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บทคัดยอ

 การวิจัยฉบับน้ีเปนการวิจัยแบบผสมผสาน 

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาความพึงพอใจ 

และความตองการที่มีตอการดําเนินงานของ

บุคลากรสายวิชาชีพหลักในโรงพยาบาลสังกัด

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา 

(2) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอแนวโนมการลาออก

ของบุคลากรสายวิชาชีพหลักในโรงพยาบาล

สังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา 

(3) หาแนวทางการลดอัตราการลาออกของบุคลากร

สายวิชาชีพหลักในโรงพยาบาลสังกัดสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา กลุมตัวอยาง

ในการวิจัยเปนบุคลากรสายวิชาชีพหลัก จํานวน 

392 คน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บขอมูลวิจัย 

ประกอบดวย แบบสอบถาม แบบสัมภาษณเชิงลึก 

และแบบสนทนากลุม การวิเคราะหขอมูลเชิง

ปริมาณนําเสนอในรูปแบบรอยละ จํานวนคาเฉลี่ย 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความ

สัมพันธโดย Pearson Correlation สวนขอมูล

เชิงคุณภาพ นําเสนอโดยการจําแนก แยกแยะ 

บทความวิจัยตนฉบับ :
ปจจัยท่ีมีผลตอแนวโนมการลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก
ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา
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และจัดหมวดหมูขอมูลตามแนวคิดและทฤษฎี

ที่เกี่ยวของ

 ผลการวิจัย พบวา (1) บุคลากรสาย

วิชาชีพหลักมีความพึงพอใจตอการดําเนินงาน

โดยภาพรวมอยูที่ระดับมาก และความตองการ

ตอการดําเนินงานโดยภาพรวมอยูท่ีระดับมากท่ีสุด 

(2) ปจจัยที่มีผลตอแนวโนมการลาออกดานความ

ผูกพันตอองคกรโดยภาพรวมอยูที่ระดับมากที่สุด 

ดานคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยภาพรวมอยู 

ที่ระดับมาก และดานแรงจูงใจในการทํางานโดย

ภาพรวมอยูท่ีระดับมาก สวนความสัมพันธระหวาง

ความตองการที่มีตอการดําเนินงานของบุคลากร

สายวิชาชีพหลัก คุณภาพชีวิตในการทํางาน และ

ความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกับแนวโนม 

การลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพหลักอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนความพึงพอใจ

ตอการดําเนินงานของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก

และแรงจูงใจในการทํางาน พบวาไมมีความ

สัมพันธกับแนวโนมการลาออกของบุคลากร

สายวิชาชีพหลัก (3) แนวทางท่ีทําใหอัตราการลาออก
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ของบุคลากรสายวิชาชีพหลักท่ีลดลงประกอบดวย 

3 องคประกอบ หรือ Q2R Model ดังน้ี (3.1) Quality 

of life คือ บุคลากรสายวิชาชีพหลักตองมี

คุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี (3.2) Relationship 

of organization คือ องคกรตองสรางความ

ผูกพันองคกรใหกับบุคลากรสายวิชาชีพหลัก 

(3.3) Requirement คือ องคกรตองใหความ

สําคัญกับความตองการในการดําเนินงานของ

บุคลากรสายวิชาชีพหลัก 

คําสําคัญ : ปจจัย; ความพงึพอใจ; ความตองการ; 

แนวโนมการลาออก; บุคลากรสายวิชาชีพหลัก

Abstract

 This research is a mixed methods 

research with the objective for (1) To study 

the satisfaction and needs towards the 

operat ions of the main profess ional 

personnel in hospitals under the Nakhon 

Ratchasima Provincial Heal th Office 

(2) To study the factors affecting the 

outlook for resignation of the main 

professional personnel in hospitals under 

the Nakhon Ratchasima Provincial Health 

Office (3) Find ways to reduce the rate 

of resignation of the main professional 

personnel in hospitals under the Nakhon 

Ratchasima Provincial Health Office. The 

sample group in this research was the 

main professional personnel. 392 persons. 

The resea rch ins t ruments  inc luded : 

questionnaires, in–depth interviews and 

focus group. The quantitative data analyzes 

a re presen ted in form, percen tage , 

amount, mean and standard deviation, 

Re l a t i o n sh i p  Ana l y s i s  by  Pea r s on 

Correlation. Qualitative data segments, 

presented by classification, distinguish 

and categorize data according to relevant 

concepts and theories.

 The research results were found 

that (1) The main professional personnel 

were satisfied with the overall operations 

at high level and the overall demand 

for operations was at the highest level. 

(2) Factors affecting the outlook for the 

resignation, in terms of organizational 

engagement, overall at the highest level. 

In terms of quality of life at work, the 

overall level was at a high level and 

work motivation, overall at a high level. 

The relat ionship between needs and 

operat ions of the main profess ional 

personnel, quality of life at work and 

organizat ional engagement is related 

the outlook for the resignation of the 

main professional personnel, statistically 

signif icant at 0.05. The sat isfact ion 

wi th the per formance of the main 

professional personnel and the motivation 

of work. It was found that there was no 

relationship with the outlook for the 

resignation of the main professional 

personnel. (3) Guidelines that make the 
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rate of resignation of the main professional 

pe r sonne l ,  the dec rease cons i s t  o f 

3 elements or Q2R Model fol lows. 

(3.1) Quality of life is the main professional 

personnel who must have a good quality 

of life at work. (3.2) Relationship of 

organization, that is, the organization 

must create organizational engagement 

with the main professional personnel. 

(3.3) Requirement is that the organization 

must focus on the operational needs 

of the main professional personnel.

Keywords : Factor; Satisfaction; Needs; 

Resignation Outlook; The Main Professional 

Personnel

บทนํา

 การพัฒนาประเทศในระยะแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 

(พ.ศ. 2560 – 2564) มุงบรรลุเปาหมายใน

ระยะ 5 ป ที่จะสามารถตอยอดในระยะตอไป

เพื่อใหบรรลุ เป าหมายการพัฒนาระยะยาว

ตามยุทธศาสตรชาติ 20 ป โดยมีหลักการสําคัญ

ของแผนพัฒนาฯ ดังน้ี (1) ยึดหลักปรัชญา

ของเศรษฐกิจพอเพียงตอเนื่องมาตั้งแตแผน

พัฒนาฯ ฉบับที่ 9 เพ่ือใหเกิดบูรณาการการ

พัฒนาในทุกมิติอยางสมเหตุสมผล (2) ยึดคน

เปนศูนยกลางการพัฒนา มุงสรางคุณภาพชีวิต

และสุขภาวะที่ดีสําหรับคนไทย (3) ยึดวิสัยทัศน

ภายใตยุทธศาสตรชาติ 20 ป มาเปนกรอบของ

วิสัยทัศนประเทศไทย ในแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 

วิสัยทัศนประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน 

เปนประเทศพัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลัก

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง (4) ยึดเปาหมาย

อนาคตประเทศไทยป 2579 ที่เปนเปาหมายใน

ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (5) ยึดหลักการเจริญเติบโต

ทางเศรษฐกิจที่ลดความเหล่ือมล้ําและขับเคล่ือน

การเจริญเติบโตจากการเพิ่มผลิตภาพการผลิต

บนฐานของการใชภูมิปญญาและนวัตกรรม[1]

 จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ ฉบับท่ี 12 กระทรวงสาธารณสุขไดกําหนด

ประเด็นยุทธศาสตรบุคลากรเปนเลิศ (people 

excellence) โดยมีเปาหมายท่ีจะใหกําลังคน 

ดานสุขภาพในระดับปจเจกบุคคล เปนคนดี 

มีคุณคา มีความผาสุกในการทํางาน และมีเปาหมาย 

เชิงระบบสุขภาพ ตามท่ีองคการอนามัยโลก

ไดกําหนดไวในเปาหมายกําลังคนดานสุขภาพ 

ค.ศ. 2030 วากําลังคนดานสุขภาพตองมีความ

เพียงพอประชาชนสามารถเขาถึงไดมีคุณภาพ

และเปนที่ยอมรับ ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่จะสงผลให

กระทรวงสาธารณสุขบรรลุเปาหมาย “ประชาชน

สุขภาพดี เจาหนาที่มีความสุข ระบบสุขภาพ

ยั่งยืน” ตอไป แผนยุทธศาสตร (road map) 

