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การวิจัยน้ีมีวัตถปุระสงค์เพือ่ศกึษาปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์และอทิธพิลต่อการ

ลาออกของแพทย์ในระบบราชการไทย ศึกษาปัจจัยเชิงโครงสร้างท่ีมีอิทธิพลต่อการ 

ลาออกของแพทย์ในระบบราชการไทย และหาแนวทางในการลดอัตราการลาออกของ

แพทย์ในระบบราชการไทย ประชากร คอื นายแพทย์ ท่ีลาออกจากกระทรวงสาธารณสขุ

และแพทย์ผู้บริหารหน่วยงานราชการในกระทรวงสาธารณสุข ใช้ตัวอย่างแพทย์ 

ทีล่าออกจ�ำนวน 350 คน และแพทย์ผู้บรหิารหน่วยงานราชการในกระทรวงสาธารณสขุ 

จ�ำนวน 12 คน ด้วยวิธกีารก�ำหนดขนาดตัวอย่างของ ทอมสนั (Thompson, S.K. 2002)   

สุม่ตวัอย่างโดยวิธกีารสุม่ตัวอย่างแบบช้ัน และการสุม่ตวัอย่างอย่างง่าย เครือ่งมือทีใ่ช้

ในการศกึษา คือ แบบสอบถามแบบประมาณค่า 5 ระดบั สถติทิีใ่ช้คือ การวิเคราะห์องค์

ประกอบสองชั้น (Two Stage Factor Analysis) ในรูปแบบของการวิเคราะห์ความ

สัมพันธ์เชิงโครงสร้าง (Structure Equation Model : SEM) ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้
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 พบว่า ปัจจัยภายในองค์การ 7 ปัจจัย ได้แก่ ความผูกพันในองค์การ   

ความม่ันคงในงานและวิชาชพีและความเสีย่งในวิชาชพี ความพงึพอใจในการท�ำงาน

ในองค์การทางการแพทย์ ภาระงาน นโยบายองค์การทางการแพทย์ โครงสร้าง

ขององค์การทางการแพทย์ และวัฒนธรรมองค์การขององค์การทางการแพทย์ และ  

ปัจจัยแรงจูงใจ 6 ปัจจัย ได้แก่ การประเมนิเป้าหมายส่วนบคุคล การประเมนิวิธกีาร

ที่จะน�ำไปสู่เป้าหมาย การประเมินผลงานว่ามีความก้าวหน้าที่จะบรรลุเป้าหมาย  

ความเชื่อว่าตนมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย ความเช่ือว่าสภาพ

แวดล้อมหรือบริบทจะเอื้อให้สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

ทางการแพทย์ และกระบวนการกระตุ้นทางอารมณ์ มีความสัมพันธ์และมีอิทธิพล

เชิงโครงสร้างกับการลาออกของแพทย์ในระบบราชการไทย โดยองค์ประกอบ

ปัจจยัภายในองค์การมนี�ำ้หนักองค์ประกอบเท่ากบั 0.88 ปัจจยัแรงจูงใจ มีค่าน�้ำหนกั 

องค์ประกอบ เท่ากบั 0.99 องค์ประกอบปัจจัยภายในองค์การ ท่ีมีน�้ำหนักองค์ประกอบ  

มากที่สุดได้แก่ นโยบายองค์การทางการแพทย์  รองลงมาคือความผกูพนัในองค์การ   

ภาระงาน  วัฒนธรรมองค์การขององค์การทางการแพทย์ นโยบายองค์การทางการแพทย์  

และความพงึพอใจในการท�ำงานในองค์การทางการแพทย์  องค์ประกอบปัจจัยแรงจูงใจ 

ทีม่นี�ำ้หนักมากทีส่ดุ ได้แก่  การประเมินผลงานว่ามีความก้าวหน้าที่จะบรรลุเป้าหมาย 

และตวัแปรความเชือ่ว่าตนมคีวามสามารถทีจ่ะปฏบัิติงานให้บรรลเุป้าหมาย รองลงมาเป็น

ตวัแปรกระบวนการกระตุน้ทางอารมณ์ แนวทางในการลดอตัราการลาออกของแพทย์ใน

ระบบราชการกระทรวงสาธารณสขุ ได้แก่ การบริหารจัดการโดยน�ำปัจจัยภายในองค์การ

และปัจจัยแรงจูงใจมาใช้เป็นแนวทางในการบรกิารจดัการ

ค�ำส�ำคัญ : การลาออกของแพทย์, ปัจจัยท่ีมีอิทธิพล, ระบบราชการไทย, โรงพยาบาล 

ในประเทศไทย
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Abstract

This research has the following objectives to study factors influencing 

relationships and the resignation of the medical bureaucracy of Thailand: (1) 

Studying the structural factors influencing the resignation of doctors in Thailand 

bureaucracy, and (2) finding a way to reduce the turnover rate Thailand bureaucracy 

in the Ministry of Health, resigned from the government on January 1, 2009 to 

December 31, 2013. Doctors who administrate at the Ministry of Health use the 

example of medical administrators at the Ministry of Health of 12 people, and the 

resignation of 350 doctors determine the sample size according to the size of the 

sample of Thomson (Thompson, SK 2002) at a confidence level of 95 % standard 

deviation (e) 0.05 coefficient of variation of populations (CV) of 0.5, the sampling 

groups (Cluster Random Sampling) and sampling is simple. (Simple Random 

Sampling) The instruments used in the study questionnaire had the five levels with 

the content validity of 1.00 for all items and have the confidence structured and 

standard coefficient alpha of 0.937 as the percentage point. Standard deviation and 

analysis features two stage factor analysis in the form of an analysis of the correlation 

structure (Structure Equation Model: SEM). The results are summarized as follows. 

The results showed that the organization had seven factors, namely 

the organizational commitment, job stability and career and professional risks,  

satisfaction in working in the medical organization, medical organization  

policy, workload organizational structure, and culture of the organizations. There 

were six factors motivating them; namely, an assessment of personal goals, the  

evaluation of progression words to the goal, the belief that they have the ability to 

work to achieve that goal, beliefs that are conducive to the environment or context,  

performance goals, Medical Organization, and the emotional stimulus which is 

associated with structural influence on the turnover of doctors in Thai bureaucracy. 
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The elements within the organization have a weight factor of 0.88 and have a weight 

factor of 0.99 within the organization; namely, the highest weight for a medical  

organization policy. The second is the organizational culture, organizational  

commitment workload of medical organizations, medical organization policy, and 

the satisfaction of working in a medical organization. The motivation factors which 

have the most weight including job evaluations that are underway to achieve this 

goal, and variable belief that they have the ability to work to achieve that goal. 

The second variable is the emotional stimulation. Ways to reduce turnover rates of 

doctors in the public health system are managed by internal factors and motivation 

factors used as a guide to administration services.

Keywords : Turnover of Physicians, Factors Influencing, Thai bureaucracy,  

Thai Public Hospitals 
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ความเป็นมาและความสำ�คัญของปัญหา 

ทรัพยากรบุคคลถือเป็นปัจจัยส�ำคัญในการผลักดันองค์การให้เป็นไป

แนวทางท่ีเราตั้งเป้าหมายไว้ประสบผลส�ำเร็จบรรลุเป้าหมายทีว่างไว้ร่วมกนัเน่ืองจาก

ทกุคนเป็นผู้ลงมือลงแรง  ออกความคดิ น�ำนโยบายต่างๆ  ไปปฏบิติัให้เกดิผล ทุกองค์การ

จึงต้องด�ำเนนิการการพฒันาทรัพยากรบคุคลและธ�ำรงรักษาบคุคลไว้  เพือ่ให้ทรพัยากร

บคุคลสามารถสร้างสรรค์งาน  หรอืบริการได้อย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลสงูสดุ 

บคุลากรมีความมัน่คง มตี�ำแหน่งและอาชีพทีเ่ข้ามามีบทบาทในการขับเคลือ่นนโยบาย

ไปสูก่ารปฏิบติัตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนให้ได้มากทีส่ดุ

