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เอกสารวิจัยสวนบุคคลฉบับนี้สำเร็จลงไดดวยความกรุณาจากคณาจารย 

ของวิทยาลัยการทัพบกทุกทาน ที่ไดถายทอดความรู ประสบการณในการศึกษา ตลอดจน

ความอนุเคราะหชวยเหลืออยางดียิ ่ง โดยเฉพาะอยางยิ่ง พันเอกหญิง สุดาทิพ ศิริชนะ 

หัวหนาศูนยบริหารงานทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ผูทรงคุณวุฒิที่ปรึกษา 

พันเอกหญิง ธัญนุช  สิงหพันธุ อาจารยที่ปรึกษา ที่กรุณาใหคำแนะนำและแนวคิดที่เปน
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อาจารยที่ปรึกษาพิเศษประจำกลุมวิจัย รวมทั้งทานผูบังคับบัญชาทุกระดับที่ไดกรุณา     
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บทที่ 1 

บทนำ 
 

ท่ีมาและความสำคัญของปญหา 

จากยุทธศาสตรชาติ 20 ป ในประเด็นยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการ

บริหารจัดการภาครัฐ มีเปาหมายการพัฒนาที่สำคัญเพื่อปรับเปล่ียนภาครัฐที่ยึดหลัก 

“ภาครัฐของประชาชน เพื่อประชาชนและประโยชนสวนรวม” เนนการบริการภาครัฐตอง

สามารถใหบริการที่มีคุณภาพ มีความทันสมัย มีประสิทธิภาพ มีความคุมคาและปฏิบัติงาน

เทียบไดกับมาตรฐานสากล เปนที่ยอมรับของประชาชน1 ยุทธศาสตรกรมแพทยทหารบกป 

2566 - 2570 ไดกำหนดวิสัยทัศนไววา “เปนองคกรดานการแพทยทหารชั้นนำในระดับ

ภูมิภาค ที่เปนที่เชื่อมั่นของกองทัพและประชาชน” มีการวิเคราะหประเด็นยุทธศาสตรใน 4 

มิติ ไดแก มิตดิานพัฒนาองคกร มิติดานประสิทธิภาพ มิติดานคุณภาพ และมิติประสิทธิผล 

โดยไดกำหนดเปาประสงคที่ 6 กำหนดใหมีการจัดการ พัฒนา และสรางความผูกพันแกกำลัง

พลอยางเปนรูปธรรม2 

 โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา เปนโรงพยาบาลระดับตติยะภูมิขั้นสูงของกองทัพบก ซึ่งมี

การบริการใหบริการรักษาโรคที่มีความซับซอน มีการเรียนการสอนและฝกอบรมแพทย 

พยาบาล และบุคลากรทางการแพทยทั้งในระดับปริญญาตรีและหลังปริญญา รวมถึงมีการ

ศึกษาวิจัยและพัฒนานวัตกรรมทางการแพทยใหมีความทันสมัยอยูเสมอ จึงมีความจำเปนที่

จะตองใชบุคลากรที่มีความรูความสามารถเฉพาะในวิชาชีพตาง ๆ เปนจำนวนมาก3 ซึ่ง

บุคลากรที ่มีตามอัตราการจัดเฉพาะกิจไมเพียงพอ ตองมีการจางลูกจางชั ่วคราวมา

ดำเนินการในสวนตาง ๆ ลูกจางชั่วคราวที่โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาไดจางมาทำงานในแต

ละสวนนั้น เปนบุคลากรที่จำเปนตองมีความรูเฉพาะที่เหมาะสมกับการทำงาน รวมทั้งตองมี

การฝกอบรมใหมีความชำนาญในวิชาชีพ เชน แพทย พยาบาล นักเทคนิคการแพทย 

นักรังสีเทคนิค นักกายภาพบำบัด ฯลฯ ซึ่งในปจจุบันบุคลากรที่เปนลูกจางชั่วคราวของ

โรงพยาบาลนั้น มีอัตราการลาออกที่สูงขึ้นอยางตอเนื่อง โดยในปพ.ศ. 2567 มีอัตราการ

ลาออกมากถึง 24.08 เปอรเซนต ซึ่งเปนอัตราที่สูงขึ้นอยางตอเนื่อง ทำใหเกิดปญหาขาด
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แคลนบุคลากร ขาดความตอเนื่องในการดำเนินงาน แมจะสามารถรับบุคลากรใหมเขามา

ทำงานก็ตองมีการฝกอบรมขั้นตอนหรือวิธีการปฏิบัติงานซึ่งจำเปนตองใชเวลาในการฝกฝน

จึงจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางเชี่ยวชาญ ผูวิจัยจึงมีความตองการที่จะศึกษาถึงปจจัยใน

การลาออกของลูกจางชั่วคราว และนำเสนอแนวทางการสรางแรงจูงใจในการทำงานของ

ลูกจางชั ่วคราวของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ซึ ่งขอมูลที ่ไดจากการวิจัยนี ้ จะเปน

ประโยชนในการดำเนินงานของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ใหสามารถใหบริการไดอยางมี

ประสิทธิภาพอยางตอเนื่องและย่ังยืน 

 

วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกจากงานของลูกจางชั่วคราว 

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 

2. เพื่อวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอการสรางแรงจูงใจในการทำงานของลูกจางชั่วคราว 

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 

3. เพื่อนำเสนอแนวทางการลดอัตราการลาออกของลูกจางชั่วคราวโรงพยาบาลพระ

มงกุฎเกลา 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

  

ยุทธศาสตรชาติ 20 ป 

ยุทธศาสตรที่ 6 ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 

แผนยุทธศาสตรกรมแพทยทหารบก 2566-2570 

องคกรสมรรถนะสูง เปนเลิศในการบริการทางการแพทยในที่ตั้ง 

แผนยุทธศาสตรโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 2563-2567 

ยุทธศาสตรพัฒนาผูนำ ผูบริหารและบุคลากรมืออาชีพ 

แนวทางการลดการลาออกของ

ลูกจางชั่วคราวโรงพยาบาล

พระมงกุฎเกลาดวยการสราง

แรงจูงใจในการทำงาน 

แนวคิด, ทฤษฎ ี

Maslow, Herzberg  

ปจจัยที่มีผลตอการลาออก

ของลูกจางชั่วคราว 

ปจจัยที่มีผลตอการคงอยู

ของลูกจางชั่วคราว 

การวิเคราะหกรอบกลยุทธดวย 4D Appreciative Inquiry 

และ วิเคราะหจุดแข็งและเปาหมายขององคกร โดยใช SOAR 

Analysis 
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วิธีการศึกษา 

1.  รูปแบบการวิจัย 

ใชวิธีการวิจัยเชิงยุทธศาสตร ตามที่วิทยาลัยการทัพบกกำหนดโดยประยุกต

ใชรูปแบบการวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research) เปนแนวทางในการทำการวิจัย 

โดยการทบทวนแนวความคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

2.  ขอบเขตการศึกษา 

ศึกษาปจจัยที ่สงผลตอการลาออกของลูกจางชั่วคราว โรงพยาบาลพระ

มงกุฎเกลา ปจจัยที่มีผลตอการสรางแรงจูงใจใหมีความสุขในการทำงานของลูกจางชั่วคราว 

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 

3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

จากขอมูลทุติยภูมิ โดยรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลเอกสาร สืบคนขอมูล

จากเอกสาร กฎหมาย ระเบียบ คำส่ัง นโยบายของหนวยงานที่เกี่ยวของ ไดแก ยุทธศาสตร

ชาติ 20 ป, แผนยุทธศาสตรกรมแพทยทหารบก 2566-2570, แผนยุทธศาสตรโรงพยาบาล

พระมงกุฎเกลา 2563-2567 รวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึกลูกจางชั ่วคราว 

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา แลวนำผลมาวิเคราะหและสรุป 

4.  การวิเคราะหขอมูล 

ใชกรอบแนวคิดเชิงยุทธศาสตร การวิเคราะหเนื้อหา และการวิเคราะห

สภาพแวดลอมภายในองคกรโดยใชเคร่ืองมือ 4D Appreciative Inquiry , SOAR analysis 

เปนแนวทางในการวิเคราะหขอมูล เพื่อใหไดแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการทำงานของ

ลูกจางชั่วคราว โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
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5.  ข้ันตอนการดำเนินงาน 

พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. ม.ีค. เม.ย. พ.ค.

