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  ขอขอบพระคุณผูบัญชาการวิทยาลัยการทัพบก และคณาจารยทุกทานที่ได

กรุณาประสิทธิประสาทวิชาความรู แกผู วิจัยโดยเฉพาะทานพันเอก ยุทธนา ขันทอง  

ตำแหนง อาจารยอำนวยการสวน สวนการวิจัยและพัฒนาและวิชาการบริหาร วิทยาลัย

การทัพบก  อาจารยที่ปรึกษา พันเอก ปญญา  สุดนาวา  ตำแหนง รองผูอำนวยการกอง

กำลังพล กรมแพทยทหารบก  ผูทรงคุณวุฒิที่ปรึกษา  ที่ไดกรุณาใหคำปรึกษาแนะนำการ

ทำวิจัยในครั้งนี้จนสำเร็จลุลวงเปนอยางดี  นอกจากนี้ผูวิจัยขอขอบพระคุณผูบังคับบัญชา

ทุกทาน เพื่อนรวมงานทุกระดับที่ไดทำงานรวมกันมาดวยความทุมเท เสียสละ อดทน 

ตลอดหวงเวลาที่รับราชการ ทำใหการปฏิบัติราชการที่ผานมาเปนไปดวยความเรียบรอย 

ทุกทานที่กลาวมาแลว เปนผูที่คอยแนะนำ ใหคำปรึกษาถายทอดความรู ประสบการณ

อันมีคาแกผูวิจัย ถือวาเปนเกียรติอยางย่ิงที่ไดปฏิบัติงานรวมกันมา 

  ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ ่งวาเอกสารวิจัยฉบับนี้จะมีคุณคาตอกองทัพบก 

รวมถึงผูที่สนใจในการศึกษาทั่วไป 
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บทที่ 1 

บทนำ 

 

ท่ีมาและความสำคัญของปญหา 

  ตามยุทธศาสตรชาติ 20 ป (2561-2580)1 มีประเด็นเรงดวน 5 ปแรก คือ

การยกระดับคุณภาพชีวิตเกี่ยวกับ 1) สภาพแวดลอมรัฐ 2)เศรษฐกิจฐานราก 3)สังคมสูงวัย 

4)การสาธารณสุข 5)การทำงานภาครัฐในความเรงดวน 3)สังคมสูงวัย คือการเตรียมความ

พรอมรับมือดานสุขภาพ สวัสดิการ 4)การสาธรณสุข คือการบริการสุขภาพบูรณาการกับ

ชุมชน   

  ทั ้งนี ้สถานพยาบาลของรัฐ มีความหมายรวมไปถึงทั ้งของกระทรวง

สาธารณสุข และกระทรวงกลาโหม  ซึ่งถือเปนเสาหลักสำคัญในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร

ดานสาธารณสุข คือการใหบริการสาธารณสุขแกประชาชนในภาครัฐ โดยจะตองจัดทำอยู

ในลักษณะการใหบริการสาธารณะหรือสาธารณูปโภคขั้นพ้ืนฐาน  ในสวนของการบริการ

สาธารณสุขในโรงพยาบาลของกองทัพบก ไดใหบริการทั้งกำลังพล ครอบครัวของกองกำลัง

พล ตลอดจนประชาชนทั่วไป  ในการขับเคล่ือนยุทธศาสตรการใหบริการดานสุขภาพไดนั้น  

ตองอาศัยบุคลากรทางสาธารณสุขอันหลากหลายประกอบกันโดยเฉพาะอยางย่ิง            

ผูประกอบวิชาชีพเวชกรรม หรือ แพทย  ซึ่งมีหนาที่รักษาเยียวยาความเจ็บไขของผูปวย  

จึงถูกยกไดวาเปนบุคลากรที่มีความสำคัญสูงสุดในกระบวนการใหบริการดานสุขภาพ 

  อยางไรก็ตาม ยังพบวาสถานพยาบาลของเอกชนที่ทำหนาที่ใหบริการดาน

สาธารณสุขแกประชาชน  ไดดึงดูดแพทยออกจากระบบของสถานพยาบาลของรัฐดวย

ปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิพลเหนือกวา  ซึ่งอาจจะทำใหการบริการดานสุขภาพของรัฐประสบ

ปญหาตางๆ ตามมาในอนาคต เพราะประเทศไทยกำลังกาวเขาสูสังคมผูสูงวัยโดยสมบูรณ 

(Aged Society)2 นั้นหมายความวา สังคมที่มีประชากรที่อายุ 60 ปขึ้นไป ที่อยูจริงในพื้นที่

ตอประชากรทุกชวงอายุในพื้นที่เดียวกัน  ในอัตราเทากับหรือมากกวารอยละ 20 ขึ้นไป 

หรือมีประชากรอายุ 65 ปขึ้นไปที่อยูจริงในพื้นที่ตอประชากรทุกชวงอายุในพื้นที่เดียวกัน 

จากขอมูลประชากรของประเทศไทยป 2556 ประชากรไทยมีจำนวน 64.6 ลานคน เปน
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ผูสูงอายุมากกกวา 9.6 ลานคน คาดวาในป 2573 จะมีจำนวนผูสูงอายุ 17.6 ลานคน   

(รอยละ26.3)และป 2583 จะมีจำนวนถึง 20.5 ลานคน (รอยละ 32.1)3 

  จากการเก็บขอมูลดานตัวเลขในการลาออกของแพทย จากขอมูล

นายทหารสัญญาบัตรลาออกจากราชการ ป 2561-2566   กองกำลังพลกรมแพทย

ทหารบก4 และการเก็บรวบรวมขอมูลดานสถิติจำนวนแพทยที ่ลาออกป 2556-2565 

กระทรวงสาธารณสุข5  มีอัตราการลาออกของแพทยเพิ ่มจำนวนขึ้นเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน  ทำใหผูวิจัยสนใจถึงปญหาหรือปจจัยที่ทำใหแพทยตัดสินใจลาออก โดย รศ.นพ. 

สุรศักดิ์ ลีลาอุดมลิป6  ประธานคณะกรรมการโรงพยาบาลสถาบันแพทยแหงประเทศไทย 

(UHOSNET) ไดวิเคราะหไว 3 ปจจัย คือ  

  1. ภาระงานมากขึ้น โดยองคการอนามัยโลก (WHO) แนะนำวาสัดสวน

ระหวางจำนวนแพทยตอผูปวยของประเทศใดๆ ไมควรต่ำกวา 1 ตอ 1,000 (Deo,2016) 

แตขอมูลสถิติพบวา สัดสวนระหวางจำนวนแพทยตอผูปวยของประเทศไทยมีเพียง 0.49 

ตอ 1,000  

  2. ทัศนคติของบุคลากร(แพทย) รุ นใหมเปลี ่ยนไป เรื ่องคาตอบแทน       

คาครองชีพไมสอดคลองกับภาวะปจจุบัน โอกาสการศึกษาตอเพื่อพัฒนาตัวเอง โอกาส

ความกาวหนาทางวิชาชีพ รวมไปถึงการฟองรอง เพราะการรักษาคนไขในปจจุบันก็ไม

เหมือนในอดีต   

  3. การเปล่ียนแปลงความตองการทางการแพทยหลังสถานการณโควิค- 19

ในภาคเอกชนไทยหรือตางประเทศ มีความตองการบุคคลกรทางการแพทยเพิ่มขึ้น 

    การวิจัยครั ้งนี ้ผ ู ว ิจ ัยไดต ั ้งข อสงสัยถึงปจจัยที ่สำคัญตางๆ ที ่ด ึงดูด        

(Pull factors) ชักจูงหรือสงผลใหแพทยยังคงทำงานกับโรงพยาบาลอยู ภายใตปจจัยที่เปน

ตัวผลักดันใหลาออก(Push factors) ไวไดนานๆ  โดยมีแนวโนมในการตัดสินใจลาออกของ

แพทยเพิ่มมากขึ้นจากการเก็บสถิติการลาออกของแพทยในสังกัดกองทัพบก ผูวิจัยจึง

ตองการศึกษาถึงปจจัยที ่ทำใหคงอยูและลาออกของแพทยในโรงพยาบาล  เพื ่อเปน

แนวทางในการพัฒนาและรองรับการบริการดานสาธารณสุขสู ส ังคมผู ส ูงว ัยใหมี

ประสิทธิภาพสูงสุดตามแผนยุทธศาสตรชาติ 20 ป 

 

 



 
3 

 

คำถามการวิจัย   

1. มีปจจัยใดบางที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกของแพทยในโรงพยาบาล สังกัด
กองทัพบก 

2. มีปจจัยใดบางที่เปนแรงจูงใจทำใหแพทยยังคงทำงานอยูในโรงพยาบาล สังกัด
กองทัพบก  

3. จะมีแนวทางอยางไรในการเสริมสรางแรงจูงใจใหแพทยยังคงทำงานอยูใน
โรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก 

 

วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื ่อศึกษาถึงปจจัยที ่ทำใหแพทยตัดสินใจลาออกจากโรงพยาบาล สังกัด
กองทัพบก 

2. เพื่อศึกษาถึงปจจัยที่เปนแรงจูงใจใหแพทยยังคงทำงานอยูในโรงพยาบาล สังกัด
กองทัพบก 

3. เพื ่อหาแนวทางในการเสริมสร างแรงจูงใจให แพทยย ังคงทำงานอยู  ใน
โรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

ยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ.2561-2580) 

ดานท่ี 6 ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตร

ชาติ ประเด็น 4 การบริการ

ประชาชนและประสิทธิภาพ

ภาครัฐ (2561-2580) 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมแหงชาติ ฉบับท่ี13 

(พ.ศ.2566-2570) 7 

หมุดหมายท่ี 4 

นโยบายและแผนระดับชาติวา

ดวยความมั่นคงแหงชาติ 

แผนดานกำลังพลและสวัสดิการกองกำลังพล  

กรมแพทยกองทัพบก 

ปจจัยท่ีดึงดูด(Pull factors)                

ผลตอบแทน สวัสดิการ ความกาวหนาในวิชาชีพ 

การศึกษาตอ สภาพแวดลอมในการทำงาน 

ปจจัยท่ีผลักดัน(Push factors)                       

ภาระงาน จำนวนคนไข ความเครยีด นโยบายและ

ระบบบรหิาร ความจำเปนดานครอบครัว 

แนวทางเสริมสรางแรงจูงใจในการทำงานของแพทยในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก 

การพัฒนาความเปนเลิศดานบุคลากร          

บุคคลยดึมั่นผูกพันตอองคกร 

ปจจัยท่ีสงผลตอการลาออก                     

วัฒนธรรมองคกร ผลตอบแทน ภาระงาน จำนวน

คนไข ความเครยีด นโยบายระบบบริหาร 
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วิธีการศึกษา 

1. รูปแบบการวิจัย 

ใชรูปแบบการวิจัยเชิงยุทธศาสตร เปนการวิจัยเชิงเอกสารตามแนวทางที่
วิทยาลัยการทัพบกกำหนด 

