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บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและทบทวนวรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 
  การศึกษาเร่ือง  ปัจจยัที่มีผลต่อการคงอยูใ่นงานของเภสชักร โรงพยาบาลเชียงใหม่ ราม
มีแนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
  
2.1  แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 1) การคงอยู่ในงาน (Job Retention) 

  การคงอยู่ในงาน (job retention) หมายถึง เม่ือบุคลากรได้รับส่ิงที่ตอบสนองความ
ตอ้งการของตนจากองคก์รจะท าให้บุคลากรเกิดความตั้งใจที่จะปฏิบติังานในองคก์รต่อไป (Mathis 
and Jackson, 2006) 

การคงอยูใ่นงาน (Job retention) หมายถึง การที่ผูป้ฏิบตัิงานเขา้ท  างานในองคก์ารระยะ 
หน่ึงและยงัคงท างานในองคก์ารนั้นๆ จนถึงปัจจุบนั (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2551: 279) 
 การคงอยู่ในงานการศึกษาของปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) กล่าวว่า การที่บุคคล
ได้รับการคดัเลือกเขา้มาปฏิบติังานไม่ได้จ  าเจอยู่กับงานนั้นตลอดเวลา บุคคลตอ้งการขวญัและ 
ก าลังใจ ต้องการพฒันาให้ก้าวหน้าและมีความมั่นคงในการปฏิบติังาน หากองค์การสามารถ
ตอบสนองส่ิงเหล่าน้ีได ้ก็จะท าให้บุคคลเกิดความรักความผูกพนักบังานและองคก์าร ยอ่มเกิดผลดี
ทั้งกบัองคก์ารและบุคลากร ถา้ตอ้งการใหบุ้คลากรคงอยูใ่นองคก์าร ผูบ้ริหารตอ้งเอาใจใส่บ ารุงรักษา
บุคลากรอยูเ่สมอ เพือ่ที่จะไดรั้บทั้งผลงานและบุคลากรที่มีประสบการณ์อยูใ่นหน่วยงาน ดั้งนั้นการ
คงอยูจึ่งเป็นส่ิงส าคญัยิง่ส าหรับองคก์าร เน่ืองจากเป็นกระบวนการที่จะรักษาบุคลากรผูท้ี่ผ่านการ
คดัเลือกเขา้มาปฏิบติังานในหน่วยงาน ให้มีความพึงพอใจที่จะปฏิบติังานกับหน่วยงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและนานที่สุด  
 แนวคิดของทอนตนั เครมพทิซ ์วดูส ์(Taunton, Krampitz and Woods, 1989) ไดก้ล่าวถึง
ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานไวว้า่ ประกอบดว้ยปัจจยั 4 ดา้นคือ  
 1) ปัจจัยด้านบุคลากร (Employee Characteristics )  ได้แก่ โอกาสการเปล่ียนงาน 
(Opportunity Elsewhere) สัมพนัธภาพกับผูร่้วมงาน ( Social Integration ) การศึกษา (Education) 
และภาระครอบครัว (Kinship Responsibility) 
 2) ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน (Task Requirement) ไดแ้ก่ การความจ าเจของงาน (Routine) 
การมีส่วนร่วมในงาน (Participation) และการติดต่อส่ือสาร (Instrumental Communication)  
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 3) ปัจจยัด้านองค์การ (Organization Characteristics) ได้แก่ ค่าตอบแทน (Pay) ความ
ยตุิธรรมในการปฏิบตัิงาน (Distributive) และโอกาสการเล่ือนต าแหน่ง/ความกา้วหนา้ (Promotional 
Opportunity)  
 4) ปัจจัยด้านผูบ้ ังคับบัญชา (Manager Characteristics) ได้แก่แรงจูงใจในการจดัการ 
(Motivation to Manage) อ านาจ (Power) อิทธิพล (Influence) และพฤติกรรมการน า (Leadership 
Style) 
 ซ่ึงปัจจยัทั้ง 4 ดา้นนั้นจะมีผลต่อการรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รทุกองคก์รได ้การ
คงอยูใ่นงานแสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของบุคคล การใหค้วามร่วมมือ ความตั้งใจที่จะอยู่
ในงาน การมีมนุษยส์ัมพนัธ์ที่ดีต่อกนั การคงอยูใ่นงานมีผลมาจากการที่ผูบ้งัคบับญัชารับฟัง ความ
คิดเห็น มีความยตุิธรรม มีการให้ข่าวสาร มีบุคลากรที่เพียงพอ มีค่าตอบแทนที่เหมาะสมมีโอกาส
กา้วหนา้และเล่ือนต าแหน่ง มีส่วนร่วมในการปกครองและการตดัสินในที่ส าคญั 
