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บทคดัย่อ 

 

งานวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษา (1) ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล (2) ปัจจยัคํ้าจุนในการ

ทํางาน ที่มอีทิธพิลต่อการคงอยู่ของบุคลากร ระดบัหวัหน้างานขึน้ไป: กรณีศกึษาโรงพยาบาลเอกชน

แหง่หน่ึง ในจงัหวดัภเูกต็ ซึง่เป็นการวจิยัแบบผสม ใชแ้บบสอบถามเป็นเครือ่งมอื จาํนวน 104 ทา่น และ

การสมัภาษณ์ จากตําแหน่งและลกัษณะงานที่หลากหลาย จํานวน 7 ท่าน สถิติที่ใช้ คือ ค่าร้อยละ 

คา่เฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน ANOVA และ Multiple Regression Analysis โดยใชโ้ปรแกรมสาํเรจ็รปู 

 

ผลการวิจยัพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 41 – 50 ปี ปี 

สถานภาพสมรส มภีูมลิําเนาอยู่ในภาคใต ้อยู่ในกลุ่มงาน Clinical และเป็นผูท้ีม่อีายุงานมากกว่า 20 ปี 

ขึน้ไป โดยผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มรีะดบัความคดิเหน็ภาพรวมเกีย่วกบัปัจจยัคํ้าจุนในการทาํงาน

อยู่ในระดบัเห็นด้วย และให้ความสําคญักบั ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นหลกั โดย

คํานึงถงึประเดน็เรื่อง ความร่วมมอืและการช่วยเหลอืในการทํางานของเพื่อนร่วมงานในแผนก ส่วนผล

การทดสอบสมมตฐิานพบว่า ดา้นภูมลิําเนาทีต่่างกนั มผีลต่อความตัง้ใจคงอยู่ของบุคลากรแตกต่างกนั 

อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ส่วนปัจจยัคํ้าจุนในการทํางาน ดา้นความกา้วหน้าในการทํางาน 

และ ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน มผีลต่อความตัง้ใจคงอยูข่องบุคลากร อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิ

ทีร่ะดบั 0.01 

 

คาํสาํคญั: หวัหน้างาน, โรงพยาบาลเอกชน, ปัจจยัคํ้าจุนในการทาํงาน, การคงอยู่



 

บทนํา 

 
ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 

สภาวะการแข่งขนัทางธุรกิจที่รุนแรงมากขึ้นในปัจจุบัน ทําให้เกิดการขยายตัวด้านการลงทุน

มากมาย ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน เป็นอีกหน่ึงกิจการที่มกีารเตบิโตอย่างต่อเน่ืองตามความต้องการใช้

บรกิารทีเ่พิม่ขึน้จากทัง้ผูป่้วยชาวไทยและชาวต่างชาต ิประกอบกบั “บรกิารดา้นการแพทยแ์ละสาธารณสุข” 

เป็นสิง่ทีม่คีวามจาํเป็นพืน้ฐานในการดาํรงชวีติ ทีไ่ดร้บัแรงสนบัสนุนจากนโยบายของทางภาครฐั โดยเฉพาะ

มาตรการยกเว้นภาษี และการส่งเสริมให้ไทยเป็น Medical Hub หรือ ศูนย์กลางทางการแพทย์ (ศูนย์

วเิคราะหเ์ศรษฐกจิ ททีบี,ี 2565)  ส่งผลใหผู้ป้ระกอบการสามารถขยายกจิการ ไม่ว่าจะเป็นการขยายพืน้ที่

ใหบ้รกิารและเพิม่สิง่อํานวยความสะดวกต่าง ๆ  การลงทุนศูนยร์กัษาโรคเฉพาะทางและโรคซบัซอ้นเพือ่จบั

ตลาดลูกคา้เฉพาะกลุ่ม รวมถงึการขยายตลาดลูกคา้ต่างประเทศ ตลอดจนนําเอาเทคโนโลยมีาใช ้เพื่อการ

ลดต้นทุนทางด้านแรงงาน ขณะเดยีวกนักย็งัจําเป็นต้องใชบุ้คลากรทีม่สีมรรถนะหรอืประสทิธภิาพในการ

ทาํงานและใหบ้รกิารทางการแพทยท์ีเ่พิม่สงูขึน้เช่นกนั ซึง่บุคลากรหรอืทรพัยากรมนุษยน์บัเป็นปัจจยัสาํคญั

ทีม่ผีลต่อความสาํเรจ็ในการดาํเนินงานไมน้่อยไปกวา่ปัจจยัอื่น ๆ 

โดยในขณะที่งานการพยาบาลหรอืธุรกจิการให้บรกิารทางการแพทย์กําลงัขยายตวั โรงพยาบาล

เอกชนแห่งน้ีประสบปัญหาการลาออก โอนยา้ยของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง ซึ่งซ้ําเตมิปัญหาการขาดแคลน

บุคลากร โดยเฉพาะในกลุ่มพนักงานระดบัหวัหน้าแผนก หรอื กลุ่ม Specialist ซึ่งแม้จํานวนพนักงานที่

ลาออกไปนัน้มจีํานวนไม่มาก หากเทยีบกบัสดัสว่นของพนกังานทัง้หมด อย่างไรกด็ ีพนักงานเหล่าน้ีลว้นมี

