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ปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากราชการของบุคลากรทางการ
แพทย์ใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้
Factors Affecting Intention to Resign from Work of the Health Care Professional in 
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บทคัดย่อ
		  การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันใน
งาน อุปสงค์ของงาน และ ทรัพยากรที่ใช้ในงาน ที่มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บข้อมูล
จากบุคลากรทางการแพทย์ที่ปฏิบัติงานใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ รวมจ�ำนวน 400 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลาย
ขั้นตอน วิเคราะห์ผลด้วยเทคนิคแบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่า แบบจ�ำลองสอดคล้องกับข้อมูล Chi-
square/df =2.04, RMSEA= 0.050, GFI=0.96, CFI=0.99, PGFI=0.56, CN=261.82 ทรัพยากรที่ใช้ในงานมีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจลาออกจากงานมากที่สุด รองลงมาคือ อุปสงค์ของงาน ความผูกพันในงาน ความผูกพันต่อองค์กร และความ
พึงพอใจในงาน ตามล�ำดับ

ค�ำส�ำคัญ: ความตั้งใจลาออก บุคลากรทางการแพทย์ และสามจังหวัดชายแดนภาคใต้

Abstract
		  The objective of this research paper were to examine the influence of organization commitment, 
job satisfaction, job commitment, demand for work, and resources for work on the intention to resign 
from work. This research employed quantitative research methods. Data were collected from 400 health 
care professional who worked in the three Southern Border Provinces, selected via multi-stage sampling. 
The sample sized was determined based on 20 times the observed variables. Analyzed with structural 
equation model. The findings revealed that: model fit Chi-square/df =2.04, RMSEA= 0.050, GFI=0.96, 
CFI=0.99, PGFI=0.56, CN=261.82, job resource had the overall influence to the turnover intention, fol-
lowed by job demand, work engagement, organizational commitment, and job satisfaction, respectively. 

Key words: 	intention to resign from work health care professional and three southern border provinces

1 นกัศกึษาปรญิญาเอก หลักสูตรการบรหิารการพฒันา มหาวิทยาลัยราชภฏัสวนสนุนัทา. 
1 Ph.D (candidate). Doctor of Development Administration, Suansunandha Rajabhat University.
2 อาจารย์ทีป่รกึษาวทิยานพินธ์หลัก. 
2 Thesis Advisor. 
3 อาจารย์ทีป่รกึษาวทิยานพินธ์ร่วม. 
3 Thesis Co-Advisor.  



วารสาร สมาคมนักวิจัย ปีที่ 24 ฉบับที่ 1 มกราคม - เมษายน 2562   Journal of the Association of Researchers   Vol.24 No.1 Januray - April 2019202

  
ความเป็นมา และความส�ำคัญของปัญหา
		  ปัญหาการขาดแคลนบุคลากรทางการแพทย์โดย
เฉพาะแพทย์ ทนัตแพทย์ เภสชักร และพยาบาล เป็นปัญหา
ที่คู่กับสังคมไทยมาช้านาน การกระจายตัวท่ีไม่เหมาะสม
ระหว่างพื้นที่ในเมืองและชนบท โดยผลการส�ำรวจของ 
ส�ำนักนโยบายและยุทธศาสตร์ กระทรวงสาธารณสุข พบ
ว ่า บุคลากรทางการแพทย ์ มีการกระจุกตัวในเขต
กรุงเทพมหานครมาก (ส�ำนักนโยบายและยุทธศาสตร์ 
กระทรวงสาธารณสุข, 2558) ผลจากความแตกต่างด้าน
การกระจายก�ำลังคนด้านสุขภาพกลายเป็นปัญหาในการ
ให้บริการด้านสาธารณสุขแก่ประชาชนในพื้นที่ ผลการ
ศึกษาเดียวกันนี้ยังชี้ให้เห็นว่า ในแต่ละพื้นที่นั้นยังประสบ
ปัญหาการกระจายตัวของบุคลากรไปยังสถานบริการใน
พื้นที่ห่างไกลหรือกันดารอีกด้วย (ส�ำนักนโยบายและ
ยุทธศาสตร์ กระทรวงสาธารณสุข, 2559) สะท้อนให้เห็น
ว่า บุคลากรทางการแพทย์ที่เพิ่มสูงขึ้นในแต่ละปีนั้น ยังไม่
สามารถตอบสนองหรือแก้ปัญหาการขาดแคลนบุคลากร
ทางการแพทย์ของสังคมไทยได้ โดยเฉพาะอย่างย่ิงในเขต 
3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่งถือเป็นพื้นที่เสี่ยงภัยอันเนื่อง
มาจากการเกิดเหตุการณ์ความไม่สงบในพื้นที่ 3 จังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ซึ่งเกิดเหตุนับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2547 เป็นต้น
มา
		  บุคลากรทางการแพทย์ในเขตพื้นท่ี 3 จังหวัด
ชายแดนภาคใต้นั้นมีจ�ำนวนไม่ถึงร้อยละ 20 ของจ�ำนวน
บุคลากรทั้งหมดในเขตพื้นที่ภาคใต้ ยกเว้นพยาบาลวิชาชีพ
และพยาบาลเทคนิคที่คิดเป็น 1 ใน 4 ของพยาบาลทั้งหมด
ในพื้นที่ภาคใต้ (ส�ำนักนโยบายและยุทธศาสตร์ กระทรวง
สาธารณสขุ, 2558) ทัง้นี ้จากการส�ำรวจของโดยแพทยสภา 
ถึงปัญหาแพทย์ลาออกในปี พ.ศ. 2558 (สมานฉันท์ 
พุทธจักร, 2559) พบ 10 สาเหตุหลักที่แพทย์ออกจาก
ระบบของกระทรวงสาธารณะสุข คือ 1. ไม่มีทุนในสาขาที่
ต้องการ 2. โดนจ�ำกัดสิทธิไม่ให้เรียนสาขาที่ต้องการ 3. มี
ทุนแต่ใช้ทุนในที่ที่ไม่ต้องการ 4. ภาระงานหนัก เหนื่อย 
เกินก�ำลัง เสี่ยง 5. รู้สึกถูกเอาเปรียบ ไม่เป็นธรรม จาก
เพื่อน พี่ ผู้บริหาร  6. ค่าตอบแทนต�่ำ ไม่เพียงพอ ไม่เหมาะ
สม 7. สถานที่อยู่ในพื้นที่กันดาร ห่างไกล อันตราย ไกล
ครอบครัว 8. ต้องดูแลครอบครัว 9. ไม่อยากเป็นหมอ 
อยากออกมาท�ำอาชีพอื่นๆ เช่น การบริหาร เล่นหุ้น และ

