ 0.05 เผื่อเสียอีก

ร้อยละ 5 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 223 คน คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน โดนขั้นแรก

เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงเป็นบุคลากรทางการแพทย์ในโรงพยาบาลทั่วไประดับมาตรฐานแห่งหนึ่ง 

จากนั้นจึงใช้วิธีเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบโควตาโดยแบ่งตามสาขาวิชาชีพ ได้แก่ 1) แพทย์ 2) ทันตแพทย์ 

3) เภสัชกร 4) เทคนิคการแพทย์ 5) พยาบาล แล้วจึงใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างตามสะดวกแบบไม่ใช้ความ

น่าจะเป็น (Non-probability) โดยทำการแจกแบบสอบถามตามกลุ่มตัวอย่างที่ได้กำหนดไว้แล้ว 

เครื ่องมือที ่ใช้ในการเก็บข้อมูลในการวิจัยนี ้เป็นแบบสอบถามแบบ Likert Scale 5 ระดับ 

แบ่งเป็น 5 ส่วน คือ 1) แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล 2) แบบสอบถามความคิดเห็นที่

เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน โดยผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามขึ้นตามแนวคิดของ Herzberg (1959 

อ้างอิงจาก ธนัญพร สุวรรณคาม, 2559) มาเป็นต้นแบบสำหรับพัฒนาแบบสอบถามในการศึกษา 3) 

การคงอยู่กับองค์การ 
1. ลักษณะองค์การ 
2. ลักษณะงานและการทำงาน 
3. ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 
4. การให้รางวัล 
5. สัมพันธภาพของบคุลากรภายในองค์การ 

ท่ีมา: Mathis & Jackson (2006) 

ความผูกพันต่อองค์การ 
1. ด้านจิตใจ 
2. ด้านการคงอยู่ 
3. ด้านบรรทัดฐาน 

ท่ีมา: Allen & Meyer (1990) 

 

ความพึงพอใจในงาน 
1. ด้านลักษณะงาน 
2. ด้านค่าตอบแทน 
3. ด้านโอกาสก้าวหน้า 
4. ด้านผูบ้ังคับบญัชา 
5. ด้านเพื่อนร่วมงาน 

ท่ีมา: Smith et al. (1969) 
 

แรงจูงใจในการทำงาน 
1. ปัจจัยจูงใจ 
2. ปัจจัยค้ำจุน 

ท่ีมา: Herzberg (1959) 
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แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน โดยผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามขึ้นตามแนวคิดของ Smith 

et al. (1969 อ้างอิงจาก ธนัญพร สุวรรณคาม, 2559) มาเป็นต้นแบบสำหรับพัฒนาแบบสอบถามใน

การศึกษา 4) แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ โดยผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามขึ้นตาม

แนวคิดของ Allen and Meyer (1990 อ้างอิงจาก ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2553) มาเป็นต้นแบบสำหรับ

พัฒนาแบบสอบถามในการศกึษา และ 5) เป็นข้อมูลเกี่ยวกับการคงอยู่ในงานของบุคลากร โดยผู้วจิัยได้

สร้างแบบสอบถามขึ้นตามแนวคิดของ Mathis and Jackson (2006 อ้างอิงจาก จุไรวรรณ บินดุเหล็ม, 

2562) มาเป็นต้นแบบสำหรับพัฒนาแบบสอบถาม 

 ทำการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติเชิงอนุมานโดยการวิเคราะห์แบบจำลองสมการ

โครงสร้าง (Structural Equation Modeling) แบบกำลังสองน้อยที ่ส ุดบางส่วน (PLS-SEM) โดยใช้

โปรแกรม Smart PLS 3.0 

 

ผลการวจิัย 

 ผลการวิจัยข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล: บุคลากรทางการแพทย์กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม

จำนวน 223 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 86.55) อายุ 26-30 ปีขึ้นไป (ร้อยละ 26.46)  