2.  ขอบเขตการศึกษา 
2.1 เปนการศึกษาคนควาจากบทความ ขอเขียน งานวิจัย ถึงปจจัยที่สงผลใน

การคงอยูและลาออกของแพทย เพื่อลดปญหาการลาออกของแพทยใน

โรงพยาบาล  สังกัดกองทัพบก 

2.2 การวิจัยครั ้งนี ้มุ งศึกษาเพื ่อหาแนวทางใหแพทยยังคงทำงานอยูใน

โรงพยาบาลและลดการลาออกของแพทยในโรงพยาบาล ส ังกัด

กองทัพบก  โดยมีระยะเวลา ตั้งแต ธันวาคม 2566 - มิถุนายน 2567 

3. การเก็บรวบรวมขอมลู 

     กระบวนการในการเก็บรวบรวมขอมูลที่นำมาใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนการเก็บ

รวบรวมทางสถิติในการลาออกของแพทย สังกัดกองทัพบก และรวบรวมงานวิจัย บทความ 

เอกสารทางวิชาการ ตลอดจนขอมูลจากส่ือเทคโนโลยีสารสนเทศ 

4. การวิเคราะหขอมูล 

ใชการคิดเชิงยุทธศาสตรนำมาวิเคราะหถึงปจจัยที ่สงผลใหแพทยยังคงอยู ใน

โรงพยาบาลและปจจัยที่ทำใหแพทยตัดสินใจลาออกจากโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก เพื่อ

ปรับกลยุทธในการดึงดูดใหแพทยยังคงทำงานอยู และลดการลาออกของแพทยใน

โรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก 

5. ข้ันตอนการดำเนินงาน 

                                     หวงเวลา 
      กิจกรรม 

ธ.ค.
66 

ม.ค.
67 

ก.พ.
67 

มี.ค.
67 

เม.ย.
67 

พ.ค.
67 

มิ.ย.
67 

เลือกเรื่องและกำหนดหัวขอวิจัย        
สอบการนำเสนอโครงรางวิจัย        
ศึกษาคนควาท่ีมาของปญหา        
การวิเคราะห สังเคราะหขอมูล        
การสรุปผลการวิจัย        
การนำเสนอผลการวิจัย        
จัดทำรูปเลม        
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. ทราบถึงปจจัยตางๆที่สงผลจนทำใหแพทยตัดสินใจลาออกจากโรงพยาบาล 

สังกัดกองทัพบกได 

2. ทราบถึงปจจัยตางๆที่เปนแรงจูงใจใหแพทยยังคงทำงานอยูในโรงพยาบาล สังกัด

กองทัพบก   

3. ไดแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจเพื่อใหแพทยยังคงทำงานอยูในโรงพยาบาล 

สังกัดกองทัพบกไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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บทที่ 2 

บทวิเคราะห 

 การลาออกของแพทยในหนวยงานราชการทำใหเกิดปญหาการขาดแคลน

แพทยตามมาและมีแนวโนมเพิ่มจำนวนสูงขึ้นอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะหลังเกิดสถานการณ

โควิด-19  มีผูวิจัยหลายทานตองการคนหาสาเหตุและปจจัยตางๆที่ทำใหเกิดปญหาการ

ลาออกของแพทยเพื ่อนำมาพัฒนาแกไขใหแพทยยังคงทำงานอยูกับโรงพยาบาลของ

กรมการแพทยตอไป ซึ่งนายถนัด มาตยนอก8 ไดทำการศึกษาวิจัย เรื่อง “การคงอยูและ

ลาออกของแพทยที่ปฏิบัติงานดานรังสีวิทยาในโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย” โดยได

กลาวถึงปจจัยสำคัญตาง ๆ ที่จะดึงดูด (Pull Factors) ชักจูงหรือสงผลใหแพทยเหลานี้

ยังคงทำงานกับโรงพยาบาลในสังกัดกรมการแพทย ภายใตปจจัยที่จะเปนตัวผลักดันให

ลาออก (Push Factors) ไวไดนาน ๆ และรวมถึงการพยายามเสนอแนะแนวทางหรือ

รูปแบบ การบริหารจัดการทรัพยากรที่เหมาะสมในการทำใหแพทยคงอยู ทำงานอยูใน

โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทยในสวนกลางและที่ตั้งอยูในภูมิภาคไดอยางย่ังยืน   

 ทำใหผ ู ว ิจ ัยเก ิดความสนใจในการนำปจจ ัยต างๆมาเคราะหในเชิง

ยุทธศาสตรเพื่อหาแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจในการทำงานของแพทยจนเกิดความ

พึงพอใจที่จะยังคงทำงานอยูในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก โดยผูวิจัยไดแบงปจจัยเปน 2 

ลักษณะ คือ 1)ปจจัยผลักดัน (Push factor) และ 2)ปจจัยดึงดูด (Pull factor) ซึ่งสามารถ

วิเคราะหในแตละปจจัยไดดังนี้ 

2.1 วิเคราะหปจจัยที ่ผลักดัน (Push factor) ที ่ทำใหแพทยตัดสินใจลาออกจาก

โรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก 

 ปจจัยที่ผลักดัน (Push factor) คือปจจัยที่ทำใหแพทยรู สึกไมพึงพอใจ 

ไมไดรับการตอบสนอง ทำใหไมมีความสุขในการทำงาน  ไดแก 

  2.1.1 ภาระงานที่รับผิดชอบ การกำหนดหนาที่ความรับผิดชอบนั้น ขึ้นอยู

กับวัตถุประสงคขององคกร หนาที่การงานและภารกิจจึงหมายถึงกลุมของกิจกรรมที่ตอง

ปฏิบัติเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร หนาที่การงานจะมีอะไรบางและมีกี่กลุมขึ้นอยู

กับเปาหมายขององคกร ลักษณะขององคกร และขนาดขององคกรดวย นอกจากนี้แลวยัง
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ตองมีการแบงงาน (Division of Work) หรือรวมหนาที่การงานที่มีลักษณะเดียวกันหรือ

ใกลเคียงกันไวดวยกัน หรือแบงงานตามลักษณะเฉพาะของงาน แลวมอบงานนั้นๆ ใหแก

บุคคลหรือกลุ มบุคคลที่มีความสามารถหรือความถนัดในการทำงานนั้นๆ โดยตั้งเปน

หนวยงานยอยขึ ้นมารับผิดชอบ แพทยประจำการหรือไปปฏิบัติราชการในแตละแหง

มอบหมายงานในปริมาณที่ไมเทากันมีปริมาณมากนอยแตกตางกัน ตามโครงสรางและ

ขนาดของโรงพยาบาล บางโรงพยาบาลมีจำนวนคนไขคอนขางมาก แตมีแพทยจำนวนนอย 

ทำใหการบริการตรวจรักษามีภาระมาก ซึ่งอาจตองตรวจคนไขนอกและคนไขที่รับไวใน

โรงพยาบาล รวมทั้งมีการออกหนวยใหบริการภายนอกโรงพยาบาลและตองอยูเวร ซึ่งทำ

ใหเวลาทำงานของแพทยเกินกวา 40 ชั่วโมงตอสัปดาห  

  2.1.2 ความจำเปนดานครอบครัว แพทยจบใหมหรือแพทยฝกหัดที่มีอายุ

นอย ยังอยู ในชวงการเริ ่มตนของชีวิตราชการการทำงาน ภาวะความจำเปนในเรื ่อง

ครอบครัวอาจจะไมใชอันดับแรก แตพอแพทยเหลานี้อายุมากขึ้น เปลี่ยนจากสถานะโสด

เปนสถานภาพสมรสอาจจะตองมีความจำเปนตองยายถิ่นฐาน ดวยสาเหตุไดรับตำแหนง

งานที่สูงขึ้น ดูแลพอแมที่แกชรา สรางครอบครัวในจังหวัดที่มีโรงเรียนระดับมาตรฐานดาน

การศึกษาเพื่อบุตร 

   2.1.3 นโยบายและระบบการบริหาร นโยบายสาธารณะ เปนส่ิงที่รัฐบาล

กำหนดขึ้นมาจากการตัดสินใจวาสิ่งใดควรเลือกที่จะปฏิบัติ หรือไมควรที่จะนำมาปฏิบัติ 

รัฐบาลในฐานะสถาบันหรือหนวยงานหรือตัวแทน ผูกำหนดนโยบาย ไมไดสกัดกั้นแนวคิด

ใหม ๆ เนื่องจากตองเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงพัฒนาอยูตลอดเวลา เพื่อปรับแกคานิยม

และจัดลำดับความสำคัญ อันมีสาเหตุมาจากความหลากหลายทางวัฒนธรรม วิวัฒนาการ

ทางการเมือง และคานิยมตาง ๆ (Simon, 2007: 1) 9 ทักษะ ความรู ความสามารถในการ

กำหนดนโยบายและนำนโยบายไปปฏิบัติใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่ไดกำหนดตัวชี้วัดที่

สำคัญของการจัดการภาครัฐสมัยใหม การปฏิรูปสงผลใหการพัฒนานโยบายสาธารณะและ

ความรวมมือในกระบวนการนโยบายสาธารณะเปล่ียนแปลง ทั้งนี้เพื่อเพิ่มสมรรถนะในการ

จัดการนโยบายใหมากขึ้น (เรืองวิทย เกษสุวรรณ,2556,น.147) 10 

    2.1.4 ความเสี ่ยงตอการถูกฟองรอง ปจจุบันปญหาดานการฟองรอง
แพทยทั้งดานการประกอบวิชาชีพและดานสวนตัวมีเพิ่มมากขึ้น จนแพทยหลายๆทานให
ความสำคัญและเปนกังวลมาก โดย สปสช.11 (สำนักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติ)      
ชี้แนวโนมการฟองรองทางการแพทยสูงขึ้นเรื่อย ๆ นพ.อิทธิพล กลาววา “จากสถิติการ
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ฟองรองทางการแพทยยอนหลัง 20 ป ( 2539 - 31 ตุลาคม 2560) พบวามีการฟองรอง
คดีฟองแพง จำนวน 287 คดี คดีผูบริโภค จำนวน 168 คดี คดีปกครอง 3 คดี รวมเปน 
499 คดี ทุนทรัพยที่ฟองรวมประมาณ 3,192 ลานบาท จากคดีทั้งหมดที่ฟองรอง มีคดีที่
ศาลตัดสินถึงที่สุดแลว 66 คดี กระทรวงสาธารณสุข ชนะ 45 คดี แพ 21 คดี และมีการ
ถอนฟองดวยการไกลเกลี่ยไดจบในชั้นศาล จำนวน 164 คดี  จากสถิติพบวาสาเหตุการ
ฟองคดีกวาครึ่งหนึ่งของคดีเปนการรักษาผิดพลาด วินิจฉัยผิดพลาด รองลงมาเปนการ
คลอด พฤติกรรมบริการ แพยา รักษาผิดมาตรฐาน และคดีที่ศาลตัดสินจนถึงที่สุดและ
กระทรวงสาธารณสุขตองชำระเงินใหกับผูฟองตามคำพิพากษาแลว 36 ลานบาท”       

