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1 
 

บทท่ี 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ปัจจัยของการบริหาร ประกอบด้วย 4 ส่วนส าคัญคือ มนุษย์ (Man) เงิน (Money) วสัดุ 

(Materials) การจดัการ (Management) และส่วนท่ีส าคญัมากสุด นัน่ก็คือ มนุษย ์การบริหารจดัการ

ทรัพยากรมนุษย์เป็นศาสตร์ท่ีเ ก่ียวกับการจัดสรรทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

ปรับเปล่ียนมาจากการบริหารงานของบุคคล โดยมีหลกัคิดในการรับบุคลากรเขา้มาท างาน การดูแล

บุคลากรขณะปฏิบติังาน ซ่ึงแนวคิดการบริหารงานบุคคลในอดีตมองเพียงบุคลากรขององคก์รเป็น

การจา้งงานและการท างานตอบแทนซ่ึงกนัและกนัเท่านั้น (สกล บุญสิน, 2560) ในปัจจุบนัแนวคิด

เร่ืองการบริหารงานบุคคลได้ปรับเปล่ียนเป็นการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีแนวคิดกล่าวคือ 

บุคลากรในองค์กรเปรียบเหมือนเป็นทรัพย์สินขององค์กรท่ีต้องได้รับการดูแลเอาใจ ใส่ จ่าย

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ เน้นการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในการท างาน มีแนวคิดการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ มุ่งพฒันาไปสู่การเสริมสร้าง กระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดความศรัทธา 

มุ่งมัน่ ทุ่มเทให้กับองค์กร กระตุน้ให้คนในองค์กรมีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มีส่วนร่วมในการ

เสนอแนะขอ้คิดเห็นและความคิดสร้างสรรค์จนก่อให้เกิดนวตักรรมใหม่ขึ้นมา (วนิดา วาดีเจริญ, 

2556) ทั้งหมดน้ีจะเป็นแรงผลกัดนั ขบัเคล่ือน สร้างเสริมความเขม้แขง็ใหก้บัองคก์ร  

 ทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าท่ีสุดขององคก์ร การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้

มีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการท างาน หน้าท่ีหลกัไดแ้ก่ การวางแผน ออกแบบงานของทรัพยากรมนุษย ์

การวิเคราะห์งาน การสรรหาบุคลากร การคดัเลือก การประเมินผลงาน การฝึกอบรมและพฒันา 

ค่าตอบแทน การดูแลรักษาสุขภาพ การพน้สภาพจากการท างาน สรุปได้ว่า หน้าท่ีของผูบ้ริหาร

จะตอ้งดูแลรับผิดชอบในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ (Novabizz, 2015) 

 จากผลการส ารวจภาวการณ์ท างานของประชากร ของส านักงานสถิติแห่งชาติ  เม่ือเดือน
กุมภาพนัธ์ 2563 พบว่า ผูมี้งานท า 37.63 ลา้นคน ผูว้่างงาน 4.19 แสนคน (คิดเป็นร้อยละ 1.1) โดย
เปรียบเทียบสถานการณ์แรงงานกบัระยะเวลาเดียวกนัของปี 2562 พบวา่ จ านวนผูมี้งานท าลดลง 1.5 
แสนคน ผูว้า่งงานเพิ่มขึ้น 1.19 แสนคน (ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2563) จะเห็นไดว้า่แนวโนม้อตัรา
การว่างงานเพิ่มสูงขึ้นเร่ือย ๆ ในสถานการณ์ปัจจุบนัอตัราการว่างงานเพิ่มสูงขึ้นเป็นเท่าตวั จาก
ผลกระทบของสถานการณ์โควิด-19 ท าใหส้ภาพเศรษฐกิจถดถอย ส่งผลต่อทุกภาคส่วนในเศรษฐกิจ 
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ส่งผลให้บางธุรกิจปิดกิจการ คนตกงาน ถูกเลิกจา้ง อตัราการว่างงานเพิ่มขึ้นถึง ร้อยละ 1.95  ผล
ส ารวจเม่ือเดือน สิงหาคม 2563 (ส านักงานสถิติแห่งชาติ , 2563) และในธุรกิจสุขภาพกลุ่ม
โรงพยาบาลเอกชน ได้รับผลกระทบต่อรายได้ บางแห่งต้องลดค่าตอบแทนของบุคลากรทาง
การแพทยแ์ละปรับลดการท างานเพื่อให้องคก์รสามารถด าเนินงานต่อไปได้ จากสถานการณ์โควิด-
19 มีส่วนส าคญัในการก าหนดกลยุทธ์ ก าหนดนโยบายขององค์กรในการลดค่าใช้จ่าย ซ่ึงลว้นมี
ผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล  

 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่เพียงท าหน้าท่ีในการสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ 

ความสามารถเขา้มาท างานในองค์กรเท่านั้น การปลูกจิตส านึกให้บุคลากรเกิดความผูกพนั ความ

ซ่ือสัตยต์่อองคก์ร ความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังาน มีความภกัดี เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั สามคัคี ร่วม

ใจกนัในการท างาน ตอ้งเป็นส่ิงท่ีควรท าควบคู่กันไป องค์กรมีความจ าเป็นอย่างมากท่ีตอ้งท าส่ิง

เหล่าน้ีให้เกิดขึ้นกบัคนท างานในองคก์รเน่ืองดว้ยส่ิงเหล่าน้ีมีผลให้บุคลากรมีความตั้งใจ มุ่งมัน่ใน

การท างานใหส้ าเร็จลุล่วง หากบุคลากรเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร ส่งผลใหเ้กิดแรงผลกัดนั จูงใจใน

กรปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ระสบผลส าเร็จ องคก์รบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวด้ว้ย

เช่นกัน การสร้างความผูกพนัในองค์กร ความพึงพอใจในงาน มีส่วนส าคญัในการท าให้องค์กร

สามารถรักษาบุคลากรไวก้บัองคก์ร หากบุคลากรมีความผูกพนัต่อองคก์รลดลง ความพึงพอใจใน

งานลดลง ลว้นเก่ียวขอ้งกับการลาออกจากงาน การลางาน การขาดงาน การปฏิบติังานและการ

เปล่ียนงานของพนักงาน (Mowday et al., 1982) ดังนั้ นทางองค์กรต้องสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน เสริมสร้างความพึงพอใจในงานให้กบับุคลากร ท่ีพร้อมจะทุ่มเทในการท างาน สามารถ

ปฏิบติังานใหก้บัองคก์รไดอ้ยา่งยาวนาน 

 ส าหรับองคก์รแลว้การเพิ่มแรงจูงใจในการท างานไม่เพียงช่วยลดอตัราการลาออกเท่านั้น 

แต่ยงัสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได้ด้วย กล่าวคือ แรงจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่ม

พฤติกรรมการกระท าหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายท่ีต้องการ (Domjan, 1996) องค์กรต้องตระหนักและเข้าใจเก่ียวกับแรงจูงใจในการ

ปฎิบติังานของบุคลากรแต่ละคน และตอ้งทราบว่ามีปัจจยัอะไรบา้งท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน  
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 แรงจูงใจมีผลต่อบุคลากรในองค์กรแตกต่างกันไป ในองค์กรตอ้งตระหนักและทราบถึง

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจของพนกังานแต่ละคน เพื่อให้สามารถรักษา คงอยู่ รวมถึงการปฏิบติังาน

ของพนักงานให้อยู่กบัองคก์รอย่างยาวนาน ในทางตรงกนัขา้ม ส่ิงใดท่ีมีผลท าให้แรงจูงใจในการ

ท างานของพนกังานลดลง ความพึงพอใจในงานลดลง ส่งผลให้พนกังานเกิดความเบ่ือหน่ายในการ

ท างาน ขาดขวญัก าลงัใจในการท างานได ้ส่ิงต่าง ๆเหล่าน้ีลว้นส่งผลกระทบ เกิดความเสียหายต่อ

การด าเนินงานของธุรกิจโดยตรง ทุกองค์กรต้องเผชิญ รวมไปถึงองค์กรทางธุรกิจสุขภาพ 

โรงพยาบาลก็เช่นกัน โดยเฉพาะในโรงพยาบาลเอกชน ท่ีเน้นในเร่ืองการบริการ ท่ีรวดเร็ว 

ประทบัใจของผูม้ารับบริการ ผูป่้วยและผูดู้แล เพื่อใหม้าใชบ้ริการของโรงพยาบาลอย่างต่อเน่ือง ทั้ง

ในส่วนของการดูแลรักษา การพยาบาล และส่วนสนับสนุนอ่ืน ๆ เช่น การท ากายภาพบ าบดัฟ้ืนฟู

หลงัการผ่าตดั การบริการส่งเสริมสุขภาพและป้องกนัโรค การบริการดา้นทนัตกรรม การบริการ

ดา้นการเคล่ือนยา้ยผูป่้วย ทุกองค์ประกอบเหล่าน้ีลว้นอาศยัการท างานของบุคลากร ซ่ึงเป็นหัวใจ

ส าคญัในการด าเนินธุรกิจขององคก์ร การบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจของโรงพยาบาล

ถือเป็นปัจจยัหลกัท่ีผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญัอยา่งยิง่ 

 การบริหารทรัพยากรบุคคลในโรงพยาบาลเอกชน หลกัส าคญัคือการรักษาบุคลากรให้คง

อยู่กบัองคก์ร มีบุคลากรท่ีมีคุณภาพดว้ยสายงานท่ีเป็นวิชาชีพเฉพาะ การฝึกอบรมเฉพาะทางท่ีตอ้ง

ใช้ทั้งเวลาและค่าใช้จ่ายในการพฒันาบุคลากรแต่ละคน โรงพยาบาลเอกชนตอ้งสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานให้กบับุคลากร เพื่อไม่ให้เกิดความคิดหรือแรงจูงใจในการลาออกหรือเปล่ียนงาน

ใหม่ 

การเปล่ียนงาน เป็นการรับรู้เก่ียวกบัความเป็นไปไดใ้นการออกจากงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนั 

ความตั้งใจจะลาออกจากงาน เป็นความคิดสมคัรใจตอ้งการท่ีจะลาออกจากการเป็นบุคลากรของ

องค์กรท่ีปฏิบติังานอยู่เม่ือมีโอกาส เพื่อไปท างานท่ีองค์กรแห่งใหม่หรือเปล่ียนอาชีพต่อไปใน

อนาคต (Nadiri and Tanova, 2010) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังานมีความแตกต่างไป เช่น 

ขาดขวญัก าลงัใจ การยา้ยท่ีอยูใ่หม่ กลบัภูมิล าเนา การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน การเจ็บป่วย เพื่อน

ร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงหากผูบ้ริหารในองคก์รไดรั้บรู้ถึงปัจจยัท่ีมีผลท าให้บุคลากรในองคก์รมี

ความคิดท่ีจะเปลี่ยนงานหรือทราบความเป็นไปไดใ้นการลาออก ผูบ้ริหารท าการแกไ้ขปัญหาตั้งแต่

เร่ิมตน้ก็อาจจะท าใหบุ้คลากรในองคก์รลม้เลิกความตั้งใจท่ีจะลาออกก็เป็นไปได ้ 
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โรงพยาบาลเอกชนท่ีผูวิ้จัยท าการศึกษาในคร้ังน้ี เป็นโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร ท่ีเป็นศูนยก์ารดูแลผูป่้วยระดบัตติยภูมิ ท่ีไดรั้บการรับรองมาตรฐานคุณภาพใน

ระดับสากล มุ่งเน้นด้านความเช่ียวชาญทางการแพทยพ์ร้อมความเป็นเลิศด้านบริการ  เน้นการ 

พฒันาศกัยภาพของบุคลากรเพื่อให้พร้อมต่อการตอบสนองนโยบายของโรงพยาบาล ดงัจะเห็นได้

ว่าบุคลากรเป็นปัจจยัท่ีมีส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนธุรกิจขององคก์ร โดยเฉพาะสังคมปัจจุบนัท่ีมี

การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว การส่ือสารท่ีมีความสะดวกรวดเร็ว เป็นยคุท่ีมีการแข่งขนัสูง บุคลากร

ท่ีมีความสามารถมีอตัราการลาออกเพิ่มมากขึ้น สาเหตุส่วนใหญ่มาจากการไดง้านใหม่ จ านวนการ

ลาออกของเจา้หน้าท่ีทางการแพทยข์องโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ดงั

แสดงในตารางท่ี 1.1 

ตารางท่ี 1.1 แสดงจ านวนการลาออกของเจา้หน้าท่ีทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร 

ปีท่ีลาออก จ านวน ร้อยละ 
2560 64 16 
2561 52 13 
2562 56 14 
2563 60 15 

 

จากตารางท่ี 1.1 จะเห็นได้ว่า จ านวนเจ้าหน้าท่ีทางการแพทยมี์ปริมาณการลาออกอย่าง

ต่อเน่ือง ส่งผลให้จ านวนเจา้หนา้ท่ีทางการแพทยไ์ม่เพียงพอต่อการให้บริการ และสูญเสียบุคลากร

ทางวิชาชีพเฉพาะดา้น ท่ีไดรั้บการอบรม พฒันามาอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพในการ

ใหบ้ริการ  

ดังนั้นผูวิ้จยัจึงได้ท าการศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ของเจ้าหน้าท่ีทาง

การแพทย์ เพื่อให้ทราบข้อมูลเบ้ืองต้นในการบริหารจัดการบุคลากรในโรงพยาบาลให้มี

ประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการของพนักงานซ่ึงเป็นตัวบ่งช้ีเหตุจูงใจให้ลาออก ให้

ผูบ้ริหารสามารถแกปั้ญหาการลาออกของพนกังานไดอ้ย่างตรงจุด พร้อมทั้งธ ารงรักษาให้บุคลากร

คงอยู่กบัองค์กร รวมไปถึงองค์กรมีเจา้หน้าท่ีทางการแพทยท่ี์มีคุณภาพ มีอตัราก าลงัของบุคลากร

อยา่งเพียงพอพร้อมใหก้ารดูแล และองคก์รยงัด าเนินธุรกิจต่อไปได ้
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ค าถามการวิจัย 

 1.ปัจจยัอะไรบา้งท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการเปลี่ยนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์

วัตถุประสงค์การวิจัย 

 ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย์

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 ตัวแปรอสิระ                                                                                                                 

 

 

 

         ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

→ 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดของการวิจยั 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

-เพศ 

-อาย ุ

-สถานภาพ 

-ระดบัการศึกษา 

-อายงุาน 

-รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
แรงจูงใจในการเปลีย่นงานใหม่ 

ของเจ้าหน้าท่ีทางการแพทย์ 

 

 
ความพงึพอใจในงาน 

-ดา้นองคก์ร 

-ดา้นลกัษณะงาน 

-ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 

-ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 

-ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

 

H 1 

H 2 
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สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ี

ทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 1.1 ปัจจยัดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของ

เจา้หนา้ท่ีทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 1.2 ปัจจยัดา้นอายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของ

เจา้หนา้ท่ีทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 1.3 ปัจจยัดา้นสถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่

ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 1.4 ปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงาน

ใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 1.5 ปัจจยัดา้นอายุงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่

ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 1.6 ปัจจัยด้านรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการ

เปล่ียนงานใหม่ของเจ้าหน้าท่ีทางการแพทย์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร

แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2 ความพึงพอใจในงานท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ี

ทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

  

ขอบเขตในการวิจัย 

 1.ขอบเขตประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 ประชากร ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

จ านวน 400 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 พฤศจิกายน 2563) 
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 กลุ่มตัวอย่าง  ได้แ ก่  เจ้าหน้า ท่ีทางการแพทย์ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร จ านวน 200 คน 