 บุสซิน (Bussin,2003) กล่าวว่าปัจจยัที่ท  าให้เกิดการคงอยูใ่นงาน ประกอบดว้ย ปัจจยั 4 
ประการดงัน้ี  
 1. ค่าตอบแทน โดยพิจารณาจากเงินเดือนพื้นฐาน ค่าตอบแทนอ่ืน การให้การยอมรับ
และใหมี้หุน้ส่วนในกิจการ 
 2. การดูแลดา้นผลประโยชน์ ไดแ้ก่ การดูแลสุขภาพ การดูแลหลงัเกษียณ การจดัระบบ
เงินออม การจดัสรรวนัหยดุ การใหผ้ลประโยชน์พเิศษอ่ืนๆ 
 3. การเรียนรู้และพฒันา ได้แก่ การพฒันาความกา้วหน้าในอาชีพ การบริหารผลการ
ปฏิบตัิงาน การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง การฝึกอบรม 
 4. สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ บรรยากาศภายในองคก์าร ผูน้ าการส่งเสริมการ
ท างาน ความสมดุลของงานและชีวติส่วนตวั  
 ฮทัคเนค รอดดาและโฮเวอร์ด (Hausknecht, Rodda and Howard, 2008) ไดพ้ฒันากรอบ
แนว 
คิดเก่ียวกับการคงอยู่ในงานจากทฤษฎีการคงอยู่ในงานร่วมกับการศึกษาวิจัย เชิงคุณภาพจาก
พนกังานจ านวน 24,829 คน จากโรงพยาบาลและอุตสาหกรรมต่างๆ และไดส้รุป 12 ปัจจยัที่มีผลต่อ
การคงอยูใ่นงานไวด้งัน้ี 
 1. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ระดบัความพึงพอใจของแต่ละบุคคลที่มีต่องาน เช่น 
การมีความสุขที่ไดป้ฏิบติังานในต าแหน่งที่เป็นอยู ่ความรู้สึกไดรั้บความส าเร็จในงานที่ท  าความรู้สึก
วา่เป็นงานที่ดีมีคุณค่าสร้างความสุขในการปฏิบติังาน 
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 2. รางวลัภายนอก หมายถึง ค่าตอบแทนที่ไดรั้บ ผลประโยชน์จากงาน ผลที่ไดรั้บจาก
การปฏิบตัิงาน เช่น ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ไดรั้บดว้ยความเหมาะสมและสามารถแข่งขนั
กบังานในระดบัเดียวกนั 
 3. ระดบัความผกูพนัในองคก์าร หมายถึง ระดบัความผกูพนัของบุคลากรที่มีต่องานและ
เพื่อนร่วมงานหรือผูรั้บบริการ เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เป็นแบบอย่างที่ดีเป็นที่ยึดถือในการท างาน
สัมพนัธภาพและการมีส่วนร่วมในทีม ผูร่้วมงานให้การสนบัสนุนสร้างแรงจูงใจ และผูรั้บบริการที่
เป็นมิตร 
 4. ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง ระดบัการที่บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร เช่น ความรู้สึกภูมิใจที่ไดป้ฏิบตัิงานในองคก์าร ความตั้งใจที่ไดป้ฏิบติังานในองคก์ารให้
ยาวนาน 
 5. ความมีช่ือเสียงขององคก์าร หมายถึง องคก์ารที่มีช่ือเสียงที่ดีไดรั้บการยอมรับ มีความ
น่าเช่ือถือ เช่น ไดรั้บการยอมรับในองคก์ารเดียวกนัมีส่วนแบ่งการตลาดที่ดี มีผลการด าเนินงานที่ดี 
 6. ขาดโอกาสในการเลือกงาน หมายถึง ภาวะที่ขาดแคลนงานที่ตอ้งการ เช่น การรับรู้ 
ภาวะเศรษฐกิจที่ส่งผลให้เกิดภาวะว่างงาน การไม่ไดรั้บการคดัเลือกจากการสมคัรเพื่อคดัสรรงาน
ใหม่ ความคาดหวงัในค่าตอบแทนของการจา้งงานใหม่ที่สูงกวา่เดิม 
 7. การลงทุนในงาน หมายถึง บุคลากรรับรู้ว่าปฏิบติังานในองคก์ารเป็นระยะเวลานาน 
หากเปล่ียนงานตอ้งมีการเร่ิมตน้เรียนรู้งานใหม่ และสูญเสียผลประโยชน์ที่เคยไดรั้บและทุ่มเทให้
องคก์าร เช่น ความยดืหยุน่ของเวลาปฏิบติังานที่เคยไดรั้บ ความคุน้เคยกบัรูปแบบงานที่ปฏิบติั 
 8. โอกาสกา้วหนา้ในงาน หมายถึง ความกา้วหนา้ในอาชีพ โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง 
การโอนยา้ย 
 9. ที่ต ั้งขององคก์าร หมายถึง ที่ต ั้งขององคก์าร ที่สะดวกในการเดินทาง 
 10. ความยุติธรรมขององค์การ หมายถึง ความยุติธรรมในการบริหารผลตอบแทน 
ระเบียบวธีิปฏิบตัิ และการปฏิบติัต่อบุคลากร 
 11. การปฏิบติังานที่ยดืหยุน่ หมายถึง การจดัตารางเวลาปฏิบติังานและชัว่โมงท างานที
เหมาะสม 

