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บทคัดย่อ 
การศึกษาเชิงปริมาณน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาระดบัความตั้งใจท่ีจะถ่ายโอนภารกิจ และปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความ

ตั้ งใจท่ีจะถ่ายโอนภารกิจของบุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล สู่องค์การบริหารส่วนจังหวัดสุโขทัย  
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 210 คน ดว้ยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือ คือแบบสอบถาม ตรวจสอบความเช่ือมัน่ ไดด้งัน้ี ปัจจยั
ค ้าจุนเท่ากบั 0.929 ปัจจยัจูงใจเท่ากบั 0.948 และความตั้งใจท่ีจะถ่ายโอนภารกิจเท่ากบั 0.948 วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณเชิงเส้น ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความตั้งใจท่ีจะถ่ายโอนภารกิจในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล สู่องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสุโขทยั อยู่ในระดบัปานกลาง  (  = 3.19, S.D.= 1.06) และปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบั
ความตั้งใจท่ีจะถ่ายโอนภารกิจของบุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล สู่องค์การบริหารส่วนจังหวดัสุโขทัย  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มากท่ีสุด ไดแ้ก่ ประเภทต าแหน่งผูอ้  านวยการ รพ.สต. มีความตั้งใจถ่ายโอนภารกิจลดลง 
เม่ือเทียบกบัต าแหน่งอ่ืน ๆ รองลงมา ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหาร (β = -.353) ความส าเร็จในงานของบุคคล (β = -.265)  
มีผลต่อความตั้งใจถ่ายโอนภารกิจของบุคลากรมากขึ้น วิธีปกครองบงัคบับญัชาหรือการนิเทศงานมีผลต่อความตั้งใจถ่ายโอน
ภารกิจของบุคลากรน้อยลง (β = -.265) และดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งการงานมีผลต่อความตั้งใจถ่ายโอนภารกิจของ
บุคลากรมากขึ้น (β = -.218) สามารถร่วมพยากรณ์ความผนัแปรความตั้งใจถ่ายโอนภารกิจ คิดเป็นร้อยละ 58.70 ( R2adj = 
0.587) และมีข้อเสนอแนะ โดยให้ความส าคญักับต าแหน่งผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เพื่อให้ผูท่ี้ยงั  
ไม่ตดัสินใจถ่ายโอนภารกิจยงัสามารถปฏิบติังานได้อย่างอิสระ ไดรั้บการยกย่องให้เกียรติ ควรมีการปรับปรุงเร่ืองระเบียบ 
ในการปฏิบัติงาน การลดขั้นตอนเพ่ือความรวดเร็ว โดยมุ่งเน้นประชาชนในพ้ืนท่ีเป็นส าคญั การให้อิสระในการท างาน  
การจดัระบบพ่ีเล้ียง และการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้นระบบการท างาน ควรมอบหมายงานท่ีทา้ทาย มีเป้าหมายชดัเจน 
และควรมีการประชาสัมพนัธ์โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งต่าง ๆ เป็นตน้ 
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Abstract 
This quantitative research aimed to study the level of intention to transfer missions and factors affecting the level of 

intention to transfer missions of personnel at Subdistrict Health Promoting Hospitals to the Sukhothai Provincial 
Administrative Organization (PAO). The sample consisted of 210 people, through Multi-stage sampling. The Instrument was 
a questionnaire. The reliability value of the questionnaire as follows: maintenance factor equals 0.929, motivation factor 
equals 0.948 and the intention to transfer missions equals 0.948 . The data were analyzed by multiple linear regression. The 
results of the study showed that: the majority of sample group had an intention to transfer missions of personnel at Subdistr ict 
Health Promoting Hospitals to the Sukhothai Provincial Administrative  Organization (PAO) at a moderate level (  = 3.19, 
S.D. = 1.06). The factors affecting the level of intention to transfer missions of per sonnel at Subdistrict Health Promoting 
Hospitals to the Sukhothai Provincial Administrative Organization (PAO) with the highest statistical significance at 0.01 level 
include the type of position, in which the Director of Subdistrict Health Promoting Hospi tal has a lower intention to transfer 
missions compared to other positions, followed by policy and administration (β = -.353), the success of the individual task  
(β = -.265) which had a higher effect on the intention to transfer missions of personnel, the  method of supervision or work 
monitoring had a lower effect on the intention to transfer missions of personnel (β = -.265), and the career advancement 
which had a higher effect on the intention to transfer missions of personnel (β = -.218). These factors together could predict 
the variability of the intention to transfer missions by 58.70% (R 2 adj = 0.587). The suggestions for this research provided the 
focus on the position of Director of Subdistrict Health Promoting Hospital, allowing those who have not  yet decided to 
transfer their missions to work independently and gain respect. Improvements should be made in work regulations by reducing 
steps to increase efficiency, prioritizing people in the target area, granting freedom in work, organizing a mentori ng system, 
and applying information technology to the work system. Moreover, the challenging tasks should be assigned with clear goals, 
and there should be public relations efforts regarding opportunities for advancement in various positions. 

Keywords: Intention, Mission transfer, Subdistrict Health Promoting Hospitals, Sukhothai Provincial Administrative Organization  

บทน า 
ในยุคโลกาภิวตัน์ส่งผลให้ระบบสุขภาพทั่วโลก 

และปัญหาดา้นสุขภาพของประชากรเกิดการเปล่ียนแปลง
ไปอยา่งรวดเร็ว ปัญหาเดิมท่ีเกิดขึ้นจากการดอ้ยพฒันา เช่น 
การขาดสารอาหาร การขาดการสุขาภิบาลและสุขอนามยั 
ท่ีดี ปัญหาเร่ืองอนามยัของแม่และเด็ก โรคติดเช้ือต่าง ๆ  
ท่ีน าไปสู่ปัญหาสุขภาพในรูปแบบใหม่ท่ีมีความซับซ้อน 
การระบาดของโรคติดต่ออุบัติใหม่และอุบัติซ ้ าและ
โรคติดต่อจากสัตว์ไปสู่มนุษย์ การด้ือยาปฏิชีวนะของ 
เ ช้ือแบคทีเรียและไวรัสการเคล่ือนย้ายอย่างเสรีของ
ประชากรท่ีเป็นภยัต่อสุขภาพ การขา้มพรมแดนผ่านกลไก
การคา้เสรี และความร่วมมือทางเศรษฐกิจ(1)  จากปัญหาต่าง ๆ 
เหล่าน้ี องค์การอนามัยโลกจึงเน้นย  ้าความส าคัญของ 

