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บทคัดย่อ 
การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ผลกระทบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่อความสมดุลของ

การปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว ต่อความพึงพอใจในงาน และต่อความผูกพันในงาน 2) ผลกระทบของ 
ความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว ต่อความพึงพอใจในงาน และต่อความผูกพันในงาน และ 
3) ผลกระทบของความพึงพอใจในงาน ต่อความผูกพันในงาน ระเบียบวิธีวิจัย เป็นแบบผสมเชิงคุณภาพที่และ
เชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างคือ แพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย โดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก 14 คน ตอบแบบสอบถาม 438 คน  ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
มีผลกระทบเชิงบวกต่อความผูกพันในงาน ความพึงพอใจในงานมีผลกระทบเชิงบวกต่อความผูกพันในงาน
ความสมดุลของชีวิตและการปฏิบัติงานไม่ส่งผลกระทบอย่างมีนัยสำคัญต่อความผูกพันในงาน คุณค่างานวิจัยนี้
ผู้บริหารระดับสูงควรให้ความสำคัญด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในงาน โดยควรรับฟัง
ความคิดเห็นของแพทย์ รวมทั้งสนับสนุนวัฒนธรรมองค์การในด้านการปฏิบัติต่อผู้ป่วยด้วยความเข้าใจ
ในความรู ้ส ึก การดูแลค่าตอบแทนทางการเงินที ่เหมาะสม เพื ่อทำให้เกิดผูกพันในงานของแพทย์ที ่มี
ความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย เพ่ือเพ่ิมความสามารถในการแข่งขัน

คำสำคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว ความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันในงาน 
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Abstract 
The aim of this study is to investigate, 1) the effects of work motivation on work-life 

balance, job satisfaction, and engagement of physicians, 2) the effects of work-life balance on 

job satisfaction and engagement of physicians, and 3) the effects of job satisfaction on 

engagement of physicians. Methodology of the study: A mixed research method with a 

qualitative and quantitative approach was used. The sample consisted of fourteen talented 

physicians at private hospitals in Thailand who were interviewed using the in-depth interview 

technique and 438 talented physicians who used the questionnaire. Findings: Work motivation 

was found to have a positive effect on physician engagement. Job satisfaction had a positive 

impact on physician engagement. Work-life balance did not have a statistically significant 

effect on physician engagement. The value of research: managers pay attention to work 

motivation and job satisfaction. In particular, managers listened to physicians’ opinions and 

supported the organizational culture of treating patients with understanding of their feelings. 

Appropriate financial rewards was provided to encourage the engagement of talented doctors 

in private hospitals in Thailand and to increase competitiveness.  

Keywords: Work Motivation, Work-Life Balance, Job Satisfaction, Physician Engagement 
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บทนำ 
เนื ่องจากการระบาดครั ้งใหญ่ของโรคติดเชื ้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ในประเทศไทย 

ปีพุทธศักราช 2563 ศูนย์ปฏิบัติการ ศูนย์บริหารสถานการณ์โควิด–19 (ศปก.ศบค.) (2563) ได้มีมาตรการ
ควบคุมโรค (ข้อกำหนดออกตามความในมาตรา 9 แห่งพระราชกำหนดการบริหารราชการในสถานการณ์
ฉุกเฉิน พ.ศ. 2548 (ฉบับที่ 5)) ทำให้เกิดผลกระทบทางลบอย่างรุนแรงต่อการประกอบธุรกิจขององค์การ  
ส่วนใหญ่ ผู้บริหารองค์การต่าง ๆ ต้องมีการปรับลดค่าใช้จ่าย ซ่ึงรวมถึงการเลิกจ้างบุคลากรและบริหารจัดการ
ให้บุคลากรที่คงอยู่กับองค์การมีผลการปฏิบัติงานที่ยอดเยี่ยมเพื่อให้องค์การผ่าพ้นวิกฤต ทำให้ส่งผลกระทบ 
ต่อการจ้างงานและวิธีการปฏิบัติงานของบุคลากร (Chairaksa et al., 2021; Kocha et al., 2021)

โรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ทำให้จำนวนผู้ป่วยที่ติดเชื้อดังกล่าวมีจำนวนมาก นอกจากภาระงาน
ของแพทย์ในการดูแลผู้ป่วยดังกล่าวเพิ่มขึ้นมากยังเกิดความเครียดเพิ่มขึ้นเนื่องจากเป็นโรคระบาดอุบัติใหม่ 
ที่แนวทางการรักษายังไม่ชัดเจน การที่แพทย์เกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน จะส่งผลกระทบทางลบต่อ  
ผลการปฏิบัติงาน (Deng et al., 2019) นอกจากนี้การระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ยังส่งผล
กระทบต่อโรงพยาบาลเอกชนคือ จำนวนผู้ป่วยที่ติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 มีจำนวนมากขึ้น ในขณะที่การ
ตรวจรักษาโรคทั่วไปที่ไม่ฉุกเฉินมีจำนวนน้อยลงมาก การผ่าตัดที่ไม่ฉุกเฉินถูกเลื่อนออกไป ส่งผลให้ผู้บริหาร
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยต้องปรับตัวในการบริหารแพทย์ในการตรวจวินิจฉัยผู้ป่วยให้ได้ประสิทธิภาพ
ทีร่วมถึงต้องบริหารการใช้วัสดุอุปกรณ์การแพทย์ในการป้องกันการแพร่ระบาดของโรคที่เหมาะสม 

บุคลากรที่เป็นคนเก่งขององค์การ (Talent) แบ่งเป็นบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีเยี ่ยม (High 
Performance) และบุคลากรที ่มีศักยภาพที่ส ูง เป็นบุคลากรที ่มีความเชี ่ยวชาญทางวิชาชีพเฉพาะ  (High 
Potency) (Collings & Mellahi, 2009; McDonnell et al., 2017) การบริหารบุคลากรที ่เป็นคนเก่ง (Talent 
Management) เป็นสิ ่งที ่ผู ้บริหารองค์การต้องให้ความสำคัญ ประกอบด้วยการวางแผนกำลังคน การให้
ค่าตอบแทน การสรรหาและคัดเลือก การจัดการผลการปฏิบัติงาน การรักษาให้คงอยู่กับองค์การ (Luthia, 2022; 
Musakuro, 2022) การบริหารคนเก่งขององค์การที ่ด ีจะนำไปสู ่ความพึงพอใจในการปฏิบ ัต ิงาน (Job 
satisfaction) ของบุคลากร ส่งผลทำให้เกิดประสิทธิภาพที่การปฏิบัติงานที ่ดี (Alparslan & Saner, 2020) 
การจัดการประสิทธิภาพที่การปฏิบัติงานนับเป็นสิ่งสำคัญที่สุดของการบริหารบุคลากรที่เป็นคนเก่ง (Roy & Devi, 
2017) ซึ่งจำเป็นอย่างมากสำหรับการอยู่รอดขององค์การ โดยเฉพาะในช่วงวิกฤตการณ์ (Nieto-Aleman et al., 
2023) ตัวอย่างเช่น การระบาดของโรค COVID-19 ซึ่งผู้บริหารต้องตัดสินใจเลือกปลดหรือเก็บบุคลากร และ
บริหารให้บุคลากรที่ยังคงอยู่ให้มีผลการปฏิบัติงานที่ยอดเยี่ยม เพ่ือให้องค์กรผ่านพ้นวิกฤตการณ์  

โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยเป็นธุรกิจด้านบริการ ทรัพยากรมนุษย์จึงมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อ
ผลการดำเนินงานของโรงพยาบาล (Hoşgör, & Yaman, 2022; Kılınç & Paksoy, 2017; World Health 
Organization, Organisation for Economic Co-operation & Development & International Bank for 
Reconstruction and Development, 2018) โดยเฉพาะอย่างยิ่งแพทย์ประจำซึ่งปฏิบัติงานเต็มเวลา 40-48 
ชั ่วโมงต่อสัปดาห์ เป็นผู้ที ่มีความรู้ความสามารถในการตรวจวินิจฉัยและรักษาผู ้ป่วยโดยต้องและได้รับ
ใบอนุญาตประกอบโรคศิลปะจากแพทยสภาแห่งประเทศไทย และมีอิทธิพลอย่างมากต่อผลการดำเนินงานของ
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โรงพยาบาล (Nowak et al., 2013) ดังนั้นแพทย์ประจำจึงนับเป็นแพทย์ที่เป็นคนเก่งขององค์การ (Talented 
Physician) ประเภทศักยภาพที่สูง (McDonnell & Wiblen, 2020) การวิจัยนี ้จ ึงกำหนดเป็นแพทย์ที ่มี
ความสามารถโดดเด่น  

การบริหารแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นให้เกิดความพึงพอใจในงาน เกิดความผูกพันในงาน 
มีความสำคัญเพื่อให้ได้ผลของการปฏิบัติงานที่ดี และส่งผลให้โรงพยาบาลประสบความสำเร็จ (Gaikwad & 
Swaminathan, 2022; Saks, 2006; Salanova & Schaufeli, 2008; Shimazu et al., 2008)  ก า รศ ึ กษ า 
Wollard & Shuck (2011) ถือเป็นความท้าทายในการบริหาร โดยพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการเกิดความผูกพัน
ในงานของบุคลากรมี 2 ปัจจัย คือ 1) ปัจจัยด้านองค์การ เช่น ลักษณะงาน ผู้บังคับบัญชา ค่าตอบแทน 
ที่เหมาะสม และ 2) ปัจจัยด้านบุคคล เช่น แรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายใน ความสมดุลของการปฏิบัติงาน
และชีวิตส่วนตัว ด้วยเหตุนี้ งานวิจัยนี้จึงต้องการทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในงาน ความพึงพอใจใน
งาน และความสมดุลของการปฏิบัติงาน และชีวิตส่วนตัวของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาล
เอกชนในประเทศไทย 

