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 เอกสารวิจัยส่วนบุคคลฉบับนี้สำเร็จลงได้ด้วยความกรุณาจากคณาจารย์ของ
วิทยาลัยการทัพบกทุกท่านที่กรุณาประสิทธิประสาทวิชาให้ความรู้และประสบการณ์ที่ ทรง
คุณคุณค่าอย่างสูง โดยเฉพาะอย่างยิ่งอาจารย์ที่ปรึกษาพันเอกหญิง จันทิรา นาคบุญนำ และ 
พันเอก ปิยลาภ วสุวัต ผู้ทรงคุณวุฒิที่ปรึกษา ที่กรุณาให้แนวคิดที่เป็นประโยชน์ในการจัดทำ
เอกสารวิจัยส่วนบุคคล สนับสนุนข้อมูลอันเป็นประโยชน์ต่อการวิจัย รวมถึงตรวจสอบ
ต้นฉบับอย่างละเอียดจนทำให้งานวิจัยนี้เสร็จสมบูรณ์ นอกเหนือจากข้อแนะนำทางวิชาการ
อันเป็นประโยชน์ในการวิจัยแล้วยังได้รับกำลังใจและคำชี้แนะที่เป็นประโยชน์ยิ่ง 

 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ พันเอก ยุทธนา ขันทอง, พันเอก ปริญญา ฉายะพงษ์,     
พันเอก ทัฬหพงศ์ บำเรอราช ที่กรุณาให้คำแนะนำ รวมทั้งขอขอบพระคุณ ดร.อิทธิกร ขำเดช 
อาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัยที่ได้กรุณาเสนอความคิดเห็นอันมีคุณค่ายิ่ง 

 ขอขอบคุณผู้อยู่เบื้องหลังทุกท่านที่คอยเป็นกำลังใจ ในการทำวิจัยฉบับนี้ให้
สำเร็จสมบูรณ์ ได้สมตามความมุ่งหวัง ความดีอันเกิดจากผลงานการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัย          
ขอมอบให้ผู้ที่มีส่วนร่วมในงานวิจัยดังกล่าวข้างต้นทุกท่านด้วยความเคารพรัก และหวังว่า
วิจัยฉบับนี้ น่าจะเป็นประโยชน์ต่อกองโสต ศอ นาสิกกรรม โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า 
กรมแพทย์ทหารบก กองทัพบก และประเทศชาติสืบไป 
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บทที่ 1 

บทนำ 
 

ที่มาและความสำคัญของปัญหา 

จากยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ.2561 – 2580)1 ยุทธศาสตร์ที่ 3 ด้านการ
พัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งพัฒนาคนในทุกมิติ ทุกช่วงวัย ให้เป็น
คนดี เก่งและมีคุณภาพ โดยจัดให้มีสภาพแวดล้อมที่เอื้อและสนับสนุนต่อการพัฒนาคน
ตลอดช่วงชีวิต เพื่อบรรลุยุทธศาสตร์ชาติดังกล่าว กองทัพบก ตามแผนปฏิบัติราชการ 
กองทัพบก (2566-2570)2 นโยบายเฉพาะด้านกำลังพล ได้กำหนดแนวทางในการบริหาร
กำลังพลไว้ในด้านต่างๆ โดยกรมกำลังพลทหารบกได้จัดทำเป็นแผนพัฒนาด้านกำลังพล
ของกองทัพบก พ.ศ. 2566 - 2570 (5 ปี)3 ที่จะใช้เป็นกรอบแนวทางของการพัฒนางาน
ด้านกำลังพล มีประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนา จำนวน 5 ประเด็นยทุธศาสตร์ ดังนี้  

 ยุทธศาสตร์ที ่ 1 สร้างความพร้อมของระบบบริหารงานกำลังพลที ่มี
ประสิทธิภาพ โปร่งใส มุ่งสู่การ เป็นองค์กรดิจิทัล เพื่อตอบสนองต่อภารกิจในศตวรรษที่ 21  

 ยุทธศาสตร์ที ่ 2 เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ต่อต้านการทุจริต
ประพฤติมิชอบ ยึดมั ่นระเบียบ วินัย และมีความจงรักภักดีต่อสถาบันชาติศาสนา 
พระมหากษัตริย์  

 ยุทธศาสตร์ที ่ 3 เสริมสร้างความรู ้ทักษะ ความชำนาญที่จำเป็นใน    
การปฏิบัติงาน และรองรับการ เปล่ียนแปลงสู่เทคโนโลยีดิจิทัล 

 ยุทธศาสตร์ที่ 4 ส่งเสริมสิทธิสวัสดิการ มุ่งเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดี
ให้แก่กำลังพลและครอบครัว จัดสภาพแวดล้อมที่ดีเพื ่อสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
กองทัพบกให้มีประสิทธิภาพ  

 ยุทธศาสตร์ที่ 5 กำลังพลขององค์กร มีเกียรติศักดิ์ศรีมีความภาคภูมิใจ
และผูกพันกับองค์กร 
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 ซึ่งสอดคล้องกับ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2566 
– 2580)4 ในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 ปรับเปลี่ยนค่านิยม และวัฒนธรรม และ ประเด็น
ยุทธศาสตร์ที่ 6 การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื ้อต่อการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพ
ทรัพยากรมนุษย์ โดยในปีงบประมาณ 2567 ผู้บัญชาการทหารบกได้มอบนโยบายการ
ปฏิบัติงาน ทบ. เฉพาะด้านกำลังพล5  คือ พัฒนากำลังพล ทบ. ให้มีความพร้อมสำหรับ
การปฏิบัติภารกิจของ ทบ. สอดคล้องกับแผนการพัฒนาบุคลากรของรัฐบาลและ กห. ทั้ง
การขยายผลการพัฒนาทักษะด้านภาษาประเทศเพื่อนบ้าน และภาษาต่างประเทศอื่น  
ทักษะดิจิทัล และการพัฒนาระบบสมรรถนะสำหรับการปฏิบัติงานให้กับกําลังพลทั้งเป็น
รายบุคคล และการปฏิบัติงานเป็นหมู่คณะ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาผู้ทำหน้าที่ปกครองใน
สถาบันการศึกษาสังกัด ทบ. ซึ่งถือว่าเป็นเบ้าหลอมสำคัญในการปลูกฝังอบรมให้กับกําลัง
พลแต่ละประเภท ตั้งแต่แหล่งต้นน้ำให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

 กรมแพทย์ทหารบก ได้จัดทำแผนยุทธศาสตร์กรมแพทย์ทหารบก  
(พ.ศ. 2566 - 2570)6 โดยวางวิสัยทัศน์ว่า “เป็นองค์กรแพทย์ทหารชั้นนำระดับภูมิภาค ที่
เป็นที่เชื่อมั่นของกองทัพและประชาชน” กำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ว่า “เป็นองค์กร
สมรรถนะสูง เป็นเลิศด้านการบริการแพทย์ในที่ตั ้ง เป็นเลิศด้านการบริการแพทย์ใน
สนาม” โดยมีมิติประสิทธิผลว่า ได้รับการยอมรับจากภายนอก กำลังพลและครอบครัวมี
สุขภาพดี และ  การสนับสนุนภารกิจของกองทัพบกประสบผลสำเร็จ การจะดำเนินการให้
ประสบความสำเร็จตามยุทธศาสตร์ดังกล่าวได้ จำเป็นต้องนำหลักการบริหารองค์กร ใน
ปัจจุบันเพ่ือให้ก้าวไปสู่ความมีคุณภาพ และประสิทธิภาพต่อการปฏิบัติงาน รวมทั้งการพา
องค์กรให้สามารถพัฒนาได้ โดยมีปัจจัยพื้นฐานของการปฏิบัติภารกิจที่จะต้องนำมา
พิจารณา 4 ประการ คือ  

1.คนหรือบุคคล (Man)  
2.เงินหรืองบประมาณ (Money)  
3.วัสดุสิ่งของหรือวัสดุอุปกรณ์ (Material) และ  
4.การบริหารจัดการ (Management)  

ซึ่งปัจจัยทั้ง 4 ประการนี้ “คน” ถือเป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุด เช่นเดียวกัน
การบริหารประเทศโดยมีหน่วยงานภาครัฐเป็นเครื่องมือ จำเป็นต้องให้ความสำคัญและ
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คำนึงถึง “คน” ในหน่วยงานภาครัฐให้มากที่สุด จากการที่ประเทศไทยเป็นประเทศที่กำลัง
พัฒนา หน่วยงานภาครัฐได้รับงบประมาณอย่างจำกัด ทำให้การดำเนินงานตามนโยบาย
ของรัฐบาลต้องการบุคคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงเพื่อคงขีดความสามารถของการดำเนิน
ภารกิจให้สำเร็จตามนโยบายที่วางไว้ได้ 

ทั้งนี้ หลักในการบริหารองค์กร ให้ประสบความสำเร็จ ของ เชาว์ โรจนแสง7 
ได้กล่าวไว้ว่า กำลังคนหรือบุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการทำภารกิจ
ของหน่วยงาน ดังนั้นจึงถือได้ว่าเป็นหน้าที่ของผู้บริหารหน่วยที่จะต้องมีคุณลักษณะผู้นำ   
มีความรู้ทางด้านบริหาร และความสามารถในการแปลงยุทธศาสตร์ของหน่วยเหนือให้อยู่
ในรูปของการปฏิบัติ อีกทั้งต้องพัฒนาบุคลากรในสังกัดให้ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
มีความสุขเพื่อให้หน่วยสามารถทำภารกิจได้สำเร็จตามที่หน่วยเหนือได้มอบหมายไว้  

การทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ หมายถึง การทำงานที่ได้ผลงานอย่างมี
คุณภาพ โดยสิ้นเปลืองค่าใช้จ่าย พลังงานและเวลาน้อยที่สุด แต่สำหรับองค์กรนั้นการ
ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ คือ การทำภารกิจให้สำเร็จโดยประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากร 
และกำลังคน  

ความสุขในการทำงาน คือ การรับรู้ทางอารมณ์ที่ดีของกำลังคนต่อภารกิจ 
ที่ได้รับมอบหมาย โดยจะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพในการทำงาน ความจงรักภักดี และอัตรา
การลาออกที่น้อยลง  

ปัจจุบันมีการเสนอปัจจัยในการสร้างความสุขในการทำงานมากมาย ไม่ว่า
จะเป็นการมีรายได้ที่เพียงพอ, การมีเจ้านายที่ดี, หรือการมีชีวิตและการทำงานที่สมดุล 
ตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข หรือ Happy Workplace8 

ซึ ่งจากแผนยุทธศาสตร์ โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า 9 ได้กำหนดให้
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า  มีพันธกิจในการให้บริการทางการแพทย์ระดับตติยภูมิ         
ที่มีคุณภาพระดับสากลแก่ทหารและครอบครัว รวมทั้งประชาชน จัดการฝึกศึกษาและวิจัย
ทางการแพทย์เพื ่อมุ ่งสร้างนวัตกรรมและเพิ ่มคุณค่าแก่ผู ้ใช้บริการ และตอบสนอง               
ต่อภารกิจของกองทัพบกอย่างมีประสิทธิภาพ จะเห็นได้ว่า พันธกิจของหน่วยงานที่สังกัด
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้าจะมีอยู่ 3 ด้าน คือ  

1. ด้านบริการทางการแพทย์ 
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2. ด้านฝึกศึกษาและวิจัย 
3. ด้านภารกิจทางทหาร  

