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บทคัดย่อ 
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เนื่องจากขอบเขตของการให้บริการด้านเภสัชกรรม มีขอบเขตที่กว้างขวาง ประกอบกับข้อจ ากัดในด้านก าลังคน และ
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และเพิ่มความตั้งใจที่จะลาออกจากงานได้ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรในระยะยาวได้ ผู้วิจัยจึงได้ท าการศึกษา 
(1) ระดับความผูกพันต่อองค์กร (organizational commitment) (2) ระดับความตั้งใจที่จะลาออก (intention to 
turnover; ITQ) รวมถึง (3) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะลาออกในเภสัชกรโรงพยาบาลรัฐในจังหวัดทาง
ภาคใต้จังหวัดหนึ่ง  โดยใช้แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กรปรับปรุงจากแนวคิดของ Allen and Meyer และ
ความตั้งใจที่จะลาออกปรับปรุงจากเครื่องมือที่เคยมีอยู่ก่อนแล้ว ในการศึกษาครั้งนี้ 
 ผลการศึกษา พบว่าเภสัชกรมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง (คะแนนเฉลี่ย 3.15, SD=0.13 
จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน) โดยแยกเป็นองค์ประกอบด้านความรู้สึกรักองค์กร (affective commitment; AC) ด้าน
ความจ าเป็นที่ท าให้ยังอยู่ในองค์กร (continuance commitment; CC) และด้านธรรมเนียมปฏิบัติ (normative 
commitment; NC)  ทั้งหมดอยู่ในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.30 (SD=0.65),  3.11 (SD=0.63)  และ 3.04 
(SD=0.50) ตามล าดับ เภสัชกรทั้งหมดมีความตั้งใจที่จะลาออกน้อย คะแนนเฉลี่ย 2.42 (SD=0.95) จากคะแนนเต็ม 
5 คะแนน และพบว่าผู้ที่ได้รับมอบหมายงานหลักที่ไม่ตรงกับงานที่ชอบมีคะแนนความตั้งใจที่จะลาออกสูงกว่ากลุ่มที่
ได้รับงานตรงกับงานที่ชอบ อย่างมีนัยส าคัญ (p=0.033) ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่
จะลาออกเป็นดังสมการท านายดังนี้ 
             ความตั้งใจที่จะลาออก = 6.102 – 0.787(ด้านความรู้สึกรักองค์กร) – 0.361(ด้านความจ าเป็นต้องอยู่)   
(R Square = 0.314, Adjusted R Square = 0.292) 
 สรุป เภสัชกรในจังหวัดนี้มีความผูกพันต่อองค์กรระดับปานกลาง โดยมีความผูกพันด้านความรู้สึกรัก
องค์กรสูงที่สุด และมีความตั้งใจที่จะลาออกน้อย โดยพบว่าผู้ที่ได้รับมอบหมายงานหลักไม่ตรงกับงานที่ชอบมีความ
ตั้งใจที่จะลาออกสูงกว่าอย่างมีนัยส าคัญ ดังนั้นการสร้างความผูกพันต่อองค์กรเพื่อลดความตั้งใจที่จะลาออก              
ควรสร้างให้บุคลากรมีความรู้สึกรักและต้องการอยู่ในองค์กร รวมถึงการสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรรู้สึกว่า
จ าเป็นต้องอยู่ในองค์กรนี้ต่อไป เนื่องจากไม่มีตัวเลือกใดหรือองค์กรอื่นที่จะให้ได้เท่าที่นี่อีก 
 
ค าส าคัญ :  เภสัชกร, ความผูกพันต่อองค์กร, ความตั้งใจที่จะลาออก, โรงพยาบาล  
 
Abstract     
 The Office of Permanent Secretary Ministry of Public Health sets the goal to improve 
and develop Thai health system to achieve the international standards continuously. It needs 
a lot of health personnel to mobilize the mission. Thus, human resources are the most 
important factor for the successful of the organization, especially, pharmacists who are the 
main professionals to process on drug system in the public hospitals.  With the wide scope of 
frameworks, limit workforces and increasing in the service demand can lead to stress, reduce 
organizational commitment and finally increase intention to turnover which could affect the 
organization in the future. This study aims to measure the level of organizational commitment 
and intention to turnover, to find the factors which affect to the intention to turnover in public 
pharmacists : case study of one province in Southern Thailand.The organizational commitment 
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questionnaires were modified from the validated questionnaires under Allen and Meyer three 
component model of commitment conception and the intention to turnover questionnaires 
were modified from the validated one also. 
 Result The level of organizational commitment of public pharmacists in this province is 
moderate (3.15, SD= 0.13 from full score = 5)  and intention to turnover is low (2.42, SD=0.95).  The 
components of organizational commitment: the highest score is ‘affective commitment’ (3.30, 
SD=0.65) consequence with ‘continuance commitment’ (3.11, SD=0.63) and ‘normative 
commitment’ (3.04, SD=0.50. Further more this study found that pharmacist whom got the main 
job mis-fit to their preference, have higher intention to turnover significantly (p=0.033). The 
equation of influence factors on intention to turnover is  
 [ Intention to turnover = 6.102 – 0.787(Affective commitment) – 0.361(Continuance 
commitment) ] (R Square = 0.314, Adjusted R Square = 0.292),  means the affective commitment 
most affects to the turnover intention. 
 Conclusion Public pharmacists in this province have moderate organizational 
commitment and low intention to turnover. For whom with main job mis-fit to their preference has 
significantly higher intention to turnover.  To reduce the turnover intention, leaders should focus 
on increasing the pharmacists’ feeling, affect to the organization and want to stay, along with 
supporting the employees’ need to make them perceive the lack of other alternatives adventage 
like this organization.  
 
