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บทคดัย่อ  
การศกึษาวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของเจา้หน้าที่สายการแพทย์

เรอืนจ าอ าเภอธญับุร ีใชร้ะเบยีบวธิวีจิยัเชงิคุณภาพ ดว้ยการศกึษาเอกสารและการสมัภาษณ์เชงิลกึผูใ้หข้อ้มลูส าคญั 
ไดแ้ก่ พยาบาลวชิาชพีและนักจติวทิยา 5 คน 

ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัตวักระตุ้น ที่สรา้งแรงจูงใจในระดบัสูง ไดแ้ก่ การได้รบัการยอมรบันับถือจาก
สงัคมและผู้ต้องขงั รวมถึงโอกาสในการเจริญเติบโตและพฒันาทกัษะวชิาชพีเฉพาะทาง ขณะที่ความสมัฤทธิ ์
ผลของงานและลกัษณะงานทีท่า้ทายอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนโอกาสกา้วหน้าในต าแหน่งบรหิารมรีะดบัแรงจงูใจต ่า
เนื่องจากข้อจ ากดัด้านโครงสร้างองค์กร ส าหรบั ปัจจยัการบ ารุงรกัษา พบว่าความสมัพนัธ์ที่ดีกับหวัหน้างาน
และเพื่อนร่วมงาน รวมถงึการนิเทศงานทีช่ดัเจนเป็นปัจจยัหลกัทีช่่วยคงไวซ้ึง่ความพงึพอใจในระดบัสงู ในขณะที่
นโยบายการบรหิาร ภาระงานทีม่ากเกนิไป และผลกระทบต่อชวีติส่วนตวัจากการเขา้เวรกะกลางคนื เป็นปัจจยั
ทีล่ดทอนแรงจงูใจและอาจน าไปสู่ความไม่พงึพอใจในการปฏบิตังิาน 

ขอ้เสนอแนะ กรมราชทณัฑค์วรสรา้งระบบเชดิชเูกยีรตทิีเ่ป็นรปูธรรม สนับสนุนเสน้ทางความกา้วหน้าใน
สายวชิาชพีผู้เชีย่วชาญ และปรบัปรุงนโยบายการจดัสรรภาระงานเพื่อสร้างสมดุลระหว่างชวีติและการท างาน  
ควบคู่ไปกบัการเพิม่มาตรการความปลอดภยัและค่าตอบแทนเสีย่งภยัทีส่ะทอ้นบรบิทการท างานจรงิ เพื่อรกัษา
บุคลากรสายการแพทยใ์หป้ฏบิตังิานในระบบอย่างยัง่ยนื 
 
 
 
 
 
 
ค ำส ำคญั: แรงจงูใจในการท างาน ; เจา้หน้าทีส่ายการแพทยเ์รอืนจ า ; ทฤษฎสีองปัจจยัของเฮริซ์เบริก์ 
Keywords: Work Motivation ; Prison Medical Staff, Herzberg’s Two-Factor Theory  
_____________________________________________ 

* บทความนี้เรยีบเรยีงจากการคน้ควา้อสิระแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีส่ายการแพทยเ์รอืนจ าอ าเภอธญับุร ีจงัหวดัปทุมธานี 
1นักศกึษาหลกัสตูรรฐัประศาสนศาสตรมหาบณัฑติ คณะรฐัศาสตร ์มหาวทิยาลยัรามค าแหง



2 
 

บทน ำ 

การปฏบิตังิานดา้นสุขภาพในเรอืนจ ามคีวามทา้ทายและแรงกดดนัสงูกว่าสถานพยาบาลทัว่ไป บุคลากร

ต้องเผชญิกับสภาพแวดล้อมที่เสี่ยงอนัตราย ความแออดั และข้อจ ากัดในการเขา้ถึงทรพัยากรทางการแพทย์       

อกีทัง้ยงัต้องแบกรบัภาระงานหนักและการขาดสมดุลระหว่างชวีติและการท างาน ส่งผลใหเ้กดิความเครยีดสะสม

และความรูส้กึไม่มัน่คง จนน าไปสู่ปัญหาการโอนยา้ยบุคลากรออกจากหน่วยงานอย่างต่อเนื่อง เรอืนจ าอ าเภอธญับุร ี

ในฐานะเรอืนจ าขนาดใหญ่พืน้ทีป่รมิณฑล ประสบปัญหาจ านวนผูต้้องขงัทีเ่พิม่ขึน้อย่างรวดเรว็  ท าใหเ้จา้หน้าที่

สายการแพทย์ต้องรบัผดิชอบภาระงานที่ซบัซ้อนภายใต้ขอ้จ ากัดด้านงบประมาณ อุปกรณ์ และอตัราก าลงัที่       

ไม่เพยีงพอ แมว้่าบคุลากรกลุ่มนี้จะเป็นฟันเฟืองส าคญั แต่ปัจจยัดา้นผลตอบแทนทีไ่ม่สอดคลอ้งกบัความเสีย่งและ

ความกา้วหน้าในสายอาชพีทีจ่ ากดั กลายเป็นอุปสรรคส าคญัทีบ่ ัน่ทอนแรงจงูใจในการท างาน ดว้ยเหตุนี้ แรงจงูใจ

ในการปฏบิตังิาน จงึเป็นตวัแปรวกิฤตทีจ่ะก าหนดประสทิธผิลของระบบสาธารณสุขราชทณัฑ์ หากบุคลากรขาด

แรงจงูใจ ย่อมส่งผลกระทบต่อคุณภาพการรกัษาและความมัน่คงขององคก์รในระยะยาว แต่ปัจจุบนัการศกึษาเชงิลกึ

เกีย่วกบัแรงจงูใจของเจา้หน้าทีส่ายการแพทยใ์นบรบิทเรอืนจ าไทยยงัมอียู่อย่างจ ากดั 

การศกึษาปัจจยัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีส่ายการแพทย์ เรอืนจ าอ าเภอธญับุรเีพือ่สะทอ้น

สภาพปัญหาทีแ่ทจ้รงิและคน้หาแนวทางส่งเสรมิแรงจงูใจทีม่ปีระสทิธภิาพ อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนพฒันา

ทรพัยากรบุคคลของกรมราชทณัฑใ์หส้อดคลอ้งกบัมาตรฐานสากลและเกดิความยัง่ยนืสบืไป 

วตัถปุระสงคก์ำรวิจยั 

เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าที่สายการแพทย์เรอืนจ าอ าเภอธญับุร ี  ประกอบด้วย 

1.  ปัจจยัตวักระตุน้ (Motivators) ทีท่ าใหเ้กดิแรงจงูใจในการท างานเจา้หน้าทีส่ายการแพทย ์เรอืนจ าอ าเภอธญับุร ี

2. ปัจจยัการบ ารุงรกัษา (Hygiene) ทีท่ าใหเ้กดิแรงจงูใจในการท างานเจา้หน้าทีส่ายการแพทย ์เรอืนจ าอ าเภอธญับุร ี

กรอบแนวคิดกำรวิจยั 

 ในการศกึษาก าหนดกรอบแนวคดิทีใ่ชใ้นการวจิยัเกีย่วกบัทฤษฎแีรงจงูใจของ Herzberg’s Two-Factor Theory 

(อ้างถึงในวัชรี ไตรเจริญกุลภักดิ ์จงแจ่ม ,2563 ) ประกอบด้วย 1) แรงจูงใจด้านการกระตุ้น  ได้แก่      

1.1) ความสัมฤทธิผ์ล ความส าเร็จของงาน 1.2 การยอมรับนับถือจากผู้อื่น 1.3 ลักษณะงานที่น่าสนใจ       

1.4 ความรบัผดิชอบ 1.5 โอกาสทีจ่ะเจรญิก้าวหน้า 1.6 การเจรญิเตบิโตในอาชพีและ 2) ปัจจยัการบ ารุงรกัษา 

ได้แก่ 2.1 นโยบายและการบริหาร 2.2 การนิเทศงาน มอบหมายงาน 2.3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน        

2.4 ค่าตอบแทนการท างาน 2.5 ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 2.6 การเจรญิเติบโต 2.7 ชวีติส่วนตวั       

