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1. ช่ือเร่ือง การเพิ่มสมรรถนะบุคลากรกลุมงานประกันสุขภาพ โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักด์ิ ชุตินฺธโร อุทิศ 

              ดานสิทธิพ.ร.บ.คุมครองผูประสบภัยจากรถ 

2. หลักการและเหตุผล 

 พระราชบัญญัติคุมครองผูประสบภัยจากรถ พ .ศ.2535 มีผลบังคับใชต้ังแตวันท่ี 5

เมษายน 2536 พระราชบัญญัติฉบับนี้ กําหนดใหผูมีรถไวใช หรือมีรถไวเพื่อใช ตองจัดใหมีการประกัน

ความเสียหายสําหรับผูประสบภัยไวกับบริษัทประกันภัย  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อคุมครองและให ความ

ชวยเหลือแกประชาชนผูประสบภยัจากรถ ท่ีไดรบับาดเจ็บ /เสียชวีติ เพราะเหตุประสบภยัจากรถ โดยให

ไดรบัการรกัษาพยาบาลอยางทันทวงทีกรณีบาดเจ็บ หรอืชวยเปนคาปลงศพ กรณีเสียชวีติ เปนหลักประกนั

ใหกบัโรงพยาบาล/สถานพยาบาลวาจะไดรบัคารกัษาพยาบาล ในการรบัรกัษาพยาบาลผูประสบภยัจากรถ

เปนสวสัดิการสงเคราะหท่ีรฐัมอบใหแก ประชาชนผูไดรบัความเสียหาย เพราะเหตุประสบภยัจากรถ สงเสรมิ

และสนับสนุนใหการประกันภัยเขามามีสวนรวมในการบรรเทาความเดือดรอน แกผูประสบภัยและครอบครัว

โดยเมื่อวันท่ี 25 ธนัวาคม พ.ศ. 2557 มีการเพิ่มคาเสียหายเบ้ืองตน จาก 15,000.- บาท เปน 30,000.-

บาท เพื่อใหสอดคลองกับคารักษาพยาบาลท่ีสูงข้ึน ความคุมครองท่ีไดรับเปนความเสียหายตอรางกาย คา

รักษาพยาบาล และคาใชจายอันจําเปนท่ีใชในการรักษาพยาบาล โดยไมตองรอพิสูจนถูก-ผิด  

 กลุมงานประกันสุขภาพ โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักด์ิ ชุตินฺธโร อุทิศ ใหบริการตรวจสอบ

สิทธิ  การข้ึนทะเบียนผูมีสิทธิ บริการผูปวยสิทธปิระกนัสุขภาพถวนหนา ประกันสังคม กองทุนเงนิทดแทน 

พ.ร.บ.คุมครองผูประสบภัยจากรถ ประสานงานเรือ่งสิทธิ ไดอยางถูกตอง  รวดเรว็  ผูใชบริการพึงพอใจ   

การเรยีกเกบ็คารกัษาพยาบาลและตรวจสอบการแจงหนีค้าบรกิารทางการแพทย  อยางถูกตอง  

ครบถวน  ทันเวลา  โดยบุคลากรจะทําหนาท่ีหลักในการดูแลรับผิดชอบสิทธิประกันสุขภาพถวนหนา 

ประกันสังคม กองทุนเงินทดแทน และพ.ร.บ.คุมครองผูประสบภัยจากรถ ตามท่ีไดรับมอบหมาย  

 จากสถิติผูปวยสิทธิพ .ร.บ.คุมครอง ผูประสบภัยจากรถ ประเภทผูปวยใน  พบวา มี
จํานวน  37 คน 45 คนและ 64 คน ในพ .ศ. 2555 2556 และ2557 ตามลําดับ เพิ่มข้ึน รอยละ 
32.43 และ 72.97เมือ่เปรยีบเทียบกบั พ .ศ.2555 แตเนือ่งจากเอกสารประกอบการเรยีกเกบ็มหีลาย
อยาง และตองตรวจสอบความถูกตองของเอกสารประกอบการเรยีกเกบ็คารกัษาพยาบาลหลายจุด ตองมกีาร
บันทึกขอมูลในโปรแกรม e-claim เพือ่บันทึกขอเลขรบัแจงกรณีเกดิอบุติัเหตุจราจร ตัดยอดคา
รกัษาพยาบาลเบ้ืองตน30,000.-บาท เพื่อผูปวยสามารถใชสิทธิการรักษาพยาบาลหลักตอ นอกจากนีผู้ปวย
มักจะนําเอกสารมาใหในวันท่ีจะกลับบาน บางครัง้ตรงกบัวนัหยุดราชการ  ทําใหเกดิปญหา การอนุมัติสิทธิ
พ.ร.บ.คุมครองผูประสบภยัจากรถ และตัดยอดคารกัษาพยาบาลเบ้ืองตน เนื่องจากเจาหนาท่ีสิทธิพ .ร.บ.
คุมครองผูประสบภัยจากรถ ไมไดปฏิบัติงาน บุคลากรอื่นท่ีอยูเวรสามารถตรวจสอบเอกสารเบ้ืองตนได
(เนือ่งจากเคยทบทวนปญหานีใ้นกลุมงานครัง้หนึง่แลว และไดจัดทําแนวทางการตรวจสอบเอกสาร
เบ้ืองตนสิทธิพ.ร.บ.ฯไว) แตไมสามา รถตรวจสอบความถูกตอง ในรายละเอยีดของเอกสาร ท่ีตองทําการ
เรยีกเกบ็คารกัษาพยาบาล ได ตองมกีารตา มเจาหนาท่ีสิทธิพ .ร.บ.ฯเขามาดําเนนิการ หรอืโทรศัพท
ปรึกษา  ผูปวยตองเสียเวลารอคอย เกิดความไมพึงพอใจในบริการ เส่ียงตอการถูกรองเรียนได เพื่อให

 