บุคลากรเปนเลิศ ระยะ 20 ป แบงเปน 4 ระยะ 

ไดแก ในระยะท่ี 1 มุงปฏิรูประบบกําลังคน

ดานสุขภาพ ระยะที่ 2 สรางความเขมแข็ง ระยะ

ที่ 3 สูความ ยั่งยืน ระยะที่ 4 เปน 1 ใน 3 

ของเอเชีย โดยยุทธศาสตรท่ีจะขับเคล่ือนสูบุคลากร

เปนเลิศ (people excellence) ประกอบดวย 

4 ยุทธศาสตร ไดแก การพัฒนาระบบและกลไก 

การขับเคล่ือนงานกําลังคนอยางมีเอกภาพและ

ประสิทธิภาพ การผลิตและพัฒนากําลังคน 

อยางเพียงพอและมีคุณภาพ การบริหารกําลังคน
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ใหเกิดประโยชนสูงสุด ดึงดูดและธํารงรักษา

กําลังคน คุณภาพ การสรางภาคี เครือขายกําลังคน

ดานสุขภาพใหเขมแข็งและย่ังยืน โดยมีคานิยม

รวมขององคกร MOPH (share value) เปน

รากฐานของการขับเคลื่อน[2]

 สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา 

เปนอีกหน่ึงองคกรท่ีตระหนักถึงความสําคัญของ

บคุลากรในองคกร เพราะบุคลากรถือเปนฟนเฟอง

ที่สํ าคัญในการขับเคลื่อนให เกิดการพัฒนา

ในทุกมิติ ดวยเหตุนี้ ความเจริญงอกงามของ

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา

จึงขึ้นอยูกับบุคลากรขององคกร สํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา กอตั้งครั้งแรก 

ณ ถนนจอมพล ตําบลในเมือง อําเภอเมือง 

เมื่อป 2466 ตอมายายที่ทําการแหงใหมมาอยูที่ 

เลขที่ 255 หมู 11 บาน หนองขอน ตําบลโคกกรวด 

อําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา 30280 เร่ิมกอสราง

โดยเงินงบประมาณ ป พ.ศ. 2539 – 2541 วงเงิน

งบประมาณ 18,493,000 บาท กอสรางแลวเสร็จ

ในป พ.ศ. 2540 เริ่มปฏิบัติงานอยางเปนทางการ 

เมื่อวันที่ 12 มกราคม พ.ศ. 2542 นําโดย

นายแพทยสํา เริง แหยงกระโทก ปจจุบัน 

มีนายแพทยสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา 

จํานวน 18 คน[3] อยางไรก็ดี สํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดนครราชสีมาถือวาเปนองคกรขนาดใหญ 

มีโรงพยาบาลทั่วไป และโรงพยาบาลชุมชน

ในสังกัด รวม 32 แหง แบงเปนโรงพยาบาลท่ัวไป 

จํานวน 2 แหง และโรงพยาบาลชุมชน จํานวน 

30 แหง 

 จากการดําเนินงานดานการบริหารและ

พัฒนากําลังคนโรงพยาบาลที่สังกัดสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา พบวา ประสบ

ปญหาบุคลากรสายวิชาชีพหลัก ลาออกบอยคร้ัง 

การยายสายงาน การยายสถานท่ีปฏิบัติงาน สงผลให

โรงพยาบาลขาดแคลนบุคลากรที่มีความรู

ความเช่ียวชาญเฉพาะดาน ซึ่งปญหาเหลานี้

ลวนเปนปญหาท่ีสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

นครราชสีมา กําลังเรงแกไข เนื่องจากการลาออก

บอยครั้ง การยายสายงานและการยายสถานที่

ปฏิบัติงาน อยางไรก็ดียังพบวา กรอบอัตรากําลัง

ของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลสังกัด

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา ของสาย

วิชาชีพหลัก ในสายงานใหบริการทางการแพทย 

ที่ยังมีกรอบอัตรากําลังตํ่ากวากรอบข้ันต่ํา เชน 

ตําแหนงนักรังสีการแพทย รอยละ 48.09 ตําแหนง

นักกายภาพบําบัด รอยละ 63.13 ตําแหนง

ทันตแพทย รอยละ 65.82 ตําแหนงนักเทคนิค

การแพทย รอยละ 68.16 ตําแหนงนายแพทย 

รอยละ 72.19 และตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 

ซึ่งตําแหนงดังกลาวเปนตําแหนงที่ยังมีความ

ขาดจากกรอบอัตรากําลัง และในขณะเดียวกัน

ในบางตําแหนงมีการลาออกจากราชการ ซ่ึงปญหา

จากการลาออกจากราชการ ทําใหเปนการสูญเสีย

ทรัพยากรบุคคล และสงผลกระทบตอหนวยงาน 

เชน คาใชจายในการสรรหาคนทดแทน คาใชจาย

การฝกอบรมตาง ๆ หรือโรงพยาบาลอาจดูแล

ผูปวยไดนอยลงในบางสวน และผูมาใหมอาจยัง

ไมมีความรูความชํานาญ การสูญเสียขวัญและ

กําลังใจของบุคลากรที่ยังคงอยูในองคกรลดลง[4]

 เมื่ อพิ จารณางานวิจั ย เกี่ ยวของกับ

การลาออกของบุคลากรสาธารณสุขสามารถสรุป

ขอคนพบวาได 9 ประเด็น ไดแก (1) ทรัพยากร

ท่ีใชในงานมีอิทธิพลตอความต้ังใจลาออกจากงาน[5] 

(2) ความเครียดจากงาน ความพึงพอใจในคาจาง 
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ปที่ 6 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม – ธันวาคม 2563)

และความกาวหนาในวิชาชีพ มีอิทธิพลตอ

ความตั้งใจลาออกของแพทย [6] (3) อิทธิพล

ของความเครียดจากงาน ความพึงพอใจในคาจาง 

ความกาวหนาในวิชาชีพตอความต้ังใจลาออก 

ไดรับ อิทธิพลมาจากตัวแปร ค่ันกลาง คือ 

ความพึงพอใจในงานของแพทย[6] (4) ปจจัย

ดานลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับแนวโนม

การลาออก[7] (5) หากพนักงานมีความพึงพอใจ

ในคาตอบแทนและสวัสดิการที่ไดรับมีความรูสึก

เชิงบวกตอผูบังคับบัญชา และองคกร จะสงผลให

พนักงานมีแนวโนมการลาออกลดลง[7] (6) กระบวนการ

กระตุนทางอารมณมีความสัมพันธและมีอิทธิพล

เชิงโครงสรางกับการลาออกของแพทยในระบบ

ราชการไทย[8] (7) ความเครียดในงานและความ 

พึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพสามารถรวม

อธิบายความผันแปรความต้ังใจออกจากวิชาชีพ

ของพยาบาลวิชาชีพ รอยละ 22.40 (Adjusted 

R2=0.224)[9] (8) ดานคาตอบแทนดานการปฏิบัติงาน 

ดานการฝกอบรม และสภาพแวดลอมของ

โรงพยาบาล มีความสัมพันธตอการลาออกของ

พยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ [10] 

(9) ลักษณะของงานและความสําเร็จของงาน ระบบ 

บริหารราชการ คาตอบแทนขององคกร ชีวิตความ

เปนอยูสวนตัว และสภาพการทํางาน ไมสงผลตอ

ความตั้งใจลาออกของคนเกงในระบบราชการ[11]