2568
กิจกรรม

พัฒนาและเสนอโครงรางวิจัย

เก็บรวบรวมขอมูล

วิเคราะหขอมูล

การสรุปและอภิปรายผล

การจัดทํารายงานวิจัยและ

รูปเลมวิจัย

2567

 

ประโยชนท่ีไดรับ 

1. ทราบปจจัยที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกของลูกจางชั่วคราวโรงพยาบาล 

พระมงกุฎเกลา 

2. ทราบปจจัยที่มีผลตอการสรางแรงจูงใจในการทำงานของลูกจางชั่วคราว 

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 

3. ไดแนวทางในการลดอัตราการลาออกของลูกจางชั่วคราวโรงพยาบาล 

พระมงกุฎเกลา 
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บทที่ 2 

บทแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่ก่ียวของ 
 

ในการศึกษานี้ตองการศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการลดการลาออกของ

บุคลากรในกลุมลูกจางชั่วคราวซึ่งเปนกลุมที่มีอัตราการลาออกสูงเมื่อเทียบกับบุคลากร

ของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาในกลุมอื่น ๆ เชน กลุมที่เปนขาราชการ หรือ กลุมที่เปน

พนักงานราชการ ซึ่งการจะลดการลาออกของลูกจางชั่วคราวนั้น ผูวิจัยจึงไดนำแนวคิด

ทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทำงานของมนุษย มาใชเปนแนวทางในการศึกษา

นอกจากนี้เพื่อใหทราบถึงปจจัยที่ทำใหลูกจางชั่วคราวของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา

ตองการลาออก หรือยังคงมีแรงจูงใจในการทำงานที่โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาตอไปนั้นมี

ปจจัยใดบางที่เกี่ยวของจึงไดมีการสัมภาษณเชิงลึกลูกจางชั่วคราวของโรงพยาบาลพระ

มงกุฎเกลาเพื่อเปนขอมูลประกอบดวย 

ทฤษฎีลำดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of 

Needs Theory)4 

ทฤษฎีลำดับขั้นความตองการของ Abraham H. Maslow อธิบายวา 

แรงจูงใจในการทำงานของมนุษยเกิดจากความพยายามในการตอบสนองตอความตองการ

ที่เปนลำดับขั้น ซึ่งมีทั้งหมด 5 ขั้นเรียงจากลางขึ้นบน โดยความตองการขั้นลางตองไดรับ

การตอบสนองกอน จึงจะเกิดแรงผลักดันไปสูขั้นที่สูงขึ้น 

ในบริบทของการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยเฉพาะในโรงพยาบาล ความไม

สามารถตอบสนองตอความตองการในแตละขั้นได อาจสงผลใหเกิดความไมพึงพอใจในการ

ทำงาน ความรูสึกหมดไฟ และในที่สุดอาจนำไปสูการตัดสินใจลาออกจากโรงพยาบาล 

ความสัมพันธของแตละข้ันกับปญหาการลาออก 

1. Physiological Needs (ความตองการทางสรีรวิทยา) 

ความตองการพื้นฐาน เชน อาหาร น้ำ ที่อยูอาศัย และคาตอบแทนที่เพียงพอตอ

การดำรงชีวิต หากบุคลากรรูสึกวาคาตอบแทนไมเหมาะสมกับภาระงาน หรือชั่วโมงการ
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ทำงานมากเกินไปจนกระทบสุขภาพรางกาย อาจเปนเหตุใหเกิดความเครียด และตัดสินใจ

ลาออกได 

2. Safety Needs (ความตองการความมั่นคงปลอดภัย) 

ความมั่นคงในอาชีพ การมีสวัสดิการที่ดี ความปลอดภัยในสถานที่ทำงาน รวมถึง

โอกาสในการรักษางานระยะยาว หากบุคลากรรูสึกวาองคกรมีโครงสรางที่ไมมั่นคง หรือ

ขาดหลักประกันที่เหมาะสม อาจเกิดความไมไววางใจ และแสวงหาโอกาสที่มั่นคงกวา

ภายนอก 

3. Belongingness and Love Needs (ความตองการเปนสวนหนึ่งขององคกร) 

ความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน หัวหนางาน และความรูสึกวาตนเองเปนที่

ยอมรับในทีม ลวนมีผลตอความผูกพัน หากบุคลากรรูสึกโดดเดี่ยว ขาดการสนับสนุน หรือ

เผชิญกับวัฒนธรรมองคกรที่ไมเปนมิตร ก็อาจเกิดภาวะหมดใจในการทำงาน 

4. Esteem Needs (ความตองการการยอมรับนับถอื) 

ความตองการในการไดรับคำชื่นชม ความสำเร็จในงาน และความรูสึกวาตนเองมี

คุณคา หากบุคลากรไมไดรับการยอมรับจากผูบริหาร หรือรูสึกวางานที่ตนทำไมมี

ความหมาย อาจเกิดความเบ่ือหนายและหมดแรงจูงใจ 

5. Self-actualization Needs (ความตองการเติมเต็มศักยภาพของตนเอง) 

เปนระดับความตองการขั้นสูงสุด ไดแก การไดพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ไดใช

ความสามารถอยางเต็มที่ มีโอกาสเติบโตในสายงาน หากองคกรไมมีระบบพัฒนาอาชีพ 

(Career Path) หรือไมเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงศักยภาพ อาจทำใหบุคลากรที่มี

ความสามารถลาออกเพื่อแสวงหาส่ิงที่ตอบสนองเปาหมายตนเองมากกวา 

การที่องคกรไมสามารถตอบสนองความตองการของบุคลากรในแตละขั้น

ตามแนวคิดของ Maslow ไดอยางเหมาะสม อาจกอใหเกิด ความไมพึงพอใจสะสม ซึ่งเปน

ปจจัยเส่ียงตอการตัดสินใจลาออกของบุคลากร โดยเฉพาะอยางย่ิงในโรงพยาบาลซึ่งมี

ความเครียดสูง ภาระงานมาก และมีเปนบุคลากรที่จำเปนตองมีความรูและทักษะวิชาชีพ

เฉพาะซึ่งเปนที่ตองการของโรงพยาบาลอื่น ๆ ทั้งในภาครัฐและเอกชนที่พรอมจะรับเขา
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ทำงานเพื่อใหไดบุคลากรที่มีคุณภาพไปรวมงานดวยซึ่งเปนโอกาสที่ลูกจางชั่วคราวจะ

ตัดสินใจยายโรงพยาบาลหรือยายงานที่ตอบสนองความตองการของตนเองได 

 ดังนั้นการวางนโยบายบริหารทรัพยากรมนุษยที่สามารถตอบสนองความ

ตองการของบุคลากรอยางครอบคลุม จึงเปนเคร่ืองมือสำคัญในการลดอัตราการลาออก

อยางย่ังยืน 

 

ทฤษฎีแรงจูงใจสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor 

Theory)5 

ทฤษฎีแรงจ ูงใจสองปจจ ัย (Two-Factor Theory หรือ Motivation-

Hygiene Theory) ถูกพัฒนาโดย Frederick Herzberg และคณะในป ค.ศ. 1959 จาก

การศึกษาพฤติกรรมของพนักงานมากกวา 200 คนเกี่ยวกับสิ่งที่ทำใหพวกเขาพึงพอใจ

หรือไมพึงพอใจในการทำงาน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่ทำใหพนักงานรูสึกพึงพอใจและ

เกิดแรงจูงใจในการทำงานนั้นแตกตางจากปจจัยที่ทำใหเกิดความไมพึงพอใจ 

Herzberg แบงปจจัยที ่มีผลตอแรงจูงใจในการทำงานออกเปน 2 กลุม 

ไดแก: 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivators) 

คือปจจัยภายในที่สงผลใหบุคลากรมีความพึงพอใจ และกระตุนใหเกิด

แรงจูงใจจากเนื้องานโดยตรง หากไดรับการสงเสริมที่ดี จะทำใหบุคลากรมีความมุงมั่น 

ตั้งใจทำงาน และผูกพันกับองคกร ตัวอยาง ไดแก: 

• ความสำเร็จในงาน (Achievement) 

• การไดรับการยอมรับ (Recognition) 

• ลักษณะงานที่มีคุณคาและทาทาย (The Work Itself) 

• ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) 

• โอกาสในการเจริญเติบโตและกาวหนาในสายอาชีพ (Advancement) 
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ในบริบทของโรงพยาบาล หากพยาบาลหรือเจาหนาที่รูสึกวางานของตนมี

คุณคา ไดรับการยอมรับจากผูบริหาร และมีโอกาสพัฒนาทักษะตอเนื่อง จะชวยลดความ

เบ่ือหนายและความรูสึกอยากลาออกได 

2. ปจจัยคงสภาพ (Hygiene factors) 

คือปจจัยภายนอกที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในการทำงาน ซึ่งแมจะ

ไมไดเปนแรงจูงใจโดยตรง แตหากขาดปจจัยเหลานี้จะกอใหเกิดความไมพึงพอใจในการ

ทำงานและนำไปสูการลาออก ตัวอยาง ไดแก: 

• คาตอบแทน (Salary) 

• ความมั่นคงในงาน (Job Security) 

• ความส ัมพ ันธ  ระหว  าง เพ ื ่ อนร  วมงานและห ัวหน  างาน  (Interpersonal 

Relationships) 

• สภาพแวดลอมทางกายภาพและจิตใจในที่ทำงาน (Working Conditions) 

• นโยบายและการบริหารขององคกร (Company Policy and Administration) 

