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Abstract 

 

 The objectives of this study were to study (1) the level of motivating factors 

for the performance of personnel in Sathing Phra Hospital, Songkhla (2) the level of 

efficiency in the performance of personnel in Sathing Phra Hospital, Songkhla; 

(3) the motivating factor affecting the efficiency of personnel in Sathing Phra Hospital, 

Songkhla Province. Performance of personnel in Sathing Phra Hospital, Songkhla 

Province and, (4) to study the guidelines to promote the motivating factors for working 

for personnel in Sathing Phra Hospital, Songkhla Province. 

 This study was a quantitative research. The population consisted of personnel 

working at Sathing Phra Hospital, Songkhla Province. The sample was determined from a 

population of 128 people. The instrument used in this study was a questionnaire.  

The statistics used for data analysis were frequency, percentage, mean, and deviation. 

standard and multiple regression analysis 

 The results showed that : (1) The level of the motivating factors for the 

performance of personnel in Sathing Phra Hospital, Songkhla Province was at a high 

level ; (2) The level of efficiency in the performance of personnel in Sathing Phra 

Hospital, Songkhla Province was at a high level; (3) The motivating factor in the 

performance of working conditions The success at work Relationship with personnel in 

the organization and the aspect of being respected (R2) had a statistically significant 

effect on the efficiency of personnel in Sathing Phra Hospital, Songkhla Province at the 

0.05 level. It could explain the variation in the performance of personnel in Sathing Phra 

Hospital, Songkhla Province at 76.2% and, (4) The guidelines for promoting the 

motivating factors for working for personnel in Sathing Phra Hospital, Songkhla Province 

are namely, justice should be created in the organization, treat all personnel equally 

without discrimination according to different positions, take responsibility for their duties 

or roles and do not interfere in the work of others, increase the number of personnel to 

suit the workload, more importantly making personnel feel part of the organization 

because everyone is equally important to the organization. This will create an incentive 

factor that will make all personnel operates with greater dedication and attention to the 

tasks performed. 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญั 

 
 จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 หรือท่ีเรียกว่า  
โรคโควิด 19 (Covid-19) ท่ีก าลังเกิดข้ึนในปัจจุบัน ท าให้ประเทศไทยมีผู ้ป่วยติดเช้ือจ านวน 

เพิ่มมากข้ึนทุกวนั วนัละประมาณ 2,000-3,000 คน มียอดผูป่้วยยนืยนัสะสม 192,443 ราย รักษาหาย
แลว้ 158,363 ราย ยงัรักษาตวัอยู่ท่ีโรงพยาบาล โรงพยาบาลสนาม หรือสถานท่ีท่ีภาครัฐ จดัเตรียม
ไวใ้ห้อีก 33,859 รายและยอดผู้เสียชีวิตสะสม 1,564 ราย (ท่ีมา : กรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุข ขอ้มูล ณ วนัท่ี 21 มิถุนายน 2564 เวลา 12.30 น.) ส่งผลให้หน่วยงานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
ตอ้งเข้ามาช่วยกันแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019  
ในคร้ังน้ี ซ่ึงหน่วยงานท่ีส าคญัและหลีกเล่ียงไม่ได้ ได้แก่ โรงพยาบาลทุกแห่ง มีหน้าท่ีในการ
ป้องกนั รักษา และส่งเสริมสุขภาพ โดยหน้าท่ีหลกั ๆ ในสถานการณ์น้ี คือ การรักษาผูป่้วยติดเช้ือ
ไวรัสโคโรนา 2019 ใหห้ายและกลบับา้นได ้
 โรงพยาบาลสทิงพระ เป็นโรงพยาบาลชุมชน ขนาด 30 เตียง สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข มีบุคลากรท่ีปฏิบัติงานทั้ งหมด 187 คน เป็นอีกหน่ึงโรงพยาบาลท่ีต้องเผชิญกับ
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ส่งผลให้บุคลากรโรงพยาบาลสทิง
พระ จงัหวดัสงขลา ตอ้งท างานหนกัเพิ่มมากข้ึนกวา่เดิม ทั้งการตรวจหาเช้ือในผูป่้วยกลุ่มเส่ียงและ
การตรวจหาเช้ือแบบเชิงรุก การดูแล รักษาผูป่้วยติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 และการให้บริการ 
การฉีดวคัซีนป้องกนัโรคไวรัสโคโรนา 2019 รวมไปถึงการบนัทึกเพื่อเบิกค่ารักษาพยาบาลท่ีใชใ้น
การดูแล รักษาผูป่้วย กบักองทุนท่ีผูป่้วยมีสิทธิการรักษา เช่น ส านักงานหลกัประกนัสุขภาพถว้น
หนา้ ส านกังานประกนัสังคม เป็นตน้ ซ่ึงการบนัทึกเบิกค่ารักษาพยาบาลของผูป่้วยโรคติดเช้ือไวรัส
โคโรนา 2019 จะเบิกตามประเภทท่ีได้ดูแลรักษาผูป่้วย ทั้งการดูแลท่ีอยู่รักษาตวัในโรงพยาบาล
สนาม การรักษาตัวแบบ Home Isolation (HI) แบบ Community Isolation และแบบ OP Self 
Isolation ซ่ึงการดูแล รักษาแต่ละประเภทมีค่าใช้จ่ายไม่เหมือนกนั มีความซ ้ าซ้อนต่างกนั ส่งผลให้
บุคลากรท่ีท าหน้าท่ี น้ีต้องรับภาระท่ีหนัก เน่ืองจากมีผู ้ป่วยติดเช้ือโรคไวรัสโคโรนา 2019  
จ านวนมากและมีความสับสนในการบนัทึกเบิกค่ารักษาพยาบาลแต่ละประเภท อีกทั้งยงัคงตอ้ง
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ท างานประจ าท่ีไดรั้บมอบหมายมาก่อนหน้าน้ีดว้ย ทั้งการให้บริการแก่ประชาชนในการส่งเสริม 
ป้องกนั ดูแลรักษา และฟ้ืนฟูสุขภาพร่างกายของประชนชนท่ีมารับบริการท่ีโรงพยาบาลสทิงพระ 
ให้มีสุขภาพร่างกายท่ีแข็งแรงสมบูรณ์ อีกทั้ งยงัต้องให้บริการแก่ประชาชนในด้านอ่ืนๆ เช่น  
การจดัท าเวชระเบียนประวติัการรักษาของผูป่้วยตามค าร้องขอของผูป่้วยหรือญาติ การด าเนินการ
ยื่นเร่ือง พรบ. ของผูป้ระสบภยัทางรถ การข้ึนทะเบียนสิทธิประกนัสุขภาพถ้วนหน้า (บตัรทอง) 
ให้แก่ เด็กแรกเกิดและประชาชนทั่วไปท่ีมีความประสงค์จะเปล่ียนสิทธิการรักษามาใช้ท่ี
โรงพยาบาลสทิงพระ เป็นตน้ ท าให้บุคลากรตอ้งท างานหนกั ตอ้งท างานล่วงเวลาเพื่อให้งานเสร็จ
ทนัเวลาท่ีก าหนด จนบางท่านรู้สึกเหน่ือยลา้กบังาน และรู้สึกเหน่ือยลา้กบัเพื่อนร่วมงานบางท่านท่ี
เห็นแก่ตวั บางคร้ังปฏิบติังานจนเต็มท่ี เต็มความสามารถ แต่ไม่มีใครมองเห็นอีกทั้งท างานหนัก
แทบตายแต่ได้เงินเดือนหรือค่าตอบแทนไม่คุ ้มค่าเหน่ือย ซ่ึงเร่ิมหมดไฟในการท างานแล้วจน
บางคร้ังคิดอยากจะไปหางานใหม่ท า หรือยา้ยไปท่ีหน่วยงานอ่ืนท่ีมีงานนอ้ยกวา่ท่ีท าอยู ่
 จากปัญหาท่ีกล่าวมา ท าให้ผู ้ศึกษาต้องการศึกษาในเร่ืองปัจจัยจูงใจท่ี มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา เพื่อน าผลท่ี
ได้มาสร้างแรงจูงใจท่ีสามารถช่วยรักษาให้บุคลากรเหล่าน้ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลสทิงพระ 
ต่อไปในระยะยาว โดยใช้แนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจยัของ เฟรดเดอริก เฮิร์ซเบิร์ก และแนวคิด ทฤษฎี
อ่ืนๆ  ท่ี เก่ี ยวข้องมาเป็นแนวทางในการค้นคว้า  ระดับ ปัจจัยจูงใจ ระดับประสิท ธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานและศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
รวม ถึงการ ศึกษาถึงปัญหา อุปสรรค  ตลอดจนข้อ เสนอแนะ เพื่ อ เส ริมส ร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลาต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 
 2.1 เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ 
จงัหวดัสงขลา 
 2.2 เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิง
พระ จงัหวดัสงขลา 
 2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา 
 2.4 เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่บุคลากรใน
โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา 
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3. สมมติฐำนของกำรศึกษำ 
 
 3.1 ระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ  
จงัหวดัสงขลา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 3.2 ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ  
จงัหวดัสงขลา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 3.3 ปัจจยัจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาล 
สทิงพระ จงัหวดัสงขลา 
 

4. ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 
 4.1 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

  4.1.1 ด้านประชากร ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลสทิงพระ จ านวน 
187 คน (ขอ้มูลจาก งานทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลสทิงพระ, ขอ้มูล ณ วนัท่ี 17 มิถุนายน 2564) 
  4.1.2 ด้านกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสทิงพระ 
จ านวน 128 คน จะใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) 
 4.2 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 

  4.2.1 ตัวแปรต้น หรือตัวแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขวทิยา 
  4.2.2 ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 4.3 ขอบเขตด้ำนพืน้ที่ 
  พื้ น ท่ี ท่ี ใช้ในการเก็บข้อมูล  ได้แก่  โรงพยาบาลสทิงพระ อ าเภอสทิงพระ  
จงัหวดัสงขลา 
 4.4 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
  ท าการวจิยัและเก็บขอ้มูลในช่วงเดือนมิถุนายน 2565 - กนัยายน 2565 
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5. กรอบแนวคดิของกำรศึกษำ 

 
 ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ผูศึ้กษาได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัสุขวิทยา 
(Motivation-Hygiene Theory) ของ เฟรดเดอริก เฮอร์ซเบิร์ก  (Frederick Herzberg ,1959) แนวคิด
ทฤษฎีองคป์ระกอบของประสิทธิภาพของ ปีเตอร์ชนัและโพลวแมน (Peterson & Plowman ,1989) 
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา ดงัน้ี 
 

            ตวัแปรตน้หรือตวัแปรอิสระ           ตวัแปรตาม 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 
 
 
 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดของการศึกษา 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
1. คุณภาพของงาน  
2. ปริมาณ  
3. เวลา  
4. ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 
 
(แนวคิดองคป์ระกอบประสิทธิภาพ 

ของ Peterson & Plowman) 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
1. ปัจจยัจูงใจ 
 1.1 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 1.2 ความส าเร็จในการท างาน 
 1.3 ความกา้วหนา้ 
 1.4 ความรับผดิชอบ 
 1.5 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
2. ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขวิทยา 
 2.1 เงินเดือนหรือสวสัดิการ 
 2.2 ความสัมพนัธ์กบับุคลากรในองคก์ร 
 2.3 สถานะของอาชีพ 
 2.4 นโยบายและการบริหารขององคก์ร 
 2.5 สภาพการท างาน 
 2.6 ความเป็นอยูส่่วนตวั 
 2.7 ความมัน่คงในงาน 
 2.8 การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 

 
(ทฤษฎีปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัสุขวทิยา 

ของ Frederick Herzberg ) 
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6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1 บุคลำกรโรงพยำบำลสทิงพระ หมายถึง ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ 
พนักงานกระทรวง ลูกจา้งชั่วคราว (รายเดือน) ลูกจา้งชัว่คราว (รายวนั) ลูกจา้งเหมา และลูกจา้ง
เปอร์เซ็นต ์ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา 
 6.2 ปัจจัยจูงใจในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง สภาวะท่ีเป็นแรงกระตุน้หรือส่ิงเร้าท่ีช่วยให้
บุคคลเกิดความเต็มใจในการท างาน เกิดความพอใจ และมุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุด และประสบ
ความส าเร็จ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีองค์กรก าหนด ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน
หรือปัจจยัสุขวทิยา 
 6.3 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจยัภายในท่ีขบัเคล่ือนพฤติกรรมของมนุษยท่ี์สัมพนัธ์กบั
ธรรมชาติภายในของงานท่ีท า แต่ไม่จ  าเป็นตอ้งสัมพนัธ์กบัสภาพแสดลอ้มโดยรอบและเป็นกลุ่ม
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานท างานดว้ยความพึงพอใจ น าไปสู่ทศันคติทางบวกและการจูง
ใจท่ีแทจ้ริง ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
  6.3.1 การได้รับการยอมรับนับถือ  หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจาก
ผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน จากผูม้าขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับ
น้ีอาจอยูใ่นรูปแบบการยกยอ่งชมเชย การแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใด 
ท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือไดท้  างานให้บรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะ
แฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
  6.3.2 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้
เสร็จส้ินและประสบผลส าเร็จอยา่งดี มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ี
เกิดข้ึน ถา้ผลงานส าเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจ 
  6.3.3 ความก้าวหน้า หมายถึง ไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนของบุคคลใน
องค์กร การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม หรือได้รับการฝึกอบรม ตลอดถึงสถานการณ์ท่ี
บุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 
  6.3.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมาย 
ให้รับผิดชอบงานใหม่ๆและมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ี ไม่มีการตรวจสอบหรือ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
  6.3.5 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลักษณะสามารถท าตั้ งแต่ต้นจนจบได ้ 
โดยล าพงัเพียงผูเ้ดียว 
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 6.4 ปัจจัยค ้ำจุนหรือปัจจัยสุขวิทยำ หมายถึง ปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็น
เพียงส่ิงท่ีสกดักั้นไม่ใหบุ้คลากรเกิดความไม่พอใจ แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนได ้ปัจจยั
ในกลุ่มน้ีส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีจ าเป็นตอ้งไดรั้บการสนองตอบ ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะ
ท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคลากรในองคก์รจะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 8 
ปัจจยั ไดแ้ก่ 
  6.4.1 เงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง เงินเดือน คา้จา้ง และผลตอบแทนท่ีองคก์ร
จ่ายให้แก่บุคลากรส าหรับการท างานให้องค์กร รวมถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานให้
เหมาะสม เป็นธรรมและเป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน 
  6.4.2 ความสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กร หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยา
หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั
อย่างดีต่อกนั เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และการได้รับความช่วยเหลือจาก
บุคลากรในองคก์ร 
  6.4.3 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม มีเกียรติ
และศกัด์ิศรี 
  6.4.4 นโยบายและการบริหารขององค์กร หมายถึง การจดัการและการบริหารงานของ
องค์กร การติดต่อส่ือสารภายในองค์กร ได้แก่  นโยบาย การควบคุมดูแล ระบบขั้ นตอน 
ของหน่วยงาน ข้อบังคับ วิธีการท างาน การจดัการ วิธีการบริหารงานขององค์กร มีการแบ่งงาน 
ไม่ซบัซอ้น มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายท่ีชดัเจน และมีการแจง้นโยบายใหท้ราบอยา่งทัว่ถึง 
  6.4.5 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพของท่ีท างาน ได้แก่ 
แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ ห้องท างาน กล่ิน บรรยากาศในการท างาน ชั่วโมงในการ
ท างาน รวมถึงอุปกรณ์และเคร่ืองมือต่างๆท่ีใชใ้นการท างาน 
  6.4.6 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจาก
การท างานหรือหน้าท่ีของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบนั ความสะดวกในการ
เดินทางมาท างาน หรือ ความห่างไกลจากครอบครัวท าให้ไม่มีความสุขและไม่พอใจกบังานในท่ี
แห่งใหม่ 
  6.4.7 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการ
ท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์ร 
  6.4.8 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล หมายถึง ลักษณะการบังคับบัญชา 
ของหัวหน้างาน ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผู ้บังคับบัญชา ความสามารถ 
ของผู ้บังคับบัญชาในการบริหารงาน การให้ค  าแนะน าแก่ผู ้ใต้บังคับบัญชา วิธีการดูแลควบคุม 
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การปฏิบติังาน การรับฟังขอ้คิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสอนงานมีความชดัเจน 
เป็นตน้ 
 6.5 ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง การท่ีบุคลากรของโรงพยาบาล สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว ไดผ้ลการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ โดยมีการใช้
ทรัพยากรต่างๆ ได้อย่างคุม้ค่าและเหมาะสม เกิดการสูญเสียทรัพยากรน้อยท่ีสุด รวมถึงการน า
เทคนิคต่างๆเขา้มาช่วยเพื่อลดขั้นตอนในการปฏิบติังาน ท าใหเ้กิดความสะดวก รวดเร็วและสามารถ
ปฏิบติังานให้เสร็จไดท้นัตามก าหนดเวลาหรืออาจจะเสร็จเร็วข้ึนกวา่เดิม ก่อให้เกิดความพึงพอใจ
ต่อผูรั้บบริการและบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์หน่วยงานไดก้ าหนดไว ้
 6.6 ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน มี 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
  6.6.1 คุณภาพของงาน หมายถึง ผลงานท่ีปฏิบติัจะตอ้งมีคุณภาพ คุม้ค่า มีความถูก
ตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเร็ว นอกจากน้ีผลงานท่ีมีคุณภาพควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสร้าง
ความพึงพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 
  6.6.2 ปริมาณงาน หมายถึง ผลงานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของ
หน่วยงาน โดยผลงานท่ีปฏิบติัไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงาน หรือเป้าหมายท่ี
หน่วยงานวางไวแ้ละควรมีการวางแผน การบริหารเวลา เพื่อให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้
  6.6.3 เวลา หมายถึง เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะ ท่ีถูกตอ้งตาม
หลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการท างาน ใหส้ะดวกรวดเร็วข้ึน 
  6.6.4 ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน  หมายถึง ค่าใช้จ่ายในการด าเนินการทั้ งหมด
จะตอ้งเหมาะสมกบังานและวธีิการ คือ จะตอ้งลงทุนนอ้ยและไดผ้ลก าไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพใน
มิติของค่าใช้จ่าย หรือตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ การใช้ทรัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยีท่ีมี
อยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
 
 

 

 

 



บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและวรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 ในการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ 
ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาคน้ควา้ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง มาเป็นกรอบในการศึกษา 
ดงัน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 3. ขอ้มูลทัว่ไปของโรงพยาบาลสทิงพระ 
 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
 

1.1 แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
1.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

