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การทดสอบรายคู่ด้วยวิธีผลต่างมีนยัส าคญัน้อยท่ีสุด และการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ
เพียร์สัน  
 ผลการวิจยัพบว่า (1)  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช อยู่ในระดับมาก  (2) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการ
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ดา้นความกา้วหน้าในงาน  ดา้นความยอมรับนบัถือ  ดา้นความรับผิดชอบ  ดา้นความส าเร็จในงาน  
ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน  ดา้นความมัน่คงในงาน  (3) ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ไดแ้ก่  ควรมีการพิจารณาปรับเงินเดือนข้ึน
ตามค่าครองชีพท่ีสูงข้ึน ควรมีการบรรจุบุคลากรเพิ่ม  และควรก าหนดนโยบายในการบริหารท่ีมี
ความชดัเจน เหมาะสมต่อสถานการณ์ 
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Abstract 
 
  The purposes of this research were to study; (1) the level of motivation to work of  
officers at Bhumibol Adulyadej hospital; (2)  factors associated with the Motivation of working at 
Bhumibol Adulyadej hospital and (3) recommendation to enhance work motivaton of officers at 
Bhumibol Adulyadej hospital. 
  Sample 348 of 2,673 officers at the Bhumibol Adulyadej hospital was selected by 
using accidental sampling and a questionnaire was employed as a data collection instrument. 
Least Significant Difference and Pearson’s Correlation were applied  to test the hypotheses and 
the data was analyzed by the following statistical methods such as frequency, percentage, mean, 
standard deviation, T-test and F-test.  
  Results revealed that (1) the motivation of the Bhumibol Adulyadej hospital medical 
employees was at high level. (2) Factors associated with motivation of working of officers’ 
Bhumibol Adulyadej hospital such as a current type of work, a career path, admiration, 
responsibility, work achievements, salary/wage and job stability. (3) Recommendations were : the 
salary review should be considered following the cost of living , the organization should put more 
employees in a suitable position and clarify the management policy and appropriate for a current 
situation.  
 
 
 
 
 
 
Keywords: Factor associated, Motivation to work  
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ความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  ดา้นความรับผดิชอบ   47 

ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  ดา้นความส าเร็จในงาน   48 

ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กลุ่มของปัจจยัสุขวทิยา   

 จ  าแนกเป็นรายดา้นและภาพรวม   49 
ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กลุ่มของปัจจยัสุขวทิยา   

 ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน   50 
ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กลุ่มของปัจจยัสุขวทิยา   

 ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน   51 
ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กลุ่มของปัจจยัสุขวทิยา  ดา้นความมัน่คงในงาน   52 

ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กลุ่มของปัจจยัสุขวทิยา  ดา้นสภาพการท างาน   53 

ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กลุ่มของปัจจยัสุขวทิยา   

 ดา้นนโยบายและการบริหาร   54 



 ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
 จ  าแนกเป็นรายดา้นและภาพรวม   55 
ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
 ดา้นความพยายาม   56 
ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
 ดา้นความมุ่งมัน่   57 
ตารางท่ี 4.22 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
 ดา้นการมีทิศทาง   58 
ตารางท่ี 4.23 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
 ดา้นการมีเป้าหมาย   59 
ตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
 ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  จ  าแนกตามเพศ   60 
ตารางท่ี 4.25 การเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
 ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  จ  าแนกตามอายุ   61 
ตารางท่ี 4.26 การวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
 ดา้นความมุ่งมัน่  จ  าแนกตามอาย ุ  62 
ตารางท่ี 4.27 การเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
 ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  จ  าแนกตามระดบัการศึกษา   63 
ตารางท่ี 4.28 การวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
 โดยภาพรวม  จ  าแนกตามระดบัการศึกษา   64 
 



 ฏ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.29 การวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
 ดา้นความพยายาม   จ  าแนกตามระดบัการศึกษา   65 
ตารางท่ี 4.30 การวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
 ดา้นความมุ่งมัน่  จ  าแนกตามระดบัการศึกษา   65 
ตารางท่ี 4.31 การวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
 ดา้นการมีทิศทาง  จ  าแนกตามระดบัการศึกษา   66 
ตารางท่ี 4.32 การวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
 ดา้นการมีเป้าหมาย  จ  าแนกตามระดบัการศึกษา   67 
ตารางท่ี 4.33 การเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
 ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  จ  าแนกตามประเภทงาน   68 
ตารางท่ี 4.34 การวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
 โดยภาพรวม  จ  าแนกตามประเภทงาน   69 
ตารางท่ี 4.35 การวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
 ดา้นความพยายาม  จ  าแนกตามประเภทงาน   70 
ตารางท่ี 4.36 การวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
 ดา้นความมุ่งมัน่  จ  าแนกตามประเภทงาน   71 
ตารางท่ี 4.37 การวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
 ดา้นการมีเป้าหมาย  จ  าแนกตามประเภทงาน   72 
ตารางท่ี 4.38 การเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
 ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  จ  าแนกตามรายได ้  74 



 ฐ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.39 การวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
 โดยภาพรวม  จ  าแนกตามรายได ้  75 
ตารางท่ี 4.40 การวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
 ดา้นความพยายาม  จ  าแนกตามรายได ้  76 
ตารางท่ี 4.41 การวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
 ดา้นความมุ่งมัน่  จ  าแนกตามรายได ้  77 
ตารางท่ี 4.42 การวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
 ดา้นการมีทิศทาง  จ  าแนกตามรายได ้  78 
ตารางท่ี 4.43 การวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
 ดา้นการมีเป้าหมาย  จ  าแนกตามรายได ้  79 
ตารางท่ี 4.44 การเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
 ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  จ  าแนกตามอายกุารท างาน  80 
ตารางท่ี 4.45 การวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
 ดา้นความพยายาม  จ  าแนกตามอายกุารท างาน   81 
ตารางท่ี 4.46 การวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
 ดา้นความมุ่งมัน่  จ  าแนกตามอายกุารท างาน   81 
ตารางท่ี 4.47 การเปรียบเทียบระหวา่งปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ประกอบดว้ย ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 ความกา้วหนา้ในงาน ความยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ และความส าเร็จ 
 ในงานกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
 ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   82 
 



 ฑ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.48 การเปรียบเทียบระหวา่งปัจจยัดา้นสุขวทิยา ประกอบดว้ย เงินเดือน/ค่าตอบแทน 

ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน ความมัน่คงในงาน สภาพการท างาน และนโยบายและ
การบริหารกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   84 

ตารางท่ี 4.49 จ านวนร้อยละของขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   85 
ตารางท่ี 4.50 จ านวนร้อยละของขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในปัจจุบนั   86 
ตารางท่ี 4.51 จ านวนร้อยละของขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
 ดา้นความกา้วหนา้ในงาน   87 
ตารางท่ี 4.52 จ านวนร้อยละของขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
 ดา้นความรับผดิชอบ   88 
ตารางท่ี 4.53 จ านวนร้อยละของขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
 ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน   89 
ตารางท่ี 4.54 จ านวนร้อยละของขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
 ดา้นสภาพการท างาน  90 
ตารางท่ี 4.55 จ านวนร้อยละของขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
 ดา้นนโยบายและการบริหาร   91 
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1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
   
 เน่ืองมาจากปัจจุบนั นโยบายทางดา้นสาธารณสุขประกนัสุขภาพถว้นหนา้ซ่ึงถือเป็น
สวสัดิการท่ีรัฐจดัให้บริการด้านสุขภาพให้กบัประชาชนโดยไม่มีการแบ่งแยกฐานะและรายได ้   
จากนโยบายดงักล่าวท าให้ประชาชนในประเทศไทยในปัจจุบนัสามารถเขา้ถึงบริการทางดา้นการ
สาธารณสุขได้มากข้ึน  ได้รับการรักษาพยาบาลท่ีเท่าเทียม     ประชาชนมีความรู้และตระหนัก     
ในการดูแลสุขภาพของตนเองและครอบครัวมากข้ึน ส่งผลท าใหมี้ผูท่ี้มาเขา้รับบริการรักษาพยาบาล
มาก ข้ึน ผู ้ท่ี มีหน้า ท่ีในการให้บ ริการด้านสาธารณสุขจึง มีบทบาทมาก ข้ึน  โดยเฉพาะ                    
ในสถานพยาบาลของรัฐซ่ึงมีผูใ้ชบ้ริการเป็นจ านวนมาก 
 การให้การรักษาพยาบาลดูแลผูป่้วยและผูรั้บบริการ  เป็นการท างานท่ีผูป้ฏิบติังาน
นอกจากจะตอ้งปฏิบติังานโดยใช้วิชาชีพท่ีตอ้งผ่านการศึกษาและฝึกฝนจะเกิดทกัษะในระดบัท่ี
ยอมรับได้และเป็นระดับมาตรฐานสากล แล้วยงัจะต้องมีจิตส านึกในการให้บริการ  ต้องมี          
ความเมตตากรุณาและอุทิศตนใหก้บัการช่วยเหลือใหผู้ป่้วยหรือผูรั้บบริการมีอาการดีข้ึน  ดว้ยเหตุน้ี
การให้บริการทางการแพทยจึ์งเป็นงานท่ีมีความกดดนัจากความตอ้งการหรือความคาดหวงัของ
ผูรั้บบริการสูงมาก  ในขณะเดียวกนัความเหน็ดเหน่ือยเม่ือยล้าจากการอดนอนเพื่อปฏิบติัหน้าท่ี     
ในเวลากลางคืนก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้บุคลากรทางการแพทย์  อาทิเช่น  แพทย ์ พยาบาล  
ผูช่้วยพยาบาล  เป็นตน้ มีสุขภาพทรุดโทรม มีคุณภาพชีวิตท่ีตกต ่าลง เกิดความทอ้ถอย เบ่ือหน่าย 
และขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ซ่ึงในปัจจุบนัพบวา่บุคลากรทางการแพทยเ์หล่าน้ีมีการลาออก
และเปล่ียนสายงานเป็นจ านวนมาก   เหตุการณ์ดงักล่าวขา้งตน้น้ีส่วนหน่ึงมีสาเหตุมาจากการปฏิบติั
ภาระหนา้ท่ีท่ีเกินขีดความสามารถของบุคลากรทางการแพทย ์ท าใหเ้กิดความเหน็ดเหน่ือยลา้ในการ
ใหก้ารรักษาพยาบาลคนไขท่ี้มารับการรักษาเป็นจ านวนมากในแต่ละวนันัน่เอง 
 โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  เป็นโรงพยาบาลในระดับตติยภู มิในสังกัดของ
กองทัพอากาศ ซ่ึงให้การรักษาพยาบาลให้แก่ข้าราชการ  ครอบครัว  และประชาชนทั่วไป             
ซ่ึงปัจจุบนัมีผูม้ารับบริการเป็นจ านวนมาก  ประกอบดว้ยบุคลากรทางการแพทย ์   ไดแ้ก่   แพทย ์  
ทันตแพทย์    เภสัชกร  พยาบาล  นักเทคนิคการแพทย์ นักกายภาพบ าบัด  ผู ้ช่วยพยาบาล     
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เจา้หนา้ท่ีอ่ืนๆ ทั้งส้ินจ านวน 2,673 คน ในปี พ.ศ.2556 พบวา่บุคคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
มีอตัราการลาออกจากงานจ านวนทั้งส้ิน 84 คน โดยบุคลากรท่ีปฏิบติัหน้าท่ีเก่ียวกบัการให้บริการ
ดา้นสุขภาพมีอตัราการลาออก การเปล่ียนสายงาน มากกว่าบุคลากรท่ีปฏิบติังานด้านอ่ืนๆ  ในปี 
พ.ศ.2556 ผูช่้วยการพยาบาลเป็นบุคลากรท่ีมีอตัราการลาออกจากงานมากท่ีสุดจ านวน 45  คน     
คิดเป็นร้อยละ 14  รองลงมาคือพยาบาลวิชาชีพ มีบุคลากรลาออกจ านวน 31  คน คิดเป็นร้อยละ 3 
และแพทยมี์บุคลากรท่ีลาออกจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2 ( ก าลงัพลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช, 
2557)  ซ่ึงการมีบุคลากรท่ีลาออกหรือเปล่ียนสายงาน ถือเป็นการสูญเสียทรัพยากรบุคคลออกจาก
องคก์าร 
 ในการด าเนินกิจการใดๆ ก็ตาม  มีจุดมุ่งหมายเพื่อตอ้งการให้งานบรรลุวตัถุประสงค์
ท่ีตั้งไว ้ โดยทรัพยากรในการบริหาร ตามหลกั 4 M คือ คน (Man)  เงิน (Money) วดัสุอุปกรณ์
เค ร่ืองมือ (Material)  และวิ ธีการจัดการ (Management)  ซ่ึงคนนับได้ว่า เป็นทรัพยากรท่ีมี  
ความส าคญัยิ่ง  เน่ืองจากเป็นผูด้  าเนินกิจการทุกอย่างจนกระทัง่กลายเป็นผลผลิต หรือบริการ         
ซ่ึงมนุษยแ์ต่ละคนมีความรู้  ทกัษะ  ทศันคติท่ีแตกต่างกนั  การท างานในองคก์รจะเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด ก็ต่อเม่ือผูป้ฏิบติัเกิดความพึงพอใจในการท างาน  มีความสุขในการด ารงชีวิต  และไดรั้บการ
ยอมรับจากเพื่อนและสมาชิกในองค์กร  ดงันั้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารหรือ
การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรภายในองค์การ จึงเป็นหน้าท่ีส าคัญของผูบ้ริหาร ทั้ งน้ีเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน 
 แรงจูงใจ คือ แรงผลักดัน  แรงกระตุ้น ท่ี เกิดจากความต้องการท่ีจะได้รับการ
ตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ท่ีองค์การจดัให้  ซ่ึงก่อให้เกิดพฤติกรรมในการท างานท่ีสัมฤทธ์ิผลและ
สร้างผลิตภาพในการให้บริการทางดา้นการแพทยซ่ึ์งส่ิงท่ีตอบสนองเหล่าน้ีจะประกอบดว้ยปัจจยั
แห่งความตอ้งการพื้นฐาน  ไดแ้ก่  ความส าเร็จในการท างาน  ความเติบโตในหน้าท่ีการงานและ
อาชีพในการท างาน ซ่ึงเป็นปัจจยัสุขอนามยัท่ีป้องกนัความไม่พึงพอใจในการท างานให้เกิดข้ึน     
ในขณะเดียวกันปัจจัยจูงใจท่ีประกอบด้วย  นโยบายและการบริหารงานขององค์การ  ค่าจ้าง
เงินเดือนท่ีไดรั้บ  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชา           
ความมัน่คงในการท างาน ก็เป็นสาเหตุส าคญัท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างาน   
 การศึกษาแรงจูงใจของบุคลากรในองค์การจึงมีประโยชน์ในการช่วยให้เกิดความรู้  
ความเขา้ใจ  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลก าหนดลกัษณะและวิธีการเสริมสร้างแรงจูงใจของบุคลากรทางดา้น
การแพทยแ์ละความเขา้ใจผลของแรงจูงใจต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานจะช่วยให้สามารถบริหาร
จดัการการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษยข์ององค์การไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัช่วย   
ในการจัดสภาพแวดล้อมและเง่ือนไขในการท างานให้เป็นไปในแนวทางท่ีส่งเสริมให้บุคคล           



 
3 

 

 

มีแรงจูงใจในการท างานรวมทั้งการพฒันาขวญัและก าลงัใจในการท างาน  และช่วยเสริมสร้างความ
พึงพอใจในงาน  เกิดความจงรักภกัดีต่อองค์การ  และการอุทิศตนให้กบัการการท างานท่ีองค์การ
มอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  รวมทั้งการรักษาผลประโยชน์ขององคก์ารร่วมกนั 
 จากท่ีกล่าวมาแล้วในขา้งต้นจะเห็นได้ว่าการท างานจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุดได ้       
ก็ต่อเม่ือผู ้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจและมีความพึงพอใจในงาน  ดังนั้ นการส่งเสริมให้บุคลากร             
ทางการแพทยข์องผูป้ฏิบติังานมีแรงจูงใจไดน้ั้น  จ  าเป็นตอ้งท าการศึกษาวิจยัเพื่อให้ทราบวา่มีปัจจยั
อะไรบ้างท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช        
กรมแพทยท์หารอากาศไดบ้า้ง 
 ในการน้ีผูว้จิยัจึงมีความสนใจท่ีจะท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  กรมแพทยท์หารอากาศ  
วา่ประกอบดว้ยปัจจยัใดบา้ง  การทราบถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากร จะช่วยสร้างองค์ความรู้ทางด้านการบริหารองค์การภายใต้บริบทของสังคมไทย              
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์  แนวทางปฏิบติัเก่ียวกบัวิธีการและเทคนิคในการเสริมสร้างแรงจูงใจ
ใหบุ้คลากร เพื่อเป็นขอ้มูลพื้นฐานในการบริหารองคก์ารต่อไป 
 

2.  วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 
 2.1 เพื่ อ ศึกษาระดับแรงจู งใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน                   
ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
 2.2   เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
  2.3 เพื่อศึกษาแนวทางในการเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   

 
 
 
 
 
 



 
4 

 

 

3.  กรอบแนวคดิกำรวจิัย 
  
 การวจิยัคร้ังน้ีไดแ้นวคิดทฤษฎีของนกัวิชาการต่างๆ  ท่ีเก่ียวขอ้ง  ทฤษฎีทวิปัจจยัของ 
Frederick Herzberg ตามกรอบความคิดดงัภาพ 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  1.1    กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. ประเภทงาน 

5. รายได ้

6. อายกุารท างาน 
 

ปัจจยัจูงใจ 

1. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

2. ความกา้วหนา้ในงาน 

3. ความยอมรับนบัถือ 

4. ความรับผิดชอบ 

5. ความส าเร็จในงาน 

ปัจจยัสุขวทิยำ 

1. เงินเดือน/ค่าตอบแทน 

2. ความสมัพนัธ์ในหน่วยงาน 

3. ความมัน่คงในงาน 

4. สภาพการท างาน 

5. นโยบายและการบริหาร 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีปฏิบติังาน 

ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
 1. ความพยายาม 
 2. ความมุ่งมัน่ 
 3. การมีทิศทาง 
 4. การมีเป้าหมาย 
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4.  ขอบเขตของกำรวจิัย 
 
 การศึกษาวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  กรมแพทยท์หารอากาศ  แบ่งขอบเขตออกเป็น  ขอบเขต
ดา้นเน้ือหา  ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  ขอบเขตดา้นพื้นท่ี และขอบเขตดา้นระยะเวลา
การศึกษา 
 4.1 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ     การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเฉพาะปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ซ่ึงได้แก่  
ปัจจัย จูงใจ แบ่งเป็น  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ   ความก้าวหน้าในงาน  ความยอมรับนับถือ               
ความรับผิดชอบ  และความส าเร็จในงาน  และปัจจยัสุขวิทยา แบ่งเป็น  เงินเดือน /ผลตอบแทน  
ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน  ความมัน่คงในงาน  สภาพการท างาน  นโยบายและการบริหาร  โดยใช้
กรอบแนวคิดของทฤษฎีทวปัิจจยั ของ Frederick Herzberg  
 4.2 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ  
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   กรมแพทย์ทหารอากาศ   ได้แก่   แพทย ์   
ทันตแพทย์  เภสัชกร  พยาบาล นักเทคนิคการแพทย์ นักกายภาพบ าบัด  ผู ้ช่วยพยาบาล        
เจา้หนา้ท่ีทางการพยาบาล  และบุคลากรวิชาชีพอ่ืนๆ จ านวนทั้งส้ิน 2,673 คน  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น
การศึกษา คือ ตัวแทนบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช จ านวน 348 คน  
ค านวณจากสูตรการค านวณของทาโร่ ยามาเน่    (Taro Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%  และ   
ค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งท่ีระดบั  0.05 
 4.3 ขอบเขตด้ำนพื้นที่     ศึกษาเฉพาะของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล                  
ภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ  เขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร 
 4.4  ขอบเขตด้ำนระยะเวลำกำรศึกษำ การศึกษาคร้ังน้ีมีระยะเวลาในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลภาคสนามตั้งแต่เดือน ธนัวาคม – มกราคม 2558 เป็นระยะเวลา 2 เดือน  รวมระยะเวลาตลอด
การศึกษาทั้งส้ิน 6 เดือน 
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5.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
  
 ในการวจิยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัไดนิ้ยามศพัทไ์วด้งัน้ี 
 5.1   โรงพยำบำลภูมิพลอดุลยเดช  หมายถึง  โรงพยาบาลภายใตส้ังกดัของกรมแพทย์
ทหารอากาศ   กองบัญชาการสนับสนุนทางอากาศ  ตั้ งอยู่ ณ เลขท่ี  171 ถนนพหลโยธิน            
แขวงคลองถนน  เขตสายไหม  กรุงเทพมหานคร 10220 
 5.2  บุคลำกรที่ปฏิบัติงำนในโรงพยำบำลภูมิพลอดุลยเดช   หมายถึง   ข้าราชการ  
ลูกจา้งประจ า  ลูกจา้งชัว่คราว  ท่ีปฏิบติังาน ณ โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
โดยรวมทั้งบุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีทางการแพทยแ์ละท่ีไม่ใช่ปฏิบติัหนา้ท่ีทางการแพทย ์
   5.2.1   บุคลากรทางการแพทย์ หมายถึง ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า  ลูกจา้งชัว่คราว  
ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีทางการแพทย ์ ไดแ้ก่   แพทย ์  ทนัตแพทย ์  เภสัชกร พยาบาล  นกัเทคนิคการแพทย ์ 
นกักายภาพบ าบดั  ผูช่้วยการพยาบาล  เจา้หน้าท่ีทางการแพทย ์ไดแ้ก่  เจา้หนา้ท่ีเวรเปล  เจา้หนา้ท่ี
เวรประจ าตึก 
   5.2.2   บุคลากรวิชาชีพอ่ืนๆ  หมายถึง  ขา้ราชการ  ลูกจา้งประจ า  ลูกจา้งชัว่คราว
ท่ีไม่ไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีทางการแพทย ์ ไดแ้ก่  วศิวกร  เจา้หนา้ท่ีเวชระเบียน  ประชาสัมพนัธ์   
 5.3   ปัจจัยจูงใจ  หมายถึง ปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลมีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังาน  ปัจจยัเหล่าน้ี
จะมีความเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่ มีดงัน้ี 
   5.3.1  ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ    หมายถึง   ลกัษณะงานมีความน่าสนใจ  ไม่ซ ้ าซาก   
ทา้ทายความสามารถใหล้งมือท า  งานท่ีไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค ์ งานท่ีแปลกใหม่  สามารถกระท า
ไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั 
     5.3.2  ความก้าวหน้าในงาน    หมายถึง  การท่ีบุคลากรได้รับโอกาสให้มี
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน  ไดศึ้กษาความรู้เพิ่มเติม  ไดพ้ฒันาทกัษะในการท างาน 
     5.3.3  ความยอมรับนับถือ  หมายถึง  การไดรั้บความยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา  
ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  จากผูม้าขอรับค าปรึกษาหรือจากบุคคลอ่ืนๆ ในหน่วยงาน         
โดยรับรู้ได้จากการแสดงพฤติกรรมในรูปของ    การยกย่องชมเชย แสดงความยินดี เล่ือนขั้น       
การข้ึนเงินเดือน หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีก่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  เม่ือไดท้  างาน
อยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ 
    5.3.4  ความรับผิดชอบ  หมายถึง   ลกัษณะของบุคคลท่ีแสดงถึงการเอาใจใส่    
จดจ่อตั้งใจ มุ่งมัน่ต่อหน้าท่ีการงาน  การศึกษาเล่าเรียนอย่างเต็มความสามารถ  เพื่อให้บรรลุผล
ส าเร็จตามความมุ่งหมาย  ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด 
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   5.3.5  ความส าเร็จในงาน หมายถึง การท่ีบุคคลได้ใช้ความสามารถท างานจน
บรรลุวตัถุประสงค์  สามารถจัดการกับปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้ด้วยดี  สามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมายใหส้ าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 5.4  ปัจจัยสุขวิทยำ  หมายถึง  ปัจจยัท่ีจะป้องกนัไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจ    
ในงาน  แต่ไม่ไดเ้ป็นปัจจยักระตุน้ใหบุ้คคลท างานอยา่งมีแรงจูงใจแต่อยา่งใด  มีดงัน้ี 
    5.4.1  เงินเดือน/ค่าตอบแทน  หมายถึง  ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ
เหมาะสมกบังานท่ีท า  ตลอดจนการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของพนกังาน 
    5.4.2  ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน   หมายถึง  การติดต่อทั้งท่ีเป็นทางการและ     
ไม่เป็นทางการท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดี  สามารถท างานร่วมกนัได ้ มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั
ไดเ้ป็นอยา่งดี 
    5.4.3  ความมั่นคงในงาน  หมายถึง  ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง       
ในการท างานในองคก์รตลอดอายกุารท างาน  ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
    5.4.4  สภาพการท างาน หมายถึง  ส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างาน  และส่ิงอ านวยความ
สะดวกต่างๆ  เช่น  บรรยากาศ  แสง  ความสะอาดของสถานท่ี  รวมไปถึงการมีอุปกรณ์ต่างๆ       
ในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ 
    5.4.5  นโยบายและการบริหาร  หมายถึง  การวางแผนบริหารองค์กรท่ีมีความ
ชดัเจน  การติดต่อส่ือสารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 
 5.5  ระดับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน  หมายถึง  ความตั้งใจอยา่งจริงจงัของบุคคลซ่ึง
จะแสดงออกถึงการกระท าใดๆ  อย่างมีเป้าหมาย หรือเป็นความรู้สึกหรือความพร้อมท่ีจะท างาน
เพื่อความสัมฤทธ์ิของเป้าหมาย  แรงจูงใจประกอบดว้ยองคป์ระกอบท่ีส าคญั 4  ประการ ไดแ้ก่ 
   5.5.1   ความพยายาม  หมายถึง  ความอุตสาหะในงานของบุคคล  ท าโดยความ
มานะบากบัน่  ไม่ยอ่ทอ้ ซ่ึงแตกต่างกนัไปตามลกัษณะงาน 
     5.5.2   ความมุ่งมั่น  หมายถึง  ความไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรคในการท างาน  ความ
ตั้งใจในอนัท่ีจะท าส่ิงใดๆ ใหบ้รรลุผลส าเร็จ  โดยทุ่มเทแรงกาย แรงใจและก าลงัสติปัญญา  โดยจะ
แสดงพฤติกรรมออกมาผ่านความมานะบากบัน่  ความอดทนต่อความเหน่ือยล้า  และกล้าหาญ    
ฟันฝ่าอุปสรรค 
     5.5.3  การมีทิศทาง  หมายถึง  การมีแนวทางในการท างาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีก าหนด
วา่บุคคลเลือกกระท าและทุ่มเทแรงกายแรงใจใหพ้ฤติกรรมอะไร 
     5.5.4   การมีเป้าหมาย  หมายถึง   การมีพฤติกรรมในทิศทางท่ีมุ่งสู่เป้าหมายท่ีเรา
ยดึมัน่  การก าหนดส่ิงตอ้งการใหเ้กิดข้ึนในอนาคต 
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6.  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 

  6.1 ทราบถึงระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ภูมิพลอดุลยเดช 
 6.2 ทราบถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
 6.3  สามารถน าขอ้เสนอแนะมาเป็นแนวทางในการพฒันา  และเสริมสร้างแรงจูงใจ   
ในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  กรมแพทยท์หารอากาศ 
 6.4  สามารถน าขอ้เสนอแนะมาเป็นแนวทางในการพฒันา  และเสริมสร้างแรงจูงใจ    
ในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน  ท่ีมีลกัษณะความใกลเ้คียงกบัโรงพยาบาล
ภูมิพลอดุลยเดช  กรมแพทยท์หารอากาศ 
  6.5 สามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาและพฒันางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 



 

 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 การศึกษาวิจัย เร่ือง  ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  กรมแพทยท์หารอากาศ  ผูศึ้กษาไดท้บทวน
วรรณกรรม  และเอกสารต่างๆ ไดแ้ก่  หนงัสือ  ต ารา  เอกสารผลงานทางวิชาการ  ผลงานวิจยั และ
ส่ิงพิมพต่์างๆ  ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยัเพื่อก าหนดกรอบแนวคิดในการวจิยั  ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 2.  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 3.  ขอ้มูลพื้นฐานโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  