ในบริบทของโรงพยาบาล หากบุคลากรตองทำงานลวงเวลาโดยไมมี

คาตอบแทน ระบบเวรที่ไมยุติธรรม หรือรู สึกวาไมไดรับการดูแลอยางเปนธรรมจาก

ผูบริหาร อาจเกิดความรูสึกไมมั่นคงและนำไปสูการลาออก 

ทฤษฎี Appreciative Inquiry 

 Appreciative Inquiry เปนแนวทางเชิงสินทรัพยหรือจุดแข็งในการ

เปล่ียนแปลงระบบ โดยเนนการสรางแนวคิดเชิงบวกมากกวาการระบุปญหาเชิงลบ 

Appreciative Inquiry – Organizing Engagement ทฤษฎีนี้มีสมมติฐานพื้นฐานวา

องคกรมีแนวโนมพัฒนาไปในทิศทางที่พวกเขาศึกษา โดย Appreciative Inquiry จะเนน

ที่แงมุมเชิงบวกและศักยภาพขององคกร แทนที่จะมุงเนนที่จุดออนและขอบกพรอง โดย

กรอบการวิเคราะหเชิงกลยุทธ 4D นั้นจะประกอบดวย Discovery, Dream, Design และ 



10 
 

Destiny ซึ่งสามารถนำมาประยุกตใชในการวิเคราะหเพื่อหาแนวทางลดการลาออกของ

ลูกจางชั่วคราวไดดังนี้: 

1. Discovery (คนพบ) สำรวจประสบการณเชิงบวกของลูกจางชั่วคราวที่มีความผูกพัน

กับองคกรสูงเพื่อชวยระบุปจจัยที่สรางแรงจูงใจในการทำงานโดยเก็บขอมูลจากพนักงานที่

ตัดสินใจอยูตอ 

2. Dream (ฝน) สรางวิสัยทัศนเกี่ยวกับสภาพแวดลอมการทำงานในอุดมคติ จินตนาการ

ถึงการมีสวนรวมและความพึงพอใจของลูกจางชั่วคราวแลวกำหนดเปาหมายการรักษา

ลูกจางชั่วคราวใหคงอยูในระบบ 

3. Design (ออกแบบ) พฒันากลยุทธเพิ่มแรงจูงใจและความผูกพัน รวมกันออกแบบ

โครงสรางการสนับสนุนและการพัฒนา และสรางระบบการยอมรับและการใหขอมูล

ปอนกลับจากลูกจางชั่วคราว 

4. Destiny (บรรลุเปาหมาย) คือการนำแผนไปปฏิบัติและตดิตามผลเพื่อใหมีการ

ปรับปรุงกระบวนการที่เกี่ยวของอยางตอเนื่อง รวมถึงเปนการสรางวัฒนธรรมองคกรที่เอื้อ

ตอการรักษาลูกจางชั่วคราวไวในระบบ 

โครงสรางและภารกิจของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา3 

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาเปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิขึ้นสูงในสังกัด

กองทัพบก โดยขึ้นตรงกับศูนยอำนวยการแพทยพระมงกุฎเกลาและกรมแพทยทหารบก 

จัดตั้งขึ้นเพื่อใหบริการทางการแพทยแกขาราชการ กำลังพล ครอบครัวตลอดจนประชาชน

ทั่วไป มีการใหบริการทางการแพทยในทุกสาขาเฉพาะทาง รวมถึงการรักษาโรคที่ซับซอน 

โดยมีผูปวยเขารับบริการตรวจรักษาแบบผูปวยนอกวันละประมาณ 3,000 – 5,000 คน 

และผูปวยในปละประมาณ 27,000 – 30,000 คน 

 นอกจากนี้โรงพยาบาลมีภารกิจใหการสนับสนุนการฝกอบรมบุคลากร

ทางการแพทยในทุกสหสาขาวิชาชีพ รวมถึงวิจัยและพัฒนานวัตกรรมทางการแพทยให

กาวหนาทันสมัยอยูเสมอ โดยมีการกำหนดวิสัยทัศนและพันธกิจดังนี้ 
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วิสัยทัศน: เปนสถาบันทางการแพทยชั้นนำของกองทัพบกในภูมิภาคเอเชีย 

พันธกิจ: ใหบริการทางการแพทยระดับตติยภูมทิี่มีคณุภาพระดับสากลแก

ทหารและครอบครัว รวมทั้งประชาชน จัดการฝกศึกษาและวิจัยทางการแพทยเพื่อมุงสราง

นวัตกรรมและเพิ่มคุณคาแกผูใชบริการ และตอบสนองตอภารกิจของกองทัพบกอยางมี

ประสิทธิภาพ   

โดยบุคลากรของโรงพยาบาลมีทั ้งสวนที่บรรจุเปนขาราชการทหารชั้น

สัญญาบัตร, ขาราชการทหารชั้นประทวน, พนักงานราชการ และลูกจางชั่วคราว ในทุก

สวนงานของโรงพยาบาล 

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาไดจัดตั้งศูนยบริหารงานทรัพยากรบุคคล เปน

หนวยงานในการดูแลดานการบริหารจัดการเกี่ยวกับบุคลากรของโรงพยาบาล ทั้งการ

พิจารณาอัตรากำลังที่เหมาะสมกับงานและภารกิจที่ไดรับมอบหมาย และดูแลสวัสดิการ

ตาง ๆ ใหกับบุคลากร 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

จากการสืบคนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการลาออกของบุคลากรในหนวยงาน

ตาง ๆ ทั้งจากโรงพยาบาลหรือหนวยงานทางสาธารณสุข และหนวยงานอื่น ๆ ที่นาสนใจมี

ดังตอไปนี ้

1. แนวทางแก ป ญหาการลาออกและโอนย ายนอกหนวยของทันตแพทย 

กองทันตกรรม โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา6 

การศึกษานี้ทำการศึกษาปญหาการลาออกและโอนยายของทันตแพทยใน

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โดยผลการศึกษาพบวาปจจัยที่มีผลตอการลาออก

ไดแก ภาระงานที่เพิ่มขึ้น, ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและการบริหารงาน และ

โอกาสที่ไดรับความกาวหนาในงาน สวนปจจัยที่มีผลตอการคงอยูไดแก ความ

มั่นคงและสวัสดิการ, ความภาคภูมิใจในองคกรและคุณคาของงานที่ทำและความ

พึงพอใจตอระบบงาน, ลักษณะงานที ่ปฏิบ ัต ิตรงกับความรู ความชำนาญ, 
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สภาพแวดลอมของสถานที่ทำงาน เครื่องมือและอุปกรณ และความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน 

2. การศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการลาออกของบุคลากรโรงพยาบาลชุมแพ 

จังหวัดขอนแกน7 

การศึกษานี้ทำการศึกษาในโรงพยาบาลระดับโรงพยาบาลทั่วไปขนาด 250 

เตียงสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่ตั้งอยูในจังหวัดขอนแกน โดยผลการศึกษาพบวาปจจัย

ที่มีผลตอการลาออกของบุคลากรคือปจจัยดานวิชาชีพซึ่งมีผลตอความกาวหนาในการรับ

ราชการและลักษณะงานโดยเฉพาะวิชาชีพแพทย ทันตแพทย พยาบาล ซึ่งสามารถหางาน

ใหมไปประกอบวิชาชีพในภาคเอกชนไดงาย และและปจจัยดานคาตอบแทนและสวัสดิการ

เปนปจจัยที่ผลตอการลาออกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

3. ปจจัยที่มีผลตอความตัง้ใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ Generation Z ใน

โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยแหงหนึ่ง8  

ไดนำเสนอถึงปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพโดยศึกษา

เฉพาะในบุคลากรที่มีอายุอยูในชวง Generation Z และพบวาปจจัยที่มีผลตอการ

ตัดสินใจลาออกประกอบดวย สวัสดิการและคาตอบแทน ลักษณะงาน และ

สภาพแวดลอมในการทำงาน 

4. ปจจัยที่มีความสัมพันธตอการตัดสินใจลาออกของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลยโสธร9 

การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาขอมูลทั่วไปของบุคลากรโรงพยาบาลยโสธร 

และศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอการตัดสินใจลาออกของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน

ในโรงพยาบาลยโสธร โดยพบวาปจจัยดานความมั่นคงและโอกาสกาวหนาในหนาที่

การงาน ปจจัยดานนโยบายและการบริหารงานของบุคลากร มีผลตอการตัดสินใจ

ลาออกของบุคลากร 
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5. ความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัทอาหารแหงหนึ่งใน

ประเทศไทย10 

การศึกษานี้ไดทำการศึกษาในบริษัทเอกชน พบวาเหตุผลที่สงผลตอความตั้งใจ

ลาออกของของพนักงานบริษัทอาหารแหงหนึ่งในประเทศไทยโดยสวนใหญมี

เหตุผลมาจาก 2 ประเด็นหลัก คือ  1.) ลักษณะงาน พนักงานที่ ทำงานที่ซ้ำซาก

จำเจ ไมไดรับมอบหมายงานใหมๆ ทำใหพนักงานไมรูสึกทาทาย  และ 2.) คาจาง

และ สวัสดิการ การมีคาจางและสวัสดิการที่นอยเกินไปเมื่อเทียบกับพนักงานอื่นๆ

ในระดับเดียวกันหรือเมื่อเทียบกับองคกรอื่นๆ เปนปจจัยที่สงผลใหพนักงานคิดที่

จะลาออก ผลงานวิจัยนี้จะชวยใหผูบริหาร สามารถนำไปเปนขอมูลใชประกอบการ

พิจารณาเพ่ือการวางแผน และออกนโยบายเพื่อรักษาพนักงานใหอยูกับองคกร 

และชวยลดอัตราการลาออกพนักงาน 

6. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออกของพนักงานสายงานวิศวกรรม: กรณีศึกษา

