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Abstract 

This cross-sectional analytical study aims to investigate the correlation 

among organizational atmosphere, and intention to stay among personnel of the 

Department of Thai Traditional and Alternative Medicine (DTAM). Sample size 

consisted of 197 personnel (89.95% responded rate) who had been employed for at 

least six months, not holding executive positions, or will retire in fiscal year 2023. 

Data were collected by using a self-administered questionnaires distributed between 

March 8th and April 8th, 2023. Data were analyzed by using descriptive statistics and 

Spearman's Rank correlation coefficient to identify factors associated with the 

intention to stay, at a significance level of 0.05. 

             The findings revealed that the staff's intention to stay was at a low level 

(Mean = 2.8, S.D. = 1.2). The factors that significantly correlated with the intention to 

stay included organizational atmosphere (r = 0.32), age (r = 0.31), marital status (r = 

0.14), duration of work (r = 0.18), and income (r = 0.21)  

              The use of research result is for the administration of human resource 

management The information should be used to formulate policies and plans to 

retain personnel in the organization, focusing on developing a good organizational 

atmosphere. 
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บทคัดยอ 

การวิจัยเชิงวิเคราะหแบบภาคตัดขวางน้ี มีวัตถุประสงคเพ่ือหาความสัมพันธระหวาง

บรรยากาศองคการกับความตั้งใจคงอยูในงาน ของบุคลากรกรมการแพทยแผนไทยและการแพทย

ทางเลือก กระทรวงสาธารณสุขกลุมตัวอยาง จํานวน 197 คน (อัตราตอบกลับรอยละ 89.95) 

ปฏิบัติงานในกรมมาแลว 6 เดือนข้ึนไป ไมเปนผูบริหาร และไมเกษียณในปงบประมาณ พ.ศ. 

2566 เก็บขอมูลโดยแบบสอบถามแบบใหตอบดวยตนเอง ระหวางวันท่ี 8 มีนาคม ถึง 8 เมษายน 

พ.ศ. 2566 วิเคราะหขอมูลโดยสถิติพรรณนาและหาความสัมพันธโดยสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ

แบบสเปยรแมน ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05  

ผลการวิจัยพบวา ความตั้งใจคงอยูในงานของบุคลากรกรมอยูในระดับต่ํา (Mean = 

2.8, S.D. = 1.2) ปจจัยท่ีสัมพันธกับความตั้งใจคงอยูในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p-value 

<0.001) ไดแก บรรยากาศองคการ (r = 0.32) อายุ (r = 0.31) สถานภาพสมรส (r = 0.14) 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน (r = 0.18) และรายได (r = 0.21)  

การนําผลวิจัยไปใชประโยชนคือผูบริหารท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย

ของกรมฯน้ี ควรนําขอมูลไปใชกําหนดนโยบายและวางแผนธํารงรกัษาบุคลากรใหคงอยูในองคการ

เพ่ิมข้ึน โดยมุงเนนท่ีการพัฒนาบรรยากาศองคการท่ีด ี

 

คําสําคัญ: ความตั้งใจคงอยูในงาน; บรรยากาศองคการ; กระทรวงสาธารณสุข 
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บทนํา (Introduction) 

การบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญยิ่งใน

ปจจุบัน เพราะทรัพยากรมนุษย เปนองคประกอบที่สําคัญ

ในการบริหารองคการที่จะชวยใหเกิดการพัฒนางานที่มี

ประสิทธิภาพ มุงสูความเปนเลิศตามเปาหมายขององคการ 

กลาวไดวาความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการข้ึนอยู

กับความสามารถและประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร

ในองคการดวย (Drucker, 1979). 

ในระบบบริการสุขภาพ กําลังคนในองคการทุก

องคการในระบบบริการสุขภาพมีความเก่ียวเนื่องสัมพันธ

กับการดําเนินงานดานสุขภาพเชนเดียวกัน ทั้งดานคุณภาพ

บริการ การเขาถึงบริการ และความครอบคลุมในการบริการ 

ปญหาการมีกําลังคนไมเพียงพอตามกรอบอัตรากําลัง เปน

อุปสรรคตอการพัฒนาระบบบริการ ที่จะกอใหเกิดผลลัพธ

ทางสุขภาพที่พึงประสงค (Wongwichai, 2015) แผนปฏิบตัิ

ราชการของกระทรวงสาธารณสุข ดานบุคลากรเปนเลิศ 

(People Excellence) (Ministry of Public Health, 2020) 