สถานภาพโสด (ร้อยละ 53.81) มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 77.13) ประสบการณ์การ

ทำงานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป (ร้อยละ 32.74) และมีรายได้อยู่ระหว่าง 20 ,001 - 30,000 บาท (ร้อยละ 

48.40) 

ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการทำงาน: พบว่าโดยรวมมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 

โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 และเมื่อวเิคราะห์ในแต่ละด้าน พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด คอื แรงจูงใจด้านปัจจัย

จูงใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 รองลงมาคือ แรงจูงใจด้านปัจจัยค้ำจุน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 

ผลการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในงาน: พบว่าโดยรวมมคี่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง โดย

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 เมื่อวิเคราะห์ในแต่ละด้าน พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ความพึงพอใจในงานด้าน

เพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 รองลงมาเป็นความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.00 และลำดับที่นอ้ยที่สุด คือ ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.16 

ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันในองค์การ: พบว่าโดยรวมมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 

โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 และเมื่อวิเคราะห์ในแต่ละด้าน พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ความผูกพันต่อ

องค์การด้านจิตใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 รองลงมาเป็น ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.72 และลำดับที่นอ้ยที่สุด คือ ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 

ผลการวิเคราะห์ระดับการคงอยู่ในงาน: พบว่ามีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.54 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมตฐิานที่ 1 ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อการคงอยู่กับองค์การของบุคลากรทางการแพทย์ 

สมมตฐิานที่ 2 ปัจจัยค้ำจุนส่งผลต่อการคงอยู่กับองค์การของบุคลากรทางการแพทย์ 

สมมตฐิานที่ 3 ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อการคงอยู่กับองค์การของบุคลากรทางการแพทย์ 

สมมตฐิานที่ 4 ความผูกพันกับองค์การส่งผลต่อการคงอยู่กับองค์การของบุคลากรทางการแพทย์ 

 

ตารางท่ี 1 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 

Original 

Sample 

Sample 

Mean 

Standard 

Deviation 
t Statistics p Values 

Motivation -> Retention -0.012 0.003 0.086 0.131 0.448 

Hygiene -> Retention 0.179 0.183 0.060 2.887 0.004 

Satisfaction -> Retention 0.398 0.400 0.092 4.512 0.000 

Commitment -> Retention 0.324 0.321 0.084 3.820 0.000 

 

 
ภาพท่ี 2 แสดงผลการประเมินโมเดลเชิงโครงสรา้ง 

หมายเหตุ: ค่าที่ปรากฎที่เส้นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม คือค่าสัมประสิทธิ์

เส้นทาง (Path Coefficient) และค่าระดับนัยสำคัญทางสถิต ิ(p-value) 
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ตารางท่ี 2 ผลการสรุปสมมุติฐานการวิจัย 

สมมตฐิาน t Statistics ผลการทดสอบ 

1.ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อการคงอยู่กับองค์การฯ 0.131  ไม่สนับสนุน 

2.ปัจจัยคำ้จุนส่งผลต่อการคงอยู่กับองค์การฯ 2.887** สนับสนุน 

3.ความพงึพอใจในงานส่งผลต่อการคงอยู่กับองค์การฯ 4.512*** สนับสนุน 

4.ความผูกพันกับองค์การส่งผลต่อการคงอยู่กับองค์การฯ 3.820*** สนับสนุน 

    หมายเหตุ ** p<0.01, *** p<0.000 

  

จากภาพที่ 2 พบว่าโมเดลเชิงโครงสร้างนี้มีอำนาจในการพยากรณ์ระดับการคงอยู่ในงานร้อย

ละ 55 ดังนัน้จากตารางที่ 1 และตารางที่ 2 พบว่า 

 1. ปัจจัยจูงใจไม่ส่งผลต่อระดับการคงอยู่กับองค์การของบุคลากรทางการแพทย์อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพิจารณาจากค่า t-statistics 0.131 และ p-value 0.448 