ประสบการณ์การทํางานกบับรษิัทที่ค่อนข้างยาวนาน และถือว่าพนักงานมีความเชี่ยวชาญในงานแล้ว 

ประกอบกบัการเกดิขึน้ใหม่ของโรงพยาบาลคู่แขง่ ทัง้ภาครฐัและเอกชนที ่ทาํใหโ้รงพยาบาลตอ้งดาํเนินการ

แกไ้ขปัญหา ป้องกนั ตลอดจนลดการสญูเสยีบุคลากรทีม่คีวามรู ้ประสบการณ์ และความชาํนาญในการดแูล

ผูป่้วย เน่ืองจากการทดแทนบุคลากรกลุ่มดงักล่าวขา้งตน้ ตอ้งใชเ้วลาและค่าใชจ้่ายในการอบรมพฒันาใหม้ี

ความสามารถเพยีงพอและเหมาะสมต่อการปฏบิตังิาน 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพือ่ศกึษาปัจจยัพืน้ฐานสว่นบุคคลทีม่ผีลต่อความตัง้ใจคงอยู่ของบุคลากร ระดบัหวัหน้างานขึน้

ไปของโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึง ในจงัหวดัภเูกต็ 

2. เพือ่ศกึษาปัจจยัคํ้าจุนในการทาํงานทีม่ผีลต่อความตัง้ใจคงอยูข่องบุคลากร ระดบัหวัหน้างานขึน้

ไปของโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึง ในจงัหวดัภเูกต็ 

3. เพื่อศึกษาความตัง้ใจคงอยู่ในองค์กรของบุคลากร ระดบัหวัหน้างานขึ้นไปของโรงพยาบาล

เอกชนแหง่หน่ึง ในจงัหวดัภเูกต็  
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สมมติฐานการวิจยั 

1. ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลมผีลต่อความตัง้ใจคงอยู่ของบุคลากร ระดบัหวัหน้างานขึ้นไปของ

โรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึง ในจงัหวดัภเูกต็  

2. ปัจจยัคํ้าจุนในการทํางานมผีลต่อความตัง้ใจคงอยู่ของบุคลากร ระดบัหวัหน้างานขึ้นไปของ

โรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึง ในจงัหวดัภเูกต็ 

 

ขอบเขตการวิจยั 

งานวจิยัครัง้น้ีเป็นการศกึษาครอบคลุมในเรื่อง ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล และปัจจยัคํ้าจุนในการ

ทํางาน ที่มผีลต่อความตัง้ใจคงอยู่ของบุคลากร ระดบัหวัหน้างานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดั

ภูเก็ต ที่ผ่านการทดลองงานแล้ว จํานวน 104 คน ช่วงระยะเวลาเก็บข้อมูลระหว่างเดือนกันยายน - 

พฤศจกิายน 2566 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 

การศกึษาคน้ควา้เรือ่ง “ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการคงอยูข่องบุคลากรระดบัหวัหน้างานขึน้ไป: กรณีศกึษา

โรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึง ในจงัหวดัภเูกต็” ผูว้จิยัไดศ้กึษาคน้ควา้เน้ือหาทีเ่กีย่วกบั แนวคดิ ทฤษฎแีละ

งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพือ่เป็นแนวทางในการศกึษาครัง้น้ี ผูว้จิยัไดศ้กึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งและ

นํามาพจิารณา ดงัน้ี 

 

แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบคุคล 

กรรณิการ์ เหมอืนประเสรฐิ (2548) กล่าวว่า ในหน่วยงานหรอืองค์การต่าง ๆ จะประกอบไปด้วย

บุคลากรในระดบัตําแหน่งต่าง ๆ กนั ซึ่งบุคคลจะมพีฤตกิรรมการปฏบิตังิานที่แตกต่างกนัออกไป โดยมี

สาเหตุมาจากปัจจยัดงัต่อไปน้ี 

1. อายุกบัการปฏิบตังิาน ผลงานของพนักงานภายในองค์กรจะลดน้อยลงในขณะที่อายุเพิม่ขึ้น แต่

บุคคลทีอ่ายุมากกจ็ะสามารถกล่าวไดว้่า เป็นผูท้ีม่ปีระสบการณ์ในการปฏบิตังิานสงูตามไปดว้ย ซึง่

จะสามารถก่อใหเ้กดิผลผลติทีสู่งได ้นอกจากน้ีคนทีอ่ายุมากมกัจะไม่นิยมลาออกจากงานหรอืยา้ย

งาน แต่มกันิยมทาํงานในสถานทีเ่ดมิ เพราะโอกาสทีจ่ะปรบัเปลีย่นงานมน้ีอย  

2. เพศกบัการปฏบิตังิาน ความสามารถของการแก้ไขปัญหาในการปฏบิตังิาน การปรบัตวัทางสงัคม 

หรอืความสามารถในการเรยีนรู ้ระหว่างเพศชายและหญงิ ไม่มคีวามแตกต่างในเรื่องของผลงานใน

การปฏบิตังิาน หรอืในเรือ่งความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 
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3. สถานภาพสมรสกบัการปฏบิตังิาน พบว่าพนกังานทีส่มรสแลว้ จะมกีารลาออกจากงานน้อยกว่าผูท้ี่

เป็นโสด นอกจากน้ีผูท้ีส่มรสแลว้จะมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานและความรบัผดิชอบ และเหน็

คุณคา่ของการปฏบิตังิานสงูกวา่ผูท้ีม่สีถานะโสด  

4. ความอาวุโสในการปฏบิตังิานกบัการปฏบิตังิาน ผูอ้าวุโสเวลาปฏบิตังิานมกัจะมผีลงาน และมคีวาม

พงึพอใจในงานของตวัเองสูง ผูบ้รหิารในองคก์รมคีวามเชื่อใจและคาดหวงัสูงกว่าผูป้ฏบิตังิานทีม่ี

อายงุานน้อย 

 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

ทฤษฎสีองปัจจยัของ เป็นแนวคดิของ Frederick Herzberg ทีไ่ดถู้กพฒันาขึน้ในปี ค.ศ. 1950-1959 

(อา้งใน ศริวิรรณ เสรรีตัน์, 2552) ทีไ่ดม้แีนวคดิว่าความพงึพอใจในการทาํงาน ประกอบดว้ย 2 แนวคดิ คอื 

ปัจจยัจูงใจหรอืปัจจยัที่เป็นตวักระตุ้นในการทํางาน (Motivation Factors or Motivators) และ ปัจจยัคํ้าจุน 

ปัจจยัทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการทํางาน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัทีไ่ม่เกีย่วขอ้งกบังานโดยตรง 

ซึ่งส่วนใหญ่เป็นปัจจยัพืน้ฐานทีจ่ําเป็นทีพ่นักงานจะต้องไดร้บัการตอบสนอง โดยปัจจยัเหล่าน้ีหากไม่มใีน

องคก์ร กจ็ะใหเ้กดิความไม่พอใจในการทํางาน ถ้าองคก์รจดัใหม้ขีึน้มา จะสามารถลดความไม่พอใจในการ

ทาํงานลงได ้แต่จะไมก่่อใหเ้กดิความพงึพอใจในการทาํงานหรอืแรงจงูใจใหเ้กดิขึน้ได ้ประกอบดว้ยปัจจยั 10 

ดา้น ไดแ้ก่ 

1. นโยบายและการบริหารของบริษัท คือ การจัดการและการบริหารงานขององค์การการ

ติดต่อสื่อสารภายในองค์การ ได้แก่ นโยบายการควบคุมดูแลระบบ ขอ้บงัคบั วธิกีารทํางาน การจดัการ 

วธิกีารบรหิารงานขององคก์ร มกีารเขยีนนโยบายทีช่ดัเจน และมกีารแจง้นโยบายใหท้ราบอยา่งทัว่ถงึ 

2. การบงัคบับญัชาและการควบคุมดแูล คอื ลกัษณะการบงัคบับญัชาของหวัหน้างาน ความยตุธิรรม

ในการแบ่งและกระจายงานของผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการบรหิารงาน การให้

คําแนะนําแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การมอบหมายงานมคีวามชดัเจน วธิกีารดูแลควบคุมการปฏบิตังิาน การรบั

ฟังขอ้คดิเหน็ หรอืขอ้เสนอแนะ  

3. ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึง

ความสมัพนัธ์อนัดตี่อกนั สามารถทํางานร่วมกนั มคีวามเขา้ใจซึ่งกนัและกนั เช่น ความสนิทสนม ความ

จรงิใจ ความรว่มมอื และการไดร้บัความชว่ยเหลอืจากหวัหน้างาน 

4. ความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึง

ความสมัพนัธ์อนัดตี่อกนั สามารถทํางานร่วมกนั มคีวามเขา้ใจซึ่งกนัและกนั เช่น ความสนิทสนม ความ

จรงิใจ ความรว่มมอื และการไดร้บัความชว่ยเหลอืจากเพือ่นรว่มงาน 
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5. ความสมัพนัธ์กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิรยิาหรอืวาจาที่แสดงถึง

ความสมัพนัธ์อนัดตี่อกนั สามารถทํางานร่วมกนั มคีวามเขา้ใจซึ่งกนัและกนั เช่น ความสนิทสนม ความ

จรงิใจ ความรว่มมอื และการไดร้บัความชว่ยเหลอืจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

6. ตําแหน่งงาน หมายถึง อาชีพนัน้ ๆ เป็นที่ยอมรับนับถือของสงัคม มีเกียรติและศักดิศ์รี มี

ความสาํคญัของงานต่อองคก์ร เป็นตน้ 

7. ความมัน่คงในการทํางาน หมายถงึ ความรูส้กึของบุคคลทีม่ตี่อความมัน่คงในการทํางาน ความ

ยัง่ยนืของหน้าทีก่ารงาน ความมัน่คง ภาพพจน์ ชือ่เสยีง หรอืขนาดขององคก์รทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิาน 

8. ชวีติส่วนตวั หมายถงึ ความรู้สกึที่ดหีรอืไม่ด ีอนัเป็นผลที่ได้รบัจากการทํางานหรอืหน้าที่ของ

ผูป้ฏบิตังิาน ไดแ้ก่ สภาพความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ความสะดวกในการเดนิทางมาทาํงาน 

9. สภาพการทํางาน หมายถงึ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพทีท่ํางาน เช่น เสยีง แสงสว่าง อุณหภูม ิ

การระบายอากาศ กลิน่ บรรยากาศในการทาํงาน ชัว่โมงในการทาํงาน รวมทัง้ลกัษณะสิง่แวดลอ้มอื่น ๆ เชน่ 