   จากการศึกษา ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ี เก่ียวข้อง เก่ียวกับ
ความหมายของแรงจูงใจ พบว่ามีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ แตกต่างกนั
ออกไป ซ่ึงสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
   แรงจูงใจและการจูงใจ (Definition of motive and motivation) 
   แรงจูงใจ คือพลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยงัก าหนดทิศทางและ
เป้าหมายของพฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูงจะใชค้วามพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมาย
โดยไม่ลดละ แต่คนท่ีมีแรงจูงใจต ่าจะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ลม้เลิกการกระท าก่อนบรรลุ
เป้าหมาย 
   แรงจูงใจ (motive) เป็นค าท่ีไดค้วามหมายมาจากค าภาษาละตินท่ีวา่ movere 
ซ่ึงหมายถึง "เคล่ือนไหว (move) " ดงันั้น ค าวา่แรงจูงใจจึงมีการใหค้วามหมายไวต่้างๆ กนัดงัน้ี 
   1) แรงจูงใจ หมายถึง "บางส่ิงบางอยา่งท่ีอยูภ่ายในตวัของบุคคลท่ีมีผลท าให้
บุคคลตอ้งกระท า หรือเคล่ือนไหว หรือมีพฤติกรรมในลกัษณะท่ีมีเป้าหมาย" (Walters.1978, p. 218) 
กล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ แรงจูงใจเป็นเหตุผลของการกระท านัน่เอง 
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   2) แรงจูงใจ หมายถึง "สภาวะท่ีอยู่ภายในตวัท่ีเป็นพลงัท าให้ร่างกายมีการ
เคล่ือนไหวไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมาย ท่ีได้เลือกไวแ้ล้ว ซ่ึงมกัจะเป็นเป้าหมายท่ีมีอยู่ในภาวะ
ส่ิงแวดลอ้ม" (Loundon and Bitta.1988:368) 
    จากความหมายน้ีจะเห็นได้ว่า แรงจูงใจจะเก่ียวข้องกับองค์ประกอบท่ี
ส าคญั 2 ประการ คือ 
    (1) เป็นกลไกท่ีไปกระตุน้พลงัของร่างกายใหเ้กิดการกระท า และ 
    (2) เป็นแรงบงัคบัใหก้บัพลงัของร่างกายท่ีจะกระท าอยา่งมีทิศทาง 
   การจูงใจ (motivation) เป็นเง่ือนไขของการได้รับการกระตุน้โดยมีการให้
ความหมายไว ้ดงัน้ี 
   1) การจูงใจ หมายถึง "แรงขบัเคล่ือนท่ีอยู่ภายในของบุคคลท่ีกระตุ้นให้
บุคคลมีการกระท า" (Schiffman and Kanuk. 1991, p.69) 
   2) การจูงใจ เป็นภาวะภายในของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้กระท าพฤติกรรม
อยา่งมีทิศทางและต่อเน่ือง (แอนนิตา้ อี วลูฟอลค์ Anita E. Woolfolk 1995) 
   3) การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระท าหรือกิจกรรมของ
บุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ (ไมเคิล ดอมแจน 
Domjan 1996) 
   จากค าอธิบายและความหมายดังกล่าว จึงส รุปได้ว่า การจูงใจเป็น
กระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจ ให้กระท าหรือด้ินรนเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์
บางอยา่ง ซ่ึงจะเห็นไดว้า่พฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรม ท่ีมิใช่เป็นเพียงการตอบสนอง
ส่ิงเร้าปกติธรรมดา แต่ตอ้งเป็นพฤติกรรมท่ีมีความเขม้ขน้ มีทิศทางจริงจงั มีเป้าหมายชัดเจนว่า
ตอ้งการไปสู่จุดใดและพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเป็นผลสืบเน่ืองมาจากแรงผลกัดนั หรือแรงกระตุน้ท่ี
เรียกวา่แรงจูงใจดว้ย 
   วชัระ แยม้ชู (2563, น. 9) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง 
แรงกระตุน้ท่ีตอบสนองแก่บุคคล ให้แสดงออกพฤติกรรมตามความตอ้งการนั้นๆ กระท าเพื่อให้
ไดผ้ลงานหรือผลการกระท าบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ และสร้างความพึงพอใจสูงสุดในการ
ปฏิบติังาน 
   อริศรา ชอบจิต (2560, น. 12) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีกระตุ้น 
ให้บุคคลกระท าการส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีตนเองตั้งจุดมุ่งหมายไวต้ามความตอ้งการหรือความมุ่งหวงั  
ให้บรรลุผลส าเร็จหรือไม่กระท าการส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีตนเองต้องการหลีกเล่ียง โดยแบ่งออกเป็น
แรงจูงใจภายใน คือ การท่ีบุคคลกระท าหรือไม่กระท าการส่ิงใดส่ิงหน่ึงด้วยตนเองซ่ึงไม่หวงั
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ผลตอบแทนหรือมีรางวลัอ่ืนตอบแทน และเป็นส่ิงกระตุ้นท่ีเกิดจากส่ิงจูงใจภายในตัวบุคคล  
ส่วนแรงจูงใจภายนอก คือ การท่ีบุคคลกระท าหรือไม่กระท าการส่ิงใดส่ิงหน่ึงเน่ืองมาจากการหวงั
ผลตอบแทนหรือการได้รับรางวลัอ่ืนตอบแทน และเป็นส่ิงกระตุน้ท่ีเกิดจากส่ิงจูงใจภายนอกตวั
บุคคล 
   อุษา ศิระสากร (2562, น. 17) ได้สรุปความหมายของแรงจูงใจ ไว้ว่า 
แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะหรือมูลเหตุใดๆ ซ่ึงเป็นแรงผลกัดนัหรือแรงกระตุน้ ท่ีส่งผลต่อการแสดง
พฤติกรรมและตอบสนองดา้นความเตม็ใจของแต่ละบุคคลในการมุ่งมัน่ท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
   ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561, น. 39) ไดส้รุปไวว้า่ แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ี
ท าให้บุคคลตั้ งใจกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงด้วยความเต็มใจ เพื่อให้งานดังกล่าวส าเร็จบรรลุผลตาม
เป้าหมาย 
   เพ็ญพิชชา เหล่าเขตกิจ (2562, น. 7) ไดส้รุปความหมายของแรงจูงใจ ไวว้่า 
แรงจูงใจ คือ แรงขบัท่ีเกิดมาจากส่ิงเร้าท่ีสร้างข้ึนโดยบุคคล เพื่อหวงัให้เกิดผลส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงทั้ง
ในเชิงบวกและเชิงลบ โดยแรงกระตุ้นเหล่านั้ นจะส่งผลกระทบโดยตรงให้เกิดพฤติกรรมท่ี
ตอบสนองต่อผูท่ี้สร้างแรงจูงใจ ซ่ึงหวงัผลส่ิงใดส่ิงหน่ึงจากผูท่ี้ได้รับการกระตุ้นและหวงัผล 
ใหผู้น้ั้นท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงเพื่อใหบ้รรลุถึงวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ ทั้งในดา้นขององคก์รและบุคคล 
   ปพิชญา ศรีจนัทรา (2563, น. 17) ได้สรุปความหมายของค าว่า แรงจูงใจ  
ไวว้่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีถูกกระตุ้นหรือโน้มน้าวจากส่ิงเร้าโดยบุคคล เพื่อให้เกิดการ
ตอบสนองต่อส่ิงเร้านั้นๆ เพื่อให้เกิดการบรรลุวตัถุประสงค์ต่อส่ิงเร้านั้น ยกตวัอย่างเช่น หากเด็ก
นกัเรียนไดเ้ห็นบุคคลตน้แบบของตนประสบความส าเร็จจากส่ิงต่างๆ จะท าให้เด็กนกัเรียนมีความ
สนใจและต้องการท่ีจะเอาอย่างบุคคลต้นแบบคนนั้ น และพยายามอย่างหนักท่ีจะประสบ
ความส าเร็จใหไ้ดแ้บบท่ีบุคคลตน้แบบของตน 
   อริศรา ชอบจิต (2560, น. 10) ได้กล่าวถึงความหมายของแรงจูงใจท่ี 
นกัทฤษฎีต่างประเทศหลายท่านไดใ้หค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 
   Sprinthall (1991, p. 521) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงขบั
หรือความตอ้งการท่ีจะแสดงออกท่ีถูกน าไปตามเส้นทางหรือหลีกเล่ียงจากเป้าประสงคบ์างประการ
จะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือสภาวะภายในมีความบกพร่องหรือเกิดความตอ้งการดึงดูดให้บุคคลกระท าไปยงั
ทิศทางหรือหลีกเล่ียงจุดหมายบางอยา่ง 
   Weiten (1997, p. 379)  ได้ให้ความหมายไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง ความ
ตอ้งการ (Needs) ความอยาก (Want) ความสนใจ (Interests) และความปรารถนา (Desire) ท่ีชักจูง
บุคคลในทิศทางท่ีแน่วแน่หรือกล่าวสั้นๆ วา่ การจูงใจก่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีมุ่งสู่จุดมุ่งหมาย 
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   Mitchell and Larson (1987, p. 154) เสนอว่า แรงจูงใจโดยทั่วไปหมายถึง
ระดับความต้องการและความพยายามท่ีจะกระท าภารกิจนั้นๆ ของแต่ละคน แต่ในความหมาย
โดยเฉพาะแล้วแรงจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตท่ีรวมถึงเหตุท่ีปลุกเร้าพฤติกรรม  ทิศทางของ
พฤติกรรมและความคงอยูข่องพฤติกรรมโดยกระท าดว้ยความเตม็ใจเพื่อน าไปสู่เป้าหมาย 
   Bovee (1993, p. 462) ให้ความหมายวา่ แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเร้าซ่ึงท าให้บุคคล
เกิดความตอ้งการริเร่ิม ควบคุม รักษาพฤติกรรมและแสดงพฤติกรรม 
   Weihrich and Koontz (1993, p. 109) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจเป็น
กระบวนการท่ีชกัน าหรือโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายาม เพื่อท่ีจะสนองความตอ้งการ 
บางประการใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
   Beach (1965, p. 379) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลเตม็ใจ
ใช้พลงังานเพื่อให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย (Goal) หรือเพื่อหวงัรางวลัเป็นส่ิงตอบแทน 
(Reward) การจูงใจเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับท างานร่วมกัน เพราะเป็นส่ิงท่ี ช่วยให้คนถึงซ่ึง
จุดประสงคท่ี์มีขอ้ตกลงเก่ียวกบัรางวลัท่ีไดรั้บ 
   Dafe (1988, p. 398) ไดก้ล่าวถึง แรงจูงใจ วา่คือ แรงผลกัดนัหรือแรงกระตุน้
ท่ีท าใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีตอ้งการและเป็นแรงกระตุน้ท่ีบุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว ้
   Wolman (1973, p. 333) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีความสุข
เม่ือไดรั้บผลส าเร็จตามความมุ่งหมายของความตอ้งการหรือความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
   Luthans, Fred (1981, p. 147) กล่าวว่า กระบวนการเบ้ืองต้นของการเกิด
แรงจูงใจจะเกิดจากความตอ้งการ ท าใหเ้กิดแรงขบัหรือแรงจูงใจเพื่อน าไปสู่เป้าหมาย 
   Locke (1976, p. 103) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจในการท างานไวว้่า 
แรงจูงใจในการท างานเป็นอารมณ์ทางบวกท่ี เกิดจากผลการประเมินของบุคคลหรือผลจากการ
ตอบสนองของผลการท างานท่ีประสบความส าเร็จ 
   จากความหมายของแรงจูงใจข้างต้นท่ีได้กล่าวมา ผู ้วิจ ัยสามารถสรุป
ความหมายของแรงจูงใจ ได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้นหรือแรงผลักดัน ท่ีท าให้บุคคล
สามารถกระท าการส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีไดก้ าหนดเป้าหมายไวใ้ห้ประสบความส าเร็จ และเป็นการโน้ม
นา้วให้บุคคลเกิดความมานะพยายามเพราะบุคคลท่ีมีแรงจูงใจสูงจะใชค้วามพยายามในการกระท า
การส่ิงใดส่ิงหน่ึงไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่บุคคลท่ีมีแรงจูงใจต ่าจะไม่แสดงพฤติกรรมหรือไม่
ก็ลม้เลิกการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงก่อนท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
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  1.1.2 ความส าคัญของการจูงใจ 
   การจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมาก
น้อยเพียงใดข้ึนอยูก่บัการจูงใจในการท างาน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้างานจึงจ าเป็นตอ้ง
เขา้ใจว่าอะไรคือแรงจูงใจ  ท่ีจะท าให้พนักงานท างานอย่างเต็มท่ี และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจ
พนกังาน เพราะพนกังานตอบสนองต่องานและวธีิท างานขององคก์รแตกต่างกนั การจูงใจพนกังาน
จึงมีความส าคญั สามารถสรุปความส าคญัของการจูงใจในการท างานไดด้งัน้ี 
   1) พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท า หรือพฤติกรรม
ของมนุษย์ในการท างานใดๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมท าให้ขยนัขันแข็ง 
กระตือรือร้น กระท าให้ส าเร็จซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีท างานประเภท "เชา้ชาม เยน็ชาม" ท่ีท างาน
เพียงเพื่อใหผ้า่นไปวนั ๆ 
   2) ความพยายาม (Persistence) ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น  
คิดหาวธีิการน าความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้าก
ท่ีสุด ไม่ท้อถอยหรือละความพยายามง่ายๆ แม้งานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเม่ืองานได้รับ
ผลส าเร็จดว้ยดีก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือยๆ 
   3) การเปล่ียนแปลง (variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานใน
บางคร้ัง ก่อให้เกิดการคน้พบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกวา่ หรือประสบผลส าเร็จมากกวา่ นกัจิตวิทยา
บางคนเช่ือวา่การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่า
บุคคลก าลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ให้ชีวิตบุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง เม่ือด้ินรนเพื่อ
จะบรรลุวตัถุประสงคใ์ดๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผดิพลาดและพยายามแกไ้ขให้
ดีข้ึนในทุกวิถีทาง ซ่ึงท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงการท างานจนในท่ีสุดท าให้ค้นพบแนวทางท่ี
เหมาะสม ซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 
   4) บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานให้เกิดความ
เจริญก้าวหน้า และการมุ่งมั่นท างานท่ีตนรับผิดชอบ ให้ เจริญก้าวหน้าจัดว่าบุคคลผู ้นั้ นมี
จรรยาบรรณในการท างาน (work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมีความ
รับผิดชอบ มัน่คงในหน้าท่ี มีวินยัในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์  
ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ีมกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 
  1.1.3 ลักษณะของแรงจูงใจ 
   แรงจูงใจของมนุษยมี์มากมายหลายอย่าง เราถูกจูงใจให้มีการกระท าหรือ
พฤติกรรมหลายรูปแบบ เพื่อหาน ้ าและอาหารมาด่ืมกิน สนองความตอ้งการทางกายแต่ยงัมีความ
ตอ้งการมากกวา่นั้น เช่น ตอ้งการความส าเร็จ ตอ้งการเงิน ค าชมเชย อ านาจ และในฐานะท่ีเป็นสัตว์
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สังคมคนยงัตอ้งการมีอารมณ์ผกูพนัและอยูร่วมกลุ่มกบัผูอ่ื้น แรงจูงใจจึงเกิดข้ึนไดจ้ากปัจจยัภายใน
และปัจจยัภายนอก 
   1) แรงจูงใจภายใน (intrinsic motives) แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงผลกัดันจาก
ภายในตวับุคคล ซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ ความคิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า 
ความพอใจ ความต้องการ ฯลฯ ส่ิงต่างๆ ดังกล่าวมาเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้าง
ถาวร เช่น คนงานท่ีเห็นคุณค่าของงาน มองวา่องคก์ารคือสถานท่ีให้ชีวติแก่เขาและครอบครัว เขาก็
จะจงรักภกัดีต่อองคก์าร กระท าการต่าง ๆ ใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้หรือในกรณีท่ีบา้นเมืองประสบ
ปัญหาเศรษฐกิจ ในช่วงเวลาของเศรษฐกิจขาลง องคก์ารจ านวนมากอยูใ่นภาวะขาดทุน ไม่มีเงินจ่าย
ค่าตอบแทน แต่ด้วยความผูกพนั เห็นใจกันและกันทั้ งเจ้าของกิจการและพนักงาน ต่างร่วมกัน
คา้ขายอาหารเล็กๆ นอ้ยๆ ทั้งประเภทแซนวิช ก๋วยเต๋ียว ฯลฯ เพียงเพื่อให้มีรายไดป้ระทงักนัไปทั้ง
ผูบ้ริหารและลูกน้อง และในภาวะดงักล่าวน้ีจะเห็นวา่พนกังานหลายรายท่ีไม่ทิ้งเจา้นาย ทั้งเต็มใจ
ไปท างานวนัหยุดโดยไม่มีค่าตอบแทน ถา้การกระท าดงักล่าวเป็นไปโดยเน่ืองจากความรู้สึกหรือ
เจตคติท่ีดีต่อเจา้ของกิจการหรือด้วยความรับผิดชอบในฐานะสมาชิกคนหน่ึงขององค์การ มิใช่
เพราะเกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มีท่ีไป ก็กล่าวไดว้า่เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายใน 
   2) แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives) แรงจูงใจภายนอกเป็นส่ิงผลกัดัน
ภายนอกตวับุคคลท่ีมากระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม อาจจะเป็นการได้รับรางวลั เกียรติยศ ช่ือเสียง 
ค าชม การได้รับการยอมรับ ยกย่อง ฯลฯ แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรม บุคคลจะแสดง
พฤติกรรมเพื่อตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าว เฉพาะในกรณีท่ีตอ้งการรางวลั ตอ้งการเกียรติ ช่ือเสียง 
ค าชม การยกย่อง การไดรั้บการยอมรับ ฯลฯ ตวัอย่างแรงจูงใจภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 
เช่น การท่ีคนงานท างานเพียงเพื่อแลกกับค่าตอบแทน หรือเงินเดือน การแสดงความขยนัตั้งใจ
ท างานเพียงเพื่อใหห้วัหนา้งานมองเห็นแลว้ไดค้วามดีความชอบ  เป็นตน้ 
  1.1.4 รูปแบบของแรงจูงใจ 
   บุคคลแต่ละคนมีรูปแบบแรงจูงใจท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงนักจิตวิทยาได้แบ่ง
รูปแบบแรงจูงใจของมนุษยอ์อกเป็น 5 รูปแบบท่ีส าคญั มีดงัน้ี 
   1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) หมายถึง แรงจูงใจท่ีเป็นแรง
ขบัให้บุคคลพยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรมท่ีจะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศ 
(Standard of Excellence) ท่ีตนตั้งไว ้บุคคลท่ีมีแรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธ์ิ จะไม่ท างานเพราะหวงัรางวลั
แต่ท าเพื่อจะประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้้ ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะมีลกัษณะ
ส าคญั ดงัน้ี 
    (1) มุ่งหาความส าเร็จ (Hope of Success) และกลวัความลม้เหลว (Fear of Failure) 
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    (2) มีความทะเยอทะยานสูง 
    (3) ตั้งเป้าหมายสูง 
    (4) มีความรับผดิชอบในการงานดี 
    (5) มีความอดทนในการท างาน 
    (6) รู้ความสามารถท่ีแทจ้ริงของตนเอง 
    (7) เป็นผูท่ี้ท  างานอยา่งมีการวางแผน 
    (8) เป็นผูท่ี้ตั้งระดบัความคาดหวงัไวสู้ง 
   2) แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliative Motive) ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ มกัจะ
เป็นผูท่ี้โอบออ้มอารี เป็นท่ีรักของเพื่อน มีลกัษณะเห็นใจผูอ่ื้น ซ่ึงเม่ือศึกษาจากสภาพครอบครัวแลว้
ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์มกัจะเป็นครอบครัวท่ีอบอุ่น บรรยากาศในบ้านปราศจากการแข่งขนั 
พอ่แม่ไม่มีลกัษณะข่มขู่ พี่นอ้งมีความรักสามคัคีกนัผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์จะมีลกัษณะส าคญั ดงัน้ี 
    (1) เม่ือท าส่ิงใด เป้าหมายก็เพื่อไดรั้บการยอมรับจากกล่ม 
    (2) ไม่มีความทะเยอทะยาน มีความเกรงใจสูง ไม่กลา้แสดงออก 
    (3) ตั้งเป้าหมายต ่า 
    (4) หลีกเล่ียงการโตแ้ยง้มกัจะคลอ้ยตามผูอ่ื้น 
   3) แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) ส าหรับผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจนั้น 
พบว่าผูท่ี้มีแรงจูงใจแบบน้ีส่วนมากมักจะพัฒนามาจากความรู้สึกว่าตนเอง "ขาด" ในบางส่ิง
บางอย่างท่ีตอ้งการอาจจะเป็นเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงก็ไดท้  าให้เกิดมีความรู้สึกเป็น "ปมดอ้ย" เม่ือมีปม
ด้อย จึงพยายามสร้าง "ปมเด่น" ข้ึนมาเพื่อชดเชยกับส่ิงท่ีตนเองขาด ผูมี้แรงจูงใจใฝ่อ านาจจะมี
ลกัษณะส าคญั ดงัน้ี 
    (1) ชอบมีอ านาจเหนือผูอ่ื้น ซ่ึงบางคร้ังอาจจะออกมาในลกัษณะการกา้วร้าว 
    (2) มกัจะต่อตา้นสังคม 
    (3) แสวงหาช่ือเสียง 
    (4) ชอบเส่ียง ทั้งในดา้นของการท างาน ร่างกาย และอุปสรรคต่าง ๆ 
    (5) ชอบเป็นผูน้ า 
   4) แรงจูงใจใฝ่ก้าวร้าว (Aggression Motive) ผูท่ี้มีลักษณะแรงจูงใจแบบน้ี
มกัเป็นผูท่ี้ไดรั้บการเล้ียงดูแบบเขม้งวดมากเกินไป บางคร้ังพ่อแม่อาจจะใชว้ิธีการลงโทษท่ีรุนแรง
เกินไป ดงันั้นเด็กจึงหาทางระบายออกกบัผูอ่ื้น หรืออาจจะเน่ืองมาจากการเลียนแบบบุคคลหรือจาก
ส่ือต่าง ๆ ผูมี้แรงจูงใจใฝ่กา้วร้าว จะมีลกัษณะท่ีส าคญัดงัน้ี 
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    (1) ถือความคิดเห็นหรือความส าคญัของตนเป็นใหญ่ 
    (2) ชอบท าร้ายผูอ่ื้น ทั้งการท าร้ายดว้ยกายหรือวาจา 
   5) แรงจูงใจใฝ่พึ่งพา (Dependency Motive) สาเหตุของการมีแรงจูงใจแบบน้ี
ก็เพราะการเล้ียงดูท่ีพ่อแม่ทะนุถนอมมากเกินไป ไม่เปิดโอกาสให้เด็กได้ช่วยเหลือตนเอง ผูท่ี้มี
แรงจูงใจใฝ่พึ่งพา จะมีลกัษณะส าคญั ดงัน้ี 
    (1) ไม่มัน่ใจในตนเอง 
    (2) ไม่กลา้ตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ดว้ยตนเอง มกัจะลงัเล 
    (3) ไม่กลา้เส่ียง 
    (4) ตอ้งการความช่วยเหลือและก าลงัใจจากผูอ่ื้น 
  1.1.5 ประเภทของแรงจูงใจ 
   นกัจิตวิทยาส่วนใหญ่ จ าแนกแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ แรงจูงใจ
ทางกายภาพ หรือ แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motives) และแรงจูงใจทางจิตวิทยาหรือ
แรงจูงใจทางสังคม (Psychological Motives) โดยไดอ้ธิบายรายละเอียดไวด้งัน้ี 
   1) แรงจูงใจทางกายภาพ หรือ แรงจูงใจทางสรีระ  (Physiological Motives)
แรงจูงใจทางกายภาพ หรือ แรงจูงใจทางสรีระ เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความต้องการจ าเป็นทาง
ร่างกาย ซ่ึงเป็นความขาด หรือ ความพร่องท่ีเกิดภายในตวัมนุษย ์เม่ือเกิดความขาดข้ึนมนุษยก์็จะ
แสดงพฤติกรรมท่ีมีเป้าหมาย เพื่อลดความขาดนั้น และท าให้ร่างกายกลบัเขา้สู่สภาพปกติ หรือ 
สภาพสมดุล (Homeostasis) การรักษาสภาพสมดุลน้ีอาจเกิดข้ึนโดยอตัโนมติัภายในร่างกาย เช่น 
เม่ือร่างกายรู้สึกร้อนเกินไป ก็จะมีการหลัง่ของเหง่ือเพื่อระบายความร้อน แต่อยา่งไรก็ตาม คนเราก็
มกัแสดงพฤติกรรมต่างๆเพื่อช่วยรักษาสมดุลเหล่าน้ีด้วย นอกจากน้ีความต้องการจ าเป็นทาง
กายภาพบางอยา่ไม่อาจท าใหเ้กิดสภาพสมดุลไดโ้ดยกระบวนการภายใน ดงันั้นการแสดงพฤติกรรม
ของมนุษยจึ์งมีส่วนเก่ียวขอ้งในการตอบสนองแรงจูงใจทางกายภาพด้วยเน่ืองจากแรงจูงใจทาง
กายภาพ เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการพื้นฐานจ าเป็นของมนุษย ์ซ่ึงชีวิตขาดเสียไม่ได ้จึงมกั
ใช้ช่ือเรียกแรงจูงใจชนิดน้ีว่า แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary Motives) แรงจูงใจทางกายภาพท่ีส าคญั
และมีบทบาทมากต่อพฤติกรรมของบุคคล ไดแ้ก่ ความหิว ความกระหาย และจูงใจท่ีเกิดจากความ
ตอ้งการต่อไปน้ี คือ ความตอ้งการอากาศหายใจ ความตอ้งการพกัผอ่น ความตอ้งการอุณหภูมิ 
 ท่ีเหมาะสม ความตอ้งการก าจดัของเสียออกจากร่างกายและความตอ้งการทางเพศ 
   2) แรงจูงใจทางจิตวิทยา หรือ แรงจูงใจทางสังคม  (Psychological Motives 
หรือ Social Motives) แรงจูงใจทางจิตวิทยา หรือ แรงจูงใจทางสังคม เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดความ
ตอ้งการทางจิตใจและสังคม โดยทัว่ไปเกิดจากการเรียนรู้และมีพฒันาต่อเน่ือง จากการท่ีบุคคลมี
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ปฏิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้ม แรงจูงใจทางจิตวิทยาน้ีถึงแมไ้ม่ไดต้อบสนองก็ไม่มีผลโดยตรงต่อการ 
มีชีวติอยู ่แต่มีผลต่ออารมณ์ ความรู้สึกและสภาพจิตใจของบุคคล เน่ืองจากโดยธรรมชาติของมนุษย์
นั้นไม่ไดด้ิ้นรนแสวงหาส่ิงท่ีตอ้งการทางร่างกานเท่านั้น แต่ยงัท าพฤติกรรมต่างๆเพื่อแสวงหาความ
ตอ้งการทางอ่ืนดว้ย เช่น เกียติยศช่ือเสียง อ านาจ และยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น เป็นตน้ 
  1.1.6 ธรรมชาติของแรงจูงใจ 
   1) ความตอ้งการ (needs) เป็นสภาพท่ีบุคคลขาดสมดุล เกิดแรงผลกัดนัให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อสร้างสมดุลให้ตวัเอง เช่น คนท่ีรู้สึกเหน่ือยลา้โดยการนอน หรือนัง่พกั 
หรือเปล่ียนบรรยากาศ เปล่ียนอิริยาบถ ดูหนงัฟังเพลง คนท่ีถูกทิ้ง ให้อยูค่นเดียว เกิดความตอ้งการ
ความรักความสนใจจากผูอ่ื้น เป็นแรงผลักดันให้คนๆ นั้ น กระท าการบางอย่าง เพื่อให้ได้รับ 
ความรักความสนใจ ความตอ้งการมีอิทธิพลมากต่อพฤติกรรม กล่าวได้ว่าส่ิงท่ีกระตุน้ ให้บุคคล 
แสดงพฤติกรรม เพื่อบรรลุจุดหมายปลายทางท่ีตอ้งการนั้น ส่วนใหญ่เกิดเน่ืองมาจากความตอ้งการ
ของบุคคล ความตอ้งการในคนเรามีหลายประเภท นักจิตวิทยาแต่ละท่าน จะอธิบายเร่ือง ความ
ตอ้งการในรูปแบบต่างๆ กนั แต่โดยทัว่ไปแลว้ อาจแบ่งความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยไ์ดเ้ป็น 2 
ประเภท ดงัน้ี 
    (1) ความตอ้งการทางกาย (Physical Needs) เป็นความตอ้งการท่ีเกิดจาก
ธรรมชาติของร่างกาย เช่น ตอ้งการกินอาหาร หายใจ ขบัถ่ายของเสีย การเคล่ือนไหว พกัผอ่น และ
ตอ้งการทางเพศ ความต้องการทางกายท าให้เกิดแรงจูงใจ ให้บุคคลกระท าการ เพื่อสนองความ
ตอ้งการดงักล่าว เรียกแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการทางกายน้ีวา่ แรงจูงใจทางชีวะภาพ หรือทาง
สรีระ (biological motives) 
    (2) ความต้องการทางสังคม หรือ ความต้องการทางจิตใจ (Social or 
Psychological Needs) เป็นความตอ้งการท่ีเกิดจาก การเรียนรู้ทางสังคม เช่น ตอ้งการความรัก ความ
มัน่คง ปลอดภยั การเป็นท่ียอมรับในสังคม ตอ้งการอิสรภาพ ความส าเร็จในชีวติ และต าแหน่งทาง
สังคม ความตอ้งการทางสังคมหรือทางจิตใจดงักล่าวน้ี เป็นเหตุให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรม เพื่อไปสู่
จุดหมายปลายทางได้ เพื่อให้ได้มาซ่ึงความต้องการดังกล่าวคือ ท าให้เกิดแรงจูงใจท่ีเรียกว่า 
แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) 
   2) แรงขบั (drives) เป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดจากความตอ้งการทางกาย และส่ิง
เร้าจากภายในตวับุคคล ความตอ้งการ และแรงขบัมกัเกิด ควบคู่กนั คือ เม่ือเกิดความตอ้งการแลว้
ความต้องการนั้ นๆ ไป ผลักดันให้เกิดพฤติกรรม เราเรียกว่า เป็นแรงขับนอก จากนั้ นแรงขับ  
ยงัหมายถึง สภาพทางจิตวิทยาท่ีเป็นผล เน่ืองมาจากความตอ้งการทางกาย เช่น ความหิว ท าให้เกิด
สภาพทางจิตวิทยาคือ ใจสั่น ตาลอย หงุดหงิด อารมณ์เสีย ตวัอย่างท่ีเห็นได้ชดัในหน่วยงาน เช่น 
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การเร่งร้อน หาขอ้สรุปจากการประชุม ในบรรยากาศท่ีผูเ้ขา้ประชุมทั้งหิว ทั้งเหน่ือย แทนท่ีจะได้
ขอ้สรุปท่ีดี บางคร้ังกลบั ก่อให้เกิดปัญหาขดัแยง้ ไม่ไดรั้บผลส าเร็จตามท่ีตอ้งการ หรือเพราะดว้ย
ความหิว ความเหน่ือย ท าให้ รีบสรุปและตกลง เร่ืองงานโดยขาดการไตร่ตรอง เพื่อจะได้
รับประทานอาหารและพกัผ่อน ซ่ึงอาจก่อให้เกิด ผลเสียต่องานได ้แต่ในบางกรณี บุคคลบางคนก็
อาจฉวยโอกาสของการท่ีคน ในท่ีประชุมอยู่ในภาวะมีแรงขบัดา้นความหิว ความเหน่ือย มาเป็น
ประโยชน์ ใหล้งมติบางเร่ืองโดยง่ายและรวดเร็ว เพื่อประโยชน์ต่องาน 
   3) ส่ิงล่อใจ (incentives) เป็นส่ิงชกัน าบุคคลให้กระท าการอยา่งใดอยา่งหน่ึง
ไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้จดัเป็น แรงจูงใจภายนอก เช่น การชกัจูงให้คนงานมาท างานอยา่งสม ่าเสมอ 
โดยยกยอ่งพนักงาน ท่ีไม่ขาดงานให้เป็นท่ีปรากฏ การประกาศเกียรติคุณ หรือการ จดัสรรรางวลั 
ในการคดัเลือกพนกังาน หรือบุคคลดีเด่นประจ าปี การจดัท าเนียบ "Top Ten" หรือสิสาขาดีเด่นของ
องค์การ การมอบโล่รางวลัแก่ฝ่ายงาน ท่ีมีผลงานยอดเยี่ยมในรอบปี ฯลฯ ตวัอย่างท่ียกมาเหล่าน้ี 
จดัเป็นการใชส่ิ้งล่อใจ มาสร้างแรงจูงใจ ในการท างาน ให้เกิดแก่พนกังานขององคก์ารทั้งส้ิน ซ่ึงจะ
เห็นไดว้า่ ส่ิงล่อใจนั้น อาจเป็น วตัถุ เป็นสัญลกัษณ์ หรือเป็นค าพดู ท่ีท าใหบุ้คคลพึงพอใจ 
   4) การต่ืนตวั (arousal) เป็นภาวะท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะแสดงพฤติกรรม สมอง
พร้อมท่ีจะคิด กลา้มเน้ือพร้อมท่ีจะเคล่ือนไหว นกักีฬาท่ีอุ่นเคร่ืองเสร็จพร้อมท่ีจะแข่งขนัหรือเล่น
กีฬา พนกังานตอ้นรับท่ีพร้อมให้บริการแก่ลูกคา้ ฯลฯ ลกัษณะดงักล่าวน้ีเปรียบเหมือนเคร่ืองยนตท่ี์
ติดเคร่ืองพร้อมจะท างาน บุคลากรในองคก์ารถา้มีการต่ืนตวัในการท างาน ยอ่มส่งผลให้ท างานไดดี้
ข้ึน แต่อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาธรรมชาติ พฤติกรรมของมนุษยพ์บวา่ การต่ืนตวัมี 3 ระดบั คือ 
การต่ืนตวัระดบัสูง การต่ืนตวัระดบักลาง และการต่ืนตวัระดบัต ่า ระดบัท่ีนักจิตวิทยาคน้พบว่าดี
ท่ีสุดไดแ้ก่ การต่ืนตวัระดบักลาง ถา้เป็นการต่ืนตวัระดบัสูง จะต่ืนตวัมากไปจนกลายเป็นต่ืนตกใจ 
หรือต่ืนเตน้ ขาดสมาธิในการท างาน ถา้ต่ืนตวัระดบัต ่าก็มกัท างานท างานเฉ่ือยชา ผลงานเสร็จช้า 
และจากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีท าให้บุคคลต่ืนตวั มีทั้งส่ิงเร้าภายนอก และส่ิงเร้าภายในตวัไดแ้ก่ 
ลกัษณะส่วนตวัของบุคคล แต่ละคนท่ีมีต่างๆ กนั ทั้งในส่วนท่ีเป็นบุคลิกภาพ ลกัษณะนิสัย และ
ระบบสรีระภายในของผูน้ั้น นกัจิตวิทยาท่ีท าการศึกษาเร่ืองการต่ืนตวัในเชิงสรีระท่ีมีช่ือเสียงไดแ้ก่ 
เฮบบ์ (Donald O.Hebb) ซ่ึงเขาได้ท า การศึกษาไวต้ั้งแต่ปี ค.ศ.1955 และคน้ควา้เพิ่มเติมติดต่อกนั
เร่ือยมา ผลงานล่าสุดเท่าท่ีคน้ควา้ไดมี้ถึง ค.ศ.1972 เขากล่าวว่า การต่ืนตวักบัอารมณ์ของมนุษยมี์
ความสัมพันธ์กัน และในขณะต่ืนตัวการท างาน ทางสรีระของมนุษย์ มีการเปล่ียนแปลง เช่น  
การเตน้ของหวัใจจะแรงข้ึน กลา้มเน้ือจะเกร็ง ระบบประสาทอตัโนมติั อยูใ่นภาวะพร้อม จะท างาน
เต็มท่ี ซ่ึงนักจิตวิทยามกัเรียก ภาวะพร้อมของคนดงักล่าวน้ีว่า "ปฏิกิริยาพร้อมสู้ และพร้อมหนี"  
ซ่ึงค ากล่าวน้ี เป็นการเปรียบเทียบอาการต่ืนตัวของหมีป่า ถ้ามันจนมุมมันก็พร้อมสู้กับศัตรู  
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ดังค ากล่าวท่ีว่า "สุนัขจนตรอก" แต่ถ้ามันมองเห็น ช่องทางหนี มันก็จะหลบเร้นออกจากการ 
ต่อสู้นั้น คือพร้อมท่ีจะท าไดทุ้กรูปแบบ 
   5) การคาดหวงั (expectancy) เป็นการตั้งความปรารถนาหรือการพยากรณ์
ล่วงหนา้ของบุคคล ในส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนต่อไป ตวัอยา่งเช่น การท่ีคนงานคาดหวงัวา่ พวกเขาจะไดรั้บ
โบนัสประจ าปีสัก 4-5 เท่าของเงินเดือน การคาดหวงัดังกล่าวน้ี ส่งผลให้พนักงาน ดังกล่าว 
กระปร้ีกระเปร่า มีชีวิตชีวา ซ่ึงบางคนก็อาจจะสมหวงั และมีอีหลายคนท่ีผิดหวงั ในชีวิตจริง ของ
คนเราโดยทัว่ไป ส่ิงท่ีคาดหวงั กบั ส่ิงท่ีเกิดข้ึน มกัไม่ตรงกนัเสมอไป ช่วงห่างระหวา่งส่ิงท่ีคาดหวงั
กบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง ถา้ห่างกนัมาก ก็อาจท าให้คนงานคบัขอ้งใจ และ เกิดปัญหา ขดัแยง้อ่ืนๆ ตามมา 
เจา้ของกิจการหรือผูบ้ริหารงาน จึงควรระวงัในเร่ืองดงักล่าวท่ีจะตอ้งมีการส่ือสาร สร้างความเขา้ใจ 
ท่ีถูกตอ้งในกนัและกนั การสร้างความหวงัหรือการปล่อยให้พนกังาน คาดหวงัลมๆ แลง้ๆ โดยท่ี
สภาพความเป็นจริงท าไม่ได ้อาจจะก่อให้เกิดปัญหายุง่ยากท่ีคาดไม่ถึงในเวลาต่อไป ดงัตวัอย่างท่ี
เห็นได้จากการท่ีกลุ่มคนงานของบริษทัใหญ่บางแห่งรวมตวักนัต่อตา้นผูบ้ริหารและเผาโรงงาน 
เน่ืองมาจากไม่พอใจท่ีไม่ไดโ้บนัสประจ าปีตามท่ีคาดหวงัไวว้่าควรจะได้การคาดหวงัก่อให้เกิด
แรงผลกัดนั หรือเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัต่อพฤติกรรมอีกส่วนหน่ึงในองค์การ ถา้ไดมี้การกระตุน้ให้
พนกังาน ท างานโดยวางแผนและเป้าหมาย ตั้งระดบัของผลงานตามท่ีควรจะเป็น อาจเป็นอีกปัจจยั
หน่ึงท่ีช่วยยกระดบั มาตรฐานของผลงานของพนกังาน ซ่ึงเม่ือไดผ้ลงานดีข้ึน ผูบ้ริหารก็พิจารณา
ผลตอบแทนท่ีใกลเ้คียงกบัส่ิงท่ีพนกังานคาดวา่ควรจะได ้เช่นน้ีนบัวา่ ไดรั้บประโยชน์พร้อมกนัทั้ง
ฝ่ายเจา้ของกิจการและผูป้ฏิบติังาน 
   6) การตั้งเป้าหมาย (goal settings) เป็นการก าหนดทิศทางและ จุดมุ่งหมาย
ปลายทางของ การกระท ากิจกรรมใด กิจกรรมหน่ึงของบุคคล จดัเป็นแรงจูงใจจากภายในของบุคคล
ผูน้ั้น ในการท างานธุรกิจท่ีมุ่งเพิ่มปริมาณและคุณภาพ ถา้พนกังานหรือนกัธุรกิจมีการตั้งเป้าหมาย
ในการท างาน จะส่งผลให้ท างานอยา่งมีแผน และด าเนินไปสู่เป้าหมาย ดงักล่าวเสมือนเรือท่ีมีหาง
เสือ ซ่ึงในชีวิตประจ าวนัของคนเรานั้นจะเห็นว่า มีคนบางคนท่ีท าอะไร ก็มกัประสบความส าเร็จ
หรือไม่ส าเร็จดงักล่าว อาจจะมีหลายประการ แต่ปัจจยัท่ีส าคญัประการหน่ึงซ่ึงมีอิทธิพลมากต่อ
ความส าเร็จในการท างาน คือการตั้งเป้าหมายในการท างานแต่ละงานไวล่้วงหนา้ ซ่ึงเจา้ของกิจการ
หรือผูบ้ริหารงาน ควรสนบัสนุนให้พนกังานท างานอย่างมีเป้าหมาย ทั้งน้ีเพื่อความเจริญกา้วหน้า
ขององคก์าร และตวัของพนกังานเอง 
   ท่ีกล่าวมาทั้งหมดในเร่ืองท่ีมาของแรงจูงใจ ซ่ึงไดแ้ก่ ความตอ้งการ แรงขบั 
ส่ิงล่อใจ การต่ืนตวั การคาดหวงัและการตั้งเป้าหมาย จะเห็นไดว้า่ค่อนขา้งยากท่ีจะกล่าวอธิบายแต่
ละเร่ืองแยกจากกนัโดยเอกเทศ ทั้งน้ีเน่ืองจาก แต่ละเร่ืองมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนั ตวัอย่างเช่น 
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ความตอ้งการ ท าใหเ้กิดภาวะขาดสมดุล ภายในร่างกายหรือจิตใจมนุษยอ์ยูใ่นภาวะขาดสมดุลไม่ได ้
ต้องหาทางสนองความต้องการ เพื่อให้เข้าสู่ภาวะสมดุล ส่งผลให้เกิดแรงขับหรือแรงผลักดัน
พฤติกรรม ท าให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง มุ่งไปสู่เป้าหมายเม่ือบรรลุเป้าหมายแล้ว 
แรงผลกัดนัพฤติกรรมก็ลดลง ภาวะสมดุลก็กลบัคืนมาอีกคร้ังหน่ึง จากค าอธิบายดงัน้ี จะเห็นไดว้า่ 
ท่ีมาของแรงจูงใจหลายเร่ืองมี ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนั 
  1.1.7 ปัจจัยทีก่่อให้เกดิแรงจูงใจในการทางาน 
   ปัจจัยท่ีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน ตามแนวคิดของ Barnard (1968, 
pp. 142-149 อา้งถึงใน อริศรา ชอบจิต, 2560, น. 17-18) ไดก้ล่าวถึง ส่ิงจูงใจท่ีจะใช้เป็นเคร่ืองกระตุน้
บุคคลใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานไว ้8 ประการ ดงัน้ี 
   1) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงิน หรือส่ิงของท่ีจดัให้แก่ผูป้ฏิบติังานเป็นการ
ตอบแทน เป็นการชดเชยหรือเป็นรางวลัท่ีผูป้ฏิบติังานได้ปฏิบติังานให้แก่หน่วยงานมาแล้วเป็น
อยา่งดี 
   2) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสของบุคคล ซ่ึงไม่ใช่วตัถุ เป็นส่ิงจูงใจท่ีส าคญัในการ
ช่วยส่งเสริมความร่วมมือในการท างานมากกว่ารางวลัท่ีเป็นวตัถุเพราะส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสน้ี 
บุคคลจะไดรั้บแตกต่างจากบุคคลอ่ืน เช่น เกียรติภูมิ การใชสิ้ทธิ การมีอ านาจ 
   3) สภาพทางกายท่ีพึงปรารถนา หมายถึง ส่ิงแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
ไดแ้ก่ สถานท่ี เคร่ืองมือ ส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานต่างๆ ซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นส าคญัอนัท าให้
เกิดความสุขทางกายในการปฏิบติังาน 
   4) ผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานท่ีสนอง
ความตอ้งการของบุคคลในดา้นความภาคภูมิใจท่ีไดแ้สดงฝีมือ การไดมี้โอกาสช่วยเหลือครอบครัว
ตนเองทั้งการไดแ้สดงความจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน 
   5) ความดึงดูดใจทางสังคม หมายถึง ความสัมพนัธ์แบบฉันท์มิตร ซ่ึงถ้า
ความสัมพนัธ์เป็นไปดว้ยดีจะท าใหเ้กิดความผกูพนัและความพึงพอใจร่วมกนักบัหน่วยงาน 
   6) การปรับสภาพการท างานให้เหมาะสมกบัวิธีการและทศันคติของบุคคล 
หมายถึง การปรับปรุงต าแหน่ง วิธีการให้สอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคล ซ่ึงแต่ละบุคคลมี
ความสามารถแตกต่างกนัของบุคคลในดา้นความสามารถแตกต่างกนั 
   7) โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการท างาน หมายถึง การเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังาน รู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการท างาน เป็นบุคคลส าคญัคนหน่ึงของหน่วยงาน มีความรู้สึก
เท่าเทียมกนัในหมู่ผูร่้วมงานและมีก าลงัในการปฏิบติังาน 
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   8) สภาพการอยูร่่วมกนั หมายถึง ความพอใจของบุคคลดา้นสังคมหรือความ
มัน่คงในสังคม จะท าใหบุ้คคลรู้สึกมีหลกัประกนัและมีความมัน่คงในการปฏิบติังาน 
  1.1.8 ปัจจัยทีม่ีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ 
   อนิวชั แกว้จ านง (2554, อา้งอิงใน อุษา ศิระสากร, 2562, น. 8-10) ไดก้ล่าว
วา่ในการด าเนินธุรกิจให้ประสบผลส าเร็จผูบ้ริหารตอ้งสร้างแรงจูงใจต่อบุคคลในองค์การเพื่อให้
เขาเกิดแรงขบัในการท างาน ส าหรับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจบุคคลในองคก์าร อาจกล่าวไดใ้น
ประเด็นดงัต่อไปน้ี 
   1) ผลส าเร็จของงาน (achievement) เป็นปัจจยัส าคญัท่ีผูบ้ริหารควรกระตุน้
และปลูกฝังใหบุ้คคล ไดค้  านึงผลส าเร็จของงานวา่มีประสิทธิภาพ ดงันั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งแสดงความ
จริงใจและยอมรับท่ีจะสนบัสนุนให้บุคคลไดมี้โอกาสสร้างความส าเร็จในการท างานตามศกัยภาพ
ของแต่ละบุคคล 
   2) คุณลักษณะและพฤติกรรมของบุคคล (trait or characteristic and behavior) 
แต่ละบุคคลท่ีเขา้มาร่วมงานในองค์การจะมีคุณลกัษณะเด่นและพฤติกรรมส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั 
ผูบ้ริหารท่ีดีตอ้งศึกษา แต่ละบุคคลเพื่อท าความรู้จกัตวัตนท่ีแท้จริงหากท าได้เช่นน้ีผูบ้ริหารจะท า
หน้าท่ีในการน า โดยการจูงใจ บุคคลให้ท างานไดเ้ป็นผลส าเร็จ นอกจากน้ีการท าความรู้จกัและเขา้ใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดีส่งผลดีต่อ การบงัคบับญัชาและการใชห้ลกัการน าดว้ย 
   3) งานท่ีได้รับมอบหมาย (delegation) การมอบหมายงานให้บุคคลท่ีไม่มี
ความรู้ ความสามารถหรือไม่มีความเช่ียวชาญเป็นอนัตรายอยา่งยิ่งเพราะนอกจากจะสร้างความเบ่ือ
หน่าย ท้อแท้และขาดก าลังใจ ในการท างานแล้วยงัท าให้องค์การเสียเวลาเพื่อให้บุคคลนั้ น
ท าการศึกษาในเร่ืองดงักล่าวอีกดว้ย หากผูบ้ริหาร มีความจ าเป็นตอ้งมอบหมายใหบุ้คคลอ่ืนสามารถ
บรรลุผลส าเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
   4) สภาพแวดล้อมองค์กร (organizational environment) แม้ว่าบุคคลได้รับ
มอบหมายงานท่ีตนเอง สนใจหรือมีความเช่ียวชาญเป็นพิเศษก็ตามหากแต่บรรยากาศในองค์การ
หรือสภาพการท างานท่ี ไม่เอ้ืออ านวยก็ยากท่ีจะท างานนั้นบรรลุผลส าเร็จได ้ผูบ้ริหารจึงตอ้งศึกษา
การจดัการสภาพแวดลอ้ม ให้เอ้ืออ านวยต่อการท างานแต่ละประเภท ตวัอยา่งเช่น การจดัให้มีแสง
สวา่งเพียงพอ อากาศท่ีถ่ายเทไดส้ะดวก ความปลอดภยัจากอุบติัเหตุ เป็นตน้ 
   5) ผูบ้ริหาร (managers) เป็นบุคคลส าคญัมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจเน่ืองจากอยู่
ในฐานะท่ีตอ้งด าเนินการเก่ียวกบักฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัและนโยบายต่างๆ อาจสร้างความไม่พึง
พอใจและอาจบัน่ทอน ก าลงัใจของบุคคลในองค์การ ส่งผลต่อเน่ืองให้ด าเนินงานลม้เหลวไดง่้าย