หนวยงานการทางพิเศษแหงประเทศไทย11 

การศึกษานี้มุงศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานสายงาน

วิศวกรรมในหนวยงานการทางพิเศษแหงประเทศไทย โดยพบวาปจจัยดานความ

นาสนใจในงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และโอกาสในการพัฒนาอาชีพ มี

อิทธิพลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานสายงานวิศวกรรม 
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บทที่ 3 

บทวิเคราะห 
 

วิเคราะหปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกจากงานของลูกจางช่ัวคราว โรงพยาบาล

พระมงกุฎเกลา12,13,14 

จากการเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึก หัวหนาศูนยบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา และ ลูกจางชั่วคราวของโรงพยาบาลพระ

มงกุฎเกลาที่ตัดสินใจลาออกจำนวน 2 คน โดยเปนบุคลากรทางการแพทย และบุคลากร

ในสวนสนับสนุน เพื่อหาขอมูลที่เกี่ยวของกับการลาออกของลูกจางชั่วคราวโรงพยาบาล

พระมงกุฎเกลา ไดขอมูลสามารถวิเคราะหไดดังนี ้

1. ปจจัยดานความกาวหนาในการทำงานและการศึกษาตอ 

เนื่องจากลูกจางชั่วคราวจะไมมีแนวทางในการเจริญกาวหนาในการทำงาน 

จึงมีผลตอการตัดสินใจที่จะทำงานตอไป เมื่อมีโอกาสที่ดีกวาเขามาใหพิจารณา ก็พรอมที่

จะตัดสินใจลาออกจากงานเพื่อไปทำงานในหนวยงานใหมที่มีโอกาสไดกาวหนามากขึ้นกวา

งานปจจุบันที่ทำอยู นอกจากนี้การที่โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาจำกัดการใหทุนการ

ฝกอบรมหรือศึกษาตอใหเฉพาะบุคลากรในกลุมขาราชการและพนักงานราชการเทาน้ัน 

ทำใหไมสามารถขอทุนการศึกษา หรือ ลาศึกษานอกเวลาราชการไดเชนเดียวกับบุคลากร

อื่น ๆ 

2. ปจจัยดานภาระงานที่มากจนไมเกิดสมดุลของชีวิตการทำงาน 

เนื่องจากภาระงานที่ไดรับมอบหมายมีภารกิจทั้งของโรงพยาบาล และ

ภารกิจพิเศษที่เพิ่มเติม เชน การจัดตั้งโรงพยาบาลสนาม หรือ งานนอกเวลาที่ไมไดมีการ

กำหนดไวลวงหนา ทำใหมีปญหาในการวางแผนในการจัดสรรเวลาสวนตัวหรือเวลาที่ตอง

ใหกับครอบครัว 

 



15 
 

 

3. ปจจัยดานลักษณะงานที่ไดรับมอบหมาย 

งานที่ไดรับมอบหมายใหทำไมตรงกับทักษะความสามารถที่ไดสมัครงาน

มาในครั้งแรก ทำใหเมื่อปฏิบัติงานไปแลวพบวา ไมใชลักษณะงานที่ตองการทำหรือถนัด 

ทำใหผลงานที่ไดบางครั้งไมไดคุณภาพตามที่หัวหนางานตองการและโดนตำหนิ สงผล

ตอเนื่องถึงความสัมพันธกับหัวหนางานและนำไปสูการตัดสินใจลาออก 

4. ปจจัยดานคาตอบแทน 

ปจจัยดานคาตอบแทนที่นอยกวาเมื ่อเทียบกับโรงพยาบาลในละแวก

ใกลเคียง หรือหนวยงานเอกชนอื่น ๆ มีผลตอการตัดสินใจลาออกบาง แตไมใชปจจัยหลัก 

เนื่องจากทางโรงพยาบาลก็ไดมีการปรับคาตอบแทน และมีการเพิ่มเงินชวยเหลือตามคา

ครองชีพที่สูงขึ้น แตก็ยอมรับวาหากไดคาตอบแทนที่สูงกวาหนวยงานอื่น ๆ ที่มีลักษณะ

งานและปริมาณงานใกลเคียงกันอาจจะเปล่ียนใจไมลาออก 

วิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอการสรางแรงจูงใจในการทำงานของลูกจางช่ัวคราว 

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา15,16 

จากการเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึกลูกจางชั่วคราวของโรงพยาบาล

พระมงกุฎเกลาที่ทำงานตอเนื่องเกิน 10 ป จำนวน 2 คน โดยเปนบุคลากรทางการแพทย 

และบุคลากรในสวนสนับสนุน เพื่อหาขอมูลที่เกี ่ยวของกับแรงจูงใจในการทำงานของ

ลูกจางชั่วคราวโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ไดขอมูลสามารถวิเคราะหไดดังนี้ 

1. ปจจัยดานบรรยากาศในการทำงานและความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

ลูกจางชั่วคราวทั้ง 2 คนใหขอมูลวาปจจัยสำคัญที่สุดที่เปนแรงจูงใจให

ยังคงทำงานที่โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาคือบรรยากาศในการทำงานที่เปนไปในลักษณะพี่

นอง หรือครอบครัวที่มีน้ำใจชวยเหลือดูแลกันในขณะทำงาน ทำใหมีความสบายใจ มี

ความสุขที่จะไดทำงานและมีความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน 
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2. ปจจัยดานสวัสดิการที่ไดรับจากโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 

สวัสดิการตาง ๆ ที ่ทางโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาไดจัดใหกับลูกจาง

ชั่วคราว เชน ที่จอดรถ, อาหารปนโตราคาถูก, ทุนการศึกษาบุตร และการใหสิทธิการ

รักษาพยาบาลโดยใชสิทธิ์ประกันสังคมที่โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา เปนอีกหนึ่งแรงจูงใจ

ที่ทำใหตัดสินใจทำงานมาตอเนื่องแมวาคาตอบแทนจะไมมีมากเทากับสถานพยาบาลอื่น ๆ 

เนื่องจากมีความมั่นใจในขีดความสามารถในดานการรักษาของโรงพยาบาล ซึ่งหากทำงาน

ที่อื่นจะไมมีโอกาสไดรับสิทธ์ิการรักษาพยาบาลนี้   

3. ปจจัยดานความตองการใหยังคงทำงานในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาจาก

คนในครอบครัว 

ลูกจางชั่วคราวที่เปนลูกหลานของกำลังพลกองทัพบกจะมีแรงจูงใจในการ

ทำงานจากครอบครัวใหทำงานตอเนื่องในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา เนื่องจากเชื่อมั่นใน

ความมั่นคงขององคกรและเชื่อวามีโอกาสในการบรรจุเปนพนักงานราชการหรือขาราชการ

ในอนาคต   

วิเคราะหเชิงกลยุทธตามกรอบ 4D Appreciative Inquiry 

 การวิเคราะหเชิงกลยุทธตามกรอบ 4D Appreciative Inquiry โดย

วิเคราะหจากขอมูลของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาที่ไดจากการสัมภาษณเชิงลึก หัวหนา

ศูนยบริหารงานทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา และลูกจางชั่วคราวของ

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ไดดังนี้ 

1. Discovery (คนพบ) ลูกจางชั่วคราวที่คงสภาพการทำงานในโรงพยาบาลพระมงกุฎ

เกลามานานมากกวาสิบปมักจะมีความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงานทั้งที่เปนผูบังคับบัญชา 

เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาหรือรุนนอง รวมถึงมีความพึงพอใจกับระบบสวัสดิการ

ที่ทางโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลามีให เชน การไดใชสิทธ์ิประกันสังคมเพื่อรักษาพยาบาล

ในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา รวมถึงสวัสดิการจากโรงพยาบาลที่สามารถชวยลด

คาใชจายในชีวิตประจำวัน เชน โครงการอาหารราคาประหยัดสำหรับบุคลากร 
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2. Dream (ฝน) สภาพแวดลอมการทำงานในอุดมคติที่จะเพิ่มความพึงพอใจและ

แรงจูงใจในการทำงานของลูกจางชั่วคราวไดแก บรรยากาศในการทำงานที่มีความสามัคคี

ชวยเหลือกัน, การพิจารณาลักษณะงานใหเหมาะสมกับแตละบุคคล, การมีแนวทางในการ

เจริญกาวหนาทางวิชาชีพที่ชัดเจน, มีโอกาสในศึกษาตอและพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