 12. ปัจจยัอ่ืนที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานหมายถึง องคก์ารมีการส่งเสริมสนับสนุน
ปัจจยัอ่ืนนอกเหนือจากงานที่จ  าเป็นอยูข่องบุคลากร เช่น การใหเ้วลาในการศึกษาต่อเน่ือง การจดัการ
ช่วยดูแลเด็ก การจดัตารางเวลาใหส้อดคลอ้งกบัชีวติส่วนตวั โดยสรุป ความตั้งใจคงอยูใ่นงานเป็นเร่ือง
ของความจงรักภกัดี ความผูกพนัต่อ องคก์ารของแต่ละบุคคลโดยปฏิบติังานอยู ่ในองคก์ารดว้ยความ
เต็มใจและพอใจจะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารนั้นนานที่สุดและไม่คิดจะลาออก ลกัษณะดงักล่าวเป็น
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ความสามารถขององคก์ารในการธ ารงรักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บัองค ์การ และสามารถใชเ้ป็น เคร่ืองบ่งช้ี
ถึงประสิทธิภาพในการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลขององคก์ารไดด้ว้ย 
 2) แนวคดิเกี่ยวกับการธ ารงรักษา 

ความหมายการธ ารงรักษา 
 อ  านวย แสงสวา่ง (2540, หนา้ 210 อา้งถึงใน อนิวชั แกว้จงนงค,์ 2552) ไดก้ล่าวถึง 
ความหมายของการบ ารุงรักษาบุคลากรวา่เป็นความ สามารถขององคก์รเป็นการจูงใจใหบุ้คลากรมี 
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยองคก์รมีหนา้ที่ด  าเนินการจดัระบบการท างานดว้ยความปลอดภยั 
และจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ดีเพือ่ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีสุขภาพสมบูรณ์แขง็แรงทั้งดา้น 
ร่างกายและจิตใจท างานมีปริมาณงานและคุณภาพงานที่ดีใหแ้ก่องคก์ร 
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553, หนา้ 95-96) ไดก้ล่าววา่ การธ ารงรักษาพนกังานเป็น
เร่ือง ผลประโยชน์และบริการต่าง ๆ ที่องคก์ารจดัใหแ้ก่พนกังาน องคก์ารควรจะด าเนินการเพือ่ให้
เป็น ขวญัก าลงัใจและแรงจูงใจให ้พนกังานมีเจตคติที่ดี ซ่ึงจะเกิดผลดีอนักลบัมาสู่องคก์ารการ
ด าเนินงานองคก์าร ควรจะยดึหลกัส าคญั 6 ประการ 

1. หลกัความเสมอภาค การใหสิ้ทธิประโยชน์โดยค านึงถึงความเท่าเทียมกนัใหม้ากที่สุด 
ไม่ควรจะแบ่งชั้นมากเกินไปจนเกิดความขดัแยง้ 

2. หลกัสิทธิประโยชน์หมายถึง สิทธิประโยชน์ที่พนกังานไดรั้บจะใหป้ระโยชน์แก่
องคก์ารและพนกังานโดยส่วนตวั 
 3. หลกัการจูงใจ หมายถึง การใหสิ้ทธิประโยชน์นั้น จะตอ้งตรงกบัความตอ้งการของ
พนกังานส่วนใหญ่ หรือส่ิงที่ให ้แก่พนกังาน นั้นเป็นส่ิงที่มีแนวโนม้ที่จะจูงใจใหพ้นกังานลงมือ
ปฏิบตัิงานดว้ยความเตม็ใจ ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดผลดี ต่อทั้งองคก์ารและตวัพนกังานเอง 

4. หลกัการตอบสนองความตอ้งการ หมายถึง ที่องคก์ารจะมอบ ผลประโยชน์และ
บริการใหแ้ก่พนกังาน จะตอ้งเอ้ืออ านวย ต่อความสะดวก และเก้ือกูลแก่พนกังานอยา่งแทจ้ริงมิฉะนั้น
ไม่ก่อใหเ้กิดประโยชน์ใด ๆ 

5. หลกัประสิทธิภาพ หมายถึงการจดัให้ผลประโยชน์แก่พนกังานจะ ตอ้งค านึงถึง
ผลลพัธท์ี่องคก์าร และพนกังานควรจะไดรั้บนั้นดีที่สุด รวดเร็วที่สุด แสดงประโยชน์ และลงทุนนอ้ย
ที่สุด 