Keywords:  pharmacist, organizational commitment, intention to turnover, hospital 
 
บทน า 
 ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีภารกิจในการพัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์ด้านการแพทย์และ
สาธารณสุขในประเทศไทย ให้มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องได้มาตรฐาน ความปลอดภัย และคุณภาพบริการระดับสากล 
ภายใต้เป้าหมายขององค์กร “ประชาชนมีสุขภาพแข็งแรง เจ้าหน้าที่มีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน”  โดยมีสถาบัน
รับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องค์การมหาชน) หรือ สรพ. เป็นผู้มีบทบาทในการก าหนดแนวทางปฏิบัติ และเกณฑ์
มาตรฐาน โดยอ้างอิงเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ หรือ PMQA (Public sector management award) 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2552: 1)   
 จากเกณฑ์มาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพ ฉบับเฉลิมพระเกียรติฉลองสิริราชสมบัติครบ             
60 ปี  ได้ระบุไว้ว่าทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยหลักที่มีผลอย่างมากต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของโรงพยาบาล

เพื่อให้เกิดการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลอย่างต่อเนื่อง (สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล, 2558: 41) จึงได้มีระบบ
ประเมินและพัฒนาผลงานบุคลากร (staff performance management system) หัวข้อ I-5 การมุ่งเน้น
ทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรสร้างผลงานที่ดี มีความผูกพันต่อองค์กร โดยผ่านการสร้างความผูกพัน
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ต่อบุคลากร ซึ่งลักษณะของบุคลากรที่มีความผูกพันกับองค์กร จะรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร งานที่ได้รับ
มอบหมายเป็นงานที่มีคุณค่า สอดคล้องกับค่านิยมส่วนตัว สอดคล้องกับทิศทางขององค์กร และมีความ
รับผิดชอบต่อความส าเร็จของงาน ซึ่งเป็นส่วนส าคัญของความส าเร็จขององค์กร (สถาบันรับรองคุณภาพ
สถานพยาบาล, 2558, 41) 
 สอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรที่มีความชัดเจนและครอบคลุมที่ Allen และ Meyer 
(1997) ได้น าเสนอไว้ แบ่งออกเป็น 3 ด้านดังนี้ 
 1. ความผูกพันต่อองค์กรด้านอารมณ์ความรู้สึกรักในองค์กร (affective commitment; AC) เป็นความ
ผูกพันเชิงความรู้สึก เป็นความยึดมั่นของบุคคลว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความสุขที่ได้อยู่ในองค์กร และทุ่มเท
ท างานด้วยความเต็มใจ บุคคลจึงอยู่ในองค์กรเพราะต้องการอยู่ (want to) 
 2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความจ าเป็นที่ท าให้ยังอยู่ในองค์กร (continuance commitment; CC) 
เป็นความผูกพันเชิงผลตอบแทน เป็นความรู้สึกของการสูญเสียผลประโยชน์ที่เคยได้รับ หรือไม่มีทางเลือกอื่นที่ดีกว่า 
บุคคลจึงอยู่ในองค์กรเพราะจ าเป็นต้องอยู่ (need to) 
 3. ความผูกพันต่อองค์กรด้านธรรมเนียมปฏิบัติ (normative commitment; NC) เป็นความผูกพัน 
เชิงบรรทัดฐาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่รับผิดชอบต่อหน้าที่ รวมถึงการส านึกในบุญคุณของผู้บังคับบัญชาและ
องค์กร บุคคลจึงอยู่ในองค์กรต่อไปเพราะคิดว่าควรอยู่ (ought to) 
 ระบบยานับว่าเป็นระบบที่มีความครอบคลุม และส าคัญเกี่ยวเนื่องกันกับทุกสหวิชาชีพในระบบ
บริการสุขภาพของประเทศไทย (สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล, 2558: 106) โดยมีเภสัชกรเป็นผู้
ขับเคลื่อนหลัก มาตรฐานวิชาชีพเภสัชกรโรงพยาบาลได้ก าหนดให้เภสัชกรจะต้องมี (1) ภาวะความเป็นผู้น าและ
การบริหารจัดการงานเภสัชกรรม  (2) การให้บริการเภสัชสนเทศและการให้การศึกษาด้านยา  (3) การส่งเสริม
การใช้ยาอย่างเหมาะสม (4) การกระจายและควบคุมยา  (5) อุปกรณ์ สถานที่ และสิ่งอ านวยความสะดวก และ
แหล่งข้อสนเทศทางยา  (6) การศึกษาวิจัย เภสัชกรจะต้องไม่เพียงแต่จัดให้มีบริการต่างๆ ด้านเภสัชกรรมเท่านั้น 
ต้องมีการประสานงานและท างานอย่างใกล้ชิดร่วมกับบุคลากรทางการแพทย์อื่นๆ เพื่อจะให้บรรลุตามความ
ต้องการของสังคมและการมีคุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชนด้วย (สมาคมเภสัชกรรมโรงพยาบาล, 2556) 
 เนื่องจากขอบเขตของการให้บริการด้านเภสัชกรรม มีขอบเขตที่กว้าง  ประกอบกับข้อจ ากัดด้าน
ก าลังคนไม่เพียงพอต่อความต้องการของผู้ป่วยที่เพิ่มขึ้นทั้งในมิติของปริมาณและคุณภาพบริการ อาจก่อให้เกิด
ภาวะเครียดจากการท างาน ซึ่งมีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์ในการรักษาพยาบาลผู้ป่วย ส่งผลให้ความผูกพันต่อ
องค์กรลดลง และเพิ่มความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ซึ่งในการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรในเภสัชกรภาครัฐและ
เอกชน ของวรรณี ชัยเฉลิมพงษ์ (2550: 85) พบว่าเภสัชกรภาครัฐมีความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อ
องค์กรน้อยกว่าเภสัชกรในภาคเอกชน  
 กระทรวงสาธารณสุขได้เล็งเห็นถึงความส าคัญจุดนี้จึงได้มีการผลิตเภสัชกรเพิ่มมากขึ้นเพื่อให้เพียงพอ
กับความต้องการ แต่ในขณะเดียวกันอาจเกิดความละเลยในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรในเภสัชกรที่
ปฏิบัติงานอยู่เดิมจนท าให้เกิดความตั้งใจที่จะลาออก (HFocus เจาะลึกระบบสุขภาพ, 2559) โดยความตั้งใจที่จะ
ลาออกเป็นเครื่องมือที่ดีที่สุดที่ในการท านายการลาออก ดังนั้นการส ารวจความตั้งใจที่จะลาออกจึงเป็นการทราบ
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แนวโน้มที่บุคลากรจะออกจากองค์กรในเวลาอันใกล้ และการทราบเหตุปัจจัยที่ท าให้เกิดความตั้งใจที่จะลาออก 
ท าให้ผู้บริหารองค์กรสามารถหาโอกาสพัฒนาเพื่อลดการลาออกจริงของคนในองค์กร ( Bandhanpreet, 
Mohindra and Pankaj, 2013: 1226) 
 งานวิจัยเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของเภสัชกรยังพบว่ามีการศึกษาน้อยเมื่อเทียบกับการศึกษาใน
วิชาชีพพยาบาล และจากการวิจัยของวศิน การวิจัยนี้จึงเป็นงานวิจัยที่มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความผูกพัน
ต่อองค์กร และความตั้งใจที่จะลาออกของเภสัชกรที่อยู่ในโรงพยาบาลภาครัฐ สังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุขในจังหวัดหนึ่งทางภาคใต้ของประเทศไทย และศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยต่างๆต่อความผูกพันใน
งาน และความตั้งใจที่จะลาออกของเภสัชกร  โดยข้อค้นพบที่ได้จะเป็นประโยชน์และเป็นแนวทางในการท าวิจัย
ระดับประเทศต่อไป 
 