 2. ปัจจัยค้ำจุนส่งผลต่อระดับการคงอยู่กับองค์การของบุคลากรทางการแพทย์อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพิจารณาจากค่า t-statistics 2.887 และ p-value 0.004 

 3. ความพึงพอใจในการทำงานส่งผลต่อระดับการคงอยู่กับองค์การของบุคลากรทางการแพทย์ 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 โดยพิจารณาจากค่า t-statistics 4.512 และ p-value 0.000 

 4. ความผูกพันกับองค์การส่งผลต่อระดับการคงอยู่กับองค์การของบุคลากรทางการแพทย์ 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพิจารณาจากค่า t-statistics 3.820 และ p-value 0.000 

 

อภิปรายผลการวจิัย  

  ผลจากการวิจัยพบว่า ระดับแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรทางการแพทย์ในภาพรวมอยู่

ในระดับสูง โดยแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจมีค่าสูงที ่สุด ในขณะที่ปัจจัยจูงใจในการทำงานไม่มี

ความสัมพันธ์เชิงบวกทางตรงกับการคงอยู่กับองค์การ ส่วนปัจจัยค้ำจุนมคีวามสัมพันธ์เชิงบวกทางตรง

กับการคงอยู่กับองค์การอย่างมีนัยสำคัญ ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 สอดคล้องกับผลการศึกษาของ

ของณิชพร คำเถียร (2559) ที่พบว่า บุคลากรที่มีแรงจูงใจสูงจะมีความพยายาม ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน ทุ่มเทแรงกายแรงใจอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน และเกิดความรักความผูกพันในองค์การ  

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ บุคลากรทางการแพทย์รับรู้ถึงแรงจูงใจในการทำงานผ่ านปัจจัยจูงใจอันได้แก่ 

ความสำเร็จในการทำงาน คือการที่บุคคลทำงานได้สำเร็จเป็นอย่างดี สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ในการ

ทำงาน และรู้จักป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น อีกทั้งการที่บุคคลได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลใน

หน่วยงานตนเองหรือบุคคลอื่น ๆ ที่อาจมาขอคำปรึกษา โดยอาจแสดงออกในรูปแบบการยกย่องชมเชย 

การให้กำลังใจและการแสดงความยินดี รวมถึงการแสดงออกถึงการยอมรับความสามารถได้ ซึ่งเป็นไป

ตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959)  
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 ส่วนระดับความพึงพอใจในการทำงานของบุคลากรทางการแพทย์ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง 

โดยความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงานมคี่าสูงที่สุด และพบว่า ความพึงพอใจในงานมคีวามสัมพันธ์

เชิงบวกทางตรงกับการคงอยู่กับองค์การอย่างมีนัยสำคัญ ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ ปฐมา ธรรมชัยภูมิ (2561) ที่พบว่าความพึงพอใจมีอทิธิพลในทางบวกต่อการคงอยู่ในงาน

ของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มเจเนเรชันวาย และงานวิจัยของ วารุณ ีมิลนิทปัญญา (2561) ที่พบว่าความพึง

พอใจมีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ

บุคลากรทางการแพทย์รับรู้ถึงความพึงพอใจในการทำงานผ่านปัจจัยด้านเพื่อนร่วมงานอันได้แก่ ความ

พึงพอใจในบรรยากาศการทำงานร่วมกันเป็นทีม มีความเป็นมติร มีความสามัคคี มีการให้กำลังใจ โดย

ที่เพื ่อนร่วมงานที่มีความรู ้ความสามารถและมีความเชี ่ยวชาญจะคอยให้ความช่วยเหลือและให้

คำแนะนำซึ่งกันและกันได้ เป็นไปตามทฤษฎีความพึงพอใจในงานของ Smith et al. (1969)  

