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บทคัดย่อ 
 
             การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ มีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา  (1) ปัจจยั
ลกัษณะส่วนบุคคล บรรยากาศองคก์าร แรงจูงใจและการคงอยู่ของทนัตแพทยใ์นวทิยาลยัการสาธารณสุข
สิรินธร  และ (2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล บรรยากาศองคก์าร และแรงจูงใจกบัการ
คงอยู่ของทนัตแพทยใ์นวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร  
             ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาเชิงปริมาณ คือ ทนัตแพทยท์ั้งหมดท่ีปฏิบติังานอยู่ท่ีวทิยาลยัการ
สาธารณสุขสิรินธรทั้ง 7 แห่ง ไม่น้อยกว่า 6 เดือนจนถึงวนัท่ีตอบแบบสอบถาม จ านวน 64 คน โดยเก็บ
ทุกหน่วยประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาเชิงคุณภาพ คือ ทนัตแพทยท่ี์คงอยู่ปฏิบติังานท่ีวทิยาลยัการ
สาธารณสุขสิรินธรมาเกิน 10 ปี จ านวน 12 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณเป็น
แบบสอบถามมีค่าความเท่ียง 0.87 ส่วนการเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพ ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกวิเคราะห์ขอ้มูล
โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา หาค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน
ไดแ้ก่ สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันและไคสแควร์ วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพโดยใชก้ารวเิคราะห์
เน้ือหา 

 ผลการวจิยัพบวา่  (1) ทนัตแพทยใ์นวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 
25-30 ปี สถานภาพสมรสโสด ปฏิบติังานในต าแหน่งทนัตแพทยร์ะดบัปฏิบติัการ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน
เฉลี่ย 5.23 ปี ระดบัเงินเดือนเฉลี่ย 30,543.06 บาท ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ปัจจยัแรงจูงใจและการคงอยู่
ของทนัตแพทยใ์นวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  และ (2) ปัจจยัดา้นอายุ 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน สถานภาพสมรส ต าแหน่งงานและปัจจยับรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัการคงอยู่ของทนัตแพทยใ์นวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  ขอ้มูลจากการ
สัมภาษณ์พบวา่ทนัตแพทยส่์วนใหญ่ใหเ้หตุผลท่ีคงอยู่ในวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร เน่ืองจากพึงพอใจ
กบับรรยากาศองคก์ารและเหตุผลดา้นครอบครัวท่ีไดมี้เวลาดูแลและอยู่ใกลค้รอบครัว 
 
 
ค าส าคัญ  การคงอยู่  บรรยากาศองคก์าร  แรงจูงใจ  วทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
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Abstract 

 

             The objectives of this research were: (1) to identify demographic variables, 

organizational climate, and motivation and retention of dentists; and (2) to study the 

relationships among these variables for dentists at Sirindhorn Public Health Colleges. 

              This research comprised two sections: quantitative and qualitative. Sixty four 

dentists who had been working at all 7 Sirindhorn Public Health Colleges for at least 

6 months participated in the quantitative study; and 12 dentists who had been working 

at the Colleges for more than 10 years participated in the qualitative study. For quantitative 

data collection, the participants were asked to complete a questionnaire which had 

a reliability value of 0.87, while qualitative data collection was done with an in-depth 

interview. Data analyses included descriptive statistics (frequency, percentage, mean 

and standard deviation), inferential statistics (Pearson product moment correlation 

coefficient and chi-square test), and content analysis. 

 The results showed that:  (1) the majority of dentists were single and 25–30 

years of age, had been working at the Colleges for 5.23 years, on average, and had an 

average monthly salary of 30,543.06; their perceptions of organizational climate, motivation 

of work and factors related to the retention to work at the Colleges were at a moderate 

level;  and (2) age, duration of work, marital status, position and organizational climate 

had a significantly positive relationship with the retention to work at the Colleges (p = 

0.05). The results of the in-depth interview suggested that the important reasons for the 

dentists to remain working at the Colleges were their satisfaction with organizational 

climate and the ability to live with and take care of their families. 
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ทนัตแพทยท์ั้ง 12 ท่านท่ีเสียสละเวลาในการใหส้มัภาษณ์ท าใหก้ารรวบรวมขอ้มลูสมบูรณ์ยิง่ข้ึน 
 สุดทา้ยน้ีผูว้ิจยัขอขอบคุณครอบครัวท่ีสนับสนุน ห่วงใยและให้ก  าลงัใจ ท าให้ผูว้ิจยั
มีความมุ่งมัน่ในการศึกษาคร้ังน้ีจนส าเร็จ  คุณค่าของวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีขอมอบเป็นคุณความดี
แก่ทุกท่านท่ีมีส่วนร่วมสนบัสนุนใหง้านวิจยัน้ีส าเร็จลงดว้ยดี 
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บทที่  1 

บทน ำ 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
 ในบรรดาทรัพยากรบริหารทั้ง 4 ประเภท ไดแ้ก่ คน (Man) เงิน (Money) วสัดุอุปกรณ์  

(Material) และการบริหารจดัการ(Management) บุคลากรถือเป็นทรัพยากรท่ีมีค่ามากท่ีสุดขององค์การ 
เพราะบุคลากรเป็นผูม้ีศกัยภาพขบัเคล่ือนใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินการปฏิบติังานต่อไปไดบ้รรลุตาม
วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ และถา้บุคลากรนั้นมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ย่อมส่งผลต่อผลลพัธ ์
ในการปฏิบติังานขององคก์ารดว้ย (พรนพ  พุกกะพนัธ ์2544) ดงันั้นทรัพยากรบุคคลหรือทรัพยากร
มนุษยจึ์งเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคตัต่อความส าเร็จขององคก์าร จนอาจกล่าวไดว้่า องคก์ารจะประสบ
ความส าเร็จหรือไม่ ข้ึนอยูก่บัปัจจยัท่ีส าคตัคือเร่ืองคน (ธารพรรษ  สตัยารักษ ์2548) บุคลากรทางการ
ศึกษาเช่นกนัก็ควรไดรั้บการส่งเสริมใหม้ีการพฒันาใหม้ีคุณภาพและมาตรฐานสมกบัการเป็นวชิาชีพ
ชั้นสูงตามพระราชบตัตติัการศึกษาแห่งชาติ (2542: 4) 
 หากองค์การไดบุ้คลากรท่ีมีคุณภาพ และมีศกัยภาพในการปฏิบติังานให้องค์การแลว้ 
ถือว่าองคก์ารมีตน้ทุนท่ีดีอยูแ่ลว้ แต่องคก์ารจะท าอยา่งไรท่ีจะสามารถธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ
ไวก้บัองคก์ารไดน้านท่ีสุด เพราะการสูตเสียบุคลากรท่ีมีศกัยภาพจากการลาออก ยอ่มส่งผลกระทบ
ต่อองคก์ารโดยตรง กล่าวคือท าใหก้ารปฏิบติังานขององคก์ารตอ้งหยดุชะงกั อีกทั้งตอ้งเสียค่าใชจ่้าย
และเวลาเพ่ิมข้ึนในการสรรหา คดัเลือก ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรใหม่ ท าใหมี้ผลกระทบต่อผลผลิต
ขององคก์าร (นารี  หมู่มาก 2547)  ดงันั้นองคก์ารตอ้งพยายามหาแนวทางในการแกไ้ขและหากลวิธี
ในการจูงใจใหบุ้คลากรมีแรงกระตุน้ในการท างานใหดี้ข้ึน ทุ่มเทความพยายามมากข้ึน อยา่งไม่ยอ่ทอ้ 
เพื่อใหบ้รรลุสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ (Greenberg and Baron 1997)  และท่ีส าคตัใหบุ้คลากรเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารเป็นระยะนานท่ีสุดโดยไม่คิดท่ีจะออกจากงาน (สุรีย ์ ทา้วค  าลือ 2549) 

 วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร (วสส.) เป็นวิทยาลยัในสังกดัของสถาบนัพระบรม
ราชชนก (สบช.) ส านกังานปลดักระทรวง กระทรวงสาธารณสุข มีภาระกิจหลกัอนัหน่ึงคือผลิตและ
พฒันาบุคลากรสาธารณสุข (พนัธกิจวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 2554) วิทยาลยัการสาธารณสุข 
สิรินธร มีจ  านวนทั้งหมด 7 แห่ง กระจายอยู่ตามภูมิภาคต่างๆของประเทศไทย ไดแ้ก่ วิทยาลยั
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การสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัชลบุรี จงัหวดัขอนแก่น จงัหวดัพิษณุโลก จงัหวดัสุพรรณบุรี จงัหวดั
อุบลราชธานี จงัหวดัตรัง และ จงัหวดัยะลา (สถาบนัพระบรมราชชนก 2554) 

 วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร เป็นสถาบนัการศึกษาท่ีตอ้งมีการพฒันาระบบการศึกษา 
เพื่อพฒันาคุณภาพผูเ้รียนให้สอดคลอ้งกบัพระราชบตัตติั (พรบ.) การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542  
นอกจากน้ีแลว้ วสส.ยงัตอ้งมีผลการจดัการศึกษาท่ีไดม้าตรฐานผ่านตามเกณฑ์รับรองการประเมิน
คุณภาพการศึกษาท่ีถกูประเมินผลโดย ส านกังานคณะกรรมการอุดมศึกษา (สกอ.) และส านักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) เพื่อเป็นการรับประกนัว่า วสส.เป็นสถาบนั 
การศึกษาท่ีไดม้าตรฐาน เป็นท่ีน่าเช่ือถือ และจูงใจให้ผูเ้รียนเขา้มาเรียนในสถาบนั ซ่ึงผูเ้รียนจะได้
คุณภาพเพียงไรยอ่มตอ้งอาศยัครูท่ีดี เก่ง มีประสิทธิภาพ ท่ีพร้อมจะเสียสละและทุ่มเทแรงกายแรงใจ
ในการสอน   
 หลกัสูตรท่ีเปิดสอนของวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร มี 2 หลกัสูตรใหต่ คือ หลกัสูตร
ระดบัต ่ากว่าปริตตาตรี ไดแ้ก่ หลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงสาธารณสุขศาสตร์ และหลกัสูตร
ระดบัปริตตาตรี ไดแ้ก่ หลกัสูตรสาธารณสุขศาสตรบณัฑิต (สถาบนัพระบรมราชชนก 2554) ซ่ึง
จ  าเป็นตอ้งใชบุ้คลากรท่ีเป็นกลุ่มวิชาชีพเฉพาะมาปฏิบติังานในบทบาทของอาจารยผ์ูส้อน ไดแ้ก่
ทนัตแพทย ์เภสชักร พยาบาลวิชาชีพ นกัการแพทยแ์ผนไทย เป็นตน้ ซ่ึงพบว่าบุคลากรวิชาชีพเหล่าน้ี
มีการหมุนเวียนเขา้ออกทุกๆปี โดยเฉพาะกลุ่มวิชาชีพทนัตแพทยม์ีอตัราโยกยา้ยและลาออกมากท่ีสุด
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของธวชั บุณยมณีและคณะ (2549) ซ่ึงส ารวจสภาพการคงอยู่กบังานและการ
ออกจากงานของบุคลากรสาธารณสุขสายงานวิชาชีพขาดแคลนใน วสส.ทั้ง 7 แห่ง โดยเก็บขอ้มูล
ยอ้นหลงั 4 ปีงบประมาณ คือ ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2544-2547 พบว่าเมื่อเปรียบเทียบกบักลุ่มวิชาชีพ
อ่ืนๆ ทนัตแพทยม์ีการคงอยูน่อ้ยท่ีสุด โดยกลุ่มทนัตแพทยม์ีการออกจากงานคิดเป็นร้อยละ 16.90, 
20.59, 18.42 และ8.97 ตามล าดบั กลุ่มเภสชักรมีการออกจากงานคิดเป็นร้อยละ 5.45, 9.84, 12.82 และ 
3.96 ตามล าดบั และกลุ่มพยาบาลวิชาชีพมีการออกจากงานคิดเป็นร้อยละ 1.85, 4.84, 3.71 และ 5.56 
ตามล าดบั ท าใหท้างวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรตอ้งเปิดรับบุคลากรวิชาชีพทนัตแพทยท่ี์จบใหม่
และรับยา้ยทนัตแพทยจ์ากหน่วยงานอ่ืนเพื่อเขา้มาปฏิบติังานในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรทุกๆ ปี 
(ขอ้มลูการจดัสรรทนัตแพทย ์กระทรวงสาธารณสุขปี 2554) 
 ส าหรับหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงสาธารณสุขศาสตร์ (ทนัตสาธารณสุข)
และหลกัสูตรสาธารณสุขศาสตรบณัฑิต สาขาวิชาทนัตสาธารณสุข จ  าเป็นตอ้งใชบุ้คลากรท่ีเป็นกลุ่ม
วิชาชีพเฉพาะนัน่คือทนัตแพทยเ์ป็นหลกั เพราะทนัตแพทยเ์ป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถและทกัษะ
ในการปฏิบติังานเก่ียวกบัโรคในช่องปากเป็นอย่างดี และเน่ืองจากทนัตแพทยท่ี์ตอ้งมาปฏิบติังาน
ในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรนอกจากจะตอ้งปฏิบติังานในต าแหน่งของทนัตแพทยต์ามสมรรถนะ
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ประจ าต าแหน่งสายงานทนัตแพทยแ์ลว้ยงัตอ้งปฏิบติังานสอนตามบทบาทหนา้ท่ีอาจารยใ์นวิทยาลยั
การสาธาณสุขสิรินธรอีกดว้ย ทางสถาบนัพระบรมราชชนก ซ่ึงเป็นตน้สงักดัของวิทยาลยัการสาธารณสุข
สิรินธร จึงก าหนดใหท้นัตแพทยท่ี์มาปฏิบติังานในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จะตอ้งผ่านการ
อบรมหลกัสูตรสมรรถนะความเป็นครู ซ่ึงเป็นหลกัสูตรอบรมระยะสั้น โดยระยะเวลาในการอบรม
ในแต่ละรุ่นจะไม่เท่ากนั โดยก่อนหนา้น้ีเม่ือประมาณ 5-8 ปีท่ีผา่นมา จะเป็นหลกัสูตรอบรมเป็นระยะ 
เวลาหน่ึงเดือนคร่ึง แต่ในระยะ 1-2 ปีท่ีผ่านมาจะมีการอบรมเพียง 1-2 สัปดาห์เท่านั้น การอบรม
หลกัสูตรสมรรถนะความเป็นครู เพื่อให้ทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังานท่ีวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร  
มีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมและมีทกัษะดา้นการสอน สามารถถ่ายทอดความรู้ดา้นทกัษะเชิงวิชาชีพแก่
นักศึกษาได ้ดงันั้นหากทนัตแพทยท่ี์เขา้มาปฏิบติังานในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร สามารถ
ปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาลยัไดน้าน จะเกิดการเรียนรู้กระบวนการท างาน มีการสะสมประสบการณ์ดา้น
การสอนมากยิง่จะมีความช านาตในการสอนมากยิง่ข้ึน แต่หากทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุข
สิรินธรมีการโยกยา้ยหรือลาออกบ่อย จะส่งผลกระทบต่อผลผลิตขององค์การวิทยาลยัการสาธารณสุข
สิรินธร เพราะการสูตเสียบุคลากรท่ีมีศกัยภาพจากการลาออก นอกจากจะท าให้การปฏิบติังานของ
องคก์ารตอ้งหยดุชะงกั ตอ้งเสียค่าใชจ่้ายและเวลาเพิ่มข้ึนในการสรรหา คดัเลือก ฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากรใหม่แลว้ ยงัส่งผลต่อคุณภาพการบริการดา้นการสอนของทนัตแพทยท่ี์จบใหม่ และหาก
การลาออกของบุคลากรมีปริมาณมาก ยอ่มส่งผลใหผู้ท่ี้ปฏิบติังานท่ียงัคงอยู่มีภาระงานเพ่ิมข้ึน เกิด
ความเหน็ดเหน่ือย เครียดและเสียก าลงัใจ ส่งผลใหอ้งคก์ารไม่สามารถปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายได ้
(บุตใจ  ศรีสถิตนรากรู 2550) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยูใ่นงาน ผูว้ิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีส่วน
เก่ียวขอ้งกบัการคงอยูใ่นงานของทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร ปัจจยัแรกคือ ปัจจยั
ดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่อาย ุสถานภาพการสมรส ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการปฏิบติังานและ
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  โดยปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ สุรีย ์ ทา้วค  าลือ (2550: 97) ท่ีศึกษาพบว่า  อาย ุมีความสมัพนัธท์างบวกกบัความตั้งใจท่ีจะคงอยู่
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ และกลุ่มตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัท านายความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงานได้
อยา่งมีนยัส าคตัทางสถิติ คือ การมีปฏิสมัพนัธใ์นหน่วยงาน ค่าตอบแทน ลกัษณะงาน และอาย ุปัจจยั
ท่ีสอง คือ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์าร (Litwin & Stringer 1968: 134) ไดแ้ก่องคป์ระกอบของสภาพ 
แวดลอ้มทั้งทางตรงและทางออ้มท่ีมีผลต่อบุคคลและบุคคลในองค์การสามารถรับรู้ได ้ซ่ึงพบว่า
บรรยากาศองคก์ารเป็นตวัแปรส าคตั (Stone et al. 2007) และมีความสมัพนัธ์กบัการตั้งใจคงอยู่ในงาน 
(Mrayyan 2008) สอดคลอ้งกบัการศึกษา ของซิคิง (Zhiqing Li 2007) ท่ีพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลและ
บรรยากาศองคก์ารมีผลต่อการคงอยูใ่นงานระยะยาว และปัจจยัท่ีสามไดแ้ก่ ปัจจยัเร่ืองแรงจูงใจใน
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การปฏิบติังาน ท่ีเป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คคลทุ่มเทความพยายามเพื่อท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย (Greenberg 
and Baron 1997)  ซ่ึงพบว่าแรงจูงใจหลายๆ อยา่ง ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ความกา้วหนา้ในอาชีพ การศึกษา
ต่อเน่ือง ฯลฯ ลว้นมีส่วนช่วยเพ่ิมการคงอยู่ของบุคลากรในองค์การ (Shattuck, M W., Bidwell, P., 
Thomas, S.et.al 2008) และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ดลฤดี  รัตนปิติกรณ์ (2552: 90) ท่ีพบว่า
ส่ิงจูงใจดา้นค่าตอบแทนมีความสมัพนัธท์างบวกกบัการคงอยูใ่นงาน  
 จากขอ้มลูดงักล่าวขา้งตน้ท าใหผู้ว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัต่างๆ ท่ีมคีวาม 
สมัพนัธก์บัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรประกอบดว้ย ปัจจยัลกัษณะ
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในวิทยาลยัฯ ต าแหน่งงาน และรายได้
เฉล่ียต่อเดือน ปัจจยับรรยากาศองคก์าร และปัจจยัแรงจูงใจเพื่อเป็นขอ้มลูเสนอแนะเชิงนโยบายต่อ
ผูบ้ริหารในการท าใหท้นัตแพทยมี์การคงอยูใ่นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรมากข้ึน 
 

2. วตัถุประสงค์การวิจยั 
 
 2.1  วตัถุประสงค์ทั่วไป 

 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ของทนัตแพทย์ในวิทยาลยั 
การสาธารณสุขสิรินธร 
 2.2  วตัถุประสงค์เฉพาะ 
 2.2.1  เพื่อศึกษาปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ปัจจยัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
 2.2.2  เพื่อศึกษาการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
 2.2.3  เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยับรรยากาศ
องคก์ารและปัจจยัแรงจงูใจในการปฏิบติังานกบัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุข
สิรินธร 
 2.2.4  เพื่อศึกษาปัตหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะต่อการคงอยูข่องทนัตแพทย์
ในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
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3. กรอบแนวคดิการวจิยั  
 
         ตวัแปรต้น                    ตวัแปรตำม 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
-อาย ุ
-สถานภาพสมรส 
-ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานใน
วิทยาลยัฯ 
-ต าแหน่งงาน 
-รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

ปัจจยับรรยากาศองค์การ 
-โครงสร้าง 
-มาตรฐาน  
-ความรับผดิชอบ 
-การไดรั้บการยอมรับช่ืนชม   
-การสนบัสนุน 
-ความยดึมัน่ผกูพนั 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
-ความคาดหวงั 
-เคร่ืองมือน าไปสู่ผลลพัธ ์
-การเห็นคุณค่าของผลลพัธ ์

การคงอยูข่อง 
ทนัตแพทยใ์นวสส. 
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4. สมมตฐิานการวจิยั  
 

4.1  ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน ระยะเวลา
ท่ีปฏิบติังานท่ีวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมีความสมัพนัธก์บัการคงอยู่
ของทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 

4.2  ปัจจยับรรยากาศองคก์าร มีความสมัพนัธก์บัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยั
การสาธารณสุขสิรินธร 

4.3  ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ของทนัตแพทย์
ในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
 

5. ขอบเขตของการวจิยั 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบผสมเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยวิธีการเชิงปริมาณ โดยใช้
แบบสอบถามและเชิงคุณภาพโดยการสมัภาษณ์เชิงลึก (indepth interview) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความ 
สมัพนัธก์บัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร ก าหนดขอบเขตการวิจยั ดงัน้ี 
 5.1  ประชากรที่ใช้ในการเกบ็ข้อมูลเชิงปริมาณ  เป็นทนัตแพทยท์ั้งหมดท่ีปฏิบติังานอยูท่ี่  
วสส.ทั้ง 7 แห่งไม่นอ้ยกว่า 6 เดือนจนถึงวนัท่ีตอบแบบสอบถาม จ านวน 64 คน โดยเก็บทุกหน่วย
ประชากรและเก็บขอ้มลูเชิงคุณภาพโดยใชก้ารสมัภาษณ์ทนัตแพทยท่ี์คงอยูป่ฏิบติังานท่ี วสส.มาเกิน 
10 ปี จ  านวน 12 คน   
 5.2  ตวัแปรที่ใช้ในการวจิยัคร้ังนีป้ระกอบด้วย 

 5.2.1  ตัวแปรอิสระ ประกอบดว้ย ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงเป็นขอ้มลูพ้ืนฐาน 
ท่ีแสดงถึงคุณลกัษณะของกลุ่มประชากรท่ีใชใ้นงานวิจยัคร้ังน้ี ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ผูว้ิจยัเลือกใช้
ตามแนวคิดของสตริงเจอร์ (Stringer 2002) และปัจจยัแรงจูงใจซ่ึงผูว้ิจยัเลือกใชต้ามทฤษฎีความ
คาดหวงัของวรูม (Vroom ‘s Expectancy Theory)  

  5.2.2  ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ การคงอยูข่องทนัตแพทยใ์น วสส.ตามแนวคิดของแมค 
โคลสกี (McClosky 1990) 
 5.3  ในการวจิยัคร้ังนีท้ าการเกบ็ข้อมูลในช่วง  เมษายน – พฤษภาคม 2555 
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5 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 เพ่ือให้เขา้ใจความหมายของค าศพัท์ท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีตรงกนั ผูว้ิจยัจึงไดก้  าหนด
นิยามศพัทเ์ฉพาะไว ้ดงัน้ี  

 5.1  การคงอยู่ของทนัตแพทย์ใน วสส.  หมายถึง การท่ีทนัตแพทยม์ีความพึงพอใจเต็มใจ 
และตั้งใจปฏิบติังาน และเม่ือเขา้มาปฏิบติังานใน วสส. แลว้ก็พร้อมท่ีจะปฏิบติังานใน วสส.ต่อไป 
เป็นระยะเวลานานท่ีสุดโดยไม่มีความคิดท่ีจะเปล่ียน โยกยา้ย ลาออกจากสถานภาพการเป็นทนัตแพทย์
ใน วสส.  

 5.2  ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล  หมายถึง ลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลซ่ึงประกอบดว้ย 
อาย ุสถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังานใน วสส. ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
  5.2.1  อาย ุ หมายถึง จ  านวนปีท่ีนบัตามปีปฏิทินของทนัตแพทยโ์ดยนบัเป็นจ านวน
ปีบริบูรณ์ หากเกิน 6 เดือนข้ึนไปนบัเป็น 1 ปี 
  5.2.2  สถานภาพการสมรส  หมายถึง ความสมัพนัธข์องครอบครัวหรือสภาพภายใน
ครอบครัว โดยแบ่งเป็น 4 สถานภาพ คือ โสด คู่ หยา่ และหมา้ย 
  5.2.3  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน วสส.  หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ของทนัตแพทยใ์น วสส. ตั้งแต่เร่ิมตน้ท างานจนถึงวนัท่ีตอบแบบสอบถาม โดยหากเกิน 6 เดือนข้ึนไป
นบัเป็น 1 ปี 
  5.2.4  ต าแหน่งงาน  หมายถึง ต าแหน่งงานในสายงานของทนัตแพทยต์ามโครงสร้าง 
และมาตรฐานการก าหนดต าแหน่งของทนัตแพทย ์ซ่ึงใน วสส.จะแบ่งเป็น 3 ระดบั คือ ระดบัปฏิบติัการ  
ระดบัช านาตการ และระดบัช านาตการพิเศษ   
  5.2.5  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  หมายถึง รายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือนจากการท างานประจ า
ตามต าแหน่งและหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ไม่รวมถึงการท างานนอกเวลาหรือรายไดพ้ิเศษอ่ืนๆ 

 5.3  บรรยากาศองค์การ  หมายถึง องค์ประกอบของสภาพแวดลอ้มทั้งทางตรงและ 
ทางออ้มท่ีมีผลกระทบต่อการท างานหรือการปฏิบติังานของทนัตแพทยใ์น วสส.และทนัตแพทยแ์ต่ละ
คนในวสส.สามารถรับรู้ได ้ส่งผลต่อพฤติกรรม ทศันคติ ความพึงพอใจในงาน หากสนับสนุนให้มี
บรรยากาศองคก์ารท่ีดี จะส่งผลใหม้ีการธ ารงรักษาทนัตแพทยใ์หค้งอยูใ่น วสส.ต่อไป ประกอบดว้ย 
6 องคป์ระกอบ ตามแนวคิดของ สตริงเจอร์ (Stringer 2002) ดงัน้ี 
  5.3.1  โครงสร้าง  หมายถึง ความคิดเห็นของทนัตแพทยต่์อการท่ี วสส.มกีารจดัวาง 
โครงสร้าง ก  าหนดขอบเขตและบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีชดัเจนใหท้นัตแพทยใ์น วสส. 
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  5.3.2  มาตรฐาน  หมายถึง ความคิดเห็นของทนัตแพทยต่์อการวดัผลการปฏิบติังาน  
เพื่อการพฒันา ใหท้นัตแพทยใ์น วสส.รับรู้ว่ามีมาตรฐานก าหนดการท างาน และแนวทางการวดัผล
ท่ีชดัเจน ไม่ไดว้ดัผลตามความรู้สึกของหัวหน้าภาค ท าให้เกิดแรงผลกัดนัให้เกิดการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงการปฏิบติังานเพ่ือเพ่ิมระดบัความภาคภูมิใจของทนัตแพทย ์ท าให้ทนัตแพทยม์ีขวตั
และก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังานต่อไป 
  5.3.3  ความรับผิดชอบ  หมายถึง ความคิดเห็นของทนัตแพทยต่์อการรับรู้ในการ 
ไดรั้บความไวว้างใจเป็นเจา้ของงาน ไม่มีการตรวจสอบการท างาน หรือรอการตดัสินใจอีกคร้ัง จาก
หวัหนา้ภาค มีอิสระในการวางแผนงาน เพื่อใหง้านออกมาดี ส่งเสริมใหท้นัตแพทยก์ลา้คิดนวตักรรม
ใหม่ๆ 
  5.3.4  การได้รับการยอมรับช่ืนชม  หมายถึง ความคิดเห็นของทนัตแพทยต่์อการ 
รับรู้ว่า ถา้ปฏิบติังานไดดี้จะไดรั้บรางวลัหรือค าชม ในท านองกลบักนัถา้ปฏิบติังานไม่ดีก็จะไดรั้บ 
ค าต าหนิติเตียน หรือไดรั้บการลงโทษ 
  5.3.5  การสนับสนนุ  หมายถึง ความคิดเห็นของทนัตแพทยต่์อการรับรู้ ว่าทนัตแพทย ์
จะไดรั้บความไวว้างใจ ก  าลงัใจหรือความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัจากอาจารยใ์นภาคและหวัหนา้ภาค
ท าใหท้นัตแพทย ์รู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ วสส.สามารถขอความช่วยเหลือจากอาจารย์
ในภาคไดต้ลอดเวลา และหวัหนา้ภาคก็เต็มใจช่วยเหลือ 
  5.3.6  ความยึดม่ันผูกพัน  หมายถึง ความคิดเห็นของทันตแพทยต่์อการรับรู้ว่า  
ทนัตแพทย ์มีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ วสส. มีความจงรักภกัดีต่อ วสส. ตอ้งการสร้างความ 
ส าเร็จใหแ้ก่ วสส. 

 5.4  แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน  หมายถึง แรงกระตุน้ หรือแรงผลกัดนัในตวัทนัตแพทย ์
อยา่งมีทิศทาง เพื่อใหท้นัตแพทยป์ฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึง ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ หาก วสส.
มีการปรับปรุงส่ิงจูงใจท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของทนัตแพทยจ์ะเป็นส่ิงกระตุน้หรือผลกัดนัให้
ทนัตแพทยทุ่์มเทการปฏิบติังานและเป็นปัจจยัส่งเสริมเพ่ิมการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์น วสส.มากข้ึน 
ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

  5.4.1  ความคาดหวงั  หมายถึง การรับรู้ของทนัตแพทยต่์อความสามารถของตนเอง 
หรือโอกาสและความเป็นไปไดท่ี้ทนัตแพทยจ์ะท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายได้ โดยทัว่ไปถา้ทนัตแพทย์
มีความคาดหวงัสูง ยอ่มมีแรงจูงใจสูง แต่ถา้ทนัตแพทยไ์ม่เช่ือว่าตนเองจะท างานไดส้ าเร็จ ก็จะไม่มี
แรงจูงใจท่ีจะท าหรือไม่พยายามท างานนั้น 
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 5.4.2  เคร่ืองมือน าไปสู่ผลลัพธ์  หมายถึง การรับรู้ของทนัตแพทยต่์อความเป็นไปได  ้
หรือโอกาสของผลการปฎิบติังานหรือผลลพัธใ์นระดบัแรกจะท าใหไ้ดรั้บผลตอบแทนผลลพัธใ์นระดบั
ต่อไป ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างผลปฏิบติังานกบัผลตอบแทนท่ีไดร้ับ  นั่นคือถา้ทนัตแพทย์
ปฏิบติังานไดดี้ ก็จะไดรั้บผลตอบแทนท่ีดี 

 5.4.3  การเห็นคณุค่าของผลลัพธ์  หมายถึง การรับรู้ของทนัตแพทยต่์อคุณค่า หรือ 
ความส าคตัท่ีทนัตแพทยรั์บรู้ต่อผลตอบแทนหรือรางวลัท่ีไดรั้บ ถา้ทนัตแพทยรั์บรู้คุณค่าสูงต่อผล 
ตอบแทน หรือรับรู้ว่าผลลพัธมี์ความส าคตัสูงมากเท่าไร ยิง่ท าใหมี้แรงจูงใจสูงมากยิง่ข้ึน และจะทุ่มเท
ความสามารถในการกระท าเพ่ือใหไ้ดผ้ลลพัธน์ั้น 
 

6 ประโยชน์ที่ได้รับ 
 

6.3  ทราบปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์บัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุข
สิรินธร 

6.4  ไดข้อ้เสนอแนะเชิงนโยบายต่อผูบ้ริหารในการท าใหท้นัตแพทยม์ีการคงอยู่ในวิทยาลยั
การสาธารณสุขสิรินธรมากข้ึน 

6.5  ไดข้อ้เสนอแนะและแนวทางในการวางแผนการบริหารเพือ่สร้างบรรยากาศการ
ท างานของวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรใหเ้อ้ือต่อการท างานของทนัตแพทยม์ากข้ึน  
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บทที่  2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 
  ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์บัการคงอยูข่องทนัตแพทย์
ในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร ซ่ึงผูว้ิจยัไดศ้ึกษารวบรวมเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ีคือ 

1. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการคงอยู ่
2. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
3. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 
4. ขอ้มลูวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
5. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิ ทฤษฎเีกี่ยวกับการคงอยู่ 
 

1.1  ความหมายของการคงอยู่ 
  ตามพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน 2542 ให้ความหมายของค าว่า “คงอยู่” 
ดงัน้ี 

 “ คง ”  หมายถึง  ยงัมี ยงัเป็นอยูอ่ยา่งเดิม 
 “อยู”่    หมายถึง  คงท่ี ไม่ไปจากท่ี 
 ดงันั้น  การคงอยู ่ หมายถึง การยงัอยูอ่ยา่งเดิม ไม่ไปจากท่ีเดิม 
 กนกอร   ยศไพบูลย ์(2538)  ให้ความหมายของการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพว่า

หมายถึง ระยะเวลาท่ีพยาบาลแต่ละคนเร่ิมปฏิบติังานจนถึงปัจจุบนั กบัระยะเวลาการท างานท่ีวางแผน
จะท าต่อไป 

 ปรียาพร  วงคอ์นุตรโรจน์ (2547)  ใหค้วามหมายของการคงอยูใ่นอาชีพว่า เมื่อบุคคล
กา้วเขา้สู่อาชีพแลว้ จะไม่เปล่ียนอาชีพดว้ยเหตุผลใด และปรารถนาจะประกอบอาชีพนั้นดว้ยความ
สมคัรใจ 

 สุรีย ์ ทา้วค  าลือ (2549)  ใหค้วามหมายของการคงอยูใ่นงานว่า การท่ีบุคคลมีความ
พึงพอใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารเป็นระยะนานท่ีสุดโดยไมคิ่ดท่ีจะออกจากงาน 
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นงนุช  วงษสุ์วรรณ (2550)  ใหค้วามหมายของการคงอยูใ่นงานว่า เป็นการรักษา 
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ในการท างานใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ก  าลงั
ความสามารถ มีความผกูพนั มัน่คงและเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองค์การอย่างมีประสิทธิภาพและ
ยาวนาน 

 บุญใจ  ศรีสถิตยน์รากูร (2550: 279)  ให้ความหมายของการคงอยู่ว่า  หมายถึง 
การท่ีบุคคลเขา้ท างานในองคก์ารระยะเวลาหน่ึง และยงัคงท างานในองคก์ารนั้นๆ จนถึงปัจจุบนั 

 เอลเลนเบคเกอร์ (Ellenbecker 2003) ใหค้วามหมายของการคงอยูใ่นงานของพยาบาล  
ว่าหมายถึง การท่ีพยาบาลท่ีท างานอยูใ่นปัจจุบนั และยงัตั้งใจท่ีจะท างานอยูต่่อไป 

 มาทิสและแจ็คสนั (Mathis and Jackson 2004)  ใหค้วามหมายของการคงอยูไ่วว้่า 
หมายถึง การท่ีบุคคลท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารและไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการก็จะเกิด
ความตั้งใจท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารนั้นต่อไป 

 จากความหมายของการคงอยูท่ี่กล่าวมาสรุปไดว้่า การคงอยู ่หมายถึง การท่ีบุคคล
มีความพึงพอใจ เต็มใจและตั้งใจปฏิบติังาน และเมื่อเขา้มาปฏิบติังานในองค์การแลว้ก็พร้อมท่ีจะ
ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารต่อไปเป็นระยะเวลานานท่ีสุด โดยไม่คิดท่ีจะเปล่ียนงานหรือลาออกจากงาน 

1.2  ความส าคญัของการคงอยู่ของทนัตแพทย์ในวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
 องคก์ารใดท่ีมีการบริหารจดัการบุคคลท่ีดี ท าใหส้ามารถธ ารงรักษาบุคลากรใหอ้ยู่

ในระบบหรืออยูใ่นองคก์ารไดน้าน โดยเฉพาะถา้เป็นบุคลากรท่ีเก่งและดีดว้ยแลว้ จะท าใหอ้งคก์ารนั้น
ประสบความส าเร็จ และไดผ้ลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพราะการท่ีบุคลากรคงอยู่ในงาน
ไดน้านจะยิง่เพ่ิมพนูความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังานเกิดการเรียนรู้กระบวนการท างาน ยิง่มีประสบการณ์
มากก็จะมีความรู้ความสามารถและทกัษะมากยิง่ข้ึน  

 เช่นเดียวกบัวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรหากมีทนัตแพทยท่ี์คงอยูไ่ดน้าน ยอ่มส่ง 
ผลดีต่อองคก์ารและผลผลิตขององคก์ารดงัน้ี 
  1.2.1  ในการผลิตหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูงสาธารณสุขศาสตร์  

(ทันตสาธารณสุข) และหลักสูตรสาธารณสุขศาสตร์บัณฑติ สาขาวชิาทันตสาธารณสุข (สบช. 2554)  
จ  าเป็นตอ้งใชบุ้คลากรท่ีเป็นกลุ่มวิชาชีพเฉพาะนั่นคือทนัตแพทยเ์ป็นหลกั เพราะทนัตแพทยเ์ป็นผู ้
ท่ีมีความรู้ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังานเก่ียวกบัโรคในช่องปาก สามารถใหบ้ริการงาน
ดา้นทนัตกรรมทั้งงานดา้นส่งเสริม ป้องกนั รักษาและฟ้ืนฟ ู 
  1.2.2  เนื่องจากทันตแพทย์ในวทิยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรจะต้องปฏิบัติงาน 
ในต าแหน่งของทันตแพทย์ตามสมรรถนะประจ าต าแหน่งสายงานทันตแพทย์และปฏิบัติงานสอน

ตามบทบาทหน้าที่อาจารย์ในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรด้วย  ทางสถาบนัพระบรมราชชนก