    2.1.5 ความเครียด (stress) คือ การตอบสนองของรางกายที่เกิดขึ้นทั้ง
ทางสรีรวิทยา (Physiological) และทางจิตวิทยา (Psychological) ตอส่ิงที่มาคุกคามหรือ
เปนอันตราย รวมถึงการเปลี่ยนแปลงที่มีความสำคัญและสิ่งที่ไมคาดคิด ซึ่งอาจเกิดไดทั้ง
จากปจจัยภายนอกและปจจัยภายในรางกาย ความเครียด แบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

   2.1.5.1 ความเคร ียดเฉ ียบพล ัน หร ือ Acute Stress คือ 

ความเครียดที่เกิดขึ ้นอยางกะทันหัน เกิดขึ ้นทันทีทันใด และรางกายก็ตอบสนองตอ

ความเครียดนั้นโดยทันทีเชนกัน เมื่อความเครียดนี้หายไปแลว รางกายจะคอยๆ ปรับตัวให

เขาสูสภาวะปกติ เรียกวาเปนการรักษาดุลยภาพของรางกาย ความเครียดเฉียบพลัน ไดแก 

การที่รางกายตื่นตระหนกจากเสียงดัง อากาศรอนหรือเย็น ความกลัวอันตราย ความหิว 

หรือแมแตการอยูในที่แออัด ในชุมชนที่มีคนมากๆ เปนตน 

   2.1.5.2 ความเครียดเร้ือรัง หรือ Chronic Stress คือ ความเครียด

ที่เกิดจากการสะสมเปนระยะเวลานานหรือเกิดขึ้นทุกวัน รางกายไมสามารถตอบสนอง

หรือแสดงออกตอความเครียดนี้แลวขจัดใหหายไป ไมสามารถรักษาดุลยภาพใหอยูในภาวะ

ปกติได ความเครียดประเภทนี้จึงมีความรุนแรงมากกวาประเภทที่ 1 (ความเครียดฉับพลัน) 

เพราะอาจสงผลตอการเปลี่ยนแปลงทางดานบุคลิกภาพและอารมณ ผูที ่กำลังประสบ

ปญหานี้จึงควรปรึกษาและเขารับคำแนะนำจากจิตแพทยหรือนักจิตวิทยา  

2.2.วิเคราะหปจจัยที่ดึงดูด (Pull factor)ที่เปนแรงจูงใจสงผลใหแพทยยังคง
ทำงานอยูในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก 

 ปจจัยที่ดึงดูง (Pull factor) คือ ปจจัยที่ทำใหแพทยรูสึกพึงพอใจในการ
ทำงาน และตองการที่จะทำงานตอไป 

 



 
10 

 

 2.2.1 คาตอบแทนสวัสดิการ  

   คาตอบแทน หมายถึง รางวัลที่เปนเงินและสิ่งตาง ๆ ที่มีมูลคาเปน
เงิน ทั้งทางตรงและทางออม ซึ่งพนักงานไดรับจากการทำงานใหกับองคกร  

   2.2.1.1 คาตอบแทนพื้นฐาน (Base Compensation) คือ การ

จายเงินตามอัตราที่มีรูปแบบแนนอนเปนประจำเพื่อตอบแทนการทำงานใหแกพนักงาน ซึ่ง

อาจจายเปน “เงินเดือน” (Salary) ในลักษณะการเหมาจายตอสัปดาห ตอเดือน หรือตอป

ตามอัตราที่ตกลงกัน หรืออาจจายใหเปน “คาจาง” (Wage) ในลักษณะที่คำนวณจาก

ระยะเวลาการทำงานเปนรายชั่วโมง หรือรายวันอัตราที่ตกลงกัน  

   2.2.1.2 คาตอบแทนแบบจูงใจ (Incentive Pay Plans) คือ การให

รางวัลตอบแทนแกผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี โดยกำหนดอัตราการจายใหสัมพันธโดยตรงกับ

ผลการทำงานของพนักงานแตละคนตามที่ทำได นอกเหนือไปจากคาจางหรือเงินเดือน

พื ้นฐาน คาตอบแทนประเภทนี ้ม ีหลายรูปแบบ เชน โบนัส (Bonus) คานายหนา 

(Commission) การแบงสวนกำไร (Profit Sharing) เปนตน  

   2.2.1.3 ผลประโยชนเกื้อกูล (Employee Benefit) คือ การให

รางวัลแกพนักงานซึ่งเปนผลจากการจางงานและการดำรงตำแหนงภายในองคการ ซึ่งเปน

รางวัลทางออมหรือเปนคาตอบแทนสวนเพิ่มใหกับพนักงาน เชน การประกันชีวิตและ

สุขภาพ การรักษาพยาบาล บำเหน็จบำนาญ คาลวงเวลา วันหยุด วันลา รถบริการรับสง

พนักงาน บานพักพนักงาน เปนตน  

  2.2.2 ความกาวหนาในวิชาชีพ คือ กระบวนการเรียนรูในระดับองคการ

เปนการพัฒนาบุคลากรจากมุมมองขององคการเองที่มุ งเนนการพัฒนา เพื ่อเพิ ่มพูน

คุณสมบัติและขีดความสามารถของพนักงาน เพื่อใหพนักงานมีคุณสมบัติเหมาะสมที่จะ

เติบโตและกาวหนาขึ้นไปในสายงานได มาตรการตาง ๆ ที่ใชในการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูน

คุณสมบัติและขีดความสามารถของพนักงานใหพวกเขามีโอกาสที่จะเติบโตและกาวหนาใน

สายงานตอไป มีมาตรการตาง ๆ ในการชวยใหพนักงานมีโอกาสเติบโตและพัฒนาตนเอง

มากขึ้นองคการชั้นนำในหลายประเทศทั้งภาครัฐและเอกชน มีการนำมาตรการตางๆ มาใช 

  2.2.3 สภาพแวดลอมในการทำงาน คือ การเสริมสรางสภาพแวดลอมให

สามารถสงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน ซึ่งประกอบไปดวย สถานที่ใน
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การปฏิบัติงาน อุปกรณที ่ใชในการทำงาน แสง เสียง อุณหภูมิ เพื ่อนรวมงานหรือ

ผูบังคับบัญชา เปนตน  

    2.2.4 ความมั ่นคงในงาน คือ สภาพการทำงานที ่ทำใหพนักงาน

ผูปฏิบัติงานมีความมั่นใจวาจะสามารถประกอบอาชีพนั้นไดตามระยะเวลาที่กำหนดหรือ

ตรงกับความตองการพรอมกับสวัสดิการตางๆ ที ่สราง ความพึงพอใจใหกับตนเอง 

 รวมทั้งไดรับการสนับสนุนใหเขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนา ตนเองใหมีความรู 

ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน  

  2.2.5 ความผูกพันตอองคกร  ไดมีนักวิชาการใหความหมายเกี ่ยวกับ

ความผูกพันองคการ อาทิ Buchanan (1974, p.533) 12 กลาววา ความผูกพันขององคกร 

คือ ความรูสึกเปนพวกเดียวกัน มีความผูกพันตอเปาหมายและคานิยมขององคกร และการ

ปฏิบัต ิงานตามบทบาทของตนเอง เพื ่อใหบรรลุเปาหมายและคานิยมขององคกร 

ปฏิบัติงานเสมือนวาองคกรเปนของตนเอง เต็มใจที่จะทำงานตามบทบาทหนาที่ของตน 

และมีความจงร ักภ ักด ีต อองค กรปรารถนาท ี ่ จะ เป นสมาช ิก ในองค กรต อ ไป                 

Porter et al.(1974, p.603) 13 กลาววา ความผูกพันตอองคกร คือ ความสัมพันธของ

บุคคลที่มีการ   แสดงออกตอองคการอยางแนนแฟนโดยมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน

และเขาไปมีสวนรวมในองคกรที่บุคคลเปนสมาชิกอยูประกอบดวยลักษณะ 3 ประการ คือ  

  1. มีความเชื่ออยางแรงกลา ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 

  2. มีความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางมากตอการปฏิบัติงานเพื่อ

ผลประโยชนขององคการ 

  3. มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะพยายามรักษาไว ซึ่งความเปน

สมาชิกขององคกร   

 จากความหมายดังกลาวขางตนผูวิจัยใหความหมายความผูกพันตอองคกร 
หมายถึง การที่บุคลากรเจาหนาที ่มีความรูสึกและแสดงออกถึงความรักใครหวงใยตอ
องคกรโดยเต็มใจที่จะลงหลักปกฐานโดยไมคิดตีจากองคกรแหงนั ้นพรอมที่จะทุมเท
แรงกายแรงใจปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคตามที่องคการไดกำหนดไว 
ยอมรับคานิยมและวัฒนธรรมองคการโดยปราศจากเงื่อนไขตาง ๆ มีความรูสึกเปนสวน
หนึ่งขององคกร 
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2.3 การวิเคราะหหาแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจใหแพทยยังคงทำงานอยูใน
โรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก  

ผูวิจัยไดนำปจจัยตางๆมาทำการวิเคราะหเชิงยุทธศาสตรดวยSWOT Analysis โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 

1.จุดแข็ง(Strengths) คือ ปจจัยที่เปนแรงจูงใจใหแพทยมีความพึงพอใจในงานที่ทำอยูใน
โรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก 

 1.1 ความมั่นคงในการทำงาน อาชีพรับราชการ ถือวาเปนอาชีพที่มั่นคง ดังนี้ 

   1.1.1 ลักษณะงาน เปนงานประจำที่ทำตามนโยบายของรัฐ ทำงานเปน

ระบบ มีสายการบังคับบัญชา โดยตำแหนง และมีลำดับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ซึ่งถูก

กำหนดไวตามกรอบหนาที่ที่รับผิดชอบ  

  1.1.2 มีสวัสดิการ  ผูปฏิบัติงานจะไดรับคาตอบแทนเปนเงินเดือนประจำ มี

คาครองชีพ คารักษาพยาบาล คาชวยเหลือการศึกษาบุตร เงินโบนัส เงินกองทุนบำเหน็จ

บำนาญตางๆ  

  1.1.3 มีระเบียบปฏิบัติที่ชัดเจน ไดแก ระเบียบในการเขาทำงาน การลา 

การออกจากงาน ทำใหมั ่นใจไดวา ถาทำตามระเบียบก็จะสามารถทำงานไดจนถึงวัย

เกษียณอายุ  

 1.2 โอกาสในการศึกษาตอแพทยเฉพาะทางทั้งในและตางประเทศ 

  โดยกองทัพบก ไดใหทุนในการศึกษาตอเฉพาะทางของแพทย โดยเปนไป

ตามเง่ือนไขระเบียบของกองทัพบก เพื่อใหแพทยสามารถพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยี

เพื่อใหทันตอสภาพแวดลอมในปจจุบันและตอยอดพัฒนาองคความรูในอนาคตดวย 

 1.3 ภาระงานที่รับผิดชอบ แพทยในสังกัดโรงพยาบาลกองทัพบก จะทำการตรวจ

รักษาผูเขารับบริการทางการแพทยตามหลักประกันสุขภาพ 4 กลุมเปาหมาย คือ 

  1. สิทธิสวัสดิการรักษาพยาบาลขาราชการ  

  2. สิทธิประกันสังคมสำหรับลูกจางภาคเอกชน 

  3. หลักประกันสุขภาพถวนหนา (30บาท รักษาทุกโรค) 

  4. สิทธิสวัสดิการเจาหนาที่ของรัฐองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
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  ซึ่งถาเทียบจำนวนคนไขที่เขารับบริการทางการแพทยกับโรงพยาบาลรัฐใน

สังกัดกระทรวงสาธารณสุขแลวนั้นถือวาโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกมีกลุมเปาหมายที่

นอยกวา  

 1.4 สิ่งแวดลอมในการทำงาน โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกไดผานการรับรอง
มาตรฐาน HA (Hospital Accreditation) คือ การรับรองจากภายนอกเพื่อกระตุ นให
สถานพยาบาล พัฒนาคุณภาพและความปลอดภัยในการดูแลผูปวย โดยอาศัยมาตรฐานที่
อิงหลักการสากลเปนกรอบในการพัฒนา  

2. จุดออน(Weaknesses) คือปจจัยที่ผลักดันใหแพทยเกิดความไมพึงพอใจในการทำงาน 

จนอาจสงผลใหแพทยตัดสินใจลาออก 

  2.1 คาตอบแทน แพทยในสังก ัดโรงพยาบาลกองทัพบก จะไดรับ

คาตอบแทนซึ่งถาเปรียบเทียบกับโรงพยาบาลเอกชนแลวต่ำกวาถึง 10 เทา ซึ่งคาตอบแทน

แบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

   2.1.1 เงินเดือนเงินประจำตำแหนง  แพทยในสังกัดโรงพยาบาล

กองทัพบก ถือวาเปนขาราชการทหาร สังกัดกระทรวงกลาโหม  จะไดรับเงินเดือนและเงิน

ประจำตำแหนงเปนไปตามพระราชบัญญัติเงินเดือนเงินประจำตำแหนง พ.ศ.2538  

   2.1.2 คาตอบแทนเงินเพิ่มพิเศษสำหรับแพทยที่ไมทำเวชปฏิบัติ

ส วนตัว และหรือไมปฏิบัต ิงานในโรงพยาบาลเอกชน เดือนละ 10,000 บาท ตาม

หลักเกณฑ วิธีการและเง่ือนไขการจายคาตอบแทนแนบทายขอบังคับกระทรวงสาธารณสุข

วาดวยการจายเงินคาตอบแทนเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานใหกับหนวยบริการในสังกัดกระทรวง

สาธารณสุข (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2548  

   2.1.3 เงินเพิ่มพิเศษสำหรับตำแหนงที่มีเหตุพิเศษ (พ.ต.ส.) ของ

ผูปฏิบัติงานดายสาธารณสุข อัตรา 5,000-10,000 บาท สำหรับ ระดับชำนาญการดานเวช

กรรม ตามสาขาระดับชำนาญการพิเศษ ตามกฎ ก.พ. วาดวยการใหขาราชการพลเรือน

สามัญไดรับเงินประจำตำแหนง พ.ศ. 2551 และที่แกไขเพิ่มเติม  

  2.2 ความกาวหนาในวิชาชีพ การเจริญตามชั ้นยศทางทหารใน 37  

โรงพยาบาลทหาร มีอัตราการจัดหนวยที่แตกตางกัน ซึ่งอัตราการจัดก็เปนแบบแผนเดิม 

แตปจจุบันมีอัตราการผลิตแพทยเพิ่มมากขึ้น  แตการจัดสรรแพทยขึ้นอยูกับตำแหนงทาง
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ทหาร (ชกท.) จึงทำใหบางตำแหนงไมสามารถกาวหนาได รวมกับนโยบายการปรับลด

กำลังพลของกองทัพบก ซึ่งการปรับลดกำลังพลไดหมายรวมในสวนของสายงานแพทยดวย 

3. โอกาส (Opportunities)  

  นโยบายบริหาร มีความยืดหยุนในการบริหารเพื่อใหสามารถปรับให เข า
กับสถานการณ เศรฐกิจ การเมืองได เชน  

  3.1 การขอเปด OPD (Out-Patient Department) นอกเวลาราชการ 

ตั้งแต 17.00 – 20.00 น. คือ การเปดตรวจรักษาให “ผูปวยนอก” ซึ่งเปนการรักษาโดยไม

ตองนอนพัก หรือไมตองติดตามอาการในระยะ โดยแพทยที่ลงตรวจจะไดคาตอบแทนจาก

การตรวจเปนกรณีไปตามจำนวนคนไข โดยยึดการคำนวณคาตอบแทนแพทยจากระเบียบ

กองทัพบก วาดวยการจายคาตอบแทนเจาหนาที ่ปฏิบัติงานในสถานพยาบาล สังกัด

กองทัพบก พ.ศ. 2546 เพื่อเพิ่มรายไดใหแพทย และคนไขที่ไมสะดวกเขารับบริการทาง

การแพทยในเวลาราชการ 

  3.2 การขอเปด OR (Operating Room)  นอกเวลาราชการ คือ การขอ

เปดหองผาตัดนอกเวลา โดยแพทยจะไดรับคาตอบแทน ตามระเบียบกองทัพบก วาดวย

การจายคาตอบแทนเจาหนาที่ปฏิบัติงานในสถานพยาบาล สังกัดกองทัพบก พ.ศ. 2546  

  3.3 การอยูเวรโรงพยาบาล โดยแพทยจะไดรับคาตอบแทนจากการอยูเวร

หลังเวลาราชการตั้งแต 16.00-08.00 น. โดยคิดอัตราการจายผลตอบแทนตาม ระเบียบ

กองทัพบก วาดวยการจายคาตอบแทนเจาหนาที ่ปฏิบัติงานในสถานพยาบาล สังกัด

กองทัพบก พ.ศ. 2552  

  ซึ่งนโยบายบริหารนี้เปนองคประกอบหนึ่งที่ถือวาเปนโอกาสในการสราง

แรงจูงใจใหแพทยในขณะที่เศรฐกิจชะลอตัว ปญหาสถานการณโควิด-19 ที่แพทยและ

บุคลากรหมดกำลังใจ เหนื่อยลา 

4.อุปสรรค(Threats)  

  นโยบายบริหาร จากนโยบายปรับลดกำลังพล แผนกลาโหม แผนแมบท 

พ.ศ.2560-2569 มีนโยบาบปรับลดกำลังพลลงปละ 5 % ซึ่งหมายความรวมถึงสวนงาน

แพทยดวย โดยในป 2567 นี้ ประเทศไทยไดกาวเขาสูสังคมสูงวัยโดยสมบูรณ เพราะมี

อัตราของประชากรที่อายุ 60 ปขึ้นไป ที่อยูจริงในพื้นที่ตอประชากรทุกชวงอายุในพื้นที่

เดียวกัน มากกวา รอยละ 20 แลว ทำใหการบริการทางการแพทยตองเผชิญกับปญหาดาน
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บุคคลกรที่มีจำนวนลดลง  รวมไปถึงโรคระบาดและโรคอุบัติใหม เชน โควิด-19 จะทำให

บุคลากรที่มีอยูเกิดภาระงานที่เพิ่มมากขึ้น จนนำไปสูการบริการทางการแพทยไมทั่วถึง

และไมเพียงพอ 

โดยยังสามารถนำบทสรุปมากำหนดยุทธศาสตรดวย TOWS Matrix ดังนี้ 

ตารางที่ 1 แสดงการกำหนดยุทธศาสตรดวย TOWS Matrix 

 
   ปจจัยภายใน 

 
 
   ปจจัยภายนอก 

S : จุดแข็งภายใน 
   S1 ความมั่นคง 
   S2 โอกาสศึกษาตอ 
   S3 ภาระงานท่ีรับผิดชอบ 
   S4 สิ่งแวดลอมในท่ีทำงาน 
   S5 ความผูกพันตอองคกร 

W : จุดออนภายใน 
   W1 คาตอบแทนท่ีนอยกวา
โรงพยาบาลเอกชน 

O : โอกาสภายนอก 
   O1 นโยบายบริหาร ดาน
คาตอบแทนปฏิบัติงานนอกเวลา
ราชการ 

SO : ยุทธศาสตรเชิงรุก 
 1 เพ่ิมสวัสดิการในการทำงาน 
 2 เพ่ิมจำนวนทุนในการศึกษาตอ
เฉพาะทางของแพทย 
 3 จัดใหแพทยรับผิดชอบงานดาน
บริการสาธารณสุขเปนหลัก 
 4 เพ่ิมพ้ืนท่ีอาชีวะอนามัยในการ
ทำงาน 
 5 เพ่ิมกิจกรรมสรางความสัมพันธ
ของแพทยตอคนในองคกร 

WO : ยุทธศาสตรเชิงแกไข 
 1 ใชนโยบายเพ่ิมคาตอบแทน 
ขอเปด -OPD นอกเวลา 
         -OR นอกเวลา 
         -เวรโรงพยาบาล 

T : อุปสรรคภายนอก 
   T1 นโยบายบริหาร การปรับลด
กำลังพล 

ST : ยุทธศาสตรเชิงปองกัน 
 1 กำหนดแนวทางนโยบายบริหาร
การปรับลดกำลังพลของ
กระทรวงกลาโหม โดยใหในสวน
ของสายงานแพทยไดรบัการยกเวน
จากนโยบายน้ี 

WT : ยุทธศาสตรเชิงรับ 
 1 เอาชนะจุดออน โดยทำให
แข็งแกรง (OS Strategy) ลด
อุปสรรคในการแขงขัน (T1 W1) 

 

2.4 แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 

  2.4.1 ทฤษฎีลำดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow, 1943)14  

  เปนทฤษฎีที่ถูกใชกันอยางแพรหลายในการอธิบายแรงจูงใจของมนุษย  ซึ่ง

มาสโลวไดอธิบายวา มนุษยนั้นมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่ส้ินสุด ซึ่งความตองการที่

รับการตอบสนองแลวนั ้น จะไมเปนสิ่งจูงใจใหเกิดพฤติกรรม แตในทางกลับกันความ

ตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองจะเปนสิ่งจูงใจที่กอใหเกิดพฤติกรรมขึ้น โดยความ
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ตองการของมนุษยนั้นนอกจากจะไมมีที่สิ้นสุดตามที่ไดกลาวไปแลว ยังมีความซับซอนอีก