นอกจากนั้นยังพบว่า ระดับความผูกพันกับองค์การของบุคลากรทางการแพทย์ในภาพรวมอยู่

ในระดับสูง โดยความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจมีค่าสูงที่สุด และพบว่าความผูกพันกับองค์การมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกทางตรงกับการคงอยู่กับองค์การอย่างมีนัยสำคัญ ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ วารุณ ีมิลนิทปัญญา (2561) ที่พบว่าความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับการคงอยู่ในงานของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากร

ทางการแพทย์รับรู้ถึงความผูกพันกับองค์การผ่านความผูกพันด้านจิตใจ อันได้แก่ความรู้สึกผูกพันที่

เกิดจากอารมณ์ของบุคลากรที่ต้องการจะเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ มีส่วนร่วมในองค์การ 

บุคลากรที่มคีวามผูกพันต่อองค์การในด้านจิตใจซึ่งเกิดจากการผูกพันเพราะใจรักจะแสดงออกถึงความ

ต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ซึ่งเป็นไปตามทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การของ Allen and 

Meyer (1990) 

 

องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย  

 งานวิจัยบุพปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรทางการแพทย์ในโรงพยาบาลทั่วไป

ระดับมาตรฐานแห่งหนึ่ง สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข ผู้วิจัยได้

องค์ความรู้ใหม่จากผลการวิจัย เพื่อใช้เป็นแนวทางในการวางแผน กำหนดนโยบายบริหารงาน และ

ส่งเสริมการธำรงรักษาบุคลากรทางการแพทย์ เพื่อลดต้นทุนและป้องกันการเสียเวลาในการสรรหา

และฝึกอบรมบุคลากรใหม่ โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรทางการแพทย์ ประกอบด้วย 

ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงานและด้านเพื่อนร่วมงาน ความผูกพันกับองค์การ ด้านจิตใจและ

ด้านการคงอยู่ และ ปัจจัยค้ำจุนดา้นสวัสดิการและค่าตอบแทน 
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สรุป 

 งานวิจัยบุพปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรทางการแพทย์ในโรงพยาบาลทั่วไป

ระดับมาตรฐานแห่งหนึ่ง สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัย

สามารถสรุปได้ว่า ระดับแรงจูงใจในการทำงาน ความพึงพอใจในการทำงาน และความผูกพันกับ

องค์การของบุคลากรทางการแพทย์อยู่ในระดับสูง โดยความพึงพอใจในงานส่งผลต่อการคงอยู่ของ

บุคลากรทางการแพทย์มากที่สุด รองลงมาคือความผูกพันกับองค์การ และแรงจูงใจด้านปัจจัยค้ำจุน 

ดังนั้นผู้บริหารสามารถนำผลการวิจัยไปกำหนดนโยบายและแนวทางบริหารงานบุคลากรเพื่อธำรง

รักษาบุคลากรทางการแพทย์ให้คงอยู่กับองค์การอย่างยาวนาน เพื่อให้เกิดความเชี่ยวชาญ กลายเป็น

ทุนมนุษย์อันเป็นทรัพยากรที่ประเมนิค่าไม่ได้ 

 

ข้อเสนอแนะ  

          จากผลการวิจัย ผูว้ิจัยมขี้อเสนอแนะ ดังนี้ 

1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์  

     จากผลการวิจัยที่พบว่า ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรทางการแพทย์

มากที่สุด ผู้บริหารหรือผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการกำหนดนโยบายจึงควรตระหนักถึงการสร้างความพึง

พอใจในงาน ไม่ว่าจะเป็นด้านลักษณะงาน ด้านเพื่อนร่วมงาน และ ด้านผู้บังคับบัญชา เช่น สร้างเสริม

ให้บุคลากรรับรู ้ว ่า งานที ่ทำอยู ่ในปัจจุบันเป็นงานที ่มีประโยชน์ต่อองค์การ เป็นงานที ่ท้าทาย

ความสามารถ สร้างบรรยากาศในการทำงานเพื่อให้เกิดความร่วมมือ ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน สร้างขวัญ