 2.ขอบเขตดา้นเวลา  

 ระยะเวลาการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งตั้งแต่เดือน พฤศจิกายน  – ธนัวาคม พ.ศ. 2563 

ตัวแปรที่ศึกษา 

ตัวแปรอสิระ (Independent Variable) แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ  

ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  

 เพศ 

 อาย ุ

 สถานภาพ 

 ระดบัการศึกษา 

 อายงุาน 

 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ส่วนท่ี 2 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่  

 ดา้นองคก์ร  

 ดา้นลกัษณะงาน  

 ดา้นผูบ้งัคบับญัชา  

 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  

 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ  

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ แรงจูงใจในการเปลี่ยนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทาง

การแพทย ์

นิยามค าศัพท์ 

 ผูว้ิจัยได้น าตัวแปรมาก าหนดค านิยามค าศัพท์เพื่อน าไปใช้สร้างเคร่ืองมือวิจัยน ามาซ่ึง

ค าตอบตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการดงัต่อไปน้ี 

 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายงุาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือนของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
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 เจ้าหน้าท่ีทางการแพทย์ หมายถึง ผูป้ฏิบติังานในต าแหน่งพยาบาลช านาญการ พยาบาล

วิชาชีพ ผูช่้วยพยาบาล และพนกังานช่วยเหลือคนไข ้

 แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีกระตุน้การกระท าต่าง ๆของบุคคล ท าให้เกิดความกระตือรือร้น 

เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและพยายามท่ีจะท างานให้มีประสิทธิภาพ เพื่อให้ประสบ

ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกเชิงบวกท่ีมีต่องาน เป็นผลมาจากการรับรู้ การ

ประเมินประสบการณ์ในงาน และประเมินงานว่าสามารถตอบสนองความตอ้งการได้มากน้อย

เพียงใด 

 การเปลีย่นงาน หมายถึง การเปล่ียนท่ีท างานใหม่ มีการลาออกจากท่ีท างานเดิม โดยอาจจะ

มีการเปล่ียนแปลงอาชีพหรือต าแหน่งหนา้ท่ีหรือไม่ก็ได ้

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1. เป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารโรงพยาบาลในการตระหนกัถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน

การเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หน้าท่ีทางการแพทย ์เพื่อลดอตัราการลาออกจากงาน ท าให้มีเจา้หน้าท่ี

ทางการแพทยป์ฏิบติังานไดอ้ยา่งเพียงพอ 

2. เป็นข้อมูลส าหรับผูบ้ริหารโรงพยาบาลเอกชนในการวางแผนการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์และพฒันาการบริหารงานขององคก์รใหเ้หมาะสมต่อไป 
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บทท่ี 2 

ความหมาย ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

 

งานวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย์

กรณีศึกษา โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าบทความ 

ความหมาย ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพื่อน ามาประกอบการน าเสนอผลการศึกษาให้เกิด

ประโยชน์ ดงัน้ี 

 2.1 ความหมายและทฤษฎีของการลาออก 

 2.2 ความหมายและทฤษฎีความพึงพอใจในงาน 

 2.3 ทฤษฎีความตอ้งการ 

 2.4 ความหมายและทฤษฎีเก่ียวกบัผลกระทบจากการเปลี่ยนงาน 

 2.5 ความหมายและทฤษฎีแรงจูงใจ 

 2.6 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  

2.1 ความหมายและทฤษฎีของการลาออก 

 ความหมายของการลาออก   

 การลาออก หมายถึง การส้ินสภาพของพนกังานในองคก์รจากการเป็นสมาชิกขององค์กร

นั้น การส้ินสภาพการเป็นสมาชิกน้ี แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 1. การลาออกโดยสมคัรใจ คือ พนกังาน

เป็นคนตดัสินใจลาออกเอง 2. การลาออกโดยไม่สมคัรใจ คือ การท่ีพนกังานไม่ไดเ้ป็นคนเลือกท่ีจะ

ลาออกแต่องคก์รบริหารจดัการให้เกิดการลาออกขึ้น รวมไปถึงการเกษียณ และเสียชีวิต (Mobley, 

1982)  

 การลาออก หมายถึง การส้ินสุดการวา่จา้ง การวา่จา้งพนกังานใหม่ท างานแทนพนกังานคน

เดิม โดยการลาออก การให้ออกหรือการไล่ออกมาจากการขาดการท างานนานเกินกว่า 7 วนั โดย

ไม่ไดแ้จง้ต่อหัวหนา้งานหรือไม่ไดรั้บอนุญาต ซ่ึงการออกจากงานโดยสมคัรใจจะเกิดจากพนกังาน
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เอง ส่วนการลาออกโดยไม่สมคัรใจจะเกิดจา้งผูว้่าจา้ง นายจา้ง (Sayless & Strauss, 1977) โดยสรุป

คือการลาออกจากงานไดเ้กิดจากการท่ีพนักงานมีความสมคัรใจและความไม่สมคัรใจ สาเหตุการ

ลาออกเกิดไดห้ลายปัจจยั อาจมาจากตวัของพนกังานเอง มาจากเพื่อนร่วมงาน มาจากผูบ้งัคบับญัชา 

และไม่ว่าการลาออกเกิดขึ้นจากปัจจยัอะไรก็ตาม จะส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์กร

ทั้งส้ินโดยทางตรงและทางออ้ม 

 ความตั้ งใจจะลาออกจากงาน เป็นความคิดสมัครใจต้องการท่ีจะลาออกจากการเป็น

บุคลากรขององคก์รท่ีปฏิบติังานอยู่เม่ือมีโอกาส เพื่อไปท างานท่ีองคก์รแห่งใหม่หรือเปล่ียนอาชีพ

ต่อไปในอนาคต (Nadiri & Tanova, 2010) จะเห็นไดว้า่ ความตั้งใจลาออกจากงานเป็นปัจจยัท่ีส่งผล

ให้เกิดการลาออกจากงานในท่ีสุด ร่วมกบัทางเลือก โอกาสของงานใหม่ท่ีพนกังานมีความตั้งใจจะ

ลาออก โดยมีอิทธิพล 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 1. พนกังานตดัสินใจลาออกทนัทีถึงแมจ้ะยงัไม่มีทางเลือก

อ่ืน ท าให้เกิดการลาออกโดยตรง  2. เป็นสาเหตุของพฤติกรรมในการค้นหาโอกาส ทางเลือกท่ี

สามารถเป็นไปได ้โดยโอกาสและทางเลือกจะมีนอ้ยหรือมากขึ้นอยูก่บัลกัษณะส่วนบุคคล เช่น เพศ 

อายุ อาชีพ สภาพทางเศรษฐกิจ หากโอกาส ทางเลือกมีน้อย พนักงานอาจจะไม่ลาออกจากงานแต่

อาจจะมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกอย่างอ่ืนเพื่อลดความวิตกกงัวลท่ีไม่สามารถลาออกจากงานได ้เช่น 

การท างานเฉ่ือยชา ขาดงาน มาท างานสาย เม่ือพนักงานตั้งใจจะลาออกแลว้มีทางเลือกก็จะเกิด

พฤติกรรมการลาออกเกิดขึ้น (Steers & Mowday, 1981)  
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ทฤษฎีและตัวแบบของการลาออก 

 ตวัแบบการลาออกตามแนวคิดของมอบเล่ห์และคณะ (Mobley, Homer and Hollingworth, 

1982) 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1 ตวัแบบการลาออกตามแนวคิดของมอบเล่ห์และคณะ 

 จากภาพท่ี 2.1 มอบเล่ห์และคณะ (Mobley, Homer and Hollingworth, 1982) พบว่า ความ

ไม่พอใจในงานของบุคคลเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีท าใหบุ้คคลคิดถึงการลาออก จากนั้นบุคคลจะเร่ิมมองหา

งานใหม่ และถา้บุคคลสามารถหางานใหม่ได ้ก็จะตอ้งตดัสินใจว่าจะคงท างานอยู่ต่อไปหรือลาออก

จากองคก์รนั้น ๆ โดยมีตวัแปรท่ีส าคญัในการะบวนการลาออกคือ ต าแหน่งงานท่ีวา่งในขณะนั้น 

 มอบเล่ห์และคณะ ไดท้ดสอบตวัแปรนั้นกบัลูกจา้งท่ีท างานเตม็เวลาในโรงพยาบาลจ านวน 

203 คน โดยใช้สมการถดถอยวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ถึงแม้ว่าจะไม่พบ

ความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัระหว่างความพึงพอใจในงานกับการลาออกจากงานโดยตรง แต่

ผลการวิจยัไดใ้ห้ขอ้สนบัสนุนว่า ความไม่พึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจท่ีจะลาออก 

ซ่ึงความตั้งใจท่ีจะลาออกนั้น มีผลโดยตรงกบัการลาออก 

ความพึงพอใจในงาน 

อาย ุ

ต าแหน่งท่ีวางไวข้ณะนั้น 

ความตั้งใจท่ีจะหางาน 

ความคิดท่ีจะลาออก 

ความตั้งใจท่ีจะลาออก/คงอยู่ 

การลาออก/คงอยู่ 
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 โดยสรุปคือ ความตั้งใจลาออกจากงาน เป็นความคิดของพนกังานท่ีจะลาออกจากงานท่ีท า

อยูใ่นปัจจุบนั มีพฤติกรรมในการหาทางเลือกใหม่ในการท างาน เพื่อการวางแผนในการลาออกจาก

งานเพื่อไปท างานท่ีแห่งใหม่ เกิดขึ้นดว้ยความสมคัรใจของตวัพนกังานเอง แต่อาจจะยงัไม่เกิดการ

ตดัสินใจลาออกจากงานจริงจงั 

 รูปแบบการลาออกตามแนวคิดของมอบเล่ห์ (Mobley, 1982) 

 มอบเล่ห์ (Mobley, 1982) ไดเ้สนอขั้นตอนของการตดัสินใจลาออก ซ่ึงประกอบไปดว้ย 10 

ขั้นตอน ดงัน้ี โดยแสดงดงัในภาพท่ี 2.2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

        ภาพท่ี 2.2 แสดงรูปแบบการเช่ือมโยงการตดัสินใจลาออกของ Mobley 

การประเมินค่างานปัจจุบนั 

การประเมินค่าความพึงพอใจ/ไม่พึง

พอใจในงาน 

เกิดความคิดท่ีจะลาออกจากงาน 

การประเมินค่าของการหางานใหม่

กบัการลาออก 

ตั้งในท่ีจะแสวงหาทางเลือก 

ประเมินทางเลือก 

เปรียบเทียบทางเลือกกบังานปัจจุบนั 

ตั้งใจลาออก/ตั้งใจท างานท่ีปัจจุบนั 

ตดัสินใจลาออก/ยงัคงท างาน 

ความไม่พึงพอใจในงาน อาจท าให้

บุคคลเกิดความคิดท่ีจะเปล่ียนงาน 

แสวงหางานใหม่ 

อาจมีปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน เช่น 

การยา้ยงานของคู่สมรสเขา้มา

เก่ียวขอ้ง 

อาจตดัสินใจลาออกจากความรู้สึกท่ี

เกิดขึ้นกะทนัหนัได ้
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 นอกจากน้ีมอบเล่ห์และคณะ (Mobley, Griffeth, Hand & Meglino, 1978) ไดร้วบรวม

แนวคิดเก่ียวกบัการลาออกท่ีไดมี้ผูศึ้กษาไวแ้ลว้ และพยายามอธิบายใหค้รอบคลุมทุกดา้นของการ

ลาออก ในแต่ละดา้นมีตวัแปรเขา้มาเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

 1.ดา้นองคก์ร ไดแ้ก่ เป้าหมาย ค่านิยม นโยบาย ระเบียบวิธีปฏิบติั ค่าตอบแทน ลกัษณะงาน 

การควบคุมบงัคบับญัชา กลุ่มท างาน สภาพงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน และขนาดขององคก์ร 

 2.ดา้นสภาพแวดลอ้ม โดยเนน้ท่ีสภาพเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน ไดแ้ก่ ภาวการณ์วา่งงาน 

ต าแหน่งงานท่ีมีอยู ่การคดัเลือก การโฆษณา การติดต่อส่ือสาร 

 3.ดา้นตวัแปรส่วนบุคคล แบ่งเป็น ดา้นอาชีพ ไดแ้ก่ ระดบัต าแหน่ง ระดบัความช านาญการ 

สถานภาพและความเป็นวิชาชีพ และดา้นบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาในการท างาน ระดบัการศึกษา 

บุคลิกภาพ ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ สภาพเศรษฐกิจและสังคม ความรับผิดชอบต่อครอบครัว เป็นตน้ 

2.2 ความหมายและทฤษฎีความพงึพอใจในงาน 

 ความหมายของความพงึพอใจในงาน 

 นกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจในงานไว ้ดงัน้ี 

 Applewhite (1965) ไดใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน คือ ความสุขความ

สบายท่ีไดรั้บจากการท างาน ความสุขจากการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน การมีทศันคติท่ีดีต่องาน 

และความพึงพอใจกบัรายไดจ้ากองคก์ร รวมถึงมีความหมายคลา้ยคลึงกบัค าว่าขวญัในการท างาน 

(Morale) ซ่ึงขวญัในการท างานเป็นเร่ืองของกลุ่ม ส่วนความพึงพอใจในการท างานเป็นเร่ืองของ

บุคคลแต่ละคนท่ีมีความรู้สึกมาจากสภาพของการท างาน 

 Morse (1955) ไดใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจ คือ การลดทุกส่ิงทุกอย่างท่ีอาจท าให้

เกิดความเครียด โดยหากผูป้ฏิบติังานมีความเครียดในการท างานส่งผลให้เกิดความไม่พึงพอใจใน

การท างาน โดยมีพื้นฐานมาจากความต้องการของมนุษย์ท่ีไม่ได้รับการตอบสนอง ท าให้เกิด

ความเครียด ในขณะเดียวกนัหากไดรั้บการตอบสนองตามส่ิงท่ีตอ้งการก็จะสามารถลดความเครียด

ท่ีเกิดขึ้นได ้ทั้งยงัส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานได ้

 Milton and James (1968) ได้ให้ความหมาย ความพึงพอใจในงาน คือ เป็นผลรวมของ

ทศันคติต่าง ๆ ท่ีแสดงออกต่องาน ซ่ึงทศันคติมีความสัมพนัธ์กบังานท่ีท าอยู่ เก่ียวขอ้งกบัปัจจยั เช่น 
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ค่าจา้ง ความมัน่คง สถานการณ์ท างาน โอกาสท่ีจะไดรั้บความก้าวหน้า การไดรั้บความเอาใจใส่ 

ความสัมพนัธ์ทางสังคม การไดรั้บความยอมรับนบัถือ ความยติุธรรม 

 Strauss and Sayless (1960) ไดใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจในงาน คือ เป็นความรู้สึก

พอใจในงานท่ีตนปฏิบัติอยู่ มีความเต็มใจท่ีท างานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จต ามเป้าหมาย 

วตัถุประสงค์ขององค์กร โดยความพึงพอใจจะเกิดขึ้นไดเ้ม่ืองานท่ีท านั้นให้ผลตอบแทนทางวตัถุ

และจิตใจ รวมถึงสามารถตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานของผูป้ฏิบติังานดว้ย 

 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างานเป็นความรู้สึกรวม

ของบุคคลท่ีมีต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขท่ีเกิดขึ้ นจากการท างานและการได้รับ

ค่าตอบแทน ซ่ึงผลความพึงพอใจท าให้เกิดความกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท างาน มีขวญัก าลงัใจ 

ส่ิงเหล่าน้ีส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน และส่งต่อความส าเร็จ บรรลุ