วิธีการศึกษา    
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยแบบตัดขวาง ท าการส ารวจเก็บข้อมูลประชากรเภสัชกรในโรงพยาบาลภาครัฐ
ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ที่ตั้งอยู่ในจังหวัดทางภาคใต้จังหวัดหนึ่ง ระหว่างวันที่ 1 สิงหาคม 
2560 ถึงวันที่  15 ตุลาคม 2560 จ านวน 9 โรงพยาบาล โดยเป็นโรงพยาบาลศูนย์ (A) 1 รพ., โรงพยาบาลแม่
ข่าย (M2) 1 รพ. โรงพยาบาลชุมชนขนาดใหญ่ (F1) 2 รพ. และโรงพยาบาลชุมชนขนาดกลาง (F2) จ านวน 5 
รพ. โดยโครงการวิจัยนี้ได้ผ่านรับการรับรองจริยธรรมการวิจัยในคน จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน 
ประจ าคณะทันตแพทยศาสตร์และเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล เลขที่ MU-DT/PY-IRB 2017/036.2806 ณ 
วันที่ 29 มิถุนายน 2560 
 ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามพร้อมแนบเอกสารการผ่านการรับรองจริยธรรมในคน ไปยังหัวหน้าฝ่ายเภสัช
กรรมทุกโรงพยาบาล โดยขอความอนุเคราะห์หัวหน้าฝ่ายเภสัชกรรมเป็นผู้กระจายแบบสอบถามให้เภสัชกรทุก
คน ซึ่งได้รับความยินยอมจากผู้อ านวยการโรงพยาบาลแล้ว โดยผู้วิจัยแนบจ านวนแบบสอบถามครบตามจ านวน
เภสัชกรที่ปฏิบัติงานอยู่จริง และเอกสารชี้แจงพิทักษ์สิทธิ์ผู้เข้าร่วมวิจัยโดยตอบแบบสอบถามตามความสมัครใจ 
และผู้วิจัยเป็นผู้เก็บข้อมูลกลับด้วยตนเอง แบบสอบถามมีข้อค าถาม 3 ส่วน ส่วนแรก ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม จ านวน18 ข้อ ส่วนที่สอง ข้อค าถามด้านความผูกพันต่อองค์กร (Organizational commitment) 
จ านวน 24 ข้อ โดยปรับปรุงจากแบบสอบถามของ วศิน ฉิมสวัสดิ์ (2558, 108-117) ซึ่งใช้แนวความคิดของ 
Allen and Meyer (1997) และส่วนสุดท้ายเป็นข้อค าถามด้านความตั้งใจที่จะลาออก (Intention to turnover) 
จ านวน 7 ข้อ ปรับปรุงจากแบบสอบถามของวรรณี ชัยเฉลิมพงษ์ (2550, 102) โดยในส่วนนี้มีข้อค าถาม
ปลายเปิด 1 ข้อ ซึ่งผู้วิจัยได้ทดสอบแบบสอบถามฉบับปรับปรุงกับกลุ่มเภสัชกรที่ไม่ใช่กลุ่มวิจัยจ านวน 40 คน             
มีคา่ความเที่ยง (Cronbach’s alpha) 0.808 และ 0.912  ตามล าดับ 
 แบบสอบถามเป็นการให้คะแนนตามระดับความรู้สึก 5 ระดับ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึง เห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง ซึงสามารถแบ่งคะแนน ระดับความผูกพันต่อองค์กร และความตั้งใจที่จะลาออกได้ดังนี้ 
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 เกณฑ์ระดับความผูกพันต่อองค์กร : 1.00 – 1.79 = น้อยมาก; 1.80 – 2.59 = น้อย; 2.60 – 3.39 = 
ปานกลาง; 3.40 – 4.19 = มาก; 4.20 – 5.00 = มากที่สุด 
 เกณฑ์ระดับความตั้งใจที่จะลาออก : 1.00 – 1.79 = น้อยมาก; 1.80 – 2.59 = น้อย; 2.60 – 3.39 = 
ปานกลาง; 3.40 – 4.19 = มาก; 4.20 – 5.00 = มากที่สุด 
 ผลที่ได้จากการวิจัยผู้วิจัยน ามาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม SPSS ที่ระดับความเชื่อมั่น 95%  ใช้
สถิติพรรณา ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน กับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เนื่องจาก
ข้อมูลมีการกระจายแบบปกติผู้วิจัยจึงใช้สถิติ t-test เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความตั้งใจที่จะลาออกระหว่างเพศ, 
สถานที่ท างานเดียวกับที่อยู่อาศัย ภาระงาน และการได้รับมอบหมายตรงกับงานที่ชอบ, และใช้ one way 
ANOVA ในการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์กร และความตั้งใจที่จะลาออกระหว่าง ประเภทของ
รพ. สถานภาพสมรส การศึกษา สภาพการจ้างงาน ประเภทโรงพยาบาล และวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรข้อมูล
ทั่วไป และความผูกพันต่อองค์กรด้านต่างๆ  ด้วยการวิเคราะห์การถดถอย (Stepwise regression)  
 