2.8 สถานภาพ 2.9 ความมัน่คง 
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วิธีด ำเนินกำรวิจยั ด าเนินการเกบ็ขอ้มลู 2 รปูแบบ คอื  
1) เอกสาร โดยรวบรวมขอ้มลูจากเอกสารวชิาการ ขอ้บงัคบั และสื่ออเิลก็ทรอนิกสท์ีเ่กีย่วขอ้ง  
2) การสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-depth Interview) กบัผูใ้หข้อ้มลูส าคญั (Key Informants) ซึง่เป็นเจา้หน้าที่

สายการแพทย์เรอืนจ าอ าเภอธญับุร ีประกอบดว้ยพยาบาลวชิาชพี 3 คน และนักจติวทิยา 2 คน เพื่อวเิคราะห์
ปัจจยัดา้นแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ตามกรอบแนวคดิ ทฤษฎสีองปัจจยัของเฮริซ์เบริก์ (Herzberg’s Motivation–
Hygiene Theory) ผู้ให้ข้อมูลส าคญั (Key Informants) จ านวน 5 คน ประกอบด้วย พยาบาลวชิาชพี 3 คน
และนักจติวทิยา 2 คน เป็นเพศหญงิ (4 คน) มอีายุระหว่าง 26–33 ปี  ทุกคนส าเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาตรี    
มีประสบการณ์ท างานหลากหลายทัง้จากหน่วยงานภาครัฐและเอกชน โดยส่วนใหญ่ (3 คน) ปฏิบัติงาน      
ในเรอืนจ ามาแล้วมากกว่า 3 ปี 

ตาราง 1. แสดงภมูหิลงัผูใ้หข้อ้มลูส าคญั  

ล ำดบั เพศ อำย ุ
ระดบั

กำรศึกษำ ต ำแหน่งงำน 
อำยุงำน
ปัจจบุนั หน่วยงำนท่ีเคยท ำงำน 

1 ชาย 27 ปรญิญาตร ี นักจติวทิยา 3 ปี 8 เดอืน  - สถานคุม้ครองคนไรท้ีพ่ึง่หญงิ
ธญับุร ี

2 หญงิ 33 ปรญิญาตร ี นักจติวทิยา 1 ปี 5 เดอืน - การทางพเิศษแห่งประเทศไทย 
- กรมก าลงัพลทหารอากาศ 
กองทพับก  

3 หญงิ 29 ปรญิญาตร ี พยาบาลวชิาชพี 3 ปี 6 เดอืน - โรงพยาบาลรามาธบิด ี
- โรงพยาบาลสมติเิวชสุขมุวทิย ์

4 หญงิ 26 ปรญิญาตร ี พยาบาลวชิาชพี 3 ปี 6 เดอืน - โรงพยาบาลสุราษฎรธ์านี 
5 หญงิ 29 ปรญิญาตร ี พยาบาลวชิาชพี 8 เดอืน - โรงพยาบาลเปาโลโชคชยั  

- โรงงานฟาบรเินท 

ส าหรบัขอ้มูลเกี่ยวกบัการท างาน ประกอบดว้ย ปฏบิตังิานต าแหน่งงาน พยาบาลวชิาชพี จ านวน 3 คน 
และ นักจติวทิยาจ านวน 2 คน อายุในการปฏิบตัิงาน น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 1 คน อยู่ระหว่าง 1 ปี ถึง 3 ปี 
จ านวน 1 คน และมากกว่า 3 ปี จ านวน 3 คน และมปีระวตัิการท างานในหน่วยงานรฐั จ านวน 3 คน มปีระวตัิ
การท างานในหน่วยงานเอกชน จ านวน 1 คน และมปีระวตักิารท างานทัง้หน่วยงานเอกชนและหน่วยงานรฐับาล 
จ านวน 1 คน   
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ผลกำรวิจยัและอภิปรำยผล 
 ประการที ่1. ปัจจยัตวักระตุน้ (Motivators) ทีท่ าใหเ้กดิแรงจงูใจในการท างานเจา้หน้าทีส่ายการแพทย ์
เรอืนจ าอ าเภอธญับุร ีประกอบดว้ย 

1.ความสมัฤทธิผ์ลและความส าเรจ็ของงาน (Achievement) เจา้หน้าทีส่่วนใหญจ่ านวน 3 ใน 5 คน มอง
ว่าความส าเรจ็ของการท างานคอืการไดเ้หน็การเปลี่ยนแปลงในทางทีด่ขี ึน้ของผูต้อ้งขงั ทัง้ดา้นสุขภาพกายและ
สุขภาพจติ ซึง่การเปลีย่นแปลงดงักล่าวถอืเป็นแรงผลกัดนัส าคญัในการปฏบิตังิาน ดงัค าอธบิายดงันี้ 

“เมือ่ผมเห็นการพฒันาการของคน ๆ หนึง่ สามารถใช้ชวีติได้อย่างมสุีข มนัส่งผลให้เรารู้สกึภูมใิจใน
ตนเอง” (ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่1, 2568) 

อย่างไรกต็าม ความส าเรจ็ของงานในปัจจุบนัยงัไม่มพีลงัเพยีงพอทีจ่ะกระตุ้นแรงจูงใจในการท างาน 
เนื่องจากลกัษณะงานอาจเป็นงานประจ าทีข่าดความท้าทาย ส่งผลให้ความรู้สกึอยากพฒันาหรอืทุ่มเทในการ
ท างานลดลง ดงัค าอธบิายดงันี้ 

“ปัจจุบนัความส าเรจ็ของงานอยูใ่นเกณฑป์านกลาง… ไม่ไดม้ผีลในการอยากท างาน” (ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั
คนที ่2, 2568) 

2. การยอมรบัในคุณค่าของวชิาชพี (Professional Value) บทบาทหน้าทีข่องตนในบรบิทของเรอืนจ ามไิด้
เป็นเพยีงการปฏบิตังิานตามต าแหน่งหน้าทีเ่ท่านัน้ หากแต่เป็นบทบาทของ “ผูเ้สยีสละ” ซึง่สถานะดงักล่าวได้รบั
การยอมรบัจากสงัคมและบุคคลรอบขา้ง ส่งผลให้เจา้หน้าที่เกดิความภาคภูมใิจในวชิาชพี  และเป็นแรงจงูใจใน
การปฏบิตังิาน ดงัค าอธบิายดงันี้  

“ค่อนขา้งไดร้บัการยอมรบันับถอื เนือ่งจากเป็นงานทีไ่ดช้่วยเหลอืคนและมคีวามเสยีสละ ในส่วนนี้ท าให้
รูส้กึอยากท างานมากขึ้น” (ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่1, 2568) และ “โดยต าแหน่งแลว้ค่อนขา้งไดร้บัการยอมรบันับถอื
จากผูค้นอยูแ่ลว้… และยงัรูส้กึภาคภูมใิจไดท้ างานนี้” (ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่2, 2568) 

นอกจากนี้ ความสมัพนัธ์ระหว่าง “ผูร้กัษา” และ “ผูป่้วย” ภายในเรอืนจ า โดยเจา้หน้าทีส่ายการแพทย์
ไดร้บัการยอมรบัจากผูต้อ้งขงัในฐานะทีพ่ึง่ส าคญัในยามเจบ็ป่วย การไดร้บัความเคารพและการยอมรบัจากผูต้อ้งขงั
ดงักล่าวจงึเป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วยเสรมิสรา้งก าลงัใจใหแ้ก่เจา้หน้าทีใ่นการปฏบิตังิาน ท่ามกลางสภาพแวดลอ้มทีม่ี
ความกดดนัสงู 

3. ลกัษณะงานทีน่่าสนใจ (Work Itself) ลกัษณะงานในบรบิทของเรอืนจ ามคีวามแตกตา่งจากการท างาน
ในหน่วยงานทัว่ไปอย่างชดัเจน ความแตกต่างดงักล่าวท าหน้าทีเ่ป็นทัง้แรงจงูใจเชงิบวกและความทา้ทายทีอ่าจส่งผล
บัน่ทอนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเวลาเดียวกัน ผู้ให้ข้อมูลบางส่วนมองว่าการได้พบปะผู้ต้องขังที่มี
ความหลากหลายทางภูมหิลงัและมปัีญหาสุขภาพจติในระดบัทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลใหง้านมคีวามน่าสนใจและไม่น่าเบื่อ 
ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่1 (2568) อธบิายดงันี้  