วัตถุประสงคใ์นการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาผลกระทบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่อความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิต

ส่วนตัว ต่อความพึงพอใจในงาน และต่อความผูกพันในงานของแพทย์ที ่มีความสามารถโดดเด่นของ
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

2. เพื่อศึกษาผลกระทบของความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว ต่อความพึงพอใจในงาน
และต่อความผูกพันในงานของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

3. เพื่อศึกษาผลกระทบของความพึงพอใจในงาน ต่อความผูกพันในงานของแพทย์ที่มีความสามารถ
โดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานที่ 1: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผลกระทบทางบวกต่อความสมดุลของการปฏิบัติงาน

และชีวิตส่วนตัวของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย  
สมมติฐานที่ 2: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผลกระทบทางบวกต่อความพึงพอใจในงานของแพทย์  

ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
สมมติฐานที ่3: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันในงานของแพทย์ที่มี

ความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
สมมติฐานที่ 4: ความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวส่งผลกระทบทางบวกต่อความพึง

พอใจในงานของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
สมมติฐานที ่5: ความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวส่งผลกระทบทางบวกต่อความผูกพัน

ในงานของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
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สมมติฐานที่ 6: ความพึงพอใจในงานส่งผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันในงานของแพทย์ที ่มี
ความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย เป็นสถานพยาบาลที่ขออนุญาตจัดตั้งและดำเนินงานจาก 

กองสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ กระทรวงสาธารณสุข ตามพระราชบัญญัติสถานพยาบาล 
พุทธศักราช 2541 แบ่งเป็น ขนาดเล็กมีเตียงสำหรับรับรักษาผู้ป่วยนอนไม่เกิน 30 เตียง ขนาดกลางไม่เกิน 90 
เตียง และขนาดใหญ่ตั้งแต่ 90 เตียงขึ้นไป (กองสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ, 2565) โรงพยาบาล
ขนาดใหญ่มักจะมีเงินทุนสูง มีศักยภาพที่ในการตรวจวินิจฉัยรักษาผู ้ป่วยที ่มีปัญหาซับซ้อน มีเครื่องมือ 
ทางการแพทย์ที่ทันสมัย รวมถึงมีจำนวนแพทย์เชี่ยวชาญเฉพาะด้านมาก (กองสถานพยาบาลและการประกอบ
โรคศิลปะ, 2565) ในปีพุทธศักราช 2565 โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยแบ่งเป็นขนาดเล็ก 112 แห่ง 
(ร้อยละ 27.38) ขนาดกลาง 109 แห่ง (ร้อยละ 26.65)  และขนาดใหญ่ 188 แห่ง (ร้อยละ 45.97) (กอง
สถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ, 2565) ข้อกำหนดตามกฎกระทรวง พุทธศักราช 2558 ได้กำหนด
จำนวนแพทย์ขั้นต่ำ 1-2 คนสำหรับโรงพยาบาลขนาดเล็ก ขั้นต่ำ 3-4 คนสำหรับโรงพยาบาลขนาดกลาง และ
ขั้นต่ำ 5 คนข้ึนไปสำหรับโรงพยาบาลขนาดใหญ่ (กฎกระทรวง กําหนดวิชาชีพและจํานวนผู้ประกอบวิชาชีพใน
สถานพยาบาล พ.ศ. 2558, 2558) 

แพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่น (Talented Physician) ของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศ
ไทย ในการวิจัยนี้หมายถึงแพทย์ที่มีความรู้ ทักษะ ความเชี่ยวชาญสูงและขึ้นทะเบียนเป็นผู้ประกอบโรคศิลปะ
ปฏิบัติงานประจำที่โรงพยาบาลเอกชนที่ดำเนินงานในประเทศไทย โดยเป็นแพทย์ที่ปฏิบัติงานที่โรงพยาบาล

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ความสมดุลของการ
ปฏิบัติงานและชวีิตส่วนตัว 

ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในงาน 

วารสารเครือข่ายส่งเสริมการวิจัยทางมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

ปีที่ 7 ฉบับที่ 1 (มกราคม - เมษายน 2567)

99



 

 

นั้นๆ 40-48 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ ทำหน้าที่ตรวจวินิจฉัยและรักษาผู้ป่วย มีบทบาทที่สำคัญต่อผลประกอบการ
ของโรงพยาบาล เป็นคนเก่งขององค์การ (Talented Physician) (McDonnell & Wiblen, 2020) โดยมีการ
กำหนดประเภทเป็น แพทย์เวชปฏิบัติทั่วไป แพทย์เฉพาะทาง แพทย์เฉพาะทางสาขาต่อยอด  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจัยที่เป็นแรงผลักดันบุคคลในการปฏิบัติงาน เป็นตัวกำหนด
ขนาดของแรงผลักดัน ทิศทาง และรูปแบบในการปฏิบัติงาน (Dos Santos et al., 2022) ประกอบด้วย 2 
แนวคิด แนวคิดที่หนึ่งคือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานหมายถึงเฉพาะปัจจัยที่ทำให้เกิดแรงผลักดันในการ
ปฏิบัติงาน โดยแตกต่างกันตามความต้องการ (Needs) ลักษณะของบุคลิกภาพที่ (Personality Traits) และ
ค่านิยม (Values) (Mankoff, 1974; Sousa & Colauto, 2021; Super, 1970) หรือลักษณะงานที่ทำให้เกิด
แรงจูงใจ (Job characteristics) (Hackman & Oldham, 1976) แนวคิดท่ีสองคือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
คือกระบวนการที่จัดสรรความพยายามและทรัพยากรส่วนบุคคลในการปฏิบัติงานซึ่งผสมผสานทั้งปัจจัย 
(Content) ที ่ทำให้เกิดแรงผลักดัน (Kanfer et al., 2008) และบริบท (Context) คือสถานะทางสังคม 
สภาพแวดล้อม และสถานการณ์ เช่น วัฒนธรรม หรือสถานะการปฏิบัติงาน ทำให้บุคคลมีแรงจูงใจต่างกัน 
(Kanfer et al., 2008; Vansteenkiste et al., 2010) และสามารถเปลี่ยนแปลงเมื่อเวลาเปลี่ยนไป บุคคล
ย่อมมีพฤติกรรม สถานการณ์ และสิ่งแวดล้อมที่แตกต่างไป (Kanfer, et al., 2008) 

ตามทฤษฎ ีการกำหนดตนเอง  (Self-Determination Theory: SDT) (Deci & Ryan, 1985)  
แบ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (Work Motivation) เป็น 2 ประเภท ประเภทที่หนึ่งคือ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานภายนอก (Extrinsic Work Motivation) หมายถึง สิ่งตอบแทนจากการปฏิบัติงาน ซึ่งทำให้การ
ปฏิบัต ิงานดังกล่าวอยู ่ในสภาวะที ่ ไม ่ม ีอ ิสระในการเลือกแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัต ิงาน ( Non-
Autonomous) เพราะถูกควบคุมโดยต้องการสิ่งตอบแทน และประเภทที่สองคือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ภายใน (Intrinsic Work Motivation) คือปัจจัยภายในที่มาจากตัวงานเอง ไม่ใช่สิ่งตอบแทนภายนอกใด เช่น 
ความภูมิใจ (Pride) ความท้าทาย (Challenge) เป็นการตอบสนองความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ด้านความ
มีอิสระ (Autonomy) ความสามารถ (Competency) และความสัมพันธ์ (Relatedness)  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายนอกและภายในมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน เช่น ผู้บังคับบัญชาซึ่ง
เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายนอกที่มีความน่าเชื่อถือ (Trustworthiness) จะทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี
ความไว้วางใจ เกิดความสัมพันธ์เป็นปัจจัยพื้นฐานของการเกิดแรงจูงใจภายใน  (Hai & Park, 2021) รางวัล
ด้านการเงิน (Financial Rewards) ซึ่งเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายนอก สามารถนำเงินไปซื้อบ้านทำให้
บุคลากรเกิดความภูมิใจในความสำเร็จซึ่งเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายใน  (Vakili et al., 2022) อีกทั้ง
บริบททางสังคมวัฒนธรรมมีผลต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เช่น ในสังคมปัจเจกบุคคล (Individualism) 
ค่านิยมหลักคือความน่าสนใจและโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ในขณะที่วัฒนธรรมหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนจะให้
ความสำคัญกับรายได้ นอกจากนี้ผู้ชายจะมีค่านิยมด้านความมั่นคงในงานและรางวัลภายนอก เช่น โบนัสหรือ
การข้ึนเงินเดือน ส่วนผู้หญิงจะให้ความสำคัญกับโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ (Kozlowski, 2012) 

ความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว หมายถึง สภาวะที่บุคคลแสดงบทบาทที่สมดุล
ระหว่างการงานและบทบาทชีวิตส่วนตัวและครอบครัว รวมถึงมีความพึงพอใจในบทบาททั้งสองด้าน (Greenhaus 
et al., 2003) ตามทฤษฎีบทบาทของลินตัน (Linton’s Role Theory) บุคคลจะแสดงบทบาทไปตามสถานภาพ 
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(Status) สิทธิ (Rights) และหน้าที ่ (Duties) (Jakovina, & Jakovina, 2017) บุคคลจะมีความสมดุลของการ
ปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวก็ต่อเมื่อมีความตระหนักถึงบทบาททั้งสองด้านนี้ และแสดงพฤติกรรมตอบสนองความ
คาดหวังของแต่ละบทบาท ความคาดหวังในบทบาทด้านการงาน ประกอบด้วย  ความคาดหวังของนายจ้าง 
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และลูกค้า ส่วนความคาดหวังในบทบาทด้านอื่น ๆ ของชีวิต 
ประกอบด้วย ความคาดหวังของคู่สมรส บุตร บิดามารดา และญาติ (Brough et al., 2020; Iddagoda et al., 
2021) ปัจจัยสำคัญต่อการเกิดความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวคือสัดส่วนของเวลา (Pawlicka 
et al., 2020) รวมถึงมีเวลางานที่ยืดหยุ่นและมีวันหยุดพักงาน (Wong & Ko, 2009) บุคคลที่มีความสมดุลของ
การปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวจะเกิดความผูกพันและความพึงพอใจในงาน (Brough, et al., 2020; Iddagoda, 
et al., 2021; Jaharuddin & Zainol, 2019; Sakthivel & Jayakrishnan, 2012) ส ่ งผลกระทบทางบวกต่ อ 
ผลการปฏิบัติงาน (Kamau et al., 2013) และความผูกพันในองค์การ (Abdulaziz et al., 2022; Gaikwad 
et al., 2021 ; Inggamara et al., 2022 ; Jaharuddin & Zainol, 2019 ; Sakthivel & Jayakrishnan, 2012; 
Wong & Ko, 2009) ทำให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ้นและมีความเครียดน้อยลง ความขัดแย้งกับผู้บริหาร
ลดลง (Jaharuddin & Zainol, 2019)  ความขัดแย้งระหว่างการทำงานและครอบครัวจะมีส่งผลให้ความสมดุล
ของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวลดลง (Grobelna et al., 2016) ส่งผลให้ความพึงพอใจในงานลดลง การขาด
งานเพ่ิมขึ้น ความเครียดเพ่ิมขึ้น ความผูกพันในองค์การลดลง และอัตราการลาออกจากงานเพ่ิมขึ้น (Sakthivel & 
Jayakrishnan, 2012)  

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง สภาวะทางอารมณ์ทางบวกและความสุขเนื่องจากประสบการณ์การ
ปฏิบัติงานหรือผลของการปฏิบัติงาน (Locke & Lathan, 1990) Hackman and Oldham (1976) เสนอโมเดล
ลักษณะงาน (Job Characteristics Model) 5 ประเภท ได้แก่ งานที ่มีเอกลักษณ์ (Task Identity) งานที ่มี
ความสำคัญ (Task Significance) งานที่ต้องใช้ความชำนาญหลากหลาย (Skills Variety) งานที่มีความเป็นอิสระ
ในการปฏิบัติงาน (Autonomy) และงานที่มีการได้รับข้อเสนอแนะ (Feedback) การศึกษาพบปัจจัยที่สำคัญต่อ
ความพึงพอใจในงาน เช่น ความน่าสนใจ (Gu et al., 2021) ความมั่นคง (Gu et al., 2021B; Singh & Bhattacharjee, 
2020) เงินเดือน (Gu, et al., 2021; Singh & Bhattacharjee, 2020) สภาพทีก่ารปฏิบัติงาน (Working Conditions) 
ความรับผิดชอบ โอกาสก้าวหน้า และสถานะงาน (Status) (Singh & Bhattacharjee, 2020)  

ความพึงพอใจในงานเป็นผลจากสิ่งที่คาดหวังและสิ่งที่ได้รับจากงาน ตามทฤษฎี Range of Affect 
Theory (Locke, 1976) ทั้งสองสิ่งนี้เท่ากันจึงจะเกิดความพึงพอใจ ถ้าเห็นคุณค่าของงานมาก ความพึงพอใจ
ในงานจะได้รับผลกระทบเชิงบวก (เม่ือได้ตามความคาดหวัง) และเชิงลบ (เม่ือไม่ได้ตามความคาดหวัง)  

ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลิตผล (Productivity) (Kozlowski, 2012; Albert 
et al., 2018 ; Andrade et al.,  2021) ประส ิทธิภาพที่  (Performance) (Andrade, et al. 2021; Platis 
et al., 2015; Hou et al., 2020; Nemteanu & Dabija, 2021) ความสำเร ็จ (Achievement) แรงจ ูงใจ 
(Motivation) และคุณภาพที่ของงาน (Work Quality) (Andrade et al., 2021) โดยเฉพาะอย่างยิ่งในธุรกิจ
โรงพยาบาล บุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานจะปฏิบัติงานให้ผู้ป่วยพึงพอใจมากข้ึน (Torres, 2014) และจะมี
ความผูกพันในงานเพิ่มขึ้น (Zhang, et al., 2020; Nemteanu & Dabija, 2020)  
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ความผูกพันในงาน หมายถึง สภาวะอารมณ์เชิงบวกเกี่ยวข้องกับงาน (Schaufeli et al., 2002) มี 3 
องค์ประกอบคือ 1) การมีพลังเต็มเปี่ยม ความกระตือรือร้น (Vigour) 2) ความทุ่มเทอุทิศให้กับการปฏิบัติงาน 
(Dedication) และ 3) ความจดจ่อซึมซาบกับงาน (Absorption) ความผูกพันในงานนั้นคงอยู ่โดยไม่แปรผัน 
ตามสถานการณ์ มีเสถียรภาพที่เมื่อเวลาผ่านไป (Schaufeli & Bakker, 2010; Salanova & Schaufeli, 2008; 
Xanthopoulou, et al., 2009) ส่งผลให้มีความสุขแม้หลังเลิกงานแล้ว (Ilies et al., 2017) หรือแม้ภาระงานที่
มาก (Mer et al., 2022) โดย Job Demands-Resources Model (JD-R Model) ของ Demerouti et al. (2001) 
กล่าวว่า แต่ละอาชีพต่างมีความต้องการในงานและทรัพยากรในงาน ความต้องการในงานเป็นลักษณะค่าใช้จ่าย
หรือต้นทุนของงาน ได้แก่ ภาระงานหนัก การเปลี่ยนแปลงองค์การ และความเครียดจากบทบาท ซึ่งทำให้บุคลากร
ต้องใช้ทรัพยากรในงาน เช่น ความพยายามทางร่างกายหรือทางจิตใจในการทำให้งานสำเร็จ หากความต้องการใน
งานสูงกว่าทรัพยากรในงานจนเกินความสามารถของบุคคล สิ่งเหล่านี้จะกลายเป็นแรงกดดันและนำไปสู่ความ
เหนื ่อยหน่ายในงาน (Demerouti, et al., 2001) และเป็นสิ ่งที ่ตรงข้ามกับความผูกพันในงานของบุคลากร 
บุคลากรที่มีความผูกพันในงานจะสามารถตอบสนองความต้องการในงานได้มากกว่าบุคลากรที่ไม่มีความผูกพัน 
ในงาน (Schaufeli & Bakker, 2004) 

 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

การวิจัยนี้เป็นแบบผสมผสานเชิงคุณภาพที่และเชิงปริมาณ (Exploratory Sequential Design)  
(Creswell & Clark, 2011) ประชากรในการศึกษาคือ แพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชน
ในประเทศไทยจำนวน 6,180 คน กลุ่มตัวอย่างมี 3 ขั้นตอน ขั้นตอนที่ 1) กลุ่มตัวอย่างการสัมภาษณ์เชิงลึก
รอบแรกเป็นการเลือกแบบเจาะจงจำนวน 14 คน มีสาขาความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง ภูมิภาค และช่วงอายุที่
หลากหลาย ขั ้นตอนที ่ 2) กลุ ่มตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม โดยการสุ ่มตัวอย่างตามความสะดวก 
(Convenience Sampling) จำนวน 438 คน ขั้นตอนที่ 3) กลุ่มตัวอย่างการสัมภาษณ์เชิงลึกรอบที่สอง เป็น
การเลือกแบบเจาะจงสัมภาษณ์จำนวน 6 คน เพ่ือยืนยันผลการวิจัยที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกรอบแรก และ
จากแบบสอบถาม เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยแบ่งเป็น 1) แบบสัมภาษณ์แบบที่ไม่มีโครงสร้าง เป็นคำถาม
ปลายเปิด เกี่ยวกับบุพปัจจัยเชิงสาเหตุของความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในงาน ใช้ในการสัมภาษณ์
เชิงลึกทั้งสองรอบ และ 2) แบบสอบถามใน Google Form เป็นข้อคำถามตัวแปรแฝงที่แสดงในกรอบแนวคิด
การวิจัย ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว ความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันในงาน ผู้วิจัยใช้มาตรวัดที่ประเมินค่าจากคะแนนรวม (Summated Rating) Likert ดัชนี
ความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามและวัตถุประสงค์ ( IOC) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.6 – 1.00 ถือได้ว่ามีตรงเชิง
เนื้อหา ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช (Cronbach’s Alpha) พบว่าอยู่ระหว่าง 0.723 – 0.830 และ
อำนาจแจกแจงรายข ้อ (Corrected-Item – Total Correlation) 0.384-0.760 ถ ือได ้ว ่าม ีความเท ี ่ยง  
การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ 2 ประเภทคือ 1) สถิติเชิงพรรณนาโดยการหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
การแจกแจงความถี่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความแปรปรวน รวมถึงการวัดตัวแปร การกระจายตัวแปร 
และ 2) สถิติเชิงอนุมาน ซึ่งเป็นการตรวจสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 
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Equation Model) ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป Lisrel และทำการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของ
แบบจำลองและอิทธิพลของเส้นทางที่สร้างขึ้นตามสมมติฐานการวิจัย 

ผลการวิจัย 
1. ผลการวิจัยท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกรอบแรก
นำคำตอบที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกรอบแรก นำมาวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis)

