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การวิจยัครัง้นีม้ีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาแรงจูงใจในงานและวฒันธรรมองคก์รที่มีผล

ต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน กรุงเทพมหานคร กลุม่ตวัอย่างที่ใช้
ในการวิจัยครัง้นีคื้อ ขา้ราชการโรงพยาบาลตากสิน จ านวน 300 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการรวบรวมขอ้มูล สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล คือ ค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหค์วามแตกต่างโดยใชส้ถิติทดสอบค่าที  การวิเคราะหค์วาม
แปรปรวนทางเดียว และสถิติการวิเคราะห ์ความถดถอยเชิงพหุ ผลการวิจยัพบว่า ขา้ราชการส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 21-30 ปี สถานภาพโสด ต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ รายไดเ้ฉลี่ย 25,001-
30,000 บาท อายุการท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี ภูมิล  าเนากรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างให้
ความคิดเห็นแรงจูงใจในงาน อยู่ในระดับดี และความคิดเห็นวัฒนธรรมองค์กร โดยรวม อยู่ใน
ระดับดี ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ขา้ราชการที่มีลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย อาย ุ
ต าแหน่งงาน อายุการท างาน ภูมิล  าเนา แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน กรุงเทพมหานคร แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญสถิติที่ระดับ 0.01 ปัจจัยดา้น
วฒันธรรมองคก์รเนน้ รายละเอียด บุคลากร การแข่งขนัและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ ผลงาน และ
แรงจูงใจในงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน  มีผลต่อความคงอยู่ในงาน  โดยรวม ของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัที่ระดับ 
0.01 โดยสามารถอธิบายไดร้อ้ยละ 85.2 

 
ค าส าคญั : แรงจงูใจในงาน, วฒันธรรมองคก์ร, ความคงอยู่ในงาน 
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The purpose of this research is to study the job motivation and 

organizational culture affecting the retention of government officers at Taksin Hospital in 
Bangkok. The sample size in this research consisted of 300 government officers.  A 
questionnaire was used to collect data and the statistical methods used to analyze the 
data, including frequency, percentage, mean, standard deviation, a t-test for difference 
analysis, One-Way analysis of variance, and multiple regression analysis. The findings of 
the research were as follows: most of government officers were female, aged between 
21-30, single, worked as a nurse, an average monthly income between 25,001-30,000 
Baht, work experience of less than five years, and lived in Bangkok. The job motivation 
and organizational culture were found to be at a good level. The results of the 
hypothesis testing are as follows: (1) government officers of different ages, job positions, 
amount of work experience, and the domicile express retention of government officers at 
Taksin Hospital differently at a statistically significant level of 0.01. The organizational 
culture in terms of attention to detail, people orientation, aggressiveness, outcome 
orientation and the job motivation in terms of advancement affecting the overall retention 
of government officers at Taksin Hospital at a statistically significant level of 0.01, with an 
adjusted R2 equal to 85.2%. 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

สารนิพนธ์ฉบับนีส้ามารถส าเร็จลุล่วงไดด้้วยดี  เนื่องจากได้รบัความกรุณาอย่างยิ่งจาก
อาจารยท์ี่ปรกึษา รองศาสตราจารย ์ดร. ณักษ์ กลุิสร ์ที่ไดก้รุณาเสียสละเวลาในการใหค้ าแนะน าการ
จดัท าสารนิพนธใ์นทุกขัน้ตอน นบัตัง้แต่เริ่มด าเนินการจนส าเร็จลลุ่วงเป็นสารนิพนธฉ์บบันี ้ ผูว้ิจยัจึง
ขอขอบพระคณุเป็นอย่างสงูในความกรุณาของอาจารยไ์ว ้ณ โอกาสนี ้

ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณคณาจารยใ์นความอนุเคราะหข์อง  รองศาสตราจารย ์ดร. อรทัย เลิศ
วรรณวิทย ์และผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ณัฐยา ประดิษฐสวุรรณ ที่กรุณาเป็นกรรมการในการสอบสาร
นิพนธ์ฉบับนีแ้ละช่วยตรวจแบบสอบถามใหค้ าแนะน า ตลอดจนแนวทางต่างๆเพื่อปรบัปรุงแก้ไข
ขอ้บกพรอ่งของสารนิพนธฉ์บบันีจ้นสมบรูณ ์

ผูว้ิจยัขอขอบพระคณาจารยใ์นคณะบรหิารธุรกิจเพื่อสงัคม มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
ทุกท่านท่ีได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ให้ความช่วยเหลือ  ความเมตตาสั่ งสอนตลอดจน
ประสบการณ์ที่ดีแก่ผู ้วิจัยด้วยดีเสมอมาและขอขอบคุณเจ้าหน้าที่ประจ าหลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิตวิทยาลยั ที่ไดใ้หค้วามช่วยเหลือทกุดา้นจนจบหลกัสตูร 

สดุทา้ยนีค้ณุประโยชนแ์ละความดีอนึพงึมี ผูว้ิจยัขอขอบคณุ บิดา มารดา ที่ใหก้ารอบรมสั่ง
สอน ใหก้ารสนบัสนุนที่ชีแ้นะแนวทางที่ดีและมีคณุค่า เป็นแบบอย่างที่ดีใหแ้ก่ผูว้ิจยั น ามาซึ่งก าลงัใจ
ในการศกึษาระดบัปรญิญามหาบณัฑิต ตลอดจนท าใหผู้ว้ิจยัประสบความส าเรจ็ในครัง้นี ้
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บทที ่1 
บทน า 

ภูมิหลัง 
การบริหารโรงพยาบาลใหป้ระสบผลส าเร็จ นอกเหนือจากการบรรลผุลตามวตัถุประสงค์

ของการดูแลพืน้ฐานด้านสุขภาพ การส่งมอบบริการที่มีคุณค่าใหเ้กิดขึน้แก่ผูร้บับริการ จะตอ้ง
อาศยัการน าองคก์รโดยผูน้  าระดบัสงู ที่ตอ้งมีวิสยัทศัน ์ในการก าหนดกลยทุธ ์วางแผนองคก์ร และ
รกัษามาตรฐานที่ดี ใหม้ีความทนัสมยัเทียบเท่าองคก์รชัน้น าระดบัโลก  

มาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพ  ฉบับที่  4 [สถาบันรับรองคุณภาพ
สถานพยาบาล (องค์กรมหาชน) 2561: 17-36] ได้ก าหนดภาพรวมของการบริหารองค์กรซึ่ง
ประกอบไปดว้ย การน าองคก์รโดยผูน้  าระดับสูง การก าหนดกลยุทธ์ การบริหารผู้ ป่วยและผูร้บั
ผลงาน การวดัวิเคราะหแ์ละจดัการความรู ้การจดัก าลงัคน การปฏิบติัการ ซึ่งตอ้งด าเนินไปควบคู่
กับระบบงานส าคัญของโรงพยาบาล เพื่อใหไ้ดถ้ึงกระบวนการดูแลผูป่้วย อันน ามาซึ่งผลลพัธ์ใน
การจัดการดูแลสขุภาพและการบริหารภายในโรงพยาบาล ซึ่งสิ่งส  าคัญในการขบัเคลื่ อนการดแูล
ใหบ้รกิารดา้นสขุภาพ คือ บคุลากร ที่จะช่วยใหเ้กิดการบรกิารท่ีดีภายในโรงพยาบาล 

Armstrong (1994,13) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารทรพัยากรมนุษย์เป็นการจัดการเชิง 
กลยุทธ์เก่ียวกับทรพัยากรที่มีค่าที่สุดขององคก์ร ซึ่งหมายถึงทรพัยากรบุคคลปฏิบติังานอุทิศตน 
เพื่อความส าเร็จอันยั่งยืนตามวัตถุประสงคข์ององคก์ร โดยการบริหารทรพัยากรมนุษย ์สามารถ
แบ่งได้ตามวัตถุประสงค์คือ การสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในด้านต่างๆ  
ใหส้อดคลอ้งกบัปรมิาณงานที่มีอยู่ การพฒันาบคุลากรใหม้ีความรูใ้หส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ การรกัษาบุคลากรใหอ้ยู่กบัองคก์ร และการใชป้ระโยชนจ์ากทรพัยากรมนุษยใ์หเ้กิด
ประโยชนส์งูสดุ   

การรกัษาทรพัยากรมนุษย ์คือการถนอมรกัษาบุคลากรขององคก์รไวใ้หอ้ยู่กบัองคก์รให้
นานที่สุด ตลอดชีวิตการท างานของบุคลากร การรกัษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กร นับว่าเป็น
ความส าเร็จที่ส  าคัญ เพราะนอกเหนือจากการที่องคก์รจะด าเนินการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพแลว้ 
ยงัจะช่วยใหอ้งคก์รมีภาพลกัษณท์ี่ดี มีชื่อเสียง เป็นที่ยอมรบัจากสงัคม และยงัช่วยในการประหยดั
ตน้ทนุในการสรรหาพฒันาบคุลากร อีกดว้ย  

จากที่กล่าวมาข้างต้นส่งผลให้ผูว้ิจัยสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรม
องคก์ร ที่มีผลต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร  เนื่องจากโรงพยาบาลตากสิน เป็นองคก์รของรฐัขนาดใหญ่ ที่มีการแบ่งสายงาน 
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ล าดบัในการบริหารอย่างชดัเจน อีกทัง้ยังมีขา้ราชการเป็นจ านวนมาก ซึ่ งขา้ราชการที่ปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลของรฐั จะไดค่้าตอบแทนที่ไม่สูงนัก ส่งผลให้อัตราการเปลี่ยนงาน โยกยา้ยและ
ลาออก มีค่อนขา้งสงู ประกอบกับแรงดึงดูดในการท างานของโรงพยาบาลเอกชน มักจะถูกซือ้ตัว
โดยใหค่้าจา้งที่สงูกว่าหลายเท่า รวมถึงการโยกยา้ยกลบัไปท างานที่ภมูิล  าเนาเดิม สง่ผลใหเ้กิดผล
กระทบต่อการบริหารงานภายในโรงพยาบาล เพื่อใหไ้ดแ้นวทางการปรบัปรุงและพฒันาปัจจยัใน
การท างานใหเ้หมาะสมกบับคุลากร เพื่อป้องกนัปัญหาขาดแคลนบุคลากรที่อาจจะเป็นอปุสรรคใน
การด าเนินงานของโรงพยาบาล และยังช่วยให้เกิดการวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ใหส้อดคลอ้งกบับรบิทองคก์ร และสง่มอบคณุค่าแก่ผูป่้วย สอดคลอ้งกบัมาตรฐานโรงพยาบาล 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้
1. เพื่ อศึกษาความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน  

ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามลกัษณะสว่นบคุคล 
2. เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในงาน และปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ที่มีผลต่อ  

ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 

ความส าคัญของการวิจัย 
ผลการวิจัยจะท าให้ทราบแนวทางการปรับปรุงและพัฒนาปัจจัยในการท างาน  

ใหเ้หมาะสมกับบุคลากร ในดา้นแรงจูงใจในการท างาน และวัฒนธรรมองคก์ร  ที่อาจจะมีผลต่อ
ความคงอยู่ในงาน เพื่อป้องกันปัญหาขาดแคลนบุคลากรที่อาจจะเป็นอปุสรรคในการด าเนินงาน
ของโรงพยาบาล และยงัช่วยใหเ้กิดการวางแผนการบริหารทรพัยากรบุคคลใหส้อดคลอ้งกบับรบิท
องคก์รอีกดว้ย 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

ในการศึกษาครั้งนี ้ ผู ้วิจัยมุ่ งศึกษาแรงจูงใจในงาน วัฒนธรรมองค์กร ที่มีผลต่อ  
ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์

ขอบเขตประชากร 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยในครัง้นีเ้ป็น ขา้ราชการ ที่ปฏิบัติงานภายในโรงพยาบาล

ตากสิน ส านักการแพทย์ โรงพยาบาลตากสิน  จ านวน 1,017 คน  (ข้อมูลจากการเจ้าหน้าที่  
ฝ่ายบรหิารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน วนัที่ 21 มกราคม 2563) 
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กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นีเ้ป็น ขา้ราชการ ที่สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกั

การแพทย ์กรุงเทพมหานคร เนื่องจากทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผูว้ิจัยจึงท าการก าหนด
ขนาดกลุม่ตวัอย่างในการวิจยั โดยใชส้ตูรค านวณของ Taro Yamane (Yamane, 1970: 580-581) 
ผูว้ิจัยไดก้ าหนดขนาดตัวอย่างโดยตอ้งการใหเ้กิดความผิดผลาดจากความคลาดเคลื่อนในการ
เลือกสุ่มตัวอย่างรอ้ยละ 5 หรือ 0.05 ก าหนดความเชื่อมั่นที่  95% จากการค านวนจะได้กลุ่ม
ตัวอย่างทั้งสิน้ 287 คน เพิ่มจ านวนตัวอย่างรอ้ยละ 5 ของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 13 คน รวมกลุ่ม
ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัประมาณ 300 คน  

การเลือกตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยน าจ านวนกลุ่ม
ตัวอย่างที่ได้จากการค านวณทั้งหมด 300 คน โดยสุ่มตัวอย่างแต่ละชั้นภูมิดว้ยวิธีการก าหนด
สัดส่วนของจ านวนสมาชิก ในแต่ละชั้นภูมิ  (Proportional Stratified Sampling) จ าแนกตาม
ต าแหน่งงานและเลือกตวัอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling) 

ตัวแปรทีศ่ึกษา 
1. ตวัแปรอิสระ หรือตวัแปรตน้ มี 3 ตวัแปร ดงันี ้

1.1 ลกัษณะสว่นบคุคล ประกอบดว้ย 
1.1.1 เพศ 

1.1.1.1   ชาย 
1.1.1.2   หญิง 

1.1.2 อายุ 
1.1.2.1   อายุ 21 – 30 ปี 
1.1.2.2   อายุ 31 – 40 ปี 
1.1.2.3   อายุ 41 – 50 ปี 
1.1.2.4   อายุ 51 – 60 ปี  

1.1.3 สถานภาพ 
1.1.3.1   โสด 
1.1.3.2   สมรส/อยู่ดว้ยกนั 
1.1.3.3   หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 

1.1.4 ต าแหน่งงาน 
1.1.4.1   แพทย/์ทนัตแพทย ์
1.1.4.2   เภสชักร   
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1.1.4.3   พยาบาลวิชาชีพ 
1.1.4.4   สนบัสนนุทางคลินิก  
1.1.4.5   สนบัสนนุทั่วไป 

1.1.5 รายไดเ้ฉลี่ย 
 1.1.5.1   รายไดเ้ฉลี่ยต ่ากว่า หรือ เท่ากบั 15,000 บาท  
 1.1.5.2   รายไดเ้ฉลี่ย 15,001 - 25,000 บาท  
 1.1.5.3   รายไดเ้ฉลี่ย 25,001 - 35,000 บาท 
1.1.5.4   รายไดเ้ฉลี่ย 35,001 - 45,000 บาท 
1.1.5.5   รายไดเ้ฉลี่ย 45,001 - 55,000 บาท 
1.1.5.6   รายไดเ้ฉลี่ยตัง้แต่ 55,001 บาทขึน้ไป 

1.1.6 อายกุารท างาน 
1.1.6.1   อายุการท างานต ่ากว่า หรือ เท่ากบั 5 ปี  
1.1.6.2   อายุการท างาน 6 – 15 ปี   
1.1.6.3   อายุการท างาน 16 – 25 ปี 
1.1.6.4   อายุการท างาน 26 - 35 ปี  
1.1.6.5   อายุการท างาน 36 ปี ขึน้ไป 

1.1.7 ภมูิล  าเนา 
 1.1.7.1   กรุงเทพมหานคร   
 1.1.7.2   ต่างจงัหวดั  

1.2 แรงจงูใจในงาน ประกอบดว้ย 
1.2.1 ปัจจยัจงูใจ 

1.2.1.1   ความส าเรจ็ของงาน 
1.2.1.2   การไดก้ารยอมรบันบัถือ 
1.2.1.3   ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
1.2.1.4   ลกัษณะงานที่ปฏิบติั 
1.2.1.5   ลกัษณะความรบัผิดชอบ 

1.2.2 ปัจจยัค า้จนุ 
1.2.2.1   นโยบาย และการบรหิารงาน 
1.2.2.2   โอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต 
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1.2.2.3   ความสมัพนัธส์ว่นตวักบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
เพื่อนรว่มงาน 

1.2.2.4   เงินเดือน 
1.2.2.5   สถานะของอาชีพ 
1.2.2.6  ความเป็นอยู่สว่นตวั 
1.2.2.7   ความมั่นคงในงาน 
1.2.2.8   สภาพการท างาน 
1.2.2.9   การปกครองบงัคบับญัชา 

1.3 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร  
1.3.1   วฒันธรรมเนน้ผลงาน 
1.3.2   วฒันธรรมเนน้บุคลากร 
1.3.3   วฒันธรรมเนน้รายละเอียด 
1.3.4   วฒันธรรมเนน้การแข่งขนัและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ 
1.3.5   วฒันธรรมเนน้การท างานเป็นทีม 
1.3.6   วฒันธรรมเนน้ความมั่นคง 
1.3.7   วฒันธรรมเนน้นวตักรรมและการยอมรบัความเสี่ยง 

2. ตัวแปรตาม คือ ความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน 
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 

 
นิยามศัพทเ์ฉพาะ 

1. แรงจูงใจในงาน หมายถึง พลงัที่ช่วยกระตุน้พฤติกรรมใหบุ้คคลปฏิบัติงานใหส้  าเร็จ  
ตามเป้ าหมาย โดยสามารถแบ่ งออกเป็น  2 ปัจจัย  ที่ จะ เพิ่ มผลผลิต  ลดการขาดงาน  
สรา้งความสัมพันธ์อันดีในการท างาน รวมถึงช่วยปรับปรุงขวัญและก าลังใจในการท างาน
ประกอบดว้ย 

1.1 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจให้บุคคลชอบ
และรกัในงาน เป็นการกระตุน้ใหเ้กิดความพงึพอใจใหแ้ก่บคุคล ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยแบ่งเป็น 5 ดา้น   

1.1.1 ความส าเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จและ
ประสบความส าเรจ็ ภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว ้เมื่อด าเนินการส าเร็จจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจ 
และปลาบปลืม้ในผลส าเรจ็ของงาน 
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1.1.2 การไดร้บัการยอมรบันบัถือ หมายถึง การไดร้บัการยอมรบั ยกย่อง ชมเชย  
แสดงความยินดี ก าลงัใจ จากผูบ้งัคบับญัชา ยอมรบัในความสามารถ เมื่อปฏิบติังานส าเรจ็ 

1.1.3 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน หมายถึง การไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งสงูขึน้  
จากต าแหน่งเดิม โดยผู้บังคับบัญชา ที่ยอมรับในความสามารถ โดยรวมถึงการได้รบัโอกาส  
เพื่อศกึษาและฝึกอบรมเพิ่มเติม 

1.1.4 ลกัษณะงานที่ปฏิบติั หมายถึง งานในลกัษณะที่น่าสนใจ งานที่ตอ้งอาศัย
ความคิดสรา้งสรรค ์ทา้ทาย หรือเป็นงานที่สามารถกระท าไดต้ัง้แต่ตน้จนจบแต่เพียงผูเ้ดียว 

1.1.5 ลักษณะความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่ เกิดขึน้ได้รับการ
มอบหมายใหร้บัผิดชอบงาน และมีอ านาจในการรบัผิดชอบไดอ้ย่างเต็มที่  

 2.1 ปัจจัยค า้จุน หรืออาจจะเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึงปัจจัยที่จะส่งเสริม 
ใหม้ีแรงจูงใจในการท างาน เป็นปัจจยัภายนอกของบุคคล ถา้ไม่มีหรือมีไม่สอดคลอ้ง อาจจะส่งผล
ใหเ้กิดความไม่ชอบงานขึน้ โดยแบ่งเป็น 9 ดา้น  

2.1.1 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง แบบแผนในการจดัการและบริหาร
องคก์ร  

2.1.2 โอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง โอกาสการที่บุคคล 
ไดร้บัการแต่งตัง้เลื่อนต าแหน่ง และยงัรวมถึงการสถานการณใ์นการศกึษาและอบรมเพิ่มเติม 

2.1.3 ความสมัพนัธส์่วนตวักบัผูบ้งัคบั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนรว่มงาน หมายถึง  
การประสานสมัพันธ์ระหว่างบุคคล การด าเนินดว้ยกริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสมัพันธอ์ันดี 
ต่อกนั สามารถท างานรว่มกนัและมีความเขา้ใจซึ่งกนัและกนัอย่างดี 

2.1.4 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรบันับถือของสังคม มี
เกียรติและศกัดิศ์รี 

2.1.5 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรูส้ึกที่ดีหรือไม่ดี อันเป็นผลที่ได้รับ 
จากงาน รวมถึงความสขุและความพงึพอใจในงาน 

2.1.6 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่มี ต่อความมั่นคง  
ในการท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคก์ร  

2.1.7 สภาพการท างาน หมายถึง สิ่งแวดลอ้ม สภาพทางกายภาพของงาน เช่น 
แสง เสียง อากาศ ชั่ วโมงการท างาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือ
เครื่องมือต่างๆ ที่ช่วยอ านวยความสะดวกในการท างาน 
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2.1.8 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้ังคับบัญชาใน
การด าเนินงาน ความยติุธรรมในการบรหิารงาน 

3. วัฒนธรรมองคก์ร หมายถึง ระบบค่านิยมร่วมกันที่สรา้งขึน้ โดยมีการเรียนรู ้ยึดถือ 
และปฏิบัติต่อกันเป็นธรรมเนียมภายในองค์กร โดยสามารถแบ่งลักษณะวัฒนธรรมองคก์ร ซึ่ง
ประกอบไปดว้ย  

3.1 วัฒนธรรมที่เน้นรายละเอียด หมายถึง ระดับความคาดหวังที่มีต่อบุคลากรใน
ดา้นการแสดงออกถึงความถูกตอ้ง แม่นย า การวิเคราะห ์ตลอดจนการเอาใจใส่รายละเอียดของ
งาน  

3.2 วัฒนธรรมที่เน้นผลงาน หมายถึง ระดับของการที่องคก์รใหค้วามส าคัญต่อผล
การปฏิบติังานมากกว่าท าอย่างไรใหบ้รรลวุตัถปุระสงค ์

3.3 วัฒนธรรมที่เนน้บุคลากร หมายถึง ระดับของการน าเอาผลกระทบต่อบุคลากร
ภายในองคก์รมาใชใ้นการพิจารณา 

3.4 วฒันธรรมที่เนน้การปฏิบติังานเป็นทีม หมายถึง ระดับของการบริหารจัดการใน
ลกัษณะของการท างานเป็นทีมมากกว่าการใหค้วามส าคญัดา้นบคุคล 

3.5 วัฒนธรรมที่เน้นการแข่งขันและการเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ หมายถึง  การที่
องคก์รมีการด าเนินธุรกิจและกิจกรรมทางธุรกิจที่มุ่งไปสู่การเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจอย่างเอาจริง
เอาจัง ตลอดจนสรา้งใหม้ีสภาพการแข่งขันในการปฏิบติังานในองคก์รมากกว่าการท างานแบบ
ประสานความรว่มมือ 

3.6 วัฒนธรรมที่เน้นความมั่นคง หมายถึง ระดับของการตัดสินใจและวิ ถีปฏิบัติ 
ขององคก์รที่ใหค้วามส าคญัต่อการรกัษาสถานภาพขององคก์ร 

3.7 วัฒนธรรมที่ เน้นนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง หมายถึง ระดับของ  
การที่บุคลากรได้รับการกระตุ้นและสนับสนุนให้มีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และยอมรับ  
ความเสี่ยง เหตกุารณไ์ม่พงึประสงค ์

4. ความคงอยู่ในงาน หมายถึง การปฏิบติังานในระยะเวลาหนึ่ง และยงัคงปฏิบติัหนา้ที่
ต่อไปจนถึงปัจจบุนั ประกอบดว้ย ปัจจยั 4 ดา้น คือ  

4.1  ด้านบุคลากร ได้แก่ โอกาสที่จะไปปฏิบัติงานที่ อ่ืน การมีปฏิสัมพันธ์กับ  
เพื่อนรว่มงาน การศกึษา และภาระครอบครวั  

4.2  ดา้นภาระงาน ไดแ้ก่ การปฏิบติังานประจ า การมีสว่นรว่มและการติดต่อสื่อสาร  
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4.3  ดา้นองคก์าร ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน การไดร้บัความยุติธรรม และโอกาสกา้วหน้า 
ในการเลื่อนต าแหน่ง  

4.4  ดา้นผูบ้รหิาร ไดแ้ก่ แรงจงูใจในการบรหิาร อ านาจ อิทธิพล และภาวะผูน้  า  
5. ลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง ลกัษณะของขา้ราชการที่ปฏิบติังานในโรงพยาบาลตาก

สิน ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉลี่ย อายกุารท างาน และภมูิล  าเนา 
6. ข้าราชการ หมายถึง บุคคลซึ่งรับการบรรจุแต่งตั้งให้รับราชการปฏิบัติหน้าที่  

และรบัเงินเดือนในกระทรวง ทบวง กรมต่างๆ ของประเทศไทย  
7. ส  านักการแพทย์ หมายถึง หน่วยงานในสังกัดกรุงเทพมหานครที่มีอ  านาจหน้าที่

เก่ียวกับการให้บริการตรวจรกัษาพยาบาล ส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรค ประกอบด้วย 11 
โรงพยาบาล ได้แก่ โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลตากสิน โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารกัษ ์
โรงพยาบาลหลวงพ่อทวีศกัดิ์ฯ โรงพยาบาลเวชการุณยร์ศัมิ์ โรงพยาบาลลาดกระบงั โรงพยาบาล
ราชพิพัฒน ์โรงพยาบาลสิริธร โรงพยาบาลผูสู้งอายุบางขุนเทียน โรงพยาบาลคลองสามวา และ
โรงพยาบาลบางนา 

8. ต าแหน่งสายสนับสนุนทางคลินิก หมายถึง ผูท้ี่ปฏิบัติงานภายในโรงพยาบาลที่ดูแล
ผู้ป่ วยโดยตรง ช่ วยสนับสนุนการรักษาพยาบาลให้แก่ผู ้ป่ วย เช่น  นักกายภาพบ าบัด  
นกัเทคนิคการแพทย ์นกัรงัสีเทคนิค นกัวิชาการสาธารณสขุ เป็นตน้ 

9. ต าแหน่งสายสนับสนุนทั่วไป หมายถึง ผูท้ี่ปฏิบติังานภายในโรงพยาบาลที่ไม่ไดดู้แล
ผู้ป่วยโดยตรง แต่เป็นผู้ที่ช่วยสนับสนุนงานด้านต่างๆให้แก่ผู ้ป่วย เช่น นักจัดการงานทั่วไป  
นกัประชาสมัพนัธ ์เจา้พนกังานธุรการ นกัวิชาการสถิติ เป็นตน้ 
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ตวัแปรอิสระ 
Independent variables 

ตวัแปรตาม 
Dependent variable 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจยัเรื่อง“แรงจูงใจในงานและวฒันธรรมองคก์รมีผลต่อความคงอยู่

ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน กรุงเทพมหานคร” สามารถก าหนดแนวคิด
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระและตวัแปรตามไดด้งันี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วัฒนธรรมองคก์ร  

1. เนน้ผลงาน 
2. เนน้บคุลากร 
3. เนน้รายละเอียด 
4. เนน้การแข่งขนัและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ 
5. เนน้การท างานเป็นทีม  
6. เนน้ความมั่นคง 
7. เนน้นวตักรรมและการยอมรบัความเสี่ยง 
 

ลักษณะส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. ต าแหน่งงาน 
5. รายไดเ้ฉลี่ย 
6. อายกุารท างาน 
7. ภมูิล  าเนา 

แรงจูงใจในงาน                             
1. ปัจจัยจูงใจ  

1.1ความส าเรจ็ของงาน 

1.2การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 

1.3ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 

1.4ลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ 

1.5ลกัษณะความรบัผิดชอบ 
2. ปัยจัยค า้จุน 
2.1นโยบาย และการบริหารงาน 

2.2โอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต 

2.3ความสมัพนัธส์่วนตวักบัผูบ้งัคบับญัชาฯ 

2.4เงินเดือน 

2.5สถานะของอาชีพ 

2.6ความเป็นอยู่ส่วนตวั 

2.7ความมั่นคงในงาน 

2.8สภาพการท างาน 

ความคงอยู่ในงานของข้าราชการ 

สังกัดโรงพยาบาลตากสิน 

ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  

1. ดา้นบคุคล 

2. ดา้นภาระงาน 

3. ดา้นองคก์าร   

4. ดา้นผูบ้รหิาร 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. ข้าราชการที่มีลักษณะส่วนบุคคลต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของข้าราชการ  

สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 
2. แ รง จู ง ใจ ใน ง าน  แ ล ะ วัฒ น ธ ร รม อ งค์ ก ร  มี ผ ล ต่ อ ค ว าม ค งอ ยู่ ใน ง า น 

ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

ในการวิจัยครั้งนี ้ ผู ้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ เก่ียวข้อง และได้น าเสนอ  
ตามหวัขอ้ต่อไปนี ้

1. แนวความคิดเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร ์
2. ความหมายและแนวความคิดเก่ียวกบัปัจจยัแรงจงูใจในงาน 
3. ความหมายและแนวความคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร 
4. ความหมายและแนวความคิดเก่ียวกบัความคงอยู่ในงาน 
5. ประวติัโรงพยาบาลตากสิน 
6. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

1. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร ์
พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ไดน้ิยามประชากรศาสตรไ์วด้ังนีคื้อ 

ศาสตรท์ี่จะศึกษาประชากรมนษุย ์ประกอบดว้ยเรื่องการเกิด การตาย และการยา้ยถ่ิน อนัเป็นการ
ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขนาดของโครงสรา้ง และการกระจายตัว โดยจะศึกษาให้เห็นใน
ภาพรวมของประชากรในพืน้ที่ใด พืน้ที่หนึ่ง ณ เวลาใด เวลาหนึ่ง 

Kotler (2000) กล่าวว่า โครงสรา้งประชากรศาสตร ์ประกอบด้วยคุณลักษณะหลาย
ประการซึ่งองค์ประกอบด้านประชากรที่ส  าคัญ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ รายได้ การศึกษา  
เชือ้ชาติ ภาษา และศาสนา เป็นตน้ โดยมีรายละเอียดดงันี ้ 

องคป์ระกอบดา้นเพศ พบว่า เพศหญิง และ เพศชาย มีความแตกต่างกัน ในดา้นของ
การศึกษา การเข้าสู่แรงงาน อาชีพ ค่าตอบแทน และคุณลักษณะอ่ืนๆ ทางเศรษฐกิจ สังคม 
วฒันธรรม เป็นตน้  

องค์ประกอบด้านอายุ พบว่า เป็นพื ้นฐานในการวิเคราะห์ทางประชากรในทุกด้าน  
เพราะอายุเป็นตัวเลขพื ้นฐานที่สุดของคุณลักษณะส่วนบุคคล สัดส่วนของแต่ละกลุ่มอาย ุ  
ที่แตกต่างกนั มีผลต่ออตัราการเกิด การตาย การสมรส และการยา้ยถ่ินฐานที่อยู่ 

องคป์ระกอบดา้นสถานภาพ พบว่าการศึกษาดา้นสถานภาพการสมรส ตลอดจนสิน้สุด
การสมรส โดยการหย่ารา้ง หมา้ย สัดส่วนของประชากรที่เป็นโสด หรือสมรส จะสามารถใชเ้ป็น
เครื่องวดัถึงความแตกต่างทางเศรษฐกิจ สงัคม วฒันธรรมไดใ้นระหว่างประเทศ  
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องค์ประกอบด้านอาชีพ  พบว่ากิจกรรมที่ บุคคลประกอบเพื่ อเลี ้ยงชีพ  ตนเอง  
และครอบครวั สถานะดา้นอาชีพ เป็นเรื่องที่ต้องศึกษาอย่างละเอียด จะแสดงถึงการมีงานท า  
การว่างงาน รวมถึงสถานะดา้นอาชีพที่มีผลต่อฐานะทางเศรษฐกิจและสงัคม 

องคป์ระกอบดา้นการศึกษา ระดับการศึกษาจะเป็นดัชนีแสดงฐานะทางเศรษฐกิจและ
สงัคมของประเทศ 

องคป์ระกอบดา้นรายได ้พบว่าการแสดงถึงคุณลกัษณะ ในเชิงเศรษฐกิจของประชากร
จากการศึกษา ท าให้ทราบว่ามีประชากรไดร้บัค่าตอบแทนจากการประกอบอาชีพเท่าใด และ  
มีประชากรเท่าใดในประเทศที่ท างานและไม่ท างาน 

ศิริวรรณ เสรีรตัน ์(2539) กล่าวไวว้่า ลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
การศึกษา อาชีพ รายได ้ลักษณะครอบครวั เป็นสิ่งที่ท าใหบุ้คคลแตกต่างกัน ความแตกต่างกัน
ดงันี ้

1. อายุ เป็นลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตรท์ี่มีผลต่อการสื่อสาร ความพึงพอใจ และ
พฤติกรรมของผู้รบัสาร การจูงใจ หรือการโน้มน้าวของคน เช่น การใชก้ารสื่อสารภาษาในการ
สื่อสารของบุคคลในวัยที่แตกต่างกันมักมีความแตกต่างกัน ไม่มากก็นอ้ย ยิ่งบุคคลมีอายุมากขึน้
จะยิ่งพัฒนากรอบแห่งการอา้งอิงเพิ่มจ านวนมากขึน้ การพัฒนากรอบดังกล่าวด าเนินการโดย
หลักการผูกพันกัน และประสบการณ์ที่ได้รบัมาตลอดอายุของบุคคล  เมื่ออายุมากขึน้จะเพิ่ม
ข่าวสารไปในกรอบเพื่ออา้งอิงมากขึน้ เมื่อบุคคลไดพ้ัฒนาวงกรอบเพื่อการอา้งอิงไวอ้ย่างดีแลว้ 
การเพิ่มพูนข่าวสารใหม่ อาจจะไม่ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงต่อพฤติกรรมอย่างมากมายนัก ซึ่ง
ต่างจากพวกที่มีอายุนอ้ยกว่า เช่น วัยรุ่นที่ยังไม่มีการพัฒนาโครงสรา้งทัศนะคติใหแ้ข็งแกร่ง เมื่อ
ข่าวสารใหม่ที่ส่งเข้าไปอาจจะท าให้ส่วนของวงกรอบเพื่ออ้างอิงเกิดสมบูรณ์ อายุต่างกันโดย
อาจจะไม่ไดข้ึน้อยู่กับความเป็นหญิงสาว แต่ขึน้อยู่กับความแตกต่าง ของประสบการณ์ที่บุคคล
ไดร้บัมากับบุคคลผูกสัมพันธ์ดว้ยกับสภาพ และชนิดของโครงสรา้งทัศนคติ การด าเนินกรรมวิธี
เก่ียวกบัข่าวสารที่บคุคลแต่ละคนมี 

2. เพศ ที่แตกต่างกันท าให้มีการสื่อสารต่างกัน ชายและหญิงก่อปฏิกิริยาตอบโต้ต่อ
ข่าวสารจงูใจแตกต่างกนัและสรุปไดว้่า โดยทั่วไปแลว้การจงูใจสตรีท าไดง้่ายกว่าสภุาพบรุุษ 

3. การศึกษา เป็นตัวแปรที่ส  าคัญมาก ที่มีประสิทธิภาพของการสื่อสารของผู้รบัสาร 
การศึกษาของผูร้บัสารนัน้ จะท าใหผู้ร้บัสารมีพฤติกรรมการสื่อสารแตกต่างกันไป เช่น บุคคลที่มี
การจงูใจ และสนใจข่าวสาร  มกัจะไต่ตรอง ไม่ค่อยเชื่ออะไรง่ายๆ เป็นตน้ 
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4. ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ หมายถึงรายได ้อาชีพ 
เชือ้ชาติ ตลอดจนพืน้หลงัของครอบครวั เป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของบคุคล 

ปรมะ สตะเวทิน (2546) กล่าวไวว้่า การจ าแนกผูร้บัสารตามลกัษณะประชากรศาสตร ์
โดยมีสมมติฐานว่าผูร้บัสารที่มีลกัษณะทางประชากรร่วมกัน จะมีทัศนคติและอารมณ์คลา้ยคลึง
กัน ซึ่งลักษณะทางประชากรศาสตรท์ี่เป็นตัวแปรส าคัญในการวิเคราะหผ์ูร้บัสาร ประกอบดว้ย 
อาย ุเพศ การศกึษา ฐานะทางเศรษฐกิจและสงัคม 

อายุ (Age) อายุเป็นหนึ่งในปัจจยัที่ส  าคญัที่ท าใหค้นมีความแตกต่างกนัในเรื่องความคิด
และพฤติกรรม นอกจากนีอ้ายุสามารถเป็นตวัก าหนดการตดัสินใจและวฒุิภาวะในการใชช้ีวิต คน
ที่มีอายุนอ้ยอาจจะอารมณเ์ขา้มาเก่ียวขอ้งในการตดัสินใจ รวมถึงคนอายุนอ้ยมกัจะมีความคิดใน
เชิงค่านิยม มองโลกในแง่ดี และยึดถืออุดมการณ์มากกว่าคนที่มีอายุมาก ในขณะที่คนอายุมาก
มกัจะมีความคิดในเชิงอนุรกัษ์นิยม ยึดถือหลกัปฏิบติั และมองโลกในแง่รา้ยมากกว่าคนอายุนอ้ย 
เนื่องจากคนอายุมากผ่านประสบการณช์ีวิตมากกว่า ซึ่งส่งผลต่อความคิด การตัดสินใจ และการ
แสดงออกทางพฤติกรรม อาจกล่าวไดว้่าอายุที่เพิ่มขึน้สามารถท าใหค้นเปลี่ยนแปลงวิธีคิดและสิ่ง
ที่สนใจได ้

เพศ (Gender) เพศชายและเพศหญิงมีความแตกต่างกันด้านกายภาพ ความถนัด 
อารมณ์ สภาวะทางจิตใจ และการตัดสินใจ ความแตกต่างทางเพศ ส่งใหค้นมีความคิด ค่านิยม 
และทัศนคติแตกต่างกนั ทัง้นีส้่วนหนึ่งเป็นผลมากจากวฒันธรรมและประเพณี ซึ่งก าหนดบทบาท
และหนา้ที่ของเพศหญิงกบัเพศชายในสงัคม โดยเพศหญิงมักมีจิตใจอ่อนไหว และมีแนวโนม้ที่จะ
คลอ้ยตามคนอ่ืนได ้มากกว่าเพศชาย ในขณะที่เพศชายใชเ้หตผุลมากกว่าเพศหญิง 

การศึกษา (Education) การศึกษานั้นหมายถึงระดับการศึกษาและความรูท้ี่ไดร้บัจาก
สถาบนั รวมถึงประสบการณใ์นชีวิต ซึ่งการศกึษาเป็นปัจจยัที่ท าใหค้นมีความคิด ค่านิยม ทศันคติ 
และพฤติกรรมที่แตกต่างกนั คนที่มีระดับการศึกษาสงูย่อมมีความไดเ้ปรียบกว่าคนที่มีการศึกษา
นอ้ย เนื่องจากมีความรูก้วา้งขวาง เขา้ใจสิ่งต่างๆไดดี้กว่า 

ฐานะทางเศรษฐกิจและสงัคม (Social and Economic Status) ฐานะทางเศรษฐกิจและ
สงัคมไดแ้ก่ เชือ้ชาติ ชาติพันธุ์ อาชีพ รายได ้ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ตลอดจนสภานภาพทาง
สงัคม ซึ่งปัจจยัเหลา่นีท้  าใหค้นมีทศันคติ ค่านิยม และเปา้หมายที่แตกต่างกนั 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550) ได้กล่าวไว้ว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร ์หมายถึง 
คณุสมบติัทางกายภาพ สงัคม เศรษฐกิจและภมูิศาสตร ์ที่รวมกนัเป็นลกัษณะสว่นบุคคล เช่น อาย ุ
เพศ การศึกษา ขนาดครอบครวั สถานภาพ รายได ้เหล่านีเ้ป็นเกณฑท์ี่มักนิยมใชใ้นการแบ่งส่วน
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ทางการตลาด ที่ช่วยก าหนดตลาดเป้าหมาย และส่งผลใหเ้กิดอิทธิพลทางลกัษณส่วนบุคคลของ
คนทางดา้นต่างๆ ซึ่งสามารถวดัไดง้่ายมากกว่าตวัแปรอ่ืน จ าแนกไดด้งันี ้

1. เพศ (Gender) เพศชาย เพศหญิง และเพศอ่ืนๆ จะมีทัศนคติ และพฤติกรรมที่
แตกต่างกัน ตัวอย่างเช่น เพศชายต้องการการยกย่องในสังคม และต้องการที่จะประสบ
ความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง ในขณะที่เพศหญิงตอ้งการความรกั ความผูกพันจากครอบครวั
มากกว่าเพศชาย เพศชายนิยมท่องเที่ยวยามราตรีมากกว่าเพศหญิง เพศหญิงนิยมท่องเที่ยวเชิง
วฒันธรรม และเชิงศาสนามากกว่าเพศชายเป็นตน้ 

2. อายุ (Age) บุคคลที่มีอายุแตกต่างกนัจะมีความตอ้งการที่แตกต่างกนั ซึ่งแต่ละช่วงวยั
มีความตอ้งการที่แตกต่างกนั 

3. ลักษณะครอบครวั (Marital Status)  เป็นสถานภาพของบุคคลในการมีครอบครัว 
แบ่งเป็น 3 กลุม่ ประกอบดว้ย โสด สมรส/อยู่ดว้ยกนั และหมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 

4. รายได้ การศึกษา อาชีพ และสถานภาพ (Income Education Occupation and 
status) เป็นตวัแปรที่ส  าคญัในการก าหนดส่วนของตลาด  โดยทั่วไปนกัการตลาดจะสนใจผูบ้รโิภค
ที่ร  ่ารวย แต่อย่างไรก็ตามผูท้ี่มีรายไดป้านกลางและต ่า เป็นตลาดที่มีขนาดใหญ่ปัญหาส าคญัใน
การแบ่งส่วนตลาด โดยถือเกณฑ์รายได้อย่างเดียวก็ คือ มีความสามารถในการซื ้อและไม่มี
ความสามารถในการซือ้สินค้า ในขณะเดียวกันการก าหนดกลุ่มอาจจะแบ่งตามรูปแบบการ
ด ารงชีวิต รสนิยม ค่านิยม อาชีพ การศึกษา อายุการท างาน ภูมิล  าเนา  ฯลฯ รวมกันเพื่อใหก้าร
ก าหนดชัดเจนยิ่งขึน้อาจจะตอ้งใชร้่วมกับตัวแปรอ่ืนๆ เช่น กลุ่มรายได้สูงทีมีอายุต่างกัน  โดยที่
เกณฑร์ายไดอ้าจจะเก่ียวขอ้งกบัเกณฑอ์ายแุละอาชีพรว่มกนัดว้ย 

จากแนวคิดที่กล่าวมา ผูว้ิจยัไดน้ าตวัแปรทางประชากรศาสตร ์ตามแนวคิดของศิรวิรรณ 
เสรีรตัน์ (2550) เพื่อน ามาก าหนดลักษณะส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ต าแหน่งงาน 
รายไดเ้ฉลี่ย อายุการท างาน ภูมิล  าเนา มาใชใ้นการศึกษาวิจยัความแตกต่างทางดา้นลกัษณะสว่น
บคุคลต่อความคงอยู่ในการท างานของขา้ราชการ 
2. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในงาน 

2.1 ความหมายของแรงจงูใจในงาน 
จันทิมา จันทรศักดิ์ (2547) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่เป็นเหตุท าให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา เพื่อตอบสนองความต้องการของตน โดย
พฤติกรรมนัน้ๆ จะมีส่วนสมัพันธ์โดยตรง กับสภาวะที่ท าใหเ้กิดแรงจูงใจนัน้ และสามารถด าเนิน
กิจกรรมไปในทิศทางที่จะน าไปสูเ่ปา้หมาย 
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ธิดา สุขใจ (2549) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สิ่งใดๆ ที่เป็นแรงผลกัดัน 
หรือกระตุน้ ใหบุ้คคลปฏิบติัหรือแสดงพฤติกรรมดว้ยความเต็มใจ เพื่อที่จะน ามาซึ่งการท างานที่มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งมลูเหตจุูงใจที่ส  าคญั คือความตอ้งการ ความพึงพอใจในการท างาน จะส่งผลให้
บุคลากรท างานด้วยความตั้งใจและมีความจงรกัภักดีต่อองค์กร ซึ่งจะเป็นเงื่อนไขที่ส  าคัญต่อ
ความส าเรจ็ขององคก์รในระยะยาว 

ศิริพร จนัทศรี (2550) กลา่วว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือสิ่งต่างๆที่กระตุน้หรือชกัน า  
ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย วัตถุประสงค์ เพื่อให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ต้องการ  
โดยแรงจงูใจจะสามารถแบ่งออกเป็น แรงจงูใจภายนอกและภายใน  

ชาญเดช วีระกลุ (2552) กล่าวว่า แรงจงูใจ หมายถึง สิ่งเรา้จากภายใน สิ่งจูงใจ หรือสิ่งที่
โน้มน้าวใจ ใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรม ความคิด ความเชื่อมั่น และความมานะบากบั่น พยามที่จะ
กระท า และคงไวซ้ึ่งกระท าการนัน้ๆ เพื่อจะบรรลเุป้าหมาย หรือวตัถุประสงคใ์ด วตัถุประสงคห์นึ่ง 
ตามที่ตนเองหรือองคก์รตัง้เปา้หมายไว ้

วชิระ กันภัย (2559) กล่าวว่า แรงจูงคือสิ่งเร้าในการปฏิบัติงาน เป็นพลังกระตุ้น
พฤติกรรมใหแ้ต่ละบุคคลใชค้วามสามารถในการด าเนินงานไปในทิศทางที่จะน าไปสู่เป้าหมาย 
การสรา้งแรงจูงใจจึงเป็นสิ่งที่ส  าคัญ ที่ผูบ้ริหารจะตอ้งส่งเสริมใหแ้ก่สมาชิกในหน่วยงาน เพื่อให้
งานนัน้ บรรลสุมัฤทธิ์ผลตามท่ีตอ้งการ 

สรุปได้ว่า ความหมายของ แรงจูงใจในงานคือ ปัจจัยหรือสิ่งต่างๆ ที่กระตุ้น ชักน า  
โน้มน้าวใจ ผลักดัน ให้บุคคลปฏิบัติ หรือแสดงพฤติกรรมด้วยความตั้งใจ และเต็มใจ ไปยัง
เปา้หมายเพื่อตอบสนองความตอ้งการตนเอง  

2.2 แนวคิดของปัจจยัแรงจงูใจในงาน  
ทฤษฎีแรงจูงใจมีหลายทฤษฎีที่แตกต่างกนัไป ซึ่งในแต่ละทฤษฎีมีความคลา้ยคลงึกนัคือ 

เป็นทฤษฎีทางจิตวิทยาที่ศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมของมนุษย ์ซึ่งจะเนน้กระบวนการที่ส  าคัญและ
เก่ียวขอ้งกบัการวิจยั มีดงันี ้ 

ทฤษฏีแรงจงูใจของ Taylor 
Taylor (1911) กล่าวว่าผูค้นพบการพัฒนาการท างานใหม้ีประสิทธิภาพ โดยไดร้บัการ 

ยกย่องว่าเป็นบิดาแห่งการจดัการเชิงวิทยาศาสตร ์เสนอหลกัการพฒันาประสิทธิภาพของแรงงาน 
โดยคน้หาวิธีที่ดีที่สุดในการขนส่งอุปกรณ์ โดยแบ่งงานใหอ้อกเป็นส่วนๆ ชัดเจน และจ่ายค่าแรง
เป็นรายชิน้ เนน้หลกัการใหส้ิ่งจูงใจกบัผูท้  างาน โดยถือหลกัการว่าท างานมากไดเ้งินมาก และเนน้
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การใชป้ระโยชนจ์ากทรพัยากรบคุคล แต่ทฤษฏีนีใ้ชไ้ดเ้พียงแค่ระยะสัน้ เนื่องจากท าใหแ้รงงานเกิด 
ความรูส้กึกดขี่แรงงาน เสมือนหนึ่งเครื่องมือ ท าใหไ้ม่สามารถจงูใจในระยะยาวได ้

ทฤษฏีล าดบัขัน้ความตอ้งการของ Maslow 
 Maslow (1954) นักจิตวิทยาจากกลุ่มมนุษย์นิยม ซึ่งทฤษฏีนี ้ได้ชื่อว่า ทฤษฏีล าดับ

ความตอ้งการ โดยอธิบายว่า มนุษยม์กัจะมีความตอ้งการที่เป็นล าดบัขัน้ ซึ่งพบว่าบุคคลมกัจะดิน้
รนตอบสนองความตอ้งการขัน้ต ่าสดุก่อน เมื่อไดร้บัการตอบสนองแลว้ จะแสวงหาความตอ้งการ
ขั้นสูงขึน้ไปตามล าดับ ในยุคแรกๆ ที่มาสโลว ์ท าการศึกษา ไดค้วามต้องการของมนุษยเ์ป็น 5 
ล าดบั ในยุคต่อมา จึงไดท้ าการศึกษาเพิ่มเติม และแบ่งล าดบัของความตอ้งการใหม่เป็น 7 ล าดับ
ความตอ้งการดงันี ้ 

ล าดับขั้นที่  1 ด้านสรีระ คือ ความต้องการในการตอบสนองพืน้ฐาน ความหิว ความ
เหนื่อย การขจัดความง่วง ความต้องการขับถ่าย ความต้องการทางเพศ รวมถึงความต้องการ
บรหิารกิจกรรมทางรา่งกาย และความสขุจากการตอบสนองประสาทสมัผสั 

ล าดบัขัน้ที่ 2 ดา้นความปลอดภยั คือ ความตอ้งการในการคุม้ครองปกปอ้งรกัษา 
ความอบอุ่นใจ ปราศจากภยัอนัตราย และความตอ้งการในการหลีกเลี่ยงความวิตกกงัวล 

ล าดับขั้นที่ 3 ดา้นสงัคม คือความเป็นเจา้ของ และความรกั ความอยากมีสังคม เพื่อน 
พวกพอ้ง กลุม่ ครอบครวั และความรกั  

ล าดับขัน้ที่ 4 ดา้นการเป็นที่ยอมรบั ยกย่อง และเกียรติยศชื่อเสียง คือความอยากมีหนา้
มีตา มีชื่อเสียง เด่นดงั มีคนยกย่องเลื่อมใส และตอ้งการเป็นความรูส้กึที่ดีของคนอ่ืน 

ล าดบัขัน้ที่ 5 ดา้นการเรียนรู ้คือความใฝ่รู ้สนใจ เขา้ใจ อยากเพิ่มความสามารถ อยากมี
ประสบประการณ ์

ล าดับขัน้ที่ 6 ดา้นสุนทรียะ ไดแ้ก่ ความตอ้งการดา้นคุณงามความดี คุณธรรม และกีมี
ความละเอียดอ่อนทางจิตใจ 

ล าดับขั้นที่ 7 ความส าเร็จ หรือความสมบูรณ์แบบในชีวิต คือ ความตอ้งการสูงสุดแห่ง
ความเป็นมนษุย ์หรือการบรรลใุนสจัธรรมของชีวิต 

ความตอ้งการทั้ง 7 ล าดับ ตามแนวคิดของมาสโลว ์นั้น บุคคลจะสนองความตอ้งการ
ตามล าดับแรกก่อน แลว้จะดิน้รนเพื่อความตอ้งการถัดไป ดังนั้นการสรา้งแรงจูงใจ สามารถน า
ความตอ้งการทัง้ 7 มาประยกุตใ์ช ้เหตแุห่งความเป็นมาและผลที่เกิดขึน้ การศึกษาในแนวจิตวิทยา
จึงเป็นการศกึษาที่กระบวนการทางวิทยาศาสตรซ์ึ่งเป็นที่ยอมรบัในหลกัการทฤษฏีนี ้

