








 
 

กิตติกรรมประกาศ 

 

  ขอขอบพระคุณผูบัญชาการวิทยาลัยการทัพบก และคณาจารยทุกทานที่ได

กรุณาประสิทธิประสาทวิชาความรู แกผู วิจัยโดยเฉพาะทานพันเอก ยุทธนา ขันทอง  

ตำแหนง อาจารยอำนวยการสวน สวนการวิจัยและพัฒนาและวิชาการบริหาร วิทยาลัย

การทัพบก  อาจารยที่ปรึกษา พันเอก ปญญา  สุดนาวา  ตำแหนง รองผูอำนวยการกอง

กำลังพล กรมแพทยทหารบก  ผูทรงคุณวุฒิที่ปรึกษา  ที่ไดกรุณาใหคำปรึกษาแนะนำการ

ทำวิจัยในครั้งนี้จนสำเร็จลุลวงเปนอยางดี  นอกจากนี้ผูวิจัยขอขอบพระคุณผูบังคับบัญชา

ทุกทาน เพื่อนรวมงานทุกระดับที่ไดทำงานรวมกันมาดวยความทุมเท เสียสละ อดทน 

ตลอดหวงเวลาที่รับราชการ ทำใหการปฏิบัติราชการที่ผานมาเปนไปดวยความเรียบรอย 

ทุกทานที่กลาวมาแลว เปนผูที่คอยแนะนำ ใหคำปรึกษาถายทอดความรู ประสบการณ

อันมีคาแกผูวิจัย ถือวาเปนเกียรติอยางย่ิงที่ไดปฏิบัติงานรวมกันมา 

  ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ ่งวาเอกสารวิจัยฉบับนี้จะมีคุณคาตอกองทัพบก 

รวมถึงผูที่สนใจในการศึกษาทั่วไป 
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บทที่ 1 

บทนำ 

 

ท่ีมาและความสำคัญของปญหา 

  ตามยุทธศาสตรชาติ 20 ป (2561-2580)1 มีประเด็นเรงดวน 5 ปแรก คือ

การยกระดับคุณภาพชีวิตเกี่ยวกับ 1) สภาพแวดลอมรัฐ 2)เศรษฐกิจฐานราก 3)สังคมสูงวัย 

4)การสาธารณสุข 5)การทำงานภาครัฐในความเรงดวน 3)สังคมสูงวัย คือการเตรียมความ

พรอมรับมือดานสุขภาพ สวัสดิการ 4)การสาธรณสุข คือการบริการสุขภาพบูรณาการกับ

ชุมชน   

  ทั ้งนี ้สถานพยาบาลของรัฐ มีความหมายรวมไปถึงทั ้งของกระทรวง

สาธารณสุข และกระทรวงกลาโหม  ซึ่งถือเปนเสาหลักสำคัญในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร

ดานสาธารณสุข คือการใหบริการสาธารณสุขแกประชาชนในภาครัฐ โดยจะตองจัดทำอยู

ในลักษณะการใหบริการสาธารณะหรือสาธารณูปโภคขั้นพ้ืนฐาน  ในสวนของการบริการ

สาธารณสุขในโรงพยาบาลของกองทัพบก ไดใหบริการทั้งกำลังพล ครอบครัวของกองกำลัง

พล ตลอดจนประชาชนทั่วไป  ในการขับเคล่ือนยุทธศาสตรการใหบริการดานสุขภาพไดนั้น  

ตองอาศัยบุคลากรทางสาธารณสุขอันหลากหลายประกอบกันโดยเฉพาะอยางย่ิง            

ผูประกอบวิชาชีพเวชกรรม หรือ แพทย  ซึ่งมีหนาที่รักษาเยียวยาความเจ็บไขของผูปวย  

จึงถูกยกไดวาเปนบุคลากรที่มีความสำคัญสูงสุดในกระบวนการใหบริการดานสุขภาพ 

  อยางไรก็ตาม ยังพบวาสถานพยาบาลของเอกชนที่ทำหนาที่ใหบริการดาน

สาธารณสุขแกประชาชน  ไดดึงดูดแพทยออกจากระบบของสถานพยาบาลของรัฐดวย

ปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิพลเหนือกวา  ซึ่งอาจจะทำใหการบริการดานสุขภาพของรัฐประสบ

ปญหาตางๆ ตามมาในอนาคต เพราะประเทศไทยกำลังกาวเขาสูสังคมผูสูงวัยโดยสมบูรณ 

(Aged Society)2 นั้นหมายความวา สังคมที่มีประชากรที่อายุ 60 ปขึ้นไป ที่อยูจริงในพื้นที่

ตอประชากรทุกชวงอายุในพื้นที่เดียวกัน  ในอัตราเทากับหรือมากกวารอยละ 20 ขึ้นไป 

หรือมีประชากรอายุ 65 ปขึ้นไปที่อยูจริงในพื้นที่ตอประชากรทุกชวงอายุในพื้นที่เดียวกัน 

จากขอมูลประชากรของประเทศไทยป 2556 ประชากรไทยมีจำนวน 64.6 ลานคน เปน
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ผูสูงอายุมากกกวา 9.6 ลานคน คาดวาในป 2573 จะมีจำนวนผูสูงอายุ 17.6 ลานคน   

(รอยละ26.3)และป 2583 จะมีจำนวนถึง 20.5 ลานคน (รอยละ 32.1)3 

  จากการเก็บขอมูลดานตัวเลขในการลาออกของแพทย จากขอมูล

นายทหารสัญญาบัตรลาออกจากราชการ ป 2561-2566   กองกำลังพลกรมแพทย

ทหารบก4 และการเก็บรวบรวมขอมูลดานสถิติจำนวนแพทยที ่ลาออกป 2556-2565 

กระทรวงสาธารณสุข5  มีอัตราการลาออกของแพทยเพิ ่มจำนวนขึ้นเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน  ทำใหผูวิจัยสนใจถึงปญหาหรือปจจัยที่ทำใหแพทยตัดสินใจลาออก โดย รศ.นพ. 

สุรศักดิ์ ลีลาอุดมลิป6  ประธานคณะกรรมการโรงพยาบาลสถาบันแพทยแหงประเทศไทย 

(UHOSNET) ไดวิเคราะหไว 3 ปจจัย คือ  

  1. ภาระงานมากขึ้น โดยองคการอนามัยโลก (WHO) แนะนำวาสัดสวน

ระหวางจำนวนแพทยตอผูปวยของประเทศใดๆ ไมควรต่ำกวา 1 ตอ 1,000 (Deo,2016) 

แตขอมูลสถิติพบวา สัดสวนระหวางจำนวนแพทยตอผูปวยของประเทศไทยมีเพียง 0.49 

ตอ 1,000  

  2. ทัศนคติของบุคลากร(แพทย) รุ นใหมเปลี ่ยนไป เรื ่องคาตอบแทน       

คาครองชีพไมสอดคลองกับภาวะปจจุบัน โอกาสการศึกษาตอเพื่อพัฒนาตัวเอง โอกาส

ความกาวหนาทางวิชาชีพ รวมไปถึงการฟองรอง เพราะการรักษาคนไขในปจจุบันก็ไม

เหมือนในอดีต   

  3. การเปล่ียนแปลงความตองการทางการแพทยหลังสถานการณโควิค- 19

ในภาคเอกชนไทยหรือตางประเทศ มีความตองการบุคคลกรทางการแพทยเพิ่มขึ้น 

    การวิจัยครั ้งนี ้ผ ู ว ิจ ัยไดต ั ้งข อสงสัยถึงปจจัยที ่สำคัญตางๆ ที ่ด ึงดูด        

(Pull factors) ชักจูงหรือสงผลใหแพทยยังคงทำงานกับโรงพยาบาลอยู ภายใตปจจัยที่เปน

ตัวผลักดันใหลาออก(Push factors) ไวไดนานๆ  โดยมีแนวโนมในการตัดสินใจลาออกของ

แพทยเพิ่มมากขึ้นจากการเก็บสถิติการลาออกของแพทยในสังกัดกองทัพบก ผูวิจัยจึง

ตองการศึกษาถึงปจจัยที ่ทำใหคงอยูและลาออกของแพทยในโรงพยาบาล  เพื ่อเปน

แนวทางในการพัฒนาและรองรับการบริการดานสาธารณสุขสู ส ังคมผู ส ูงว ัยใหมี

ประสิทธิภาพสูงสุดตามแผนยุทธศาสตรชาติ 20 ป 
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คำถามการวิจัย   

1. มีปจจัยใดบางที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกของแพทยในโรงพยาบาล สังกัด
กองทัพบก 

2. มีปจจัยใดบางที่เปนแรงจูงใจทำใหแพทยยังคงทำงานอยูในโรงพยาบาล สังกัด
กองทัพบก  

3. จะมีแนวทางอยางไรในการเสริมสรางแรงจูงใจใหแพทยยังคงทำงานอยูใน
โรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก 

 

วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื ่อศึกษาถึงปจจัยที ่ทำใหแพทยตัดสินใจลาออกจากโรงพยาบาล สังกัด
กองทัพบก 

2. เพื่อศึกษาถึงปจจัยที่เปนแรงจูงใจใหแพทยยังคงทำงานอยูในโรงพยาบาล สังกัด
กองทัพบก 

3. เพื ่อหาแนวทางในการเสริมสร างแรงจูงใจให แพทยย ังคงทำงานอยู  ใน
โรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

ยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ.2561-2580) 

ดานท่ี 6 ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตร

ชาติ ประเด็น 4 การบริการ

ประชาชนและประสิทธิภาพ

ภาครัฐ (2561-2580) 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมแหงชาติ ฉบับท่ี13 

(พ.ศ.2566-2570) 7 

หมุดหมายท่ี 4 

นโยบายและแผนระดับชาติวา

ดวยความมั่นคงแหงชาติ 

แผนดานกำลังพลและสวัสดิการกองกำลังพล  

กรมแพทยกองทัพบก 

ปจจัยท่ีดึงดูด(Pull factors)                

ผลตอบแทน สวัสดิการ ความกาวหนาในวิชาชีพ 

การศึกษาตอ สภาพแวดลอมในการทำงาน 

ปจจัยท่ีผลักดัน(Push factors)                       

ภาระงาน จำนวนคนไข ความเครยีด นโยบายและ

ระบบบรหิาร ความจำเปนดานครอบครัว 

แนวทางเสริมสรางแรงจูงใจในการทำงานของแพทยในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก 

การพัฒนาความเปนเลิศดานบุคลากร          

บุคคลยดึมั่นผูกพันตอองคกร 

ปจจัยท่ีสงผลตอการลาออก                     

วัฒนธรรมองคกร ผลตอบแทน ภาระงาน จำนวน

คนไข ความเครยีด นโยบายระบบบริหาร 
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วิธีการศึกษา 