และปรับใช้แผนภาพที่ก้างปลา (Fishbone Diagram) ของศาสตราจารย์คาโอรุ อิชิกาว่า เพื่อเป็นเครื่องมือใน
การหาปัจจัยเชิงสาเหตุปัจจัย (Cox & Sandberg, 2018) นำเสนอเป็นแผนภาพทีก่้างปลาดังภาพที่ 2 

ภาพที่ 2 ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันในงานของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของ
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

2.ผลการวิจัยที่ได้จากแบบสอบถาม
ตารางท่ี 1 ช่วงอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม  

      (n=438) 
อาย ุ(ปี) จำนวน (คน) ร้อยละ 
น้อยกว่าหรือเท่ากับ30 21 4.79 
31-40 88 20.09 
41-50 113 25.80 
51-60 168 38.36 
มากกว่า60 48 10.96 

การแทรกแซงระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 

พัฒนาความรู้ความชำนาญ 

ผู้บริหารระดับสูง 

ความเป็นอยู่ท่ีดีทางการเงิน 

ความพึงพอใจ

ในงานของ

แพทย ์

ความเป็นอิสระทางการแพทย์ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายใน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายนอก 

ความสมดุลการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของแพทย ์

เชื่อมั่นความรู้ความสามารถ

การับรู้และการเข้าใจ เห็นใจผู้ป่วย 

ยืดหยุ่นในเวลาการปฏิบัติงาน 

ความผูกพันใน

งานของแพทย์ 
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ผู้ตอบแบบสอบถาม ร้อยละ 38.36 อายุ 51-60 ปี ร้อยละ 25.80 อายุ 41-50 ปี ร้อยละ 20.09  
อายุ 31-40 ปี ร้อยละ 10.96 อายุมากกว่า 60 ปีคิดเป็น และร้อยละ 4.79 อายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 30 ปี 

 
ตารางท่ี 2 เพศของผู้ตอบแบบสอบถาม              

(n=438) 
เพศ จำนวน(คน) ร้อยละ 
ชาย 237 54.11 
หญิง 201 45.89 

 
ผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ 54.11 เป็นเพศชาย และร้อยละ 45.89 เป็นเพศหญิง 

 
ตารางท่ี 3 ขนาดของโรงพยาบาลที่ผู้ตอบแบบสอบถามปฏิบัติงาน          

 (n=438) 
ขนาดของโรงพยาบาล จำนวน(โรงพยาบาล) ร้อยละ 
ขนาดเล็ก (ไม่เกิน 30เตียง) 39 8.91 
ขนาดกลาง (ไม่เกิน 90เตียง) 128 29.22 
ขนาดใหญ่ (ตั้งแต่ 90เตียงข้ึนไป) 271 61.87 

 
ขนาดของโรงพยาบาลที่ผู้ตอบแบบสอบถามปฏิบัติงาน เป็นขนาดใหญ่ร้อยละ 61.87 ขนาดกลาง

ร้อยละ 29.22 และขนาดเล็ก ร้อยละ 8.91  
 

ตารางท่ี 4 ภูมิภาคของโรงพยาบาล ที่ผู้ตอบแบบสอบถามปฏิบัติงาน                                       
(n=438) 

ภูมิภาคที่โรงพยาบาลตั้งอยู ่ จำนวน (โรงพยาบาล) ร้อยละ 
ภาคกลาง 244 55.71 
ภาคเหนือ 109 24.88 
ภาคใต้ 25 5.71 
ภาคตะวันออก 22 5.02 
ภาคตะวันออกฉียงเหนือ 19 4.34 
ภาคตะวันตก 19 4.34 

 
ภูมิภาคของโรงพยาบาลที่ผู้ตอบแบบสอบถามปฏิบัติงาน ร้อยละ 55.71 เป็นภาคกลาง และร้อยละ 

44.29 เป็นภาคอ่ืน ๆ 
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ตารางที่ 5 สถิติเชิงพรรณนาตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของแพทย์ที ่มี
ความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย  

  (n=438) 
ข้อคำถาม M SD CV 
WM1 ค่าตอบแทนทางการเงินที่เพียงพอ ทำให้ข้าพเจ้ามีเงินสำรองโดย

ไม่ต้องกังวลเมื่อเกิดวิกฤตเศรษฐกิจ 
4.09 0.848 0.207 

WM2 การสนับสนุนของผู้บริหารทำให้ข้าพเจ้าปฏิบัติงานอย่างเต็มกำลัง
ความสามารถ 

4.21 0.800 0.190 

WM3 งานทางการแพทย์ทำให้ข้าพเจ้าได้พัฒนาความรู้ความชำนาญใน
วิชาชีพที่ทำให้ เกิดผลการรักษาที่ดี เกิดความภาคภูมิใจและสามารถ
ทำให้ผู้ป่วยกลับไปใช้ชีวิตได้อย่างปกติ 

4.05 0.845 0.208 

WM4 ข้าพเจ้ามีความมั่นใจว่าจะรักษาผู้ป่วยให้ได้ผลการรักษาที่ดีและ
ได้เกณฑ์มาตรฐานสากล 

4.07 0.839 0.206 

WM5 ข้าพเจ้าเชื่อว่าการปฏิบัติต่อผู้ป่วยด้วยความเข้าใจในความรู้สึกจะ
ทำให้ผู้ป่วยให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีซึ่งจะส่งผลดีต่อการรักษาโรค 

4.30 0.715 0.166 

ค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 4.14 

ผลการวิเคราะห์ตัวแปรแฝงด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่าข้อคำถาม WM5: “ข้าพเจ้าเชื่อว่า
การปฏิบัติต่อผู้ป่วยด้วยความเข้าใจในความรู้สึกจะทำให้ผู้ป่วยให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีซึ่งจะส่งผลดีต่อการ
รักษาโรค” มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธิ์ของความแปรปรวนต่ำสุด โดยมีค่าเฉลี่ย 
4.30 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.715 และค่าสัมประสิทธิ์ของความแปรปรวน 0.166 และค่าเฉลี่ยโดยรวมของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยคือ 4.14 

ตารางที่ 6 สถิติเชิงพรรณนาตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงด้านความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว
ของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย     

(n=438) 
ข้อคำถาม M SD CV 
WLB1 ข้าพเจ้าสามารถกำหนดตารางที่เวลาการปฏิบัติงานที่เหมาะสมได้

ภายใต้กรอบการปฏิบัติงานของโรงพยาบาล 
4.37 0.719 0.165 

WLB2 ในกรณีที่มีความจำเป็นเร่งด่วน ข้าพเจ้าสามารถที่จะเปลี่ยนเวลา
การปฏิบัติงาน โดยจะมีแพทย์ท่านอ่ืนมาปฏิบัติงานแทน 

4.12 0.802 0.195 

WLB3 ในการประกอบวิชาชีพแพทย์ ข้าพเจ้ามีอิสระในเลือกวิธีการตรวจ
รักษา ภายใต้เป้าหมายเพื่อสุขภาพทีด่ีของผู้ป่วย 

4.09 0.886 0.217 

วารสารเครือข่ายส่งเสริมการวิจัยทางมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

ปีที่ 7 ฉบับที่ 1 (มกราคม - เมษายน 2567)

105



 

 

ตารางที่ 6 สถิติเชิงพรรณนาตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงด้านความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว
ของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย (ต่อ)                                

(n=438) 
ข้อคำถาม M SD CV 
WLB4 การปฏิบัติงานของแพทย์ที่โรงพยาบาลเอกชนทำให้ข้าพเจ้า

สามารถ จัดสรรเวลา ดูแลชีวติส่วนตัว และครอบครัวได้อย่าง
เหมาะสม 

4.14 0.804 0.194 

ค่าเฉลี่ยความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว 4.18   
 
ผลการวิเคราะห์ตัวแปรแฝงด้านความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว พบว่าข้อคำถาม 

WLB1 “ข้าพเจ้าสามารถกำหนดตารางที่เวลาการปฏิบัติงานที่เหมาะสมได้ภายใต้กรอบการปฏิบัติงานของ
โรงพยาบาล” มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ค่าสัมประสิทธิ์ของความแปรปรวนต่ำที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 4.37 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.719 และค่าสัมประสิทธิ์ของความแปรปรวน 0.165 และค่าเฉลี่ยโดยรวมของความสมดุลของการ
ปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยคือ 4.18 
 
ตารางที่ 7 สถิติเชิงพรรณนาตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงานของแพทย์ที่มีความสามารถ
โดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย  

                 (n=438) 
ข้อคำถาม M SD CV 
JS1 ข้าพเจ้ารู้สึกพอใจต่อค่าตอบแทนทางการเงินทั้งหมดที่ได้รับ 4.06 0.870 0.214 
JS2 โรงพยาบาลได้จัดสรรความพร้อมของ เครื่องมือทางการแพทย์และ

จำนวนบุคลากรไว้อย่างเหมาะสม 
4.00 0.743 0.186 

JS3 ข้าพเจ้ารู้สึกพอใจในระบบการปฏิบัติงาน และวัฒนธรรมองค์การ 3.88 0.777 0.200 
JS4 ปริมาณของผู้ป่วยในแต่ละวันที่ต้องตรวจรักษามีจำนวนเหมาะสมดี

ตามสถานการณ ์
3.78 0.812 0.215 

ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในงาน 3.93   

 
ผลการวิเคราะห์ตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงาน  พบว่าข้อคำถาม JS1 “ข้าพเจ้ารู ้สึกพอใจต่อ

ค่าตอบแทนทางการเงินทั้งหมดที่ได้รับ” มีค่าเฉลี่ยสูง 4.06 แต่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสูงสุดคือ 0.870 และมี
ค่าสัมประสิทธิ์ของความแปรปรวนเกือบสูงสุดคือ 0.214 และค่าเฉลี่ยโดยรวมของความพึงพอใจในงานของ
แพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีค่าเท่ากับ 3.93 
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ตารางที่ 8 สถิติเชิงพรรณนาตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงด้านความผูกพันในงานของแพทย์ที่มีความสามารถ
โดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