การเปลี่ยนแปลงของการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และการเข้าสู่

ประชาชาติแห่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ หรือ อาเซียน (ASEAN) ล้วนเป็นปัจจัย

หลักส�ำคัญที่ส่งผลกระทบการบริหารงานในองค์การโดยเฉพาะหน่วยงานสาธารณสขุ

ของไทย มีปัญหาอย่างมากในเรือ่งการลาออกของแพทย์ จากสถติิการลาออกของแพทย์

สังกัดกระทรวงสาธารณสุขไทย พบว่าวิชาชีพแพทย์ก�ำลังอยู่ในข้ันวิกฤต เกิดการ

ขาดแคลนแพทย์ การขาดแคลนของแพทย์ในระบบราชการไทยมีปัญหามากข้ึนเร่ือยๆ  

ตวัเลขระหว่างปี พ.ศ. 2552 - พ.ศ. 2556  มจี�ำนวนมากถงึ  3,367 คน  จากการบรรจุ 

เข้ารับราชการในช่วงเวลาเดียวกันรวมทั้งสิ้น 6,968 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 48.32  

(กลุม่งานบรหิารงานบคุคลส�ำนักบรหิารกลาง ส�ำนักปลดักระทรวงสาธารณสขุ, 2557)  

ซึง่ในแต่ละปีจะพบว่ามีแพทย์ทีเ่ข้ารับราชการใหม่ และลาออกจากราชการเป็นสดัส่วน

อย่างมีนัยส�ำคัญกัน ดังที่แสดงให้เห็นในภาพประกอบที่ 1
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ภาพประกอบที่ 1  จ�ำนวนอัตราการบรรจุและลาออกของแพทย์สังกัด 

กระทรวงสาธารณสุข ปี พ.ศ. 2552 – 2556

 

	 สภาวะการณ์การท่ีท�ำให้แพทย์ลาออกจากระบบราชการไทยน้ัน ประเด็น

ที่น ่าจะมีนัยส�ำคัญ ได้แก่  1) ผู ้บริหารหน่วยงานและ/หรือผู ้บังคับบัญชา   

2) ความก้าวหน้าในด้านหน้าที่การงาน และ ภาระหน้าที่หนักเกนิไป 3) ค่าตอบแทน

ที่แตกต่างกันระหว่างภาครัฐเอกชน 4) การเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของประเทศ   

5) การศึกษาต่อ 6) ปัญหาสุขภาพพลานามัย ไม่แข็งแรง มีโรคประจ�ำตัว ทุพลภาพ 

7) ปัญหาเรื่องครอบครวั 8) ลาออกเพือ่ประกอบอาชีพอืน่ 9) ค่านิยมทางสงัคมไทย

ทีเ่ปลีย่นแปลงไปในด้านเกยีรติยศ ศกัดิศ์รี และความม่ันคงในวิชาชีพ 10) ไปท�ำงาน

ต่างประเทศ 11) ไปสมคัรรบัเลอืกต้ัง 12) ระบบการบรหิาร และนโยบายทางด้านการ

สาธารณสขุและสขุภาพ คือ การผลกัดันให้มโีครงการเพือ่หลกัประกนัสขุภาพถ้วนหน้า 

(โครงการ  30 บาท) 13) ความเสี่ยงในวิชาชีพจากการฟ้องร้องแพทย์ผู้ท�ำการรักษา

พยาบาล 14) กฎหมายต่างๆ ที่ออกมาบังคับใช้กับแพทย์ เช่น  พ.ร.บ. หลักประกัน
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สขุภาพแห่งชาต ิพ.ร.บ. ยา กฎหมายชนัสูตร เป็นต้น (กลุม่งานบรหิารงานบคุคลส�ำนกั

บรหิารกลาง ส�ำนกัปลดักระทรวงสาธารณสุข, 2557)  สาเหตุในการลาออกทั้ง 14 ข้อ 

มทัีง้สาเหตทุีเ่กดิจากตัวบคุลากรเอง เกดิจากการบริหารจดัการขององค์การ และเกดิจาก

ผลตอบแทนและความก้าวหน้าของตนเอง ความต้องการที่จะอยู่ในองค์การต่อน้ัน  

ยังรวมไปถึงความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรกับผู้บริหาร ระหว่างบุคลากรกับ

บุคลากรด้วยกันเอง ตลอดจนความสุขในการท�ำงาน การได้พัฒนาปรับเปลี่ยนการ

เรียนรู้ร่วมกับบุคลากรในองค์การ ดังน้ันปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่หรือการลาออก

ส่วนหน่ึงเกดิจากการเป็นทีย่อมรบัของหน่วยงานทีต่นอยูใ่นสงัคม และการเป็นองค์การ

แห่งการเรยีนรู้ขององค์การ สอดคล้องกบัแนวคิดของ Leverring & Moskowitz (1984)  

ทีไ่ด้กล่าวถงึหน่วยงานทีบ่คุคลอยากท�ำงานด้วยหรืออยากเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

ต้องมีการพิจารณาในเร่ือง การจ่ายผลตอบแทนหรือผลประโยชน์ ความแน่นอนใน

แนวทางการให้ผลประโยชน์ของบริษัท การแบ่งปันผลประโยชน์ การไม่มีความกังวล

จากการถูกเลิกจ้าง โอกาสในการเล่ือนต�ำแหน่ง การควบคุมคุณภาพสิ่งแวดล้อม  

รปูแบบการด�ำเนินงาน และการบรหิารจัดการแยกออกจากส่วนอืน่ ตลอดจนสถานที่

ท�ำงานน่าท�ำงาน ความเช่ือถือไว้วางใจในเพื่อนร่วมงาน ความภาคภูมิใจในงาน

ที่ท�ำ และมีความสุขกับการท�ำงาน ต้องมีระดับความสัมพันธ์ที่ดีใน 3 ด้าน ได้แก่   

1) ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุลากรกบัผู้บรหิาร 2) ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุลากรกบังาน

และบรษิทัของเขา และ 3) ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลากรกับบุคลากรด้วยกัน ซึ่งความ

สัมพันธ์ที่ดีนี้เป็นผลมาจาก ความเช่ือถือไว้วางใจ (Trust) ความภาคภูมิใจ (Pride) 

และความสุข (Enjoy)  มีความรู้สึกถึงบรรยากาศของ  “สังคมอุดมความเป็นมิตร”  

นอกจากประเด็นเหล่าน้ีแล้วจากการศึกษาของ ก�ำธร พฤกษานานนท์  

และคณะ (2546) ที่ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกของแพทย์ในภาครัฐ  

ในปี พ.ศ. 2546  พบว่า ปัญหาทีเ่กีย่วข้องกบัลกัษณะงาน การขาดขวัญและก�ำลงัใจ 

ความพึงพอใจในงาน ตลอดจนความผูกพันกับองค์การ มีผลต่อการตัดสินใจลาออก 

งานวิจัยน้ีเป็นการศึกษาท่ีท�ำไว้ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2546 ในสภาพแวดล้อมที่แตกต่าง 

ไปจากปัจจุบันมากท้ังทางด้านเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยีสารสนเทศ นโยบาย 

ทางการแพทย์และการสาธารณสุข ดังน้ันปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของแพทย์
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ปีที่ 5 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2559190  วารสารบัณฑิตศึกษา มนุษยศาสตร์สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

อาจจะมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ท�ำให้ไม่ทราบถึงปัญหาท่ีแท้จริงว่าเกิดจาก

ปัจจัยใดบ้างและผลทีไ่ด้จากการวิจัยไม่ได้ถกูน�ำไปใช้หรอือาจจะมีการน�ำไปใช้แต่ผลที่

ปรากฏออกมาเป็นตัวชี้ชัดว่ายังไม่ได้ผลอย่างแท้จริง นั่นคือ การลาออกของแพทย์ 

ยังเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ ผู้วิจัยจึงได้มีแนวคิดในการน�ำปัจจัยที่กล่าวมาแล้วท้ังหมด และน�ำ