ตามเป้าหมายขององคก์ร 

 สุพิชญา อุรเคนทร์เนตร (2553)  กล่าวถึงความพึงพอใจในงาน คือ การแสดงถึง

ประสิทธิภาพของการท างาน สามารถปรับเปล่ียนได้ตลอดเวลาตามสภาพแวดล้อม ช่วงเวลา

สถานการณ์ ความพึงพอใจมีผลท าให้เกิดทศันคติท่ีดีในการท างาน หากบุคลากรขาดความพึงพอใจ

ในงาน ส่งผลกระทบต่อองคก์รได ้เช่น การขาดงาน การมาสาย การเปล่ียนงาน การปฏิบติังานท่ีไม่

มีประสิทธิภาพ เป็นตน้ ในทางตรงกนัขา้ม หากบุคลากรไดรั้บความพึงพอใจจากการตอบสนอง

ต่างๆ จะท าใหเ้กิดผลทางบวก ส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบติังาน 

 จากความหมายท่ีได้กล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปความหมายของความพึงพอใจในงาน 

หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติท่ีเป็นบวกต่องานท่ีปฏิบติั โดยมีการตอบสนองขององคก์รต่อปัจจยั

ท่ีมีความจ าเป็นตามความต้องการของตวับุคคล จนท าให้บุคลากรมีความรู้สึก ท่ีเป็นบวก สร้าง

ความสุข ท าให้เกิดแรงกระตุน้ และแรงจูงใจในการท างานให้ผลงานในการท างานออกมาอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

 ทฤษฎีความพงึพอใจในงาน 

 ความพึงพอใจในงานจะเช่ือมโยงถึงการคงอยู่ในงาน ส่วนสนับสนุนให้บุคลากรมีความ

ตั้งใจคงอยูใ่นงาน แบ่ง 5 ดา้น 
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 1. คุณลักษณะขององค์กร หากองค์กรมีวฒันธรรม ค่านิยมในทางบวก การบริหารท่ีมี

ประสิทธิภาพ งานมีความมัน่คง ท าใหก้ารลาออกลดลง 

 2. ลกัษณะงานและการท างาน ลกัษณะงานท่ีดีส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการท างานของ

บุคลากร 

 3. โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ มีการเล่ือนต าแหน่ง ขึ้นเงินเดือน จะท าให้บุคลากรมีความพึง

พอใจในงาน 

 4. รายไดแ้ละค่าตอบแทน สามารถจูงใจใหบุ้คลากรท างานได ้และเสริมขวญัก าลงัใจ 

 5. สัมพนัธภาพของบุคลากรในองคก์ร หากในหน่วยงานมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั ช่วยเหลือ

เก้ือกูลกนั จะท าใหส้ามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีความสุข ท างานเป็นทีม 

 จากผลการวิจยั พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศและอายุต่างกนั มีแนวโนม้การลาออก ท่ีแตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติและปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแนวโนม้การลาออก 

ส่วนปัจจยัดา้นค่าตอบแทน และสวสัดิการ ดา้นผูบ้งัคบับญัชาและองคก์ร มีความสัมพนัธ์ทางลบกบั

แนวโนม้การลาออกของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ผลดงักล่าวสามารถตีความไดว้่า หาก

พนักงานมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีได้รับ มีความรู้สึกเชิงบวกต่อ

ผูบ้งัคบับญัชาและองคก์ร จะส่งผลใหพ้นกังานมีแนวโนม้การลาออกลดลง  

2.3 ทฤษฎีความต้องการ 

 ทฤษฎีความต้องการ 

 ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory)  

(Maslow, 1970) เป็นนักจิตวิทยาแนวมนุษยนิ์ยม ได้สรุปขอ้สังเกตจากการท าหน้าท่ีจิตแพทยว์่า

คนไขข้องเขาส่วนใหญ่มีปัญหาจากการไม่สามารถไดรั้บความพึงพอใจในส่ิงท่ีตอ้งการจึงพยายาม

หาขอ้สรุปกวา้งๆ จากขอ้สังเกตจนออกมาเป็นทฤษฎีความตอ้งการของมนุษย ์คือ ทฤษฎีล าดบัขั้น

ความตอ้งการ (Hierarchy of Needs) ในทศันะของมาสโลว ์เป็นการจดัล าดบัขั้นของแรงจูงใจจาก

ความต้องการพื้นฐานทางชีวภาพของมาสโลว์ (Basic Biological Needs) ซ่ึงมีมาตั้ งแต่เกิดไป

จนกระทัง่ถึงแรงจูงใจทางจิตใจท่ีซบัซอ้นมากกว่าแรงจูงใจประเภทหลงัน้ีจะมีความส าคญัก็ต่อเม่ือ

ความตอ้งการพื้นฐานไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจ ทั้งน้ีทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว์
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ไดรั้บความสนใจและประยุกต์ใชภ้ายในสภาพแวดลอ้ม ขององค์กรมากกว่าทฤษฎีการจูงใจอ่ืน ๆ 

ตามแนวคิดของมาสโลว์ได้แบ่งล าดับขั้นความตอ้งการ (The Hierarchy of Psychological Needs) 

ออกเป็น 5 ขั้น ดงัน้ี  

 1) ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Need) เป็นความตอ้งการพื้นฐานท่ีส าคญัท่ีสุด

ในการด ารงชีวิตไดแ้ก่ อาหาร น ้ า อากาศ เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค การขบัถ่าย การหายใจ ความ

ตอ้งการทางเพศ ทั้งหมดน้ีเป็นความตอ้งการท่ีตอ้งไดรั้บการตอบสนอง เพื่อความพึงพอใจในแต่ละ

เวลาแต่ละคร้ัง ซ่ึงมนุษยท์ุกคนจะหมกมุ่นอยู่กบัการตอบสนองความตอ้งการท่ีจ าเป็นเพื่อใหร่้างกาย

ไดอ้ยู่รอด เป็นสุขสบาย เช่น เร่ืองความหิว ตราบใดท่ีเรายงัมีความหิวโหยเราจะคิดอยู่ เพียงอย่าง

เดียวว่าตอ้งท าอย่างไรจึงจะบ าบดัความหิวน้ีลงได ้ดงันั้น ความตอ้งการอาหารจะเป็นตวักระตุน้ให้

คนแสดงพฤติกรรม 

  2) ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety and Security Need) เป็นความตอ้งการการ 

ปกป้องคุม้ครองความเป็นปึกแผ่น ความรู้สึกท่ีปลอดภยั ไม่มีส่ิงคุกคามไม่มีความวิตกกงัวล ความ

มัน่คง ทางจิตใจและความปลอดภยัทางกาย เช่น กรณีของนักเรียน เด็กทุกคนจะตอ้งไปโรงเรียน

และเด็กจะอยากไปโรงเรียน ถา้รู้สึกว่าห้องเรียนเป็นท่ีปลอดภยัมีบรรยากาศท่ีอบอุ่น ไม่มีการรังแก 

ขู่เข็ญทั้งจากครู และเพื่อน ๆ ไม่มีการลงโทษ แต่ถา้เด็กมีความรู้สึกว่าทั้งท่ีโรงเรียนและท่ีห้องเรียน

เป็นท่ีท่ีไม่ปลอดภยั อึดอดั ไม่มีความเป็นกันเอง วิตกกงัวล มีการเอารัดเอาเปรียบ เด็กก็ไม่อยากไป

โรงเรียน 

  3) ความตอ้งการการยอมรับ (Belongingness and Love Need) หากความตอ้งการในขั้นแรก 

ทั้งสองขั้นไดรั้บการตอบสนองดว้ยดีและเพียงพอ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการต่อเน่ืองสูงขึ้นไปอีก

นัน่คือ ความตอ้งการยอมรับรวมทั้งการไดรั้บการยอมรับตวัเองและผลงานความรักความเอ้ืออาทร

อยากอยูใ่นกลุ่ม เพื่อนอยากอยูใ่นแวดวงเพื่อน ๆ ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มท่ีตนเก่ียวขอ้งอยาก

มีคนรักความตอ้งการ ประเภทน้ียิ่งคนท่ีขาดมากจะยิ่งตอ้งการมาก มนุษยท์ุกคนมีความปรารถนา

ภายใน เช่น การตอ้งการ ความรักความห่วงใย ความใกลชิ้ด ตอ้งการให้บุคคลอ่ืนเห็นตนเองว่ามี

คุณค่ามีความส าคญัเกิดความอ่ิมเอิบ อบอุ่น และเกิดความรู้สึกท่ีดีงาม เช่น คนท่ีขาดพ่อแม่ เพื่อน ก็

จะยิ่งตอ้งการความรักจากคนอ่ืนมาชมเชยมากขึ้นเพื่อทดแทนความรู้สึก หรือส่ิงท่ีขาดหายไป โดย

ปกติเด็กท่ีขาดความรักมกัจะมีวิธีเรียกร้อง ความรักและความสนใจดว้ยวิธีการท่ีแปลก ๆ เช่น การ

ลกัขโมย การชอบแหยแ่กลง้เพื่อน และการส่งเสียงดงัในหอ้ง 
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  4) ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกย่องและการยอมรับ (Esteem Need) เป็นความตอ้งการท่ี

จะใหต้นเองมีค่าในสายตาของตนเองและผูอ่ื้น เช่ือมนัในตนเอง ถา้ตอ้งการอะไรท่ีน ามาซ่ึงช่ือเสียง 

และเกียรติยศ ความส าเร็จ ความรู้ความสามารถ ต าแหน่งในหน้าท่ีการงาน คนท่ียอมรับนับถือ

ตนเอง มองเห็นคุณค่าและความสามารถของตนเองนั้น จะมี 2 ลกัษณะคือลกัษณะแรกจะเป็นคนท่ี

เช่ือมัน่ในตนเอง (Social Esteem หรือ Esteem for Others) ให้ความช่วยเหลือต่อสังคม ร่วมมือเป็น

มิตรจะยอมรับผูอ่ื้น ตระหนกัในคุณค่าของผูอ่ื้นว่ามีศกัด์ิศรี เช่นเดียวกบัตน คนลกัษณะเช่นน้ีจะให้

ความไวว้างใจ คนอ่ืนว่ามีความสามารถเช่นเดียวกบัตน มองโลกในแง่ดีและลกัษณะท่ีสองจะเป็น

คนท่ีมองเห็นเพียงคุณค่าของตนเอง (Self Esteem) มัน่ใจในตนเองสูง ไม่ค่อยมีมนุษยส์ัมพนัธ์ไม่

ใคร่ยอมรับคุณค่าและความสามารถของผู ้อ่ืน ไม่ชอบช่วยเหลือผูท่ี้อ่อนแอกว่า คนประเภทน้ีถา้

มอบหมายการงานให้ใครก็จะไม่วางใจเพราะคิดว่าไม่มีใคร มีความสามารถดีเท่าตน ซ่ึงหาก

วิเคราะห์ลึก ๆ แลว้จะพบว่าบุคคลประเภทน้ี มีความรู้สึกไม่มัน่คงปลอดภยั ส าหรับความตอ้งการ

ดา้นน้ีหากผูใ้ดไม่ไดรั้บการตอบสนอง คนคนนั้น จะมีความรู้สึกต ่าตอ้ย ไร้ค่าอ่อนแอทางดา้นจิตใจ 

หมดหวงัและไม่มีความหมาย 

  5) ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอย่างถ่องแท ้(Self - Actualization) การท่ีบุคคลใด ๆ 

ตอ้งการท่ีจะพฒันาความสามารถตนเองให้สูงขึ้น เพื่อความตอ้งการบริสุทธ์ิไม่มีส่ิงใดแอบแฝงใน

ขั้นน้ี บุคคลตอ้งการท่ีจะใช้ศกัยภาพ ความสามารถ ความสนใจ ความถนัดและความตอ้งการของ

ตนเอง ให้เป็นประโยชน์อย่างสูงสุด พร้อมท่ีจะเปิดเผยตนเอง ส่วนใหญ่แล้วบุคคลจะไม่อาจ

พฒันาขึ้นถึงจุดน้ีได ้ทั้งน้ีเพราะโดยธรรมชาติทุกคนลว้นตอ้งการท่ีให้คนรอบขา้งมองเห็นศกัด์ิศรี

และคุณค่าในตนเอง มากกว่าท่ีจะยอมรับความสามารถของใคร ๆ การเปิดรับความสามารถยอมรับ

คุณค่าในคนอ่ืนจึงจ ากดั ในขณะเดียวกนก็ไม่อยากใหใ้ครทราบถึงจุดอ่อน จุดบกพร่องของตน  

 จากทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลวส์รุปไดว้่า ความตอ้งการทั้ง 5 ระดบั มี

ความส าคญัต่อเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์ในสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีไม่เท่ากันเสมอไป ความตอ้งการใด

ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการนั้นก็จะเป็นพลงักระตุน้พฤติกรรมให้เป็นไปตามท่ีตอ้งการ

ไดแ้ต่เม่ือความตอ้งการนั้นได้รับการตอบสนองแลว้ก็จะไม่เป็นพลงักระตุน้พฤติกรรมอีกต่อไป 

โดยความตอ้งการขั้นสูงกว่าจะท าหนา้ท่ีเป็นพลงักระตุน้แทนต่อไป คนยอ่มแสวงหาการตอบสนอง

ความต้องการของตนสูงขึ้ นไปตามล าดับขั้น จนถึงความต้องการสูงสุด คือ ความต้องการ

ความส าเร็จในชีวิต ดงันั้น แนวความคิดน้ีจึงเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย์
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ในการสร้างแรงจูงใจเพื่อกระตุน้พฤติกรรมของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์โดยผูบ้ริหารตอ้งคอยสนใจ

ศึกษาความเปล่ียนแปลงในความตอ้งการของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทยท์ุกคนเสมอ เพื่อทราบถึงความ

ตอ้งการขั้นใดท่ีก าลงัมีอิทธิพลอยู่ในขณะนั้นและพยายามตอบสนองความตอ้งการใหส้อดคลอ้งกับ

การเปล่ียนแปลงนั้น เพื่อใหอ้งคก์ร บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ  

2.4 ความหมายและทฤษฎีเกี่ยวกบัผลกระทบจากการเปลี่ยนงาน 

 การเปล่ียนงาน หมายถึง การปรับเปล่ียนหรือโยกยา้ยต าแหน่งการท างาน โดยยงัคงอยู่ใน

สายงานหรืออาชีพเดิม การเปล่ียนงานเป็นส่วนหน่ึงของการเปล่ียนอาชีพ แต่มีความแตกต่างไปจาก

การเปล่ียนอาชีพ คือ การเปล่ียนอาชีพเป็นการเปล่ียนยา้ยชีวิตการท างานทั้งหมด ซ่ึงกระบวนการ

เปล่ียนงานอาจเกิดขึ้นเพียงคร้ังเดียวหรือหลายคร้ังในชีวิตได้ บุคคลมีการเปล่ียนงานเน่ืองจาก

ตอ้งการเปลี่ยนแปลงสภาพการณ์ในการท างานท่ีตนเองท าอยู ่เพื่อสนองต่อความตอ้งการส่วนบุคคล 

(Black and Loughead, 1990) ซ่ึงนกัวิชาการไดก้ล่าวไว ้3 แนวทาง  ดงัน้ี 

 1.แนวทางการศึกษาทางดา้นพฤติกรรม (Behavioral Schools of Thoughtor Approach) เป็น

แนวทางการศึกษาท่ีกล่าวถึง พฤติกรรมการลาออกและเปล่ียนงาน โดยพยายามคน้หาสาเหตุว่าการ

ลาออกเกิดขึ้นไดอ้ย่างไร และส่งผลกระทบต่อองคก์รอย่างไร Lawler, 1971 กล่าวถึงการลาออกคือ 

การไม่พอใจในการจ่ายค่าตอบแทน มกัจะก่อให้เกิดผลท่ีตามมาหลายอย่างด้วยกัน ซ่ึงจะท าให้

