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บทคดัย่อ 
วตัถปุระสงค์: เพื่อศกึษาปัจจยัที่มอีิทธพิลต่อความตัง้ใจลาออกจากงานของเภสชักรที่ท างานในโรงพยาบาลสงักัด

กระทรวงสาธารณสุขซึง่ตัง้อยู่ในเขตสุขภาพที ่8 วิธีการ: การวจิยันี้เป็นการศกึษาเชงิวเิคราะหแ์บบตดัขวางในเภสชักร 272 คน 
ซึ่งถูกเลอืกแบบโควตาตามสดัส่วนของเภสชักรในเขตสุขภาพที ่8 ในแต่ละจงัหวดัและขนาดโรงพยาบาล การเกบ็ขอ้มลูความพงึ
พอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์กร ความสามารถในการเผชญิปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค และความตัง้ใจลาออกจากงานโดยใช้
แบบสอบถามทางออนไลน์และทางไปรษณีย์ การวเิคราะห์ขอ้มูลใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณเพื่อสรา้งตวัแบบพยากรณ์ 
ผลการวิจยั: อตัราการตอบกลบัของแบบสอบถามเท่ากบัร้อยละ 44.08 (272 ฉบบั) เภสชักรทีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง (ร้อยละ 78.30) มสีถานภาพโสด (ร้อยละ 69.90) เป็นขา้ราชการ (ร้อยละ 91.20) มรีายได้เฉลี่ยอยู่ในช่วง 35,001–
45,000 บาท (ร้อยละ 59.19) และมีอายุเฉลี่ย 35.71±5.71 ปี เภสชักรมีความพึงพอใจในระดบัต ่าต่อความส าเร็จในปัจจุบัน 
(ค่าเฉลี่ย 2.28 ± 0.62 จากคะแนนเต็ม 5) และระดบัเงนิเดอืนในปัจจุบนั (ค่าเฉลี่ย 1.86 ± 0.60 จากคะแนนเต็ม 5) ตวัอย่างมี
ความคดิทีจ่ะลาออกภายใน 1 ปี (ค่าเฉลี่ย 3.82±0.83 จากคะแนนเตม็ 5) ตวัแบบการถดถอยพหุคณู (adjusted R²=0.093) ชีว้่า 
ปัจจยัพยากรณ์ทีส่ าคญั (P < 0.05) ดงันี้ ความผูกพนัด้านพฤติกรรม (β=-0.23) ที่สูงขึ้นสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจลาออกทีล่ดลง 
กลุ่มที่สมรสมคีวามตัง้ใจลาออกน้อยกว่ากลุ่มโสด (β=-0.17) และกลุ่มเงนิเดอืนสูงมคีวามตัง้ใจลาออกสูงกว่ากลุ่มเงนิเดอืนต ่า 
ขณะทีค่วามพงึพอใจในงานและความสามารถในการเผชญิปัญหาฯ ไม่มอีทิธพิลต่อความตัง้ใจลาออกอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ 
สรุป: ความผูกพนัด้านพฤติกรรมและสถานภาพสมรสมีความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจลาออกของเภสชักร ขณะที่ปัจจยัด้าน
ความกา้วหน้าและค่าตอบแทนอาจมบีทบาทต่อการตดัสนิใจลาออก ดงันัน้ การส่งเสรมิความผกูพนัต่อองคก์รควบคู่กบัการพฒันา
เสน้ทางความกา้วหน้าในอาชพีอาจมส่ีวนสนับสนุนการคงอยู่ของบุคลากร 
ค าส าคญั: ความตัง้ใจลาออก ความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ความสามารถในการเผชญิปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค 
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Abstract 
Objective: To investigate factors influencing turnover intention among pharmacists working in the hospitals 

under the Ministry of Public Health in Health Region 8.  Methods: A cross-sectional analytic study was conducted with 
272 pharmacists selected via quota sampling based on the proportion of pharmacists in each province and hospital size 
within Health Region 8. Data on job satisfaction, organizational commitment, adversity quotient and intention to leave 
the job were collected using online and mail questionnaires. The study used multiple regression analysis to create a 
predictive model. Results: The response rate was 44.08% (n = 272). Most respondents were female (78.30%), single 
(69.90%), and civil servants (91.20%) with an average monthly income of 35,001–45,000 THB (59.19%) and a mean 
age of 35.71 ± 5.71 years. Pharmacists reported low satisfaction with current achievement (mean = 2.28 ± 0.62 out of 
5) and salary (mean = 1.86 ± 0.60 out of 5). Mean turnover intention within one year was 3.82 ± 0.83 from the full score 
of 5. The multiple regression model (adjusted R² = 0.093) identified the following significant predictors--higher behavioral 
commitment (β=-0.23) was associated with lower turnover intention, with married groups having lower turnover intention 
than single groups (β=-0.17), and high-salary groups having higher turnover intention than low-salary groups. Job 
satisfaction and adversity quotient did not significantly influence turnover intention. Conclusion: Behavioral commitment 
and marital status significantly influence turnover intention among pharmacists, while concerns regarding career 
advancement and compensation may also drive the decision to resign. Therefore, promoting organizational commitment 
alongside developing clear career paths may contribute to improved personnel retention. 
Keywords: turnover intention, job satisfaction, organizational commitment, adversity quotient, hospital pharmacists 
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บทน า 
 เภสัชกรโ รงพยาบาลเ ป็นแกนหลัก ในการ
ขบัเคลื่อนระบบยาของสถานพยาบาลใหเ้กิดประสทิธภิาพ
และความปลอดภยัสูงสุด อย่างไรกต็ามระบบยาในปัจจุบนั
ก าลงัเผชิญกับความท้าทายเชงิโครงสร้างที่ส าคญั นัน่คอื 
การขาดแคลนก าลังคน โดยเฉพาะในโรงพยาบาลสงักัด
กระทรวงสาธารณสุข ประเทศไทยมีอัตราส่วนเภสัชกร
เท่ากับ 1.3 คนต่อประชากร 10,000 คน หรือ 0.26 ต่อ
ประชากร 2,000 คน ซึ่งต ่ากว่ามาตรฐานทีอ่งค์การอนามยั
โลกก าหนดไว้ที่ 1:2,000 คน (1) สถานการณ์นี้สะท้อนให้
เหน็ถงึภาระงานทีห่นักของเภสชักรไทย แมว้่าจะมกีารผลติ
บณัฑติเภสชัศาสตร์เพิม่ขึน้ในแต่ละปี แต่ดว้ยขอ้จ ากดัดา้น
การบรรจุต าแหน่งขา้ราชการ ท าให้ภาครฐัสามารถดงึดูด
เภสัชกรเข้าสู่ระบบได้เพียงส่วนน้อย สภาวะการท างาน
ภายใตแ้รงกดดนัและภาระงานทีส่งูนี้ จงึเป็นปัจจยัเสีย่งโดย
ตรงที่อาจน าไปสู่ภาวะเครียด ความเหนื่อยล้า และภาวะ
หมดไฟในการท างาน ซึ่งน าไปสู่ความตัง้ใจลาออกของ
บุคลากรในทีสุ่ด (2) 
 ปัญหาการลาออกของบุคลากรเภสัชกรรมเป็น
ประเด็นที่น่ากงัวลอย่างยิง่ เนื่องจากอาจส่งผลกระทบเป็น
วงกว้างต่อคุณภาพการดูแลผู้ป่วยและความปลอดภยัของ
ระบบยาในระยะยาว การสูญเสยีเภสชักรที่มปีระสบการณ์
ไม่เพยีงแต่ท าใหอ้งคก์รต้องเสยีค่าใชจ้่ายในการสรรหาและ
พฒันาบุคลากรใหม่ แต่ยงัหมายถึงการสูญเสยีองค์ความรู้
และความเชีย่วชาญทีส่ัง่สมมา ซึ่งเป็นสิง่ทีป่ระเมนิค่าไม่ได ้
การทบทวนวรรณกรรมแสดงให้เหน็ว่า การตดัสนิใจคงอยู่
หรือลาออกจากองค์กรนัน้ มีความเชื่อมโยงกับปัจจยัเชงิ
จติวทิยาและองคก์รทีซ่บัซ้อน (3) โดยตวัแปรส าคญัทีไ่ดร้บั
การยอมรบัอย่างกว้างขวางประกอบด้วยความพงึพอใจใน
งาน ความผูกพนัต่อองค์กร และความสามารถในการเผชญิ
ปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค 
 อย่างไรกต็ามแมจ้ะมกีารศกึษาปัจจยัเหล่านี้อย่าง
แพร่หลาย แต่ยงัคงมชี่องว่างขององค์ความรูเ้กี่ยวกบัพลวตั
และความสมัพนัธ์เชงิซ้อนของปัจจยัเหล่านี้ในบรบิทเฉพาะ
ของเภสัชกรในโรงพยาบาลของรฐับาล จากข้อมูลพบว่า 
เ ข ต สุ ขภาพที่  8 ซึ่ ง ค ร อบค ลุม  7 จัง ห วัด ใ นภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนมภีาระงานดา้นสาธารณสุขที่
หนัก โดยมีอัตราส่วนผู้ป่วยต่อจ านวนเตียงสูง และมี
อุบตักิารณ์ของโรคไม่ตดิต่อเรื้อรงั เช่น เบาหวานและความ
ดนัโลหติสงูอยู่ในระดบัทีน่่ากงัวล ในขณะเดยีวกนัอตัราส่วน