มีแนวทางการพัฒนาสงเสริมและสนับสนุนการผลิต พัฒนา 

และธํารงรักษากําลังคนดานสุขภาพใหคงไว เพื่อให

ประชาชนไดรับประโยชนสูงสุด การพัฒนาสาธารณสุขตาม

แผนพัฒนาสาธารณสุขแหงชาติ มีการดําเนินงานเพื่อให

ระบบสุขภาพไทยเขมแข็ง เปนเอกภาพ คนไทยสุขภาพดี 

สรางประเทศใหมั่นคง มั่ ง ค่ั งและยั่ งยืน (Steering 

Committee for the Preparation of the National 

Health Development Plan No. 12 (2017-2021; 

Ministry of Public Health, 2016). ชวงแผนพฒันาสขุภาพ

แหงชาติ ฉบับที่ 12 ยุทธศาสตรที่ 3 พัฒนากลไกเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการกําลังคนดานสุขภาพ 

กระทรวงสาธารณสุข มีการพัฒนาระบบการธํารงรักษา

กําลังคนดานสุขภาพ สรางสภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งในระยะที่ผานมากระทรวงสาธารณสุข ได

มุงเนนใหความสําคัญกับการปฏิรูประบบและกลไกบริหาร

จัดการกําลังคนดานสุขภาพทุกระดับ การวางแผนกําลังคน

ดานสุขภาพ สนับสนุนการวางแผนผลิตและพัฒนากําลังคน

ใหมีความเปนเลิศ เชี่ยวชาญในวิชาชีพ มีคุณภาพชีวิตและมี

ความสุขในการทํางาน มีขวัญกําลังใจที่ดี เกิดความรักความ

ผูกพันตอองคการ (Phumwiset, 2014) ใหความสําคัญใน

การเรียนรูพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องตลอดชีวิต รวมถึงการ

ธํารงรักษาและการบริหารจัดการกําลังคนดานสุขภาพใหมี

ความเพียงพอ เพื่อตอบสนองความตองการดานสุขภาพของ

ประชาชนอยางแทจริง 

กรมการแพทยแผนไทยและการแพทยทางเลือก 

เปนองคการหนึ่งในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข มุงเนนการ

ขับเคลื่อนพันธกิจ พัฒนาวิชาการและบริการนําไปสู

วิสัยทัศน “องคกรหลักดานการแพทยแผนไทยและ

การแพทยทางเลือก ที่ผสานพลังภาคีเครือขาย เพื่อการ

พึ่งตนเองดานสุขภาพและหนุนเสริมความมั่นคงทาง

เศรษฐกิจอยางยั่งยืน” (Strategy and Planning Group, 

Academic and Planning Division, 2020) การขับเคลื่อน

ภารกิจจําเปนตองมีทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพ จาก

รายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ. 2564 ของสวนราชการกรมการแพทยแผนไทยและ

การแพทยทางเลือก วิเคราะหอัตรากําลังในปงบประมาณ 

พ.ศ. 2564 พบวา ระหวาง พ.ศ. 2562-2564 จากอัตรากําลงั

คนทั้งหมด 427 คน ในระยะเวลา 3 ป มีบุคลากรลาออก

และโอนยายหนวยงานไปหนวยงานอ่ืน 112 คน (เฉลี่ยปละ

37 คน) ซึ่งเปนการสูญเสียบุคลากรที่มีความรู ทักษะ และ

ประสบการณทํางาน เมื่อพิจารณาถึงจํานวนการรับบุคลากร

บรรจุใหม ใน ป พ.ศ. 2564 ไดบุคลากรใหมเพียง 20 คน 

(Buncharoen, 2021) ยังคงนอยกวาจํานวนบุคลากรที่

ลดลงอันเนื่องมาจากการลาออกการโอนยายหนวยงาน และ

การเกษียณอายุในป พ.ศ. 2564 ที่มีจํานวนรวมถึง 36 คน 

โดยปกติแมในแตละปจะมีการรับบุคลากรใหม แตการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรใหมจะไมสามารถทํางานแทน

บุคลากรเกาไดทันที ตองมีการปฐมนิเทศ การสอนงาน 

เรียนรูนโยบาย และกระบวนการปฏิบัติงานระยะเวลาหนึ่ง

กอนที่จะมีทักษะเพียงพอที่จะปฏิบัติงานไดดวยตนเอง ซึ่ง

ชวงระยะเวลารอการบรรจ ุและรอการเรียนรูการทํางานของ

บุคลากรใหม ถือเปนระยะที่ขาดอัตรากําลังบุคลากร สงผล

ใหบุคลากรที่ยังคงอยูในองคการจะมีภาระงานมากข้ึน 
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(Mowday, Porter & Steers, 1982) เพราะความไมสมดุล

ระหวางปริมาณงานกับจํานวนคนในหนวยงาน จากการวิจัย

ในป พ.ศ. 2561 พบวาภาพรวมของบุคลากรสายงานหลัก

ของกรมการแพทยแผนไทยและการแพทยทางเลือก มีความ

ตั้ งใจคงอยู ในองคการอยู ในระดับปานกลาง (Unjit, 

Intaraprasong, Sillabutra, & Sattayasomboon, 2018)  

ความตั้งใจคงอยูในงาน หมายถึง ความมั่นคงของ

บุคคลที่จะปฏิบัติงานโดยไมมีความคิดที่จะลาออกจากงาน.