ทฤษฏีแรงจงูใจของ Alderfer 
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 Alderfer (1972) เป็นทฤษฏีที่พัฒนามาจากทฤษฏีของมาสโลว์ โดยจ าแนกความ
ตอ้งการของมนษุยเ์ป็น 3 กลุม่ คือ  

1. ความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต (Existing Needs) ความต้องการที่จัดอยู่ในกลุ่มนีร้วม
ความต้องการด้านกายภาพ และความตอ้งการด้านความปลอดภัยทางวัตถุที่อธิบายถึงความ
ตอ้งการสองขัน้แรกในทฤษฏีแรงจงูใจของมาสโลวเ์ขา้ไวด้ว้ยกนั 

2. ความตอ้งการความสมัพันธ ์(Relatedness Needs) เป็นความตอ้งการในดา้นการที่
จะมีความสมัพันธ์กับบุคคลอ่ืนๆ เช่น สมาชิกภายในครอบครวั เพื่อน เพื่อนร่วมงาน กับบุคคลที่
ตนเองมีความเก่ียวพนัดว้ย  

3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs) ความตอ้งการนีเ้ป็นผลจากการ
ที่บคุคลมีสว่นรว่มอย่างจริงจงักบัสถาพแวดลอ้ม เช่น ครอบครวั งาน และกิจกรรมดา้นสนัทนาการ 
ความพอใจในการเจรญิกา้วหนา้นีไ้ดม้าจากการที่บุคคลนัน้เผชิญกบัปัญหาในสภาพแวดลอ้มที่ท า
ใหบ้คุคลไดใ้ชค้วามสามารถที่มีอย่างเต็มที่ หรือไดพ้ฒันาความสามารถใหเ้พิ่มมากขึน้ 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 
Herzberg (1959) นักจิตวิทยาผู้ศึกษา เรื่องแรงจูงใจในการท างาน โดยมีแนวคิดของ

ปัญหาคือการคน้หาค าตอบเรื่องการจูงใจในการท างาน กล่าวคือ การใหค่้าแรงต ่าสดุจะส่งผลให้
คนงานรูส้ึกไม่พอใจ การใหค่้าแรงสูงจะท าใหแ้รงงาน อยากท างานเพื่อใหไ้ดร้บัค่าตอบแทนสูง  
แต่ก็ส่งผลใหค่้าใชจ้่ายในการบริหารจัดการสูงขึน้และยังส่งผลใหเ้กิดบรรยากาศในการท างาน  
แย่ลงอีกดว้ย 

โดยทฤษฎีของ Herzberg ไดเ้นน้การอธิบาย โดยด าเนินการสมัภาษณน์กัวิศวกรและนกั
บัญ ชี  เพื่ อศึกษาทัศนคติที่ เก่ียวข้องกับงาน  จากการวิ เคราะห์โดยให้ความส าคัญ กับ 
ปัจจัย 2 ประการ ไดแ้ก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivators Factors) และปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) 
โดยปัจจยัทัง้คู่จะเป็นตวัขบัเคลื่อนใหเ้กิดความส าเรจ็ในการสรา้งแรงจงูใจในการท างาน  

ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจ
ในการท างาน โดยปัจจยัจงูใจประกอบดว้ย ปัจจยั 5 ดา้น ดงันี ้

1. ความส าเร็จในการท างาน  หมายถึง การที่บุคคลสามารถด าเนินการปฎิบัติงาน  
ใหเ้สร็จสิน้ ประสบผลส าเร็จ ภายในระยะเวลาที่ตัง้ไว ้โดยสามารถแกไ้ข ป้องกนัปัญหา ที่อาจจะ
เกิดขึน้ได ้และเมื่อปฏิบติังานเสรจ็สิน้ จะเกิดความรูส้กึพงึพอใจจากการท างานนัน้ๆ 

2. การไดร้บัการยอมรบันับถือจากผูอ่ื้น หมายถึง การไดร้บัการยอมรบั ยกย่อง ชมเชย 
แสดงความยินดี ก าลงัใจ จากผูบ้งัคบับญัชา ที่ยอมรบัในความสามารถ เมื่อปฏิบติังานเสรจ็สิน้ 
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3. ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน หมายถึง การได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ ้น 
จากต าแหน่งเดิม โดยผูบ้ังคับบัญชา ที่ยอมรบัในความสามารถ โดยรวมถึงการไดร้บัโอกาสใน
การศกึษา ฝึกอบรมต่อเนื่อง 

4. ลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ลกัษณะของงานที่น่าสนใจ โดยมักจะเป็นงานที่
ตอ้งอาศยัความคิดสรา้งสรรค ์ทา้ทาย ไม่น่าเบื่อ จ าเจ หรือเป็นงานที่สามารถปฏิบติัไดต้ัง้แต่ตน้จน
จบ แค่เพียงผูเ้ดียว 

5. ลักษณะความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึ งพอใจที่ เกิดขึ ้นจากการได้รับ  
การมอบหมายใหร้บัผิดชอบ รวมถึงการมีอ านาจในการแสดงความรบัผิดชอบไดอ้ย่างเต็มที่ 

ปัจจัยค ้าจุน หรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่จะค ้าจุน ให้เกิด
แรงจูงใจในการท างาน โดยช่วยใหบุ้คคลในองคก์ร ท างานดว้ยความสขุ ชอบงาน และรกัษาไม่ให้
เกิดการลาออก โดยปัจจยัค า้จนุ ประกอบดว้ยปัจจยั 9 ดา้น ดงันี ้

1. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง แบบแผนในการจัดการและบริหารองค์กร  
การสื่อสาร ภายในองคก์ร  

2. โอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง สถานการณ์ที่บุคคลจะได้รับ
ความกา้วหนา้ในการแต่งตัง้เลื่อนต าแหน่ง ศกึษา อบรมเพิ่มเติมในอนาคต 

3. ความสัมพันธ์ส่วนตัวกับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง  
การประสานความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล ดว้ยการด าเนินดว้ยกริยา วาจา ที่แสดงถึงความสมัพนัธ์
อนัดีระหว่างบคุคลต่อกนั ที่จะช่วยใหก้ารท างานรว่มกนัมีความเขา้ใจซึ่งกนัและกนัเป็นอย่างดี 

4. เงินเดือน หมายถึง ค่าจา้ง ค่าตอบแทน ที่ไดร้ับจากหน่วยงานนัน้ๆ โดยอาจจะไดร้บั
ตวัเงิน และเป็นที่พงึพอใจของบคุคล ว่าสมเหตผุลในการท างาน 

5. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพที่เป็นที่  ยอมรบั นับถือของสังคม มีเกียรติและ
ศกัดิศ์รีในการประกอบอาชีพ 

6. ความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถึง ความรูส้ึกที่เกิดขึน้ ทัง้ดีและไม่ดี อนัเป็นผลที่ไดร้บัจาก
งาน รวมถึงความสขุ และความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 

7. ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการท างาน 
ความยั่งยืนของอาชีพ โดยรวมไปถึงความมั่นคงขององคก์ร ที่จะมีอยู่ตลอดไป 

8. สภาพการท างาน หมายถึง สิ่งแวดลอ้ม สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง 
อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทัง้ลกัษณะของสิ่งแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ หรือเครื่องมือต่างๆ  
ที่อ  านวยความสะดวกในการท างาน 
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9. การปกครองบงัคับบญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการปกครอง 
ด าเนินงาน ดว้ยความยติุธรรมในการบรหิารงาน 

สรุปได้ว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างาน จะต้องอาศัยปัจจัยจูงใจ (Motivators 
Factors) และปัจจัยค ้าจุน  (Hygiene Factors) โดยปัจจัยทั้งคู่ จะเป็นตัวขับ เคลื่อนให้เกิด
ความส าเร็จในการพฒันาการท างานใหม้ีประสิทธิภาพ จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฏีแรงจูงใจ
นั้น โดยผู้วิจัยใช้แนวคิดของ Herzberg (1959) เป็นเครื่องมือในการสรา้งกรอบแนวคิดและ
แบบสอบถาม เพื่อวิเคราะหแ์รงจูงใจในงานและวฒันธรรมองคก์รมีผลต่อความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
3. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคก์ร 

3.1 ความหมายและความส าคญัของวฒันธรรมองคก์ร  
สมยศ นาวีการ (2549) กล่าวว่า  วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อ และ

แบบแผนทางพฤติกรรมที่เป็นที่ยอมรบัและปฏิบติัโดยสมาชิกขององคก์ร เนื่องจากองคก์รจะสรา้ง
วฒันธรรมที่พิเศษที่สรา้งขึน้มาเอง แมแ้ต่องคก์รภายในอตุสาหกรรมเดียวกนั จะแสดงวิถีทางของ 
การด าเนินงานที่แตกต่างกัน วัฒนธรรมองค์กรที่ ดี จะต้องปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลง  
ของสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมองคก์รที่เป็นอุปสรรคต่อบริษัทเพื่อที่เผชิญกับการคุมคามทางการ
แข่งขนั หรือการรบัเอาการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอ้ม สามารถน าบรษิัทไปสูก่ารชะงกังนัและ
ความลม้เหลวในที่สุด โดยความส าเร็จของบริษัทอาจขึน้อยู่กับความสามารถเขา้ใจวัฒนธรรม  
ของพวกเขา และเปลี่ยนแปลงเมื่อจ าเป็นเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม องคก์รทุกแห่งต่างมี
วัฒนธรรมของพวกเขาเอง แม้ว่าจะมีค านิยามของวัฒนธรรมองคก์รอยู่หลายอย่าง โดยทั่วไป
วฒันธรรมหมายถึง วิถีชีวิตขององคก์ร วิถีทางที่กระท าอยู่ ณ ที่นี ้หวัใจส าคญั 

ศิริวรรณ เสรีรตัน ์และ คณะ (2550) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง ขอ้สมมติ 
ค่านิยม ประเพณี และพฤติกรรม ซึ่งก าหนดการกระท าของบุคคลภายในองคก์ร ประสิทธิผลของ
องคก์ร ขึน้อยู่กบัอิทธิพลของ วฒันธรรมองคก์ร ซึ่งมีผลกระทบต่อหนา้ที่การจดัการในองคก์าร  

Robbins (2559) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างที่บุคคลใน
องคก์รหนึ่งปฏิบัติเหมือนๆ กัน เป็นเอกลักษณ์เฉพาะองคก์รนัน้ เกิดจากการเชื่อมโยง ผสานกัน
ระหว่างเจตคติของบุคคล ค่านิยม ความเชื่อ ปทัสถาน และการกระท าของบุคคล ของกลุ่ม  
ขององคก์ร นโยบายและวัตถุประสงคข์ององค์กร เทคโนโลยี สภาวะของกลุ่ม ความส าเร็จของ
องคก์ร จนเป็นที่ยอมรบัของบคุคลในองคก์ร ซึ่งมีลกัษณะดงันี ้
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1. การเกิดจากสมัพนัธ ์ความผูกพนั ทางสงัคม ของบุคลากรในองคก์าร กิจการ หา้ง
รา้น บรษิัท ส านกังาน ฯลฯ เป็นระบบสงัคมที่มีระบบที่แน่นอน 

2. เป็นความสืบทอด มรดกขององคก์ร มกัถกูถ่ายทอดจากบุคคลรุ่นหนึ่งไปยงับุคคล
อีกรุ่นหนึ่ง บุคคลอยู่ในที่ใด ก็เรียนรูว้ัฒนธรรมของสังคมนั้น เป็นการสรา้งความเจริญงอกงาม
ใหแ้ก่วฒันธรรม สงัคมมนษุย ์ใหอ้ยู่ในระดบัสงูขึน้ 

3. เป็นที่รวบรวมของความคิด ทัศนคติ เจตคติ ความเชื่อ ตลอดจนค่านิยมของ
องคก์ร เพื่อสนองต่อความตอ้งการเป็นบุคลากรขององคก์ร 

4. เป็นสิ่งที่คนในองคก์รเห็นว่า มีคุณค่าสูง เป็นสินทรพัยข์ององคก์ร ที่มักจะมองไม่
เห็นแต่สมัผสัและรูส้กึได ้

5. เป็นสิ่งที่ เหมือนเงาที่สะท้อนให้เห็นถึงบุคลิกภาพขององค์กร และรวมถึง
บคุลิกภาพของบคุคลากรในองคก์รระดบัใหญ่ 

สรุปไดว้่า วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง ระบบค่านิยมร่วมกนัที่สรา้งขึน้สรา้งขึน้ โดยมี
การเรียนรู ้ยดึถือ และปฏิบติัต่อกนัเป็นธรรมเนียมภายในองคก์ร  

ความส าคัญของวัฒนธรรมองคก์ร 
เนตรพ์ัณณา ยาวิราช (2550) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์าร ถือไดว้่ามีความส าคญั ที่

จะท าใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ โดยมีความส าคญัดงันี ้
1. ผูบ้รหิารจะใหค้วามส าคญัและตัง้ใจจรงิในการท างาน มีมาตรฐานวดัความส าเร็จ

เป็นรูปธรรมที่ชัดเจน มีการควบคุมการท างานเพื่อใหผ้ลการท างานไดม้าตรฐาน เช่น พนักงาน
ท างานดว้ยความตัง้ใจในการท างานท าใหไ้ดผ้ลงานที่มีคณุภาพ  

2. ผูน้  าจะเป็นตวัอย่าง ผูส้อนและแนะน าที่ดีใหแ้ก่พนกังาน ทัง้รูปแบบที่เป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ เป็นผูส้อนพนกังานใหท้ างานไดอ้ย่างมีคณุภาพ เพื่อใหม้ีทศันคติที่ดีต่อองคก์ร 

3. ผูน้  าเป็นผูส้รา้งความเชื่อและค่านิยมใหค้นในองคก์ร ยอมรบันับถือร่วมกัน เช่น 
หากองคก์รประสบปัญหาทางดา้นการเงิน องคก์รจะไม่เลิกจา้งพนักงาน เพราะสมาชิกในองคก์าร
เปรียบเสมือนครอบครวัเดียวกนั องคก์รจะเป็นตอ้งดแูลคนในครอบครวัใหม้ีความสขุ เป็นตน้ 

4. การสรรหา การคัดเลือก การส่งเสริม และการเลิกจ้างพนักงานเป็นไปอย่าง
ยติุธรรมและมีหลกัเกณฑท์ี่เชื่อถือได ้พนกังานในองคก์ารยอมรบั 

องค์ประกอบเหล่านี ้เป็นความส าคัญที่จะส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมขององค์กร  
ที่ท าใหพ้นักงานเกิดการยอมรบัซึ่งจะตอ้งเริ่มจากผูบ้ริหาร ในการเป็นผูน้  าในการสรา้งวฒันธรรม 
เพื่อใหพ้นกังานทกุคนเขา้ใจ และยอมรบันบัถือและปฏิบติัตามวฒันธรรมเหลา่นัน้ 
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หน้าทีข่องวัฒนธรรมองคก์ร 
ธนวรรธ ตัง้สินทรพัยศิ์ริ (2550) กล่าวว่า ความส าคัญของวัฒนธรรมองคก์ารที่มีผล

ต่อพฤติกรรมแลว้นัน้  วฒันธรรมองคก์รที่มีความเขม้แข็ง และมีส่วนในการลดอตัราการหมนุเวียน
ของพนกังานในองคก์ร โดยหนา้ที่ของวฒันธรรมองคก์รจะเก่ียวขอ้งกบัองคก์รดงันี ้ 

1. วฒันธรรมองคก์รมีบทบาทในการก าหนดขอบเขต ในการแบ่งแยกองคก์ารหนึ่งให้
แตกต่างจากองคก์รหนึ่ง 

2. วฒันธรรมองคก์รจะท าหนา้ที่ในถ่ายทอดคณุลกัษณะเด่นของสมาชิกในองคก์ร 
3. วัฒนธรรมองค์กรจะช่วยให้เกิดกระบวนการในการถ่ายทอดความผูกพัน  

จากรุน่สูรุ่น่ 
4.วฒันธรรมองคก์รจะช่วยใหเ้กิดเสถียรภาพในระบบสงัคม ซึ่งวฒันธรรมจะท าหนา้ที่

คลา้ยตวัเชื่อมใหก้บัสมาชิกในองคก์รใหม้ีมาตรฐานในรูปแบบเดียวกนั 
5. วัฒนธรรมองค์การเปรียบเสมือนกลไกในการสร้างการรับรู ้ และกลไกใน  

การควบคมุ ที่เป็นแนวทางและสรา้งทศันคติ และพฤติกรรมของบุคลากร 
3.2 แนวคิดของวฒันธรรมองคก์ร  

สนุทร วงศไ์วศยวรรณ (2540) กลา่วว่า ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รมีลกัษณะดงันี ้ 
1. เป็นค่านิยม ความเชื่อ และพฤติกรรมร่วมของกลุ่มคน ซึ่งวัฒนธรรมองคก์รเป็น

ปรากฎการณ์ ของกลุ่มคนจ านวนหนึ่งในหน่วยงาน ไม่ใช่ความคิด ความเชื่อ ค่านิยมและ  
การกระท าของคนๆ เดียว วัฒนธรรมองคก์ารจึงเป็นความคิด ความเชื่อ และค่านิยมที่หลายคน
ยอมรบัและน าไปปฏิบติัจนสามารถคาดคะเนพฤติกรรมของคนที่อยู่ในวฒันธรรมเดียวกนัได ้  

2. เป็นสิ่งที่ต้องใชเ้วลาในการสั่งสมความคิด ความเชื่อ ค่านิยม และการกระท าที่
บุคลากรในองค์กรจ านวนหนึ่งยอมรบั และมีอยู่ร่วมกันนั้นมิได้ เกิดขึน้ภายในระยะเวลาอันสั้น  
แต่ตอ้งอาศยัเวลาในการสั่งสม บ่มเพาะผ่านการเวลา แห่งการทดสอบและพิสจูนจ์นเป็นที่ยอมรบั
รว่มกนัแลว้ ว่าสามารถช่วยแกปั้ญหาและสนองความตอ้งการของหน่วยงานได ้

3. เป็นสิ่งที่สมาชิกองคก์รเรียนรูจ้ากการติดต่อสมัพนัธก์บัคนอื่น วัฒนธรรมองคก์รจึง
ไม่ใช่ความคิด ความเชื่อ ค่านิยม และการกระท าของสมาชิกที่เกิดจากสญัชาติญาณของมนุษย ์
ไม่ไดถ้่ายทอดทางพนัธุก์รรม แต่วฒันธรรมองคก์รเป็นสิ่งสมาชิกภายในองคก์รค่อยๆ เรียนรูน้บัแต่
เริ่มเขา้ท างาน จนผ่านกระบวนการถ่ายทอดทางวฒันธรรม ซึ่งเรียกว่าการหล่อหลอมขดัเกลาของ
องคก์ร ผลจากการเรียนรูท้  าใหพ้นกังานรูว้่าตนควรมีพฤติกรรมอย่างไรในสถานการณต่์างๆ 
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4. เป็นสิ่งที่องค์กรไม่ค่อยตระหนักถึงวัฒนธรรมองค์กรที่ผ่านกาลเวลา แห่งการ
ทดสอบจนเป็นที่ยอมรบัว่าสามารถช่วยแกไ้ขปัญหาหรือสนองความตอ้งการได ้บุคลากรในองคก์ร
ก็คิดเชื่อและท าสิ่งนั้นซ า้ๆ เป็นระยะเวลานานจนกลายเป็นเรื่องปกติธรรมดาไป และกลายเป็น
สามัญส านึกที่สมาชิกองคก์รกระท าไป โดยอัตโนมัติ โดยไม่ไดคิ้ดถึงการมีอยู่ของธรรมเนียมและ
บรรทดัฐานของวฒันธรรม 

5. การสื่อสารถึงวัฒนธรรม องคก์รพึ่งพาการใชส้ญัลกัษณ ์หมายถึง สิ่งที่ใชท้ดแทน
หรือสื่อความหมายถึงอีกสิ่งหนึ่ง 

6. เป็นสิ่งที่ปรับตัวเปลี่ยนแปลงได้ เพราะวัฒนธรรมองค์กร เป็นสิ่งที่ไม่หยุดนิ่ง 
สามารถเปลี่ยนแปลงไดต้ามสภาพแวดลอ้มหรือสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลงไป 

ตาม แน ว คิ ดของอ รจ รี ย์  ณ  ต ะกั่ วทุ่ ง  (2549 : 268 ) อ้ า ง อิ งจ าก  Handy 
ไดจ้ดัประเภทของวฒันธรรมพืน้ฐานจากงานในทศันะของ Harrison มี 4 ประการ ดงันี ้

1. วฒันธรรมที่เนน้อ านาจ ซึ่งมีแหล่งศนูยก์ลางที่ควบคมุเป็นอ านาจ โดยมีกฎเกณฑ ์
หรือขัน้ตอนการท างานนอ้ย และบรรยากาศในองคก์ร ที่เต็มไปดว้ยการแข่งขนั เนน้การใชอ้  านาจ
และการเมืองในองคก์ร 

2. วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท การท างานจะถูกควบคุม โดยขั้นตอนการท างานและ
กฎเกณฑ์ต่าง ๆ รวมทั้งบทบาท หรือค าบรรยายลักษณะงาน มากกว่าที่จะควบคุม โดยคนที่
ท างาน อ านาจเป็นสิ่งที่ไดม้าจากต าแหน่งไม่ใช่จากตวับุคคล 

3. วฒันธรรมที่เนน้งาน มีเป้าหมายคือการน าคนที่เหมาะสมเขา้มา และใหพ้วกเขา
ท างานต่อไป อิทธิพลในการโนม้นา้วจะขึน้อยู่กับอ านาจหนา้ที่ที่ไดม้าจากการเป็นผูเ้ชี่ยวชาญใน
เรื่องหนึ่งๆ มากกว่าอ านาจจากต าแหน่งหน้าที่ หรืออ านาจจากตัวบุคคล วัฒนธรรมสามารถ
ปรบัเปลี่ยนได ้และการท างานเป็นทีมส าคญัสดุ 

4. วฒันธรรมที่เนน้คน โดยใหแ้ต่ละคนเป็นจุดศูนยก์ลาง องคก์รอยู่ เพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการและใหค้วามช่วยเหลือคนที่อยู่ในองคก์รเท่านัน้ 

Robbins (2559) กลา่วว่า จากศกึษาลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ร พบว่าวฒันธรรม
มีอยู่ 7 ดา้น ที่จะท าใหเ้ห็นภาพของวฒันธรรมองคก์ร โดยแสดงถึงรูปแบบและบุคลิกลักษณะของ
องคก์ร วิถี การด าเนินชีวิต ที่สมาชิกในองคก์ร ถือปฏิบติัอยู่  รวมถึงค่านิยม ความเชื่อ แนวทางใน
การท างาน การประพฤติปฏิบติัตามบรรทดัฐานที่องคก์รนัน้มีอยู่ โดยแบ่งลกัษณะของวฒันธรรม
องคก์ารได ้7 ลกัษณะดงันี ้คือ  
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1. วัฒนธรรมที่เนน้รายละเอียด (Attention to detail) หมายถึง ระดบัความคาดหวัง
ที่มีต่อบุคลากรในดา้นการแสดงออกถึงความถูกตอ้ง แม่นย า การวิเคราะห ์ตลอดจนการเอาใจใส่
รายละเอียดของงาน  

2. วฒันธรรมที่เนน้ผลงาน (Outcome Orientation) หมายถึง ระดบัของการที่องคก์ร
ใหค้วามส าคญัต่อผลการปฏิบติังานมากกว่าท าอย่างไรใหบ้รรลวุตัถปุระสงค ์

3.  วัฒนธรรมที่เน้นบุคลากร (People Orientation) หมายถึง ระดับของการน าเอา
ผลกระทบต่อบคุลากรภายในองคก์รมาใชใ้นการพิจารณา 

4. วัฒนธรรมที่เนน้การปฏิบัติงานเป็นทีม (Team Orientation) หมายถึง ระดับของ
การบรหิารจดัการในลกัษณะของการท างานเป็นทีมมากกว่าการใหค้วามส าคญัดา้นบุคคล 

5. วัฒนธรรมที่เน้นการแข่งขันและการเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ (Aggressiveness) 
หมายถึง การที่องคก์รมีการด าเนินธุรกิจและกิจกรรมทางธุรกิจที่มุ่งไปสูก่ารเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ
อย่างเอาจริงเอาจัง ตลอดจนสรา้งใหม้ีสภาพการแข่งขันในการปฏิบติังานในองคก์รมากกว่าการ
ท างานแบบประสานความรว่มมือ 

6.  วัฒนธรรมที่เน้นความมั่นคง (Stability) หมายถึง ระดับของการตัดสินใจและ 
วิถีปฏิบติัขององคก์รที่ใหค้วามส าคญัต่อการรกัษาสถานภาพขององคก์ร 

7.  วัฒนธรรมที่เน้นนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง (Innovation and Risk 
Tasking) หมายถึง ระดับของการที่บุคลากรได้รับการกระตุ้นและสนับสนุนให้มีการปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลง และยอมรบัความเสี่ยง เหตกุารณไ์ม่พงึประสงค ์ 

วฒันธรรมตามแนวความคิดของ Robbins (2559) มีแนวทางที่ชดัเจน และไดม้ีการ
ปรบัปรุงส าหรบัใชเ้ป็นลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร จนเป็นที่ไดร้บัยอมรบัของนกัวิชาการที่เชี่ยวชาญ
ดา้นวฒันธรรมองคก์าร จึงไดเ้ลือกแนวคิดนี ้มาเป็นกรอบในการศกึษางานวิจยัในครัง้นี ้
4. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับความคงอยู่ในงาน 

4.1 ความหมายของความคงอยู่ในงาน 
จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ (2558) กล่าวว่า Retention คือ การธ ารงไว้ ว่าหลังจากที่

องค์กรได้บุคลากรที่มีคุณภาพ เข้ามาท างานร่วมกันแล้ว ก็ย่อมไม่มีใครอยากท าการจ้างใน
ช่วงเวลาที่สัน้ๆ ยิ่งบคุลากรเป็นคนที่มีคณุภาพในการท างาน ย่อมตอ้งอยากธ ารงรกัษาไว ้ 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน ์(2553) กล่าวว่า การคงอยู่ในงาน เป็นการสรา้งความรูส้ึก
ผกูพนัของบุคคลที่มีต่อองคก์ร และสามารถเก็บรกัษาใหพ้นกังานสามารถท างานรว่มกนักบัองคก์ร
ไดอ้ย่างยาวนานที่สดุเท่าที่จะท าได ้เหมือนกบัการจา้งงานตลอดชีพ 
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บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร (2550) กล่าวว่า การคงอยู่ในงาน Job retention คือการเขา้
ท างานกบัองคก์รเป็นระยะเวลาหนึ่งและยงัคงท าหนา้ที่ในองคก์รนัน้จนถึงปัจจุบนั 

สุรีย์ ท้าวค าลือ (2549) กล่าวว่า การคงอยู่ คือการที่บุคคลมีความพึงพอใจและ 
เต็มใจที่จะปฏิบติังาน เป็นระยะเวลาหนึ่งและยงัคงอยู่กบัองคก์รเป็นระยะเวลาที่ยาวนาน ไม่คิดที่
จะลาออก 

สรุปไดว้่า ความคงอยู่ในงาน หมายถึง การปฏิบัติงานในระยะเวลาหนึ่ง และยังคง
ปฏิบัติหน้าที่ต่อไปจนถึงปัจจุบัน โดยไม่คิดจะลาออก มีความมุ่งมั่น เต็มใจ พรอ้มอุทิศตนที่จะ
ท างานภายในองคก์รต่อไป 

ความส าคัญของการรักษาพนักงานให้คงอยู่  
 สมิต สชัฌุกร (2548 อา้งถึงใน ปาริชาติ วิเศษรตัน์ 2560) ไดก้ล่าวว่า ความส าคัญ

ของการธ ารงรกัษาบุคลากรที่ดีและมีคณุภาพใหอ้ยู่กบัองคก์ร หากผูบ้ริหารสามารถรกัษาบคุลากร
ดีให้คงอยู่ และท าประโยชน์ให้แก่องค์กรได้นานจะพัฒนาให้องค์กรเจริญรุ่งเรื่องเติบโตต่อไป 
ความส าคญัของการธ ารงรกัษาจะมีคณุค่าไดแ้ก่  

1. ผลดีต่อองคก์าร คือ ลดอัตราการเขา้ออกจากงาน ลดเวลาและค่าใชจ้่ายในการ
จัดหาบุคลากร มีบุคลากรที่ช  านาญงานและมีความสามารถเพิ่มขึน้จากการพัฒนางานอย่ าง
ต่อเนื่อง สรา้งภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร แสดงให้เห็นว่าองค์กรมีความเป็นอยู่ที่ดีและมีความ
มั่นคง  

2. ผลดีต่อบุคลากร ไดแ้ก่ ลดภาระในการสอนงานแก่บุคลากรใหม่ บุคลากรมีทกัษะ
ในการท างานสงู ซึ่งจะช่วยแบ่งเบาหนา้ที่จากหวัหนา้งานได ้และลดปัญหาในการท างาน ในช่วงที่
มบีคุลากรใหม่ ท าใหเ้กิดความมั่นคงในองคก์ร ความรกัผกูพนั และเขา้ใจกนั 

4.2 แนวคิดของความคงอยู่ในงาน 
Decotiis & Summers (1987 อ้างถึงใน อุษณีย์ รองพินิจ  2555) ได้เสนอแนวคิด

เก่ียวกับการคงอยู่ในงาน ซึ่งมีองค์ประกอบที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน 6 องค์ประกอบได้แก่ 
คุณลกัษณะส่วนบุคคล คุณลกัษณะเชิงสถานการณ์ ความพึงพอใจในงาน ขวัญและก าลงัใจใน
การปฏิบติังาน ผลประโยชนข์ององคก์าร การยืดมั่นผกูพนักบังาน ดงัแผนภาพที่ 1  
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ภาพประกอบ 1 โมเดลการคงอยู่ในงาน  

ที่มา:  Decortis & Summer. 1987 

จากการศึกษาโมเดลการคงอยู่ในงานของ Decottis & Summers เมื่อพิจารณาจาก
องค์ประกอบที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานซึ่งได้แก่ คุณลักษณะส่วนบุคคล คุณลักษณะเชิง
สถานการณ ์ความพึงพอใจในงาน ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ผลประโยชนข์ององคก์าร 
การยึดมั่ นผูกพันกับงาน โดยได้ผลประโยชน์ขององค์การได้ส่งผลต่อการคงอยุ๋ ในงาน 
ผ่านองคป์ระกอบดา้นการยึดมั่นผูกพันกับงาน ดังนัน้จึงกล่าวไดว้่า องคป์ระกอบดา้นการยึดมั่น
ผกูพนักบังานสง่ผลโดยตรงต่อการคงอยู่ในงาน 

Meyer & Allen (1997) กลา่วว่า ความผูกพนัขององคก์ร เป็นความมุ่งมั่นเชิงทศันคติ 
และพฤติกรรมที่บ่งบอกถึงความปรารถนา ความตอ้งการ และพนัธะ ที่มีต่อองคก์ร ประกอบดว้ย  

1. ความผูกพันด้านความรู้สึก คือ อารมณ์ความผูกพันต่อองค์กร ในส่วนของ
บคุลากรที่แสดงถึงความเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร รูส้กึยดึมั่นต่อองคก์ร  

2. ความผูกพันต่อเนื่อง คือ บุคลากรมีแนวโนม้ที่จะอยากท างานอยู่กบัองคก์รอย่าง
สม ่าเสมอ ต่อเนื่อง โดยไม่มีแนวโนม้ที่จะลาออก โยกยา้ย เปลี่ยนงาน เป็นการรบัรูถ้ึงผลประโยชน์
ที่เสียไป ถา้จะออกลาออกจากงาน ซึ่งจะสง่ผลใหบ้คุคลเลือกอยู่ในองคก์รต่อไป 

3. ความผูกพนัในบรรทดัฐาน คือ บรรทดัฐานภายในใจ ที่จะตอ้งการท างานใหบ้รรลุ
ถึงเปา้หมายขององคก์ร ตัง้ใจที่จะอทุิศตนในกบัองคก์ร ถือเป็นพนัธะที่จะเลือกอยู่ในองคก์ร 

ดังนั้นความผูกพันดา้นความรูส้ึก ความผูกพันต่อเนื่อง และความผูกพันในบรรทัด
ฐานทางสงัคม สามารถอธิบายไดถ้ึง ความรูส้ึกที่จะตัง้ใจในการท างาน ยึดมั่นในงาน อุทิศตนใน
องคก์ร ท าใหเ้กิดบคุลากรเกิดความคงอยู่ในงาน 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

คุณลกัษณะเชิงสถานการณ์ 

ความพึงพอใจในงาน 

ผลประโยชน์ขององคก์ร 

การยึดมัน่ผูกพนักบังาน 

ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

การคงอยู่ในงาน 
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Steers Richard M (1983) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองคก์ร และความคงอยู่ในงาน 
เป็นความรูส้ึกของบุคคลที่แสดงถึงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวต่อองค์กร โดยมีความสัมพันธ์
ระหว่างบคุคลกบัองคก์ร ในกระบวนการ อธิบายเป็นขัน้ตอน ไดแ้ก่ 

1. การเขา้เป็นสมาชิกขององค์กร เป็นขั้นตอนแรกที่บุคคลเลือกเขา้เป็นสมาชิกใน
องคก์ร  

2. การมีความผูกพันต่อองค์กร เป็นขั้นตอนที่บุคคลตัดสินที่จะมีความลึกซึ่งกับ
องคก์ร โดนเนน้ความรูส้ึกที่มีเป้าหมายเดียวกับองคก์ร โดยบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองคก์รใน
ระดบัสงู จะมีการขาดงานและลาออกในดับที่ต  ่า มีส่วนร่วมกบัองคก์รสงู ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน
สงู และบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองคก์รในระดบัที่ต  ่า จะน ามาซึ่งผลปฏิบติังานที่ระดับต ่า และ
จะถอยห่างจากองคก์ร มีการขาดงานและออกจากงานสงู ความตัง้ใจคงอยู่ในงานต ่า 

3. การขาดงานและการลาออก เป็นขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการเก่ียวพันกับ
องคก์ร เป็นตอนที่บคุคลตดัสินใจที่จะอยู่กบัองคก์รหรือออกจากองคก์ร 

ดงันัน้ความผูกผนัในงาน เป็นขัน้ตอนหนึ่งที่บุคคลตดัสินใจที่ลึกซึง้กบัองคก์ร โดยจะ
แสดงออกดว้ยความมีส่วนร่วมในองคก์ร ผลการปฏิบัติงาน การขาดงานและการลาออก โดยจะ
สง่ผลโดยตรงกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน  

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน ์(2553)  ไดก้ล่าวว่า การคงอยู่ในงาน เป็นกระบวนการที่จะ
รักษาบุคลากร ให้มีความพึงพอใจในการท างาน และมีความคงอยู่ ในงานได้นานที่สุด 
ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงันี ้

1. ปัจจัยดา้นบุคคล (Personal factor) เป็นลกัษณะส่วนบุคคลที่เก่ียวกบังาน ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ สถานภาพ อายุการท างาน ความรบัผิดชอบในครอบครวั จ านวนสมาชิกใน เวลาในการ
ท างาน เชาวปั์ญญา การศึกษา บุคลิกภาพ ค่าตอบแทนและเงินเดือน แรงขบัเคลื่อนในการท างาน 
และความสนใจในงาน เป็นตน้ 

2. ปัจจัยดา้นการท างาน (Factor in the job) ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน ทักษะในการ
ท างาน ระดับทางวิชาชีพ ระดับของหน่วยงาน ระยะความห่างไกลของที่อยู่อาศัย สภาพทาง
ภมูิศาสตร ์และโครงสรา้งของหน่วยงาน เป็นตน้ 

3 . ปั จ จั ย ด้ า น ก า ร จั ด ก า ร  (Factor Controllable by management) ได้ แ ก่  
ความมั่นคงในงาน รายรบั ผลประโยชน ์โอกาสกา้วหน้าในสายงาน อ านาจตามต าแหน่งหนา้ที่ 
สภาพแวดล้อมการท างาน เพื่อนร่วมงาน ความรบัผิดชอบงาน การนิเทศงาน การสื่อสารกับ
ผูบ้งัคบับญัชา ความศรทัธาในตวัผูบ้รหิาร และความเขา้ใจระหว่างผูบ้รหิารกบัพนงังาน เป็นตน้ 
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Tuanton Krampitz &  Wood (1989) กล่าวว่า ทฤษฏีที่ เก่ียวข้องกับการคงอยู่
สามารถ แบ่งออกไดเ้ป็น 4 ปัจจยั คือ  

1.  ปัจจยัดา้นบุคลากร หมายถึงคุณสมบติัหรือขอ้เท็จจริงที่เป็นลกัษณะเฉพาะของ
แต่บุคคล อันน ามาซึ่งการกระท าบางอย่าง หรือเก่ียวขอ้งกับพฤติกรรมเฉพาะตน สิ่งเหล่านีท้  าให้
บุคคลมีความแตกต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ไดแ้ก่  (1) โอกาสที่จะไปปฏิบติังานที่
อ่ืน คือการที่บุคคลมีโอกาสในการเลือกงานใหม่ ซึ่งอาจจะเกิดจากการไม่พึงพอใจในงาน หรืองาน
ใหม่ให้ผลประโยชน์ที่มากกว่า ซึ่งมีผลท าให้ความคงอยู่ลดลง (2) การมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน คือสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคคลที่ท างานร่วมกัน จึงมีความจ าเป็นและความส าคัญ 
อย่างยิ่งในการท างาน เพื่อให้งานต่างๆ เป็นไปอย่างราบรื่น บรรลุตามวัตถุประสงค์ (3) ภาระ
ครอบครวั คือภาระครอบครวัสิ่งหนึ่งที่มีความสมัพันธ์ต่อความพึงพอใจในงาน และการคงอยู่ใน
งาน ภาระครอบครวัจะรวมถึงภาระในการดูแลครอบครวัทุกดา้น รวมทั้งภาระทางด้านการเงิน 
เนื่องจากภาระในบทบาทของ บุตร สามีหรือภรรยา บิดาหรือมารดา ซึ่งต้องมีภาระความ
รบัผิดชอบ อาจสง่ผลใหเ้กิดความเหนื่อยลา้ และสง่ผลกระทบต่อการปฏิบติังานได ้ 

2.  ปัจจัยดา้นภาระงาน หมายถึงลกัษณะของงานประกอบดว้ยความจ าเจของงาน 
การมีสว่นรว่มในการท างาน รวมถึงการติดต่อสื่อสารระหว่างการท างานดว้ย ซึ่งมีรายละเอียดดงันี ้ 
(1) ความจ าเจของงาน คือการปฏิบัติงานซ า้ๆ งานที่เป็นลกัษณะจ าเจหรือเป็นงานที่ท างานเป็น
ประจ า ไม่ตอ้งการทกัษะที่หลากหลาย ไม่ทา้ทาย และน่าเบื่อหน่าย ท าใหพ้นกังานเกิดความไม่พึง
พอใจ และอาจจะส่งผลใหเ้กิดการละทิง้งานและลาออกจากงานได ้ (2) การมีส่วนร่วม คือระดับ
การใชอ้  านาจของพนกังานในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะการท่ีผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีสว่น
รว่มในการวางแผนและการก าหนดเป้าหมายและแนวทางในการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมาย 
ของหน่วยงานจะท าให้พนักงานคิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ งที่ ส่วนส าคัญของหน่วยงาน  
(3) การติดต่อสื่อสาร คือการถ่ายทอดขอ้มูลข่าวสารขององคก์ารไปสู่พนักงานการติดต่อสื่อสาร
เป็นกระบวนที่มีความสมัพนัธก์บักระบวนการทางจิตวิทยา กระบวนการทางสงัคมและวฒันธรรม
การสื่อสารไม่สามารถเกิดขึน้ไดเ้องแต่จะมีความเก่ียวเนื่องกับระบบการเรียนรู ้การจดจ าและการ
คิดต่าง 

3.  ปัจจัยด้านองค์การ หมายถึงลักษณะขององค์การประกอบด้วย ค่าตอบแทน 
ความยุติธรรม และโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้ (1) ค่าตอบแทน คือ 
ค่าตอบแทนเป็นสิ่งที่ส  าคัญในการครองชีพ ซึ่งจะตอ้งมุ่งท างานเพื่อให้มีรายไดเ้พียงพอกับการ
ด ารงชีพ ค่าตอบแทนที่เหมาะสมจะท าใหด้ ารงชีพไดอ้ย่างมีความสุข ซึ่งค่าตอบแทนจะเป็นสิ่งที่
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องคก์รจ่ายใหก้ับพนักงาน เช่น ค่าปฏิบติังานล่วงเวลา สวสัดิการอ่ืนๆ (2) ความยุติธรรม คือ เป็น
สิ่งส าคัญที่มีความสมัพันธ์ต่อความพึงพอใจ และการคงอยู่ในงานความยุติธรรมมีทัง้แบบที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ (3) โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง คือการเปิดโอกาสเลื่อนต าแหน่งที่
สงูขึน้ เป็นสิ่งที่ท าใหพ้นกังานคนอยู่ในงาน  

4.  ปัจจัยดา้นผูบ้ริหาร หมายถึงลกัษณะของผูบ้ริหารประกอบดว้ยแรงจูงใจในการ
บริหาร อ านาจ อิทธิพล และแบบของภาวะผูน้  า ซึ่งมีรายละเอียดดงันี ้(1) แรงจูงใจในการบริหาร 
คือความมุ่งมั่นของผูบ้งัคบับญัชา ในการที่จะบริหารจดัการงานใหป้ระสบผลส าเร็จ ระบบการจูง
ใจ โดยการก าหนดอัตราเงินเดือนตามหน้าที่ และระยะเวลาในการท างาน (2) อ านาจหน้าที่ คือ
การที่ผูบ้งัคับมีการใชอ้  านาจอย่างเหมาะสมและเป็นที่ยอมรบัของผูใ้ตบ้ังคับบัญชา (3) อิทธิพล 
คือความสามารถของผูบ้ริหารในการควบคมุการปฏิบติังาน การควบคมุการใชพ้นกังาน ทรพัยากร 
และความร่วมมือในการปฏิบติังาน (4) ภาวะผูน้  าในการบริหารองคก์ร คือลกัษณะพฤติกรรมใน
การบรหิารงานของผูบ้รหิาร การก าหนดเปา้หมาย การแกไ้ขปัญหา การตดัสินใจ การมีสว่นรว่ม 

สรุปไดว้่า การคงอยู่ในงานมีความส าคัญในการรกัษาบุคลากรที่ดีและมีคณุภาพให้
อยู่องคก์ร เพื่อท าประโยชนใ์หก้บัองคก์รเจริญเติบโตรุ่งเรื่อง จากแนวคิดเก่ียวกบัการคงอยู่ในงาน
ตามแนวคิดของ Taunton, Krampitz & Wood  ซึ่งมีแนวคิดที่ชัดเจนและเขา้ใจง่าย โดยจะตอ้ง
อาศยั 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ปัจจยัดา้นบุคลากร ภาระงาน องคก์าร และผูบ้ริหาร จึงไดเ้ลือกแนวคิดนี ้มา
เป็นกรอบในการศึกษาวิจัยเพื่อวิเคราะหแ์รงจูงใจงานและวฒันธรรมองคก์รที่มีผลต่อความคงอยู่
ในงานและขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน  
5. ประวัติโรงพยาบาลตากสิน 

โรงพยาบาลตากสิน ในสังกัดส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ตั้งอยู่ เลขที่  543  
ถนนสมเด็จเจา้พระยา แขวงคลองสาน เขตคลองสาน กรุงเทพมหานคร  

ประวัติความเป็นมา  
ในรชัสมยัพระบาทสมเด็จพระจลุจอมเกลา้เจา้อยู่หวั (ร.5) ไดเ้กิดการระบาดของกาฬ

โรค พระองค์จึงมีพระบรมราชโองการโปรดเกล้าโปรดกระหม่อมให้ตั้งโรงพยาบาลส าหรับ
รกัษาพยาบาลผูป่้วยกาฬโรค เมื่อวนัที่ 15 กุมภาพนัธ ์2447 เรียกว่าโรงพยาบาลโรคติดต่อกาฬโรค 
บนที่ดินต าบลคลองสาน  บริเวณริมแม่น า้เจา้พระยา ฝ่ังธนบุรี จ านวน 7 ไร่ 74 ตารางวา  ในสมัย
ต่อมาไดร้บัการรกัษาผูป่้วยโรคระบาด เช่น อหิวาตกโรค ไขท้รพิษ เป็นตน้ ซึ่งสงักัดกรมนคราธร 
หรือ กรมสุขาภิบาล กระทรวงนครบาล และต่อมาได้จัดให้มีการปกครองในระบบเทศบาล  
ในวนัที่ 1 เมษายน 2480 ไดโ้อนใหอ้ยู่ในสงักดัเทศบาลนครกรุงเทพ ใชช้ื่อว่า โรงพยาบาลเทศบาล  
และไดป้รบัปรุงโรงพยาบาลโรงพยาบาลใหเ้ป็นสถานพักฟ้ืนส าหรบัผูป่้วยของโรงพยาบาลกลาง  
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และวชิรพยาบาล เรียกขานว่า โรงพยาบาลพกัฟ้ืน ต่อมาในปี พ.ศ. 2505 ทางการไดป้ระกาศจดัตัง้
เทศบาลนครหลวง โดยรวมเทศบาลนครกรุงเทพมหานคร และเทศบาลธนบุรี ดว้ยกนั โรงพยาบาล
ตากสินพักฟ้ืน จึงเปลี่ยนชื่อเป็น โรงพยาบาลเทศบาลนครหลวง ส าหรบัรกัษาโรคทั่วไป เพื่อเป็น
อนุสรณก์ารจดัตัง้เทศบาลนครหลวง มีการปรบัปรุงเป็นเมืองกรุงเทพมหานคร ชื่อของโรงพยาบาล
จึงเปลี่ยนเป็น โรงพยาบาลกรุงเทพมหานคร ตามดว้ย เพื่อยติุการสบัสนในเรื่องของชื่อโรงพยาบาล 
พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช (ร.9) จึงทรงมีพระบรมราชานุญาตให้ใช้ 
ชื่อว่า โรงพยาบาลตากสิน ตั้งแต่วันที่ 11 กันยายน 2516 เพื่อเฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระเจ้า  
ตากสินมหาราชผูท้รงสถาปนากรุงธนบรุี  

โรงพยาบาลตากสิน เป็นโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ ขนาด 462 เตียง พืน้ที่ 11 ไร่ 2 
งาน 48 ตารางวา มีเครือข่ายคลินิกปฐมภูมิ 9 แห่ง มีประชากรในความรบัผิดชอบ ในระบบประกนั
สขุภาพ 166,665 คน ประกนัสงัคม 57,810 คน แรงงานต่างดา้ว 29,979 คน 

วิสัยทัศนโ์รงพยาบาล  
โรงพยาบาลของกรุงเทพมหานคร ใหบ้ริการทางการแพทยท์ี่กา้วหนา้ สง่างามอย่าง 

มืออาชีพในปี 2563 
 

พันธกิจ 
โรงพยาบาลตากสินให้บริการทางการแพทยท์ี่มีคุณภาพระดับมาตรฐานสากลทุก

สาขา ทั้งด้านการส่งเสริม ป้องกัน รกัษาและ ฟ้ืนฟูสุขภาพ เป็นสถาบันผลิตแพทย์ และแพทย์
ประจ าบ้าน ส่งเสริมการวิจัย การเรียนรู ้ด้านการแพทย์และสาธารณสุขอย่างต่อเนื่อง มี การ
ประสานเครือข่ายและระบบส่งต่อ เนน้การสรา้งเสริมใหบุ้คลากรมีความพรอ้มทัง้ดา้นศักยภาพ 
คณุภาพชีวิต และความภาคภมูิใจในองคก์ร ที่มีการบรหิารงานโดยใชห้ลกัธรรมาภิบาล พรอ้มทัง้มี
จิตส านึกดา้นการอนรุกัษพ์ลงังาน 

ค่านิยมองคก์ร   
We’re “TAKSIN” เรา “ชาวตากสิน”  
Team การท างานเป็นทีม  
Attitude เรามีทศันคติที่ดีในทกุ ๆ ดา้น (คิดบวก)  
Knowledge Management เราจะพฒันาตนเอง ใฝ่หาความรูอ้ย่างสม ่าเสมอ  
Service Mind ยิม้แยม้แจ่มใส ใหบ้รกิารดว้ยความเห็นอกเห็นใจ  
Integrity เรามีความซื่อสตัยใ์นการท างาน ต่อตนเอง ต่อผูอ่ื้น และต่อองคก์ร  
Natural เรารกัธรรมชาติ ช่วยกนัลดภาวะโลกรอ้น และสรา้งเสรมิสขุภาพ 
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ก าลังคนของโรงพยาบาลตากสิน แบ่งออกเป็น 7 ประเภท ดังนี้ 
1. ขา้ราชการ 1,017 คน  
2. ลกูจา้งประจ า 344 คน  
3. ลกูจา้งชั่วคราว 192 คน  
4. พนกังานประกนัสงัคม 194 คน  
5. บคุลากรหว้งเวลา (Part – time) 284 คน  
7. บคุคลภายนอกช่วยราชการ 15 คน  รวมทัง้สิน้ 2,046 คน  
โดยขา้ราชการแบ่งเป็นแพทย์และทันตแพทย ์115 คน เภสัชกร 24 คน พยาบาล

วิชาชีพ 651คน สนบัสนนุทางคลินิก 179 คน สนบัสนนุทั่วไป 48 คน 
6. งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

ในการศกึษาวิจยัเรื่อง แรงจูงใจในงานและวฒันธรรมองคก์รที่มีผลต่อความคงอยู่ในงาน
ของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่ เก่ียวข้อง และน ามาเป็น
องคป์ระกอบในการศกึษาวิจยัดงันี ้

 สุรพล สุวรรณแสง (2553) ศึกษาปัจจัยการคงอยู่ของครูโรงเรียนเอกชนในระบบที่จัด
การศึกษาขัน้พืน้ฐาน ในสงักดัส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 กลุ่มตวัอย่างในการ
วิจยัคือผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน จ านวน 7 คน และครูผูส้อน จ านวน 226 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการ
เก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสัมภาษณ์และแบบสอบถามที่ผู ้วิจัยสรา้งขึน้ มีค่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ  .962 ผลการวิจยัพบว่า ปัจจัยการคงอยู่ของครูโรงเรียนเอกชนในระบบที่จดัการศึกษาขัน้
พืน้ฐาน ในสังกัดส านักงานขตพืน้ที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นสภาพการท างานอยู่ในระดับมาก ส่วนดา้นอ่ืนๆ คือดา้นการมี
ส่วนร่วมในโรงเรียน ดา้นความมั่นคงในการท างาน ดา้นสวสัดิการและประโยชนเ์กือ้กูล และดา้น
ค่าตอบแทนการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง  จ าแนกตามเพศ พบว่าไม่แตกต่างกัน แต่ผลการ
เปรียบเทียบตามอายุ และประสบการณ์ในการท างานของครูผู้สอนพบว่า ครูที่มีอายุต่างกัน  
และมีประสบการณใ์นการท างานต่างกนั มีปัจจยัการคงอยู่ที่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ระดบั  .01 

นิตยา วนัทยานนท ์(2556) ศึกษาปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพกลุ่มลูกจ้างชั่ วคราว โรงพยาบาลในเขตจังหวัดสกลนคร จากกลุ่มตัวอย่าง
พยาบาลวิชาชีพกลุ่มลกูจา้งชั่วคราว โดยวิธีการสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย โดยใชส้ดัส่วน จ านวน 226 
คน  โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล โดยหาค่าความเชื่อมั่นโดยใช้สูตร
สมัประสิทธิ์อัลฟา ครอนบาคของ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย 



  31 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พอยทไ์บซีเรียล และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธอี์ตา้ ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความตัง้ใจคงอยู่ใน
งานและระดับความคิดเห็นปัจจัยดา้นองคก์าร รวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยดา้น
องคก์าร มีความสมัพันธท์างบวกในระดับปานกลางกับความตัง้ใจคงอยู่ในงานอย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .01 (r= .555) เมื่อวิเคราะหร์ายดา้น พบว่า คณุลกัษณะขององคก์าร ลกัษณะงาน
และการท างาน การให้รางวัล โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ และสัมพันธภาพของบุคลากรใน
องคก์าร มีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัปานกลางกับความตัง้ใจคงอยู่ในงาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั .01 (r= .541,  .507,  .503,  .462,  .348) ตามล าดบั 