   ตามอัตราเฉพาะกิจ หมายเลข 3610 โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า10 
กำหนด ให้กองโสต ศอ นาสิกกรรม เป็นหน่วยงานที่ขึ้นตรงต่อโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า 
ประกอบ ด้วยกำลังพลที่หลากหลาย มีระดับความรู้ และความชำนาญเฉพาะด้านมากมาย 
การที่จะทำให้ภารกิจของกองโสต ศอ นาสิก สำเร็จไปได้นั้นต้องอาศัยการร่วมแรง ร่วมใจ
ของบุคลากรทั้งหมดในสังกัด โดยเฉพาะโสต ศอ นาสิกแพทย์เป็นบุคลากรที่มีความสำคัญ
ในการดำเนินภารกิจ งานวิจัยฉบับนี้จึงมีความสนใจที่จะหาแนวทางพัฒนาประสิทธิภาพ
การทำงานอย่างมีความสุขให้กับโสต ศอ นาสิกแพทย์ เพื่อสนับสนุนการทำงานของกองฯ 
ให้บรรลุพันธกิจของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้าและหน่วยเหนือต่อไป  

   ผู้วิจัยจึงมีความสนใจถึงแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานให้กับ
กำลังพล ของ กอง โสต ศอ นาสิกกรรม โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า เพื่อให้สามารถนำ
แนวทางที่ได้ไปประยุกต์ใช้กับบุคลากรต่างๆของหน่วยงานต่อไปในอนาคต 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพื่อหาปัจจัยที่เป็นอุปสรรค ข้อจำกัดขัดขวางการทำงานอย่างมี 

ประสิทธิภาพของโสต ศอ นาสิกแพทย์ 
2. เพื่อหาปัจจัยที่สนับสนุน ส่งเสริมการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพของ 

โสต ศอ นาสิกแพทย ์ 

     3. เพื่อพัฒนาแนวทางพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานอย่างมีความสุขของ  

โสต ศอ นาสิกแพทย์ โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 
 
 
 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ( พ.ศ. 2561-2580 ) 
ด้านที่ 3 : ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 

แผนพัฒนาด้านกำลังพลของกองทัพบก พ.ศ. 2566 - 2570 (5 ปี)  
ยุทธศาสตร์ที่ 1 สร้างความพร้อมของระบบบริหารงานกำลังพลที่มีประสิทธิภาพ โปร่งใส มุ่งสู่การ 
เป็นองค์กรดิจิทัล เพ่ือตอบสนองต่อภารกิจในศตวรรษที่ 21 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 เสริมสร้างความรู้ทักษะ ความชำนาญที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน และรองรับการ 
เปลี่ยนแปลงสู่เทคโนโลยีดิจิทัล 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 ส่งเสริมสิทธิสวัสดิการ มุ่งเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีให้แก่กำลังพลและครอบครัว 
จัดสภาพแวดล้อมที่ดีเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของกองทัพบกให้มีประสิทธิภาพ 

นโยบายการปฏิบัติงาน ทบ.  
เฉพาะด้านกำลังพล 

แผนปฏิบัตริาชการ 
กองทัพบก (2566-2570) 

แผนปฏิบัตริาชการ 
กองทัพบก (2566-2570) 

ยุทธศาสตร์กรมแพทย์ทหารบก 
มิติประสิทธิผล : ได้รับการยอมรับจากภายนอก /กำลังพลและครอบครัวมีสุขภาพดี และ การสนับสนุนภารกิจ
ของกองทัพบกประสบผลสำเร็จ 

แนวทางพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานอย่างมีความสุข 
กอง โสต ศอ นาสิกแพทย์ โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า 

– นโยบาย รพ.รร.๖ 
– นโยบายแพทยสภา 

แนวคิดการพัฒนาประสิทธิภาพ
การทำงาน 

ทบทวนอุปสรรค,ปญัหา,สาเหตุ 
ปัจจัยที่มีผลต่อการทำงาน 

แนวคิดองค์กรแห่งความสุข 
(Happy Workplace) 

หลักการบริหารองค์กร 

วิเคราะหส์ภาพแวดล้อม 7S, 
PESTEL, SWOT analysis ทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow, 

McClelland, Herzberg 
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วิธีการศึกษา 

1. รูปแบบการวิจัย 

1. แนวทางที ่ใช้ในการศึกษา เป็นการศึกษาตามรูปแบบการวิจ ัยเชิง
ยุทธศาสตร์ ตามแนวทางที่วิทยาลัยการทัพบกกำหนด โดยวางแผนทบทวนวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องและเชื่อมโยงวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาให้สอดคล้องและตอบสนองกับบริบทของ
กองทัพบก 

2. ขอบเขตการศึกษา ศึกษารูปแบบและวิธีการทำงานที่มีอยู่ในปัจจุบัน โดย
การทบทวนเอกสาร งานวิจัยและการสืบค้นข้อมูลจากเว็บไซต์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง และทำ
การวิเคราะห์ตามแนวคิดการเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน เพื่อนำมาปรับให้ได้แนวทางการ
พัฒนาประสิทธิภาพการทำงานอย่างมีความสุขของบุคคลากรในกองโสต ศอ นาสิกกรรม 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล รวบรวมข้อมูลโดยทำการศึกษาข้อมูล ทบทวน
เอกสารที่เกี่ยวข้องกับพันธกิจและหน้าที่ ทั้งเรื่องกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง ด้วยวิธี 
Documentary Research โดยสืบค้นจากฐานข้อมูลต่าง ๆ รวมทั้งเว็บไซต์ของหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง โดยพิจารณาเลือกแหล่งข้อมูลที่เชื่อถือได้ และการสัมภาษณ์บุคคลที่เกี่ยวข้อง 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้กรอบการคิดเชิงยุทธศาสตร์และการวิเคราะห์
เนื้อหา (Content Analysis) รวมทั้งทำการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทางยุทธศาสตร์ 

5. ขั้นตอนการดำเนินงาน การศึกษาครั้งนี้ได้เริ่มจากการจัดทำ โครงร่างวิจัย 
ในห้วงเดือนธันวาคม พ.ศ. 2566 เมื่อได้รับอนุมัติโครงร่างวิจัยจึงจะดำเนินการเก็บรวบรวม
และวิเคราะห์ข้อมูลจากงานวิจัย เอกสารวิชาการ วารสารต่าง ๆ รวมถึงการสัมภาษณ์บุคคล
ที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้ได้ข้อสรุปและอภิปรายผลภายในเดือนเมษายน พ.ศ. 2567 และได้
กำหนดให้มีการนำเสนอความก้าวหน้าของการศึกษานี้อย่างต่อเนื่องกับอาจารย์ที่ปรึกษา
และผู้ทรงคุณวุฒิที่ปรึกษา โดยกำหนดเป้าหมายเพื่อนำมาจัดทำรายงานวิจัยและรูปเล่มวิจัย
พร้อมนำเสนองานวิจัยต่อคณะกรรมการวิจัย วิทยาลัยการทัพบกในเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 
2567 
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ขั้นตอนการดำเนินงาน 

 ธ.ค.66 ม.ค.67 ก.พ.67 มี.ค.67 เม.ย.
67 

พ.ค.67 มิ.ย.
67 

เลือกเรื่องและกำหนดหัวข้อ        

สอบการนำเสนอโครงร่าง        

ศึกษาค้นคว้าที่มาของปัญหา        

การวิเคราะห์, สังเคราะห์        

การสรุปผลการวิจัย        

การนำเสนอผลการวิจัย        

จัดทำรูปเล่ม        

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ทราบปัจจัยที่ เป ็นอุปสรรค ข้อจำกัด ข ัดขวางการทำงานอย ่างมี
ประสิทธิภาพของโสต ศอ นาสิกแพทย์ และได้แนวทางการลดปัจจัยดังกล่าว 

2. ทราบปัจจัยที่สนับสนุน ส่งเสริมการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพของโสต 
ศอ นาสิกแพทย ์และได้แนวทางการเพิ่มปัจจัยดังกล่าว 

3. ได้แนวทางที่ โสต ศอ นาสิกแพทย์ของกองฯ ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ
และมีความสุข 
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บทที่ 2 

บทวิเคราะห ์

ข้อมูลกองโสต ศอ นาสิกกรรม โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า 

  กองโสต ศอ นาสิกกรรม โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า ได้เริ่มก่อตั้งขึ้นในปี 

พ.ศ. ๒๕๑๕ โดยใช้ชื่อว่า แผนก หู คอ จมูก แบ่งเป็น ๒ แผนก คือ แผนก โสต ศอ นาสิก 

และ แผนก หลอดลม-หลอดอาหาร ต่อมาในปี ๒๕๑๘ ได้เปลี่ยนชื่อเป็น กอง โสต ศอ 

นาสิกกรรม โดยพลเอกอัศวิน เทพาคำ ดำรงตำแหน่งหัวหน้ากองเป็นคนแรก มีหน้าที่

รับผิดชอบด้านการรักษาโรค ทาง หู คอ จมูก และ ในปี พ.ศ. ๒๕๑๙ ได้มีการจัด                     

ตั้งวิทยาลัยแพทยศาสตร์พระมงกุฎเกล้า และได้แยกภาควิชา โสต นาสิก ลาริงส์วิทยา 

ออกจากกอง โสต ศอ นาสิกกรรม โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า เพื ่อรับผิดชอบด้าน               

การเรียนการสอนนักเรียนแพทย์ทหารโดยตรง  และในปี พ.ศ.๒๕๓๑ ได้เปลี่ยนตำแหน่ง 

หัวหน้ากอง เป็น ผู้อำนวยการกอง เพื่อให้สอดคล้องกับ หน่วยขึ้นตรงโรงพยาบาลพระ

มงกุฎเกล้า ที่ขึ ้นตรงต่อศูนย์อำนวยการแพทย์พระมงกุฎเกล้า โดยมีการจัดหน่วยตาม

อัตราเฉพาะกิจที่ ๓๖๑๐ ผนวก ซ 10 โดยกำหนดหน้าที ่ของกองโสต ศอ นาสิกกรรม         

ไว้ดังนี้ 

  1.1  ตรวจ วินิจฉัย และรักษาผู้ป่วยด้วยโรคทางโสต ศอ นาสิก หลอดลม และ

หลอดอาหาร 

  1.2  ค้นคว้า วิจัย และพัฒนางานด้านโสต ศอ นาสิกกรรม 

  1.3  ให้การศึกษาและอบรมวิชา โสต ศอ นาสิกกรรมแก่เจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง 

  1.4  ทดสอบสมรรถภาพให้กับผู้ป่วย รวมทั้งหาทางแก้ไข 

  1.5  ฟื้นฟูสมรรถภาพให้กับผู้ป่วยที่มีความพิการมาแตก่ำเนิดหรือจากสาเหตุอืน่ ๆ 

  1.6  บันทึกและรายงายสถิติผลงานตามหน้าที่ 
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             โดยสังเขป พันธกิจของกองโสต ศอ นาสิกกรรม โรงพยาบาลพระมงกุฎ

เกล้าจะมีอยู่ 3 ด้าน คือ 1. ด้านบริการทางการแพทย์  2. ด้านฝึกศึกษาและวิจัย และ 3. 