 จากปญหาการลาออกของบุคลากรสาย

วิชาชีพหลักผนวกกับงานวิจัยเก่ียวของกับการลาออก

ของบุคลากรสาธารณสุข สงผลใหผูวิจัยสนใจ

ศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัยท่ีมีผลตอแนวโนม การลาออก

ของบุคลากรสายวิชาชีพหลักในโรงพยาบาลสังกัด

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา เพ่ือศึกษา

ความพึงพอใจและความตองการมีผลตอแรงจูงใจ 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันตอ

องคกรของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก พรอมท้ัง

ศึกษาปจจัยที่มีผลตอแนวโนม การลาออกของ

บุคลากรสายวิชาชีพหลักในโรงพยาบาลสังกัด

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา 

อันจะเปนการปองกันและชะลอ การลาออก

ของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก ซึ่งเปนการสนอง

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 

ในดานยึดคนเปนศูนยกลางการพัฒนา มุงสราง

คุณภาพชีวิตและสุขภาวะที่ดีสําหรับคนไทย และ

ยังสนองประเด็นยุทธศาสตรบุคลากรเปนเลิศ 

ของกระทรวงสาธารณสุขท่ีต้ังเปาหมายใหกําลังคน

ดานสุขภาพ เปนคนดี มีคุณคา มีความผาสุก 

ในการทํางาน อันจะเปนการพัฒนาระบบสุขภาพ

ของประเทศไทยตอไป

วัตถุประสงคการวิจัย

 1. เพื่อศึกษาความพึงพอใจ และความ

ตองการท่ีมีตอการดําเนินงานของบุคลากรสาย

วิชาชีพหลัก แรงจูงใจ คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ความผูกพันตอองคกร และแนวโนมการลาออก

ของโรงพยาบาลสังกัดสํานักงานสาธารณสุข

จังหวดันครราชสีมา

 2. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอแนวโนม 

การลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพหลักใน

โรงพยาบาลสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

นครราชสีมา

 3. เพ่ือหาแนวทางการลดอัตราการลาออก

ของบุคลากรสายวิชาชีพหลักในโรงพยาบาลสังกัด

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา
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ขอบเขตการวิจัย

 1. ขอบเขตดานประชาชรและกลุม

ตัวอยาง

 ประชากร คือ บุคลากรสายวิชาชีพหลัก

ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

นครราชสีมา ประกอบดวย นายแพทย ทันตแพทย 

พยาบาลวิชาชีพ นักรังสีการแพทย นักกายภาพ

บําบัด และนักเทคนิคการแพทย ซ่ึงกําลังปฏิบัติงาน

อยูในโรงพยาบาลสังกัดสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดนครราชสีมา จํานวน 5,497 คน 

ณ ธันวาคม 2562 

 กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรสายวิชาชีพ

หลักในโรงพยาบาลสังกัดสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดนครราชสีมา ไดแก นายแพทย ทันตแพทย 

พยาบาลวิชาชีพ นักรังสีการแพทย นักกายภาพ

บําบัด และนักเทคนิคการแพทย ผูวิจัยกําหนด

ขนาดตัวอยางโดยใชวิธีคํานวณขนาดตัวอยางแบบ

ทราบจํานวนประชากร ของ Taro Yamane[12] 

โดยกําหนดคาความเชื่อมั่น 95% และคาความ

คลาดเคลื่อนที่ยอมรับได เทากับ 5% หรือ 0.05 

เทากับ 392 คน

 2. ขอบเขตดานพื้นที่ศึกษา

 ผูวิจัยมุงศึกษาปจจัยที่มีผลตอแนวโนม 

การลาออกของ บุคลากรสาย วิชา ชีพหลัก 

ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

นครราชสีมา ไดแก ดานแรงจูงใจ คุณภาพชีวิต 

ในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร โดย

ศึกษาเฉพาะบุคลากรสายวิชาชีพหลักในโรงพยาบาล

สังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา

ในเดือนธันวาคม พ.ศ. 2561 – พฤศจิกายน 

พ.ศ. 2562 เทานั้น

 3. ขอบเขตดานระยะเวลาการวิจัย

 การวิจัยเรื่องน้ีดําเนินการวิจัย 1 ป 

โดยเร่ิมดําเนินการวิจัยตั้งแตเดือน ธันวาคม 

พ.ศ. 2561 – พฤศจิกายน พ.ศ. 2562 
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กรอบแนวคิดการวิจัย

ลักษณะประชากร

1. เพศ

2. อายุ

3. ตําแหนง

4. ระดับการศึกษา

5. รายได

6. สถานภาพ

7. ระยะเวลาการทํางาน

แรงจูงใจในการทํางาน

1. ความสําเร็จของงาน

2. การไดรับการยอมรับนับถือ

3. ความกาวหนาในงาน 

4. ลักษณะงาน

5. โอกาสที่จะกาวหนาในอนาคต 

6. ความรับผิดชอบ

ความพึงพอใจและความตองการ

ที่มีตอการดําเนินงาน

ของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก

แนวโนมการลาออกของบุคลากร

สายวิชาชีพหลักในโรงพยาบาล

สังกัดสํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดนครราชสีมา

แนวทางการลดอัตราการลาออก

ของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก

ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 

2. สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและ

 สงเสริมสุขภาพ 

3. โอกาสที่ไดรับการพัฒนาและ

 ใชความสามารถของบุคคล 

4. โอกาสกาวหนาและความมั่นคง

 ในการทํางาน 

5. การมีสวนรวมในการทํางาน

 และความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 

6. สิทธิสวนบุคคลในการทํางาน 

7. การทํางานและการดําเนินชีวิต

 โดยรวม 

8. การทํางานที่เปนประโยชน

 ตอสังคม

ความผูกพันตอองคกร

1. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

2. ประสบการณในงานที่ปฏิบัติ 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย
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ปที่ 6 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม – ธันวาคม 2563)

ระเบียบวิธีวิจัย

 การวิจัยเร่ืองน้ีเปนการวิจัยแบบผสมผสาน 

(mixed methods research) โดยมีรายละเอียด

ระเบียบวิธีวิจัยดังตอไปนี้

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง

 1.1 ประชากร ในการศึกษาคร้ังน้ีประชากร

ที่ใชในการวิจัย ไดแก บุคลากรสายวิชาชีพหลัก

ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

นครราชสีมา ประกอบดวย นายแพทย ทันตแพทย 

พยาบาลวิชาชีพ นักรังสีการแพทย นักกายภาพ

บําบัด และนักเทคนิคการแพทย ซ่ึงกําลังปฏิบัติงาน

อยูในโรงพยาบาลสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

นครราชสีมา จํานวน 5,497 คน ณ ธันวาคม 2561[13]

 1.2 กลุมตัวอยางในการวิจัย ไดแก บุคลากร

สายวิชาชีพหลักในโรงพยาบาลสังกัดสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา เนื่องจากทราบ

จํานวนประชากรที่แนนอน จึงกําหนดขนาด

ตัวอยางโดยใชวิธีคํานวณขนาดตัวอยางแบบทราบ

จํานวนประชากร ของ Taro Yamane[12] โดย

กําหนดคาความเชื่อมั่น 95% และคาความ

คลาดเคลื่อนที่ยอมรับได เทากับ 5% หรือ 0.05 

ดังนั้น ขนาดบุคลากรท่ัวไปท่ีเปนกลุมตัวอยาง

สําหรับการวิจัยครั้งนี้มีจํานวน 392 คน

 ผูวิจัยกําหนดกลุมตัวอยางเพื่อสัมภาษณ 

เชิงลึกและสนทนากลุม โดยผูวิจัยไดกําหนดขนาด

ของกลุมตัวอยางแบบแบบเจาะจง (purposive 

sampling) โดยมีหลักเกณฑการคัดเลือกดังนี้ 

(1) ตองประกอบอาชีพในกลุมวิชาชีพหลัก 

(2) ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดสํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา (3) มีความพรอม