 (n=438) 
ข้อคำถาม M SD CV 
TPE1 ข้าพเจ้า มีความพร้อมและมีพลังเพียงพอสำหรับการปฏิบัติงานใน

ทุก ๆ วัน  
3.84 0.736 0.192 

TPE2 ข้าพเจ้ามีความภาคภูมิใจในการรักษาผู้ป่วยให้กลับไปมีสุขภาพที่
ดีและรู้สึกว่าได้ทำคุณประโยชน์ต่อสังคมและเพ่ือนมนุษย์ 

4.14 0.656 0.159 

TPE3 ขณะทำการตรวจรักษาผู้ป่วย ข้าพเจ้ามีความมุ่งมั่นตั้งใจกับงาน
ในหน้าที่ความรับผิดชอบ 

4.45 0.617 0.139 

ค่าเฉลี่ยความผูกพันในงาน 4.14 

ผลการวิเคราะห์ตัวแปรแฝงด้านความผูกพันในงาน พบว่าข้อคำถาม TPE3 “ขณะทำการตรวจรักษา
ผู้ป่วย ข้าพเจ้ามีความมุ่งมั่นตั้งใจกับงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ” มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
และค่าสัมประสิทธิ์ของความแปรปรวนต่ำสุด และค่าเฉลี่ยโดยรวมของความผูกพันในงานของแพทย์ที ่มี
ความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีค่าเท่ากับ 4.14 

ผลการวิเคราะห์ตัวแบบจำลองการวัดข้อมูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถามด้านความสอดคล้อง พบว่ามี
ความสอดคล้องผ่านเกณฑ์ (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2557) โดย 1) แบบจำลองการวัดของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน มีค่าสถิติไคสแควร์เท่ากับ 0.05 ค่าองศาอิสระเท่ากับ 1 ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์เท่ากับ 0.05 ค่า P-Value 
เท่ากับ 0.819 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์เท่ากับ1.000 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง
เท่ากับ 1.000 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้องศาอิสระแล้วเท่ากับ 0.999 ค่าดัชนีรากที่สองของ
ค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกำลังสองของการประมาณค่า 0.000 ผ่านเกณฑ ์2) แบบจำลองการวัดของความสมดุล
ของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว มีค่าสถิติไคสแควร์เท่ากับ 0.518 ค่าองศาอิสระเท่ากับ 1 ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์
เท่ากับ 0.518 ค่า P-Value เท่ากับ 0.040 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์เท่ากับ1.000 ค่าดัชนี
วัดระดับความสอดคล้องเท่ากับ 0.999 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้องศาอิสระแล้วเท่ากับ 0.994 
ค่าดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกำลังสองของการประมาณค่า 0.071 ผ่านเกณฑ์ 3) แบบจำลอง
การวัดของความพึงพอใจในงาน มีค่าสถิติไคสแควร์ เท่ากับ 0.000 ค่าองศาอิสระเท่ากับ 0 ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์
เท่ากับ 0 ค่า P-Value เท่ากับ 1.000 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ เท่ากับ1.000 ค่าดัชนีวัด
ระดับความสอดคล้องเท่ากับ 1.000 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้องศาอิสระแล้วเท่ากับ 1.000 
ค่าดัชนีรากที ่สองของค่าเฉลี ่ยความคลาดเคลื ่อนกำลังสองของการประมาณค่า 0.000 ผ่านเกณฑ์ และ 
4) แบบจำลองการวัดของความผูกพันในงานของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนใน
ประเทศไทย มีค่าสถิติไคสแควร์ เท่ากับ 0.000 ค่าองศาอิสระเท่ากับ 0 ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์เท่ากับ 0 ค่า P-
Value เท่ากับ 1.000 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์เท่ากับ1.000 ค่าดัชนีวัดระดับความ

วารสารเครือข่ายส่งเสริมการวิจัยทางมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
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สอดคล้องเท่ากับ 1.000 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้องศาอิสระแล้วเท่ากับ 1.000 ค่าดัชนีราก 
ที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกำลังสองของการประมาณค่า 0.000 ผ่านเกณฑ ์   

ผลการวิเคราะห์ตัวแบบจำลองการวัด ด้านองค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝง (Confirmatory 
Factor Analysis: CFA) ด้านความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน 1) ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีค่าความ
แปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (Average Variable Extracted: AVE) = 0.582 และค่าความเที่ยงขององค์ประกอบ 
(Composite Reliability: CR) = 0.866 ผ่านเกณฑ์ 2) ตัวแปรแฝงความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิต
ส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ = 0.591 และค่าความเที่ยงขององค์ประกอบ = 0.852 ผ่านเกณฑ์ 
3) ตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงาน มีค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ = 0.515 และค่าความเที่ยงของ
องค์ประกอบ = 0.806 ผ่านเกณฑ์ และ 4) ตัวแปรแฝงความผูกพันในงานของ มีค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัด
ได้ = 0.593 และค่าความเที่ยงขององค์ประกอบ = 0.807 ผ่านเกณฑ์ 

ผลการวิเคราะห์ตัวแบบจำลองโครงสร้าง พบว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์
กล ่าวค ือ มี Chi-Square=39.43 , df=40 , Chi–Square/df=0.986 , P-Value=0.496 , RMSEA=0.000 , 
CFI=1.000, GFI= 0.989, AGFI=0.962 (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2557)  

 
ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์เส้นทางอิทธิพลเชิงสาเหตุ (Causal Influence)  

ตารางท่ี 9 อิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแบบจำลองสมการโครงสร้าง  

ตัวแปรแฝงสาเหตุ(Causes) 
ตัวแปรแฝงได้รบัผลกระทบ (Effects) 

WLB JS TPE 
DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

WM 0.658** - 0.658 0.291** 0.314 0.605 0.256** 0.246 0.496 
WLB - - - 0.477** - 0.477 0.087 0.144 0.231 
JS - - - - - - 0.302** - 0.302 
Square Multiple of Endoge-
nous Variable, R2  

0.433 0.494 0.323 

**มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
 

ภาพที่ 3 สัมประสิทธิ์เส้นทางอิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแบบจำลองสมการโครงสร้าง 
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จากตารางที่ 9 และภาพที่ 3 ผลกระทบของตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อตัวแปร
แฝงความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) เป็นอิทธิพล
เชิงสาเหตุทางตรง มีค่า 0.658** และค่า t – statistic 5.820 ดังนั้นระดับนัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ 0.01    

ผลกระทบของตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงาน 
พบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เป็นอิทธิพลเชิงสาเหตุทางตรง มีค่า 0.291** และค่า t – statistic 5.820 
ดังนั้นระดับนัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ 0.01  อิทธิพลเชิงสาเหตุทางอ้อมเท่ากับ 0.314 และอิทธิพลเชิงสาเหตุ
รวมหรือผลกระทบโดยรวมเท่ากับ 0.605 

ผลกระทบของตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน พบว่า
มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เป็นอิทธิพลเชิงสาเหตุทางตรง มีค่า 0.256** และค่า t – statistic 5.820 ดังนั้น 
ระดับนัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ 0.01 อิทธิพลเชิงสาเหตุทางอ้อมเท่ากับ 0.183 และมีอิทธิพลเชิงสาเหตุรวม
หรือผลกระทบโดยรวมเท่ากับ 0.439  

ผลกระทบของตัวแปรแฝงความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวที่ส่งผลต่อตัวแปรแฝงความพึง
พอใจในงานพบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เป็นอิทธิพลเชิงสาเหตุทางตรง มีค่า 0.477** และค่า t – statistic 
5.820 ดังนั้นระดับนัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ 0.01   

ผลกระทบของตัวแปรแฝงความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวที่ส่งผลต่อตัวแปรแฝงความ
ผูกพันในงาน พบว่ามีค่าสัมประสิทธิ ์เส้นทาง เป็นอิทธิพลเชิงสาเหตุทางตรง  มีค่าเท่ากับ 0.087 และ 
ค่า t – statistic มีค่าเท่ากับ 1.706 ซึ่งไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ แสดงว่าความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิต
ส่วนตัวไม่มีผลกระทบทางตรงต่อตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน แต่มีอิทธิพลเชิงสาเหตุทางอ้อมเท่ากับ 0.144 
และมีอิทธิพลเชิงสาเหตุรวมโดยรวมเท่ากับ 0.231 

ผลกระทบของตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน พบว่ามีค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทาง เป็นอิทธิพลเชิงสาเหตุทางตรง มีค่าเท่ากับ 0.302** และค่า t – statistic มีค่าเท่ากับ 5.820 
ดังนั้น ระดับนัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ 0.01    