ดวย  บางครั ้งความตองการหนึ่งไดรับการตอบสนองแลวแตยังไมสิ ้นสุด ก็เกิดความ

ตองการดานอื่นเพิ่มขึ้นมานอกจากนี้ความตองการของมนุษยนั้นยังเปนลำดับขั้นอีกดวย 

ดังภาพที่ 2 

ภาพที่ 2 แสดงลำดับข้ันความตองการตามทฤษฎขีองมาสโลว15 

 

ข้ันที่ 1 ความตองการทางกายภาพ 

  ความตองการทางดานกายภาพ ถือเปนความตองการขั้นพื้นฐานที่มนุษย

ตองการอันเนื่องมาจากวาเปนสิ ่งที ่จำเปนตอการดำรงชีวิตที ่ประกอบไปดวย อาหาร 

เคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัย และยารักษาโรค 

ข้ันที่ 2 ความตองการความมั่นคงปลอดภัย 

  เมื่อความตองการขั้นพื้นฐานไดถูกตอบสนองแลว มนุษยจะหันมาใหความ

สนใจทางดานความปลอดภัยในชีวิต และทรัพยสินของตนเอง เชน การทำรายรางกายและ

ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ เปนตน 

ข้ันที่ 3 ความตองการความรัก 

  เปนความตองการที่เกิดขึ ้นหลังจากความตองการลำดับขั ้นที ่ 1 และ2 

ไดรับการตอบสนองแลว โดยที่ความตองการดานนี้จะเปนความตองการที่ซับซอน กลาวคือ
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ตองการความรักจากการเขาไปมีสวนรวมในกลุมสังคมตางๆ เชน ครอบครัว เพื่อนฝูง 

เพื่อนรวมงาน และเกิดความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของกลุมนั้น 

ข้ันที่ 4 ความตองการความเคารพนับถือ 

  ความตองการดานนี้เปนความตองการที่มีความซับซอนมากขึ้นจากความ

ตองการในลำดับกอนหนานี้ ซึ่งเปนความตองการการไดรับการยอมรับจากผูอื่น ตองการ

ความเสมอภาคทางดานตางๆเทียบเทากับคนอื่นๆ 

ข้ันที่ 5 ความตองการความสมบูรณของชีวิต 

  เปนลำดับขั้นความตองการที่สูงสุด ซึ่งความตองการในขั้นนี้มักเกิดไดยาก 

และตองมีความเขาใจในชีวิตเปนอยางยิ่ง ซึ่งจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อความตองการในลำดับขั้น

กอนหนาไดรับการตอบสนองและเติมเต็มแลวจึงจะเกิดได 

 2.4.2 ทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรเบอรก 

  Herzberg Mausner and Snyderman (Herzberg et al.,1976)16 ได

อธิบายและใหความสำคัญกับปจจัย 2 ประการ ไดแก ปจจัยที่เปนการจูงใจ(Motivation 

Factor) และปจจัยที่เปนการบำรุงรักษา (Hygiene Factor) ปจจัยทั้ง 2 ประการนี้ มี

อิทธิพลตอความสำเร็จของงานอยางมีนัยสำคัญ จากการสัมภาษณความพึงพอใจ และไม

พึงพอใจในการทำงานของนักบัญชี และวิศวกรจำนวน 200 คน ผลการศึกษาสรุปวา ความ

พึงพอใจในการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงานของคนมีความแตกตางกัน กลาวคือ การที่

บุคคลพึงพอใจในงานไมไดหมายความวาคนๆนั้นมีแรงจูงใจในการทำงานเสมอไป แตถา 

คนใดมีแรงจูงใจในการทำงานแลว คนๆนั้นจะตั้งใจทำงานใหเกิดผลที่ดีได ผลการศึกษาจึง

แสดงใหเห็นผลของปจจัย 2 ประการ คือ ปจจัยที่เปนการจูงใจ และปจจัยที่เปนการ

บำรุงรักษาตอเจตคติของบุคคล 

  2.4.2.1 ปจจัยที่เปนการจูงใจ 

 เปนปจจัยที่กระตุ นใหคนเกิดแรงจูงใจในการทำงานทำใหการทำงานมี

ประสิทธิภาพเพิ ่มมากขึ ้น ทำใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทำงาน ปจจัยที ่เปน

แรงจูงใจประกอบดวยปจจัย 6 ประการ ดังนี้ 

     1. การสมฤทธิ์ผล คือ พนักงานมีความรูสึกวาเขาทำงานได

สำเร็จ 



 
18 

 

     2. การยอมรับนับถือจากผูอื่น คือ พนักงานมีความรูสึกวา

เมื่อทำสำเร็จแลวมีคนยอมรับเขา 

     3. ลักษณะงานที่นาสนใจ คือ พนักงานรู สึกวางานที่ทำ

นาสนใจ นาทำ 

     4. ความรับผิดชอบ คือพนักงานรูสึกวาเขาตองรับผิดชอบ

ตนเองและงานของเขา 

     5. โอกาสที่จะเจริญกาวหนา คือ พนักงานรู สึกวาเขามี

ความกาวหนาในงานที่ทำ 

     6. การเจริญเติบโต คือ พนักงานตระหนักวาเขามีโอกาสที่

จะเรียนรูเพิ่มเติม และมีความเชี่ยวชาญ 

   2.4.2.2 ปจจัยที่เปนการบำรุงรักษา เปนปจจัยที่ชวยใหพนักงาน

ยังคงทำงานอยูและรักษาเขาไวไมใหออกจากงาน เมื่อไมไดจัดปจจัยดานนี้ใหพนักงาน เขา

จะไมพอใจและไมมีความสุขในการทำงาน ปจจัยนี้ประกอบดวย 10  ประการ ดังนี้ 

    1. นโยบายและการบริหาร คือ พนักงานรูสึกวาฝายบริหาร

จัดการมีการส่ือสารที่ดี และทราบถึงนโยบายขององคกรที่เขาอยู 

     2. การนิเทศงาน คือ พนักงานรูสึกวาบริหารตั้งใจสอนงาน 

และใหงานตามหนาที่รับผิดชอบ 

    3. ความสัมพันธกับหัวหนางาน คือ พนักงานรู สึกดีตอ

หัวหนาของเขา 

    4. ภาวะการณทำงาน คือพนักงานรูสึกดีตองานที่ทำ และ

สภาพการณของที่ทำงาน 

     5. คาตอบแทนการทำงาน คือ พนักงานรูสึกวาคาตอบแทน

เหมาะสม 

     6. ความสัมพันธระหวางเพื ่อนรวมงาน คือ พนักงานมี

ความรูสึกที่ดีตอเพื่อนรวมงาน 

     7. ชีวิตสวนตัว คือ พนักงานรู สึกวาชั ่วโมงทำงานไมได

กระทบตอชีวิตสวนตัว 
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     8. ความสัมพันธกับลูกนอง คือ หัวหนางานมีความรูสึกที่ดี

ตอลูกนอง 

     9. สถานภาพ คือ พนักงานรูสึกวางานของเขามีตำแหนง

หนาที่ดี 

     10. ความมั่งคง คือ พนักงานรูสึกมั่นคงปลอดภัยในงานที่

ทำอยู 

 ปจจัยการบำรุงรักษาไมใชสิ ่งจูงใจที ่จะทำใหผลผลิตเพิ ่มขึ ้น แตเปน

ขอกำหนดที่ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงานที่ทำ ถาไมมีปจจัยเหลานี้แลว 

อาจกอใหเกิดความไมพึงพอใจแกพนักงานไดจนสงผลตอการตัดสินใจลาออก  

  Herzberg และคณะ (Herzberg et al., 1976) มีความเห็นวาส่ิงที่ตรงขาม

กับความพอใจ (Satisfaction) ไมใชความไมพอใจ (Dissatisfaction) ดังที่เชื่อกันแตเดิม 

การขจัดสิ่งที่ทำใหเกิดความไมพอใจออกไป ไมจำเปนวาจะทำใหเกิดความพอใจขึ้นมา

แทนที่ แตทำใหมีสถานะเปนกลาง คือ ยังยินดีที่จะทำงานตอไปดังเดิม และสิ่งที่ตรงขาม

กับความพอใจ คือ ไมมีความพอใจ (No Satisfaction) และสิ่งที่ตรงขามกับความไมพอใจ 

คือ ไมมีความพอใจ (No Dissatisfaction) ดังภาพที่ 2 

ภาพที่ 3 แสดงความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ – ไมพึงพอใจ 

ความคิดเห็นเดิม(Traditional View)  ปจจัยจูงใจ(Motivation Factor) 

  ความไมพอใจ(Dissatisfaction)     ความพอใจ(Satisfaction) 

  ไมมีความพอใจ(No Satisfaction)     ความพอใจ(Satisfaction) 

ความคิดเห็นใหมของ Herzberg  ปจจัยบำรุงรักษา (Hygience Factor) 

  ไมมีความพอใจ (No Satisfaction)    ความไมพอใจ (Dissatisfaction) 

2.5 การวิเคราะหแนวทางการพัฒนายุทธศาสตรในการเสริมสรางใหบุคคลยึด

มั่นผูกพันตอองคกร  

  จากการวิเคราะหทั้ง 4 หัวขอ ที่กลาวมาขางตนนั้น ผูวิจัยสามารถสรุป 

แนวทางการพัฒนายุทธศาสตรในการเสริมสรางใหบุคคลยึดมั่นผูกพันตอองคกร เพื่อให
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ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร และลดการลาออกของแพทยในโรงพยาบาล สังกัด

กองทัพบก ไดดังนี้ 

   2.5.1 เริ่มที่ผู บริหารกอน  วัฒนธรรมองคกรที่ดีตองเริ่มจากผูนำ หาก

ผูบริหารมีจิตใจรักองคกร พรอมสรางความสมานฉันท ทำงานเปนทีม ทำตัวเปนแบบอยาง

ที่ดีก็ยอมจะสรางบรรยากาศและพลังงานดี ๆ ในที่ทำงาน  

  2.5.2 สรางความผูกพันกับหัวหนา   หัวหนางานที่ดีควรใหความสำคัญ

กับลูกนอง ทั้งในเร่ืองของการทำงานและเร่ืองชีวิตสวนตัว หากหัวหนามองเห็นความสำคัญ

และใหคุณคากับงานที่ลูกนองทำก็จะชวยสรางความผูกพันและความสัมพันธที่ไดระหวาง

หัวหนากับลูกนองได หรือถาหัวหนามีความเห็นอกเห็นใจลูกนองในเร่ืองสวนตัว เชน เมื่อมี

คนในครอบครัวของลูกนองเจ็บปวย ก็อนุญาตให ลาเพื่อใหลูกนองไปดูแลคนครอบครัว 

หรือคอยถามไถสารทุกขสุขดิบ ก็จะชวยซื้อใจลูกนองและสรางความผูกพันขึ้นมาได 

  2.5.3 โฟกัสที่การสื่อสาร การส่ือสารถือเปนหัวใจสำคัญของการทำงานให

ประสบความสำเร็จ ผูนำที่ยิ่งใหญหลาย ๆ คนใหความสำคัญกับการสื่อสารมาก เพราะ

หากสื ่อสารไดด ี เขาใจเรื ่องเดียวกันแลว ก็จะทำใหการทำงานงายขึ ้นและประสบ

ความสำเร็จได ยิ่งในการสรางความผูกพันและความสัมพันธที่ดีในองคกรแลว การสื่อสาร

เปนอีกเคร่ืองมือหนึ่งที่ขาดไมได เพราะย่ิงส่ือสาร ย่ิงเขาใจและผูกพันกันแนนแฟนมากขึ้น 