ใหสัมภาษณ เชิง ลึกและสนทนากลุม และ 

(4) กลุมตัวอยางที่ใหสัมภาษณเชิงลึกและสนทนา

กลุมตองไมใชกลุมเดียวกัน แบงเปนนายแพทย 

จํานวน 3 คน ทันตแพทย จํานวน 3 คน พยาบาล

วิชาชีพ จํานวน 3 คน นักรังสีการแพทย จํานวน 

3 คน นักกายภาพบําบัด จํานวน 3 คน และ

นักเทคนิคการแพทย จํานวน 3 คน รวมประเภท

ละ 18 คน 

 2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

 เครื่องมือที่ ใชในการวิจัยผู วิจัย เปน

ผูพัฒนาขึ้นเอง โดยการศึกษาจากวรรณกรรม

ที่เกี่ยวของ ประกอบดวย 3 ประเภท ไดแก 

แบบสอบถาม แบบสัมภาษณเชิงลึก และแบบ

สนทนากลุม โดยมีรายละเอียดดังนี้

 2.1 แบบสอบถาม ในการวิจัยคร้ังนี้ 

เปนแบบสอบถามปลายปด (close form) โดย

แบงแบบสอบถามออกเปนทั้งหมด 5 สวน ดังนี้ 

 สวนที่ 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบ

สอบถาม จํานวน 7 ขอ

 สวนที่ 2 ความพึงพอใจและความตองการ

ท่ีมีตอการดําเนินงานของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก 

จํานวน 10 ขอ

 สวนที่ 3 ปจจัยที่มีผลตอแนวโนมการ

ลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก ดังนี้

  1. แรงจูงใจในการทํางาน จํานวน 

12 ขอ

  2. คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

จํานวน 10 ขอ

  3. ความผูกพันตอองคกร จํานวน 

10 ขอ

 สวนที่ 4 แนวโนมการลาออกของบุคลากร

สายวิชาชีพหลัก จํานวน 5 ขอ

 สวนที่ 5 ขอเสนอแนะเพิ่มเติม จํานวน 

1 ขอ
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 แบบสอบถามดังกลาว ใชแบบวัดทัศนคติ

แบบ Likert’s Scale ซึ่งจะมีตัวเลือกตอบ 5 ระดับ 

จาก มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด 

กําหนดเกณฑการใหคะแนนดังนี้[14] 

 กําหนดเกณฑคะแนนเฉล่ียการประเมินผล

แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจ ความตองการ 

และความคิดเห็น ดังนี้

 คะแนนเฉลี่ย   ความหมาย

 1.00 – 1.80 มีความพึงพอใจนอยที่สุด/

  ความตองการนอยท่ีสุด/

    เห็นดวยนอยท่ีสุด 

 1.81 – 2.60 มีความพึงพอใจนอย/ความ 

  ตองการนอย/เห็นดวยนอย

 2.61 – 3.40 มีความพึงพอใจปานกลาง/

  ความตองการปานกลาง/

  เห็นดวยปานกลาง

 3.41 – 4.20 มีความพึงพอใจมาก/ความ

  ตองการมาก/เห็นดวยมาก

 4.21 – 5.00 มีความพึงพอใจมากท่ีสุด/

  ความตองการมากท่ีสุด/

  เห็นดวยมากที่สุด

 2.2 แบบสัมภาษณเชิงลึกบุคลากรสาย

วิชาชีพหลัก เพื่อศึกษาความคิดเห็นตอการลด

อัตราการลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก

ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

นครราชสีมา ผูวิจัยกําหนดประเด็นศึกษา 7 ประเด็น 

 2.3 แบบสนทนากลุ มบุคลากรสาย

วิชาชีพหลัก เพ่ือคนหาแนวทางการลดอัตรา

การลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพหลักใน

โรงพยาบาลสังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

นครราชสีมารวมกัน ผูวิจัยกําหนดประเด็นศึกษา 

4 ประเด็น 

 3. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ

  3.1 แบบสอบถาม การทดสอบความ

เที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (validity) เมื่อสรางคําถาม 

จัดรูปแบบและโครงสรางของแบบสอบถามแลว 

ผูวิจัยไดตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา

โดยนําแบบสอบถามเสนอผู เ ช่ียวชาญดาน

การบริหารงานและการจัดการองคกร ผูเชี่ยวชาญ

ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย และผูเชี่ยวชาญ

ดานสถิติ จํานวน 3 ทาน เพื่อตรวจสอบความ

ถูกตองความสอดคลองกับวัตถุประสงคของงานวิจัย

หรือไม ตลอดจนภาษาที่ใช แลวจึงนํามาปรับปรุง

แกไขเพือ่ดาํเนนิการในขัน้ตอไป สวนการทดสอบ

ความเชื่อมั่น (reliability) ไดอาศัยวิธีการทดสอบ

กอน (pre – test) กับกลุมตัวอยาง จํานวน 

30 คน 1 ครั้ง โดยทดสอบกับกลุมประชากรทั่วไป

ที่มีคุณสมบัติใกลเคียง กับกลุมตัวอยางแลวนํามา

วิเคราะหหาความเชื่อมั่นโดยวิธีการใชสูตรหาคา

สัมประสิทธ์ิแอลฟา ครอนบอค (Cronbach’s 

Alpha) ทีมวิจัยใชฟงกชั่นการวิเคราะหความนา

เชื่อถือ (reliability analysis) ดวยโปรแกรม

คอมพิวเตอรสําเร็จรูปเปนเคร่ืองมือในการคํานวณ

หาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา ทั้งนี้ ความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามท้ังฉบับมีคาความเช่ือมั่น 0.78 

แสดงวาแบบสอบถามทั้งฉบับมีความเชื่อมั่นสูง

 3.2 แบบสัมภาษณเชิงลึกและแบบสนทนา

กลุม การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา 

เมื่อสรางคําถาม จัดรูปแบบและโครงสรางของ

แบบสัมภาษณเชิงลึกและแบบสนทนากลุมแลว 

ผูวิจัยไดตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา

โดยนําแบบสัมภาษณเชิงลึกและแบบสนทนา

กลุมเสนอผูเช่ียวชาญดานการบริหารงานและ

การจัดการองคกร ผูเชี่ยวชาญดานการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษย และผู เชี่ ยวชาญดานสถิติ 

จํานวน 3 ทาน ทั้งนี้ เนื่องจากกลุมตัวอยาง

มีจํานวนนอยผูวิจัยจึงไมไดทําการทดสอบความ

เชื่อมั่น โดยอาศัยการทดสอบความเท่ียงตรง

เชิงเนื้อหาเพียงอยางเดียว

 4. การวิเคราะหขอมูล

  ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลการวิจัยโดย

นําขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถาม มาทําการวิเคราะห

ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป โดยขอมูล

เชิงปริมาณจะวิ เคราะหสถิติ ภาคบรรยาย 

ไดแก จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน การวิเคราะหความสัมพันธระหวาง

ความพึงพอใจตอการดําเนินงานของบุคลากร

สายวิชาชีพหลัก ความตองการท่ีมีตอการดําเนินงาน

ของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก แรงจูงใจการทํางาน 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันตอ

องคกร กับแนวโนมการลาออกของบุคลากรสาย

วิชาชีพหลัก วิเคราะหโดย Pearson Correlation

 สําหรับขอมูลเชิงคุณภาพนั้น ผูวิจัย

ใชวิธีการวิเคราะหเน้ือหาที่ไดจากแบบสัมภาษณ 

เชิงลึก และแบบสนทนากลุม ตามแนวคิดเกี่ยว กับ

การลาออก แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ แนวคิด

เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน แนวคิด

เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร ทฤษฎีการสื่อสาร

เพื่อการพัฒนาทฤษฎีการใชประโยชนและความ 

พึงพอใจของส่ือ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ โดยการจําแนก 

แยกแยะ และจัดหมวดหมูขอมูล พรอมท้ังรอรับฟง

ความคิดเห็นจากผูเชี่ยวชาญ จากนั้นผูวิจัยจะนํา

ขอมูลเชิงปริมาณที่ไดจากแบบแบบสอบถาม และ

ขอมูลเชิงคุณภาพท่ีไดจากแบบสัมภาษณเชิงลึก 

และแบบสนทนากลุมมาสังเคราะหและบูรณาการ

เขาดวยกัน และนําเสนอเชิงพรรณนา

 5. การปกปองสิทธิ์กลุมเปาหมาย

 การวิจัยเรื่องดังกลาวไดรับการรับรอง

จริยธรรมการวิจัยในมนุษยจากคณะกรรมการ

จริยธรรมการวิจัยในมนุษย สํานักงานสาธารณสุข

จังหวัดนครราชสีมา รหัส 2018 – 069 เมื่อวันที่ 

27 ธันวาคม 2561 โดยผูวิจัยไดชี้แจงรายละเอียด

เกี่ยวกับการทําวิจัยใหกลุมตัวอยางรับทราบ 

กลุมตัวอยางยินยอมใหขอมูลตอการวิจัย ทั้งนี้ 

ผู วิ จั ย จะ นํ า เสนอผลการ วิ จั ย ในภาพรวม 

โดยจะปกปดขอมูลของกลุมตัวอยางเปนความลับ

ผลการวิจัย

 ผู วิ จั ย นํ า เ ส น อ ผ ล ก า ร วิ จั ย ต า ม

วัตถุประสงคของการวิจัย โดยมีรายละเอียดดัง

ตอไปนี้

 1. ความพึงพอใจ และความตองการ

ท่ีมีตอการดําเนินงานของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก 

แรงจูงใจ คุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพัน

ตอองคกร และแนวโนมการลาออกของโรงพยาบาล

สังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา

 บุคลากรสายวิชาชีพหลัก สวนใหญเปน

เพศหญิง คิดเปนรอยละ 73.21 มีอายุอยูระหวาง 

26 – 30 ป ปฏิบัติงานในตําแหนง พยาบาลวิชาชีพ 

คิดเปนรอยละ 74.23 สําเร็จการศึกษาสูงสุดระดับ

ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 83.67 มีรายไดเฉล่ีย

ตอเดือนอยูระหวาง 15,001 – 20,000 บาท 

คิดเปนรอยละ 28.06 มีสถานภาพโสด คิดเปน

รอยละ 62.24 และปฏิบัติงานอยูระหวาง 6 – 10 ป 

คิดเปนรอยละ 42.86 

 บุคลากรสายวิชาชีพหลักมีความพึงพอใจ

ตอการดําเนินงานโดยภาพรวม อยูที่ระดับมาก 

( =3.63, S.D.=.63) โดยแบงตามประเด็น
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วารสารวิจัยและพัฒนาดานสุขภาพ
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา

ปที่ 6 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม – ธันวาคม 2563)

การดําเนินงานท่ีระดับความพึงพอใจมากที่สุด 

ไดแก วัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงานครบครัน 

( =4.35, S.D.=.84) ที่ระดับมาก ไดแก 

งานมีความเปนอิสระ ( =4.19, S.D.=.48) 

เพื่อนรวมงานเปนกันเอง ( =4.13, S.D.=.57) 

ท่ีระดับปานกลาง ไดแก คาตอบแทนมีความยุติธรรม 

( =3.32, S.D.=.61) และที่ระดับนอย ไดแก 

คาตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงาน ( =2.58, 

S.D.=.55) ตามลําดับ สวนความตองการตอการ

ดําเนินงานโดยภาพรวม อยูที่ระดับมากที่สุด 

( =4.29, S.D.=.72) ไดแก วัสดุอุปกรณ

ในการปฏิบัติงานครบครัน ( =4.62, S.D.=.58) 

คาตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงาน ( =4.56, 

S.D.=.68) และระดับมาก ไดแก เพ่ือนรวมงาน

มีมนุษยสัมพันธท่ีดี ( =3.48, S.D.=.69) ตามลําดับ

 2. ปจจัยที่มีผลตอแนวโนมการลาออก

ของบุคลากรสายวิชาชีพหลักในโรงพยาบาล

สังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา

 ปจจัยที่มีผลตอแนวโนมการลาออกของ

บุคลากรสายวิชาชีพหลักโดยภาพรวม อยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณารายดาน พบวา (1) ดานความผูกพัน

ตอองคกรโดยภาพรวมอยูที่ระดับมากที่สุด โดย

สามารถแบงไดเปน 2 ระดับ ดังนี้ ระดับมากที่สุด 

ไดแก ทานไดรับความไววางใจจากหนวยงาน 

ใหแสดงความสามารถในการทํางานอยางตอเน่ือง 

และระดับมาก ไดแก ทานมีอสิรภาพในการทํางาน 

ตามลําดับ (2) ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน

โดยภาพรวมอยูที่ระดับมาก โดยสามารถแบงได

เปน 3 ระดับ ที่ระดับมากที่สุด ไดแก ทานมีความ

รับผิดชอบตอบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย

เปนอยางดีที่ระดับมาก ไดแก ทานคิดวาตนเอง

เปนสวนหน่ึงขององคกรหรือไม และระดับปานกลาง 

ไดแก ทานคิดวาภาระงานสมดุลกับการใชชีวิต

หรือไม ตามลําดับ (3) ดานแรงจูงใจในการทํางาน 

โดยภาพรวมอยูที่ระดับมาก โดยสามารถแบงได

เปน 3 ระดับ ดังนี้ ที่ระดับมากที่สุด ไดแก 

ทานมีความภาคภูมิใจกับงานที่ทําอยู ความคิดเห็น

ที่ระดับมาก ไดแก ทานไดรับโอกาสใหไปศึกษา

หาความรูเพิ่มเติมอยางตอเนื่อง ที่ระดับปานกลาง 

ไดแก ทานคิดวาการขึ้นเงินเดือนมีความเหมาะสม 

ยุติธรรมหรือไม ตามลําดับ นอกจากน้ียังพบวา 

แนวโนม การลาออกโดยภาพรวมอยูที่ระดับ

ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ สามารถ

จําแนกระดับความคิดเห็นได 2 ระดับ ดังนี้ 

ที่ระดับมาก ไดแก ลักษณะงานและภาระงาน

ที่ไดรับในปจจุบันสอดคลองกับความสามารถ

ของทาน และที่ระดับปานกลาง ไดแก หากทาน

จะตัดสินใจลาออกทานจะคํานึงถึงความผูกพัน

องคกร แรงจูงใจและเพื่อนรวมงาน ตามลําดับ

  เมื่อพิจารณาบุคลากรสายวิชาชีพหลัก 

จํานวน 392 คน จําแนกตามความสัมพันธระหวาง

ความพึงพอใจตอการดําเนินงานของบุคลากร

สาย วิชา ชีพหลักและความตองการ ท่ีมีต อ

การดําเนินงานของบุคลากรสายวิชาชีพหลักกับ

แนวโนมการลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก 

รายละเอียดดังตาราง 1
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วารสารวิจัยและพัฒนาดานสุขภาพ
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา

ปที่ 6 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม – ธันวาคม 2563)

ตาราง 1 คาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการดําเนินงานของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก และ

 ความตองการท่ีมีตอการดําเนินงานของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก กับแนวโนมการลาออก

 ของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก

ตัวแปร

แนวโนมการลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก 

(n=392, =3.39, S.D.= .71 )

n S.D. r p–value

ความพึงพอใจตอการดําเนินงาน

ของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก

392 3.63 .63 – 0.51 0.571

ความตองการที่มีตอการดําเนินงาน

ของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก

392 4.29 .72 – 0.74 0.041*

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  จากตาราง 1  แสดงความสัมพันธระหวาง

ความพึงพอใจตอการดําเนินงานของบุคลากร

สาย วิชา ชีพหลักและความตองการ ท่ีมีต อ

การดําเนินงานของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก

กับแนวโนม การลาออกของบุคลากรสาย

วิชาชีพหลัก ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา 

ขอมูลดานความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ

ตอการดําเนินงานของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก

กับแนวโนมการลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก 

มีความสัมพันธอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขามใน

ระดับปานกลาง (r = – 0.51; p–value = 0.571) 