ผลการศึกษา 
 ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามที่สมบูรณ์จ านวน 71 ชุดจากจ านวนประชากร 86 คน คิดเป็นร้อยละ 82.56  
โดยผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง ร้อยละ 85.90 เภสัชกรทั้งหมดมีอายุเฉลี่ย 37.70 ปี (SD=7.67) อายุน้อย
ที่สุดที่ตอบแบบสอบถาม 25 ปี และอายุมากที่สุดคือ 56 ปี ซึ่งเภสัชกรที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมดเป็น
ข้าราชการ  ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 77.50)  มีเพียงร้อยละ 24 ด ารงต าแหน่งหัวหน้า
ฝ่าย/กลุ่มงาน หรือหัวหน้างาน เภสัชกรผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดมีประสบการณ์ในวิชาชีพเภสัชกรรมหลังจาก
จบการศึกษาเฉลี่ย 14 ปี (SD=7.50) และอายุงานในองค์กรปัจจุบันเฉลี่ย 11 ปี (SD=7.63) โดยร้อยละ 53.50 
ของผู้ตอบแบบสอบถามท างานในโรงพยาบาลที่อยู่ในอ าเภอเดียวกันกับที่อยู่อาศัย  เมื่อสอบถามถึงงานหลักที่
ได้รับมอบหมาย พบว่ามีผู้ได้รับมอบหมายงานตรงกับงานที่ชอบ ร้อยละ 67.60  และนอกเหนือจากงานหลักที่
ได้รับมอบหมายแล้ว เภสัชกรส่วนใหญ่ยังมีภาระงานอื่นเพิ่มอีกตั้งแต่ 2 งาน คิดเป็นร้อยละ 64.70 อีกทั้งพบว่า
ร้อยละ 35.20 มีธุรกิจส่วนตัวหรือท างานอื่นนอกเหนือจากท างานในโรงพยาบาล  เมื่อถามถึงเหตุผลเดียวที่อาจ
ลาออกแม้อยากอยู่ในองค์กรก็ตาม โดยเป็นค าถามปลายเปิดให้ระบุเหตุผลเพียงข้อเดียวพบว่า เหตุผลทางการเงิน
มีความถี่สูงสุด (ร้อยละ25.40) ดงัแสดงในตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 

ข้อมูลทั่วไป ความถี่ ร้อยละ 

เพศ                 ชาย 
         หญิง 

10 
61 

14.10 
85.90 

อายุ           เฉลี่ย 37.70  ปี (SD=7.67) 

สถานภาพ         โสด 
      สมรส 

37 
33 

52.10 
46.50 

ระดับการศึกษา ปริญญาตร ี
      ปริญญาโท 

55 
16 

77.50 
22.50 

ที่ท างานอยู่ในอ าเภอเดียวกับทีอ่ยู่อาศัย 
ที่ท างานอยู่ตา่งอ าเภอกับที่อยู่อาศัย 

38 
33 

53.50 
46.50 

ต าแหน่ง หัวหน้าฝ่าย/กลุ่มงาน 
 หัวหน้างาน 
 เภสัชกร 

10 
7 
53 

14.10 
9.90 
74.60 

งานหลักทีไ่ด้รับมอบหมายตรงกับงานที่ชอบ (คน) 
 ตรงกับงานที่ชอบ 
 ไม่ตรงกับงานทีช่อบ 
ภาระงานอื่นนอกเหนือจากภาระงานหลัก (งาน)                   
  1 งาน 
  2 งาน 
  3 งานขึ้นไป 
เหตุผลเดียวที่อาจท าให้อยากลาออกถึงแม้จะยังอยากอยู่ใน
องค์กรนี้ก็ตาม 
 การเงิน (สวัสดิการ ค่าตอบแทน เงินเดือน) 
 เกษียณอายุ 
 ครอบครัว 
 บรรยากาศ/เพื่อนร่วมงาน 
 ผู้น าองค์กร 
 งานใหม ่(การท างานในองค์กรใหม่) 

 
48 
23 
 

22 
27 
25 
 
 

18 
15 
13 
7 
3 
3 

 
67.60 
32.40 

 
31 

29.60 
35.10 

 
 

25.40 
21.10 
18.30 
9.90 
4.20 
4.20 
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 จากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า เภสัชกรในจังหวัดนั้น มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ตลอดจนความ
ผูกพันต่อองค์กรในด้านต่างๆ ในระดับปานกลาง และมีความตั้งในที่จะลาออกน้อย ความผูกพันต่อองค์กรมี
ความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะลาออกในทิศทางลบ ส่วนความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกรักองค์กร และ
ด้านธรรมเนียมปฏิบัติมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกต่อกัน ดังแสดงในตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2 ความผูกพันต่อองค์กร และความตั้งใจที่จะลาออก 

ความผูกพันต่อองค์กรและ 
ความตั้งใจที่จะลาออก 

ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน 

ระดับ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของเพียร์สัน 

ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม 
(Organizational Commitment) 

3.15 0.13 ปานกลาง AC CC NC 

    ด้านอารมณ์ความรู้สึกรักองค์กร  
    (Affective commitment; AC) 

3.30 0.65 ปานกลาง 1.00 0.017 0.676* 

    ด้านความจ าเป็นที่ท าให้ยังอยู่ในองค์กร 
    (Continuance commitment; CC) 

3.11 0.63 ปานกลาง 0.017 1.00 -0.166 

    ด้านธรรมเนียมปฏิบัติ 
    (Normative commitment; NC) 

3.04 0.50 ปานกลาง 0.676* -0.166 1.00 

ความตั้งใจที่จะลาออก  
(Intention to turnover) 

2.42 0.95 น้อย -0.493* -0.259* -0.204* 

 * แตกตา่งอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95%, (p<0.05) 
  