21 

หรืออาจท าให้ผูป้ฏิบติังานมีเจนคติ และทศันคติในทางลบต่อองคก์ารจึงไม่ให้ความร่วมมือในการ
ท างานหรือท างานไดไ้ม่มีประสิทธิภาพ 
   6) การยอมรับ (recognition) บุคคลย่อมต้องการการยอมรับจากเพื่ อน
ร่วมงานหรือบุคคลอ่ืนในองค์การ เช่น การยอมรับในความรู้ ความสามารถ ทักษะฝีมือในการ
ท างานและพฤติกรรมท่ีแสดงออก เป็นตน้ หากผูบ้ริหารใหก้ารให้การยอมรับบุคคลอยา่งเตม็ใจยอ่ม
ท าให้บุคคล มีแรงขบัในการท างาน ดงันั้น เม่ือบุคคลท างานบรรลุผลส าเร็จผูบ้ริหารควรท าการ
ชมเชย ขอบคุณหรือเอ่ยช่ือบุคคลนั้นต่อหน้าผูอ่ื้นเสมอ เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นตวัอย่างท่ีดีแก่
บุคคลอ่ืนและท าให้เกิดการยอมรับบุคคลดว้ยความเตม็ใจหากบุคคล ไม่เป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน
ในองค์การอาจไม่มีความสุขในการท างานและคอยหาโอกาสท่ีจะไปจากองค์การตลอดเวลา 
ผูบ้ริหารจึงควรจูงใจบุคคลดว้ยการสร้างการยอมรับในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเพื่อจูงใจบุคคลให้ท างาน
กบัองคก์ารดว้ยความภาคภูมิใจในตนเองและองคก์าร 
   7) ความรับผิดชอบ (responsibility) เป็นความต้องการท่ีจะท างานท่ีได้รับ
มอบหมายหรืองานในหน้าท่ี ให้เป็นผลส าเร็จ ผลส าเร็จของงานจึงเป็นความภูมิใจของบุคคลและ
องคก์าร ดงันั้น เพื่อแสดงใหเ้ห็นถึง การยอมรับหรือการไดรั้บความไวว้างใจผูบ้ริหารจึงตอ้งปลูกฝัง
เร่ืองความรับผิดชอบต่องานทั้งงานในหน้าท่ี และงานท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อสร้างการยอมรับใน
ความรับผดิชอบ 
   8) การมี ส่วน ร่วมในการท างาน  (participation) หากบุคคลได้รับการ
มอบหมายให้เขา้ไปมีส่วนร่วม หรือเขา้ร่วมเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานผูบ้ริหารควรสร้างความมัน่ใจ
และกระตุน้ให้บุคคลนั้นแสดงออกซ่ึง ความสามารถอยา่งเต็มท่ีเพื่อการมีส่วนร่วมและผลส าเร็จใน
งาน ผลต่อเน่ืองท่ีจะไดรั้บมนัคือการยอมรับบุคคลผูน้ั้นไปดว้ยในตวั 
   9) ความสนใจ (interest) บุคคลย่อมตอ้งการท างานท่ีตนเองสนใจเน่ืองจาก
จะท าไดดี้โดยสามารถ พฒันาฝีมือไดอ้ยา่งเต็มท่ี หากไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่ีไม่มีความสนใจ
นอกจากจะไม่เต็มใจท าแล้วก็อาจ ท าได้ไม่ดีเท่าท่ีควรเน่ืองจากไม่มีความช านาญและขาดแรง
กระตุน้ องคก์ารตอ้งศึกษาและตรวจสอบให้ไดว้า่ ใครมีความสนใจในเร่ืองใดจะไดม้อบหมายงาน
ไดอ้ยา่งถูกตอ้งกบัประเภทงานท าให้บุคคลไดมี้โอกาสใชค้วามรู้ความสามารถท างานในส่วนท่ีเขา
สนใจไดเ้ป็นอยา่งดี สามารถมาร่วมงานและอยูก่บัองคก์าร 
 1.2 ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 

  1.2.1 ทฤษฎปัีจจัยจูงใจ-ปัจจัยสุขวิทยา (Motivation-Hygiene Theory) 
   เฟรดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก  (Frederick Herzberg) (1923-1982) เป็นนักจิตวิทยา
ชาวอเมริกนั ซ่ึงมีช่ือเสียงมากท่ีสุดคนหน่ึงในแวดวงทางการบริหารธุรกิจ เฮอร์ซเบอร์กได้น าเสนอ
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ผลงานเพื่อการปรับปรุงวิธีการท างาน โดยไดเ้สนอทฤษฎีปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัสุขวิทยา (Motivation-
Hygiene Theory) ในปี ค.ศ.1968 เฮอร์ซเบอร์กได้ตีพิมพ์ผลงานท่ีมีช่ือว่า “One More Time, How 
Do You Motivate Employees?” ซ่ึงเป็นหนังสือท่ีขายดีมากในช่วงเวลานั้ น  กล่าวได้ว่าในการ
พัฒนาทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก ได้รับอิทธิพล  จากงานเขียนของอับราฮัม มาสโลว ์
(Abraham Maslow) ดกักลาส แม็คเกรเกอร์ (Douglas McGregor) และคริส อาร์จิริส (Chris Argyris)  
เฮอร์ซเบอร์กพร้อมกบัเพื่อนได้ท าการส ารวจนักวิศวกรและนักบัญชีจ านวน 200 คนท่ีโรงงาน
อุตสาหกรรมในเมือง Pittsburgh คนเหล่าน้ีถูกขอให้บอกช่วงเวลาท่ีเขารูสึกดีมากหรือแย่มาก
เก่ียวกบัการท างานของเขา จากนั้นค าตอบก็จะถูกจ าแนกออกเป็นหัวขอ้เพื่อก าหนดว่าเหตุการณ์
ชนิดใดน าไปสู่ความพอใจในงานและความไม่พอใจในงาน กล่าวอีกนัยหน่ึง งานวิจยัของเขามี
วตัถุประสงคท่ี์จะหาค าอธิบายปัจจยัสองอยา่งของการจูงใจนัน่เอง ปัจจยัสองอยา่งนั้น ไดแ้ก่ 

1) ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) 
    เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงาน
ปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในบุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่ 
    (1) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ คือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่จาก
ผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจหรือ 
การแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือได้ท างานอย่างหน่ึงอย่างใด
บรรลุผลส าเร็จการยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
    (2) ความส าเร็จในการท างาน คือ การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน
และประสบความส าเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ี
จะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น 
    (3) ความก้าวหน้า คือ ได้รับการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนของบุคคลใน
องคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 
    (4) ความรับผิดชอบ คือ ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมาย
ให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่าง
ใกลชิ้ด 
    (5) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั คือ งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ทา้ทายให้ตอ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบ
โดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 
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   2) ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขวทิยา (Maintenance or Hygiene Factor) 
    เป็นปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา 
ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร อาจจะท าให้บุคคลในองคก์ารเกิดความ
ไม่ชอบงานข้ึนได ้และเป็นปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ 
    (1) เงินเดือนหรือสวสัดิการ คือ เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนใน
หน่วยงานนั้น ๆ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการท างาน รวมถึงรางวลัท่ีให้กบับุคลากรท่ีเป็นผลมา
จากการท างานในต าแหน่งต่างๆ ขององคก์าร หรือผลตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึง ซ่ึงบุคลากรไดรั้บ
เพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง ได้แก่ สวสัดิการด้านสุขภาพ การประกันชีวิต วนัหยุด
พกัผอ่น/พกัร้อน บ าเหน็จบ านาญ เป็นตน้ 
    (2) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน คือ 
การติดต่อไปไม่วา่จะเป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั
มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
    (3) สถานะของอาชีพ อาชีพ คือ อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมท่ี
มีเกียรติ และศกัด์ิศรี 
    (4) นโยบายและการบริหารงาน คือ การจดัการและการบริหารองค์การ 
การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
    (5) สภาพการท างาน คือ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ 
ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ เป็นตน้ 
    (6) ความเป็นอยูส่่วนตวั คือ ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจาก
งานในหนา้ท่ีของเขาไม่มีความสุข และพอใจกบัการท างานในแห่งใหม่ 
    (7) ความมัน่คงในการท างาน คือ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง
ในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
    (8) การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล คือ ลักษณะการบงัคบับญัชา
ของหัวหน้างาน ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงาน ความสามารถในการด าเนินงานหรือ
ความยุติธรรมในการบริหาร การให้ค  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสั่งงานหรือการมอบหมาย
งานมีความชัดเจน วิธีการดูแลควบคุมกาปฏิบติังาน การรับฟังขอ้คิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสอนงาน เป็นตน้ 
    โดยสรุป Frederick Herzberg ไดใ้ห้ความเขา้ใจว่า แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิด
ข้ึนมาจากความรู้สึกของแต่ละคนและจะมิใช่ข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารโดยตรง และปัจจยัท่ีใชใ้นการบ ารุง
จิตใจอยา่งดีท่ีสุดก็คือ สามารถช่วยขจดัความไม่พอใจต่างๆได ้แต่จะไม่สามารถสร้างความพึ่งพอใจได ้
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ดงันั้น ในกระบวนการจูงใจท่ีตอ้งการสร้างให้เกิดแรงจูงใจท่ีดี จึงจ าเป็นตอ้งจดัและก าหนดปัจจยั
ต่างๆทั้งสองกลุ่มอยา่งพร้อมกนั คือ ทั้งปัจจยัท่ีใชบ้  ารุงจิตใจ (สภาพแวดลอ้ม) และปัจจยัท่ีใชจู้งใจ
ได ้(ของงานท่ีท า) ในการแกไ้ขปัญหาเร่ืองการจูงใจน้ี Frederick Herzberg ไดเ้ร่ิมตน้พฒันาวิธีการ
เพิ่มพูนเน้ือหาของงาน (job enrichment) เพื่อให้ค่าของงานสูงข้ึนและมีเน้ือหามากข้ึน เพื่อให้มี
ปัจจยัท่ีใช้จูงใจได้เพิ่มมากข้ึนในตวังาน การออกแบบงานเสียใหม่ให้มีคุณค่าเน้ือหาสูงข้ึนน้ีเอง  
ท่ีงานต่างจะมีความหมายมากยิ่งข้ึน มีความส าเร็จในงานมากข้ึน มีทั้ งการยอมรับ ทั้ งความ
รับผิดชอบสูงข้ึน กา้วหนา้มากข้ึน และส่งเสริมการเติบโตให้แก่แต่ละคนได ้ซ่ึงจะมีผลต่อการจูงใจ
เป็นอยา่งมาก 
  1.2.2 ทฤษฎลี าดับข้ันความต้องการของมนุษย์ (Hierarchy of Needs Theory) 
   อบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow) (1908-1970) ศาสตราจารยท์างด้าน
จิตวิทยาชาวอเมริกนั เขียนบทความดา้นจิตวิทยาเร่ือง A Theory of Human Motivation ตีพิมพใ์นปี 
ค.ศ.1943 ต่อมาในปี ค.ศ.1954 ไดตี้พิมพผ์ลงานอนัทรงคุณค่าช่ือวา่ Motivation and Personality ซ่ึง
ให้ความสนใจต่อสภาพจิตใจของมนุษย์ โดยเรียกว่า ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย ์
(Hierarchy of Needs Theory) 
   Abraham Maslow  ไดต้ั้งสมมติฐานของการจูงใจวา่มนุษยมี์ความตอ้งการไม่
มีท่ีส้ินสุดอยู่ตลอดเวลาตราบท่ียงัมีชีวิตอยู่ ความตอ้งการท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะเป็นแรง
กระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมนั้นอีก ขณะเดียวกนัความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นจะมี
อิทธิพลต่อการจูงใจ และท่ีส าคญัความตอ้งการของมนุษยจ์ะมีความตอ้งการตามล าดบัขั้น จากล าดบั
ขั้นความตอ้งการท่ีอยูใ่นขั้นต ่าสุด จะตอ้งไดรั้บความพึงพอใจเสียก่อนมนุษยจึ์งจะสามารถผา่นพน้
ไปสู่ความตอ้งการท่ีอยูใ่นขั้นสูงข้ึนตามล าดบัไป 
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ท่ีมา : สุรศกัด์ิ ชะมารัมย,์ (2559, น.18). 

 
ภาพท่ี 2.1  ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ 

 
   ล าดับขั้นความต้องการของ Abraham Maslow มีการเรียงล าดับขั้นความ
ตอ้งการท่ีอยูใ่นขั้นต ่าสุดจะตอ้งไดรั้บความพึงพอใจเสียก่อน บุคคลจึงจะสามารถผา่นพน้ไปสู่ความ
ตอ้งการท่ีอยู่ในขั้นสูงข้ึนตามล าดบั Abraham Maslow จึงได้จดัเรียงล าดับขั้นความตอ้งการของ
มนุษยไ์วเ้ป็นล าดบัดงัน้ี 
   1) ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) 
    คือความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีมีอ านาจมากท่ีสุดและสังเกตเห็นไดช้ดัท่ีสุด
จากความตอ้งการทั้งหมดเป็นความตอ้งการท่ีช่วยการด ารงชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหารน ้ าด่ืม 
ออกซิเจน การพกัผ่อนนอนหลบั ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการความอบอุ่นตลอดจนความ
ตอ้งการท่ีจะถูกกระตุน้อวยัวะรับสัมผสัแรงขบัของร่างกายเหล่าน้ีจะเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัความอยู่
รอดของร่างกายและของอินทรียค์วามพึงพอใจท่ีไดรั้บในขั้นน้ีจะกระตุน้ให้เกิดความตอ้งการในขั้น
ท่ีสูงกวา่และถา้บุคคลใดประสบความลม้เหลวท่ีจะสนองความตอ้งการพื้นฐานน้ีก็จะไม่ไดรั้บการ
กระตุน้ให้เกิดความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนอย่างไรก็ตามถา้ความตอ้งการอย่างหน่ึงยงัไม่ได้รับ
ความพึงพอใจบุคคลก็จะอยูภ่ายใตค้วามตอ้งการนั้นตลอดไป ซ่ึงท าใหค้วามตอ้งการอ่ืนๆไม่ปรากฏ
หรือกลายเป็นความตอ้งการระดบัรองลงไป 
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   2) ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) 
    คือเม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บความพึงพอใจแลว้บุคคลก็จะ
พฒันาการไปสู่ขั้นใหม่ต่อไปซ่ึงขั้นน้ีเรียกว่าความตอ้งการความปลอดภยัหรือความรู้สึกมัน่คง 
(safety or security) เป็นความตอ้งการท่ีท าให้คนมีชีวิตท่ีปลอดภยัจากอนัตรายทางกายและความ
กลวัการสูญเสียงาน ทรัพยส์มบติั อาหาร เส้ือผา้ ท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ Abraham Maslow กล่าววา่ความ
ตอ้งการความปลอดภยัน้ีจะสังเกตได้ง่ายในทารกและในเด็กเล็กๆเน่ืองจากทารกและเด็กเล็กๆ 
ตอ้งการความช่วยเหลือและต้องพึ่ งพออาศยัผูอ่ื้น ตวัอย่างทารกจะรู้สึกกลวัเม่ือถูกทิ้งให้อยู่ตาม
ล าพงัหรือเม่ือเขาไดย้ินเสียงดงัๆหรือเห็นแสงสวา่งมาก ๆ แต่ประสบการณ์และการเรียนรู้จะท าให้
ความรู้สึกกลวัหมดไปดงัค าพูดท่ีว่า “ฉันไม่กลวัเสียงฟ้าร้องและฟ้าแลบอีกต่อไปแล้วเพราะฉันรู้
ธรรมชาติในการเกิดของมนั” 
   3) ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Belongingness and Love needs)  
    คือความต้องการขั้นท่ี 3 ความต้องการน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือความต้องการ
ทางด้านร่างกายและความตอ้งการความปลอดภยัได้รับการตอบสนองแล้วบุคคลตอ้งการได้รับ
ความรักและความเป็นเจ้าของโดยการสร้างความสัมพันธ์กับผูอ่ื้นเช่น ความสัมพันธ์ภายใน
ครอบครัวหรือกับผู ้อ่ืนสมาชิกภายในกลุ่มจะเป็นเป้าหมายส าคัญส าหรับบุคคล Abraham 
Maslow ยงัย  ้าว่าความตอ้งการความรักของคนจะเป็นความรักท่ีเป็นไปในลกัษณะทั้งการรู้จกัให้
ความรักต่อผูอ่ื้นและรู้จกัท่ีจะรับความรักจากผูอ่ื้นการไดรั้บความรักและไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น
เป็นส่ิงท่ีท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าบุคคลท่ีขาดความรักก็จะรู้สึกว่าชีวิตไร้ค่ามี
ความรู้สึกอ้างวา้งและเคียดแคน้ กล่าวโดยสรุป Abraham Maslow มีความเห็นว่าบุคคลต้องการ
ความรักและความรู้สึกเป็นเจา้ของและการขาดส่ิงน้ีมกัจะเป็นสาเหตุให้เกิดความขอ้งคบัใจและท า
ให้เกิดปัญหาการปรับตวัไม่ได้และความยินดีในพฤติกรรมหรือความเจ็บป่วยทางด้านจิตใจใน
ลกัษณะต่างๆส่ิงท่ีควรสังเกตประการหน่ึงก็คือมีบุคคลจ านวนมากท่ีมีความล าบากใจท่ีจะเปิดเผย
ตวัเองเม่ือมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดสนิทสนมกบัเพศตรงขา้มเน่ืองจากกลวัวา่จะถูกปฏิเสธ  
   4) ความตอ้งการไดรั้บความนบัถือยกยอ่ง ( Self-Esteem needs)  
    เป็นความตอ้งการในล าดบัขั้นท่ี 4 โดยสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ
คือลกัษณะแรกเป็นความตอ้งการนับถือตนเอง (self-respect)  และลกัษณะท่ี 2 เป็นความตอ้งการ
ไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากผูอ่ื้น(esteem from others) สามารถอธิบายรายละเอียดไดอ้งัน้ี 
    (1) ความต้องการนับถือตนเอง (self-respect) คือความต้องการมีอ านาจ  
มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความแข็งแรง มีความสามารถในตนเอง มีผลสัมฤทธ์ิไม่ตอ้งพึ่งพาอาศยั
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ผูอ่ื้น และมีความเป็นอิสระ ทุกคนตอ้งการท่ีจะรู้สึกวา่เขามีคุณค่าและมีความสามารถท่ีจะประสบ
ความส าเร็จในงานต่างๆ และมีชีวติท่ีเด่นดงั 
    (2) ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือจากผู ้อ่ืน (esteem from others) 
คือความตอ้งการมีเกียรติยศ การไดรั้บยกยอ่ง ไดรั้บการยอมรับไดรั้บความสนใจ มีสถานภาพ มีช่ือเสียง
เป็นท่ีกล่าวขาน และเป็นท่ีช่ืนชมยินดีมีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความยกยอ่งชมเชยในส่ิงท่ีเขากระท าซ่ึง
ท าใหรู้้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า วา่ความสามารถของเขาไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น 
   5) ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง (Self-Actualization needs) 
    เป็นล าดบัขั้นสุดทา้ย ถา้ความตอ้งการล าดบัขั้นก่อนๆ ไดท้  าให้เกิดความ
พึงพอใจอย่างมีประสิทธิภาพความต้องการเข้าใจตนเองอย่างแท้จริงก็จะเกิดข้ึน Abraham 
Maslow อธิบายความตอ้งการเขา้ใจตนองอย่างแทจ้ริงว่าเป็นความปรารถนาในทุกส่ิงทุกอย่างซ่ึง
บุคคลสามารถจะไดรั้บอยา่งเหมาะสมบุคคลท่ีประสบผลส าเร็จในขั้นสูงสุดน้ีจะใชพ้ลงัอยา่งเต็มท่ี
ในส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถและศกัยภาพของเขาและมีความปรารถนาท่ีจะปรับปรุงตนเองพลงัแรง
ขบัของเขาจะกระท าพฤติกรรมตรงกบัความสามารถของตนกล่าวโดยสรุปการเขา้ใจตนเองอย่าง
แท้จริงเป็นความต้องการอย่างหน่ึงของบุคคลท่ีจะบรรลุถึงจุดสูงสุดของศักยภาพ  Abraham 
Maslow เช่ือว่าการน าศักยภาพของตนออกมาใช้เป็นส่ิงท่ียากมาก บุคคลมักไม่ รู้ว่าตนเองมี
ความสามารถและไม่ทราบวา่ศกัยภาพนั้นจะไดรั้บการส่งเสริมไดอ้ยา่งไร มนุษยส่์วนใหญ่ยงัคงไม่
มัน่ใจในตวัเองหรือไม่มัน่ใจในความสามารถของตนจึงท าให้หมดโอกาสเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง
และยงัมีส่ิงแวดลอ้มทางสังคมท่ีมาบดบงัพฒันาการทางดา้นความตอ้งการของบุคคลอีกดว้ย 
  1.2.3 ทฤษฎ ีE.R.G. (Existence Relatedness Growth) ของ Alderfer 
   Clayton Alderfer นกัวชิาการแห่งมหาวทิยาลยั Yale ซ่ึงไดท้  าการไดพ้ฒันาทฤษฎี 
ความต้องการด ารงอยู่ ความสัมพันธ์และความเจริญก้าวหน้า ท่ี เรียกร่วมกันว่า ทฤษฎี อี- อาร์ –จี  
(E.R.G. Theory) ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีความต้องการของ Abraham Maslow โดย Alderfer สรุปว่า 
ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
   1) ความต้องการเพื่ อความอยู่รอด (Existence needs : E) คือความต้องการ
พื้นฐานของร่างกายเพื่อให้มนุษยด์ ารงชีวิตอยูไ่ด ้ เช่น ความตอ้งการอาหาร  เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยา
รักษาโรค  เป็นตน้  เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด  ประกอบดว้ย
ความต้องการทางร่างกาย บวกด้วยความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของ 
Abraham Maslow ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการในด้านน้ีได้ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนท่ี
เป็นธรรมมีสวสัดิการท่ีดี   มีเงินโบนัส  รวมถึงท าให้ผู ้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมั่นคงปลอดภัยจาก 
การท างาน ไดรั้บความยติุธรรม มีการท าสัญญาวา่จา้งการท างาน เป็นตน้ 
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   2) ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs : R) คือความตอ้งการท่ี
จะให้และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดลอ้ม เป็นความตอ้งการท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง 
ประกอบด้วยความต้องการความผูกพันห รือการยอม รับ  (ความต้องการทางสั งคม )  
ตามทฤษฎีของ Abraham Maslow  ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ท่ีดี
ต่อกนั  ตลอดจนสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกด้วย เช่น การจดักิจกรรมท่ีท าให้เกิด
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม เป็นตน้ 
   3) ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs : G) คือความตอ้งการใน
ระดบัสูงสุดของบุคคลซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุดประกอบดว้ยความตอ้งการการยกยอ่งบวกดว้ย
ความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวติตามทฤษฎีของ Abraham Maslow ผูบ้ริหารควรสนบัสนุน
ใหพ้นกังานพฒันาตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น  เล่ือนต าแหน่ง หรือมอบหมาย
ให้รับผิดชอบต่องานกวา้งข้ึน  โดยมีหน้าท่ีการงานสูงข้ึน อนัเป็นโอกาสท่ีพนักงานจะก้าวไปสู่
ความส าเร็จ 
   ทฤษฎี E.R.G ของ Alderfer มีความคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย์
ของ Abraham Maslow ท่ีว่าความต้องการท่ียงัไม่ตอบสนอง จะจูงใจบุคคลและเห็นด้วยว่า 
โดยทั่วไปบุคคลจะก้าวข้ึนไปตามล าดับของความต้องการจากระดับต ่ากว่าก่อนความต้องการ
ระดับสูง เม่ือความต้องการระดับต ่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการระดับต ่ าจะมี
ความส าคญัน้อยลง แต่อย่างไรก็ตาม ภายใต้สถานการณ์บางอย่าง บุคคลอาจจะกลบัมายงัความ
ตอ้งการระดบัต ่า แต่ถึงแมท้ฤษฎี E.R.G จะมีพื้นฐานและความคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความ
ต้องการของ Abraham Maslow แต่ก็มีความแตกต่างท่ีส าคัญคือ Alderfer มีความเห็นว่า บุคคล
สามารถเกิดความตอ้งการไดม้ากกวา่หน่ึงในเวลาเดียวกนั ตลอดจนอธิบายปฏิกิริยาของบุคคลเม่ือ
ไม่สามารถบรรลุความตอ้งการ โดยหลกัความต้องการโดยหลักการความพอใจ-ความก้าวหน้า 
( Satisfgaction- progression Principle) และหลักก ารความไม่ พ อใจ -ถดถอย  ( Frustration – 
regression Principle) ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ ถา้ความตอ้งการของบุคคลไม่ไดก้ารตอบสนอง เขาก็
จะให้ความส าคญักบัความตอ้งการอ่ืนแทน ตวัอยา่งเช่น ถึงแมบุ้คคลจะไม่มีความภาคภูมิใจกบังาน
ท่ีซ ้ าซากและน่าเบ่ือของเขา แต่เขาก็ยงัปฏิบติังานนั้นอยู ่เน่ืองจากรายไดท่ี้ดีและความมัน่คงของงาน 
เป็นตน้ 
  1.2.4 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด์ (McClelland’s Achievement 
Motivation Theory) 
   แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง แรงจูงใจท่ีเป็นแรงขบัให้บุคคลพยายามท่ีจะ
ประกอบพฤติกรรมท่ีจะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of Excellence) ท่ี
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ตนตั้ งไว้ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะไม่ท างานเพราะหวงัรางวลัแต่ท าเพื่อจะประสบ
ความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้ทฤษฎีน้ีเน้นอธิบายการจูงใจของบุคคลท่ีกระท าการเพื่อให้
ไดม้าซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จมิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระท าของเขา ซ่ึงความตอ้งการ
ความส าเร็จน้ีในแง่ของการท างานหมายถึงความตอ้งการท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุดและท าให้ส าเร็จผล
ตามท่ีตั้งใจไว ้เม่ือตนท าอะไรส าเร็จไดก้็จะเป็นแรงกระตุน้ให้ท างานอ่ืนส าเร็จต่อไป หากองคก์าร
ใดท่ีมีพนกังานท่ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็วในช่วงปี ค.ศ. 1940 
นักจิตวิทยาช่ือ David I. McClelland  ได้ท าการทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล 
(thematic apperception test : TAT) เพื่อวดัความต้องการของมนุษย์ โดยแบบทดสอบ TAT เป็น
เทคนิคการน าเสนอภาพต่างๆ แลว้ให้บุคคลเขียนเร่ืองราวเก่ียวกบัส่ิงท่ีเขาเห็น จากการศึกษาวิจยั
ของแมคคลีแลนด์ไดส้รุปคุณลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความตอ้งการ 3 ประการท่ี
ไดจ้ากแบบทดสอบTAT ซ่ึงเขาเช่ือวา่เป็นส่ิงส าคญัในการท่ีจะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคลไดด้งัน้ี  
(นิตญา วมุิล : 2554) 
   1) ความต้องการความส าเร็จ  (need for achievement : nach) เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะท าส่ิงต่างๆให้เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จ จากการวิจยัของ McClelland พบว่า 
บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จสูง จะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย และตอ้งการไดรั้บ
ขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผดิชอบสูง 
และกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว 
   2) ความตอ้งการความผูกพนั (need for affiliation : naff) เป็นความตอ้งการ
การยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน 
บุคคลท่ีตอ้งการความผูกพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขนั  
โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น 
   3) ความตอ้งการอ านาจ (need for power : npower) เป็นความตอ้งการอ านาจ
เพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูง จะแสวงหาวถีิทางเพื่อท าให้ตนมีอิทธิพล
เหนือบุคคลอ่ืน ต้องการให้ผูอ่ื้นยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็นผูน้ า ต้องการท างานให้
เหนือกวา่บุคคลอ่ืน และจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่การท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 
  1.2.5 ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY (Theory X and Theory Y) 
   ดกักลาส แม็คเกรเกอร์ (Douglas McGregor) (1906-1964) นกัจิตวิทยาสังคม
ได้เขียนผลงานช่ือ The Human Side of Enterprise ในปี ค.ศ. 1960 บรรยายถึงความเช่ือพื้นฐาน 
(basic assumption) 2 ด้านท่ีมีต่อมนุษย ์เรียกว่า ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (Theory X and Theory Y) 
ทั้งสองทฤษฎีน้ีสะทอ้นถึงธรรมชาติของมนุษยใ์นหน่วยงานท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี 
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   ทฤษฎี X มีความเช่ือพื้นฐานต่อมนุษยใ์นทางลบวา่ 
   1) มนุษยท์ัว่ไปมีนิสัยไม่ชอบท างาน ไวว้างใจไม่ได้ และจะหลีกเล่ียงการ
ท างานถา้สามารถท าได ้
   2) สืบเน่ืองจากนิสัยท่ีไม่ชอบท างาน การจะท าให้มนุษย์ส่วนใหญ่ตั้ งใจ
ท างานจ าเป็นตอ้งบีบบงัคบั ควบคุม สั่งการ และข่มขู่วา่จะลงโทษ  
   3) มนุษย์ทั่วไปชอบท่ีจะถูกช้ีน าและต้องการหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ 
ในส่วนของคนงานมุ่งสนใจแต่ส่ิงจูงใจหรือปัจจยัท่ีเป็นวตัถุเป็นหลกั 
   ทฤษฎี Y มีความเช่ือพื้นฐานต่อมนุษยใ์นทางบวกวา่ 
   1) มนุษยท์ัว่ไปมีนิสัยชอบท างาน 
   2) การควบคุมและข่มขู่ว่าจะลงโทษ มิใช่เป็นหนทางเดียวท่ีจะท าให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
   3) มนุษยส์ามารถชกัจูงให้พึงพอใจในล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยต์าม
แนวคิดของ Abraham Maslow ได้ เช่น ความต้องการให้สังคมยอมรับ ความต้องการเกียรติยศ
ช่ือเสียง และความตอ้งการความส าเร็จสูงสุดตามท่ีตั้งใจไว ้
   4) ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม มนุษยท์ัว่ไปไม่เพียงมีความสามารถใน
การยอมรับส่ิงต่างๆเท่านั้น แต่ยงัเขา้ไปร่วมรับผดิชอบไดอี้กดว้ย 
   5) มนุษย์มีความสามารถอย่างกว้างขวางในการนึกคิด ประดิษฐ์ และ
สร้างสรรคเ์พื่อหาขอ้สรุปของปัญหาทั้งหลายในหน่วยงาน  
   การน าทฤษฎี X และทฤษฎี Y มาปรับใชใ้นการท างาน จะท าให้เกิดลกัษณะ
การท างานท่ีปรากฏออกมาในลกัษณะท่ีแตกต่างกนั ถา้น าทฤษฎี X ไปใช ้หน่วยงานจะควบคุมการ
ปฏิบติังานของคนงานอยา่งเขม้งวด และใชปั้จจยัพื้นฐานทางวตัถุ เช่น เงิน และส่ิงของส าหรับจูงใจ 
แต่ถ้าน าทฤษฎี Y ไปใช้ หน่วยงานจะไวว้างใจคนงาน ให้ความเป็นอิสระในการท างาน และ
สามารถใช้ปัจจยัทางจิตใจเป็นส่ิงจูงใจคนงานได้ (วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, 2549 อ้างอิงใน สุรศกัด์ิ  
ชะมารัมย,์ 2559, น.18-19) 
   จากแนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้ งหลายท่ีกล่าวมา
ข้างต้น ท าให้เห็นได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้ นมีความจ าเป็น และมีความส าคัญต่อการ
ปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก ใช้เป็นแรงขบัเคล่ือนและกระตุน้ให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานให้แก่องค์กร
หรือหน่วยงานดว้ยความตั้งใจและเต็มใจ เพื่อให้งานท่ีปฏิบติันั้นบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์หรือ
เป้าหมายท่ีองค์กรได้ก าหนดไว ้และน าไปสู่ความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในการศึกษาวิจนั
คร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้เลือกทฤษฎีปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัสุขวิทยา (Motivation-Hygiene Theory) ของเฟรดเดอริก 
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เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg) (1923-1982)  ซ่ึงมีความครอบคลุมในการศึกษาถึงสาเหตุปัจจยัจูงใจ
ในการจูงใจในการปฏิบติังาน  
   ทั้ง 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงมีความเหมาะสมท่ีจะน ามาใช้
ในการวิจยัคร้ังน้ี  โดยใชเ้ป็นเกณฑ์ช้ีวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท าให้ทราบถึงปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา และน าผลท่ีไดไ้ป
ปรับปรุงและปรับใชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 