12 
 
ซ่ึงเป็นตน้สังกดัของวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จึงก  าหนดให้ทนัตแพทยท่ี์มาปฏิบตัิงาน
ในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จะตอ้งผ่านการอบรมหลกัสูตรสมรรถนะความเป็นครู ซ่ึงเป็น
หลกัสูตรอบรมระยะสั้น โดยระยะเวลาในการอบรมแต่ละรุ่นไม่เท่ากนั โดยก่อนหนา้น้ีเม่ือประมาณ 
5-8 ปีท่ีผา่นมา จะเป็นหลกัสูตรอบรมเป็นระยะเวลาหน่ึงเดือนคร่ึง แต่ในระยะ 1-2 ปีท่ีผ่านมาจะมี
การอบรมเพียง 1- 2 สปัดาห์เท่านั้น  การอบรมหลกัสูตรสมรรถนะความเป็นครูมีวตัถุประสงค์ เพื่อให้
ทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังานท่ีวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมและมีทกัษะท่ีเพยีงพอ
กบับทบาทดา้นการสอน สามารถถ่ายทอดความรู้ดา้นทกัษะเชิงวิชาชีพแก่นักศึกษาได ้แต่หาก
ทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรมีการเคล่ือนยา้ยเขา้ออกทุกๆปี จะท าใหอ้งคก์ารวิทยาลยั
การสาธารณสุขสิรินธรตอ้งสูญเสียงบประมาณท่ีใชใ้นการฝึกอบรมไปโดยสูญเปล่า 
  1.2.3  การที่ทันตแพทย์เข้ามาปฏิบัติงานในวทิยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  ตอ้ง 
อาศยัระยะเวลา หากไดป้ฏิบติังานอยู่ในองค์การนานๆจะท าให้เกิดการเรียนรู้กระบวนการท างาน 
มีการสะสมประสบการณ์ดา้นการสอนมากยิง่จะมีความช านาญในการสอนมากยิง่ข้ึน ในทางกลบักนั
หากทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรมีการเคล่ือนยา้ยเขา้ออกบ่อยๆ ยอ่มส่งผลผลกระทบ
ต่อผลผลิตขององคก์ารวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร  
  1.2.4  การสูญเสียทนัตแพทย์  ซ่ึงเป็นบุคลากรท่ีมีศกัยภาพ จากการยา้ยหรือลาออก  
ท าให้การปฏิบติังานขององค์การตอ้งหยุดชะงกั ตอ้งเสียค่าใชจ่้ายและเวลาเพ่ิมข้ึนในการสรรหา 
คดัเลือก ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรใหม่ทดแทน (นารี  หมู่มาก 2547)   อีกทั้งส่งผลต่อคุณภาพ
การบริการดา้นการสอนของทนัตแพทยท่ี์จบใหม่หรือทนัตแพทยท่ี์ยา้ยมาปฏิบติังานท่ีวิทยาลัยการ
สาธารณสุขในปีแรก ลว้นมีผลกระทบต่อผลผลิตขององค์การ  และหากการลาออกของบุคลากร
มีปริมาณมาก ยอ่มส่งผลใหผู้ท่ี้ปฏิบติังานท่ียงัคงอยูมี่ภาระงานเพ่ิมข้ึน เกิดความเหน็ดเหน่ือย เครียด
และเสียก าลงัใจ (บุญใจ  ศรีสถิตนรากรู 2547) ส่งผลใหอ้งคก์ารไม่สามารถปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายได ้

1.3  การวดัการคงอยู่ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่ามีการนิยามศพัทเ์ร่ืองการคงอยู่ และ

การสร้างเคร่ืองมือเพื่อวดัการคงอยูท่ี่คลา้ยคลึงกนั ดงัตวัอยา่งเช่น 
 แมคโคลสกี (McClosky 1990) ไดพ้ฒันาการวดัการคงอยู่จากมาตรวดัพฤติกรรม

การยดึมัน่ของแมคเคน (McCain Behavioral Commitment Scale) มาวดัการคงอยูข่องพยาบาล โดย
ใชแ้บบวดัท่ีสร้างเป็นขอ้ค าถาม 5 ขอ้ เป็นมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดบั เพ่ือวดัความตั้งใจคงอยู่
ในงาน ขอ้ค าถามไดแ้ก่ 1) พยาบาลวิชาชีพวางแผนท่ีจะคงอยูใ่นงานอย่างน้อย 2หรือ 3 ปี  2)  พยาบาล
วชิาชีพวางแผนท่ีจะท างานปัจจุบนัใหย้าวนานท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้3) แมก้ารท างานไม่เป็นดงัท่ี
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คาดหวงั ก็จะไม่ลาออกจากงาน 4) พยาบาลวิชาชีพจะใชเ้วลาการท างานช่วงท่ีเหลือเพื่อท างานท่ีท า
อยูใ่นปัจจุบนั และ 5) ไม่มีสถานการณ์ใดท่ีท าใหพ้ยาบาลวิชาชีพลาออกจากงาน 

 ดนัคิน จูลและสตราตนั (Dunkin,Juhl and Stratton 1996) วดัการคงอยูโ่ดยวดัจาก 
ระยะเวลาท่ีบุคคลเร่ิมตน้ปฏิบติังานจนถึงปัจจุบนัและระยะเวลาท่ีวางแผนว่าจะอยูต่่อไปในองคก์าร 

 ดิบเบิล (Dibble 1999) วดัการคงอยู่ โดยใชข้อ้ค  าถามเก่ียวกบัระยะเวลาท่ีอยู่กบั
องคก์ารตั้งแต่เร่ิมตน้จนถึงปัจจุบนั หรือระยะเวลาท่ีอยูใ่นอาชีพน้ีตั้งแต่เร่ิมตน้จนถึงปัจจุบนั โดยใช้
แบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า 6 ระดบัถึงระดบัความมัน่ใจในการเปล่ียนงาน 

 มาทิส และแจ็คสนั (Mathis and Jackson 2004) วดัการคงอยูโ่ดยใชอ้ตัราการลาออก
โดยใชสู้ตรค านวณ คือ จ  านวนบุคลากรท่ีลาออกในระหว่างเดือนหารดว้ยจ านวนบุคลากรทั้งหมด 
คูณดว้ย 100 

 ส าหรับงานวิจยัน้ีเป็นการวดัความตั้งใจคงอยู่ปัจจุบนัของบุคคล ผูว้ิจยัจึงไดน้ า
แนวคิดวดัการคงอยูใ่นงานตามแบบของแมคโคลสกี (McClosky 1990) มาใช ้โดยผูว้ิจยัไดพ้ฒันา
แบบวดัเพื่อมาวดัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์น วสส.ซ่ึงเป็นการวดัท่ีครอบคลุมถึงความคิดท่ีจะคงอยู่
หรือลาออกจากงาน โดยปรับแบบวดัการคงอยูใ่นงานของแมคโคลสกีจากเดิม 5 ขอ้ คงเหลือแบบวดั
จ านวน 4 ขอ้ โดยรวมแบบวดัขอ้หน่ึงและสองไวด้ว้ยกนัใชม้าตราส่วนประเมินค่า 5 อนัดบัถึงระดบั
ความพึงพอใจในการคงอยู ่ความคิดท่ีจะคงอยูห่รือลาออกจากงานและความเป็นไปไดท่ี้จะปฏิบติังาน
ต่อไปดว้ยความเต็มใจ 

1.4  ปัจจยัที่มผีลต่อการคงอยู่ 
  ทอนตนั แครมพิทซ ์และวดูส์ (Taunton, Krampitz and Woods 1989) ไดส้รุปรูปแบบ

ของทฤษฎีการคงอยูเ่กิดจากปัจจยั 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
  1. ปัจจยัด้านบุคลากร (Employee characteristics)  ไดแ้ก่ โอกาสในการเปล่ียนงาน 
การมีสมัพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน การศกึษาและภาระครอบครัว 
  2.  ปัจจัยด้านลกัษณะของงาน (Task requirements)  ไดแ้ก่ ความจ าเจของงาน 
การมีส่วนร่วม และการติดต่อส่ือสาร 
  3.  ปัจจยัด้านองค์การ (Organization characteristics)  ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน การ
ไดรั้บความยติุธรรม และโอกาสในการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
  4.  ปัจจยัด้านคุณลกัษณะของผู้บังคบับัญชา (Manager characteristics)  ไดแ้ก่ 
แรงจูงใจในการบริหาร อิทธิพล และแบบภาวะผูน้  า 
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 ปัจจยัทั้ง 4 ดา้นท่ีกล่าวมา จะส่งผลโดยตรงต่อความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นงาน และท าให้
เกิดผลลพัธสุ์ดทา้ย คือการคงอยูใ่นงาน ซ่ึง ทอนตนั แครมพิทซ ์และวดูส์ กล่าวว่าความตั้งใจท่ีจะอยู่
ในงาน เป็นการรับรู้ของบุคคล ไม่ใช่พฤติกรรมท่ีแสดงออกมา อาจมีการเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา 
โดยมีปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของงาน และปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา เป็นตวัแปรท่ีส าคญั 

 ดิบเบิล (Dibble 1999) ไดส้รุปการบริหารจดัการเก่ียวกบัการคงอยู่ของบุคลากร  
ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ 
  1.  ค่าตอบแทน (Money)  ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าจา้ง ผลประโยชน์ 
  2.  การพฒันาและโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ (Development and career opportunity)  
ไดแ้ก่ โอกาสในการเรียนรู้และเพ่ิมพนูทกัษะ โอกาสไดเ้ปล่ียนงานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
  3.  ส่ิงแวดล้อมในการท างาน (Work environment)  ไดแ้ก่ นโยบายขององคก์าร 
การบริหารจดัการเก่ียวกบัระเบียบแบบแผนในการปฏิบติังาน การบริหารจดัการของผูบ้ริหาร 
  4.  การท างาน ครอบครัวและความยดืหยุ่นของเวลา (Work family and flextime)   
ไดแ้ก่ ความยดืหยุน่ของเวลาในการท างานและความสมดุลของเวลาท างานและครอบครัว 

 เอเลนเบคเกอร์ (Ellenbecker 2003)  ไดส้รุปปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของ 
พยาบาลเยีย่มบา้น ประกอบดว้ย  
  1.  ความพงึพอใจในงาน  ไดแ้ก่ การมีอิสระในการท างาน การมีอิสระในวิชาชีพ  
สมัพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน ลกัษณะองคก์าร ภาระงาน เงินเดือนและสวสัดิการ 
  2.  ปัจจัยด้านบุคค  ได้แก่ อายุ เพศ ภาระครอบครัว ระยะเวลาการปฏิบติังาน  
ต  าแหน่ง เช้ือชาติ สถานภาพการสมรส 

 มาทิสและแจค็สนั (Mathis and Jackson 2004)  ไดส้รุปตวับ่งช้ีท่ีท าใหเ้กิดการคงอยู่
ในงาน ประกอบดว้ย 
  1.  ส่วนประกอบขององค์การ  ไดแ้ก่ ค่านิยมและวฒันธรรม กลยุทธ์และโอกาส 
การบริหารจดัการท่ีดี ความต่อเน่ืองของงานและความมัน่คง 
  2.  โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ  ไดแ้ก่ การศึกษาต่อเน่ือง การพฒันาและการฝึกอบรม 
การวางแผนอาชีพ 
  3.  การออกแบบงานและการท างาน  ไดแ้ก่ ความรับผดิชอบและมีอิสระในการท างาน 
ความยดืหยุน่ในการท างาน ความสมดุลในงานและชีวิตส่วนตวั 
  4.  สัมพันธภาพของบุคคล  ไดแ้ก่ การให้ความยุติธรรม การสนับสนุนจาก  
ผูบ้งัคบับญัชาและสมัพนัธภาพระหว่างผูร่้วมงาน 
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  5.  การให้รางวลั  ไดแ้ก่ ผลประโยชน์และสิทธิพิเศษ การให้ค่าตอบแทนตามผลงาน
และการยอมรับ 

 สุรีย ์ ทา้วค าลือ (2549) ศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีสามารถท านายความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นงาน  
ประกอบดว้ย ปัจจยั 4 ประการ ไดแ้ก่ 
  1.  การมปีฏิสัมพนัธ์ในหน่วยงาน  หมายถึง การติดต่อส่ือสารและสมัพนัธภาพท่ีดี
ทั้งแบบทางการและไม่เป็นทางการ ระหว่างผูร่้วมงานและผูบ้งัคับบญัชาทั้งในและนอกวิชาชีพ
ในระหว่างการปฏิบติังาน 
  2.  ค่าตอบแทน  หมายถึง ค่าจา้งและผลประโยชน์ท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน โดย 
ครอบคลุมตั้งแต่เงินเดือน เงินพิเศษอ่ืนๆ รวมถึงผลประโยชน์ในรูปของสวสัดิการ ซ่ิงท าใหรู้้สึกว่า
เหมาะสมและเพียงพอส าหรับการใชจ่้าย เพื่อตนเองและครอบครัว 
  3.  ลกัษณะงาน  หมายถึง ความรับรู้ต่องานหรือภาระหนา้ท่ี รวมทั้งความยากง่าย
ของงานและปริมาณงานท่ีตอ้งปฏิบติั 
  4.  อายุ  กล่าวคือ พยาบาลท่ีมีอายมุากข้ึน จะมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานเพ่ิมข้ึน 

 บุญใจ  ศรีสถิตยน์รากูล (2550: 279) ศึกษาพบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาล ประกอบดว้ยปัจจยั 5 ประการ ไดแ้ก่ 
  1.  ปัจจัยด้านองค์การ  ไดแ้ก่ นโยบายการบริหารงาน ระบบการบริหารบุคคล  
วฒันธรรมองคก์าร สภาพแวดลอ้มการท างาน ผลตอบแทน สิทธิและสวสัดิการ 
  2.  ปัจจยัด้านผู้บริหาร  ไดแ้ก่ พฤติกรรมภาวะผูน้  า ความไวว้างใจ การเสริมสร้าง
พลงัอ  านาจ การประเมินผลการปฏิบติังาน 
  3.  ปัจจยัด้านงานที่รับผดิชอบ  ไดแ้ก่ ภาระงาน ลกัษณะงาน ตารางปฏิบติังาน 
  4.  ปัจจยัด้านผู้ร่วมงาน  ไดแ้ก่ กระบวนการท างานเป็นทีม สัมพนัธภาพระหว่าง
บุคคล 
  5.  ปัจจัยส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา ภาระรับผิดชอบต่อครอบครัว 
ความสะดวกในการเดินทาง 

 นอกจากน้ีในหลายๆการศึกษายงัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการคงอยู ่ไดแ้ก่ 
อาย ุสถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  ต าแหน่งงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
  1.  อายุ ส านกังานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ 2530 (อา้งใน 
อลิสา  สุคนธรัตน์ 2542 :10 ) กล่าวว่า ลกัษณะงานเป็นตวัก  าหนดอายกุารท างาน อายเุป็นส่ิงสะทอ้น
ถึงประสบการณ์ของบุคคล ทั้งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั บุคคลท่ีมีอายุน้อยจะมีโอกาสแสวงหา
งานใหม่ๆ มีความอดทนต่อแรงกดดนัต่างๆ นอ้ย ชอบเส่ียง จึงมีแนวโนม้ในการลาออกมากกว่าบุคคล
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ท่ีมีอายมุาก โดยสมชาย หิรัญกิตติ (2542: 228-229) ไดจ้  าแนกระยะความกา้วหนา้ในงานอาชีพของ
บุคคล แบ่งเป็น 5 ขั้น คือ 

         1.1  ขั้นเตบิโต (growth stage) เป็นช่วงระยะจากแรกเกิดจนถึง 14 ปี ระยะน้ี
บุคคลจะพฒันาความคิดส่วนบุคคล ดว้ยการรวบรวมความคิดจากการมีส่วนเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืน 
            1.2  ขั้นการส ารวจ (exploration stage) เป็นช่วงอายตุั้งแต่ 15-24 ปี ช่วงน้ีบุคคล
จะส ารวจอยา่งจริงจงัเก่ียวกบัทางเลือกอาชีพต่างๆ จะพยายามเปรียบเทียบทางเลือกกบัส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้
มากบัความสนใจและความสามารถของตนเอง 

         1.3  ขั้นการสร้าง (establishment stage) เป็นช่วงอายตุั้งแต่ 25-44 ปี เป็นระยะ
ท่ีส าคญัท่ีสุดในชีวิตการท างาน เป็นช่วงท่ีจะมีการทดสอบอยา่งต่อเน่ืองในขีดความสามารถและความ
ทะเยอทะยานของตนเองท่ีมีต่อทางเลือกอาชีพเร่ิมแรก โดยแบ่งระยะน้ีออกเป็น 3 ขั้น คือ 
 1.3.1  ขั้นการทดลอง  เป็นระยะจากช่วง 25-30 ปี ระหว่างน้ีบุคคลจะมีการ
ตดัสินใจว่า อาชีพท่ีเลือกเหมาะสมหรือไม่ ถา้ไม่เหมาะสมก็จะพยายามเปล่ียนอาชีพ 
  1.3.2  ขั้นคงที่  เป็นช่วงอาย ุ30-40 ปี ช่วงน้ีเป้าหมายอาชีพจะมัน่คง โดยมี
การวางแผนอาชีพท่ีชดัเจนข้ึน มีการตดัสินใจเป็นขั้นตอนตามล าดบั ในช่วงอาย ุ35-45 บุคคลอาจเขา้สู่
ขั้นท่ี 3 
  1.3.3  ขั้นวกิฤตกึง่กลางของงานอาชีพ  เป็นระยะท่ีปรากฎระหวา่ง 35-45 ปี 
ซ่ึงจะประเมินความกา้วหน้าท่ีส าคญัของตนใหม่ว่าสัมพนัธ์กบัความทะเยอทะยานและเป้าหมาย
ในอาชีพแรกหรือไม่ ถา้ไม่ อาจตอ้งตดัสินใจว่างานและอาชีพส าคญัอยา่งไรต่อชีวิตเขา  
 1.3.4  ขั้นการบ ารุงรักษา  เป็นระยะช่วงอาย ุ45-65 ปี คนส่วนมากจะเปล่ียน
จากขั้นคงท่ีสู่ขั้นบ ารุงรักษาให้คงอยู่ คือการมุ่งมัน่ท่ีจะท างานอยู่ในสถานท่ีแห่งนั้นโดยไม่คิด
จะเปล่ียนแปลงและมีความพอใจในงาน 
 1.3.5  ขั้นถดถอย  คือ ระยะใกลเ้กษียณอาย ุคนจ านวนมากจะเผชิญกบัการ
ยอมรับการลดระดบัของอ านาจและความรับผิดชอบ เรียนรู้ท่ีจะยอมรับและพฒันาบทบาทใหม่
ในฐานะเป็นท่ีปรึกษาท่ีฉลาดและไวใ้จไดส้ าหรับคนท่ีมีอาวุโสนอ้ยกว่า 

 2.  สถานภาพสมรส  จากการศึกษายงัไม่สามารถสรุปไดว้่า สถานภาพสมรสมีผล 
ต่อการท างานอยา่งไร แต่ผลการวิจยับางส่วนพบว่า พนกังานท่ีสมรสแลว้จะไดรั้บแรงสนบัสนุนทาง
สงัคมจากคู่สมรส มีท่ีปรึกษาระบายความคบัขอ้งใจในการท างาน มีความรักความเขา้ใจ และเห็นอก
เห็นใจซ่ึงกนัและกนั ช่วยกนัตดัสินใจและแกปั้ญหาต่างๆ (รังสรรค ์ ประเสริฐศรี: 2548) ซ่ึงช่วยลด
ความตึงเครียด ท ามีอตัราการลาออกนอ้ยกว่าผูท่ี้เป็นโสด ท่ีมีอิสระในการตดัสินใจท่ีจะท าตามท่ีตนเอง
ปรารถนา เช่น การเปล่ียนงาน การศึกษาต่อ 
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 3.  ระยะเวลาในการท างาน หรืออายุการท างาน  ผูท่ี้ท างานเป็นระยะเวลาสั้นจะมี 
อตัราเส่ียงในการเปล่ียนงานสูง (อลิสา  สุคนธรัตน์ 2542: 10) ในขณะผูท่ี้ท างานยิ่งมีระยะเวลานาน
เท่าไร ความเส่ียงในการเปล่ียนงานจะลดลง เน่ืองจากผูท่ี้มีระยะเวลาในการท างานนานจะมีโอกาส
ในการเล่ือนขั้นด ารงต าแหน่งสูงข้ึน ท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจ และเป็นแรงจูงใจท าใหอ้ยูใ่นองคก์าร
ไดน้านข้ึน 

 4.  ระดบัเงนิเดอืน หรือรายได้ทีไ่ด้รับต่อเดือน  หากบุคคลไดรั้บรายไดเ้พ่ิมข้ึนและ 
เพียงพอต่อการด ารงชีวิต ท าใหไ้ม่ตอ้งด้ินรนในการท่ีจะเปล่ียนงานหรือไปท างานพิเศษเพ่ิมเติม และ
ตอ้งการคงอยูใ่นองคก์ารต่อไป (ปรียาพร  วงคอ์นุตรโรจน์ 2547) 

 5.  ต าแหน่งงาน การเลือ่นต าแหน่งสูงขึน้และการเปลีย่นแปลงหน้าทีก่ารงาน เพือ่ 
ความเหมาะสม  เป็นปัจจยัส าคญัต่อการก าหนดการเขา้-ออก หากไม่เปิดโอกาสให้เกิดการเล่ือน
ต าแหน่งแก่ผูม้ีความรู้ความ สามารถ ก็จะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในองค์กร เกิดทศันคติท่ีไม่ดี  
อนัเป็นสาเหตุใหเ้กิดการลาออก (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ 2530 
อา้งใน อลิสา  สุคนธรัตน์ 2542: 9) 

 จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ สรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์บัการคงอยู่
ประกอบดว้ยหลายปัจจยั จากการศึกษาน้ีผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์ความสอดคลอ้งของเน้ือหาแลว้ ไดปั้จจยั
ท่ีคาดว่ามีความสมัพนัธก์บัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์น วสส.มี 3 ปัจจยั ปัจจยัแรก คือ ปัจจยัลกัษณะ
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาการปฏิบติังาน ต าแหน่งงาน สถานภาพการสมรส และรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน  ปัจจยัที่สอง คือ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้าง ดา้นมาตรฐาน ดา้นความ
รับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับช่ืนชม ดา้นการสนบัสนุนและดา้นความยึดมัน่ผกูพนั และปัจจัย
สุดท้าย คือ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความคาดหวงั ดา้นเคร่ืองมือน าไปสู่
ผลลพัธ์ และดา้นการเห็นคุณค่าของผลลพัธ์ ซ่ึงปัจจยัทั้งหมดเหล่าน้ีลว้นส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในงานและมีความตั้งใจท่ีจะคงอยูต่่อไป 

 บุคลากรท่ีคงอยูไ่ดน้านยอ่มเป็นบุคลากรท่ีมีสมรรถนะการท างานสูง มีประสิทธิภาพ 
สามารถปฏิบติังานท าให้องค์การมีโอกาสบรรลุเป้าหมายตามท่ีก  าหนดไวไ้ด ้และการท่ีบุคลากร
จะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มประสิทธิภาพยอ่มตอ้งการส่ิงกระตุน้หรือส่ิงจูงใจเป็นแรงกระตุน้
หรือแรงผลกัดนัในตวับุคคลท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ เป็นส่ิงช้ีน าไปสู่เป้าหมายของการท างาน หากมี
การพฒันาปรับปรุงส่ิงจูงใจท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคคลในองค์การแลว้ ย่อมส่งผลต่อ
ความพึงพอใจท่ีสูง ลดความเบ่ือหน่ายในงาน และช่วยเพ่ิมการคงอยูข่องบุคลากรในองคก์ารมากข้ึน 
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2. แนวคดิ ทฤษฎเีกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
 

2.1  ความหมายของแรงจูงใจ  
 กรีนเบอร์ก และแบรอน (Greenberg and Baron 1997) ใหค้วามหมายว่า การจูงใจ 

เป็นกระบวนการกระตุน้ ใหพ้นกังานท างานใหดี้ข้ึน ทุ่มเทความพยายามมากข้ึน อยา่งไม่ยอ่ทอ้ เพ่ือให ้
บรรลุสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 รอบบินส์ (Robbins 2003 อา้งใน สุพาณี  สฤษฎว์านิช 2552) ใหค้วามหมายว่า การ
จูงใจ เป็นแรงกระตุน้ หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเขม้ขน้ ไม่ย่อทอ้ และอย่างมีทิศทาง เพื่อให้คน
ปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยแรงจูงใจนั้น จะเป็นกระบวนการภายในจิตใจท่ีก่อใหเ้กิดพลงั และ
เกิดทิศทางของการกระท าบางส่ิง อยา่งสมคัรใจ เต็มใจ เพ่ือใหไ้ดม้าซ่ึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ โดย
เป็นความเต็มใจท่ีจะท า รวมทั้งเป็นความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามใหม้ากข้ึนเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมาย
ท่ีตอ้งการนั้น 

 นาฮาแวนดิ และมาเลคซาเดห์ (Nahavandi and Malekzadeh 1999 อา้งใน สุพาณี  
สฤษฎว์านิช 2552) กล่าวว่า “motivation” มาจากภาษาลาติน แปลว่า “to move” ดงันั้นค  าว่าแรงจูงใจ 
คือ สภาวะของจิตใจท่ีมีความปรารถนา มีพลงั มีความสนใจ หรือมีความตอ้งการ ซ่ึงความตอ้งการ
เหล่าน้ีจะแปรไปสู่การกระท าบางอยา่งออกมา 

 พลงัเก็ตต ์(Plunkett 1995: 232) ใหค้วามหมายว่า แรงจูงใจ คือ แรงผลกัดนัในตวั 
บุคคลท่ีน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายของบุคคลนั้น เป็นกระบวนการภายในท่ีเกิดกบัมนุษยทุ์กคน 
โดยไดรั้บอิทธิพลมาจากการรับรู้ และประสบการณ์ของแต่ละบุคคล อาจเก่ียวขอ้งกบัการไดรั้บปัจจยั
ภายนอก 

 นิตยา  เงินประเสริฐศรี (2542: 72)กล่าวว่าแรงจูงใจในการท างาน เป็นการกระตุน้
ช้ีแนะและควบคุมความตั้งใจของบุคคลท่ีจะท างาน 

 สรุปไดว้่า แรงจูงใจ เป็นแรงกระตุน้ หรือแรงผลกัดนัในตวับุคคลอย่างมีทิศทาง 
เพ่ือใหบุ้คคลนั้นปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึง ใหบ้รรลุสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 

2.2  ความส าคญัของแรงจูงใจ 
  แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงส าคญั แรงจูงใจท าใหเ้กิดการกระท า กระตุน้ให้บุคคล

อยากท างาน ตั้งอกตั้งใจในการท างาน ทุ่มเทและใชค้วามพยายามในการท างานใหมี้คุณภาพมากข้ึน 
ด ารงตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร สร้างสรรคแ์ละพฒันางานขององคก์าร ตลอดจนคงอยู่กบัองค์การ
อยา่งยาวนาน ในทางกลบักนั ถา้ขาดแรงจูงใจบุคคลนั้นจะเฉ่ือยชา ขาดความตั้งใจและความเอาใจ
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ใส่ในการท างาน ท างานเพียงใหพ้น้ตวั ผลงานท่ีออกมาจึงมีคุณภาพต ่า หรือสร้างความเสียหายใหแ้ก่
องคก์าร (สุพาณี  สฤษฎว์านิช 2552) 

  กล่าวสรุปเป็นขอ้ๆ ถึงความส าคญัของการจงูใจในการท างานไดด้งัน้ี (มหาวิทยาลยั
ราชภฎัธนบุรี 2555) 

 2.2.1  การจงูใจช่วยเพิม่พลังในการท างานให้บุคคล 
พลงั (energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของ 

มนุษย ์ในการท างานใดๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ยอ่มท าใหข้ยนัขนัแข็ง กระตือรือร้น 
กระท าใหส้ าเร็จ 

 2.2.2  การจงูใจช่วยเพิม่ความพยายามในการท างานให้บุคคล 
    ความพยายาม (persistence) ท าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหา
วิธีการน าความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด
ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่ายๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเมื่องานไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดี
ก็มกัคิดหาวิธีการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือยๆ  

 2.2.3  การจงูใจช่วยให้เกดิการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล 
 การเปล่ียนแปลง (variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางคร้ัง
ก่อให้เกิดการคน้พบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกว่าหรือประสบผลส าเร็จมากกว่า  นักจิตวิทยาบางคน
เช่ือว่าการเปล่ียนแปลง เป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคล
ก าลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆใหชี้วิต บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง เม่ือด้ินรนเพ่ือจะบรรลุ
วตัถุประสงค์ใดๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผิดพลาดและพยายามแกไ้ขให้ดีข้ึน
ในทุกวิถีทาง ซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงการท างานจนในท่ีสุดท าให้คน้พบแนวทางท่ีเหมาะสม
ซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 

 2.2.4  การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนที่สมบูรณ์
ให้บุคคล 
  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานให้เกิดความ
เจริญกา้วหนา้ และการมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณ
ในการท างาน (work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ มัน่คง
ในหนา้ท่ี มีวินยัในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ี
มกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 
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 จากท่ีกล่าวมาทั้ง 4 ประการ จะเห็นไดว้่า องคก์ารใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมแีรงจงูใจ
ในการท างานสูง ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์ารนั้นๆ บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ เจริญกา้วหนา้ เพราะพนกังาน
ดงักล่าวจะทุ่มเทพลงังานและความสามารถอย่างเต็มท่ีและโดยไม่รู้จกัเหน็ดเหน่ือยเพื่อให้ผลงาน
ส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน นอกจากนั้นยงัมีบุคคลอีกส่วนหน่ึงซ่ึงเช่ือว่าการสร้าง
แรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมัน่ท างานให้เจริญกา้วหน้า ยงัช่วยเสริมสร้างความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ให้แก่
ผูน้ั้น ช่วยใหใ้ชชี้วิตอยา่งมีความหมาย และช่วยสร้างคนให้ดีไดเ้พราะการท างานเป็นหัวใจส าคญั
ส่วนหน่ึงของชีวิตมนุษย ์ท าใหชี้วิตมีคุณค่า 

 สรุปไดว้่าแรงจูงใจมีความส าคญัต่อการท างานของบุคคล เป็นตวัก  าหนดทิศทาง
ของการเกิดพฤติกรรมต่างๆในตวับุคคล ผลงานขององคก์ารข้ึนอยูก่บัการปฏิบติังานของบุคคล การ
ท างานให้ไดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผลประกอบดว้ยส่วนส าคญั 2 ประการ คือ ความสามารถ
หรือทกัษะในการท างานของบุคคล และการจูงใจเพื่อโนม้นา้วผลกัดนัใหบุ้คคลใชค้วามสามารถหรือ
ทกัษะในการท างานแสดงพฤติกรรมท่ีเต็มใจหรืออยากท างาน ดงันั้นหากบุคลากรในองคก์ารมีความ
เต็มใจในการปฏิบติังาน ผลงานท่ีออกมายอ่มมีคุณภาพ  

2.3  ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
  ทฤษฎีแรงจูงใจ (สุพาณี สฤษฎว์านิช 2552) โดยทัว่ไปแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ  

 2.3.1  ทฤษฎีกลุ่มเชิงเนื้อหา (Content theories)  หรือทฤษฎีว่าดว้ยความตอ้งการ  
ทฤษฎีน้ีจะเนน้ไปท่ีการศึกษาปัจจยัภายในตวับุคคลท่ีผลกัดนัและช้ีน าพฤติกรรมต่างๆ ใหเ้กิดข้ึน ซ่ึง
ทฤษฎีท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ทฤษฎีล  าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ทฤษฎี ERG  ทฤษฎีความตอ้งการ
สามอยา่ง และทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 1)  ทฤษฎีล  ำดบัขัน้ควำมต้องกำรของ มำสโลว์ (Maslow’s hierachy of needs) 
(Maslow 1954:80) มี 5 ล  าดบัขั้นดงัน้ี 
 (1)  ความตอ้งการดา้นร่างกาย (physiological needs)  เป็นความตอ้งการ 
ปัจจยั 4 เช่น ตอ้งการอาหารใหอ่ิ้มทอ้ง เคร่ืองนุ่งห่มเพ่ือป้องกนัความร้อน หนาว ตอ้งการท่ีอยู่อาศยั 
ความตอ้งการเหล่าน้ีมีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตของมนุษยทุ์กคน จึงมีความตอ้งการพ้ืนฐานขั้นแรก
ท่ีมนุษยทุ์กคนตอ้งการบรรลุใหไ้ดก่้อน 
 (2)  ความตอ้งการความปลอดภยั (safety needs) หลงัจากท่ีมนุษยบ์รรลุ 
ความตอ้งการดา้นร่างกาย ท าให้ชีวิตสามารถด ารงอยู่ในขั้นแรกแลว้ จะมีความตอ้งการดา้นความ
ปลอดภยัของชีวิตและทรัพยสิ์นของตนเองเพ่ิมข้ึน 
 (3)  ความตอ้งการดา้นสงัคม (social needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมเีพื่อน 
มีกลุ่ม มีคนท่ีรักและไวใ้จ ไวพ้ดูคุย ปรึกษาหารือ 
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 (4)  ความตอ้งการการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น (esteem needs) เป็นความ
ตอ้งการไดก้ารยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น ตอ้งการไดรั้บเกียรติจากผูอ่ื้น ตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง 
 (5)  ความตอ้งการสมหวงัในชีวิต (self–actualization needs) เป็นความ
ตอ้งการขั้นสุดทา้ย หลงัจากท่ีผา่นความตอ้งการความเป็นส่วนตวั เป็นตวัตนท่ีแทจ้ริงของตนเอง  

 2)  ทฤษฎี ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer)  (อา้งใน สุพาณี  สฤษฎว์านิช 
2552) 

 เคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) เป็นลกูศษิยข์องมาสโลว ์ไดศ้กึษา
แนวคิดของมาสโลว ์แลว้จดัความตอ้งการของคนใหม่โดยแบ่งเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 

(1)  ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence needs (E)) เป็นความตอ้งการ 
พ้ืนฐานของร่างกายเพ่ือให้มนุษยด์  ารงชีวิตอยู่ได  ้เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุดและมีลกัษณะ
เป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบดว้ยความตอ้งการทางร่างกายบวกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยัและ
ความมัน่คงตามทฤษฎีของมาสโลว ์ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการในดา้นน้ีไดด้ว้ยการ
จ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม  มีสวสัดิการท่ีดี มีเงินโบนัส รวมถึงท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมัน่คง
ปลอดภยัจากการท างาน ไดรั้บความยติุธรรม มีการท าสญัญาว่าจา้งการท างาน เป็นตน้ 

(2)  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs (R)) เป็นความ 
ตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลท่ีแวดลอ้ม เป็นความตอ้งการท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรม
นอ้ยลง ประกอบดว้ยความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสงัคม) ตามทฤษฎี
ของมาสโลว ์ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตลอดจนสร้าง
ความสมัพนัธท่ี์ดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรมท่ีท าให้เกิดความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้  า
และผูต้ามเป็นตน้ 

(3)  ความตอ้งการความเจริญกา้วหน้า (Growth needs (G))  เป็นความ 
ตอ้งการในระดบัสูงสุดของบุคคลซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุดประกอบดว้ยความตอ้งการการยกยอ่ง
บวกดว้ยความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว  ์ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนให้
พนกังานพฒันาตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือมอบหมายให้
รับผดิชอบต่องานกวา้งข้ึน โดยมีหนา้ท่ีการงานสูงข้ึน อนัเป็นโอกาสท่ีพนกังานจะกา้วไปสู่ความส าเร็จ 

 3)  ทฤษฎีควำมต้องกำร 3 อย่ำง (Three Need Theory) (McClelland 1961) 
 เดวดิ แมคคลีแลนด ์(David McClelland) แบ่งความตอ้งการของคนออกเป็น 

3 อยา่ง ดงัน้ี 
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 (1)  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement)  ผูท่ี้มีความ 
ตอ้งการความส าเร็จสูง จะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเลือกท างานท่ีมีลกัษณะทา้ทายให้บงัเกิด
ผลดี จะมุ่งแข่งขนักบัตนเองและผูอ่ื้นเพ่ือใหไ้ดผ้ลงานดีข้ึน สนใจต่อการริเร่ิมเป้าหมายท่ีแปลกใหม่
และเป็นเป้าหมายระยะยาว โดยการกระท าดงักล่าว มิไดมุ้่งหมาย ท่ีจะเอาใจใครหรือท าให้ใครเสียหาย 
แต่ท่ีท าก็เพ่ือมุ่งตอบสนองแรงจูงใจภายในของตน ดว้ยเหตุน้ีจึงกล่าวไดว้่า ผูท่ี้มีความตอ้งการความ 
ส าเร็จสูงตามทฤษฎีน้ีเป็นตวัอยา่งของผูมี้ความตอ้งการสมหวงัในชิวิต (Self-actualization) และผูท่ี้มี
ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs) ในทฤษฎีของมาสโลวแ์ละอลัเดอเฟอร์ตามล าดบั 
 (2)  ความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธก์บัคนอ่ืน (Need for Affiliation)  
เป็นผูท่ี้มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการสร้าง และรักษามิตรภาพ ยึดมัน่ต่อความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล กล่าวคือ เป็นคนท่ีรักใคร่ผกูพนัต่อผูอ่ื้น และตอ้งการไดผ้ลตอบแทนท านองเดียวกนัจากผูอ่ื้น 
เป็นผูม้ีความสามารถพิเศษในการสร้างเครือข่ายกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งรวดเร็ว ชอบหลีกเล่ียง ความขดัแยง้
และแข่งขนักบัผูอ่ื้น บางคร้ังชอบผกูพนัตนเองกบัความตอ้งการของผูอ่ื้น ผูมี้ความตอ้งการ ตามทฤษฎี
น้ี จึงตรงกบัผูม้ีความตอ้งการทางดา้นสงัคม (Social Needs) และผูม้ีความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ ์
(Relatedness needs) ของทฤษฎีมาสโลว ์และทฤษฎีอีอาร์จีตามล าดบั 
 (3)  ความตอ้งการมีอ  านาจ (Need for Power) เป็นผูท่ี้ตอ้งการมีอ  านาจสูง 
มีความปรารถนาแรงกลา้ท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการสร้างผลกระทบหรือสร้างความประทบัใจ
ต่อคนอ่ืน ผูท่ี้ตอ้งการมีอ  านาจสูงจะพยายามสร้างสถานการณ์หรือสภาวะแวดล้อม ทางสังคมข้ึน 
เพ่ือให้ตนสามารถใชอิ้ทธิพลควบคุมก ากบัผูอ่ื้น ความตอ้งการมีอ  านาจสูงตามทฤษฎีน้ี ค่อนขา้ง
ใกลเ้คียงกบัความตอ้งการสมหวงัในชีวิต (Self-actualization) ตามทฤษฎีมาสโลวม์ากท่ีสุด 