1.  แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 
   การท างานของบุคคลหน่ึงจะไม่มีโอกาสประสบผลส าเร็จเลย  หากบุคคลนั้นมีความ
เบ่ือหน่าย  ขาดความกระตือรือร้น ขาดเป้าหมายในการท างาน  รวมทั้งยอมแพต่้ออุปสรรคต่างๆ 
โดยง่าย  ในทางตรงกนัขา้ม  บุคคลท่ีมีความตั้งใจและมีพลงัอย่างเต็มเป่ียมท่ีจะท างานหน่ึงๆ และ
พร้อมท่ีจะต่อสู้กับอุปสรรคทั้งปวงอย่างไม่ย่อท้อ  ย่อมมีโอกาสประสบความส าเร็จสูงในการ
ท างานนั้น  ความแตกต่างระหวา่งบุคคลทั้งสองน้ีคือ คุณลกัษณะทางจิตวิทยาท่ีเรียกวา่  แรงจูงใจใน
การท างาน (ชูไชย สมิทธิไกร,2554 : 273) 
   1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
     ชูไชย  สมิทธิไกร (2554 : 274)  กล่าววา่  แรงจูงใจในการท างาน  คือ  พลงัท่ีมี
แหล่งก าเนิดจากภายในและภายนอกตวับุคคล  ซ่ึงกระตุ่นให้เกิดพฤติกรรมของการท างาน  รวมทั้ง
ก าหนดรูปแบบ  ทิศทาง  ความเขม้และระยะเวลาของพฤติกรรมการท างานนั้น   
     ปภาวดี  มนตรีวตั (2554 : 6)  อธิบายวา่  แรงจูงใจ หมายถึง  การชกัน าให้บุคคลมี
พฤติกรรมไปในทิศทางท่ีตอ้งการ  โดยอาจจูงใจดว้ยพลงัผลกัดนัจากภายนอกตวับุคคล  เช่น  ค่าจา้ง  
รางวลัหรือดว้ยพลงัจากภายในหรือกระบวนการความคิดของบุคคลเอง  เช่น  ความภูมิใจในตนเอง  
หรือจากพลงัผลกัดนัทั้งภายในและภายนอกผสมกนั 
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     ภาวนีิ  เพชรสวา่ง  (2552 : 54) ไดใ้หค้วามหมายวา่  แรงจูงใจ คือ  ความปรารถนา  
ความตั้งใจของคนท่ีพยายามแสดงพฤติกรรมให้บรรลุเป้าหมาย หรือไดผ้ลลพัธ์ท่ีตนตอ้งการ  หรือ
ถา้ความหมายของพฤติกรรมองค์การ  แรงจูงใจหมายถึง ความตั้งใจ  เต็มใจท่ีจะลงแรง  พยายาม
ตอบสนองเป้าหมายขององคก์าร  ซ่ึงความตอ้งการนั้นตอ้งตอบสนองความตอ้งการส่วนบุคคลดว้ย
นัน่เอง 
     รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2556 : 29)  ไดก้ล่าววา่  แรงจูงใจ คือ  ความตอ้งการของ
บุคคลท่ีจะกระท าบางส่ิง บางอยา่ง อยา่งมีเง่ือนไข คือ ความสามารถในการกระท าเพื่อให้เกิดความ
พึงพอใจในความตอ้งการ (Need) ของบุคคลนั้น 
     สมศกัด์ิ  ประเสริฐสุข (2554 : 79)  กล่าววา่  แรงจูงใจ หมายถึง  สภาวะท่ีอินทรีย์
ถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมเพื่อไปยงัจุดหมายปลายทาง (Goals) นกัจิตวทิยามีความเช่ือวา่  มนุษย์
หรือสัตวก์็ตาม  เม่ืออยูใ่นสภาวะท่ีไดรั้บการจูงใจ จะตอ้งมีความกระตือรือร้นและขวนขวายในการ
ท ากิจกรรม  หรือแสดงพฤติกรรมเพื่อใหเ้กิดความส าเร็จไปสู่จุดหมายปลายทางท่ีตอ้งการ 
    พชัสิรี ชมพคู า (2552 : 176) อธิบายวา่  การจูงใจ คือ การผลกัดนัให้เกิดการกระท า
ในทิศทางท่ีตอ้งการดว้ยใจ  ซ่ึงการจูงใจประกอบดว้ย 3 องค์ประกอบ คือ  ทิศทางของการกระท า 
(Direction)  การใชแ้รงพยายาม (Intensity) และความต่อเน่ือง (Persistence) ในการกระท านั้น 
      จากนิยามขา้งตน้อาจสรุปไดว้า่  แรงจูงใจ หมายถึง  ความปรารถนา ความตั้งใจ
ของบุคคลท่ีพยามแสดงพฤติกรรมให้บรรลุเป้าหมายท่ีตนต้องการ  ซ่ึงประกอบด้วยรูปแบบ  
ทิศทาง  ความเขม้และระยะเวลาของพฤติกรรมนั้น 
   1.2  องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
      ชูไชย  สมิทธิไกร (2554 : 274)  อธิบายวา่  แรงจูงใจในการท างานมีองคป์ระกอบ 
ท่ีส าคญั  3  ประการ ไดแ้ก่ 
      1)  ทิศทาง (Direction)  ซ่ึงเป็นส่ิงก าหนดวา่บุคคลจะเลือกกระท าและทุ่มเท
แรงกายแรงใจใหพ้ฤติกรรมอะไร 
        2)  ความเขม้ (Intensity)  หมายถึง  ระดบัความทุ่มเทและความพยายามของ
บุคคลในการท างานหน่ึงๆ 
       3)  ความยืนหยดั (Persistence)  หมายถึง  ส่ิงท่ีบ่งบอกว่าบุคคลมีความ
มุ่งมัน่และความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการท างานต่างๆ  บุคคลท่ีมีความยืนหยดัจะ
สามารถท างานไดใ้นระยะเวลาท่ียาวนาน 
      ปภาวดี  มนตรีวตั (2554 : 21-22)  กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นความตั้งใจอยา่งจริงจงั
ของบุคคลท่ีจะแสดงออกถึงการกระท าอย่างมีเป้าหมาย  หรือร่วมกิจกรรมใดๆ  ในงานเป็น
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ความรู้สึกของความพร้อมหรือความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อความสัมฤทธ์ิของเป้าหมาย  แรงจูงใจ
ประกอบดว้ย องคป์ระกอบท่ีส าคญั  4  ประการ 
      1) ความพยายาม  หมายถึง  ความอุตสาหะในงานของบุคคล ซ่ึงย่อม
แตกต่างไปตามแต่ลกัษณะงาน 
      2) ความมุ่งมัน่  หมายถึง ความไม่ย่อท้อในการท างาน ความไม่ย่อท้อ         
ต่ออุปสรรคในการท างาน 
      3)  การมีทิศทาง  หมายถึง  การท างานท่ีไม่สะเปะสะปะ  สอดคลอ้งกบัท่ี
องคก์ารก าหนดไว ้
      4)  การมีเป้าหมาย หมายถึง  การท างานท่ีบุคลากรมีพฤติกรรมสอดคลอ้ง
หรือส่งเสริมในทางเป้าหมายขององค์กร  เช่น การท างานอย่างสร้างสรรค์  การท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ (Productivity)  หรือการมาท างานตามท่ีองคก์รก าหนด 
     ภาวิณี  เพชรสวา่ง (2552 : 56)  กล่าววา่  แรงจูงใจสามารถแบ่งองคป์ระกอบยอ่ย
ได ้ 3  ส่วนคือ 
      1) ทิศทางหรือเป้าหมาย (Direction)  คือส่ิง ท่ีคนเราเลือกจะท าจาก
หลากหลายทางเลือกท่ีเป็นไปได ้เช่น  การเลือกท่ีจะท ารายงาน  หรือการอ่านหนงัสือเล่น 
      2) ความเข้ม (Intensity)  เป็นความชัดเจนหรือความพยายามในการ
ตอบสนอง ตามทางเลือกท่ีได้ตัดสินใจไปแล้ว  ซ่ึงคนสองคนท่ีมีเป้าหมายเหมือนกันแต่อาจ
แสดงออกถึงความพยายามแตกต่างกนั 
      3) ความคงอยู ่(Persistence) ความคงอยู่ของพฤติกรรม  และระยะท่ีคนเรา
จะมีความพยายามในการแสดงพฤติกรรมนั้นอย่างต่อเน่ือง ตวัอย่างเช่น  บางคนมีเป้าหมายของ
พฤติกรรมและมีความเขม้สูง  แต่แสดงพฤติกรรมนั้นไดไ้ม่นาน 
   1.3  กระบวนการจูงใจ 
      สมศกัด์ิ  ประเสริฐสุข (2554 : 81-82) อธิบายว่า  บุคคลแต่ละคนจะไดรั้บการ
กระตุน้ใหท้  าอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมาเพื่อตอบสนองความตอ้งการของเขา  ความตอ้งการเป็นส่ิงท่ี
เกิดข้ึนภายในตวับุคคล  เป็นส่ิงท่ีชักน าหรือควบคุมบุคคลนั้นให้ไปถึงเป้าหมาย  เพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการ  กระบวนการดงักล่าวน้ี  เรียกวา่  กระบวนการจูงใจ 
      ในการท่ีจะศึกษาเร่ืองกระบวนการจูงใจนั้น  นกัจิตวิทยามกัจะสนใจท่ีศึกษาตรง
แรงจูงใจท่ีกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมออกมา  ทั้งน้ีเป็นเพราะสามารถจะสังเกตได ้ และการศึกษาก็
ตอ้งอาศยัการอนุมาน  ซ่ึงเช่ือมโยงจากพฤติกรรมท่ีแสดงออกเท่านั้น มีขอ้สังเกตดงัน้ี 
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      1) การแสดงออกของแรงจูงใจนั้นแตกต่างกันไปตามวฒันธรรม  และ
แตกต่างออกไปตามตวับุคคลในวฒันธรรมเดียวกนัดว้ย  ทั้งน้ีเพราะแรงจูงใจหลายอยา่งไดม้าจาก
การเรียนรู้และประสบการณ์  และการแสดงออกซ่ึงแรงจูงใจตอ้งเรียนรู้อีกเช่นเดียวกนั 
      2) แรงจูงใจอย่าง เ ดียวกันอาจจะท าให้คนแสดงพฤติกรรมออกมา            
แตกต่างกนั  เช่น  ขณะท่ีอยู่ในอารมณ์โกรธนั้น  คนบางคนอาจจะชกหนา้ฝ่ายตรงขา้ม  แต่บางคน
อาจเดินหนีเฉยๆก็ได ้
      3) แรงจูงใจท่ีไม่เหมือนกนัอาจท าให้คนแสดงพฤติกรรมออกมาเหมือนกนั  
เช่น  คนท่ีเดินยิม้เขา้มาหาเราอาจจะยิม้ใหด้ว้ยใจจริง  หรือมิฉะนั้นก็อาจจะยิม้ใหเ้ราตายใจได ้
      4) แรงจูงใจหลายอยา่งอาจจะแสดงออกมาในรูปแบบของการปลอมแปลง    
ก็ได ้เช่น  การท่ีคนงานบางคนชอบมาสายอาจจะมิใช่เพราะตอ้งการท่ีจะมาสายจริงเสมอไป  แต่อาจ
ตอ้งการเรียกร้องความสนใจจากผูจ้ดัการบา้งก็ได ้
      5) การแสดงพฤติกรรมแต่ละอยา่งออกมานั้นอาจไดรั้บแรงจูงใจหลายอยา่ง  
เช่น  การท่ีนกับินอวกาศเส่ียงชีวิตไปเหยียบดวงจนัทร์ก็อาจจะมิใช่เพราะอยากเป็นมนุษยค์นแรก    
ท่ีไดเ้หยียบพื้นดวงจนัทร์  แต่อาจมีแรงจูงใจอ่ืนๆ อีกหลายอย่าง  เช่น  อยากรู้อยากเห็นส่ิงใหม่ๆ  
อยากมีช่ือเสียง  อยากร ่ ารวย  หรืออยากสร้างประโยชน์ทางดา้นวทิยาศาสตร์แก่มนุษยชาติ เป็นตน้ 
   1.4  ประโยชน์การจูงใจบุคลากร 
      กนัตยา  เพิ่มผล (2550 : 93-94) กล่าววา่  การจูงใจเป็นภาระหนา้ท่ีส าคญัอนัหน่ึง
ของนักบริหารและหัวหน้างานท่ีจะตอ้งสร้างสรรค์และจดัให้มีข้ึนในองค์การหรือทุกหน่วยงาน 
เพื่อเป็นปัจจยัส าคญัในการบริหารงานขององค์การ   เพราะการจูงใจจะช่วยบ าบดัความตอ้งการ  
ความจ าเป็นและความเดือดร้อนของบุคลากรในองค์การได้  จะท าให้ขวญัในการปฏิบติังานของ
พนกังานและเจา้หนา้ท่ีมีก าลงัใจดีข้ึน  โดยประโยชน์ของแรงจูงใจมีดงัน้ี 
      1) เสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากรในองค์การ  และ     
แก่หมู่คณะเป็นการสร้างพลงังานร่วมกนัของกลุ่ม 
      2) ส่งเสริมและเสริมสร้างสามัคคีในหมู่คณะ  เป็นการสร้างพลังด้วย     
ความสามคัคี 
      3) สร้างก าลังขวญัและก าลังใจท่ีดีในการปฏิบัติงานแก่คนงาน และ
พนกังานเจา้หนา้ท่ีในองคก์าร 
      4)  ช่วยเสริมสร้างความจงรักภกัดีใหก้บัองคก์าร 
      5)  ช่วยท าให้การควบคุมงานด าเนินไปดว้ยความราบร่ืนอยู่ในกรอบแห่ง
ระเบียบวนิยัและมีศีลธรรมอนัดีงาม  ลดอุบติัเหตุและอนัตรายในการท าปฏิบติังาน 
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      6) เก้ือหนุนและจูงใจให้สมาชิกในองค์การ  เกิดความคิดสร้างสรรค์ใน
กิจการต่างๆ  ในองคก์ารเป็นการสร้างความกา้วหนา้ใหแ้ก่พนกังานและองคก์าร 
      7) ท าให้เกิดศรัทธาและความเช่ือมัน่ในองค์การท่ีปฏิบติังานอยู ่ ท  าให้เกิด
ความสุขกาย  สุขใจ  ในการท างานเพราะร่างกายท่ีแขง็แรงจะมีอยูค่วบคู่กบัหวัใจท่ีเป็นสุขเท่านั้น 
      8) การจูงใจก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน 
   1.5  แนวทางในการจูงใจบุคลากร 
      ปภาวดี  มนตรีวตั (2554 : 19-21)  อธิบายวา่  องคก์ารสามารถจูงใจบุคลากรโดย
พิจารณาแนวทางการจูงใจส าคญั  ไดแ้ก่  การจูงใจท่ีเกิดจากปัจจยัภายนอกตวับุคลากร  การจูงใจท่ี
เกิดจากปัจจัยภายในตัวบุคลากร  และการจู งใจท่ีเกิดจากปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน      
ประกอบกนั 
      1)  การจูงใจท่ีเกิดจากภายนอกตวับุคคล นัน่ก็คือ บุคลากร “ถูกกระท า” ให้
มีการจูงใจ  และเคร่ืองมือท่ีใช้ในการจูงใจก็คือการให้คุณและโทษดว้ยส่ิงตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงิน    
โดยผา่นทางโครงสร้างและกระบวนการ  การจูงใจดว้ยวธีิน้ีจึงมีพื้นฐานอยูบ่นความกลวัและการให้
รางวลัเป็นหลกั  โดยองคก์ารควรพิจารณาจดัระบบการใหคุ้ณใหโ้ทษท่ีมีลกัษณะส าคญั คือ 
       (1)  ส่งผลให้เกิดการเรียนรู้อย่างรวดเร็ว (Rapid learning)  หมายถึง   
เป็นวธีิท่ีท าใหบุ้คลากรรับทราบไดใ้นทนัทีวา่การใหโ้ทษนั้นเป็นผลมาจากพฤติกรรมเขา 
       (2)  อตัราการตอบสนองสูง  (High response rate)  หมายถึง  วิธีท่ี
สามารถสร้างแรงจูงใจไดใ้นระดบัสูง  โดยองคก์ารส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายนอ้ยท่ีสุด 
       (3)  ความสม ่าเสมอในการตอบสนอง (High  response stability)  วิธีท่ีใช้
ควรส่งผลใหเ้กิดความสม ่าเสมอในพฤติกรรมของบุคลากร   
       (4)  อตัราการละเลิกพฤติกรรมต ่า (Low extinction rate)  บุคคลยงัคง
แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมต่อไป  แมอ้งคก์ารจะงดการใหร้างวลัเป็นการชัว่คราว 
      2) การจูงใจท่ีเกิดจากภายในตวับุคลากรเอง  นัน่ก็คือ  บุคลากรจูงใจตนเอง
โดยมิให้ปัจจยัภายนอกเข้ามาเก่ียวข้องด้วย  ซ่ึงในกรณีน้ีปัจจยัภายในตวับุคคลท่ีส าคญัได้แก่     
ความตอ้งการตามธรรมชาติของตวับุคคลเอง  โดยในการจูงใจองค์การควรพิจารณาประเด็นย่อย
ประกอบ 
       (1)  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองจนพอใจแลว้มีโอกาสนอ้ยกว่า
ในการจูงใจ  ฝ่ายบริหารควรตระหนักว่าเม่ือความตอ้งการใดได้รับการตอบสนองจนบุคคลเกิด
ความพอใจอย่างมาก  ความตอ้งการนั้นจะไม่สามารถหรือไม่ส่งผลในการจูงใจ ( demotivating) 
เช่น  การจูงใจด้วยเงินย่อมไม่ไดผ้ลการผูท่ี้ไดรั้บตอบแทนสูงมาก  ซ่ึงองค์การควรพิจารณาจูงใจ
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ด้วยการตอบสนองความต้องการอ่ืนแทน  เช่น    ความต้องการมีช่ือเสียงหรือความต้องการ
ตระหนกัตน  โดยการมอบหมายงานท่ีทา้ทายใหท้ า เป็นตน้ 
       (2)  ความตอ้งการมกัมีลกัษณะเช่ือมโยงกนั  ความเช่ือมโยงเกาะเก่ียวกบั
ของความตอ้งการ (Cluster)  มกัเกิดข้ึนระหวา่งความตอ้งการสองระดบั  คือ  ความตอ้งการระดบั  
ต ่ากว่าและความตอ้งการเหนือกว่า  1  ระดบั  เช่น  ความตอ้งการทางกายภาพและความตอ้งการ
ความมัน่คงปลอดภยั  ฉะนั้นองค์การควรท าความเขา้ใจความเกาะเก่ียวเช่ือมโยงน้ีเพื่อสามารถ
ตอบสนองไดอ้ยา่งเหมาะสม 
       (3)  ความต้องการระดับสูงสุดมักสามารถชักจูงใจได้เสมอ  ความ
ตอ้งการระดบัสูงสุดน้ี เช่น ความตอ้งการตระหนกัตนของมาสโลว ์ หรือความตอ้งการเจริญงอกงาม
ของอลัเดอร์เฟอร์  มกัเป็นความตอ้งการท่ีไม่มีขอบเขต  นัน่คือ  สามารถใช้ในการจูงใจไดเ้สมอ  
ต่างกบัความตอ้งการอ่ืน  ซ่ึงถา้ไดรั้บการตอบสนองเตม็ท่ีจะไม่มีผลในการจูงใจ 
       (4)  ความตอ้งการบางอย่างสามารถสร้างได้  องค์การควรตระหนักว่า
สามารถสร้างความต้องการบางอย่างให้เกิดข้ึนในตวัของบุคลากรได้  โดยเฉพาะอย่างยิ่งความ
ตอ้งการความส าเร็จ  (Need for Achievement-N Ach)  ซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นต่อผลงานขององค์การ    
โดยถ้าบุคลากรได้เรียนรู้ท่ีจะคิด พูด  และท า  อย่างคนท างานท่ีมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จ  ในท่ีสุด   
ความตอ้งการความส าเร็จของบุคลากรจะมีระดบัสูงข้ึนได ้
      3) การจูงใจท่ีเกิดจากผลของปฏิกิริยาโตต้อบระหว่างปัจจยัภายนอกและ
ปัจจยัภายใน  นัน่ก็คือผลจากปฏิกิริยาท่ีเกิดข้ึนระหวา่งงานท่ีฝ่ายบริหารมอบหมายให้บุคลากรท า
และความตอ้งการส่วนตวัของบุคลากรเอง  การจูงใจดว้ยวิธีน้ีเป็นการผสมระหว่างปัจจยัภายนอก
และปัจจยัภายในตวับุคลากรเอง  โดยปัจจยัภายนอกหมายถึงส่ิงท่ีองคก์ารจดัให้  และปัจจยัภายใน
หมายถึงกระบวนการทางความคิดของบุคลากร  เพื่อให้การจูงใจดว้ยแนวทางน้ีประสบความส าเร็จ
ควรพิจารณาเง่ือนไขดงัน้ี  
       (1)  การสร้างความรู้สึกมัน่ใจให้กับบุคลากร  ทั้งน้ีเพราะความมัน่ใจ
ส่งผลต่อการท างานและความหวงัของบุคลากร  โดยความมัน่ใจของบุคลากรจะอยูใ่นระดบัต ่าเม่ือ
ขาดผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ  ขาดเคร่ืองมือและอุปกรณ์จ าเป็นในการท างาน  มีเพื่อนร่วมงานท่ี     
เกียจคร้าน  ไม่ทราบวิธีการท างานให้ประสบผลส าเร็จ  รวมทั้งไม่เขา้ใจวา่องคก์ารตอ้งการผลงาน
ในลกัษณะใด  การเสริมความมัน่ใจสามารถกระท าไดโ้ดยการจดัให้บุคลากรให้เขา้การฝึกอบรม
เพื่อเพิ่มทกัษะ  ความรู้  ความสามารถท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน  จดัหาทรัพยากรให้เหมาะสม  
แนะน าวิธีท างานร่วมกันเป็นทีม  ก าหนดแนวทางการท างานท่ีชัดเจน  รับฟังปัญหาพร้อมทั้ ง       
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ใหค้  าแนะน า  เพื่อช่วยใหบุ้คลากรมองเห็นโอกาสหรือมีความคาดหวงัสูงข้ึนวา่จะสามารถท างานได้
อยา่งส าเร็จ 
       (2)  การสร้างความเช่ือมโยงระหว่างรางวลักบัผลงาน   ผูบ้ริหารควร   
ท าให้บุคลากรมั่นใจว่า  ผลงานย่อมน าไปสู่รางวลัอย่างแน่นอน  โดยให้ข้อมูลเก่ียวกับการ
ประเมินผลงาน  ขอ้มูลเก่ียวกบัรางวลัหรือผลตอบแทนระดบัต่างๆ  ตามระดบัผลงานเพื่อไม่ให้
บุคลากรเกิดความลงัเลนการเช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน 
       (3)  การสร้างความมีคุณค่าของรางวลั  ปัญหาอาจเกิดข้ึนไดเ้ม่ือบุคลากร
เห็นว่ารางวลัหรือผลตอบแทนท่ีไดรั้บไม่มีคุณค่าเพียงพอ  ซ่ึงองค์การอาจป้องกนัได้โดยจดัสรร
รางวลัท่ีมีคุณค่าให ้ หมายถึงการจดัรางวลัท่ีตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรไดอ้ยา่งมากหรือ
เกินความคาดหมาย  เป็นส่งจ าเป็นท่ีองคก์ารจะตอ้งท าความเขา้ใจความตอ้งการของบุคลากรก่อน
ก าหนดรางวลั  เพื่อสามารถจดัสรรรางวลัไดอ้ยา่งเหมาะสม 
       (4)  การดูแลให้มีความเป็นธรรมในส่ิงท่ีได้รับจากงาน  โดยท่ีบุคคล    
จะประเมินตนเองเปรียบเทียบกบัคนอ่ืนๆ ตลอดเวลา  และพิจารณาวา่แรงงานท่ีตนใชไ้ปในงานส่ิง
ท่ีไดรั้บจากงานเม่ือเทียบกบัคนอ่ืนๆ แลว้มีความเป็นธรรมเพียงไร  หากพบไม่เป็นธรรม  บุคคล  
อาจด าเนินการอย่างใดอย่างหน่ึงเพื่อให้เกิดความเสมอภาค  ลดความพยายามหรือความมุ่งมัน่        
ในการท างานน้อยลง หรือปฏิบติังานไปเร่ือยๆ  โดยท่ีไม่มีความกระตือรือร้น  ฉะนั้นองค์การจึง
ควรดูแลใหส่ิ้งท่ีบุคลากรไดรั้บมีความเหมาะสมกบัผลการปฏิบติังานดว้ย 
   1.6  อุปสรรคของแรงจูงใจในการท างาน 
      กนัตยา  เพิ่มผล (2550 : 95-97)  อธิบายวา่  โดยปกติมนุษยจ์ะตอ้งหาวิธีการต่างๆ 
ท่ีสนองความต้องการและท าให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้    ความต้องการบางอย่างก็ได้รับการ
ตอบสนองง่ายดาย  แต่ความตอ้งการบางอยา่งก็ยากท่ีจะตอบสนอง  เพราะอุปสรรค ดงัน้ี 
      1) อุปสรรคจากภายนอก (Outer Obstacles)  อุปสรรคจากภายนอกตวั
บุคคลอาจแบ่งไดด้งัน้ี 
       (1)  อุปสรรคท่ีเกิดจากเหตุการณ์หรือส่ิงของต่างๆ  ท่ีไม่ใช่บุคคลซ่ึงอาจ
เข้ามาเก่ียวข้องท าให้ชีวิตมนุษย์เกิดความยุ่งยากและไม่สามารถบรรลุเป้าหมายชีวิตได้  เช่น  
ภาวการณ์ว่างงานท าให้รายได้ไม่เพียงพอ  การเก็บภาษีราคาแพงๆ ท าให้ประชาชนรายได้น้อย      
ไม่พอใจ ทั้งๆ ท่ีสถานการณ์เหล่าน้ีเกิดจากภาวะเงินเฟ้อก็ได ้ แต่บุคคลมกัจะโยงความไม่พอใจไปท่ี
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น รัฐบาล หรือนายกรัฐมนตรี 
       (2)  อุปสรรคท่ีมาจากบุคคลอ่ืนในการท างานในองคก์ารนั้น บุคคลต่างๆ 
ท่ีเป็นสมาชิกขององคก์ารจะตอ้งพึ่งพออาศยัซ่ึงกนัและกนั  แต่ในบางคร้ังพฤติกรรมของบุคคลหน่ึง
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อาจท าให้บุคคลอ่ืนเขาไม่พอใจ  เช่น  ผูบ้งัคบับญัชาท่ีชอบจูจ้ี้คอยตรวจงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา     
ก็อาจจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความไม่พอใจ 
       (3)  กฎเกณฑ์ต่างๆ  ในการท างานในองค์การนั้น  องค์การจะตอ้งสร้าง
กฎเกณฑ์และวิธีการปฏิบติัเพื่อเป็นแบบอยา่งให้ทุกคนน าไปปฏิบติั ซ่ึงกฎเกณฑ์เหล่าน้ีอาจขดัจาก
ความคาดหวงัและความตอ้งการของบุคคล  ขดักบับุคลิกภาพท่ีบุคคลไดรั้บการอบรมเล้ียงดูมาจาก
ครอบครัวก็ได ้ เช่น บุคคลท่ีมาจากครอบครัวท่ีมีการเล้ียงดูอย่างอิสระไม่ค่อยมีระเบียบวินยัรู้สึก   
ไม่พอใจหวัหนา้ท่ีออกค าสั่งใหท้  าตาม 
      2) อุปสรรคจากภายใน (Inner Obstacies)  บุคคลแต่ละคนไดรั้บการเล้ียงดู
มาแตกต่างกนั  ดงันั้นอุปนิสัยบุคลิกภาพยอ่มแตกต่างกนัออกไป อุปสรรคท่ีเกิดจากตวับุคคลมีดงัน้ี 
       (1)  ความไม่สมดุลทางดา้นความสามารถ  บุคคลมากมายท่ีตอ้งผิดหวงั
เพราะความสามารถไม่เหมาะสมกับงานท่ีท า   ดังนั้ นความต้องการของบุคคลจะไม่ประสบ
ความส าเร็จหากตั้งเป้าหมายไวเ้กินความสามารถของตนเอง 
       (2)  ลักษณะนิสัยบางอย่าง  เช่น  บุคคลท่ีข้ีอายหรือคนท่ีวิตกกังวล      
เม่ือถูกมอบหมายงานใหไ้ปพดูต่อคนจ านวนมากก็อาจจะท าไดไ้ม่ดี 
       (3)  ความตอ้งการและความสนใจของบุคคล  ในบางคร้ังบุคคลมีความ
ตอ้งการหลายอยา่ง เม่ือถูกบงัคบัใหเ้ลือกเพียงอยา่งเดียวก็อาจไม่พอใจได ้
 

2. แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 
   2.1  ทฤษฎีแรงจูงใจ 

      2.1.1  ทฤษฎีทวิปัจจัย ของเฟรดเดอร์ริก  เฮอร์เบิร์ก (Two Factors Theory) 
         ชูไชย  สมิทธิไกร (2554 : 276-278)  กล่าววา่  แรงจูงใจในการท างานเป็น
ผลมาจากธรรมชาติของตวังาน  มิไดม้าจากรางวลัภายนอกแต่อยา่งใด    แนวคิดทฤษฎีน้ีเป็นผลมา
จากการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบญัชีและวศิวกรจ านวน  200  คน  ซ่ึงพบวา่ความ     
พึงพอใจในการท างานกบัแรงจูงใจในการท างานของคน  เกิดจากกลุ่มปัจจยัท่ีแยกออกจากกัน        
2  กลุ่ม ไดแ้ก่  ปัจจยัสุขวทิยา (Hygiene Factors) และปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) 
       1)  ปัจจยัสุขวิทยา (Hygiene Factors)  หมายถึง  ปัจจยัท่ีจะป้องกนัไม่ให้
บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจในงาน  แต่ไม่ไดเ้ป็นตวักระตุน้ให้พนักงานมีแรงจูงใจแต่อย่างใด  
ประกอบดว้ย 
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         (1)  นโยบายและการบริหารขององค์กร (Company policy and 
administration) เช่น  การวางแผนบริหารองคก์รท่ีมีความชดัเจน  การติดต่อส่ือสารท่ีเอ้ืออ านวยต่อ
การปฏิบติังาน 
         (2)   การปกครองบังคับบัญชา  (Supervision)   หมายถึง   การ ท่ี
ผู ้บังคับบัญชามีความยุติธรรม  มีความโอบอ้อมอารี   และสามารถเป็นท่ีปรึกษาท่ี ดีแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
         (3)  ความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น (Relationship with others)  หมายถึง        
การติดต่อทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดี   สามารถท างาน
ร่วมกนัไดดี้  มีความเขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
         (4)  สภาพการท างาน (Working Condition)  หมายถึง  ส่ิงแวดล้อม    
ในท่ีท างาน  และส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ  เช่น  บรรยากาศ  ความสะอาดของสถานท่ี  รวมไป
ถึงอุปกรณ์ต่างๆ  ในการปฏิบติังานมีเพียงพอและพร้อมใชง้านตลอดเวลา 
         (5)  เงินเดือน (Salary)  หมายถึง  ผลประโยชน์หรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ
เหมาะสมกบังานท่ีท า  ตลอดจนการเล่ือนขั้นของเงินเดือนในหน่วยงานเป็นท่ีพอใจของพนกังาน 
         (6)  ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน (Safety)  หมายถึง  ความรู้สึก
ของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างานในองคก์รตลอดอายกุารท างาน  รวมทั้งลกัษณะท่ีไม่เส่ียง
อนัตรายจนเกินไป 
         (7)  สถานภาพ  (Status)  หมายถึง อาชีพนั้นได้รับการยอมรับนับถือ  
ในสังคม  เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ มีศกัด์ิศรี 
        2)  ปัจจยัจูงใจ  (Motivation Factor)  หมายถึง  ปัจจยัท่ีท าให้บุคคลมี
แรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังาน  ปัจจยัเหล่าน้ีจะเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่ประกอบดว้ย 
         (1)  ความส าเร็จในงาน  (Achievement)  หมายถึง  การท่ีบุคคลไดแ้สดง
ความสามารถในการท างานจนบรรลุวตัถุประสงค ์ สามารถจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดจ้นส าเร็จ
ลุล่วงไปด้วยดี  ท าให้บุคคลเกิดความภาคภูมิใจและความพึงพอใจ  ซ่ึงจะท าให้มีความเช่ือมัน่       
ในตนเองและความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานต่อไป 
         (2)  ความยอมรับนับถือ (Recognition)  หมายถึง  การได้รับความ
ยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงานและบุคคลอ่ืนในสังคม โดยรับรู้
ในพฤติกรรมท่ีแสดงออกในรูปการยกย่อง  ชมเชย  การเล่ือนขั้น  การข้ึนเงินเดือน  รางวลัท่ีเป็น
วตัถุส่ิงของ  การประกาศเกียรติคุณ  หรือการแสดงออกอ่ืน  
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         (3)  ความรับผิดชอบ  (Responsibility)  หมายถึง  การไดรั้บมอบหมาย
ให้รับผิดชอบในภาระหน้าท่ีท่ีส าคญั  มีงานท่ีทา้ทายความสามารถ รวมถึงการไดรั้บอ านาจอย่าง
เพียงพอในการปฏิบติังาน 
         (4) ความก้าวหน้า  (Advancement)  หมายถึง  การได้รับโอกาสให้
กา้วหนา้ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  ไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม  ไดรั้บการพฒันาทกัษะในการท างานเพื่อ
พฒันาตนเองใหมี้ความสามารถในการปฏิบติังานมากข้ึน 
         (5)  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Work Itself)  หมายถึง  ลกัษณะงานท่ีมีความ
น่าสนใจ  ไม่ซ ้ าซากจ าเจ  ท้าทายความสามารถ งานท่ีได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ งานท่ีมีความ   
แปลกใหม่ 
   ในการศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ได้น าปัจจัยด้านปัจจยัสุขวิทยา  ได้แก่  
เงินเดือน/ค่าตอบแทน  ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน  ความมัน่คงในงาน  สภาพการท างาน  นโยบาย
และการบริหาร  มาใชเ้ป็นตวัแปรตน้ในการศึกษาวิจยั  เน่ืองจากมีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะของ
องคก์ารท่ีใชใ้นการศึกษา 
   2.2  การประยุกต์ทฤษฎแีรงจูงใจในการท างาน 
      ชูไชย  สมิทธิไกร (2554 : 286-299)  กล่าววา่  กลยุทธ์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ
ได้ผสมผสานแนวคิดและหลักการของทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานต่างๆ  เขา้ด้วยกันเพื่อให ้             
มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร  มี 3 ประเภท 
ดงัต่อไปน้ี 
      2.2.1  กลยทุธ์การจูงใจด้วยรางวัลตอบแทน 
      การจูงใจบุคลากรดว้ยการให้รางวลัตอบแทน  นบัไดว้่าเป็นกลยุทธ์ดั้งเดิม   
ท่ีมีการใช้แพร่หลายท่ีสุด  ในสมยัโบราณเม่ือสงครามเสร็จส้ินและได้รับชัยชนะตามเป้าหมาย 
กษัตริย์ผู ้ครองแผ่นดินก็มักจะพระราชทานเงินทอง ช้าง ม้า ท่ีดินและของมีค่าอ่ืนๆ ให้แก่              
ขุนศึกแม่ทพันายกอง  เพื่อเป็นการปูนบ าเหน็จรางวลั  ในสมยัปัจจุบนัก็ยงัมีอยู ่แต่เปล่ียนรูปแบบ
เป็นโบนสั  หุ้น  หรือการส่งไปท่องเท่ียวต่างแดน  รูปแบบการให้รางวลัจะมีผลต่อแรงจูงใจและ     
ขวญัก าลงัใจของบุคคลากรหรือไม่ตอ้งอาศยัการวิเคราะห์อย่างรอบคอบ  ประการแรกสุดท่ีตอ้ง
ค านึงถึงก็คือ  คุณลกัษณะของรางวลัตอบแทนท่ีจะมอบให้แก่บุคลากรเพื่อให้เกิดผลและมีคุณค่า
ตามท่ีตอ้งการ 
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      1)  คุณลกัษณะของรางวลัตอบแทน 
       (1)  มีคุณค่าส าหรับผูไ้ดรั้บ (Valuable) ตามแนวคิดทฤษฎีความคาดหวงั  
รางวลัตอบแทนท่ีดีจะตอ้งมีคุณค่า  มีความน่าดึงดูดใจ  และมีความส าคญัแก่ผูไ้ดรั้บ  กล่าวอีกนยั
หน่ึง  จะต้องเป็นส่ิงท่ีบุคลากรปรารถนาจะได้รับเป็นอย่างมาก  มิใช่ส่ิงท่ีดูธรรมดาจนไร้ค่า  
อย่างไรก็ตาม  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการได้กล่าวว่า บุคคลแต่ละคนมีความต้องการท่ี      
แตกต่างกนั  ดงันั้นผูบ้ริหารองค์การจะตอ้งทราบความตอ้งการของบุคลากรเสียก่อนเพื่อให้การ
เสนอรางวลัตอบแทนเกิดผลดีท่ีสุด 
       (2)  มีความเป็นธรรม (Equitable)  ตามแนวคิดทฤษฎีความเสมอภาค  
บุคคลท่ีไดรั้บรางวลัตอบแทนควรจะรู้สึกวา่ส่ิงท่ีเคา้ไดรั้บมีความคุม้ค่ากบัส่ิงท่ีเคา้ไดล้งทุนลงแรง
กระท าให้แก่องค์การ  กล่าวคือ  รางวลัตอบแทนท่ีมอบให้แก่บุคลากรควรจะมีความเหมาะสมกบั
ผลงาน  ความอุตสาหะ  ความสามารถ  ทกัษะและคุณสมบติัอ่ืนของบุคลากร หากบุคคลรู้สึกว่า     
ส่ิงท่ีไดรั้บไม่เป็นธรรมแก่ตวัเขาเสียแลว้ ก็อาจส่งผลใหเ้กิดความทอ้ถอยหมดก าลงัใจลงได ้
       (3)  มีความเป็นไปได ้ (Attainable)  รางวลัท่ีดีควรเป็นส่ิงท่ีบุคคลรู้สึกวา่
ตนเองมีความสามารถท่ีจะไขว่ควา้เอ้ือมหยิบมาได้  หากได้ใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ี  ดงันั้น    
ตามทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย  องคก์ารไม่ควรตั้งเป้าหมายในการท างานท่ีเป็นไปไม่ไดใ้นสายตาของ
บุคลากร เพราะมิฉะนั้นจะหมดก าลงัใจเสียแต่แรก 
       (4)  มีความยดืหยุน่ (Flexible)  รางวลัตอบแทนท่ีดีควรจะมีความยดืหยุน่ 
ปรับเปล่ียนไปตามสถานการณ์และความตอ้งการของบุคลากรได ้ไม่วา่จะเป็นชนิดและปริมาณของ
รางวลัตอบแทน ทั้งน้ีเพื่อให้รางวลัสอดคลอ้งกบัความตอ้งการและความมีคุณค่ามากท่ีสุดในสายตา
ของบุคลากร 
      2)  ชนิดของการให้รางวลัตอบแทน 
       (1) รางวลัตอบแทนในรูปเงิน ซ่ึงสามารถจ าแนกไดห้ลายรูปแบบ 
        ก. ค่าตอบแทน (Compensation)  หมายถึง  เงินซ่ึงองค์การมอบ
ให้แก่บุคลากรเพื่อเป็นค่าตอบแทนในการท างานโดยตรง  เช่น ค่าจา้งเงินเดือน  ค่าคอมมิชชั่น  
โบนสัประจ าปี 
        ข. สิทธิประโยชน์ต่างๆ  (Fringe Benefits)  รางวลัประเภทน้ี  
องค์การอาจจะมิได้จ่ายให้ในรูปแบบตัวเงิน  แต่ก็สามารถตีค่าออกมาเป็นตัวเงินได้  เช่น                
ค่ารักษาพยาบาล  ค่าประกนัชีวิต  และสุขภาพ  ค่าเดินทาง  ค่าเส้ือผา้  รวมทั้งสิทธิในการลาหยุด
งานต่างๆ 
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        ค. การเล่ือนขั้นเงินเดือนเล่ือนต าแหน่ง (Salary increase and job 
promotion) รางวลัประเภทน้ีท าให้บุคลากรมีโอกาสได้รับค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ 
เพิ่มข้ึนจากเดิม 
       (2) รางวลัตอบแทนท่ีไม่ใช่เงินรางวลัประเภทน้ีมกัเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า
ทางจิตใจต่อบุคลากร  กล่าวคือ  เป็นรางวลัท่ีบ่งบอกถึงช่ือเสียง  เกียรติยศ  สถานะทางสังคมของ
บุคลากร  โดยอาจมีลกัษณะดงัน้ี 
        ก. รางวลัซ่ึงส่งเสริมคุณค่าของบุคคล  เช่น การยกย่องชมเชย  
รางวลัพนกังานดีเด่น  การประกาศเกียรติคุณ 
        ข. รางวลัซ่ึงส่งเสริมสถานภาพทางสังคม เช่น การจดัหาห้อง
ท างานส่วนตวั  เลขานุการส่วนตวั หรือรถยนตป์ระจ าต าแหน่ง 
        ค. รางวลัซ่ึงส่งเสริมศกัยภาพของบุคคล  เช่น  การส่งไปรับการ
ฝึกอบรมเพิ่มเติม  การดูงานหรือเขา้เรียนหลกัสูตรพิเศษ 
      3) ระบบการให้รางวลัตอบแทน 
       (1) ระบบการให้รางวลัตอบแทนตามผลงาน  (Performance-based 
compensation) คือ ระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังานของบุคลากร  ซ่ึงประเมินจาก
มาตรวดัท่ีองค์การได้ก าหนดไว ้ ระบบการจ่ายค่าตอบแทนแบบน้ีแตกต่างจากระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนแบบดั้งเดิมตรงท่ีวา่  แทนท่ีจะจ่ายค่าตอบแทนตามเวลาท่ีบุคคลไดป้ฏิบติังาน  กลบัจ่าย
ตามผลการปฏิบติังานท่ีประเมินจากมาตรวดับางประการ  เช่น  ผลผลิตของบุคคล  ของกลุ่มหรือ
แผนก  ผลก าไรของหน่วย ระบบการให้รางวลัตอบแทนตามผลงานสามารถจ าแนกไดห้ลายแบบ
ดว้ยกนั คือ 
        ก. การจ่ายค่าตอบแทนตามจ านวนช้ินงาน (Piece-rate pay plans) 
คือ การจ่ายค่าตอบแทนตามจ านวนหน่วยหรือช้ินงานท่ีท าไดต้ามอตัราท่ีก าหนดไว ้ เช่น  เยบ็เส้ือ
ได ้200 ตวั ก็จ่ายเงินค่าจา้งตวัละ 100 บาท รวมเป็นเงิน 20,000 บาท ดงันั้น หากบุคลากรยิ่งท างาน
ไดม้ากเท่าไรก็จะยิง่ไดรั้บค่าตอบแทนมากยิง่ข้ึนเท่านั้น   
        ข. การจ่ายโบนสั (Production Bonuses)  หมายถึง  การให้รางวลั
ตอบแทนแก่บุคลากรซ่ึงสามารถผลิตหรือปฏิบติังานไดเ้กินเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ โดยปกติแล้ว
มกัจะใช้เป็นส่วนเสริมของการจ่ายค่าจา้งพื้นฐาน  ซ่ึงพนักงานจะได้รับค่าจา้งรายชัว่โมง รายวนั
หรือรายเดือนอยู่แลว้ แต่หากผลิตสูงเกินกว่าเป้าหมายท่ีก าหนดก็จะไดโ้บนสัส าหรับผลผลิตตาม
ส่วนเกินอตัราท่ีก าหนดไว ้
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        ค. การจ่ายค่าคอมมิชชัน่ (Commissions) โดยปกติมกัใช้ส าหรับ
พนกังานขาย  โดยพนกังานขายจะไดรั้บค่าคอมมิชชัน่เป็นเปอร์เซ็นตข์องราคาขาย 
        ง. การแบ่งปันก าไร (Profit)  หมายถึง  การแบ่งส่วนหน่ึงของ
บริษทัให้แก่บุคลากรตามอตัราท่ีได้ตกลงร่วมกนั  จุดประสงค์หลกัของแผนการน้ีคือ  การท าให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในความส าเร็จของบริษทัมากข้ึน 
        จ .  การแบ่งปันส่วนเ กิน (Gainsharing)  จุดอ่อนส าคัญของ
แผนการแบ่งปันก าไรคือ  ผลการปฏิบติังานของบุคลากรอาจจะไม่มีผลโดยตรงต่อก าไรของบริษทั  
แต่อาจได้รับผลกระทบจากปัจจยัอ่ืนมากกว่า เช่น สภาพเศรษฐกิจ  ดังนั้ น  แผนการแบ่งปัน
ส่วนเกินจึงต้องแก้ไขจุดอ่อนน้ีโดยการมุ้งเน้นท่ีองค์ประกอบซ่ึงได้รับผลโดยตรงจากการ
ปฏิบติังานของบุคลากร  เช่น ผลผลิต  จ านวนเวลาท่ีใชใ้นการผลิต 
        ฉ. การจดัสรรหุ้นให้แก่บุคลากร (Employee stock ownership 
plan)  คือ การจดัสรรผลก าไรให้แก่บุคลากรในรูปแบบของหุ้นบริษทัท่ีท างานอยู ่ ทั้งน้ีเพื่อเพิ่มพูน
ความผกูพนั  ความจงรักภกัดีและความอุตสาหะในการท างาน 
       (2) ระบบการให้รางวลัตอบแทนแบบยืดหยุ่น  (Flexible Benefits) 
หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนซ่ึงอนุญาตให้บุคลากรเลือกสรรสิทธิประโยชน์ต่างๆ  จากรายการ     
ท่ีองค์การไดก้ าหนดไวต้ามความตอ้งการของตนเอง ทั้งน้ีเพื่อให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
ตนเองมากท่ีสุด  ระบบการให้รางวลัแบบตอบแทนน้ีจึงแตกต่างจากระบบเดิมซ่ึงองค์การเป็น          
ผู ้ก  าหนดสิทธิประโยชน์ต่างๆ ให้แกบุคลากรโดยไม่ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล            
ตามระบบการให้รางวลัตอบแทนแบบน้ีบุคคลจะไดรั้บบญัชีรายการผลประโยชน์และบริการต่างๆ  
ซ่ึงระบุจ านวนเงินทั้งหมดท่ีบุคลากรแต่ละคนไดรั้บจากองคก์าร   
      2.2.2  กลยทุธ์การจูงใจด้วยลักษณะการท างาน 
       1) การจดัตารางเวลาใหม่ 
       (1)  การเพิ่มเวลาท างานต่อวนัให้มากข้ึนและลดจ านวนวนัต่อสัปดาห์   
ให้น้อยลง (Compressed Workweek)  รูปแบบท่ีนิยมใช้กนัมากท่ีสุดคือ  ท างานสัปดาห์ละ 4 วนั   
วนัละ 10 ชัว่โมง  รูปแบบน้ีจะท าให้บุคลากรมีวนัหยุดมากข้ึนใน1 สัปดาห์ และท าให้พวกเขา
เดินทางไปและกลบัจากท่ีท างานในช่วงท่ีไม่ใช่ชัว่โมงเร่งด่วน จากการวิจยัพบวา่ แมว้า่บุคลากรจะ
บ่นเก่ียวกบัความเหน่ือยลา้ซ่ึงเกิดจากทา้ยๆ ของการท างานบา้ง แต่โดยส่วนใหญ่ก็ชอบการท างาน
รูปแบบน้ี 
       (2)  ตารางเวลาการท างานแบบยืดหยุน่ (Flextime) รูปแบบน้ีจะอนุญาต
ใหบุ้คลากรเป็นผูก้  าหนดตารางเวลาการท างานเองวา่จะเขา้มาท างานและเลิกงานเม่ือไร  แต่อยา่งไร
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ก็ตาม  บุคลากรแต่ละคนจะตอ้งอยูใ่นท่ีท างานในระหวา่งเวลาท างานกลาง  ในวนัท างานแต่ละวนั
จะประกอบดว้ยเวลาท างานกลางท่ีมีเวลาปกติ 6 ชัว่โมง  ส่วนเวลาก่อนและหลงัของเวลากลางจะ
เป็นเวลาท่ีบุคลากรสามารถเลือกไดว้า่จะมาท างานและกลบับา้นเม่ือไร  ผลดีของการใชต้ารางเวลา
การท างานแบบยืดหยุน่คือ การลดอตัราการขาดงาน ลดการท างานล่วงเวลา  เพิ่มผลผลิต  และลด
ปัญหาการจราจรติดขดับริเวณสถานท่ีท างาน 
      2) การออกแบบงานลกัษณะใหม่ 
       (1) การขยายขอบเขตงาน (Job Enlargement)  หมายถึง  การเพิ่มจ านวน
และประเภทของงานท่ีบุคลากรคนหน่ึงๆ  จะตอ้งรับผดิชอบ  เพื่อใหล้กัษณะงานมีความหลากหลาย
มากข้ึน เป็นการขยายหรือเพิ่มงานตามแนวนอน (Horizontal Expansion)  
       (2) การเพิ่มความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) หมายถึง  การเพิ่ม
ระดบัความรับผิดชอบของบุคคลแต่ละคน ให้มีอ านาจตั้งแต่การวางแผน  การลงมือปฏิบติั และ   
การประเมินผลงานของตนเอง  จุดประสงคส์ าคญัคือ การจดังานในลกัษณะงานเพื่อให้บุคลากรมี
ความรับผิดชอบในงานท่ีท าตั้ งแต่เร่ิมต้นจนจบกระบวนการ  มีอิสระในการตัดสินมากข้ึน             
ซ่ึงสามารถกระท าไดด้งัต่อไปน้ี 
        ก. การรวมงาน  (Combine Tasks)  คือ  การน าช้ินงานเล็กน้อย    
ท่ีมีอยูเ่ขา้มารวมกนัแลว้จดัรูปแบบงานใหม่ท่ีมีขอบเขตกวา้งข้ึนและเป็นหน่ึงเดียว  การรวมงาน    
จะท าใหบุ้คลากรไดใ้ชท้กัษะการท างานอยา่งหลากหลาย  
        ข. สร้างกลุ่มการท างานท่ีเหมาะสม (Create natural work units)  
หมายถึง  การจดัแบ่งบุคลากรออกเป็นกลุ่มการท างาน  ซ่ึงตอ้งรับผิดชอบต่อการท างานตั้งแต่ตน้   
จนจบกระบวนการ  สามารถผลิตงานออกมาไดอ้ยา่งสมบูรณ์ 
        ค. การสร้างความสัมพนัธ์กบัลูกคา้(Establish client relationship) 
ลูกคา้คือผูใ้ช้บริการซ่ึงสร้างสรรค์โดยบุคลากร  ดงันั้นจึงควรพยายามท าให้บุคลากรผูผ้ลิตสินคา้
หรือบริการมีความสัมพนัธ์โดยตรงต่อลูกค้าเพื่อให้ทรายความคิดเห็นของลูกค้าต่อสินค้าหรือ
บริการนั้น 
        ง. การเพิ่มอ านาจความรับผดิชอบ (Expand jobs vertically)  คือ  
การมอบหมายอ านาจความรับผดิชอบซ่ึงแต่เดิมเป็นฝ่ายบริหารใหแ้ก่บุคลากรไดต้ดัสินใจไดอ้ยา่ง
อิสระดว้ยตนเอง 
        จ. การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (Open feedback channels) การให้
ข้อมูลยอ้นกลับเก่ียวกับการปฏิบัติงานแก่บุคลากร  นอกจากจะท าให้บุคลากรทราบว่าตนเอง
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ปฏิบติังานไดดี้พียงไรแลว้  ยงัท าให้พวกเขาทราบว่าระดบัการท างานของตนเองดีข้ึน เลวลงหรือ
เหมือนเดิม             
      2.2.3  กลยทุธ์การจูงใจด้วยรูปแบบการจัดการทีเ่หมาะสม 
      1) การจดัการแบบใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม  คือ กระบวนการซ่ึงผูบ้งัคบับญัชา
เปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บงัคับบญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกับการท างาน  โดยทัว่ไปแล้ว
ประเด็นเก่ียวกบัการท างานท่ีบุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจจะครอบคลุมตั้งแต่การก าหนด
เป้าหมายในการท างาน  การแกไ้ขปัญหา  การเขา้ร่มคณะกรรมการท่ีปรึกษา  การมีตวัแทนอยู่ใน
คณะกรรมการก าหนดนโยบาย และการคดัเลือกบุคลากรใหม่ 
      2) การจดัการแบบยึดวตัถุประสงค์ (Management by objective)  หรือ  
MBO เป็นส่ิงท่ี  Peter Drucker  ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการจดัการไดเ้สนอไวเ้ม่ือ ค.ศ.1954  และยงัคงเป็น
แนวคิดดา้นการจดัการท่ียอมรับมาจนถึงปัจจุบนั  โดยหลกัการแลว้การจดัการแบบยึดวตัถุประสงค ์ 
คือ  การบริหารซ่ึงเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการท างานส าหรับ
ช่วงเวลาหน่ึงๆ  และมีการให้ข้อมูลยอ้นกลับเก่ียวกับความก้าวหน้าของการท างานเป็นระยะ  
มุ่งเน้นการใช้เป้าหมายเพื่อจูงใจและกระตุน้บุคลากร  แทนท่ีจะพยายามเขา้ไปควบคุมการท างาน
ของพวกเขา       
 

3. ข้อมูลพืน้ฐานโรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช  กรมแพทย์ทหารอากาศ 
 
   3.1  ประวตัิหน่วยงาน 
   โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช เป็นหน่วยข้ึนตรงกรมแพทยท์หารอากาศ ในขณะนั้น 
พลอากาศโท หลวงเทวฤทธ์ิพนัลึก ผูบ้ญัชาการกองทพัอากาศ และ นาวาอากาศเอก หลวงวีรเวช
พิสัย ได้ริเร่ิมด าเนินการขอพระราชทานพระปรมาภิไธยเป็นช่ือโรงพยาบาลทหารอากาศแห่งน้ี
วา่   "โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช"  มีพิธีเปิดอย่างเป็นทางการ    เม่ือวนัท่ี 27 มีนาคม พ.ศ.2492  
โดยมี นาวาอากาศเอก  ทิพย ์นาถสุภา  เป็นผูอ้  านวยการโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชคนแรก  
     โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชไดพ้ฒันาข้ึนอยา่งต่อเน่ืองนบัตั้งแต่เปิดด าเนินงานใน 
พ.ศ. 2492  มีอาคารท่ีใชใ้นการบริการผูป่้วยเพียง 3 หลงั คือ อาคาร 1  อาคาร 4 และอาคาร 11 และ  
มีเตียงรับผูป่้วยได้ 88 เตียง พร้อมกบัได้แก้ปัญหาขาดแคลนบุคลากรทางการแพทย ์เช่น แพทย ์
พยาบาล ดว้ยการรับบุคลากรเพิ่ม และส่งแพทยไ์ปศึกษาอบรมต่อ ณ ต่างประเทศ เช่น องักฤษ และ
สหรัฐอเมริกามีการก่อสร้างอาคารผูป่้วยเพิ่มข้ึน จนสามารถรับผูป่้วยในไดเ้พิ่มข้ึนเร่ือย ๆ โดยการ
สนบัสนุนของผูบ้ญัชาการทหารอากาศตลอดมา  



 
24 

 

 

   3.2  ทีต่ั้ง 
         โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชตั้งอยู ่ณ เลขท่ี  171  ถนนพหลโยธิน  แขวงคลองถนน 
เขตสายไหม กรุงเทพมหานคร 10220 
   3.3  วสัิยทัศน์ พนัธกจิ สมรรถนะหลกั 
     วสัิยทัศน์   
            โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูงและสถานบนัฝึกอบรมท่ีมีคุณภาพระดบัประเทศ 
     พนัธกจิ     
     เป็นโรงพยาบาลหลกัของกองทพัอากาศท่ีมีคุณภาพ 
     ให้บริการรักษาพยาบาล ส่งเสริม ฟ้ืนฟู และป้องกนัโรคอย่างมีประสิทธิผลตาม
มาตรฐานวชิาชีพ  โดยมีผูรั้บบริการเป็นศูนยก์ลาง 
      ให้การศึกษาอบรมนิสิตแพทย ์แพทย ์บุคลากรทางการแพทยทุ์กระดบัและสร้าง
งานวจิยัท่ีมีมาตรฐาน 
      สมรรถนะหลกั (Core Competency) 
ตารางท่ี  2.1  สมรรถนะหลกั (Core Competency) ของโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
 

(RTAF MED) นิยาม (Definition) 
R: Readiness of Missions 
T: Teamwork and Unity 
A: Achievement of Goals 
F: Forward Innovation 
M: Military Hospital 
E: Excellency and Education 
D: Database management 

พร้อมปฏิบติัภารกิจ 
ท างานเป็นหน่ึงเดียว 
มุ่งผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมาย 
สร้างความทา้ทายดว้ยนวตักรรม 
โรงพยาบาลทหาร 
ศูนยค์วามเป็นเลิศดา้นบริการและการศึกษา 
ระบบฐานขอ้มูล 

 
   3.4  ภารกจิ 
    มีหน้าท่ีด าเนินการเก่ียวกบัการตรวจรักษาพยาบาล   ขา้ราชการ   นักเรียนทหาร  
ทหารกองประจ าการ  ลูกจา้ง  ครอบครัว และประชาชนทัว่ไป  ตลอดจนการเวชศาสตร์การบิน  
และเวชศาสตร์ป้องกนั ตามท่ีได้รับมอบหมาย  กบัมีหน้าท่ีให้การฝึกอบรมวิจยั  และพฒันาทาง
การแพทย ์
 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%96%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B8%9E%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B9%82%E0%B8%A2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B9%84%E0%B8%AB%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
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   3.5  การจัดส่วนราชการ 
                           โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ไดแ้บ่งหน่วยงานดงัน้ี  
   1. กองอ านวยการ     13. กองวสิัญญีกรรมฯ  

2. กองแพทยศาสตร์ศึกษา  14. กองทนัตกรรม  
   3. กองอายรุกรรม    15. กองเภสัชกรรม 

4. กองศลัยกรรม    16. กองการพยาบาล 
5. กองสูตินรีเวชกรรม    17. กองตรวจโรคผูป่้วยนอก    
6. กองกุมารเวชกรรม   18. กองบริการ 

   7. กองพยาธิกรรม    19. กองบริการโลหิต  
8. กองจกัษุกรรม    20. แผนกวศิวกรรม 

   9. กองโสต ศอ นาสิกกรรม    21. หน่วยควบคุมโรคติดเช้ือ  
10. กองรังสีกรรม   22. หน่วยสังคมสงเคราะห์ 

    11. กองเวชกรรมฟ้ืนฟู     23. ฝ่ายอาคารพิเศษ 
12. กองออโธปิดิกส์     

      

 4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
   ชาญชัย  เพชรคง (2551) ศึกษาเร่ือง  “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ส านักงานเกษตรอ าเภอ ในจงัหวดัชุมพร”  ผลการศึกษาพบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ข้าราชการส านักงานเกษตรอ า เภอโดยรวม อยู่ในระดับมาก เ ม่ือพิจารณารายด้านพบว่า                
ดา้นความส าเร็จของงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด  รองลงมาคือ  ดา้นฐานะและความมัน่คงในอาชีพ  ดา้นการ
ได้ รับความยอมรับนับ ถือ   ด้านนโยบายและการบริหารงาน  ด้านลักษณะของงาน                       
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และดา้นผลตอบแทน 
ในการท างาน   
   จงดี ลัทธลาภกุล (2551) ศึกษาเร่ือง  “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร” ผลการศึกษาพบว่า  (1) บุคลากรโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดั
ชุมพร  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  (2) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  
โรงพยาบาลท่าแซะ  จงัหวดัชุมพร ดา้นแรงจูงใจจากปัจจยัภายใน  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียสูงสุด  รองลงมาคือดา้นความ
รับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมายในงาน  ด้านความยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ี    

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2_%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%94%E0%B8%B8%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B8%8A
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การงาน  (3) ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  โรงพยาบาลท่าแซะ  จังหวดัชุมพร                
ด้านแรงจูงใจจากปัจจัยภายนอก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า           
ด้านความมั่นคงและความปลอดภัยในการประกอบอาชีพมีค่าเฉล่ียสูงสุด  รองลงมาด้าน
สัมพนัธภาพในการท างาน การส่ือสารและการประสานงาน  ด้านนโยบายและการบริหารจดัการ  
ดา้นการดูแลบงัคบับญัชาและการนิเทศงาน  ดา้นสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน  และ
ดา้นรายได ้ สวสัดิการ และผลประโยชน์ตอบแทนมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
   วิไลวรรณ  ธีรชุติมานันท์ (2553) ศึกษาเร่ือง  “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน  จงัหวดันนทบุรี”  ผลการศึกษาพบว่า (1) ด้านแรงจูงใจภาย     
ในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน มีระดบัความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด  โดยเม่ือพิจารณารายดา้ยพบวา่  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีค่าเฉล่ียสูงสุด  รองลงมา
คือดา้นความรับผิดชอบ  และดา้นการยอมรับนบัถือ  (2) ดา้นแรงจูงใจภายนอกการปฏิบติังานของ
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน  มีระดบัความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  โดยเม่ือ
พิจารณารายดา้ยพบวา่  ดา้นสวสัดิการและดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานมีค่าเฉล่ียสูงสุด  รองลงมา
คือดา้นความสัมพนัธ์กบัเจา้หน้าท่ีประสานงานศูนย ์อฟพร.  (3) เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน  จงัหวดันนทบุรี  จ  าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล  
พบวา่  อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนท่ีมีเพศ อายุ  และสถานภาพท่ีแตกต่างกนั พบวา่มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  ส่วนอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัพบวา่มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั 
   เกสร  ล่ิมสกุล (2554) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีสังกดั
กระทรวงยุติธรรมและองค์กรอิสระ  ในจงัหวดัพงังา”  ผลการศึกษาพบว่า (1) บุคลากรท่ีสังกดั
กระทรวงยุติธรรมและองคก์รอิสระ  ในจงัหวดัพงังา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และดา้น
การมีทิศทางอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  รองลงมาคือดา้นความมุ่งมัน่  ดา้นความพยายามและดา้นการมี
เป้าหมาย  (2)  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีสังกดักระทรวงยุติธรรมและองคก์รอิสระ
ดา้นปัจจยัสุขอนามยั  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์รมีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด  รองลงมาคือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ดา้นสภาพการท างาน  และดา้นค่าตอบแทน  (3) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีสังกดั
กระทรวงยุติธรรมและองค์กรอิสระ ดา้นปัจจยัจูงใจมีระดบัความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก  ซ่ึงด้านความส าเร็จในการท างานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  รองลงมาคือด้านความรับผิดชอบ        
ดา้นความกา้วหนา้  และการไดรั้บการยอมรับนบัถือตามล าดบั 
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   สิริภสัสร์ อ่วมเจริญ (2554)  ศึกษาเร่ือง  “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานส่วนต าบล  ในอ าเภอบา้นลาด  จงัหวดัเพชรบุรี”  ผลการศึกษาพบวา่ (1) ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบวา่  ดา้นความรับผดิชอบ  ดา้นลกัษณะงาน  ดา้นความส าเร็จของงาน  ดา้นความสัมพนัธ์
กับบุคคลอ่ืน  ด้านการยอมรับนับถือ  ด้านค่าตอบแทน สวสัดิการ อยู่ในระดับมาก  และด้าน
คุณภาพการปกครองบงัคบับญัชา  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ดา้นนโยบายและการบริหาร  
ดา้นโอกาสก้าวหน้า  ด้านความมัน่คงในการท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง  (2) เม่ือเปรียบเทียบ
พนักงานส่วนต าบล  ในอ าเภอบา้นลาด ท่ีมีเพศ  สถานภาพ  ระดบัการศึกษา  อายุราชการ และ
รายไดท่ี้แตกต่างกนั ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล  ส่วนตวัแปร 
อายุท่ีแตกต่างกนั  มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล ในอ าเภอบา้นลาด 
โดยพบวา่พนกังานส่วนต าบลท่ีมีอายนุอ้ยกวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่คนท่ีมีอายมุาก 
   วนัวิเศษ  จัน่วฒันะ (ร้อยต ารวจเอก)(2555) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ  สังกดัสถานีต ารวจนครบาลพระโขนง” ผลการศึกษาพบว่า     
(1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ  สังกดัสถานีต ารวจนครบาลพระโขนง
ในภาพอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่  ดา้นการมีเป้าหมายมีค่าเฉล่ียสูงสุด  รองลงมา
คือ ดา้นการมีทิศทาง  ดา้นความพยายาม  และดา้นความมุ่งมัน่  (2) เม่ือเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า  ขา้ราชการต ารวจท่ีมี   
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดบัชั้นยศ อายุราชการ และรายได้ท่ีแตกต่างกัน  มีระดับแรงจูงใจ
แตกต่างกนั  (3)  ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก  เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า  ดา้นการยอมรับนับถือมีค่าเฉล่ียสูงสุด  รองลงมาคือดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  และดา้นความส าเร็จของงาน 
   สุกัญญา  พรมทอง (2555) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่  อ าเภอสีคิ้ว  จงัหวดันครราชสีมา”   ผลการศึกษาพบว่า       
(1) บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปานกลาง  โดยภาพรวม  
ในระดบัปานกลางประกอบด้วย  ด้านความรับผิดชอบ  รองลงมาด้านเงินเดือนและสวสัดิการ     
ด้านความรู้สึกว่าหน่วยงานเป็นท่ีพึ่งพิงได้  ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อหน่วยงาน   
ดา้นความหวงัท่ีได้รับการตอบสนองจากหน่วยงาน  ดา้นความยึดมัน่ผูกพนัต่ออาชีพขา้ราชการ  
ด้านความรู้สึกว่าหน่วยงานมีช่ือเสียง  ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และด้านความส าเร็จในงาน         
(2) เ ม่ือเปรียบเทียบบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลวังโรงใหญ่ท่ีมีอายุต่างกันพบว่ามี
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ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัไม่มีความสัมพนัธ์
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  บุคลากรท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ต่างกนั  บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนั 
   สรัญพทัธ์  เอ๊ียวเจริญ (2555) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานเทศบาล  ในจงัหวดันครปฐม”  ผลการศึกษาพบวา่ (1) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก  โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความส าเร็จในงานมีค่าสูงสุด รองลงมาเป็นด้าน
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ดา้นความยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน  (2) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวดันครปฐม เก่ียวกับปัจจยัสุขวิทยา
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นสภาพการท างานมีค่าเฉล่ียสูงสุด  
รองลงมาเป็นดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  ดา้นนโยบายและการบริหาร  ดา้นความมัน่คงในงาน  และ
ดา้นเงินเดือน/ผลตอบแทน  (3) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม
พบว่าพนักงานเทศบาลมีแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า    
ดา้นความพยายามมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาดา้นการมีทิศทาง  ดา้นการมีเป้าหมายและดา้นความ
มุ่งมัน่ 
   สาวิตร์  คงศรี (2555)  ศึกษาเร่ือง  “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกัด
องค์การบริหารส่วนต าบล  ในอ าเภอโคกโพธ์ิ และอ าเภอเมืองปัตตานี”  ผลการศึกษาพบว่า           
(1) ปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัองคก์ารบริหารส่วน
ต าบล ในอ าเภอโคกโพธ์ิ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ นโยบายและการบริหารท่ีไม่ชดัเจน  รองลงมาคือ
ไม่มีเงินโบนสัประจ าปี  สถานท่ีพกัอยู่ไกลจากสถานท่ีท างาน และการยกเลิกการใช้อายุราชการ
ทวคูีณ  ส่วนในอ าเภอเมืองปัตตานี ปัจจยัท่ีมีผลต่อความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
มากท่ีสุด คือ นโยบายและการบริหารท่ีไม่ชดัเจน  รองลงมาคือ  การลดเงินสวสัดิการพื้นท่ีเส่ียงภยั
และไม่มีเงินโบนสัประจ าปี  (2) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสังกดั
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอโคกโพธ์ิมากท่ีสุด คือ  ไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ  
รองลงมาคือ  การได้รับค ายกย่องชมเชยจากผูบ้ ังคบับัญชาและมีอิสระในการท างานท่ีได้รับ
มอบหมายอยา่งเตม็ท่ี  และการไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา  ในอ าเภอเมืองปัตตานี ปัจจยั
ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสังกดัองค์การบริหารส่วนต าบลมากท่ีสุด คือ  
การได้รับโอกาสทางการศึกษาเพื่อความก้าวหน้าในต าแหน่งท่ีท า  รองลงมาคือ  งานท่ีได้รับ
มอบหมายเป็นงานท่ีมีความส าคญั  ไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ  และมีอิสระในการ
ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 
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   อาภาภรณ์  จนัทร์ณรงค ์(2555)  ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ราชการกรมควบคุมโรค”  มีวตัถุประสงคใ์นการวิจยัเพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจของพนกังานราชการ
กรมควบคุมโรคและเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล      ผลการศึกษาพบว่า 
(1) พนักงานราชการกรมควบคุมโรคมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัดีมาก    
เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า  พนักงานราชการกรมควบคุมโรคมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน  ได้แก่  ด้านความต้องการมีชีวิต  ด้านความต้องการความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น       
และด้านความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า  (2) เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานราชการกรมควบคุมโรคจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลพบวา่  พนกังานราชการกรมควบคุม
โรคท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  ไดแ้ก่  พนกังานราชการ
กรมควบคุมโรคกลุ่มบริการและกลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นน้อยกว่ากลุ่มงานทางเทคนิคทัว่ไปและกลุ่มงานบริหารทัว่ไป  พนักงาน
ราชการกรมควบคุมโรคกลุ่มบริการและกลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้นอ้ยกวา่กลุ่มงานดา้นเทคนิคทัว่ไป  พนกังานราชการกรมควบคุม
โรคกลุ่มวชิาชีพเฉพาะมีแรงจูงใจการปฏิบติังานดา้นความเจริญกา้วหนา้นอ้ยกวา่กลุ่มบริหารทัว่ไป 
(3) พนักงานราชการกรมควบคุมโรคท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงานแตกต่างกนัมีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 

 



 

 

บทที ่3 

วธีิการด าเนินการวจิัย 
 
 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง  ปัจจัยท่ี มีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  กรมแพทยท์หารอากาศ  เป็นการวิจยัเชิง
ส ารวจ (Survey Research)  ผูว้จิยัไดด้ าเนินการวจิยัโดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
   1.1  ประชากรในการวจัิยคร้ังนี้   
            ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  คือ บุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในโรงพยาบาล
ภูมิพลอดุลยเดช  กรมแพทย์ทหารอากาศ  จ านวน  2,673  คน  (ขอ้มูล ณ เดือนสิงหาคม 2557 , 
ก าลงัพลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช)  ดงัแสดงในตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 3.1  ตารางแสดงจ านวนบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช                                  
  กรมแพทยท์หารอากาศ  แยกตามประเภทของการปฏิบติังาน 
 
ล าดบัท่ี ประเภท จ านวนบุคลากร 

(คน) 
1 แพทย ์ 212 
2 พยาบาล 972 
3 เทคนิคการแพทย ์ 35 
4 ทนัตแพทย ์ 21 
5 เภสัชกร 21 
6 นกักายภาพบ าบดั 10 
7 ผูช่้วยการพยาบาล 312 
8 อ่ืนๆ 1,090 

รวม 2,673 
 
 ท่ีมา : ก าลงัพลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  กรมแพทยท์หารอากาศ 
           (ขอ้มูล ณ เดือนสิงหาคม 2557) 
 
   1.2  กลุ่มตัวอย่าง   
           กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวิจยัคร้ังน้ีมีจ  านวน  348  คน  การค านวณขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งจากสูตรของ  Yamane (1973)    

 
        
        n  =         

  
 เม่ือ  e  คือ  ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง (0.05)2  
   N  คือ  ขนาดของประชากร 
     n   คือ  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  
 

N 
1 + N(e)2 
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 แทนค่าของกลุ่มตัวอย่าง ท่ี เป็นบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล                
ภูมิพลอดุลยเดช  ดงัน้ี 

            
                                n   =         

 
       
   =            
      
                               n   =         348 
 

 ดังนั้ นกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลเดช               
ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเท่ากบั  348  คน  
 
   1.3  วธีิการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
      การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่างโดยวิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบ
บงัเอิญ ( Accidental Sampling ) โดยเก็บขอ้มูลจนครบกลุ่มตวัอย่าง  เน่ืองจากมีผูว้ิจยัมีขอ้จ ากดั    
ดา้นเวลาในการเก็บขอ้มูล   
 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 
   2.1  ลกัษณะของเคร่ืองมือ 
   เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวมรวบขอ้มูล  ไดแ้ก่  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบั  
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล      
ภูมิพลอดุลยเดช  กรมแพทยท์หารอากาศ  โดยแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนจะอา้งอิงอยูก่บัขอ้มูลท่ีศึกษา
จากการทบทวนวรรณกรรมหรือศึกษาจากเอกสาร  ทั้งน้ีโดยไดย้ึดตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั  
กรอบแนวคิดและขอบเขตของการศึกษา  โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น  4  ตอนดงัน้ี 
   ตอนท่ี 1  เป็นข้อค าถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคล  มีลักษณะเป็นรายการแบบ
เลือกตอบ  โดยมีเน้ือหาเก่ียวกับ  เพศ  อายุ   ระดับการศึกษา  ประเภทงาน  รายได้ และ                 
อายกุารท างาน 
 