เภสัชกรต่อประชากรในเขตนี้อยู่ที่ 1:6,707 ซึ่งสูงกว่า
ค่าเฉลี่ยของประเทศ (4) จงึอาจส่งผลใหบุ้คลากรเกดิภาวะ
กดดนัในการท างาน การท าความเขา้ใจว่าปัจจยัใดมอีทิธพิล
สูงสุดต่อการตัดสินใจลาออกของเภสัชกรในพื้นที่ เขต
สุขภาพที ่8 จงึมคีวามส าคญัต่อการแกปั้ญหาดงักล่าว 
 การศึกษานี้ จึงมีวัตถุประสงค์ เพื่ อวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ของความพงึพอใจในการท างาน ความผกูพนั
ต่อองค์กร และความสามารถในการเผชญิปัญหาและฟันฝ่า
อุปสรรค ที่มีต่ อความตั ้ง ใจลาออกของเภสัชกร ใน
โรงพยาบาลของรฐับาลในเขตสุขภาพที ่8 ผลการวจิยัทีไ่ด้
จะเป็นประโยชน์อย่างยิง่ต่อผูก้ าหนดนโยบายและผู้บรหิาร
ในการสร้าง กลยุทธ์เพื่อปรับปรุงการบริหารและพัฒนา
ระบบการรักษาบุคลากรเภสัชกรรมให้คงอยู่ ในระบบ
สาธารณสุขไดอ้ย่างยัง่ยนื 
 
วิธีการวิจยั 

การศกึษานี้เป็นงานวจิยัเชงิวเิคราะหแ์บบตดัขวาง
ที่ได้รบัการรบัรองจากคณะกรรมการจรยิธรรมการวจิยัใน
มนุษย์ คณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เลขที่ 
033/2567/E ลงวนัที ่20 ธนัวาคม 2567  

กรอบแนวคิดการวิจยั 
การศึกษาครัง้นี้มุ่งเน้นการวเิคราะห์อิทธพิลของ

ปัจจยัส าคญั 3 ปัจจยั ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ความ
ผูกพนัต่อองค์กร และความสามารถในการเผชญิปัญหาและ
ฟันฝ่าอุปสรรค ที่มีต่อความตัง้ใจลาออกของบุคลากร  
การศึกษาประยุกต์ใช้ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ใน
การอธบิายสาเหตุของความพงึพอใจ (5-6) ทฤษฎีนี้จ าแนก
ระหว่างปัจจยัจูงใจที่สร้างความสุขในการท างานโดยตรง 
เช่น ความส าเรจ็และการไดร้บัการยอมรบั และปัจจยัค ้าจุน 
เช่น เงนิเดอืนและนโยบายองค์กร ซึ่งหากมไีม่เพยีงพอจะ
น าไปสู่ความไม่พงึพอใจ ดงันัน้ ความไม่สมดุลระหว่างสอง
ปัจจยันี้อาจน าไปสู่การลาออกได้ นอกเหนือจากความพงึ
พอใจแล้ว การศกึษายงัพจิารณาถึงความผูกพนัต่อองค์กร 
ซึ่งเป็นความรูส้กึผูกพนัและปรารถนาทีจ่ะทุ่มเทเพื่อองคก์ร
ต า ม แ น ว คิ ด ข อ ง  Allen แ ล ะ  Meyer (7) ตั ว แ ป ร นี้
ประกอบด้วยสามมติิ คือ ความผูกพนัด้านทศันคติ ความ
ผูกพันด้านพฤติกรรม และ ความผูกพันจากบรรทัดฐาน 
การท าความเข้าใจมติิเหล่านี้จะช่วยใหเ้ขา้ใจว่าการคงอยู่
ของบุคลากรเกดิจากความภกัดหีรอืความจ าเป็น นอกจากนี้ 
เนื่ องจากการศึกษานี้ ท า ในบริบทของโรงพยาบาล 
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การศกึษานี้จงึรวมความสามารถในการเผชญิปัญหาและฟัน
ฝ่าอุปสรรค เข้ามาเป็นตัวแปรร่วมด้วย โดยบุคลากรที่มี
ทักษะด้านนี้สูงควรสามารถปรับตัวและฟ้ืนตัวจากความ
ยากล าบากไดด้ ี(3) ซึง่คาดว่าจะเป็นปัจจยัป้องกนัทีช่่วยลด
ผลกระทบเชิงลบจากภาระงานและลดความตัง้ใจที่จะ
ลาออกได ้