6. หลกัความพงึพอใจ เพือ่การธ ารงรักษาพนกังานหมาย ถึงการที่องคก์ารจะตอ้ง
ค านึงถึงความพงึพอใจของพนกังาน คอื ความพอใจ ต่อนายโดยตรง ความพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา
ความพอใจต่อค่าตอบแทน ความพอใจต่อเพือ่นร่วมงาน 
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 ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2551, หนา้ 65) ไดก้ล่าวถึงแนวทางการเสริมสร้างและสนบัสนุน
ใหพ้นกังานมีความตอ้งการคงอยูก่บัองคก์ารอยา่งย ัง่ยนื ดงัน้ี 

1. การสรรหาและคดัเลือกพนกังานทีมี่ทศันคติ คา่นิยม ความรู้ ความสามารถ และ
พฤติกรรม ใหส้อดคลอ้งกบัแนวคิด ค่านิยมร่วม ขีดความสามารถหลกั และวฒันธรรมองคก์าร 

2. การจดัใหมี้สายความกา้วหนา้ในอาชีพ และการพฒันาสายความกา้วหนา้ในอาชีพแก่ 
พนกังานโดยการพฒันาและฝึกอบรมทั้งศาสตร์และศิลป์อยา่งต่อเน่ือง 

3. การก าหนดผลประโยชน์หรือผลตอบแทนให้สอดคลอ้งกบัผลการปฏิบติังาน 
4. การสร้างบรรยากาศแห่งความไวว้างใจในองคก์าร 
5. การส่งเสริมพฤติกรรมในดา้นจริยธรรมและคุณธรรมการปฏิบติังาน 
6. มีการสร้างสรรคอ์งคก์ารแห่งการเรียนรู้ และองคก์ารแห่งความสุข 
7. พนกังานไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้งาน ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์าร 
8. พนกังานไดรั้บมอบหมายงานที่มีคุณค่า และอ านาจในการปฏิบตัิงานตามต าแหน่ง/ 

หนา้ที่งานที่รับผดิชอบ 
9. การเพิม่ความส าคญัหรือคุณค่าในงานที่พนกังานรับผดิชอบ 
10. พนกังานรับรู้ข่าวสารขององคก์ารอยา่งต่อเน่ืองและเป็นปัจจุบนั 

 11. พนกังานทุกระดบัมีพฤติกรรมการส่ือสารที่ส่งเสริมและสร้างสรรคก์ารปฏิบติังาน 
ร่วมกนัเป็นทีม 

เอนก สุวรรณบณัฑิต. การธ ารงรักษาบุคคลากรในงานรังสีวิทยา. วารสารชมรมรังสี
เทคนิคและพยาบาลเฉพาะทางรังสีวทิยาหลอดเลือดและรังสีร่วมรักษาไทย, 2554; 5 (2) : 32-39  

กล่าวถึงหลักการจัดการองค์การ ไวว้า่ ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานต่างมีหนา้ที่จะตอ้ง
รับผดิชอบต่อความอยูดี่มีสุขของบุคลากรใตบ้งัคบับญัชาของตน ดงันั้นจะตอ้งบริหารจดัการ
หน่วยงาน ดว้ยหลกัการ 6 ประการ ไดแ้ก่ 

1. หลกัความเสมอภาค การใหสิ้ทธิประโยชน์โดยค านึงถึงความเท่าเทียมกนัให ้
มากที่สุด ไม่ควรจะแบ่งชั้นมากเกินไปจนเกิดความขดัแยง้ 

2. หลกัสิทธิประโยชน์ หมายถึง สิทธิประโยชน์ที่พนักงานจะไดรั้บตามต าแหน่งหนา้ที่  
และการจดัสรรของหน่วยงาน  

3. หลกัการจูงใจ หมายถึง การใหสิ้ทธิประโยชน์ที่ตรงกบัความตอ้งการ ของพนกังาน 
ส่วนใหญ่ หรือส่ิงที่ใหแ้ก่พนกังานนั้นเป็นส่ิงที่มีแนวโนม้ที่จะจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานดว้ยความ
เตม็ใจ 

4. หลกัการตอบสนองความตอ้งการ หมายถึง องคก์ารตอ้งอ านวยความสะดวกแล 
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เก้ือกูลแก่พนกังานตามความเร่งด่วนในความตอ้งการดา้นต่างๆ เพือ่ใหไ้ดค้วามเตม็ใจในการท างาน 
5. หลกัประสิทธิภาพ หมายถึงส่ิงที่จดัสรรใหแ้ก่พนักงานจะตอ้งเหมาะสมตามหลกัการ 

ขององคก์ารและพนกังานควรจะ ไดรั้บส่ิงที่ดีที่สุด รวดเร็วที่สุด มีประโยชน์ และลงทุนนอ้ยที่สุด 
6. หลกัความพงึพอใจ เพือ่การธ ารงรักษาพนกังานหมายถึงการค านึงถึงความพงึพอใจ 