2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
 
 2.1 ความหมายของประสิทธิภาพ 
  เม่ือกล่าวถึงประสิทธิภาพในการท างาน ถา้พิจารณาจากแนวคิดทางทฤษฎีต่างๆ 
มักจะพูดถึงการปฏิบัติงาน (Performance) ซ่ึงถือได้ว่าเป็นเร่ืองเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน (Efficiency) คือเม่ือมีผลการปฏิบติังานท่ีดี ก็ถือวา่มีประสิทธิภาพในการท างานสูงและ
ถา้ผลการปฏิบติังานไม่ดีก็ถือว่าประสิทธิภาพในการท างานต ่า การศึกษาเก่ียวกบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานนั้ น ได้มีนักวิชาการและผู ้ทรงคุณวุฒิหลายท่านได้ให้ความหมายของค าว่า 
“ประสิทธิภาพ” และ “การปฏิบติังาน” ไวด้งัน้ี (มานะ ศรีวชิยั, 2563, น. 23) 
  พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (ราชบณัฑิตยสถาน, 2546) ไดใ้ห้ความหมาย
ของ ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถท่ีท าให้เกิดผลในการงาน และค าวา่ การปฏิบติั หมายถึง 
การด าเนินไปตามระเบียบ แบบแผน การกระท า เพื่อใหเ้กิดความช านาญ ปฏิบติั ปรนนิบติั รับใช ้
  ประเสริฐ อุไร (2559, น. 24-25) ประสิทธิภาพในการท างานเชิงเศรษฐศาสตร์นั้น 
หมายถึง การผลิตสินคา้หรือบริการให้ไดม้ากท่ีสุด โดยพิจารณาถึงการใช้ตน้ทุน หรือปัจจยัน าเขา้
ให้น้อยท่ีสุด และประหยดัเวลาท่ีสุดในขณะท่ีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในเชิงสังคมศาสตร์
หรือประสิทธิภาพในการท างานของแต่ละบุคคลนั้น ปัจจยัน าเข้าจะพิจารณาถึงความพยายาม  
ความพร้อม ความสามารถ และความคล่องแคล่วในการปฏิบติังาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบกบัผล
ท่ีได ้คือความพึงพอใจของผูรั้บบริการ หรือการบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
  มานะ ศรีวิชยั (2563, น. 29) “ประสิทธิภาพ” หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีเกิดจาก
การท างานท่ีถูกตอ้ง รวดเร็วข้ึนกวา่เดิม และทนัตามก าหนดเวลา นอกจากน้ียงัตอ้งใชท้รัพยากรทั้ง
คนและอุปกรณ์ไดอ้ยา่งเหมาะสม คุม้ค่า เกิดประโยชน์สูงสุด รวมทั้งมีการน าเทคนิคต่าง ๆ เขา้มาใช้
เพื่อช่วยลดขั้นตอนการท างานลง เกิดความสะดวกมากข้ึน งานต่าง ๆ สามารถเสร็จได้ทนัตาม 
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ก าหนดเวลาท่ีวางไว ้ก่อให้เกิดความพึงพอใจต่อผูรั้บบริการและเกิดการสูญเสียต่อทรัพยากรน้อยท่ีสุด 
ซ่ึงถา้ผลการปฏิบติังานดีก็ถือวา่มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูง ถา้ผลการปฏิบติังานไม่ดีก็ถือ
วา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต ่า 
  ปัญญาพร ฐิติพงศ์ (2558, น. 11) ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม หมายถึง  
การท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้โดยการน าทรัพยากรท่ีมีอยูไ่ปใช ้เพื่อให้เกิด
ประโยชน์สูงท่ีสุด ซ่ึงประสิทธิภาพน้ีเป็นตัวช้ีวดัผลของการท างานว่าสามารถปฏิบัติหรือใช้
ทรัพยากรไดอ้ยา่งมีคุณภาพหรืออยา่งคุม้ค่ามากนอ้ยเพียงใด เม่ือเทียบกบัทรัพยากรท่ีสูญเสียไป 
  Peterson & Plowman (1989, อา้งอิงใน ชัยวุฒิ เทโพธ์ิ, และพงษ์เสถียร เหลืองอลงกต, 
2563, น. 258) ได้ให้แนวคิดใกล้เคียงกับ Emerson โดยได้ตัดทอนบางข้อลงและสรุปองค์ประกอบ 
ของประสิทธิภาพ ไว ้4 ขอ้ดว้ยกนั ดงัน้ี 
  1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูงคือผูผ้ลิตและผูใ้ช้ ไดป้ระโยชน์
คุม้ค่าและมีความพึงพอใจผลการท างานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเร็ว นอกจากน้ีผลงานท่ีมี
คุณภาพควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพึงพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ  
  2. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงั ของหน่วยงาน 
โดยผลงานท่ีปฏิบติัไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงาน หรือเป้าหมายท่ีบริษทัวางไวแ้ละ
ควรมีการวางแผน การบริหารเวลา เพื่อใหไ้ด ้ปริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
  3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะ ท่ีถูกตอ้งตาม
หลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการท างาน ใหส้ะดวกรวดเร็วข้ึน  
  4. ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสม 
กบังานและวธีิการ คือ จะตอ้งลงทุนนอ้ยและไดผ้ลกาไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพ ในมิติของค่าใชจ่้าย 
หรือตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ การใช้ทรัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยีท่ีมีอยู่อย่างประหยดั 
คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
  เฮอร์เบร์ิต เอ ไซมอน (Herbert A. Simon,1959, pp. 20-21 อ้างอิงใน ประเสริฐ อุไร, 
2559, น. 24) ได้ให้ทรรศนะเก่ียวกับประสิทธิภาพไวว้่า งานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดให้ดู 
จากความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัน าเขา้ (Input) กบัผลผลิต (Output) ท่ีได้รับออกมา เพราะฉะนั้น
ประสิทธิภาพจึงเท่ ากับผลิตผลลบด้วยปัจจัยน าเข้าและถ้าเป็นการบริหารราชการก็บวก 
ความพึงพอใจของประชาชนผูรั้บบริการ (Satisfaction) เขา้ไปดว้ยซ่ึงเขียนเป็นสูตรไดด้งัน้ี  
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                                                  E = (O – I) + S 
                                        E คือ ประสิทธิภาพของงาน (Efficiency) 
                                        O คือ ผลิตผลหรือผลงานท่ีไดรั้บ (Output) 
                                        I คือ ปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากรทางการบริหารท่ีใชไ้ป (Input) 
                                        S คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา (Satisfaction) 
  Millet (1994 : อา้งอิงใน มานะ ศรีวิชัย, 2563, น. 23) ได้นิยามค าว่า “ประสิทธิภาพ” 
หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่มนุษย ์และได้ผลก าไรจากการปฏิบติังาน 
นั้ นด้วย และความพึ งพอใจนั้ นหมายถึง ความพึ งพอใจในการบริการ (Satisfactory Service)  
ซ่ึงพิจารณาจาก 
  1. การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั (Equitable service) 
  2. การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วทนัเวลา (Timely service) 
  3. การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ (Ample service) 
  4. การใหบ้ริการอยา่งต่อเน่ือง (Continuous service) 
  5. การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ (Progressive service) 
  จากแนวความคิดในเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของนกัวิชาการและนัก
ทฤษฎีต่าง ๆ อาจกล่าวแบบสรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ี
เกิดจากการท างานท่ีถูกตอ้งและรวดเร็ว ไดผ้ลการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยมีการใช้
ทรัพยากรต่างๆ ทั้งคนและอุปกรณ์ไดอ้ยา่งคุม้ค่าและเหมาะสม เกิดการสูญเสียทรัพยากรนอ้ยท่ีสุด 
รวมถึงการน าเทคนิคต่างๆเข้ามาช่วยเพื่อลดขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดความสะดวก 
รวดเร็วและสามารถปฏิบัติงานให้เสร็จได้ทันตามก าหนดเวลาหรืออาจจะเสร็จเร็วข้ึนกว่าเดิม 
ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจต่อผูรั้บบริการและบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์หน่วยงานไดก้ าหนดไว ้
  จากแนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ทั้งหลายท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้ ท าให้เห็นไดว้่า การปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น จะท าให้องค์กรหรือหน่วยงาน
สามารถปฏิบัติงานโดยใช้ทรัพยากรได้อย่างประหยดัและคุ้มค่า ลดต้นทุนรวมถึงระยะเวลา 
ในการปฏิบติังาน แต่ไดผ้ลการปฏิบติังานตามเป้าหมายหรือมากกว่าท่ีเป้าหมายก าหนดไว ้ซ่ึงใน
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดเ้ลือกแนวคิด ทฤษฎีของ Peterson & Plowman   ซ่ึงมีความครอบคลุม
ในการศึกษาถึงองค์ประกอบของประสิทธิภาพ ไว ้4 ข้อ ได้แก่ 1. คุณภาพของงาน (Quality)  
2. ปริมาณงาน (Quantity) 3. เวลา (Time) และ 4. ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน (Costs)   มาเป็นเกณฑ์
ช้ีวดัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 



34 

ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา และน าผลท่ีไดไ้ปปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ใหดี้ยิง่ข้ึนกวา่เดิม และสามารถพฒันาบุคลากรใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 

3. ข้อมูลทัว่ไปของโรงพยาบาลสทงิพระ 
 
 โรงพยาบาลสทิงพระ สร้างข้ึนด้วยเงินงบประมาณของกระทรวงสาธารณสุข 
ปีงบประมาณ 2520 ขนาด 10 เตียง มีเน้ือท่ี 15 ไร่ ตั้งอยู่บา้นเลขท่ี 96 ม.1 ต.จะทิ้งพระ อ.สทิงพระ 
จ.สงขลา ไดเ้ปิดใหบ้ริการรักษาพยาบาลผูป่้วยทัว่ไป ในวนัท่ี 6 พฤษภาคม 2523 ต่อมา โรงพยาบาล
สทิงพระ ได้รับการยกฐานะเป็นโรงพยาบาลชุมชน ระดับทุติยภู มิ 2.1 ขนาด 30 เตียง เม่ือ
ปีงบประมาณ 2533 และไดเ้ปิดใหบิ้การอาคาร 30 เตียง เม่ือเดือนกนัยายน 2534 จนถึงปัจจุบนั     
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.2 แผนท่ีแสดงท่ีตั้งองคก์ร 
 
ตารางท่ี 2.1  ตารางแสดงอตัราก าลงับุคลากรของโรงพยาบาล 
 

บุคลากรแต่ละสายงาน จ านวน (คน) 
แพทยเ์วชปฏิบติัทัว่ไป  5 
แพทยเ์ฉพาะทาง : แพทยเ์วชปฏิบติัครอบครัว 2 
ทนัตแพทย ์ 5 
เภสัชกร 5 
พยาบาลวชิาชีพ (รวมทั้งหมด) 57 
ผูช่้วยพยาบาล 1 
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 
 

บุคลากรแต่ละสายงาน จ านวน (คน) 
นกักายภาพบ าบดั/กิจกรรมบ าบดั 2 
นกัเทคนิคการแพทย/์วทิยาศาสตร์การแพทย ์ 4 
นกัรังสีเทคนิค 1 
นกัก าหนดอาหาร/นกัโภชนาการ/โภชนากร 1 
นกัวชิาการสาธารณสุข 5 
แพทยแ์ผนไทย 2 
เจา้หนา้ท่ีอ่ืนๆ  97 

รวมทั้งหมด 187 
  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.3  โครงสร้างระบบก ากบัดูแลกิจการ/ธรรมาภิบาล 
 

 

 

 

 

นายแพทย์สาธารณสุข จังหวัดสงขลา 

ผู้อ านวยการโรงพยาบาลสทงิพระ 

คณะกรรมการบริหาร รพ. 

 ฝ่าย / กลุ่มงาน 
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ภาพท่ี 2.4  โครงสร้างการบริหารโรงพยาบาล 
 

 