 4)  ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factors Theory) 
(อา้งถึงใน สุพาณี  สฤษฎว์านิช 2552, สมยศ  นาวกีาร, 2540) 

เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg)  เป็นนกัจิตวิทยาอีกผูห้น่ึงท่ีมุ่งมัน่ศึกษา
เร่ืองแรงจูงใจในการท างาน ผลงานของเขาในเร่ืองน้ีมีปรากฎแพร่หลายมาตั้งแต่ปี ค.ศ.1966  และ ค.ศ.
1968 ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก เนน้อธิบายและใหค้วามส าคญักบัปัจจยั 2 ประการ ไดแ้ก่  

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors)  เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความพอใจโดยตรง 
เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุด ไดแ้ก่ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ท าให้เกิดความพึงพอใจต่องาน 
และไดผ้ลการท างานท่ีดี ความตอ้งการดา้นการจูงใจเป็นส่ิงท่ีอยูภ่ายในร่างกาย ประกอบดว้ย 

ลกัษณะงาน  หมายถึง งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทาย
ใหต้อ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 
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ความรับผิดชอบ  หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดร้ับ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ และมีอ  านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุม
อยา่งใกลชิ้ด 

เป้าหมายความส าเร็จในการท างาน  หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ การรู้จกั
ป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จ จึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จ
ของงานนั้นๆ  

การไดรั้บการยอมรับนับถือ  หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนับถือ
ไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ี อาจเป็นการยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดี การใหก้  าลงัใจ หรือ
การแสดงออกอ่ืนใด ท่ีท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หมายถึง การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง
สูงข้ึนของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 

ทั้งน้ีแนวคิดทฤษฎีขา้งตน้มคีวามคลา้ยคลึงกบัความตอ้งการความส าเร็จ
ในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลวแ์ละการตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ตามทฤษฎีของอลัเดอเฟอร์  

2. ปัจจยับ ารุงรักษา ( Hygiene Factors)  เรียกอีกอยา่งหน่ึงคือปัจจยัค  ้าจุน 
เป็นปัจจยัท่ีช่วยป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจ ซ่ึงจะเป็นปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็น
ปัจจยัภายนอกต่องาน เช่น กฎ ระเบียบ นโยบายขององคก์าร ความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน สภาพการ
ท างาน ความตอ้งการดา้นสุขอนามยั (hygiene needs) เป็นความตอ้งการขั้นต ่า ท าให้เกิดเป็นความ
ไม่พอใจต่องาน จะเป็นการสนบัสนุนดูแลสุขภาพพนกังาน ความตอ้งการดา้นสุขภาพเป็นเร่ืองท่ีไม่
เก่ียวกบังานท่ีท า แต่มีองคป์ระกอบหน่ึงของสภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น นโยบายของบริษทั 
เมื่อใดท่ีความตอ้งการทางดา้นสุขอนามยัยงัไม่เป็นท่ีน่าพอใจ ผลของงานท่ีออกมาก็จะไมดี่เท่าท่ีควร 
อยา่งไรก็ตาม แมว้่าความตอ้งการทางดา้นสุขอนามยัเป็นท่ีน่าพอใจ ผลของงานก็ไม่จ  าเป็นว่าจะตอ้ง
เป็นท่ีน่าพึงพอใจเสมอไป ซ่ึงมีความคลา้ยคลึงกบัความตอ้งการทางกายภาพ ความปลอดภยั และการ
ยอมรับตามทฤษฎีของ Maslow ซ่ึงทั้ง Herzberg และ Maslow ต่างเห็นว่า ตอ้งไดรั้บการตอบสนอง
ต่อความตอ้งการในระดบัต ่าก่อน จึงจะสามารถสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนได ้

 โดยทั้งสองปัจจยัดงักล่าวน้ีลว้นมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานเป็น
อยา่งยิง่  
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  2.3.2  ทฤษฎกีลุ่มเชิงความคดิและกระบวนการ (Cognitive and Process theories) 
ทฤษฎีจะศึกษาวิเคราะห์ บรรยาย และอธิบายกระบวนการท่ีคนเราจะแปลงความคิดและความตอ้งการ
ให้เกิดเป็นพฤติกรรมออกมา ซ่ึงทฤษฎีท่ีส าคญัไดแ้ก่ทฤษฎีความคาดหวงั  ทฤษฎีความเสมอภาค  
ทฤษฎีการเสริมแรง และทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย 

 1)  ทฤษฏีควำมคำดหวังของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory) (Vroom 
1979: 18) 

 ทฤษฎีแห่งความคาดหวงั (Expectancy Theory) ของวรูม (Vroom 1964: 
91-103) บางทีเรียกว่าทฤษฎีV.I.E. เน่ืองจากมีองคป์ระกอบของทฤษฎีท่ีส าคญั คือ  

 V  มาจากค าวา่  Valence  ซ่ึงหมายถึง ความพึงพอใจ คุณค่าหรือความส าคญั
ของรางวลัท่ีบุคคลนั้นใหก้บัรางวลั 

 I  มาจากค าว่า  Instrumentality  ซ่ึงหมายถึง ส่ือเคร่ืองมือ วิถีทางท่ีจะน า 
ไปสู่ความพึงพอใจหรือเคร่ืองมือน าไปสู่ผลลพัธ์ 

 E  มาจากค าว่า  Expectancy  หมายถึง ความคาดหวงัภายในตวับุคคลนั้นๆ 
ความเป็นไปไดข้องการไดม้าซ่ึงผลลพัธ์ หรือรางวลัท่ีตอ้งการ บุคคลมีความตอ้งการและมีความ
คาดหวงัในหลายส่ิงหลายอยา่ง  ดงันั้นจึงตอ้งพยายามกระท าการดว้ยวิธีใดวิธีหน่ึง  เพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการหรือส่ิงท่ีคาดหวงัเอาไว ้ ซ่ึงเม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ตามท่ีตั้งความหวงั หรือคาดหวงั
เอาไวน้ั้น บุคคลก็จะไดรั้บความพึงพอใจ และขณะเดียวกนัก็จะคาดหวงัในส่ิงท่ีสูงข้ึนไปอีกเร่ือยๆ  

 แนวความคิดน้ี วรูมเป็นผูเ้สนอ โดยมีความเห็นว่าบุคคลจะพิจารณา
ทางเลือกต่างๆ ท่ีมีอยู ่โดยจะเลือกทางเลือกท่ีเช่ือว่าจะน าไปสู่ผลตอบแทน หรือรางวลัท่ีเขาตอ้งการ
มากท่ีสุด ทฤษฎีน้ีท านายว่า บุคคลแต่ละคนจะเลือกทางเลือกท่ีมีผลตอบแทนสูงท่ีสุด ทฤษฎีการ
คาดหวงัของวรูมมีขอ้สงัเกตคือ บุคคลใดจะไดรั้บการจูงใจท่ีจะใชค้วามพยายามในการปฏิบติังาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ หรือใหส้ าเร็จต่อเป้าหมาย ก็ต่อเมื่อ เช่ือในความสามารถของตนเองว่า  ความ
พยายามในการปฏิบติังานจะมีผลในทางดี และ ผลการปฏิบติังานจะช่วยให้ไดผ้ลตอบแทนตามท่ี
ตอ้งการหรือพึงปรารถนา หรืออาจ สรุปไดว้่าการท่ีจะโน้มน้าวจิตใจให้คนท างานข้ึนอยู่กบัความ
คาดหวงั (expectancy) ท่ี คนเช่ือว่า ความพยายามของคนจะสมัฤทธ์ิผลออกมาเป็นระดบัผลงาน ดงันั้น
บุคคลจะท างานใหส้ าเร็จหรือไม่ประการใด ยอ่มข้ึนอยูก่บัจิตภาพ และความเช่ือของเขาว่าเขาตอ้งการ
หรือไม่ตอ้งการอะไร และจะใชก้ลยทุธอ์ะไรในอนัท่ีจะด าเนินการใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีเขาเลือก
ทางเดินเอาไว ้วรูมกล่าวว่า คนเราจะเกิดแรงจูงใจในการท างานก็เมื่อมีความหวงั หรือเห็นความส าคญั
ขององคป์ระกอบ 3 ส่วน ดงัน้ี 
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  (1)  ความคาดหวงั (Expectancy)  หมายถึง การรับรู้ของบุคคลต่อความ  
สามารถของตนเองหรือโอกาสและความเป็นไปไดท่ี้เขาจะท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายได ้โดยทัว่ไป
แลว้ บุคคลท่ีมีความคาดหวงัสูงยอ่มมีแรงจูงใจสูง แต่ถา้บุคคลใดไม่เช่ือใจตวัเองว่าจะท างานไดส้ าเร็จ 
พนกังานคนนั้นไม่มีแรงจูงใจท่ีจะท า หรือจะไม่พยายามท างานนั้น 
  (2)  มีเคร่ืองมือน าไปสู่ผลลพัธ ์(Instrumenttality)  หมายถึง ความเป็นไปได้
หรือโอกาสของผลการปฎิบติังานหรือผลลพัธใ์นระดบัแรกจะท าใหไ้ดรั้บผลตอบแทนผลลพัธใ์นระดบั
ต่อไป ซ่ึงเป็นความสมัพนัธร์ะหว่างผลปฏิบติังานกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บ  
  (3)  การเห็นคุณค่าของผลลพัธ ์(Valence)  หมายถึง คุณค่า หรือความส าคญั 
ท่ีบุคคลรับรู้ต่อผลตอบแทนหรือรางวลัท่ีไดรั้บ โดยทัว่ไปถา้บุคคลรับรู้คุณค่าสูงต่อผลตอบแทน หรือ
รับรู้ว่าผลลพัธ ์มีความส าคญัสูงมากเท่าไรยิง่ท าใหมี้แรงจูงใจสูงมากข้ึนดว้ยและจะทุ่มเทความสามารถ
ในการกระท าเพ่ือใหไ้ดผ้ลลพัธน์ั้น 

 ซ่ึงตามทฤษฎีน้ี แรงจูงใจเกิดจากความเช่ือมโยงของความคาดหวงั และ
เคร่ืองมือท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธแ์ละคุณค่าของผลลพัธ ์ถา้มีเพียงเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง แรงจูงใจจะไม่เกิด 

2)  ทฤษฎคีวำมเสมอภำค (Equity Theory) (Robbins and Coulter 2005: 403) 
(รังสรรค ์ ประเสริฐศรี 2548) 

 เจ สเตซี อดมั (J. Stacy Adams 1965) เป็นผูพ้ฒันาทฤษฏีน้ี โดยมีพ้ืนฐาน
ความคิดว่า บุคคลยอ่มแสวงหาความเสมอภาคทางสงัคม โดยพิจารณาผลตอบแทนท่ีไดรั้บ (output) 
กบัตวัป้อน (Input)  คือ พฤติกรรมและคุณสมบติัในตวัท่ีเขาใส่ใหก้บังาน ความเสมอภาค จะมีเพียงใด
ข้ึนอยูก่บัการเปรียบเทียบการรับรู้ความสอดคลอ้งระหว่างตวัป้อนต่อผลตอบแทน (Perceived Inputs 
to Outputs) เมื่อเราทราบระดบัการรับรู้ความเสมอภาคของบุคคลใด ก็สามารถท านายพฤติกรรมการ
ท างานของเขาได ้

 ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายว่า บุคคลจะเปรียบเทียบตวัป้อนของเขา เช่น 
ความพยายาม ประสบการณ์ อาวุโส สถานภาพ สติปัญญาความสามารถ และอ่ืนๆ กบัผลตอบแทน
ท่ีไดรั้บ เช่น การยกยอ่งชมเชย ค านิยม ค่าจา้งค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่งและสถานภาพ การยอมรับ
จากหวัหนา้งาน กบับุคคลอ่ืนท่ีท างานประเภทเดียวกนั ซ่ึงอาจเป็นเพื่อนร่วมงานคนใดคนหน่ึง หรือ
กลุ่มพนกังานท่ีท างานในแผนกเดียวกนัหรือต่างแผนก หรือแมแ้ต่บุคคลใดในความคิดของเขาก็ได้
ว่ามีความเสมอภาคหรือเท่าเทียมกนัหรือไม่ ซ่ึงตวัป้อนและผลตอบแทนนั้นเป็นการรับรู้หรือความ
เขา้ใจของเขาเอง ไม่ใช่ความเป็นจริง แมค้วามเป็นจริงจะมีความเสมอภาค แต่เขาอาจรับรู้ว่าไม่เสมอ
ภาคก็ได ้เม่ือเป็นเช่นนั้นเขาจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตวัเอง เพื่อท าใหรู้้สึกว่าเกิดความเสมอภาค  
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 การเปรียบเทียบตวัเองกบัผูอ่ื้นท่ีท างานในระนาบเดียวกนั ท าใหเ้กิดการ
รับรู้ 3 แบบ คือ ผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทนต ่าไปหรือ ผลตอบแทนสูงไป 
  (1)  ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably Rewarded)  พนักงานรับรู้ว่า
ตวัป้อนและผลตอบแทนมีความเหมาะสมกนั แรงจูงใจยงัคงมีอยู ่เช่ือว่าคนอ่ืนท่ีไดผ้ลตอบแทนสูงกว่า
เป็นเพราะเขามีตวัป้อนท่ีสูงกว่า เช่น มีการศกึษาและประสบการณ์สูงกว่า เป็นตน้ 
  (2)  ผลตอบแทนต ่าไป (Under-rewarded) เมื่อพนกังานคนใดรับรู้ว่าตน 
ไดรั้บผลตอบแทนต ่าไป เขาจะพยายามลดความไม่เสมอภาคดว้ยวิธีต่างๆ เช่น พยายามเพ่ิมผลตอบแทน
(เรียกร้อยค่าจา้งเพ่ิม) ลดตวัป้อน (ท างานนอ้ยลง มาสายหรือขาดงานบ่อยคร้ัง พกัคร้ังละนานๆฯลฯ) 
อา้งเหตุผลให้ตวัเองเปล่ียนแปลงตวัป้อนหรือผลตอบแทนของคนอ่ืน  (ให้ท างานมากข้ึน หรือรับ
ค่าจา้งนอ้ยลง) เปล่ียนงาน (ขอยา้ยไปฝ่ายอ่ืน ออกไปหางานใหม่) เปล่ียนบุคคลท่ีเปรียบเทียบ(ยงัมี
คนท่ีไดรั้บ นอ้ยกว่า) 
  (3)  ผลตอบแทนสูงไป (Over-rewarded)  การรับรู้ว่าไดรั้บผลตอบแทน 
สูงไปไม่มีปัญหาต่อพนักงานมากนัก แต่อย่างไรก็ตาม พบว่าพนักงานมกัจะลดความไม่เสมอภาค
ดว้ยวิธีเหล่าน้ี คือเพ่ิมตวัป้อน (ท างานหนกัข้ึน และอุทิศเวลามากข้ึน) ลดผลตอบแทน (ยอมให้หัก
เงินเดือน) อา้งเหตุผลใหต้วัเอง (เพราะฉนัเก่ง) พยายามเพ่ิมผลตอบแทนใหผู้อ่ื้น (เขาควรไดรั้บเท่าฉนั) 

3)  ทฤษฎีกำรเสริมแรง ( Reinforcement Theory) (สุวฒัน์  วฒันวงศ ์2547) 
 พฒันามาจากทฤษฎีการเรียนรู้ของ บี เอฟ สกินเนอร์ (B.F. Skinner) มีหลกั
ส าคญัว่า เราสามารถควบคุมพฤติกรรมของคนไดโ้ดยวิธีการใหร้างวลัหรือวธีิการเสริมแรง เรียกทฤษฎีน้ี
ในทางจิตวิทยาว่า การปรับพฤติกรรม (Behavior Modification) หรือการวางเง่ือนไขปฏิบตัิการ 
(Operant Conditioning) ซ่ึงใหค้วามส าคญักบัผลกรรม (Consequence of Behavior) หรือผลต่อเน่ือง
เป็นตวัควบคุมพฤติกรรม หรืออีกนยัหน่ึงเรียกว่า การเสริมแรง (Reinforcement) สกินเนอร์ อธิบายวา่
มนุษยเ์รียนรู้พฤติกรรมต่างๆ โดยผา่นประสบการณ์ท่ีใหผ้ลกรรมเชิงบวกและเชิงลบ ใหผ้ลเป็นท่ีพอใจ
หรือไม่พอใจ เขาเช่ือว่าพฤติกรรมใดท่ีมีผลต่อเน่ืองเป็นบวกพฤติกรรมนั้นย่อมเกิดข้ึนซ ้าบ่อยคร้ัง 
ในขณะท่ีพฤติกรรมซ่ึงให้ผลเป็นลบมีแนวโน้มท่ีจะไม่เกิดข้ึนต่อไป กรอบความคิดในเร่ืองน้ี มี
องคป์ระกอบส าคญั 3 ส่วน คือ ส่ิงเร้า (สถานการณ์) การตอบสนอง (พฤติกรรม) และผลกรรม (บวก
หรือลบ) 

 ในการปฏิบติังาน พนกังานจะเรียนรู้ว่าพฤติกรรมใดเป็นท่ีตอ้งการหรือ 
ไม่ตอ้งการของหน่วยงานหรือหวัหนา้งานจากผลท่ีต่อเน่ืองหรือผลตอบแทนจากการปฏิบติัต่างๆ ของ
พนกังานนั้นเอง ทฤษฎีการเสริมแรงในส่วนท่ีเป็นการจูงใจคือ การคงไวซ่ึ้งการปฏิบติัหรือพฤติกรรม
ท่ีตอ้งการใหน้านๆ หรือท าใหบุ้คคลปฏิบติัในแนวทางท่ีจะไดผ้ลกรรมเป็นรางวลั  
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 ประเภทของการเสริมแรง (Types of Reinforcement)  การเสริมแรง 
เป็นส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลกรรม มี 4 ประเภท คือ  

การเสริมแรงบวก (Positive Reinforcement)  เป็นการเสริมความต่อเน่ือง
ของพฤติกรรม โดยการใหผ้ลกรรมเป็นตวัเสริมแรงบวก คือ ส่ิงตอบแทนท่ีดึงดูดใจหรือพอใจเป็น
รางวลั เม่ือบุคคลนั้นมีพฤติกรรมหรือปฏิบติัการเป็นท่ีตอ้งการ เช่น พนกังานคนหน่ึงมาท างานหรือ
เขา้ประชุมตรงเวลา หวัหนา้งานเสริมแรงโดยกล่าวค าชมเชยและขอบคุณ ถือไดว้่าเป็นการเสริมแรง
บวกซ่ึงเป็นรางวลัต่อการมาตรงเวลา ตวัเสริมแรงบวกท่ีใชก้นัในการจูงใจการท างาน เช่น การจ่ายเงิน 
การเล่ือนต าแหน่ง การเพ่ิมสถานภาพ การไดสิ้ทธิพิเศษ การไดห้ยดุพกัผอ่น ฯลฯ การเสริมแรงบวก
เป็นตวัจูงใจท่ีใชไ้ดผ้ลท่ีสุดในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

การเสริมแรงลบ (Negative or Avoidance Reinforcement)  เสริมความ
ต่อเน่ืองของพฤติกรรมโดยบุคคลสามารถหลีกเล่ียงผลกรรมทางลบไดเ้มื่อมีพฤติกรรมหรือปฏิบติัการ
เป็นท่ีตอ้งการ ท าให้เกิดการเรียนรู้พฤติกรรมป้องกนัหรือหลีกเล่ียงส่ิงท่ีไม่พอใจหรือการท าโทษ 
เช่น พนกังานซ่ึงมาท างานหรือเขา้ประชุมตรงเวลาเพราะไม่อยากไดย้นิค  าต าหนิจากหวัหนา้ หน่วยงาน
ท่ีใชก้ารเสริมแรงลบ มกัจะมีกฎ ขอ้ห้าม อะไรควรหรือไม่ควรกระท า  มีระเบียบวินัยและก าหนด 
การลงโทษไวช้ดัเจน 

การลบพฤติกรรม (Extinction)  เป็นการลดหรือลบพฤติกรรมท่ีไม่เป็น
ท่ีตอ้งการ หรือไมต่อ้งการอีกต่อไป โดยการงดการเสริมแรงเม่ือเกิดพฤติกรรมนั้นข้ึน เช่น ไม่ยกยอ่ง
ชมเชยพนกังานท่ีมาท างานสาย ไม่จ่ายค่าจา้งถา้ท างานไม่ถึงมาตรฐานท่ีก  าหนด  

การท าโทษ (Punishment)  เป็นการก าหนดผลกรรมทางลบใหแ้ก่พฤติกรรม
ท่ีไม่เหมาะสมหรือไม่เป็นท่ีตอ้งการ เป็นการใหส่ิ้งท่ีไม่พอใจโดยตรง เช่น พนกังานท่ีมาร่วมประชุม
สายถกูหวัหนา้ต าหนิ ซ่ึงต่างจากการเสริมแรงลบท่ีเป็นเพียงการคาดโทษหรือขู่ให้กลวัแต่ไม่มีการ
ลงโทษจริงๆ  

4)  ทฤษฎีกำรก ำหนดเป้ำหมำย (Goal Setting Theory) (อา้งถึงใน สุพาณี 
สฤษฎว์านิช 2552) 

 ทฤษฎีน้ีพฒันาโดย เอด็วิน เอ ลอค  (Edwin A. Locke)  ไดเ้สนอว่า การ
ท างานตอ้งมีเป้าหมาย และเป้าหมายนั้นตอ้งเฉพาะเจาะจง ทา้ทายและสามารถท าได ้ เป็นท่ียอมรับ
ของสมาชิกในองคก์าร มีกรอบของระยะเวลาท่ีชดัเจน และสามารถใหข้อ้มลูยอ้นกลบัเมือ่ท างานตาม
เป้าหมาย ซ่ึงเป้าหมายท่ีมีลกัษณะน้ีจะให้ผลการปฏิบติังานท่ีสูงกว่ากรณีท่ีมีการท างานอย่างไม่มี
เป้าหมาย และทฤษฎีน้ีจะมีผลในการจูงใจมากยิง่ข้ึน ถา้ปัจจยัส่วนบุคลนั้นสนบัสนุน เช่นบุคคลท่ีมี
ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จสูงและคนๆนั้นก็มีความสามารถดว้ย 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมเร่ืองทฤษฎีแรงจูงใจ ผูว้จิยัเห็นวา่ทฤษฎีต่างๆ 
ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ลว้นมีความสอดคลอ้งเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานและมีผลต่อพฤติกรรมของ
บุคคลทั้งส้ิน แต่ผูว้ิจยัเลือกใชท้ฤษฏีความคาดหวงัของวรูม (Vroom ‘s Expectancy Theory) เน่ืองจาก
ทฤษฎีน้ีเป็นทฤษฎีในเชิงวิเคราะห์กระบวนการซ่ึงจะอธิบายถึงเหตุผลกระบวนการท่ีคนเราจะแปลง
ความคิดและความตอ้งการใหเ้กิดเป็นพฤติกรรมออกมา ซ่ึงเป็นความตอ้งการในระดบัท่ีสูงกวา่ความ 
ตอ้งการขั้นพ้ืนฐาน และกล่าวถึงแรงจูงใจท่ีเป็นผลมาจากปัจจยัภายในตวับุคคล จึงน่าจะเหมาะสมกบั
ประชากรท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาท่ีเป็นกลุ่มวิชาชีพทนัตแพทย ์ซ่ึงเป็นกลุ่มประชากรท่ีความตอ้งการ
ในระดบัพ้ืนฐานไดรั้บการตอบสนองหมดแลว้จึงตอ้งการปัจจยัจูงใจในขั้นสูงมาเป็นแรงจูงใจ นอกจากน้ี
สภาพแวดลอ้มในการท างานหรือบรรยากาศองคก์ารก็มีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร
เช่นเดียวกนั หากมีการจดับรรยากาศองคก์ารท่ีดีท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน ส่งผลให้
บุคลากรท างานดีมีประสิทธิภาพ ท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ ก็จะส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน
และคงอยูใ่นงานของบุคลากรต่อไป 
 

3. แนวคดิ ทฤษฎเีกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 
 

บรรยากาศองคก์ารเป็นเร่ืองท่ีส าคญั เพราะคนเราไม่สามารถท่ีจะท างานเพียงคนเดียวได ้
ตอ้งมีการท างานเป็นกลุ่มหรือเป็นทีมและตอ้งท างานในสภาพแวดลอ้มหรือภายใตข้อ้ก  าหนดกฎเกณฑ์
ต่างๆ ขององคก์ารดว้ย และองคก์ารแต่ละองคก์ารยอ่มมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัไป เน่ืองจากองคป์ระกอบ
ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนั บรรยากาศองคก์ารยงัมีส่วนในการสนบัสนุนอยา่งส าคญัท่ีจะท าให้
ผลผลิตขององคก์ารมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (สุพาณี  สฤษฎว์านิช, 2552) 

3.1  ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
   เทพพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ (2540: 278) ใหค้วามหมายของบรรยากาศ 

องคก์ารว่าเป็นตวัแปรชนิดต่างๆท่ีเมื่อน ามารวมกนัแลว้ จะมีผลกระทบต่อการท างานหรือการปฏิบติั
ของผูด้  าเนินงานในองคก์าร ซ่ึงตวัแปรท่ีส าคญัไดแ้ก่ ลกัษณะโครงสร้างขององค์การ กระบวนการ
ท่ีใชใ้นองคก์าร การปฏิบติังานภายในองคก์ารและความพึงพอใจในงาน 

   จุฑารัตน์  สุคนธรัตน์ (2541)  ใหค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารว่า เป็นการรับรู้
ของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อลกัษณะองคก์ารในแง่ต่างๆ แตกต่างกนัออกไปแต่ละองค์การและมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมและทศันคติของผูป้ฏิบติังานภายในองคก์าร 
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   ลิทวิน และสตริงเจอร์ (Litwin & Stringer 1968: 134) ใหค้วามหมายของบรรยากาศ 
องค์การว่าเป็นองค์ประกอบของสภาพแวดลอ้มทั้งทางตรงและทางออ้มท่ีแต่ละบุคคลในองค์การ
สามารถรับรู้ได ้และมีอิทธิพลต่อการจูงใจ และการปฏิบติังาน 

   บราวน์ และโมเบอร์ก (Brown and Moberg 1980: 667) ให้ความหมายของบรรยากาศ
องคก์ารว่าเป็นกลุ่มของลกัษณะต่างๆ ภายในองคก์ารท่ีมีลกัษณะคงทน และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของสมาชิกในองคก์าร มีความแตกต่างระหว่างองคก์ารหน่ึงกบัอีกองคก์ารหน่ึงโดยสมาชิกในองค์การ
สามารถรับรู้ได ้ 

   มลูลินส์ (Mullins 2005) ใหค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารว่าเป็นองคป์ระกอบ
รวมของค่านิยม นโยบาย ความเช่ือ ทศันคติ และสภาพแวดลอ้มต่างๆท่ีอยูร่อบๆ องคก์าร โดยบรรยากาศ
องคก์ารจะข้ึนอยูก่บัการรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร 

   สตริงเจอร์ (Stringer 2002: 1)  ใหค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารว่า เป็นความรู้สึก
ท่ีผูป้ฏิบติังานมีต่อองคก์าร บรรยากาศองคก์ารสามารถส่งผลต่อความยากง่ายในการปฏิบติังานของ
บุคคลท่ีปฏิบติังานในองคก์าร 

   วินสนั ดีจอย แวนเดนเบอร์ก ริชาร์ดสันและแมคแกรท (Wilson,Dejoy, Vandenberg, 
Richarfson and McGrath 2oo4: 571) ใหค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารว่า เป็นการรับรู้ของสมาชิก
ในองคก์ารเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างานโดยรวม 

   ดงันั้น จากความหมายของนกัวิชาการหลายๆ ท่าน สามารถสรุปไดว้่า บรรยากาศ 
องคก์าร คือ องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มทั้งทางตรงและทางออ้มท่ีมีผลกระทบต่อการท างาน
หรือการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ารทั้งดา้นพฤติกรรม ทศันคติ และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
โดยแต่ละบุคคลในองคก์ารสามารถรับรู้ได ้

3.2  ความส าคญัของบรรยากาศองค์การ 
  เน่ืองจากบุคคลในองคก์ารตอ้งปฏิบติังานอยูภ่ายใตโ้ครงสร้างและกฎระเบียบต่างๆ 

ขององคก์าร มีผูบ้ริหารคอยควบคุมก ากบั ในสภาพแวดลอ้มการท างานและเพื่อนร่วมงาน  ซ่ึงก็คือ
บรรยากาศองค์การ ดงันั้นถา้บรรยากาศองค์การดีจะช่วยสนับสนุนให้เกิดแรงจูงใจ และส่งผลให้
บุคลากรท างานดีมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน (Dunegan et al. 2002) ท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมาย และในทางตรงขา้มถา้บรรยากาศองค์การไม่ดีก็จะยบัย ั้งความส าเร็จขององค์การเช่นกนั 
ดงันั้นบรรยากาศองคก์ารจะมีผลต่อการรับรู้ของบุคลากรในองค์การ ส่งผลต่อพฤติกรรม ทศันคติ 
ความพึงพอใจในงานตลอดจนคุณภาพงานและการตดัสินใจลาออก  
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 บรรยากาศองคก์ารจึงเป็นตวัแปรท่ีส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมหลายๆ ดา้นของ
สมาชิกในองคก์าร ดงัน้ี 

 สเตียร์ส และพอร์ตเตอร์ (Steers and Porter 1979)  กล่าวว่าบรรยากาศองคก์ารเป็น
ตวัแปรส าคญัในการศึกษาพฤติกรรมองคก์าร วิเคราะห์ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 
เพราะบรรยากาศองคก์ารจะเป็นตวัก  าหนดทศันคติและพฤติกรรมการท างานของสมาชิกในองคก์าร 

 บราวน์ และโมเบอร์ก (Brown and Moberg 1980)กล่าวว่า บรรยากาศองค์การจะเป็น
ตวัก  าหนดรูปแบบความคาดหวงัของสมาชิกต่อองคป์ระกอบต่างๆ ขององคก์าร ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อ
ทศันคติและความพึงพอใจท่ีบุคลากรมีต่อองคก์าร ท าใหผู้บ้ริหารสามารถจดัวางรูปแบบบรรยากาศ
องคก์ารท่ีจะสนองตอบความตอ้งการและความจ าเป็นของพนักงานไดถู้กตอ้ง และหากตอ้งมีการ
เปล่ียนหรือพฒันาองคก์ารแลว้ จะพิจารณาเปล่ียนแปลงบรรยากาศองคก์ารเป็นอนัดบัแรก 

 สโตน และคณะ (Stone et al. 2007)  กล่าวว่า การสนบัสนุนใหม้บีรรยากาศองคก์าร
ท่ีดี จะส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหอ้ยูใ่นองคก์ารต่อไป ซ่ึงจะช่วยแกไ้ขปัญหาการขาดแคลน
บุคลากรในองคก์ารได ้

 จะเห็นไดว้่าบรรยากาศองคก์ารมีความส าคญั เน่ืองจากการรับรู้บรรยากาศองคก์าร
ของบุคลากรในองคก์าร มีผลต่อทศันคติ พฤติกรรม และความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองค์การ
ต่อไป หากบุคลากรปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี ก็น าไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร 

3.3  ทฤษฎเีกีย่วกบับรรยากาศองค์การ 
 3.3.1  ทฤษฎีบรรยากาศองค์การของ ลิทวนิ และสตริงเจอร์ (Litwin & Stringer  

1968) 
 ลิทวิน และสตริงเจอร์ เสนอทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารโดยพฒันาจากรูปแบบ

การจูงใจของแมคคลีแลนดแ์ละอาร์คินสนั (Mccleland-Arkinson 1961) หรือเรียกว่าทฤษฎีการแสวงหา
เพ่ือใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตอ้งการหรือตอ้งการประสบความส าเร็จ โดยทฤษฎีน้ีเช่ือว่าปกติความตอ้งการ
ในตวับุคคลมีอยู ่2 ประการ คือตอ้งการมีความสุขสบายและตอ้งการปราศจากความเจ็บปวด และต่อมา
ใชชี้วิตเรียนรู้ความตอ้งการดา้นอ่ืนอีก 3 ประการ ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีเหมือนกนัแต่มากนอ้ยแตกต่าง
กนัไป รูปแบบความตอ้งการอีก 3 ประการ ไดแ้ก่ 

   1.  ความตอ้งการเพื่อความส าเร็จ  เป็นความตอ้งการท่ีจะบรรลุในงานตอ้งการ
ท่ีจะท างานใหดี้กว่าผูอ่ื้นและสนใจความส าเร็จมากกว่ารางวลัหรือผลประโยชน์ 

          2.  ความตอ้งการความสมัพนัธ ์ ตอ้งการเป็นท่ีรักของบุคคลอ่ืน พยายามสร้าง
และรักษาสมัพนัธภาพกบัผูอ่ื้น 
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          3.  ความตอ้งการมีอ  านาจ  เป็นความตอ้งการท่ีจะควบคุมและมีอิทธิพลเหนือ
ทรัพยสิ์น ส่ิงของและในสงัคม พยายามสร้างอิทธิพลใหเ้กิดการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น ตอ้งการเป็น
ผูน้  า และอยูเ่หนือผูอ่ื้น 

 ลิทวิน และสตริงเจอร์ ไดอ้ธิบายถึงการรับรู้ของสมาชิกและแยกมติิบรรยากาศ
องคก์ารไว ้8 ดา้น ดงัน้ี 

          1.  ดา้นโครงสร้างองคก์าร (organization structure) ทั้งท่ีเป็นทางการและ 
ไม่เป็นทางการ เป็นการรับรู้ของบุคคลหรือสมาชิกในองค์การ เก่ียวกบัการปกครอง กฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัขององคก์าร การบริหารงาน  การควบคุมก ากบั การนิเทศ เป็นการรับรู้ถึงขอ้จ  ากดัแต่ละ
สถานการณ์ในงาน ซ่ึงมีผลเพ่ิมหรือลดความส าเร็จของงานได ้

          2.  ดา้นความทา้ทายและรับผดิชอบ (challenge and resposibility) ปัจจยัน้ี 
จะวดัเก่ียวกบัความเขา้ใจหรือการรับรู้ความทา้ทายของงาน ปริมาณงานท่ีตอ้งท าและแนวทางท่ีจะ
ท าใหง้านส าเร็จ ความทา้ทายของงานจะมีผลจูงใจในดา้นความส าเร็จ ซ่ึงงานท่ีจะส าเร็จก็ตอ้งการ
ความรับผดิชอบสูงดว้ย 

         3.  ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน (warmth and support) ปัจจยัน้ีวดัแรง
สนบัสนุนท่ีมีอยูใ่นองคก์ารแทนการลงโทษ ความอบอุ่นและการสนบัสนุนท่ีมีในองคก์ารจะช่วยลด
ความกงัวลท่ีเก่ียวกบังาน 

         4.  ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ (reward and punishment) ปัจจยัน้ีวดั 
การรับรู้ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษภายในสถานการณ์ท างาน การให้รางวลัเป็นการแสดงว่า
ยอมรับหรือเห็นดว้ยกบัพฤติกรรมหรือการกระท าท่ีเกิดข้ึน ในขณะท่ีการลงโทษเป็นการแสดงให้เห็น
ถึงการไม่ยอมรับพฤติกรรมหรือการกระท าท่ีเกิดข้ึน 

         5.  ดา้นความขดัแยง้ (conflict) เป็นการวดัการรับรู้เก่ียวกบัปรากฎการณ์ 
ท่ีเกิดข้ึนระหว่างบุคคลในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงานในองคก์ารท่ีขดัแยง้กนั ซ่ึงองคก์ารตอ้ง
เผชิญกบัปัญหาความขดัแยง้และตอ้งแกปั้ญหาความขดัแยง้อยูเ่สมอ 

         6.  ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังานและความคาดหวงั (performance standards  
and expectations)  เป็นการวดัความรู้สึกหรือการรับรู้เก่ียวกบัความส าคญัของผลการปฏิบติังานและ
ความชดัเจนของความคาดหมายเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานในองคก์าร 

         7.  ดา้นความเส่ียงและการรับความเส่ียง (risk and risk taking)  เป็นการรับรู้ 
ของพนกังานเก่ียวกบัปรัชญาฝ่ายบริหารเก่ียวกบัการยอมรับความเส่ียง ซ่ึงคนท่ีตอ้งการความส าเร็จ
สูงจะยอมรับความเส่ียงปานกลางในการตดัสินใจ ดงันั้นบรรยากาศองค์การท่ียอมรับความเส่ียง



32 
 
ปานกลาง จะกระตุน้ความตอ้งการความส าเร็จของบุคคลในหน่วยงานได ้ส่วนบรรยากาศองค์การ
ท่ีไม่ยอมใหม้ีความเส่ียงเลย จะก่อใหเ้กิดความไม่สมหวงั และความอ่อนแอต่อความส าเร็จ 