2 
 
การดําเนินงานของกลุมงานประกันสุขภาพเกี่ยวกับสิทธิพ .ร .บ.คุมครอง ผูประสบภัยจากรถมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน จึงควรมีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรกลุมงานประกันสุขภาพ การพฒันาบุคลากร
นั้น สอดคลองกบัแผนพฒันากรงุเทพมหานคร 20 ป (พ.ศ. ๒๕๕๖-๒๕75) ยุทธศาสตรการบรหิาร
จัดการ ดานการบรหิารทรพัยากรบุคคล และสอดคลองกบัแผนพัฒนาโรงพยาบาลหลวงพอทวีศักด์ิ ชุตินฺธโร 
อุทิศ ยุทธศาสตรท่ี4 พฒันาคุณภาพการบรหิารจัดการเพือ่ใหสามารถบรหิารจัดการทรพัยากรไดอยาง
คุมคา เอื้อตอการพัฒนาอยางตอเนื่อง  

3. วัตถุประสงค 

 3.1 เพื่อใหการเรียกเก็บคารักษาพยาบาลสิทธิพ .ร.บ.คุมครองผูประสบภัยจากรถ

ถูกตอง ครบถวน และทันเวลา   

 3.2 เพื่อให ผูใชบริการพึงพอใจ ไมเกิดการรองเรียนเกี่ยวกับการใชสิทธิพ .ร.บ.คุมครอง

ผูประสบภัยจากรถ 

4.เปาหมาย 

 4.1 บุคลากรกลุมงานประกันสุขภาพ  โรงพยาบาลหลวงพอ ทวีศักด์ิ ชุตินฺ ธโร อุทิศ  มี

ความรูความเขาใจเกี่ยวกับสิทธิพ.ร.บ.คุมครองผูประสบภัยจากรถ รอยละ 100 

 4.2  มีคูมือสิทธิพ .ร .บ.คุมครอง ผูประสบภยัจากรถเพือ่ใชเปนแนวทางในการ

ปฏิบติังาน 

5. ความรูท่ีนํามาใชในการจัดทํารายงาน 

 5.1 พ.ร.บ.คุมครองผูประสบภัยจากรถ พ.ศ. 2535 มีสาระสําคัญดังนี้ 

   5.1.1 กฎหมายกาํหนดใหเจาของรถ ตองจัดใหมีประกันภัยความเสียหาย

สําหรับผูประสบภัยกับบริษัทประกันภัย โดยผูท่ีฝาฝนไมทําประกันภัยเพื่อคุมครองผูประสบภัยจากรถจะ

มีความผิดตองระวางโทษปรับไมเกิน 10,000 บาท และหากผูใดนํารถท่ีไมมีประกันภัยมาใช แมจะ

ไมใชเจาของรถก็จะมีโทษปรับดวยเชนกัน ซึ่ งถาเปนเจาของรถแลวไมทําประกันภัย และยังนํารถ

ดังกลาวไปใชอีกมีโทษปรับ 2 กระทงความผิด 

   5.1.2 ความคุมครองท่ีกําหนดในพระราชบัญญัติคุมครองผูประสบภัยจากรถ 

พ.ศ.2535 กําหนดความคุมครองไวเฉพาะความเสียหายท่ีเกิดแกชีวิต คือ กรณีเสียชีวิต และคุมครอง

ความเสียหายแกรางกายทุกกรณี หากไดรบับาดเจ็บจากอบุติัเหตุจากรถ 

   5.1.3 ผูประสบภยัจากรถทุกคน ไมวาจะเปนผูขบัข่ี ผูโดยสาร เจาของรถ คน

เดินถนน จะไดรับความคุมครองตามพระราชบัญญัตินี้ ซึ่งไมจํากัดสิทธิคนตางชาติดวย 

   5.1.4 ความคุมครองตาม พ.ร.บ. คุมครองผูประสบภยัจากรถ พ.ศ. 2535 มีดังนี ้

   -  กรณีเกดิเหตุจากรถท่ีมีการจัดทําประกันภัยตามพ.ร.บ.ฯ จะไดรบัคาเสียหาย

เบ้ืองตนจํานวน 15,000 บาท สําหรบัคารกัษาพยาบาลและอนามยั ซึง่รวมถึงคารกัษาพยาบาล ความเสียหาย
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ท่ีเกดิจากการเสียความสามารถในการประกอบการงาน ความเสียหายอยางอื่นท่ีไมใชตัวเงิน หรือความเสียหาย

อื่น ๆ ท่ีผูประสบภัยสามารถเรียกรองไดตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยลักษณะละเมิด และจํานวน 

35,000 บาท สําหรบัคาปลงศพ หรอืหากบาดเจ็บและตายภายหลังจะไดรับชดใชคาเสียหายเบ้ืองตนรวมไม

เกนิ 50,000 บาท สําหรบักรณีนี้ผูประสบภัยและทายาท มีสิทธิไดรับคาเสียหายสวนเกินเพิ่มเติมอีกไมเกิน 

50,000 บาท กรณีไดรบัความเสียหายตอรางกาย และไมเกนิ 100,000 บาท เมื่อมีการพิสูจนถูกผิดแลว 

กรณีไดรับความเสียหายตอชีวิต สูญเสียอวัยวะ หรือทุพพลภาพถาวร 

   -  กรณีเกดิเหตุจากรถท่ีไมจัดทําประกันภัยตามพ.ร.บ. ฯจะไดรับความคุมครองโดย

การใชสิทธิขอรับจากกองทุนทดแทนผูประสบภัยเพียงคาเสียหายเบ้ืองตน จํานวน 15,000 บาท กรณีเขารบั

การรกัษาพยาบาล จํานวน 35,000 บาท สําหรบัการเสียชวีติ หรอืหากบาดเจ็บและตายภายหลังจะไดรบัการ

ชดใชคาเสียหายเบ้ืองตนรวมไมเกิน 50,000 บาทเทานัน้ 

 โดยเมื่อวันท่ี 25 ธนัวาคม พ.ศ. 2557 มีการเพิ่มคาเสียหายเบ้ืองตน จาก 15,000.- 

บาท เปน 30,000.-บาท และ จาก 35,000 บาท เปน 50,000 บาท เพือ่ใหสอดคลองกบัคารกัษาพยาบาล 