 นิศาชล ภูมิพื ้นผล (2559) ศึกษาปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน : 
กรณีศึกษา บริษัท เดลแมกซ ์แมชินเนอรี่ จ ากดั กลุ่มตัวอย่างในการวิจยัครัง้นีคื้อ พนักงานบริษัท  
เดลแมกซ์แมชินเนอรี่ จ ากัด จ านวน 136 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
เครื่องมือในการเก็บข้อมูล สถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ independent sample T-test, F-test 
และค่าสมัประสิทธิ์แบบเพียรส์นั ท่ีระดบันยัส าคญั  .05 ผลการศึกษาพบว่า โดยภาพรวมพนกังาน
เป็นเพศชาย อายุ 40-49 ปี สภานภาพโสด ระดับการศึกษามัธยมศึกษา/ปวช. ประสบการณ์การ
ท างาน 10 ปีขึน้ไปและมีรายไดต่้อเดือน 10,001-15,000 บาท พนักงานมีความผูกพันต่อองคก์ร 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับปานกลาง และการคงอยู่ในงาน
ระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์อายแุละสถานภาพ 
ที่แตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่ ในงานของพนักงานที่แตกต่างกัน ความผูกพันต่อองค์กร  
โดยภาพรวม มีความสมัพันธต่์อการคงอยู่ในงานของพนกังานอย่างมีนัยส าคญัที่ระดบั  .01 และ
ความพงึพอใจงานโดยภาพรวมมีความสมัพนัธต่์อการคงอยู่ในงานของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัที่
ระดบั  .01    

วรางคณา ชนะเคน (2559) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ
กลุ่มเจน วาย ในโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแห่งหนึ่ง สังกัดกรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข 
กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพกลุ่มเจน วาย จ านวน 156 คน เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบง่ายโดย
การสุม่แบบไม่ใสคื่น โดยก าหนดคณุสมบติัคือ พยาบาลกลุ่มเจนวาย ที่เกิดในระหว่าง พ.ศ. 2521-
2534 และมีอายุงานมากกว่า 1 ปี ขึน้ไป เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามจ านวน 4 ส่วน 
และน ามาหาค่าความเชื่อมั่นโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟ่าครอนบาค ได้ค่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ  .93,  .88,  .96 ตามล าดับ การวิเคราะหข์อ้มูลโดยการแจกแจงความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย 
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ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สหสมัพันธ์ของเพียรส์นั และสถิติวิเคราะหต์ัวแปรหลายตัวสมัประสิทธิ์

สหสมัพันธพ์หุแบบหลายขัน้ตอน ผลการศึกษาสรุปโดยภาพรวมพยาบาลวิชาชีพอายุเฉลี่ย 24 ปี 
มีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดบัปานกลาง มีความเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รอยู่ในระดบัสูง 
และมีความคิดเห็นเก่ียวกับการคงอยู่ในวิชาชีพพยาบาลอยู่ในระดับปานกลาง พยาบาลวิชาชีพ
กลุ่มเจน วาย มีความพึงพอใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางบวกใน
ระดบัต ่ากบัการคงอยู่ในวิชาชีพพยาบาลที่ระดบั  .01 และ  .05  

วารุณี มีลินทปัญญา (2561) ศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของบุคลากร
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้คือ บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั จ านวน 250 คน โดยใชว้ิธีการสุ่มอย่างง่าย ตามสดัส่วนของบุคลากรใน
แต่ละแผนก เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม วิเคราะหค่์าความเที่ยงของแบบสอบถาม 
โดยหาค่าสมัประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค มีค่าอยู่ระหว่าง  .76- .96 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล 
ได้แก่  ร ้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน 
ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของบคุลากร ดา้นความพึงพอใจมีความสมัพนัธ์
กับการคงอยู่ในงาน และปัจจัยด้านความผูกพันมีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  .01 โดยความพงึพอใจในงาน มีความสมัพนัธท์างบวกกบัการคงอยู่ใน
งานในระดบัปานกลาง (r= .525) ความผูกพนัต่อองคก์ารมีความสมัพันธท์างบวกกบัการคงอยู่ใน
งานระดับงานปานกลาง (r= .567) ส าหรับปัจจัยบุคคล อายุ และระยะเวลาปฏิบัติงาน ไม่มี
ความสมัพนัธก์บัการคงอยู่ในงานของบคุลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั 

ในการศึกษาวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดก้ าหนดกรอบแนวคิดและแบบสอบถามในดา้นลกัษณะ
ประชากรศาสตร ์ แรงจูงใจในงานและวฒันธรรมองคก์รที่มีผลต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 
สังกัดโรงพยาบาลตากสิน โดยใช้แนวทางจากการศึกษาเอกสาร ทฤษฏี ตลอดจนงานวิจัยที่
เก่ียวขอ้งดงันี ้ 

1. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร ์ตามแนวคิดของศิริวรรณ  
เสรีรัตน์ (2550)ได้กล่าวไว้ว่า การแบ่งส่วนทางการตลาดตามตัวแปรด้านประชากรศาสตร ์
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ครอบครวั ระดบัการศึกษา อาชีพ และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน มา
ใช้เป็นแนวทางในการศึกษาและค้นหาค าตอบเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉลี่ย อายกุารท างาน ภมูิล  าเนาที่แตกต่างกนั 

2. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับแรงจูงใจในงาน ตามแนวคิดของ Herzberg (1959) ซึ่ง
แนวคิดนี ้ได้อธิบายไว้ว่าการสร้างแรงจูงใจในการท างาน จะต้องพิจารณาจากปัจจัยจูงใจ 
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(Motivators Factors) และปัจจยัค า้จุน (Hygiene Factors) โดยปัจจยัทัง้คู่จะเป็นตวัขบัเคลื่อนให้
เกิดความส าเร็จในการพัฒนาการท างานใหม้ีประสิทธิภาพ ซึ่งผูว้ิจัยจะน าเป็นแนวทางและเป็น
ทฤษฏีอา้งอิง ในการก าหนดแบบสอบถามงานวิจยั  

3. แนวทางทฤษฏีเก่ียวกบัวฒันธรรมขององคก์ร โดยใชแ้นวคิดของ Robbins (2559) ซึ่ง
แนวนีไ้ดอ้ธิบายไวว้่า วฒันธรรมขององคก์รจะแสดงถึงรูปแบบและบุคลิกลกัษณะขององคก์ร วิถี 
การด าเนินชีวิต ที่สมาชิกในองคก์ร ถือปฏิบติัอยู่ รวมถึงค่านิยม ความเชื่อ แนวทางในการท างาน 
โดยแบ่งลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ารได ้7 ลกัษณะ ซึ่งถือว่าเป็นแนวทางที่ชัดเจน เป็นที่ไดร้บั
ยอมรบัของนกัวิชาการที่เชี่ยวชาญดา้นวฒันธรรมองคก์าร ซึ่งผูว้ิจยัจะน ามาเป็นแนวทางและเป็น
ทฤษฏีอา้งอิง ในการก าหนดแบบสอบถามงานวิจยั 

4. แนวทางทฤษฏีเก่ียวกับความคงอยู่ในงาน โดยใชแ้นวคิดของ Taunton, Krampitz & 
Wood (1989) ซึ่งแนวความคิดนีไ้ดอ้ธิบายเก่ียวกับการคงอยู่ในการท างาน โดยตอ้งอาศัย ปัจจัย
ดา้นบคุลากร ภาระงาน องคก์าร และผูบ้รหิาร  โดยแนวคิดนีม้ีความชดัเจนและเขา้ใจง่าย    

ซึ่งผู้วิจัยจะน ามาเป็นแนวทางและเป็นทฤษฏีอ้างอิง  ในการก าหนดแบบสอบถาม
งานวิจยั  

จากการศกึษางานวิจยัที่เก่ียวขอ้งในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดน้ างานวิจยัที่เก่ียวขอ้งของ  
สุรพล สุวรรณแสง (2553)      ที่มีการศึกษาในด้านลักษณะประชากรศาสตร ์ในส่วนแนวคิด
ทางดา้นความคงอยู่ในงาน โดยใชท้ฤษฏีความคงอยู่ในงานของ สมยศ นาวีการ (2533) ที่อธิบาย
ถึงสภาพการท างาน ค่าตอบแทนการท างาน สวัสดิการและประโยชนเ์กือ้กูล ความมั่นคงในการ
ท างาน การมีส่วนร่วมในโรงเรียน เป็นปัจจัยที่จะท าใหบุ้คคลท างานไดอ้ย่างมีความสุข มีจิตใจ
มั่นคงในองคก์ร และเกิดความคงอยู่ในงาน 

งานวิจัยที่ เก่ียวของ     นิศาชล ภูมิพื ้นผล (2559)  วารุณี มีลินทปัญญา (2561) ที่มี
การศกึษาเหมือนกนัในดา้นของแรงจงูใจในงาน  ในส่วนแนวคิดทางดา้นความคงอยู่ในงาน โดยใช้
ทฤษฏีความคงอยู่ในงานของ Taunton, Krampitz & Wood (1989) ที่อธิบายถึงการแสดงความ
พงึพอใจในการท างาน ความมุ่งมั่นที่จะตัง้ใจปฏิบติังานภายในองคก์รท าใหเ้กิด โดยความคงอยู่ใน
งาน จะประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นบคุลากร ดา้นภาระงาน ดา้นองคก์ารและดา้นผูบ้รหิาร 

และงานวิจัยที่เก่ียวของ นิตยา วันทยานนท์ (2556); วรางคณา ชนะเคน (2559)  ที่
ศึกษาในดา้นวฒันธรรมองคก์ร ที่มีส่วนแนวคิดทางดา้นความคงอยู่ในงาน Taunton, Krampitz & 
Wood (1989) ที่อธิบายถึงการแสดงความรูส้ึกนึกคิดของบุคคลที่แสดงถึงเจตนาที่จะยงัคงท างาน
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ในองคก์รนีต่้อไป ดว้ยความตัง้ใจ โดยไม่มีความคิดที่จะลาออกจากงาน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นบุคลากร 
ดา้นภาระงาน ดา้นองคก์ารและดา้นผูบ้งัคบับญัชา 

น างานวิจัยที่ เก่ียวข้องทั้งหมด มาใช้ประกอบ เรียบเรียง ตัวอย่างแบบสอบถามของ
งานวิจัย อีกทัง้ยังใชเ้ป็นแนวทางในการสรา้งเครื่องมือแบบสอบถาม รวมถึงการวิเคราะหข์อ้มูล
ของการวิจยัในครัง้นี ้ซึ่งงานวิจยันีไ้ดมุ้่งเนน้ศกึษาดา้นปัจจยัแรงจูงใจในงานและวฒันธรรมองคก์ร 
เพื่อเจาะลกึไปยงัความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน    

โดยในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้ มุ่งเน้นศึกษาให้ทราบถึงแนวทางการปรบัปรุงและพัฒนา
ปัจจัยในการท างานใหเ้หมาะสมกับบุคลากร ในดา้นแรงจูงใจในการท างาน และวัฒนธรรมของ
องคก์ร ที่อาจจะมีผลต่อความคงอยู่ในงาน เพื่อปอ้งกนัปัญหาการขาดแคลนบุคลากร ที่อาจจะเป็น
อุปสรรคในการด าเนินงานของโรงพยาบาล และยังช่วยใหเ้กิดการวางแผนการบริหารทรพัยากร
บคุคลใหส้อดคลอ้งกบับริบทขององคก์รอีกดว้ย 
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษา “แรงจูงใจในงานและวฒันธรรมองคก์ร ที่มีผลต่อความคง
อยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน กรุงเทพมหานคร”  โดยผูว้ิจัยไดด้ าเนินตาม
ขัน้ตอนดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. การจดักระท าขอ้มลูและการวิเคราะหข์อ้มลู 
5. สถิติในการวิเคราะหข์อ้มลู 

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั  

  ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยในครัง้นีเ้ป็นขา้ราชการ ที่ปฏิบัติงานภายในโรงพยาบาล
ตากสิน ส านักการแพทย์ โรงพยาบาลตากสิน  จ านวน 1,017 คน  (ข้อมูลจากการเจ้าหน้าที่  
ฝ่ายบรหิารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน วนัที่ 21 มกราคม 2563) 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้เป็น  ข้าราชการที่ ปฏิบั ติงานภายใน  

โรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ โรงพยาบาลตากสิน เนื่องจากทราบจ านวนประชากรที่
แน่นอน ผู้วิจัยจึงท าการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย โดยใช้สูตรค านวณของ  
Taro Yamane (Yamane, 1970:580-581) ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดตัวอย่างโดยต้องการให้เกิด
ความผิดพลาดจากความคลาดเคลื่อนในการเลือกสุ่มตัวอย่างรอ้ยละ 5 หริอ 0.05 ก าหนดค่า
ความเชื่อมั่นที่ 95% จากการค านวนจะไดก้ลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้ 287 คน เพิ่มจ านวนตวัอย่างรอ้ยละ 
5 ของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 13 คน รวมกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยทั้งสิน้ 300 คน วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยสุ่มตัวอย่างแต่ละชั้นภูมิด้วยวิธีการ
ก าหนดสัดส่วนของจ านวนสมาชิกในแต่ละชั้นภูมิ (Proportional Stratified Sampling) จ าแนก
ตามต าแหน่งงานและเลือกตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling) โดยค านวณ
จากสตูรการหาจ านวนกลุม่ตวัอย่างเป็นดงันี ้
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𝑛 =  
N

[1+N(𝑒2)]
  

    =  
1,017

[1+1,017(0.052)]
  

     =                287    ตวัอย่าง  

เมื่อ 𝑛 แทน ขนาดกลุม่ตวัอย่าง 

𝑁 แทน จ านวนประชากรทัง้หมด 1,017 คน 

𝑒 แทน ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรบัได ้5%  
ดังนั้น ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย คือ 287 คน และเพิ่มตัวอย่างไว้

เผื่อการสญูเสียของแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณไ์ว ้5% ประมาณ 13 ตวัอย่างรวมเป็นขนาดตวัอย่าง
ทัง้หมดที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้300 ตวัอย่าง 

การเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
ผู้วิจัยได้ใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ด้วย

วิธีการหากลุ่มตัวอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional) ตามประชากรทั้งหมดในแต่ละชั้นภูมิซึ่ ง 
แบ่งออกเป็น 5 ต าแหน่งงาน คือ แพทย/์ทนัตแพทย ์เภสชักร พยาบาลวิชาชีพ สนบัสนุนทางคลินิก 
สนบัสนนุทั่วไป โดยวิธีการสุม่ตวัอย่างแบบชัน้อย่างเป็นสดัสว่นแปรตามจ านวนพนกังานดงันี  ้

แพทย/์ทนัตแพทย ์
เภสชักร 
พยาบาลวิชาชีพ 
สนบัสนนุทางคลินิก 
สนบัสนนุทั่วไป 

ตาราง 1 แสดงจ านวนของกลุม่ตวัอย่าง  

         ต าแหน่งงาน จ านวนประชากร(คน) จ านวนตวัอย่าง(คน) 
แพทย/์ทนัตแพทย ์ 115 34 
เภสชักร 24 7 
พยาบาลวิชาชีพ 651 192 
สนบัสนนุทางคลินิก 179 53 
สนบัสนนุทั่วไป 48 14 
     รวมทัง้สิน้ 1017 300 
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การสุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามโดยวิธีสะดวก (Convenience Sampling) เพื่อ
รวบรวมขอ้มูลโดยน าแบบสอบถามที่ไดจ้ัดเตรียมไว ้จัดเก็บขอ้มูลในแต่ละต าแหน่งงาน จนครบ
จ านวนที่ตอ้งการ 300 คน  
2. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นีเ้ป็นที่ผู ้วิจัยสรา้งขึน้ จากการศึกษาทฤษฎีเอกสารทาง
วิชาการ และงานวิจัยที่ เก่ียวข้อง น ามาประยุกต์เป็นลักษณะและข้อค าถามในแบบสอบถาม  
เพื่อศึกษาถึง “แรงจูงใจในงานและวัฒนธรรมองคก์รที่มีผลต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 
สงักัดโรงพยาบาลตากสิน” โดยจดัล าดบัเนือ้หาแบบสอบถามให้ครอบคลมุขอ้มลูที่ตอ้งการศึกษา
ดงันี ้

ตอนที่  1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ลกัษณะค าถามปลายปิด (Closed-end Question) จ านวน 7 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉลี่ย อายกุารท างาน ภมูิล  าเนา ดงันี ้

ขอ้ที่ 1 เพศ ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) 
1.1 ชาย  
1.2 หญิง 

ขอ้ที่ 2 อายุ ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) โดยช่วงอายุของ
ผูต้อบแบบสอบถาม (ขอ้มลูจากการเจา้หนา้ที่ ฝ่ายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน ณ วนัที่ 
21 มกราคม 2563)  พบว่าข้าราชการอายุน้อยที่สุด 21 ปี และข้าราชการอายุมากที่สุดใน
โรงพยาบาลคือ 60 ปี ซึ่งในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าคะแนนจากการก าหนดดังกล่าวมา
ป ระ เมิ น ค่ า  ค วบคู่ กั บ การใช้ม าต รฐานกลุ่ ม อายุ โด ย ใช้  Standard International Age 
Classification ขององคก์รสหประชาชาติ มาตรฐานการจัดกลุ่ม 3 ประเภท คือ กลุ่ม 5 ปี กลุ่ม 10 
ปี และกลุ่ม 20 ปี ในการพิจารณาให้เป็นสากล (ข้อมูลจาก www.nso.go.th วันที่สืบค้น 17 
สิงหาคม 2563) โดยเลือกกลุม่ 10 ปี ซึ่งการวิจยันีแ้บ่งออกเป็น 4 กลุม่ดงันี ้

2.1 อาย ุ21 - 30 ปี 
2.2 อาย ุ31 - 40 ปี 
2.3 อาย ุ41 - 50 ปี 
2.4 อาย ุ51 - 60 ปี 
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ขอ้ที่ 3 สถานภาพ ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) 
3.1 โสด 
3.2 สมรส/อยู่ดว้ยกนั 
3.3 หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 

ขอ้ที่ 4 ต าแหน่งงาน ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) 
4.1 แพทย/์ทนัตแพทย ์
4.2 เภสชักร 
4.3 พยาบาลวิชาชีพ 
4.4 สนบัสนนุทางคลินิก 
4.2 สนบัสนนุทั่วไป 

ขอ้ที่ 5 รายไดเ้ฉลี่ย ระดับการวัดขอ้มูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) (ที่มา
รายงานการส ารวจสภาวะเศรษฐกิจและสังคมของครวัเรือน ส านักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 2562) โดยก าหนดช่วงรายไดต่้อเดือน ดงันี ้ 

5.1 รายไดเ้ฉลี่ยต ่ากว่า หรือ เท่ากบั 15,000 บาท 
5.2 รายไดเ้ฉลี่ย 15,001 – 25,000 บาท 
5.3 รายไดเ้ฉลี่ย 25,001 – 35,000 บาท 
5.4 รายไดเ้ฉลี่ย 35,001 – 45,000 บาท 
5.5 รายไดเ้ฉลี่ย 45,001 – 55,000 บาท 
5.6 รายไดเ้ฉลี่ย ตัง้แต่ 55,000 บาท ขึน้ไป 

ขอ้ที่ 6 อายุการท างาน ระดับการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) อายุ
การท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม  (ข้อมูลจากการเจ้าหน้าที่  ฝ่ ายบริหารงานทั่ ว ไป  
โรงพยาบาลตากสิน ณ วนัที่ 21 มกราคม 2563)  พบว่าขา้ราชการอายุการท างานนอ้ยที่สดุไม่เกิน 
1 ปี และขา้ราชการอายุการท างานมากที่สุดในโรงพยาบาลคือ 35 ปี ซึ่งในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ผูว้ิจยัน าคะแนนจากการก าหนดดังกล่าวมาประเมินค่า ควบคู่กับการใชม้าตรฐานกลุ่มอายุโดยใช ้
Standard International Age Classification ขององคก์รสหประชาชาติ มาตรฐานการจัดกลุ่ม 3 
ประเภท คือ กลุ่ม 5 ปี กลุ่ม 10 ปี และกลุ่ม 20 ปี ในการพิจารณาให้เป็นสากล (ข้อมูลจาก 
www.nso.go.th วนัที่สืบคน้ 17 สิงหาคม 2563) โดยเลือกกลุม่ 10 ปี  
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6.1 อายกุารท างานต ่ากว่า หรือเท่ากบั 5 ปี  
6.2 อายกุารท างาน 6 – 15 ปี 
6.3 อายกุารท างาน 16-25 ปี 
6.4 อายกุารท างาน 26 – 35 ปี 
6.5 อายกุารท างาน 36 ปีขึน้ไป 

ขอ้ที่ 7 ภมูิล  าเนา ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) 
7.1 กรุงเทพมหานคร 
7.2 ต่างจงัหวดั 

ต อ น ที่  2  เ ป็ น แ บ บ ส อ บ ถ าม เ ก่ี ย ว กั บ แ ร ง จู ง ใ จ ใน ง า น ข อ ง ข้ า ร า ช ก า ร  
สังกัดโรงพยาบาลตากสิน  มีค าถามจ านวน 43 ข้อ ผู้ศึกษาดัดแปลงมาจากแบบสอบถาม 
ของ กิตติยา ยทุธนาปกรณ ์(2558)  โดยแบ่งตามดา้นต่างๆ ดงันี ้ 

1. ปัจจยัจงูใจ 
1.1 ความส าเรจ็ของงาน    จ านวนค าถาม 3 ขอ้ 
1.2 การไดร้บัการยอมรบันบัถือ   จ านวนค าถาม 3 ขอ้ 
1.3 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน  จ านวนค าถาม 3 ขอ้ 
1.4 ลกัษณะงานที่ปฏิบติั    จ านวนค าถาม 4 ขอ้ 
1.5 ลกัษณะความรบัผิดชอบ   จ านวนค าถาม 3 ขอ้ 

2. ปัจจยัค า้จนุ 
2.1 นโยบายและการบรหิารงาน   จ านวนค าถาม 3 ขอ้ 
2.2 โอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต  จ านวนค าถาม 3 ขอ้ 
2.3 ความสมัพนัธส์ว่นตวักบัเพื่อนรว่มงาน  จ านวนค าถาม 3 ขอ้ 
2.4 เงินเดือน     จ านวนค าถาม 3 ขอ้ 
2.5 สถานะของอาชีพ    จ านวนค าถาม 3 ขอ้ 
2.6 ความเป็นอยู่สว่นตวั    จ านวนค าถาม 3 ขอ้ 
2.7 ความมั่นคงในงาน    จ านวนค าถาม 3 ขอ้ 
2.8 สภาพการท างาน    จ านวนค าถาม 3 ขอ้ 
2.9 การปกครองบงัคบับญัชา   จ านวนค าถาม 3 ขอ้ 

ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามเลือกตอบเพียงค าตอบเดียว เป็นลกัษณะ
การวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาพชัน้ (Interval Scale) ใชก้ารใหค้ะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
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(Likert Scale) โดยก าหนดคะแนนความเห็นแตกต่างกนั แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑก์ารให้
คะแนน ดงันี ้

เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  5   คะแนน 
เห็นดว้ย   4  คะแนน 
ไม่แน่ใจ   3  คะแนน 
ไม่เห็นดว้ย   2  คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  1  คะแนน 

เพื่อให้ได้ลักษณะเกณฑ์เป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) โดยใช้สูตรหา
ช่วงกวา้งของแต่ละชัน้ไดด้งันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ − ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

=   
5 − 1

5
 

=   0.8      
                             

ดังนั้น เกณฑ์เฉลี่ยระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในงานของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน 

ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดบัดีมาก 

ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง มคีวามคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจการปฏิบติังานอยู่ในระดบัดี 
ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถงึ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจการปฏิบติังานอยู่ในระดบัไม่ดี 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถงึ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจการปฏิบติังานอยู่ในระดบัไม่ดีมาก 
ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับวฒันธรรมองคก์รของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาล

ตากสิน โดยมีค าถามจ านวน 22 ขอ้ ผูศ้ึกษาดดัแปลงมาจากแบบสอบถามของ บุษบา ส่งภากรณ์
รตัน ์(2558) โดยแบ่งตามดา้นต่างๆ ดงันี ้ 

วฒันธรรมเนน้รายละเอียด    จ านวนค าถาม 3 ขอ้ 
วฒันธรรมเนน้ผลงาน    จ านวนค าถาม 3 ขอ้ 
วฒันธรรมเนน้บคุลากร    จ านวนค าถาม 3 ขอ้ 
วฒันธรรมเนน้การท างานเป็นทีม   จ านวนค าถาม 4 ขอ้ 
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วฒันธรรมเนน้การแข่งขนัและเอาชนะคู่แข่ง  จ านวนค าถาม 3 ขอ้ 
วฒันธรรมเนน้ความมั่นคง    จ านวนค าถาม 3 ขอ้ 
วฒันธรรมเนน้นวตักรรมและการยอมรบัความเสี่ยง จ านวนค าถาม 3 ขอ้ 

ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามเลือกตอบเพียงค าตอบเดียว เป็นลกัษณะ
การวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาพชัน้ (Interval Scale) ใชก้ารใหค้ะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Likert Scale) โดยก าหนดคะแนนความเห็นแตกต่างกนั แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑก์ารให้
คะแนน ดงันี ้

เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  5   คะแนน 
เห็นดว้ย   4  คะแนน 
ไม่แน่ใจ   3  คะแนน 
ไม่เห็นดว้ย   2  คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  1  คะแนน 

เพื่อให้ได้ลักษณะเกณฑ์เป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) โดยใช้สูตรหา
ช่วงกวา้งของแต่ละชัน้ไดด้งันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ − ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

=   
5 − 1

5
 

=   0.8     
                          

ดังนั้น เกณฑ์เฉลี่ยระดับความคิดเห็นของวัฒนธรรมองค์กรที่ของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน 

ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รอยู่ในระดบัดีมาก 
ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รอยู่ในระดบัดี 
ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รอยู่ในระดบัปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รอยู่ในระดบัไม่ดี 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รอยู่ในระดบัไม่ดีมาก 
ตอนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาล

ตากสิน ก าหนดเป็นตัวแปรตาม (dependent Variables) โดยมีค าถามจ านวน 12 ขอ้ ผู้ศึกษา
ดดัแปลงมาจากแบบสอบถามของ สชุาดา หลวงศกัดิ ์(2545) แบ่งตามดา้นต่างๆ ดงันี ้ 
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ปัจจยัดา้นบคุคล    จ านวนค าถาม 3 ขอ้ 
ปัจจยัดา้นภาระงาน    จ านวนค าถาม 3 ขอ้ 
ปัจจยัดา้นองคก์าร    จ านวนค าถาม 3 ขอ้ 
ปัจจยัดา้นผูบ้รหิาร    จ านวนค าถาม 3 ขอ้ 

ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามเลือกตอบเพียงค าตอบเดียว เป็นลกัษณะ
การวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาพชัน้ (Interval Scale) ใชก้ารใหค้ะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Likert Scale) โดยก าหนดคะแนนความเห็นแตกต่างกนั แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑก์ารให้
คะแนน ดงันี ้

เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  5   คะแนน 
เห็นดว้ย   4  คะแนน 
ไม่แน่ใจ   3  คะแนน 
ไม่เห็นดว้ย   2  คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  1  คะแนน 

เพื่อให้ได้ลักษณะเกณฑ์เป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) โดยใช้สูตรหา
ช่วงกวา้งของแต่ละชัน้ไดด้งันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ − ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

=  
5 − 1

5
   

=  0.8           
                             

ดังนั้น เกณฑ์เฉลี่ยระดับความคิดเห็นของความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน 

ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความคงอยู่ในระดบัสงูมาก 
ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความคงอยู่ในระดบัสงู 
ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถงึ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความคงอยู่ในระดบัปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความคงอยู่ในระดบัต ่า 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความคงอยู่ในระดบัต ่ามาก 
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ขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล สรา้งเครื่องมือในครัง้นี ้คือ แบบสอบถาม 

(Questionare) โดยมีขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมือตามล าดบัดงันี ้
1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งต่างๆ จากทฤษฏี บทความ เอกสาร   และ

งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรที่จะศึกษา เพื่อก าหนดขอบเขตของการวิจัย และสรา้งเครื่องมือ ใน
การวิจยัใหค้รอบคลมุตามความมุ่งหมายการวิจยั 

2. ศกึษาและรวบรวมขอ้มลูที่เก่ียวขอ้งกบังานวิจยัและออกแบบสอบถาม 
3. สรา้งแบบสอบถามใหค้รอบคลมุตามความมุ่งหมายของการวิจยั โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน  
ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มลูลกัษณะสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจงูใจในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน  
ตอนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
ตอนที ่4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
4. น าแบบสอบถามที่สรา้งขึน้ เสนอต่ออาจารยท์ี่ปรกึษาสารนิพนธ ์เพื่อพิจารณาถึง

ความถกูตอ้ง และเสนอแนะเพิ่มเติม 
5. น าแบบสอบถามที่ได้รบัการปรบัปรุง และแก้ไขให้ผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบความ

เที่ยงตรง ตามเนือ้หา (Content Validity) เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัวตัถปุระสงค ์ก่อนน าไปไปทดลองใช ้
6. น าแบบสอบถามทีไดร้บัการปรบัปรุงแกไ้ขแลว้ น าไปทดลองใช ้  (Try out) กับผูท้ี่

อยู่ในประชากร แต่ไม่ไดอ้ยู่ในกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน เพื่อน าไปวิเคราะหห์าค่าความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใชวิ้ธีหาค่าสมัประสิทธิ์แอลฟ่า (α-Coefficient)  ของครอนบคั 

(Cronbach alpha   Coefficient; ชูศรี วงศร์ตันะ 2544:98-99) โดยจะตอ้งมีค่าระหว่าง  0 ≤ α ≤ 

1 โดยค่าที่ใกลเ้คียงกบั 1 มาก จะแสดงว่ามีความเชื่อมั่นสงู การวิจยัในครัง้นีใ้ชค่้า α  ที่ยอมรบัได้
ที่  0.7 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2558)  โดยจะถือว่าแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นและไดค้ณุภาพ ซึ่ง
การหาคุณภาพของเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้โดยผลการทดสอบค่าความเชื่อมั่นเรียงตาม
ขอ้มลูแต่ละสว่น มีผลดงันี ้
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แบบสอบถามดา้นแรงจงูใจในงาน  
        ค่าความเชื่อมั่น 

1.ปัจจยัจงูใจในงาน 
1.1 ความส าเรจ็ของงาน      .765 
1.2 การไดร้บัการยอมรบันบัถือ     .785 
1.3 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานการงาน   .796 
1.4 ลกัษณะงานที่ปฏิบติั     .772 
1.5 ลกัษณะความรบัผิดชอบ     .703 
2. ปัจจยัค า้จนุ 
2.1 นโยบาย และการบรหิารงาน     .786 
2.2 โอกาสที่จะไดค้วามกา้วหนา้ในอนาคต   .765 
2.3 ความสมัพนัธส์ว่นตวักบัผูบ้งัคบับญัชา   .806 
2.4 เงินเดือน       .790 
2.5 สถานะของอาชีพ      .734 
2.6 ความเป็นอยู่สว่นตวั      .812 
2.7 ความมั่นคงในงาน      .835 
2.8 สภาพการท างาน      .841 
2.9 การปกครองบงัคบับญัชา     .781 

แบบสอบถามดา้นวฒันธรรมองคก์ร  
        ค่าความเชื่อมั่น 

1.เนน้ผลงาน       .702 
2.เนน้บคุลากร       .768 
3.เนน้รายละเอียด      .815 
4.เนน้การแข่งขนัและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ   .790 
5.เนน้การท างานเป็นทีม      .781 
6.เนน้ความมั่นคง      .871 
7.เนน้นวตักรรมและการยอมรบัความเสี่ยง   .882 
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แบบสอบถามดา้นความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ    
        ค่าความเชื่อมั่น 

1.ดา้นบคุคล       .702 
2.ดา้นภาระงาน      .759 
3.ดา้นองคก์าร       .722 
4.ดา้นผูบ้รหิาร       .809  

7. น าแบบสอบถามไปด าเนินการทดสอบกบักลุม่ตวัอย่าง 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ในการวิจยัเรื่อง “แรงจูงใจในงานและวฒันธรรมองคก์ร ที่มีผลต่อความคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน” ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลมี
รายละเอียดดงันี ้

1. ท าหนงัสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยแจกใหก้บัขา้ราชการตาม
สดัสว่นที่ค  านวณไว ้300 ฉบบั แลว้รวบรวมแบบสอบถาม 

2. ตรวจสอบความถกูตอ้งและความครบถว้นของแบบสอบถาม 
3. คดัเลือกเฉพาะแบบสอบถามฉบบัสมบรูณแ์ลว้น ามาวิเคราะหท์างสถิติต่อไป 

เมื่อไดร้บัแบบสอบถามคืน ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามมาด าเนินการดงันี ้
1. ตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม 

และท าการคดัเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่สมบรูณ ์
2. ลงรหัส (Coding) น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์ ลงรหัสตามที่ไดก้ าหนดไว ้ส าหรบั

แบบสอบถามที่เป็นปลายปิด (Closed-ended) 
3. ประมวลผลข้อมูล (Processing) ข้อมูลที่ลงรหัสแล้วได้น ามาบันทึกเข้า File 

ประมวลผลโดยใชค้อมพิวเตอร ์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อการแจกแจงความถ่ีของตัวแปร  
ค านวณค่ารอ้ยละ (Percentage) 
4. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะหข์้อมูล 

4.1 น าขอ้มูลตอนที่ 1 ซึ่งเป็นค าถามเก่ียวกับลกัษณะส่วนบุคคล ของขา้ราชการ สงักัด
โรงพยาบาลตากสิน โดยการแจกแจงความถ่ี และค่ารอ้ยละ  

4.2 น าข้อมูลตอนที่  2 ซึ่งเป็นค าถามเก่ียวกับแรงจูงใจในงานของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน โดยการแจกแจงค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

4.3 น าขอ้มูลตอนที่ 3 ซึ่งเป็นค าถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรของขา้ราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน โดยการแจกแจงค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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4.4 น าขอ้มูลตอนที่ 4 ซึ่งเป็นค าถามเก่ียวกับความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน โดยการแจกแจงค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

4.5 เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างกลุม่ตวัอย่างที่เป็นอิสระต่อกนัโดยใช ้
T-test ในการทดสอบสมมติฐานข้อที่  1 เฉพาะเพศ และภูมิล  าเนา และใช้การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบความต่างของกลุ่มตวัอย่างที่มากกว่า 2 
กลุ่ม ใน สมมติฐานขอ้ที่ 1 ยกเวน้ เพศ และภูมิล  าเนา ถา้พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 จึงเริ่มทดสอบรายคู่โดยใช ้Least-significant Different (LSD) 
หรือ Dunnett’ T3 เพื่อวิเคราะหค์วามแตกต่างอีกขึน้หนึ่ง (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2546: 302) 

4.6 ทดสอบความสัมพันธ์โดยใช้สถิ ติ  สมการความถดถอยเชิ งซ้อน  (Multiple 
Regression) เพื่อใชใ้นการวิเคราะหต์วัแปรตามที่มีความสมัพนัธก์บัตวัแปรอิสระหลายตวั โดยตวั
แปรอิสระ ไม่มีความสัมพันธ์กันเอง แต่จะมีความสมัพันธ์เชิงเสน้กับตัวแปรตาม (กัลยา วานิชย์
บญัชา 2546: 302) 
5. สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 

การวิจยัขอ้มลูใชส้ถิติ และอกัษรย่อดงันี ้
1.ค่าสถิติพืน้ฐาน ใชใ้นการอธิบาย ประกอบดว้ย 

1.1 การหาค่ารอ้ยละ (Percentage) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2558) 
 

𝑃     =     𝑓 𝑥 100

𝑛
 

เมื่อ 𝑃 แทน ค่ารอ้ยละ 

𝑓 แทน ความถ่ีของขอ้มลู 
𝑛 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

1.2 การหาค่าเฉลี่ย (Mean หรือ �̅� ) โดยใช้สูตร ดังนี ้ (กัลยา วานิชย์บัญชา 
2558) 

 

 �̅� =  
∑ 𝑋

𝑛
 

 
เมื่อ �̅�    แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 

∑ 𝑥    แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด  
𝑛 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง  
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1.3 การหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D) (กัลยา วา

นิชยบ์ญัชา 2558) 
 

𝑆. 𝐷.  =   
√𝑛∑𝑥2−(∑𝑥)2

𝑛(𝑛−1)
 

เมื่อ 𝑆. 𝐷.   แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุม่ตวัอย่าง 
(Standard deviation) 

∑𝑥2    แทน  คะแนนแต่ละตวัในกลุม่ตวัอย่าง 
(∑𝑥2)  แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 
𝑛    แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง (Sample Size) 
 
 

2. สถิติที่ใชท้ดสอบค่าความเชื่อถือไดข้องเครื่องมือ (Reliability of the test) 
ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่สรา้งขึน้มา ใช้ส  าหรับการศึกษาวิจัย ไปท าการ

ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยหาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไป
ทดสอบ (Pre-test) กับกลุ่มเป้าหมายจ านวน 30 ราย โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า
ของครอนบคั (Cronbach alpha coefficient) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2558) 

 

Cronbach 's α = 𝑘 𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅/𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ 

1+(𝑘−1)𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅/𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ 
 

 

เมื่อ  α  แทน ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 

𝑘  แทน จ านวนค าถาม 

𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅  แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนร่วมระหว่างค าถามต่างๆ 
𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของค าถาม 

 
3. การวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงอนมุาน (Inferential Analysis)  
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3.1 การทดสอบโดยใชส้ถิติ Independent t-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่าง 2 
กลุ่มที่เป็นอิสระกนั เพื่อวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่างเพศชายกบัเพศหญิง และภูมิล  าเนา โดยมี

สตูรในการหาค่า 𝑡  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2558) ดงันี ้

3.1.1 กรณีที่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ เท่ากนั  (𝑠1
1 =  𝑠2

2) 

𝑡   =  
𝑋1̅̅̅̅ −𝑋2̅̅̅̅

𝑆𝑝√
1

𝑛1
+ 1

𝑛2

 

สถิติที่ใชท้ดสอบ t มีชัน้แห่งความเป็นอิสระ df  =  𝑛1 + 𝑛2 − 2 
เมื่อ    𝑋1

̅̅ ̅      แทน    ค่าเฉลี่ยตวัอย่างกลุม่ที่ i; i = 1 , 2 
𝑆𝑝       แทน    ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานตวัอย่าง รวมจากตวัอย่างทัง้ 2 

กลุม่ 
𝑛1      แทน    ขนาดตวัอย่างของกลุม่ที่ 1 
𝑆1

 2     แทน    ค่าแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างที่ i; i = 1 , 2 

𝑠1
2 = 

(𝑛1− 1) 𝑆1
 2+ (𝑛2− 1) 𝑆2

 2

𝑛1+ 𝑛2− 2
 

3.1.2 กรณีที่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ ไม่เท่ากนั (𝑠1
 2 ≠ 𝑠2

 2) 
  

𝑡 =
𝑋1
̅̅ ̅ − 𝑋2

̅̅ ̅

√𝑆1
  2

𝑛1
 +  𝑆2

  2

𝑛2

 

สถิติที่ใชท้ดสอบ t มีชัน้แห่งความอิสระ     =    V 

     𝑣 =
[(

𝑆1
 2

𝑛1
)  + (

𝑆2
 2

𝑛2
)]

2

(
𝑆1

 2

𝑛1
)

𝑛1− 1
  +  

(
𝑆2

 2

𝑛2
)

𝑛2− 2

 

 

เมื่อ   t แทน     ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

 𝑋1
̅̅ ̅ แทน  ค่าเฉลี่ยตวัอย่างกลุม่ที่ 1 

 𝑋2
̅̅ ̅ แทน  ค่าเฉลี่ยตวัอย่างกลุม่ที่  2 

 𝑆1
 2 แทน   ค่าแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างที่  1  

 𝑆2
 2 แทน  ค่าแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างที่  2 
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 𝑛1 แทน  ขนาดตวัอย่างของกลุม่ที่ 1 

 𝑛2        แทน  ขนาดตวัอย่างของกลุม่ที่ 2 

𝑣 แทน  ชัน้แห่งความเป็นอิสระ 
3.2 การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) ใชค่้า 

F-Ratio กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2558) เพื่อทดสอบ
สมมติฐานตอนที่ 1 ในดา้นอาย ุสถานภาพ ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายกุารท างาน 
มีสตูรดงันี ้

ใชค่้า F – test กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2558) 
 มีสตูรดงันี ้

𝐹      =     
𝑀𝑆(𝐵)

𝑀𝑆(𝑊)
 

เมื่อ 𝐹       แทน      ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน   F-Distribution 

𝐷𝑓           แทน     ชัน้แห่งความเป็นอิสระ ไดแ้ก่ ระหว่างกลุม่(k-1) 
และภายในกลุม่  (n-k) 

𝑘  แทน     จ านวนกลุม่ของตวัอย่างที่น ามาทดสอบสมมติฐาน 

𝑛 แทน     จ านวนตวัอย่างที่ทัง้หมด 

𝑆𝑆(𝐵)    แทน     ผลรวมก าลงัสองระหว่างกลุม่ (Between Sum 
of Square) 

𝑆𝑆(𝑊) แทน     ผลรวมก าลงัสองภายในกลุม่   (Within Sum 
of Square) 

𝑀𝑆(𝐵)   แทน     ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุม่ 
(Mean Square Between Groups) 

𝑆𝑆(𝑤) แทน      ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ (Mean 
Square Within Groups) 

𝑛 − 𝑘แทน     ชัน้แห่งความเป็นอิสระภายในกลุม่ (Within Degree of 
Freedom) 

กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแล้ว ต้องท าการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดูว่ามีคู่ใดบา้งที่แตกต่างกัน โดยใชว้ิธี Fisher’s least 
significant difference (LSD) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2558) 
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𝐿𝑆𝐷  =     t1−∝/2;n−k√MSE [
1

ni
+  

1

nj
] 

 

โดยที่    𝑛𝑖 ≠  𝑛𝑗  
 

เมื่อ  𝐿𝑆𝐷   แทน  ผลต่างนยัส าคญัที่ค  านวณไดส้  าหรบัประชากร 
             กลุม่ที่ i และ j 

𝑡1−∝/2;𝑛−𝑘   แทน ค่าที่ใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบt- 
      distribution ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% และชัน้
      แห่งความเป็นอิสระภายในกลุม่ = n – k 

 𝑀𝑆𝐸     แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม (MS(W)) 

 𝑛𝑖    แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ i 

𝑛𝑗     แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ j 

    แทน    ค่าความคลาดเคลื่อน 

 
3.3 สถิติ Brown-Forsythe (B) คือ การทดสอบความแตกต่างระหว่างตัวแปรที่

มากกว่า 2 กลุม่ ความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั (กลัยา วานิยบ์ญัชา 2558) มีสตูรดงันี ้

Β   =  
𝑀𝑆(𝐵)

𝑀𝑆(𝑊)
            

โดยค่า  𝑀𝑆(𝑊) = ∑
𝑘

𝑡
 = j [1 −

𝑛𝑗

𝑁
] 𝑆1

2 
 

เมื่อ β  แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน Brown-Forsythe 

 𝑀𝑆(𝐵) แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุม่  
      (Mean square between groups) 

𝑀𝑆(𝑊) แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
      (Mean square within groups) ส  าหรบั 
      Brown-Forsythe 
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𝑘  แทน จ านวนกลุม่ของตวัอย่าง 

𝑛𝑖   แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ที่ i 

𝑁  แทน ขนาดของประชากร 

𝑆𝑖
2  แทน ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างที่ i 

 
กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จะท าการทดสอบเป็น

รายคู่เพื่อดวู่ามีคู่ใดที่แตกต่างกนัโดยใชว้ิธี Dunnett’s T3 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2558) มีสตูรดงันี ้

 
𝑡   =  �̅�𝑖−�̅�𝑗

𝑀𝑆(𝑊)(
1

𝑛𝑖
+

1

𝑛𝑗
)

   

   
เมื่อ 𝑡  แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t – distribution 

𝑀𝑆(𝑊) แทน ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่               
                                                               (Mean square within groups) ส าหรบั Brown-Forsythe 

 �̅�𝑖   แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ i  
   �̅�𝑗  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ j 

 𝑛𝑖  แทน    จ านวนขอ้มลูของกลุ่ม   i 
 𝑛𝑗  แทน จ านวนขอ้มลูของกลุม่   j 

3.4 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) จาก
สมการแสดงการความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรตาม (Y) และตวัแปรอิสระ (X) ของประชากรจะเห็น

ว่า กลุ่มตัวแปรอิสระ  (𝛼 + 𝛽1𝑋1 +   𝛽2𝑋2+. . . + 𝛽𝑘𝑋𝑘)  สามารถอธิบายการ
เปลี่ยนแปลงค่าของตัวแปรตามไดส้่วนหนึ่ง ในส่วนของการเปลี่ยนแปลงที่ไม่สามารถอธิบายไดน้ี ้

เรียกว่า ค่าความคาดเคลื่อนในการพยากรณ์ (Error : ε) การวิเคราะหเ์ชิงถดถอยแบบพหุคูณจะ

เป็นการพยากรณ์หาค่าสัมประสิทธิ์ α และ 𝛽1 จากค่าสถิติ a และ b ที่ไดจ้ากการค านวณโดย
กลุ่มตวัอย่าง โดยหลกัการวิเคราะห ์คือ ค่าสมัประสิทธิ์ท่ีค  านวณไดจ้ะตอ้งเป็นค่าสมัประสิทธิ์ท่ีท า
ใหส้มการดังกล่าว มีค่าความคาดเคลื่อนก าลังสองรวมกันนอ้ยที่สุด (Ordinary Least Square : 
OLS) สมการถดถอยเชิงพหคุณูของประชากร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2558) มีสูตรดงันี ้

𝑦 =   + 1X1+  2X2+…+  KXK+   
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เมื่อสมการถดถอยเชิงพหคุณูของกลุม่ตวัอย่าง 

𝑦 = a + b1 X1 + b2 X2 + ... + bk XK  

โดยที่  𝑥 แทน ตวัแปรอิสระ  

𝑦  แทน ตวัแปรตาม 

𝑘 แทน จ านวนตวัแปรอิสระ  

เมื่อ α และ a เป็นจุดตัดแกน Y ของสมการถดถอย หรือ ค่าของ Y เมื่อให้ตัวแปร

อิสระทั้งหมดมีค่าเท่ากับศูนย์ ส่วน β และ b เป็นสัมประสิทธิ์ถดถอย (Partial regression 
coefficient) ของตวัแปรอิสระแต่ละตวั ซึ่งหมายถึง อตัราการเปลี่ยนแปลงของตวัแปรตาม (Y) เมื่อ
ตวัแปรอิสระนัน้ เปลี่ยนไป 1 หน่วย โดยตวัแปรอิสระตวัอ่ืนมีค่าคงท่ี โดยท่ีค่าสมัประสิทธิ์ a และ b 
สามารถค านวณไดจ้ากสตูรดงันี ้

a  =  Y- b1 X1 + b2 X2 - ... - bk XK 

bi  =  ∑ 𝑋𝑖𝑌𝑖−∑ 𝑋𝑖 ∑ 𝑌𝑖

𝑛 ∑ 𝑋𝐼
2−(∑ 𝑋𝑖)2  

เมื่อ β 0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการการถดถอย 

β 1 = ค่าสมัประสิทธิ์การถดถอย (Regression Coefficient) ของตวัแปร  
           อิสระตวัที่ i 

ε = ค่าความแตกต่างหรือความคลาดเคลื่อน (Error or Residual)  
                                            ระหว่างค่าจรงิและค่าที่ไดจ้ากสมการ 

ในการวิจยัครัง้นี ้ใชว้ิธี Stepwise Regression เป็นวิธีที่เลือกตวัแปรอิสระเขา้สมการ
ความถดถอยโดยใชห้ลักเกณฑ์ Stepwise เป็นวิธีที่ป้องกันการเกิดปัญหา Multicollinearity ได ้
เนื่องจากเมื่อมีตัวแปรอิสระที่มีความสมัพันธ์กันอยู่ในสมการถดถอยพหุ (Multiple Regression) 
จะท าใหส้มัประสิทธิ์ความถดถอยเปลี่ยนไป ค่าสถิติทดสอบ t เปลี่ยนไป ซึ่งอาจมีผลท าใหต้ัดตัว
แปรอิสระที่สมัพนัธก์นับางตวัออกไป ซึ่งเป็นการวิเคราะหห์าตวัแปรในสมการที่มีความสมัพนัธก์นั
นอ้ยไม่สามารถท านาย หรือไม่จ าเป็นออกมา คงไวเ้ฉพาะตวัแปรที่มีความสมัพนัธส์งูและสามารถ
ท านายได้ดี ดังนั้น จึงท าการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ถดถอยพหุคูณแบบสเต็ปไวซ ์
(Stepwise) เป็นวิธีการวิเคราะหส์หสมัพันธแ์บบก าจดัตวัแปรตามขัน้ตอนใหเ้หลือเฉพาะตัวแปรที่
ส  าคญั ๆ อย่างมีนยัส าคญั 

R Square คือค่าที่แสดงถึงอิทธิพลของตวัแปรอิสระทัง้หมดที่มีต่อตวัแปรตาม 
Adjusted R Square คือ ค่า R Square ที่ปรบัแกแ้ลว้ การแปรความหมายเหมือนกบั

ค่า R Square 
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Std. Error of the Estimate คือ ค่าที่แสดงระดับของความคลาดเคลื่อนที่เกิดจาก
การใชต้วัแปรอิสระทัง้หมดมาพยากรณต์วัแปรตาม 
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บทที ่4 
ผลการด าเนินการวิจัย 

ในการศกึษาวิจยัเรื่อง "แรงจงูใจในงานและวฒันธรรมองคก์รที่มีผลต่อความคงอยู่ในงาน
ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน" การวิเคราะหข์อ้มลู และการแปลผลความหมายของผล
การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ และตัวแปรต่าง ๆ ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ดงัต่อไปนี ้
สัญลักษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 

𝑛   แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
x    แทน  ค่าเฉลี่ย (Mean) 

𝑆. 𝐷.  แทน  สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

𝑡  แทน  ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน T-distribution 

𝐹  แทน  ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน F-distribution 

𝑆𝑆   แทน  ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลงัสอง (Sum of Squares) 

𝑀𝑆  แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ยของผลบวกก าลงัสองของคะแนน  
                                    (Mean of Squares) 

𝑑𝑓   แทน  ระดบัชัน้ของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 

𝑟  แทน  ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson’s correlation) 
Sig. (2-tailed)  แทน  ค่าความน่าจะเป็นที่ค่าสถิติที่ใชท้ดสอบจะตกอยู่ในช่วงปฏิเสธ 
                                   หรือยอมรบัสมมติฐาน 

𝐵  แทน  ค่าสมัประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized) 
AdjR2   แทน  ค่าสมัประสิทธิ์การตดัสินใจของสถิตวิเคราะหถ์ดถอยพหุคณู 
*   แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 
* *  แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.01 
Sig.   แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
H0   แทน  สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1   แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 

 
 



  55 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้

น าเสนอและวิเคราะหผ์ลตามความมุ่งหมายของการวิจัย โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 5 ส่วน 
ดงันี ้

ส่วนที ่1 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูลกัษณะสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูสว่นแรงจงูใจในงาน 
ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูสว่นวฒันธรรมองคก์ร  
ส่วนที ่4 ผลการวิเคราะหค์วามคงอยู่ในงาน 

ส่วนที ่5 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน ดงัต่อไปนี ้
สมมติฐานข้อที่ 1 ขา้ราชการที่มีลกัษณะส่วนบุคคลต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 
สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองคก์ร มีผลต่อความคงอยู่ในงาน 

ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
ผลการวิเคราะหข์้อมูลเชิงพรรณนา 

ส่วนที ่1 การวิเคราะหข์้อมูลลักษณะส่วนบุคคล 
เป็นการวิเคราะหข์อ้มูลลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ 