          8.  ดา้นความเป็นหน่ึงเดียวในองค์การและความจงรักภักดีต่อกลุ่ม  
(organization identity and group loyalty)  เป็นความรู้สึกร่วมกนัของสมาชิกในองคก์ารในดา้นความ
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  

 3.3.2  ลิเคร์ิทและลิเคร์ิท (Likert and Likert 1976)  จ  าแนกองคป์ระกอบขององคก์าร
ออกเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ 

         1)  ด้ำนกำรติดต่อส่ือสำรภำยในองค์กำร (communication flow)  หมายถึง 
ลกัษณะการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารและการรับรู้ขอ้มลูข่าวสารท่ีถกูตอ้ง เช่ือถือได ้

         2)  ด้ำนกำรมีส่วนร่วมในกำรตัดสินใจ (decision making practice)  หมายถึง 
การท่ีบุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ร่วมก าหนดเป้าหมายในการท างาน โดยมีขอ้มลูท่ีถกูตอ้ง
และเพียงพอต่อการตดัสินใจ 

          3)  ด้ำนกำรค ำนึงถึงผู้ปฏิบัติงำน (concern for persons)  หมายถึง องคก์าร
เอาใจใส่ จดัสวสัดิการและปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างาน และกิจกรรมในงานตามสมควร 
เพื่อจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์ารมคีวามพึงพอใจ และจูงใจใหป้ฏิบติังาน 

         4)  ด้ำนอิทธิพลในองค์กำร (influence on department)  ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชา
และตวัผูป้ฏิบติังานเอง ซ่ึงมีผลต่อสภาพการท างาน 

         5)  ด้ำนเทคโนโลยีในองค์กำร (technology adequacy)  หมายถึง องค์การ
มีการน าเทคโนโลยเีขา้มาใชเ้พ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

         6)  ด้ำนกำรจูงใจ (motivation)  หมายถึง องคก์ารพร้อมให้การสนับสนุน 
บุคลากรในองคก์ารท่ีขยนัในการปฏิบติังาน โดยใหไ้ดรั้บส่ิงตอบแทนท่ีคาดหวงัจากการปฏิบติังาน 
เช่น เงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง 

 3.3.3  สเตยีร์ (Steer 1997)  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์าร ท าใหบุ้คลากร
มีความพึงพอใจ ยดึมัน่ผกูพนัในงาน มีการสร้างบรรยากาศท่ีเหมาะสมกบัวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย
ขององคก์าร ดงัน้ี 

 1)  นโยบำยกำรบริหำรและแนวทำงกำรปฏิบัติ  การบริหารท่ีเอ้ืออ  านวยต่อ 
บรรยากาศในการท างานของบุคลากร ตอ้งเป็นแบบระบบเปิด ผูบ้ริหารใหค้วามไวว้างใจ เปิดโอกาส
ใหบุ้คลากรท างานไดอ้ยา่งอิสระ รวมทั้งมีแนวทางในการประเมินผลท่ียติุธรรม ส่งผลใหเ้กิดบรรยากาศ
แบบมุ่งการประสานสมัพนัธ ์มุ่งผลส าเร็จ เกิดความคิดสร้างสรรค ์และบุคลากรเกิดความรู้สึกรับผดิชอบ
ต่องานมากยิง่ข้ึน 
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 2)  ขนำดและโครงสร้ำงขององค์กำร  องคก์ารท่ีมขีนาดเลก็ จะมคีวามสมัพนัธ์
กนัดีและมีความไวว้างใจกนัมีความรับผดิชอบร่วมกนัมคีวามยดืหยุน่ในการท างานมากกว่าองคก์าร
ทีมีขนาดใหญ่ 

  3)  เทคโนโลยีท่ีใช้ในองค์กำร  เทคโนโลยใีนการปฏิบติังานในองคก์ารท่ีใช ้
เทคโนโลยท่ีีเป็นขั้นตอนลกัษณะตายตวั มีแนวโนม้จะสร้างบรรยากาศของการควบคุมท่ีเนน้ระเบียบ
กฎเกณฑ์ท่ีเขม้งวด ขาดความยืดหยุ่น ขาดการไว้วางใจกนัท าให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ต  ่า 
ในขณะท่ีองคก์ารท่ีใชเ้ทคโนโลยท่ีีคล่องตวัเปล่ียนแปลงง่าย เปิดโอกาสใหส้มาชิกในองคก์ารมีการ
ติดต่อส่ือสารอยา่งเปิดเผย จะน าไปสู่บรรยากาศองคก์ารท่ีมีแต่ความไวว้างใจกนั มีความสร้างสรรค์
สูง ยอมรับในความสามารถ เกิดความรับผดิชอบในงาน และงานประสบความส าเร็จ 

 4)  ส่ิงแวดล้อมภำยนอกองค์กำร  ท่ีมีผลกระทบต่อบรรยากาศภายในองคก์าร  
หมายถึง เหตุการณ์ภายนอกหรือปัจจยัภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งเป็นพิเศษกบัสมาชิกในองคก์าร และมีผล 
กระทบต่อบรรยากาศองคก์ารเช่นภาวะเศรษฐกิจตกต ่าท าให้องค์การตอ้งปลดพนักงานออก ท าให้
สมาชิกในองคก์ารรู้สึกว่าบรรยากาศองคก์ารขาดความอบอุ่น ขาดแรงจูงใจในการท างาน เพราะรู้สึก
ถึงความไม่มัน่คงในต าแหน่งงานท่ีท าอยู ่

 3.3.4  สตริงเจอร์ (Stringer 2002:28-35) ไดศึ้กษาเพ่ิมเติมจากท่ีเขาไดศึ้กษาร่วมกบั  
ลิทวิน และเขียนหนงัสือท่ีมีช่ือว่า Leadership and Organization climate (The cloud Chamber Effect) 
โดยกล่าวถึงประสบการณ์การท างานเป็นท่ีปรึกษาใหก้บัองค์การต่างๆ หลายแห่ง จนมีความคิดว่า
ควรมีการจดักลุ่มมิติบรรยากาศองคก์ารใหม่ จึงไดแ้บ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 
6 ดา้น ไดแ้ก่ 

         1)  โครงสร้ำง (structure)  คือ การท่ีองคก์ารมกีารจดัวางโครงสร้าง ก  าหนด
ขอบเขตและบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีชดัเจนใหส้มาชิกในองคก์าร 

          2)  มำตรฐำน (norm)  เป็นการวดัผลการปฏิบติังาน เพื่อการพฒันา ใหส้มาชิก 
ในองคก์ารรับรู้ว่ามีมาตรฐานก าหนดการท างาน และแนวทางการวดัผลท่ีชดัเจน ไม่ไดว้ดัผลตามความ 
รู้สึกของผูบ้ริหาร ท าใหเ้กิดแรงผลกัดนัใหเ้กิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงการปฏิบติังานเพ่ือเพ่ิมระดบั
ความภาคภูมิใจของผูป้ฏิบติังาน ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังานต่อไป 

          3)  ควำมรับผิดชอบ (responsibility)  คือ การรับรู้ของสมาชิกในองคก์าร 
ในการไดรั้บความไวว้างใจเป็นเจา้ของงาน ไม่มีการตรวจสอบการท างาน หรือรอการตดัสินใจอีกคร้ัง
จากผูบ้งัคบับญัชา มีอิสระในการวางแผนงาน เพื่อให้งานออกมาดี ส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานกลา้คิด
นวตักรรมใหม่ๆ 
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          4)  กำรได้รับกำรยอมรับช่ืนชม (recognition)  คือ การรับรู้ของสมาชิก  
ในองคก์ารว่าถา้ปฏิบติังานไดดี้จะไดรั้บรางวลัหรือค าชม ในท านองกลบักนัถา้ปฏิบติังานไม่ดีก็จะ
ไดรั้บค าต าหนิติเตียน หรือไดรั้บการลงโทษ 

          5)  กำรสนับสนุน (support)  คือ การรับรู้ของสมาชิกในองค์การว่าไดรั้บ 
ความไวว้างใจ ก  าลงัใจหรือความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัจากสมาชิกในองค์การและผูบ้งัคบับญัชา  
ท าให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ สามารถขอความช่วยเหลือจาก
ผูร่้วมงานไดต้ลอดเวลา และผูบ้ริหารก็เต็มใจช่วยเหลือ 

         6)  ควำมยดึมัน่ผกูพัน (commitment)  คือ การรับรู้ของสมาชิกในองคก์ารว่า
มีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มคีวามจงรักภกัดีต่อองคก์าร ตอ้งการสร้างความส าเร็จ
ใหแ้ก่องคก์าร 

  จากการทบทวนวรรณกรรมเร่ืองบรรยากาศองคก์ารขา้งตน้ ผูว้ิจยัเห็นวา่องคป์ระกอบ
ของบรรยากาศองคก์ารตามแนวคิดของสตริงเจอร์ (Stringer 2002: 28-35) เหมาะสมท่ีจะใชเ้ป็นตวัช้ีวดั
การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรมากท่ีสุด เน่ืองจากแนวคิดดงักล่าว
ใหค้วามชดัเจนในรายละเอียดของบรรยากาศองคก์ารครอบคลุมทุกมิติซ่ึงสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์
ของงานวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงเลือกใชอ้งคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารตามแนวคิดของสตริงเจอร์ 
 

4. ข้อมูลวทิยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 
 

วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร(วสส.) เเป็นสถาบนัการศึกษาสงักดัสถาบนั พระบรม 
ราชชนก ส านักงานปลดักระทรวง กระทรวงสาธารณสุข  เป็นสถาบนัการศึกษาดา้นสาธารณสุข 
มีบทบาทหลกัในการผลิตบุคลากรทางดา้นสาธารณสุข ซ่ึงนบัเป็นงานส าคญัยิ่งในการพฒันาก าลงัคน
ดา้นสาธารณสุข ให้สอดคลอ้งกบัการพฒันาระบบบริการสาธารณสุขของประเทศ วิทยาลยัการ
สาธารณสุขสิรินธร มีจ  านวนทั้งหมด 7 แห่งทัว่ประเทศ  กระจายอยู่ตามภูมิภาคต่างๆ ของประเทศ
ไทย ไดแ้ก่ (สถาบนัพระบรมราชชนก 2554) 

1. วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัชลบุรี  
2. วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัขอนแก่น  
3. วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัพษิณุโลก  
4. วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัสุพรรณบุรี  
5. วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัอุบลราชธานี  
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6. วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัตรัง  
7. วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัยะลา  

 

 4.1  พนัธกจิ (แผนกลยทุธว์ิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร) 
 4.1.1  ผลิตและพฒันาบุคลากรด้านสาธารณสุขอย่างมีมาตรฐานสากล 
 4.1.2  วิจัยพฒันาองค์ความรู้ และนวตกรรมอย่างมีคุณภาพหลากหลาย ต่อเนื่อง

และทันสมัย 

 4.1.3  ให้บริการวชิาการที่สะดวกรวดเร็ว เข้าถงึง่ายและตอบสนองความต้องการ
ของลูกค้า ทั้งในประเทศและภูมิภาคเอเชียอาคเนย ์

 4.1.4  ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมและสืบสานภูมิปัญญาท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง  
มีเอกลักษณ์ผสมผสานกบัการผลิตและพฒันาบุคลากรด้านสาธารณสุข การวจิยัและพฒันา  รวมทั้ง
การบริการวิชาการ 
 4.2  หลกัสูตรทีเ่ปิดสอน (สถาบนัพระบรมราชชนก 2554)มี 2 หลกัสูตร ไดแ้ก่ 

 4.2.1  หลักสูตรระดบัปริญญาตรี 
  1)  หลกัสูตรสำธำรณสุขศำสตรบัณฑิต สำขำวิชำทันตสำธำรณสุข 
  2)  หลกัสูตรสำธำรณสุขศำสตรบัณฑิต สำขำวิชำสำธำรณสุขชุมชน 

  4.2.2  หลักสูตรระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี 
  1)  หลกัสูตรประกำศนียบัตรวิชำชีพช้ันสูงสำธำรณสุขศำสตร์ (สำธำรณสุข 

ชุมชน)  
  2)  หลักสูตรประกำศนียบัตรวิชำชีพช้ันสูงสำธำรณสุขศำสตร์  
(ทันตสำธำรณสุข) 

  3)  หลักสูตรประกำศนียบัตรวิชำชีพช้ันสูงสำธำรณสุขศำสตร์  (เทคนิค
เภสัชกรรม) 

  4)  หลกัสูตรประกำศนียบัตรวิชำชีพช้ันสูงเวชกิจฉุกเฉิน 
  5)  หลกัสูตรประกำศนียบัตรวิชำชีพช้ันสูง แพทย์แผนไทย 

 4.3  บทบาทหน้าทีข่องบุคลากรสายวชิาการในวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
 4.3.1  งานสอน   หมายถึง ชัว่โมงงานสอนทั้งในภาคทฤษฎี ภาคทดลอง และภาค 

ปฏิบติั หรือการฝึกภาคสนาม ท่ีสอนจริง สอดคลอ้งกบันโยบายและหลกัสูตรท่ีก  าหนดไว ้
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 4.3.2  งานพฒันาบุคลากร  หมายถึง งานท่ีอาจารยไ์ดรั้บมอบหมายใหด้  าเนินงาน 
พฒันาบุคลากรของวิทยาลยัฯ บุคลากรสาธารณสุข และบุคคลอ่ืนๆ โดยการปฏิบติักิจกรรม เช่นการ
เป็นวิทยากร/ครูพ่ีเล้ียง ในการฝึกอบรมทั้งนอกและในวิทยาลยัฯ งานจดัประชุมเชิงปฏิบติัการต่างๆ
เพ่ือเพ่ิมพนูประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรของวิทยาลยัฯ บุคลากรสาธารณสุข และบุคคลอ่ืนๆ 

 4.3.3  งานผลงานวชิาการ  หมายถึง งานท าผลงานวิชาการ 8 ประเภท ตามระเบียบ 
ส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข ว่าดว้ยการผลิตผลงานวิชาการของอาจารยใ์นวิทยาลยัสังกดั
กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ.2544 ไดแ้ก่ เอกสารประกอบการสอน เอกสารค าสอน บทความวิชาการ 
ต ารา หนังสือ งานวิจยั งานแปล และผลงานวิชาการในลกัษณะอื่นๆ  เช่นส่ิงประดิษฐ์ และงาน
สร้างสรรค ์

 4.3.4  งานบริการวชิาการแก่สังคม  หมายถึง การใหบ้ริการวชิาการ บริการสาธารณสุข  
ท่ีเป็นประโยชน์ มีผลต่อการพฒันาและเสริมสร้างความเขม้แข็งของชุมชน สงัคม โดยการจดักิจกรรม/
โครงการ ท่ีช่วยพฒันาหรือช่วยเหลือสงัคม ชุมชน ในรูปแบบต่างๆ เช่น โครงการใหบ้ริการทนัตกรรม 
โครงการใหบ้ริการส่งเสริมสุขภาพแบบบูรณาการฯลฯ นอกจากน้ี งานบริการวิชาการยงัรวมถึง การ
เป็นกรรมการวิชาการ/วิชาชีพ/กรรมการวิทยานิพนธ์ภายนอกสถาบนั การเป็นท่ีปรึกษา การเป็น
คณะกรรมการของหน่วยงานอ่ืน ทั้งภาครัฐและเอกชน 

 4.3.5  งานกิจการนักศึกษา  หมายถึง งาน/กิจกรรม/โครงการ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
กิจกรรมนกัศึกษา งานแนะแนวและใหบ้ริการปรึกษา งานปกครอง และงานสวสัดิการนักศึกษา ไดแ้ก่ 
การเป็นท่ีปรึกษาชมรม/สโมสรนักศึกษา การเป็นอาจารยท่ี์ปรึกษานักศึกษา การเป็นครูประจ าชั้น 
การเป็นอาจารยแ์นะแนวและให้บริการปรึกษา การเป็นอาจารยป์ระจ าหอพกั การเป็นกรรมการ
สวสัดิการอาหาร การใหบ้ริการ สวสัดิการรักษาพยาบาล การด าเนินการและจดัหาทุนการศกึษา การร่วม
กิจกรรมต่างๆ ของนกัศึกษา การจดักิจกรรมพฒันานกัศึกษา ฯลฯ 

 4.3.6  งานท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม  หมายถึง การจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมศิลป  
วฒันธรรม ภูมิปัญญาไทยและการประยกุตใ์ชภู้มิปัญญาท่ีมีการบูรณาการตามความเหมาะสม โดยเป็น
กิจกรรมท่ีวิทยาลยัฯใหก้ารสนบัสนุน ช่วยเหลือ หรือจรรโลง ศิลปวฒันธรรม ภูมิปัญญาไทย รวมทั้ง
กิจกรรมท่ีมุ่งปลกูฝังคุณธรรม จริยธรรม อนัดีงามท่ีวิทยาลยัฯจดัข้ึนในแต่ละปี โดยมแีนวคิดเพือ่การ
สืบทอด ท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม โดยผา่นกิจกรรมการเรียนการสอน งานวิจยั และบริการวิชาการ 
ตลอดจนการจดักิจกรรมเช่นการท านุบ ารุง การอนุรักษ์ศิลปวฒันธรรม และภูมิปัญญาทอ้งถ่ินของ
ภูมิภาค กิจกรรมท่ีแสดงถึงวิถีชีวิตของสงัคม ทอ้งถ่ิน และวิทยาลยัฯ กิจกรรมการเรียนการสอนท่ีเนน้
การสืบสานศิลปวฒันธรรมสู่นักศึกษา การจดัรายวิชาหรือกิจกรรมเสริมหลกัสูตร กิจกรรมพิเศษ
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เก่ียวกบัศิลปวฒันธรรม ท าการวิจยัเพื่อท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม และพฒันามาตรฐานศิลปวฒันธรรม
จดับริการวิชาการดา้นศิลปวฒันธรรม ฯลฯ 

 4.3.7  งานบริหารจดัการและกรรมการ  หมายถึง งานบริหารในต าแหน่งผูอ้  านวยการ  
รองผูอ้  านวยการ หวัหนา้ภาควิชาฯ หวัหนา้ศนูยฯ์ หวัหนา้หน่วยฯ คณะกรรมการบริหารวิทยาลยัฯ 
และงานการเป็นคณะกรรมการต่างๆ ไดแ้ก่ คณะกรรมการพฒันามาตรฐานประกนัคุณภาพการศกึษา 
คณะกรรมการตรวจสอบ/ควบคุมภายใน คณะกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล คณะกรรมการจดัท า
แผนกลยทุธ ์คณะกรรมการบริการวิชาการ คณะกรรมการพฒันาคุณธรรมจริยธรรม คณะกรรมการ
สโมสรสุขภาพแบบบูรณาการ งานเตรียมการสอนประเมินผลการสอน งานประกนัคุณภาพการศกึษา 
ฯลฯ รวมถึงงานอ่ืนๆ ท่ีอาจารยแ์ละเจา้หนา้ท่ีตอ้งปฏิบติัในหน้าท่ีอ่ืนท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัต าแหน่ง
หน้าท่ีโดยตรง ไดแ้ก่ หน้าท่ีของสมาชิกในหน่วยงาน หน้าท่ีในฐานะเป็นบุคลากรหน่ึงในวิชาชีพ 
งานนโยบายและแผน งานประชาสมัพนัธแ์ละการตลาด งานวิเทศสมัพนัธ ์งานอยูเ่วร ฯลฯ 

 4.3.8  งานพฒันาตนเอง  หมายถึง การเขา้ร่วมประชุม/สมัมนา/อบรม ในหวัขอ้ท่ีน า  
มาใชใ้นการพฒันาความรู้ ทกัษะ และการพฒันางาน (คู่มือการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ
บุคลากรวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัชลบุรี ส าหรับรอบการประเมินท่ี 2 ปีงบประมาณ 
2553) 
 4.4  โครงสร้างการบริหารงานวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 

การบริหารงานของวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารวิทยาลยัฯ 
คือ ผูอ้  านวยการวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร และมีรองผูอ้  านวยการ 4 ท่าน ไดแ้ก่ 

- รองผูอ้  านวยการฝ่ายบริหาร  รับผดิชอบเร่ืองงานสารบรรณ งานการเงิน-บญัชี-
งบประมาณ  งานพสัดุ-ซ่อมบ ารุง งานอาคารสถานท่ีและงานยานพาหนะ 

- รองผูอ้  านวยการฝ่ายวิชาการ  รับผดิชอบเร่ืองงานทะเบียน-วดัผลของนกัศึกษา 
งานบริหารหลกัสูตร โครงการความร่วมมือเก่ียวกบัการเรียนการสอน 

- รองผูอ้  านวยการฝ่ายกิจการนกัศกึษา  รับผดิชอบเร่ืองงานกิจกรมมนกัศกึษา งาน
แนะแนว - ปรึกษา งานส่งเสริมวินยั งานสวสัดิการนกัศึกษา งานท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม และงาน
ศิษยเ์ก่า 

- รองผูอ้  านวยการฝ่ายวางแผนและพฒันา  รับผดิชอบเร่ืองงานแผนงาน-ยทุธศาสตร์ 
งานสารสนเทศ-ศูนยค์อมพิวเตอร์ งานเครือข่าย งานประชาสัมพนัธ์และการตลาด งานห้องสมุด-
โสตทศันูปกรณ์ 
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  หน่วยงานภายใน ประกอบดว้ย 6 ภาควิชา และ 3 หน่วยงานหลกั ไดแ้ก่ 
- ภาควิชาสาธารณสุขศาสตรบณัฑิต  
- ภาควิชาสาธารณสุขชุมชน 
- ภาควิชาทนัตสาธารณสุข 
- ภาควิชาเทคนิคเภสชักรรม 
- ภาควิชาแพทยแ์ผนไทยประยกุต ์
- ภาควิชาเวชกิจฉุกเฉิน 
- ศนูยพ์ฒันาบุคลากร 
- หน่วยวิจยั 
- หน่วยประกนัคุณภาพการศกึษา 

 ดงัภาพท่ี 2.1 
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โครงสร้างการบริหารงานวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1  โครงสร้างการบริหารงานวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
ท่ีมา: วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัชลบุรี 2555 

ผู้อ านวยการ คณะกรรมการวิทยาลยัฯ 

คณะกรรมการบริหารฯบริหาร 

คณะกรรมการตรวจสอบภายใน 

รองฝ่ายบริหาร รองฝ่ายวิชาการ รองฝ่ายกิจการนศ. รองฝ่ายวางแผนและพฒันาฯ ศูนยพ์ฒันาบุคลากร 

ภาควิชาสาธารณสุขศาสตร์ ภาควิชาสาธารณสุขชุมชน ภาควิชาทนัตสาธารณสุข ภาควิชาเทคนิคเภสัชฯ ภาควิชาแพทยแ์ผนไทย
ไทย 

ภาควิชาเวชกิจฉุกเฉิน 

หน่วยวิจยั 

หน่วยประกนัคุณภาพ 

สโมสรสุขภาพ ศูนยท์นัตกรรม คลินิกแพทยแ์ผนไทย 
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  โครงสร้างการบริหารงานภาควชิาทันตสาธารณสุข 
  ภาควิชาทนัตสาธารณสุขบริหารงานโดยหวัหนา้ภาควิชา ซ่ึงมีหนา้ท่ีควบคุมก ากบั

งานภายในภาคทั้งหมด จดัท าแผนงบประมาณ และประเมินผลหลกัสูตร การบริหารงานภายในภาค
แบ่งเป็น 4 งานหลกั และแต่ละงานหลกัจะมีหวัหนา้งานท่ีรับผดิชอบ ไดแ้ก่ 

- งานวิชาการ รับผิดชอบงานบริหารหลกัสูตร สนับสนุนงานวิจยัและน าเสนอ
ผลงานวชิาการของภาค งานประกนัคุณภาพการศึกษาของภาค งานกรรมการท่ีเก่ียวขอ้งของวทิยาลยั 
และพฒันางานวิชาการนกัศึกษา 

- งานบริการวิชาการ รับผดิชอบคลินิกทนัตกรรมพิเศษ ฐานขอ้มลูคนไขแ้ละงบ
รายรับ-รายจ่ายของคลินิกพิเศษ จดัตารางเวรทนัตแพทย ์จดัระบบการรับ-นดัคนไข ้จดัอบรมและบริการ
งานวิชาการแก่สงัคม งานคุณภาพการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบังานบริการวิชาการภาค 

- งานฝึกภาคทดลอง  รับผดิชอบงานพสัดุครุภณัฑ ์บริหารจดัการงานคลินิกนกัศกึษา 
จดัตารางเวรอาจารย ์ตารางปฏิบติังานนศ. ประสานรร.และรถรับ-ส่ง ระบบ sterile เตรียมความพร้อม
นกัศกึษา บริหารจดัการหอ้งแลป งานคุณภาพการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้ง 

- งานฝึกภาคสนาม รับผิดชอบเตรียมการฝึกงานภาคสนามส าหรับนักศึกษา  
(ขอ้มลูแหล่งฝึก) ปฐมนิเทศครูพ่ีเล้ียง และนกัศึกษา ท าโครงการและตารางนิเทศ การเงินและวสัดุ
อุปกรณ์เก่ียวกบัการฝึกงาน ประสานรถส าหรับโครงการภาคสนาม ประเมินโครงการ งานคุณภาพ
การศึกษาท่ีเก่ียวขอ้ง 

ดงัภาพท่ี 2.2 
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โครงสร้างการบริหารงานภาควชิาทันตสาธารณสุข 
 

 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.2  โครงสร้างการบริหารงานภาควิชาทนัตสาธารณสุข 

ท่ีมา:  คู่มือการบริหารงานภาควิชาทนัตสาธารณสุข  วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรจงัหวดัชลบุรี 2554

-บริหารหลกัสูตร  
-สนบัสนุนงานวจิยัและน าเสนอ
ผลงานวิชาการ    
-QA ของภาคทนัตฯ          
-กรรมการท่ีเก่ียวขอ้งของวิทยาลยัฯ                  
-พฒันางานวิชาการนศ 

-คลินิกทนัตกรรมพิเศษ ฐานขอ้มลู
คนไขแ้ละงบรายรับ-รายจ่าย                     
-ตารางเวรทนัตแพทย ์               
-การรับ-นดัคนไข ้  ระบบ sterile                                  
-ควบคุมการเบิก-จ่าย                  
 -อบรมและใหบ้ริการวิชาการแก่
สงัคม 
 -QA ยอ่ยงานท่ีเก่ียวขอ้ง                -  

-งานพสัดุครุภณัฑ ์
-บริหารจดัการคลินิกนศ. 
-จดัตารางเวรอาจารย ์                      
- ตารางปฏิบติังานนศ.                      
ประสานรร.และรถรับ-ส่ง        
-ระบบ sterile  
-บริหารจดัการหอ้งแลป 
-QA ยอ่ยงานท่ีเก่ียวขอ้ง                  

-เตรียมการฝึก(ขอ้มลูแหล่งฝึก) 
-ปฐมนิเทศครูพ่ีเล้ียง และนศ. 
-ท าโครงการตารางนิเทศ 
-การเงินและวสัดุอุปกรณ์ 
-ประสานรถ 
-ประเมินโครงการ 
-QA ยอ่ยงานท่ีเก่ียวขอ้ง                  

ควบคุมก ากบังาน ท าแผนงบประมาณ  
การประเมินผลหลกัสูตร 

หวัหนา้ภาค 

 
งานวิชาการ 

 
งานบริการวิชาการ 

งานฝึกภาคทดลอง 
 (คลินิกและแลป) 

 
งานฝึกภาคสนาม 
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 4.5  บทบาทหน้าทีข่องทันตแพทย์ในวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 

  ทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรมีบทบาทหนา้ท่ีหลกัๆ 2 ดา้น ไดแ้ก่  
การปฏิบติังานในต าแหน่งของทนัตแพทยต์ามสมรรถนะประจ าต าแหน่งสายงานทนัตแพทย  ์คือ
ใหบ้ริการตรวจ รักษาบุคคลทัว่ไปท่ีมารับบริการในคลินิกพิเศษ และปฏิบติังานสอนตามบทบาทหนา้ท่ี
อาจารยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร คือ รับผิดชอบผลิตนักศึกษาหลกัสูตรประกาศนียบตัร
วิชาชีพชั้นสูงสาธารณสุขศาสตร์ (ทนัตสาธารณสุข) และหลกัสูตรสาธารณสุขศาสตรบณัฑิต สาขาวิชา
ทนัตสาธารณสุข 
 

5. งานวจิยัต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง 
 

จากการทบทวนผลงานวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลหรือมีความสมัพนัธก์บัการคงอยู่ 
มีดงัต่อไปน้ี 

ยพุา  บาลเพียร (2547) ไดศ้ึกษาสาเหตุท่ีจูงใจใหพ้ยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลต ารวจยงัคง
ปฏิบติังานอยู่ต่อไป ไดแ้ก่ ความมัน่คง ซ่ึงประกอบดว้ยความมัน่คงจากการท างานในวิชาชีพและ
ความมัน่คงจากระบบราชการ ส่วนผลการศึกษาถึงความตอ้งการเปล่ียนงานของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลต ารวจ พบว่า รายไดแ้ละสวสัดิการอยูใ่นระดบัสูงสุด รองลงมาคือความกา้วหนา้  

ธวชั  บุณยมณี และคณะ (2549) ไดศึ้กษาการคงอยู่กบังานและการออกจากงานของ 
บุคลากรสาธารณสุขสายงานวิชาชีพขาดแคลน ในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร สังกดัสถาบัน
พระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข  พบว่าสายงานวิชาชีพขาดแคลนท่ีมีการคงอยู่ในวิทยาลยั
การสาธารณสุขสิรินธรมากท่ีสุดคือกลุ่มพยาบาลวิชาชีพ รองลงมา  คือ กลุ่มเภสัชกร ส่วนกลุ่ม
ทนัตแพทยม์ีการคงอยู่น้อยท่ีสุด บุคลากรสาธารณสุขสายงานวิชาชีพขาดแคลนมีความพึงพอใจ
ต่อปัจจยัค  ้าจุนและปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ลกัษณะทัว่ไปของบุคลากรสาธารณสุขสายงาน
วิชาชีพขาดแคลน ดา้นสถานภาพสมรสมีความสมัพนัธก์บัการคงอยูก่บังานและการลาออกจากงาน 

สุรีย  ์ ทา้วค าลือ (2550)  ไดศ้ึกษาความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ในงาน ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร พบว่า  อายุ ความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการ
ตั้งเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาและการมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และกลุ่มตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนั
ท านายความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงาน ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี มี 4 ตวัแปร คือ การมีปฏิสัมพนัธ์
ในหน่วยงาน ค่าตอบแทน ลกัษณะงาน และอาย ุ
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นทัที  เอ่ียมอ่อน (2550)  ศึกษาเร่ือง “ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัส่วนบุคคลบรรยากาศ
องค์การและการรับรู้เก่ียวกบัภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายกบัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลยนัฮี” ผลการศึกษาพบว่าการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลยนัฮี 
บรรยากาศองคก์ารโดยรวม และการรับรู้เก่ียวกบัภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยู่ในระดบัปานกลาง 
และอาย ุระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลและบรรยากาศองคก์ารดา้นแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัปานกลางกบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลยนัฮี 

ทิพยสุ์ดา  เมธีพลกุล (2550)  ศึกษาการรับรู้บรรยากาศองคก์าร การประเมินสุขภาพตนเอง
และความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล
ทั้งอายุการท างานและระดบัเงินเดือนมีผลต่อความตั้งใจลาออก การรับรู้บรรยากาศองค์การดา้น
โครงสร้าง ดา้นลกัษณะงาน ดา้นการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสัมพนัธภาพในหน่วยงาน 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออก การประเมินสุขภาพ
ตนเองดา้นร่างกายและจิตใจ มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออก และพยาบาลท่ีมีอายุ
แตกต่างกนัก็มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกนั 

มรุต  จิรเศรษฐสิริ (2552)  ไดศ้ึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการอยู่ปฏิบติังานและการยา้ย
ของบุคลากรสาธารณสุขจงัหวดัยะลา พบว่า ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการอยู่ปฏิบติังานของบุคลากร
สาธารณสุข คือ การเป็นคนพ้ืนท่ี มีทรัพยสิ์นและลงหลกัปักฐานในจงัหวดัแลว้และครอบครัว 
ก็สนบัสนุนใหป้ฏิบติังานต่อไป อีกทั้งค่าตอบแทนดีกว่าพ้ืนท่ีอ่ืน ดา้นการท างานก็มีเพ่ือนร่วมงาน 
และผูบ้งัคบับญัชาดี ส่วนปัจจยัท่ีส่งเสริมให้บุคลากรสามารถปฏิบตัิงานต่อไป คือสวสัดิการ  
ค่าตอบแทนต่างๆ และการสนบัสนุนวสัดุอุปกรณ์ในการท างาน 

ดลฤดี  รัตนปิติกรณ์ (2552) ไดศ้ึกษาปัจจยัท านายการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ เครือ 
โรงพยาบาลพญาไท ผลการศึกษาพบว่า การคงอยูใ่นงานและค่าตอบแทนโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
การท างานเป็นทีมและภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยโดยรวมอยู่ในระดบัสูง การ
ท างานเป็นทีม ภาวะผูน้  า และค่าตอบแทนมีความสมัพนัธท์างบวกกบัการคงอยูใ่นงาน และเป็นตวัแปร
ร่วมในการพยากรณ์การคงอยูใ่นงานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

อภิรดี  กอบเขตรกรรม (2552)  ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจภายในงาน แรงจูงใจ
ภายนอกงาน การรับรู้ความยติุธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังานกบัความตั้งใจลาออกจากงาน
ของวิศวกรบริษทั แอล ที อี ซี จ ากดั ในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ  ผลการศึกษาพบวา่ แรงจงูใจ
ภายนอกงานดา้นเงินเดือน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั ดา้นการนิเทศ
บงัคบับญัชา และการรับรู้ความยติุธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังานต่อบุคคลมีความสมัพนัธ์
ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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 โควิน (Cowin 2002) ไดศ้กึษาความพึงพอใจในงานและการคงอยูใ่นงานของพยาบาล 
วิชาชีพประเทศออสเตรเลีย พบว่า สถานะทางวิชาชีพมีผลต่อการคงอยู่ในงานอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติ โดยประสบการณ์การท างานมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ ส่วนค่าตอบแทนมีความ 
สมัพนัธก์บัความไม่พึงพอใจในงานในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพท่ีเร่ิมปฏิบติังานหลงัจบการศึกษา 

สเตติน และคณะ (Statin et al. 2003) ไดศ้ึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและการ
คงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ พบว่า ระบบการควบคุมในการท างานเป็นปัจจยัส าคญัในการคงอยูใ่นงาน 
การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การให้อ  านาจ ท าให้เกิดความยึดมัน่ผกูพนั ความ
พึงพอใจสูงข้ึน ลดความเบ่ือหน่ายและสามารถธ ารงรักษาบุคลากรไวใ้นองคก์ารได ้

โทแรนเจียลและแครนเลย ์(Tourangeau and Cranley 2006) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการ 
คงอยูใ่นงานของพยาบาลในประเทศแคนาดา พบว่าปัจจยัท่ีสามารถท านายการคงอยู่ในงานได้ คือ 
อาย ุระยะเวลาในการท างานในโรงพยาบาล ความพึงพอใจในงาน การท างานเป็นทีมและความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์ร 

สโตน และคณะ (Stone et al. 2007)  ศึกษาเร่ืองสภาพการท างาน บรรยากาศองค์การ
และความตั้งใจท่ีจะออกจากงานของพยาบาลในแผนกผูป่้วยวิกฤติ โรงพยาบาลเขตเมืองหลวง ประเทศ
สหรัฐอเมริกา พบว่า บรรยากาศองคก์ารเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะออกจากงาน ซ่ึงถา้มี
การจดับรรยากาศองคก์ารท่ีเหมาะสมจะท าใหม้ีการออกจากงานนอ้ยลง 

ซิคิง (Zhiqing Li 2007) ไดศ้ึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของทีมดูแลสุขภาพ 
พบว่าปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เช้ือชาติ เพศ ประวติัการท างาน สถานภาพการสมรส สถานะครอบครัว 
สถานะการเงิน ระดบัการศึกษา ค่านิยมและสุขภาพ และปัจจยัดา้นสถานท่ีท างาน ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน รูปแบบการบริหาร รางวลัและภาระงาน ลว้นมีผลต่อการคงอยู่ใน
งานระยะยาว 

เรยย์าน (Mrayyan 2008) ไดท้  าการศึกษากลุ่มพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลในประเทศ
จอร์แดน ผลการศึกษาพบว่าบรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจท่ีจะอยู่ในงาน ซ่ึงถา้
พยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นงานต่อไป จะส่งผลดีตามมาคือช่วยลดปัญหาการขาดแคลน
พยาบาล 

แชททคั บิดเวล โธมสั และคณะ (Shattuck, M W., Bidwell, P., Thomas, S. et.al 2008) 
ไดท้บทวนวรรณกรรมเก่ียวกบั แรงจูงใจและการคงอยูข่องบุคลากรสาธารณสุขในประเทศก าลงัพฒันา 
สรุปไดว้่า ดา้นแรงจูงใจ มี 7 อย่าง ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ความกา้วหน้าในอาชีพ การศึกษาต่อเน่ือง 
โครงสร้างพ้ืนฐานขององคก์าร ทรัพยากรท่ีพอเพียง การบริหารจดัการภายในองค์การและความผกูพนั 
ซ่ึงหากพฒันาใหดี้ข้ึน จะมีส่วนช่วยเพ่ิมการคงอยูใ่หบุ้คลากร 
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ฮอพคราฟท์ มิลฟอร์ด แยพพ ์และคณะ (Hopcraft, M.S, Milford, E, Yapp, K. et.al  
2010) ไดศ้ึกษาปัจจยัท่ีสมัพนัธก์บัการสรรหาและการคงอยูข่องทนัตแพทยภ์าครัฐ พบว่า ปัจจยัท่ีท าให้
ทนัตแพทยท์อ้แท ้คือการไดรั้บค่าตอบแทนนอ้ย และขาดการเป็นตวัของตวัเอง จึงน าไปสู่การตดัสินใจ
ลาออก 