1. รูปแบบการวิจัย 

ใชรูปแบบการวิจัยเชิงยุทธศาสตร เปนการวิจัยเชิงเอกสารตามแนวทางที่
วิทยาลัยการทัพบกกำหนด 

2.  ขอบเขตการศึกษา 
2.1 เปนการศึกษาคนควาจากบทความ ขอเขียน งานวิจัย ถึงปจจัยที่สงผลใน

การคงอยูและลาออกของแพทย เพื่อลดปญหาการลาออกของแพทยใน

โรงพยาบาล  สังกัดกองทัพบก 

2.2 การวิจัยครั ้งนี ้มุ งศึกษาเพื ่อหาแนวทางใหแพทยยังคงทำงานอยูใน

โรงพยาบาลและลดการลาออกของแพทยในโรงพยาบาล ส ังกัด

กองทัพบก  โดยมีระยะเวลา ตั้งแต ธันวาคม 2566 - มิถุนายน 2567 

3. การเก็บรวบรวมขอมลู 

     กระบวนการในการเก็บรวบรวมขอมูลที่นำมาใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนการเก็บ

รวบรวมทางสถิติในการลาออกของแพทย สังกัดกองทัพบก และรวบรวมงานวิจัย บทความ 

เอกสารทางวิชาการ ตลอดจนขอมูลจากส่ือเทคโนโลยีสารสนเทศ 

4. การวิเคราะหขอมูล 

ใชการคิดเชิงยุทธศาสตรนำมาวิเคราะหถึงปจจัยที ่สงผลใหแพทยยังคงอยู ใน

โรงพยาบาลและปจจัยที่ทำใหแพทยตัดสินใจลาออกจากโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก เพื่อ

ปรับกลยุทธในการดึงดูดใหแพทยยังคงทำงานอยู และลดการลาออกของแพทยใน

โรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก 

5. ข้ันตอนการดำเนินงาน 

                                     หวงเวลา 
      กิจกรรม 

ธ.ค.
66 

ม.ค.
67 

ก.พ.
67 

มี.ค.
67 

เม.ย.
67 

พ.ค.
67 

มิ.ย.
67 

เลือกเรื่องและกำหนดหัวขอวิจัย        
สอบการนำเสนอโครงรางวิจัย        
ศึกษาคนควาท่ีมาของปญหา        
การวิเคราะห สังเคราะหขอมูล        
การสรุปผลการวิจัย        
การนำเสนอผลการวิจัย        
จัดทำรูปเลม        
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. ทราบถึงปจจัยตางๆที่สงผลจนทำใหแพทยตัดสินใจลาออกจากโรงพยาบาล 

สังกัดกองทัพบกได 

2. ทราบถึงปจจัยตางๆที่เปนแรงจูงใจใหแพทยยังคงทำงานอยูในโรงพยาบาล สังกัด

กองทัพบก   

3. ไดแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจเพื่อใหแพทยยังคงทำงานอยูในโรงพยาบาล 

สังกัดกองทัพบกไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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บทที่ 2 

บทวิเคราะห 

 การลาออกของแพทยในหนวยงานราชการทำใหเกิดปญหาการขาดแคลน

แพทยตามมาและมีแนวโนมเพิ่มจำนวนสูงขึ้นอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะหลังเกิดสถานการณ

โควิด-19  มีผูวิจัยหลายทานตองการคนหาสาเหตุและปจจัยตางๆที่ทำใหเกิดปญหาการ

ลาออกของแพทยเพื ่อนำมาพัฒนาแกไขใหแพทยยังคงทำงานอยูกับโรงพยาบาลของ

กรมการแพทยตอไป ซึ่งนายถนัด มาตยนอก8 ไดทำการศึกษาวิจัย เรื่อง “การคงอยูและ

ลาออกของแพทยที่ปฏิบัติงานดานรังสีวิทยาในโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย” โดยได

กลาวถึงปจจัยสำคัญตาง ๆ ที่จะดึงดูด (Pull Factors) ชักจูงหรือสงผลใหแพทยเหลานี้

ยังคงทำงานกับโรงพยาบาลในสังกัดกรมการแพทย ภายใตปจจัยที่จะเปนตัวผลักดันให

ลาออก (Push Factors) ไวไดนาน ๆ และรวมถึงการพยายามเสนอแนะแนวทางหรือ

รูปแบบ การบริหารจัดการทรัพยากรที่เหมาะสมในการทำใหแพทยคงอยู ทำงานอยูใน

โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทยในสวนกลางและที่ตั้งอยูในภูมิภาคไดอยางย่ังยืน   

 ทำใหผ ู ว ิจ ัยเก ิดความสนใจในการนำปจจ ัยต างๆมาเคราะหในเชิง

ยุทธศาสตรเพื่อหาแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจในการทำงานของแพทยจนเกิดความ

พึงพอใจที่จะยังคงทำงานอยูในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก โดยผูวิจัยไดแบงปจจัยเปน 2 

ลักษณะ คือ 1)ปจจัยผลักดัน (Push factor) และ 2)ปจจัยดึงดูด (Pull factor) ซึ่งสามารถ

วิเคราะหในแตละปจจัยไดดังนี้ 

2.1 วิเคราะหปจจัยที ่ผลักดัน (Push factor) ที ่ทำใหแพทยตัดสินใจลาออกจาก

โรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก 

 ปจจัยที่ผลักดัน (Push factor) คือปจจัยที่ทำใหแพทยรู สึกไมพึงพอใจ 

ไมไดรับการตอบสนอง ทำใหไมมีความสุขในการทำงาน  ไดแก 

  2.1.1 ภาระงานที่รับผิดชอบ การกำหนดหนาที่ความรับผิดชอบนั้น ขึ้นอยู

กับวัตถุประสงคขององคกร หนาที่การงานและภารกิจจึงหมายถึงกลุมของกิจกรรมที่ตอง

ปฏิบัติเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร หนาที่การงานจะมีอะไรบางและมีกี่กลุมขึ้นอยู

กับเปาหมายขององคกร ลักษณะขององคกร และขนาดขององคกรดวย นอกจากนี้แลวยัง
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ตองมีการแบงงาน (Division of Work) หรือรวมหนาที่การงานที่มีลักษณะเดียวกันหรือ

ใกลเคียงกันไวดวยกัน หรือแบงงานตามลักษณะเฉพาะของงาน แลวมอบงานนั้นๆ ใหแก

บุคคลหรือกลุ มบุคคลที่มีความสามารถหรือความถนัดในการทำงานนั้นๆ โดยตั้งเปน

หนวยงานยอยขึ ้นมารับผิดชอบ แพทยประจำการหรือไปปฏิบัติราชการในแตละแหง

มอบหมายงานในปริมาณที่ไมเทากันมีปริมาณมากนอยแตกตางกัน ตามโครงสรางและ

ขนาดของโรงพยาบาล บางโรงพยาบาลมีจำนวนคนไขคอนขางมาก แตมีแพทยจำนวนนอย 

ทำใหการบริการตรวจรักษามีภาระมาก ซึ่งอาจตองตรวจคนไขนอกและคนไขที่รับไวใน

โรงพยาบาล รวมทั้งมีการออกหนวยใหบริการภายนอกโรงพยาบาลและตองอยูเวร ซึ่งทำ

ใหเวลาทำงานของแพทยเกินกวา 40 ชั่วโมงตอสัปดาห  

  2.1.2 ความจำเปนดานครอบครัว แพทยจบใหมหรือแพทยฝกหัดที่มีอายุ

นอย ยังอยู ในชวงการเริ ่มตนของชีวิตราชการการทำงาน ภาวะความจำเปนในเรื ่อง

ครอบครัวอาจจะไมใชอันดับแรก แตพอแพทยเหลานี้อายุมากขึ้น เปลี่ยนจากสถานะโสด

เปนสถานภาพสมรสอาจจะตองมีความจำเปนตองยายถิ่นฐาน ดวยสาเหตุไดรับตำแหนง

งานที่สูงขึ้น ดูแลพอแมที่แกชรา สรางครอบครัวในจังหวัดที่มีโรงเรียนระดับมาตรฐานดาน

การศึกษาเพื่อบุตร 

   2.1.3 นโยบายและระบบการบริหาร นโยบายสาธารณะ เปนส่ิงที่รัฐบาล

กำหนดขึ้นมาจากการตัดสินใจวาสิ่งใดควรเลือกที่จะปฏิบัติ หรือไมควรที่จะนำมาปฏิบัติ 

รัฐบาลในฐานะสถาบันหรือหนวยงานหรือตัวแทน ผูกำหนดนโยบาย ไมไดสกัดกั้นแนวคิด

ใหม ๆ เนื่องจากตองเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงพัฒนาอยูตลอดเวลา เพื่อปรับแกคานิยม

และจัดลำดับความสำคัญ อันมีสาเหตุมาจากความหลากหลายทางวัฒนธรรม วิวัฒนาการ

ทางการเมือง และคานิยมตาง ๆ (Simon, 2007: 1) 9 ทักษะ ความรู ความสามารถในการ

กำหนดนโยบายและนำนโยบายไปปฏิบัติใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่ไดกำหนดตัวชี้วัดที่

สำคัญของการจัดการภาครัฐสมัยใหม การปฏิรูปสงผลใหการพัฒนานโยบายสาธารณะและ

ความรวมมือในกระบวนการนโยบายสาธารณะเปล่ียนแปลง ทั้งนี้เพื่อเพิ่มสมรรถนะในการ

จัดการนโยบายใหมากขึ้น (เรืองวิทย เกษสุวรรณ,2556,น.147) 10 

    2.1.4 ความเสี ่ยงตอการถูกฟองรอง ปจจุบันปญหาดานการฟองรอง
แพทยทั้งดานการประกอบวิชาชีพและดานสวนตัวมีเพิ่มมากขึ้น จนแพทยหลายๆทานให
ความสำคัญและเปนกังวลมาก โดย สปสช.11 (สำนักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติ)      
ชี้แนวโนมการฟองรองทางการแพทยสูงขึ้นเรื่อย ๆ นพ.อิทธิพล กลาววา “จากสถิติการ
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ฟองรองทางการแพทยยอนหลัง 20 ป ( 2539 - 31 ตุลาคม 2560) พบวามีการฟองรอง
คดีฟองแพง จำนวน 287 คดี คดีผูบริโภค จำนวน 168 คดี คดีปกครอง 3 คดี รวมเปน 
499 คดี ทุนทรัพยที่ฟองรวมประมาณ 3,192 ลานบาท จากคดีทั้งหมดที่ฟองรอง มีคดีที่
ศาลตัดสินถึงที่สุดแลว 66 คดี กระทรวงสาธารณสุข ชนะ 45 คดี แพ 21 คดี และมีการ
ถอนฟองดวยการไกลเกลี่ยไดจบในชั้นศาล จำนวน 164 คดี  จากสถิติพบวาสาเหตุการ
ฟองคดีกวาครึ่งหนึ่งของคดีเปนการรักษาผิดพลาด วินิจฉัยผิดพลาด รองลงมาเปนการ
คลอด พฤติกรรมบริการ แพยา รักษาผิดมาตรฐาน และคดีที่ศาลตัดสินจนถึงที่สุดและ
กระทรวงสาธารณสุขตองชำระเงินใหกับผูฟองตามคำพิพากษาแลว 36 ลานบาท”       