แนวคดิทฤษฎแีรงจูงใจ (Motivational Systems Theory (MST)) ของ Ford  (1992)  

มาสร้างเป็นตัวแบการลาออกด้วยสถิติช้ันสูงที่เรียกว่าความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง 

เพื่อศึกษา “ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของแพทย์ในระบบราชการไทย”  

ซึ่งจะเป็นการศึกษาท้ังเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลเพิ่มเติมจาก

ในอดีตที่เคยศึกษาไว้ เพื่อเป็นประโยชน์ในการก�ำหนดแนวทางข้อเสนอแนะ   

อีกทั้งเพื่อให้ได้ข้อมูลสนับสนุนการบริหารจัดการระบบสาธารณสุขไทยก่อนจะเกิด

ผลกระทบทีจ่ะส่งผลต่อการให้บรกิารของระบบการแพทย์และสาธารณสขุของประเทศ  

ซึ่งมีผลต่อสุขภาพประชาชนในประเทศอย่างหลีกเลี่ยงไม ่ได ้  นอกจากน้ัน

การศึกษาปัจจัยท่ีครอบคลุมหลายๆ ปัจจัยเพื่อค้นหาสาเหตุที่แท้จริงที่ท�ำให้ 

หน่วยงานหรือองค์การไม่สามารถธ�ำรงรักษาแพทย์เหล่าน้ันไว้ในระบบราชการ 

ของการสาธารณสุขไทยได้ เพื่อที่จะได้บริหารจัดการลดปัญหาเหล่าน้ัน เน่ืองจาก

หากปัญหาการลาออกยังคงอยู่ในอัตราสูงต่อไปแล้ว จะท�ำให้แพทย์ท่ีเหลือในระบบ

ต้องท�ำงานมากข้ึน ส่งผลกระทบถึงคุณภาพการให้การรักษาพยาบาลและการบริการ

ทางการแพทย์และสาธารณสุข แพทย์ถือเป็นบุคลากรทางการแพทย์ที่มีความส�ำคัญ

ต่อการดแูลด้านสขุภาพอนามยัของคนทัง้ประเทศ โดยพบว่าผูท้ีเ่ล่าเรียนในสายวิชาชพีน้ี

จะต้องเป็นผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถ เป็นไปตามความคาดหวังของประชาชนและ

ผู้รับบริการ
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ

1.  ศึกษาสาเหตุของการลาออกของแพทย์ในระบบราชการไทย

2. ศกึษาปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์ต่อการลาออกของแพทย์ในระบบราชการไทย

3. เพือ่ศกึษาปัจจัยเชงิโครงสร้างทีม่อีทิธพิลต่อการลาออกของแพทย์ในระบบ

ราชการไทย

4. เพื่อเป็นข้อเสนอแนะแนวทางในการลดอัตราการลาออกของแพทย์ใน

ระบบราชการไทย

สมมุติฐานการวิจัย 

การศึกษาเรื่องนี้ ก�ำหนดสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

1. ปัจจัยภายในองค์การมีความสัมพันธ์ต่อการลาออกของแพทย์ในระบบ

ราชการไทย    

2. ปัจจยัแรงจงูใจด้านต่างๆ มคีวามสมัพนัธ์ต่อการลาออกของแพทย์ในระบบ

ราชการไทย    

3. ปัจจัยภายในองค์การมีอทิธพิลต่อการลาออกของแพทย์ในระบบราชการไทย    

4. ปัจจัยแรงจูงใจ มีอิทธิพลต่อการลาออกของแพทย์ในระบบราชการไทย  

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.   ทราบสาเหตุการลาออกของแพทย์ในระบบราชการไทย

2.   ทราบปัจจัยภายในด้านองค์การและปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์

และมีอิทธิพลต่อการลาออกของแพทย์จากระบบราชการไทย  

3. น�ำผลวิจัยท่ีได้วางแนวทางในการบริหารจัดการองค์การทางการแพทย์  

ในการลดอัตราการลาออกของแพทย์เพื่อการคงอยู่ในระบบราชการไทย



ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของแพทย์ในระบบราชการของโรงพยาบาลในประเทศไทย อิงครัต  แพททริคค์  สีเขียวสุขวงกฎ

ปีที่ 5 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2559192  วารสารบัณฑิตศึกษา มนุษยศาสตร์สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

ระเบียบวิธีวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ีใช้แบบแผนวิธีวิจัยเชิงผสม (Mixed Methods Research)  

โดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพในการทบทวนวรรณกรรม  แนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัย 

และเอกสาร (Document Research) ที่เกี่ยวกับปัจจัยที่เกีย่วข้องกบัการลาออกของ

แพทย์ในระบบราชการไทย แล้วน�ำมาสร้างตัวแบบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก  

และการสมัภาษณ์เชงิลกึผู้บรหิารองค์การทางการแพทย์ เพือ่หาแนวทางในการแก้ปัญหา

การลาออกของแพทย์  และใช้การวิจัยเชิงปริมาณ ทดสอบความกลมกลนืของตัวแบบกับ

ข้อมลูเชงิประจกัษ์ โดยการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้าง ด้วยวิธกีารวิเคราะห์

องค์ประกอบสองชัน้ เพือ่ยนืยันปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการลาออกของแพทย์ตามตัวแบบ

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

ประชากรในการวิจัยเชิงปริมาณ คือ แพทย์ท่ีลาออกจากระบบราชการไทย

ตัง้แต่วันที ่1 มกราคม 2552 ถงึ 31 ธนัวาคม 2556  จ�ำนวนท้ังสิน้ 3,367 คน ก�ำหนด

ขนาดตัวอย่างในด้วยการค�ำนวณจากสูตรของ ทอมสัน (Thompson, S.K.2002)  

ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ค่าความคลาดเคลื่อน (e) เท่ากับ 0.05  สัมประสิทธิ์ความ

ผันแปรของประชากร (CV) เท่ากับ 0.5 ได้ขนาดตัวอย่างจ�ำนวน 350 คน ใช้การสุ่ม

ตัวอย่างแบบหลายขั้นตอนดังนี้ 

ข้ันที่ 1 ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิโดยอาศัยสัดส่วน (Proportionan  

Stratified Sampling) โดยแบ่งเป็น 12 กลุ่มตามการแบ่งเขตสุขภาพของกระทรวง

สาธารณสุข

ข้ันที่ 2 สุ่มตัวอย่างแพทย์จากแต่ละกลุ่มตามสัดส่วนด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่าง

อย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยการจับฉลากรายช่ือแพทย์ที่ลาออก 

จากทั้ง 12 เขตจากบัญชีรายชื่อ รวม 350 ตัวอย่าง ดังตารางที่ 1
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ตารางท่ี 1 แสดงจ�ำนวนแพทย์ทีล่าออกและจ�ำนวนตวัอย่างทีใ่ช้จ�ำแนกตามเขตบริการ 

	 สุขภาพ

เขต (เครือข่าย) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 รวม

ประชากร 261 223 163 315 286 458 225 259 366 294 309 208 3,367

ตัวอย่าง 27 23 17 33 30 48 23 27 38 31 32 22 350

ส่วนการวิจัยเชงิคุณภาพใช้การสุม่ตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย ผูด้�ำรงต�ำแหน่งผู้ตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข 2 คน 
นายแพทย์สาธารณสุขจังหวัด 1 คน และผู้อ�ำนวยการโรงพยาบาลศูนย์/ผู้อ�ำนวยการ
โรงพยาบาลทั่วไป/ผู้อ�ำนวยการโรงพยาบาลชุมชน 9 คน รวมทั้งสิ้น 12 คน 

เครื่องมือ
เครื่องมือที่จะใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) มาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับตามแบบของลิเคอร์ท (Likert’s Scales ) จ�ำนวน  79 ข้อ  
และแบบเลือกตอบจ�ำนวน  10 ข้อ มีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค�ำถามและ
วัตถุประสงค์ (Index of Item Objective Congruence : IOC) เท่ากับ 1.00 ทุกข้อ  
และมีค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับตามสูตร สัมประสิทธิ์ของแอลฟา  
(Coefficient Alpha) ของครอนบาค เท่ากับ 0.937 ส่วนเคร่ืองมือในการวิจัยเชิง
คุณภาพเป็นแบบสัมภาษณ์จ�ำนวน 1 ชุด ประกอบด้วยประเด็นค�ำถามจ�ำนวน  
2 ประเด็น