 
หลกัประกนัสุขภาพถว้นหน้าเพื่อประชากรโลกมีสุขภาพ 
และความเป็นอยู่ ท่ีดี โดยยึดหลักการให้บริการระบบ 
ปฐมภูมิ ซ่ึงเป็นรากฐานของการสร้างความเข้มแข็ง และ  
มีประสิทธิภาพให้แก่ระบบหลกัประกนัสุขภาพถว้นหน้า 
รัฐบาลและภาคส่วนต่าง ๆ ในสังคม จึงตอ้งช่วยกนัสร้าง
ระบบสุขภาพปฐมภูมิท่ีมีคุณภาพ ครอบคลุม เขา้ถึงไดง้่าย 
อยา่งมีประสิทธิภาพ(2) 

ประเทศไทยในปัจจุบนั ภาครัฐต่างให้ความส าคญั
กบัการกระจายอ านาจดา้นการสาธารณสุขสู่องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินเป็นอยา่งมาก เพ่ือเป็นการปรับทิศทางการท างาน 
ของระบบสาธารณสุขให้ตอบสนองต่อสภาพเศรษฐกิจ 
สังคม และส่ิงแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว และ
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เพื่อให้ประชาชนสามารถเขา้ถึงบริการสาธารณสุขอย่างมี
คุณภาพ ประสิทธิภาพ และเป็นธรรม โดยมีพระราชบญัญติั
ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์ร
ปกครองท้องถ่ิน พ.ศ.2542 และมีแผนก าหนดให้งาน
บริการสาธารณสุขในความรับผิดชอบของกระทรวง
สาธารณสุข เป็นภารกิจท่ีต้องถ่ายโอนให้กับองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ินให้ครอบคลุมถึงการสาธารณสุข  
การรักษาพยาบาล การป้องกันโรค และการควบคุม
โรคติดต่อ กอปรกับเม่ือปี พ.ศ. 2542  คณะกรรมการ
กระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (กกถ.) 
ไดพ้ิจารณาและมีมติเห็นชอบในหลกัการ เร่ืองการถ่ายโอน
ภารกิจโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จากกระทรวง
สาธารณสุขให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยมีสถานี
อนามยัเฉลิมพระเกียรติ 60 พรรษา นวมินทราชินี (สอน.) 
และโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลท่ีจะถ่ายโอนไปยงั
องค์การบริหารส่วนจังหวดั (อบจ.) จ านวน 3,264 แห่ง  
ใน 49 จงัหวดั คิดเป็นร้อยละ 47.5 จากโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล ทั้ งหมด 6,872 แห่ง ใน 49 จังหวัด (3) และ 
ในปัจจุบนัปี พ.ศ. 2567 น้ี มีเพียง 6 จงัหวดั ท่ีองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดั (อบจ.) ไดรั้บการถ่ายโอนภารกิจไดส้ าเร็จครบ
ทุกแห่ง ได้แก่ จังหวัดสุพรรณบุรี ปราจีนบุรี ร้อยเอ็ด 
ขอนแก่น มุกดาหาร และหนองบวัล าภู(4) จึงเห็นไดว่้าความ
พร้อมในการถ่ายโอนภารกิจของสถานีอนามยัเฉลิมพระเกียรติ 
60 พรรษา นวมินทราชินี (สอน.) และโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลสู่องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ. )  
ในภาพรวมนั้ นย ังไม่มีความชัดเจนพอ แม้ว่าจะมีการ
ประกาศราชกิจจานุเบกษาไว้ ให้มีการถ่ายโอนภารกิจ 
ตั้งแต่วนัท่ี 19 ต.ค. 2564 แลว้ก็ตาม (5) 

จังหวัดสุโขทัยเป็นจังหวัดหน่ึงท่ีมีการถ่ายโอน
ภารกิจของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล สู่องค์การ
บริหารส่วนจงัหวดั (อบจ.) โดยมีพ้ืนท่ีครอบคลุม 9 อ าเภอ 
มีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลทั้งส้ิน จ านวน 118 แห่ง 
ในปี พ.ศ. 2567 มีการถ่ายโอนสู่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สุโขทัยแล้ว จ านวนเพียง 18 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 15.25  
ซ่ึงถือว่าเป็นกลุ่มจงัหวดัท่ีมีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล ถ่ายโอนภารกิจน้อยกว่าร้อยละ 50 โดยบุคลากร 

ท่ีสมัครใจถ่ายโอนภารกิจมีเพียง 76 คน เท่านั้ นจาก
บุคลากรทั้งหมด 449 คน คิดเป็นร้อยละ 16.92 ท าให้ใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบางแห่ง มีเจ้าหน้าท่ี
ปฏิบติังานเพียง 1 คน เท่านั้น และยงัเป็นพ้ืนท่ีท่ีห่างไกลอีก
ดว้ย นอกจากน้ีในปีงบประมาณ 2567 มีบุคลากรท่ีสมคัรใจ
ย่ืนค าขอถ่ายโอนเพ่ิมเพียง 19 คน จากทั้งหมด 463 คน  
คิดเป็นร้อยละ 4.1 เท่านั้ น ซ่ึงต่อมามีผูย่ื้นค าขอยกเลิก 
การถ่ายโอน ก่อนการด าเนินการถ่ายโอนในปีงบประมาณ 
2567 จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5 ของผูท่ี้สมคัรใจ 
ย่ืนค าขอถ่ายโอนทั้ งหมด (6) ส่งผลให้ เ กิดปัญหาการ 
ขาดแคลนบุคลากรท่ีจะมาปฏิบติังานดา้นการสาธารณสุข 
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล สังกดัองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสุโขทยั แมจ้ะมีการก าหนดอตัราก าลงัไวต้าม
แนวทางการถ่ายโอนภารกิจ ซ่ึงเป็นไปตามขนาดของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลแต่ละแห่ง แต่เน่ืองจาก
บุคลากรดา้นสาธารณสุขในระบบขาดแคลน จึงไม่สามารถ
สรรหาบุคลากรมาทดแทนในต าแหน่งท่ียงัว่างอยู่ได ้และ
หากยงัไม่มีการแก้ไขปัญหาน้ีอย่างจริงจัง อาจท าให้เกิด
ปัญหา หรือเกิดขอ้บกพร่องดา้นการให้บริการประชาชน 
ตามมาในภายหลงั 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่าแนวคิด
ของเฮิร์ซเบิร์ก(7)  กล่าวว่า การตั้ งใจลาออก และโอนย้าย 
จากงาน เกิดจากการขาดแรงจูงใจในการท างาน และความ
ไม่พึงพอใจในงาน เน่ืองจากการขาดปัจจยัค ้าจุน และปัจจยั
จูงใจอย่างเพียงพอ ในทางตรงกนัขา้ม หากบุคลากรท่ีไดรั้บ
ปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัจูงใจ อย่างเพียงพอ ตรงตามความ
คาดหวงั จะส่งผลให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน 
และเพ่ิมผลผลิตของงาน ซ่ึงผลประโยชน์ตอบแทนเป็น
ปัจจัยค ้ าจุนอย่างหน่ึงท่ีมีผลกระทบต่องานและความ 
พึงพอใจในงาน รวมทั้งความตั้งใจลาออกและโอนยา้ย 
จากงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของนันธิยา ไทยเจริญ 
และการศึกษาของสมสมยั สุธีรศานต ์และจินตนา วรรณรัตน์ 
(8-9) ท่ีพบว่า ผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพนัธ์กับ
ความตั้ งใจลาออกและโอนย้าย และยังสอดคล้องกับ
การศึกษาของพิชญาภา จันทร์วุฒิวงศ์ และการศึกษาของ 
ชิดชนก ศรีรักษ ์และปัญญา ศรีสิงห์(10-11)  ท่ีพบว่า ผลตอบแทน
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ท่ีไม่คุ ้มค่า โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าหรือเล่ือนขั้น  
เ ล่ือนต าแหน่ง รวมถึงไม่ได้รับการสนับสนุนเข้ารับ 
การฝึกอบรม หรือเรียนรู้ทักษะเพ่ิมเติม สภาพแวดล้อมท่ี 
ขาดแคลนทรัพยากรในการสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
ลักษณะของงาน ความกดดัน และการท างานภายใต้ 
ความคาดหวงัของผูบ้ริหาร ต่างเป็นปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อ
การโอนยา้ย เช่นกนั  