    2.1.5 ความเครียด (stress) คือ การตอบสนองของรางกายที่เกิดขึ้นทั้ง
ทางสรีรวิทยา (Physiological) และทางจิตวิทยา (Psychological) ตอส่ิงที่มาคุกคามหรือ
เปนอันตราย รวมถึงการเปลี่ยนแปลงที่มีความสำคัญและสิ่งที่ไมคาดคิด ซึ่งอาจเกิดไดทั้ง
จากปจจัยภายนอกและปจจัยภายในรางกาย ความเครียด แบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

   2.1.5.1 ความเคร ียดเฉ ียบพล ัน หร ือ Acute Stress คือ 

ความเครียดที่เกิดขึ ้นอยางกะทันหัน เกิดขึ ้นทันทีทันใด และรางกายก็ตอบสนองตอ

ความเครียดนั้นโดยทันทีเชนกัน เมื่อความเครียดนี้หายไปแลว รางกายจะคอยๆ ปรับตัวให

เขาสูสภาวะปกติ เรียกวาเปนการรักษาดุลยภาพของรางกาย ความเครียดเฉียบพลัน ไดแก 

การที่รางกายตื่นตระหนกจากเสียงดัง อากาศรอนหรือเย็น ความกลัวอันตราย ความหิว 

หรือแมแตการอยูในที่แออัด ในชุมชนที่มีคนมากๆ เปนตน 

   2.1.5.2 ความเครียดเร้ือรัง หรือ Chronic Stress คือ ความเครียด

ที่เกิดจากการสะสมเปนระยะเวลานานหรือเกิดขึ้นทุกวัน รางกายไมสามารถตอบสนอง

หรือแสดงออกตอความเครียดนี้แลวขจัดใหหายไป ไมสามารถรักษาดุลยภาพใหอยูในภาวะ

ปกติได ความเครียดประเภทนี้จึงมีความรุนแรงมากกวาประเภทที่ 1 (ความเครียดฉับพลัน) 

เพราะอาจสงผลตอการเปลี่ยนแปลงทางดานบุคลิกภาพและอารมณ ผูที ่กำลังประสบ

ปญหานี้จึงควรปรึกษาและเขารับคำแนะนำจากจิตแพทยหรือนักจิตวิทยา  

2.2.วิเคราะหปจจัยที่ดึงดูด (Pull factor)ที่เปนแรงจูงใจสงผลใหแพทยยังคง
ทำงานอยูในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก 

 ปจจัยที่ดึงดูง (Pull factor) คือ ปจจัยที่ทำใหแพทยรูสึกพึงพอใจในการ
ทำงาน และตองการที่จะทำงานตอไป 
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 2.2.1 คาตอบแทนสวัสดิการ  

   คาตอบแทน หมายถึง รางวัลที่เปนเงินและสิ่งตาง ๆ ที่มีมูลคาเปน
เงิน ทั้งทางตรงและทางออม ซึ่งพนักงานไดรับจากการทำงานใหกับองคกร  

   2.2.1.1 คาตอบแทนพื้นฐาน (Base Compensation) คือ การ

จายเงินตามอัตราที่มีรูปแบบแนนอนเปนประจำเพื่อตอบแทนการทำงานใหแกพนักงาน ซึ่ง

อาจจายเปน “เงินเดือน” (Salary) ในลักษณะการเหมาจายตอสัปดาห ตอเดือน หรือตอป

ตามอัตราที่ตกลงกัน หรืออาจจายใหเปน “คาจาง” (Wage) ในลักษณะที่คำนวณจาก

ระยะเวลาการทำงานเปนรายชั่วโมง หรือรายวันอัตราที่ตกลงกัน  

   2.2.1.2 คาตอบแทนแบบจูงใจ (Incentive Pay Plans) คือ การให

รางวัลตอบแทนแกผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี โดยกำหนดอัตราการจายใหสัมพันธโดยตรงกับ

ผลการทำงานของพนักงานแตละคนตามที่ทำได นอกเหนือไปจากคาจางหรือเงินเดือน

พื ้นฐาน คาตอบแทนประเภทนี ้ม ีหลายรูปแบบ เชน โบนัส (Bonus) คานายหนา 

(Commission) การแบงสวนกำไร (Profit Sharing) เปนตน  

   2.2.1.3 ผลประโยชนเกื้อกูล (Employee Benefit) คือ การให

รางวัลแกพนักงานซึ่งเปนผลจากการจางงานและการดำรงตำแหนงภายในองคการ ซึ่งเปน

รางวัลทางออมหรือเปนคาตอบแทนสวนเพิ่มใหกับพนักงาน เชน การประกันชีวิตและ

สุขภาพ การรักษาพยาบาล บำเหน็จบำนาญ คาลวงเวลา วันหยุด วันลา รถบริการรับสง

พนักงาน บานพักพนักงาน เปนตน  

  2.2.2 ความกาวหนาในวิชาชีพ คือ กระบวนการเรียนรูในระดับองคการ

เปนการพัฒนาบุคลากรจากมุมมองขององคการเองที่มุ งเนนการพัฒนา เพื ่อเพิ ่มพูน

คุณสมบัติและขีดความสามารถของพนักงาน เพื่อใหพนักงานมีคุณสมบัติเหมาะสมที่จะ

เติบโตและกาวหนาขึ้นไปในสายงานได มาตรการตาง ๆ ที่ใชในการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูน

คุณสมบัติและขีดความสามารถของพนักงานใหพวกเขามีโอกาสที่จะเติบโตและกาวหนาใน

สายงานตอไป มีมาตรการตาง ๆ ในการชวยใหพนักงานมีโอกาสเติบโตและพัฒนาตนเอง

มากขึ้นองคการชั้นนำในหลายประเทศทั้งภาครัฐและเอกชน มีการนำมาตรการตางๆ มาใช 

  2.2.3 สภาพแวดลอมในการทำงาน คือ การเสริมสรางสภาพแวดลอมให

สามารถสงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน ซึ่งประกอบไปดวย สถานที่ใน
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การปฏิบัติงาน อุปกรณที ่ใชในการทำงาน แสง เสียง อุณหภูมิ เพื ่อนรวมงานหรือ

ผูบังคับบัญชา เปนตน  

    2.2.4 ความมั ่นคงในงาน คือ สภาพการทำงานที ่ทำใหพนักงาน

ผูปฏิบัติงานมีความมั่นใจวาจะสามารถประกอบอาชีพนั้นไดตามระยะเวลาที่กำหนดหรือ

ตรงกับความตองการพรอมกับสวัสดิการตางๆ ที ่สราง ความพึงพอใจใหกับตนเอง 

 รวมทั้งไดรับการสนับสนุนใหเขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนา ตนเองใหมีความรู 

ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน  

  2.2.5 ความผูกพันตอองคกร  ไดมีนักวิชาการใหความหมายเกี ่ยวกับ

ความผูกพันองคการ อาทิ Buchanan (1974, p.533) 12 กลาววา ความผูกพันขององคกร 

คือ ความรูสึกเปนพวกเดียวกัน มีความผูกพันตอเปาหมายและคานิยมขององคกร และการ

ปฏิบัต ิงานตามบทบาทของตนเอง เพื ่อใหบรรลุเปาหมายและคานิยมขององคกร 

ปฏิบัติงานเสมือนวาองคกรเปนของตนเอง เต็มใจที่จะทำงานตามบทบาทหนาที่ของตน 

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

Porter et al.(1974, p.603) 13 กลาววา ความผูกพันตอองคกร คือ ความสัมพันธของ

บุคคลที่มีการ   แสดงออกตอองคการอยางแนนแฟนโดยมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน

และเขาไปมีสวนรวมในองคกรที่บุคคลเปนสมาชิกอยูประกอบดวยลักษณะ 3 ประการ คือ  

  1. มีความเชื่ออยางแรงกลา ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 

  2. มีความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางมากตอการปฏิบัติงานเพื่อ

ผลประโยชนขององคการ 

  3. มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะพยายามรักษาไว ซึ่งความเปน

สมาชิกขององคกร   

 จากความหมายดังกลาวขางตนผูวิจัยใหความหมายความผูกพันตอองคกร 
หมายถึง การที่บุคลากรเจาหนาที ่มีความรูสึกและแสดงออกถึงความรักใครหวงใยตอ
องคกรโดยเต็มใจที่จะลงหลักปกฐานโดยไมคิดตีจากองคกรแหงนั ้นพรอมที่จะทุมเท
แรงกายแรงใจปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคตามที่องคการไดกำหนดไว 
ยอมรับคานิยมและวัฒนธรรมองคการโดยปราศจากเงื่อนไขตาง ๆ มีความรูสึกเปนสวน
หนึ่งขององคกร 
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2.3 การวิเคราะหหาแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจใหแพทยยังคงทำงานอยูใน
โรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก  

ผูวิจัยไดนำปจจัยตางๆมาทำการวิเคราะหเชิงยุทธศาสตรดวยSWOT Analysis โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 

1.จุดแข็ง(Strengths) คือ ปจจัยที่เปนแรงจูงใจใหแพทยมีความพึงพอใจในงานที่ทำอยูใน
โรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก 

 1.1 ความมั่นคงในการทำงาน อาชีพรับราชการ ถือวาเปนอาชีพที่มั่นคง ดังนี้ 

   1.1.1 ลักษณะงาน เปนงานประจำที่ทำตามนโยบายของรัฐ ทำงานเปน

ระบบ มีสายการบังคับบัญชา โดยตำแหนง และมีลำดับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ซึ่งถูก

กำหนดไวตามกรอบหนาที่ที่รับผิดชอบ  

  1.1.2 มีสวัสดิการ  ผูปฏิบัติงานจะไดรับคาตอบแทนเปนเงินเดือนประจำ มี

คาครองชีพ คารักษาพยาบาล คาชวยเหลือการศึกษาบุตร เงินโบนัส เงินกองทุนบำเหน็จ

บำนาญตางๆ  

  1.1.3 มีระเบียบปฏิบัติที่ชัดเจน ไดแก ระเบียบในการเขาทำงาน การลา 

การออกจากงาน ทำใหมั ่นใจไดวา ถาทำตามระเบียบก็จะสามารถทำงานไดจนถึงวัย

เกษียณอายุ  

 1.2 โอกาสในการศึกษาตอแพทยเฉพาะทางทั้งในและตางประเทศ 

  โดยกองทัพบก ไดใหทุนในการศึกษาตอเฉพาะทางของแพทย โดยเปนไป

ตามเง่ือนไขระเบียบของกองทัพบก เพื่อใหแพทยสามารถพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยี

เพื่อใหทันตอสภาพแวดลอมในปจจุบันและตอยอดพัฒนาองคความรูในอนาคตดวย 

 1.3 ภาระงานที่รับผิดชอบ แพทยในสังกัดโรงพยาบาลกองทัพบก จะทำการตรวจ

รักษาผูเขารับบริการทางการแพทยตามหลักประกันสุขภาพ 4 กลุมเปาหมาย คือ 

  1. สิทธิสวัสดิการรักษาพยาบาลขาราชการ  

  2. สิทธิประกันสังคมสำหรับลูกจางภาคเอกชน 

  3. หลักประกันสุขภาพถวนหนา (30บาท รักษาทุกโรค) 

  4. สิทธิสวัสดิการเจาหนาที่ของรัฐองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
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  ซึ่งถาเทียบจำนวนคนไขที่เขารับบริการทางการแพทยกับโรงพยาบาลรัฐใน

สังกัดกระทรวงสาธารณสุขแลวนั้นถือวาโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกมีกลุมเปาหมายที่

นอยกวา  

 1.4 สิ่งแวดลอมในการทำงาน โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกไดผานการรับรอง
มาตรฐาน HA (Hospital Accreditation) คือ การรับรองจากภายนอกเพื่อกระตุ นให
สถานพยาบาล พัฒนาคุณภาพและความปลอดภัยในการดูแลผูปวย โดยอาศัยมาตรฐานที่
อิงหลักการสากลเปนกรอบในการพัฒนา  

2. จุดออน(Weaknesses) คือปจจัยที่ผลักดันใหแพทยเกิดความไมพึงพอใจในการทำงาน 

จนอาจสงผลใหแพทยตัดสินใจลาออก 

  2.1 คาตอบแทน แพทยในสังก ัดโรงพยาบาลกองทัพบก จะไดรับ

คาตอบแทนซึ่งถาเปรียบเทียบกับโรงพยาบาลเอกชนแลวต่ำกวาถึง 10 เทา ซึ่งคาตอบแทน

แบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

   2.1.1 เงินเดือนเงินประจำตำแหนง  แพทยในสังกัดโรงพยาบาล

กองทัพบก ถือวาเปนขาราชการทหาร สังกัดกระทรวงกลาโหม  จะไดรับเงินเดือนและเงิน

ประจำตำแหนงเปนไปตามพระราชบัญญัติเงินเดือนเงินประจำตำแหนง พ.ศ.2538  

   2.1.2 คาตอบแทนเงินเพิ่มพิเศษสำหรับแพทยที่ไมทำเวชปฏิบัติ

ส วนตัว และหรือไมปฏิบัต ิงานในโรงพยาบาลเอกชน เดือนละ 10,000 บาท ตาม

หลักเกณฑ วิธีการและเง่ือนไขการจายคาตอบแทนแนบทายขอบังคับกระทรวงสาธารณสุข

วาดวยการจายเงินคาตอบแทนเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานใหกับหนวยบริการในสังกัดกระทรวง

สาธารณสุข (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2548  

   2.1.3 เงินเพิ่มพิเศษสำหรับตำแหนงที่มีเหตุพิเศษ (พ.ต.ส.) ของ

ผูปฏิบัติงานดายสาธารณสุข อัตรา 5,000-10,000 บาท สำหรับ ระดับชำนาญการดานเวช

กรรม ตามสาขาระดับชำนาญการพิเศษ ตามกฎ ก.พ. วาดวยการใหขาราชการพลเรือน

สามัญไดรับเงินประจำตำแหนง พ.ศ. 2551 และที่แกไขเพิ่มเติม  

  2.2 ความกาวหนาในวิชาชีพ การเจริญตามชั ้นยศทางทหารใน 37  

โรงพยาบาลทหาร มีอัตราการจัดหนวยที่แตกตางกัน ซึ่งอัตราการจัดก็เปนแบบแผนเดิม 

แตปจจุบันมีอัตราการผลิตแพทยเพิ่มมากขึ้น  แตการจัดสรรแพทยขึ้นอยูกับตำแหนงทาง
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ทหาร (ชกท.) จึงทำใหบางตำแหนงไมสามารถกาวหนาได รวมกับนโยบายการปรับลด

กำลังพลของกองทัพบก ซึ่งการปรับลดกำลังพลไดหมายรวมในสวนของสายงานแพทยดวย 

3. โอกาส (Opportunities)  

  นโยบายบริหาร มีความยืดหยุนในการบริหารเพื่อใหสามารถปรับให เข า
กับสถานการณ เศรฐกิจ การเมืองได เชน  

  3.1 การขอเปด OPD (Out-Patient Department) นอกเวลาราชการ 

ตั้งแต 17.00 – 20.00 น. คือ การเปดตรวจรักษาให “ผูปวยนอก” ซึ่งเปนการรักษาโดยไม

ตองนอนพัก หรือไมตองติดตามอาการในระยะ โดยแพทยที่ลงตรวจจะไดคาตอบแทนจาก

การตรวจเปนกรณีไปตามจำนวนคนไข โดยยึดการคำนวณคาตอบแทนแพทยจากระเบียบ

กองทัพบก วาดวยการจายคาตอบแทนเจาหนาที ่ปฏิบัติงานในสถานพยาบาล สังกัด

กองทัพบก พ.ศ. 2546 เพื่อเพิ่มรายไดใหแพทย และคนไขที่ไมสะดวกเขารับบริการทาง

การแพทยในเวลาราชการ 

  3.2 การขอเปด OR (Operating Room)  นอกเวลาราชการ คือ การขอ

เปดหองผาตัดนอกเวลา โดยแพทยจะไดรับคาตอบแทน ตามระเบียบกองทัพบก วาดวย

การจายคาตอบแทนเจาหนาที่ปฏิบัติงานในสถานพยาบาล สังกัดกองทัพบก พ.ศ. 2546  

  3.3 การอยูเวรโรงพยาบาล โดยแพทยจะไดรับคาตอบแทนจากการอยูเวร

หลังเวลาราชการตั้งแต 16.00-08.00 น. โดยคิดอัตราการจายผลตอบแทนตาม ระเบียบ

กองทัพบก วาดวยการจายคาตอบแทนเจาหนาที ่ปฏิบัติงานในสถานพยาบาล สังกัด

กองทัพบก พ.ศ. 2552  

  ซึ่งนโยบายบริหารนี้เปนองคประกอบหนึ่งที่ถือวาเปนโอกาสในการสราง

แรงจูงใจใหแพทยในขณะที่เศรฐกิจชะลอตัว ปญหาสถานการณโควิด-19 ที่แพทยและ

บุคลากรหมดกำลังใจ เหนื่อยลา 

4.อุปสรรค(Threats)  

  นโยบายบริหาร จากนโยบายปรับลดกำลังพล แผนกลาโหม แผนแมบท 

พ.ศ.2560-2569 มีนโยบาบปรับลดกำลังพลลงปละ 5 % ซึ่งหมายความรวมถึงสวนงาน

แพทยดวย โดยในป 2567 นี้ ประเทศไทยไดกาวเขาสูสังคมสูงวัยโดยสมบูรณ เพราะมี

อัตราของประชากรที่อายุ 60 ปขึ้นไป ที่อยูจริงในพื้นที่ตอประชากรทุกชวงอายุในพื้นที่

เดียวกัน มากกวา รอยละ 20 แลว ทำใหการบริการทางการแพทยตองเผชิญกับปญหาดาน
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บุคคลกรที่มีจำนวนลดลง  รวมไปถึงโรคระบาดและโรคอุบัติใหม เชน โควิด-19 จะทำให

บุคลากรที่มีอยูเกิดภาระงานที่เพิ่มมากขึ้น จนนำไปสูการบริการทางการแพทยไมทั่วถึง

และไมเพียงพอ 

โดยยังสามารถนำบทสรุปมากำหนดยุทธศาสตรดวย TOWS Matrix ดังนี้ 

ตารางที่ 1 แสดงการกำหนดยุทธศาสตรดวย TOWS Matrix 

 
   ปจจัยภายใน 

 
 
   ปจจัยภายนอก 

S : จุดแข็งภายใน 
   S1 ความมั่นคง 
   S2 โอกาสศึกษาตอ 
   S3 ภาระงานท่ีรับผิดชอบ 
   S4 สิ่งแวดลอมในท่ีทำงาน 
   S5 ความผูกพันตอองคกร 

W : จุดออนภายใน 
   W1 คาตอบแทนท่ีนอยกวา
โรงพยาบาลเอกชน 

O : โอกาสภายนอก 
   O1 นโยบายบริหาร ดาน
คาตอบแทนปฏิบัติงานนอกเวลา
ราชการ 

SO : ยุทธศาสตรเชิงรุก 
 1 เพ่ิมสวัสดิการในการทำงาน 
 2 เพ่ิมจำนวนทุนในการศึกษาตอ
เฉพาะทางของแพทย 
 3 จัดใหแพทยรับผิดชอบงานดาน
บริการสาธารณสุขเปนหลัก 
 4 เพ่ิมพ้ืนท่ีอาชีวะอนามัยในการ
ทำงาน 
 5 เพ่ิมกิจกรรมสรางความสัมพันธ
ของแพทยตอคนในองคกร 

WO : ยุทธศาสตรเชิงแกไข 
 1 ใชนโยบายเพ่ิมคาตอบแทน 
ขอเปด -OPD นอกเวลา 
         -OR นอกเวลา 
         -เวรโรงพยาบาล 

T : อุปสรรคภายนอก 
   T1 นโยบายบริหาร การปรับลด
กำลังพล 

ST : ยุทธศาสตรเชิงปองกัน 
 1 กำหนดแนวทางนโยบายบริหาร
การปรับลดกำลังพลของ
กระทรวงกลาโหม โดยใหในสวน
ของสายงานแพทยไดรบัการยกเวน
จากนโยบายน้ี 

WT : ยุทธศาสตรเชิงรับ 
 1 เอาชนะจุดออน โดยทำให
แข็งแกรง (OS Strategy) ลด
อุปสรรคในการแขงขัน (T1 W1) 

 

2.4 แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 

  2.4.1 ทฤษฎีลำดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow, 1943)14  

  เปนทฤษฎีที่ถูกใชกันอยางแพรหลายในการอธิบายแรงจูงใจของมนุษย  ซึ่ง

มาสโลวไดอธิบายวา มนุษยนั้นมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่ส้ินสุด ซึ่งความตองการที่

รับการตอบสนองแลวนั ้น จะไมเปนสิ่งจูงใจใหเกิดพฤติกรรม แตในทางกลับกันความ

ตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองจะเปนสิ่งจูงใจที่กอใหเกิดพฤติกรรมขึ้น โดยความ
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ตองการของมนุษยนั้นนอกจากจะไมมีที่สิ้นสุดตามที่ไดกลาวไปแลว ยังมีความซับซอนอีก