โฟรเชิล และ ซิงคฟ์อร์ด (Froeschle, M.L. and Sinkford, J .C. 2009) ไดศ้ึกษาเร่ืองการ 
รับรู้เร่ืองความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มการท างานของทนัตแพทยท่ี์ท างานแบบเต็มเวลา พบว่ามี
ความพึงพอใจทางบวกต่อสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวกบัผูบ้ริหาร ความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน ส่วนความ
พึงพอใจทางลบต่อสภาพแวดลอ้มในเร่ืองเงินเดือนต ่า ชัว่โมงท างานมาก และภาระงาน 

โดยสรุป จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผา่นมาขา้งตน้ จะเห็นไดว้่าปัจจยัท่ีมคีวามสมัพนัธ์
หรือมีอิทธิพลกบัการคงอยูใ่นงานมีหลายปัจจยั แต่ผลการศึกษาส่วนใหญ่สอดคลอ้งกนั พบว่า ปัจจยั
ลกัษณะส่วนบุคคล การรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้าง ดา้นลกัษณะงาน ดา้นการบริหารงาน
ของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสัมพนัธภาพในหน่วยงาน และการรับรู้ความยุติธรรมของการประเมินผล
การปฏิบติังานต่อบุคคล ซ่ึงจดัอยูใ่นเร่ืองบรรยากาศองคก์าร และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความ 
สัมพนัธ์กบัการคงอยู่ของทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร ดงันั้นผูวิ้จยัจึงสังเคราะห์
ตวัแปรในการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์บัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุข
สิรินธร 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยับรรยากาศองค์การ และปัจจยัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานเป็นตวัแปรในการศึกษาคร้ังน้ี (ดงักรอบแนวคิดการวิจยัหนา้ 5) 
 
 



บทที่  3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจยัแบบผสม (Mixed Methods Research) โดยเก็บขอ้มูล
เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์บัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวทิยาลยั 
การสาธารณสุขสิรินธร ซ่ึงมีวิธีการด าเนินการวิจยัดงัน้ี 
 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 
 1.1  ข้อมูลเชิงปริมาณ  เก็บจากประชากรท่ีเป็นทนัตแพทยท์ั้งหมดท่ีปฏิบติังานอยู่ท่ี 
วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรทั้ง 7 แห่ง จ  านวน 88 คน แต่ในการศึกษาน้ีศึกษาในกลุ่มทนัตแพทย์
ท่ีปฏิบติังานอยูท่ี่ วสส.เป็นระยะเวลาไม่นอ้ยกว่า 6 เดือนจนถึงวนัท่ีตอบแบบสอบถาม จ านวน 64 คน 
เน่ืองจากกลุ่มท่ีปฏิบติังานนอ้ยกว่า 6 เดือนนั้นยงัไม่สามารถให้ขอ้มูลดา้นบรรยากาศองค์การและ
แรงจูงใจได ้
 1.2  ข้อมูลเชิงคุณภาพ  ใชก้ารสมัภาษณ์เชิงลึกจากทนัตแพทยท่ี์คงอยูป่ฏิบติังานท่ี วสส.
มาเกิน 10 ปี จ  านวน 12 คน 
 

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 
 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 2 ชุด คือ 
 ชุดที่ 1  แบบสอบถามความคิดเห็น เกี่ยวกบัปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กบัการคงอยู่ใน 
วทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรของทันตแพทย์  ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมเร่ือง
แนวคิดและทฤษฎีการคงอยู่ในองค์การของนักวิชาการต่างๆ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เน้ือหาของ
แบบสอบถาม ประกอบดว้ย 4 ส่วน คือ 

  ส่วนที่ 1  แบบสอบถามข้อมลูปัจจยัลักษณะส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพ 
สมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในวิทยาลยัฯ ต าแหน่งงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยใชข้อ้ค  าถาม 
5 ขอ้ ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบเติมค าและเลือกตอบ 
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  ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเร่ืองการคงอยู่ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบปลายปิด 
จ  านวน 4 ขอ้  

 เป็นขอ้ค าถามเชิงบวก 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ค  าถามขอ้ท่ี 1 และ 2 
 เป็นขอ้ค าถามเชิงลบ   2 ขอ้ ไดแ้ก่ ค  าถามขอ้ท่ี 3 และ 4  

 ก าหนดค่าใหเ้ลือกตอบ 5 ระดบั โดยใชม้าตรวดัตามแบบลิเคิร์ท (Likert 
Scale) โดยมีเกณฑ์การเลือกตอบและก าหนดคะแนนในแต่ละระดบัจากระดบัมากท่ีสุด-น้อยท่ีสุด 
ดงัน้ี  
 

คะแนน     ความหมาย 
5  หมายถึง   ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมากท่ีสุด หรือขอ้ความนั้น 
     เป็นจริง เกือบทั้งหมด หรือร้อยละ 81-100 
4  หมายถึง   ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมาก หรือขอ้ความนั้น เป็นจริง 
     เป็นส่วนใหญ่ หรือร้อยละ 61-80 
3  หมายถึง   ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นปานกลาง หรือขอ้ความนั้น 
     เป็นจริงเป็นบางส่วน หรือร้อยละ 41-60 
2  หมายถึง   ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนนอ้ย หรือขอ้ความนั้น 
     เป็นจริงเป็นส่วนนอ้ย หรือร้อยละ 21-40 
1  หมายถึง   ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเกือบทั้งหมด หรือขอ้ความ 
     นั้นเป็นจริงนอ้ยมาก หรือร้อยละ 1-20 
 

  การใหค้ะแนนระดบัความคิดเห็น 
 

  ข้อค าถามเชิงบวก     ข้อค าถามเชิงลบ 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่    5   1 
เห็นดว้ย     4 2 
ไม่แน่ใจ  3 3 
ไม่เห็นดว้ย  2 4 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  1 5 
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  การแปลผลค่าคะแนนเฉล่ียแบ่งเป็น 5 ระดบั ตามเกณฑข์องประคอง 
กรรณสูตร (2542) ดงัน้ีคือ 

 

คะแนนเฉล่ีย 4.50-5.00   หมายถึง   ทนัตแพทยม์ีแนวโนม้ท่ีจะคงอยูท่ี่ วสส.ต่อไปอยูใ่นระดบั  
    สูงมาก 
คะแนนเฉล่ีย 3.50-4.49   หมายถึง   ทนัตแพทยม์ีแนวโนม้ท่ีจะคงอยูท่ี่ วสส.ต่อไป อยูใ่นระดบั  
    สูง 
คะแนนเฉล่ีย 2.50-3.49   หมายถึง   ทนัตแพทยม์ีแนวโนม้ท่ีจะคงอยูท่ี่ วสส.ต่อไป อยูใ่นระดบั 
    ปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.50-2.49   หมายถึง   ทนัตแพทยม์ีแนวโนม้ท่ีจะคงอยูท่ี่ วสส.ต่อไปอยูใ่นระดบั 
    ต  ่า 
คะแนนเฉล่ียต ่ากว่า 1.50  หมายถึง   ทนัตแพทยม์ีแนวโนม้ท่ีจะลงมาคงอยูท่ี่ วสส.ต่อไปอยูใ่น 

   ระดบัต ่ามาก 
 

  ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ของ 
ทันตแพทย์ในวทิยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  ซ่ึงประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ 

 3.1  ปัจจัยเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ  ประกอบดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่  
ดา้นโครงสร้าง ดา้นมาตรฐาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับช่ืนชม ดา้นการสนบัสนุน 
และดา้นความยดึมัน่ผกูพนั ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบปลายปิด จ  านวนทั้งหมด 25 ขอ้ 

 เป็นขอ้ค าถามเชิงบวก 22 ขอ้ ไดแ้ก่ ค  าถามขอ้ท่ี 1-10, 12-16 และ
ขอ้ท่ี 19-25 

  เป็นขอ้ค าถามเชิงลบ 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ค  าถามขอ้ท่ี 11 และ17-18  
 ก าหนดค่าใหเ้ลือกตอบ 5 ระดบั โดยใชม้าตรวดัตามแบบลิเคิร์ท 

(Likert Scale) โดยมีเกณฑก์ารเลือกตอบและก าหนดคะแนนในแต่ละระดบัจากระดบัมากท่ีสุด-นอ้ย
ท่ีสุด ดงัน้ี  

 

คะแนน          ความหมาย 
5  หมายถึง   ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมากท่ีสุด หรือขอ้ความนั้น 
    เป็นจริงเกือบทั้งหมด หรือร้อยละ 81-100 
4  หมายถึง   ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมาก หรือขอ้ความนั้น 
    เป็นจริงเป็นส่วนใหญ่ หรือร้อยละ 61-80 
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3  หมายถึง   ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นปานกลาง หรือขอ้ความ 
    นั้น เป็นจริงเป็นบางส่วน หรือร้อยละ 41-60 
2  หมายถึง   ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนนอ้ย หรือ 
    ขอ้ความนั้นเป็นจริงเป็นส่วนนอ้ย หรือร้อยละ 21-40 
1 หมายถึง   ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเกือบทั้งหมดหรือ 

   ขอ้ความนั้นเป็นจริงนอ้ยมาก หรือร้อยละ 1-20 
 

  การใหค้ะแนนระดบัความคิดเห็น 
 

     ข้อค าถามเชิงบวก      ข้อค าถามเชิงลบ 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่        5   1 
เห็นดว้ย      4   2 
ไม่แน่ใจ     3   3 
ไม่เห็นดว้ย     2   4 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่   1     5 
 

 การแปลผลค่าคะแนนเฉล่ียแบ่งเป็น 5 ระดบั ตามเกณฑข์อง
ประคอง  กรรณสูตร (2542) ดงัน้ีคือ 

 

คะแนนเฉล่ีย 4.50-5.00  หมายถึง   ทนัตแพทยม์ีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของวิทยาลยั 
   การสาธารณสุขสิรินธร อยูใ่นระดบัสูงมาก 

คะแนนเฉล่ีย 3.50-4.49  หมายถึง   ทนัตแพทยม์ีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของวิทยาลยั 
   การสาธารณสุขสิรินธร อยูใ่นระดบัสูง 

คะแนนเฉล่ีย 2.50-3.49  หมายถึง   ทนัตแพทยม์ีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของวิทยาลยั 
     การสาธารณสุขสิรินธร อยูใ่นระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 1.50-2.49  หมายถึง   ทนัตแพทยม์ีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของวิทยาลยั 
     การสาธารณสุขสิรินธร อยูใ่นระดบัต ่า 

คะแนนเฉล่ียต ่ากว่า 1.50 ลงมา   หมายถึง   ทนัตแพทยม์ีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของวิทยาลยั 
   การสาธารณสุขสิรินธร อยูใ่นระดบัต ่ามาก 
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 3.2  ปัจจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ประกอบดว้ย 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นความคาดหวงั ดา้นเคร่ืองมือน าไปสู่ผลลพัธ ์และดา้นการเห็นคุณค่าของผลลพัธ ์ลกัษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบปลายปิด จ  านวนทั้งหมด 15 ขอ้ 

  เป็นขอ้ค าถามเชิงบวก 9 ขอ้ ไดแ้ก่ ค  าถามขอ้ท่ี 26-28, 31-32, 
36-38 และขอ้ท่ี 40  

  เป็นขอ้ค าถามเชิงลบ 6 ขอ้ ไดแ้ก่ ค  าถามขอ้ท่ี 29-30, 33-35 
และขอ้ท่ี 39 

  ก  าหนดค่าให้เลือกตอบ 5 ระดบั โดยใช้มาตรวดัตามแบบ
ลิเคิร์ท (Likert Scale) โดยมีเกณฑก์ารเลือกตอบและก าหนดคะแนนในแต่ละระดบัจากระดบัมากท่ีสุด 
-นอ้ยท่ีสุด ดงัน้ี  

 

คะแนน                                 ความหมาย 
     5    หมายถึง   ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมากท่ีสุด หรือขอ้ความ 
       นั้น เป็นจริงเกือบทั้งหมด หรือร้อยละ 81-100 
 4    หมายถึง   ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมาก หรือขอ้ความนั้น 
       เป็นจริง เป็นส่วนใหญ่ หรือร้อยละ 61-80 
 3    หมายถึง   ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นปานกลาง หรือ 
       ขอ้ความนั้น เป็นจริงเป็นบางส่วน หรือร้อยละ  
       41-60 
 2    หมายถึง   ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนนอ้ยหรือ 
       ขอ้ความนั้น เป็นจริงเป็นส่วนนอ้ยหรือร้อยละ  
       21-40 
 1    หมายถึง   ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเกือบทั้งหมดหรือ 
      ขอ้ความนั้น เป็นจริงนอ้ยมากหรือร้อยละ 1-20 
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  การใหค้ะแนนระดบัความคิดเห็น 
 

   ข้อค าถามเชิงบวก  ข้อค าถามเชิงลบ 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่   5   1 
เห็นดว้ย  4 2 
ไม่แน่ใจ 3 3 
ไม่เห็นดว้ย 2 4 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 5 

 

  การแปลผลค่าคะแนนเฉล่ียแบ่งเป็น 5 ระดบัตามเกณฑข์อง
ประคอง กรรณสูตร (2542) ดงัน้ีคือ 

 

คะแนนเฉล่ีย 4.50-5.00    หมายถึง  ทนัตแพทยม์กีารรับรู้ถึงแรงจงูใจในการปฏิบติังาน  
     อยูใ่นระดบัสูงมาก 
คะแนนเฉล่ีย 3.50-4.49    หมายถึง  ทนัตแพทยม์กีารรับรู้ถึงแรงจงูใจในการปฏิบติังาน  
      อยูใ่นระดบัสูง 
คะแนนเฉล่ีย 2.50-3.49    หมายถึง  ทนัตแพทยม์กีารรับรู้ถึงแรงจงูใจในการปฏิบติังาน  
      อยูใ่นระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.50-2.49    หมายถึง  ทนัตแพทยม์กีารรับรู้ถึงแรงจงูใจในการปฏิบติังาน  
     อยูใ่นระดบัต ่า 
คะแนนเฉล่ียต ่ากว่า 1.50 ลงมา    หมายถึง  ทนัตแพทยม์กีารรับรู้ถึงแรงจงูใจในการปฏิบติังาน  
    อยูใ่นระดบัต ่ามาก 
 

  ส่วนที่ 4  แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อเสนอแนะและความคดิเห็นเพิม่เติมที่เหน็ว่า 
ภาควชิาทันตสาธารณสุข และวทิยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรมีปัญหาและอปุสรรคใดทีส่่งผลต่อการ
คงอยู่ของทันตแพทย์ และมีข้อเสนอแนะใดพิม่เติมที่ควรปรับปรุง  โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็น
แบบปลายเปิด 
  ชุดที่ 2  แบบสัมภาษณ์  ผูว้ิจยัท าการสัมภาษณ์ทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังานท่ีวิทยาลยัการ 
สาธารณสุขสิรินธรเกิน 10 ปี จ  านวน 12 คน เป็นการสมัภาษณ์เชิงลึกดว้ยตนเองลกัษณะแบบสมัภาษณ์
จะเป็นค าถามแบบมีโครงสร้าง ลกัษณะค าถามแบ่งเป็น 3 ส่วน 
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  ส่วนท่ี 1  แบบสมัภาษณ์เก่ียวกบัปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพ
สมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในวิทยาลยัฯ ต าแหน่งงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

   ส่วนท่ี 2  แบบสมัภาษณ์เก่ียวกบัการคงอยู ่บรรยากาศองคก์ารของวิทยาลยัการ 
สาธารณสุขสิรินธร และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 

  ส่วนท่ี 3  แบบสมัภาษณ์เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติมท่ีผูใ้ห้
สมัภาษณ์คิดว่าภาควิชาทนัตสาธารณสุข และวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรควรปรับปรุง 
 

3. การสร้างเคร่ืองมือและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 

 3.1  การสร้างเคร่ืองมอื 

  3.1.1  ผู้วจิยัสร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมเร่ืองแนวคดิและทฤษฎีการคงอยู่  
ในองค์การของนักวชิาการต่างๆ และงานวจิยัที่เกีย่วข้อง  เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
และแบบสมัภาษณ์ และขอค าแนะน าจากอาจารยผ์ูค้วบคุมวิทยานิพนธ์ 

  3.1.2  ก าหนดขอบเขตและโครงสร้างของเนื้อหาของแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์  
ตามรายละเอียดของตวัแปร 

  3.1.3  สร้างข้อค าถามแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ และก าหนดเกณฑ์ในการ  

ให้คะแนน  ส าหรับค าตอบแต่ละขอ้ 
 3.2  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมอื 

 3.2.1  การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (content validity)  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถาม 
ท่ีสร้างข้ึนเสนอใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความตรง ความชดัเจนและถกูตอ้งของภาษาแลว้น ามา
แกไ้ข จดัท าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์แลว้น าไปใหผู้ท้รงคุณวุฒิจ  านวน 5 ท่าน (ดงัรายนามในภาค 
ผนวก) ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา ความชดัเจนและถกูตอ้งของภาษา โดยก าหนดเกณฑ์ความเห็น
สอดคลอ้งกนัระหว่างสาระค าถามกบันิยามเชิงปฏิบติัการและกรอบแนวคิดทฤษฎี โดยใชด้ชันีความ 
สอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัตวัแปร ประเด็นและมิติของตวัแปรการวิจยั (Item-Objective  Congruence 
Index: IOC) โดยน าแบบสอบถามใหผู้ท้รงคุณวุฒิประเมิน พิจารณาลงความเห็นและให้คะแนนราย
ขอ้ค าถาม หรือประเด็นท่ีจะใชถ้าม (นิรัตน์  อิมามิ 2554: 62-69) ดงัน้ี   
 

  +1  เม่ือขอ้ค  าถามนั้นตรงและสอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีศึกษา 
      0   เมื่อไม่แน่ใจหรือไม่สามารถตดัสินใจได ้

  -1  เม่ือขอ้ค  าถามนั้นไม่ตรง ไม่สอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีศึกษา 
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  ค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้งความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิจากสูตร 
 

  IOC  =    ∑ R /  n 
 

  เมื่อ   IOC   หมายถึง  ดชันีความสอดคลอ้ง 
              ∑ R  หมายถึง  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดของผูท้รงคุณวุฒิ 
               n       หมายถึง จ  านวนผูท้รงคุณวุฒิ 
 

 ถา้ดชันีความสอดคลอ้งมีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.5 แสดงว่า ขอ้ค  าถาม หรือ 
ประเด็นท่ีจะท าการรวบรวมขอ้มลูมีความตรง ส่วนขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ต ่ากว่า 0.5 ควรมีการปรับปรุง
แกไ้ขหรือควรพิจารณาตดัท้ิง 

 ผลการตรวจสอบความตรงของเน้ือหาของแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนโดยใช้
ผลการวิเคราะห์ดชันีความสอดคลอ้งของเน้ือหา พบว่า ขอ้ค  าถามทุกขอ้มีค่า IOC สูงกว่า 0.6 

    3.2.2  การตรวจสอบความเที่ยง (Reliability)  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุง 
แกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิแลว้ไปทดลองใช้ (try out) กบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะ
คลา้ยคลึงกบัประชากรท่ีจะศึกษา คือทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังานในมหาวิทยาลยั จ  านวน 30 คน จากนั้น
น าขอ้มูลมาหาค่าความเท่ียงโดยใชสู้ตร สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha  
coefficient) โดยใชเ้กณฑค่์าความเท่ียงท่ียอมรับไดม้ีค่าเท่ากบั 0.70 ข้ึนไป (นิรัตน์  อิมามิ 2554: 82) 

  ไดค่้าความเท่ียงของแบบสอบถามส่วนบรรยากาศองคก์าร เท่ากบั 0.852 
 ไดค่้าความเท่ียงของแบบสอบถามส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เท่ากบั 0.651 
  ไดค่้าความเท่ียงของแบบสอบถามทั้งฉบบั  เท่ากบั 0.868 

      3.2.3  การพจิารณาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ  ควรมีค่าอยูร่ะหว่าง 0.2 - 0.8 และไม่มี 
ค่าใดเป็นลบ ซ่ึงพบว่าแบบสอบถามทั้งชุดมีค่าอ  านาจจ าแนกอยูร่ะหว่าง 0.1-0.7 มีเพียง 5 ขอ้ท่ีมีค่า 
ติดลบ ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าขอ้ค  าถามท่ีมีค่าอ  านาจจ าแนกทั้งหมดท่ีติดลบนั้นมาปรับปรุงแกไ้ข แลว้น าไป 
ปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยาพนธห์ลกัเพ่ือขอค าแนะน า และปรับแกข้อ้ถามอีกคร้ัง ก่อนจดัท าเป็น 
เคร่ืองมือฉบบัสมบูรณ์เพื่อน าไปเก็บขอ้มลูกบัประชากร  
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4. การเก็บรวมรวมข้อมูล 
 

  4.1  การเกบ็รวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ 
  ผูว้ิจยัด  าเนินการแจกแบบสอบถาม โดยส่งให้กลุ่มประชากรท่ีเป็นทนัตแพทย์

ท่ีปฏิบติังานอยู่ท่ี วสส. โดยส่งแบบสอบถามถึงหัวหน้าภาควิชาทนัตสาธารณสุขของแต่ละ วสส. 
ทั้ง 7 แห่ง พร้อมจดหมายขอความอนุเคราะห์ให้ช่วยแจกแบบสอบถามให้ทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังาน
อยูท่ี่ วสส. และใหช่้วยรวบรวมเก็บคืนสู่ผูว้ิจยั ระยะเวลาเก็บขอ้มลู เม.ย.-พ.ค. 2555  แบบสอบถาม
ท่ีไดรั้บกลบัคืนมีจ  านวน 64 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมา
ตรวจสอบความครบถว้นสมบูรณ์ ก่อนจะน าขอ้มลูไปวิเคราะห์ตามวิธีการทางสถิติ ดงัจะกล่าวต่อไป 

       4.2  การเกบ็รวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ 
  การเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงคุณภาพ ใชแ้บบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง โดยผูวิ้จยั 

ด าเนินการติดต่อนดัหมายวนัเวลาเพื่อสัมภาษณ์ทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังานท่ีวิทยาลยัการสาธารณสุข  
สิรินธรมาแลว้มากกว่า 10 ปีเพื่อประมวลสรุปขอ้มูลปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยูข่องทนัตแพทย ์
ใน วสส. ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง รวมทั้งส้ิน 12 คน 
 

5. การพทิักษ์สิทธ์ิผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

 ค าตอบท่ีไดจ้ากแบบสอบถามและแบบสมัภาษณ์ฉบบัน้ี จะเก็บรักษาไวเ้ป็นความลบั  
และไม่มีผลต่อการปฏิบติังานของผูต้อบแต่อยา่งใด ผลการวิเคราะห์จะน าเสนอในภาพรวมและน าไป 
ใชป้ระโยชน์ในทางวิชาการ ผูต้อบแบบสอบถามและผูใ้ห้สัมภาษณ์มีสิทธ์ิท่ีจะตอบแบบสอบถาม/
ใหส้มัภาษณ์ หรือไม่ตอบแบบสอบถาม/ใหส้มัภาษณ์ก็ได ้
 

6. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 ผูว้ิจยัน าขอ้มูลมาตรวจสอบความถูกตอ้ง ความครบถว้นและความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามและแบบสมัภาษณ์ และลงรหสัวิเคราะห์ ก่อนน าไปวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป ดงัน้ี 
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 6.1  ข้อมูลเชิงปริมาณ 
 6.1.1  ข้อมลูปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล  วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ  

ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพ่ือบรรยายขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มประชากรท่ีศึกษา 
 6.1.2  ข้อมูลการคงอยู่  บรรยากาศองค์การ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ  

ทันตแพทย์วเิคราะห์  โดยการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 6.1.3  วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัลักษณะส่วนบุคคลที่มีระดับการวดัข้อมลู 

เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน บรรยากาศ
องคก์าร และแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัการคงอยู่ของทนัตแพทย ์ดว้ยการใชส้ถิติการวิเคราะห์
ความสมัพนัธ ์โดยใชส้มัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยก าหนดใหค่้าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
แทนดว้ยสญัลกัษณ์  r การแปลผล r ใชเ้กณฑด์งัน้ี (กลัยา  วานิชบญัชา, 2549) 
 

ค่า 0.00  หมายถึง สองตวัแปรไม่มีความสมัพนัธ ์
ค่า 0.01-0.25 หมายถึง สองตวัแปรมีความสมัพนัธก์นับา้ง 
ค่า 0.26-0.55 หมายถึง สองตวัแปรมีความสมัพนัธก์นัระดบัปานกลาง 
ค่า 0.56-0.75 หมายถึง สองตวัแปรมีความสมัพนัธก์นัระดบัสูง 
ค่า 0.76-0.99 หมายถึง สองตวัแปรมีความสมัพนัธก์นัระดบัสูงมาก 
ค่า 1.00  หมายถึง สองตวัแปรมีความสมัพนัธก์นัอยา่งสมบูรณ์ 
 

 ส่วนการวิเคราะห์ความสมัพนัธข์องปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ สถานภาพ
สมรส และต าแหน่งงาน ท่ีมีระดบัการวดัของขอ้มลูเป็นระดบักลุ่มและระดบัอนัดบักบัการคงอยูข่อง 
ทนัตแพทย ์ใชก้ารทดสอบแบบไคสแควร์ (Chi-square test) โดยก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05  

 6.1.4  ข้อมลูเกีย่วกบัปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะในการส่งเสริมให้ทันตแพทย์ 
มีการคงอยู่  เป็นค าถามปลายเปิด  ใชวิ้ธีการจดัหมวดหมู่ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูต้อบ
และน าเสนอแต่ละเร่ืองโดยการน าเสนอเป็นความถ่ี (frequency) 

 6.2  ข้อมูลเชิงคุณภาพ  หลงัจากเก็บรวบรวมขอ้มลูเรียบร้อยแลว้ ไดท้ าการตรวจสอบ 
ขอ้มลูก่อนการวิเคราะห์โดยใชก้ารตรวจสอบขอ้มลูแบบสามเสา้ (data triangulation) คือ การพิสูจน์
ว่าขอ้มลู ท่ีผูว้ิจยัไดม้านั้นถกูตอ้งหรือไม่วิธีการตรวจสอบของขอ้มลูนั้นจะตอ้งตรวจสอบแหล่งท่ีมา 
3 แหล่ง ไดแ้ก่ เวลา สถานท่ี และบุคคล (สุภางค ์ จนัทวานิช 2553: 128-130)  
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 6.2.1  การตรวจสอบแหล่งเวลา  หมายถึง การตรวจสอบขอ้มลูในช่วงเวลาท่ีต่างกนั 
เพ่ือใหท้ราบว่าขอ้มลูท่ีไดรั้บในช่วงเวลาต่างๆนั้นเหมือนกนัหรือไม่  

 6.2.2  การตรวจสอบสถานที่  หมายถึง ถา้ขอ้มลูต่างสถานท่ีกนั จะเหมือนกนัหรือไม ่
 6.2.3  การตรวจสอบบุคคล  หมายถึง ถา้บุคคลผูใ้ห้ขอ้มูลเปล่ียนไป ขอ้มูลจะ 

เหมือนเดิมหรือไม ่ 
 ซ่ึงถา้ทุกแหล่งขอ้มลูพบว่าไดข้อ้คน้พบเหมือนกนั แสดงว่าขอ้มูลท่ีไดม้ามีความถูกตอ้ง 

การวิเคราะห์ขอ้มลู ใชก้ารวิเคราะห์เน้ือหา (content analysis) การตีความหมายและสรุปประเดน็ โดย 
ผูว้ิจยัทบทวนเน้ือหาและสรุปสาระเพ่ือเก็บขอ้มลู  



บทที่  4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ของทนัตแพทย์
ในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร โดยเก็บขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามจากทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังาน
อยูใ่นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรทั้ง 7 แห่ง จ  านวน 64 คน ระยะเวลาเก็บแบบสอบถาม คือระหว่าง
วนัท่ี 18 เม.ย. ถึง 21 พ.ค. 2555 ไดรั้บแบบสอบถามคืน 64 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 และใชก้ารสมัภาษณ์
เชิงลึกจากทนัตแพยท่ี์ปฏิบติังานในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร มาเป็นเวลานานเกิน 10 ปี จ  านวน 
12 คน จากการศึกษาเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลู ดงัน้ี 
 1.  การศึกษาเชิงปริมาณ  น าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลูเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
ตอนท่ี 2  การคงอยู่ บรรยากาศองคก์ารของวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร และ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
ตอนท่ี 3  ความสมัพนัธข์องปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล บรรยากาศองคก์ารและแรงจงูใจ

ในการปฏิบติังานกบัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
 ตอนท่ี 4  ปัญหา อุปสรรคและขอ้เสนอแนะต่อการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวทิยาลยั

การสาธารณสุขสิรินธร 
 2.  การศึกษาเชิงคุณภาพ  น าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลูเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของทนัตแพทยผ์ูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณ์เชิงลึก 
ตอนท่ี 2  ขอ้มลูการคงอยู ่บรรยากาศองคก์าร และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จากการสมัภาษณ์เชิงลึก 
ตอนท่ี 3  ปัญหา อุปสรรคและขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ขการคงอยูข่องทนัตแพทย์

ในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรจากการสมัภาษณ์เชิงลึก 
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1. การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
 
 ตอนที่ 1  ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของทันตแพทย์ในวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
 ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพสมรส ต าแหน่ง
งาน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีวิทยาลยัฯ และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาอธิบายลกัษณะ
ของทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร มีรายละเอียดในตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังาน  
                     ในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรจ าแนกตามปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
 

ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน  ร้อยละ 
อายุ (ปี) 
     25 -30 ปี 
     31 - 40 ปี 
     41 – 50 ปี 
     51 ปีข้ึนไป 
     รวม 
Mean = 31.08  S.D. = 6.63 Min. = 25 ปี  Max. = 57 ปี 
สถานภาพสมรส 
   โสด 
    คู่ 
    รวม 
ต าแหน่งงาน 
    ทนัตแพทยร์ะดบัปฏิบติัการ 
    ทนัตแพทยร์ะดบัช านาญการ 
    ทนัตแพทยร์ะดบัช านาญการพิเศษ 
    รวม 

 
41 
17 

5 
1 

64 
 
 

46 
18 
64 

 
36 
17 
11 
64 

 
64.10 
26.60 
7.80 
1.60 

100.00 
 
 

71.90 
28.10 

100.00 
 

56.30 
26.60 
17.20 

100.00 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
ระยะเวลาที่ปฏบิัตงิานในวทิยาลยัฯ 
   1 – 5 ปี 
   6 – 10 ปี 
   11-15 ปี 
  16 ปีข้ึนไป 
   รวม 
Mean = 5.23  S.D. = 5.99  Min. = 1 ปี Max. = 33 ปี 
รายได้โดยเฉลีย่ต่อเดือน 
   10,000 – 20,000 บาท 
   20,001 – 30,000 บาท 
   30,001 – 40,000 บาท 
   40,0001 บาทข้ึนไป 
   รวม 

 
41 

15 
 4 
 4 
64 

 
 

12 
31 
13 
8 

64 

 
64.10 
23.40 
6.30 
6.30 

100.00 
 
 

18.80 
48.40 
20.30 
12.50 

100.00 

  Mean = 30,543.06  S.D. = 10,249.46  Min. = 13,000 บาท Max. = 60,000 บาท 

 
 จากตารางท่ี 4.1 ทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังานในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
ส่วนใหญ่มีอายอุยูร่ะหว่าง 25-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 64.10 มีสถานภาพสมรสโสด คิดเป็นร้อยละ 71.90 
ส่วนใหญ่ปฏิบติังานในต าแหน่งทนัตแพทยร์ะดบัปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 56.30  เฉล่ียระยะเวลา
ในการปฏิบติังานท่ีวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 5.23 ปี อายุราชการสูงสุด 33 ปี และต ่าสุด 1 ปี 
มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,543.06 บาท รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนสูงสุด 60,000.00 บาทและต ่าสุด คือ 
13,000.00 บาท 
 
 
 
 
 



 60 

 ตอนที่ 2  การคงอยู่ บรรยากาศองค์การของวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร และแรงจูงใจ
ในการปฏิบัตงิานของทันตแพทย์ในวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
 2.1  การคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรในภาพรวม 
และจ าแนกเป็นรายดา้น มี 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานใน วสส. ดา้นความพร้อม
ท่ีจะปฏิบติังานท่ี วสส.ต่อไปจนเกษียณอายรุาชการ ดา้นความคิดท่ีจะไม่โยกยา้ย หรือลาออกจาก วสส. 
และดา้นความตั้งใจเป็นทนัตแพทยท่ี์ วสส. ถึงแมว้่าจะมีท่ีท างานอ่ืนท่ีดีกว่า น าเสนอขอ้มลูดว้ยค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัการคงอยู ่มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.2 
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยั 

 การสาธารณสุขสิรินธร ในภาพรวมและรายดา้น 
 

                           การคงอยู่ x̄  S.D. ระดับการคงอยู่ 
1. ความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานในวสส. 
2.ความพร้อมท่ีจะปฏิบติังานท่ีวสส.ต่อไปจน 
   เกษียณอายรุาชการ 
3. ความคิดท่ีจะไม่โยกยา้ย หรือลาออกจากวสส. 
4. ความตั้งใจเป็นทนัตแพทยท่ี์วสส. ถึงแมว้่าจะมีท่ี 
    ท างานอ่ืนท่ีดีกว่า 

3.50 
2.69 

 
2.52 
2.08 

0.85 
1.05 

 
1.16 
1.10 

สูง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

ต ่า 

การคงอยู่ในภาพรวม 2.70 0.82 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.2  การศึกษาเร่ืองการคงอยู่ของทนัตแพทยใ์นวิทยาลยั

การสาธารณสุขสิรินธร พบว่า ระดบัการคงอยู่ของทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร
ในภาพรวมมีระดบัการคงอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̄ = 2.70 S.D. = 0.82) และเมื่อจ  าแนกเป็นรายดา้น 
พบว่า ดา้นความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานใน วสส.มีระดบัการคงอยูใ่นระดบัสูง (x̄ = 3.50 S.D.= 0.85)  
ส่วนดา้นความตั้งใจเป็นทนัตแพทยท่ี์ วสส.ถึงแมว้่าจะมีท่ีท างานอ่ืนท่ีดีกว่า มีระดบัการคงอยู่ในระดบั
ต ่า (x̄  = 2.08 S.D. = 1.10) 

 2.2  บรรยากาศองคก์ารของวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรในภาพรวมและ 
รายดา้นทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้าง ดา้นมาตรฐาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
ช่ืนชม ดา้นการสนับสนุนและดา้นความยึดมัน่ผกูพนั น าเสนอขอ้มูลดว้ยค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานและระดบับรรยากาศองคก์าร มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.3  
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบับรรยากาศองคก์ารของวิทยาลยัการสาธารณสุข 
 สิรินธร ในภาพรวมและรายดา้น 
 

         บรรยากาศองค์การ x̄  S.D. ระดับบรรยากาศ
องค์การ 

1. ดา้นโครงสร้าง 
2. ดา้นมาตรฐาน  
3. ดา้นความรับผดิชอบ 
4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับช่ืนชม  
5.ดา้นการสนบัสนุน 
6. ดา้นความยดึมัน่ผกูพนั 

3.63 
3.24 

3.51 
3.11 
3.95 
3.58 

0.84 
0.80 
0.52 
0.45 
0.64 
0.86 

สูง 
ปานกลาง 

สูง 
ปานกลาง 

สูง 
สูง 

บรรยากาศองค์การในภาพรวม 3.48 0.51 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.3  พบว่าบรรยากาศองคก์ารของวิทยาลยัการสาธารณสุข
สิรินธรโดยรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง (x̄ = 3.48 S.D. = 0.51)  และเมื่อพิจารณาบรรยากาศองค์การ
แต่ละดา้นพบว่า โดยส่วนใหญ่บรรยากาศองคก์ารทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นการสนับสนุน 
ดา้นโครงสร้าง ดา้นความยดึมัน่ผกูพนั และดา้นความรับผิดชอบ โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.95, 
3.63, 3.58 และ3.51 ตามล าดบั ส่วนบรรยากาศองคก์ารดา้นมาตรฐานและดา้นการไดรั้บการยอมรับ
ช่ืนชมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.24 และ 3.11 ตามล าดบั  
 2.3  แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมและรายดา้น ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่  
ดา้นความคาดหวงั ดา้นเคร่ืองมือน าไปสู่ผลลพัธ ์และดา้นการเห็นคุณค่าของผลลพัธ์ น าเสนอขอ้มลู 
ดว้ยค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจ โดยมีรายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 4.4 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของทนัตแพทย ์  
                    ในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร ในภาพรวมและรายดา้น 
 

       แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน x̄  S.D. ระดับแรงจูงใจ 
1. ดา้นความคาดหวงั  
2. ดา้นเคร่ืองมือน าไปสู่ผลลพัธ ์ 
3. ดา้นการเห็นคุณค่าของผลลพัธ ์

3.54 
2.92 
3.44 

0.51 
0.30 
0.51 

สูง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานภาพรวม 3.30 0.27 ปานกลาง 