ดังนั้ น ผู ้วิจัยจึงเกิดแนวคิดว่าโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลควรท าอย่างไรให้บุคลากร มีความสนใจ และ
ตอ้งการท่ีจะถ่ายโอนภารกิจสู่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัให้
มากขึ้น มีปัจจัยใดบ้างท่ีส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะถ่ายโอน
ภารกิจของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
สู่องค์การบริหารส่วนจังหวัดสุโขทัย และเพื่อเป็นข้อมูล
ส าหรับผู ้บริหารในการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร
สาธารณสุขท่ีอาจยงัไม่มีความมั่นใจ หรือไม่กล้าตัดสินใจ 
ท่ีจะถ่ายโอนภารกิจ โดยคาดหวังว่าหากสามารถสรรหา
บุคลากรมาไดอ้ย่างเต็มอตัรา ตามกรอบท่ีตั้งไว ้จะท าให้การ

บริการประชาชนเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ มีมาตรฐาน 
รวดเร็ว ปลอดภยั มีความเป็นธรรม และทัว่ถึง 
วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือศึกษาระดบัความตั้งใจท่ีจะถ่ายโอนภารกิจของ
บุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลสู่องค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัสุโขทยั 
 2 . เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ี มีผลต่อระดับความตั้ งใจท่ี 
จะถ่ายโอนภารกิจของบุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล สู่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสุโขทยั 

วัสดุและวิธีการศึกษา 
ก า ร วิ จั ย ค ร้ั ง น้ี เ ป็ น ก า ร ศึ ก ษ า เ ชิ ง ป ริ ม าณ 

(Quantitative study) ประชากร คือ บุคลากรในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
ในจังหวัด สุโขทัย ท่ีย ังไม่ได้ถ่ ายโอนมาสังกัดองค์ 
การบริหารส่วนจังหวดัสุโขทัย ในปีงบประมาณ 2566  
รวมทั้งหมด 463 คน 

กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
0ฃ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ   - อายุ 
- สถานภาพ   - ระดบัการศึกษา 

- ระยะเวลาการปฏิบติังาน  - สถานะของบุคลากร 

- ประเภทต าแหน่ง  - รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 

ปัจจัยค า้จุน 

- เงินเดือน  

- โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  

- ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน  

- สถานะของอาชีพ  

- นโยบายและการบริหาร  

- สภาพการท างาน  

- ชีวิตส่วนตวั  

- ความมัน่คงในงาน  

- วิธีการปกครองบงัคบับญัชา หรือการนิเทศงาน 

ปัจจัยจูงใจ 

- ความส าเร็จในการท างาน  

- การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  

- ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  

- ความรับผิดชอบ  

- ความกา้วหนา้ 

ความตั้งใจถ่ายโอนภารกิจสู่องค์การบริหาร 
ส่วนจังหวัดสุโขทัย 
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การค านวณขนาดและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชโ้ปรแกรม Epi Info 

จากสูตรการค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างส าหรับการส ารวจ 
โดยมีสูตรดงัน้ี   

n  =  
N

1+Ne2
 

 เม่ือ  n   =   จ านวนตวัอยา่งท่ีตอ้งการ   
  N   =   จ านวนประชากร  

e   =   ค่าความคลาดเคล่ือนของการประมาณค่า   
ซ่ึงจากการค านวณไดข้นาดตัวอย่าง 210 คน โดย 

มีค่าความคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่ง (Random errors) 
ไม่เกิน 5% และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน  
โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างเป็นสัดส่วน (Proportion random 
sampling) ตามจ านวนโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
สังกดักระทรวงสาธารณสุข ในจงัหวดัสุโขทยัแต่ละอ าเภอ  
เม่ือได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนท่ีก าหนดไว้ใน  
แต่ละอ าเภอแล้ว จากนั้นใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple 
random sampling) โดยการจับฉลาก จนได้กลุ่มตวัอย่าง
ครบตามจ านวนท่ีก าหนดไว้ ซ่ึงได้แก่ข้าราชการและ
พนักงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ในจงัหวดัสุโขทยัท่ียงัไม่ไดถ้่ายโอน
มาสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสุโขทยั ปีงบประมาณ 
2566   

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูลการวิจยัคร้ังน้ี 
แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูล 
ส่วนบุคคล จ านวน 8 ข้อ ประกอบด้วย 1) เพศ 2) อายุ  
3) การศึกษา 4) รายได ้ 5) ต าแหน่ง  6) ระดบัต าแหน่งงาน  
7) ประสบการณ์ท างาน  และ 8) สถานภาพสมรส 

แบบสอบถามส่วนท่ี 2  มีลกัษณะของค าถามเป็น
มาตรวดัแบบลิเคิร์ท (Likert scale) 5 ระดับ โดยพฒันา 
ข้อค าถามจากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับทฤษฎีสองปัจจยั
ของ  Herzberg (7) ได้แ ก่  ปัจจัยค ้ าจุน  ประกอบด้วย  
1) เงินเดือน 2) โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต 
3) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ
เพื่อนร่วมงาน 4) สถานะของอาชีพ 5) นโยบายและการ
บริหาร 6) สภาพการท างาน 7) ชีวิตส่วนตวั 8) ความมัน่คง