รวมถึงการเพิ่มสวัสดิการหรือคาตอบแทนใหกับบุคลากรที่มีศักยภาพในการทำงานและ

ปฏิบัติงานตอเนื่องใหกับโรงพยาบาลมาเปนระยะเวลานาน รวมทั้งพัฒนาระบบการทำงาน

ตาง ๆ เพื่อลดการทำงานซ้ำซอน หรือใชเทคโนโลยีเขามาชวยในการทำงานใหมี

ประสิทธิภาพดีย่ิงขึ้น 

3. Design (ออกแบบ) ลูกจางชั่วคราวโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลามีตองการใหมีโครงการ

เพิ่มสวัสดิการอื่น ๆ นอกเหนือจากที่มีอยูแลว เชน การจัดหาที่พักอาศัยหรืออำนวยความ

สะดวกในการมาทำงาน เชน มีรถรับสง หรือ ที่จอดรถใหบุคลากร มีโครงการอบรมให

ความรูทั้งทางดานวิชาชีพ และทักษะที่เกี่ยวของกับการทำงานอยางตอเนื่อง รวมถึงอาจ

พิจารณาแนวทางในการสนับสนุนทุนการศึกษาใหกับบุคลากรในกลุมลูกจางชั่วคราวได

พัฒนาศักยภาพซึ่งจะเปนประโยชนกับทางโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาตอไปในอนาคต  

4. Destiny (บรรลุเปาหมาย) โรงพยาบาลมีระบบในการติดตามความพึงพอใจของ

ลูกจางชั่วคราว และสามารถดำเนินการพัฒนาโครงการตาง ๆ อยางตอเนื่องเพื่อให

สามารถคงสภาพของลูกจางชั่วคราวไวในระบบไดอยางย่ังยืน  

วิเคราะหการสรางกลยุทธเพ่ือลดการลาออกของลูกจางช่ัวคราวโรงพยาบาลพระมงกุฎ

เกลาดวยเคร่ืองมือ SOAR analysis 

SOAR analysis เปนเคร่ืองมือที่มุงเนนการสรางกลยุทธเชิงบวกขององคกร 

โดยจะพิจารณาจากจุดแข็งขององคกร หาส่ิงที่องคกรทำไดดีแลวนำมาพัฒนาตอยอดสราง

แผนกลยุทธเชิงบวกใหกับองคกร ประกอบดวย S-Strength (จุดแข็ง), O-Opportunities 

(โอกาส), A-Aspiration (แรงบันดาลใจ) และ R-Results (ผลลัพธที่ตองการ) โดยวิเคราะห

รวมกับทฤษฎีที่เกี่ยวของ ซึ่งสามารถวิเคราะหไดดังนี้ 
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S-Strength ทฤษฎ ีMaslow ทฤษฎี Herzberg 

1. โรงพยาบาลทหารขนาด

ใหญ มีชื่อเสียงดาน

วิชาการ การแพทย

เฉพาะทาง และการวิจัย 

2. มีระบบการฝกอบรมท่ี

เขมแข็ง และความม่ันคง

ในอาชีพ (โดยเฉพาะ

ขาราชการ) 

3. มีวัฒนธรรมองคกรแบบ

กองทัพท่ีเขมแข็งและมี

ความภาคภูมิใจ 

ตอบสนอง Esteem Needs 

และ Self-actualization ผาน

โอกาสการพัฒนาและความ

ภาคภูมิใจในองคกร 

ตอบสนอง Motivators เชน 

การเติบโตในสายอาชีพ การ

ยอมรับ 

O-Opportunities ทฤษฎ ีMaslow ทฤษฎี Herzberg 

1. กระแสการสงเสริม

สุขภาพในระดับชาติ ทำ

ใหโรงพยาบาลมีบทบาท

มากข้ึน 

2. มีความรวมมือกับ

หนวยงานนอกกองทัพ 

เชน สถาบันการแพทย

ชั้นนำและมหาวิทยาลัย

ตาง ๆ 

3. มีการนำระบบ Smart 

hospital มาใชชวยลด

ภาระงานท่ีไมจำเปนเชน 

งานเอกสารตาง ๆ 

 

สรางระบบสนับสนุนความ

ตองการดาน Safety needs 

และ Belonging and love 

needs 

เพ่ิม Hygiene Factors เชน 

ความยืดหยุนของเวลาและ

สภาพแวดลอมการทำงาน 
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A-Aspiration ทฤษฎ ีMaslow ทฤษฎี Herzberg 

1. ตองการเปนโรงพยาบาล

ชั้นนำของกองทัพบกท่ี

ใสใจในคุณภาพชีวิตของ

บุคลากรเทียบเทา

โรงพยาบาลชั้นนำอ่ืน ๆ 

2. สงเสริมสภาพแวดลอม

ในการทำงานท่ีมี

แรงจูงใจสูง ใหโอกาสใน

การพัฒนาความรู

ความสามารถของ

เจาหนาท่ีทุกระดับ 

เปนการตอบสนอง Self-

actualization need 

ยกระดับ Motivators ให

บุคลากรรูสึกวาพวกเขา "มี

คุณคา" และ "เติบโต" ไดใน

องคกร 

R-Results ทฤษฎ ีMaslow ทฤษฎี Herzberg 

1. มีลูกจางชั่วคราวท่ีมี

ศักยภาพ มากกวา 50% 

สามารถทำงานอยูใน

ระบบไดนานกวา 5 ป 

2. ลดอัตราการลาออกของ

บุคลากรใหต่ำกวา 15% 

ตอป 

3. เพ่ิมระดับความพึงพอใจ

ในการทำงานของ

บุคลากรเกิน 85% 

มีความผูกพันกับองคกรใน

ระยะยาว 

สรางแรงจูงใจท่ีเปนปจจัยจูงใจ

และปจจัยคงสภาพใหลูกจาง

ชั่วคราวสามารถคงอยูในระบบ

ได 
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แนวทางการลดอัตราการลาออกของลูกจางช่ัวคราวโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 

จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ รวมถึงการวิเคราะหกรอบกล

ยุทธ 4D Appreciative Inquiry และวิเคราะห SOAR analysis ผูวิจัยขอนำเสนอแนว

ทางการลดอัตราการลาออกของลูกจางชั่วคราวโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาดังนี้ 

1. จัดทำเสนทางความกาวหนาทางอาชีพ (Career path) ใหกับบุคลากรในกลุม

ลูกจางชั่วคราว เชน เปดโอกาสใหลูกจางชั่วคราวที่มีความสามารถ มีศักยภาพสูง 

ไดมีโอกาสในการเปนหัวหนางาน หรือ ไดรับคาตอบแทนเพิ่มตามความศักยภาพ 

รวมถึงอาจพิจารณาใหโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของลูกจางชั่วคราว ในการ

เรียนตอ หรือฝกอบรมพัฒนาทักษะความสามารถที่เกี่ยวกับงานที่ทำ 

2. ปรับปรุงระบบการทำงานใหลูกจางช่ัวคราวมี Work life balance ที่ดีข้ึน เชน 

นำเทคโนโลยีตาง ๆ มาชวยลดภาระงานที่ไมจำเปน , Lean ระบบที่ซ้ำซอน ลด

งานเอกสารที่เสียเวลาและแรงงานโดยไมจำเปน จัดระบบการทำงานใหมีวันเวลา

พักที่เหมาะสม รับบุคลากรเพิ่มหากพิจารณาแลวงานมีมากกวากำลังคนของหนวย 

โดยอาจจะตองปรับระบบการจางลูกจางชั่วคราวใหสามารถใชเงินจากสวนอื่น ๆ 

นอกเหนือจากเงินในระบบราชการถามีความจำเปนและมีความคุมคา เชน เงิน

บริจาคจากมูลนิธิโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาฯ 

3. กำหนดลักษณะงานและหนาที่ของลูกจางชั่วคราวในแตละตำแหนงใหชัดเจน

ตั้งแตการประกาศรับสมัคร เพื่อใหผูสมัครสามารถพิจารณาลักษณะงานที่จะตอง

ทำวาเหมาะสมกับความรูความสามารถของตนเองหรือไม รวมถึงเพื่อเปนแนวทาง

ใหกับผูคัดเลือกบุคลากรของหนวยงาน ใหไดบุคลากรที่เหมาะสม ซึ่งจะชวยให

ลูกจางชั่วคราวมีแรงจูงใจในการทำงานที่ถนัดหรือชอบไดมากขึ้น และสงผลใหคง

อยูในระบบไดนานขึ้น นอกจากนี้หากในระหวางที่ลูกจางชั่วคราวไดปฏิบัติงานมา

ระยะหนึ่งแลว พบวามีความสามารถหรือความถนัดที่ไมเหมาะกับงานที่ทำอยู อาจ

พิจารณาแนวทางในการเปลี ่ยนสายงานใหเหมาะสมกับศักยภาพของลูกจาง

ชั่วคราวรายนั้น ๆ 
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4. สงเสริมวัฒนธรรมองคกรในการมีสวนรวมและรับฟงขอเสนอหรือความคิดเห็น

