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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจัยการจ าแนกการตัดสินใจการลาออกของเภสัชกรในพื้นที่ภาคใต้ของ
ประเทศไทย โดยการใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือในงานวิจัยมีการใช้เป็นแบบสอบถาม ตัวอย่างในการศึกษาเป็น
เภสัชกรที่ปฏิบัติงานในระบบราชการและเคยปฏิบัติงานในระบบราชการแต่ได้ลาออก จ านวนตัวอย่างทั้งหมด 280 คน 
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ได้มาโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้นตามประเภทของเภสัชกร วิเคราะห์ข้อมูลด้วยฟังก์ชันการจ าแนกเชิงเส้นตรง  และท าการ
วิเคราะห์การจัดเข้ากลุ่ม ผลการวิจัย พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าตอบแทนทางการเงิน ความปรารถนาที่จะ
ช่วยเหลือผู้อื่น และความมั่นคงในการท างาน จ าแนกเภสัชกรสองกลุ่มออกจากกันได้อย่างมีนัยส าคัญ โดยกลุ่มที่ลาออก
จากระบบราชการเป็นผู้ที่มีความปรารถนาที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืนที่สูงกว่า และเห็นว่าการประกอบอาชีพเภสัชกรเป็นอาชีพที่
มีเกียรติ มีสภาพแวดล้อมที่ดีกว่ากลุ่มอยู่ในระบบราชการ แต่มีความมั่นคงในการท างานต ่ากว่า ซึ่งหมายความว่ากลุ่มที่
ปฏิบัติงานในระบบราชการมีคะแนนความมั่นคงในการท างานสูงกว่ากลุ่มที่ลาออก กล่าวได้ว่า  ทั้งปัจจัยจูงใจภายในและ
ปัจจัยจูงใจภายนอกเป็นปัจจัยส าคัญที่ใช้จ าแนกเภสัชกรที่ยังคงอยู่ในระบบราชการหรือลาออกไป 
 
ค ำส ำคัญ: การตัดสินใจเส้นทางอาชีพ สภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าตอบแทนทางการเงิน ความปรารถนาที่จะ 
             ช่วยเหลือผู้อื่น ความมั่นคงในการท างาน 
 
Abstract 
 The objective of this research was to study the discriminant factors of resignation decisions 
among pharmacists in southern Thailand. This research employed a quantitative research method and 
questionnaires were used as a research tool. The sample in this study was pharmacists working in the 
bureaucratic system and those who resigned. A total of 280 subjects were randomly selected and 
stratified according to the type of pharmacists. The data was analyzed with a linear discriminant 
function and cluster analysis. The results show that job security, desire to help  others, work 
environment, and financial remuneration significantly discriminated set the two groups of pharmacists 
apart. Those who left the bureaucratic system were those who had higher a desire to help others and 
perceived that having a career as a pharmacist was a prestigious, working in a better environment than 
the group remaining in the bureaucratic system. However, the job security is lower. This means that 
those engaged in the bureaucratic system had higher job security than those who quit. It can be said 
that both intrinsic and extrinsic motivation factors are important factors in distinguishing pharmacists 
who remain in the bureaucratic system or resign. 
 
Keywords: Decision Career Path, Work Environment, Financial Remuneration, Desire to Help Others,  
                Job Security 
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บทน า 
 จากการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ที่ท าให้เกิดปัญหาทางด้านสาธารณสุขจนท าให้เกิดการลุกลาม
อย่างรวดเร็วไปทั่วโลก (Visacri, Figueiredo, & Lima, 2020) เป็นผลท าให้เกิดภัยพิบัติด้านสาธารณสุขเกิดการ
ปรับเปลี่ยนในการปฏิบัติงานของเภสัชกร โดยเฉพาะการปรับเปลี่ยนบทบาทและหน้าที่ของเภสัชกรโรงพยาบาลที่ชัดเจน
ที่สุด (Songa, Hu, Zheng, Yang, & Zhao, 2020) ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความท้าทายใหม่ ๆ ของเภสัชกรโรงพยาบาล 
เภสัชกรของโรงพยาบาลมีความส าคัญอย่างยิ่งในการปรับปรุงระดับการรักษาด้วยยาของผู้ป่วยที่เข้ารับการรักษา โรคติด
เชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ซึ่งมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการใช้ยา การติดตาม ประเมินความปลอดภัย  และประสิทธิภาพ
ของยา (Songa et al., 2020) ซักประวัติผู้ป่วยเพื่อการวินิจฉัยโรคเบื้องต้นจะต้องเป็นผู้มีความรู้ความสามารถหลายสาขา
โดยเฉพาะอย่างยิ่งทางด้านการแพทย์ไม่ว่าจะเป็นทางด้านคลินิกโรงพยาบาลและเภสัชชุมชน  ซึ่งจะต้องเป็นมาตรฐาน
เดียวกันทั่วโลก (Leelang, 2019) เมื่อเกิดสถานการณ์โรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ท าให้ทั่วโลกประสบปัญหาการขาด
แคลนเภสัชกรในการบริการด้านการดูแลสุขภาพของประชาชน จากข้อมูลขององค์การอนามัยโลก พบว่าการขาดแคลน
บุคลากรด้านการดูแลสุขภาพที่เพียงต่อความต้องการ (AFT Healthcare, 2001; Grundy, 2007; World Health 
Organization, 2014) ซึ่งสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันของประเทศไทยในการขาดแคลนเภสัชกรก าลังคนด้านสุขภาพ 
(News Agency In-depth on Health, 2017b; Pharmacy Council and the Steering Committee of the 
Pharmacy Education Coordination Center of Thailand, 2017)  
 จากสถานการณ์โรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ท าให้เกิดการขาดแคลนเภสัชกรในด้านบริการสุขภาพ โดย
องค์การอนามัยโลกได้ก าหนดให้จ านวนเภสัชกรควรเอาใจใส่ผู้ป่วยในอัตรา 1 ต่อ 2,000 คน ในขณะที่ประเทศไทยพบว่า
อยู่ในอัตรา 1 ต่อ 7,640 คน โดยภาครัฐและเอกชนมีส่วนร่วมในการให้บริการ จึงจ าเป็นต้องมีเภสัชกรจ านวน 47,000 คน 
ประเทศไทยมีเภสัชกร 1 ต่อ 5,649 คน ปัจจุบันเภสัชกรในระบบมีอยู่ประมาณ 28,000 คน แสดงให้เห็นว่ากระทรวง
สาธารณสุขยังมีเภสัชกรไม่เพียงพอ ในขณะที่ผู้ใช้บริการในโรงพยาบาลของรัฐต้องการให้ฝ่ายบริการเข้ามาดูแลผู้ป่วยใน
เรื่องต่าง ๆ เช่น การดูแลสุขภาพ ความปลอดภัยในการใช้ยาอย่างต่อเนื่องและซับซ้อน จากข้อมูล  พบว่า กระทรวง
สาธารณสุขต้องการเภสัชกรเพิ่มอีก 1,602 คนต่อปีไปนานถึง 10 ปี (16,018 คน) เพื่อแก้ปัญหาการขาดแคลนเภสัชกรใน
หน่วยงานภาครัฐที่จะต้องเข้ามาดูแลเอาใจใส่สุขภาพความปลอดภัยและการใช้ยา คิดเป็นสัดส่วน 3.7 คนต่อประชาชน
หมื่นคน เป็นไปตามแผนพัฒนาระบบบริการสุขภาพของกระทรวงสาธารณสุข  (Bangkok Thurakit, 2020; News 
Agency In-depth on Health, 2017a) จากข้อมูลขององค์การอนามัยโลก (World Health Organization, 2014) 
สะท้อนให้เห็นถึงเหตุการณ์ดังกล่าวในการประสบปัญหาการขาดแคลนเภสัชกรก าลังคนด้านสุขภาพ  (News Agency     
In-depth on Health, 2017b; Pharmacy Council and the Steering Committee of the Pharmacy Education 
Coordination Center of Thailand, 2017)  
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 ปัจจุบันประเทศไทยสามารถผลิตเภสัชกรได้ปีละ 1,700 คน แต่ภาครัฐรับเข้ามาท างานเพียง 350 คน เนื่องจาก
ไม่มีกรอบอัตราเพิ่มให้ (Bangkok Thurakit, 2020; News Agency In-depth on Health, 2017b; Pharmacy Council 
and the Steering Committee of the Pharmacy Education Coordination Center of Thailand, 2017) 
ขณะเดียวกันพบว่าเภสัชกรลาออกจากระบบราชการคิดเป็นร้อยละ 28.57 เท่านั้น ซึ่งท าให้เกิดภาวะขาดแคลนเภสัชกร 
ส่งผลให้โรงพยาบาลของรัฐต้องจ้างเภสัชกรลูกจ้าง เพิ่มเติมอย่างต่อเนื่อง (Pharmacy Council and the Steering 
Committee of the Pharmacy Education Coordination Center of Thailand, 2017) ในขณะที่ระบบบริการหลัก
ของประเทศคือระบบบริการภาครัฐ (News Agency In-depth on Health, 2017a) จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้นแสดงให้
เห็นว่านอกจากจ านวนเภสัชกรมีไม่เพียงพอแล้ว ส่วนหนึ่งยังได้ลาออกจากระบบราชการซึ่งเป็นการซ ้าเติมสถานการณใ์ห้
เลวร้ายเพิ่มข้ึนอีก  
 จากสถานการณ์ดังกล่าวจะเห็นว่านอกจากจ านวนเภสัชกรมีไม่เพียงพอแล้ว ส่วนหนึ่งยังได้ลาออกจากระบบ
ราชการซึ่งเป็นการซ ้าเติมสถานการณ์ให้เลวร้ายเพิ่มขึ้นอีก เนื่องจากมีแต่เภสัชกรในการจ่ายยา ส่วนเภสัชกรที่จะท าหน้าที่
ดูแลควบคุมการใช้ยายังขาดก าลังคนอยู่ ซึ่งในอนาคตจ านวนประชากรที่สูงอายุเพิ่มขึ้นตามมาด้วย จนท าให้เกิดภาระงาน
ที่เพิ่มขึ้น แต่เภสัชกรมีจ านวนน้อย ส่งผลให้บุคลากรเกิดความเครียด เหนื่อยหน่าย ท้อแท้ในการท างาน จนน าไปสู่การ
ตัดสินใจลาออกจากงาน ดังนั้นการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นเภสัชกรที่ปฏิบัติงานในระบบราชการและ
เภสัชกรที่เคยปฏิบัติงานในระบบราชการแต่ได้ลาออกไป โดยทั้งสองกลุ่มเป็นปัจจัยที่สามารถจ าแนกกลุ่มออกจากกันได้ 
ท าให้ทราบแนวโน้มในการลาออกจากงาน ส่งผลให้ผู้บริหารสามารถน าผลการศึกษาจะมีส่วนช่วยให้เข้าใจสาเหตุของการ
ลาออกและน าไปประยุกต์ใช้ทั้งในระดับนโยบายและการบริหารระดับองค์การในการแก้ปัญหา ซึ่งอาจน าไปสู่การลดการ
ลาออกจากระบบราชการของเภสัชกรต่อไป  
 