พนกังานเกิดความรู้สึกขึ้น 2 อยา่ง คือ 

  1.1 ความตอ้งการค่าตอบแทนสูงขึ้น จะท างานพนักงานขององค์กรมีพฤติกรรม

ต่าง ๆ ไดแ้ก่ การปฏิบติังานไม่ดี ผลการปฏิบติังานต ่า มีการนดัหยุดงาน การร้องทุกขแ์ละแสวงหา

งานใหม่ท่ีให้ค่าตอบแทนและผลประโยชน์สูงกว่า ซ่ึงจะท าให้เกิดการขาดงานและการลาออกเป็น

ล าดบัถดัมา 

  1.2 ความดึงดูดใจในการท างานต ่าลง หากเกิดความรู้สึกน้ีขึ้น จะท าใหพ้นกังานใน

องคก์รเกิดความไม่พอใจในงาน มีผลให้เกิดความผิดปกติดา้นจิตใจและสุขภาพจิตไม่ดี เป็นผลท า

ให้เกิดการขาดงานและลาออกในท่ีสุด อย่างไรก็ตามหากสรุปว่า ความไม่พอใจในการจ่าย

ค่าตอบแทนมีผลท าให้เกิดการลาออกและการเปล่ียนงานของพนักงานเสมอไปนั้น คงจะเป็นการ

สรุปท่ีไม่ถูกตอ้งนกั เน่ืองจากยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง นอกเหนือจากค่าตอบแทน เช่น ลกัษณะของ

งาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน ความมัน่คงขององคก์ร ซ่ึงอาจเป็นปัจจยัท่ีจะท าใหล้าออกไดเ้ช่นกนั 
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 2. แนวทางการศึกษาทางด้านเศรษฐศาสตร์ (Economic School of Thoughtor Approach) 

เป็นแนวทางการศึกษาท่ีกล่าวถึง ภาวะแรงงานในตลาดแรงแรงงาน เป็นสาเหตุหน่ึงท่ีมีผลต่อการ

ตดัสินใจลาออกของพนกังานในองคก์ร เน่ืองจากหากกิจการทางธุรกิจก าลงัด าเนินการไปในทางท่ีดี

แลว้ ท าให้งานจ านวนมากถูกสร้างขึ้น มีผลให้อตัราการจา้งงานสูงขึ้น โอกาสในการเปล่ียนแปลง

ของงานก็จะสูงขึ้นเช่นกนั ถา้หากความตอ้งการของแรงงานยงัคงท่ี โอกาสในการเปล่ียนแปลงของ

งานก็จะต ่าลง ดังนั้นอัตราการลาออกจะมีส่วนสัมพนัธ์กับการเปล่ียนแปลงของโอกาสในการ

เปล่ียนแปลงงาน สรุปได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความไม่พอใจกับการลาออกนั้ นจะมี

ความสัมพนัธ์กันอย่างมากในช่วงท่ีอตัราการว่างงานต ่า นั่นคือหากภาวะของความตอ้งการของ

ตลาดแรงงานสูงก็จะท าให้เกิดการตดัสินใจท่ีจะเปล่ียนงาน ในทางตรงกันขา้ม  หากสภาวการณ์

วา่งงานสูง พนกังานจะตดัสินใจท างานท่ีเดิมต่อไป 

 3. แนวทางการศึกษาทางดา้นปัจจยัท่ีเป็นแรงผลกัดนัและปัจจยัท่ีเป็นแรงดึงดูด (Pushand 

Pull Approach) แนวทางการศึกษาน้ีเป็นแนวทางการศึกษาท่ีผสมผสานแนวความคิดทางด้าน

พฤติกรรมและแนวคิดทางด้านเศรษฐศาสตร์เขา้ไวด้้วยกัน โดยกล่าวถึงปัจจัยท่ีท าให้พนักงาน

ลาออกจากงานมี 2 ปัจจยั จากการศึกษาของ Shikiar and Freudenberg, 1982 คือ 

  3.1 ปัจจยัผลกัดนั (Push Factors) หมายถึง ปัจจยัภายในองคก์รท่ีมีผลต่อการสร้าง

ความไม่พอใจให้กบับุคคล ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีท าให้บุคคลลาออกในท่ีสุด เช่น ค่าจา้ง ความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ขนาดขององคก์ร การส่ือสาร เป็นตน้ 

  3.2 ปัจจยัดึงดูด (Pull Factors) หมายถึง ปัจจยัภายนอกองคก์ร ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีดึงดูด

ให้บุคคลมีการเคล่ือนย้ายหรือลาออกจากองค์กรเดิมไปสู่องค์กรใหม่ เช่น ตลาดแรงงานมี

ค่าตอบแทนสูงกวา่ โอกาสกา้วหนา้มากกวา่ เป็นตน้ 

 ผลกระทบจากการเปลีย่นงาน 

 มอบเล่ห์ และคณะ (Mobley, Homer and Hollingworth, 1982) ไดอ้ธิบายผลกระทบจาก

การเปล่ียนงานในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2.1 ผลกระทบจากการเปลี่ยนงานในดา้นต่าง ๆ ต่อองคก์ร 

ผลกระทบต่อองค์การเชิงบวก ผลกระทบต่อองค์การเชิงลบ 

1.  อ ง ค์ ก ร อ า จ ไ ด้ พ นั ก ง า น ใ ห ม่ ท่ี มี
ประสิทธิภาพมากกว่าเข้ามาแทนท่ีหรืออาจ
ก่อให้เกิดแนวคิด ความรู้ใหม่ และการน า
เทคโนโลยใีหม่มาใหก้บัองคก์ร 
2.  กระตุ้นให้ผู ้บริหารปรับปรุงหาวิ ธีการ
เปล่ียนแปลงองค์กรให้ดีขึ้ น ช่วยลดความ
ขดัแยง้ภายในองคก์รได ้

1. ส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายทั้งทางตรงและทางออ้ม 
ได้แก่ การรับสมัครงาน การคัดเลือก และ
รายไดอ้าจลดลงระหว่างฝึกพนกังานใหม่ หาก
คนท่ีลาออกเป็นผู ้ท่ี มีความช านาญหรือมี
ความสามารถสูงจะส่งผลกระทบต่อการ
ปฏิบติังานขององค์กรและอาจท าให้เกิดความ
เสียหายได ้ 
2. ผลกระทบต่อรูปแบบของกลุ่มสังคมการ
ติดต่อส่ือสารในองค์การปริมาณงานท่ีเพิ่มขึ้น
และผลงานท่ีมีประสิทธิภาพท่ีดอ้ยลง 
3. ขวญัและก าลงัใจของพนกังานท่ียงัอยูล่ด
นอ้ยลง 

 

ตารางท่ี 2.2 ผลกระทบจากการเปลี่ยนงานในดา้นต่าง ๆ ต่อตวับุคคล 

ผลกระทบต่อองค์การเชิงบวก ผลกระทบต่อองค์การเชิงลบ 

1. บุคคลท่ีจะลาออกจะไดรั้บการจูงใจท่ีดีกว่า
จากองค์กรใหม่ในรูปของผลประโยชน์และ
สวสัดิการเพิ่มขึ้น 
2. เม่ือมีความส าเร็จในการเปล่ียนงานใหม่จะ
ท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่ในตนเองเพิ่มขึ้น 
3. เม่ือมีคนลาออก ต าแหน่งงานก็จะมีเพิ่มขึ้น 
เปิดโอกาสให้คนท่ีมีอยู่ มีความก้าวหน้าใน
หนา้ท่ีการงานสูงขึ้น 

1. ท าใหค้นท่ียงัอยูอ่าจเร่ิมพิจารณาหาทางเลือก
ใหม่ตามไปดว้ย ซ่ึงอาจท าให้เกิดทศันคติท่ีไม่
ดีต่องาน 
2. เน่ืองจากปัญหาหรือเหตุผลทางครอบครัว 
อาจท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงานได ้
3. ความเครียดท่ีเปล่ียนงานเน่ืองจากท่ีท างาน
ใหม่อาจไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั 
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ตารางท่ี 2.3 ผลกระทบจากการเปลี่ยนงานในดา้นต่าง ๆ ต่อสังคม 

ผลกระทบต่อองค์การเชิงบวก ผลกระทบต่อองค์การเชิงลบ 

1. มีการเคล่ือนยา้ยแรงงานไปสู่องคก์รใหม่ ท่ี
ให้ค่าตอบแทนสูงขึ้น ส่งผลต่อรายได้เฉล่ีย
ของประชากรสูงขึ้น 

1. เม่ือผูผ้ลิตขาดแคลนแรงงานจะท าให้ราคา
สินคา้สูงขึ้นและองคก์รไม่สามารถขยายกิจการ
ไดเ้น่ืองจากขาดบุคลากร 

 

 ขณะท่ี สกาวรัตน์ อินทุสมิต (2543) ไดก้ล่าวเพิ่มเติมถึง การลาออกหรือการเปล่ียนงานของ

พนกังานก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อองคก์ร ดงัน้ี 

 1. เพิ่มค่าใชจ่้ายในการสรรหา การคดัเลือกพนกังาน เม่ือมีพนกังานลาออกหรือเปล่ียนงาน 

องค์กรจ าเป็นต้องมีการสรรหาและคัดเลือกบุคคลอ่ืนเขา้มาปฏิบัติหน้าท่ีแทนต าแหน่งท่ีว่างลง 

กระบวนการในการสรรหา คดัเลือกจนถึงขั้นตอนสุดทา้ย คือ การตกลงจา้งนั้น ตอ้งใช้ก าลงังาน

และค่าใชจ่้ายจ านวนมาก 

 2. ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมและพนักงานใหม่ท่ีเข้ามาท างานในองค์กรจะไม่สามารถ

ปฏิบติังานไดท้นัทีและไม่สามารถปฏิบติังานไดดี้เท่าพนักงานเก่าคนอ่ืน ๆ ซ่ึงพนักงานใหม่ตอ้ง

ผ่านการฝึกอบรมและผ่านการเรียนรู้งานมาก่อน เพราะการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรมี

จุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มความรู้ ความสามารถของบุคคลให้สามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายของ

องคก์รอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นพนกังานใหม่ยงัตอ้งการเวลาช่วงหน่ึงส าหรับการปรับตวั

ให้เขา้กบัสภาพการท างาน ซ่ึงเป็นการสูญเสียขององคก์รอย่างหน่ึงนอกเหนือจากค่าใช้ จ่ายในการ

ฝึกอบรม พฒันาทกัษะในแต่ละดา้น ความไม่ราบร่ืนในการปฏิบติังาน การลาออกของพนกังานจะ

ก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายแก่องค์กร ท าให้ขั้นตอนการท างานเสียระบบ ขาดความต่อเน่ืองและผลผลิตท่ี

สูญเสียไปจนกว่าจะมีพนักงานใหม่เขา้มาแทนท่ีในหน่วยงานต่าง ๆ เม่ือพนักงานคนใดคนหน่ึง

ลาออกย่อมส่งผลกระทบต่องานในความรับผิดชอบของคนอ่ืนและโดยรวมท าให้ประสิทธิภาพใน

การท างานลดลง 

 3. การลาออกของพนักงานอาจท าให้สมาชิกคนอ่ืน ในองค์กรเสียขวญัและก าลงัใจ เกิด
ความไม่แน่ใจในการท างานต่อ เร่ิมหาหนทางในการท่ีจะไปท างานในองคก์รอ่ืน เกิดภาพลกัษณ์ท่ี
ไม่ดีกับองค์กร เน่ืองจากองค์กรท่ีมีการลาออกหรือเปล่ียนงานของพนักงานในอัตราสูงท าให้
ภาพลกัษณ์ขององคก์รลดลงได ้
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 4. คุณภาพการติดต่อส่ือสารลดลง หากมีการลาออกปริมาณการติดต่อส่ือสารภายใน

หน่วยงานจะเพิ่มขึ้นในการฝึกอบรมพนักงานใหม่ สอนงาน แต่พนักงานใหม่ไม่สามารถส่ือสาร

ขอ้มูลไดถู้กตอ้งชดัเจน 

 นอกจากน้ีจากการวิจยัเก่ียวกบัผลกระทบของการเปลี่ยนงานของเทลยซ่ี์และฮินคิน (Tracey 

and Hinkin, 2006) กล่าวถึงปัจจยัท่ีกระตุน้ท าให้เกิดการเปล่ียนงาน ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหว่าง

พนกังานและผูบ้งัคบับญัชา เน้ือหาของงาน สภาพแวดลอ้มในการท างานและค่าตอบแทน แลว้ยงัมี

ปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีผลกระทบจากการตดัสินใจส่วนบุคคล เช่น สภาพการแข่งขนัของตลาดแรงงาน 

2.5 ความหมายและทฤษฎีแรงจูงใจ 

 ความหมายของแรงจูงใจ 

 ภารดี  อนนัตน์าวี (2555) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ คือ สภาพท่ีกระตุน้ใหม้นุษยแ์สดง
พฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมาในทิศทางท่ีตนตอ้งการ   ทั้งน้ีเพื่อไปสู่จุดหมายปลายทางท่ี
ก าหนด 

 สมุทร  ช านาญ (2556) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ คือ  การจูงใจเป็นกระบวนท่ีเกิดขึ้น
แก่บุคคลในการใช้ความพยายาม (Effort) ผลกัดันให้เกิดผลการกระท าต่อเน่ือง (Persistence) มี
แนวทาง (Direction) ท่ีแน่นอน  เพื่อไปสู่เป้าหมาย (Goal) ท่ีตอ้งการ 

 Domjan (1996) อธิบายวา่ การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระท ากิจกรรมของ
บุคคลโดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 Robbins (2005) ให้ความหมายของแรงจูงใจ (motivation) หมายถึง เป็นกระบวนการท่ี
ความพยายามของบุคคลได้รับการกระตุ้น  (energized) ช้ีน า (directed) และรักษาให้คงอยู่  
(sustained) จนกระทัง่งานขององคก์รบรรลุเป้าหมาย  

 จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า แรงจูงใจ เป็นกระบวนการกระตุน้ใหม้นุษยแ์สดง
ออกมาอย่างมีทิศทางและเป็นไปตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ  โดยมีแรงขบัหรือการกระตุน้จากภายใน
ตวับุคคล  และส่ิงจูงใจท่ีเกิดจากการจูงใจภายนอกให้มีการท ากิจกรรม หรือให้มีความตอ้งการใน
การปฏิบติังานและทุ่มเทในการปฏิบติังาน ให้บรรลุวตัถุประสงค์ และประสบความส าเร็จ โดยถูก
กระตุน้ดว้ยส่ิงเร้า หรือปัจจยัจูงใจต่าง ๆ เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน การบงัคบับญัชา การไดรั้บการ
ยกยอ่ง ยอมรับนบัถือ ความเหมาะสมในปริมาณงาน เพื่อให้บุคคลผูป้ฏิบติังานแสดงออกซ่ึงความ
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ตอ้งการในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีจะเป็นพลงัผลกัดนัให้น าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย จึงถือไดว้่า 
แรงจูงใจ เป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัต่อความส าเร็จของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์

 ทฤษฎีแรงจูงใจ 

ทฤษฎีเก่ียวกับการสร้างแรงจูงใจในพนักงานมีความพึงพอใจในการท างานและไม่คิด
ลาออกไปจากองคก์ร แบ่งออกเป็นทฤษฎีใหญ่ๆคือ (เพียงขวญั ต๊ะยานะ, 2558)  

1. ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม (Behavioral View of Motivation) ทฤษฎีน้ีให้ความส าคัญกับ
ประสบการณ์ในอดีต (Past Experience) ว่ามีผลต่อแรงจูงใจของบุคคลเป็นอย่างมาก โดยทุก
พฤติกรรมได้รับอิทธิพลท่ีเป็นแรงจูงใจมาจากประสบการณ์ในอดีตเป็นส่วนมาก หากมี
ประสบการณ์ในด้านดีและกลายเป็นแรงจูงใจทางบวกท่ีส่งผลให้มนุษย์ มีความต้องการแสดง
พฤติกรรมในทิศทางนั้ นมากยิ่งขึ้ นทฤษฎีน้ีเน้นความส าคัญของส่ิงเร้าภายนอก (Extrinsic 
Motivation)  

2.  ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning View of Motivation) ทฤษฎีน้ีเห็นว่า 
แรงจูงใจเกิดจากการเรียนรู้ทางสังคม เนน้การสร้างเอกลกัษณ์และการเลียนแบบ (Identification and 
Imitation) จากบุคคลท่ีตนเองช่ืนชม หรือคนท่ีมีช่ือเสียงในสังคมจะเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัในการ
แสดงพฤติกรรม  

3. ทฤษฎีพุทธินิยม (Cognitive View of Motivation) ทฤษฎีน้ีเห็นว่าแรงจูงใจในการกระท า
พฤติกรรมของมนุษยน์ั้นขึ้นอยูก่บัการรับรู้ (Perceive) รอบตวั เช่ือมโยงกบัความสามารถทางปัญญา
เป็นส าคญั มนุษยจ์ะไดรั้บแรงผลกัดนัจากหลาย ๆ ทางในการแสดง พฤติกรรม หากเกิดสภาพความ
ไม่สม ดุล  (Disequilibrium)  จะต้องอาศัยขบวนการ ดูด ซึ ม  (Assimilation)  และการปรับ 
(Accommodation) ความแตกต่างของประสบการณ์ท่ีไดรั้บใหม่ให้เขา้กบัประสบการณ์เดิมของตน
ซ่ึงการจะท าได้จะต้อง อาศัยสติปัญญาเป็นพื้นฐานท่ีส าคัญทฤษฎีน้ีเน้นเร่ืองแรงจูง ใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) Aspiration) โดยมีการกล่าวว่าหากคนเรามีแนวโน้ม ท่ีจะตั้งความคาดหวงั
ของตนเองให้สูงขึ้น เม่ือเขาท างานหน่ึงส าเร็จ และตรงกนัขา้มคือจะตั้ง ความคาดหวงัของตนเอง
ต ่าลง เม่ือเขาท างานหน่ึงแลว้ลม้เหลว  

4. ทฤษฎีมานุษยนิ์ยม (Humanistic View of Motivation) แนวความคิดน้ีเป็นของมาสโลว์ 
(Maslow, 1970) ท่ีไดอ้ธิบายถึงล าดบัความตอ้งการของมนุษยโ์ดยท่ี ความตอ้งการจะเป็นตวักระตุน้
ให้  มนุษยแ์สดงพฤติกรรมเพื่อไปสู่ความตอ้งการนั้น ถา้เขา้ใจความตอ้งการของมนุษยก์็สามารถ
อธิบายถึงเร่ืองแรงจูงใจของมนุษยไ์ดเ้ช่นเดียวกนั 
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ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg  
การจูงใจของ Herzberg Frederick Herzberg ไดค้ิดคน้ทฤษฎีการจูงใจในการท างานซ่ึง เป็น

ท่ียอมรับกนัอย่างกวา้งขวางในวงการบริหาร ช่ือทฤษฎีของ Herzberg มีช่ือเรียกแตกต่างกันออกไป 
คือ “Motivation-Maintenance Theory” หรือ“Dual Factor Theory” หรือ “The Motivation Hygiene 
Theory” ในการเร่ิมตน้คน้ควา้เพื่อสร้างทฤษฎี Herzberg ไดด้ าเนินการสัมภาษณ์นกัวิศวกรและ นกั
บัญชี ซ่ึงจุดมุ่งหมายของการค้นควา้ เพื่อศึกษาทัศนคติท่ีเก่ียวกับงานเพื่อท่ีจะให้มีหนทางเพิ่ม 
ผลผลิต ลดการขาดงาน และสร้างความสัมพนัธ์อนัดีในการท างาน และเพื่อประโยชน์ทัว่ไปส าหรับ
ทุก ๆ คน คือ ความเขา้ใจเก่ียวกบั อิทธิพลต่าง ๆ ท่ีจะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวญั และก าลงัใจท่ี
จะส่งผลให้ทุกคนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมากยิ่งขึ้น จากการวิเคราะห์ค  าตอบ
ของผูท่ี้ถูกสัมภาษณ์ ปรากฏวา่ ปัจจยัท่ีแตกต่างกนัมีส่วนสัมพนัธ์โดยตรงกบัความรู้สึกท่ีดีและท่ีไม่
ดีท่ีเกิดขึ้น ปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี สามารถแยกออกได้เป็น สองกลุ่มใหญ่ๆ คือ ปัจจัยท่ีเก่ียวขอ้งกับ
เหตุการณ์ท่ีดีและมีผลเก่ียวกบัความพึงพอใจเก่ียวกบังานท่ีท า คือ ความส าเร็จ (Achievement) การ
ยอมรับ (Recognition) ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้า และคุณลกัษณะของงานท่ีท าอยู่ คือ ฐานะ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัหวัหนา้งาน กบัเพื่อนร่วมงาน กบัลูกนอ้ง การบงัคบับญัชา นโยบาย
ของการบริหาร ความมัน่คงในงาน สภาพการท างาน เงินเดือน และเร่ืองราวส่วนตวัท่ีถูกกระทบ
โดยสภาพของงาน Herzberg ใหช่ื้อปัจจยักลุ่มน้ีวา่ “ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการบ ารุงรักษาจิตใจ” (Hygiene 
or Maintenance Factors) เหตุผลท่ีเรียกช่ือน้ี เพราะปัจจัยต่าง ๆ เหล่าน้ี เป็นปัจจัยท่ีมีผลในทาง
ป้องกันเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีจะไม่สร้างแรงจูงใจได้ แต่อาจป้องกันไม่ให้แรงจูงใจเกิด
ขึ้นมาได ้การตอ้งสนใจติดตามดูปัจจยัท่ีจ าเป็นเพื่อการรักษาจิตใจน้ี เป็นเร่ืองท่ีจ าเป็น 
 1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) 
 2. ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) 

ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจใหค้นชอบและรักในการ 
ปฏิบติังาน เป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจในแก่บุคคลในองค์กร ให้ปฏิบติังานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในบุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่ 
 1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้เสร็จส้ิน
และประสบความส าเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะ
เกิดขึ้น เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจในผลส าเร็จของงานนั้น 
 2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บความยอมรับนบัถือทั้งจากผูบ้งัคบับญัชา 
อาจอยู่ในการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงให้เห็น



25 
 

ถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้ างานใดแลว้บรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยู่กบั
ความส าเร็จในงานดว้ย 
 3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
ทา้ทายใหต้อ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะ สามารถกระท าไดต้ั้งแต่เร่ิมตน้จนส้ินสุดโดยล าพงั 
 4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบ
งานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มท่ี โดยไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุมอย่าง
ใกลชิ้ด 
 5. ความกา้วหนา้ หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้นของบุคคลในองคก์ร การมีโอกาส
ไดศึ้กษา หาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 
 ปัจจยัค ้าจุน หรือ ปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของ
บุคคลมีตลอดเวลา ถา้ไม่มี หรือไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ร บุคคลก็จะเกิดความไม่ชอบงาน
ขึ้น และปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ 
 1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นท่ีพอใจ
ของบุคลากรในการท างาน 
 2. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต หมายถึงการท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือน
ต าแหน่งภายในหน่วยงานและเป็นสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพ 
 3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อร่วมงาน หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่า
จะเป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัอยา่งมีความเขา้ใจ
ซ่ึงกนัและกนั 
 4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี 
 5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์กร การ
ติดต่อส่ือสารในองคก์ร 
 6. สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น อากาศ แสง เสียง ชัว่โมงการ
ท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 
 7. ความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี รู้สึกไม่ดี ซ่ึงเป็นผลมาจากท่ีไดรั้บจากงาน
ในหนา้ท่ีของบุคคลนั้นไม่มีความสุข และพอใจกบัการท างานแห่งใหม่ 
 8. ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน 
ความมัน่คงขององคก์ร หรือความยัง่ยนืของอาชีพ 
 9. วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา ในการ
ด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 
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 การจูงใจของ Herzberg ไดเ้ร่ิมตน้พฒันาวิธีการเพิ่มพูนเน้ือหาของงาน (Job Enrichment) 
เพื่อให้ค่าของงานสูงขึ้นและมีเน้ือหามากขึ้น เพื่อให้มีปัจจยัท่ีจูงใจได้เพิ่มมากขึ้นในตวังาน การ
ออกแบบงานให้มีคุณค่าเน้ือหาท่ีสูงขึ้น ท าให้มีความส าเร็จในงานมากขึ้น มีการยอมรับ มีความ
รับผิดชอบสูงขึ้น มีความกา้วหนา้มากขึ้น ซ่ึงจะมีผลต่อการจูงใจเป็นอยา่งมาก 
  

2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

  จารุพร แสงเป่า (2542) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกจากงานของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกดัส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จากผลการวิจยั พบว่า ตวั

แปรท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อความความคิดท่ีจะออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ คือตวัแปรความผกูพนัต่อ

วิชาชีพ ความพึงพอใจในงานและความเหน่ือยหน่ายในงานและบุคลิกภาพความเขม้แขง็ แสดงวา่ถา้

พยาบาลวิชาชีพมีบุคลิกภาพความเขม้แขง็มาก มีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก จะมี

ความตั้งใจจากการลาออกจากงานน้อย และถา้มีความผูกพนัต่อวิชาชีพมากก็จะมีความตั้งใจท่ีจะ

ลาออกจากงานนอ้ยลงดว้ย แต่ถา้พยาบาลวิชาชีพมีความเหน่ือยหน่ายในงานระดบัมาก ก็จะส่งผล

ใหพ้ยาบาลมีความคิดท่ีจะลาออกจากงานเพิ่มมากขึ้น  

 ศศิ อ่วมเพง็ (2558) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน

ระดับบงัคบับญัชา ส านักงานบญัชีกลาง บริษทั ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน)  จากผลการวิจยั 

พบว่า พนักงานระดับบริหารบริษทัปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) มี 3 ปัจจัย เรียงล าดับตาม

อิทธิพลท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานจากมากไปน้อย ได้แก่ ความน่าสนใจในงาน 

ผลตอบแทน สวสัดิการและความสัมพนัธ์ต่อหัวหน้างาน ตามล าดบั ซ่ึงทั้ง 3 ปัจจยัเป็นปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลในทิศทางตรงกันข้ามกับความตั้ งใจลาออกของพนักงาน ในส่วนของลักษณะทาง

ประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัในดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

พบวา่ ไม่มีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน  

 วิโรจน์ สิมะทองธรรม และคณะ (2559) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจ

ท่ีจะลาออกจากงานของพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ ของธนาคารพาณิชยไ์ทย จากผลการวิจยั พบว่า 

ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานระดบั ปานกลาง ความพึงพอใจในงานระดบัมาก คุณลกัษณะของ

งานระดบัปานกลางและความผูกพนัต่อองคก์รระดบั ปานกลาง สรุปสาเหตุท่ีพนกังานกลุ่มคน รุ่น

ใหม่มีความตั้ งใจท่ีจะลาออกจากงาน เน่ืองมาจากขาดความผูกพันต่อองค์กรเป็นหลักและมี

คุณลกัษณะของงานเป็น ปัจจยัสนับสนุน การวิจยัในคร้ังน้ีเสนอขอ้สรุปเพื่อประโยชน์ในแง่การ

file:///C:/Users/Admin/Desktop/ระเบียบวิจัย2/ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพการแพทย์%20กทม..pdf
file:///C:/Users/Admin/Desktop/ระเบียบวิจัย2/ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงงานระดับบังคับบัญชาสำนักงานบัญชีกลาง.pdf
file:///C:/Users/Admin/Desktop/ระเบียบวิจัย2/ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่.pdf
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บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสมกับ ลกัษณะของกลุ่มคนรุ่นใหม่ โดยการสร้างความ

ผกูพนัต่อองคก์รเพื่อท าใหเ้กิดการคงอยูก่บัธนาคารไม่ลาออก  

จิราภรณ์ กองจนัทร์ (2557) ไดท้ าการศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของพยาบาล

วิชาชีพ กรณีศึกษาโรงพยาบาลเวชธานี พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ 

กรณีศึกษาโรงพยาบาลเวชธานีในเขตกรุงเทพฯ พบว่าดา้นค่าตอบแทนดา้นการปฏิบติังานดา้นการ

ฝึกอบรมและสภาพแวดลอ้มของโรงพยาบาลมีความสัมพนัธ์ต่อการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ

กรณีศึกษาโรงพยาบาลเวชธานีในเขตกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญั 

 วชัระ ยีสุ่่นเทศและคณะ (2562) ไดท้ าการศึกษา แรงจูงใจท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการ

ปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนในจงัหวดัสมุทรปราการ พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจท่ี

มีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ การไดรั้บความไวว้างใจและความเช่ือมัน่

จากผูบ้ ังคับบัญชา รองลงมาคือความมั่นใจในองค์กรและต้องการจะปฏิบติังานตลอดไป และ

องคก์รมีความมัน่คงและยัง่ยืนอย่างมีนยัส าคญั ในทางตรงกนัขา้ม หากบุคลากรมีแรงจูงใจในการ

ท างานลดลงย่อมส่งผลกระทบต่องานทั้งประสิทธิภาพในการท างานลดลง สมาธิในการท างาน

ลดลง ท าใหเ้กิดความผิดพลาดในการท างาน ไม่มีแรงบนัดาลใจในการท างาน ต่างคนต่างท างาน ท า

ให้การท างานเป็นทีมลดลง มีความเบ่ือหน่ายต่อการท างาน แสดงออกดว้ยการมาท างานสาย ขาด

งานหรือเปล่ียนงานใหม่ในท่ีสุด 

 ธนัญพร สุวรรณคาม (2559) ไดท้ าการศึกษา ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน ความพึง

พอใจในงาน ท่ีส่งผลต่อ ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหน่ึง  พบว่า

แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร องคก์รควรให้ความส าคญักบัการ

รักษาและจูงใจบุคลากรขององคก์รโดยมุ่งเนน้ การเพิ่มความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร และ

การพฒันาระบบท่ีสามารถสนับสนุนการท างาน ของพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพื่อ

เสริมสร้างความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์รใหอ้ยู่ในระดบัสูง ขึ้น นอกจากผลตอบแทนในรูปแบบของเงิน 

อาทิเช่น โอกาสการเล่ือนต าแหน่ง การจดัการอบรม และการให้ค  าช่ืนชม ความพึงพอใจในการ

ท างานของพนกังาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร องคก์รควรจดัท าการส ารวจความพึง

พอใจในการท างานของพนกังาน หรือการเสนอแนะความคิดเห็นของพนกังาน เพื่อให้พนกังานได้

มีโอกาสไดเ้สนอแนะความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์และเพื่อองคก์รจะไดรั้บทราบปัญหา และความ

คิดเห็นของพนักงาน เพื่อจะได ้น าขอ้มูลท่ีไดม้าเป็นประโยชน์ในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้น และ
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ตอบสนองความต้องการของ พนักงานได้ น าไปสู่การมีทศันคติท่ีดีต่อองค์กร แรงจูงใจในการ

ท างานและความพึงพอใจในงาน สามารถร่วมกนัพยากรณ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร องคก์รควรให้

ความส าคญั และก าหนดนโยบายใน การสร้างแรงจูงใจในการท างานให้ชดัเจน เพื่อสร้างความรู้สึก

