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Abstract 

The objectives of this study were to explore (1) personal factors, motivating factors, 

maintenance factors and transfer decisions, and (2) factors influencing the transfer 

decisions, of public health personnel on transferring from Tambon (subdistrict) Health 

Promoting Hospitals (THPHs) to the Phuket Provincial Administrative Organization (PAO). 

This descriptive survey research employed online questionnaire to collect data 

from health personnel working in 21 Queen Sirikit Health Centers and THPHs in Phuket. 

Of all 156 health personnel, 111 responded with completed questionnaires (71.15%). 

Data were analyzed to determine frequency, percentage, mean, standard deviation and 

logistic regression, using odds ratio and the confidence interval of 95%, with statistical 

significance level of 0.05. 

The results showed that over half of all personnel (53.2%) decided to 

voluntarily transfer to the Phuket Provincial Administrative Organization (PAO) and factors 

affecting health personnel’s decision.  It was found that there were 6 factors, namely: 

status; personnel status; length of time working in THPHs; the motivation factors on 

“responsibility”; and “achievement”; and the maintenance factor on “working 

conditions”. Other factors did not affect the decision on transfer. The results of this 

study can be used as information for developing the transfer of THPHs to local 

administrative organizations, for efficiency and as a guideline for future studies on 

decentralization for public health.  

Keywords: decision-making; mission transfer; Tambon health promoting hospital; public 

health personnel; provincial administrative organization 
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บทคัดยอ 

การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับปจจัยค้ําจุน และ

การตัดสินใจโอนยายของบุคลากรสาธารณสุข กรณีการถายโอนภารกิจโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล

ใหแกองคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ต 2) ปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจโอนยายของบุคลากรสาธารณสุข 

กรณีการถายโอนภารกิจโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลใหแกองคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ต 

การวิจัยเชิงสํารวจแบบพรรณนาครั้งน้ี ใชแบบสอบถามออนไลนท่ีเก็บขอมูลจากบุคลากรท่ี

ปฏิบัติงานในสถานีอนามัยเฉลิมพระเกียรติ 60 พรรษา นวมินทราชินี และโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ

ตําบลท้ังหมดในพ้ืนท่ีจังหวัดภูเก็ต รวม 21 แหง จํานวน 156 คน พบวามีผูตอบแบบสอบถามจํานวนท้ังสิ้น 

111 คน (รอยละ 71.15) วิเคราะหขอมูลโดยใชความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ

วิเคราะหสถิติการถดถอยพหุลอจิสติก นําเสนอดวยคาออดสเรโชว ชวงความเช่ือมั่นรอยละ 95 และ

กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

ผลการศึกษาพบวาบุคลากรสวนใหญ (รอยละ 53.2) ตัดสินใจเลือกสมัครใจโอนยายไปสังกัด

องคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ต และปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจโอนยายของบุคลากรสาธารณสุข กรณี

การถายโอนภารกิจโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลใหแกองคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ต อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติมี 6 ปจจัย ไดแก สถานภาพ สถานะบุคลากร ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

สงเสริมสุขภาพตําบล ปจจัยจูงใจ ดานความรับผิดชอบ และดานความสําเร็จ และปจจัยค้ําจุน ดานสภาพ

การทํางาน ในสวนของปจจัยอ่ืน ๆ ไมพบวามีผลตอการตัดสินใจโอนยาย โดยผลการศึกษาครั้งน้ีสามารถ

นําไปใชเปนขอมูลเพ่ือพัฒนาการถายโอนภารกิจโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลใหแกองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินใหมีประสิทธิภาพ และเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยการกระจายอํานาจดานสาธารณสุขใน

อนาคต 

 

คําสําคัญ : การตัดสินใจ การถายโอนภารกิจ โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล บุคลากรสาธารณสุข 

องคการบริหารสวนจังหวัด 
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บทนํา  

 โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เปนหนึ่งใน

เปาหมายของการกระจายอํานาจดานสุขภาพ ตาม 

พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจาย

อํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542 

อยางไรก็ตาม พบวาการถายโอนภารกิจดังกลาว ยังไม

ประสบความสําเร็จตามแผนการกระจายอํานาจใหแก

องคกรปกครองสวนทองถ่ิน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 และ

แผนปฏิบัติการกําหนดข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแก

องคกรปกครองสวนทองถ่ิน (ฉบับที่ 2) ดานการถายโอน

ภารกิจ โดยพบวามีการดําเนินการถายโอนภารกิจ

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล (ขอมูล ณ วันที่ 5 

กรกฎาคม 2564) รวมทั้งสิ้น 85 แหง จากจํานวน

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 9,787 แหงทั่วประเทศ 

(Department of Local Administration, 2021) ปญหา

และอุปสรรคสําคัญของการถายโอนภารกิจโรงพยาบาล

สงเสริมสุขภาพตําบลในระยะแรก ซึ่งเปนการถายโอนตาม

ความพรอมขององคการบริหารสวนตําบล และเทศบาลใน

พื้นที่ โดย Injun, R. (2009) กลาววา ปจจัยที่มีผลตอ

ความกาวหนาการถายโอนภารกิจใหแกองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินมากที่สุด คือ นโยบายในการบริหารจัดการ