ด้านภารกิจทางทหาร 

การวิเคราะห์ปัจจัยภายในกองโสต ศอ นาสิกกรรม โรงพยาบาลพระมงกุฎ

เกล้า โดยใช้ 7S McKinsey 

ผู้วิจัยได้นำ 7S McKinsey มาใช้เป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ปัจจัยภายใน

กองโสต ศอ นาสิกกรรม โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า มีรายละเอียดดังตาราง 

 ตารางแสดงการวิเคราะห์ปัจจัยภายใน โดยใช้ 7S Model  
7S Model Strengths Weakness 

1.Strategy กลยุทธ ์ 1.เป็นโรงพยาบาลตติยภูมิชัน้สูง 
2.เป็นสถานที่ฝึกอบรมแพทย์
เฉพาะทางที่มปีระวตัิการ
ฝึกอบรมยาวนานกวา่ 40 ป ี 
3. เป็นโรงพยาบาลที่รบัผู้ปว่ยส่ง
ต่อจากโรงพยาบาลทหารทัว่
ประเทศ 

1.เป็นหน่วยงานภายใต้
กระทรวงกลาโหม ที่บทบาทของ
หนว่ยแพทย์เปน็ส่วนส่งกำลงั
บำรุง 
2.นโยบายปรับลดกำลงัพลของ
กระทรวงกลาโหม 

2.Structure 
โครงสร้างองคก์ร 

1.โครงสร้างองค์กร และสายการ
บังคับบัญชาที่ชัดเจน 
2.ที่ตั้งของโรงพยาบาลเดนิทาง
สะดวก 

1. มีการกำหนดสายการบังคับ
บัญชาที่ทบัซอ้น ทำให้ผู้ปฏบิัติ
เกิดความสับสนในการ
ปฏิบัติงาน 
2.การขยายตัวของโรงพยาบาล
เป็นไปได้ยากเนื่องจากมี
ขอ้จำกดัเรือ่งพื้นที ่

3.System ระบบ/
กระบวนการในการ
ทำงาน 

1. มีระบบการใหบ้ริการที่
สามารถให้บริการได้ตลอด 24 
ชัว่โมง 
2. มีระบบประกันคุณภาพในทุก 

1.ระบบการใหก้ารให้การ 
บริการทางการแพทย์ และ 
คำปรกึษาระหว่างแผนกมี
ระยะเวลารอคอยนาน 
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7S Model Strengths Weakness 
กระบวนการ ได้แก่ การบรกิาร
ทางการแพทย์ (HA) และ การฝึก
ศึกษา (WFME) 

2.จำนวนบุคลากรไม่สมดุลกบั
จำนวนผู้ปว่ยและภาระงาน 

4.Staff การจดัการ
บุคลากร 

1. แพทย์ทหารเปน็บุคลากรท่ีมี
วินัย 
2. มีความเต็มใจในการใหบ้ริการ 
3. มีระบบรุน่พี่รุ่นน้อง 

1. บุคลากรไม่เพียงพอยังไมม่ี
แพทย์เฉพาะทางครบทุกอนุ
สาขาฯ 
2. บุคลากรที่ไม่ได้จบจาก วพม. 
ขาดความเขา้ใจแบบธรรมเนียม
ทหาร 

5. Skill ทักษะ 1. มีนโยบายสนบัสนนุ ส่งเสริม
ให้โสต ศอ นาสกิแพทยท์ุกคนใน
สังกัดไปศกึษาเพิ่มเติมเพื่อ
เพิ่มพูนทักษะทางวชิาชีพ 

1. ขาดแผนที่ชัดเจนในการ
ส่งเสริมโสต ศอ นาสกิแพทย์ 
ไม่ได้นำความต้องการของหน่วย
ในภาพรวมมาเปน็เกณฑ์การ
พิจารณา 

6. Style รปูแบบการ
บริหารจัดการและ
ความเปน็ผู้นำของ
ผู้บริหาร 

1. ผู้บริหารมคีวามเมตตา ให้การ
สนับสนนุผู้ใตบ้ังคบับัญชา 
2. ระบบทหารมรีะเบียบและ
ความเดด็ขาด 

1. ไม่ได้กำหนดเป้าหมายของ
กองฯ ที่ชดัเจน 
2. ขาดความเด็ดขาดในการ
จัดการผู้ใต้บงัคับบัญชาที่กระทำ
ตัวไม่เหมาะสม 

7.Shared Value 
วัฒนธรรม ความเชื่อ 
ค่านิยม 

1. เคารพและยอมรับกนับน
พ้ืนฐานของประสบการณ์, 
ความรู้, และความชำนาญ 

1.ระบบทหารฝึกฝนให้รอรบั
คำสั่ง ทำให้ขาดความคิดริเริม่
และความเหน็ตา่ง 
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1. การวิเคราะห์ ปัจจัยภายนอก โดยใช้ PESTEL Analysis ของ กองโสต ศอ          

นาสิกกรรม โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า  

PESTEL Opportunity Threat 
Politic 1. นโยบายกองทัพบกให้

ความสำคัญต่อสขุภาพของกำลัง
พล 

1. นโยบายปรบัลดกำลังพลในส่วน
ของกระทรวงกลาโหมของรฐับาล 

Economic 1. มีมูลนธิิโรงพยาบาลพระมงกุฎ
เกล้าที่สามารถให้การสนบัสนุน 

1. ความต้องการของหน่วยมักไมไ่ด้
รับการพิจารณาเป็นความเรง่ด่วน
แรกๆ ของโรงพยาบาล 

Social 1. ประชาชนมีความเชื่อมัน่ใน
ภาพลักษณ์ของเหล่าทหารแพทย์ 
2. ไดร้ับการยอมรับจากราช
วิทยาลัยโสตฯ ว่า เปน็สถาบัน
ฝึกอบรมที่มคีุณภาพ มีชื่อเสียง
ในทางทีด่ ี

1. กระแสสังคมออนไลน์ ทำให้การ
เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารง่ายขึน้ กรณี
ข้อมูลท่ีไม่ได้ผ่านการกลั่นกรอง
สามารถถูกเผยแพรไ่ด้อย่างรวดเรว็ 
ซึ่งอาจจะส่งผลต่อภาพลักษณ์ของ
หนว่ยงาน 

Technology 1. หนว่ยมีเครื่องมือทางการแพทย์
ที่ทันสมัย 

1. การมเีทคโนโลยีที่ทนัสมยัส่งผล
กระทบกับการดูแลรักษา และการ
ซ่อมบำรุงเครือ่งมือ 

Environment 1. หนว่ยมีสถานทีต่ั้งที่สามารถ
เดินทางได้สะดวก 

1. ปัญหาเรือ่งเชื้อราในห้องตรวจโรค
ผู้ป่วยนอก ชัน้ 6 อาคารเฉลมิพระ
เกียรตฯิ 
2. มีฝ้าถลม่ในหอผูป้่วย สก.14 

Legal 1. มีหลักสตูรศึกษาอบรมหลักสูตร
ประกาศนียบัตร ธรรมาภิบาลทาง
การแพทย์สำหรบัผู้บรหิารระดับสงู 
ที่จัดโดยสถาบันพระปกเกลา้และ
แพทยสภา 

1. มีกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานหลายฉบับทีบุ่คลากรไม่มี
ความคุ้นเคย 
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สรุปประเด็นผลการวิเคราะหส์ถานการณ์แวดลอ้ม และจดัลำดับความสำคัญ 3 
ลำดับแรก 

จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 
1. มีระบบการใหบ้ริการที่สามารถให้บริการ
ไดต้ลอด 24 ชั่วโมง 
2. เป็นสถาบนัฝึกอบรมแพทย์เฉพาะ
ทางด้านโสต ศอ นาสิก ที่ไดร้ับการยอมรบั 
3. มีนโยบายสนบัสนนุ ส่งเสริมให้โสต ศอ 
นาสิกแพทยท์ุกคนในสังกดัไปศึกษาเพิ่มเตมิ
เพื่อเพ่ิมพูนทักษะทางวชิาชพี 

1. จำนวนบคุลากรไม่สมดุลกับจำนวนผูป้่วย
และภาระงาน 
2. ยังไม่มเีป้าหมายของกองฯ ที่ชดัเจน 
3. กองฯ ยังไม่มแีพทย์เฉพาะทางครบทกุอนุ
สาขาฯ 

โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 
1. ประชาชนมีความเชื่อมัน่ในภาพลักษณ์
ของเหล่าทหารแพทย์ 
2. กองทัพบกให้ความสำคัญต่อสุขภาพของ
กำลังพล 
3. หนว่ยมีสถานทีต่ั้งที่สามารถเดินทางได้
สะดวก 

1. ภาวะหมดไฟในการทำงาน (burnout 
syndrome) 
2. มีกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบตัิงาน
หลายฉบับที่บคุลากรไมม่ีความคุ้นเคย 
3. สถานที่ในการปฏิบตัิงาน เช่น ปญัหาเชื้อ
รา, ปญัหาฝ้าถลม่ที่หอผูป้่วย สก.14 
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วิเคราะห์ปัจจัยที่เป็นอุปสรรค ข้อจำกัดขัดขวางการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ
ของโสต ศอ นาสิกแพทย์ 

  ปัจจัยที่เป็นอุปสรรค ข้อจำกัด ขัดขวางการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพของ
โสต ศอ นาสิกแพทย์ โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า สามารถแบ่งได้ 4 ปัจจัย ดังนี้ 

ปัจจัย อุปสรรค ข้อจำกัด 
ด้านบุคลากร − แพทย์โสต ศอ นาสิก ไม่เพียงพอกับภาระงาน 

− แพทย์ผู้เชี่ยวชาญบางสาขายังมีจำนวนน้อย 

− พยาบาลและบุคลากรทางการแพทย์อ่ืนๆ ไม่เพียงพอ 

− ปัญหาการขาดแคลนบุคลากร ส่งผลต่อภาระงานของแพทย์ 

− แพทย์มีภาวะหมดไฟในการทำงาน 
ด้านอุปกรณ์ − เครื่องมือแพทย์บางชนิดยังขาดแคลน 

− เครื่องมือแพทย์บางชนิดล้าสมัย 

− ปัญหาการซ่อมบำรุงเครื่องมือแพทย์ 
ด้านระบบ − ระบบการให้บริการผู้ป่วยยังไม่สะดวก 

− ระบบการติดตามผลการรักษาไม่มีประสิทธิภาพ 

− ระบบการวัดผลและประเมินผลยังไม่ชัดเจน 

− ระบบการบริหารจัดการยังไม่รัดกุม 

− ระบบการจูงใจยังไม่เพียงพอ 
ด้านอ่ืนๆ − งบประมาณจำกัด 

− ปัญหาการจราจร 

− ปัญหาสิ่งแวดล้อม 
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วิเคราะห์หาปัจจัยท่ีสนับสนุน ส่งเสริมการทำงานอย่างมีประสิทธภิาพของโสต 
ศอ นาสิกแพทย์ 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของโสต ศอ นาสิกแพทย์ โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า 

ปัจจัย ปัจจัยสนับสนุน 

ด้านบุคลากร ความสำเร็จในการทำงาน 
การได้รับความยอมรับนับถือ 
ความก้าวหน้าทางตำแหน่ง 

ด้านอุปกรณ ์ ความทันสมัยของเครื่องมือแพทย ์
ทรัพยากรที่เพียงพอต่อการวินิจฉัยโรค 

ด้านระบบ มีระบบสารสนเทศที่ทันสมัย 
ความร่วมมือระหว่างแผนก 
มีระบบการฝึกอบรมแพทย์ประจำบ้านที่ได้รับการยอมรับ 

วิเคราะห์ความเกี่ยวข้องของการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพและมีความสุข 