2673 
1 + 2673(0.05)2 

2673 
7.68 
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   ตอนท่ี  2 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  กรมแพทยท์หารอากาศ  กลุ่มของปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัสุขวิทยา  ใช้มาตราวดัแบบประเมินค่า (Rating Scale) โดยแบ่งระดบัความคิดเห็น
ออกเป็น 4  ระดบั คือ  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  และนอ้ย  มีลกัษณะค าถามปลายปิด  มีขอ้ค าถาม
แบ่งออกเป็น 10 ดา้น ดา้นละ 5 ขอ้ รวมทั้งหมด 50 ขอ้ค าถาม  และมีขอ้ค าถามเชิงลบจ านวน 12 ขอ้  
ดงัน้ี ขอ้ท่ี 1.5 , 2.5 , 3.4 , 3.5 , 4.3 , 4.5 , 5.5 , 7.3 , 8.3 , 9.2 , 10.4 และ 10.5 
   ตอนท่ี 3  ข้อค าถามเ ก่ียวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  กรมแพทยท์หารอากาศ  ใช้มาตราวดัแบบประเมินค่า 
(Rating Scale)โดยแบ่งระดบัความคิดเห็นออกเป็น 4 ระดบั คือ มาก ปานกลาง น้อยและไม่มี
แรงจูงใจ  มีลกัษณะค าถามปลายปิด  มีขอ้ค าถามแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ดา้นละ 5 ขอ้  รวมทั้งหมด 20 
ขอ้ค าถาม 
   ตอนท่ี 4  เป็นค าถามปลายเปิดเพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็น  
ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ภูมิพลอดุลยเดช  กรมแพทยท์หารอากาศ 
   2.2  การสร้างเคร่ืองมือในการวจัิย 
      การสร้างเคร่ืองมือในการวจิยัมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
      ขั้นตอนท่ี  1  ยก ร่างแบบสอบถาม   โดยให้สอดคล้องกับว ัต ถุประสงค ์         
กรอบแนวคิดการวจิยั และขอบเขตของการศึกษา 
      ขั้นตอนท่ี  2   น าแบบสอบถามท่ีส ร้าง ข้ึนเสนอต่ออาจารย์ท่ีป รึกษาการ      
คน้ควา้อิสระพิจารณาเพื่อตรวจสอบความถูกต้องและครอบคลุมในเน้ือหาท่ีต้องการวิจยั และ
ปรับปรุงเน้ือหาของแบบสอบถามตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
      ขั้นตอนท่ี  3   ส่งแบบสอบถามให้ผูเ้ช่ียวชาญในสาขาท่ีเก่ียวขอ้ง จ านวน 3 ท่าน 
(ตามภาคผนวก ง) เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งของภาษา  และความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content 
Validity) ดว้ยการหาความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามและวตัถุประสงค ์ โดยไดค้่าความสอดคลอ้ง
ระหวา่งขอ้ค าถามและวตัถุประสงค ์ 0.93 
      ขั้นตอนท่ี  4  น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบแลว้ไปทดลองใช ้(Try out)  
กบับุคลากรของโรงพยาบาลอ่ืนท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั จ านวน 30 คน  
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      ขั้นตอนท่ี  5 น าแบบสอบถามมาท าการวิ เคราะ ห์ เพื่ อหาความ เ ช่ื อมั่น
(Releability)  โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbanh  ไดด้งัน้ี 
      ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั  0.914 
              (1) ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัแรงจูงใจ  
จ  านวน  50  ขอ้  ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั  0.895     
              (2) ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
จ านวน  20  ขอ้  ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั  0.891      
 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
   การวจิยัคร้ังน้ีมีการด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีไดส่้งให้กบักลุ่ม
ตวัอยา่ง  และขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ  ดงัน้ี 
   3.1 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  เป็นขอ้มูลท่ีได้จากการศึกษาคน้ควา้จาก
หนงัสือ  ต ารา  เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
   3.2 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบจากบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  กรมแพทยท์หารอากาศ 
      โดยวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลของผูศึ้กษาไดด้ าเนินการตามขั้นตอน  ดงัน้ี 
     3.2.1  ประสานงานขอความร่วมมือขอหนัง สือจากบัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชถึงผูอ้  านวยการโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  เพื่อขออนุญาตเก็บ
ขอ้มูล 
     3.2.2  ประสานงานกบัคณะกรรมการจริยธรรมโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช
เพื่อให้คณะกรรมการพิจารณาในการด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยในโรงพยาบาล            
ภูมิพลอดุลยเดช 
     3.2.3  ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง  โดยแจกแบบสอบถาม
แก่บุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชทุกกลุ่มวิชาชีพทั้งท่ีเก่ียวขอ้งในการรักษาพยาบาลและ     
ไม่เก่ียวข้องในการรักษาพยาบาล  จ  านวน  370 ชุด  และติดตามตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม  ไดรั้บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์กลบัคืนมาจ านวน  348  ชุด 
     3.3.4  ผูว้ิจยัท าการเก็บรวบรวมข้อมูลระหว่างวนัท่ี  1 ธันวาคม  2557 -        
10  มกราคม  2558 
 



 
35 

 

 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
   
   เม่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลเรียบร้อยแลว้ ผูว้จิยัน าขอ้มูลจากแบบสอบถาม จ านวน 348 ชุด 
มาท าการประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป โดยใชว้ิธีทางสถิติท่ี
น ามาใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
   ตอนท่ี  1 ขอ้มูลลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์  วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใช้ตารางแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage)  
   ตอนท่ี  2 ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใช้ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ
ค่าเฉล่ีย (Mean)  โดยก าหนดตวัเลขแทนน ้ าหนกั ซ่ึงผูว้ิจยัไดใ้ชม้าตราวดัแบบประมาณค่า 4 ระดบั 
ตามมาตราวดัแบบลิเคิร์ท (Likert’s Scale) ในระดบัความคิดเห็น ซ่ึงมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี  
    ค่าเฉล่ีย   3.26 – 4.00  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
    ค่าเฉล่ีย   2.51 – 3.25  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมาก 
    ค่าเฉล่ีย   1.76 – 2.50 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
    ค่าเฉล่ีย   1.00 – 1.75 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ย  
   ตอนท่ี  3 ค  าถามเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) โดยใช้ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และค่าเฉล่ีย (Mean)  
โดยก าหนดตวัเลขแทนน ้ าหนกั ซ่ึงผูว้ิจยัไดใ้ช้มาตราวดัแบบประมาณค่า 4 ระดบั ตามมาตราวดั
แบบลิเคิร์ท (Likert’s Scale) ในระดบัแรงจูงใจ ซ่ึงมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี  
    ค่าเฉล่ีย   3.26 – 4.00   หมายถึง แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
    ค่าเฉล่ีย   2.51 – 3.25   หมายถึง แรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
    ค่าเฉล่ีย   1.76 – 2.50 หมายถึง แรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย 
    ค่าเฉล่ีย   1.00 – 1.75   หมายถึง แรงจูงใจอยูใ่นระดบัไม่มีแรงจูงใจ  
   ตอนท่ี  4 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบั
การศึกษา ประเภทงาน รายได ้และอายุการท างาน ใชก้ารทดสอบกรณีเปรียบเทียบระหวา่งตวัแปร 
2 ตวั ใช้การทดสอบค่าที (t-test) และกรณีเปรียบเทียบระหว่างตวัแปรตั้งแต่ 3 ตวัข้ึนไป ใช้การ
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วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ( One-way Analysis of Variance ) เม่ือพบวา่ มีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงท าการทดสอบหา           
ความแตกต่างกนัเป็นรายคู่โดยวธีิทดสอบแบบ LSD 

 ตอนท่ี  5 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านแรงจูงใจ และ
ปัจจัยด้านสุขวิทยา กับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  กรมแพทยท์หารอากาศ โดยใชก้ารหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ
เพียร์สัน  (Pearson’s  Product  Moment  Coefficient of Correlation)ใชใ้นการหาความสัมพนัธ์   
ของตวัแปร 2 ตวัท่ีเป็นอิสระต่อกัน ท่ีแต่ละตวั   มีระดับการวดัของข้อมูลในระดับอนัตรภาค   
(Interval scale)   
    โดยท่ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) จะมีค่าระหวา่ง -1 ≤ r ≤ 1 ความหมายของ 
ค่า r มีดงัน้ี 

1) ค่า r เป็นลบ แสดงวา่ x และ y มีค่าสัมประสิทธ์ิในทางตรงขา้มกนั 
2) ค่า r เป็นบวก แสดงวา่ x และ y มีค่าสัมประสิทธ์ิในทางเดียวกนั 
3) ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้1 หมายถึง x และ y มีความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนัและ 

มีความสัมพนัธ์กนัมาก 
4) ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง x และ y มีความสัมพนัธ์ในทางตรงกนัขา้มกนั  

และมีความสัมพนัธ์กนัมาก 
5) ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงวา่ x และ y มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย 
6) ถา้ r เท่ากบั 0 แสดงวา่ x และ  y ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

ก าหนดการแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ไว ้ 3  ระดบั  ดงัน้ี 
      ค่าสหสัมพนัธ์ 0.67 – 1.00 ความสัมพนัธ์สูง 
      ค่าสหสัมพนัธ์ 0.34 – 0.66 ความสัมพนัธ์ปานกลาง 
      ค่าสหสัมพนัธ์ 0.00 – 0.33 ความสัมพนัธ์ต ่า 
   ตอนท่ี  6 ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ ใชก้ารวิเคราะห์เน้ือหา (Content 
Analysis) โดยการสรุปประเด็นหาความหมาย และแจกแจงความถ่ี แล้วน าเสนอด้วยการ     
พรรณนาความ   
 



บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 

   การศึกษาวจิยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  กรมแพทยท์หารอากาศ”  เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ 
(Survey research) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั  คือ  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
   การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล  ผูว้ิจยัขอเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยแบ่ง
ออกเป็น 6  ตอน ตามล าดบัต่อไปน้ี 
   ตอนที ่ 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ภูมิพลอดุลยเดช   
   ตอนที ่ 2 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
      2.1  ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มปัจจยัจูงใจ 
      2.2  ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มปัจจยัสุขวทิยา 
   ตอนที ่ 3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
  ตอนที ่4 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบั
การศึกษา ประเภทงาน รายได ้และอายกุารท างาน 
 ตอนที ่5 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และ
ปัจจยัดา้นสุขวิทยา กบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน ในโรงพยาบาล
ภูมิพลอดุลยเดช   

 ตอนที ่ 6 ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช    
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สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

x  คือ ค่าเฉล่ีย (Mean) 
S.D. คือ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t คือ ค่าสถิติ t-test ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ความแปรปรวน 
F คือ ค่าสถิติ F-test ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ความแปรปรวน 
r คือ สัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์ของ Pearson (Pearson Product Moment 

Correlation) 
Sig. คือ  นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตอนที ่ 1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรทีป่ฏบิัติงาน 
                ในโรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช 
 

   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล      
ภูมิพลอดุลยเดช  แบ่งออกเป็นเพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา  ประเภทงาน รายได ้และอายุการท างาน  
ผูศึ้กษาได้น ามาวิเคราะห์หาความถ่ีและค่าร้อยละ  ซ่ึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงในตาราง             
ท่ี  4.1 – 4.6 
 

ตารางท่ี 4.1  จ  านวนและร้อยละของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
          จ  าแนกตามเพศ 
 

  เพศ จ านวน(คน) ร้อยละ 
     ชาย 
     หญิง 

80 
268 

22.99 
77.01 

รวม 348 100.00 
 
   จากตารางท่ี  4.1  ผลการศึกษา   พบว่า  บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล               
ภูมิพลอดุลยเดช  ส่วนมากเป็นเพศหญิง จ านวน 268 คน (ร้อยละ 77.01) และเพศชาย จ านวน 80 คน 
(ร้อยละ 22.99) 
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ตารางท่ี 4.2  จ  านวนและร้อยละของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
                     จ  าแนกตามอายุ 
 

  อายุ จ านวน(คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 25 ปี 
25 – 30 ปี 
31 – 35 ปี 
36 – 40 ปี 
41 – 45 ปี 
46 – 50 ปี 
50 ปีข้ึนไป 

48 
88 
76 
51 
40 
22 
23 

13.79 
25.29 
21.84 
14.66 
11.49 
6.32 
6.61 

รวม 348 100.00 
 

   จากตารางท่ี   4.2 ผลการศึกษา   พบว่า  บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล                
ภูมิพลอดุลยเดช  มีช่วงอาย ุ 25 – 30 ปี มากท่ีสุด จ านวน 88 คน (ร้อยละ 25.29) และอายุ  46 – 50 ปี 
นอ้ยท่ีสุด  จ  านวน  22  คน (ร้อยละ 6.32) 
 
ตารางท่ี 4.3  จ  านวนและร้อยละของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
         จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

  ระดับการศึกษา จ านวน(คน) ร้อยละ 
     ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
     ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
     ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 

96 
215 
37 

27.59 
61.78 
10.63 

รวม 348 100.00 
 
   จากตารางท่ี 4.3 ผลการศึกษา  พบว่า  บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล                
ภูมิพลอดุลยเดช  มีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มากท่ีสุด  จ  านวน 96 คน (ร้อยละ 
27.59) และระดบัปริญญาโทหรือสูงกวา่ นอ้ยท่ีสุด จ านวน 37 คน (ร้อยละ 10.63) 
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ตารางท่ี 4.4  จ  านวนและร้อยละของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
         จ  าแนกตามประเภทงาน 
 

  ประเภทงาน จ านวน(คน) ร้อยละ 
     แพทย/์ทนัตแพทย ์
     เภสัชกร 
     พยาบาลวชิาชีพ 
     เทคนิคการแพทย ์
     นกักายภาพบ าบดั 
     ผูช่้วยการพยาบาล 
     เจา้หนา้ท่ีทางการพยาบาล 
     อ่ืนๆ (ไม่ใช่สายการแพทย)์ 

24 
9 

160 
6 
9 

54 
22 
64 

6.90 
2.59 

45.98 
1.72 
2.59 

15.52 
6.32 

18.39 
รวม 348 100.00 

 
   จากตารางท่ี 4.4 ผลการศึกษา พบว่า  บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล                 
ภูมิพลอดุลยเดช  มีประเภทงายพยาบาลวิชาชีพ  มากท่ีสุด  จ  านวน 160 คน (ร้อยละ 45.98) และ    
นกัเทคนิคการแพทย ์นอ้ยท่ีสุด จ านวน 6 คน (ร้อยละ 1.72) 
 
ตารางท่ี 4.5  จ  านวนและร้อยละของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
                     จ  าแนกตามรายได ้
 

  รายได้ จ านวน(คน) ร้อยละ 
     ไม่เกิน 10,000  บาท/เดือน 
     10,001 – 15,000  บาท/เดือน 
     15,001 – 20,000  บาท/เดือน 
     20,001 – 25,000  บาท/เดือน 
     25,0001 – 30,000 บาท/เดือน 
     30,001 บาท/เดือน ข้ึนไป 

49 
61 
87 
59 
48 
44 

14.08 
17.53 
25.00 
16.95 
13.79 
12.64 

รวม 348 100.00 
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   จากตารางท่ี 4.5 ผลการศึกษา  พบว่า  บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล               
ภูมิพลอดุลยเดช  มีรายได ้15,001 – 20,000  บาท/เดือน มากท่ีสุด  จ  านวน 87 คน (ร้อยละ 25.00) 
และมีรายได ้30,001 บาท/เดือน ข้ึนไป นอ้ยท่ีสุด จ านวน 44 คน (ร้อยละ 12.64) 
 
ตารางท่ี 4.6  จ  านวนและร้อยละของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
          จ  าแนกตามอายกุารท างาน 
 

  อายุการท างาน จ านวน(คน) ร้อยละ 
     ไม่เกิน 5 ปี 
     6 – 10 ปี 
     11 – 15 ปี 
     15 ปีข้ึนไป 

92 
82 
78 
96 

26.44 
23.56 
22.41 
27.59 

รวม 348 100.00 
 
   จากตารางท่ี 4.6 ผลการศึกษา   พบว่า  บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล               
ภูมิพลอดุลยเดช  มีอายุการท างาน 15 ปีข้ึนไป มากท่ีสุด  จ  านวน 96 คน (ร้อยละ 27.59) และมีอายุ
การท างาน  11  -15 ปี นอ้ยท่ีสุด จ านวน 78 คน (ร้อยละ 22.41) 
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ตอนที ่ 2  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของ   
      บุคลากรทีป่ฏบัิติงานในโรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช 
 
   การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  แบ่งออกเป็น  2  ส่วน คือ  (1) ความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล      
ภูมิพลอดุลยเดช กลุ่มของปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ความก้าวหน้าในงาน  
ความยอมรับนบัถือ  ความรับผิดชอบ และความส าเร็จในงาน (2) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี
ความสัมพันธ์ ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล                    
ภูมิพลอดุลยเดช กลุ่มของปัจจยัสุขวิทยา  ประกอบด้วย  เงินเดือน/ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์        
ในหน่วยงาน  ความมัน่คงในงาน  สภาพการท างาน  นโยบายและการบริหาร โดยสถิติท่ีใช้ใน     
การวเิคราะห์ขอ้มูล คือ  ค่าความถ่ี  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 
   2.1  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  ประกอบดว้ย  ลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั  ความกา้วหนา้ในงาน  ความยอมรับนบัถือ  ความรับผิดชอบ และความส าเร็จในงาน  
ดงัแสดงในตารางท่ี 4.7 – 4.12 
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ตารางท่ี  4.7  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 
   ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล 
    ภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  จ  าแนกเป็นรายดา้นและภาพรวม 
 

ด้าน ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  x  
 

S.D. 
ระดบั 

ความคดิเห็น 

1 
2 
3 
4 
5 

  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
  ความกา้วหนา้ในงาน 
  ความยอมรับนบัถือ 
  ความรับผดิชอบ 
  ความส าเร็จในงาน 

3.06 
2.35 
2.95 
2.99 
2.86 

0.51 
0.52 
0.42 
0.37 
0.36 

มาก 
ปานกลาง 
มาก 
มาก 
มาก 

 รวม 2.84 0.29 มาก 
 
   จากตารางท่ี  4.7 ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั      
ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล               
ภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.84)  เม่ือพิจารณา
รายดา้นพบว่า ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.06) รองลงมา  
ด้านความรับผิดชอบ (ค่าเฉล่ีย 2.99)  ด้านความยอมรับนับถือ (ค่าเฉล่ีย 2.95)  ด้านความส าเร็จ       
ในงาน  (ค่าเฉล่ีย 2.86) และดา้นความกา้วหนา้ในงาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.35) 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 
   ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล 
    ภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 

ข้อ ด้านลกัษณะงานทีป่ฏบิัต ิ

ระดบัความคดิเห็น 

x  
 

S.D. 
 

แรงจูงใจ 
มาก
ที่สุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

น้อย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

1 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูต่รงกบั
ความรู้ความสามารถของท่าน 

82 
23.56 

196 
56.32 

65 
18.68 

5 
1.44 

3.02 0.69 มาก 

2 งานท่ีท่านปฏิบติัจ าเป็นตอ้งอาศยั
ความรู้ ความสามารถจาก
การศึกษาเฉพาะดา้น 

84 
24.14 

196 
56.32 

60 
17.22 

8 
2.3 

3.02 0.71 มาก 

3 งานท่ีท่านปฏิบติัทา้ทายต่อความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

52 
14.94 

215 
61.78 

76 
21.84 

5 
1.44 

2.90 0.67 มาก 

4 งานท่ีท่านปฏิบติัจ าเป็นตอ้งใช้
วธีิการและเทคนิคเฉพาะดา้น 

96 
27.59 

194 
55.75 

54 
15.52 

4 
1.15 

3.10 0.66 มาก 

5 งานท่ีท่านปฏิบติัไม่จ าเป็นตอ้ง
ไดรั้บการช้ีแนะ และการฝึกฝน
เป็นการเฉพาะก็สามารถ
ปฏิบติังานได ้

5 
1.44 

51 
14.66 

136 
39.08 

156 
44.83 

3.27 0.76 มากท่ีสุด 

  รวม 3.06 0.51 มาก 

 
   จากตารางท่ี   4.8  ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยั        
ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล               
ภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.06)            
เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ 5 งานท่ีท่านปฏิบติัไม่จ าเป็นตอ้งไดรั้บการช้ีแนะ และการฝึกฝน     
เป็นการเฉพาะก็สามารถปฏิบติังานได ้มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.27) และขอ้ 3 งานท่ีท่านปฏิบติั  
ทา้ทายต่อความรู้ ความสามารถของท่าน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.90) 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 
   ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล 
                     ภูมิพลอดุลยเดช กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
 

ข้อ ด้านความก้าวหน้าในงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

x  
 

S.D. 
 

แรงจูงใจ 
มาก
ที่สุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

น้อย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

1 ท่านมีโอกาสไดรั้บต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน  เม่ือปฏิบติังานส าเร็จ  

12 
3.45 

100 
28.74 

144 
41.38 

92 
26.44 

2.09 0.83 ปานกลาง 

2 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริม
ความกา้วหนา้ของบุคลากร  โดย
การส่งเสริมใหไ้ดรั้บการศึกษาตอ่
หรือการอบรมอยา่งสม ่าเสมอ 

32 
6.32 

107 
30.75 

157 
45.11 

62 
17.82 

2.26 0.82 ปานกลาง 

3 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

10 
2.87 

113 
32.47 

166 
47.70 

59 
16.95 

2.21 0.75 ปานกลาง 

4 หน่วยงานของท่านมีระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมี
ความยติุธรรม และมีการบริหาร
ผลงานท่ีดี 

21 
6.03 

 

203 
58.33 

112 
32.18 

12 
3.45 

2.67 0.64 มาก 

5 หน่วยงานของท่านมอบหมายงาน
ใหรั้บผิดชอบจ านวนมากเกินไป  
จนท าใหย้ากท่ีจะมีเวลาและ
โอกาสในการศึกษาหาความรู้
เพ่ิมเติม 

23 
6.61 

128 
36.78 

183 
52.59 

14 
4.02 

2.54 0.68 มาก 

  รวม 2.35 0.52 ปานกลาง 

 
   จากตารางท่ี  4.9  ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยั        
ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล               
ภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  ดา้นความกา้วหน้าในงาน  อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 
2.35)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้ 4 หน่วยงานของท่านมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมี
ความยติุธรรม และมีการบริหารผลงานท่ีดี มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.67) และขอ้ 1  ท่านมีโอกาส
ไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  เม่ือปฏิบติังานส าเร็จ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.09) 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 
    ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล 
                      ภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  ดา้นความยอมรับนบัถือ 
 

ข้อ ด้านความยอมรับนับถือ 

ระดบัความคดิเห็น 

x  
 

S.D. 
 

แรงจูงใจ 
มาก
ที่สุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

น้อย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

1 ผลงานของท่านไดรั้บความ
ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและ
บุคคลอ่ืนในหน่วยงาน 

31 
8.91 

223 
64.08 

83 
23.85 

11 
3.16 

2.79 0.64 มาก 

2 ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน
ยอมรับและใหค้วามไวว้างใจใน
การปฏิบติังานของท่าน 

33 
9.48 

234 
67.24 

76 
21.84 

5 
1.44 

2.85 0.59 มาก 

3 ท่านไดรั้บค าชมเชยจากหวัหนา้
งานเม่ือมีผลการปฏิบติังานดี 

31 
8.91 

205 
58.91 

105 
30.17 

7 
2.01 

2.75 0.64 มาก 

4 ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน
ใหก้ารยอมรับผลงานและ
พฤติกรรมการปฏิบติังานของ
ท่านในอดีตมากกวา่ปัจจุบนั 

2 
0.57 

63 
18.10 

167 
47.99 

116 
33.33 

3.14 0.72 มาก 

5 ท่านไม่ค่อยมีโอกาสไดรั้บ
มอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีส าคญั
จากผูบ้งัคบับญัชา 

5 
1.44 

30 
8.62 

196 
56.32 

 

117 
33.62 

3.22 0.66 มาก 

  รวม 2.95 0.42 มาก 

 
   จากตารางท่ี  4.10  ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั       
ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล               
ภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  ด้านความยอมรับนับถือ อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.95)    
เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า  ขอ้ 5 ท่านไม่ค่อยมีโอกาสไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานท่ีส าคญัจาก
ผูบ้งัคบับญัชา  มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.22) และขอ้ 3 ท่านไดรั้บค าชมเชยจากหวัหนา้งานเม่ือมี
ผลการปฏิบติังาน  งานดี มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.75) 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 
    ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล 
    ภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  ดา้นความความรับผดิชอบ 
 

ข้อ ด้านความรับผดิชอบ 

ระดบัความคดิเห็น 

x  
 

S.D. 
 

แรงจูงใจ 
มาก
ที่สุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

น้อย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

1 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูต่อ้งใช้
ประสบการณ์และความ
รับผิดชอบในการท างานมากสูง 

73 
20.98 

213 
61.21 

58 
16.67 

4 
1.15 

3.02 0.65 มาก 

2 ท่านมกัจะอุทิศตน  ทุ่มเท และ
มุ่งมัน่ในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

76 
21.84 

228 
65.52 

42 
12.07 

2 
0.57 

3.09 0.60 มาก 

3 งานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
ของท่านเป็นภาระงานท่ีหนกัมาก
จนเกินไป 

20 
5.75 

134 
38.51 

181 
52.01 

13 
3.74 

2.54 0.66 มาก 

4 ท่านมีความมุ่งมัน่ในการท างานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

98 
28.16 

218 
62.64 

32 
9.20 

- 3.19 0.58 มาก 

5 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูไ่ม่มีขอบเขต
หนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีชดัเจน 

13 
3.74 

74 
21.26 

128 
36.78 

133 
38.22 

3.09 0.86 มาก 

  รวม 2.99 0.37 มาก 

 
   จากตารางท่ี 4.11   ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั        
ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล               
ภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มของปัจจัยจูงใจ  ด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 2.99)         
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้ 4  ท่านมีความมุ่งมัน่ในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
(ค่าเฉล่ีย 3.19) และขอ้ 3  งานในหนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านเป็นภาระงานท่ีหนกัมากจนเกินไป 
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.54) 
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ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 
    ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล 
    ภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  ดา้นความส าเร็จในงาน 
 

ข้อ ด้านความส าเร็จในงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

x  
 

S.D. 
 

แรงจูงใจ 
มาก
ที่สุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

น้อย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

1 ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

58 
16.67 

244 
70.11 

45 
12.93 

1 
0.29 

3.03 0.55 มาก 

2 ท่านเช่ือมัน่ในค าพดูท่ีวา่ “ค่าของ
คน อยูท่ี่ผลของงาน” 

116 
33.33 

178 
51.15 

41 
11.78 

13 
3.74 

3.14 0.76     มาก 

3 หากผลการปฏิบติังานไม่เป็นไป
ตามเป้าหมาย ท่านมีความเช่ือวา่
ไม่ไดเ้กิดจากความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

21 
6.03 

117 
33.62 

167 
47.99 

43 
12.36 

2.33 0.77 ปานกลาง 
 

4 ท่านมีความรับผิดชอบต่อ
ผลส าเร็จของการปฏิบติังาน 

66 
18.97 

243 
69.83 

38 
10.92 

1 
0.29 

3.07 0.55 มาก 

5 บ่อยคร้ังท่ีท่านคิดวา่สามารถ
ท างานไดดี้กวา่ผลการปฏิบติังาน
ของตวัเองท่ีไดท้ าไปแลว้ 

14 
4.02 

117 
33.62 

162 
46.55 

55 
15.80 

2.74 0.77 มาก 

  รวม 2.86 0.36 มาก 

 
   จากตารางท่ี 4.12   ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั        
ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล               
ภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  ด้านความส าเร็จในงาน อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.86)       
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้ 2  ท่านเช่ือมัน่ในค าพูดท่ีวา่ “ค่าของคน อยู่ท่ีผลของงาน” มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.14) และขอ้ 3  หากผลการปฏิบติังานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย ท่านมีความเช่ือวา่
ไม่ไดเ้กิดจากความรู้ ความสามารถของท่าน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.33) 
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   2.2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กลุ่มของปัจจัยสุขวิทยาประกอบด้วย  
เงินเดือน/ค่าตอบแทน  ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน  ความมัน่คงในงาน  สภาพการท างาน  นโยบาย
และการบริหาร  ดงัแสดงในตารางท่ี 4.18 – 4.23 
 
ตารางท่ี  4.13  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี 
     ความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล 
     ภูมิพลอดุลยเดช กลุ่มของปัจจยัสุขวทิยา  จ  าแนกเป็นรายดา้นและภาพรวม 
 

ด้าน ปัจจัยสุขวทิยา  x  
 

S.D. 
ระดบั 

ความคดิเห็น 

1 
2 
3 
4 
5 

เงินเดือน/ค่าตอบแทน 
ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 
ความมัน่คงในงาน 
สภาพการท างาน 
นโยบายและการบริหาร 

1.99 
2.85 
2.72 
2.82 
2.97 

0.54 
0.38 
0.47 
0.44 
0.41 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 รวม 2.67 0.30 มาก 
 
   จากตารางท่ี   4.13  ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั      
ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล                
ภูมิพลอดุลยเดช    กลุ่มของปัจจัยสุขวิทยา  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 2.67)             
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นนโยบายและการบริหาร มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.97) รองลงมา 
ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 2.85)  ดา้นสภาพการท างาน (ค่าเฉล่ีย 2.82) ด้านความ
มัน่คงในงาน(ค่าเฉล่ีย 2.72) และดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 1.99) 
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ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 
    ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล 
    ภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มของปัจจยัสุขวทิยา  ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน 
 

ข้อ ด้านเงนิเดอืน/ค่าตอบแทน 

ระดบัความคดิเห็น 

x  
 

S.D. 
 

แรงจูงใจ 
มาก
ที่สุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

น้อย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

1 ท่านคิดวา่เงินเดือน/ค่าตอบแทนท่ี
ท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบั
หนา้ท่ี ความรับผิดชอบ และ 
ภาระงานของท่านในปัจจุบนั 

3 
0.86 

70 
20.11 

183 
52.59 

92 
26.44 

1.95 0.71 ปานกลาง 

2 หน่วยงานของท่านก าหนด
เงินเดือน/ค่าตอบแทน ท่ีเท่าเทียม
กบัค่าตอบแทนในตลาดแรงงาน 

5 
1.4 

64 
18.4 

200 
57.5 

79 
22.7 

1.99 0.66 ปานกลาง 
 

3 เงินเดือน/ค่าตอบแทน ท่ีท่าน
ไดรั้บจากการท างาน เพียงพอต่อ
การด ารงชีวติประจ าวนั 

- 72 
18.4 

153 
43.97 

123 
35.34 

1.85 0.74 ปานกลาง 

4 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมี
ความยติุธรรมในการก าหนด
เงินเดือน/ค่าตอบแทน เม่ือ
เปรียบเทียบกบัอาชีพเดียวกนั 

2 
0.57 

50 
14.37 

240 
68.97 

56 
16.09 

1.99 0.57 ปานกลาง 

5 ท่านคิดวา่สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บ
จากหน่วยงานมีความเหมาะสม 

4 
1.15 

111 
31.90 

163 
46.84 

70 
20.11 

2.14 0.74 ปานกลาง 

  รวม 1.99 0.54 ปานกลาง 
 

   จากตารางท่ี  4.14  ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั       
ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล               
ภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน อยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 
1.99)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ 4  ท่านคิดว่าสวสัดิการท่ีท่านได้รับจากหน่วยงานมีความ
เหมาะสม มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.14) และขอ้ 3  เงินเดือน/ค่าตอบแทน ท่ีท่านไดรั้บจากการ
ท างาน เพียงพอต่อการด ารงชีวติประจ าวนั มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 1.85) 
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ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 
    ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล 
    ภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มของปัจจยัสุขวทิยา  ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 
 

ข้อ ด้านความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

x  
 

S.D. 
 

แรงจูงใจ 
มาก
ที่สุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

น้อย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

1 ท่านมีสมัพนัธภาพท่ีดีต่อสมาชิก
ในหน่วยงาน 

74 
21.26 

246 
70.69 

27 
0.76 

1 
0.29 

3.13 0.54 มาก 

2 เม่ือมีปัญหาจากการท างานหรือ
เร่ืองส่วนตวัท่ีไม่สบายใจ  ท่าน
สามารถเล่าเหตุการณ์ใหก้บั
สมาชิกในหน่วยงานฟังได ้

36 
10.34 

185 
53.16 

111 
31.90 

16 
4.60 

2.69 0.72 มาก 

3 บางคร้ังท่านมีความรู้สึกไม่ชอบ
การกระท าของสมาชิกบางคนใน
หน่วยงานของท่าน 

15 
4.31 

54 
15.52 

170 
48.85 

109 
31.32 

3.07 0.79 มาก 

4 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเอง
กบัท่านและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
คนอ่ืนๆ 

45 
12.93 

222 
63.79 

79 
22.70 

2 
0.57 

2.89 0.61 มาก 

5 บ่อยคร้ังท่ีหน่วยงานของท่านจดั
กิจกรรมเพ่ือส่งเสริมความสามคัคี
ของสมาชิกอยูเ่สมอ 

21 
6.03 

162 
46.55 

139 
39.94 

26 
7.47 

2.51 0.72 มาก 

  รวม 2.85 0.38 มาก 

 
   จากตารางท่ี  4.15  ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั      
ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล               
ภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน  อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 
2.85)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ 1  ท่านมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อสมาชิกในหน่วยงาน  มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.13) และขอ้ 5  บ่อยคร้ังท่ีหน่วยงานของท่านจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมความสามคัคี
ของสมาชิกอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.51) 
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ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 
    ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล 
    ภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มของปัจจยัสุขวทิยา  ดา้นความมัน่คงในงาน 
 

ข้อ ด้านความมัน่คงในงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

x  
 

S.D. 
 

แรงจูงใจ 
มาก
ที่สุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

น้อย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

1 ความรู้ ความสามารถท่ีท่านมีท า
ใหส้ามารถปฏิบติังานในต าแหน่ง
ปัจจุบนัไดจ้นเกษียณอายงุาน 

59 
16.95 

168 
48.28 

97 
27.87 

24 
6.90 

2.75 0.82 มาก 

2 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริม
และสนบัสนุนใหท่้านไดรั้บ
การศึกษาต่อ  การอบรม 
การศึกษาดูงานไดต้ามท่ีตอ้งการ 

15 
4.31 

126 
36.21 

155 
44.54 

52 
14.94 

2.30 0.77 ปานกลาง 

3 การปรับปรุงโครงสร้างและ
ภารกิจของหน่วยงานอาจท าให้
ท่านเปล่ียนงานใหม่ 

14 
4.02 

75 
21.55 

169 
48.56 

90 
25.86 

2.96 0.80 มาก 

4 การปฏิบติังานอยูใ่นต าแหน่ง
ปัจจุบนัท าใหท่้านเกิดความภูมิใจ 

26 
7.47 

204 
58.62 

106 
30.46 

12 
3.45 

2.70 0.66 มาก 

5 ต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่น
ปัจจุบนัมีความมัน่คง 

67 
19.25 

186 
53.45 

84 
24.14 

11 
3.16 

2.89 0.74 มาก 

  รวม 2.72 0.47 มาก 

 
   จากตารางท่ี  4.16  ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั      
ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล               
ภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  ด้านความมัน่คงในงาน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 2.72)        
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่  ขอ้ 3 การปรับปรุงโครงสร้างและภารกิจของหน่วยงานอาจท าให้ท่าน
เปล่ียนงานใหม่  มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.96) และขอ้  2  หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมและ
สนบัสนุนให้ท่านไดรั้บการศึกษาต่อ  การอบรม การศึกษาดูงานไดต้ามท่ีตอ้งการ  มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
(ค่าเฉล่ีย 2.30) 
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ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 
    ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล 
                       ภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มของปัจจยัสุขวทิยา  ดา้นสภาพการท างาน 
 

ข้อ ด้านสภาพการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

x  
 

S.D. 
 