กำลังใจระหว่างเพื่อนร่วมงาน อีกทั้งผู้บังคับบัญชายังควรเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีโอกาส

เสนอแนะความคิดเห็น นอกจากนั้นผูบ้ริหารควรกระตุ้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของบุคลากรทางการแพทย์

ด้วยอีกด้านหนึ่ง เนื่องจาก นันทวดี อุ่นละมัย และ กฤษดา เชียรวัฒนสุข (2562) พบว่า แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ด้านความต้องการที่จะบรรลุผลสำเร็จต่อเป้าหมายที่ท้าทายส่งผลต่อความต้องการคงอยู่ใน

องค์การด้วยเช่นกัน  

ผลจากการวิจัยด้านความผูกพันกับองค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร

ทางการแพทย์รองลงมา ผู้บริหารจึงควรกำหนดนโยบายเพื่อสร้างความผูกพันกับองค์การ โดยเฉพาะ

ด้านจติใจและด้านการคงอยู่ โดยผูบ้ริหารอาจจะกำหนดนโยบายเสริมสรา้งให้บุคลากรเกิดความห่วงใย 

มีความใส่ใจต่อปัญหาที่เกิดในองค์การ มีความทุ่มเทกับงาน พิจารณาการจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการ 

ให้เหมาะสมกับตำแหน่ง หนา้ที่และโครงสรา้งขององค์การ   

นอกจากนั้น องค์การยังควรดำเนินการให้เกิดความรักในหน่วยงานที ่ปฏิบัติงาน เพื่อให้

บุคลากรเกิดความรู ้สึกดีต่อองค์การ ทัศนคติ ค่านิยม ตลอดจนพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความ

พยายามมุ่งมั่นของบุคคลเพื่อที่จะปฏิบัติงานใหก้ับองค์การโดยความทุ่มเท เต็มใจ และมีความตระหนัก
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ว่าตนนั้นเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความรัก ความภูมิใจ ความเอาใจใส่ต่องาน มีความเชื่อมั่น ยอมรับ

ในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความเต็มใจที่จะเสียสละความสุขส่วนตัวเพื่อเป้าหมายของ

องค์การ การที่องค์การจะสร้างความผูกพันต่อองค์การ เพื่อให้บุคลากรมีความตั้งใจ เต็มใจในการ

ปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การได้นั้น หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรดำเนินการดังนี้ องค์การ

จำเป็นที่จะต้องตอบสนองในสิ่งที่บุคลากรต้องการได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม โดยตระหนักว่าบุคคล

แต่ละคนต่างมีความต้องการที่แตกต่างกันไป จึงจะทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจและมีความ

ผูกพันต่อองค์การในที่สุด 

2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังต่อไป 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยทำการศึกษาเฉพาะบางปัจจัยเท่านั้น ซึ่งอาจมีปัจจัยอื่นที่ส่งผลต่อการคง

อยู่ของบุคลากรทางการแพทย์ จึงอาจทำให้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนี้ยังไม่ครอบคลุมในมิติของ

ปัจจัยอื่น อีกทั้งกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาเป็นบุคลากรทางการแพทย์ที่ทำงานในโรงพยาบาลเพียงแห่งเดียว

เท่านั้น ดังนั้นเพื่อให้ได้มุมมองทางวิชาการที่ครอบคลุมครบถ้วนและสามารถนำไปใช้ให้เกิดประโยชน์

สูงสุด งานวิจัยในอนาคตจึงควรศึกษาปัจจัยอื่น เช่น ความภูมิใจในวิชาชีพ เป็นต้น และควรเลือกศึกษา

กลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรทางการแพทย์ในภูมิภาคอื่นเพิ่มเติม หรือในภาพรวมระดับประเทศ เพื่อให้

ได้ผลการวิจัยที่สมบูรณ์ครบถ้วนและมีคุณค่าสามารถนำไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่แวดวง

สาธารณสุขต่อไป 
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