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องพบว่ามี
ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจติวทิยากบัความตัง้ใจลาออก 
(8-9) โดยความพงึพอใจในงานมคีวามสมัพนัธ์ทกบัความ
ตัง้ใจลาออกอย่างมนีัยส าคญั สอดคล้องกบัการศกึษาของ 
Alam และ Asim (10) ที่พบผลลัพธ์ในทิศทางเดียวกัน 
นอกจากนี้  ยังมีงานวิจัยที่แสดงให้เห็นถึงบทบาทของ
ความสามารถในการเผชญิปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรคว่าเป็น
ปัจจยัส าคญัทีช่่วยใหบ้คุลากรสามารถรบัมอืกบัสภาวะความ
กดดนัและลดแนวโน้มการลาออกได้ (11-12) ผู้วิจยัจึงได้
สงัเคราะหแ์นวคดิเหล่านี้มาก าหนดเป็นกรอบแนวคดิในการ
วจิยัดงัแสดงในรปูที ่1  

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
ประชากรคอืเภสชักรที่ปฏิบตัิงานในโรงพยาบาล

ของรฐับาลทีต่ัง้อยู่ในเขตสุขภาพที ่8 จ านวน 846 คน การ
ค านวณขนาดตัวอย่างส าหรับการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณใช้โปรแกรม G*Power 3.1.9.7 โดยก าหนดค่า
อทิธพิลของตวัแปร (effect size f²) ทีร่ะดบัปานกลางเท่ากบั 
0.15 ระดบันัยส าคญัทางสถิติ (α) เท่ากับ 0.05 และก าลงั
การทดสอบ (Power) ที่ 0.95 จ านวนตัวแปรอิสระที่จะ
น าเข้าสู่การวิเคราะห์ทัง้หมด 27 ตัวแปร พบว่าต้องการ
ขนาดตัวอย่างขัน้ต ่า 249 คน ผู้วิจ ัยเผื่อขนาดตัวอย่าง
เพิม่ขึ้นประมาณร้อยละ 10 ดงันัน้ ขนาดตวัอย่างขัน้ต ่าใน

การวจิยันี้เท่ากบั 272 คน ผู้วจิยัเลอืกตวัอย่างแบบโควตา 
(quota sampling) ตามสดัส่วนของเภสชักรในแต่ละจงัหวดั
และขนาดโรงพยาบาล จากนัน้จึงเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
วธิกีารเลอืกตวัอย่างแบบสะดวก (convenience sampling) 

เครือ่งมือทีใ่ช้ในการวิจยั  
เครื่ อ งมือ ในการวิจัย  คือ  แบบสอบถามที่

ผู้วิจ ัยพัฒนาขึ้น ซึ่งประกอบด้วย 5 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1  
ขอ้มูลประชากรศาสตร์ ส่วนที่ 2 ความพงึพอใจในงาน 48 
ข้อที่พฒันามาจากแบบสอบถามการวดัปัจจยัแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานและปัจจัยค ้าจุนในการปฏิบัติงานในการ 
ศกึษาของชาครติ สนิเยน็ (13) ได้ค่าดชันีความสอดคล้อง 
(index of item-objective congruence: IOC) ระหว่าง 0.88 
– 1.00 และมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.90 ส่วนที่ 3 ความ
ผูกพันต่อองค์กร 15 ข้อ พัฒนามาจากแบบสอบถามใน
การศึกษาของ ภูมิพัฒน์ สิทธิบัญชากร  (3) ได้ค่า IOC 
ระหว่าง 0.75 – 0.94 และมคี่าความเทีย่งเท่ากบั 0.83  ส่วน
ที่ 4 ความสามารถในการเผชญิปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค 
19 ข้อ พัฒนามาจากแบบสอบถามในการศึกษาของ ภู
มพิฒัน์ สทิธบิญัชากร (3) ไดค้่า IOC ระหว่าง 0.85 – 0.95 
และมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.86 และส่วนที่ 5 ความตัง้ใจ
ลาออก 5 ขอ้ พฒันามาจากแบบวดัของ สวรรณกมล จนัทร
มะโน (14) ได้ค่า IOC เท่ากับ 0.95 และมีค่าความเที่ยง
เท่ากบั 0.75 ลกัษณะค าถามในส่วนที ่2-5 เป็นมาตรวดัแบบ 
Likert 5 ระดบั ตัง้แต่ 1 (น้อยทีสุ่ด) ถงึ 5 (มากทีสุ่ด)  

เครื่องมือได้ผ่านการตรวจสอบคุณภาพโดย
ผู้เชี่ยวชาญ 4 ท่าน ได้แก่ ได้แก่ อาจารย์สายเภสชัศาสตร์
สงัคมและการบรหิารเภสชักจิ จ านวน 2 ท่าน ผูอ้ านวยการ
ส านักการแพทยเ์ขตสุขภาพที ่8 จ านวน 1 ท่าน และหวัหน้า 

 

 
รปูท่ี 1. กรอบแนวคดิการวจิยั 
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กลุ่มงานเภสชักรรม จ านวน 1 ท่าน เพื่อหาความตรงเชงิ
เน้ือหา เครื่องมอืผ่านการทดสอบค่าความเทีย่ง Cronbach’s 
Alpha Coefficient ใ น ก ลุ่ ม เ ภ สั ช ก ร ที่ ป ฏิ บัติ ง า น ใ น
โรงพยาบาลของรฐับาลนอกเขตสุขภาพที ่8 จ านวน 30 คน 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
การเก็บข้อมูลด าเนินการระหว่างเดือนมกราคม 

ถึงมีนาคม พ.ศ. 2568 ผ่านทางไปรษณีย์และช่องทาง
ออนไลน์ โดยประสานงานผ่านหวัหน้ากลุ่มงานเภสชักรรม
ของแต่ละโรงพยาบาลในการแจกจ่ายแบบสอบถามทัง้ใน
รูปแบบเอกสารและแบบออนไลน์ผ่านควิอาร์โค้ด จากการ
จัดส่งแบบสอบถามทัง้หมด 617 ชุด ได้รับแบบสอบถาม
กลบัคืนที่เป็นฉบบัที่สมบูรณ์และน ามาวิเคราะห์ได้ทัง้สิ้น 
272 ฉบบั คดิเป็นอตัราการตอบกลบัรอ้ยละ 44.08 

การวิเคราะห์ข้อมูล  
การศึกษาใช้สถิติเชิงพรรณนาส าหรับวิเคราะห์

ขอ้มูลส่วนบุคคล การวเิคราะห์เพื่อหาปัจจยัทีม่อีิทธพิลต่อ
ความตัง้ใจลาออก ม ี2 ขัน้ตอน คอื 1) การวเิคราะหแ์บบตวั
แปรเดยีว เพื่อคดักรองตวัแปรอิสระที่ระดบันัยส าคญั P < 
0.1 และ 2) การวิเคราะห์แบบพหุคูณ (multivariate linear 
regression) ดว้ยวธิ ีenter โดยตวัแปรอสิระคอืตวัแปรทีพ่บ
ในขัน้ตอนที ่1 ว่ามนีัยส าคญัทางสถติ ิ(P<0.1) 
 