วัตถุประสงค์ 
 เพื่อศึกษาปัจจัยการจ าแนกการตัดสินใจการลาออกของเภสัชกรในพื้นที่ภาคใต้ของประเทศไทย 
 
การทบทวนวรรณกรรม 
 ทฤษฎีการประกอบอาชีพทางปัญญาทางสังคม 
 มีการเสนอแบบจ าลองทางทฤษฎีมากมายเพื่ออธิบายกระบวนการพัฒนาอาชีพและการตัดสินใจ ซึ่งหนึ่งในนั้นคือ
ทฤษฎีการประกอบอาชีพทางปัญญาทางสังคม (Social Cognitive Career Theory: SCCT) ทฤษฎีอาชีพการรับรู้ทาง
สังคม (SCCT) ได้รับการแนะน าโดย Bandura ในปี 1986 โดยใช้ชื่อว่า Social Cognitive Theory (Lent & Brown, 
1996; Patton & McMahon, 1999) ในปี 1970 Albert Bandura ได้แนะน า SCCT โดยใช้ชื่อว่า Social Learning 
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Theory (Brown, 1996) ทฤษฎีความรู้ความเข้าใจทางสังคมมุ่งเน้นไปทีก่ารพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเอง (self-
efficacy) ได้แก่ ความแข็งแกร่ง ความมั่นใจ และความไว้วางใจส่วนบุคคล ซึ่งจะส่งผลต่อความเป็นเลิศในอาชีพและชีวิต
ของเขา (Sharf, 2013) ทฤษฎีอาชีพทางปัญญาทางสังคมยังได้รับการแก้ไขและมีการเปลี่ยนแปลงเล็กน้อยจากทฤษฎี
ความรู้ความเข้าใจทางสังคม (Bandura, 2007) ตัวอย่างเช่น ทฤษฎีความรู้ความเข้าใจด้านอาชีพทางสังคมเสริมว่า
ประสบการณ์ในขณะที่เรียนรู้ และสิ่งแวดล้อมยังส่งผลต่อการตัดสินใจด้านอาชีพด้วย (Patton & McMahon, 1999) 
 โดย Lent and Brown (1996) SCCT ได้กล่าวถึงพฤติกรรมการพัฒนาอาชีพได้รับผลกระทบจากกระบวนการ
รับรู้ทางสังคม 3 กระบวนการ ได้แก่ ความเชื่อในการรับรู้ความสามารถของตนเอง ความคาดหวังในผลลัพธ์เป้าหมาย และ
ความตั้งใจในอาชีพ ซึ่งสัมพันธ์กับการก าหนดเส้นทางอาชีพของบุคคล (Blanco, 2011; Lent, Brown, & Hacket, 2002) 
สิ่งที่เน้นถึงความสัมพันธ์ที่ซับซ้อนระหว่างแรงบันดาลใจส่วนตัวในการเลือกอาชีพและการตัดสินใจ และอิทธิพลภายนอกที่
มีผลต่อการตัดสินใจ Carpenter and Foster (1977) ตั้งสมมุติฐานว่าประสบการณ์และอิทธิพลของปัจจัยต่าง ๆ ที่บุคคล
เคยได้รับจะก่อตัวเป็นรากฐานให้เข้าใจถึงแรงบันดาลใจในการตัดสินใจเส้นทางอาชีพ (Carpenter & Foster, 1977) 
Carpenter and Foster (1977) เสนอว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่ออาชีพทั้งหมดมาจากปัจจัยภายใน (intrinsic factor) ปัจจัย
ภายนอก (extrinsic factor) หรือปัจจัยมิติระหว่างบุคคล (internal factor) โดยปัจจัยภายในเป็นชุดความสนใจที่
เก่ียวข้องกับอาชีพและบทบาทในสังคม ปัจจัยภายนอก หมายถึง ความปรารถนาที่จะได้รับการยอมรับทางสังคมและความ
ปลอดภัย ในขณะที่มิติความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเชื่อมโยงกับอิทธิพลของผู้อ่ืน 
 จากแนวคิดดังกล่าว ในการศึกษาปัจจัยจ าแนกการตัดสินใจต่อการเป็นเภสัชกรในระบบราชการหรือลาออกจาก
ระบบราชการเพื่อประกอบอาชีพเภสัชกรในระบบเอกชนหรืออาชีพอื่นที่เกี่ยวเนื่องจึงวางกรอบปัจจัยไว้ 2 ปัจจัยหลัก 
ได้แก่ ปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอก (Akosah-Twumasi, Emeto, Lindsay, Tsey, & Malau-Aduli, 2018; 
Carpenter & Foster, 1977) โดยมีรายละเอียดแต่ละปัจจัย ดังนี้ 