ดวย  บางครั ้งความตองการหนึ่งไดรับการตอบสนองแลวแตยังไมสิ ้นสุด ก็เกิดความ

ตองการดานอื่นเพิ่มขึ้นมานอกจากนี้ความตองการของมนุษยนั้นยังเปนลำดับขั้นอีกดวย 

ดังภาพที่ 2 

ภาพที่ 2 แสดงลำดับข้ันความตองการตามทฤษฎขีองมาสโลว15 

 

ข้ันที่ 1 ความตองการทางกายภาพ 

  ความตองการทางดานกายภาพ ถือเปนความตองการขั้นพื้นฐานที่มนุษย

ตองการอันเนื่องมาจากวาเปนสิ ่งที ่จำเปนตอการดำรงชีวิตที ่ประกอบไปดวย อาหาร 

เคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัย และยารักษาโรค 

ข้ันที่ 2 ความตองการความมั่นคงปลอดภัย 

  เมื่อความตองการขั้นพื้นฐานไดถูกตอบสนองแลว มนุษยจะหันมาใหความ

สนใจทางดานความปลอดภัยในชีวิต และทรัพยสินของตนเอง เชน การทำรายรางกายและ

ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ เปนตน 

ข้ันที่ 3 ความตองการความรัก 

  เปนความตองการที่เกิดขึ ้นหลังจากความตองการลำดับขั ้นที ่ 1 และ2 

ไดรับการตอบสนองแลว โดยที่ความตองการดานนี้จะเปนความตองการที่ซับซอน กลาวคือ
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ตองการความรักจากการเขาไปมีสวนรวมในกลุมสังคมตางๆ เชน ครอบครัว เพื่อนฝูง 

เพื่อนรวมงาน และเกิดความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของกลุมนั้น 

ข้ันที่ 4 ความตองการความเคารพนับถือ 

  ความตองการดานนี้เปนความตองการที่มีความซับซอนมากขึ้นจากความ

ตองการในลำดับกอนหนานี้ ซึ่งเปนความตองการการไดรับการยอมรับจากผูอื่น ตองการ

ความเสมอภาคทางดานตางๆเทียบเทากับคนอื่นๆ 

ข้ันที่ 5 ความตองการความสมบูรณของชีวิต 

  เปนลำดับขั้นความตองการที่สูงสุด ซึ่งความตองการในขั้นนี้มักเกิดไดยาก 

และตองมีความเขาใจในชีวิตเปนอยางยิ่ง ซึ่งจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อความตองการในลำดับขั้น

กอนหนาไดรับการตอบสนองและเติมเต็มแลวจึงจะเกิดได 

 2.4.2 ทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรเบอรก 

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

อธิบายและใหความสำคัญกับปจจัย 2 ประการ ไดแก ปจจัยที่เปนการจูงใจ(Motivation 

Factor) และปจจัยที่เปนการบำรุงรักษา (Hygiene Factor) ปจจัยทั้ง 2 ประการนี้ มี

อิทธิพลตอความสำเร็จของงานอยางมีนัยสำคัญ จากการสัมภาษณความพึงพอใจ และไม

พึงพอใจในการทำงานของนักบัญชี และวิศวกรจำนวน 200 คน ผลการศึกษาสรุปวา ความ

พึงพอใจในการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงานของคนมีความแตกตางกัน กลาวคือ การที่

บุคคลพึงพอใจในงานไมไดหมายความวาคนๆนั้นมีแรงจูงใจในการทำงานเสมอไป แตถา 

คนใดมีแรงจูงใจในการทำงานแลว คนๆนั้นจะตั้งใจทำงานใหเกิดผลที่ดีได ผลการศึกษาจึง

แสดงใหเห็นผลของปจจัย 2 ประการ คือ ปจจัยที่เปนการจูงใจ และปจจัยที่เปนการ

บำรุงรักษาตอเจตคติของบุคคล 

  2.4.2.1 ปจจัยที่เปนการจูงใจ 

 เปนปจจัยที่กระตุ นใหคนเกิดแรงจูงใจในการทำงานทำใหการทำงานมี

ประสิทธิภาพเพิ ่มมากขึ ้น ทำใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทำงาน ปจจัยที ่เปน

แรงจูงใจประกอบดวยปจจัย 6 ประการ ดังนี้ 

     1. การสมฤทธิ์ผล คือ พนักงานมีความรูสึกวาเขาทำงานได

สำเร็จ 
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     2. การยอมรับนับถือจากผูอื่น คือ พนักงานมีความรูสึกวา

เมื่อทำสำเร็จแลวมีคนยอมรับเขา 

     3. ลักษณะงานที่นาสนใจ คือ พนักงานรู สึกวางานที่ทำ

นาสนใจ นาทำ 

     4. ความรับผิดชอบ คือพนักงานรูสึกวาเขาตองรับผิดชอบ

ตนเองและงานของเขา 

     5. โอกาสที่จะเจริญกาวหนา คือ พนักงานรู สึกวาเขามี

ความกาวหนาในงานที่ทำ 

     6. การเจริญเติบโต คือ พนักงานตระหนักวาเขามีโอกาสที่

จะเรียนรูเพิ่มเติม และมีความเชี่ยวชาญ 

   2.4.2.2 ปจจัยที่เปนการบำรุงรักษา เปนปจจัยที่ชวยใหพนักงาน

ยังคงทำงานอยูและรักษาเขาไวไมใหออกจากงาน เมื่อไมไดจัดปจจัยดานนี้ใหพนักงาน เขา

จะไมพอใจและไมมีความสุขในการทำงาน ปจจัยนี้ประกอบดวย 10  ประการ ดังนี้ 

    1. นโยบายและการบริหาร คือ พนักงานรูสึกวาฝายบริหาร

จัดการมีการส่ือสารที่ดี และทราบถึงนโยบายขององคกรที่เขาอยู 

     2. การนิเทศงาน คือ พนักงานรูสึกวาบริหารตั้งใจสอนงาน 

และใหงานตามหนาที่รับผิดชอบ 

    3. ความสัมพันธกับหัวหนางาน คือ พนักงานรู สึกดีตอ

หัวหนาของเขา 

    4. ภาวะการณทำงาน คือพนักงานรูสึกดีตองานที่ทำ และ

สภาพการณของที่ทำงาน 

     5. คาตอบแทนการทำงาน คือ พนักงานรูสึกวาคาตอบแทน

เหมาะสม 

     6. ความสัมพันธระหวางเพื ่อนรวมงาน คือ พนักงานมี

ความรูสึกที่ดีตอเพื่อนรวมงาน 

     7. ชีวิตสวนตัว คือ พนักงานรู สึกวาชั ่วโมงทำงานไมได

กระทบตอชีวิตสวนตัว 
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     8. ความสัมพันธกับลูกนอง คือ หัวหนางานมีความรูสึกที่ดี

ตอลูกนอง 

     9. สถานภาพ คือ พนักงานรูสึกวางานของเขามีตำแหนง

หนาที่ดี 

     10. ความมั่งคง คือ พนักงานรูสึกมั่นคงปลอดภัยในงานที่

ทำอยู 

 ปจจัยการบำรุงรักษาไมใชสิ ่งจูงใจที ่จะทำใหผลผลิตเพิ ่มขึ ้น แตเปน

ขอกำหนดที่ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงานที่ทำ ถาไมมีปจจัยเหลานี้แลว 

อาจกอใหเกิดความไมพึงพอใจแกพนักงานไดจนสงผลตอการตัดสินใจลาออก  

  Herzberg และคณะ (Herzberg et al., 1976) มีความเห็นวาส่ิงที่ตรงขาม

กับความพอใจ (Satisfaction) ไมใชความไมพอใจ (Dissatisfaction) ดังที่เชื่อกันแตเดิม 

การขจัดสิ่งที่ทำใหเกิดความไมพอใจออกไป ไมจำเปนวาจะทำใหเกิดความพอใจขึ้นมา

แทนที่ แตทำใหมีสถานะเปนกลาง คือ ยังยินดีที่จะทำงานตอไปดังเดิม และสิ่งที่ตรงขาม

กับความพอใจ คือ ไมมีความพอใจ (No Satisfaction) และสิ่งที่ตรงขามกับความไมพอใจ 

คือ ไมมีความพอใจ (No Dissatisfaction) ดังภาพที่ 2 

ภาพที่ 3 แสดงความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ – ไมพึงพอใจ 

ความคิดเห็นเดิม(Traditional View)  ปจจัยจูงใจ(Motivation Factor) 

  ความไมพอใจ(Dissatisfaction)     ความพอใจ(Satisfaction) 

  ไมมีความพอใจ(No Satisfaction)     ความพอใจ(Satisfaction) 

ความคิดเห็นใหมของ Herzberg  ปจจัยบำรุงรักษา (Hygience Factor) 

  ไมมีความพอใจ (No Satisfaction)    ความไมพอใจ (Dissatisfaction) 

2.5 การวิเคราะหแนวทางการพัฒนายุทธศาสตรในการเสริมสรางใหบุคคลยึด

มั่นผูกพันตอองคกร  

  จากการวิเคราะหทั้ง 4 หัวขอ ที่กลาวมาขางตนนั้น ผูวิจัยสามารถสรุป 

แนวทางการพัฒนายุทธศาสตรในการเสริมสรางใหบุคคลยึดมั่นผูกพันตอองคกร เพื่อให
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ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร และลดการลาออกของแพทยในโรงพยาบาล สังกัด

กองทัพบก ไดดังนี้ 

   2.5.1 เริ่มที่ผู บริหารกอน  วัฒนธรรมองคกรที่ดีตองเริ่มจากผูนำ หาก

ผูบริหารมีจิตใจรักองคกร พรอมสรางความสมานฉันท ทำงานเปนทีม ทำตัวเปนแบบอยาง

ที่ดีก็ยอมจะสรางบรรยากาศและพลังงานดี ๆ ในที่ทำงาน  

  2.5.2 สรางความผูกพันกับหัวหนา   หัวหนางานที่ดีควรใหความสำคัญ

กับลูกนอง ทั้งในเร่ืองของการทำงานและเร่ืองชีวิตสวนตัว หากหัวหนามองเห็นความสำคัญ

และใหคุณคากับงานที่ลูกนองทำก็จะชวยสรางความผูกพันและความสัมพันธที่ไดระหวาง

หัวหนากับลูกนองได หรือถาหัวหนามีความเห็นอกเห็นใจลูกนองในเร่ืองสวนตัว เชน เมื่อมี

คนในครอบครัวของลูกนองเจ็บปวย ก็อนุญาตให ลาเพื่อใหลูกนองไปดูแลคนครอบครัว 

หรือคอยถามไถสารทุกขสุขดิบ ก็จะชวยซื้อใจลูกนองและสรางความผูกพันขึ้นมาได 

  2.5.3 โฟกัสที่การสื่อสาร การส่ือสารถือเปนหัวใจสำคัญของการทำงานให

ประสบความสำเร็จ ผูนำที่ยิ่งใหญหลาย ๆ คนใหความสำคัญกับการสื่อสารมาก เพราะ

หากสื ่อสารไดด ี เขาใจเรื ่องเดียวกันแลว ก็จะทำใหการทำงานงายขึ ้นและประสบ

ความสำเร็จได ยิ่งในการสรางความผูกพันและความสัมพันธที่ดีในองคกรแลว การสื่อสาร

เปนอีกเคร่ืองมือหนึ่งที่ขาดไมได เพราะย่ิงส่ือสาร ย่ิงเขาใจและผูกพันกันแนนแฟนมากขึ้น 