ท่ีสูงข้ึน  

 5.2 สมรรถนะ 

  ความหมายของสมรรถนะ 
 David C. McClelland (1970) ไดใหคําจํากัดความไววา สมรรถนะ หมายถึง
คุณลักษณะ ท่ีซอนอยูภายในตัวบุคคล ซึ่งคุณลักษณะเหลานี้จะเปนตัวผลักดันใหบคุคลสามารถสรางผล
การปฏบิติังานในงานท่ีตนรบัผิดชอบใหสูงกวา หรอืเหนอืกวาเกณฑ/เปาหมายท่ีกาํหนดไว 

 Boyatzis (1982) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐาน (Underlying 
Characteristic) ของบุคคล ไดแก แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) ทักษะ(Skill) จินตภาพสวนตน 
(Self-Image) หรอืบทบาททางสังคม (Social Role) หรือองคความรู (Body of Knowledge) ซึ่งบุคคล 
จําเปนตองใชในการปฏิบัติงานเพื่อใหไดผลงานสูงกวา/เหนอืกวาเกณฑเปาหมายท่ีกาํหนดไว 
 Boam and Sparrow (1992) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง กลุมของคุณลักษณะเชิง 
พฤติกรรมท่ีบุคคลจําเปนตองมีในการปฏิบัติงานในตําแหนงหนึ่งๆ เพื่อใหการปฏิบัติงานใน หนาท่ีความ
รบัผิดชอบประสบความสําเรจ็ 
 Spencer and Spencer (1993) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐาน 
(Underlying Characteristic) ท่ีมีอยูภายในตัวบุคคลไดแก แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait)       
อัตตมโนทัศน (Self-Concept) ความรู (Knowledge) และทักษะ (Skill) ซึ่งคุณลักษณะเหลานี้ จะเปน
ตัวผลักดันหรือมีความสัมพันธเชิงเหตุผล (Causal Relationship) ใหบคุคลสามารถ ปฏบิติังานตาม
หนาท่ีความรับผิดชอบ หรือสถานการณตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและ /หรือ สูงกวาเกณฑอางอิง 
(Criterion – Reference) หรือเปาหมายท่ีกําหนดไว 
 Arnauld de Nadaillac (2003) ไดใหคําจํากัดความไววาสมรรถนะนั้นเปนส่ิงท่ีตอง
ลง มือปฏิบัติและทําใหเกิดข้ึน กลาวคือความสามารถท่ีใชเพื่อใหเกิดการบรรลุผลและวัตถุประสงค 
ตางๆ ซึ่งเปนตัวขับเคล่ือนท่ีทําใหเกิดความรู (Knowledge) การเรียนรูทักษะ (Know-how) และเจตคติ/
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ลักษณะนิสัยหรือ บุคลิกภาพตางๆ (Attitude) ท่ีชวยใหสามารถเผชิญและแกไข สถานการณหรือปญหา
ตางๆ ท่ีเกิดข้ึนไดจริง 
 David D. Dubois, William J. Rothwell (2004) กลาววาสมรรถนะหมายถึง 
คุณลักษณะท่ีทุกคนมีและใชไดอยางเหมาะสม เพื่อผลักดันใหผลการปฏิ บัติงานบรรลุตาม เปาหมาย ซึง่
คุณลักษณะเหลานี้ไดแก ความรู ทักษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคมลักษณะ นิสัยสวนบุคคล 
ตลอดจนรปูแบบความคิดและวธิกีารคิด ความรูสกึและการกระทํา 
 เดชา เดชะวฒันไพศาล  (2543) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ ความรูและ 
ความสามารถ หรอืพฤติกรรมของบุคลากร ท่ีจาํเปนในการปฏบิติังานใดงานหนึง่ กลาวคือ ในการทํางาน
หนึ่งๆ เราตองรูอะไร เมื่อมีความรูหรือขอมูลแลวเราตองรูวาจะทํางานนั้นๆ อยางไร และเราควรมี
พฤติกรรมหรือคุณลักษณะเฉพาะอยางไรจึงจะทํางานไดอยางประสบความสําเร็จ ซึ่งส่ิงเหลานี้จ ะชวยให
องคกรทราบวาคุณสมบัติหรือคุณลักษณะท่ีดีในการทํางานของบุคลากร ในองคกร (Superior 
Performer) นั้นเปนอยางไร 
 อกุฤษณ กาญจนเกตุ  (2543) กลาววา สมรรถนะ หมายถงึ ความสามารถความ 
ชํานาญดานตางๆ ซึง่เปนองคประกอบท่ีสาํคัญท่ีทาํใหบคุคลสามารถกระทําการหรอืงดเ วนการ กระทํา
ในกจิการใดๆ ใหประสบความสําเรจ็หรอืลมเหลว ซึง่ความสามารถเหลานีไ้ดมาจากการ เรยีนรู 
ประสบการณ การฝกฝน และการปฏบิติัจนเปนนสัิย 
 ณรงควทิย แสนทอง  (2545) กลาววา สมรรถนะ หมายถงึ ความรู ความสามารถ 
ทักษะ และแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธและสงผลกระทบตอความสําเรจ็ของเปาหมายของงานใน ตําแหนง
นั้นๆ สมรรถนะแตละตัวจะมีความสําคัญตองานแตละงานแตกตางกันไป 
 HAY Group (2547) ซึง่เปนบรษิทัท่ีปรกึษาดานการวางระบบการบรหิารงานบุคคล 
ระดับโลก ไดใหคําจํากัดความไววา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีทําให บุคลากรใน
องคกรปฏบิติังานไดผลงานโดดเดนกวาคนอืน่ๆ โดยบคุลากรเหลานีจ้ะแสดง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม
ดังกลาวไดมากกวาเพื่อนรวมงานในสถานการณท่ีหลากหลายกวา และไดผลงานดีกวาผูอื่น 
 สํานกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน (ก.พ.) กลาววา สมรรถนะคือ คุณลักษณะ
เชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆ ท่ีทํา ใหบุคคลสามารถ
สรางผลงานไดโดดเดนกวาเพือ่นรวมงานอืน่ๆ ในองคกร ”กลาวคือ การท่ีบคุคลจะ แสดงสมรรถนะใด
สมรรถนะหนึ่งได มักจะตองมีองคประกอบของท้ังความรูทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ  