 
 เมื่อน าข้อมูลทั่วไปมาวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคะแนนความตั้งใจที่จะลาออก ด้วยสถิติ t-test 
และ one way ANOVA พบว่าข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความแตกต่างของความตั้งใจที่จะลาออก
อย่างมีนัยส าคัญคือ ผู้ที่ได้รับมอบหมายงานหลักที่ไม่ตรงกับงานที่ชอบมีคะแนนความตั้งใจที่จะลาออก(คะแนน
เฉลี่ย 2.77) ซึ่งสูงกว่ากลุ่มที่ได้รับงานตรงกับงานที่ชอบ (คะแนนเฉลี่ย 2.26) (p=0.033; CI 95%) 
 ผู้วิจัยได้น าข้อมูลทั่วไป และความผูกพันต่อองค์กรรายด้านมาใช้ในการวิเคราะห์การถดถอยเพื่อหา
อิทธิพลของตัวแปรต้น (x) กับความตั้งใจที่จะลาออก (y) โดยผลการวิเคราะห์ มีรูปแบบดังตารางที่ 3         

 ระบบงาน 
 ภาระงาน 
 เบื่อหน่าย 
 สุขภาพ 
 ความก้าวหน้า 
 ธุรกิจส่วนตัว 

3 
2 
2 
2 
1 
1 

4.20 
2.80 
2.80 
2.80 
1.40 
1.40 
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ตารางที่ 3 สมการจากการวิเคราะห์ความถดถอย 
รูปแบบ Unstandardized Coefficient Standardized 

Coefficient 
t Sig. 

B Std. Error Beta 
Constant 

AC 
CC 

6.102 
-0.787 
-0.361 

0.749 
0.156 
0.158 

 
-0.527 
-0.239 

8.151 
-5.034 
-2.286 

0.000* 
0.000* 
0.026* 

R Square = 0.314, Adjusted R Square = 0.292 
 * แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95%, (p<0.05) 
 จากสมการและตารางข้างต้น พบว่า ในการศึกษานี้มีเพียงความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึกรัก
องค์กร และด้านความจ าเป็นที่ท าให้ยังอยู่ในองค์กร ที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะลาออกอย่างมีนัยส าคัญ และ
สมการนี้สามารถท านายความตั้งใจที่จะลาออกได้ 31.4% โดยสมการมีรูปแบบดังนี้ 

ITQ = 6.102 – 0.787(AC) – 0.361(CC)  
 เมื่อ ITQ  หมายถึง  ความตั้งใจที่จะลาออก (Intention to turnover) 
   AC  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กรด้านอารมณ์ความรู้สึกรักในองค์กร 
          (Affective commitment) 
   CC  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กรด้านความจ าเป็นที่ท าให้ยังอยู่ในองค์กร  
        (Continuance commitment)              
 