  2.5.4 สรางความผูกพันเฉพาะบุคคล คุณควรตระวาไมใชทุกคนจะชอบ

ของอยางเดียวกัน การปฏิบัติตอพนักงานก็เชนกัน คุณควรรูวาพนักงานแบบไหนควร

ปฏิบัติดวยอยางไรถึงจะซื้อใจพวกเขาได ที่สำคัญไปกวานั้นควรเอาความตองการของ

พนักงานเขามาเปนขอในการพิจารณาดวย เพราะสุดทายแลวพนักงานจะรูสึกดีกับองคกร

ที่ปฏิบัติตอพวกเขาแบบที่พวกเขาตองการมากกวา 

  2.5.5 สรางวัฒนธรรมที่เต็มไปดวยแรงจูงใจ สมัยนี้เงินไมใชปจจัยเดยีวที่

ทำใหพนักงานอยูกับองคกรอีกแลว และคนที่ดีอาจจะไมสามารถซื้อไดดวยเงินดวยซ้ำ 

ดังนั้นองคกรจึงควรสรางวัฒนธรรมที่เต็มไปดวยแรงจูงใจ เชน การทำงานที่นี่ใหอะไรได

มากกวาเงิน มอบความกาวหนา พัฒนาความสามารถ หรือทำใหพนักงานเติบโตไปพรอม 

ๆ กับองคกรไดอยางไรบาง 

  2.5.6 สรางวิธีการใหคำแนะนำติชม นอกจากองคกรจะมีสิทธิประเมิน

พนักงานแลว ถาอยากใหพนักงานรักในองคกร ก็ตองอนุญาตใหพนักงานประเมินองคกรได
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ดวยเชนเดียวกัน ศึกษาอยางจริงจังวาพนักงานชอบอะไร ไมชอบอะไร ผานแบบสำรวจ 

เพื่อมองหาจุดเดนและจุดดอยขององคกรเอามาพัฒนาปรับปรุงแกไข เพื่อสรางความผูกพัน

และวัฒนธรรมองคกรแบบที่คนที่ทำงานอยูมีความสุขที่จะมาทำงานจนไมอยากลาออก 

  2.5.7 เสริมแรงและใหรางวัลกับพฤติกรรมที่ดี นอกจากเงิน ที่เปนรางวัล

ที่พนักงานอยากไดแลว ยังมีชื่อเสียงใหความสำเร็จที่พนักงานก็อยากไดเชนกัน บางคน

อาจจะอยากไดรับการยอมรับและยกยองในความสำเร็จมากกวาเงินดวยซ้ำ หากพนักงาน

ทำดี ไมวาจะเปนในเร่ืองของการทำงาน หรือการมีพฤติกรรมที่ดี องคกรควรใหคุณคา และ

แสดงออกถึงการใหคุณคานั้น ผานการใหรางวัลที่นอกเหนือไปจากเงิน อาจจะเปนโล

ประกาศเกียรติคุณ ที่จะทำใหพนักงานรูสึกภูมิใจวาองคกรเห็นคุณคาและเปนแบบอยางให

คนอื่นๆอยากทำตาม 

  2.5.8 คอยสนับสนุนและชี้ทาง เปาหมายของการทำงานคือความสำเร็จ 

องคกรที่ดีจึงควรสรางวัฒนธรรมการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ไมวาจะเปนในระดับหัวหนา

และลูกนอง ที่หัวหนาควรเปนผูชี ้แนะ และใหคำแนะนำในการทำงาน รวมไปถึงคอย

ติดตามผลงานของลูกนอง และในระดับเพื่อนรวมงาน ที่ควรสนับสนุนการทำงานของกัน

และกัน ใหคำแนะนำในมุมมองที่อีกคนอาจมองขามไป เนนการทำงานเปนทีมที่คอย

ชวยเหลือกันมากกวาการโตไปคนเดียว 

  2.5.9 เอาผลงานเปนทีต่ั้ง แนนอนวาการที่องคกรสรางความผูกพันขึ้นมา

ภายในก็เพราะไมอยากใหพนักงานลาออก แตพนักงานที่องคกรจะตองรั้งไวก็ตองเปน

พนักงานที่ดีมีคุณภาพดวย ดังนั้นองคกรจึงควรใหความสำคัญกับผลงานของพนักงานเปน

อันดับตน ๆ เพราะที่จะทำใหองคกรเติบโตไปได คือพนักงานที่ทำงานไดดีและมอบผลลัพธ

ที่องคกรตองการ 

  2.5.10 จางคนที่เหมาะกับวัฒนธรรมองคกร ของทุกอยางยอมมีที่ที่

เหมาะสม พนักงานก็เชนกัน เมื่อคุณตั้งใจสรางวัฒนธรรมองคกรขึ้นมาแลว ก็ควรมองหา

พนักงานที่เขากับวัฒนธรรมองคกรนั้น ๆ เขามาทำงานดวย เพราะถาหากบองคกรและ

พนักงานไมไดมองเห็นภาพและจุดหมายเดียวกันอยู ก็เปนเรื่องยากที่จะทำใหพนักงานคน

นั้นผูกพันกับองคกรได 
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บทที่ 3 

บทอภิปรายผล 

  จากการวิเคราะหหาสาเหตุของปจจัยที่ผลักดัน (Push factor) และปจจัย

ที่ดึงดูด (Pull factor) เพื่อใหแพทยยังคงทำงานอยูในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบกไดนั้น

ผูวิจัยไดนำปจจัยตางๆ มาทำการวิเคราะหเชิงยุทธศาสตรดวย SWOT Analysis เพื่อหา

แนวทางเสริมสรางแรงจูงใจในการทำงานของแพทยในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก จาก

การวิเคราะหพบวา ปจจัยที่ดึงดูด มี 5 ปจจัยหลัก ที่ทำใหแพทยเกิดความพึงพอใจในงาน  

ไดแก คาตอบแทนสวัสดิการ ความกาวหนาในวิชาชีพ สภาพแวดลอมในการทำงาน ความ

มั่นคงในงาน ความผูกพันตอองคกร สวนปจจัยที่ผลักดัน มี 5 ปจจัยเชนกันที่ทำใหแพทย

เกิดความไมพึงพอใจในงาน จนนำไปสูการตัดสินใจลาออก คือ ภาระที่รับผิดชอบ ความ

จำเปนดานครอบครัว นโยบายและระบบบริหาร ความเสี ่ยงตอการถูกฟองรอง และ

ความเครียด ซึ่งรายละเอียดเปนไปตามที่กลาวมาในบทที่ 2  

  ในบทนี้ จะเปนการอภิปรายเปรียบเทียบกับงานวิจัยที่เกี่ยวของและการ

อภิปรายเปรียบเทียบกับแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

3.1 การเปรียบเทียบกับผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

  จากการดำเนินการวิจัย ผู วิจัยคนพบสาเหตุที่เปนปจจัยที ่ทำใหแพทย
ตัดสินใจลาออกและปจจัยที่ทำใหแพทยยังคงทำงานอยูในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก 
โดยไดนำปจจัยตางๆมาวิเคราะห เพื่อหาแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจใหแพทย
ทำงานอยูในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบกตอไป และเพื่อลดปญหาการลาออกและเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทำงานของแพทย และการบริการดานสาธารณสุข  มีความสอดคลอง
กับงานวิจัยเรื ่อง “การคงอยู และลาออกของแพทยที ่ปฏิบัต ิงานดานรังสีว ิทยาใน
โรงพยาบาลสังก ัดกรมการแพทย” โดยนายถนัดก ิจ มาตยนอก คณะรัฐศาสตน 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,25608 ซึ่งผลการวิจัยในเรื่อง การคงอยูและการลาออกของ
แพทยที่ปฏิบัติงานดานรังสีวิทยาในโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย ไดแบงปจจัยออกเปน 
2 ประเภทเชนกัน คือ ปจจัยดึงดูง และปจจัยผลักดัน โดยมีการจัดเรียงลำดับความสำคัญ
ของปจจัยไวดวย ดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 แสดงการจัดเรียงลำดับความสำคัญของปจจัยที่สงผลตอการคงอยูและ
ลาออกของแพทยที่ปฏิบตัิติงานดานรังสีวิทยาในโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 

ปจจัยดึงดูด ปจจัยผลักดัน 
1.หนาทีค่วามรับผิดชอบ 1.ความจำเปนดานครอบครัว 
2.ความมั่นคงในการจางงาน 2.ภาระงานที่รับผิดชอบ 
3.คาตอบแทนและสวัสดิการ 3.นโยบายและระบบบริหาร 
4.ความกาวหนาในอาชีพการงาน 4.ความเส่ียงตอการถูกฟองมรอง 
5.สภาพแวดลอมในการทำงาน 5.โอกาสในการศึกษาตอหลักสูตรเฉพาะทาง 
6.ความผูกพันตอองคกร  
7.การบริหารงานแบบมีสวนรวม  

 

 โดยไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการคงอยูและลาออกของแพทยที่ปฏิบัติติงาน
ดานรังสีวิทยาในโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย ไวดังนี้ 

  3.1.1 ผลตอบแทนและสวัสดิการที่ไดรับ  

  แมวาอัตราเงินเดือนของแพทยที่ปฏิบัติงานดานรังสีวิทยาในโรงพยาบาล
ของรัฐบาลจะถือวานอยเมื่อเทียบกับอัตราเงินเดือนของแพทยที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
เอกชนแตแพทย เฉพาะทางในสาขานี้ สามารถที่จะรับงานพิเศษทำนอกเวลาราชการได 
อีกทั้งสวัสดิการอื่น ๆ ที่รัฐไดจัดสรรใหขาราชการ ไดแก สิทธิคารักษาพยาบาลใหกับตัว
ขาราชการ บิดา มารดา คูสมรส และบุตร อีกทั้งคาเลาเรียนบุตร ยังเปนที่นาพอใจสำหรับ
แพทยสวนใหญที่ตัดสินใจรับราชการ  