(Hinshaw & Atwood, 1983) ในวิจัยนี้หมายถึง ความคิด

หรือการวางแผนของบุคลากรที่จะทํางานในกรมนี้ใหนานที

สุดถึงเกษียณอายุ โดยไมคิดจะยาย หรือลาออก แมจะมีผู

เสนองานใหมที่ดีกวา  

จากการทบทวนวรรณกรรม พบวาบรรยากาศ

องคการเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธกับความตั้งใจคงอยู

ในงานของบุคลากร บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรู

ของกลุมบุคคลในสภาพแวดลอมเดียวกันที่ปฏิบัติงาน

รวมกันภายในสถานที่ทํางานเดียวกัน เก่ียวกับองคการ 

ความสัมพันธ การมีสวนรวม ความผูกพัน ความรวมมือ

และนวตกรรม (Elsa PS & , 2013) โดยที่บุคลากรถือเปน

กลไกสําคัญในการขับเคลื่อนขององคการใหไปสูเปาหมาย 

(Punthai ,  2011)  บรรยากาศในการทํ างานที่ ดี  

สภาพแวดลอมของการทํางานมีสวนชวยสงเสริมใหเกิดการ

ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ เกิดความรวมมือรวมใจ ระบบงาน

ดําเนินไปดวยความเรียบรอยราบร่ืน และบรรยากาศในการ

ทํางานที่ดี มีความสัมพันธตอความสุขในงาน (Apaipakdi, 

2020) มีความสัมพันธกับความตั้งใจคงอยูในงาน (Moosa, 

2016; Lan et al, 2020) คนที่มีการรับรูบรรยากาศองคการ

สูงจะมีความตั้งใจคงอยูในงานสูงตามไปดวย เนื่องจาก

บรรยากาศองคการเปนปจจัยที่สามารเปลี่ยนแปลงใหดีข้ึน

ไดดวยความรวมมือของหัวหนางานและผูปฏิบัติงาน และ

ยังข้ึนอยูกับบริบทของงานและองคการ ขอมูลความตั้งใจคง

อยู ในงานและบรรยากาศองคการ จึงมีความสําคัญที่

ผูบริหารองคการควรติดตามเปนระยะอยางตอเนื่อง ที่ผาน

มากรมฯ ไดบริหารทรัพยากรบุคคลตามนโยบายกระทรวง

สาธารณสุขอยางตอเนื่อง แตยังไมมีการติดตามขอมูลความ

ตั้งใจคงอยูในงานและบรรยากาศองคการของบุคลากรใน

ภาพรวมอีกเลย ความสนใจถึงความตั้งใจคงอยูในงานของ

บุคลากรอยางตอเนื่องจะชวยใหผูบริหารสามารถวางแผน

สรรหาบุคลากรทดแทน รวมทั้งหามาตรการปองกันการ

สูญเสียบุคลากรอันเกิดจากความไมพึงพอใจในบรรยากาศ

การทํางานไดทันเวลา  

ดังนั้นการวิจัยนี้ผูวิจัยสนใจศึกษาบรรยากาศ

องคการและความตั้งใจคงอยูในงานของบุคลากรกรมการ

แพทยแผนไทยและการแพทยทางเลือก โดยศึกษาใน

บุคลากรทั้งหมดที่เปนขาราชการและพนักงานราชการ 

เนื่ องจากเปนหนวยงานราชการในสั งกัดกระทรวง

สาธารณสุข มุงเนนการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนของ

ประชาชนสวนรวมและยุทธศาสตรของประเทศ เพื่อให

ผลการวิจัยเปนประโยชนตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 

และการวางแผนธํารงรักษาบุคลากรที่เหมาะสม ทําใหการ

ดําเนินงานของกรมการแพทยแผนไทยและการแพทย

ทางเลือกบรรลุตามวิสัยทัศนที่วางไวตอไป 

 

วัตถุประสงคการวิจัย (Objectives)  

1. เพื่อวัดระดบัความตั้งใจคงอยูในงาน ของ

บุคลากรกรมการแพทยแผนไทยและการแพทยทางเลือก  

2. เพื่อวิเคราะหความสมัพนัธระหวาง

คุณลักษณะสวนบุคคล และบรรยากาศองคการ กับความ

ตั้งใจคงอยูในงาน ของบุคลากรกรมการแพทยแผนไทยและ

การแพทยทางเลือก 

 