ในงาน และ 9) วิธีการปกครองบงัคบับญัชาหรือการนิเทศงาน 
รวมจ านวน 25  ข้อ และปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย  1) 
ความส าเร็จในการท างาน 2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  4) ความรับผิดชอบ และ  
5) ความกา้วหนา้ รวมจ านวน 40 ขอ้  

แบบสอบถามส่วนท่ี 3  มีลกัษณะของค าถามเป็น
มาตรวดัแบบลิเคิร์ท (Likert scale) 5 ระดับ โดยพฒันา 
ขอ้ค าถามจากการศึกษาแนวทางการถ่ายโอนโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลสู่องค์การบริหารส่วนจังหวัด (5)  
ได้แก่ ความตั้งใจถ่ายโอนภารกิจสู่องค์การบริหารส่วน
จงัหวดัสุโขทยั รวมจ านวน 5 ขอ้ 

ซ่ึงการแปลระดับคะแนนของแบบสอบถาม 
ในส่วนท่ี 2 - 3  มีทั้งหมด 5 ระดบั และสามารถแบ่งระดบัได ้
ดงัน้ี  5 เท่ากบั มากท่ีสุด, 4 เท่ากบั มาก, 3 เท่ากบั ปานกลาง, 
2 เท่ากบั น้อย และ 1 เท่ากบั น้อยท่ีสุด โดยใช้เกณฑ์การ
แปลความหมาย เพื่อจดัระดบัคะแนนเฉล่ียของระดบัปัจจยั
ค ้ าจุน ปัจจัยจูงใจ และความตั้ งใจถ่ายโอนภารกิจของ
บุคลากรโดยก าหนดเป็นช่วงคะแนน ดังน้ี คะแนนเฉล่ีย 
1.00 - 1.80 หมายถึง น้อยท่ีสุด, คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60 
หมายถึง น้อย, คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง, 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง มาก,  คะแนนเฉล่ีย 4.21 
- 5.00 หมายถึง มากท่ีสุด 

การพฒันาเคร่ืองมือมีการตรวจสอบความตรงตาม
เน้ือหา (Content validity) โดยส่งแบบสอบถามให้
ผูท้รงคุณวุฒิดา้นระเบียบวิจยั  ผูท้รงคุณวุฒิดา้นการถ่ายโอน
ภารกิจการบริการสาธารณสุข  และผู ้ทรงคุณวุฒิด้าน
นโยบายการถ่ายโอนภารกิจการบริการสาธารณสุข จ านวน 
3 ท่าน พิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ
วตัถุประสงค์ในการศึกษา  จากนั้นค านวณค่าดัชนีความ
สอดคลอ้ง (IOC) โดยปรับปรุงขอ้ค าถามท่ีมีค่าดชันี IOC  
น้อยกว่า 0.50 ให้มีความสมบูรณ์ตามข้อเสนอแนะของ
ผูท้รงคุณวุฒิ และตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) โดย
น าแบบสอบถามท่ีผ่านการพิจารณาความสอดคลอ้งของ
เน้ือหาจากผูท้รงคุณวุฒิไปทดสอบ (Try - out) กบับุคลากร
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข ในจังหวัดสุโขทัย ท่ีไม่ใช่กลุ่มเป้าหมาย 
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จ านวน 30 คน และน ามาวิเคราะห์เพ่ือหาค่าความเช่ือมั่น
ของแบบสอบถาม (Cronbach’s alpha coefficient) ซ่ึงค่า
ความเช่ือมั่นในแต่ส่วนอยู่ระหว่าง 0.929 - 0.948 ได้แก่ 
ปัจจัยค ้ าจุนมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.929 ปัจจัยจูงใจ 
มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.948 และความตั้งใจท่ีจะถ่ายโอน
ภารกิจเท่ากบั 0.948  

การเก็บรวมรวมข้อมูล  ผู ้วิจัยด า เ นินการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2566 - เดือน
ธันวาคม พ.ศ. 2566 โดยกลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถาม
โดยตรง หรือตอบแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน Uniform 
resource locator (URL) สามารถใชค้อมพิวเตอร์ส่วนบุคคล 
สมาร์ทโฟน หรือแท็บเล็ต เช่ือมต่ออินเทอร์เน็ตไดทุ้กท่ี 
ตามความสะดวก และการเก็บขอ้มูลคร้ังน้ี พบกลุ่มตวัอยา่ง
มากกว่าจ านวนท่ีจะเก็บจริง จึงใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบ
หลายขั้นตอน เพ่ือเก็บข้อมูลตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างท่ี
ก าหนดไว้ในแต่ละพ้ืนท่ีจนครบ 210 คน โดยตัวแทน 
จะรวบรวมแบบสอบถามเพ่ือส่งกลับให้แก่ผู ้วิจัยเป็น 
ผูต้รวจสอบอีกคร้ัง ซ่ึงผูวิ้จยัจะท าการตรวจสอบแบบสอบถาม 
และแบบสอบถามออนไลน์ผ่านระบบกูเก้ิลฟอร์มถึง 
การให้ความยินยอมในการเผยแพร่ภาพรวมของข้อมูล 
ตรวจสอบความถูกตอ้งครบถว้นของแบบสอบถาม และ
แบบสอบถามออนไลน์ทั้ งหมด แล้วน าไปก าหนดรหัส  
เพื่อบนัทึก และวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ผูวิ้จัยวิเคราะห์ด้วย
โปรแกรมส าเร็จรูป ประกอบดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
การค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson  Produc t  Moment  Cor re la t ion )  เพื่ อหา
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตั้งแต่ 2 ตวัขึ้นไป โดยค่าท่ีใช้
บอกความสัมพันธ์  คือค่ า สัมประสิท ธ์ิสหสัมพัน ธ์  
(Coefficient of correlation) มีค่าอยูใ่นช่วงระหว่าง -1 ถึง 1 
ซ่ึงมีความหมาย ดงัน้ี -1 หมายถึง ตวัแปรมีความสัมพนัธ์
กนัในทิศทางตรงขา้ม 0 หมายถึง ตวัแปรไม่มีความสัมพนัธ์
กนัในเชิงเส้นตรง และ 1  หมายถึง ตวัแปรมีความสัมพนัธ์
กนัในทิศทางเดียวกนั และจะตอ้งมีการทดสอบนัยส าคญั
ของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ท่ีค  านวณไดด้ว้ย และ