การถายโอนภารกิจ รองลงมา คือ งบประมาณ สอดคลอง

กับ ผลการศึกษาวิจัยของ Sangmano, S., Siriwoharn, 

S. and Phichai, K. (2014) ที่กลาววา องคกรปกครอง

ส วนท อง ถ่ินมี ข อจํ า กัดเ ก่ี ยวกับการจั ดสรรด าน

งบประมาณ ดังนั้นการถายโอนภารกิจโรงพยาบาล

สงเสริมสุขภาพตําบลใหแกองคการบริหารสวนจังหวัด ซึ่ง

มีสถานะการเงินที่เขมแข็ง และศักยภาพในการบริหาร

จัดการที่มากกวา จึงเปนทางเลือกที่เหมาะสมในการ

ดําเนินการตามแผนการกระจายอํานาจใหแกองคกร

ปกครองสวนทองถ่ิน 

 เมื่อวันที่ 5 ตุลาคม พ.ศ. 2564 คณะกรรมการ

การกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ได

ออกประกาศเร่ืองหลักเกณฑและข้ันตอนการถายโอน

ภารกิจสถานีอนามัยเฉลิมพระเกียรติ 60 พรรษา นวมินท

ราชินี  และโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลใหแก

องคการบริหารสวนจังหวัด (Decentralization to Local 

Government Organization Commission, 2021) โดย

หลักเกณฑดังกลาวไดกําหนดแนวทางการถายโอนภารกิจ

ดานสาธารณสุขใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ินใหมี

ความชัดเจนยิ่งข้ึน ซึ่งจะชวยแกไขปญหาการกระจาย

อํานาจและถายโอนภารกิจที่ลาชา และถึงแมวาจะมีการ

วางแผนการดําเนินงาน มีการกํากับดูแล การกําหนด

หลักเกณฑ ตัวชี้วัด ข้ันตอน และระยะเวลาการดําเนินงาน

ที่ชัดเจน แตก็มีเร่ืองที่ตองสังเคราะห ศึกษาวิจัย และ

พัฒนาในหลากหลายประเด็น โดยเฉพาะประเด็นเร่ืองการ

ตัดสินใจโอนยายของบุคลากร กรณีการถายโอนภารกิจ

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลใหแกองคการบริหาร

สวนจังหวัด นับวาเปนเร่ืองที่สําคัญมากในการถายโอน

ภารกิจดานสาธารณสุขใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

เนื่องจากทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะบุคลากรทาง

การแพทย เปนสวนสําคัญในการผลักดันใหเกิดระบบ

บริการสุขภาพที่มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่งใน

หนวยบริการปฐมภูมิ ซึ่งเปนปราการดานแรกในการ

ใหบริการสาธารณสุขแกประชาชนในชุมชน ภายใต

สภาวะการณของโลกที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาทําใหเกิด

ปญหาสุขภาพมากมาย จึงมีความจําเปนอยางมากที่

จะตองพัฒนาระบบบริการสุขภาพใหมีประสิทธิภาพดี

ยิ่งข้ึน โดยคํานึงถึงผลกระทบและขจัดปญหาที่อาจเกิดข้ึน

ภายหลังการเปลี่ยนแปลงกลยุทธการบริหารจัดการตาม

แนวทางนโยบายตาง ๆ โดยเฉพาะการถายโอนภารกิจ

ดานสาธารณสุขใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
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 ผู ศึกษาวิจัยได เล็งเห็นถึงความสําคัญของ

ประเด็นปญหาการขาดแคลนทรัพยากรบุคคล ที่อาจ

เกิดข้ึนภายหลังการถายโอนภารกิจโรงพยาบาลสงเสริม

สุขภาพตําบลใหแกองคการบริหารสวนจังหวัด และเลือก

ทําการศึกษาวิจัยในพื้นที่จังหวัดภูเก็ต เนื่องจากเปนเมือง

เศรษฐกิจดานการทองเที่ยว และมีนโยบายการสงเสริม

พัฒนาใหเปนเมืองแหงการทองเที่ยวเชิงสุขภาพในอนาคต 

ดังนั้นการพัฒนาระบบบริการสุขภาพในพื้นที่จังหวัด

ภูเก็ตใหมีประสิทธิภาพ เพื่อรองรับความตองการของ

ประชาชนและนักทองเที่ยวจึงมีความสําคัญ โดยอาศัย

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two-

Factor Theory) ซ่ึงไดมีการพัฒนาโดยเฟรดเดอริค เฮอร

ซเบิรก (Frederick Herzberg) ในป ค.ศ. 1950 - 1959 

ซึ่งระบุวามีปจจัยหรือองคประกอบ 2 ประการ ที่มี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ที่

เก่ียวของกับ “ความตองการในการเติบโตหรือการ

ตระหนักรูในตนเอง” ซึ่งนําไปสูทัศนคติเชิงบวกตองาน

หรือปจจัยภายใน และปจจัยคํ้าจุน (Maintenance 

Factors) ที่เก่ียวของกับ “ความจําเปนในการหลีกเลี่ยง

ความไมพอใจ” เปนปจจัยที่ลอมรอบการทํางานหรือ

ปจจัยภายนอก ซึ่งเปนแบบจําลองความตองการความพึง

พอใจที่มีประสิทธิผลสูงสุดที่ใชในองคกรดานการดูแล

สุขภาพ และถูกนําไปใชอยางกวางขวางในการประเมิน

ความพึงพอใจในงานทางการแพทยและพยาบาล ทั้งนี้ผล

การศึกษาวิจัย สามารถนําไปใชเปนขอมูลในการกําหนด

แนวทางในการแกไขปญหา และวางแผนการบริหาร

จัดการทรัพยากรบุคคลใหดียิ่งข้ึน รวมถึงการพัฒนาการ

ถายโอนภารกิจโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลใหแก

องคกรปกครองสวนทองถ่ินใหมีประสิทธิภาพ และเปน

แนวทางในการศึกษาวิจัยการกระจายอํานาจดาน

สาธารณสุขใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ินตอไป 

วัตถุประสงคการวิจัย   

1. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ กับปจจัยคํ้าจุน 

และการตัดสินใจโอนยายของบุคลากรสาธารณสุข กรณี

การถายโอนภารกิจโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล

ใหแกองคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ต 

 2.  เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจ

โอนยายของบุคลากรสาธารณสุข กรณีการถายโอนภารกิจ

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลใหแกองคการบริหาร

สวนจังหวัดภูเก็ต 

ระเบียบวิธีวิจัย  

 การศึกษาวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจแบบ

พรรณนา ใชแบบสอบถามออนไลนเปนเคร่ืองมือในการ

เก็บขอมูล ทําการศึกษาจากประชากรทั้ งหมด คือ 

บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัยเฉลิมพระเกียรติ 60 

พรรษา นวมินทราชินี และโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ

ตําบลทั้งหมดในพื้นที่จังหวัดภูเก็ต รวม 21 แหง จํานวน 

156 คน 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการ

วิจัยในคร้ังนี้ ผูศึกษาวิจัยสรางข้ึนจากการศึกษาเอกสาร 

แนวคิด ทฤษฎี และการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวของ โดย

ใชเปนแบบสอบถามออนไลน แบงเปน 3 สวน ดังนี้ 

 1. ขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวยคําถาม

เก่ียวกับ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา สถานะ

บุคลากร ตําแหนง รายได ประสบการณการทํางาน 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ

ตําบล การรับรูขอมูลขาวสารเก่ียวกับการโอนยายฯ และ

การรับรูขอมูลขาวสารที่เก่ียวของกับแนวทางการปฏิบัติ

ภายหลังการถายโอนฯ จํานวน 11 ขอ ลักษณะของ

คําถามเปนแบบเลือกตอบและเติมคําลงในชองวาง 
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 2 .  การตั ดสิ น ใจ โอนย ายของบุ คลากร

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลในพื้นที่จังหวัดภูเก็ต 

เปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบ จํานวน 2 ขอ ระหวาง 

สมัครใจโอนยาย หรือ เลือกไมโอนยาย มาสังกัดองคการ

บริหารสวนจังหวัดภูเก็ต และในกรณีที่บุคลากรเลือกไม

โอนยายไปสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ตตองให

เหตุผลประกอบ  

 3. ปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจโอนยายของ

บุคลากร เปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา 

(Rating Scale) 5 ระดับ โดย 5 คะแนน หมายถึง เห็นดวย

มากที่สุด, 4 คะแนน หมายถึง เห็นดวยมาก, 3 คะแนน 

หมายถึง เห็นดวยปานกลาง, 2 คะแนน หมายถึง เห็นดวย

นอย และ 1 คะแนน หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด แบงเปน 

ดานปจจัยจูงใจ ประกอบดวย 5 ดาน จํานวน 25 ขอ และ

ดานปจจัยคํ้าจุน ประกอบดวย 5 ดาน จํานวน 25 ขอ 

แปลผลตามน้ําหนักความสําคัญ และนําคาที่ไดมาหา

คาเฉลี่ยถวงน้ําหนัก ความกวางของอันตรภาคชั้นเทากับ 

0.8 โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 4.21 - 5.00 

หมายถึง อยูในระดับมากที่สุด, 3.41 - 4.20 หมายถึง อยู

ในระดับมาก, 2.61 - 3.40 หมายถึง อยูในระดับปานกลาง

, 1.81 - 2.60 หมายถึง อยูในระดับนอย และ 1.0 - 1.80 

หมายถึง อยูในระดับนอยที่สุด 

 เคร่ืองมือในการวิจัยคร้ังนี้ ไดรับการตรวจสอบ

คุณภาพคาดัชนีความสอดคลองของขอคําถามกับ

วัตถุประสงค โดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน โดยคา IOC 

เฉลี่ยของเคร่ืองมือวิจัยมีคาเทากับ 0.95 และ การ

ตรวจสอบความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือวิจัย โดยดําเนินการ

ทดสอบแบบสอบถาม (Try out) การนําแบบสอบถามไป

ทดลองเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะคลายคลึง

กับประชากรที่ศึกษามากที่สุด โดยผูศึกษาวิจัยเลือกเก็บ

ขอมูลกับกลุมบุคลากรโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล

ในพื้นที่จังหวัดพังงา จํานวน 30 คน ไดคาสัมประสิทธิ์

แอลฟาของคอนบราคเทากับ 0.990 

 การพิทักษสิทธิ์ของกลุมตัวอยาง 

 งานวิจัยนี้ไดผานการรับรองจากคณะกรรมการ

จริยธรรมวิจัยในมนุษย โรงพยาบาลวชิระภูเก็ต ตาม

เอกสารรับรอง เลขที่  COA No.005B2022 วันที่รับรอง 

8 มิถุนายน 2565 มีการแจงชื่อโครงการวิจัยและชี้แจง

วัตถุประสงคของการวิจัย และกลุมตัวอยางที่ศึกษาทราบ

วาขอมูลที่ไดจะเปนความลับ กลุมตัวอยางมีสิทธิ์ที่จะเขา

รวมหรือไมเขารวมในโครงการวิจัยนี้ได 

 การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป

คอมพิวเตอร ดวยสถิติดังตอไปนี้ 

 1. สถิติเชิงพรรณนาใชวิเคราะหขอมูลที่เก่ียวกับ

ขอมูลสวนบุคคล และการตัดสินใจโอนยายของบุคลากร

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลในพื้นที่จังหวัดภูเก็ต

โดยใชสถิติเชิงพรรณนา รวมถึงปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้า

จุน ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน   

 2. สถิติเชิงอนุมานใชในการวิเคราะหปจจัยที่มี

ผลตอการตัดสินใจโอนยายของบุคลากร กรณีการถายโอน

ภารกิจโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลใหแกองคการ

บริหารสวนจังหวัดภูเก็ต คือ สถิติการถดถอยพหุลอจิสติก 

(Multivariable Logistic regression analysis) โดย

กําหนดความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ใชวิธีใน

การคัดเลือกตัวแปรโดยนําตัวแปรเขาทั้งหมด (Enter) 

ผลการวิจยั  

 การศึกษาในคร้ังนี้เก็บขอมูล โดยวิธีการจัดสง

แบบสอบถามทางไปรษณีย พบวามีผูตอบแบบสอบถาม



วารสารกฎหมายและนโยบายสาธารณสุข  ปท่ี 9 ฉบับท่ี 3 กันยายน – ธันวาคม 2566 
 

420 

 

จํานวนทั้งสิ้น 111 คน คิดเปนรอยละ 71.15 ของ

ประชากรที่ศึกษา ผลการศึกษามีดังนี้ 

 1. ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาล

สงเสริมสุขภาพตําบลในพื้นที่จังหวัดภูเก็ต พบวา 

สวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 74.8 อายุเฉลี่ย 37 ป (SD. 