ผลการวิเคราะห์ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) การรับรู้ เข้าใจความรู้สึก และเห็นอกเห็นใจ
ผู ้ป่วย (Clinical Empathy) เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที ่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบมากที่ส ุด รองมาคือ 
งานที่พัฒนาความรู้และความชำนาญ การแทรกแซงระหว่างกันของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว (Work-life 
Interference) เป็นความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบมากที่สุด รองมาคือ
ความยืดหยุ่นกำหนดตารางที่เวลาการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจค่าตอบแทนทางการเงินทั้งหมด (Remuneration) 
เป็นความพึงพอใจในงานที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบมากที่สุด รองมาคือ ความพึงพอใจในองค์การ ในระบบ 
การปฏิบัติงาน และวัฒนธรรมองค์การ การมีพลังเต็มเปี ่ยม ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน (Vigour) 
เป็นความผูกพันในงานที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบมากที่สุด รองมาคือการจดจ่อซึมซับในงาน 
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3. ผลการวิจัยท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกรอบที่สอง 
การสัมภาษณ์เชิงลึกรอบที่สอง แพทย์ที ่ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่าแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว และความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยสำคัญต่อการ
เกิดความผูกพันในงานของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 ผลการวิเคราะห์ พบว่าเส้นอิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานส่งผลกระทบทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติไปยังตัวแปรแฝงความสมดุลของการปฏิบัติงานและ
ชีวิตส่วนตัวของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยโดยมีค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทาง เท่ากับ 0.658** และค่า t – statistic เท่ากับ 5.820  อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.658** ผลการวิเคราะห์นี้สอดคล้องกับแนวความคิดด้านแรงจูงใจภายในของ Aftab et al. 
(2012) กล่าวว่า แพทย์ที่มีความเชื่อมั่นในความรู้ ความสามารถ และทักษะวิชาชีพแห่งตน สามารถจัดการงานได้
อย่างรวดเร็ว ทำให้เกิดความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวเพิ่มขึ้น ยิ่งไปกว่านั้น Di Lillo et al. 
(2009) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายใน ด้านความเข้าใจความรู้สึกของผู้ป่วยของแพทย์จะทำให้
ผลการรักษาดีขึ้น ทำให้แพทย์เกิดความภูมิใจส่งผลให้เกิดความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว
เพิ่มขึ้น แนวความคิดนี้ ยังสอดคล้องกับ Kehr (2004) วิจัยเรื ่อง ความคลาดเคลื่อนและการการสูญเสีย
แรงจูงใจโดยนัย/โดยชัดแจ้งของผู้จัดการ เป็นการศึกษากลุ่มประชากรผู้จัดการ 82 คน ผลการวิจัยพบว่า งานที่
พัฒนาความรู้ความชำนาญนับเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายใน ส่งผลให้ให้รู้สึกดีรู้สึกเติมเต็ม ทำให้เกิดความ
สมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวเพิ่มขึ้น ยิ่งไปกว่านั้น ยังสอดคล้องกับการวิจัยด้านแรงจูงใจภายนอก 
ตามที่ Beauregard (2004) ศึกษาเรื่อง การแทรกแซงกันระหว่างที่ทำงานและที่บ้าน : การศึกษาข้อมูล 
เชิงประจักษ์ของเหตุที่มาก่อน ผลลัพท์ กลยุทธ์การรับมือของพนักงานภาครัฐ ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานภายนอกหากไม่ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง ทำให้ต้องใช้เวลาการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น 
มีความเครียดในการปฏิบัติงาน ซึ่งส่งผลต่อความการเกิดความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวลดลง 
ในทางเดียวกัน Leana and Meuris (2015) ยังได้กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายนอกด้านความเป็นอยู่
ที ่ดีทางการเงินต่อความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว เช่นกัน นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับ 
Khairunneezam et al. (2017) ที่ทำการวิจัยเรื ่อง ความพึงพอใจในความสมดุลของชีวิตและการทำงาน  
ของนักวิชาการในภาคการศึกษาระดับอุดมศึกษาของภาครัฐ ผลการวิจัย  ได้ข้อสรุปว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานทั้งภายในและภายนอกส่งผลกระทบทางบวกต่อความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวผลที่
ได้จากการวิจัยครั้งนี้ สอดคล้องกับทฤษฎี 2 ปัจจัย (two-factor theory of motivation) ของ Herzberg et 
al. (1959) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถแบ่งเป็น 2 ประเภท 1) ปัจจัยด้านสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
เป็นปัจจัยแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน เช่น ค่าตอบแทน การกำกับดูแลของผู้บังคับบัญชา และ 2) ปัจจัย
ด้านแรงจูงใจ (Motivators) เป็นปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจภายในซึ่งเกิดจากตัวงานเอง เช่น การประสบความสำเร็จและ
การได้รับความชื่นชม โดยสอดคล้องกับแนวคิดที่ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งปัจจัยด้านสุขอนามัย และปัจจัย
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ด้านแรงจูงใจ ส่งผลให้เกิดความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวที่เพ่ิมขึ้น ในด้านปัจจัยด้านสุขอนามัย 
บุคลากรสามารถนำค่าตอบแทนไปซื้อสิ่งอำนวยความสะดวก เช่น รถยนต์ส่วนตัว เครื่องซักผ้า ซึ่งทำให้มีเวลา
เพ่ิมขึ้นและก่อให้เกิดความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว ที่เพ่ิมข้ึน ยิ่งไปกว่านี้ การที่ผู้บังคับบัญชา
ดูแลด้านนโยบายการทำงานและเครื่องมืออุปกรณ์ นั้นช่วยทำให้บุคลากรทำงานได้เต็มความสามารถและ
ประหยัดเวลา ซึ่งทำให้มีความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวที่เพิ่มขึ้น ในด้านปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
การประสบความสำเร็จ การได้รับคำชื่นชม และการมีพัฒนาการ ทำให้เกิดความสุข ความภาคภูมิใจซึ่งส่งผลให้
เกิดความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวที่เพ่ิมข้ึน 

สมมติฐานที่ 2 ผลการวิเคราะห์ พบว่าเส้นอิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่ส่งผลกระทบทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติไปยังตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงานของแพทย์ที่มี
ความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยโดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.291** และ
ค่า t – statistic เท่ากับ 3.96 แสดงว่า ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของแพทย์ที่มีความสามารถโดด
เด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยส่งผลกระทบผลทางตรงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ต่อตัว
แปรแฝงความพึงพอใจในงานของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยโดยมี
ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.291 ผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวความคิดด้านความท้าทายของงานและความเชื่อมั่น 
ในความรู้ความสามรถแห่งตนของ Yamazaki et al. (2017) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านงานที่
ท้าทาย ส่งผลกระทบทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน ความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวส่ง
ผลกระทบทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้ ผลการศึกษาของ Capone et al. (2022) วิจัยเรื ่อง 
ความเป็นอยู่ที่ดีของจิตใจและความพึงพอใจในงานของแพทย์ประจำโรงพยาบาลระหว่างการระบาดของ โรคติด
เชื้อโควิด-19 : ความสัมพันธ์ของความเชื ่อด้านประสิทธิภาพ การสนับสนุนขององค์การ และทักษะที่ไม่ใช่  
ด้านเทคนิคขององค์การ ผลการวิจัยพบว่า ความเชื่อมั่นในความรู้ ความสามารถ และทักษะวิชาชีพแห่งตน 
(Self-Efficacy) การรับรู้ เข้าใจความรู้สึก และเห็นอกเห็นใจผู้ป่วย (Clinical Empathy) ส่งผลกระทบทางบวก
ต่อความพึงพอใจในงานของแพทย์และพยาบาล ยิ ่งไปกว่านั ้น Bernales-Turpo et al. (2022) วิจัยเรื ่อง 
ความเหนื่อยหน่าย การรับรู้ความสามารถในวิชาชีพของตนเอง และความพึงพอใจในชีวิตในฐานะเป็นตัว
ทำนายผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้านการดูแลสุขภาพ: บทบาทตัวแปรคั่นกลางของความผุกพันในงาน 
ผลการวิจัยพบว่า ความเชื่อมั่นในวิชาชีพแห่งตนส่งผลกระทบทางบวกต่อความพึงพอใจในงานของแพทย์และ
พยาบาล นอกจากนี้ ผลการวิจัยนี้ยังสอดคล้องกับวรรณกรรมวิจัยด้านความสัมพันธ์ของผลตอบแทนจากงานและ
ความมั่นคงของงานต่อความพึงพอใจของงาน เช่นเดียวกับที่ Janus et al. (2008) กล่าวว่า แพทย์ที่มีความ
มั่นคงในงานสูงจะรู้สึกพึงพอใจในงานมากขึ้น ผลที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้ สอดคล้องกับทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์
ซเบิร์ก โดยผลการวิจัยตรงกับแนวคิดที่ว่า ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg มีผลต่อความพอใจในการปฏิบัติงาน 
กล่าวคือ ในด้านปัจจัยด้านสุขอนามัย หากบุคลากรไม่ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและไม่ได้รับ
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม บุคลากรก็จะไม่พอใจในการปฏิบัติงาน ในด้านปัจจัยด้านแรงจูงใจ การได้รับ คำชื่นชม และ
การมีพัฒนาการ จะนำไปสู่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนั้นทั้ง 2 ปัจจัยนี้มีความสำคัญต่อการ
เกดิความพอใจและความไม่พอใจในงาน   
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สมมติฐานที่ 3 ผลการวิเคราะห์พบว่าเส้นอิทธิพลเชิงสาเหตุของของตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที ่ส่งผลกระทบทางบวกอย่างมีนัยสำคัญ  ไปยังตัวแปรแฝงความผูกพันในงานของแพทย์ที ่มี
ความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ  0.256** 
และค่า t – statistic เท่ากับ 4.776อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.256 
ผลการวิจัยสอดคล้องกับวรรณกรรม ตามที่ Ireland, et al. (2022) วิจัยเรื่อง การเลิกจ้างแพทย์:  การตรวจสอบ
เส้นทาง จากความต้องการในงาน จนถึงความผูกพันในองค์การ ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ส่งผลกระทบทางบวกต่อความพึงพอใจในงานของอายุรแพทย์ ในด้านแรงจูงใจภายใน Bernales-Turpo, et al. 
(2022) กล่าวว่า ความเชื่อมั่นในวิชาชีพแห่งตนส่งผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันในงานของแพทย์และ
พยาบาล ยิ่งไปกว่านั้น Long et al. (2022) วิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลและทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการมี
ส่วนร่วมทางการแพทย์ในโรงพยาบาลที่ไม่แสวงหากำไรของออสเตรเลีย ศึกษาแพทย์ฝึกหัด จำนวน 810 คน 
พบว่างานที่พัฒนาความรู้ความชำนาญ ส่งผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันในงานของแพทย์ด้านที่เกี่ยวกับ
ผู้บริหาร Liu et al. (2021) วิจัยเรื่อง การเชื่อมโยงพฤติกรรมองค์การ กับการมีส่วนร่วมในการทำงานและ
ความขัดแย้งในการทำงานและที่บ้านของแพทย์ในประเทศจีน ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารที่รับฟังความคิดเห็น
ของบุคลากร จะส่งผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันในงานของแพทย์ สอดคล้องกับ Yanchus et al. (2020) 
วิจัยเรื่อง วิธีสร้างผลงานให้มากกว่าแค่เงินเดือน: ทำความเข้าใจเรื ่องการความไม่ผูกพันในงานของแพทย์  
ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารส่งผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันในงานของแพทย์ให้ความรู้สึกมั่นคงทางจิตใจ 
นอกเหนือจากนั้น ผลการวิจัยครั้งนี้ ยังสอดคล้องกับวรรณกรรมวิจัยด้านผลตอบแทนของ Yu et al. (2019) 
วิจัยเรื่อง ศัลยแพทย์ระบบประสาทที่ในสถาบันวิชาการ และไม่ใช่ในสถาบันวิชาการในประเทศจีน: การศึกษา
แบบตัดขวางระดับชาติเกี่ยวกับปริมาณงาน ความเหนื่อยหน่าย และความผูกพัน ผลการวิจัย พบว่า รายได้
ส่งผลกระทบทางบวกต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันในงานของแพทย์ จากการวิจัยกลุ่มประชากร 
แพทย์ผ่าตัดระบบประสาทในประเทศจีน ผลที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้ ได้ผลสอดคล้องกับแบบจำลองความผูกพัน
ต่องาน (Bakker, 2009) ซึ ่งแบ่งทรัพยากรเป็นสองส่วนได้แก่ ทรัพยากรในงาน  (Job Resources) และ
ทรัพยากรส่วนบุคคล (Personal Resources) ในด้านทร ัพยากรในงาน ต ัวอย่างของปัจจ ัยข ้อนี ้ คือ  
การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา การได้ใช้ทักษะที่หลากหลาย และการมีอิสระในงาน ปัจจัยเหล่านี้เป็นจุดเริ่มต้น
ที่นำไปสู่ความผูกพันต่องาน ในด้านทรัพยากรส่วนบุคค ได้แก่ ความเชื่อในประสิทธิภาพที่แห่งตน (Self-Efficacy) 
ความสามารถในการปรับใจสู่สมดุล (Resilience) และการมีความภาคภูมิใจในตน (Self-Esteem) ปัจจัยเหล่านี้ก็
มีผลต่อการทำให้มีความผูกพันต่องานสูง ดังนั้นทั้งทรัพยากรในงานและทรัพยากรส่วนบุคคล มีอิทธิพลร่วมกันใน
การก่อให้เกิดความผูกพันต่องาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อบุคลากรเผชิญกับความต้องการในงานสูง 