อุปกรณ์ เครื่องมอืต่าง ๆ ซึ่งสิง่เหล่าน้ีมผีลกระทบต่อผูท้ํางานและเป็นสิง่ทีท่ําใหเ้กดิความพงึพอใจต่อการ

ทาํงาน 

10. ค่าตอบแทน และ สวสัดิการ หมายถึง ผลตอบแทนที่องค์กรจ่ายให้แก่พนักงานสําหรบัการ

ทาํงานใหอ้งคก์ร ไมว่า่จะเป็นในรปูของเงนิเดอืน คา่จา้ง รวมทัง้การเลื่อนขัน้เงนิเดอืนในหน่วยงานเหมาะสม

กบังานที่ทํา เป็นไปอย่างเหมาะสม เป็นที่พอใจของบุคคลที่ทํางาน นอกจากน้ียงัรวมถึงรางวลัที่ให้กบั

พนกังานทีเ่ป็นผลมาจากการทาํงานในตําแหน่งต่าง ๆ ขององก์ร หรอืไดร้บัเพิม่เตมินอกเหนือจากเงนิเดอืน 

คา่จา้ง ไดแ้ก่ สวสัดกิารดา้นสขุภาพ และการประกนัชวีติ วนัหยดุพกัผอ่น/ พกัรอ้น บาํเหน็จบาํนาญ เป็นตน้ 

โดยเพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัแบบประเมนิทีท่างโรงพยาบาลของผูว้จิยัเคยเกบ็รวบรวมในอดตี (ภาพรวม

พนักงานทัง้หมด) จะเลอืกเฉพาะหวัขอ้ปัจจยัคํ้าจุนทีส่อดคลอ้งกนัเพยีง 6 ดา้น โดยไม่นําปัจจยัจูงใจมาใช้

เน่ืองจากพจิารณาเฉพาะปัจจยัทีจ่ะคํ้าจุนหรอืสนบัสนุนใหเ้กดิการคงอยู่ ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบรหิาร

ขององค์กร ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในการทํางาน ด้าน

ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 

แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการคงอยู่ ความผกูพนัของพนักงานต่อองคก์รของ Kincentric 

 ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร เป็นพฤตกิรรมหรอืการกระทาํทีพ่นกังานจะแสดงออก ผ่านการ

มสีว่นร่วมขององคก์ร โดยมพีืน้ฐานเกดิจากความพงึพอใจซึง่จะนําไปสู่การทาํใหพ้นกังานรูส้กึเป็นสว่นหน่ึง
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ขององคก์ร การทํางานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ ผ่านความทุ่มเทอย่างเตม็ความสามารถ ตลอดจนรูส้กึเป็น

เจา้ขององคก์รรว่มกนั และรว่มผลกัดนัใหอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็ (ธาดา ราชกจิ, 2562) 

 แนวคดิเกี่ยวกบัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรของ Kincentric เป็นแนวคดิที่พฒันามาจาก

แนวคดิของ Aon Hewitt (2015) ทีก่ล่าววา่ความผกูพนัของพนกังานตอ่องคก์รเกีย่วขอ้งกบัสถานะของการมี

ส่วนร่วมหรอืความตัง้ใจและความรูส้กึที่ต้องการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เป็นสิง่ที่ก้าวขา้มความพงึพอใจ

และความทุ่มเท ไปสู่ความรกัและความผูกพนัต่อองคก์ร โดยสะทอ้นออกมาเป็นพฤตกิรรมสําคญั 3 อย่าง 

กล่าวคอื 

1. Say หมายถงึ พนักงานจะตอ้งพดูถงึองคก์รในทางบวก แง่ด ีเมื่อมคีนมากล่าวถงึองคก์ร ในทาง

ลบหรอืไม่ด ีพนักงานที่มคีวามผูกพนัต่อองค์กรจะไม่สนับสนุนหรอืพูดเรื่องดงักล่าวกบัคนเหล่านัน้ แต่จะ

พยายามพดูถงึแต่สิง่ทีด่ใีหแ้กบุคคลอื่นรบัทราบดว้ย 

2. Stay หมายถงึ พนักงานยงัคงมคีวามต้องการทํางานอยู่กบัองคก์รไปเรื่อย ๆ ไม่มคีวามคดิทีจ่ะ

ลาออกหรอืโยกยา้ย เปลีย่นงานไปทํางานกบัองค์กรอื่น แมว้่าจะถูกเสนอค่าตอบแทนใหสู้งกว่าแต่กย็งัคง

ยนืยนัทีจ่ะทาํงานทีเ่ดมิ รวมถงึปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะเป็นสว่นหน่ึงขององคก์รไปใหน้านทีส่ดุ 

3. Strive หมายถงึ การทีพ่นักงานมคีวามทุ่มเทและอุทศิตนอย่างเตม็ที ่หรอืการทําผลงานใหด้กีว่า

ตามหน้าที่ปกต ิการพยายามสร้างสิง่ด ีๆ หรอืสร้างผลงานที่ดทีี่สุดเพื่อให้องค์กรประสบความสําเรจ็ทาง

ธุรกจิสงูสดุ  

วิธีดาํเนินการวิจยั 
 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรระดับหัวหน้างานขึ้นไป: 

กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัภูเก็ต” ซึ่งเป็นการวิจยัแบบผสม (Mixed Research 