วิชาชีพอื่นๆ 10. สนใจและชอบด้านความงาม ถูกเชิญชวน 
เงื่อนไขดี รายได้ดี อิสระ เป็นต้น ผลการศึกษาเดียวกันนี้ 
ยังชี้ให้เห็นอีกว่า แพทย์ที่ลาออกจากกระทรวงสาธารณสุข 
เลือกไปท�ำงานในโรงพยาบาลเอกชน ร้อย 55.18 ไปท�ำ
คลินิก ร้อยละ 37.29 เลิกเป็นหมอ ร้อยละ 4.82 และไป
เป็นอาจารย์มหาวิทยาลัย ร้อยละ 2.71
		  เมื่อพิจารณาจากข้อมูลข้างต้นพบลักษณะส�ำคัญ
ของปัญหาคือ ภาระงานที่หนักเกินไป ค่าตอบแทนที่ต�่ำ 
สถานที่ท�ำงานอยู่ในถิ่นทุรกันดาร มีความเสี่ยง และความ
ไม่พอใจในบรบิทแวดล้อม เช่น ผูบ้รหิาร เพือ่นร่วมงาน  หรอื
การเติบโตในสายงานที่ต้องการ เป็นต้น จากที่ได้กล่าวมา 
ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจลาออก
ของบุคลากรทางการแพทย์ใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้

วัตถุประสงค์ของการศึกษา
		  การวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยได้ก�ำหนดวัตถุประสงค์ของ
การศึกษาไว้ คือ เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อ
องค์กร ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในงาน อุปสงค์
ของงาน และ ทรัพยากรที่ใช้ในงาน ที่มีผลต่อความตั้งใจลา
ออกจากงาน

สมมติฐานการวิจัย
		  1. ความตั้งใจลาออกจากงาน ขึ้นอยู่กับ ความ
ผูกพันสมมติฐานการวิจัยต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันในงาน อุปสงค์ของงาน และ ทรัพยากรที่ใช้ใน
งาน 
		  2. ความผูกพันต่อองค์กร ขึ้นอยู่กับ ความพึงพอใจ
ในงาน ความผูกพันในงาน อุปสงค์ของงาน และ ทรัพยากร
ที่ใช้ในงาน 
		  3. ความพึงพอใจในงาน ขึ้นอยู่กับ ความผูกพันใน
งาน อุปสงค์ของงาน และ ทรัพยากรที่ใช้ในงาน
		  4. ความผูกพันในงาน ขึ้นอยู่กับ อุปสงค์ของงาน 
และ ทรัพยากรที่ใช้ในงาน 
		  5. อุปสงค์ของงาน ขึ้นอยู่กับ ทรัพยากรที่ใช้ในงาน

ทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความตั้งใจลาออกจากงาน
		  การลาออกจากงาน (turnover) หมายถึง การที่
บุคคลมีเจตนาที่จะเลิก/ออกจากงานที่ท�ำอยู ่ด้วยความ
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ตั้งใจของตนเอง หรือในอีกทางหนึ่งอาจเป็นเจตนาของ
องค์การที่เพิกถอนหรือไล่บุคคลน้ันออกจากงานด้วย
เหตุผลบางประการ (Collini, Guidroz & Perez, 2015) 
การลาออกจากงานจึงสามารถจ�ำแนกออกเป็นการลาออก
โดยสมัครใจ (voluntary) และไม่สมัครใจ (involuntary) 
การลาออกโดยสมัครใจน้ันเกิดจากการท่ีพนักงานมองเห็น
โอกาสที่ดีกว่าจากอาชีพใหม่ในองค์การอื่น (Rahman & 
Nas, 2013) ขณะที่ การลาออกโดยไม่สมัครใจนั้น เกิดจาก
การที่องค์การไล่พนักงานออกเนื่องจากผลการท�ำงานไม่
ผ่านเกณฑ์ การเลิกจ้าง หรือเพื่อลดจ�ำนวนพนักงาน 
(Abbasi, Hollman & Hayes, 2008) ซึ่งการลาออกจาก
งานนั้นอาจมีผลเสียต่อองค์การหาก พนักงานที่ลาออกไป
นั้นเป็นผู้ที่มีความสามารถสูง (Welty Peachey, Burton 
& Wells, 2014) แต่ในทางกลับกัน หากองค์กรไล่พนักงาน
ที่ไม่มีประสิทธิภาพออกไปย่อมหมายถึงประสิทธิภาพการ
ท�ำงานที่ดีขึ้น อย่างไรก็ตาม โดยธรรมชาติแล้วการลาออก
จากงานของพนักงานย่อมหมายถึงค่าใช้จ่ายที่เพิ่มขึ้นและ
ประสิทธิภาพการท�ำงานท่ีลดลงขององค์การ (Harhara, 
Singh & Hussain, 2015)
		  ความตั้งใจลาออกจากงานมักมีความเก่ียวข้องกับ
การถอนตัวจากองค์การ (organizational withdrawal) 
ของพนักงาน และได้รับความสนใจจากนักวิชาการมาเป็น
เวลานาน ทัง้นีก้ารลาออกจากงานของพนกังานในหน่วยงาน
ด้านสาธารณสุข หรือหน่วยงานด้านสวัสดิการส�ำหรับเด็ก 
หน่วยงานบริการสังคม หรือธุรกิจบริการอื่นๆ กลายเป็น
ปัญหาส�ำคัญที่หน่วยงานที่เกี่ยวข้องต้องเร่งแก้ไข เนื่องจาก
การลาออกของพนักงานในหน่วยงานด้านสาธารณสุขมี
แนวโน้มเพิ่มสูงขึ้นทุกปี ต�ำแหน่งงานต่างๆ จึงว่างลงเป็น
ระยะเวลานาน และเกิดปัญหาภาระงานล้นมือกับพนักงาน
ที่ยังคงท�ำงานอยู่ ซึ่งปัญหาดังกล่าวกระทบถึงผู้รับบริการ
ด้านสาธารณสุขให้ได้รับบริการท่ีล่าช้าและไม่ได้คุณภาพ
เท่าที่ควร ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมท�ำให้ทราบว่า 
ความตั้งใจลาออกจากงานนั้นมีองค์ประกอบอยู ่หลาย
ประการ เช่น ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน (intention 
to quit) ความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานใหม่ (intention to 
search alternatives) (Tett & Meyer, 1993) 
 		  ความตั้งใจลาออกจากงานท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ 
หมายถึง การสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกหรือส่วนหนึ่งของ
องค์การ ด้วยความตั้งใจของของพนักงานเอง โดยไม่รวม

ถึงการสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกจากเหตุที่พนักงานไม่
สามารถควบคุมได้ เช่น การเกษียณอายุ การเสียชีวิต การ
เจ็บป่วยร้ายแรง จนน�ำไปสู่การปลดออกหรือไล่ออกจาก
องค์การ โดยผู้วิจัยได้ก�ำหนดองค์ประกอบที่ใช้ช้ีวัดความ
ตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานไว้ ดังนี้
		  ความคิดที่จะลาออก (thought of leaving: 
THOLEAVE) หมายถึง แนวโน้มทางด้านจิตวิทยาของ
พนักงานที่มีต่อการตัดสินใจลาออกจากองค์การที่สังกัดอยู่
ในอนาคตอันใกล้ หรือเจตนาของบุคคลที่จะตั้งใจจะเลิก
หรือลาออกจากงานที่ท�ำ (Collini, et al., 2015)
		  การมองหางานใหม่ (looking for new job: 
NEWJOB) ซูซ่า-โพซ่า (Sousa-Poza, 2007) ได้ให้นิยาม
ของความตั้งใจออกจากงาน (intent to leave) ไว้ว่า 
หมายถึง ความเป็นไปได้ที่บุคคลจะเปล่ียนงานที่พวกเขา
ท�ำในช่วงเวลาที่ก�ำหนด โดยความตั้งใจดังกล่าวนั้นน�ำไปสู่
การลาออกจากงานของพนักงานในท้ายที่สุด
		  ขณะเดียวกันเมื่อบุคคลตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
หรอืมทีางเลอืกใหม่เกิดขึน้ บคุคลนัน้มแีนวโน้มทีจ่ะลาออก
จากงานเพิ่มขึ้นเช่นเดียวกัน ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงก�ำหนด
ให้การมองหางานใหม่ เป็นปัจจัยหนึ่งที่ใช้ชี้วัดความตั้งใจ
ลาออกจากงานของบุคลากรที่การแพทย์ใน 3 จังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ในการศึกษาครั้งนี้
		  การยอมรับโอกาส (accepting chances: 
ACPCHNCE) การลาออกงานนั้นเป็นได้ทั้งการลาออกโดย
สมัครใจ และไม่สมัครใจ ความตั้งใจลาออกในการศึกษา
ครั้งนี้มุ ่งเน้นศึกษาการลาออกโดยพนักงานเป็นตัดสินใจ
ด้วยตนเอง หรือ เป็นการลาออกโดยสมัครใจ ทั้งนี้ การลา
ออกโดยสมัครใจนั้นเกิดจากการท่ีพนักงานมองเห็นโอกาส
ที่ดีกว่าจากอาชีพใหม่ในองค์การอ่ืน (Rahman & Nas, 
2013) หรืออีกนัยหนึ่งคือ การยอมรับโอกาสที่เกิดขึ้นจาก
การเปลี่ยนงาน แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์กร
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร
ความผูกพันต่อองค์กร 
		  คือ ผลลัพธ์ทางจิตวิทยาที่ท�ำให้พนักงานเกิดความ
ผูกพันกับองค์กร ซึ่งความผูกพันดังกล่าวนั้นท�ำให้บุคคล
เกิดความรู้สึกผูกมัดหรือผูกติดเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
(Mowday, Porter & Steers, 2013) หากพนักงานรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรจะส่งผลให้ความผูกพันต่อ
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องค์กรเพิ่มสูงขึ้น ขณะเดียวกัน ความตั้งใจลาออกจากก
งานก็จะลดลงตามไปด้วย (Avanzi, Fraccaroli, Sar-
chielli, Ullrich & Dick, 2014) ด้วยเหตุนี้จงึอาจกล่าวได้
ว่า ความผกูพันในองค์กรช่วยส่งเสริมผลลพัธ์ในทางที่ดีให้
กับองค์การเช่น ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการท�ำงาน ช่วยพัฒนาคุณภาพและนวัตกรรมให้
กับองค์กร สร้างความพึงพอใจในงานให้กับพนักงาน รวม
ถึงลดอัตราการขาดงาน และความตั้งใจลาออกจากงานลง
ในอีกทางหนึ่งด้วย (Natarajan, 2011)
		  ผู้วิจัยใช้แนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของ อัลเลน 
และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) เป็นแนวคิดหลักใน
การศึกษาคร้ังนี ้ โดยได้รบัการพฒันาให้เป็นตวัแปรประจักษ์
ดังต่อไปนี้
		  ความผูกพันด้านจิตใจ (affective commitment: 
AFFCOMT) คือ ความรู้สึกของบุคคลที่ผูกตนเองเข้ากับ
องค์กร โดยยืดถือเป้าหมายขององค์กรเป็นเป้าหมายหลัก
ในการท�ำงาน และมีความตั้งใจคงอยู่กับองค์กรไปอีกเป็น
ระยะเวลานาน ซึ่งความผูกพันดังกล่าวเกิดขึ้นด้วยความ
สมัครใจของพนักงานเอง (Meyer & Allen, 1991) 
		  ความผูกพันด้านการคงอยู่ในงาน (continuance 
commitment: CONCOMT) พนักงานจะตระหนักถึงจาก
ผลประโยชน์ทีไ่ด้รับ และผลเสยีทีเ่กิดขึน้เป็นส�ำคญั (Meyer 
& Allen, 1991) ซึ่งความผูกพันด้านการคงอยู่ในองค์กร
นั้นถือเป็นการประเมินความพร้อมของบุคลากรในการเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กร ความผูกพันด้านการคงอยู่ในงานจะ
ส่งผลต่อพฤติกรรมและการตัดสินใจของบุคคล ซึ่งในกรณี
นี้อาจเกิดขึ้นจากหลายปัจจัย เช่น ความรู้สึกผูกพันจาก
การได้ท�ำงานใกล้ชิดกับเพื่อนร่วมงาน ความพร้อมก่อน
เกษียณ ปริมาณเงินออม หรือ ประสบการณ์และความ
เชี่ยวชาญที่สั่งสมจากการท�ำงาน รวมถึงต�ำแหน่งหน้าที่
การงาน และการยอมรับในท่ีท�ำงาน ซ่ึงแต่ละปัจจัยนั้น
ล้วนเป็นค่าใช้จ่ายแสนแพงหากบุคคลนั้นต้องละทิ้ง หรือ
ออกจากองค์กรไป (Meyer & Allen, 1991; Adekola, 
2012)
		  ความผกูพันด้านบรรทดัฐานทางสงัคม (normative 
commitment: NORMCOMT) คือ ภาพสะท้อนของความ
รู้สึกที่บุคคลมีต่อภาระผูกพันในการท�ำงาน โดยพนักงานที่
มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคมในระดับสูงจะรู้สึก
ว่าตนเองควรอยู่กับองค์กรต่อไป โดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือ

องค์กรเสนอ ผลประโยชน์บางอย่าง (Meyer & Allen, 
1991) 
		  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ท�ำงาน
		  จากการทบทวนวรรณกรรมท�ำให้พบว่าความพึง
พอใจในงานมีความเช่ีอมโยงกับอัตราการลาออกของ
พนักงาน เนื่องจาก เมื่อพนักงานเกิดความไม่พอใจในงานที่
ท�ำย่อมมีความเส่ียงหรือมีแนวโน้มที่จะเปล่ียนงานเพิ่มขึ้น 
ความพึงพอใจในงานจึงมีส่วนส�ำคัญต่อการคงอยู่ หรือลา
จากของพนักงานในองค์การ (Collini, et al., 2015) 
		  การศกึษาของ เดอร์ กย์ีเตอร์ และคณะ (De Gieter, 
et al., 2011) ที่ศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจที่มีผลต่อการ
ลาออกของพยาบาลวิชาชีพ ผลการศึกษาพบว่า ความพึง
พอใจมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการลาออกของพนักงานวิชาชีพ
ผ่านความหลากหลายขององค์การ (variety of organiza-
tional) ข้อค้นพบที่ส�ำคัญคือ เมื่อพยาบาลวิชาชีพรู้สึกพึง
พอใจในงานที่ท�ำ มีแนวโน้มที่จะลาออกจากงานลดลง 
		  ลักษณะงานที่ท�ำ (work itself: WKITSELF) มี
บทบาทส�ำคัญในชีวิตการท�ำงานของพนักงาน และเป็น
องค์ประกอบหน่ึงในการสร้างความพึงพอใจในงานให้เกิด
ขึ้นกับบุคลากร ผู้คนส่วนใหญ่ต่างเลือกงานที่ตนเองท�ำ ไม่
ว่าจะเป็นประเภทของงาน หรือลักษณะของงานที่ท�ำ แต่
หากงานที่ท�ำไร้ซึ่งความท้าทาย ย่อมสร้างความเบื่อหน่าย
ให้กับบุคลากรด้วยเช่นกัน อย่างไรก็ตาม งานที่ยากจนเกิน
ไปอาจท�ำให้พนักงานเกิดความรู้สึกผิดหวัง และไม่พอใจใน
งานที่ท�ำได้ (Amiria, Khosravib & Mokhtari, 2010)
		  ผลตอบแทน (pay: PAY) ผลตอบแทนจากงานถือ
เป็นองค์ประกอบส�ำคัญในการสร้างความพึงพอใจทั้งใน
ด้านของพนักงานและองค์การ ผลตอบแทนนั้น หมายถึง 
ผลประโยชน์ทางเศรษฐศาสตร์ที่บุคคลได้รับจากการ
ท�ำงาน หมายรวมถึง สวัสดิการ เงินโบนัส และเงินพิเศษ
ต่างๆ ซึ่งหากองค์การมีการการจ่ายเงินที่เหมาะสมและ
ยุติธรรมย่อมสร้างความพึงพอใจในงานให้กับพนักงานได้
เป็นอย่างดี (Ahmed & Riaz, 2011)
		  การบังคบับญัชา (supervision: SPVISION) หวัหน้า
งานหรือผู้ควบคุมงาน (supervisor) ที่บริหารงานแบบ
เผด็จการ หรือขาดความเอาใจใส่ในความเป็นอยู่ของ
พนักงานจึงมักได้ผลงานที่ไม่ได้มาตรฐานจากผู้ใต้บังคับ
บัญชาอยู่เสมอ ด้วยเหตุนี้ หัวหน้างานจึงมีหน้าท่ีให้ค�ำ
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แนะน�ำ สนับสนุน และส่งเสริมให้พนักงานท�ำงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ (Amiri, et al., 2010) ซึ่งองค์การที่ขาดการ
บังคับบัญชาท่ีดีย่อมส่งผลให้พนักงานขาดแรงกระตุ้นและ
เกิดความไม่พอใจองค์กรในที่สุด
		  เพื่อนร่วมงาน (co-worker: COWORKER) ถือเป็น
องค์ประกอบหน่ึงของความพงึพอใจในงาน เนือ่งจากความ
ส�ำเร็จในงานของบุคคลนั้นอาจเกิดจากการได้รับการ
สนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (Alam & Mohammad, 
2009) ผลการศึกษาในอดีตพบว่า มิตรภาพที่ดีในที่ท�ำงาน
มีความสัมพันธ์ในทางตรงกันข้ามกับความรู้สึกแย่ๆ ของ
พนักงาน ความตั้งใจลาออก หรือ การลาออกของพนักงาน 
ขณะเดียวกนั มติรภาพในทีท่�ำงานกมี็ความสมัพนัธ์เชงิบวก
กับประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงาน ความพึงพอใจใน
งาน และความผูกพันต่อองค์กร (Yang, Yang, Chen, 
Chang, Chiu, Chou & Cheng, 2012)
		  การเลื่อนต�ำแหน่ง (promotion: PROMOTE) การ
ได้รับโอกาสในการเลื่อนขั้นหรือพัฒนาระดับผลตอบแทน
ล้วนเป็นองค์ประกอบส�ำคัญต่อการสร้างความพึงพอใจใน
งานให้กับบุคลากร ไม่เว้นแม้แต่บุคลากรทางการแพทย์ ผล
การศึกษาของ มาเรีย และคนอื่นๆ (Maria, et al.,2010) 
พบว่า พยาบาลวิชาชีพที่ได้รับการเลื่อนต�ำแหน่งจะมีความ
พึงพอใจในงานสูงขึ้น ในทางกลับกันหากพนักงานไม่ได้รับ
การพิจารณาเลื่อนต�ำแหน่งอย่างเหมาะสมย่อมเกิดความ
ไม่พอใจและอาจลาออกจากองค์การได้ 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันในงาน
		  ความผูกพันในงานเป็นแนวคิดท่ีได้รับความสนใจ
จากนักวิชาการและ นักจิตวิทยามีเป็นเวลานาน แต่แนวคิด
ที่ได้รับการยอมรับจากนักวิชาการจ�ำนวนมาก คือ ความ
ผูกพันในงานของ ชอยฟิลิ และคณะ (Schaufeli, et al., 
2002) ได้อธิบายว่า ความผูกพันในงานเป็นสภาวะทาง
จิตใจด้านอารมณ์ และความคิดในเชิงบวกที่มีต่องานที่ท�ำ 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ
		  ความขยันขันแข็ง (vigor: VIGOR) หมายถึง การที่
บุคคลมีความกระตือรือร้น มีความยืดหยุ่นในการท�ำงาน 
เต็มใจที่จะใช้ความพยายามทั้งหมดที่มีในการท�ำงาน และ
มีความอดทนไม่ย่อท้อเมื่อเผชิญกับอุปสรรคและความยาก
ล�ำบากในการท�ำงาน 
		  ความทุม่เทในการท�ำงาน (dedication: DEDICATE) 
หมายถงึ การทีบ่คุคลรูส้กึว่างานทีต่นเองท�ำนัน้มคีวามส�ำคัญ