“รูส้กึสนใจในศาสตรข์องจติวทิยา การท างานปัจจุบนัท าใหไ้ดเ้จอผูค้นในลกัษณะต่าง ๆ ท าใหรู้ส้กึอยาก
ท างานมากขึ้น” และผู้ใหข้อ้มูลส าคญัคนที่ 2 (2568) ทีว่่า “งานเกีย่วกบัสุขภาพจติเป็นสิง่ทีต่นเองชอบอยู่แล้ว 
นีเ่ป็นแรงจงูใจทีเ่ปลีย่นงานยา้ยมาอยู่ทีเ่รอืนจ า” 
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นอกจากนี้ ลกัษณะงานทีต่อ้งประสานงานกบัหลายฝ่ายและท างานร่วมกบัสหวชิาชพี ยงัชว่ยสรา้งสภาวะ
การท างานที่มคีวามตื่นตวัและเปิดโอกาสให้เกิดการเรยีนรู้อย่างต่อเนื่อง ดงัที่ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่3 (2568) 
อธบิายดงันี้ “ตอ้งท างานกบัหลากหลายสหวชิาชพี ไดร้บัความรูม้ากขึ้น… มเีรือ่งตืน่เตน้ใหศ้กึษาคน้ควา้อยู่เสมอ 
ท าให้รู้สกึอยากท างานในทุก ๆ วนั” และค าอธบิายทีว่่าลกัษณะงานในเรอืนจ าซึ่งต้องปฏิบตัหิน้าที่ด้านการดูแล
สุขภาพควบคู่ไปกับการควบคุมผู้ต้องขงั เป็นลักษณะงานที่มีความเฉพาะตัวและแตกต่างจากการท างาน
ในโรงพยาบาลทัว่ไป ซึ่งในบางกรณีกลบัส่งผลต่อแรงจูงใจในทางบวก และค าอธบิายของผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคน
ที่ 5 (2568) ทีว่่า “เป็นงานทีไ่ดท้ัง้การดแูลผูต้อ้งขงัรวมถงึการควบคุมผูต้อ้งขงั ค่อนขา้งทีจ่ะต่างจากโรงพยาบาล 
ส่วนตวัชอบงานลกัษณะน้ี” 

อย่างไรกต็าม การตอ้งแบกรบัภาระหน้าทีท่ีเ่กนิขอบเขตของบทบาทหน้าที ่อาจส่งผลกระทบต่อประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานและลดทอนแรงจงูใจในการท างาน ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่4 (2568) มคีวามเหน็ดงันี้ “ภาระ
งานบางอย่างเกนิกว่ากรอบการท างาน ส่งผลใหแ้รงจงูใจในการปฏบิตังิานลดน้อยลง” 

4. ความรบัผดิชอบ (Responsibility) ลกัษณะงานในบรบิทของเรอืนจ ามคีวามแตกต่างจากการท างาน
ในหน่วยงานทัว่ไปอย่างชดัเจน โดยความแตกต่างดงักล่าวท าหน้าทีท่ ัง้เป็นแรงจงูใจเชงิบวกและเป็นความทา้ทาย
ทีอ่าจบัน่ทอนแรงจงูใจในการปฏบิตังิานในเวลาเดยีวกนั ผูใ้หข้อ้มลูบางส่วนมองว่าการไดพ้บปะผูต้อ้งขงัที่มคีวาม
หลากหลายทางภูมหิลงัและมปัีญหาสุขภาพจติในระดบัทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลใหง้านมคีวามน่าสนใจและไม่ น่าเบื่อ 
ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่1 (2568) อธบิายดงันี้ “รูส้กึสนใจในศาสตรข์องจติวทิยา การท างานปัจจุบนัท าใหไ้ดเ้จอ
ผูค้นในลกัษณะต่าง ๆ ท าใหรู้ส้กึอยากท างานมากขึ้น” และผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่2 (2568) ระบวุ่า “งานเกีย่วกบั
สุขภาพจติเป็นสิง่ทีต่นเองชอบอยู่แลว้ นีเ่ป็นแรงจงูใจทีเ่ปลีย่นงานยา้ยมาอยู่ทีเ่รอืนจ า” 

นอกจากนี้ ลกัษณะงานที่ต้องประสานงานกบัหลายฝ่ายและท างานร่วมกับสหวชิาชพี ยงัช่วยสร้าง
บรรยากาศการท างานทีม่คีวามตื่นตวัและเปิดโอกาสใหเ้กดิการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่อง ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่3 
(2568) กล่าวว่า “ต้องท างานกบัหลากหลายสหวชิาชพี ได้รบัความรูม้ากขึ้น… มเีรือ่งตืน่เต้นให้ศกึษาค้นคว้า
อยู่เสมอ    ท าใหรู้ส้กึอยากท างานในทุก ๆ วนั” 

ขณะเดยีวกนั ลกัษณะงานทีต่อ้งปฏบิตัหิน้าทีด่า้นการดแูลสุขภาพควบคู่ไปกบัการควบคุมผูต้้องขงั เป็น
ลกัษณะงานที่มคีวามเฉพาะตวัและแตกต่างจากการท างานในโรงพยาบาลทัว่ไป ซึ่งในบางกรณีกลบัส่งผลต่อ
แรงจงูใจในทางบวก ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่5 (2568) กล่าวดงันี้ “เป็นงานทีไ่ดท้ัง้การดแูลผูต้อ้งขงัรวมถงึการ
ควบคุมผูต้อ้งขงั ค่อนขา้งทีจ่ะตา่งจากโรงพยาบาล ส่วนตวัชอบงานลกัษณะน้ี” 

อย่างไรก็ตาม การต้องแบกรับภาระหน้าที่ที่เกินขอบเขตของบทบาทหน้าที่ อาจส่งผลกระทบต่อ
ประสทิธภิาพในการท างานและลดทอนแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่4 (2568) กล่าวดงันี้ 
“ภาระงานบางอย่างเกนิกว่ากรอบการท างาน ส่งผลใหแ้รงจงูใจในการปฏบิตังิานลดน้อยลง” 

5. โอกาสทีจ่ะเจรญิกา้วหน้า (Advancement) ผูใ้หข้อ้มลูเพยีง 2 จาก 5 คน มองว่าโอกาสความกา้วหน้าใน
สายงานเป็นแรงจูงใจหลกัในการปฏิบตัิงาน โดยการมเีกณฑ์การเลื่อนระดบัต าแหน่งทีช่ดัเจนช่วยใหส้ามารถ
มองเหน็ความมัน่คงและอนาคตในระยะยาว จงึเป็นเหตุผลส าคญัในการตดัสนิใจยา้ยมาปฏบิตังิานในหน่วยงาน
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ดงักล่าว ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่2 (2568) ดงันี้ “ต าแหน่งงานสามารถพฒันาศกัยภาพ... และยงัสามารถเลือ่น
ระดบัในแท่งวชิาการ จากส่วนนี้จงึเลอืกยา้ยมารบัราชการทีน่ี”่ 

ในท านองเดยีวกนั ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่4 (2568) ระบุว่า “เนือ่งจากอยู่ในแท่งวชิาการ ต่อไปจะมตี าแหน่ง
ทีส่งูขึ้น จงึคงอยากท างานทีห่น่วยงานนี้” 

อย่างไรกต็าม ปัจจยัด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งมผีลต่อแรงจูงใจในการท างานค่อนขา้งน้อย ดงัที่
ผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 1 (2568) ดงันี้ “ต าแหน่งปัจจุบนัคิดว่าไม่มีผลต่อการเจรญิก้าวหน้า การเจรญิก้าวหน้า
ค่อนขา้งต า่ เลยไม่รูส้กึว่าจะมผีลต่อแรงจงูใจในการท างาน” 