วิธีการวิจัย (Research Method) 

การวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยแบบภาคตัดขวาง 

(Cross-Sectional Study Design) เพื่อศึกษาความสัมพันธ

ระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล และบรรยากาศองคการ กับ

ความตั้งใจคงอยูในงาน ของบุคลากรกรมการแพทยแผนไทย

และการแพทยทางเลือก 

ประชากร คือ บุคลากรกรมการแพทยแผนไทย

และการแพทยทางเลือก จํานวนทั้งหมด 342 คน (Human 
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Resources Group Office of the Secretary of the 

Department, 2022)  

กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรเพศชายและหญิง มี

อายุตั้งแต 18 ปบริบูรณข้ึนไป ปฏิบัติงานในกรมนี้มาแลว 6 

เดือนข้ึนไป มีตําแหนงขาราชการหรือพนักงานราชการ 

ไม ไดดํ ารงตําแหนงเปนผูบริหาร และไม เกษียณใน 

ปงบประมาณ พ.ศ.2564 ขนาดตัวอยางคํานวณจากสูตร

แบบทราบจํานวนประชากรของ Krejcie and Morgan 

(Krejcie, & Morgan, 1970) ไดขนาดตัวอยางข้ันต่ําเทากับ 

182 คน ผูวิจัยเพิ่มขนาดตัวอยางอีกรอยละ 20 เพื่อปองกัน

การตอบกลับแบบสอบถามไมเพียงพอ เนื่องจากอัตราตอบ

กลับแบบสอบถามในงานวิจัยที่ศึกษาในกรมการแพทยแผน

ไทยและการแพทยทางเลือก เทากับรอยละ 83 (Unjit, 

Intaraprasong, Sillabutra, & Sattayasomboon, 2018) 

จึงไดขนาดตัวอยาง ทั้งสิ้น 219 คน การเลือกตัวอยาง ใช

การสุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random Sampling) 

จําแนกบุคลากรตามหนวยงาน คํานวณสัดสวนบุคลากรใน

แตละหนวยงาน และสุมตัวอยางโดยใชวิธีจับฉลากแบบไม

คืนที่ จากรายชื่อบุคลากรเรียงลําดับตามที่หนวยงานจัดไว 

ใหไดตามจํานวนที่ คํานวณ ทั้งนี้หนวยงานที่มีจํานวน

บุคลากรนอยกวา 10 ราย จะเก็บขอมูลทุกราย เก็บรวบรวม

ขอมูลระหวางวันที่ 8 มีนาคม ถึง 8 เมษายน พ.ศ. 2566 

 เค ร่ื องมื อที่ ใช ในการเก็บรวบรวมข อมู ล  คื อ

แบบสอบถามแบบใหตอบดวยตนเอง ประกอบดวย 3 สวน

ที่ 1 บรรยากาศองคการ ผูวิจัยขอใชแบบสอบถามและไดรับ

อนุญาตจาก Elsa PS และคณะ (2013) ซึ่งสรางเคร่ืองมือวดั

บรรยากาศองคการ (Assessing organizational climate: 

Psycho-metric properties of the CLIOR scale) นํามา

แปลเปนภาษาไทย คําตอบเปนแบบมาตรประมาณคา 

(Rating scale) 5 ระดับ (1-5 คะแนน) หมายถึง เห็นดวย

นอยที่สุด ถึง เห็นดวยมากที่สุด ขอความทางลบกลับ

คะแนน จํานวน 15 ขอ สวนที่ 2 ความตั้งใจคงอยูในงาน 

ผูวิจัยใชคําถามจากงานวิจัยที่ผานมาของ กรกนก อุนจิตร 

และคณะ (Unjit,& et al, 2018) ที่แปลตามแนวคิดของ 

Hinshaw & Atwood (1983) ปรับคําถามใหเขากับบริบท

งานวิจัยนี้ โดยมีคําถาม 12 ขอ ทางบวก 6 ขอ และทางลบ 

6 ขอ คําตอบเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating scale) 7 

ระดับ (1-7 คะแนน) และ สวนที่ 3 คุณลักษณะสวนบุคคล 

ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษาสูงสุด 

ปฏิบัติงานในตําแหนง หนวยงาน ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

การศึกษาดานการแพทยแผนไทยหรือการแพทยแผนไทย

ประยุกต และรายไดตอเดือน ลักษณะคําถามเปนแบบปลาย

ปดเลือกตอบและคําถามปลายเปด จํานวน 9 ขอ 

แบบสอบถามผานการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมอื 

ความตรงของเนื้อหาจากผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน คํานวณหาคา 