และท้าทาย จึงท�ำให้เกิดความกระตือรือร้นในการท�ำงาน 
รวมถึงรู้สึกภาคภูมิใจและมีแรงจูงใจในการท�ำงาน หรืออีก
นัยหนึ่งคือ ความผูกพันทางด้านอารมณ์ (emotional) ที่
บุคคลมีต่อองค์การที่สังกัดอยู่ 
		  ความจดจ่อในงาน (absorption: ABSORPTN) 
หมายถึง การที่บุคคลมีสมาธิกับการท�ำงานอย่างมาก มีใจ
จดจ่อกับงานที่ท�ำ รู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว และ
รู้สึกว่างานท่ีท�ำนั้นเป็นสิ่งส�ำคัญของชีวิตจนไม่สามารถที่
จะแยกบุคคลนั้นออกจากงานที่ท�ำได้ 
		  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับอุปสงค์ของงานและ
ทรัพยากรที่ใช้ในงาน
		  ในช่วงหลายปีทีผ่่านมา แบบจ�ำลองอปุสงค์ของงาน-
ทรพัยากรทีใ่ช้ในงาน (job demands – resources (JD-R) 
Model) (Demerouti, et al., 2001) ได้รับความนิยม
อย่างมากจากนักวิจัย ในฐานะของปัจจัยส�ำคัญที่ส่งผลต่อ
ความเครียดในงาน (job stress models) เช่นเดียวกับ 
(job-demand control, JD-R Model) ของ คาราเสค 
(Karasek, 1979) และ Effort Reward Imbalance (ERI) 
ของ ไซกริสท์ (Siegrist, 1996) บนข้อสมมติที่ว่า สุขภาวะ
และความเป็นอยู่ที่ดี (health and well-being) ของ
พนักงานน้ันขึ้นอยู ่กับความสมดุลย์ระหว่างปัจจัยบวก 
(ทรัพยากรที่ใช้ในงาน) และปัจจัยลบ (อุปสงค์จากงาน) 
ความแตกต่างระหว่าง JD-R Model กับโมเดลอื่นๆ คือ 
ความยึดหยุ่นในการประยุกต์ใช้งาน เนื่องจากโมเดลน้ีมี
ความเชื่อว่า สุขภาวะและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานขึ้น
อยู่กับทรัพยากรที่ใช้ในงาน และความอุปสงค์ของงานใดๆ 
ก็ได้ ขณะที่โมเดลอื่นๆ มีดัชนีชี้วัดที่ตายตัว ด้วยเหตุน้ี 
JD-R Model จึงได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายมากกว่า
โมเดลอื่นๆ เน่ืองจากดัชนีช้ีวัดที่สามารถปรับเปล่ียนตาม
บริบทของงานได้อย่างหลากหลายโดยมีรายละเอียด ดังนี้
		  ทรัพยากรที่ใช้ในงาน (job resource: JBRESE) 
หมายถึง ลักษณะงานด้านกายภาพ ด้านสังคม หรือด้าน
ความต้องการขององค์การ ที่อาจ 1) ช่วยลดความกดดัน
จากการท�ำงาน 2) ช่วยในการท�ำงานให้บรรลุเป้าหมาย 
และ 3) ช่วยกระตุ้นให้เติบโต เกิดการเรียนรู้และพัฒนาการ
ของบุคคล (Demerouti, et al, 2001) 
		  การสนบัสนนุทางสังคม (social support: SCSUPRT) 
แหล่งสนับสนุนทางสังคมน้ันมีหลายแหล่ง โดยแยกตาม
ความแตกต่างระหว่างการสนับสนุนทางสังคมจากงาน 
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(work social support) ซึ่งเป็นการสนับสนุนทางสังคมที่
ส่วนใหญ่เกดิขึน้ในสถานท่ีท�ำงาน โดยมาจาก ผูบ้งัคบับัญชา 
และเพือ่นร่วมงาน ขณะทีก่ารสนบัสนนุทางสงัคมอกีประเภท 
หนึ่งคือ การสนับสนุนทางสังคมที่ไม่ได้มาจากงาน (non-
work social support) ได้แก่ การสนับสนุนทางสังคมที่ได้
รับจาก เพื่อน ครอบครัว และคู่สมรส (Wadsworth & 
Owen, 2008)
		  สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน (work environment: 
WKENVI) หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกิดขึ้นใน
งาน หมายรวมถึงสถานที่ท�ำงาน และเครื่องมือที่ใช้ในการ
ท�ำงานอันเป็นองค์ประกอบส�ำคัญของงานท่ีท�ำด้วยเช่นกัน 
ทั้งนี้ สภาพแวดล้อมในการท�ำงานสามารถท�ำนายได้ว่า 
บุคคลนั้นมีความเหมาะสมกับองค์การท่ีสังกัดอยู่หรือไม่ 
เนื่องจากสภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่เหมาะสมช่วยให้
พนักงานสามารถท�ำงานได้อย่างราบรื่นและปลอดภัย และ
มีประสิทธิภาพการท�ำงานที่เพิ่มสูงขึ้น (Boxall & Macky, 
2009) 
		  ความเป็นอิสระในงาน (job Autonomy: AU-
TONOMY) หมายถึง การที่พนักงานระดับปฏิบัติการได้รับ
อ�ำนาจหรือเสรีภาพในการตัดสินใจเก่ียวกับการปฎิบัติ
หน้าที่ของตนเอง (Park & Searcy, 2012) 
		  อุปสงค์ของงาน (job demand: JBDEMAND) 
หมายถึง คุณค่าทางด้านลบของงานที่มีผลต่อทัศนคติและ
พฤติกรรมของบุคคล โดยจ�ำแนกออกเป็น 3 องค์ประกอบ
ได้แก่ ความไม่มั่นคงในอาชีพ ปริมาณงานมากเกินไป และ
ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว (Hobfall, 2002) 
โดยมีรายละเอียดดังนี้
		  ความไม่มัน่คงในอาชพี (job insecurity: JBINSECU) 
หมายถึง ความรู้สึกไร้ซึ่งอ�ำนาจในการรักษาสภาพของการ
จ้างงานที่ท�ำอยู่ในปัจจุบันให้คงอยู่อย่างต่อเนื่อง 
		  ปริมาณงานมากเกินไป (job overload: JBOVER)  

หมายถึง การทีบุ่คคลมภีาระงานหรอืหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ
ที่มากจนเกินไป และไม่มีเวลาพอที่จะท�ำงานเหล่าน้ันให้
แล้วเสรจ็ ปรมิาณงานทีม่ากเกนิไปมีความเชือ่มโยงกบัความ
ขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว เนื่องจากปริมาณงานที่
มากเกินไปอาจท�ำให้บุคคลท�ำงานไม่ส�ำเร็จตามที่วางไว้ 
รู้สึกเบื่อหน่ายและอ่อนล้าจากการท�ำงาน (Higgins, Dux-
bury & Lyons, 2010)
		  ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว (work-
family conflict: WKFMCONF) หมายถึง ความขัดแย้งที่
เกิดขึ้นระหว่างหน้าที่ของบุคคล (inter-role) เน่ืองจาก
ความล�ำบากในการสร้างสมดุลระหว่างภาระที่เกิดขึ้นจาก
การท�ำงาน และภาระความรับผิดชอบในครอบครัว ผลการ
วิจัยในอดีตพบว่า ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว
มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน

ขอบเขตของการวิจัย
		  ขอบเขตด้านเน้ือหา การวจิยัครัง้นีมุ้ง่เน้นการศกึษา
เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากราชการของ
บุคลากรทางการแพทย์ใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่ง
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ท�ำให้
ผู้วิจัยสามารถก�ำหนดตัวแปรและขอบเขตเนื้อหาที่ใช้ใน
การศึกษาได้ดังนี้ (1) ทรัพยากรที่ใช้ในงาน (2) อุปสงค์ของ
งาน (3) ความผูกพันในงาน (4) ความพึงพอใจในงาน (5) 
ความผูกพันต่อองค์กร และ (6) ความตั้งใจลาออกจากงาน 
		  ขอบเขตด้านประชากร ได้แก่ บุคลากรทางการ
แพทย์ที่ปฏิบัติงานใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ (ไม่รวม
ภาคเอกชน) จ�ำนวน 6,578 คน 
		  ขอบเขตด้านพื้นท่ีการศึกษา คือ โรงพยาบาลใน
จังหวัดนราธิวาส จังหวัดปัตตานี และ จังหวัดยะลา 
		  ขอบเขตด้านระยะเวลาทีใ่ช้ในการศึกษา ตัง้แต่เดอืน 
กรกฎาคม พ.ศ. 2560 ถึง กรกฎาคม  พ.ศ. 2561
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ตรงตามเนื้อหา (content validity) มีค่า IOC มากกว่า 0.5 
ทกุรายการข้อค�ำถาม ความเชือ่ถอืได้ของมาตรวัด พบว่า 
สัมประสิทธิ์ความเชื่อถือได้ (Cronbach’s alpha) ของ
มาตรวัดตัวแปรประจักษ์ที่ใช้ในการวิจัย มีค่าระหว่าง 
0.716 ถึง 0.970 กล่าวได้ว่ามาตรวัดมีความน่าเชื่อถือ การ
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
		  วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์สมการเชิง
โครงสร้าง (structural equation modeling, SEM) ผล
จากการวิเคราะห์แบบจ�ำลอง เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้วพบ
ว่า ตัวชี้วัดการเข้าได้ดีกับข้อมูลทุกตัว พบว่า Chi-square/
df = 2.04, RMSEA = 0.050, GFI = 0.96, CFI = 0.99, 
PGFI = 0.56, CN = 261.82 ผ่านเกณฑ์ของอัตราเข้าได้ดี