โรงพยาบาลสทงิพระ 

ผู้อ านวยการ 

ฝ่าย

บริหาร 

งานประกนัสุขภาพ

ยุทธศาสตร์  

และสารสนเทศ

ทางการแพทย์ 

กลุ่มการ

พยาบาล 

แพทย์ 

แผนไทย 

งานชันสูตร

สาธารณสุข 

กลุ่มงาน

ด้านบริการ

ปฐมภูมิและ

องค์รวม 

ฝ่ายเ 

ภสัชกรรม 

กายภาพบ าบัด 

แผนงานและ

ยุทธศาสตร์ 

ฝ่าย 

ทนัตกรรม 

งานรังสี

วนิิจฉัย 
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 ลกัษณะส าคญัขององคก์ร (Organization Profile) 
 บริการหลัก (main service) : ให้บริการสุขภาพแบบองคร์วม ส่งเสริมการดูแลสุขภาพ
ของประชาชน สนบัสนุนงานบริการสถานบริการสาธารณสุขในเครือข่าย ใหบ้ริการดูแลผูป่้วย รับ-
ส่งต่อจากสถานบริการปฐมภูมิและทุติยภูมิ 
 วิสัยทัศน์ (vision) : เป็นโรงพยาบาลชุมชนท่ีให้บริการด้านการดูแลรักษาและป้องกนัโรค 
ไม่ติดต่อท่ีมีคุณภาพและมาตรฐาน ปลอดภยั ดว้ยบรรยากาศองคก์ารอยูดี่มีสุข ภายในปี 2565 
 ค่านิยม (values) : คนสทิงพระ ค: คนเป็นผูน้ ามุ่งมั่น น:เน้นผูป่้วยเป็นศูนย์กลาง 
ส: สุขภาพของประชาชนดี เจ้าหน้าท่ีมีความสุข  ที : ท างานเป็นทีม ง: ท างานโดยมีจริยธรรม  
พ: พฒันาต่อเน่ือง ร: เรียนรู้ดว้ยการมีส่วนร่วม 
 พนัธกจิ (mission) : 
 1. เสริมสร้างการมีส่วนร่วมของชุมชนและภาคีเครือข่ายสุขภาพให้เกิดการสร้าง
สุขภาพอย่างต่อเน่ืองและย ัง่ยืน 2. พัฒนาระบบบริการสุขภาพแบบองค์รวมอย่างผสมผสาน
ครอบคลุมดา้นการส่งเสริมป้องกนั รักษา และฟ้ืนฟูสภาพอยา่งมีคุณภาพมาตรฐานเช่ือมโยงบริการ 
 3. พฒันาส่งเสริมบุคลากรให้ไดรั้บการพฒันาความรู้ ทกัษะและมีวฒันธรรมองคก์รท่ี
เอ้ือต่อบริการดา้นสุขภาพ 4. พฒันาระบบบริการจดัการกรเงิน การคลงั ท่ีมีประสิทธิภาพ 
 ความสามารถเฉพาะขององค์กร (core competency) : ท  างานร่วมกบัชุมชนดา้นสร้าง
เสริม ป้องกนั ฟ้ืนฟูสุขภาพโรคเบาหวาน ความดนัโลหิตสูง และการดูแลผูป่้วยระยะสุดทา้ยระบบ
การส่งต่อท่ีรวดเร็วในโรค ACS, Stroke 
 ส่ิงแวดล้อมด้านกายภาพทีส่ าคัญ : 
 อาคารสถานที่ที่ ส าคัญ :  โรงพยาบาลตั้ งอยู่ ริมถนนทางหลวงหมายเลข 408  
การคมนาคมสะดวก โครงสร้างของอาคารชั้นเดียว มีส่ิงอ านวยความสะดวกใหก้บัผูพ้ิการ เช่น  ทาง
ลาดส าหรับรถเข็น / รถ Wheel Chair เช่ือมต่อทุกแผนกและจัดภูมิทัศน์ทั้ งในและนอกอาคาร
ส าหรับผูรั้บบริการไดผ้อ่นคลาย ซ่ึงสามารถแยกรายละเอียดดงัน้ีแผนกอุบติัเหตุ-ฉุกเฉิน หอ้งคลอด  
ตั้งอยูด่า้นหน้าของอาคารผูป่้วยนอก มีสถานท่ีจอดรถและเปลนอน เปลนัง่ ไวบ้ริการอยา่งเพียงพอ  
ผูรั้บบริการสามารถเขา้ถึงบริการไดส้ะดวก, หน่วยบริการผูป่้วยนอก คลินิกเร้ือรัง ห้องบตัร ห้อง
เอก็ซ์เรยห์อ้งชนัสูตร หอ้งจ่ายยา และห้องทนัตกรรมตั้งอยูใ่นตวัอาคารเดียวกนั ผูรั้บบริการสามารถ
มองเห็นไดช้ดัเจนและรับบริการไดส้ะดวก รวดเร็ว, และคลินิกสุขภาพจิต แยกออกมาจากอาคาร
ผูป่้วยนอกมาทางทิศตะวนัตกเฉียงใต้  หอผูป่้วยในเป็นอาคาร 2 ชั้นโดยในสถานการณ์มีผูป่้วย 
covid 2019 Admitted ไดป้รับอาคารชั้นล่างให้ถูกหลกั IC เน้นป้องกนัการติดเช้ือของผูใ้ห้บริการ
ของผูใ้ห้บริการอยู่ทางทิศตะวนัตกของอาคารผูป่้วยนอก เหมาะส าหรับการพกัรักษาพยาบาล  
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จดัส่ิงแวดลอ้มให้เหมาะส าหรับการดูแลรักษาพยาบาล ไม่มีเสียงรบกวน  และไม่เส่ียงต่อการติดเช้ือ
จากบุคคลภายนอก, ห้องนวดแผนไทยและกายภาพบ าบัดอยู่รวมกันท่ีอาคารผู ้ป่วยในเดิม  
ซ่ึงอยู่ทางทิศใต้ของอาคารผูป่้วยนอกมีการปรับภูมิทศัน์ให้สวยงามเหมาะกับการฟ้ืนฟูร่างกาย  
มีอาคารสนับสนุน อ่ืน ๆ เช่น หน่วยจ่ายกลางและซักฟอก งานบริการอาหาร อาคารซ่อมบ ารุง  
หอ้งแต่งศพ  อาคารยานพาหนะ 
 เทคโนโลยีและอุปกรณ์ที่ส าคัญ: อุปกรณ์ทางการแพทย์ ได้แก่ เคร่ือง defibrillators 
จ านวน 3 เคร่ือง  AED  3 เคร่ือง รถAmbulance 3 คนั อุปกรณ์   Patient monitorsz^ผูใ้หญ่ 7 เคร่ือง 
เด็ก 1  VDO Laryng goscope / ชุดเคร่ือง เคร่ือง Oxylator 2 เคร่ือง   NST 1 เคร่ือง  Ultrasound 1 
เคร่ือง    EKG  7  เคร่ือง  Infution  pump  25 เคร่ือง  Syring Driver  3  เคร่ือง suction  16  เคร่ือง    
Radial warmer  2 เคร่ือง Highflow Respirator 1 เคร่ือง  เคร่ืองผลิตออกซิเจน 20 เคร่ือง ยนิูตทนัตก
รรมพร้อมโคมไฟ  6  ยูนิต เคร่ืองขูดหินปูน 9 เคร่ือง เคร่ืองเอกเรย ์1 เคร่ือง  เอกเรยฟั์น 1  เคร่ือง 
อุปกรณ์ห้องชนัสูตร ไดแ้ก่  1. เคร่ือง vitros รุ่น 350 ส าหรับตรวจทางเคมี 1 เคร่ือง, 2. เคร่ือง sysmx 
รุ่น xs-8001 ส าหรับตรวจทางโลหิตวิทยา 1 เคร่ือง 3. Hematocrit 1 เคร่ือง และ 4. ตู ้BSC  อุปกรณ์
ท าให้ปราศจากเช้ือ ไดแ้ก่เคร่ืองน่ึงไฟฟ้า   1  เคร่ือง  เคร่ืองอบแก๊ส 1 เคร่ือง   อุปกรณ์ซกัผา้ ไดแ้ก่ 
เคร่ืองซักผา้ใหญ่ 2 เคร่ือง  เคร่ืองซักผา้เล็ก 1 เคร่ือง เคร่ืองอบลมร้อน 2 เคร่ือง,มีเคร่ืองมือทาง
กายภาพคือ Ultrasound  1 เคร่ือง US combine 2 เคร่ือง Es 1 เคร่ือง TENS พกพา 2 เคร่ืองShort 
wave1  เค ร่ื อ ง  Cervical / Pelvic tractio 1 เค ร่ื อ ง  C-L traction 1  เค ร่ื อ ง  Tilt table 1  เค ร่ื อ ง 
Hydrocollator  1 เคร่ือง กระจก 1 เคร่ือง  Biofeedback 2 เคร่ือง จกัรยานป่ันมือ 1 เคร่ือง จกัรยาน
ป่ันเทา้ 2 เคร่ือง Shoulder wheel 1 เคร่ือง  บนัไดเขา้มุม 1 เคร่ือง ราวฝึกเดิน 1 เคร่ือง โตะ๊บริหารมือ 
1 เคร่ือง 
 กฎระเบียบข้อบังคับทีเ่กีย่วข้อง: 
 1. พ.ร.บ.การแพทยฉุ์กเฉิน พ.ศ.2551  
 2. กระทรวงสาธารณสุข  พ.ร.บ.สุขภาพแห่งชาติ 2550 / พ.ร.บ.หลกัประกนัสุขภาพ
แห่งชาติ พ.ศ. 2545 /  พ.ร.บ.ประกนัสังคม /พ.ร.บ.ผูป้ระสบภยัจาก รถ/ พ.ร.บ.วชิาชีพต่างๆ 
 3. พ .ร.บ .การจัด ซ้ื อจัดจ้างและการบ ริหารพัส ดุภาค รัฐ  พ .ศ .2560 /ระ เบี ยบ
กระทรวงการคลงั วา่ดว้ยการจดัซ้ือจดัจา้งและการบริหารพสัดุภาครัฐ พ.ศ.2560  
 4. พ.ร.บ.เคร่ืองมือแพทย ์พ.ศ.2551 
 5. บุหร่ี พ.ร.บ.คุม้ครองสุขภาพผูไ้ม่สูบบุหร่ี 2535 
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 ข้อได้เปรียบเชิงกลยุทธ์: มีผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่และให้ความส าคญัในการพฒันา
คุณภาพตามมาตรฐาน บุคลากรมีความมุ่งมัน่ ทีมสหวิชาชีพมีความพร้อมในการดูแลผูป่้วยตามกลุ่มวยั  
มีการจดัท าแผนร่วมกนัทั้งภาคีเครือข่าย 
 ความท้าทายเชิงกลยุทธ์:  
 1. สถานการณ์ทางการเงินท่ีไม่คงท่ี  
 2. การพัฒนาคุณภาพบริการท่ีตอบสนองต่อผู ้รับบริการทุกกลุ่ม และการพัฒนา
คุณภาพการดูแลผูป่้วยในโรคท่ีส าคญั (C) 
 3. การพฒันาบริการของหน่วยงานใหไ้ดม้าตรฐาน (I)  
 4. พฒันาระบบสารสนเทศ ใหมี้ประสิทธิภาพ  (I)  
 5. การบริหารความเส่ียงอยา่งมีประสิทธิภาพ  (I) 
 6. การสร้างความพึงพอใจและความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร (L)  
 7. บุคลากรมีทกัษะในการดูแลโรคหลกั (L) 
 8. บริหารจดัการดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีมีผลกระทบต่อชุมชน 
 โอกาสเชิงกลยุทธ์: 
 1. องคก์รภายนอก เช่น อปท. ผูน้ าชุมชน วดั โรงเรียน ใหค้วามร่วมมือดา้นสาธารณสุข  
 2. นโยบาย Service plan ของกระทรวงสาธารณสุข   
 3. การเจบ็ป่วยของประชากรในพื้นท่ีดว้ยโรคเร้ือรัง 
 วตัถุประสงค์เชิงกลยุทธ์:  
 1. การบริหารจดัการดา้นการเงินการคลงั บญัชี 
 2. ประชาชนทุกกลุ่มวยัมีสุขภาพดี   
 3. ผูรั้บบริการมีสุขภาวะและความพึงพอใจ  
 4. พฒันาคุณภาพบริการตามมาตรฐาน  
 5. ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศและฐานขอ้มูลสนบัสนุนการบริหารใหมี้ประสิทธิภาพ  
 6. การบริหารความเส่ียงและควบคุมภายในมีประสิทธิภาพ  
 7. บุคลากรมีเพียงพอ เหมาะสมกบัภาระงาน 
 8. บุคลากรสุขภาพดี มีความสุข 
 9. บุคลากรมีความเช่ียวชาญในการปฏิบติังานตามสาขาวชิาชีพ  
 10. สุขาภิบาลส่ิงแวดลอ้มปลอดภยั และสถานท่ีท างานน่าอยูน่่าท างาน 
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 จุดเน้น/เข็มมุ่ง:  
 1. พฒันาคุณภาพระบบบริการสุขภาพแบบองคร์วมในโรคจุดเนน้โรคเร้ือรัง เบาหวาน 
ความดนัโลหิตสูง โรคหลอดเลือดหวัใจ โรคหลอดเลือดสมอง  
 2. พฒันาศกัยภาพผูใ้หบ้ริการตามโรคจุดเนน้  
 3. พฒันาการบริหารการเงิน การคลงั  
 4. พฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศเพื่อสนบัสนุนระบบบริการสุขภาพในโรคจุดเนน้ 
 5. พฒันาการดูแลตนเองของบุคลากร 
 สถานการณ์ด้านสังคม: 
 1. เป็นสังคมชนบทก่ึงเมือง 
 2. ผูสู้งอายอุาศยัอยูก่บัเด็ก วยัท างานไปท างานนอกพื้นท่ี 
 สถานการณ์ด้านเทคโนโลย:ี 
 1. ประชาชนใช ้social media เพิ่มข้ึน 
 2. การจดัเก็บขอ้มูลภาพเอกซเรยเ์ป็นระบบ PACS ในการรับส่งขอ้มูลผ่านทางระบบ
เครือข่าย 
 3. การใช ้ social media เพื่อส่ือสารในการรักษา 
 สถานการณ์ด้านการเมือง: 
 1. มีนโยบายทางดา้นสาธารณสุขท่ีชดัเจน สอดคลอ้งกบั สสจ.สงขลา เขตสุขภาพท่ี 12 
กระทรวงสาธารณสุข 
 2. มีนโยบายท่ีท าใหป้ระชาชนทุกคนเขา้ถึงสิทธ์ิการรักษาไดง่้าย  
 3. นโยบาย UCEP ท าใหผู้ป่้วยฉุกเฉินเขา้ถึงบริการง่าย 
 สถานการณ์ด้านการแข่งขัน: มีการประเมินงานคู่การแข่งขนัเปรียบเทียบการท างาน 
เพื่อท่ีเพิ่มรายรับ  เช่นการบนัทึกขอ้มูลทีครอบคลุม ความสมบูรณ์ของเวชระเบียน ในงานคดักรอง
ต่าง ๆท่ีสามารถมาเพิ่มรายรับใหก้บัโรงพยาบาล 
 ปัจจัยความผูกพันของก าลังคน: การไดรั้บการยอมรับนบัถือ/และสัมพนัธภาพท่ีดีจาก
ผูร่้วมงาน รายไดแ้ละค่าตอบแทนต่างๆ ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี การไดรั้บ
ค าแนะน าและค าปรึกษาจากผูร่้วมงาน/หวัหนา้งาน การประสบผลส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน การปรับ
ต าแหน่งท่ีมัน่คงข้ึน มีช่องทางการร้องเรียนของบุคลากร 
 ข้อก าหนดด้านสุขภาพและความปลอดภัย: การใช้อุปกรณ์ป้องกันส่วนบุคคล   
Standard precoution  การท างานในพื้นท่ีเสียงดัง รังสี การให้ภูมิคุ ้มกันโรค การตรวจสุขภาพ
ประจ าปี วดัส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ 
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 ระบบงาน: ระบบงานส าคญั ตาม Core Service : ระบบบริการผูป่้วยนอก อุบติัเหตุ-
ฉุกเฉิน ผูป่้วยใน งานอนามยัแม่และเด็ก  ทนัตกรรม แพทยแ์ผนไทย กายภาพบ าบดัการพยาบาล 
ในชุมชน การส่งเสริมสุขภาพตามกลุ่มวยั การควบคุมป้องกันโรคและงานคุ้มครองผูบ้ริโภค  
ระบบงานสนบัสนุน ไดแ้ก่ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ระบบการ
บริหารความเส่ียง ระบบโครงสร้าง เคร่ืองมือและสาธารณูปโภค ระบบการป้องกนัและควบคุมการ
ติดเช้ือ ระบบเวชระเบียน ระบบยา ระบบ lab, x-ray 
 กระบวนการท างานที่ส าคัญ: กระบวนการดูแลผูป่้วย : Patient Care Process ได้แก่  
การเข้าถึง เขา้รับบริการ การประเมินผูป่้วย การวางแผนดูแล วางแผนจ าหน่าย การดูแล การให้
ขอ้มูลเสริมพลงั การดูแลต่อเน่ือง 
 กระบวนการสนับสนุนทีส่ าคัญ:  
 1. การจดัการและการพฒันาก าลงัคน   
 2. การจดัการสารสนเทศและเวชระเบียน  
 3. ส่ิงแวดลอ้มในการดูแลผูป่้วยและการป้องกนัการติดเช้ือ  
 4. ระบบเคร่ืองมือทางการแพทย ์
 5. การจดัการยา  
 6. การตรวจทดสอบเพื่อการวนิิจฉยัโรค  
 7. งานพสัดุ การเงินและบญัชี  
 8. สาธารณูปโภค (ไฟฟ้า ประปา การส่ือสาร) และก๊าซทางการแพทย ์
 ระบบก ากับดูแลองค์กร: มีการตรวจสอบผลการด าเนินงาน เพื่อประเมินประสิทธิผล
จากองคก์รภายในโดยคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล และก ากบัจากภายนอก รวมทั้งมีการก ากบั
ดูแลทางคลินิกโดย คณะกรรมการระดบัโซน ท่ีมาจาก สสจ.  
 ผู้ป่วยและความต้องการ:  
 1. ผูป่้วยเร้ือรังควบคุมโรคไดแ้ละไม่มีภาวะแทรกซอ้น   
 2. ผูป่้วยอุบติัเหตุ-ฉุกเฉินเขา้ถึงง่าย รวดเร็ว ปลอดภยั   
 3. ผูป่้วยโรคติดต่อสามารถป้องกนัและควบคุมการแพร่ระบาดโรค   
 4. ผูสู้งอาย ุไดรั้บการคดักรองภาวะสุขภาพ   
 5. งานอนามยัแม่และเด็ก ลูกเกิดรอด แม่ปลอดภยั   
 6. ผูป่้วยจิตเวชเขา้ถึงบริการ 
 7. ผูป่้วยระยะทา้ยไดรั้บการบรรเทาทุกข ์ตายดี มีสุขอยา่งมีศกัด์ิศรีความเป็นมนุษย ์ 
 8. ฟันผใุนเด็ก 
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 ผู้รับผลงานอืน่ๆ และความต้องการ:  
 1. ต ารวจ : ความสะดวกรวดเร็วในการด าเนินการเอกสารของผูป่้วยคดี  
 2. บริษทัประกนัภยั: ความรวดเร็วของการขอใบรับรองการเจบ็ป่วย ขอส าเนาเวชระเบียน  
 3. หน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ ศาสนสถาน ทอ้งถ่ิน ชุนชน : ขอสนบัสนุนวิทยากร
ความรู้ดา้นสุขภาพ หน่วยปฐมพยาบาลในการจดักิจกรรมต่างๆ 
 ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและความต้องการ: 
 1. ส านักงานสาธารณสุขจังหวดัสงขลาต้องการการด าเนินการตามนโยบายและ
ด าเนินงานดา้นการดูแลสุขภาพใหก้บัประชาชนในอ าเภอกระแสสินธ์ุ 
 2. องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน(อปท.)  /ผูน้  าชุมชน/หวัหนา้ส่วนราชการ/ศูนยสุ์ขภาพ
ชุมชน /โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล/ผูน้ าศาสนา/อาสาสมคัรสาธารณสุข/โรงเรียน ตอ้งการ
การคืนข้อมูลสุขภาพ  ความร่วมมือในการจดักิจกรรมด้านการดูแลสุขภาพ โดยเฉพาะ อปท. 
ตอ้งการให้ขอสนบัสนุนงบประมาณเพื่อแกปั้ญหาดา้นสุขภาพสอดคลอ้งกบัเง่ือนเวลาในการจดัท า
แผนประจ าปีของ อปท.  
 3. ส านกังานหลกัประกนัสุขภาพจดับริการท่ีมีคุณภาพแก่ประชาชนในเขตรับผิดชอบ 
ปฏิบติัตาม  ระเบียบของหน่วยบริการท่ีข้ึนทะเบียน โรงพยาบาลส่งขอ้มูลไดค้รบถว้น ทนัเวลา  
 4. ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) โรงพยาบาลเน้น 
การสร้างสุขภาพมากกวา่ซ่อมและบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
 พนัธมิตรและบทบาท: 
 1. รพ.สต. คดักรองและส่งต่อผูป่้วยท่ีเกินขีดความสามารถ   
 2. รพ.สงขลา รพ.ศูนยห์าดใหญ่  รพ.สงขลานครินทร์  รพ.จิตเวชสงขลาราชนครินทร์ 
รับส่งต่อผูป่้วยท่ีเกินขีดความสามารถของ รพ.  
 คู่ความร่วมมือและบทบาท:  
 1. อาหารสดโรงครัวสั่งเจา้ประจ าและมีการสุ่มตรวจหาเช้ือโคลิฟอร์มและแบคทีเรียใน
อาหารร่วมมือกับฝ่ายเภสัชกรรมสุ่มตรวจสารปนเป้ือนในอาหาร 6 ชนิด (ได้แก่ ยาฆ่าแมลง,  
บอแรกซ์, ฟอร์มาลิน, กรดซาลิซิลิค,  สารฟอกขาว, สารเร่งเน้ือแดง ) กบัหน่วยเคล่ือนท่ีเพื่อความ
ปลอดภยัดา้นอาหารจงัหวดัสงขลา  ตรวจปีละ 2 คร้ัง  2 บริษทัยา 
 2. ครุภณัฑ์ทางการแพทยมี์การก าหนดเสปคท่ีใช้งานผ่านมาตรฐานและรีบประกัน
อย่างน้อย 2-3 ปี และมีการสอบเทียบราคา และดูประวติัการบริการหลังการขาย และบริษัท
เคร่ืองมือแพทยท่ี์ผา่นการคดัเลือกการสอบราคาซ้ือยาระดบัจงัหวดั  
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 3. ยาสั่งซ้ือจากองคก์ารเภสัชกรรม และบริษทัยาท่ีผา่นการคดัเลือกการสอบราคาซ้ือยา
ระดบัจงัหวดั 
 4. น ้ ายา LAB (1. ก าหนดเกณฑ์การจัด ซ้ือ 2. จัดซ้ือ 3. ตรวจรับ 4. รับ เข้าคลัง 
5. ประเมินผล)  
 เครือข่ายบริการและบทบาท: เขตบริการสุขภาพท่ี 12 ตั้ งแต่ รพ.สต. (บทบาทดูแล
ผูป่้วยระดับปฐมภูมิ การสร้างเสริมสุขภาพ) รพช. (ดูแลผูป่้วยระดบัทุติยภูมิ) รพท. รพ.สงขลา  
รพศ. หาดใหญ่ (ดูแลระดบัตติยภูมิ รับส่งต่อโรคยากและซบัซ้อน)  เครือข่ายบริการโรคทางจิตเวช
กบั รพ.จิตเวชสงขลาราชนครินทร์  เครือข่ายบริการโรคหวัใจกบั รพ.สงขลานครินทร์/รพ.กรุงเทพ
หาดใหญ่ 
 บริการทีจ้่างเหมา: 
 1. การจัดการขยะติดเช้ือ โดย บริษัท ไฟศอล อีเนอร์จี จ  ากัด จ้างตามปริมาณงาน
(กิโลกรัม) 
 2. การก าจดัปลวกและแมลง  โดย ทีแคร์ เคมิคอลเซอร์วสิ   
 3. การแปลงสัญญาณภาพเอกซเรย ์เป็นระบบดิจิตอล โดย บริษทั TGLจ ากดั 
 4. การตรวจน ้าทิ้ง คณะการจดัการส่ิงแวดลอ้ม มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
 ความร่วมมือในด้านการศึกษา: 
 1. เป็นสถานฝึกอบรมภาคปฏิบติัของวิทยาลยับรมราชชนนียะลา ระยะเวลา 4 สัปดาห์ 
จ านวน 3 รอบ/ ปี  
 2. เป็นสถานฝึกงานของนักเรียนมธัยมปลายก่อนสมคัรเขา้คดัเลือกศึกษาแพทยแ์ละ
พยาบาล 
 3. เป็ น ส ถ าน ฝึ ก ง าน แล ะ มี ก าร เรี ยน ก ารส อน ขอ งนั ก ศึ ก ษ าแพ ท ย์จ าก
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ หลกัสูตร Rural Medicine  
 4. เป็นสถานท่ีฝึกงานของนกัศึกษาเภสัชศาสตร์ปี 4 จากมหาวิทยาลยั สงขลานครินทร์
เป็นเวลา 5 สัปดาห์ 5. เป็นสถานท่ีฝึกงานของนักศึกษาจากมหาวิทยาลยัทกัษิณสาขาสาธารณสุข
ศาสตร์ ปี 4 ระยะเวลา 3 เดือน 
 ปัญหาสุขภาพที่ส าคัญ: กลุ่มโรคเร้ือรัง ไดแ้ก่ ผูป่้วย DM , HT , Asthma , COPD กลุ่ม
โรคติดเช้ือ ไดแ้ก่ Sepsis , Diarrhea กลุ่มโรคฉุกเฉิน ไดแ้ก่ Stroke , ACS กลุ่มโรคแม่และเด็ก ไดแ้ก่ 
ตั้งครรภ์วยัรุ่น ฟันผุในเด็ก กลุ่มโรคระบาด/โรคติดต่อ ได้แก่ TB ไขเ้ลือดออก กลุ่มจิตเวช กลุ่ม
ผูสู้งอาย ุ กลุ่มผูป่้วยระยะทา้ย 
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 คุณลกัษณะของบริการสุขภาพ: 
 1. ให้บริการสุขภาพแบบองค์รวม ครอบคลุมทุกมิติ ในระดับปฐมภูมิและทุติยภูมิ  
แก่ประชาชนในอ าเภอสทิงพระ  และประชาชนทัว่ไปท่ีมารับบริการ 
 2. ส่งเสริมการดูแลสุขภาพของประชาชน ภายใตก้ารมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่าย 
 3. สนับสนุนงานบริการสถานบริการสาธารณสุขในเครือข่ายครอบคลุมทุกแห่งใน
อ าเภอสทิงพระ 
 4. ให้บริการดูแลผูป่้วย รับ-ส่งต่อจากสถานบริการปฐมภูมิและทุติยภูมิ 5.ผูป่้วยท่ีเกิน
ขีดความสามารถส่งต่อไป รพช.แม่ข่าย 
 ลักษณะส าคัญทางสังคม เศรษฐกิจ ส่ิงแวดล้อม และประชากร  : อ าเภอสทิงพระ  
มีลกัษณะภูมิประเทศเป็นคาบสมุทรเป็นแนวยาวแคบ จากทิศเหนือสู่ทิศใตเ้ป็นท่ีราบต ่า ขนาบดว้ย
ทะเลทั้ง 2 ด้าน (อ่าวไทย และทะเลสาบสงขลา) สภาพภูมิอากาศร้อนช้ืน มีฝนตกเกือบตลอดปี  
มีถนนทางหลวงหมายเลข 408 เป็นเส้นทางหลักของการคมนาคมของประชาชนในพื้นท่ี และ 
มีถนนสายรองในหมู่บา้นเป็นจ านวนมาก จากสภาพการคมนาคมทางถนนทางหลวง 408 และถนน
ในหมู่บ้าน และประชาชนส่วนใหญ่ใช้รถจกัรยานยนต์เป็นพาหนะ มีประชากรรวม 48,404 คน 
(ท่ีมา : ขอ้มูลจากทะเบียนราษฎร์ ณ วนัท่ี 5 ตุลาคม 2563) ดา้นอาชีพ ประชากรส่วนใหญ่ประกอบ
อาชีพเกษตรกรรม ท านา ท าสวน ร้อยละ 24.80 ท าประมง (ประมงพื้นบา้น, ประมงชายฝ่ัง 25.10 
และกลุ่มวยัท างานส่วนใหญ่ไปรับจา้งท างานในโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลต่างอ าเภอ
โดยเดินทางไปกลับร้อยละ 24.85 และมีพฤติกรรมในการบริโภคนิยมซ้ืออาหารปรุงส าเร็จมา
รับประทานโดยไม่มีการอุ่นให้ร้อน การท่ีพื้นท่ีอ าเภอสทิงพระเป็นคาบสมุทรมีทะเลขนาบทั้งสอง
ดา้น อุดมดว้ยอาหารทะเล ประชาชนนิยมบริโภคอาหารทะเลเป็นหลกั (ทั้งอาหารสดและแปรรูป 
ถนอมอาหารเป็นอาหารหมกัดอง) พบว่าประชากรเป็นโรคความดนัโลหิตสูง  ประชากรบางกลุ่ม
นิยมบริโภค ขนมหวาน ชากาแฟเยน็ แดงโซดา โรตี กาแฟส าเร็จรูปน ้ าหวาน ส่งผลต่อปัญหาการ
ป่วยดว้ยโรคเบาหวาน การบริโภคหวานยงัส่งผลต่อสุขภาพ ในช่องปาก ฝ่ายทนัตสาธารณสุขท า
โครงการเพื่อป้องกนัฟันผ ุ
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4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 มานะ ศรีวิชัย (2563)  ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
การท างานของเจ้าหน้าท่ีอุทยานแห่งชาติในจังหวดัสกลนคร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจ 
ในการท างานของเจา้หน้าท่ีอุทยานแห่งชาติในจงัหวดัสกลนคร  โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน (ด้านความส าเร็จในการท างาน  
ดา้นการยอมรับนับถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ ดา้นความมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการท างาน 
และดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหนา้ท่ี) ปัจจยัค ้าจุนการท างานของเจา้หนา้ท่ีอุทยานแห่งชาติใน
จงัหวดัสกลนคร โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุก
ด้าน (ด้านนโยบายในการบริหาร ด้านการนิเทศงาน ด้านภาวการณ์ท างาน ด้านความสั มพนัธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านต าแหน่งงาน และด้านค่าจ้างและ
ผลตอบแทน) ขอ้มูลประสิทธิภาพการท างานของเจา้หน้าท่ีอุทยานแห่งชาติในจงัหวดัสกลนคร 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการปฏิบติัส่วนบุคคล ดา้นงาน
วิชาการ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และด้านการป้องกนัและปราบปราม ดา้นการส่งเสริมและเผยแพร่ 
ดา้นการท่องเท่ียวและนนัทนาการ อยู่ในระดบัมาก และจากการศึกษา ปัจจยัจูงใจในการท างานมี
อิทธิผลต่อประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ท่ีอุทยานแห่งชาติในจงัหวดัสกลนคร พบว่า ปัจจยั
จูงใจทุกตวัแปรร่วมกนัท านายประสิทธิภาพการท างานของเจา้หน้าท่ีอุทยานแห่งชาติในจงัหวดั
สกลนคร ไดร้้อยละ 47.10 โดยความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์มาก
ท่ีสุด ส่วนปัจจยัค ้ าจุน ทุกตวัแปรร่วมกันท านายประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าท่ีอุทยาน
แห่งชาติในจงัหวดัสกลนคร ได้ร้อยละ 59.30 โดยค่าจา้งและผลตอบแทน มีค่าสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์มากท่ีสุด 
 ทวีพงษ ์สงวนสิทธ์ิ (2561) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัคุม้
เสือตระการ จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคุ้มเสือ
ตระการ จ ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
ยกเวน้ ดา้นความมัน่คง ดา้นสถานะทางอาชีพ และดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั อยูใ่นระดบัปานกลาง 
พนักงานท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได้เฉล่ียต่อเดือน และต าแหน่งงานท่ีปฏิบัติ ต่างกัน 
มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา และ
ระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ บริษทัควรท าความเขา้ใจกับ
พนักงานให้ทราบถึงฐานะทางการเงิน ผลประกอบการ และการด าเนินงานของบริษัท ควรจดั
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โปรแกรมฝึกอบรม ส่ือสารให้เขา้ใจถึงความกา้วหนา้และสิทธิสวสัดิการอ่ืนๆ รวมถึงการเลือกเวลา 
เขา้-ออกงาน ไดต้ามท่ีบริษทัก าหนด 
 วชัระ แยม้ชู (2563) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านกังานใหญ่ ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านกังานใหญ่ โดยภาพรวม
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 4 ด้าน คือ ด้านความ
มัน่คง ดา้นสัมพนัธภาพต่อเพื่อนร่วมงาน ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นการยอมรับนบัถือ และอยูใ่น
ระดบัมาก 2 ดา้น คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ส่วนผล
การทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุรายไดต่้อเดือน และระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั 
จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนพนกังานท่ีมี
สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษาต่างกนั จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ภัตราพร ชนะการณ์ (2561) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงพยาบาลบางกล ่ า อ าเภอบางกล ่า จงัหวดัสงขลา ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลบางกล ่า อ าเภอบางกล ่า จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกด้าน โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้าน
ความมัน่คง และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ตวัแปรท่ีเขา้ในสมการ
ถดถอยพหุคูณแบบหลายขั้นตอนมีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมของ
บุคลากรโรงพยาบาลบางกล ่า อ าเภอบางกล ่า จงัหวดัสงขลา อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.5 
พบวา่มีเพียง 1 ปัจจยั 1 ตวัแปรหุ่น ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษาต ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช./ปวส.  
 อริศรา ชอบจิต (2560) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นท่ีสูง (ภาคเหนือ
ตอนบน) เขตชายแดนไทย - พม่า : กรณีศึกษา ครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 3 ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจภายในในการท างานโดยภาพรวม 5 ดา้น อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด ส่วนแรงจูงใจภายนอกในการท างานโดยภาพรวม 5 ด้าน อยู่ในระดับมาก และ
ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจภายในในการท างาน 5 ด้านกบัแรงจูงใจภายนอกในการท างาน 5 
ดา้น พบว่า แรงจูงใจภายในทุกด้านกบัแรงจูงใจภายนอกทุกด้าน มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกใน
ระดบัค่อนขา้งต ่าและปานกลาง นอกจากน้ีการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของครูตามปัจจยั
ส่วนบุคคลด้านอายุ อายุการท างาน ต าแหน่ง และระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ท างานดา้นความภาคภูมิใจท่ีแตกต่างกนั 
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 อุษา ศิระสากร (2562) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตของ
บริษัท เอ็นยิเนียร่ิงรีสอร์ทเซส (ประเทศไทย) จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า พนักงานผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีสถานภาพโสด อายุระหวา่ง 26-30 ปี การศึกษาระดบั ปวส.
และปวช. อายุการท างานมากกวา่ 3 ปีข้ึนไป รายไดต่้อเดือนอยู่ระหว่าง 10,001-15,000 บาท ปัจจยั
ต่างๆท่ีบริษทัใชเ้พื่อจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั เอน็ยเินียร่ิงรีสอร์ทเซส 
(ประเทศไทย) จ ากดั ในภาพรวมมีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และพนักงานมีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม มีค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัสูงมาก 
 วชัริศ เจริญกุล (2563) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนบา้นยางสูง 
ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนบา้นยางสูง โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ ดา้นส่ิงจูงใจ
ท่ีเก่ียวกบัโอกาสของบุคคล ด้านสภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา ด้านผลตอบแทนทางอุดมคติ 
ดา้นความดึงดูดใจเชิงสังคมต่อหน่วยงาน ดา้นการปรับสภาพการท างานใหเ้หมาะสมกบัวิธีการและ
ทศันคติของบุคคล ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างานอยา่งกวา้งขวาง และดา้นสภาพการอยูร่่วมกนั 
ส่วนแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนบ้านยางสูง มีหลายแนวทาง 
ตัวอย่างเช่น โรงเรียนต้องมีการวางแผนรายงานการปฏิบัติงานให้ชัดเจน และมีผลต่อการให้
เงินเดือนอยา่งเป็นธรรมตามภาระงานของครูแต่ละคนท่ีไดรั้บมอบหมาย ควรจดักิจกรรมส่งเสริม
ให้ครูได้มีกิจกรรมแสดงผลงานท่ีตนเองได้ท าในแต่ละปีมาจดัแสดง แล้วมอบรางวลัเพื่อเป็น
เกียรติยศ ยกย่อง ชมเชยจากการปฏิบติังาน เพื่อเป็นแนวทางให้ครูท่านอ่ืนๆ ในโรงเรียนไดป้ฏิบติั
ต่อไป เป็นตน้ 
 ณัฐดนัย ไทยถาวร (2561) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนระดบั
ประถมศึกษา จงัหวดัสระบุรี ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนระดบั
ประถมศึกษา จงัหวดัสระบุรี อยู่ในระดบัมาก  และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูโรงเรียนระดบัประถมศึกษา จงัหวดัสระบุรี จ  าแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์
ในการท างาน พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561)  ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเอกชน
ระดบัประถมศึกษา ในสถานศึกษาท่ีตั้งอยูใ่นเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 ผล
การศึกษาพบวา่ 1. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบวา่ดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 2. เปรียบเทียบแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน พบวา่ ครูท่ีมีเพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังานและรายไดท่ี้ต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  3. ปัญหาและการส่งเสริมแรงจูงใจ
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ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเอกชนระดบัประถมศึกษา 3.1 ปัญหาท่ีพบมากท่ีสุด คือ ปัญหา
ดา้นลกัษณะงานท่ีท า 3.2 แนวทางการแกปั้ญหาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน คือ ดา้นสภาพแวดลอ้ม
การท างาน โดยครูส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า ควรตกแต่งหรือจดับรรยากาศในสถานท่ีท่ีมีให้น่า
ท างาน จดัหมวดหมู่อุปกรณ์อ านวยความสะดวกให้ดูน่าหยิบจบัน่าใช้งาน 3.3 แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้วามส าคญัในเร่ืองเงินเดือนและสวสัดิการเป็นอนัดบัแรก 
 พชัรินทร์ กลายสุวรรณ (2560) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษทั ไฮเวย ์จ  ากดั ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จ  ากดั 
อยู่ในระดับมาก โดยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมา คือ  
ดา้นความรับผิดชอบและดา้นนิเทศงาน ดา้นสภาพแวดล้อมการท างาน ดา้นความส าเร็จของงาน 
ดา้นการยอมรับนับถือ ดา้นนโยบายและการบริหาร ด้านค่าตอบตอบ ตามล าดบั แต่ด้านลกัษณะ
ของงานและดา้นความกา้วหนา้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นสองล าดบัสุดทา้ย ส่วนผลการ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จ  ากดั จ  าแนกตามเพศ อาย ุระดบั
การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบว่า โดยภาพรวม 
พนกังานเพศชาย พนกังานท่ีมีอาย ุ46-55 ปี พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี พนกังาน
ท่ีมีสถานภาพสมรส พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปีข้ึนไป และพนกังานท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 30,001 บาทข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติั มากกวา่กลุ่มอ่ืนๆ 
 พรสุภา ดอกพุฒ (2560) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีงานการเงิน
และบญัชี ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบัญชี ส านักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
กรมทางหลวง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน และด้านความส าเร็จในงานท่ีท า โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ส่วนด้านเงินเดือน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และ
เจา้หนา้ท่ีงานการเงินและบญัชี ท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต าแหน่งในการ
ปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน ท่ีแตกต่างกนั จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนเพศ สถานภาพ ท่ีแตกต่างกนั จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนั 
 เพญ็พิชชา เหล่าเขตกิจ (2562) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานท่ีท า
การไปรษณียส์ามเสนใน ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของพนักงานท่ีท าการ
ไปรษณียส์ามเสนใน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจใน
การปฏิบติัหน้าท่ีของพนักงานอยู่ในระดบัมาก อนัดบัแรกคือด้านลกัษณะงาน รองลงมาคือดา้น
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นโยบายและการบริหาร ด้านความมั่นคงในงาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และอนัดับ
สุดทา้ยคือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ตามล าดบั และผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานท่ี
มีเพศ อายุ และอายุงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีแตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาและรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ปพิชญา ศรีจนัทรา (2563) ไดศึ้กษาแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบติังานของบริษทั
ขนส่งแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง มีอายุระหวา่ง 30-39 ปี มีสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีอายุงานมากกวา่ 2 ปี 
และมีรายไดต่้อเดือน ระหวา่ง 15,501-30,000 บาท โดยสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิผล
การปฏิบัติงานแตกต่างกันท่ีระดับนัยส าคญั 0.05 ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน - ปัจจยัจูงใจ 
ประกอบดว้ย ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นการยอมรับและ
ยกย่อง ด้านความก้าวหน้าส่วนตัวและด้านความส าเร็จในการท างาน มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนั ในระดบัสูงมาก และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน – ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย ดา้นการบงัคบั
บญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดา้นนโยบายบริษทั และดา้นสถานะ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก 
 ธารารัตน์ อ านกัมณี (2562) ไดศึ้กษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริการของ
พนักงานโรงแรมขนาด 4 ดาว ในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการบริการของพนกังานโรงแรมขนาด 4 ดาว ในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีแรงจูงใจ
อยู่ในระดบัมากในทุกดา้น ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ี และปัจจยัค ้ าจุน ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน นโยบายการ
บริหาร ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และความมัน่คงในการท างาน และประสิทธิภาพใน
การบริการของพนักงานโรงแรม โดยรวมมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้าน
คุณภาพ ปริมาณงาน เวลา และดา้นค่าใชจ่้าย ส่วนผลการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
บริการของพนกังานโรงแรมขนาด 4 ดาว ในกรุงเทพมหานคร พบวา่ แรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบ
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการบริการดา้นความมัน่คงในการท างานมากท่ีสุด รองลงมาเป็น
ปัจจยัด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และผูว้ิจยัมี
ขอ้เสนอแนะวา่ องคก์รควรสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการช่วยกนัให้ความส าคญัทั้ง
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ด้านการท างาน ด้านความสัมพันธ์ต่างๆกับคนในองค์กร ด้านชีวิตส่วนตัว โดยน าความรู้ 
ความสามารถท่ีมีมาใชใ้นการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
 ณัฐวตัร เป็งวนัปลูก (2560) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของขา้ราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1  กรมทหารราบท่ี 7 ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานมีจ านวน 1 ด้าน ได้แก่ ปัจจยัด้านลักษณะงาน  
โดยมีระดบัความคิดเห็นในประเด็นลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบตรงกบัความรู้ ความสารารถสูงสุด 
ส่วนปัจจัยค ้ าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานมีจ านวน 4 ด้าน ได้แก่ 1.ปัจจัยด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีระดบัความคิดเห็นในประเด็นการไดรั้บการสนับสนุนในทุกๆ
ดา้นจากผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด 2.ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน มีระดบัความคิดเห็นในประเด็นความ
เช่ือมัน่ต่ออนาคตขององค์กรสูงสุด 3.ปัจจยัด้านความผูกพนัต่อองค์กรมีระดับความคิดเห็นใน
ประเด็นความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรน้ีสูงสุด และ 4.ปัจจยัด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว  
มีระดบัความคิดเห็นในประเด็นงานท่ีไดรั้บมอบหมายส่งผลต่อการด าเนินชีวติสูงสุด 
 ปนัสยา  หนูริง (2563) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของพยาบาล โรงพยาบาลวิภาวดี ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัดา้นประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพยาบาล โรงพยาบาลวภิาวดี โดยภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 3.60 , 0.576 และ 3.62 , 0.620 ตามล าดบั และปัจจยัจูง
ใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพยาบาล โรงพยาบาลวิภาวดี มีจ  านวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ 
ความส าเร็จในการท างาน ความรับผิดชอบ ความมัน่คงในงาน และค่าตอบแทน อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิของการพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.592 
 ธนิตา ก าจิตเอก (2562) ไดศึ้กษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี  ผลการศึกษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพ  ท่ีปฏิบัติงาน 
ในโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี มีแรงจูงใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ยกเว้นด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง ด้านเงินเดือน/
ค่าตอบแทน ด้านสภาพการปฏิบติังาน และด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั อยู่ในระดบัปานกลาง 
ส่วนผลการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกดา้น และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี ในทางบวก 
ท่ีระดบัปานกลาง 
 

 



บทที ่3 

การด าเนินการวจิัย 
 
 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ใชว้ิธีการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม (Questionnaires) ท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึน โดยผูศึ้กษาได้ด าเนินการ
ศึกษา ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 1.1 ประชากร (Population) 
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลสทิงพระ 
จงัหวดัสงขลา จ านวน 187 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 17 มิถุนายน  2564) 
 1.2 กลุ่มตัวอย่าง (Sample) 
  กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลสทิงพระ 
จงัหวดัสงขลา จ านวน 128 คน โดยการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างใช้วิธีของ ทาโร ยามาเน่ 
(Yamane,1967) ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือน 0.05 
 

                        สูตรท่ีใชค้  านวณ           n =  

                        n = จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

                        N = จ านวนประชากรทั้งหมด 

                        e = ระดบัความคาดเคล่ือน 
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                         แทนค่า                    n =  

                                                         n = 128 

  ดงันั้น จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา = 128  คน 
 
 1.3 การสุ่มตัวอย่าง 
  ผูศึ้กษาไดท้  าการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) เพื่อให้ง่ายต่อการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล เพราะบุคลากรบางท่านอยู่เวรบ่าย เวรดึก อาจจะไม่ไดเ้จอหน้ากนั ท าให้เก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรเหล่านั้นไดย้าก หากมีรายช่ือในการท าแบบสอบถาม 
 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) เก่ียวกบัปัจจยัจูง
ใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา 
โดยด าเนินการ ดงัน้ี 
 2.1 ลกัษณะของเคร่ืองมือ 
  แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นบุคลากร
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลสทิงพระ ลกัษณะค าถามจะเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) ประกอบดว้ย 
เพศ อาย ุรายได ้สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และต าแหน่งงาน 
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ซ่ึงเป็นค าถามปลายปิด ใชม้าตรวดัแบบ Likert’s five Rating 
scale โดยแบ่งเกณฑก์ารใหค้ะแนนเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
   ระดบั 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
   ระดบั 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
   ระดบั 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
   ระดบั 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
   ระดบั 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
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  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ซ่ึงเป็นค าถามปลายปิด ใช้มาตรวดัแบบ Likert’s five 
Rating scale โดยแบ่งเกณฑก์ารใหค้ะแนนเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
   ระดบั 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
   ระดบั 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
   ระดบั 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
   ระดบั 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
   ระดบั 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
  ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะทัว่ไปในการเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา แบบสอบถามเป็น
แบบปลายเปิด เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ 
 2.2 การสร้างและการหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ 
  ผูศึ้กษาได้ด าเนินการสร้างแบบสอบถามท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือในการศึกษาคร้ังน้ี  
ตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. ศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากหนงัสือ เอกสาร ต ารา บทความและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามดว้ยตนเอง โดยอาศยัขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาใน 
ขอ้ 1. แลว้ก าหนดค าถามใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละประโยชน์ของการศึกษา 
  3. น าแบบสอบถามฉบบัร่างท่ีสร้างข้ึนเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบและ
ใหค้  าแนะน าในการปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสม 
  4. จากนั้ นน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล้ว เสนอผู ้เช่ียวชาญ เพื่อตรวจสอบ 
ความเท่ียงตรง (Validity) ของขอ้ค าถามแต่ละขอ้ จากนั้นน ามาหาค่าดชันีความสอดคล้อง (IOC) 
โดยเลือกขอ้ท่ีมีค่า IOC มากกว่า 0.5 ส่วนขอ้ใดท่ีมีค่าน้อยกว่า 0.5 ผูศึ้กษาจะน ามาปรับปรุงแกไ้ข 
ตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ 
  5. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try-out) กับบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลควนเนียง ซ่ึงเป็นโรงพยาบาลขนาด 30 เตียง ท่ีมีลกัษณะงานเหมือนกนั 
จ านวน 30 ฉบับ เพื่อหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามท่ีเหมาะสมควรมี
ค่าความเช่ือมัน่ ไม่ต ่ากวา่ 0.80 
  6. น าแบบสอบถามฉบบัร่างท่ีผา่นการตรวจสอบแลว้ เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาอีกคร้ัง 
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  7. จดัพิมพเ์ป็นแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ และน าไปใชใ้นการเก็บขอ้มูล จากกลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลสทิงพระ จ านวน 128 คน 
 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 หลงัจากสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเสร็จ ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล
ตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 3.1 ผูศึ้กษาเสนอค าร้องต่อส านกังานบณัฑิต มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ให้ออก
หนังสือของความร่วมมือจากผูอ้  านวยการโรงพยาบาลสทิงพระ เพื่อขอเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
แบบสอบถามกบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลสทิงพระ 
 3.2 ผู ้ศึกษาแจกแบบสอบถามจ านวน 128 ฉบับและติดตามขอคืนด้วยตนเอง  
ไดก้ลบัคืนมาจ านวนทั้งหมด 128 ฉบบั และมีความสมบูรณ์ทุกฉบบั 
 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 ผูศึ้กษาน าขอ้มูลท่ีได้จากแบบสอบถาม มาประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ ได้แก่ ค่าความถ่ี 
(Frequencies) และสรุปขอ้มูลเป็นค่าร้อยละ (Persentage) 
 4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับปัจจยัจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา สถิติท่ีใช้ ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ซ่ึงเป็นไปตามวตัถุประสงคใ์นการศึกษาขอ้ท่ี 1 
  เกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉล่ีย เพื่อจดัระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา แบ่งช่วงระดบัคะแนนด้วยวิธีการหาความ
กวา้งของอนัตรภาคชั้น เพื่อแปลความหมายจากผลคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 
 

                 สูตรความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =   

                  =   

                  = 0.8 
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  คะแนนเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.00-1.80 หมายถึง ปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  คะแนนเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.81-2.60 หมายถึง ปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย 
  คะแนนเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.61-3.40 หมายถึง ปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.41-4.20 หมายถึง ปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
  คะแนนเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.21-5.00 หมายถึง ปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา สถิติท่ีใช้ ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ซ่ึงเป็นไปตามวตัถุประสงคใ์นการศึกษาขอ้ท่ี 2  
  เกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉ ล่ีย เพื่อจัดระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา แบ่งช่วงระดบัคะแนนดว้ยวิธีการ
หาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น เพื่อแปลความหมายจากผลคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 
 
 

                 สูตรความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =   

                  =   

                  = 0.8 

  คะแนนเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.00-1.80 หมายถึง ประสิทธิภาพอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  คะแนนเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.81-2.60 หมายถึง ประสิทธิภาพอยูใ่นระดบันอ้ย 
  คะแนนเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.61-3.40 หมายถึง ประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.41-4.20 หมายถึง ประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัมาก 
  คะแนนเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.21-5.00 หมายถึง ประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 
 4.4 การวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
โรงพยาบาลสทิงพระ จังหวดัสงขลา สถิติท่ีใช้ ได้แก่ การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยเลือกวิธีการคดัเลือกตวัแปรอิสระเพื่อให้ได้สมการถดถอยท่ีเหมาะสม 
แบบ Enter Method ซ่ึงเป็นวิธีการน าตวัแปรอิสระทุกตวัเขา้ไปวิเคราะห์ในสมการถดถอย ก าหนด
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามวตัถุประสงคใ์นการศึกษาขอ้ท่ี 3 
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 4.5 การวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็น เก่ียวกบัแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา สถิติท่ีใช้ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี 
ซ่ึงเป็นไปตามวตัถุประสงคก์ารศึกษาขอ้ท่ี 4 
 
 
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ  โดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่ม
ตวัอยา่ง จ  านวน 128 คน ซ่ึงมีกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามกลบัอยา่งสมบูรณ์และสามารถน าไป
วิเคราะห์ได ้จ  านวน 128 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 โดยการศึกษามีวตัถุประสงค์ดงัน้ี 1) เพื่อศึกษา
ระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จังหวัดสงขลา  
2) เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ  
จงัหวดัสงขลา 3) เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในโรงพยาบาลสทิงพระ  จงัหวดัสงขลา  4) เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแก่บุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ซ่ึงในคร้ังน้ีผูศึ้กษาขอน าเสนอผล
การศึกษาวจิยัดงัต่อไปน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล เก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม  
โดยการหาค่าความถ่ี (Frequencies) และสรุปขอ้มูลเป็นค่าร้อยละ  (Persentage) 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จังหวดัสงขลา โดยการหาค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน  (S.D.) 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา โดยการหาค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (S.D.) 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple  
Regression  Analysis) โดยเลือกวิธีการคัดเลือกตัวแปรอิสระ แบบ Enter Method ก าหนดระดับ
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางในการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จังหวดัสงขลา โดยการหา
ค่าความถ่ี 
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 โดยมีสัญลกัษณ์ทางสถิติของแต่ละตวัแปรท่ีนิยมใช้ในการศึกษาเพื่อความสะดวก 
ในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาไดน้ าอกัษรยอ่และสัญลกัษณ์ทางสถิติมาใช ้ดงัน้ี 
  n        หมายถึง จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
       หมายถึง ค่าเฉล่ีย (Mean) 
  S.D.  หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 
  Sig.  หมายถึง ค่านยัส าคญัทางสถิติ 
   *   หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรกลุ่มตวัอยา่งท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลสทิงพระ 
จงัหวดัสงขลา ซ่ึงเป็นผูต้อบแบบสอบถามคร้ังน้ี  ไดแ้ก่ เพศ อาย ุรายได ้สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และต าแหน่งงาน  จะวิเคราะห์โดยการหาอตัราร้อยละ ซ่ึงจะแสดงผล
การวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางท่ี  4.1 – 4.7  
 
ตารางท่ี 4.1  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

n = 128 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 32 25.0 
หญิง 96 75.0 
รวม 128 100 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 96 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 75.0 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 25.0 
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ตารางท่ี 4.2  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ
 

n = 128 

อายุ (ปี) จ านวน (คน) ร้อยละ 

20-30 23 17.9 
31-40 28 21.9 
41-50 38 29.7 
51-60 39 30.5 
รวม 128 100 

 
  จากตารางท่ี  4.2 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 51-60 ปี จ  านวน 39 คน  
คิดเป็นร้อยละ 30.5 รองลงมามีอายุ 41-50 ปี จ  านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 29.7 มีอายุ 31-40 ปี 
จ  านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 21.9 และนอ้ยท่ีสุดมีอาย ุ20-30 ปี จ  านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 17.9  
 