สมรรถนะประจํากลุมงาน(Functional  Competency)หมายถึงสมรรถนะท่ีกําหนด 

เฉพาะสําหรับแตละกลุมงานเพื่อสนับสนุนใหบุคลากรผูดํารงตําแหนงในกลุมงานเดียวกันแสดงพฤติกรรมท่ี

เหมาะสมแกหนาท่ีและสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีไดดียิ่งข้ึน  กลุมงานประกันสุขภาพ

ปฏิบัติหนาท่ีเกี่ยวกับการอนุมัติสิทธิและการเรียกเก็บคารักษาพยาบาลทุกสิทธิซึ่งตองมีสมรรถนะ

เกี่ยวกับสิทธิพ.ร.บ.คุมครองผูประสบภัยจากรถดวย 

 5.3. การบริหารการเปลี่ยนแปลง 

 ทฤษฎีการเปล่ียนแปลงท่ีมีช่ือเสียงและใชเปนพื้นฐานของทฤษฎีการเปล่ียนแปลง

ทฤษฎีอื่น ๆ ไดแก ทฤษฎีการเปล่ียนแปลงของลีวิน (Kurt Lewin’s change theory) ซึ่งทฤษฎีนี้
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อธบิายไววา ในสภาวะปกติซึ่งไมมีการเปล่ียนแปลงแรงขับเคล่ือนจะเทากับแรงตอตานซึ่งเปนสภาวะสมดุล 

ในระยะ ท่ีกําลังดําเนินการเปล่ียนแปลง แรงขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงซึ่งผลักดันใหเกิดการ

เปล่ียนแปลงและ แรงตอตานการเปล่ียนแปลงซึง่ขัดขวางการเปล่ียนแปลงจะปะทะกนั หากแรงขับเคล่ือน

การปล่ียนแปลงมากกวาแรงตอตานการเปล่ียนแปลง การเปล่ียนแปลงจะประสบผลสําเรจ็ หากแรง

ขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงนอยกวาแรงตอตานการเปล่ียนแปลง การเปล่ียนแปลงจะไมประสบผลสําเรจ็

( บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร,2551:328) 

 การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง 

 Kurt Lewin ศึกษาพฤติกรรมมนุษยเมื่อเผชิญกับสถานการณท่ีมีการเปล่ียนแปลง 

ผลการวิจัยพบวา เมื่อมนุษยเผชิญกับสถานการณท่ีมีการเปล่ียนแปลง มนุษยจะมีปฏิกิริยาตอบสนองตอ

การเปล่ียนแปลงแตละระยะดังนี้( บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร,2551:329-331) 

 ระยะท่ี 1 Unfreezing 

 โดยท่ัวไปแลวมนุษยไมชอบการเปล่ียนแปลง ดังนั้นในระยะเริ่มแรกเมื่อรูวาจะมีการ

เปล่ียนแปลง มนุษยจะตอตานการเปล่ียนแปลงโดยท่ียังไมไดศึกษาวาการเปล่ียนแปลงนั้น ๆ เปนผลดี

หรอืผลเสีย พฤติกรรมตอตานการเปล่ียนแปลงของแตละบุคคลยอมแตกตางกัน ข้ึนอยูกับปจจัยตาง ๆ 

ไดแก เพศ อายุ นสัิย ระดับการศึกษา และวฒันธรรมองคการ พฤติกรรมตอตานการเปล่ียนแปลงของ

บุคคลมี 4 แบบ 

 -  ตอตานแบบกาวราว(Aggressive resistance) 

- ตอตานแบบเปดเผย(Active resistance) 

- ตอตานแบบเงยีบ(Passive resistance) 

- ตอตานแบบเมนิเฉย(Apathy resistance) 

 ในระยะ  Unfreezing ผูบรหิารหรอืผูนาํการเปล่ียนแปลงตองลดแรงตอตานการ

เปล่ียนแปลง อธบิายใหผูเกีย่วของเขาใจถึงความจําเปนท่ีตองเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะแกนนาํตอตานการ

เปล่ียนแปลง รวมท้ังช้ีแจงผลดีหรือประโยชนท่ีผูเกี่ยวของจะไดรับ ตลอดจนผลเสียและผลกระทบท่ีจะ

เกิดข้ึนกับผูเกี่ยวของหากไมมีการเปล่ียนแปลง 

 ระยะท่ี 2 Changing เปนระยะท่ีบุคคลเขาใจความจําเปนท่ีตองเปล่ียนแปลง มีเจตคติท่ี

ดีตอการเปล่ียนแปลง รวมท้ังลดพฤติกรรมตอตานการเปล่ียนแปลง 

 ในระยะนี้ผูบริหารหรือผูนําการเปล่ียนแปลงควรอธิบายใหผูเกี่ยวของเขาใจเกี่ยวกับ

แนวทางปฏิบัติ รวมท้ังใหมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจ เพื่อรวมกันกําหนดขอตกลง และ

แนวทางปฏิบัติท่ีปรับเปล่ียนจากเดิม ซึ่งจะทําใหผูเกี่ยวของยอมรับการเปล่ียนแปลง ในกรณีท่ี

ผูเกี่ยวของรูสึกวิตกกังวล ไมมั่นใจเกี่ยวกับประโยชนท่ีจะไดรับจากการเปล่ียนแปลง ควรใหมีการท ดลอง

ปฏิบัติตามแนวทางใหมชวงระยะเวลาหนึ่ง จนกวาผูเกี่ยวของสวนใหญคลายความวิตกกังวลและมีความ
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มั่นใจเกี่ยวกับผลดีหรือประโยชนท่ีจะไดรับจากการเปล่ียนแปลง โดยผูบริหารหรือผูนําการเปล่ียนแปลงควร

ใหคําแนะนํา และช้ีแนะแนวทางปฏิบัติ เพื่อเสริมสรางแรงจูงใจ 

ระยะท่ี3 Refreezing 

เปนระยะท่ีบุคคลเรียนรูแนวทางปฏิบัติท่ีปรับเปล่ียนและยอมรับการเปล่ียนแปลง 

ในระยะนี้ผูบริหารหรือผูนําการเปล่ียนแปลงควรกระตุนและจูงใจใหผูเกี่ยวของมีกําลังใจ เรียนรูวิธีปฏิบัติ