  2.5.4 สรางความผูกพันเฉพาะบุคคล คุณควรตระวาไมใชทุกคนจะชอบ

ของอยางเดียวกัน การปฏิบัติตอพนักงานก็เชนกัน คุณควรรูวาพนักงานแบบไหนควร

ปฏิบัติดวยอยางไรถึงจะซื้อใจพวกเขาได ที่สำคัญไปกวานั้นควรเอาความตองการของ

พนักงานเขามาเปนขอในการพิจารณาดวย เพราะสุดทายแลวพนักงานจะรูสึกดีกับองคกร

ที่ปฏิบัติตอพวกเขาแบบที่พวกเขาตองการมากกวา 

  2.5.5 สรางวัฒนธรรมที่เต็มไปดวยแรงจูงใจ สมัยนี้เงินไมใชปจจัยเดยีวที่

ทำใหพนักงานอยูกับองคกรอีกแลว และคนที่ดีอาจจะไมสามารถซื้อไดดวยเงินดวยซ้ำ 

ดังนั้นองคกรจึงควรสรางวัฒนธรรมที่เต็มไปดวยแรงจูงใจ เชน การทำงานที่นี่ใหอะไรได

มากกวาเงิน มอบความกาวหนา พัฒนาความสามารถ หรือทำใหพนักงานเติบโตไปพรอม 

ๆ กับองคกรไดอยางไรบาง 

  2.5.6 สรางวิธีการใหคำแนะนำติชม นอกจากองคกรจะมีสิทธิประเมิน

พนักงานแลว ถาอยากใหพนักงานรักในองคกร ก็ตองอนุญาตใหพนักงานประเมินองคกรได
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ดวยเชนเดียวกัน ศึกษาอยางจริงจังวาพนักงานชอบอะไร ไมชอบอะไร ผานแบบสำรวจ 

เพื่อมองหาจุดเดนและจุดดอยขององคกรเอามาพัฒนาปรับปรุงแกไข เพื่อสรางความผูกพัน

และวัฒนธรรมองคกรแบบที่คนที่ทำงานอยูมีความสุขที่จะมาทำงานจนไมอยากลาออก 

  2.5.7 เสริมแรงและใหรางวัลกับพฤติกรรมที่ดี นอกจากเงิน ที่เปนรางวัล

ที่พนักงานอยากไดแลว ยังมีชื่อเสียงใหความสำเร็จที่พนักงานก็อยากไดเชนกัน บางคน

อาจจะอยากไดรับการยอมรับและยกยองในความสำเร็จมากกวาเงินดวยซ้ำ หากพนักงาน

ทำดี ไมวาจะเปนในเร่ืองของการทำงาน หรือการมีพฤติกรรมที่ดี องคกรควรใหคุณคา และ

แสดงออกถึงการใหคุณคานั้น ผานการใหรางวัลที่นอกเหนือไปจากเงิน อาจจะเปนโล

ประกาศเกียรติคุณ ที่จะทำใหพนักงานรูสึกภูมิใจวาองคกรเห็นคุณคาและเปนแบบอยางให

คนอื่นๆอยากทำตาม 

  2.5.8 คอยสนับสนุนและชี้ทาง เปาหมายของการทำงานคือความสำเร็จ 

องคกรที่ดีจึงควรสรางวัฒนธรรมการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ไมวาจะเปนในระดับหัวหนา

และลูกนอง ที่หัวหนาควรเปนผูชี ้แนะ และใหคำแนะนำในการทำงาน รวมไปถึงคอย

ติดตามผลงานของลูกนอง และในระดับเพื่อนรวมงาน ที่ควรสนับสนุนการทำงานของกัน

และกัน ใหคำแนะนำในมุมมองที่อีกคนอาจมองขามไป เนนการทำงานเปนทีมที่คอย

ชวยเหลือกันมากกวาการโตไปคนเดียว 

  2.5.9 เอาผลงานเปนทีต่ั้ง แนนอนวาการที่องคกรสรางความผูกพันขึ้นมา

ภายในก็เพราะไมอยากใหพนักงานลาออก แตพนักงานที่องคกรจะตองรั้งไวก็ตองเปน

พนักงานที่ดีมีคุณภาพดวย ดังนั้นองคกรจึงควรใหความสำคัญกับผลงานของพนักงานเปน

อันดับตน ๆ เพราะที่จะทำใหองคกรเติบโตไปได คือพนักงานที่ทำงานไดดีและมอบผลลัพธ

ที่องคกรตองการ 

  2.5.10 จางคนที่เหมาะกับวัฒนธรรมองคกร ของทุกอยางยอมมีที่ที่

เหมาะสม พนักงานก็เชนกัน เมื่อคุณตั้งใจสรางวัฒนธรรมองคกรขึ้นมาแลว ก็ควรมองหา

พนักงานที่เขากับวัฒนธรรมองคกรนั้น ๆ เขามาทำงานดวย เพราะถาหากบองคกรและ

พนักงานไมไดมองเห็นภาพและจุดหมายเดียวกันอยู ก็เปนเรื่องยากที่จะทำใหพนักงานคน

นั้นผูกพันกับองคกรได 
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บทที่ 3 

บทอภิปรายผล 

  จากการวิเคราะหหาสาเหตุของปจจัยที่ผลักดัน (Push factor) และปจจัย

ที่ดึงดูด (Pull factor) เพื่อใหแพทยยังคงทำงานอยูในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบกไดนั้น

ผูวิจัยไดนำปจจัยตางๆ มาทำการวิเคราะหเชิงยุทธศาสตรดวย SWOT Analysis เพื่อหา

แนวทางเสริมสรางแรงจูงใจในการทำงานของแพทยในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก จาก

การวิเคราะหพบวา ปจจัยที่ดึงดูด มี 5 ปจจัยหลัก ที่ทำใหแพทยเกิดความพึงพอใจในงาน  

ไดแก คาตอบแทนสวัสดิการ ความกาวหนาในวิชาชีพ สภาพแวดลอมในการทำงาน ความ

มั่นคงในงาน ความผูกพันตอองคกร สวนปจจัยที่ผลักดัน มี 5 ปจจัยเชนกันที่ทำใหแพทย

เกิดความไมพึงพอใจในงาน จนนำไปสูการตัดสินใจลาออก คือ ภาระที่รับผิดชอบ ความ

จำเปนดานครอบครัว นโยบายและระบบบริหาร ความเสี ่ยงตอการถูกฟองรอง และ

ความเครียด ซึ่งรายละเอียดเปนไปตามที่กลาวมาในบทที่ 2  

  ในบทนี้ จะเปนการอภิปรายเปรียบเทียบกับงานวิจัยที่เกี่ยวของและการ

อภิปรายเปรียบเทียบกับแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

3.1 การเปรียบเทียบกับผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

  จากการดำเนินการวิจัย ผู วิจัยคนพบสาเหตุที่เปนปจจัยที ่ทำใหแพทย
ตัดสินใจลาออกและปจจัยที่ทำใหแพทยยังคงทำงานอยูในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก 
โดยไดนำปจจัยตางๆมาวิเคราะห เพื่อหาแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจใหแพทย
ทำงานอยูในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบกตอไป และเพื่อลดปญหาการลาออกและเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทำงานของแพทย และการบริการดานสาธารณสุข  มีความสอดคลอง
กับงานวิจัยเรื ่อง “การคงอยู และลาออกของแพทยที ่ปฏิบัต ิงานดานรังสีว ิทยาใน
โรงพยาบาลสังก ัดกรมการแพทย” โดยนายถนัดก ิจ มาตยนอก คณะรัฐศาสตน 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,25608 ซึ่งผลการวิจัยในเรื่อง การคงอยูและการลาออกของ
แพทยที่ปฏิบัติงานดานรังสีวิทยาในโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย ไดแบงปจจัยออกเปน 
2 ประเภทเชนกัน คือ ปจจัยดึงดูง และปจจัยผลักดัน โดยมีการจัดเรียงลำดับความสำคัญ
ของปจจัยไวดวย ดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 แสดงการจัดเรียงลำดับความสำคัญของปจจัยที่สงผลตอการคงอยูและ
ลาออกของแพทยที่ปฏิบตัิติงานดานรังสีวิทยาในโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 

ปจจัยดึงดูด ปจจัยผลักดัน 
1.หนาทีค่วามรับผิดชอบ 1.ความจำเปนดานครอบครัว 
2.ความมั่นคงในการจางงาน 2.ภาระงานที่รับผิดชอบ 
3.คาตอบแทนและสวัสดิการ 3.นโยบายและระบบบริหาร 
4.ความกาวหนาในอาชีพการงาน 4.ความเส่ียงตอการถูกฟองมรอง 
5.สภาพแวดลอมในการทำงาน 5.โอกาสในการศึกษาตอหลักสูตรเฉพาะทาง 
6.ความผูกพันตอองคกร  
7.การบริหารงานแบบมีสวนรวม  

 

 โดยไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการคงอยูและลาออกของแพทยที่ปฏิบัติติงาน
ดานรังสีวิทยาในโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย ไวดังนี้ 

  3.1.1 ผลตอบแทนและสวัสดิการที่ไดรับ  

  แมวาอัตราเงินเดือนของแพทยที่ปฏิบัติงานดานรังสีวิทยาในโรงพยาบาล
ของรัฐบาลจะถือวานอยเมื่อเทียบกับอัตราเงินเดือนของแพทยที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
เอกชนแตแพทย เฉพาะทางในสาขานี้ สามารถที่จะรับงานพิเศษทำนอกเวลาราชการได 
อีกทั้งสวัสดิการอื่น ๆ ที่รัฐไดจัดสรรใหขาราชการ ไดแก สิทธิคารักษาพยาบาลใหกับตัว
ขาราชการ บิดา มารดา คูสมรส และบุตร อีกทั้งคาเลาเรียนบุตร ยังเปนที่นาพอใจสำหรับ
แพทยสวนใหญที่ตัดสินใจรับราชการ  