แรงจูงใจ 
มาก
ที่สุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

น้อย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

1 สภาพแวดลอ้มภายในท่ีท างาน
ของท่านมีความเหมาะสมและ
ความสะดวกสบายในการท างาน 

21 
6.03 

198 
56.90 

121 
34.77 

8 
2.30 

2.67 0.63 มาก 

2 บางคร้ังท่านรู้สึกไม่ปลอดภยัท่ี
ตอ้งท างานในสถานท่ีท างาน 

8 
2.30 

67 
19.25 

150 
43.10 

123 
35.34 

3.11 0.79 มาก 

3 บรรยากาศการท างานภายใน
หน่วยงานของท่านมีความสุขและ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

56 
16.09 

219 
69.23 

65 
18.68 

8 
2.30 

2.93 0.66 มาก 

4 อุปกรณ์เคร่ืองใชใ้นหน่วยงานมี
เพียงพอต่อการใชง้านและ
ปลอดภยั 

21 
6.03 

200 
57.47 

104 
29.89 

23 
6.61 

2.63 0.69 มาก 

5 หน่วยงานของท่านมีการจดัแบ่ง
บริเวณต่างๆ เป็นสดัส่วน และ
ค านึงถึงความปลอดภยั 

34 
9.77 

207 
59.48 

102 
29.31 

5 
1.44 

2.78 0.63 มาก 

  รวม 2.82 0.44 มาก 

 

   จากตารางท่ี  4.17  ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั       
ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล               
ภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มของปัจจัยจูงใจ  ด้านสภาพการท างาน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 2.82)        
เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ข้อ 2 บางคร้ังท่านรู้สึกไม่ปลอดภัยท่ีต้องท างานในสถานท่ีท างาน            
มีค่าเฉล่ียสูงสุด  (ค่าเฉล่ีย 3.11) และขอ้ 4  อุปกรณ์เคร่ืองใชใ้นหน่วยงานมีเพียงพอต่อการใชง้าน
และปลอดภยั มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.63) 
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ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 
    ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล 
                       ภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มของปัจจยัสุขวทิยา  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

ข้อ ด้านนโยบายและการบริหาร 

ระดบัความคดิเห็น 

x  
 

S.D. 
 

แรงจูงใจ 
มาก
ที่สุด 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

มาก 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

น้อย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

1 ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่านมี
นโยบายการบริหารงานท่ีชดัเจน
และบุคลากรรับทราบโดยทัว่กนั 

69 
19.83 

209 
60.06 

67 
19.25 

3 
0.86 

2.99 0.65 มาก 

2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการช้ี
แจง้นโยบายท่ีไดรั้บมาใหก้บั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาฟังเสมอ 

68 
19.54 

215 
61.78 

61 
17.53 

4 
1.15 

3.00 0.65 มาก 

3 สายการบงัคบับญัชาภายใน
หน่วยงานของท่านมีความ
เหมาะสม ชดัเจน ช่วยใหก้าร
ปฏิบติัภารกิจบรรลุเป้าหมาย 

56 
16.09 

222 
63.79 

68 
19.54 

2 
0.57 

2.95 0.62 มาก 

4 นโยบายและการบริหารงานใน
หน่วยงานควรมีการปรับเปล่ียน
เพ่ือใหท้นัต่อสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงไป 

10 
2.87 

150 
43.10 

160 
45.98 

28 
8.05 

2.59 0.68 มาก 

5 บางคร้ังผูบ้งัคบับญัชาหน่วยงาน
ของท่านมีการสัง่งานขา้มสาย 
การบงัคบับญัชา 

5 
1.44 

40 
11.49 

138 
39.66 

165 
47.41 

3.33 0.73 มาก 

  รวม 2.97 0.41 มาก 
 

   จากตารางท่ี  4.18   ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั       
ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล               
ภูมิพลอดุลยเดช   กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  ดา้นความนโยบายและการบริหาร  อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 
2.97) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้ 5 บางคร้ังผูบ้งัคบับญัชาหน่วยงานของท่านมีการสั่งงานขา้มสาย    
การบงัคบับญัชาท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.33)  และขอ้ 4  นโยบายและการบริหารงาน          
ในหน่วยงานควรมีการปรับเปล่ียนเพื่อให้ทนัต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
(ค่าเฉล่ีย 2.59) 
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ตอนที ่ 3  ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานบุคคลของบุคลากรที่ 
      ปฏบัิติงานในโรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช 
 
   การวิ เคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลการ ท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ  โดยแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่  ความพยายาม 
ความมุ่งมั่น  การมีทิศทาง และการมีเป้าหมาย  โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  
ค่าความถ่ี  ค่าเฉล่ีย  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   ซ่ึงผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ดงัแสดงในตารางท่ี 4.19 – 4.23 
 
ตารางท่ี 4.19  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
    บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  จ  าแนกเป็นรายดา้น 
    และภาพรวม 
 

ด้าน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน x  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1 
2 
3 
4 

  ความพยายาม 
  ความมุ่งมัน่ 
  การมีทิศทาง 
  การมีเป้าหมาย 

3.39 
3.55 
3.42 
3.56 

0.45 
0.42 
0.44 
0.42 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 รวม 3.48 0.37 มาก 
 
   จากตารางท่ี  4.19  ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
(ค่าเฉล่ีย 3.48)  เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ดา้นการมีเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.56) 
รองลงมา ดา้นความมุ่งมัน่ (ค่าเฉล่ีย 3.55)  ดา้นการมีทิศทาง (ค่าเฉล่ีย 3.42) และดา้นความพยายาม 
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 3.39) 
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ตารางท่ี 4.20  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
    บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ดา้นความพยายาม 
 

ข้อ ด้านความพยายาม 

ระดบัความคดิเห็น 

x  
 

S.D. 
 

แรงจูงใจ 
มาก 

 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

น้อย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

ไม่มี
แรงจูงใจ 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

1 ท่านหาวธีิแกปั้ญหาจากการ
ปฏิบติังานไดเ้สมอ 

151 
43.39 

181 
52.01 

14 
4.02 

2 
0.57 

3.38 0.59 มาก 

2 ท่านมกัจะพฒันาตนเองโดยการ
แสวงหาความรู้ใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

154 
44.25 

174 
50.00 

19 
5.46 

1 
0.29 

3.38 0.60     มาก 

3 ท่านยนิดีเสมอหากมีความจ าเป็น
ท่ีจะตอ้งปฏิบติังานล่วงเวลา
เพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ  
แมจ้ะไม่ไดรั้บค่าตอบแทนเลย 
ก็ตาม 

119 
34.20 

169 
48.56 

44 
12.64 

16 
4.60 

3.12 0.80 ปานกลาง 

4 เม่ือผูบ้งัคบับญัชาช้ีจุดบกพร่อง
ของท่าน ท่านจะน ามาปรับปรุง
ตนเองเสมอ 

217 
62.36 

119 
34.20 

11 
3.16 

1 
0.29 

3.59 0.60 มาก 

5 ท่านรู้สึกยนิดีเป็นอยา่งยิง่เม่ือ
ผูบ้งัคบับญัชาส่งไปอบรมเพ่ือ
พฒันาความรู้ 

182 
52.30 

151 
43.39 

14 
4.02 

1 
0.29 

3.48 0.59 มาก 

  รวม 3.39 0.45 มาก 

 
   จากตารางท่ี  4.20 ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมของระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ด้านความพยายาม                 
อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.39)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ 4 เม่ือผูบ้งัคบับญัชาช้ีจุดบกพร่อง   
ของท่าน ท่านจะน ามาปรับปรุงตนเองเสมอ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.59) และขอ้ 3 ท่านยินดี
เสมอหากมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งปฏิบติังานล่วงเวลาเพื่อให้งานประสบความส าเร็จ  แมจ้ะไม่ไดรั้บ
ค่าตอบแทนเลยก็ตาม  มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 3.12) 
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ตารางท่ี 4.21  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
    บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ดา้นความมุ่งมัน่ 
 

ข้อ ด้านความมุ่งมัน่ 

ระดบัความคดิเห็น 

x  
 

S.D. 
 

แรงจูงใจ 
มาก 

 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

น้อย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

ไม่มี
แรงจูงใจ 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

1 เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน  ท่านมี
ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้
ประสบความส าเร็จ 

234 
67.42 

112 
32.18 

2 
0.57 

- 3.67 0.48 มาก 

2 หากมีความจ าเป็น ท่านยอม
เสียสละเวลาส่วนตวั เพ่ือใหง้านท่ี
ท าประสบความส าเร็จ 

163 
46.84 

163 
46.84 

18 
5.17 

4 
1.15 

3.39 0.64 มาก 

3 ท่านมีความรับผิดชอบต่องานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

238 
63.39 

104 
29.89 

6 
1.72 

- 3.67 0.51 มาก 

4 เม่ือการปฏิบติังานมีปัญหาและ
อุปสรรคเกิดข้ึน ท่านมีความ
มุ่งมัน่ท่ีจะแสวงหาวธีิการและ
เทคนิคเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังาน
ไดส้ าเร็จ 

202 
58.05 

138 
39.66 

8 
2.30 

- 3.56 0.54 มาก 

5 ท่านมีความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบติังานอยูเ่สมอๆ 

184 
52.87 

149 
42.82 

13 
3.74 

2 
0.57 

3.48 0.60 มาก 

  รวม 3.55 0.42 มาก 

 
   จากตารางท่ี  4.21 ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมของระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ดา้นความมุ่งมัน่  อยูใ่นระดบั
มาก  (ค่าเฉล่ีย 3.55)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้ 1 เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน  ท่านมีความมุ่งมัน่ใน
การปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จมีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.67) และมีค่าเฉล่ียเท่ากบัขอ้ 3     
ท่านมีความรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับมอบหมาย  (ค่าเฉล่ีย 3.67) และขอ้ 2 หากมีความจ าเป็น    
ท่านยอมเสียสละเวลาส่วนตวั เพื่อใหง้านท่ีท าประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 3.39) 
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ตารางท่ี 4.22  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
    บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ดา้นการมีทิศทาง 
 

ข้อ ด้านการมทีศิทาง 

ระดบัความคดิเห็น 

x  
 

S.D. 
 

แรงจูงใจ 
มาก 

 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

น้อย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

ไม่มี
แรงจูงใจ 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

1 เม่ือไดรั้บมอบหมายงานท่านจะมี
การวางแผนก่อนการปฏิบติังาน
เสมอ 

172 
49.43 

165 
47.41 

11 
3.16 

- 3.46 0.56 มาก 

2 หากงานท่ีท าอยูมี่อุปสรรค  ท่าน
จะขอความช่วยเหลือจากผูท่ี้มี
ประสบการณ์มากกวา่ท่านเพ่ือให้
งานส าเร็จไปได ้

222 
63.79 

120 
34.48 

6 
1.72 

- 3.62 0.52 มาก 

3 ท่านปฏิบติังานโดยเป็นไปตาม
ขั้นตอนท่ีก าหนดไว ้

148 
42.53 

179 
51.44 

21 
6.03 

- 3.36 0.60 มาก 

4 หน่วยงานของท่านมีการใหก้าร
อบรมก่อนการปฏิบติังานจริง 
ทุกคร้ัง 

118 
33.91 

194 
55.75 

32 
9.20 

4 
1.15 

3.22 0.65 มาก 

5 ท่านปรึกษาหารือกบัสมาชิกใน
ทีมก่อนการด าเนินงานเสมอ 

173 
49.71 

159 
45.69 

11 
3.16 

5 
1.44 

3.44 0.64 มาก 

  รวม 3.42 0.44 มาก 

 
   จากตารางท่ี 4.22 ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมของระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ดา้นการมีทิศทาง  อยูใ่นระดบั
มาก (ค่าเฉล่ีย 3.42)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่  ขอ้2 หากงานท่ีท าอยูมี่อุปสรรค  ท่านจะขอความ
ช่วยเหลือจากผู ้ท่ี มีประสบการณ์มากกว่าท่าน เพื่อให้งานส าเ ร็จไปได้  มี ค่า เฉล่ียสูงสุด          
(ค่าเฉล่ีย 3.63)  และขอ้ 4  หน่วยงานของท่านมีการให้การอบรมก่อนการปฏิบติังานจริงทุกคร้ัง        
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 3.22) 
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ตารางท่ี 4.23  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
    บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ดา้นการมีเป้าหมาย 
 

ข้อ ด้านการมเีป้าหมาย 

ระดบัความคดิเห็น 

x  
 

S.D. 
 

แรงจูงใจ 
มาก 

 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

น้อย 
 

(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

ไม่มี
แรงจูงใจ 
(จ านวน) 
(ร้อยละ) 

1 ท่านจะปฏิบติังานโดยยดึ
เป้าหมายในการปฏิบติังาน 
เป็นหลกั 

225 
64.65 

119 
34.20 

4 
1.15 

- 3.64 0.51 มาก 

2 เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน  ท่าน
สามารถปฏิบติังานใหเ้สร็จไดท้นั
ตามก าหนดเวลาเสมอ 

183 
52.59 

161 
42.26 

4 
1.15 

- 3.51 0.52 มาก 

3 เป้าหมายในการปฏิบติังานของ
ท่านคือ งานประสบความส าเร็จ
ทนัเวลาและค่าใชจ่้ายท่ีก าหนด 

174 
50.00 

165 
47.41 

9 
2.51 

- 3.47 0.55 มาก 

4 ท่านมีความตั้งใจในการ
ปฏิบติังาน 

236 
67.82 

104 
29.89 

7 
2.01 

1 
0.29 

3.65 0.53 มาก 

5 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้  า
ช้ีแนะในการปฏิบติังาน  เม่ือท่าน
ตอ้งการความช่วยเหลือ 

199 
57.18 

137 
39.37 

11 
3.16 

1 
0.29 

3.53 0.58 มาก 

  รวม 3.56 0.42 มาก 

 

   จากตารางท่ี 4.23 ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมของระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ด้านการมีเป้าหมาย  อยู่ใน
ระดบัมาก  (ค่าเฉล่ีย 3.56)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ 4 ท่านมีความตั้งใจในการปฏิบติังาน         
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.65) และขอ้ 3  เป้าหมายในการปฏิบติังานของท่านคือ งานประสบ
ความส าเร็จทนัเวลาและค่าใชจ่้ายท่ีก าหนด  มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 3.47) 
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ตอนที ่4  การวเิคราะห์เปรียบเทยีบความแตกต่างระหว่างระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
     ของบุคลากรทีป่ฏบัิติงานในโรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช จ าแนกตามเพศ อายุ  
               ระดับการศึกษา ประเภทงาน รายได้ และอายุการท างาน 
 
    สมมติฐานที ่1 กลุ่มตัวอย่างทีม่ีเพศแตกต่างกนัมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชแตกต่างกนั 
    สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี คือ 
    H0 : กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร   
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชไม่แตกต่างกนั 
    H1 :  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร   
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช จ าแนกตามเพศ 
 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 

เพศชาย เพศหญงิ 
t Sig. 

x  S.D. x  S.D. 
1.  ดา้นความพยายาม 3.44 0.50 3.41 0.57 .383 .702 
2.  ดา้นความมุ่งมัน่ 3.61 0.52 3.61 0.52 .065 .948 
3.  ดา้นการมีทิศทาง 3.26 0.57 3.45 0.55 -2.630 .009* 
4.  ดา้นการมีเป้าหมาย 3.56 0.52 3.63 0.51 -1.047 .296 

รวม 3.59 0.50 3.59 0.51 -.090 .928 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
    จากตารางท่ี 4.24 พบว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีเพศแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชโดยภาพรวมไม่แตกต่างก ัน 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ที่มีเพศแตกต่างกนั มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท่ีปฏิบัติง านในโรงพยาบาลภู มิพลอดุลย เดช  ด้านการมี ทิศทาง แตกต ่า ง ก ัน                    
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนด้านอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั 
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    สมมติฐานที ่2 กลุ่มตัวอย่างทีม่ีอายุแตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชแตกต่างกนั 
    สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี คือ 
    H0 :  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชไม่แตกต่างกนั 
    H1 :  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.25 การเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 

ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช จ าแนกตามอายุ 
 

ตัวแปรทีศึ่กษา 
แหล่งความ 
ผนัแปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นความพยายาม ระหวา่งกลุ่ม 2.447 6 .408 1.335 .241 
ภายในกลุ่ม 104.137 341 .305   
รวม 106.583 347    

ดา้นความมุ่งมัน่ ระหวา่งกลุ่ม 4.107 6 .684 2.630 .017* 
ภายในกลุ่ม 88.744 341 .260   
รวม 92.851 347    

ดา้นการมีทิศทาง ระหวา่งกลุ่ม 2.554 6 .426 1.378 .223 
ภายในกลุ่ม 105.317 341 .309   
รวม 107.871 347    

ดา้นการมีเป้าหมาย ระหวา่งกลุ่ม 1.583 6 .264 1.013 .416 
ภายในกลุ่ม 88.819 341 .260   
รวม 90.402 347    

ปัจจยัดา้นต่างๆ 
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 2.496 6 .416 1.658 .130 
ภายในกลุ่ม 85.561 341 .251   
รวม 88.057 347    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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    จากตารางท่ี  4.25 พบว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีอายุแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างที ่มีอาย ุแตกต่างกนั มีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ดา้นความมุ่งมัน่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั ดังนั้นผูว้ิจยัจึงท าการ
ทดสอบเป็นรายคู่ โดยวิธีผลต่างที่มีนัยส าคญัน้อยที่สุด (Least Significant Difference : 
LSD) ดังน้ี 
 
ตารางท่ี 4.26 การวเิคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
ดา้นความมุ่งมัน่ จ  าแนกตามอาย ุ

 

อายุ 
x  

ต  ่ากวา่ 25 ปี 25-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41-45 ปี 46-50 ปี 50 ปีข้ึนไป 
3.40 3.61 3.66 3.59 3.58 3.77 3.83 

ต ่ากวา่ 25 ปี 3.40 - -.218* -.262* -.192 -.179 -.377* -.430* 

25 - 30 ปี 3.61  - -.044 .025 .039 -.159 -.212 

31 - 35 ปี 3.66   - .070 .083 -.115 -.168 

36 - 40 ปี 3.59    - .013 -.184 -.238 

41 - 45 ปี 3.58     - -.198 -.251 

46 - 50 ปี 3.77      - -.053 

50 ปีข้ึนไป 3.83       - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
    จากตารางท่ี 4.26 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุต  ่ากว่า 25 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ดา้นความมุ่งมัน่น้อยกว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุระหว่าง 25 - 30 ปี ระหว่าง 31 - 35 ปี 
ระหวา่ง 46 - 50 ปี และมีอาย ุ50 ปีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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    สมมติฐานที่ 3 กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชแตกต่างกนั 
    สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี คือ 
    H0 :   กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชไม่แตกต่างกนั 
    H1 :   กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.27 การเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 

ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ตัวแปรทีศึ่กษา 
แหล่งความ 
ผนัแปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นความพยายาม ระหวา่งกลุ่ม 10.821 2 5.410 19.492 .000* 
ภายในกลุ่ม 95.763 345 .278   
รวม 106.583 347    

ดา้นความมุ่งมัน่ ระหวา่งกลุ่ม 6.815 2 3.407 13.664 .000* 
ภายในกลุ่ม 86.036 345 .249   
รวม 92.851 347    

ดา้นการมีทิศทาง ระหวา่งกลุ่ม 4.121 2 2.060 6.851 .001* 
ภายในกลุ่ม 103.750 345 .301   
รวม 107.871 347    

ดา้นการมีเป้าหมาย ระหวา่งกลุ่ม 3.768 2 1.884 7.504 .001* 
ภายในกลุ่ม 86.634 345 .251   
รวม 90.402 347    

ปัจจยัดา้นต่างๆ 
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 8.482 2 4.241 18.386 .000* 
ภายในกลุ่ม 79.576 345 .231   
รวม 88.057 347    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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    จากตารางท่ี  4.27 พบว่า  กลุ่มตวัอย่างที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชโดยภาพรวม
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง
ที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน      
ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ดา้นความพยายาม ด้านความมุ่งมัน่ ด้านการมีทิศทาง และด้าน   
การมีเป้าหมายแตกต่างก ัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ด ังนั้นผูว้ ิจยัจึงท าการ
ทดสอบเป็นรายคู่ โดยวิธีผลต่างที่มีนัยส าคญัน้อยที่สุด (Least Significant Difference : 
LSD) ดังน้ี 
 
ตารางท่ี 4.28 การวเิคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชโดยภาพรวม 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา 

x  

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า 

ปริญญาโทหรือ 
สูงกวา่ 

 3.40 3.62 3.95 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.40 - -.223* -.550* 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 3.62  - -.327* 
ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 3.95   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.28  พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมน้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า และปริญญาโทหรือสูงกวา่ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมน้อยกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า              
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.29 การวเิคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
ดา้นความพยายาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา 

x  

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า 

ปริญญาโทหรือ 
สูงกวา่ 

 3.21 3.44 3.84 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.21 - -.229* -.630* 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 3.44  - -.401* 
ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 3.84   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.29   พบวา่ กลุ่มตวัอย่างท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความพยายามนอ้ยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า และปริญญาโทหรือสูงกวา่ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ด้านความพยายามน้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า     
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.30 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
ดา้นความมุ่งมัน่ จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา 

x  

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า 

ปริญญาโทหรือ 
สูงกวา่ 

 3.42 3.65 3.89 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.42 - -.230* -.475* 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 3.65  - -.245* 
ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 3.89   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.30 พบวา่ กลุ่มตวัอย่างท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความมุ่งมัน่นอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า และปริญญาโทหรือสูงกวา่ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความมุ่งมั่นน้อยกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า        
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 4.31  การวเิคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการ  

ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
ดา้นการมีทิศทาง จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา 

x  

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า 

ปริญญาโทหรือ 
สูงกวา่ 

 3.31 3.40 3.70 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.31 - -.083 -.390* 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 3.40  - -.307* 
ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 3.70   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.31  พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีการศึกษาระดับต ่ ากว่าปริญญาตรี และ
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการมีทิศทางน้อยกว่ากลุ่มตวัอย่าง   
ท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาโทหรือสูงกวา่ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.32 การวเิคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
ดา้นการมีเป้าหมาย จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา 

x  

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า 

ปริญญาโทหรือสูง
กวา่ 

 3.46 3.66 3.78 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.46 - -.197* -.325* 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 3.66  - -.128 
ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 3.78   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.32 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีการศึกษาระดับต ่ากว่าปริญญาตรี มีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านการมีเป้าหมายน้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า และปริญญาโทหรือสูงกวา่ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

สมมติฐานที่ 4 กลุ่มตัวอย่างที่มีประเภทงานแตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชแตกต่างกนั 

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี คือ 
 H0 :  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประเภทงานแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชไม่แตกต่างกนั 
 H1 :  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประเภทงานแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.33 การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช จ าแนกตามประเภทงาน 

 

ตัวแปรทีศึ่กษา 
แหล่งความ 
ผนัแปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นความพยายาม ระหวา่งกลุ่ม 13.917 7 1.988 7.295 .000* 
ภายในกลุ่ม 92.666 340 .273   
รวม 106.583 347    

ดา้นความมุ่งมัน่ ระหวา่งกลุ่ม 13.061 7 1.866 7.951 .000* 
ภายในกลุ่ม 79.789 340 .235   
รวม 92.851 347    

ดา้นการมีทิศทาง ระหวา่งกลุ่ม 4.059 7 .580 1.899 .069 
ภายในกลุ่ม 103.811 340 .305   
รวม 107.871 347    

ดา้นการมีเป้าหมาย ระหวา่งกลุ่ม 6.198 7 .885 3.575 .001* 
ภายในกลุ่ม 84.204 340 .248   
รวม 90.402 347    

ปัจจยัดา้นต่างๆ โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 8.919 7 1.274 5.474 .000* 
ภายในกลุ่ม 79.139 340 .233   
รวม 88.057 347    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.33 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที่มีประเภทงานแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชโดยภาพรวมแตกต่าง
กัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า กลุ่มตวัอย่างที่มี
ประ เภทงานแตกต่า งก นั  มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน                 
ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ด้านความพยายาม ด้านความมุ่งมัน่ และด้านการมีเป้าหมาย
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านการมีทิศทาง ไม่แตกต่างก ัน 
ด ังนั้นผู ว้ ิจ ยั จ ึงท าการทดสอบเ ป็นราย คู ่ โดยว ิธีผลต่า ง ที ่ม ีน ัยส าคญัน ้อย ที ่สุด  (Least 
Significant Difference : LSD) ดังน้ี 
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ตารางท่ี 4.34  การวเิคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการ 
     ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
     โดยภาพรวม  จ  าแนกตามประเภทงาน 
 

ประเภทงาน 
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อื่น

ๆ(
ที่ไ

ม่ใ
ช่ส

าย
กา
รแ
พท

ย)์ 

3.79 3.59 4.00 3.83 3.67 3.35 3.32 3.73 
แพทย/์ทนัตแพทย ์ 3.79 - .204 -.208 -.042 .125 .440* .473* .057 
พยาบาลวชิาชีพ 3.59  - -.413* -.246 -.079 .236* .269* -.147* 
เภสชักร 4.00   - .167 .333 .648* .682* .266 
เทคนิคการแพทย ์ 3.83    - .167 .481* .515* .099 
นกักายภาพบ าบดั 3.67     - .315 .348 -.068 
ผูช่้วยการพยาบาล 3.35      - .034 -.383* 
เจา้หนา้ท่ีทางการพยาบาล 3.32       - -.416* 
อ่ืนๆ 
(ท่ีไม่ใช่สายการแพทย)์ 

3.73 
       - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.34  พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ี เป็นแพทย์/ทันตแพทย์ เภสัชกร และ            
เทคนิคการแพทย์ มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมมากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น         
ผูช่้วยการพยาบาล และเจา้หนา้ท่ีทางการพยาบาล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพยาบาลวิชาชีพ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวม    
น้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเภสัชกร และมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมมากกว่า     
กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูช่้วยการพยาบาล  เจา้หนา้ท่ีทางการพยาบาล และอ่ืนๆ (ท่ีไม่ใช่สายการแพทย)์ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูช่้วยการพยาบาล และเจา้หนา้ท่ีทางการพยาบาล มีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานโดยภาพรวมน้อยกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีประเภทงานอ่ืน (ท่ีไม่ใช่สายการแพทย์)         
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.35  การวเิคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการ 
     ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
     ดา้นความพยายาม  จ  าแนกตามประเภทงาน 
 

ประเภทงาน 
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อื่น

ๆ(
ที่ไ
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ช่ส

าย
กา
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ย)์ 

3.67 3.35 4.00 3.83 3.67 3.13 3.32 3.61 
แพทย/์ทนัตแพทย ์ 3.67 - .317* -.333 -.167 .000 .537* .348* .057 
พยาบาลวชิาชีพ 3.35  - -.650* -.483* -.317 .220* .032 -.259* 
เภสชักร 4.00   - .167 .333 .870* .682* .391* 
เทคนิคการแพทย ์ 3.83    - .167 .704* .515* .224 
นกักายภาพบ าบดั 3.67     - .537* .348 .057 
ผูช่้วยการพยาบาล 3.13      - -.189 -.480* 
เจา้หนา้ท่ีทางการพยาบาล 3.32       - -.291* 
อ่ืนๆ 
(ท่ีไม่ใช่สายการแพทย)์ 

3.61 
       - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 

จากตารางท่ี  4.35  พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นแพทย์/ทนัตแพทย ์มีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ดา้นความพยายามมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพยาบาลวิชาชีพ ผูช่้วยการพยาบาล และ
เจา้หนา้ท่ีทางการพยาบาล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพยาบาลวชิาชีพ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความพยายาม
น้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเภสัชกร  เทคนิคการแพทย ์ และอ่ืน ๆ  (ท่ีไม่ใช่สายการแพทย์)  และ           
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความพยายามมากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูช่้วยการพยาบาล 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นเภสัชกร มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความพยายาม
มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูช่้วยการพยาบาล  เจา้หน้าท่ีทางการพยาบาล และอ่ืน ๆ (ท่ีไม่ใช่สาย
การแพทย)์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเทคนิคการแพทย์ มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านความ
พยายามมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูช่้วยการพยาบาล และเจา้หนา้ท่ีทางการพยาบาลอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นนักกายภาพบ าบัด มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านความ
พยายามมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูช่้วยการพยาบาล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูช่้วยการพยาบาล และเจา้หนา้ท่ีทางการพยาบาล มีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ดา้นความพยายามนอ้ยกวา่กลุ่มตวัอย่างท่ีมีประเภทงานอ่ืนๆ  (ท่ีไม่ใช่สายการแพทย)์ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 4.36  การวเิคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการ 
     ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
     ดา้นความมุ่งมัน่  จ  าแนกตามประเภทงาน 
 

ประเภทงาน 
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อื่น

ๆ(
ที่ไ

ม่ใ
ช่ส

าย
กา
รแ
พท

ย)์ 

3.88 3.56 4.00 3.83 3.67 3.31 3.45 3.86 
แพทย/์ทนัตแพทย ์ 3.88 - .319* -.125 .042 .208 .560* .420* .016 
พยาบาลวชิาชีพ 3.56  - -.444* -.277 -.110 .241* .102 -.303* 
เภสชักร 4.00   - .167 .333 .685* .545* .141 
เทคนิคการแพทย ์ 3.83    - .167 .519* .379 -.026 
นกักายภาพบ าบดั 3.67     - .352* .212 -.193 
ผูช่้วยการพยาบาล 3.31      - -.140 -.545* 
เจา้หนา้ท่ีทางการพยาบาล 3.45       - -.405* 
อ่ืนๆ(ท่ีไม่ใช่สาย
การแพทย)์ 

3.86 
       - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.36  พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นแพทย์/ทนัตแพทย ์มีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ดา้นความมุ่งมัน่มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพยาบาลวิชาชีพ ผูช่้วยการพยาบาล และ
เจา้หนา้ท่ีทางการพยาบาล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพยาบาลวิชาชีพ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความมุ่งมัน่
นอ้ยกวา่กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเภสัชกร  และมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความมุ่งมัน่มากกว่า
กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูช่้วยการพยาบาล และอ่ืนๆ (ท่ีไม่ใช่สายการแพทย)์  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
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กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นเภสัชกร มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความมุ่งมัน่มากกว่า
กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูช่้วยการพยาบาล และเจา้หน้าท่ีทางการพยาบาล อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ              
ท่ีระดบั 0.05 

กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเทคนิคการแพทย ์ และนักกายภาพบ าบดั มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ดา้นความพยายามมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูช่้วยการพยาบาล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ   
ท่ีระดบั 0.05 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูช่้วยการพยาบาล และเจา้หนา้ท่ีทางการพยาบาล มีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ดา้นความมุ่งมัน่น้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีประเภทงานอ่ืน ๆ (ท่ีไม่ใช่สายการแพทย)์ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.37  การวเิคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการ 
     ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
     ดา้นการมีเป้าหมาย  จ  าแนกตามประเภทงาน 
 
 

ประเภทงาน 
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อื่น

ๆ(
ที่ไ

ม่ใ
ช่ส

าย
กา
รแ
พท

ย)์ 

3.83 3.64 4.00 3.67 3.78 3.39 3.45 3.63 
แพทย/์ทนัตแพทย ์ 3.83 - .190 -.167 .167 .056 .444* .379* .208 
พยาบาลวชิาชีพ 3.64   -.356* -.023 -.134 .255* .189 .019 
เภสชักร 4.00    .333 .222 .611* .545* .375* 
เทคนิคการแพทย ์ 3.67     -.111 .278 .212 .042 
นกักายภาพบ าบดั 3.78      .389* .323 .153 
ผูช่้วยการพยาบาล 3.39       -.066 -.236* 
เจา้หนา้ท่ีทางการพยาบาล 3.45        -.170 
อ่ืนๆ(ท่ีไม่ใช่สาย
การแพทย)์ 

3.63 
       - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.37 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นแพทย/์ทนัตแพทย ์มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน  ดา้นการมีเป้าหมายมากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูช่้วยการพยาบาล และเจา้หน้าท่ีทางการ
พยาบาล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพยาบาลวิชาชีพ มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการ                
มีเป้าหมายน้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเภสัชกร และมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านการ           
มีเป้าหมายมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูช่้วยการพยาบาล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นเภสัชกร มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการมีเป้าหมาย
มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูช่้วยการพยาบาล เจา้หน้าท่ีทางการพยาบาล และอ่ืนๆ (ท่ีไม่ใช่สาย
การแพทย)์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นนักกายภาพบ าบัด มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านความ
พยายามมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูช่้วยการพยาบาล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูช่้วยการพยาบาล มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านการ           
มีเป้าหมายนอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประเภทงานอ่ืน (ท่ีไม่ใช่สายการแพทย)์  อยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 
 

สมมติฐานที่ 5 กลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้แตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชแตกต่างกนั 

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี คือ 
 H0 : กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้แตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชไม่แตกต่างกนั 
 H1 : กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้แตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.38 การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช จ าแนกตามรายได ้

 

ตัวแปรทีศึ่กษา 
แหล่งความ 
ผนัแปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นความพยายาม ระหวา่งกลุ่ม 12.224 5 2.445 8.861 .000* 
ภายในกลุ่ม 94.359 342 .276   
รวม 106.583 347    

ดา้นความมุ่งมัน่ ระหวา่งกลุ่ม 8.653 5 1.731 7.030 .000* 
ภายในกลุ่ม 84.198 342 .246   
รวม 92.851 347    

ดา้นการมีทิศทาง ระหวา่งกลุ่ม 7.794 5 1.559 5.327 .000* 
ภายในกลุ่ม 100.077 342 .293   
รวม 107.871 347    

ดา้นการมีเป้าหมาย ระหวา่งกลุ่ม 6.296 5 1.259 5.120 .000* 
ภายในกลุ่ม 84.106 342 .246   
รวม 90.402 347    

ปัจจยัดา้นต่างๆ 
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 12.143 5 2.429 10.941 .000* 
ภายในกลุ่ม 75.914 342 .222   
รวม 88.057 347    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี  4.38  พบว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีรายได้แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชโดยภาพรวมแตกต่างกัน        
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีรายได้
แตกต่างกนั  มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล               
ภูมิพลอดุลยเดช ดา้นความพยายาม ด้านความมุ่งมัน่ ด้านการมีทิศทาง และดา้นการมีเป้าหมาย
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบเป็นรายคู่ 
โดยวิธีผลต่างท่ีมีนัยส าคญัน้อยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) ดังน้ี 
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ตารางท่ี 4.39 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชโดยภาพรวม 
จ าแนกตามรายได ้