  3.1.2 หนาที่ความรับผิดชอบ  

  แพทยสวนใหญมีความภาคภูมิใจในเกียรติแหงวิชาชีพ และไดรับการ
ปลูกฝงใหยึดถือหลักจรรยาบรรณวิชาชีพตั้งแตเมื่อครั้งยังเปนนักเรียนแพทย ถึงแมวา 
อาจจะมีแพทยบางรายที่ ไมชอบงานอื่น ๆ ที่ไดรับมอบหมาย อาทิเชน งานดานบริหาร แต
ในขณะเดียวกันก็มีแพทยในจำนวนที่ไมนอยมีความคาดหวังจะเติบโตในสายงานวิชาชีพ 
หรือเปลี่ยนแปลงสายงานไปสูตำแหนงประเภทอำนวยการ และตำแหนงประเภทบริหาร 
ดังนั้น แพทยเหลานี้จึงมีความมุงมั่นที่จะศึกษาเรียนรูและ สั่งสมประสบการณในงานที่
หลากหลาย  
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  3.1.3 ความกาวหนาในอาชีพการงาน  

  ปจจุบันสำนักงาน ก.พ. ไดเปดโอกาสใหสวนราชการที่มีตำแหนงในสาย
งานแพทยไดประเมินคางานแลวนำเสนอ อ.ก.พ.กระทรวงเพื่อกำหนดกรอบตำแหนงให
สามารถเลื่อนระดับไดถึงเชี่ยวชาญไดทุกตำแหนง โดยใหแสดงรายละเอียดเกี่ยวกับหนาที่
และปริมาณงาน รวมทั้งภาระงาน ดังนั้น เม่ือเทียบกับตำแหนงในสายงานอื่นที่อยูภายใต
สังกัดกรมการแพทยแลว ตำแหนงแพทยถือวาเปนสายงานที่มีความกาวหนาและเติบโตใน
สายงานวิชาชีพไดมากที่สุด  

  3.1.4 ความผูกพันตอองคการ  

  การสรางความสัมพันธในองคการหรือในโรงพยาบาล ไมวาจะเปนความ
ผูกพันหรือวาความสัมพันธท ี ่ด ีต อผู บ ังค ับบัญชา เพื ่อนรวมงาน หรือแมแตกับ
ผูใตบังคับบัญชา ถือเปนการชวยลดอุปสรรคในการทำงานอยางหนึ่งที่จะชวยธำรงรักษา
แพทยใหคงอยูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทยไดตอไปอีกในระยะเวลาที่
ยาวนานขึ้น  

  3.1.5 ความมั่นคงในการจางงาน  

  อาชีพขาราชการ ถือเปนอาชีพที่มีความมั่นคงในการจางงานมากที่สุด  เมื่อ
เทียบกับงานอื่นๆ หรือแมแตแพทยในสาขาขาดแคลนที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชน
ถึงแมวาจะมีแพทยบางรายที่ใหขอคิดเห็นวาไมจำเปนตองมีความมั่นคง ขอแคทำงานใน
โรงพยาบาลเอกชนประมาณสิบปก็มีเงินในจำนวนมากแลว แตอยางไรก็ตาม ความมั่นคง
ในการจางงานก็ยังมีสวนชวยใหลดภาวะความเครียดที่เกิดจากการทำงานไดเปนอยางดี  

  3.1.6 สภาพแวดลอมในการทำงาน  

  หนวยงานหรือโรงพยาบาลจะสามารถธำรงรักษาแพทยหรือบุคลากรใหคง
อยูปฏิบัติงานไดเปนระยะเวลาที่ยาวนานเทาใดนั้น สภาพแวดลอมในการทำงาน ไมวาจะ
เปน สภาพแวดลอมที่เปนวัตถุ หรือที่ไมใชวัตถุ ทั้งที่เปนสิ่งที่มีชีวิต หรือไมมีชีวิต ลวน
แลวแตมีความสำคัญดวยกันทั้งนั้น  

  3.1.7 การบริหารงานแบบมีสวนรวม  

  ตามที่หนวยงานหรือโรงพยาบาลแหงใดไดมีการประชุมเพื่อปรึกษาหารือ 
ขอราชการ หรือจัดเวทีแลกเปลี ่ยนเรียนรู กันอยางสม่ำเสมอ จะสามารถชวยใหลด
ขอผิดพลาดในการทำงานถือเปนแรงจูงใจสำคัญที่จะธำรงรักษาแพทยใหคงอยูปฏิบัติงาน
ตอไปไดอีก  นอกจากนี้ผูวิจัยยังพบวา จากเดิมที่ผูวิจัยเคยตั้งสมมุติฐานไววามีบางปจจัยที่
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อาจผลักดันใหแพทยที ่ปฏิบัติงานดานรังสีวิทยาในโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย
ตัดสินใจลาออกจากราชการ แตเมื่อไดทำการศึกษาแลวกลับพบวา ปจจัยดังกลาวแทบจะ
ไมมีสวนทำใหแพทยลาออกจากราชการไดเลย ตรงกันขามอาจเปนปจจัยดึงดูดที่ทำให
แพทยคงอยูปฏิบัติงานดานรังสีวิทยาในโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทยอีกตอไป ดังนี้  

  3.1.8 โอกาสในการศึกษาตอหลักสูตรแพทยในสาขาเฉพาะทาง  

  สถาบันมะเร ็งแหงชาต ิ โรงพยาบาลมหาวชิราลงกรณธัญบุร ี หรือ
โรงพยาบาลมะเร็งที่ตั้งอยูในภูมิภาค อีก 6 แหง คอนขางที่จะเปดโอกาสใหแพทยไดลา
ศึกษาตอหลักสูตรในสาขาเฉพาะทางไดอยางสม่ำเสมอ ดังนั้น ปจจัยในขอนี้จึงไมใชปจจัย
ผลักดันใหแพทยตองลาออกจากราชการ  

  3.1.9 ความเสี่ยงตอการถูกฟองรองหรือรองเรียน  

  แพทยที่ปฏิบัติงานดานรังสีวิทยามีหนาหลักในการใหบริการตรวจรักษา
ผูปวยมะเร็ง ซึ่งผูปวยดวยโรคนี้ถือเปนผูปวยเรื้อรังที่ผานการคัดกรองมาจากแพทยที่
ปฏิบัติงานในสาขาอื่น ๆ มากพอสมควรแลว อีกทั้งญาติของผูปวยก็คอนขางที่จะทำใจเผ่ือ
ไวบางแลว ดวยเหตุนี้ ถือไดวาแพทยที่ปฏิบัติงานดานรังสีวิทยาแทบจะไมไดรับความเสี่ยง
จากการถูกฟองรองแตอยางใด อยางมาก ก็อาจเปนไดแคจำเลยรวมเทานั้น ดังนั้น ปจจัย
ในขอนี้จึงไมใชปจจัยผลักดันใหแพทยตองลาออกจากราชการอีกตอไป  

  โดยสรุปงานวิจัยไดแสดงใหเห็นวา อัตราการลาออกจากราชการลดลง และ
มีแนวโนมที่จะคงอยูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทยตอไปอีก ดวยเหตุผล
เกี่ยวกับปจจัยดึงดูด ซึ่งมีความสอดคลองไปในทิศทางเดียวกันกับงานของผูวิจัย 

3.2 การเปรียบเทียบกับแนวคิดและทฤษฎี 

  ผูวิจัยไดนำทฤษฎีลำดับขั ้นความตองการของมาสโลว (Maslow) และ
ทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรเบอรก มาใชในการวิเคราะห จากทฤษฎี 2 ปจจัย เกี่ยวกับความ
พึงพอใจและไมพึงพอใจ สามารถนำปจจัยมาวิเคราะห ไดดังนี้ 
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ตารางที่ 3 แสดงการเปรียบเทียบปจจัยที่เปนการจูงใจและปจจัยที่เปนการบำรุงรักษา
ตามทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรเบอรก 

ปจจัยที่เปนการจูงใจ 
(กระตุนใหเกิดแรงจูงใจ เพิ่มประสิทธิภาพ
ในการทำงาน) 

ปจจัยที่เปนการบำรุงรักษา 
(ชวยใหพนักงานคงอยู และรักษาเขาไว
ไมใหออกจากงาน) 

(1)ภาระงานที่ไดรับมอบหมาย 
(2)ความกาวหนาในวิชาชีพ 
(3)โอกาสในการศึกษาตอ 

(1)ความมั่นคงในการทำงาน 
(2)ส่ิงแวดลอมในการทำงาน 
(3)คาตอบแทน/สวัสดิการ 
(4)นโยบายบริหาร 
(5)ความผูกพันตอองคกร 

 

ผูวิจัยไดนำปจจัยตางๆ มาทำการวิเคาระหเชิงยุทธศาสตรดวย SWOT Analysis ดังนี้ 

ตารางที่ 4 แสดงการวิเคราะหปจจัยเชิงยุทธศาสตรดวย SWOT Analysis 
 

จุดแข็ง : (1)ความมั่นคงในการทำงาน 
           (2)โอกาสในการศึกษาตอ 
           (3)ภาระงานที่รับผิดชอบ 
           (4)ส่ิงแวดลอมในการทำงาน 
           (5)ความผูกพันตอองคกร 

โอกาส : (1)นโยบายบริหาร 
(นโยบายยืดหยุนเพิ่มคาตอบแทน) 

- OPD นอกเวลา 
- OR นอกเวลา 
- เวรโรงพยาบาล 

จุดออน : (1)คาตอบแทน 
 
 
 

อุปสรรค : (1)นโยบายบริหาร 
(การปรับลดกำลังพล) 

 

  โดยสรุป จุดแข็งและโอกาสของโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก มีปจจัย
บำรุงรักษาใหแพทยเกิดความพึงพอใจที่จะคงอยูตอไป และสามารถสรางแรงจูงใจให
แพทยทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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บทที่ 4 
บทสรุป 

  จากการวิเคราะหและอภิปรายถึงปจจัยที่สงผลใหแพทยเกิดความไมพึง
พอใจจนตัดสินใจลาออก และปจจัยที่สงผลใหแพทยเกิดความพึงพอใจในการทำงานและ
ตัดสินใจยังคงทำงานอยูตอในโรงพยาบาลของสังกัดกองทัพบก จนคนพบสาเหตุของปจจัย
ที่จะสามารถเปนแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจใหแพทยยังคงทำงานอยูในโรงพยาบาล
สังกัดกองทัพบกไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีการวิเคราะหเชิงยุทธศาสตรเกี่ยวกับปจจัย
ตางๆ ดวย SWOT Analysis ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวสามารถสรุป ไดดังนี้ 

4.1 สรุปผลการวิจัย 

  ผลการวิจัยในเร่ือง การศึกษาแนวทางเสริมสรางแรงจูงใจในการทำงานของ
แพทยในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก พบวา ปจจัยที่เกี่ยวของแบงออกเปน 2 ลักษณะ 
คือปจจัยดึงดูดและปจจัยผลักดัน ซึ่งมีบางปจจัยที่ใกลเคียงกัน และเมื่อนำมาวิเคราะหเชิง
ยุทธศาสตรดวย SWOT Analysis แลว จึงจะสรุปผลการวิจัยดังตอไปนี้  