Method) โดยใช้การวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) ผ่านแบบสํารวจด้วยแบบสอบถามที่ผูว้จิยั

สรา้งขึน้ (Questionnaires) ควบคูก่บัการวจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการสมัภาษณ์เชงิลกึ

จากตาํแหน่งและลกัษณะงานทีห่ลากหลาย ในการทดสอบคุณภาพเครือ่งมอื ไดต้รวจสอบความเทีย่งตรงเชงิ

เน้ือหา (Content Validity) โดยเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญจํานวน 3 ท่าน มคี่าดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อ

คาํถามกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั (IOC) ไดเ้ท่ากบั 1.00 และนําแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบ ไปทดลอง

ใช้กบักลุ่มตวัอย่างจํานวน 20 ตวัอย่าง เพื่อทดสอบความน่าเชื่อถือของชุดคําถาม จากนัน้นําคําถามที่มี

มาตรวดัเป็น Interval Scale มาคาํนวณคา่สมัประสทิธิอ์ลัฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha Coefficient) 

ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ที่มคีวามน่าเชื่อถอืได้ โดยแบบสอบถามชุดน้ีได้ค่า Cronbach’s Alpha ดา้นปัจจยัคํ้าจุนใน

การทํางาน เท่ากบั 0.903 และ ด้านความตัง้ใจคงอยู่ เท่ากบั 0.837 ผู้วิจยัใช้เครื่องมือทางสถิติในการ
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วเิคราะห ์2 วธิ ีคอืการใชส้ถติกิารเปรยีบเทยีบความแตกตา่งระหวา่งตวัแปรมากกวา่ 3 ตวั ดว้ยการวเิคราะห์

ความแปรปรวนทางเดยีว (One-way Analysis of Variance : One-way Anova) และใชส้ถติหิาความสมัพนัธ์

ระหวา่งตวัแปรดว้ยวธิวีเิคราะหส์มการถดถอยเชงิพหุคณู (Multiple Regression) 

 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่างเพ่ือสมัภาษณ์ 

ประชากร คอื บุคลากรระดบัหวัหน้างานขึน้ไป ของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัภูเกต็ ทีผ่่าน

การทดลองงานแลว้ จาํนวน 104 ทา่น 

การสุ่มตวัอย่างเพ่ือสมัภาษณ์ ใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่างโดยใช้การแบ่งเป็นกลุ่ม (Stratified Sampling) 

เน่ืองจากโรงพยาบาล ประกอบด้วย 3 กลุ่มงาน ได้แก่ Clinical, Semi-Clinical และ Non Clinical (Back 

Office) ซึง่แต่ละกลุ่มงานจะมหีวัหน้างานทีม่ ีอายุ อาชพี และรายไดท้ีห่ลากหลาย ซึง่มโีอกาสทีม่เีหตุผลใน

การคงอยู่ในองคก์รทีแ่ตกต่างกนัออกไป จงึใชก้ารสุม่ทัง้ 3 กลุ่มงาน เพือ่ใหม้กีารกระจายของขอ้มลู จากนัน้

จงึ ใชว้ธิกีารสุ่มตามความสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลอืกกลุ่มตวัอย่างตามความสะดวกของ

การเขา้ถงึกลุ่มตวัอยา่ง ผา่นการสอบถามความสมคัรใจเพือ่เกบ็รวบรวมขอ้มลูจากผูถู้กสมัภาษณ์  

 

การวิเคราะหข้์อมลู 

แบบสอบถาม 

การวิเคราะหโ์ดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) มีดงัน้ี 

  1) วเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ

ครอบครวั ภมูลิาํเนา กลุ่มงาน และอายงุาน โดยการวเิคราะหผ์า่นการแจกแจงความถีแ่ละคา่รอ้ยละ 

  2) วเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัปัจจยัคํ้าจุนในการทํางาน ประกอบด้วย ด้านนโยบายและการ

บรหิารขององคก์ร ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในการทาํงาน ดา้น

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน 

โดยการหาคา่เฉลีย่ และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน  

  3) วเิคราะหข์อ้มูลเกี่ยวกบัความตัง้ใจคงอยู่ ประกอบดว้ย ดา้นการพูดถงึองคก์รในแง่บวก 

(Say) ด้านการคงอยู่ (Stay) และด้านการใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ (Strive) โดยการหา

คา่เฉลีย่ และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน  

 

การวิเคราะหโ์ดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) มีดงัน้ี 

  สมมติฐานข้อที่ 1 ทดสอบเกี่ยวกับปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ 

สถานภาพครอบครวั ภูมลิําเนา กลุ่มงาน และอายุงาน มอีิทธพิลต่อความตัง้ใจคงอยู่ของบุคลากรระดบั

หวัหน้างานขึ้นไป มทีัง้หมด 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการพูดถงึองค์กรในแง่บวก (Say) ด้านการคงอยู่ 
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(Stay) และดา้นการใชค้วามพยายามอย่างเตม็ความสามารถ (Strive) ดว้ยการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทาง

เดยีว (One-way Analysis of Variance : One-way ANOVA)  