ของลูกจางชั่วคราว เชน การสรางระบบใหลูกจางชั่วคราวมีชองทางที่สามารถ

นำเสนอโครงการหรือแนวทางการทำงานใหม ๆ ได เพื่อเพิ่มการมีสวนรวมและมี

ความผูกพันกับองคกรมากขึ้น เนื่องจากในหลาย ๆ ครั้งการริเริ่มโครงการหรือวิธี

ปฏิบัติงานใหม ๆ ที ่ชวยแกปญหาที่เกิดขึ ้นในการทำงานมักจะเกิดขึ้นไดจาก

ผู ปฏิบัติงานที่เปนผู พบเห็นปญหาโดยตรงไดมากกวาผู บริหารที่เปนผูกำหนด

นโยบายแตไมไดเปนผูลงมือปฏิบัติงานจริง 

5. เพิ ่มสวัสดิการในการดูแลลูกจางชั ่วคราว เชน มีการใหสวัสดิการในการ

รักษาพยาบาลเพิ่มเติมใหกับครอบครัวของลูกจางชั่วคราว สามารถใชสิทธิ์ประกัน

สุขภาพทั่วหนาโดยมีโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาเปนตนสังกัด หรือ มีชองทาง

สำหรับการเขารับบริการในแผนกตาง ๆ ของโรงพยาบาลสำหรับบุคลากรในทุก

ระดับรวมถึงลูกจางชั่วคราวโดยเฉพาะ, จัดอาหารราคาสวัสดิการ, ใหสิทธิ์ในการ

ขอที่จอดรถ หรือ รถรับสง, ทุนการศึกษาสำหรับบุตร หรืออาจมีการชวยเหลือคาที่

พักเพื่อใหลูกจางชั่วคราวสามารถมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 

6. อบรมพัฒนาทักษะ Soft skill ใหกับลูกจางชั ่วคราว โดยจัดการอบรมให

ครอบคลุมทักษะเพิ่มขึ้นจากเดิมที่มีการอบรมพฤติกรรมบริการ, การสื่อสาร อยู

แลว อาจพิจารณาเพิ่มทักษะในดานการบริหารอื่น ๆ ที่สงผลตอการเจริญกาวหนา

ทางอาชีพดวย 

7. จัดระบบพี่เลี้ยงดูแลแนะนำการทำงาน เนื่องจากการลาออกของลูกจางชั่วคราว

สวนหนึ่งเกิดขึ้นภายในชวงปแรกของการทำงาน ซึ่งหากมีพี่เลี้ยงดูแลแนะนำการ

ทำงานอาจเปนส่ิงเสริมสรางความผูกพันในองคกรไดดีย่ิงขึ้น 
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8. มีระบบการเพ่ิมเงินคาตอบแทนพิเศษใหตามศักยภาพและระยะเวลาการทำงาน 

เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจใหลูกจางชั่วคราวที่มีศักยภาพคงอยูในระบบไดนานมาก

ขึ้นควรพิจารณาใหเงินพิเศษตามศักยภาพของลูกจางชั่วคราว โดยเฉพาะในสวน

ของงานที่มีความเฉพาะของวิชาชีพที่จำเปนตองมีทักษะความชำนาญมากกวา

ตำแหนงอื่น  ๆ เพื่อลดการลาออกแลวตองมีการฝกอบรมทักษะใหลูกจางชั่วคราว

ใหม รวมถึงพิจารณาเพิ่มเงินพิเศษใหลูกจางชั่วคราวที่ปฏิบัติงานครบระยะเวลาที่

กำหนด เชน 5 ป หรือ 10 ป เพื่อเปนแรงจูงใจใหคงอยูในระบบนานขึ้น
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บทที่ 4 

บทอภิปรายผล 
 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และการศึกษาวิจัยทีเ่กี่ยวของกับปจจัยที่มี

ผลตอการลาออกของบุคลากรในกลุมตาง ๆ รวมกับเก็บขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึก

ลูกจางชั่วคราวโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา พบวา การลาออกของลูกจางชั่วคราว

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาเกิดจากหลายปจจัยที่เกี่ยวของกับลักษณะงาน ภาระงาน 

ความมั่นคงในอาชีพ โอกาสกาวหนาในสายงาน รวมถึงคาตอบแทนและสวัสดิการที่ไดรับ 

ซึ่งลวนมีความเกี่ยวของกับทฤษฎแีรงจูงใจในการทำงานของ Maslow และ Herzberg 

อยางชัดเจน 

เมื่อพิจารณาแนวทางการลดการลาออกของลูกจางชั่วคราวโรงพยาบาล

พระมงกุฎเกลาที่ผูวิจัยเสนอ ไดแก 1) การจัดทำเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career 

path)ใหกับบุคลากรกลุมลูกจางชั่วคราว 2) การปรับปรุงระบบการทำงานใหลูกจาง

ชั่วคราวมี Work-Life Balance ที่ดีขึ้น 3) กำหนดลักษณะงานและหนาที่ของลูกจาง

ชั่วคราวในแตละตำแหนงใหชัดเจนตั้งแตการประกาศรับสมัคร 4) สงเสริมวัฒนธรรม

องคกรในการมีสวนรวมและรับฟงขอเสนอหรือความคิดเห็นของลูกจางชั่วคราว 5) เพิ่ม

สวัสดิการในการดูแลลูกจางชั่วคราว 6) อบรมพัฒนาทักษะ Soft skill ใหกับลูกจางชั่วคราว 

7) จัดระบบพี่เล้ียงดูแลแนะนำการทำงาน 8) มีระบบการเพิ่มเงินคาตอบแทนพิเศษใหตาม

ศักยภาพและระยะเวลาการทำงาน ลวนสะทอนการตอบสนองตอความตองการในแตละ

ขั้นของ Maslow ตั้งแตความตองการพื้นฐาน (Physiological needs) ไปจนถึงความ

ตองการการเติมเต็มตนเอง (Self-actualization needs) 

ในขณะเดียวกัน แนวทางเหลานี้ยังชวยลดปจจัยคงสภาพ (Hygiene 

factors) และเสริมสรางปจจัยจูงใจ (Motivators) ตามทฤษฎีของ Herzberg ไดอยางเปน

ระบบ เชน การเพิ่มคาตอบแทนชวยลดความไมพึงพอใจจาก Hygiene factors ขณะที่การ
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ใหโอกาสพัฒนาอาชีพและการยอมรับในผลงานเปนการสรางแรงจูงใจจาก Motivators ได

โดยตรง 

ผลการวิเคราะหเชิงกลยุทธตามกรอบ 4D Appreciation Inquiry พบวา 

ลูกจางชั่วคราวมีความตองการที่จะพัฒนาตนเองควบคูไปกับการพัฒนาระบบสวัสดิการ

ตาง ๆ จากทางโรงพยาบาล และการพัฒนาความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา เพื่อน

รวมงาน ผูใตบังคับบัญชาใหมีบรรยากาศในการทำงานที่ดีนั้นสามารถสงผลใหตัดสินใจ

ทำงานในโรงพยาบาลไดอยางมีความสุข และมีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทำงานที่

ดีขึ้น ซึ่งโรงพยาบาลควรจัดใหมีระบบในการรับฟงความคิดเห็น ขอเสนอแนะ รวมทั้ง

จัดการอบรมทักษะในการทำงาน สงเสริมใหไดศึกษาเพิ่มเติมในวิชาชีพของคน จัดหาระบบ

หรือเทคโนโลยีที่ชวยใหสามารถทำงานไดดีขึ้น ลดภาระงานที่ไมจำเปน และใหโอกาสใน

การเจริญกาวหนาในอาชีพได 

ผลการวิเคราะหกลยุทธเชิงบวกผาน SOAR Analysis ชวยเนนวา 

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลามีจุดแข็งที่สามารถตอยอดได เชน ความมั่นคงขององคกร 

โอกาสในการรวมมือกับเครือขายสถาบันแพทยอื่นๆ และแรงบันดาลใจในการเปน

โรงพยาบาลตนแบบในดานการพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร ผลลัพธที่ตองการ เชน อัตรา

การลาออกของบุคลากรลดลง และบุคลากรมีระดับความพึงพอใจในการทำงานที่เพิ่มขึ้น 

จึงควรถูกใชเปนเปาหมายในการประเมินผลเชิงกลยุทธอยางตอเนื่อง 

แนวทางที่ผูวิจัยนำเสนอทั้ง 8 แนวทางนั้น สามารถตอบสนองตอทฤษฎีที่

เกี่ยวของไดครบถวน และยังสอดคลองกับงานวิจัยในบริบทใกลเคียง จึงมีความนาเชื่อถือ

ในฐานะขอเสนอเชิงยุทธศาสตรที่สามารถนำไปประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล

โดยเฉพาะกลุมลูกจางชั่วคราวของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาไดอยางเปนรูปธรรมและ

ย่ังยืน 
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ปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจลาออกจากงานของลูกจางช่ัวคราว โรงพยาบาล

พระมงกุฎเกลา 

จากการศ ึกษาพบว า การต ัดส ินใจลาออกของล ูกจ างช ั ่วคราวใน

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาเกิดจากหลายปจจัยที่สัมพันธกับลักษณะงาน ภาระงาน ความ