อายุ สถานภาพ  ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉลี่ย อายุการท างาน และภูมิล  าเนา โดยน าเสนอในรูปแบบ
ของจ านวนรอ้ยละ ดงันี ้

ตาราง 2 แสดงจ านวน และรอ้ยละของขอ้มลูลกัษณะส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 31 10.33 
หญิง 269 89.67 

รวม 300 100.00 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
อาย ุ   

21 – 30 ปี 107 35.67 
31 – 40 ปี 84 28.00 
41 – 50 ปี 55 18.33 
51 – 60 ปี 54 18.00 

รวม 300 100.00 
สถานภาพ   

โสด 196 65.33 
สมรส/อยู่ดว้ยกนั 93 31.00 
หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 11 3.67 

รวม 300 100.00 
ต าแหน่งงาน   

แพทย/์ทนัตแพทย ์ 34 11.33 
เภสชักร 7 2.33 
พยาบาลวิชาชีพ 192 64.00 
สนบัสนนุทางคลินิก 53 17.67 
สนบัสนนุทั่วไป 14 4.67 

รวม 300 100.00 
รายไดเ้ฉลี่ย   

ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 10 3.33 
15,001 - 25,000 บาท 65 21.67 
25,001 - 35,000 บาท 103 34.33 
35,001 - 45,000 บาท 49 16.33 
45,001 - 55,000 บาท 31 10.33 
55,001 บาทขึน้ไป 42 14.00 

รวม 300 100.00 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
อายกุารท างาน   

ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี 101 33.67 
6 – 15 ปี 94 31.33 
16 – 25 ปี 46 15.33 
26 – 35  ปี 43 14.33 
36 ปี ขึน้ไป 16 5.33 

รวม 300 100.00 
ภมูิล  าเนา   

กรุงเทพมหานคร 163 54.33 
ต่างจงัหวดั 137 45.67 

รวม 300 100.00 

 
จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามในการวิจยัครัง้นี ้

จ  านวน 300 คน โดยแจกแจงความถ่ีและค่ารอ้ยละ ไดด้งันี ้ 
เพศ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน  269 คน คิดเป็นรอ้ยละ 89.67 

และเป็นเพศชาย จ านวน  31 คน คิดเป็นรอ้ยละ 89.67 ตามล าดบั 
อายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 21 – 30 ปี จ านวน 107 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

35.67 รองลงมาคือช่วงอายุ 31 – 40 ปี จ านวน  84 คน คิดเป็นรอ้ยละ 28.00 ช่วงอายุ 41 – 50 ปี 
จ านวน 55 คน คิดเป็นรอ้ยละ 18.33 และน้อยที่สุด คือ  ช่วงอายุ 51 – 60 ปี จ านวน 54  คน คิด
เป็นรอ้ยละ 18.00 ตามล าดบั 

สถานภาพ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน   196 คน คิดเป็น 
รอ้ยละ 65.33 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกัน จ านวน   93 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.00 
และน้อยที่สุด คือ  สถานภาพหม้าย/หย่ารา้ง/แยกกันอยู่ จ านวน 11 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.67 
ตามล าดบั 
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ต าแหน่งงาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 192  
คน คิดเป็นรอ้ยละ 64.00 รองลงมาคือ ต าแหน่งงาน สนบัสนุนทางคลินิก จ านวน  53 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 17.67 ต าแหน่งงาน แพทย/์ทนัตแพทย ์จ านวน  34 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.33 ต าแหน่งงาน  
สนับสนุนทั่วไป จ านวน  14 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.67 และน้อยที่สุด คือ  ต าแหน่งงานเภสัชกร  
จ านวน  7 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.33 ตามล าดบั 

รายไดเ้ฉลี่ย พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉลี่ย 25,001 - 35,000 บาท จ านวน   
103 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.33 รองลงมาคือ รายไดเ้ฉลี่ย 15,001 - 25,000 บาท จ านวน  65 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ  21.67 รายไดเ้ฉลี่ย 35,001 - 45,000 บาท จ านวน  49 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.33 
รายได้เฉลี่ย 55,001 บาทขึน้ไป จ านวน 42 คน คิดเป็นรอ้ยละ  14.00 รายได้เฉลี่ย 45,001 - 
55,000 บาท จ านวน  31 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.33 และน้อยที่สุด คือ  รายไดเ้ฉลี่ย ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 15,000 บาท จ านวน  10 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.33 ตามล าดบั 

อายุการท างาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุการท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ  5 ปี 
จ านวน  101 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.67 รองลงมาคือ อายุการท างาน 6 – 15 ปี จ านวน 94 คน  
คิดเป็นรอ้ยละ 31.33 อายุการท างาน 16 – 25 ปี จ านวน  46 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.33 อายุการ
ท างาน 26 – 35  ปี จ านวน  43 คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.33 และนอ้ยที่สดุ คือ  อายุการท างาน 36 ปี 
ขึน้ไป จ านวน  16 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5.33 ตามล าดบั  

ภูมิล  าเนา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีภูมิล  าเนากรุงเทพมหานคร จ านวน   163 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 54.33 และต่างจงัหวดั จ านวน  137 คน คิดเป็นรอ้ยละ 45.67 ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ สถานภาพ   
ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉลี่ย อายุการท างาน มีความถ่ีค่อนขา้งต ่า ดังนัน้ผูว้ิจยัไดท้ าการรวมชัน้ใหม่
เพื่อเอาไปใชใ้นขัน้ตอนการทดสอบสมมติฐาน ดงันี ้
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ตาราง 3 แสดงจ านวน และรอ้ยละของขอ้มลูลกัษณะส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถามที่จดักลุม่
ใหม่ 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
สถานภาพ   

โสด/หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 207 69.00 
สมรส/อยู่ดว้ยกนั 93 31.00 

รวม 300 100.00 
ต าแหน่งงาน   

แพทย/์ทนัตแพทย/์เภสชักร 41 13.67 
พยาบาลวิชาชีพ 192 64.00 
สนบัสนนุทางคลินิก/ทั่วไป 67 22.33 

รวม 300 100.00 
รายไดเ้ฉลี่ย   

ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 25,000 บาท 75 25.00 
25,001 - 35,000 บาท 103 34.33 
35,001 - 45,000 บาท 49 16.33 
45,001 - 55,000 บาท 31 10.33 
55,001 บาทขึน้ไป 42 14.00 

รวม 300 100.00 
อายกุารท างาน   

ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี 101 33.67 
6 – 15 ปี 94 31.33 
16 – 25 ปี 46 15.33 
26 ปี ขึน้ไป 59 19.67 

รวม 300 100.00 
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จากตาราง 3 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามที่จดักลุ่มใหม่ใน
การวิจยัครัง้นี ้จ  านวน 300 คน โดยแจกแจงความถ่ีและค่ารอ้ยละ ไดด้งันี ้ 

สถานภาพ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด/หม้าย/หย่ารา้ง/แยกกันอยู่
จ  านวน  207 คน คิดเป็นรอ้ยละ 69.00 และ สถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกัน จ านวน 93 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 31.00 ตามล าดบั 

ต าแหน่ งงาน  พบว่า  กลุ่มตัวอย่ างส่วนใหญ่ มีต าแหน่ งงานพยาบาลวิชาชีพ   
จ านวน 192  คน คิดเป็นร้อยละ 64.00 รองลงมาคือ ต าแหน่งงาน สนับสนุนทางคลินิก  
จ านวน  53 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.67 และนอ้ยที่สดุ คือ  ต าแหน่งงานแพทย/์ทนัตแพทย ์/เภสชักร  
จ านวน  41 คน คิดเป็นรอ้ยละ 13.67 ตามล าดบั 

รายไดเ้ฉลี่ย พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉลี่ย 25,001 - 35,000 บาท จ านวน   
103 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.33 รองลงมาคือ รายไดเ้ฉลี่ย ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 25,000 บาท จ านวน  
75 คน คิดเป็นรอ้ยละ  25.00 รายไดเ้ฉลี่ย 35,001 - 45,000 บาท จ านวน  49 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
16.33 รายไดเ้ฉลี่ย 55,001 บาทขึน้ไป จ านวน 42 คน คิดเป็นรอ้ยละ  14.00 และน้อยที่สุด คือ  
รายไดเ้ฉลี่ย 45,001 - 55,000 บาท จ านวน  31 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.33 ตามล าดบั 

อายุการท างาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุการท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ  5 ปี 
จ านวน  101 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.67 รองลงมาคือ อายุการท างาน 6 – 15 ปี จ านวน 94 คน  
คิดเป็นรอ้ยละ 31.33 อายุการท างาน 16 – 25 ปี จ านวน  46 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.33 และนอ้ย
ที่สดุ คือ  อายกุารท างาน 26 ปี ขึน้ไป จ านวน  59 คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.67 ตามล าดบั  

 
ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะหแ์รงจูงใจในงาน 
จากการศึกษาในสว่นนีท้  าใหท้ราบแรงจงูใจในงาน แบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจงูใจ

ประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน การไดร้บัการยอมรบันับถือ ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
ลกัษณะงานที่ปฏิบัติ ลกัษณะความรบัผิดชอบ และปัจจัยค า้จุน ประกอบดว้ย นโยบายและการ
บริหารงาน โอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับ ผูใ้ตบ้ังคับ 
บญัชาเพื่อนร่วมงาน เงินเดือน สถานะของอาชีพ ความเป็นอยู่ส่วนตวั ความมั่นคงในงาน สภาพ
การท างาน และการปกครองบงัคบับญัชา โดยแสดงเป็นค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ
กลุม่ตวัอย่างซึ่งมีรายละเอียดดงันี ้
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ตาราง 4 แสดงค่าเฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในงาน 

แรงจูงใจในงาน x  S.D. ระดับความ
คิดเหน็ 

ปัจจัยจูงใจ    
ความส าเร็จของงาน    
1. ท่านท างานไดต้ามเปา้หมายที่ตัง้ใจไวท้กุครัง้ 3.94 0.60 ดี 
2. ท่านรูส้กึพงึพอใจในผลงานของตนเอง 4.03 0.60 ดี 
3. ท่านสามารถช่วยแกไ้ขปัญหาหรือปอ้งกนัปัญหาที่

เกิดขึน้ได ้
3.95 0.56 ดี 

รวมด้านความส าเร็จของงาน 3.97 0.51 ดี 
การได้รับการยอมรับนับถือ    
1. ท่านมกัจะไดร้บัค าชมเชย ชื่นชม ยกย่องและใหก้ าลงัใจ

จากเพื่อนรว่มงาน 
3.69 0.76 ดี 

2. เพื่อนรว่มงานมกัขอค าปรกึษาในการท างานจากท่าน 3.77 0.71 ดี 
3. ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรบัจากหวัหนา้งาน 3.76 0.68 ดี 

รวมด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.74 0.60 ดี 
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน    
1. ท่านไดร้บัการฝึกอบรมที่เป็นประโยชนต่์องาน 3.81 0.78 ดี 
2. ท่านมีโอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่งหากท างานตามเป้าหมาย 3.53 0.81 ดี 
3. งานมีความกา้วหนา้และเสน้ทางเติบโตที่ชดัเจน 3.50 0.86 ดี 

รวมด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 3.61 0.71 ดี 
ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ    
1. งานน่าสนใจหรือน่าท า 3.67 0.78 ดี 
2. งานทา้ทายความสามารถหรือใชค้วามรเิริ่มสรา้งสรรค ์ 3.78 0.75 ดี 
3. ท่านพอใจที่ไดท้ างานนี ้ 3.87 0.76 ดี 
4. ท่านรูส้กึว่างานที่ท าอยู่ เป็นงานส าคญัหรือมีคณุค่า 4.18 0.72 ดี 

รวมด้านลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 3.88 0.65 ดี 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

แรงจูงใจในงาน x  S.D. ระดับความ
คิดเหน็ 

ลักษณะความรับผิดชอบ    
1. งานของท่านระบหุนา้ที่ความรบัผิดชอบชดัเจน 4.04 0.74 ดี 
2. ท่านท างานที่รบัผิดชอบอย่างเต็มความสามารถทุกครัง้ 4.29 0.63 ดีมาก 
3. ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจกบังานที่ไดร้บัผิดชอบ 4.00 0.71 ดี 

รวมด้านลักษณะความรับผิดชอบ 4.11 0.58 ดี 
รวมด้านปัจจัยจูงใจ 3.86 0.50 ดี 

ปัจจัยค า้จุน    
นโยบายและการบริหารงาน    
1. โรงพยาบาลมีนโยบายที่แน่นอนและมีแนวทางปฏิบติัที่

ชดัเจน 
3.66 0.82 ดี 

2. ท่านสามารถน านโยบายของโรงพยาบาลมาปฏิบติัได้
จรงิ 

3.64 0.77 ดี 

3. หลกัเกณฑก์ารประเมินผลงานเป็นไปอย่างยุติธรรม 3.58 0.78 ดี 
รวมด้านนโยบายและการบริหารงาน 3.63 0.71 ดี 

โอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต    
1. โรงพยาบาลมีหลกัเกณฑท์ี่เหมาะสมในการเลื่อน

ต าแหน่ง 
3.60 0.77 ดี 

2. ท่านรูส้กึว่าการไดเ้ลื่อนต าแหน่งเป็นสิ่งที่เป็นไปได ้
เมื่อเทียบกบัโรงพยาบาลอ่ืนๆ 

3.53 0.81 ดี 

3. ท่ านมี โอกาสที่ จ ะได้ เรียน รู้กับผู้ เชี่ ย วชาญ เพื่ อ
ความกา้วหนา้ในอนาคต 

3.59 0.82 ดี 

รวมด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 3.57 0.70 ดี 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

แรงจูงใจในงาน x  S.D. ระดับความ
คิดเหน็ 

ความสัมพันธร์ะหว่างผู้บังคับ ผู้ใต้บังคับ บัญชาเพ่ือน
ร่วมงาน 

   

1. ท่านสามารถเขา้กบัผูร้ว่มงานไดดี้ 4.13 0.68 ดี 
2. หวัหนา้งานมีความสามารถ ความเต็มใจในการให้

ค าแนะน าท่าน 
3.85 0.89 ดี 

3. แมว้่าจะมีความขดัแยง้เกิดขึน้ในการท างานแต่สดุทา้ย
ก็สามารถเขา้ใจกนัไดด้ว้ยดี 

3.89 0.78 ดี 

รวมด้านความสัมพันธร์ะหว่างผู้บังคับ ผู้ใต้บังคับ 
บัญชาเพ่ือนร่วมงาน 

3.96 0.65 ดี 

เงนิเดือน    
1. อตัราเงินเดือนของท่านเป็นที่น่าพอใจ 3.33 0.94 ปานกลาง 
2. สวสัดิการเป็นที่น่าพอใจ 3.31 0.99 ปานกลาง 
3. ค่าตอบแทนหรือเงินรางวลัที่ไดเ้หมาะสมกบัผลงาน

ของท่าน 
3.32 0.88 ปานกลาง 

รวมด้านเงนิเดือน 3.32 0.85 ปานกลาง 
สถานะของอาชีพ    
1. ท่านมีความพอใจและภมูิใจกบัหนา้ที่ที่ปฏิบติัอยู่ใน

ขณะนี ้
3.91 0.78 ดี 

2. งานที่ท่านท าอยู่เป็นอาชีพที่มีเกียรติ 4.34 0.69 ดีมาก 
3. งานที่ท่านท าอยู่เป็นอาชีพที่ได้รบัจากการยอมรบัใน

สงัคม 
4.25 0.70 ดีมาก 

รวมด้านสถานะของอาชีพ 4.17 0.63 ดี 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

แรงจูงใจในงาน x  S.D. ระดับความ
คิดเหน็ 

ความเป็นอยู่ส่วนตัว    
1. ท่านรูส้กึว่างานไม่กระทบชีวิตสว่นตวัของท่าน 3.33 1.04 ดี 
2. เม่ือท่านไดท้ างานท่านจะรูส้กึมีความสขุกบังานที่ท  าอยู่

เสมอ 
3.63 0.89 ดี 

3. การโยกยา้ยดว้ยต าแหน่งงานมีผลกระทบต่อตัวท่านและ
ครอบครวัของท่าน 

3.61 0.88 ดี 

รวมด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 3.52 0.71 ดี 
ความมั่นคงในงาน    
1. ท่านคิดว่าการท างานกบัโรงพยาบาลมีความมั่นคงมาก 4.03 0.78 ดี 
2. ท่านจะไม่ถกูโยกยา้ยไปท างานในที่ที่ตนเองไม่อยากไป 3.81 0.87 ดี 
3. ท่านมีความผกูพนักบัโรงพยาบาล 3.89 0.89 ดี 

รวมด้านความมั่นคงในงาน 3.91 0.70 ดี 
สภาพการท างาน    
1. อปุกรณแ์ละเครื่องมือ มีเพียงพอต่อการปฏิบตัิงาน 3.17 0.96 ปานกลาง 
2. บรรยากาศโดยทั่วไปสง่เสรมิการท างานของท่าน 3.40 0.88 ปานกลาง 
3. อาคาร สถานที่ และพืน้ที่ ที่ท่านท างานมีความปลอดภยั 3.26 1.01 ปานกลาง 

รวมด้านสภาพการท างาน 3.28 0.84 ปานกลาง 
การปกครองบังคับบัญชา    
1. ผูบ้งัคบับญัชา ใหค้วามสนใจ แนะน า สอนงาน และ

ช่วยเหลือท่านเสมอ เมื่อท่านตอ้งการค าปรกึษา 
3.72 0.91 ดี 

2. ผูบ้งัคบับญัชา ปฏิบตัิต่อท่านอย่างไม่มีอคติ และให้
ความส าคญัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเสมอภาค เท่าเทียม
กนั 

3.68 0.91 ดี 

3. ผูบ้ังคับบัญชาสรา้งก าลงัใจ ในการปฏิบัติงานใหก้ับท่าน
อยู่เสมอ 

3.65 0.92 ดี 

รวมด้านการปกครองบังคับบัญชา 3.68 0.86 ดี 
รวมด้านปัจจัยค า้จุน 3.67 0.58 ดี 
รวมแรงจูงใจในงาน 3.77 0.51 ดี 
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จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหแ์รงจูงใจในงานกลุ่มตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกับแรงจูงใจ
ในงาน โดยรวม อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.77 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าทกุดา้นอยู่ใน
ระดับดี ประกอบดว้ย ปัจจัยจูงใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 รองลงมาไดแ้ก่ ปัจจัยค า้จุน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.77 ตามล าดบั  

ปัจจยัจูงใจ กลุ่มตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกบัปัจจยัจงูใจ โดยรวม อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.86 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นใหค้วามคิดเห็นกบัปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ลกัษณะความ
รบัผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 รองลงมาได้แก่ ความส าเร็จของงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 
ลกัษณะงานที่ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 การไดร้บัการยอมรบันับถือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 
และความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.61 ตามล าดบั เมื่อพิจารณารายละเอียดแต่
ละดา้นดงันี ้ 

ความส าเร็จของงาน  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตัวอย่างใหค้วามคิดเห็นกับ
ปัจจัยจูงใจ ดา้นความส าเร็จของงาน อยู่ในระดับดี ไดแ้ก่ ท่านรูส้ึกพึงพอใจในผลงานของตนเอง 
ท่านสามารถช่วยแก้ไขปัญหาหรือป้องกันปัญหาที่เกิดขึน้ได ้และท่านท างานไดต้ามเป้าหมายที่
ตัง้ใจไวท้กุครัง้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.03 3.95  และ 3.94 ตามล าดบั  

การไดร้บัการยอมรบันบัถือ เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอย่างใหค้วามคิดเห็น
กบัปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ อยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงานมกัขอค าปรกึษา
ในการท างานจากท่าน ผลงานของท่านเป็นที่ ยอมรบัจากหัวหน้างาน และท่านมักจะได้รบัค า
ชมเชย ชื่นชม ยกย่องและใหก้ าลังใจจากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.77 3.76 และ 3.69  
ตามล าดบั  

ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความ
คิดเห็นกับปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน อยู่ในระดับดี ได้แก่ ท่านได้รับการ
ฝึกอบรมที่เป็นประโยชนต่์องาน ท่านมีโอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่งหากท างานตามเป้าหมาย และงาน
มีความกา้วหนา้และเสน้ทางเติบโตที่ชดัเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 3.53 และ 3.50 ตามล าดบั  

ลกัษณะความรบัผิดชอบ เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตัวอย่างใหค้วามคิดเห็น
กับปัจจัยจูงใจ ดา้นลักษณะความรบัผิดชอบ อยู่ในระดับดีมาก ได้แก่ ท่านท างานที่รบัผิดชอบ
อย่างเต็มความสามารถทุกครัง้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 ในขณะที่กลุ่มตัวอย่างใหค้วามคิดเห็นกับ
ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะความรบัผิดชอบ อยู่ในระดับดี ได้แก่ งานของท่านระบุหน้าที่ความ
รบัผิดชอบชดัเจน และท่านมีอ านาจในการตดัสินใจกับงานที่ไดร้บัผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั  4.04 
และ 4.00 ตามล าดบั 
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ลกัษณะความรบัผิดชอบ เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตัวอย่างใหค้วามคิดเห็น
กับปัจจัยจูงใจ ดา้นลักษณะความรบัผิดชอบ อยู่ ในระดับดีมาก ได้แก่ ท่านท างานที่รบัผิดชอบ
อย่างเต็มความสามารถทุกครัง้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 ในขณะที่กลุ่มตัวอย่างใหค้วามคิดเห็นกับ
ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะความรบัผิดชอบ อยู่ในระดับดี ได้แก่ งานของท่านระบุหน้าที่ความ
รบัผิดชอบชดัเจน และท่านมีอ านาจในการตดัสินใจกับงานที่ไดร้บัผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04 
และ 4.00 ตามล าดบั 

ปัจจัยค ้าจุน กลุ่มตัวอย่างให้ความคิดเห็นกับปัจจัยค ้าจุน โดยรวม อยู่ในระดับดี มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าดา้นที่อยู่ในระดับดี ประกอบดว้ย สถานะ
ของอาชีพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 รองลงมาไดแ้ก่ ความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้งัคบั ผูใ้ตบ้งัคบั บญัชา
เพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.96 ความมั่นคงในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.91 การปกครอง
บงัคบับญัชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.68 นโยบายและการบริหารงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.63 โอกาสที่
จะไดร้บัความก้าวหน้าในอนาคต มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 ความเป็นอยู่ส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.52  ดา้นที่อยู่ในระดับปานกลาง ประกอบดว้ย เงินเดือน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.32 และสภาพการ
ท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.28 ตามล าดบั เมื่อพิจารณารายละเอียดแต่ละดา้นดงันี ้ 

นโยบายและการบรหิารงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอย่างใหค้วามคิดเห็น
กับปัจจัยค า้จุน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน อยู่ในระดับดี ไดแ้ก่ โรงพยาบาลมีนโยบายที่
แน่นอนและมีแนวทางปฏิบติัที่ชัดเจน ท่านสามารถน านโยบายของโรงพยาบาลมาปฏิบติัไดจ้ริง 
และหลกัเกณฑก์ารประเมินผลงานเป็นไปอย่างยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 3.64 และ 3.58 
ตามล าดบั 

โอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตัวอย่าง
ใหค้วามคิดเห็นกบัปัจจยัค า้จุน ดา้นโอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต อยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ 
โรงพยาบาลมีหลักเกณฑ์ที่ เหมาะสมในการเลื่อนต าแหน่ง ท่านมีโอกาสที่จะได้เรียนรู้กับ
ผูเ้ชี่ยวชาญเพื่อความกา้วหนา้ในอนาคต และท่านรูส้ึกว่าการไดเ้ลื่อนต าแหน่งเป็นสิ่งที่เป็นไปได้
เมื่อเทียบกบัโรงพยาบาลอ่ืนๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.60 3.59 และ  3.53 ตามล าดบั 

ความสมัพันธร์ะหว่างผูบ้งัคับ ผูใ้ตบ้งัคบั บญัชาเพื่อนร่วมงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่ากลุ่มตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกับปัจจัยค า้จุน ดา้นความสมัพันธ์ระหว่างผูบ้งัคับ ผูใ้ตบ้งัคับ 
บัญชาเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับดี ได้แก่ ท่านสามารถเข้ากับผู้ร่วมงานได้ดี แม้ว่าจะมีความ
ขัดแย้งเกิดขึ ้นในการท างานแต่สุดท้ายก็สามารถเข้าใจกันได้ด้วยดี และหัวหน้างานมี
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ความสามารถ ความเต็มใจในการให้ค าแนะน าท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.13 3.89 และ 3.85 
ตามล าดบั 

เงินเดือน เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตัวอย่างใหค้วามคิดเห็นกับปัจจัยค า้จุน 
ดา้นเงินเดือน อยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ อตัราเงินเดือนของท่านเป็นที่น่าพอใจ ค่าตอบแทนหรือ
เงินรางวลัที่ไดเ้หมาะสมกบัผลงาน และสวสัดิการเป็นที่น่าพอใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.33 3.32 และ 
3.31 ตามล าดบั 

สถานะของอาชีพ เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุม่ตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกบัปัจจยั
ค า้จุน ดา้นสถานะของอาชีพ อยู่ในระดบัดีมาก ไดแ้ก่ งานที่ท่านท าอยู่เป็นอาชีพที่มีเกียรติ งานที่
ท่านท าอยู่เป็นอาชีพที่ไดร้บัจากการยอมรบัในสงัคม และท่านมีความพอใจและภูมิใจกับหนา้ที่ที่
ปฏิบติัอยู่ในขณะนี ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.34 และ 4.25  ตามล าดับ ในขณะที่กลุ่มตวัอย่างใหค้วาม
คิดเห็นกบัปัจจยัค า้จุน ดา้นสถานะของอาชีพ อยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ ท่านมีความพอใจและภูมิใจกับ
หนา้ที่ที่ปฏิบติัอยู่ในขณะนี ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91  

ความเป็นอยู่ส่วนตัว เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความคิดเห็นกับ
ปัจจยัค า้จนุ ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั อยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ เมื่อท่านไดท้ างานท่านจะรูส้กึมีความสขุ
กบังานที่ท าอยู่เสมอ การโยกยา้ยดว้ยต าแหน่งงานมีผลกระทบต่อตวัท่านและครอบครวัของท่าน 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 และ 3.61 ตามล าดับ ในขณะที่กลุ่มตัวอย่างใหค้วามคิดเห็นกับปัจจัยค า้
จุน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตัว อยู่ในระดับปานกลาง ไดแ้ก่ ท่านรูส้ึกว่างานไม่กระทบชีวิตส่วนตัว
ของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.33  

ความมั่นคงในงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกบัปัจจยั
ค า้จุน ดา้นความมั่นคงในงาน อยู่ในระดับดี ไดแ้ก่ ท่านคิดว่าการท างานกับโรงพยาบาลมีความ
มั่นคงมาก ท่านมีความผูกพนักับโรงพยาบาล และท่านจะไม่ถูกโยกยา้ยไปท างานในที่ที่ตนเองไม่
อยากไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.03 3.89 และ 3.81 ตามล าดบั 

สภาพการท างาน เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกับปัจจัย
ค า้จุน ดา้นสภาพการท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ บรรยากาศโดยทั่วไปส่งเสริมการท างาน
ของท่าน อาคาร สถานที่ และพืน้ที่ ที่ท่านท างานมีความปลอดภัย และอุปกรณ์และเครื่องมือ มี
เพียงพอต่อการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.40 3.26 และ 3.17 ตามล าดบั 

การปกครองบงัคับบญัชา เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตัวอย่างใหค้วามคิดเห็น
กบัปัจจัยค า้จุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยู่ในระดับดี ไดแ้ก่ ผูบ้งัคับบญัชา ใหค้วามสนใจ 
แนะน า สอนงาน และช่วยเหลือท่านเสมอ เมื่อท่านตอ้งการค าปรึกษา ผูบ้งัคับบัญชา ปฏิบัติต่อ
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ท่านอย่างไม่มีอคติ และให้ความส าคัญต่อผูใ้ตบ้ังคับบัญชาอย่างเสมอภาค เท่าเทียมกัน และ
ผูบ้งัคบับญัชาสรา้งก าลงัใจ ในการปฏิบติังานใหก้บัท่านอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.72 3.68 และ 
3.65 ตามล าดบั 

 
ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะหว์ัฒนธรรมองคก์ร  
จากการศึกษาในส่วนนีท้  าให้ทราบวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย วัฒนธรรมที่เน้น

รายละเอียด วฒันธรรมที่เนน้ผลงาน วฒันธรรมที่เนน้บุคลากร วฒันธรรมที่เนน้การปฏิบติังานเป็น
ทีม วฒันธรรมที่เนน้การแข่งขนัและการเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ วฒันธรรมที่เนน้ความมั่นคง และ
วัฒนธรรมที่เน้นนวัตกรรมและการยอมรบัความเสี่ยง โดยแสดงเป็นค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานของกลุม่ตวัอย่างซึ่งมีรายละเอียดดงันี ้

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์ร 

วัฒนธรรมองคก์ร x  S.D. ระดับ
ความส าคัญ 

วัฒนธรรมทีเ่น้นรายละเอียด    
1. องคก์รมีการจดัระดบัหนา้ที่การท างานไดอ้ย่างถกูตอ้ง 4.06 0.76 ดี 
2. องคก์รเนน้ความถกูตอ้งและใสใ่จในการท างานของ

พนกังานเป็นหลกั  
3.78 0.81 ดี 

3. องคก์รเนน้ขัน้ตอนและกระบวนการในการท างานเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของผูร้บับริการ 

3.68 0.85 ดี 

รวมด้านวัฒนธรรมทีเ่น้นรายละเอียด 3.84 0.71 ดี 
วัฒนธรรมทีเ่น้นผลงาน    
1. องคก์รเนน้ผลงานเป็นส าคญั พนกังานตอ้งท าใหเ้สรจ็

ตามที่ก าหนด เพื่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ร 
3.56 0.90 ดี 

2. องคก์รเนน้การปฏิบติังานโดยไม่ยดึติดกบักฎ ระเบียบ
ที่เป็นอปุสรรค มุ่งเนน้ใหง้านบรรลเุปา้หมาย 

3.54 0.92 ดี 

3. ท่านปฏิบติังานดว้ยความรอบคอบ รกัษาผลประโยชน์
ใหแ้ก่องคก์ร 

3.57 0.86 ดี 

รวมด้านวัฒนธรรมทีเ่น้นผลงาน 3.56 0.81 ดี 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

วัฒนธรรมองคก์ร x  S.D. ระดับ
ความส าคัญ 

วัฒนธรรมทีเ่น้นบุคลากร    
1. โรงพยาบาลมีการประเมินและตรวจวดั ความปลอดภยั

ในการท างาน 
3.30 1.07 ปานกลาง 

2. ท่านเขา้ใจถึงการป้องกนัอนัตรายตามสภาพความ
เสี่ยงของงาน 

2.92 1.14 ปานกลาง 

3. ท่านเขา้ใจถึงกระบวนการรายงานอบุติัเหต ุอบุติัการณ์
จากการท างาน 

2.99 1.12 ปานกลาง 

รวมด้านวัฒนธรรมทีเ่น้นบุคลากร 3.07 0.98 ปานกลาง 
วัฒนธรรมทีเ่น้นการปฏิบัติงานเป็นทมี    
1.  องคก์รตระหนกัในความส าคญัของการท างานเป็นทีม 3.06 1.14 ปานกลาง 
2.  องคก์รใหค้วามส าคญัต่อการยอมรบัการใหเ้กียรติ 

ซึ่งกนัและกนั 
3.46 0.93 ดี 

3.  สมาชิกทกุคนของกลุม่ยอมรบัและปฏิบติัตามเป็น
อย่างดีและมีความสนิทสนมกนัอย่างใกลช้ิดระหว่าง
สมาชิกดว้ยกนั 

3.08 1.05 ปานกลาง 

4.  องคก์รมีการแบ่งบทบาทหนา้ที่ ความรบัผิดชอบ 
กระจายงานตามความรู ้ความสามารถ ตามความถนดั
ของแต่ละคน 

3.62 0.79 ดี 

รวมด้านวัฒนธรรมทีเ่น้นการปฏิบัติงานเป็นทมี 3.30 0.78 ปานกลาง 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

วัฒนธรรมองคก์ร x  S.D. ระดับ
ความส าคัญ 

วัฒนธรรมทีเ่น้นการแข่งขันและการเอาชนะคู่แข่งทาง
ธุรกิจ 

   

1.  องคก์รมีนโยบายเนน้แผนปฏิบติังานเชิงรุกในการ
แข่งขนักบัคู่แข่งขนั และเนน้การเป็นผูน้  าในธุรกิจ 

3.81 0.81 ดี 

2.  มีการวดัผลและประเมินผลของพนกังานในระดบัต่างๆ
อยู่เสมอเพื่อเป็นการกระตุน้การท างานของพนกังาน 

3.57 0.95 ดี 

3.  องคก์รของท่านมีความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและ
เป็นผูน้  าในการแข่งขนั 

3.53 1.00 ดี 

รวมด้านวัฒนธรรมทีเ่น้นการแข่งขันและการเอาชนะ
คู่แข่งทางธุรกิจ 

3.64 0.58 ดี 

วัฒนธรรมทีเ่น้นความมั่นคง    
1.  องคก์รมีการสรา้งขวญัและก าลงัใจในการท างาน

ใหก้บัพนกังานเพื่อใหเ้กิดความรูส้กึมั่นคงในหนา้ที่การ
งาน 

3.40 1.04 ปานกลาง 

2.  ภาพลกัษณข์ององคก์ร มีความส าคญัต่อองคก์ร จึง
ควรรกัษาใหไ้ม่เปลี่ยนแปลงจากเดิม 

3.31 1.08 ปานกลาง 

3.  กิจกรรมขององคก์รโดยสว่นใหญ่เนน้การรกัษาสภาพ
ขององคก์รโดย เนน้ความมั่นคงมากกว่าเติบโตของ
ธุรกิจ 

3.50 0.96 ดี 

รวมด้านวัฒนธรรมทีเ่น้นความมั่นคง 3.40 0.64 ปานกลาง 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

วัฒนธรรมองคก์ร x  S.D. ระดับ
ความส าคัญ 

วัฒนธรรมทีเ่น้นนวัตกรรมและการยอมรับความเส่ียง    
1.  องคก์รมีการสง่เสรมิการสรา้งนวตักรรมและความคิด

รเิริ่มสรา้งสรรค ์
3.30 1.05 ปานกลาง 

2.  องคก์รมีการน านวตักรรมดา้นเทคโนโลยีต่างๆ เพื่อให้
องคก์รมีความทนัสมยั 

3.29 1.00 ปานกลาง 

3.  มีการวางแผนและยอมรบัความเสี่ยงที่จะเกิดขึน้ได้
เสมอ  

3.59 0.88 ดี 

รวมด้านวัฒนธรรมทีเ่น้นนวัตกรรมและการยอมรับ
ความเส่ียง 

3.40 0.59 ปานกลาง 

รวมด้านวัฒนธรรมองคก์ร 3.46 0.44 ดี 

 
จากตาราง 5 ผลการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์กร กลุ่มตัวอย่างให้ความคิดเห็นกับ

วฒันธรรมองคก์ร โดยรวม อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.46 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มี 
3 ด้านอยู่ในระดับดี และอีก 4 ด้านอยู่ในระดับปานกลาง ประกอบด้วย วัฒนธรรมที่ เน้น
รายละเอียด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 รองลงมาไดแ้ก่ วัฒนธรรมที่เนน้การแข่งขันและการเอาชนะ
คู่แข่งทางธุรกิจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.64 วฒันธรรมที่เนน้ผลงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.56 วฒันธรรมที่
เนน้ความมั่นคง และวฒันธรรมที่เนน้นวตักรรมและการยอมรบัความเสี่ยง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั  3.40 
เท่ากัน วัฒนธรรมที่ เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30 และวัฒนธรรมที่ เน้น
บคุลากร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.07 ตามล าดบั เมื่อพิจารณารายละเอียดแต่ละดา้นดงันี ้ 

วัฒนธรรมที่ เน้นรายละเอียด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความ
คิดเห็นกบัวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมที่เนน้รายละเอียด อยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ องคก์รมีการจดั
ระดับหน้าที่การท างานได้อย่างถูกต้อง องค์กรเน้นความถูกต้องและใส่ใจในการท างานของ
พนักงานเป็นหลัก  และองคก์รเน้นขั้นตอนและกระบวนการในการท างานเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของผูร้บับรกิาร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 3.78 และ 3.68 ตามล าดบั  
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วฒันธรรมที่เนน้ผลงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกับ
วัฒนธรรมองค์กร ด้านวัฒนธรรมที่เน้นผลงาน อยู่ในระดับดี ได้แก่ ท่านปฏิบัติงานด้วยความ
รอบคอบ รกัษาผลประโยชนใ์หแ้ก่องคก์ร องคก์รเน้นผลงานเป็นส าคัญ พนักงานตอ้งท าใหเ้สร็จ
ตามที่ก าหนด เพื่อให้เกิดผลดีต่อองค์กร และองค์กรเน้นการปฏิบัติงานโดยไม่ยึดติดกับกฎ 
ระเบียบที่เป็นอุปสรรค มุ่งเน้นให้งานบรรลุเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 3.56 และ 3.54
ตามล าดบั  

วฒันธรรมที่เนน้บคุลากร เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุม่ตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกบั
วฒันธรรมองคก์ร ดา้นวัฒนธรรมที่เน้นบุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง ไดแ้ก่ โรงพยาบาลมีการ
ประเมินและตรวจวัด ความปลอดภัยในการท างาน ท่านเขา้ใจถึงกระบวนการรายงานอุบัติเหต ุ
อบุติัการณจ์ากการท างาน และ ท่านเขา้ใจถึงการป้องกนัอนัตรายตามสภาพความเสี่ยงของงาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.30 2.99 และ 2.92 ตามล าดบั  

วฒันธรรมที่เนน้การปฏิบติังานเป็นทีม เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้
ความคิดเห็นกบัวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมที่เนน้การปฏิบติังานเป็นทีม อยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ 
องค์กรมีการแบ่งบทบาทหน้าที่ ความรบัผิดชอบ กระจายงานตามความรู้ ความสามารถ ตาม
ความถนั ดของแ ต่ละคน  และองค์ก รให้ค วามส าคัญ ต่อการยอม รับ การให้ เกี ย ร ติ  
ซึ่งกนัและกนั  มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.62 และ 3.46 ตามล าดบั ในขณะที่กลุม่ตวัอย่างใหค้วามคิดเห็น
กับวัฒนธรรมองคก์ร ด้านวัฒนธรรมที่เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม อยู่ในระดับปานกลาง ไดแ้ ก่ 
สมาชิกทุกคนของกลุ่มยอมรบัและปฏิบัติตามเป็นอย่างดีและมีความสนิทสนมกันอย่างใกลช้ิด
ระหว่างสมาชิกดว้ยกัน และ องค์กรตระหนักในความส าคัญของการท างานเป็นทีม มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.08 และ 3.06 ตามล าดบั 

วัฒนธรรมที่เน้นการแข่งขันและการเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่ากลุ่มตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกับวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมที่เนน้การแข่งขันและการ
เอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ อยู่ในระดับดี ไดแ้ก่ องคก์รมีนโยบายเน้นแผนปฏิบัติงานเชิงรุกในการ
แข่งขนักบัคู่แข่งขนั และเนน้การเป็นผูน้  าในธุรกิจ มีการวดัผลและประเมินผลของพนกังานในระดบั
ต่างๆอยู่เสมอเพื่อเป็นการกระตุน้การท างานของพนักงาน และ องคก์รของท่านมีความไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนัและเป็นผูน้  าในการแข่งขนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 3.57 และ 3.53 ตามล าดบั  

วฒันธรรมที่เนน้ความมั่นคง เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุม่ตวัอย่างใหค้วามคิดเห็น
กบัวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมที่เนน้ความมั่นคง อยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ กิจกรรมขององคก์รโดย
ส่วนใหญ่เนน้การรกัษาสภาพขององคก์รโดย เนน้ความมั่นคงมากกว่าเติบโตของธุรกิจ มีค่าเฉลี่ย
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เท่ากับ 3.50 ในขณะที่กลุ่มตัวอย่างให้ความคิดเห็นกับวัฒนธรรมองค์กร ดา้นวัฒนธรรมที่เน้น
ความมั่นคง อยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ องคก์รมีการสรา้งขวญัและก าลงัใจในการท างานใหก้ับ
พนักงานเพื่อใหเ้กิดความรูส้ึกมั่นคงในหนา้ที่การงาน และภาพลกัษณ์ขององคก์ร มีความส าคัญ
ต่อองคก์ร จึงควรรกัษาใหไ้ม่เปลี่ยนแปลงจากเดิม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.40 และ 3.31 ตามล าดบั 

วัฒนธรรมที่เน้นนวัตกรรมและการยอมรบัความเสี่ยง เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า
กลุ่มตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกบัวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมที่เนน้นวตักรรมและการยอมรบั
ความเสี่ยง อยู่ในระดับดี ได้แก่ มีการวางแผนและยอมรับความเสี่ยงที่จะเกิดขึน้ได้เสมอ  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 ในขณะที่ พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความคิดเห็นกับวัฒนธรรมองค์กร ด้าน
วัฒนธรรมที่เนน้นวัตกรรมและการยอมรบัความเสี่ยง อยู่ในระดับปานกลาง ไดแ้ก่ องคก์รมีการ
ส่งเสริมการสรา้งนวัตกรรมและความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ และองค์กรมีการน านวัตกรรมด้าน
เทคโนโลยีต่างๆ เพื่อใหอ้งคก์รมีความทนัสมยั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.30 และ 3.29 ตามล าดบั  

 
ส่วนที ่4 ผลการวิเคราะหค์วามคงอยู่ในงาน  
จากการศึกษาในส่วนนีท้  าให้ทราบขอ้มูลความคงอยู่ในงาน ประกอบดว้ย ปัจจัยดา้น

บคุคล ปัจจยัดา้นภาระงาน ปัจจยัดา้นองคก์ร และปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร โดยแสดงเป็นค่าเฉลี่ย และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุม่ตวัอย่างซึ่งมีรายละเอียดดงันี ้ 
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ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคงอยู่ในงาน 

ความคงอยู่ในงาน x  S.D. ระดับ
ความส าคัญ 

ปัจจัยด้านบุคคล    
1. ท่านเต็มใจที่จะเลือกปฏิบติังานในองคก์รนี ้ 3.97 0.77 สงู 
2. ท่านยงัจะคงปฏิบติังานต่อไป แมว้่าจะมีปัญหาดา้น

สมัพนัธภาพกบัเพื่อนรว่มงาน 
3.64 0.85 สงู 

3. แมว้่าความจ าเป็นทางดา้นการเงินจะมากขึน้ ท่านจะ
ยงัคงท างานในองคก์รนีต่้อไป 

3.58 0.89 สงู 

รวมด้านปัจจัยด้านบุคคล 3.73 0.73 สูง 
ปัจจัยด้านภาระงาน    
1. ท่านจะยงัคงปฏิบติังานในองคก์รนีต่้อไป แมภ้าระใน

การท างานจะเพิ่มมากขึน้ 
3.52 0.95 สงู 

2. แมเ้กิดความเบื่อหน่ายจากความจ าเจของงาน ท่าน
ยงัคงจะอยู่ในองคก์รนีต่้อไป 

3.49 0.91 สงู 

3. ท่านสมคัรใจที่จะเลือกปฏิบติังานอยู่ในองคก์รนี ้แมม้ี
ความยากล าบากในการติดต่อสื่อสารระหว่างการ
ท างาน 

3.52 0.87 สงู 

รวมด้านปัจจัยด้านภาระงาน 3.51 0.84 สูง 
ปัจจัยด้านองคก์ร    
1. ท่านไม่คิดที่จะลาออกไปปฏิบติังานที่อ่ืน แมว้่าองคก์ร

อ่ืนจะใหเ้งินเดือนที่มากกว่าเดิม 
3.27 1.02 ปานกลาง 

2. ท่านจะยงัปฏิบติังานในองคก์รนีต่้อไป แมก้าร
บรหิารงานของผูบ้งัคบับญัชาไม่มีความโปรง่ใสและไม่
เป็นธรรม 

2.96 1.10 ปานกลาง 

3. ท่านยงัคงปฏิบติังานในองคก์รนีต่้อไป แมไ้ม่มีโอกาสใน
การเลื่อนต าแหน่ง 

3.04 1.10 ปานกลาง 

รวมด้านปัจจัยด้านองคก์ร 3.09 0.96 ปานกลาง 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

ความคงอยู่ในงาน x  S.D. ระดับ
ความส าคัญ 

ปัจจัยด้านผู้บริหาร    
1. มีความเป็นไปไดส้งูที่ท่านจะตดัสินใจไม่ลาออก หาก

ผูบ้รหิารมีการปรบัเปลี่ยน หรือใชอ้  านาจอย่างไม่
เหมาะสม 

3.01 1.12 ปานกลาง 

2. ท่านสมคัรใจที่จะเลือกปฏิบติังานอยู่ในองคก์รนี ้เพราะ
ความมุ่งมั่นของผูบ้งัคบับญัชา ในการบรหิารงาน 

3.51 0.91 สงู 

3. ท่านไม่คิดที่จะลาออก แมว้่าวิสยัทศันข์อง
ผูบ้งัคบับญัชาจะไม่ชดัเจน 

3.16 1.01 ปานกลาง 

รวมด้านปัจจัยด้านผู้บริหาร 3.23 0.88 ปานกลาง 
รวมความคงอยู่ในงาน 3.39 0.78 ปานกลาง 

 
จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหค์วามคงอยู่ในงาน กลุ่มตัวอย่างใหค้วามคิดเห็นกับความ

คงอยู่ในงาน  โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.39 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า มี 2 ดา้นอยู่ในระดับสูง และอีก 2 ดา้นอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยดา้นบุคคล มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.73 รองลงมาไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นภาระงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 ปัจจัยดา้นผูบ้ริหาร มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.23 และปัจจัยด้านองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.09 ตามล าดับ เมื่อพิจารณา
รายละเอียดแต่ละดา้นดงันี ้ 

ปัจจยัดา้นบุคคล  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกบัความ
คงอยู่ในงาน ดา้นปัจจยัดา้นบคุคล อยู่ในระดบัสงู ไดแ้ก่ ท่านเต็มใจที่จะเลือกปฏิบติังานในองคก์ร
นี ้ ท่านยังจะคงปฏิบติังานต่อไป แมว้่าจะมีปัญหาดา้นสมัพันธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน และ แมว้่า
ความจ าเป็นทางดา้นการเงินจะมากขึน้ ท่านจะยังคงท างานในองคก์รนีต่้อไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.97 3.64 และ 3.58 ตามล าดบั 

ปัจจัยดา้นภาระงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความคิดเห็นกับ
ความคงอยู่ในงาน ด้านปัจจัยด้านภาระงาน อยู่ในระดับสูง ได้แก่ ท่านจะยังคงปฏิบัติงานใน
องค์กรนีต่้อไป แม้ภาระในการท างานจะเพิ่มมากขึน้ ท่านสมัครใจที่จะเลือกปฏิบัติงานอยู่ใน
องคก์รนี ้แมม้ีความยากล าบากในการติดต่อสื่อสารระหว่างการท างาน และแมเ้กิดความเบื่อหน่าย
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จากความจ าเจของงาน ท่านยงัคงจะอยู่ในองคก์รนีต่้อไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั  3.52 3.52 และ 3.49 
ตามล าดบั 

ปัจจยัดา้นองคก์ร เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตัวอย่างใหค้วามคิดเห็นกับความ
คงอยู่ในงาน ด้านปัจจัยด้านองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ท่านไม่คิดที่จะลาออกไป
ปฏิบัติงานที่อ่ืน แมว้่าองคก์รอ่ืนจะใหเ้งินเดือนที่มากกว่าเดิม ท่านยังคงปฏิบัติงานในองคก์รนี ้
ต่อไป แม้ไม่มีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง และท่านจะยังปฏิบัติงานในองค์กรนีต่้อไป แม้การ
บริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาไม่มีความโปรง่ใสและไม่เป็นธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั  3.27 3.04 และ 
2.96 ตามล าดบั 

ปัจจยัดา้นผูบ้รหิาร เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุม่ตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกบัความ
คงอยู่ในงาน ดา้นปัจจยัดา้นผูบ้รหิาร อยู่ในระดบัสงู ไดแ้ก่ ท่านสมคัรใจที่จะเลือกปฏิบติังานอยู่ใน
องคก์รนี ้เพราะความมุ่งมั่นของผูบ้งัคบับญัชา ในการบริหารงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.51 ในขณะที่
กลุ่มตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกบัความคงอยู่ในงาน ดา้นปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร อยู่ในระดบัปานกลาง 
ไดแ้ก่ ท่านไม่คิดที่จะลาออก แมว้่าวิสยัทศันข์องผูบ้งัคบับญัชาจะไม่ชดัเจน และมีความเป็นไปได้
สงูที่ท่านจะตัดสินใจไม่ลาออก หากผูบ้ริหารมีการปรบัเปลี่ยน หรือใชอ้  านาจอย่างไม่เหมาะสม มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.16 และ 3.01 ตามล าดบั 
ผลการวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมาน 

ส่วนที ่4 การทดสอบสมมติฐาน 
การวิจยัครัง้นีไ้ดต้ัง้สมมติฐานการวิจยัไว ้2 ขอ้ คือ 
สมมติฐานข้อที่ 1 ขา้ราชการที่มีลักษณะส่วนบุคคลต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 
สมมติฐาน 1.1 ข้าราชการที่มีเพศ แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของข้าราชการ 

สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน โดยสามารถเขียนเป็น
สมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 : ข้าราชการที่มี เพศ แตกต่างกัน  มีความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 

H1 : ข้าราชการที่มี เพศ แตกต่างกัน  มีความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 
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สถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานคือการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยประชากร 
2 กลุ่ม โดยสุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มที่ อิสระจากกัน  (Independent Sample t-test) ที่ระดับความ
เชื่อมั่นรอ้ยละ 95% ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ต่อเมื่อค่า Sig. 
(2-tailed) มีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิตินอ้ยกว่า 0.05 

อย่างไรก็ตามเนื่องจากสูตรการค านวณค่า  t มีความแตกต่างระหว่างกรณีที่ความ
แปรปรวนของกลุ่มประชากรทัง้สองเท่ากัน และกรณีที่ความแปรปรวนทัง้สองไม่เท่ากัน ดงันัน้ใน
ขั้นแรก จึงต้องท าการทดสอบสมมติฐานถึงความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่าง  2 กลุ่ม
ประชากรโดยใชส้ถิติ Levene's test 

H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั 
H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั 
หากผลการทดสอบสมมติฐานความเท่ากันของค่าความแปรปรวนมีค่า  Sig. จากการ

ตรวจสอบนอ้ยกว่า 0.05 จะปฏิเสธ H0 และยอมรบั H1 และใชค่้า t กรณีความแปรปรวนของสอง
กลุม่ประชากรไม่เท่ากนั แต่หากพบกว่าค่า Sig. จากการทดสอบมากกว่า 0.05 จะยอมรบั H0 และ 

ปฏิเสธ H1 และใชค่้า t กรณีค่าความแปรปรวนของสองกลุ่มประชากรทัง้สองเท่ากนั ซึ่ง
ผลการทดสอบความเท่ากนัของความแปรปรวน (Levene's test) ดงันี ้

ตาราง 7 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดั
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ 

ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาล
ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 

Levene's test for Equility of 
variances 

F Sig. 
ดา้นบคุคล 4.296* 0.039 
ดา้นภาระงาน 1.820 0.178 
ดา้นองคก์ร 3.359 0.068 
ดา้นผูบ้รหิาร 6.419* 0.012 
โดยรวม 4.798* 0.029 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 7 ผลการทดสอบ Levene's test พบว่า ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 
สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ดา้นบุคคล มีค่า Sig. เท่ากบั 0.039 
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ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่าค่าความแปรปรวนของเพศทัง้  2 กลุ่ม แตกต่างกัน จึงใช้ t-
test กรณี Equal variances not assumed 

ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ดา้นภาระงาน  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.178 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่าค่า
ความแปรปรวนของเพศทัง้ 2 กลุม่ไม่แตกต่างกนั จึงใช ้t-test กรณี Equal variances assumed 

ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร  ดา้นองคก์ร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.068 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่าค่า
ความแปรปรวนของเพศทัง้ 2 กลุม่ไม่แตกต่างกนั จึงใช ้t-test กรณี Equal variances assumed 

ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร  ดา้นผูบ้ริหาร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.012 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่าค่า
ความแปรปรวนของเพศทัง้ 2 กลุม่ แตกต่างกนั จึงใช ้t-test กรณี Equal variances not assumed 

ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกั ดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร  โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.029 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่าค่าความ
แปรปรวนของเพศทัง้ 2 กลุม่ แตกต่างกนั จึงใช ้t-test กรณี Equal variances not assumed 

ดงันัน้ จึงทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาล
ตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร   จ าแนกโดยเพศทัง้ 2 กลุ่ม โดยใชส้ถิติ t-test ที่ระดับ
ความเชื่อมนั 95% ผลการทดสอบจะยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อค่า Sig. มากกว่า 0.05 
และจะยอมรับสมมติฐานรอง  (H1) ก็ต่อเมื่อค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 ซึ่งผลการทดสอบความ
แตกต่างของความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร   โดยใชส้ถิติ t-test แสดงดงัตาราง 8 
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ตาราง 8 แสดงผลการทดสอบค่าความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดั
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  จ าแนกตามเพศ 

ความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาล
ตากสิน ส านกัการแพทย ์

กรุงเทพมหานคร   

t-test for Equality of Means 

เพศ x  S.D. t df Sig. 