1.ปัจจัยจูงใจภายใน 

 ปัจจัยจูงใจภายในซึ่งเป็นชุดของความสนใจที่เกี่ยวข้องกับอาชีพและบทบาทในสังคม (Carpenter & Foster, 
1977; Nyamwange, 2016) ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน (work environment) และความปรารถนาที่จะ
ช่วยเหลือผู้อื่น (desire to help others) (Akosah-Twumasi et al., 2018)  

1.1 ความปรารถนาที่จะช่วยเหลือผู้อื่น (Desire to Help Others: DHO) 
 ความปรารถนาที่จะช่วยเหลือผู้อื ่น หมายถึงการท าให้ความช่วยเหลือผู้อื ่นมุ่งเน้นที่จะปรารถนาช่วยเหลือ 
ความรู้สึกอยากท าด้วยความเต็มใจ เพื่อช่วยเหลือผู้ที่มีความเดือดร้อน (Butts, Lunt, Freling, & Gabriel, 2019) รวมทั้ง
เป็นความเต็มใจที่จะช่วยเหลือผู้อื่น ยอมสละเวลาเพื่อประโยชน์ต่อสังคมโดยไม่เกิดความเห็นแก่ตัว พยายามที่จะช่วยเหลือ
ผู้อื่นอย่างจริงจัง และมองโลกในแง่ดี ซึ่งเป็นคุณลักษณะของการที่จะช่วยเหลือผู้อื่น (Clary et al., 1998; Saad, Fatima, 
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& Faruqi, 2011; Wu, Low, Tan, Lopez, & Liaw, 2015) เก่ียวข้องกับการประกอบอาชีพมากมาย เช่น บุคคลที่ท างาน
ด้านสายทางด้านการแพทย์ เภสัชกร พยาบาล นอกจากนี้บุคคลที่มีลักษณะในการช่วยเหลือผู้อื่นอย่างเต็มใจในการท างาน
เกี่ยวข้องกับการสร้างแรงจูงใจและปัจจัยที่มีอิทธิพลส าคัญในการเลือกอาชีพ (Dal, Arifoglu, & Razi, 2009; Dunnion, 
Dunnion, & McBride, 2010; Halperin & Mashiach-Eizenberg, 2014)  

1.2 สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work Environment: WE) 
 สภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นอุปกรณ์เครื่องมือในการท างานของบุคคล วิธีการท างาน มีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ และเป็นสิ่งที่เอ้ืออ านวยช่วยให้พนักงานท างานได้อย่างเหมาะสมที่สุด (Foldspang et al., 
2014; Jain & Kaur, 2014) นอกจากนี้สภาพแวดล้อมในการท างาน เกิดพฤติกรรมของพนักงานในการตัดสินใจในการ
เลือกอาชีพในการท างานผ่านสิ่งที่เรียกว่า สัญญาทางจิตวิทยา ที่เกี่ยวข้องกับอารมณ์ในการท างานส่งผลท าให้เกิดความ
รับผิดชอบในเชิงบวกและลบทางวิชาชีพของพนักงาน (Chandrasekar, 2011; Robbins, Coulter, & DeCenzo, 2008) 
นอกจากนี้สภาพแวดล้อมในการท างาน รวมถึงทรัพยากรการสนับสนุนด้านการจัดการ ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
(Shirey, 2006) ซึ่งเป็นสิ่งจูงใจในการท างานที่ดี รวมทั้งอิสระในการท างานของพนักงาน และการมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็น และการตัดสินร่วมกันในงานขององค์การ ดังนั้นสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีมีความจ าเปน็ที่ต้องเข้าไปอยู่
อาศัยแล้วท าให้ไม่เกิดความเครียด เบื่อหน่ายในการท างาน เป็นที่ท างานที่มีความสะดวกสบาย มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อ
ร่วมงาน หัวหน้างาน และชื่นชมในภาพลักษณ์และวิธีการท างานขององค์การ จนท าให้พนักงานตัดสินใจในการเลือกอาชีพ
ที่อยู่ในองค์การนั้นอย่างรวดเร็ว (Ganesh, 2015; Omar & Ramdani, 2017)  
 

2. ปัจจัยจูงใจภายนอก 
 ปัจจัยจูงใจภายนอกซึ่งหมายถึงความปรารถนาที่จะได้รับทางสังคมและความมั่นคง (Carpenter & Foster, 
1977; Shoffner, Newsome, Barrio Minton, & Wachter Morris, 2015) ประกอบด้วย ค่าตอบแทนทางการเงิน 
(financial remuneration) และความมั่นคงในการท างาน (job security) 

2.1 ค่าตอบแทนทางการเงิน (Financial Remuneration: FR) 
ค่าตอบแทน คือ การจ่ายเงินหรือค่าตอบแทนที่ได้รับส าหรับการบริการหรือการจ้างงาน ซึ่งรวมถึงฐานเงินเดือน

และโบนัสหรือผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจอ่ืน ๆ ที่พนักงานหรือผู้บริหารได้รับระหว่างการจ้างงาน ค่าตอบแทนทางการเงิน
ถูกระบุว่าเป็นปัจจัยภายนอกที่มีอิทธิพลมากที่สุดในการตัดสินใจเลือกอาชีพ รายได้ถือเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของชีวิต
มนุษย์ (Wüst & Šimić, 2017) ค่าตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ สามารถท าให้เกิดความพึงพอใจในงานรวมทั้งช่วยเหลือ
องค์การในการดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีทักษะเลือกเข้ามาท างานในองค์การนั้น ๆ (Buhler, 2002) ค่าตอบแทนทาง
การเงินรวมถึงองค์ประกอบดั้งเดิมที่สามารถวัดได้ เช่น ค่าจ้าง และเบี้ยเลี้ยงเท่านั้น แต่ยังรวมถึงค่าตอบแทนทางการเงินที่
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จับต้องไม่ได้เช่นความมุ่งหวังในอาชีพการเรียนรู้และการพัฒนาแรงจูงใจในตนเองและองค์การในการท างานคุณภาพชวีิต
ในการท างาน (Armstrong, 2006; Olubusayo, Stephen, & Maxwell, 2014; Özutku, 2012; Terera & Ngirande, 
2014; Thompson, Thompson, & Rivara, 2001; Yousaf, Latif, Aslam, & Saddiqui, 2014) 