 
     จากตารางท่ี 4.4  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบว่าแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
(x̄ = 3.30 S.D= 0.27)  และเมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการปฏิบติังานแต่ละดา้นพบว่า แรงจูงใจดา้นความ 
คาดหวงัอยูใ่นระดบัสูง ส่วนแรงจูงใจดา้นการเห็นคุณค่าของผลลพัธแ์ละดา้นเคร่ืองมือน าไปสู่ผลลพัธ ์
อยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54, 3.44 และ 2.92 ตามล าดบั  
  ตอนที่ 3  ความสัมพนัธ์ของปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล บรรยากาศองค์การและแรงจูงใจ
ในการปฏิบัตงิานกบัการคงอยู่ของทันตแพทย์ในวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 

   ในการหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระยะ 
เวลาท่ีปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ปัจจยับรรยากาศองคก์าร และปัจจยัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน
กบัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรซ่ึงระดบัการวดัขอ้มลูเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่าไดมี้การวิเคราะห์ความสมัพนัธโ์ดยใชส้มัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียร์สนั(Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ท่ีระดบันัยส าคญัท่ี 0.05  โดยผลการวิเคราะห์สรุป ดงั
รายละเอียดในตารางท่ี 4.5 
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ตารางท่ี 4.5  ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยับรรยากาศองคก์าร และปัจจยั 
                     แรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุข 
                     สิรินธร 
 

              ตวัแปร ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์ (r) p-value 
ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
    อาย ุ
    ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน  
    รายได ้
ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์าร 
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 

 
0.42 
0.43 
0.13 
0.47 
0.01 

 
<0.001   
<0.001   
 0.306 
<0.001   
  0.913 

 
    จากตารางท่ี 4.5  ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน

และปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารมีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัปานกลาง (r =  0.42, 0.43 และ 0.47 
ตามล าดบั)กบัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 

   ส่วนปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และปัจจยัดา้น
แรงจูงใจไม่มีความสมัพนัธก์บัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

   ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ สถานภาพสมรส และต าแหน่งงาน มีระดบั
การวดัของขอ้มลูเป็นระดบักลุ่มและระดบัอนัดบัจึงใชก้ารทดสอบแบบไคสแควร์ (Chi-square test) 
โดยผลการวิเคราะห์สรุป ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.6 
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ตารางท่ี 4.6  ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล กบัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยั 
   การสาธารณสุขสิรินธร 
 

ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล การคงอยู่ในงาน 
ระดับปานกลางขึน้ไป 

การคงอยู่ในงาน 
ระดับต า่ลงมา 

รวม 

สถานภาพสมรส 
  โสด 

  คู่ 

จ านวน (n) 
25 
16 

% 
39.1 
25.0 

จ านวน (n) 
21 
2 

% 
32.8 
3.1 

จ านวน (n) 
46 
18 

% 
71.9 
28.1 

รวม 41 64.1 23 35.9 64 100 
        Chi-square  = 5.29                                      df = 1                       p-value = 0.021 
ต าแหน่งงาน 
  ระดบัปฏิบติัการ 
  ระดบัช านาญการ 
  ระดบัช านาญการพิเศษ 

จ านวน (n) 
17 
15 
9 

% 
26.6 
23.4 
14.1 

จ านวน (n) 
19 
2 
2 

% 
29.7 
3.1 
3.1 

จ านวน (n) 
36 
17 
11 

% 
56.3 
26.6 
17.2 

รวม 41 64.1 23 35.9 64 100 
        Chi-square  = 10.26                                    df = 2                       p-value = 0.006 

 
    จากตาราง 4.6  การวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ สถานภาพสมรสและต าแหน่งงาน ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูพบว่า สถานภาพสมรสมีความสัมพนัธ์
กบัการคงอยู ่(Chi-square =  5.29   p-value = 0.021) และ ต าแหน่งงานมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู ่
(Chi-square = 10.26, p-value = 0.006)  
    กล่าวโดยสรุป จากการทดสอบทางสถิติดว้ยการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ โดย
ใชส้มัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และ
การทดสอบแบบไคสแควร์ (Chi-square test) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบว่าปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล
ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน สถานภาพสมรส ต าแหน่งงานและปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์การ
มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ของทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร ส่วนรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน และปัจจยัดา้นแรงจูงใจไม่มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ของทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการ 
สาธารณสุขสิรินธร 
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  ตอนที่ 4  ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะต่อการคงอยู่ของทันตแพทย์ในวทิยาลยั
การสาธารณสุขสิรินธร 
     จากการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัความคิดเห็น
ในส่วนของปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะต่อการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุข
สิรินธร มีผูใ้หข้อ้คิดเห็น จ  านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 56.00 ของกลุ่มประชากร ผูว้ิจยัไดท้  าการสรุป
ปัญหา อุปสรรคและขอ้เสนอแนะต่อการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์น วสส. โดยแบ่งขอ้มลูออกเป็น 2 ส่วน 
ไดแ้ก่ ปัญหา อุปสรรคและขอ้เสนอแนะท่ีภาควิชาทนัตสาธารณสุขควรปรับปรุง และปัญหา อุปสรรค
และขอ้เสนอแนะท่ีวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรควรปรับปรุง เพื่อช่วยให้ทนัตแพทยม์ีการคงอยู่
ในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรมากข้ึน ดงัรายละเอียดในตาราง 4.7 และ 4.8 
 
ตารางท่ี 4.7  ปัญหา อุปสรรคและขอ้เสนอแนะท่ีภาควิชาทนัตสาธารณสุขควรปรับปรุง 
 

ปัญหาและอปุสรรค จ านวนปัญหา 
และอุปสรรค 

ข้อเสนอแนะ 
แนวทางแก้ไข 

จ านวนข้อ 
เสนอแนะ 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบของ
งานในภาควิชาไม่ชดัเจน 
บทบาทหนา้ท่ีของทนัตแพทย์
ไม่ชดัเจน  การแบ่งงานไม่เท่า
เทียมกนั บางงานไมเ่หมาะสม
กบัต าแหน่งงานและระดบั
ความรู้ความสามารถของทนัต
แพทย ์ 
2. การขาดแคลนบุคลากรเน่ือง 
จากนกัศึกษามีจ  านวนมาก เมื่อ
เทียบสดัส่วนนกัศกึษาต่อ
อาจารย ์จะไม่สมดุลกนั  
3. ภาควิชาเปิดโอกาสใหล้า
ศึกษาต่อนอ้ย และสาขาวิชาท่ีมี
เปิดโอกาสใหล้าศึกษาไดม้ีนอ้ย  

13 
 
 
 
 
 
 
 
8 
 
 
 
6 
 

 

-ควรมกีารระบุหนา้ท่ีความ 
รับผดิชอบงานของทนัตแพทย ์
ใหช้ดัเจน และเท่าเทียมกนั ควร
มีการจา้งบุคลากรสายสนบัสนุน 
มาท างานบางอยา่งแทนทนัต
แพทย ์เช่นงานพสัดุ 

 
 
-ควรมีแนวทางในการ 
จดัหาบุคลากร และจูงใจใหอ้ยู่
ได ้เช่นมีการรับประกนั
ความกา้วหนา้ในงาน 
-ควรเพ่ิมสาขาท่ีลาศึกษาต่อให้
มากข้ึนและหลากหลาย 
 

13 
 
 
 
 
 
 
 
3 
 
 
 
5 
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ตารางท่ี 4.7  (ต่อ) 
 

ปัญหาและอปุสรรค จ านวนปัญหา 
และอุปสรรค 

ข้อเสนอแนะ 
แนวทางแก้ไข 

จ านวนข้อ 
เสนอแนะ 

4. การติดต่อส่ือสารภายใน
ภาควิชาไม่ท าใหเ้กิดความเขา้ใจ
ท่ีดีต่อกนั  
 
 
5. การก าหนดบทลงโทษท่ีไม่
เหมาะสม  
6. เกณฑใ์นการพิจารณาผลงาน
หรือผลตอบแทนในภาควิชาไม่
อยูใ่นเง่ือนไขเดียวกนั   
7. บรรยากาศการท างานใน
ภาควิชาไม่มีความสามคัคี 
ค  านึงถึงแต่ประโยชน์ส่วนตน 
การท างานไมค่  านึงถึงคุณภาพ
ของงาน 
8. การบริหารจดัการของ
ภาควิชาไม่มีประสิทธิภาพ  
9. การตรงต่อเวลา การมีจิตอาสา 
ในการท างาน  
 

3 
 
 
 
 
1 

 
1 
 
 
1 
 
 
 
 
1 
 
1 
 

 

-ควรมกีารก าหนดแผนการ 
ประชุมของภาควิชาเป็นแบบ 
แผนท่ีชดัเจน เพ่ือช้ีแจงงาน     
ท่ีบุคลากรในภาคควรมีส่วน 
ร่วม 

- 
 

-ควรพจิารณาผลตอบแทนใน
ภาควิชาโดยใชเ้กณฑเ์ดียวกนั 
 
-ควรเปิดโอกาสใหทุ้กคน 
ในภาควิชามีส่วนร่วมในการ
วางแผนปฏิบติังานของภาค วิชา 
ใหรั้บรู้และร่วมแกไ้ขปัญหา
ภายในภาควิชา 
-ควรปรับปรุงการบริหาร 
จดัการในภาควิชาใหม ่
-ควรปรับสร้างเกณฑม์าตรฐาน
การท างานใหต้รงเวลา สร้างจิต
สาธารณะ 

3 
 
 
 
 
- 
 
1 
 
 
1 
 
 
 

 
1 
 
1 
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ตารางท่ี 4.8  ปัญหา อุปสรรคและขอ้เสนอแนะท่ีวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรควรปรับปรุง 
 

ปัญหาและอปุสรรค จ านวนปัญหา 
และอุปสรรค 

ข้อเสนอแนะ 
แนวทางแก้ไข 

จ านวนข้อ 
เสนอแนะ 

1. ผลตอบแทนของทนัตแพทยท่ี์
ปฏิบติังานท่ี วสส.นอ้ยกว่าทนัต
แพทยท่ี์ปฏิบติังานท่ีอ่ืนใน
กระทรวงสาธารณสุขดว้ยกนั  
2. วสส.เปิดโอกาสใหล้าศึกษา
ต่อนอ้ย และตอ้งการใหล้าศึกษา
เฉพาะสาขางานดา้นสาธารณสุข 
หากตอ้งการศกึษาต่อสาขาอ่ืนก็
ตอ้งลาออก 
3. งบประมาณล่าชา้ ทั้งการ
เบิกจ่าย ค่าล่วงเวลาชา้มาก การ
ไปราชการไม่มีเงินทดรองยมื 
ตอ้งส ารองจ่ายก่อน ในบางคร้ัง
ตอ้งใชเ้งินเป็นจ านวนมาก 
4. โครงสร้างงานทนัตแพทยใ์น
วสส.ตอ้งท างานหลากหลาย 
บางงานไม่ตรงกบัสมรรถนะ
งานทนัตแพทย ์หรือทนัตแพทย์
ไม่ถนดังานนั้น แต่จ  าเป็นตอ้งท า  
 

19 
 
 

 
 

7 
 
 
 

 
7 
 
 
 
 
 
6 

 

-หน่วยงานส่วนกลางควร 
มีความเขา้ใจ และ
ประสานงานใหม้ีการปรับ
ค่าตอบแทนของทนัตแพทยใ์ห้
เท่ากบัหน่วยงานอ่ืน 
-ควรเปิดโอกาสใหท้นัตแพทย์
ลาศึกษาต่อตามความ
เหมาะสม 
 
 
 
-ควรปรับปรุงระบบการเบิก-
จ่ายใหมี้ความรวดเร็วข้ึน 
 
 
 
 
-การมอบหมายงานควร
เหมาะสมกบับุคคล ควรมีการ
จา้งงานสายสนบัสนุนมา
ช่วยงานท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งให้
ทนัตแพทยท์ าแทน 

19 
 
 
 
 
7 
 
 

 
 
4 
 
 
 
 
 
6 

5. ภาระงานท่ีมากเกินไป 
จ านวนนกัศกึษาไม่สมดุลกบั
อาจารย ์ 
 

6 
 

-ควรก าหนดนโยบายการ
ด าเนินงานท่ีชดัเจน ไม่ใช่ปรับ
ตามผูใ้หญ่ ท าใหผู้ป้ฏิบติังาน
ขาดก าลงัใจในการท างาน 

3 
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ตารางท่ี 4.8  (ต่อ) 
 

ปัญหาและอปุสรรค จ านวนปัญหา 
และอุปสรรค 

ข้อเสนอแนะ 
แนวทางแก้ไข 

จ านวนข้อ 
เสนอแนะ 

6. ขาดท่ีพกัท่ีเหมาะสมกบัทนัต
แพทยใ์ชทุ้น  
 
 
 
 
7. เงินเดือนหรือเอกสารทาง
ราชการ ออกล่าชา้  
8. นโยบายท่ีเร่งผลิตทนัตา 
ภิบาลเพ่ิมอยา่งรวดเร็ว ท าให้
การจดัการเรียนการสอนไม่ได้
มาตรฐาน  
9. การท างานของแต่ละฝ่ายใน 
วสส. ไม่มีการประสานงานท่ีดี  
 
10. อาคารสถานท่ีใน วสส.เก่า 
อุปกรณ์ส านกังานท่ีใชไ้ม่
เพียงพอ  
 

5 
 
 
 
 
 
4 
 
3 

 
 
 

2 
 

 
2 
 
 
 
 

 

-ควรมกีารจดัหาบา้นพกัให้
พร้อม หรือควรปรับปรุงบา้นพกั
ใหพ้ร้อมท่ีเขา้อยูไ่ดเ้ลย ไม่ควร
ใหค้นท่ีมาอยูต่อ้งด าเนินการ
ซ่อมแซมบา้นพกัเอง 
-ควรปรับปรุงใหม้ีความรวดเร็ว
ข้ึน 
-ทางสบช.ควรรับฟังความ 
คิดเห็นของทนัตแพทยท่ี์ 
ปฏิบติังานท่ีวสส.ดว้ย ถึงความ 
พร้อมในการผลิตนกัศึกษา 
-ควรมกีารปรับปรุงการ 
ประสานการท างานในแต่ละฝ่าย
ใน วสส. 
-ควรมกีารปรับปรุงเช่น ทาสี
ใหม่ ปลกูตน้ไมเ้พ่ิมเติม 
ซ่อมแซมเคร่ืองปรับอากาศ และ
จดัหาวสัดุอุปกรณ์ส านกังาน 
เช่น เคร่ืองพิมพ ์คอมพิวเตอร์ 
แหล่งขอ้มลูส าหรับสืบคน้ ให้
เพียงพอ 

5 
 
 
 
 
 
2 
 
2 
 
 
 
2 
 
 
2 
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ตารางท่ี 4.8  (ต่อ) 
 

ปัญหาและอปุสรรค จ านวนปัญหา 
และอุปสรรค 

ข้อเสนอแนะ 
แนวทางแก้ไข 

จ านวนข้อ 
เสนอแนะ 

11. วสส.ไม่ค่อยใหค้วามส าคญั
กบัทนัตแพทย ์ คิดว่าทนัตแพทย์
ก็เหมือนกบัอาจารยค์นหน่ึงใน 
วสส. เมื่อมีทนัตแพทยล์าออก
ไปก็สามารถหาคนใหม่เขา้มา
แทนได ้ไม่ไดม้ีนโยบายจูงใจให้
ท างาน 
12. วสส.เนน้งานสอนมากกว่า
งานคลินิก ขณะท่ีทนัตแพทยจ์บ
ใหม่ตอ้งการฝึกประสบการณ์
งานดา้นคลินิกมากกว่างานสอน  
13. ยนิูตท าฟันเสียมานานแลว้ 
ไม่มีการซ่อมแซมหรือปรับปรุง 
ขาดผูรั้บผดิชอบโดยตรง  
14. ขาดบุคลากรท่ีมีความรู้ เร่ือง
งานการเจา้หนา้ท่ีท่ีจะแนะน า
เร่ืองการปรับเล่ือนระดบัตาม
สายงานของทนัตแพทย ์ 
15. ความสมัพนัธภ์ายในองค ์กร 
วสส.นอ้ย 
 

2 
 
 
 
 

 
 
1 
 
 
 
 
1 
 
 

 
1 
 
 
 
 
1 

-วสส.ควรใหค้วามส าคญักบั
ทนัตแพทย ์มีนโยบายจูงใจให ้
เห็นภาพความกา้วหนา้ในการ
ท างานและอยากอยูป่ฏิบติังาน
ต่อ ควรมีการแสดงล าดบัขั้น 
ความกา้วหนา้ของทนัตแพทย ์
 
-ควรหาทนัตแพทยท่ี์มี
ประสบการณ์มากๆ มาสอน เพ่ือ
แบ่งปันประสบการณ์ให้
นกัศกึษา 
 
-ควรมกีารปรับแกไ้ขโดยเร็ว
และหาผูม้ารับผดิชอบโดยตรง 
 
 
-ควรมกีารอบรมเจา้หนา้ท่ีท่ี
สามารถใหค้วามรู้หรือค า 
แนะน าเร่ืองการเล่ือนระดบัแก่
ทนัตแพทยไ์ด ้
 
-ควรมกิีจกรรมท่ีส่งเสริม 
ความสมัพนัธข์ององคก์รให ้
มากข้ึน 

1 
 
 
 
 
 

 
1 
 
 
 
 
1 
 
 
 
1 
 
 
 
 
1 
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ตารางท่ี 4.8  (ต่อ) 
 

ปัญหาและอปุสรรค จ านวนปัญหา 
และอุปสรรค 

ข้อเสนอแนะ 
แนวทางแก้ไข 

จ านวนข้อ 
เสนอแนะ 

16. การประเมินมาตรฐานของ
วิทยาลยัฯ เนน้แต่ผลการ
ประเมิน ไม่พิจารณา
ประสิทธิภาพของงานและ
กระบวนการท างาน ท าใหเ้กิด
ความเบ่ือหน่าย ไม่เกิดการ
พฒันาองคก์าร 
17. การประเมินคุณภาพ
การศึกษาซ ้าซอ้น มีหลายคณะ
มาประเมิน  เกณฑก์ารประเมิน
ไม่สอดคลอ้งกนั 
18. มีความขดัแยง้เกิดข้ึนใน
วิทยาลยัฯ มีคนท่ีไม่ท างานอยู่
จ  านวนมาก 

1 
 
 
 
 
 
 
1 
 
 
 
1 

-วสส.ควรปรับทศันคติในการ
บริหารงานใหม่พื่อกระตุน้ให้
บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการ
ท างาน 

 
 

 
- 

 
 
 
-ควรมกีารปรับลดบุคลากรท่ีไม่
ท างานลง 
 

1 
 
 
 
 
 
 
- 
 
 
 
1 

 
 จากตารางท่ี 4.7 มีผูใ้หข้อ้คิดเห็นดา้นปัญหาและอุปสรรคในส่วนของภาควิชา
ท่ีเป็นปัญหามากท่ีสุดไดแ้ก่ เร่ืองหนา้ท่ีความรับผดิชอบของงานในภาคไม่ชดัเจน บทบาทหนา้ท่ีของ
ทนัตแพทยไ์ม่ชดัเจน การแบ่งงานไม่เท่าเทียมกนั บางงานไม่เหมาะสมกบัต าแหน่งงานและระดบั
ความรู้ความสามารถของทนัตแพทย ์รองลงมาคือเร่ืองการขาดแคลนบุคลากร จ  านวนทนัตแพทย์
มีนอ้ย ขณะท่ีนกัศึกษามีจ  านวนมาก เมื่อเทียบสดัส่วนนกัศึกษาต่ออาจารยจ์ะไม่สมดุลกนั และภาควิชา
เปิดโอกาสใหท้นัตแพทยล์าศึกษาต่อนอ้ย และสาขาวิชาท่ีมีเปิดโอกาสใหล้าศึกษาไดม้ีน้อย สุดทา้ย
ไดแ้ก่เร่ืองการติดต่อส่ือสารภายในภาควิชา ท่ีไม่ท าใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั ส าหรับขอ้เสนอแนะ
ในการแกปั้ญหาคือควรมีการระบุหนา้ท่ีความรับผดิชอบงานของทนัตแพทยใ์หช้ดัเจน และเท่าเทียม
กนั ควรมีการจา้งบุคลากรสายสนบัสนุนมาท างานบางอยา่งแทนทนัตแพทยเ์ช่น งานธุรการ งานพสัดุ 
ควรมีแนวทางในการจดัหาบุคลากรมาท างานท่ีวิทยาลยัฯ และจูงใจให้อยู่ได ้เช่นมีการรับประกนั
ความกา้วหนา้ในงาน และควรเพ่ิมสาขาท่ีลาศึกษาต่อส าหรับทนัตแพทยใ์ห้มากและหลากหลายข้ึน 
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รวมถึงควรมีการก าหนดแผนการประชุมของภาควิชาเป็นแบบแผนท่ีชดัเจน เพ่ือช้ีแจงงานท่ีบุคลากร
ในภาคควรมีส่วนร่วมในการรับรู้ 
 จากตารางท่ี 4.8 ปัญหาและอุปสรรคในส่วนของวิทยาลยัฯท่ีเป็นปัญหามาก
ท่ีสุด ไดแ้ก่ เร่ืองผลตอบแทนของทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังานท่ี วสส.น้อยกว่าทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังาน
ท่ีอ่ืนในกระทรวงสาธารณสุขดว้ยกนั รองลงมา คือ วสส.เปิดโอกาสให้ทนัตแพทยล์าศึกษาต่อน้อย 
และตอ้งการใหล้าศึกษาเฉพาะสาขางานดา้นสาธารณสุข ซ่ึงหากตอ้งการศึกษาต่อสาขาอ่ืนก็ตอ้งลาออก 
นอกจากน้ีเร่ืองงบประมาณล่าชา้ ทั้งการเบิกจ่ายของ ค่าล่วงเวลา การไปราชการไม่มีเงินทดลองยืม 
ตอ้งส ารองจ่ายก่อน ซ่ึงในบางคร้ังตอ้งใชเ้งินเป็นจ านวนมาก เร่ืองโครงสร้างงานทนัตแพทยใ์น วสส.
ท่ีตอ้งท างานหลากหลาย บางงานไม่ตรงกบัสมรรถนะงานทนัตแพทย ์หรือทนัตแพทย ์ไม่ถนัดงานนั้น
แต่จ  าเป็นตอ้งท า ภาระงานท่ีมากเกินไป จ านวนนกัศึกษาไม่สมดุลกบัอาจารย ์และขาดท่ีพกัท่ีเหมาะสม
กบัทนัตแพทยใ์ชทุ้น ส าหรับขอ้เสนอแนะในการแกปั้ญหาคือ หน่วยงานส่วนกลางควรมีความเขา้ใจ 
และประสานงานใหม้ีการปรับค่าตอบแทนของทนัตแพทยใ์ห้เท่ากบัหน่วยงานอ่ืน ควรเปิดโอกาส
ใหท้นัตแพทยล์าศึกษาต่อตามความเหมาะสม การมอบหมายงานควรเหมาะสมกบับุคคล ควรมีการ
จา้งงานสายสนับสนุนมาช่วยงานท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งให้ทนัตแพทยท์ าแทน ควรมีการจดัหาบา้นพกั
ใหพ้ร้อม หรือควรปรับปรุงบา้นพกัใหพ้ร้อมท่ีเขา้อยูไ่ดเ้ลย  
 

2. การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
 
  ตอนที่ 1  ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของทันตแพทย์ผู้ให้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลกึ 
    ผูว้ิจยัไดท้ าการสมัภาษณ์ทนัตแพทย ์ท่ีปฏิบติังานท่ีวิทยาลยัการสาธารณสุข
สิรินธรมาเกิน 10 ปี จ  านวน 12 คน เป็นทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังานอยูท่ี่วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร
จงัหวดัชลบุรี จงัหวดัยะลา จงัหวดัพิษณุโลก และจงัหวดัขอนแก่น สรุปสาระส าคญัไดด้งัน้ี ทนัตแพทย์
ผูใ้หข้อ้มลูจากการสมัภาษณ์เชิงลึก มีอายเุฉล่ีย 45.27 ปี ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสคู่ คิดเป็นร้อยละ 
64 ระดบัต าแหน่งงานเป็นทนัตแพทยช์ านาญการพิเศษ คิดเป็นร้อยละ92 ปฏิบติังานในวิทยาลยัการ
สาธารณสุขสิรินธรเป็นระยะเวลาเฉล่ีย 19.73 ปี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 43,950 บาท 
 ตอนที่ 2  ข้อมูลการคงอยู่  บรรยากาศองค์การ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ทันตแพทย์ในวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จากการสัมภาษณ์เชิงลกึ 
 การคงอยู ่จากการสมัภาษณ์ทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังานท่ี วสส.มาเกิน 10 ปีถึง
ความพึงพอใจในการท างาน ส่วนใหญ่พบว่าทนัตแพทยท่ี์ท างานมาจนถึงปัจจุบนัค่อนขา้งพึงพอใจ
ในการท างานท่ี วสส. แต่การวางแผนท่ีจะอยู่ท่ี  วสส.ต่อไปหรือไม่ จ  าแนกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ 
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ทนัตแพทยท่ี์อยูท่ี่ วสส.และมีอายรุาชการไม่ถึง 25 ปี ก็มีความคิดแตกต่างกนั บางคนวางแผนว่าจะ
อยูท่ี่ วสส.จนไดอ้ายรุาชการ 25 ปีก่อนค่อยลาออกไปท ากิจการส่วนตวัหรือไปท างานอยา่งอ่ืน  
 ดงัค าพูด “เราคงไม่อยู่ท่ี วสส.ไปจนเกษียณหรอก เราก็มีเป้าหมายของเรา
เหมือนกนั กะว่าไดบ้ านาญเมื่อไร ก็ไปแลว้ จะไปท าอยา่งอ่ืนแลว้” 
 อีกท่านหน่ึงกล่าวว่า “เรามีแผนการท างานท่ีก  าหนดของเราอยู่แลว้ กะว่า
จะอยูท่ี่ วสส.จนไดอ้ายรุาชการ 25 ปีแลว้ค่อยออก” 
 ขณะท่ีทนัตแพทยบ์างคนก็ยงัไม่มีการวางแผนอะไร ดงัค าพดู “ณ ตอนน้ีกก็ะ
ว่าจะท างานท่ี วสส.ต่อไป แต่ไม่แน่ใจว่าจะอยู่ถึงเกษียณเลยหรือเปล่า แต่ตอนน้ีก็โอเคกบังานอยู่ 
ถา้ท างานแลว้สบายใจก็คงจะอยูต่่อ” 
 ส่วนกลุ่มทนัตแพทยท่ี์มีอายรุาชการเกิน 25 ปีแลว้จะตั้งใจท่ีจะท างานท่ี วสส.
จนเกษียณอายรุาชการเน่ืองจากมีความสุขจากการท างาน ณ ปัจจุบนัน้ี  
 ดงัค าพูด “พี่ชอบงานท่ี วสส.นะ เพราะพ่ีชอบสอนอยู่แลว้และอายุขนาดน้ี
ก็เหมาะจะอยู่ตรงน้ีอยู่แลว้จะให้ไปนั่งท าฟันเหมือนท่ีโรงพยาบาลก็คงไม่ไหวแลว้ ถา้ไม่มีอะไร
เปล่ียนแปลงพีก่็ตั้งใจว่าจะอยูจ่นเกษียณเลย” 
 อีกท่านหน่ึงใหส้มัภาษณ์ว่า “พ่ีคิดว่าจะตั้งใจท างานท่ี วสส.ไปจนเกษียณเลย 
เพราะชอบงานท่ีท าอยู ่ท าแลว้มีความสุข” 

 อีกท่านหน่ึงกล่าวว่า “พี่จะอยูจ่นเกษียณเลยเพราะไม่อยากยา้ยไปท่ีอ่ืน ไมอ่ยาก
แยกครอบครัว และคิดว่าถึงไปอยูท่ี่อ่ืน ลกัษณะงานก็เหมือนกนั ความกา้วหน้าก็คลา้ยๆกนั อยู่น่ียงัได้
อยูก่บัครอบครัวและใกลพ้ี่นอ้งดว้ย” 
 ดา้นบรรยากาศองคก์าร ทนัตแพทยผ์ูใ้หส้มัภาษณ์มีความคิดเห็นสอดคลอ้ง
กนัว่าภาควิชาทนัตสาธารณสุข วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร มีโครงสร้าง บทบาทหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบงานของทนัตแพทยไ์ม่ชดัเจน ทนัตแพทยท่ี์น่ีตอ้งท างานหลายดา้น ภาระงานบางอย่าง 
ไม่เหมาะสมกบัสมรรถนะต าแหน่งตามสายงานทนัตแพทย ์ 
 ดงัค าพดูท่ีว่า “งานบางงานไม่เห็นว่าตอ้งใหท้นัตแพทยท์ าเลย อยา่งเช่น เช็ค 
สต๊อก เบิก-จ่ายของ ท าใหเ้ราเสียเวลาแทนท่ีจะเอาเวลาไปท าอยา่งอ่ืนท่ีมนัดูน่าท ามากกว่าน้ี งานอยา่งน้ี
ใหธุ้รการท าก็ได”้   
 ดา้นมาตรฐานการท างานชดัเจนแต่มีการปรับเปล่ียนทุกปีตามแต่นโยบาย
ของผูบ้ริหารระดบัสูง ดงัค าพดู “ การท างานของเรานั้น เราไม่สามารถก าหนดอะไรเองไดเ้ลย แลว้แต่
ผูใ้หญ่จะสัง่มา เขาใหท้ าอะไรก็ตอ้งท า ปฏิเสธไม่ไดเ้ลย”  
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 ทนัตแพทยส่์วนใหญ่มีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัว่าภาควิชามีแนวทางการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของทนัตแพทยไ์ม่ชดัเจน มีการปรับเปล่ียนทุกปีตอ้งอิงตามเกณฑ์และ
นโยบายของวิทยาลยัฯ ซ่ึงขอ้มูลส่วนใหญ่ก็ไม่เปิดเผย และไม่บอกเหตุผลของการประเมินดว้ย 
ดงัค าพดู “ เกณฑก์ารประเมินท่ีน่ี ไม่รู้หรอกว่าใชเ้กณฑ์อะไร ตอ้งดูว่าปีน้ีผูบ้ริหารเขาจะใชเ้กณฑ์
อะไร ก็แลว้แต่นโยบาย ทางภาคก็ประเมินไดแ้ค่ความถกูตอ้งของงานท่ีเขียนมาเท่านั้นแหละ ส่วนขั้น
จะได ้ไม่ได ้หรือไดเ้ท่าไรก็ตอ้งแลว้แต่วิทยาลยัฯ” 
 ทนัตแพทยอ์ีกท่านให้สัมภาษณ์ว่า “เกณฑ์ประเมินมีก็เท่านั้นแหละ ได้
ไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัหวัหนา้ เห็นคนท่ีไดก้็ไดแ้ต่คนเดิมๆ เราไม่สนใจเลยว่าเขาจะประเมินใหเ้ราเท่าไร” 

 ทนัตแพทยส่์วนใหญ่จะไดรั้บความไวว้างใจให้เป็นผูรั้บผิดชอบงานหลกั 
โดยบางงานจะไดเ้ป็นหวัหนา้งาน และบางงานก็เป็นผูร่้วมรับผดิชอบ ซ่ึงการท างานค่อนขา้งมีอิสระ
ในการท างานเต็มท่ี ไม่ตอ้งมีการตรวจเช็คงานจากหวัหนา้ สามารถวางแผนการท างานไดอ้ยา่งอิสระ 
น าเสนอเฉพาะผลส าเร็จของงานตามท่ีรับผดิชอบภายในระยะเวลาท่ีก  าหนด ซ่ึงงานท่ีท าส าเร็จก็อาจ 
จะไดรั้บค าชมบา้งหรือไม่ไดรั้บค าชมบา้งแต่ไม่ค่อยมีผลต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน แต่ถา้หาก
งานท่ีท าผดิพลาดหรือไม่ส าเร็จก็ไม่มีการไดรั้บการลงโทษแต่อาจจะมีการถกูต าหนิบา้ง ซ่ึงส่วนใหญ่
หากท างานผดิพลาดก็ยงัมีโอกาสไดแ้กต้วัในการท างานใหม่ ในการท างานท่ีวิทยาลยัฯโดยส่วนใหญ่
จะไดรั้บความร่วมมือหรือไดรั้บก าลงัใจทั้งจากผูร่้วมงานและหวัหนา้เป็นอยา่งดีโดยเฉพาะจากบุคคล
ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งในการร่วมรับผดิชอบงานท่ีท าดว้ย ทนัตแพทยส่์วนใหญ่ท่ีใหส้มัภาษณ์จะรู้สึกผกูพนั 
และมีความภาคภูมิใจในการท างานท่ีวสส.และอยากเห็นความส าเร็จของ วสส.ดว้ย  
 ดงัค าพูด “พี่รู้สึกภูมิใจท่ีท างานท่ีน่ี ไดส้ร้างคนสร้างลูกศิษย์มากมายรู้สึก
เหมือนไดท้ าบุญดว้ย เพราะการท่ีเราสอนเขา เขากจ็ะไดไ้ปช่วยเหลือคนอ่ืนต่อไป”  
 อีกท่านหน่ึงกล่าวว่า “เราจบมาก็ไดม้าอยู่ วสส.เลย รู้สึกภูมิใจท่ีเห็น วสส.
เติบโตข้ึนเร่ือยๆ ไดเ้ห็นพฒันาการของหลกัสูตร เห็นการเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน อยากเห็นความส าเร็จ
ของ วสส.” 
 จากการสมัภาษณ์อาจสรุปไดว้่าปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารมคีวามสมัพนัธ์
กบัการคงอยู่ของทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร เน่ืองจากขอ้มูลจากการสัมภาษณ์
จะเห็นไดว้่าทนัตแพทยผ์ูใ้หส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่พึงพอใจบรรยากาศองคก์ารหลายๆดา้นของวทิยาลยั
การสาธารณสุขสิรินธร ทั้งรู้สึกผกูพนั ภูมิใจในการท างานท่ี วสส และอยากเห็นความกา้วหน้าของ 
วสส.ดว้ย 



 74 

 ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน ทนัตแพทยผ์ูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่จะรับรู้
ความสามารถของตนเอง รู้ศกัยภาพตนเองดี และมีความเห็นสอดคลอ้งกนัว่า มีความสามารถท่ีจะ
ท างานไดส้ าเร็จเกือบทุกงานแมว้่างานบางอยา่งจะไม่ชอบหรือไม่ถนดั  
 ดงัค ากล่าว “แมว้่างานบางอย่างท่ีไดรั้บมอบหมายมานั้นตวัเองจะไม่ชอบ 
และก็รู้ดว้ยว่าเป็นงานท่ีไม่มีใครอยากเอา ถึงไดม้าใหท้ า แต่เอาเถอะเมื่อรับมาแลว้ตวัเองก็จะพยายาม
ท าเต็มท่ีเท่าท่ีสามารถจะท าได”้  
 ทนัตแพทยส่์วนใหญ่คิดว่างานท่ีไดร้ับผิดชอบนั้นไม่ยากเกินไปแต่งาน
บางอย่างตอ้งอาศยัความร่วมมือกนัท าจึงจะส าเร็จ การท างานบางคร้ังท างานดีก็ใช่ว่าจะไดรั้บผล 
ตอบแทนท่ีดีหรือมีผลต่อการไดรั้บความดีความชอบเสมอไป แต่หากท าผดิพลาดหรือไม่ส าเร็จกอ็าจ
มีผลต่อช่ือเสียงได ้ 
 ดงัค ากล่าว “พ่ีตั้งใจท างานทุกช้ินอยา่งเต็มท่ี ไม่เคยคิดเลก็คิดนอ้ยว่าเราท ามาก 
คนอ่ืนท านอ้ย คิดเสียว่าเราท าใหห้ลวง ถึงแมท้ าไปจะไม่ไดอ้ะไรตอบแทน พี่ก็ไม่คิดอะไร คิดว่าเรา
ไดจ้ากหลวงมาเยอะแลว้ก็ตอบแทนใหห้ลวงไปบา้ง”  
 ดงัค าพดู “เราว่าเราเป็นคนอดทนนะตอ้งท างานในสถานท่ีท่ีมีความหลากหลาย 
หากไม่มีเราคงหาคนมาท างานแทนไดย้ากนะ เพราะไม่มีใครอยากมาท างานท่ีน่ีโดยเฉพาะต าแหน่ง
หวัหนา้ฝ่าย” 
 ทนัตแพทยอี์กท่านกล่าวว่า “พ่ีว่าพ่ีมีคุณค่านะ แต่ก็ข้ึนอยู่กบัว่าคนอ่ืนเห็น
คุณค่าพีม่ ั้ย และจะดึงศกัยภาพในตวัพี่ออกไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์มั้ย ถา้หากไม่มีพี ่ภาควชิาอาจจะหา
คนมาแทนไดไ้ม่ยากหรอกในเร่ืองของจ านวนคน แต่ในเร่ืองความช านาญและประสบการณ์นั้น
อาจจะหายากอยู”่ 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มลูเชิงคุณภาพ สรุปไดว้่า ทนัตแพทยส่์วนใหญ่ให้เหตุผล
ของการคงอยูท่ี่วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร เน่ืองจากพึงพอใจในบรรยากาศองคก์ารของวทิยาลยั
การสาธารณสุขสิรินธรในดา้นมีอิสระในการวางแผนการท างานเต็มท่ี ไม่ตอ้งมีการตรวจสอบงาน
จากหวัหนา้ การไดรั้บความไวว้างใจเป็นผูรั้บผดิชอบงานหลกั แมท้ างานผิดพลาดก็มีโอกาสแกต้วั
ไดใ้หม่ การท างานก็ไดรั้บความร่วมมือและก าลงัใจท่ีดีจากหวัหนา้และผูร่้วมงานเสมอ ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังานพบว่าไม่มีผลต่อการคงอยู่
ท่ีวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร  
 ทั้งน้ีประเด็นท่ีคน้พบเพิ่มเติมจากการสัมภาษณ์ นอกจากแรงจูงใจและ
บรรยากาศองคก์ารท่ีมีผลต่อการคงอยูแ่ลว้ ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในลกัษณะงานท่ีเป็นงานสอน 
ไม่ตอ้งท างานดา้นบริการทนัตกรรมทั้งวนัเหมือนกบัทนัตแพทยต์ามโรงพยาบาลหรือคลินิก จึง
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ไม่เป็นอุปสรรคส าหรับทนัตแพทยท่ี์แมอ้ายมุากข้ึนและท่ีส าคญัคือการไดมี้เวลาดูแลและอยู่ใกลชิ้ด
ครอบครัวดว้ยจึงเป็นอีกสาเหตุหน่ึงท่ีท าใหท้นัตแพทยก์ลุ่มดงักล่าวคงอยูใ่นงาน 
 ตอนที่ 3  ปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะแนวทางแก้ไขการคงอยู่ของทันตแพทย์
ในวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรจากการสัมภาษณ์เชิงลกึ 