ผลการวิจยั 
ลกัษณะของตวัอยา่ง 

จากตวัอย่าง 272 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ (รอ้ย
ละ 78.30) มีอายุ เฉลี่ย 35.71±5.71 ปี มีสถานภาพโสด 
(ร้อยละ 69.90) และเป็นขา้ราชการ (ร้อยละ 91.20) โดยมี
อายุงานเฉลีย่ 10.17±6.76 (ตารางที ่1) 
 
ตวัแปรจิตวิทยาองคก์รท่ีศึกษา 

ตารางที่ 2 แสดงความพึงพอใจในงาน ความ
ผูกพนัต่อองค์กร และความสามารถในการเผชญิปัญหาและ
ฟันฝ่าอุปสรรค เภสัชกรมีความพึงพอใจในระดับต ่าต่อ
ความส าเร็จในปัจจุบนั (ค่าเฉลี่ย 2.28 ± 0.62 จากคะแนน
เต็ม  5) ซึ่ ง เ ป็ นค าถามที่ อ ยู่ ใ นความพึงพอใจด้าน
ความกา้วหน้าในวชิาชพี (ค่าเฉลีย่ 2.87 ± 0.47 จากคะแนน
เตม็ 5) และมคีวามพงึพอใจในระดบัต ่ากบัระดบัเงนิเดอืนใน
ปัจจุบนั (ค่าเฉลี่ย 1.86 ± 0.60 จากคะแนนเต็ม 5) ซึ่งเป็น
ค าถามในความพงึพอใจดา้นค่าจา้งแรงงานและผลตอบแทน 
(ค่าเฉลีย่ 2.87±0.43 จากคะแนนเตม็ 5) 

ค าถามวดัความผกูพนัต่อองคก์รขอ้ทีไ่ดร้บัคะแนน
เฉลี่ยสูงสุดคือ จะท างานในโรงพยาบาลต่อไปเนื่องจากมี
สวสัดกิารและผลประโยชน์ที่เหมาะสม เช่น ใกล้บ้าน ใกล้
ครอบครัว (ค่าเฉลี่ย 3.69±0.64 จากคะแนนเต็ม 5) ส่วน
ความตัง้ใจลาออกมคีวามคดิทีจ่ะลาออกจากงานภายใน 1 ปี
มคี่าเฉลีย่ 3.82±0.83 จากคะแนนเตม็ 5 

 
ปัจจยัท านายความตัง้ใจลาออกจากงาน 

จากการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์แบบตวัแปรเดยีว 
(ตารางที่ 3) เพื่อคดักรองปัจจยัทีม่แีนวโน้มส่งผลต่อความ
ตัง้ใจลาออก พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพ 

 
ตารางท่ี 1. ลกัษณะของตวัอย่าง (n=272) 

ลกัษณะขอ้มลูทัว่ไป จ านวน รอ้ยละ 
เพศ   
    หญงิ 213 78.30 
     ชาย  59 21.70 
อาย ุ(ปี, ค่าเฉลีย่ ± SD) 35.71±5.71 
สถานภาพสมรส   
     โสด 190 69.90 
     สมรส 82 30.10 
ระดบัการศกึษา   
     ปรญิญาตร ี 232 85.30 
     ปรญิญาโทขึน้ไป 40 14.70 
ประเภทโรงพยาบาล   
     โรงพยาบาลชุมชน 190 69.90 
     โรงพยาบาลทัว่ไป 42 15.40 
     โรงพยาบาลศูนย ์ 40 14.70 
อายุงาน (ปี, ค่าเฉลีย่ ± SD) 10.17±6.76 
ระดบัเงนิเดอืน   
     < 35000 บาท 23 8.46 
     35001 – 45000 บาท 161 59.19 
     >45001 บาท 88 32.35 
ลกัษณะงานหลกัทีท่ า   
     ผูป่้วยใน 120 44.12 
     ผูป่้วยนอก 94 34.56 
     อื่นๆ 58 21.32 
ประเภทการจา้งงานปัจจุบนั   
     ขา้ราชการ 248 91.20 
     อื่นๆ ระบุ 24 8.80 
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ตารางท่ี 2. คะแนนเฉลีย่ของความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ความสามารถในการเผชญิปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค 
และความตัง้ใจลาออก (n=272) (คะแนนของตวัแปรทกุตวัอยู่ในช่วง 1 ถงึ 5) 

ปัจจยั ค่าเฉลีย่ ± SD1 

ความพงึพอใจต่อประเดน็ต่าง ๆ ในงาน  
ปัจจยัจงูใจ  
 ดา้นความส าเรจ็ของงาน 3.72 ± 0.41 
 ดา้นความภาคภูมใิจในสายอาชพี 3.41 ± 0.43 
 ดา้นความชดัเจนของงาน 3.71 ± 0.42 
 ดา้นระยะเวลาทีใ่ชใ้นการท างาน 3.86 ± 0.64 
 ดา้นความกา้วหน้าในวชิาชพี 2.87 ± 0.47 

     พอใจกบัระดบัความส าเรจ็ในปัจจุบนั 2.28 ± 0.62 
ปัจจยัค ้าจุน  
ดา้นนโยบายการบรหิาร 3.31 ± 0.41 
ดา้นค่าจา้งแรงงานและผลตอบแทน 2.87 ± 0.43 
    พอใจกบัระดบัเงนิเดอืนในปัจจุบนั 1.86 ± 0.60 
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.55 ± 0.36 
ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 3.44 ± 0.38 
ดา้นบรรยากาศขององคก์ร 2.79 ± 0.44 

ความผกูพนัต่อองคก์ร  
ดา้นทศันคต ิ 3.40 ± 0.35 
ดา้นพฤตกิรรม 3.11 ± 0.44 

จะท างานในโรงพยาบาลต่อไป เนื่องจากมสีวสัดกิารและผลประโยชน์ทีเ่หมาะสม เช่น ใกลบ้า้น ใกล้
ครอบครวั 

3.69 ± 0.64 

ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 2.98 ± 0.47 
ความสามารถในการเผชญิปัญหาฯ  

 ดา้นควบคุมสถานการณ์หรอือุปสรรคทีเ่กดิขึน้ 3.46 ± 0.36 
 ดา้นการรบัรูต้น้เหตแุละความรบัผดิชอบต่อปัญหา 3.41 ± 0.39 
 ดา้นความสามารถในการจดัการกบัผลกระทบ 3.53 ± 0.37 
 ดา้นความอดทน 3.58 ± 0.39 

ความตัง้ใจลาออก  
 มคีวามคดิทีจ่ะลาออกจากงานภายใน 1 ปี 3.82 ± 0.83 
 มคีวามคดิทีจ่ะออกจากงานอยู่เสมอถา้มโีอกาส 3.59 ± 0.80 
 ตัง้ใจท างานจนเกษยีณ 2.83 ± 0.76 
 การลาออกไม่เคยอยูใ่นความคดิ 2.65 ± 0.81 
 การลาออกเป็นเรื่องทีต่อ้งตดัสนิใจนาน 2.48 ± 0.82 

 
สมรส ระดับเงินเดือน ความพึงพอใจในงานเกือบทุกมิติ 
และความผูกพนัต่อองค์กร มีความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจ
ลาออกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (P < 0.1) และถูกน าไป
เป็นตวัแปรอสิระในการวเิคราะหต์วัแบบพหุคณูต่อไป 

จากการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (ตารางที ่4) 
พบว่า ตัวแบบสามารถอธิบายความแปรปรวนของความ
ตัง้ใจลาออกได้ร้อยละ 9.33 (adjusted R² = 0.093) โดย
ปัจจยัทีพ่ยากรณ์ความตัง้ใจลาออกไดอ้ย่างมนีัยส าคญัทาง 
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ตารางท่ี 3. ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความตัง้ใจลาออกของเภสชักรทีป่ฏบิตังิานในโรงพยาบาลรฐับาลใน เขตสุขภาพที ่8 โดยใชส้ถติถิดถอยแบบตวัแปรเดยีว (n=272) 

ตวัแปรท านาย 
ค่าเฉลีย่ ± S.D/
จ านวน (รอ้ยละ) 

unstandardized 
coefficient (95% CI) 

standardized 
error 

standardized 
coefficient (β) 

t P F 

ปัจจยัประชากรศาสตร ์        
เพศ        
     ชาย 59 (21.70) กลุ่มอา้งองิ     (1,270) = 1.37 
     หญงิ 213 (78.30) 0.05 (-0.03, 0.13) 0.04 0.07 1.17 0.243  
อาย ุ 35.71±5.71 -0.01 (-0.01, 0.00) 0.00 -0.11 -1.80 0.073* (1,270) = 3.23 
สถานภาพสมรส        
     โสด/หย่ารา้ง 190 (69.90) กลุ่มอา้งองิ     (2,269) = 3.68 
     สมรส 82 (30.10) -0.10 (-0.18, -0.03) 0.03 -0.16 -2.68  0.007*  
ระดบัการศกึษา        
     ปรญิญาตร ี 232 (85.30) กลุ่มอา้งองิ     (2,269) = 1.32 
     ปรญิญาโทขึน้ไป 40 (14.70) 0.05 (-0.05, 0.14) 0.05 0.029 0.47 0.365  
ประเภทโรงพยาบาล        
     โรงพยาบาลชมุชน 190 (69.90) กลุ่มอา้งองิ     (2,269) = 0.86 
     โรงพยาบาลทัว่ไป 42 (15.40) -0.04 (-0.14, 0.05) 0.04 -0.05 0.87 0.384  
     โรงพยาบาลศูนย ์ 40 (14.70) -0.04 (-0.14, 0.06) 0.05 -0.05 -0.81 0.421  
จงัหวดัทีป่ฏบิตังิาน        
     อุดรธาน ี 84 (30.88) กลุ่มอา้งองิ     (6,265) = 1.30 
     หนองคาย 35 (12.87) -0.02 (-0.14, 0.09) 0.05 -0.02 -0.35 0.726  
     เลย 26 (9.56) -0.07 (-0.19, 0.06) 0.06 -0.07 -1.08 0.282  
     หนองบวัล าภ ู 30 (11.03) 0.04 (-0.08, 0.16) 0.06 0.04 0.63 0.532  
     สกลนคร 51 (18.75) 0.06 (-0.05, 0.16) 0.05 0.07 1.07 0.285  
     นครพนม 29 (10.66) 0.09 (-0.03, 0.21) 0.06 0.09 1.44 0.150  
     บงึกาฬ 17 (6.25) 0.11 (-0.04, 0.26) 0.07 0.09 1.43 0.155  
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ตารางท่ี 3. ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความตัง้ใจลาออกของเภสชักรทีป่ฏบิตังิานในโรงพยาบาลรฐับาลใน เขตสุขภาพที ่8 โดยใชส้ถติถิดถอยแบบตวัแปรเดยีว (n=272) (ต่อ) 

ตวัแปรท านาย 
ค่าเฉลีย่ ± S.D/
จ านวน (รอ้ยละ) 

unstandardized 
coefficient (95% CI) 

standardized 
error 

standardized 
coefficient (β) 

t P F 

อายุงาน 10.17±.6.77 -0.01 (-0.01, 0.00) 0.00 -0.09 -1.53 0.126 (1,270) = 2.35 
ระดบัเงนิเดอืน        
     <35000 บาท 23 (8.46) กลุ่มอา้งองิ     (2,269) = 3.78 
      35001-45000 บาท 161 (59.19) 0.12 (-0.01, 0.25) 0.06 0.21 1.94 0.054*  
      >45001 บาท 88 (32.35) 0.04 (-0.09, 0.17) 0.06 0.06 0.53 0.594  
ลกัษณะงาน        
     ผูป่้วยนอก 94 (34.56) กลุ่มอา้งองิ     (2,269) = 1.28 
      ผูป่้วยใน 120 (44.12) -0.06 (-0.14, 0.02) 0.04 -0.11 -1.54 0.125  
      อื่นๆ 58 (21.32) -0.05 (-0.15, 0.04) 0.04 -0.07 -1.09 0.277  
ประเภทการจา้งงาน        
     ขา้ราชการ 248 (91.20) กลุ่มอา้งองิ     (1,270) = 0.58 
     พนักงานราชการ/อื่นๆ 24 (8.80) -0.05 (-0.17, 0.08) 0.06 -0.05 -0.76 0.447  
ความพึงพอใจในงาน      

 
 

ปัจจยัด้านแรงจงูใจ        
    ดา้นความส าเรจ็ของงาน 3.72±0.41 -0.09 (-0.17, -0.01) 0.04 -0.13 -2.20  0.029* (1,270) = 4.83 
    ดา้นความภาคภมูใิจในสายอาชพี 3.41±0.43 -0.12 (-0.20, -0.04) 0.04 -0.18 -2.92  0.004* (1,270) = 8.53 
    ดา้นความชดัเจนของงาน 3.71±0.42 -0.06 (-0.15, 0.02) 0.04 -0.09 -1.50 0.134 (1,270) = 2.26 
    ดา้นระยะเวลาทีใ่ชใ้นการท างาน 3.86±0.64 -0.04 (-0.09, 0.02) 0.02 -0.08 -1.29 0.198 (1,270) = 1.66 
    ดา้นความกา้วหน้าในวชิาชพี 2.87±0.47 -0.13 (-0.20, -0.05) 0.03 -0.21 -3.51   <0.001* (1,270) = 12.30 
ปัจจยัค า้จนุ        
    ดา้นนโยบายการบรหิาร 3.31±0.41 -0.13 (-0.21, -0.05) 0.04 -0.18 -3.03   0.003* (1,270) = 9.21 
    ดา้นค่าจา้งแรงงานและผลตอบแทน 2.87±0.43 -0.09 (-0.18, -0.02) 0.04 -0.14 -2.33   0.020* (1,270) = 5.44 
    ดา้นความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.55±0.36 -0.11 (-0.21, -0.02) 0.04 -0.14 -2.33   0.020* (1,270) = 5.45 
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         ตารางท่ี 3. ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความตัง้ใจลาออกของเภสชักรทีป่ฏบิตังิานในโรงพยาบาลรฐับาลใน เขตสุขภาพที ่8 โดยใชส้ถติถิดถอยแบบตวัแปรเดยีว (n=272) (ต่อ) 