ก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถิติไวท่ี้ระดบั 0.05 ส่วนการ
แปลค่าความสัมพนัธ์ของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีดงัน้ี 
0.0 - 0.20 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ต ่ามาก 0.21 - 0.40 
หมายถึง มีความสัมพนัธ์ต ่า 0.41 - 0.60 หมายถึง มีความสัมพนัธ์
ปานกลาง 0.61 - 0.80 หมายถึง มีความสัมพนัธ์สูง และ 
0.81 - 1.00 หมายถึง มีความสัมพนัธ์สูงมาก จากนั้นจึง
วิเคราะห์ผลดว้ยสถิติการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple 
linear regression analysis) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 เพ่ือพยากรณ์ตวัแปรตน้ท่ีมีผลต่อความตั้งใจ 
ท่ีจะถ่ายโอนภารกิจของบุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล สู่องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสุโขทยั กรณี
ตวัแปรตน้เป็นตวัแปรประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval 
scale) หรือมาตราอตัราส่วน (Ratio scale) จากการทดสอบ
ข้อตกลงเบ้ืองต้น พบว่า ตัวแปรต้น และตัวแปรตาม 
มีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง ค่าความแปรปรวนของค่าความ
คลาดเคล่ือนในการพยากรณ์ตัวแปรทุกตัวมีค่าคงท่ี และ 
ค่าคลาดเคล่ือนมีการแจกแจงแบบปกติ โดยพิจารณาจาก
การตรวจสอบ Multicollinearity  พบว่าตวัแปรตน้มีความ
เป็นอิสระต่อกนั โดยพิจารณาจากค่า Tolerance มีค่าระหว่าง 
0.14 - 0.804 (ไม่เกิน 1) และค่า Variance inflation factor 
(VIF) มีค่าระหว่าง  0.774 - 1.244  (น้อยกว่า 10) และ 
ค่าความคลาดเคล่ือนมีความเป็นอิสระต่อกนั โดยพิจารณา
จากค่า Dubin-Watson ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 1.928 (อยูร่ะหว่าง 1.5 
- 2.5)  จึงเป็นไปตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ 
การพทัิกษ์สิทธิ์กลุ่มตัวอย่าง 

งานวิจยัน้ีไดผ้่านการรับรองจริยธรรมการวิจัยใน
มนุษย์ จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดสุโขทัย เอกสารรับรอง
หมายเลข COA No. 88/2023 IRB No.88/2023 และผูวิ้จยั
ได้ช้ีแจงวัตถุประสงค์ ขั้นตอน ระยะเวลาของการวิจัย 
พร้อมทั้งสิทธ์ิในการปฏิเสธการเขา้ร่วมในการวิจยัคร้ังน้ี
โดยไม่มีผลกระทบใด ๆ และก่อนการเก็บขอ้มูลผูวิ้จยัตอ้ง
ได้รับการยินยอมด้วยวาจาจากกลุ่มผูต้อบแบบสอบถาม 
และขอ้มูลท่ีเก็บจากกลุ่มตวัอยา่งจะถูกน าเสนอในภาพรวม
เท่านั้น 
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ผลการศึกษา 
ข้อมูลส่วนบุคคล 

การศึกษาในคร้ังน้ีมีกลุ่มเป้าหมาย จ านวน 210 คน 
ร้อยละ 77.62 เป็นเพศหญิง  ร้อยละ 33.81 มีอายุระหว่าง  
31 - 40 ปี ร้อยละ 60 มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 75.71  
มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ร้อยละ 81.40 
เป็นขา้ราชการ และร้อยละ 36.19 มีต าแหน่งเป็นนกัวิชาการ
สาธารณสุข/เจ้าพนักงานสาธารณสุข ร้อยละ 34 .29  
มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท ร้อยละ 50.48  
ปฏิบัติงานอยู่ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
ขนาดกลาง (M)  และร้อยละ 59ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารเร่ือง
การถ่ายโอนภารกิจจากบุคลากรของหน่วยงานสาธารณสุข  
 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค ้าจุน และปัจจัย
จูงใจของบุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข สู่องค์การบริหารส่วนจังหวัด
สุโขทัย 

 

 
ปัจจัยค ้าจุน ผู ้ตอบแบบสอบถามมีระดับความ

คิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค ้ าจุนอยู่ในระดับมาก ( = 3.62, 
S.D. = 0.63)เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า มีความคิดเห็นอยู่
ในระดับมากทุกด้าน ด้านท่ี มีค่ า เฉ ล่ียมากท่ี สุด คือ  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ
เพื่อนร่วมงาน ( = 3.83, S.D. = 0.57) และดา้นสภาพการ
ท างาน ( = 3.83, S.D. = 0.65) ตามล าดับ และด้าน 
ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ดา้นเงินเดือน ( = 3.45, S.D. = 
0.62) ดงัตารางท่ี 1  
 ปัจจัยจูงใจ ผู ้ตอบแบบสอบถามมีระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.67, S.D. 
= 0.60) เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมากทุกดา้น ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความ
รับผิดชอบ ( = 3.78, S.D. = 0.62) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
น้อยท่ีสุด คือ  ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน             
( = 3.58, S.D. = 0.61) 

ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค ้ าจุน และปัจจัยจูงใจของบุคลากรใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล สังกดักระทรวงสาธารณสุข สู่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสุโขทยั (n = 210) 

ปัจจัยแรงจูงใจ 
ระดับ 

 S.D. แปลผล 

ปัจจัยค า้จุน 

  ดา้นเงินเดือน 

3.62 

3.45 

0.63 

0.62 

มาก 

มาก 

 ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3.60 0.61 มาก 

 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 3.83 0.57 มาก 

 ดา้นสถานะของอาชีพ 3.57 0.56 มาก 

 ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.56 0.69 มาก 

 ดา้นสภาพการท างาน 3.83 0.65 มาก 

 ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.70 0.71 มาก 

 ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.61 0.73 มาก 

 ดา้นวิธีปกครองบงัคบับญัชาหรือการนิเทศงาน 3.50 0.60 มาก 
 

 

X

X

X

X

X

X

X

X
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ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค ้ าจุน และปัจจัยจูงใจของบุคลากรใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล สังกดักระทรวงสาธารณสุข สู่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสุโขทยั (n = 210) (ต่อ) 

ปัจจัยแรงจูงใจ 
ระดับ 

 S.D. แปลผล 

ปัจจัยจูงใจ 3.67 0.60 มาก 

 ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.63 0.65 มาก 

 ดา้นการไดรั้บการยอมรับจากสังคม 3.63 0.60 มาก 

 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.75 0.53 มาก 

 ดา้นความรับผดิชอบ 3.78 0.62 มาก 

 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 3.58 0.61 มาก 

ระดับความตั้งใจถ่ายโอนภารกิจของบุคลากรใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข สู่องค์การบริหารส่วนจังหวัดสุโขทัย 

ผูต้อบแบบสอบถามมีความตั้งใจโอนภารกิจใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล สังกัดกระทรวง
สาธารณสุขสู่องค์การบริหารส่วนจังหวัดสุโขทัยใน 
ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( = 3.19, S.D. = 1.06) 