นอกจากนี้ แรงจูงใจในการท างานเกดิจาก “ลกัษณะของงาน” มากกว่า “ต าแหน่งหน้าที”่ หรอือาจเป็น
ผลจากการทีย่งัอยู่ในช่วงเริม่ตน้ของสายงาน จงึยงัมไิดใ้หค้วามส าคญักบัความกา้วหน้าเชงิต าแหน่งมากนัก ดงัที่
ผู้ใหข้อ้มูลส าคญัคนที่ 3 (2568) ดงันี้ “ความก้าวหน้าในงานไม่มผีล... เพราะสิง่ทีค่าดหวงัคอืการได้ท างานใน
หน้าทีใ่หด้”ี และผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่5 (2568) ระบุว่า “เพิง่ปฏบิตังิานไดไ้ม่นาน คงยงัไม่ไดค้ดิถงึเรือ่งความก้าวหน้า
ในอนาคต” 

6. ด้านการเจรญิเตบิโตในอาชพี (Growth) ปัจจยัด้านโอกาสในการเรยีนรูแ้ละการพฒันาตนเองมผีล
อย่างยิ่งต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน หน่วยงานมีการสนับสนุนให้เจ้าหน้าที่เข้ารบัการอบรมหรือ
ศึกษาต่อในหลกัสูตรเฉพาะทาง ซึ่งเป็นปัจจยัส าคญัที่ท าให้เจ้าหน้าที่เกิดความรูส้กึว่าตนเองมคุีณค่า มคีวาม
เชีย่วชาญเพิม่ขึน้ และสามารถพฒันาศกัยภาพในการปฏบิตังิานในสายงานราชทณัฑไ์ดอ้ย่างต่อเนื่อง ดงัทีผู่ใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัคนที ่3 (2568) อธบิายดงันี้  

“โอกาสในการศกึษาทีห่น่วยงานเยอะ เช่น พยาบาลเวชปฏิบตัิ ท าให้เอาความรู้ทีไ่ดม้าใชใ้นอาชพีได้
อย่างด ีเกดิความมัน่ใจในสายงานมากขึ้น” และผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่2 (2568) ระบุว่า “มโีอกาสไดศ้กึษาเฉพาะ
ทางอกีดว้ย... ท าใหเ้ป็นแรงจงูใจในการปฏบิตังิานมากขึ้น” 

นอกจากนี้ บริบทของการท างานในเรอืนจ าซึ่งมคีวามซบัซ้อนและท้าทายมากกว่าโรงพยาบาลทัว่ไป 
ได้กลายเป็นแหล่งเรยีนรู้จากการปฏิบตัิงานจรงิ ( learning by doing) ที่ส าคญั ส่งผลให้เจ้าหน้าที่ต้องพฒันา
ทกัษะด้านการแก้ไขปัญหา การประสานงาน และการตัดสนิใจในสถานการณ์วกิฤตอย่างสม ่าเสมอ ดงัที่ผู้ให้
ขอ้มลูส าคญัคนที ่5 (2568) ใหส้มัภาษณ์ว่า 

“การเรยีนรูห้น้างาน ประสบการณ์ทีใ่หรู้ส้กึไดพ้ฒันาศกัยภาพในการท างาน มากกว่างาน รพ. และยงัมี
โอกาสไดศ้กึษาเฉพาะทางอกีดว้ย” 

ในท านองเดยีวกนั ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที่ 4 (2568) อธบิายว่า “การท างานได้เรยีนรู้ ประสบการณ์ใน
การท างาน ไดป้ระสานงานตลอด... ท าใหอ้ยากทีจ่ะท างานและพฒันาตนเองไปในตวั” ขณะเดยีวกนั ผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัคนที ่1 (2568) สะทอ้นมมุมองว่า หน่วยงานมกีารส่งเสรมิการเรยีนรูแ้ละการพฒันาทกัษะเฉพาะทางอย่าง
ต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกบัความรูแ้ละสาขาทีต่นเองศกึษา ส่งผลใหง้านมคีวามน่าสนใจและชว่ยเสรมิสรา้งแรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิาน ดงัค ากล่าววา่ “ส่งเสรมิการเรยีนรู้ พฒันาทกัษะ ความเชีย่วชาญ ค่อนขา้งมาก ได้ความรูใ้หม่ 
นับเป็นงานทีม่คีวามสนใจ และตรงกบัทีท่ีต่นเองศกึษา” 
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ตารางที ่2 แสดงปัจจยัตวักระตุน้ ทีท่ าใหเ้กดิแรงจงูใจในการท างานเจา้หน้าทีส่ายการแพทย ์เรอืนจ าอ าเภอธญับุร ี

 
ปัจจยัตวักระตุ้น (Motivators) 

ผู้ให้ข้อมูลส ำคญั 
คนท่ี  
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

1.ความสัมฤทธิผ์ล ความส าเรจ็ของงาน ⁄ - - ⁄ ⁄ 
2.การยอมรับนับถือจากผู้อื่น  ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 
3.ลกัษณะงานทีน่่าสนใจ ⁄ ⁄ ⁄ - ⁄ 
4.ความรบัผดิชอบ - ⁄ ⁄ - - 
5.โอกาสทีจ่ะเจรญิกา้วหน้า - ⁄ - ⁄ - 
6.การเจรญิเตบิโตในอาชพี ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 

 
 ประการที ่2 ปัจจยัการบ ารุงรกัษา (Hygiene) ทีท่ าใหเ้กดิแรงจงูใจในการท างานเจา้หน้าทีส่ายการแพทย์ 

เรอืนจ าอ าเภอธญับุร ีประกอบดว้ย  
1.ด้านนโยบายและการบรหิาร (Policy and Administration) ผู้ให้ข้อมูลเพยีง 2 จาก 5 คน มองว่า

นโยบายและการบรหิารในปัจจุบนัมส่ีวนช่วยส่งเสรมิแรงจงูใจในการปฏบิตังิานในเชงิบวก โดยกลุ่มดงักล่าวเป็นผู้
ทีเ่หน็ดว้ยกบัทศิทางหลกัของกรมราชทณัฑใ์นการมุ่งเน้นการแกไ้ขและฟ้ืนฟูผูต้อ้งขงั ซึง่สอดคลอ้งกบัคุณค่าและ
เป้าหมายในการท างานของตน ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ดงัที่ผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 1 (2568) 
อธบิายดงันี้ “เหน็ดว้ยกบันโยบายของกรมราชทณัฑใ์นการพฒันาศกัยภาพผูต้อ้งขงั... ดว้ยความทีม่จีุดมุ่งหมาย
เดยีวกนั จงึมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน” และ ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่3 (2568) ระบุวา่ “นโยบายเปลีย่นภาระเป็น
โอกาสรวดเรว็และถูกตอ้ง เป็นนโยบายทีค่่อนขา้งเหน็ดว้ยและชืน่ชอบ... ตอบโจทยค์วามตอ้งการในการท างาน” 

อย่างไรก็ตาม นโยบายและการบริหารบางประการกลบักลายเป็นปัจจยัที่ก่อให้เกิดความกดดนัใน
การปฏิบตัิงาน และอาจส่งผลกระทบในเชงิลบต่อแรงจูงใจของเจ้าหน้าที่สายการแพทย์ โดยเฉพาะนโยบาย
ทีมุ่ง่เน้นภารกจิดา้นผูต้อ้งขงัเป็นหลกัจนเพิม่ภาระงานใหแ้ก่เจา้หน้าที ่ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่2 (2568) อธบิายดงันี้ 
“นโยบาย...บางครัง้อาจเน้นผูต้อ้งขงัมากเกนิไป... บางครัง้ท าใหแ้รงจงูใจในการท างานลดลง เพราะงานเริม่เครียด
และกดดนั” มุมมองดงักล่าวสอดคล้องกบัผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 4 (2568) ซึ่งระบุว่า “มทีัง้เหน็ด้วยกบันโยบาย 
แต่มองว่าบางนโยบายท าใหรู้ส้กึไม่เหน็ดว้ย ส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน” และผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่5 (2568) 
สะทอ้นว่า “เหน็ดว้ยในการพฒันาพฤตินิสยั แต่ยงัคงหนักในส่วนเจ้าหน้าทีใ่นการปฏิบตังิาน ในส่วนนี้ส่งผลต่อ
แรงจงูใจในการท างานใหล้ดลง” 