ด้วยแนวคิดองค์กรแห่งความสุข หรือ Happy Workplace 

 Happy Workplace เป็นเป้าหมายของหลายคนในที่ทำงาน การบรรลุ

เป้าหมายนี้ต้องการการผสมผสานระหว่างปัจจัยต่างๆ ดังนี้: 

1. การตั้งเป้าหมายที่ชัดเจน: มีเป้าหมายที่ชัดเจนและสมจริง ทั้งในระยะ

สั้นและระยะยาว เพื่อให้สามารถวัดผลและปรับปรุงได้ 

2. การจัดลำดับความสำคัญของงาน: รู้จักวางลำดับความสำคัญของงาน

ต่างๆ และจัดสรรเวลาให้เหมาะสม 

3. การบริหารจัดการเวลา: ใช้เทคนิคการจัดการเวลาเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพ 

เช่น เทคนิค Pomodoro หรือการวางแผนเวลาโดยใช้ปฏิทิน 
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4. การมีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี: การจัดสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการ

ทำงาน รวมถึงการมีอุปกรณ์ที่เพียงพอและสะดวก 

5. การรักษาสุขภาพที่ดี: มีสุขภาพร่างกายและจิตใจที่ดี เพื่อการทำงานที่มี

ประสิทธิภาพและความสุขในชีวิต 

6. การเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ: มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อ

พัฒนาทักษะและขยายความรู้ 

7. การมีความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการทำงาน: หาความสมดุล

ระหว่างชีวิตส่วนตัวและการทำงาน เพื่อลดความเครียดและเพิ่มความสุข 

8. การมีทัศนคติที่ดี: รักษาทัศนคติที่ดีต่องานและคนรอบข้าง เพื่อสร้าง

สภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการทำงานอย่างมีความสุข 

9. การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ: มีทักษะในการสื่อสารที่ดี ทั้งการฟัง

และการพูด เพื่อช่วยลดความเข้าใจผิดและส่งเสริมการทำงานร่วมกัน 

10. การเปิดรับความคิดเห็นและการวิจารณ์อย่างสร้างสรรค์: มีทัศนคติที่

เปิดกว้างต่อข้อเสนอแนะและการวิจารณ์ เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนางานให้ดีขึ้น 

11. การมีความยืดหยุ่น: สามารถปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงและความ

ไม่แน่นอนในสภาพแวดล้อมการทำงานได้ 

12. การหาเวลาพักผ่อน: ให้ความสำคัญกับการพักผ่อนเพื่อให้ร่างกายและ

จิตใจได้ฟื้นฟู ซึ่งจะช่วยเพ่ิมความสามารถในการทำงานและความสุขในระยะยาว 

13. การทำงานร่วมกันเป็นทีม: สร้างสัมพันธ์ที ่ดีกับเพื ่อนร่วมงานและ

ส่งเสริมการทำงานเป็นทีม เพื ่อสร้างผลงานที่ดีและสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่

เอ้ืออำนวย 
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14. การมีกิจกรรมยามว่างที่สร้างสรรค์: หากิจกรรมยามว่างที่ช่วยผ่อน

คลายและสร้างสรรค์ เพ่ือช่วยเพ่ิมพลังงานและความสุขในการทำงาน 

 การผสมผสานระหว่างปัจจัยเหล่านี้ไม่เพียงแต่ช่วยให้ทำงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพเท่านั้น แต่ยังช่วยเพิ่มความสุขในการทำงานและชีวิตประจำวันด้วย การหา

ความสมดุลและการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องจะนำไปสู่การพัฒนาตนเองและความสำเร็จทั้ง

ในและนอกสถานที่ทำงาน 

วิเคราะห์หาแนวทางพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานอย่างมีความสุขของ โสต 

ศอ นาสิกแพทย์ โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า 

ผู้วิจัยได้นำแนวคิดองค์กรแห่งความสุข8 (Happy Workplace) มาเป็น

พื้นฐานในการพัฒนาแนวทางพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานอย่างมีความสุขของโสต ศอ 

นาสิกแพทย์ โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า โดยแนวคิดองค์กรแห่งความสุขมุ่งการดำเนินงาน

กับกลุ่มเป้าหมายหลักคือ “คนทำงานในองค์กร” ที่ถือเป็นบุคคลสำคัญและเป็นกำลังหลัก

ของทั้งครอบครัว องค์กร ชุมชน และสังคม การสร้างความสุขในที่ทำงาน นับว่าเป็นปัจจัย

สำคัญในการบริหารองค์กร มุ่งเน้นให้บุคลากรทุกคนในองค์กร มีความสุขในการทำงาน 

ความสุขที่เกิดขึ้นนั้นก่อให้เกิดกระบวนการทางความคิด ทำให้งานที่ได้ รับมอบหมายมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น ลดความตึงเครียดจากการทำงาน สภาพแวดล้อม รวมทั้งลดความ

ขัดแย้งภายในองค์กร ความสุขที่เกิดขึ้นจากการทำงานเปรียบเสมือนน้ำหล่อเลี้ยงให้

พฤติกรรมคนปรบัเปลี่ยนและพัฒนาในแนวโน้มที่ดีขึ้น 

แนวคิดองค์กรแห่งความสุข8 คือ กระบวนการพัฒนาคนในองค์กรอย่างมี

เป้าหมายและให้ยุทธศาสตร์สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร เพ่ือให้องค์กรมีความพร้อม

ต่อการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะนำพาองค์กรไปสู่การเติบโตอย่างยั่งยืน (การจัดการองค์กรโดย

เน้น การจัดการ “คน” เป็นหลัก) โดยใช้ความสุขพื้นฐานแปดประการ (Happy 8) เป็น

แนวทางในการบริหารจัดการชีวิตให้มีความสุข อย่างยั่งยืน สร้างทัศนคติบวกต่อมุมมองใน
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การดำเนินชีวิต การอยู่ร่วมกับผู้อื่น การรับผิดชอบต่อสังคม เป็นสมาชิกที่ดีต่อครอบครัว 

องค์กร และสังคม โดยมีความสุขที่แท้จริงบนพื้นฐาน ความสุขแปดประการที่สมดุลกับชีวิต 

ประกอบด้วย 

1. Happy Body (สุขภาพดี) มีสุขภาพแข็งแรงทั้งกายและจิตใจ เพราะมี

ความเชื่อว่าถ้ามนุษย์มีสุขภาพร่างกายที่แข็งแรงก็จะมีจิตใจที่ดี พร้อมที่จะรับมือกับปัญหา

ที่จะเข้ามาได้เป็นอย่างดี 

   2. Happy Heart (น้ำใจงาม) มีน้ำใจเอื้ออาทรต่อกันและกัน เนื่องจากมี

ความเชื่อว่าความสุขที่แท้จริงคือการเป็นผู้ให้ 

   3. Happy Society (สังคมดี) มีความรักสามัคคีเอื้อเฟื้อต่อชุมชนที่ตน

ทำงาน และพักอาศัย มีสังคมและสภาพแวดล้อมที่ดี เพราะเช่ือว่าการที่ผู้คนมีความเป็นอยู่

ที ่ด ีภายในสังคมหรือชุมชน ย่อมเป็นพื ้นฐานที ่ดี ทำให้ผู ้อยู ่อาศัย มีความรัก ความ

ปรองดอง สามัคคีต่อกัน พร้อมร่วมแรงร่วมใจช่วยกันพัฒนาชุมชนให้มีชีวิตการเป็นอยู่ที่ดี

ขึ้น 

  4. Happy Relax (ผ่อนคลาย) รู้จักผ่อนคลายต่อสิ่งต่างๆ ในการดำเนิน

ชีวิต เพราะเชื่อว่าการที่คนทำงาน หากไม่รู้จักสรรหาการผ่อนคลายให้กับตนเอง จะทำให้

ร่างกายและจิตใจเกิดความเครียด อันส่งผลกระทบต่อหน้าที่การทำงาน 

   5. Happy Brain (หาความรู ้ ) มีการศ ึกษาหาความรู ้พ ัฒนาตนเอง

ตลอดเวลาจากแหล่งต่างๆ นำไปสู่การเป็นมืออาชีพและความมั่นคงก้าวหน้าในการทำงาน

เพราะเชื่อว่า ถ้าเราทุกคนแสวงหาความรู้ใหม่ๆ มาเพิ่มพูนความรู้และพัฒนาตนเองอยู่

สม่ำเสมอ ก็จะเป็นอีกหนึ่งแรงผลักดัน ช่วยให้องค์กรพัฒนาขึ้นด้วยบุคลากรที่มีศักยภาพ 

   6. Happy Soul (ทางสงบ) มีความศรัทธาในศาสนาและมีศีลธรรมใน

การดำเนินชีวิต เพราะเชื่อว่าหลักธรรมคำสอนของศาสนาเป็นสิ่งที่จะช่วยการดำเนินชีวิต

ของทุกคนให้ดำเนินไปในเส้นทางที่ดีได้ ทำให้ทุกคนมีสติ  มีสมาธิในการทำงาน สามารถ
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รับมือกับปัญหาที่เข้ามาได้ ยึดหลักสนับสนุนให้เป็นคนดี คิดดี ทำดี และมีความศรัทธาใน

คุณงามความดีทั้งปวง 

   7. Happy Money (ปลอดหนี้) มีเงิน รู้จักเก็บรู้จักใช้ ไม่เป็นหนี้ ปลูกฝัง

นิสัยอดออม ประหยัด รู้จักวิธีใช้เงิน ไม่ใช้สุรุ่ยสุร่าย ใช้จ่ายแต่เท่าที่จำเป็น ยึดหลักคำสอน

การดำเนินชีวิตแบบเศรษฐกิจพอเพียง 

   8. Happy Family (ครอบครัวดี) มีครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคง ปลูกฝัง

นิสัยรักครอบครัว เพื่อนำไปเป็นหลักการใช้ชีวิต ให้รู้จักความรัก ความเชื่อมั่น และความ

ศรัทธาในความดีงาม จึงจะเกิดเป็นคนดี ในสังคม (รักตนเอง รักครอบครัว รักการงาน รัก

เพ่ือน รักในสิ่งที่พอเพียง) 
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บทที่ 3 

บทอภิปรายผล 

 จากการวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน โดยใช้ 7S McKinsey และ

การวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร ด้วย PESTEL ผู้วิจัยเห็นว่า การที่โสต 

ศอ นาสิกแพทย์ จะทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ และมีความสุข ต้องมีแรงจูงใจที่เหมาะสม 

ที่ตอบสนองต่อความต้องการของโสต ศอ นาสิกแพทย์ท่านนั้นได้ โดยมีแนวคิดทฤษฎีต่างๆ

รองรับ 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  ปีเตอร์สัน และ พาว์แมน (Peterson and Plowman (1953))11 ได้ให้

ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ซึ ่งสามารถประเมินได้จาก ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 

   1. ด้านคุณภาพงาน หมายถึง ความถูกต้องของงาน ความต่อเนื่องของงาน 

ความมี ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความละเอียดรอบคอบ และความประณีตของ

ผลงาน 

   2. ด้านปริมาณงาน หมายถึง จํานวนของผลงานที่ออกมาในงานปกติหรือ

งานประจํา ระดับของผลงานที่วัดออกมาในเร่ืองเวลาที่ใช้ความเร็วต่อเวลาที่กําหนด 

   3. เวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรวดเร็ว มีความเหมาะสมกับงาน 