และผลการวิเคราะหขอมูลดานความสัมพันธ

ระหวางความตองการที่มีตอการดําเนินงานของ

บุคลากรสายวิชาชีพหลักกับแนวโนมการลาออก

ของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก พบวามีความสัมพันธ

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีความสัมพันธ

ไปในทิศทางตรงกันขามในระดับสูง (r = – 0.74 ; 

p–value = 0.041)

  อยางไรก็ดี เมื่อพิจารณาบุคลากรสาย

วิชาชีพหลัก จํานวน 392 คน จําแนกตามความ

สัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน คุณภาพชีวิต

ในการทํางาน และความผูกพันตอองคกรกับ

แนวโนมการลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก 

มีรายละเอียดดังตาราง 2
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สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา

ปที่ 6 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม – ธันวาคม 2563)

ตาราง 2 คาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพัน

 ตอองคกร กับแนวโนมการลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก

ตัวแปร

แนวโนมการลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก 

(n=392, =3.39, S.D.= .71 )

n S.D. r p–value

 แรงจูงใจในการทํางาน 392 3.71 .70 - 0.53 0.461

 คุณภาพชีวิตในการทํางาน 392 4.19 .73 - 0.76 0.047*

 ความผูกพันตอองคกร 392 4.39 .74 - 0.64 0.023*

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตาราง 2 แสดงความสัมพันธระหวาง

ดานแรงจูงใจในการทํางาน ดานคุณภาพชีวิต

ในการทํางาน และดานความผูกพันตอองคกรกับ

แนวโนมการลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก 

ผลการวิเคราะหขอมูล พบวาขอมูลดานความสัมพันธ

ระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับแนวโนมการลาออก

ของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก มีความสัมพันธ

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติโดยมีความสัมพันธ

ไปในทิศทางตรงกันขาม ในระดับปานกลาง 

(r = – 0.53; p–value = 0.461) ผลการวิเคราะห

ขอมูลดานความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต

ในการทํางานกับแนวโนมการลาออกของบุคลากร

สายวิชาชีพหลัก พบวา มีความสัมพันธอยางมีนัย

สําคัญทางสถิติ โดยมีความสัมพันธไปในทิศทาง

ตรงกันขาม ในระดับสูง (r = – 0.76 ; p–value 

= 0.047) และผลการวิเคราะหขอมูลดานความ

สัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกรกับแนวโนม

การลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก พบวา

มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมี

ความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม ในระดับ

ปานกลาง (r = – 0.64 ; p–value = 0.023)

 ในดานปจจัยหรือสาเหตุท่ีสงผลใหบุคลากร

สายวิชาชีพหลักตัดสินใจลาออกจากระบบราชการ

มีคอนขางหลากหลายตามแตปจ เจกบุคคล 

โดยสาเหตุการลาออกมีความแตกตางกันออกไป 

โดยสามารถสรุปได ดังนี้ (1) ตองการคาตอบแทน 

ที่สูงขึ้น (2) ตองการออกนอกระบบราชการ 

(3) ตองการความเปนอิสระในการทํางาน 

(4) โอกาสในการเติบโตในหนาที่การงานมีนอย 

ซึ่งสาเหตุหลักของการลาออกของบุคลากรสาย

วิชาชีพหลัก คือ ตองการคาตอบแทนที่สูงขึ้น 

เนื่องจากการปฏิบัติงานในระบบราชการใหคา

ตอบแทนนอย วิธีการในการชวยลดอัตราการลาออก

ของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก องคกรตองสามารถ

ตอบสนองความตองการของบุคลากรสายวิชาชีพ

หลักได ทั้งนี้ สาเหตุที่ทําใหวิธีการลดอัตราการ

ลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพหลักไมไดผล

เทาที่ควร เนื่องจากความตองการของมนุษยไมมี

ขีดจํากัด สวนความคาดหวัง คือ หนวยงานตนสังกัด

ตองทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางานดีข้ึน บุคลากร

สายวิชาชีพหลักตองมีอิสรภาพในการทํางาน 

ขณะเดียวกันตองสร างความผูกพันองคกร
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วารสารวิจัยและพัฒนาดานสุขภาพ
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา

ปที่ 6 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม – ธันวาคม 2563)

ใหเกิดข้ึนกับบุคลากรสายวิชาชีพหลัก เชน 

ยอมรับและรับฟงความคิดเห็น มอบหมาย

ที่มีความหลากหลาย  มีความยุติธรรมทั้ ง

ในการทํางาน เปนตน

 3. แนวทางการลดอัตราการลาออกของ

บุคลากรสายวิชาชีพหลักในโรงพยาบาลสังกัด

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา

 ผู วิ จั ยนํ าป จจั ยแห งความสํา เร็ จมา

วิ เคราะห พบวา ไดแนวทางท่ีทําใหอัตรา

การลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพหลักที่ลดลง 

โดยมี 3 องคประกอบ หรือ Q2R Model 

ดังตอไปนี้

 1. Quality of life คือ บุคลากรสาย

วิชาชีพหลักตองมคีุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี

 2 Relationship of organization คือ 

องคกรตองสรางความผูกพันองคกรใหกับบุคลากร

สายวิชาชีพหลัก 

 3. Requirement คือ องคกรตองให

ความสําคัญกับความตองการในการดําเนินงาน

ของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก

 โดยภาพรวม Q2R Model หมายถึง 

แนวทางการลดอัตราการลาออกของบุคลากร

สายวิชาชีพหลัก ที่เปนองครวมระหวางการที่

บุคลากรสายวิชาชีพหลักมีคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานท่ีดี ขณะเดียวกันองคกรตองสรางความ

ผูกพันองคกรใหเกิดข้ึนกับบุคลากรสายวิชาชีพหลัก 

ควบคูไปกับการที่องคกรใหความสําคัญกับความ

ตองการในการดําเนินงานของบุคลากรสาย

วิชาชีพหลักไปพรอมกัน ดังแผนภาพ 2

 