ตามแนวทางใหมอยางตอเนื่อง รวมท้ังจัดสรรปจจัยสนับสนุนการปฏิบัติตามแนวทางใหม  เพื่อให

ผูเกี่ยวของมีความคุนเคยและมีความพึงพอใจกับวิธีปฏิบัติแบบใหมและไมยอนกลับไปยอมรับความคิด

หรอืแนวปฏบิติัแบบเดิม ๆ 

 กลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

กลยุทธการเปล่ียนแปลง(Strategic Change) หมายถงึ แนวทางหรอืกลวิธีท่ีผูนําการ 

เปล่ียนแปลงคิดคนข้ึน เพือ่นาํมาดําเนนิการเปล่ียนแปลงส่ิงใดส่ิงหนึง่ เชน นโยบาย ระเบียบ และ

ขอกําหนด ซึ่งทําใหผูเกี่ยวของยอมรับการเปล่ียนแปลงและใหความรวมมือปฏิบัติตามแนวทางใหม 

 กลยุทธการเปล่ียนแปลงมี 5 วิธีดังนี้( บุญใจ ศรสีถิตยนรากูร,2551:333-335) 

1. กลยุทธการเปล่ียนแปลงโดยใชอํานาจ  หมายถึง การท่ีผูบริหารใชอํานาจโนมนาว 

ใหผูใตบังคับบัญชายอมรับการเปล่ียนแปลง ซึ่งอํานาจแบงไดเปน 5 ประเภท ไดแก 

1.1 อํานาจตามกฎหมาย เปนอํานาจท่ีมาจากตําแหนงงานท่ีปฏิบัติ มีความหมาย

เหมือนกับอํานาจหนาท่ี ซึง่เปนอาํนาจท่ีเปนทางการ 

1.2 อาํนาจการใหรางวลั เปนอาํนาจท่ีมใีนตัวบุคคลซึง่สามารถจัดสรร

ผลประโยชนแกบุคคลอื่น ๆ ซึ่งอํานาจการใหรางวัลจะชวยสนับสนุนอํานาจตามกฎหมาย กลาวคือหาก

ผูบริหารมีอํานาจตามกฎหมายรวมกับมีอํานาจการใหรางวัล เชน เพิ่มเงินเดือน เล่ือนตําแหนง  

สนับสนุนและสงเสริมความมีช่ือเสียงในสังคม ยอมสามารถโนมนาวใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามและ

ใหความรวมมือ  

1.3 อํานาจจากความเช่ียวชาญ เปนอํานาจท่ีมีในตัวบุคคลเนื่องจากเปนผูมีความรู

ความสามารถ มีทักษะ และความเช่ียวชาญท่ีไดรับการยอมรับจากสังคมและจากผูรวมงาน 

1.4 อํานาจจากการอางอิง เปนอํานาจท่ีมีในตัวบุคคลเนื่องจากเปนผูท่ีมีบารมีเชน 

เปนบุคคลท่ีมีจิตใจเมตตา ใหความชวยเหลือเกื้อกูลแกบุคคลอื่น ๆ ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี ไดรับ

การยกยองและช่ืนชมจากสังคมในดานคุณงามความดีท่ีปฏิบัติ 

1.5 อาํนาจจากการขมขู เปนอาํนาจ ของบุคคลท่ีมาจากการขมขู บังคับ คุกคาม

บุคคลอื่น ๆ ซึ่งทําใหผูถูกขมขูหวาดกลัวและยอมปฏิบัติตาม เพราะกลัวผลกระทบในดานลบท่ีจะไดรับ

หากไมปฏบิติัตามคําส่ังของผูมอีาํนาจ เชน ถูกตัดเงนิเดือน ถูกลดข้ัน ถูกลดตําแหนง อาํนาจจากการ

ขมขูเปนอาํนาจท่ีตรงขามกบัอาํนาจการใหรางวัล 



7 
 
 2. กลยุทธการเปล่ียนแปลงโดยอธิบายเหตุผล โดยผูบริหารหรือผูนําการเปล่ียนแปลง

อธิบายและช้ีแจงความจําเปนท่ีตองเปล่ียนแปลง ผลเสียท่ีเกิดข้ึนหากไมมีการเปล่ียนแปลง  ผลดี

และผลประโยชนท่ีผูเกี่ยวของไดรับจากการเปล่ียนแปลง จากผลการวิจัยพบวา การเปล่ี ยนแปลงโดย

อธิบายเหตุผลใหผูเกี่ยวของเขาใจความจําเปนและวัตถุประสงค รวมท้ังผลประโยชนท่ีจะไดรับจากการ

เปล่ียนแปลง จะทําใหผูเกี่ยวของใหความรวมมือและยอมรับการเปล่ียนแปลง 

3.  กลยุทธการเปล่ียนแปลงโดยใหความรู โดยผูบริหารหรือผูนําการเปล่ียนแปลงจัด 

โครงการบริการวิชาการเพื่อเสริมสรางความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับเรื่องท่ีเปล่ียนแปลง ซึ่งควรเชิญ

นักวิชาการภายนอกหนวยงานท่ีมีช่ือเสียง และไดรับการยอมรับจากสังคม มารวมบรรยายและใหความรู 

นอกจากนีค้วรจัดโครงการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี เพื่อใหหัวหนางานและผูแทนของหนวยงานไดมีโอกาส

เพิ่มพูนความรูและประสบการณจากองคการท่ีมีช่ือเสียง รวมท้ังเรียนรูแนวทางพัฒนาองคการ เพื่อนํา

ประสบการณมาคิดคนกลยุทธการพัฒนาองคการ 

4. กลยุทธการเปล่ียนแปลงโดยใหมีสวนรวม โดยผูบริหารหรือผูนําการเปล่ียนแปลง 

เปดโอกาสใหผูเกี่ยวของแสดงความคิดเห็น มีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจเพื่อรวมกันกําหนด