 

รายได้ 

x  

ไม่เกิน 
10,000  

บาท/เดือน 

10,001-
15,000  

บาท/เดือน 

15,001-
20,000  

บาท/เดือน 

20,001-
25,000  

บาท/เดือน 

25,001-
30,000  

บาท/เดือน 

30,001  
บาท/เดือน 
ข้ึนไป 

 3.18 3.57 3.60 3.68 3.67 3.86 
ไม่เกิน 10,000 บาท/เดือน 3.18 - -.390* -.414* -.494* -.483* -.680* 

10,001-15,000 บาท/เดือน 3.57  - -.024 -.104 -.093 -.290* 

15,001-20,000 บาท/เดือน 3.60   - -.080 -.069 -.266* 

20,001-25,000 บาท/เดือน 3.68    - .011 -.186* 

25,001-30,000 บาท/เดือน 3.67     - -.197* 

30,001 บาท/เดือน ข้ึนไป 3.86      - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.39  พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดไ้ม่เกิน 10,000 บาท/เดือน มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมน้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้ระหว่าง 10,001 - 15,000        
บาท/เดือน ระหวา่ง 15,001 - 20,000 บาท/เดือน ระหวา่ง 20,001 - 25,000 บาท/เดือน ระหวา่ง 25,001 -
30,000 บาท/เดือน และรายได ้30,001 บาท/เดือน ข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 10,001 - 15,000 บาท/เดือน ระหวา่ง 15,001 - 20,000 
บาท/เดือน ระหวา่ง 20,001 - 25,000 บาท/เดือน ระหวา่ง  25,001 - 30,000 บาท/เดือน มีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมน้อยกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีรายได้  30,001 บาท/เดือนข้ึนไป                       
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
76 

 

ตารางท่ี 4.40 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
ดา้นความพยายาม จ าแนกตามรายได ้

 

รายได้ 

x  

ไม่เกิน 
10,000 

บาท/เดือน 

10,001-
15,000 

บาท/เดือน 

15,001-
20,000 

บาท/เดือน 

20,001-
25,000 

บาท/เดือน 

25,001-
30,000 

บาท/เดือน 

30,001 
บาท/เดือน 
ข้ึนไป 

 3.02 3.33 3.49 3.46 3.50 3.68 
ไม่เกิน 10,000 บาท/เดือน 3.02 - -.307* -.474* -.437* -.480* -.661* 

10,001-15,000 บาท/เดือน 3.33  - -.166 -.130 -.172 -.354* 

15,001-20,000 บาท/เดือน 3.49   - .037 -.006 -.188 

20,001-25,000 บาท/เดือน 3.46    - -.042 -.224* 

25,001-30,000 บาท/เดือน 3.50     - -.182 

30,001 บาท/เดือน ข้ึนไป 3.68      - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.40  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดไ้ม่เกิน 10,000 บาท/เดือน มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความพยายามนอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 10,001 -15,000 
บาท/เดือน ระหวา่ง 15,001 - 20,000 บาท/เดือน ระหวา่ง 20,001 - 25,000 บาท/เดือน ระหวา่ง 25,001 -
30,000 บาท/เดือน และรายได ้30,001 บาท/เดือน ข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 10,001 - 15,000 บาท/เดือน และระหวา่ง 20,001 - 25,000 
บาท/เดือน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านความพยายามน้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได ้
30,001 บาท/เดือน ข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.41 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
ดา้นความมุ่งมัน่ จ  าแนกตามรายได ้

 

รายได้ 

x  

ไม่เกิน 
10,000 

บาท/เดือน 

10,001-
15,000 

บาท/เดือน 

15,001-
20,000 

บาท/เดือน 

20,001-
25,000 

บาท/เดือน 

25,001-
30,000 

บาท/เดือน 

30,001 
บาท/เดือน 
ข้ึนไป 

 3.31 3.57 3.57 3.69 3.67 3.89 
ไม่เกิน 10,000 บาท/เดือน 3.31 - -.268* -.269* -.389* -.361* -.580* 

10,001-15,000 บาท/เดือน 3.57  - -.001 -.121 -.093 -.313* 

15,001-20,000 บาท/เดือน 3.57   - -.120 -.092 -.312* 

20,001-25,000 บาท/เดือน 3.69    - .028 -.191 

25,001-30,000 บาท/เดือน 3.67     - -.220* 

30,001 บาท/เดือน ข้ึนไป 3.89      - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.41  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดไ้ม่เกิน 10,000 บาท/เดือน มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความมุ่งมัน่น้อยกวา่กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดร้ะหว่าง 10,001 -15,000 
บาท/เดือน ระหวา่ง 15,001 - 20,000 บาท/เดือน ระหวา่ง 20,001 - 25,000 บาท/เดือน ระหวา่ง 25,001 -
30,000 บาท/เดือน และรายได ้30,001 บาท/เดือน ข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดร้ะหว่าง 10,001 - 15,000 บาท/เดือน ระหว่าง 15,001 - 20,000 
บาท/เดือน และระหวา่ง 20,001-25,000 บาท/เดือน มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความมุ่งมัน่
นอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายได ้30,001 บาท/เดือน ข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.42 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
ดา้นการมีทิศทาง จ าแนกตามรายได ้

 

รายได้ 

x  

ไม่เกิน 
10,000 

บาท/เดือน 

10,001-
15,000 

บาท/เดือน 

15,001-
20,000 

บาท/เดือน 

20,001-
25,000 

บาท/เดือน 

25,001-
30,000 

บาท/เดือน 

30,001 
บาท/เดือน 
ข้ึนไป 

 3.12 3.44 3.45 3.34 3.40 3.68 
ไม่เกิน 10,000 บาท/เดือน 3.12 - -.320* -.326* -.217* -.273* -.559* 

10,001-15,000 บาท/เดือน 3.44  - -.006 .104 .047 -.239* 

15,001-20,000 บาท/เดือน 3.45   - .109 .052 -.234* 

20,001-25,000 บาท/เดือน 3.34    - -.057 -.343* 

25,001-30,000 บาท/เดือน 3.40     - -.286* 

30,001 บาท/เดือน ข้ึนไป 3.68      - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.42 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดไ้ม่เกิน 10,000 บาท/เดือน มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการมีทิศทางนอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 10,001 -15,000 
บาท/เดือน ระหวา่ง 15,001 - 20,000 บาท/เดือน ระหวา่ง 20,001 - 25,000 บาท/เดือน ระหวา่ง 25,001 -
30,000 บาท/เดือน และรายได ้30,001 บาท/เดือน ข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 10,001 - 15,000 บาท/เดือน ระหวา่ง 15,001 - 20,000 
บาท/เดือน ระหวา่ง 20,001 - 25,000 บาท/เดือน ระหวา่ง 25,001 - 30,000 บาท/เดือน มีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน  ด้านการมีทิศทางน้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้  30,001 บาท/เดือน ข้ึนไป               
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.43 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
ดา้นการมีเป้าหมาย จ าแนกตามรายได ้

 

รายได้ 

x  

ไม่เกิน 
10,000 

บาท/เดือน 

10,001-
15,000 

บาท/เดือน 

15,001-
20,000 

บาท/เดือน 

20,001-
25,000 

บาท/เดือน 

25,001-
30,000 

บาท/เดือน 

30,001 
บาท/เดือน 
ข้ึนไป 

 3.33 3.66 3.57 3.66 3.71 3.80 
ไม่เกิน 10,000 บาท/เดือน 3.33 - -.329* -.248* -.334* -.382* -.469* 

10,001-15,000 บาท/เดือน 3.66  - .081 -.005 -.053 -.140 

15,001-20,000 บาท/เดือน 3.57   - -.086 -.134 -.221* 

20,001-25,000 บาท/เดือน 3.66    - -.047 -.134 

25,001-30,000 บาท/เดือน 3.71     - -.087 

30,001 บาท/เดือน ข้ึนไป 3.80      - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.43  พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดไ้ม่เกิน 10,000 บาท/เดือน มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการมีทิศทางนอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 10,001 -15,000 
บาท/เดือน ระหวา่ง 15,001 - 20,000 บาท/เดือน ระหวา่ง 20,001 - 25,000 บาท/เดือน ระหวา่ง 25,001- 
30,000 บาท/เดือน และรายได ้30,001 บาท/เดือน ข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดร้ะหว่าง 15,001 - 20,000 บาท/เดือน มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้านการมีทิศทางน้อยกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีรายได้  30,001 บาท/เดือน  ข้ึนไป                  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

สมมติฐานที่ 6 กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการท างานแตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชแตกต่างกนั 

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี คือ 
 H0 :  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุการท างานแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชไม่แตกต่างกนั 
 H1 :  กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุการท างานแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.44 การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช จ าแนกตามอายกุารท างาน 

 

ตัวแปรทีศึ่กษา 
แหล่งความ 
ผนัแปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นความพยายาม ระหวา่งกลุ่ม 3.181 3 1.060 3.527 .015* 
ภายในกลุ่ม 103.403 344 .301   
รวม 106.583 347    

ดา้นความมุ่งมัน่ ระหวา่งกลุ่ม 2.489 3 .830 3.158 .025* 
ภายในกลุ่ม 90.362 344 .263   
รวม 92.851 347    

ดา้นการมีทิศทาง ระหวา่งกลุ่ม .225 3 .075 .239 .869 
ภายในกลุ่ม 107.646 344 .313   
รวม 107.871 347    

ดา้นการมีเป้าหมาย ระหวา่งกลุ่ม .246 3 .082 .313 .816 
ภายในกลุ่ม 90.156 344 .262   
รวม 90.402 347    

ปัจจยัดา้นต่างๆ 
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.884 3 .628 2.506 .059 
ภายในกลุ่ม 86.174 344 .251   
รวม 88.057 347    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.44  พบว่า กลุ่มตัวอย่างที ่มีอาย ุการท างานแตกต่างกนั  มีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชโดยภาพรวม  
ไม่แตกต่างก ัน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีอายุการท างานแตกต่างกนั          
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ดา้น
ความพยายาม และด้านความมุ่งมั่นแตกต่างก ัน  อย ่างมีน ัยส าคญัทางสถิติที ่ระด ับ  0 .05         
ส่วนด้านอื่นๆ ไม่แตกต่างกัน ด ังนั้นผู ว้ ิจ ยัจึงท าการทดสอบเป็นรายคู่ โดยวิธีผลต่างที่มี
นัยส าคญัน้อยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) ดังน้ี 
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ตารางท่ี 4.45 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
ดา้นความพยายาม จ าแนกตามอายกุารท างาน 

 
อายุการท างาน 

x  

ไม่เกิน5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี มากกวา่ 15 ปี 
 3.27 3.40 3.51 3.49 

ไม่เกิน5 ปี 3.27 - -.131 -.241* -.218* 
6-10  ปี 3.40  - -.110 -.087 
11-15 ปี 3.51   - .023 
มากกวา่ 15 ปี 3.49    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.45  พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุการท างานไม่เกิน 5 ปี มีระดบัแรงจูงใจ     
ในการปฏิบติังาน ดา้นความพยายามนอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุการท างานระหวา่ง  11-15  ปี    และ
มากกวา่ 15 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 4.46 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ดา้นความมุ่งมัน่ 
จ  าแนกตามอายกุารท างาน 

 
อายุการท างาน 

x  

ไม่เกิน 5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี มากกวา่ 15 ปี 
 3.50 3.56 3.67 3.71 

ไม่เกิน5 ปี 3.50 - -.061 -.167* -.208* 
6-10  ปี 3.56  - -.106 -.147 
11-15 ปี 3.67   - -.042 
มากกวา่ 15 ปี 3.71    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.46  พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุการท างานไม่เกิน 5 ปี มีระดบัแรงจูงใจ        
ในการปฏิบติังาน ดา้นความมุ่งมัน่น้อยกว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุการท างานระหว่าง 11-15 ปี และ
มากกวา่ 15 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตอนที่ 5   การวิเคราะห์เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจ และปัจจัย
ด้านสุขวิทยา กับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน     
ในโรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช  กรมแพทย์ทหารอากาศ 

 
สมมติฐานที่ 7 ปัจจัยด้านแรงจูงใจ มีผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรทางด้านการแพทย์ทีป่ฏิบัติงาน ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  หรือไม่ มากน้อยเพยีงใด 
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี คือ 

 H0  : ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ไม่มีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร    
ท่ีปฏิบติังาน ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
 H1  : ปัจจยัด้านแรงจูงใจ มีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร        
ท่ีปฏิบติังาน ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
 
ตารางท่ี 4.47 การเปรียบเทียบระหว่างปัจจยัด้านแรงจูงใจ ประกอบดว้ย ลักษณะงานท่ีปฏิบติั 

ความกา้วหน้าในงาน ความยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ และความส าเร็จในงาน 
กบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล 
ภูมิพลอดุลยเดช 

 

ตัวแปรอสิระ 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทีป่ฏิบัติงาน 
ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 

Pearson 
correlation (r) 

Sig. 
ระดับ

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

1. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 0.218 .000* ระดบัต ่า เดียวกนั 
2. ความกา้วหนา้ในงาน 0.220 .000* ระดบัต ่า เดียวกนั 
3. ความยอมรับนบัถือ 0.264 .000* ระดบัต ่า เดียวกนั 
4. ความรับผดิชอบ 0.308 .000* ระดบัต ่า เดียวกนั 
5. ความส าเร็จในงาน 0.126 .019* ระดบัต ่า เดียวกนั 
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจโดยรวม 0.308 .000* ระดบัต ่า เดียวกนั 
*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.47  จาการทดสอบสมมติฐานด้วยค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์     
อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson product moment correlation coefficient) พบวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ
โดยรวม กับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน ในโรงพยาบาล                   
ภูมิพลอดุลยเดช มีผลต่อกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า     
ในทิศทางเดียวกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
 1. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ พิจารณาด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  กับระดับแรงจูงใจ                
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  มีผลต่อกัน                  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั 

2. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ พิจารณาด้านความก้าวหน้าในงาน กับระดับแรงจูงใจ                
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  มีผลต่อกัน                 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั 

3. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ  พิจารณาด้านความยอมรับนับถือ กับระดับแรงจูงใจ                  
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  มีผลต่อกัน                  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั 

4. ปัจจัยด้านแรงจู งใจ  พิ จารณาด้านความ รับผิดชอบ  กับระดับแรงจู งใจ                       
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  มีผลต่อกัน                  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั 

5. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ  พิจารณาด้านความส าเร็จในงาน กับระดับแรงจูงใจ                    
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  มีผลต่อกัน                 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั 

 
สมมติฐานที่ 8 ปัจจัยด้านสุขวิทยา มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร     

ทีป่ฏิบัติงาน ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  กรมแพทย์ทหารอากาศหรือไม่ มากน้อยเพยีงใด 
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี คือ 

 H0  : ปัจจัยด้านสุขวิทยา ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร             
ท่ีปฏิบติังาน ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
 H1 : ปัจจัยด้านสุขวิทยา มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร                 
ท่ีปฏิบติังาน ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
 
 
 



 
84 

 

ตารางท่ี 4.48 การเปรียบเทียบระหว่างปัจจยัด้านสุขวิทยา ประกอบดว้ย เงินเดือน/ค่าตอบแทน 
ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน ความมัน่คงในงาน สภาพการท างาน และนโยบายและ
การบริหาร กับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน                
ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 

 

ตัวแปรอสิระ 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทีป่ฏิบัติงาน 
ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 

Pearson 
correlation (r) 

Sig. 
ระดับ

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

1. เงินเดือน/ค่าตอบแทน 0.161 .003* ระดบัต ่า เดียวกนั 
2. ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 0.039 .472 ไม่มี

ความสัมพนัธ์ 
- 

3. ความมัน่คงในงาน 0.250 .000* ระดบัต ่า เดียวกนั 
4. สภาพการท างาน 0.053 .328 ไม่มี

ความสัมพนัธ์ 
- 

5. นโยบายและการบริหาร 0.099 .064 ไม่มี
ความสัมพนัธ์ 

- 

ปัจจยัดา้นสุขวทิยาโดยรวม 0.162 .002* ระดบัต ่า เดียวกนั 
*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.48 จาการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่างง่าย
ของเพียร์สัน (Pearson product moment correlation coefficient) พบวา่ ปัจจยัดา้นสุขวิทยาโดยรวม 
กับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช           
มีผลต่อกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  

1. ปัจจัยด้านสุขวิทยา พิจารณาด้านเงินเดือน/ค่าตอบแทน กับระดับแรงจูงใจ                
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  มีผลต่อกัน                 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั 

2. ปัจจยัด้านสุขวิทยา พิจารณาด้านความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน กับระดับแรงจูงใจ        
ในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ไม่มีผลต่อกนั 
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3. ปัจจัยด้านสุขวิทยา  พิจารณาด้านความมั่นคงในงาน กับระดับแรงจูงใจ                    
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  มีผลต่อกัน                 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั 

4. ปัจจัยด้านสุขวิทยา   พิ จารณาด้านสภาพการท างาน กับระดับแรงจู งใจ                       
ในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ไม่มีผลต่อกนั 

5. ปัจจยัด้านสุขวิทยา  พิจารณาด้านนโยบายและการบริหาร กับระดับแรงจูงใจ            
ในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ไม่มีผลต่อกนั 

 
ตอนที ่ 6  ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรที่ 
                ปฏบัิติงานในโรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช 
 
   การศึกษาวจิยัเร่ือง  ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                 
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช
ไดใ้หข้อ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ดงัแสดงในตาราง 
ท่ี  4.49 – 4.55 
 
ตารางท่ี 4.49  จ  านวนร้อยละของขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
                       บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
 

ด้าน ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 
1 
2 
3 
4 
5 
6 

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
ดา้นความรับผดิชอบ 
ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน 
ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นนโยบายและการบริหาร 

21 
99 
69 

115 
136 
84 

6.03 
28.44 
19.82 
33.05 
39.08 
24.13 

 รวม 524 25.09 
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   จากตารางท่ี 4.49  ผลการศึกษา  พบว่า บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล              
ภูมิพลอดุลยเดช  ได้ให้ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ด้านสภาพ       
การท างาน มากท่ีสุด จ านวน 136 คน (คิดเป็นร้อยละ 39.08) รองลงมาดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน 
จ านวน 115 คน (คิดเป็นร้อยละ 33.05)  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน จ านวน 99 คน (คิดเป็นร้อยละ 
28.44)  ดา้นความรับผิดชอบ จ านวน 69 คน (คิดเป็นร้อยละ 19.82) ดา้นนโยบายและการบริหาร 
จ านวน 84 คน (คิดเป็นร้อยละ 24.13)  และดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในปัจจุบนั นอ้ยท่ีสุด  จ  านวน 
21 คน (คิดเป็นร้อยละ 6.03) 
 
ตารางท่ี 4.50  จ  านวนของขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
                      ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 

ล าดับที ่
ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 
จ านวน 

1 
 

2 
3 

ควรมีการสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน เพื่อลดความซ ้ าซากจ าเจ 
ในการปฏิบติังาน 
บุคลากรควรติมีการปฏิบติัหนา้ท่ีตามขอบเขตวชิาชีพของตนเอง 
บุคลากรมีความเครียดจากการท างานท่ีเส่ียงต่อการถูกฟ้องร้อง 

11 
 

7 
3 

 รวม 21 
 
   จากตารางท่ี 4.50  ผลการศึกษา  พบว่า บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล             
ภูมิพลอดุลยเดชไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั โดยเห็นว่าควรมีการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน เพื่อลดความซ ้ าซากจ าเจในการปฏิบติังาน 
มากท่ีสุด จ านวน 11  คน  รองลงมาเห็นวา่บุคลากรควรมีการปฏิบติัหนา้ท่ีตามวิชาชีพของตนเอง  
จ านวน  7 คน และบุคลากรมีความเครียดจากการท างานท่ีเส่ียงต่อการถูกฟ้องร้อง      น้อยท่ีสุด 
จ านวน  3 คน 
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ตารางท่ี 4.51  จ  านวนของขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
                       บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
 

ล าดับที ่
ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ด้านความก้าวหน้าในงาน 
จ านวน 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

ควรส่งเสริมใหบุ้คลากรทุกระดบัไดรั้บการศึกษาต่อ/ทุนการศึกษาต่อ 
ตามความตอ้งการของแต่ละคน 
การคดัเลือกบุคลากรใหป้ฏิบติังานตามต าแหน่งหนา้ท่ี  โดยใชค้วามรู้
ความสามารถเป็นเกณฑใ์นการตดัสิน 
ควรมีการสนบัสนุนความกา้วหนา้ทางชั้นยศทหารของบุคลากรภายใน
โรงพยาบาล 
ควรมีการบรรจุลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีอายกุารท างานเกิน 10 ปี ใหเ้ป็น
พนกังานราชการ 

43 
 

27 
 

17 
 

12 

 รวม 99 
 
   จากตารางท่ี  4.51   ผลการศึกษา พบว่า  บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล              
ภูมิพลอดุลยเดชไดใ้หข้อ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้
ในงาน  โดยเห็นว่าควรมีส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดับได้รับการศึกษาต่อ/ทุนการศึกษาต่อ      
ตามแต่ความตอ้งการของแต่ละคน มากท่ีสุด  จ  านวน 43  คน  เห็นว่าการคดัเลือกบุคลากรให้
ปฏิบติังานตามต าแหน่งหนา้ท่ี  โดยใชค้วามรู้ความสามารถเป็นเกณฑ์ในการตดัสิน  จ านวน 27  คน  
เห็นวา่ควรมีการสนบัสนุนความกา้วหนา้ทางชั้นยศทหารของบุคลากรภายในโรงพยาบาล  จ านวน  
17  คน  เห็นวา่ควรมีการบรรจุลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีอายุการท างานเกิน 10 ปี ให้เป็นพนกังานราชการ 
นอ้ยท่ีสุด จ านวน  12  คน  
 

 
 
 
 
 
 



 
88 

 

ตารางท่ี 4.52  จ  านวนของขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
                       บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ล าดับที ่
ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ด้านความรับผดิชอบ 
จ านวน 

1 
 

2 
3 
 

ควรมีการก าหนดขอบเขตหนา้ท่ีความรับผิดชอบในแต่ละวชิาชีพใหมี้
ความชดัเจนและปฏิบติังานตามขอบเขตของแต่ละวชิาชีพ   
ควรมีการมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 
ควรมีการจดัการอบรม จริยธรรม คุณธรรม ใหก้บับุคลากร เพื่อเพิ่ม
คุณภาพงานบริการ 

41 
 

19 
 

9 
 รวม 69 

 
   จากตารางท่ี 4.52   ผลการศึกษา พบว่า  บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล              
ภู มิพลอดุลยเดช ได้ให้ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้าน                
ความรับผิดชอบ  โดยเห็นว่าควรมีก าหนดขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบในแต่ละวิชาชีพให้มี
ความชดัเจนและปฏิบติังานตามขอบเขตของแต่ละวิชาชีพ  มากท่ีสุด จ านวน  41  คน  เห็นวา่ควร    
มีการมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน   จ านวน  19  คน และเห็นวา่ควร      
มีการจดัการอบรม จริยธรรม จรรยาบรรณ ให้กบับุคลากร เพื่อเพิ่มคุณภาพงานบริการ น้อยท่ีสุด 
จ านวน  9  คน 
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ตารางท่ี 4.53  จ  านวนของขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
                       บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน 
 

ล าดับที ่
ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ด้านเงินเดือน/ค่าตอบแทน 
จ านวน 

1 
 

2 
 
 

3 
 

4 

ควรมีการพิจารณาปรับเงินเดือนข้ึนให้เหมาะสมกบัค่าครองชีพ 
ท่ีสูงข้ึนในปัจจุบนัและมีความเหมาะสมต่อภาระงานของแต่ละต าแหน่ง 
ควรมีการพิจารณาเพิ่มค่าตอบแทนวชิาชีพส าหรับบุคลากร 
ทางการแพทยใ์หท้ดัเทียมกบัสถานพยาบาลของรัฐแห่งอ่ืน เช่น 
ค่าตอบแทนนอกเวลาราชการ  ค่าใบประกอบวชิาชีพ 
ควรมีการพิจารณาเพิ่มค่าตอบแทนตามวชิาชีพส าหรับบุคลากร 
ผูท่ี้ปฏิบติังานช่วงเทศกาลวนัหยดุยาว 
ควรมีการพิจารณาเพิ่มค่าตอบแทนในการปฏิบติัหนา้ท่ีกรณีพิเศษ เช่น 
ภารกิจรถพยาบาลนอกสถานท่ี  ภารกิจรับ-ส่งเสด็จ 

66 
 
 

32 
 
 

12 
 

5 
 รวม 115 

 
   จากตารางท่ี  4.53  ผลการศึกษา  พบว่า บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล              
ภูมิพลอดุลยเดช ได้ให้ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นเงินเดือน/
ค่าตอบแทน  โดยเห็นวา่ควรมีการพิจารณาปรับเงินเดือนข้ึนให้เหมาะสมกบัค่าครองชีพท่ีสูงข้ึนใน
ปัจจุบนัและมีความเหมาะสมต่อภาระงานของแต่ละต าแหน่ง  มากท่ีสุด จ านวน  66  คน  เห็นวา่ควร
มีการพิจารณาเพิ่มค่าตอบแทนวิชาชีพส าหรับบุคลากรทางการแพทยใ์ห้ทดัเทียมกบัสถานพยาบาล
ของรัฐแห่งอ่ืน เช่น ค่าตอบแทนนอกเวลาราชการ  ค่าใบประกอบวิชาชีพ  จ านวน  32  คน  เห็นวา่
ควรมีการพิจารณาเพิ่มค่าตอบแทนตามวิชาชีพ  ส าหรับบุคลากรผู ้ท่ีปฏิบัติงานช่วงเทศกาล    
วนัหยดุยาว  จ านวน 12  คน และเห็นวา่ควรมีการพิจารณาเพิ่มค่าตอบแทนในการปฏิบติัหนา้ท่ีกรณี
พิเศษ เช่น ภารกิจรถพยาบาลนอกสถานท่ี  ภารกิจรับ-ส่งเสด็จ  นอ้ยท่ีสุด  จ  านวน  5  คน 
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ตารางท่ี 4.54  จ  านวนของขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
                       บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ดา้นสภาพการท างาน 
 

ล าดับที ่
ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ด้านสภาพการท างาน 
จ านวน 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
5 

ควรมีการบรรจุบุคลากรเพิ่ม เพื่อลดภาระงานบริการของบุคลากร 
ทางการแพทยใ์นปัจจุบนั 
ควรใหค้วามส าคญัต่อสุขภาพของบุคลากรทางการแพทยท่ี์ตอ้ง 
ปฏิบติัหนา้ท่ีซ่ึงมีความเส่ียงต่อการสัมผสัโรค  สุขภาพเส่ือมโทรม 
ควรมีอุปกรณ์ / เคร่ืองมือในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเพียงพอ พร้อม 
ใชง้าน และมีความปลอดภยั  
ควรมีการจดัมุมพกัผอ่นแก่บุคลากรในโรงพยาบาลใหเ้พียงพอ 
ควรมีการจดักิจกรรมเพื่อสร้างความสามคัคีในการปฏิบติังานของ
บุคลากร 

65 
 

27 
 
 

22 
 

13 
9 

 รวม 136 
 
   จากตารางท่ี   4.54   ผลการศึกษา  พบว่า  บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล             
ภูมิพลอดุลยเดช ได้ให้ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพการ
ท างาน  โดยเห็นวา่ควรมีการบรรจุบุคลากรเพิ่ม เพื่อลดภาระงานบริการของบุคลากรทางการแพทย์
ในปัจจุบนั มากท่ีสุด  จ  านวน 65  คน  รองลงมามีความเห็นวา่ควรให้ความส าคญัต่อสุขภาพของ
บุคลากรทางการแพทยท่ี์ตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีซ่ึงมีความเส่ียงต่อการสัมผสัโรค สุขภาพเส่ือมโทรม 
จ านวน  27  คน  เห็นวา่ควรมีอุปกรณ์/เคร่ืองมือในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเพียงพอ  พร้อมใชง้านและ
มีความปลอดภยั  จ  านวน  22  คน  เห็นว่าควรมีการจดัมุมพกัผ่อนแก่บุคลากรในโรงพยาบาล         
ให้เพียงพอ  จ านวน  13 คน และเห็นว่าควรมีการจดักิจกรรมเพื่อสร้างความสามคัคีในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร  นอ้ยท่ีสุด  จ  านวน 9  คน 
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ตารางท่ี 4.55  จ  านวนของขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
                       บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

ล าดับที ่
ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ด้านนโยบายและการบริหาร 
จ านวน 

1 
 

2 
 

3 

ควรมีการก าหนดนโยบายการบริหารงานท่ีมีความเหมาะสมต่อ
สถานการณ์ มีความชดัเจน และบุคลากรสามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริง 
ควรมีการก าหนดนโยบายโดยเนน้ผูป้ฏิบติัเป็นหลกั  โดยใหบุ้คลากร 
ผูป้ฏิบติัมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
ควรลดภาระงานดา้นอ่ืนๆ ลง เช่น งานเอกสาร เพื่อใหบุ้คลากร 
ทางการแพทยส์ามารถใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการไดอ้ยา่งเต็มท่ี 

43 
 

22 
 

19 

 รวม 84 
 
   จากตารางท่ี  4.55  ผลการศึกษา  พบว่า  บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล              
ภูมิพลอดุลยเดช ไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและ
การบริหาร  เห็นว่าควรมีการก าหนดนโยบายการบริหารงานท่ีมีความเหมาะสมต่อสถานการณ์       
มีความชัดเจน  และบุคลากรสามารถน าไปปฏิบติัได้จริง มากท่ีสุด จ านวน  43 คน รองลงมา            
มีความเห็นวา่ควรมีการก าหนดนโยบายโดยเน้นผูป้ฏิบติัเป็นหลกั  โดยให้บุคลากรผูป้ฏิบติัมีส่วน
ร่วมในการก าหนดนโยบาย  จ  านวน  22  คน และเห็นวา่ควรมีการลดภาระงานดา้นอ่ืนๆ ลง  เช่น  
งานเอกสาร  เพื่อให้บุคลากรทางการแพทย์สามารถให้บริการแก่ผู ้รับบริการได้อย่างเต็มท่ี           
นอ้ยท่ีสุด  จ  านวน  19 คน  
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

บทที่ 5 
สรุปการวจิัย  อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

 การวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  กรมแพทยท์หารอากาศ มีวตัถุประสงคเ์พื่อ  (1) เพื่อศึกษา
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  (2) เพื่อ
ศึกษาปัจจัย ท่ีมีความสัมพันธ์ ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน 
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  (3) เพื่อศึกษาแนวทางในการเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรทางท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช    

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey research) ท าการรวบรวมขอ้มูล           
ท่ีได้รับจากแบบสอบถาม (Questionnaire) ใช้กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติหน้าท่ีใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  กรมแพทยท์หารอากาศ จ านวน 348 ตวัอยา่ง โดยการใช้สูตรการหา
ตวัอย่างจากสัดส่วนประชากรเท่ากบั  0.05  ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % และยอมให้คลาดเคล่ือน
ได ้ 5%  โดยวิธีการหาสูตรทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) ทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่โดยใชว้ิธี 
ครอนบคั (Cronbach Alpha Formula) ไดค้่าความเช่ือมัน่ ดงัน้ี 

 1. ผลการวเิคราะห์แบบสอบถามปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อระดบัแรงจูงใจ  จ  านวน  
50  ขอ้  ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั  0.895 

  2. ผลการวเิคราะห์แบบสอบถามระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  จ านวน  20  ขอ้  
ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั  0.891 
    การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive Statistic)  เพื่ออธิบายผล
การศึกษา ไดแ้ก่ การแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมติฐาน 
ใชค้่าทีเทสต ์(t - test) และค่าเอฟเทสต ์(f-test) หรือ one-way anowa ท าการทดสอบรายคู่ดว้ย LSD 
และการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  
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1.  สรุปผลการวจิัย 
 

1.1  ลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม   
       ผลการศึกษาข้อมูลทัว่ไปพบว่า บุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชผูต้อบ

แบบสอบถาม ส่วนมากเป็นเพศหญิง จ านวน  268  (ร้อยละ 77.01)  มีช่วงอายุระหว่าง 25 – 30 ปี 
มากท่ีสุด จ านวน 88 คน (ร้อยละ 25.29)  มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มากท่ีสุด  
จ  านวน  215  คน (ร้อยละ 61.78)  มีประเภทงานพยาบาลวชิาชีพ มากท่ีสุด  จ  านวน 160 คน (ร้อยละ 
45.98)  มีรายไดอ้ยูร่ะหวา่ง 15,001 – 20,000  บาท/เดือน  มากท่ีสุด  จ  านวน  87  คน (ร้อยละ 25.00)  
และมีอายกุารท างานอยูร่ะหวา่ง  15 ปีข้ึนไป  มากท่ีสุด  จ านวน  96  คน (ร้อยละ 27.29)   
   1.2  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล          
ภูมิพลอดุลยเดช  
      ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติ งาน               
ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช แบ่งออกเป็น   4  ดา้น ไดแ้ก่  ดา้นความพยายาม  ดา้นความมุ่งมัน่  
ด้านการมีทิศทาง และด้านการมีเป้าหมาย  ซ่ึงจากผลการศึกษาพบว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก          
เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า  ด้านการมีเป้าหมาย  มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาด้านความมุ่งมั่น           
ดา้นการมีทิศทาง  และดา้นความพยายามมีค่าเฉล่ียต ่าสุด   
    1.2.1  ด้านความพยายาม 
        ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ด้านความพยายาม  อยู่ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณา    
รายขอ้พบว่า ขอ้ 4 เม่ือผูบ้งัคบับญัชาช้ีจุดบกพร่องของท่าน ท่านจะน ามาปรับปรุงตนเองเสมอ        
มีค่าเฉล่ียสูงสุด และขอ้ 3 ท่านยินดีเสมอหากมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งปฏิบติังานล่วงเวลาเพื่อให้งาน
ประสบความส าเร็จ  แมจ้ะไม่ไดรั้บค่าตอบแทนเลยก็ตาม  มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
    1.2.2  ด้านความมุ่งมั่น 
      ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ดา้นความมุ่งมัน่  อยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณารายขอ้
พบวา่ ขอ้ 1 เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน  ท่านมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จ     
มีค่าเฉล่ียสูงสุด  และมีค่าเฉล่ียเท่ากบัขอ้ 3  ท่านมีความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย และ  
ขอ้ 2  หากมีความจ าเป็น ท่านยอมเสียสละเวลาส่วนตวั เพื่อให้งานท่ีท าประสบความส าเร็จ               
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
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    1.2.3  ด้านการมีทศิทาง 
      ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ดา้นการมีทิศทาง อยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณารายขอ้
พบวา่ ขอ้ 2 หากงานท่ีท าอยู่มีอุปสรรค  ท่านจะขอความช่วยเหลือจากผูท่ี้มีประสบการณ์มากกว่า
ท่าน เพื่อใหง้านส าเร็จไปได ้ มีค่าเฉล่ียสูงสุด และขอ้ 4  หน่วยงานของท่านมีการให้การอบรมก่อน
การปฏิบติังานจริงทุกคร้ัง   มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
    1.2.4  ด้านการมีเป้าหมาย 
      ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ด้านการมีเป้าหมาย  อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา    
รายขอ้พบวา่ ขอ้ 4 ท่านมีความตั้งใจในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และขอ้ 3  เป้าหมายใน      
การปฏิบติังานของท่านคือ  งานประสบความส าเร็จทนัเวลาและค่าใชจ่้ายท่ีก าหนด  มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  