IOC (IOC: Item Objective Congruence Index) แตละขอ

ไดคะแนน 0.67-1.00พบวาขอคําถามทุกขอมีความตรงเชิง

เนื้อหา และนําไปทดสอบความเชื่อมั่น โดยทดลองสอบถาม

กับกลุมตัวอยางกรมการแพทย จํานวน 30 คน วิเคราะหหา

คาความเชื่อมั่นโดยมีคาสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟา 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) ความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามสวนที่ 1 บรรยากาศองคการ  เทากับ 0.897 

และความตั้งใจคงอยูในงาน  เทากับ 0.947 เกณฑความ

เชื่อมั่นเทากับ 0.70 จึงยอมรับได (Nunnally JC, 1978) 

 การวิเคราะหขอมูล 

 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดย

ใชสถิติพื้นฐาน ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย และ

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในการอธิบายระดับความตั้งใจคง

อยูในงาน บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะสวนบุคคล 

 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) โดยใช

สถิติวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบสเปยรแมน 

(Spearman's Rank correlation coefficient) ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งการพิจารณาระดับความสมัพนัธ

ใชตามเกณฑของ Taylor (Taylor R, 1990) ดังนี้ นอยกวา 

0.35 หมายถึง ระดับต่ํา, 0.36 – 0.67 หมายถึง ระดับปาน

กลาง และ 0.68 – 1.00 หมายถึง ระดับสูง 

 

จริยธรรมในการวิจัย 

งานวิจัยนี้ผานการรับรองจากคณะกรรมการ

จริยธรรมการวิจัยในมนุษย คณะสาธารณสุขศาสตร



วารสารกฎหมายและนโยบายสาธารณสุข  ปท่ี 10 ฉบับท่ี 3 กันยายน-ธันวาคม 2567 
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ผลการศึกษา (Research results) 

1. คุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรกรมการ

แพทยแผนไทยและการแพทยทางเลือกกลุมตัวอยาง จํานวน 

197 คน พบวา เปนเพศหญิง รอยละ 78.7 อายุเฉลี่ย 36.0 

ป สถานภาพโสด รอยละ 71.6 ระดับการศึกษาสูงสุดระดับ 

ปวส. และปริญญาตรี รอยละ 76.6 ตําแหนงขาราชการ รอย

ละ 62.4 ระยะเวลาปฏิบัติงานเฉลี่ย 6.8 ป จบการศึกษา

สาขาการแพทยแผนไทยหรือการแพทยแผนไทยประยุกต 

รอยละ 36.5 และ มีรายไดตอเดือนเฉลี่ย 26,704 บาท ดัง

ตารางที่ 1 

 

ตารางที ่1 จํานวนและรอยละของคุณลักษณะสวนบุคคล จําแนกตามผูตอบแบบสอบถาม (n = 197) 

คุณลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ    

 ชาย 41 20.8 

 หญิง 155 78.7 

 ไมระบุเพศ 1 0.5 

อายุ   

 นอยกวา 29 ป 45 22.8 

 30 – 39 ป 96 48.7 

 40 – 49 ป 36 18.3 

 50 – 59 ป 20 10.2 

อายุเฉลี่ย 36.0 (ป) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 8.2 (ป) Max = 59 ป Min = 24 ป 

สถานภาพสมรส   

 ไมมีคู (โสด/หมาย/หยา) 141 71.6 

 มีคู (สมรส) 56 28.4 

ระดับการศึกษาสูงสุด   

 ปริญญาโท 46 23.4 

 ปวส.และปริญญาตรี 151 76.6 

ตําแหนงงาน   

 พนักงานราชการ 74 37.6 

 ขาราชการ 123 62.4 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน   

 1 – 5 ป 106 53.8 

 6 – 10 ป 53 26.9 

 11 – 15 ป 16 8.1 

 16 ปข้ึนไป 22 11.2 

เฉลี่ย 6.8 ป สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 5.3 ป Max = 22 ป Min = 1 ป 



Public Health Policy & Law Journal Vol. 10 No. 3 September-December 2024 
 

501 

 

คุณลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

จบดานการแพทยแผนไทย/การแพทยแผนไทยประยุกต 

 ใช 72 36.5 

 ไมใช 125 63.5 

 

ตารางที ่2 ระดับความตัง้ใจคงอยูในงานของบุคลากรกรมการแพทยแผนไทยและการแพทยทางเลือก (n = 197) 

ความตั้งใจคง

อยู 

Mean 

(S.D.) 