2.2 ความมั่นคงในการท างาน (Job Security: JS)  
 ความมั่นคงในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างานแล้วมีการตัดสินใจเลือก
อาชีพเข้าท างานในองค์การนั้น ๆ Probst (2003) ถ้าองค์การท าให้เกิดความมั่นคงในการท างานแก่พนักงานเพิ่มขึ้น      
เกิดทัศนคติในทางบวกจนท าให้เขาท างานด้วยความเต็มใจอย่างเต็มที่ เพื่อให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ส่งผลต่อความส าเร็จเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ เมื่อพนักงานเห็นว่าได้รับความคุ้มครองและความมั่นใจ
จากองค์การ เช่น มีการเลื่อนต าแหน่งในองค์การ มีการให้สวัสดิการกับพนักงาน มีการให้ทุนในการศึกษาต่อของพนักงาน 
มีการจ้างงานที่นายจ้างสัญญาว่าจะไม่เลิกจ้างหรือไล่ออกจากงาน เป็นต้น (Akpan, 2013) ดังนั้นการประกอบอาชีพของ
เภสัชกรจึงจ าเป็นต้องมีความมั่นคงในการท างานมากเช่นเดียวกันกับอาชีพอื่น ๆ การรับรู้ความมั่นคงในการท างานส่งผลให้
พนักงานมีแรงจูงใจ มีความพึงพอใจ และมีความตั้งใจในการท างานให้งานเกิดประสิทธิภาพต่อองค์การ รวมทั้งองค์การมี
การจัดการส่งเสริม สนับสนุนในงานที่พนักงานได้รับมอบหมายจนงานเกิดความลุล่วงตามวัตถุประสงค์ สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็น
ปัจจัยส าคัญในการเลือกอาชีพ (Sokhanvar, Kakemam, Chegini, & Sarbakhsh, 2018) 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การวิจัยนี้ใช้กรอบแนวความคิดในการวิจัย โดยการน าปัจจัยจ าแนกการตัดสินใจต่อการเป็นเภสัชกรในระบบ
ราชการหรือลาออกจากระบบราชการ เพื่อประกอบอาชีพเภสัชกรในระบบเอกชนหรืออาชีพที่เก่ียวเนื่องจึงวางกรอบปัจจยั
ไว้ 2 ปัจจัยหลัก ได้แก่ ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก (Carpenter & Foster, 1977) เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจภายในและ
ปัจจัยจูงใจภายนอก ซึ่งในงานวิจัยคือ ความปรารถนาที่จะช่วยเหลือผู้อื่น สภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าตอบแทนทาง
การเงิน และความมั่นคงในการท างาน ซึ่งปัจจัยทั้งสองนี้เป็นปัจจัยที่น าไปสู่การตัดสินใจเลือกเส้นทางอาชีพของเภสัชกร 
ทั้งที่ท างานในระบบราชการและลาออกจากระบบราชการ กรอบแนวคิดการวิจัยแสดงไว้ได้ดังภาพที่ 1  
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 

ตัวอย่าง 

 ตัวอย่างในการศึกษาประกอบด้วยเภสัชกรในพื้นที่ภาคใต้ของประเทศไทยทั้งหมด 7 จังหวัด ซึ่งเป็นพื้นที่ภาคใต้ที่

มีบริบทความแตกต่างจากภาคอื่น ๆ ของประเทศไทย ซึ่งมีความเป็นอัตลักษณ์พิเศษเป็นของตนเอง และประชากรส่วน

ใหญ่นับถือศาสนาอิสลาม ได้แก่ จังหวัดตรัง พัทลุง สงขลา สตูล ยะลา ปัตตานี และนราธิวาส โดยจ าแนกออกเป็น 2 กลุ่ม 

ได้แก่ เภสัชกรผู้ปฏิบัติงานในระบบราชการ และเภสัชกรผู้เคยปฏิบัติงานในระบบราชการแล้วลาออก ตัวอย่างส าหรับการ

วิเคราะห์ฟังก์ชันการจ าแนกไม่ควรน้อยกว่า 100 ตัวอย่างหรือ 20 เท่า ของตัวแปรอิสระ และในแต่ละกลุ่มไม่ควรต ่ากว่า 

20 ตัวอย่าง (Hair, Babin, Anderson, & Black, 2019) ผู้วิจัยขอข้อมูลจากสาธารณสุขจังหวัด เพื่อตรวจสอบข้อมูลของ

เภสัชกรที่ยังปฏิบัติงานอยู่ในระบบราชการและได้ลาออกจากงาน แล้วท าการเลือกตัวอย่าง โดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชัน้แบบ

ไม่ใช้สัดส่วน (nonproportional stratified) จ าแนกตามกลุ่มของตัวอย่าง คือกลุ่มที่ปัจจุบันปฏิบัติงานในระบบราชการ

กับกลุ่มที่เคยปฏิบัติงานในระบบราชการแต่ปัจจุบันได้ลาออก ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้แบบสอบถามโดย

ส่งทางไปรษณีย์และเก็บด้วยตนเอง ได้ตัวอย่างเป็นเภสัชกรผู้ปฏิบัติงานในระบบราชการจ านวน 230 คน และเภสัชกรผู้

เคยปฏิบัติงานในระบบราชการแล้วลาออกจ านวน 50 คน รวมจ านวนตัวอย่างทั้งหมด 280 ซึ่งเป็นขนาดตัวอย่างที่

เพียงพอต่อการวิเคราะห์ข้อมูลโดยรวมและของแต่ละกลุ่ม 

 

ค่าตอบแทนทางการเงนิ 
(financial remuneration) 

ความมั่นคงในการท างาน 
(job security) 

ความปรารถนาที่จะช่วยเหลือผูอ่ื้น 
(desire to help others) 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
(work environment) การตัดสินใจเลือกเส้นทางอาชพีของเภสัชกร 

- คงอยู่ในระบบราชการ 
- ลาออกจากระบบราชการ 
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เครื่องมือในการวิจัย 

 ในการศึกษาการจ าแนกของเภสัชกรที่ท างานอยู่ในจังหวัดภาคใต้ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย     

เพื่อรวบรวมข้อมูลตัวอย่างในการศึกษาคร้ังนี้ แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ด้งนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป ได้แก่ เพศ ต าแหน่ง สถานที่ท างาน เลขที่ใบประกอบ จังหวัดที่ท างาน ปัจจุบันท่านมอีายุ 

(ปี) ปัจจุบันท่านมีอายุงาน (ปี) สถานการณ์ปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด และรายได้ต่อเดือน 

 ส่วนที่ 2 ตัวแปรตามกรอบแนวคิดในการวิจัย ประกอบด้วย 

 1. ตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน (Work Environment: WE) พัฒนาจาก Kim (2002) และ Smerek and 

Peterson (2007) มีข้อค าถาม 3 ข้อค าถาม โดยมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 1 ถึง 5 มีความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.81 

 2. ตัวแปรความปรารถนาที่จะช่วยเหลือผู้อื่น (Desire to Help Others: DHO) พัฒนาจาก Perry (1996) มีข้อ

ค าถาม 5 ข้อค าถาม โดยมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 1 ถึง 5 มีความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.9    

3. ตัวแปรค่าตอบแทนทางการเงิน (Financial Remuneration: FR) พัฒนาจาก Abeysekera (2007) มีข้อ
ค าถาม 4 ข้อค าถาม โดยมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 1 ถึง 5 มีความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.91  

4. ตัวแปรความมั่นคงในการท างาน (Job Security: JS) พัฒนาจาก Kraimer, Wayne, Liden, and Sparrowe 

(2005) และ Oldham, Kulik, Stepina, and Ambrose (1986) มีข้อค าถาม 4 ข้อค าถาม โดยมีลักษณะเป็นมาตราส่วน