ดา้นบคุคล ชาย 3.89 0.97 1.308 33.699 0.318 
หญิง 3.71 0.70    

ดา้นภาระงาน ชาย 3.62 1.03 0.778 298 0.437 
หญิง 3.50 0.82    

ดา้นองคก์ร ชาย 3.29 1.18 1.246 298 0.214 
หญิง 3.06 0.93    

ดา้นผูบ้รหิาร ชาย 3.40 1.19 0.868 33.526 0.392 
หญิง 3.21 0.84    

โดยรวม ชาย 3.55 1.02 0.961 33.792 0.343 

หญิง 3.37 0.74    

 
จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างของความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดั

โรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ โดยใชส้ถิติทดสอบค่า  t 
(Independent Sample t-test) สามารถวิเคราะหไ์ด ้ดงันี ้

ดา้นบุคคล มีค่า Sig. 0.318 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน้ คือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีเพศ แตกต่างกนั มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นบคุคล ไม่แตกต่าง
กนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

ดา้นภาระงาน มีค่า Sig. 0.437 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั้น คือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีเพศ แตกต่างกนั มีความคงอยู่ในงาน
ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นภาระงาน ไม่
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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ดา้นองคก์ร มีค่า Sig. 0.214 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน้ คือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีเพศ แตกต่างกนั มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นองคก์ร ไม่แตกต่าง
กนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

ด้านผู้บริหาร มีค่า Sig. 0.392 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั้น คือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก  (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีเพศ แตกต่างกนั มีความคงอยู่ในงาน
ของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นผูบ้ริหาร ไม่
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

โดยรวม มีค่า Sig. 0.343 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั้น คือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก  (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีเพศ แตกต่างกนั มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม ไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05   

 
สมมติฐาน 1.2  ขา้ราชการที่มีอายุ แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 

สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน โดยสามารถเขียนเป็น
สมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

  H0 : ข้าราชการที่มีอายุ แตกต่างกัน  มีความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสนิ ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 

H1 : ข้าราชการที่มีอายุ แตกต่างกัน  มีความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์จะใชก้ารทดสอบดว้ยความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ด้วยสถิ ติ  F-test หรือ  Brown-Forsythe การ
ทดสอบสมมติฐานใชร้ะดับความเชื่อมั่นที่ 95% โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละ
กลุ่มก่อน ถา้ความแปรปรวนเท่ากันใหท้ดสอบดว้ย F-test และถา้ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
ไม่เท่ากนั ใหท้ดสอบสมมติฐานดว้ย Brown-Forsythe ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อ
ค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple 
Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett's T3 เพื่อหา 
ว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene's test ซึ่ง 
ตัง้สมมติฐาน ดงันี ้

H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั 
H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั 
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดับความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ต่อเมื่อค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 
 

ตาราง 9 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่อาย ุโดยใช ้Levene's test 

ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดั
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์

กรุงเทพมหานคร 

Levene’s Test for Equality of Variances 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดา้นบคุคล 1.383 3 296 0.248 
ดา้นภาระงาน 2.667* 3 296 0.048 
ดา้นองคก์ร 0.541 3 296 0.654 
ดา้นผูบ้รหิาร 1.550 3 296 0.202 
โดยรวม .914 3 296 0.434 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตาราง 9 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test เปรียบเทียบกลุ่มอายุกับความคง

อยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร พบว่า ดา้น
ภาระงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.048 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ 
ส าหรบัดา้นบุคคล ดา้นองคก์ร ดา้นผูบ้ริหาร และโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.248, 0.654, 0.202 
และ 0.434 ตามล าดบั ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงใชส้ถิติ F-test ในการทดสอบ  
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ตาราง 10 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดั
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาย ุโดยใชส้ถิติ F-test   

F-test แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ดา้นบคุคล ระหว่างกลุม่ 3 16.474 5.491 11.341** 0.000 
ภายในกลุม่ 296 143.323 0.484     

รวม 299 159.797      
ดา้นองคก์ร ระหว่างกลุม่ 3 19.492 6.497 7.473** 0.000 

ภายในกลุม่ 296 257.366 0.869     
รวม 299 276.858      

ดา้นผูบ้รหิาร ระหว่างกลุม่ 3 14.506 4.835 6.563** 0.000 
ภายในกลุม่ 296 218.081 0.737     

รวม 299 232.587      
โดยรวม ระหว่างกลุม่ 3 16.814 5.605 10.160** 0.000 

ภายในกลุม่ 296 163.288 0.552     

รวม 299 180.102    

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
จากตาราง 10 ผลการวิเคราะหก์ารทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ โดยใช้
สถิติ F-test พบว่า 

ดา้นบคุคล มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีอายุ แตกต่างกัน  มีความคงอยู่ใน
งานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นบุคคล 
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดย
ใชว้ิธีทดสอบแบบ LSD เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 12 

ด้านองค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีอายุ แตกต่างกนั  มีความคงอยู่
ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ใน ดา้นองคก์ร 
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แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดย
ใชว้ิธีทดสอบแบบ LSD เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 13 

ดา้นผูบ้ริหาร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีอายุ แตกต่างกนั  มีความคงอยู่
ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ใน ด้าน
ผูบ้ริหาร แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ LSD เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 14 

โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีอายุ แตกต่างกัน  มคีวามคงอยู่ใน
งานของข้าราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร โดยรวม 
แตกต่างกนั  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ LSD เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 15 

ตาราง 11 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดั
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาย ุโดยใชส้ถิติ Brown-
Forsythe 

Brown-Forsythe Statistic df1 df2 Sig. 
ดา้นภาระงาน 9.685** 3 264.273 0.000 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
จากตาราง 11 ผลการวิเคราะหก์ารทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร   จ าแนกตามอายุ โดยใช้
สถิติ Brown-Forsythe พบว่า 

ดา้นภาระงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีอายุ แตกต่างกนั  มีความคงอยู่
ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นภาระ
งาน แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett's T3 เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 16 
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ตาราง 12 แสดงการเปรียบเทียบความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นบุคคล จ าแนกตามอาย ุโดยเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธี 
LSD 

อายุ x  21 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

 3.48 3.75 3.78 4.15 
21 – 30 ปี 3.48 - -0.28** 

(0.007) 
-0.29* 
(0.010) 

-0.67** 
(0.000) 

31 – 40 ปี 3.75  - -0.02 
(0.857) 

-0.39** 
(0.001) 

41 – 50 ปี 3.78   - -0.37** 
(0.006) 

51 – 60 ปี 4.15    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 12 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นบุคคล จ าแนก
ตามอาย ุพบว่า  

กลุ่มตวัอย่างที่มีอาย ุ21 – 30 ปี กบัอายุ 31 – 40 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.007 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่ม
ตวัอย่างที่มีอายุ 31 – 40 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย์ กรุงเทพมหานคร  ในด้านบุคคล  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 21 – 30 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.28 

กลุ่มตวัอย่างที่มีอาย ุ21 – 30 ปี กบัอายุ 41 – 50 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.010 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่ม
ตวัอย่างที่มีอายุ 41 – 50 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย์ กรุงเทพมหานคร  ในด้านบุคคล  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 21 – 30 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.29 
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กลุ่มตวัอย่างที่มีอาย ุ21 – 30 ปี กบัอายุ 51 – 60 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่ม
ตวัอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย์ กรุงเทพมหานคร  ในด้านบุคคล  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 21 – 30 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.67 

กลุ่มตวัอย่างที่มีอาย ุ31 – 40 ปี กบัอายุ 51 – 60 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่ม
ตวัอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย์ กรุงเทพมหานคร  ในด้านบุคคล  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 31 – 40 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.39 

กลุ่มตวัอย่างที่มีอาย ุ41 – 50 ปี กบัอายุ 51 – 60 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.006 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่ม
ตวัอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย์ กรุงเทพมหานคร  ในด้านบุคคล  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 41 – 50 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.37 

สว่นรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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ตาราง 13 แสดงการเปรียบเทียบความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นองคก์ร จ าแนกตามอาย ุโดยเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธี 
LSD 

อายุ x  21 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

 2.89 2.95 3.19 3.58 
21 – 30 ปี 2.89 - -0.06 

(0.673) 
-0.30 

(0.051) 
-0.69** 
(0.000) 

31 – 40 ปี 2.95  - -0.25 
(0.130) 

-0.63** 
(0.000) 

41 – 50 ปี 3.19   - -0.39* 
(0.031) 

51 – 60 ปี 3.58    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 13 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นองคก์ร จ าแนก
ตามอาย ุพบว่า  

กลุ่มตวัอย่างที่มีอาย ุ21 – 30 ปี กบัอายุ 51 – 60 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่ม
ตวัอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นองคก์ร  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 21 – 30 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.69 

กลุ่มตวัอย่างที่มีอาย ุ31 – 40 ปี กบัอายุ 51 – 60 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่ม
ตวัอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นองคก์ร  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 31 – 40 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.63 
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กลุ่มตวัอย่างที่มีอายุ 41 – 50 ปี กับอายุ 51 – 60 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 0.031 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่ม
ตวัอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มคีวามคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสนิ ส านัก
การแพทย์ กรุงเทพมหานคร  ในดา้นองคก์ร  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 41 – 50 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.39 

สว่นรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตาราง 14 แสดงการเปรียบเทียบความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นผูบ้ริหาร จ าแนกตามอาย ุโดยเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธี 
LSD 

อายุ x  21 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

 3.02 3.19 3.28 3.65 
21 – 30 ปี 3.02 - -0.17 

(0.181) 
-0.26 

(0.069) 
-0.63** 
(0.000) 

31 – 40 ปี 3.19  - -0.09 
(0.536) 

-0.46** 
(0.002) 

41 – 50 ปี 3.28   - -0.37* 
(0.025) 

51 – 60 ปี 3.65    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นผูบ้ริหาร จ าแนก
ตามอาย ุพบว่า  

กลุ่มตวัอย่างที่มีอาย ุ21 – 30 ปี กบัอายุ 51 – 60 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่ม
ตวัอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
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การแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นผูบ้ริหาร  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 21 – 30 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.63 

กลุ่มตวัอย่างที่มีอาย ุ31 – 40 ปี กบัอายุ 51 – 60 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่ม
ตวัอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นผูบ้ริหาร  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 31 – 40 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.46 

กลุ่มตวัอย่างที่มีอาย ุ41 – 50 ปี กบัอายุ 51 – 60 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.037 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่ม
ตวัอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นผูบ้ริหาร  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 41 – 50 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.25 

สว่นรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 15 แสดงการเปรียบเทียบความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม จ าแนกตามอาย ุโดยเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธี LSD 

อายุ x  21 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

 3.17 3.33 3.45 3.84 
21 – 30 ปี 3.17 - -0.16 

(0.132) 
-0.28* 
(0.022) 

-0.67** 
(0.000) 

31 – 40 ปี 3.33  - -0.12 
(0.354) 

-0.51** 
(0.000) 

41 – 50 ปี 3.45   - -0.39** 
(0.006) 

51 – 60 ปี 3.84    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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จากตาราง 15 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม จ าแนกตามอาย ุ
พบว่า  

กลุ่มตวัอย่างที่มีอาย ุ21 – 30 ปี กบัอายุ 41 – 50 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.022 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่ม
ตวัอย่างที่มีอายุ 41 – 50 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร  โดยรวม  มากกว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีอายุ 21 – 30 ปี อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.22 

กลุ่มตวัอย่างที่มีอาย ุ21 – 30 ปี กบัอายุ 51 – 60 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่ม
ตวัอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน  ส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร  โดยรวม  มากกว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีอายุ 21 – 30 ปี อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.67 

กลุ่มตวัอย่างที่มีอาย ุ31 – 40 ปี กบัอายุ 51 – 60 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่ม
ตวัอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร  โดยรวม  มากกว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีอายุ 31 – 40 ปีอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01   โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.51 

กลุ่มตวัอย่างที่มีอาย ุ41 – 50 ปี กบัอายุ 51 – 60 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.006 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่ม
ตวัอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร  โดยรวม  มากกว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีอายุ 41 – 50 ปี อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.39 

สว่นรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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ตาราง 16 แสดงการเปรียบเทียบความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นภาระงาน จ าแนกตามอาย ุโดยเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธี 
Dunnett's T3 

อายุ x  21 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

 3.29 3.44 3.56 4.00 
21 – 30 ปี 3.29 - -0.15 

(0.783) 
-0.27 

(0.192) 
-0.71** 
(0.000) 

31 – 40 ปี 3.44  - -0.12 
(0.956) 

-0.56** 
(0.001) 

41 – 50 ปี 3.56   - -0.44* 
(0.018) 

51 – 60 ปี 4.00    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นภาระงาน จ าแนก
ตามอาย ุพบว่า  

กลุ่มตวัอย่างที่มีอาย ุ21 – 30 ปี กบัอายุ 51 – 60 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่ม
ตวัอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ด้านภาระงาน  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 21 – 30 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.71 

กลุ่มตวัอย่างที่มีอาย ุ31 – 40 ปี กบัอายุ 51 – 60 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่ม
ตวัอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ด้านภาระงาน  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 31 – 40 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.56 
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กลุ่มตวัอย่างที่มีอาย ุ41 – 50 ปี กบัอายุ 51 – 60 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.018 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่ม
ตวัอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ดา้นภาระงาน  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 41 – 50 ปี  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.44 

สว่นรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
สมมติฐาน 1.3 ขา้ราชการที่มีสถานภาพ ต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 

สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน โดยสามารถเขียนเป็น
สมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 : ขา้ราชการที่มีสถานภาพ แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 

H1 : ขา้ราชการที่มีสถานภาพ แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

 
สถิติที่ ใช้ในการทดสอบสมมติฐานคือการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย

ประชากร 2 กลุ่ม โดยสุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มที่ อิสระจากกัน (Independent Sample t-test) ที่
ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95% ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
ต่อเมื่อค่า Sig. (2-tailed) มีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิตินอ้ยกว่า 0.05 

อย่างไรก็ตามเนื่องจากสูตรการค านวณค่า  t มีความแตกต่างระหว่างกรณีที่ความ
แปรปรวนของกลุ่มประชากรทัง้สองเท่ากัน และกรณีที่ความแปรปรวนทัง้สองไม่เท่ากัน ดงันัน้ใน
ขั้นแรก จึงต้องท าการทดสอบสมมติฐานถึงความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่าง  2 กลุ่ม
ประชากรโดยใชส้ถิติ Levene's test 

H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั 
H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั 
หากผลการทดสอบสมมติฐานความเท่ากันของค่าความแปรปรวนมีค่า  Sig. จากการ

ตรวจสอบนอ้ยกว่า 0.05 จะปฏิเสธ H0 และยอมรบั H1 และใชค่้า t กรณีความแปรปรวนของสอง
กลุม่ประชากรไม่เท่ากนั แต่หากพบกว่าค่า Sig. จากการทดสอบมากกว่า 0.05 จะยอมรบั H0 และ 
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ปฏิเสธ H1 และใชค่้า t กรณีค่าความแปรปรวนของสองกลุ่มประชากรทัง้สองเท่ากนั ซึ่ง
ผลการทดสอบความเท่ากนัของความแปรปรวน (Levene's test) ดงันี ้

ตาราง 17 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดั
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ 

ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาล
ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 

Levene's test for Equility of 
variances 

F Sig. 
ดา้นบคุคล 1.197 0.275 
ดา้นภาระงาน 0.142 0.707 
ดา้นองคก์ร 1.786 0.182 
ดา้นผูบ้รหิาร 0.755 0.386 
โดยรวม 1.478 0.225 

 
จากตาราง 17 ผลการทดสอบ Levene's test พบว่า ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 

สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ดา้นบุคคล มีค่า Sig. เท่ากบั 0.275 
ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่าค่าความแปรปรวนของสถานภาพทัง้ 2 กลุม่ไม่แตกต่างกนั จึง
ใช ้t-test กรณี Equal variances assumed 

ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ดา้นภาระงาน  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.707 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่าค่า
ความแปรปรวนของสถานภาพทั้ง  2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน จึงใช้ t-test กรณี  Equal variances 
assumed 

ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร  ดา้นองคก์ร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.182 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่าค่า
ความแปรปรวนของสถานภาพทั้ง 2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน จึงใช้ t-test กรณี  Equal variances 
assumed 

 ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร  ดา้นผูบ้ริหาร มีค่า Sig. เท่ากบั 0.669 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่าค่า
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ความแปรปรวนของสถานภาพทั้ง 2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน จึงใช้ t-test กรณี  Equal variances 
assumed 

ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร  โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.225 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่าค่าความ
แปรปรวนของสถานภาพทัง้ 2 กลุม่ไม่แตกต่างกนั จึงใช ้t-test กรณี Equal variances assumed 

ดงันัน้ จึงทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาล
ตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร   จ าแนกโดยสถานภาพทัง้ 2 กลุ่ม โดยใชส้ถิติ t-test ที่
ระดับความเชื่อมนั 95% ผลการทดสอบจะยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อค่า Sig. มากกว่า 
0.05 และจะยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่า Sig. นอ้ยกว่า 0.05 ซึ่งผลการทดสอบความ
แตกต่างของความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร   โดยใชส้ถิติ t-test แสดงดงัตาราง 18 
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ตาราง 18 แสดงผลการทดสอบค่าความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดั
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  จ าแนกตามสถานภาพ 

ความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดั
โรงพยาบาลตากสิน  
ส านกัการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร   

t-test for Equality of Means 

สถานภาพ x  S.D. t df Sig. 

ดา้นบคุคล โสด/หมา้ย/หย่า
รา้ง/แยกกนัอยู่ 

3.63 0.73 -2.723** 298 0.007 

สมรส/อยู่ดว้ยกนั 3.91 0.69    
ดา้นภาระงาน โสด/หมา้ย/หย่า

รา้ง/แยกกนัอยู่ 
3.43 0.83 -1.641 298 0.102 

สมรส/อยู่ดว้ยกนั 3.67 0.85    
ดา้นองคก์ร โสด/หมา้ย/หย่า

รา้ง/แยกกนัอยู่ 
3.04 0.98 0.180 298 0.857 

 สมรส/อยู่ดว้ยกนั 3.17 0.93    
ดา้นผูบ้รหิาร โสด/หมา้ย/หย่า

รา้ง/แยกกนัอยู่ 
3.14 0.89 -1.597 298 0.111 

 สมรส/อยู่ดว้ยกนั 3.39 0.84    
โดยรวม โสด/หมา้ย/หย่า

รา้ง/แยกกนัอยู่ 
3.31 0.78 -1.477 298 0.141 

 สมรส/อยู่ดว้ยกนั 3.54 0.74    

**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
 
 



  95 

จากตาราง 18 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 
สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ โดยใชส้ถิติ
ทดสอบค่า t (Independent Sample t-test) สามารถวิเคราะหไ์ด ้ดงันี ้

ดา้นบุคคล มีค่า Sig. 0.007 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 นัน้ คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีสถานภาพ แตกต่างกนั มีความคงอยู่ใน
งานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นบุคคล 
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยสถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั มีความคงอยู่
ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นบุคคล 
มากกว่า สถานภาพโสด/หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.25 

ดา้นภาระงาน มีค่า Sig. 0.102 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั้น คือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีสถานภาพ แตกต่างกนั มีความคงอยู่
ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นภาระ
งาน ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ดา้นองคก์ร มีค่า Sig. 0.857 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน้ คือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีสถานภาพ แตกต่างกัน มีความคงอยู่ใน
งานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นองคก์ร ไม่
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ดา้นผูบ้รหิาร มีค่า Sig. 0.111 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน้ คือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีสถานภาพ แตกต่างกนั มคีวามคงอยู่ใน
งานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ในด้าน
ผูบ้รหิาร ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

โดยรวม มีค่า Sig. 0.141 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั้น คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก  (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีสถานภาพ แตกต่างกนั มคีวามคงอยู่ใน
งานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสนิ ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร โดยรวม ไม่
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

 
สมมติฐาน 1.4 ข้าราชการที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั โดยสามารถ
เขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
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H0 : ขา้ราชการที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกัน  มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 

H1 : ขา้ราชการที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกัน  มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์จะใชก้ารทดสอบดว้ยความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ด้วยสถิ ติ  F-test หรือ  Brown-Forsythe การ
ทดสอบสมมติฐานใชร้ะดับความเชื่อมั่นที่ 95% โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละ
กลุ่มก่อน ถา้ความแปรปรวนเท่ากันใหท้ดสอบดว้ย F-test และถา้ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
ไม่เท่ากนั ใหท้ดสอบสมมติฐานดว้ย Brown-Forsythe ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อ
ค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple 
Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett's T3 เพื่อหา 
ว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene's test ซึ่ง 
ตัง้สมมติฐาน ดงันี ้

H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั 
H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั 
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดับความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ต่อเมื่อค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 
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ตาราง 19 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ต าแหน่งงาน โดยใช ้Levene's test 

ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดั
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์

กรุงเทพมหานคร 

Levene’s Test for Equality of Variances 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดา้นบคุคล 0.741 2 297 0.477 
ดา้นภาระงาน 0.444 2 297 0.642 
ดา้นองคก์ร 1.890 2 297 0.153 
ดา้นผูบ้รหิาร 1.579 2 297 0.208 
โดยรวม 1.139 2 297 0.321 

 
จากตาราง 19 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test เปรียบเทียบกลุ่มต าแหน่งงานกับ

ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
พบว่า ดา้นบุคคล ดา้นภาระงาน  ดา้นองคก์ร ดา้นผูบ้รหิาร และโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.477, 
0.642, 0.153, 0.208 และ 0.321 ตามล าดบั ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงใชส้ถิติ F-test ในการทดสอบ  
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ตาราง 20 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดั
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยใชส้ถิติ F-
test   

F-test แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ดา้นบคุคล ระหว่างกลุม่ 2 11.268 5.634 11.266** 0.000 
ภายในกลุม่ 297 148.529 0.500     

รวม 299 159.797      
ดา้นภาระงาน ระหว่างกลุม่ 2 15.490 7.745 11.728** 0.000 

ภายในกลุม่ 297 196.132 0.660     
รวม 299 211.622      

ดา้นองคก์ร ระหว่างกลุม่ 2 11.362 5.681 6.355** 0.000 
ภายในกลุม่ 297 265.496 0.894     

รวม 299 276.858      
ดา้นผูบ้รหิาร ระหว่างกลุม่ 2 9.815 4.908 6.543** 0.000 

ภายในกลุม่ 297 222.771 0.750     
รวม 299 232.587      

โดยรวม ระหว่างกลุม่ 2 11.402 5.701 10.037** 0.000 

ภายในกลุม่ 297 168.700 0.568     

รวม 299 180.102    

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 20 ผลการวิเคราะหก์ารทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
โดยใชส้ถิติ F-test พบว่า 

ดา้นบคุคล มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกัน  มีความ
คงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ใน ดา้น
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บุคคล แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ LSD เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 21 

ดา้นภาระงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกัน  มี
ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ใน 
ด้านภาระงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 จึงท าการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ LSD เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดังตาราง 
22 

ด้านองค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกัน  มี
ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ใน 
ดา้นองคก์ร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงท าการทดสอบความแตกต่าง
เป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ LSD เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 23 

ดา้นผูบ้ริหาร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกัน  มี
ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ใน 
ดา้นผูบ้รหิาร แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 จึงท าการทดสอบความแตกต่าง
เป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ LSD เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 24 

โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีต  าแหน่งงาน แตกต่างกนั  มีความคง
อยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร โดยรวม 
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดย
ใชว้ิธีทดสอบแบบ LSD เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 25 
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ตาราง 21 แสดงการเปรียบเทียบความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นบุคคล จ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยเปรียบเทียบรายคู่
ดว้ยวิธี LSD 

ต าแหน่งงาน x  แพทย/์ทนัต
แพทย/์เภสชักร 

พยาบาล
วิชาชีพ 

สนบัสนนุทาง
คลินิก/ทั่วไป 

 3.67 4.62 4.09 
แพทย/์ทนัตแพทย/์เภสชักร 3.67 - 0.06 

(0.631) 
-0.41** 
(0.003) 

พยาบาลวิชาชีพ 3.62  - -0.47** 
(0.000) 

สนบัสนนุทางคลินิก/ทั่วไป 4.09   - 

**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นบุคคล จ าแนก
ตามต าแหน่งงาน พบว่า  

กลุ่มตวัอย่างที่มีต าแหน่งงาน แพทย/์ทนัตแพทย/์เภสชักร กบัต าแหน่งงาน สนบัสนุนทาง
คลินิก/ทั่วไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน สนับสนุนทางคลินิก/
ทั่ วไป มีความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร  ในดา้นบุคคล  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน แพทย/์ทันตแพทย/์-1
เภสชักร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.41 

กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน พยาบาลวิชาชีพ สนับสนุนทางคลินิก/ทั่วไป มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน สนับสนุนทางคลินิก/ทั่วไป มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร   ในดา้นบุคคล  มากกว่า 
กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน พยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมี
ผลต่างเฉลี่ย 0.47 
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สว่นรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 22 แสดงการเปรียบเทียบความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นภาระงาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยเปรียบเทียบราย
คู่ดว้ยวิธี LSD 

ต าแหน่งงาน x  แพทย/์ 
ทนัตแพทย/์
เภสชักร 

พยาบาล
วิชาชีพ 

สนบัสนนุทาง
คลินิก/ทั่วไป 

 3.54 3.36 3.92 
แพทย/์ทนัตแพทย/์เภสชักร 3.54 - 0.18 

(0.194) 
-0.38* 
(0.020) 

พยาบาลวิชาชีพ 3.36  - -0.56** 
(0.000) 

สนบัสนนุทางคลินิก/ทั่วไป 3.92   - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 22 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นภาระงาน จ าแนก
ตามต าแหน่งงาน พบว่า  

กลุ่มตวัอย่างที่มีต าแหน่งงาน แพทย/์ทนัตแพทย/์เภสชักร กบัต าแหน่งงาน สนบัสนุนทาง
คลินิก/ทั่วไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.020 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน สนับสนุนทางคลินิก/
ทั่ วไป มีความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร  ในดา้นภาระงาน  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน แพทย/์ทันตแพทย/์
เภสชักร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.38 

กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน พยาบาลวิชาชีพ สนับสนุนทางคลินิก/ทั่วไป มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน สนับสนุนทางคลินิก/ทั่วไป มีความคงอยู่ในงานของ
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ข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร   ในด้านภาระงาน  
มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน พยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01  
โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.56 

สว่นรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 23 แสดงการเปรียบเทียบความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นองคก์ร จ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยเปรียบเทียบรายคู่
ดว้ยวิธี LSD   

ต าแหน่งงาน x  แพทย/์ทนัต
แพทย/์เภสชักร 

พยาบาล
วิชาชีพ 

สนบัสนนุทาง
คลินิก/ทั่วไป 

 2.93 2.99 3.45 
แพทย/์ทนัตแพทย/์เภสชักร 2.93 - -0.06 

(0.721) 
-0.52** 
(0.007) 

พยาบาลวิชาชีพ 2.99  - -0.45** 
(0.001) 

สนบัสนนุทางคลินิก/ทั่วไป 3.45   - 

**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 23 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นองคก์ร จ าแนก
ตามต าแหน่งงาน พบว่า  

กลุ่มตวัอย่างที่มีต าแหน่งงาน แพทย/์ทนัตแพทย/์เภสชักร กบัต าแหน่งงาน สนบัสนุนทาง
คลินิก/ทั่วไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.007 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน สนับสนุนทางคลินิก/
ทั่ วไป มีความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร  ในดา้นองคก์ร  มากกว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีต าแหน่งงาน แพทย/์ทนัตแพทย/์เภสชั
กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.52 

กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน พยาบาลวิชาชีพ สนับสนุนทางคลินิก/ทั่วไป มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
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หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน สนับสนุนทางคลินิก/ทั่วไป มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร   ในดา้นองคก์ร  มากกว่า 
กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน พยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมี
ผลต่างเฉลี่ย 0.45 

สว่นรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 24 แสดงการเปรียบเทียบความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นผูบ้ริหาร จ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยเปรียบเทียบรายคู่
ดว้ยวิธี LSD 

ต าแหน่งงาน x  แพทย/์ทนัต
แพทย/์เภสชักร 

พยาบาล
วิชาชีพ 

สนบัสนนุทาง
คลินิก/ทั่วไป 

 3.34 3.10 3.53 
แพทย/์ทนัตแพทย/์เภสชักร 3.34 - 0.24 

(0.102) 
-0.16 

(0.280) 
พยาบาลวิชาชีพ 3.10  - -0.43** 

(0.001) 
สนบัสนนุทางคลินิก/ทั่วไป 3.53   - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 24 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นผูบ้ริหาร จ าแนก
ตามต าแหน่งงาน พบว่า  

กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน พยาบาลวิชาชีพ สนับสนุนทางคลินิก/ทั่วไป มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน สนับสนุนทางคลินิก/ทั่วไป มีความคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร   ในด้านผู้บริหาร  
มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน พยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.43 

สว่นรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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ตาราง 25 แสดงการเปรียบเทียบความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
โดยรวม จ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธี LSD 

ต าแหน่งงาน x  แพทย/์ทนัต
แพทย/์เภสชักร 

พยาบาล
วิชาชีพ 

สนบัสนนุทาง
คลินิก/ทั่วไป 

 3.37 3.27 3.75 
แพทย/์ทนัตแพทย/์เภสชักร 3.37 - 0.11 

(0.412) 
-0.38* 
(0.013) 

พยาบาลวิชาชีพ 3.27  - -0.48** 
(0.000) 

สนบัสนนุทางคลินิก/ทั่วไป 3.75   - 
     

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
จากตาราง 25 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม จ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน พบว่า  

กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน แพทย/์ทนัตแพทย/์เภสชักร กบัต าแหน่งงาน สนับสนุนทาง
คลินิก/ทั่วไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.013 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน สนับสนุนทางคลินิก/
ทั่ วไป มีความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ  สังกัดโรงพยาบาลตากสิน  ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร  โดยรวม  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน แพทย/์ทันตแพทย/์เภสัชกร 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.38 

กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน พยาบาลวิชาชีพ สนับสนุนทางคลินิก/ทั่วไป มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน สนับสนุนทางคลินิก/ทั่วไป มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  โดยรวม  มากกว่า กลุ่ม
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ตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน พยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลต่าง
เฉลี่ย 0.48 

สว่นรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
  
สมมติฐาน 1.5 ข้าราชการที่มีรายได้เฉลี่ย แตกต่างกัน  มีความคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั โดยสามารถ
เขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 : ขา้ราชการที่มีรายไดเ้ฉลี่ย แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 

H1 : ขา้ราชการที่มีรายไดเ้ฉลี่ย แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์จะใชก้ารทดสอบดว้ยความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ด้วยสถิ ติ  F-test หรือ  Brown-Forsythe การ
ทดสอบสมมติฐานใชร้ะดับความเชื่อมั่นที่ 95% โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละ
กลุ่มก่อน ถา้ความแปรปรวนเท่ากันใหท้ดสอบดว้ย F-test และถา้ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
ไม่เท่ากนั ใหท้ดสอบสมมติฐานดว้ย Brown-Forsythe ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อ
ค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple 
Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett's T3 เพื่อหา 
ว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene's test ซึ่ง 
ตัง้สมมติฐาน ดงันี ้

H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั 
H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั 
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดับความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ต่อเมื่อค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 
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ตาราง 26 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่รายไดเ้ฉลี่ย โดยใช ้Levene's test 

ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดั
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์

กรุงเทพมหานคร 

Levene’s Test for Equality of Variances 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดา้นบคุคล 1.446 4 295 0.219 
ดา้นภาระงาน 1.620 4 295 0.169 
ดา้นองคก์ร 1.157 4 295 0.330 
ดา้นผูบ้รหิาร 0.205 4 295 0.936 
โดยรวม 0.849 4 295 0.495 

 
จากตาราง 26 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test เปรียบเทียบกลุ่มรายไดเ้ฉลี่ยกับ

ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
พบว่า ดา้นบุคคล ดา้นภาระงาน  ดา้นองคก์ร ดา้นผูบ้รหิาร และโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.219, 
0.169, 0.330, 0.936 และ 0.495 ตามล าดบั ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงใชส้ถิติ F-test ในการทดสอบ  

ตาราง 27 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดั
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ย โดยใชส้ถิติ F-test   

F-test แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ดา้นบคุคล ระหว่างกลุม่ 4 3.930 0.982 1.859 0.118 
ภายในกลุม่ 295 155.867 0.528     

รวม 299 159.797       
ดา้นภาระงาน ระหว่างกลุม่ 4 4.454 1.113 1.586 0.178 

ภายในกลุม่ 295 207.168 0.702     

รวม 299 211.622      
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ตาราง 27 (ต่อ)   

F-test แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ดา้นองคก์ร ระหว่างกลุม่ 4 5.382 1.345 1.462 0.214 
ภายในกลุม่ 295 271.476 0.920     

รวม 299 276.858       
ดา้นผูบ้รหิาร ระหว่างกลุม่ 4 2.938 0.735 0.944 0.439 

ภายในกลุม่ 295 229.648 0.778     
รวม 299 232.587       

โดยรวม ระหว่างกลุม่ 4 3.788 0.947 1.584 0.178 
ภายในกลุม่ 295 176.314 0.598     

รวม 299 180.102    
 

จากตาราง 27 ผลการวิเคราะหก์ารทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ย 
โดยใชส้ถิติ F-test พบว่า 

ด้านบุคคล มีค่า Sig. เท่ากับ 0.118 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ข้าราชการที่มีรายได้เฉลี่ย แตกต่างกัน  มี
ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ใน 
ดา้นบคุคล ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

ดา้นภาระงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.178 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ข้าราชการที่มีรายได้เฉลี่ย แตกต่างกัน  มี
ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ใน 
ดา้นภาระงาน ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05   

ดา้นองค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.214 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ข้าราชการที่มีรายได้เฉลี่ย แตกต่างกัน  มี
ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นองคก์ร ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
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ดา้นผูบ้ริหาร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.439 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ข้าราชการที่มีรายได้เฉลี่ย แตกต่างกัน  มี
ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ใน 
ดา้นผูบ้รหิาร ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.178 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีรายไดเ้ฉลี่ย แตกต่างกนั  มีความคง
อยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม ไม่
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

 
สมมติฐาน 1.6 ขา้ราชการที่มีอายุการท างาน แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั โดยสามารถ
เขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 : ขา้ราขการที่มีอายกุารท างาน แตกต่างกนั มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดั
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 

H1 : ขา้ราชการที่มีอายุการท างาน แตกต่างกนั มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดั
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์จะใชก้ารทดสอบดว้ยความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ด้วยสถิ ติ  F-test หรือ  Brown-Forsythe การ
ทดสอบสมมติฐานใชร้ะดับความเชื่อมั่นที่ 95% โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละ
กลุ่มก่อน ถา้ความแปรปรวนเท่ากันใหท้ดสอบดว้ย F-test และถา้ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
ไม่เท่ากนั ใหท้ดสอบสมมติฐานดว้ย Brown-Forsythe ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อ
ค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple 
Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett's T3 เพื่อหา 
ว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene's test ซึ่ง 
ตัง้สมมติฐาน ดงันี ้

H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั 
H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั 
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ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดับความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ต่อเมื่อค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 

ตาราง 28 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่อายุการท างาน โดยใช ้Levene's 
test 

ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดั
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์

กรุงเทพมหานคร 

Levene’s Test for Equality of Variances 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดา้นบคุคล 1.834 3 296 0.141 
ดา้นภาระงาน 2.966* 3 296 0.032 
ดา้นองคก์ร 0.453 3 296 0.715 
ดา้นผูบ้รหิาร 0.342 3 296 0.795 
โดยรวม 0.598 3 296 0.617 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตาราง 28 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test เปรียบเทียบกลุ่มอายุการท างาน
กบัความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
พบว่า ดา้นภาระงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.032 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงใชส้ถิติ Brown-Forsythe ใน
การทดสอบ ส าหรบัดา้นบุคคล ดา้นองคก์ร ดา้นผูบ้ริหาร และโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.141, 
0.715, 0.795 และ 0.617 ตามล าดบั ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงใชส้ถิติ F-test ในการทดสอบ  
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ตาราง 29 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดั
โรงพยาบาลตากสิน จ าแนกตามอายกุารท างาน โดยใชส้ถิติ F-test   

F-test แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ดา้นบคุคล ระหว่างกลุม่ 3 11.589 3.863 7.715** 0.000 
ภายในกลุม่ 296 148.207 0.501     

รวม 299 159.797       
ดา้นองคก์ร ระหว่างกลุม่ 3 19.121 6.374 7.320** 0.000 

ภายในกลุม่ 296 257.737 0.871     
รวม 299 276.858       

ดา้นผูบ้รหิาร ระหว่างกลุม่ 3 12.138 4.046 5.432** 0.001 
ภายในกลุม่ 296 220.449 0.745     

รวม 299 232.587       
โดยรวม ระหว่างกลุม่ 3 13.958 4.653 8.289** 0.000 

ภายในกลุม่ 296 166.144 0.561     

รวม 299 180.102    

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
จากตาราง 29 ผลการวิเคราะหก์ารทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุการ
ท างาน โดยใชส้ถิติ F-test พบว่า 

ดา้นบคุคล มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1)  หมายความว่า ขา้ราชการที่มีอายุการท างาน แตกต่างกนั มีความ
คงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่าง
กนั ใน ดา้นบุคคล อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นราย
คู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ LSD เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 30 

ด้านองค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีอายุการท างาน แตกต่างกนั  มี
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ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ใน 
ดา้นองคก์ร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงท าการทดสอบความแตกต่าง
เป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ LSD เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 31 

ดา้นผูบ้ริหาร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีอายุการท างาน แตกต่างกนั  มี
ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ใน 
ดา้นผูบ้ริหาร แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงท าการทดสอบความแตกต่าง
เป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ LSD เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 32 

โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีอายกุารท างาน แตกต่างกนั  มีความ
คงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม 
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดย
ใชว้ิธีทดสอบแบบ LSD เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 33 

ตาราง 30 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดั
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายกุารท างาน โดยใชส้ถิติ 
Brown-Forsythe 

Brown-Forsythe Statistic df1 df2 Sig. 
ดา้นภาระงาน 7.570** 3 258.354 0.000 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 30 ผลการวิเคราะหก์ารทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร   จ าแนกตามอายุการ
ท างาน โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe พบว่า 

ดา้นภาระงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ข้าราชการอายุการท างาน แตกต่างกัน มี
ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ใน
ด้านภาระงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 จึงท าการทดสอบความ
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แตกต่างเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett's T3 เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผล
ดงัตาราง 35 

ตาราง 31 แสดงการเปรียบเทียบความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นบุคคล จ าแนกตามอายกุารท างาน โดยเปรียบเทียบราย
คู่ดว้ยวิธี LSD 

อายกุารท างาน x  ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 5 ปี 

6 – 15 ปี 16 – 25 ปี 26 ปี ขึน้ไป 

 3.55 3.64 3.87 4.07 
ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี 3.55 - -0.09 

(0.372) 
-0.32* 
(0.012) 

-0.52** 
(0.000) 

6 – 15 ปี 3.64  - -0.23 
(0.075) 

-0.43** 
(0.000) 

16 – 25 ปี 3.87   - -0.19 
(0.155) 

26 ปี ขึน้ไป 4.07    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 31 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นบุคคล จ าแนก
ตามอายกุารท างาน พบว่า  

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี กับอายุการท างาน 16 – 25 ปี 
ขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.012 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 16 – 25 ปี มีความคงอยู่ใน
งานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นบุคคล  
มากกว่า กลุม่ตวัอย่างที่มีอายกุารท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.32 



  113 

กลุ่มตวัอย่างที่มีอายุการท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี กับอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป 
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร   ในดา้นบุคคล  มากกว่า 
กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.52 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 6 – 15 ปี กับอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 26 ขึน้ไป มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 
สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร   ในด้านบุคคล  มากกว่า กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 6 – 15 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 
0.43 

สว่นรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 32 แสดงการเปรียบเทียบความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นองคก์ร จ าแนกตามอายกุารท างาน โดยเปรียบเทียบราย
คู่ดว้ยวิธี LSD 

อายกุารท างาน x  ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 5 ปี 

6 – 15 ปี 16 – 25 ปี 26 ปี ขึน้ไป 

 2.95 2.87 3.24 3.54 
ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี 2.95 - 0.08 

(0.543) 
-0.29 
(0.87) 

-0.58** 
(0.000) 

6 – 15 ปี 2.87  - -0.37* 
(0.030) 

-0.66** 
(0.000) 

16 – 25 ปี 3.24   - -0.29 
(0.106) 

26 ปี ขึน้ไป 3.54    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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จากตาราง 32 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นองคก์ร จ าแนก
ตามอายกุารท างาน พบว่า  

กลุ่มตวัอย่างที่มีอายุการท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี กับอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป 
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร   ในดา้นองคก์ร  มากกว่า 
กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ  5 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.58 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 6 – 15 ปี กับอายุการท างาน 16 – 25 ปี มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.030 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 16 – 25 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 
สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร   ในด้านองค์กร  มากกว่า กลุ่ม
ตวัอย่างที่มีอายกุารท างาน 6 – 15 ปี โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.37 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 6 – 15 ปี กับอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 
สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร   ในด้านองค์กร  มากกว่า กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 6 – 15 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 
0.66 

สว่นรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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ตาราง 33 แสดงการเปรียบเทียบความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นผูบ้ริหาร จ าแนกตามอายุการท างาน โดยเปรียบเทียบ
รายคู่ดว้ยวิธี LSD 

อายกุารท างาน x  ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 5 ปี 

6 – 15 ปี 16 – 25 ปี 26 ปี ขึน้ไป 

 3.07 3.10 3.40 3.56 
ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี 3.07 - -0.03 

(0.809) 
-0.33* 
(0.033) 

-0.49** 
(0.001) 

6 – 15 ปี 3.10  - -0.29 
(0.055) 

-0.47** 
(0.001) 

16 – 25 ปี 3.40   - -0.17 
(0.328) 

26 ปี ขึน้ไป 3.56    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 33 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นผูบ้ริหาร จ าแนก
ตามอายกุารท างาน พบว่า  

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี กับอายุการท างาน 16 – 25 ปี 
ขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.033 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 16 – 25 ปี มีความคงอยู่ใน
งานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร   ในดา้นผูบ้ริหาร  
มากกว่า กลุม่ตวัอย่างที่มีอายกุารท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.33 

กลุ่มตวัอย่างที่มีอายุการท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี กับอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป 
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.0 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป มีความคงอยู่ในงานของ
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ข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร   ในด้านผู้บริหาร  
มากกว่า กลุม่ตวัอย่างที่มีอายกุารท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.49 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 6 – 15 ปี กับอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 
สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร   ในด้านผู้บริหาร  มากกว่า กลุ่ม
ตวัอย่างที่มีอายุการท างาน 6 – 15 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 
0.47 

สว่นรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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ตาราง 34 แสดงการเปรียบเทียบความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม จ าแนกตามอายกุารท างาน โดยเปรียบเทียบรายคู่ดว้ย
วิธี LSD 

อายกุารท างาน x  ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 5 ปี 

6 – 15 ปี 16 – 25 ปี 26 ปี ขึน้ไป 

 3.24 3.24 3.54 3.77 
ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี 3.24 - -0.01 

(0.962) 
-0.30* 
(0.023) 

-0.53** 
(0.000) 

6 – 15 ปี 3.24  - -0.29* 
(0.027) 

-0.53** 
(0.000) 

16 – 25 ปี 3.54   - -0.23 
(0.122) 

26 ขึน้ไป 3.77    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 34 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม จ าแนกตามอายุ
การท างาน พบว่า  

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี กับอายุการท างาน 16 – 25 ปี 
ขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.023 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 16 – 25 ปี มีความคงอยู่ใน
งานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร   โดยรวม  
มากกว่า กลุม่ตวัอย่างที่มีอายกุารท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.30 

กลุ่มตวัอย่างที่มีอายุการท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี กับอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป 
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป มีความคงอยู่ในงานของ
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ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร   โดยรวม  มากกว่า กลุ่ม
ตวัอย่างที่มีอายุการท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  โดยมี
ผลต่างเฉลี่ย 0.53 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 6 – 15 ปี กับอายุการท างาน 16 – 25 ปี มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.027 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 16 – 25 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 
สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  โดยรวม  มากกว่า กลุ่มตวัอย่างที่มี
อายกุารท างาน 6 – 15 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.29 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 6 – 15 ปี กับอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 
สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  โดยรวม  มากกว่า กลุ่มตวัอย่างที่มี
อายกุารท างาน 6 – 15 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.53 

สว่นรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 35 แสดงการเปรียบเทียบความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นภาระงาน จ าแนกตามอายุการท างาน โดยเปรียบเทียบ
รายคู่ดว้ยวิธี Dunnett's T3 

อายกุารท างาน x  ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 5 ปี 

6 – 15 ปี 16 – 25 ปี 26 ปี ขึน้ไป 

 3.37 3.35 3.65 3.90 
ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี 3.37 - 0.02 

(1.00) 
-0.28 

(0.235) 
-0.53** 
(0.000) 

6 – 15 ปี 3.35  - -0.30 
(0.254) 

-0.55** 
(0.000) 

16 – 25 ปี 3.65   - -0.25 
(0.426) 

26 ปี ขึน้ไป 3.90    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 35 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นภาระงาน จ าแนก
ตามอายกุารท างาน พบว่า  

กลุ่มตวัอย่างที่มีอายุการท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี กับอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป 
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป มีความคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร   ในด้านภาระงาน  
มากกว่า กลุม่ตวัอย่างที่มีอายกุารท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.53 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 6 – 15 ปี กับอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 
สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร   ในดา้นภาระงาน  มากกว่า กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 6 – 15 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 
0.55 

สว่นรายคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
สมมติฐาน 1.7 ขา้ราชการที่มีภมูิล  าเนา แตกต่างกนั มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 

สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน โดยสามารถเขียนเป็น
สมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 : ข้าราชการที่มีภูมิล  าเนา แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 

H1 : ข้าราชการที่มีภูมิล  าเนา ต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

สถิติที่ ใช้ในการทดสอบสมมติฐานคือการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย
ประชากร 2 กลุ่ม โดยสุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มที่ อิสระจากกัน  (Independent Sample t-test) ที่
ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95% ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
ต่อเมื่อค่า Sig. (2-tailed) มีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิตินอ้ยกว่า 0.05 
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อย่างไรก็ตามเนื่องจากสูตรการค านวณค่า  t มีความแตกต่างระหว่างกรณีที่ความ
แปรปรวนของกลุ่มประชากรทัง้สองเท่ากัน และกรณีที่ความแปรปรวนทัง้สองไม่เท่ากัน ดงันัน้ใน
ขั้นแรก จึงต้องท าการทดสอบสมมติฐานถึงความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่าง 2 กลุ่ม
ประชากรโดยใชส้ถิติ Levene's test 

H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั 
H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั 
หากผลการทดสอบสมมติฐานความเท่ากันของค่าความแปรปรวนมีค่า  Sig. จากการ

ตรวจสอบนอ้ยกว่า 0.05 จะปฏิเสธ H0 และยอมรบั H1 และใชค่้า t กรณีความแปรปรวนของสอง
กลุม่ประชากรไม่เท่ากนั แต่หากพบกว่าค่า Sig. จากการทดสอบมากกว่า 0.05 จะยอมรบั H0 และ 

ปฏิเสธ H1 และใชค่้า t กรณีค่าความแปรปรวนของสองกลุ่มประชากรทัง้สองเท่ากนั ซึ่ง
ผลการทดสอบความเท่ากนัของความแปรปรวน (Levene's test) ดงันี ้

ตาราง 36 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดั
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามภมูิล  าเนา 

ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตาก
สิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 

Levene's test for Equility of 
variances 

F Sig. 
ดา้นบคุคล 0.018 0.893 
ดา้นภาระงาน 1.245 0.265 
ดา้นองคก์ร 0.035 0.852 
ดา้นผูบ้รหิาร 0.736 0.392 
โดยรวม 0.115 0.735 

จากตาราง 36 ผลการทดสอบ Levene's test พบว่า ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 
สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ดา้นบุคคล มีค่า Sig. เท่ากบั 0.893 
ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่าค่าความแปรปรวนของภูมิล  าเนาทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกนั จึง
ใช ้t-test กรณี Equal variances assumed 

ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ดา้นภาระงาน  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.265 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่าค่า
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ความแปรปรวนของภูมิล  าเนาทั้ง  2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน จึงใช้ t-test กรณี  Equal variances 
assumed 

ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านั กการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร  ดา้นองคก์ร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.852 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่าค่า
ความแปรปรวนของภูมิล  าเนาทั้ง  2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน จึงใช้ t-test กรณี  Equal variances 
assumed 

ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร  ดา้นผูบ้ริหาร มีค่า Sig. เท่ากบั 0.392 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่าค่า
ความแปรปรวนของภูมิล  าเนาทั้ง  2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน จึงใช้ t-test กรณี  Equal variances 
assumed 

ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร  โดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.735 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่าค่าความ
แปรปรวนของภมูิล  าเนาทัง้ 2 กลุม่ไม่แตกต่างกนั จึงใช ้t-test กรณี Equal variances assumed 

ดงันัน้ จึงทดสอบความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาล
ตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  จ าแนกโดยภูมิล  าเนาทัง้  2 กลุ่ม โดยใชส้ถิติ t-test ที่
ระดับความเชื่อมนั 95% ผลการทดสอบจะยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อค่า Sig. มากกว่า 
0.05 และจะยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่า Sig. นอ้ยกว่า 0.05 ซึ่งผลการทดสอบความ
แตกต่างของความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร   โดยใชส้ถิติ t-test แสดงดงัตาราง 38 
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ตาราง 37 แสดงผลการทดสอบค่าความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดั
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  จ าแนกตามภมูิล  าเนา 

ความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดั
โรงพยาบาลตากสิน  
ส านกัการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร   

t-test for Equality of Means 

ภมูิล  าเนา x  S.D. t df Sig. 