และผลงาน เสร็จทันเวลาที่กําหนด 

   4. ค่าใช้จ่าย หมายถึง ความสามารถในการลดต้นทุนหรือใช้ทรัพยากรน้อย

กว่าที่กําหนด โดยยังได้รับผลงานตามที่ต้องการ 
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   ดังนั้นการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของบุคลากรทางการแพทย์ สามารถ

พิจารณาได้จากกระบวนการทำงาน ความคุ้มค่าของทรัพยากรที่ใช้ให้ได้ผลผลิตที่ดีตาม

หลกัเกณฑ ์คือ คุณภาพของงาน ปริมาณงานตามเป้าหมายในเวลาที่เหมาะสม บนพื้นฐาน

ของทรัพยากรที่มี 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   การจูงใจ (Motivation) นั ้นเป็นคำที ่มากจากภาษาละตินว่า Movere 

หมายถึง การเคลื่อนไหว ซึ่งเป็นเรื่องราวของความรู้สึกซึ่งไม่หยุดนิ่งอันเป็นผลให้เกิด

พฤติกรรมหรือการกระทำ การจูงใจเป็นปรากฏการที่สลับซับซ้อน และผลของการจูงใจก็

ยากแก่การวัดให้ออกมาเป็นรูปธรรม เช่น เมื่อบุคคลมีความพึงพอใจมิได้หมายความว่า 

ระดับขวัญหรือการจูงใจจะต้องสูงตามไปด้วยเสมอ 

   อย่างไรก็ตามพอสรุปได้ว่า แรงจูงใจ คือ พลังที่โน้มน้าวหรือชักนำให้บุคคล

เกิดการกระทำหรือปฏิบัติการ มีการให้คำนิยามว่าแรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง แรง

กระตุ้นที่จะให้บุคลากรแสดงออกมาซึ่งพฤติกรรมที่มุ่งมั่น ตั้งใจ แน่วแน่ ชัดเจนในการ

ทํางาน เพ่ือให้งานบรรลุได้ตามที่เป้าหมายที่วางไว้ โดยทฤษฎีที่อธิบายที่มาของแรงจูงใจใน

การทำงานมีดังนี้ 

1) ทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของมนุษย์ (Maslow’s Theory, 1943)12 

นักจิตวิทยามนุษย์ระดับโลก ที่ชื่อว่า อับราฮัม มาสโลว์ (Abraham Maslow) ได้คิดค้น

ทฤษฎีแรงจูงใจ The Theory of Human Motivation ขึ้นมา ซึ่งเกี่ยวข้องกับพื้นฐานใน

การดํารงชีวิตของมนุษย์ โดยบอกถึง ลําดับขั้นความต้องการของมนุษย์ (Hierarchy of 

Needs) บนความคิดที่ว่า การตอบสนองต่อแรงจูงใจจะเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเบื้องหลัง

ของมนุษย์ โดยบอกถึง ลําดับขั้นความต้องการของมนุษย์ ที่มีแนวโน้มความต้องการใหม่ที่

ระดับที่สูงขึ ้น เมื ่อความต้องการพื้นฐานได้รับการตอบสนองแล้ว โดยลําดับขั ้นความ

ต้องการของมนุษย์ในการ ดํารงชีวิต ตามหลักของมาสโลว์ แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
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  1. ความต้องการทางกายภาพ (Physical Need ) 

  2. ความต้องการด้านปลอดภัย (Safety Need) 

  3. ความต้องการทางสังคม (Social Need) 

  4. ความต้องการการยกย่อง ชื่อเสียง เกียรติยศ (Esteem Need) 

  5. ความต้องการสูงสุดในชีวิต(Self- Actualization Need) 

   จากทฤษฎีของ Abraham H. Maslow สรุปได้ว่า ความต้องการต่างๆของ

มนุษย์ล้วนแล้วแต่เป็นพื้นฐานและจําเป็นต่อการดํารงชีพของมนุษย์ทุกคน ความต้องการ

จึงเป็นสิ่งที่ถูกสร้างขึ้นใช้เป็นแรงผลักดัน ให้เกิดการกระทําเพื่อตอบสนองความต้องการ 

การนําทฤษฎีของมาสโลว์มาใช้ในหน่วยงานเป็นสิ่งที่ทําได้ไม่ยาก หากต้องอาศัยความเอา

ใจใส่ต่อบุคลากรในหน่วยงานเป็นหลัก เมื่อรู้จักคนและหน่วยงานของตนเองดีแล้ว ย่อม

สามารถเลือกพัฒนาต่อยอดในสิ่งที่เหมาะสมและปรับปรุงข้อด้อยให้ดีขึ้นได ้

2) ทฤษฎีความต้องการของแมกคลีลแลนด์ (McClelland’s Need  

Theory, 1961)13 ได้แบ่งความ ต้องการดังกล่าวนี้ออกเป็น 3ประเภท คือ 

  1. ความต้องการความสําเร็จ (Need for Achievement) 

  2. ความต้องการสัมพันธภาพที่ดี (Need for Affiliation) 

  3.  ความต้องการมีอํานาจ (Need for Power) 

   แมกคลีลแลนด์ กล่าวว่า มนุษย์ทุกคนล้วนมีแรงกระตุ้น 3 ประการ และ

หนึ่งในนั้นก็จะเป็นตัวขับเคลื่อนที่มีอิทธิพลหลักของเขา แรงจูงใจที่โดดเด่นนี้ส่วนใหญ่

ขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมและประสบการณ์ชีวิตของเขา โดยสามารถทราบแรงจูงใจที่โดดเด่น 

จากลักษณะของบุคคลได้ตามตาราง 
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ตารางแสดงแรงจูงใจที่โดดเด่นจากลักษณะของบุคคล 

แรงจูงใจที่โดดเด่น ลักษณะของบุคคล 
ความต้องการความสําเร็จ -มีความจำเป็นอย่างมากในการกำหนด

และบรรลุเป้าหมายที่ท้าทาย 
-รับความเสี่ยงที่คำนวณไว้เพ่ือบรรลุ
เป้าหมาย 
-ชอบรับผลตอบรับอย่างสม่ำเสมอเกี่ยวกับ
ความก้าวหน้าและความสำเร็จของพวกเขา 
มักจะชอบทำงานคนเดียว 

ความต้องการสัมพันธภาพที่ดี -ต้องการเข้ากลุ่ม 
-อยากเป็นที่ชื่นชอบ และมักจะไปพร้อม
กับทุกสิ่งในกลุ่มที่ต้องการทำ 
-ชอบการทำงานร่วมกันมากกว่าการ
แข่งขัน 
-ไม่ชอบความเส่ียงหรือความไม่แน่นอนสูง 

ความต้องการมีอํานาจ -ต้องการควบคุมและมีอิทธิพลต่อผู้อื่น 
-ชอบที่จะเอาชนะการโต้แย้ง 
-สนุกกับการแข่งขันและชัยชนะ 
-เพลิดเพลินกับสถานะและการยอมรับ 

 

   ทฤษฎีของ McClelland สามารถช่วยให้ผู้บริหารระบุแรงจูงใจที่โดดเด่น

ของบุคลากรในสังกัดได้ จากนั้นผู้บริหารสามารถใช้ข้อมูลนี้เพื่อกำหนดวิธีการกำหนด

เป้าหมายและให้ข้อเสนอแนะ ตลอดจนวิธีจูงใจและให้รางวัลกับบุคลากรในสังกัดได้  
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แนวทางการจูงใจบุคลากรที่ได้รับแรงผลักดันจากแรงจูงใจทั้งสามประการของ 

McClelland 

 ความต้องการความสําเร็จ 

   ผู้คนที่ได้รับแรงบันดาลใจจากความสำเร็จจำเป็นต้องมีโครงการที่ท้าทาย 

พวกเขาจะประสบความสำเร็จในการเอาชนะปัญหาหรือสถานการณ์ที่ยากลำบาก ดังนั้น

ให้แน่ใจว่าคุณให้พวกเขามีส่วนร่วมด้วยวิธีนี้ ผู้คนที่ได้รับแรงบันดาลใจจากความสำเรจ็จะ

ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพมากไม่ว่าจะคนเดียวหรือกับผู้ที่ประสบความสำเร็จสูงคนอื่นๆ 

เมื่อให้ข้อเสนอแนะ ให้ประเมินผู้ที่ต้องการความสำเร็จอย่างยุติธรรมและสมดุล พวกเขา

ต้องการทราบว่าพวกเขากำลังทำอะไรถูกและผิด เพ่ือที่พวกเขาจะได้ปรับปรุง 

 ความต้องการสัมพันธภาพที่ดี 

   ผู้คนที่ได้รับแรงบันดาลใจจากสังกัดจะทำงานได้ดีที่สุดในสภาพแวดล้อม

แบบกลุ่ม ดังนั้นพยายามรวมพวกเขาเข้ากับทีม (เทียบกับการทำงานคนเดียว) ทุกครั้งที่

เป็นไปได้ พวกเขาไม่ชอบความไม่แน่นอนและไม่ชอบความเสี ่ยงด้วย ดังนั ้นในการ

มอบหมายโครงการหรืองานใหม้อบหมายงานที่มีความเส่ียงไว้ให้กับผู้อื่น 

   เมื ่อให้ข ้อเสนอแนะกับคนเหล่านี ้ โปรดใช้ความเป็นส่วนตัว การให้

ข้อเสนอแนะที่สมดุลยังคงเป็นสิ่งสำคัญ แต่หากคุณเริ่มประเมินโดยเน้นย้ำถึงความสัมพันธ์

ที่ดีในการทำงานและความไว้วางใจที่คุณมีต่อพวกเขา พวกเขาจะเปิดรับสิ่งที่คุณพูดมาก

ขึ้น จำไว้ว่าคนเหล่านี้มักไม่ต้องการโดดเด่น ดังนั้นคุณควรชมพวกเขาเป็นการส่วนตัว

มากกว่าต่อหน้าคนอื่น 

 ความต้องการมีอํานาจ 

   ผู้ที่มีความต้องการมีอำนาจจะทำงานได้ดีที่สุดเมื่อได้รับหน้าที่ เพราะพวก

เขาชอบการแข่งขัน พวกเขาจึงทำได้ดีกับโครงการหรืองานที่มุ่งเน้นเป้าหมาย นอกจากนี้

ยังอาจมีประสิทธิภาพมากในการเจรจาหรือในสถานการณ์ที่อีกฝ่ายต้องเชื่อมั่นในแนวคิด
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หรือเป้าหมาย เมื่อให้ข้อเสนอแนะ โปรดติดต่อโดยตรง และทำให้พวกเขามีแรงบันดาลใจ

ด้วยการช่วยให้พวกเขาบรรลุเป้าหมายในอาชีพการงาน 

3) ทฤษฎีแรงจูงใจของ เฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg’s dual  

factor theory 1990)14  

   เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg F. et al., 1990) ได้สรุปถึงความต้องการของคน

ในองค์การหรือการจูงใจจากการทำงานว่า ความพอใจในงานที่ทำ และความไม่พอใจใน

งานที่ทำไม่ได้มาจากปัจจัยกลุ่มเดียวกัน แต่มีสาเหตุมาจากปัจจัย 2 กลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจ 

(Motivation Factors) กับปัจจัยค้ำจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) มี

รายละเอียด ดังนี้ 

   ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นสิ่งที่สร้างความพึงพอใจในงานให้

เกิดขึ ้น ซึ ่งจะช่วยให้บุคคลรักและชอบงานที ่ปฏิบัต ิอยู ่ และทำให้บุคคลในองค์กร

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 5 ประการ 

   1.ความสำเร็จในการทำงาน (Achievement) หมายถึงความสำเร็จสมบูรณ์

ของงานความสามารถในการแก้ปัญหา การมองเห็นผลงาน ความชัดเจนของงานเป็น

ความสำเร็จที่วัดได้จากการปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย ตามกำหนดเวลา ความสามารถใน

การแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานและความพอใจในผลการปฏิบัติงาน 

   2. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึงการยอมรับหรือเห็นด้วยกับ

ความสำเร็จการได้รับการชมเชย ยกย่อง ชื ่นชม เชื ่อถือ ไว้วางใจในผลงานหรือการ

ดำเนินงานจากผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคคลอื่นๆ ซึ่งถ้าหากไม่ได้

รับการยอมรับนับถือก็จะทำให้เกิดการไม่ยอมรับ การได้รับคำตำหนิติเตียน หรือการ

กล่าวโทษ 

   3. ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง การลงมือกระทำหรือการทำงาน

เป็นชิ้นเป็นอันซึ่งกำหนดเวลาเป็นกิจวัตร หรือยืดหยุ่นได้ อาจมีการสร้างสรรค์งานไม่ว่า

เป็นงานง่ายหรืองานยากเป็นงานที่ชวนให้ปฏิบัติไม่น่าเบื่อ เป็นงานที่ส่งเสริมต่อความคิด
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ริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นงานที่มีคุณค่า รวมทั้งสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ หรือทำงาน

ให้เสร็จในเวลาอันสั้น 

   4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การจัดลำดับของการ

ทำงานได้เอง ความตั้งใจ ความสำนึกในอำนาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ ตลอดจนอิสระ

ในการปฏิบัติงาน 

   5. ความก้าวหน้าในตำแหน่ง (Advancement) หมายถึง ผลหรือการ

มองเห็นการเปลี่ยนแปลงในสภาพบุคคล หรือตำแหน่ง ในสถานที่ทำงาน โอกาสในการ

เล่ือนตำแหน่งหรือระดับที่สูงขึ้น และมีโอกาสได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะ

ที่เพ่ิมขึ้นในวิชาชีพจากการปฏิบัติงาน ตลอดจนโอกาสการศึกษาต่อ อบรม ดูงาน 

   ปัจจัยค้ำจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เฮอร์ซเบิร์ก ได้

อธิบายไว้ว่า เป็นปัจจัยที่เมื ่อคนในองค์กรเกิดความไม่พอใจในการงานที่ทำ แต่ยังคง

ปฏิบัติงานอยู่ โดยปัจจัยที่ค้ำจุนให้บุคคลยังคงปฏิบัติงานแม้จะเกิดความไม่พอใจในงานที่

ทำ ประกอบด้วย 9 ประการ 

   1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการทำงาน เช่น ค่าจ้าง 

เงินเดือนค่าตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูลอื่นๆตามความเหมาะสมของ

เงินเดือนและขั้นเงินเดือน ตามความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 

   2. โอกาสก้าวหน้า (Possibility of Growth) หมายถึง การที่บุคคลมี

โอกาสได้รับการแต่งตั้งโยกย้ายตำแหน่งในหน่วยงาน หรือการมีทักษะเพ่ิมขึ้นในวิชาชีพ 

   3. ความส ัมพันธ ์ระหว ่างบ ุคคล ( Interpersonal Relationship) 

หมายถึง สภาพความสัมพันธ์การมีปฏิสัมพันธ์ของบุคคลกับคนอื่นๆ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา 

เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา ในสถานการณ์ต่างๆ การร่วมมือปฏิบัติงาน การ

ช่วยเหลือ การสนับสนุน และการปรึกษาหารือ 
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   4. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง 

สภาพการปกครองบังคับบัญชางานของผู ้บร ิหารระดับสูง ในเรื ่องการวิเคราะห์

ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน การกระจายงาน การมอบหมายอำนาจ ความยุติธรรม 

   5. นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง 

ความสามารถในการจัดลำดับเหตุการณ์ต่างๆของการทำงาน ซึ่งสะท้อนให้ เห็นถึงนโยบาย

ของหน่วยงาน การบริหารงาน การจัดระบบงานของผู้บังคับบัญชา การเปิดโอกาสให้มีส่วน

ร่วมในการกำหนดนโยบาย 

   6. สภาพการปฏิบ ัต ิงาน (Working Condition) หมายถ ึง สภาพ

เหมาะสมในการทำงาน สภาพการทำงานที่เป็นกายภาพ ได้แก่ สภาพแวดล้อม สถานที่

ทำงาน เครื่องมือเครื่องใช้ วัสดุอุปกรณ์ ความสะดวกสบายในการทำงาน สิ่งอำนวยความ

สะดวกในการปฏิบัติงานต่างๆ ตลอดจนครอบคลุมไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกับ

จำนวนบุคลากร 

   7. สถานภาพของวิชาชีพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลใน

สังคมที่มีวิชาชีพเดียวกัน หรือสถานภาพของวิชาชีพในสายตาของสังคมที่มีวิชาชีพต่างกัน 

หรือเป็นการรับรู้จากบุคคลวิชาชีพอื่น ที่เป็นองค์ประกอบทำให้บุคคลรู้สึกต่องาน ให้

คุณค่าแก่งานที่ปฏิบัติ 

   8. ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกที่มี

ต่อการปฏิบัติงานในด้านความมั่นคงในตำแหน่ง และความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

   9. ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว (Factor in Personal Life) หรือสภาพ

ความเป็นอยู่ หมายถึง สถานการณ์ที่ทำให้บุคคลมีความรู้สึกดี หรือไม่ดีในช่วงเวลาที่ได้

ทำงาน สภาพความเป็นอยู่ทางครอบครัวและส่วนตัวอันเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน ตาม

ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กสรุปได้ดังนี้ 
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  1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น อันได้แก่ตัวงานเองหรือลักษณะของ

งานมีความสำคัญยิ่งกว่าปัจจัยค้ำจุน หรือปัจจัยสุขอนามัย เพราะเป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้

เกิดความพึงพอใจในการทำงานอย่างแท้จริง 

  2) ปัจจัยค้ำจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย เป็นความต้องการที่ไม่มีวันที่จะ

สิ้นสุด มีแต่จะเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ แม้จะช่วยลดความไม่พอใจที่จะทำงานได้แต่ไม่สามารถสร้าง

ความพึงพอใจที่แท้จริงและถาวรได้ 

  ส่งผลให้คนทำงานทุกระดับจะมีความพอใจในงานอย่างแท้จริงเมื่อเขา

เห็นว่างานนั้นมีความหมายและเป็นสิ่งที่ท้าทายสำหรับเขา สรุปได้ว่าในกระบวนการจูงใจ

ที่ต้องการจะสร้างให้เกิดแรงจูงใจที่ดีนั้น ต้องมีการจัด และกำหนดปัจจัยต่างๆ ทั้งสองกลุ่ม 

คือปัจจัยแรงจูงใจ หรือปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค้ำจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย ทั้งสองอย่าง

พร้อมกัน ผู้วิจัย จึงได้ทำการเปรียบเทียบ ในทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง แสดงในรูปแบบของตาราง 

ให้เห็นถึงความเหมือน หรือแตกต่างกัน ของแต่ละทฤษฏี 

ตารางแสดงการเปรียบเทียบทฤษฎจีูงใจของมาสโลว์ แมกคลีลแลนด์ และเฮอร์ซเบิร์ก 
มาสโลว์ แมกคลีลแลนด์ เฮอร์ซเบิร์ก 

ความต้องการทางกายภาพ  -เงินเดือน 
ความต้องการด้านปลอดภัย  -สภาพการปฏิบัติงาน 

-ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
ความต้องการทางสังคม -ความต้องการ

สัมพันธภาพที่ดี 
-โอกาสก้าวหน้า 
-ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
-การปกครองบังคับบัญชา 

ความต้องการการยกย่อง 
ชื่อเสียง เกียรติยศ 

-ความต้องการความสําเร็จ 
-ความต้องการมีอํานาจ 

-ความสำเร็จในการทำงาน 
-การยอมรับนับถือ 
-นโยบายและการบริหาร 
-สถานภาพของวิชาชีพ 

ความต้องการสูงสุดในชีวิต  -ลักษณะงาน /ความรับผิดชอบ 
-ความก้าวหน้าในตำแหน่ง 
-ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 
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หลักการสำคัญของการบริหารองค์กรของรัฐที่มีประสิทธิภาพ15-17 

   การบริหารองค์กรของรัฐที่มีประสิทธิภาพ หมายถึง การบริหารงานที่บรรลุ

เป้าหมาย ตอบสนองความต้องการของประชาชน และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า โดยอาศัย

หลักการสำคัญดังนี้ 

   ธรรมาภิบาล (Good Governance): การบริหารงานด้วยความโปร่งใส 

สุจริต ตรวจสอบได้ รับผิดชอบต่อสาธารณชน 

   การมีส่วนร่วม (Participation): บุคลากรในหน่วยงานมีส่วนร่วมในการ

กำหนดนโยบาย ตรวจสอบการทำงาน เสนอแนะความคิดเห็น 

   ประสิทธิผล (Effectiveness): บรรลุเป้าหมาย ตอบสนองความต้องการ

ของประชาชน 

   ประสิทธิภาพ (Efficiency): ใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า เกิดประโยชน์สูงสุด 

   ความรับผิดชอบ (Accountability): ผู้บริหารต้องรับผิดชอบต่อผลงาน

ของตน 

   ความโปร่งใส (Transparency): เปิดเผยข้อมูล ข่าวสาร ให้ประชาชน

เข้าถึงได้ 

   การบริการที่ดี (Good Service): ให้บริการประชาชนด้วยความรวดเร็ว 

ถูกต้อง สุภาพ 

กลยุทธ์สำคัญในการบริหาร 

   การพัฒนาระบบบริหารจัดการ: ปรับปรุงโครงสร้างองค์กร ระบบงาน 

กระบวนการทำงาน 

   การพัฒนาบุคลากร: พัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ ของบุคลากร 

   การใช้เทคโนโลยี: นำเทคโนโลยีมาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน 
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   การบริหารงบประมาณ: บริหารงบประมาณอย่างมีประสิทธิภาพ เกิด

ประโยชน์สูงสุด 

   การสร้างความร่วมมือ: ร่วมมือกับภาคส่วนต่างๆ 

   การวัดผลและประเมินผล: วัดผล ประเมินผล การทำงานอย่างสม่ำเสมอ 

ตัวอย่างแนวทางปฏิบัติในการบริหารระบบงาน 

   การลดขั้นตอนการทำงานที่ยุ่งยากซับซ้อน: เช่น การใช้ระบบเอกสาร

อิเล็กทรอนิกส ์ เพ่ือลดขั้นตอนการทำงานของบุคลากร หรือการให้บริการผ่านช่องทาง

ออนไลน์ เช่น การนัดหมายออนไลน์ที่สามารถใช้ได้จริง 

   การติดตามผลงาน: กำหนดกรอบเวลาของการทำงาน 

   การประเมินผลข้าราชการ: ให้รางวัลแก่ข้าราชการที่มีผลการปฏิบัติงานดี 

การดำเนินการกับข้าราชการที่ขาดความสำนึกในหน้าที่ ไม่สามารถทำงานที่ตอบสนองต่อ

ภารกิจของหน่วยงานได้ การลงโทษข้าราชการที่กระทำความผิด 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของโสต ศอ นาสิกแพทย์ 
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า 
การบริหารองค์กรภาครัฐให้คนทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   การบริหารองค์กรภาครัฐให้คนทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นสิ่งที่ท้า