การวิเคราะห์ข้อมูล
การศึกษาครั้งนี้ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content  Analysis) วิเคราะห์ข้อมูล

จากเอกสารท่ีรวบรวมมา และจากการสมัภาษณ์เชงิลกึผู้บรหิารองค์การทางการแพทย์ 
และวิเคราะห์ข้อมูลเชงิปรมิาณทีไ่ด้จากแบบสอบถามโดยโปรแกรมส�ำเรจ็รปูทางสถติิ 
สถิติที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย 

1)  ใช้การจ�ำแนกความถี่ (Frequency) การหาค่าร้อยละ (Percentage)  
ในการอธบิายลกัษณะข้อมลูท่ัวไปของแพทย์ท่ีใช้เป็นตวัอย่าง ได้แก่ เพศ อาย ุภมูลิ�ำเนา 

เป็นต้น
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ปีที่ 5 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2559194  วารสารบัณฑิตศึกษา มนุษยศาสตร์สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

2)  ใช้หาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

ในการอธิบายปัจจัยภายในองค์กรและปัจจัยด้านแรงจูงใจ

3) ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ในการลดตัวแปรสงัเกต 

โดยสร้างเป็นตัวแปรแฝง จากน�้ำหนักของตัวแปรในองค์ประกอบท่ีได้จากการสกัด  

4) ใช้การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง (LISREL/SEM) เพื่อยืนยัน

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของแพทย์ในระบบราชการไทย 

สรุปผลการวิจัย

1) สาเหตสุ�ำคัญทีท่�ำให้แพทย์ลาออกจากระบบราชการไทย กระทรวงสาธารณสขุ 

มากท่ีสดุ ได้แก่ หน้าทีค่วามรบัผดิชอบท่ีหนักเกนิไป รองลงมาเป็นเรือ่งความก้าวหน้า

ในด้านหน้าท่ีในการท�ำงาน และถดัมาเป็นเรือ่งผูบ้รหิารหน่วยงาน และ/หรอืผู้บงัคับ

บญัชา ผูที้มี่ส่วนในการตดัสินใจลาออกมากท่ีสดุ ได้แก่ เพือ่น รองลงมาเป็นเพือ่นร่วมงาน  

และถัดมาเป็นพ่อแม่  ดังภาพประกอบที่ 2

 
 

 3) ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ในการลดตัวแปรสังเกต โดยสร้างเป็นตัวแปร
แฝง จากน า้หนักของตัวแปรในองค์ประกอบที่ได้จากการสกัด   
              4) ใช้การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง (LISREL/SEM) เพ่ือยืนยันปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อการลาออกของแพทย์ในระบบราชการไทย  
 

สรุปผลการวิจยั 
1) สาเหตุส าคัญที่ท  าให้แพทย์ลาออกจากระบบราชการไทย กระทรวงสาธารณสุข มากที่สุด ได้แก่ 

หน้าที่ความรับผิดชอบที่หนักเกินไป รองลงมาเป็นเร่ืองความก้าวหน้าในด้านหน้าที่ในการท างาน และถัดมา
เป็นเร่ืองผู้บริหารหน่วยงาน และ/หรือผู้บังคับบัญชา ผู้ที่มีส่วนในการตัดสินใจลาออกมากที่สุด ได้แก่  เพ่ือน 
รองลงมาเป็นเพ่ือนร่วมงาน และถัดมาเป็นพ่อแม่  

 
ภาพประกอบที่ 2  แสดงร้อยละสาเหตุในการลาออกของแพทย์สงักดั 

กระทรวงสาธารณสขุ ปี พ.ศ. 2552 – 2556 
 

     2) ปัจจัยภายในองค์การมีอทิธพิลต่อการลาออกของแพทย์ในระบบราชการในระดับมากที่สดุ โดย
องค์ประกอบย่อยของปัจจัยภายในทั้ง 7 ด้านมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากที่สดุ ปัจจัยที่มีค่าเฉล่ียสงูที่สดุใน 7 ด้าน 
ได้แก่ ความผูกพันในองค์การ รองลงมาเป็นด้านวัฒนธรรมองค์การขององค์การทางการแพทย์ ถัดมาเป็น
ด้านนโยบายองค์การทางการแพทย์ และด้านโครงสร้างขององค์การทางการแพทย์ ส่วนด้านที่ต ่าที่สุด คือ 
ความม่ันคงในงานและชาชีพ และความเสี่ยงในวิชาชีพ 

ภาพประกอบที่ 2 แสดงร้อยละสาเหตุในการลาออกของแพทย์สังกัด 

กระทรวงสาธารณสุข ปี พ.ศ. 2552 – 2556



Ingkharat Pattrick Sikheawsukwongkot Factors Influencing Turnover of Physicians in Thai Public Hospitals

Vol. 5 No. 1  January - June, 2016      Journal of Graduate Study in Humanities and Social Sciences  195

2) ปัจจัยภายในองค์การมีอิทธิพลต่อการลาออกของแพทย์ในระบบราชการ

ในระดับมากที่สุด โดยองค์ประกอบย่อยของปัจจัยภายในท้ัง 7 ด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมากที่สุด ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดใน 7 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันในองค์การ  

รองลงมาเป็นด้านวัฒนธรรมองค์การขององค์การทางการแพทย์ ถัดมาเป็นด้าน

นโยบายองค์การทางการแพทย์ และด้านโครงสร้างขององค์การทางการแพทย์  

ส่วนด้านท่ีต�่ำท่ีสุด คือ ความมั่นคงในงานและชาชีพ และความเสี่ยงในวิชาชีพ  

ดังตารางที่ 2

3) ปัจจยัแรงจูงใจมีอทิธพิลต่อการลาออกของแพทย์ในระบบราชการไทยอยู่

ในระดับมากท่ีสุด โดยองค์ประกอบย่อยของปัจจัยแรงจูงใจท้ัง 6 ด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่

ในระดับมากที่สุด ปัจจัยที่มีค่าสูงที่สุดใน 6 ด้าน ได้แก่ ความเชื่อว่าสภาพแวดล้อม

หรือบริบทจะเอื้อให้สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การทางการแพทย์  

รองลงมาเป็นด้านความเชื่อว่าตนมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำที่สุด คือ การประเมินเป้าหมายส่วนบุคคล ดังตารางที่ 3



ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของแพทย์ในระบบราชการของโรงพยาบาลในประเทศไทย อิงครัต  แพททริคค์  สีเขียวสุขวงกฎ

ปีที่ 5 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2559196  วารสารบัณฑิตศึกษา มนุษยศาสตร์สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

4 )  ผ ล ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห ์ อ ง ค ์ ป ร ะ ก อ บ พ บ ว ่ า อ ง ค ์ ป ร ะ ก อ บ ย ่ อ ย ทั้ ง  

13 องค์ประกอบ มีค่า ไอเกน (Eigen values) ตั้งแต่ 2.353 – 4.067 มีค่าความ

แปรปรวนที่สามารถอธิบายได้ (Variance Explained) ร้อยละ 45.282 – 75.413  

มีค่า KMO ที่มากกว่า 0.50 และ Bartlett’s Test of  Sphericity มีค่า ไคว์-สแควร์  

มีนัยส�ำคัญที่น้อยกว่า 0.01 ทุกองค์ประกอบ ค่าสถิติยืนยันได้ว่าข้อมูลมีความเหมาะ

สมในการวิเคราะห์องค์ประกอบดังตารางที่ 4 และน�้ำหนักองค์ประกอบแต่ละองค์

ประกอบเช่น ดังตารางที่ 5 มาค�ำนวณเป็นคะแนนองค์ประกอบทั้ง 13 องค์ประกอบ 

ดังสมการ Fta_1  ซึ่งใช้เป็นตัวแปรในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง

องค์ประกอบด้านความผูกพันในองค์การ(Comit1)   

= (0.928 x k11+ 0.922 x k12  + 0.948 x k13  + 0.874 x k14 + 0.631 

x k15) ÷ 5 
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ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของแพทย์ในระบบราชการของโรงพยาบาลในประเทศไทย อิงครัต  แพททริคค์  สีเขียวสุขวงกฎ

ปีที่ 5 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2559198  วารสารบัณฑิตศึกษา มนุษยศาสตร์สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

5)  ผลการศึกษาความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างองค์ประกอบปัจจัย

ภายในองค์การ (INN_FAC) และ องค์ประกอบปัจจัยแรงจูงใจ (MOTI_FAC)  

กับการลาออกของแพทย์ (Decision) ด้วยวิธี Maximum Likelihood ได้ค่า   

c2= 71.57 , df = 49, p-value = 0.019,  CFI = 1.00, GFI = 0.97,  AGFI = 0.94,  

RMSEA = 0.036 และ SRMR= 0.021 สรุปได้ว่าตัวแบบที่สร้างขึ้นมีความกลมกลืน

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังตารางที่ 6  

6) ผลการวิเคราะห์ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า  

มีค่ามีขนาดต้ังแต่ 0.81 - 0.99 และแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 ทุกตัว  โดยตัวแปรสังเกตได้ท่ีมีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ มากที่สุด คือ  

ตัวแปรสังเกต โครงสร้างขององค์การทางการแพทย์ (struc6) อยู่ในองค์ประกอบ

ปัจจัยภายในองค์การ (INN_FAC) มีน�้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.99 ส่วนตัวแปร

สงัเกตได้ท่ีมนี�ำ้หนักองค์ประกอบน้อยท่ีสดุ คือ ตวัแปรการประเมินวธิกีารทีจ่ะน�ำไปสู่ 

เป้าหมาย (met_e2) มีน�้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.81 อยู่ในองค์ประกอบองค์

ประกอบปัจจัยแรงจูงใจ (MOTI_FAC) สัมประสิทธิ์ความเที่ยง (R2) ของตัวแปร

สังเกตได้ทุกค่า ซึ่งบอกค่าความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้ภายนอก  

(INN_FAC และ MOTI_FAC) มค่ีาต้ังแต่ 0.65 - 0.98  เม่ือพจิารณาค่าน�ำ้หนักองค์

ประกอบมาตรฐาน (Beta) เป็นรายองค์ประกอบ พบว่า
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(1) องค์ประกอบปัจจัยภายในองค์การ (INN_FAC) ตัวแปรที่มีน�้ำหนัก

ส�ำคัญมากท่ีสุด ได้แก่ ตัวแปรโครงสร้างขององค์การทางการแพทย์ (struc6)  

มีน�้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.99 และมีความแปรผันร่วมกันกับองค์

ประกอบปัจจยัภายในองค์การ (INN_FAC) ร้อยละ 98.00 รองลงมาเป็นตัวแปร ความ

ผูกพนัในองค์การ(comit1)และตวัแปรวัฒนธรรมองค์การขององค์การทางการแพทย์ 

(cult7) มีน�้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.97 และมีความแปรผันร่วมกันกับ

องค์ประกอบปัจจัยภายในองค์การ(INN_FAC) ร้อยละ 94.00 ตัวแปรที่มีน�้ำหนัก

น้อยทีส่ดุคือตัวแปรความมัน่คงในงานและวิชาชีพและความเสีย่งในวิชาชพี (const2)  

มีน�้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.85 และมีความแปรผันร่วมกันกับองค์

ประกอบปัจจัยภายในองค์การ (INN_FAC) ร้อยละ 71.00 ดังภาพประกอบที่ 3

(2) องค์ประกอบปัจจัยแรงจูงใจ (MOTI_FAC) ตัวแปรท่ีมีน�้ำหนักส�ำคัญ

มากที่สุด ได้แก่ ตัวแปรการประเมินผลงานว่ามีความก้าวหน้าที่จะบรรลุเป้าหมาย 

(pro_e3) และตัวแปรความเชือ่ว่าตนมีความสามารถท่ีจะปฏบิติังานให้บรรลเุป้าหมาย 

(Cap_b4) มีน�้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.96 และมีความแปรผันร่วมกัน

กับองค์ประกอบปัจจัยแรงจูงใจ  (MOTI_FAC) ร้อยละ 92.00 รองลงมาเป็นตัวแปร

กระบวนการกระตุ้นทางอารมณ์ (Emo_A6)  มนี�ำ้หนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 

0.94 และมีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบปัจจัยแรงจูงใจ (MOTI_FAC)  

ร้อยละ 88.00 ตวัแปรทีม่นี�ำ้หนักน้อยท่ีสดุ คือ ตัวแปรการประเมนิวิธกีารทีจ่ะน�ำไปสู ่

เป้าหมาย (met_e2) มนี�ำ้หนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.81 และมคีวามแปรผันร่วม

กนักบัองค์ประกอบปัจจัยแรงจูงใจ (MOTI_FAC) ร้อยละ 65.00 ดังภาพประกอบท่ี 3



ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของแพทย์ในระบบราชการของโรงพยาบาลในประเทศไทย อิงครัต  แพททริคค์  สีเขียวสุขวงกฎ

ปีที่ 5 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2559200  วารสารบัณฑิตศึกษา มนุษยศาสตร์สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

ภาพประกอบที่ 3 ตัวแบบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของแพทย์

ในระบบราชการไทย

อภิปรายผล

ตัวแบบการลาออกของแพทย์ที่ได้พัฒนาขึน้สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

น้ันคือ ปัจจัยภายในองค์การ และปัจจัยแรงจูงใจ มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออก

ของแพทย์ โดยมีน�้ำหนักปัจจัยสูงมากทั้งสองปัจจัย แสดงว่าแนวคิดและทฤษฏีท่ีได้

พฒันาข้ึนจากทฤษฏปัีจจัยภายในองค์การทัง้ 7 ประการ และทฤษฏแีรงจูงใจของ Ford 

(1992) ทัง้ 6 ประการ มีอทิธพิลต่อการลาออกจริง เมือ่พจิารณาจากน�ำ้หนักของปัจจัย

พบว่า น�ำ้หนักของปัจจัยแรงจูงใจมีน�ำ้หนักมากกว่าปัจจยัภายในองค์การ ซึง่อธบิายได้ว่า 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีผลต่อการลาออกมากกว่าปัจจัยภายในองค์การ ปัจจยัแรงจูงใจน้ี 

ถูกก�ำหนดมาจากปัจจัยย่อย 6 ตัวแปร ท่ีเป็นองค์ประกอบ เรียงตามล�ำดับน�้ำหนัก

ปัจจัยได้แก่ 1) การประเมินเป้าหมายส่วนบุคคล 2) ความเชื่อว่าตนมีความสามารถ
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ทีจ่ะปฏบิตังิานให้บรรลเุป้าหมาย 3)กระบวนการกระตุน้ทางอารมณ์  4) การประเมนิ

ผลงานว่ามีความก้าวหน้าท่ีจะบรรลเุป้าหมาย 5) ความเชือ่ว่าสภาพแวดล้อมหรอืบรบิท

จะเอือ้ให้สามารถปฏบิติังานให้บรรลเุป้าหมาย และ 6) การประเมนิวิธกีารท่ีจะน�ำไปสู ่