ดา้นบคุคล กรุงเทพมหานคร 3.79 0.75 1.484 298 0.139 
ต่างจงัหวดั 3.66 0.71    

ดา้นภาระงาน กรุงเทพมหานคร 3.64 0.81 2.907** 298 0.004 
ต่างจงัหวดั 3.36 0.86    

ดา้นองคก์ร กรุงเทพมหานคร 3.27 0.95 3.716** 298 0.000 
ต่างจงัหวดั 2.87 0.94    

ดา้นผูบ้รหิาร กรุงเทพมหานคร 3.40 0.86 3.861** 298 0.000 
ต่างจงัหวดั 3.02 0.87    

โดยรวม กรุงเทพมหานคร 3.53 0.78 3.385** 298 0.001 

ต่างจงัหวดั 3.23 0.74    

**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
จากตาราง 37 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 

สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามภูมิล  าเนา โดยใชส้ถิติ
ทดสอบค่า t (Independent Sample t-test) สามารถวิเคราะหไ์ด ้ดงันี ้

ดา้นบุคคล มีค่า Sig. 0.139 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน้ คือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราขการที่มีภูมิล  าเนา แตกต่างกัน มีความคงอยู่ใน
งานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั ใน
ดา้นบคุคล อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

ดา้นภาระงาน มีค่า Sig. 0.004 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั้น คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการภูมิล  าเนา แตกต่างกนั มีความคงอยู่ใน
งานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน ใน
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ดา้นภาระงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยภูมิล  าเนากรุงเทพมหานคร มีความคง
อยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้น
ภาระงาน มากกว่า ภมูิล  าเนาต่างจงัหวดั โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.28 

ดา้นองคก์ร มีค่า Sig. 0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 นัน้ คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีภูมิล  าเนา แตกต่างกัน มีความคงอยู่ใน
งานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นบุคคล 
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยภูมิล  าเนากรุงเทพมหานคร มีความคงอยู่
ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นองคก์ร 
มากกว่า ภมูิล  าเนาต่างจงัหวดั โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.41 

ดา้นผูบ้รหิาร มีค่า Sig. 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 นัน้ คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีภูมิล  าเนา แตกต่างกัน มีความคงอยู่ใน
งานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน ใน
ดา้นผูบ้ริหาร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยภูมิล  าเนากรุงเทพมหานคร มีความคงอยู่
ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ในด้าน
ผูบ้รหิาร มากกว่า ภมูิล  าเนาต่างจงัหวดั โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.36 

โดยรวม มีค่า Sig. 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั้น คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีภูมิล  าเนา แตกต่างกัน มีความคงอยู่ใน
งานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม แตกต่าง
กนั อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยภูมิล  าเนากรุงเทพมหานคร มีความคงอยู่ในงาน
ของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม มากกว่า
ภมูิล  าเนาต่างจงัหวดั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.30 
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สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองคก์ร มีผลต่อความคงอยู่ในงาน 
ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐาน 2.1 แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองค์กร มีผลต่อความคงอยู่ในงาน 
ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นบุคคล สามารถ
เขียนเป็นสมมติฐานไดด้งันี ้

H0 : แรงจู งใจ ใน งาน  และวัฒ นธรรมองค์ก ร  ไม่ มี ผล ต่อความคงอยู่ ใน งาน  
ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นบคุคล  

H1 : แ รงจู ง ใจ ใน งาน  แล ะวัฒ น ธ รรม อ งค์ ก ร  มี ผ ล ต่ อ ค วาม ค งอยู่ ใน งาน  
ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นบคุคล 

ส าหรับสถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ  (Multiple 
Regression Analysis) โดยการเลือกตัวแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise ใช้
ระดบัความเชื่อมั่น 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อ
ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ดงัตาราง 39 

ก าหนดให้ 
แรงจูงใจในงาน 
X1 คือ ความส าเรจ็ของงาน 
X2 คือ การไดก้ารยอมรบันบัถือ 
X3 คือ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
X4 คือ ลกัษณะงานที่ปฏิบติั 
X5 คือ ลกัษณะความรบัผิดชอบ 
X6 คือ นโยบาย และการบรหิารงาน 
X7 คือ โอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต 
X8 คือ ความสมัพันธส์่วนตัวกับผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคับบญัชา เพื่อนร่วมงาน 

              X9 คือ เงินเดือน 
X10 คือ สถานะของอาชีพ 
X11 คือ ความเป็นอยู่สว่นตวั 
X12 คือ ความมั่นคงในงาน 
X13 คือ สภาพการท างาน 
X14 คือ การปกครองบงัคบับญัชา 
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ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองคก์ร  
X15 คือ วฒันธรรมเนน้ผลงาน 
X16 คือ วฒันธรรมเนน้บคุลากร 
X17 คือ วฒันธรรมเนน้รายละเอียด 
X18 คือ วฒันธรรมเนน้การแข่งขนัและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ 
X19 คือ วฒันธรรมเนน้การท างานเป็นทีม 
X20 คือ วฒันธรรมเนน้ความมั่นคง 
X21 คือ วฒันธรรมเนน้นวตักรรมและการยอมรบัความเสี่ยง 
Y1 คือ ความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก

การแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นบคุคล 

ตาราง 38 แสดงผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคณู แรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร มี
ความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ตรงกบัความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกั
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นบคุคล โดยใชก้ารวิเคราะห ์Multiple Regression 

 แหลง่ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
Regression 126.782 6 21.130 187.527** 0.000* 

Residual 33.015 293 0.113     
Total 159.797 299       

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
จากตาราง 38 ผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคูณพบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่ง

นอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นบุคคล สามารถสรา้ง
สมการพยากรณเ์ชิงเสน้ตรงและมีตวัแปรอิสระอย่างนอ้ย 1 ตวั ที่มีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม อย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งจากการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุคูณสามารถค านวณหา
ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หคุณูได ้ดงัตาราง 39 
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ตาราง 39 แสดงผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคณูของแรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร  
มีอิทธิพลต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ดา้นบุคคล โดยใชก้ารวิเคราะหถ์ดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 
ดว้ยวิธีการเลือกตวัแปร โดยวิธี Stepwise 

แรงจงูใจในงาน  
และวฒันธรรมองคก์ร   

B S.D. Beta t Sig. 

ค่าคงที่ (Constant) 0.200 0.133   1.510 0.132 
วฒันธรรมเนน้ผลงาน (X15) 0.430 0.053 0.419 8.176** 0.000 
วฒันธรรมเนน้บุคลากร (X16) 0.290 0.046 0.320 6.241** 0.000 
วฒันธรรมเนน้การแข่งขนัและ
เอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ (X18) 

0.151 0.041 0.162 3.663** 0.000 

ความสมัพนัธส์ว่นตวักบั
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนรว่มงาน (X8) 

0.131 0.043 0.116 3.076** 0.002 

โอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ใน
อนาคต (X7) 

-0.140 0.038 -0.135 -3.666** 0.000 

ความมั่นคงในงาน (X12) 0.085 0.042 0.082 2.004* 0.046 
 r =0.891  Adjusted R2 =0.789 
 R2 =0.793  S.E. =0.336 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 39 ผลการวิเคราะห์ปัจจัย ด้านวัฒนธรรมเน้นผลงาน  (X15) วัฒนธรรมเน้น
บุคลากร (X16) วัฒนธรรมเนน้การแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ  (X18) ความสมัพันธ์ส่วนตัว
กบัผูบ้งัคับบญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน (X8) โอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต 
(X7) และความมั่นคงในงาน (X12) โดยมีค่า Sig เท่ากับ 0.000, 0.000, 0.000, 0.002, 0.000 และ 
0.046 ตามล าดบั ซึ่งนอ้ยกว่า  0.01 และ 0.05 นั่นตามล าดบั คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยั ดา้นวฒันธรรมเนน้ผลงาน (X15) วฒันธรรมเนน้
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บุคลากร (X16) วัฒนธรรมเนน้การแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ  (X18) ความสมัพันธ์ส่วนตัว
กบัผูบ้งัคับบญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน (X8) โอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต 
(X7) และความมั่ นคงในงาน  (X12) มี อิท ธิพลต่อความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นบุคคล   อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ  0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ได้ร ้อยละ  78.9 (Adjusted R2 = 0.798) โดย 
สามารถน าสมัประสิทธิ์ของตัวพยากรณ์มาเขียนเป็นสมการพยากรณ์มีอิทธิพลต่อความคงอยู่ใน
งานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นบุคคล   (Y1) 
โดยใชค้ะแนนดิบ ดงันี ้

 
Y1 =  0.430(X15) + 0.290(X16) + 0.151(X18) + 0.131(X8) – 0.140 (X7) + 0.085(X12) 

  
ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ดา้นวัฒนธรรมเนน้ผลงาน (X15) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้

ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
ดา้นบุคคล (Y1) เพิ่มขึน้ 0.430 หน่วย กล่าวคือ ถา้กลุ่มตัวอย่างพิจารณาถึงปัจจยัดา้นวฒันธรรม
องคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้ผลงาน จะมีผลต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาล
ตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นบุคคล(Y1) เพิ่มขึน้ ทัง้นีเ้มื่อก าหนดให้ปัจจัยดา้น
แรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร ดา้นอ่ืนๆ มีค่าคงที่  

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้บคุลากร (X16) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้
ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
ดา้นบุคคล (Y1) เพิ่มขึน้ 0.290 หน่วย กล่าวคือ ถา้กลุ่มตัวอย่างพิจารณาถึงปัจจยัดา้นวฒันธรรม
องค์กร ด้านวัฒนธรรมเน้นบุคลากร จะมีผลต่อความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ด้านบุคคล   (Y1) เพิ่มขึ ้น ทั้งนี ้เมื่อ
ก าหนดใหปั้จจยัดา้นแรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร ดา้นอ่ืนๆ มีค่าคงที่  

ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ดา้นวัฒนธรรมเน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ 
(X18) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วามคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย์ กรุงเทพมหานคร ด้านบุคคล (Y1) เพิ่มขึน้ 0.151 หน่วย กล่าวคือ ถ้ากลุ่มตัวอย่าง
พิจารณาถึงปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ด้านวัฒนธรรมเน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งทาง
ธุรกิจ จะมีผลต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ 
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กรุงเทพมหานคร ด้านบุคคล  (Y1) เพิ่มขึน้ ทั้งนีเ้มื่อก าหนดให้ปัจจัยด้านแรงจูงใจในงาน และ
วฒันธรรมองคก์ร ดา้นอ่ืนๆ มีค่าคงที่  

แรงจูงใจในงาน ดา้นความสัมพันธ์ส่วนตัวกับผู้บังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน (X8) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วามคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตาก
สิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ดา้นบุคคล  (Y1) เพิ่มขึน้ 0.131 หน่วย กล่าวคือ ถ้ากลุ่ม
ตวัอย่างพิจารณาถึงแรงจงูใจในงาน ดา้นความสมัพนัธส์ว่นตวักบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน จะมีผลต่อความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นบุคคล  (Y1) เพิ่มขึน้ ทั้งนีเ้มื่อก าหนดให้ปัจจัยดา้นแรงจูงใจใน
งาน และวฒันธรรมองคก์ร ดา้นอ่ืนๆ มีค่าคงที่   

แรงจูงใจในงาน ดา้นโอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต (X7) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะ
ท าให้ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน  ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ด้านบุคคล  (Y1) ลดลง 0.140 หน่วย กล่าวคือ ถ้ากลุ่มตัวอย่างพิจารณาถึง
แรงจูงใจในงาน ดา้นโอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต จะมีผลต่อความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นบุคคล (Y1) ลดลง 
ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหปั้จจยัดา้นแรงจูงใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร ดา้นอ่ืนๆ มีค่าคงที่  เนื่องจาก
หากโรงพยาบาลเพิ่มความกา้วหนา้ในอนาคตใหแ้ก่ขา้ราชการ ไดแ้ก่ การมีหลกัเกณฑท์ี่เหมาะสม
และชดัเจนในการเลื่อนต าแหน่ง การเพิ่มโอกาสที่จะไดเ้รียนรูก้บัผูเ้ชี่ยวชาญ จะท าใหข้า้ราชการไม่
จ าเป็นตอ้งเต็มใจที่จะเลือกปฏิบติังานในโรงพยาบาลนี ้หลงัจากไดร้บัความกา้วหน้า อาจลาออก
จากราชการและโยกยา้ยไปยงัหน่วยงานอื่นๆ  

แรงจูงใจในงาน ดา้นความมั่นคงในงาน (X12) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วามคงอยู่ใน
งานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นบุคคล  (Y1) 
เพิ่มขึน้ 0.085 หน่วย กล่าวคือ ถา้กลุ่มตัวอย่างพิจารณาถึงแรงจูงใจในงาน ดา้นความมั่นคงใน
งาน จะมีผลต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ด้านบุคคล  (Y1) เพิ่มขึน้ ทั้งนีเ้มื่อก าหนดให้ปัจจัยด้านแรงจูงใจในงาน และ
วฒันธรรมองคก์ร ดา้นอ่ืนๆ มีค่าคงที่   

สว่นตวัแปรไม่มีความสมัพนัธก์บัความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตาก
สิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นบุคคล  (Y1) มี 15 ตัวแปร ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน 
(X1) การไดก้ารยอมรบันับถือ (X2) ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (X3)  ลกัษณะงานที่ปฏิบติั (X4) 
ลกัษณะความรบัผิดชอบ (X5)  นโยบาย และการบริหารงาน (X6) เงินเดือน (X9) สถานะของอาชีพ 
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(X10) ความเป็นอยู่สว่นตวั (X11) สภาพการท างาน (X13) การปกครองบงัคบับญัชา (X14) วฒันธรรม
เน้นรายละเอียด (X17) วัฒนธรรมเน้นการท างานเป็นทีม (X19)  วัฒนธรรมเน้นความมั่นคง (X20) 
และวัฒนธรรมเนน้นวตักรรมและการยอมรบัความเสี่ยง (X21) ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัที่เป็นตวัก าหนดต่อ
ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
ดา้นบคุคล  (Y1) 
 

สมมติฐาน 2.2 แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองค์กร มีผลต่อความคงอยู่ในงาน 
ของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ด้านภาระงาน 
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานไดด้งันี ้

H0 : แรงจู งใจ ใน งาน  และวัฒ นธรรมองค์ก ร  ไม่ มี ผล ต่อความคงอยู่ ใน งาน  
ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นภาระงาน 

H1 : แ รงจู ง ใจ ใน งา น  แล ะวัฒ น ธ รรม อ งค์ ก ร  มี ผ ล ต่ อ ค วาม ค งอยู่ ใน งาน 
ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นภาระงาน 

ส าหรับสถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ  (Multiple 
Regression Analysis) โดยการเลือกตัวแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise ใช้
ระดบัความเชื่อมั่น 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อ
ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ดงัตาราง 41 

ก าหนดให้ 
แรงจูงใจในงาน 
X1 คือ ความส าเรจ็ของงาน 
X2 คือ การไดก้ารยอมรบันบัถือ 
X3 คือ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
X4 คือ ลกัษณะงานที่ปฏิบติั 
X5 คือ ลกัษณะความรบัผิดชอบ 
X6 คือ นโยบาย และการบรหิารงาน 
X7 คือ โอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต 
X8 คือ ความสมัพันธส์่วนตัวกับผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคับบญัชา เพื่อนร่วมงาน 

              X9 คือ เงินเดือน 
X10 คือ สถานะของอาชีพ 
X11 คือ ความเป็นอยู่สว่นตวั 
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X12 คือ ความมั่นคงในงาน 
X13 คือ สภาพการท างาน 
X14 คือ การปกครองบงัคบับญัชา 
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองคก์ร  
X15 คือ วฒันธรรมเนน้ผลงาน 
X16 คือ วฒันธรรมเนน้บคุลากร 
X17 คือ วฒันธรรมเนน้รายละเอียด 
X18 คือ วฒันธรรมเนน้การแข่งขนัและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ 
X19 คือ วฒันธรรมเนน้การท างานเป็นทีม 
X20 คือ วฒันธรรมเนน้ความมั่นคง 
X21 คือ วฒันธรรมเนน้นวตักรรมและการยอมรบัความเสี่ยง 
Y2 คือ ความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก

การแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นภาระงาน 

ตาราง 40 แสดงผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคณู แรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร มี
ความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ตรงกบัความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกั
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นภาระงาน โดยใชก้ารวิเคราะห ์Multiple Regression 

 แหลง่ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
Regression 160.862 4 40.215 233.719** 0.000 

Residual 50.760 295 0.172     
Total 211.622 299       

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
จากตาราง 40 ผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคูณพบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่ง

นอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นภาระงาน สามารถ
สรา้งสมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงและมีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 ซึ่งจากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณสามารถ
ค านวณหาค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หคุณูได ้ดงัตาราง 41 
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ตาราง 41 แสดงผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคณูของแรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร  
มีอิทธิพลต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ดา้นภาระงาน โดยใชก้ารวิเคราะหถ์ดถอยพหคุณู (Multiple Regression 
Analysis) ดว้ยวิธีการเลือกตวัแปร โดยวิธี Stepwise 

แรงจงูใจในงาน  
และวฒันธรรมองคก์ร   

B S.D. Beta t Sig. 

ค่าคงที่ (Constant) 0.120 0.135   0.885 0.377 
วฒันธรรมเนน้บุคลากร (X16) 0.550 0.057 0.528 9.722** 0.000 
วฒันธรรมเนน้รายละเอียด (X17) 0.207 0.038 0.241 5.489** 0.000 
วฒันธรรมเนน้ผลงาน (X15) 0.142 0.058 0.120 2.450* 0.015 
เงินเดือน (X9) 0.077 0.037 0.078 2.101* 0.036 
 r =0.872  Adjusted R2 =0.757 
 R2 =0.760  S.E. =0.415 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 41 ผลการวิเคราะหปั์จจยั ดา้นวฒันธรรมเนน้บุคลากร (X16) วัฒนธรรมเนน้
รายละเอียด (X17) วัฒนธรรมเน้นผลงาน (X15) และเงินเดือน (X9) โดยมีค่า Sig เท่ากับ 0.000, 
0.000, 0.015 และ  0.036 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และ 0.05 นั่ นตามล าดับ คือปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัย ดา้นวัฒนธรรมเน้น
บุคลากร (X16) วฒันธรรมเนน้รายละเอียด (X17) วฒันธรรมเนน้ผลงาน (X15) และเงินเดือน (X9)  มี
อิทธิพลต่อความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ดา้นภาระงาน  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ไดร้อ้ยละ 75.7 (Adjusted R2 = 0.757) โดย สามารถน าสมัประสิทธิ์ของตัว
พยากรณ์มาเขียนเป็นสมการพยากรณ์มี อิทธิพลต่อความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นภาระงาน  (Y2) โดยใชค้ะแนนดิบ ดงันี ้

 
Y2 = 0.550(X16) + 0.207(X17) + 0.142(X15) + 0.077(X9)  
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ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้บคุลากร (X16) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้
ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
ด้านภาระงาน  (Y2) เพิ่มขึน้  0.550 หน่วย กล่าวคือ ถ้ากลุ่มตัวอย่างพิจารณาถึงปัจจัยด้าน
วฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้บุคลากร จะมีผลต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดั
โรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ด้านภาระงาน   (Y2) เพิ่มขึน้ ทั้งนี ้เมื่อ
ก าหนดใหปั้จจยัดา้นแรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร ดา้นอ่ืนๆ มีค่าคงที่  

ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ดา้นวัฒนธรรมเนน้รายละเอียด (X17) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะ
ท าให้ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน  ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ดา้นภาระงาน (Y2) เพิ่มขึน้ 0.207 หน่วย กล่าวคือ ถา้กลุ่มตัวอย่างพิจารณาถึง
ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ดา้นวัฒนธรรมเน้นรายละเอียด จะมีผลต่อความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ด้านภาระงาน   (Y2) 
เพิ่มขึน้ ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหปั้จจยัดา้นแรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร ดา้นอ่ืนๆ มีค่าคงที่  

ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้ผลงาน (X15) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้
ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
ด้านภาระงาน  (Y2) เพิ่มขึน้  0.142 หน่วย กล่าวคือ ถ้ากลุ่มตัวอย่างพิจารณาถึงปัจจัยด้าน
วฒันธรรมองคก์ร ดา้นวัฒนธรรมเนน้ผลงาน จะมีผลต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ด้านภาระงาน   (Y2) เพิ่มขึน้ ทั้งนี ้เมื่อ
ก าหนดใหปั้จจยัดา้นแรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร ดา้นอ่ืนๆ มีค่าคงที่  

แรงจูงใจในงาน ด้านเงินเดือน  (X9) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้ความคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ด้านภาระงาน  (Y2) 
เพิ่มขึน้ 0.077 หน่วย กลา่วคือ ถา้กลุ่มตวัอย่างพิจารณาถึงแรงจูงใจในงาน ดา้นเงินเดือน จะมีผล
ต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
ดา้นภาระงาน  (Y2) เพิ่มขึน้ ทัง้นีเ้มื่อก าหนดให้ปัจจัยดา้นแรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองคก์ร 
ดา้นอ่ืนๆ มีค่าคงที่   

ส่วนตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์กับความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นภาระงาน   (Y2) มี 17 ตัวแปร ไดแ้ก่ ความส าเร็จ
ของงาน (X1) การไดก้ารยอมรบันับถือ (X2) ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน (X3)  ลักษณะงานที่
ปฏิบัติ (X4) ลักษณะความรบัผิดชอบ (X5)  นโยบาย และการบริหารงาน (X6) โอกาสที่จะได้รบั
ความก้าวหน้าในอนาคต (X7) ผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  (X8) สถานะของ
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อาชีพ (X10) ความเป็นอยู่ส่วนตัว  (X11) ความมั่นคงในงาน  (X12) สภาพการท างาน  (X13) การ
ปกครองบงัคบับญัชา (X14) วฒันธรรมเนน้การแข่งขนัและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ (X18) วฒันธรรม
เนน้การท างานเป็นทีม (X19)  วัฒนธรรมเนน้ความมั่นคง (X20) และวัฒนธรรมเนน้นวัตกรรมและ
การยอมรบัความเสี่ยง (X21) ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัที่เป็นตัวก าหนดต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 
สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นภาระงาน  (Y2) 
 

สมมติฐาน 2.3 แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองค์กร มีผลต่อความคงอยู่ในงาน 
ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นองคก์าร สามารถ
เขียนเป็นสมมติฐานไดด้งันี ้

H0 : แรงจู งใจ ใน งาน  และวัฒ นธรรมองค์ก ร  ไม่ มี ผล ต่อความคงอยู่ ใน งาน  
ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นองคก์าร 

H1 : แ รงจู ง ใจ ใน งาน  แล ะวัฒ น ธ รรม อ งค์ ก ร  มี ผ ล ต่ อ ค วาม ค งอยู่ ใน งาน 
ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นองคก์าร 

ส าหรับสถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ  (Multiple 
Regression Analysis) โดยการเลือกตัวแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค  Stepwise ใช้
ระดบัความเชื่อมั่น 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อ
ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ดงัตาราง 43 

ก าหนดให ้
แรงจูงใจในงาน 
X1 คือ ความส าเรจ็ของงาน 
X2 คือ การไดก้ารยอมรบันบัถือ 
X3 คือ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
X4 คือ ลกัษณะงานที่ปฏิบติั 
X5 คือ ลกัษณะความรบัผิดชอบ 
X6 คือ นโยบาย และการบรหิารงาน 
X7 คือ โอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต 
X8 คือ ความสมัพันธส์่วนตัวกับผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคับบญัชา เพื่อนร่วมงาน 

              X9 คือ เงินเดือน 
X10 คือ สถานะของอาชีพ 
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X11 คือ ความเป็นอยู่สว่นตวั 
X12 คือ ความมั่นคงในงาน 
X13 คือ สภาพการท างาน 
X14 คือ การปกครองบงัคบับญัชา 
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองคก์ร  
X15 คือ วฒันธรรมเนน้ผลงาน 
X16 คือ วฒันธรรมเนน้บคุลากร 
X17 คือ วฒันธรรมเนน้รายละเอียด 
X18 คือ วฒันธรรมเนน้การแข่งขนัและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ 
X19 คือ วฒันธรรมเนน้การท างานเป็นทีม 
X20 คือ วฒันธรรมเนน้ความมั่นคง 
X21 คือ วฒันธรรมเนน้นวตักรรมและการยอมรบัความเสี่ยง 
Y3 คือ ความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก

การแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นองคก์าร 

ตาราง 42 แสดงผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคณู แรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร มี
ความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ตรงกบัความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกั
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นองคก์าร โดยใชก้ารวิเคราะห ์Multiple Regression 

 แหลง่ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
Regression 210.066 4 52.516 231.949** 0.000 

Residual 66.792 295 0.226     
Total 276.858 299       

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
จากตาราง 42 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณพบว่ามีค่า  Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่ง

นอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ดา้นองคก์าร สามารถ
สรา้งสมการพยากรณ์เชิงเสน้ตรงและมีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว ที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม 
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อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 ซึ่งจากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณสามารถ
ค านวณหาค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หคุณูได ้ดงัตาราง 43 

ตาราง 43 แสดงผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคณูของแรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร  
มีอิทธิพลต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ดา้นองคก์าร โดยใชก้ารวิเคราะหถ์ดถอยพหคุณู (Multiple Regression 
Analysis) ดว้ยวิธีการเลือกตวัแปร โดยวิธี Stepwise 

แรงจงูใจในงาน  
และวฒันธรรมองคก์ร   

B S.D. Beta t Sig. 

ค่าคงที่ (Constant) 0.091 0.218   0.419 0.676 
วฒันธรรมเนน้รายละเอียด (X17) 0.693 0.051 0.707 13.502** 0.000 
วฒันธรรมเนน้การแข่งขนัและ
เอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ (X18) 

0.273 0.067 0.222 4.070** 0.000 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (X3) -0.122 0.044 -0.090 -2.782** 0.006 
วฒันธรรมเนน้นวตักรรมและการ
ยอมรบัความเสี่ยง (X21) 

0.119 0.047 0.073 2.530* 0.012 

 r =0.871  Adjusted R2 =0.755 
 R2 =0.759  S.E. =0.476 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 43 ผลการวิเคราะหปั์จจัย ดา้นวัฒนธรรมเน้นรายละเอียด (X17) วัฒนธรรม
เน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ  (X18) ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน  (X3) และ
วัฒนธรรมเน้นนวัตกรรมและการยอมรบัความเสี่ยง  (X21) โดยมีค่า Sig เท่ากับ 0.000, 0.000, 
0.006 และ 0.012 ตามล าดบั ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 และ 0.05 นั่น คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยั ดา้นวฒันธรรมเนน้รายละเอียด (X17) วฒันธรรม
เน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ  (X18) ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน  (X3) และ
วัฒนธรรมเน้นนวัตกรรมและการยอมรบัความเสี่ยง  (X21) มีอิทธิพลต่อความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ดา้นองคก์าร  อย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 และ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้ได้รอ้ยละ  75.5 
(Adjusted R2 = 0.755) โดย สามารถน าสมัประสิทธิ์ของตวัพยากรณม์าเขียนเป็นสมการพยากรณ์
มีอิทธิพลต่อความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ดา้นองคก์าร  (Y3) โดยใชค้ะแนนดิบ ดงันี ้

 
Y3 = 0.693(X17) + 0.273(X18) - 0.122(X3) + 0.119(X21)  

  
ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ดา้นวัฒนธรรมเนน้รายละเอียด (X17) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะ

ท าให้ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน  ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ดา้นองคก์าร (Y3) เพิ่มขึน้ 0.693 หน่วย กล่าวคือ ถ้ากลุ่มตัวอย่างพิจารณาถึง
ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ดา้นวัฒนธรรมเน้นรายละเอียด จะมีผลต่อความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นองคก์าร  (Y3) เพิ่มขึน้ 
ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหปั้จจยัดา้นแรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร ดา้นอ่ืนๆ มีค่าคงที่  

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้การแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ 
(X18) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วามคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย์ กรุงเทพมหานคร ดา้นองคก์าร (Y3) เพิ่มขึน้ 0.273 หน่วย กล่าวคือ ถ้ากลุ่มตัวอย่าง
พิจารณาถึงปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ด้านวัฒนธรรมเน้นการแข่ งขันและเอาชนะคู่แข่งทาง
ธุรกิจ จะมีผลต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ดา้นองคก์าร  (Y3) เพิ่มขึน้ ทั้งนีเ้มื่อก าหนดให้ปัจจัยดา้นแรงจูงใจในงาน และ
วฒันธรรมองคก์ร ดา้นอ่ืนๆ มีค่าคงที่  

แรงจูงใจในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (X3) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วาม
คงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้น
องค์กร (Y3) ลดลง 0.122 หน่วย กล่าวคือ ถ้ากลุ่มตัวอย่างพิจารณาถึงแรงจูงใจในงาน ด้าน
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน จะมีผลต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตาก
สิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ด้านองค์กร   (Y3) ลดลง ทั้งนีเ้มื่อก าหนดให้ปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองค์กร ด้านอ่ืนๆ มีค่าคงที่   เนื่องจากหากโรงพยาบาลเพิ่ม
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ไดแ้ก่ การสง่ฝึกอบรม การเลื่อนต าแหน่ง หรือความกา้วหนา้ในงาน
ชัดเจน  จะท าให้ขา้ราชการไม่จ าเป็นตอ้งอยู่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเท่านั้น อาจลาออกจาก
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ราชการและโยกย้ายไปยังหน่วยงานอ่ืนๆ จากความรูค้วามสามารถที่เพิ่มขึน้ ท าให้หน่วยงาน 
องคก์รหรือโรงพยาบาลอ่ืนๆตอ้งการตวั  

ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ดา้นวัฒนธรรมเน้นนวัตกรรมและการยอมรบัความเสี่ยง 
(X21) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วามคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย์ กรุงเทพมหานคร ดา้นองคก์าร (Y3) เพิ่มขึน้ 0.119 หน่วย กล่าวคือ ถ้ากลุ่มตัวอย่าง
พิจารณาถึงปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้นวตักรรมและการยอมรบัความเสี่ยง  
จะมีผลต่อความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ดา้นองคก์าร  (Y3) เพิ่มขึน้ ทั้งนีเ้มื่อก าหนดให้ปัจจัยดา้นแรงจูงใจในงาน และ
วฒันธรรมองคก์ร ดา้นอ่ืนๆ มีค่าคงที่  

ส่วนตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์กับความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นองคก์าร  (Y3) ม ี17 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความส าเร็จของ
งาน (X1) การไดก้ารยอมรบันับถือ (X2) ลกัษณะงานที่ปฏิบัติ (X4) ลักษณะความรบัผิดชอบ (X5)  
นโยบาย และการบริหารงาน (X6) โอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต (X7) ความสัมพันธ์
ส่วนตัวกับผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  (X8) เงินเดือน (X9) สถานะของอาชีพ 
(X10) ความเป็นอยู่สว่นตวั (X11) สภาพการท างาน (X13) การปกครองบงัคบับญัชา (X14) วฒันธรรม
เน้นผลงาน (X15) วัฒนธรรมเน้นบุคลากร (X16) วัฒนธรรมเน้นการท างานเป็นทีม  (X19)  และ
วัฒนธรรมเน้นความมั่นคง (X20) ไม่ได้เป็นปัจจัยที่ เป็นตัวก าหนดต่อความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นองคก์าร  (Y3) 

 
สมมติฐาน 2.4 แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองค์กร มีผลต่อความคงอยู่ในงาน 

ของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ด้านผู้บริหาร 
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานไดด้งันี ้

H0 : แรงจู งใจ ใน งาน  และวัฒ นธรรมองค์ก ร  ไม่ มี ผล ต่ อความคงอยู่ ใน งาน 
ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้รหิาร 

H1 : แ รงจู ง ใจ ใน งาน  แล ะวัฒ น ธ รรม อ งค์ ก ร  มี ผ ล ต่ อ ค วาม ค งอยู่ ใน งาน  
ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้รหิาร 

ส าหรับสถิติที่ ใช้ในการวิ เคราะห์ คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ  (Multiple 
Regression Analysis) โดยการเลือกตัวแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค  Stepwise ใช้
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ระดบัความเชื่อมั่น 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อ
ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ดงัตาราง 45 

ก าหนดให้ 
แรงจูงใจในงาน 

X1 คือ ความส าเรจ็ของงาน 
X2 คือ การไดก้ารยอมรบันบัถือ 
X3 คือ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
X4 คือ ลกัษณะงานที่ปฏิบติั 
X5 คือ ลกัษณะความรบัผิดชอบ 
X6 คือ นโยบาย และการบรหิารงาน 
X7 คือ โอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต 
X8 คือ ความสมัพันธส์่วนตัวกับผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคับบญัชา เพื่อนร่วมงาน 

              X9 คือ เงินเดือน 
X10 คือ สถานะของอาชีพ 
X11 คือ ความเป็นอยู่สว่นตวั 
X12 คือ ความมั่นคงในงาน 
X13 คือ สภาพการท างาน 
X14 คือ การปกครองบงัคบับญัชา 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองคก์ร  
X15 คือ วฒันธรรมเนน้ผลงาน 
X16 คือ วฒันธรรมเนน้บคุลากร 
X17 คือ วฒันธรรมเนน้รายละเอียด 
X18 คือ วฒันธรรมเนน้การแข่งขนัและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ 
X19 คือ วฒันธรรมเนน้การท างานเป็นทีม 
X20 คือ วฒันธรรมเนน้ความมั่นคง 
X21 คือ วฒันธรรมเนน้นวตักรรมและการยอมรบัความเสี่ยง 
Y4 คือ ความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก

การแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้รหิาร 
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ตาราง 44 แสดงผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคณู แรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร มี
ความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ตรงกบัความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกั
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้รหิาร โดยใชก้ารวิเคราะห ์Multiple Regression 

 แหลง่ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
Regression 179.194 7 25.599 139.999** 0.000 

Residual 53.393 292 0.183     
Total 232.587 299       

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
จากตาราง 44 ผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคูณพบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่ง

นอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้ริหาร สามารถ
สรา้งสมการพยากรณ์เชิงเสน้ตรงและมีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว ที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 ซึ่งจากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณสามารถ
ค านวณหาค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หคุณูได ้ดงัตาราง 45 
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ตาราง 45 แสดงผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคณูของแรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร  
มีอิทธิพลต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้รหิาร โดยใชก้ารวิเคราะหถ์ดถอยพหคุณู (Multiple Regression 
Analysis) ดว้ยวิธีการเลือกตวัแปร โดยวิธี Stepwise 

แรงจงูใจในงาน  
และวฒันธรรมองคก์ร   

B S.D. Beta t Sig. 

ค่าคงที่ (Constant) 0.390 0.181   2.150* 0.032 
วฒันธรรมเนน้การแข่งขนัและ
เอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ (X18) 

0.515 0.067 0.456 7.730** 0.000 

วฒันธรรมเนน้รายละเอียด (X17) 0.264 0.048 0.294 5.476** 0.000 
วฒันธรรมเนน้บุคลากร (X16) 0.195 0.054 0.178 3.624** 0.000 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (X3) -0.175 0.051 -0.140 -3.419** 0.001 
โอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ใน
อนาคต (X7) 

0.132 0.055 0.105 2.378* 0.018 

สถานะของอาชีพ (X10) -0.169 0.058 -0.121 -2.889** 0.004 
ความมั่นคงในงาน (X12) 0.126 0.058 0.101 2.163* 0.031 
 r =0.878  Adjusted R2 =0.765 
 R2 =0.770  S.E. =0.428 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 46 ผลการวิเคราะหปั์จจัย ดา้นวัฒนธรรมเน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข่ง
ทางธุรกิจ (X18) วัฒนธรรมเน้นรายละเอียด (X17) วัฒนธรรมเน้นบุคลากร (X16) ความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งงาน (X3) โอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต (X7) สถานะของอาชีพ (X10) และ
ความมั่นคงในงาน (X12) โดยมีค่า Sig เท่ากับ 0.000, 0.000, 0.000, 0.001, 0.018, 0.004 และ 
0.031 ตามล าดับ ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 และ 0.05 ตามล าดบันั่น คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยั ดา้นวฒันธรรมเนน้การแข่งขนัและเอาชนะคู่แข่ง
ทางธุรกิจ (X18) วัฒนธรรมเน้นรายละเอียด (X17) วัฒนธรรมเน้นบุคลากร (X16) ความกา้วหนา้ใน
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ต าแหน่งงาน (X3) โอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต (X7) สถานะของอาชีพ (X10) และ
ความมั่นคงในงาน (X12)  มีอิทธิพลต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ด้านผู้บริหาร   อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ได้ร ้อยละ  76.5 (Adjusted R2 = 0.765) โดย สามารถน า
สัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ์มาเขียนเป็นสมการพยากรณ์มีอิทธิพลต่อความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้รหิาร (Y4) โดยใช้
คะแนนดิบ ดงันี ้

 

Y4 =  0.515(X18) + 0.264(X17) + 0.195(X16) - 0.175(X3)  
+ 0.132 (X7) - 0.169(X10) + 0.126(X12) 

  
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้การแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ  

(X18) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วามคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นผู้บริหาร  (Y4) เพิ่มขึน้ 0.515 หน่วย กล่าวคือ ถ้ากลุ่มตัวอย่าง
พิจารณาถึงปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ด้านวัฒนธรรมเน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งทาง
ธุรกิจ จะมีผลต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้ริหาร  (Y4) เพิ่มขึน้ ทั้งนีเ้มื่อก าหนดให้ปัจจัยดา้นแรงจูงใจในงาน และ
วฒันธรรมองคก์ร ดา้นอ่ืนๆ มีค่าคงที่  

ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ดา้นวัฒนธรรมเนน้รายละเอียด (X17) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะ
ท าให้ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน  ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้ริหาร (Y4) เพิ่มขึน้ 0.264 หน่วย กล่าวคือ ถา้กลุ่มตัวอย่างพิจารณาถึง
ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ดา้นวัฒนธรรมเน้นรายละเอียด จะมีผลต่อความคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ด้านผู้บริหาร   (Y4) 
เพิ่มขึน้ ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหปั้จจยัดา้นแรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร ดา้นอ่ืนๆ มีค่าคงที่  

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้บคุลากร (X16) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้
ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
ด้านผู้บริหาร  (Y4) เพิ่มขึ ้น  0.195 หน่วย กล่าวคือ ถ้ากลุ่มตัวอย่างพิจารณ าถึงปัจจัยด้าน
วฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้บุคลากร จะมีผลต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดั
โรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ด้านผู้บริหาร   (Y4) เพิ่มขึน้ ทั้งนี ้เมื่อ
ก าหนดใหปั้จจยัดา้นแรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร ดา้นอ่ืนๆ มีค่าคงที่  
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แรงจูงใจในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (X3) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วาม
คงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้น
ผู้บริหาร (Y4) ลดลง 0.175 หน่วย กล่าวคือ ถ้ากลุ่มตัวอย่างพิจารณาถึงแรงจูงใจในงาน ด้าน
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน จะมีผลต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตาก
สิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ด้านผูบ้ริหาร   (Y4) ลดลง ทั้งนีเ้มื่อก าหนดให้ปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองค์กร ด้านอ่ืนๆ มีค่าคงที่  เนื่องจากหากโรงพยาบาลเพิ่ม
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ได้แก่ การส่งฝึกอบรม การเลื่อนต าแหน่ง หรือผู้บริหาร มีการ
ก าหนดแนวทางความก้าวหน้าในงานชัดเจน จะท าใหข้า้ราชการไม่จ าเป็นตอ้งอยู่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลเท่านั้น อาจลาออกจากราชการและโยกย้ายไปยังหน่วยงานอ่ืนๆ จากความรู้
ความสามารถที่เพิ่มขึน้ ท าใหห้น่วยงานหรือโรงพยาบาลอื่นๆตอ้งการตวั  

แรงจูงใจในงาน ดา้นโอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต (X7) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะ
ท าให้ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน  ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้ริหาร (Y4) เพิ่มขึน้ 0.132 หน่วย กล่าวคือ ถา้กลุ่มตัวอย่างพิจารณาถึง
แรงจูงใจในงาน ดา้นโอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต จะมีผลต่อความคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ด้านผู้บริหาร   (Y4) 
เพิ่มขึน้ ทัง้นีเ้มื่อก าหนดใหปั้จจยัดา้นแรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร ดา้นอ่ืนๆ มีค่าคงที่   

แรงจงูใจในงาน ดา้นสถานะของอาชีพ (X10) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วามคงอยู่ในงาน
ของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้ริหาร  (Y4) 
ลดลง 0.169 หน่วย กล่าวคือ ถา้กลุ่มตัวอย่างพิจารณาถึงแรงจูงใจในงาน ดา้นสถานะของอาชีพ  
จะมีผลต่อความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ด้านผู้บริหาร  (Y4) ลดลง ทั้งนีเ้มื่อก าหนดให้ปัจจัยดา้นแรงจูงใจในงาน และ
วฒันธรรมองคก์ร ดา้นอ่ืนๆ มีค่าคงที่  เนื่องจากหากสถานะของอาชีพเพิ่มขึน้ ขา้ราชการมีความ
พอใจ ภมูิใจกบัหนา้ที่ที่ปฏิบติัอยู่ อาชีพไดร้บัการยกย่องเกียรติ ยอมรบัในสงัคม และหากผูบ้รหิาร
มีการปรบัเปลี่ยน หรือวิสัยทัศนใ์นการบริหารไม่ชัดเจน จะท าใหข้า้ราชการไม่จ าเป็นตอ้งคงอยู่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเท่านั้น อาจลาออกจากราชการและโยกย้ายไปยังโรงพยาบาลหรื อ
หน่วยงานอื่นๆ  

เนื่องจากหากสถานะของอาชีพ มีความพอใจภมูิใจกบัหนา้ที่ที่ปฏิบติัอยู่ อาชีพที่มีเกียรติ 
และไดร้บัการยอมรบัในสังคม จะส่งผลใหค้วามคงอยู่ในงาน ดา้นผูบ้ริหาร เช่น ผูบ้ริหารมีการ
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ปรบัเปลี่ยน หรือใชอ้  านาจไม่เหมาะสม ความไม่มุ่งมั่นของผูบ้ริหารงานในการบริหารงาน และ
วิสยัทศันใ์นการบรหิารไม่ชดัเจน ลดลงจากสถานะของอาชีพที่มากขึน้ 

แรงจูงใจในงาน ดา้นความมั่นคงในงาน (X12) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วามคงอยู่ใน
งานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้ริหาร (Y4) 
เพิ่มขึน้ 0.126 หน่วย กล่าวคือ ถา้กลุ่มตัวอย่างพิจารณาถึงแรงจูงใจในงาน ดา้นความมั่นคงใน
งาน จะมีผลต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้ริหาร  (Y4) เพิ่มขึน้ ทั้งนีเ้มื่อก าหนดให้ปัจจัยดา้นแรงจูงใจในงาน และ
วฒันธรรมองคก์ร ดา้นอ่ืนๆ มีค่าคงที่   

ส่วนตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์กับความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้รหิาร  (Y4) มี 14 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ของ
งาน (X1) การไดก้ารยอมรบันับถือ (X2) ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (X3)  ลกัษณะงานที่ปฏิบติั 
(X4) ลักษณะความรบัผิดชอบ (X5)  นโยบาย และการบริหารงาน (X6) ความสัมพันธ์ส่วนตัวกับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  (X8) เงินเดือน (X9) ความเป็นอยู่ส่วนตัว (X11) 
สภาพการท างาน (X13) การปกครองบังคับบัญชา (X14) วัฒนธรรมเน้นการท างานเป็นทีม  (X19)  
วัฒนธรรมเน้นความมั่นคง (X20) และวัฒนธรรมเน้นนวัตกรรมและการยอมรบัความเสี่ยง  (X21) 
ไม่ไดเ้ป็นปัจจัยที่เป็นตัวก าหนดต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน 
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้รหิาร  (Y4) 

 
สมมติฐาน 2.5 แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองค์กร มีผลต่อความคงอยู่ในงาน 

ของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม สามารถ
เขียนเป็นสมมติฐานไดด้งันี ้

H0 : แรงจู งใจ ใน งาน  และวัฒ นธรรมองค์ก ร  ไม่ มี ผล ต่อความคงอยู่ ใน งาน  
ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม 

H1 : แ รงจู ง ใจ ใน งาน  แล ะวัฒ น ธ รรม อ งค์ ก ร  มี ผ ล ต่ อ ค วาม ค งอยู่ ใน งาน  
ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม 

ส าหรับสถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ  (Multiple 
Regression Analysis) โดยการเลือกตัวแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค  Stepwise ใช้
ระดบัความเชื่อมั่น 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อ
ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ดงัตาราง 47 
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ก าหนดให้ 
แรงจูงใจในงาน 

X1 คือ ความส าเรจ็ของงาน 
X2 คือ การไดก้ารยอมรบันบัถือ 
X3 คือ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
X4 คือ ลกัษณะงานที่ปฏิบติั 
X5 คือ ลกัษณะความรบัผิดชอบ 
X6 คือ นโยบาย และการบรหิารงาน 
X7 คือ โอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต 
X8 คือ ความสมัพันธส์่วนตัวกับผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคับบญัชา เพื่อนร่วมงาน 

              X9 คือ เงินเดือน 
X10 คือ สถานะของอาชีพ 
X11 คือ ความเป็นอยู่สว่นตวั 
X12 คือ ความมั่นคงในงาน 
X13 คือ สภาพการท างาน 
X14 คือ การปกครองบงัคบับญัชา 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองคก์ร  
X15 คือ วฒันธรรมเนน้ผลงาน 
X16 คือ วฒันธรรมเนน้บคุลากร 
X17 คือ วฒันธรรมเนน้รายละเอียด 
X18 คือ วฒันธรรมเนน้การแข่งขนัและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ 
X19 คือ วฒันธรรมเนน้การท างานเป็นทีม 
X20 คือ วฒันธรรมเนน้ความมั่นคง 
X21 คือ วฒันธรรมเนน้นวตักรรมและการยอมรบัความเสี่ยง 
Y คือ ความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก

การแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม 
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ตาราง 46 แสดงผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคณู แรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร มี
ความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ตรงกบัความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกั
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม โดยใชก้ารวิเคราะห ์Multiple Regression 

 แหลง่ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
Regression 153.956 5 30.791 346.232** 0.000 

Residual 26.146 294 0.089     
Total 180.102 299       

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
จากตาราง 46 ผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคูณพบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่ง

นอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม สามารถสรา้ง
สมการพยากรณเ์ชิงเสน้ตรงและมีตวัแปรอิสระอย่างนอ้ย 1 ตวั ที่มีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม อย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งจากการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุคูณสามารถค านวณหา
ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หคุณูได ้ดงัตาราง 48 
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ตาราง 47 แสดงผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคณูของแรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร  
มีอิทธิพลต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร โดยรวม โดยใชก้ารวิเคราะหถ์ดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 
ดว้ยวิธีการเลือกตวัแปร โดยวิธี Stepwise 

แรงจงูใจในงาน  
และวฒันธรรมองคก์ร   

B S.D. Beta t Sig. 