ประมาณค่า 1 ถึง 5 มีความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.75  

 5. ประเภทของเภสัชกรมี 1 ค าถาม มีลักษณะเป็นแบบส ารวจรายการ (check list) มีสองตัวเลือก คือปัจจุบัน

ปฏิบัติงานภาครัฐ (ให้คะแนนเป็น 0) กับลาออกจากการปฏิบัติงานภาครัฐ (ให้คะแนนเป็น 1) ผู้ตอบเลือกอย่างหนึ่งอยา่ง

ใดตามความเป็นจริง 

 ในส่วนที่ 2 จะมีความแตกต่างกันในตัวแปรที่ 1- 4 โดยกรณีที่เป็นการประเมินเกี่ยวกับงาน/หน่วยงานที่ท างาน 
จะก าหนดให้เภสัชกรที่ปฏิบัติงานในระบบราชการให้ประเมินหรือแสดงความคิดเห็นต่อหน่วยงานหรือระบบราชการ
ปัจจุบันที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ ส่วนเภสัชกรที่เคยปฏิบัติงานในระบบราชการและได้ลาออกแล้ว ให้ประเมินหน่วยงานหรือ
ระบบราชการที่ตนเองเคยปฏิบัติงานมาก่อน 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ คะแนนเฉลี่ย คะแนนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ค่าความโด่ง และค่าความเบ้ ท าการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นเกี่ยวกับการแจกแจงปกติ (normality) และความร่วมกัน
เชิงเส้นตรง (collinearity) ตอบวัตถุประสงค์การวิจัยด้วยการวิเคราะห์ฟังก์ชันการจ าแนกกลุ่ม (discriminant function 
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analysis) ด้วยวิธีน าตัวแปรอิสระทุกตัวเข้าวิเคราะห์พร้อมกัน (simultaneous estimation) พร้อมท าการวิเคราะห์การ
จัดเข้ากลุ่ม (classification) เพื่อตรวจสอบความแม่นย าของฟังก์ชันการจ าแนกกลุ่ม 
 
ผลการวิเคราะห์ 

ตรวจสอบค่าสุดโต่ง 
 ผลการตรวจสอบค่าสุดโต่ง (outlier) ของข้อมูลโดยใช้ Box plot พบว่ามีหลายตัวแปร ประกอบด้วย ตัวแปร
สภาพแวดล้อมในการท างาน (WE) ตัวแปรความปรารถนาที่จะช่วยเหลือผู้อื่น (DHO) ตัวแปรความั่นคงในการท างาน (JS) 
และตัวแปรค่าตอบแทนทางการเงิน (FR) ที่มีค่าสุดโต่งจ านวนมาก โดยเฉพาะตัวแปรความมั่นคงในการท างาน (JS) ผู้วิจัย
จึงท าการน าตัวอย่างที่มีปัญหาค่าสุดโต่งออกจากการวิเคราะห์จ านวน 32 ตัวอย่าง ท าให้มีตัวอย่างการวิเคราะห์ทั้งหมด
จ านวน 248 ตัวอย่าง ซึ่งยังมีความเพียงพอต่อการวิเคราะห์ฟังก์ชันการจ าแนก (Hair et al., 2019) 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
ภาพที่ 2 Box plot ก่อนและหลังการน าตัวอย่างที่มีค่าสุดโต่งออก 
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ค่าสถิติพื้นฐานและการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้น 
 ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นส าหรับการวิเคราะห์ฟังก์ชันการจ าแนก โดยตรวจสอบการแจกแจง
ปกติของตัวแปรอิสระด้วย normal Q-Q plot พบว่า ตัวแปรส่วนใหญ่มีแนวทางกระจายรอบแกนแสดงว่ามีการแจกแจง
ปกติ เมื่อพิจารณาค่าความเบ้ของตัวแปรอิสระ พบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง -0.30 ถึง 0.10 และค่าความโด่งมีค่าอยู่ระหว่าง     
-0.66 ถึง -0.12 ซึ่งมีค่าใกล้ 0 และเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ โดยค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -2 ถึง +2 และค่าความโด่งอยู่ระหว่าง 
-7 ถึง 7 (Bryne, 2010; Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) เมื่อตรวจสอบความร่วมกันเชิงเส้นตรง (collinearity) 
พบว่า มีค่า VIF อยู่ระหว่าง 1.025 ถึง 1.532 ซึ่งมีค่าไม่เกิน 10 จึงไม่มีปัญหาความร่วมกันเชิงเส้นตรง ซึ่งสอดคล้องกับ   
ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระที่พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.05 ถึง 0.56 เท่านั้น ดังภาพที่ 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 3 การแจกแจงและค่าสหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างตัวแปรอิสระ 
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จากตารางที่ 1 พบว่า เภสัชกรที่อยู่ในระบบราชการมีแนวโน้มคะแนนเฉลี่ยตัวแปรความมั่นคงในงานสูงว่ากลุ่ม
ลาออกจากราชการ ในขณะที่ตัวแปรความปรารถนาที่จะช่วยเหลือผู้อื่น ตัวแปรค่าตอบแทนทางการเงิน และตัวแปร
สิ่งแวดล้อมในการท างานมีแนวโน้มของคะแนนเฉลี่ยต ่ากว่ากลุ่มที่ลาออกจากราชการ 
 
ตารางที่ 1 ค่าสถิติพื้นฐานและตรวจสอบการแจกแจงปกติ 

ตัวแปร ประเภทของเภสัชกร 

 อยู่ในระบบราชการ (n=210) ลาออกจากระบบราชการ (n=38) 
 𝑋̅ S.D. 𝑋̅ S.D. 

JS 3.05 0.43 2.84 0.53 
DHO 4.24 0.45 4.61 0.48 

FR 3.34 0.76 3.58 1.01 
WE 3.35 0.74 3.93 0.76 

 
 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 1 เภสัชกรคงอยู่ในระบบราชการ พบว่า ปัจจัยจูงใจภายใน ประกอบด้วย ตัวแปร
สภาพแวดล้อมในการท างาน (WE) และตัวแปรความปรารถนาที่จะช่วยเหลือผู้อื่น (DHO) มีค่าเฉลี่ยเลขคณิตอยู่ระหว่าง 
3.35 - 4.24 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.45 - 0.74 ส่วนปัจจัยจูงใจภายนอก ประกอบด้วยตัวแปรความ
มั่นคงในการท างาน (JS) และตัวแปรค่าตอบแทนทางการเงิน (FR) มีค่าเฉลี่ยเลขคณิตอยู่ระหว่าง 3.05 – 3.34 และค่า
ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน อยู ่ระหว่าง 0.43 - 0.76 เภสัชกรลาออกจากระบบราชการ พบว่า ปัจจัยจูงใจภายใน 
ประกอบด้วย ตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน (WE) และตัวแปรความปรารถนาที่จะช่วยเหลือผู้อื่น (DHO) มีค่าเฉลี่ย
เลขคณิตอยู่ระหว่าง 3.93 – 4.61 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตฐาน อยู่ระหว่าง 0.48 - 0.76 ส่วนปัจจัยจูงใจภายนอก 
ประกอบด้วยตัวแปรความมั่นคงในการท างาน (JS) และตัวแปรค่าตอบแทนทางการเงิน (FR) มีค่าเฉลี่ยเลขคณิตอยู่
ระหว่าง 2.84 - 3.58 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.53 - 1.01 