1.3 ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทีป่ฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  

  ผลการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ  (1) 
ปัจจัยจูงใจ  ได้แก่  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ความก้าวหน้าในงาน  ความยอมรับนับถือ  ความ
รับผดิชอบ และความส าเร็จในงาน  (2) ปัจจยัสุขวทิยา  ไดแ้ก่  เงินเดือน/ค่าตอบแทน  ความสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้น  ความมัน่คงในงาน  สภาพการท างาน และนโยบายและการบริหาร 
    1.3.1  ปัจจัยจูงใจ 
      ผลการศึกษา พบว่า  ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย ท่ี มี
ความสัมพันธ์ ต่อแรง จูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล                    
ภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มของปัจจยัจูงใจ   มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียสูงสุด  รองลงมา ดา้นความรับผิดชอบ  ดา้นความยอมรับนบัถือ 
ดา้นความส าเร็จในงาน  และดา้นความกา้วหนา้ในงาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
      1)  ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
 ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมี
ความสัมพันธ์ ต่อแรง จูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล                     
ภูมิพลอดุลยเดช     กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  อยู่ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณา
รายขอ้พบวา่ ขอ้ 5 งานท่ีท่านปฏิบติัไม่จ าเป็นตอ้งไดรั้บการช้ีแนะ  และการฝึกฝนเป็นการเฉพาะ    
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ก็สามารถปฏิบัติงานได้ มีค่าเฉล่ียสูงสุด  และข้อ 3 งานท่ีท่านปฏิบัติ    ท้าทายต่อความรู้ 
ความสามารถของท่าน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
      2)  ด้านความก้าวหน้าในงาน 
       ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมี
ความสัมพันธ์ ต่อแรง จูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล                      
ภูมิพลอดุลยเดช   กลุ่มของปัจจัยจูงใจ  ด้านความก้าวหน้าในงาน  อยู่ในระดับปานกลาง              
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้ 4 หน่วยงานของท่านมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความ
ยุติธรรม และมีการบริหารผลงานท่ีดี มีค่าเฉล่ียสูงสุด  และขอ้ 1  ท่านมีโอกาสไดรั้บต าแหน่ง          
ท่ีสูงข้ึน  เม่ือปฏิบติังานส าเร็จ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
      3)  ด้านความยอมรับนับถือ 
       ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมี
ความสัมพันธ์ ต่อแรง จูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล                     
ภูมิพลอดุลยเดช   กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  ดา้นความยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้
พบว่า  ข้อ 5 ท่านไม่ค่อยมีโอกาสได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานท่ีส าคัญจากผู ้บังคับบัญชา               
มีค่าเฉล่ียสูงสุด  และขอ้ 3  ท่านไดรั้บค าชมเชยจากหวัหนา้งานเม่ือมีผลการปฏิบติังานดี มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด  
      4)  ด้านความรับผิดชอบ 
       ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมี
ความสัมพันธ์ ต่อแรง จูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล                     
ภูมิพลอดุลยเดช   กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  ดา้นความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้
พบวา่  ขอ้ 4  ท่านมีความมุ่งมัน่ในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียสูงสุด และขอ้ 3  งานใน
หนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านเป็นภาระงานท่ีหนกัมากจนเกินไป   มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
      5)  ด้านความส าเร็จในงาน 
           ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมี
ความสัมพันธ์ ต่อแรง จูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล                     
ภูมิพลอดุลยเดช   กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  ดา้นความส าเร็จในงาน อยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณารายขอ้
พบว่า ขอ้ 2  ท่านเช่ือมัน่ในค าพูดท่ีว่า “ค่าของคน อยูท่ี่ผลของงาน” มีค่าเฉล่ียสูงสุด  และขอ้ 3    
หากผลการปฏิบติังานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย ท่านมีความเช่ือวา่ไม่ไดเ้กิดจากความรู้ ความสามารถ
ของท่าน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
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    1.3.2  ปัจจัยสุขวิทยา 
      ผลการศึกษา พบว่า  ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย ท่ี มี
ความสัมพันธ์ ต่อแรง จูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล                     
ภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มของปัจจยัสุขวิทยา  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณารายด้าน
พบว่า  ด้านนโยบายและการบริหาร มีค่าเฉล่ียสูงสุด  รองลงมาด้านความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน    
ดา้นสภาพการท างาน  ดา้นความมัน่คงในงาน  และดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
      1)  ด้านเงินเดือน/ค่าตอบแทน 
 ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมี
ความสัมพันธ์ ต่อแรง จูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล                     
ภูมิพลอดุลยเดช   กลุ่มของปัจจัยจูงใจ  ด้านเงินเดือน/ค่าตอบแทน อยู่ในระดับปานกลาง              
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้ 4  ท่านคิดว่าสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บจากหน่วยงานมีความเหมาะสม     
มีค่าเฉล่ียสูงสุด และขอ้ 3  เงินเดือน/ค่าตอบแทน ท่ีท่านได้รับจากการท างาน เพียงพอต่อการ       
ด ารงชีวติประจ าวนั มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
      2)  ด้านความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน 
            ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมี
ความสัมพันธ์ ต่อแรง จูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล                     
ภูมิพลอดุลยเดช  กลุ่มของปัจจัยจูงใจ  ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน  อยู่ในระดับมาก              
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้ 1  ท่านมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อสมาชิกในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และ
ขอ้ 5  บ่อยคร้ังท่ีหน่วยงานของท่านจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมความสามคัคีของสมาชิกอยู่เสมอ          
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
      3)  ด้านความมัน่คงในงาน 
       ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมี
ความสัมพันธ์ ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล                      
ภูมิพลอดุลยเดช   กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  ดา้นความมัน่คงในงาน อยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณารายขอ้
พบว่า  ขอ้ 3  การปรับปรุงโครงสร้างและภารกิจของหน่วยงานอาจท าให้ท่านเปล่ียนงานใหม่          
มีค่าเฉล่ียสูงสุดและขอ้ 2 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมและสนบัสนุนให้ท่านไดรั้บการศึกษาต่อ  
การอบรม การศึกษาดูงานไดต้ามท่ีตอ้งการ  มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
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      4)  ด้านสภาพการท างาน 
       ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมี
ความสัมพันธ์ ต่อแรง จูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล                      
ภูมิพลอดุลยเดช   กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  ดา้นสภาพการท างาน อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้
พบวา่ ขอ้ 2  บางคร้ังท่านรู้สึกไม่ปลอดภยัท่ีตอ้งท างานในสถานท่ีท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด  และขอ้ 4  
อุปกรณ์เคร่ืองใชใ้นหน่วยงานมีเพียงพอต่อการใชง้านและปลอดภยั มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
      5)  ด้านนโยบายและการบริหาร 
       ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมี
ความสัมพันธ์ ต่อแรง จูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล                    
ภูมิพลอดุลยเดช   กลุ่มของปัจจยัจูงใจ  ดา้นนโยบายและการบริหาร  อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
รายขอ้พบวา่ ขอ้ 5  บางคร้ังผูบ้งัคบับญัชาหน่วยงานของท่านมีการสั่งงานขา้มสายการบงัคบับญัชา 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด และขอ้ 4  นโยบายและการบริหารงานในหน่วยงานควรมีการปรับเปล่ียนเพื่อ       
ใหท้นัต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  

1.4  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประเภทงาน รายได้ และอายุการท างาน  

ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที่มีระดบัการศึกษา ประเภทงาน และรายได้
แตกต่างกนั  มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล              
ภูมิพลอดุลยเดชโดยภาพรวมแตกต่างกัน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีเพศ อายุ และอายุการท างานแตกต่างกัน         
มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช             
โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

1.5  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจ และปัจจัย
ด้านสุขวิทยา กับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน ในโรงพยาบาล           
ภูมิพลอดุลยเดช   

ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจโดยรวม กับระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  มีความสัมพันธ์ต่อกัน         
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั  เม่ือพิจารณา
รายด้านพบว่า    ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ด้านความก้าวหน้าในงาน  ด้านความยอมรับนับถือ     
ด้านความรับผิดชอบ  และด้านความส าเร็จในงาน  มีความสัมพนัธ์กับระดับแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  โดยมีความสัมพันธ์กัน            
ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั 

ปัจจยัด้านสุขวิทยาโดยรวม กับระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร       
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช มีความสัมพนัธ์ต่อกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั  เม่ือพิจารณารายดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน      
และด้านความมัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์กับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร          
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ในทิศทางเดียวกนั 

1.6 ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร                  
ทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
             ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชไดใ้ห้
ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ดา้นสภาพการท างาน มากท่ีสุด จ านวน 
136 คน รองลงมาดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน จ านวน 115 คน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน จ านวน  99 
คน  ดา้นความรับผิดชอบ จ านวน 69 คน ดา้นนโยบายและการบริหาร จ านวน 84 คน   และดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั นอ้ยท่ีสุด  จ  านวน 21 คน  

  1.6.1  ด้านลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 
         ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช
ได้ให้ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ             
โดยเห็นวา่ควรมีการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน เพื่อลดความซ ้ าซากจ าเจในการปฏิบติังาน มากท่ีสุด 
จ านวน 11 คน  รองลงมาเห็นวา่บุคลากรควรมีการปฏิบติัหนา้ท่ีตามวิชาชีพของตนเอง  จ  านวน  7 
คน และบุคลากรมีความเครียดจากการท างานท่ีเส่ียงต่อการถูกฟ้องร้อง นอ้ยท่ีสุด จ านวน  3 คน 

  1.6.2  ด้านความก้าวหน้าในงาน 
                 ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช
ได้ให้ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน           
โดยเห็นว่าควรมีส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดบัไดรั้บการศึกษาต่อ/ทุนการศึกษาต่อ ตามแต่ความ
ตอ้งการของแต่ละคน มากท่ีสุด  จ  านวน 43  คน  เห็นวา่การคดัเลือกบุคลากรให้ปฏิบติังานตาม
ต าแหน่งหนา้ท่ี  โดยใชค้วามรู้ความสามารถเป็นเกณฑ์ในการตดัสิน  จ านวน 27  คน  เห็นวา่ควรมี
การสนบัสนุนความกา้วหนา้ทางชั้นยศทหารของบุคลากรภายในโรงพยาบาล  จ านวน  17  คน เห็น
วา่ควรมีการบรรจุลูกจา้งชัว่คราวท่ีมีอายุการท างานเกิน 10 ปี ให้เป็นพนกังานราชการ น้อยท่ีสุด 
จ านวน  12  คน  
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  1.6.3  ด้านความรับผิดชอบ 
          ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
ไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผิดชอบ  โดยเห็นว่า
ควรมีก าหนดขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบในแต่ละวิชาชีพให้มีความชัดเจนและปฏิบติังาน     
ตามขอบเขตของแต่ละวิชาชีพ  มากท่ีสุด จ านวน  41  คน  เห็นว่าควรมีการมอบหมายงานตาม
ความรู้ ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน  จ านวน  19  คน และเห็นวา่ควรมีการจดัการอบรม จริยธรรม 
จรรยาบรรณ ใหก้บับุคลากร เพื่อเพิ่มคุณภาพงานบริการ นอ้ยท่ีสุด จ านวน  9  คน 

  1.6.4  ด้านเงินเดือน/ค่าตอบแทน 
        ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
ได้ให้ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านเงินเดือน /ค่าตอบแทน          
โดยเห็นวา่ควรมีการพิจารณาปรับเงินเดือนข้ึนให้เหมาะสมกบัค่าครองชีพท่ีสูงข้ึนในปัจจุบนัและมี
ความเหมาะสมต่อภาระงานของแต่ละต าแหน่ง  มากท่ีสุด จ านวน  66  คน  เห็นว่าควรมีการ
พิจารณาเพิ่มค่าตอบแทนวชิาชีพส าหรับบุคลากรทางการแพทยใ์หท้ดัเทียมกบัสถานพยาบาลของรัฐ
แห่งอ่ืน เช่น ค่าตอบแทนนอกเวลาราชการ  ค่าใบประกอบวิชาชีพ  จ านวน  32  คน  เห็นวา่ควรมี
การพิจารณาเพิ่มค่าตอบแทนตามวิชาชีพส าหรับบุคลากรผูท่ี้ปฏิบติังานช่วงเทศกาล     วนัหยุดยาว   

จ านวน 12 คน   และเห็นวา่ควรมีการพิจารณาเพิ่มค่าตอบแทนในการปฏิบติัหนา้ท่ี  กรณีพิเศษ เช่น 
ภารกิจรถพยาบาลนอกสถานท่ี  ภารกิจรับ-ส่งเสด็จ  นอ้ยท่ีสุด  จ  านวน  5  คน 

  1.6.5  ด้านสภาพการท างาน 
        ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
ไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพการท างาน  โดยเห็นว่า
ควรมีการบรรจุบุคลากรเพิ่ม เพื่อลดภาระงานบริการของบุคลากรทางการแพทยใ์นปัจจุบนั มาก
ท่ีสุด  จ  านวน  65 คน  รองลงมามีความเห็นว่าควรให้ความส าคญัต่อสุขภาพของบุคลากรทาง
การแพทยท่ี์ตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีซ่ึงมีความเส่ียงต่อการสัมผสัโรค สุขภาพเส่ือมโทรม จ านวน  27  คน  
เห็นวา่ควรมีอุปกรณ์/เคร่ืองมือในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเพียงพอ  พร้อมใชง้านและมีความปลอดภยั  
จ  านวน   22 คน  เห็นวา่ควรมีการจดัมุมพกัผอ่นแก่บุคลากรในโรงพยาบาลให้เพียงพอ  จ านวน  13  
คน และเห็นว่าควรมีการจดักิจกรรมเพื่อสร้างความสามคัคีในการปฏิบติังานของบุคลากร  น้อย
ท่ีสุด  จ  านวน 9  คน 

  1.6.6  ด้านนโยบายและการบริหาร 
         ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
ได้ให้ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านนโยบายและการบริหาร       
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เห็นวา่ควรมีการก าหนดนโยบายการบริหารงานท่ีมีความเหมาะสมต่อสถานการณ์  มีความชดัเจน  
และบุคลากรสามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริง มากท่ีสุด จ านวน  43 คน รองลงมามีความเห็นวา่ควรมี
การก าหนดนโยบายโดยเน้นผูป้ฏิบติัเป็นหลกั  โดยให้บุคลากรผูป้ฏิบติัมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบาย  จ  านวน  22 คน  และเห็นวา่ควรมีการลดภาระงานดา้นอ่ืนๆ ลง   เช่น  งานเอกสาร  เพื่อให้
บุคลากรทางการแพทยส์ามารถใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  นอ้ยท่ีสุด  จ  านวน  19  คน  

 

2.  อภิปรายผลการวจิัย 
 
   2.1 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล          
ภูมิพลอดุลยเดช 
      ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่าด้านการ           
มีเป้าหมายมีค่าเฉล่ียสูงสุด  ซ่ึงน่าจะเป็นผลมาจากการท่ีบุคลากรมีเป้าหมายท่ีชดัเจนในการท างาน  
จากการท่ีหน่วยงานมีการมอบหมายงานในลักษณะของเป้าหมาย ซ่ึงตรงกับแนวคิดของ  วิรัช  
แหวนเพชร(2543 : 104)  ซ่ึงอธิบายว่า  การมอบหมายงานในลกัษณะเป้าหมาย  เป็นการสร้าง
ความคิดให้บุคลากรไดท้ราบและเห็นเป้าหมายของงาน  ซ่ึงหากบุคลากรทุกคนมองเห็นเป้าหมาย
ในการปฏิบติังานแลว้ก็จะเป็นการทา้ทายท่ีท าใหบุ้คลากรปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย  แต่ตอ้งเป็น
เป้าหมายท่ีบุคลากรใหก้ารยอมรับดว้ย 
    เม่ือเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ  วนัวิเศษ
จัน่วฒันะ (ร้อยต ารวจเอก)(2555) ศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการต ารวจ  สังกดัสถานีต ารวจนครบาลพระโขนง”  ผลการศึกษาพบว่า  ระดบัแรงจูงใจ       
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ  สังกดัสถานีต ารวจนครบาลพระโขนง ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ดา้นความพยายามมีค่าเฉล่ียสูงสุด  สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยั
ของ  จงดี  ลทัธลาภกุล (2551)  ศึกษาเร่ือง  “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาล   
ท่าแซะ  จงัหวดัชุมพร”  ผลการศึกษาพบวา่  บุคลากรโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร  มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สรัญพทัธ์       
เอ๊ียวเจริญ (2555) ศึกษาเร่ือง  “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล 
จงัหวดันครปฐม” ผลการศึกษาพบว่า  พนักงานเทศบาล จงัหวดันครปฐม มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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    เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าดา้นความพยายามมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด  ทั้งน้ีอาจมีสาเหตุ
มาจากการเสริมสร้างแรงจูงใจท่ีไม่เหมาะสมของหน่วยงาน  ทั้งในดา้นของปัจจยัจูงใจและปัจจยั 
สุขวิทยา  ซ่ึงเป็นไปตามแนวคิดของทฤษฎีทวิปัจจยัของ  Herzberg (ชูไชย สมิทธิไกร2554 : 266-
278)  ซ่ึงกล่าววา่  หากตอ้งการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  จะตอ้งท าให้บุคลากรไดรั้บ
ปัจจัยจูงใจท่ีเหมาะสม  และปัจจัยสุขวิทยาไม่ได้ท าให้บุคคลมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน             
แต่ป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานเท่านั้น   
   2.2  ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทีป่ฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ด้านปัจจัยจูงใจ 
     ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ด้านปัจจัยจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก                
เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียสูงสุด  ซ่ึงน่าจะเป็นผลมาจากงานท่ี
บุคลากรปฏิบติัตรงกบัความรู้ ความสามารถท่ีไดศึ้กษามา  ลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิบติัเป็นงานท่ีตอ้ง
อาศยัความรู้ ความสามารถเฉพาะด้านในการปฏิบติั และท้าทายต่อความรู้ ความสามารถของ
บุคลากร  ซ่ึงเป็นไปตามแนวคิดของ Herzberg (สาโรช  นติธรรมกุล 2549 : 273)  ซ่ึงอธิบายว่า  
ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการปฏิบติังาน  เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบังานมีผลในทางบวกต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติั ไดแ้ก่  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ความรับผดิชอบ  ความกา้วหนา้ในงาน 
      เม่ือเทียบกับงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องพบว่ามีความสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ      
สรัญพทัธ์  เอ๊ียวเจริญ (2555) ศึกษาเร่ือง  “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาล จงัหวดันครปฐม” ผลการศึกษาพบว่า  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาล จงัหวดันครปฐม ดา้นปัจจยัจูงใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  และสอดคลอ้งกบั
ผลงานวิจยัของ เกสร  ล่ิมสกุล (2554) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีสังกดั
กระทรวงยุติธรรมและองค์กรอิสระ ในจังหวดัพงังา ” ผลการศึกษาพบว่า  แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีสังกดักระทรวงยุติธรรมและองค์กรอิสระ  ดา้นปัจจยัจูงใจมีระดบัความ
คิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
     เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าดา้นความกา้วหน้ามีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด อาจเน่ืองมาจาก
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชยงัมีความก้าวหน้าในการ
ปฏิบติังานค่อนขา้งนอ้ย  หรือยงัขาดการส่งเสริมดา้นการศึกษาอบรมจากหน่วยงาน 
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   2.3  ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทีป่ฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ด้านปัจจัยสุขวทิยา 
     ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ด้านปัจจัยสุขวิทยาในภาพรวมอยู่ในระดับมาก           
เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ดา้นนโยบายและการบริหารมีค่าเฉล่ียสูงสุด  อาจเป็นผลมาจากบุคลากร
มีความยอมรับและความเขา้ใจในนโยบายและการบริหารของหน่วยงานอยา่งชดัเจน  การวางแผน
การบริหารของหน่วยงานมีความชดัเจน  เป็นไปตาม Herzberg (ชูไชย สมิทธิไกร 2554 : 277)  
ปัจจยัป้องกนั  เป็นปัจจยัท่ีจะป้องกนัไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในงาน ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและ      
การบริหารขององคก์าร ไดแ้ก่  การวางแผนการบริหารองคก์ารท่ีมีความชดัเจน   
    เม่ือเทียบกับงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องพบว่ามีความสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ        
สรัญพทัธ์ เอ๊ียวเจริญ (2555) ศึกษาเร่ือง  “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาล จงัหวดันครปฐม” ผลการศึกษาพบว่า  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาล จงัหวดันครปฐม ดา้นปัจจยัจูงใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  และสอดคลอ้งกบั
ผลงานวิจยัของ เกสร  ล่ิมสกุล (2554) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีสังกดั
กระทรวงยุติธรรมและองค์กรอิสระ ในจังหวดัพงังา ” ผลการศึกษาพบว่า  แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีสังกัดกระทรวงยุติธรรมและองค์กรอิสระ  ด้านปัจจัยสุขอนามัย           
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก   
    เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทนมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  อาจเป็นผล
เน่ืองจากบุคลากรยงัคิดว่าเงินเดือนท่ีได้รับในปัจจุบนัยงัไม่เพียงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบนั  
เงินเดือน/ค่าตอบแทนยงัไม่เหมาะสมต่อภาระงานท่ีปฏิบติัในปัจจุบนั 
   2.4  การเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจ และปัจจัยด้าน          
สุขวิทยา กับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน ในโรงพยาบาล                 
ภูมิพลอดุลยเดช 
    ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงในการปฏิบติังานของบุคลากร
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ประกอบดว้ย (1) ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (2) ดา้น
ความกา้วหน้าในงาน  (3) ดา้นความยอมรับนบัถือ  (4) ดา้นความรับผิดชอบ  (5) ดา้นความส าเร็จ
ในงาน  (6) ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน  (7) ดา้นความมัน่คงในงาน  ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากลกัษณะ
งานของบุคลากรทางด้านการแพทย์เป็นงานท่ีมีความซับซ้อน  มีความเครียดและความกดดัน
เน่ืองจากตอ้งปฏิบติังานแข่งกบัเวลา  มีภาระงานท่ีค่อนขา้งมาก  มีความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน
ช้า  ตอ้งมีความรับผิดชอบสูงต่อชีวิตของผูป่้วย  บุคลากรทางด้านการแพทยจ์ าเป็นตอ้งมีความรู้ 
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ความสามารถท่ีเฉพาะด้านเพื่อใช้ในการปฏิบัติงาน  ปัจจัยเหล่าน้ีย่อมมีผลต่อการปฏิบัติงาน
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
    เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า  สอดคลอ้งกบัทฤษฎีทวิปัจจยัของ  
Frederick Herzberg (ชูชยั  สมิทธิไกร 2554 : 277-279) ซ่ึงกล่าววา่  ปัจจยัจูงใจ คือ ปัจจยัท่ีท าให้
บุคคลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ปัจจยัเหล่าน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ไดแ้ก่  ลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติั  ความก้าวหน้า  ความส าเร็จในงาน  ความยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ  ส่วนปัจจยั          
สุขวิทยาหรือปัจจยัป้องกนั  หมายถึง  ปัจจยัท่ีจะป้องกนัไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจในงาน  
แต่ไม่ไดเ้ป็นตวักระตุน้ใหพ้นกังานท างานอยา่งมีแรงจูงใจแต่อยา่งใด  ไดแ้ก่  เงินเดือน/ค่าตอบแทน  
ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน  ความมัง่คงในงาน  สภาพการท างาน และนโยบายและการบริหาร  ซ่ึง
จากผลการศึกษาปัจจยัดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน และความมัน่คงในงานถือเป็นปัจจยัสุขวิทยาซ่ึง
ตามทฤษฎีจะไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ผลการศึกษา  ในส่วนน้ีจึงไม่เป็นไปตามทฤษฎี
ทวปัิจจยั 
    เม่ือพิจารณาถึงปัจจยัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงในการปฏิบติังานของบุคลากร
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ประกอบดว้ย (1) ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน     
(2) ดา้นสภาพการท างาน (3) ดา้นนโยบายและการบริหาร   ซ่ึงถือเป็นปัจจยัสุขวิทยา  ผลการศึกษา
ในส่วนน้ีจึงเป็นไปตามทฤษฎีทวปัิจจยั 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
   การวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  กรมแพทยท์หารอากาศ ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
   3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
      การศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ผูศึ้กษาไดศึ้กษาจากระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติัของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  
ซ่ึงสามารถสรุปขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจให้ตรงกบัความตอ้งการ
ของบุคลากรต่อไป 
      3.1.1  ด้านลักษณะงานทีป่ฏิบัติ  
        บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชมีความต้องการ
ปฏิบติังานท่ีท้าทายต่อความรู้ ความสามารถซ่ึงผูบ้ริหารหน่วยงานควรมีการมอบหมายงานให้      
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ตรงกับความรู้ ความสามารถของบุคลากร  เพื่อให้บุคลากรสามารถพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบติังานของตนเองใหไ้ดม้ากข้ึน 
      3.1.2  ด้านความก้าวหน้าในงาน    
        บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชตอ้งการให้หน่วยงาน
ส่งเสริมความกา้วหนา้ใหไ้ดรั้บต าแหน่งท่ีสูงข้ึน เม่ือสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวาง
ไว ้ และต้องการความตอ้งก้าวหน้าโดยให้หน่วยงานส่งเสริมการศึกษาต่อหรือการอบรมอย่าง
สม ่าเสมอ  ดงันั้นหน่วยงานควรมีการส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการศึกษาต่อเน่ืองตามท่ีตนเอง
ตอ้งการ  ส่งเสริมให้บุคลากรไดรั้บการอบรมทางทกัษะวิชาชีพทางการแพทย ์  และเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  ทั้งน้ีเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการให้บริการทางการแพทย์
ของบุคลากรและจะท าใหเ้กิดก าลงัใจในการปฏิบติังานต่อไป 
      3.1.3  ด้านความยอมรับนับถอื  
        บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชต้องการได้รับ            
ค  าชมเชยจากหวัหนา้งานเม่ือมีผลการปฏิบติังานดี  โดยผูบ้ริหารหน่วยงานควรมอบค าชมเชยให้กบั
บุคลากรเม่ือมีผลการปฏิบัติท่ีดีตามเป้าหมาย  หน่วยงานอาจพิจารณาการมอบรางวลัให้กับ          
ดาวประทบัใจในการให้บริการ  ซ่ึงผูรั้บบริการเป็นผูเ้สนอแนะรายช่ือบุคลากรทางการแพทย ์            
เพื่อเสริมสร้างก าลงัใจใหบุ้คลากรในการปฏิบติังานต่อไป 
      3.1.4  ด้านความรับผิดชอบ   
        บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชเห็นว่างานในหน้าท่ี
ความรับผดิชอบของตนเองเป็นภาระงานท่ีหนกัมากเกินไป ผูบ้ริหารหน่วยงานควรช่วยลดภาระงาน
ของบุคลากร  โดยการบรรจุบุคลากรเพื่อปฏิบติังานตามหน่วยบริการให้มากข้ึน  การก าหนดหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบของแต่ละประเภทงานเพื่อลดความซ ้ าซ้อนของหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน  บุคลากร
ควรรับผิดชอบงานในหน้าท่ีให้ตรงกบัความรับผิดชอบของตนเอง  และการบริหารอตัราก าลงัพล
ของงานบริการทางการแพทย์  เม่ือช่วงเวลาใดท่ีภาระงานมากกว่าจ านวนบุคลากร ก็ควรมีการ       
จดั เวรเสริมเพื่อไม่ใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในช่วงเวลานั้นมีความเหน่ือยลา้มากจนเกินไป 
      3.1.5  ด้านความส าเร็จในงาน   
        บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชตอ้งการปฏิบติังานให้
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ ซ่ึงเป้าหมายคือผูรั้บบริการมีความพอใจในการให้บริการ  การท่ีผูป่้วย
ได้รับการรักษาอย่างปลอดภยั  ดงันั้นหน่วยงานควรก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชัดเจน  
สอดคลอ้งกบังาน  หรือควรมีระบบ “พี่สอนน้อง” เพื่อให้บุคลากรสามารถขอค าแนะน าจากผูท่ี้มี
ประสบการณ์ในการท างานมากกวา่เพื่อช่วยกนัหาทางแกปั้ญหาเพื่อให้การปฏิบติัส าเร็จเป็นไปตาม
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เป้าหมายท่ีวางไว  ้ ควรมีการส่งเสริมให้บุคลากรได้เขา้รับการอบรมเพื่อพฒันาสามารถในการ
ปฏิบติัอยา่งสม ่าเสมอ 
      3.1.6  ด้านเงินเดือน/ค่าตอบแทน    
        บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชต้องการได้รับ
เงินเดือน/ค่าตอบแทนท่ีมีเพียงพอต่อการด ารงชีวิตประจ าวนั ตอ้งการให้หน่วยงานปรับเงินเดือน/
ค่าตอบแทนให้มีความเหมาะสมกบัภาระงานในปัจจุบนั  ดงันั้นผูบ้ริหารหน่วยงานจึงควรพิจารณา
การปรับเงินเดือน/ค่าตอบแทน  ให้เหมาะสมกับค่าครองชีพท่ีสูงข้ึน  การก าหนดเงินเดือนท่ี
เหมาะสมกับภาระงานของแต่ละต าแหน่งหน้าท่ี  ซ่ึงได้แก่  ค่าจ้าง    อยู่เวรนอกเวลาราชการ          
ค่าใบประกอบวชิาชีพ ควรอยูใ่นระดบัท่ีเท่าเทียมกบัองคก์รอ่ืนๆ  เพื่อให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ท างานมากข้ึน  การพิจารณาเพิ่มค่าตอบแทนในภารกิจท่ีไม่ใช่หนา้ท่ีประจ า เช่น ภารกิจรับเสด็จ
รถพยาบาล  ภารกิจเวรรถพยาบาลตามพิธีและช่วงเวลาพิเศษต่างๆ 
      3.1.7  ด้านความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน   
         บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชตอ้งการให้หน่วยงาน
จดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสามคัคีของสมาชิก  ดงันั้นผูบ้ริหารหน่วยควรพิจารณาจดักิจกรรม
โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อเสริมสร้างความสามคัคี เช่น  การจดังานกีฬาสีประจ าปี  การจดัประกวด    
หอผู ้ป่วยสะอาด การจัดงานปีใหม่เล้ียงสังสรรค์ประจ า  ซ่ึงในการให้บริการทางการแพทย์
จ  า เป็นต้องอาศัยความสามัคคี เ น่ือง จากต้องปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีมสหสาขาวิชาชีพ                  
เพื่อความปลอดภยัและคุณภาพของการบริการทางการแพทย ์
      3.1.8  ด้านความมั่นคงในงาน    
         บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชตอ้งการการไดรั้บการ
สนบัสนุนจากหน่วยงานในเร่ืองการศึกษาต่อ  การอบรม  การศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานในต าแหน่งหน้าท่ีของตนเอง  หน่วยงานจึงควรมีการพิจารณาให้ทุนการศึกษาใน
การศึกษาอบรมต่อเน่ืองในเร่ืองเก่ียวข้องกับการปฏิบติังาน  ในหน่วยงาน  โดยเปิดโอกาสให้
บุคลากรทุกคนไดมี้โอกาสไดรั้บการคดัเลือกอยา่งเท่าเทียม 
      3.1.9  ด้านสภาพการท างาน   
        บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชตอ้งการให้อุปกรณ์
เคร่ืองใช้ในหน่วยงานมีเพียงพอต่อการใช้และปลอดภยัอาจเป็นเพราะเน่ืองจากการปฏิบติัหน้าท่ี
ของบุคลากรทางการแพทย์จ  าเป็นท่ีจะตอ้งมีความพร้อมของอุปกรณ์ทางการแพทย์  เพื่อความ
ปลอดภัยของผู ้ป่วยและผู ้รับบริการ  ดังนั้ นผู ้บริหารหน่วยงานจึงควรจัดให้มีระบบในการ
บ ารุงรักษาอุปกรณ์เคร่ืองใชใ้นหน่วยงานอยูเ่สมอ  มีการจดัหาซ้ือใหม่เม่ืออุปกรณ์เก่ามีความช ารุด
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ไม่สามารถใชก้ารได ้ การส่งบุคลากรอบรมเพิ่มทกัษะในการใช้อุปกรณ์  เพื่อให้บุคลากรท่ีปฏิบติั
หนา้ท่ีเกิดความสะดวกในการปฏิบติังาน 
      3.1.10 ด้านนโยบายและการบริหาร   
        บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชตอ้งการให้นโยบาย
และการบริหารในหน่วยงานมีการปรับเปล่ียนให้ทันต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป  มีการ
ก าหนดนโยบายโดยเนน้ท่ีผูป้ฏิบติังานเป็นส าคญั  ดงันั้นผูบ้ริหารหน่วยงานจึงควรมีการวางแผนใน
การปรับเปล่ียนให้ทนัต่อสถานการณ์เสมอ  อาจให้บุคลากรผูป้ฏิบติัไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมในการ
ประชุมก าหนดนโยบายประจ าปีต่างๆ  เป็นตน้   
   3.2 ข้อเสนอแนะเพือ่การวจัิยคร้ังต่อไป 
      3.2.1  ควรศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในหน่วยงานท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั  เช่น  สถานพยาบาลของรัฐแห่งอ่ืน 
      3.2.2  ควรศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ในเชิงคุณภาพเพื่อจะท าใหท้ราบขอ้มูลเชิงลึกมากข้ึน 
      3.2.3  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างบุคลากรทางสาขาการแพทย์และ
บุคลากรท่ีไม่ใช่สาขาการแพทยใ์นหน่วยงานเดียวกนั 
      3.2.4  ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในตวัแปรอิสระตามแนวคิดของ Frederick Herberg 
คือ  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  และดา้นสถานภาพ 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง  ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทีป่ฏิบัติงาน 

ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  กรมแพทย์ทหารอากาศ 
.......................................................... 