  3.1.2 หนาที่ความรับผิดชอบ  

  แพทยสวนใหญมีความภาคภูมิใจในเกียรติแหงวิชาชีพ และไดรับการ
ปลูกฝงใหยึดถือหลักจรรยาบรรณวิชาชีพตั้งแตเมื่อครั้งยังเปนนักเรียนแพทย ถึงแมวา 
อาจจะมีแพทยบางรายที่ ไมชอบงานอื่น ๆ ที่ไดรับมอบหมาย อาทิเชน งานดานบริหาร แต
ในขณะเดียวกันก็มีแพทยในจำนวนที่ไมนอยมีความคาดหวังจะเติบโตในสายงานวิชาชีพ 
หรือเปลี่ยนแปลงสายงานไปสูตำแหนงประเภทอำนวยการ และตำแหนงประเภทบริหาร 
ดังนั้น แพทยเหลานี้จึงมีความมุงมั่นที่จะศึกษาเรียนรูและ สั่งสมประสบการณในงานที่
หลากหลาย  
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  3.1.3 ความกาวหนาในอาชีพการงาน  

  ปจจุบันสำนักงาน ก.พ. ไดเปดโอกาสใหสวนราชการที่มีตำแหนงในสาย
งานแพทยไดประเมินคางานแลวนำเสนอ อ.ก.พ.กระทรวงเพื่อกำหนดกรอบตำแหนงให
สามารถเลื่อนระดับไดถึงเชี่ยวชาญไดทุกตำแหนง โดยใหแสดงรายละเอียดเกี่ยวกับหนาที่
และปริมาณงาน รวมทั้งภาระงาน ดังนั้น เม่ือเทียบกับตำแหนงในสายงานอื่นที่อยูภายใต
สังกัดกรมการแพทยแลว ตำแหนงแพทยถือวาเปนสายงานที่มีความกาวหนาและเติบโตใน
สายงานวิชาชีพไดมากที่สุด  

  3.1.4 ความผูกพันตอองคการ  

  การสรางความสัมพันธในองคการหรือในโรงพยาบาล ไมวาจะเปนความ
ผูกพันหรือวาความสัมพันธท ี ่ด ีต อผู บ ังค ับบัญชา เพื ่อนรวมงาน หรือแมแตกับ
ผูใตบังคับบัญชา ถือเปนการชวยลดอุปสรรคในการทำงานอยางหนึ่งที่จะชวยธำรงรักษา
แพทยใหคงอยูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทยไดตอไปอีกในระยะเวลาที่
ยาวนานขึ้น  

  3.1.5 ความมั่นคงในการจางงาน  

  อาชีพขาราชการ ถือเปนอาชีพที่มีความมั่นคงในการจางงานมากที่สุด  เมื่อ
เทียบกับงานอื่นๆ หรือแมแตแพทยในสาขาขาดแคลนที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชน
ถึงแมวาจะมีแพทยบางรายที่ใหขอคิดเห็นวาไมจำเปนตองมีความมั่นคง ขอแคทำงานใน
โรงพยาบาลเอกชนประมาณสิบปก็มีเงินในจำนวนมากแลว แตอยางไรก็ตาม ความมั่นคง
ในการจางงานก็ยังมีสวนชวยใหลดภาวะความเครียดที่เกิดจากการทำงานไดเปนอยางดี  

  3.1.6 สภาพแวดลอมในการทำงาน  

  หนวยงานหรือโรงพยาบาลจะสามารถธำรงรักษาแพทยหรือบุคลากรใหคง
อยูปฏิบัติงานไดเปนระยะเวลาที่ยาวนานเทาใดนั้น สภาพแวดลอมในการทำงาน ไมวาจะ
เปน สภาพแวดลอมที่เปนวัตถุ หรือที่ไมใชวัตถุ ทั้งที่เปนสิ่งที่มีชีวิต หรือไมมีชีวิต ลวน
แลวแตมีความสำคัญดวยกันทั้งนั้น  

  3.1.7 การบริหารงานแบบมีสวนรวม  

  ตามที่หนวยงานหรือโรงพยาบาลแหงใดไดมีการประชุมเพื่อปรึกษาหารือ 
ขอราชการ หรือจัดเวทีแลกเปลี ่ยนเรียนรู กันอยางสม่ำเสมอ จะสามารถชวยใหลด
ขอผิดพลาดในการทำงานถือเปนแรงจูงใจสำคัญที่จะธำรงรักษาแพทยใหคงอยูปฏิบัติงาน
ตอไปไดอีก  นอกจากนี้ผูวิจัยยังพบวา จากเดิมที่ผูวิจัยเคยตั้งสมมุติฐานไววามีบางปจจัยที่
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อาจผลักดันใหแพทยที ่ปฏิบัติงานดานรังสีวิทยาในโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย
ตัดสินใจลาออกจากราชการ แตเมื่อไดทำการศึกษาแลวกลับพบวา ปจจัยดังกลาวแทบจะ
ไมมีสวนทำใหแพทยลาออกจากราชการไดเลย ตรงกันขามอาจเปนปจจัยดึงดูดที่ทำให
แพทยคงอยูปฏิบัติงานดานรังสีวิทยาในโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทยอีกตอไป ดังนี้  

  3.1.8 โอกาสในการศึกษาตอหลักสูตรแพทยในสาขาเฉพาะทาง  

  สถาบันมะเร ็งแหงชาต ิ โรงพยาบาลมหาวชิราลงกรณธัญบุร ี หรือ
โรงพยาบาลมะเร็งที่ตั้งอยูในภูมิภาค อีก 6 แหง คอนขางที่จะเปดโอกาสใหแพทยไดลา
ศึกษาตอหลักสูตรในสาขาเฉพาะทางไดอยางสม่ำเสมอ ดังนั้น ปจจัยในขอนี้จึงไมใชปจจัย
ผลักดันใหแพทยตองลาออกจากราชการ  

  3.1.9 ความเสี่ยงตอการถูกฟองรองหรือรองเรียน  

  แพทยที่ปฏิบัติงานดานรังสีวิทยามีหนาหลักในการใหบริการตรวจรักษา
ผูปวยมะเร็ง ซึ่งผูปวยดวยโรคนี้ถือเปนผูปวยเรื้อรังที่ผานการคัดกรองมาจากแพทยที่
ปฏิบัติงานในสาขาอื่น ๆ มากพอสมควรแลว อีกทั้งญาติของผูปวยก็คอนขางที่จะทำใจเผ่ือ
ไวบางแลว ดวยเหตุนี้ ถือไดวาแพทยที่ปฏิบัติงานดานรังสีวิทยาแทบจะไมไดรับความเสี่ยง
จากการถูกฟองรองแตอยางใด อยางมาก ก็อาจเปนไดแคจำเลยรวมเทานั้น ดังนั้น ปจจัย
ในขอนี้จึงไมใชปจจัยผลักดันใหแพทยตองลาออกจากราชการอีกตอไป  

  โดยสรุปงานวิจัยไดแสดงใหเห็นวา อัตราการลาออกจากราชการลดลง และ
มีแนวโนมที่จะคงอยูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทยตอไปอีก ดวยเหตุผล
เกี่ยวกับปจจัยดึงดูด ซึ่งมีความสอดคลองไปในทิศทางเดียวกันกับงานของผูวิจัย 

3.2 การเปรียบเทียบกับแนวคิดและทฤษฎี 

  ผูวิจัยไดนำทฤษฎีลำดับขั ้นความตองการของมาสโลว (Maslow) และ
ทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรเบอรก มาใชในการวิเคราะห จากทฤษฎี 2 ปจจัย เกี่ยวกับความ
พึงพอใจและไมพึงพอใจ สามารถนำปจจัยมาวิเคราะห ไดดังนี้ 
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ตารางที่ 3 แสดงการเปรียบเทียบปจจัยที่เปนการจูงใจและปจจัยที่เปนการบำรุงรักษา
ตามทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรเบอรก 

ปจจัยที่เปนการจูงใจ 
(กระตุนใหเกิดแรงจูงใจ เพิ่มประสิทธิภาพ
ในการทำงาน) 

ปจจัยที่เปนการบำรุงรักษา 
(ชวยใหพนักงานคงอยู และรักษาเขาไว
ไมใหออกจากงาน) 

(1)ภาระงานที่ไดรับมอบหมาย 
(2)ความกาวหนาในวิชาชีพ 
(3)โอกาสในการศึกษาตอ 

(1)ความมั่นคงในการทำงาน 
(2)ส่ิงแวดลอมในการทำงาน 
(3)คาตอบแทน/สวัสดิการ 
(4)นโยบายบริหาร 
(5)ความผูกพันตอองคกร 

 

ผูวิจัยไดนำปจจัยตางๆ มาทำการวิเคาระหเชิงยุทธศาสตรดวย SWOT Analysis ดังนี้ 

ตารางที่ 4 แสดงการวิเคราะหปจจัยเชิงยุทธศาสตรดวย SWOT Analysis 
 

จุดแข็ง : (1)ความมั่นคงในการทำงาน 
           (2)โอกาสในการศึกษาตอ 
           (3)ภาระงานที่รับผิดชอบ 
           (4)ส่ิงแวดลอมในการทำงาน 
           (5)ความผูกพันตอองคกร 

โอกาส : (1)นโยบายบริหาร 
(นโยบายยืดหยุนเพิ่มคาตอบแทน) 

- OPD นอกเวลา 
- OR นอกเวลา 
- เวรโรงพยาบาล 

จุดออน : (1)คาตอบแทน 
 
 
 

อุปสรรค : (1)นโยบายบริหาร 
(การปรับลดกำลังพล) 

 

  โดยสรุป จุดแข็งและโอกาสของโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก มีปจจัย
บำรุงรักษาใหแพทยเกิดความพึงพอใจที่จะคงอยูตอไป และสามารถสรางแรงจูงใจให
แพทยทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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บทที่ 4 
บทสรุป 

  จากการวิเคราะหและอภิปรายถึงปจจัยที่สงผลใหแพทยเกิดความไมพึง
พอใจจนตัดสินใจลาออก และปจจัยที่สงผลใหแพทยเกิดความพึงพอใจในการทำงานและ
ตัดสินใจยังคงทำงานอยูตอในโรงพยาบาลของสังกัดกองทัพบก จนคนพบสาเหตุของปจจัย
ที่จะสามารถเปนแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจใหแพทยยังคงทำงานอยูในโรงพยาบาล
สังกัดกองทัพบกไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีการวิเคราะหเชิงยุทธศาสตรเกี่ยวกับปจจัย
ตางๆ ดวย SWOT Analysis ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวสามารถสรุป ไดดังนี้ 

4.1 สรุปผลการวิจัย 

  ผลการวิจัยในเร่ือง การศึกษาแนวทางเสริมสรางแรงจูงใจในการทำงานของ
แพทยในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก พบวา ปจจัยที่เกี่ยวของแบงออกเปน 2 ลักษณะ 
คือปจจัยดึงดูดและปจจัยผลักดัน ซึ่งมีบางปจจัยที่ใกลเคียงกัน และเมื่อนำมาวิเคราะหเชิง
ยุทธศาสตรดวย SWOT Analysis แลว จึงจะสรุปผลการวิจัยดังตอไปนี้  