ผลการทดสอบนัยส าคัญของตัวแปรและฟังก์ชันการจ าแนก 
 ผู้วิจัยได้น าตัวแปรในฟังก์ชันจ าแนกท าการทดสอบความมีนัยส าคัญทางสถิติในการจ าแนกกลุ่มโดยการวิเคราะห์
แบบตัวแปรเดี่ยว (univariate) ด้วย F- test จากการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรที่สามารถจ าแนกกลุ่มเภสัชกรในระบบ
ราชการและลาออกจากระบบราชการได้อย่างนัยส าคัญทางสถิติมี 3 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปรความมั่นคงในการท างาน ( JS) 
ตัวแปรความปรารถนาที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืน (DHO) และตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน (WE) ส่วนตัวแปรค่าตอบแทน
ทางการเงิน (FR) ไม่สามารถสามารถจ าแนกกลุ่มได้ ดังแสดงในตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 ผลลัพธ์ค่าสัมประสิทธิ์การจ าแนกมาตฐาน ค่าสัมประสิทธิ์การจ าแนกมาตรฐานไม่มาตฐาน และผลการทดสอบ 
              นัยส าคัญทางสถิติ 

ตัวแปร w W F 
(df1=1,df2=278) 

p-value 

JS 1.26 0.56 7.28 <.01 
DHO -1.28 -0.58 20.78 <.001 

FR 0.23 0.18 2.88 .09 
WE -0.96 -0.71 19.66 <.001 

    Group centroid: ในระบบราชการ = .19, ออกจากระบบราชการ = -1.05, cut off= -0.09  

หมายเหตุ: a หมายถึงค่าคงที่, w หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การจ าแนกมาตรฐานไม่มาตรฐาน, W หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์ 
              การจ าแนกมาตรฐาน 
 

จากตารางที ่ 2 เขียนเป็นฟังก์ชันการจ าแนกได้ดังนี ้ ค่าสัมประสิทธิ ์การจ าแนก (Coefficients of Linear 
Discriminants: LD) LD = 1.26 (JS) – 1.28 (DHO) + 0.23 (FR) – 0.96 (WE) จากทิศทางของค่าสัมประสิทธิ์ พบว่า   
ตัวแปรความมั่นคงในการท างาน (JS) และตัวแปรค่าตอบแทนทางการเงิน (FR) มีสัมประสิทธิ์การจ าแนกเป็นบวก ส่วนตัว
แปรความปรารถนาในการช่วยเหลือผู้อื่น (DHO) และตัวแปรสิ่งแวดล้อมในการท างาน (WE) มีค่าสัมประสิทธิ์การจ าแนก
เป็นลบ เมื่อพิจารณาค่ากลางของกลุ่ม (group centroid) กลุ่มที่ท างานในระบบราชการ เท่ากับ 0.19 (ค่าบวก) กลุ่มที่
ลาออกจากระบบราชการ เท่ากับ -1.05 (ค่าลบ) เมื่อน าไปหาค่าจุดตัดจะได้เท่ากับ -0.09 จากการที่เราได้น าเอาค่าคะแนน
ของการจ าแนก (discriminant score) มาเทียบกับค่าจุดตัด ถ้าคะแนนที่ได้ต ่ากว่าค่าจุดตัดจะถูกจัดอยู่ในกลุ่มลาออกจาก
ระบบราชการ ส่วนคะแนนที่สูงกว่าค่าจุดตัดจะถูกจัดอยู่ในกลุ่มปฏิบัติงานในระบบราชการ 
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์มาตรฐาน พบว่าสภาพแวดล้อมเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการจ าแนกกลุ่มมากที ่สุด 
(WWE=-0.71) รองลงมา เป็นตัวแปรความปรารถนาที่จะช่วยเหลือผู้อื่น (WDHO=-0.58) ตามด้วยตัวแปรความมั่นคงใน
การท างาน (WJS=0.56) ส่วนตัวแปรค่าตอบแทนทางการเงิน (WFR=0.18) ไม่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกหรือการคงอยู่
ในระบบราชการตามล าดับ  

กล่าวได้ว่า ถ้าตัวแปรความมั่นคงในการท างาน (JS) เป็นตัวแปรที่มีคะแนนมากขึ้นจะท าให้ผลรวมของคะแนน
ฟังก์ชันการจ าแนกสูง ซึ่งท าให้มีโอกาสจัดเข้ากลุ่มในระบบราชการ แต่หากตัวแปรความปรารถนาที่จะช่วยเหลือผู้อื่น และ
ตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างานมีคะแนนเพิ่มขึ้นจะท าให้ผลรวมของคะแนนการจ าแนกลดลง โอกาสในการถูกจัดเข้า
กลุ่มออกจากระบบราชการจะเพิ่มข้ึน  
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 ผลการวิเคราะห์นี้แสดงให้เห็นว่าหากเภสัชกรมีตัวแปรความปรารถนาที่จะช่วยเหลือผู้อื่นและต้องการตัวแปร
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีกว่ามีแนวโน้มที่จะลาออกจากราชการ แต่หากเลือกตัวแปรความมั่นคงในการท างาน
โอกาสในการลาออกจะน้อยลงหรือเลือกที่จะปฏิบัติงานในระบบราชการมากกว่าที่จะลาออก 

การจัดเข้ากลุ่ม (การจัดกลุ่มได้มีการแสดงกลุ่มที่แท้จริง (actual group) และกลุ่มที่ถูกท านาย (predicted 
group) 

จากตารางที่ 3 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มที่ท างานในระบบราชการมีจ านวนในกลุ่มจริงทั้งหมด 210 คน จัดเข้ากลุ่มได้
ถูกต้อง 156 คน จัดกลุ่มผิดพลาด 54 คน สามารถท านายการจัดกลุ่มที่ท างานในระบบราชการ ได้ถูกต้องร้อยละ 74.28 
เป็นกลุ่มที่ลาออกจากระบบราชการมีจ านวนทั้งหมด 38 คน จัดเข้ากลุ่มได้ถูกต้อง 28 คน ท านายผิดพลาดไป 10 คน 
สามารถท านายกลุ่มที่ลาออกจากระบบราชการได้ถูกต้องร้อยละ 73.68 ดังนั้นจะเห็นได้ว่าฟังก์ชันการจ าแนกสามารถ
ท านายกลุ่มเภสัชที่ท างานในระบบราชการและกลุ่มเภสัชที่ลาออกจากระบบราชการได้ไม่ต่างกันมาก ( ~0.6%) โดยรวม
แล้วสามารถจัดกลุ่มได้ค่าความถูกต้องร้อยละ 74.19 ดังตารางที่ 3 

 
ตารางที่ 3 ความแม่นย าในการจัดเข้ากลุ่ม 
                   กลุ่มท านาย 
กลุ่มที่แท้จริง 