 ทนัตแพทยท่ี์ใหส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค และ
ขอ้เสนอแนะของทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังานท่ีวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรคลา้ยคลึงกนัดงัน้ี  

1.  ปัญหาการขาดแคลนบุคลากร เน่ืองจากทนัตแพทยท่ี์ วสส. ไดรั้บ 
ค่าตอบแทนนอ้ยกว่าทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังานอยูท่ี่อ่ืน เช่นโรงพยาบาลศูนยห์รือโรงพยาบาลชุมชน 
ท าให้ไม่มีทนัตแพทยท่ี์ตอ้งการมาปฏิบตัิงานท่ี วสส . ดงันั้นผูบ้ริหารควรเห็นความส าคญัของ
ทนัตแพทยใ์น วสส. ควรมีนโยบายจูงใจใหท้นัตแพทยค์งอยูไ่ด ้โดยมีส่วนช่วยเรียกร้องความกา้วหน้า 
สวสัดิการ และค่าตอบแทนใหใ้กลเ้คียงกบัทนัตแพทยใ์นหน่วยงานอ่ืน 

2.  ปัญหาความไม่ต่อเน่ืองของงาน เพราะทนัตแพทยท่ี์ วสส.ส่วนใหญ่ 
หมุนเวียนเขา้ออกทุกๆ ปี เน่ืองจากลกัษณะงานของ วสส.ส่วนใหญ่เป็นงานดา้นการสอน ดงันั้น
ทนัตแพทยท่ี์ไม่ชอบลกัษณะงานเช่นน้ีมกัจะโยกยา้ยหรือลาออก จึงควรมกีารประชาสมัพนัธล์กัษณะ
งานของทนัตแพทยใ์น วสส.ใหท้นัตแพทยท่ี์ตอ้งการมาปฏิบติังานท่ี วสส.ไดรั้บทราบหรือตดัสินใจ
ก่อนท่ีจะเลือกมาปฏิบติังานท่ีน่ี ว่าตอ้งการทนัตแพทย ์ท่ีมีใจรักการสอน ซ่ึงหากสามารถท าให้
ทนัตแพทยค์งอยูไ่ดน้าน ก็ไม่ตอ้งเสียเวลาสอนงานเพ่ิม ท าใหห้น่วยงานมีความกา้วหนา้  

3.  ปัญหาเร่ืองความเสมอภาค ความไมเ่ท่าเทียมกนัของทนัตแพทยใ์นภาควิชา  
ควรส่งเสริมใหท้นัตแพทยทุ์กคนในภาควิชาเห็นคุณค่าของกนัและกนั และเห็นความส าคญัของงาน
เท่าเทียมกนั  

 ดงัค าพดู “นอ้งหลายๆคนก็ไม่รู้หรอกว่ามาอยู่ท่ีวสส. ตอ้งท างานอะไรบา้ง 
พอมาถึงก็ให้สอน บางคนไม่ชอบสอนไม่ชอบงานแบบน้ีก็เลยลาออก จริงๆแลว้น่าจะมีการ
ประชาสมัพนัธใ์หรู้้ก่อนนะว่าลกัษณะงานท่ีน่ีเป็นยงัไง คนท่ีมาจะไดเ้ตรียมตวัเตรียมใจมา” 

    ดงัค าพูด “เราว่าท่ีน่ีก็มีขอ้ดอ้ยหลายอย่างเหมือนกนันะ อย่างงานสอนมนั
จุกจิกตอ้งเตรียมตวัเยอะ ไหนจะตอ้งเตรียมสอน สอนเสร็จก็ตอ้งออกขอ้สอบ ตรวจขอ้สอบอีก แถม
ยงัตอ้งท าแผนการสอนอีก ไม่เหมือนงานคลินิก ท าเสร็จก็คือเสร็จ แถมพอมามีเร่ืองเงินเบ้ียเล้ียง
เหมาจ่ายท่ีพวกอยูโ่รงพยาบาลชุมชนได ้แต่ท่ีน่ีไม่ได ้นอ้งๆก็เลยไปกนัหมด” 
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 ดงัค าพูด “พี่มีความรู้สึกว่าเราอยู่ท่ีน่ีไม่ค่อยมีความภาคภูมิใจเลย ส าหรับ
ต าแหน่งงานทนัตแพทย ์เพราะวิทยาลยัฯ ไม่ไดใ้หค้วามส าคญัเราเท่าไร เขาก็คิดว่าเราก็เหมือนอาจารย์
คนอ่ืนๆ ไมไ่ดม้ีความส าคญัอะไร ไม่เหมือนตอนท่ีพี่เคยอยูโ่รงพยาบาล  ทั้ง ผอ. พยาบาลและเจา้หนา้ท่ี
อ่ืนๆ ใหเ้กียรติพี่มากเลย” 



บทที่  5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัแบบผสมเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ (Mixed Methods  
Research) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์บัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุข
สิรินธร ซ่ึงสรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะไดด้งัน้ี 
 

1. สรุปการวจิยั 
 

1.1  ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของทันตแพทย์ในวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
  จากการศึกษาขอ้มูลจากแบบสอบถาม พบว่าทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังานในวิทยาลยั

การสาธารณสุขสิรินธร ส่วนใหญ่มีอายอุยูร่ะหว่าง 25-30 ปี อายุเฉล่ีย 31.08 ปี มีสถานภาพสมรสโสด 
ส่วนใหญ่ปฏิบติังานในต าแหน่งทนัตแพทยร์ะดบัปฏิบติัการ ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีวิทยาลยั
การสาธารณสุขสิรินธรเฉล่ีย 5.23 ปี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,543.06 บาท 

  จากการสมัภาษณ์ พบว่าทนัตแพทยท่ี์ใหส้มัภาษณ์เชิงลึก เป็นทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังาน
อยูท่ี่วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรจงัหวดัชลบุรี จงัหวดัยะลา จงัหวดัพิษณุโลก และจงัหวดัขอนแก่น 
มีอายเุฉล่ีย 45.27 ปี ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสคู่ คิดเป็นร้อยละ 64 ระดบัต าแหน่งงานเป็นทนัตแพทย์
ช านาญการพิเศษ คิดเป็นร้อยละ92 ปฏิบติังานในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรเป็นระยะเวลาเฉล่ีย 
19.73 ปี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 43,950 บาท 

1.2  การคงอยู่  
  จากการศึกษาเร่ืองการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร พบว่า 

ระดบัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรในภาพรวมมีระดบัการคงอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.70 และเมื่อพิจารณาการคงอยูใ่นแต่ละดา้นพบว่า ดา้นความพึงพอใจท่ีจะ
ปฏิบติังานใน วสส.อยูใ่นระดบัสูง ส่วนดา้นความตั้งใจเป็นทนัตแพทยท่ี์ วสส.ถึงแมว้่าจะมีท่ีท างาน
อ่ืนท่ีดีกว่าอยูใ่นระดบัต ่า  

  จากการสมัภาษณ์ พบว่าทนัตแพทยส่์วนใหญ่ค่อนขา้งพึงพอใจในการท างานท่ี วสส.
แต่การวางแผนท่ีจะอยูท่ี่ วสส.ต่อไปหรือไม่จ  าแนกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ ทนัตแพทยท่ี์อยูท่ี่ วสส.และมี
อายรุาชการไม่ถึง 25 ปี วางแผนว่าจะอยูท่ี่ วสส.จนไดอ้ายรุาชการ 25 ปีก่อนค่อยลาออกไปท ากิจการ
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ส่วนตวัหรือไปท างานอยา่งอ่ืน ส่วนกลุ่มทนัตแพทยท่ี์มีอายรุาชการเกิน 25 ปีแลว้จะตั้งใจท่ีจะท างาน
ท่ี วสส.จนเกษียณอายรุาชการเน่ืองจากมีความสุขจากการท างาน ณ ปัจจุบนัน้ี  

1.3  ปัจจยับรรยากาศองค์การ  
  จากการศึกษา พบว่าบรรยากาศองค์การของวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร  

โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.48 และเมื่อพิจารณาบรรยากาศองค์การแต่ละดา้นพบว่า 
โดยส่วนใหญ่บรรยากาศองคก์ารทุกดา้นอยู่ในระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นการสนับสนุน ดา้นโครงสร้าง 
ดา้นความยึดมัน่ผกูพนั และดา้นความรับผิดชอบ ส่วนบรรยากาศองค์การดา้นมาตรฐานและดา้น
การไดรั้บการยอมรับช่ืนชมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

  ทนัตแพทยผ์ูใ้หส้มัภาษณ์มีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัว่า ภาควิชาทนัตสาธารณสุข
มีโครงสร้าง บทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบงานของทนัตแพทยไ์ม่ชดัเจน ทนัตแพทยท่ี์น่ีตอ้ง
ท างานหลายดา้น ภาระงานบางอย่างไม่เหมาะสมกบัสมรรถนะต าแหน่งตามสายงานทนัตแพทย์  
ดา้นมาตรฐานการท างานชดัเจนแต่มีการปรับเปล่ียนทุกปีตามแต่นโยบายของผูบ้ริหารระดบั สูง 
แนวทาง การประเมินผลการปฏิบติังานของทนัตแพทยไ์ม่ชดัเจน ทนัตแพทยส่์วนใหญ่จะไดร้ับ
ความไวว้างใจใหเ้ป็นผูรั้บผดิชอบงานหลกั โดยบางงานจะไดเ้ป็นหัวหน้างาน และบางงานก็เป็นผู ้
ร่วมรับผดิชอบ ซ่ึงการท างานค่อนขา้งมีอิสระในการท างานเต็มท่ี ไม่ตอ้งมีการตรวจเชค็งานจากหวัหนา้ 
สามารถวางแผนการท างานไดอ้ยา่งอิสระ น าเสนอเฉพาะผลส าเร็จของงานตามท่ีรับผิดชอบภายใน
ระยะเวลาท่ีก  าหนด โดยงานท่ีท าส าเร็จก็อาจจะไดรั้บค าชมบา้งหรือไม่ไดรั้บค าชมบา้งแต่ไม่ค่อยมีผล
ต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน แต่ถา้หากงานท่ีท าผิดพลาดหรือไม่ส าเร็จก็ไม่ไดรั้บการลงโทษ
แต่อาจจะมีการถกูต าหนิบา้ง ซ่ึงส่วนใหญ่หากท างานผดิพลาดก็ยงัมีโอกาสไดแ้กต้วัในการท างานใหม่ 
ในการท างานท่ีวิทยาลยัฯโดยส่วนใหญ่จะไดรั้บความร่วมมือหรือไดรั้บก าลงัใจทั้งจากผูร่้วมงาน
และหัวหน้าเป็นอย่างดีโดยเฉพาะจากบุคคลท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งในการร่วมรับผิดชอบงานท่ีท าดว้ย 
ทนัตแพทยส่์วนใหญ่ท่ีใหส้มัภาษณ์จะรู้สึกผกูพนั และมีความภาคภูมิใจในการท างานท่ี  วสส.และ
อยากเห็นความส าเร็จของ วสส.ดว้ย  

1.4  ปัจจยัด้านแรงจูงใจ  
  จากการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการ  

สาธารณสุขสิรินธรโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.30 และเมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแต่ละดา้นพบว่า แรงจูงใจดา้นความคาดหวงัอยู่ในระดบัสูง ส่วนแรงจูงใจดา้นการเห็น
คุณค่าของผลลพัธแ์ละดา้นเคร่ืองมือน าไปสู่ผลลพัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง 
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  ทนัตแพทยผ์ูใ้หส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่จะรับรู้ความสามารถและศกัยภาพของตนเอง  
และมีความเห็นสอดคลอ้งกนัว่า มีความสามารถท่ีจะท างานไดส้ าเร็จเกือบทุกงานแมว้่างานบางอยา่ง
จะไม่ชอบหรือไม่ถนดั งานท่ีไดรั้บผดิชอบนั้นไม่ยากเกินไปแต่งานบางอยา่งตอ้งอาศยัความร่วมมือ
กนัท าจึงจะส าเร็จ การท างานบางคร้ังท างานดีก็ใช่ว่าจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีดีหรือมีผลต่อการไดรั้บ
ความดีความชอบเสมอไป แต่หากท าผดิพลาดหรือไม่ส าเร็จก็อาจมีผลต่อช่ือเสียงได ้ทนัตแพทยผ์ูใ้ห้
สมัภาษณ์ส่วนใหญ่มีความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีความส าคญัต่อภาควิชาและต่อวิทยาลยัฯ ดว้ย 
และหากมีทนัตแพทยล์าออก ทางภาควิชาก็สามารถหาคนมาท างานแทนไดไ้ม่ยากแต่ประสิทธิภาพ
ในการท างานอาจไม่เท่ากนั 

1.5  ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ของทันตแพทย์ในวทิยาลัยการสาธารณสุข 
สิรินธร  
  1.5.1  ปัจจยัลักษณะส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน ระยะเวลา 
ท่ีปฏิบติังาน และอาย ุมีความสมัพนัธก์บัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
โดยระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และอาย ุมีความสมัพนัธท์างบวก ในระดบัปานกลาง (r = 0.43 และ 0.42 
ตามล าดบั) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัการคงอยู่ของทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการ
สาธารณสุขสิรินธร ส่วนรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ไม่มีความสมัพนัธก์บัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวทิยาลยั
การสาธารณสุขสิรินธร สรุปไดว้่าปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลทุกปัจจยัยกเวน้ปัจจยัดา้นรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน มีความสมัพนัธก์บัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร ซ่ึงเป็นไป
ตามสมมติฐานขอ้ท่ี 1 
  1.5.2  ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กบัการคงอยู่ของทันตแพทย์ 

ในวทิยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  โดยปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารมีความสมัพนัธท์างบวกกบัการ
คงอยูใ่นระดบัปานกลาง ( r = 0.47) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน
ขอ้ท่ี 2 
  1.5.3  ปัจจยัด้านแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน  ไม่มีความสมัพนัธ์กบัการคงอยูข่อง 
ทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3  
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2. อภปิรายผล 
 

 จากผลการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ท าใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์บัการคงอยูข่อง 
ทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร ผูว้จิยัขออภิปรายผลการวจิยัดงัน้ี 

2.1  การคงอยู่  จากการศกึษาเร่ืองการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุข 
สิรินธร พบว่า ระดบัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรในภาพรวมมีระดบั
การคงอยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัการศึกษา การคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ยนัฮี (นทัที  เอ่ียมอ่อน 2550: 42) พบว่าระดบัการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ดลฤดี  รัตนปิติกรณ์ (2552: 75) ศึกษาปัจจยัท านาย
การคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ เครือโรงพยาบาลพญาไท พบว่าการคงอยู่ในงานโดยรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง แต่ขดัแยง้กบัการศึกษาของ ธวชั  บุณยมณี และคณะ (2549: 25) ศึกษาการคงอยูก่บังานและ
การออกจากงานของบุคลากรสาธารณสุขสายงานวิชาชีพขาดแคลน ในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
สงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข พบว่าสายงานวิชาชีพขาดแคลนท่ีมีการคงอยู่
ในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรมากท่ีสุด คือกลุ่มพยาบาลวิชาชีพ รองลงมาคือกลุ่มเภสัชกร ส่วน
กลุ่มทนัตแพทยมี์การคงอยูน่อ้ยท่ีสุด ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากลกัษณะงานหลกัของวิทยาลยัการสาธารณสุข
สิรินธรเป็นงานดา้นผลิตและพฒันาบุคลากรทางดา้นสาธารณสุข ดงันั้นทนัตแพทยท่ี์มาปฏิบติังาน
ท่ีวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรจึงตอ้งปฏิบติังานในบทบาทของอาจารยผ์ูส้อนดว้ย ซ่ึงไม่ตรงกบั
สมรรถนะประจ าต าแหน่งสายงานทนัตแพทย ์ท าใหท้นัตแพทยส่์วนใหญ่ท่ีไม่ชอบลกัษณะงานเช่นน้ี
มีการโยกยา้ย หรือลาออก  

2.2  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล กับการคงอยู่ของทันตแพทย์ 
ในวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร  

  2.2.1  อาย ุ 
 จากการศึกษาพบว่าอายมุีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัการคงอยูข่องทนัตแพทย์

ในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 1 สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สุรีย ์
ทา้วค าลือ (2550) พบว่า อายมีุความสมัพนัธท์างบวกกบัความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงาน อยา่งมนียัส าคญั
ทางสถิติ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ทิพยสุ์ดา  เมธีพลกุล (2550)ท่ีพบว่าพยาบาลท่ีมอีายแุตกต่างกนั
ก็มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกนั เช่นเดียวกบัการศึกษาของ เอเลนเบคเกอร์ (Ellenbecker 2003) พบว่า
อายเุป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลเยีย่มบา้น ท่ีเป็นดงัน้ีอาจเน่ืองมากจากทนัตแพทย์
ท่ีปฏิบติังานในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร ส่วนใหญ่มีอายอุยูร่ะหว่าง 25-30 ปี ซ่ึงเป็นช่วงอายุ
ของคนวยัท างานเป็นช่วงท่ีอยูใ่นขั้นทดลองว่าอาชีพท่ีท าอยูเ่หมาะสมกบัตนเองหรือไม่ หากไม่เหมาะสม
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ก็จะพยายามเปล่ียนอาชีพใหม่ (สมชาย  หิรัญกิตติ 2542) ทนัตแพทยท่ี์วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร
ส่วนใหญ่เป็นทนัตแพทยท่ี์เพ่ิงจบการศึกษา หรือเพ่ิงเร่ิมท างานไดไ้ม่นานเม่ือเขา้มาปฏิบตัิงานท่ี
วิทยาลยัฯ หากไม่ชอบลกัษณะงานก็มกัจะยา้ยหรือลาออก ส่วนทนัตแพทยท่ี์อายมุากข้ึนมกัจะคงอยู่
ในงานไดน้านกว่าอาจเป็นเพราะว่า เม่ืออายมุากข้ึนโอกาสเปล่ียนงานมีนอ้ย และลกัษณะงานส่วนใหญ่
ท่ีวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรเป็นงานสอน ทนัตแพทยท่ี์มีอายุมากข้ึนก็ยงัสามารถท างานได ้
ไม่เหมือนกบังานบริการตามโรงพยาบาลหรือคลินิกท่ีเป็นขอ้จ ากดัส าหรับทนัตแพทยท่ี์อายุมาก ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัค าให้สัมภาษณ์ของทนัตแพทยท่์านหน่ึงว่า“พี่ชอบงานท่ี วสส.นะเพราะพ่ีชอบสอน
อยูแ่ลว้และอายขุนาดน้ีก็เหมาะจะอยูต่รงน้ีอยูแ่ลว้จะใหไ้ปนัง่ท าฟันเหมือนท่ีโรงพยาบาลกค็งไม่ไหว
แลว้” 
  2.2.2  สถานภาพสมรส 

 จากการศึกษาพบว่า สถานภาพสมรสมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ของ
ทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 1 โดยสอดคลอ้งกบัการ 
ศึกษาของ ธวชั  บุณยมณี และคณะ (2549) พบว่าสถานภาพสมรสมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่กบังาน
และการลาออกจากงานของบุคลากรสาธารณสุขสายงานวิชาชีพขาดแคลน ในวิทยาลยัการสาธารณสุข
สิรินธร เช่นเดียวกบัซิคิง (Zhiqing Li 2007) ท่ีพบว่าสถานภาพการสมรสมีผลต่อการคงอยู่ในงาน
ระยะยาว ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากทนัตแพทยส่์วนใหญ่ท่ีคงอยูใ่นงานท่ีวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร
ไดน้านจะมีสถานภาพสมรสคู่ ซ่ึงจะไดรั้บแรงสนับสนุนทางสังคมจากคู่สมรส มีท่ีปรึกษาระบาย
ความคบัขอ้งใจในการท างาน ท าใหส้ามารถลดความตึงเครียด (รังสรรค ์ ประเสริฐศรี 2548) อีกทั้ง
ทนัตแพทยท่ี์มีสถานภาพสมรสคู่มกัมีบุตรท่ีตอ้งดูแล มีคลินิกส่วนตวัและตั้งรกรากในจงัหวดัท่ีตั้ง
วิทยาลยัฯ จึงไม่อยากยา้ยไปท่ีอ่ืน ดงัค าใหส้มัภาษณ์ของทนัตแพทยท่์านหน่ึง “ พอดีครอบครัวของ
เราก็อยูท่ี่น่ีอยูแ่ลว้ เราเลยไม่อยากยา้ยไปไหนอยากอยูใ่กล้ๆ ครอบครัว และอีกอยา่งการท างานไม่ว่า
จะอยูท่ี่ไหนมนัก็มีปัญหาเหมือนๆกนัทั้งนั้น” อีกทั้งการปฏิบติังานท่ีวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร
ลกัษณะงานเป็นงานสอนท่ีไม่ตอ้งใชก้  าลงักายมาก ท าใหไ้ม่เหน่ือยมากและยงัมีเวลามาดูแลครอบครัว
ได ้ต่างจากทนัตแพทยท่ี์มีสถานภาพสมรสโสด ท่ีค่อนขา้งอิสระ ไม่มีภาระผกูพนั หากไม่พอใจงาน 
หรือมีทางเลือกอ่ืนท่ีดีกว่าก็สามารถตดัสินใจเปล่ียนงานไดท้นัที 
  2.2.3  ต าแหน่งงาน 

 จากการศึกษาพบว่าต าแหน่งงานมีความสมัพนัธก์บัการคงอยูข่องทนัตแพทย์
ในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 1 สอดคลอ้งกบัการศกึษาของโควนิ 
(Cowin 2002) ท่ีศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงานและการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพประเทศ
ออสเตรเลีย พบว่า สถานะทางวิชาชีพมีผลต่อการคงอยูใ่นงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ เช่นเดียวกบั
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การศึกษาของเอเลนเบคเกอร์ (Ellenbecker 2003) พบว่าต าแหน่งงานเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่
ในงานของพยาบาลเยีย่มบา้น ทั้งน้ีเป็นเพราะว่าทนัตแพทยท่ี์คงอยูใ่นงานไดน้านมกัจะเป็นทนัตแพทย์
ระดบัช านาญการข้ึนไป ซ่ึงเม่ือต าแหน่งงานสูงข้ึน อตัราเงินเดือนและค่าตอบแทนส าหรับต าแหน่ง
ก็สูงตามไปดว้ยจึงเป็นเหตุผลหน่ึงท่ีท าใหท้นัตแพทยท่ี์มีต าแหน่งงานสูงข้ึนมีการคงอยูใ่นงานมากกว่า 
  2.2.4  ระยะเวลาที่ปฏบิัติงาน  

 จากการศึกษาพบว่าระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน มีความสมัพนัธก์บัการคงอยู่ของ
ทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 1 สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของทิพยสุ์ดา  เมธีพลกุล  (2550) พบว่า อายกุารท างานมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวชิาชีพ
ระดบัปฏิบติัการ สอดคลอ้งการศึกษาของเอเลนเบคเกอร์ (Ellenbecker 2003) พบว่าระยะเวลาการ
ปฏิบติังานเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลเยีย่มบา้น เช่นเดียวกบัการศึกษาของโท
แรนเจียลและแครนเลย ์(Tourangeau and Cranley 2006) พบว่าระยะเวลาในการท างานในโรงพยาบาล
เป็นปัจจยัท่ีสามารถท านายการคงอยูใ่นงานได ้ท่ีเป็นเช่นน้ีเน่ืองจากทนัตแพทยท่ี์มีอายงุานท่ีวิทยาลยัฯ
นาน จะมีผลต่อการไดรั้บต าแหน่งท่ีพึงพอใจ ไดเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน ไดรั้บรางวลัจากงานสูง มีเพ่ือน
สนิทมาก มีความผกูพนักบัองคก์ารมากข้ึน จึงมีความตอ้งการลาออกจากงานนอ้ยกว่าทนัตแพทยท่ี์เพ่ิง
เขา้มาอยู ่
  2.2.5  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 จากการศึกษาพบว่ารายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่มีความสมัพนัธก์บัการคงอยูข่อง
ทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร ซ่ึงขดัแยง้กบัการศึกษาของยพุา บาลเพียร (2547) พบว่า 
รายไดม้ีผลต่อการตอ้งการเปล่ียนงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลต ารวจ เช่นเดียวกบัสุรีย ์ ทา้ว
ค าลือ (2550) ท่ีพบว่าค่าตอบแทนเป็นตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัท านายความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ในงาน
ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ เช่นเดียวกบัทิพยสุ์ดา  เมธีพลกุล (2550) พบว่า ระดบัเงินเดือนมีผลต่อ
ความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการ สอดคลอ้งกบั มรุต  จิรเศรษฐสิริ (2552) 
ท่ีพบว่าปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการอยูป่ฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขจงัหวดัยะลา คือ ค่าตอบแทน
ท่ีดีกว่าพ้ืนท่ีอ่ืน สอดคลอ้งกบั ดลฤดี  รัตนปิติกรณ์ (2552) ท่ีพบว่าค่าตอบแทนมีความสมัพนัธท์างบวก
กบัการคงอยูใ่นงาน และเป็นตวัแปรร่วมในการพยากรณ์การคงอยูใ่นงานไดอ้ยา่งมนียัส าคญัทางสถิติ 
สอดคลอ้งกบั อภิรดี  กอบเขตรกรรม (2552) ท่ีพบว่า แรงจูงใจภายนอกดา้นเงินเดือนมีความสมัพนัธ์
ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบัแชททคั บิดเวล โธมสั 
และคณะ (Shattuck, M W., Bidwell, P., Thomas, S. et.al 2008) ท่ีพบว่าค่าตอบแทนหากพฒันาให้
ดีข้ึน จะมีส่วนช่วยเพ่ิมการคงอยูใ่หบุ้คลากร สอดคลอ้งกบัฮอพคราฟท์ มิลฟอร์ด แยพพ ์และคณะ 
(Hopcraft, M.S, Milford, E, Yapp, K. et.al 2010) พบว่า ปัจจยัท่ีท าให้ทนัตแพทยท์อ้แท ้คือ การไดรั้บ
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ค่าตอบแทนนอ้ย จึงน าไปสู่การตดัสินใจลาออกและสอดคลอ้งกบัการศึกษาของโฟรเชิล และ ซิงค์
ฟอร์ด (Froeschle, M.L. and Sinkford, J .C. 2009) ศึกษาเร่ืองการรับรู้เร่ืองความพึงพอใจต่อสภาพ 
แวดลอ้มการท างานของทนัตแพทยท่ี์ท างานแบบเต็มเวลา พบว่า เร่ืองเงินเดือนต ่า มีผลต่อความพึง
พอใจทางลบ ทั้งน้ีอธิบายไดว้่าการท่ีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่มีความสมัพนัธก์บัการคงอยูใ่นงานของ
ทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร เน่ืองจากว่าโดยลกัษณะอาชีพทนัตแพทยน์ั้นเป็นวชิาชีพ
ท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง มีโอกาสท่ีจะหางานใหม่ไดไ้ม่ยาก สามารถท่ีจะหารายไดเ้สริมนอกจาก
งานประจ าท่ีวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรไดไ้ม่ยาก โดยการไปท างานนอกเวลาราชการตามคลินิก
ส่วนตวั คลินิกหรือโรงพยาบาลภาคเอกชนไดง่้ายและไดรั้บค่าตอบแทนสูงกว่าภาครัฐบาลอยูแ่ลว้ 

2.3  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบรรยากาศองค์การกับการคงอยู่ของทันตแพทย์ 
ในวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร  

  จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการ
คงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรสอดคลอ้งกบัการศึกษาของทิพยสุ์ดา  เมธี
พลกุล (2550) พบว่า การรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้าง ดา้นลกัษณะงาน ดา้นการบริหารงาน
ของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสัมพนัธภาพในหน่วยงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์
ทางลบกบัความตั้งใจลาออก และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของสโตนและคณะ (Stone et al. 2007)  
พบว่า บรรยากาศองค์การเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะออกจากงาน ซ่ึงถา้มีการจดั
บรรยากาศองคก์ารท่ีเหมาะสมจะท าใหม้ีการออกจากงานน้อยลง และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ
เรยย์าน (Mrayyan 2008) พบว่าบรรยากาศองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นงาน ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะว่าวิชาชีพทนัตแพทยเ์ป็นวิชาชีพท่ีค่อนขา้งอิสระ มีเกียรติในสังคม มีทางเลือกมาก 
การท างานจึงไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นสถานท่ีท างานของภาครัฐเท่านั้น ทนัตแพทยมี์ค่านิยมทางวิชาชีพสูง 
จึงมีความอดทนต่อสภาพการท างานท่ีไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัไดน้้อย ดงันั้นถา้สภาพบรรยากาศ
องคก์ารไม่ดี ท าใหท้นัตแพทยท่ี์ปฏิบติังานมีความรู้สึกอึดอดัไม่สบายใจ ย่อมส่งผลให้ทนัตแพทย์
ตดัสินใจเปล่ียนงานไดไ้ม่ยาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ีพบว่าเหตุผลการคงอยู่ของ
ทนัตแพทยท่ี์วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรเน่ืองจากพึงพอใจในบรรยากาศองค์การของวิทยาลยั
การสาธารณสุขสิรินธร มีอิสระในการวางแผนการท างานเต็มท่ี ไม่ตอ้งมีการตรวจสอบงานจาก
หวัหนา้ ไดรั้บความไวว้างใจเป็นผูรั้บผดิชอบงานหลกั แมท้ างานผิดพลาดก็มีโอกาสแกต้วัไดใ้หม่ 
การท างานก็ไดรั้บความร่วมมือและก าลงัใจท่ีดีจากหวัหนา้และผูร่้วมงานเสมอ 
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2.4  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานกบัการคงอยู่ของทันตแพทย์
ในวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร  

  จากการศึกษาพบว่าปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธก์บัการ 
คงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรซ่ึงขดัแยง้กบัการศึกษาของ อภิรดี  กอบเขตร-
กรรม (2552) ท่ีพบว่า แรงจูงใจมีความสมัพนัธท์างลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ เช่นเดียวกบัการศึกษาของแชททคั บิดเวล โธมสั และคณะ (Shattuck, M W., Bidwell, P., 
Thomas, S. et.al 2008) พบว่า ดา้นแรงจูงใจ  7 อย่าง ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ความกา้วหน้าในอาชีพ 
การศึกษาต่อเน่ือง โครงสร้างพ้ืนฐานขององค์การ ทรัพยากรท่ีพอเพียง การบริหารจดัการภายใน
องคก์ารและความผกูพนั ซ่ึงหากพฒันาใหดี้ข้ึน จะมีส่วนช่วยเพ่ิมการคงอยูใ่หบุ้คลากร ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะว่าระบบงานราชการเป็นระบบงานท่ีค่อนขา้งมัน่คง แต่สวสัดิการและค่าตอบแทนต ่าจึงไม่
ค่อยเป็นปัจจยัจูงใจส าหรับทนัตแพทย ์และลกัษณะงานของทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุข
สิรินธรไม่ตรงกบัสาขาวิชาชีพท่ีเรียนมา ในขณะท่ีระบบงานทนัตแพทยภ์าคเอกชนจะมผีลตอบแทน
ท่ีสูงกว่าเมื่อเทียบกบัระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีเท่าๆ กนั จึงท าใหท้นัตแพทยใ์นวทิยาลยัฯ มแีนวโนม้
ท่ีจะไปปฏิบติังานอยูภ่าคเอกชนมากกว่า ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ี พบว่าทนัตแพทย์
ท่ีคงอยูท่ี่วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรไม่ไดพ้ึงพอใจดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยทนัตแพทย์
ผูใ้หส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่จะรับรู้ความสามารถและศกัยภาพของตนเองดี คิดว่าตนเองมีความสามารถ
ท่ีจะท างานไดส้ าเร็จเกือบทุกงานแมว้่างานบางอยา่งจะไม่ชอบหรือไม่ถนัด งานท่ีไดรั้บผิดชอบนั้น
ไม่ยากเกินไป แต่งานบางอยา่งตอ้งอาศยัความร่วมมือกนัท าจึงจะส าเร็จ และการท างานบางคร้ังท างาน
ดีก็ใช่ว่าจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีดีหรือมีผลต่อการไดรั้บความดีความชอบเสมอไป 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 

 จากผลการศึกษาเก่ียวกบัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร  
ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 

3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช้ 

  3.1.1  จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กบัการ 
คงอยู่ของทันตแพทย์ในวทิยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร โดยบรรยากาศองค์การ  ประกอบดว้ย ดา้น
โครงสร้าง ดา้นมาตรฐาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับช่ืนชม ดา้นการสนบัสนุน
และดา้นความยดึมัน่ผกูพนั โดยบรรยากาศองคก์ารดา้นมาตรฐานและดา้นการไดรั้บการยอมรับช่ืนชม 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันั้นภาควิชาทนัตสาธารณสุขควร 
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1)  ก  ำหนดมำตรฐำนกำรท ำงำนของทันตแพทย์ให้ชัดเจนและเท่ำเทียมกัน  
2) ก  ำหนดแนวทำงในกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของทันตแพทย์ให้ชัดเจน 

และควรมีกำรด ำเนินงำนตำมแนวทำงท่ีก  ำหนดไว้อย่ำงโปร่งใส  เพื่อใหท้นัตแพทยม์ีขวญัก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานรวมถึงความภาคภูมิใจในการปฏิบติังานท่ี วสส.  