2. การนิเทศงานและมอบหมายงาน (Supervision) พบว่า เจา้หน้าทีม่คีวามพงึพอใจในระดบัสูงต่อการ
นิเทศงานและการมอบหมายงาน โดยเฉพาะเมื่อไดร้บัมอบหมายงานทีส่อดคล้องกบัทกัษะ ความรู ้และวชิาชพีที่
ส าเรจ็การศกึษา ซึง่ส่งผลเชงิบวกต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่1 (2568) ใหส้มัภาษณ์ว่า 

“การจ่ายงานในหน่วยงานรูส้กึคอ่นขา้งตรงกบัต าแหน่งทีเ่รยีนจบมา เป็นงานทีต่นเองชืน่ชอบและถนัด” 
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ในท านองเดยีวกนั ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่2 (2568) ระบุว่า 
“ดว้ยงานเป็นวชิาชพีเฉพาะทีม่ขีอบเขตงานชดัเจน... ท างานตามวชิาชพีทีเ่รยีน ท าใหรู้ส้กึอยากท างานทีน่ี”่ 
ผลการศกึษายงัสะทอ้นใหเ้หน็ถงึความพงึพอใจของเจา้หน้าทีต่อ่ความยตุธิรรมและความเท่าเทยีมในการ

กระจายงาน รวมถงึรปูแบบการนิเทศงานทีเ่หมาะสม ซึง่เป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วยเสรมิสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
โดยผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่2 (2568) กล่าวเพิม่เตมิว่า “การไดร้บัมอบหมายงาน การนิเทศงานเหมาะสม มคีวามเท่า
เทยีมกนั ไม่มกีารเปรยีบ... ส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน” 

มุมมองดงักล่าวสอดคล้องกบัผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่4 (2568) ดงันี้ “หน่วยงานมกีารนิเทศงาน แบ่งงาน
กนัท าอย่างชดัเจน เหมาะสมเทา่เทยีมกนั ในส่วนนี้เป็นผลท าใหม้คีวามสุขในการปฏบิตังิาน” 

นอกจากนี้ การให้ค าแนะน าและการสอนงานในทศิทางที่ถูกต้องยงัส่งผลโดยตรงต่อบรรยากาศการ
ท างานที่อบอุ่น ช่วยลดความกงัวลในการปฏิบตัิงาน และท าให้การท างานเป็นไปอย่างราบรื่น ดงัที่ผู้ให้ข้อมูล
ส าคญัคนที ่3 (2568) ดงัค าอธบิายทีว่่า “มกีารสอนงานในทศิทางทีด่ ีท าใหก้ารท างานราบรืน่” 

ในท านองเดียวกัน ผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 5 (2568) ระบุว่า “มีลกัษณะการสอนงาน แบ่งงานกันท า
... ท าใหรู้ส้กึอยากท างาน บรรยากาศในการท างานเหมาะสม” 

3. ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน (Relationships with Supervisors) บทบาทของหวัหน้างานในสถานพยาบาล
เรอืนจ าอ าเภอธญับุรมีไิดจ้ ากดัอยู่เพยีงการสัง่การตามสายบงัคบับญัชาเท่านัน้ หากแต่มบีทบาทส าคญัในฐานะ 
“ผูน้ าเชงิสนับสนุน” ทีเ่ปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาไดแ้สดงความคดิเหน็ รบัฟังปัญหาอย่างจรงิใจ และไม่เลอืก
ปฏบิตั ิซึง่ช่วยลดความกงัวลและความตงึเครยีดในการปฏบิตังิาน ส่งผลเชงิบวกต่อแรงจงูใจในการท างาน ดงัทีผู่ใ้ห้
ข้อมูลส าคญัคนที่ 1 (2568) กล่าวดงันี้ “หวัหน้าไม่เลือกปฏิบตัิ รบัฟังปัญหาและช่วยกันแก้ปัญหาท าให้เกิด
ความสบายใจ รู้สึกมัน่ใจในการแกปั้ญหามากขึ้น” 

มุมมองดงักล่าวสอดคล้องกบัผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่2 (2568) ซึง่ระบุว่า “ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน
ค่อนขา้งด.ี.. คดิว่าเรือ่งนี้เป็นแรงจงูใจทีม่ผีลต่อการท างาน รูส้กึไม่กดดนั” 

ผลการศกึษายงัสะทอ้นถงึความจรงิใจและการสนับสนุนซึง่กนัและกนัระหวา่งหวัหน้างานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
โดยผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่4 (2568) ดงันี้ “หวัหน้างานมคีวามเป็นผูน้ าสงู มกีารสือ่สารจรงิใจ เปิดเผย สนับสนุนซึง่
กนัและกนั ท าใหรู้ส้กึอยากท างานมากขึ้น” 

ในท านองเดยีวกนั ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที่ 3 (2568) ระบุว่า “แน่นอนว่าท าให้อยากท างานมากขึ้นและ
อยากปฏบิตัหิน้าทีม่ากขึ้น มคีวามสุขในการท างาน” 

นอกจากนี้ หวัหน้างานทีส่ามารถใหค้ าปรกึษาและใหค้วามช่วยเหลอืแก่เจา้หน้าทีใ่นช่วงทีป่ระสบปัญหา
ในการท างาน ยงัมบีทบาทส าคญัในการชว่ยป้องกนัภาวะหมดไฟในการท างาน (burnout) และเสรมิสรา้งก าลงัใจ
ในการปฏบิตังิาน ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่5 (2568) กล่าวดงันี้ “ช่วงทีม่ปัีญหาสามารถขอค าปรกึษาชว่ยเหลอื
กนั... บางครัง้จากภาระงานทีเ่หนือ่ย ทอ้ ท าใหม้กี าลงัใจมากขึ้น รูส้กึดขีึ้น” 

4. ค่าตอบแทนการท างาน (Salary and Benefits)  พบว่า ค่าตอบแทนในบรบิทของเรอืนจ ามบีทบาททัง้
ในฐานะแรงจงูใจในการปฏบิตังิานและปัจจยัทีอ่าจส่งผลกระทบตอ่แรงจงูใจของเจา้หน้าที ่ผูใ้หข้อ้มลูบางส่วนมอง
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ว่าค่าตอบแทน โดยเฉพาะค่าเสีย่งภยัและสวสัดกิารโดยรวมของกรมราชทณัฑ ์มคีวามโดดเด่นเมื่อเปรยีบเทยีบกบั
หน่วยงานภาครฐัอื่น ๆ ซึง่ท าหน้าทีเ่ป็นแรงจงูใจในระยะเริม่ตน้และมส่ีวนชว่ยในการดงึดดูและรกัษาบุคลากรไวใ้น
หน่วยงาน ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่1 (2568) ดงันี้ “ค่าตอบแทนหน่วยงานสูงกว่าหน่วยงานอืน่ ค่อนขา้งเป็น
ก าลงัใจในการปฏบิตังิาน” 

ในท านองเดยีวกนั ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่2 (2568) ระบุว่า “ยงัมสีวสัดกิารต่าง ๆ ทีเ่ป็นแรงจงูใจ... โดยเฉพาะ
ค่าเสีย่งภยัทีไ่ดร้บั หากเทยีบกบัหน่วยงานอืน่กไ็ดม้ากกว่า” 

อย่างไรก็ตาม ค่าตอบแทนอยู่ในระดบัที่เหมาะสมตามมาตรฐาน แต่ยงัไม่มพีลงัเพยีงพอที่จะกระตุ้น
ให้เกิดความทุ่มเทในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น ดังที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 3 และคนที่ 4 (2568) กล่าวว่า 
“ค่าตอบแทนของหน่วยงานอยู่ในเกณฑท์ีเ่หมาะสม แต่ไมม่ผีลตอ่แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน” 

ประเด็นส าคญัคอืเมื่อเจ้าหน้าที่เปรยีบเทยีบค่าตอบแทนกับระดบัความเหนื่อยล้าหรือปรมิาณภาระ
งานที่ได้รบัมอบหมาย พบว่ามคีวามไม่สมดุลกนั ซึ่งส่งผลกระทบเชิงลบต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยตรง 
ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่5 (2568) อธบิายดงันี้ “ค่าตอบแทนน้อยกว่าภาระงานทีม่อบหมาย จงึท าใหแ้รงจงูใจใน
การท างานลดลง” 

5. ความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นรว่มงาน (Relationships with Peers) พบว่า ความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างเพื่อนร่วมงาน
มบีทบาทส าคญัต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน โดยเฉพาะการสื่อสารที่ตรงไปตรงมา ปราศจากทศันคติเชงิลบ 
ซึง่ช่วยใหก้ารส่งต่อขอ้มลูดา้นการรกัษาและการดแูลผูต้อ้งขงัเป็นไปอย่างราบรื่น ลดความผดิพลาดในการท างาน 
และลดความตึงเครียดที่สะสมจากลักษณะงาน ดังที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 1 (2568) ดังค าอธิบายดังนี้  
“มกีารพูดคุย ส่งต่อขอ้มูลไดอ้ย่างตรงไปตรงมา เกดิความลืน่ไหลในการท างาน ไม่มกีารพูดในทางลบ ส่งผลต่อ
บรรยากาศในการท างาน” 

ในท านองเดยีวกนั ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่4 (2568) ระบุว่า “มกีารสือ่สารกนัในเชงิบวก... ท าใหเ้กดิแรงจงูใจ 
เพราะสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงานท าใหก้ารด าเนินไปได”้ 

แมบ้รบิทการท างานในเรอืนจ าจะมคีวามเสีย่งและความกดดนัสงู แต่การมเีพือ่นรว่มงานทีพ่รอ้มใหค้ าปรกึษา 
ช่วยเหลอื และสนับสนุนซึ่งกนัและกนัในทุกดา้น ช่วยเปลี่ยนบรรยากาศการท างานที่เคร่งเครยีดให้กลายเป็น
สภาพแวดล้อมที่ผ่อนคลาย เอื้อต่อการท างานร่วมกนั และเสรมิสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ดงัที่ผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัคนที ่2 (2568) ดงันี้ “มกีารช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั สามารถปรกึษากนัไดใ้นทุก ๆ เรือ่ง... ท าให้
สภาพแวดลอ้มในการท างานสนุกสนาน รูส้กึอยากท างาน” 

มุมมองดงักล่าวสอดคล้องกบัผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนที ่3 (2568) ซึ่งระบุว่า “สามารถพึง่พาอาศยักนัได้ 
ปรกึษากนัไดทุ้กเรือ่ง... เป็นสสีนัในการท างานร่วมกนั” และผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่5 (2568) สะทอ้นว่า “เพือ่นร่วมงาน
ทีน่ีค่่อนขา้งด ีสงัคมทีด่ ีท าใหอ้ยากท างานต่อไป” 

6. การเจรญิเตบิโต  (Growth/Possibility of Growth) พบว่า ผูใ้หข้อ้มลูเพยีง 2 จาก 5 คน มองว่าโอกาส
ในการเจรญิเติบโตในต าแหน่งหน้าที่เป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วยสร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน โดยกลุ่มดงักล่าว
มองเห็นเสน้ทางความก้าวหน้าในสายงานอย่างชดัเจน ซึ่งช่วยเสรมิสรา้งความคาดหวงัและแรงผลกัดนัในการ
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ท างาน ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่3 (2568) อธบิายดงันี้ “เนือ่งจากต าแหน่งสามารถเพิม่จากต าแหน่งเป็นระดบั
ช านาญการไดใ้นอนาคต ซึง่เป็นแรงจงูใจในการปฏบิตังิานในเรอืนจ า” 

ในท านองเดยีวกนั ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่4 (2568) ระบุว่า “ต าแหน่งเป็นแรงจงูใจอย่างมาก เพราะต่อไป
มโีอกาสไดร้บัต าแหน่งทีส่งูขึ้น” 

อย่างไรก็ตาม การเจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าที่มีข้อจ ากัดเชิงโครงสร้าง ซึ่งอาจส่งผลให้ความพึง
พอใจและแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานลดลง โดยเฉพาะเมื่อเปรยีบเทยีบกบัสายงานอื่นภายในระบบราชทณัฑ์  
ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่2 (2568) ดงันี้  

“ต าแหน่งอาจมคีวามเจรญิเตบิโตน้อยกว่าต าแหน่งทณัฑวทิยา เลยท าใหแ้รงจงูใจในงานลดลง” มุมมอง
ดงักล่าวสอดคลอ้งกบัผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่1 (2568) ซึง่ระบุว่า “ต าแหน่งปัจจบุนัคดิว่าไม่มผีลต่อการเจรญิกา้วหน้า 
การเจรญิกา้วหน้าค่อนขา้งต า่ เลยไม่รูส้กึว่าจะมผีลต่อแรงจงูใจ” 

นอกจากนี้ การเจรญิเติบโตในสายงานเป็นเรื่องของระบบและระยะเวลาการปฏิบตัิงานตามอายุงาน  
จึงยงัมิได้น าปัจจยัดงักล่าวมาเป็นแรงกระตุ้นหลกัในการปฏิบตัิงานในช่วงปัจจุบนั  ดงัที่ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่
5 (2568) ดงันี้ “ยงัไม่คดิถงึความกา้วหน้า เพราะลกัษณะงานกต็อ้งเลือ่นตามอายงุาน” 

7. ชวีติส่วนตวั” (Personal Life / Work-Life Balance) พบว่า ความสมดุลระหว่างงานและชวีติส่วนตวั
เป็นเงือ่นไขส าคญัทีส่่งผลต่อความพงึพอใจและแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าที ่ผูใ้หข้อ้มลูบางส่วนมองว่า
การท างานในเรอืนจ ามรีะบบเวลาการท างานที่ชดัเจนกว่าหน่วยงานเดมิ การมีเวลาพกัผ่อนที่แน่นอนช่วยลด
ความเหนื่อยล้าสะสมและความตึงเครียดจากการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้ต้องการปฏิบัติงานใน
หน่วยงานนี้ต่อไป ดงัที่ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที่ 1 (2568) กล่าวดงันี้ “งานทีท่ าเวลาพอสมควรวนัละ 8 ชม. พอมี
เวลาส่วนตวั ช่วยลดความเหนือ่ยล้าและความตึงเครยีดต่อการปฏบิตังิาน” 

ในท านองเดยีวกนั ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่2 (2568) ระบุว่า “ลกัษณะงานค่อนขา้งเป็นเวลาชดัเจน มเีวลา
ส่วนตวั นีเ่ป็นสาเหตุทีย่า้ยหน่วยงานมาปฏบิตังิานทีน่ี”่ 

อย่างไรกต็าม ผูใ้ห้ขอ้มูลส่วนใหญ่จ านวน 3 ใน 5 คน สะท้อนว่างานในเรอืนจ าเริม่รุกล ้าเวลาส่วนตวั 
โดยเฉพาะการปฏบิตังิานเป็นกะกลางคนืและการตดิต่อประสานงานดา้นงานนอกเวลาราชการ ซึง่ส่งผลกระทบต่อ
ชวีติครอบครวั การพกัผ่อน และการผ่อนคลายความเครยีด อนัน าไปสู่การลดลงของแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน
อย่างมนีัยส าคญั ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่3 (2568) อธบิายดงันี้ “ชัว่โมงการท างานถอืว่ามากและคาบเกีย่วเวลา
ชวีติพอสมควร ท าใหไ้มม่เีวลาเป็นของตวัเองและครอบครวั ส่งผลใหแ้รงจงูใจในการท างานลดลง” มุมมองดงักล่าว
สอดคลอ้งกบัผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่4 (2568) ซึง่ระบุว่า “งานมผีลตอ่เวลาความเป็นส่วนตวั... การผอ่นคลายความเครยีด 
ท าใหแ้รงจงูใจในการปฏบิตังิานลดลง” และผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่5 (2568) สะทอ้นดงันี้ “งานทีท่ าอยู่ไมค่่อยอสิระ 
เนือ่งดว้ยอาจมกีะกลางคนืในการเขา้เวร ท าใหแ้รงจงูใจในการปฏบิตังิานลดน้อยลง” 