ในระบบราชการ ลาออกระบบราชการ รวม 

ในระบบราชการ 156 (74.28) 54 (25.72) 210 

ลาออกระบบราชการ 10 (26.32) 28 (73.68) 38 
รวม 166 (66.94) 82 (33.06) 248 

ท านายได้ถูกต้อง = ร้อยละ 74.19 
 
อภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าจากทฤษฎีอาชีพการรับรู้ทางสังคม (SCCT) (Zola, Yusuf, & Firman, 2022) 
เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกเส้นทางอาชีพของเภสัชกรที่อยู่ในระบบราชการหรือได้มีการลาออกจากระบบ
ราชการเสนอว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่ออาชีพทั้งหมดมาจากปัจจัยจูงใจภายใน (intrinsic motivation factors) ปัจจัยจูงใจ
ภายนอก (extrinsic motivation factors) ได้แก่ ตัวแปรความปรารถนาที่จะช่วยเหลือผู้อื่น (DHO) สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน (WE) ค่าตอบแทนทางการเงิน (FR) และความมั่นคงในการท างาน (JS) โดยพบว่า ในกลุ่มที่ที่ยังปฏิบัติงานในระบบ
ราชการเพราะว่าการประกอบอาชีพเภสัชกรมีความมั่นคงในการท างานสูงกว่า ในขณะที่กลุ่มที่ลาออกจากระบบราชการ 
พบว่า มีตัวแปรความปรารถนาที่จะช่วยเหลือผู้อื่นสูงกว่าและเห็นว่ามีตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีกว่ากลุ่มอยู่
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ในระบบราชการ และเห็นว่ามีตัวแปรความมั่นคงในการท างานต ่ากว่า ส่วนตัวแปรค่าตอบแทนทางการเงินไม่ใช่ปัจจัย
ส าคัญในการจ าแนกทั้งสองกลุ่มออกจากกัน 

จากผลการวิเคราะห์ฟังก์ชันการจ าแนกแสดงให้เห็นว่าตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจัยที่ใช้ในการ
การจ าแนกกลุ่มของเภสัชกรระหว่างกลุ่มที่ปฏิบัติงานในระบบราชการกับกลุ่มที่ได้ลาออกจากงานได้มากที่สุด ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจัยภายในที่ครอบคลุมในทุก ๆ ด้านที่มีผลต่อสภาพร่างกายและจิตใจท าให้
เกิดความเชื่อมโยงกับพนักงานในองค์การ (Foldspang et al., 2014; Jain & Kaur, 2014) ตัวแปรสภาพแวดล้อมในการ
ท างานมีความเกี่ยวข้องกับความอิสระในการท างาน การมีส่วนร่วมในงาน ตลอดจนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงานของ
องค์การ ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดี เป็นสัญญาทางจิตวิทยาที่เกี่ยวข้องกับอารมณ์ในการท างานส่งผล
ท าให้เกิดความรับผิดชอบในเชิงบวกและลบทางวิชาชีพของพนักงาน (Chandrasekar, 2011; Robbins et al., 2008) 
ดังนั้นตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีไม่ท าให้เกิดความเครียด หรือความเบื่อหน่ายในการท างาน มีความสัมพันธ์ที่
ดีกับเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และชื่นชมในภาพลักษณ์และวิธีการท างานขององค์การท าให้พนักงานตัดสินใจในการเลือก
อาชีพที่อยู่ในองค์การ (Omar & Ramdani, 2017; Salunke, 2015) แต่หากบุคลากรเห็นว่าตัวแปรสภาพแวดล้อมในการ
ท างานไม่เอ้ือต่อการท างานก็จะลาออกจากองค์การก็จะมีแนวโน้มลาออกจากองค์การมากข้ึน 

ผลการวิเคราะห์ยังพบว่า ตัวแปรความมั่นคงในการท างานและตัวแปรความปรารถนาที่จะช่วยเหลือผู้อื่นเป็นอีก
ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกหรือปฏิบัติงานในระบบราชการต่อไป โดยตัวแปรความมั่นคงในการท างานจึงเป็น
ปัจจัยจูงใจภายนอกที่ส าคัญในการที่จะรักษาเภสัชกรให้อยู่ในระบบราชการ เนื่องจากความมั่นคงในการท างานเป็น
ความรู้สึกของบุคคลที่มีความคาดหวังในการท างานอย่างต่อเนื่องในระหว่างได้ท างานในองค์การ และเป็นความรู้สึก
ปลอดภัยที่พนักงานได้เข้ามาท างานในองค์การ โดยไม่ได้คิดว่าจะถูกไล่ออกหรือลาออก แต่มีแนวคิดว่าจะได้รับการส่งเสริม 
สนับสนุน เช่น การเลื่อนต าแหน่งในการท างาน การได้รับโบนัส เงินเดือน การได้ไปฝึกอบรมเพื่อเพิ่มศักยภาพให้กับตนเอง
และองค์การ (Akpan, 2013; Probst, 2003; Sokhanvar et al., 2018) แม้อาชีพเภสัชกรจะมีสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ดี แต่หากความมั่นคงในการท างานต ่าจะท าให้เภสัชกรส่วนหนึ่งลาออกจากกการประกอบอาชีพนี้  

นอกจากนี้ยังพบว่า กลุ่มเภสัชกรที่ลาออกจากระบบราชการเป็นผู้มีความปรารถนาในการช่วยเหลือผู้ อ่ืนที่สูงกว่า
กลุ่มเภสัชกรในระบบราชการ ความปรารถนาในการช่วยเหลือผู้อื่นมุ่งเน้นที่จะปรารถนาช่วยเหลือ โดยการใช้ความรู้สึก
อยากท าด้วยความเต็มใจ (Butts et al., 2019) ยอมสละเวลา เห็นแก่ประโยชน์ต่อสังคม โดยไม่เกิดความเห็นแก่ประโยชน์
ของตัวเอง และพยายามที่ช่วยเหลือผู้อื่นอย่างจริงจัง (Clary et al., 1998; Saad et al., 2011; Wu et al., 2015) ซึ่งมี
ความเป็นไปได้ที่การท างานในระบบราชการจะถูกจ ากัดด้วยระเบียบทางราชการที่มีอยู่เป็นจ านวนมาก ซึ่งเป็นการตีกรอบ
ในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะการช่วยเหลือผู้อื่น ดังนั้นเภสัชกรที่มีความปรารถนาจะช่วยเหลือผู้อื่นอย่างแรงกล้าจึงเห็นว่า
การอยู่ในระบบราชการอาจไม่ตอบสนองความต้องการของตนเองได้เพียงพอ การประกอบอาชีพเภสัชที่มีลักษณะในการ
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ช่วยเหลือผู้อื่นอย่างเต็มใจในการท างานจึงมีความเกี่ยวข้องกับการสร้างแรงจูงใจและเป็นปัจจัยที่มี อิทธิพลส าคัญในการ
เลือกอาชีพ (Dal et al. 2009; Dunnion et al. 2010; Halperin & Mashiach-Eizenberg, 2014) ข้อค้นพบนี้สอดคล้อง
กับ SCCT (Bandura, 2007) ที่อธิบายว่าพฤติกรรมพัฒนาการด้านอาชีพได้รับผลกระทบจากกระบวนการรับรู้ทางสังคม 
จากความเชื่อในการรับรู้ความสามารถของตนเอง ความคาดหวังในผลลัพธ์ เป้าหมายและความตั้งใจในอาชีพ ซึ่งสัมพันธ์
กับการก าหนดเส้นทางอาชีพของบุคคล (Blanco, 2011; Lent & Brown, 1996; Lent et al., 2002) หากเภสัชกรพบว่า 
เส้นทางอาชีพในการท างานในระบบราชการมีความไม่สอดคล้องกับความคาดหวัง เป้าหมายและความตั้งใจของตนก็อาจ
น าไปสู่การลาออก ดังนั้น ตัวแปรความปรารถนาช่วยเหลือผู้อื่นจึงเป็นปัจจัยภายในที่ส าคัญที่ท าให้เภสัชกรลาออกจาก
ระบบราชการ SCCT เห็นว่าการตัดสินใจเลือกเส้นทางอาชีพมาจากแรงบันดาลใจส่วนตัวซึ่งเป็นปัจจัยภายในโดยชุดของ
ความสนใจที่เกี่ยวข้องกับอาชีพและบทบาทในสังคมซึ่งในการศึกษาพบว่าปัจจัยภายใน (ตัวแปรสภาพแวดล้อมในการ
ท างานและความปรารถนาช่วยเหลือผู้อ่ืน) และปัจจัยภายนอก ซึ่งเป็นความปรารถนาที่จะได้รับการยอมรับทางสังคมและ
ความมั่นคงปลอดภัยในอาชีพ (ตัวแปรความมั่นคงในการท างานและค่าตอบแทนทางการเงิน) (Carpenter & Foster, 
1977) เป็นปัจจัยในการจ าแนกกลุ่มเภสัชกรที่ปฏิบัติงานในระบบราชการและกลุ่มที่ลาออกจากระบบราชการได้ 