เ ม่ือพิจารณารายข้อ พบว่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดับ 
ปานกลางทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือมีความตั้งใจ 
ท่ีจะขอโอนย้ายถ่ายโอนมาสังกัดท้องถ่ินในเร็ว ๆ น้ี  
( = 3.31, S.D. = 1.20) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ
หากมีบุคลากรท่ีถ่ายโอนภารกิจไปแล้วตอ้งการยา้ยกลบั
กระทรวงสาธารณสุขยินดีท่ีจะขอโอนย้ายไปทดแทน  
( = 3.07, S.D. = 1.08) ดงัตารางท่ี 2 

ตารางท่ี 2 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความตั้งใจถ่ายโอนภารกิจของบุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล สังกดักระทรวงสาธารณสุข สู่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสุโขทยั (n = 210) 

ความตั้งใจถ่ายโอนภารกิจ 
ระดับ 

 S.D. แปลผล 

หากมีการประกาศรับสมคัรผูท่ี้ตอ้งการถ่ายโอนภารกิจเพ่ิมจะย่ืนค าร้องขอถ่ายโอนทนัที 3.29 1.18 ปานกลาง 

มีความตั้งใจท่ีจะขอโอนยา้ยถ่ายโอนมาสังกดัทอ้งถ่ินในเร็วๆ น้ี 3.31 1.20 ปานกลาง 

ตอ้งการไปปฏิบติังานในสถานท่ีใหม่หลงัการถ่ายโอน 3.15 1.20 ปานกลาง 

หากมีบุคลากรท่ีถ่ายโอนภารกิจไปแลว้ตอ้งการยา้ยกลบักระทรวงสาธารณสุขยินดี 

ท่ีจะขอโอนยา้ยไปทดแทน 

3.07 1.08 ปานกลาง 

หากโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลปัจจบุนัไม่ตอ้งการถ่ายโอนภารกิจ  

ยินดีท่ีจะถ่ายโอนภารกิจ แมจ้ะไม่ไดป้ฏิบติังานท่ีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลเดิม 

3.13 1.24 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.19 1.06 ปานกลาง 
 

 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความตั้งใจถ่ายโอนภารกิจของบุคลากร

ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลสู่องค์การบริหารส่วน

จังหวัดสุโขทัย 

 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจถ่ายโอน

ภารกิจของบุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

สู่องค์การบริหารส่วนจังหวัดสุโขทัย อย่างมีนัยส าคัญ 

X

X

X

X

X
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ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยใชส้ถิติการวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณเชิงเส้น เพื่อน าตวัแปรเขา้แบบปกติ (Enter multiple 

linear regression analysis) ดงันั้น ปัจจยัท่ีสามารถพยากรณ์

ความผันแปรความตั้ งใจท่ีจะถ่ายโอนภารกิจมากท่ีสุด 

ไดแ้ก่ ประเภทต าแหน่งผูอ้  านวยการ รพ.สต. มีความตั้งใจ

ถ่ ายโอนภารกิจลดลง เ ม่ือ เ ทียบกับต าแหน่งอื่น  ๆ  

( β = -.641) รองลงมา ได้แก่ นโยบายและการบริหาร  

( β = -.353)  ความส าเร็จในงานของบุคคล ( β = -.265)  

มีผลต่อความตั้งใจถ่ายโอนภารกิจของบุคลากรมากขึ้น  

วิ ธีปกครองบังคับบัญชาหรือการนิ เทศงานมีผลต่อ 

ความตั้งใจถ่ายโอนภารกิจของบุคลากรน้อยลง ( β = -.265) 

และดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งการงานมีผลต่อความตั้งใจ

ถ่ายโอนภารกิจของบุคลากรมากขึ้น (β = -.218) สามารถร่วม

พยากรณ์ความผันแปรความตั้ ง ใจ ถ่ ายโอนภารกิจ  

คิดเป็นร้อยละ 58.70 ( R2
adj = 0.587)  ดงัตารางท่ี 3 

ตารางท่ี 3  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นในการพยากรณ์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจถ่ายโอนภารกิจของบุคลากร 
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลสู่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสุโขทยั (n = 210) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความตั้งใจถ่ายโอน 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
  

b 
Std. 

Error 
β t p-value 

ประเภทต าแหน่ง ผอ.รพ.สต. กลุ่มอา้งอิง นวก. 

สาธารณสุข/จพง. สาธารณสุข) 

- 1.831 -.129 -.641 -2 .856 <0.001 

ดา้นนโยบายและการบริหาร  .541 .104 .353 5.188 <0.001 

ดา้นวิธีปกครองบงัคบับญัชาหรือการนิเทศงาน -.349 .070 -.236 -4.991 <0.001 

ดา้นความส าเร็จในงานของบคุคล .433 .117 .265 3.707 <0.001 

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน .375 .101 .218 3.707 < 0.001 

Constant (a) = - 0.605  R2 = 0.596   R2
adj = 0.587  F = 60.305   p-value < 0.001 

ส่วนปัจจัยท่ีไม่มีผลอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติกับ
ความตั้งใจถ่ายโอนภารกิจของบุคลากรในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลสู่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสุโขทยั 
ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นเพศ อายุ 
สถานภาพ  ระดับการศึกษา สถานะบุคลากร รายได้เฉล่ีย 
ต่อเดือน ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย ดา้นเงินเดือน ดา้นโอกาส
ท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผู ้บังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน  
ด้านสถานะของอาชีพ ด้านสภาพการท างาน ด้านความ
เป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความมัน่คงในการท างาน และปัจจยั 
จูงใจ ประกอบด้วย ด้านการได้รับการยอมรับจากสังคม 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นความรับผิดชอบ 

อภิปรายผลการวิจัย 
จากการศึกษาสามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี  

วัตถุประสงค์ข้อท่ี 1 เพ่ือศึกษาระดับความตั้งใจ 
ท่ีจะถ่ายโอนภารกิจของบุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลสู่องค์การบริหารส่วนจังหวัดสุโขทัย  
ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล สังกดัส านักงานสาธารณสุขจงัหวดัสุโขทยัมีความ
ตั้ งใจท่ีจะถ่ายโอนภารกิจของบุคลากรในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลสู่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสุโขทยั
อยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงมีระดับมากกว่าท่ีคาดการณ์ไว ้
อาจเป็นเพราะบุคลากรได้รับความรู้จากองค์กรเก่ียวกับ 
การถ่ายโอนภารกิจเ พ่ิมมากขึ้ นกว่าในอดีตท่ีผ่านมา  
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ส่งผลให้มีทัศนคติท่ีดีต่อการถ่ายโอนภารกิจมากขึ้ น  
ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของนะชาวีร์ สมหวงัพรเจริญ,  
ธีระวุธ ธรรมกุล และอารยา ประเสริฐชัย(13) พบว่าความรู้ 
ทศันคติและการตดัสินใจถ่ายโอนภารกิจสู่องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินของบุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบลในจังหวดักาญจนบุรี มีความสัมพนัธ์กันและการ
ตดัสินใจถ่ายโอนภารกิจโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
สู่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยรวมอยูร่ะดบัปานกลาง 