10.96) สวนใหญสถานภาพโสด รอยละ 47.8 สําเร็จ

การศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด รอยละ 77.5 เปน

ขาราชการ รอยละ 68.5 ในตําแหนงนักวิชาการ

สาธารณสุข รอยละ 40.6 รายไดเฉลี่ย 27,573 บาท (SD. 

15,272.15) ประสบการณการทํางานนอยกวา 10 ป รอย

ละ 49.6 มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริม

สุขภาพตําบลนอยกวา 10 ป รอยละ 61.3 ไดรับรูขอมูล

ขาวสารเก่ียวกับการโอนยายบุคลากรไปสังกัดองคการ

บริหารสวนจังหวัดภูเก็ต รอยละ 97.3 และไดรับรูขอมูล

ขาวสารที่เก่ียวของกับแนวทางการปฏิบัติภายหลังการ

ถายโอนหรือผลลัพธที่อาจเกิดข้ึนภายหลังการถายโอน

อยางเพียงพอ รอยละ 52.3 รายละเอียดดังตารางที่ 1 

ตารางท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลในพ้ืนท่ีจังหวัดภูเก็ต 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

เพศ   

     ชาย 28 25.2 

     หญิง 83 74.8 

อายุ   

 21-30 ป 34 30.6 

 31-40 ป 39 35.2 

 41-50 ป 20 18.0 

 51-60 ป 18 16.2 

Mean (SD) = 37 (10.96), Median (Min - Max) = 34 (20 – 59) 

สถานภาพ  

     โสด 53 47.8 

     สมรส 49 44.1 

     หมาย/หยาราง 9 8.1 

ระดับการศึกษา   

     ต่ํากวาปริญญาตรี 18 16.2 

     ปริญญาตรี 86 77.5 

     สูงกวาปริญญาตร ี 7 6.3 

สถานะบุคลากร   

     ขาราชการ 76 68.5 

     ลูกจาง 27 24.3 

     อ่ืนๆ 8 7.7 
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ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

ตําแหนง 

     นักวิชาการสาธารณสุข 45 40.6 

     พยาบาลวิชาชีพ 26 23.4 

     เจาพนักงานสาธารณสุข 15 13.5 

     ตําแหนงอ่ืนๆ 25 22.5 

รายได   

     นอยกวา 15,000 บาท 19 17.1 

     ระหวาง 15,000 – 30,000 บาท 54 48.7 

     30,001 บาทข้ึนไป 38 34.2 

Mean (SD) = 27,573 (15,272.15), Median (Min - Max) = 22,990 (6,700 – 70,000) 

ประสบการณการทํางาน    

     นอยกวา 10 ป 55 49.6 

     10 - 20 ป 23 20.7 

     มากกวา 20 ปข้ึนไป 33 29.7 

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล  

     นอยกวา 10 ป 68 61.3 

     10 - 20 ป 19 17.1 

     มากกวา 20 ปข้ึนไป 24 21.6 

การไดรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการโอนยายบุคลากรไปสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ต 

      ไดรับรู 108 97.3 

      ไมไดรับรู 3 2.7 

การไดรับรูขอมูลขาวสารประกอบการตัดสินใจโอนยายไปสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ต 

       เพียงพอ 58 52.3 

       ไมเพียงพอ 53 47.7 
 

 

2. การตัดสิ นใจโอนย ายของบุ คลากร

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลในพ้ืนท่ีจังหวัดภูเก็ต 

พบวา บุคลากรมากกวาครึ่งสมัครใจโอนยาย คิดเปน

รอยละ 53.2 (95% CI : 43.4-62.7) สวนท่ีเลือกไม

โอนยายรอยละ 46.8 และกรณีท่ีเลือกไมโอนยายไป

สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ตจะเลือกแนว

ทางการขอสับเปลี่ยนไปดํารงตําแหนงอ่ืนท่ีวางของสวน

ราชการเดิม รอยละ 67.3 รายละเอียดดังตารางท่ี 2  
 

ตารางท่ี 2 การตัดสินใจโอนยายของบุคลากรโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลในพ้ืนท่ีจังหวัดภูเก็ต 

การตัดสินใจโอนยาย จํานวน รอยละ 

การตัดสินใจโอนยายไปสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ต 

     สมัครใจโอนยาย 59 53.2 

     เลือกไมโอนยาย 52 46.8 
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การตัดสินใจโอนยาย จํานวน รอยละ 

กรณีท่ีเลือกไมโอนยายไปสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ต เลือกแนวทาง (n = 52) 

      ขอสับเปลี่ยนไปดํารงตําแหนงอ่ืนท่ีวางของสวนราชการเดิม 35 67.3 

      ขออยูชวยราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ต 14 26.9 

      ขอเขาโครงการเกษียณอายุราชการกอนกําหนด 3 5.8 
 

 3. ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนตอการ

ตัดสินใจโอนยายของบุคลากรโรงพยาบาลสงเสริม

สุขภาพตําบลในพ้ืนท่ีจังหวัดภูเก็ต เม่ือนําคาคะแนน

รวมเฉลี่ยรายขอ มาแปลผลในแตละชวงคะแนนจาก

ระดับชั้น เทากับ 3 ชั้น ชวงกวางของอันตรภาคชั้น 

1.33 โดยชวงคะแนนเฉลี่ย 3.67 - 5.00 จัดวาอยูใน

ระดับสูง ชวงคะแนนเฉลี่ย 2.34 - 3.66 อยูในระดับ

ปานกลาง และชวงคะแนนเฉลี่ย 1.00 - 2.33 อยูใน

ระดับต่ํา พบวาปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุนใน

ภาพรวม และในรายดานทุกดานไดคะแนนเฉลี่ยใน

ระดับสูง รายละเอียดดังตารางท่ี 3 

 

ตารางท่ี 3 ภาพรวมของปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนตอการตัดสินใจโอนยายของบุคลากรโรงพยาบาลสงเสริม

สุขภาพตําบล 

ปจจัย 
จํานวน (รอยละ) 