ขอตกลงและแนวทางปฏิบัติใหม ซึ่งจะทําใหผูเกี่ยวของยอมรับการเปล่ียนแปลง จากผลการวิจัยพบวา 

การเปล่ียนแปลงโดยใหผูเกี่ยวของมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจจะทําใหผูเกี่ยวของใหความ

รวมมือและยอมรับการเปล่ียนแปลง 

5.กลยุทธการเปล่ียนแปลงโดยการเจรจาตอรองและกาํหนดขอตกลง เปนกลยุทธการ 

เปล่ียนแปลงในลักษณะการประนีประนอม โดยรับฟงความคิดเห็นของผูเกี่ ยวของและกาํหนดขอตกลง

รวมกัน 

 ขั้นตอนการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

 ข้ันตอนการบรหิารการเปล่ียนแปลง มี 4 ข้ันตอน ไดแก 

1. สรางความตระหนกั(Awareness) 

 ปจจัยสําคัญท่ีทําใหการเปล่ียนแปลงบรรลุผลสําเร็จคือ บุคลากรตระหนักถึง ความ

จําเปนท่ีตองเปล่ียนแปลง โด ยเฉพาะบุคคลท่ีเปนแกนนาํตอตานการเปล่ียนแปลง ดังนัน้การ

เปล่ียนแปลงส่ิงใด ๆ ก็ตาม ผูนําการเปล่ียนแปลงตองไมเปล่ียนแปลงอยางกะทันหัน แตตองใหความ

กระจางในเรื่องท่ีเปล่ียนแปลง โดยใชกลยุทธการเปล่ียนแปลงโดยอธิบายเหตุผล และกลยุทธการ

เปล่ียนแปลงโดยใหความรู 

2. สรางการยอมรับ(Adoption) 

  เมื่อบุคลากรเขาใจเหตุผลและความจําเปนท่ีตองเปล่ียนแปลง รวมท้ังมีความรูความ

เขาใจหลักการและแนวทางปฏิบัติใหม เพื่อใหแนวทางปฏิบัติใหมไดรับการยอมรับจากบุคลากร ผูนํา

การเปล่ียนแปลงควรใชกลยุทธการเปล่ียนแปลงโดยใหมีสวนรวม โดยใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดง
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ความคิดเห็น รวมท้ังมีสวนรวมกําหนดนโยบาย และแนวทางปฏิบัติ เพราะจะทําใหบุคลากรรูสึก

ภาคภูมิใจในความมีคุณคาของตนเอง รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ทําใหเกิดขวัญกําลังใจในการ

ทํางานใหความรวมมือและยอมรับการเปล่ียนแปลง จากผลการวิจั ยพบวาหากผูบริหารใหผูปฏิบัติงานมี

สวนรวมทุก ๆ ข้ันตอนของกระบวนการเปล่ียนแปลง ใหขอมลูตรงตามขอเท็จจรงิ เปดเผย และมคีวาม

จริงใจ จะทําใหผูปฏิบัติงานใหความรวมมือและยอมรับการเปล่ียนแปลง 

3. นาํไปปฏบิตัิ(Implementation) 

    เมื่อบุคลากรยอมรับการเปล่ียนแปลง ควรนําแนวทางปฏิบัติใหมท่ีไดรวมกันคิดคน

ข้ึนไปทดลองใช และประเมินผลดี และผลเสีย เพื่อนํามาปรับปรุงใหเหมาะสมยิ่งข้ึนกอนประกาศเปน

นโยบายหรือกอนการนําไปใชจริง หรือใชกลยุทธการเปล่ียนแปลงโดยการเจรจาตอรองและกําหนด

ขอตกลง 

4. กาํหนดเปนนโยบายหรอืกฎระเบียบขององคการ(Institutionalization) 

ในกรณีท่ีพบวาแนวทางปฏิบัติใดเมื่อนําไปปฏิบัติแลว ไดผลลัพธเปนท่ีพึงพอใจและไดรับการยอมรับจาก

ผูเกี่ยวของโดยสวนใหญ ใหกําหนดเปนนโยบาย และกฎระเบียบขององคการเพื่อยึดถือเปนหลักปฏิบัติ 

หรือใชกลยุทธการเปล่ียนแปลงโดยใชอํานาจตามกฎหมาย 

 ดังนั้นจึงสรุปไดวาผูบริหารหรือผูนําการเปล่ียนแปลงจําเปนตองมีความสามารถ

บรหิารการเปล่ียนแปลง โดยดาํเนนิตามข้ันตอนการบรหิารการเปล่ียนแปลงและใชกลยุทธการ

เปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมในแตละข้ันตอน 

  5.4 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอก (SWOT Analysis)  
วิสัยทัศน พันธกิจ ของโรงพยาบาลหลวงพอทวีศักด์ิฯ ป 2558  
วิสัยทัศน  
ภายในป 2560 เราจะเปนโรงพยาบาลทุติยภูมิระดับสูง มคีวามโดดเดนดานคุณภาพการใหบรกิารและ
การบริหารจัดการเพื่อสรางความยั่งยืน  
พันธกิจ  
1. ใหบรกิารทางการแพทย – พยาบาลท่ีมคุีณภาพตามมาตรฐาน และเปนท่ีนาเช่ือถือใหกับประชาชน
ทุกระดับ  
2. รองรบัความตองการทางการแพทย – พยาบาล(ในระดับโรงพยาบาลทุติยภูมิ) ของประชาชนในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานครฝงตะวันตก  
3. สรางคุณคาตอสังคมโดยการนาวิทยาการทางการแพทยมาประยุกตใชใหเกิดประโยชน  
4. บริหารจัดการโดยมุงเนนการสรางคุณคาและความยั่งยืนใหกับผูใชบริการ บุคลากร ชุมชน สถานท่ี
และส่ิงแวดลอม  
5. บริหารจัดการทรัพยากรใหไดอยางคุม คาถูกตองตามหลักธรรมาภิบาลและนํา ไปสูการพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง 
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ประเด็นยุทธศาสตร 
1. เพิม่มติิความหลากหลายของความเช่ียวชาญเฉพาะทาง และคงไวซึ่งมาตรฐานการควบคุมคุณภาพ
การรกัษาพยาบาลในระดับสากล 
2. เพิ่มศักยภาพการใหบริการเพื่อรองรับความตองการทางการแพทยพยาบาลท่ีมีเพิ่มข้ึนอยางตอเนื่อง 
3. เสริมสรางภาพลักษณ และผลักดันใหคุณคาท่ีเปนเอกลักษณขององคกรเปนท่ีประจักษตอสังคมอยาง
กวางขวางมากข้ึน 
4. พัฒนาคุณภาพการบรหิารจัดการ เพื่อใหสามารถ บริหารจัดการทรัพยากรไดอยางคุมคาและเอื้อตอ
การพัฒนาอยางตอเนื่อง 
5. สรางบรรยากาศการทํางานใหเอื้อตอการเรียนรูรวมกันและดํารงไวซึ่งความสมดุลของการดํารงชีวิต  