ค่าคงที่ (Constant) 0.317 0.109   2.918** 0.004 
วฒันธรรมเนน้รายละเอียด (X17) 0.289 0.033 0.366 8.734** 0.000 
วฒันธรรมเนน้บุคลากร (X16) 0.239 0.042 0.248 5.666** 0.000 
วฒันธรรมเนน้การแข่งขนัและ
เอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ (X18) 

0.273 0.045 0.275 6.086** 0.000 

วฒันธรรมเนน้ผลงาน (X15) 0.185 0.042 0.170 4.402** 0.000 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (X3) -0.077 0.028 -0.070 -2.712** 0.007 
 r =0.925  Adjusted R2 =0.852 
 R2 =0.855  S.E. =0.298 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 48 ผลการวิเคราะห์ปัจจัย ดา้นวัฒนธรรมเน้นรายละเอียด (X17) วัฒนธรรม
เน้นบุคลากร (X16) วัฒนธรรมเน้นการแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ  (X18) วัฒนธรรมเน้น
ผลงาน (X15) และความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (X3) โดยมีค่า Sig เท่ากับ 0.000, 0.000, 0.000, 
0.000 และ 0.007 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่น คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัย ดา้นวัฒนธรรมเน้นรายละเอียด (X17) วัฒนธรรมเน้น
บุคลากร (X16) วฒันธรรมเนน้การแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ (X18) วฒันธรรมเนน้ผลงาน 
(X15) และความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (X3) มีอิทธิพลต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดั
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 และ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้ได้รอ้ยละ  85.2 (Adjusted R2 = 0.852) โดย 
สามารถน าสมัประสิทธิ์ของตัวพยากรณม์าเขียนเป็นสมการพยากรณม์ีอิทธิพลต่อความคงอยู่ใน
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งานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสนิ ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร โดยรวม  (Y) 
โดยใชค้ะแนนดิบ ดงันี ้

 
Y = 0.289(X17) + 0.239(X16) + 0.273(X18) + 0.185(X15) – 0.077(X3)  

  
ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ดา้นวัฒนธรรมเนน้รายละเอียด (X17) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะ

ท าให้ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน  ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร โดยรวม (Y) เพิ่มขึน้ 0.289 หน่วย กล่าวคือ ถา้กลุ่มตัวอย่างพิจารณาถึงปัจจัย
ด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านวัฒนธรรมเน้นรายละเอียด จะมีผลต่อความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม  (Y) เพิ่มขึน้ ทัง้นี ้
เมื่อก าหนดใหปั้จจยัดา้นแรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร ดา้นอ่ืนๆ มีค่าคงที่  

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้บคุลากร (X16) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้
ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
โดยรวม (Y) เพิ่มขึน้ 0.239 หน่วย กล่าวคือ ถ้ากลุ่มตัวอย่างพิจารณาถึงปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กร ด้านวัฒนธรรมเน้นบุคลากร จะมีผลต่อความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม   (Y) เพิ่มขึน้ ทัง้นีเ้มื่อก าหนดให้
ปัจจยัดา้นแรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร ดา้นอ่ืนๆ มีค่าคงที่  

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้การแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ 
(X18) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วามคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม (Y) เพิ่มขึน้ 0.273 หน่วย กล่าวคือ ถา้กลุ่มตวัอย่างพิจารณา
ถึงปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้การแข่งขนัและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ จะมีผล
ต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
โดยรวม  (Y) เพิ่มขึน้ ทั้งนีเ้มื่อก าหนดให้ปัจจัยดา้นแรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองคก์ร ดา้น
อ่ืนๆ มีค่าคงที่  

ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้ผลงาน (X15) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้
ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
โดยรวม (Y) เพิ่มขึน้ 0.185 หน่วย กล่าวคือ ถ้ากลุ่มตัวอย่างพิจารณาถึงปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้ผลงาน จะมีผลต่อความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาล
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ตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม   (Y) เพิ่มขึน้ ทั้งนีเ้มื่อก าหนดให้ปัจจัยด้าน
แรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร ดา้นอ่ืนๆ มีค่าคงที่  

แรงจูงใจในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (X3) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วาม
คงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม  
(Y) ลดลง 0.077 หน่วย กล่าวคือ ถา้กลุ่มตัวอย่างพิจารณาถึงแรงจูงใจในงาน ดา้นความสมัพันธ์
ส่วนตัวกับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน จะมี ผลต่อความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม   (Y) ลดลง ทัง้นี ้
เมื่อก าหนดใหปั้จจยัดา้นแรงจูงใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร ดา้นอ่ืนๆ มีค่าคงที่ เนื่องจากหาก
โรงพยาบาลเพิ่มความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ไดแ้ก่ การส่งฝึกอบรม การเลื่อนต าแหน่ง หรือ
ความกา้วหนา้ในงานชดัเจน จะท าใหข้า้ราชการไม่จ าเป็นตอ้งอยู่ปฏิบติังานในโรงพยาบาลเท่านัน้ 
อาจลาออกจากราชการและโยกยา้ยไปยงัหน่วยงานอ่ืนๆ จากความรูค้วามสามารถที่เพิ่มขึน้ ท าให้
หน่วยงาน องคก์รหรือโรงพยาบาลอ่ืนๆตอ้งการตวั  

ส่วนตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์กับความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม  (Y) มี 16 ตัวแปร ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน 
(X1) การได้การยอมรับนับถือ  (X2) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  (X4) ลักษณะความรับผิดชอบ  (X5)  
นโยบาย และการบริหารงาน (X6) โอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต (X7) ความสัมพันธ์
ส่วนตัวกับผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  (X8) เงินเดือน (X9) สถานะของอาชีพ 
(X10) ความเป็นอยู่ส่วนตัว (X11) ความมั่นคงในงาน (X12) สภาพการท างาน (X13) การปกครอง
บงัคับบญัชา (X14) วฒันธรรมเนน้การท างานเป็นทีม (X19)  วฒันธรรมเนน้ความมั่นคง (X20) และ
วฒันธรรมเนน้นวตักรรมและการยอมรบัความเสี่ยง (X21) ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัที่เป็นตวัก าหนดต่อความ
คงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม   
(Y) 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน   
สมมติฐานข้อที่ 1 ขา้ราชการที่มีลักษณะส่วนบุคคลต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

ตาราง 48 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานลกัษณะส่วนบุคคล 

ลกัษณะสว่นบคุคล 

ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 

ดา้น
บคุคล 

ดา้น 
ภาระงาน 

ดา้น
องคก์ร 

ดา้น
ผูบ้รหิาร 

โดยรวม 

เพศ      

อายุ      

สถานภาพ      

ต าแหน่งงาน      

รายไดเ้ฉลี่ย      

อายกุารท างาน      

ภมูิล  าเนา      

หมายเหตุ  เครื่องหมาย  หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
เครื่องหมาย  หมายถึง ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
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สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองคก์ร มีผลต่อความคงอยู่ในงาน 
ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 

ตาราง 49 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานแรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร 

ลกัษณะสว่นบคุคล 

ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาล
ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 

ดา้น
บคุคล 

ดา้น 
ภาระงาน 

ดา้น
องคก์ร 

ดา้น
ผูบ้รหิาร 

โดย 
รวม 

แรงจูงใจในงาน       
ปัจจัยจูงใจ      
ความส าเรจ็ของงาน      

การไดก้ารยอมรบันบัถือ      

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน      

ลกัษณะงานที่ปฏิบติั      

ลกัษณะความรบัผิดชอบ      

ปัจจัยค า้จุน      

นโยบาย และการบรหิารงาน      

โอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ใน
อนาคต 

     

ความสมัพนัธส์ว่นตวักบัผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนรว่มงาน 

     

เงินเดือน      

สถานะของอาชีพ      

ความเป็นอยู่ส่วนตวั      

ความมั่นคงในงาน      

สภาพการท างาน      

การปกครองบงัคบับญัชา      
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ตาราง 49 (ต่อ) 

ลกัษณะสว่นบคุคล 

ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาล
ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 

ดา้น
บคุคล 

ดา้น 
ภาระงาน 

ดา้น
องคก์ร 

ดา้น
ผูบ้รหิาร 

โดย 
รวม 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองคก์ร       

วฒันธรรมเนน้ผลงาน      

วฒันธรรมเนน้บุคลากร      

วฒันธรรมเนน้รายละเอียด      

วฒันธรรมเนน้การแข่งขนัและเอาชนะ
คู่แข่งทางธุรกิจ 

     

วฒันธรรมเนน้การท างานเป็นทีม      

วฒันธรรมเนน้ความมั่นคง      

วฒันธรรมเนน้นวตักรรมและการ
ยอมรบัความเสี่ยง 

     

หมายเหตุ  เครื่องหมาย  หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
เครื่องหมาย  หมายถึง ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
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บทที ่5 
สรุปผลอภปิรายและขอ้เสนอแนะ 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในงานและวัฒ  นธรรมองคก์รที่มีผลต่อความคงอยู่ใน
งานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน”  

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้
1. เพื่ อศึกษาความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน  

ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามลกัษณะสว่นบคุคล 
2. เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในงาน และปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ที่มีผลต่อ  

ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 

ความส าคัญของการวิจัย 
ผลการวิจัยจะท าให้ทราบแนวทางการปรับปรุงและพัฒนาปัจจัยในการท างาน  

ใหเ้หมาะสมกับบุคลากร ในดา้นแรงจูงใจในการท างาน และวัฒนธรรมองคก์ร  ที่อาจจะมีผลต่อ
ความคงอยู่ในงาน เพื่อป้องกันปัญหาขาดแคลนบุคลากรที่อาจจะเป็นอปุสรรคในการด าเนินงาน
ของโรงพยาบาล และยงัช่วยใหเ้กิดการวางแผนการบริหารทรพัยากรบุคคลใหส้อดคลอ้งกบับรบิท
องคก์รอีกดว้ย 

 
ความส าคัญของการวิจัย 

ผลการวิจัยจะท าให้ทราบแนวทางการปรับปรุงและพัฒนาปัจจัยในการท างาน  
ใหเ้หมาะสมกับบุคลากร ในดา้นแรงจูงใจในการท างาน และวัฒนธรรมองคก์ร  ที่อาจจะมีผลต่อ
ความคงอยู่ในงาน เพื่อป้องกันปัญหาขาดแคลนบุคลากรที่อาจจะเป็นอปุสรรคในการด าเนินงาน
ของโรงพยาบาล และยงัช่วยใหเ้กิดการวางแผนการบริหารทรพัยากรบุคคลใหส้อดคลอ้งกบับรบิท
องคก์รอีกดว้ย 

 
 
 
 



  153 

สมมติฐานในการวิจัย 
1. ข้าราชการที่มีลักษณะส่วนบุคคลต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของข้าราชกา ร  

สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 
2. แ รง จู ง ใจ ใน ง าน  แ ล ะ วัฒ น ธ ร รม อ งค์ ก ร  มี ผ ล ต่ อ ค ว าม ค งอ ยู่ ใน ง า น 

ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
 

วิธีด าเนินการท าวิจัย 
การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย  
  ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยในครัง้นีเ้ป็นขา้ราชการ ที่ปฏิบัติงานภายในโรงพยาบาล

ตากสิน ส านักการแพทย์ โรงพยาบาลตากสิน  จ านวน 1,017 คน  (ข้อมูลจากการเจ้าหน้าที่  
ฝ่ายบรหิารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน วนัที่ 21 มกราคม 2563) 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้เป็น  ข้าราชการที่ ปฏิบั ติงานภายใน  

โรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ โรงพยาบาลตากสิน เนื่องจากทราบจ านวนประชากรที่
แน่นอน ผู้วิจัยจึงท าการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย โด ยใช้สูตรค านวณของ  
Taro Yamane (Yamane, 1970:580-581) ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดตัวอย่างโดยต้องการให้เกิด
ความผิดพลาดจากความคลาดเคลื่อนในการเลือกสุ่มตัวอย่างรอ้ยละ 5 หริอ 0.05 ก าหนดค่า
ความเชื่อมั่นที่ 95% จากการค านวนจะไดก้ลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้ 287 คน เพิ่มจ านวนตวัอย่างรอ้ยละ 
5 ของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 13 คน รวมกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยทั้งสิน้ 300 คน วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยสุ่มตัวอย่างแต่ละชั้นภูมิด้วยวิธีการ
ก าหนดสัดส่วนของจ านวนสมาชิกในแต่ละชั้นภูมิ (Proportional Stratified Sampling) จ าแนก
ตามต าแหน่งงานและเลือกตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling) โดยค านวณ
จากสตูรการหาจ านวนกลุม่ตวัอย่างเป็นดงันี ้

𝑛 =  
N

[1+N(𝑒2)]
  

    =  
1,017

[1+1,017(0.052)]
  

     =                287    ตวัอย่าง  

เมื่อ 𝑛 แทน ขนาดกลุม่ตวัอย่าง 

𝑁 แทน จ านวนประชากรทัง้หมด 1,017 คน 



  154 

𝑒 แทน ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรบัได ้5%  
ดังนั้น ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย คือ 287 คน และเพิ่มตัวอย่างไว้

เผื่อการสญูเสียของแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณไ์ว ้5% ประมาณ 13 ตวัอย่างรวมเป็นขนาดตวัอย่าง
ทัง้หมดที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้300 ตวัอย่าง 

การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยได้ใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ด้วย

วิธีการหากลุ่มตัวอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional) ตามประชากรทั้งหมดในแต่ละชั้นภูมิซึ่ง 
แบ่งออกเป็น 5 ต าแหน่งงาน คือ แพทย/์ทนัตแพทย ์เภสชักร พยาบาลวิชาชีพ สนบัสนุนทางคลินิก 
สนบัสนนุทั่วไป โดยวิธีการสุม่ตวัอย่างแบบชัน้อย่างเป็นสดัสว่นแปรตามจ านวนพนกังานดงันี  ้

ตาราง 50 แสดงจ านวนของกลุม่ตวัอย่าง  

         ต าแหน่งงาน จ านวนประชากร(คน) จ านวนตวัอย่าง(คน) 
แพทย/์ทนัตแพทย ์ 115 34 
เภสชักร 24 7 
พยาบาลวิชาชีพ 651 192 
สนบัสนนุทางคลินิก 179 53 
สนบัสนนุทั่วไป 48 14 
     รวมทัง้สิน้ 1017 300 

การสุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามโดยวิธีสะดวก (Convenience Sampling) เพื่อ
รวบรวมขอ้มูลโดยน าแบบสอบถามที่ไดจ้ัดเตรียมไว ้จัดเก็บขอ้มูลในแต่ละต าแหน่งงาน จนครบ
จ านวนที่ตอ้งการ 300 คน  

 
การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

ตอนที่  1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ลกัษณะค าถามปลายปิด (Closed-end Question) จ านวน 7 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉลี่ย อายกุารท างาน ภมูิล  าเนา ดงันี ้

ต อ น ที่  2  เ ป็ น แ บ บ ส อ บ ถ าม เ ก่ี ย ว กั บ แ ร ง จู ง ใ จ ใน ง า น ข อ ง ข้ า ร า ช ก า ร  
สงักดัโรงพยาบาลตากสิน โดยมีค าถามจ านวน 43 ขอ้  
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ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามเลือกตอบเพียงค าตอบเดียว เป็นลกัษณะ
การวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาพชัน้ (Interval Scale) ใชก้ารใหค้ะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Likert Scale)  

ขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล สรา้งเครื่องมือในครัง้นี ้คือ แบบสอบถาม 

(Questionare) โดยมีขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมือตามล าดบัดงันี ้
1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งต่างๆ จากทฤษฏี บทความ เอกสาร   และ

งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรที่จะศึกษา เพื่อก าหนดขอบเขตของการวิจัย และสรา้งเครื่องมือ ใน
การวิจยัใหค้รอบคลมุตามความมุ่งหมายการวิจยั 

2. ศกึษาและรวบรวมขอ้มลูที่เก่ียวขอ้งกบังานวิจยัและออกแบบสอบถาม 
3. สรา้งแบบสอบถามใหค้รอบคลมุตามความมุ่งหมายของการวิจยั โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน  
ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มลูลกัษณะสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจงูใจในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน  
ตอนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
ตอนที ่4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
4. น าแบบสอบถามที่สรา้งขึน้ เสนอต่ออาจารยท์ี่ปรกึษาสารนิพนธ ์เพื่อพิจารณาถึง

ความถกูตอ้ง และเสนอแนะเพิ่มเติม 
5. น าแบบสอบถามที่ได้รบัการปรบัปรุง และแก้ไขให้ผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบความ

เที่ยงตรง ตามเนือ้หา (Content Validity) เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัวตัถปุระสงค ์ก่อนน าไปไปทดลองใช ้
6. น าแบบสอบถามทีไดร้บัการปรบัปรุงแกไ้ขแลว้ น าไปทดลองใช ้  (Try out) กับผูท้ี่

อยู่ในประชากร แต่ไม่ไดอ้ยู่ในกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน เพื่อน าไปวิเคราะหห์าค่าความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใชวิ้ธีหาค่าสมัประสิทธิ์แอลฟ่า (α-Coefficient)  ของครอนบคั 

(Cronbach alpha   Coefficient; ชูศรี วงศร์ตันะ 2544:98-99) โดยจะตอ้งมีค่าระหว่าง  0 ≤ α ≤ 

1 โดยค่าที่ใกลเ้คียงกบั 1 มาก จะแสดงว่ามีความเชื่อมั่นสงู การวิจยัในครัง้นีใ้ชค่้า α  ที่ยอมรบัได้
ที่  0.7 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2558)  โดยจะถือว่าแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นและไดค้ณุภาพ ซึ่ง
การหาคุณภาพของเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้โดยผลการทดสอบค่าความเชื่อมั่นเรียงตาม
ขอ้มลูแต่ละสว่น มีผลดงันี ้
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แบบสอบถามดา้นแรงจงูใจในงาน  
        ค่าความเชื่อมั่น 

1.ปัจจยัจงูใจในงาน 
1.1 ความส าเรจ็ของงาน      .765 
1.2 การไดร้บัการยอมรบันบัถือ     .785 
1.3 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานการงาน   .796 
1.4 ลกัษณะงานที่ปฏิบติั     .772 
1.5 ลกัษณะความรบัผิดชอบ     .703 
2. ปัจจยัค า้จนุ 
2.1 นโยบาย และการบรหิารงาน     .786 
2.2 โอกาสที่จะไดค้วามกา้วหนา้ในอนาคต   .765 
2.3 ความสมัพนัธส์ว่นตวักบัผูบ้งัคบับญัชา   .806 
2.4 เงินเดือน       .790 
2.5 สถานะของอาชีพ      .734 
2.6 ความเป็นอยู่สว่นตวั      .812 
2.7 ความมั่นคงในงาน      .835 
2.8 สภาพการท างาน      .841 
2.9 การปกครองบงัคบับญัชา     .781 

แบบสอบถามดา้นวฒันธรรมองคก์ร  
        ค่าความเชื่อมั่น 

1.เนน้ผลงาน       .702 
2.เนน้บคุลากร       .768 
3.เนน้รายละเอียด      .815 
4.เนน้การแข่งขนัและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ   .790 
5.เนน้การท างานเป็นทีม      .781 
6.เนน้ความมั่นคง      .871 
7.เนน้นวตักรรมและการยอมรบัความเสี่ยง   .882 
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แบบสอบถามดา้นความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ    
        ค่าความเชื่อมั่น 

1.ดา้นบคุคล       .702 
2.ดา้นภาระงาน      .759 
3.ดา้นองคก์าร       .722 
4.ดา้นผูบ้รหิาร       .809  

7. น าแบบสอบถามไปด าเนินการทดสอบกบักลุม่ตวัอย่าง 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มลูมีรายละเอียดดงันี ้

1. ท าหนงัสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยแจกใหก้บัขา้ราชการตาม
สดัสว่นที่ค  านวณไว ้300 ฉบบั แลว้รวบรวมแบบสอบถาม 

2. ตรวจสอบความถกูตอ้งและความครบถว้นของแบบสอบถาม 
3. คดัเลือกเฉพาะแบบสอบถามฉบบัสมบรูณแ์ลว้น ามาวิเคราะหท์างสถิติต่อไป 

เมื่อไดร้บัแบบสอบถามคืน ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามมาด าเนินการดงันี ้
1. ตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม 

และท าการคดัเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่สมบรูณ ์
2. ลงรหัส (Coding) น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์ ลงรหัสตามที่ไดก้ าหนดไว ้ส าหรบั

แบบสอบถามที่เป็นปลายปิด (Closed-ended) 
3. ประมวลผลข้อมูล (Processing) ข้อมูลที่ลงรหัสแล้วได้น ามาบันทึกเข้า File 

ประมวลผลโดยใชค้อมพิวเตอร ์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อการแจกแจงความถ่ีของตัวแปร  
ค านวณค่ารอ้ยละ (Percentage) 

 
การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะหข์้อมูล 

1. น าขอ้มูลตอนที่ 1 ซึ่งเป็นค าถามเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคล ของขา้ราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน โดยการแจกแจงความถ่ี และค่ารอ้ยละ  

2. น าข้อมูลตอนที่  2 ซึ่งเป็นค าถามเก่ียวกับแรงจูงใจในงานของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน โดยการแจกแจงค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

3. น าข้อมูลตอนที่  3 ซึ่งเป็นค าถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน โดยการแจกแจงค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 



  158 

4. น าข้อมูลตอนที่ 4 ซึ่งเป็นค าถามเก่ียวกับความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน โดยการแจกแจงค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

5. เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างกลุ่มตวัอย่างที่เป็นอิสระต่อกนัโดยใช ้
T-test ในการทดสอบสมมติฐานข้อที่  1 เฉพาะเพศ และภูมิล  าเนา และใช้การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบความต่างของกลุ่มตวัอย่างที่มากกว่า 2 
กลุ่ม ใน สมมติฐานขอ้ที่ 1 ยกเวน้ เพศ และภูมิล  าเนา ถา้พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 จึงเริ่มทดสอบรา0ยคู่โดยใช้ Least-significant Different 
(LSD) หรือ Dunnett’ T3 เพื่อวิเคราะหค์วามแตกต่างอีกขึน้หนึ่ง (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2546: 302) 

6. ทดสอบความสัมพันธ์โดยใช้สถิ ติ  สมการความถดถอยเชิ งซ้อน  (Multiple 
Regression) เพื่อใชใ้นการวิเคราะหต์วัแปรตามที่มีความสมัพนัธก์บัตวัแปรอิสระหลายตวั โดยตวั
แปรอิสระ ไม่มีความสัมพันธ์กันเอง แต่จะมีความสมัพันธ์เชิงเสน้กับตัวแปรตาม (กัลยา วานิชย์
บญัชา 2546: 302) 

 
สรุปผลการวิเคราะหข์้อมูล 

ผลการศึกษา แรงจูงใจในงานและวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 

ตอนที ่1 การวิเคราะหข์อ้มลูลกัษณะสว่นบคุคล 
วิเคราะห์ขอ้มูลลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ต าแหน่งงาน 

รายไดเ้ฉลี่ย อายกุารท างาน ภมูิล  าเนา เป็นดงันี ้
เพศ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน  269 คน คิดเป็นรอ้ยละ 89.67 

และเป็นเพศชาย จ านวน  31 คน คิดเป็นรอ้ยละ 89.67 ตามล าดบั 
อายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 21 – 30 ปี จ านวน 107 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

35.67 รองลงมาคือช่วงอายุ 31 – 40 ปี จ านวน  84 คน คิดเป็นรอ้ยละ 28.00 ช่วงอายุ 41 – 50 ปี 
จ านวน 55 คน คิดเป็นรอ้ยละ 18.33 และน้อยที่สุด คือ  ช่วงอายุ 51 – 60 ปี จ านวน 54  คน คิด
เป็นรอ้ยละ 18.00 ตามล าดบั 

สถานภาพ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน   196 คน คิดเป็น 
รอ้ยละ 65.33 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกัน จ านวน   93 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.00 
และน้อยที่สุด คือ  สถานภาพหม้าย/หย่ารา้ง/แยกกันอยู่ จ านวน 11 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.67 
ตามล าดบั 
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ต าแหน่งงาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 192  
คน คิดเป็นรอ้ยละ 64.00 รองลงมาคือ ต าแหน่งงาน สนบัสนุนทางคลินิก จ านวน  53 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 17.67 ต าแหน่งงาน แพทย/์ทนัตแพทย ์จ านวน  34 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.33 ต าแหน่งงาน  
สนับสนุนทั่วไป จ านวน  14 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.67 และน้อยที่สุด คือ  ต าแหน่งงานเภสัชกร  
จ านวน  7 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.33 ตามล าดบั 

รายไดเ้ฉลี่ย พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉลี่ย 25,001 - 35,000 บาท จ านวน   
103 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.33 รองลงมาคือ รายไดเ้ฉลี่ย 15,001 - 25,000 บาท จ านวน  65 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ  21.67 รายไดเ้ฉลี่ย 35,001 - 45,000 บาท จ านวน  49 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.33 
รายได้เฉลี่ย 55,001 บาทขึน้ไป จ านวน 42 คน คิดเป็นรอ้ยละ  14.00 รายได้เฉลี่ย 45,001 - 
55,000 บาท จ านวน  31 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.33 และน้อยที่สุด คือ  รายไดเ้ฉลี่ย ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 15,000 บาท จ านวน  10 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.33 ตามล าดบั 

อายุการท างาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุการท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ  5 ปี 
จ านวน  101 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.67 รองลงมาคือ อายุการท างาน 6 – 15 ปี จ านวน 94 คน  
คิดเป็นรอ้ยละ 31.33 อายุการท างาน 16 – 25 ปี จ านวน  46 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.33 อายุการ
ท างาน 26 – 35  ปี จ านวน  43 คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.33 และนอ้ยที่สดุ คือ  อายุการท างาน 36 ปี 
ขึน้ไป จ านวน  16 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5.33 ตามล าดบั  

ภูมิล  าเนา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีภูมิล  าเนากรุงเทพมหานคร จ านวน   163 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 54.33 และต่างจงัหวดั จ านวน  137 คน คิดเป็นรอ้ยละ 45.67 ตามล าดบั 

 
ตอนที ่2 การวิเคราะหข์อ้มลูแรงจงูใจในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน  
การวิเคราะหแ์รงจูงใจในงานกลุ่มตัวอย่างใหค้วามคิดเห็นกับแรงจูงใจในงาน โดยรวม 

อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.77 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับดี 
ประกอบดว้ย ปัจจัยจูงใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 รองลงมาไดแ้ก่ ปัจจัยค า้จุน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.77 ตามล าดบั  

ปัจจยัจูงใจ กลุ่มตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกบัปัจจยัจงูใจ โดยรวม อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.86 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นใหค้วามคิดเห็นกบัปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ลกัษณะความ
รบัผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 รองลงมาได้แก่ ความส าเร็จของงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 
ลกัษณะงานที่ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 การไดร้บัการยอมรบันับถือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 
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และความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.61 ตามล าดบั เมื่อพิจารณารายละเอียดแต่
ละดา้นดงันี ้ 

ความส าเร็จของงาน  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตัวอย่างใหค้วามคิดเห็นกับ
ปัจจัยจูงใจ ดา้นความส าเร็จของงาน อยู่ในระดับดี ไดแ้ก่ ท่านรูส้ึกพึงพอใจในผลงานของตนเอง 
ท่านสามารถช่วยแก้ไขปัญหาหรือป้องกันปัญหาที่เกิดขึน้ได ้และท่านท างานไดต้ามเป้าหมายที่
ตัง้ใจไวท้กุครัง้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.03 3.95  และ 3.94 ตามล าดบั  

การไดร้บัการยอมรบันบัถือ เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอย่างใหค้วามคิดเห็น
กบัปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ อยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงานมกัขอค าปรกึษา
ในการท างานจากท่าน ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรบัจากหัวหน้างาน และท่านมักจะได้รบัค า
ชมเชย ชื่นชม ยกย่องและใหก้ าลังใจจากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.77 3.76 และ 3.69  
ตามล าดบั  

ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความ
คิดเห็นกับปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน อยู่ในระดับดี ได้แก่ ท่านได้รับการ
ฝึกอบรมที่เป็นประโยชนต่์องาน ท่านมีโอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่งหากท างานตามเป้าหมาย และงาน
มีความกา้วหนา้และเสน้ทางเติบโตที่ชดัเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 3.53 และ 3.50 ตามล าดบั  

ลกัษณะความรบัผิดชอบ เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตัวอย่างใหค้วามคิดเห็น
กับปัจจัยจูงใจ ดา้นลักษณะความรบัผิดชอบ อยู่ในระดับดีมาก ได้แก่ ท่านท างานที่รบัผิดชอบ
อย่างเต็มความสามารถทุกครัง้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 ในขณะที่กลุ่มตัวอย่างใหค้วามคิดเห็นกับ
ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะความรบัผิดชอบ อยู่ในระดับดี ได้แก่ งานของท่านระบุหน้าที่ความ
รบัผิดชอบชดัเจน และท่านมีอ านาจในการตดัสินใจกับงานที่ไดร้บัผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั  4.04 
และ 4.00 ตามล าดบั 

ลกัษณะความรบัผิดชอบ เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตัวอย่างใหค้วามคิดเห็น
กับปัจจัยจูงใจ ดา้นลักษณะความรบัผิดชอบ อยู่ในระดับดีมาก ได้แก่ ท่านท างานที่รบัผิดชอบ
อย่างเต็มความสามารถทุกครัง้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 ในขณะที่กลุ่มตัวอย่างใหค้วามคิดเห็นกับ
ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะความรบัผิดชอบ อยู่ในระดับดี ได้แก่ งานของท่านระบุหน้าที่ความ
รบัผิดชอบชดัเจน และท่านมีอ านาจในการตดัสินใจกับงานที่ไดร้บัผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั  4.04 
และ 4.00 ตามล าดบั 

ปัจจัยค ้าจุน กลุ่มตัวอย่างให้ความคิดเห็นกับปัจจัยค ้าจุน โดยรวม อยู่ในระดับดี มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าทุกดา้นอยู่ในระดับดี ประกอบดว้ย สถานะ
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ของอาชีพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 รองลงมาไดแ้ก่ ความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้งัคบั ผูใ้ตบ้งัคบั บัญชา
เพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.96 ความมั่นคงในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.91 การปกครอง
บงัคบับญัชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.68 นโยบายและการบริหารงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.63 โอกาสที่
จะไดร้บัความก้าวหน้าในอนาคต มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 ความเป็นอยู่ส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.52 เงินเดือน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32 และสภาพการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.28 ตามล าดับ 
เมื่อพิจารณารายละเอียดแต่ละดา้นดงันี ้ 

นโยบายและการบรหิารงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอย่างใหค้วามคิดเห็น
กับปัจจัยค า้จุน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน อยู่ในระดับดี ไดแ้ก่ โรงพยาบาลมีนโยบายที่
แน่นอนและมีแนวทางปฏิบติัที่ชัดเจน ท่านสามารถน านโยบายของโรงพยาบาลมาปฏิบติัไดจ้ริง 
และหลกัเกณฑก์ารประเมินผลงานเป็นไปอย่างยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.66 3.64 และ 3.58 
ตามล าดบั 

โอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตัวอย่าง
ใหค้วามคิดเห็นกบัปัจจยัค า้จุน ดา้นโอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต อยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ 
โรงพยาบาลมีหลักเกณฑ์ที่ เหมาะสมในการเลื่อนต าแหน่ง ท่านมีโอกาสที่จะได้เรียนรู้กับ
ผูเ้ชี่ยวชาญเพื่อความกา้วหนา้ในอนาคต และท่านรูส้ึกว่าการไดเ้ลื่อนต าแหน่งเป็นสิ่งที่เป็นไปได้
เมื่อเทียบกบัโรงพยาบาลอ่ืนๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.60 3.59 และ  3.53 ตามล าดบั 

ความสมัพันธร์ะหว่างผูบ้งัคับ ผูใ้ตบ้งัคบั บญัชาเพื่อนร่วมงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่ากลุ่มตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกับปัจจัยค า้จุน ดา้นความสมัพันธ์ระหว่างผูบ้งัคับ ผูใ้ตบ้งัคับ 
บัญชาเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับดี ได้แก่ ท่านสามารถเข้ากับผู้ร่วมงานได้ดี แม้ว่าจะมีความ
ขัดแย้งเกิดขึ ้นในการท างานแต่สุดท้ายก็สามารถเข้าใจกันได้ด้วยดี และหัวหน้างานมี
ความสามารถ ความเต็มใจในการให้ค าแนะน าท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.13 3.89 และ 3.85 
ตามล าดบั 

เงินเดือน เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตัวอย่างใหค้วามคิดเห็นกับปัจจัยค า้จุน 
ดา้นเงินเดือน อยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ อตัราเงินเดือนของท่านเป็นที่น่าพอใจ ค่าตอบแทนหรือ
เงินรางวลัที่ไดเ้หมาะสมกบัผลงาน และสวสัดิการเป็นที่น่าพอใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.33 3.32 และ 
3.31 ตามล าดบั 

สถานะของอาชีพ เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุม่ตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกบัปัจจยั
ค า้จุน ดา้นสถานะของอาชีพ อยู่ในระดบัดีมาก ไดแ้ก่ งานที่ท่านท าอยู่เป็นอาชีพที่มีเกียรติ งานที่
ท่านท าอยู่เป็นอาชีพที่ไดร้บัจากการยอมรบัในสงัคม และท่านมีความพอใจและภูมิใจกับหนา้ที่ที่
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ปฏิบติัอยู่ในขณะนี ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.34 และ 4.25  ตามล าดับ ในขณะที่กลุ่มตวัอย่างใหค้วาม
คิดเห็นกบัปัจจยัค า้จุน ดา้นสถานะของอาชีพ อยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ ท่านมีความพอใจและภูมิใจกับ
หนา้ที่ที่ปฏิบติัอยู่ในขณะนี ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91  

ความเป็นอยู่ส่วนตัว เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความคิดเห็นกับ
ปัจจยัค า้จนุ ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั อยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ เมื่อท่านไดท้ างานท่านจะรูส้กึมีความสขุ
กบังานที่ท าอยู่เสมอ การโยกยา้ยดว้ยต าแหน่งงานมีผลกระทบต่อตวัท่านและครอบครวัของท่าน 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 และ 3.61 ตามล าดับ ในขณะที่กลุ่มตัวอย่างใหค้วามคิดเห็นกับปัจจัยค า้
จุน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตัว อยู่ในระดับปานกลาง ไดแ้ก่ ท่านรูส้ึกว่างานไม่กระทบชีวิตส่วนตัว
ของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.33  

ความมั่นคงในงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกบัปัจจยั
ค า้จุน ดา้นความมั่นคงในงาน อยู่ในระดับดี ไดแ้ก่ ท่านคิดว่าการท างานกับโรงพยาบาลมีความ
มั่นคงมาก ท่านมีความผูกพนักับโรงพยาบาล และท่านจะไม่ถูกโยกยา้ยไปท างานในที่ที่ตนเองไม่
อยากไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.03 3.89 และ 3.81 ตามล าดบั 

สภาพการท างาน เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกับปัจจัย
ค า้จุน ดา้นสภาพการท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ บรรยากาศโดยทั่วไปส่งเสริมการท างาน
ของท่าน อาคาร สถานที่ และพื ้นที่ ที่ท่านท างานมีความปลอดภัย และอุปกรณ์และเครื่องมือ มี
เพียงพอต่อการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.40 3.26 และ 3.17 ตามล าดบั 

การปกครองบงัคับบญัชา เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตัวอย่างใหค้วามคิดเห็น
กบัปัจจัยค า้จุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยู่ในระดับดี ไดแ้ก่ ผูบ้งัคับบญัชา ใหค้วามสนใจ 
แนะน า สอนงาน และช่วยเหลือท่านเสมอ เมื่อท่านตอ้งการค าปรึกษา ผูบ้งัคับบัญชา ปฏิบัติต่อ
ท่านอย่างไม่มีอคติ และให้ความส าคัญต่อผูใ้ตบ้ังคับบัญชาอย่างเสมอภาค เท่าเทียมกัน และ
ผูบ้งัคบับญัชาสรา้งก าลงัใจ ในการปฏิบติังานใหก้บัท่านอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.72 3.68 และ 
3.65 ตามล าดบั 

 
 
 
ตอนที ่3 การวิเคราะหข์อ้มลูวฒันธรรมองคก์รของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
การวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์กร กลุ่มตัวอย่างให้ความคิดเห็นกับวัฒนธรรมองค์กร 

โดยรวม อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.46 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มี 3 ด้านอยู่ใน
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ระดบัดี และอีก 4 ดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง ประกอบดว้ย วฒันธรรมที่เนน้รายละเอียด มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.84 รองลงมาไดแ้ก่ วฒันธรรมที่เนน้การแข่งขนัและการเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.64 วัฒนธรรมที่เน้นผลงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 วัฒนธรรมที่เน้นความมั่นคง และ
วฒันธรรมที่เนน้นวัตกรรมและการยอมรบัความเสี่ยง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั  3.40 เท่ากนั วัฒนธรรมที่
เนน้การปฏิบติังานเป็นทีม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.30 และวัฒนธรรมที่เนน้บุคลากร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.07 ตามล าดบั เมื่อพิจารณารายละเอียดแต่ละดา้นดงันี ้ 

วัฒนธรรมที่ เน้นรายละเอียด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความ
คิดเห็นกบัวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมที่เนน้รายละเอียด อยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ องคก์รมีการจดั
ระดับหน้าที่การท างานได้อย่างถูกต้อง องค์กรเน้นความถูกต้องและใส่ใจในการท างานของ
พนักงานเป็นหลัก  และองคก์รเน้นขั้นตอนและกระบวนการในการท างานเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของผูร้บับรกิาร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 3.78 และ 3.68 ตามล าดบั  

วฒันธรรมที่เนน้ผลงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกับ
วัฒนธรรมองค์กร ด้านวัฒนธรรมที่เน้นผลงาน อยู่ในระดับดี ได้แก่ ท่านปฏิบัติงานด้วยความ
รอบคอบ รกัษาผลประโยชนใ์หแ้ก่องคก์ร องคก์รเน้นผลงานเป็นส าคัญ พนักงานตอ้งท าใหเ้สร็จ
ตามที่ก าหนด เพื่อให้เกิดผลดีต่อองค์กร และองค์กรเน้นการปฏิบัติงานโดยไม่ยึดติดกับกฎ 
ระเบียบที่เป็นอุปสรรค มุ่งเน้นให้งานบรรลุเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 3.56 และ 3.54
ตามล าดบั  

วฒันธรรมที่เนน้บคุลากร เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุม่ตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกบั
วฒันธรรมองคก์ร ดา้นวัฒนธรรมที่เน้นบุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง ไดแ้ก่ โรงพยาบาลมีการ
ประเมินและตรวจวัด ความปลอดภัยในการท างาน ท่านเขา้ใจถึงกระบวนการรายงานอุบัติเหต ุ
อบุติัการณจ์ากการท างาน และ ท่านเขา้ใจถึงการป้องกนัอนัตรายตามสภาพความเสี่ยงของงาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.30 2.99 และ 2.92 ตามล าดบั  

วฒันธรรมที่เนน้การปฏิบติังานเป็นทีม เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้
ความคิดเห็นกบัวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมที่เนน้การปฏิบติังานเป็นทีม อยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ 
องค์กรมีการแบ่งบทบาทหน้าที่ ความรบัผิดชอบ กระจายงานตามความรู ้ความสามารถ ตาม
ความถนั ดของแ ต่ละคน  และองค์ก รให้ค วามส าคัญ ต่อการยอม รับ การให้ เกี ย ร ติ  
ซึ่งกนัและกนั  มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.62 และ 3.46 ตามล าดบั ในขณะที่กลุม่ตวัอย่างใหค้วามคิดเห็น
กับวัฒนธรรมองคก์ร ด้านวัฒนธรรมที่เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม อยู่ในระดับปานกลาง ไดแ้ก่ 
สมาชิกทุกคนของกลุ่มยอมรบัและปฏิบัติตามเป็นอย่างดีและมีความสนิทสนมกันอย่างใกลช้ิด
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ระหว่างสมาชิกดว้ยกัน และ องค์กรตระหนักในความส าคัญของการท างานเป็นทีม มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.08 และ 3.06 ตามล าดบั 

วัฒนธรรมที่เน้นการแข่งขันและการเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่ากลุ่มตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกับวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมที่เนน้การแข่งขันและการ
เอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ อยู่ในระดับดี ไดแ้ก่ องคก์รมีนโยบายเน้นแผนปฏิบัติงานเชิงรุกในการ
แข่งขนักบัคู่แข่งขนั และเนน้การเป็นผูน้  าในธุรกิจ มีการวดัผลและประเมินผลของพนกังานในระดบั
ต่างๆอยู่เสมอเพื่อเป็นการกระตุน้การท างานของพนักงาน และ องคก์รของท่านมีความไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนัและเป็นผูน้  าในการแข่งขนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 3.57 และ 3.53 ตามล าดบั  

วฒันธรรมที่เนน้ความมั่นคง เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุม่ตวัอย่างใหค้วามคิดเห็น
กบัวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมที่เนน้ความมั่นคง อยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ กิจกรรมขององคก์รโดย
ส่วนใหญ่เนน้การรกัษาสภาพขององคก์รโดย เนน้ความมั่นคงมากกว่าเติบโตของธุรกิจ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.50 ในขณะที่กลุ่มตัวอย่างให้ความคิดเห็นกับวัฒนธรรมองค์กร ดา้นวัฒนธรรมที่เน้น
ความมั่นคง อยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ องคก์รมีการสรา้งขวญัและก าลงัใจในการท างานใหก้ับ
พนักงานเพื่อใหเ้กิดความรูส้ึกมั่นคงในหนา้ที่การงาน และภาพลกัษณ์ขององคก์ร มีความส าคัญ
ต่อองคก์ร จึงควรรกัษาใหไ้ม่เปลี่ยนแปลงจากเดิม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.40 และ 3.31 ตามล าดบั 

วัฒนธรรมที่เน้นนวัตกรรมและการยอมรบัความเสี่ยง เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า
กลุ่มตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกบัวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมที่เนน้นวตักรรมและการยอมรบั
ความเสี่ยง อยู่ในระดับดี ได้แก่ มีการวางแผนและยอมรับความเสี่ยงที่จะเกิดขึน้ได้เสมอ  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 ในขณะที่ พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความคิดเห็นกับวัฒนธรรมองค์กร ด้าน
วัฒนธรรมที่เนน้นวัตกรรมและการยอมรบัความเสี่ยง อยู่ในระดับปานกลาง ไดแ้ก่ องคก์รมีการ
ส่งเสริมการสรา้งนวัตกรรมและความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ และองค์กรมีการน านวัตกรรมด้าน
เทคโนโลยีต่างๆ เพื่อใหอ้งคก์รมีความทนัสมยั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.30 และ 3.29 ตามล าดบั  

 
 
 
 
ตอนที ่4 การวิเคราะหข์อ้มลูความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 
การวิเคราะห์ความคงอยู่ในงาน กลุ่มตัวอย่างให้ความคิดเห็นกับความคงอยู่ในงาน  

โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.39 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มี 2 ดา้น



  165 

อยู่ในระดับสูง และอีก 2 ด้านอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยด้านบุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.73 
รองลงมาไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นภาระงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.23 และปัจจยัดา้นองคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.09 ตามล าดบั เมื่อพิจารณารายละเอียดแต่ละดา้น
ดงันี ้ 

ปัจจยัดา้นบุคคล  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกบัความ
คงอยู่ในงาน ดา้นปัจจยัดา้นบคุคล อยู่ในระดบัสงู ไดแ้ก่ ท่านเต็มใจที่จะเลือกปฏิบติังานในองคก์ร
นี ้ ท่านยังจะคงปฏิบติังานต่อไป แมว้่าจะมีปัญหาดา้นสมัพันธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน และ แมว้่า
ความจ าเป็นทางดา้นการเงินจะมากขึน้ ท่านจะยังคงท างานในองคก์รนีต่้อไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.97 3.64 และ 3.58 ตามล าดบั 

ปัจจัยดา้นภาระงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความคิดเห็นกับ
ความคงอยู่ในงาน ด้านปัจจัยด้านภาระงาน อยู่ในระดับสูง ได้แก่ ท่านจะยังคงปฏิบัติงานใน
องค์กรนีต่้อไป แม้ภาระในการท างานจะเพิ่มมากขึน้ ท่านสมัครใจที่จะเลือกปฏิบัติงานอยู่ใน
องคก์รนี ้แมม้ีความยากล าบากในการติดต่อสื่อสารระหว่างการท างาน และแมเ้กิดความเบื่อหน่าย
จากความจ าเจของงาน ท่านยงัคงจะอยู่ในองคก์รนีต่้อไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.52 3.52 และ 3.49 
ตามล าดบั 

ปัจจยัดา้นองคก์ร เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตัวอย่างใหค้วามคิดเห็นกับความ
คงอยู่ในงาน ด้านปัจจัยด้านองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ท่านไม่คิดที่จะลาออกไป
ปฏิบัติงานที่อ่ืน แมว้่าองคก์รอ่ืนจะใหเ้งินเดือนที่มากกว่าเดิม ท่านยังคงปฏิบัติงานในองคก์รนี ้
ต่อไป แม้ไม่มีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง และท่านจะยังปฏิบัติงานในองค์กรนีต่้อไป แม้การ
บริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาไม่มีความโปรง่ใสและไม่เป็นธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั  3.27 3.04 และ 
2.96 ตามล าดบั 

ปัจจยัดา้นผูบ้รหิาร เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุม่ตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกบัความ
คงอยู่ในงาน ดา้นปัจจยัดา้นผูบ้รหิาร อยู่ในระดบัสงู ไดแ้ก่ ท่านสมคัรใจที่จะเลือกปฏิบติังานอยู่ใน
องคก์รนี ้เพราะความมุ่งมั่นของผูบ้งัคบับญัชา ในการบริหารงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.51 ในขณะที่
กลุ่มตวัอย่างใหค้วามคิดเห็นกบัความคงอยู่ในงาน ดา้นปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร อยู่ในระดบัปานกลาง 
ไดแ้ก่ ท่านไม่คิดที่จะลาออก แมว้่าวิสยัทศันข์องผูบ้งัคบับญัชาจะไม่ชดัเจน และมีความเป็นไปได้
สงูที่ท่านจะตัดสินใจไม่ลาออก หากผูบ้ริหารมีการปรบัเปลี่ยน หรือใชอ้  านาจอย่างไม่เหมาะสม มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.16 และ 3.01 ตามล าดบั 
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ส่วนที ่4 การวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน 
การทดสอบสมมติฐาน ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะหข์อ้มลูตามล าดบั ดงัต่อไปนี ้
สมมติฐานข้อที่ 1 ขา้ราชการที่มีลกัษณะส่วนบุคคลต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั   
สมมติฐาน 1.1 ข้าราชการที่มีเพศ แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของข้าราชการ 

สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั  
ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการที่มีเพศ แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 

สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร โดยรวม ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05  ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เมื่อพิจารณาในแต่ละดา้น 
พบว่า 

ดา้นบุคคล พบว่า ขา้ราชการที่มีเพศ แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 
สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นบุคคล ไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

ดา้นภาระงาน พบว่า ขา้ราชการที่มีเพศ แตกต่างกนั มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 
สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในด้านภาระงาน ไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

ดา้นองคก์ร พบว่า ขา้ราชการที่มีเพศ แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 
สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นองคก์ร  ไม่แตกต่างกนั อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

ดา้นผูบ้ริหาร พบว่า ขา้ราชการที่มีเพศ แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 
สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นผูบ้ริหาร ไม่แตกต่างกนั อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

 
 
 
สมมติฐาน 1.2 ข้าราชการที่มีอายุ แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของข้าราชการ 

สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั  
ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการที่มีอายุ แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 

สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร โดยรวม แตกต่างกัน อย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย
รายคู่ พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 41 – 50 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  โดยรวม  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 21 – 30 ปี 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.22 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาล
ตากสิน  ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  โดยรวม  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 21 – 30 ปี / 
อาย ุ31 – 40 ปี / อายุ 41 – 50 ปี  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.67, 
0.51  และ 0.39 ตามล าดบั 

เมื่อพิจารณาในแต่ละดา้นพบว่า   
ดา้นบุคคล พบว่า ขา้ราชการที่มีอายุ แตกต่างกัน  มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 

สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นบุคคล แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยราย
คู่ พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 31 – 40 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นบุคคล  มากกว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีอาย ุ21 – 30 
ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.28 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 41 – 50 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นบุคคล  มากกว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีอาย ุ21 – 30 
ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.29 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นบุคคล  มากกว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีอาย ุ21 – 30 
ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.67 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นบุคคล  มากกว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีอาย ุ31 – 40 
ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.39 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นบุคคล  มากกว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีอาย ุ41 – 50 
ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.37 
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ดา้นภาระงาน พบว่า ขา้ราชการที่มีอาย ุแตกต่างกนั  มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 
สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นภาระงาน แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยราย
คู่  พบว่า  

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นภาระงาน มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 21 – 
30 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.71 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นภาระงาน  มากกว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีอายุ 31 – 
40 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.56 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นดา้นภาระงาน  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 
41 – 50 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.44 

ดา้นองคก์ร พบว่า ขา้ราชการที่มีอายุ แตกต่างกัน  มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 
สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นองคก์ร แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยราย
คู่  พบว่า  

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นองคก์ร มากกว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีอายุ 21 – 30 
ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.69 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นองคก์ร มากกว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีอายุ 31 – 40 
ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.63 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นดา้นองคก์ร มากกว่า กลุม่ตวัอย่างที่มีอายุ 41 – 
50 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.39 

ดา้นผูบ้ริหาร พบว่า ขา้ราชการที่มีอายุ แตกต่างกนั  มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 
สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นผูบ้ริหาร แตกต่างกนั อย่างมี
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นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยราย
คู่  พบว่า  

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร   ในด้านผู้บริหาร มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มี 
อาย ุ21 – 30 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.63 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร   ในด้านผู้บริหาร มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มี 
อาย ุ31 – 40 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.46 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร   ในด้านด้านผู้บริหาร มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มี 
อาย ุ41 – 50 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.25 

 
สมมติฐาน 1.3 ขา้ราชการที่มีสถานภาพ ต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 

สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั  
ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการที่มีสถานภาพ แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม ไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05  ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เมื่อพิจารณาในแต่
ละดา้น พบว่า 

ด้านบุคคล พบว่า ข้าราชการที่มีสถานภาพ แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นบคุคล แตกต่างกนั 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยสถานภาพสมรส/อยู่
ด้วยกัน มีความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ในดา้นบุคคล มากกว่า สถานภาพโสด/หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ โดยมีผลต่าง
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.25  

ดา้นภาระงาน พบว่า ขา้ราชการที่มีสถานภาพ แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นภาระงาน ไม่
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
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ด้านองค์กร พบว่า ข้าราชการที่มีสถานภาพ แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน ในดา้น
องคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

ด้านผู้บริหาร พบว่า ข้าราชการที่มีสถานภาพ แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ในด้านผู้บริหาร ไม่
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

 
สมมติฐาน 1.4 ข้าราชการที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกัน มีความคงอยู่ ในงานของ

ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกัน  มีความคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร โดยรวม แตกต่างกัน  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้ผลการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน สนับสนุนทางคลินิก/ทั่ วไป มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร   โดยรวม  มากกว่า กลุ่ม
ตวัอย่างที่มีต าแหน่งงาน แพทย/์ทนัตแพทย/์เภสชักร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมี
ผลต่างเฉลี่ย 0.38 

กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน สนับสนุนทางคลินิก/ทั่ วไป มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสนิ ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร  โดยรวม  มากกว่า 
กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน พยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ผลต่างเฉลี่ย 0.48 

เมื่อพิจารณาในแต่ละดา้นพบว่า   
ดา้นบุคคล พบว่า ขา้ราชการที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกัน  มีความคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ใน ดา้นบุคคล แตกต่าง
กนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ผลการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน สนับสนุนทางคลินิก/ทั่ วไป มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นบุคคล  มากกว่า 
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กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน แพทย์/ทันตแพทย/์-1เภสัชกร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.41 

กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน สนับสนุนทางคลินิก/ทั่ วไป มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร   ในดา้นบุคคล  มากกว่า 
กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน พยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมี
ผลต่างเฉลี่ย 0.47 

ดา้นภาระงาน พบว่า ขา้ราชการที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกนั  มีความคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ใน ด้านภาระงาน 
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้ผลการ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่  พบว่า  

กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน สนับสนุนทางคลินิก/ทั่ วไป มีความคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร   ในด้านภาระงาน  
มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน แพทย/์ทันตแพทย/์เภสชักร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.38 

กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน สนับสนุนทางคลินิก/ทั่ วไป มีความคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร   ในด้านภาระงาน  
มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน พยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01  
โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.56 

ดา้นองคก์ร พบว่า ขา้ราชการที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกัน  มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ใน ดา้นองคก์ร แตกต่าง
กนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ผลการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่  พบว่า  

กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน สนับสนุนทางคลินิก/ทั่ วไป มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นองคก์ร  มากกว่า 
กลุ่มตวัอย่างที่มีต าแหน่งงาน แพทย/์ทันตแพทย/์เภสชักร อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.52 

กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน สนับสนุนทางคลินิก/ทั่ วไป มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นองคก์ร  มากกว่า 
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กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน พยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมี
ผลต่างเฉลี่ย 0.45 

ดา้นผูบ้ริหาร พบว่า ขา้ราชการที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกัน  มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ใน ดา้นผูบ้รหิาร แตกต่าง
กนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ผลการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่  พบว่า  

กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน สนับสนุนทางคลินิก/ทั่ วไป มีความคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร   ในด้านผู้บริหาร  
มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน พยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.43 

 
สมมติฐาน 1.5 ข้าราชการที่มีรายได้เฉลี่ย แตกต่างกัน  มีความคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการที่มีรายไดเ้ฉลี่ย แตกต่างกัน  มีความคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม ไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เมื่อพิจารณาในแต่ละ
ดา้น พบว่า 

ด้านบุคคล พบว่า ข้าราชการที่มีรายได้เฉลี่ย แตกต่างกัน  มีความคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ใน ด้านบุคคล ไม่
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

ดา้นภาระงาน พบว่า ขา้ราชการที่มีรายไดเ้ฉลี่ย แตกต่างกัน  มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ใน ดา้นภาระงาน ไม่
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05    ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

ดา้นองคก์ร พบว่า ว่า ขา้ราชการที่มีรายไดเ้ฉลี่ย แตกต่างกัน  มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นองคก์ร ไม่แตกต่าง
กนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

ดา้นผูบ้ริหาร พบว่า ขา้ราชการที่มีรายได้เฉลี่ย แตกต่างกัน  มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ใน ด้านผู้บริหาร ไม่
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
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สมมติฐาน 1.6 ขา้ราชการที่มีอายุการท างาน แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 
ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการที่มีอายุการท างาน แตกต่างกนั  มีความคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร โดยรวม แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้ผลการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 16 – 25 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  โดยรวม  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ
การท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 
0.30 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  โดยรวม  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ
การท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 
0.53 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 16 – 25 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  โดยรวม  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ
การท างาน 6 – 15 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.29 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  โดยรวม  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ
การท างาน 6 – 15 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.53 

เมื่อพิจารณาในแต่ละดา้นพบว่า   
ดา้นบุคคล พบว่า ขา้ราชการที่มีอายุการท างาน แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั ใน  
ดา้นบุคคล อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ผล

การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ พบว่า 
กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 16 – 25 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัด

โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นบุคคล  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มี
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อายุการท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 
0.32 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นบุคคล  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มี
อายกุารท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 
0.52 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นบุคคล  มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มี
อายกุารท างาน 6 – 15 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.43 

ดา้นภาระงาน พบว่า ขา้ราชการอายุการท างาน แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ในด้านภาระงาน 
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้ผลการ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นภาระงาน  มากกว่า กลุม่ตวัอย่างที่
มีอายกุารท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.53 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นภาระงาน  มากกว่า กลุม่ตวัอย่างที่
มีอายกุารท างาน 6 – 15 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.55 

ดา้นองคก์ร พบว่า ขา้ราชการที่มีอายุการท างาน แตกต่างกัน  มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ใน ดา้นองคก์ร แตกต่าง
กนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ผลการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่  พบว่า  

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นองคก์ร  มากกว่า กลุ่มตวัอย่างที่มี
อายุการท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 
0.58 
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กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 16 – 25 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นองคก์ร  มากกว่า กลุ่มตวัอย่างที่มี
อายกุารท างาน 6 – 15 ปี โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.37 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นองคก์ร  มากกว่า กลุ่มตวัอย่างที่มี
อายกุารท างาน 6 – 15 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.66 

ดา้นผูบ้รหิาร พบว่า ขา้ราชการที่มีอายุการท างาน แตกต่างกนั  มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ใน ดา้นผูบ้รหิาร แตกต่าง
กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ผลการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่  พบว่า  

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 16 – 25 ปี มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นผูบ้ริหาร  มากกว่า กลุ่มตวัอย่างที่
มีอายุการท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ  5 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีผลต่าง
เฉลี่ย 0.33 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 26  ขึน้ไป มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นผูบ้ริหาร  มากกว่า กลุ่มตวัอย่างที่
มีอายุการท างาน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ  5 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลต่าง
เฉลี่ย 0.49 

กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างาน 26 ปี ขึน้ไป มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ในดา้นผูบ้ริหาร  มากกว่า กลุ่มตวัอย่างที่
มีอายกุารท างาน 6 – 15 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  โดยมีผลต่างเฉลี่ย 0.47 
 