พึงพอใจในการท างานต่อองค์กร หน่วยงาน และเพื่อนร่วมงาน เม่ือพนักงานเกิดแรงจูงใจในการ

ท างานและเกิดความพึงพอใจในงานแลว้ก็จะส่งผลต่อความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร และเป็นปัจจยัท่ี

ส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความรู้สึก ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์รต่อไป 
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บทท่ี 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 

 การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเปลี่ยน

งานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

โดยผูวิ้จยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.3 วิธีสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.4 วิธีการด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.5 วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 3.1.1 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีทางการแพทยข์องโรงพยาบาล

เอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน 

 3.1.2 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั เน่ืองจากผูว้ิจยัทราบขนาดของประชากร ผูว้ิจยัจึงใช้

วิธีการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรค านวณแบบทราบจ านวนประชากร โดยก าหนด

ความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 ความผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 5 ดงัสูตรส าเร็จของ Yamane (1973) ดงัน้ี 

n    = 
𝑁

1+𝑁𝑒2 
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โดย 

 n แทน ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

 N แทน จ านวนกลุ่มประชากร 

 e  แทน ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดขึ้นไดร้้อยละ 5 หรือ 0.05 

 

แทนค่า 

n    = 
400

1+400 𝑥 (0.05)2 

 

n    = 
400

2
 

 

n = 200 

 

 การก าหนดกลุ่มตวัอยา่งของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน และก าหนดความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 ความผิดพลาดไม่เกินร้อย

ละ 5 ซ่ึงไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ีจ านวน 200 ตวัอยา่ง 

3.2 เคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การวิจยัคร้ังน้ีเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการสุ่มตวัอยา่งคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ผูว้ิจยัได้

สร้างขึ้นตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้น โดย

มีลกัษณะค าถามปลายปิด ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายงุาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือน โดยผูต้อบแบบสอบถามสามารถเลือกค าตอบไดเ้พียงขอ้เดียว 
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 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน มีทั้งหมด 5 ดา้น คือ 

ดา้นองคก์ร ดา้นลกัษณะงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นค่าตอบแทน

และสวสัดิการ เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) ตามรูปแบบของ 

Likert’s scale (Likert, 1932) ซ่ึงใหเ้ลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียว มีจ านวนทั้งหมด 15 ขอ้ ดงัน้ี 

1. ดา้นองคก์ร    ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1-3 

2. ดา้นลกัษณะงาน   ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 4-6 

3. ดา้นผูบ้งัคบับญัชา   ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 7-9 

4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 10-12 

5. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ  ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 13-15 

 โดยระดบัคะแนนจะสามารถใชเ้ป็นเกณฑค์ะแนนเฉล่ียน ามาแปลผล ไดด้งัน้ี 

  ระดบัความเห็น    ความหมาย 

       ระดบั 5    เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

       ระดบั 4     เห็นดว้ย 

       ระดบั 3    ไม่แน่ใจ 

       ระดบั 2    ไม่เห็นดว้ย 

       ระดบั 1    ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 ผูศึ้กษาใชเ้กณฑค์่าเฉล่ียในการแปรผล ซ่ึงผลจากการค านวณ โดยใชสู้ตรความกวา้งของ

อนัตรภาคชั้น มีดงัน้ี 

 จากสูตรอนัตรภาคชั้น  =   
ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด−ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

          =  5−1

5
 

          =  0.8 
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 คะแนนท่ีไดจ้ะน ามาหาค่าเฉล่ีย ไดค้่าเฉล่ียแต่ละระดบัห่างกนั 0.8 และแปลความหมายของ

ระดบัค่าเฉล่ีย ดงันั้น แต่ระดบั สามารถแบ่งคะแนนค่าเฉล่ียและแปลความหมายของระดบัค่าเฉล่ีย

ได ้5 ระดบั ดงัน้ี  

  ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัการตดัสินใจมากท่ีสุด  

  ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัการตดัสินใจมาก  

  ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัการตดัสินใจปานกลาง  

  ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบัการตดัสินใจนอ้ย  

  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัการตดัสินใจนอ้ยท่ีสุด 

3.3 วิธีการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผูวิ้จยัด าเนินการสร้างเคร่ืองมือตามขั้นตอนการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 

 การสร้างแบบสอบถาม มีขั้นตอน ดงัน้ี 

 3.3.1 ศึกษาและคน้ควา้เอกสาร แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งจากหนงัสือ ต าราวิชาการ  

วิทยานิพนธ์และผลงานวิจยัแล้วน ามาก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจยัเพื่อน ามาเป็นแนวทางใน

การสร้างแบบสอบถาม 

 3.3.2 น าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาตามขอ้ท่ี 1 มาสร้างแบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็นส่วนๆ 

โดยพิจารณาเน้ือหาใหส้อดคลอ้งกบัแนวคิด วตัถุประสงคแ์ละกรอบแนวคิดในการวิจยั 

3.3.3 แบบสอบถามท่ีสร้างขึ้น น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์เพื่อขอค าแนะน าและ 

ปรับปรุงแกไ้ข 

3.3.4 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะ ท าการตรวจสอบความถูกตอ้งอีกคร้ัง 

 3.3.5 น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ทดลองใชก้บักลุ่มตวัอย่างท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง

ในงานวิจยั จ านวน 20 คน แลว้น าขอ้มูลมาหาค่าความเช่ือมัน่ ใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของคอน

แบค  (Cronbach, 1984)  จากโปรแกรมส าเ ร็จรูป SPSS ในการวิ เคราะห์  ได้ผลการทดสอบ

แบบสอบถามทั้งฉบบั มีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.911  ซ่ึงถือว่าแบบสอบถามน้ีสามารถน าไปใชใ้น

การเก็บขอ้มูลเพื่อการวิจยัคร้ังน้ีได ้
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3.4 วิธีด าเนินการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลจากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียน

งานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งการ

วิจยัตามท่ีผูว้ิจยัได้ศึกษาค้นควา้เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง น ามาสังเคราะห์ และสร้างเป็น

แบบสอบถาม น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาความเหมาะสม 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเคร่ืองมือแบบสอบถาม มีวิธีด าเนินการ คือ 

 3.4.1 ก าหนดกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เจา้หน้าท่ีทางการแพทย ์(พยาบาลช านาญการ พยาบาล

วิชาชีพ ผูช่้วยพยาบาล พนกังานช่วยเหลือคนไข)้ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

จ านวน 200 คน 

 3.4.2 ท าแบบสอบถามแลว้น าไปเช่ือมโยงกบัระบบ Google form  

 3.4.3 การเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้ิจยัใชว้ิธีส่งลิงคแ์บบสอบถามใหท้างไลน์กลุ่ม 

และไลน์ส่วนตวัของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์จนครบจ านวนท่ีก าหนดและตามระยะเวลาท่ีก าหนด

 3.4.4 เก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ขอ้มูลและแปรผล 

 3.4.5 วิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวิจยั โดยท าการวิเคราะห์ประมวลผลใช้ 

โปรแกรมส าเร็จรูป (SPSS) 

3.5 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 3.5.1 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล โดยน าขอ้มูลมาค านวณและวิเคราะห์หา

ค่าสถิติโดยใชค้วามถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) อธิบายตวัแปรต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการวิจยั 

และใช้ค่ามชัฌิมเลขคณิต (Arithmetic Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และค่า

พิสัย (Rang) อธิบายตวัแปรดา้นปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุงาน 

และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ซ่ึงเป็นตวัแปรท่ีมีระดบัการวดัประเภทช่วง 
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 3.5.2 แบบสอบถามส่วนท่ี 2 

 วิเคราะห์ระดบัปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงาน

ใหม่ของเจ้าหน้าท่ีทางการแพทย ์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีการ

ค านวณค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน หลงัจากนั้นน าค่าเฉล่ียมาแปลความหมาย  

 3.5.3 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

 -ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) 

 -ค่าเฉล่ีย (Mean) ใชสู้ตร (สุทิน บุญชนะ, 2560) 

 

  เม่ือ 𝑋̅ แทน ค่าเฉล่ีย 

   ∑ 𝑥    แทน ค่าผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

   N          แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

-ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (สุทิน บุญชนะ, 2560) 

 

              S = √
𝑛 ∑ 𝑥2−(∑ 𝑥2)

𝑛(𝑛−1)
 

 

เม่ือ     S              แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

                       ∑ 𝑥2      แทน  ค่าผลรวมของคะแนนแต่ละตวั ยกก าลงัสอง 

                   (∑ 𝑥2)     แทน   ค่าผลรวมของคะแนนทั้งหมด ยกก าลงัสอง 

           n               แทน   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

       -Sig. คือ ความน่าจะเป็นส าหรับบอกนยัส าคญัทางสถิติ 

        - *           คือ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 3.5.4 สถิติท่ีใช้หาคุณภาพของแบบทดสอบ 

หาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของคอนแบค 

(Cronbach, 1984) 

เม่ือ  a          แทน     ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั 

        n          แทน     ค่าจ านวนของแบบสอบถาม 

     ∑ 𝑠𝑖
2   แทน     ค่าผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนรายขอ้ 

                   ∑ 𝑠𝑡
2    แทน    ค่าความแปรปรวนของคะแนนนของแบบสอบถามทั้งฉบบั 

 

3.5.5 สถิติท่ีใช้ส าหรับทดสอบสมมติฐาน 

 3.5.5.1 ทดสอบความแตกต่างปัจจยัส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 

อายุงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระหว่างคะแนนเฉล่ียของตวัแปรมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป โดยใช้สูตร

การวิเคราะห์ความแปรปรวน 1 ตวัประกอบ (One Way Analysis of Variance) และ Independent 

Sample t- test เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ 1 (สุทิน บุญชนะ, 2560) มีสูตรค านวณดงัน้ี 

 เม่ือ        F         แทน  ค่าท่ีพิจารณาใน F- distribution 

  MSB       แทน  ค่าเฉล่ียของผลบวกยกก าลงัสองระหวา่งกลุม่ 

  MSW     แทน  ค่าเฉล่ียของผลบวกยกก าลงัสองภายในกลุ่ม 

 โดย       dfb     =  k – 1 

  Dfw      =  n – k -1 

 เม่ือ        k          แทน  จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง    

  n          แทน  จ านวนสมาชิกทั้งหมด 

3.5.5.2 การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ (Independent Variable) กบัตวัแปร

ตาม (Dependent Variable) เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง (Linearity) โดยใช้สถิติการ

ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Linear Regression) เป็นการใช้หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร
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อิสระมากกวา่ 1 ตวั คือ ความพึงพอใจในงาน (ดา้นองคก์ร ดา้นลกัษณะงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้น

ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ) กบัตวัแปรตาม 1 ตวั คือ แรงจูงใจใน

การเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หน้าท่ีทางการแพทย ์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

เพื่อศึกษาว่ามีตวัแปรอิสระตวัใดบา้งท่ีร่วมกนัท านายหรือพยากรณ์หรืออธิบายการผนัแปรของตวั

แปรตามได ้(สุทิน ชนะบุญ, 2560) 
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บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 

 การศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทาง

การแพทย์ กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถาม 

(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวมรวมขอ้มูล จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 200 คน ผูว้ิจยัได้

ตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม แลว้น ามาวิเคราะห์ดว้ยวิธีการ

ทางสถิติดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป ตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั และน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล

ในรูปของตาราง แบ่งเป็น 3 ส่วน คือ 

 4.1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของเจ้าหน้าท่ีทางการแพทย ์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร 

 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าท่ีทางการแพทย์ 

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

 4.3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยั 

4.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของเจ้าหน้าท่ีทางการแพทย์ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร 

 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของเจ้าหน้าท่ีทางการแพทย์ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง ใน

กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือน ดงัน้ี 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 35 17.5 

หญิง 165 82.5 

รวม 200 100 
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 จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่ม

ตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 82.5 และเพศชาย จ านวน 35 คน คิด

เป็นร้อยละ 17.5 

ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามอายุ    

อายุ จ านวน ร้อยละ 

18-22 ปี 12 6.0 

23-30 ปี 95 47.5 

31-40 ปี 72 36 

41 ปีขึ้นไป 21 10.5 

รวม 200 100 

 

 จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่ม

ตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 23 – 30 ปี จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 47.5 รองลงมา อายุ 31 – 40 ปี 

จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 36 อาย ุ41 ขึ้นไป จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5 และอาย ุ18 – 22 

ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0 ตามล าดบั 

ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามสถานภาพ    

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 

โสด 122 61.0 

สมรส 73 36.5 

หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 5 2.5 

รวม 200 100 

 

 จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่ม

ตวัอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 61.0 รองลงมา สถานภาพสมรส 



39 
 

จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 36.5 และสถานภาพหย่าร้าง/แยกกนัอยู่ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 

2.5 ตามล าดบั 

ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

มธัยมศึกษา 35 17.5 

ปริญญาตรี 161 80.5 

ปริญญาโท 3 1.5 

ปริญญาเอก 1 0.5 

รวม 200 100 

 

 จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่ม

ตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 80.5 รองลงมาระดบั

การศึกษามธัยมศึกษา จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 17.5 ระดบัการศึกษาปริญญาโท จ านวน 3 คน 

คิดเป็นร้อยละ 1.5 และระดบัการศึกษาปริญญาเอก จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 ตามล าดบั 

ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามอายงุาน 

อายุงาน จ านวน ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 6 3.0 

1 – 5 ปี 65 32.5 

> 5 – 10 ปี 67 33.5 

10 ปีขึ้นไป 62 31.0 

รวม 200 100 

 

 จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ กลุ่ม

ตวัอยา่งส่วนใหญ่อายงุาน > 5 – 10 ปี จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 33.5 รองลงมาอายงุาน 1 – 5 ปี 
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จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5 อายงุาน 10 ปีขึ้นไป  จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 31.0 และอายุ

งานนอ้ยกวา่ 1 ปี จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.0 ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน (บาทต่อเดือน) จ านวน ร้อยละ 

10,000 – 15,000 31 15.5 

15,001 – 20,000 54 27 

20,0001 – 30,000 78 39 

30,0001 ขึ้นไป 37 18.5 

รวม 200 100 

 

 จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่ม

ตวัอย่างส่วนใหญ่รายได้เฉล่ีย 20,0001 – 30,000 บาทต่อเดือน จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 39 

รองลงมารายไดเ้ฉล่ีย 15,001 – 20,000 บาทต่อเดือน จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 27 รายไดเ้ฉล่ีย 

30,0001 บาทขึ้นไปต่อเดือน จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 18.5 และรายไดเ้ฉล่ีย 10,000 – 15,000 

บาทต่อเดือน จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 15.5 ตามล าดบั 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยความพงึพอใจในงานของเจ้าหน้าท่ีทางการแพทย์ โรงพยาบาล

เอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร  

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัความพึงพอใจในงานของเจา้หนา้ท่ีทาง

การแพทย ์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

 

ปัจจัยความพงึพอใจในงาน ระดับการตัดสินใจ 
𝑿̅   S.D. ระดับ 

1.ดา้นองคก์ร 4.00 0.79 มาก 
2.ดา้นลกัษณะงาน 3.45 0.80 มาก 
3.ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 3.88 0.75 มาก 
4.ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 3.86 0.81 มาก 
5.ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3.41 1.04 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.72 0.83 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า เจ้าหน้าท่ีทางการแพทย์ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครให้ความส าคญักบัปัจจยัความพึงพอใจในงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 

3.72 โดยเจา้หนา้ท่ีทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครใหค้วามส าคญัใน

ดา้นต่างๆ ดงัน้ี การตดัสินใจท่ีอยู่ในระดบัมาก คือ ดา้นองคก์ร มีค่าเฉล่ีย 4.00 ดา้นผูบ้งัคบับญัชา มี