ในการบริหารเชิงกลยุทธตองทําความเขาใจภาพรวมขององคกรและปจจัยท่ีเกี่ยวของ 
และตองศึกษาทํา ความเขาใจจากขอมูลท่ีมีอยู  เพื่อใชในการวางแผนกลยุทธใหเหมาะสมกับองคกร 
จําเปนตองนํา SWOT Analysis มาใชเปนเครื่องมือในการวิเคราะห ดังนี้   
                     S ยอมาจาก Strengths หมายถึงจุดเดน จุดแข็ง ซึ่งเปนผลมาจากปจจัยภายในองคกร
เปนขอดี ท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายในองคกร เชน จุดแข็ง องคกรมีการจัดการคนท่ีดี จะทํา ใหมี
บุคลากรท่ีด ีหากมรีะบบการทํา งานท่ีดี จะนํา มาซึ่งประสิทธิภาพและประสิทธิผ ลท่ีดี และหากมี
วัฒนธรรมองคกรท่ีดีท่ีรับผิดชอบตอสังคม ก็จะทําใหเกิดภาพลักษณขององคกรในทางท่ีดีดวย  
                     W ยอมาจาก Weakness หมายถึงจุดดอย จุดออน ซึ่งเปนผลมาจากปจจัยภายใน
องคกร เปนปญหา หรือขอบกพรองท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายในองคกร ซึ่งองคกรจะตองหาวิธีแกไข
ปญหานัน้ ๆ   
                    O ยอมาจาก Opportunity หมายถงึโอกาส ซึง่เกดิจากปจจัยภายนอกเปนผลมาจาก
การท่ีสภาพแวดลอมภายนอกขององคกรท่ีเอื้อประโยชน หรือสงเสริมการดําเนนิงานขององคกร โอกาส
แตกตางจากจุดแข็ง คือ โอกาสนัน้เปนผล มาจากสภาพแวดลอมภายนอก แตจุดแข็งมาจาก
สภาพแวดลอมภายใน  
                    T ยอมาจาก Threat หมายถึงขอจํากดั ปญหาอปุสรรค ซึง่เกดิจากปจจัยภายนอกเปน
ขอจํากัดท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายนอก ซึ่งองคกรจํา เปนตองปรับกลยุทธใหสอดคลองและพยายาม
กําจัดอปุสรรคตาง ๆ   
การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอก (SWOT Analysis)  
 จุดแข็ง (Strengths)  

1. บุคลากรมีความพรอมในการเรียนรูส่ิงใหมๆ 
 2. บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันในองคกร 

3. มีเครือขายการสงตอท้ังภายในและภายนอกสํานักการแพทย 
  จุดออน (Weakness)  

1. มีจํานวนผูใชบรกิารจํานวนมากไมสอดคลองกับจํานวนผูใหบริการ  
2. บุคลากรยังขาดศักยภาพในเรื่องสิทธิพ.ร.บ. 
3. บุคลากรมทัีศนคติในการแบงแยกงาน รบัผิดชอบเฉพาะงานของตน 
4. ระบบการส่ือสารยังไมครอบคลุมและท่ัวถึง  
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5. มีแนวทางสิทธิพ.ร.บ.คุมครองผูประสบภัยจากรถแตไมละเอียดพอทําใหบุคลากรไม  
   สามารถดําเนนิการได 

 โอกาส(Opportunities)  
1. นโยบายการยกระดับโรงพยาบาลเปนระดับทุติยภูมิระดับสูง  

 2. การประกาศ เพิ่มคาเสียหายเบ้ืองตน จาก 15,000.- บาท เปน 30,000.-บาท และ 

จาก 35,000 บาท เปน 50,000 บาท เพื่อใหสอดคลองกับคารักษาพยาบาล ท่ีสูงข้ึน    

 3.มีแผนพัฒนาบุคลากรท้ังระยะส้ันและระยะยาว เปดโอกาสใหบคุลากรพฒันาตนเอง

โดยการฝกอบรม ศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศ  

อปุสรรค(Threat)  
1. ระบบและเกณฑในการพจิารณาจัดทําโครงสรางกรอบอตัรากาํลังลาชา ไม 

เหมาะสมกับ สภาวการณปจจุบัน  
2. การเจรญิของเมอืงทําใหมีจํานวนผูปวยอุบัติเหตุจากการจราจรเพิ่มข้ึน  
จากผลการวเิคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกพบประเด็นท่ีตองคํานึงถึงใน 

การนาํมาพัฒนาศักยภาพบุคลกรกลุมงานประกันสุขภาพ ไดแก  
1. เพิ่มพูนความรูใหแกบุคลากร โดยการ 

   1.1 จัดทํา คูมือสิทธิพ.ร.บ. ผูประสบภัยจากรถ 

   1.2 ใหความรูเรื่องสิทธิพ .ร.บ. ผูประสบภัยจากรถและประเมินผลโดยใหทํา

แบบทดสอบ  

 2. เพิ่มพูนทักษะใหแกบุคลากร โดยการ    

   2.1 การสอนงาน (On the Job Training) โดยใหผูรับผิดชอบหลักสิทธิ

พ.ร.บ.คุมครองผูประสบภัยจากรถ เปนพี่เล้ียงสอนงานบุคลากรอื่น และกําหนดใหเปนหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติ

เมื่อข้ึนเวร 

  2.2 การหมุนเวียนงาน เพื่อใหการทํางานของกลุมงานประกันสุขภาพมี

ประสิทธภิาพ บุคลากรทุกคนควรทํางานแทนกนัได โดยใหหมุนเวียนงานคนละ 1 เดือน 

 3. การเสริมสรางทัศนคติท่ีดีในการทํางานเกี่ยวกับสิทธิพ.ร.บ.คุมครองผูประสบภัยจาก

รถโดยการใหเห็นถึงผลดีของการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ผูใชบริการ และบุคลากรหนวยงานท่ี

เกี่ยวของพึงพอใจ ไมเกิดการรองเรยีน และหากพบวาบุคลากรคนใดข้ึนปฏบิติังานนอกเวลาแลวไม

สามารถปฏิบัติงานเกี่ยวกับสิทธิพ.ร.บ.คุมครองผูประสบภัยจากรถได จะงดไมไดขึน้ปฏบิติังานนอกเวลา

ราชการ 
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6. กรอบแนวทางการดําเนินการและผูมีสวนเก่ียวของ 

การดําเนนิงาน 
 

พ.ศ.2558                     พ.ศ.2559                      ผูมีสวน
เกี่ยวของ ต.

ค. 
พ.
ย. 

ธ.
ค. 

ม.
ค. 

ก.
พ. 

มี.
ค. 

เม 
ย. 

พ.
ค. 

มิ.
ย. 

ก.
ค. 

ส.
ค. 

ก.
ย. 

1. ประชุมกลุมงาน จัดทํา
แผนการดําเนนิงาน เพื่อ
สรางความตระหนกั และ
การยอมรับ 

            กลุมงานประกัน
สุขภาพ 

2. จัดทําคูมือสิทธิพรบ. 
    ผูประสบภัยจากรถ 

            กลุมงานประกัน
สุขภาพ 

3. จัดอบรมบุคลากร 
    -บรรยาย 
    -ฝกการใชโปรแกรม 
    -ฝกการตัดยอด 
คารักษาพยาบาล 
    -ทดสอบหลังใหความรู 

            กลุมงานประกัน
สุขภาพ 

4. การสอนงาน             กลุมงานประกัน
สุขภาพ 

5. การหมุนเวียนงาน             กลุมงานประกัน
สุขภาพ 

6. ประเมนิผล             กลุมงานประกัน
สุขภาพ 

7. การติดตามการ
ดําเนนิงานอยางตอเนือ่ง 

            กลุมงานประกัน
สุขภาพ 

8. ประเมนิผล             กลุมงานประกัน
สุขภาพ 

 

7. ระยะเวลาดําเนินการ 

 ตุลาคม 2558  - กันยายน 2559 
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8. แนวทางการติดตามและประเมินผล 

 8.1 ตัวช้ีวัดความสําเร็จ ระดับผลผลิต (Output) และหรอืระดับผลลัพธ (Outcome) 

  ระดับผลผลิต (Output) 

   8.1.1 อตัราบุคลากรกลุมงานประกนัสุขภาพ  โรงพยาบาลหลวงพอทวศัีกด์ิ ชุ

ตินฺธโร อุทิศ มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับสิทธิพ.ร.บ.คุมครองผูประสบภัยจากรถ รอยละ 80 

    8.1.2 มีคูมือสิทธิพ.ร.บ.คุมครองผูประสบภัยจากรถเพือ่ใชเปนแนวทางในการ

ปฏิบติังาน จํานวน 1 เรื่อง 

  ระดับผลลัพธ (Outcome) 

   8.1.3 อตัราการเรยีกเกบ็คารกัษาพยาบาลสิทธิ พ.ร.บ.คุมครองผูประสบภัย

จากรถถูกตอง ครบถวน และทันเวลา รอยละ 100 

   8.1.4 จํานวนขอรองเรียนเกี่ยวกับสิทธิพ .ร.บ.คุมครอง ผูประสบภัยจากรถ 

นอยกวา 3 ครั้ง/เดือน 

 

 8.2 วิธีการ/เครื่องมือท่ีใชในการติดตามและการประเมินผลสําเร็จ 

   8.2.1 ติดตามการดําเนนิการเรยีกเกบ็คารกัษาพยาบาลสิทธพิ .ร.บ.คุมครอง

ผูประสบภัยจากรถ ทุก 1 เดือน ในการประชุมกลุมงานประกันสุขภาพ 

   8.2.2 มีคูมือสิทธิพ.ร.บ.คุมครองผูประสบภัยจากรถ 

   8.2.3 มีแบบประเมินความรูสิทธิ พ.ร.บ.คุมครองผูประสบภัยจากรถ  และ

ประเมินความรูของบุคลากรกลุมงานประกนัสุขภาพ  ภายหลังการอบรม  

   8.3.4 ติดตามขอรองเรยีนจากคณะกรรมการรบัฟงความคิดเห็นของผูใชบริการ 

ทุก 1 เดือน และนาํเขาทบทวนในการประชุมกลุมงานประกนัสุขภาพ 

9. ขอเสนอแนะ  

 9.1 ในการดําเนนิงานดานสิทธพิ .ร.บ.คุมครอง ผูประสบภยัจากรถ ตองไดรบัความ

รวมมือจากพยาบาลหอผูปวยดวย จึงควรมีการอบรมใหความรูแกพยาบาล หอผูปวย เพื่อใหการ

ดําเนินการมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 9.2 ผูปวยท่ีประสบอบุติัเหตุจราจรสามารถเขาโรงพยาบาลท่ีใกลไดทุกแหงโดย

สามารถเบิกคารกัษาพยาบาลเบ้ืองตนไดเพิม่ข้ึน จาก 15,000 บาท เปน 30,000 บาท จึงควรมกีาร

บริการเชิงรุก เพื่อเพิ่มรายไดใหกับโรงพยาบาล 
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ภาคผนวก 

   
 

สทิธปิระกนัสงัคม และ 3) สิทธิหลักประกันสุขภาพ 30 บาท ซ่ึงรัฐบาลใหการ
ดูแล 