ตวัแปรท านาย 
ค่าเฉลีย่ ± S.D/
จ านวน (รอ้ยละ) 

unstandardized 
coefficient (95% CI) 

standardized 
error 

standardized 
coefficient (β) 

t P F 

    ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 3.44±0.38 -0.09 (-0.18, -0.01) 0.04 -0.13 -2.09   0.037* (1,270) = 4.38 
    ดา้นบรรยากาศองคก์ร 2.79±0.44 -0.07 (-0.15, 0.01) 0.03 -0.10 -1.81 0.072* (1,270) = 3.27 
ความผกูพนัองคก์ร      

 
 

    ดา้นทศันคต ิ 3.40±0.35 -0.05 (-0.15, 0.05) 0.04 -0.06 -0.99 0.322 (1,270) = 0.99 
    ดา้นพฤตกิรรม 3.11±0.44 -0.20 (-0.28, -0.13) 0.03 -0.30 -5.25   <0.001* (1,270) = 27.60 
    ดา้นความถูกตอ้งหรอืบรรทดัฐาน 2.98±0.47 -0.17 (-0.24, -0.10) 0.04 -0.27 -4.64   <0.001* (1,270) = 21.57 
ความสามารถในการเผชิญปัญหาฯ      

 
 

    ดา้นการควบคมุสถานการณ์หรอือุปสรรค 3.46±0.36 -0.04 (-0.17, 0.02) 0.04 -0.09 -1.60 0.111 (1,270) = 2.55 
    ดา้นการรบัรูต้น้เหตแุละรบัผดิชอบปัญหา 3.41±0.39 -0.06 (-0.15, 0.03) 0.04 -0.08 -1.40 0.162 (1,270) = 1.96 
    ดา้นความสามารถในการจดัการกบัผลกระทบ 3.53±0.37 -0.08 (-0.17, 0.01) 0.05 -0.10 -1.72 0.087* (1,270) = 2.95 
    ดา้นความอดทน 3.58±0.39 -0.06 (-0.14, 0.03) 0.04 -0.07 -1.27 0.204 (1,270) = 1.62 

P<0.1* 
 
สถติ ิ(P < 0.05) ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤตกิรรม (β = -0.23) สถานภาพสมรส 
(β = -0.17) และระดบัเงนิเดอืน (กลุ่มเงนิเดอืนสงูมคีวามตัง้ใจลาออกสงูกว่า) ขณะทีค่วาม
พงึพอใจในงานและความสามารถในการเผชญิปัญหาฯ ไม่มอีทิธพิลอย่างมนีัยส าคญัในตวั
แบบสุดทา้ย 
 

การอภิปรายผล 
ผลการวจิยัพบว่า แม้เภสชักรจะมคีวามพงึพอใจในเนื้องาน แต่กลบัไม่พอใจต่อ

ความก้าวหน้า (ค่าเฉลี่ย 2.87±0.47) ไม่พอใจต่อระดบัความส าเร็จในปัจจุบนั (ค่าเฉลี่ย 
2.28±0.62) และไม่พอใจต่อระดบัเงินเดอืนในปัจจุบนั (ค่าเฉลี่ย 1.86±0.60)  ตลอดจนมี
ความคดิทีจ่ะลาออกในเวลาอนัใกล้ในระดบัสูง (ค่าเฉลี่ย 3.82±0.83)  โดยปัจจยัทีส่ามารถ

พยากรณ์ความตัง้ใจลาออกได้อย่างมนีัยส าคญัในตัวแบบสุดท้าย คือ ความผูกพนัด้าน
พฤตกิรรม สถานภาพสมรส และระดบัเงนิเดอืน ซึ่งผลการวจิยัเหล่านี้น ามาสู่การอภปิราย
ในประเดน็ต่าง ๆ ดงันี้ 
 
ความพึงพอใจในงานและความสามารถในการเผชิญปัญหาฯ 
  จากการวเิคราะหแ์บบตวัแปรเดยีวพบว่า มติยิ่อยหลายดา้นของความพงึพอใจใน
งานและความสามารถในการเผชญิปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค มคีวามสมัพนัธก์บัความตัง้ใจ
ลาออกอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิซึ่งสอดคล้องกบัการศกึษาทีผ่่านมาว่า ความพงึพอใจใน
งานทีส่งูขึน้มคีวามสมัพนัธก์บัความตัง้ใจทีจ่ะลาออกจะลดลง โดยความสมัพนัธน์ี้ปรากฏใน 
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สถติถิดถอยพหุคณู (n=272) 

ตวัแปรท านาย 
unstandardized 

coefficient (95% CI) 
standardized 
coefficient (β) 

P 

ปัจจยัประชากรศาสตร ์    
อาย ุ 0.01 (-0.01,0.02) 0.12 0.223 
สถานภาพสมรส    
     โสด/หย่ารา้ง กลุ่มอา้งองิ   
      สมรส -0.11 (-0.21,-0.01) -0.17 0.047* 
ระดบัเงนิเดอืน    
     <35000 บาท กลุ่มอา้งองิ   
     35001-45000 บาท 0.15 (0.01,0.29) 0.25 0.035* 
     >45001 บาท 0.19 (0.01,0.37) 0.31 0.037* 
ความพึงพอใจในงาน    
ปัจจยัดา้นแรงจงูใจ    
    ดา้นความส าเรจ็ของงาน -0.01 (-0.12,0.11) -0.02 0.852 
    ดา้นความภาคภมูใิจในสายอาชพี -0.02 (-0.14,0.09) -0.03 0.697 
    ดา้นความกา้วหน้าในวชิาชพี -0.04 (-0.14,0.06) -0.06 0.466 
ปัจจยัค ้าจุน    
    ดา้นนโยบายการบรหิาร -0.04 (-0.16,0.08) -0.05 0.521 
    ดา้นค่าจา้งแรงงานและผลตอบแทน 0.03 (-0.08,0.13) 0.04 0.589 
    ดา้นความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 0.02 (-0.11,0.15) 0.02 0.805 
    ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 0.05 (-0.07,0.17) 0.07 0.403 
    ดา้นบรรยากาศองคก์ร -0.01 (-0.09,0.08) -0.01 0.957 
ความผกูพนัองคก์ร    
    ดา้นพฤตกิรรม -0.15 (-0.28,-0.03) -0.23 0.019* 
    ดา้นความถูกตอ้งหรอืบรรทดัฐานของสงัคม -0.09 (-0.22,0.04) -0.14 0.168 
ความสามารถในการเผชิญปัญหาฯ    
    ดา้นความสามารถในการจดัการผลกระทบ -0.01 (-0.11,0.11) -0.01 0.995 

R2=0.1448, adjusted R2=0.0933, F(15, 256)=2.86, P < 0.05*, VIFmax=6.56, VIFmean=2,66 
 