สมมติฐานที่ 4 ผลการวิเคราะห์พบว่าเส้นอิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปรแฝงความสมดุลของ 
การปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวที่ส่งผลกระทบทางบวกอย่างมีนัยสำคัญ ไปยังตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงาน
ของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 
0.477** และค่า t – statistic เท่ากับ 4.398  อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.01 โดยมีขนาดอิทธิพล
เท่ากับ 0.477 ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Deery and Jago (2015) วิจัยเรื่อง ทบทวนการจัดการ
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คนเก่งขององค์การ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน และกลยุทธ์การรักษาพนักงาน  ผลการวิจัย
พบว่า ความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวส่งผลกระทบทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน องค์การ  
ที่มีนโยบายส่งเสริมความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวจะส่งผลต่อการเพ่ิมความพึงพอใจในงาน ซึ่งการ
วิจัยดังกล่าวใช้กลุ่มประชากร บุคลากรธุรกิจบริการ ดังนั้น ผลการวิจัยครั้งนี้  ต่อยอดจากการวิจัยของ Deery 
and Jago (2015) ด้วยการศึกษากลุ่มประชากรแพทย์ในเชิงเดียวกัน ผลการวิจัยนี้สอดคล้องและต่อยอดจาก 
Ueda (2012, p. 65) ที่กล่าวว่า ความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวส่งผลกระทบทางบวกต่อความ
พึงพอใจในงาน องค์การที่มีนโยบายส่งเสริมความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวจะส่งผลต่อการเพ่ิม
ความพึงพอใจในงาน จากการศึกษากลุ่มประชากรแพทย์ในญี่ปุ่น นอกเหนือจากนั้น Shadab and Arif (2015) 
วิจัยเรื่อง ผลกระทบของความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานต่อความพึงพอใจในการทำงาน กรณีการ
บริการด้านการดูแลสุขภาพในประเทศปากีสถาน ผลการวิจัยพบว่า ความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิต
ส่วนตัวส่งผลกระทบทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยครั้งนี้ ผลที่ได้ซึ ่งสอดคล้อง
แบบจำลองความต้องการในงาน ทรัพยากรในงาน (Job Demands-Resources model--JD-R model) ของ 
Demerouti et al. (2001) กล่าวถึง ความต้องการในงานเป็นลักษณะค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนของงาน ได้แก่ 
ภาระงานหนัก การเปลี่ยนแปลงองค์การ และความเครียดจากบทบาท ซึ่งทำให้บุคลากรต้องใช้ทรัพยากรในงาน 
หากบุคลากรมีความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว แสดงว่า ความต้องการในงานไม่สูงเกินกว่า
ทรัพยากรในงานจนเกินความสามารถของบุคลากร ความสมดุลนี้จึงทำให้บุคลากรมีความสุขและความพึงพอใจ
ในงาน รวมถึงไม่รู้สึกเหนื่อยหน่ายในการทำงาน 

สมมติฐานที่ 5 ผลการวิเคราะห์พบว่าเส้นอิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปรแฝงความสมดุลของการ
ปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว ไม่ส่งผลกระกระทบอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติต่อตัวแปรแฝงความผูกพันในงานของ
แพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ  
0.087 และค่า t – statistic เท่ากับ 1.706 ซึ่งแตกต่างจากการศึกษาของ Gaikwad et al. (2021) ที่พบว่า
ความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวส่งผลกระทบโดยตรงต่อความผูกพันในงานในกลุ่มของบุคลากร
หญิงของอินเดียในภาคเทคโนโลยีสารสนเทศ และแตกต่างจากการศึกษาของ Björk-Fant et al. (2023) 
ที่พบว่าความสมดุลของการปฏิบัติงานส่งผลกระทบโดยตรงต่อ ความผูกพันในงานในกลุ่มของบุคลากรยุโรป 
อย่างไรก็ตามผลการวิเคราะห์ความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวที่ไม่ส่งผลกระกระทบอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติต่อตัวแปรแฝงความผูกพันในงานเหมือนกับการศึกษาของ Lestari and Margaretha. 
(2021) และ Žnidaršič and Marič. (2021) นอกจากนี้ยังมีการศึกษาของ Larasati and Hasanati (2019) 
ที่พบว่าการศึกษาในบุคลากรรุ่นมิลลิเนียน (เกิดพุทธศักราช 2527-2539) ความผูกพันในงานเป็นผลส่วนน้อย
จากความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวเพียงร้อยละ 14.3 อย่างไรก็ตามตัวแปรแฝงความสมดุลของ
การปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวส่งผลกระทบทางบวกอย่างมีนัยสำคัญต่อตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงาน และ
แปรแฝงความพึงพอใจในงานส่งผลกระทบทางบวกอย่างมีนัยสำคัญต่อตัวแปรแฝงความผูกพันในงานของ
แพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย แปลความหมายได้ว่าแม้ความสมดุล
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ของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวไม่ส่งผลกระทบทางตรงต่อความความผูกพันในงานของแพทย์ประจำของ
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย แต่ความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวส่งผลกระทบต่อความ
ความผูกพันในงานผ่านตัวแปรคั ่นกลางความพึงพอใจในงานของแพทย์ที ่มีความสามารถโดดเด่นของ
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ซึ่งสอดคล้องกับหลายการศึกษาที่ผ่านมา พบว่ามีตัวแปรแฝงความสมดุล
ของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว ความผูกพันในงานของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาล
เอกชนในประเทศไทยไม่มีผลกระทบต่อกันโดยตรงแต่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันโดยมีตัวแปรแฝงอื่นเป็นตัว
แปรคั่นกลาง เช่น  ความพึงพอใจในชีวิต ความมีอิสระในการทำงานและ ความพึงพอใจในงาน (Burke et al. 
2009; Geldenhuys & Henn., 2017; Kar & Misra, 2013; Mache et al., 2016; Simbula, 2010) 