 4.1.1 ปจจัยที่ทำใหแพทยตัดสินใจลาออกจากโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก 

ประกอบไปดวย ปจจัยผลักดัน(Push factor) หรือจุดออน(Weaknesses)/อุปสรรค
(Threats) 

  4.1.1.1 คาตอบแทน แพทยในสังกัดโรงพยาบาลกองทัพบก จะไดรับ

คาตอบแทนซึ่งถาเปรียบเทียบกับโรงพยาบาลเอกชนแลวต่ำกวาถึง 10 เทา ซึ่งคาตอบแทน

แบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

    (1)เงินเดือนเงินประจำตำแหนง แพทยในสังกัดโรงพยาบาล

กองทัพบก ถือวาเปนขาราชการทหาร สังกัดกระทรวงกลาโหม  จะไดรับเงินเดือนและเงิน

ประจำตำแหนงเปนไปตามพระราชบัญญัติเงินเดือนเงินประจำตำแหนง พ.ศ.2538  

    (2)คาตอบแทนเงินเพิ ่มพิเศษสำหรับแพทยที ่ไมทำเวช

ปฏิบัติสวนตัว และหรือไมปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชน เดือนละ 10,000 บาท ตาม

หลักเกณฑ วิธีการและเง่ือนไขการจายคาตอบแทนแนบทายขอบังคับกระทรวงสาธารณสุข

วาดวยการจายเงินคาตอบแทนเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานใหกับหนวยบริการในสังกัดกระทรวง

สาธารณสุข (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2548  
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    (3)เงินเพิ่มพิเศษสำหรับตำแหนงที่มีเหตุพิเศษ (พ.ต.ส.) 

ของผูปฏิบัติงานดายสาธารณสุข อัตรา 5,000-10,000 บาท สำหรับ ระดับชำนาญการ

ดานเวชกรรม ตามสาขาระดับชำนาญการพิเศษ ตามกฎ ก.พ. วาดวยการใหขาราชการพล

เรือนสามัญไดรับเงินประจำตำแหนง พ.ศ. 2551 และที่แกไขเพิ่มเติม  

  4.1.1.2 นโยบายบริหาร จากนโยบายปรับลดกำลังพล แผนกลาโหม แผน

แมบท พ.ศ.2560-2569 มีนโยบาบปรับลดกำลังพลลงปละ 5 % ซึ่งหมายความรวมถึงสวน

งานแพทยดวย โดยในป 2567 นี้ ประเทศไทยไดกาวเขาสูสังคมสูงวัยโดยสมบูรณ เพราะมี

อัตราของประชากรที่อายุ 60 ปขึ้นไป ที่อยูจริงในพื้นที่ตอประชากรทุกชวงอายุในพื้นที่

เดียวกัน มากกวา รอยละ 20 แลว ทำใหการบริการทางการแพทยตองเผชิญกับปญหาดาน

บุคคลกรที่มีจำนวนลดลง  รวมไปถึงโรคระบาดและโรคอุบัติใหม เชน โควิด-19 จะทำให

บุคลากรที่มีอยูเกิดภาระงานที่เพิ่มมากขึ้น จนนำไปสูการบริการทางการแพทยไมทั่วถึง

และไมเพียงพอ  

 4.1.2 ปจจัยที่เปนแรงจูงใจใหแพทยยังคงทำงานอยูในโรงพยาบาล สังกัด

กองทัพบก ประกอบไปดวยปจจัยดึงดูด (Pull factor) หรือ จุดแข็ง (Strengths) 

  4.1.2.1 ความมั่นคงในการทำงาน อาชีพรับราชการ ถือวาเปนอาชีพที่

มั่นคง ดังนี้ 

    (1) ลักษณะงาน เปนงานประจำที่ทำตามนโยบายของรัฐ ทำงาน

เปนระบบ มีสายการบังคับบัญชา โดยตำแหนง และมีลำดับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ซึ่ง

ถูกกำหนดไวตามกรอบหนาที่ที่รับผิดชอบ  

   (2) มีสวัสดิการพรอมผู ปฏิบัต ิงานจะไดร ับ คาตอบแทนเปน

เงินเดือนประจำ มีคาครองชีพ คารักษาพยาบาล คาชวยเหลือการศึกษาบุตร เงินโบนัส 

เงินกองทุนบำเหน็จบำนาญตางๆ  

   (3) มีระเบียบปฏิบัติที่ชัดเจน ไดแก ระเบียบในการเขาทำงาน การ

ลา การออกจากงาน ทำใหมั่นใจไดวา ถาทำตามระเบียบก็จะสามารถทำงานไดจนถึงวัย

เกษียณอายุ 
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  4.1.2.2 โอกาสในการศึกษาตอแพทยเฉพาะทางทั้งในและตางประเทศ 

  โดยกองทัพบก ไดใหทุนในการศึกษาตอเฉพาะทางของแพทย โดยเปนไป

ตามเง่ือนไขระเบียบของกองทัพบก เพื่อใหแพทยสามารถพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยี

เพื่อใหทันตอสภาพแวดลอมในปจจุบันและตอยอดพัฒนาองคความรูในอนาคตดวย 

  4.1.2.3 ภาระงานที่รับผิดชอบ แพทยในสังกัดโรงพยาบาลกองทัพบก จะ

ทำการตรวจรักษาผูเขารับบริการทางการแพทยตามหลักประกันสุขภาพ 4 กลุมเปาหมาย 

คือ  1. สิทธิสวัสดิการรักษาพยาบาลขาราชการ  

  2. สิทธิประกันสังคมสำหรับลูกจางภาคเอกชน 

  3. หลักประกันสุขภาพถวนหนา (30บาท รักษาทุกโรค) 

  4. สิทธิสวัสดิการเจาหนาที่ของรัฐองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

  ซึ่งถาเทียบจำนวนคนไขที่เขารับบริการทางการแพทยกับโรงพยาบาลรัฐใน

สังกัดกระทรวงสาธารณสุขแลวนั้นถือวาโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกมีกลุมเปาหมายที่

นอยกวา  

  4.1.2.4 สิ่งแวดลอมในการทำงาน โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกไดผาน
การรับรองมาตรฐาน HA (Hospital Accreditation) คือ การรับรองจากภายนอกเพ่ือ
กระตุนใหสถานพยาบาล พัฒนาคุณภาพและความปลอดภัยในการดูแลผูปวย โดยอาศัย
มาตรฐานที่อิงหลักการสากลเปนกรอบในการพัฒนา  

  4.1.2.5 ความผูกพันตอองคกร แพทยในโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก ได
ฝกดานระเบียบวินัยเชนเดียวกับนักเรียนนายรอย จปร. มีความรักสามัคคีในหมูคณะ มี
ความจงรักภัคดีตอชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย มีความภาคภูมิใจในเกียรติยศและ
งานของตน เห็นแกประโยชนสวนรวมเปนที่ตั้ง มีความรักความผูกพันตอองคกรเปนอยาง
ย่ิง 

 4.1.3 แนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจใหแพทยยังคงทำงานอยูในสังกัด
โรงพยาบาลกองทัพบก จากการว ิเคราะหเช ิงย ุทธศาสตรด วย SWOT Analysis 
โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกสามารถนำ โอกาส (Opportunities) มาเสริมสรางเปน
แรงจูงใจใหแพทยยังคงทำงานอยูในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบกได ดังนี้ 

  4.3.1.1 นโยบายบริหาร มีความยืดหยุนในการบริหารเพื่อใหสามารถ
ปรับใหเขากับสถานการณ เศรฐกิจ การเมืองได เชน  
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  1. การขอเปด OPD (Out-Patient Department) นอกเวลาราชการ 

ตั้งแต 17.00 – 20.00 น. คือ การเปดตรวจรักษาให “ผูปวยนอก” ซึ่งเปนการรักษาโดยไม

ตองนอนพัก หรือไมตองติดตามอาการในระยะ โดยแพทยที่ลงตรวจจะไดคาตอบแทนจาก

การตรวจเปนกรณีไปตามจำนวนคนไข โดยยึดการคำนวณคาตอบแทนแพทยจากระเบียบ

กองทัพบก วาดวยการจายคาตอบแทนเจาหนาที ่ปฏิบัติงานในสถานพยาบาล สังกัด

กองทัพบก พ.ศ. 2546 เพื่อเพิ่มรายไดใหแพทย และคนไขที่ไมสะดวกเขารับบริการทาง

การแพทยในเวลาราชการ 

  2. การขอเปด OR (Operating Room)  นอกเวลาราชการ คือ การขอเปด

หองผาตัดนอกเวลา โดยแพทยจะไดรับคาตอบแทน ตามระเบียบกองทัพบก วาดวยการ

จายคาตอบแทนเจาหนาที่ปฏิบัติงานในสถานพยาบาล สังกัดกองทัพบก พ.ศ. 2546  

  3. การอยูเวรโรงพยาบาล โดยแพทยจะไดรับคาตอบแทนจากการอยูเวร

หลังเวลาราชการตั้งแต 16.00-08.00 น. โดยคิดอัตราการจายผลตอบแทนตาม ระเบียบ

กองทัพบก วาดวยการจายคาตอบแทนเจาหนาที ่ปฏิบัติงานในสถานพยาบาล สังกัด

กองทัพบก พ.ศ. 2552  

4.2 ขอเสนอแนะการวิจัย 

 4.2.1 นโยบายบริหาร จากนโยบายปรับลดกำลังพล แผนกลาโหม แผนแมบท 

พ.ศ.2560-2569 มีนโยบาบปรับลดกำลังพลลงปละ 5 % ซึ่งหมายความรวมถึงสวนงาน

แพทยดวย โดยนโยบายไมมีความสอดคลองกับสภาพการณในปจจุบันและขัดตอแผน

ยุทธศาสตรชาติ 20 ป ที่เตรียมความพรอมดานบริการสาธารณสุขเพื่อรองรับสังคมสูงวัย

โดยสมบูรณ   

4.3 ขอเสนอแนะสำหรับงานวิจัยคร้ังตอไป 

  การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการหาแนวทางเสริมสรางแรงจูงใจสำหรับแพทยที่

ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก แตในสวนของการบริการดานสาธารณสุข ยังมี

บุคลากรดานอื่นอีกมากมายที่มีความสำคัญในการขับเคล่ือนการใหบริการดานสาธารณสุข  

  ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะการทำวิจัยในครั้งตอไป ใหครอบคลุมบุคลากรดาน

อื่นๆ ที่ปฏิบัติงานดานการใหบริการสาธารณสุขในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก เพื่อใหได

รับรูถึงตัวแปรอื่นๆ หรือปจจัยอื่นๆ ที่จะสามารถนำมาเสริมสรางแรงจูงใจในการทำงาน 

เพื่อประสิทธิภาพสูงสุดของกองทัพไทย
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