หลากหลายวิช าชีพทั ้ง ใ นก ลุ่ มพยาบาล  อ า จ า รย์
มหาวทิยาลยั และเภสชักรโรงพยาบาล (8-10) เช่นเดยีวกนั
กับแนวคิดเรื่องความสามารถในการเผชิญปัญหาฯ ที่
งานวิจัยหลายชิ้นสนับสนุนว่า บุคลากรที่มีทักษะนี้สูงจะ
สามารถรบัมอืกบัความเครยีดและภาวะหมดไฟไดด้กีว่า ซึง่
ส่งผลใหม้คีวามตัง้ใจลาออกน้อยลง (11-12) 

อย่างไรก็ตาม เมื่อน าปัจจยัทัง้หมดมาพิจารณา
ร่วมกนัในตวัแบบการถดถอยพหุคูณ อทิธพิลของความพงึ
พอใจในงานและความสามารถในการเผชญิปัญหาฯ กลบัไม่

มนีัยส าคญัทางสถติ ิขอ้คน้พบนี้ไม่ไดห้มายความว่า ปัจจยั
ทัง้สองไม่มคีวามส าคญั แต่แสดงใหเ้หน็ว่าอทิธพิลดงักล่าว
อาจเป็นผลกระทบทางอ้อม ( indirect effect) ที่ส่งผ่านตัว
แปรอื่นซึ่งมคีวามสมัพนัธ์กบัการตดัสนิใจลาออกที่ชดัเจน
กว่ า  แนวคิดนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ  Rai และ 
Maheshwari ที่เสนอว่าความพึงพอใจในงานมกัท าหน้าที่
เป็นปัจจยัตัง้ต้นทีส่่งผลต่อการสร้างความผูกพนัต่อองค์กร 
(15-16) กล่าวอีกนัยหนึ่ง ความไม่พงึพอใจที่เกิดขึ้นอย่าง
ต่อเนื่องอาจค่อย ๆ บัน่ทอนความผกูพนัต่อองค์กร ในขณะ



 

  

 

 364   

ที่ความสามารถในการเผชิญปัญหาฯ อาจท าหน้าที่เป็น
เพยีงปัจจยัช่วยบรรเทาทีม่ขีดีจ ากดั และไม่สามารถชดเชย
ปัจจยัเชงิลบเชงิโครงสรา้งทีส่่งผลกระทบไดใ้นระยะยาว 

ปรากฏการณ์นี้สามารถอธิบายเพิ่มเติมได้ด้วย
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (5-6) ที่ระบุว่า ความพึง
พอใจที่เกิดจากเนื้องานโดยตรง เช่น ความส าเร็จของงาน 
หรือความภาคภูมิใจในอาชีพ จัดเป็นปัจจัยจูงใจซึ่งช่วย
สร้างความสุข แต่ไม่ได้ป้องกันความทุกข์ ในทางกลบักนั 
ปัญหาเรื่องเงนิเดอืนและความก้าวหน้าจดัเป็นปัจจยัค ้าจุน
ซึ่ งหากมีไม่ เพียงพอจะน าไปสู่ความไม่พึงพอใจได้ 
ผลการวจิยันี้แสดงให้เห็นว่า แม้เภสชักรจะพยายามสร้าง
ความสุขจากปัจจัยจูงใจได้ดีเพียงใด แต่การที่ระบบไม่
สามารถตอบสนองปัจจยัค ้าจุนขัน้พื้นฐานได้ สร้างสภาวะ
ความไม่พอใจจนบดบังอิทธิพลเชิงบวกอื่น ๆ ไป ท าให้
ปัจจยัด้านบวกเหล่านี้ไม่ถูกน ามาพจิารณาในการตดัสนิใจ
ลาออกในขัน้สุดทา้ย 
ความผกูพนัองคก์ร 

ในโมเดลการถดถอยพหุคูณ ปัจจยัทีส่ าคญัทีสุ่ดที่
สัมพันธ์กับความตัง้ใจลาออกที่ลดลงคือ ความผูกพนัต่อ
องค์กรด้านพฤติกรรม ซึ่งสอดคล้องกับลักษณะของกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นข้าราชการเป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 91.20) 
ความผูกพนัในลกัษณะนี้เกดิจากการทีบุ่คคลรบัรูถ้งึต้นทุน
ที่จะต้องสูญเสียหากลาออก กล่าวคือ บุคคลไม่ได้อยู่ต่อ
เพราะต้องการที่จะอยู่ แต่เป็นเพราะรู้สกึว่าจ าเป็นต้องอยู่  
(7) ผลการวจิยัเชงิพรรณนาสนับสนุนประเดน็น้ีอย่างชดัเจน 
โดยพบว่าค าถามข้อที่ได้คะแนนสูงสุดในมิติของความ
ผูกพันองค์กรในด้านพฤติกรรม คือข้อที่ว่า จะท างานใน
โรงพยาบาลต่อไปเนื่องจากมสีวสัดกิารและผลประโยชน์ที่
เหมาะสม เช่น การได้ท างานใกล้บ้านหรือครอบครัว 
ปรากฏการณ์นี้อธบิายไดด้ว้ยลกัษณะเฉพาะของขา้ราชการ
ทีม่าพรอ้มกบัผลประโยชน์ระยะยาวทีจ่บัตอ้งได ้เช่น ความ
มัน่คงในการจ้างงาน สิทธิในการรักษาพยาบาล และ
บ าเหน็จบ านาญหลงัเกษียณ ซึ่งเป็นองค์ประกอบโดยตรง
ของความผกูพนัดา้นพฤตกิรรมตามกรอบแนวคดิของ Allen 
and Meyer (7) ยิ่งไปกว่านัน้ ในบริบทปัจจุบนัที่ต าแหน่ง
ข้าราชการมจี ากัดและได้มาด้วยความยากล าบาก ต้นทุน
ของการลาออกจึงไม่ใช่แค่การสูญเสียผลประโยชน์ใน
อนาคต แต่ยังรวมถึงการสูญเสียต าแหน่งที่ตนเองได้ใช้
ความพยายามอย่างสงูเพื่อใหไ้ดม้า (17) อย่างไรกต็าม การ
ทีก่ลไกการรกัษาบุคลากรตัง้อยู่บนรากฐานของความจ าเป็น

มากกว่าความภักดีทางใจ ถือเป็นความเสี่ยงในระยะยาว 
เพราะหากมีข้อเสนอจากภาคเอกชนที่ให้ผลตอบแทนสูง
พอที่จะชดเชยต้นทุนเหล่านี้ได ้องค์กรจะมคีวามเสี่ยงสูงที่
จะสญูเสยีบุคลากรไปในทนัท ี
ความตัง้ใจลาออก 