ตารางท่ี 4.3  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ 
 

n = 128 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 

         โสด 38 29.7 
         สมรส/อยูด่ว้ยกนั 76 59.4 
         หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่ 14 10.9 

รวม 128 100 

 
  จากตารางท่ี  4.3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน 
จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 59.4 รองลงมามีสถานภาพโสด จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 29.7 
และนอ้ยท่ีสุด มีสถานภาพหมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่จ  านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 10.9  
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ตารางท่ี 4.4  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม  จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

n = 128 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

        ประถมศึกษา 3 2.3 
        มธัยมศึกษา/ปวช.         33 25.9 
        อนุปริญญา/ปวส.     15 11.7 
        ปริญญาตรี 74 57.8 
        สูงกวา่ปริญญาตรี 3 2.3 

รวม 128 100 

 
 จากตารางท่ี  4.4 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 57.8 รองลงมามีระดบัการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา/ปวช. จ านวน 33 คน  
คิดเป็นร้อยละ 25.9 ระดบัการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปวส. จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 11.7 และ
น้อยท่ีสุดมีระดับการศึกษาระดับประถมศึกษาและระดับสูงกว่าปริญญาตรีจ านวนเท่ากัน 
คือ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.3 
 
ตารางท่ี 4.5  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม  จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

n = 128 

รายได้ต่อเดือน (บาท) จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่  10,000 29 22.6 
10,000 - 15,000 37 28.9 
15,001 - 20,000 7 5.5 
20,001 - 25,000 4 3.1 
25,001 - 30,000 12 9.4 
มากกวา่ 30,000 39 30.5 

รวม 128 100 
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 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนมากกว่า 30,000 บาท 
จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 30.5 รองลงมามีรายไดต่้อเดือน 10,000 - 15,000 บาท จ านวน 37 คน 
คิดเป็นร้อยละ 28.9 มีรายได้ต่อเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 22.6  
มีรายไดต่้อเดือน 25,001 - 30,000 บาท จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4 มีรายไดต่้อเดือน 15,001 - 
20,000 บาท จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 5.5  และนอ้ยท่ีสุดมีรายไดต่้อเดือน 20,001 - 25,000 บาท 
จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.1 
 
ตารางท่ี 4.6  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม  จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 

n = 128 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน(ปี) จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่  1 9 7.0 
1-5 28 21.9 

6-10 18 14.1 
11-15 11 8.6 
16-20 17 13.3 

มากกวา่ 20 45 35.1 
รวม 128 100 

 
 จากตารางท่ี  4.6 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 20 
ปี จ  านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 35.1 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี จ  านวน 28 คน 
คิดเป็นร้อยละ 21.9 มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี จ  านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 14.1 มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16-20 ปี จ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3  มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 11-15 ปี จ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 8.6  และน้อยท่ีสุดคือมีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานต ่ากวา่ 1 ปี จ  านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 7.0  
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ตารางท่ี 4.7  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

n = 128 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

  ขา้ราชการ 49 38.3 
  ลูกจา้งประจ า 12 9.4 
  ลูกจา้งชัว่คราว (รายเดือน) 12 9.4 
  พนกังานราชการ 5 3.9 
  พนกังานกระทรวงสาธารณสุข 34 26.5 
  ลูกจา้งเหมา 4 3.1 
  ลูกจา้งชัว่คราว (รายวนั) 12 9.4 

รวม 128 100 

 
 จากตารางท่ี  4.7 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นต าแหน่งขา้ราชการ จ านวน 49 คน 
คิดเป็นร้อยละ 38.3 รองลงมาเป็นต าแหน่งพนักงานกระทรวงสาธารณสุข จ านวน 34 คน คิดเป็น
ร้อยละ 26.5 เป็นต าแหน่งลูกจา้งประจ า ลูกจา้งชัว่คราว (รายเดือน) ลูกจา้งชัว่คราว (รายวนั) จ านวน
เท่ากนัคือ จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4 เป็นต าแหน่งพนกังานราชการ จ านวน 5 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.9 และนอ้ยท่ีสุดคือเป็นต าแหน่งลูกจา้งเหมา จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.1 
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ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัระดับปัจจัยจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากร 
 ในโรงพยาบาลสทงิพระ จังหวดัสงขลา 
 

 การวิ เคราะห์ข้อมูล เก่ียวกับระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ซ่ึงเป็นผูต้อบแบบสอบถามคร้ังน้ี ได้แก่ ปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัค ้ าจุนหรือปัจจยัสุขวิทยา จะวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ซ่ึงจะแสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางท่ี 4.8 - 4.21 
 

ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวม 
 

n = 128 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  S.D. แปลผล 

      ปัจจัยจูงใจ    
  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.74 0.69 มาก 
  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.87 0.73 มาก 
  ดา้นความกา้วหนา้ 3.28 0.89 ปานกลาง 
  ดา้นความรับผดิชอบ 3.74 0.72 มาก 
  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.79 0.70 มาก 

รวม 3.68 0.75 มาก 
       ปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยสุขวทิยา    
  ดา้นเงินเดือนหรือสวสัดิการ 3.36 0.90 ปานกลาง 
  ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคลากรในองคก์ร 3.79 0.67 มาก 
  ดา้นสถานะของอาชีพ 3.84 0.76 มาก 
  ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร 3.61 0.74 มาก 
  ดา้นสภาพการท างาน 3.53 0.75 มาก 
  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.56 0.75 มาก 
  ดา้นความมัน่คงในงาน 3.69 0.76 มาก 
  ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 3.66 0.79 มาก 

รวม 3.63 0.77 มาก 

โดยภาพรวม 3.66 0.76 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาล
สทิงพระ จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.66 ) เม่ือจ าแนกเป็นรายปัจจยั พบวา่ 
ปัจจยัจูงใจทั้ง 5 ดา้น โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.68 ) ซ่ึงสามารถจ าแนกเป็นรายดา้นเรียงตาม
ค่าเฉล่ียจากมากไปน้อยไดด้งัต่อไปน้ี ดา้นความส าเร็จในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.87 ) 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.79 ) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่น
ระดบัมาก (  = 3.74 ) ดา้นความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.74 ) และดา้นความกา้วหน้า 
อยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.28 ) ตามล าดับ ส่วนปัจจยัค ้ าจุนหรือปัจจัยสุขวิทยาทั้ ง 8 ด้าน 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.63 ) ซ่ึงสามารถจ าแนกเป็นรายดา้นเรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไป
น้อยได้ดังต่อไปน้ี ด้านสถานะของอาชีพ อยู่ในระดับมาก (  = 3.84 ) ด้านความสัมพนัธ์กับ
บุคลากรในองค์กร อยู่ในระดับมาก  (  = 3.79 ) ด้านความมั่นคงในงาน อยู่ในระดับมาก 
(  = 3.69 ) ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล อยู่ในระดบัมาก (  = 3.66 ) ดา้นนโยบาย
และการบริหารขององคก์ร อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.61 ) ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั อยูใ่นระดบัมาก  
(  = 3.56 ) ดา้นสภาพการท างาน อยู่ในระดบัมาก (  = 3.53 ) และดา้นเงินเดือนหรือสวสัดิการ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.36 ) ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

n = 128 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  S.D. แปลผล 

1. ไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชา  วา่มีความรู้ ความสามารถ 
เหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติั 

3.88 0.64 มาก 

2. ไดรั้บการยกยอ่งชมเชย การยอมรับนบัถือ
ในความรู้ ความสามารถและผลงานในการ
ปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงาน 

3.70 0.71 มาก 

3. งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและ
ไดรั้บการยกยอ่งจากสังคม 

3.80 0.69 มาก 

4. ผูบ้งัคบับญัชา ยอมรับในขอ้เสนอแนะหรือ
ความคิดเห็นในการปฏิบติังาน 

3.59 0.71 มาก 

รวม 3.74 0.69 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาล
สทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
(  = 3.74 ) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย
ไดด้งัน้ี ไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา วา่มีความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกบั
งานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติั (  = 3.88 ) รองลงมาคือ งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและ
ได้รับการยกย่องจากสังคม (  = 3.80 ) ได้รับการยกย่องชมเชย การยอมรับนับถือในความรู้ 
ความสามารถและผลงานในการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงาน (  = 3.70 ) และผูบ้ ังคบับัญชา 
ยอมรับในขอ้เสนอแนะหรือความคิดเห็นในการปฏิบติังาน (  = 3.59 )  ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 

n = 128 

ด้านความส าเร็จในการท างาน  S.D. แปลผล 

1. ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจนส าเร็จตามตวัช้ีวดั
ของหน่วยงานท่ีไดก้ าหนดไว ้

3.91 0.71 มาก 

2. สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานได ้ 3.85 0.64 มาก 
3. การมีระบบและกระบวนการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 
จะท าใหก้ารปฏิบติังานส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 

3.83 0.79 มาก 

4. มีก าลงัใจในการปฏิบติังาน เม่ืองานท่ีปฏิบติั
บรรลุผลส าเร็จ 

3.90 0.76 มาก 

รวม 3.87 0.73 มาก 

 
  จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก (  = 3.87 ) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไป
น้อยได้ดังน้ี ปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายจนส าเร็จตามตัวช้ีวดัของหน่วยงานท่ีได้ก าหนดไว ้ 
(  = 3.91 )  มีก าลงัใจในการปฏิบติังาน เม่ืองานท่ีปฏิบติับรรลุผลส าเร็จ (  = 3.90 ) สามารถ
แก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงานได้ (  = 3.85 )   และการมีระบบและกระบวนการ
ปฏิบติังานท่ีชดัเจน จะท าใหก้ารปฏิบติังานส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี  (  = 3.83 ) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ 
 

n = 128 

ด้านความก้าวหน้า  S.D. แปลผล 

1. ไดรั้บการสนบัสนุนดา้นการพฒันาศกัยภาพ 
ทกัษะ ฝึกอบรม เพื่อเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ 

3.52 0.75 มาก 

2. งานท่ีปฏิบติัอยู ่ท  าใหมี้โอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

3.10 1.00 ปานกลาง 

3. หน่วยงานมีหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่ง/
เล่ือนขั้นเงินเดือนท่ียติุธรรม 

3.31 0.87 ปานกลาง 

4. ต าแหน่ง/สายงานท่ีปฏิบติั มีโอกาสกา้วหนา้
ทดัเทียมต าแหน่งอ่ืนๆ          

3.18 0.94 ปานกลาง 

รวม 3.28 0.89 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี  4.11  พบว่า ระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหน้า โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(  = 3.28 ) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากและระดบัปานกลาง เรียงตามค่าเฉล่ียจาก
มากไปน้อยได้ดังน้ี ได้รับการสนับสนุนด้านการพฒันาศกัยภาพ ทักษะ ฝึกอบรม เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ ความสามารถ อยู่ในระดบัมาก (  = 3.52 )  รองลงมาคือหน่วยงานมีหลักเกณฑ์ในการ
เล่ือนต าแหน่ง/เล่ือนขั้นเงินเดือนท่ียุติธรรม อยูใ่นระดบัปานกลาง    (  = 3.31) ต าแหน่ง/สายงานท่ี
ปฏิบติั มีโอกาสกา้วหนา้ทดัเทียมต าแหน่งอ่ืนๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.18 ) และงานท่ีปฏิบติั
อยู ่ท  าใหมี้โอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.10 )  ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
  ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ 
 

n = 128 

ด้านความรับผดิชอบ  S.D. แปลผล 

1. ไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีนอกเหนือจาก
งานประจ าท่ีไดรั้บผดิชอบจากผูบ้งัคบับญัชา 

3.62 0.74 มาก 

2. สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ
ลุล่วงทนัตามเวลาท่ีก าหนด 

3.91 0.66 มาก 

3. งานท่ีปฏิบติั มีปริมาณท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง
หนา้ท่ี 

3.66 0.75 มาก 

4. งานท่ีรับผดิชอบอยู ่ท  าใหไ้ดใ้ชค้วามรู้ 
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

3.77 0.73 มาก 

รวม 3.74 0.72 มาก 

 
 จากตารางท่ี  4 .12  พบว่า  ระดับ ปั จจัยจู งใจในการป ฏิบั ติ งานของบุคลากร 
ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(  = 3.74 ) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย
ได้ดังน้ี สามารถปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงทนัตามเวลาท่ีก าหนด (  = 3.91)  
รองลงมาคืองานท่ีรับผิดชอบอยู่ ท  าให้ได้ใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มท่ี (  = 3.77) งานท่ี
ปฏิบติัมีปริมาณท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าท่ี  (  = 3.66 ) และไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานท่ี
นอกเหนือจากงานประจ าท่ีไดรั้บผดิชอบจากผูบ้งัคบับญัชา (  = 3.62) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
  ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

n = 128 

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ  S.D. แปลผล 

1. งานท่ีปฏิบติัอยู ่เป็นงานท่ีสามารถแสดงความรู้ 
ความสามารถและศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

3.75 0.74 มาก 

2. ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบอยู ่มีความทา้ทายและ
สร้างความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 

3.86 0.70 มาก 

3. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ 

3.77 0.63 มาก 

4. งานท่ีปฏิบติัส่งเสริมใหมี้ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ท่ีจะปรับปรุงและพฒันางานใหมี้
คุณภาพและมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  

3.78 0.73 มาก 

รวม 3.79 0.70 มาก 

 
 จากตารางท่ี  4.13 พบว่า ระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั โดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก (  = 3.79 ) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไป
น้อยได้ดังน้ี ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบอยู่ มีความท้าทายและสร้างความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบัติงาน (  = 3.86 )  รองลงมาคืองานท่ีปฏิบัติส่งเสริมให้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ท่ีจะ
ปรับปรุงและพฒันางานให้มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน   (  = 3.78 ) ลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ (  = 3.77 ) และงานท่ีปฏิบติัอยู ่เป็นงานท่ีสามารถแสดง
ความรู้ ความสามารถและศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี (  = 3.75 )  ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขวทิยาดา้นเงินเดือน 
 หรือสวสัดิการ 
 

n = 128 

ด้านเงินเดือนหรือสวสัดิการ  S.D. แปลผล 

1. เงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั มีความเหมาะสม
กบัความรู้ ความสามารถท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน  

3.35 0.88 ปานกลาง 

2. เงินเดือนและค่าตอบแทนต่างๆท่ีไดรั้บ 
เพียงพอต่อการเล้ียงชีพในการด ารงชีวติ 

3.11 1.01 ปานกลาง 

3. การปรับเล่ือนขั้นเงินเดือนมีความเหมาะสม 3.50 0.85 มาก 
4. พึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีทางหน่วยงานมอบให ้
เช่น จ านวนวนัลาต่างๆ สวสัดิการบา้นพกั สิทธิ
การรักษาพยาบาล เป็นตน้ 

3.47 0.84 มาก 

รวม 3.36 0.90 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี  4.14  พบว่า ระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขวิทยาดา้นเงินเดือนหรือสวสัดิการ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.36 ) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากและระดบั
ปานกลาง เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อยไดด้งัน้ี การปรับเล่ือนขั้นเงินเดือนมีความเหมาะสม อยู่
ในระดบัมาก (  = 3.50 )  รองลงมาคือพึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีทางหน่วยงานมอบให้ เช่น จ านวน
วนัลาต่างๆ สวสัดิการบ้านพัก สิทธิการรักษาพยาบาล เป็นต้น อยู่ในระดับมาก (  = 3.47 ) 
เงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั มีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน อยูใ่น
ระดบัปานกลาง (  = 3.35 ) และเงินเดือนและค่าตอบแทนต่างๆท่ีไดรั้บ เพียงพอต่อการเล้ียงชีพใน
การด ารงชีวติ อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.11 )  ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขวทิยา 
 ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคลากรในองคก์ร 
 

n = 128 

ด้านความสัมพนัธ์กบับุคลากรในองค์กร  S.D. แปลผล 

1. สามารถปฏิบติังานร่วมกบัเจา้หนา้ท่ีแผนก
อ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งไดโ้ดยไม่มีขอ้ขดัแยง้ 

3.91 0.62 มาก 

2. ไดรั้บค าแนะน า ค  าปรึกษาและความช่วยเหลือ
จากเพื่อนร่วมงานทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั
เป็นอยา่งดีเสมอ 

3.78 0.71 มาก 

3. บุคลากรในองคก์รมีความเป็นมิตร  
ใหค้วามสนิทสนมต่อกนั 

3.77 0.68 มาก 

4. บุคลากรภายในองคก์ร มีการติดต่อ
ประสานงานระหวา่งกนัเป็นอยา่งดีเสมอ 

3.71 0.69 มาก 

รวม 3.79 0.67 มาก 

 
  จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขวิทยาดา้นความสัมพนัธ์กบับุคลากร
ในองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  (  = 3.79 ) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ อยู่ในระดบัมากทุก
ข้อ เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อยได้ดังน้ี สามารถปฏิบัติงานร่วมกับเจ้าหน้าท่ีแผนกอ่ืนๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งได้โดยไม่มีขอ้ขดัแยง้ (  = 3.91 )  รองลงมาคือไดรั้บค าแนะน า ค าปรึกษาและความ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัเป็นอยา่งดีเสมอ  (  = 3.78 ) บุคลากรใน
องค์กรมีความเป็นมิตร ให้ความสนิทสนมต่อกนั (  = 3.77 ) และบุคลากรภายในองค์กร มีการ
ติดต่อประสานงานระหวา่งกนัเป็นอยา่งดีเสมอ (  = 3.71 )  ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัค ้าจุน 
 หรือปัจจยัสุขวทิยาดา้นสถานะของอาชีพ 
 

n = 128 

ด้านสถานะของอาชีพ  S.D. แปลผล 

1. งานท่ีปฏิบติัอยู ่เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและมีศกัด์ิศรี 3.92 0.76 มาก 
2. อาชีพท่ีปฏิบติั ท าใหไ้ดรั้บการดูแลเอาใจใส่จาก
หน่วยงานอยา่งเพียงพอและเหมาะสม 

3.59 0.75 มาก 

3. อาชีพของท่านมีความส าคญัต่อหน่วยงาน 3.93 0.74 มาก 
4. ภูมิใจกบัอาชีพท่ีไดป้ฏิบติัอยูใ่นหน่วยงานแห่งน้ี 3.91 0.79 มาก 

รวม 3.84 0.76 มาก 

 
 จากตารางท่ี  4.16 พบว่า ระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขวทิยาดา้นสถานะของอาชีพ โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.84 ) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงตามค่าเฉล่ีย
จากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี อาชีพของท่านมีความส าคญัต่อหน่วยงาน (  = 3.93 )  รองลงมาคืองานท่ี
ปฏิบติัอยู ่เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและมีศกัด์ิศรี (  = 3.92 ) ภูมิใจกบัอาชีพท่ีไดป้ฏิบติัอยูใ่นหน่วยงาน
แห่งน้ี (  = 3.91) และอาชีพท่ีปฏิบติั ท าให้ไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากหน่วยงานอยา่งเพียงพอและ
เหมาะสม (  = 3.59 ) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขวทิยาดา้นนโยบาย 
 และการบริหารขององคก์ร 
 

n = 128 

ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร  S.D. แปลผล 

1. การบริหารงานของโรงพยาบาลมีเป้าหมาย 
วสิัยทศัน์และวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนสามารถ
ปฏิบติัตามได ้

3.64 0.75 มาก 

2. หน่วยงานมีการก าหนดหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบอยา่งชดัเจนในแต่ละภารกิจงาน แต่
ละต าแหน่งและสามารถปฏิบติัตามได ้ 

3.60 0.77 มาก 

3. รับทราบและเขา้ใจถึงนโยบายการ
บริหารงานของโรงพยาบาลเป็นอยา่งดี 

3.69 0.68 มาก 

4. นโยบายการบริหารงานของโรงพยาบาลมี
ความสมดุลระหวา่งความเจริญขององคก์รและ
ความกา้วหนา้ของบุคลากร 

3.49 0.74 มาก 

รวม 3.61 0.74 มาก 

 
 จากตารางท่ี  4.17 พบว่า ระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขวิทยาดา้นนโยบายและการบริหาร
ขององคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.61 ) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุก
ขอ้ เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อยได้ดงัน้ี รับทราบและเข้าใจถึงนโยบายการบริหารงานของ
โรงพยาบาลเป็นอย่างดี (  = 3.69 ) รองลงมาคือการบริหารงานของโรงพยาบาลมีเป้าหมาย 
วิสัยทศัน์และวตัถุประสงค์ท่ีชัดเจนสามารถปฏิบติัตามได้ (  = 3.64) หน่วยงานมีการก าหนด
หน้าท่ีความรับผิดชอบอย่างชดัเจนในแต่ละภารกิจงาน แต่ละต าแหน่งและสามารถปฏิบติัตามได ้
(  = 3.60 ) และนโยบายการบริหารงานของโรงพยาบาลมีความสมดุลระหว่างความเจริญของ
องคก์รและความกา้วหนา้ของบุคลากร (  = 3.49)  ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขวทิยา 
 ดา้นสภาพการท างาน 

 
n = 128 

ด้านสภาพการท างาน  S.D. แปลผล 

1. มีการจดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ใหมี้ความเหมาะสมในการปฏิบติังาน เช่น  
แสงสวา่ง เสียง การระบายอากาศ อุณหภูมิ เป็นตน้ 

3.61 0.78 มาก 

2. มีงบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ และแบบฟอร์มต่างๆ 
ท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

3.52 0.75 มาก 

3. หอ้งท างาน อาคารสถานท่ี มีความเป็นสัดส่วน 
สะดวกแลมีพื้นท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

3.45 0.79 มาก 

4. มีการน าเทคโนโลยหีรือนวตักรรมท่ีจ าเป็น 
และมีความทนัสมยัเขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน 

3.55 0.70 มาก 

รวม 3.53 0.75 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาล
สทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขวิทยาดา้นสภาพการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก (  = 3.53 ) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไป
หาน้อยไดด้งัน้ี มีการจดัสภาพแวดล้อมในการท างานให้มีความเหมาะสมในการปฏิบติังาน เช่น 
แสงสว่าง เสียง การระบายอากาศ อุณหภูมิ เป็นตน้ (  = 3.61 ) รองลงมาคือมีการน าเทคโนโลยี
หรือนวตักรรมท่ีจ าเป็นและมีความทนัสมยัเขา้มาใช้ในการปฏิบติังาน (  = 3.55 ) มีงบประมาณ 
วสัดุอุปกรณ์ และแบบฟอร์มต่างๆ ท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน (  = 3.52 ) และหอ้งท างาน อาคาร
สถานท่ี มีความเป็นสัดส่วน สะดวกและมีพื้นท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน (  = 3.45 ) ตามล าดบั 
 
 
 
 
 



74 

ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขวทิยา 
 ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
 

n = 128 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว  S.D. แปลผล 

1. ชัว่โมงในการปฏิบติังาน มีความเหมาะสมไม่ได้
ส่งผลกระทบต่อชีวติส่วนตวัและครอบครัว 

3.56 0.77 มาก 

2. ภาระงาน หนา้ท่ีความรับผิดชอบ มีความ
เหมาะสมไม่ไดส่้งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวัและ
ครอบครัว 

3.57 0.83 มาก 

3. สามารถใชสิ้ทธิวนัลาประเภทต่างๆ เช่นวนัลา
พกัผอ่น ลาป่วย ลากิจไดต้ามความเหมาะสมตามท่ี
ตอ้งการ 

3.59 0.74 มาก 

4. ต าแหน่งหนา้ท่ีในปัจจุบนัท าใหคุ้ณภาพชีวติและ
ครอบครัวดีข้ึน 

3.53 0.68 มาก 

รวม 3.56 0.75 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาล
สทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัค ้ าจุนหรือปัจจยัสุขวิทยาด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก (  = 3.56 ) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ เรียงตามค่าเฉล่ียจาก
มากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี สามารถใช้สิทธ์ิวนัลาประเภทต่างๆ เช่นวนัลาพกัผอ่น ลาป่วย ลากิจไดต้าม
ความเหมาะสมตามท่ีตอ้งการ (  = 3.59 ) รองลงมาคือภาระงาน หน้าท่ีความรับผิดชอบ มีความ
เหมาะสมไม่ไดส่้งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวัและครอบครัว (  = 3.57 ) ชัว่โมงในการปฏิบติังาน 
มีความเหมาะสมไม่ไดส่้งผลกระทบต่อชีวติส่วนตวัและครอบครัว (  = 3.56 ) และต าแหน่งหนา้ท่ี
ในปัจจุบนั ท าใหคุ้ณภาพชีวติและครอบครัวดีข้ึน (  = 3.53 )  ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขวทิยา 
 ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 

n = 128 

ด้านความมั่นคงในการท างาน  S.D. แปลผล 

1. ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีปฏิบติังาน มีความมัน่คง
ดา้นอาชีพโดยไม่ถูกเลิกจา้งไดง่้าย 

3.81 0.83 มาก 

2. นโยบายของการบริหารงานของหน่วยงาน 
ท าใหม้ัน่คงในการปฏิบติังาน 

3.65 0.73 มาก 

3. งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คง สามารถเล้ียง
ชีพตนเองและครอบครัวได ้

3.68 0.75 มาก 

4. หน่วยงานมีความมัน่คง มีเสถียรภาพทาง
การเงินทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต 

3.60 0.75 มาก 

รวม 3.69 0.76 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาล
สทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขวิทยาดา้นความมัน่คงในการท างาน โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก (  = 3.69 ) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงตามค่าเฉล่ียจาก
มากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีปฏิบติังาน มีความมัน่คงดา้นอาชีพโดยไม่ถูกเลิกจา้งไดง่้าย 
(  = 3.81 ) รองลงมาคืองานท่ีปฏิบติัอยู่มีความมัน่คง สามารถเล้ียงชีพตนเองและครอบครัวได ้ 
(  = 3.68 ) นโยบายของการบริหารงานของหน่วยงาน ท าให้มัน่คงในการปฏิบติังาน (  = 3.65 ) 
และหน่วยงานมีความมัน่คง มีเสถียรภาพทางการเงินทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต (  = 3.60 )  
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
  ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขวทิยา 
  ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล  
 

n = 128 

ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล  S.D. แปลผล 

1. สามารถขอค าปรึกษา ขอความช่วยเหลือจาก
ผูบ้งัคบับญัชาไดท้ั้งเร่ืองการปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั 

3.70 0.79 มาก 

2. การมอบหมายงาน การสั่งงานและการติดต่อ
ประสานงานจากผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจน 

3.70 0.78 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชามีการปกครองดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย
ความยติุธรรมและเท่าเทียมกนัทุกคน 

3.59 0.77 มาก 

4. ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ มีไหว
พริบในการแกไ้ขปัญหาท่ีดี 

3.63 0.81 มาก 

รวม 3.66 0.79 มาก 

 
 จากตารางท่ี  4.21  พบว่า ระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสทิงพระ จังหวดัสงขลา ปัจจัยค ้ าจุนหรือปัจจัยสุขวิทยาด้านการบังคับบัญชา 
และการควบคุมดูแล โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.66 ) เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ใน
ระดบัมากทุกขอ้ เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี สามารถขอค าปรึกษา ขอความช่วยเหลือ
จากผู ้บังคับบัญชาได้ทั้ งเร่ืองการปฏิบัติงานและเร่ืองส่วนตัว (  = 3.70) รองลงมาคือการ
มอบหมายงาน การสั่งงานและการติดต่อประสานงานจากผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจน (  = 3.70)  
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ มีไหวพริบในการแกไ้ขปัญหาท่ีดี (  = 3.63 ) และ
ผูบ้ ังคับบัญชามีการปกครองดูแลผูใ้ต้บังคบับัญชา ด้วยความยุติธรรมและเท่าเทียมกัน ทุกคน 
(  = 3.59)  ตามล าดบั 
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ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานของบุคลากร 
 ในโรงพยาบาลสทงิพระ จังหวดัสงขลา 
 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาล
สทิงพระ จงัหวดัสงขลา ซ่ึงเป็นผูต้อบแบบสอบถามคร้ังน้ี จะวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย ( ) และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) จะแสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางท่ี 4.22 – 4.26 
 
ตารางท่ี 4.22 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวม  
 

n = 128 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  S.D. แปลผล 

  ดา้นคุณภาพของงาน  3.88 0.69 มาก 
  ดา้นปริมาณงาน  3.67 0.75 มาก 
  ดา้นเวลา  3.85 0.70 มาก 
  ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 3.79 0.71 มาก 

รวม 3.79 0.72 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.79 ) ซ่ึงเม่ือจ าแนกเป็น
รายดา้น พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อยไดด้งัน้ี ดา้นคุณภาพของ
งาน (  = 3.88 ) รองลงมาคือ ดา้นเวลา (  = 3.85 )  ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน (  = 3.79 ) 
และดา้นปริมาณงาน  (  = 3.67) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.23 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
  ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ดา้นคุณภาพของงาน 
 

n = 128 

ด้านคุณภาพของงาน  S.D. แปลผล 

1. ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งถูกตอ้งตาม
เป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้ 

3.90 0.69 มาก 

2. งานท่ีปฏิบติั เกิดประโยชน์ต่อตนเองและองคก์ร 4.02 0.61 มาก 
3. หน่วยงานไม่ค่อยมีขอ้ร้องเรียนจากประชาชนผูม้า
รับบริการ 

3.71 0.78 มาก 

รวม 3.88 0.69 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาล
สทิงพระ จงัหวดัสงขลา ดา้นคุณภาพของงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.88 ) เม่ือจ าแนกเป็น
รายขอ้ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกขอ้ เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อยได้ดงัน้ี งานท่ีปฏิบติัเกิด
ประโยชน์ต่อตนเองและองค์กร (  = 4.02 ) รองลงมาคือ ปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่าง
ถูกตอ้งตามเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้(  = 3.90 )  และหน่วยงานไม่ค่อยมีขอ้ร้องเรียนจาก
ประชาชนผูม้ารับบริการ (  = 3.71 ) ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี 4.24 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ดา้นปริมาณงาน 
 

n = 128 

ด้านปริมาณงาน  S.D. แปลผล 

1. ภาระงานท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัเวลาท่ีไดก้ าหนดส่ง 3.74 0.76 มาก 
2. มีการวางแผนการท างาน เพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตาม
เป้าหมายท่ีก าหนด 

3.88 0.66 มาก 

3. ค่าตอบแทน มีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีได้
รับผดิชอบ 

3.38 0.83 ปานกลาง 

รวม 3.67 0.75 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.24 พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาล
สทิงพระ จงัหวดัสงขลา ดา้นปริมาณงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.67 ) เม่ือจ าแนกเป็นราย
ขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมากและระดบัปานกลาง เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อยไดด้งัน้ี มีการวาง
แผนการท างาน เพื่อให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนด อยู่ในระดับมาก (  = 3.88 ) 
รองลงมาคือภาระงานท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัเวลาท่ีไดก้ าหนดส่ง อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.74 ) 
และค่าตอบแทน มีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บผดิชอบ อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.38)  
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.25 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ดา้นเวลา 
 

n = 128 

ด้านเวลา  S.D. แปลผล 

1. สามารถจดัล าดบัความส าคญัของงาน เพื่อให้
สอดคลอ้งกบัเวลาท่ีก าหนด ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.80 0.74 มาก 

2. สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตาม
กรอบเวลาท่ีหน่วยงานก าหนด 

3.91 0.68 มาก 

3. น าเทคนิคต่างๆมาช่วยในการปฏิบติังาน เพื่อให้
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็วข้ึน 

3.83 0.68 มาก 

รวม 3.85 0.70 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาล
สทิงพระ  จงัหวดัสงขลา ด้านเวลา โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.85 ) เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อ 
พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อยไดด้งัน้ี สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายส าเร็จตามกรอบเวลาท่ีหน่วยงานก าหนด (  = 3.91 ) รองลงมาคือน าเทคนิคต่างๆมา
ช่วยในการปฏิบติังาน เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้อย่างรวดเร็วข้ึน  (  = 3.83 )  และสามารถ
จดัล าดบัความส าคญัของงาน เพื่อให้สอดคล้องกบัเวลาท่ีก าหนด ไดอ้ย่างเหมาะสม (  = 3.80 )  
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.26 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 
 

n = 128 

ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน  S.D. แปลผล 

1. สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ โดยใชท้รัพยากรอยา่ง
คุม้ค่า เกิดการสูญเสียทรัพยากรนอ้ยท่ีสุด 

3.88 0.68 มาก 

2. ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานมีความเหมาะสมกบังาน
ท่ีปฏิบติั 

3.71 0.72 มาก 

3. สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ โดยใชท้รัพยากรอยา่ง
ประหยดั 

3.78 0.72 มาก 

รวม 3.79 0.71 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.26 พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาล
สทิงพระ จงัหวดัสงขลา ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.79 ) เม่ือ
จ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อยไดด้งัน้ี สามารถ
ปฏิบติังานไดส้ าเร็จ โดยใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า เกิดการสูญเสียทรัพยากรน้อยท่ีสุด (  = 3.88 ) 
รองลงมาคือสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ โดยใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั (  = 3.78 ) และค่าใชจ่้าย
ในการด าเนินงานมีความเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั (  = 3.71 )  ตามล าดบั 
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ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยจูงใจทีม่ผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 
 ของบุคลากรในโรงพยาบาลสทงิพระ จังหวดัสงขลา 
 

 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ซ่ึงเป็นผูต้อบแบบสอบถามคร้ังน้ี จะวิเคราะห์
โดยใชก้ารวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงจะแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางท่ี 4.27 
 

ตารางท่ี 4.27 การวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหวา่งปัจจยัจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวม 
 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพ B SE Beta t Sig. 