อภิปรายผล 
1. ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational commitment) 
 ระดับของความผูกพันต่อองค์กรในเภสัชกร 
 จากผลการศึกษาพบว่าเภสัชกรในโรงพยาบาลภาครัฐในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขใน
จังหวัดแห่งหนึ่งทางภาคใต้ มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง โดยองค์ประกอบของความผูกพันด้าน
ความรู้สึกรักองค์กร (Affective commitment; AC) มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือด้านความจ าเป็นในการ
คงอยู่ (Continuous commitment; CC) และด้านธรรมเนียมปฏิบัติ (Normative commitment; NC)                
มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด อย่างไรก็ตามทั้งสามองค์ประกอบมีคะแนนอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งคล้ายคลึงกั บ
การศึกษาของวศิน ฉิมสวัสดิ์ (2558) ที่ท าการศึกษาในเภสัชกรโรงพยาบาลรามาธิบดี พบว่ามีความผูกพันต่อ
องค์กรโดยรวมระดับปานกลาง เมื่อแยกตามองค์ประกอบพบว่า องค์ประกอบด้านความรู้สึกรักองค์กรอยู่ใน
ระดับสูง และองค์ประกอบด้านความจ าเป็นที่ท าให้คงอยู่ในองค์กรและด้านธรรมเนียมปฏิบัติอยู่ในระดับปาน
กลาง โดยแตกต่างกับการศึกษาของวรรณี ชัยเฉลิมพงษ์  (2550) ที่ท าการศึกษาในเภสัชกรภาครัฐในปี 2550 
พบว่ามีความผูกพันต่อองค์กรในระดับค่อนข้างมาก ซึ่งคล้ายกับศึกษาของสุรีพร สกุณี และคณะ (2558) พบว่า
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแก้วมีความผูกพันเฉลี่ยในระดับสูง โดย
องค์ประกอบด้านความรู้สึกรักองค์กร มีคะแนนสูงสุดและด้านธรรมเนียมปฏิบัติมีคะแนนน้อยที่สุด เช่นเดียวกับ
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ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลสมุทรสาครตามการศึกษาของณัฐวรรณ แสงอุรัย (2558) แต่ใน
การศึกษาในบุคลากรสาธารณสุขในส านักงานสาธารณสุขจังหวัด อ าเภอ รพสต.และรพ.ชุมชน (รุจิรา พักตร์ฉวี, 
ศักดิ์นรินทร์ หลิมเจริญ และอัญชณา แจ่มแสงทอง, 2556) พบว่ามีระดับความผูกพันสูง แต่เมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่าแตกต่างจากการศึกษาที่กล่าวมาคือด้านความรู้สึกรักองค์กรและด้านธรรมเนียมปฏิบัติอยู่ในระดับสูง ด้าน
ความจ าเป็นที่จะคงอยู่ในองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง อย่างไรก็ตามจากการศึกษาที่ได้กล่าวมาข้างต้นพบว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรของเภสัชกร องค์ประกอบด้านความรู้สึกรักองค์กร (Affective commitment; AC)           
เป็นองค์ประกอบที่มีคะแนนสูงที่สุด  
 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกรักองค์กร (Affective commitment; AC) เป็นความยึดมั่นของ
บุคคลว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความสุขที่ได้เป็นสมาชิกในองค์กร และทุ่มเทท างานด้วยความเต็มใจ           
รู้สึกมีคุณค่าและเป็นส่วนหนึ่งของการบรรลุเป้าหมายขององค์กร บุคลากรจึงอยู่ในองค์กรเพราะต้องการอยู่ 
(Allen and Meyer, 1990) ดังนั้นการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรที่ดีจึงควรส่งเสริมให้เภสัชกรมีความรู้สึกมี
ส่วนร่วมกับองค์กร ในการคิด ตัดสินใจ ออกความคิดเห็นต่องานที่ท า สอดคล้องกับการศึกษาของ Hwang and 
Chang (2008) พบว่าการมีส่วนร่วมในองค์กรและความจงรักภักดี เป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความตั้งใจที่ จะ
ลาออก ผู้น าองค์กรจึงต้องท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกได้รับการตอบสนองความต้องการทางจิตใจ มีความสุข
ความสบายใจในการท างานในองค์กร และรู้สึกมีความสามารถมีคุณค่าต่องานที่ท า (Allen and Meyer, 1990)  
โดยผู้น าองค์กรสามารถสร้างบรรยากาศในองค์กรให้มีความร่วมมือ ความสุภาพ การให้อภัย อารมณ์ขัน และ
ความเท่าเทียมกัน (ศุทธกานต์ มิตรกูล และอนันต์ชัย คงจันทร์, 2559) ซึ่งรูปแบบการท างานภาครัฐจะเป็น
องค์กรที่ค่อนข้างมีรูปแบบแผนที่แน่นอน มีการท างานเป็นล าดับขั้นตอน กฏระเบียบที่เคร่งครัด (ศุทธกานต์  
มิตรกูล และอนันต์ชัย คงจันทร์, 2559) จึงอาจจัดให้มีกิจกรรมที่คนในองค์กรได้ท าร่วมกันในทุกระดับชั้น ให้คน
ทุกคนมีส่วนร่วมในการช่วยคิดช่วยออกแบบการแก้ไขปัญหาร่วมกัน มีเวทีให้บุคคลากรในองค์กรได้แสดงความ
คิดเห็น แลกเปลี่ยนความคิดและมุมมอง โดยอาจจะจัดทุกเดือน หรือทุกไตรมาส เพื่อท าให้เกิดบรรยากาศของ
การท างานที่ดี ซึ่งจะส่งผลต่อความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร จากการศึกษานี้พบว่า เภสัชกรในจังหวัดนี้มี
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงพยาบาล เป็นคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะเภสัชกรในจังหวัดนี้มีการ
ประชุม พบปะ พูดคุยแลกเปลี่ยน ความเห็น และท ากิจกรรมร่วมกัน เพื่อบรรลุเป้าหมายเดียวกันในระดับจังหวัด 
โดยเภสัชกรส่วนใหญ่จะได้รับมอบหมายงานที่หลากหลาย เป็นตัวแทนแต่ละโรงพยาบาลในกลุ่มเภสัชกรที่มี
หน้าที่การรับมอบหมายงานร่วมกันบ่อย และภายในโรงพยาบาลแต่ละแห่งเอง ก็มีการจัดท ากิจกรรมในนามของ
ฝ่ายเภสัชกรรมร่วมกันทุกเดือน จึงท าให้เภสัชกรรู้สึกมีคุณค่าและเป็นส่วนหนึ่งของการบรรลุเป้าหมายทั้งระดับ
ต้นและระดับสูงขององค์กร 
 