ของพนกังานต่อหวัหนา้งาน ความพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงขึ้นไป ความพอใจต่อค่าตอบแทน 
ความพอใจต่อเพือ่นร่วมงาน เป็นตน้ 

หลกัการทั้ง 6 ขอ้น้ีเป็นพื้นฐานในการบริหารงานบุคคลในส่วนที่เก่ียวขอ้งกบัขอ้มูลที่จะ
ใหแ้ก่บุคลากรที่มาสมคัรท างาน (recruitment) การจดัวางต าแหน่งงาน (staffing) การควบคุมการ
ท างาน (controlling) และการประเมินผลการท างาน (evaluating) ซ่ึงทั้งหมดส่งผลต่อแนวทางในการ
ธ ารงรักษาบุคลากรในทา้ยที่สุด โดยองคก์ารที่มีการบริหารจดัการอยา่งมีธรรมาภิบาลที่ดี (good 
government) นั้นจะใหค้วามสนใจในการประยกุตใ์ชก้ารจดัการเพือ่การธ ารงรักษาบุคลากรไวใ้นการ
จดัการในทุกระดบัและทุกขั้นตอน โดยมีวธีิการของการธ ารงรักษา 5 ประการ ร่วมดว้ย 

1. การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม เป็นไปตามหลกัการและหลกัเกณฑท์ีอ่งคก์าร 
ก าหนด เช่น โครงสร้างเงินเดือน 

2. การจดัสภาพแวดลอ้มที่ดีในสถานที่ท  างาน  ส่ิงแวดลอ้มและส่ิงอ านวยความสะดวก 
ในสถานที่ท  างานความสมัพนัธท์ี่ดีระหวา่งพนกังานและหวัหนา้งานภายในหน่วยงาน 

3. การใหป้ระโยชน์และการบริการภายในที่ดีและเป็นไปตามความตอ้งการของพนกังาน  
เช่น งานกิจการภายใน สวสัดิการภายในหน่วยงาน เงินพเิศษ การช่วยเหลือดา้นเอกสารต่างๆ กองทุน
กูย้มืต่างๆ เป็นตน้ 

4.  การป้องกนัอุบติัเหตุและส่งเสริมความปลอดภยั ที่จะตอ้งมีการวางแผนและเตรียม 
ความพร้อมในทุกระดบัและพนกังานมีส่วนร่วมในการป้องกนัอุบติัเหตุอยา่งเหมาะสม 

5. การพฒันาความกา้วหนา้ในต าแหน่งหน้าที่ จะตอ้งมีการก าหนดบนัไดค้วามกา้วหนา้ 
(career ladder) เพื่อเป็นภาพร่างความกา้วหนา้และก าหนดแผนงานความกา้วหน้า จากนั้นจึงวางแผน
ทางเดินเพือ่ความกา้วหนา้ (Career Path Planning) โดยบริหารบุคลากร กระตุน้ ย  ้าเตือนในการปฏิบติั
หน้าที่ เพิ่มพูนความรู้ การอบรมให้ไดต้ามแผนงานที่วางไว ้และการจดัการผ่านระบบการพิจารณา
เล่ือนขั้น ซ่ึงพจิารณาจาก 4 ดา้นคือ ทกัษะ ความรู้ ประสบการณ์ และผลงานที่ตอ้งสอดคลอ้งกนั มีการ
ทบทวนแผนทางเดินรายปี และการพิจารณาส ารองคนใน Talent Pool เพื่อเสริมสร้างขึ้นสู่ต  าแหน่ง
ระดบัสูง 

 Berger & Berger (2004 อา้งถึงใน ปฐมพงษ ์โตพานิชสรีัย ์2553ม น.38) พบวา่
ค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงิน (Financial Compensation) ซ่ึงองคก์ารจดัใหพ้นกังานเป็นส่ิงที่จูงใจและ
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ดึงดูดใหค้นเขา้มาร่วมงานกบัองคก์ารในขณะที่คา่ตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงิน (Non-Financial 
Compensation) นั้นเป็นปัจจยัที่มีผลต่อการรักษาพนกังานดงัตาราง 
 
ตารางที่ 2.1  แสดงปัจจยัที่มีผลต่อการดึงดูดพนกังานในองคก์ารและพนกังานใหม่ที่อยูน่อกองคก์าร 
และปัจจยัที่มีผลต่อการรักษาพนกังานในองคก์าร 
ล าดับที ่ ปัจจัยที่มีผลต่อการดึงดูดพนักงาน ปัจจัยที่มีผลต่อการรักษาพนักงาน 