วิธีการด�ำเนินการวิจัย
		  ประชากรเป้าหมาย คือ บุคลากรทางการแพทย์ใน
พื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ (ไม่รวมบุคลากรจากภาค
เอกชน) จ�ำนวนทั้งสิ้น 6,578 ราย ประกอบด้วย แพทย์ 
ทันตแพทย์ เภสัชกร และพยาบาล (ทั้งพยาบาลวิชาชีพ 
และพยาบาลเทคนิค)โดยผู ้วิจัยได ้ก�ำหนดขนาดกลุ ่ม
ตัวอย่างตามแนวคิดของ ไคลน์ (Kline, 2005) ที่เสนอว่า 
ควรมีจ�ำนวนตัวอย่าง 20 รายต่อตัวแปรประจักษ์ 1 ตัว ซึ่ง
ในการศึกษาครั้งนี้มีตัวแปรประจักษ์ทั้งสิ้น 20 ตัว จึงได้
กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 400 ราย ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบหลาย
ขั้นตอน (multi-stage sampling) 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
		  คือ แบบสอบถาม ผ่านการตรวจสอบความเที่ยง

ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พรชัย จันศิษยานนท 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

ความไมมั่นคงใน 
อาชีพ (JBINSECU) 

ปริมาณงานที่มาก 
เกินไป (JBOVER) 

การมองหางานใหม 
(NEWJOB)

ความขยันขันแข็ง 
(VIGOR) 

ความทุมเทในงาน 
(DEDICATE) 

ความจดจอในงาน 
(ABSORPTN) 

การสนับสนุนทาง 
สังคม (SCSUPRT) 

สภาพแวดลอมใน 
การทํางาน 
(WKEVI) 

ความขัดแยงระหวาง 
งานและครอบครัว 
(WKFMOONF) 

ลักษณะงานที่ทํา 
(WKITSELF) 

ผลตอบแทน 
(PAY) 

การบังคับบัญชา 
(SPRVISION) 

เพื่อนรวมงาน 
(COWORKER) 

การเลื่อนตําแหนง 
(PROMOTE) 

ความคิดที่จะลาออก 
(THOLEAVE)

การยอมรับในโอกาส 
(ACPCHNCE)

ความผูกพันดานจิตใจ 
(AFFCOMT)

ความผูกพันดานการ 
คงอยู (CONCOMT)

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม (NORMCOMT)

ความผูกพันในงาน
(WKENGAGE) 

ทรัพยากรที่ใช
ในงาน 

(JBRESE) ความเปนอิสระ 
ในงาน 

(AUTONOMY) 

อุปสงคของงาน 
(JBDEMAND)

ความพึงพอใจ
ในงาน 

(JBSAT)

ความผูกพันตอ
องคกร 

(ORGCOMT)

ความต้ังใจลาออก
จากงาน 

(INTRESGN)



วารสาร สมาคมนักวิจัย ปีที่ 24 ฉบับที่ 1 มกราคม - เมษายน 2562   Journal of the Association of Researchers   Vol.24 No.1 Januray - April 2019208

ตาราง 1 ปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน

	 ตัวแปรอิสระ	 Beta	 S.E.	 t-value	 R²  = 0.42

	 ORGCOMT	 -0.29	 0.052	 -7.30   	
	 JBSAT	 -0.14	 0.042	 -4.28	
	 WKENGAGE	 -0.11	 0.060	 -2.29  	
	 JBDEMAND	 0.28	 0.036	 8.33	
	 JBRESE	 -0.07	 0.043	 -3.25	

กับข้อมูลตามที่นักวิชาการท่ีพัฒนาเกณฑ์เหล่าน้ีได้ก�ำหนด
ไว้ทั้งสิ้น หมายความว่าข้อมูลเชิงประจักษ์กับแบบจ�ำลอง
เข้ากันได้ดี (good fit) 
		  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
		  1. ความตัง้ใจลาออกจากงาน ข้ึนอยูก่บัความผกูพนั
ต่อองค์กร ความพงึพอใจในงาน ความผูกพนัในงาน อปุสงค์
ของงาน และ ทรัพยากรที่ใช้ในงาน ดังตาราง 1 

		  ผลการวิเคราะห์ พบว่า ความตั้งใจลาออกจากงาน 
ขึ้นอยู่กับ ความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน  
ความผูกพันในงาน อุปสงค์ของงาน และ ทรัพยากรที่ใช้ใน
งาน โดยสามารถอธิบายการผันแปรของความตั้งใจลาออก
จากงาน ได้ร้อยละ 42
		  2. ความผูกพันต่อองค์กร ขึ้นอยู่กับ ความพึงพอใจ
ในงาน ความผูกพันในงาน อุปสงค์ของงาน และ ทรัพยากร
ที่ใช้ในงาน ดังตาราง 2

ตาราง 2 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

	 ตัวแปรอิสระ	 Beta	 S.E.	 t-value	 R²  = 0.54

	 JBSAT	 0.27	 0.035	 9.11	
	 WKENGAGE	 0.35	 0.040	 9.35  	
	 JBDEMAND	 -0.08	 0.020	 -3.70	
	 JBRESE	 0.16	 0.031	 6.33	

		  ผลจากการวิเคราะห์ พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร 
ขึน้อยูก่บั ความพงึพอใจในงาน  ความผกูพนัในงาน อปุสงค์
ของงาน และ ทรัพยากรที่ใช้ในงาน โดยสามารถอธิบาย
การผันแปรของความผูกพันต่อองค์กร ได้ร้อยละ 54
		  3. ความพึงพอใจในงาน ขึน้อยูก่บั ความผูกพนัในงาน 
อุปสงค์ของงาน และ ทรัพยากรที่ใช้ในงาน ดังตาราง 3

		  ผลการวิเคราะห์ พบว่า ความพึงพอใจในงาน ขึ้น
อยู่กับ ความผูกพันในงาน อุปสงค์ของงาน และ ทรัพยากร
ทีใ่ช้ในงาน โดยสามารถอธบิายการผันแปรของความพงึพอใจ
ในงาน ได้ร้อยละ 56
		  4. ความผูกพันในงาน ขึ้นอยู่กับ อุปสงค์ของงาน 
และ ทรัพยากรที่ใช้ในงาน ดังตาราง 4