เป้าหมาย  หมายความว่า ถ้าองค์ประกอบย่อย  6  ตัวแปร น้ีมค่ีาสงูการคงอยูข่องแพทย์

กจ็ะสงูตามไปด้วย น่ันคือจากผลการศกึษาครัง้น้ี  ถ้าหน่วยงานทางการแพทย์ต้องการ

ให้แพทย์คงอยู่ในองค์การต่อไปควรพิจารณาให้ความส�ำคัญต่อปัจจัยแรงจูงใจเป็น

อันดับแรก และพิจารณาปัจจัยภายในองค์การณ์เป็นอันดับท่ีสอง การพิจารณาองค์

ประกอบปัจจัยแรงจูงใจของ Ford ต้องพิจารณาเป็น 2 ช้ัน ชั้นท่ี 1 พิจารณาตัวแปร 

ทีอ่งค์ประกอบย่อย 6 ตวัแปร ตามน�ำ้หนักปัจจัยท่ีกล่าวถงึแล้ว ชัน้ท่ี 2 พจิารณาท่ีตวัแปรวัด

หรือตัวแปรสังเกตในแต่ละองค์ประกอบย่อย ทั้ง 6 เช่น องค์ประกอบ การประเมิน

ผลงานว่ามีความก้าวหน้าที่จะบรรลุเป้าหมายเป็นองค์ประกอบย่อยที่มีน�ำหนักปัจจัย 

สูงที่สุด น�้ำหนักของการประเมินผลงานว่ามีความก้าวหน้าที่จะบรรลุเป้าหมาย

ถูกก�ำหนดด้วยตัวแปรสงัเกตหรอืตวัแปรวัด จ�ำนวน 5 ตวัแปร ได้แก่ 1) องค์การมกีารวัด

และประเมินผลงานท่ีท�ำกับ เป้าหมายที่ต้ังไว้ 2) บุคลากรในองค์การมีการวัด  

และประเมินผลงานทีท่�ำได้กบัเป้าหมายทีต่นเองต้ังไว้ 3) บคุลากรในองค์การมีการวัด

และประเมินผลงานที่ท�ำได้กับเป้าหมายที่ตนเองตั้งไว้และเปรียบเทียบกับเกณฑ์

มาตรฐาน 4) องค์การมกีารประเมนิผลกระทบต่อสภาพแวดล้อม  เช่น ความพงึพอใจ

ของลูกค้า ความรับผิดชอบต่อสังคม และ 5) บุคลากรในองค์การมี การประเมินผล

งานและผลกระทบท่ีมีต่อเพื่อน โดยผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบ ตัวแปรที่ม ี

น�้ำหนักมากที่สุดคือ บุคลากรในองค์การมีการวัดและประเมินผลงานท่ีท�ำได้กับ 

เป้าหมายท่ีตนเองต้ังไว้และเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐาน รองลงมาเป็นเร่ือง 

องค์การมีการประเมินผลกระทบต่อสภาพแวดล้อม เช่น ความพึงพอใจของลูกค้า 

ความรบัผดิชอบต่อสงัคม ส่วนตวัแปรสงัเกตกม็นี�ำ้หนักปัจจัยรองๆ ลงมา จงึกล่าวได้ว่า 

การประเมินผลงานเพื่อพิจารณาความก้าวหน้าในองค์การทางการแพทย์ ทั้งในภาพ

ขององค์การและส่วนปัจเจกบุคคลมีความส�ำคัญต่อปัจจัยแรงจูงใจเป็นอย่างมาก  

การบริหารจัดการในองค์ประกอบย่อย การประเมินผลงานว่ามีความก้าวหน้าท่ีจะ 

บรรลเุป้าหมาย จงึเป็นแรงจูงใจให้บคุลากรในองค์การทางการแพทย์ด�ำรงอยู่ในระบบ
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ปีที่ 5 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2559202  วารสารบัณฑิตศึกษา มนุษยศาสตร์สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

ต่อไป ผลการศึกษาในปัจจัยแรงจูงใจด้านการประเมินผลงานว่ามีความก้าวหน้าที่

จะบรรลุเป้าหมายจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์การท�ำให้เห็นสภาพที่เป็นจริงและ

ความคิดเห็นของแพทย์ในองค์การที่สรุปได้ว่า ปัจจุบันมีการประเมินที่เป็นระเบียบ

แบบแผนชัดเจน ตรงไปตรงมา มีการติดตามประเมินผลเป็นระยะที่เหมาะสม  

ค่อนข้างมีประสิทธิภาพมากข้ึน แต่มผีลกระทบต่อการท�ำงาน ขวัญก�ำลงัใจในการท�ำงาน  

การประเมินท่ีเหมาะสม เป็นธรรม ตามมาตรฐาน ระเบียบวิธีปฏิบัติเดียวกัน  

กจ็ะได้ประโยชน์ทัง้ 2 ฝ่าย ซึง่เป็นทัง้ขวัญก�ำลงัใจ และสามารถท�ำให้งานในส่วนถดัไป

สัมฤทธิ์ผลได้ด้วยดีเช่นกัน ถ้าขาดความโปร่งใส ความเสมอภาค และความยุติธรรม 

หรอืเป็นไปในลกัษณะเล่นพรรคเล่นพวก ไม่ยดึถอืหลกัมาตรฐานเดยีวกนั มีระบบเส้นสาย 

การอุปถัมภ์ ฝากฝัง เกี่ยวกับต�ำแหน่งหน้าที่ จะส่งผลต่อการลาออกของแพทย์ 

ส�ำหรับปัจจัยภายในองค์การถึงแม้จะมีน�้ำหนักปัจจัยต�่ำกว่าปัจจัยแรงจูงใจ 

แต่น�้ำหนักปัจจัยก็มีค่าสูงมากต่อการลาออกของแพทย์ หมายความว่าถ้าต้องการให้

แพทย์คงอยูใ่นองค์การกค็วรหาวิธกีารเพิม่ปัจจัยภายในองค์การให้สงูข้ึน การเพิม่ปัจจัย

ภายในองค์การน้ันต้องพจิาณาเพิม่ องค์ประกอบย่อยทัง้ 7 ตัวแปร องค์ประกอบย่อยท่ี

มคีวามส�ำคญัท่ีสดุคือ  โครงสร้างขององค์การทางการแพทย์  รองลงมาเป็น ความผูกพนั

ในองค์การ และวัฒนธรรมองค์การขององค์การทาง ภาระงาน นโยบายองค์การทาง   

ความพงึพอใจในการท�ำงานในองค์การ และสดุท้ายคือ ความม่ันคงในงานและวิชาชพี

และความเสี่ยงในวิชาชีพ ผลสรุปของการศึกษาท�ำให้ทราบว่า องค์ประกอบย่อย 

ทัง้ 7 มผีลต่อปัจจัยภายในองค์การสงูมากทัง้ 7 ปัจจยั การจะเพิม่หรอืลดองค์ประกอบ

ย่อยทัง้ 7 ต้องพจิารณาให้ลกึลงไปถงึผลการวิเคราะห์องค์ประกอบขององค์ประกอบ

ย่อยท้ัง 7 เพือ่พจิารณาค่าน�ำ้หนกัของตวัแปรสงัเกตหรอืตัวแปรวัด ตัวแปรสงัเกตทีมี่ 

น�ำ้หนักมากจะส่งผลต่อองค์ประกอบย่อยมาก เช่น โครงสร้างขององค์การทางการแพทย์ 

เป็นองค์ประกอบย่อยที่มีน�ำหนักปัจจัยสูงท่ีสุด ของปัจจัยองค์ประกอบจัยจัยภายใน

องค์การ โดยน�ำ้หนักของโครงสร้างขององค์การทางการแพทย์ถกูก�ำหนดด้วยตวัแปร

สังเกตหรือตัวแปรวัด จ�ำนวน 6 ตัวแปร ได้แก่ 1) การกระจายอ�ำนาจให้หน่วยงาน

ระดับรองลงมา 2)การมีช่วงการควบคุมไม่มาก หรือน้อยไป ท�ำให้ การบริหารงานมี

ประสทิธภิาพ 3) การมช่ีองทางการสือ่สารระหว่างกนัทีช่ดัเจน 4) การมีการแบ่งสายงาน
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ภายในสอดคล้องกับนโยบายหรือแผนงาน 5) การมีล�ำดับสายการบังคับบัญชาท่ี