ในขณะที่มีปัจจัยยึดเหนี่ยวที่ค้นพบ ข้อมูลเชิง
พรรณนาก็ได้เผยใหเ้หน็ประเด็นที่สวนทางกนั นัน่คอืกลุ่ม
ตัวอย่างยังคงมีความคิดที่จะลาออกภายใน 1 ปีอยู่ใน
ระดับสูง ซึ่งความขัดแย้งนี้แสดงให้เห็นว่าต้องมีปัจจัย
ผลกัดนั (push factors) ที่ท างานอยู่เบื้องหลงั โดยผลการ
วเิคราะห์ไดเ้ชื่อมโยงไปยงักลุ่มเสีย่งทีส่ าคญั คอื กลุ่มเภสชั
กรที่มีประสบการณ์สูง (สะท้อนจากระดับเงินเดือนที่สูง) 
และมคีวามคล่องตวั (สถานภาพโสด) ปรากฏการณ์ทีก่ลุ่ม
เภสชักรเงินเดือนสูงกลบัมีความตัง้ใจลาออกสูงกว่า อาจ
อธบิายไดว้่าเป็นสภาวะขอ้จ ากดัในการเตบิโตในสายอาชพี
และค่าตอบแทน ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลเชิงพรรณนาที่
พบว่า เภสชักรมคีวามพงึพอใจต่อความก้าวหน้าในวชิาชพี
และค่าตอบแทนในระดบัต ่า เมื่อเภสชักรทีม่ปีระสบการณ์สงู
รู้สึกว่า ตนเองเผชญิกับขอ้จ ากัดในเรื่องความก้าวหน้าใน
อาชพี (career ceiling) (18) รูส้กึว่าตนเองไม่ไดร้บัการตอบ
แทนทีเ่หมาะสมกบัความสามารถ และมองไม่เหน็โอกาสใน
การเตบิโตต่อไป ความรูส้กึดงักล่าวจงึกลายเป็นแรงผลกัดนั
ส าคัญที่ท า ให้มีแนวโน้มที่จะลาออก สถานการณ์นี้
สอดคล้องกับการทบทวนวรรณกรรมที่แสดงให้เห็นถึง
ปัญหาการสญูเสยีบุคลากรสาธารณสุขไปยงัภาคเอกชนโดย
มปัีจจยัดา้นค่าตอบแทนและความก้าวหน้าเป็นแรงผลกัดนั
หลกั (19-20) ปรากฏการณ์นี้อาจอธบิายไดด้ว้ยทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสงัคม (social exchange theory) ทีก่ารรบัรู้
ถึงการแลกเปลี่ยนที่ไม่สมดุล ( imbalanced exchange) 
ระหว่างสิง่ทีทุ่่มเทใหก้บัองคก์รกบัผลประโยชน์ทีค่าดหวงัใน
อนาคต น าไปสู่ความตัง้ใจที่จะแสวงหาโอกาสใหม่ทีด่กีว่า 
(21) ในบริบทนี้ เอง การที่ความพึงพอใจในงานและ
ความสามารถในการเผชญิปัญหาฯ ไม่มนีัยส าคญัในตวัแบบ
สุดทา้ยอาจอธบิายไดว้่า ปัจจยัเชงิบวกเหล่านี้อาจไม่เพยีง
พอทีจ่ะชดเชยการรบัรูถ้งึขอ้จ ากดัเชงิโครงสรา้งในระยะยาว
ได ้

จากผลการวิจัย สามารถให้ข้อเสนอแนะเชิง
นโยบายและการน าไปใชไ้ดด้งันี้ 

1) ส าหรับผู้บริหารระดับโรงพยาบาล  ควรสร้าง
ความผูกพันทางใจ  (affective commitment) เพิ่ม เติม



 

 

 

            365 

นอกเหนือจากความผูกพนัด้านพฤติกรรม ผ่านการสร้าง
ระบบยกย่องชมเชย เพิม่บทบาทในทมีสหสาขาวชิาชพี และ
สร้างเส้นทางความก้าวหน้าในระดับปฏิบัติการเพื่อลด
ความรูส้กึตบีตนัในสายอาชพี 

2) ส าหรบัผู้ก าหนดนโยบายระดบักระทรวง  ควร
เร่งรดัการปฏิรูปโครงสร้างความก้าวหน้าในวิชาชีพ เช่น 
การขยายกรอบต าแหน่งช านาญการพิเศษ และทบทวน
โครงสรา้งค่าตอบแทนใหส้ามารถแขง่ขนักบัภาคเอกชนและ
สอดคลอ้งกบัภาระงานทีเ่พิม่ขึน้ 
ข้อจ ากดัในการวิจยัและข้อเสนอแนะ 

การวจิยันี้มขีอ้จ ากดับางประการทีค่วรค านึงถงึใน
การแปลผล ประการแรก การออกแบบวิจัยเป็นแบบ
ตดัขวาง ซึ่งสามารถระบุได้เพยีงความสมัพนัธ์ ณ จุดเวลา
เดยีว แต่ไม่สามารถสรุปความเป็นเหตุเป็นผลได้ ประการที่
สอง การเลือกกลุ่มตัวอย่างใช้วิธีแบบสะดวก ตัวอย่างจึง
อาจไม่สามารถเป็นตัวแทนของประชากรทัง้หมดได้ 
ประการทีส่าม อตัราการตอบกลบัแบบสอบถามอยู่ทีร่อ้ยละ 
44.08 จงึอาจเกดิอคตจิากการไม่ตอบสนอง กลุ่มตวัอย่างที่
ไม่ตอบแบบสอบถามอาจมลีกัษณะหรอืทศันคติทีแ่ตกต่าง
จากผู้ตอบแบบสอบถามอย่างมีนัยส าคัญ ประการที่สี่ 
เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัพฒันาขึน้
โดยอ้างอิงจากแนวคิดที่เกี่ยวข้องและผ่านการตรวจสอบ
ความตรงเชงิเนื้อหาเท่านัน้ แต่ยงัมไิด้ทดสอบความตรงเชงิ
โครงสร้าง ซึ่งอาจเป็นขอ้จ ากดัของเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวดั
ครัง้นี้ และประการสุดทา้ย ตวัแบบพยากรณ์สามารถอธบิาย
ความแปรปรวนของความตัง้ใจลาออกได้ในระดับหนึ่ง 
(adjusted R² = 0.093) ซึ่งหมายความว่ายังมีปัจจัยอื่นๆ 
นอกเหนือจากตัวแบบที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก ใน
การศึกษาครัง้ต่อไป ควรมีการศึกษาปัจจยัเพิ่มเติม เช่น 
ภาวะหมดไฟในการท างาน หรอืวฒันธรรมองคก์ร 
 
สรปุ 

การตัดสินใจลาออกของเภสัชกรโรงพยาบาล
รฐับาลในเขตสุขภาพที่ 8 เป็นกระบวนการประเมนิอย่างมี
เหตุผลระหว่างปัจจัยยึดเหนี่ยว คือ ความผูกพันด้าน
พฤติกรรมและสถานภาพสมรส และปัจจัยผลักดัน คือ 
ขอ้จ ากดัดา้นความกา้วหน้าและค่าตอบแทนในกลุ่มเภสชักร
ทีม่ปีระสบการณ์สูง แมว้่าตวัแบบการถดถอยพหุคูณจะพบ
ปัจจยัทีม่นีัยส าคญัทางสถติ ิแต่ในภาพรวมตวัแบบสามารถ
อธิบายความตัง้ใจลาออกได้น้อย (adjusted R² = 0.093) 

ความแปรปรวนอีกประมาณร้อยละ 90 ยงัคงไม่ถูกอธบิาย
ดว้ยตวัแบบนี้ 
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