ค่าเฉล่ีย3.88 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มีค่าเฉล่ีย 3.86 ดา้นลกัษณะงาน มีค่าเฉล่ีย 3.45 และ

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ีย 3.41 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัความพึงพอใจในงานของเจา้หนา้ท่ีทาง

การแพทย ์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ด้านองค์กร 

 

ด้านองค์กร ระดับการตัดสินใจ 
𝑿̅ S.D. ระดับ 

1.ท่านคิดวา่องคก์รท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่
ความมัน่คงเพียงใด 

4.15 0.74 มาก 

2.องคก์รท่ีท่านปฏิบติังานอยูเ่ป็นองคก์ร
ท่ีท่านตั้งใจเลือกมาปฏิบติังานดว้ย 

4.25 0.63 มาก 

3.ท่านพอใจกบัระบบบริหารงานและ
ระบบปฏิบติังานในองคก์ร 

3.60 0.99 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 4.00 0.79 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า เจ้าหน้าท่ีทางการแพทย์ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครให้ความส าคญักบัปัจจยัความพึงพอใจในงานดา้นองคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั

มาก มีค่าเฉล่ีย 4.00 โดยเจา้หนา้ท่ีทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครมี

การตดัสินใจพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีการตดัสินใจอยู่ระดบัมาก คือ องคก์รท่ีท่านปฏิบติังานอยู่

เป็นองคก์รท่ีท่านตั้งใจเลือกมาปฏิบติังานดว้ย มีค่าเฉล่ีย 4.25 ท่านคิดว่าองคก์รท่ีท่านปฏิบติังานอยู่

มีความมัน่คงเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 4.15 และท่านพอใจกบัระบบบริหารงานและระบบปฏิบติังานใน

องคก์ร มีค่าเฉล่ีย 3.60 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัความพึงพอใจในงานของเจา้หนา้ท่ีทาง

การแพทย ์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ด้านลกัษณะงาน 

 

ด้านลกัษณะงาน ระดับการตัดสินใจ 
𝑿̅  S.D. ระดับ 

1.ท่านมีความพึงพอใจต่องานท่ีท่าน
ปฏิบติัอยู ่

3.75 0.91 มาก 

2.ลกัษณะงานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นลกัษณะ
งานท่ีท่านชอบ 

3.70 0.80 มาก 

3.ปริมาณงานท่ีท่านท าอยูเ่ม่ือ
เปรียบเทียบกบัโรงพยาบาลเอกชนอ่ืน
ถือวา่เบากวา่มาก 

2.90 0.71 ปานกลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 3.45 0.80 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า เจ้าหน้าท่ีทางการแพทย์ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครให้ความส าคญักบัปัจจยัความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะงาน โดยภาพรวมอยูใ่น

ระดับมาก มีค่ า เฉ ล่ีย  3.45 โดยเจ้าหน้า ท่ีทางการแพทย์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครมีการตดัสินใจพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีการตดัสินใจท่ีอยู่ในระดับมาก คือ 

ท่านมีความพึงพอใจต่องานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่มีค่าเฉล่ีย 3.75 ลกัษณะงานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นลกัษณะงาน

ท่ีท่านชอบ มีค่าเฉล่ีย 3.70 และการตดัสินใจอยู่ระดับปานกลาง คือ ปริมาณงานท่ีท่านท าอยู่เม่ือ

เปรียบเทียบกบัโรงพยาบาลเอกชนอ่ืนถือวา่เบากวา่มาก มีค่าเฉล่ีย 2.90  ตามล าดบั 

 

 

 

 

 

 



44 
 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัความพึงพอใจในงานของเจา้หนา้ท่ีทาง

การแพทย ์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ด้านผู้บังคับบัญชา 

 

ด้านผู้บังคับบัญชา ระดับการตัดสินใจ 
𝑿̅ S.D. ระดับ 

1.ท่านมีความพึงพอใจต่อภาวะผูน้ าของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

3.95 0.75 มาก 

2.ผูบ้งัคบับญัชาเป็นปัจจยัท่ีท่านอยาก
ปฏิบติังานท่ีองคก์รน้ี 

3.75 0.91 มาก 

3.ท่านมกัยอมรับและเห็นดว้ยกบั
ขอ้แนะน าของผูบ้งัคบับญัชา 

3.95 0.60 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.88 0.75 มาก 
  

 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า เจ้าหน้าท่ีทางการแพทย์ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครให้ความส าคญักบัปัจจยัความพึงพอใจในงานดา้นผูบ้งัคบับญัชา โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.88 โดยเจ้าหน้าท่ีทางการแพทย์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครมีการตดัสินใจพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีการตดัสินใจอยู่ระดบัมาก คือ ท่านมี

ความพึงพอใจต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ังคับบัญชา มีค่าเฉล่ีย 3.95 ท่านมักยอมรับและเห็นด้วยกับ

ขอ้แนะน าของผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย 3.95 และผูบ้งัคบับญัชาเป็นปัจจยัท่ีท่านอยากปฏิบติังานท่ี

องคก์รน้ี มีค่าเฉล่ีย 3.75 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัความพึงพอใจในงานของเจา้หนา้ท่ีทาง

การแพทย ์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน 

 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน ระดับการตัดสินใจ 
𝑿̅ S.D. ระดับ 

1.ผูร่้วมงานใหค้วามร่วมมือท่านเป็น
อยา่งดีในการปฏิบติังาน 

3.95 0.75 มาก 

2.ไม่มีการแบ่งพรรค แบ่งพวกใน
หน่วยงาน 

3.75 0.91 มาก 

3.ผูร่้วมงานใหค้วามช่วยเหลือเม่ือ
ตอ้งการ 

3.90 0.78 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.86 0.81 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า เจ้าหน้าท่ีทางการแพทย์ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครให้ความส าคญักบัปัจจยัความพึงพอใจในงานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน โดย

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.86 โดยเจา้หนา้ท่ีทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง

ในกรุงเทพมหานครมีการตัดสินใจพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีการตัดสินใจอยู่ระดับมาก คือ 

ผูร่้วมงานให้ความร่วมมือท่านเป็นอย่างดีในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.95 ผูร่้วมงานให้ความ

ช่วยเหลือเม่ือตอ้งการ มีค่าเฉล่ีย 3.90 และไม่มีการแบ่งพรรค แบ่งพวกในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย 3.75 

ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัความพึงพอใจในงานของเจา้หนา้ท่ีทาง

การแพทย ์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ระดับการตัดสินใจ 
𝑿̅ S.D. ระดับ 

1.ท่านไดรั้บเงินเดือนคุม้ค่ากบังาน
ท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนั 

3.45 0.99 มาก 

2.ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บสามารถ
สร้างความมัน่คงไดต้ามท่ีคาดหวงั
ไว ้

3.45 1.05 มาก 

3.รายไดข้องท่านเพียงพอต่อ
ค่าใชจ่้าย ค่าครองชีพ 

3.35 1.08 ปานกลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 3.41 1.04 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า เจ้าหน้าท่ีทางการแพทย์ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครให้ความส าคญักบัปัจจยัความพึงพอใจในงานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการโดย

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.45 โดยเจา้หนา้ท่ีทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง

ในกรุงเทพมหานครมีการตดัสินใจพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีการตดัสินใจท่ีอยู่ในระดบัมาก คือ 

ท่านไดรั้บเงินเดือนคุม้ค่ากบังานท่ีท่านท าอยู่ในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ีย 3.45 ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับ

สามารถสร้างความมัน่คงไดต้ามท่ีคาดหวงัไว ้มีค่าเฉล่ีย 3.45 และมีการตดัสินใจอยู่ระดบัปานกลาง 

คือ รายไดข้องท่านเพียงพอต่อค่าใชจ่้าย ค่าครองชีพ มีค่าเฉล่ีย 3.35 ตามล าดบั 

4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 การวิเคราะห์ทดสอบสมมติฐาน เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของ

เจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร 

 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของ

เจา้หนา้ท่ีทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 
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 H0 : ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หน้าท่ี

ทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หน้าท่ี

ทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายงุาน และระดบัรายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานเพื่อการทดสอบ ไดด้งัน้ี 

 

 สมมติฐานท่ี 1.1 

 H0 : เพศ ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย์

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั 

 H1 : เพศ ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย์

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

 สถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐานจะใชก้ารทดสอบค่าโดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งทั้ง 2 กลุ่มเป็นอิสระ

กนั (Independent t-test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ีร้อยละ 95 ดงันั้น

จะยอมรับสมมติฐาน เม่ือพบวา่ค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 

ตารางท่ี 4.13 แสดงผลเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

เปล่ียนงานใหม่ของเจ้าหน้าท่ีทางการแพทย์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร  

จ าแนกตามเพศ 

เพศ 𝑿̅ S.D. t Sig 

ชาย 

หญิง 

3.60 

3.75 

0.497 

0.713 

-1.148 0.252 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมี

ความเห็นต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์โรงพยาบาลเอกชนแห่ง

หน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.252  
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สมมติฐานท่ี 1.2 

H0 : อาย ุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการเปลี่ยนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั 

H1 : อาย ุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการเปลี่ยนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  

(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) การทดสอบสมมติฐานใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 

ร้อยละ 95 ดงันั้นจะยอมรับสมมติฐาน เม่ือพบวา่ค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 

ตารางท่ี 4.14 แสดงผลเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

เปล่ียนงานใหม่ของเจ้าหน้าท่ีทางการแพทย์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

จ าแนกตามอาย ุ

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

19.14 
96.83 

115.97 

22 
177 

0.87 
0.54 

1.59 0.06 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมี

ความเห็นต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์โรงพยาบาลเอกชนแห่ง

หน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาย ุโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.06 อยา่ง

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 สมมติฐานท่ี 1.3 

H0 : สถานภาพ ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทาง

การแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั 

H1 : สถานภาพ ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทาง

การแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงผลเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

เปล่ียนงานใหม่ของเจ้าหน้าท่ีทางการแพทย์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร  

จ าแนกตามสถานภาพ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

6.69 
51.85 
58.54 

22 
177 

0.30 
0.29 

1.04 0.42 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมี

ความเห็นต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์โรงพยาบาลเอกชนแห่ง

หน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.42 

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สมมติฐานท่ี 1.4 

 H0 : ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ี

ทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทาง

การแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

ตารางท่ี 4.16 แสดงผลเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

เปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

9.44 
28.06 
37.50 

22 
177 
199 

0.42 
0.159 

4.82 0.08 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.16  พบว่า การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมี

ความเห็นต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์โรงพยาบาลเอกชนแห่ง

หน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ไดค้่า Sig. เท่ากบั 

0.08 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สมมติฐานท่ี 1.5 

 H0 : อายงุาน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทาง

การแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั 

 H1 : อายงุาน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทาง

การแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

  

ตารางท่ี 4.17 แสดงผลเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

เปล่ียนงานใหม่ของเจ้าหน้าท่ีทางการแพทย์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

จ าแนกตามอายงุาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.79 
58.58 
60.37 

3 
196 
199 

0.59 
0.29 

2.00 0.11 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.17  การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมี

ความเห็นต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์โรงพยาบาลเอกชนแห่ง

หน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุงาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.11

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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สมมติฐานท่ี 1.6 

 H0 : รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการเปลี่ยนงานใหม่ของ

เจา้หนา้ท่ีทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั 

 H1 : รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการเปลี่ยนงานใหม่ของ

เจา้หนา้ท่ีทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

ตารางท่ี 4.18 แสดงผลเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

เปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

37.85 
134.52 
172.37 

22 
177 
199 

1.72 
0.76 

0.91 0.45 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.18  การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมี

ความเห็นต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์โรงพยาบาลเอกชนแห่ง

หน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ไดค้่า Sig. 

เท่ากบั 0.45 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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สมมติฐานท่ี 2 ความพึงพอใจในงานท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ี

ทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 4.19 วิเคราะห์สมการเชิงถดถอยของความพึงพอใจในงานท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ

เปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ผลการวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ พบว่า ตวัแปรอิสระทั้ง 5 ตวั 

ร่วมกันอธิบายความผนัแปรของแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจ้าหน้าท่ีทางการแพทย์

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ไดร้้อยละ 9.00 โดยพบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

แรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจ้าหน้าท่ีทางการแพทย์ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร คือ ความพึงพอใจในงานด้านองค์กร (ß = 0.185) ความพึงพอใจในงานด้าน

ผูบ้งัคบับญัชา (ß = 0.300) และความพึงพอใจในงานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (ß = 0.178)  

ความพงึพอใจในงาน 

 

แรงจูงใจในการเปลีย่นงานใหม่ของเจ้าหน้าท่ีทางการแพทย์   
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

 

B Std. Error Beta t Sig. 

 (Constant) 1.003 0.319  3.145  

 ดา้นองคก์ร 0.241 0.092 0.185 2.610 0.010* 

 ดา้นลกัษณะงาน 0.020 0.054 0.048 1.205 0.159 

 ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 0.308 0.081 0.300 3.798 0.000* 

 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 0.164 0.070 0.178 2.349 0.020* 

 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 0.035 0.062 0.067 1.311 0.246 

R2 = 0.090 SEE = 0.523 F= 10.528 
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โดยมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเม่ือพิจารณาตัวแปรท่ีมีอ านาจในการท านายการ

เปล่ียนแปลง ซ่ึงอยูใ่นรูปแบบสมการ ดงัน้ี 

 Y = 1.003 + 0.185 (ดา้นองคก์ร) + 0.300 (ดา้นผูบ้งัคบับญัชา) + 0.178 (ดา้นความสัมพนัธ์

กบัผูร่้วมงาน) ซ่ึงอธิบายไดว้่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่

ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ท่ีร้อยละ 9.00 

 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจ้าหน้าท่ีทางการแพทย ์(Y) 

ได้แก่ ความพึงพอใจในงานด้านผูบ้ ังคับบัญชา (X3) ด้านองค์กร (X1) ด้านความสัมพันธ์กับ

ผูร่้วมงาน (X4) โดยตวัแปรทุกตวัมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั ร้อยละ 95 Confidence Interval โดย

ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลสูงสุดต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หน้าท่ีทางแพทย ์คือ ความพึง

พอใจในงานดา้นผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงมีค่า Coefficient สูงสุดท่ี 0.300 รองลงมาคือดา้นองคก์ร ซ่ึงมีค่า 

Coefficient อยูท่ี่ 0.185 และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ซ่ึงมีค่า Coefficient อยูท่ี่ 0.178 
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บทท่ี 5 

สรุปผล การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์

กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ได้เก็บรวมรวมข้อมูลโดยใช้

แบบสอบถาม จ านวน 200 ชุด โดยแบ่งการสรุปผลการศึกษาออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

 5.1 สรุปผลการวิจยั 

 5.2 อภิปรายผลการวิจยั 

 5.3 ขอ้เสนอแนะ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์

กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาแบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ 

 ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร 

 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในกรเปลี่ยนงานใหม่ของ

เจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

ส่วนท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ทางการแพทย์ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร 

 จากการศึกษาพบว่า  เจ้าหน้า ท่ีทางการแพทย์โรงพยาบาลเอกชนแห่งห น่ึงใน

กรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็น ร้อยละ 82.50  มีอายุอยู่ระหว่าง 23- 30 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 47.50  ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็น ร้อยละ 61.00 การศึกษาในระดบัปริญญาตรี คิด

เป็นร้อยละ 80.50 และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,0001- 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 39.00  
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ส่วนท่ี 2 ข้อมูลเกีย่วกบัความพงึพอใจในงานท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการเปลีย่นงานใหม่ของเจ้าหน้าที่