Mean (SD) การแปลผล 
ระดับตํ่า-ปานกลาง ระดับสูง 

ปจจัยจูงใจภาพรวม 26 (23.4) 85 (76.6) 3.99 (0.58) ระดับสูง 

   ความกาวหนา 45 (40.5) 66 (59.5) 3.85 (0.67) ระดับสูง 

   ลักษณะของงาน 27 (24.3) 84 (75.7) 4.09 (0.63) ระดับสูง 

   ความรับผิดชอบ 33 (29.7) 78 (70.3) 3.99 (0.65) ระดับสูง 

   การไดรับการยอมรับ 26 (23.4) 85 (76.6) 3.98 (0.64) ระดับสูง 

   ความสําเร็จ 23 (20.7) 88 (79.3) 4.04 (0.60) ระดับสูง 

ปจจัยคํ้าจุนภาพรวม 37 (33.3) 74 (66.7) 3.86 (0.64) ระดับสูง 

   ความสัมพันธในท่ีทํางาน 29 (26.1) 82 (73.9) 4.03 (0.66) ระดับสูง 

   เงินเดือน 46 (41.4) 65 (58.6) 3.71 (0.82) ระดับสูง 

   นโยบายและการบริหารของ

องคกร 

32 (28.8) 79 (71.2) 3.86 (0.70) ระดับสูง 

   การกํากับดูแล 32 (28.8) 79 (71.2) 3.90 (0.66) ระดับสูง 

   สภาพการทํางาน 44 (39.6) 67 (60.4) 3.78 (0.77) ระดับสูง 
 

 

4. ปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจโอนยายของบุคลากร

สาธารณสุข กรณีการถายโอนภารกิจโรงพยาบาล

สงเสริมสุขภาพตําบลใหแกองคการบริหารสวนจังหวัด

ภูเก็ต เม่ือวิเคราะหการถดถอยลอจิสติกทวินามแบบ

พหุ โดยการวิเคราะหคราวละหลายตัวแปรตาง ๆ โดย

พบวาปจจัยท่ี มีผลตอการตัดสินใจโอนยายของ

บุคลากรสาธารณสุข กรณีการถ ายโอนภารกิจ

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลใหแกองคการบริหาร

สวนจังหวัดภูเก็ต มี 6 ปจจัย ไดแก สถานภาพ สถานะ

บุคลากร ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริม
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สุขภาพตําบล ปจจัยจูงใจ ดานความรับผิดชอบ และ

ดานความสําเร็จ และปจจัยคํ้าจุน ดานสภาพการ

ทํางาน รายละเอียดดังตารางท่ี 4 
 

ตารางท่ี 4 ปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจโอนยายของบุคลากรสาธารณสุข กรณีการถายโอนภารกิจโรงพยาบาล

สงเสริมสุขภาพตําบลใหแกองคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ต 
 

ปจจัย 

สมัครใจโอนยาย 

(n=59) 

เลือกไมโอนยาย 

(n=52) 
Adjusted OR (95% CI) p-value 

จํานวน (รอยละ) 
จํานวน 

 

(รอยละ) 

 

เพศ       

     ชาย  18 (64.3) 10 (35.7) 1  

     หญิง 41 (49.4) 42 (50.6) 0.58 (0.13 - 2.59) 0.478 

อายุ       

 21-30 ป 20 (58.8) 14 (41.2) 1  

 31-40 ป 21 (53.8) 18 (46.2) 0.35 (0.04 – 3.00) 0.335 

 41-50 ป 11 (55.0) 9 (45.0) 0.71 (0.01 – 38.24) 0.865 

 51-60 ป 7 (38.9) 11 (61.1) 0.28 (0.00 – 18.64) 0.554 

สถานภาพ       

     หมาย/หยาราง 1 (11.1) 8 (88.9) 1  

     โสด 30 (56.6) 23 (43.4) 99.39 (1.49 – 6,647.50) 0.032 

     สมรส 28 (57.1) 21 (42.9) 225.06 (3.59 – 14,097.29) 0.010 

ระดับการศึกษา       

     ต่ํากวาปริญญาตรี 12 (66.7) 6 (33.3) 1  

     ปริญญาตรี 42 (48.8) 44 (51.2) 0.17 (0.01 – 2.68) 0.206 

     สูงกวาปริญญาตร ี 5 (71.4) 2 (28.6) 0.75 (0.02 – 32.27) 0.882 

สถานะบุคลากร       

     ขาราชการ 39 (51.3) 37 (48.7) 1  

     ลูกจาง 17 (63.0) 10 (37.0) 0.03 (0.00 – 0.84) 0.039 

     อ่ืนๆ 3 (37.0) 5 (62.5) 0.86 (0.08 – 9.79) 0.905 

ตําแหนง       

     นักวิชาการสาธารณสุข 26 (57.8) 19 (42.2) 1  

     พยาบาลวิชาชีพ 10 (38.5) 16 (61.5) 0.85 (0.11 – 6.58) 0.875 

     เจาพนักงาน

สาธารณสุข 

9 (60.0) 6 (40.0) 16.38 (0.84 – 321.16) 0.066 

     ตําแหนงอ่ืนๆ 14 (56.0) 11 (44.0) 0.68 (0.05 – 10.02) 0.776 
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ปจจัย 

สมัครใจโอนยาย 

(n=59) 

เลือกไมโอนยาย 

(n=52) 
Adjusted OR (95% CI) p-value 

จํานวน (รอยละ) 
จํานวน 

 

(รอยละ) 

 

รายได       

     นอยกวา 15,000 บาท 13 (68.4) 6 (31.6) 1  

     15,000 – 30,000 

บาท 

26 (48.1) 28 (51.9) 0.18 (0.01 – 2.35) 0.193 

     30,001 บาทข้ึนไป 20 (52.6) 18 (47.4) 2.22 (0.09 – 57.95) 0.632 

ป ร ะ ส บ ก า ร ณ ก า ร

ทํางาน  

      