 
ค าช้ีแจง 
 1.  แบบสอบถามน้ีใช้เก็บขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็น ท่ีมีต่อปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อการศึกษาวจิยัเท่านั้น 
 2.  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

     ตอนท่ี 1   แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล 
     ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร               
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
   ตอนท่ี 4 ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร            
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
 3. ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามน้ีจะถูกเก็บไวเ้ป็นความลบั และผลการวิจยัจะน าเสนอ     
ในภาพรวมโดยไม่ระบุตวับุคคลหรือหน่วยงานแต่อย่างใดจึงไม่ส่งผลกระทบต่อต าแหน่งหน้าท่ี  
การงานของท่าน     ผูศึ้กษาจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามให้ครบถว้น
และตรงตามความเป็นจริงเพื่อความสมบูรณ์และเท่ียงตรงในการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

 
 ขอบพระคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 

 
 
 
 
 
 
 

 

เรืออากาศเอกหญิง อรวรีย ์ สุประดิษฐศ์กัด์ิ 
นกัศึกษาปริญญาโท  แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ  สาขาวทิยาการจดัการ 

บณัฑิตศึกษามหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1  แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง 

โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง      หรือกรอกขอ้ความลงในช่องวา่งตามความเป็นจริง 
 

1. เพศ 
  ชาย หญิง 
2. อายุ 
 ต ่ากวา่ 25 ปี 25 – 30 ปี 
 31 – 35 ปี 36 – 40 ปี 
 41 – 45 ปี 46 – 50 ปี 
 50 ปีข้ึนไป 
3. ระดับการศึกษา 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
 ปริญญาโท หรือสูงกวา่  
4. ประเภทงาน 
 แพทย/์ทนัตแพทย ์ พยาบาลวชิาชีพ 
 เภสัชกร เทคนิคการแพทย ์
 นกักายภาพบ าบดั ผูช่้วยการพยาบาล 
 เจา้หนา้ท่ีทางการพยาบาล อ่ืนๆ (ไม่ใช่สายการแพทย)์  
  
5. รายได้ 
 ไม่เกิน 10,000 บาท/เดือน 10,001  – 15,000  บาท/เดือน 
 15,001 – 20,000  บาท/ เดือน 20,001 – 25,000   บาท/เดือน 
 25,001 – 30,000  บาท/เดือน 30,001 บาท/เดือน ข้ึนไป 
6. อายุการท างาน 
 ไม่เกิน 5 ปี 6 – 10 ปี 
 11 – 15 ปี มากกวา่ 15 ปี    
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ตอนที ่2  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานของบุคลากร 
  ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 

ค าช้ีแจง 
 ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน   
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  กรมแพทยท์หารอากาศประกอบดว้ย 
  1. ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ความก้าวหน้าในงาน  ความ        
ยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ และความส าเร็จในงาน 
       2.  ปัจจยัสุขวิทยา ประกอบดว้ย เงินเดือน/ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน ความ
มัน่คงใน งาน สภาพการท างาน และนโยบายและการบริหาร   
 โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ี และพิจารณาวา่ (1) ปัจจยัจูงใจ และ(2) ปัจจยัสุขวิทยา  จูงใจให้
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชสามารถปฏิบติังานบรรลุผลไดต้ามเป้าหมาย
หรือวตัถุประสงค์มากนอ้ยเพียงใดโดยท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน
มากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 
 

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน 
1. ลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 
1.1 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถ 
ของท่าน 

    

1.2 งานท่ีท่านปฏิบติัจ าเป็นตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถ
จากการศึกษาเฉพาะดา้น 

    

1.3 งานท่ีท่านปฏิบติัทา้ทายต่อความรู้ความสามารถ 
ของท่าน 

    

1.4  งานท่ีท่านปฏิบติัจ าเป็นตอ้งใชว้ธีิการและเทคนิค 
เฉพาะดา้น 

    

1.5 งานท่ีท่านปฏิบติัไมจ่  าเป็นตอ้งไดรั้บการช้ีแนะและ 
การฝึกฝนเป็นการเฉพาะก็สามารถปฏิบติังานได ้
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ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 

2. ความก้าวหน้าในงาน 
2.1  ท่านมีโอกาสไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงข้ึน เม่ือปฏิบติังาน
ส าเร็จ 

    

2.2  หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมความกา้วหนา้ของ
บุคลากร โดยการส่งเสริมให้ไดรั้บการศึกษาต่อหรือ 
การอบรมอยา่งสม ่าเสมอ 

    

2.3  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความกา้วหนา้ในอาชีพ     
2.4  หน่วยงานของท่านมีระบบการประเมินผล 
การปฏิบติังานท่ีมีความยติุธรรมและมีการบริหารผลงานท่ีดี 

    

2.5 หน่วยงานของท่านมอบหมายงานใหรั้บผดิชอบ 
จ านวนมากเกินไป   จนท าให้ยากท่ีจะมีเวลาและโอกาสใน
การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม 

    

3. ความยอมรับนับถือ 
3.1 ผลงานของท่านไดรั้บความยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา
และบุคคลอ่ืนในหน่วยงานของท่าน 

    

3.2  ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับและ 
ใหค้วามไวว้างใจในการปฏิบติังานของท่าน 

    

3.3  ท่านไดรั้บค าชมเชยจากหวัหนา้งานเม่ือท่านมีผล 
การปฏิบติังานดี 

    

3.4  ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานใหก้ารยอมรับผลงาน
และพฤติกรรมการปฏิบติังานของท่านในอดีตมากกวา่ 
ในปัจจุบนั 

    

3.5  ท่านไม่ค่อยมีโอกาสไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังาน 
ท่ีส าคญัจากผูบ้งัคบับญัชา 

    

4. ความรับผดิชอบ 
4.1 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูต่อ้งใชป้ระสบการณ์และ 
ความรับผดิชอบในการท างานมากสูง 
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ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 

4.2  ท่านมกัจะอุทิศตน ทุ่มเท และมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน
ใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

    

4.3  งานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบของท่านเป็นภาระงาน 
ท่ีหนกัมากจนเกินไป 

    

4.4  ท่านมีความมุ่งมัน่ในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
อยา่งเตม็ท่ี 

    

4.5  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูไ่ม่มีขอบเขตหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบท่ีชดัเจน 

    

5. ความส าเร็จในงาน     
5.1  ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้
อยูเ่สมอ 

    

5.2  ท่านเช่ือมัน่ในค าพดูท่ีวา่ “ค่าของคน อยูท่ี่ผลของงาน”     
5.3   หากผลการปฏิบติังานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย  ท่าน 
มีความเช่ือวา่ไม่ไดเ้กิดจากความรู้ความสามารถของท่าน 

    

5.4  ท่านมีความรับผิดชอบต่อผลส าเร็จจากการปฏิบติังาน     
5.5  บ่อยคร้ังท่ีท่านคิดวา่ท่านสามารถท างานไดดี้กวา่ 
ผลการปฏิบติังานของตวัเองท่ีไดท้  าไปแลว้ 

    

ปัจจัยสุขวทิยาในการท างาน 
6. เงินเดือน/ค่าตอบแทน 
6.1 ท่านคิดวา่เงินเดือน/ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมีความ
เหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบและภาระงานของท่าน
ในปัจจุบนั 

    

6.2 หน่วยงานของท่านก าหนดเงินเดือน/ค่าตอบแทน 
ท่ีเท่าเทียมกบัค่าตอบแทนในตลาดแรงงาน 

    

6.3 เงินเดือน/ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บจากการท างาน
เพียงพอต่อการด ารงชีวติประจ าวนั 
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ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 

6.4 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีความยติุธรรมในการ
ก าหนดเงินเดือน/ค่าตอบแทน เม่ือเปรียบเทียบกบัอาชีพ
เดียวกนั 

    

6.5 ท่านคิดวา่สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บจากหน่วยงานมี 
ความเหมาะสม 

    

7. ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 
7.1  ท่านมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อสมาชิกในหน่วยงาน     
7.2  เม่ือมีปัญหาจากการท างานหรือเร่ืองส่วนตวัท่ีไม่ 
สบายใจ   ท่านสามารถเล่าเหตุการณ์ใหก้บัสมาชิก 
ในหน่วยงานฟังได ้

    

7.3  บางคร้ังท่านมีความรู้สึกไม่ชอบการกระท าของสมาชิก
บางคนในหน่วยงานของท่าน 

    

7.4  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบัท่านและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนอ่ืนๆ  

    

7.5  บ่อยคร้ังท่ีหน่วยงานของท่านจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริม
ความสามคัคีของสมาชิกอยูเ่สมอ 

    

8. ความมั่นคงในงาน 
8.1 ความรู้ความสามารถท่ีมีท าให้สามารถปฏิบติังาน 
ในต าแหน่งงานปัจจุบนัไดจ้นเกษียณอายงุาน 

    

8.2  หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมและสนบัสนุนใหท้่าน
ไดรั้บการศึกษาต่อ  การอบรม  การศึกษาดูงานไดต้ามท่ี
ตอ้งการ 

    

8.3  การปรับปรุงโครงสร้างและภารกิจของหน่วยงาน 
อาจท าใหท้่านเปล่ียนงานใหม่ 

    

8.4  การปฏิบติังานอยูใ่นต าแหน่งปัจจุบนัท าใหท้่านเกิด
ความภาคภูมิใจ 

    

8.5 ต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัมีความมัน่คง     
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ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 

9. สภาพการท างาน     
9.1 สภาพแวดลอ้มภายในท่ีท างานของท่านมี 
ความเหมาะสมและสะดวกสบายในการท างาน 

    

9.2 บางคร้ังท่านรู้สึกไม่ปลอดภยัท่ีตอ้งท างานในสถานท่ี
ท างาน    

    

9.3  บรรยากาศการท างานภายในหน่วยงานของท่าน 
มีความสุขและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

    

9.4   อุปกรณ์เคร่ืองใชใ้นหน่วยงานมีเพียงพอต่อการใชง้าน
และมีความปลอดภยั 

    

9.5  หน่วยงานของท่านมีการจดัแบ่งบริเวณต่างๆ เป็น
สัดส่วน และค านึงถึงความปลอดภยั 

    

10. นโยบายและการบริหาร 
10.1  ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่านมีนโยบายในการ
บริหารงานท่ีชดัเจนและบุคลากรทุกคนรับทราบโดยทัว่กนั 

    

10.2  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการช้ีแจงนโยบายท่ีไดรั้บมา
ใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาฟังเสมอ 

    

10.3  สายการบงัคบับญัชาภายในหน่วยงานของท่านมีความ
เหมาะสม ชดัเจน ช่วยใหก้ารปฏิบติัภารกิจบรรลุเป้าหมาย 

    

10.4  นโยบายและการบริหารงานในหน่วยงานควรมีการ
ปรับเปล่ียนเพื่อใหท้นัต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 

    

10.5  บางคร้ังผูบ้งัคบับญัชาหน่วยงานของท่านมีการสั่งงาน
ขา้มสายการบงัคบับญัชา 
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ตอนที ่3  แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
  ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 

ค าช้ีแจง 
 โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ี และพิจารณาวา่ปัจจยัในการปฏิบติังานในดา้น (1) ความ
พยายาม (2) ดา้นความมุ่งมัน่ (3) ดา้นการมีทิศทาง (4) ดา้นการมีเป้าหมาย ท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการ
ท างานมากนอ้ยเพียงใดโดยท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
เพียงค าตอบเดียว 

   
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
ไม่มี

แรงจูงใจ 
1. ความพยายาม 
1.1  ท่านหาวธีิในการแกปั้ญหาจากการปฏิบติังาน 
ไดเ้สมอ 

    

1.2  ท่านมกัจะพฒันาตนเองโดยการแสวงหาความรู้
ใหม่ๆ  อยูเ่สมอ  

    

1.3  ท่านยนิดีเสมอหากมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งปฏิบติังาน
ล่วงเวลาเพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ แมจ้ะไม่ไดรั้บ
ค่าตอบแทนเลยก็ตาม  

    

1.4  เม่ือผูบ้งัคบับญัชาช้ีจุดบกพร่องของท่าน ท่านจะ
น ามาปรับปรุงตนเองเสมอ 

    

1.5  ท่านรู้สึกยนิดีอยา่งยิง่เม่ือผูบ้งัคบับญัชาส่งท่านไป 
เขา้รับการอบรมเพื่อพฒันาความรู้   

    

2. ความมุ่งมั่น   
2.1  เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน ท่านมีความมุ่งมัน่ในการ
ปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จ 

    

2.2  หากมีความจ าเป็นท่านยอมเสียสละเวลาส่วนตน
เพื่อใหง้านท่ีท าประสบความส าเร็จ 

    

2.3  ท่านมีความรับผิดชอบต่องานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัแรงจูงใจ 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
ไม่มี

แรงจูงใจ 
2.4  เม่ือการปฏิบติังานมีปัญหาและอุปสรรคเกิดข้ึน  ท่าน
มีความมุ่งมัน่ท่ีจะแสวงหาวธีิการและเทคนิคเพื่อให้
สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ 

    

2.5  ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานอยูเ่สมอๆ      
3. การมีทิศทาง 
3.1  เม่ือไดรั้บมอบหมายงานท่านจะมีการวางแผนก่อน
ปฏิบติังานเสมอ 

    

3.2  หากงานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่อุปสรรค  ท่านจะขอความ
ช่วยเหลือจากผูท่ี้มีประสบการณ์มากกวา่ท่านเพื่อใหง้าน
ส าเร็จไปได ้

    

3.3  ท่านปฏิบติังานโดยเป็นไปตามไปขั้นตอนท่ีก าหนด
ไว ้

    

3.4  หน่วยงานของท่านมีการใหก้ารอบรมก่อนการ
ปฏิบติังานจริงทุกคร้ัง 

    

3.5  ท่านปรึกษาหารือกบัสมาชิกในทีมก่อน 
การด าเนินงานเสมอๆ  

    

4. การมีเป้าหมาย 
4.1  ท่านจะปฏิบติังานโดยยดึเป้าหมายในการปฏิบติังาน
เป็นหลกั 

    

4.2 เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน  ท่านสามารถปฏิบติังานให้
เสร็จไดท้นัตามก าหนดเวลาเสมอ 

    

4.3  เป้าหมายในการปฏิบติังานของท่านคือ งานประสบ
ความส าเร็จทนัตามเวลาและค่าใชจ่้ายท่ีก าหนด 

    

4.4  ท่านมีความตั้งใจในการปฏิบติังาน     
4.5  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้  าช้ีแนะในการปฏิบติังาน
เม่ือท่านตอ้งการขอความช่วยเหลือ 
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ตอนที ่4 ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
               ในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 

 

ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านควรมีลกัษณะอยา่งไร  เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร 
1. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั........................................................................................................................ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
2. ความกา้วหนา้ในงาน....................................................................................................................... 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
3. ความรับผดิชอบ............................................................................................................................... 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
4. เงินเดือน/ค่าตอบแทน...................................................................................................................... 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
5. สภาพการท างาน.............................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
6. นโยบายและการบริหาร................................................................................................................... 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบประเมินค่าความสอดคลอ้ง (IOC) 
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แบบสรุปการพจิารณาความตรงเชิงเนือ้หาโดยใช้แบบประเมินค่าความสอดคล้อง (IOC) 
 

ค าถาม 
คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ ค่า 

IOC 1 2 3 รวม 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน 
ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 

     

1. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

+1 +1 +1 +3 1 

2. งานท่ีท่านปฏิบติัจ าเป็นตอ้งอาศยัความรู้
ความสามารถจากการศึกษาเฉพาะดา้น 

+1 +1 +1 +3 1 

3. งานท่ีท่านปฏิบติัทา้ทายต่อความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

+1 +1 +1 +3 1 

4.  งานท่ีท่านปฏิบติัจ าเป็นตอ้งใชว้ธีิการและเทคนิค
เฉพาะดา้น 

+1 +1 +1 +3 1 

5. งานท่ีท่านปฏิบติัไม่จ าเป็นตอ้งไดรั้บการช้ีแนะ
และการฝึกฝนเป็นการเฉพาะก็สามารถปฏิบติังานได ้

+1 +1 +1 +3 1 

ด้านความก้าวหน้าในงาน      
6.  ท่านมีโอกาสไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงข้ึน เม่ือ
ปฏิบติังานส าเร็จ 

+1 +1 +1 +3 1 

7.  หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมความกา้วหนา้
ของบุคลากร โดยการส่งเสริมใหไ้ดรั้บการศึกษาต่อ
หรือการอบรมอยา่งสม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 +3 1 

8.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความกา้วหนา้ในอาชีพ +1 +1 +1 +3 1 
9.  หน่วยงานของท่านมีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีมีความยติุธรรมและมีการบริหารผลงาน
ท่ีดี 

+1 +1 +1 +3 1 

10. หน่วยงานของท่านมอบหมายงานใหรั้บผดิชอบ
จ านวนมากเกินไป   จนท าให้ยากท่ีจะมีเวลาและ
โอกาสในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม 

+1 0 +1 +2 0.67 
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ค าถาม 
คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ ค่า 

IOC 1 2 3 รวม 

ด้านความยอมรับนับถือ      
11. ผลงานของท่านไดรั้บความยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืนในหน่วยงานของท่าน 

+1 +1 +1 +3 1 

12.  ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับและ 
ใหค้วามไวว้างใจในการปฏิบติังานของท่าน 

0 +1 +1 +2 0.67 

13.  ท่านไดรั้บค าชมเชยจากหวัหนา้งานเม่ือท่าน 
มีผลการปฏิบติังานดี 

+1 +1 +1 +3 1 

14.  ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานใหก้ารยอมรับ
ผลงานและพฤติกรรมการปฏิบติังานของท่านใน
อดีตมากกวา่ในปัจจุบนั 

+1 +1 +1 +3 1 

15.  ท่านไม่ค่อยมีโอกาสไดรั้บมอบหมายให้
ปฏิบติังานท่ีส าคญัจากผูบ้งัคบับญัชา 

+1 0 +1 +2 0.67 

ด้านความรับผดิชอบ      
16. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูต่อ้งใชป้ระสบการณ์และ
ความรับผดิชอบในการท างานมากสูง 

0 +1 +1 +2 0.67 

17.  ท่านมกัจะอุทิศตน ทุ่มเท และมุ่งมัน่ 
ในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

+1 +1 +1 +3 1 

18.  งานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบของท่านเป็นภาระ
งานท่ีหนกัมากจนเกินไป 

+1 0 +1 +2 0.67 

19.  ท่านมีความมุ่งมัน่ในการท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

+1 +1 +1 +3 1 

20.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูไ่ม่มีขอบเขตหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบท่ีชดัเจน 

+1 +1 +1 +3 1 

ด้านความส าเร็จในงาน      
21.  ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย 
ท่ีวางไวอ้ยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 +3 1 

22.  ท่านเช่ือมัน่ในค าพดูท่ีวา่ “ค่าของคน อยูท่ี่ผล
ของงาน” 

+1 +1 +1 +3 1 
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ค าถาม 
คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ ค่า 

IOC 1 2 3 รวม 
23.   หากผลการปฏิบติังานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย  
ท่านมีความเช่ือวา่ไม่ไดเ้กิดจากความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

0 +1 +1 +2 0.67 

24.  ท่านมีความรับผิดชอบต่อผลส าเร็จจากการ
ปฏิบติังาน 

+1 0 +1 +2 0.67 

25.  บ่อยคร้ังท่ีท่านคิดวา่ท่านสามารถท างานได้
ดีกวา่ผลการปฏิบติังานของตวัเองท่ีไดท้  าไปแลว้ 

+1 +1 +1 +3 1 

ปัจจัยสุขวทิยาในการท างาน 
ด้านเงินเดือน/ค่าตอบแทน 

     

26. ท่านคิดวา่เงินเดือน/ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมี
ความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบและภาระ
งานของท่านในปัจจุบนั 

+1 +1 +1 +3 1 

27. หน่วยงานของท่านก าหนดเงินเดือน/
ค่าตอบแทนท่ีเท่าเทียมกบัค่าตอบแทนใน
ตลาดแรงงาน 

+1 +1 +1 +3 1 

28. เงินเดือน/ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บจากการ
ท างานเพียงพอต่อการด ารงชีวติประจ าวนั 

+1 +1 +1 +3 1 

29. ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีความยติุธรรม 
ในการก าหนดเงินเดือน/ค่าตอบแทน เม่ือ
เปรียบเทียบกบัอาชีพเดียวกนั 

+1 +1 +1 +3 1 

30. ท่านคิดวา่สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บจากหน่วยงาน 
มีความเหมาะสม 

+1 +1 +1 +3 1 

ด้านความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน      
31.  ท่านมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อสมาชิกในหน่วยงาน +1 +1 +1 +3 1 
32.  เม่ือมีปัญหาจากการท างานหรือเร่ืองส่วนตวัท่ี
ไม่สบายใจท่านสามารถเล่าเหตุการณ์ใหก้บัสมาชิก
ในหน่วยงานฟังได ้
 

+1 +1 +1 +3 1 
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ค าถาม 
คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ ค่า 

IOC 1 2 3 รวม 
33.  บางคร้ังท่านมีความรู้สึกไม่ชอบการกระท าของ
สมาชิกบางคนในหน่วยงานของท่าน 

+1 +1 +1 +3 1 

34.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบัท่านและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนอ่ืนๆ 

+1 +1 +1 +3 1 

35.  บ่อยคร้ังท่ีหน่วยงานของท่านจดักิจกรรมเพื่อ
ส่งเสริมความสามคัคีของสมาชิกอยูเ่สมอ 

+1 0 +1 +2 0.67 

ด้านความมั่นคงในงาน      
36. ความรู้ความสามารถท่ีมีท าใหส้ามารถปฏิบติังาน
ในต าแหน่งงานปัจจุบนัไดจ้นเกษียณอายงุาน 

+1 +1 +1 +3 1 

37.  หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมและสนบัสนุน
ใหท้่านไดรั้บการศึกษาต่อ  การอบรม  การศึกษาดู
งานไดต้ามท่ีตอ้งการ 

+1 +1 +1 +3 1 

38.  การปรับปรุงโครงสร้างและภารกิจของ
หน่วยงานอาจท าใหท้่านเปล่ียนงานใหม่ 

+1 +1 +1 +3 1 

39.  การปฏิบติังานอยูใ่นต าแหน่งปัจจุบนัท าใหท้่าน
เกิดความภาคภูมิใจ 

+1 +1 +1 +3 1 

40. ต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัมีความ
มัน่คง 

+1 +1 +1 +3 1 

ด้านสภาพการท างาน      
41. สภาพแวดลอ้มภายในท่ีท างานของท่านมีความ
เหมาะสมและสะดวกสบายในการท างาน 

+1 0 +1 +2 0.67 

42. บางคร้ังท่านรู้สึกไม่ปลอดภยัท่ีตอ้งท างานใน
สถานท่ีท างาน    

+1 +1 +1 +3 1 

43.  บรรยากาศการท างานภายในหน่วยงานของท่าน
มีความสุขและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

+1 0 +1 +2 0.67 

44.   อุปกรณ์เคร่ืองใชใ้นหน่วยงานมีเพียงพอต่อการ
ใชง้านและมีความปลอดภยั 

+1 +1 +1 +3 1 
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ค าถาม 
คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ ค่า 

IOC 1 2 3 รวม 
45.  หน่วยงานของท่านมีการจดัแบ่งบริเวณต่างๆ 
เป็นสัดส่วน และค านึงถึงความปลอดภยั 

+1 +1 +1 +3 1 

ด้านนโยบายและการบริหาร      
46.  ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่านมีนโยบายในการ
บริหารงานท่ีชดัเจนและบุคลากรทุกคนรับทราบโดย
ทัว่กนั 

+1 0 +1 +2 0.67 

47.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการช้ีแจงนโยบายท่ี
ไดรั้บมาใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาฟังเสมอ 

+1 +1 +1 +3 1 

48.  สายการบงัคบับญัชาภายในหน่วยงานของท่านมี
ความเหมาะสม ชดัเจน ช่วยใหก้ารปฏิบติัภารกิจ
บรรลุเป้าหมาย 

+1 +1 +1 +3 1 

49.  นโยบายและการบริหารงานในหน่วยงานควรมี
การปรับเปล่ียนเพื่อใหท้นัต่อสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงไป 

+1 +1 +1 +3 1 

50. บางคร้ังผูบ้งัคบับญัชาหน่วยงานของท่านมีการ
สั่งงานขา้มสายการบงัคบับญัชา 

+1 +1 +1 +3 1 

ด้านความพยายาม      
51. ท่านหาวธีิในการแกปั้ญหาจากการปฏิบติังานได้
เสมอ 

+1 +1 +1 +3 1 

52. ท่านมกัจะพฒันาตนเองโดยการแสวงหาความรู้
ใหม่ๆ  อยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 +3 1 

53. ท่านยนิดีเสมอหากมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
ปฏิบติังานล่วงเวลาเพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ 
แมจ้ะไม่ไดรั้บค่าตอบแทนเลยก็ตาม 

+1 +1 +1 +3 1 

54. เม่ือผูบ้งัคบับญัชาช้ีจุดบกพร่องของท่าน ท่านจะ
น ามาปรับปรุงตนเองเสมอ 

+1 +1 +1 +3 1 

55.  ท่านรู้สึกยนิดีอยา่งยิง่เม่ือผูบ้งัคบับญัชาส่งท่าน
ไปเขา้รับการอบรมเพื่อพฒันาความรู้   

+1 +1 +1 +3 1 
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ค าถาม 
คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ ค่า 

IOC 1 2 3 รวม 

ด้านความมุ่งมั่น        
56. เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน ท่านมีความมุ่งมัน่ใน
การปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จ 

+1 +1 +1 +3 1 

57. หากมีความจ าเป็นท่านยอมเสียสละเวลาส่วนตน
เพื่อใหง้านท่ีท าประสบความส าเร็จ 

+1 +1 +1 +3 1 

58. ท่านมีความรับผิดชอบต่องานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมาย 

+1 +1 +1 +3 1 

59. เม่ือการปฏิบติังานมีปัญหาและอุปสรรคเกิดข้ึน  
ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะแสวงหาวธีิการและเทคนิค
เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ 

+1 +1 +1 +3 1 

60. ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานอยู่
เสมอๆ 

+1 0 +1 +2 0.67 

ด้านการมีทิศทาง      
61. เม่ือไดรั้บมอบหมายงานท่านจะมีการวางแผน
ก่อนปฏิบติังานเสมอ 

+1 +1 +1 +3 1 

62. หากงานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่อุปสรรค  ท่านจะขอ
ความช่วยเหลือจากผูท่ี้มีประสบการณ์มากกวา่ท่าน
เพื่อใหง้านส าเร็จไปได ้

+1 0 +1 +2 0.67 

63. ท่านปฏิบติังานโดยเป็นไปตามไปขั้นตอนท่ี
ก าหนดไว ้

+1 +1 +1 +3 1 

64. หน่วยงานของท่านมีการใหก้ารอบรมก่อนการ
ปฏิบติังานจริงทุกคร้ัง 

+1 +1 +1 +3 1 

65. ท่านปรึกษาหารือกบัสมาชิกในทีมก่อนการ
ด าเนินงานเสมอๆ 

+1 +1 +1 +3 1 

ด้านการมีเป้าหมาย      
66. ท่านจะปฏิบติังานโดยยดึเป้าหมายในการ
ปฏิบติังานเป็นหลกั 

+1 +1 +1 +3 1 
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ค าถาม 
คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ ค่า 

IOC 1 2 3 รวม 
67. เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน  ท่านสามารถ
ปฏิบติังานใหเ้สร็จไดท้นัตามก าหนดเวลาเสมอ 

+1 +1 +1 +3 1 

68. เป้าหมายในการปฏิบติังานของท่านคือ งาน
ประสบความส าเร็จทนัตามเวลาและค่าใชจ่้ายท่ี
ก าหนด 

+1 +1 +1 +3 1 

69. ท่านมีความตั้งใจในการปฏิบติังาน +1 +1 +1 +3 1 
70.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้  าช้ีแนะในการ
ปฏิบติังานเม่ือท่านตอ้งการขอความช่วยเหลือ 

+1 0 +1 +2 0.67 

196 65.34 

 
การหาค่า IOC 
              

  IOC  = ∑R 
       N 
   เม่ือ IOC คือ  ดชันีความสอดคลอ้ง 
     ∑R คือ  คะแนนรวมความคิดเห็นผูเ้ช่ียวชาญ 
     N คือ  จ  านวนขอ้แบบสอบถาม 
 
สรุปการพจิารณาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัจุดประสงค์ (IOC) 
   ค่าความสอดคลอ้งตอ้งมีค่ามากกวา่  0.5 
   ดงันั้น  ค่า  IOC    =          65.34 
         70 
        =          0.93 
   แบบสอบถามน้ีมีค่าความสอดคลอ้งมากกวา่ 0.5 จึงสามารถน ามาใชเ้ก็บขอ้มูลได ้
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items 

N of 

Items 

.895 .900 50 

 
 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Moti01 150.97 127.964 .376 .893 

Moti02 150.77 127.151 .403 .893 

Moti03 150.90 128.024 .351 .893 

Moti04 150.83 127.454 .344 .894 

Moti05 150.83 131.316 .068 .897 

Moti06 151.73 128.064 .377 .893 

Moti07 151.50 127.638 .404 .893 

Moti08 151.63 127.826 .408 .893 

Moti09 151.23 129.633 .201 .895 

Moti10 151.43 127.978 .352 .893 

Moti11 151.00 126.552 .517 .892 

Moti12 151.00 126.069 .561 .891 

Moti13 151.07 127.720 .561 .892 

Moti14 150.70 130.355 .152 .896 

Moti15 150.70 128.631 .255 .895 

Moti16 151.13 131.085 .154 .895 

Moti17 151.17 131.109 .257 .895 

Moti18 151.53 125.568 .457 .892 

Moti19 151.10 131.886 .083 .896 

Moti20 150.93 127.030 .355 .893 

Moti21 151.03 126.102 .582 .891 

Moti22 150.87 129.016 .306 .894 

Moti23 151.73 127.513 .259 .895 

Moti24 151.13 130.740 .192 .895 

Moti25 150.67 130.920 .095 .897 
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Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Moti26 151.87 126.395 .426 .892 

Moti27 151.97 122.240 .708 .888 

Moti28 151.80 124.786 .595 .890 

Moti29 151.83 124.833 .597 .890 

Moti30 151.63 122.723 .635 .889 

Moti31 151.00 128.345 .356 .893 

Moti32 151.37 128.654 .254 .895 

Moti33 151.07 133.995 -.112 .901 

Moti34 151.13 126.464 .552 .891 

Moti35 151.20 124.717 .502 .891 

Moti36 150.90 126.576 .419 .892 

Moti37 151.27 125.926 .461 .892 

Moti38 151.10 128.714 .190 .896 

Moti39 151.13 127.637 .442 .892 

Moti40 150.83 126.833 .498 .892 

Moti41 151.07 127.375 .418 .893 

Moti42 150.73 127.651 .325 .894 

Moti43 150.93 128.823 .343 .894 

Moti44 151.20 128.372 .254 .895 

Moti45 150.97 127.964 .376 .893 

Moti46 151.00 125.655 .525 .891 

Moti47 150.97 125.137 .498 .891 

Moti48 151.10 126.507 .454 .892 

Moti49 151.10 126.783 .325 .894 

Moti50 150.67 127.885 .397 .893 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardize

d Items 

N of 

Items 

.891 .894 20 

 

 
 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Rating01 68.63 29.482 .452 .887 

Rating02 68.63 29.620 .426 .888 

Rating03 68.67 29.195 .442 .888 

Rating04 68.50 30.603 .250 .893 

Rating05 68.37 30.240 .362 .889 

Rating06 68.43 30.185 .345 .890 

Rating07 68.60 30.110 .334 .891 

Rating08 68.37 30.033 .405 .888 

Rating09 68.43 28.185 .750 .878 

Rating10 68.50 28.534 .648 .881 

Rating11 68.50 29.086 .539 .884 

Rating12 68.40 28.800 .642 .882 

Rating13 68.53 29.568 .440 .887 

Rating14 68.67 29.816 .296 .894 

Rating15 68.47 28.809 .605 .883 

Rating16 68.47 28.189 .731 .879 

Rating17 68.47 28.809 .605 .883 

Rating18 68.47 28.120 .745 .878 

Rating19 68.37 28.792 .671 .881 

Rating20 68.43 28.944 .593 .883 

 



 

 

       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
รายนามผูเ้ช่ียวชาญ 
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รายนามผู้เช่ียวชาญ 
 
  ช่ือ – ช่ือสกุล   อาจารยทิ์พรัตน์  เสมสันทดั 
  วุฒิการศึกษา    กศ.บ. (ภูมิศาสตร์) มหาวทิยาลยัศรีนคริทรวิโรฒ 
       กศ.ม. (การศึกษา) มหาวทิยาลยับูรพา 
  ต าแหน่ง    ครูช านาญการพิเศษ  โรงเรียนวดัผาสุกมณีจกัร 
 
  ช่ือ – ช่ือสกุล   อาจารยพ์ชัรี  แจ่มพิศ   
  วุฒิการศึกษา         ศษ.บ.(เทคโนโลยกีารศึกษา) มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
       ศษ.ม.(การศึกษา)  มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
  ต าแหน่ง    ครูช านาญการ โรงเรียนวดัผาสุกมณีจกัร 
 
  ช่ือ-ช่ือสกุล    พนัตรีหญิง พรพิมล  รธนิธย ์
  วุฒิการศึกษา    ศศ.บ. (รัฐศาสตร์) มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
        รป.ม. มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
  ต าแหน่ง    นายทหารประจ าแผนกนโยบายและแผน กนผ. ศอทพ. 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 

 ช่ือ      เรืออากาศเอกหญิง อรวรีย ์ สุประดิษฐศ์กัด์ิ 
 วนั เดือน ปีเกดิ   19  มีนาคม  พ.ศ.2529 
 สถานทีเ่กดิ    อ าเภอเมือง  จงัหวดัพิษณุโลก 
 ประวตัิการศึกษา  พย.บ.  วทิยาลยัพยาบาลทหารอากาศ (มหาวทิยาลยัมหิดล)  ปี 2551 
 สถานทีท่ างาน   กองเวชศาสตร์ป้องกนั  กรมแพทยท์หารอากาศ 
 ต าแหน่ง    นายทหารพยาบาลหอผูป่้วยศลัยกรรม   
       โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมแพทยท์หารอากาศ 
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