สมมติฐาน 1.7 ขา้ราชการที่มีภมูิล  าเนา แตกต่างกนั มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 
สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการที่มีภูมิล  าเนา แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร โดยรวม แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยภูมิล  าเนา
กรุงเทพมหานคร มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์
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กรุงเทพมหานคร โดยรวม มากกว่าภูมิล  าเนาต่างจังหวัด อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.30 

เมื่อพิจารณาในแต่ละดา้นพบว่า   
ด้านบุคคล พบว่า ข้าราขการที่มีภูมิล  าเนา แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานครที่ ไม่แตกต่างกนั ในดา้น
บคุคล อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ 

ด้านภาระงาน พบว่า ข้าราชการภูมิล  าเนา แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั ในดา้นภาระ
งาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้โดยภูมิล  าเนา
กรุงเทพมหานคร มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ในดา้นภาระงาน มากกว่า ภูมิล  าเนาต่างจังหวัด โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
0.28 

ด้านองค์กร พบว่า ข้าราชการที่มีภูมิล  าเนา แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในดา้นบคุคล แตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  0.01   ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยภูมิล  าเนา
กรุงเทพมหานคร มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ในดา้นองคก์ร มากกว่า ภมูิล  าเนาต่างจงัหวดั โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.41 

ด้านผู้บริหาร พบว่า ข้าราชการที่มีภูมิล  าเนา แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน ในด้าน
ผูบ้ริหาร อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยภูมิล  าเนา
กรุงเทพมหานคร มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ในดา้นผูบ้ริหาร มากกว่า ภูมิล  าเนาต่างจังหวัด โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
0.36 

 
สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองคก์ร มีผลต่อความคงอยู่ในงาน 

ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
สมมติฐาน 2.1 แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองค์กร มีผลต่อความคงอยู่ในงาน 

ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร  ดา้นบคุคล 
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ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองคก์ร มีความสมัพันธ์เชิงเสน้ตรง
กบัความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
ด้านบุคคล สามารถสรา้งสมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงและมีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว ที่มี
อิทธิพลต่อตวัแปรตาม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ 

เมื่อพิจารณาพบว่า   
ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้ผลงาน (X15) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้

ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
ดา้นบุคคล (Y1) เพิ่มขึน้ 0.430 หน่วย กล่าวคือองคก์รเน้นผลงานเป็นส าคัญ โดยขา้ราชการตอ้ง
ท างานใหเ้สร็จตามที่ก าหนด เพื่อผลใหเ้กิดผลดีต่อหน่วยงาน การปฏิบติังานโดยไม่ยึดติดกบักฎ 
ระเบียบที่เป็นอุปสรรค มุ่งเน้นใหง้านบรรลุเป้าหมาย และปฏิบัติงานดว้ยความรอบคอบ รกัษา
ผลประโยชน์ให้แก่หน่วยงานอย่างเดียว จะท าให้ความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นบคุคล เพิ่มขึน้ 

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้บคุลากร (X16) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้
ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
ดา้นบุคคล (Y1) เพิ่มขึน้ 0.290 หน่วย กล่าวคือโรงพยาบาลมีการประเมินและการตรวจวดั ความ
ปลอดภัยในการท างาน มีความเขา้ใจถึงการป้องกันอันตรายตามสภาพความเสี่ยงของงาน และ
เขา้ใจถึงกระบวนการรายงานอบุติัเหต ุอบุติัการณจ์ากการท างาน จะท าใหค้วามคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นบคุคล เพิ่มขึน้ 

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้การแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ  
(X18) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วามคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นบุคคล (Y1) เพิ่มขึน้ 0.151 หน่วย กล่าวคือองคก์รมีนโยบายเนน้
แผนปฏิบติังานการเชิงรุกในการแข่งขนักบัคู่แข่งขนั และเนน้การเป็นผูน้  าในธุรกิจ มีการวดัผลและ
การประเมินผลของขา้ราชการในระดบัต่างๆ อยู่เสมอเพื่อเป็นการกระตุน้การท างาน และองคก์รมี
ความได้เปรียบทางการแข่งขันและเป็นผู้น าในการแข่งขัน จะท าให้ความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นบคุคล เพิ่มขึน้ 

แรงจูงใจในงาน ดา้นความสัมพันธ์ส่วนตัวกับผู้บังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน (X8) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วามคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตาก
สิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ด้านบุคคล (Y1) เพิ่มขึน้ 0.131 หน่วย กล่าวคือ หาก
สามารถเขา้กบัผูร้่วมงานไดดี้ หวัหนา้งานมีความสามารถ ความเต็มใจในการใหค้ าแนะน าได ้และ
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แมว้่าจะมีความขดัแยง้เกิดขึน้ในการท างานแต่สดุทา้ยก็สามารถเขา้ใจกนัไดดี้ จะท าใหค้วามคงอยู่
ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นบุคคล 
เพิ่มขึน้ 

แรงจูงใจในงาน ดา้นโอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต (X7) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะ
ท าให้ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน  ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ดา้นบุคคล (Y1) ลดลง 0.140 หน่วย กล่าวคือ เนื่องจากหากโรงพยาบาลเพิ่ม
ความกา้วหน้าในอนาคตใหแ้ก่ขา้ราชการ ไดแ้ก่ การมีหลกัเกณฑท์ี่เหมาะสมและชัดเจนในการ
เลื่อนต าแหน่ง การเพิ่มโอกาสที่จะไดเ้รียนรูก้บัผูเ้ชี่ยวชาญ จะท าใหข้า้ราชการไม่จ าเป็นตอ้งเต็มใจ
ที่จะเลือกปฏิบติังานในโรงพยาบาลนี ้หลงัจากไดร้บัความกา้วหนา้ อาจลาออกจากราชการและ
โยกยา้ยไปยงัหน่วยงานอื่นๆ  

แรงจูงใจในงาน ดา้นความมั่นคงในงาน (X12) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วามคงอยู่ใน
งานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นบุคคล  (Y1) 
เพิ่มขึน้ 0.085 หน่วย กล่าวคือ หากการท างานกบัโรงพยาบาลมีความมั่นคงมาก มีความผูกพนักบั
โรงพยาบาล และจะไม่ถูกโยกยา้ยไปท างานในที่ที่ตนเองไม่อยากไป จะท าใหค้วามคงอยู่ในงาน
ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นบคุคล เพิ่มขึน้ 

 
สมมติฐาน 2.2 แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองค์กร มีผลต่อความคงอยู่ในงาน 

ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นภาระงาน 
ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองคก์ร มีความสมัพันธ์เชิงเสน้ตรง

กบัความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
ดา้นภาระงาน สามารถสรา้งสมการพยากรณ์เชิงเสน้ตรงและมีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว มี
อิทธิพลต่อตวัแปรตาม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ 

เมื่อพิจารณาพบว่า   
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้บคุลากร (X16) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้

ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
ดา้นภาระงาน (Y2) เพิ่มขึน้ 0.550 หน่วย กล่าวคือ โรงพยาบาลมีการประเมินและการตรวจวัด 
ความปลอดภยัในการท างาน มีความเขา้ใจถึงการป้องกันอันตรายตามสภาพความเสี่ยงของงาน 
และเขา้ใจถึงกระบวนการรายงานอบุติัเหต ุอบุติัการณจ์ากการท างาน จะท าใหค้วามคงอยู่ในงาน
ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นภาระงานเพิ่มขึน้ 
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ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ดา้นวัฒนธรรมเนน้รายละเอียด (X17) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะ
ท าให้ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน  ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ดา้นภาระงาน (Y2) เพิ่มขึน้ 0.207 หน่วย กล่าวคือ องคก์รมีการจดัระดับหนา้ที่
การท างานไดอ้ย่างถูกตอ้ง เนน้ความถูกตอ้งและความใส่ใจในการท างานของขา้ราชการเป็นหลกั 
เนน้ขัน้ตอนและกระบวนการท างานเพื่อตอบสนองความตอ้งการผูร้บับริการ จะท าใหค้วามคงอยู่
ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นภาระงาน
เพิ่มขึน้ 

ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้ผลงาน (X15) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้
ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
ดา้นภาระงาน (Y2) เพิ่มขึน้ 0.142 หน่วย กลา่วคือองคก์รเนน้ผลงานเป็นส าคญั โดยขา้ราชการตอ้ง
ท างานใหเ้สร็จตามที่ก าหนด เพื่อผลใหเ้กิดผลดีต่อหน่วยงาน การปฏิบติังานโดยไม่ยึดติดกบักฎ 
ระเบียบที่เป็นอุปสรรค มุ่งเน้นใหง้านบรรลุเป้าหมาย และปฏิบัติงานดว้ยความรอบคอบ รกัษา
ผลประโยชน์ให้แก่หน่วยงานอย่างเดียว จะท าให้ความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นภาระงาน เพิ่มขึน้ 

แรงจูงใจในงาน ด้านเงินเดือน  (X9) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้ความคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ด้านภาระงาน (Y2) 
เพิ่มขึน้ 0.077 หน่วย กลา่วคือ หากอตัราเงินเดือน และสวสัดิการ  เป็นที่น่าพอใจ ค่าตอบแทนและ
เงินรางวัลที่ไดเ้หมาะสมกับผลงาน จะท าใหค้วามคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นภาระงาน เพิ่มขึน้ 

 
สมมติฐาน 2.3 แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองค์กร มีผลต่อความคงอยู่ในงาน 

ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นองคก์าร  
ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองคก์ร มีความสมัพันธ์เชิงเสน้ตรง

กบัความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
ดา้นองคก์าร สามารถสรา้งสมการพยากรณ์เชิงเสน้ตรงและมีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว ที่มี
อิทธิพลต่อตวัแปรตาม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ 

เมื่อพิจารณาพบว่า   
ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ดา้นวัฒนธรรมเนน้รายละเอียด (X17) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะ

ท าให้ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน  ส านักการแพทย ์



  180 

กรุงเทพมหานคร ดา้นองคก์าร (Y3) เพิ่มขึน้ 0.693 หน่วย กลา่วคือ องคก์รมีการจดัระดบัหนา้ที่การ
ท างานไดอ้ย่างถกูตอ้ง เนน้ความถูกตอ้งและความใสใ่จในการท างานของขา้ราชการเป็นหลกั เนน้
ขัน้ตอนและกระบวนการท างานเพื่อตอบสนองความตอ้งการผูร้บับริการ จะท าใหค้วามคงอยู่ใน
งานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นองค์การ 
เพิ่มขึน้ 

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้การแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ  
(X18) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วามคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นองคก์าร (Y3) เพิ่มขึน้ 0.273 หน่วย กลา่วคือองคก์รมีนโยบายเนน้
แผนปฏิบติังานการเชิงรุกในการแข่งขนักบัคู่แข่งขนั และเนน้การเป็นผูน้  าในธุรกิจ มีการวดัผลและ
การประเมินผลของขา้ราชการในระดบัต่างๆ อยู่เสมอเพื่อเป็นการกระตุน้การท างาน และองคก์รมี
ความได้เปรียบทางการแข่งขันและเป็นผู้น าในการแข่งขัน จะท าให้ความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นองคก์ร เพิ่มขึน้ 

แรงจูงใจในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (X3) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วาม
คงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้น
องค์กร (Y3) ลดลง 0.122 หน่วย กล่าวคือหากโรงพยาบาลเพิ่มความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
ไดแ้ก่ การส่งฝึกอบรม การเลื่อนต าแหน่ง หรือความกา้วหนา้ในงานชดัเจน จะท าใหข้า้ราชการไม่
จ าเป็นต้องอยู่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเท่านั้น อาจลาออกจากราชการและโยกย้ายไปยัง
หน่วยงานอ่ืนๆ จากความรูค้วามสามารถที่เพิ่มขึน้ ท าใหห้น่วยงาน องคก์รหรือโรงพยาบาลอ่ืนๆ
ตอ้งการตวั  

ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ดา้นวัฒนธรรมเน้นนวัตกรรมและการยอมรบัความเสี่ยง  
(X21) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วามคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นองคก์าร (Y3) เพิ่มขึน้ 0.119 หน่วย กล่าวคือองคก์รมีการส่งเสริม
นวัตกรรมและความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์น าเทคโนโลยีต่างๆ เพื่อใหอ้งคก์รมีความทันสมัย และมี
การวางแผนและยอมรบัความเสี่ยงที่จะเกิดขึน้ไดเ้สมอ จะท าใหค้วามคงอยู่ในงานของขา้ราชการ 
สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นองคก์ร เพิ่มขึน้ 
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สมมติฐาน 2.4 แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองค์กร มีผลต่อความคงอยู่ในงาน 
ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้รหิาร 

ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองคก์ร มีความสมัพันธ์เชิงเสน้ตรง
กบัความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
ดา้นผูบ้ริหาร สามารถสรา้งสมการพยากรณ์เชิงเสน้ตรงและมีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว ที่มี
อิทธิพลต่อตวัแปรตาม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

เมื่อพิจารณาพบว่า   
หากไม่พิจารณาแรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร ทัง้ 7 ดา้น ความคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้รหิาร (Y4) มีค่าอยู่
ระดบัที่ 0.390 

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้การแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ 
(X18) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วามคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้ริหาร (Y4) เพิ่มขึน้ 0.515 หน่วย กล่าวคือองคก์รมีนโยบาย
เนน้แผนปฏิบติังานการเชิงรุกในการแข่งขนักบัคู่แข่งขนั และเนน้การเป็นผูน้  าในธุรกิจ มีการวดัผล
และการประเมินผลของขา้ราชการในระดับต่างๆ อยู่เสมอเพื่อเป็นการกระตุน้การท างาน และ
องคก์รมีความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและเป็นผูน้  าในการแข่งขนั จะท าใหค้วามคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้รหิาร เพิ่มขึน้ 

ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ดา้นวัฒนธรรมเนน้รายละเอียด (X17) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะ
ท าให้ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน  ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้ริหาร (Y4) เพิ่มขึน้ 0.264 หน่วย กล่าวคือ องคก์รมีการจัดระดับหน้าที่
การท างานไดอ้ย่างถูกตอ้ง เนน้ความถูกตอ้งและใส่ใจในการท างานของขา้ราชการเป็นหลกั เนน้
ขัน้ตอนและกระบวนการในการท างานเพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูร้บับรกิาร จะท าใหค้วาม
คงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้น
ผูบ้รหิาร เพิ่มขึน้  

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้บคุลากร (X16) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้
ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
ดา้นผูบ้รหิาร (Y4) เพิ่มขึน้ 0.195 หน่วย กล่าวคือ องคก์รเนน้ผลงานเป็นส าคญั ขา้ราชการตอ้งท า
ใหเ้สรจ็ตามก าหนด เพื่อใหเ้กิดผลดีต่อหน่วยงาน การปฏิบติังานโดยไม่ยดึติดกบักฎ ระเบียบที่เป็น
อุปสรรคมุ่งเน้นให้งานบรรลุเป้าหมาย ปฏิบัติงานด้วยความรอบคอบ รกัษาผลประโยชน์ใหแ้ก่ 
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หน่วยงานอย่างเดียว จะท าใหค้วามคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้รหิาร เพิ่มขึน้  

แรงจูงใจในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (X3) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วาม
คงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้น
ผูบ้ริหาร (Y4) ลดลง 0.175 หน่วย กล่าวคือหากโรงพยาบาลเพิ่มความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
ไดแ้ก่ การส่งฝึกอบรม การเลื่อนต าแหน่ง หรือความกา้วหนา้ในงานชดัเจน  จะท าใหข้า้ราชการไม่
จ าเป็นต้องอยู่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเท่านั้น อาจลาออกจากราชการและโยกย้ายไปยัง
หน่วยงานอ่ืนๆ จากความรูค้วามสามารถที่เพิ่มขึน้ ท าใหห้น่วยงาน องคก์รหรือโรงพยาบาลอ่ืนๆ
ตอ้งการตวั  

แรงจูงใจในงาน ดา้นโอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต (X7) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะ
ท าให้ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน  ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ด้านผู้บริหาร  (Y4) เพิ่มขึ ้น  0.132 หน่วย กล่าวคือหากโรงพยาบาลเพิ่ม
ความกา้วหน้าในอนาคตใหแ้ก่ขา้ราชการ ไดแ้ก่ การมีหลกัเกณฑท์ี่เหมาะสมและชัดเจนในการ
เลื่อนต าแหน่ง การเพิ่มโอกาสที่จะไดเ้รียนรูก้บัผูเ้ชี่ยวชาญ จะท าใหข้า้ราชการไม่จ าเป็นตอ้งเต็มใจ
ที่จะเลือกปฏิบติังานในโรงพยาบาลนี ้หลงัจากไดร้บัความกา้วหนา้ อาจลาออกจากราชการและ
โยกยา้ยไปยงัหน่วยงานอื่นๆ 

แรงจงูใจในงาน ดา้นสถานะของอาชีพ (X10) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วามคงอยู่ในงาน
ของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้ริหาร  (Y4) 
ลดลง 0.169 หน่วย กลา่วคือหากสถานะของอาชีพ มีความพอใจภูมิใจกบัหนา้ที่ที่ปฏิบติัอยู่ อาชีพ
ที่มีเกียรติ และไดร้บัการยอมรบัในสงัคม จะส่งผลใหค้วามคงอยู่ในงาน ดา้นผูบ้ริหาร ลดลงจาก
สถานะของอาชีพที่มากขึน้ 

แรงจูงใจในงาน ดา้นความมั่นคงในงาน (X12) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วามคงอยู่ใน
งานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้ริหาร (Y4) 
เพิ่มขึน้ 0.126 หน่วย กล่าวคือการท างานในโรงพยาบาลมีความมั่นคงมาก จะไม่ถูกโยกย้ายไป
ท างานในที่ที่ตนไม่อยากไป และมีความผูกพันกับโรงพยาบาล จะท าใหค้วามคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ดา้นผูบ้รหิาร เพิ่มขึน้ 

 
 



  183 

สมมติฐาน 2.5 แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองค์กร มีผลต่อความคงอยู่ในงาน 
ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม 

ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองคก์ร มีความสมัพันธ์เชิงเสน้ตรง
กบัความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
โดยรวม สามารถสรา้งสมการพยากรณเ์ชิงเสน้ตรงและมีตวัแปรอิสระอย่างนอ้ย 1 ตวั ที่มีอิทธิพล
ต่อตวัแปรตาม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

เมื่อพิจารณาพบว่า   
หากไม่พิจารณาแรงจงูใจในงาน และวฒันธรรมองคก์ร ทัง้ 5 ดา้น ความคงอยู่ในงานของ

ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม (Y) มีค่าอยู่ระดบั 
0.317 

ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ดา้นวัฒนธรรมเนน้รายละเอียด (X17) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะ
ท าให้ความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน  ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร โดยรวม (Y) เพิ่มขึน้ 0.289 หน่วย กล่าวคือ องคก์รมีการจัดระดบัการท างานได้
อย่างถูกตอ้ง เน้นความถูกตอ้งและใส่ใจในการท างานของขา้ราชการเป็นหลกั เน้นขั้นตอนและ
กระบวนการในการท างานเพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูร้บับริการ จะท าใหค้วามคงอยู่ในงาน
ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม เพิ่มขึน้ 

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้บคุลากร (X16) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้
ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
โดยรวม  (Y) เพิ่มขึน้  0.239 หน่วย กล่าวคือ โรงพยาบาลมีการประเมินและตรวจวัด ความ
ปลอดภัยในการท างาน เข้าใจถึงป้องกันอันตรายตามสภาพความเสี่ยงของงาน เข้าใจถึง
กระบวนการรายงานอุบัติเหตุ อุบัติการณ์จากการท างาน จะท าให้ความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม เพิ่มขึน้  

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้การแข่งขันและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ  
(X18) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วามคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย์ กรุงเทพมหานคร โดยรวม  (Y) เพิ่มขึน้ 0.273 หน่วย กล่าวคือ องคก์รมีนโยบายเน้น
แผนปฏิบติังานการเชิงรุกในการแข่งขนักบัคู่แข่งขนั และเนน้การเป็นผูน้  าในธุรกิจ มีการวดัผลและ
การประเมินผลของขา้ราชการในระดบัต่างๆ อยู่เสมอเพื่อเป็นการกระตุน้การท างาน และองคก์รมี
ความได้เปรียบทางการแข่งขันและเป็นผู้น าในการแข่งขัน จะท าให้ความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม เพิ่มขึน้ 
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ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้ผลงาน (X15) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้
ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
โดยรวม (Y) เพิ่มขึน้ 0.185 หน่วย กล่าวคือ องค์กรเน้นผลงานเป็นส าคัญ โดยข้าราชการต้อง
ท างานใหเ้สร็จตามที่ก าหนด เพื่อผลใหเ้กิดผลดีต่อหน่วยงาน การปฏิบติังานโดยไม่ยึดติดกบักฎ 
ระเบียบที่เป็นอุปสรรค มุ่งเน้นใหง้านบรรลุเป้าหมาย และปฏิบัติงานดว้ยความรอบคอบ รกัษา
ผลประโยชน์ให้แก่หน่วยงานอย่างเดียว จะท าให้ความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม  เพิ่มขึน้ 

แรงจูงใจในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (X3) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหค้วาม
คงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม  
(Y) ลดลง 0.077 หน่วย กลา่วคือ หากโรงพยาบาลเพิ่มความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ไดแ้ก่ การส่ง
ฝึกอบรม การเลื่อนต าแหน่ง หรือความกา้วหนา้ในงานชดัเจน จะท าใหข้า้ราชการไม่จ าเป็นตอ้งอยู่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเท่านัน้ อาจลาออกจากราชการและโยกยา้ยไปยังหน่วยงานอ่ืนๆ จาก
ความรูค้วามสามารถที่เพิ่มขึน้ ท าใหห้น่วยงาน องคก์รหรือโรงพยาบาลอ่ืนๆตอ้งการตวั  

 
การอภปิรายผลการวิจัย 

จากผลการศึกษาเรื่อง แรงจงูใจในงานและวฒันธรรมองคก์รที่มีผลต่อความคงอยู่ในงาน
ของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร สามารถอภิปราย
ผลไดด้งันี ้

สมมติฐานข้อที่ 1 ขา้ราชการที่มีลกัษณะส่วนบุคคลต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของ
ขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั พบว่า 

ขา้ราชการที่มี เพศแตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจากความรบัผิดชอบใน
งาน และการให้ความส าคัญกับงาน ทุกเพศใหค้วามส าคัญเท่าเทียมกัน มีความเต็มใจในการ
ปฏิบติังาน ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ  สุรพล สวุรรณแสง (2553) เรื่องปัจจัยการคงอยู่ของครู
โรงเรียนเอกชนในระบบที่จดัการศึกษาขัน้พืน้ฐาน ในสงักดัส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาปทุมธานี 
เขต 2 พบว่า เพศที่แตกต่างกัน มีปัจจัยการคงอยู่ที่ไม่แตกต่างกันอย่างมี นัยส าคัญทางสถิติ 
ระดบั .01   
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ขา้ราชการที่มีอายุ แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สงักัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0. 01  
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดย ขา้ราชการท่ีมีอาย ุ51 – 60 ปี มีภาระความรบัผิดชอบต่างๆ 
จากการท างานที่ยาวนานท าให้เกิดความผูกพันกับงาน เพื่อนร่วมงาน และองค์กร มากกว่า  
ขา้ราชการที่มีอายุนอ้ยกว่าที่มีความผูกพันน้อยกว่า ตลอดจนมีความเขา้ใจในวัฒนธรรมองคก์ร
นอ้ยกว่า ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ   สุรพล สุวรรณแสง (2553) เรื่องปัจจัยการคงอยู่ของครู
โรงเรียนเอกชนในระบบที่จดัการศึกษาขัน้พืน้ฐาน ในสงักดัส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาปทุมธานี 
เขต 2 พบว่า ผลการเปรียบเทียบตามอาย ุและประสบการณใ์นการท างานของครูผูส้อนพบว่า ครูที่
มีอายุต่างกัน และมีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีปัจจัยการคงอยู่ที่แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติระดบั  .01  

ข้าราชการที่มีสถานภาพ แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดบั 0.05  ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจาก ขา้ราชการในวิชาชีพต่างๆ 
มีความรบัผิดชอบในงาน ใหค้วามส าคัญกบังาน สถานภาพที่ต่างกนัจึงมีความคงอยู่ในงานที่ไม่
ต่างกนั ก็ยังจะคงท างานในองคก์รนีต่้อไป สอดคลอ้งกบังานวิจัยของ นิตยา วนัทยานนท ์(2556) 
พบว่า ปัจจัยดา้นบุคคล ประกอบดว้ยระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้ ภาระครอบครวั และ
ภมูิล  าเนา ไม่มีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั .01 แต่ความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ ดา้นบุคคลพบว่า ขา้ราชการที่มีสถานภาพ 
แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านั กการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร ในดา้นบุคคล แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจากสถานภาพที่แตกต่างกันไป โดยเฉพาะสถานภาพสมรสมีความคง
อยู่ในงานมากที่สดุ จากการหลงัการสมรสจ าเป็นจะตอ้งสรา้งความมั่นคง รวมถึงความจ าเป็นสว่น
บคุคลต่างกนั ภาระหนา้ที่รบัผิดชอบ รวมถึงการจดัการตนเอง ซึ่งอาจจะส่งผลต่อการปฏิบติัหนา้ที่
ในการท างาน สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ นิธิธร ทรพัยอ์คัร (2560) พบว่า พนกังานที่มีสถานภาพ
แตกต่างกันมีปัญหาในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม ในระดับปานกลาง พนักงานมีปัญหาใน
ภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05  

ข้าราชการที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกัน  มีความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01  ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจาก ต าแหน่งงาน 
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สนับสนุนทางคลินิก/ทั่วไป มีความคงอยู่ในงาน มากกว่า แพทย/์ทันตแพทย/์เภสัชกร/พยาบาล
วิชาชีพ ถือว่าเป็นวิชาชีพที่ขาดแคลน ไม่เพียงพอต่อความตอ้งการทางดา้นสาธารณสขุ ซึ่งจะท าให้
มีการแข่งขันแย่งชิง แพทย/์ทันตแพทย/์เภสัชกร/พยาบาลวิชาชีพ  ส่งผลใหเ้กิดการโยกยา้ยงาน 
และไม่เกิดความคงอยู่ในงาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  วาสนา ม่วงหลา้ (2562) พบว่า ผลปัจจยั
สว่นบุคคลกบัการรกัษาพนกังานใหค้งอยู่กบัองคก์ร โดย เพศ อายุ รายไดเ้ฉลี่ยและ ประสบการณ์
ในการท างานต่างกนั มีผลต่อการรกัษาพนกังานใหค้งอยู่กบัองคก์รแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

ข้าราชการที่มีรายได้เฉลี่ย แตกต่างกัน  มีความคงอยู่ในงานของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร โดยรวม ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้เนื่องจาก ขา้ราชการที่มีรายไดเ้ฉลี่ย
แตกต่างกัน จะมีความพึงพอใจในเงินเดือนของตน  เนื่องจากฐานรายไดเ้ฉลี่ยที่ควรจะไดร้บัใน
อาชีพของตนเอง เมื่อเทียบกับฐานเงินเดือนในโรงพยาบาลหรือหน่วยงานอ่ืนๆ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ นิตยา วนัทยานนท ์(2556) พบว่า ปัจจัยดา้นบุคคล ประกอบดว้ยระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน รายได ้ภาระครอบครวั และภูมิล  าเนา ไม่มีความสมัพันธ์กับความตัง้ใจคงอยู่ในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01  

ขา้ราชการที่มีอายุการท างาน แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ในทุกดา้น แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจากอายกุารท างานที่เพิ่มมากขึน้ จะ
ส่งผลต่อความผูกพันในงาน ท าใหเ้กิดความรูส้ึกเป็นหนึ่งเดียวในองคก์ร เต็มใจที่จะทุ่มเท และ
อทุิศตนใหก้บัองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สรุพล สวุรรณแสง (2553) ปัจจยัการคงอยู่ของครู
โรงเรียนเอกชนในระบบที่จัดการศึกษาขัน้พืน้ฐาน ในสงักดัส านักงานขตพืน้ที่การศึกษาปทุมธานี 
เขต 2 ใน ผลการเปรียบเทียบตามอายุ และประสบการณใ์นการท างานของครูผูส้อนพบว่า ครูที่มี
อายุต่างกัน และมีประสบการณ์ในการท างานต่างกันมีปัจจัยการคงอยู่ที่แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติระดบั  .01 

ข้าราชการที่มีภูมิล  าเนา แตกต่างกัน มีความคงอยู่ ในงานของข้าราชการ สังกัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั ผลการศกึษาพบว่า ขา้ราชการ
ที่มีภูมิล  าเนา แตกต่างกัน มีความคงอยู่ในงานของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย์ กรุงเทพมหานคร โดยรวม ด้านภาระงาน องคก์ร และผู้บริหาร แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยภมูิล  าเนากรุงเทพมหานคร 



  187 

มีแนวโนม้ที่จะอยู่ในองคก์ารเป็นเวลานานเนื่องจากการปฏิบติังานในภูมิล  าเนาเดิม จะไดร้บัการ
สนับสนุนจากครอบครวั มีเวลาดูแลครอบครวัมากขึน้ สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ศรญัญา กัณ
โสภา (2558) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา อ าเภอศรีราชา ส านกังานเขต
พื ้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จ าแนกตามภูมิล  าเนา ปัจจัยจูงใจ โดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจในงาน และวัฒนธรรมองคก์ร มีผลต่อความคงอยู่ในงาน 

ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร พบว่า 
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร เนน้รายละเอียด ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน 

ส านกัการแพทย ์มีผลต่อความคงอยู่ในงานในดา้นภาระงาน องคก์ร ผูบ้รหิาร และภาพรวมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 หมายความว่า วัฒนธรรมองค์กร ด้านวัฒนธรรมที่ เน้น
รายละเอียด มีผลต่อความคงอยู่ในงาน ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร กลา่วคือ โรงพยาบาลส่งเสริมใหเ้กิดความถกูตอ้ง แม่นย า ตลอดจนการเอาใจใส่
รายละเอียดของงาน ผ่านค่านิยมขององคก์ร คือ Integrity เรามีความซื่อสัตยใ์นการท างาน ต่อ
ตนเอง ต่อผูอ่ื้น และต่อองคก์ร คือเนน้ความถูกตอ้งของกระบวนการท างานเพื่อตอบสนองความ
ต้องการของผู้รบับริการ ซึ่งจะท าให้ข้าราชการที่ปฏิบัติงาน มีความรูส้ึกมั่นใจในกระบวนการ
ท างาน พรอ้มอทุิศตนใหเ้กิดความคงอยู่ภายในองคก์รต่อไป ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิศาชล 
ภูมิพืน้ผล (2559)  ไดศ้ึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท 
เดลแมกซ ์แมชินเนอรี่ จ ากัด พบว่าปัจจัยดา้นความพึงพอใจในงาน ในดา้นลกัษณะของงาน มี
ความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานในทิศทางเดียวกัน  และบุษบา ส่งภากรณ์รตัน์ (2558) ซึ่งได้
ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคก์รมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานบริษัท  ซีเมนส ์จ ากัด 
พบว่าวฒันธรรมที่เนน้รายละเอียดมีความสมัพนัธก์บัความคงอยู่ต่อองคก์รของพนกังานบริษัท ซี
เมนส ์จ ากัด ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0. 01 และ
สอดคล้องกับ รวิวรรณ ลีมาสวัสดิ์กุล (2551) พบว่าวัฒนธรรมองค์กรที่ เน้นรายละเอียดมี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางกบัความผูกพนัต่อองคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.01  

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร เน้นบุคลากร ของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน 
ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร มีผลต่อความคงอยู่ในงาน ในดา้นบุคคล ภาระงาน ผูบ้รอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 หมายความว่า วฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมที่เนน้บุคลากร มี
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ผลต่อความคงอยู่ ในงาน ของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน  ส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร กล่าวคือ โรงพยาบาลมีการวดัระดบัผลกระทบต่อบุคลากรภายในองคก์ร เช่น มี
การประเมินและตรวจวดัความปลอดภยัในการท างานผ่านการวิเคราะหก์ระบวนการท างาน สรา้ง
ความเขา้ใจในการป้องกันอันตราย ตามสภาพความเสี่ยงของงาน รวมถึงกระบวนการรายงาน
อุบั ติ เหตุ  อุบัติการณ์ของการท างาน (Risk management) ซึ่ งจะท าให้ข้าราชการภายใน
โรงพยาบาลมีความมั่นใจในกระบวนการท างาน สง่ผลใหเ้กิดความมั่นใจ มุ่งมั่น เต็มใจ พรอ้มอทุิศ
ตนที่จะท างานภายในองคก์รต่อไป ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ บุษบา สง่ภากรณร์ตัน ์(2558) ซึ่ง
ไดศ้ึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคก์รมีความสมัพันธก์ับความผูกพนัของพนกังานบริษัท  ซีเมนส ์จ ากัด 
พบว่าวฒันธรรมที่เนน้บุคคลมีความสมัพันธ์กับความคงอยู่ต่อองคก์รของพนกังานบริษัท ซีเมนส ์
จ ากัด ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0. 01 ที่ไดม้ีการเปิด
โอกาสใหพ้นกังานแสดงความคิดเห็น จดัอบรม เรียนรูค้วามปลอดภยัในการท างาน เพื่อที่จะน ามา
ปรบัปรุงในการท างานของตวัพนกังานใหเ้กิดความผูกพันและคงอยู่ในงาน และสอดคลอ้ง รุง่ทิวา 
สมตน (2562)พบว่า วฒันธรรมองคก์รดา้นบุคลากร มีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนักงานต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย โดยมีความสมัพันธ์กันในระดับค่อนขา้งต ่า ในทิศทาง
เดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัที่ระดบั 0.01  

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร เนน้การแข่งขนัและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ ของขา้ราชการ 
สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร มีผลต่อความคงอยู่ในงาน ในดา้น
บุคคล องค์กร ผู้บริหารและภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า 
วฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมที่เนน้การแข่งขนัและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ มีผลต่อความคงอยู่
ในงาน ของข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร กล่าวคือ 
โรงพยาบาลมีนโยบายในการปฏิบัตังานแบบเชิงรุก ในการสรา้งภาพลกัษณ์ใหเ้ป็นโรงพยาบาล
ระดับชั้นน า ของส านักการแพทย ์ดว้ยการวัดผลและประเมินผลการท างานของบุคลากรภายใน
โรงพยาบาล  เพื่อเป็นการกระตุ้นการท างานใหไ้ด้ตามเป้าหมาย ซึ่งจะท าใหข้า้ราชการภายใน
โรงพยาบาลมีความรูส้ึกภาคภูมิใจ ไดเ้ปรียบ ซึ่งท าให้เกิดความมั่นใจในองคก์ร และท างานใน
องค์กรต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ บุษบา ส่งภากรณ์รัตน์ (2558) ซึ่งได้ศึกษาเรื่อง
วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานบริษัท  ซีเมนส์ จ ากัด  พบว่า
วฒันธรรมที่เนน้การแข่งขนัและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ มีความสมัพันธ์กบัความคงอยู่ต่อองคก์ร
ของพนกังานบรษิัท ซีเมนส ์จ ากดั ทิศทางเดียวกันในระดบัปานกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0. 01 ที่ไดม้ีการจดัวดัการประเมินพนกังานทกุระดบั เพื่อเป็นการกระตุน้ใหพ้นกังานมีความ
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ตัง้ในการท างาน เพื่อใหผ้ลงานออกมาดี และสง่ผลใหอ้งคก์รประสบผลส าเรจ็ และเกิดความผกูพนั
ในองคก์ร 

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร เนน้ผลงาน ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกั
การแพทย์ กรุงเทพมหานคร มีผลต่อความคงอยู่ในงานในด้านบุคคล ภาระงาน และภาพรวม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า วัฒนธรรมองคก์ร ด้านวัฒนธรรมที่เน้น
ผลงาน มีผลต่อความคงอยู่ในงาน กลา่วคือ โรงพยาบาลมีการใหค้วามส าคญัต่อผลงาน โดยไม่ยึด
ติดกับกฎ ระเบียบ และการรกัษาผลประโยชนใ์ห้แก่หน่วยงาน ท าให้ไม่เกิดความล่าช้าในการ
ท างาน เพื่อเป็นการกระตุน้ความคิด ใหเ้กิดผลงานตามเป้าหมาย ซึ่งจะท าใหข้า้ราชการภายใน
โรงพยาบาลมีความรูส้ึกภาคภูมิใจในผลงาน ท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจในองคก์ร และท างานใน
องคก์รต่อไป ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ วรางคณา ชนะเคน (2559)  พบว่าพยาบาลวิชาชีพกลุ่ม
เจน วาย มีความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมในองค์กร ที่สามารถใช้ความคิดสรา้งสรรค์และ
วิจารณญานตามความคิดเห็นของตนในการแกไ้ขปัญหาและการท างานไดอ้ย่างอิสระ มีอิทธิพล
ต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่ม เจน วาน ในโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแห่งหนึ่ง สังกัด
กรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0. 05 
และสอดคล้องกับแนวคิดของบุษบา ส่งภากรณ์รัตน์ (2558) พบว่าวัฒนธรรมที่เน้นผลงาน มี
ความสมัพนัธก์บัความคงอยู่ต่อองคก์รของพนกังานบรษิัท ซีเมนส ์จ ากดั ทิศทางเดียวกนัในระดับ
ปานกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0. 01 ที่ใหค้วามส าคญักบัความส าเร็จของงานที่ตรง
ตามเวลา รอบคอบ และลดขัน้ตอน ใหเ้กิดความส าเรจ็ในงาน และสง่ผลใหอ้งคก์รประสบผลส าเร็จ 
และเกิดความผกูพนัในองคก์ร 

ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ร เน้นนวัตกรรมและการยอมรบัความเสี่ยง ของขา้ราชการ 
สงักัดโรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร มีผลต่อความคงอยู่ในงานในดา้น
องคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 หมายความว่า วฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมที่
เนน้นวัตกรรมและการยอมรบัความเสี่ยง มีผลต่อความคงอยู่ในงาน กล่าวคือ โรงพยาบาลมีการ
ส่งเสริมการสรา้งนวัตกรรม ความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์การน าเทคโนโลยีต่าง มาใชใ้หเ้กิดความ
ทันสมัยในการปฎิบัติงาน และการวางแผน ยอมรบัความเสี่ยงที่จะเกิดขึน้ได้เสมอ ซึ่งจะท าให้
ขา้ราชการภายในโรงพยาบาลมีความรูส้กึภาคภมูิใจในผลงาน ท าใหเ้กิดความภาคภมูิใจในองคก์ร 
และท างานในองค์กรต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของบุษบา ส่งภากรณ์รตัน์ (2558) พบว่า
วฒันธรรมที่เนน้นวตักรรมและการยอมรบัความเสี่ยง มีความสมัพันธก์บัความคงอยู่ต่อองคก์รของ
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พนกังานบริษัท ซีเมนส ์จ ากดั ทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0. 01 
ที่มีการคิดคน้นวตักรรมและพฒันาเทคโนโลยี ใหเ้ป็นไปตามความคาดหวงัในการท างาน 

แรงจูงใจในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ของขา้ราชการ สังกัดโรงพยาบาล
ตากสิน ส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร มีผลต่อความคงอยู่ในงานในดา้นบุคคล องคก์ร และ
ภาพรวม ลดลง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า หากลดแรงจูงใจในงาน 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน จะมีผลต่อความคงอยู่ในงานที่ เพิ่มขึน้ กล่าวคือ หาก
โรงพยาบาลลดความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน ไดแ้ก่ การไม่มีการส่งการฝึกอบรม ไม่มีการเลื่อน
ต าแหน่ง หรือความก้าวหน้าในงานไม่ชัดเจน จะท าให้ข้าราชการจ าเป็นต้องอยู่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลต่อไป เนื่องจากการลาออกจากราชการและโยกย้ายไปยังหน่วยงานอ่ืนๆ มีความ
ยุ่งยาก เช่น คุณสมบติัในการโอนยา้ย/ต าแหน่งว่างปลายทาง แต่หากไม่มีการพัฒนาขา้ราชการ 
จะส่งผลให้โรงพยาบาลไม่ก้าวหน้าทันสมัย โดยอาจจะส่งเสริมในด้านอ่ืนๆแทนการลด
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน หรือการท าขอ้ตกลง ที่จะส่งผลต่อความคงอยู่ในงานใหเ้พิ่มขึน้  ซึ่ง
ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ นิตยา วันทยานนท์ (2556)  พบว่า โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพกลุ่ม
ลกูจา้งชั่วคราว โรงพยาบาลในเขตจังหวดัสกลนคร อย่างมีนัยส าคญัที่ระดบั 0.01 การศึกษาของ
กนกอร ยศไพบูลย ์(2538) พบว่า ความกา้วหนา้ในงานเป็นปัจจยัที่มีผลต่อการคงอยู่ในงาน  และ
การศึกษาของ Tuanton Krampitz &  Wood (1989) พบว่าโอกาสในการได้รับการส่งเสริม 
ความกา้วหนา้ในงานเป็นปัจจยัท านายการคงอยู่ในงาน 

แรงจูงใจในงาน ดา้นสถานะของอาชีพ ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร มีผลต่อความคงอยู่ในงานในดา้นผูบ้รหิาร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.01 หมายความว่า หากลดแรงจงูใจในงาน ดา้นสถานะของอาชีพ จะมีผลต่อความคงอยู่
ในงานที่เพิ่มขึน้ กล่าวคือ หากแรงจูงใจงาน สถานะของอาชีพลดลง จะท าใหค้วามคงอยู่ในงาน 
เพิ่มขึน้ เนื่องจากหากขา้ราชการเกิดความไม่มั่นคงในสายอาชีพ การไม่ยอมรบันบัถือของในสงัคม 
จึงจ าเป็นตอ้งท างานและคงอยู่ในโรงพยาบาลต่อไป จากความมั่นใจในปัจจัยดา้นผูบ้ริหาร ใน
ความมุ่งมั่นในการบริหาร ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ นิตยา วันทยานนท์ (2556)  พบว่า 
ความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพกลุ่มลกูจา้งชั่วคราว โรงพยาบาลในเขตจงัหวดัสกลนคร อย่างมีนยัส าคญัที่ระดับ 
0.01  
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ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากงานวิจัย 
จากผลการศึกษาเรื่อง แรงจงูใจในงานและวฒันธรรมองคก์รที่มีผลต่อความคงอยู่ในงาน

ของขา้ราชการ สงักดัโรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจัยมีขอ้เสนอแนะ
ดงันี ้

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล 
ขา้ราชการที่มีอายุ  51- 60 ปี ต าแหน่งสนับสนุนคลินิกและสนับสนุนทั่วไป  มีอายุการ

ท างาน 26 ปีขึน้ไป และมีภูมิล  าเนากรุงเทพ มีความคงอยู่ในการท างานสงูที่สดุ ซึ่งผลการวิจยัครัง้
นี ้โรงพยาบาลตากสิน สงักดัส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ควรน าขอ้มลูที่ไดม้าเป็นแนวทาง
ในการด าเนินนโยบายและสรา้งความคงอยู่ในงาน เพื่อท าใหข้า้ราชการในโรงพยาบาลตากสิน 
ปฏิบติังานและมีความคงอยู่ในงานการท างาน ไดอ้ย่างยาวนาน ยิ่งขึน้ 

แรงจูงใจในงานและวัฒนธรรมองคก์รทีม่ีผลต่อความคงอยู่ในงาน 
ด้านบุคคล 

1. ควรมุ่งเนน้พัฒนาปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร เนน้ผลงานต่อความคงอยู่ในงานดา้น
บุคคล โดยโรงพยาบาลให้ความส าคัญต่อผลงาน โดยไม่ยึดติดกับกฎ ระเบียบ และการรกัษา
ผลประโยชนใ์หแ้ก่หน่วยงาน ท าใหไ้ม่เกิดความล่าชา้ในการท างาน เพื่อเป็นการกระตุน้ความคิด 
ใหเ้กิดผลงานตามเป้าหมาย เพื่อใหข้า้ราชการภายในโรงพยาบาลมีความรูส้กึภาคภูมิใจในผลงาน 
ท าใหเ้กิดความภาคภมูิใจในองคก์ร และท างานในองคก์รต่อไป 

2. ควรลดแรงจูงใจในงาน ดา้นโอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคตต่อความคงอยู่
ในงานด้านบุคคล โดยโรงพยาบาลจะต้องก าหนดหลักเกณฑ์ที่เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึน้ เพื่อให้
ข้าราชการรู้สึกว่าการเลื่อนต าแหน่งเป็นสิ่งที่ เป็นไปได้ กล่าวคือ การลดโอกาสที่จะได้รับ
ความกา้วหนา้ เพื่อใหข้า้ราชการไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคตตามผลงานที่ปฏิบติั โดยที่ไม่ตอ้ง
คาดหวงัถึงความไม่แน่นอนในการไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต 
ด้านภาระงาน 

1. ควรมุ่งเนน้พฒันาปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร เนน้บคุลากรต่อความคงอยู่ในงานดา้น
ภาระงาน โดยเพิ่มการประเมินและการตรวจวัด การใหค้วามรูค้วามปลอดภัยในการท างาน ให้
ขา้ราชการมีความเขา้ใจถึงการป้องกันอันตรายจากการท างาน เพื่อให้เกิดความรู้สึกมั่นใจใน
กระบวนการท างาน พรอ้มอทุิศตนใหเ้กิดความคงอยู่ภายในองคก์รต่อไป 
ด้านองคก์าร 

1. ควรมุ่งเนน้พฒันาปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร เนน้รายละเอียดต่อความคงอยู่ในงาน
ด้านองค์การ โดยโรงพยาบาลส่งเสริมให้เกิดความถูกต้อง แม่นย า ตลอดจนการเอาใจใส่
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รายละเอียดของงาน ให้เป็นรูปธรรม สรา้งค่านิยมขององคก์ร เนน้ความถูกตอ้งของกระบวนการ
ท างานเพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูร้บับริการ เพื่อใหข้า้ราชการที่ปฏิบัติงาน มีความรูส้ึก
มั่นใจในกระบวนการท างาน พรอ้มอทุิศตนใหเ้กิดความคงอยู่ภายในองคก์รต่อไป 

2. ควรลดปัจจยัแรงจงูใจในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานต่อความคงอยู่ในงาน
ดา้นองคก์ร เช่น การไม่ส่งการฝึกอบรม ไม่มีการเลื่อนต าแหน่ง หรือความกา้วหนา้ในงานไม่ชดัเจน 
จะท าให้ความคงอยู่ในงานเพิ่มมากขึน้ แต่โรงพยาบาลจะต้องค านึงถึง หากไม่มีการพัฒนา
ขา้ราชการ จะสง่ผลใหโ้รงพยาบาลไม่กา้วหนา้ ไม่ทนัสมยั โดยอาจจะส่งท าสญัญาหรือขอ้ตกลงใน
การได้รบัความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน เช่น การก าหนดระยะเวลาครองต าแหน่ง การใช้ทุน 
เพื่อใหค้วามคงอยู่ในงานเพิ่มขึน้ 
ด้านผู้บริหาร 

1. ควรมุ่งเนน้พฒันาปัจจยัวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้การแข่งขนัและเอาชนะ
คู่แข่งทางธุรกิจต่อความคงอยู่ ในงานด้านผู้บริหาร โดยโรงพยาบาลควรจัดให้มีนโยบายเน้น
แผนปฏิบติังานการเชิงรุกในการแข่งขนักบัคู่แข่งขนั และเนน้การเป็นผูน้  าในธุรกิจ มีการวดัผลและ
การประเมินผลของขา้ราชการในระดบัต่างๆ อยู่เสมอเพื่อเป็นการกระตุน้การท างาน และองคก์รมี
ความได้เปรียบทางการแข่งขันและเป็นผู้น าในการแข่งขัน ซึ่ งจะท าให้ข้าราชการภายใน
โรงพยาบาลมีความรูส้กึภาคภมูิใจ  เพื่อใหเ้กิดความมั่นใจในองคก์ร และท างานในองคก์รต่อไป 

2. ควรลดปัจจยัแรงจงูใจในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานต่อความคงอยู่ในงาน
ดา้นผูบ้ริหาร หากผูบ้ริหารมีการปรบัเปลี่ยนวิสัยทัศน ์เช่น การไม่ส่งการฝึกอบรม ไม่มีการเลื่อน
ต าแหน่ง หรือความก้าวหน้าในงานไม่ชัดเจน จะท าให้ความคงอยู่ในงานเพิ่มมากขึน้  แต่
โรงพยาบาลจะตอ้งค านึงถึง หากไม่มีการพฒันาขา้ราชการ จะสง่ผลใหโ้รงพยาบาลไม่กา้วหนา้ ไม่
ทนัสมยั โดยทีมผูบ้ริหารอาจจะมีการทบทวนแผนการด าเนินงาน ใหก้ารบริหารงานใหช้ดัเจน เพิ่ม
อ านาจการตัดสินใจ เพื่อใหข้า้ราชการที่ต  าแหน่งสูงขึน้ รูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงพยาบาล และมี
ความคงอยู่ในงานที่มากยิ่งขึน้ 
โดยรวม 

1. ควรมุ่งเนน้พฒันาปัจจยัวฒันธรรมองคก์ร ดา้นวฒันธรรมเนน้การแข่งขนัและเอาชนะ
คู่แข่งทางธุรกิจ ต่อความคงอยู่ในงานโดยรวม โดยโรงพยาบาลควรจดัใหม้ีนโยบายเนน้แผนปฏิบติั
งานการเชิงรุกในการแข่งขันกับคู่แข่งขัน และเน้นการเป็นผู้น าในธุรกิจ มีการวัดผลและการ
ประเมินผลของขา้ราชการในระดับต่างๆ อยู่เสมอเพื่อเป็นการกระตุ้นการท างาน และองค์กรมี
ความได้เปรียบทางการแข่งขันและเป็นผู้น าในการแข่งขัน ซึ่ งจะท าให้ข้าราชการภายใน
โรงพยาบาลมีความรูส้กึภาคภมูิใจ  เพื่อใหเ้กิดความมั่นใจในองคก์ร และท างานในองคก์รต่อไป 
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2. ควรลดปัจจยัแรงจงูใจในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานต่อความคงอยู่ในงาน
โดยรวม เช่น การที่โรงพยาบาลไม่ส่งการฝึกอบรม การไม่เลื่อนต าแหน่ง หรือความกา้วหนา้ในงาน
ไม่ชัดเจน จะท าให้ความคงอยู่ในงานเพิ่มมากขึน้ แต่โรงพยาบาลจะตอ้งค านึงถึง หากไม่มีการ
พัฒนาขา้ราชการ จะส่งผลใหโ้รงพยาบาลไม่ก้าวหน้า ไม่ทันสมัย โดยอาจจะส่งท าสญัญาหรือ
ขอ้ตกลงในการไดร้บัความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน เช่น การก าหนดระยะเวลาครองต าแหน่ง การ
ใชท้นุ ทีมผูบ้ริหารอาจจะมีการทบทวนแผนการด าเนินงาน ใหก้ารบรหิารงานใหช้ดัเจน เพิ่มอ านาจ
การตดัสินใจ เพื่อใหข้า้ราชการที่ต  าแหน่งสูงขึน้ รูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงพยาบาล และมีความคง
อยู่ในงานที่มากยิ่งขึน้ 

 
ข้อเสนอเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาถึงแรงจูงใจในงานและวฒันธรรมองคก์รที่มีผลต่อความคงอยู่ในงาน
ขอลูกจ้าง พนักงานประกันสังคม และพนักงานรายวัน โรงพยาบาลตากสิน ส านักการแพทย์
กรุงเทพมหานคร  

2. การวิจยัในครัง้นีเ้ป็นการเก็บขอ้มลูจากแบบสอบถามเพียงช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ดงันัน้
ในอนาคต อาจจะน างานวิจยันีม้าปรบัปรุงและท าการศึกษาอีกครัง้ เพื่อน ามาเปรียบเทียบ ซึ่งจะ
ท าใหง้านวิจยัมีความชดัเจน และน่าเชื่อถือมากยิ่งขึน้ 

3. ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆที่เก่ียวข้องกับความคงอยู่ในงาน ของขา้ราชการ สงักัด
โรงพยาบาลตากสิน ส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร เพื่อใหท้ราบว่ามีปัจจยัใดอี้กบา้งที่จะส่งให้
เกิดความคงอยู่ในงาน 
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