     นอยกวา 10 ป 31 (56.4) 24 (43.6) 1  

     10 - 20 ป 13 (56.5) 10 (43.5) 2.15 (0.22 – 20.87) 0.508 

     มากกวา 20 ปข้ึนไป 15 (45.5) 18 (54.5) 6.52 (0.11 – 400.10) 0.372 

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 

     นอยกวา 10 ป 40 (58.8) 28 (41.2) 1  

     10 - 20 ป 9 (47.4) 10 (52.6) 0.02 (0.00 – 0.36) 0.008 

     มากกวา 20 ปข้ึนไป 10 (41.7) 14 (58.3) 0.01 (0.00 – 0.27) 0.010 

การไดรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการโอนยายบุคลากรไปสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ต 

        ไมไดรับรู 2 (66.7) 1 (33.3) 1  

        ไดรับรู 57 (52.8) 51 (47.2) 0.30 (0.01 – 11.84) 0.523 

การไดรับรูขอมูลขาวสารประกอบการตัดสินใจโอนยายไปสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ต 

       ไมเพียงพอ 22 (41.5) 31 (58.5) 1  

       เพียงพอ 37 (63.8) 21 (36.2) 1.78 (0.47 – 6.73) 0.398 

ดานปจจัยจูงใจ-ความกาวหนา      

      ระดับต่ํา-ปานกลาง 17 (37.8) 28 (62.2) 1  

       ระดับสูง 42 (63.6) 24 (36.4) 2.53 (0.43 – 14.99) 0.307 

  ลักษณะของงาน       

      ระดับต่ํา-ปานกลาง 8 (29.6) 19 (70.4) 1  

       ระดับสูง 51 (60.7) 33 (39.3) 1.69 (0.15 – 18.70) 0.669 

   ความรับผิดชอบ       

      ระดับต่ํา-ปานกลาง 9 (27.3) 24 (72.7) 1  

       ระดับสูง 50 (64.1) 28 (35.9) 29.44 (2.57 – 337.26) 0.007 

 

   การไดรับการยอมรับ 

      

      ระดับต่ํา-ปานกลาง 9 (34.6) 17 (65.4) 1  

       ระดับสูง 50 (58.8) 35 (41.2) 1.50 (0.16 – 13.75) 0.722 



Public Health Policy & Law Journal Vol. 9 No. 3 September-December 2023 
 

425 

 

ปจจัย 

สมัครใจโอนยาย 

(n=59) 

เลือกไมโอนยาย 

(n=52) 
Adjusted OR (95% CI) p-value 

จํานวน (รอยละ) 
จํานวน 

 

(รอยละ) 

 

   ความสําเร็จ       

     ระดับต่ํา-ปานกลาง 10 (43.5) 13 (56.5) 1  

       ระดับสูง 49 (55.7) 39 (44.3) 0.02 (0.00 – 0.59) 0.023 

ดานปจจัยคํ้าจุน  ความสัมพันธในท่ีทํางาน    

      ระดับต่ํา-ปานกลาง 11 (37.9) 18 (62.1) 1  

       ระดับสูง 48 (58.5) 34 (41.5) 0.69 (0.09 – 5.67) 0.733 

   เงินเดือน       

      ระดับต่ํา-ปานกลาง 19 (41.3) 27 (58.7) 1  

       ระดับสูง 40 (61.5) 25 (38.5) 2.43 (0.40 – 14.70) 0.332 

  นโยบายและการบริหารขององคกร     

      ระดับต่ํา-ปานกลาง 12 (37.5) 20 (62.5) 1  

       ระดับสูง 47 (59.5) 32 (40.5) 6.06 (0.59 – 62.14) 0.129 

   การกํากับดูแล       

      ระดับต่ํา-ปานกลาง 11 (34.4) 21 (65.6) 1  

       ระดับสูง 48 (60.8) 31 (39.2) 1.63 (0.16 – 17.07) 0.685 

   สภาพการทํางาน       

      ระดับต่ํา-ปานกลาง 21 (47.7) 23 (52.3) 1  

       ระดับสูง 38 (56.7) 29 (43.3) 0.08 (0.01 – 0.91) 0.041 
 

 

อภิปรายผลการวิจัย  

การตอบคําถามในเร่ืองการตัดสินใจโอนยายของ

บุคลากรโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลในพื้นที่จังหวัด

ภูเก็ตระหวาง สมัครใจโอนยาย หรือ เลือกไมโอนยาย มา

สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ต ผูตอบแบบสอบถาม

สวนใหญ (รอยละ 53.2) ตัดสินใจเลือกสมัครใจโอนยายไป

สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ต สอดคลองกับ

งานวิจัยของ Masawang, I. (2001) และงานวิจัยของ 

Cheewaiyah, P. (2009) ที่พบวาเจาหนาที่สถานีอนามัยที่

ศึกษาสวนใหญ เห็นดวยตอการถายโอนอยูในระดับปาน

กลาง สวนงานวิจัยของ Hommalai, N. (2003) พบวา

บุคลากรสวนใหญมีความเห็นวาควรถายโอนสถานีอนามัย

ไปสั ง กัดองค กรปกครองส วนท อง ถ่ิน ส วนผู ตอบ

แบบสอบถามที่ตัดสินใจเลือกไมโอนยาย (รอยละ 46.8) 

สวนใหญเลือกแนวทางขอสับเปลี่ยนไปดํารงตําแหนงอ่ืน

ที่วางของสวนราชการเดิม รอยละ 67.3 แสดงใหเห็นวา

บุคลากรสวนใหญเห็นดวยตอการถายโอนภารกิจดาน

สาธารณสุขใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ินและเลือก

สมัครใจโอนยาย แตยังคงมีบุคลากรอีกกวาคร่ึงหนึ่งที่เลือก

ไมโอนยายเนื่องจากมีความผูกพันและยังตองการทํางานใน

องคกรเดิมตอไป 

เมื่อพิจารณาคะแนนรวมระดับความคิดเห็น

เก่ียวกับปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน ตอการตัดสินใจ

โอนยายของบุคลากรในรายดานทุกดาน พบวาทุกดานได

คะแนนเฉลี่ยในระดับสูง ดานปจจัยจูงใจ คะแนนเฉลี่ย

สูงสุด คือ ดานลักษณะของงาน 4.09 สวนดานปจจัยคํ้าจุน 
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คะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานความสัมพันธในที่ทํางาน 4.03 