มั่นคงในอาชีพ โอกาสกาวหนา คาตอบแทน และสวัสดิการ ซึ่งสามารถอธิบายไดโดยใช

ทฤษฎีของ Maslow และ Herzberg อยางชัดเจน 

ตามแนวคิดของ Maslow ปจจัยพื้นฐาน เชน คาตอบแทนและความมั่นคง

ในอาชีพ สัมพันธกับ Physiological needs และ safety needs ขณะที่ปจจัยดานการ

ยอมรับ โอกาสกาวหนา และความทาทายของงาน สัมพันธกับ esteem need และ self-

actualization needs 

สวนตามทฤษฎีของ Herzberg ปจจัยเหลานี้สามารถแยกไดเปนสองกลุม 

ไดแก hygiene factors เชน คาตอบแทน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพแวดลอม

การทำงาน และ motivators เชน โอกาสกาวหนาในหนาที่ ลักษณะงานที่มีคุณคา และ

การไดรับการยอมรับ ซึ ่งมีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออกของลูกจางชั ่วคราวอยางมี

นัยสำคัญ 

นอกจากนี้ ผลการศึกษายังสอดคลองกับงานของ สรวิศ มวงมิตร (2564)7 

และสุชาดา สงวนพรรค (2563)8 ที่ชี้วาปจจัยดานคาตอบแทน สวัสดิการ และความมั่นคง

ทางอาชีพมีผลตอความตั้งใจลาออกของบุคลากรในโรงพยาบาล 

ปจจัยท่ีมีผลตอการสรางแรงจูงใจในการทำงานของลูกจางช่ัวคราว 

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 

จากผลการศึกษา พบวาปจจัยที่สงผลตอการสรางแรงจูงใจในการทำงาน

ของลูกจางชั ่วคราว ไดแก โอกาสในการเรียนรู และพัฒนา ความกาวหนาในสายงาน 

ความรูสึกภาคภูมิใจในงาน การไดรับการยอมรับ และลักษณะของงานที่มีความหมาย ซึ่ง

ลวนสอดคลองกับแนวคิด motivators ตามทฤษฎี Herzberg ที่กลาววาแรงจูงใจเกิดจาก

เนื้องานโดยตรง ไมใชเพียงส่ิงแวดลอมรอบขาง 
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ในขณะเดียวกัน ปจจัยดานสวัสดิการ คาตอบแทน และความมั่นคงในงาน 

แมจะไมใชแรงจูงใจโดยตรง แตหากขาดปจจัยเหลานี้จะกอใหเกิดความไมพึงพอใจ ซึ่งตรง

กับ hygiene factors ตามแนวคิดของ Herzberg เชนกัน 

เมื่อเชื่อมโยงกับทฤษฎี Maslow จะพบวา ความตองการระดับสูง เชน 

esteem needs และ self-actualization need มีบทบาทสำคัญในการสรางแรงจูงใจ 

หากองคกรสามารถตอบสนองความตองการเหลานี้ได ก็จะชวยลดความรูสึกอยากลาออก

และเพิ่มความผูกพันตอองคกร 

แนวทางการลดอตัราการลาออกของลูกจางช่ัวคราวโรงพยาบาลพระมงกุฎ

เกลา 

แนวทางที่เสนอในงานวิจัยนี้ ไดแก การจัดทำเสนทางความกาวหนาใน

อาชีพ (Career path) การปรับระบบ Work-Life Balance การจัดงานใหเหมาะสมกับ

ทักษะ การสรางวัฒนธรรมองคกรแบบมีสวนรวม และการเพิ่มสิทธิประโยชน รวมถึง

แนวทางเสริม เชน การอบรม Soft Skills ระบบพี่เล้ียง และการสงเสริมความภาคภูมิใจใน

งาน ลวนสามารถตอบสนองตอลำดับความตองการของ Maslow ไดอยางครอบคลุม 

แนวทางเหลานี้ยังชวยลด Hygiene factors ที่เปนตนเหตุของความไมพึง

พอใจ และเสริมสราง Motivators ที่กระตุนแรงจูงใจในการทำงานไดตรงจุดตามแนวคิด

ของ Herzberg เชน การใหโอกาสในการเติบโตและการยอมรับผลงาน 

ผลการวิเคราะหจาก SOAR Analysis และ 4D Appreciative Inquiry ยัง

ชี้ใหเห็นวาส่ิงเหลานี้เปนกลยุทธที่สอดคลองกับบริบทของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ซึ่งมี

ความพรอมในดานจุดแข็งและโอกาส เชน โครงสรางองคกรที่เปนหนวยงานที่มั่นคง ความ

รวมมือทางวิชาการกับสถาบันทางการแพทยอื่น ๆ รวมถึงมีความมุงมั่นตั้งใจเปนองคกร

ตนแบบในการดูแลคุณภาพชีวิตของบุคลากรใหมีความสุขในการทำงาน 

นอกจากนี้ แนวทางดังกลาวยังสอดคลองกับงานวิจัยในประเทศไทย เชน 

งานของ สรวิศ มวงมิตร7 ที่พบวา การขาดโอกาสกาวหนาในอาชีพและคาตอบแทนที่ไม

เหมาะสมเปนปจจัยหลักที่ทำใหบุคลากรตัดสินใจลาออก การนำเสนอแนวทาง Career 
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Path และการปรับปรุงคาตอบแทนในงานวิจัยนี้จึงสามารถยืนยันความสอดคลองกับขอ

คนพบของงานวิจัยดังกลาวไดอยางชัดเจน 

เชนเดียวกับ งานวิจัยของสุชาดา สงวนพรรค8 ซึ่งศึกษาความตั้งใจลาออก

ของพยาบาล Generation Z พบวาปจจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในลักษณะงาน การ

ไดรับการยอมรับ และความมั่นคงในงาน ลวนเปนประเด็นสำคัญที่ทำใหตัดสินใจลาออก

จากงาน แนวทางของผูวิจัยที่เสนอใหมีระบบพี่เลี้ยงของลูกจางชั่วคราวใหม การอบรม 

Soft skills ที่จำเปนใหกับลูกจางชั่วคราว และการสรางวัฒนธรรมองคกรแบบมีสวนรวม

จากบุคลากรทุกระดับรวมถึงลูกจางชั ่วคราวจึงตอบสนองตอปจจัยเหลานี ้ไดอยาง

ครอบคลุม 

เมื่อพิจารณารวมกับการวิเคราะหจุดแข็งของโรงพยาบาลเพื่อพัฒนากล

ยุทธในการลดการลาออกของลูกจางชั่วคราวดวย SOAR Analysis จะเห็นไดวา แนวทางที่

เสนอไมเพียงแตมีรากฐานจากทฤษฎี แตยังสามารถประยุกตใชใหเหมาะสมกับบริบท

เฉพาะของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาไดอยางเปนรูปธรรม 

ผลลัพธที่คาดหวังจากแนวทางดังกลาว ไดแก การลดอัตราการลาออกของ

ลูกจางชั่วคราวลงอยางมีนัยสำคัญ การเพิ่มระยะเวลาในการคงอยูในระบบของลูกจาง

ชั่วคราว และการเพิ่มระดับความพึงพอใจในการทำงานของลูกจางชั่วคราว จึงควรมีการ

กำหนดผลลัพธเหลานี้ใหเปนตัวชี้วัดในการติดตามความสำเร็จของกลยุทธระยะยาวอยาง

ตอเนื่อง 
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บทที่ 5 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค 3 ประการ ไดแก 1) เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอ

การตัดสินใจลาออกของลูกจางชั่วคราว โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 2) เพื่อวิเคราะห

ปจจัยที่มีผลตอการสรางแรงจูงใจในการทำงานของลูกจางชั่วคราว และ 3) เพื่อนำเสนอ

แนวทางการลดอัตราการลาออกของลูกจางชั่วคราว โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ซึ่งจาก

การศึกษาผานการวิเคราะหเชิงเอกสาร การสัมภาษณเชิงลึก และการใชเคร่ืองมือ SOAR 

Analysis และ 4D Appreciative Inquiry พบวา: 