8. สถานภาพ (Status) พบว่า เจา้หน้าทีร่บัรูว้่าทกัษะและความรูท้างวชิาชพีของตนเป็นทกัษะเฉพาะทาง
ที่มคีวามโดดเด่นและแตกต่างจากงานควบคุมทัว่ไปของเจา้หน้าทีร่าชทณัฑ์ส่วนใหญ่ ความรู้สกึว่าตนเองเป็น  
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“ฟันเฟืองทีข่าดไม่ได้” ภายในระบบเรอืนจ าดงักล่าว ช่วยเสรมิสร้างความภาคภูมใิจในบทบาทหน้าทีแ่ละเป็น
แรงจงูใจทีม่พีลงัในการปฏบิตังิาน ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่4 (2568) กล่าวว่า  

“ดว้ยต าแหน่ง เป็นต าแหน่งทีส่ าคญัมาก มากกว่างานควบคุม เพราะเป็นงานทีท่ดแทนไม่ได ้รูส้กึภาคภูมใิจ 
นีค่งเป็นก าลงัใจในการท างาน” ในท านองเดยีวกนั ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่3 (2568) กล่าวดงันี้ “ท างานดแูลสุขภาพ
จึงค่อนข้างเป็นอาชีพทีส่ าคญัในเรือนจ า ท าให้เป็นแรงผลกัให้ท างานอย่างมีประสทิธภิาพ” 

นอกจากนี้ บทบาทดา้นการดแูลสุขภาพมอีทิธพิลโดยตรงต่อคุณภาพชวีติของผูต้อ้งขงั การเป็นผูร้บัผดิชอบ
ต่อสุขภาพกายและสุขภาพจติของผูต้อ้งขงัท าใหง้านมคีุณค่าในเชงิสงัคมสูงกว่างานควบคุมทัว่ไป ส่งผลใหเ้กดิแรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิานอย่างต่อเนื่อง ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่1 (2568)  ดงันี้ “รูส้กึว่าเป็นส่วนส าคญัของเรอืนจ า วางรากฐาน
ชวีติผู้ต้องขงั รู้สกึงานมคีุณค่า และท าให้อยากท างานต่อไปเรือ่ย ๆ” 

ขณะเดยีวกนั การไดร้บัการยอมรบัจากทัง้ผูบ้งัคบับญัชาและผูต้อ้งขงัในบทบาทหน้าที ่ยงัช่วยเสรมิสรา้ง
ความรูส้กึถงึสถานภาพทีม่ ัน่คงและมเีกยีรตภิายในองคก์ร ส่งผลใหเ้จา้หน้าทีเ่กดิความสบายใจและความผกูพนัต่อ
การปฏบิตังิาน ดงัทีผู่ใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่2 (2568) กล่าวว่า “ท าใหผู้ต้อ้งขงัและเจา้หน้าทีใ่หก้ารยอมรบั การท างาน
สบายใจ ท าใหอ้ยากท างานทีน่ีม่าก” ในท านองเดยีวกนั ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่5 (2568) “งานมคีวามจ าเป็นมาก ๆ 
ของเรอืนจ า รูส้กึภูมใิจและเป็นแรงจงูใจในการท างาน” 

8. ความมัน่คง (Security) พบว่ามผีูใ้หข้อ้มูลเพยีง 2 จาก 5 คน ทีม่องว่าความมัน่คงในการท างานเป็น
ปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยตรง โดยผูใ้หข้อ้มลูกลุ่มนี้รบัรูถ้งึความมัน่คงในลกัษณะของการเป็น
งานราชการทีม่เีสถยีรภาพ สามารถสรา้งความมัน่ใจในการด ารงชวีติและการดูแลครอบครวัไดใ้นระยะยาว ดงัที่
ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่3 (2568) อธบิายว่า “ลกัษณะงานทีท่ าค่อนขา้งมคีวามมัน่คง ท าใหเ้กดิแรงจงูใจในการท างาน 
สามารถดแูลครอบครวั และยงัไดด้แูลผูต้อ้งขงัทีไ่ม่ไดร้บัโอกาส” ในท านองเดยีวกนั ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่5 (2568) 
ระบุว่า “งานราชการมคีวามมัน่คงสงู เป็นหนึง่ในแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน” 

อย่างไรกต็าม ความมัน่คงในเชงิต าแหน่งและรายไดไ้ม่ไดส่้งผลตอ่แรงจงูใจในการท างานมากนัก เนื่องจาก
ถูกลดทอนดว้ยความกงัวลเกีย่วกบัความปลอดภยัทางกายภาพในบรบิทของเรอืนจ า ซึง่เป็นสภาพแวดล้อมทีม่ี
ความเสีย่งสงู ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่1 (2568) อธบิายดงันี้ “ความมัน่คงในงานไม่ไดม้ผีลต่อแรงจงูใจในการท างาน 
อกีอย่างความปลอดภยัในงานค่อนขา้งน้อย” มุมมองดงักล่าวสอดคล้องกบัผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่4 (2568) ดงันี้ 
“ในเรือ่งความมัน่คงค่อนขา้งมคีวามมัน่คง แต่ความปลอดภยัในงานน้อย เรือ่งนี้จงึไม่มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน” 

แมง้านราชการในเรอืนจ าจะใหค้วามรูส้กึมัน่คงในเชงิโครงสรา้งและอาชพี แตป่ระเดน็ดา้นความปลอดภยั
ในการปฏบิตังิานกลบักลายเป็นปัจจยัส าคญัทีล่ดทอนความรูส้กึมัน่คงดงักล่าว และส่งผลต่อแรงจงูใจของเจา้หน้าที่
สายการแพทยใ์นภาพรวม 
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ตาราง 3 แสดงปัจจยับ ารุงรกัษาทีท่ าใหเ้กดิแรงจงูใจในการท างานเจา้หน้าทีส่ายการแพทย ์เรอืนจ าอ าเภอธญับุร ี

ปัจจยักำรบ ำรงุรกัษำ (Hygiene) 
ผู้ให้ข้อมูลส ำคญั 

คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

1 .นโยบายและการบริหาร  ⁄ - ⁄ - - 
2 .การนิ เทศงาน มอบหมายงาน  ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 
3.ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 
4.ค่าตอบแทนการท างาน ⁄ ⁄ - - - 
5.ความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนร่วมงาน ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 
6.การเจรญิเตบิโต  - - ⁄ ⁄ - 
7.ชวีติส่วนตวั ⁄ ⁄ - - - 
8.สถานภาพ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 
9.ความมัน่คง - - ⁄ - ⁄ 

 
จากการศกึษาอภปิรายผลดงันี้ 
1. ปัจจยัตวักระตุ้น (Motivators) พลงัจากการยอมรบัและคุณค่าในวชิาชพี ปัจจยัที่สร้างแรงจูงใจใน

ระดบัสูงคอื การยอมรบันับถอื (Recognition) และ การเจรญิเตบิโตในอาชพี (Career Growth) ซึ่งสอดคล้องกบั
ทฤษฎขีอง Herzberg  และล าดบัขัน้ความตอ้งการของ Maslow ในดา้นการไดร้บัการยกย่อง (Esteem Needs) 
และความส าเรจ็ส่วนบุคคล (Self-Actualization) การทีเ่จา้หน้าทีรู่ส้กึว่างานของตนมคีุณค่าและไดร้บัการยอมรบั
จากผูต้อ้งขงัและเพื่อนร่วมงาน เป็นแรงขบัเคลื่อนส าคญัทีม่ากกว่าตวัเงนิซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยักบังานวจิยัของ 
พศิมยั สารการ (2557) ทีพ่บว่าการไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงานมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัแรงจูงใจสูงถึง 
r = 0.681 และงานวิจยัของ พรทิพย์ พรหมชาติ (2559) ที่ระบุว่าการยอมรบันับถือเป็นปัจจยัจูงใจหลกัใน
กลุ่มพนักงานระดบัปฏิบตัิการ แต่อย่างไรก็ตาม โอกาสก้าวหน้าในต าแหน่ง (Advancement) กลบัมีระดบั
แรงจูงใจต ่า เนื่องจากโครงสร้างองค์กรที่จ ากัด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ ธนัย์ณิชา มโนนิติธรรม (2567) 
ซึ่งศกึษาบุคลากรภาคราชการและพบว่า “โอกาสเลื่อนต าแหน่ง” เป็นปัจจยัทีท่ าใหเ้กดิความไมพ่งึพอใจ เน่ืองจาก
ระบบราชการมโีครงสรา้งล าดบัชัน้ทีแ่น่นอน การเลื่อนต าแหน่งต้องรอรอบการประเมนิหรอืการเปิดต าแหน่งว่าง  
ท าใหบุ้คลากรไม่สามารถก าหนดเสน้ทางความกา้วหน้าไดด้ว้ยตนเอง ส่งผลใหแ้รงจงูใจและความพงึพอใจในการ
ท างานลดลง 