แสดงวาบุคลากรสาธารณสุข ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

สงเสริมสุขภาพตําบล ใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจหรือ

สิ่งจูงใจเปนสิ่งที่อยูภายในงานและนําไปสูทัศนคติเชิงบวก

ตองาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง “ดานลักษณะของงาน” อาจ

เนื่องมาจากการไดทํางานที่มีความนาสนใจ ทาทาย

ความสามารถในการทํางาน ความมีอิสระในการทํางาน 

งานที่ทําเปนงานที่ตรงกับความถนัด และตรงกับความรู

ความสามารถ เปนสิ่งสําคัญที่ชวยใหบุคลากรมีความสุขกับ

การทํางาน มีคุณภาพชีวิตที่ดี และเกิดความผูกพันกับ

องคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ Hackman and 

Oldham (1975) ซี่งไดนําเสนอทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะ

ของงานที่จะชวยอธิบายถึงแรงจูงใจในการทํางานไดดีที่สุด 

โดยมีความคิดเห็นวา หากพนักงานมีแรงจูงใจภายในงาน 

พนักงานจะสามารถแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ที่ดีออกมา และจะเปนการผลักดันใหพนักงานมีพฤติกรรม

ที่ดี เชนนั้นตอไป และในสวนของปจจัยคํ้าจุน ซึ่ งมี

ความสัมพันธกับการลดระดับของความไมพอใจในงาน เปน

ปจจัยภายนอกของงาน และนําไปสูการปองกันความไม

พอใจในงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง “ดานความสัมพันธในที่

ทํางาน” เปนประเด็นที่บุคลากรสาธารณสุข ที่ปฏิบัติงาน

ในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลใหความสําคัญเปน

อยางมาก เนื่องจากความสัมพันธที่ดีจะชวยเพิ่มขวัญ

กําลังใจและแรงจูงใจในการทํางานใหแกบุคลากร เกิดความ

ผูกพันตอองคกร มีการทํางานไปในทิศทางเดียวกัน และ

ชวยเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัย

ของ Thongdee, S. (2016) ซึ่งพบวาการติดตอสัมพันธ

เปนปจจัยที่สงผลตอความสุขในการทํางาน และงานวิจัย

ของ Sanguanphak, S. (2020) ซึ่งพบวาปจจัยผลักดัน

ดานเพื่อนรวมงานเปนปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจลาออก 

ปจจัยที่ มี ผลตอการตัดสินใจโอนย ายของ

บุคลากรสาธารณสุข กรณีการถายโอนภารกิจโรงพยาบาล

สงเสริมสุขภาพตําบลใหแกองคการบริหารสวนจังหวัด

ภูเก็ตมี 6 ปจจัย ไดแก ปจจัยสวนบุคคล พบวาบุคลากร

สาธารณสุขที่มีสถานภาพโสด และสมรส มีโอกาสตัดสินใจ

สมัครใจโอนยายไปสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ต

มากกวาบุคลากรที่มีสถานภาพหมาย/หยาราง มากเปน 

99.39 เทา และ 225.06 เทา ตามลําดับ บุคลากร

สาธารณสุขที่มีสถานะเปนลูกจาง มีโอกาสตัดสินใจสมัคร

ใจโอนยายไปสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ต

มากกวาบุคลากรที่มีสถานะเปนขาราชการ รอยละ 97 และ

บุคลากรสาธารณสุขที่มี ระยะเวลาที่ปฏิบัติ งานใน

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 10 - 20 ป และมากกวา 

20 ปข้ึนไป มีโอกาสตัดสินใจสมัครใจโอนยายไปสังกัด

องคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ตมากกวาบุคลากรที่มี

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล

นอยกวา 10 ป รอยละ 98 และรอยละ 99 ตามลําดับ ซึ่ง

แตกตางจากงานวิจัยที่ผานมาของ Masawang, I. (2001) 

และงานวิจัยของ Cheewaiyah, P. (2009) ซึ่งพบวาปจจัย

เร่ืองเพศ มีผลตอความคิดเห็นตอการถายโอนสถานีอนามัย

ใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน สวนสถานภาพ สถานะ

บุคลากร และปจจัยสวนบุคคลอ่ืนๆ ไมมีผลตอความ

คิดเห็นตอการถายโอน การที่ผลการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้

พบวา เพศ ไมมีผลตอการตัดสินใจโอนยายของบุคลากร

สาธารณสุข อาจเพราะในปจจุบันผูหญิงมีบทบาททาง

สังคมและบทบาทในการทํางานมากข้ึนทัดเทียมกับผูชาย 

และความเทาเทียมทางเพศ สงผลทําใหมีพฤติกรรม หนาที่ 

ทัศนคติ และระบบความคิด ไมแตกตางกัน ในเร่ืองของ

ปจจัยสถานภาพ พบทั้งความสอดคลองและความแตกตาง

จากงานวิจัยของ Lalerng, K. (2019) ซึ่งพบวาสถานภาพ

ของพนักงานสงผลถึงปจจัยแรงจูงใจที่แตกตางกัน โดยกลุม

สถานภาพสมรสและหยารางนั้น มีความจงรักภักดีตอ

องคกรมากกวาสถานภาพโสด ในเร่ืองของปจจัยสถานะ

บุคลากร พบว ามีความสอดคลองกับงานวิจั ยของ 

Tangsatien, D. and  Lojaya, S. (2019) ซึ่งพบวาตําแหนง

การทํางานมีผลตอความคิดเห็นของเจาหนาที่ที่มีตอการ

ถายโอน  สวนปจจัยเร่ืองระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล พบวามีความสอดคลอง

กับงานวิจัยของ Pumpaka, R. (2022) ซึ่งพบวาอายุของ

งานที่ตางกัน ทําใหความจงรักภักดีตอองคกรแตกตางกัน 
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อยางไรก็ตามปจจัยสวนบุคคลเปนเร่ืองที่คอนข าง