ระดบัความตัง้ใจคงอยูในงาน n (%) ระดบั

คาเฉลี่ย สูงมาก สูง ปานกลาง ต่ํา ต่ํามาก 

ภาพรวม 2.8 

(1.2) 

21 

(10.7) 

28 

(14.2) 

71 

(36.0) 

44 

(22.3) 

33 

(16.8) 

ต่ํา 

 

2. ความตั้งใจคงอยูในงานของบุคลากรกรมการ

แพทยแผนไทยและการแพทยทางเลือก พบวา โดยรวม จาก

คะแนนเฉลี่ย 5 ระดับ อยูในระดับต่ํา (Mean = 2.8, S.D. = 

1.2) โดยความตั้งใจคงอยูในงานระดับต่ําและต่ํามากรวมกัน 

รอยละ 39.1 ดังตารางที่ 2 ซึ่งพบวาขอถามที่คอนขางเห็น

ดวยถึงเห็นดวยมากที่สุดรวมกันสูงสุด 3 อันดับ คือ ไม

ตองการลาออกหรือยายที่ทํางานจากกรมนี้ใหเร็วที่สุด รอย

ละ 48.3 รองลงมาคือ การตัดสินใจที่จะทํางานที่กรมนี้หรือ

ลาออกจากกรมนี้ยังไมใชประเด็นสําคัญที่จะคิดในชวงเวลา

นี้ รอยละ 46.2 และยังไมมีความคิดที่จะออกจากกรมนี้ 

รอยละ 43.1 ตามลําดับ สวนขอถามที่ที่คอนขางเห็นดวยถึง

เห็นดวยมากที่สุดรวมกันต่ําสุด 3 อันดับ คือ ถาไดรับ

ขอเสนอเก่ียวกับการยายไปกรมอ่ืนหรืออาชีพใหมจะไม

พิจารณาขอเสนอนั้นอยางจริงจัง รอยละ 19.3 และมั่นใจวา

จะอยูทํางานในกรมนี้เปนที่สุดทายโดยไมยายไปทํางานที่

อ่ืน รอยละ 18.3 และมั่นใจวาจะทํางานในกรมนี้ตอไปให

นานที่สุดแมจะมีผูเสนอใหยายไปทํางานที่อ่ืนในตอนนี้ รอย

ละ 23.9 

3. บรรยากาศองคการ พบวา บรรยากาศองคการ

ของบุคลากรกรมการแพทยแผนไทยและการแพทย

ทางเลือกภาพรวม อยูในระดับดี (Mean = 3.4, S.D. = 0.6) 

จากขอคําถามที่เห็นดวยระดับมากและมากที่สุดรวมกัน 

หมายถึง บรรยากาศองคการดี สูงสุด 3 อันดับ คือ 

ผูบังคับบัญชามีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน รอยละ 68.6 

รองลงมาคือ มีโอกาสเขารับการฝกอบรมตามที่เสนอขอ 

รอยละ 63.0 และเมื่อเกิดปญหา ผูบังคับบัญชาชวยใหทาน

แกไขปญหาได รอยละ 60.4 สวนขอถามที่เห็นดวยระดับ

มากและมากที่สุดรวมกันต่ําสุด 3 อันดับ คือ การตัดสินใจ

ทุกเร่ืองในกรมฯ ไมไดมาจากผูบริหารระดับสูง รอยละ 6.1 

รองลงมาคือ งานของทานสรางนวัตกรรมจนเปนที่ยอมรับ 

รอยละ 29.4 และทานไดรับการนิเทศงานอยางเพียงพอ 

รอยละ 30.5 ตามลําดับ 

4. ปจจัยที่สัมพันธระดับต่ํากับกับความตั้งใจคง

อยู ในงานของบุคลากรกรมการแพทยแผนไทยและ

การแพทยทางเลือก พบวา บรรยากาศองคการ (r = 0.32, 

p-value <0.001) คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ (r = 

0.31, p-value <0.001) สถานภาพสมรส (r = 0.14, p-

value <0.048) ระยะเวลาปฏิบัติงาน (r = 0.18, p-value 

<0.010) และรายได (r = 0.21, p-value <0.003) ดังตาราง

ที่ 2 และตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3 ปจจัยที่สัมพันธกับกับความตั้งใจคงอยูในงานของบุคลากรกรมการแพทยแผนไทยและการแพทยทางเลือก (n = 

197) ผลวิเคราะหดวยสัมประสิทธิ์สัมพันธแบบสเปยรแมน (r) 

 