ทางการแพทย์ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

 จากการศึกษาพบว่า  เจ้าหน้า ท่ีทางการแพทย์โรงพยาบาลเอกชนแห่งห น่ึงใน

กรุงเทพมหานคร มีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.72 การตดัสินใจท่ีอยู่

ในระดบัมาก คือ ดา้นองค์กร มีค่าเฉล่ีย 4.00 ดา้นผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย 3.88 ดา้นความสัมพนัธ์

กบัผูร่้วมงาน มีค่าเฉล่ีย 3.86 ดา้นลกัษณะงาน มีค่าเฉล่ีย 3.45 และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มี

ค่าเฉล่ีย 3.41 ตามล าดบั สรุปไดด้งัน้ี 

 2.1 ความพงึพอใจในงานด้านองค์กร 

 จากการศึกษาพบว่า  เจ้ าหน้า ท่ีทางการแพทย์ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครให้ความส าคญักบัปัจจยัความพึงพอใจในงานดา้นองคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั

มาก มีค่าเฉล่ีย 4.00 โดยเจา้หนา้ท่ีทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครมี

การตดัสินใจพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีการตดัสินใจอยู่ระดบัมาก คือ องคก์รท่ีท่านปฏิบติังานอยู่

เป็นองคก์รท่ีท่านตั้งใจเลือกมาปฏิบติังานดว้ย มีค่าเฉล่ีย 4.25 ท่านคิดว่าองคก์รท่ีท่านปฏิบติังานอยู่

มีความมัน่คงเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 4.15 และท่านพอใจกบัระบบบริหารงานและระบบปฏิบติังานใน

องคก์ร มีค่าเฉล่ีย 3.60 ตามล าดบั 

 2.2 ความพงึพอใจในงานด้านลกัษณะงาน 

 จากการศึกษาพบว่า  เจ้าหน้า ท่ีทางการแพทย์ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครให้ความส าคญักบัปัจจยัความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะงาน โดยภาพรวมอยูใ่น

ระดับมาก มีค่ า เฉ ล่ีย  3.45 โดยเจ้าหน้า ท่ีทางการแพทย์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครมีการตดัสินใจพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีการตดัสินใจท่ีอยู่ในระดับมาก คือ 

ท่านมีความพึงพอใจต่องานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่มีค่าเฉล่ีย 3.75 ลกัษณะงานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นลกัษณะงาน

ท่ีท่านชอบ มีค่าเฉล่ีย 3.70 และการตดัสินใจอยู่ระดับปานกลาง คือ ปริมาณงานท่ีท่านท าอยู่เม่ือ

เปรียบเทียบกบัโรงพยาบาลเอกชนอ่ืนถือวา่เบากวา่มาก มีค่าเฉล่ีย 2.90  ตามล าดบั 

 2.3 ความพงึพอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชา 

 จากการศึกษาพบว่า  เจ้าหน้า ท่ีทางการแพทย์ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครให้ความส าคญักบัปัจจยัความพึงพอใจในงานดา้นผูบ้งัคบับญัชา โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.88 โดยเจ้าหน้าท่ีทางการแพทย์โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน
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กรุงเทพมหานครมีการตดัสินใจพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีการตดัสินใจอยู่ระดบัมาก คือ ท่านมี

ความพึงพอใจต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ังคับบัญชา มีค่าเฉล่ีย 3.95 ท่านมักยอมรับและเห็นด้วยกับ

ขอ้แนะน าของผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย 3.95 และผูบ้งัคบับญัชาเป็นปัจจยัท่ีท่านอยากปฏิบติังานท่ี

องคก์รน้ี มีค่าเฉล่ีย 3.75 ตามล าดบั 

 2.4 ความพงึพอใจในงานด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน 

 จากการศึกษาพบว่า  เจ้าหน้า ท่ีทางการแพทย์ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครให้ความส าคญักบัปัจจยัความพึงพอใจในงานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน โดย

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.86 โดยเจา้หนา้ท่ีทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง

ในกรุงเทพมหานครมีการตัดสินใจพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีการตัดสินใจอยู่ระดับมาก คือ 

ผูร่้วมงานให้ความร่วมมือท่านเป็นอย่างดีในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ีย 3.95 ผูร่้วมงานให้ความ

ช่วยเหลือเม่ือตอ้งการ มีค่าเฉล่ีย 3.90 และไม่มีการแบ่งพรรค แบ่งพวกในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย 3.75 

ตามล าดบั 

 2.5 ความพงึพอใจในงานด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

 จากการศึกษาพบว่า  เจ้าหน้า ท่ีทางการแพทย์ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครให้ความส าคญักบัปัจจยัความพึงพอใจในงานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการโดย

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.45 โดยเจา้หนา้ท่ีทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง

ในกรุงเทพมหานครมีการตดัสินใจพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีการตดัสินใจท่ีอยู่ในระดบัมาก คือ 

ท่านไดรั้บเงินเดือนคุม้ค่ากบังานท่ีท่านท าอยู่ในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ีย 3.45 ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับ

สามารถสร้างความมัน่คงไดต้ามท่ีคาดหวงัไว ้มีค่าเฉล่ีย 3.45 และมีการตดัสินใจอยู่ระดบัปานกลาง 

คือ รายไดข้องท่านเพียงพอต่อค่าใชจ่้าย ค่าครองชีพ มีค่าเฉล่ีย 3.35 ตามล าดบั 

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 1. ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่

ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร พบว่า ทั้ง

เพศ อาย ุสถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการเปลี่ยนงานใหม่ไม่แตกต่างกนั ซ่ึง

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุพรรษา พุ่มพวง (2559) ในส่วนของสถานภาพท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ

แนวโน้มการลาออกไม่แตกต่างกนั แต่พนักงานท่ีมีเพศและอายุต่างกัน มีแนวโน้มการลาออก ท่ี

แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ในส่วน

file:///C:/Users/Admin/Desktop/ระเบียบวิจัย2/ปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานรพ.เอกชน%20เขตราษำร์บูรณะ.pdf
file:///C:/Users/Admin/Desktop/ระเบียบวิจัย2/ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงงานระดับบังคับบัญชาสำนักงานบัญชีกลาง.pdf
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ของลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกันในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับ

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบว่า ไม่มีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน จะเห็นไดว้่า เจา้หน้าท่ีทาง

การแพทยท่ี์ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุอยู่ระหว่าง 23-30 ปี สถานภาพโสด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

30,001 บาทขึ้ นไป ถึงแม้จะไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ ทางองค์กรควรให้

ความส าคญัมีแรงจูงใจให้พนกังานในการปฏิบติังานให้กบัองค์กร สร้างขวญัก าลงัใจ เช่น ให้ของ

รางวลักบัพนกังานท่ีมีอายงุานครบตามท่ีก าหนด เป็นตน้ 

 2. ผลการวิเคราะห์ปัจจยัความพึงพอใจในงานดา้นต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียน

งานของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย ์กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร พบวา่ 

ความพึงพอใจในงานดา้นผูบ้งัคบับญัชา  มีผลต่อแรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่มากท่ีสุด กล่าวคือ 

พนักงานมีความพึงพอใจต่อภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา ปฏิบติัต่อพนักงานอย่างเท่าเทียม ท าให้

เกิดการยอมรับ พนักงานเกิดความรู้สึกทางบวก รองลงมาคือ ความพึงพอใจในงานด้านองค์กร 

พนกังานมีความพึงพอใจกบัระบบการบริหารระบบการปฏิบติังานในองคก์ร เป็นองคก์รท่ีเลือกมา

ปฏิบติังานเองและเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คง และความพึงพอใจในงานดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง

ผูร่้วมงาน หากในการปฏิบติังานมีผูร่้วมงานท่ีให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือเวลามีปัญหา ไม่มีการแบ่ง

พรรคแบ่งพวก เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างผูร่้วมงาน ก็จะท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความสุข ท างานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้แรงจูงใจในการเปล่ียนงานใหม่ลดลง หากพนกังานมีความพึงพอใจ 

มีความรู้สึกเชิงบวกต่อผูบ้ ังคบับญัชาและองคก์ร จะส่งผลให้พนกังานมีแนวโนม้การลาออกลดลง 

และสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ จารุพร แสงเป่า (2542) กล่าวคือ ถา้พยาบาลวิชาชีพมีบุคลิกภาพ

ความเขม้แข็งมาก มีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก จะมีความตั้งใจจากการลาออก

จากงานน้อย และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ  Mobley (1982) พบว่า ลกัษณะการนิเทศงานของ

หัวหนา้งานท่ีเป็นแบบเผด็จการ จะท าให้อตัราการลาออกของบุคลากรสูง บุคลากรเกิดความเครียด 

ความเบ่ือหน่ายในการท างาน ซ่ึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัในการตดัสินใจลาออกจากงานของพยาบาล

วิชาชีพ 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 

 ผูบ้ริหารท่ีดีตอ้งเป็นแรงบนัดาลใจให้กบัพนักงานทุกคนในองค์กรในการช่วยผลกัดนัให้

เกิดความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน เป็นผูน้ าในการสร้างความเช่ือมั่นและความภาคภูมิใจให้กับ

องค์กร ซ่ึงถือเป็นส่ิงส าคญัในการท างานร่วมกัน องค์กรควรมีการส่งเสริม พฒันาศกัยภาพของ

ผูบ้ริหาร ให้เป็นผูน้ าท่ีดี เช่น มีการส่ือสารกบัทีม รับฟังปัญหาและหาแนวทางแกไ้ข กระตุน้ขวญั

ก าลงัใจของพนักงาน พร้อมช่วยเหลือและเป็นท่ีปรึกษาให้กบับุคลากรในทีมเพื่อให้การท างานมี

ประสิทธิภาพสูงสุด และเกิดความภกัดีต่อองคก์ร 

 ข้อเสนอแนะส าหรับบุคลากร 

 บุคลากรควรยึดหลกัการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการท างาน  รักษาน ้ าใจและให้เกียรติ

เพื่อนร่วมงาน  รับฟังผูอ่ื้น มีทศันคติท่ีดีและแลกเปล่ียนส่ิงท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูร่้วมงาน เพื่อสร้าง

บรรยากาศท่ีดีในการท างาน  เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูร่้วมงาน และส่งผลในทางบวกต่อความ

พึงพอใจในงาน 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 

 ในการศึกษาวิจัยน้ีใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณเท่านั้น เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีชัดเจนและ

หลากหลายมากขึ้นในการวิจยัคร้ังต่อไปอาจเพิ่มเติมการวิจยัเชิงคุณภาพ ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล

โดยวิธีการสัมภาษณ์ (Interview) 
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ภาคผนวก ก. 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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ภาคผนวก ก. 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

แบบสอบถามเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจการเปล่ียนงานใหม่ของเจา้หนา้ท่ีทางการแพทย:์ 

กรณีศึกษา โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของวิชา การศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง 

หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัสยาม 

ขอ้มูลของท่านจะถูกน าไปใชเ้ฉพาะดา้นการศึกษาคน้ควา้เพื่อประโยชน์ทางดา้นการศึกษาเท่านั้น 

………………………………………………………. 

แบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัความพึงพอใจในงานท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ 

 เปล่ียนงานใหม่ 

 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดเลือกตามความจริงเพียง 1 ขอ้เท่านั้น 

1.เพศ    □ ชาย   □ หญิง 

2.อาย ุ    □ อาย ุ18- 22 ปี  □ อาย ุ23- 30 ปี 

    □ อาย ุ31- 40 ปี  □ อาย ุ41 ปีขึ้นไป 

3.สถานภาพ   □ โสด   □ สมรส 

    □ หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 
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4.ระดบัการศึกษา  □ มธัยมศึกษา  □ ปริญญาตรี 

    □ ปริญญาโท  □ ปริญญาเอก 

5.อายงุาน   □ นอ้ยกวา่ 1 ปี  □ 1- 5 ปี 

    □ >5- 10 ปี  □ 10 ปีขึ้นไป 

6.รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  □ รายได ้10,000 - 15,000 บาทต่อเดือน 

    □ รายได ้15,0001 – 20,000 บาทต่อเดือน 

    □ รายได ้20,0001 – 30,000 บาทต่อเดือน 

    □ รายไดม้ากกวา่ 30,0001 บาทต่อเดือนขึ้นไป 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัความพึงพอใจในงานท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ 

 เปล่ียนงานใหม่ 

ค าชี้แจง พิจารณาขอ้ความเหล่าน้ีวา่ท่านเห็นดว้ยระดบัใดเพียงค าตอบเดียว 

 
ข้อ 

ค าถาม 
ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อแรงจูงใจในการ

เปลีย่นงานใหม่ 

ระดับการตัดสินใจ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

1.ความพงึพอใจในงานด้านองค์กร 
1.1 ท่านคิดวา่องคก์รท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่

ความมัน่คงเพียงใด 
     

1.2 องคก์รท่ีท่านปฏิบติังานอยูเ่ป็นองคก์รท่ี
ท่านตั้งใจเลือกมาปฏิบติังานดว้ย 

     

1.3 ท่านพอใจกบัระบบบริหารงานและ
ระบบปฏิบติังานในองคก์ร 

     

2.ความพงึพอใจในงานด้านลกัษณะงาน 
2.1 ท่านมีความพึงพอใจต่องานท่ีท่าน

ปฏิบติัอยู ่
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2.2 ลกัษณะงานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นลกัษณะงาน
ท่ีท่านชอบ 

     

2.3 ปริมาณงานท่ีท่านท าอยูเ่ม่ือเปรียบเทียบ
กบัโรงพยาบาลเอกชนอ่ืนถือวา่เบากวา่
มาก 

     

3.ความพงึพอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชา 
3.1 ท่านมีความพึงพอใจต่อภาวะผูน้ าของ

ผูบ้งัคบับญัชา 
     

3.2 ผูบ้งัคบับญัชาเป็นปัจจยัท่ีท่านอยาก
ปฏิบติังานท่ีองคก์รน้ี 

     

3.3 ท่านมกัยอมรับและเห็นดว้ยกบั
ขอ้แนะน าของผูบ้งัคบับญัชา 

     

4.ความพงึพอใจในงานด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน 
4.1 ผูร่้วมงานใหค้วามร่วมมือท่านเป็นอยา่ง

ดีในการปฏิบติังาน 
     

4.2 ไม่มีการแบ่งพรรค แบ่งพวกใน
หน่วยงาน 

     

4.3 ผูร่้วมงานใหค้วามช่วยเหลือเม่ือตอ้งการ      
5.ความพงึพอใจด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
5.1 ท่านไดรั้บเงินเดือนคุม้ค่ากบังานท่ีท่าน

ท าอยูใ่นปัจจุบนั 
     

5.2 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บสามารถสร้าง
ความมัน่คงไดต้ามท่ีคาดหวงัไว ้

     
 

5.3 รายไดข้องท่านเพียงพอต่อค่าใชจ่้าย ค่า
ครองชีพ 

     

**ขอบพระคุณท่ีท่านกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม** 
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ภาคผนวก ข. 

ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข. 

ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 20 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 20 100.0 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items 

 

N of Items 

.911 .909 27 

 

Item-Total Statistics 

 Cronbach's Alpha if Item Deleted 

Gender .912 

Age .914 

Status .915 

Education .917 

Work experience .903 

Income .914 

ORG1 .908 

ORG2 .909 

ORG3 .907 

JOB1 .907 

JOB2 .908 

JOB3 .909 

leader1 .906 

leader2 .907 

leader3 .907 

Associate1 .906 

Associate2 .908 

Associate3 .905 

Compensation1 .905 

Compensation2 .905 

Compensation3 .904 
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