ทาย เนื่องด้วยมีปัจจัยหลายด้านที่เกี่ยวข้อง 

ปัจจัยหลักๆ ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน 

   โครงสร้างองค์กร: โครงสร้างองค์กรที่ซับซ้อน ขั้นตอนราชการที่ยุ่งยาก 

การสื่อสารที่ไม่ทั่วถึง ล้วนเป็นอุปสรรคต่อประสิทธิภาพการทำงาน 

   ระบบบริหารจัดการ: ระบบบริหารจัดการที่ล้าสมัย ขาดการประเมินผล 

ขาดแรงจูงใจ ล้วนส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน 
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   บุคลากร: บุคลากรขาดทักษะ ขาดความรู้ ขาดการพัฒนา ขาดความสำนึก

ในหน้าที่ ล้วนส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน 

   วัฒนธรรมองค์กร: วัฒนธรรมองค์กรที่ไม่เอ้ือต่อการทำงาน ขาดการ

ทำงานเป็นทีม ขาดความรับผิดชอบ ล้วนส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน 

แนวทางการบริหารองค์กรภาครัฐให้คนทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   ปรับโครงสร้างองค์กร : ปรับโครงสร้างองค์กรให้กระชับ ลดขั ้นตอน

ราชการ กระจายอำนาจการตัดสินใจ 

   พัฒนาระบบบริหารจัดการ: พัฒนาระบบบริหารจัดการให้ทันสมัย มีการ

ประเมินผล มีแรงจูงใจ 

   พัฒนาบุคลากร: พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ 

   ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร: ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อต่อการทำงาน 

เน้นการทำงานเป็นทีม เน้นความรับผิดชอบ 

   การนำเทคโนโลยีมาใช้ : นำเทคโนโลยีมาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ

ทำงาน ลดขั้นตอน ประหยัดเวลา 

   การส่งเสริมการมีส่วนร่วม: ส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

เสนอแนะแนวทางพัฒนา 

   การสร้างแรงจูงใจ: สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

   การติดตามและประเมินผล: ติดตามและประเมินผลการทำงานอย่าง

สม่ำเสมอ 

ตัวอย่างผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

   การทำงานมีประสิทธิภาพ: งานมีความประณีต ถูกต้อง สำเร็จตรงเวลา 

   ประชาชนได้รับบริการที่มีคุณภาพ: ประชาชนได้รับบริการที่รวดเร็ว 

สะดวก ถูกต้อง 
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   บุคลากรมีความพึงพอใจ: บุคลากรมีความสุขกับการทำงาน รู้สึกมีคุณค่า 

   องค์กรมีภาพลักษณ์ที่ดี: องค์กรมีภาพลักษณ์ที่ดี น่าเช่ือถือ 

   ผุ้วิจัยสามารถวิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลทีได้จากการค้นคว้าเอกสาร

ทางวิชาการ และแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสามารถสรุปการบริหารองค์กรภาครัฐให้

คนทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นสิ่งที่ต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกฝ่าย ทั้งผู้บริหาร 

ข้าราชการที่ทำงาน หากทุกฝ่ายร่วมมือกันองค์กรภาครัฐก็จะสามารถทำงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ประชาชนก็จะได้รับบริการที่มีคุณภาพ 

ทฤษฎีแนวคิดเพื่อให้โสต ศอ นาสิกแพทย์ทำงานได้อย่างมีประสิทธภิาพ 

1. ทฤษฎีสมรรถนะ (Competency Theory) 

   ทฤษฎีนี้มุ่งเน้นไปทีท่ักษะ ความรู้ และความสามารถของแพทย์โสต ศอ 

นาสิก ที่จำเป็นต่อการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ ทักษะเหล่านี้ ประกอบด้วย 

   ทักษะทางคลินิก : การวินิจฉัย การรักษา และการติดตามผลผู้ป่วย 

   ทักษะการสื่อสาร : การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพกับผู้ป่วย ครอบครัว 

เพ่ือนร่วมงาน และบุคลากรทางการแพทย์อื่น ๆ 

   ทักษะการทำงานเป็นทีม: การทำงานร่วมกับแพทย์ พยาบาล และบุคลากร

ทางการแพทย์อื่น ๆ 

   ทักษะการตัดสินใจ : การตัดสินใจอย่างมีวิจารณญาณและถูกต้อง 

   ทักษะการจัดการ : การจัดการเวลา ทรัพยากร และงาน 

2. ทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivation Theory) 

   ทฤษฎีนี้มุ ่งเน้นไปที่ปัจจัยที่จูงใจแพทย์โสต ศอ นาสิก ให้ทำงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ ปัจจัยเหล่านี้รวมถึง: 

   แรงจูงใจภายใน: ความท้าทาย ความพึงพอใจในงาน และความรู้สึกเป็น

ส่วนหนึ่งของทีม 
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   แรงจูงใจภายนอก: เงินเดือน สวัสดิการ และรางวัล 

3. ทฤษฎีความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction Theory) 

ทฤษฎีนี้มุ่งเน้นไปที่ปัจจัยที่ทำให้แพทย์โสต ศอ นาสิก พึงพอใจในงาน ปัจจัยเหล่านี้รวมถึง: 

   ลักษณะงาน: ความท้าทาย ความหลากหลาย และความหมายของงาน 

   สภาพการทำงาน: สภาพแวดล้อมการทำงาน อุปกรณ์ และทรัพยากร 

เพ่ือนร่วมงาน: ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน 

   โอกาสในการพัฒนา: โอกาสในการเรียนรู้และเติบโตในสายงาน 

4. ทฤษฎีความเป็นผู้นำ (Leadership Theory) 

   ทฤษฎีนี้มุ่งเน้นไปที่บทบาทของหัวหน้าแพทย์โสต ศอ นาสิก ในการสร้าง

แรงจูงใจและส่งเสริมประสิทธิภาพการทำงานของแพทย์ หัวหน้าแพทย์ควรมีคุณสมบัติ 

ดังนี้: 

   วิสัยทัศน:์ มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนสำหรับแผนก 

   ทักษะการสื่อสาร: สื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพกับแพทย์และบุคลากร 

   ทักษะการสร้างแรงบันดาลใจ: สร้างแรงบันดาลใจให้แพทย์ทำงานอย่าง

เต็มศักยภาพ 

   ทักษะการสนับสนุน: สนับสนุนแพทย์ในการทำงาน 

5. ทฤษฎีวฒันธรรมองค์กร (Organizational Culture Theory) 

   ทฤษฎีนี้มุ่งเน้นไปที่วัฒนธรรมองค์กรของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า 

วัฒนธรรมองค์กรที่ดีควรส่งเสริม: 

   การทำงานเป็นทีม : การทำงานร่วมกันของแพทย์ พยาบาล และบุคลากร

ทางการแพทย์อื่นๆ 

   การเรียนรู้ :  การส่งเสริมให้แพทย์เรียนรู้และพัฒนาทักษะ 

   ความปลอดภัย : สภาพแวดล้อมการทำงานที่ปลอดภัยสำหรับผู้ป่วยและ

บุคลากร 



33 

 

การประยุกต์ใช้ทฤษฎี 

   จากการวิเคราะห์ในแต่ละทฤษฎี ผู้วิจัย พบว่า สามารถนำทฤษฎีทางการ

บริหาร กองโสต ศอ นาสิกกรรม โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า สามารถประยุกต์ใช้ทฤษฎี

เหล่านี้เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของโสต ศอ นาสิกแพทย ์ไดด้ังนี้: 

   พัฒนาทักษะและความรู้ของแพทย์ : จัดฝึกอบรมและพัฒนาศักยภาพ

แพทย์อย่างต่อเนื่อง 

   สร้างแรงจูงใจ: ค่าตอบแทน สวัสดิการ และรางวัลที่เหมาะสม 

   ส่งเสริมความพึงพอใจในงาน: จัดสภาพแวดล้อมการทำงาน 
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บทที่ 4 

บทสรุป 
   การศึกษาวิจัยแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานอย่างมี

ความสุขให้กับกำลังพลกอง โสต ศอ นาสิกกรรม โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้าฉบับนี้ ผู้วิจัย

ได้พิจารณาข้อมูลต่าง ๆ ที่เกี ่ยวข้องจากนั้นได้ทำการวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อม 

อภิปรายผล ซึ่งนำมาสรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้ 

คำนิยามประสิทธิภาพในการทำงาน 

   คำว่าประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง เป็นวิธีการจัดสรรทรัพยากร

เพื่อให้เกิดความสิ้นเปลืองน้อยที่สุด โดยสามารถไปถึงให้ถึงเป้าหมายได้โดยใช้ทรัพยากรที่

มีอย่างต่ำและคุ้มค่าที ่สุด กล่าวคือ เป็นการใช้ทรัพยากรโดยมีเป้าหมาย (Goal) คือ

ประสิทธิผลหรือให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่กำหนดไว้ 

   สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2552) กล่าวถึง 

ประสิทธิภาพการทำงานโดยทั่วไปว่า หมายถึง การทำงานที่ประหยัดได้ผลงานที่รวดเร็ว มี

คุณภาพ คุ้มค่ากับการใช้ทรัพยากรในด้านการเงิน คน อุปกรณ ์และเวลา 

   ในงานวิจัยนี้สามารถนิยามการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพของโสต ศอ 

นาสิกแพทย์ โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้าได้ว่า สามารถจัดสรรทรัพยากรของตนเองที่มีอยู่

ตอบสนองต่อภารกิจของกองฯ ได้อย่างมีคุณภาพ และคุ้มค่ากับการใช้ทรัพยากร โดย

ภารกิจของกองฯ มีอยู่ 3 ด้าน ได้แก่ ภารกิจการบริการทางการแพทย์, ภารกิจการฝึก

ศึกษาและวิจัย, และภารกิจทางทหาร 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   สำหรับการทำวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วางกรอบแรงจูงใจในการทำงานของ

โสต ศอ นาสิกแพทย์ ตามทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก โดยมีปัจจัยจงูใจ 

และปัจจัยค้ำจุน ดังนี้ 

 ปัจจัยจูงใจ: 

  ความท้าทาย: โสต ศอ นาสิกแพทย์ต้องเผชิญกับความท้าทายอยู่เสมอ ทั้ง

จากโรคที่ซับซ้อน เทคโนโลยีที ่พัฒนาอยู ่ตลอดเวลา และความต้องการของผู้ป่วยที่

หลากหลาย 

  ความรับผิดชอบ: โสต ศอ นาสิกแพทย์มีหน้าที่รักษาผู้ป่วยที่มีปัญหาเกี่ยวกับ

หู คอ จมูก ซึ่งส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของผู้ป่วยอย่างมาก 

  การยอมรับ: โสต ศอ นาสิกแพทย์ได้รับการยอมรับจากผู้ป่วย เพื่อนร่วมงาน 

และสังคม 

  ความสำเร็จ: โสต ศอ นาสิกแพทย์รู ้สึกประสบความสำเร็จเมื ่อสามารถ

วินิจฉัยและรักษาโรคให้กับผู้ป่วยได้ 

  การเติบโต: โสต ศอ นาสิกแพทย์มีโอกาสเรียนรู้และพัฒนาทักษะอยู่เสมอ 

 ปัจจัยค้ำจุน: 