ในประเด็นแรก การตัดสินใจลาออกของลูกจางชั่วคราวเกิดจากหลาย

ปจจัย โดยเฉพาะความไมมั่นคงในอาชีพ คาตอบแทนที่ไมเพียงพอ ภาระงานที่มากเกิน

สมดุลชีวิต การไมมีแนวทางความกาวหนาในอาชีพที่ชัดเจน และการที่องคกรไมตอบสนอง

ตอความตองการในระดับตาง ๆ ตามลำดับขั้นของ Maslow โดยเฉพาะในดาน 

Physiological Needs, Safety Needs และ Esteem Needs รวมถึง Hygiene Factors 

ตามทฤษฎี Herzberg ซึ่งหากขาดการบริหารจัดการที่ดีในปจจัยเหลานี้ จะนำไปสูการ

หมดแรงจูงใจและตัดสินใจลาออกในที่สุด 

สำหรับประเด็นที่สอง ปจจัยที่ชวยสรางแรงจูงใจในการทำงานของลูกจาง

ชั่วคราว ไดแก ความสัมพันธเชิงบวกในที่ทำงาน โอกาสในการพัฒนา ความรูสึกวาตนมี

คุณคา ไดรับการยอมรับ และลักษณะงานที่ทาทายและสอดคลองกับความถนัด ซึ่ง

สอดคลองกับ Motivators ของ Herzberg และความตองการระดับสูงในลำดับของ 

Maslow โดยเฉพาะ Esteem และ Self-actualization การสงเสริมแรงจูงใจเหลานี้จะ

ชวยเสริมความผูกพันของลูกจางตอองคกรและลดอัตราการลาออกไดอยางมีนัยสำคัญ 

ประเด็นสุดทาย การนำเสนอแนวทางการลดการลาออกของลูกจาง

ชั่วคราว โดยสังเคราะหจากทั้งทฤษฎี ผลสัมภาษณ และกรอบวิเคราะหองคกร ผูวิจัยเสนอ

แนวทางหลัก 8 ประการ ไดแก การสรางเสนทางความกาวหนา การเพิ่มสวัสดิการ การ

พัฒนาสมดุลชีวิตและงาน การมอบหมายงานตามความถนัด การสงเสริมวัฒนธรรมองคกร
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แบบมีสวนรวม การจัดอบรม Soft Skills การมีระบบพี่เล้ียง และการใหคาตอบแทนตาม

ศักยภาพ ซึ่งแนวทางเหลานี้ไมเพียงตอบสนองตอปจจัยความตองการของมนุษยในแตละ

ระดับ แตยังไดรับการสนับสนุนจากงานวิจัยของ สรวิศ มวงมิตร7 และสุชาดา สงวนพรรค8 

ที่ยืนยันวา ปจจัยเหลานี้เปนตัวแปรสำคัญที่มีผลตอความตั้งใจในการลาออกของบุคลากร

ในระบบสาธารณสุขของไทย 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

จากผลการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู วิจัยขอนำเสนอแนวทางในการลดการ

ลาออกของลูกจางชั่วคราวโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาโดยการสรางแรงจูงใจในการทำงาน

ไว 8 ประการ และจะนำเสนอให ผูบังคับบัญชาและผูบริหารโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา

ไดพิจารณาการนำแนวทางไปปฏิบัติ เพื่อลดการลาออกของลูกจางชั่วคราวซึ่งจะสงผลให

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจตาง ๆ ที่ไดรับมอบหมายได

อยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งแนวทางทั้ง 8 ประการมีดังนี้ 

1. จัดทำเสนทางความกาวหนาทางอาชีพ (Career path) ใหกับบุคลากรในกลุม

ลูกจางชั่วคราว เชน เปดโอกาสใหลูกจางชั่วคราวที่มีความสามารถ มีศักยภาพสูง 

ไดมีโอกาสในการเปนหัวหนางาน หรือ ไดรับคาตอบแทนเพิ่มตามความศักยภาพ 

รวมถึงอาจพิจารณาใหโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของลูกจางชั่วคราว ในการ

เรียนตอ หรือฝกอบรมพัฒนาทักษะความสามารถที่เกี่ยวกับงานที่ทำและอาจมี

แนวทางในการบรรจุเปนพนักงานราชการหรือขาราชการในอนาคต 

2. ปรับปรุงระบบการทำงานใหลูกจางช่ัวคราวมี Work life balance ที่ดีข้ึน โดย

การ นำเทคโนโลยีตาง ๆ มาชวยลดภาระงานที ่ไมจำเปน , พิจารณา Lean 

ระบบงานที่ซ้ำซอน ลดงานเอกสารที่เสียเวลาและแรงงานโดยไมจำเปน จัดระบบ

การทำงานใหมีวันเวลาพักที่เหมาะสม 

3. กำหนดลักษณะงานและหนาที่ของลูกจางชั่วคราวในแตละตำแหนงใหชัดเจน

ตั้งแตการประกาศรับสมัคร เพื่อใหผูสมัครสามารถพิจารณาลักษณะงานที่จะตอง

ทำวาเหมาะสมกับความรูความสามารถของตนเองหรือไม รวมถึงเพื่อเปนแนวทาง

ใหกับผูคัดเลือกบุคลากรของหนวยงาน ใหไดบุคลากรที่เหมาะสม ซึ่งจะชวยให
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ลูกจางชั่วคราวมีแรงจูงใจในการทำงานที่ถนัดหรือชอบไดมากขึ้น และสงผลใหคง

อยูในระบบไดนานขึ้น 

4. สงเสริมวัฒนธรรมองคกรในการมีสวนรวมและรับฟงขอเสนอหรือความคิดเห็น

ของลูกจางชั่วคราว เชน การสรางระบบใหลูกจางชั่วคราวมีชองทางที่สามารถ

นำเสนอโครงการหรือแนวทางการทำงานใหม ๆ ได เพื่อเพิ่มการมีสวนรวมและมี

ความผูกพันกับองคกรมากขึ้น  

5. เพิ ่มสวัสดิการในการดูแลลูกจางชั ่วคราว พิจารณาเพิ ่มสวัสดิการในการ

รักษาพยาบาลใหกับครอบครัวของลูกจางชั่วคราว สามารถใชสิทธิ์ประกันสุขภาพ

ถวนหนาหรือสิทธิ์ประกันสังคมที่มีโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาได หรือ มีชองทาง

สำหรับการเขารับบริการในแผนกตาง ๆ ของโรงพยาบาลสำหรับบุคลากรในทุก

ระดับรวมถึงลูกจางชั่วคราวโดยเฉพาะ หรืออาจมีการชวยเหลือสวัสดิการอื่น ๆ

เพื่อใหลูกจางชั่วคราวสามารถมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 

6. อบรมพัฒนาทักษะ Soft skill ใหกับลูกจางช่ัวคราว โดยพิจารณาเพิ่มการอบรม

ทักษะในดานการบริหาร หรือดานบริการอื่น ๆ ที่จะสงผลตอการเจริญกาวหนา

ทางอาชีพของลูกจางชั่วคราว 

7. จัดระบบพี่เลี ้ยงดูแลแนะนำการทำงาน เพื่อเสริมสรางความผูกพันในองคกร

ระหวางบุคลากรเกาและบุคลากรใหมไดดีย่ิงขึ้น 

8. มีระบบการเพ่ิมเงินคาตอบแทนพิเศษใหตามศักยภาพและระยะเวลาการทำงาน 

ควรพิจารณาใหเงินพิเศษตามศักยภาพของลูกจางชั่วคราวในตำแหนงที่จำเปนตอง

มีทักษะความชำนาญพิเศษมากกวาตำแหนงอื่น  ๆ หรือ พิจารณาเพิ่มเงินพิเศษให

ลูกจางชั่วคราวที่ปฏิบัติงานครบระยะเวลาที่กำหนด เชน 5 ป หรือ 10 ป เพื่อเปน

แรงจูงใจใหคงอยูในระบบนานขึ้น
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ขอเสนอแนะสำหรับงานวิจัยครั้งตอไป 

เนื่องจากงานวิจัยนี้ยังมีขอจำกัดในการทำวิจัยอยูบาง เชน ระยะเวลาใน

การทำการวิจัยจำกัด จำนวนบุคลากรที่เลือกมาสัมภาษณเชิงลึกมีจำนวนนอย อาจจะ

สงผลตอความถูกตองแมนยำของผลงานวิจัยนี้ ผูวิจัยขอเสนอขอเสนอแนะสำหรับการ

ทำงานวิจัยในคร้ังตอไปดังนี้ 

1. ศึกษาความสัมพันธเชิงสถิติระหวางปจจัยตาง ๆ กับการลาออก 

โดยใชเครื ่องมือวิจัยเชิงปริมาณ เชน แบบสอบถามที ่ว ิเคราะหดวย 

Regression Analysis หร ือ Structural Equation Modeling เพ ื ่อย ืนย ันป จจ ัยท ี ่ มี

อิทธิพลอยางแทจริงในการตัดสินใจลาออก  

2. ศึกษาแนวทางบริหารทรัพยากรบุคคลจากมุมมองของผูบริหาร 

เพื่อใหไดขอมูลที่ครอบคลุมบุคลากรทุกระดับในองคกรและสามารถนำ

ขอมูลที ่ไดไปวางกลยุทธในการบริหารทรัพยากรบุคคลได อยางเหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 

3. ศึกษาผลลัพธในระยะยาวของแนวทางที่นำเสนอ 

หากโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาไดนำแนวทางในงานวิจัยนี้ไปใชจริง ควรมี

การติดตามผลตัวชี้วัดตาง ๆ หลักจากการนำไปใช และศึกษาแนวโนมในชวง 1-3 ป วา

แนวทางที่นำไปใชนั้นสามารถลดอัตราการลาออกของลูกจางชั่วคราว เพิ่มความพึงพอใจ

ในการทำงานของบุคลากร รวมถึงสามารถชวยยกระดับประสิทธิภาพการทำงานของ

โรงพยาบาลไดมากนอยเพียงใด เพื่อเปนตนแบบใหโรงพยาบาลอื่น ๆ ที่มีบริบทใกลเคียง

กันไดนำไปปรับใชตอไป 
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