1 การจ่ายเงินเดือนและสวสัดิการดา้น
สุขภาพที่แข่งขนัไดใ้นตลาดแรงงาน 

การพฒันาทกัษะของพนกังาน 

2 โอกาสกา้วหนา้ในองคก์าร ความเขา้ใจต่อความตอ้งการของพนกังาน 
3 ความสมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวักบังาน การจ่ายเงินเดือนที่แข่งขนัไดใ้นตลาดได ้
4 โปรแกรมเกษียณอายกุารเพิม่

ค่าตอบแทนขึ้นอยูก่บัผลการปฏิบติังาน
ส่วนบุคคล 

โปรแกรมดา้นทรัพยากรมนุษยส์อดคอ้ง
กบัวตัถุประสงคข์ององดก์าร 

5 การตระหนกัถึงความส าคญัของงาน การช้ีแจงความคาดหวงัที่องคก์ารมีต่อ
พนกังานและความคาดหวงัผลตอบแทน
จากองคก์ารของพนกังาน 

ท่ีมา : The Talent Management Handbook Creating Organizational Excellence by Identify Developing and 
Promotion Your Best People, “Berger & Berger (2004 อา้งถึงใน ปฐมพงษ ์โตพานิชสัรีย ์2553ม น.38) 

 
2.2   ทบทวนวรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 วรรณ ีชัยพงษ์และนุศราพร เกษสมบูรณ์ (2550) ไดศึ้กษาความสมัพนัธร์ะหวา่งความพึง
พอใจในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และความตั้งใจที่จะออกจากงานของเภสชักรไทย โดยกลุ่ม
ประชากรคือเภสัชกรที่มีรายช่ืออยูใ่นทะเบียนของสภาเภสัชกรรม เคร่ืองมือที่ใชค้ือแบบวดัความพงึ
พอใจในการท างานของมินเนโซตา้ (Minnesota Satisfaction Questionnair, MSQ) ที่มีความครอบคลุม
มิติต่างๆทั้งหมด 20 ดา้นๆละ 3 ขอ้ เคร่ืองมือที่ใชว้ดัความผูกพนัต่อองคก์รใชแ้นวทางแบบวดัที่แปล
และเรียบเรียงมาจากแบบวดั (Organizational Commitment Questionnair, OCQ) ประกอบดว้ยการวดั
ความเช่ือถือยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององค์การ ความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องคก์าร และความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากที่จะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร ประกอบดว้ย 
15 ค  าถามและแบบวดัความตั้ งใจที่จะออกจากงานจากแนวคิดของ Michaels and Spector (1982) 
William and Hazer (1996) และ Arnold and Felman (1982) ประกอบดว้ยขอ้ค  าถาม 5 ขอ้ เก่ียวกบัการ
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ปัจจยัส่วน
บุคคล 

ความพึงพอใจ

ในการท างาน 

ความผูกพนั

ต่อองคก์ร 

ความตั้งใจที่
จะออกจาก

งาน 

มีความคิด ความตอ้งการ และการมีแผนการที่แน่นอนที่จะลาออกโอนยา้ยงาน และความเป็นไปไดท้ี่
จะตดัสินใจลาออกโอนยา้ยงาน การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา เปรียบเทียบระดบัความพงึ
พอใจ ความผูกพนัต่อองคก์ร และความตั้งใจที่จะออกจากงานของเภสัชกรในภาครัฐและภาคเอกชน
โดยใชส้ถิติ t-test  โดยมีกรอบแนวคิดดงัน้ี 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 การวิจยัดงักล่าวอิทธิพลรวมที่ส่งผลต่อตวัแปรความตั้งใจที่จะออกจากงาน พบว่าความ
ผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลรวมสูงสุดในทิศทางที่เป็นลบ รองลงมาคือความพงึพอใจในการท างานและ
ปัจจยัส่วนบุคคลตามล าดบั เม่ือพิจารณาอิทธิพลรวมที่ส่งผลต่อตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์ร พบว่า
ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลรวมสูงสุดในทิศทางที่เป็นบวก รองลงมาคือปัจจยัส่วนบุคคล 
ซ่ึงในส่วนน้ีมีความสอดคล้องกบัการศึกษาในคร้ังน้ีคือ ความพึงพอพอใจในงาน ความผูกพนัต่อ
องคก์ร และความฝังตรึงในงานมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงาน  
 สายพิณ สายค า และพีระศักดิ์ ศรีฤาชา (2552) ไดศึ้กษาบรรยากาศขององคก์ารที่มีผลต่อ
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของเภสชักรโรงพยาบาลศูนยใ์นภาคตะวนัออกฉียงเหนือ ดว้ยวธีิการสุ่ม
อย่างมีระบบ ตัวอย่างคือ เภสัชกรที่ปฏิบัติงาน 1 ปีขึ้ นไปในโรงพยาบาลศูนย์ 6 แห่งในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 118 คน  โดยใชแ้บบสอบถาม RICQ Form ตามแนวคิดของ Litwin และ 
Stringer (6) ที่ว่าบรรยากาศองค์การสามารถวดัได้จากการสอบถามทศันคติหรือความรู้สึกนึกคิด 
ประกอบดว้ย 9 มิติ ไดแ้ก่ มิติโครงสร้างองคก์าร มิติความรับผิดชอบ มิติการให้รางวลั มิติความเส่ียง 
มิติความอบอุ่น มิติการสนับสนุน มิติมาตรฐานการปฏิบติังาน มิติความขดัแยง้ และมิติความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนั และแบบวดัความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารที่ดดัแปลงจากแบบวดัของบุษกร สีกา
โดยสมมติฐานการวิจยัว่าบรรยากาศองค์การทั้ ง 9 มิติมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยึดมั่นผูกพนัต่อ
องคก์าร เน่ืองจากบรรยายกาศที่เอ้ือใหบุ้คลากรท างานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ สร้างเสริมก าลงัใจใน
การท างาน และคุณภาพชีวติการท างาน ย่อมส่งผลให้ผูป้ฏิบัติงานรักและผูกพนัต่อองค์การ ผล
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การศึกษาบรรยากาศองคก์าร 3 ดา้นคือ มิติความอบอุ่น มิติความเส่ียง และมิติความเป็นอนัหน่ึงอัน
เดียวกนัสามารถท านายความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (P<0.05)  
 จิดาภา เสน่ห์นุช (2553) ไดศ้ึกษาปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัความตั้งใจที่จะลาออกจาก
งานของเภสชักรที่ปฏิบติังานในองคก์ารเภสชักรรม กลุ่มตวัอยา่งคือ เภสชักร ระดบั 4 และ 5 ทั้งหมด 
128 คน เคร่ืองมือที่ใชเ้ป็นแบบสอบถามที่ผูว้จิยัสร้างขึ้นเอง และวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา 
และสถิติสหสมัพนัธอ์ยา่งง่ายของเพยีร์สนัในการทดสอบสมมติฐาน โดยมีกรอบแนวคิด ดงัน้ี  
   ตวัแปรตน้                                                                               ตวัแปรตาม 
   