ตาราง 3 ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน

	 ตัวแปรอิสระ	 Beta	 S.E.	 t-value	 R²  = 0.56

	 WKENGAGE	 0.52	 0.030	 17.00	
	 JBDEMAND	 -0.06	 0.013	 -3.66	
	 JBRESE	 0.23	 0.026	 10.04	
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ตาราง 4 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในงาน

	 ตัวแปรอิสระ	 Beta	 S.E.	 t-value	 R²  = 0.39

	 JBDEMAND	 -0.14	 0.024	 -5.41	
	 JBRESE	 0.55	 0.042	 15.24	

		  ผลการวิเคราะห์ พบว่า ความผูกพันในงาน ขึ้นอยู่
กับ อุปสงค์ของงาน และ ทรัพยากรที่ใช้ในงาน โดย
สามารถอธิบายการผันแปรของความผูกพันในงาน ได้
ร้อยละ 39
		  5. อุปสงค์ของงาน ขึ้นอยู่กับ ทรัพยากรที่ใช้ในงาน 
ดังตาราง 5

ตาราง 5 ปัจจัยที่มีผลต่ออุปสงค์ของงาน

	 ตัวแปรอิสระ	 Beta	 S.E.	 t-value	 R²  = 0.059

	 JBRESE	 -0.25	 0.049	 -7.14	

		  ผลการวิเคราะห์ พบว่า อุปสงค์ของงาน ขึ้นอยู่กับ 
ทรัพยากรที่ใช้ในงาน โดยสามารถอธิบายการผันแปรของ
อุปสงค์ของงาน ได้ร้อยละ 5.9
		  อิทธิพลทางตรง และทางอ้อมระหว่างตัวแปร
ต่างๆ ต่อความตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากรทาง 
การแพทย์ ใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
		  ผลจากการวิเคราะห์แบบจ�ำลอง แสดงถึงอิทธิพล
ของตัวแปรแฝง ซ่ึงส่งผลทางตรง และทางอ้อมต่อความ
ตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากรทางการแพทย์ ใน 3 
จังหวัดชายแดนภาคใต้ ดังได้กล่าวมาแล้ว ดังนั้นผู้วิจัยจึง

น�ำผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างมาเสนอค่าอิทธิพล
ทางตรง และทางอ้อม และผลรวมของตัวแปรแฝงทุกตัว 
เพื่อแสดงอิทธิพลของปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อความตั้งใจลา
ออกจากงานของบุคลากรทางการแพทย์ ใน 3 จังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ดังตาราง 6

ตาราง 6  ผลรวมอิทธิพลทางตรง และทางอ้อมของปัจจัยต่างๆ ที่ศึกษา

			                                      (a)	 ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผล
		  อิทธิพลของตัวแปร
			   ทางตรง	 ทางอ้อม	 ผลรวม

	 ความผูกพันต่อองค์กร	 -0.29	 -	 -0.29
	 ความพึงพอใจในงาน  	 -0.14	 -0.08	 -0.22
	 ความผูกพันในงาน	-0.11	 -0.21	 -0.32
	 อุปสงค์ของงาน	 0.28	 0.09	 0.37
	 ทรัพยากรที่ใช้ในงาน	 -0.07	 -0.33	 -0.40

		  แบบจ�ำลองในรูปแบบค่าที (t-value) ดังภาพ 2 ซึ่ง
พบว่าเส้นทางความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงทุกเส้นมี
นัยส�ำคัญ และจากตาราง 6 พบว่า ทรัพยากรที่ใช้ในงานมี
อิทธิพลโดยรวมต่อความตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากร
ทางการแพทย์ ใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้มากที่สุด รอง
ลงมา คือ อุปสงค์ของงาน ความผูกพันในงาน ความผูกพัน
ต่อองค์กร และความพึงพอใจในงาน  ตามล�ำดับ  แต่เมื่อ
พิจารณาเฉพาะปัจจัยที่ส่งผลทางตรงต่อความตั้งใจลาออก
จากงานของบุคลากรทางการแพทย์ ใน 3 จังหวัดชายแดน
ภาคใต้ พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด รองลงมาคือ 
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อุปสงค์ของงาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในงาน 
และทรัพยากรที่ใช้ในงาน 
		  ทรัพยากรที่ใช้ในงาน เป็นปัจจัยที่ส่งผลทั้งทางตรง
และทางอ้อมต่อความตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากร
ทางการแพทย์ และเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลในภาพรวมสูง
ที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ทรัพยากรที่ใช้ในงานถือเป็นพื้น
ฐานส�ำคัญในการยับยั้งความตั้งใจลาออกจากงานของ
บคุลากร โดยเฉพาะอย่างยิง่ความเป็นอิสระในงาน เนือ่งจาก
บุคลากรทางการแพทย์เป็นอาชีพที่อาศัยดุลยพินิจส่วน
บุคคลในการพิจารณาเพื่อก�ำหนดแนวทางการรักษาตาม
ความเหมาะสม จึงมีอิสระในการท�ำงานในระดับสูง ผลการ
ศึกษาที่ได้เป็นไปตามแนวคิด JD-R Model (Demerouti,et 
al, 2001; Schaufeli & Bakker, 2004) ที่เสนอว่า สภาพ
แวดล้อมในการท�ำงานท่ีพร้อมด้วยทรัพยากรท่ีใช้ในงานมี
ผลต่อความตั้งใจของพนักงานที่จะทุ่มเทความพยายาม
และความสามารถให้กับงานท่ีรับผิดชอบ เน่ืองจากการมี
อสิระในการตดัสินใจ หรือความสมัพนัธ์ทีด่ใีนทีท่�ำงาน และ
ยังช่วยให้บุคคลรู้สึกพึงพอใจกับการท�ำงานในองค์การน้ัน
ด้วย (Van den Broeck, et al., 2008) ขณะเดียวกัน 
ทรัพยากรที่ ใช ้ในงานก็มีผลต ่อความเป ็นอยู ่ที่ดีของ
บคุลากร อาทเิช่น ความผกูพนัในงาน (Schaufeli & Bakker, 
2004; Tastan, 2014) และ ความพึงพอใจของพนักงาน 
(Smit, et al., 2016) ให้ดีขึ้นตามล�ำดับ