2. ปัจจยัการบ ารงุรกัษา (Hygiene Factors): ความสมัพนัธค์อืเกราะป้องกนัสภาวะหมดไฟ ปัจจยัค ้าจุน
ทีส่่งผลเด่นชดัคอื ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงาน และ การนิเทศงาน ซึง่ท าหน้าทีเ่ป็นเกราะป้องกนั (Buffer) 
ต่อความเครียดในเรือนจ าสอดคล้องกับทฤษฎี Y ของ McGregor และความต้องการความผูกพัน (nAff)          
ของ McClelland ทีบ่รรยากาศการท างานแบบชว่ยเหลอืกนัชว่ยเปลีย่นภาระงานทีห่นักใหก้ลายเป็นความพงึพอใจ 
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สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณิศา เชื้อชินวงศ์ และคณะ (2568) ที่เน้นย ้าว่าการสนับสนุนขององค์การ
และความสมัพนัธท์ีด่มีบีทบาทส าคญัต่อความสุขในการท างาน ในทางกลบักนั ชวีติสว่นตวั (Personal Life) และ 
นโยบายการบรหิาร กลายเป็นจุดเปราะบาง เนื่องจากภาระงานทีก่ระทบต่อความสมดุลของชวีติ (Work-Life Balance) 
และการเขา้เวรกะกลางคนื  ซึ่งหากไม่ได้รบัการจดัการจะน าไปสู่ความไม่พงึพอใจและลดทอนความผูกพนัต่อ
องคก์รตามแนวคดิของ Herzberg สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ขวญัชนติร ยุตธิรรมนนท ์และอรว ีศรบีุญลอื (2568) 
ทีย่นืยนัว่า ความสมดุลระหว่างชวีติและงาน (Work-Life Balance) เป็นตวัแปรส่งผ่านส าคญั หากขาดสมดุลนี้จะ
ลดทอนความผูกพนัต่อองค์การอย่างมนีัยส าคญั (p < 0.001) เช่นเดยีวกบังานของ ธรีพร จริธรรมคุณ (2567) ที่
พบว่าคุณภาพชวีติการท างานอธบิายความสมดุลของชวีติไดสู้งถงึร้อยละ 88.7  ในส่วนความย้อนแย้งระหว่าง
ความมัน่คงและความปลอดภยั แม้สถานภาพการเป็นขา้ราชการจะตอบสนอง  ความมัน่คง (Job Security)  
ตามทฤษฎี Maslow แต่ความกังวลด้านความปลอดภยัทางกายภาพในพื้นที่เรือนจ าส่งผลให้ปัจจยันี้มผีลต่อ
แรงจูงใจในระดบัจ ากดั สอดคล้องกบังานวจิยัของ ชนาพร ป่ินสุวรรณ และคณะ (2563) ที่ระบุว่าปัจจยัด้าน
สภาพการปฏิบตัิงานมคีวามส าคญัต่อการพฒันาคุณภาพบรกิาร และงานของ  พศิมยั สารการ (2557) ที่ชี้ว่า
สภาพแวดล้อม ทีป่ลอดภยัสมัพนัธโ์ดยตรงกบัประสทิธภิาพ ในส่วนของค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ค่าตอบแทน 
และสวสัดกิาร (Salary and Benefits) ช่วยเพยีงการป้องกนัความไม่พงึพอใจ แต่ไม่ใช่ปัจจยัหลกัทีส่รา้งความทุ่มเท 
สอดคลอ้งงานวจิยั วาร ีทพิยเ์นตร (2556) ทีร่ะบุวา่พนักงาน  เจเนอเรชนั Y ใหค้วามส าคญักบัคุณคา่ของงานมากกวา่เงนิ  

ข้อเสนอแนะ 
 จากการอภปิรายผลการวจิยัเสนอแนวทางเพื่อยกระดบัการบรหิารจดัการบุคลากรสายการแพทย์ใน
เรอืนจ าใหม้ปีระสทิธภิาพและเกดิแรงจงูใจทีย่ ัง่ยนื ดงันี้ 

1.ขอ้เสนอแนะเชงินโยบายและการบรหิาร (Policy Implications) 
การพฒันาระบบเชดิชูเกียรต ิ(Recognition System) องค์กรควรสถาปนาระบบการประกาศเกียรติ

คุณหรอืกิจกรรมเชดิชูเกียรติส าหรบับุคลากรที่มีผลงานดีเด่น เพื่อตอบสนองความต้องการด้านการยอมรบั  
(Esteem Needs) และสร้างความภาคภมูใิจในคุณค่าของงานวชิาชพี 

การบรหิารสมดุลชีวิตและการท างาน (Work-Life Balance) กรมราชทณัฑ์ควรทบทวนอตัราก าลงั
และน าระบบสารสนเทศมาใช้เพื่อลดภาระงานเอกสาร (Administrative Burden) เพื่อลดสภาวะงานล้นมอืและ
เปิดโอกาสใหเ้จ้าหน้าทีม่เีวลาพกัผ่อนและดแูลครอบครวัอย่างเหมาะสม 

การส่งเสริมเส้นทางผู้เชี่ยวชาญ (Specialist Career Path) ในบริบทที่ต าแหน่งบริหารมีจ ากัด 
ควรเน้นการเตบิโตเชงิวชิาชพี (Vertical Growth) โดยสนับสนุนทุนการศกึษาและการฝึกอบรมเฉพาะทาง เช่น 
จติเวชเรอืนจ า เพื่อใหบ้คุลากรเหน็โอกาสกา้วหน้าในระดบัวชิาชพีทดแทนสายงานบรหิาร 

2. ขอ้เสนอแนะเชงิปฏบิตักิาร (Operational Implications) 
การยกระดบัการนิเทศแบบชี้แนะ (Coaching Skills) พฒันาทกัษะผู้น าระดบัต้นให้เน้นการนิเทศ

งานเชงิบวก (Supportive Supervision) เพื่อสร้างบรรยากาศแห่งความไวว้างใจและลดความผดิพลาดในการ
ปฏบิตังิานภายใตส้ภาวะกดดนั 
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การปรบัปรุงสวสัดกิารและมาตรการความปลอดภยั พจิารณาค่าตอบแทนพเิศษที่สะท้อนดชันีความ
เสีย่งภยัในเรือนจ าอย่างแท้จรงิ ควบคู่กบัการปรบัปรุงอุปกรณ์รกัษาความปลอดภยัให้ทนัสมยั เพื่อลดความ
กังวลด้านความปลอดภยัทางกายภาพ (Safety Needs) ของเจา้หน้าที ่

3. ขอ้เสนอแนะส าหรบัการวจิยัครัง้ต่อไป (Future Research) 
การศึกษาเชิงเปรียบเทียบ (Comparat ive Study) ควรศึกษาเปรียบเทียบแรงจูง ใจและ

สภาวะหมดไฟ (Burnout) ระหว่างเรือนจ าที่มีระดับความมัน่คงต่างกัน เพื่อวิเคราะห์ผลกระทบของ
สภาพแวดล้อมเชิงโครงสรา้ง 

การขยายผลดว้ยการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) ควรส ารวจประชากรสายการแพทย์
ทัว่ประเทศเพื่อสรา้งขอ้สรุปในระดบันโยบายทีส่ามารถอา้งองิภาพรวมของกรมราชทณัฑไ์ด ้
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