 4.1.1 ปจจัยที่ทำใหแพทยตัดสินใจลาออกจากโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก 

ประกอบไปดวย ปจจัยผลักดัน(Push factor) หรือจุดออน(Weaknesses)/อุปสรรค
(Threats) 

  4.1.1.1 คาตอบแทน แพทยในสังกัดโรงพยาบาลกองทัพบก จะไดรับ

คาตอบแทนซึ่งถาเปรียบเทียบกับโรงพยาบาลเอกชนแลวต่ำกวาถึง 10 เทา ซึ่งคาตอบแทน

แบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

    (1)เงินเดือนเงินประจำตำแหนง แพทยในสังกัดโรงพยาบาล

กองทัพบก ถือวาเปนขาราชการทหาร สังกัดกระทรวงกลาโหม  จะไดรับเงินเดือนและเงิน

ประจำตำแหนงเปนไปตามพระราชบัญญัติเงินเดือนเงินประจำตำแหนง พ.ศ.2538  

    (2)คาตอบแทนเงินเพิ ่มพิเศษสำหรับแพทยที ่ไมทำเวช

ปฏิบัติสวนตัว และหรือไมปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชน เดือนละ 10,000 บาท ตาม

หลักเกณฑ วิธีการและเง่ือนไขการจายคาตอบแทนแนบทายขอบังคับกระทรวงสาธารณสุข

วาดวยการจายเงินคาตอบแทนเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานใหกับหนวยบริการในสังกัดกระทรวง

สาธารณสุข (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2548  
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    (3)เงินเพิ่มพิเศษสำหรับตำแหนงที่มีเหตุพิเศษ (พ.ต.ส.) 

ของผูปฏิบัติงานดายสาธารณสุข อัตรา 5,000-10,000 บาท สำหรับ ระดับชำนาญการ

ดานเวชกรรม ตามสาขาระดับชำนาญการพิเศษ ตามกฎ ก.พ. วาดวยการใหขาราชการพล

เรือนสามัญไดรับเงินประจำตำแหนง พ.ศ. 2551 และที่แกไขเพิ่มเติม  

  4.1.1.2 นโยบายบริหาร จากนโยบายปรับลดกำลังพล แผนกลาโหม แผน

แมบท พ.ศ.2560-2569 มีนโยบาบปรับลดกำลังพลลงปละ 5 % ซึ่งหมายความรวมถึงสวน

งานแพทยดวย โดยในป 2567 นี้ ประเทศไทยไดกาวเขาสูสังคมสูงวัยโดยสมบูรณ เพราะมี

อัตราของประชากรที่อายุ 60 ปขึ้นไป ที่อยูจริงในพื้นที่ตอประชากรทุกชวงอายุในพื้นที่

เดียวกัน มากกวา รอยละ 20 แลว ทำใหการบริการทางการแพทยตองเผชิญกับปญหาดาน

บุคคลกรที่มีจำนวนลดลง  รวมไปถึงโรคระบาดและโรคอุบัติใหม เชน โควิด-19 จะทำให

บุคลากรที่มีอยูเกิดภาระงานที่เพิ่มมากขึ้น จนนำไปสูการบริการทางการแพทยไมทั่วถึง

และไมเพียงพอ  

 4.1.2 ปจจัยที่เปนแรงจูงใจใหแพทยยังคงทำงานอยูในโรงพยาบาล สังกัด

กองทัพบก ประกอบไปดวยปจจัยดึงดูด (Pull factor) หรือ จุดแข็ง (Strengths) 

  4.1.2.1 ความมั่นคงในการทำงาน อาชีพรับราชการ ถือวาเปนอาชีพที่

มั่นคง ดังนี้ 

    (1) ลักษณะงาน เปนงานประจำที่ทำตามนโยบายของรัฐ ทำงาน

เปนระบบ มีสายการบังคับบัญชา โดยตำแหนง และมีลำดับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ซึ่ง

ถูกกำหนดไวตามกรอบหนาที่ที่รับผิดชอบ  

   (2) มีสวัสดิการพรอมผู ปฏิบัต ิงานจะไดร ับ คาตอบแทนเปน

เงินเดือนประจำ มีคาครองชีพ คารักษาพยาบาล คาชวยเหลือการศึกษาบุตร เงินโบนัส 

เงินกองทุนบำเหน็จบำนาญตางๆ  

   (3) มีระเบียบปฏิบัติที่ชัดเจน ไดแก ระเบียบในการเขาทำงาน การ

ลา การออกจากงาน ทำใหมั่นใจไดวา ถาทำตามระเบียบก็จะสามารถทำงานไดจนถึงวัย

เกษียณอายุ 
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  4.1.2.2 โอกาสในการศึกษาตอแพทยเฉพาะทางทั้งในและตางประเทศ 

  โดยกองทัพบก ไดใหทุนในการศึกษาตอเฉพาะทางของแพทย โดยเปนไป

ตามเง่ือนไขระเบียบของกองทัพบก เพื่อใหแพทยสามารถพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยี

เพื่อใหทันตอสภาพแวดลอมในปจจุบันและตอยอดพัฒนาองคความรูในอนาคตดวย 

  4.1.2.3 ภาระงานที่รับผิดชอบ แพทยในสังกัดโรงพยาบาลกองทัพบก จะ

ทำการตรวจรักษาผูเขารับบริการทางการแพทยตามหลักประกันสุขภาพ 4 กลุมเปาหมาย 

คือ  1. สิทธิสวัสดิการรักษาพยาบาลขาราชการ  

  2. สิทธิประกันสังคมสำหรับลูกจางภาคเอกชน 

  3. หลักประกันสุขภาพถวนหนา (30บาท รักษาทุกโรค) 

  4. สิทธิสวัสดิการเจาหนาที่ของรัฐองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

  ซึ่งถาเทียบจำนวนคนไขที่เขารับบริการทางการแพทยกับโรงพยาบาลรัฐใน

สังกัดกระทรวงสาธารณสุขแลวนั้นถือวาโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกมีกลุมเปาหมายที่

นอยกวา  

  4.1.2.4 สิ่งแวดลอมในการทำงาน โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกไดผาน
การรับรองมาตรฐาน HA (Hospital Accreditation) คือ การรับรองจากภายนอกเพ่ือ
กระตุนใหสถานพยาบาล พัฒนาคุณภาพและความปลอดภัยในการดูแลผูปวย โดยอาศัย
มาตรฐานที่อิงหลักการสากลเปนกรอบในการพัฒนา  

  4.1.2.5 ความผูกพันตอองคกร แพทยในโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก ได
ฝกดานระเบียบวินัยเชนเดียวกับนักเรียนนายรอย จปร. มีความรักสามัคคีในหมูคณะ มี
ความจงรักภัคดีตอชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย มีความภาคภูมิใจในเกียรติยศและ
งานของตน เห็นแกประโยชนสวนรวมเปนที่ตั้ง มีความรักความผูกพันตอองคกรเปนอยาง
ย่ิง 

 4.1.3 แนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจใหแพทยยังคงทำงานอยูในสังกัด
โรงพยาบาลกองทัพบก จากการว ิเคราะหเช ิงย ุทธศาสตรด วย SWOT Analysis 
โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกสามารถนำ โอกาส (Opportunities) มาเสริมสรางเปน
แรงจูงใจใหแพทยยังคงทำงานอยูในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบกได ดังนี้ 

  4.3.1.1 นโยบายบริหาร มีความยืดหยุนในการบริหารเพื่อใหสามารถ
ปรับใหเขากับสถานการณ เศรฐกิจ การเมืองได เชน  
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  1. การขอเปด OPD (Out-Patient Department) นอกเวลาราชการ 

ตั้งแต 17.00 – 20.00 น. คือ การเปดตรวจรักษาให “ผูปวยนอก” ซึ่งเปนการรักษาโดยไม

ตองนอนพัก หรือไมตองติดตามอาการในระยะ โดยแพทยที่ลงตรวจจะไดคาตอบแทนจาก

การตรวจเปนกรณีไปตามจำนวนคนไข โดยยึดการคำนวณคาตอบแทนแพทยจากระเบียบ

กองทัพบก วาดวยการจายคาตอบแทนเจาหนาที ่ปฏิบัติงานในสถานพยาบาล สังกัด

กองทัพบก พ.ศ. 2546 เพื่อเพิ่มรายไดใหแพทย และคนไขที่ไมสะดวกเขารับบริการทาง

การแพทยในเวลาราชการ 

  2. การขอเปด OR (Operating Room)  นอกเวลาราชการ คือ การขอเปด

หองผาตัดนอกเวลา โดยแพทยจะไดรับคาตอบแทน ตามระเบียบกองทัพบก วาดวยการ

จายคาตอบแทนเจาหนาที่ปฏิบัติงานในสถานพยาบาล สังกัดกองทัพบก พ.ศ. 2546  

  3. การอยูเวรโรงพยาบาล โดยแพทยจะไดรับคาตอบแทนจากการอยูเวร

หลังเวลาราชการตั้งแต 16.00-08.00 น. โดยคิดอัตราการจายผลตอบแทนตาม ระเบียบ

กองทัพบก วาดวยการจายคาตอบแทนเจาหนาที ่ปฏิบัติงานในสถานพยาบาล สังกัด

กองทัพบก พ.ศ. 2552  

4.2 ขอเสนอแนะการวิจัย 

 4.2.1 นโยบายบริหาร จากนโยบายปรับลดกำลังพล แผนกลาโหม แผนแมบท 

พ.ศ.2560-2569 มีนโยบาบปรับลดกำลังพลลงปละ 5 % ซึ่งหมายความรวมถึงสวนงาน

แพทยดวย โดยนโยบายไมมีความสอดคลองกับสภาพการณในปจจุบันและขัดตอแผน

ยุทธศาสตรชาติ 20 ป ที่เตรียมความพรอมดานบริการสาธารณสุขเพื่อรองรับสังคมสูงวัย

โดยสมบูรณ   

4.3 ขอเสนอแนะสำหรับงานวิจัยคร้ังตอไป 

  การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการหาแนวทางเสริมสรางแรงจูงใจสำหรับแพทยที่

ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก แตในสวนของการบริการดานสาธารณสุข ยังมี

บุคลากรดานอื่นอีกมากมายที่มีความสำคัญในการขับเคล่ือนการใหบริการดานสาธารณสุข  

  ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะการทำวิจัยในครั้งตอไป ใหครอบคลุมบุคลากรดาน

อื่นๆ ที่ปฏิบัติงานดานการใหบริการสาธารณสุขในโรงพยาบาล สังกัดกองทัพบก เพื่อใหได

รับรูถึงตัวแปรอื่นๆ หรือปจจัยอื่นๆ ที่จะสามารถนำมาเสริมสรางแรงจูงใจในการทำงาน 

เพื่อประสิทธิภาพสูงสุดของกองทัพไทย
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