                           ค่าคงที่ 0.035 0.212  0.166 0.868 
      ปัจจัยจูงใจ      
  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 0.164 0.079 0.171 2.068 0.041* 

  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 0.219 0.073 0.232 2.984 0.003* 

  ดา้นความกา้วหนา้ -0.096 0.050 -0.131 -1.895 0.061 
  ดา้นความรับผดิชอบ 0.079 0.093 0.078 0.848 0.398 
  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 0.035 0.073 0.038 0.487 0.628 
       ปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยสุขวทิยา      
  ดา้นเงินเดือนหรือสวสัดิการ 0.018 0.061 0.022 0.290 0.773 
  ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคลากรในองคก์ร 0.168 0.073 0.170 2.312 0.023* 

  ดา้นสถานะของอาชีพ 0.113 0.074 0.134 1.521 0.131 
  ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร -0.032 0.069 -0.038 -0.464 0.643 
  ดา้นสภาพการท างาน 0.224 0.065 0.268 3.471 0.001* 

  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 0.058 0.067 0.061 0.862 0.390 
  ดา้นความมัน่คงในงาน 0.120 0.066 0.144 1.836 0.069 
  ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล -0.076 0.061 -0.096 -1.242 0.217 
R= 0.873, R2= 0.762, Adjusted R2= 0.735, SEE= 0.2908, Durbin-Watson= 2.038, F= 28.113,  
Sig.= 0.00* 

 * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตาราง 4.27 พบว่า ค่าความคลาดเคล่ือนมีความเป็นอิสระจากกัน โดยจากการ
วิเคราะห์ข้อมูลพบว่าค่า Durbin-Watson มีค่าเท่ากับ 2.038 ซ่ึงอยู่ระหว่าง 1.5 - 2.5 จึงสรุปได้ว่า  
ตัวแปรอิสระท่ีน ามาใช้ในการทดสอบไม่มีความสัมพันธ์กันในตัวเอง จากการวิเคราะห์ 
ความถดถอยเชิงพหุของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวม พบว่า ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา โดยพิจารณา
จากค่า Sig. = 0.041 ด้านความส าเร็จในการท างาน  มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จังหวดัสงขลา โดยพิจารณาจากค่า Sig. = 0.003 ด้าน
ความสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กร มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา โดยพิจารณาจากค่า Sig. = 0.023  และดา้นสภาพการท างาน 
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จังหวดัสงขลา 
โดยพิจารณาจากค่า Sig. = 0.001   อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยปัจจยัจูงใจทุกดา้นท่ี
น ามาวิเคราะห์สามารถอธิบายความผนัแปรต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ได้ร้อยละ 76.2 โดยพิจารณาจาก R2 = 0.762 ซ่ึงสามารถ
เขียนสมการพยากรณ์ ไดด้งัน้ี 
   =  0.035 + 0.164 (ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ)* + 0.219 (ด้านความส าเร็จ 
ในการท างาน)* – 0.096 (ดา้นความกา้วหนา้) + 0.079 (ดา้นความรับผิดชอบ) + 0.035 (ดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั) + 0.018 (ดา้นเงินเดือนหรือสวสัดิการ) + 0.168 (ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคลากร 
ในองค์กร)* + 0.113 (ด้านสถานะของอาชีพ) – 0.032 (ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร)  
+ 0.224 (ด้านสภาพการท างาน)* + 0.058 (ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั) + 0.120 (ด้านความมัน่คงในงาน)  
– 0.076 (ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล) 
 โดยค่า b ของปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ = 0.164 หมายความวา่ จ  านวนของ
การได้รับการยอมรับนับถือ เพิ่มข้ึน 1 หน่วย ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา จะเพิ่มข้ึน 0.164  
 ค่า b ของปัจจยัด้านความส าเร็จในการท างาน = 0.219 หมายความว่า จ  านวนของ
ความส าเร็จในการท างาน เพิ่มข้ึน 1 หน่วย ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา จะเพิ่มข้ึน 0.219 
 ค่า b ของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบับุคลากรในองคก์ร = 0.168 หมายความวา่ จ  านวน
ของความสัมพนัธ์กับบุคลากรในองค์กร เพิ่มข้ึน 1 หน่วย ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา จะเพิ่มข้ึน 0.168 
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 และค่า b ของปัจจยัดา้นสภาพการท างาน = 0.224 หมายความวา่ จ  านวนของสภาพการ
ท างาน เพิ่มข้ึน 1 หน่วย ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ 
จงัหวดัสงขลา จะเพิ่มข้ึน 0.224 
 และพบว่าปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวม มากท่ีสุด ไดแ้ก่ ด้านสภาพการท างาน ซ่ึงมีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากบั 0.268 โดยพิจารณาจากค่า Beta = 0.268 
 

ตอนที ่5 ผลการวเิคราะห์ข้อเสนอแนะและความคดิเห็น เกีย่วกบัแนวทางในการสร้าง 
 แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรในโรงพยาบาลสทงิพระ จังหวดัสงขลา 
 
 การวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็น เก่ียวกบัแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ซ่ึงเป็นผูต้อบแบบสอบถาม
คร้ังน้ี จะวเิคราะห์โดยการหาค่าความถ่ี ซ่ึงจะแสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางท่ี 4.28 
 
ตารางท่ี 4.28 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็น เก่ียวกบัแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ 
 ในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา 
 

ข้อเสนอแนะและความคิดเห็น จ านวนผู้ตอบ 
   ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 1 
   ดา้นความกา้วหนา้ 1 
   ดา้นความรับผดิชอบ 3 
   ดา้นเงินเดือนหรือสวสัดิการ 2 
   ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร 3 
   ดา้นสภาพการท างาน 1 
   ดา้นความมัน่คงในงาน 1 
   ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 6 

 
 จากตารางท่ี 4.28 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถาม สามารถสรุป
ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็น เก่ียวกบัแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ในแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 
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 1. ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
  - โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ควรสร้างความยุติธรรมให้เกิดในองค์กร  
การเขา้ใจวา่บุคลากรแต่ละคน มีความแตกต่างกนั จะท าให้สามารถเขา้ถึงในการพฒันาศกัยภาพได้
เป็นอยา่งดี 
  - ควรปฏิบติักบับุคลากรทุกคนในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา อย่างเท่า
เทียมกนัโดยไม่แบ่งระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนั 
  - ผู ้บังคับบัญชาควรมีการมาดูหน้างานบ้าง เพื่อจะได้ดูแลและประเมินการ
ปฏิบติังาน วา่มีก าลงัคนในการปฏิบติังานเพียงพอและเหมาะสมหรือไม่ 
  - ผูบ้งัคบับญัชา ควรให้ก าลงัใจและให้ความยุติธรรมแก่บุคลากรในหน่วยงานอยา่ง
เท่าเทียมกนัทุกคน 
 2. ดา้นความรับผดิชอบ 
  - ควรรับผิดชอบปฏิบติังานของตนเองให้ส าเร็จ ไม่ควรไปก้าวก่ายหรือยุ่งกบังาน
ของผูอ่ื้น 
  - ควรรับผดิชอบหนา้ท่ีหรือบทบาทในการปฏิบติังานของตนเองใหเ้สร็จเรียบร้อย 
 3. ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร 
  - โรงพยาบาลสทิงพระ จังหวดัสงขลา ควรมีการเพิ่มจ านวนบุคลากรในบาง
หน่วยงานท่ีขาดแคลน ใหม้ากวา่เดิม เพื่อใหเ้หมาะสมกบัปริมาณงานและชัว่โมงในการปฏิบติั 
  - โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ควรก าหนดนโยบายหรือขอ้ควรปฏิบติัให้มี
ความชัดเจน ไม่เลือกปฏิบติักบัเฉพาะกลุ่มคนใดกลุ่มคนหน่ึง แต่บุคลากรทุกคนต้องถือปฏิบติั
เช่นเดียวกนั 
  - โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ควรจดักิจกรรมนนัทนาการในโรงพยาบาล 
เช่น กีฬาสี เพื่อใหบุ้คลากรไดผ้อ่นคลาย เพิ่มพลงัและมีแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน เป็นตน้  
 4. ดา้นเงินเดือนหรือสวสัดิการ 
  - โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ควรส่งเสริมสวสัดิการต่างๆ ให้มากขั้น  
เพื่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร เช่น ค่าเยี่ยวยาต่างๆ ให้แก่บุคลากรท่ีติดเช้ือ
โรคไวรัสโคโรนา 2019 จากการปฏิบติังาน เป็นตน้ 
  - โรงพยาบาลสทิงพระ จังหวดัสงขลา ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
เพื่อเพิ่มเงินเดือนให้แก่ลูกจา้งชั่วคราว (รายวนั) เพื่อให้บุคลากรเหล่าน้ีมีก าลงัใจและมีเงินเดือน
พอใชจ่้ายต่อเดือน 
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 5. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
  - ควรพูดคุยหรือส่ือสารกนั ดว้ยถอ้ยค าสุภาพ พดูกนัแบบถอ้ยทีถอ้ยอาศยั ไม่กดดนั
กนัจะเป็นการดี ควรใหเ้กียรติและความเสมอภาคซ่ึงกนัและกนั 
 6. ดา้นความกา้วหนา้ 
  - โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ควรมีการพฒันาบุคลากร โดยการส่งไป
อบรม/ศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน เพื่อให้ไดค้่าตอบแทนหรือได้
เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
 7. ดา้นสภาพการท างาน 
  - โรงพยาบาลสทิงพระ จังหวัดสงขลา  ควรสร้างสภาพแวดล้อมท่ีดีในการ
ปฏิบติังาน เช่น มีอุปกรณ์ท่ีอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน ท่ีสามารถพร้อมใช้ไดท้นัทีเม่ือ
ตอ้งการ เป็นตน้ 
 8. ดา้นความมัน่คงในงาน 
  - โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ตอ้งท าให้บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร ทุกคนมีความส าคญักบัองคก์รเหมือนกนั ยอ่มเป็นการสร้างแรงจูงใจท่ีจะท าให้บุคลากรทุก
คน ปฏิบติังานดว้ยความทุ่มเทและจริงใจในการปฏิบติังาน 
 
 
 
 
 



 

 

บทที ่5 

สรุปผลการศึกษา อภิปลายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาค้นควา้อิสระ เร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จังหวดัสงขลา มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ 
จงัหวดัสงขลา ตลอดจนศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีมีจ  านวน 128 คน โดยกลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรท่ี
ปฏิบติังานอยู่ในโรงพยาบาลสทิงพระ  จงัหวดัสงขลา ตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษา ประกอบด้วย 
ตวัแปรตน้หรือตวัแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจและ
ปัจจัยค ้ าจุนหรือปัจจัยสุขวิทยา และตัวแปรตาม ได้แก่  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
ส่วนเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ผูว้ิจยัได้ศึกษาและ
ดดัแปลงเคร่ืองมือข้ึนมาตามแนวคิดและทฤษฎีของนักวิชาการต่างๆ เพื่อใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ตอน โดยมีผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 3 ท่าน ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ
เบ้ืองตน้เพื่อหาค่าความเท่ียงตรง (Validity) ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.67-1 และไดน้ าไปทดลองใช ้(Try-out) 
กบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลควนเนียง ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจริง จ  านวน 30 ฉบบั เพื่อหา
ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ทั้งฉบบั ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) เท่ากบั 0.976 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู ้ศึกษาใช้กลุ่มตัวอย่างท่ี เป็นบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา โดยท าการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) 
จ านวน 128 คน ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนและมีความสมบูรณ์ จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 
100 หลงัจากนั้นไดน้ าขอ้มูลทั้งหมดไปวิเคราะห์และค านวณดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปคอมพิวเตอร์ 
IBM SPSS Statistics Version 26 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี (Frequencise)  
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉ ล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยเลือกวิธีการคัดเลือกตัวแปรอิสระ
เพื่อให้ได้สมการถดถอยท่ีเหมาะสม แบบ Enter Method ซ่ึงผู ้ศึกษาได้น าเสนอผลการศึกษา 
แบ่งเป็น 3 ตอนท่ีส าคญั และมีรายละเอียด ดงัน้ี 



87 

 

1. สรุปผลการศึกษา 
 
 ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นบุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา จ านวน 128 คน พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 75.0 มีอายุอยู่ในช่วง 51-60 ปี จ  านวน 39 คน คิดเป็น
ร้อยละ 30.5 มีสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกนั จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 59.4 มีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี จ  านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 57.8 มีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 30,000 บาท จ านวน 39 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30.5 มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 20 ปี จ  านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 35.1 
และเป็นต าแหน่งขา้ราชการ จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 38.3 
 ส่วนที ่2 ข้อมูลระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาล 
สทงิพระ จังหวดัสงขลา 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยั พบวา่ ปัจจยัจูงใจทั้ง 5 ดา้น โดยรวม
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.75 ส่วนปัจจยัค ้ าจุน
หรือปัจจยัสุขวิทยาทั้ง 8 ด้าน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.77  ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 
  ดา้นความส าเร็จในการท างาน โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.87 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ปฏิบติังานท่ี
ไดรั้บมอบหมายจนส าเร็จตามตวัช้ีวดัของหน่วยงานท่ีไดก้ าหนดไว ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 รองลงมา
คือ มีก าลงัใจในการปฏิบติังาน เม่ืองานท่ีปฏิบัติบรรลุผลส าเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.90 ต่อมาคือ 
สามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงานได้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.85 และการมีระบบและ
กระบวนการปฏิบติังานท่ีชดัเจน จะท าให้การปฏิบติังานส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 
ตามล าดบั 
  ดา้นสถานะของอาชีพ โดยรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.84 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.76  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อาชีพของท่าน 
มีความส าคญัต่อหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 รองลงมาคือ งานท่ีปฏิบติัอยู ่เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ
และมีศกัด์ิศรี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92 ต่อมาคือ ภูมิใจกบัอาชีพท่ีได้ปฏิบติัอยู่ในหน่วยงานแห่งน้ี 
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มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 และอาชีพท่ีปฏิบติั ท าให้ไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากหน่วยงานอยา่งเพียงพอ
และเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 ตามล าดบั 
  ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคลากรในองคก์ร โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
สามารถปฏิบติังานร่วมกบัเจา้หน้าท่ีแผนกอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งไดโ้ดยไม่มีขอ้ขดัแยง้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.91  รองลงมาคือ ไดรั้บค าแนะน า ค  าปรึกษาและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานทั้งเร่ืองงานและ
เร่ืองส่วนตวัเป็นอย่างดีเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั3.78 ต่อมาคือ บุคลากรในองค์กรมีความเป็นมิตร  
ให้ความสนิทสนมต่อกัน มีค่าเฉ ล่ียเท่ากับ 3.77 และบุคลากรภายในองค์กร มีการติดต่อ
ประสานงานระหวา่งกนัเป็นอยา่งดีเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 ตามล าดบั 
  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.79 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.70 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ลกัษณะงานท่ี
รับผิดชอบอยู่ มีความทา้ทายและสร้างความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86  
รองลงมาคือ งานท่ีปฏิบติัส่งเสริมให้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ท่ีจะปรับปรุงและพฒันางานให้มี
คุณภาพและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 ต่อมาคือ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 และงานท่ีปฏิบติัอยู่ เป็นงานท่ีสามารถ
แสดงความรู้ ความสามารถและศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75  ตามล าดบั 
  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.69 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ไดรั้บ
ความเช่ือถือและไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา ว่ามีความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายให้ปฏิบติั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 รองลงมาคือ งานท่ีปฏิบติัอยู่เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและ
ไดรั้บการยกยอ่งจากสังคม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80  ต่อมาคือ ไดรั้บการยกยอ่งชมเชย การยอมรับนบั
ถือในความรู้ ความสามารถและผลงานในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 
และผูบ้งัคบับญัชา ยอมรับในขอ้เสนอแนะหรือความคิดเห็นในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 
ตามล าดบั 
  ดา้นความรับผิดชอบ โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า สามารถปฏิบติังานท่ีได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงทนัตามเวลาท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91  รองลงมาคือ งานท่ีรับผิดชอบ
อยูท่  าให้ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77  ต่อมาคือ งานท่ีปฏิบติัมีปริมาณท่ี
เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ี   มีค่ าเฉล่ียเท่ ากับ 3.66  และได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานท่ี
นอกเหนือจากงานประจ าท่ีไดรั้บผิดชอบจากผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 ตามล าดบั 
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  ดา้นความมัน่คงในการท างาน โดยรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.69 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ต าแหน่งหนา้ท่ี
ท่ีปฏิบติังาน มีความมัน่คงด้านอาชีพโดยไม่ถูกเลิกจา้งได้ง่าย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 รองลงมาคือ 
งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คง สามารถเล้ียงชีพตนเองและครอบครัวได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 ต่อมา
คือ นโยบายของการบริหารงานของหน่วยงาน ท าให้มัน่คงในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 
และหน่วยงานมีความมัน่คง มีเสถียรภาพทางการเงินทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.60 ตามล าดบั 
  ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.66 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.79 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
สามารถขอค าปรึกษา ขอความช่วยเหลือจากผูบ้ ังคับบญัชาได้ทั้ งเร่ืองการปฏิบัติงานและเร่ือง
ส่วนตัว มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.70 รองลงมาคือการมอบหมายงาน การสั่งงานและการติดต่อ
ประสานงานจากผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 ต่อมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูท่ี้
มีความรู้ ความสามารถ มีไหวพริบในการแกไ้ขปัญหาท่ีดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63  และผูบ้งัคบับญัชา
มีการปกครองดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ด้วยความยุติธรรมและเท่าเทียมกนั ทุกคน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.59 ตามล าดบั 
  ดา้นนโยบายและการบริหารขององค์กร โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.61 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.74 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
รับทราบและเขา้ใจถึงนโยบายการบริหารงานของโรงพยาบาลเป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 
รองลงมาคือ การบริหารงานของโรงพยาบาลมีเป้าหมาย วิสัยทัศน์และวตัถุประสงค์ท่ีชัดเจน
สามารถปฏิบัติตามได้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.64 ต่อมาคือ หน่วยงานมีการก าหนดหน้าท่ีความ
รับผิดชอบอย่างชัดเจนในแต่ละภารกิจงาน แต่ละต าแหน่งและสามารถปฏิบติัตามได้ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.60 และนโยบายการบริหารงานของโรงพยาบาลมีความสมดุลระหว่างความเจริญของ
องคก์รและความกา้วหนา้ของบุคลากร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 ตามล าดบั 
  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.56 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.75  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ สามารถใชสิ้ทธ์ิวนัลา
ประเภทต่างๆ เช่นวนัลาพกัผอ่น ลาป่วย ลากิจไดต้ามความเหมาะสมตามท่ีตอ้งการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.59 รองลงมาคือ ภาระงาน หน้าท่ีความรับผิดชอบ มีความเหมาะสมไม่ได้ส่งผลกระทบต่อชีวิต
ส่วนตวัและครอบครัว มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 ต่อมาคือ ชัว่โมงในการปฏิบติังาน มีความเหมาะสม
ไม่ได้ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวัและครอบครัว มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.56 และต าแหน่งหน้าท่ีใน
ปัจจุบนั ท าใหคุ้ณภาพชีวติและครอบครัวดีข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 ตามล าดบั 
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  ดา้นสภาพการท างาน โดยรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.53 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ ากับ  0.75  เม่ือพิ จารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีการจัด
สภาพแวดลอ้มในการท างานให้มีความเหมาะสมในการปฏิบติังาน เช่น แสงสวา่ง เสียง การระบาย
อากาศ อุณหภูมิ เป็นตน้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 รองลงมาคือ มีการน าเทคโนโลยีหรือนวตักรรมท่ี
จ าเป็นและมีความทนัสมยัเขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 ต่อมาคือ มีงบประมาณ 
วสัดุอุปกรณ์ และแบบฟอร์มต่างๆ ท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 และห้อง
ท างาน อาคารสถานท่ี มีความเป็นสัดส่วน สะดวกและมีพื้นท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.44 ตามล าดบั 
  ด้านเงินเดือนหรือสวสัดิการ โดยรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.36 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.90 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
การปรับเล่ือนขั้นเงินเดือนมีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.50 รองลงมาคือ พึงพอใจกับ
สวัสดิการท่ีทางหน่วยงานมอบให้  เช่น  จ านวนวันลาต่างๆ  สวัสดิการบ้านพัก สิทธิการ
รักษาพยาบาล เป็นตน้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 ต่อมาคือ เงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั มีความเหมาะสม
กบัความรู้ความสามารถท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35  และเงินเดือนและค่าตอบแทน
ต่างๆท่ีไดรั้บ เพียงพอต่อการเล้ียงชีพในการด ารงชีวติ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11  ตามล าดบั 
  ดา้นความกา้วหนา้ โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.28 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.89  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ไดรั้บการสนบัสนุน
ดา้นการพฒันาศกัยภาพ ทกัษะ ฝึกอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 
รองลงมาคือ หน่วยงานมีหลกัเกณฑ์ในการเล่ือนต าแหน่ง/เล่ือนขั้นเงินเดือนท่ียุติธรรม มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.31 ต่อมาคือ ต าแหน่ง/สายงานท่ีปฏิบติั มีโอกาสกา้วหนา้ทดัเทียมต าแหน่งอ่ืนๆ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.18  และงานท่ีปฏิบติัอยู ่ท  าให้มีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.10 
ตามล าดบั 
 ส่วนที ่3 ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาล
สทงิพระ จังหวดัสงขลา 
  ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในโรงพยาบาลสทิงพระ จังหวดัสงขลา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79  
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 
ไดด้งัน้ี 
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  ด้านคุณภาพของงาน โดยรวมมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.88 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.69 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ งานท่ีปฏิบติัเกิด
ประโยชน์ต่อตนเองและองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 รองลงมาคือ ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายได้
อยา่งถูกตอ้งตามเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 และหน่วยงานไม่ค่อยมีขอ้
ร้องเรียนจากประชาชนผูม้ารับบริการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71  ตามล าดบั 
  ดา้นเวลา โดยรวมมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.70 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า สามารถปฏิบติังานท่ีได้รับ
มอบหมายส าเร็จตามกรอบเวลาท่ีหน่วยงานก าหนด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 รองลงมาคือ น าเทคนิค
ต่างๆมาช่วยในการปฏิบติังาน เพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็วข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 
และสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงาน เพื่อให้สอดคล้องกบัเวลาท่ีก าหนด ได้อย่างเหมาะสม  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 ตามล าดบั 
  ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน โดยรวมมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.71 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ โดยใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า เกิดการสูญเสียทรัพยากรน้อยท่ีสุด 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 รองลงมาคือ สามารถปฏิบติังานได้ส าเร็จ โดยใช้ทรัพยากรอย่างประหยดั 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 และค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานมีความเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.71  ตามล าดบั 
  ด้านปริมาณงาน โดยรวมมีประสิทธิภาพอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.67 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.75 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีการวางแผนการ
ท างาน เพื่อให้ไดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 รองลงมาคือ ภาระงานท่ี
ได้รับมีความเหมาะสมกับเวลาท่ีได้ก าหนดส่ง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.74 และค่าตอบแทน มีความ
เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บผดิชอบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38  ตามล าดบั 
 ส่วนที ่4 ข้อมูลปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสทงิพระ จังหวดัสงขลา 
  ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ เพื่อพยากรณ์ปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวม 
พบวา่ ปัจจยัจูใจดา้นสภาพการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคลากรในองคก์ร และดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทุก
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ดา้นท่ีน ามาวิเคราะห์สามารถอธิบายความผนัแปรต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ไดร้้อยละ 76.2  (R2)  
 ส่วนที ่5 การทดสอบสมมติฐานของการศึกษา 
  สมมติฐานที ่1 ระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาล
สทิงพระ จงัหวดัสงขลา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานที ่2 ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา อยู่ในระดบัมาก ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้ 
  สมมติฐานที ่3 ปัจจัยจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา  
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพการ
ท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความส าเร็จใน
การท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคลากรในองค์กร และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 

2. อภิปรายผล 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูศึ้กษาขอน าเสนอ 
การอภิปรายผลในประเด็นส าคญั ดงัน้ี 
 1. จากผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาล
สทิงพระ จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวมมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยั พบว่า 
ทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขวิทยา อยู่ในระดบัมากเช่นเดียวกนั และเม่ือพิจารณา
ปัจจยัจูงใจเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นการ
ได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความรับผิดชอบ มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก ตามล าดบั ยกเวน้ 
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ดา้นความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของธนิตา ก าจิตเอก 
(2562) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล 
นพรัตนราชธานี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิ จารณาเป็นรายด้าน   พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
ยกเวน้ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง ด้านเงินเดือน/ค่าตอบแทน ด้านสภาพการปฏิบัติงาน  
และดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั อยูใ่นระดบัปานกลาง ท่ีเป็นเช่นน้ีเน่ืองจาก บุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา มีความเขา้ใจในระบบและกระบวนการในการปฏิบติังานท่ี
ชัดเจน จึงท าให้งานท่ีปฏิบติัส าเร็จลุล่วงได้ตามก าหนดเวลาและตามตวัช้ีวดัของหน่วยงานท่ีได้
ก าหนดไว ้อีกทั้งงานท่ีปฏิบติัอยู่ เป็นงานท่ีบุคลากรได้ใช้ความรู้ ความสามารถเฉพาะทางหรือ
เฉพาะต าแหน่งไดอ้ย่างเต็มท่ี มีความทา้ทายและสร้างความกระตือรือร้นไดต้ลอดเวลา บุคลากรมี
การปรับปรุงและพฒันางานของตนใหมี้คุณภาพและมีประสิทธิภาพมากข้ึนเร่ือยๆ จนผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงานยกยอ่งชมเชย และยอมรับนบัถือในความรู้ ความสามารถ และผลงานท่ีปฏิบติัได้
ส าเร็จ ส่วนดา้นความกา้วหนา้ ท่ีมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง อาจจะเป็นเพราะ การเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่ง หรือการเล่ือนขั้นเงินเดือนในบางต าแหน่ง เช่น ต าแหน่งลูกจา้งเหมาและลูกจา้งชัว่คราว 
(รายวนั) ไม่มีการประเมินผลงานเพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือนเหมือนกบัต าแหน่งอ่ืนๆ และโอกาสท่ีจะ
กา้วหนา้หรือเล่ือนไปต าแหน่งท่ีสูงข้ึนก็เป็นไปไดย้าก ไม่ทดัเทียมกบัต าแหน่งอ่ืนๆในโรงพยาบาล 
ส าหรับปัจจยัค ้ าจุนหรือปัจจยัสุขวิทยา เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านสถานะของอาชีพ  
ด้านความสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กร ด้านความมั่นคงในงาน ด้านการบังคับบัญชาและ 
การควบคุมดูแล ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั และดา้นสภาพ
การท างาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั ยกเวน้ดา้นเงินเดือนหรือสวสัดิการ มีแรงจูงใจอยู่
ในระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของภตัราพร ชนะการณ์ (2561) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลบางกล ่า อ าเภอบางกล ่า จงัหวดัสงขลา 
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลบางกล ่า อ าเภอบางกล ่า จงัหวดัสงขลา 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ด้านความมั่นคง และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ท่ีเป็นเช่นน้ีเน่ืองจาก นโยบายในการบริหารงานของโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา 
มีนโยบาย วิสั ยทัศน์และวัตถุประสงค์ ท่ีชัดเจน ท่ี บุคลากรทุกคนสามารถปฏิบัติตามได ้
สภาพแวดล้อมภายในโรงพยาบาลมีต้นไม้ แสงแดด ท าให้มีอุณหภูมิและการระบายอากาศท่ีดี  
และเหมาะสม มีห้องท างานและอุปกรณ์/เคร่ืองมือท่ีทันสมัย เพียงพอและพร้อมใช้ง านได้
ตลอดเวลาเม่ือต้องการ อีกทั้ งยงัมีผู ้บังคับบัญชาท่ีเก่ง มีความรู้ความสามารถ มีไหวพริบดี 
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ในการท างาน และมีเพื่อนร่วมงานท่ีคอยช่วยเหลือดูแลและคอยให้ค  าปรึกษาทั้งเร่ืองงานและ 
เร่ืองส่วนตวั ดว้ยความเมตตา โดยเท่าเทียมกนัทุกคน จนท าให้บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
สทิงพระ จงัหวดัสงขลา รู้สึกว่างานท่ีตนปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีดี เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ มีความมัน่คง 
สามารถเล้ียงชีพตนเองและครอบครัวได ้ส่วนดา้นเงินเดือนหรือสวสัดิการ ท่ีมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
ปานกลาง อาจจะเป็นเพราะการปรับเล่ือนขั้นเงินเดือนไม่มีความเหมาะสม เพราะใชว้ิธีการคดัเลือก
แบบหมุนเวียน ไม่ได้ประเมินจากผลการปฏิบติังาน อีกทั้งการให้สวสัดิการบา้นพกัแก่บุคลากร 
ก็คดัเลือกจากต าแหน่ง ไม่ไดพ้ิจารณาตามความจ าเป็นในการเขา้พกัอาศยั จึงท าใหบุ้คลากรบางกลุ่ม
เกิดความไม่พึงพอใจ 
 2. จากผลการศึกษา พบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาล
สทิงพระ จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวมมีประสิทธิภาพอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบวา่ มีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นเวลา ดา้นค่าใชจ่้าย
ในการด าเนินงาน และด้านปริมาณงาน ตามล าดบั ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของปนัสยา หนูริง 
(2563) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพยาบาล โรงพยาบาล
วิภาวดี พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพยาบาล โรงพยาบาลวิภาวดี โดยภาพรวมมี
ประสิทธิภาพอยู่ในระดบัมาก ท่ีเป็นเช่นน้ีเน่ืองจากโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ไดมี้การ
ส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรท่ีปฏิบติัไดรั้บการศึกษาต่อ/ฝึกอบรม ทั้งจากภายในและภายนอก
โรงพยาบาล เพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และความถนัดในงานนั้นๆ และเพื่อเป็น
แนวทางในการน าความรู้ท่ีได้มาปรับปรุงและพัฒนางานท่ีปฏิบัติอยู่ให้ มี คุณภาพและมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนดว้ย อีกทั้งบุคลาการยงัมีการจดัล าดบัความส าคญัของงาน จดัสรรเวลาให้
เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บมอหมาย เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงตามก าหนดเวลาท่ีตั้งไว ้รวมถึง
การน าเทคนิคต่างๆ มาช่วยในการปฏิบัติงาน เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้รวดเร็วข้ึน ท าให้
ประหยดัเวลาและเกิดการสูญเสียทรัพยากรในการด าเนินงานนอ้ยท่ีสุด 
 3. จากผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวม พบว่า มีจ  านวน 4 ด้าน ไดแ้ก่ 
ด้านสภาพการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือ  
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความสัมพนัธ์กับบุคลากรในองค์กร และด้านการได้รับการ
ยอมรับนบัถือ ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทุก
ดา้นท่ีน ามาวิเคราะห์สามารถอธิบายความผนัแปรต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ได้ร้อยละ 76.2  (R2) กล่าวคือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ท่ีมีแรงจูงใจด้านสภาพการท างาน ด้านความส าเร็จในการ
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ท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคลากรในองคก์ร และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือยิง่มากเท่าไหร่ 
ก็จะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนตามไปด้วย ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัย 
ของณัฐวตัร เป็งวนัปลูก (2560) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
ของขา้ราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 พบว่า ปัจจยัจูงใจท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ส่วนปัจจัยค ้ าจุนท่ี ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้น
ความผูกพนัต่อองค์กร และดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ท่ีเป็นเช่นน้ีเน่ืองจาก การมีสภาพการท างาน
หรือสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีดี มีอากาศท่ีระบายถ่ายเท มีอุณหภูมิท่ีพอเหมาะ จะส่งผลให้
สมองปลอดโปร่ง รู้สึกผอ่นคลาย ไม่ตึงเครียด เวลาปฏิบติังานหรือตอ้งใชค้วามคิดเยอะๆ จะท าให้
คิดงานไดอ้ยา่งสร้างสรรค์ ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน อีกทั้งการมี
อุปกรณ์/เคร่ืองมือท่ีทนัสมยั พร้อมใชง้านไดต้ลอดเวลา ยิง่จะส่งผลใหง้านประสบผลส าเร็จและเป็น
งานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน และในเร่ืองของความสัมพนัธ์กบับุคลากรในองคก์รและการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ สะทอ้นให้เห็นว่าถา้บรรยากาศในการท างานร่วมกนั เต็มเป่ียมไปดว้ยความเมตตา 
ช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือกนั บุคลากรทุกคนในองคก์รมีความรักใคร่ สามคัคีกนั ไม่แบ่งแยกเป็นพรรคเป็น
พวก จะท าให้การปฏิบติังานนั้นเป็นไปอย่างราบร่ืน มีการประสานหรือติดต่อส่ือสารงานกนัดว้ย
ความเขา้ใจตรงกนั และยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั ยอมรับในความรู้ ความสามารถของกนัและกนั 
เคารพในความคิดเห็นและการตดัสินใจของผูอ่ื้น ก็จะท าใหง้านท่ีปฏิบติัหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ส าเร็จลุล่วง ตามตวัช้ีวดัท่ีโรงพยาบาลไดก้ าหนดไว ้และสามารถแกไ้ขปัญหาหรืออุปสรรคต่างๆ 
ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคตได ้ซ่ึงส่ิงส าคญัต่างๆเหล่าน้ีลว้น ส่งผลให้การปฏิบติังานและผลของการ
ปฏิบติังานนั้นมีประสิทธิภาพมากข้ึนตามไปดว้ย 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 ส่วนที ่1 ข้อเสนอแนะเพือ่การน าไปใช้ 
   1. จากการศึกษา พบว่า ระดับปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้าโดยรวมมี
แรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลางซ่ึงต ่ากว่าด้านอ่ืนๆ ดังนั้นโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา 
จะตอ้งท าให้บุคลากรรู้สึกว่าต าแหน่งงานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นมีความกา้วหน้า มีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม มีการส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรไดไ้ปศึกษาต่อหรือฝึกอบรม 
เพื่อเป็นการพฒันาศกัยภาพและทกัษะในสายอาชีพใหมี้ความช านาญมากยิ่งข้ึน และเป็นการเพิ่มพูน
ความรู้ ความสามารถใหมี้โอกาสกา้วหนา้ทดัเทียมกบัต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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   2. จากการศึกษา พบว่า ระดบัปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขวิทยา ดา้นเงินเดือน
หรือสวสัดิการโดยรวมมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง ซ่ึงต ่ากว่าดา้นอ่ืนๆ ดงันั้นโรงพยาบาลสทิงพระ 
จงัหวดัสงขลา จะตอ้งพิจารณาการจ่ายเงินเดือนให้มีความเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถท่ี
บุคลากรได้ใช้ในการปฏิบัติงานและให้เพียงพอต่อการเล้ียงชีพในการด ารงชีวิตในปัจจุบัน  
มีการพิจารณาการปรับเล่ือนข้ึนเงินเดือนอยา่งเหมาะสมและยติุธรรมในทุกต าแหน่งงาน และมีการ
ให้สวสัดิการต่างๆแก่บุคลากรทุกคน ทุกต าแหน่งอย่างเท่าเทียมกัน เช่น บ้านพกั ควรดูท่ีความ
จ าเป็นในการเขา้พกัอาศยั ไม่ใช่ดูท่ีต าแหน่งงาน เป็นตน้ 
   3. จากการศึกษา พบว่า ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในโรงพยาบาลสทิงพระ จังหวดัสงขลา มี 4 ด้าน ได้แก่ ด้านสภาพการท างาน 
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความสัมพนัธ์กับบุคลากรในองค์กร และด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ดังนั้น โรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ควรมีการจดัสภาพแวดล้อมภายใน
โรงพยาบาลให้มีความสดช่ืน มีตน้ไม ้มีอากาศถ่ายเท มองแลว้รู้สึกผอ่นคลาย ส่วนสภาพแวดลอ้ม
ภายในห้องท างานจะต้องมีแสงสว่าง มีอุณหภูมิ ท่ีเหมาะสม ไม่มีเสียงดงัรบกวนสมาธิในขณะ
ปฏิบติังาน  มีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีพร้อมใช้งานได้ทนัทีเม่ือต้องการ และมีการน าเอา
เทคโนโลยีหรือนวตักรรมท่ีจ าเป็นและทนัสมยัเขา้มาช่วยในการปฏิบติังาน เพื่อให้งานส าเร็จไดเ้ร็ว
ข้ึน มีการส่งเสริมหรือสนบัสนุนใหมี้กิจกรรมสันทนาการ เช่น กีฬาสี เพื่อใหบุ้คลากรไดท้  ากิจกรรม
ร่วมกันเป็นการประสานความร่วมมือกนัระหว่างบุคลากรแต่ละแผนก สร้างความเป็นมิตรและ 
สนิทสนมกนั เพื่อให้การประสานงานในอนาคตเป็นไปอย่างราบร่ืน อีกทั้งทางโรงพยาบาลสทิงพระ 
จงัหวดัสงขลา ควรมีการมอบรางวลัประจ าปี ให้แก่บุคลากรดีเด่นและติดประกาศยกย่องชมเชย  
ท าให้รู้สึกว่าอาชีพท่ีปฏิบติัอยู่เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ เพื่อเป็นการกระตุน้ให้บุคลากรมีแรงจูงใจและ
ทุ่มเทท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จ ตามตวัช้ีวดัท่ีโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา 
ได้ก าหนดไวแ้ละท่ีส าคญัทางโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ควรมีการก าหนดระบบและ
กระบวนการปฏิบติังานให้ชัดเจน เพื่อให้ง่ายต่อการปฏิบติังานและส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ซ่ึงส่ิง
เหล่าน้ีล้วนจะส่งผลให้งานท่ีปฏิบัติประสบผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงคท่ี์ทางโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา ไดก้  าหนดไว ้
 ส่วนที ่2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
   1. ควรศึกษาเพิ่มเติมในหวัขอ้อ่ืนๆ เช่น ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความรัก ความผกูพนั
ในองคก์รเพื่อใหท้ราบวา่มีปัจจยัอะไรบา้ง ท่ีจะท าให้บุคลากรมีความรัก ความสามคัคีกนัและความ
ผกูพนัในองคก์ร 
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   2. ในการศึกษาคร้ังน้ี  ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงส ารวจโดยเก็บรวบรวมข้อมูล 
จากแบบสอบถาม ดังนั้ นในการวิจัยคร้ังต่อไปควรใช้วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ โดยเก็บข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์เพื่อเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเต็มท่ี ซ่ึงจะไดข้อ้มูลท่ีเป็นเชิงลึกและ
เป็นขอ้มูลท่ีแทจ้ริงเพื่อจะไดน้ าไปพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรไดม้ากข้ึน 
   3. ควรศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
ในโรงพยาบาลอ่ืนๆ บา้ง เพื่อเปรียบเทียบผลท่ีไดว้า่มีความแตกต่างกนัหรือไม่ อยา่งไร 
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แบบสอบถามเลขท่ี................ 

แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
เร่ือง ปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในโรงพยาบาลสทงิพระ จังหวดัสงขลา 

ค าช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 

 1. แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา 

 2. แบบสอบถามฉบบัน้ีมีทั้งหมด 4 ตอน คือ 

  ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

   ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา 

  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร  

   ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา 

  ตอนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

   ในโรงพยาบาลสทิงพระ จงัหวดัสงขลา 

 3.  ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ และตอบตามความเป็นจริง  

ตามความคิดเห็นและประสบการณ์จริงของท่าน โดยผูว้ิจยัจะเก็บไวเ้ป็นความลบั ผลการศึกษาจะ

เสนอเป็นภาพรวม โดยจะไม่กระทบกระเทือนต่อตวัท่านและหน่วยงานของท่านแต่ประการใด และ

ผูว้จิยัขอขอบพระคุณท่ีไดใ้หค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 

 

 ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่อง ( ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุดเพียง

ค าตอบเดียว 

  1. เพศ 

          (  )  ชาย     (  )  หญิง 

  2. อาย ุ

          (  )  20-30 ปี                     (  )  31-40 ปี 

          (  )  41-50 ปี                     (  )  51-60 ปี 
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  3. สถานภาพ 

          (  )  โสด                           (  )  สมรส/อยูด่ว้ยกนั                 (  )  หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่

  4. ระดบัการศึกษา 

          (  )  ประถมศึกษา                (  )  มธัยมศึกษา/ปวช.                (  )  อนุปริญญา/ปวส. 

          (  )  ปริญญาตรี                   (  )  สูงกวา่ปริญญาตรี 

  5. รายไดต่้อเดือน 

          (  )  ต ่ากวา่  10,000 บาท       (  )  10,000 – 15,000 บาท         (  )  15,001 – 20,000 บาท 

          (  )  20,001 – 25,000 บาท    (  )  25,001 – 30,000 บาท         (  )  มากกวา่  30,000 บาท    

  6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

          (  )  ต ่ากวา่  1 ปี                  (  )  1 - 5 ปี                            (  )  6 – 10 ปี 

          (  )  11 – 15 ปี                   (  )   16 – 20 ปี                       (  )  มากกวา่  20 ปี 

  7. ต าแหน่งงาน 

          (  )  ขา้ราชการ                    (  )  ลูกจา้งประจ า                     (  )  ลูกจา้งชัว่คราว (รายเดือน)              

          (  )  พนกังานราชการ             (  ) พนกังานกระทรวงสาธารณสุข 

          (  )  ลูกจา้งเหมา                   (  ) ลูกจา้งชัว่คราว (รายวนั)   

 

ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในโรงพยาบาล

สทงิพระ จังหวดัสงขลา                                  

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด เพียงค าตอบ

เดียวในแต่ละขอ้และกรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ 

                           ระดบั 5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

                           ระดบั 4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 

                           ระดบั 3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 

                           ระดบั 2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 

                           ระดบั 1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. การได้รับการยอมรับนับถือ 
1.1 ท่านไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาวา่มี
ความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้
ปฏิบติั 

     

1.2 ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชย การยอมรับนบัถือในความรู้ 
ความสามารถและผลงานในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงาน 

     

1.3 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการ
ยกยอ่งจากสังคม 

     

1.4 ผูบ้งัคบับญัชา ยอมรับในขอ้เสนอแนะหรือความคิดเห็นของ
ท่านในการปฏิบติังาน 

     

2. ความส าเร็จในการท างาน 
2.1 ท่านไดป้ฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจนส าเร็จ ตามตวัช้ีวดั
ของหน่วยงานท่ีไดก้ าหนดไว ้

     

2.2 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน 
ไดอ้ยูเ่สมอ 

     

2.3 ท่านรู้สึกวา่การมีระบบและกระบวนการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 
จะท าใหก้ารปฏิบติังานส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 

     

2.4 ท่านรู้สึกมีก าลงัใจในการปฏิบติังาน เม่ืองานท่ีไดป้ฏิบติั
บรรลุผลส าเร็จ 

     

3. ความก้าวหน้า 
3.1 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนดา้นการพฒันาศกัยภาพ ทกัษะ 
ฝึกอบรม เพื่อเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ 

     

3.2 งานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่ท  าใหท้่านมีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึน 

     

3.3 หน่วยงานมีหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่ง/เล่ือนขั้น
เงินเดือนท่ียุติธรรม 

     

3.4 ต าแหน่ง/สายงานท่ีท่านปฏิบติั มีโอกาสกา้วหนา้ทดัเทียม
ต าแหน่งอ่ืนๆ 
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ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

4. ความรับผดิชอบ 
4.1 ท่านเคยไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีนอกเหนือจากงาน
ประจ าท่ีไดรั้บผดิชอบจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

4.2 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย ใหส้ าเร็จลุล่วง  
ทนัตามเวลาท่ีก าหนด 

     

4.3 งานท่ีท่านปฏิบติั มีปริมาณท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี 
ของท่าน 

     

4.4 งานท่ีท่านรับผิดชอบอยู ่ท  าใหท้่านไดใ้ชค้วามรู้ 
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี  

     

5. ลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 
5.1 งานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่เป็นงานท่ีสามารถแสดงความรู้ 
ความสามารถและศกัยภาพของท่านไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

     

5.2 ลกัษณะงานท่ีท่านรับผดิชอบอยู ่มีความทา้ทายและสร้าง
ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 

     

5.3 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ 
ของท่าน 

     

5.4 งานท่ีปฏิบติัส่งเสริมใหท้่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ท่ีจะ
ปรับปรุงและพฒันางานใหมี้คุณภาพและมีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน 

     

6. เงินเดือนหรือสวสัดิการ 
6.1 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนั มีความเหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถท่ีท่านใชใ้นการปฏิบติังาน 

     

6.2 เงินเดือนและค่าตอบแทนต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บ เพียงพอต่อการ
เล้ียงชีพในการด ารงชีวิต 

     

6.3 ท่านคิดวา่การปรับเล่ือนขั้นเงินเดือนมีความเหมาะสม      
6.4 ท่านพึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีทางหน่วยงานมอบให ้เช่น   
จ  านวนวนัลาต่างๆ สวสัดิการบา้นพกั สิทธิการรักษาพยาบาล 
เป็นตน้ 
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ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

7. ความสัมพนัธ์กบับุคลากรในองค์กร 
7.1 ท่านสามารถปฏิบติังานร่วมกบัเจา้หนา้ท่ีแผนกอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งได ้โดยไม่มีขอ้ขดัแยง้ 

     

7.2 ท่านไดรั้บค าแนะน า ค  าปรึกษา และความช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงาน ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัเป็นอยา่งดีเสมอ 

     

7.3 ท่านคิดวา่บุคลากรในองคก์รมีความเป็นมิตร ใหค้วามสนิท
สนมต่อกนั  

     

7.4 บุคลากรภายในองคก์ร มีการติดต่อประสานงานระหวา่งกนั
เป็นอยา่งดีเสมอ 

     

8. สถานะของอาชีพ 
8.1 ท่านคิดวา่งานท่ีปฏิบติัอยู ่เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและมีศกัด์ิศรี      
8.2 อาชีพท่ีท่านปฏิบติั ท าให้ท่านไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จาก
หน่วยงานอยา่งเพียงพอและเหมาะสม 

     

8.3 ท่านคิดวา่อาชีพของท่าน มีความส าคญัต่อหน่วยงาน      
8.4 ท่านรู้สึกภูมิใจกบัอาชีพท่ีไดท้่านปฏิบติัอยูใ่นหน่วยงานแห่งน้ี      
9. นโยบายและการบริหารองค์กร 
9.1 การบริหารงานของโรงพยาบาลมีเป้าหมาย วสิัยทศัน์ และ
วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนสามารถปฏิบติัตามได ้

     

9.2 หน่วยงานมีการก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบอยา่งชดัเจนใน
แต่ละภารกิจงาน แต่ละต าแหน่งและสามารถปฏิบติัตามได ้

     

9.3 ท่านรับทราบและเขา้ใจถึงนโยบายการบริหารงานของ
โรงพยาบาลเป็นอยา่งดี 

     

10. สภาพการท างาน 
10.1 มีการจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานใหมี้ความเหมาะสมใน
การปฏิบติังาน เช่น แสงสวา่ง เสียง การระบายอากาศ อุณหภูมิ 
เป็นตน้ 

     

10.2 มีงบประมาณ วสัดุอุปกรณ์และแบบฟอร์มต่างๆ ท่ีเพียงพอ
ต่อการปฏิบติังาน 
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ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
10.3 หอ้งท างาน อาคารสถานท่ี มีความเป็นสัดส่วน สะดวกและ
มีพื้นท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

     

10.4 มีการน าเทคโนโลยหีรือนวตักรรมท่ีจ าเป็นและมีความ
ทนัสมยัเขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน  

     

11. ความเป็นอยู่ส่วนตัว 
11.1 ชัว่โมงในการปฏิบติังาน มีความเหมาะสม ไม่ไดส่้งผล
กระทบต่อชีวิตส่วนตวัและครอบครัวของท่าน 

     

11.2 ภาระงาน หนา้ท่ีความรับผดิชอบ มีความเหมาะสม ไม่ได้
ส่งผลกระทบต่อชีวติส่วนตวัและครอบครัวของท่าน 

     

11.3 ท่านสามารถใชสิ้ทธ์ิวนัลาประเภทต่างๆ เช่น วนัลาพกัผอ่น 
ลาป่วย ลากิจ ไดต้ามความเหมาะสมตามท่ีท่านตอ้งการ 

     

11.4 ต าแหน่งหนา้ท่ีของท่านในปัจจุบนั ท าใหคุ้ณภาพชีวิตของ
ท่านและครอบครัวดีข้ึน 

     

12. ความมั่นคงในงาน 
12.1 ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติังาน มีความมัน่คงดา้นอาชีพ 
โดยไม่ถูกเลิกจา้งไดง่้าย 

     

12.2 นโยบายของการบริหารงานของหน่วยงาน ท าใหท้่านรู้สึก
มัน่คงในการปฏิบติังาน 

     

12.3 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คง สามารถเล้ียงชีพ
ตนเองและครอบครัวได ้

     

12.4 หน่วยงานของท่านมีความมัน่คง มีเสถียรภาพทางการเงินทั้ง
ในปัจจุบนัและในอนาคต 

     

13. การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
13.1 ท่านสามารถขอค าปรึกษา ขอความช่วยเหลือจาก
ผูบ้งัคบับญัชาไดท้ั้งเร่ืองการปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั 

     

13.2 การมอบหมายงาน การสั่งงาน และการติดต่อประสานงาน
จากผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจน 
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ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
13.3 ผูบ้งัคบับญัชามีการปกครองดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ดว้ยความยติุธรรม และเท่าเทียมกนัทุกคน 

     

13.4 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ มีไหว
พริบในการแกไ้ขปัญหาท่ีดี 

     

 

          ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในโรงพยาบาลสทงิพระ จังหวดัสงขลา 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด เพียงค าตอบ

เดียวในแต่ละขอ้และกรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ 

                           ระดบั 5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

                           ระดบั 4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 

                           ระดบั 3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 

                           ระดบั 2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 

                           ระดบั 1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสทงิพระ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
14. คุณภาพของงาน 
14.1 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  
ตามเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้

     

14.2 งานท่ีปฏิบติั เกิดประโยชน์ต่อตนเองและองคก์ร      
14.3 หน่วยงานของท่านไม่ค่อยมีขอ้ร้องเรียนจากประชาชนผูม้า
รับบริการ 

     

15. ปริมาณงาน 
15.1 ภาระงานท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม กบัเวลาท่ีไดก้ าหนดส่ง      
15.2 ท่านมีการวางแผนการท างาน เพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสทงิพระ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
15.3 ค่าตอบแทน มีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท่านได้
รับผดิชอบ 

     

16. เวลา      
16.1 ท่านสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงาน เพื่อใหส้อดคลอ้ง
กบัเวลาท่ีก าหนด ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

16.2 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ ตามกรอบ
เวลาท่ีหน่วยงานก าหนด 

     

16.3 ท่านไดน้ าเทคนิคต่างๆ มาช่วยในการปฏิบติังาน เพื่อให้
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็วข้ึน 

     

17. ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน      
17.1 ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ โดยใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
เกิดการสูญเสียทรัพยากรนอ้ยท่ีสุด 

     

17.2 ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานมีความเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั      
17.3 ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ โดยใชท้รัพยากรอยา่ง
ประหยดั 

     

 

          ตอนที ่4 ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในโรงพยาบาลสทงิพระ จังหวดัสงขลา 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

“ขอขอบพระคุณในความร่วมมือตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ทุกท่านค่ะ” 
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ภาคผนวก ข  
หนงัสือขอเชิญเป็นผูท้รงคุณวฒิุพิจารณาเคร่ืองมือวจิยั 
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ภาคผนวก ค  
หนงัสือขออนุญาตให้นกัศึกษาเก็บขอ้มูลเพื่อการวจิยั 
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ภาคผนวก ง  
ค่า IOC ของแบบสอบถาม 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่อง ( ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุดเพียง

ค าตอบเดียว 
 

ข้อค าถาม ความคดิเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิท่าน

ที ่

 
ค่า IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 

1. เพศ 
(   )   ชาย   
(   )   หญิง 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

2. อาย 
(  )  20-30 ปี                     (  )  31-40 ปี 
(  )  41-50 ปี                     (  )  51-60 ปี 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3. สถานภาพ 
 (  )  โสด                          (  )  สมรส/อยูด่ว้ยกนั                 
 (  )  หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4. ระดับการศึกษา 
(  )  ประถมศึกษา                (  )  มธัยมศึกษา/ปวช.                
(  )  อนุปริญญา/ปวส.          (  )  ปริญญาตรี                   
(  )  สูงกวา่ปริญญาตรี 

+1 +1 +1   1 ใชไ้ด ้

5. รายได้ต่อเดือน 
(  )  ต ่ากวา่  10,000 บาท       
(  )  10,000 – 15,000 บาท          
(  )  15,001 – 20,000 บาท 
(  )  20,001 – 25,000 บาท     
(  )  25,001 – 30,000 บาท         
(  )  มากกวา่  30,000 บาท     

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อค าถาม ความคดิเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิท่าน

ที ่

 
ค่า IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
(  )  ต ่ากวา่  1 ปี                 (  )  1 - 5 ปี                            
(  )  6 – 10 ปี                     (  )  11 – 15 ปี                         
(  )   16 – 20 ปี                  (  )  มากกวา่  20 ปี 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

7. ต าแหน่งงาน 
(  )  ขา้ราชการ                          (  )  ลูกจา้งประจ า                     
(  )  ลูกจา้งชัว่คราว (รายเดือน)  (  )  พนกังานราชการ             
(  )  พนกังานกระทรวงสาธารณสุข  (  )  ลูกจา้งเหมา                   
(  )  ลูกจา้งชัว่คราว (รายวนั)      

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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          ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในโรงพยาบาลสทงิ

พระ จังหวดัสงขลา                                  

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด เพียงค าตอบ

เดียวในแต่ละขอ้และกรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ 

                           ระดบั 5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

                           ระดบั 4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 

                           ระดบั 3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 

                           ระดบั 2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 

                           ระดบั 1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

ข้อค าถาม 

ความคดิเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิท่าน

ที ่

 
ค่า IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 

             ปัจจัยจูงใจ 
1. การได้รับการยอมรับนับถือ 
1 .1  ท่ าน ได้ รับ ค ว าม เช่ื อ ถื อ แ ล ะ ไ ว้ว าง ใ จ จ าก
ผูบ้งัคบับญัชาว่ามีความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกับ
งานท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติั 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

1.2 ท่านได้รับการยกย่องชมเชย การยอมรับนับถือใน
ความรู้ ความสามารถและผลงานในการปฏิบติังานจาก
เพื่อนร่วมงาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

1.3 ท่านรู้สึกว่างานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและ
ไดรั้บการยกยอ่งจากสังคม 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

1.4 ผูบ้ ังคบับัญชา ยอมรับในข้อเสนอแนะหรือความ
คิดเห็นของท่านในการปฏิบติังาน 

+1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

2. ความส าเร็จในการท างาน 
2.1 ท่านไดป้ฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจนส าเร็จ  
ตามตวัช้ีวดัของหน่วยงานท่ีไดก้ าหนดไว ้

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 

 



123 

ข้อค าถาม 

ความคดิเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิท่าน

ที ่

 
ค่า IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 
2.2 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน
ไดอ้ยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

2.3 ท่านรู้สึกว่าการมีระบบและกระบวนการปฏิบติังาน
ท่ีชดัเจน จะท าใหก้ารปฏิบติังานส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

2.4 ท่านรู้สึกมีก าลงัใจในการปฏิบติังาน เม่ืองานท่ีได้
ปฏิบติับรรลุผลส าเร็จ 

+1 0 +1 0.67 ใชไ้ด ้

3. ความก้าวหน้า 
3.1 ท่านได้รับการสนับสนุนด้านการพฒันาศกัยภาพ 
ทกัษะ ฝึกอบรม เพื่อเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3.2 งานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่ท  าใหท้่านมีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3.3 หน่วยงานมีหลกัเกณฑ์ในการเล่ือนต าแหน่ง/เล่ือน
ขั้นเงินเดือนท่ียติุธรรม 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3.4 ต าแหน่ง/สายงานท่ีท่านปฏิบัติ มีโอกาสก้าวหน้า
ทดัเทียมต าแหน่งอ่ืนๆ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4. ความรับผดิชอบ 
4 .1  ท่ าน เค ย ได้ รับ ม อบ ห ม าย ให้ ป ฏิ บั ติ ง าน ท่ี
น อก เห นื อจาก งานป ระจ า ท่ี ได้ รั บ ผิ ด ช อบ จาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

+1 0 +1 0.67 ใชไ้ด ้

4.2 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย ให้ส าเร็จ
ลุล่วง ทนัตามเวลาท่ีก าหนด 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4.3 งานท่ีท่านปฏิบติั มีปริมาณท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง
หนา้ท่ีของท่าน 

+1 0 +1 0.67 ใชไ้ด ้

4.4 งานท่ีท่านรับผิดชอบอยู่ ท  าให้ท่านได้ใช้ความรู้ 
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อค าถาม 

ความคดิเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิท่าน

ที ่

 
ค่า IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 

5. ลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 
5.1 งานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่เป็นงานท่ีสามารถแสดงความรู้ 
ความสามารถและศกัยภาพของท่านไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

5.2 ลกัษณะงานท่ีท่านรับผิดชอบอยู่ มีความทา้ทายและ
สร้างความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

5 .3  ลัก ษณ ะงาน ท่ี ป ฏิ บั ติ  เห ม าะส มกับ คว าม รู้ 
ความสามารถของท่าน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

5 .4  งาน ท่ีป ฏิบั ติ ส่ ง เส ริมให้ท่ าน มีความ คิด ริ เร่ิม
สร้างสรรค์ ท่ีจะปรับปรุงและพฒันางานให้มีคุณภาพ
และมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

             ปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยสุขวทิยา 
6. เงินเดือนหรือสวสัดิการ 
6.1 เงินเดือนท่ีท่านได้รับในปัจจุบนั มีความเหมาะสม
กบัความรู้ ความสามารถท่ีท่านใชใ้นการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

6.2 เงิน เดือนและค่ าตอบแทนต่างๆ  ท่ีท่ านได้รับ 
เพียงพอต่อการเล้ียงชีพในการด ารงชีวติ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

6.3 ท่ าน คิดว่าการป รับ เล่ือนขั้ น เงิน เดือนมีความ
เหมาะสม 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

6.4 ท่านพึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีทางหน่วยงานมอบให ้
เช่น จ านวนวนัลาต่างๆ สวสัดิการบา้นพกั สิทธิการ
รักษาพยาบาล เป็นตน้ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

7. ความสัมพนัธ์กบับุคลากรในองค์กร 
7.1 ท่านสามารถปฏิบติังานร่วมกบัเจา้หนา้ท่ีแผนกอ่ืนๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งได ้โดยไม่มีขอ้ขดัแยง้ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อค าถาม 

ความคดิเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิท่าน

ที ่

 
ค่า IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 
7.2 ท่านไดรั้บค าแนะน า ค  าปรึกษา และความช่วยเหลือ
จากเพื่อนร่วมงาน ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัเป็นอยา่ง
ดีเสมอ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

7.3 ท่านคิดว่าบุคลากรในองค์กรมีความเป็นมิตร ให้
ความสนิทสนมต่อกนั  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

7.4 บุคลากรภายในองค์กร มีการติดต่อประสานงาน
ระหวา่งกนัเป็นอยา่งดีเสมอ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

8. สถานะของอาชีพ 
8.1 ท่านคิดวา่งานท่ีปฏิบติัอยู ่เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและมี
ศกัด์ิศรี 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

8.2 อาชีพท่ีท่านปฏิบติั ท าให้ท่านได้รับการดูแลเอาใจ
ใส่จากหน่วยงานอยา่งเพียงพอและเหมาะสม 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

8.3 ท่านคิดวา่อาชีพของท่าน มีความส าคญัต่อหน่วยงาน +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
8.4 ท่านรู้สึกภู มิใจกับอาชีพท่ีได้ท่ านปฏิบัติอยู่ใน
หน่วยงานแห่งน้ี 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

9. นโยบายและการบริหารองค์กร 
9.1 การบริหารงานของโรงพยาบาลมีเป้าหมาย วิสัยทศัน์ 
และวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนสามารถปฏิบติัตามได ้

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

9.2 หน่วยงานมีการก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบอย่าง
ชดัเจนในแต่ละภารกิจงาน แต่ละต าแหน่งและสามารถ
ปฏิบติัตามได ้

+1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

9.3 ท่านรับทราบและเขา้ใจถึงนโยบายการบริหารงาน
ของโรงพยาบาลเป็นอยา่งดี 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

9.4 นโยบายการบริหารงานของโรงพยาบาลมีความ
สมดุลระหวา่งความเจริญขององคก์รและความกา้วหนา้ 
ของบุคลากร 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อค าถาม 

ความคดิเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิท่าน

ที ่

 
ค่า IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 

10. สภาพการท างาน 
10.1  มีการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานให้ มี 
ความเหมาะสมในการปฏิบติังาน เช่น แสงสว่าง เสียง 
การระบายอากาศ อุณหภูมิ เป็นตน้ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

10.2 มีงบประมาณ วสัดุอุปกรณ์และแบบฟอร์มต่างๆ  
ท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

10.3 ห้องท างาน อาคารสถานท่ี มีความเป็นสัดส่วน 
สะดวกและมีพื้นท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

10.4 มีการน าเทคโนโลยีหรือนวตักรรมท่ีจ าเป็นและ 
มีความทนัสมยัเขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

11. ความเป็นอยู่ส่วนตัว 
11.1 ชั่วโมงในการปฏิบติังาน มีความเหมาะสม ไม่ได้
ส่งผลกระทบต่อชีวติส่วนตวัและครอบครัวของท่าน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

11.2 ภาระงาน หน้าท่ีความรับผิดชอบ มีความเหมาะสม 
ไม่ไดส่้งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวัและครอบครัวของท่าน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

11.3 ท่านสามารถใชสิ้ทธ์ิวนัลาประเภทต่างๆ เช่น  
วนัลาพกัผอ่น ลาป่วย ลากิจ ไดต้ามความเหมาะสม
ตามท่ีท่านตอ้งการ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

11.4 ต าแหน่งหน้าท่ีของท่านในปัจจุบนั ท าให้คุณภาพ
ชีวติของท่านและครอบครัวดีข้ึน 

+1 0 +1 0.67 ใชไ้ด ้

12. ความมั่นคงในงาน 
12.1 ต าแหน่งหน้าท่ีท่ีท่านปฏิบติังาน มีความมัน่คงดา้น
อาชีพ โดยไม่ถูกเลิกจา้งไดง่้าย 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

12.2 นโยบายของการบริหารงานของหน่วยงาน ท าให้
ท่านรู้สึกมัน่คงในการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อค าถาม 

ความคดิเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิท่าน

ที ่

 
ค่า IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 
12.3 ท่านรู้สึกว่างานท่ีปฏิบติัอยู่มีความมัน่คง สามารถ
เล้ียงชีพตนเองและครอบครัวได ้

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

12.4 หน่วยงานของท่านมีความมัน่คง มีเสถียรภาพทาง
การเงินทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต 

+1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

13. การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
13.1 ท่านสามารถขอค าปรึกษา ขอความช่วยเหลือจาก
ผูบ้งัคบับญัชาได ้ทั้งเร่ืองการปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

13.2 การมอบหมายงาน การสั่งงาน และการติดต่อ
ประสานงานจากผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

13.3 ผูบ้งัคบับญัชามีการปกครองดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ดว้ยความยติุธรรม และเท่าเทียมกนัทุกคน 

+1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

1 3 .4  ผู ้บั ง คับ บัญ ช าข อ งท่ าน เป็ น ผู ้ ท่ี มี ค ว าม รู้ 
ความสามารถ มีไหวพริบในการแกไ้ขปัญหาท่ีดี 

+1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้
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          ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ในโรงพยาบาลสทงิพระ จังหวดัสงขลา 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด เพียงค าตอบ

เดียวในแต่ละขอ้และกรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ 

                           ระดบั 5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

                           ระดบั 4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 

                           ระดบั 3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 

                           ระดบั 2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 

                           ระดบั 1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

ข้อค าถาม 

ความคดิเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิท่าน

ที ่ ค่า IOC แปลผล 

1 2 3 

14. คุณภาพของงาน 
14.1 ท่านสามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายได้
อย่างถูกต้อง ครบถ้วน ตามเป้าหมายท่ีหน่วยงาน
ก าหนดไว ้

+1 0 0 0.34 ใชไ้ม่ได ้

14.2 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีปฏิบติั เกิดประโยชน์ต่อตนเอง
และองคก์ร 

+1 0 +1 0.67 ใชไ้ด ้

14.3 ท่านรู้สึกว่าผูรั้บบริการมีความพึงพอใจต่อการ
ใหบ้ริการของท่าน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

15. ปริมาณงาน 
15.1 ปริมาณงานท่ีท่านได้รับมีความเหมาะสม เม่ือ
เทียบกบัจ านวนบุคลากรในหน่วยงาน 

+1 0 +1 0.67 ใชไ้ด ้

15.2 ท่านมีการวางแผนการท างาน เพื่อให้ไดป้ริมาณ
งานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

15.3 ค่าตอบแทน มีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ี
ท่านไดรั้บผดิชอบ 

+1 0 +1 0.67 ใชไ้ด ้
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ข้อค าถาม 

ความคดิเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิท่าน

ที ่ ค่า IOC แปลผล 

1 2 3 

16. เวลา 
16.1 ท่านสามารถจัดล าดับความส าคัญของงาน 
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัเวลาท่ีก าหนด ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

16.2 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ 
ตามกรอบเวลาท่ีหน่วยงานก าหนด 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

16.3 ท่านไดน้ าเทคนิคต่างๆ มาช่วยในการปฏิบติังาน 
เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสะดวกและรวดเร็ว 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

17. ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 
17 .1 ท่ านสามารถป ฏิบัติงานได้ส าเร็จ โดยใช้
ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า เกิดการสูญเสียทรัพยากรน้อย
ท่ีสุด 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

17.2 ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานมีความเหมาะสมกบั
งานท่ีปฏิบติั 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

17.3 ท่ านสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ  โดยใช้
ทรัพยากรอยา่งประหยดั 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

   

ตอนที ่4 ข้อเสนอแนะทัว่ไปในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในโรงพยาบาลสทงิพระ จังหวดัสงขลา 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 
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