  เง ินเดือนและสวัสดิการ : โสต ศอ นาสิกแพทย์ต้องการเงินเดือนและ

สวัสดิการที่เหมาะสมกับความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ 

  สภาพแวดล้อมการทำงาน: โสต ศอ นาสิกแพทย์ต้องการสภาพแวดล้อมการ

ทำงานที่ดี ปลอดภัย และสะอาด 
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  ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน: โสต ศอ นาสิกแพทย์ต้องการความสัมพันธ์ที่

ดีกับเพื่อนร่วมงาน 

  ความมั่นคงในงาน: โสต ศอ นาสิกแพทย์ต้องการความมั่นคงในงาน 

  นโยบายและกฎระเบียบ : โสต ศอ นาสิกแพทย์ต ้องการนโยบายและ

กฎระเบียบที่ชัดเจน เป็นธรรม และเอ้ือต่อการทำงาน 

   อย่างไรก็ตาม แรงจูงใจในการทำงานของโสต ศอ นาสิกแพทย์แต่ละบุคคล

อาจแตกต่างกันไป ขึ้นอยู่กับความต้องการ ค่านิยม และเป้าหมายในชีวิตของแต่ละบุคคล  

ตามทฤษฎีความต้องการของแมกคลีลแลนด์  ท ี ่กล่าวไว้ว ่า คนมีความต้องการ 3 

ส่วนประกอบกัน คือ 1.ความต้องการความสําเร็จ, 2.ความต้องการมีอํานาจ, และ 3.ความ

ต้องการสัมพันธภาพที่ดี ซึ่งเป็นความต้องการที่อยู่เหนือระดับความต้องการความคงอยู่

ของชีวิตเหนือระดับความต้องการระดับ 1 และ 2 ของ Maslow จัดว่าเป็นความต้องการ

ในระดับสูง ความเป็นจริงความต้องการตามทฤษฎีของแมกคลีลแลนด์นี้ ขึ้นกับรากฐาน

ความเป็นอยู่ในองค์กร ที่สามารถจัดการตอบสนองความต้องการเบื้องต้นทางร่างกายและ

ความมั ่นคง ปลอดภัยของบุคลากรได้ครบถ้วนสมบูรณ์แล้ว บุคลากรจึงต ้องการ

ความสำเร็จ ต้องการความสัมพันธ์ที่ดีและต้องการอำนาจตามมา 

ปัจจัยท่ีเป็นอุปสรรค ข้อจำกัดขัดขวางการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพของโสต 

ศอ นาสิกแพทย์ 

   ปัจจัยที่เป็นอุปสรรค ข้อจำกัด ขัดขวางการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพของ

โสต ศอ นาสิกแพทย์ สามารถแบ่งออกเป็น 3 ปัจจัย ดังนี้ 

 

 

 



37 

 

 

1. ปัจจัยภายในองค์กร: 

   ปัญหาการขาดแคลนแพทย์ผู้เชี่ยวชาญ : กองฯ ประสบปัญหาการขาด

แคลนแพทย์ทั้งด้านปริมาณ และด้านความเชี่ยวชาญด้านโสต ศอ นาสิกวิทยาในหลายอนุ

สาขาฯ ส่งผลให้แพทย์ที่มีอยู่ต้องทำงานหนัก ส่งผลต่อประสิทธิภาพการรักษาผู้ป่วย 

   ปัญหาเตียงเต็ม: ปัญหาเตียงเต็มในโรงพยาบาลที่สืบเนื่องมาจากการขาด

แคลนบุคลากรด้านพยาบาล ทำให้ผู ้ป่วยต้องรอคิวนาน ในโรคที ่มีการรุกราน เช่น 

โรคมะเร็ง การดำเนินโรคอาจลุกลามมากขึ้นจนทำให้ผู้ป่วยเสียโอกาสในการรักษา 

   ปัญหาอุปกรณ์และเครื่องมือแพทย์: โรงพยาบาลขาดแคลนอุปกรณ์และ

เคร่ืองมือแพทย์ที่จำเป็น ส่งผลต่อประสิทธิภาพการรักษาผู้ป่วยและการฝึกอบรมและวิจัย 

   ระบบบริหารจัดการที่ไม่ดี: ระบบบริหารจัดการที่ล่าช้า ซับซ้อน หรือไม่

เอ้ือต่อการทำงาน อาจทำให้แพทย์เสียเวลาส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน 

   ปัญหาขวัญกำลังใจของแพทย์ : ปัญหาความเครียด ปัญหาการถูก

ร้องเรียน หรือปัญหาการปรับย้ายที่ไม่ชอบธรรม ส่งผลต่อขวัญกำลังใจของแพทย์ ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการทำงาน 

2. ปัจจัยภายนอกองค์กร: 

   นโยบายปรับลดกำลังพลของกระทรวงกลาโหม: ส่งผลต่อขวัญกำลังใจ

ของแพทย์และบุคลากร 

   ปัญหาสังคม: ปัญหาสังคม เช่น ปัญหาฝุ่นละออง, โรคระบาด, ปัญหา

การจราจร ที่ส่งผลต่อสุขภาพกายและใจของโสต ศอ นาสิกแพทย์ 

   เทคโนโลยี: เทคโนโลยีทางการแพทย์ที่พัฒนาอย่างรวดเร็ว ทำให้แพทย์

ต้องเรียนรู้และปรับตัวอยู่เสมอ ซึ่งอาจเป็นอุปสรรคต่อการทำงานของแพทย์บางคน 
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3. ปัจจัยส่วนตัว: 

  ปัญหาสุขภาพ: ปัญหาสุขภาพของแพทย์ เช่น โรคประจำตัว ความเครียด 

อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน 

  ปัญหาครอบครัว: ปัญหาครอบครัว เช่น ปัญหาสามีภรรยา ปัญหาลูกหลาน 

อาจส่งผลต่อสมาธิในการทำงานของแพทย์ 

  ปัญหาการเงินส่วนตัว : ปัญหาการเงินส่วนตัวของแพทย์ อาจส่งผลต่อ

ความเครียด และส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน 

ปัจจัยที่สนับสนุน ส่งเสริมการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพของโสต ศอ นาสิก

แพทย ์

  ปัจจัยที่สนับสนุน ส่งเสริมการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพของโสต ศอ นาสิก

แพทย์ สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ปัจจัย ดังนี้: 

1. ปัจจัยส่วนตัว 

  แรงจูงใจและความมุ่งมั่น: โสต ศอ นาสิกแพทย์ที่มีความมุ่งมั่น ตั้งใจ ใฝ่หา

ความรู้ พัฒนาตนเองอยู่เสมอ ย่อมสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และทักษะทางการแพทย์: โสต ศอ นาสิกแพทย์ที่มี

ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และทักษะที่สูง ย่อมสามารถวินิจฉัยและรักษาโรคได้อย่างถกูต้อง 

แม่นยำ มีประสิทธิภาพ และได้รับการยอมรับจากโสต ศอ นาสิกแพทย์ด้วยกัน 

  ทักษะการสื่อสาร: โสต ศอ นาสิกแพทย์ต้องสามารถสื่อสารกับผู้ป่วยได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ อธิบายให้ผู้ป่วยเข้าใจ สร้างความไว้วางใจ 

  ทักษะการทำงานเป็นทีม: โสต ศอ นาสิกแพทย์มักต้องทำงานร่วมกับแพทย์

และบุคลากรทางการแพทย์อื่นๆ จึงต้องมีทักษะการทำงานเป็นทีมที่ดี 
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2. ปัจจัยสภาพแวดล้อมการทำงาน 

   เครื่องมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยี : โสต ศอ นาสิกแพทย์จำเป็นต้องมี

เคร่ืองมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีที่ทันสมัย ครบครัน เพื่อใช้ในการวินิจฉัยและรักษาโรค 

   สถานที่ทำงาน: สถานที่ทำงานที่สะอาด ปลอดภัย เงียบสงบ เอื้อต่อการ

รักษาผู้ป่วย 

   จำนวนผู้ป่วย: จำนวนผู้ป่วยที่เหมาะสม ไม่มากจนเกินไป 

   การสนับสนุนจากหัวหน้างาน: หัวหน้างานที่ให้การสนับสนุน ส่งเสริม ให้

โสต ศอ นาสิกแพทย์ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ สนับสนุนการพัฒนาตนเอง และ

ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ 

3. ปัจจัยอื่นๆ 

   สวัสดิการ: สวัสดิการที่ดี ช่วยให้โสต ศอ นาสิกแพทย์มีขวัญกำลังใจในการ

ทำงาน 

   โอกาสในการพัฒนาตนเอง: โอกาสในการเข้าร่วมอบรม สัมมนา ศึกษาดู

งาน ช่วยให้โสต ศอ นาสิกแพทย์พัฒนาทักษะ ความรู้ อยู่เสมอ 

   การปรับต ัวก ับความเครียด : โสต ศอ นาสิกแพทย์ต ้องเผช ิญกับ

ความเครียดจากการทำงาน จึงควรหาวิธีจัดการความเครียด เช่น การออกกำลังกาย การ

พักผ่อน 

แนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงานของโสต ศอ นาสิกแพทย์ 

   ผู้อำนวยการกองฯ ต้องตั้งเป้าหมาย ความมุ่งประสงค์ของกองฯ อย่าง

ชัดเจน โดยพิจารณาหาข้อมูลจากหน่วยเหนือ ได้แก่ รพ.รร.๖, กรมแพทย์ทหารบก, และ

กองทัพบก ทั้งนี้ด้วยองค์ความรู้ที่ผู้วิจัยได้มาจากหลักสูตร วทบ. ผู้วิจัยมีข้อเสนอว่า ทาง

กองทัพบกควรกำหนดภารกิจให้กับโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า โดยให้ความสำคัญกับ
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ภารกิจด ้านการดูแลร ักษาพยาบาล เพื ่อให ้บ ุคลากรของโรงพยาบาลได้ม ีท ักษะ 

ประสบการณ์ เกิดเป็นองค์ความรู้ ซึ่งสนับสนุนภารกิจด้านฝึกอบรมและวิจัย พร้อมที่จะตก

ผลึกความรู ้และประสบการณ์เพื ่อตอบสนองต่อภารกิจทางทหาร หลังจากที่ตกลงใจ

เกี่ยวกับเป้าหมายและความมุ่งประสงค์ได้แล้ว ต้องให้ความสำคัญกับสื่อสารให้โสต ศอ 

นาสิกแพทย์ในสังกัดรับทราบถึงพันธกิจและวิสัยทัศน์ ควรศึกษาและเข้าใจแรงจูงใจของ

โสต ศอ นาสิกแพทย์แต่ละท่านในกองฯ บนพื้นฐานของทฤษฎีความต้องการของแมกคลีล

แลนด์ และทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก เพ่ือมอบหมายงานให้รับผิดชอบ

, มีกระบวนการติดตามการทำงาน, มีการประเมินผลการทำงาน, ให้การยอมรับและชมเชย

โสต ศอ นาสิกแพทย์ที่ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ ทำงานบรรลุพันธกิจของหน่วยงาน , 

สนับสนุนโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา, จัดสรรเงินเดือนและสวัสดิการที่เหมาะสม, สร้าง

สภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี , ส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน, จัดทำ

นโยบายและกฎระเบียบที่ชัดเจน เป็นธรรม และเอื้อต่อการทำงานและการพัฒนาตนเอง, 

มีวิธีการบริหารจัดการโสต ศอ นาสิกแพทย์ที่ขาดความสำนึกต่อหน้าที่ ซึ่งจะช่วยจูงใจให้

โสต ศอ นาสิกแพทย์ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีความพึงพอใจในงาน และอยู่ทำงานกับ

องค์กรระยะยาว 
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