ตัวแปรอิสระ 

ความตั้งใจคงอยูในงาน  

ระดบัความสัมพันธ r p-value 

บรรยากาศองคการโดยรวม 0.32 <0.001 ต่ํา 

คุณลักษณะสวนบุคคล    

 เพศ 0.02 0.744 ต่ํา 

 อายุ 0.31 <0.001** ต่ํา 

 สถานภาพสมรส 0.14  0.048* ต่ํา 

 ระดับการศึกษา 0.03  0.625 ต่ํา 

 ตําแหนงงาน 0.04  0.529 ต่ํา 

 ระยะเวลาปฏิบัตงิาน (ป) 0.18  0.010* ต่ํา 

 รายได (บาท) 0.21  0.003* ต่ํา 

* p-value < 0.05, ** p-value < 0.001 

หมายเหตุ ตัวแปรหุน เพศ (1 = ญ, 0= ช), การศึกษา (1 = นอยกวาหรือเทากับปริญญาตร,ี 0 = ปริญญาโทข้ึนไป), ตําแหนงงาน (1 = 

ขาราชการ, 0 = พนักงานราชการ), ตัวแปรตาม: ความตั้งใจคงอยูในงาน (คะแนนเฉลี่ย) 

 

อภิปรายผล (Discussion) 

ระดับความตั้งใจคงอยูในงานของบุคลากรอยูใน

ระดับต่ํา จากคําตอบของบุคลากรที่คอนขางไมเห็นดวยถึง

ไมเห็นดวยวา บุคลากรไมมั่นใจวาจะอยูทํางานในกรมนี้เปน

ที่สุดทายโดยไมยายไปทํางานที่อ่ืน ไมมั่นใจวาจะทํางานใน

กรมนี้ตอไปถามีผูเสนอใหยายไปทํางานที่อ่ืนในตอนนี้ และ

จะคงทํางานอยูไปเร่ือย ๆ โดยไมคิดจะลาออกกอนเกษียณ 

อาจเนื่องมาจากคุณลักษณะของบุคลากรมีความสัมพันธกับ

ระดับความตั้งใจคงอยูในงาน โดยบุคลากรมีอายุนอยกวา 

40 ป รอยละ 71.5 เปนคนไมมีคู คือ โสด/โสด/หมาย/หยา 

รอยละ 71.6 มีระยะเวลาการทํางานเพียง 1-5 ป รอยละ 

53.8 บุคลากรกลุมนี้สามารถที่จะตัดสินใจโยกยายไปทาํงาน

หนวยงานอ่ืนในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขไดงายใน

ระยะเวลาที่เหลืออยูกอนเกษียณอายุราชการหากมีตําแหนง

เปดรับ แตขอดีของกรมการแพทยแผนไทยและการแพทย

ทางเลือก คือการมีบรรยากาศองคการระดับสู งมี

ความสัมพันธกับความตั้งใจคงอยูในงานของบุคลากร ผล

วิจัยแสดงใหเห็นวาบรรยากาศองคการดีเนื่องมาจาก

ผูบั งคับบัญชาและบุคลากรมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 

บุคลากรมีโอกาสเขารับการฝกอบรมตามที่เสนอขอ และเมื่อ

เกิดปญหาผูบังคับบัญชาชวยแกไขปญหาได ซ่ึงควรรักษา

บรรยากาศองคการที่ดีนีเ้พื่อดึงดูดใจบุคคลากร  

ความตั้งใจคงอยูในงานในการวิจัยนี้ต่ํากวาการ

วิจัย ในป 2561 ของกรกนก อุนจิตร และคณะ (Kornganog 

Unjit, et al., 2018) พบวาบุคลากรสายงานหลักกรมการ

แพทยแผนไทยและการแพทยทางเลือก มีความตั้งใจคงอยู

ในงานมีระดับปานกลาง เนื่องจากในงานวิจัยคร้ังนี้ศึกษา

กลุมบุคลากรที่แตกตางกัน คือ บุคลากรสายงานหลัก 

บุคลากรสายสนับสนุน และพนักงานราชการทุกสายงาน ไม

สอดคลองกับงานวิจัยความตั้งใจคงอยูในงานที่ศึกษาใน

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐประเทศไทย และ

ตางประเทศ พบวาความตั้งใจคงอยูในงานระดับปานกลาง 

เชน การศึกษาของ Chupan, et al. (2017) (Mean = 

44.38, S.D. = 9.64) Muneerat, et al. (2019) ความตั้งใจ

คงอยูในงานระดับปานกลาง รอยละ 72.8 วิจัยของ Chen, 

et al. (2016) พยาบาลในประเทศไตหวัน (Mean = 4.24, 
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S.D. = 0.87) และผลวิจัยของ Moosa, et al. (2016) 

พยาบาลในโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ ประเทศมัลดีฟส 

ความตั้งใจคงอยูในงานระดับปานกลาง รอยละ 69.49 และ

วิจัย ของ Hill (2011) พบวาความความตั้งใจคงอยูในงาน

ของพยาบาลในรัฐเคนทักกี ประเทศสหรัฐอเมริกา อยูใน

ระดับสูง (Mean = 53.8, S.D. = 8.5) ทั้งนี้เนื่องจากบริบท

ของบุคลากรที่วิจัย และแบบสอบถามที่ใชวัดความตั้งใจคง

อยูในงานแตกตางกับการวิจัยนี้ บรรยากาศองคการ มี

ความสัมพันธกับความตั้งใจคงอยูในงานของบุคลากร 

สอดคลองกับวิจัยในตางประเทศ เชน งานวิจัยของ Lan, et 

al. (2020) ศึกษาในกลุมเภสัชกรประเทศไตหวัน (r = 0.62, 

p <0.001) สอดคลองกับงานวิจัยของ Moosa, et al. 

(2016) พยาบาลโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ ประเทศมัลดีฟส 

(r = 0.18, p <0.001) ซึ่งระดับความสัมพันธสูงหรือต่ํากวา

การวิจัยคร้ังนี้ เนื่องจากกลุมตัวอยางที่ศึกษาแตกตางกัน 

ผลวิจัยนี้พบวา อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน และรายไดของ

บุคลากรที่เพิ่มข้ึน ความตั้งใจคงอยูในงานจะสูงข้ึนตามไป

ดวย และสถานภาพสมรสมีคู (แตงงาน) มีความตั้งใจคงอยู

ในงานมากกวากลุมบุคลากรที่สถานภาพสมรสไมมีคู 

สอดคลองกับวิจัยของ Nalinrat Thongniran, et al. (2558) 

พบวา อายุ มีความสัมพันธในระดับปานกลางกับความตั้งใจ

คงอยูในอาชีพของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน เขต 1 

ภาคกลาง ไมสอดคลองกับการวิจัยของ Wannakorn & 

Songkran (2020) พบวา อายุ สถานภาพสมรส รายได 

ระยะเวลาในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับการคงอยูใน

งานของบุคลากรสายสนับสนุนในโรงพยาบาลของแกน (p 

<0.05) และไมสอดคลองกับการวิจัยของ Milinthapunya 

(2018) พบวา อายุ และระยะเวลาปฏิบัติงาน ไมมี

ความสัมพันธกับการคงอยูในงานของบุคลากรโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัย 

 

 

 

ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 

1. ผูบริหารกรมการแพทยแผนไทยและการแพทย

ทางเลือกสามารถใชขอมูลผลวิจัย ไปใชกําหนดนโยบายการ

สงเสริมความตั้งใจคงอยูในองคการของบุคลากร โดยเนนที่

สรางบรรยากาศองคการที่ดีในการทํางาน ใหโอกาสการ

ตัดสินใจในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย มีการนิเทศสอน

งานหรือมีกระบวนการใหคําแนะนํา ชวยเหลือ แกไขปญหา

ใหกับบุคลากรอยางสม่ําเสมอ เพื่อสนับสนุนบุคลากรใหได

ใชความสามารถอยางเต็มที ่

2. ผูบริหารงานทรัพยากรบุคคล สามารถนาํขอมลู

ไปใชจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรในเร่ืองการสรางบรรยากาศ

องคการ เพื่อใหมีสภาพแวดลอมการทํางานที่ดี มีบรรยากาศ

ของการรับฟงความคิดเห็นทั้งเห็นพองและเห็นตางอยางมี

เหตุผล 

3. ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาหนวยงาน ควรนํา

ขอมูลไปใชพัฒนาบรรยากาศองคการ โดยทํากระบวนการ

จัดการความรู (Knowledge Management: KM) สราง

บรรยากาศให เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู เพื่อรับฟง

ขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน และเกิดบรรยากาศที่ดีใน

องคการ 

  

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 

ควรวิจัยศึกษาความตั้ งใจคงอยู ในงานของ

บุคลากรในกระทรวงสาธารณสุข โดยศึกษาระดับกระทรวง 

เพื่อขยายองคความรูและปจจัยที่มีความสัมพันธกับความ

ตั้งใจคงอยูในงานของบุคลากร  

 

กิตตกิรรมประกาศ 

ขอขอบพระคุณผูบริหารที่ใหความอนุเคราะหใน

การเก็บขอมูลวิจยั ขอคุณบุคลากรกรมการแพทยแผนไทย

และการแพทยทางเลือกที่สละเวลาเขารวมการวิจยั 

ขอบคุณผูเก่ียวของทุกทานที่ชวยในการประสานงานทาํให

วิจัยนีส้ําเร็จไดดวยด ี
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