		  อุปสงค์ของงาน เป็นปัจจัยที่มีผลทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมต่อความตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากร
ทางการแพทย์ใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ และเป็นเพียง
ตัวแปรเดียวที่ส่งผลในเชิงบวกต่อความต้ังใจลาออกจาก
งาน หรืออีกนัยหนึ่งคือ เป็นปัจจัยที่มีส่วนสนับสนุนให้
บุคลากรเกิดความตั้งใจลาออกจากงานเพิ่มขึ้น การได้รับ
ภาระงานที่ไม่ตรงกับความชอบหรือสายอาชีพของตนมัก
ส่งผลให้เกิดความเบื่อหน่าย จนเกิดความตั้งใจลาออกหรือ
ย้ายออกจากงาน โดยเฉพาะอย่างยิง่ในบคุลากรทางการแพทย์
รุ่นใหม่ที่พึ่งเข้าท�ำงานในพื้นที่ ผลการศึกษาเชิงประจักษ์ที่
ได้นั้นสอดคล้องกับแนวคิด JD-R Model (Demerouti,  
et al, 2001; Schaufeli & Bakker, 2004) ที่ส่วนหนึ่งได้
กล่าวถึง อุปสงค์ของงาน ซ่ึงต่อมาฮอบฟอล (Hobfall, 
2002) ได้เสนอว่า อุปสงค์ของงาน คือ คุณค่าทางลบ 
(negatively valued) ทางด้านกายภาพ สังคม หรือความ
คาดหวังขององค์การที่ มีผลให้บุคคลต้องทุ ่มเทความ
พยายามและต้นทุนทั้งด้านร่างกายและจิตใจมากขึ้นเพื่อ
ให้งานที่ท�ำบรรลุเป้าหมาย
		  ความผูกพันในงานมีอิทธิพลเชิงลบทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมต่อความตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากรทาง 
การแพทย์ใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ทั้งนี้ ในทางปฏิบัติ
ความผูกพันในงานถือเป็นปัจจัยยับยั้งความตั้งใจลาออก
จากงานของบคุลากรทัง้ทางตรงและทางอ้อม ทัง้นี ้บคุลากร

ภาพ 2 ผลการวิเคราะห์แบบจ�ำลองในรูปแบบค่าที (t-value)
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ที่มีความทุ่มเท และขยันหมั่นเพียร ย่อมได้รับการพิจารณา
เลื่อนขั้นและได้รับผลตอบแทนท่ีเหมาะสม ขณะเดียวกัน 
บุคคลนั้นย่อมต้องเป็นที่รักของของเพื่อนร่วมงาน และผู้
บังคับบัญชาเนื่องจากผลของความทุ่มเทนั้น  
		  ความผูกพันต่อองค์กร ถือเป็นตัวแปรส�ำคัญที่ส่ง
ผลโดยตรงต่อความตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากร
ทางการแพทย์ใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่งเมื่อบุคคลมี
ความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มข้ึนจะท�ำให้บุคคลน้ันเกิดความ
รู้สึกผูกมัดหรือผูกติดเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (Mowday, 
et al., 2013) ขณะเดียวกัน เมื่อความผูกพันต่อองค์กรเพิ่ม
สูงขึ้นความตั้งใจลาออกจากกงานก็จะลดลงตามไปด้วย 
(Avanzi, et al., 2014)
		  ความพึงพอใจในเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกจาก
งานของบุคลากรทางการแพทย์ เนื่องจาก เมื่อความพึง
พอใจในงานเพิ่มสูงขึ้น จะส่งผลให้ความตั้งใจลาออกของ
บุคคลนั้นลดลง (Singh & Loncar, 2010) ผลการวิจัย
สอดคล้องกับผลการศึกษาในอดีตท่ีพบว่า ความพึงพอใจ
ในงานนั้นมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจท่ีจะคงอยู ่กับ
องค์การมากกว่า ความสมัพันธ์ทีม่ต่ีอความตัง้ใจลาออกจาก
งานของพนักงาน (Collini, et al., 2015)

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  
		  1.	 ภาครัฐควรส่งเสริมการศึกษาส�ำหรับประชาชน
ในพื้นที่ และคัดเลือกบุคลากรที่เป็นคนพื้นถิ่นที่มีความรู้
ความสามารถให้กลับมาพัฒนาท้องถิ่น ขณะเดียวกัน การ
ได้รับก�ำลังใจจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และลูกน้อง
ก็ถือเป็นส่วนส�ำคัญที่ท�ำให้บุคลากรสามารถคงอยู ่กับ
องค์กรได้อย่างต่อเนื่อง
		  2.	 ผูบ้รหิารโรงพยาบาล และหน่วยงานของภาครฐั
ควรท�ำหน้าทีจั่ดหาอปุกรณ์ เครือ่งมือเครือ่งใช้ทีจ่�ำเป็น เพือ่
อ�ำนวยความสะดวก และเพิ่มประสิทธิภาพในการท�ำงาน
ให้กับบุคลากรทางการแพทย์ ขณะเดียวกันการสนับสนุน
ในด้านงบประมาณเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

		  3.	 ผู้บริหารโรงพยาบาลและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
ควรให้ความส�ำคัญกับการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
เพื่อให้มีบุคลากรที่เพียงพอต่อการให้บริการประชาชนใน
พืน้ที ่และเพือ่ไม่ให้เกิดปัญหาภาวะงานล้นมือ ขณะเดยีวกนั 
กระทรวงสาธารณสขุควรมกีารเพิม่กรอบอตัราก�ำลงับคุลากร
ทางการแพทย์ใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยพิจารณา
จากบุคลากรในพื้นที่
		  4.	 ผู้บริหารโรงพยาบาลหรือหน่วยงานที่บุคลากร
สังกัดอยู่ควรให้ความใส่ใจ สอบถาม และให้ค�ำปรึกษาแก่ผู้
ใต้บังคับบัญชา ทั้งเรื่องความเป็นอยู่ และการท�ำงาน ซึ่งถือ
เป็นกระบวนการด้านจิตวิทยาในการรักษาบุคลากรให้คง
อยู่กับองค์กรต่อไป 
		  5.	 ผูบ้รหิารโรงพยาบาล และหน่วยงานทีเ่ก่ียวข้อง
ควรให้ความส�ำคัญกับการสร้างเครือข่ายระหว่างองค์กรใน
พืน้ที ่ ตลอดจนสร้างความสัมพนัธ์กบัเครอืข่ายองค์กรชุมชน 
เพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในด้านการท�ำงาน และเพื่อ
ให้เกิดความเข้าใจและเท่าทันต่อสถานการณ์ในพื้นที่ 
		  6. กระทรวงสาธารณสุขควรให้ความส�ำคัญกับการ
พิจารณางบประมาณที่เกี่ยวข้อง อาทิเช่น เบี้ยเลี้ยง เบี้ย
เสี่ยงภัย หรือเงินพิเศษต่างๆ รวมถึงพิจารณาทบทวนการ
นบัอายรุาชการ และการให้ทนุแก่บคุลากรในพ้ืนทีเ่ป็นกรณี
พิเศษ ส่วนหนึ่งเพื่อเป็นขวัญก�ำลังใจให้กับบุคลากร ซึ่งมี
ความจ�ำเป็นอย่างมากส�ำหรบัพืน้ทีเ่สีย่ง ขณะทีอ่กีส่วนหนึง่
เพื่อจูงใจบุคลากรภายนอกให้มาเข้ารับราชการในพื้นที่ 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในอนาคต
		  ควรศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลา
ออกจากงานของข้าราชการในหน่วยงานอืน่ๆ เช่น ข้าราชการ
ครู หรือ ข้าราชการทหารและต�ำรวจในพื้นที่ เพื่อให้
กระทรวงกลาโหม และกระทรวงศึกษาธิการ ตลอดจน
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้เข้าใจถึงทัศนคติของข้าราชการใน
พืน้ที ่และน�ำผลลพัธ์ทไีด้ไปปรบัปรุงมาตรการ และนโยบาย
ที่เกี่ยวข้องให้เหมาะสมมากยิ่งขึ้น
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