2. ความตั้งใจที่จะลาออก (Intention to turnover) 
 1. ระดับความตั้งใจที่จะลาออกในเภสัชกร  
 จากการศึกษาระดับความตั้งใจที่จะลาออกพบว่าเภสัชกรในโรงพยาบาลภาครัฐ จังหวัดนั้น มีความ
ตั้งใจที่จะลาออกน้อย สอดคล้องกับการศึกษาของวรรณี ชัยเฉลิมพงษ์ ในปี 2550 ที่พบว่าเภสัชกรทั้งภาครัฐและ
เอกชนมีความตั้งใจที่จะลาออกค่อนข้างน้อย ทั้งนี้อาจจะเป็นเพราะเภสัชกรมีความผูกพันต่อวิชาชีพสูง ซึ่งเภสัช
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กรที่มีความต้องการในการท างานโรงพยาบาลภาครัฐมีความรู้สึกเป็นผู้ให้ผู้ดูแล และส่วนใหญ่มีทัศนคติที่ดีต่อการ
ท างานในโรงพยาบาลภาครัฐอยู่ก่อนแล้วตั้งแต่ก่อนจบการศึกษา (อุกฤษฏ์ สิทธิบุศย์, ลือรัตน์ อนุรัตน์พานิช และ
ชะอรสิน สุขศรีวงศ์, 2560) และยังสะท้อนได้จากความผูกพันต่อองค์กรด้านความเป็นบรรทัดฐาน  ในข้อค าถาม 
“ความคิดว่าการเป็นคนขององค์กรยังเป็นสิ่งที่น่ายอมรับชื่นชม” มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด อาจตีความได้ว่าเภสัชกร
ส่วนใหญ่จะรู้สึกว่าการได้เป็นข้าราชการมีความมั่นคง มีความภาคภูมิใจต่อการท างานภาครัฐ จึงส่งผลให้มีความ
ตั้งใจที่จะลาออกน้อย แต่อย่างไรก็ตามการควรมีการติดตามความตั้งใจที่จะลาออกเป็นระยะ เนื่องจากความตั้งใจ
ที่จะลาออกเป็นความรู้สึกของเภสัชกร ณ ช่วงเวลาหนึ่งๆ และอาจเปลี่ยนแปลงได้จากปัจจัยอื่นอีกในอนาคต 
 2. การศึกษาปัจจัยด้านได้รับมอบหมายงานหลักตรงกับงานที่ชอบ (Fit) ต่อระดับความตั้งใจที่จะ
ลาออก 
 จากการศึกษาพบว่ากลุ่มที่ได้รับมอบหมายงานหลักตรงกับงานที่ชอบ (Fit) มีความตั้งใจที่จะลาออก
น้อยกว่ากลุ่มที่ได้รับมอบหมายงานหลักไม่ตรงกับงานที่ชอบ (Mis-fit) อย่างมีนัยส าคัญ (p=0.033) สอดคล้องกับ
การศึกษาในนักศึกษาเภสัชศาสตร์ ที่หากเลือกเรียนตรงสายงานที่ชอบและถนัดจะมีความสุขและผลการเรียนสูง
กว่ากลุ่มที่เลือกไม่ตรงสายงานที่ชอบอย่างมีนัยส าคัญ การได้ท างานที่ไม่ตรงกับความถนัดหรือความต้องการมี
ผลกระทบต่อพฤติกรรม ความรู้สึก และทัศนคติ ท าให้เกิดความรู้สึก เหนื่อย เครียด และมีผลกระทบด้านลบต่อ
สมดุลชีวิต และอาจส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน (ลือรัตน์ อนุรัตน์พานิช, 2557: 74)  ซึ่งอาจตีความได้ว่า
หากเภสัชกรได้ท างานตรงกับงานที่ชอบ ก็จะท าให้มีความสุขในการท างานและท าให้เภสัชกรรับรู้ถึงการสนับสนุน
จากองค์กร (organizational support) ดังนั้นหัวหน้าฝ่ายเภสัชกรรมจึงควรมีการสังเกตและส ารวจความ
ต้องการของเภสัชกร โดยเปิดกว้างให้มีประเมินตนเองและระบุงานที่ชอบ เป็นระยะ หรืออาจมีการหมุนเวียน
สับเปลี่ยนหน้าที่การท างานเพื่อให้เภสัชกรไม่เกิดความเบื่อหน่าย และอึดอัดในงานที่อาจไม่ตรงกับความต้องการ 
 3. เหตุผลเดียวที่จะท าให้เภสัชกรลาออก 
 เมื่อพิจารณาจากข้อค าถามปลายเปิด “ถึงแม้ว่าท่านจะอยากอยู่ในองค์กรนี้ต่อไปแต่เหตุผลเดียวที่จะ
ท าให้ลาออกคืออะไร” ซึ่งให้ตอบเพียงเหตุผลส าคัญเหตุผลเดียว พบว่า เรื่องของการเงินและค่าตอบแทนมี
ความถี่สูงที่สุด การเงิน ซึ่งในที่นี้หมายรวมถึงสวัสดิการ ค่าตอบแทน เงินเดือน สอดคล้องกับการศึกษาของวรรณี 
ชัยเฉลิมพงษ์ (2550) และ ณัฐวรรณ แสงอุรัย (2558) ที่ความไม่พอใจด้านเงินและสวัสดิการเป็นสาเหตุที่ให้เภสัช
กรภาครัฐจะลาออกมากที่สุดจากทฤษฎีความต้องการพื้นฐานของ Maslow (1954) เงิน สวัสดิการและ
ค่าตอบแทนจัดเป็นความต้องการทางร่างกายขั้นแรกๆที่ต้องได้รับการตอบสนองก่อน อีกทั้งทฤษฎีของ 
Herzberge F และคณะ (Herzberg, et al. 1959) ก็กล่าวไว้ว่า เงินเดือนและสวัสดิการเป็นปัจจัยภายนอกที่
หนุนให้เกิดแรงจูงในการท างาน สอดคล้องกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความจ าเป็นต้องอยู่ข้อที่มีคะแนนเฉลี่ย
สูงสุดคือ หากออกจากรพ.ตอนนี้จะเกิดความเสียหายมาก เนื่องจากปัจจุบันค่าครองชีพสูงขึ้น มีรายจ่ายเพิ่มขึ้น 
ท าให้บุคลากรภาครัฐให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านการเงินมากขึ้นเพื่อให้เพียงพอต่อรายจ่าย สอดคล้องกับ
การศึกษาของวรรณี ชัยเฉลิมพงษ์ (2550) ที่กล่าวไว้ว่า บุคลากรภาครัฐมีความพึงพอใจต่อรายได้ น้อยกว่า
ภาคเอกชน ซึ่งหากมีโอกาสหรือได้รับเงินเดือน ค่าตอบแทนสูงกว่าก็อาจท าให้เกิดการลาออกจากงานได้ อีกทั้ง
หากองค์กรพยายามสร้างความผูกพันของบุคลากร ด้วยการตอบสนองผ่านค่าตอบแทนในรูปแบบของเงิน ยิ่งอาจ
ท าให้บุคลากรให้ความส าคัญด้านการเงินมากขึ้น  เหตุผลรองลงมาคือการเกษียณอายุ ถือเป็น involuntary 
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turnover เป็นการลาออกแบบไม่สมัครใจ เป็นการออกตามเงื่อนไขครบอายุการท างาน นับเป็นเหตุผลการ
ลาออกของเภสัชกรที่หัวหน้าองค์กรไม่มีอ านาจที่จะแก้ไขได้ 
 
3. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะลาออก 
 จากการศึกษานี้พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะลาออกคือ ความผูกพันต่อองค์กร                
ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของณัฐวรรณ แสงอุรัย (2558) ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อ
ความตั้งใจที่จะลาออกในทางลบ  การศึกษาของต่างประเทศที่ศึกษาถึงความตั้งใจที่จะลาออกของบุคคลากรใน
โรงพยาบาลในประเทศเกาหลี (Hwang and Chang, 2008)  พบว่าความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลส าคัญที่สุด
ต่อความตั้งใจที่จะลาออก และเป็นปัจจัยที่มีผลโดยตรงต่อความตั้งใจที่จะลาออกของเภสัชกรในประเทศอังกฤษ 
(Seston et al, 2009) และอเมริกา (Gaither, 1998, Gaither et al, 2008) เช่นเดียวกันกับการศึกษาในครั้งนี้
ปัจจัยที่มีอิทธิพลที่สามารถท านายความตั้งใจที่จะลาออกของเภสัชกร คือความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกรัก
ในองค์กร (affective commitment; AC) และความจ าเป็นที่จะคงอยู่ในองค์กร (continuance commitment; 
CC) โดยหากเพิ่มความผูกพันต่อองค์กรในสององค์ประกอบนี้จะท าให้ความตั้งใจที่จะลาออกลดลง และความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกรักองค์กร (AC) มีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะลาออกสูงกว่าด้านความจ าเป็นที่จะคง
อยู่ในองค์กร (CC) 
 การสร้างความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกรักองค์กร เกิดมาจากการที่ท าให้บุคลากรมีความรู้สึก
ต้องการอยู่ในองค์กรต่อไป ทั้งนี้บุคลากรจะมีความรู้สึกนี้ได้ต้องเกิดมาจากการมีเจตคติที่ดีต่องานที่ท าอยู่ และ
องค์ประกอบในการปฏิบัติงานที่ดี จนเกิดความพึงพอใจในงาน จึงท าให้เกิดความกระตือรือร้น มุ่งมั่นที่จะท างาน 
มีขวัญและก าลังใจในการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน รวมถึงส าเร็จตาม
เป้าหมายองค์กร แล้วบุคลากรก็จะเกิดความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึง่ของความส าเร็จองค์กร รู้สึกมีคุณค่า และยิ่ง
ทุ่มเทท างานด้วยความเต็มใจ จงรักภักดี  โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากองค์กรมีภาพลักษณ์ที่ดีก็จะยิ่งท าให้เกิดความ
ภาคภูมิใจ ผู้น าองค์กรจึงควรสร้างภาพลักษณ์ บรรยากาศองค์กร วัฒนธรรมองค์กรที่ดี รวมถึงปรับภูมิทัศน์ 
สวัสดิการ สร้างความน่าเชื่อถือ เพื่อให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจและทัศนคติที่ต่อองค์กรตั้งแต่ก่อนเข้าท างาน 
และควรให้ความส าคัญกับการนิเทศน์บุคคลากรใหม่ ให้ทราบถึงเป้าหมายและวิสัยทัศน์องค์กร ปลูกฝังและ
เชื่อมโยงบุคลากรให้รู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับเป้าหมายองค์กร จนท าให้รู้สึกว่าเป็นส่วนส าคัญที่องค์กรจะขาดมิได้ 
 การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรด้านความจ าเป็นที่ท าให้ยังอยู่ในองค์กร (continuance 
commitment; CC) เนื่องจากเป็นความผูกพันเชิงผลตอบแทน เป็นความรู้สึกของการสูญเสียผลประโยชน์ที่เคย
ได้รับ หรือไม่มีทางเลือกอื่นที่ดีกว่า บุคคลจึงอยู่ในองค์กรเพราะจ าเป็นต้องอยู่ (need to) ซึ่งการบริหารค่า
ผลตอบแทนในส่วนที่เป็นตัวเงินของส่วนราชการอาจถูกก าหนดด้วยกฎหมายหรือระเบียบข้อบังคับต่างๆ          
แต่องค์กรก็สามารถสร้างความผูกพันผ่านผลตอบแทนสิ่งจูงใจที่ไม่เป็นตัวเงินได้เช่นกัน โดยพิจารณาจากปัจจัย
ต่างๆ เช่น ผลด าเนินการ สิ่งที่บุคคลและกลุ่มท าให้องค์กร การเพิ่มพูนทักษะ ส่งเสริมและพัฒนาการเรียนรู้ของ
บุคลากร ด้วยการสนับสนุนการศึกษา หรืออบรมเรียนรู้เพิ่มเติมในสิ่งที่เป็นความต้องการของบุคลากร การให้
รางวัล การยกย่องชมเชย ทั้งอาจเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ ก็เป็นการสร้างความรู้สึกมคีุณค่าการตอบสนอง
สนับสนุนในการปฏิบัติงานในชีวิตประจ าวันได้ จนท าให้เกิดการรับรู้ว่าไม่มีทางเลือกอ่ืนใดอีกที่ดีกว่าที่องค์กรนี้ 
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 อย่างไรก็ตาม Caroline A. Gaither (1998) ได้ท าการศึกษาความตั้งใจที่จะลาออกในเภสัชกรใน
ระยะยาวพบว่า กลุ่มที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงในการศึกษาครั้งแรก เมื่อเวลาผ่านไปกลับมีความตั้งใจที่จะ
ลาออกสูง จึงแนะน าว่าการส ารวจความตั้งใจที่จะลาออกแบบตัดขวางควรได้รับการติดตามในระยะยาวด้วยหรือ
อาจจะต้องมีการส ารวจเป็นระยะๆเช่นกัน 
 
สรุปผลการศึกษา 
 เภสัชกรในโรงพยาบาลภาครัฐสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ในจังหวัดแห่งหนึ่งทาง
ภาคใต้ มีระดับความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง และมีความตั้งใจที่จะลาออกน้อย โดยกลุ่มที่ได้รับ
มอบหมายงานหลักที่ตรงกับความต้องการมีความตั้งใจที่จะลาออกน้อยกว่าอย่างมีนัยส าคัญ และปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะลาออกคือความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึกรักองค์กร (Affective commitment; 
AC) และด้านความจ าเป็นที่จะคงอยู่ในองค์กร (Continuance commitment; CC)  โดยการเพิ่มความผูกพัน
ด้านความรู้สึกรักองค์กร (AC) จะมีผลลดความตั้งใจที่จะลาออกได้มากที่สุด 
 
ข้อเสนอแนะ 
 การศึกษาด้านความผูกพันต่อองค์กรและความตั้งใจที่จะลาออก โดยศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพล อาจมี
ความแตกต่างกันในแต่ละบริบทของโรงพยาบาล จึงเป็นการสมควรที่จะมีการส ารวจเป็นระยะเพื่อทราบแนวโน้ม
และสถานการณ์ปัจจุบันในองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับความต้องการเป็นอีก
ปัจจัยที่ไม่ควรมองข้าม และหากมีการวิจัยความตั้งใจที่จะลาออกควรมีการท างานวิจัยในเชิงคุณภาพเพิ่มเติมด้วย 
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