ชัดเจนในการสั่งการ การมอบหมายงาน และ 6) การมีการจัดต้ังทีมเฉพาะกิจจาก 

สหสาขาวิชาชพี เพือ่แก้ไขปัญหาโดยผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบ ตวัแปรทีม่นี�ำ้หนกั

มากทีส่ดุคือ การมช่ีวงการควบคุมไม่มากหรือน้อยไป ท�ำให้การบริหารงานมปีระสทิธภิาพ   

และการมช่ีองทางการสือ่สารระหว่างกนัทีชั่ดเจน รองลงมาเป็นเรือ่งโครงสร้างองค์การ 

มีล�ำดับสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจนในการสั่งการการมอบหมายงาน มีการกระจาย 

อ�ำนาจให้หน่วยงานระดับรองลงมา และมีการแบ่งสายงานภายในสอดคล้อง

กับนโยบายหรือแผนงาน ส่วนเร่ืองโครงสร้างองค์การมีการจัดต้ังทีมเฉพาะกิจ 

จากสหสาขาวิชาชีพ เพื่อแก้ไขปัญหา มีน�้ำหนักปัจจัยน้อยกว่าเรื่องอื่นๆ จากการ

วิเคราะห์น�้ำหนักของตัวแปรสังเกตจึงกล่าวได้ว่า การก�ำหนดช่วงการควบคุมไม่มาก

หรอืน้อยไป และการมช่ีองทางการสือ่สารระหว่างกนัทีชั่ดเจน มีผลต่อองค์ประกอบย่อย

โครงสร้างขององค์การมากและส่งผลผ่านไปถึงการคงอยู่หรือการลาออกของแพทย์

ในระบบราชการไทย การศึกษาท่ีสรุปผลว่า โครงสร้างขององค์การมีอิทธิพลหรือ 

ส่งผลต่อการลาออกน้ี สอดคล้องกบัการศกึษาของ สทุธนิย์ี แก้วเจรญิ (2542) ได้ศกึษา 

เกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกจากงานของพนักงานโรงงานในเขต

อุตสาหกรรมภาคเหนือ และศึกษาระดับความส�ำคัญของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

การลาออกจากงานของพนักงานโรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ  

ค่อนข้างสอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์การทางการแพทย์ที่ให้ความ

เห็นว่าโครงสร้างองค์การมีผลส�ำคัญต่อการท�ำงาน  การจัดโครงสร้างองค์การ  

ควรให้มีความร่วมมือเป็นสหวิชาชีพ ท�ำให้แพทย์รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าในองค์การ  

ซึ่งคิดว่าดีและมีความเหมาะสมดีอยู ่แล้ว เพราะหลักๆ เน้นอยู่ที่ผู ้ปฏิบัติงาน  

และสถานท่ีท�ำงาน ซึ่ งจะมีการจัดการระบบระเบียบ ข้ันตอนการท�ำงาน  

เพื่อท�ำให้การบริหารจัดการสะดวก ง่ายและคล่องตัวในการท�ำงานได้มากข้ึน  

ซึง่โครงสร้างองค์การน้ันมผีลต่อระบบ  ข้ันตอนการท�ำงาน และอ�ำนาจหน้าทีท่ีแ่ต่ละคน 

รับผิดชอบร่วมกันในการท�ำงาน โดยเห็นว่าไม่ได้มีผลกระทบต่อการท�ำงาน

ของแพทย์  หรือการตัดสินใจกับการลาออกของแพทย์โดยตรง เป ็นเพียง

การวางโครงสร้างการบังคับบัญชาเท่าน้ัน เพื่อให้เห็นเป็นรูปธรรมชัดเจนข้ึน  
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ปีที่ 5 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2559204  วารสารบัณฑิตศึกษา มนุษยศาสตร์สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

บางท่านได้ให้ความเห็นว่าโครงสร้างองค์การนั้น มีผลต่อการท�ำงานในระดับหนึ่ง  

ซึ่งที่เห็นได้ชัดคือ ต�ำแหน่งผู้อ�ำนวยการโรงพยาบาลจังหวัด กับต�ำแหน่งนายแพทย์

ส�ำนักงานสาธารณสุขจังหวัด ซึ่งบางทีนายแพทย์สาธารสุขจังหวัดไม่สามารถสั่งการ 

ผู้อ�ำนวยการโรงพยาบาลจังหวัดได้ ได้เพียงแต่เป็นการขอความร่วมมือเท่าน้ัน  

ซึ่งบางทีเกิดจากระบบโครงสร้างขององค์การ และสายการบังคับบัญชาท�ำให้ยากต่อ

การท�ำงานประสานงานได้ และโครงสร้างองค์การค่อนข้างใหญ่ ไม่กระชับเท่าที่ควร 

ท�ำให้ล่าช้าในการบริหารจัดเร่ืองต่างๆ ไม่ทันต่อเหตุการณ์ปัจจุบัน ควรมีการปรับ

โครงสร้างให้สะดวกและง่ายต่ออ�ำนาจการตัดสินใจในด้านบริหารจัดการ การวางแผนงาน

และสายการบังคับบัญชา เพื่อความสะดวกต่อการด�ำเนินงานและผลสัมฤทธิ์ที่ได้

ผลจากการสัมภาษณเ์ชงิลึกความคดิเหน็ของผูบ้รหิารองค์การทางการแทพย์

เกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกหรือการธ�ำรงรักษาแพทย์ให้อยู ่ใน

ระบบราชการไทย ผู ้บริหารได้ให้ความส�ำคัญกับปัญหาที่เป็นแรงจูงใจภายใน

องค์การเป็นส่วนใหญ่ ได้แก่ พันธะผูกพัน และระยะเวลาในการอยู่ในองค์การ  

ระบบการบริหารจัดการ แรงจูงใจและ/หรือผลตอบแทนปริมาณงานหรือภาระงาน 

สถานะทางสงัคม ความมั่นคงด้านรายได้ ความเสีย่งจากการถกูฟ้องร้อง ค่าตอบแทน

ที่แตกต่างกันกับภาคเอกชน และ นโยบาย โครงสร้าง และวฒันธรรมองค์การและการ

เสนอแนวทางในการแก้ปัญหาจะประกอบด้วย การบริหารจัดการเก่ียวกับการศึกษา

เร่ืองภาระงานของแพทย์ การแบ่งงาน กระจายภาระงานให้เหมาะสม ยุติธรรมและ 

มีความเสมอภาค แยกวิชาชีพแพทย์ออกจากระบบราชการทั่วไป ไม่ต้องข้ึนอยู่กับ

ส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน การปรับเรื่องเงินเดือนและค่าตอบแทน

ต่างๆ การอ�ำนวยความสะดวกในการท�ำงาน การให้มีความร่วมมือเป็นสหวิชาชีพ  

สร้างแรงจูงใจให้แพทย์รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าในองค์การ การจัดการระบบระเบียบ 

ข้ันตอนการท�ำงาน  เพือ่ท�ำให้การบริหารจัดการสะดวก ง่ายและคล่องตวัในการท�ำงาน 

ส่วนทฤษฎแีรงจูงใจของ Ford น้ันผูบ้ริหารองค์การให้ความส�ำคัญเช่นกนัแต่ยังมข้ีอคิดเหน็

และข้อเสนอแนะเกีย่วกบัการน�ำไปใช้และผลท่ีได้รบัค่อนข้างน้อย ดงัน้ันควรมกีารน�ำ

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Ford มาทดลองใช้ในองค์การทางการแพทย์อย่างจริงจังเพื่อหา

ข้อสรุปต่อไป
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ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย

ผลจากการศึกษาพบว่า หากจะธ�ำรงรักษาแพทย์ไว้ในระบบราชการไทย

หรือลดอัตราการลาออกจากระบบราชการสังกัดกระทรวงสาธารณสุขน้ัน  

ควรวางแผนการบริการจัดการองค์การเพื่อเพิ่มปัจจัยภายในองค์การ และปัจจัย 

แรงจูงใจ รวม 13 ประการ ได้แก่ 

1. 	 เพิ่มความผูกพันในองค์การด้วยการ ให้แพทย์ผู้ปฏิบัติงานมีบทบาท 

มีความส�ำคัญต่อองค์การ โดยการสร้างบรรยากาศให้แพทย์มีความรู้สึกว่าภูมิใจท่ีได้

เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

2.  	 เพิม่ความม่ันคงในงานและวิชาชีพ และ ความเสีย่งในวิชาชีพ โดยมรีะบบ

การดูแลให้ได้รับความเป็นธรรมจากหน่วยงานเม่ือมีปัญหาร้องเรียน ลดความเสี่ยง

จากการถูกร้องเรียนจากผู้เข้ารับบริการ ดูแลเรื่องต�ำแหน่งและเงินเดือนให้เหมาะสม

กับปริมาณงาน ดูแลเร่ืองความมั่นคง ความถูกต้องยุติธรรมในการประเมินความรู ้

ความสามารถ ความดีความชอบ และส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร

3.  เพิ่มความพึงพอใจในการท�ำงานในองค์การทางการแพทย์ของบุคลากร 

ด้วยการ ให้แพทย์ผู้ปฏิบัติงานมีบทบาทมคีวามส�ำคัญต่อองค์การ ได้รับความยกย่อง

ชื่นชมจากองค์การ เพิ่มรายได้ให้เหมาะสมกับหน้าที่ สร้างระบบที่ตอบสนองกับ 

ความต้องการของแพทย์ สร้างสมัพนัธภาพทีด่ต่ีอผู้บรหิาร และสร้างความไว้วางใจต่อ

องค์การ

4.  จัดภาระงานให้เหมาะสม ให้ความอิสระในการท�ำงาน ให้งานที่มีความ

หลากหลาย เปิดโอกาสให้ติดต่อกบัคนท้ังภายนอกและภายใน ให้งานท่ีมีความท้าทาย 

และส่งเสริมให้มีความเข้าใจในงานที่ท�ำ

5.  ดูแลเร่ืองนโยบายองค์การทางการแพทย์ ก�ำหนดเป้าหมายการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลให้ชัดเจน และ ให้แพทย์มีส่วนร่วมในการก�ำหนดนโยบาย

6.  ก�ำหนดโครงสร้างขององค์การทางการแพทย์ ที่มีการกระจายอ�ำนาจ

ให้ระดับรองๆ ลงมา มีช่วงการควบคุมที่เหมาะสม มีช่องทางการสื่อสารที่ชัดเจน  

แบ่งสายงานที่สอดคล้องกับนโยบาย จัดล�ำดับสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน  

มีการตั้งทีมงานเฉพาะกิจเพื่อแก้ไขปัญหา
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7.  ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การขององค์การทางการแพทย์ ให้เกิดการท�ำงาน

เป็นทีม ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของ

งานมากกว่ากระบวนการ บริการด้วยหัวใจ และมีกระบวนการถ่ายทอดการเรียนรู้  

ในรูปแบบของ Knowledge Management

8.  ส่งเสริมให้มีการประเมินเป้าหมายส่วนบุคคล ได้แก่ บุคลากรของ

องค์การทางการแพทย์ม ีการต้ังเป้าหมายส่วนบคุคล ต้ังเป้าหมายในการท�ำงานในทกุงาน 

มีการต้ังเป้าหมายส่วนบุคคลที่สอดคล้องกับ เป้าหมายขององค์การทางการแพทย์  

มีการต้ังความหวังให้บรรลุ เป้าหมายโดยรวมมีการตั้งเป้าหมายในพัฒนาการของ

หน่วยงาน

9. 	 ส่งเสริมให้มีการประเมินวิธีการท่ีจะน�ำไปสู่เป้าหมาย ได้แก่ องค์การ

ทางการแพทย์ มีการทบทวนบริบทของการท�ำงานเสมอๆมีการประเมินบริบทใน 

การท�ำงานเสมอๆ มีการปรับเปลี่ยนบริบท ของการท�ำงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์การมีการปรับเปลี่ยนบริบทโดยให้ความส�ำคัญ ต่อเป้าหมายในการท�ำงานการ 

ปรับเปลี่ยนบริบทโดยมีเป้าหมาย (Goals)

10. 	ส่งเสริมให้มีการประเมินผลงานว่ามีความก้าวหน้าที่จะบรรลุเป้าหมาย 

ได้แก่ ให้องค์การทางการแพทย์มกีารวัดและประเมนิผลงานทีท่�ำกบัเป้าหมายทีต้ั่งไว้ 

บุคลากรในองค์การทางการแพทย์มีการวัดและประเมินผลงานท่ีท�ำได้กับเป้าหมาย

ที่ตนเองตั้งไว้ มีการวัดและประเมินผลงานที่ท�ำได้กับเป้าหมายที่ตนเองตั้งไว้ มีการ

ประเมินผลงานและผลกระทบที่มีต่อเพื่อน

11. 	พัฒนาให้เกิดความเช่ือว ่าตนมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานให ้

บรรลุเป้าหมาย  ได้แก่ ความรู้ความสามารถ ทักษะและความช�ำนาญ พฤติกรรม  

และประสบการณ์ท่ีจะปฏบัิตหิน้าท่ีให้บรรลเุป้าหมายได้

12.	 พัฒนาให้เกิดความเชื่อว่าสภาพแวดล้อมหรือบริบทจะเอือ้ให้สามารถ

ปฏบิตังิานให้บรรลเุป้าหมายขององค์การทางการแพทย์ ได้แก่ สภาพแวดล้อม และ

บรรยากาศทั่วไปในที่ท�ำงาน 
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13. การกระบวนการกระตุน้ทางอารมณ์ ได้แก่ กระบวนการท�ำงานขององค์การ

ทางการแพทย์มีผลต่อ ความกระตือรือร้นในการพฒันาตนเอง ความพงึพอใจในการ

ท�ำงาน ความเสี่ยงในด้านกฎหมายการควบคุมอารมณ์และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ข้อแนะนำ�สำ�หรับการวิจัยในครั้งต่อไป

การท�ำวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชงิผสมผสาน ท้ังเชงิคุณภาพและเชิงปรมิาณ 

ประชากรกลุม่เป้าหมายคือแพทย์ทีล่าออกจาระบบราชการแล้วเท่าน้ัน ในการวิจยัครัง้

ต่อไปควรศกึษากบักลุม่แพทย์ท่ียังอยูใ่นระบบราชการสงักดักระทรวงสาธารณสขุ และ 

บุคลากรท่ีไม่ใช่แพทย์ด้วยเพื่อให้เห็นมุมมองของทุกๆ ฝ่ายการหารจัดการองค์การ 

โดยใช้ตัวแบบที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้ 

กิตติกรรมประกาศ

รายงานการวิจัยฉบับน้ีส�ำเร็จลุล่วงได้ด้วยดี โดยได้รับการอนุเคราะห์และ

ความกรุณาจากบุคคลหลายๆ ท่าน ในการน้ีผู้วิจัยขอขอบคุณ รองศาสตราจารย์  

ดร.ไชยา ย้ิมวิไล รองศาสตรจารย์ ดร.ปิยากร หวังมหาพร รองศาสตรจารย์ สมทรง สตีลายัน  

และผู้ช่วยศาสตราจารย์ อ�ำนาจ วังจนี ทีก่รณุาสละเวลาในการให้ค�ำปรกึษาแนะน�ำอนัมี

ค่ายิง่ ท้ังยงักรณุาตรวจทานแก้ไข เสนอแนะแนวทางในการปรบัปรงุ พร้อมทัง้ตดิตาม

และให้ก�ำลงัใจในการท�ำวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีจนส�ำเร็จสมบรูณ์ ผู้วิจยัยงัระลกึถงึพระคุณ

ของคุณพ่อคุณแม่และครูอาจารย์ทุกท่าน ที่ได้ประสิทธิ์ประศาสน์วิชาความรู้อันเป็น

ประโยชน์ต่อการศึกษาเล่าเรียนและการด�ำเนินชีวิต ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็น

อย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
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