วัตถุประสงค์ข้อท่ี 2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบั
ความตั้งใจท่ีจะถ่ายโอนภารกิจของบุคลากรในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลสู่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสุโขทยั  

ผลการศึกษา พบว่า  ปัจจัยท่ีมีผลต่อระดับความ
ตั้ งใจท่ีจะถ่ายโอนภารกิจของบุคลากรในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล สู่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสุโขทยั 
ไดแ้ก่ ต าแหน่งผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล นโยบายและการบริหาร วิธีปกครองบังคบับัญชา
หรือการนิเทศงาน ความส าเร็จในงานของบุคคล และ
ความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน สามารถร่วมพยากรณ์
ความตั้งใจท่ีจะถ่ายโอนภารกิจ คิดเป็นร้อยละ  59.60 

ต าแหน่งผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล จากการศึกษา พบว่ามีผลทางลบต่อความตั้งใจท่ีจะ
ถ่ายโอนภารกิจในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
สู่องค์การบริหารส่วนจังหวัดสุโขทัย อาจเป็นเพราะ
ต าแหน่งผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
เป็นต าแหน่งสูงสุดของการบริหารโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล มีอ านาจและมีความเป็นอิสระในการบริหาร 
หากมีการถ่ายโอนภารกิจท าให้ตอ้งมาอยู่ภายใตก้ารบงัคบั
บัญชาของผู ้ท่ีมีอ านาจสูงกว่าผู ้อ  านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลจึงมีความตั้งใจท่ีจะถ่ายโอนภารกิจ
น้อยกว่าต าแหน่งนักวิชาการสาธารณสุขหรือเจา้พนักงาน
สาธารณสุข ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุภานนั พุฒตาล(14) 
พบว่าต าแหน่งงานมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของ
พนกังาน และปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนต่างก็มีผลต่อการ
ลาออก เช่นกนั 

นโยบายการบริหาร  จากการศึกษา พบว่ามีผล
ทางบวกกับการตัดสินใจถ่ายโอนภารกิจในโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพต าบลสู่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสุโขทยั 
กล่าวคือ บุคคลเม่ือตัดสินใจเปล่ียนงานหรือย้ายงาน
นอกจากปัจจยัเร่ืองค่าตอบแทนแลว้ ผูย้า้ยงานอาจพิจารณา
จากนโยบายการบริหาร เช่น ในองค์กรท่ีมีนโยบายและ 
การบริหารท่ีดีย่อมส่งผลให้มีผู ้ประสงค์มาปฏิบัติงาน 
ในองค์กร เ ป็นจ านวนมาก  ดัง เ ช่น  การ ศึกษาของ 
กรวิทย์ ศานติอาวรณ์ (15) พบว่าปัญหาท่ีพนักงานเห็นว่า 
มีผลต่อการท างาน คือปัญหาดา้นนโยบายและการบริหาร
ของบริษทั ดังนั้นกรณีการถ่ายโอนภารกิจก็เช่นเดียวกนั 
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุขหลายรายท่ีตดัสินถ่ายโอน 
เน่ืองจากช่ืนชอบนโยบายการบริหารขององคก์ารบริหาร
ส่วนจังหวดั ท่ีเน้นการเข้าถึงประชาชนในพ้ืนท่ีมากกว่า
การเก็บข้อมูลตามตัวช้ีวดั เน่ืองจากหลายพ้ืนท่ีมีบริบท 
ท่ีแตกต่างกัน จึงอาจใช้ตัวช้ีวดัเดียวกันไม่ได ้นอกจากน้ี
นโยบายการเพ่ิมอตัราก าลงัในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล ก็มีส่วนท าให้มีผูป้ระสงค์ถ่ายโอนภารกิจมากขึ้น 
นอกจากน้ีการท างานภายใตต้วัช้ีวดัมากเกินไปอาจสร้างความ
กดดันกับผูป้ฏิบติังาน จนตัดสินใจขอถ่ายโอนภารกิจใน
ท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพิชญาภา จนัทร์วุฒิวงศ์(10) 
พบว่า สาเหตุปัจจยัท่ีแทจ้ริงท่ีท าให้ขา้ราชการกลุ่มงานพิธี
การตดัสินใจ โอนยา้ย คือ การท างานภายใตค้วามคาดหวงั
ของผู ้บริหาร นอกจากน้ีงานวิจัยของวนิดา ทิ้งนุ้ย (16)  
ยังพบว่านโยบายและระบบบริหารงานมีผลต่อการ
ตัดสินใจโอนยา้ย ลาออก ของบุคลากรภาครัฐในองค์การ
บริหารส่วนต าบล เขตอ าเภอกบินทร์บุรี จังหวดัปราจีนบุรี 
เช่นเดียวกนั 