Quality of life

อัตราการลาออกของ

บุคลากรสายวิชาชีพหลัก

ที่ลดลง

Requirement
Relationship 

of organization

ภาพ 2 Q2R Model
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อภิปรายผล

 ผู วิ จั ย ได อภิปร ายผลการวิ จั ยต าม

วัตถุประสงคการวิจัย ดังนี้

 1. ความพึงพอใจ และความตองการ

ท่ีมีตอการดําเนินงานของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก 

แรงจูงใจ คุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพัน

ตอองคกร และแนวโนมการลาออกของโรงพยาบาล

สังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา

 เม่ือพิจารณาประเด็นความพึงพอใจตอ 

การดําเนินงานโดยภาพรวมของบุคลากรสาย

วิชาชีพหลัก พบวา ความพึงพอใจอยูที่ระดับมาก 

โดยแบงตามประเด็นการดําเนินงานที่ระดับ

ความพึงพอใจมากที่สุด ไดแก วัสดุอุปกรณ

ในการปฏิบัติงานครบครันที่ระดับมาก ไดแก 

งานมีความเปนอิสระ เพื่อนรวมงานเปนกันเอง

ท่ีระดับปานกลาง ไดแก คาตอบแทนมีความยุติธรรม 

และท่ีระดับนอย ไดแก คาตอบแทนเหมาะสม

กับปริมาณงาน ตามลําดับ สอดคลองกับแนวคิด

ของยุบล เบ็ญจรงคกิจ[15] ที่กลาววา ความพึงพอใจ

ของแตละคนแตกตางกันออกไป เกิดจากพื้นฐาน

ดานจิตใจของบุคคลผนวกกับประสบการณท่ีไดรับ

จากสถานการณตาง ๆ พฤติกรรมการรับสารของ

มนุษยเปนสิ่งที่เกิดจากปฏิกิริยาตอบโตตอความ

ตองการของมนุษยเองท่ีจะรักษารูปแบบพฤติกรรม 

เพื่อปรับตัวเองใหเขากับส่ิงแวดลอม และความ

เปล่ียนแปลงของสิ่งแวดลอม กลาวคือ บุคลากร

สายวิชาชีพหลักมีความพึงพอใจในการทํางาน

ท่ีแตกตางกัน เพราะภูมิหลังของแตละคนแตกตางกัน 

ซึ่งความพึงพอใจตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจะสะทอน

พฤติกรรมของบุคคลเหลานั้นออกมา แสดงความ

เปนตัวตนของแตละบุคคล

 2. ปจจัยที่มีผลตอแนวโนมการลาออก

ของบุคลากรสายวิชาชีพหลักในโรงพยาบาลสังกัด

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา

 เมื่อพิจารณาปจจัยที่มีผลตอแนวโนม

การลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพหลักในประเด็น 

ดานความผูกพันตอองคกร พบวา บุคลากรสาย

วิชาชีพหลักมีความคิดเห็นโดยภาพรวม อยูท่ีระดับ

มากที่สุด โดยสามารถแบงไดเปน 2 ระดับ ดังนี้ 

ระดับมากที่สุด ไดแก ทานไดรับความไววางใจ

จากหนวยงานใหแสดงความสามารถในการทํางาน

อยางตอเน่ือง สอดคลองกับแนวคิดของธีระศักดิ์ 

กุสลานนท[16] ที่กลาววา แนวคิดดานทัศนคติ 

มองวาความผูกพันตอองคกรเปนความรูสึกของ

บุคคลท่ีรูสึกวาตนเปนสวนหน่ึงขององคกร 

มีความเต็มอกเต็มใจที่ใชความพยายามอยางเต็มที่

ท่ีจะทํางานเพ่ือองคกร และปรารถนาอยางแรงกลา

ที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคกรไว โดยมองวา

ความผูกพันตอองคกรอยูในรูปแบบความสม่ําเสมอ

ของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันตอองคกร

จะมีการแสดงรูปแบบพฤติกรรมอยางตอเน่ือง 

กลาวคือ บุคลากรสายวิชาชีพหลักมีความผูกพัน

ตอองคกร เน่ืองจากไดรับความไววางใจใหปฏิบัติงาน

ที่สอดคลองกับความสามารถอยางเน่ือง ทําให

เกิดความไววางใจองคกร และอยากทุมเทการทํางาน

ใหกับองคกร และระดับมาก ไดแก ทานมีอิสรภาพ

ในการทํางาน สอดคลองกับแนวคิดของ Steers[17] 

ท่ีกลาววา ความมีอิสระในการทํางาน คือ ลักษณะงาน

ที่บุคลากรสามารถปฏิบัติไดอยางมีอิสรภาพ 

ตามบทบาทหนาท่ีของตนเอง สามารถใชดุลยพินิจ

และตัดสินใจไดดวยตนเองโดยไมมี การควบคุม

จากภายนอก จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยาง

เต็มความรูความสามารถ กลาวคือ บุคลากร
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สายวิชาชีพหลัก ตองการอิสรภาพในการทํางาน 

ผูบริหารตองใหโอกาสบุคลากรสายวิชาชีพหลัก

ไดแสดงความคิดเห็นอยางเต็มกําลังความสามารถ

 เม่ือพิจารณาปจจัยที่มีผลตอแนวโนม 

การลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพหลักในประเด็น 

ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน พบวา บุคลากร

สายวิชาชีพหลักมีความคิดเห็นในดานคุณภาพชีวิต

ในการทํางานโดยภาพรวมอยูที่ระดับมาก โดย

สามารถแบงไดเปน 3 ระดับ ที่ระดับมากที่สุด 

ไดแก ทานมีความรับผิดชอบตอบทบาทหนาที่

ที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดี ที่ระดับมาก ไดแก 

ทานคิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรหรือไม 

และระดับปานกลาง ไดแก ทานคิดวาภาระงาน

สมดุลกับการใชชีวิตหรือไม สอดคลองกับแนวคิด

ของกษมา ทองขลิบ[18] ที่กลาววา องคประกอบ

ของคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคล เชน พนักงาน

มีความรูสึกวาตนมีคุณคาตอหนวยงาน เปนสวนหน่ึง

ขององคกร สามารถปฏิบัติงานใหประสบความ

สําเร็จได การท่ีพนักงานไดรับสิทธิในการปฏิบัติงาน

ตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย เคารพสิทธิซึ่งกัน

และกัน และพนักงานควรไดรบัการจัดเวลาในการ

ทํางานของตนเองใหเหมาะสม และมีความสมดุล

กับบทบาทชีวิตของตนเอง ครอบครัว และกิจกรรม

อืน่ ๆ  กลาวคอื ปจจัยทีม่ผีลตอแนวโนมการลาออก

ของบุคลากรสายวิชาชีพหลักในประเด็นดาน

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ควรใหความสําคัญกับ

บทบาทหนาท่ีท่ีมอบหมายใหบุคลากรสายวิชาชีพ

ปฏิบัติควรมีความเหมาะสม ทําใหบุคลากรสาย

วิชาชีพหลักเห็นวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคกร 

และควรมอบหมายงานใหมีความเหมาะสม 

ไมมากหรือนอยเกินไป จนสงผลกระทบตอการ

ดําเนินชีวิต

 เมื่อพิจารณาปจจัยที่มีผลตอแนวโนม

การลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพหลักในประเด็น 

ดานแรงจูงใจในการทํางาน พบวา บุคลากรสาย

วิ ช าชีพหลั กมี ความคิ ด เ ห็นด านแรงจู ง ใจ

ในการทํางาน โดยภาพรวมอยูท่ีระดับมาก โดยสามารถ

แบงไดเปน 3 ระดับ ดังนี้ ที่ระดับมากที่สุด ไดแก 

ทานมีความภาคภูมิใจกับงานที่ทําอยู ที่ระดับมาก 

ไดแก ทานไดรับโอกาสใหไปศึกษาหาความรู

เพ่ิมเติมอยางตอเนื่อง ที่ระดับปานกลาง ไดแก 

ทานคิดวาการข้ึนเงินเดือนมีความเหมาะสม ยุติธรรม

หรือไม สอดคลองกับแนวคิดของ Herzberg[19] 

ที่กลาวา ปจจัยที่เกี่ยวของกับเนื้องานที่ทํา และ 

การปฏิบัติงานโดยตรง เปนปจจัยที่จูงใจบุคลากร

ใหเกิดแรงจูงใจ ความพึงพอใจและทํางานอยางมี

ความสุขนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน เชน 

การท่ีบุคคลทํางานประสบความสําเร็จสามารถแกไข

และปองกันปญหาท่ีจะเกิดขึ้นได การมีโอกาส

ไดศึกษาเพื่อหาความรูเพ่ิมเติมหรือไดรับ การฝก

อบรม และการที่บุคคลมีโอกาสไดกาวหนา ไดรับ

การข้ึนเงินเดือนที่เหมาะสม ยุติธรรม กลาวคือ 

ปจจัยที่มีผลตอแนวโนมการลาออกของบุคลากร

สายวิชาชีพหลักในประเด็น ดานแรงจูงใจ

ในการทํางาน ผูบริหารตองใหความสําคัญใน

ประเด็นสรางความภาคภูมิใหเกิดขึ้นกับบุคลากร

สายวิชาชีพหลัก การทํางานไดประสบผลสําเร็จ

ตามที่ไดรับหมาย เปดโอกาสใหบุคลากรสาย

วิชาชีพหลักไดพัฒนาตนเอง โดยการเขารวมอบรม

ในเวทีตาง ๆ  เพื่อเพิ่งองคความรู และการข้ึนเดือน

ที่มีความยุติธรรม และเหมาะสม ไมเลือกปฏิบัติ 

ประเด็นเหลานี้มีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน

 เมื่อพิจารณาผลการวิจัยในประเด็น

ดานความสัมพันธระหวางความตองการที่มีตอ
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การดําเนินงานของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันตอ

องคกร พบวา มีความสัมพันธกับแนวโนม

การลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก อยางมี

นัยสํ าคัญทางสถิติ สวนความพึงพอใจตอ

การดําเนินงานของบุคลากรสายวิชาชีพหลักและ

แรงจูงใจในการทํางาน พบวา ไมมีความสัมพันธ

กับแนวโนมการลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพ

หลักกลาวคือ ผูบริหารควรใหความสําคัญ

ในดานควาตองการมีตอการดําเนินงานของบุคลากร

สายวิชาชีพหลัก คุณภาพชีวิตในการทํางาน และ

ความผูกพันตอองคกร เนื่องจากทั้ง 3 ปจจัย

สงผลตอแนวโนมการลาออกของบุคลากรสาย

วิชาชีพ ควรหามาตรการหรือแนวทางปองกัน 

สวนความพึงพอใจตอการดําเนินงานของบุคลากร

สายวิชาชีพหลักและแรงจูงใจในการทํางาน ควรให

ความสําคัญในลําดับถัดไป แมจะไมมีผลตอการลาออก

ของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก แตทั้ง 2 ปจจัย 

ยังคงเปนปจจัยที่อาจมีผลกระทบในอนาคตได

 เมื่อพิจารณาผลการวิจัยในประเด็น

สาเหตุท่ีสงผลใหบุคลากรสายวิชาชีพหลักตัดสินใจ

ลาออก พบวา การตัดสินใจลาออกของบุคลากร

สายวิชาชีพหลักคอนขางหลากหลายตามแตปจเจก

บุคคล โดยสาเหตุการลาออกมีความแตกตางกัน

ออกไป โดยสามารถสรุปได ดังนี้ (1) ตองการ

คาตอบแทนที่สูงขึ้น (2) ตองการออกนอกระบบ

ราชการ (3) ตองการความเปนอิสระในการทํางาน 

(4) โอกาสในการเติบโตในหนาที่การงานมีนอย 

Herberg, Mausner and Snyderman[20] ท่ีกลาววา 

ปจจัยดานตัวกระตุน (motivator factors) เปน

ปจจัยท่ีกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ทําให

การทํางานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น ผลผลิตเพ่ิมขึ้น

ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ ในการทํางาน (job 

satisfaction) เชน โอกาสท่ีจะเจริญกาวหนา 

การเจริญเติบโต เปนตน กลาวคือ บุคลากร

สายวิชาชีพหลักมีความตองการความเจริญกาวหนา

ในการทํางาน ทัง้ในดานการเล่ือนตําแหนง การข้ึน

เงินเดือน เม่ือไมไดรับการตอบสนองความตองการ

ดังกลาวเทาท่ีควร จึงสงผลใหบุคลากรสายวิชาชีพหลัก

มีความคิดอยากจะลาออกจากระบบราชการ เพื่อ

ไปแสวงหาส่ิงที่ตอบสนองความตองการกวา

 เมื่อพิจารณาผลการวิจัยในประเด็น

สาเหตุหลักของการลาออกของบุคลากรสาย

วิชาชีพหลัก พบวา บุคลากรสายวิชาชีพหลัก

ตองการคาตอบแทนท่ีสูงข้ึน เน่ืองจากการปฏิบัติงาน

ในระบบราชการใหคาตอบแทนนอย สอดคลองกับ

ผลการศึกษาของถนัดกิจ มาตยนอก [21] และ

ผลการศึกษาของจิราภรณ กองจันทร กิตติพันธ 

คงสวัสดิ์เกียรติ และไกรชิต สุตะเมือง[10] ที่วา 

คาตอบแทน มีผลตอการตัดสินใจลาออกจาก

ราชการของบุคลากรดานการแพทยและสาธารณสุข 

กลาวคือ คาตอบมีผลโดยตรงตอการตัดสินใจ

ลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพ เพราะบุคลากร

สายวิชาชีพหลักถือเปนบุคลากรดานการแพทย

และสาธารณสุข ดังนั้น การข้ึนเงินเดือนจึงตอง

มีความบริสุทธ์ิ ยุติธรรม และมีความเหมาะสม 

ไมเลือกปฏิบัติ

 3. แนวทางการลดอัตราการลาออก

ของบุคลากรสายวิชาชีพหลักในโรงพยาบาล

สังกัดสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา

 เมื่อพิจารณาผลการวิจัยในประเด็น

แนวทางท่ีทําใหอัตราการลาออกของบุคลากร

สายวิชาชีพหลักที่ลดลง พบวา มีแนวทางที่ทําให

อัตราการลาออกลดลง 3 องคประกอบ หรือ 
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Q2R Model ดังตอไปนี้ (1) quality of life 

คือ บุคลากรสายวิชาชีพหลักตองมีคุณภาพชีวิต

ในการทํางานท่ีดี (2) relationship of organization 

คือ องคกรตองสรางความผูกพันองคกรใหกับ

บุคลากรสายวิชาชีพหลัก (3) requirement คือ 

องคกรตองใหความสําคัญกับความตองการ

ในการดําเนินงานของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก 

โดยท้ัง 3 องคประกอบมีความสัมพันธกันในทุกมิติ 

การลดอัตราการลาออกของบุคลากรสายวิชาชีพ

ตองดําเนินการควบคูกันไป ทั้งดานความตองการ

ท่ีมีตอการดําเนินงานของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพัน

ตอองคกร 

ขอเสนอแนะ

 1. ขอเสนอแนะท่ัวไป

 1.1 ผลการวิจัย พบวา ความตองการ

ท่ีมีตอการดําเนินงานของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันตอ

องคกร มีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออก

ของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ นั่นคือ ผูบริหารตองใหความสําคัญกับ

ความตองการของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันตอ

องคกร หากตองการรักษากลุมคนดังกลาวไว

ในองคกร ผูบริหารตองสามารถตอบสนองความ

ตองการของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก ใหความ

สําคัญกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ใหดีขึ้น และใหความสําคัญกับการสรางความ

ผูกพันตอองคกรใหเกิดขึ้น อาจทําไดโดยการ

พัฒนาองคกร (organization development : 

OD) หรือกิจกรรมอ่ืน ๆ 

 1.2 ผลการวิจัย พบวา สาเหตุหลักของ

การลาออกจากระบบราชการของบุคลากรสาย

วิชาชีพหลัก คือ คาตอบแทนนอย สาเหตุดังกลาว

เปนเรื่องที่แกไขไดยาก เพราะเปนเรื่องที่เกี่ยวของ

กับหลายฝาย แตสิ่งที่สามารถทําได ผูบริหารตอง

มีความยุติธรรมในการข้ึนเงินเดือน ไมเลือกปฏิบัติ 

และอาจเบิกโอกาสใหบุคลากรสายวิชาชีพหลัก

สามารถหารายไดเสริมผานทางชองทางอื่น ๆ 

 2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป

 2.1 การศึกษาวิจัยครั้งตอไป ควรให

ความสําคัญความพึงพอใจตอการดําเนินงาน

ของบุคลากรสายวิชาชีพหลักและแรงจูงใจ

ในการทํางานของบุคลากร แมการวิจัยคร้ังนี้

จะไมมีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกของ

บุคลากรสายวิชาชีพหลัก แตปจจัยดังกลาว

อาจมีการเปล่ียนแปลงในอนาคต อาจทําได

โดยการสัมภาษณ เชิ งลึกในประเด็นความ

พึ งพอใจต อการ ดํ า เ นินงานและแรง จู งใจ

ในการทํางานของบุคลากรสายวิชาชีพหลัก 

เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกเพิ่มมากขึ้น

 2.2 การศึกษาวิ จั ยครั้ งตอไป  ควร

ประเมินผลการนํา Q2R Model ไปปฏิบัติ

ในพื้นที่ โดยศึกษาในประเด็นบริบท ปจจัย

นําเขา กระบวนการ และผลลัพธในระยะยาว 

เพื่อประเมินผลความย่ังยืนของ Q2R Model
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