 
 
 
 
 
 
  
 ผลการพบว่าความสัมพนัธ์ระหว่าง ความชดัเจนของงาน ความรู้สึกถึงการเมืองภายใน
องค์กรและการเปรียบเทียบกับตลาดแรงงาน กับความตั้ งใจที่จะลาออกจากงานของเภสัชกรที่
ปฏิบติังานในองค์กรเภสัชกรรมนั้นมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
ความชดัเจนของงานมีความสมัพนัธ์เชิงลบกบัความตั้งใจที่จะลาออกจากงานเภสัชกร ส่วนความรู้สึก
ถึงการเมืองภายในองคก์รและการเปรียบเทียบกบัตลาดแรงงานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจ
ที่จะลาออกจากงานเภสัชกร  ดังนั้นองค์กรเภสัชกรรมควรท าให้เกิดความชัดเจนของงานโดยการ
มอบหมายงานที่ชดัเจน ควรช้ีแจงสาเหตุของการเปล่ียนแปลง เพื่อความเขา้ใจในขอบเขตของงานที่
รับผดิชอบ นอกจากน้ีควรท าใหเ้กิดความเท่าเทียมกนัในการท างาน มีบรรทดัฐานเดียวกนัทั้งองคก์ร  
  ปิยะ ปิยะวรรณศิริกุล (2553) ไดศ้ึกษาปัจจยัที่มีผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรทางการ
พยาบาลในโรงพยาบาลเทพปัญญา โดยเปรียบเทียบความแตกต่างของขอ้มูลทัว่ไป ความพึงพอใจใน
งาน ความผูกพนัต่อองค์กร และการฝังตรึงในงาน ระหว่างบุคลากรทางการพยาบาลกลุ่มที่ไม่คิด
ลาออก กบักลุ่มที่คิดจะลาออก โดยประชากรในการศึกษาคือ บุคลากรทางการพยาบาลในโรงพยาบาล
เทพปัญญา จ านวน 135 คน เคร่ืองมือที่ใชเ้ป็นแบบสอบถามและค าถามปลายเปิดเก่ียวกบัความคิดเห็น
ด้านสาเหตุของการคงการท างานในโรงพยาบาลเทพปัญญา ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรทางการ
พยาบาลมีความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ในขณะที่มีการฝังตรึงใน