สมมติฐานที่ 6 ผลการวิเคราะห์พบว่าเส้นอิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงาน
ของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยที่ส่งกระทบทางตรงอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติไปยังตัวแปรแฝงความผูกพันในงานของแพทย์ที ่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชน  
ในประเทศไทย โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง Beta เท่ากับ 0.302** และค่า t – statistic เท่ากับ 3.408 อย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.302 ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับการทบทวน
วรรณกรรมในหลายด้าน กล่าวคือ Mache et al. (2016) ให้การสรุปว่า ความสมดุลของการปฏิบัติงานและ
ชีวิตส่วนตัว และความพึงพอใจในงานของแพทย์ส่งผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันในงานของแพทย์ และ 
Arslan and Demir (2017) วิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและความผูกพันในงาน: การ
วิจัยเชิงปริมาณเกี่ยวกับพยาบาลและแพทย์ ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันในงานของแพทย์และพยาบาล แนวข้อสรุปนี้ ยังได้รับการศึกษาจากทั้ง Rao et al. (2020) และ Busari 
and Onitilo (2020) อีกด้วย นอกเหนือจากนี้ผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดของ Zhang et al. (2020) วิจัย
เรื่อง อิทธิพลของความพึงพอใจในงาน ความยืดหยุ่น และความผูกพันในงานต่อความตั้งใจในการลาออกจาก
งานของแพทย์ประจำหมู่บ้านในประเทศจีน: การศึกษาแบบภาคตัดขวาง ผลการวิจัย พบว่า ความพึงพอใจใน
งานส่งผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันในงาน และส่งผลกระทบทางลบต่อความตั้งใจลาออก ในขณะที่ Setti 
and Argentero (2011) วิจัยเรื่อง ลักษณะองค์การในด้าน สถานที่ทำงานและความผูกพันในงาน ของพนักงาน
ด้านการดูแลสุขภาพชาวสวิสผลการวิจัย พบว่า ปริมาณผู้ป่วยและค่าตอบแทนที่เหมาะสม ส่งผลทางบวกต่อ
ความพึงพอใจในงาน ซึ่งสอดคล้องกับการวิเคราะห์ ผลลัพธ์จากการวิจัยครั้งนี้   

จากการวิจัย พบว่า แม้ความพึงพอใจและความผูกพันในงานล้วนมีความหมายใกล้เคียงกัน กล่าวคือ 
ต่างเป็นอารมณ์ทางบวกต่องาน แต่แท้จริงแล้วความพึงพอใจและความผูกพันในงานมีความแตกต่างกัน 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Alarcon and Lyons (2011) ซึ ่งมองว่า ทั ้งสองเป็นองค์ประกอบที ่แยกจากกัน  
โดยความพึงพอใจในงานเกิดขึ้นจากประสบการณ์การปฏิบัติงาน ส่วนความผูกพันในงานเน้นไปยังอารมณ์
ภายใน เช่น ความกระตือรือร้นต่องาน เป็นต้น สอดคล้องกับแนวคิดของ Macey and Schneider (2008) 
นอกจากนี้ ผลการวิจัย ยังพบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดต่อความผูกพันในงานอย่างมาก 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Abraham (2012) 
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อภิปรายผลการวิจัย 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีผลกระทบเชิงบวกทางตรงต่อความผูกพันในงาน โดยมีค่าอิทธิพล 

0.256 มีผลกระทบเชิงบวกทางอ้อมต่อความผูกพันในงานโดยส่งผ่านแบบบางส่วน (Partial Mediation) 
ผ่านตัวแปรคั่นกลางความพึงพอใจในงานโดยมีค่าอิทธิพล 0.088 มีผลกระทบเชิงบวกทางอ้อมต่อความผูกพัน
ในงานโดยส่งผ่านแบบต่อเนื่อง (Continuous Mediation) ผ่านตัวแปรความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิต
ส่วนตัว และตัวแปรคั่นกลางความพึงพอใจในงานโดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.095 และ มีผลกระทบเชิงบวก
ทางอ้อมต่อความผูกพันในงานโดยส่งผ่านอิทธิพลแบบสมบูรณ์ (Complete Meditation) ผ่านตัวแปรคั่นกลาง
ความพึงพอใจในงานโดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.144 สรุปรวมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลเชิงสาเหตุต่อ
ความผูกพันในงานของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยโดยมีค่าอิทธิพล
โดยรวมเท่ากับ 0.496 เป็นอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.256 และอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.240 

ความสมดุลของการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาล
เอกชนในประเทศไทยมีอิทธิพลเชิงสาเหตุต่อความผูกพันในงานของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของ
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย เฉพาะทางอ้อมเท่านั้นโดยมีค่าอิทธิพลโดยรวมเท่ากับ 0.231 

ความพึงพอใจในงานมีผลกระทบเชิงบวกทางตรงต่อความผูกพันในงานของแพทย์ที่มีความสามารถ
โดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยโดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.30 

ข้อเสนอแนะท่ีได้จากงานวิจัย 
จากผลการวิจัยนี้ทำให้ได้ข้อมูลเชิงประจักษ์เพื่อเสนอแนะผู้บริหารระดับสูงของโรงพยาบาลเอกชน

ในประเทศไทยดังนี ้
1. ผู้บริหารควรมีนโยบายสร้างวัฒนธรรมองค์การด้านการสื่อสารต่อผู้ป่วยด้วยความเข้าใจใน

ความรู้สึก มีระบบการบริการให้ผู้ป่วยประทับใจ มีบุคลากรพร้อมให้ความช่วยเหลือผู้ป่วย  มีการจัดฝึกอบรม 
การชื่นชม การใหร้างวัล และควรนำมาเป็นส่วนหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

2. ผู้บริหารควรสนับสนุนการพัฒนาความรู้ความชำนาญของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่น
โดยการจัดหา เครื่องมือ อุปกรณ์ทางการแพทย์ การตรวจทางห้องปฏิบัติการ รวมถึงยาที่จำเป็นและทันต่อการ
พัฒนาของเทคโนโลยีและความก้าวหน้าทางการแพทย์ที่มีต่อเนื่อง เพื่อการพัฒนาศักยภาพที่และลดความ
ผิดพลาดในการตรวจวินิจฉัยและรักษาผู้ป่วย สนับสนุนการเข้าฝึกอบรม 

3. ผู้บริหารควรให้ความสำคัญเรื่อง ค่าตอบแทนทางการเงินทั้งหมดต้องมีความถูกต้องเหมาะสม
อย่างที่สุด โดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถ ความทุ่มเท ปริมาณงาน ความขาดแคลน และเทียบเคียง
ค่าตอบแทนของแพทย์สาขาเดียวกันภายในโรงพยาบาล และเม่ือเทียบกับโรงพยาบาลเอกชนอื่นใกล้เคียง 

4. ผู้บริหารควรให้ความใส่ใจในการบริหารจัดการไม่ให้เกิดการแทรกแซงระหว่างกันของการ
ปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่น ซึ่งแพทย์แต่ละคนมีบทบาทและภาระทาง
ครอบครัวแตกต่างกัน โดยมีบุคคลหรือแผนกที่รับผิดชอบโดยตรงในการบริหารตารางที่เวลาของแพทย์ 
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ให้ไม่กระทบทั้งงานการตรวจวินิจฉัยและรักษาผู้ป่วย และบทบาททางครอบครัวและชีวิตส่วนตัว เช่น การจัด
ตารางทีเ่วลาปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่น การจัดหาแพทย์มาปฏิบัติงานแทนกรณีฉุกเฉินที่แพทย์ที่มีความสามารถโดด
เด่นไม่สามารถปฏิบัติงานได้พร้อมทั้งแจ้งหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อให้งานและผู้ป่วยของแพทย์นั้น  ๆ ไม่ได้รับ
ผลกระทบ การสนับสนุนสถานออกกำลังกายในองค์การ  

เพื่อความผูกพันของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่น ที่ยั่งยืน ผู้บริหารควรให้ความสำคัญกับการ
จัดการในทุกข้อดังกล่าวข้างต้น แต่หากมีเวลาหรืองบประมาณจำกัดก็สามรถปรับเลือกใช้บางข้อที่เหมาะสม
กับสถานการณ์ความจำเป็นขององค์การนั้น ๆ นำเสนอเป็นแบบจำลองเส้นทางเพื่อทำให้เ กิดความผูกพัน 
ในงานของแพทย์ที่มีความสามารถโดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ดังภาพที ่4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4 แบบจำลองเส้นทาง (Path Coefficient) เพื่อทำให้เกิดความผูกพันในงานของแพทย์ที่มีความสามารถ
โดดเด่นของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
 
ข้อเสนอแนะในงานวิจัยครั้งต่อไป 

1. ศึกษาความผูกพันในงานในบริบทเดิม แต่ปัจจัยแวดล้อมแตกต่าง เช่น ในรุ่นอายุที่แตกต่างกัน  
ภาระทางครอบครัว เช่น มีบุตร หรือผู้สูงอายุที่ต้องดูแลที่แตกต่างกัน แพทย์สาขาความเชี่ยวชาญที่แตกต่างกัน 
เนื่องจากปัจจัยแวดล้อมที่ต่างกันอาจมีปัจจัยเชิงสาเหตุที่แตกต่างกัน หรือมีขนาดของอิทธิพลที่แตกต่างไป 

2. ศึกษาความผูกพันในงานในบริบทที่แตกต่างจากงานวิจัยนี้ เช่น ศึกษาผลกระทบของความพึง
พอใจในงานและบุพปัจจัยต่อความผูกพันในงานของคนเก่งขององค์การประเภทที่ผลงานดีเยี่ยม ซึ่งอาจมี
ปัจจัยยเชิงสาเหตุที่แตกต่างกัน หรือมีขนาดของอิทธิพลที่แตกต่างไปจากคนเก่งขององค์การประเภทศักยภาพ
ทีสู่งเช่นงานวิจัยนี้ 

3. ศึกษาผลกระทบของความพึงพอใจในงานและบุพปัจจัยต่อความผูกพันในงานของความผูกพันใน
งานบุคลากรอ่ืนๆของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย เช่น พยาบาล เภสัชกร  

ความผูกพันในงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ความพึงพอใจในงาน 

ความสมดุลของการปฏิบัติงาน

และชีวิตส่วนตวั 
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