ละเอียดออนและซับซอน อาจจะพบความแตกตางกันได 

ทั้งนี้ข้ึนอยูกับปจจัยในการใชชีวิตของแตละบุคคลในแตละ

พื้นที่  สภาพทางเศรษฐกิจ สั งคม วัฒนธรรม และ

สิ่งแวดลอมตางๆ ลวนเปนปจจัยหลักที่สําคัญที่สงผลตอ

การใชชีวิต ลักษณะทางความคิด และการตัดสินใจในเร่ือง

ตางๆ ของบุคคลในแตละพื้นที่ที่แตกตางกันไปได  

 ดานปจจัยจูงใจ พบวาบุคลากรสาธารณสุขที่ให

คะแนนดานความรับผิดชอบ และดานความสําเร็จใน

ระดับสูง มีโอกาสตัดสินใจสมัครใจโอนยายไปสังกัด

องคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ตมากกวาบุคลากรที่ให

คะแนนในระดับต่ํา-ปานกลาง มากเปน 29.44 เทา และ

รอยละ 98 ตามลําดับ สวนดานปจจัยคํ้าจุน พบวาบุคลากร

สาธารณสุขที่ใหคะแนนดานสภาพการทํางานในระดับสูง มี

โอกาสตัดสินใจสมัครใจโอนยายไปสังกัดองคการบริหาร

สวนจังหวดัภูเก็ตมากกวาบุคลากรที่ใหคะแนนในระดับต่ํา-

ปานกลาง รอยละ 92 สอดคลองกับงานวิจั ยของ 

Thueankhamsaen, P. and Samphanwattanachai, B. 

(2016) ซึ่งพบวาปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน และ

ปจจัยคํ้าจุนดานสภาพการทํางานมีความสัมพันธตอการ

ตัดสินใจเลือกทํางานของพนักงาน อาจกลาวไดวาบุคลากร

สาธารณสุขที่ เลือกตัดสินใจสมัครใจโอนยายไปสังกัด

องคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ต สวนใหญมีแรงจูงใจและ

ความคาดหวังตอการตัดสินใจ เก่ียวกับปจจัยดานความ

รับผิดชอบ ดานความสําเร็จ และดานสภาพการทํางาน 

เนื่องจากบุคลากรดังกลาวใหความสําคัญกับกระบวนการ

บริหารจัดการงานภายในองคกร และผลสัมฤทธิ์ของงาน

เปนสําคัญ รวมถึงความตองการสภาพแวดลอมในการ

ทํางานที่ เหมาะสม ปลอดภัย และการบริหารจัดการ

ทรัพยากรตางๆ ภายในองคกรอยางมีประสิทธิภาพ 

 ขอดีของงานวิจัยนี้คือ การเลือกทําวิจัยในจังหวัด

ภูเก็ต ซ่ึงเปนจังหวัดที่มีขนาดเล็กทําใหสามารถเก็บขอมูล

จากบุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

สงเสริมสุขภาพตําบลไดทั้งจังหวัด และผลการวิจัยที่ไดจะ

สะทอนภาพรวมของทั้งจังหวัด แตกตางจากจังหวัดที่มี

ขนาดใหญการเก็บขอมูลของทั้งจังหวัดอาจทําไดยาก หรือ

ตองเลือกสุมเก็บขอมูลเฉพาะในบางพื้นที่ ผลการวิจัยที่ได

จึงไมอาจบงบอกภาพรวมของทั้งจังหวัดได แตขอจํากัด

ของงานวิจัยนี้คือ ผูวิจัยเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม

ออนไลน โดยจัดสงเอกสารพรอมแนบคิวอารโคด (QR 

Code) สําหรับใชสแกนเพื่อเขาไปทําแบบสอบถามใหแก

กลุ ม เป าหมายทางไปรษณี ย  และพบว ามี ผู ตอบ

แบบสอบถามจํานวนทั้งสิ้น 111 คน (รอยละ 71.15) นอย

กวาเปาหมายที่คาดไว คือ 156 คน (รอยละ 100) ซึ่งอาจ

สงผลทําใหผลการศึกษามีความนาเชื่อถือลดลง หรือมี

ความคลาดเคลื่อนจากความเปนจริงได  

 

ขอเสนอแนะ  

 ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 

 หากองคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ตตองการ

แกไขปญหาการถายโอนภารกิจโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ

ตําบลที่ยังไมพรอมสมบูรณ และวางแผนการบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน ควรเรงพัฒนา

แนวทางนโยบายใหมีความเหมาะสม ตอบสนองความ

ตองการของบุคลากรสาธารณสุข เพื่อใหบุคลากรเกิด

แรงจูงใจในการเลือกตัดสินใจสมัครใจโอนยายไปสังกัด

องคการบริหารสวนจังหวัดภูเก็ตเพิ่มมากข้ึน เพื่อพัฒนา

ระบบสาธารณสุขที่มีประสิทธิภาพอยางยั่งยืนตอไปใน

อนาคต 

 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยในอนาคต 

 1) กรณีที่กลุมตัวอยางคือประชากรทั้งหมด 

ผูทําการวิจัยควรใชวิธีการเก็บขอมูลที่มีการสื่อสารระหวาง

ผูวิจัยและผูตอบแบบสอบถามแบบเผชิญหนา หรือใช

วิธีการที่สามารถสื่อสารกันไดเปนอยางดี เพื่อใหไดขอมูลที่

มีความครบถวน ถูกตอง ตรงตามวัตถุประสงคของ

การศึกษา และผลการศึกษามีความนาเชื่อถือมากที่สุด 

2) ควรมีการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากร

สาธารณสุขภายหลังการถายโอน การติดตามผลการ

ดําเนินงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ินภายหลังการ
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ถายโอน หรือการศึกษาเปรียบเทียบการบริหารจัดการ

ระบบบริการสุขภาพกอนและหลังการถายโอน เปนตน  

กิตติกรรมประกาศ  

 ผูวิจัยขอขอบคุณสาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ที่อํานวยความสะดวก

ตลอดระยะเวลาที่ทําการศึกษา และขอขอบคุณบุคลากรที่

ปฏิบัติงานในสถานีอนามัยเฉลิมพระเกียรติ 60 พรรษา นว

มินทราชินี และโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลในพื้นที่

จังหวัดภูเก็ต ที่ไดใหความรวมมือในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ 
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