ความชดัเจนของงาน 

ความรู้สึกถึงการเมืองใน

องคก์ร 

การเปรียบเทียบกบั

ตลาดแรงงาน 

ความตั้งใจท่ีจะลาออก 

จากงาน 
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งานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ท าการการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่าง 2 กลุ่มดว้ย t-test พบว่า
กลุ่มที่ไม่คิดลาออกมีความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์กรและการฝังตรึงในงานโดยรวม
มากกว่ากลุ่มที่คิดจะลาออกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ผลวิเคราะห์กลุ่มที่ไม่คิดลาออกกบักลุ่มที่คิดจะ
ลาออก พบว่าปัจจยัที่พยาบาลไม่คิดลาออกมีมากกว่ากว่าพยาบาลที่คิดจะลาออก ไดแ้ก่ ความภูมิใจที่
ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ความผูกพนักบัผูป่้วยที่ดูแลกนัมานานและการลงหลกัปักฐานในชุมชน 
ตามล าดบั ส่วนปัจจยัร่วมที่กลุ่มที่ไม่คิดลาออกมีมากกว่ากลุ่มทีคิดจะลาออก ไดแ้ก่ องคก์รเป็นแรง
บนัดาลใจให้สร้างผลงาน ตารางเวลาท างานที่เหมาะสมและยดืหยุน่ การมีกิจกรรมยามวา่งที่ช่ืนชอบ
ในบริเวณที่พกัอาศยั ตามล าดบั  
 วรรณ ีวิริยะกังสานนท์ (2556) ไดศ้ึกษาปัจจยัที่มีผลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพใน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างอาย ุระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์กร กับการคงอยู่ของพยาบาล ของ
พยาบาลวิชาชีพ จ านวน 100 คน เคร่ืองมือที่ใชเ้ป็นแบบสอบถาม 4 ส่วน คือ ขอ้มูลส่วนบุคคล ความ
พงึพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และการคงอยูใ่นงาน ผลการศึกษาพบวา่ พยาบาลวชิาชีพ อายุ
เฉล่ีย 31 ปี ระยะเวลาปฏิบตัิงานเฉล่ีย 4.8 ปี มีความพงึพอใจในงานระดบัปานกลาง และมีความผกูพนั
ต่อองค์กรระดบัสูง ความผูกพนัต่อองคก์รสามารถท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลนครธนไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยความผูกพนัต่อองคก์รสามารถท านายการคงอยู่
ในงานไดร้้อยละ 24.3  ผลการวจิยัมีขอ้เสนอแนะวา่โรงพยาบาลควรปรับรูปแบบการบริหารดา้นต่างๆ 
เช่น การบริหารแบบมีส่วนร่วม การบริหารอตัราก าลงั เพื่อเพิ่มความผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงจะท าให้
พยาบาลวชิาชีพคงอยูใ่นงานไดม้ากขึ้น  
 วันเพ็ญ นาสอนใจ, มุกดา หนุ่ยศรี และ วาริณี เอี่ยมศิริกุล (2559) ได้ศึกษาปัจจยัที่มี
อิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัเพชรบูรณ์ เพื่อศึกษา
คุณลกัษณะของบุคคล ลกัษณะงาน คุณลกัษณะขององคก์ารและคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาของ
พยาบาลวชิาชีพศึกษาระยะเวลาคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัเพชรบูรณ์ 
และอิทธิพลของคุณลกัษณะของบุคคล ลกัษณะงาน คุณลกัษณะขององคก์าร และคุณลกัษณะของ
ผูบ้งัคบับญัชาต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบติังาน
โรงพยาบาลชุมชนอยา่งน้อย 1 ปี ในจงัหวดัเพชรบูรณ์ จ  านวน 276 คนเคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยัเป็น
แบบสอบถาม เป็นการวจิยัเชิงพรรณนา ผลการศึกษาพบวา่ หากโอกาสในการเปล่ียนงานมีสูงจะมีการ
คงอยู่ในงานน้อย เพราะมั่นใจว่าเม่ือลาออกจากงานที่ท  าอยู่จะสามารถหางานใหม่ที่เท่ากันหรือดี
กวา่เดิมได ้ในทางตรงกนัขา้มหากโอกาสในการเปล่ียนงานมีนอ้ยการคงอยูใ่นงานของบุคลากรจะสูง 
เพราะจะมีความลงัเลใจว่าเม่ือลาออกจากงานแลว้จะหางานใหม่ไดอี้กหรือไม่ ความมัน่คงของงานมี
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ผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ เพราะองคก์ารใดที่มีการจา้งงานที่มัน่คงหรือมีงานใหท้  า
ตลอดไปไม่วา่จะเกิดภาวะวกิฤติใด ๆ ก็ตามก็จะท าใหบุ้คลากรทุกคนตอ้งการปฏิบติังานอยูใ่นองคก์าร
นั้นไดต้ลอดไป เพื่อสร้างความมัน่คงให้ชีวิตและครอบครัว การมีส่วนร่วมในงานเป็นการมีส่วนร่วม
ในการก าหนดเป้าหมายการปฏิบติังานและการตดัสินใจเก่ียวกบังานที่ท  าให้พยาบาลวิชาชีพมีความ
ภาคภูมิใจ รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าและมีความส าคญัในความส าเร็จขององคก์าร  