  สมมตฐิานขอ้ที่ 2 ทดสอบเกี่ยวกบัปัจจยัคํ้าจุนในการทํางาน ประกอบด้วย ด้านนโยบาย

และการบรหิารขององค์กร ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในการ

ทํางาน ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงาน มอีทิธพิลต่อความตัง้ใจคงอยูข่องบุคลากรระดบัหวัหน้างานขึน้ไป มทีัง้หมด 3 ดา้น ประกอบดว้ย 

ด้านการพูดถึงองค์กรในแง่บวก (Say) ด้านการคงอยู่ (Stay) และด้านการใช้ความพยายามอย่างเต็ม

ความสามารถ (Strive) ใชส้ถติหิาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรด้วยวธิวีเิคราะห์สมการถดถอยเชงิพหุคูณ 

(Multiple Regression) เพือ่เปรยีบเทยีบทดสอบหาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระตัง้แต่ 2 ตวัแปรขึน้ไป

กบัตวัแปรตาม 

บทสมัภาษณ์ ถอดเทปสมัภาษณ์และสรุปใจความสาํคญัจากการสมัภาษณ์ 

 

ผลการวิจยั 

 

 การวิจยัเรื่อง “ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรระดบัหวัหน้างานขึ้นไป: กรณีศึกษา

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัภูเกต็” ผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถามใหก้บัพนักงานระดบัหวัหน้างาน

ขึน้ไปจาํนวน 104 ชุด พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญงิ รอ้ยละ 82.7 และเป็นเพศชาย รอ้ยละ 15.4 

โดยอายุผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ อยูใ่นกลุ่มอาย ุ41 – 50 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 62.5 รองลงมาคอื กลุ่มอายุ 

31 - 40 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 24.0 สาํหรบัดา้นสถานภาพครอบครวั พบวา่ รอ้ยละ 57.7 มสีถานภาพสมรส โดย

มภีมูลิาํเนาอยูใ่นภาคใต ้คดิเป็นรอ้ยละ 88.5 ในดา้นของกลุ่มงาน สว่นใหญ่อยูใ่นกลุ่ม Clinical มากทีส่ดุ คดิ

เป็นรอ้ยละ 51.9 และในส่วนของอายุงาน ณ ทีท่ํางานปัจจุบนั กว่ารอ้ยละ 31.7 เป็นผูท้ีม่อีายุงาน มากกว่า 

20 ปีขึน้ไป ซึง่เป็นสดัสว่นทีม่ากทีส่ดุ  

โดยปัจจยัสว่นบุคคลดา้นเพศ กลุ่มอายุ สถานภาพครอบครวั กลุ่มงาน และอายุงานทีต่่างกนั สง่ผล

ต่อความตัง้ใจคงอยูข่องบุคลากร ระดบัหวัหน้างานขึน้ไปของโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึง ในจงัหวดัภเูกต็ไม่

แตกต่างกนั แต่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นภูมลิําเนาทีต่่างกนั มนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 กบัความตัง้ใจคง

อยู่ของบุคลากร ระดบัหวัหน้างานขึ้นไปของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัภูเก็ต นอกจากน้ี

การศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งความตัง้ใจคงอยูข่องบุคลากร (Y) กบัปัจจยัคํ้าจุนในการทาํงาน พบวา่ ความ

ตัง้ใจคงอยู่ของบุคลากร (Y) สมัพนัธ์กบัปัจจยัด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในการทํางาน (X3) และ 

ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (X5) อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 แต่ความสมัพนัธก์บั

ปัจจยัดา้นนโยบายและการบรหิารขององคก์ร (X1) ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (X2) ปัจจยัดา้น

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (X4) และ ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน (X6) ไม่มนีัยสําคญัทาง

สถติ ิ
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อภิปรายผลการวิจยั 

 

 พบประเดน็ทีส่ามารถนํามาอภปิรายผลการวจิยัได ้2 ประเดน็ ดงัน้ี 

 1. ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ กลุ่มอายุ สถานภาพครอบครวั กลุ่มงาน และอายุงานทีต่่างกนั ส่งผล

ต่อความตัง้ใจคงอยูข่องบุคลากร ระดบัหวัหน้างานขึน้ไปของโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึง ในจงัหวดัภเูกต็ไม่

แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั ชชัชม ทพัชุมพล (2562) ทีท่าํการศกึษา ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการคงอยูใ่นองคก์ร

ของพนักงานมหาวทิยาลยัสาย ปฏบิตักิารทีม่สีมรรถนะสูง: กรณีศกึษาจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั โดยผล

การศึกษา พบว่า การศึกษาที่แตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์กรแตกต่างกนั แต่เพศ สถาน

ครอบครวั และอายุงาน ส่งผลต่อการคงอยู่ในองคก์รของพนักงานมหาวทิยาลยัไม่แตกต่างกนั เช่นเดยีวกบั 

ผลการศกึษาของการศกึษาวจิยัเรื่อง “ปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟ้าส่วน

ภมูภิาคเขต 2 จงัหวดันครศรธีรรมราช” (นพดล เกิดวนั, 2563) ทีพ่บวา่ ปัจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมผีล

ต่อความผูกพนัต่อองค์การของ บุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดันครศรธีรรมราชไม่แตกต่างกนั 

ประกอบดว้ย เพศ ชว่งอาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศกึษา ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน เงนิเดอืน และ

ประเภท การจา้งงาน อยา่งไรกต็าม ผลการวจิยัเป็นไปในทศิทางตรงกนัขา้มกบั สิทธิศกัด์ิ ฉันทวโร (2561) 