วิธีปกครองบังคับบัญชาหรือการนิ เทศงาน  
จากการศึกษา พบว่ามีผลทางลบต่อการตดัสินใจถ่ายโอน
ภารกิจโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลสู่องคก์ารบริหาร
ส่วนจังหวัด สุโขทัย  ซ่ึงใกล้เคี ยงกับการศึกษาของ 
อานนท์ กุลธรรมานุสรณ์ และคณะ(17) ได้วิเคราะห์ข้อดี 
ขอ้เสียในการถ่ายโอนโรงพยาบาลส่งเสริม  สุขภาพต าบล 
สู่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในดา้นการบริหารจดัการมี
สายบงัคบับญัชาท่ีส้ัน เป็นทั้งจุดแขง็ และจุดอ่อน ขึ้นอยูก่บั
วิสัยทัศน์ ภาวะผูน้ า และการบริหารจัดการของผูบ้ริหาร 
ในการใช้ให้ เ กิดประโยชน์  หรือเป็นโทษ  ขึ้ นอยู่กับ
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นกัการเมืองทอ้งถ่ินเป็นส าคญั ในปัจจุบนัทอ้งถ่ินบางแห่ง
ยงัขาดระบบการถ่วงดุลอ านาจท่ีดี  นักการเมืองท้องถ่ิน 
มีอิทธิพลสูง และบางพ้ืนท่ีประชาชนขาดการมีส่วนร่วม 
ซ่ึงสอดคล้องกับความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม 
ท่ีมีความกงัวลเก่ียวกบัการปกครองและบงัคบับญัชาของ
ผูบ้ริหารท่ีมาจากการเมืองทอ้งถ่ิน อาจมีการปกครองแบบ
ระบบอุปถัมภ์ ท าให้ผู ้ท่ีมีความตั้ งใจในการปฏิบัติงาน  
อาจไม่มีความก้าวหน้าในอนาคต หากตัดสินใจถ่ายโอน
ภารกิจ นอกจากน้ีการถ่ายโอนภารกิจเป็นการด าเนินงาน
ในระยะเปล่ียนผ่านช่วงแรก ความพร้อมขององค์การ
บริหารส่วนจังหวัด  อาจยังไม่มากพอ เ ม่ือเ ทียบกับ
หน่วยงานของกระทรวงสาธารณสุข การปกครองและ
บังคบับัญชามีผูส่ั้งการท่ีมีอ านาจหลกัเพียงคนเดียว และ 
มีการปรับเปล่ียนทุก 4 ปี ตามผลการเลือกตั้ง หากถ่ายโอน
ภารกิจแลว้ มีการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหาร อาจส่งผลให้การ
ท างานไม่ต่อเน่ือง หรือเกิดการเปล่ียนแปลงในเชิงนโยบาย 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของประวิทย ์เตชมหัทธนะ(18) 
พบว่า ปัจจยัทางดา้นระบบงาน เวลาการปฏิบติังาน หรือ
ปัญหาดา้นระบบงานท่ีไม่มีความชดัเจน ส่งผลให้พนกังาน
ขาดความชัดเจนในรายละเอียดการปฏิบัติงาน ท าให้ 
ไม่สามารถก าหนดเป้าหมายในการท างาน และสับสน  
ในบทบาทการท างานของตนเอง อาจเกิดจากปัญหาดา้น
การนิเทศงาน และยงัมีงานวิจยัของชิดชนก ศรีรักษ์ และ
ปัญญา ศ รี สิงห์  (11) พบว่าการบังคับบัญชาและการ
ควบคุมดูแล เป็นสาเหตุของการลาออก หรือโอนยา้ยงาน
ในเชิงบวก 

ความส าเร็จในงานของบุคคล จากการศึกษา พบว่า
มีผลต่อการตดัสินใจถ่ายโอนภารกิจโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลสู่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของกรวิทย ์ศานติอาวรณ์ (15) พบว่าปัจจยัจูงใจ
เป็นปัจจยัท่ีช่วยกระตุน้การท างานของบุคลากร และมีผล
ต่อการท างานในระดับมาก ได้แก่ ความส าเร็จในการ
ท างาน ซ่ึงส่งผลต่อการท างานของพนกังานในเชิงบวก 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน  จากการศึกษา 
พบว่ามีผลต่อการตัดสินใจถ่ายโอนภารกิจโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลสู่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสุโขทยั 

ซ่ึงส่วนใหญ่เห็นว่าการถ่ายโอนภารกิจจะมีโอกาสเล่ือนระดบั
ในต าแหน่งท่ีสูงขึ้ นมากกว่าอยู่ในหน่วยงานปัจจุบัน 
เน่ืองจากผูท่ี้ด ารงต าแหน่งในระดบัสูงสามารถปรับระดบั
จากช านาญการเปล่ียนเป็นช านาญการพิเศษได้ หากมี
คุณสมบัติครบถ้วนตามระเบียบ และมีผลงานท่ีสามารถ
น ามาปรับระดบัได ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกรรณิการ์ 
เกตุทอง(19) พบว่าสาเหตุท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก/
โอนยา้ยของข้าราชการ คือ ความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
มีแนวโน้มการลาออก/โอนยา้ยอยู่ในระดบัสูง ทั้งน้ี ปัจจยั
จูงใจ และปัจจยัค ้าจุนเป็นปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ความพึงพอใจ
ในการท างานตามแนวคิดของเฮอร์ชเบอร์ก(7) 

ข้อเสนอแนะ 
จากการศึกษาปัจจยัมีผลต่อการตัดสินใจถ่ายโอน

ภารกิจโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลสู่องคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสุโขทยั ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอดงัต่อไปน้ี 

1. ประเภทต าแหน่ง ควรมีการให้ข้อมูลท าความ
เขา้ใจ และมีการประชาสัมพนัธ์การท างานภายในองค์กร 
โดยให้ความส าคญักับต าแหน่งผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล เพื่อให้ผูท่ี้ยงัไม่ตัดสินใจถ่ายโอน
เห็นว่า หากถ่ายโอนมาแลว้ ยงัสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่าง
อิสระ ได้รับการยกย่องให้เกียรติ ไม่น้อยไปกว่าเดิม  
รวมไปถึงการใส่ใจดูแลบุคลากรท่ีถ่ายโอนในต าแหน่งอื่น
ดว้ยเช่นกนั 

2. นโยบายและการบริหาร ควรมีการปรับปรุง 
เ ร่ืองระเบียบในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน ลดขั้ นตอน  
ให้สามารถปฏิบัติงานได้ง่าย และรวดเร็วมากขึ้น เน้น
นโยบายและการบริหารงานขององค์การบริหารส่วน
จงัหวดั ท่ีมุ่งเนน้ประชาชนในพ้ืนท่ีเป็นส าคญั 

3 . วิธีปกครองบังคับบัญชาหรือการนิเทศงาน  
ควรให้อิสระในการท างาน เป็นระบบพ่ีเล้ียง มีการสอน
งานใหม่ ๆ ให้เสมอ และคอยแก้ปัญหาต่าง ๆ พร้อมทั้ง 
จัดท าระบบการท างานให้สามารถปฏิบัติงานได้ง่าย  
ควรดึงเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
เน่ืองจากโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลแต่ละแห่ง 
ค่อนขา้งห่างไกลจากองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
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 4. ความส าเร็จในงานของบุคคล ควรมอบหมายงาน
ท่ีท้าทาย และมีเป้าหมายชัดเจนในการด าเนินงาน และ 
อาจลดการประกวดหรือแข่งขันท่ีต้องใช้งบประมาณ
จ านวนมาก หันมามุ่งเน้นความส าเร็จของการปฏิบัติงาน  
ไดจ้ริง ในแต่ละพ้ืนท่ี ซ่ึงมีบริบทต่างกนั ปัญหาแตกต่างกนั 
จึงจะตอบสนองต่อเป้าหมายของการถ่ายโอนภารกิจ
ไดม้ากท่ีสุด 

5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ควรมีการ
ประชาสัมพันธ์โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าด้าน
ต าแหน่งงานในต าแหน่งต่างๆ เช่น การเล่ือนปรับระดบั
จากช านาญการเป็นช านาญการพิเศษ การปรับต าแหน่ง 
เจา้พนกังานเป็นนกัวิชาการ และการปรับการจา้งงานของ
ลูกจา้งท่ีเป็นพนกังานกระทรวงสาธารณสุขเดิม 
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