3) ควรยกย่องชมเชยหรือให้รำงวัลแก่ทันตแพทย์ท่ีมีผลกำรปฏิบัติงำนท่ีดี
ท่ีสมควรเป็นแบบอย่ำงแก่ทันตแพทย์ท่ำนอ่ืน รวมถึงไม่ยกย่องทันตแพทย์ท่ีไม่ตั้งใจปฏิบัติงำน 
                         3.1.2  จากการศกึษาพบว่า ระดบัการคงอยู่ของทนัตแพทย์ในวทิยาลยัการสาธารณสุข 
สิรินธรในภาพรวม  มีระดบัการคงอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าเร่ืองความตั้งใจ
เป็นทนัตแพทยท่ี์ วสส.แมม้ีท่ีท างานอ่ืนท่ีดีกว่ามีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะต่อผูบ้ริหาร
หรือผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1)  เน่ืองมำจำกทันตแพทย์ส่วนใหญ่ท่ีวิทยำลัยกำรสำธำรณสุขสิรินธรมีควำม  
รู้สึกว่ำค่ำตอบแทนในกำรปฏิบัติงำนท่ี วสส.ไม่เท่ำเทียมกับทันตแพทย์ท่ีอ่ืนแม้เป็นหน่วยงำน
ในกระทรวงสำธำรณสุขเหมือนกัน เช่น ท่ีโรงพยำบำลศูนย์หรือโรงพยำบำลชุมชนจะมีค่ำตอบแทน
เพ่ิมในเร่ืองเบีย้เลีย้งเหมำจ่ำยส ำหรับต ำแหน่งทันตแพทย์ แต่ใน วสส.ไม่มีค่ำตอบแทนนี้ ดังนั้น
ผู้บริหำรของ วสส.รวมถึงสบช.ควรให้ควำมส ำคัญกับประเดน็เร่ืองนีเ้พ่ือเป็นตัวแทนทันตแพทย์ใน
วิทยำลยัฯเรียกร้องให้มีกำรปรับค่ำตอบแทนส ำหรับงำนต ำแหน่งทันตแพทย์ให้เท่ำเทียมกับท่ีอ่ืน  

2)  เร่ืองกำรลำศึกษำต่อของทันตแพทย์ พบว่ำ วสส.เปิดโอกำสให้ทันตแพทย์ 
ลำศึกษำต่อน้อย และสำขำท่ีให้ลำศึกษำส่วนใหญ่จะเป็นเฉพำะสำขำงำนด้ำนสำธำรณสุข ดังน้ันทำง
วสส.ควรเปิดโอกำสให้ทันตแพทย์ลำศึกษำต่อได้อย่ำงเหมำะสมและเปิดสำขำท่ีให้ลำศึกษำต่อให้มี
ควำมหลำกหลำย 
  3.1.3  จากการศึกษาพบว่าปัจจยัด้านแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน เมื่อพจิารณารายข้อ   
พบว่าแรงจูงใจดา้นเคร่ืองมือน าไปสู่ผลลพัธ ์และดา้นการเห็นคุณค่าของผลลพัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง 
ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 1)  ภำควิชำควรก ำหนดเกณฑ์ในกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนท่ีชัดเจนและ
ไม่ยำกเกินกว่ำจะสำมำรถท ำได้ เพ่ือจูงใจให้ทันตแพทย์อยำกปฏิบัติงำนมำกขึน้ 
 2)  ควรพิจำรณำควำมดีควำมชอบจำกผลกำรปฏิบัติงำนท่ีแท้จริงโดยเฉพำะ
กับทันตแพทย์ท่ีปฏิบัติงำนได้บรรลเุป้ำหมำย  
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  3.1.4  จากการสัมภาษณ์เชิงลกึพบว่าเหตผุลหนึง่ที่ทนัตแพทย์คงอยู่ใน วสส.เนือ่งจาก
ชอบงานการเรียนการสอน  ดงันั้นผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะคือ 
 1)  ในกำรรับทันตแพทย์ใหม่มำเป็นอำจำรย์ท่ี วสส.ควรมีกำรอบรมให้
ทันตแพทย์มีทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีต่อกำรสอน และแนะน ำวิธีเตรียมกำรสอน 
 2)  ส ำหรับทันตแพทย์ท่ีบรรจุท่ี วสส.แล้ว ควรมกีำรอบรมฟ้ืนฟู เสริมสร้ำง
ทัศนคติท่ีดีในกำรสอน 

3.2  ข้อเสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป 

                        3.2.1  ควรศึกษาแนวทางการพัฒนาการคงอยู่ของทันตแพทย์ในวิทยาลัยการ
สาธารณสุขสิรินธร 
                        3.2.2  ควรศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัคงอยู่ในงานระหว่างทนัตแพทย์ในภาคเอกชน

กบัภาครัฐ  
                        3.2.3  ศึกษาการคงอยู่ของวชิาชีพอื่นเปรียบเทยีบกบัทนัตแพทย์ในวทิยาลัยการ
สาธารณสุขสิรินธร 
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 
รายนามผูท้รงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจยั 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวจิยั 
 

1. นางสาวดลกร  พลูสวสัด์ิ         ต าแหน่ง  ทนัตแพทยเ์ช่ียวชาญ  
ท่ีปรึกษาผูอ้  านวยการโรงพยาบาลอ่าวอุดม 

คุณวฒิุ  สาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต 

มหาวิทยาลยับูรพา 
 

2. นางสุวรรณี  โกเมศ         พยาบาลวิชาชีพช านาญการพิเศษ 
หวัหนา้ภาควิชาเวชกิจฉุกเฉิน วิทยาลยัการ 
สาธารณสุขสิรินธร จหัวดัชลบุรี 
คุณวฒิุ  สาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต 

มหาวิทยาลยับูรพา 
 

3. นางรัตนา  คมัภิรานนท ์         วิทยาจารยช์  านาญการพิเศษ วิทยาลยัการ 
สาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัชลบุรี 
คุณวฒิุ  การศกึษามหาบณัฑิต 

มหาวิทยาลยับูรพา 
 

4. นางปิยรัตน ์ จิตรภกัดี         พยาบาลวิชาชีพช านาญการพิเศษ วิทยาลยัการ 
สาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัชลบุรี 
คุณวฒิุ  วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
 

5. นางสินีนาฎ  โคตรบรรเทา        เภสชักรช านาญการพิเศษ  
 หวัหนา้ภาควิชาเทคนิคเภสชักรรม วิทยาลยัการ    
 สาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัชลบุรี 
คุณวฒิุ  สาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต 

      มหาวิทยาลยับูรพา 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามและแบบสมัภาษณ์ท่ีใชใ้นการวจิยั 
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                                                                  แบบสอบถาม            เลขท่ีแบบสอบถาม        
 

เร่ือง ปัจจยัที่มคีวามสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ของทนัตแพทย์ 
ในวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 

ค าช้ีแจง 
แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของงานวิจยัของ นางกรรณิการ์  กุลเกียรติชยั นกัศึกษา 

ปริญญาโท สาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อ 
1.   เพื่อศึกษาการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
2.   เพื่อศึกษาปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
3.   เพื่อศึกษาบรรยากาศองคก์ารของวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
4.   เพื่อศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบติังานของทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
5.   เพื่อศึกษาความสมัพนัธข์องปัจจยัส่วนบุคคล บรรยากาศองคก์าร และแรงจูงใจกบัการ

คงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
 

 แบบสอบถามน้ีประกอบดว้ย 4 ส่วน 
ส่วนที่ 1  เป็นแบบสอบถามข้อมูลปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล  มีจ  านวน 5 ขอ้ 
ส่วนที่ 2  เป็นแบบสอบถามความคดิเห็นเร่ืองการคงอยู่  มีจ  านวน 4 ขอ้ 
ส่วนที่ 3  เป็นแบบสอบถามความคดิเห็นเร่ืองปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ของ 
               ทันตแพทย์ใน วสส.  มีจ  านวน 40 ขอ้ 
ส่วนที่ 4  เป็นข้อเสนอแนะและความคดิเห็นเพิม่เตมิ 
 

ซ่ึงผลการศึกษาคร้ังน้ีจะน ามาใชเ้ป็นแนวทางส่งเสริมการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์น วสส. 
ต่อไป ดิฉนัใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม และขอไดโ้ปรดตอบแบบสอบถาม
ใหต้รงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด การตอบแบบสอบถามจะไม่มีผลต่อการปฏิบติังานของท่าน
แต่อยา่งใด โดยค าตอบของแบบสอบถามจะถือเป็นความลบั และจะน าเสนอผลขอ้มลูในภาพรวมเท่านั้น 
 ดิฉนัหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าจะไดรั้บความร่วมมือจากท่าน และขอขอบคุณท่ีท่านกรุณาเสียสละ
เวลาในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี ขอความกรุณาส่งแบบสอบถามกลบัคืนภายใน 2 สปัดาห์ค่ะ 
 
 
       ขอแสดงความนบัถือ 
               นางกรรณิการ์  กุลเกียรติชยั 
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ส่วนที่ 1  ข้อมูลปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
 

โปรดท าเคร่ืองหมาย    ในช่อง         ท่ีตรงกบัขอ้มลูท่ีเป็นจริงของท่าน หรือเติมค าตอบใน
ช่องว่างตามขอ้มลูท่ีเป็นจริง 
 

1. ปัจจุบนัท่านอาย ุ............ ปี  (เศษอายเุกิน 6 เดือน ใหคิ้ดเป็นปี โดยนบัถึงเดือนมี.ค. 55) 
 

2. สถานภาพสมรส 
         1. โสด  2. คู่  3. หยา่  4. หมา้ย 
 

3. ต  าแหน่งงาน 
         1. ทนัตแพทยร์ะดบัปฏิบติัการ   
         2. ทนัตแพทยร์ะดบัช านาญการ 
         3. ทนัตแพทยร์ะดบัช านาญการพิเศษ 
 

4. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร ............... ปี (เศษอายเุกิน 6 เดือน ใหคิ้ด
เป็นปี โดยนบัถึงเดือนมี.ค. 55) 
 

5. รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน ................................... บาท (รายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือนจากการท างานประจ า
ตามต าแหน่งและหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ไดแ้ก่ เงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง เงิน พตส. เงินไม่ท าเวช 
ฯลฯ ไม่รวมถึงการท างานนอกเวลาหรือรายไดพ้ิเศษอ่ืนๆ)  
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ส่วนที่ 2  เร่ืองการคงอยู่ 
 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องหลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นหรือการรับรู้ของ
ท่านมากท่ีสุดในเร่ืองของการคงอยู ่โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาดงัน้ี 
 คะแนน  5   หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมากท่ีสุดหรือขอ้ความนั้นเป็นจริง 

 เกือบทั้งหมดหรือร้อยละ 81-100 
 คะแนน  4   หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมากหรือขอ้ความนั้นเป็นจริงเป็นส่วนใหญ่  
   หรือร้อยละ 61-80 
 คะแนน  3   หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นปานกลางหรือขอ้ความนั้นเป็นจริง 

 เป็นบางส่วนหรือร้อยละ 41-60 
 คะแนน  2   หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนนอ้ยหรือขอ้ความนั้นเป็นจริง  
   เป็นส่วนนอ้ยหรือร้อยละ 21-40 
 คะแนน  1   หมายถึง  ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเกือบทั้งหมดหรือขอ้ความนั้นเป็นจริง 
   นอ้ยมากหรือร้อยละ 1-20 
 

ข้อ ข้อความ ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านมีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานในวสส.      
2. ท่านพร้อมท่ีจะปฏิบติังานท่ีวสส.ต่อไปจนเกษียณ 

อายรุาชการ 
     

3. หากมีโอกาสท่านมคีวามคิดท่ีจะโยกยา้ยออกจาก วสส.      
4. หากมีสถานท่ีท างานอ่ืนท่ีดีกว่าท่านจะลาออกจากการ

เป็นทนัตแพทยท่ี์วสส. 
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ส่วนที่ 3  เร่ืองปัจจยัที่มคีวามสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ของทันตแพทย์ใน วสส. 
 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องหลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นหรือการรับรู้ของ
ท่านมากท่ีสุดในเร่ืองของปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์บัการคงอยูข่องทนัตแพทยใ์นวสส.โดยมีเกณฑ์
การพิจารณาดงัน้ี 
 

คะแนน  5   หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมากท่ีสุดหรือขอ้ความนั้นเป็นจริง 
 เกือบทั้งหมดหรือร้อยละ 81-100 

คะแนน  4   หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมากหรือขอ้ความนั้นเป็นจริงเป็นส่วนใหญ่ 
 หรือร้อยละ 61-80 
คะแนน  3   หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นปานกลางหรือขอ้ความนั้นเป็นจริง 

 เป็นบางส่วนหรือร้อยละ 41-60 
คะแนน  2   หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนนอ้ยหรือขอ้ความนั้นเป็นจริง 
 เป็นส่วนนอ้ยหรือร้อยละ 21-40 

 คะแนน  1   หมายถึง  ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเกือบทั้งหมดหรือขอ้ความนั้นเป็นจริง 
  นอ้ยมากหรือร้อยละ 1-20 

 

ข้อ ข้อความ ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
 
 
 
1. 

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์บัการคงอยูข่องทนัตแพทย ์
ใน วสส. 1 บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้าง 
ภาควิชามกีารจดัวางโครงสร้างก าหนดขอบเขตงาน 
ท่ีชดัเจน 

     

2. ภาควิชามกีารก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของทนัตแพทย ์
ท่ีชดัเจน 

     

3. ภาควิชามกีารก าหนดความรับผดิชอบของทนัตแพทย ์
ท่ีชดัเจน 
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ข้อ ข้อความ ระดับความคดิเห็น 
5 4 3 2 1 

 
4. 

ดา้นมาตรฐาน 
ภาควิชามกีารก าหนดมาตรฐานการท างานท่ีชดัเจน 

     

5. ภาควิชามีแนวทางการประเมินผลการปฏิบติังานท่ี
ชดัเจน 

     

6. ภาควิชาประเมินผลการปฏิบติังานตามผลงานท่ีได้
ปฏิบติังานจริง 

     

7. การประเมินผลการปฏิบติังานท าใหท่้านมีความ
ภาคภูมิใจในการท างานท่ีวสส. 

     

8. การประเมินผลการปฏิบติังานท าใหท่้านมีขวญัและ
ก าลงัใจในการท างานท่ีวสส.ต่อไป 

     

9. วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท าใหเ้กิดการ
ปรับปรุงการปฏิบติังาน 

     

 
10. 

ดา้นความรับผดิชอบ 
ท่านไดรั้บความไวว้างใจเป็นผูรั้บผดิชอบหลกังานท่ีท า 

     

11. หวัหนา้งาน/หวัหนา้ภาคมกีารติดตามตรวจสอบการ
ท างานของท่านทุกช้ินงาน 

     

12. ท่านสามารถวางแผนการท างานไดโ้ดยอิสระ      
13. ภาควิชาส่งเสริมใหท่้านคิดนวตักรรมใหม่ๆ      
14. การไดรั้บความไวว้างใจท าใหผ้ลงานของท่านออกมาดี      
 
15. 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับช่ืนชม 
เมื่อท่านปฏิบติังานไดดี้ ท่านจะไดรั้บรางวลั 

     

16. เมื่อท่านปฏิบติังานไดดี้ ท่านจะไดรั้บค าชม      
17. เมื่อท่านปฏิบติังานไม่ดี ท่านจะไดรั้บค าติเตียน      
18. เมื่อท่านปฏิบติังานไม่ดี ท่านจะไดรั้บการลงโทษ      
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ข้อ ข้อความ ระดับความคดิเห็น 
5 4 3 2 1 

 
19. 

ดา้นการสนบัสนุน 
ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากอาจารยท่์านอ่ืนใน
ภาควิชา 

     

20. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้ภาค      
21. ท่านไดรั้บความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัจากอาจารยใ์น

ภาควิชา 
     

22. หวัหนา้ภาคเต็มใจช่วยเหลือท่านในการท างาน      
 
23. 

ดา้นความยดึมัน่ผกูพนั 
ท่านมีความจงรักภกัดีต่อวสส. 

     

24. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานท่ีวสส.      
25. ท่านตอ้งการสร้างความส าเร็จใหว้สส.      
 
 
26. 

2 แรงจูงใจในการท างาน 
ดา้นความคาดหวงั 
ท่านเป็นคนท่ีมคีวามสามารถในการท างานใหส้ าเร็จ 

     

27. ท่านคิดว่ามีความเป็นไปไดท่ี้ท่านจะท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

     

28. งานท่ีท่านรับผดิชอบเหมาะสมกบัความสามารถของ
ท่าน 

     

29. งานท่ีท่านไดรั้บยากเกินความสามารถท่ีจะท าไดส้ าเร็จ      
30. งานท่ีท่านรับผดิชอบไม่สามารถท าคนเดียวได ้      
 
31. 

ดา้นเคร่ืองมือน าไปสู่ผลลพัธ ์
ผลลพัธจ์ากการปฏิบติังานของท่านในระดบัแรกมีผล
ต่อผลลพัธใ์นระดบัต่อๆไป 

     

32. ถา้ท่านปฏิบติังานไดดี้ ท่านจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีดี      
33. การท่ีท่านปฏิบติังานไม่ส าเร็จมีผลต่อความกา้วหนา้ใน

ต าแหน่งงานของท่าน 
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ข้อ ข้อความ ระดับความคดิเห็น 
5 4 3 2 1 

34. การท่ีท่านปฏิบติังานไม่ส าเร็จมีผลต่อช่ือเสียงของท่าน      
35. หากท่านท างานผดิพลาด ท่านยงัมีโอกาสแกต้วัได ้      
 
36. 

ดา้นการเห็นคุณค่าของผลลพัธ ์
ท่านคิดว่าผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานมี
ความส าคญั 

     

37. ท่านมีคุณค่าต่อภาควิชา      
38. ท่านมีคุณค่าต่อวสส.      
39. ผลการปฏิบติังานของท่านไม่มีผลต่อการพิจารณา

ความดีความชอบ 
     

40. หากไม่มีท่านภาควิชาสามารถหาคนท างานแทนไดย้าก      
 
 
ส่วนที่ 4  ข้อเสนอแนะและความคดิเห็นเพิม่เตมิ 
 

1. ท่านคิดว่าภาควิชามีปัญหาและอุปสรรคใดท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องทนัตแพทย ์และท่านมี
ขอ้เสนอแนะใดเพ่ิมเติมท่ีภาควิชาควรปรับปรุง เพ่ือช่วยใหท้นัตแพทยมี์การคงอยูม่ากข้ึน 
 

ปัญหา/อุปสรรค     ขอ้เสนอแนะ 
…………………………………………………  ……………………………………….. 
………………………………………………… ……………………………………….. 
………………………………………………… ……………………………………….. 
………………………………………………… ……………………………………….. 
………………………………………………… ……………………………………….. 
………………………………………………… ……………………………………….. 
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2.. ท่านคิดว่าวสส.มีปัญหาและอุปสรรคใดท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องทนัตแพทย ์และท่านมี
ขอ้เสนอแนะใดเพ่ิมเติมท่ีวสส. ควรปรับปรุง เพ่ือช่วยใหท้นัตแพทยมี์การคงอยูม่ากข้ึน 

ปัญหา/อุปสรรค     ขอ้เสนอแนะ 
 
………………………..……………………….. ……………………………………………… 
………………………………………………… ……………………………………………… 
………………………………………………… …………………………………………….... 
………………………………………………… ……………………………………………… 
………………………………………………… ……………………………………………… 
………………………………………………… ……………………………………………… 

 
 

ขอขอบคุณท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามค่ะ 
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แบบสัมภาษณ์ 
 

เร่ือง ปัจจยัที่มคีวามสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ของทนัตแพทย์ในวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
 

ส่วนที่ 1  ปัจจยัส่วนบุคคล 
 

1. ปัจจุบนัน้ีท่านอายเุท่าไร (เศษอายเุกิน 6 เดือน ใหคิ้ดเป็นปี โดยนบัถึงเดือนมี.ค. 55) 

2. สถานภาพสมรสของท่านคือ………… 

3. ปัจจุบนัต าแหน่งงานของท่านคือ………………….. 

4. ท่านท างานท่ีวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรมาก่ีปี (เศษอายเุกิน 6 เดือน ใหคิ้ดเป็นปี โดยนบัถึง

เดือนมี.ค. 55) 

5. เงินเดือนปัจจุบนัของท่านเท่าไร (รายไดท่ี้ไดรั้บต่อเดือนจากการท างานประจ าตามต าแหน่งและ
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ ไม่รวมถึงการท างานนอกเวลาหรือรายไดพ้ิเศษอ่ืนๆ) 

 
ส่วนที ่2  เร่ืองการคงอยู่และปัจจยัที่มคีวามสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ของทันตแพทย์ในวสส. 
บรรยากาศองค์การ 
ด้านโครงสร้าง 
1. ท่านคิดว่าจะท างานอยูท่ี่วสส.ต่อไปจนเกษียณอายรุาชการหรือไม่ เพราะเหตุใด  

2. ท่านคิดว่าภาควิชามีการจดัวางโครงสร้างก าหนดขอบเขต/บทบาทหนา้ท่ี//ความรับผดิชอบของ

ทนัตแพทยท่ี์ชดัเจนหรือไม่ อยา่งไร 

ด้านมาตรฐาน 

3. ท่านคิดว่าภาควิชามีมาตรฐานก าหนดการท างานท่ีชดัเจนหรือไม่ อยา่งไร 

4. ท่านคิดว่าภาควิชามีแนวทางการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจนหรือไม่ อยา่งไร 

ด้านความรับผิดชอบ 

5. ท่านไดรั้บความไวว้างใจเป็นผูรั้บผดิชอบหลกัของงานท่ีท าหรือไม่ 

6. ท่านท างานไดโ้ดยไม่ตอ้งมีการตรวจสอบการท างานจากหวัหนา้งาน/หวัหนา้ภาค ใช่หรือไม ่

7. ท่านมีอิสระในการวางแผนงานใช่หรือไม่ 

8. ภาควิชาส่งเสริมใหท่้านคิดนวตักรรมใหม่ๆได ้ใช่หรือไม่ 
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9. การท่ีท่านไดรั้บความไวว้างใจในการท างาน ท าใหผ้ลงานของท่านออกมาดี ใช่หรือไม่ 

ด้านการได้รับการยอมรับช่ืนชม 

10. ท่านคิดว่าถา้ท่านปฏิบติังานไดดี้ ท่านจะไดรั้บรางวลั ใช่หรือไม่ 

11. ท่านคิดว่าถา้ท่านปฏิบติังานไดดี้ ท่านจะไดรั้บค าชม ใช่หรือไม่ 

12. ท่านคิดว่าถา้ท่านปฏิบติังานไม่ดี ท่านจะไดรั้บค าติเตียน ใช่หรือไม่ 

13. ท่านคิดว่าถา้ท่านปฏิบติังานไม่ดี ท่านจะไดรั้บการลงโทษใช่หรือไม่ 

ด้านการสนับสนุน 

14. ท่านไดรั้บก าลงัใจในการท างานจากอาจารยท่์านอ่ืนในภาคเสมอ ใช่หรือไม่ 

15. ท่านมกัจะไดก้  าลงัใจจากหวัหนา้ภาคเสมอ ใช่หรือไม่ 

16. ท่านมกัจะไดรั้บความช่วยเหลือจากอาจารยใ์นภาคอยูเ่สมอ ใช่หรือไม่ 

17. หวัหนา้ภาคเต็มใจช่วยเหลือท่านในการท างานเสมอ ใช่หรือไม่ 

ด้านความยึดมัน่ผกูพัน 

18. ท่านรูสึกภาคภูมิใจหรือไม่ท่ีเป็นส่วนหน่ึงของวสส. 

19. ท่านคิดว่าจะจงรักภกัดีต่อวสส.ต่อไป หรือไม่ 

20. ท่านตอ้งการสร้างความส าเร็จใหว้สส.หรือไม ่

แรงจูงใจ 
ด้านความคาดหวัง 

21. ท่านรับรู้ความสามารถของตนเองหรือไม่ อยา่งไร 

22. ท่านคิดว่ามีความเป็นไปไดท่ี้จะท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย มากนอ้ยแค่ไหน เพราะเหตุใด 

23. ท่านคิดว่างานท่ีท่านรับผดิชอบอยูย่ากเกินไปหรือไม่ เหมาะสมกบัความสามารถของท่านไหม

และท่านสามารถท าคนเดียวไดห้รือไม่ 

ด้านเคร่ืองมือน าไปสู่ผลลพัธ์ 

24. ท่านรับรู้ว่าผลลพัธจ์ากการปฏิบติังานในระดบัแรกมีผลต่อผลลพัธใ์นระดบัต่อไป ใช่หรือไม่ 

25. ท่านรับรู้ว่าถา้ท่านปฏิบติังานไดดี้ จะไดรั้บผลตอบแทนท่ีดีเสมอ ใช่หรือไม่ 

26. ถา้ท่านปฏิบติังานไม่ส าเร็จจะมีผลต่อความกา้วหนา้ หรือช่ือเสียงของท่านหรือไม่ 

27. ท่านคิดว่าถา้ท่านท างานผดิพลาด ท่านยงัสามารถแกต้วัไดใ้หม่ใช่หรือไม่ 
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ด้านการเห็นคุณค่าของผลลพัธ์ 

28.  ท่านคิดว่าผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานมคีวามส าคญั ใช่หรือไม่ 

29. ท่านคิดว่าท่านเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่าต่อภาควิชา ใช่หรือไม่ อยา่งไร 

30. ท่านคิดว่าท่านเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่าต่อวสส. ใช่หรือไม ่อยา่งไร 

31. ท่านคิดว่าผลการปฏิบติังานของท่านจะมีผลต่อการไดรั้บความดีความชอบหรือไม่ 

32. ท่านคิดว่าภาควิชาจะสามารถหาคนมาท างานแทนท่านไดย้ากใช่ไหม 

 
ส่วนที่ 3  ข้อเสนอแนะและความคดิเห็นเพิม่เตมิ 
 

1. ท่านคิดว่าภาควิชามีปัญหาและอุปสรรคใดท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องท่าน และท่านมีขอ้เสนอแนะ

ใดเพ่ิมเติมท่ีภาควิชาควรปรับปรุง เพื่อช่วยใหท่้านอยากท างานท่ีวสส.ต่อไปมากข้ึน 

2. ท่านคิดว่าวสส.มีปัญหาและอุปสรรคใดท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องท่าน และท่านมีขอ้เสนอแนะใด

เพ่ิมเติมท่ีวสส.ควรปรับปรุง เพื่อช่วยใหท่้านอยากท างานท่ีวสส.ต่อไปมากข้ึน 
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ภาคผนวก ค 

ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน บรรยากาศองคก์าร 
และแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามรายขอ้ 
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ตารางท่ี 1 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานบรรยากาศองคก์ารวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 
                จ  าแนกตามรายขอ้ (n= 64) 

 

บรรยากาศองค์การ x̄  S.D ระดับ 
ด้านโครงสร้าง 
1. การจดัวางโครงสร้างก าหนดขอบเขตงานท่ีชดัเจน 

 
3.52 

 
0.98 

 
สูง 

2. การก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของทนัตแพทยท่ี์ชดัเจน 3.72 0.88 สูง 
3. การก าหนดความรับผดิชอบของทนัตแพทยท่ี์ชดัเจน 3.66 0.88 สูง 
ด้านมาตรฐาน 
4.การก าหนดมาตรฐานการท างานท่ีชดัเจน 

 
3.44 

 
0.92 

 
ปานกลาง 

5. แนวทางการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 3.44 0.94 ปานกลาง 
6. การประเมินผลการปฏิบติังานตามผลงานท่ีไดป้ฏิบติังานจริง  

3.44 
 

0.91 
ปานกลาง 

7. การประเมินผลการปฏิบติังานท าใหม้ีความภาคภูมิใจในการ
ท างานท่ีวสส. 

 
3.16 

 
0.95 

ปานกลาง 

8. การประเมินผลการปฏิบติังานท าใหม้ีขวญัและก าลงัใจใน
การท างานท่ีวสส.ต่อไป 

 
3.02 

 
1.03 

ปานกลาง 

9. วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท าใหเ้กิดการปรับปรุงการ
ปฏิบติังาน 

 
2.98 

 
0.97 

ปานกลาง 

ด้านความรับผดิชอบ 
10. การไดรั้บความไวว้างใจเป็นผูรั้บผดิชอบหลกังาน 

 
3.88 

 
0.75 

 
สูง 

11. หวัหนา้งาน/หวัหนา้ภาคมกีารติดตามตรวจสอบการท างาน
ทุกช้ินงาน 

 
2.44 

 
0.79 

 
ต ่า 

12. ความสามารถวางแผนการท างานไดโ้ดยอิสระ 3.80 0.98 สูง 
13. การส่งเสริมใหคิ้ดนวตักรรมใหม่ๆ 3.61 1.03 สูง 
14. การไดรั้บความไวว้างใจท าใหผ้ลงานออกมาดี 3.84 0.74 สูง 
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ตารางท่ี 1 (ต่อ) 

 

บรรยากาศองค์การ x̄  S.D ระดับ 
ด้านการได้รับการยอมรับช่ืนชม 
15.การปฏิบติังานไดดี้ จะไดรั้บรางวลั 

 
3.05 

 
0.93 

ปานกลาง 

16. การปฏิบติังานไดดี้ จะไดรั้บค าชม 3.44 0.92 ปานกลาง 
17. การปฏิบติังานไม่ดี จะไดรั้บค าติเตียน 2.78 0.92 ปานกลาง 
18. การปฏิบติังานไม่ดีจะไดรั้บการลงโทษ 3.19 1.01 ปานกลาง 
ด้านการสนับสนุน 
19. ความไวว้างใจจากอาจารยท่์านอ่ืนในภาควิชา 

 
3.91 

 
0.83 

 
สูง 

20. ความไวว้างใจจากหวัหนา้ภาค 3.92 0.74 สูง 
21. ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัจากอาจารยใ์นภาควิชา 3.98 0.75 สูง 
22. หวัหนา้ภาคเต็มใจช่วยเหลือในการท างาน 4.00 0.84 สูง 
ด้านความยดึมัน่ผูกพนั 
23. ความจงรักภกัดีต่อวสส. 

 
3.52 

 
0.93 

 
สูง 

24. ภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานท่ีวสส. 3.58 0.97 สูง 
25. ความตอ้งการสร้างความส าเร็จใหว้สส. 3.66 0.90 สูง 
บรรยากาศองค์การรวม 3.48 0.51 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามรายขอ้ (n= 64) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน x̄  S.D ระดบั 
ด้านความคาดหวงั 
26. ความสามารถในการท างานใหส้ าเร็จ 

 
4.02 

 
0.63 

 
สูง 

27. ความเป็นไปไดท่ี้จะท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

4.08 0.70 สูง 

28. งานท่ีรับผดิชอบเหมาะสมกบัความสามารถ 3.80 0.82 สูง 
29. งานท่ีไดรั้บยากเกินความสามารถท่ีจะท าไดส้ าเร็จ 3.17 1.06 ปานกลาง 
30. งานท่ีรับผดิชอบไม่สามารถท าคนเดียวได ้ 2.64 1.25 ปานกลาง 
ด้านเคร่ืองมอืน าไปสู่ผลลพัธ์ 
31. ผลลพัธจ์ากการปฏิบติังานในระดบัแรกมีผลต่อ
ผลลพัธใ์นระดบัต่อๆไป 

 
3.73 

 
0.86 

 
สูง 

32. การปฏิบติังานไดดี้ จะไดรั้บผลตอบแทนท่ีดี 3.36 1.10 ปานกลาง 
33. การปฏิบติังานไม่ส าเร็จมีผลต่อความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งงาน 

2.73 0.86 ปานกลาง 

34. การปฏิบติังานไม่ส าเร็จมีผลต่อช่ือเสียง 2.58 0.92 ปานกลาง 
35. หากท างานผดิพลาด ยงัมีโอกาสแกต้วัได ้ 2.20 0.74 ต ่า 
ด้านการเห็นคุณค่าของผลลพัธ์ 
36. ผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานมีความส าคญั 

 
4.00 

 
0.85 

 
สูง 

37. คุณค่าต่อภาควิชา 3.86 0.83 สูง 
38. คุณค่าต่อวสส. 3.61 0.88 สูง 
39. ผลการปฏิบติังานต่อการพิจารณาความดีความชอบ 2.92 1.20 ปานกลาง 
40. ความสามารถหาคนท างานแทนไดย้าก 2.81 0.92 ปานกลาง 
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานรวม 3.30 0.27 ปานกลาง 

 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บรรณานุกรม  
 
กนกอร  ยศไพบูลย ์(2538)  “การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล 

  ศรีนครินทร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น”  วิทยานิพนธป์ริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  
  สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
กลัยา  วานิชบญัชา (2549)  การใช้ SPSS for Windows ในการวิเคราะห์ข้อมลู  พิมพค์ร้ังท่ี 9  

กรุงเทพมหานคร  ธรรมสาร 
กระทรวงสาธารณสุข  กลุ่มบริหารงานบุคคล “ขอ้มลูการจดัสรรทนัตแพทย”์  คน้คืนวนัท่ี 6  

กุมภาพนัธ ์2555 จาก  http://imd.moph.go.th/work/  
จุฑารัตน์  สุคนธรัตน์ (2541)  “การรับรู้บรรยากาศองคก์ารและความเครียดของบุคลากรใน 

โรงพยาบาลตากสิน”  วิทยานิพนธป์ริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต  จิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองคก์าร  มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 

ดลฤดี  รัตนปิติกรณ์ (2552)  “ปัจจยัท านายการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ เครือโรงพยาบาลพญาไท”   
      วิทยานิพนธป์ริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต  (การบริหารการพยาบาล)   

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ทิพยสุ์ดา  เมธีพลกุล (2550)  “การรับรู้บรรยากาศองคก์าร การประเมินสุขภาพตนเองและความ 

ตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการ : กรณีศกึษาโรงพยาบาลเฉพาะ
ทางดา้นระบบประสาทของรัฐแห่งหน่ึง”  วิทยานิพนธป์ริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต  
สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์าร  คณะศิลปะศาสตร์  มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 

เทพพนม  เมืองแมน  และ สวิง  สุวรรณ (2540)  พฤติกรรมองค์การ  กรุงเทพมหานคร  
 ไทยวฒันาพาณิชย ์
ธวชั  บุณยมณี  และคณะ (2549)  รายงานการวิจัย การคงอยู่กับงานและการออกจากงานของบุคลากร 
 สาธารณสุขสายงานวิชาชีพขาดแคลน ในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร  
 สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข  ทุนอุดหนุนการวิจยั 
 จากเครือข่ายสถาบนัวิชาการสาธารณสุข  สถาบนัพระบรมราชชนก 
ธารพรรษ  สตัยารักษ ์(2548)  หลกัการและมมุมองจากมืออาชีพ  กรุงเทพมหานคร  วิสเน็ต 
นงนุช  วงษสุ์วรรณ (2550)  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  กรุงเทพมหานคร  จามจุรีโปรดกัส์  
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นทัที  เอ่ียมอ่อน (2550)  “ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัส่วนบุคคล บรรยากาศองคก์ารและการรับรู้ 
 เก่ียวกบัภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายกบัการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล 
 ยนัฮี”  วิทยานิพนธป์ริญญาสาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต (บริหารโรงพยาบาล)   
 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
นิตยา  เงินประเสริฐศรี (2542)  ทฤษฎีองค์การ : แนวการศึกษาเชิงบูรณาการ  พิมพค์ร้ังท่ี 3   

กรุงเทพมหานคร ส านกัพิมพม์หาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
นายกิา  มาธุพนัธ ์(2550) “การรับรู้บรรยากาศองคก์าร ทศันคติต่อการท างานกบัพฤติกรรมการ 

ใหบ้ริการของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน)” 
วิทยานิพนธป์ริญญาวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต  บณัฑิตวิทยาลยั  
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

นารี  หมู่มาก (2547)  “ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัพนกังานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน กลุ่มธุรกิจ 
ภาษาและคอมพิวเตอร์ในเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร”  วิทยานิพนธป์ริญญา
บริหารธุรกิจ มหาบณัฑิต  สาขาวิชาการจดัการทัว่ไป  มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร 

นิรัตน์  อิมามิ (2554)  “เคร่ืองมือการวจิยั”  ในประมวลสาระชุดวิชาสถิติและการวิจัยในการจัดการ 
สุขภาพ  หน่วยท่ี 9  หนา้ 61-84  นนทบุรี  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
บณัฑิตศึกษา  สาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ 

บุญใจ  ศรีสถิตยน์รากรู (2547)  ระเบียบวิธีการวิจัยทางพยาบาลศาสตร์  พิมพค์ร้ังท่ี 3 กรุงเทพมหานคร   
 ย ูแอนดไ์อ  อินเตอร์มีเดีย 
__________. (2550)  ภาวะผู้น าและกลยทุธ์การจัดการองค์การพยาบาลในศตวรรษท่ี 21  

กรุงเทพมหานคร  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
ประคอง  กรรณสูตร (2542)  สถิติเพ่ือการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์ พิมพค์ร้ังท่ี 3 กรุงเทพมหานคร   
 ด่านสุทธาการพิมพ ์
ปรียาพร  วงคอ์นุตรโรจน์ (2547)  จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล  กรุงเทพมหานคร  พิมพดี์ 
พรนพ  พุกกะพนัธ ์(2544)  ภาวะผู้น าและการจูงใจ  กรุงเทพมหานคร จามจุรีโปรดกัท ์
“พระราชบญัญติัการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542” (2542, 19 สิงหาคม)  ราชกิจจานุเบกษาฉบบักฤษฎกีา   
 เล่ม 116  ตอนท่ี 74 ก  หนา้ 14 
มรุต  จิรเศรษฐสิริ (2552)  “ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการอยูป่ฏิบติังานและการยา้ยของบุคลากรสาธารณสุข 
 ในพ้ืนท่ีจงัหวดัชายแดนใต ้กรณีศกึษา : จงัหวดัยะลา”  วารสารวิชาการสาธารณสุข   
 18 , 6  (พฤศจิการยน – ธนัวาคม) : 844-853 
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มหาวิทยาลยัราชภฎัธนบุรี (2555)  e-learning เร่ือง จิตวิทยาอุตสากรรม “บทท่ี 5 การจูงใจในการ 

ท างาน” คน้คืนวนัท่ี 10 กุมภาพนัธ ์2555 จากhttp://dit.dru.ac.th/home/023/psychology/ 
chap5.html 

ยพุา  บาลเพียร (2547) “ความตอ้งการเปล่ียนงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลต ารวจ”   
วิทยานิพนธป์ริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (พฒันาสงัคม)  สาขาวิชาพฒันาสงัคม 
โครงการ  สหวิทยาการระดบับณัฑิตศกึษา  มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2548)  พฤติกรรมองค์การ  กรุงเทพมหานคร  ธรรมสาร 
ราชบณัฑิตยสถาน (2546)  พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542  กรุงเทพมหานคร   

นานมีบุ๊คพบัลิเคชัน่ส์  
วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัชลบุรี (2554) “พนัธกิจ” คน้คืนวนัท่ี 9 ธนัวาคม 2554  

จาก http://www.scphc.ac.th/modules.php?name=Content&pa=showpage&pid=10 
วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัชลบุรี (2554) “โครงสร้างการบริหารงานวิทยาลยั”  
 คน้คืน วนัท่ี 9 ธนัวาคม 2554 จากhttp://www.scphc.ac.th/modules.php?name=  
 Content&pa=showpage&pid=14 
สถาบนัพระบรมราชชนก (2554) “หลกัสูตรการศึกษา” คน้คืนวนัท่ี 16 ธนัวาคม 2554  
 จาก http://www.pi.ac.th/course/ 
สถาบนัพระบรมราชชนก (2554) “หน่วยงานในสงักดั” คน้คืนวนัท่ี 16 ธนัวาคม 2554 จาก   

http://www.pi.ac.th/department/dep_content.php?dep_id3&dep_menu_id = 139 &dep 
_name 

สุพาณี  สฤษฎว์านิช (2552)  พฤติกรรมองค์การสมยัใหม่ : แนวคิด  และทฤษฎี  พิมพค์ร้ังท่ี 2   
ปทุมธานี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 

สุภางค ์จนัทวานิช (2553)  วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ พิมพค์ร้ังท่ี 18 กรุงเทพมหานคร  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

สมชาย  หิรัญกิตติ (2542)  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  กรุงเทพมหานคร  ธีระฟิลม์และไซเท็กซ ์
สมยศ  นาวีการ (2540)  ธุรกิจเบือ้งต้น  กรุงเทพมหานคร ดอกหญา้ 
สุรีย ์ ทา้วค  าลือ (2549)  “ปัจจยัคดัสรรท่ีท านายความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ  

โรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร”  วิทยานิพนธป์ริญญาพยาบาลศาสตร 
 มหาบณัฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
 
 

http://www.pi.ac.th/course/
http://www.pi.ac.th/department/dep_content.php?dep_id3&dep_menu_id%20=%20139%20&dep%20_name
http://www.pi.ac.th/department/dep_content.php?dep_id3&dep_menu_id%20=%20139%20&dep%20_name
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สุรีย ์ ทา้วค  าลือ (2550)  “ปัจจยัคดัสรรท่ีท านายความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ  

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร”  วิทยานิพนธป์ริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั” วารสารพยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลยันเรศวร  1, 1 (มกราคม- มิถุนายน) : 92-105 
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