อ้างถึงการศึกษาของ Jabaar (2017) ทีไ่ดท้ําการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัต่อองคก์ร การ

ปรบัตวัในอาชพี และการคงอยู่ในงานของการคา้ปลกีในเมอืงหลวงเวสเทริ์นเคป ประเทศแอฟรกิาใต้ และ

เปรยีบเทยีบปัจจยัส่วนบุคคลต่อการตดัสนิใจที่จะอยู่หรอืลาออกจากองคก์ร พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ด้าน

เพศ อายุ เชื้อชาต ิสถานภาพสมรส ตําแหน่งงาน ระดบัของตําแหน่ง มอีทิธพิลต่อการตดัสนิใจคงอยู่หรอื

ลาออกจากองคก์ร 

2. ปัจจยัคํ้าจุนในการทํางานมผีลต่อความตัง้ใจคงอยู่ของบุคลากร ระดบัหวัหน้างานขึ้นไปของ

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัภูเกต็ ทีพ่บว่า ความตัง้ใจคงอยู่ของบุคลากร (Y) สมัพนัธ์กบัปัจจยั

ดา้นความมัน่คงและความก้าวหน้าในการทํางาน (X3) และ ปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (X5) 

อย่างมนีัยสําคญัทางสถติิที่ระดบั 0.01 โดยสอดคล้องกบับุรพชัร ์ด่านวิไล (2560) ทําการศกึษาปัจจยัที่

สง่ผลต่อการคงอยู่ของพนกังาน กรณีศกึษา การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยั

ความต่อเน่ืองในการจ่ายคา่ตอบแทนและความมัน่คงในงาน โดยมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่0.01 ในขณะทีปั่จจยั

ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงานและผูบ้งัคบับญัชา สง่ผลต่อการคงอยูข่องพนกังาน อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิ

ที ่0.05 ขณะเดยีวกนัจากการสมัภาษณ์ตวัแทนพนกังานทีก่ลุ่มตวัอย่างใหค้วามสาํคญักบั “ความสมัพนัธก์บั

เพือ่นร่วมงาน”, “ค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมต่อการดํารงชวีติ”, “นโยบายการบรหิารองคก์ร ทีม่มีาตรฐานความ

ปลอดภยั”, “ความมัน่คง ไมถู่กไล่ออก”ลว้นเป็นปัจจยัพืน้ฐานทีม่นุษยต์อ้งการในการดาํรงชวีติประจาํวนั ซึง่

สอดคล้องกบัแนวคดิ ทฤษฎีการจูงใจของ Abraham H. Maslow (1943) โดยหากพจิารณาคะแนนความ

ตัง้ใจคงอยูข่องบุคลากร ระดบัหวัหน้างานขึน้ไปของโรงพยาบาลเอกชนแหง่หน่ึง ในจงัหวดัภเูกต็ พบวา่ การ

พดูถงึองคก์ร (Say), การดาํรงอยู่ (Stay), ความพยายามสุดความสามารถ (Strive) อยู่ในระดบัที ่“เหน็ดว้ย”
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ว่าปัจจยัคํ้าจุนการทํางานมผีลต่อความตัง้ใจคงอยู่ ซึ่งสอดคลอ้งกบั นฤมล จิตรเอ้ือ (2561) ทีไ่ดท้ําศกึษา

ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานเจนเนอเรชัน่วาย บรษิทัเอกชนใน ธุรกจิการบรกิารแห่งหน่ึง ในเขต

กรุงเทพมหานคร เป็นการศึกษาวจิยัเชิงคุณภาพ โดยการสมัภาษณ์เชิงลึกผ่านการแสดงทศันคติและ

พฤตกิรรมออกมา 3 ดา้น ตามแนวคดิของ Aon Hewitt ในการหาแนวทางการพฒันาการคงอยูด่ว้ยเชน่กนั 

 

ข้อเสนอแนะ 

 

1. จากการผลการวจิยัพบว่า กลุ่มประชากรจํานวน 104 คน ซึง่เป็นระดบัหวัหน้างานขึน้ไป ทีต่อบ

แบบสอบถาม ส่วนใหญ่มภีูมลิําเนาอยู่ในภาคใต้ และจะเหน็ได้ว่าปัจจยัส่วนบุคคลด้านภูมลิําเนาทีต่่างกนั 

กบัความตัง้ใจคงอยู่ของบุคลากร จากผลดงักล่าวน้ี สามารถนําไปใช้ในการสรรหา คดัเลอืกบุคลากรใน

อนาคตได้ ควรสรรหาบุคลากรทีม่ภีูมลิําเนาใกลก้บัที่ทํางาน หรอืสนับสนุนใหส้รา้งครอบครวัทีน่ัน้ ๆ เช่น 

การกู้ยมืซื้อบา้น เน่ืองจากไดบุ้คลากรทีม่ถีิน่ฐานหรอืภูมลิําเนาดัง้เดมิใกลเ้คยีงทีท่ํางานในปัจจุบนั กจ็ะลด

ปัญหาการลาออก “กลบัภูมลิําเนา” หรอื “ดูแลครอบครวั” เป็นตน้ นอกจากยงัสอดคลอ้งกบับทสมัภาษณ์ ที่