นอกจากนี้ยังพบว่า กลุ่มลาออกจากระบบราชการมีคะแนนเฉลี่ยปัจจัยด้านค่าตอบแทนในการท างานสูงกว่ากลุ่ม

ปฏิบัติงานในระบบราชการอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ หรือกล่าวได้ว่าค่าตอบแทนทางการเงินไม่ใช่ปัจจัยส าคัญต่อการ

ตัดสินใจลาออกหรือการคงอยู่ในระบบราชการของเภสัชกรในภาคใต้  ซึ่งผลการวิจัยนี้แตกต่างจากผลการวิจัยที่ผ่านมา

พบว่า รายได้ถือเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ (Tantular & Fauzi, 2023; Wüst & Šimić, 2017) ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า     

มีการศึกษาใบริบทที่แตกต่างกัน หรือกลุ่มอาชีพต่างกัน  เช่น นอกจากนี้ ยังไม่สอดคล้องกับแนวคิดที่ว่าค่าตอบแทน

สามารถท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน และท าให้องค์การสามารถดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีทักษะในองค์การได้ 

(Buhler, 2002) ซึ่งแนวคิดดังกล่าวเป็นหลักการทั่วไป แต่ส าหรับอาชีพเภสัชกรนั้นอาจมีความแตกต่างออกไป เนื่องจาก

ไม่ว่าจะปฏิบัติงานในระบบราชการหรือลาออกจากระบบราชการ ทั้งสองกลุ่มยังสามารถหาค่าตอบแทนทางการเงินได้ 

เช่น กลุ่มที่ปฏิบัติงานในระบบยังสามารถเปิดร้านจ าหน่ายยาได้ ซึ่งให้ผลตอบแทนทางการเงินตามการรับรู้ของตนเองได้ไม่

ต่างจากกลุ่มที่ลาออก 

 
สรุป 
 ปัจจัยจูงใจภายในและปัจจัยจูงใจภายนอกทั้งสองปัจจัยเป็นปัจจัยส าคัญที่จะให้เภสัชกรยังคงอยู่ในระบบราชการ
หรือลาออก โดยตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน ตัวแปรความมั่นคงในการท างาน และตัวแปรความปรารถนา
ช่วยเหลือผู้อื่นเป็นปัจจัยส าคัญต่อการจูงใจให้เภสัชกรอยู่ในระบบหรือลาออกระบบราชการ โดยหากเภสัชกรที่ต้องการ
สภาพแวดล้อมในการท างานและความปรารถนาช่วยเหลือผู้อื ่นที่สูงกว่ามีแนวโน้มที่จะลาออก ทั้งสองปัจจัยจึงเป็น
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แรงจูงใจส าคัญอีกประการที่ท าให้เภสัชกรเหล่านี้ลาออก แต่หากต้องการความมั่นคงในการท างานมากขึ้นก็จะเลือกที่จะ
ปฏิบัติงานในระบบราชการต่อไป อย่างไรก็ตามหากรับรู้ว่าความมั่นคงในการท างานไม่เป็นไปตามความคาดหวังของตนเอง
ก็จะท าให้น าไปสู่การลาออกจากราชการเพื่อไปประกอบอาชีพเภสัชกรในระบบอ่ืน (เอกชนหรืออิสระ)   
 ดังนั้น กระทรวงสาธารณสุขจึงจ าเป็นต้องตระหนักและให้ความส าคัญกับปัจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน การสร้างโอกาสหรือกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อที่จะได้ช่วยเหลือผู้อื่นอย่างกว้างขวาง ขณะเดียวกันต้องสร้างความมั่นคง
ในการท างานให้กับเภสัชกร เพื่อที่จะท าให้เภสัชกรปฏิบัติงานในระบบราชการเพียงพอในการที่จะช่วยเหลือประชาชนใน
พื้นที่ภาคใต้ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการปฏิบัติ 

1. ผู้บริหารโรงพยาบาลควรจัดสภาพแวดล้อมในการท างานให้เอื ้อต่อการปฏิบัติงาน โดยสร้างบรรยากาศ
ความสัมพันธ์อันเก่ียวกับเพื่อนร่วมงานกับหัวหน้างาน ให้อิสระในการท างาน การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและ
การตัดสินใจในงานขององค์การ 
 2. ผู ้บริหารโรงพยาบาลที่มีเภสัชกรปฏิบัติงานอยู่จะต้องสร้างความมั่นคงในการท างานให้กับผู้ปฏิบัติงาน 
โดยเฉพาะเภสัชกรที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งลูกจ้าง หรือต าแหน่งอื่นที่ไม่มีความมั่นคงในการท างาน ผู้บริหารอาจต้อง
พิจารณาบุคคลเหล่านี้เป็นพิเศษ เช่น การเพิ่มประสานงานกับหน่วยงานระดับสงูเพื่อเพิ่มกรอบอัตราในต าแหน่งข้าราชการ 
ตามความเหมาะสม โดยอาจมีแผนการเพิ่มทั้งในระยะสั้นและระยะกลาง เพื่อสร้างความมั่นใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน 
 3. ผู้บริหารโรงพยาบาลควรมีการจัดกิจกรรมหรือโครงการที่แสดงจิตสาธารณะภายนอกองค์การอย่างต่อเนื่อง 
โดยเป็นกิจกรรมที่เป็นการช่วยเหลือผู้อื่นอย่างจริงใจ เป็นการบริการสาธารณะประโยชน์ซึ่งการด าเนินกิจกรรมดังกล่าวจะ
ช่วยตอบสนองความคาดหวังของเภสัชกรบางส่วน ซึ่งจะช่วยลดการลาออกของเภสัชกรได้ 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 ควรมีนโยบายการเพิ่มกรอบอัตราที่เป็นข้าราชการให้กับเภสัชกรในโรงพยาบาลอย่างต่อเนื่อง และปรับปรุงระบบ
สวัสดิการ และค่าตอบแทนอื่นที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจและสังคม ทั้งนี้เพื่อสร้างความมั่นคงในการ
ท างาน 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  

ในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ เป็นพื้นที่ที่มีความซับซ้อนกว่าพื้นที่อื่น เนื่องจากมีสถานการณ์ความรุนแรง
เข้ามาเก่ียวข้อง การน าตัวแปรของสถานการณ์เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของกรอบการวิจัยพร้อมทั้งท าวิจัยเชิงลึกอาจให้ผลวิจัย
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ที่ท าให้เกิดความเข้าใจในปรากฏการณ์มากขึ้น และอาจท าให้สามารถช่วยลดสถานการณ์การย้ายและการลาออกของ   
เภสัชกรในพื้นที่ได้ 
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