การมคีรอบครวั หรอืบ้านที่น่ีจะช่วยเพิม่ความสะดวกในการเดนิทางมาทํางาน และจดัการชวีติส่วนตวัได้

สะดวกมากขึน้ 

 

2. ปัจจยัคํ้าจุนในการทํางาน ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน โดยเฉพาะในด้านความมัน่คงและ

ความก้าวหน้าในการทํางาน และ ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ซึ่งสอดคล้องกบัการสุ่มสมัภาษณ์

พนักงาน ที่ส่วนใหญ่ให้ความสําคญักบัทัง้ 2 ด้านน้ี นอกน้ีจากการพิจารณาคะแนนความคิดเห็นจาก

การศึกษาในครัง้น้ีแสดงให้เห็นถึงโอกาสที่ผู้บรหิารหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในองค์กร จะสามารถนํา

ผลการวจิยั และขอ้เสนอแนะจากการสมัภาษณ์ไปใชใ้นการส่งเสรมิปัจจยันโยบายบรหิารจดัการในดา้นต่าง 

ๆ ทัง้ดา้นทีท่ําไดด้อียู่แลว้ หรอืดา้นทีต่อ้งมกีารพฒันาแกไ้ข เพื่อส่งเสรมิ การคงอยู่ของพนักงานในองคก์ร 

เชน่  

 

2.1 ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน เป็นดา้นทีไ่ดร้บัผลคะแนนการทาํแบบสอบถาม 

และการสุ่มสมัภาษณ์หวัหน้างานสูงทีสุ่ด การส่งเสรมิกจิกรรมต่าง ๆ เพื่อเพิม่ความสมัพนัธ์ หรอืทําใหเ้กดิ

ความรูส้กึเป็นครอบครวั จะช่วยเพิม่ความสมัพนัธเ์ชงิบวกและส่งผลต่อการคงอยู่ ดงันัน้องคก์รควรจดัการ

นโยบายสง่เสรมิตามบรบิทของโรงพยาบาลและมติขิองขอ้คาํถาม ดงัน้ี 
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•   จดัใหม้รีะบบ Recognize ในการใหร้างวลัหรอืชืน่ชมแผนกทีไ่ดร้บัคาํชม/ สง่เสรมิ 

กจิกรรมสรา้งความสมัพนัธภ์ายในแผนก เช่น กจิกรรม หรอื เงนิสนับสนุน Outing/ มคีนกลางในกลางไกล่

เกลี่ยปัญหาที่เกดิขึน้จากการปฏบิตังิานหน้างาน ซึ่งปัญหามาจากการสื่อสารที่ไม่ชดัเจน หรอื มอุีปกรณ์

สนบัสนุนไมเ่พยีงพอ เพือ่ลดความขดัแยง้หรอืขอ้พพิาทโดยตรง 

• การเสรมิสรา้งศกัยภาพบุคลากร ผา่นกจิกรรม Organization Development (OD) 

ละลายพฤตกิรรมดว้ยกจิกรรมสรา้งทมีเวริค์ สนัทนาการ กจิกรรมกลุ่ม ทีทุ่กคนมสีว่นรว่ม ทาํใหรู้จ้กักนัมาก

ขึน้ 

 

2.2 ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในการทาํงาน 

• คนทาํงานสว่นใหญ่ยอ่มตอ้งการทาํงานกบัองคก์รทีม่ชีือ่เสยีงเป็นทีรู่จ้กั มภีาพลกัษณ์ใน 

เชงิบวก มพีืน้ฐานองคก์รทีม่ ัน่คง และมศีกัยภาพในการเตบิโตต่อไปได ้โรงพยาบาลควรมกีารใชก้ลยุทธใ์น

การทาํใหเ้กดิการรบัรูใ้นวงกวา้งไดม้ากขึน้ นอกจากจะสรา้งการรบัรูแ้ละดงึดดูแก่บุคคลภายนอกแลว้ ยงัทาํ

ใหพ้นกังานในปัจจุบนัมคีวามภาคภมูใิจ และรบัรูถ้งึความมัน่คงขององคก์รมากขึน้ 

•  สรา้ง/ ปรบัวฒันธรรมองคก์ร ผา่นสรา้งแรงบนัดาลใจจากวสิยัทศัน์และคุณคา่องคก์ร  

ดําเนินงานภายใต้สภาพแวดล้อมที่มกีารปรบัเปลี่ยนรวดเร็ว สอดรบักบักระแสนวตักรรม ในการพฒันา

กระบวนการการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง 

•  ใหค้วามสาํคญักบัการฝึกอบรม ทัง้ภายในและภายนอกน้อย ผูว้จิยัเสนอวา่ ควรมกีาร 

จดัสรรงบประมาณใน การฝึกอบรมและกระจายงบประมาณไปยงัทกุหน่วยงานอยา่งเหมาะสม สใหพ้นกังาน

ฯ ไดร้บัการฝึกอบรม อยา่งเทา่เทยีมกนั 

• กาํหนด Job Description และ Career Path/ จดัทาํโครงการ Succession Plan/ Talent  

Innovation/ Golden Star เพื่อส่งเสรมิการพฒันา การเตบิโต อกีทัง้เป็นช่องทางในการทําใหพ้นักงานรูส้กึ

ไดร้บัการชืน่ชมและพฒันา ปิดชอ่งวา่ง และเตบิโตอยา่งต่อเน่ือง 
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